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 شكر و تقدیر
 

قال صلى الله علیھ و سلم " اللھم أعود بك من علم لا ینفع و من قلب لا یخشع و من نفس لا 
 تشبع و من دعاء لا یسمع "

 
 الحمد للہ الذي لا إلھ إلا ھو بحمده على ما وصلنا إلیھ

نتقدم بشكرنا إلى كل من أسدى إلینا عون في إنجاز ھذه المذكرة وعلى التوجیھات و 
النصائح المقدمة في تسییره و تیسیره و نخص بالشكر الأستاذة المشرفة موساوي فروجة 
التي ساعدتنا في ھذا العمل بنفس طویل ، فشكرا على طیبة خاطرك و سعة قلبك و طول 

 صبرك .
 

من قریب أو بعید في انجاز ھذا العمل المتواضع و نخص بالذكر و نشكر كل من ساھم 
 عمال مكتبة علوم الإعلام و الإتصال

 كما نتوجھ بالشكر الجزیل إلى المؤسسة الثقافیة مولود معمري بتیزي وزو
 

 و نشكر كل من أطفأ شمعة حیاتھ لیوقد شمعة العلم
رفان و الإمتنانلكم وحدكم عبارات الإحترام و التقدیر و خالص آیات الع  

 
 

 شكرا

  



 إھداء

" ووصینا الإنسان بوالدیھ إحسانا " إلى من قال فیھما تعالى  

 إلى رمز العطاء و التضحیة إلى أغلى ما أملك في الوجود "أمي" حفظھا الله

أھدي ھذا العمل إلى الذي تكفل المشقة في تعلیمي، إلى الذي أرادني أن أبلغ المعاني أبي 
 حفظھ الله

إلى كل أخواتي الخمسة ، إلى زمیلتي كاتیة التي شاركتني ھذا العمل المتواضع ، و إلى 
 صدیقتي العزیزة كاھنة

 كما أھدي ھذا العمل إلى زوجي العزیز

 إلى أصدقائي الدراسة و كل الطلبة بدون إستثناء

 

 

 

 آنیة ررسى  

 

 

 

  



 إھداء

 عملي المتواضع و ثمرة جھدي إلى: أھدي

 الله إلى أمي حفظھا

 إلى روح والدي رحمھ الله و جعل مثواه الجنة

 إلى أخي و أختي، و كل أصدقائي

 إلى زمیلتي آنیة التي تقاسمت معھا مشقة ھذا البحث

 إلى كل من ساعدني من قریب أو من بعید

 

 

 كاتیة بلقاسمي                                                                               
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 ملخص الدراسة :

الاتصالیة في تحسین الأداء المھني  الإستراتیجیةة الى التعرف على دور تھدف الدراس
دراسة وصفیة مسحیة لعینة من العمال بدار الثقافة تیزي  -للعمال في المؤسسة الثقافیة 

 -وزو

وكعینة للدراسة اخذنا جزء من عمال المؤسسة وذلك من خلال تحدیدنا لبعض ابعاد 
داخل المؤسسة الثقافیة باعتبارھا احد العوامل الھامة والمساعدة في الإستراتیجیة الاتصالیة 

عملیة تحدید الطرق والوسائل المساھمة في تطبیق وأداء الاستراتیجیة العامة للمنظمة من 
خلال كیفیة تعامل العمال مع ھذه الاستراتیجیة ویكون ذلك عن طریق جمھورھا الداخلي 

والعلاقة بینھم واثرھا داخل المؤسسة الثقافیة ومن خلال ھذا تبلورت إشكالیة والخارجي 
 بحثنا كالتالي :

ما دور الاستراتیجیة الاتصالیة في تحسین الأداء المھني لدى العمال في المؤسسة الثقافیة 
 بتیزي وزو ؟

 ولدراسة ھذه الإشكالیة قمنا بطرح التساؤلات التالیة :

الیة التي تعتمد علیھا دار الثقافة بتیزي وزو لتحسین الأداء المھني ماھي الوسائل الاتص -
 للعمال ؟

 ماھي طبیعة اللغة التي تعتمد علیھا دار الثقافة لتحسین الأداء المھني للعمال ؟ -

 كیف تساھم الاستراتیجیة الاتصالیة في الرفع من حجم العمل ؟ -

 فاءة الأداء ؟كیف تساھم الاستراتیجیة الاتصالیة في زیادة ك -

 كیف تعیق مشاكل تحدید الاستراتیجیة الاتصالیة للعمال بالمؤسسة الثقافیة ؟ -

قصدیة تكونت یعة الدراسة، وقد قمنا باختیار عینة طبدنا على المنھج المسحي لملائمتھ لاعتم
ووفقا لأدوات مناسبة لذلك والتي تمثلت في  ، قمنا بجمع البیانات منھاعامل 80من 

 ن الموجھ للعمال والمقابلة والملاحظة.الاستبیا

 التالیة :وبعد الدراسة التحلیلیة تم التوصل الى النتائج 

الوسائل الإتصالیة التي تعتمد علیھا المؤسسة الثقافیة بتیزي وزو كلاسیكیة ، و ذلك لغلبة  -
ي الشكل الكتابي كالإعلانات و المراسلات و التقاریر ، إلى جانب الشفھي كالھاتف و ھ

 الأكثر استخداما و الأسرع في نقل و إیصال المعلومات و الرسائل  .

ھناك اھتمام كبیر من طرف الموظفین بالتواصل اللغوي داخل المؤسسة الثقافیة ، سواء  -
كان لفظیا أو غیر لفظي ، فالتواصل الفعال بین الموظفین یكون عن طریق الإحترام 

الرئیس و المرؤوسین . و ذلك ما یؤدي إلى الإستقرار المتبادل بینھم و الثقة الموجودة بین 
 و بالتالي رفع مستوى العاملین و تحسین أدائھم .



لاحظنا أن المؤسسة الثقافیة تعتمد على جمیع اللغات من أجل التواصل مع العاملین ،  -
فحرص المؤسسة الثقافیة على تبلیغ الرسائل بكل اللغات و في الوقت المناسب ، ووضوح 
الرسائل و إمكانیة فھمھا بسرعة و سھولة یزید من حیویة الإتصال و دینامیكیتھ داخل 

 المؤسسة .

طبیعة العلاقة الموجودة بین الرئیس و المرؤوسین ھي علاقة رسمیة ، و یظھر ذلك من  -
خلال التوجیھات و التعلیمات التي یقدمھا المسؤول إلى الموظفین المرتبطة بمھامھم و التي 

وعا من الإتصال النازل ، فالمؤسسة الثقافیة قائمة على الإتصال الرسمي بحكم طبیعة تعد ن
نشاطھا ، حیث نجد أن نمط الإتصال السائد في المؤسسة ھو الإتصال النازل في تعلیمات و 
أوامر و قرارات من طرف المسؤول بخصوص مھام العاملین ، و كذلك الإتصال الصاعد 

یمات و الأوامر،  و قد یكون ھذا الإتصال  أحیانا في شكل الذي یكون كرد على التعل
مقترحات و مستجدات بخصوص المھام ، أما الإتصال الغیر الرسمي فھو مبني غلى 

 الإحترام و علاقات الصداقة .

الإتصالیة تعمل على خلق روح التعاون و تنمیة روح الصداقة بین العاملین  الإستراتیجیة -
بالرغم من نقص خبرتھم في العمل ، و ھي  كذلك تعمل على تماسك في المؤسسة الثقافیة 

أفراد التنظیم و إعطائھم قیمة و ترفع من الروح المعنویة للعاملین ، حیث تبرزھم كشركاء 
في المؤسسة أكثر من أنھم مرؤوسین ، علیھم السمع و الطاعة و ذلك من أجل تحسین كفاءة 

 الأداء .

الیة في تحسین نوعیة و زیادة سرعة الأداء و تبسیط العمل من الإتص تساھم الإستراتیجیة -
خلال اختیار أنسب الوسائل الإتصالیة و الإستعانة بأحدث التكنولوجیا ، مما یؤدي إلى تدفق  
و توفیر المعلومات في الوقت المحدد ، مما یزید من الدافعیة و الرغبة في العمل و تحسین 

 أداء العاملین و سرعة أدائھم .

الإتصالیة الأداء المھني للعمال بالمؤسسة الثقافیة ، من  تعیق مشاكل تحدید الإستراتیجیة -
خلال ضعف و إفتقار التعاون بین العاملین وھذا یؤثر بشكل كبیر على الروح المعنویة 
للعاملین ، مما ینعكس على أدائھم الوظیفي ، بالإضافة إلى عدم وضوح السیاسات و 

 ، و عدم وضوح اللوائح و القواعد التنظیمیة .الأھداف للعاملین 

 .راتیجیة الإتصالیة ، تحسین ، الأداء المھنيالكلمات المفتاحیة : الدور، الإستراتیجیة، الإست

 

 

 

 

 



Résumé de l'étude: 

L’étude vise à identifier le rôle de la stratégie de communication dans 
l’amélioration de la performance professionnelle des travailleurs de l’institution 
culturelle - une enquête descriptive d’un échantillon de travailleurs de la 
Maison de la culture Tizi Ouzou. 

En tant qu'échantillon de l'étude, nous avons pris part aux travailleurs de 
l'institution, en identifiant certaines dimensions de la stratégie de 
communication au sein de l'institution culturelle comme l'un des facteurs 
importants et en aidant au processus d'identification des moyens de contribuer 
à la mise en œuvre et à la performance de la stratégie globale de l'organisation 
à travers la manière dont les travailleurs traitent cette stratégie et ses publics 
internes et externes. Et la relation entre eux et leur impact au sein de 
l'institution culturelle et à travers elle cristallisait le problème de notre 
recherche de la manière suivante: 

Quel est le rôle de la stratégie de communication dans l'amélioration de la 
performance professionnelle des travailleurs de l'institution culturelle de Tizi-
Ouzou? 

Afin d’étudier ce problème, nous avons posé les questions suivantes: 

- Quels sont les moyens de communication dont dépend la Maison de la culture 
Tizi Ouzou pour améliorer les performances professionnelles des travailleurs? 

- Quelle est la nature de la langue dont dépend de la maison de la 
communication pour améliorer les performances professionnelles des 
travailleurs? 

- Comment la stratégie de communication contribue-t-elle à augmenter la 
charge de travail? 

- Comment la stratégie de communication contribue-t-elle à accroître 
l'efficacité de la performance? 

- Comment entraver les problèmes de détermination de la stratégie de 
communication des travailleurs de l'institution culturelle? 

Nous avons adopté une méthode d'enquête adaptée à la nature de l'étude: 
nous avons sélectionné un échantillon de 80 travailleurs, à partir duquel nous 
avons recueilli les données en fonction des outils appropriés. 

À la suite de l’étude analytique, les conclusions suivantes ont été tirées: 



- Les moyens de communication sur lesquels l’institution culturelle de Tizi-
Ouzou s’appuie sur un classique, comme par exemple les annonces, la 
correspondance et les comptes rendus, ainsi que les communications orales 
comme le téléphone, sont les plus utilisés et les plus rapides pour la 
transmission et la diffusion d’informations et de messages. 

- La communication linguistique au sein de l'institution culturelle revêt un 
grand intérêt, qu'elle soit verbale ou non verbale, une communication efficace 
entre les membres du personnel passe par le respect mutuel et la confiance 
entre le président et ses subordonnés. Cela conduit à la stabilité et donc élever 
le niveau des travailleurs et améliorer leurs performances. 

- Nous avons constaté que l’institution culturelle dépend de toutes les langues 
pour communiquer avec le personnel. L’institution culturelle tient à 
communiquer des messages dans toutes les langues en temps voulu. La clarté 
des messages et la possibilité de comprendre rapidement et facilement 
accroissent la vitalité et le dynamisme de la communication au sein de 
l’institution. 

- La nature de la relation entre le président et ses subordonnés est une relation 
officielle, ce qui est démontré par les instructions fournies par le fonctionnaire 
aux employés en relation avec leurs tâches, ce qui constitue une sorte de 
communication descendante. L'institution culturelle est basée sur le contact 
officiel en raison de la nature de son activité, nous constatons que Ce qui 
prévaut dans l’institution est la communication descendante dans les 
instructions, les ordres et les décisions du fonctionnaire concernant les tâches 
des travailleurs, ainsi que la communication ascendante, qui répond aux 
instructions et aux ordres, et parfois sous la forme de propositions et de mises 
à jour des tâches, la communication informelle étant Construit pour Relations 
respectueuses et amicales. 

- La stratégie de communication vise à créer un esprit de coopération et à 
développer un esprit d’amitié entre les employés de l’institution culturelle 
malgré leur manque d’expérience dans le travail. Elle contribue également à la 
cohésion des membres de l’organisation et leur donne de la valeur et rehausse 
le moral des travailleurs. Les subordonnés doivent écouter et obéir pour 
améliorer l'efficacité des performances. 

- La stratégie de communication contribue à améliorer la qualité et à 
augmenter la vitesse d'exécution et simplifie le travail en choisissant les 



moyens de communication les plus appropriés et l'utilisation des technologies 
les plus récentes, ce qui entraîne la circulation et la fourniture d'informations à 
temps, ce qui accroît la motivation et le désir de travailler, améliore la 
performance des travailleurs et accélère le processus. Leur performance. 

- Les problèmes liés à la détermination de la stratégie de communication 
entravent les performances professionnelles des travailleurs de l'institution 
culturelle en raison de la faiblesse et du manque de coopération entre les 
travailleurs. Le moral des travailleurs en est affecté, ce qui se répercute sur 
leurs performances professionnelles, ainsi que le manque de clarté des 
politiques et des objectifs des travailleurs et le manque de réglementation 
Réglementaire. 

Mots-clés: rôle, stratégie, stratégie de communication, amélioration, 
performance professionnelle 

  



 مقدمة 

 مقدمة 

یعتبر الإتصال أحد المواضیع الھامة التي لا تزال تستقطب اھتمامات الباحثین و    
الدارسین في شتى المجالات و التخصصات ، فظل الإتصال كذلك خاصة في العلوم 

 .الإعلام و الإتصالالإنسانیة و بصورة أدق في علوم 

فالإتصال في عصرنا الحالي أحد العناصر التنظیمیة لسیر أي نشاط داخل المؤسسة ،    
حیث لا یمكن تحقیق أي شيء دون وجود الإتصال ، فقد ساھمت الثورة التكنولوجیا على 
إعطاء  أھمیة للإتصال  ووسائلھ ، حیث دعت الحاجة إلى الإھتمام بھ لیس فقط على 

لجماعات و الأفراد ، بل تم إدراجھ حتى في قطاع المؤسسات أین برز دور و مستوى ا
مكانة الإتصال ، و تفطنت العدید من المؤسسات إلى ضرورة الإھتمام بالإتصال ، فاعتمدت 

 على بناء استراتیجیات  إتصالیة واضحة و فعالة. 

ون جماعات مختلفة من وباعتبار المؤسسة كیانا اجتماعیا یضم مجموعة من الأفراد یشكل   
ھي  اأجل انجاز العمل في جمیع مجالات المؤسسة ، والعنصر المحوري في حرا كیتھ

الإتصال  ، التي لا یمكن تصور وجود تنظیم منسق دون وجودھا ضمن ھذا  إستراتیجیة
التنظیم و المحافظة علیھا لما لھا من أھمیة كبیرة ، ومنھ أصبح الإتصال عنصرا أساسیا في 

ط و قیادة المؤسسة نحو تحقیق أھدافھا ، و ذلك أن المؤسسة تستمد مبرر وجودھا من تنشی
 قدرتھا على تحقیق تلك الأھداف على أكمل وجھ .

الإتصالیة تعتبر ھمزة وصل بینھا و بین العمال المتواجدین في المؤسسة   فالإستراتیجیة   
المؤسسة ، فقرارات  ھذه وأي قصور فیھا من شأنھ أن یعطل أو یؤخر سیرورة العمل ب

الأخیرة و أھدافھا و توجھاتھا و خططھا و آدائھا تتعلق كلھا بالعملیة الإتصالیة ، و دورھا 
في تحسین أداء العاملین فیھا ، و تحسین أداء المؤسسة ككل ، حیث أصبح الفرق بین 

لمادیة أو المؤسسة الناجحة و غیر الناجحة لا یرتبط بمدى توفر الموارد و الإمكانیات ا
ندرتھا ، بقدر ما یتمثل في مدى ممارستھا للإتصالات الفعالة التي تسمح بالتفاعل الإیجابي 

 و تمكن من تحقیق أھدافھا  .

من خلال أھمیة الإتصال كعلم و كعملیة ، أصبح ھذا الأخیر یتعدى حدود الدراسات ،  و   
جزء من المجتمع أصبحت فتخلل جمیع میادین الحیاة في المجتمعات ، ولأن المؤسسة 

المؤسسات تعتمد على الإتصال في تحقیق أھدافھا العامة مع تطور المؤسسات و تعقدھا 
 طورت أسالیب عدة للإتصال لتلبي حاجاتھا .

الإتصالیة من أھم ھذه الأسالیب لتخطیط و متابعة و تقییم الإتصال من  فالإستراتیجیة   
دائھم في المؤسسة ، و ھذا ما نسعى للتعرف علیھ أجل تحسین أداء العمال  و رفع مستوى أ

الإتصالیة في تحسین الأداء المھني للعمال  من خلال موضوع بحثنا " دور الإستراتیجیة



 مقدمة 

بالمؤسسة الثقافیة " دراسة وصفیة مسحیة لعینة من العمال بدار الثقافة مولود معمري 
 بتیزي وزو .

 قسمنا دراستنا على مجموعة من الفصول :

و فیھ تعرضنا إلى الإطار المنھجي للدراسة، و تضمن التعریف بمشكلة فصل الأول:* ال
البحث إلى جانب طرح التساؤلات، أھداف الدراسة، و أسباب اختیار الموضوع، نوع 
الدراسة و الإجراءات المنھجیة للدراسة ، ثم نموذج الدراسة و المنھج الذي إستخدمناه و 

و أخیرا  و قبل  التعرض إلى خصائص العینة المبحوثة قمنا  كذلك أسالیب تحلیل البیانات ،
بعرض أھم الأدوات المنھجیة المستخدمة لجمع البیانات ، و المفاھیم المركزیة للدراسة  

 الإتصالیة ، تحسین ، الأداء ، الأداء المھني . كمفھوم : الدور ، الإستراتیجیة

المداخل النظریة لدراسة ماھیة  و قد خصص ھذا الفصل للحدیث عن * الفصل الثاني :
الإتصال ، و قد قسمناه إلى سبعة مباحث و ھي مفھوم الإتصال ، أنواع الإتصال ، أھداف 

 الإتصال ، وظائف الإتصال  ، و أخیرا معوقات الإتصال .

و تطرقنا فیھ إلى ماھیة الإستراتیجیة، و قسم إلى سبعة مباحث و  * الفصل الثالث: 
الإتصالیة ، مراحل صیاغة  الإتصالیة ، أنواع الإستراتیجیة یجیةالإسترات ھي:مفھوم

الإتصالیة ،  الإتصالیة ، أھمیة الإستراتیجیة الإتصالیة، مبادئ الإستراتیجیة الإستراتیجیة
 الإتصال . الإتصالیة  ، وأخیرا معوقات إستراتیجیة الأھداف العامة للإستراتیجیة

و تطرقنا فیھ إلى ماھیة الأداء الوظیفي و ینقسم إلى ثمانیة مباحث و ھي  * الفصل الرابع:
كالتالي : مفھوم الأداء الوظیفي ، أنواع الأداء الوظیفي، المفاھیم المرتبطة بالأداء الوظیفي 
أھمیة الأداء الوظیفي و أشكالھ ، محددات الأداء الوظیفي ، مظاھر الأداء الوظیفي ، معاییر 

 الأداء الوظیفي ، عناصر الأداء الوظیفي . قیاس و تقییم

الأداء الوظیفي  الاتصال الداخلي على تحسین تأثیر إلىوتطرقنا فیھ  * الفصل الخامس:
مباحث وھي كالتالي : مفھوم حسن الأداء الوظیفي، الاتصال الداخلي  وینقسم إلى خمسة

الوظیفي، نموذج متكامل الحسن، اثر عوامل الاتصال الداخلي على الأداء  للأداءالفعال 
، أھمیة استراتیجیة الإتصال الداخلي الناجحة في تحسین أداء للاتصال في المنظمات

 .العنصر البشري

و تعرضنا فیھ إلى الدراسة المیدانیة و المؤسسة المبحوثة ، و عنوانھ  * الفصل السادس:
ي بتیزي وزو و یتضمن الإتصالیة في بالمؤسسة الثقافیة مولود معمر كالتالي الإستراتیجیة

التعریف بالمؤسسة الثقافیة مولود معمري بتیزي وزو ، أھم نشاطات دار الثقافة مولود 
 معمري ، الھیكل التنظیمي للمؤسسة ، المراسیم التنظیمیة للمؤسسة الثقافیة ، واقع الإتصال



 مقدمة 

عامة و الوسائل التي تستخدمھا المؤسسة الثقافیة مولود معمري ، أنشطة العلاقات ال
 بالمؤسسة الثقافیة و علاقة المؤسسة الثقافیة مولود معمري بالجمھور الداخلي و الخارجي 

التحلیل الكمي و الكیفي ، في ھذا الفصل تم عرض منظم للبیانات التي  * الفصل السابع:
جمعت میدانیا و ھذا من خلال العرض الكمي لمعطیات الجداول بعد جمع المعلومات و 

اول بسیطة عند كل سؤال في الإستمارة ، و جداول مركبة تحمل أكثر من تفریغھا في جد
سؤال ، و عرض كیفي یتضمن إجابات أفراد العینة المبحوثة و كذا تحلیل و تفسیر معمق 
لبیانات الجداول و الربط بین متغیرات الدراسة . وفي الأخیر كانت النتائج الجزئیة و العامة 

 حات و التوصیات .و خلاصة البحث و بعض الإقترا
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 تحديد إشكالية البحث: -1

يعتبر الاتصال عملية يتم بواسطتها نقل المعلومات و المهارات من فرد لآخر، و مع تطور     

عملية المجتمعات و تعقدها، أصبح الاتصال دور كبير في الحياة الاجتماعية، حيث تشكل 

الاتصال أحد الدعائم الأساسية التي يتم من خلالها التفاعل الإنساني، كما هو وسيلة لتحقيق 

 التناعم و الاندماج الجمعي بين الأفراد و المجتمع.

وعرف الاتصال في المؤسسة وضعيات عديدة و متفاوتة، حيث أصبحت المؤسسات     

ا الراهن المتميز بالسرعة و التطور بحاجة للاتصال، مهما كان نشاطها، خاصة في وضعن

المستمر و التدفق السريع المعلومات، فهذا يعتبر من الضروريات الجوهرية المساعدة على 

أداء الموظفين بطريقة أفضل و جعل الأفكار تفهم بوضوح، فهو يؤدي دورا رئيسيا في جميع 

مي ملائم يعمل على المستويات و الأنظمة داخل المؤسسة، حيث يساهم في خلق مناخ تنظي

تحسين و تطوير الأداء بشكل ملائم و فعال ، مما يساعد على تحقيق الأهداف الفردية و 

 الجماعية للمؤسسة.

وتعد المؤسسات الثقافية كوحدة اجتماعية ذات هيكل رسمي حكومي ، يضطلع بدور النشر    

ات و الشرائح الاجتماعية، و الثقافي، كما تقوم على بث برامجها وسائلها الثقافية لمختلف الفئ

تحقيق أهدافها في الانفتاح، دون فقدان الهوية، أين يتحقق الاتصال المباشر بأفراد المجتمع 

عن طريق الحضور الفعلي للجمهور، و تحقيق أهدافها في التغير الاجتماعي و الثقافي 

تماعية، و هذا يضع المطلوب و ذلك بالاتصال المنظم و التفاعل الهادف مع كافة الفئات الاج

على عاتقها مسؤولية وضع الخطط و البرامج الثقافية و الإشراف على تنفيذها، ووضع 

استراتيجيات للعمل الثقافي المتكامل مع استراتيجيات الأخرى للدولة، و استراتيجية اتصالية 

 مناسبة.

الة بين مستوياتها، فلا يمكن لأي مؤسسة أن ترتقي أو تستمر دون بناء استراتيجية اتصال فع   

تتماشى مع الإمكانيات و الموارد المادية و البشرية المتاحة، كما يتم فيها توظيف مختلف 

الشبكات الاتصالية، كذلك استخدام مختلف الوسائل الاتصالية المتاحة داخل المؤسسة، كما 
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مساهمة في تعتبر من بين العوامل الهامة و المساعدة في عملية تحديد الطرق و الوسائل ال

 تطبيق أداء الاستراتيجية العامة للمنظمة.

ومثل المؤسسات الأخرى بصفة عامة، تحتاج المؤسسة الثقافية لاستراتيجية اتصالية بهدف    

تشكيل الروابط ومد الجسور بين المؤسسة ومحيطها الداخلي والخارجي على حد السواء، 

أجل ضبط تعاملاتها من و الى المؤسسة،  وهذا يستلزم إيجاد آليات اتصالية تعتمد عليها من

كما تعمل على تنمية قدرات الافراد و دمجهم في ثقافة المجتمع و تزويدهم بالقيم و الاتجاهات 

و المعارف التي تمكنهم من التجديد و الابتكار، كما تعتبر من أهم و أبرز النشاطات التي 

 تتحكم في تسير المؤسسة.

تصالية تعتبر من بين العوامل الهامة و المساعدة في عملية تحديد حيث أن الاستراتيجية الا   

الاستراتيجية العامة للمؤسسة، تعد أيضا فن إدارة مجموعة من الاستعدادات للوصول الى 

الهدف المطلوب، فهي عملية دائمة و مستمرة يتم فيها تحديد المسؤوليات و الأولويات الميزانية 

 و توزيع المعلومات فيها يخص علاقة المؤسسة مع الخارج.و الأطراف و الإجراءات لخلق 

و تزداد أهمية الاتصالات في المؤسسة نظرا لدور الحيوي الذي تقوم به المؤسسات الثقافية    

في تحقيق الرفاهية و تقديم المنتوج الثقافي بمختلف أشكاله و توفير حاجيات المجتمع المنظورة 

رفع مستوى الأداء الوظيفي للعاملين لمواجهة تحديات العصر، و المتزايدة دوما، و هذا يتطلب 

لذا يترتب زيادة الحاجة للاتصال الفعال في المنظمات الثقافية تبعا لما تتحه تقنيات الاتصال 

من مميزات تساهم بفعالية في رفع مستوى الأداء الوظيفي للعاملين، و من هنا نطرح التساؤل 

تراتيجية الاتصالية في تحسين الأداء المهني للعمال بالمؤسسة ما دور الاسالجوهري التالي : 

 الثقافية تيزي وزو؟.
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 و تتفرع من هذا التساؤل الجوهري مجموعة من التساؤلات الفرعية و هي:

 التساؤلات الفرعية : -2

سن ما هي الوسائل الاتصالية التي تعتمد عليها المؤسسة الثقافية لدار الثقافة بتيزي وزو لتح -

 الأداء المهني للعمال؟

 ما هي الأساليب الاتصالية المعتمدة في المؤسسة الثقافية لتحسين الأداء المهني للعمال؟ -

 ما هي طبيعة اللغة التي تعتمد عليها مؤسسة دار الثقافة لتحسين الأداء المهني للعمال؟ -

 ي لدار الثقافة؟.ما هي طبيعة العلاقة الاتصالية بين المسؤولين و الجمهور الداخل -

 كيف تساهم الاستراتيجية الاتصالية في الرفع من حجم العمل؟ -

 كيف تساهم الاستراتيجية الاتصالية في تحسين نوعية أداء العمال؟ -

 كيف تساهم الاستراتيجية الاتصالية في زيادة سرعة أداء العمال؟ -

 العمال؟.كيف تساهم الاستراتيجية الاتصالية في زيادة كفاءة أداء  -

 كيف تساهم الاستراتيجية الاتصالية في تبسيط العمل ؟. -

 -ما العلاقة بين تأثير الاستراتيجية الاتصالية على الأداء المهني و المتغيرات التالية: الجنس -

 السن ـ المستوى التعليمي ـ الأقدمية؟

يق الأداء المهني ما هي العراقيل التي تواجه تحديد الاستراتيجية الاتصالية و التي تع -

 للعمال؟.
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 أسباب اختيار الموضوع  -3

 تتمثل أهم الأسباب التي دفعت بنا الى اختيار هذا الموضوع و البحث فيه فيما يلي:

 الأسباب الذاتية:

الاهتمام و الميول الشخصي بدراسة هذا الموضوع وهذا الجانب من جوانب المعرفة  -

واكتشاف دور الاستراتيجية الاتصالية في تحسين أداء ومحاولة تطبيقه و ذلك خلال معرفة 

العمال و الحصول على معارف في هذا الخصوص، نظرا لأهمية الكبيرة التي يكتسبها 

 الموضوع.

معرفة مدى قدراتي المعرفية على تطبيق مختلف المعارف التي تحصلت عليها في مشواري  -

 الدراسي.

 الأسباب الموضوعية:

العلاقة بين الأداء الوظيفي و الاتصال، كونهما فعلان متلازمان، لا يستغني  الاهتمام بمعرفة -

أحدهما عن الآخر بالنسبة لكل المنظمات على اختلاف أحجامها و طبيعتها و إمكانياتها، 

 فالأداء حتى يتحقق لابد من ارتباطه بالاتصال و تقنياته و اساليبه.

تناولت موضوع الاستراتيجية الاتصالية في المؤسسة قلة الدراسات النظرية و التطبيقية التي  -

الثقافية و ذلك للحداثة الموضوع و رغم توفر الكثير من المواضيع التي تناولت الاستراتيجية 

 الاتصالية في مختلف المؤسسات.

إهمال بعض المؤسسات، كما تؤثر بدرجة الأولى على القوى العاملة بها، كما تعتبر الأساس  -

الأفراد و تحفيزهم . كما تساعد المؤسسة في التعامل مع الضغوط التي تعترض  لفهم مواقف

 بها.
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 أهمية الدراسة:  -4

 تتمثل أهمية الدراسة فيما يلي:

إثراء المكتبة الجامعية و ذلك لقلة الدراسات التي تناولت الاستراتيجية الاتصالية في تحسين  -

 يعتبر كمرجع علمي جديد. الأداء المهني في المؤسسة الثقافية، حيث

المساهمة بالاقتراحات و التوصيات التي تفيد القائمين بالاتصال بالمؤسسات الثقافية حول  -

 كيفية استخدام الاستراتيجية الاتصالية لتحسين أداء العمال.

كما تتجلى أهمية الدراسة في ابراز العلاقة الترابطية بين استراتيجية الاتصال و آداء العمال  -

في المؤسسة، و الإلمام بجانب من النقائص و المشاكل التي تعاني منها المؤسسة و التي قد 

 تفتح آفاق جديدة للبحث و الدراسة.

الكشف عن مفهوم الأداء المهني و دوره في تحقيق أهداف المؤسسة الثقافية، وبيان مدى  -

 تأثير الاستراتيجية الاتصالية المتبعة عليه.

 نظريا حتى يسهل على الباحثين الاطلاع على ما هو جديد حول الموضوع.إثراء الموضوع  -

 :أهداف الدراسة -5

 تهدف هذه الدراسة الى:

التعرف على الوسائل الاتصالية التي تعتمد عليها المؤسسة الثقافية من أجل تحسين  •

 الأداء المهني للعمال.

 سين أداء العمال.محاولة التعرف على أهم الأساليب الاتصالية المستخدمة لتح •

 التعرف على طبيعة اللغة التي يعتمد عليها العمال بالمؤسسة لتحسين أدائهم. •

إبراز الدور و المكانة التي أصبحت تحتلها الاستراتيجية الاتصالية في المؤسسة الثقافية  •

 و الدور الذي تؤديه في تحسين الأداء المهني للعمال. 

 بين المسؤولين و الجمهور الداخلي  التعرف على طبيعة العلاقة الاتصالية •
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معرفة واقع الاستراتيجية في المؤسسة الثقافية و مدى فعاليتها و تأثيرها على أداء  •

 الموظفين، وأهم العراقيل التي تعترض العملية الاتصالية على مستوى المؤسسة.

ة البحث عن مدى نجاح الوسائل الاتصالية المستخدمة و ذلك تسليط الضوء على كيفي •

 تنفيذ الأهداف الاستراتيجية داخل و خارج المؤسسة.

 معرفة مدى مساهمة الاستراتيجية الاتصالية في الرفع من حجم العمال. •

 التعرف على مدى  مساهمة الاستراتيجية الاتصالية في تحسين نوعية الأداء. •

 التعرف على مدى  مساهمة الاستراتيجية الاتصالية في زيادة سرعة الأداء. •

 ف على مدى  مساهمة الاستراتيجية الاتصالية في زيادة كفاءة الأداء.التعر •

 التعرف على مدى  مساهمة الاستراتيجية الاتصالية في تبسيط العمل. •

إبراز إبراز أهم العراقيل و الصعوبات التي تعترض السير الجيد و الأفضل للعملية  •

 الاتصالية و التي تعيق الأداء المهني للعمال.

 

 لدراسة:منهج ا -6

عند القيام بأي دراسة علمية، لابد من اتباع خطوات فكرية منظمة هادفة الى بلوغ نتيجة ما، 

و ذلك باتباع منهج معين و طبيعة الدراسة التي سنتطرق اليها، و ذلك قد عرف المنهج بأنه 

راسة "الأسلوب أو الطريقة الواقعية، التي يستعين بها الباحث لمواجهة مشكلة بحثية أو في د

 .1لمشكلة موضوع البحث "

فالمنهج اذن هو الطريقة المتبعة للإجابة عن الأسئلة التي تثيرها إشكالية البحث، كما ان 

ميل و رغبة الباحث لمنهج دون آخر، بل أن موضوع اختياره لا يأتي من قبيل الصدفة أو ل

                                                            
,الجزائر, 1995،  عمار بوحوش، مناهج البحث العلمي و طرق إعداد البحوث، )د،ط( ، ديوان المطبوعات الجامعية 1

 .29ص 
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الدراسة و أهدافها هما اللذان يفرضان نوع المنهج المناسب و هذا الاختيار الدقيق هو الذي 

 يعطي مصداقية و موضوعية أكثر للنتائج  المتوصل اليها.

تفسير  تندرج دراستنا ضمن الدراسات الوصفية الشائعة في بحوث الاتصال و التي تقوم على

الوضع القائم للظاهرة أو المشكلة، من خلال تحديد ظروفها و أبعادها و العلاقة بين متغيراتها، 

بهدف الانتهاء الى وصف عملي و دقيق و متكامل لظاهرة أو المشكلة التي تقوم على الحقائق 

صالية و المرتبطة فقد حدد هذه الدراسة منهج وفق ما تتطلبه ، دراسة دور الاستراتيجية الات

 أثر هذا الدور على تحسين الأداء المهني للعمال بالمؤسسة.

فالقيام بجمع و جرد كل المعلومات المتعلقة بالموضوع و كذا المعلومات المتعلقة بالموضوع 

 و كذا تشخيص مؤشرات الدراسة استلزم استخدام "المنهج المسيحي".

الظاهرة المدروسة في الوضع  ان المنهج المسيحي في البحث العلمي يفيد التعرف على

الطبيعي الذي تنتمي اليه من خلال مسح المعلومات ذات العلاقة بمكوناتهم الأساسية وما 

 1يسودها من علاقات داخلية و خارجية".

باحث" دوفان عبيدات بأنه "المنهج الذي يقوم على جمع المعلومات البيانات في و عرفه ال

 الظاهرة المدروسة، قصد التعرف على وضعها الحالي، و جوانب قوتها و ضعفها...."

أما الباحث " محمد زيان عمر" فعرف المنهج المسحي بأنه دراسة الظاهرة في وضعها 

أي دراسة الظاهرة تحت ظروف طبيعية غير  الطبيعي، دون أن يتدخل من قبل الباحث

 .2اصطناعية، كما هو الحال في المنهج التجريبي " 

و لقد اخترنا المنهج المسحي لأن دراستنا تهدف الى فهم و تفسير دور الاستراتيجية الاتصالية 

 ي وزو.و تأثيرها على الأداء المهني للعمال بدار الثقافة لمولود معمري تيز

                                                            
 .286،عمان ،ص 1999، دار وائل للنشر،2محمد عبيدات، منهجية البحث العلمي، القواعد و المراحل والتطبيقات، ط 1
 .46نفس المرجع، ص  2



  الفصل الأول                                                                                  الاطار المنهجي

9 
 

فمنهج المسح سيمكننا من الوصول الى تحليل الظاهرة و العوامل التي تتحكم فيها، معنى ذلك 

أنه عن طريق استخلاصنا للنتائج و تحليلها ستتطرق الى مدى مساهمة الاستراتيجية الاتصالية 

 في تحسين نوعية الأداء عند العمال بمؤسسة ثقافية.

 :مجتمع البحث و عينة الدراسة -7

: يعرف مجتمع البحث على أنه " جميع العناصر و المفردات المشكلة مجتمع البحث -1

للظاهرة قيد الدراسة، و هو جميع الوحدات التي يدرسها الباحثين سواء كانت مفردات 

1بشرية أو مواد إعلامية يمكن ان يكون محدد أو غير محدد."
 

ويتمثل مجتمع الدراسة الذي نحن بصدد دراسة في جميع عمال دار الثقافة لمولود معمري 

 بولاية تيزي وزو.

: تعتبر العينة من أهم عناصر البحث و ذلك من أهم المراحل الهامة للبحث و العينة  -2

لباحث عند اختياره و تحديد مشكلة البحث يفكر في العينة التي يطبقها أو نجد أن ا

 يستخدمها في دراسته و الأهداف التي يضعها في دراسته.

و تعرف العينة: بأنه جزء من مجتمع البحث الأصلي ، و هناك أساليب مختلفة يتم عن طريقها 

 2اختيار أفراد العينة.

و لقد اعتمدنا في دراستنا على العينة القصدية التي يلجأ اليها الباحث عندما يتوفر لديه  -3

بيانات، أو معلومات كاملة عن مجتمع العينة و خصائصه و صفاته و في هذه الحالة 

دية تتكون من مفردات معينة تمثل المجتمع الأصلي تمثيلا يلجأ الى اختيار عينة عم

صحيحا، و غالبا ما يعطي هذه الطريقة نتائج أقرب إلى النتائج التي يمكن الوصول 

 3اليها باستخدام العينات الأخرى.

                                                            
، دار صفاء للنشر و التوزيع، 5علمي، النظرية و التطبيق، طربحي مصطفى عليان، عثمان محمد غنيم، أساليب البحث ال 1

 .154، ص 2013عمان ،

 
،     2009، ديوان المطبوعات الجامعية ، الجزائر ،6طرق إعداد البحوث، ط عمار بوحوش، محمد محمود زوبيات، 2

 .66ص 
 .102،ص 5200، مركز الكتاب للنشر، القاهرة، 1محمد عبد العبيدي، إعداد و كتابة البحوث و الرسائل الجامعية، ط 3
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قمنا باختيار عينة قصدية لأننا قصدنا أن نجري دراسة مسحية مع عمال دار الثقافة تتوفر 

فيهم الخصائص التي نود من خلالها جمع البيانات. و قد ضمت مفردات العينة كل من 

 مفردة.80الإطارات و الاعوان في قطاعي التخطيط والاتصال و البالغ عددها 

العينة لصعوبة القيام بالدراسة في كل المؤسسات الثقافية، لما سيكلف ذلك و قد اخترنا هذه 

من وقت وجهد ، خصوصا و أننا مرتبطون بحيز زماني محدد فضلا عن إجراءات الإدارية 

التي يمر عليها الباحث للحصول على ترخيص للدخول الى هذه المؤسسات فاخترنا ولاية 

ذا القدرة على التنقل و التواصل مع مفردات البحث في تيزي وزو لقربها من مقر الإقامة و ك

 أي وقت.

 أدوات جمع البيانات: -8

هي الوسائل التي تمكن الباحث من الحصول على البيانات من مجتمع الدراسة و تصنيفها 

وجدولتها، و يتوقف اختيار الأداة اللازمة لجمع البيانات على عدة عوامل، فبعض أدوات 

المواقف و البحوث بينما قد لا تكون مناسبة في غيرها من البحوث  البحث تصلح في بعض

الأخرى، و كما يمكن ان يشمل البحث على البحث على عدة أدوات تناسب الدراسة و تتفق 

مع المناهج المستخدمة، و قد تم الاعتماد في هذه الدراسة على كل من الاستبيان، المقابلة، 

 الملاحظة.

الاستبيان فرضية طبيعية الدراسة التي نحن بصدد القيام بها، و قد  اختيار الاستمارة: -1

تم استخدامه في جمع البيانات و المعلومات من العينة المختارة الخاصة بالجانب 

التطبيقي للدراسة. و ذلك عن طريق توجيه مجموعة من الأسئلة المرتبطة بالمعلومات 

، و تعرف الاستمارة على أنها التي نسعى في الوصول اليها من خلال المبحوثين

"أسلوب لجمع البيانات التي تستهدف استمارة الافراد المبحوثين بطريقة منهجية ومقننة 
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لتقديم حقائق و آراء و أفكار معينة في اطار البيانات المرتبطة بموضوع الدراسة و 

   1أهدافها."

و قد قمنا بصياغة العديد من الأسئلة المفتوحة التي تخدم تساؤلات الدراسة و أهدافها، و قد 

محاور أساسية مرتبطة بفصول الدراسة، بهدف محاولة  4تضمنت الاستمارة الموزعة على 

 الإجابة علي تساؤلات الدراسة و تمثلت هذه المحاور فيما يلي:

: و اشتمل هذا المحور على بيانات الجنس و السن و المستوى التعليمي البيانات الشخصية

 والاقدمية في العمل.

من خلال هذا المحور، نود التعرف على  واقع الاتصال في المؤسسة الثقافية : محور

الاتصال على مستوى المؤسسة و كذلك معرفة مدى اعتماد الإدارة على مختلف المناهج و 

 ساليب العلمية للاتصال وماهي الوسائل الاتصالية المستخدمة في  المؤسسة.الأ

: الهدف من هذا المحور هو معرفة الية محور الاستراتيجية الاتصالية في المؤسسة الثقافية 

التخطيط للاستراتيجية الاتصالية على مستوى المؤسسة، وكذلك معرفة مدى اعتماد الإدارة 

ساليب العلمية في عملية التخطيط للاتصال وماهي العوائق التي على مختلف المناهج والأ

 يواجهها الموظفون اثناء القيام بإعداد استراتيجيات الاتصال. 

 :محور دور الاستراتيجية الاتصالية المتبعة في تحسين الأداء المهني للمؤسسة 

تصالية على الأداء الهدف من أسئلة هذا المحور هو التعرف على مدى تأثير الاستراتيجية الا

 المهني للعمال بالمؤسسة.

هي من أكثر أدوات البحث العلمي استخداما في العلوم الاجتماعية   المقابلة : -2

والإعلامية و هي " محادثة جادة و موجهة نحو هدف محدد من أجل الحصول على 

                                                            
 .191، ص1983م الكتاب، القاهرة ،محمد عبد الحميد، دراسات الجمهور في بحوث الإعلام، )دط(، عال 1
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المعلومات   و الآراء التي تعبر عن الاتجاهات و وجهات النظر الخاصة بمسائل 

1عينة ".م
 

و قد استخدمنا هذه الأداة البحثية التي حاولنا من خلالها استقاء بعض المعلومات المهمة عن 

حوار مع الباحثين، و الاسترسال المؤسسة، إضافة الى أن اعتماد أداة المقابلة يسمح بتعميق ال

في عملية المقابلة، بهدف المعلومات و بيانات محددة بكيفية دقيقة عن المؤسسة تم الاعتماد 

على المقابلة مع رئيسة فرع الاتصال المتواجدة بدار الثقافة.  للوصول الى بعض المعلومات 

 .المتعلقة بالاتصال من خلال الاستعانة بدليل تم اعداده مسبقا

وتضمن دليل المقابلة مجموعة من الأسئلة المفتوحة قصد إعطاء حرية الإجابة للمبحوثين، 

 بهدف الحصول على أكبر قدر ممكن من المعلومات المتعلقة بالمؤسسة.

تعتبر الملاحظة من أهم أدوات البحث العلمي، لكونها تتيح للباحث تفحص  الملاحظة: -3

في إطار ظروفها الطبيعية العادية غير الجوانب المبحوثة في الظاهرة عن قرب 

 2مصطنعة ".

حيث يقوم الباحث بملاحظة سلوك معين من خلال اتصاله  (:Directالملاحظة المباشرة)

  3أو الأشياء التي يدرسها".مباشرة بالأشخاص 

و تم الاعتماد في هذا البحث على الملاحظة المباشرة )البسيطة(، لأنها وسيلة هامة من وسائل 

البيانات، كما أنها تمكننا من القيام بالفحص المباشر للعمال، و جمع المعلومات و الحقائق و 

ملاحظة سلوك الموظفين و العمال في دار الثقافة بتيزي وزو و سلوكهم الاتصالي و اللغة و 

الوسائل الاتصالية و طبيعة العلاقة الاتصالية بين المسؤولين و الجمهور الداخلي، و الأساليب 

 الاتصالية.

                                                            
 20،ص2008إبراهيم عبد الله المسلمي ،مناهج البحث في الدراسات الإعلامية، )د ط( ، دار الفكر العربي، مصر،  1

 
محمد بن مرسلي، مناهج البحث العلمي في علوم الإعلام و الاتصال، )د ط(، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر،  2

 .204، ص2003
ه 1418، دار الفكر للطباعة، عمان، 6عبيدات و آخرون، البحث العلمي مفهومه و أدواته و أساليبه، ط دوقان  3

 . 366،ص1998
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 فاهيم و المصطلحات :تحديد الم -9

 (ROLEمفهوم الدور:)

: و هو يعني: مهمة و وظيفة، قام بدور / لعب دورا، شارك بنصيب كبير جمعها أدوار، لغة

و في قاموس معجم الوسيط الدور هو : مجموعة من المسؤوليات و الأنشطة و الصلاحيات 

أو فريق أن يكون الممنوحة لشخص أو فريق، ويتم تعريف الدور في عملية ويمكن لشخص 

له عدة أدوار، على سبيل المثال دور مدير التهيئة و مدير الغير يمكن أن يقوم بهما شخص 

1واحد."
 

 اصطلاحا:

 2انه "السلوك المتوقع الذي يرتبط بوضع اجتماعي معين". يعرف على -

كما يعرف على انه "عنصر في التفاعل الاجتماعي وهو يشير الى نمط الأفعال  -

 3عي".المكتسبة التي يؤديها شخص معين في موقف التفاعل الاجتما

و هناك من يعرفه "نمط معين من المعايير، فيما يخص سلوك فرد يقوم بوظيفة معينة  -

 4يحد بالسلوك أو يعبر عن الانفعال و يحدد أقوال الفرد".و الدور هو الذي 

هي الوظيفة الناتجة عن عمليات التفاعل داخل البناء الاجتماعي، يرتبط بوضع ما  اجرائيا:

ماعية ضمن ايطار اجتماعي أما مفهوم الدور في زاويتنا أو موقف يمثل تناسق المواقف الاجت

المعرفية يتمثل في محاولة معرفة دور الاستراتيجية الاتصالية في تحسين الأداء المهني للعمال 

بالمؤسسة الثقافية تيزي وزو أي حصر الوسائل و الأساليب والخطط و الأنشطة التي تقوم 

 داء المهني للعمال بالمؤسسة الثقافية.بها المؤسسة الثقافية من أجل تحسين الأ

                                                            
 www.almaany.com/ar/dict/ar ar/18/AF/D9/88/D8/B1 Https:منشور على الموقع الالكتروني التالي،  1

 صباحا. 10على الساعة 15/04/2018بتاريخ ، 
 .15،ص2001، دار المعرفة الجامعية، الإسكندرية،1عصمت عبدلي، علم الاجتماع المدني،ط 2
مراد عبد اللطيف الفتاح، موسوعة البحث العلمي و اعداد الرسائل و الأبحاث و المؤلفات، ) د،ط( ، الهيئة القومية لدار  3

 .245الكتب و الوثائق المصدرية، الإسكندرية، ص 
 .504، ص 2012، دار وفاء لنشر، مصر، 1وديع سبن النكريني و آخرون ،علم النفس الاجتماعي، ط 4
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 la stratégie:مفهوم الاستراتيجة

( أي الجيش، army( و اتي تعن)statos: جاءت كلمة استراتيجية من الكلمة الاغريقية )لغة

(، في أثنا القديمة و التي strategos( أي القياد)to lead(و معاها )ageinو الجزالثاني )

 .1تعني القائد المنتخب 

 اصطلاحا: -1

عرفت الاستراتيجية بأنها :" الخطة أو الاتجاه أو منهج العمل لتحقيق هدف ما, أو أنها 

 2رية التي تحدد الأداء الطويل الأمد.مجموعة من القرارات و الممارسات الإدا

تعني الاستراتيجية قيادة تغيرات العلاقات لنظام المؤسسة مع  :: (I.hanseofتعريف )

 .3ت حدود النظام مع ما ليس منه أي نظام"محيطها و تغيرا

المؤسسة التي يتم وضعها بطريقة تضمن :" على أنها خطط و أنشطة ( thomasيعرفها )

خلق درجة من التطابق بين رسالة المنظمة و أهدافها، بين هذه الرسالة و البيئة التي تعمل 

 4فيها بصورة فعالة و ذات كفاءة عالية."

 اجرائيا:

و التدابير المستخدمة للوصول إلى تحقيق اهداف  هي مجموعة من الخطط و الإجراءات

 المؤسسة الثقافية بولاية تيزي وزو سواء على المدى القصير أو المدى البعيد.

 

 

                                                            
طاهر محسن منصور العالى, وائل محمد صبحي ادريس, الإدارة لاستراتيجية منظور منهجي متكامل,)د ط(, دار وائل  1

 .90, ص 2007للنشر, الأردن, 
, دار الجامد للنشر و التوزيع, 1محمد عواء الزيادات, محمد عبد الله العوامره, استراتيجيات التسويق منظور شامل, ط 2

 .33, ص 2012عمان, 
فضيلة حويو, إدارة الاعمال الاستراتيجية في المؤسسات الصغيرة و المتوسطة, رسالة لنيل شهادة  الماجستر في العلوم  3

 .41-40, ص 2005الاقتصادية, فرع إدارة الاعمال, جامعة الجزائر, 
عة طيب داودي، "أثر البيئة الداخلية و الخارجية في صياغة الاستراتيجية"، العدد الخامس، مجلة الباحث، جام 4

 .39،ص 2005بسكرة،
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 :مفهوم الاستراتيجية الاتصالية

 اصطلاحا: -1

لتي تستخدمها المؤسسة بغرض تنمية علاقاتها هي مجموعة الخطط و الوسائل الموجهة، و ا

 العامة، اعلام و تقوية صورتها و تحسينها في محيطها الداخلي و الخارجي.

كما تعرف أيضا: أنها حلقة وصل بين المجتمع المحيط بها، ففي كل مجتمع، لابد من وجود 

 1مؤسسات و هيئات مختلفة قائمة لتحقيق غايات و وظائف معينة.

و يعرف )فيليب كولتي(: الاستراتيجية الاتصالية على أنها أسلوب للمؤسسة بأن تبدع و تحافظ 

على الرابطة الضيقة بين الأهداف و الوسائل من ناحية، و الإمكانات المتاحة من سوق من 

حية أخرى، و هو يدور بصفة خاصة حول كيفية تحديد و تسير النشاطات التي اختارتها نا

2المؤسسة كمجال للاستثمار.
 

 اجرائيا:-2

تحقيقها هي مجموعة من القرارات الهامة حول الأهداف الاتصالية التي تسعى الى 

المؤسسة الثقافية حيث يشمل كل الخطط و الإجراءات المرتبطة بالعملية الاتصالية)من 

 لغة، أساليب، وسائل اتصالية(

 :مفهوم تحسين

يعود الى قولهم بشيء حسن، حسين، لأنه حسن تحسين و حسنت الشيء تحسين، لغة:-1

 3حسنا.زيدته، و وجه محسن، حسن و حسن الله و سنحسن الشيء، أي يعده 

 

 

                                                            
 .25، ص 1982ازي، الاتصال الفعال و العلاقات الإنسانية للإدارة،)د،ط( ، دار الطبعة، بيروت،مصطفى حج 1

 
2 Philippe kotler , markéting Management, 7eme édition, Paris,1999, p34. 

 .124، ص 2003ابن منظور، الفضل جمال ، لدين محمد بن مكرم، لسان العرب، )د ط(، دار صادر، بيروت،  3
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 :اصطلاحا  -2

فيعرف ، لتحسين بأنه فلسفة إدارية تقوم على تطوير العمليات و الأنشطة المتعلقة بالآلات 

الجديد و الاحسن لصفات و الافراد و الطرق الإنتاج بشكل مستمر، و تعني أيضا تقدم 

   1الاستمرار و البقاء.

 اجرائيا: -3

فيمكن تعريفه بأنه عملية تطوير و تعزيز الجهود التي تبذلها المؤسسة الثقافية لعلاج 

 داء فيها ، و السعي إلى ضمان الأداء للعمال.فجوات الأ

 :مفهوم الأداء

: أدى الشيء: أي أصله و الاسم أداء و أدى دينه، تأديته، قضاه، المقصود هنا من لغة

، و يعني قدرة الفرد على dormance verbalالأداء هو قضاء الأمر و الأداء اللغوي 

 2الأداء اللغوي الصحيح.

 اصطلاحا:

" هو قيام بشيء أو تأدية عمل محدد أو إنجاز مهمة أو نشاط معين بمعنى الأداء هو قيام 

الشخص سلوك ما و ذلك لتحقيق هدف، فقد يكون اتباع حاجة معينة أو حل مشكلة ما أو 

 3التخطيط لمشروع ما."

عرفه "نيكولاس" : "الإنتاج السلوكي الذي يقوم به الافراد, فالسلوك هو النشاط أما النشاط 

 4أما انتاجات السلوك فهي النتائج التي تمحضت عن ذلك السلوك".

 

                                                            
,  ص 2009زيد منير عيوي، إدارة المؤسسات العامة و أسس تطبيق الوظائف الإدارية عليها، للنشر و التوزيع, عمان,  1

165 . 
 .154، ص 2003،دار الفجر للنشر و التوزيع، مصر  1سوعة الإعلامية، ط محمد منير حجاب، المو 2
 .66، المجموعة العربية لتدريب و النشر, القاهرة مصر, ص 2مد أبو نصر مدحت، الأداء الإداري المتميز، ط مح 3
, ص 2013, دار حرير للنشر و التوزيع ,عمان الأردن , 1المحاسن, إدارة و تقييم الأداء الوظيفي, ط  ابراهيم محمد 4

105. 
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 اجرائيا:

هي الوظيفة و النشاط الذي يقوم به العامل في المؤسسة الثقافية بولاية تيزي وزو, و ذلك من 

 خلال تأدية لعمل ما بهدف التفاعل مع الفئات الاجتماعية.  

 طار الزماني والمكاني للدراسة : الا-10

 2018/2019اجريت الدراسة الميدانية في السداسي الثاني للسنة الدراسية  الاطار الزماني :

 2019جويلية 30الى  2019جوان  20من 

 اجريت الدراسة في دار الثقافة مولود معمري تيزي وزو. الاطار المكاني :

 الدراسات السابقة :-11

الدراسة , بمجموعة من الدراسات التي تناولت موضوع الاستراتيجية استعننا في هذه 

الاتصالية ودورها في تحسين الداء المهني للعمال بالمؤسسة الثقافية , رغم قلتها ونذكر من 

 بينها : 

 الدراسات الاولى : 

، تحت عنوان " دور الاتصال الداخلي في تحسين الاداء الوظيفي باهي نسيبةدراسة 

التربوية " دراسة ميدانية على عينة من المؤسسات التربوية في بلدية قصر صبيحي  بالمؤسسة

, مذكرة لنيل شهدة الماستر في قسم علوم الاعلام والاتصال , تخصص اتصال و علاقات 

 . 2015- 2016عامة، بجامعة العربي بن مهيدي بأم البواقي 

الأداء الوظيفي في المؤسسات  هدفت هذه الدراسة الى دور الاتصال الداخلي  في تحسين

 التربوية , التي كانت كسؤال رئيسي في الاشكالية والتي تندرج منها أسئلة فرعية تمثلت في 

 ما طبيعة الاتصال الداخلي السائد في المؤسسات ؟ 

 ما هي وسائل الاتصال الداخلي المستخدمة في المؤسسات محل الدراسة ؟ 
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لداخلي السائد في المؤسسة و بين تحسين الاداء الظيفي هل هناك علاقة بين نمط الاتصال ا

 بها ؟ 

حيث اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي , لان هذه الدراسة تحتاج أكثر للوصف والتحليل 

والكشف عن العلاقة التي تربط بين الاتصال الداخلي و تحسين الأداء الوظيفي, أما عن عينة 

من المؤسسات التربوية المتواجدة ببلدية قصر صبحي  الدراسة , اعتمدت على عينة القصدية

 واختار هذا النوع من العينة لصعوبة القيام  بالدراسة في  كل المؤسسات التربوية بأم البواقي.

 كما اسفرت النتائج على :

الاتصال الداخلي في المؤسسة التربوية، قائم على الاتصال الرسمي ,بحكم طبيعة نشاطه، 

الاتصال السائد في المؤسسة هو الاتصال النازل في شكل تعليمات و أوامر حيث نجد ان نمط 

 وقرارات من طرف المسؤولين بخصوص مهام الموظفين .

الاتصال الصاعد الذي يكون كرد على التعليمات والاوامر وقد يكون هذا الاتصال أحيانا في 

 شكل مقترحات ومستجدات بخصوص المهام .

 يضا موجود بحكم العلاقات التي تربط الموظفين .الاتصال غير الرسمي هو أ

يعتمد الموظفون على وسائل الاتصال الكتابية , خاصة الاعلانات الحائطية التي تعتبر بمثابة 

 رزنامة لمواقيت العمل وكل ما يخص تنظيم مهامهم .

ت وجود علاقة بين الاتصال وبين تحسين أداء الموظفين بالمؤسسة خاصة من خلال التوجيها

 والتعليمات التي يقدمها المسؤول الى الموظفين المرتبطة بمهامها .

 التعقيب على الدراسة :

تتشابه هذه الدراسة مع دراستنا في كونها ركزت على محاولة التعرف على احد الجوانب 

الهامة المتعلقة بالاتصال الداخلي ودوره في تحسين الأداء الوظيفي ,مما يساعدنا في الاطار 

ي والمنهجي لكنها تختلف عن دراستنا في كونها ام تتطرق الى موضوع الاستراتجية النظر

الاتصالية وايضا تناولت موضوع الاتصال الداخلي ودوره في تحسين الأداء الوظيفي للعمال 
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في المؤسسات التربوية بينما دراستنا حول دور الاستراتيجية الاتصالية و دورها في تحسين 

 لمؤسسة الثقافية.الأداء الوظيفي با

 الاستفادة من الدراسة:

استفدنا من هذه الدراسة في العديد من الجوانب و منها، تجنب التكرار غير المقصود و غير 

الضروري، و المساعدة في معرفة أي المناهج البحث أكثر فائدة و ذلك لاختيار أدوات جمع 

 ئمة و اقتراح بحوث جديدة.البيانات و الطرق المناسبة و ربط النتائج بالمعرفة القا

 الدراسة الثانية:

تحت عنوان " الاتصال الداخلي و علاقته بتحسين الأداء الوظيفي  محبوبي منصوريةدراسة 

"، دراسة حالة مؤسسة سوناطراك، لنيل شاهدة الماستر في قسم علوم التسيير، التخصص 

 .2016-2017 تسير استراتيجي دولي، بجامعة عبد الحميد بن باديس بمستغانم،

هدفت هذه الدراسة الى مساهمة الاتصال الداخلي في تحسين  الأداء الوظيفي التي كانت 

 كسؤال رئيسي في الإشكالية و التي تندرج منها أسئلة فرعية تمثلت في: 

 ما المقصود بالاتصال الداخلي ؟ما هي أهميته، أهدافه، فعاليته في المنظمة؟

 يؤثر على تحسين الأداء الوظيفي للمنظمة؟كيف يمكن للاتصال الداخلي ان 

و مدى تأثيره على z GNL/2ما هو واقع الاتصال الداخلي بمركب تمييع الغاز الطبيعي 

 حسن الأداء الوظيفي ؟

حيث اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي، الذي يعتمد على دراسة الظاهرة كما 

ع موضوع الدراسة و الأكثر شيوعا و انتشارا، اذ هي في الواقع، فهو أكثر المناهج موافقة م

يركز على ما هو كائن في الوصف و التفسير لظاهرة المدروسة، كما يقوم على جمع البيانات 

الكمية و الكيفية تبويبها ، تحليلها و تفسيرها أما عن عينة الدراسة، عينة قصدية كما أسفرت 

 النتائج على:
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الإدارية من حيث التخطيط و إصدار القرارات و أيضا على للاتصال علاقة وطيدة بالعملية 

 مستوى الرقابة و ما ينتج عنها من تصحيح الانحرافات.

للأداء الوظيفي أهمية كبيرة بالنسبة لأي مؤسسة تحاول تحقيق أهدافها باعتباره الناتج النهائي، 

 ها حسنا و مميزا.لذلك تكون المنظمة أكثر استقرارا و أطول بقاءا حيث يكون أداء عاميل

العلاقة التي تربط بين الاتصال الداخلي في تحسين الأداء الوظيفي هي علاقة تأثير أي كلما 

 كان الاتصال فعال يؤدي دورا حيويا و مؤثر في العاملين.

 الاتصال الداخلي الفعال يؤثر و يساهم في تحسين أدائهم الوظيفي.

 : التعقيب على الدراسة

مع دراستنا في كونها تتناولت في فصل كامل موضوع تأثير الاتصال  تتشابه هذه الدراسة

الداخلي على الأداء الوظيفي، مما سيفيدنا في الاطار النظري و بصفة خاصة في التعرف 

على علاقة الاتصال الداخلي بالأداء الوظيفي لكنها تختلف عن دراستنا في كونها قامت بدراسة 

راك بالنسبة للعاملين في هذه المؤسسة و نحن قمنا بدراسة الاتصال الداخلي في مؤسسة سوناط

 الاستراتيجية الاتصالية و تأثيرها على الأداء المهني للعمال بالمؤسسة الثقافية.

 لاستفادة من الدراسة:ا

استفدنا من هذه الدراسة في العديد من الجوانب منها الجانب المنهجي و ذلك من خلال 

المناهج البحث أكثر فائدة، و ذلك لاختيار أدوات جمع البيانات و المساعدة في معرفة أي 

الطرق المناسبة، و النتائج التي توصلت اليها، كما استفدت أيضا من الجانب النظري في 

 كونهم تناولوا فصل كامل موضوع تأثير الاتصال الداخلي على الأداء الوظيفي.

 الدراسة الثالثة:

وان " دور الاتصال الداخلي في تحسين أداء العنصر البشري دراسة بالحجارة حياة، تحت عن

البويرة، لنيل شهادة الماستر  GPLفي المؤسسة " دراسة حالة وحدة غاز البترول المصنع 

في قسم  العلوم الاقتصادية، تخصص إدارة الأعمال الاستراتيجية، بجامعة أكلي محند أولحاج 

 .2013-2014بالبويرة 
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لى إمكانية الاتصال الداخلي في تأدية دور فعال في تحسين الأداء العنصر هدفت هذه الدراسة ا

البشري في المؤسسة و التي كانت كسؤال رئيسي في الإشكالية و التي تندرج منها أسئلة 

 فرعية:

 هل يساعد الاتصال الداخلي الافراد العاملين على تحقيق التفاعل و التماسك فيها بينهم؟

ب استعمالها عند تقييم أداء العنصر البشري حتى تتطابق نتائجه مع ما هي المعايير الواج

 الأهداف الموضوعية؟

 هل العلاقة بين الاتصال الداخلي و الأداء في المؤسسة تظهر من خلال أداء العنصر البشري؟

اما المنهج المستخدم هو المنهج ) الوصفي، التحليلي و التاريخي(، الوصف في الجانب 

ق تقديم وصف لكل الظواهر و المفاهيم المتعلقة بالبحث أما التحليلي في النظري عن طري

الجانب التطبيقي ذلك بإظهار علاقات التأثير المختلفة، و التاريخي في عرض تطور الاتصال 

 عبر مختلف المراحل.

 كما أسفرت النتائج على:

اميكية العمل، من يعتبر الاتصال الداخلي عملية حيوية تتم بين العاملين و متعلقة بدين •

 أجل نقل المعارف و الخبرات المختلفة فيما بينهم.

ان تقنيات الاتصال تساعد العمال في عملية الاتصال من حيث السرعة و الفعالية و  •

 الدقة في عملية نقل المعلومات.

الاتصال الداخلي يساهم في نقل المعلومات بين العاملين، من أجل تنفيذ الأعمال و  •

 قيق أهداف المؤسسة.المهام و تح

ان للعنصر البشري دور فعالا في تحسين الأداء الكلي للمؤسسة و تحقيق أهدافها، و  •

ينطلق  ذلك من تحسين أداءه أولا الذي هو مجموعة من الجهود و القدرات و ادراك 

 الفرد لدوره.
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 :التعقيب على الدراسة

لة التعرف على دور الاتصال تتشابه هذه الدراسة مع دراستنا في كونها ركزت على محاو

الداخلي في تحسين أداء العنصر البشري سعيا الى فهم عميق للموضوع، الذي يساعدنا في 

الاطار النظري و المنهجي لكنها لم تتطرق لموضوع الاستراتيجية الاتصالية، و تناولت 

ترول، موضوع الاتصال الداخلي و دوره في تحسين أداء العنصر البشري في وحدة غاز الب

 بينما دراستنا حول الاستراتيجية الاتصالية دورها في تحسين أداء العمال في المؤسسة الثقافية.

 الاستفادة من الدراسة:

استفدنا من هذه الدراسة في العديد من الجوانب منها الجانب المنهجي و ذلك من خلال 

يضا من الجانب النظري من المساعدة في معرفة  أي المناهج البحث اكثر فائدة، كما استفدنا ا

 خلال دمجهم للاتصال الداخلي و تأثيره على اداء العنصر البشري.
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 تمھید

إن التطورات الحدیثة المنظمات الإنسانیة المختلفة, أدى بشكل كبیر الى تدعیم أھمیة    

الاتصالات, لا سیما أن النمو و التطور المتسارع و تعقیدات المنظمات و تزاید أحجامھا 

أنشطتھا, و ابتعاد القیادات الإداریة العلیا في الأطر التنفیذیة للعمل, أسھم واتساع نطاق 

عادة نقل المعلومات و الآراء و  بشكل كبیر في الاھتمام بسبل الاتصال التي یتم من خلالھا

 الأفكار بین الافراد بغیة تحقیق أھداف المنظمة.

ى ان التسییر و الاتصال فعلان تؤكد الأدبیات العلمیة المتخصصة في مجال الاتصال عل   

متلازمان بالنسبة لكل المنظمات على اختلاف طبیعتھا و حجم إمكانیاتھا المادیة و البشریة، 

لأن عدم الاھتمام بإحداھما یعني عرقلة فعالیة الثاني و بالتالي فشل المنظمة في تحقیق 

 أھدافھا الداخلیة و الخارجیة معا.

ن یكون مقترنا بنظام اتصال جید یسمح للمنظمة بإیصال و تبلیغ ان التسییر الفعال لابد أ   

رسائلھا و برامجھا للعاملین بداخلھا، و استیعاب ھؤلاء لھا، و كذا الوعي بأھمیتھا بالنسبة 

متھم، لأنھما یشكلان وحدة متكاملة و ھو ما یفرض حتمیة العمل في اتجاه واحد لھم و لمنظ

 وبات و العراقیل التي تعترض تجسیدھا عملیا.لتحقیق الأھداف و تفادي كل الصع

من ھنا یتبین ضرورة تنظیم الاتصال ووضعھ في اطار استراتیجي مناسب و لكن رغم    

أھمیة ھذه الخطوة الا أنھا لم تحضي بعد بالانتشار اللازم اذ ھي قلیلة المنظمات التي 

 تأخذھا بعین الاعتبار ضمن برامج نسییرھا.
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 الأول: مفھوم الاتصالالمبحث 

لكي ندرك أھمیة العملیة الاتصالیة بكل تقنیاتھا، یقتضي أن تتعرض أولا لمفھوم الاتصال، 

حیث أن بالرغم من استعمال ھذه الكلمة واسع الانتشار، الا أنھا تحمل معاني مختلفة و 

الملازم لھ، أو عدیدة، فقد نستعملھا لنعني بھا مجال الدراسة الأكادیمي أو النشاط التطبیقي 

اسبات شخصیة كما أنھا قد تھدف أو تعبر عن عملیة ھادفة و مقصودة أو طبیعة تلقائیة، ح

و كل ھذه الطرق أو المجالات، أو المعاني تركز أساسا على عنصر أساسي وھو نقل 

 1المعلومة.

و المشتقة  أصلا من  لغة : (communication)و منھ نمر الى تعریف "الاتصال" 

 (communicare)التي تعني الشيء المشترك و فعلھ (comminus)اللاتینیة  الكلمة

بین شخص أو مجموعة من الأشخاص في معاني  شتراكني الإأي یذیع و یشیع فالاتصال یع

 و اتجاھات و مواقف.

 و الإتصال أیضا كلمة مشتقة من مصدر وصل الذي یحمل معنیین رئیسیین:

 و القطع.أولا الربط بین شخصین عكس الفصل 

غایة ما، و یقال وصل الشيء أي بلغھ و وصلني الخبر  إلىالثاني یعني البلوغ و الإنتھاء 

 2أي بلغني.

اصطلاحا: فنجد العدید من التعاریف التي تسعى فیھا أصحابھا الى عرض معنى الاتصال 

 نذكر منھا ما یلي:

إیصال المعلومات أیا كان تعریف " عبد الكریم درویش" بالقول " أنھ عملیة یتم في طریقھا 

 3نوعھا من أي عضو في الوحدة الإداریة الى عضو أو أكثر یقصد بھ تغیر "

                                                           
للطباعة و النشر و التوزیع, القاھرة, مصر, باء دار ق(دط)،عبد العزیز شرف, الاعلام الإسلامي و تكنولوجیا الاتصال, 1

 .12, ص 1998
  17، ص 1992 ،، عالم الكتاب، القاھرة مصر1محمد سید محمد، الاعلام واللغة العربیة ، ط 2
 17،ص1998الاتصال الجماھیري، (دط)، دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، فضیل دلیو، مقدمة في وسائل 3



ماھیة الاتصال                                                                                الثاني     الفصل   

27 
 

كما یعرفھ "تشارلز كولي " " أن الإتصال ھو ذلك المیكانیزم الذي من خلالھ توجد العلاقة 

و تتطور الرموز العقلیة، بواسطة وسائل نشر ھذه الرموز عبر المكان و  الإنسانیة و تنمو

استمرارھا عبر الزمان و ھي تتضمن تعبیرات الوجھ و الإیحاءات و نبرات الصوت و 

 .1الكلمات "

كما یعرف عالم الاجتماع " كاتز": " بأنھ تبادل المعلومات و نقل المعاني و بالتالي فھو 

 2ھا."محور التنظیمات و وجود

أما الإتصال بالنسبة " لجورج لندبرج" فھو " نوع من التفاعل یحدث بواسطة الرموز التي 

 .3قد تكون حركات أو صور أو لغة أو شيء آخر یعمل كمنبھ للسلوك "

رحیمة الطیب عیسانى بالقول ھو " انتقال المعلومات و الأفكار و الاتجاھات من كما تعرفھ 

ماعة أخرى، من خلال الرموز و الاتصال ھو أساس شخص أو جماعة الى شخص أو ج

 .4كل تفاعل اجتماعي فھو یمكننا من نقل معارفنا ویسیر التفاھم  لأفراد"

من خلال التعریفات السابقة نلاحظ أن ھناك اجماع بین العلماء و المفكرین على اعتبار 

أساسیة في حیاة المجتمع، یتبادل بھا المرسلون و المستقبلون الرسائل في الإتصال عملیة 

 .5سیاقات اجتماعیة معینة عن طریق میكانیزمات مختلفة" 

 

 

 

 

 
                                                           

 .463, ص 1986المصریة، القاھرة،  الأنخلوعبد الكریم درویش، لیلى كتلا، أصل الإدارة العامة، مكتبة 1
 .7, ص 1988), بیروت، 1محمد عودة، أسالیب الاتصال و التغییر الاجتماعي، (ط2
 .29, ص1986المؤسسة الوطنیة للكتاب, ،1طؤولیة الإعلامیة في الإسلام ،محمد سید محمد، المس3
في مصطلحات المكتبات و المعلومات دار الفكر العربي للنشر و  الموسوعي عبد العزیز، شعبان خلیفة، قاموس البنھاوي4

 .244, ص1991التوزیع, القاھرة, 
5Mohamed Médiane, la communication, Édition Al hikma, Alger, 2006, p,171. 
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 المبحث الثاني: أنواع الإتصال

 یمكن تحدید أنواع الاتصال وفقا لعدة معاییر تتمثل فیما یلي:

 حسب اللغة: -1

اتصال لفظي: یكون الإتصال لغویا إذا تم تبادل المعلومات شفویا أو كتابیا و تعتبر 

 المحادثات أھم أشكال الإتصال اللفظي.

و الآراء و الأفكار اتصال غیر لفظي: و ھو الاتصال الذي یتم من خلالھ تبادل المعلومات 

ھذا النوع من الاتصال  دون استخدام لغة الألفاظ أو ما یعرف باستخدام لغة الجسد و یكون

في شكل تعبیرات الوجھ، الصمت و الصوت، الإشارات و الإیماءات و الرقص و الصورة 

 1و قراءة تعبیر حركة الشفاه.

 حسب درجة التأثیر: -2

 اتصال ذاتي: یحدد الفرد و ذاتھ.

 اتصال فردي: و ھو تلك المستوى من الاتصال یحدث بین فرد و فرد آخر أو أكثر.

 2: و یكون بین فرد و مجموعة كبیرة من الأشخاص كالخطب الدینیة مثلا.اتصال جمعي

ھذا المفھوم لوصف عملیات الاتصال التي تشمل مجموعة من اتصال جماھیري: یستعمل 

الناس بواسطة وسائل الاتصال الجماھریة كالتلفزیون و الإذاعة و الصحف و المجالات، و 

أن المرسل لا یكون في وضع مباشر مع  تختلف عن بقیة أنواع الاتصال الأخرى في

 3الجمھور و بالتالي تفقد الوسیلة صفة التبادلیة.

 

                                                           
 . 32، ص 2003، الدار الجامعیة للطبع و النشر، الإسكندریة، )3(طالإتصال ،أحمد ماھر، كیف ترفع مھارتك في 1

2Benkaid keska, Approche de processus de communication, Algeriee, 2007, p 12. 
 .19، ص 2003مصر،، للنشر و التوزیعدار الفجر )، 1و آخرون، الاتصال في المؤسسة، (ط فضیل دلیو3
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 حسب درجة التأثیر: -3

اتصال رسمي: و یقصد بھ الإتصال الذي یتم في إطار القواعد التي تحكم التنظیم أو 

 المنظمة و بواسطة قنوات الإتصال الرسمي.

اتصال غیر رسمي: و ھو الاتصال الذي یتم بوسائل غیر رسمیة و یقوم على أساس 

غیر الرسمیة العلاقات الشخصیة و الاجتماعیة بین العاملین في المؤسسة و الاتصالات 

تسھل عملیة الحصول على المعلومات بسرعة، كما یساعد على تنمیة روابط الصداقة و 

الأھمیة ما یجعلھ مكملا للإتصال الرسمي في عدید  العلاقات الإنسانیة الحسنة فلھ من

 الأحیان.

 حسب الاتجاه: -4

اتصال نازل: و ھوالإتصال الذي یبدأ من أعلى التنظیم الى أسفلھ أي من الرئیس الى 

 المرؤوسین.

اتصال صاعد وھو الإتصال الذي یبدأ من التنظیم إلى أعلاه أي من المرؤوسین الى الرئیس 

لنازل، حیث لا یمكن دور العمال في استقبال الرسائل فقط و تطبیق وھو مكمل الإتصال ا

القرارات و الأوامر، بل لھم القدرة على ارسال المعلومات و التقاریر و الاقتراحات و 

 الشكاوى أیضا الى المستویات العلیا وھو ما یحقق الإدارة بالمشاركة.

للتنظیم بحیث یتم اتصال جانبي (أفقي): یتم ھذا النوع من الاتصال في المستوى الواحد 

إرسال المعلومات و تبادلھا بین مختلف العمال الذین یشتغلون في نفس المراكز أو مناصب 

العمل، وھو ما یساعد على إمكانیة إنتشار المعلومات والأفكار بین الأعضاء و تحقیق 

 1الوحدات. التعاون بین مختلف

 

 

                                                           
 .20، ص 2003دار الفجر للنشر و التوزیع، القاھرة، )، 1(طفضیل دلیو، الاتصال مفاھیمھ نظریتھ و وسائلھ، 1
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 المبحث الثالث: أھداف الاتصال 

إن عملیة الاتصال تسعى الى تحقیق ھدف عام، وھو التأثیر في المستقبل حتى یحقق 

المشاركة في الخبر، و یتفاعل مع المرسل و قد ینصب ھذا التأثیر على أفكاره لتعدیلھا و 

 تغییرھا أو على مھاراتھ لذلك یمكن تصنیف أھداف الاتصال الى:

اكتساب المستقبل اتجاھات  إلىأن یتحقق ذلك عندما یتجھ الإتصال ھدف توجیھي: یمكن 

جدیدة قدیمة مرغوبة فیھا، ولقد وضح من خلال الدراسات العدیدة التي أجریت أن الإتصال 

 الشخصي أقدر على تحقیق ھذا الھدف من الاتصال الجماھیري.

المستقبل مھارات أو مفاھیم  إكسابنحو ھدف تعلیمي: و یتحقق من خلالھ توجیھ الإتصال 

 و خبرات جدیدة.

ھدف ترفیھي: و یتحقق من خلالھ توجیھ الإتصال نحو إدخال البھجة و السرور و السباع 

 الى نفس المستقبل.

نحو تحسین سیر العمل و توزیع  الإتصالھدف إداري: و یتحقق ھذا الھدف حینما یتجھ 

 العاملین في المؤسسات والھیئات المختلفة.المسؤولیات و دعم التفاعل بین 

ھدف اجتماعي: یتیح الإتصال الفرصة لزیادة احتكاك الناس بعضھم البعض و مثال ذلك 

 1التواصل عبر موقع التواصل الاجتماعي، و بذلك تقوى الصلات الاجتماعیة بین الأفراد.

 المبحث الرابع: أھمیة الاتصال

صال، فقد تقدمت تقنیات الإتصال بشكل مثیر و تعددت لم یعد حافیا أننا نعیش عصر الات

عبر آلاف وسائلھ الى حد جعل الأقمار الصناعیة توحید بین القارات لتنقل الكلمة و الصورة 

الكیلومترات و تعرضھا مباشرة على جمیع سكان المعمورة، و من ثم نال موضوع 

ل بوصفھ عملیة اجتماعیة و الإتصال اھتمام الكثیر من الدارسین الذین یعالجون الاتصا

ضروریات الحیاة الاجتماعیة ذاتھا، و ازداد الاھتمام بأسالیب السیطرة الاجتماعیة ز توجیھ 

                                                           
 09:30, الساعة 17/07/2019بتاریخ  http://www.moitmai.com:التالي: منشور على الموقع الالكتروني  مقال 1

 صباحا.

http://www.moitmai.com/
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الرأي العام بتطبیق مناھج البحث الحدیث في ھذا المجال و ذلك لأغراض متعددة تربویة و 

، و باعتبار أن الاتصال ھو عملیة نقل و تبادل المعلومات من تجاریةسیاسیة و عسكریة و 

فرد أصبح لھ أھمیة ضروریة كبیرة بالنسبة للأفراد والجماعات و التنظیمات، وقد تنبھ 

 أھمیة الإتصال من خلال ما یلي: إلىالكثیر من العلماء 

انتمائھم  من خلالھ یمكن زیادة مشاركة الأفراد في مشاریع التنمیة، و كذلك زیادة-1

لمجتمعھم و ذلك لأن المعلومات التي یحصلون علیھا من العملیة الاتصالیة تتسم بالصدق و 

 1الصراحة و الوضوح في غالب الأحیان.

یكسب الأفراد معلومات جدیدة كما یزید من عملیة التفاعل الاجتماعي فیما بینھم من خلال 

 الصحف و المجالات و الھاتف النقال و الأنترنت. 

 عتبر الاتصال أداة فعالة لمواجھة الشائعات و تحسن الأداء و التبادل بین الأفراد.ی

یمثل احدى العملیات الإداریة الھامة، و ھذا لما یوفره من معلومات تساعد القائمین على 

 2وضع إعداد الخطط و تنفیذھا و حل مشاكل التخطیط و التنسیق و العلاقات الإنسانیة.

 .وظائف الاتصالالمبحث الخامس: 

حینما الاتصال نحو تحسین سیر العمل و توزیع وظیفة أو مجال الإدارة: و یتحقق -1

 المسؤولیات و دعم التعامل بین العاملین في المؤسسة أو الھیئة.

وظیفة أو المجال الاجتماعي: و یتحقق عندما یتیح الاتصال فرصة لزیادة احتكاك  -2

الصلات الاجتماعیة بین الأفراد و كان یحدد الجماھیر ببعضھم البعض و بذلك تقوي 

الآثار أن الاتصال في نھایة یجمع بین أكثر من ھدف في وقت واحد باعتبار أن 

 مفھومھ ھو مفھوم شمولي متعدد الأبعاد و متكامل.

وظیفة أو مجال الإعلان: و الإعلان ھو رسالة مدفوعة و اما أن یكون أخبار أو  -3

ة مجتمعین، لأن رغبة المشاھد في القارئ في الرسالة معلومات أو ترفیھ أو الثلاث

 الإعلامیة ترتبط بخاصیة المنتج و المعلومات أو من القیمة الترفیھیة للإعلان.
                                                           

 .18، ص 1992دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، (د،ط)، عبد الرحمان عزي و آخرون، عالم الاتصال، 1
 .8نفس المرجع، ص2
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وظیفة أو مجال الدعایة: وھو ھدف قدیم قدم المجتمع الإنساني باعتبارھا محاولة  -4

الوطن أو  للسیطرة على الفكر و السلوك و یستوي في ذلك الدعایة داخل حدود

 المواجھة الى الشعوب الأخرى.

و الدعایة ھي المحاولة المقصودة التي یقوم بھا فرد أو جماعة، من أجل تشكیل اتجاھات 

آخرون و التحكم فیھا أو تغییرھا و ذلك عن طریق استخدام وسائل الاتصال، جماعات 

مع ملاحظة أن  و الھدف من ذلك یكون رد الفعل لأولئك الذین تعرضوا لتأثیر الدعایة

 رجل الدعایة توجھاتھ تكون غیر تعلیمیة و ھذا أن ھدفھ النھائي یتقرر سلفا.

وظیفة أو مجال التوجیھ: و تتحقق حینما یتجھ الاتصال الى اكساب المستقبل  -5

 1اتجاھات جدیدة أو اتجاھات قدیمة ، أو یثبت اتجاھات قدیمة مرغوب فیھا. 

ة التي أجریت أن الاتصال الشخصي أقدر على و لقد وضح من خلال الدراسات العدید

 تحقیق ھذا الھدف من خلال الاتصال الجماھري.

العلاقات العامة: تعد أیضا أحد الوظائف التي تتحقق من خلالھا أھداف عملیة  -6

الاتصال، باعتبار أنھا تمثل ھندسة و تدبیر التفاھم و الرضا، أو اعتبارھا الرجل 

یبة، لأن رجل العلاقات العامة یعد ممثلا لرأي العام و الوسط أو السند أو النیة الط

داعیة في نفس الوقت، اذ أنھ یحلل و یفسر أمزجة الناس و اتجاھاتھم ردود أفعالھم 

المجتمعیة التي تتصل بالمؤسسة أو الجماعة أو الشخص أو الحكومة التي یعمل لدیھا 

العامة باعتباره شكل ممكن رجل العلاقات العامة، أو یعمل لحسابھا الرجل العلاقات 

سواء كانت مؤسسة أو حكومة أو الشخص و ھكذا انتھى الدارسون الى أن الاتصال 

ھي دراسة العلاقات الإنسانیة القائمة في المجتمع، فالاتصال یساھم في انماء و زیادة 

 التفاعل الإنساني مما یساعد الانسان على العیش في جماعة و أمة و عالم وتفاھم.

أو مجال التسویق: یھدف الاتصال الى تزوید الناس بالمعلومات النافعة لھم  وظیفة -7

في جمیع نواحي حیاتھم المختلفة، عن طریق تبصریھم و توعیة المستقبلین 

بأمورھم، بقصد مساعدتھم و زیادة معارفھم و اتساع أفقھم لما یدور حولھم من 
                                                           

، ص 1999ة، مكتبة " الأنخلو المصریة، القاھر(د،ط )، إبراھیم أبو عرقوب، الاتصال الإنساني و دوره في التفاعل الاجتماعي، 1
 .45-44ص 
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أي نقل صورة الشيء لا أحداث حیث یخاطب الإعلام العقل لا الغریزة العاطفة 

 إنشاء ھذه الصورة.

حیث یھدف إلى اكساب المستقبل خبرات جدیدة و مھارات أو مفاھیم جدیدة في مجال 

 التعلیم.

وظیفة أو مجال الترفیھ: و یتحقق حینما یتجھ الإتصال نحو إدخال البھجة و السرور  -8

 1و الامتاع الى نفس المستقبل.

 المبحث السادس: معوقات الإتصال.

عملیة صادقة تتم بین طرفین أو أكثر لتبادل المعلومات و الأراء الإتصال التنظیمي 

لتأثیر في المواقف غیر أن ھذه العملیة غیر بسیطة وسھلة، اذ تعرضھا عدة حواجز و 

عوائق فیصیب توجیھ عملیة الاتصال نحو الفعالیة حیث یمكننا تقسیم معوقات الى : 

 یة، إجتماعیة .نفسیة، تنظیمیة، تقنیة، ثقاف

 معوقات نفسیة:  -1

تتمیز المعوقات النفسیة بالخطورة الغیر الواضحة التي تسمى بشخصیة الأفراد اللذین 

یحاولون إخفاء تصورھم الفكري و السلوكي و إظھار حقیقة مزیفة على أنفسھم لكسب 

مكانة ممیزة في عملھم تؤثر سلبا على عملیة الاتصال و تتعلق بمعوقات الإرسال الجید 

 الجید لرسالة من طرف المستقبل. الاستقبالمعوقات للرسالة من طرف المرسل أو 

 :معوقات خاصة بالمرسل -2

ضعف القدرة على صیاغة سھلة وواضحة لأفكار الرسالة و تحدید الأھداف المبتغاة من تلك 

تشویش و اضطراب صعوبات تفاعل المرسل مع الأطراف الأخرى في فبحث الرسالة، 

التعاون بعلاقات التنافس و صراع و ھي تغییر في إقامة الصلة المختلفة فتحده بدل علاقات 

، فبدل أن ینظر إلى المتحدث أو المستمع كإنسان موضوعي نراه أشكال واصل و اللاوعي

                                                           
 .33، صنفس المرجع السابقإبراھیم أبو عرقوب،الإتصال الإنساني و دروه في التفاعل في المجتمع، 1
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یسقط علیھ كل المیول الدقیقة في نفسھ و التواصل في مثل ھذه الحالات یكون دفاعیا 

 بالأساس 

في رفع قیمتھ أو التقلیل منھا و اعتباره كالأفراد إصدار الأحكام المسبقة اتجاه المستمع 

كرمز للنثور و العدوانیة بدل التعامل معھ على أنھ إنسان عادي الخطر صیانة اتجاھاتھ و 

 مواقفھ الخاصة

الضعف في تخطیط الاتصال یھدف إلى التأثیر على المستمع لذلك وجب اختیار الوقت 

 لجمھور معین الأفضل للإرسال الرسالة المناسبة عبر منافذ تنسب 

انخفاض الحساسیة للإرجاع الأثر یحول التواصل الى حوار فردي للتفاعل فیھ و تحولھ إلى 

 .1إیصال من جانب واحد

 معوقات خاصة بالمستقبل: -3

 عدم فھم الرسالة و یرجع لأسباب منھا:

الشروع في إطلاق التأویلات، عدم التروي للوصول إلى جمیع المعطیات اللازمة لفھم 

 الأھداف و نتیجة التشویش الذاتي.

الإدراك الإلتقائي المفرط و یعني الانتباه الى بعض العناصر سواء كانت إیجابیة أو سلبیة 

 مما یؤدي الى تفسیر مقصود الرسالة.

إرجاع الأثر، یجب على المستقبل أن یوضح ردود فعلھ للمرسل حتى یمكن ھذا الأخیر من 

 الإسترشاد بردود فعل المستمع.

 معوقات تنظیمیة: -4

 معوقات ناتجة عن شبكة الاتصال:

سلبیات، فإن لكل شبكة فاعلیة بالنسبة للشبكة و السلسلة في جمیع إیجابیات و لشبكة الإتصال

یؤدي في غالب الأحیان الى الفوضى و الضوضاء، ثم تأتي بعدھا شبكة الإتجاھات صدى 

                                                           
 .17، ص 1992دیوان المطبوعات الجامعیة، الجزائر، (د، ط) ،عزي، عالم الاتصال ، الرحمان عبد1
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لنازل أو الصاعد بین المدیر و الدولاب التي تؤدي الى حصر الاتصالات في الإتصال ا

جمیع العاملین، و قد خلقت ھذه الشبكة حالة عزلة بین الأشخاص المعنیین، أما الشبكة 

الھرمیة تتمیز بالبیروقراطیة إرجاع الأثر، یجب على المستقبل أن یوضح ردود فعلھ 

 للمرسل حتى یمكن ھذا الأخیر من الإسترشاد بردود فعل المستمع.

 عن سوء استعمال أدوات الاتصال:معوقات ناتجة 

ان أدوات الاتصال مختلفة كالھاتف، التلكس یتمثل في استخدامھا في احتكار بعض الأدوات 

 1عن الأخرى و عدم اختیار الوقت المناسب في إرسال و استقبال المعلومات.

 معوقات تقنیة:  -5

عیة الإداریة، لذا أدوات الإتصال أصبحت الیوم أدوات انتاج، توزیع في المؤسسات الصنا

نجد أن الإعتماد على قناة واحدة لتمریر المعلومات غیر كافیة. فلا بد من الاستغاثة بقنوات 

أخرى مثلا: التعلیمات الكتابیة قد لا تفي بالغرض، فلا بد من الحاقھا باجتماع توضیحي في 

 شفویة. -2قناة ثانیة ـ

قطاع الخط تداخل المحطات الإذاعیة فیما على المستوى التقني یتعلق بالتشویش الفیزیقي بان

الھاتفیة و المراجعین و السكرتیرة الاتصالات بینھا، كالمدیر الذي یستقبل كما ھائلا من 

التي تأتیھ كل دقیقة بتلكس جدید أو یطلب تعلیمات و غیرھا، اختار الطریقة الغیر مناسبة 

مة یمكن أن یتعلمھا الشخص القناة الملائلإیصال المعلومات و ھذا الفن أي استخدام 

 بالتجربة أو المعرفة بخصائص البشر و احتیاجاتھم.

 معوقات ثقافیة و اجتماعیة: -6

تقییم التباین في المستوى الثقافي و الاجتماعي مع مختلف العمال, المیزات الإجتماعیة و ال

 2اري و الإجتماعي و الثقافي بین الأفراد. حضالقبلي, اختلاف الموروث ال

 

                                                           
 .151ص   ،2000نشر، (د، ط)، بیروت، الفعال في العلاقات الإنسانیة و الإدارة، المؤسسة الجامعیة للدراسات و ال حجازي،الاتصال مصطفى1
 .152نفس المرجع ، ص2
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 خلاصة الفصل:

الإتصال الإنساني مر بعدة مراحل أثرت كل مرحلة منھا في تاریخ البشریة الإنسانیة  نإ

و ساھمت كل مرحلة منھا بجزء معین في تعبیر أنماط معیشة المجتمعات و في ظھور 

و لم یعد الاتصال مجرد ملاحق او زخارف لتحسین صورة  أنماط جدیدة للإتصالات.

 المؤسسة او التباھي بھا أمام المنافسین، بل عنصرا أساسیا في تخطیطھا الاستراتیجي.
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 تمهيد : 

ان الاتصال الناجح سواء بالطرق المباشرة او غير المباشرة او الوسائل المكتوبة او    

المسموعة يبنى أساسا على استراتيجية اتصال دقيقة لفهم مختلف جوانب المؤسسة سواء كلن 

افرادا بعينهم او جماعات او الجمهور بصفة عامة، مما يحتم على المؤسسة الثقافية المستهدفين 

تنمية معارفها والسعي لاكتساب مهارات جديدة، مما يزيد على ذلك اننا اصبحنا في وسط 

يتسم بالتغيير الدائم لذلك كان لزاما على المؤسسات الثقافية الاعتماد على استراتيجية الاتصال 

رة التطورات العديدة، فالاستراتيجية الاتصالية هي التي تحدد لنا الأهداف العامة من لجل مساي

للمؤسسة من جهة وتحسين علاقاتها مع جمهورها من جهة أخرى، ومن خلال هذا سنتناول 

في هذا الفصل بشكل عام الى تسليط الضوء والتركيز على أنواع استراتيجية الاتصال 

 بها داخل المؤسسة لتحقيق التوافق والانسجام داخلها. وأهدافها والادوار التي تقوم
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 المبحث الأول مفهوم الاستراتيجية: 

هي نمط يتعلق بفاعل اجتماعي خاص من أجل التنظيم الرمزي للقضاء العام و استراتيجية 

الاتصال هي " عبارة عن نسق منظم و مبرمج مبنى على عمليات رمزية ) خطاب، صورة، 

ت مختلفة( تهدف الى السماح للملتقى باتخاذ القرار فيما يعد و يعبر عنه المتلقي بسلوك تظاهرا

 .1فعلي في الواقع، حيث أن الرسالة المتلقات من طرف الأشخاص تصبح متداولة بينهم"

تعريف استراتيجية اتصال على أنها " عبارة عن خطوات علمية مدروسة و منظمة  و يمكن

ذات طبيعة خاصة تتكامل مع خطوات التخطيط الاستراتيجي الإداري لكل قطاعات المجتمع 

لتحقيق غايات متكاملة تخدم الاتجاه المستقبلي لكلي من المؤسسة و جماهيرها معا، و ليكون 

 .2مستقرا و متوازنا،" التطور أو التقدم آمنا و

 و يعرف فليب كوتلر " الاستراتيجية الاتصالية على أنها:

" أسلوب للمؤسسة بأن تبدع و تحافظ على الرابطة الصيغة بين الأهداف و الوسائل من ناحية، 

الإمكانيات المتاحة في السوق من ناحية أخرى، و هو يدور بصفة خاصة حول كيفية تحديد و 

  3و تسيير النشاطات التي اختارتها المؤسسة كمجال الاستثمار."

تصالية هي مجموعة متناسقة فيري: أن الاستراتيجية الا Pierre grigoryأما بيرقريقوري 

من وسائل العمل في الأسواق التي يسمح للمؤسسة أو المنظمة بالاتصال بمحيطها و التأثير 

 4على الجماهير." 

لاختيار بين مختلف الطرق الممنوحة كما تعرف الاستراتيجية الاتصالية على أنها " ا

لأخصائي التسويق من أجل التعريف بالمنتوج أو الخدمة، و تتمثل هذه  في الطرق عموما 

في الاتصال المباشر، بمعنى وجه لوجه بين البائع و الزبون المحتمل، و الاتصال غير المباشر 

                                                            
1 Encyclopédie de science de l’information et de communication Ellipse, Paris, 1997, p529. 

 . 105، ص2005، دار للطباعة دمياط الجديدة،  1محمد محمد الباي، التخطيط الاستراتيجي الاتصال، ط 2

3 Philippe kotler, Marketing, 7eme  édition, Paris, 1999, p34. 
4 Pierre Gregory, Jean Mark milieu Marketing, publicité bordomme, septembre, 1994, p90. 
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ذان يقومان بتحديد الاستراتيجية كالإشهار والترويج للمبيعات، فطبيعة المنتوج و السوق هما الل

1الاتصالية للمنظمة أو المؤسسة."
 

و بالتالي يمكن تعريف الاستراتيجية الاتصالية على أنها مجموعة من القرارات الهامة حول   

يها، و الوسائل المطبقة من أجل تحقيقها و هي الأهداف الاتصالية التي يجب الوصول ال

تحتوي على أشكال الاتصال في المؤسسة فكل اتصال يوجهه للجمهور المتلقي. رسالة مختلفة 

لأنه غير متجانس، و يمكن أن يمتد الاستراتيجية الاتصالية من ثلاث سنوات الى خمس بحيث 

 تدعمها المنظمة أو المؤسسة لتحقيق أهدافها.

 ستراتيجية الاتصالية:أنواع الا

 استراتيجية الاتصال الداخلي: -1

إن الاتصال الداخلي في المنظمة، وإن كان الضروري وضعه في اطار استراتيجي فهو لا 

يبتعد عن كونه من أحد المهام و الوظائف التي تساعد المنظمة في تنفيذ استراتيجيتها العامة، 

تحقيق الأهداف المسطرة، و استراتيجية وفق الطرق و السياسات الموضوعية للوصول الى 

 الاتصال الداخلي قريبة جدا الى تلك المعدة للاتصال الخارجي و هي تعرف على أنها:

نقل و نشر المعلومات و المعرفة بين الموظفين لزيادة وعيهم و تنمية روح الانتماء و تفعيل 

 مشاركتهم لتعزيز أدائهم الفردي و المؤسسي.

 يجية الاتصال الداخلي نجد:و من أهداف استرات

 إيصال المعرفة لكافة المستويات الإدارية. -

 ترسيخ الثقافية المؤسسية و تعزيزها. -

 توجيه و تنسيق جهودهم بما يتحقق أهداف المؤسسة. -

و على ذلك نجد أن المنظمة تتكيف وفق البيئة الموجودة فيها ان كانت سياسة اقتصادية، ثقافية 

 أنه من أسباب اعداد استراتيجية الاتصال الداخلي:أو اجتماعية لذلك نجد 

                                                            
1 Les édition d’organisation, dico Marketing, Paris cedex , 1994,p 220. 
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: وجد الاتصال مصدر في  (Le besoin de communiquerالحاجة للاتصال )-1

العلاقات العامة بين البشر و يعرف المختصون الاجتماعيون الاتصال على أنه حاجة إنسانية 

 أساسية أو أسلوب أولي.

نطق يتضح أن الاتصال يستند على الافراد و مكلف بتعريف الفرد الاجتماعي من هذا الم

 حاجاتهم.

: الاتصال الداخلي باعتباره نشاط (la volonté stratégiqueالإرادة الاستراتيجية )-2

استراتجي عليه أن ينتج عن الإدارة الاستراتيجية التي تحملها المديرية العامة في اعتبار أنه 

تلبية أهدافها العامة لذلك لا يمكن للمديرية  سيشارك في اعداد هوية المنظمة، و تساعد في

 العامة أن تبقي خارج عملية الاتصال.

 استراتيجية الاتصال الخارجي:( 2

تعرف الاستراتيجية الاتصال الخارجي على أنها خطة عمل واضحة فيها يتم تحديد 

المعلومات فيما المسؤوليات و الأولويات الميزانية، و الأطر و الإجراءات لخلق و توزيع 

 يخص علاقات المنظمة مع الخارج و لاستراتيجية الاتصال الخارجي أهداف منها:

 تلبية احتياجات متلقي الخدمة مع المعنيين. -

 بناء سمعة طيبة  للمؤسسة تساهم في جذب المستثمرين. -

 المشاركة في تنمية المجتمع المجلس. -

 1الدخول في مشروع الحكومة الإلكترونية. -

 

 

 

 

                                                            
 12،ص2013/2014لقادر قندوز، استراتيجيات الاتصال الداخلي في المؤسسة العمومية، مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات شهادة الماستر،عبد ا  1



لفصل الثالث                                                                    ماهية الاستراتيجية الاتصاليةا  

42 
 

 مراحل صياغة الاستراتيجية الاتصالية:: المبحث الثالث

مثل مختلف الخطط الاستراتيجية فخطة الاتصال في المؤسسة تمر على أكثر من مراحل 

ا، و هذه المراحل تتميز في مجموعها بتقسيمها الى ما قبل وضع الخطة ، أعدادها أو لإعداده

 وضعها ثم متابعة تنفيذها فهناك أربعة مراحل اعداد و أخرى للتنفيذ كما يلي:

 تحديد أهداف الاتصال. -1

 دراسة المحيط الاجتماعي و الثقافي. -2

 و تكييف الوسائل.  les ciblesتعيين الأهداف  -3

 ائل و روابط الاتصال.اختيار وس -4

 التنفيذ. -5

 و مما يلي شرح كل عنصر أو مرحلة من هذه المراحل كالآتي:

يعتبر تحديد الأهداف مرحلة مهمة بالنسبة لوضع استراتيجية  تحديد الأهداف: -1

 الاتصال، كما أن هذه المرحلة تمر بنقطتين:

لاعتباره الشخص الوحيد الذي و هذا العنصر يعود للمدير وحده  تحديد الأهداف العامة:أـ 

بإمكانه أن يضمن تلاحم الجميع منهجية، و من جهة ثانية و هو المقرر، و الأهداف تعبر 

عن نظرة استراتيجية المسيرين ، كما يتضمن تحديد الأهداف العامة محاولة التعرف و 

أن يعني التأكد من القبول الجماعي للأهداف الخاصة لاستراتيجية الاتصال، و هذا يمكن 

 1تحديد الأهداف العامة مباشرة هيئة الإدارة ككل.

ف الخاصة على خلاف المرحلة السابقة فإن تحديد الأهدا تحديد الأهداف الخاصة:ب ـ 

يستوجب إشراك الجميع في هيئة الإدارة، و ذلك بالنظر الى خصوصيا المرحلة و التي 

 تتضمن:

                                                            
ناصر دادي عدوان، الاتصال و دوره في كفاءة المؤسسة الاقتصادية، )د ط(، دراسة نظرية و تطبيقية، الجزائر، دار  1

 .75، ص 2004المحمدية العامة 
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 تسلسل النشاطات في كل المستويات. -

 مصداقية المنهجية انطلاقا من مشاركة كل مسيرة. -

 تلاحم الجميع حول الأهداف التي تسمح بتجنب الغموض. -

 مرحلة ترتكز على مجموعة من النقاط التالية و هي:هذا ويجب الأخذ بعين الاعتبار أن هذه ال

منهجية التخطيط لان كل خطوة تتعلق بنشاط الاتصال يجب أن يكون في اطار منهجي،  •

و ذلك بغية التحقيق من الفروقات من جهة ، و من جهة أخرى تخفيض المخاطر و 

 الخسارة.

أنها المعنى الأول بتطبيق إدماج الإدارة، ضمن الاستراتيجية العامة وذلك على اعتبار  •

 هذه الاستراتيجية المسؤولة على نجاحها.

النقطة الثالثة تتعلق بالتغذية المرتدة، و ذلك على اعتبار أن أهداف الاستراتيجية  •

الاتصال لا تقتصر على سير المعلومات و ضمان وصولها الى المستقبل فقط. و انما 

ابي و إدراج جميع ردود الأفعال ضمن الأهم من ذلك يجب معرفة مدى رد فعلهم الإيج

 استراتيجية محددة.

 دراسة المحيط الاجتماعي و الثقافي للمؤسسة: -2

 في هذه المرحلة تقوم المؤسسة بكل من:

و هوية المؤسسة تعبر عن أسمنت المؤسسة،  البحث عن هوية المؤسسة و صورتها:أـ 

عمل اتصال يرتبط بهوية المؤسسة  فالهوية القوية للمؤسسة تسمح بتحقيق الانسجام، هكذا فكل

 يدعم هذه الانسجام. 

فالمؤسسة كشخص معنوي كالشخص الحقيقي، لها هوية تحديد من خلال عدد من العوامل 

 منها: 
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 .1هياكلها، أنظمتها ، تاريخها، المجموعات الثقافية التي تكونها...

و صورة المؤسسة تنتج أو هي انعكاس الهوية ـ و تقيم من خلال المكونات الأساسية، و عادة 

 ما يكون الحديث عن صورة المؤسسة الخارجية فتنتج عن ادراك أو معرفة الهوية في الداخل.

 تأكيد الأهداف الاتصال المحددة من الإدارة و تكيفها: -ب

هداف من طرف إدارة الاتصال، انطلاقا من تصورها لواقع المؤسسة و ما ترجها تحديد الأ

 منها، و هذه الأهداف يعرضها على واقع المؤسسة الحقيقي يتم اكتمالها.

 تعيين خطوط حركة المعلومات في المؤسسة: -ج

 الدراسة الثقافية الاجتماعية تسمح بتحديد خريطة لقنوات الاتصال، سواء الرسمية، وهي

الضرورية للقيام بالاتصال و الواجب معرفتها في المؤسسة، و القيام بالتعديلات عليها 

للاستعمال الأمثل و الفعال. و تتم مختلف هذه العمليات عادة من طرف مجموعة مؤقتة . يتم 

تكوينها من طرف الإدارة لهذا الغرض و تحديد صلاحيتها، و تنتهي أو تحل بمجرد نهاية 

 العمل.

 المستقبلين و تكييف الرسائل:تعيين  -3

بعد تحديد أهداف الاتصال النهائية يجب ترجمتها رسائل اتصال. و تعيين المستقبلين للاتصال 

التي ترسل اليها و تكيفها مع المستقبلين المحتفظ بهم. و المستقبلين هم أشخاص في المؤسسة 

الية ويمكن أن يكون أو مجموعات منسجمة من الأشخاص و الذين يستهدفون برسائل الاتص

 مباشرين أو غير مباشرين.

 اختيار وسائل و روابط الاتصال: -4

بالنسبة للوسائل الاتصال يمكن أن تكون شفهية أو كتابية، كما يمكن  تقسيمها الى تلك التي لا 

يترك أي اختيار للمستخدم و هي تخضع فقط لادارة السلطة الرئاسية كما نجد تلك التي يشارك 

ن مثل الاجتماعات العملية، و هناك من يترك تدخل إيجابي بالنسبة للمستخدم و فيها المواط

                                                            
 .76،نفس المرجع السابق ،ص  ناصر دادي عدوان، الاتصال و دوره في كفاءة المؤسسة الاقتصادية 1
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تجدر الإشارة هنا الى أنه كلما كانت وسائل الاتصال أقرب إلى العلاقات الشخصية كلما كان 

 الاتصال اكثر فعالية.

لمرسل و أما بالنسبة للروابط فهنا يمكن القول أنه كلما كان هناك عدد أكبر من الوسائط بين ا

المستقبل كلما زادت إمكانية تحريف المعلومات، و بالتالي فإن تحريف المعلومة يتناسب ترديا 

و كثرة الوسائط كما يشترط ان تكون على قدر كبير من المميزات و المؤهلات الشخصية 

 العالية.

 تنفيذ استراتيجية الاتصال:  -5

ن سنتين الى خمس سنوات، و فيها تحدد تنفيذ استراتيجية الاتصال التي تعد في فترة زمنية م

العناصر المختلفة لأزمة لتطبيق الاستراتيجية و متابعتها ابتداء من الأهداف، الخلايا 

الاتصالية، المستهدفين، الوسائل، الوسائط، و التاريخ الى التكاليف المتعلقة بها، و الحدود أو 

 القيود التي تواجهها العملية الاتصالية.

 بع: مبادئ الاستراتيجية الاتصالية:المبحث الرا

لكي يكون للاستراتيجية الاتصالية قبول و يكون لها أيضا فعالية، يجب ان تتبع مجموعة من 

 المبادئ الأساسية و هي المبادئ الثمانية الأساسية التالية:

 : Existenceمبدأ الوجود  -1

ة بشكل رسمي، فالكثير من يجب ان تكون الاستراتيجية الاتصالية موجودة في الواقع و محدد

 المؤسسات ليس لها استراتيجية اتصال بل تكتفي بعمليات غير منظمة.

 : Continuitéمبدأ الاستمرارية:  -2

من أهم الخاصيات الأساسية للاستراتيجية الاتصالية، فيشترط في الاستراتيجية الاتصالية ان 

 1تها.تكون مستمرة على المدى الطويل، لكي تظهر كفاءتها و فعالي

 

                                                            
 .77ناصر دادي عدوان، نفس المرجع السابق، ص   1
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 : Différenciationمبدأ التميز  -3

في أحد الأدوار الأساسية للاستراتيجية الاتصالية هي إعطاء المنتوج أو الخدمة، تميز غير 

موجود في العروض الأخرى ) التميز الإيجابي بالطبع( ، حيث تقاس نوعية الاتصال بدرجة 

 ي يخلفها المنتوج أو الخدمة المعروضة.التميز الت

 :Clartéمبدأ الوضوح  -4

يجب ان تكون الاستراتيجية الاتصالية واضحة و بسيطة و سهلة الفهم لدى الجمهور 

المستهدف، فأي استراتيجية تعتمد على أسس و مبادئ عمل غير مفهومة ومعقدة، فالنتيجة 

 ستكون مبهمة لا قيمة لها.

 : Réalismeمبدأ الواقعية  -5

يجب ان تتطابق الاستراتيجية الاتصالية مع خصائص المنتوج أو الخدمة، و ذلك لكي تكون 

مرحبا بها من طرف الجمهور المستهدف. فأي معلومة لا ترتبط بالواقع فإنها تؤدي الى رفض 

 الرسائل المعروضة، و من ذلك فقدان المنتوج أو الخدمة لقيمته و جمهوره.

 : Flexibilitéمبدأ المرونة  -6

 استراتيجية الاتصال يجب ان تكون:

 مرنة حسب مختلف الأشكال الاتصالية. -

 مرنة حسب وسائل الاتصال. -

 مرنة حسب نوع الخدمات أو المنتوج. -

 : Cohérenceمبدأ التناسق  -7

يجب ان يتناسق الاتصال مع مجموعة قرارات المؤسسة، بالخصوص مع قرارات التسويق، 

 1التوزيع. هدفه ، موقعه، قنوات

                                                            
 . 78نفس المرجع،ص  1
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 : Acceptation interneمبدأ القبول الداخلي  -8

لابد على الاتصال و رسائله أن تكون مسموعة و مفهومة من المستهلكين فقط. بل و أيضا 

من الجماهير داخل المؤسسة في حد ذاتها ) المستخدمين، عمال، إطارات( فهذا المبدأ أساسي 

فهو سيكون منجز من طرف الموظفين، و بالخصوص الذين لهم لأنه جزء من الاتصال، 

1علاقة مباشرة مع الجماهير الخارجيين.
 

 أهمية الاستراتيجية الاتصالية:: المبحث الخامس 

 السابقة نستخلص أهمية استراتيجية الاتصال و هي كالآتي: من خلال التعاريف

تضمن للمؤسسة بتحقيق الأهداف العامة، و بالتالي تحقيق الاستراتيجية العامة لها، هذا ان 

 كان الاتصال فعال.

تساهم في تحسين اختيار المواضيع و الأوقات الملائمة ، إضافة الى الأساليب الاكثر فعالية 

 في التنفيذ.

يق استخدام أمثل لوسائل الاتصال المتاحة للوصول الى الجماهير المستهدفة، و هذا من تحق

 أجل تحقيق الأهداف الموجودة من هذا الاتصال.

إمكانية التنبؤ بالمشكلات التي يتوقع حدوثها، و رسم البرامج التي تؤدي الى مواجهة هذه 

 2المشاكل ومعالجتها أو العمل على إزالة أسباب حدوثها. 

 المبحث السادس :الأهداف العامة لاستراتيجية الاتصال:

 تنمية المعلومات و الفهم الجيد بين جميع الموظفين.

 ين و الرضا الوظيفي.تشجيع كل موقف من شأنه تحفيز الموظف

 تصحيح أي معلومة خاطئة أو مواقف مظلة أو غموض في السياسات أو إشاعات معرضة.

                                                            
1 Jean Mark decaudin, la communication, Marketing concepts, techniques, stratégies, Paris,1995,pp 45-50. 

عبد الرحمن توفيق، منهج العلاقات و الإعلام بين النظرية و التطبيق مركز الخبرات المهنية للإدارة، )دط( ، مصر  2
 . 21، ص 2003
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اعداد الموظفين لأي تغيير في الأساليب أو البيئة بواسطة تزويدهم بالمعلومات الضرورية 

 مقدما.

و أخذ هذه  تشجيع المرؤوسين على تقديم أفكارهم واقتراحاتهم لتحسين الإنتاج أو بيئة العمل

 الاقتراحات بجدية من الإدارة العليا.

 تحسين العلاقات بين الموظفين و الإدارة بالمحافظة على قنوات للاتصال مفتوحة.

  1تعزيز العلاقات الاجتماعية بين الموظفين بتعزيز الاتصال بينهم.

 الصورة التي ترغب المؤسسة ان تكون عليها أي الى ماذا تريد ان تتوصل اليه من خلالها.

الوسائل التي تحديد وترتيب الجمهور المستهدف حسب مساهمته في تحقيق الأهداف ثم تحديد 

 تستعملها.

التنسيق بين الاشكال المختلفة للاتصال التي تقوم بها المؤسسة فهذه الاتصالات هي الصورة 

  2التي تريدها هذه الأخيرة.

 لاتصال المبحث السابع: معوقات استراتيجية ا

إن عملية الاتصال تبدأ من المرسل و تنتهي الى المستلم و خلال هذه العملية تتعرض الى 

معوقات مختلفة تعمل على تشويش المعلومات، مما يؤدي الى الحد من فعالية الاتصال، لذلك 

 و عند البدء في اعداد الخطة الاستراتيجية للاتصال.

 أـ المعوقات الشخصية:

ي ميولاتهم، و لذا فإن تفسير الفرد لمضمون أي رسالة يرسلها أو يتسلمها يختلف الأفراد ف

يتوقف على حالته النفسية و طريقة تفكيره، و مستوى ادراكه كما تلعب الدوافع لدى الافراد 

دورا كبيرا في ترجمة و تفسير كل كلمة تصلهم من رؤسائهم تفسيرات، متفاوتة حسب ما 

 هذه المعوقات نجد: يخالفهم من عواطف و مشاعر في

                                                            
المرسي و زهير نعيم الصالح، )دط( ،  توماس وهيلين، دافيد هنجر، الإدارة الاستراتيجية، ترجمة: محمود عبد الحميد 1

 .77، ص1990معهد الإدارة العامة للبحوث ،المملكة العربية السعودية، 
 . 45، ص2005( ، دار وائل للنشر، عمان،1سعيد سالم مؤيد، اساسيات الادارة الاستراتيجية، )ط 2
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تباين الإدراك، إن التباين بين الافراد في الافراد في ادراكهم للمواقف المختلفة يعود  -1

 الى اختلافاتهم الفردية و البيئية مما يؤدي الى اختلاف المعاني التي يعطونها للأشياء.

ه و آرائه الإدراك الانتقائي: يميل الفرد للاستماع الى ما يتناسب مع معتقداته و أفكار -2

و العمل على إعاقة المعلومات التي تتعارض مع ما يؤمن به من قيم و اتجاهات و 

 آراء و أفكار.

 الانطواء: عدم مخالطة الآخرين أو تبادل المعلومات. -3

حسب المعلومات و عدم الإدلاء بها: أو المبالغة في عملية الاتصال كالإفراط في كتابة  -4

 التقارير الإدلاء بالمعلومات.

 1وء العلاقات بين الافراد: و بالتالي تكون المعلومات المتبادلة مشوهة أو ناقصة.س -5

 ب ـالحواجز التعبيرية:

يؤدي الى تفاوت المعنى أي  تبدو هذه العوائق نظرا لاستخدام الرموز داخل الكلمات مما قد

أنها قد تؤدي الى العديد من المعاني، و يرجع هذا الاختلاف في الشخصية بين الافراد و 

 الخبرة و الخلفية الثقافية.

تغيير المعنى المقصود: قد يحدث تغير في المعنى المقصود لأسباب ميكانيكية كعيوب  -1

تغيير في موجة الارسال، في العصب البصري أو ضعف في تصوير الرسالة نتيجة 

و اذا ما حدث ازدواج في المعنى أو الفكرة يمكن التغلب على ذلك في طريق ما يسمى 

 بالتقمص و ذلك بوضع الشخص نفسه في مكان الاخر.

العقبات التعبيرية: فالكثير من الكلمات تحمل أكثر من معنى وفقا للموقف الذي تستخدم  -2

المفهوم في لغة ما أو ثقافة ما بينما لا يكون لها فيه، و قد تكون لها نفس المعنى و 

 معنى أو لها معنى في لغات و ثقافات أخرى.

                                                            
 . 267، ص 2004(، دار وائل للنشر، عمان، 2محمد سلمان العميان ، السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال، )ط 1
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القابلية للقراءة: فعندما تستخدم الكلمات المكونة من عشرة احرف و كذلك الجمل  -3

المركبة في الكتابة، فانه من الصعب على الشخص العادي أن يفهم محتوى الرسالة، 

 صال لتثبيت الرسالة من خلال استخدام اللغة السهلة.حيث يجب أن يصمم الات

التوقيت: يتطلب الأمر للحصول على النتائج المرجوة وصول الرسالة في نفس الوقت  -4

لكل الافراد، بينما في أحوال أخرى يتطلب الأمر وصول المعلومات بالتتابع حسب 

 توقيت زمني مخطط.

الاتصال على الحقائق كما ندركها  التجريد: نقصد بها إهمال التفاصيل بحيث يقتصر -5

1و ليس كما هي موجودة فعلا.
 

 ج ـ المعوقات التنظيمية:

 ذلك:ان الملامح التنظيمية تأثير كبير على نوعية الاتصال السائد، م من 

غموض الأدوار و عدم تحديد الصلاحيات أو عدم مناسبة نطاق الإشراف الذي يؤدي  -

 الى تشويش الاتصالات.

مركزية التنظيم التي تحتم ضرورة رجوع الافراد لشخص واحد، يمثل قدرا كبيرا من  -

المعلومات رغم بعده عن مراكز التنفيذ، الأمر الذي يقلل من سرعة الاتصالات و يزيد 

 د احتمالات كثيرة لضياع المعلومات وعدم صحتها.من وجو

تعدد المستويات الإدارية الذي ينجرعنه طول المسافة القاعدة و قمة الهرم في الهيكل  -

التنظيمي، و مرور المعلومات بسلسلة من المستويات إدارية مما يعرض المعلومات 

 لعملية التحريف.

في فترات متتالية ربه لا يوفر المناخ  عدم الاستقرار التنظيمي و التغيرات المتتالية -

 الملائم بالاتصال الجيد.

                                                            
 1996محمد فريد الصحن، سعيد محمد المصري، )دط(،إدارة الأعمال، الدار الجامعية للنشر و الطبع، الإسكندرية،  1
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عدم وجود إدارة المعلومات أو قصور فيها مما يؤدي الى عجز في جمع المعلومات  -

 و تصنيفها و توزيعها بحيث تسهم في رفع كفاءة الاتصال.

مات عن القصور في ربط المنظمة بالبيئة الخارجية، فالبيئة من يزود المنظمة بالمعلو -

 1المتملكين و الموردين و سوق العمل.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                            
 .253محمود سلمان العميان، السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال، مرجع سبق ذكر, ص 1
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 خلاصة الفصل:

يتبين لنا من خلال هذا الفصل بأن الاستراتيجية الاتصالية وسيلة أساسية يتخذها المؤسسة 

على مكانتها، و لا يمكن لأي مؤسسة أن تنشأ بدون استراتيجية  كأسلوب للإبداع و المحافظة

اتصال، فهي تعتبر من مقومات نجاح المؤسسات، حيث تسهل من طريقة التواصل و التعامل، 

فالاستراتيجية الاتصالية مجموعة متناسقة من وسائل العمل في الأسواق التي تسمح للمنظمة 

ر على الجماهير، فلا يمكن تنفيذ أي عمل دون التخطيط أو المؤسسة بالاتصال بمحيطها و التأثي

 للاستراتيجية الاتصالية فهي عملية مبنية على قاعدة معلومات ارشادية.
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 تمھید:

ان نجاح المنظمات مرتبط بأداء العاملین فیھا, لذلك اھتم الباحثون بموضوع الأداء, لأھمیتھ 

الكبیرة, بالنسبة للأفراد و المنظمات على سواء فالمنظمات تسعى دائما الى الارتقاء, بأداء 

العاملین فیھا من خلال تدریبھم و تحفیزھم باستمرار للوصول الى أھدافھا, و حسب معاییر 

الأداء المحدد و التي یمكن أن تكون كمیة و نوعیة الجھد المبذول و نمط الأداء, و سوف 

مباحث, تحدثنا  ثمانیةالأداء الوظیفي الذي یحتوي على  نتطرق في ھذا الفصل الى ماھیة

أنواع الأداء عن  الثاني عریف الأداء الوظیفي و في المبحثتعن  ولالأفي المبحث 

 : یضمن الرابعطة بالأداء الوظیفي و البحث : المفاھیم المرتبالثالثالوظیفي و المبحث 

 السادسأھمیة الأداء الوظیفي و المبحث  یشمل الخامسعناصر الأداء الوظیفي و المبحث 

اء الوظیفي و أشكالھ أما المبحث مظاھر الأدالسابع  محددات الأداء الوظیفي و المبحث عن

 معاییر قیاس و تقییم الأداء الوظیفي. إلىتطرقنا فیھ  الثامن 
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 المبحث الأول: مفھوم الأداء الوظیفي.

تبین مراجعة الأدبیات المتوفرة، تباین و اختلاف آراء الكتاب و الباحثین في تحدید تعریف 

التباین في تحدید مفھوم الأداء الوظیفي الى تباین تناولھ في علوم الإدارة، لأداء الوظیفي، 

لكننا سنحاول تقدیم مفھوم مركز الأداء الوظیفي و قبل الخوض في تعریفات الأداء 

 الوظیفي، یجدر الذكر أن دلالات و عبارات منھا:

 ھ من خلال أدائھ لھا.یشیر الى التزام الموظف بواجبات وظیفتھ وقیامھ بالمھام المسندة الی

تحملھ للأعباء و المسؤولیات الوظیفیة و الالتزام بالأخلاق و الآداب الحمیدة داخل المؤسسة 

 التي یعمل فیھا.

 الالتزام بمواعید العمل الرسمي في الحضور والانصراف.

و یعرف " كمال أحمد رباح " الأداء الوظیفي بأنھ: " كیفیة إنجاز و إحراز نشاط ما ، و 

المؤسسة في إحراز أھدافھا و تحدید الطریقة التي تم تنفیذھا، بمعنى أنھ یشیر الى كفایة 

كیفیة استخدامھا لمواردھا في ضوء معاییر الفعالیة والكفایة أي أن الأداء الوظیفي ھو ما 

 1یتخذ من إجراءات و تصرفات لتحقیق نتیجة محددة لعمل معین." یمكن ان 

ھذا التعریف یشیر الى ان الأداء الوظیفي یعني الطریقة التي یتم بھا إنجاز الأعمال الموكلة 

الى الفرد العامل و تباین مسار و كیفیة الطریقة، بحیث یجعل من مؤسسة قد حققت أھدافھا 

علم أیضا أن الإنجاز یعني ما یبقى من أثر أو إنتاج بعد أن وأحسنت استخدام مواردھا، كما ن

 یتوقف الفرد العامل عن العمل.

أو الفریق بمتطلبات العمل أو المھمة، فھو الأداء الوظیفي یمكن ان یعكس وفاء الفرد العامل 

سلوك ـ جھد مبذول ـ لیؤدي لنتائج قد تكون محققة مطابقة للأھداف المخططة أو تقل عنھا، 

أو حتى تتجاوزھا، و ھذا یكون وفقا لمدى كفاءة وفعالیة الجھد المبذول لبلوغ النتائج، فمثلا: 

                                                           
كمال أحمد رباح، العوامل الاجتماعیة و العوامل الأكادیمیة المؤثرة في أداء الطالب الجامعي العربي، كلیة التربیة، جامعة طانطا 1

 .  89 -43م، ص ص 2008م ، منشورات المنظمة العربیة للتنمیة الإداریة، القاھرة، 2007
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م منتج ما دون تحقیق النتیجة قد یبذل المھندس أو فریق عمل جھدا كبیرا في تصمی

 1المرجوة، و ھنا نرى أن الجھد المبذول كان أكبر لكن الأداء كان منخفضا.

و المخرجات الخاصة بالعمل ھیتفق جل الباحثین في مجال إدارة الافراد على ان الأداء 

 2الفردي مقدرة بساعة واحدة و ھو باختصار إنجاز ھدف أو أھداف المؤسسة 

أداء الوظیفي على أنھ : " درجة تحقیق و إتمام المھام المكونة للوظیفة و و یمكن تعریف 

ھو یعكس الكیفیة التي یحقق بھا الفرد متطلبات الوظیفة وغالبا ما یحدث لبس أو تداخل بین 

 3الأداء و الجھد، فالجھد یشیر الى الطاقة المبذولة اما الأداء فیقاس على أساس النتائج.

لى ان الأداء الوظیفي یعني مستوى إنھاء الأعمال و الدرجة التي فھذا التعریف یشیر ا

وصل الیھا العامل في إنجازاتھ كما یعكس مستوى تحقیق الوظیفة لمتطلباتھا و حاجیاتھا 

حتى تتحقق الأھداف العامة للمؤسسة أو المنظمة كما یبین ھذا التعریف الاختلاف القائم بین 

تضمن الجھد، أو بمعنى آخر یتطلبھ حتى یتحقق بمستویات الجھد و الأداء، حیث أن الأداء ی

 عالیة.

 المبحث الثاني: أنواع الأداء 

 یمكن تقسیم الأداء الى أنواع حسب معیار المصدر أو معیار الشمولیة:

 حسب معیار الشمولیة: -1

 حسب ھذا المعیار یمكن تقسیم الأداء الى نوعین ھما الأداء الكلي و الأداء الجزئي.

 الأداء الكلي:أ ـ 

و ھو الذي یتجسد في الإنجازات الى ساھمت فیھا جمیع العناصر و الوظائف أو الأنظمة 

الفرعیة للمؤسسة لتحقیقھا و لا یمكن نسب إنجازھا الى أي عنصر من دون مساھمة بالى 

 العناصر.

                                                           
 .360، ص 2004مصطفى أحمد السید، إدارة الموارد البشریة الإدارة العصریة لرأس المال الفكري، ( د، ط ) القاھرة، 1
 .360،     ص 2002، دار النھضة العربیة ، لبنان،  1حسین  إبراھیم بلوم، إدارة الموارد البشریة من منظور استراتیجي ، ط 2
 .209،ص  2003البشریة رئویا مستقبلیة، ( د، ط) ، الدار الجامعیة،حسین إبراھیم بلوم ، إدارة الموارد 3
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املة و في ھذا النوع من الأداء یمكن الحدیث عن مدى و كیفیات بلوغ المؤسسة أھدافھا الش

استمراریة و الشمولیة و الربح و النمو ،كما أن الأداء للمؤسسة في الحقیقیة ھو نتیجة تفاعل 

 أداء أنظمتھا الفرعیة.

 الأداء الجزئي: –ب 

و ھو الذي یتحقق على مستوى الأنظمة الفرعیة للمؤسسة و ینقسم بدوره الى عدة أنواع 

ث یمكن أن ینقسم حسب المعیار تختلف باختلاف المعیار لتقییم عناصر لمؤسسة، حی

الوظیفي الى أداء وظیفة مالیة، أداء وظیفة الافراد، أداء وظیفة الإنتاج، أداء وظیفة 

 1التسویق.

 حسب معیار المصدر: -2

 وفقا لھذا المعیار یمكن تقسیمھ الأداء الى نوعین الأداء الذاتي أو الداخلي و الأداء الخارجي.

 الأداء الداخلي:أ ـ 

ھذا النوع من الأداء، أداء الوحدة أي أنھ ینتج ما تملكھ المؤسسة من الموارد فھو  علىو یطلق

 ینتج أساسا فیما یلي:

الأداء البشري: وھو أداء أفراد المؤسسة الذین یمكن اعتبارھم موارد استراتیجیا قادرا على 

 صنع القیمة و تحقیق الأفضلیة التنافسیة من خلال تسییر مھارتھم.

 ني: و یتمثل في قدرة المؤسسة على استعمال استثمارھا بشكل فعال.الأداء التق

 الأداء المالي: و یمكن في فعالیتھ تھیئة و استخدام الوسائل المالیة المتاحة.

 الأداء الخارجي:

و ھو الأداء الناتج عن المتغیرات التي تحدث في المحیط الخارجي، فالمؤسسة لا تتسبب في 

احداثھ، لكن المحیط الخارجي ھو الذي یولد، فھذا النوع بصفة عامة یظھر في النتائج 

                                                           
تخصص تسییر  ، في علوم التسییر قیاس و تقییم، رسالة ماجستیر الاقتصادیة  ـ عادل عشي، الأداء المالي للمؤسسة1

 .6-5، ص ص2002معھد الاقتصاد، جامعة بسكرة،  المؤسسات ،
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ة ، كارتفاع سعر البیع، و كل ھذه التغییرات تنعكس على الجیدة التي نتحصل علیھا المؤسس

 1لإیجاب أو السلب.الأداء سواء با

 الوظیفي: بالأداء: المفاھیم المرتبطة الثالثالمبحث 

نظر التداخل مفھوم الأداء الوظیفي مع بعض المفاھیم الأخرى، سوف نحاول رسم حدود 

 ھذه المفاھیم حتى یتسنى لنا التمیز بینھما. 

 الفاعلیة: -1

المسطرة من قبل نظام ما، فكلما  تعرف الفاعلیة بأنھا العلاقة بین النتائج المحققة و الأھداف

 اقتربت النتائج المحققة من الأھداف المسطرة، كان ھذا النظام فعال و العكس صحیح.

 .قدرة المنظمة على تحقیق أھدافھا "كما تعرف الفعالیة بأنھا: " درجة 

 2و تعرف أیضا بأنھا: " تحقیق الھدف و الوصول الى النتائج التي یتم تحدیدھا مسبقا

 3أما حسین حریم یعرفھا بأنھا: " مدى تحقیق المنظمة لأھدافھا". 

 الفعالیة: "ھي بلوغ المؤسسة بوضوح و بكفاءة الأھداف التي عینھا المسؤولین." تعرفو 

 4.و تعرف أیضا أن فعالیة الفرد أو المنظمة تعرف و تقاس بمدى تحقیق الأھداف

و الأھداف المرجوة، فإذا كانت النتائج  النتائج المتوصل الیھا و ھي أیضا: الحاصل بین

 5مرتبطة أكثر بالأھداف، فالنظام یكون أكثر فعالیة.

فالفعالیة ترتبط بتحقیق الأھداف المحددة من قبل المؤسسة أو المنظمة بغض النظر عن 

التكالیف المترتبة عن ھذه الأھداف، فالفعالیة اذن النتیجة المحققة أو المتوقعة من خلال 

                                                           
 .56، ص 1988داري، ( د، ط)، الدار العربي للكتاب، طرابلس، عمر محمد تومي الشبیلي، علم النفس الإ1
 

2- Bois mancelle, H,Gestion de ressources humaines dans la petite moyenne entreprises économie, 
Paris,1998 ,p 39. 

 .92، ص 2003حسین حریم، إدارة المنظمات من منظور كلي، (د، ط)، دار الحامد، الأردن،  3
 

4Jean Marie Peretti, Dictionnaire des ressources humaines, librairie Vuibert, 1999, p96. 
5Henri Mahé, Dictionnaire de gestion vocabulaire conceptest outils, France, 1998,p 138. 
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و یمكن تحدید مفھوم الفعالیة من خلال الصیغة الآتیة: الفعالیة: النتیجة المحققة  الأھداف

 المتوقعة أو الأھداف.

و بذلك فان الفعالیة تعني عمل الشيء الصحیح بمعنى مدى تحقیق الأھداف المسطرة مقارنة 

 بالنتائج المحققة.

 الكفاءة: -2

المستخدمة و المنفعة التي یحصل علیھا  تعرف الكفاءة بأنھا: "العلاقة بین الجھد و الموارد

 1أعوان المؤسسة ".

 2وتعني أیضا: " العلاقة بین النتائج المتحصل علیھا، والوسائل المستخدمة في ذلك ".

المستھلكة الى المخرجات المتحصلة، فكلما كانت تشیر الى نسبة المدخلات  فالكفاءة

فھي تعنى المخرجات أو النتیجة المخرجات أعلى من المدخلات، كانت الكفاءة أعلى، 

المحققة من المدخلات، فھي بذلك تعني الاستغلال الأمثل للموارد المتاحة بأقل تكلفة و ھي 

النسبة بین المخرجات و المدخلات، و یمكن التمییز بین الكفاءة والفعالیة على الرغم من 

الة و في نفس الوقت الارتباط الكبیر بینھما، بالمؤسسات أو المنظمات یمكن أن تكون فع

تشیر الى الدرجة التي تحقق بھا الأھداف المحددة مسبقا، أما الكفاءة تشیر الى الطریقة 

الاقتصادیة التي یتم إنجاز العملیات المتعلقة بالأھداف، و مفھوم الفعالیة أوسع من مفھوم 

الكفاءة فتركز على  الفعالیة یأخذ بعین الاعتبار العدید من العوامل الداخلیة و الخارجیة، أما

 العملیات الداخلیة للمؤسسة فقط.

 الإنتاجیة:-3

مصطلح قد یشیر الى المعدل الرئیسي الدال على مستوى الأداء ظ فالإنتاجیة تعبر عن 

على خلق القیمة المضافة ( الناتج)، باستخدام عوامل انتاج محددة، خلال فترة المقدرة 

زمنیة معینة، و ھي علاقة نسبیة بین عناصر الإنتاج المستخدمة، لتولید كمیة معینة من 
                                                           

1J-Barraux : entreprise et performance globale, outils évaluation et pillage, economica, Paris 2000, 
p33. 
2Martory Bernard, saniel Crozet, gestion des ressources humaines, pilotage social et préférences, 
6eme  édition, Paris,2005, p 164. 
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الإنتاج، ( سلع، خدمات)، و قیمة الإنتاج وفقا لمقیاس نقدي ، أو مادي، محدد، حیث أن 

فعالیة و الكفاءة، و ھي تقاس بمعیاري الفعالیة و الكفاءة الإنتاجیة تتضمن كل من ال

 1كالتالي:

 إنتاجیة = الفعالیة/ الكفاءة.

 المبحث الرابع: عناصر الأداء الوظیفي 

 ھناك عدة عناصر أو مكونات أساسیة لأداء الوظیفي، یمكن حصرھا فیما یلي:

ویشمل المعارف العامة، المھارات الفنیة و المھنیة البراءة العمل: المعرفة بمتطلبات  -1

و القدرة على التنظیم و تنفیذ العمل دون الوقوع في الأخطاء و ما یمتلكھ الفرد من 

 خبرات عن العمل.

: أي مقدار العمل الذي یستطیع الموظف إنجازه في الظروف كمیة العمل المنجز -2

 از.العادیة للعمل و مقدار سرعة ھذا الإنج

(كمیة العمل) المثابرة و الوثوق: و تشمل الجدیة، التفاني في العمل، قدرة الموظف  -3

على تحمیل مسؤولیة العمل و إنجاز الأعمال في أوقاتھا المحددة و مدى حاجة ھذا 

 2الموظف الإرشاد و التوجیھ من قبل المشرفین وتقییم نتائج عملھ.

 المبحث الخامس: أھمیة الأداء الوظیفي.

 للأداء الوظیفي أھمیة كبیرة في أي منظم نذكر منھا:

تتألف أي عملیة كبیرة من عدة مراحل حتى تخرج للوجود و تنتج منتجات و تحقق  -1

الأھداف المصممة لھا، كما أنھا تحتاج الى عدة موارد تتفاعل مع بعضھما البعض، 

لیات الإنتاج لتنتج مادة جدیدة تحقق أھدافھا، و قد تكون العملیة ملموسة مثل عم

الصناعي، أو غیر ملموس مثل العملیات تقدیم الخدمات في المجالات المختلفة، و 

     مرتبط بالإنسان الأداء ھو المكون الرئیسي للعملیة، وھو الجزء الحي منھا لأنھ 
                                                           

، ص 2001الإنسانیة، جامعة بسكرة، ، مجلة العلوم  1، " الأداء بین الكفاءة و الفعالیة، مفھوم و تقییم"، العدد ھودة مز كیعبد المل 1
169. 

محمد بن عبد العزیز العمیرة، علاقة الجودة الشاملة بالأداء الوظیفي في القطاع الصحي، رسالة ماجستیر في العلوم الإداریة، كلیة 2
 .52، ص2003الدراسات العلیا، أكادیمیة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، السعودیة، 
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( العنصر البشري)، الذي یدیر العملیة ویحول المواد الخام ( الموارد)، الى مواد 

مادیة، یتم بیعھا للمستھلك بقیة الموارد التي استخدمت فیھا، و  مصنعة، ذات قیمة

قیمة جھد وعمل ( إنتاجیة) العنصر البشري، و بذلك تحقق الربح، وعلیھ فان ثبات 

كلفة الموارد وتفعیل إنتاجیة العنصر البشري یجعلنا نصل الى أھداف المنظمة 

 1بأفضل فعالیة و أفضل قدرة و أقل تكلفة و اكثر ربحا .

لأداء الوظیفي أھمیة كبیرة داخل ایة منظمة تحاول تحقیق النجاح و التقدیم باعتباره  -2

الناتج النھائي لمصلحة الأنشطة التي یقوم بھا الفرد و التقدم باعتباره الناتج مرتفعا، 

 2فان ذلك یعد مؤشرا واضحا لنجاح المنظمة و استقرارھا و فعالیتھا. 

فالمنظمة تكون أكثر استقرارا و أطول بقاءا حیث یكون أداء العاملین متمیزا ومن ثم  -3

یمكن القول بشكل عام ان اھتمام إدارة  المنظمة وقیادتھا بمستوى الأداء یفوق عادة 

اھتمام العاملین بھا ، ومن ثم فان الأداء في أي مستوى تنظیمي داخل المنظمة و في 

كاسا لقدرات و دوافع المرؤسسین فحسب، بل ھو انعكاس أي جزء منھا، لا یعد انع

لقدرات و دوافع الرؤساء و القادة، كما ترجع أھمیة الأداء الوظیفي بالنسبة للمنظمة 

الى ارتباطھ بدورة حیاتھا في مراحلھا المختلفة المتمثلة في ( مرحلة الظھور، 

معة و الفخر، مرحلة مرحلة البقاء و الاستمراریة، مرحلة الاستقرار ظ مرحلة الس

)، اذ ان قدرة المنظمة على تخطي مرحلة ما من مراحل النمو مرحلة الزیادةالتمییز، 

 3و الدخول في مرحلة اكثر تقدما، انما یعتمد على مستوى الأداء بھا.

كما لا تتوقف أھمیة الأداء الوظیفي على مستوى المنظمة فقط ، بل تتعدى ذلك الى أھمیة 

 خطط التنمیة الاقتصادیة و الاجتماعیة في الدولة.الأداء في نجاح 

اختلفت تعریف الدفاعیة، فھي تتفق في دورھا الأساسي في إثارة سلوك معین، وكل 

إنسان لھ عدد من الحاجات تتنافس فیما بینھا والحاجة او الدافع الأقوى ھو الذي یحدد 

                                                           
ة، تكنولوجیا الأداء البشري ( المفھوم و أسالیب القیاس و النماذج),(د، ط) ، المكتبة الوطنیة، عمان، فیصل عبد الرؤوف الحل1

 .99-98, ص ص 2001
فیصل بن فھد بن محمد إبراھیم، العوامل المؤثرة على مشاركة الموظفین في صنع القرار و علاقتھ بمستوى أدائھم، شھادة ماجستیر 2

 .40, ص 2008نایف العربیة للعلوم الأمنیة، كلیة الدراسات العلیا، السعودیة،  في العلوم الإداریة، جامعة
عبد الملك الشریف طلال، الأنماط القیادیة و علاقتھا بالأداء الوظیفي من وجھة نظر العاملین بالمارة مكة  المكرمة، رسالة ماجستیر 3

 .2004ة الدراسات العلیا ، الریاض في العلوم الإداریة، جامعة نایف العربیة للعلوم الأمنیة، كلی
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أشیاء خارج الفرد، اما  اما بالنسبة للأھداف فھي تختلف عن الدفاعیة، لأنھاالسلوك، 

الداعیة ھي أشیاء داخل الفرد ولقد اھتم علماء النفس المعنیین بالإدارة بالدوافع ذات 

 الصلة بالعمل واھمھا ھي :

الدوافع لتحقیق الذات . الذي یعتبر مصدر الدوافع الاجتماعیة كالأمن، التقدیر، الانتماء، 

 التعبیر عن الذات واحترام الذات.

یتشبث بھ الحاجة للإنجاز ، لان الانسان اذا قرر او احتاج تنفیذ عمل ما، فھو یسعى و 

ویؤدي بشكل سلیم وصحیح وطبعا نسبة النجاح تختلف من فرد لأخر لاختلاف القدرات 

 .دافع التمكن  او التعلم ، الذي یؤدي الاستطاعة والتمكن مما یحیط بالفرد .

 محبة ومودة مع الزملاء وذلك بشكل غریزي أحیانا.الحاجة للتواد وإقامة علاقات 

دافع الارتیاح وعدم القلق والألم ،الذي یھدف الى التخلص من بعض مسببات القلق و 

 .1التوتر خاصا الذي یحدث عندما یجد الفرد نفسھ في ظرف جدید

 المبحث السادس: محددات الأداء الوظیفي .

الیھا في ھذا المجال ، فان الباحثین یواجھون  نظر الاختلاف نتائج الدراسات التي توصلت

عدة صعوبات، في تحدید جمیع محددات الأداء الوظیفي ومدى التفاعل بینھا وانطلاقا من 

قرراتنا وبحثنا في التراث النظري والدراسات المتوفرة یمكن تقدیم جملة من المحددات التي 

ثین ،حیث یرون ان الداء الوظیفي ما تعتبر من بین التي اتفق علیھا ، نسبیا عدد من الباح

 ھو الا نتیجة المحصلة التفاعل بین جملة من المحددات وھي كالآتي: 

 

 

 

 

                                                           
 .355.352م،ص ص 2004،دار وائل ، عمان ،2سعاد نائف برنوطي ، إدارة الموارد البشریة ، إدارة الافراد ،ط1
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 الدافعیة :-1

تعرف بانھا  "القوى الكامنة داخل الفرد التي تؤثر او تحدد مستوى واتجاه واستمراریة 

 الجھد المبذول نحو العمل " .

حیث نصف مقدمو ھذا التعریف الافراد العاملین الى نوعین :في المؤسسات والمنظمات ، 

الأول أفراد متمتعون بدافعیة نحو العمل ، وبالتالي فان أدائھم یتسم بالانجاز العالي ، اما 

 یتمتعون بدافعیة نحو العمل ، وبالتالي أدائھم متدني . النوع الثاني ھو الافراد اللذین لا

من یشیر الى الدفاعیة بانھا رغبة ، حیث حیث تعرف الداعیة بانھا : "الرغبة في  وھناك

بذل الجھود لتحقیق الأھداف التنظیمیة و المشروطة بمدى إمكانیة اشباع بعض الحاجات 

 .1الشخصیة ، نتیجة لھذا الجھد المبذل "

ة المتوقعة نتیجة ھذا حیث ربط ھذا التعریف بین الرغبة في بذل الجھد وبین العوائد الإیجابی

الجھد ، فغاب ھذه التوقعات من العوائد (العلاوات، الترقیة وغیرھا ). یؤدي الى إخماد 

، تثیر وتوجھ دافعیة نحو العمل ،وھناك من یرى ان الدفاعیة ھي قوى داخلیة وخارجیة 

 .2السلوك وتحافظ على استمراریة الجھد 

 :ادراك الدور -2

یعني تصور الفرد للدور وانطباعھ في السلوك والأنشطة التي یتكون منھا عملھ، وعن 

الكیفیة التي ینبغي ان یمارس بھا دوره في المؤسسة وھو الاتجاه الذي یعتقد الفرد انھ من 

الضروري توجیھ جھوده في العمل من خلالھ وبالتالي فان العامل أثناء أدائھ لمھمتھ یتلقى 

في شكل معلومات تكون عبارة عن توجیھات وردود أفعال الزملاء ، وما مؤثرات تترجم 

ھذه المؤثرات یقوم العامل بفرزھا وتفسیرھا وتنظیمھا وفھمھا یتلقاه من أجور وحوافز 

انطلاقا من تأثره بدوافع وخبراتھ السابقة من جھة وطبیعة وخصائص المعلومات من جھة 

یختلفون في فھمھم وادراكھم لنفس الظروف  أخرى ،ومن ھذا المنطلق نجد ان الافراد

                                                           
 . 302م،ص2006طارق طھ ،السلوك التنظیمي  في بیئة العولمة والانترنت ، (د ط)،دار الفكر الجامعي ، الإسكندریة ،1
 . 303نفس المرجع ، ص2
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یفسرھا على انھا 1والواقع الذي یتعاملون معھ، فمثلا المكافآت التي یحصل علیھا العمال 

مقابل كفایتھ وجدارتھ ویعتبرھا دلیل موضوعیتھ الاداریة بینما یفسره العامل (ب)على انھا 

الدور المتعلق بتحدید مستوى محاباة ودلیل على ذاتیة الإدارة . من خلال عنصر ادرك 

لدوره في العمل بشكل إیجابي  بإدراكھ، یتبین ان الفرد العامل ( الإداري) الأداء الوظیفي 

سینبثق بالتأكید ادراكھ لمدى التزامھ بالقوانین و اللوائح المنظمة لعملھ و ادراكھ كذلك 

باحترام أوقات العمل و المدة الزمنیة اللازمة لإنجاز أعمالھ و مھامھ و طبع في ظل 

 ظروف عمل ملائمة.

 بیئة العمل:-3

وظیفي، حیث یجب تھیئة بما یتناسب و حاجات الفرد معلوم أن مكان العمل، یسھل الأداء ال

العامل حتى یشعر بالارتیاح و الرضا، و ذلك من حیث تجھیزه و الأدوات و الإضاءة 

والحرارة و نمط القیادة العادل والنظم و القوانین العادلة أیضا، بمعنى تھیئة بیئة العمل 

 1الداخلیة الملائمة.

 قدرة الفرد على أداء العمل : -4

أو تتقلب خلال  ھي الخصائص الشخصیة المستخدمة لأداء الوظیفیة ، و التي لا تتغیرو 

فترة زمنیة قصیرة، تتألف من محصلة من المعرفة أو المعلومات الفنیة اللازمة للعمل، و 

المھارة كالتمكن من ترجمة نص معین، ومدى وضوح الدور، فیجب ان تتوافر لدى الفرد 

ء العمل المحدد لھ، والخبرات السابقة التي تحدد درجة فاعلیة الجھد العامل القدرة على الأدا

المبذول و یشمل التعلیم و التدریب و الخبرات، فالأداء الوظیفي ھو محصلة تفاعل كل من 

الدفاعیة و الرغبة و مدى ادراك الدور و القدرات التي یملكھا الفرد العامل ( المعرفة و 

 الداخلیة و یمكن عرضھا وفق المعادلة الآتیة:الخبرات) و بیئة العمل خصوصا 

=الدافعیة و الرغبة + مدى ادراك الدور (الوظیفة) + القدرات ( المعرفة و الأداء الوظیفي 

 الخبرة) + ملائمة بیئة العمل ( الداخلیة).

                                                           
 .266.ص2009،دار المیسرة ،الأردن ،2فاروق عبده وعبد المجید فلیھ ، السلوك التنظیمي في إدارة المؤسسات التعلیمیة ،ط1
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یتطلب ھنا ضرورة توافر المقاییس المناسبة لقیاس الدافعیة، بیئة العمل و القدرة على أداء 

 العمل، حیث یساعد توافر ھذه المقاییس في تحدید مستوى الأداء الوظیفي.

و في نفس السیاق یشیر سلیمان حنفي الى أن الأداء الوظیفي لا یتحدد من خلال توافر 

بعض المحددات و انما ھو نتیجة تفاعل ثلاث محددات ھي الدافعیة الفردیة، بیئة العمل، 

 1القدرة على أداء العمل.

 السابع: مظاھر الأداء الوظیفي و أشكالھ.المبحث 

مظاھر الأداء الوظیفي ھي محدداتھ، حیث یمكن تصورھا نتائج لأسباب معینة، فمن خلالھا 

یمكن الحكم على الأداء و التعرف علیھ وتحدیده بانھ فعال أو غیر فعال إیجابي أم سلبي، و 

لذین یرون أن مظھرا واحد كاف ھذه المظاھر تتعدد و تختلف، حتى أن ھناك من الباحثین ال

للحكم على الأداء الوظیفي و نجاح المؤسسة أو فشلھا. و ھناك من یرى ضرورة تساند 

مظاھر في آن واحد للحكم على الأداء الوظیفي الجید، یعود لعدة عوامل و أسباب تتعلق 

خر و بالفرد ذاتھ و بالجماعة و بیئة العمل و المؤسسة ككل. فالفرد یختلف من فرد لآ

الجماعة تختلف من جماعة لأخرى، و كذلك المؤسسة تختلف من مؤسسة لأخرى، و مع 

 ذلك یمكن تحدید أھم المظاھر التي یمكن من خلالھا تحدید مستوى الأداء الوظیفي.

 رضا العامل عن العمل: -1

العامل تجاه یمكن اعتبار الرضا عن العمل محصلة مختلفة المشاعر التي تكونت لدى الفرد 

عملھ، و درجة الرضا العام، و تعبیر في الناتج النھائي لدرجات رضا الفرد عن مختلف 

  2الجوانب التي یتصف بھا العمل الذي یشغلھ.

و اذا تحقق رضا العامل عن عملھ فانھ بذلك سیبرز قدراتھ و مھاراتھ لتحقیق أھداف 

ھ من عدمھ لابد من ملاحظة دقیقة المؤسسة أي أداء جید، و لمعاینة رضا العامل عن عمل

للعمال أثنا أدائھ للأعمال و ذلك من خلال جملة من المؤشرات الدالة على الرضا مثل 
                                                           

 .223 -222، ص ص 1994سلیمان حنفي، السلوك التنظیمي و الأداء، ( د ط)، مكتبة عین الشمس، القاھرة، 1
 
 .260ي إدارة المؤسسات التعلیمیة، مرجع سبق ذكره، ص فاروق عبده و عبد المجید فلیھ، السلوك التنظیمي ف2
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الالتزام بمواعید العمل، زیادة في الإنتاج و الرضا ھو محصلة عناصر الرضا التي یتصور 

الاجر +  ھي كالآتي: الرضا عن العمل = الرضا عنالفرد أن یحصل علیھا من عملھ و 

الرضا عن محتویات العمل + الرضا عن فرص الترقیة + الرضا عن الإشراف + الرضا 

 1عن جماعة العمل + الرضا عن ساعات العمل + الرضا عن ظروف العمل.

و ھناك من یصنف لھذه العوامل، ادراك الفرد لدوره الوظیفي، الذي یشمل تصوراتھ و 

فیة التي یمارس بھا عملھ في التنظیم ما یمكن انطباعاتھ عن السلوك و الأنشطة و الكی

التعلیق علیھ ھنا في المقارنة الدافعیة و القدرة على الأداء الوظیفي ھي أنھ قد یمتلك العامل 

أفضل القدرات و المھارات و لكنھ ستكون بلا جدوى دون توافر الدافعیة للعمل, و العكس 

للعمل و لكن دون قدرة على العمل, و بالتالي صحیحا تماما, فقد یتوافر لدى العامل الدافعیة 

الوظیفي فھذا التباین یكون في الفرد ذاتھ مع العلم أن ھناك اختلافات یجب ستؤثر في الأداء 

 مراعاتھا عند قیاس مستوى الأداء الوظیفي و ھي كاللآتي:

 محددات أداء فئة من العاملین لیست ھي بالضرورة محددات فئة أخرى. .1

لعاملین في مؤسسة معینة لیست ھي بالضرورة محددات أداء في محددات أداء ا .2

 2مؤسسة أخرى.

 العوامل البیئیة الخارجیة للعمل لھا أثر في تحدید محددات الأداء الوظیفي. .3

 :الرضا الجماعي -2

الرضا الجماعي یعني رضا جماعة من الافراد و الذین ینشأ من خلال العلاقات الاجتماعیة 

و الإنسانیة بین العمال، و ھو یعمل على تماسك الجماعة و ترابط أعضائھ، الأمر الذي 

اذا اعترفت یدفعھم الى تحسین الأداء لزیادة الإنتاجیة و ھذا الرضا الجماعي لا یتحقق الا 

ك الجماعة المتماسكة و أسندت الیھا بعض المھام، كإشراكھا في اتخاذ القرارات الإدارة بتل

 3المتعلقة خاصة بمصلحتھم و بمھامھ.

                                                           
 223-222،ص ص1994سلیمان حنفي، السلوك التنظیمي والأداء، (دط)، مكتبة عین الشمس، القاھرة،   1
 .267, مرجع سبق ذكره, ص ه و عبد المجید فلیھ,فاروق عبد2
 
 -349، ص ص 1996) ، دار الكتب العلمیة، بیروت، محمد كامل عویضة، علم النفس الاجتماعي الصناعي، (دط3

350. 
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 التعاون مع الزملاء: -3

التعاون سمة العمل الجماعي، فھو یحقق الأھداف المشتركة، و التعاون عملیة اجتماعیة 

في سبیل تحقیق أھداف و غایات تجعل الافراد و الجماعات تعمل متظافرة جنبا الى جنب 

مشتركة، فالتعاون مع الزملاء أحد أھم مظاھر الأداء الجید لأنھ أحد أھم العوامل المؤدیة 

 1الى ارتفاع الروح المعنویة للعاملین، لأنھ یتیح لھم فرص التفاعل الاجتماعي فیما بینھم.

 معدل الإنتاج: -4

لتالي فإن معدل الإنتاج ذاك رئیسیا على المعدل یشیر الى التأرجح، زیادة أو نقصان، و با

الأداء في تلك الحالة التي تقوم فیھا الإدارة الى ھذا النوع أو الأسلوب كمكافئة جماعیة 

للعمال حتى تضافر جھودھم من أجل رفع مستوى الإنتاج، و بالتالي فان معدل الإنتاج یعد 

 2من مظاھر الأداء الوظیفي أو الأداء الإداري.

 : معاییر قیاس الأداء الوظیفيالثامنالمبحث 

الأداء جیدا مرضیا أو یقصد بمعیار الأداء الوظیفي و تقییمھ، المستویات التي یعتبر فیھا 

الأساس الذي ینسب إلیھ الفرد، ي بالتالي یقارن بھ للحكم على و تعتبر معاییر الأداء 

سیمات للمعیار التقییم الأداء الوظیفي العناصر التي تستخدم كركائز للتقییم  و ھناك عدة تق

 الوظیفي ( الى ثلت عناصر) و من بین ھذه التقسیمات أو النماذج كالآتي:

 حیث یقسم عناصر و معاییر الأداء الوظیفي الى ثلاث معاییر:  النموذج الأول:

معاییر ناتج الأداء ، معاییر سلوك الأداء و معاییر الصفات الشخصیة و ھي محددة في 

 ي:الشكل الآت

 

 

 
                                                           

 .27م ، ص 2012،الأردن  ،سھام بن رحمون ، العلاقات الإنسانیة و فعالیة الإدارة المدرسیة، ( د ط) ، دار ابن بطوطة1
 .244 ذكره،ص سبق التنظیمي،مرجع لصناعيا النفس علم أسس، مصطفى عشوي2
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 1: یبین قائمة معاییر تقییم الأداء الوظیفي نموذج01شكل رقم 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ة الافراد، مرجع سبق ذكره، المصدر: سعاد نائف برنوطي، إدارة الموارد البشریة، إدار
 384ص 

 

 

 كمیة الأداء 

 المواظبة علي العمل

 إدارة الاجتماعات

 معاییر نواتج الأداء  -1

 كتابة التقاریر

 معالجة شكاوى العملاء

 جودة الأداء 

معاییر سلوك الاداء -2  

 دافعیة عالیة

 قیادة المرؤوسین

الزملاء التعاون مع  

معاییر صفات الشخصیة  -3 الانتباه  

 الاتزان الانفعالي

 المبادأة
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من المعاییر یتم التركیز على نواتج أداء العمال من كمیة وجودة معینة  : في النوع الأول

 مثال على ذلك: عدد الأوراق المطبوعة.

یقوم بالاعتماد على معاییر غیر مباشرة، فھي لا تلمس نواتج الأداء و  : أما النوع الثاني

صل إلى معاییر بالنسبة النوع الثالث ھي معاییر شخصیة یمكن اللجوء الیھا حین یتعذر التو

 نواتج الأداء ( الأسلوب) أو سلوك الأداء و ھي أقل المعاییر دقة.

 : یقسم ھذا النموذج معاییر الأداء الوظیفي الى نوعین موضوعي و سلوكي.2النموذج 

فأما الموضوعي یشمل المعرفة بالعمل و مطالبھ، كمیة الانتاج  و مدى تغطیة العامل 

 خلال مدى اتقان العامل لعملھ و مدى سلامة الإنتاج.لمسؤولیتھ جودة الإنتاج من 

أما السلوك فیشمل التعاون مع الزملاء، درجة الاعتماد على العامل في أداء مھامھ ظ 

حرص العامل على الآلات و الأدوات و سلامتھا، المواظبة من حضور و عدم التغیب، 

 1ت العامل داخل العمل.مدى محافظة العامل على وقت عملھ، السلوك الشخصي و أخلاقیا

: یقسم ھذا النموذج معاییر الأداء الوظیفي الى خمسة عناصر و ھي مبنیة النموذج الثالث 

 في الشكل الآتي:

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

م ، ص ص 2008(د ط) سلسلة إصدارات التدریب الإداري، الإسكندریة،  ، العاملین محمد الصیرفي، قیاس و تقویم أداء1
61-63. 
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 .02یبین قائمة معاییر تقییم الأداء الوظیفي نموذج : 02الشكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 386, مرجع سبق ذكره, ص المصدر: سعاد نائف برنوطي

الاخطاء نوعیة الإنتاج ة  

 الغیابات المفاجئة 

 الذكاء

المواظبة                   -2  

العمل و الانتاج             -1  

 كم الانتاج

 طریقة التشع بالإنجازات الشخصیة

 الالتزام بالدوام و الأوقات الرسمیة

 الالمام و الاتفاق

 السرعة

القدرات العقلیة-4  القدرة على التعلم و تطویر الذات 

 القدرة على حل المشاكلات

 القدرات الابداعیة

المسؤولیةالاستعداد لتحمل   

 القدرة على التغییر و التكیف
السمات الشخصیة و الاستعدادات -5

 النفسیة 

 طریقة التصرف في الموقف الصعب

 الجدیة و الحرص

 العلاقة مع الزبائن

التعاون و العلاقات-3  العلاقة مع الرؤساء 

 التعاون مع الزملاء
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) و ذلك 02قد تختلف ھذه القائمة المحددة لأھم معاییر تقییم الأداء الوظیفي في الشكل رقم (

باختلاف المؤسسات و المنظمات و باختلاف الخصائص التي تحتاج في مواردھا البشریة و 

باختلاف حجمھا كذلك، لذا یجب أن تكون كل ھذه المعاییر السابقة الذكر النماذج الثلاث، 

در الإمكان و أكثر المعاییر موضوعیة ھي المعاییر الكمیة و النوعیة، ثم تلیھا موضوعیة بق

مواظبة و تعاون ..الخ. ثم أقل موضوعیة المتعلقة بالصفات المعاییر السلوكیة من 

الشخصیة، لأنھا لا تصف الأداء ، ولكن تصف صفات الشخص القائم بالأداء أكثر، كما ان 

ین مؤسسة صناعیة و مؤسسة خدماتیة، فقد نجد المؤسسة ھذه المعاییر یختلف تحدیدھا ب

الصناعیة تركز على المعاییر الكمیة أكثر و بالدرجة الأولى، أما المؤسسة الخدماتیة تركز 

 1على المعاییر النوعیة و السلوكیة و الشخصیة.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

 .294,ص 2003أحمد ماھر، إدارة الموارد البشریة، ( د ط)، الدار الجامعیة، الإسكندریة، 1
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 خلاصة الفصل:

الأداء الوظیفي و أنواعھ و  تناولنا في ھذا الأداء الوظیفي مع خلال التطرف الى ماھیة

المفاھیم المرتبطة بھ، ثم الانتقال إلى عناصر الأداء و أھمیة و محددات أداء الوظیفي، 

محاولة منا إبراز أھم الجوانب التي تغطي مفھوم الأداء باعتباره الأثر الصافي لجھود 

جة تحقیق و الموظف التي تبدأ بادراك الموظف لدوره و مھامھ ، فھو یدل على مستوى در

إتمام المھام المكونة للوظیفة و الوصول الى تحقیق الأھداف الاستراتیجیة للمؤسسة، ثم 

انتقلنا الى تحدید مظاھر الأداء الوظیفي و أشكالھ، و في الأخیر تطرقنا الى نشاط عملیة 

ك التقییم الأداء الوظیفي كوسیلة للكشف عن جوانب القوة و الضعف في أداء العاملین، و ذل

 من خلال التطرق الى مفھوم عملیة تقییم الأداء الوظیفي.
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 تمهيد :

تلعب الإتصالات الداخلية الجيدة الفعالة دورا هاما في اتخاذ القرارات و في تسيير أمور العمل 

اليومية في المؤسسة ، و في توصيل الآراء و الأفكار و المعلومات و الخبرات ما بين الإدارة 

العليا للمؤسسة و العاملين ، و في التأثير على سلوكياتهم أو تحركاتهم نحو توجيه معين ، كما 

أنها تعد إطار منظم يربط بين الأداء و أهداف المؤسسة ، و سوف نتطرق في هذا الفصل إلى 

الإتصال الداخلي و تأثيره على الأداء الوظيفي ، الذي يحتوي على أربعة مباحث ، تحدثنا في 

لمبحث الأول حول مفهوم حسن الأداء و في المبحث الثاني عن الإتصال الداخلي الفعال ا

للأداء الحسن و المبحث الثالث يشمل أثر عوامل الاتصال الداخلي على الأداء الوظيفي ، أما 

 المبحث الرابع تطرقنا فيه إلى نموذج متكامل للإتصال في المنظمات.
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 م حسن الأداء الوظيفي.المبحث الأول: مفهو

هو "درجة تحقيق و إتمام المهام المكونة للوظيفة, وهو يعكس الكيفية التي يحقق بها الفرد 

 .1متطلبات الوظيفة المبذولة, أما الأداء فيقاس أساس النتائج التي حققها الفرد"

و تحسين الأداء الوظيفي, هو استخدام جميع الموارد المتاحة, لتحسين المخرجات و إنتاجية 

العمليات و تحقيق التكامل بين التكنولوجيا الصحيحة التي توظف رأس مال بالطريقة المثلى 

ن الإنتاجية و الأداء الوظيفي و يوجد العديد من الوسائل و الأساليب التي تساعد على تحسي

 للعاملين بالمنظمة نذكر من أهمها:

 تنمية القوى البشرية بالتدريب •

 خلق الدوافع و الحوافز لدى العاملين. •

 المشاركة و العمل الجماعي. •

 إزالة العناصر غير المنتجة في العمل. •

)الجودة,  و من هنا نقول أن تحسين أداء أية منظمة, يتطلب توازن العناصر التالية: •

 .2الإنتاجية, التكنولوجيا, التكلفة(

 المبحث الثاني: الإتصال الداخلي الفعال لأداء الحسن

الإتصال أحد الوظائف و العمليات الإدارية الأساسية التي بدونها لايمكن للعملية  "يعتبر

الإدارية أن تكتمل, فأي قصور في خدمات الاتصال يمكن أن يؤثر سلبا على مستوى أداء 

 . 3الأعمال في المؤسسة" 

                                                            
 .209, ص2003نشر, الإسكندرية, مصر, حسن رواية, إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبلية, )د,ط(, الدار الجامعية لل  1
إيمان حويلدات, أثر تسيير الموارد البشرية على الأداء الوظيفي العاملين في المؤسسات الوطنية, رسالة ماستر, جامعة قاصدي  2

 .09, ص2013-2014مرباح ورقلة, الجزائر, 

للنشر, بوزريعة, الجزائر,  جمال الدين لعويسات, السلوك التنظيمي و التطور الإداري, الطبعة الأولى, دار هومة 3
 .38, ص 2003
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" و يقصد بفعالية الإتصال قدرته على تحقيق أهدافه, بمعني إحداث التأثير المطلوب, و الهدف 

من الإتصال في إطار أهداف المنظمة, حيث تعتمد العملية الإدارية على تبادل البيانات و 

 1المعلومات, و هذا لا يتم إلا بالإتصال الفعال."

 (: فعالية الإتصال3لشكل رقم )ا

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 كلما زادت مساحة المنطقة المشتركة زادت فعالية اللإتصال. •

 كلما انحسرت مساحة المنطقة المشتركة إضطرب الإتصال . •

 : مصطفى حجازي, الاتصال الفعال في العلاقات الإنسانية و الإدارية, الطبعة,المصدر

 .58, ص 2000المؤسسة الجامعية للدراسات و النشر, بيروت لبنان, الثالثة, 

                                                            
على حسن الشهري, الاتصالات الإدارية و دورها في الأداء الوظيفي من وجهة نظر منسوبي الأمن الجنائي، رسالة  1

 .51, ص 2005ماجستير، جامعة نايف العربية، السعودية، 

 
 

  المرسل المستقبل

  المجال الحيوي المجال الحيوي

 المنطقة

 الرسالة

 المشتركة
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 نلاحظ من الشكل التالي أنه :

عملية الترميز و يعني ذلك الاهتمام  -يمكن للمرسل أن ينمي مهارته في استخدام الرموز أي

 بقدر الإمكان باختيار الرموز أو تحديد المحيط التي تبث من خلاله الرسالة.

سل أن يأخذ مستمعيه في الحسبان عند ترميز الرسالة, لذلك يجب أن يضع يتعين على المر

المرسل نفسه في مكان المتلقي و يحاول الإحاطة مسبقا بالعوامل الشخصية و الموقفية التي 

 ستؤثر على تفسير الرموز أو فك رموز الرسالة.

افة المستويات كما تحرص الإدارة الحديثة على الاتصال الفعال بالعالمين معها, على ك

التنظيمية بهدف التوجيه و الإرشاد و الإعلام لكي تقييم معهم جسرا من المعرفة و الثقة 

 المتبادلة, و يتخذ هذا الاتصال صورا متعددة أهمها :

 1حفز العاملين على العمل الجيد •

 تعويدهم على تحمل المسؤوليات. •

إيقاظ روح المشاركة في الإدارة عن طريق منحهم فرص إتخاذ القرارات و الرقابة  •

 على نتائج الأعمال.

ض و من ملاحظتنا لهذه الصور التي تمثل الاتصال في داخل التنظيم سنجد أن هناك بع

العوامل المشتركة التي تدور حول دور المرسل، و البعض الآخر حول التفاعل الذي يحدث 

 بين الطرفين معا.

هذا يوضح أن عملية الاتصال الفعال ماهي الا إيصال فكرة أو مهارة من شخص لآخر بقصد 

امل التأثير عليه، و تتوقف درجة هذا التأثير على مدى توافر عوامل معينة و أهم هذه العو

 كما أوصلت بذلك دراسات الإتصال ما يلي: 

 

                                                            
شر مؤسسة شباب الجامعة، أحمد محمد المصري، الإدارة الحديثة الاتصالات ، المعلومات، القرارات، )د،ط(، النا 1

 .132, 133، ص ص 2007الإسكندرية، مصر، 
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 تحديد الأهداف الأساسية و الفرعية للاتصال -1

 تطوير مهارات العاملين في استخدام وسائل الاتصال. -2

 زيادة مهارات العاملين في استخدام وسائل الاتصال -3

 تطوير أساليب الحصول على المعلومات و نظم حفظها. -4

السالبة و العقد و المشكلات النفسية التي تعوق الاتصال تخلية العالمين من الاتجاهات  -5

 الفعال. 

 1تقويم نتائج الاتصال. -6

ل دعامة تنظيمة من خلال الدور الذي يلعبه في تدعيم العلاقات، " إذن الاتصال الفعال يمث

وتعزيز السلوك الموجه نحو تحقيق الأهداف وفي المعنى فان الاتصال يعتبر جوهر القيادة و 

2أداة التأثير في الآخرين.
 

 المبحث الثالث: أثر عوامل الاتصال الداخلي على الأداء الوظيفي:

تقوم عملية الاتصال السليمة بأداء دور حيوي و مؤثر في تحسين معدلات الأداء و رفع 

لين، مستويات الكفاءة الإنتاجية للعاملين، و ذلك من خلال التأثير على إتجاهات و سلوك العام

و إثارة دوافعهم للعمل بنشاط وهمة، و تقبلهم و تأييدهم لأهداف و سياسات و قرارات الإدارة، 

و تؤثر الإتصالات الجيدة على رغبة العاملين في العمل تلك الرغبة التي تعتبر عنصرا 

 3جوهريا في تحديد مستوى كفاءة الأداء.

و هذا لا يتم الا بالاتصال الفعال، حيث يتخذ الاتصال داخل المنظمة أشكالا و صورا متعددة، 

 تتطرق لتأثير البعض منها في تحسين الأداء الوظيفي.

 

                                                            
محمد منير حجاب و محمد سحر وهبي، المداخل الأساسية للعلاقات العامة، المدخل الاتصالى، الطبعة الثانية، دار الفجر  1

 .49-48ص ص  1999مصر،  -للنشر، القاهرة
نشر، الإسكندرية، مصر، عبد الرحمن ثابت إدريس، إدارة الأعمال نظريات و نماذج تطبيقات، ) د،ط(، الدار الجامعية لل 2

 .508، ص 2005
 .40الإداري، مرجع سبق ذكره، ص جمال الدين لعويسات، السلوك التنظيمي و التطوير  3
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 تأثير الإتصال الرسمي و غير الرسمي على الأداء الوظيفي الحسن:

 أنواع الاتصال الصاعد و النازل و الأفقي:أثر الإتصال الرسمي: و يشمل 

 : و يتمثل تأثيره في حسن الأداء الوظيفي فيما يلي:الاتصال الصاعدأـ 

إذا توفر للإدارة العليا الايمان الفعلي بأن المعلومات التي تتحصل عليها في طريق 

 المرؤوسين، قد تكون مفيدة بشأن تحقيق أهداف المنظمة.

 النظام في العمل ينمي إدراكهم بالعمل، و يساعدهم على إتباع إكساب العاملين صفة حب

 القواعد الصحيحة لأدائه.

1كذلك تنمية الشعور بالانتماء للمنظمة يحفز على الرغبة في العمل.
 

 و يتمثل تأثيره في حسن الأداء الوظيفي فيما يلي: الإتصال النازل:ب ـ 

يساعد هذا الإتصال على تدفق و إنساب المعلومات داخل المنظمة، و يرفع من كفاءة العمل 

 كلما كانت هناك أنظمة جيدة الإتصال.

تمس المنظمة، و تنعكس  يساعد العاملين في المنظمة على مواكبة ما يستجد من تطورات

 على بيئتهم العملية.

غياب قنوات الاتصال الفاعلة بين الرؤساء و المرؤوسين، و ما يترتب عليها من غياب أسس 

 2موضوعية في التعامل مع العاملين، يقلل من إنتاجيتهم و العكس صحيح.

 الاتصال الأفقي:-ج 

 يتمثل تأثيره في حسن الأداء الوظيفي فيما يلي:

يعمل الإتصال الأفقي، على تنسيق الجهود في ذات المستوى الإشرافي، أو في المستويات 

الأخرى, المختلفة نحو تحقيق الأهداف المرسومة للمنظمة و ذلك التنسيق لا يمكن أن يتحقق 

                                                            
العربي بن داود، فعالية الاتصال التنظيمي في المؤسسة العمومية الجزائرية، رسالة ماجستير، جامعة منثوري، قسنطينة،  1

 .215ص  2007/2008

 
 .10سبق ذكره، ص إيمان خويلدات، أثر تسيير الموارد البشرية على الأداء الوظيفي، مرجع  2
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ر فقط, أي عن طريق الإتصال النازل على طول خط السلطة, و إنما أصبح عن طريق الأوام

1الإتصال الأفقي يساهم في :
 

 تحقيق التعاون الفعال بين جميع العاملين و العمل كفريق متكامل و مترابط. •

 لسريع و المباشر فيما بينهم للإنجاز.يسمح بالإتصال ا •

 يعطى فرصة للإستفادة من خبرات الآخرين. •

 أثر الإتصال غير الرسمي في تحسين الأداء الوطيفي:

يمكن القول أنه لا ينحصر الاتصال في أي منظمة بالهيكل التنظيمي الرسمي, فعمليات التفاعل 

ذلك القنوات الرسمية التي يحددها لا تتوقف فقط على العلاقات الوظيفية, بل تتجاوز في 

التنظيم, و ذلك أمر طبيعي و هو وجه إيجابي لصالح المنظمة, إذ يعزز العلاقات بين العاملين 

و يخلق روح الألفة و التماسك بينهم مما يجعل العمل يتم بصورة أيسر, و يظهر أثر الإتصال 

 غير رسمي من خلال مميزاته على الأداء الوظيفي فيمي يلي:

يمتاز بسرعة و سهولة الإنتشار, فأحيانا قد ينشر الخبر قبل بثه في قنوات الإتصال الرسمي, 

 فهو تعبير تلقائي و عفوي عن عدة مشاكل أو قضايا في المنظمة.

و تلجأ الإدارة في عملية مراقبة المعلومات و تصنيفها الى الإتصال غير الرسمي لأنه يقدم 

 2اصة إذا كانت ثقافة الإتصال الرسمي الضعيفة.معلومات أوفر و أكثر تفصيلا, خ

 تأثير أساليب الإتصال الكتابي و الشفوي على الأداء الوظيفي

ليبه ما بين كتابي أو شفوي و أكثر فائدة حتى يكون نظام الاتصال جيد بالرغم من تعدد أسا

 يحقق الغرض منه, و بالتالي أهداف المنظمة لابد لها:

أن يكون مرسل الرسالة على عدم بمضمونها, و كذا الغاية منها على أن يراعي اللغة التي 

 تتألم و مستوى المتلقى, و من تم انتقاء الوسيلة أو الأسلوب الأكثر تأثيرا.

                                                            
 .215العربي بن داود, فعالية الاتصال التنظيمي في المؤسسة العمومية الجزائرية, ص  1
, 2009-2008فاطمة سنوي, سياسة الاتصال داخل المؤسسة الصناعية, مذكرة ماستر, جامعة السانيا وهران, الجزائر,  2

 .25ص 
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ة المراد نقلها بصفة واضحة, محددة المعاني سواء كانت مكتوبة أو شفوية, أن تنجز الرسال

 بتفادي الإلتباس و سوء التعبير.

 انتهاء بعملية التغذية العكسية التي تقيم مدى فعالية أسلوب الاتصال في تحقيق الهدف منه.

لإختيار أحسنها  كما أنه أمام المنظمة العديد من قنوات الاتصال الممكنة عليها القيام بالبحث

أداء و فعالية, إلا هناك بعض القنوات الاتصالية تمتاز بأنها الأحسن, و منها على الخصوص 

الاتصال الشفوي المباشر للإعطاء الأوامر, أيضا طريقة المشاركة الجماعية بالحوار التي 

و إقبالا  تعتبر من بين مختلف الأشكال في المشاركة, و هي تبقى أكثر فعالية, وأكثر تقبلا

  1عليها.

 تأثير شبكات الإتصال على الأداء الوظيفي الحسن:

إن شبكات الإتصال و أنماط التفاعل السائدة بالمنظمة من شأنها أن تعزز روح التعاون و 

لبيانات و المعلومات و الأراء الثقة المتبادلة بين العاملين, لا سيما اذا اتسمت بفعالية تزويد ا

 بدقة وثقة.

و في أغلب الأحيان تحقق هذه الشبكات درجة عالية من التفاهم و الإنسجام بين الإدارة و 

  2العاملين, و تدعيم سبل الولاء.

معلومات الضرورية لاستمرار العملية فالاتصال هو عملية انتاج و توفير و تجميع البيانات و ال

الإدارية و نقلها و تبادلها أو التأثير أو التبديل من هذا السلوك أو توجيهه وجهة معينة, و تتم 

هذه العمليات في صورة متبادلة بين الجانبين, لا من جانب واحد, و حسن تقدير الموقف 

كة مستمرة بين مختلف مستويات الاتصالي يجعل هذا الاتصال تناسب المعلومات عبره في حر

 3التنظيم, فاذا توقفت أو ضعفت تأثرت الإدارة بالضرورة نتيجة ذلك.

 

 

                                                            
 .204 ,206العربي بن داود, مرجع سبق ذكره, ص ص  1
 206-204العربي بن داود ، مرجع سبق ذكره ، ص ص  2
 .20محمد منير حجاب و محمد سحر وهبي, المداخل الأساسية للعلاقات العامة مرجع سبق ذكره, ص   3
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 المبحث الرابع : نموذج متكامل للإتصال في المنظمات:

ات و الأبحاث التي أجريت حول الإتصال في المنظمات في تم تضمين و ترتيب المعلوم

 نموذج متكامل للإتصال في المنظمات على النحو الوارد في الشكل التالي:

 ( يمثل نموذج متكامل للإتصال في المنظمات4الشكل رقم )

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

المرجع: أندرودي سيزلاقى و مارك جي و الاس, السلوك التنظيمي و الأداء, الطبعة الاولى, 

 .364, ص 1991العامة للنشر, الرياض السعودية, الإدارة 
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 هناك العديد من العوامل الواردة في النموذج تتطلب إهتماما خاصا:

الاتصال عملية يتم بموجبها نقل المعلومات, فهو ضروري للأداء على جميع المستويات 

 الفردي و الجماعي و التنظيمي.

هناك تطابق مباشر بين نظام الاتصال والتأويل  كما يشير النموذج من جهة ثانية, إلا أنه ليس

 الشخصي في وقع الاتصال على السلوك و الأداء.

يمكن معرفة أثر الاتصال على السلوك و الأداء, دون معرفة عملية الإدراك التي يتلقى 

بموجبها الشخص الرسالة و يؤولها بطريقة مناسبة, و للأداء نتائج تعود على كل من المنظمة 

د, فهو ناتج عن واقعة اتصال معينة, سيؤدي الى تحقيق أو الفشل في تحقيق مهمة ما و الفر

 يراد إنجازها.

كذلك يشير النموذج المتكامل للاتصال, الى ضرورة قيام المنظمات بمراقبة فعالية الاتصال 

 و إجراء التغييرات اللازمة في عملية الإتصال و محاولة إزالة معوقات الإتصال لتحسينه.

 هناك عدد من الوسائل التي ما تستخدم لتحقيق تلك الغاية: و

 : المتابعة والتغذية العكسية

تتطلب عملية المتابعة والتغذية المرتدة الملائمة إيجاد طريقة رسمية، يتمكن المرسل من 

خلالها من التأكد من الكيفية التي تم بها تأويل الرسالة بالفعل ، فيم تجعل التغذية المرتدة من 

الاتصال عملية ذات اتجاهين ، ففي المواقف التي تتم فيها المقابلة المباشرة بين المرسل و 

المتلقي ، يتعين على المرسل ان يلاحظ تعابير الوجه والعلاقات الأخرى التي توضح الطريقة 

التي استقبلت بها الرسالة . وغالبا ما يكون من الضروري في هذه الحالة ان يلتمس المرسل 

سارات من المتلقي ، اما في حالة الاتصال الرسمي المكتوب ، فقد يطلب المرسل صيغة استف

 . 1معينة و وقتا محددا الاستجابة ضمانا للتغذية المرتدة الملائمة

 

                                                            
 .364ابدرودي سيرلاقي و مارك بي والس ، السلوك التنظيمي والأداء ، مرجع سبق ذكره، ص  1
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 : قنوات الاتصال المتوازية والتكرار

توفير قنوات اتصال متوازية تدعم بعضها بعض كان يتبع الطلب الشفهي بمذكرة مكتوبة ، 

وبهذه الطريقة يتأكد المرسل من حصوله على انتباه المتلقي )عن طريق المعلومات شفهية 

ومباشرة وجه لوجه (ومن وجود شيء مكتوب )مذكرة( يمكن الرجوع اليه في حالة نسيان 

 تفاصيل . 

  التوقيت:

 يمكن للإدارة ان تتخذ اجرائين لضمان عدم إعاقة التوقيت لسلامة استقبال المعلومات المرسل.

أولهما: قد يكون للإدارة الرغبة في توحيد نمط توقيت رسائل معينة ، فاذا تم مثلا تحديد يوم 

ن به الثلاثاء الثاني من كل شهر موعد التوزيع تقرير معين لهم .فهناك ضمان لاهتمام العاملي

 ، لانهم يتوقعون استلامه في ذلك الوقت 

ثانيهما: تقوم كثير من المنظمات بتحديد فترات انحسار او أفكار تعليمات للموظفين ، مما 

 يكفل الانتباه الكامل لمتلقي هذه المعلومات .

 الاهتمام باللغة: 

و المستوى  يحدث في كثير من الأحيان الا يعير الشخص  اهتمام كبيرا لاختيار الأسلوب

المناسبين من اللغة عندما يكتب لشخص آخر. لذلك على المرسل ان يأخذ ممن يتلقون منه في 

الحسبان ،عند اختيار أسلوب المخاطبة ، فالاستخدام الأمثل للغة يتوقف على مدى تكييف 

 الرسالة لظروف ومستوى المتلقي ، بحيث يتطابق المقصود مع ما يتم تلقيهم من الرسائل .

 ل المعلومات ومراكز المعلومات :نق

هناك شبكات للاتصال غير الرسمي، تتزامن مع قنوات الاتصال الرسمية ، تعرف عموما 

بوسائل نقل المعلومات غير الرسمية ، مصدر هاما للمعلومات ونقلها بين الإدارة والعاملين 

)وجها لوجه( لذلك توفر ، أولا تتميز هذه الوسيلة بانها اكثر مرنة على أساس اللقاء المباشر 

مصادر وممتازة للمعلومات المرتدة وعادة ما يجمع المتخصصون في مجال الاتصال بين 

القنوات الرسمية وغير الرسمية للاتصال ، وبناء على ذلك يستطيع المدير تعزيز المعلومات 
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تعلقة التي يتلقاها عن طريق القنوات الرسمية كما يمكنه تعزيز وايضاح بعض الجوانب الم

 بأمر رسمي مكتوب بحيث ودي مع المرؤوسين.

 مبدأ الاستثناء والحاجة للمعرفة:

لمعالجة مشكلة التضخم في المعلومات ، تفاعلية تحاول الكثير من المنظمات، وضع اسس 

لتقييد نطاق المعلومات ،وتطبق كثير من المنظمات ، مثلا: مبدأ الاستثناء في قنوات الاتصال 

ان يتم نقل المعلومات الى اعلى فقط ، في حالة الانحرافات غير العادية ، الذي ينطوي على 

من الأوامر والخطط و السياسات ، وبناء على ذلك تتلقى المستويات الإدارية العليا فقط تلك 

 المعلومات التي تتطلب اهتمامها . 

ناء و هي ان تدخل في نظام نقل المعلومات من اعلى الى اسفل قاعدة شبيهة بقاعدة الاستث

ينتقي المديرون المعلومات بحيث يبثونها على أساس )الحاجة للمعرفة( و بهذه الطريقة يتلقى 

 .1العاملون في المستويات الدنيا المعلومة الأساسية للقيام بمهامه فقط 

ل الداخلي الناجحة في تحسين أداء العنصر المبحث الثالث : أهمية استراتيجية الاتصا

 البشري: 

ان عملية الاتصال الداخلي هي عملية مكثفة، ولا تتم بشكل موسمي او دوري او بشكل نادر، 

وانما تتم بشكل دائم، ففي المؤسسات الناجحة لا يوجد حواجز بين الرئيس والعاملين ولا توجد 

 ن مصلحة المؤسسة والعمل هي واحدة.رسميات ولا يوجد خوف من مخاطبة الرئيس، لا

في كتابهما " البحث عن التميز" على الممارسات التي بيترز و وترمان ويعلق كل من توم 

تحققت في المؤسسات غير الناجحة، ويؤكدان على ان الرؤساء في المؤسسات لا يجتمعون 

ؤسسات أصبحث تعتمد بالدوائر الأقل منهم، الا نادرا وفي وقتنا الحاضر هناك الكثير من الم

في الاتصالات الداخلية على استخدام الانترنت والانترانت في نقل المعلومات الرسمية وحتى 

غير الرسمية، ولكن في مؤسسات الدول النامية لا تزال عملية الاتصال عبر الانترنت محدودة 

 ولا نكاد نجد ذلك الحوار بين أعضاء المؤسسة.

                                                            
 .365اندرودي سيرلاقي و مارك بي وألاس، نفس المرجع ، 1
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ين ما يحدث في المؤسسات الناجحة وغير الناجحة والتي لا تعتمد اردنا في البداية المقارنة ب

على استراتيجية اتصالية ناجحة، وهنا تظهر أهمية الاستراتيجية الاتصالية في المؤسسات، 

 وتظهر مظاهرها من خلال عدة نتائج على العامل والمؤسسة نوجز أهمها فيما يلي :

تراتيجية ناجحة تتمثل في لقاءاته المتكررة مع ان أولويات الرئيس الناجح والذي يعمل باس -

المستويات الإدارية المختلفة لبث الروح المعنوية في نفوسهم ونقل رسالة المؤسسة وغايتها 

وأهدافها اليهم، حتى يتبنوها بشكل صحيح، ويؤكد هذا في برامج تطرح حاليا في ادبيات 

نادي هذه البرامج الإدارية المنهجية واستراتيجيات الاتصال، كالإدارة على المكشوف، حيث ت

بكشف جميع الأمور امام العاملين للاطلاع على كل شيء، لا توجد معلومات خاصة انما 

الجميع في المؤسسة شركاء في المعلومات، هذه الأخيرة قوة في حد ذاتها تعطي للعامل الثقة 

د حجم تأثيره وتأثير مستوى بان الإدارة العليا لا تعمل في الخفاء، هذا الذي يمكنه من تحدي

 اداءه في المؤسسة ويمنحه حوافز مرتبطة بأدائه الفردي.

وهناك كذلك من بين الاستراتيجيات الناجحة للاتصال الداخلي للإدارة بالتجوال، حيث  -

يتعامل الرئيس مع العاملين مباشرة من خلال التجول بينهما والتحدث اليهم وقضاء بعض 

عملهم، ويحل هذا الأسلوب مكان أساليب الاتصال الرسمية للحصول الوقت معهم في مكان 

 على معلومة مباشرة من الميدان.

ويهدف أسلوب الإدارة بالتجوال الى كسر الحواجز الرسمية بين الرئيس والعاملين وتعزيز 

 العلاقات الشخصية بين مختلف المستويات بالمؤسسة.

الرئيس والعاملين في المؤسسة، والثقة ينتج عنها ومن بين المظاهر أيضا تعزيز الثقة بين  -

استعداد العامل للتفاعل مع الاخرين، وتعتبر بذلك سلاحا يكون في شكل شعور متبادل بين 

 الرئيس والعاملين وتظهر من خلال أدائهم بالمؤسسة.

ان الاستراتيجية الاتصالية الناجحة لها أهمية في المؤسسة خصوصا عندما تعتمد على  -

تصال الصادق و الصريح بين الرئيس و العاملين، وهي من اهم المقومات  التي تؤدي الى الا

 تكوين أداء جيد لدى العاملين في المؤسسة.
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ان مظاهر الاستراتيجية الاتصالية في المؤسسة نجد مظهر اخر يتمثل في تعزيز الكفاءة و  -

 .المهارة للعنصر البشري وتقوية العمل الجماعي في المؤسسة

تحقيق الانتماء للعنصر البشري في المؤسسة من خلال استعداده للوقوف خلف اهداف  -

 المؤسسة وغاياتها.

توفير مناخ تنظيمي جيد وتشجيع العاملين على الابداع و اكتساب المهارة و المعرفة وخلق  -

 روح المبادرة، نتيجة لتدفق المعلومات في المؤسسة بشفافية ووجود اتصال مستمر.

ان الاتصال بين الرؤساء و المشرفين من جهة و العاملين من جهة أخرى هو الوسيلة التي  -

توجه بها جهودهم من اجل تحقيق اهداف المؤسسة من خلال تكوينهم وتنسيق العمل فيما بينهم 

وتحفيزهم، يمر عبر شبكة اتصالية تتطابق عادة مع التنظيم الهيكلي للمؤسسة، وكل تلك 

حركة اتصالية متواصلة ومستمرة وتتعلق بنتائج او نشاط المؤسسة الى حد الاعمال تتطلب 

بعيد بفعالية هذه الشبكة و المشرفين عليها اذ تعتبر عملية الاتصالات الداخلية من اهم الوظائف 

 1في المؤسسة.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                            
ل شهادة الماجيستر في العلوم بلال مسرحد، الاتصال الداخلي في المؤسسة واثره في تفعيل العنصر البشري، مذكرة مكملة لني  1

 146-144، ص ص 2009-2008الاقتصادية، تخصص إدارة الاعمال، قسم علوم التسيير، جامعة يوسف بن خدة، الجزائر، 
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 خلاصة الفصل:

إن الهدف الرئيسي للاتصال الداخلي هو تبادل المعلومات بين الأفراد و العمل على تحريك     

الأفراد، كما يساهم في أحكام المتابعة و السيطرة على الأعمال التي يمارسها و تعديل سلوك 

أعضاء المؤسسة من خلال المقابلات و التقارير التي تنتقل باستمرار بين الافراد عبر 

المستويات الإدارية المختلفة، و بذلك يتمكن المدير من الوقوف على نقاط الضعف الخاصة 

 شكل يضمن كفاءة عالية في أداء المؤسسة.بأداء العاملين،و السعي ب
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 :الثقافیة مولود معمري تیزي وزو التعریف بالمؤسسةالمبحث الأول : 

, ما  النشأةدار الثقافة مولود معمري تیزي وزو , مؤسسة عمومیة ذات طابع ثقافي , قدیمة 

 اي بمركز الولایة . 1970على مستوى السجن القدیم الذي ھدم سنة 

من طرف وزیر  1975اكتوبر  16تم تدشین دار الثقافة مولود معمري بتیزي وزو یوم 

 الاتصال , وتعتبر ھذه المؤسسة اول دار الثقافة التي احتوت كل النشاطات الثقافیة في المنظمة 

 تضیف عدة انشطة عالمیة .وحتى الوطنیة , كما انھا  تس

 1974دیسمبر  06الصادر في  74-244تاسست ھذه المؤسسة بمقتضى المرسوم الرئاسي 

 الذي سمح بانشاء دور الثقافة على مستوى كل الولایات 

تخلیدا لروحھ وانجازاتھ  1989اما التسمیة فقد سمیت باسم الكاتب مولود معمري ,الراحل في 

 .1المواطنین  الفكریة وذلك تلبیة لرغبة

 :اھم نشاطات دار الثقافة مولود معمري بتیزي وزوالمبحث الثاني :2

:حیث  تستضیف كل الفرق المسرحیة بكل طبوعھا سواء المحلیة والجھویة وحتى  المسرح

 الوطنیة والدولیة .

الجزائریة واستذكار مسیرات  السنیما: نقوم بعرض الافلام المحلیة واستعراض مسیرة السینما

 . السنیمائيالفنانین في المجال 

فتحت دار الثقافة مولود معمري بتیزي وزو , المجال لكل اشكال  بكل طبوعھا : الموسیقى

اضافة الى تنظیم حفلات  بالموسیقىالفنون الموسیقیة , بفتح ورشات عمل لشباب المھتمین 

 یین.من تنشیط الفنانین المحلیین وحتى الدول

 

 

                                                           
ر الثقافة مولود معمري , مذكرة تخرج  لنیل شھادة اللیسانس في علوم نوال بصلین , زھرة بتروتي, واقع العلاقات العامة في دا 1

 .77,ص2012/2013الاعلام والاتصال 
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افسحت لدار الثقافة مولود معمري بتیزي وزو الطریق لفن الرسم ومختلف  الفنون التشكیلیة :

انماط واشكال الفن التشكیلي بفتح ورشات دراسة لصالح الراغبین في اتفاق ھذا الفن , اضافة 

 الى اعداد معارض للفنون التشكیلیة .

فت ملتقیات واعداد محاضرات في المجال (التقنیة, الاجتماعیة ,الفلسفة) استضا العلوم :

 الصحفي , التاریخي , العمران والنطاق العلمي عامة. 

الرقص تنظم العدید من النشاطات (المھرجان الثقافي العربي الافریقي للرقص الفلكلوري ) 

 . 1وتخصیص ورشات لتعلیم الرقص باختلاف انواعھ , كالرقص التقلیدي والرقص الغربي 

 الذي یشرف على كل من :     المدیر ف المؤسسة من طرتسیر 

 الھیاكل البشریة:– 1

داریة , اذا یشرف على كافة رئیس المصلحة الادریة : ھو المسؤول عن كل المصالح الإ

 رؤساء المجموعات الاداریة 

رئیس المجموعة : ھو المشرف على اقسام الادرة المختلفة الذین یسیر المصالح حسب 

 مشرف .صص كل خت

الموظفین : ھم جمیع العمال المنخرطین في العمل الاداري والمیداني ویؤدون المھام التي 

توكل الیھم, ویسھرون على انجاح كل النشاطات والتظاھرات التي تنشطھا دار الثقافة مولود 

 معمري . 

 تمتلك المؤسسة الثقافیة جملة من الھیاكل منھا :الھیاكل المادیة :  -2

: تحتضن عادة الاحتفالات الفنیة و الافتتاحات salle de spectacleروض قاعة الع

 الرسمیة للتظاھرات التي تنظمھا دار الثفافة  مولود معمري بتیزي وزو .

 

                                                           
 .77نوال  بصلین , زھرة بتروني , مرجع سبق ذكره , ص 1
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: تضخم العدید من المراجع الثقافیة والكتب الادبیة اضافة الى  Bibliothèqueالمكتبة 

 مراجع للثقافة العامة والكتب المتخصصة .

: یخصص عادة للمحاضرات و الملتقیات الادبیة والعلمیة   Petit thèatreسرح الصغیر الم

 , اضافة الى تقدیم المسرحیات . 

: تستخدم في العادة للمعارض التي تنظمھا المؤسسة Salles dèxpositionقاعتین للعرض 

 الثقافة .

لتدریس مختلف الفنون  : تضم ورشات عمل و دراسةLes ateliersقاعات الاعمال الفنیة   

 1ة وسیقیة والرقص والفنون التشكیلیالم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .11على الساعة 2019/ 21/07 في دار الثقافة مولود معمري،حموتان احلام رئیسة فرع الورشات ,السیدة مقابلة مع  1
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 . یمثل المخطط: الھیكل التنظیمي لدار الثقافة مولود معمري تیزي وزو               
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 .  الھیكل التنظیمي لدار الثقافةالمبحث الثالث :

 ویشتمل التنظیم الداخلي لدور الثقافة , تحت سلطة المدیر على ما یلي:  دور الثقافة :

 :تتكون من الفروع الاتیة:مصلحة الادارة والمالیة 

 فرع المستخدمین والمالیة  •

 فرع الوسائل العامة والصیانة  •

 فرع الصیانة التقنیة  •

 وتكفل بما یأتي :

 التكفل بتوظیف مستخدمین المؤسسات وتسیر حیاتھم المھنیة 

 اعداد مشروع میزانیة المؤسسة .

 التسیر الاداري والمالي للمؤسسة .

 المؤسسة وتجھیزاتھا . منشأةضمان صیانة 

 وجیستي لمصلحة التنشیط . لضمان الدعم ال

 : تتكون من الفروع  الاتیة: مصلحة التنشیط الثقافي

 والوثائق تحت تصرف الجمھور.جعل الكتب  •

 المساھمة في تطور القراءة, المطالعة العمومیة . •

 اثراء وتطویر المكتبات. •

 اوالمجالات ذات الطابع القافي التنفیذي . بالأشغالتوفیر اطار وسائل عمل تسمح  •

 تشجیع الجمھور على البحث . •

 ة .قسم الوثائق والمطالعة یحتوي على مكتبة الكبار, المكتبة العام •
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المكتبة العامة : ھي مكتبة تعلیمیة تسعى جاھدة  الى تنمیة الوعي الفكري وحفظ  •

التراث الثقافي الامة , وتعتبر فرع من مصالح دار الثقافة او بالاخرى ورشة من 

 ورشاتھا .

 مكلف ب:  فرع البرمجة والعلاقات العامة :

 التنسیق بین كافة النشاطات الثقافیة الفنیة . •

 تحفیز ومتابعة نشاطات الفرق و الفنانین . •

 التبادل بكل اشكالھ مع المؤسسات المماثلة . •

 : تعمل على :داغوجیة یفرع الورشات الب

 السھر على حسن سیر المؤسسات و الھیئات الثقافیة المتواجدة عبر التراب الوطني . •

في عملیة ترقیتھا تسھر على المحافظة على الصناعات التقلیدیة والمحلیة التي تشارك  •

. 

تنشیط وتنسیق اعمال ونشاطات المجتمعات ذات الطابع الثقافي و العلمي و  الفني  •

 وتبدي رایھا في طلبات الاعانة التي تتقدم بھا ھذه الجمعیات .

 :تكلف بما یلي : یط الثقافيشمصلحة التن

 تشجیع ابداع الاعمال الفنیة  •

 الجمھور العریض.تسھیل الانشطة الثقافیة وتشجیعھا وسط  •

 داغوجیة .یضمان الشروط الضروریة لیس الجید لمختلف الورشات الب •

تشجیع وتسھیل واللقاءات والحوار بین الجمھور والفنانین بتنظیم تظاھرات وعروض  •

 وتمثیل بصفة دائمة .

 .1نشر وتشجیع نشر الوثائق والمجالات الثقافیة  •

 

                                                           
 . 27ص 06, العدد 2012ینایر  07الجریدة الرسمیة للجمھوریة الجزائریة , القرار الوزاري المشترك المؤرخ في  1
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 الثقافة :المراسیم التنظیمیة لدور  المبحث الرابع :

یولیو 28الموافق  1419ربیع الثاني , عام  4المؤرخ في 236-98ان المرسوم التنفیذي رقم 

 یتضمن القانون الاساسي لدور الثقافة . 1998سنة 

 المقر :، الموضوع-1

 المادة الاولى : یحدد المرسوم القانون الاساسي لدور الثقافة . 

دور الثقافة مؤسسات عمومیة . ذات طابع اداري , تتمتع بالشخصیة المعنویة  المادة الثانیة :

 والاستقلال المالي .

المادة الثالثة : توضع دور الثقافة تحت وصایة الوزیر المكلف بالثقافة , یكون مقر كل دار 

 للثقافة في مركز الولایة. 

لوطنیة والشعبیة من  خلال برامج المادة الرابعة : تتولى دور الثقافة مھمة ترقیة الثقافة ا

 وبھذه الصفة تكفل بمایلي: النشاط الثقافي ,تشجیعا لتربیة والتعبیر الفني لدى المواطنین,

 بعث الایداع ونشر الاعمال الفنیة والادبیة وتشجیعھا.

 المساعدة في كشف التراث الثقافي والتاریخي الوطني والتعریف بھ.

 یرھا. تشجیع المطالعة العمومیة وتطو

 تثمین التقالید والفنون الشعبیة .

 تنظیم المعارض وملتقیات وزیارات ثقافیة . 

 نشر الوثائق والمجالات والتشجیع على نشرھا .

 تنظیم مبادلات ثقافیة مع المؤسسات المماثلة .

 تقدیم مساعدة تقنیة للمراكز والنوادي الثقافیة والجمعیات الثقافیة الموجودة في الولایة .
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المادة الخامسة: یمكن لكل دار للثقافة . القیام بمھامھا ,ان تتصرف في املاك ووسائل مختلفة 

 في البلدیات التابعة للولایة .  تابعة لقطاع الثقافة الموجودة 

 یم والعمل : ظلتنا-2

 :یسیر كل دار للثقافة مدیر ویدیرھا مجلس توجیھي ولجنة تنسیق تقنیة .06المادة 

: یحدد التنظیم الداخلي لدور الثقافة بقرار مشترك بین كل من الوزیر المكلف بالثقافة 07المادة 

 والوزیر المكلف بالمالیة و السلطة المكلفة بالوظیفة العمومیة .

 المدیر:

 : یعین المدیر بقرار من الوزیر المكلف بالثقافة ,وتنمي مھامھ حسب الاشكال نفسھا. 08المادة 

 :یعمل المدیر في نطاق احترام ارشادات السلطة الوصیة وتوجیھاتھا.09المادة 

 وبھذه الصفة یقوم بما یأتي :

 یعتبر مسؤولا عن السیر العام لدار الثقافة مع احترام صلاحیات المجلس التوجیھي . 

 یمثل دار الثقافة في جمیع الحیاة المدنیة .

یعین في الوظائف التي لم تقرر طریقة یمارس السلطة السلمیة على جمیع المستخدمین , و

 اخرى للتعیین فیھا.

 بعد التقاریر التي تعرض على مداولات المجلس التوجیھي .

 یسھر على تطبیق نتائج مداولات المجلس التوجیھي بعد مصادقة السلطة الوصیة علیھا .

 یتولى كتابة المجلس التوجیھي .

 ھا .بعد المیزانیة ویلتزم بالنفقات و یأمر بصرف

یبرم كل الصفقات والاتفاقات والاتفاقیات المتصلة بالأنشطة الثقافیة , باستثناء تلك التي 

 تستدعي الموافقة المسبقة للسلطة الوصیة  وبعد مصادقة المجلس التنفیذي علیھا.
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 یعد برنامج النشاط السنوي . 

 .1یعد تقریر النشاط ویرسلھ الى السلطة الوصیة 

 .واقع الاتصال والوسائل التي تستخدمھا المؤسسة الثقافیة : خامسالمبحث ال

تبین لنا ان عملیة الاتصال سواء تعلق الامر بالجمھور الداخلي او الجمھور الخارجي جیدة ,   

بحیث لا تواجھ المؤسسة اي مشاكل او عوائق في اطار المعاملات الیومیة مع جمھورھا , 

 یخص العمل الیومي بالمؤسسة . بحیث یسوء التعامل بین الموظفین فیما

تتوفر المؤسسة الثقافیة  على مجموعة ھامة من وسائل الاتصال , التي تستعملھا في تعاملاتھا 

 الیومیة  مع الجمھور الداخلي والخارجي  وتتمثل ھذه الوسائل في :

یعتبر من اكثر الوسائل استخداما في المؤسسة , وذلك لسرعتھ في ایصال  الھاتف :-1

 2 .علومات داخل المؤسسة , تحتوي المؤسسة على شبكتین من الخطوط الھاتفیةالم

شبكة داخلیة : تخص ما بداخل المؤسسة وھي تربط بین مختلف المصالح والمكاتب وھي 

 تساعد على اختصار الوقت والمسافات .

ة شبكة خارجیة :وھي عبارة عن شبكة موجھة الى العلم الخارجي مع نختلف جماھیر المؤسس

, الفنانین , الصحفیین وزوارھا مثل ما صرح لنا بھ الفنان القبائلي "أكلي امروني ",انھ تلقى 

اتصال ھاتفي من طرف المكلفة ایلول صونیة ,ودعوتھ للمشاركة في تنشیط حفل فني من 

 . 3احیاء الفنان "اكلي یحیا تن"

 الانترنیت: -2

لتتواصل بھا المؤسسة الثقافیة  الأنترنیتیعتمد الاتصال على مستوى دار الثقافة على شبكة 

داخلیا وخارجیا مع جمھورھا من خلال اطلاعھم على برامجھا الاسبوعیة من خلال الموقع 

 الالكتروني التالي :            

                                                           
 .05, ص 1998یولیو  28, 55الجریدة الرسمیة للجمھوریة الجزائریة , مراسیم تنظیمیة , العدد  1
 .   10:15 على الساعة 22/07/2019معمري بتیزي وزو یوم   ایلول صونیة  المكلفة بالاتصال بدار الثقافة مولود السیدة مقبلة مع  2
 .  10على الساعة  20/07/2019مقابلة مع فنان الاغنیة القبائلیة اكلي امروني بتیزي وزو ,یوم  3
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www.Mcmmto.dz ما یتیح لھا فرصة اكثر لتكثیف علاقاتھا واتصالاتھا . وھذا 

لاتصال برنامج  الاسبوع الثقافي للصحفیین  عبر الفاكس او بریدھم المكلفة با الفاكس : -3

 لنقل التقاریر و البرامج الاسبوعیة . E-Mail الالكتروني الشخصي 

تستدعیھا المؤسسة الثقافیة لنشر كل الاحداث المتعلقة بالمدیریة الثقافیة  الصحافة المكتوبة :-4

مولود معمري تیزي وزو وبرامجھا المختلفة وھذا ما نلاحظ من خلال مطالعتھا للصحف 

 .1الیومیة وكما تستخدم نشریات

تتمثل في لافتات وملصقات تلصق على اطارات خشبیة من قبل  الملصقات الجداریة :-5

سة وذلك في اماكن عمومیة او على جوانب من الطرقات السریعة في الشوارع وذلك المؤس

 اثناء القیام بالاحتفالات والمعارض ,ملتقیات او تكریم وھذا من اجل جذب انتباه الجمھور . 

تعد وسیلة اخباریة واعلامیة ,فمن خلالھا یتعرف الجمھور  الوسائل السمعیة البصریة : -6

 ج التي ستقام بدار الثقافة بتیزي وزو . على مختلف البرام

ویتم التعامل باللغة الشفویة عن طریق المعارض التي تنظمھا المؤسسة  الوسائل الشفویة : -7

الثقافیة لمعرض الكتاب والصالونات مثل صالون الوطني جرجرة للكسكس وھذا ما اكدتھ 

       2المكلفة بالاتصال ایلول صونیة .

 نشطة العلاقات العامة بالمؤسسة الثقافیة :ا:  سادسالمبحث ال

 یتضمن عدة انشطة من بینھا نذكر : 

 نشاطات دائمة : -أ

 نشاطات الترقیة الثقافي :یحتوي على :

 المجموعات الموسیقیة (الشعبي ,العصري ,الفلكلوري ).

 مدرسة الموسیقى (تعلم القیتار والبیانو ).

                                                           
 د. 30سا و11على الساعة  18/07/2019مقابلة مع فرید محیون , رئیس قسم التوثیق والثقافة , بدار الثقافة مولود معمري یوم  1
 .13:00على الساعة  19/07/2019مقابلة مع ایلول صونیة مكلفة بالاتصال بدار الثقافة مولود معمري تیزي وزو یوم  2
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 نادي الرسم والاعمال الیدویة .

 العصري .الرقص 

 المسرح مثل نوفمبر للمسرح تحت شعار " المسرح ابداع ونظام".

 نشاطات ذات صبغة عالمیة.

 الاعلام الالي.

 علم الفضاء نشاطات سمعیة بصریة .

 :تحتوي على : نشاطات مؤقتة-ب

 فضاء عمومي : شبكة الانترنیت ......الخ.

 فضاء اجتماعي :الثقافة .

 ل (الكتاب والمجالات ).البحث في الوثائق المكتوبة مث

 البحث في الوسائل السمعیة البصریة (الاقراص واشرطة الفیدیو).

تنظیم معرض وملتقیات كالملتقى العلمي حول كاتب یاسین , كالصالون الوطني جرجرة 

 للكسكس ,تكریم شخصیات.  

 المكتبة: البحث عن المراجع .

 : الشطرنج .....الخ.اعادة الكتب للمنخرطین . فضاء النشاطات الریاضیة 

 نشاطات على الھواء المطلق . 

 الترھات الخروج الى البحر , تیكجدة .

 تظاھرات شبانیة. 

 .1954نوفمبر 01الاحتفال باندلاع الثورة التحریریة 

 فیفري .18یوم الشھید  
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 مارس . 05یوم النصر 

 . 1945ماي  08احداث 

 . 1962جویلیة  05عید استقلال الجزائر 

 أوت .20المجاھد یوم 

 اكتوبر .17یوم الھجرة 

 .1961دیسمبر11تظاھرات 

 مختلف الاحتفالات العالمیة والوطنیة .

 جانفي.12راس السنة الامازغیة ,ینایر

 مارس. 08عید المراة 

 جوان.01عید الطفولة 

 ماي . 19عید الطالب 

 الایام العلمیة والبیئیة:

 عید الماء والاحول الجویة .

 تعلقة بالصحة والوقایة .مالایام ال

 افریل. 07الیوم العالمي للصحة 

 دیسمبر . 01الیوم العالمي لمكافحة السیدا 

 تظاھرات اخرى : 

 افریل. 22الى 15الاسبوع الثقافي الامازیغي من

 مھرجان السینما الامازیغي . 

 معارض علمیة .
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 . 1وتبني المؤسسة الثقافیة غیر محدودة

 لمستوى الثقافي مولود معمري بالجمھور الداخلي والخارجي .علاقات ا:بعالمبحث السا

 الجمھور الداخلي :-1

والمتمثل في جمیع الافراد العاملین بالمؤسسة الثقافیة من اداریین ,عمال تقنیین , حراس 

,حیث نجد المستشار الثقافي یقوم بتزوید العاملین بالمعلومات والبیانات التي تحتاجھا و القیام 

, تساعدھم على توثیق الصلات الاجتماعیة بینھم , ومن بین ھذه الانشطة , اقامة  بالأنشطة

الحفلات , الندوات , محاضرات تثقیفیة ترفیھیة , یتاثر الجمھور الداخلي بكل مایحدث في 

 20المؤسسة ویقوم ھو بدوره بنقل الاھتمام للمجتمع , فعلى سبیل المثال في یوم المجاھد 

ول المجاھد عبان رمضان , این تقوم المكلفة بالاتصال بعد استشارة اوت توجد محاضرة ح

مدیر المؤسسة , بالاتصال بقادة القرى التي ینتمي الیھا المجاھد او احد افراد عائلة المجاھد 

لحضور محاضرة بھدف  اضافة المعلومات وتزوید الجمھور بمعلومات حول المجاھد لم یكن 

 على علم بھا من قبل .

 : ھور الخارجيالجم -2

القانون , جمھور الانترنیت ,  یتمثل في الطلبة المنخرطین في المكتبة والباحثین الصحفیین ,

الزوار , المؤسسة الثقافیة اعطت أھمیة كبیرة للجمھور سواء صغار او كبار من خلال 

اطلاعھم على مختلف الانشطة التي تقام بالمؤسسة , فلزوار اھمیة كبیرة والتنسیق یكون 

خلال الملصقات لفائدة الزوار والجمھور , لكي تكون لدیھ صورة حسنة  ویتم الاتصال بھم من 

 .              2, الصحافة المكتوبة والانترنیت..... الخ

 

                                                           
 .82نوال بصلین ,زھرة بترون . مرجع سبق ذكره .ص 1
 .83مرجع سبق ذكره ,ص  2
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 المبحث الأول : التحلیل الكمي و الكیفي للجداول البسیطة .

 ) بین توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر الجنس:1الجدول رقم (

 المجموع              

 الجنس

 النسبة التكرار

 %43,75 35 ذكر

 %56,25 45 أنثى

 %100 80 المجموع

 إلىمن خلال الجدول أعلاه، الذي یبین توزیع المستویین حسب متغیر الجنس و بالنظر 

فرد. نلاحظ أن عدد الإناث أكبر  80أفراد عینة الدراسة و البالغ عددھم اجمالا  تكرارات

 35%، في حین 56,25فرد یمثلون فئة الإناث بنسبة بلغت  45من الذكور، حیث نجد أن 

أن ارتفاع نسبة الإناث داخل  إلىذلك  %، و یرجع43,75سبفرد یمثل فئة الذكور بن

 خل المؤسسة الذي یطلب الإناث أكبر من جنس الذكور.المؤسسة یعود الى طبیعة العمل دا

 ): یبین توزیع أفراد عینة الدراسة حسب متغیر السن.2الجدول (

 المجموع            

 السن

 النسبة التكرار

سنة الى  22من 

 سنة29

4 5% 

 %31,25 25 سنة  39الى  30من 

 49سنة الى  40من 

 سنة

40 50% 

 %13,75 11 سنة 50أكثر من 

 %100 80 المجموع 
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من خلال المعطیات المبنیة في الجدول أعلاه یبین أن أعلى نسبة من الفئات العمریة  

% من 31,25%، بالمقابل نجد نسبة 50) حیث تقدر نسبة 49 – 40ھي ما بین (

% من العمال 13,75)، ثم تلیھا نسبة 39 – 30العمال الذي یتراوح بینھم ما بین (

% من العمال الذي یتراوح 50تلیھا نسبة سنة ثم 50الذي تتراوح أعمارھم أكثر من 

 ) سنة.29 – 22أعمارھم ما بین (

و ما یمكن الإشارة الیھ أن معظم العمال على مستوى المؤسسة الثقافیة عناصر شابة 

ذوي معدلات عمریة أقل من خمسین سنة، و ھذا یمكن المستخدمین بالمؤسسة من تأدیة 

التي تستدعي حیویة فكریة. و ما تعلق معظم نشاطاتھم على أحسن وجھ، خصوصا تلك 

 .سةئل موجھة لمختلف جماھیر المؤسالأمر بإرسال الرسا

 ) یبین توزیع أفراد العینة حسب متغیر المستوي التعلیمي.3الجدول رقم (

 المجموع         
 المستوى

 النسبة التكرار

 ابتدائي 
 

1 1,14% 

 متوسط
 

9 10,34% 

 ثانوي
 

25 28,73% 

 جامعي
 

37 42,52% 

 تكوین مھني
 

15 17,24% 

 المجموع
 

87 100% 
 

 

من خلال الجدول أعلاه نلاحظ أن أعلى نسبة عند الفئة التي لھا مستوى جامعي و ذلك 

% عند الذین لدیھم مستوى تعلیمي ثانوي، 28,37% و بالمقابل تلیھا نسبة 42,52بنسبة 

% من العمال 10,34% عند الفئة الذین لدیھم مستوى مھني، و تلیھا نسبة 17,24و تقدر 
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% عند الذین لدیھم 1,14ي متوسط، و في الأخیر نجد نسبة الذین لدیھم مستوى تعلیم

 مستوى تعلیمي ابتدائي.

ھنا نستنتج أن أغلب العاملین لدیھم مستوى تعلیمي جید إذ أغلبھم ذات مستوى  و من

جامعي، و ھذا ما یؤدي الى تحقیق التفاعل والتفاھم البناء، لأن المستوى التعلیمي الجید 

یساعد على نقل و تحویل الأفكار التي تساعد على إنجاز المھام و الوظائف التي تعمل على 

 .تحقیق أھداف المؤسسة

 ) یبین توزیع أفراد الدراسة حسب متغیر الأقدمیة.4جدول رقم (

 المجموع         
 الأقدمیة

 النسبة التكرار

 5أقل من 
 

8 10% 

6- 10 
 

34 42,5% 

11- 20 
 

25 31,25% 

 20أكثر من 
 

13 16,25 

 المجموع
 

80 100% 

 

عدد أفراد العینة من الفئة یوضح الجدول أعلاه أن متغیر الأقدمیة في العمل حیث أن أكبر 

% و بالمقابل تلیھا الفئة التي 31,25سنوات بنسبة  10 -6التي تتراوح مدة أقدمیتھا من 

% و في الأخیر تأتي الفئة التي أقل 16,25سنة بنسبة  20تتراوح مدة أقدمیتھا أكثر من 

 %.10سنوات بنسبة  5من 

موظفین زادت نسبة تفاعلھم و احتكاك و السبب راجع  الى أنھ كلما زادت سنوات الخبرة لل

 ھم مع الاتصال السائد.
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 علیھا في المؤسسة الثقافیة: ادعتمالا یتم ي) یمثل الوسائل الت5جدول (

 المجموع        

 المتغیر

 النسبة التكرار

 %36,74 61 مكتوبة

 %36,74 61 اتصال شخصي

 %18,07 30 سمعیة

 %8,43 14 مرئیة

 %100 166 المجموع

 

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن الوسائل التي تعتمد علیھا المؤسسة الثقافیة بشكل كبیر 

%، ثم تلیھا 36,74ھي الوسائل المكتوبة و الاتصال الشخصي حیث تقدر نسبتھم ب 

% من أفراد عینة البحث الذین 8,43%، حین تقدر نسبة 18,07الوسائل السمعیة بنسبة 

 عتمد علیھا المؤسسة الثقافیة ھي الوسائل المرئیة. أجابوا بأن الوسائل التي ت

و ما یمكن الإشارة الیھ أنھ یعود سبب ارتفاع نسبة استخدام الوسائل المكتوبة و الشفھیة 

لسھولة إقتنائھا أو التعرض لھا و یكون تداولھا أسرع بین المستخدمین، فسرعة انتقالھا تعود 

 .و فعالیتھاوھو دلیل على أھمیتھا بالفائدة للمؤسسة 
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 ): یبین وسائل الاتصال الأكثر فعالیة في المؤسسة الثقافیة:6جدول (

 المجموع          

 المتغیرات

 النسبة التكرار

 %17,55 76 الھاتف

 %13,62 59 الفاكس

 %16,16 70 الأنترنت

 %11,54 50 الإعلانات

 %8,54 37 التقاریر

 %11,54 50 المراسلات

 %9,69 42 الإعلانیة اللوحات

 %11,31 49 الاجتماعات الندوات

 %100 433 المجموع 

 

یوضح الجدول أعلاه أن الوسیلة الأكثر فعالیة ھي الھاتف لأنھ الأسرع و الأكثر استخداما 

 الانترنت%، و أكد لنا مبحوثین آخرین أن 17,55في وقتنا الراھن و ذلك بنسبة تقدر ب 

ع في نقل و إیصال الرسائل في غضون ثوان و ذلك بنسبة ھي أیضا من الوسائل الأسر

% و التقاریر 11,54%، و الإعلانات بنسبة 13,62%، فیما یأتي الفاكس بنسبة 16,16

 % و ھي الوسائل الكتابیة المثلى.8,54بنسبة 
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 .المؤسسة الثقافیةالتي تستخدم في  الاتصالیة) یوضح ملائمة الوسائل 7جدول (

 المجموع        
 

 متغیر

 النسبة التكرار

 نعم
 

76 95% 

 لا
 

5 5% 

 المجموع
 

80 100% 

 

یتبین من خلال البیانات الإحصائیة في الجدول أعلاه أن أغلبیة المبحوثین أي ما یعادل 

% قد أقروا بأن الوسائل الاتصالیة التي تستخدم في المؤسسة الثقافیة ملائمة، في 95النسبة 

الأقلیة منھم بأن الوسائل الاتصالیة المستخدمة في ھذه المؤسسة غیر ملائمة لھا  حین أجابت

 %.5حیث تقدر نسبتھم ب 

و من ھنا نستنتج أن أغلب العاملین لا یجدون أیة جوائز أو عوائق في استخدام الوسائل 

 الاتصالیة في إنجاز مھامھم على أكمل وجھ.

 ة في المؤسسة؟) یمثل طبیعة اللغة المستخدم8جدول رقم (

 المجموع        

 المتغیر

 النسبة  التكرار

 %17,30 18 العربیة

 %7,69 8 الأمازیغیة

 %25 26 الفرنسیة

 %50 52 جمعیھا

 %100 104 المجموع
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% من أفراد العینة یرون بأن جمیع اللغات 50یظھر لنا من خلال الجدول أعلاه أن النسبة 

% منھم یرون أن طبیعة اللغة 25بینھم، في حین نجد نسبة یستخدمونھا في التواصل فیما 

المستخدمة في المؤسسة الثقافیة ھي اللغة الفرنسیة اذ ھو الخیار الأنسب و اللغة العربیة ب 

%, و بھذا تتوصل الى أن للغة دور 7,69% ، و اللغة الأمازیغیة بنسبة 17,30نسبة 

و المعلومات بین العاملین و ذلك  مھمة في تحقیق التواصل من خلال إیصال الأفكار

 باستخدام اللغة الأنسب و الواضحة لحسن استیعاب الطرفین لھا.

 ): یمثل طبیعة العلاقة الاتصالیة الموجودة بین الرئیس و المرؤوس؟9جدول (

 المجموع         

 المتغیر

 النسبة التكرار

 %75 60 رسمیة

 %25 20 غیر رسمیة

 %100 80 المجموع

 

الجدول أعلاه أن العلاقة الاتصالیة الموجودة بین الرئیس و المرؤوس ھي علاقة یوضح 

% و ذلك لضمان انسیاب المعلومات بطریقة جیدة و كون أن 75رسمیة، و ذلك بنسبة 

ضف بالطابع القانوني و المكتوب، و یكون وفق التسلسل الإداري و ھذا نالاتصال الرسمي ی

%  یرون أن العلاقة الاتصالیة 25لتوثیق، أما نسبة ما ینطبق علیھ طابع الرسمیة وا

 الموجودة بین الرئیس و المرؤوسین غیر رسمیة. 

و من ھنا نستنتج أن العلاقة الاتصالیة بین المرؤوسین والرئیس ھي علاقة رسمیة و ذلك 

 لضمان انسیاب المعلومات بطریقة جیدة.
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 الثقافیة.) یبین الاتصال الغالب في المؤسسة 10جدول (

 المجموع         

 متغیر

 النسبة التكرار

 %26,96 24 صاعد

 %52,80 47 نازل

 %20,22 18 أفقي

 %100 89 المجموع

یتبین من خلال المعطیات الواردة في الجدول أن نوع الاتصال السائد في المؤسسة مجال 

% من مفردات عینة الدراسة و ھي نسبة 52,80بنسبة  الدراسة ھو الاتصال النازل و ھذا

عالیة فھذا ما تم ملاحظة خلال الدراسة حیث كان أسلوب الاتصال في شكل أوامر من 

% 26أعلى الى أدناه و أما الاتصال الصاعد تشیر الأرقام المبنیة في الجدول أنھ قدر بنسبة 

من أدنى مستوى الى أعلاه، و من  و یتجسد ھذا النوع في الشكاوي و التقاریر التي تصدر

 %20,22ثم یلیھا الاتصال الأفق بنسبة 

 ): یمثل استخدام وسائل الاتصال الحدیثة في المؤسسة الثقافیة:11جدول (

 المجموع        

 متغیر

 النسبة التكرار

 %97,5 78 نعم

 %2,5 2 لا

 %100 80 المجموع

یوضح الجدول أعلاه استخدام وسائل الاتصال الحدیثة في المؤسسة الثقافیة فأغلبیة مفردات 

% منھم 2,5الدراسة فقد أقروا باستخدام وسائل الاتصال الحدیثة و التي تقدر نسبتھم ب 

 أجابوا بعدم استخدامھم لوسائل الاتصال الحدیثة في المؤسسة.
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أن أغلبیة العاملین في المؤسسة الثقافیة یستخدمون وسائل الاتصال الحدیثة وھذا  و نستنتج

باعتبار ھذه الوسائل تسھل عملیة الاتصال، إضافة الى ربح الوقت و الجودة في العمل، و 

من ناحیة جمع و تخزین المعلومات أو من  تلعب دورا كبیرا في المؤسسة سواءھي وسائل 

 لمیسرین و متخذي القرارات.ناحیة الوقت و الجھد ل

 ): یمثل ممیزات استخدام وسائل الاتصال الحدیثة في المؤسسة الثقافیة:12جدول (

 النسبة التكرار مجموع       

 %37,72 63 السرعة

 %35,32 59 تختصر

 %26,94 45 توفر

 %100 167 المجموع

) ممیزات استخدام وسائل الاتصال الحدیثة حیث كانت نسبة 12یبین الجدول رقم (

% و ھي أنھا تمنحھم السرعة في نقل المعلومات، مما یساعد على توفیر بیئة عمل 37,72

% تمثل أنھا تختصر المسافات فھي 35,32جیدة للقیام بمختلف الأعمال ثم تلیھا نسبة 

% من 26,94تلف المصالح داخل المؤسسة، أما نسبة تعمل على نقل المعلومات بین مخ

 أفراد عینة الدراسة أقروا أن من ممیزات استخدام وسائل الاتصال الحدیثة توفیر الجھد.

 ) یمثل قیام المؤسسة الثقافیة بدورات تكوینیة:13جدول (

 المجموع        

 المتغیر

 النسبة التكرار

 %48,75 39 نعم

 %51,25 41 لا

 %100 80 المجموع
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% من أفراد الدراسة لم یتلقوا أي تكوین بالمؤسسة و ھي 51,25یمثل الجدول أعلاه أن 

% من أفراد العینة 48,75نسبة كبیرة جدا تؤثر على نشاط و فعالیة المؤسسة أما نسبة 

 المبحوثة فقط من تلقوا تكوینیة في المؤسسة الثقافیة.

تھتم بتكوین أفرادھا، و ھذا یؤثر سلبا علیھا في ظل و نستنج مما سبق ذكره أن المؤسسة لا 

التطور العلمي و التكنولوجي المتسارع الذي یشھده العالم و العولمة، لذا فعلیھا الاھتمام 

بتكوین عمالھا لمسایرة التطور الحاصل و تحسین المستوى العلمي و العملي، لیعود بالفائدة 

 علیھا.

 یة الاتصالیة المتعمدة في المؤسسة الثقافیة.): یبین نوع الاستراتیج14الجدول(

 المجموع        

 المتغیر

 النسبة التكرار

 %23,52 20 طویلة المدى 

 %15,29 13 قصیرة المدى

 %61,29 52 متوسطة المدى 

 %100 85 المجموع 

 

الاتصالیة حیث أكدت  الإستراتیجیةالخطط المعتمدة في  أن طبیعة علاهیوضح الجدول أ

% من للإجابات أكدت بأنھ 23,52% من الإجابات بأنھا متوسطة المدى، و 61,29نسبة 

% قصیرة المدى و من ھنا یمكن إرجاع 15,29یتم الاعتماد على خطط طویلة المدى، و 

اختلاف الإجابات بین عمال المؤسسة الثقافیة الى اعتماد المؤسسة على مختلف المخططات 

 ة.الزمنی
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 :الإستراتیجیة الاتصالیةمن خلال وضع  ): یمثل أھداف المؤسسة الثقافیة15جدول (

 المجموع              
 

 المتغیر

 النسبة الكرار

 %22,65 58 المؤسسة تحسین صورة

 %19,14 49 تعزیز العلاقات

 %19,92 51 تحسین الاتصال

 %13,28 34 تحدید الأھداف

 %13,67 35 تحسین الأداء

 %11,32 29 توزیع المھام

 %100 256 المجموع

من خلال الجدول أعلاه یتبین لنا أن الأھداف الرئیسیة للمؤسسة الثقافیة من خلال وضع 

 %, و نسبة22,65استراتیجیة الاتصال تتمثل في تحسین صورة المؤسسة بنسبة 

%, یرون أن الھدف من خلال وضع الاستراتیجیة ھو تحسین الاتصال و تلیھا 19,92

تحسین أداء العمال و ذلك بنسبة ، ثم تلیھا %19,14بنسبة تعزیز العلاقات بین الموظفین

, في حین یأتي في الأخیر %13,28, و من ثم تحدید أھداف المؤسسة بنسبة 13,67%

 .%11,32توزیع المھام على العمال بنسبة 
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 ): یوضح الأولویات التي تعتمد علیھا المؤسسة الثقافیة:16جدول (

 المجموع            

 المتغیر

 النسبة التكرار

 %26,75 42 تحدید أھداف

 %28,66 45 دراسة المحیط

 %21,01 33 تعیین المستقبلین 

 %23,56 37 اختیار أنسب وسائل

 100 157 المجموع

العینة یرون ان الأولویات  أفرادمن  % 28.66أعلاه ان نسبة نلاحظ من خلال الجدول 

التي تعتمد علیھا المؤسسة في تحدید الاستراتیجیة الاتصالیة ھو دراسة المحیط الاجتماعي  

 أنمن المبحوثین  %26.75والثقافي للجمھور الداخلي والخارجي ، فیما ترى نسبة 

 أفرادمن  %23.56الأولویات التي تعتمد علیھا ھي تحدید اھداف الاتصال كما ترى نسبة 

العینة ان الأولویات التي تعتمد علیھا المؤسسة ھي اختیار انسب الوسائل وأسالیب الاتصال 

 21.01وذلك لنجاح العملیة الاتصالیة وتوفر المعلومات بسرعة وسھولة، فیما ترى نسبة 

المؤسسة ھي تعیین المستقبلین وتكییف  تأخذھاالتي  الأولویات أنعینة ال أفرادمن  %

 الوسائل.

ومن ھنا نستنتج ان الأولویات التي تؤخذھا المؤسسة الثقافیة في اعداد الاستراتیجیة  

 الاتصالیة ھي دراسة المحیط الاجتماعي والثقافي للجمھور الداخلي والخارجي.
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الاتصالیة في المؤسسة  للإستراتیجیةبالتخطیط الجھة المكلفة  ): یوضح17جدول (
 الثقافیة.

 المجموع           

 المتغیر

 النسبة التكرار

 %34,4 43 الإدارة العلیا

 %18,4 23 فریق عمل خاص

 %11,2 14 العاملین 

 %36 45 مدیر المؤسسة

 %100 125 المجموع

یوضح الجدول أعلاه أن من یقوم بالتخطیط للاستراتیجیة الاتصالیة داخل المؤسسة الثقافیة 

% لأنھ ھو الذي یقوم باتخاذ القرارات في المؤسسة و تأتي 36ھو المدیر و ذلك بنسبة 

% في المرتبة الثانیة یرون أن الإدارة العلیا ھي التي تقوم بالتخطیط 34,5نسبة 

% لكونھم 18,4یة في المؤسسة، ثم فریق عمل خاص و ذلك بنسبة للاستراتیجیة الاتصال

% یرون 11,20لدیھم الخبرة و العادة في ھذا المیدان، و تأتي في المرتبة الأخیرة بنسبة 

 أن العاملین ھو اللذین یقوم بالتخطیط للاستراتیجیة الاتصالیة في المؤسسة.

في المؤسسة  اتصالیةمشاركة العاملین في وضع خطط  مدى ): یوضح18جدول (
 الثقافیة:

 المجموع              

 المتغیر

 النسبة التكرار

 %56,25 45 نعم  

 %43,75 35 لا

 %100 80 المجموع

 



السابع                                                              التحلیل الكمي و الكیفي للبیانات الفصل   

118 
 

) المشاركة من طرف أفراد العینة في وضع خطط اتصالیة، فان 18یبین الجدول رقم (

% من أفراد 43% أكدوا أنھم یشاركون في وضع خطط اتصالیة، و نسبة 56,25نسبة 

 العینة أكدوا أنھم لا یشاركون في وضع خطط اتصالیة.

وھذا یدل على ان المؤسسة تقوم باشراك العاملین لأحداث التكامل بین عملیة التخطیط و 

عملیة التنفیذ، كما أن المؤسسة تقوم بالسماح لموظفیھا و بإعطائھم فرص المشاركة بغرض 

 رة.فتح المجال لھم في الحصول على الخب

 مشاركة العمال في وضع خطط اتصالیة: كیفیة یمثل ): 19الجدول(

 المجموع            

 المتغیر

 النسبة التكرار

 %37,64 32 الاجتماعات

 %35,29 30 المناقشة بین العمال 

 %27,05 23 مقابلات فردیة مع المدیر

 %100 85 المجموع

إن مشاركة العمال في وضع خطط اتصالیة في المؤسسة الثقافیة، ف كیفیة یبین الجدول أعلاه

یقومون بالمشاركة في الاجتماعات لوضع الخطط  أنھم % من أفراد العینة یرون37,64

%, في حین نسبة 35,64الاتصالیة عبر المناقشة بین العمال في المؤسسة و ذلك بنسبة 

مدیر المؤسسة من أجل وضع خطط % من المبحوثین یقومون بمقابلات فریدة مع 27,05

 اتصالیة.

و ھذا یدل على أن المؤسسة الثقافیة باشراك العمال في وضع الخطط الاتصالیة عن طریق 

الاجتماعات حیث تعتبر الوسیلة الأكثر فعالیة للتواصل مع العاملین واتخاذ قرارات تخص 

 المؤسسة.
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 ل في المؤسسة الثقافیة:): یوضح ھل تؤخذ بعین الاعتبار آراء العما20جدول (

 المجموع         

 المتغیر

 النسبة التكرار

 %53,75 43 نعم

 %46,25 37 لا

 %100 80 المجموع

) الأخذ بعین الاعتبار آراء العمال في المؤسسة الثقافیة حیث أن نسبة 20یبین الجدول رقم (

% أي أن المؤسسة تأخذ بالاعتبار آرائھم و 53,75الذین أجابوا " بنعم" بقدر ب 

اقتراحاتھم حول ما یخص أمور المؤسسة، الذین أجابوا ب "لا" من أفراد عینة الدراسة 

 .%46,25تقدر نسبتھم ب 

وھذا یعني أن المؤسسة الثقافیة تعطي أھمیة كبیرة للموظفین للتعبیر عن آرائھم و تقدیم 

 اقتراحاتھم حولھ قرارات المتعلقة بالمؤسسة.

 .العمال على المعلومات في الوقت المناسب حصول): یمثل 21جدول (
 

 المجموع         

 المتغیر

 النسبة التكرار

 %16,25 13 غالبا

 %68,75 55 أحیانا

 % 15 12 نادرا

 %100 80 المجموع

یتبین من خلال الجدول أعلاه حول تحصیل العاملین على المعلومات في الوقت المناسب، 

حیث أن الأغلبیة من أفراد العینة أكدوا أنھم أحیانا ما یحصلون على المعلومات الضروریة 

% من المبحوثین أجابوا بأنھم نادرا ما 15%، أما بنسبة 16,25بصفة دائمة بنسبة 

 الضروریة یحصلون على المعلومات 
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و من خلال ھذا نلاحظ بأنھم أحیانا ما یحصلون على المعلومات الضروریة في الوقت 

المناسب لتأدیة مھامھم بصورة جیدة، و ھذا قد یكون ناتج من وجود ضعف على المستوى 

 الداخلي للمؤسسة في تسییر المعلومات.

 العوائق التي یواجھھا العمال أثناء قیامھم بإعداد الإستراتیجیة): یمثل 22جدول (
 الإتصالیة

 

 المجموع          

 المتغیر

 النسبة التكرار

 %16 36 قصور في ھیكلھ الاتصالات 

 %23,11 52 بین الرسمیة لتعاونوافتقاراضعف 

 %14,66 33 تعدد قنوات الاتصال غیر الرسمیة

الأھداف و  السیاسات عدد وضوح

 للعاملین

35 15,55% 

 %9,77 22 تردد متخذي القرارات

 %6,66 15 سوء توزیع المیزانیة 

 %14,22 32 عدم جمود مختصین في الاتصال 

 %100 225 المجموع 

) أعلاه العوائق و الصعوبات التي یواجھھا العاملین بنسبة 22یبین الجدول رقم (

%، عدم وضوح السیاسات 16و قصور في ھیكلة الاتصالات الرسمیة بنسبة  % ،23,11

%، ثم یلیھا مشكل تعدد قنوات الاتصال غیر 15,55و الأھداف للعاملین اذ تقدر نسبتھا 

% لعدم وجود مختصین في الاتصال، و بعد 14,22% ثم نسبة 14,66الرسمیة بنسبة 

% و 9,77ثرة متخذي القرارات بنسبة ذلك من أكدوا أنھم یواجھون مشاكل تتمثل في ك

 %.6,66أخیرا سوء توزیع المیزانیة حیث تقدر نسبتھا ب 
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و التي تؤثر سلبا على  المبحوثین ومن ھنا نستنتج أن ھناك العدید من العوائق التي یواجھھا

 السیر الجید للمؤسسة الثقافیة و على عملیة التخطیط للاستراتیجیة الاتصالیة.

 یمثل مدى مساھمة الاستراتیجیة الاتصالیة في الرفع من حجم العمل:): 23جدول (

 التكرار        

 

 الإجابة

 النسبة التكرار

 %82,5 66 نعم

 %17,5 14 لا

 %100 80 المجموع

% من الأفراد المبحوثین یرون أن الاستراتیجیة 82,5نلاحظ من خلال الجدول أن نسبة 

حجم العمل و ذلك من خلال توفیر أنسب الوسائل و الاتصالیة تساھم في رفع الأداء و 

% من الأفراد المبحوثین یرون 14أفضل الأسالیب و الطرق للاتصال بالعمال، أما نسبة 

أن الاستراتیجیة الاتصالیة لا تساھم في رفع من حجم العمل و ذلك من خلال عدم توفیر 

 أنسب الوسائل و الأسالیب و الطرق للاتصال.
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) إجابة المبحوثین حول مدى مساھمة الاستراتیجیة الاتصالیة في رفع حجم 24جدول(
 العمل.

 التكرار           

 

 الاجابة

 النسبة التكرار

 %17,97 32 تحدید المھام

توفر لك أنسب الوسائل 

 الاتصالیة 

36 20,22% 

 %17,97 32 تحدید أھداف المؤسسة 

 %23,59 42 التنسیق بین الموظفین 

 %20,22 3 التخطیط الجید للعمل

 %100 178 المجموع 

 الإستراتیجیة% من الأفراد المبحوثین یرون أن 23,59نلاحظ من خلال الجدول أن نسبة 

الاتصالیة تساھم في التنسیق بین الموظفین ھذا ما بالعمال الى تحفیزھم كل طاقتھم و 

قدراتھم المھنیة، فیما یرى مبحوثین آخرین أنھا تساھم في توفیر أنسب الوسائل الاتصالیة و 

% لأنھا تسھل من إنجاز العمل، و كشف لنا مبحوثین آخرین أن ھذه 20,22ذلك بنسبة 

تصالیة تساھم في التخطیط الجید للعمل، وذلك بنفس النسبة، فیما نجد الاستراتیجیة الا

% أكدوا لنا أنھا تساھم في تحدید المھام و تحدید أھداف المؤسسة حیث من خلال 17,97

الاستراتیجیة الاتصالیة یمكن للعاملین كسب معلومات جدیدة حول المؤسسة فیما تسمح لھم 

 بتحدید أھداف المؤسسة.
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) : یمثل مدى مساھمة طبیعة اللغة المستخدمة في تحسین أداء العمال 25جدول (
 بالمؤسسة الثقافیة.

 التكرار           

 

 الاجابة

 النسبة التكرار

 %83.75 67 نعم

 %16.25 13 لا

 %100 80 المجموع 

% من عمال المؤسسة الثقافیة یرون أن طبیعة 83,75نلاحظ من خلال الجدول أن نسبة 

اللغة المستخدمة تساھم بشكل كبیر في تحسین أداء العمال و ھذا یرجع الى أن أغلبیة العمال 

كلھم یتكلمون لغة واحدة و ھي الأمازیغیة ز اللغة الفرنسیة التي تعلموھا في مختلف أطوار 

% منھم یرون أن طبیعة اللغة المستخدمة لا تساھم في تحسین أداء 16,25نجد تعلمھم فیما 

 العمال.

) إجابة أفراد عینة الدراسة حول مدى مساھمة طبیعة اللغة في تحسین 26یمثل الجدول (
 أداء العمال في المؤسسة الثقافیة:

 التكرار              

 النسبة

 النسبة التكرار

 %25,74 43 تحقیق التنسیق و التبادل بین العمال 

 %24,55 41 زیادة المعارف و مھارات الاتصال الجید 

 %25,74 43 زیادة التفاھم 

 %23,95 40 تلقي المعلومات بسھولة 

 %100 167 المجموع

 



السابع                                                              التحلیل الكمي و الكیفي للبیانات الفصل   

124 
 

التنسیق نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن اللغة تساھم في زیادة التفاھم بین العمال و تحقیق 

% من أفراد العینة یرون أن 25,55% ثم تأتي نسبة 25,74و التبادل بینھم و ذلك بنسبة 

اللغة تساھم في زیادة المعارف و مھارات الاتصال الجید، و یكون في المستوى الأخیر 

% لكون اللغة تساھم في تلقي المعلومات حیث تسمح  23,95تلقى المعلومات بسھولة بین 

 وبالتالي سھولة الحصول على المعلومات.بتوفیر الوقت 

 ): یمثل مساھمة تقنیات الاتصال في تحسین أداء العمال.27الجدول رقم (

 التكرار       

 

 النسبة

 التكرار

 

 

 النسبة

  نعم 

69 

86,25% 

  لا

11 

13,75% 

  المجموع

80 

100% 

نلاحظ من خلال أعلاه أن أغلبیة كبیرة من أفراد العینة یرون أن تقنیات الاتصال تساھم في 

% و یعود ذلك الى 86,25تحسین أداء العمال بالمؤسسة الثقافیة و ذلك بنسبة قدرت ب 

توفیر الوقت و الجھد و التغلب على العقبات التي تخفض من مستوى الأداء مما یؤدي 

% من المبحوثین أن تقنیات الاتصال لا تساھم في 13,75یما یرى سرعة إنجاز المھام ف

 تحسین أداء العمال و ھذا لعدم توفر القدرات المؤھلة لاستخدام تقنیات الاتصال الحدیثة.
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) یمثل إجابات المبحوثین حول مساھمة تقنیات الاتصال في تحسین أداء 28جدول رقم (
 العمال في المؤسسة الثقافیة.

 التكرار           

 

 النسبة

 النسبة التكرار

 

 

 %17,18 33 یساھم في رفع معدل الأداء 

 %23,91 44 یساھم في أداء إنجاز الأعمال بدقة 

 %26,04 50 یساھم في أداء المھام في الوقت المناسب  

 %15,62 30 یخفف عنك الجھد 

 %18,22 35 یجعلك على اتصال دائم بالمسؤولین و العمال

 %100 192 المجموع 

% من المبحوثین یرون أن تقنیات 26,04نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 

الاتصال تساھم في أداء المھام في الوقت المناسب و ھذا یعود الى سرعة الوسائل في نقل و 

% من المبحوثین، 23تبادل المعلومات مما یؤدي الى إنجاز الأعمال و المھام، فیما یرى 

% من المبحوثین یرون ان تقنیات الاتصال 18,22عمال بدقة، أماأنھا تساھم في إنجاز الأ

تساھم في اتصال دائم بالمسؤولین و العمال، و ھذا یرجع الى رفع فعالیة الاتصال بین 

% من المبحوثین أنھا تساھم في رفع معدل الأداء و 17,18المسؤولین و العمال، و یرى 

المبحوثین أن تقنیات الاتصال تساھم في ذلك بتوفیر الوقت و الجھد، فیما یرى فئة من 

% و ذلك من خلال توفیر أنسب الوسائل و أفضل 15,62تحقیق الجھد و تقدر نسبة 

 الأسالیب و الطرق للاتصال.
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): یمثل العراقیل التي تواجھ العمال أثناء تقییم الأداء من خلال تنفیذ 29جدول رقم (
 الاستراتیجیة الاتصالیة:

 رالتكرا         

 النسبة

 

 النسبة التكرار

 نعم 

 

58 72,5% 

 لا

 

22 27,5% 

 المجموع

 

88 100% 

% من المبحوثین یرون أنھم یواجھون عراقیل أثناء 72.5نلاحظ م خلال الجدول أعلاه أن 

% من المبحوثین یرون عدم 27,5تقییم الأداء من خلال تنفیذ الاستراتیجیة الاتصالیة أما 

وجود عراقیل أثناء تقییم الأداء من خلال تنفیذ الاستراتیجیة الاتصالیة و ھذا راجع الى 

 توفیر الإمكانیات و الوسائل المتاحة.

) یمثل طبیعة العوائق التي تواجھ العاملین أثناء تقییم الأداء من خلال 30م (الجدول رق
 تنفیذ الاستراتیجیة الاتصالیة:

 التكرار           

 النسبة

 التكرار

 

 النسبة

 %29.57 21 نفسیة

 %23.94 17 تقنیة

 %46.47 33 اتصالیة

 %100 71 المجموع
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العوائق التي تواجھ العاملین أثناء تقییم الأداء من نلاحظ  من خلال الجدول أعلاه أن معظم 

% وھذا راجع 46,47خلال تنفیذ الاستراتیجیة الاتصالیة ھي عوائق اتصالیة و ذلك بنسبة 

لعدة عوامل متغیرات مرتبطة بالعمل، فیما یرى آخرون أن ھناك عوائق نفسیة بنسبة 

 %.23,94% و آخرون یرون وجود عوائق تقنیة بنسبة 29,57

 .من عدمھ تعلیمات الإداریة في وقتھا المناسبال تلقي مدى ): یمثل31جدول رقم (

 التكرار         

 الإجابة

 النسبة التكرار 

 %66.25 53 نعم

 %33,75 27 لا

 %100 80 المجموع

 

یعود الى  % و ھذا66.25التعلیمات الإداریة في وقتھا تقدر ب مدى تلقي یبین الجدول 

التعلیمات  في تلقي% یتلقون صعوبات 33.75عدم مواجھة أي صعوبات، أما بنسبة 

الإداریة في وقتھا المناسب و ھذا یعد من بین المشاكل الاتصالیة التي تعد عائق أمام إنجاز 

 مھامھم في الوقت المناسب.
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على تدفق لاتصال المستخدمة المؤسسة قنوات ا یمثل مدى مساعدة )32جدول رقم (
 .تحسین الأداءالمعلومات الضروریة ل

 التكرار         

 الاجابة

 التكرار

 

 النسبة

  نعم

70 

87,5% 

 10 لا

 

12,5% 

 80 المجوع

 

100% 

% من العمال یرون أن قنوات الاتصال 87,5نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 

المستخدمة في المؤسسة تساعد على تدفق المعلومات الضروریة للأداء الجید و ھذا یعود 

الى إنجاز العمل بسھولة من خلال توفیر الوسائل الاتصالیة المناسبة مما یؤدي الى رفع 

% تري أن قنوات الاتصال المستخدمة لا 12,50عمال، أما نسبة مستوي الأداء و تحفیز ال

 تساعد على تدفق المعلومات الضروریة للأداء الجید.

 الرئیس مع العاملین في المؤسسة صل وات) یمثل مدى 33جدول رقم (

 التكرار         

 الاجابة

 

 الاجابة التكرار

 %93,75 75 نعم

 %6,25 5 لا

 %100 80 المجموع 
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 % من العمال یتوصلون مع رئیسھم في93,75نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن 

تتمثل و ھي نسبة ضئیلة  یسھمئینفون تواصلھم مع ر بقیةأما ال,المؤسسة و ھذا مؤشر جید

 %. 6,25 في

و ھذا  جید،یتواصلون مع رئیسھم بصفة في المؤسسة الثقافیة  و من ھنا نستنتج أن العمال

الجیدة بین العمال و الرئیس من جھة و على اھتمام الرؤساء لاقتراحات و یدل على العلاقة 

 .أفكار العمال

الرئیس مع العاملین في طریقة تواصل ) یمثل إجابات المبحوثین حول 34جدول رقم (
 المؤسسة.

 التكرار            

 الإجابة

 النسبة التكرار

 كتابیا 

 

39 48,14% 

 شفھیا

 

42 51,85% 

 المجموع

 

81 100% 

نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن أغلبیة المبحوثین یرون أنھم یتواصلون مع مدیرھم شفھیا 

% أما نسبة 51,85لأنھا أحسن وسیلة للاتصال في المؤسسة و تقدر نسبتھم ب 

%یفضلون التواصل مع المدیر كتابیا لأنھا الوسیلة المناسبة لتمریر الرسائل و 48,14

 مقروءة فلا یوجد صعوبة في إیصالھا.سھلة للتفاھم كونھا 
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) یمثل مدى مساعدة التوجیھات و التعلیمات المقدمة من طرف المسؤولین في 35جدول (
 تقییم الأداء الجید.

 التكرار            

 الإجابة

 النسبة التكرار

 نعم

 

65 81,25% 

 لا

 

15 18,75% 

 المجموع

 

80 100% 

% من العمال یرون أن التوجھات و التعلیمات 81,25نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن 

المقدمة من طرف المسؤولین تساعد في تقییم الأداء الجید و ذلك من أجل تحسین أدائھم و 

كي یشعرون بالانتماء و یبذلون قصارى جھدھم أثناء أداء عملھم و مھامھم، فیما یرى 

التوجھات و التعلیمات المقدمة من طرف المسؤولین لا تساعد  % من المبحوثین أن18,75

 في تقییم الأداء الجید.
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 میزانیة الكافیة لأداء المھام.لل) یمثل نسبة توفیر المسؤولین 36جدول (

 التكرار            

 الإجابة

 النسبة التكرار

 نعم

 

44 55% 

 لا

 

36 45% 

 المجموع

 

80 100% 

% من أفراد العینة یرون أن المسؤولین 55نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 

یوفرون المیزانیة الكافیة لأداء المھام و ذلك لأن المؤسسة تسعى لتوفیر كامل الظروف 

 % یرون عدم توفر المیزانیة الكافیة لأداء المھام.45الملائمة لأداء المھام أما نسبة 

 تحدید إمكانیات الراحة على مستوى المؤسسة الثقافیة. مدى ) یمثل37جدول رقم (

 التكرار            

 الإجابة

 النسبة التكرار

 نعم

 

32 40% 

 

 لا

48 60% 

 المجموع

 

80 100% 
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% من المبحوثین یرون أنھ لا توفر المؤسسة 60نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 

لراحة البال و رون أن المؤسسة توفر الإمكانیات % ی40أما نسبة  للراحة،إمكانیات 

 الابتعاد عن العمل و منحھم فرصة للراحة.

العاملین لراحة إمكانیات المؤسسة الثقافیة لا توفر  أننستنتج  الإحصائیاتو من خلال ھذه 

 .و ذلك نظرا لضغط العمل و القیام بأعمال متعددة

على مستوى  المتوفرة الراحةیعة أماكن طب) یمثل إجابات المبحوثین حول 38جدول رقم (
 المؤسسة الثقافیة:

 التكرار            

 الإجابة

 النسبة التكرار

 %11,53 6 نادي مجھز

 %26,92 14 مقھى 

 قاعة المطالعة

 

19 36,53% 

 %11,53 6 قاعة الریاضة

 %13,46 7 قاعة لتبادل أطراف الحدیث 

 %100 52 المجموع 

%من المبحوثین یرون أن المكان 36,53نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 

المخصص للراحة في المؤسسة ھي قاعة للمطالعة نظرا لتوفر المؤسسة على قاعة 

% من المبحوثین یرون أن المقھى ھو المكان الوحید للراحة  26,92المطالعة، أما نسبة 

ن فئة أفراد العینة المبحوثة یرون أن المكان % م13,46خاصة عند فئة الرجال، أما نسبة 

% من المبحوثین 11,53الأمثل للراحة ھي قاعة لتبادل أطراف الحدیث، ثم تأتي نسبة 

% من العمال یرون أن 11,53یرون أن المكان المناسب للراحة ھو نادي مجھز، في حین 

 قاعة الریاضة ھو المكان الملائم للراحة.
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 تحفیزات من أجل التشجیع على الأداء الجید.ص یخصمدى ت) یمثل 39جدول رقم (

 التكرار            

 الإجابة

 النسبة التكرار

 نعم 

 

46 57,5% 

 لا

 

34 42,5% 

 المجموع

 

80 100% 

% من أفراد العینة یرون أن المؤسسة 57,5نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 

الثقافیة خصصت تحفیزات للتشجیع على الأداء الجید و لبذلھم المزید من الجھد و بالتالي 

رفع مستویات الأداء في المؤسسة، و من  ثم ترقیة الخدمات التي تقدمھا و تحقیق الأھداف 

 % من أفراد العینة یرون عكس ذلك.42,5المسطرة، بینما 
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من أجل التشجیع على الأداء الجید  المخصصة لتحفیزاتا طبیعة) یمثل 40الجدول رقم (
 في المؤسسة الثقافیة:

 التكرار            

 الإجابة

 النسبة التكرار

 ھدایا

 

17 22,66% 

 تشجیع لفظي

 

24 33% 

 ترقیة

 

18 24% 

 رفع من راتبك

 

16 21,33% 

 75 المجموع

 

100% 

% من المبحوثین یرون أن التحفیزات 33تبین إحصائیات الواردة في ھذا الجدول أعلاه أن 

المخصصة لتشجیع الأداء عبارة عن تشجیعات لفظیة من طرف المسؤولین، ثم تلیھا 

% ، 21,33و تلیھا التحفیزات المادیة و الرفع من الراتب  % ،24تحفیزات الترقیة بنسبة 

% یحصلون على 22,66وھي خاصة بفئة صغیرة من العمال ذوي الرتب العالیة، بینما 

 الھدایا كتشجیع على أدائھم.

و من ھنا نستنتج أن المؤسسة الثقافیة تقدم مختلف التحفیزات لعمالھا خاصة التشجیعات 

 ویات العاملین لأداء عملھم على أكمل وجھ.اللفظیة و ذلك لرفع معن
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 بأھداف المؤسسة. لجمھورا إعلام) یمثل 41الجدول رقم (

 التكرار            

 الإجابة

 النسبة التكرار

 نعم 

 

57 71,25% 

 لا

 

23 28,75% 

 المجموع

 

80 100% 

أن المسؤولین  یرون % من المبحوثین 71,25نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة  

نة أن المسؤولین % من أفراد العی28,75فیما یرى  ة,أھداف المؤسس بالإعلام علىیقومون 

 أھداف المؤسسة.بالعمال  بإعلاملا یقومون 

و ذلك خلال ھذا نرى أن المؤسسة الثقافیة تقوم بإعلام الجمھور الداخلي بأھدافھا و من 

 ضافیة من اجل بلوغھا.إ لمحاولة تحقیق ھذه الأھداف و بذل مجھودات
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 بأھداف المؤسسة.كیفیة إعلامھم  ) یمثل إجابات المبحوثین حول42(جدول رقم 

 التكرار                  

 الاجابة

 النسبة التكرار

 %19,56 27 تحاول تحقیق ھذه الأھداف

تجاھل أھدافك على حساب تحقیق أھداف 

 المؤسسة

23 16,66% 

 %27,53 38 فھم طبیعة عملك

بذل مجھودات إضافیة تسمح بتحقیق ھذه 

 الأھداف

24 17,39% 

یعلمك كیفیة التواصل مع الجمھور الداخلي و 

 الخارجي

26 18,84% 

 المجموع

 

138 100% 

من افراد العینة یرون ان تعلیم المسؤولین  27.53نلاحظ من خلال الجدول أعلاه، ان نسبة 

یرون ان تعلیم  19.56المؤسسة وذلك من خلال فھم طبیعة العمل اكثر، اما نسبة  بأھداف

من  18.84المؤسسة ھو لمحاولة تحقیق ھذه الأھداف، اما نسبة  بأھدافالمسؤولین 

المؤسسة ھو لتعلم كیفیة التواصل مع الجھور  بأھدافالمبحوثین یرون ان تعلیم المسؤولین 

 بأھدافمن افراد العینة ان تعلیم المسؤولین  17.39الداخلي و الخارجي، فیما یرى 

 تسمح بتحقیق ھذه الاھداف.المؤسسة ھو لبذل مجھودات إضافیة 

ومن ھنا نستنتج ان تعلیم المسؤولین بأھداف المؤسسة ھو لفھم طبیعة العمل اكثر وھي 

وفھم الإجابة التي تم اختیارھا من طرف الأغلبیة، وھذا یعود لإدراكھم لأھمیة العمل 

 طبیعتھ.
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 .على العمال ل لتحدید استراتیجیات اتصالیةماتأثیر الفریق العمدى ) یمثل 43جدول رقم (

 التكرار            

 الإجابة

 النسبة التكرار

 نعم 

 

55 68,75% 

 لا

 

25 31,25% 

 المجموع

 

80 100% 

 

ثر ؤالفریق العامل یبحوثین یرون أن الممن % 68 ,75 دول أعلاه أننلاحظ من خلال الج

اتصالیة و ذلك من خلال التعزیز بثقة العمال و توفیر أنسب  إستراتیجیةتحدید علیھم عند 

علیھم ثر ؤلمبحوثین أن الفریق العامل لا ی% من ا31,25، بینما تري نسبة لھم الوسائل

تقدیم  للعاملین و عدم لثقةتوفیراالاتصالیة و ذلك من خلال عدم  الإستراتیجیةتحدید عند 

 أنسب الوسائل الاتصالیة.

على تأثیر الفریق العامل لتحدید الاستراتیجیة الاتصالیة  مدى ) یمثل44جدول رقم (
 العمال

 التكرار            

 الإجابة

 النسبة التكرار

 %33,98 35 یعزز من ثقتك

 %39,80 41 یوفر لك أنسب الوسائل 

 %26,21 27 یشرح لك كل صغیرة و كبیرة

 %100 103 المجموع 
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) أن نسبة أفراد العینة ترى أن الفریق العامل یتأثر في تحدید 44نلاحظ من خلال الجدول (

الاستراتیجیة الاتصالیة و ذلك من خلال توفیر أنسب الوسائل الاتصالیة، فیما ترى نسبة 

الاتصالیة % من المبحوثین یرون أن الفردي العامل یتأثر في تحدید الاستراتیجیة 33,98

و ذلك من خلال تعزیز بثقة العمال و ذلك یرفع من ثقة العمال و یخلق جو من الأمان، بینما 

% من المبحوثین أن الفریق العامل یتأثر في تحدید الاستراتیجیة 26,21ترى نسبة 

الاتصالیة و ذلك من خلال شرح كل صغیرة و كبیرة ومن ھنا نستنتج أن الفریق العامل 

دید الاستراتیجیة و ذلك من خلال توفر أنسب الوسائل و أفضل الأسالیب یتأثر في تح

 الاتصالیة.

الأداء  علىالاتصالیة  الإستراتیجیةتحدید  عوائق كیفیة تأثیر) یمثل 45جدول رقم (
 الوظیفي للعمال.

 التكرار            

 الإجابة

 النسبة التكرار

 %37,5 57 ضعف وافتقار التعاون بین العاملین 

 %30,26 46 عدم وضوح السیاسات و الأھداف للعاملین 

 %32,23 49 عدم وضوح القواعد و اللوائح التنظیمیة 

 %100 152 المجموع 

من خلال الجدول نلاحظ أن ھناك بعض الصعوبات و المعیقات التي تعیق في تحدید 

الاستراتیجیة الاتصالیة في الأداء المھني للعمال فنجد ضعف و افتقار التعاون بین العاملین 

% من الفئة 30,26% ثم تلیھا نسبة 37,5لأنھم لا یتلقون المساعدة فیما بینھم بنسبة  

% یرون عدم 32,23السیاسات والأھداف للعاملین أما نسبة  الذین یرون عدم وضوح

 وضوح القواعد و اللوائح التنظیمیة.
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 في العمل العمال و بین  م) محاولة المسؤولین التنسیق بینھ46جدول رقم (

 التكرار            

 الإجابة

 النسبة التكرار

 %85 68 نعم 

 15 12 لا

 %100 80 المجموع

% من أفراد العینة یرون أن المسؤولین یحاولون 85نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن  

التنسیق بین الزملاء و ھذا لتحقیق التعاون بین الجمیع كفریق واحد متكامل و مترابط یسمح 

بوصول المعلومات و الآراء و المقترحات من كل جانب و الإحساس بالانتماء للمؤسسة، 

راد العینة یرون أن المسؤولین لا یحاولون التنسیق بین الزملاء في % من أف15أما نسبة 

 العمل.

العمال فیما بین  المسؤولین تنسیق كیفیة) یمثل إجابات المبحوثین حول 47جدول رقم (
 بینھم

 التكرار            

 الإجابة

 النسبة التكرار

 رفع روح الجماعة 

 

49 30,62% 

 %23,75 38 الإحساس بالانتماء للمؤسسة 

 %15,62 25 الإحساس بالأمان و الراحة في محیطك

 %30 48 زیادة الثقة بین العمال 

 %100 160 المجموع

ن المسؤولین % من الأفراد المبحوثین یرون أ30نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 

% 23,75أما نسبة  و ذلك لزیادة الثقة بین العمال ، و بین الزملاء ھمیحاولون التنسیق بین



السابع                                                              التحلیل الكمي و الكیفي للبیانات الفصل   

140 
 

% ترى 15,62 الإحساس بالانتماء للمؤسسة، و نسبة خلقب یرون أن المسؤولین یحاولون

 ط الداخلي.بالأمان و الراحة في المحی لإحساسبدفعھم لأنھم یقومون 

ذلك بزیادة ثقتھم وبالتنسیق بینھم و بین العمال و من ھنا نستنتج ان المسؤولین یقومون 

تحقیق علاقات جد حسنة بینھم، و رفع روح الجماعة و ذلك  خلالمن ببعضھم البعض 

 .بالتعاون في أداء العمل بشكل أفضل
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 المبحث الثاني : التحلیل الكمي و الكیفي للجداول المركبة .
 الاتصالیة المعتمدة في المؤسسة الثقافیة. الإستراتیجیة نوعالعلاقة بین متغیرات الدراسة و )48(جدول رقم  

 الإجابة        

 المتغیر

 المجموع قصیرة المدى متوسط المدى طویلة المدى

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 %44,70 38 %38,46 5 %40,38 21 %60 12 ذكر الجنس

 %55,29 47 %61,53 8 %59,61 31 %40 8 أنثى

 %100 85 %100 13 %100 52 %100 20 المجموع

 %30 24 %8,33 1 %8 4 %11,11 2 سنة29سنة الى 20من السن

 %30 24 1 %8,33 1%38 19 %22,22 4 سنة39الى  30من

 %48,75 39 %75 9 %44 22 %44,44 8 سنة49الى  40من 

 %13,75 11 %16,66 2 %10 5 %22,22 4 سنة50أكثر من 

 %100 80 %100 12 %100 50 %100 18 المجموع

المستوي 

 التعلیمي

 %1,16 1 %0 0 %0 0 %4,34 1 إبتدائي

 %11,62 10 %15,38 2 %4 2 %26,08 6 متوسط

 %27,90 24 %15,38 2 %34 17 %21,73 5 ثانوي

 %43,02 37 %46,15 6 %50 25 %26,08 6 جامعي

 %16,27 14 %23,07 3 %12 6 %21,73 5 تكوین مھني
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 %100 86 %100 13 %100 50 %100 23 المجموع

الاقدمیة 

في 

 العمل

 %10 8 %0 0 %6 3 27,77 5 سنوات 5أكثر من 

 %42,5 34 %50 6 %46 23 %27,77 5 سنوات 10-6من 

 %31,25 25 16,66 2 %36 18 %27,77 5 سنوات20 -11من

 %16,25 13 %33,33 4 %12 6 %16,66 3 سنة 20أكثر من

 %100 80 %100 12 %100 50 %100 18 المجموع
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) و الذي یبین رأي المبحوثین حول استراتیجیة الاتصالیة 48من خلال الجدول رقم (

المعتمدة في المؤسسة الثقافیة. تحصلنا على إجابات بین الذكور و الإناث، حیث ترى نسبة 

% من الذكور أن الاستراتیجیة الاتصالیة المعتمدة في المؤسسة ھي طویلة المدى، بینما 60

الیة المعتمدة ھي متوسطة المدى. في حین % منھم أن الاستراتیجیة الاتص40ترى نسبة 

% منھن أن الاستراتیجیة المعتمدة ھي قصیرة 61,53الإناث مختلفة حیث ترى نسبة 

المدى، في حین كان الخیار الثاني لھن ھو متوسطة المدى، في حین كان الخیار الثاني لھن 

 %.59,61ھو متوسطة المدى  بنسبة 

ظنا وجود اختلاف في إجابات المبحوثین من فئة الى أما فیما یخص متغیر السن فلقد لاح

% أن الاستراتیجیة 11,11) سنة بنسبة  29-22أخرى، فترى الفئة الأولى من ( 

الاتصالیة المعتمدة في المؤسسة الثقافیة ھي طویلة المدى، أما الفئة الثانیة في المؤسسة 

 – 40ن نجد أن الفئة (% ، في حی38متوسطة المدى وھو الاقتراح الذي اختاره بنسبة 

) سنة ترى أن الاستراتیجیة المعتمدة ھي قصیرة المدى و ھي النسبة الأكبر حین تقدر 49

 %.75ب 

ھنا نلاحظ من خلال نسبة العاملین الذین أجابوا أن المؤسسة الثقافیة تعتمد على خطط  و من

 قصیرة المدى و ذلك أنھا تقوم بالتخطیط و تحلیل احتیاجات المؤسسة لفترة زمنیة قصیرة.

أما فیما یخص المستوى التعلیمي فھناك اختلاف في إجابات من خلال المستویات فإن ذوي 

% یرون أن الاستراتیجیة الاتصالیة المعتمدة في 26,08و بنسبة المستوى المتوسط 

المؤسسة الثقافیة ھي طویلة المدى، فذوى المستوى الجامعي الاستراتیجیة الاتصالیة 

المعتمدة في مؤسستھم ھي متوسطة المدى و ھي الإجابة التي تم اختیارھا من طرف 

ني یرون أن الاستراتیجیة الاتصالیة %،أما ذوي المستوى تكوین مھ50الأغلبیة منھم بنسبة 

 %.23,07التي تعتمد علیھا المؤسسة الثقافیة ھي قصیرة المدى حیث تقدر نسبتھم 

و من خلال ھذه الإحصائیات نلاحظ أن اختلاف الإجابات بین عمال المؤسسة الثقافیة یعود 

 ا.الى اعتمادھا مختلف المخططات الزمنیة لتحلیل احتیاجات المؤسسة و أھدافھ
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أما فیما یخص الأقدمیة في العمل فوجدھا أیضا مختلفة و ذلك باختلاف سنوات أو مدة 

سنوات من الخبرة یرون أن الاستراتیجیة  5الخبرة للعمال فنجد الفئة التي أقل من 

% أما 27,77الاتصالیة المعتمدة في المؤسسة الثقافیة ھي طویلة المدى حیث تقدر نسبتھم 

ات ترى أن الاستراتیجیة الاتصالیة المتبعة في مؤسستھم ھي قصیرة ) سنو10-6الفئة من (

% من أفراد العینة التي تتراوح مدة أقدمیتھم في 36%، في حین نسبة 50المدى بنسبة 

 ) سنة یرون أن الاستراتیجیة المتبعة ھي متوسطة المدى.20 – 11العمل من  (

لاعتماد على خطط قصیرة الأجل لبلوغ و من خلال ذلك نستنتج أن المؤسسة الثقافیة تقوم با

 الغایات المسطرة لھا و الأھداف التي ترید تحقیقھا.
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 ) العلاقات بین متغیرات الدراسة و مدى مساھمة اللغة المستخدمة في تحسین أداء العمال في المؤسسة الثقافیة.49الجدول رقم (

 الإجابة        
 

 المتغیر

تحقیق التنسیق و 
 التبادل بین العمال

زیادة المعارف و 
 مھارات الاتصال

 المجموع تلقي المعلومات بسھولة زیادة التفاھم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 %45,50 76 %42,5 17 %44,18 19 %48,78 20 %46,51 20 ذكر الجنس

 %54,49 91 %57,5 23 %55,81 24 %51,21 21 %53,48 23 أنثى
 %100 167 %100 40 %100 43 %100 41 %100 43 المجموع

الى 22من    السن
 سنة29

1 2,27% 1 2,70% 4 8,69% 4 100% 10 5,98% 

 %29,34 49 %30 12 %30,43 14 %24,32 9 %31,81 14 سنة39الى 30من
الى  40من 

 سنة49
21 47,72% 19 51,35% 23 50% 21 52,5% 84 50,29% 

 %14,37 24 %7,5 3 %10,86 5 %21,62 8 %18,18 8 سنة50أكثر من 
 %100 167 %100 40 %100 46 %100 37 %100 44 المجموع

المستوي 
 التعلیمي

 %0,56 1 %0 %0 %0 %0 %2,32 1 %0 0 إبتدائي
 %10,73 19 %6,97 3 %10,86 5 %13,95 6 %11,11 5 متوسط
 %32,20 57 %30,23 13 %28,26 13 %37,20 16 %33,33 15 ثانوي

 %40,11 71 %48,83 21 %50 23 %25,58 11 %35,55 16 جامعي
 %16,38 29 %13,95 6 %10,86 5 %20,93 9 %20 9 تكوین مھني

 %100 177 %100 43 %100 46 %100 43 %100 45 المجموع
الاقدمیة 
 في العمل

 %9,58 16 %11,62 5 %9,52 4 %7,5 3 %9,52 4 سنوات 5 أكثر من
 %41,91 70 %44,18 19 %52,38 %22 %35 14 %35,71 15 سنوات 10-6من 
 -11من
 سنوات20

16 38,09% 13 32,5% 11 26,19% 12 27,90% 52 31,13%
7 

 %17,36 29 %16,27 7 %11,90 5 %25 10 %16,66 7 سنة 20أكثر من
 %100 167 %100 43 %100 42 %100 40 %100 42 المجموع
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) إجابات المبحوثین حول ممیزات مساھمة اللغة 49یتضح لنا من خلال الجدول رقم (

 المستخدمة في تحسین الأداء في المؤسسة الثقافیة، فنجد أن أكبر نسبة للإناث و ھي

% اللواتي یرون أن اللغة تساھم في تلقي المعلومات بسھولة من أجل تحسین أداء 57,05

% اللواتي أجابوا بأن زیادة التفاھم یؤثر إیجابیا 55,81عملھن في المؤسسة. و تلیھا نسبة 

% منھن أقروا بأن 53,48في تحسین أداء العاملین داخل المؤسسة، في حین نجد نسبة 

% اللواتي 51,21یق التنسیق و التبادل بین العاملین، و أخیرا نجد نسبة اللغة تساھم في تحق

أفادوا بأن زیادة المعارف و مھارات الاتصال ھي السب الرئیسي في تحسین أداء العمال 

 في المؤسسة الثقافیة.

أما بالنسبة للذكور فنجدھم یختلفون مقارنة مع الاناث و بنسب أقل حیث أكبر نسبة تحلیلھا 

% منھم أجابوا بأن اللغة تساھم في 44,18% من الذكور یرون أن اللغة 46,51 زیادة

% للذین أقاموا أن اللغة المستخدمة في 42,5زیادة التفاھم بین العاملین، و أخیرا نسبة 

 المؤسسة الثقافیة تساھم في تلقي المعلومات بسھولة.

أن اللغة المستخدمة في ) سنة أكدوا 49 -40أما فیما یخص متغیر السن فنجد أن فئة (

% اذ یؤدي ذلك بدوره في 52,5المؤسسة تساھم في تلقي المعلومات بسھولة و ذلك بنسبة 

% من المبحوثین و الذین تتراوح 18,18تحسین أداء العمال في المؤسسة، أما نسبة 

سنة یرون اللغة تساھم في تحقیق التنسیق و التبادل بین العاملین، في  50أعمارھم فوق 

)سنة أفادوا أن اللغة تساھم في زیادة المعارف و مھارات الاتصال و 29 – 22ن فئة (حی

% و ھذا یعود لكون ھؤلاء 2,70ھذا ما یتجسد من خلال اختیارھم للاقتراح الثاني بنسبة 

 ولصغر سنھم یحتاجون دائما للزیادة في المعارف و المھارات لتحسین أدائھم.

% من أفراد العینة یرون أن اللغة المعتمدة في ھذه 52,5 و من خلالا یلي نستنتج أن نسبة

المؤسسة تساھم في تلقي المعلومات بسھولة، بھدف تحسین تطویر مھارات الموظفین وفھم 

 احتیاجاتھم و تحقیق أعلى رضا للموظفین.

% أن 50أما فیما یخص المستوى التعلیمي فترى أغلبیة ذوى المستوى الجامعي بنسبة 

زیادة التفاھم بین العاملین و ھذا یدل على حسب ھذه الفئة المثقفة في المؤسسة و اللغة تقوم ب



السابع                                                              التحلیل الكمي و الكیفي للبیانات الفصل   

147 
 

التي تعني جیدا أھمیة طبیعة اللغة المستخدمة و مكانتھا داخل المؤسسة و التي تساعدھم 

على نقل المعلومات و الرسائل بین الموظفین و المسؤولین. أما ذوي المستوى الثانوي 

المستخدمة داخل المؤسسة الثقافیة تساھم في زیادة المعارف و أقروا أن طبیعة اللغة 

%، في حین ذوي المستوى المتوسط نسبة 37,20مھارات الاتصال حیث كانت نسبتھم 

 % أكدوا أن اللغة بدورھا تساھم في تحقیق التنسیق بین العمال.11,11

ات المبحوثین % من إجاب52,38أما فیما یخص متغیر الأقدمیة في العمل فنجد أن نسبة 

)سنوات أجابوا بأن اللغة تساھم في زیادة التفاھم  10 – 6الذین تتراوح أقدمیتھم ما بین ( 

سنوات بأن اللغة المستخدمة في  5بین عمال المؤسسة الثقافیة بینما أجابت فئة أكثر من 

 %.9,52المؤسسة الثقافیة تساھم في تحقیق التنسیق و التبادل بین العمال و ذلك بنسبة 

) سنوات لدیھم خبرة عالیة و یستخدمون لغة  10 – 6و من ھنا یدل على أن فئة من ( 

سلیمة و سھلة في متناول جمیع العمال لذلك تقوم بزیادة التفاھم و تحسین أداء العمال داخل 

 المؤسسة.
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 الاستراتیجیة الاتصالیة ) العلاقة بین متغیرات الدراسة و مدى مساھمة  50الجدول رقم ( 
 رفع حجم الأداء في المؤسسة الثقافیة :في 

 
 الإجابة        

 
 المتغیر

 المجموع لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 28 ذكر الجنس
 

42,42, 6 42,85% 34 42,5% 

 38 أنثى
 

57,57% 8 57,14% 46 57,5% 

 66 المجموع
 

100% 14 100% 80 100% 

 %5 4 %0 0 %6,25 4 سنة29الى 22من    السن

 %30 24 %25 4 %31,25 20 سنة39الى  30من
 %48,75 39 %43,75 7 %50 32 سنة49الى  40من 

 8 سنة50أكثر من 
 

12,5% 5 31,25% 13 16,25% 

 64 المجموع
 

100% 16 100% 80 100% 

المستوي 
 التعلیمي

 1 إبتدائي
 

1,38% 0 0% 1 1,13% 

 8 متوسط
 

11,11% 3 18,75% 11 12,5% 

 20 ثانوي
 

27,77% 4 25% 24 27,27% 

 32 جامعي
 

43,05% 7 43,75% 38 43,18% 

 12 تكوین مھني
 

16,66% 2 12,5% 14 15,90 

 %100 88 %100 16 %100 72 المجموع
الاقدمیة 

في 
 العمل

 6 سنوات 5أكثر من 
 

9,09% 2 14,28% 8 10% 

 29 سنوات 10-6من 
 

43,93% 5 35,71% 34 42,5% 

 23 سنوات20 -11من
 

34,84% 1 7,14% 24 30% 

 8 سنة 20أكثر من
 

12,12% 6 42,85% 14 17,5 

 66 المجموع
 

100% 14 100% 80 100% 
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من الذكور اللذین یرون أن الاستراتیجیة  %42,85)ان نسبة 50نلاحظ من خلال رقم (

الاتصالیة لا تساھم في رفع حجم العمل في المؤسسة الثقافیة نفس الشيء النسبة بینما 

منھم اجابوا بان الاستراتیجیة الاتصالیة التي تساھم في رفع حجم العمل في 42,42%

للواتي یرون ان  المؤسسة الثقافیة نفس الشيء بالنسبة للإناث فلقد سجلنا اعلى نسبة

الاستراتیجیة الاتصالیة تساھم في رفع حجم العمل في المؤسسة الثقافیة والتي تبلغ نسبتھن 

منھن یرون ان الاستراتیجیة الاتصالیة لا تساھم في % 57,14في حین نجد  %57,57ب 

 رفع من حجم العمل في المؤسسة الثقافیة .

ن الاستراتیجیة الاتصالیة ترفع من حجم العمل ومن ھنا نستنتج ان نسبة الاناث التي اجبن با

اكبر مقارنة بالنسبة للذكور وذلك یعود الى ان المؤسسة منحت امكانیة افضل لھن وانسب 

 الوسائل والاسالیب وطرق الاتصال مع البعض .

ان  % 50) سنة والمقدار بنسبة 49-40اما فیما یخص متغیر السن فترى اغلبیة  فئة(

تصالیة تساھم في رفع حجم العمل في المؤسسة الثقافیة ,في حین نجد الاستراتیجیة الا

سنة فما فوق المبحوثین نفوا مساھمة الاستراتیجیة % 50لفئة من % 31.25نسبة

الاتصالیة في رفع من  حجم العمل فھذه الفئة العمریة ھم من الموظفین القدامى اصحاب 

على وجود عائق التفاھم والتواصل فیما  الخبرة والمعرفة لھذه المھنة واجابتھم بلا دلیل

 بینھم والسیر الحسن للمؤسسة .

ومن خلال ھذه الاحصائیات نستنتج ان اغلبیة افراد العینة المبحوثة اجابوا على ان 

الاستراتیجیة الاتصالیة تساھم في رفع حجم العمل وھذا راجع ان ھذه الاخیرة تساعدھم في 

 لعمل ومستوى الخدمات للمؤسسة الثقافیة .تحسین الانتاج والرفع من مستوى ا

ان  %43,75اما فیما یخص متغیر مستوى التعلیمي فترى ذوي المستوى الجامعي بنسبة  

الاستراتیجیة الاتصالیة لا تساھم في رفع من حجم العمل وھذا یدل على حسب ھذه الفئة 

 نتھا داخل المؤسسة .العمریة المثقفة في المؤسسة والتي تعي جیدا قیمة ھذه الامور ومكا
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, وذوي المستوى التكوین  % 27,77بینما یرى ذوي المستولى الثانوي والمقدرة نسبتھم 

ان الاستراتیجیة الاتصالیة تساھم بدورھا في رفع من  %16,66المھني و المقدرة بنسبة 

 حجم العمل .

تیجیة ومن خلال ھذه الاحصائیات المختلفة من مستوى الى اخر نستنتج ان الاسترا

 الاتصالیة المعتمدة في المؤسسة  الثقافیة لا تلبي كل رغبات العاملین  .

-6للعاملین ذوي خبرة من (% 43,93اما فیما یخص الاقدمیة فنجد اكبر نسبة تقدر 

لى انھم سنة ,وھذا یعود ا20ذوي خبرة اكثر من % 42,85)سنوات ,وتلیھا نسبة 10

العینة  أفرادمن % 14,28في حین نجد نسبة  ھذا المجال ,   یملكون خبرة عالیة في 

الاتصالیة لا تساھم في رفع من حجم العمل في المؤسسة  الإستراتیجیة أنالمبحوثة یرون 

 الثقافیة وھذا راجع الى عدم توفیر الامكانیات الازمة لھم في المؤسسة .

الثقافیة  ) سنوات من العاملین في المؤسسة10-6ومن ھنا نلاحظ ان فئة ذوي خبرة من( 

یؤكدون ان الاستراتیجیة الاتصالیة تساھم وتقوم برفع مستوى العمل والنتائج وذلك 

 لاستغلالھم الافضل لھذه الاستراتیجیة والامكانیات التي وفرت لھم المؤسسة الثقافیة .            
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 الاتصال في تحسین أداء العمال. ) العلاقة بیم متغیرات الدراسة و مساھمة تقنیات 51الجدول رقم ( 

 الإجابة        
 

 المتغیر

یساھم في رفع 
 معدل الأداء 

یساھم في انجاز 
 الاعمال بدقة

یساھم في أداء المھام 
 في الوقت المناسب

تجعلك مع اتصال دائم  تخفف عنك الجھد 
 مع المسؤولین

 المجموع

التكرا النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
 ر

 النسبة  التكرار النسبة التكرار النسبة

32,35 11 ذكر الجنس
% 

19 41,30 19 36,53% 13 41,93% 8 27,58% 70 36,45% 

67,64 23 أنثى
% 

27 58,96% 33 63,46% 18 58,06% 21 72,41 122 63,54% 

المجمو
 ع

34 100% 46 100% 52 100% 31 100% 29 100% 192 100% 

من    السن
الى 22
 سنة29

4 11,42
% 

1 2,32% 4 8,33% 1 3,12% 3 8,82% 13 6,77% 

 30من
الى 
 سنة39

12 34,28
% 

13 30,23% 15 31,25% 8 25% 10 29,41% 58 30,20% 

من 
40 
الى 
 سنة49

12 34,28
% 

20 46,51% 22 45,83% 20 62,5% 16 47,65% 90 46,87% 

أكثر 
من 
 سنة50

7 20% 09 20,93% 7 14,58% 3 9,37% 5 14,70% 31 16,14% 

المجمو
 ع

35 100% 43 100% 48 100% 32 100% 34 100% 192 100% 
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المستوي 
 التعلیمي

 %0,45 1 %0 0 %0 0 %0 0 %1,92 1 %0 0 إبتدائي
 %12,78 28 %10,25 4 %20,58 7 %9,25 5 %15,38 8 %10 4 متوسط
 %25,57 65 %23,07 9 %23,52 8 %33,33 18 %25 13 %20 8 ثانوي

 %45,20 99 %51,28 20 %41,17 14 %42,59 23 %36,53 19 %57,5 23 جامعي
تكوین 
 مھني

5 12,5% 11 21,15% 8 14,81% 5 14,70% 6 15,38% 35 15,98% 

المجمو
 ع

40 100% 52 100% 54 100% 34 100% 39 100% 219 100% 

الاقدمیة 
في 

 العمل

أكثر 
 5من 

 سنوات

7 20,58
% 

6 13,33% 6 12,24% 3 9,09% 4 12,90% 26 13,54% 

-6من 
10 

 سنوات

15 44,11
% 

18 40% 19 38,77% 15 45,45% 14 45,16% 81 42,18% 

11من
- 

سن20
 وات

8 23,52
% 

12 26,66% 18 36,73% 11 33,33% 8 25,80% 57 29,68% 

أكثر 
  20من

4 11,76
% 

9 20% 6 12,24% 4 12,12% 5 16,12% 28 14,58% 

 %100 192 %100 31 %100 33 %100 49 %100 45 %100 34 لمجموعا
 

 

 



السابع                                                              التحلیل الكمي و الكیفي للبیانات الفصل   

153 
 

ل في تقنیات الاتصال تجعل العما أن ) أن نسبة الإناث اللواتي أجبنا51یمثل الجدول رقم (

 %.72,41تقدر نسبتھم  اتصال دائم مع المسؤولین 

 % من الذكور أن تقنیات الاتصال تساھم في إنجاز الأعمال بدقة.44,30وترى نسبة 

و من خلال ھذا نلاحظ أن نسبة الإناث أكبر من الذكور و ھذا راجع إلى ھن یتحكمن بشكل 

 كبیر في تقنیات الاتصال مقارنة مع الذكور.

ل تساھم في تحقیق ) سنة أن تقنیات الاتصا49 -40فیما یخص متغیر السن فترى فئة من (

) سنة أجابوا بأن تقنیات الاتصال 39- 30% بینما الفئة العمریة (62,5الجھد و ذلك بنسبة 

% من العمال   2,33%، في حین تلیھا نسبة 34,28تقوم برفع معدل الأداء و ذلك بنسبة 

 ) سنة أقروا بأن تقنیات الاتصال تساھم في إنجاز الأعمال بدقة.29 -22( 

) ھم أكثر ارتكازا في المؤسسة الثقافیة و الأكثر 49-40على ان الفئة العمریة (و ھذا یدل 

 استیعابا لھذه التقنیات الاتصالیة.

% في رفع معدل الآداء بین 57,5أما فیما یخص متغیر المستوى التعلیمي فنجد نسبة 

% 25العمال في المؤسسة ،في حین نجد ذوى المستوى التكویني و التي تتراوح نسبتھم 

% من إجابات 12,5أجابوا بأن تقنیات الاتصال تساھم في إنجاز الأعمال بدقة أما نسبة 

 المبحوثین ذوي مستوى تكوین مھني أكدوا بأن تقنیات الاتصال تقوم برفع معدل الأداء .

ومن خلال ذلك نتوصل الى القول بأن ذوي المستوى الجامعي ھم على درایة بقیمة تقنیات 

 مؤسسة الثقافیة و أھمیة الذي تلعبھ فیھا.الاتصال داخل ال

% من إجابات المبحوثین حصروا تقنیات 45,45فما یخص متغیر الأقدمیة نجد أن 

الاتصال في تحقیق الجھد و تجعل العمال مع اتصال دائم مع المسؤولین، و ھم الذي تتراوح 

ت الاتصال تساھم سنة أن تقنیا20الى  11سنوات بینما ترى فئة من 10الى  6أقدمیتھم من 

% من 11,76%, فحین تلیھا نسبة 36,73في أداء المھام في الوقت المناسب بنسبة 

العمال یرون بأن تقنیات الاتصال تساھم في رفع معدل الأداء وھم اللذین تتراوح أقدمیتھم 

 سنة. 20أكثر من 
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و قنوات الاتصال المستخدمة في  )العلاقة بین متغیرات الدراسة 52الجدول رقم ( 
لأداء التي تساعد على المؤسسة و مدى مساعدتھا على تدفق المعلومات الضروریة 

 الجید.

 الإجابة              

 المتغیر

 المجموع لا نعم 

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 %42,5 34 %36,36 4 %43,47 30 ذكر الجنس

 %57,5 46 %63,63 7 %57 39 أنثى

 %100 80 %100 11 %100 69 المجموع

 %5 4 %0 0 %5,79 4 سنة29الى22من  السن

 %30 24 %36,36 4 %28,98 20 سنة39الى 30من

 %47,5 38 %54,54 6 %46,37 32 سنة 49الى40من

 %17,5 14 %9,09 1 %18,84 13 سنة 50أكثر من

 %100 80 %100 11 %100 69 المجموع

المستوى 

 التعلیمي

 %1,14 1 %0 0 %1,33 1 ابتدائي

 %11,49 10 %8,33 1 %12 9 متوسط

 %27,58 24 %16,66 2 %29,33 22 ثانوي

 %42,52 37 %66,66 8 %38,66 29 جامعي

 %17,24 15 %8,33 1 %18,66 14 تكوین مھني

 %100 87 %100 12 %100 75 المجموع

الأقدمیة 

 في العمل

 %10 8 %9,09 1 %10,14 7 سنوات5أقل من 

 %43,75 35 %63,63 7 %40,57 28 سنوات10الى 6من

 %30 24 %9,09 1 %33,33 23 سنة20الى11من

 %16,25 13 %18,18 2 %15,94 11 سنة20أكثر من

 %100 80 %100 11 %100 69 المجموع
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أن قنوات الاتصال  ن% من الإناث أثبت57) أن نسبة  52نلاحظ من خلال الجدول رقم ( 

المستخدمة في المؤسسة تساعد على تدفق المعلومات الضروریة و ھذا راجع إلى حسن 

استخدام ھذه القنوات مما أدى الى محیط عمل جدید و سرعة تدفق المعلومات بینما أغلبیة 

% یرون أن قنوات الاتصال المستخدمة في المؤسسة لاتساعد 64الذكور والمقدرة بنسبة 

 دفق المعلومات وھذا یعود إلى عدم التحكم في استخدام ھذه القنوات بالنسبة للذكور.على ت

سنة) أن قنوات الاتصال 49الى  40أما فیما یخص متغیر السن فترى أغلبیة فئة ( من 

المستخدمة في المؤسسة الثقافیة تساعد على تدفق المعلومات وھذا یدل على أن ھذه الفئة 

م یجدوا صعوبة في سیر المعلومات و سرعتھا، فحین نجد نسبة العمریة من الموظفین ل

سنة من المبحوثین یرون أن قنوات الاتصال لا تساعد على تدفق 39سنة الى 30%من 35

المعلومات في المؤسسة وھذا یدل أن فئة الشباب الموظفین لا یستعینون بھذه الوسائل، أما 

على تدفق المعلومات وھذا یدل على ان سنة ترى أن ھذه الوسائل تساعد 50فئة أكثر من 

 ھذه الفئة العمریة ھم من الموظفین القدماء أصحاب المعرفة لھذه القنوات.

% أن 39أما فیما یخص المستوى التعلیمي فترى أغلبیة ذوى المستوى الجامعي بالنسبة 

مثقفة ھذه القنوات تساعد على تدفق المعلومات و ھذا یدل على حسب ھذه الفئة العمریة ال

في المؤسسة و التي تعي جیدا قیمة استخدام ھذه القنوات و مكانتھا في المؤسسة الذي 

 تساعدھم على تداول ووصول المعلومة.

% ذوي المستوى الثانوي و المقدر 8بینما یرى ذوي المستوى المتوسط و المقدر بنسبة 

ذا یدل على وجود % قالوا أن ھذه القنوات لا تساعد على تدفق المعلومات وھ17بنسبة 

 صعوبة انتقال المعلومات وعدم وعي ھذه الفئة العمریة باستخدام ھذه القنوات.
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 العمال أثناء تقییم الأداء من خلال تنفیذ الإستراتیجیةالإتصالیة: ھاواجھیتغیرات الدراسة و العراقیل التي ) العلاقة بین م 53جدول رقم ( 

 الإجابة
 المتغیر

 المجموع اتصالیة نفسیة تقنیة
 النسبة  التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة  التكرار

 %43,66 31 %48,48 16 %50 8 %31,82 07 ذكر الجنس
 %56,33 40 %51,51 17 %50 8 %68,18 15 أنثى 

 %100 71 %100 33 %100 16 %100 22 المجموع
 29الى 22من  

 سنة
0 0% 0 0% 1 3,03% 01 1,40% 

 %30,98 22 %30,30 10 %41,17 7 %23,80 5 39الى  30من السن
 %52,11 37 %54,54 18 %41,17 7 %57,14 12 49الى 40من

 %15,49 11 %12,12 4 %17,64 3 %19,04 4 سنة50أكثرمن 
 %100 71 %100 33 %100 17 %100 21 المجموع

 %1,29 1 %0 0 %5,55 1 %0 0 ابتدائي
 %12,98 10 %8,57 3 %16,66 3 %16,66 4 متوسط
 %35,06 27 %37,14 13 %33,33 6 %33,33 8 ثانوي

 %35,06 27 %40 14 %27,77 5 %33,33 8 جامعي
 %15,58 12 %14,28 5 %16,66 3 %16,66 4 تكوین مھني

 %100 77 %100 35 %100 18 %100 24 المجموع
الاقدمیة 
 في الغمل

 %7,04 5 %3,03 1 %5,88 1 %14,28 3 سنوات 5أقلمن
سنوات الى  6من
 سنوات 10

8 38,09% 6 35,29% 17 51,51% 31 43,66% 

سنة الى  11من
 سنة 20

7 33,33% 4 23,52% 10 30,30% 21 29,57% 

 %18,30 13 %15,15 5 %35,29 6 %14,28 3 سنة 20أكثرمن 
 %100 71 %100 33 %100 17 %100 21 المجموع



السابع                                                              التحلیل الكمي و الكیفي للبیانات الفصل   

157 
 

% یرون أن 50) أن أغلبیة الذكور المقدرة بنسبة  53یتضح من خلال الجدول رقم ( 

اتیجة الاتصالیة ھي رقییم الأداء من خلال تنفیذ الاستالعراقیل التي تواجھ العمال أثناء ت

ن أن العراقیل % یرو48عراقیل نفسیة و ھذا یرجع الى طبیعة الموظف النفسیة، و نسبة 

التي تواجھ العمال ھي عراقیل اتصالیة، و ھذا یرجع الى عدم فعالیة الوسیلة المستخدمة، 

% أن العراقیل التي تواجھ العمال أثناء تقسیم الأداء من خلال 31,81فحین ترى نسبة 

 ھي عراقیل تقنیة.  الاتصالیة تنفیذ الإستراتیجیة

% 68,18تواجھ العمال ھي عراقیل تقنیة و ذلك بنسبة أما الإناث ترى أن العراقیل التي 

 % ھي عراقیل اتصالیة.51,51% أنما عراقیل نفسیة و بنسبة 50بینما بنسبة 

وجود اختلاف في إجابات أفراد عینة البحث من فئة  لا حضناأما بالنسبة لمتغیر السن فلقد 

% أن العراقیل التي 3,30سنة) و بنسبة 29الى 22لأخرى، فبینما ترى الفئة الأولى من( 

 اتصالیةھي عراقیل  الاتصالیة الإستراتیجیةتواجھ العمال أثناء تقییم الأداء من خلال تحدید 

و ھذا یعود الى أن ھذه الفئة العمریة لا یتحكمون في استخدام الوسیلة المناسبة في الوقت 

سنة) 49سنة الى 40من (المناسب أي أن فعالیة الوسیلة تزید من فعالیة الاتصال، بینما فئة 

ترى أن العراقیل التي تواجھ العمال (ھي عراقیل تقنیة نفس الشيء بنسبة لفئة أكثر من 

 % و من ھنا نستنتج أن، 19,04سنة و ذلك بنسبة 50

أما فیما یخص المستوى التعلیمي فھي اعتقاد أغلبیة ذوي المستوى المتوسط المقدرة نسبتھم 

 تواجھ العمال أثناء تقییم الأداء من خلال تنفیذ الاستراتیجیة% أن العراقیل التي 16,66ب 

الاتصالیة ھي عراقیل تقنیة لعدم اعترافھم بأھمیة و قیمة الوسائل المستخدمة بینما یرى 

ذوى المستوى الجامعي عكس ذلك أن العراقیل التي تواجھ العمال ھي عراقیل اتصالیة و 

 % .40ذلك بنسبة 

سنوات أن العراقیل التي تواجھ 5الأقدمیة في العمل فترى فئة أقل من أما فیما یخص متغیر 

العمال، ھي عراقیل نفسیة لكونھم لایتحامون في العمل و لیس لدیھم خبرة و ذلك بنسبة 

سنة فترى أن العراقیل التي تواجھ العمال أثناء تقییم 20الى 11%، أما فئة من 14,28

 %.23,52لاتصالیة ھي عراقیل نفسیة و ذلك بنسبة الأداء من خلال تحدید الاستراتیجیة ا
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التعلیمات الإداریة في  تلقي مدى) العلاقة بین متغیرات الدراسة و 54الجدول رقم ( 
 وقتھا المناسب.

 الإجابة                
 المتغیر

 المجموع لا نعم
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 %41,25 33 %35,71 10 %44,23 23 ذكر الجنس
 %58,75 47 %64,28 18 %55,76 29 أنثي

 %100 80 %100 28 %100 52 المجموع
 %5 4 %3,57 1 %5,76 3 سنة29الى  22من السن

 %30 24 %28,57 8 %30,76 16 سنة39الى 30من
 %48,75 39 %60,71 17 %42,30 22 سنة49الى 40من

 %16,25 13 %7,14 2 %21,15 11 سنة50أكثر من 
 %100 80 %100 28 %100 52 المجموع

المستوى 
 التعلیمي

 %1,14 1 %3,33 1 %0 0 ایتدائي
 %11,49 10 %10 3 %12,28 7 متوسط
 %27,58 24 %23,33 7 %29,82 17 ثانوي

 %42,52 37 %46,66 14 %40,35 23 جامعي
 %17,24 15 %16,66 5 %17,54 10 تكوین مھني

 %100 87 %100 30 %100 57 المجموع
الأقدمیة 

في 
 العمل

 %10 8 %4 1 %12,72 7 سنوات5أقل من 
 %42,5 34 %40 10 %43,63 24 سنوات10الى 6من
 %30 24 %32 8 %29,09 16 20الى11من

 %17,5 14 %24 6 %14,54 8 20أكثر من
 %100 80 %100 25 %100 55 المجموع

% من الذكور یرون أنھم یلتقون 44,23) أن نسبة 54نلاحظ من خلال الجدول رقم ( 

التعلیمات الإداریة في وقتھا المناسب و ھذا یعود الى أن الإدارة توفي بالتزاماتھا اتجاه 

 % أنھم لا یتلقون التعلیمات الإداریة في وقتھا المناسب. 35,71الافراد.فیما ترى نسبة 

% ترى أن التعلیمات الإداریة لا تتلقى 64,28في حین أن أغلبیة الإناث و المقدرة بنسبة 

% من أفراد العینة أن التعلیمات الإداریة تتلقى 55,76في وقتھا المناسب بینما ترى نسبة 

 في وقتھا المناسب .

سنة و المقدرة بنسبة 39سنة الى 30أما فیما یخص متغیر السن فنرى أغلبیة فئة من 

وقتھا المناسب وھذا یدل أن ھذه الفئة العمریة % أن التعلیمات الإداریة تتلقى في 30,76

% 60,71من الموظفین لن یجدوا صعوبة في تلقیت التعلیمات الإداریة فحین نجد نسبة 

 یرون أنھم لا یتلقون التعلیمات الإداریة في وقتھا المناسب.
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 أما فیما یخص المستوى التعلیمي فنرى أغلبیة ذو المستوى المتوسط و المقدرة نسبتھم ب

% أنھم یتلقون التعلیمات الإداریة في وقتھا المناسب أما ذوي المستوى الثانوي 12,28

% وھذا یدل 23,33فترى أنھم لا یتلقون التعلیمات الإداریة في وقتھا المناسب وذلك بنسبة 

على وجود صعوبة الاتصال و التواصل مع الإدارة و وجود مشاكل فیما یخص التسییر 

%من أفراد العینة 17,54، أما مستوى تكوین المھني فنرى نسبة المنظم داخل المؤسسة

أنھم العینة أنھم یتلقون التعلیمات الإداریة في وقتھا لمناسب و من ھنا نستنتج أن المستوى 

تكوین مھني یرون أنھم یتلقون التعلیمات الإداریة في وقتھا المناسب كونھم أكثر وعیا 

 بأھمیة التعلیمات في المؤسسة.

سنوات أن التعلیمات الإداریة تتلقى  5فیما یخص الأقدمیة في العمل فترى فئة أقل من أما 

سنوات أنھم لا 10الى 6% بینما ترى فئة من 12,72في وقتھا المناسب و ذلك بنسبة 

الى  11%، فیما ترى فئة من 40یتلقون التعلیمات الإداریة في وقتھا المناسب وذلك بنسبة 

 م لا یتلقون التعلیمات الإداریة في وقتھا المناسب.%أنھ32و ذلك بنسبة  20
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 .المدیر مع العمال واصلتین متغیرات الدراسة و مدى ) یمثل العلاقة ب  55الجدول رقم (

 التكرار                     

 الإجابة

 المجموع شفھیا كتابیا

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 %43,20 35 %39,53 17 %47,36 18 ذكر الجنس

 %56,79 46 %60,46 26 %52,63 20 أنثى

 %100 81 %100 43 %100 38 المجموع

 %4,93 4 %4,65 2 %5,26 2 سنة29الى 22من السن

 %32,09 26 %27,90 12 %36,84 14 سنة39الى 30من

 %48,14 39 %51,16 22 %44,73 17 49الى40من

 %14,81 12 %16,27 7 %13,15 5 50أكثر من 

 %100 81 %100 43 %100 38 المجموع

المستوي 

 التعلیمي

 %1,14 1 %0 0 %2,5 1 ابتدائي

 %11,49 10 %14,89 7 %7,5 3 متوسط

 %27,58 24 %23,40 11 %32,5 13 ثانوي

 %42,52 37 %38,29 18 %47,5 19 جامعي

 %17,24 15 %23,40 11 %10 4 تكوین مھني

 %100 87 %100 47 %100 40 المجموع

الأقدمیة 

 في العمل

 %19,75 16 %20,51 8 %19,04 8 سنوات5أقل من 

 %58,02 47 %64,10 25 %52,38 22 10الى 6من

 %14,81 12 %0 0 %28,57 12 19الى 1من

 %7,40 6 %15,38 6 %0 0 20أكثر من

 %100 81 %100 39 %100 42 المجموع

% من الذكور یفضلون التواصل مع 47) أن نسبة  55نلاحظ من خلال الجدول رقم ( 

رئیسھم و ھذا یرجع الى أنھا وسیلة الأكثر سھلا لتفاھم كونھا مقروءة، فصاحب الرسالة لا 

یجب صعوبة في إیصالھا خاصة مع التطور التكنولوجي و كون الذكور یتحكمون أكثر في 

% یفضلون التواصل مع رئیسھم 60 ھذه التكنولوجیا، بینما أغلبیة الإناث و المقدرة بالنسبة
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شفھیا كون الإناث لا یتحكمن في التكنولوجیا الحدیثة مقارنة بالذكور و وسیلة الكلام ھي 

 الأسھل للتبلیغ و التفاھم بالنسبة للإناث.

% 37سنة) المقدرة بالنسبة  39-30أما فیما یخص متغیر السن فترى أغلبیة فئة (

 المناسبة للشباب لتمریر الرسالة.یواصلون، كتابیا لأنھا الوسیلة 

% و ھذا راجع إلى 16سنة فما فوق یفضلون التواصل مع رئیسھم شفھیا بنسبة 50أما من 

أنھم ذوي خبرات مكتسبة في كل الوسائل اذ یساھمون في تحسین الأداء وفھم الأدوار و 

 التحكم في العمل.

من ذوي المستوى التعلیمي % 16بینما بالنسبة لمتغیر المستوى التعلیمي فترى نسبة 

% یواصلون شفھیا لأنھا وسیلة سھلة و 16المتوسطو المستوى الثاني المقدرة بنسبة 

اتصالیة سریعة منقولة بمعانیھا و دلائلھا و ھي وسیلة لا تتطلب بذل مجھودات صعبة و 

عكس ذلك فھي حوارات و تشاورا للوصول إلى نقطة تفاھم و لا تتطلب مستوى تعلیمي 

 اذن ھي الوسیلة المثلى و الأسھل بالنسبة للمستویین . كبیر

% من مستوى التعلیمي جامعي یتوصلون مع رئیسھم كتابیا لأنھا الفئة المثقفة 48أما بنسبة 

یعرفون الكتابة و القراءة فلا یجدون مشاكل الى اللجوء إلى وسیلة الكتابة كونھم ذوي 

 مستوى عالي.

سنوات) المقدرة بالنسبة 10الى 6ي العمل فترى فئة من (أما بالنسبة لمتغیر الأقدمیة ف

% یتواصلون مع رئیسھم شفھیا لمعرفتھم الكبیرة بھ، كونھم یكتسبون خبرة كبیرة في 64

العمل و التحكم فیھ، لذا المدیر یأخذ بعین الإعتبار اقتراحاتھم و آرائھم أما فئة أقل من 

% كون أنھم لیس 19بیا و بنسبة مقدرة ب سنوات أفادون بأنھم یتواصلون مع رئیسھم كتا5

 لدیھم خبرة و أقدمیتھ مھنیة و لا یتحكمون في الوسائل الأخرى.
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 في العمل.العمال و محاولة المسؤولین التنسیق بین و ) العلاقة بین متغیرات الدراسة56الجدول رقم (  

 التكرار                   
 المتغیر

الإحساس بالانتماء  روح الجماعة رفع
 للمؤسسة

الإحساس بالأمان و 
 الراحة في محیطك

 المجموع زیادة الثقة بین العمال

التكرا النسبة التكرار
 ر

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

43,58 17 %38 19 ذكر الجنس
% 

12 50% 16 34,04% 64 40% 

56,41 22 %62 31 أنثي
% 

12 50% 31 65,95% 96 60% 

 %100 160 %100 47 %100 24 %100 39 %100 50 المجموع
 %6,25 10 %8,16 4 %0 0 %7,69 3 %6,25 3 سنة29الى  22من السن

33,33 16 سنة39الى 30من
% 

10 25,64
% 

2 8,33% 17 34,69 45 28,12
% 

41,66 20 سنة49الى 40من
% 

19 48,71
% 

16 66,66% 21 42,85% 76 47,5% 

18,75 9 سنة 50أكثر من 
% 

7 17,94
% 

6 25% 07 14,28% 29 18,12
% 

 %100 160 %100 49 %100 24 %100 39 %100 48 المجموع
المستوى 
 التعلیمي

 %0,57 1 %0 0 %0 0 %0 0 %1,81 1 ابتدائي
12,72 7 متوسط

% 
4 9,52% 6 22,22% 8 15,68% 25 14,28

% 
29,09 16 ثانوي

% 
12 28,57

% 
6 22,22% 12 23,52% 46 26,28

% 
41,81 23 جامعي

% 
18 42,85

% 
10 37,03% 24 47,05% 75 42,85

% 
 %16 28 %13,72 7 %18,51 19,045 14,548 8 تكوین مھني



السابع                                                              التحلیل الكمي و الكیفي للبیانات الفصل   

163 
 

 

 

 

% % 
 %100 175 %100 51 %100 27 %100 42 %100 55 المجموع

الأقدمیة في 
 العمل

 %12,5 20 %15,55 7 %8 2 %15 6 %10 5 سنوات 5أقل من
40,62 65 %48,88 22 %32 8 %37,5 15 %40 20 سنوات10الى 6من

% 
23,75 38 %13,33 6 %28 7 %25 10 %30 15 سنة20الى 11من

% 
23,12 37 %22,22 10 %32 8 %22,5 9 %20 10 سنة20أكثر من 

% 
 %100 160 %100 45 %100 25 %100 40 %100 50 المجموع
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المسؤولین تنسیق الأفراد المبحوثین حول محاولة  )و الذي یبین رأي  56من الجدول رقم (

في العمل, تحصلنا على إجابات مختلفة بین الإناث التي نرى النسبة الكبیرة  العمالبین 

زیادة الثقة بین یساھم في  محاولة التنسیق بینھن في العمل % أن 66منھن و المقدرة ب 

العمال من خلال توطید العلاقة بینھم و تبادل الأفكار و المعلومات و السماح للجمیع 

ن % منھ62بالتعبیر عن آرائھم مھما كانت مختلفة لكسب ثقتھم واحترامھم بینما نرى نسبة 

و كون  بالانتماءرفع روح الجماعة أي الشعور في  یساھمأن التنسیق بینھن في العمل 

حین كانت إجابات الذكور مختلفة حیث ترى ي ف .العمل الجماعي إلىناث یمیلون كثیرا الإ

بالأمان و الراحة في الإحساس  یساعد فينھم أن التنسیق بینھم في العمل % م50نسبة 

 .محیط العمل

 في ساھمیفي العمل  العاملینبین المسؤولین تنسیق  تنتج أن الإناث یرون أنومن ھنا نس 

 ة بین العمال و ذلك من خلال توطید العلاقة بینھن في العمل.قزیادة الث

یرون أن تنسیق المسؤولین سنة من أفراد العینة 39الى 30أما فیما یخص متغیر السن, من 

% وھذا یعود 8الإحساس بالأمان و الراحة في محیط العمل بنسبة  بین العمال یساھم في

للشعور بالأمان والحمایة لتحسین أدائھم, أما  لكون ھذه الفئة و لصغر سنھم دائما یحتاجون

فالھدف من التنسیق بین زملاء العمل ھو زیادة الثقة بین العمال  49الى  40الفئة الثانیة من

تؤكد أن التنسیق بین العمال سنة  50الثالثة أكثر من % أما الفئة العمریة 43بنسبة  ذلكو

في العمل فتتسم  ةلكون ھذه الفئة العمریة لھا خبر %19رفع روح الجماعة بسنة  یساعد في

بمزید من التحضیر وخلق الدوافع و لكن الأھم ھو التعاون في العمل و البحث في طرق و 

 أسالیب تطویره للرفع من مستوى الأداء.

أما فیما یخص المستوى التعلیمي, فھناك اختلاف في الإجابات من إختلاف المستویات 

% وھي الأغلبیة ترى الھدف من التنسیق بین الزملاء 22توسط و بنسبة فذوى المستوى الم

التنسیق ھو  المستوي الثانوي یرون بأن الھدف من يفذو ,بالأمان و الراحة  ھو للإحساس

أن أما ذوي المستوى الجامعي ,% 22مؤسسة التي اختارتھا نسبة لل بالانتماءالإحساس 



السابع                                                              التحلیل الكمي و الكیفي للبیانات الفصل   

165 
 

% و ھذا 47زیادة الثقة بین العمال و ذلك بنسبة  یساھم في في العملالعمال التنسیق بین 

 یعود لكون ھذه الفئة مثقفة, و لإدراكھم لأھمیة العمل و تحسین و تطویره.

العمال سنوات یرون أن التنسیق بین 5أما فیما یخص متغیر الأقدمیة في العمل, فأقل من 

% وھم 8ك نسبة الإحساس بالأمان و الراحة في محیط العمل و ذلیساھم في في العمل 

الإحساس بالانتماء اختاروا سنة 20 إلى 11عمال أغلبھم جدد في مناصبھم، أما من 

% حیث نجد العامل لھ فترة طویلة في العمل أي أن لھ خبرة 25للمؤسسة و ذلك بنسبة 

 طویلة حول عملھ مما یزید من تعلقھ بالعمل و زیادة شعوره بالانتماء.
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 في الأداء المھني للعمال. الاتصالیة )العلاقة بین متغیرات الدراسة و المشاكل التي تعیق تحدید الإستراتیجیة 57الجدول رقم ( 

 الإجابة               
 
 

 المتغیر

ضعف وافتقار التعاون بین 
 العاملین

عدم وضوح السیاسات 
 و الأھداف للعاملین

الأھداف  عدم وضوح
 التنظیمیة

 المجموع

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

 %45,39 69 %40,81 20 %45,65 21 %49,12 28 ذكر الجنس
 %54,60 83 %59,18 29 %54,34 25 %50,87 29 أنثى

 %100 152 %100 49 %100 46 %100 57 المجموع
 %3,94 6 %4 2 %2,22 1 %5,26 3 سنة29الى 22من السن

 %30,92 47 %38 19 %28,88 13 %26,31 15 سنة39الى 30من
 %48,02 73 %42 21 %48,88 22 %52,63 30 سنة49الى 40من

 %17,10 26 %16 8 %20 9 %15,78 9 سنة 50أكثرمن
المستوي 
 التعلیمي

 %100 152 %100 50 %100 45 %100 57 المجموع
 %0,62 1 %0 0 %2,12 1 %0 0 ابتدائي 
 %10,06 16 %7,54 4 %10,63 5 %11,86 7 متوسط
 %32,07 51 %35,84 19 %29,78 14 %30,50 18 ثانوي

 %44,02 70 %47,16 25 %42,55 20 %42,37 25 جامعي
 %13,20 21 %9,43 5 %14,89 7 %15,25 09 تكوین مھني

 %100 159 %100 53 %100 47 %100 59 المجموع
الأقدمیة في 

 العمل
 %6,57 10 %6,12 3 %4,34 2 %8,77 5 سنوات5أقل من 

 %45,39 69 %48,97 24 %39,13 18 %47,36 27 سنوات 10الى6من
 %28,94 44 %26,53 13 %36,95 17 %24,56 14 سنة20الى11من

 %19,07 29 %18,36 9 %19,56 9 %19,29 11 سنة20أكثرمن
 %100 152 %100 49 %100 46 %100 57 المجموع
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) و الذي یبین رأي المبحوثین حول المشاكل التي تعیق تحدید 57من خلال الجدول رقم (   

في الأداء المھني للعمال ، تحصلنا على إجابات مختلفة بین الذكور  الاتصالیة الإستراتیجیة

٪  أن المشاكل التي تعیق تحدید 49,12اللذین نرى النسبة الكبیرة منھم و المقدرة ب 

التعاون  بین العاملین  افتقارفي الأداء المھني للعمال ھي ضعف و  الاتصالیة الإستراتیجیة

، وھذا من خلال ضعف التعاون بینھم و بالتالي عدم رفع الروح المعنویة للعاملین و عدم 

٪ منھم أن المشاكل التي تعیق  45,65للمؤسسة ، بینما ترى نسبة  الانتماءتفعیل روح 

في الأداء المھني للعمال ھو عدم وضوح السیاسات و  الاتصالیة تحدید الإستراتیجیة

منھن أن ٪ 59,18الأھداف للعاملین، فحین كانت إجابات الإناث مختلفة حیث ترى نسبة 

ضوح الأھداف التنظیمیة و ھي عدم و لیةالاتصا المشاكل التي تعیق تحدید الإستراتیجیة

 ٪54,34بالتالي عدم وضوح السیاسات و الأھداف  ھو الخیار الثاني و ذلك بنسبة 

سنة من أفراد العینة أن المشاكل التي  49إلى  40أما فیما یخص متغیر السن فترى فئة من 

املین و ذلك بنسبة ھي ضعف و افتقار التعاون بین الع الاتصالیة تعیق تحدید الإستراتیجیة

٪ و ھذا یعود لكبر عمر ھذه الفئة العمریة فیجدون صعوبة في التعاون بینھم فحین  52,63

ھي عدم  الاتصالیة سنة أن المشاكل التي تعیق تحدید الإستراتیجیة 39إلى  30ترى فئة من 

 ٪38وضوح الأھداف التنظیمیة و ذلك بنسبة 

ئة المستوى المتوسط أن المشاكل التي تعیق تحدید أما فیما یخص المستوى التعلیمي فترى ف

٪  11,86ھي ضعف و افتقار التعاون بین العمال و ذلك بنسبة    الاتصالیة الإستراتیجیة

و التعاون فیما بینھم ، فیما ترى فئة المستوى  الاتصالوھذا یدل على وجود صعوبة 

ھو عدم وضوح الأھداف  صالیةالات الجامعي ، أن المشاكل التي تعیق تحدید الإستراتیجیة

٪ و ھذا یرجع إلى وجود مشاكل فیما یخص التسییر المنظم 47,16التنظیمیة و ذلك بنسبة 

 داخل المؤسسة .

سنوات ، أن المشاكل التي  10إلى  6أما فیما یخص الأقدمیة في العمل ، فترى فئة من 

اون بین العاملین  و ذلك ھي عدم ضعف و افتقار التع الاتصالیة تعیق تحدید الإستراتیجیة

٪  ، كون ھذه الفئة لیس لدیھا أقدمیة في العمل مما یصعب علیھم التعاون 47,36بنسبة 
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 الاتصالیة سنة أن المشاكل التي تعیق تحدید الإستراتیجیة 20بینھم ، فیما ترى فئة أكثر من 

 .٪ 42,55ھي عدم وضوح الأھداف  للعاملین و ذلك بنسبة 
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 بلةالمقا 

 مستقبلیة لتحقیق أھدافھا ؟ إستراتیجیةھل تعتمد مؤسستكم على خطط -1

مستقبلیة و ذلك من اجل تحقیق أھدافھا و بلوغ  إستراتیجیةعم مؤسستنا تعتمد على خطط ن-

 الغایات المسطرة لھا.

 الاتصالیة المعتمدة في مؤسستكم ؟ الإستراتیجیة طبیعةما  - -2

الاتصالیة المعتمدة في المؤسسة الثقافیة ھي متوسطة المدى حیث انھا  الإستراتیجیةطبیعة -

تقوم بالتخطیط و تحلیل احتیاجات المؤسسة الثقافیة و تقوم بالاعتماد على خطط متوسطة 

 یقھا.لبلوغ الغایات المسطرة التي ترید تحق الأجل

 الاتصالیة بمؤسستكم ؟ الإستراتیجیة إعدادماھي مراحل -3

الاتصالیة  الإستراتیجیة لإعدادمجموعة من المراحل المؤسسة الثقافیة تقوم بالاعتماد على -

و دراسة محیطھا الاجتماعي و الثقافي, و اختیار وسائل  الأھدافالخاصة بھا كتحدید 

 الاتصالیة. الإستراتیجیةالاتصال المناسبة ثم تنفیذ ھذه 

 ماھي الوسائل الاتصالیة التي تعتمدون علیھا بمؤسستكم وكیف یتم اختیارھا ؟ -4

والإعلانات و كذلك المؤسسة الثقافیة تعتمد على الوسائل الكتابیة كالتقریر و المراسلات -

 الوسائل الشفھیة كالھاتف و القابلات و الاجتماعات. إلى جانب الانترانات.

 أمل الاتصال عبر الوسائط الحدیثة یساھم في تحسین أداء العمال وتطویر المؤسسة ھ -5

 ھناك وسائط أخرى ؟

 أنھاالعمال و تطویر المؤسسة حیث  أداءالاتصال عبر الوسائط الحدیثة تساھم في تحسین -

و نقل المعلومات بین مختلف  الأعمالتقوم على توفیر بیئة عمل جیدة للقیام بمختلف 

 المصالح داخل المؤسسة.

 كیف تساھم استخدام تقنیات الاتصال في تحسین أداء العمال ؟ -6
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سرعة  إلىفي المؤسسة و ھذا یعود  الأداءرفع معدل استخدام تقنیات الاتصال تساھم في -

تصال بین الوسائل في نقل و تبادل المعلومات كما تقوم بالمساھمة في رفع فعالیة الا

 إلىالمسؤولین و العاملین في المؤسسة و تجعلھم على اتصال دائم مع بعضھم و ھذا یؤدي 

 انجاز الاعمال و المھام في الوقت المناسب و بدقة عالیة.

 ما نوع التحفیزات المقدمة من اجل تحسین أداء العمال في دار الثقافة ؟ -7

من اجل تشجیعھم على تحفیزات للعمال و ذلك تقوم المؤسسة الثقافیة بتقدیم مجموعة من ال-

وجھ و ھي عبارة عن تشجیعات لفظیة من طرف  أكملالعمل بشكل جید و على  أداء

 الأحیانالمسؤولین لرفع معنویاتھم, و تقدیم الترفیھ في العمل و كذلك تقوم في بعض 

 أداءبإعطائھم تحفیزات مادیة و الرفع من راتبھم. فكل ھذه التحفیزات ھي من أجل تحسین 

 في المؤسسة.العمال و رفع مستواھم 

 الاتصالیة داخل مؤسستكم ؟ للإستراتیجیةمن ھو المسؤول الذي یقوم بالتخطیط  -8

دیر المؤسسة نظرا الاتصالیة في المؤسسة الثقافیة ھو م للإستراتیجیةالذي یقوم بالتخطیط -

لخبرتھ و المكانة التي یحتلھا في اتخاذ القرارات التي تخص المؤسسة و ذلك بالمساعدة من 

 طرف مختصین في مجال الاتصال.

ل في مؤسستكم في اتخاذ القرارات وھل مشاركتھم تساھم في تحسین ھل یشارك العما -9

 أدائھم؟

حیث تعطي لھم فرص في نعم یشارك العمال في اتخاذ القرارات في المؤسسة الثقافیة -

عرض أرائھم و اقتراحاتھم حول ما یخص المؤسسة و ذلك من اجل فتح المجال لھم في 

 .أدائھمالحصول على الخبرة و تحسین 

 التعلیق على المقابلة

الاتصالیة دور كبیر في تحسین  للإستراتیجیة أنمن خلال ھذه المقابلة التي قمنا بھا لاحظنا 

المھني لدى العمال في المؤسسة الثقافیة, و ذلك من خلال استخدامھا لمجموعة من  الأداء

و و فھم طبیعة العمل في المؤسسة  الأداءالتقنیات الاتصالیة التي تساھم في رفع مستوى 
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فع فعالیة الاتصال بین بنقل و تبادل المعلومات بسرعة, و كذلك ر أیضاالتي تقوم 

المسؤولین و العاملین في ھذه المؤسسة و تجعلھم على اتصال دائم مع بعضھم البعض و 

و المراسلات,  الإعلاناتذلك طریق مجموعة من الوسائل سواء كانت مكتوبة كالتقاریر و 

صال شفھیة كالمقابلات و الاجتماعات و الھاتف. كما تقوم المؤسسة بالاعتماد على الات أو

تقوم  أنھاالعمال و تطویر المؤسسة حیث  أداءحیث تساھم في تحسین عبر الوسائط الحدیثة 

 أوو أیضا تقوم بتقدیم التحفیزات للعمال كتحفیزات لفظیة على توفیر بیئة ملائمة للعمل. 

و انجاز مھامھم  أفضل أداءمادیة و كذلك ترقیة في العمل, و ذلك من اجل تشجیعھم على 

مناقشتنا مع المكلفة  أثناء أیضاالرقي و التطور. و  إلىوجھ بما یؤدي بالمؤسسة  أكملعلى 

مدیر المؤسسة ھو الذي یقوم بالتخطیط للإستراتیجیة  أنبالاتصال في دار الثقافة استنتجنا 

الاتصالیة نظرا للمكانة التي یحتلھا في ھذه المؤسسة و ذلك بالمساعدة من مختصین في 

ملاحظ أیضا من خلال ھذه المقابلة أن المؤسسة الثقافیة تمنح للعاملین مجال الاتصال. و ال

  فرص للإدلاء بآرائھم و اقتراحاتھم بما یخص مصلحة المؤسسة.
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 : النتائج الجزئیة للدراسة 

 توصلنا من خلال تحلیل الجداول البسیطة و المركبة إلى النتائج التالیة:

داخل المؤسسة الثقافیة و  الإتصالیة مدیر المؤسسة ھو من یقوم بالتخطیط للإستراتیجیة -
 ، لأنھ ھو الذي یقوم باتخاذ القرارات في المؤسسة .  ٪ 36ذلك ما أفادوا بھ المبحوثین ب 

الإتصال النازل ھو السائد بكثرة في المؤسسة الثقافیة بتیزي وزو ، وذلك  ما أجابوا علیھ  -
یطبقھا ، أي لا  وھذا یفسر أن الإدارة ھي التي تعطي الأوامر للعمال و ھو ٪ 52,80

تعطي الأولویة الكبیرة للعمال لتعبیر عن آرائھم و تقدیم اقتراحاتھم ، و إن قدمت فإنھا لا 
 تأخذ بعین الإعتبار .

العلاقة الإتصالیة الموجودة بین الرئیس و المرؤوسین ھي علاقة رسمیة وذلك ما أقروا  -
الرسمي  الاتصال، وكون أن  وذلك لضمان انسیاب  المعلومات بطریقة جیدة ٪ 75علیھ ب 

 یتصف بالطابع القانوني و المكتوب و یكون وفق التسلسل الإداري.

، ھي خطط متوسطة المدى وذلك ما الاتصالیة طبیعة الخطط المعتمدة في الإستراتیجیات -
 ٪ 61,17أفادوا علیھ المبحوثین ب 

، وھذا ٪ 66التعلیمات الإداریة تقدم في وقتھا المناسب و ذلك ما كشف لنا المبحوثین ب  -
یعود إلى عدم مواجھة أي صعوبات، أي أن التعلیمات الإداریة تصل في الوقت المناسب, 

 أي دون أي تأخر.

 ب  ة، وھذا ما كشف علیھ المبحوثین مواصلة الرئیس مع العاملین في المؤسسة الثقافی -
، یدل على العلاقة الجیدة بین العمال و الرئیس من جھة و على ، وھذا مؤشر جید94٪

 . ن جھة أخرىاھتمام الرؤساء لاقتراحات و أفكار العمال م

التوجیھات والتعلیمات المقدمة من طرف المسؤولین تساعد على تقییم الأداء الجید وذلك  -
و یبذلون  بالانتماءائھم ، و كي یشعروا ، و ذلك من أجل تحسین أد ٪81ما أقروا علیھ ب 

 قصارى جھدھم أثناء أداء عملھم و مھامھم .

تساھم في رفع الأداء و حجم العمل و ذلك ما أكدوا علیھ  الاتصالیة الإستراتیجیة -
وذلك من خلال توفیر أنسب الوسائل و أفضل الأسالیب و الطرق  ٪82.5المبحوثین بنسبة 

 بین العمال . للاتصال

الھاتف ھو الوسیلة الأكثر استخداما في المؤسسة الثقافیة، لأنھ الأسرع و الأكثر استعمالا  -
 .٪17,55في وقتنا الراھن وذلك ما أفادوا علیھ بنسبة 
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، العربیة و ذلك ما غیةیلمؤسسة الثقافیة على جمیع اللغات، أي الفرنسیة، الأمازتعتمد ا -
 .٪ 50أجابوا علیھ بنسبة 

طبیعة اللغة المستخدمة تساھم بشكل كبیر في تحسین أداء العمال ، و ذلك ما أفادوا بھ بنسبة  -
٪ ، و ھذا یرجع إلى أن أغلبیة العمال كلھم یتكلمون لغة واحدة و ھي الأمازغیة و اللغة  84

 .الفرنسیة 

وا علیھ بنسبة تقنیات الإتصال تساھم في تحسین أداء العمال بالمؤسسة الثقافیة و ذلك ما أكد -
٪ ، و یعود ذلك إلى توفیر الوقت و الجھد ، و التغلب على العقبات التي تخفض من  86

 .مستوى الأداء مما یؤدي إلى سرعة انجاز المھام 

٪ من عمال المؤسسة الثقافیة یرون أنھم یواجھون عراقیل أثناء تقییم الأداء من خلال  73 -
 . ا راجع إلى عدم توفر الوسائل و الإمكانیات المتاحة الإتصالیة ، وھذ تنفیذ الإستراتیجیة

 إن معظم العوائق التي تواجھ العاملین أثناء تقییم الأداء من خلال تنفیذ الإستراتیجیة -
٪ ، و ھذا راجع لعدة عوامل  46الإتصالیة ھي عراقیل اتصالیة ، و ذلك ما أجابوا علیھ ب 

 .و متغیرات مرتبطة بظروف العمل 

٪ من العمال أجابوا أن قنوات الإتصال المستخدمة في المؤسسة الثقافیة تساعد على تدفق  87
المعلومات الضروریة للأداء الجید ، و ھذا یعود إلى إنجاز العمل بسھولة ، من خلال توفیر 

 .الوسائل الإتصالیة المناسبة ، مما یؤدي إلى رفع مستوى الأداء و تحفیز العمال 

، و ھذا یرجع لضغط ٪ 60سة الثقافیة إمكانیات لراحة وھذا ما أجاب علیھ لا توفر المؤس -
 .العمل و القیام بأعمال متعددة

٪ من العاملین أقروا أن التحفیزات تساھم بشكل كبیر في رفع و ارتقاء من مستوي أداء 57 -
 .العمال في المؤسسة الثقافیة 

یعد من الصعوبات أو المعیقات التي  ضعف و افتقار التعاون بین العمال و الإداریین ، -
٪  38الإتصالیة في المؤسسة الثقافیة ، و ھذا ما أجابوا علیھ بنسبة  تعیق تحدید الإستراتیجیة

 .، لكونھم لا یلتقون مساعدة فیما بینھم 

٪ من عمال المؤسسة الثقافیة ، من جنس الإناث ، و الذي یحتل مكانة معتبرة في  56,25 -
 الجزائریة في وقتنا الراھن ، حیث أن نسبة الإناث العاملات في مختلف المھنالإدارات 

بالمؤسسة الثقافیة مولود معمري بتیزي وزو ، أكبر من الذكور في كل المستویات و في كل 
  المناصب .
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و  الثقافیة،٪ من العمال أجابوا أنھم یمتلكون مستوى تعلیمي جامعي في المؤسسة  42.52 -
و بطبیعة الحال فمؤسسة بحثنا ھي مؤسسة ثقافیة  المبحوثین،نظرا لعدد  رةنسبة كبیھي 

 جامعي.یفترض أن یكون أغلب عمالھا بمستوى 
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:للدراسة النتائج العامة  

الذي تم توزیعھ على موظفي المؤسسة الثقافیة بتیزي وزو  حسب ما جاء في نتائج الإستبیان

محل الدراسة ، تم تسجیل مجموعة من الملاحظات من شأنھا أن تعطینا الصورة الواضحة 

، و لدى العمال في المؤسسة الثقافیةالإتصالیة في تحسین الأداء المھني  لدور الإستراتیجیة

 من بین ھذه الملاحظات ما یلي : 

، و ذلك لغلبة سسة الثقافیة بتیزي وزو كلاسیكیةالإتصالیة التي تعتمد علیھا المؤالوسائل  -

، إلى جانب الشفھي كالھاتف و ھي لإعلانات و المراسلات و التقاريالشكل الكتابي كا

 الأكثر استخداما و الأسرع في نقل و إیصال المعلومات و الرسائل  .

اصل اللغوي داخل المؤسسة الثقافیة ، سواء ھناك اھتمام كبیر من طرف الموظفین بالتو -

كان لفظیا أو غیر لفظي ، فالتواصل الفعال بین الموظفین یكون عن طریق الإحترام 

المتبادل بینھم و الثقة الموجودة بین الرئیس و المرؤوسین . و ذلك ما یؤدي إلى الإستقرار 

 و بالتالي رفع مستوى العاملین و تحسین أدائھم .

، لغات من أجل التواصل مع العاملینن المؤسسة الثقافیة تعتمد على جمیع اللاحظنا أ -

فحرص المؤسسة الثقافیة على تبلیغ الرسائل بكل اللغات و في الوقت المناسب ، ووضوح 

الرسائل و إمكانیة فھمھا بسرعة و سھولة یزید من حیویة الإتصال و دینامیكیتھ داخل 

 المؤسسة .

، و یظھر ذلك من رئیس و المرؤوسین ھي علاقة رسمیةودة بین الطبیعة العلاقة الموج -

خلال التوجیھات و التعلیمات التي یقدمھا المسؤول إلى الموظفین المرتبطة بمھامھم و التي 

، فالمؤسسة الثقافیة قائمة على الإتصال الرسمي بحكم طبیعة من الإتصال النازلتعد نوعا 

لسائد في المؤسسة ھو الإتصال النازل في تعلیمات و نشاطھا ، حیث نجد أن نمط الإتصال ا

، و كذلك الإتصال الصاعد طرف المسؤول بخصوص مھام العاملینأوامر و قرارات من 

 أحیانا في شكلو الأوامر، و قد یكون ھذا الإتصال  الذي یكون كرد على التعلیمات
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مبني غلى  ، أما الإتصال الغیر الرسمي فھومقترحات و مستجدات بخصوص المھام

 الإحترام و علاقات الصداقة .

، فبفضلھا الإتصالیة في رفع حجم العمل، وذلك بفھم طبیعة العمل تساھم الإستراتیجیة -

، كما أنھا ومات و البیانات الخاصة بالمؤسسةیتمكن كل فرد في الحصول على مختلف المعل

فكار و تعدیل الإتجاھات تساھم في توضیح التغیرات و التجدیدات و الإنجازات و تطویر الأ

. 

الإتصالیة تعمل على خلق روح التعاون و تنمیة روح الصداقة بین العاملین  الإستراتیجیة -

في المؤسسة الثقافیة بالرغم من نقص خبرتھم في العمل ، و ھي  كذلك تعمل على تماسك 

تبرزھم كشركاء أفراد التنظیم و إعطائھم قیمة و ترفع من الروح المعنویة للعاملین ، حیث 

في المؤسسة أكثر من أنھم مرؤوسین ، علیھم السمع و الطاعة و ذلك من أجل تحسین كفاءة 

 الأداء .

الإتصالیة في تحسین نوعیة و زیادة سرعة الأداء و تبسیط العمل من  تساھم الإستراتیجیة -

یؤدي إلى تدفق   خلال اختیار أنسب الوسائل الإتصالیة و الإستعانة بأحدث التكنولوجیا ، مما

و توفیر المعلومات في الوقت المحدد ، مما یزید من الدافعیة و الرغبة في العمل و تحسین 

 أداء العاملین و سرعة أدائھم .

الإتصالیة الأداء المھني للعمال بالمؤسسة الثقافیة ، من  تعیق مشاكل تحدید الإستراتیجیة -

ذا یؤثر بشكل كبیر على الروح المعنویة خلال ضعف و إفتقار التعاون بین العاملین وھ

للعاملین ، مما ینعكس على أدائھم الوظیفي ، بالإضافة إلى عدم وضوح السیاسات و 

 الأھداف للعاملین ، و عدم وضوح اللوائح و القواعد التنظیمیة .

 الإتصالیة في المؤسسة الثقافیة ھو عدم من بین العراقیل التي تواجھ تحدید الإستراتیجیة -

وجود فریق عمل خاص بالإضافة إلى عدم إجراء دورات تكوینیة في مجال الإتصال ، مما 

 یعیق أداء العمال .
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 :الإقتراحات و التوصیات 

في مجال الإتصالات ، جعل المؤسسات الیوم مجبرة على ضرورة  إن التطورات الحاصلة

مواكبة التطورات عن طریق تجدید و إدخال وسائل تكنولوجیا تزید من فعالیة الإستراتیجیة 

الإتصالیة ، وھذا بغیة الحفاظ على كیانھا و استمراریتھا ، و على ضوء الإستنتاجات السابقة 

 التي توصلنا إلیھا ، حاولنا تقدیم مجموعة من الإقتراحات : 

العمل على تشجیع الإتصالات الداخلیة بین الموظفین و تطویر مھارات الإتصال لدیھم ،  -

 ل الإتصال لأن ذلك یؤدي إلى تحقیق فعالیة أكبر .من خلال توعیتھم و تكوینھم في مجا

انشاء خلیة اتصال فعالة للقیام بالأنشطة الإتصالیة و الوقوف على تسییرھا و توضیح الدور  -

 المنوط بھا بین الجمیع .

 تعیین أشخاص ذو كفاءة و اختصاص في مجال الإتصال  . -

تھم في اتخاذ القرار ، للخروج بقرارات فتح المجال أمام الموظفین لإیداء رأیھم  و مشارك -

 أكتر صوابا .

 عدم اھمال الإتصال و إعطائھم مكانتھ كعملیة رئیسیة في الإدارة . -

العمل على توضیح العملیة الإتصالیة من أجل تسھیل انتشار المعلومات بین المستویات  -

 الإداریة المختلفة .

 دة من قیمة الدفق للأنترنت  .ضرورة تحدیث وسائل الإتصال بشكل عام و زیا -

التنسیق الجید بین مختلف المصالح و الأقسام الإداریة و تحدید وسائل الإتصال المناسبة  -

 لضمان تدفق المعلومات بشكلھا الصحیح .

 تدعیم ثقافة الإتصال بین الموظفین لتقلیل من الصعوبات الإتصالیة بینھم . -

 سفل إلى الأعلى .العمل على تشجیع الإتصالات من الأ -
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إجراء مقابلات و اجتماعات منظمة بین العمال و المسؤولین بصفة منتظمة و تشجیع الحوار  -

 بینھم .

إحداث مواقع على شبكة الأنترنت لتسھیل الإتصال و تدریب العمال على البرید الإلكتروني  -

 وتشجیعھم باقتحام مجال التقنیات الحدیثة للإتصال .

قییم المستمر للأعمال ، بما یضمن انجاز العمل في الوقت  و المكان المناسب السھر على الت -

 كما یجب أن ینسجم ھذا التقییم و المتابعة مع الأھداف المستقبلیة للمؤسسة .
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 :الدراسة خلاصة

و دورھا في أتت ھذه الدراسة من أجل توضیح الإستراتیجیة الإتصالیة في المؤسسة الثقافیة 

، لأنھا نشاط مھم جدا لقیام المؤسسة بمھمتھا على أكمل وجھ ، إذ أن تحسین الأداء المھني 

بین أعضاء التنظیم یسبب الكثیر من المشاكل و الإضطرابات عدم فعالیة قنوات الإتصال 

 داخل المؤسسة .

و یعتبر الإتصال ركن أساسي لسیر نشاط المؤسسة نظرا لما لھ من أھمیة بالغة على 

قوم المؤسسة بالمھام المناطة بھا كان من الضروري الإھتمام بھ مختلف الأصعدة ، و حتى ت

جمیع القوى الفاعلة في بیئة المؤسسة ، ووضع و بجوانبھ النظریة و ھذا باشتراك 

استراتیجیة اتصالیة فعالة تعمل نحو توجیھ المؤسسة نحو أھداف مشتركة ، كما تعمل على 

تصالیة من جھة ، و تحقیق الأھداف تحسین أداء العمال و من أجل نجاح  العملیة الإ

الإتصالیة من جھة أخرى ، ولقد ارتبطت إشكالیة بحثنا ھذا بدراسة الدور الذي تلعبھ 

 الإستراتیجیة الإتصالیة في تحسین الأداء المھني للعمال بالمؤسسة الثقافیة .

توصلنا  بتیزي وزو وبعد الدراسة التي أجریناھا على مستوى دار الثقافة مولود معمري 

تساھم  الأداء المھني لدى العمال حیث في تحسین أن الإستراتیجیة الاتصالیة لھا دور إلى

و  الاتصالیةو تبسیط العمل من خلال اختیار أنسب الوسائل الأداء  سرعة زیادةفي 

یزید  المعلومات في الوقت المحدد ، و بأحدث التكنولوجیا ، مما یؤدي إلى توفیر الاستعانة

من الدافعیة و الرغبة في العمل و سرعة أداء العاملین ، كما كشفنا أیضا أن المؤسسة 

المعنویة و المادیة ، الثقافیة تقوم بخلق جو ملائم للعمل و تمنح للعمال مجموعة من الحوافز 

 تعمل على التنسیق بین المستویات الإداریة لتحقیق الجودة المطلوبة لإنجاز المھام بسرعة و

الاتصالیة ھي مھمة جمیع  الإستراتیجیةفمھمة وضع معالم  و نوعیة عالیة.جید و تقدیم أداء 

 أحسنعمل من اجل تحصیل  إستراتیجیةالقوى الفاعلة داخل المؤسسة من خلال وضع 

و حل امثل للمشاكل، و ھذا ما یسھل الحوار و تبادل الخبرات من خلال الاتصال  للأوضاع

ة اتصالیة فعالة یستراتیجلا یأتي إلا من خلال تطبیق إمھني، و ھذا ال الأداءیحسن  الذي

 مشتركة. أھدافتجند لھا قوى بشریة و مادیة، تعمل على توجیھ المؤسسة نحو 



 خلاصة الدراسة 

179 
 

تحدید ھذه الإستراتیجیة و لكن رغم ذلك لا تخلو المؤسسة من المشاكل التي تعیق مسار 

ھداف المرتقبة للمؤسسة و علیھ یجب الاتصالیة و العقبات التي بدورھا تعیق تحقیق الأ

مراعاة ھذه العوامل و الصعوبات عند مزاولة العملیة الاتصالیة حتى تحقق ھذه الأخیرة 

  أھدافھا المسطرة و بلوغھا و تعزیز علاقات الثقة بین الرئیس و المرؤوسین.
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