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 فانرشكر وع
 

 يقـول المولـى عـز وجـل:

كُمْ﴾﴿ لَئنِْ شَكَرْتُمْ لََزَِيدَنَّ  

 سورة إبراهيم – 7الآية  
 

 الشكـر للـٌه وحـده الـذي أمدنـا بيـد بالقوة والعزيمة والمثابرةلإنجـاز هذا العمل
الكريمة  ستاذتنا المحترمة و إلى أ  والوافروالتقدير الكثير   تقدم بالشكـر الجزيـلن

، التي لا تفـارق الإبتسامة محياها التي تعد  "موساوي فروجة"  والمتواضعة والمتألقة
معدن الحكمة وقـاصمة الظلمة، التي تمثل صرحا علميا ومعلما ومرجما قيما في العلم  

وها نحن ننسق من حدائق العلم أجمل معاني الفخر ورودا و ونظم لك من   والمعرفة،
التي كان لنا الشرف أن نحظى بإشرافها  معاجم اللغة أنفس كلمات التقدير عقودا،  
وتوجيهاتها السديدة والصائبة ،   المفيدة  في إنجاز مذكراتنا ، وعلى نصائحها القيمّة

متنا وشاطرتنا عناء وشقـاء إنجاز هذا العمل ، والتي قـاس الهادفة،وإنتقـاداتها البناءة  
وكانت لنا نعم السند والمعين في السراء والضراء ، فهي النور الذي ملاء الدجى  

سهبنا في تعداد محاسينها وخصالها الحميدة  ,أ  بإشعاعه  العلمي، ومهما أطنبنا وأسرفنا
ذتنا الغالية  استوف ترنو أ، سلن يسعنا المقـام ولا الكلمات ولا الجمل ومناقبها العالية،

والعظيمة إلى رفع كل الهمم، والمسير للعلا ومناجاة القمم، تبتغي صيد المعالي ، 
تبتغي رأس الهرم ، إجمعوا كل المعاني والكلمات من عرب وعجم لا نوافيها شكرا  

  وعلمك لا حدودءجاوز العدم، يا نجمة السماء ياعبق النسيم، يا سحائب الرجاولا ي  وتقديرا
والتجيل لك ورب العرش يحميك ،  في الأخير جزيل الشكر والشكر والإحترامله ورقم.

 تك وزلتك وسقطاتك.      تجاوز عثرايسدد خطاك وي  ونسأل الله عزّ وجل أن
 وشكرا                                                                

 طاوس""
 "لامية"                                                                                  

 



 

 

 الإهداء

 يإسم الله الرحمان الرحيم  والصلاة و السلام على النبي المصطفى صلى الله عليه وسلم
 أما بعد:

:أهدي هذا العمل المتواضع إلى من ق ال فيهما المولى عزوّجل ﴿  
)وبالولدين إحسانا ، إما يبلغن عندك الكبر أحدهما أو كلاهما ، ف لا تق ل لهما أفٍ ولا  

 تنهرهما وق ل لهما قولا كريما ، وإخفض لهما جناح الذلّ من الرحمة ، وق ل ربي إرحمهما
 (32-32كما ربياني صغيرا(  سورة الإسراء )الآية  

 إلى من علمني العطاء بدون  والعزيمة والإرادة   .رإلى من علمني النجاح والصب
ظار أبي رحمه الله ،وتغمده الله برحمته الواسعة ، وأسكنه الله فسيح جنانه  إنت

ورياضه ، لقد تركت فينا فراغا وجرحا لا يندمل وحزنا كبيرا، لا ينسى إلا من خلال  
 الرضا بقضاء الله خيره وشره

   ، إلى من كان دعاءها  إلى من علمتني وعانت الصعاب لأجل أن أصل إلى ما عليه
ذات الق لب الرؤوم الطيب    ةسر نجاحي وحنانها بلسم جراحي وآلامي ، أمي الحنون

 التي غمرتني بدفء حنانها الفياض
 إلى جميع أفراد أسرتي الأعزاء 

   إلى جميع زملائي وزميلاتي الطلبة ، الذين تشرفت بالتعرف إليهم خلال مشواري
 الدراسي الجامعي

 "طاوس"
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 الإهـــــــــــداء

 إلى من أوصانا الله بطاعتهما والديا العزيزين الكريمين 
   أهدي عملي إلى من حملتني وهنا على وهن وسقني من نبع حنانها

وعطفها الفياض، إلى من كان دعاؤها ورضاها عني سر نجاحي، إلى التي  
، إلى تلك المرأة العظيمة أمي الغالية  ولقنتني محاسن الأخلاق والفضائل  ربتني

 أطال الله في عمرها  
   إلى الذي تعلمت منه كيف تكون الحياة، إلى الذي تعب وكافح وعان

الأمرين من أجل تربتي وغرس القيم والأخلاق العالية في نفسي، إلى من أحمل  
 لقبه كل فخر وإعتزار أبي أطال الله في عمره ودام لنا ذخرا  

 م معي علاقة القرابة والدم معي، أخواتي العزيزات  إلى من تجمعه
  اللتان وقفتا بجنبي في السراء والضراء من أجل نجاحي  "حياة " و"أمينة"

   إلى الشخص الذي أتقـاسم معه مرّ الحياة وحلوها، إلى الشخص العزيز إلى
 قـلبي ، ومن أتقـاسم معه الأفراح والأحزان، هو زوجي العزيز وعائلته  

 الصديقـات التي تشرفت بالتعرف إليهن خلال مشواري    ولن انس أعز
   "حياة"و "فريال"و "كاتية"و "ليلية"الجامعي الدراسي  

   إلى كل طلبة كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، وأخص بالذكر طلبة
 قسم علوم الإعلام والإتصال، تخصص: إتصال التنظيمي  

  
" قرايشي لامية"   



 خطة الدراسة

 كلمة الشكر

 الإهداء

 ملخص الدراسة 

 مقدمة عامة

 الإطار المنهجي للدراسة

 هاوتساؤلات إشكالية الدراسة-1

 ختيار الموضوع إأسباب -2

 أهمية الدراسة -3

 أهداف الدراسة -4

 نوع الدراسة -5

 منهج الدراسة وأدواته -6

 مجتمع البحث وعينة الدراسة -7

 مفاهيم الدراسة  تحديد-8

 الدراسات السابقة -9

  

 الإطار النظري

 الفصل الأول: مدخل مفاهيمي حول الإتصال التنظيمي

 تمهيد للفصل 

 مفهوم الإتصال التنظيمي المبحث الأول: 

 الهيكل الإتصال التنظيميالمبحث الثاني:

 شبكات الإتصال الإتصال التنظيميالمبحث الثالث: 

 الإتصال التنظيميأهداف المبحث الرابع: 

 وظائف الإتصال التنظيميالمبحث الخامس: 

 معوقات الإتصال التنظيميالمبحث السادس: 



 خلاصة الفصل 

 ماهية الموارد البشرية: نيالفصل الثا

 تمهيد الفصل 

 نشأة الموارد البشرية مفهوم والمبحث الأول:

 الوظائف الأساسية للموارد البشريةالمبحث الثاني: 

 خصائص إدارة الموارد البشريةالثالث:  المبحث

 العوامل المؤثرة في إدارة الموارد البشرية                              المبحث الرابع:

 الصعوبات المواجهة لإدارة الموارد البشرية   المبحث الخامس:

 خلاصة الفصل 

 البشرية العلاقة بين الإتصال التنظيمي وتنمية وتحفيز الموارد: الثالث الفصل

 تمهيد الفصل 

 تأثير الإتصالات التنظيمية على أداء الموارد البشريةالمبحث الأول: 

مدى مساهمة تكنولوجيا المعلومات والإتصال الحديثة في تحسين أداء المبحث الثاني: 

 الموارد البشرية

 دور الإتصال في تحقيق فعالية الأداءالمبحث الثالث: 

 مهارات القائم بالإتصال لتنمية الموارد البشريةالمبحث الرابع: 

 الوسائل المستخدمة لتحفيز الموارد البشرية المبحث الخامس:

 خلاصة الفصل 

  

للدراسة الإطار التطبيقي  
الميدانية عرض وتحليل البيانات والمعلومات المتعلقة بالدراسة  

 تمهيد 

 التعريف بدار الثقافة "مولود معمري" على مستوى ولاية تيزي وزو-1

 الموقع الجغرافي لدار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو-2

 الهيكل التنظيمي لدار الثقافة"مولود معمري" على مستوى ولاية تيزي وزو-3

 مهام دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو-4



 دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزوبالتنظيمي المستخدمة  وسائل الإتصال-5

 مجتمع الدراسة خصائص-6

 التحليل الكمي والكيفي للجداول -7

 التحليل الكمي والكيفي للجداول البسيطة-أ

 التحليل الكمي والكيفي للجداول المركبة -ب

 عرض المقابلات والتعليق عليها-8

 عرض نتائج الدراسة-9

 النتائج الجزئية للدراسةعرض -أ

 عرض النتائج العامة للدراسة-ب

  الدراسةخلاصة 

  توصيات ومقترحات الدراسة 

 قائمة المصادر والمراجع 

  ملاحق الدراسة 

  فهرس المحتويات 

 فهرس الجداول البسيطة والمركبة 

 فهرس الأشكال 

  

 



 ملخص الدراسة 
  

تنمية وتفعيل الموارد  تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على دور الإتصال التنظيمي في

البشرية على مستوى مؤسسة دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو، بإعتبار أن 

يمثل العصب الحيوي والركن الركين في هذه المؤسسة، الذي يضمن تحقيق  الإتصال

التنسيق والتفاهم وإدارة مختلف الصراعات التنظيمية وحل الكثير من المشاكل والمعوقات 

  الإستعانة  بالوسائل الإتصالية المختلفةوذلك من خلال  بين جميع المستويات الإدارية،

وينهم تكوينا عاليا من أجل تجسيد الثقافة الإتصالية العمل على تدريب العاملين وتك

على إعطاهم المجال والحيز للتعبير عن آرائهم وأفكارهم الحرص والتنظيمية، و

وإقتراحاتهم وتحفيزهم من شتى النواحي المادية والمعنوية، من أجل إبراز قدراتهم المعرفية 

تجسيد ما يعرف بمبدأ الولاء وذلك لوالتنظيمية الكامنة لتقديم الأداء الأمثل والمناسب، 

التنظيمي، أي الإرتباط الشديد بالتنظيم والحرص على مصلحته والدفاع عن صورته 

 وسمعته.  

 ويتمثل التساؤل الجوهري فيما يلي:

كيف يساهم الإتصال التنظيمي في تحفيز وتنمية الموارد البشرية على مستوى دار 

 زو؟الثقافة "مولود معمري "ولاية تيزي و

 هذه الدراسة تساؤلات ومن أهم 

كيف يساهم الإتصال السائد على مستوى دار الثقافة مولود معمري" تيزي وزو في -

 تحفيز الموارد البشريّة؟                                                                                            

ماهي الأساليب الاتصاليّة المستخدمة لتحفيز الموارد البشريّة داخل مؤسسة بدار -

 الثقافة "مولود معمري" بتيزي وزو؟                                                                                       

فيز وتنمية كيف تتم عملية التنسيق بين مختلف المستويات الإدارية بهدف التح-

                                                                                                                               الموارد البشريّة على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" الثقافة تيزي وزو؟                                                       

دار على مستوى تحفيز الموارد البشريّة كيف تؤثر المعوقات الإتصاليّة على عمليّة  -

 الثقافة "مولود معمري" بتيزي وزو؟ 

المنهج المسحي، حيث يناسب الدراسة ، وأنه يقوم على أما منهج الدراسة فيتمثل في 

مسح مجموع آراء الأفراد العاملين على ، ونات ذات الكمية والنوعية اللازمةجمع البيا



مستوى دار الثقافة بتيزي وزو، حول دور الإتصال التنظيمي في تحفيز وتنمية الموارد 

 . البشرية

الإستبيان وهي أداة أساسية، بالإضافة إلى  أما أدوات الدراسة فتتمثل في إستمارة

 تين    الملاحظة والمقابلة كونهما أداتين مساعدتين ومدعمتين ومكمل

مولود ″ة يتمثل في مجموع مؤسسة دار الثقاففمجتمع البحث في دراستنا ما يتعلق بوفي

، أما عينة الدراسة، فقد إعتمدنا على العينة القصدية التي تندرج بولاية تيزي وزو″ معمري

مفردة، من  03 حجم العينة فقد قمنا بإختيارضمن الينات غير الإحتمالية، وفي يخص 

           مجتمع الدراسة المتمثلة في العاملين بدار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو.                                               

 ومن بين النتائج التي توصلنا إليها في دراستنا الحالية هي :

لثقافة "مولود معمري" بولاية إن الإتصال الأكثر سيادة وأهمية على مستوى دار ا-1

إجراءات تنظيمية ، وتيزي وزو يتمثل في الإتصال الرسمي، الذي يخضع لأسس وقواعد 

 ويتمثل الإتصال الرسمي في : الإتصال الصاعد، النازل، الأفقي

إن تحفيز الموظفين والعمال، وتشجيعهم والرفع من معنوياتهم النفسية والمعنوية -2

لدورات التكوينية والتدريبية، من أجل تنمية قدراتهم ومؤهلاتهم ،يكون من خلال عقد ا

الكامنة لتقديم الأداء الأمثل والأنسب على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي 

 وزو   

يستخدم العمال والموظفون على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي -3

مثل مهارة الإنصات، مهارة التحدث، مهارة الكتابة وزو مختلف المهارات الإتصالية، 

مهارة الإلقاء والتحليل والإقناع والإستنتاج، مما يؤدي إلى تحفيزهم معنويا ونفسيا وزيادة 

 فعاليتهم التنظيمية ومستوى أدائهم الوظيفي .                                                                          

على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي المعوقات الإتصالية تؤثر-4

وزو في تحفيز وتنمية الموارد البشرية، من أجل تقديم الأداء الأمثل والأنسب، وتتمثل هذه 

 المعوقات في المعوقات النفسية والتقنية والتكنولوجية والمادية والمالية

ظيمي، تحفيز، تنمية، الموارد البشرية،الإدارة دور، الإتصال التن الكلمات المفتاحية:

 .التنسيق، الولاء التنظيمي، الثقافة التنظيمية ، الصورة الذهنية



 

Résumé de l’étude :  

 Cette étude vise à identifier le rôle de la communication organisationnelle 

dans le développement et l’activation des ressources humaines au niveau de 

l’institution de la House of culture « Mouloud Mammeri » dans la province de 

Tizi-Ouzou, considérant que la communication représente le nerf vital et la 

pierre angulaire de cette institution, qui assure la réalisation de la coordination et 

de la compréhension, la gestion de divers conflits organisationnels et la 

résolution de nombreux problèmes et obstacles entre tous les niveaux 

administratifs. Et c’est à travers d’ utiliser divers moyens de communication, 

ainsi que travailler à former et à former davantage les employés afin d’incarner 

la culture de communication et d’organisation, ainsi que de travailler à leur 

donner l’espace et l’espace pour exprimer leurs opinions, idées, suggestions et 

motivations à partir de divers aspects matériels et moraux, afin de mettre en 

évidence leurs capacités cognitives et organisationnelles inhérentes à la 

fourniture de performances optimales et appropriées, afin d’incarner ce que l’on 

appelle le principe de loyauté organisationnelle, c’est-à-dire d’être fortement 

associés à l’organisation et de prendre soin de ses intérêts et de défendre Son 

image et sa réputation. 

Et la question principale est la suivante : 

Comment la communication organisationnelle contribue -t-elle  à la 

motivation et développement les ressources humains au niveau de la maison de 

la culture «  mouloud maameri »   a la wilaya de tizi ouzou  

Les questions les plus importantes de cette étude sont :  

- Comment la communication courant au niveau de la House of culture 

Mouloud Mammeri « Tizi-Ouzou » contribue-t-elle à la motivation des 

ressources humaines ?  

- Quelles sont les méthodes de communication utilisées pour motiver les 

ressources humaines au sein d’une institution à la House of culture « Mouloud 

Mammeri » à Tizi-Ouzou? 

- Comment se déroule le processus de coordination entre les différents 

niveaux administratifs en vue de motiver et de développer les ressources 

humaines au niveau de la House of culture « Mouloud Mammeri » Tizi-Ouzou ? 

- Comment les contraintes de communication affectent-elles le processus 

de motivation des ressources humaines au niveau de la House of culture " 

Mouloud Mammeri » à Tizi-Ouzou? 



L’approche d’étude est basée sur l’approche d’enquête, où elle convient à 

l’étude, et qu’elle est basée sur la collecte de données de la quantité et de la 

qualité nécessaires, et sonde l’ensemble des opinions des individus travaillant au 

niveau de la House of culture à Tizi-Ouzou, sur le rôle de la communication 

organisationnelle dans la motivation et le développement des ressources 

humaines. 

Les outils d’études sont : 

Le formulaire de questionnaire, qui est un outil essentiel, en plus de 

l’observation et de l’entrevue car ce sont des outils auxiliaires, soutenus et 

complémentaires.   

En ce qui concerne la communauté de recherche dans notre étude, elle est 

représentée par le nombre total de travailleurs de la House of culture à Tizi-

Ouzou « Mouloud Mammeri » dans la province de Tizi-Ouzou, tandis que 

l’échantillon de l’étude, nous nous sommes appuyés sur l’échantillon 

intentionnel, qui correspond aux indications non probable, et en termes de taille 

d’échantillon, nous avons sélectionné 30 personnes, de la communauté d’étude, 

représentées par les employés de la House of culture à Tizi-Ouzou « Mouloud 

Mammeri » dans la province de Tizi-Ouzou. 

Parmi les résultats de notre étude actuelle, on mentionne : 

1- La communication la plus souveraine et la plus importante au niveau de la 

House of culture « Mouloud Mammeri » de Tizi-Ouzou est la communication 

officielle, qui est soumise aux fondements et aux règles des procédures 

réglementaires, et la communication officielle est représentée dans: 

communication ascendante, descendante et horizontale. 

2- Motiver, encourager et élever le moral psychologique et moral, des 

employés et des travailleurs à travers la tenue de cours de formation , afin de 

développer leurs capacités et leurs qualifications potentielles pour fournir des 

performances optimales et appropriées au niveau de la House of culture 

« Mouloud-Mammeri » de Tizi-Ouzou    

3- Les travailleurs et les employés au niveau de la House of culture 

« Mouloud Mammeri » dans la wilaya de Tizi-Ouzou utilisent diverses 

compétences de communication, telles que la compétence d’écoute, la 

compétence de parler, la compétence d’écriture, la compétence de la parole, 

l’analyse, la persuasion et la conclusion, ce qui conduit à leur motivation morale 

et psychologique et augmente leur efficacité organisationnelle et leur niveau de 

performance au travail. 



4- Les obstacles à la communication au niveau de la House of culture 

« Mouloud Mammeri » de Tizi-Ouzou affectent la motivation et le 

développement des ressources humaines, afin de fournir des performances 

optimales et appropriées, et ces obstacles sont représentés par des obstacles 

psychologiques, techniques, technologiques, et obstacles matériels et financiers 

Mots-clés : rôle, communication organisationnelle, motivation, 

développement, ressources humaines, coordination de gestion, loyauté 

organisationnelle, culture organisationnelle, image mentale. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Resume of the study: 

This study aims to identify the role of organizational communication in the 

development and activation of human resources at the level of the institution of 

the house of culture “Mouloud Mammeri” in the province of Tizi-Ouzou, 

considering that communication represents the vital nerve and the cornerstone of 

this institution, which ensures coordination and understanding, the management 

of various organizational conflicts and the resolution of conflicts. And that use a 

variety of means of communication and train and employees to develop the 

culture of communication and organization in their spirit, as well as work to give 

them space to express their opinions, ideas, suggestions and motivations from a 

variety of material and moral aspects, in order to demonstrate their abilities , 

cognitive and inherent organizational aspects in providing optimal and 

appropriate performance, in order to embody what is called the principle of 

organizational loyalty, that is to be strongly associated with the organization and  

to take care of its interests and to defend its image and reputation. 

The main question is the  following : 

How the organization   communication contribute to motivating and developing 

human resources at the level of the house culture Mouloud Mammeri in the 

wilya of  tizi ouzou ? 

The most important questions of the study are:  

- How does mainstream communication at the level of the house  of culture 

Mouloud Mammeri “Tizi-Ouzou” contribute to the motivation of human 

resources?                                                                                             

- What are the communication methods used to motivate human resources 

within the house of culture  “MouloudMammeri” in Tizi-Ouzou? 

- How is the process of coordination between the different administrative 

levels in order to motivate and develop human resources at the level of the house 

of culture  “MouloudMammeri” Tizi-Ouzou? 

- How do communication constraints affect the process of motivating 

human resources of the house of culture “MouloudMammeri” in Tizi-Ouzou? 

The study approach is based on the survey approach, where it is suitable for 

the study, and that it is based on the collection of data of the quantity and quality 

needed, and it probes all the opinions of individuals working at the level of the 

house of culture in Tizi-Ouzou, on the role of organizational communication in 

motivating and developing human resources. 



The study tools are the questionnaire form, which is an essential tool, in 

addition to observation and interviewing, as they are auxiliary, sustained and 

complementary tools.   

As for the research community in our study, it is represented by the total 

number of workers of the House of culture Foundation “MouloudMammeri” in 

the province of Tizi-Ouzou, while the sample of the study, we relied on the 

intentional sample, which corresponds to the improbable indications, and in 

terms of sample size, we selected 30 people from the study community, 

represented by the employees of House of culture “MouloudMammeri” in of 

Tizi-Ouzou. 

Among the findings of our current study are: 

1- The most sovereign and important communication at the level of the 

House of culture “MouloudMaameri” in the province of Tizi-Ouzou is the 

official communication, which is subject to the principles and rules of the 

regulatory procedures. 

The official communication is represented in: upstream, downstream and 

horizontal communication. 

2- Motivate, encourage and raise the psychological and moral spirit of 

employees and workers through the holding of training courses, in order to 

develop their abilities and potential qualifications to provide optimal and 

appropriate performance at the level of the House of culture “Mouloud-

Maameri” in  Tizi-Ouzou   . 

3- Workers and employees at the House of culture “MouloudMaameri” in 

Tizi-Ouzou use a variety of communication skills, such as listening skills, 

speaking skills, writing skills, casting skills, analysis, persuasion and conclusion, 

which leads to their moral and psychological motivation and increases their 

organizational efficiency and level of performance at work. 

4- Obstacles to communication at the level of the House of culture 

“MouloudMammeri” in the wilaya of Tizi-Ouzou affect the motivation and 

development of human resources in order to provide optimal and appropriate 

performance , these obstacles are represented by psychological, technical, 

technological, and  material and financial obstacles. 

Key words: role, organizational communication, motivation, development, 

human resources, management coordination, organizational loyalty, 

organizational culture, mental image. 
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 :مقدمة عامة 
 

وهو‌في‌عملية‌إتصال‌دائمة،‌فهو‌ضرورة‌إنسانية‌في‌حياة‌الفرد‌‌منذ‌أن‌خلق‌الإنسان

‌القادر‌على‌القيام‌بمعرفة‌،‌لأفلا‌يستطيع‌الإنسان‌التعايش‌مع‌أخيه‌دون‌إتصال نه‌وحده

بموضوعه‌نظرا‌‌حاجات‌الأفراد‌وتبادل‌الأفكار‌والآراء‌المتنوعة‌،‌فالباحثون‌قديما‌إهتموا

‌التفاعل‌ ‌خلالها ‌من ‌يتم ‌التي ‌الأساسية، ‌الدعائم ‌من ‌وهو ‌عليها، ‌يكمن ‌التي لأهميته،

الإنساني،‌فيطور‌ميزات‌الإنسان‌من‌جميع‌النواحي‌بإعتباره‌وسيلة‌للتنمية‌والتطور،‌وهو‌

،‌ويعد‌عملية‌ديناميكية،‌تمس‌كل‌مجالات‌الجماعاتمن‌الوسائل‌التي‌تربط‌بين‌الأفراد‌و

مجتمع،‌التي‌تضم‌في‌طياتها‌المنظمات‌الإدارية،‌التي‌بدورها‌يقوم‌فيها‌الإتصال‌بدور‌ال

أساسي‌من‌نقل‌الأفكار‌والمعلومات،‌مما‌يساعد‌في‌خلق‌العمل‌الجماعي‌لعملية‌الإتصال‌‌

‌لأن‌النقاشات‌ ‌بدونه، فمن‌غير‌المنطقي‌أن‌يكون‌هناك‌عمل‌دون‌إتصال‌وتحقيق‌هدفه

‌من‌أهم‌وتبادل‌المعلومات‌وإبد ‌تعد اء‌الآراء‌المختلفة‌والدورات‌التكوينية‌والإجتماعات،

داخل‌المؤسسة،‌وأي‌مؤسسة‌مهما‌كان‌طابعها،‌تسعى‌إلى‌تحقيق‌أهدافها‌‌وسائل‌الإتصال

‌التي‌ ‌الإدارية، ‌والمصالح ‌مختلف‌الأقسام ‌بين ‌الإتصال ‌عملية ‌خلال ‌من ‌التنظيم، بإتباع

الإتصال‌بين‌المسؤولين‌والقائمين‌على‌شؤونها‌‌يستوجب‌إتباع‌أساليب‌وأشكال‌مختلفة‌في

‌من‌ ‌الرقابة، ‌التنظيم، ‌التنسيق، ‌التوجيه، ،‌ ‌التخطيط ‌عن‌طريق ‌أهداف‌المؤسسة لتحقيق

‌بين‌ ‌الإتصالية ‌والمضامين ‌الرسائل ‌جميع ‌بفهم ‌إلا ‌يتحقق ‌لا ‌وهذا ‌بقائها، ‌ضمان أجل

‌الأفراد.‌‌

م،‌لأنه‌بدون‌الإتصال،‌يصعب‌لأي‌تنظيوالإتصال‌التنظيمي‌من‌الضروريات‌الملحة‌

‌توج ‌على ‌التعرف ‌العاملين ‌المنظمة‌يعلى ‌تعمل ‌التي ‌التنظيمية، ‌والأهداف ‌إرادتهم ه

العاملين‌وإحتوائهم،‌ومن‌جانب‌‌لتحقيقها‌وكذلك‌يصعب‌على‌الإدارات‌أيضا‌فهم‌توجهات

‌الرضا ‌مستوى ‌وزيادة ‌العاملين ‌أداء ‌مستوى ‌رفع ‌إلى ‌يؤدي ‌الفعال، ‌الإتصال ‌فإن ‌آخر

‌العاملين‌ ‌يشجع ‌مما ‌المؤسسة، ‌داخل ‌الآخرين ‌يفهم ‌أن ‌يمكن ‌فالعامل ‌العمل، ‌عن لديهم

والإدارات‌على‌التعاون‌والتضامن‌والتساند‌والتنسيق‌وبالتالي‌رفع‌معنوياتهم‌وبذل‌المزيد‌

‌من‌الأداء‌وتفجير‌طاقاتهم‌الإبداعية‌.‌

‌الخدماتية ‌بصبغتها ‌التنظيمي ‌الإتصال ‌أهمية ‌وتوفير‌‌وتزداد ‌الرفاهية ‌تحقيق في

حاجيات‌المجتمع‌المتطورة‌دوما،‌وهذا‌ما‌يتطلب‌تنمية‌الموارد‌البشرية،‌بإعتبارهاالجوهر‌



  ب
 

‌التدريب‌والتعليم‌ ‌عملية ‌طريق ‌عن ‌وهذا ‌وغاياتها، ‌أهدافها ‌تحقيق ‌في ‌عليه ‌تعتمد الذي

‌التعامل ‌أسلوب ‌إختيار ‌وكذا ‌والمناسبة، ‌الملائمة ‌الظروف ‌وتوفير مع‌‌والتحفيز

المرؤوسين،‌لأن‌هذا‌ما‌يزيد‌من‌رغباتهم‌في‌تحقيق‌الأهداف‌ورغبة‌في‌العمل،‌والعمل‌

‌كما‌ ‌العمل، ‌مكان ‌وتكوين‌صداقات‌داخل ‌بينهم، ‌فيما ‌والحوار على‌فتح‌فرص‌التشاور

‌هذا‌ ‌كل ‌القرارات، ‌إتخاذ ‌في‌عملية ‌المرؤوسين ‌ومشاركة ‌الحرية ‌مجال ‌على‌فتح يعمل

‌وت ‌المؤسسة ‌نجاح ‌إلى ‌على‌يؤدي ‌التنظيمي ‌الإتصال ‌يساعد ‌كما ‌مواردها، ‌خبرة نمية

الإدارة‌بكل‌الإنشغالات‌والمشاكل،‌التي‌تواجه‌العاملين‌ومقترحاتهم‌وشكاويهم‌للحد‌إحاطة‌

‌في‌ ‌التقارب ‌وزيادة ‌والعاملين ‌الإدارة ‌بين ‌والتواصل ‌التقارير ‌زيادة ‌في ‌ويسهم منها،

‌الأ ‌على‌زيادة ‌يحفزهم ‌مما ‌لديهم، ‌بين‌وجهات‌النظر ‌علاقات‌وطيدة ‌وبناء ‌المهني، داء

‌مختلف‌المستويات‌الإدارية‌،‌يسمح‌لهم‌بالشعور‌بالإنتماء‌لهذه‌المؤسسة‌
‌

لإتصال‌التنظيمي‌في‌تنمية‌دور‌الدراسة‌‌مسحية،الوصفية‌القد‌جاءت‌هذه‌الدراسة‌و

‌البشرية ‌الموارد ‌أداء ‌مستوى ‌ووتفعيل ،‌ ‌ذلك ‌وجوب ‌وإيمانا ‌بموضوع‌حرصا الإهتمام

‌أساس‌ومحور‌إستمرار‌الإ ‌الذي‌يعد ،‌ تصال‌التنظيمي‌على‌مستوى‌المؤسسات‌الخدمية

‌وبقاء‌هذه‌المؤسسات‌‌‌

‌ ‌عينة ‌المسحية،على ‌و ‌الوصفية ‌الدراسة ‌"مولود‌هذه ‌الثقافة ‌دار ‌مؤسسة ‌عمال من

‌ ‌التي ‌وزو، ‌تيزي ‌ولاية ‌معمري" ‌فيها ‌كونهإستخدمنا ‌المسحي، ‌‌المنهج الملائم‌‌المنهج

‌والمقابلة‌ ‌إستمارةالإستبيان ‌في ‌المتمثلة ‌الدراسة، ‌أدوات ‌فيه ‌وإستخدمنا ‌الحالية لدراستنا

ة‌يتمثل‌في‌مجموع‌عمال‌مؤسسة‌دار‌الثقاف،‌أما‌مجتمع‌البحث‌في‌دراستنا‌والملاحظة‌،‌

‌معمري″ ‌مولود ‌تيزي‌وزو″ ‌التي‌بولاية ،‌ ‌القصدية ‌العينة ‌في ‌تتمثل ،‌ ‌الدراسة ‌وعينة ،

‌03،‌وحجم‌هذه‌العينة‌هي‌أو‌العينات‌غير‌العشوائية‌ضمن‌العينات‌غير‌الإحتمالية‌تندرج

‌مفردة‌
‌

‌ ‌الدراسة ‌وهذه ‌منا، ‌متواضعة ‌محاولة ‌هي ‌هدفنا ‌خلالها ‌واقع‌من ‌على ‌التعرف إلى

وزو‌ودوره‌في‌‌الإتصال‌التنظيمي‌على‌مستوى‌دار‌الثقافة‌"مولود‌معمري"‌بولاية‌تيزي

تنمية‌وتحفيز‌الموارد‌البشرية‌من‌أجل‌تقديم‌الأداء‌الوظيفي‌الملائم‌والمناسب،‌حيث‌هدفنا‌

‌وقد‌إستدعت‌طبيعة‌وملائمة‌‌إلى‌تقديم‌هذا‌الموضوع‌بطريقة‌مناسبة‌و‌مقبولةوسعينا‌



  ت
 

‌ة‌العامة‌إلى‌مايلي:مبعد‌ملخص‌الدراسة‌و‌المقد‌تقسيم‌الموضوع‌،الدراسة

‌فيه‌ الإطارالمنهجي:- ،‌أسباب‌اختيار‌الموضوع‌،‌هاإشكالية‌الدراسة‌وتساؤلاتتناولنا

‌الدراسة ‌أهمية ‌الدراسة، ‌أهداف ‌الدراسة، ‌نوع ‌البحث، ‌مجتمع ‌وأدواته ‌الدراسة ‌منهج

‌ الدراسات‌السابقة‌،‌تحديد‌مفاهيم‌الدراسة‌‌تهوعين

‌على‌الشكل‌التالي:حيث‌قمنا‌بتقسيمه‌إلى‌ثلاثة‌فصول‌وهي‌:الإطار النظري-

‌عنوانالفصل الأول:- ‌من" مدخل مفاهيمي حول الإتصال التنظيمي"تحت ‌تطرقنا

‌:‌بعد‌التمهيدإلى‌مباحثه‌،‌خلال

،‌الإتصال‌التنظيمي‌شبكات‌الإتصالمفهوم‌الإتصال‌التنظيمي‌الهيكل‌الإتصال‌التنظيمي،‌

‌ ‌معوقات ‌التنظيمي، ‌الإتصال ‌وظائف ‌التنظيمي، ‌الإتصال ‌التنظيميأهداف ‌الإتصال

‌خلاصة‌الفصل‌

بعد‌مباحثه‌‌من‌خلال،‌تطرقنا‌"ماهية الموارد البشرية"تحت‌عنوان‌ الفصل الثاني:-

 :إلىللفصل‌‌التمهيد

‌و ‌البشريةمفهوم ‌الموارد ‌البشرية، نشأة ‌للموارد ‌الأساسية ‌، الوظائف إدارة‌خصائص

لصعوبات‌المواجهة‌لإدارة‌الموارد‌البشرية‌ا‌العوامل‌المؤثرة‌في‌إدارة، الموارد‌البشرية

 .،خلاصة‌الفصلالموارد‌البشرية

العلاقة بين الإتصال التنظيمي وتنمية وتحفيز الموارد "تحت‌عنوان‌الفصل الثالث:-

‌:‌‌بعد‌التمهيد‌للفصل‌إلى‌من‌خلال‌مباحثه‌‌تطرقنا‌فيه"البشرية

مدى‌مساهمة‌تكنولوجيا‌المعلومات‌،‌التنظيمية‌على‌أداء‌الموارد‌البشرية‌تأثير‌الإتصالات

‌البشرية ‌الموارد ‌أداء ‌تحسين ‌في ‌الحديثة ‌والإتصال ‌فعالية‌، ‌تحقيق ‌في ‌الإتصال دور

الوسائل‌المستخدمة‌لتحفيز‌الموارد‌،‌القائم‌بالإتصال‌لتنمية‌الموارد‌البشريةمهارات‌الأداء

‌خلاصة‌الفصل، البشرية

‌

 الدراسةالمتعلقة ب معلوماتوالبيانات العرض وتحليل "تحتعنوانالإطار التطبيقي:-

‌:إلىحيث‌تطرقنا‌فيه‌‌بعد‌التمهيد‌له،‌عناصر،تسعة‌إلى‌قمنا‌بتقسيمه‌الميدانية "



  ث
 

‌الثقافة ‌تيزي‌وزوالتعريف‌بدار ‌على‌مستوى‌ولاية ‌معمري" ‌"مولود ‌الجغرافي‌، الموقع

‌وزو ‌تيزي ‌بولاية ‌معمري" ‌"مولود ‌الثقافة ‌لدار ‌الثقافة"مولود‌، ‌لدار ‌التنظيمي الهيكل

مهام‌دار‌الثقافة‌"مولود‌معمري"‌بولاية‌تيزي‌،‌معمري"‌على‌مستوى‌ولاية‌تيزي‌وزو

وسائل‌الإتصال‌التنظيمي‌المستخدمة‌على‌دار‌الثقافة‌"مولود‌معمري"‌بولاية‌تيزي‌،‌وزو

‌وزو ‌خصائص‌، ‌الدراسة ‌مجتمع ‌البسيطة، ‌للجداول ‌والكيفي ‌الكمي والجداول‌‌التحليل

 المركبة

‌إلى‌‌للدراسة‌والعامة‌عرض‌النتائج‌الجزئية،‌عرض‌المقابلات‌والتعليق‌عليها بالإضافة

‌ ‌الدراسةخلاصة ‌الدراسة، ‌ومقترحات ‌توصيات ‌المصادر، ‌والمراجعقائمة ملاحق‌،

 فهرس‌الأشكال،‌الجداول‌البسيطة‌والمركبةفهرس‌،‌فهرس‌المحتويات،‌الدراسة

‌‌

 

‌
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:وتساؤلاتها الدراسة  إشكالية-1   

ص كل المنظمات على ضمان التي تحر، تصال من بين أهم العملياتتعد عملية الإ

ل المنظمة وهذا لما لها من أهمية كبيرة في ضمان توفير مختلف المعلومات حو، فعاليتها

تصال ، كما أن ضمان الإمما يسمح لها بترشيد القرارات المتخذة، سواء داخليا أو خارجيا

يسمح بتحسين أداء المورد البشري وكذا كل الاتجاهات داخل المنظمة، ر وفي المستم

، فمن خلال قرارات المنظمة تخاذنمية قدراته ومساهمته في إتحفيزه على الإبداع وت

 فالرد  بإنجاز المهام وتلقي التوجيهات والإرشادات، ، تصال يتم إصدار تعليمات خاصة الإ

 كلهم ووضع الاستراتجيات وتنفيذهاالاقتراحات لحل مشاوتقديم عن تساؤلات العمال، 

على  كتشافها، تعتمد بالدرجة الأولىوتزويدهم بالآليات الضرورية ، لتصحيح الأخطاء وإ

 التنظيم.                               تصال على مستوىالإ

كما ، تصالللإ كل هذه الجوانب تحتاجعلى تجسيد مبدأ التنظيم والولاء،  وهذا ما يعمل

منها علومات بعديد من الطرق والأساليب، أن إخبار وإعلام الأفراد في المنظمات بالم

رسمية كانت سواء دارة بالعمال عن طريق الاجتماعات، تصال الإالمذكرات، التقارير وإ

 يضمن تنمية وتحفيز العمال من أجل تحسين صورة المؤسسة .، كانت أو غير رسمية 

مما يستوجب ، جتماعيالإنفسي والعقلي، التقني، الداري، الإطابع ال تصالويكتسب الإ

ستقرار في المؤسسة مراعاة التوازن بين هذه المجالات، لضمان عملية الإعلى القائمين به، 

، كونه ذو طبيعة رسمية وغير رسمية، تصالية والإداريةوتحقيق أقصى قدر من الفعالية الإ

د في إطار الجماعات ندماج الأفراحظه من خلال إنلاكما أنه نشاط إجتماعي تفاعلي، 

ة بإنجاز المهام أو بالعلاقات والسلبية، سواء المتعلق الإيجابيةوبخصوص وتأثيرهم بها، 

التي د الإدارة العليا بمختلف المشاكل، تسمح بتزوي، تصاليةالإجتماعية المختلفة، والعملية الإ

كذا عملية حلها وربط المؤسسة بالعالم وبين الأفراد والجماعات بالمؤسسة،  قد تنشأ

 الخارجي.

فيما بينها تم على أساسها ربط أجزاء التنظيم، التي ي، تصال الركيزة الأساسية بما أن الإ

ودفع عجلة التنمية نحو الأمام، فإنه ، من أجل تحقيق الأهداف المسطرة مسبقا في المؤسسة 

الذي يعد بينها الإتصال التنظيمي،  من، دد الوسائل والأهداف المرسومة لهيتعدد بتع
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ل تقديم الخدمات وتنفيذ التي تعمل في مجا، ة ملحة في كل المستويات الإداريةضرور

المتصلة  فكاركونه وسيلة الإدارة في نقل وتبادل المعلومات والبيانات والأالمشاريع، 

تصال التنظيمي أهمية الإ، وهنا تبرز وأدائها في تحقيق الكفاءة والفعالية بأهدافها المنشودة، 

، وتوجيه جهودهم، حيث يرفع ثير في السلوك الوظيفي للمرؤوسينعلى أنه أداة فعالة للتأ

، كما يقوي المعنوية وينمي لديهم روح الفريقالروح ، ال بين القائد ومرؤوسيهتصال الفع  الإ

فهم وردود الفعل أهدات مرؤوسيه ونتماء إلى التنظيم، ويعرف القائد حاجاعندهم الشعور بالإ

 تجاه أهداف التنظيم وسياسته.

التي تتعامل المؤسسة  ،تصال التنظيمي وسيط ونقطة ربط بين مختلف الجماهيروالإ

تتماسك ، حسين العلاقات، فوجود العملية الإتصاليةداخليا وخارجيا، حيث يعمل على ت

ما يستجد ، لى مواكبةلمؤسسة عوتتفاعل العناصر التنظيمية ككل، بحيث تسمح للعاملين في ا

فرص لإبراز مواهبهم  التي تمس المؤسسة، إذ يمنح العامل فيها، من تطورات والتغييرات

 ستفسارات، وذلك بتقديم الإالبعضحتكاك بعضهم ، وكذا الإتراحاتهم وقدراتهموأفكارهم وإق

دراتهم على وهذا ما يؤدي إلى تنمية مهاراتهم وزيادة ق، التي لا يعرفونها مسبقاعن الأمور، 

 مواجهة المشاكل داخل المؤسسة .

نجد المورد ، قتصاديةومما لاشك فيه أن في كل مؤسسة، سواء كانت خدماتية أو إ

عمل على ت، تي لا تزول وهذا ما جعل المنظماتال، ي يشكل الثروة الأساسية والحيويةالبشر

يجابي النهاية بشكل إ ، مما ينعكس فيينهمن خلال تدريبه وتكو، الإهتمام بالمورد البشري

 بحيث يحقق أهدافهم الشخصية وأهداف المنظمة، ى جودة أداء العاملين نحو الأفضلعل

نظرا راتجية للمؤسسة في جميع المجالاتمن أهم الموارد الإست ديع، لذلك فإن المورد البشري

 لكونه يجدد فرص تلك المؤسسات في البقاء والتقدم والنجاح.

تهدف ، جتماعية الجيدة في المؤسسةالظروف والعلاقات الإ توفير مختلفخاصة وأن 

تعمل ، تصال، ولن يأتي ذلك إلا بوضع شبكة إإلى تحسين مردودية الموارد البشرية فيها

من خلال تنظيم هيكلي ، الجو الملائم والإرتياح النفسي لدى مختلف العمالعلى توفير 

فين والعمال والرؤساء بين المشركل هذا مع ضرورة تجسيد العلاقات ، مناسب ومتكامل
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مختلف  وتضامن وتعاضد وفق أسس من الود، الثقة والتعاون وتساندوالمرؤوسين، 

 .التنظيمية الفعاليات

بينهم فقط بل أيضا على التعاون القائم ، فلا يتوقف نجاح أي مؤسسة على كفاءة أفرادها 

 ائل الإتصاليةللوس والأنسب الأمثل ستخدام، وذلك من خلال الإومدى تحقيق الأهداف العامة

من ، بناء وتشغيل الهيكل لجماعة العملالتي تساهم في ، الشفوية والمكتوبة والتكنولوجية

وأعضاء  والتنفيذيينويتم ذلك بين المدراء ، دارة في كل المستويات التنظيميةخلال الإ

وبصفة مستمرة لنقل ، صالظفين والعاملين في عملية الاتالإدارة العليا والمستشارين والمو

، لذلك يشار على بعضهم ببعضبين الأفراد  نطباعاتوالإالمعلومات والأفكار والاتجاهات 

الذي من ، تصال النازلبين كل أعضاء التنظيم عن طريق الإشبكة ترابط ، تصالأن الإ

 ويقومه طالما أنه يخطط، ينظم، يوج، خلاله يقوم المدير بنقل الأفكار والآراء والقدرات 

، وكذلك الإصغاء لشكاوي وإنشغالات العاملين نجازهوتوضيح ما يجب إبالرقابة، 

 قتراحاتهم فيشعر العامل بأهميته.وإ

، فمن الصعب تصال والموارد البشرية عنصران ضروريان في أي تنظيم وبما أن الإ

التي  تصال، حيث يساعد الإدارة بحل المشكلاتدون وجود أشكال من الإوجود أي تنظيم، 

وكذلك خلق التفاهم والهدف ، تواجه العاملين، ويساهم في زيادة التقارب بينها وبين العاملين 

هو رفع الروح المعنوية للعمال في المؤسسة، كما تسمح لهم على مواكبة ما يستجد من 

، وبالتالي يجب على القائمين بتسيير المؤسسات أو تطورات وتحديات التي تمس المؤسسة

هتمام بكل عملية تفاعل ، من خلال الإتصال التنظيمي أهمية كبيرة ، أن يعطوا للإالمنظمات

مما يساعد على الحركة الجيدة للأعمال، ومن أجل ، ن الرؤساء والمرؤوسين في المنظمةبي

تنمية مهاراتهم وقدراتهم وأدائهم فيها، لذلك تم التركيز في هذه الدراسة على دور الاتصال 

ة وتحفيز الموارد البشرية ،دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو التنظيمي في تنمي

 من خلال محاولة البحث عن أهم الوسائل والأساليب الاتصالية المعتمدة بهذه المؤسسة.

من خلال تحفيز العمال بغية تطوير أدائهم ، تها على إحداث التأثير والفعاليةوقدر

 .تصال يعمل على تحقيق التنسيق داخل المؤسسة ، كون الإ الوظيفي على جميع الأصعدة
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 : التالي ومن هذا المنطلق قمنا بطرح التساؤل الجوهري

في تحفيز وتنمية الموارد البشرية على مستوى دار  التنظيمي تصالكيف يساهم الإ

 بولاية تيزي وزو؟ "مولود معمري"الثقافة 

 :لجزئية التاليةالتساؤلات اويتفرع عن هذا التساؤل الجوهري جملة من 

                             بتيزي وزو؟  "مولود معمري" تصال التنظيمي بمؤسسة دار الثقافةماهو واقع الإ-

وزو في  تيزيدار الثقافة مولود معمري" على مستوى ال السائد تصالإكيف يساهم -

 تحفيز الموارد البشريّة؟                                                              

دار الثقافة بمؤسسة لتحفيز الموارد البشريّة داخل  ماهي الأساليب الاتصاليّة المستخدمة-

                                  بتيزي وزو؟                                                      "مولود معمري" 

الاتصالية المعتمدة على أداء الموارد البشريّة بمؤسسة دار  الإستراتجيةكيف تؤثر نوع  -

 بتيزي وزو؟                                                  "مولود معمري" الثقافة 

التحفيز وتنمية الموارد  كيف تتم عملية التنسيق بين مختلف المستويات الإدارية بهدف-

 "مولود معمري" الثقافة تيزي وزو؟                                                                                         الثقافة على مستوى دار البشريّة

 تصاليّة في تنمية وتحفيز الموارد البشريّة على مستوى داركيف تساهم الوسائل الإ-

 الثقافة تيزي وزو؟                                                                                        "مولود معمري" افةالثق

لتحفيز الموارد البشريّة على مستوى دار ، الواجب الإعتماد عليها المعايير ماهي أهم -

                                                                    بتيزي وزو؟                    "مولود معمري" الثقافة 

ستخدام تكنولوجيات الاتصال الحديثة على الموارد البشريّة بمؤسسة دار كيف يؤثر إ -

    بتيزي وزو؟                                                                              "مولود معمري" الثقافة 

"مولود  تصاليّة على عمليّة تحفيز الموارد البشريّة لدار الثقافةكيف تؤثر المعوقات الإ -

 بتيزي وزو؟ معمري"
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ختيار الموضوع:أسباب إ-2  

الأسباب الذاتية: -أ   

كوننا من المهتمات رغبتنا وميلنا لدراسة المواضيع ذات الطابع الثقافي في الجزائر -

 بالثقافة والهوية الأمازيغية التي تعبر عن عمق وأصالة تراثنا.                                 

ستخدام التي تهتم بوصف الظاهرة من خلال إأي الميدانية ميلنا للدراسة الأمبريقية، -

 الأساليب الإحصائية والمقاربات الكمية.                                                          

 كتساب الخبرات والمهارات حول طرق وأنماط الاتصال.الرغبة في إ-

 الأسباب الموضوعية: -ب

"مولود افةالثقالثقافية والفنية على مستوى دار التظاهرات ، الأنشطةفعاليات، الكثرة -

التي تعبر ، ي اهتمام الجمهور بهذه الفعالياتوهذا مايساهم ف، بولاية تيزي وزومعمري"

 عمق الثقافة الأمازيغية وعاداتها وتقاليدها .

في مختلف المجالات  تصالوع الإتصال عن طريق القائمين بالإهتمام بموضتزايد الإ-

 .                           والميادين 

تصالات التنظيمية ومحاولة إثرائها ام بمزيد من الدراسات في إطار الإللقيالحاجة -

 الباحثين في مجال الاتصال ممن لديهم اهتمامات بهذا النوع من المواضيع.        لاستفادة

التي تدخل في ، من المواضيع دتماشي الموضوع مع طبيعة التخصص، حيث تع-

كثيرة من قبل الباحثين في  بدراسات م يحظ، لكون هذا الموضوع، صميم سير المنظمات

 ميادين الاتصال والاجتماع وعلم النفس.                                                         جميع 

تصال التنظيمي إلا غم كثرة الدراسات التي تناولت الإر، راجع حول الموضوعقلة الم-

 تخاذ القرارات وعلاقتها بالعمليةتبط بعملية إ، كل ما يردراستنا سنتناول من خلالهافي أن 

 ودورها في تنمية وتحفيز الموارد البشرية . الاتصالية
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أهمية الدراسة: -3  

تصال التنظيمي في تحفيز وتنمية الموارد البشرية تدور الدراسة الراهنة عن دور الإ

والمفكرين في مجال الإدارة لما تشهد العديد من الباحثين ، التي تعد مسألة ذات أهمية كبيرة 

 والتنظيم، وفي علوم الإعلام والاتصال وغيرها من التخصصات.

ي، خدماتي يمثل مهما كان نوع هذا التنظيم سواء إعلام، تصال داخل التنظيمفالإ

في التي يرتكز عليها الهيكل التنظيمي لتحقيق مستوياته وتعاملاته الركيزة الأساسية، 

همية وتتمثل أه في تحسين أداء الموارد البشرية، ودور، المختلفةالمستويات التنظيمية 

ووسائله وتقنياته ، تصاللمية في مجال الإفي إثراء المعرفة الع، الدراسة من الناحية العلمية

 بتيزي وزو. "مولود معمري"افةدار الثقعلى مستوى في تحفيز الموارد البشرية 

سسات ادة العاملين ومسؤوليهم في مختلف المؤستفمثل في إت، فتأما من الناحية العلمية

وتعريفهم على أهمية وطبيعة المستويات الإدارية التنظيمية التي ، من نتائج الدراسة الميدانية

 خاصة في نقل المعلومات بين الأفراد عبر جميع المستويات.، سة نسقا منسجماتعطي للمؤس

وهذا من المعرفية، في إحداث ما يعرف بالتراكمية الدراسة، كما تظهر أهمية هذه 

حتى تكون ذخيرة وسندا علميا ومعرفيا التعليمية، خلال إثراء المكتبات في المؤسسات 

 للطلبة والأساتذة بصفة عامة.

داريين ورؤساء الإمسؤولين الصناع القرار، من إضافة إلى ذلك تعمل على مساعدة 

وإعداد مختلف السياسات، الإستراتجيات، الوظائف، المهام في صياغة ، المصالح الإدارية 

ونقاط الضعف للعمل على ، وإبراز نقاط القوة والعمل على تدعيمها  والخطط  والأدوار

تصال التنظيمي داخل المؤسسة الخدماتية صلاحها خصوصا ما يتعلق الأمر بالإتقويتها وإ

 بولاية تيزي وزو. "مولود معمري"دار الثقافة
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أهداف الدراسة :-4  

المؤسسة بتحقيق فعالية  هتمامإمن يتجلى ، سعى الدراسة إلى تحقيق هدف أساسيت-1

ومدى أهميته في تحسين أداء موظفيها من خلال ، تصال بين الرؤساء والمرؤوسينالإ

 تحفيزالعمال.                                                                                              

كما تصال التنظيمي والموارد البشرية، الضوء على المفاهيم المرتبطة بالإتسليط -2

 سيير المؤسسة.تسعى أيضا إلى إبراز مكانته في ت

 مؤسسة.تصال التنظيمي في المستويات التنظيمية للمعرفة أهمية الإ-3

 تصال التنظيمي والموارد البشرية.إبراز العلاقة الموجودة بين الإ-4

وكذلك التحكم في تطبيق الإجراءات المنهجية ، التدرب على القيام بالبحوث الميدانية -5

 وتقنيات البحث في علوم الاتصال.

تصال التنظيمي داخل مؤسسة الخدماتية، ودوره في تطوير التعرف على مكانة الإ-6

 هااتجاهات العاملين وسلوكاتهم قصد تفعيل أدائهم في

واقتراحات للمشاكل والمعوقات الإتصالية التي تصادف العامل  محاولة إيجاد حلول-7

حتى بالإدارة، وكيف تؤثر على أدائه الوظيفي، وكذا تفاعله في إطار الجماعة،  أثناء إتصاله

 تكون الأداء في المستوى المطلوب. 

ومعرفة كيفية سير الأعمال فيها ، محاولة التعرف على واقع المؤسسة الخدماتية -8

 والظروف المحيطة بها.  

الإدارية العليا والوسطى والدنيا التعرف على كيفية التنسيق بين مختلف المستويات -9

من خلال ، على مستوى المؤسسة ، ر الحسن لمختلف الوظائف والأنشطةمما يضمن السي

 مقوم أساسي وعنصر رئيسي وهو الاتصال التنظيمي.

تسليط الضوء على أهم الأساليب الاتصالية المعتمدة والمستخدمة على مستوى -11

، من أجل تطوير وتنمية وتحفيز لاية تيزي وزوبو"مولود معمري" مؤسسة دار الثقافة

 الطاقات الكامنة والقدرات الموجودة لدى الموارد البشرية.

تصالية المستخدمة على مستوى دار الثقافة رف على أهم الوسائل والتقنيات الإالتع -11

 بتيزي وزو ومدى تأثيرها على تحفيز الموارد البشرية. " معمري"مولود 
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دار في عملية تحفيز الموارد البشرية بعلى المعوقات الاتصالية التعرف -12

 بتيزي وزو. ""مولود معمريالثقافة

 نوع الدراسة: -5

طرق التي يتمكن والتي تعرف على أنها ال، تندرج هذه الدراسة ضمن البحوث الوصفية 

والمجال العلمي  ومن الظواهر العلمية والظروف المحيطة بها في بيئتها، الباحث من خلالها

كما  الأخرى المؤثرة والمتأثرةصور العلاقة بينهما وبين الظواهر وت، الذي ينتمي إليه

التي تتلائم مع خدام أساليب وأدوات البحث العلمي، ستبإ، تصور العلاقة بين متغيراتها

 التي يسعى الباحثون إلى تحقيقها من وراء استخدام هذه البحوث.، الأهداف 

يمها الفني لذا فإن تصم، وصف الظاهرة وصفا دقيقا"أنها تقوم على  ف أيضاوتعر  

تمام بجوانب التعبير عن هحيث البناء الهيكلي إلى جانب الإ من، يحتاج إلى غاية كبيرة

."وغير منقوصة حتى تكون ملائمة، البيانات
(1)

 

 من حيث خصائصها وأشكالها، بدراسة الظواهر والأحداث كما هي "كما تعرف أيضا 

وصيفها عن طريق ت، فهي تدرس حاضر الظواهر والأحداث والعوامل المؤثرة في ذلك،

تي أدت ستخلاص الحلول وتحديد الأسباب والعلاقات المن جميع الجوانب والأبعاد، بهدف إ

إذ يقوم على جمع البيانات ، وكذلك تحديد العلاقات مع بعضهاإلى هذه الظواهر والأحداث، 

."ستخلاص النتائجر المختلفة بهدف إلومات من المصادوالمع
(2)

 

ج أن يسير يحتا، لذا بعد تحديد الباحث للهدف الذي يسعى من أجل تحقيقه في دراسته 

، حيث قمنا الوصول إلى نتائج صحيحة ودقيقةبغية وذلك على مجموعة من القواعد، 

تصال التنظيمي في تحفيز وتنمية الموارد بوصف خصائص الظاهرة، ودراسة دور الإ

لذا درسنا مختلف بتيزي وزو،  "مولود معمري"على مستوى مؤسسة دار الثقافةالبشرية 

سواء الإدارة والعمال فيما بينهم السلوكيات الموجودة داخل المؤسسة، التفاعلات و

                                                           

 1-منال مزاهرة، الإعلام وأسس ومبادئ، ط0، دار الكنوز والمعرفة العلمية للنشر، الأردن، 3202، ص32
 2-محمد زياد حمدان، البحث العلمي كنظام، ط0، سلسلة التربية الحديثة، عمان، 0919، ص66.



 الإطار المنهجي للدراسة

 

15 
 

لعوامل المساهمة وتسليط الضوء على اتيزي وزو، الخدماتية بمؤسسة هذه الوالمتعاملين مع 

 داخل مؤسسة دار الثقافة تيزي وزو.  يةتصالفي نجاح سيرورة وتدفق العملية الإ

: وأدواته منهج الدراسة -6  

منهج الدراسة:-أ  

المنهج الأنسب  ختيار، فإنه يحتم على الباحث إ عتبار مناهج البحث متعددة ومتنوعةبإ

مجموعة من الإجراءات "الذي يخدم بحثه بطريقة علمية ومنهجية سليمة، فالمنهج هو 

والخطوات الدقيقة، المتبناة من أجل الوصول إلى الخطوات الفكرية والعقلانية الهادفة إلى 

بلوغ نتيجة معينة
"(1)

 

ب على الباحث إتباعها في إطار التي يج، عبارة عن خطوات″كما يعرف على أنه: 

تمكنه من الوصول إلى النتيجة المسطرة، أي أن المنهج ، لتزام بتطبيق قواعد معينةالإ

وات معلومة في شكل خط، حث لنشاطه البحثي وأي تنظيم دقيقعبارة عن إخضاع البا

من حيث نقطة الانطلاق وخط السير ونقطة الوصول، مما جعل ، يحددها في مسار البحث

″لعديد من الباحثين يشبّهون المنهج بالطريق الواضح المحدد المراحلا
(2)

 

هو طريقة تساعد في البحث، ولا يستطيع الباحث الاستغناء ″ : للمنهج وفي تعريف آخر

عنه وبدونه يكون البحث مجرد تجميع للمعلومات لا علاقة له بالواقع العلمي، فالمنهج 

 "ومشكلة موضوع البحث يختلف من دراسة إلى أخرى حسب طبيعة

دراسته ويتبعه في دراسته لحل مشكلة ، كمن في الطريق الذي يسلكه الباحثفالمنهج ي

ها من تايافرض ارختب، للإجابة عن الأسئلة البحثية وإحيث يتضمن عدة قواعد وخطوات 

 كتشاف الحقيقة وعلى النتائج الدقيقة.أجل الوصول إلى إ

الذي يعتبر من أبرز ، المنهج المسحي""ستخدمنا في دراستنا لتحقيق هذا الغرض فقد إ

حيث يعتبر الأنسب والأمثل لهذه الدراسة.، المناهج المستخدمة في البحوث الإعلامية 
(3)

 

                                                           
1-MaurisAngers , Initiation pratique à la méthodologie des sciences humaines, red Casbah édition 

Alger , 1997, p 09. 

 2-عوض عدنان، مناهج البحث العلمي، ط 0، جامعة القدس المفتوحة، فلسطين، 0991، ص 81.
 3-حمدي عميراوي، مراحل الضوابط المنهجية لإعداد البحث، جامعة منتوري، العدد:0، قسنطينة، 3222، ص 96.
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عبارة عن عملية تحليلية لجميع القضايا الحيوية ″ على أنه: المنهج المسحي ويعرف 

التي هي وتعرف الجوانب، ، المحيطة بالموضوع المراد دراسته إذ يتم الوقوف على طرق

عة الدقيقة للمشكلة أوالأوضاع بحاجة إلى تفسير وتحليل شامل، فهو بمجمله الطبي

."وتحليل تلك الأوضاع والوقوف على الطرق المحيطة بها، جتماعيةالإ
(1)

 

د البشرية في مؤسسة تصال التنظيمي في تحفيز وتنمية الموارلدور الإأما في دراستنا، 

حيث يناسب " بولاية تيزي وزو، إعتمدنا على المنهج المسحي، مولود معمري"دار الثقافة 

ح مجموع آراء ، ويمسوأنه يقوم على جمع البيانات ذات الكمية والنوعية اللازمة ، الدراسة 

في تصال التنظيمي ، حول دور الإى مستوى دار الثقافة بتيزي وزوالأفراد العاملين عل

وهذا من خلال اكتشافنا لسلوكياتهم واتجاهاتهم وشعورهم ، تحفيز وتنمية الموارد البشرية

بغية تحليل الظاهرة تحليلا ، ييس الإحصائية والمقاربات الكميةوكذا الإعتماد على المقا

خمين مصداقية بعيدة عن التللوصول إلى النتائج ذات ، دقيقا، علميا، منطقيا وموضوعيا 

من أجل تحسين الواقع، حيث سمح لنا هذا ، ويساهم في تحديد الوسائل والأساليب ، والحدس

تجاهات ومسؤوليات وإدراكات العمال تصال التنظيمي على إتأثير الإالمنهج بمعرفة كيفية 

والأنسب  بهدف تحقيق الأداء الوظيفي الأمثل، لتنمية طاقاتهم وقدراتهم ومعنوياتهم الكامنة 

 .ي يعود بالفائدة على مستوى هذه المؤسسة الثقافية الذ

 أدوات جمع البيانات:-ب

النتائج التي الركيزة الأساسية لأي بحث علمي، بحيث أن تعد عملية جمع البيانات، 

تيار السليم ختتوقف على الإالباحث، ومدى صحتها وتطابقها مع الواقع، المتوصل من 

التي وعة من الوسائل والطرق والأساليب، مجم"التي تعرف بأنها ، لأدوات جمع البيانات

ث حول لإنجاز بحعلى البيانات والمعلومات اللازمة، يعتمد عليها الباحث في الحصول 

هي التي تحدد حجم ونوعية وطبيعة أدوات جمع موضوع معين فطبيعة الدراسة،

"البيانات
(2)

 

 

                                                           
 11، ص  0913ط(، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية، -،) دالبحث العلمي التصميم والمنهج والإجراءاتمحمد عبد الكريم،-1

 2-توفيق سالم، مقدمة في طرق البحوث الاجتماعية، ط0، دار مجموعة أبحاث الشرق الأوسط ، الكويت، 0989، ص012.
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،  الإستبيان الملاحظة ستمارةإ:فيعلى أدوات جمع البيانات المتمثلة  عتمادم الإعليه فقد ت

 المقابلة

استمارة الاستبيان:                                                                             -أ  

من أهم أدوات المنهج المسحي، وهي الأداة الأساسية المعتمدة  الإستبيان ستمارةتعد إ

ستخداما وشيوعا في البحوث من أكثر الأدوات لجمع البيانات إ دراستنا حيث تعرففي 

، وهذا لبيانات المتعلقة بموضوع الدراسةجتماعية، وهي وسيلة أساسية تستخدم لجمع االإ

إضافة إلى سهولة المعالجة عن طريق مجموعة من الأسئلة، حيث أنها أقل تكلفة وجهد، 
(1)

 

العلوم الإنسانية إستخداما ي فوتستخدم ، ستمارة على المبحوثينوتوزع الأسئلة في شكل إ

من  ، لا تثبت فرضاراء، تتعلق باتجاهات وآيانات ومعلوماتللحصول على ب، كثيرا

بعد أن ، التي تقع بين الباحث والمبحوث ، يوجه للمقابلة، دليلا أو مرشدا  ، وتعدالفروض

التي يطلبها الباحث من عة المعلومات، ويشخ ص طبيوضوعاتها، يرسم مساراتها ويحدد م

المبحوث 
(2)

 

، حول موضوع معين يتم وضعها في مجموعة من الأسئلة المرتبطةوهي أيضا "     

، تمهيدا للحصول على أجوبة للأسئلة الواردة فيها ، يجري تسليمها باليدإستمارة

م معلومات ت، أو التأكد من وبواسطته يمكن الوصول إلى حقائق جديدة عن الموضوع

التي ق، وهي أيضا أسلوب لجمع البيانات، التعرف عليها، لكنها غير مدعمة بحقائ

 ".تستهدف إستشارة أفراد المبحوثين بطريقة منهجية مقننة

الأسئلة المرتبطة حول موضوع معين، يتم وضعها في مجموعة من "وهي أيضا 

ل على أجوبة للأسئلة الواردة فيه   ستمارة يجري تسليمها باليد تمهيدا للحصوإ

و التأكد من معلومات ثم ، أصول إلى حقائق جديدة عن الموضوعوبواسطته يمكن الو

سلوب لجمع البيانات التعرف عليها، لكنها غير مدعمة بحقائق، وهي أيضا أ
(3)

 

                                                           

.012، صنفس المرجع السابقتوفيق سالم، - 1 
 2-محمد زيان،البحث العلمي، مناهجه وتقنياته، ط0، دار الشروق، بيروت، 0912، ص 393.

 3-محمد حسن إحسان، الأسس لمنهج البحث الاجتماعي، ط0، دار الطبعة، بيروت،0116، ص 66.
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ينة لتقديم آراء وأفكار مع، د المبحوثين بطريقة منهجية مقننةستشارة أفراالتي تستهدف إ

"في إطار البيانات المرتبطة بموضوع الدراسة وأهدافها
(1)

 

وزعت على كافة مفردات العينة شرة، ستمارة استبيان مباعتمدنا على إوقد إ

 بتيزي وزو.                                                            "مولود معمري"مفردة( من عمال مؤسسة دار الثقافة 22)

من الباحث يتم تعديله من قبل ، هو الذي يوزع باليد مباشرةفالإستبيان المباشر، 

ويتم توضيح أي تفسير يطرح من طرف المبحوثين، المبحوثين
(2)

 

عتمدنا من ذلك على لتحكيم عليها من طرف الأساتذة، وإقد تم اإستبياننا،  وإستمارة

يقوم هو نفسها بملئها.                                        أي إعطاء نسخة لكل مبحوث، ″ الذاتي الملء″ستمارة إ

 وتم تصميم الاستمارة وفقا للخطوات التالية:   

نطلاقا من إشكالية ، حسب محاور البحث، إستمارة وتكييفها التفكير في أسئلة الإ-

سؤالا.                    28وعدد الأسئلة ، وتضمنت أسئلة مغلقة وأخرى مفتوحة راسة وتساؤلاتها، الد

وتتميز بسهولة ″ لا″أو″ نعم″بـحيث يجيب عليها المبحوث)العمال( :المغلقة الأسئلة-1

 الحصول على المعلومات وبيانات وسرعة الإجابة عليها. 

لمجال للمبحوث بحرية التعبير عن تتمثل في الأسئلة التي تترك فيها االأسئلة المفتوحة: -2

ستخلاص مدى في التعرف على الآراء والحقائق وإائه بالتفصيل، مما يساعد الباحث رآ

تأثير الموضوع بحثا، وشعور بأهميته 
(3)

 

وتكون الأسئلة متسلسلة حسب ،صياغة أسئلة الاستمارة وإعدادها في صورتها الميدانية  -

                     أهميتها.                                                                        

ستمارة في شكلها النهائي، ثم طبعها وتوزيعها على المبحوثين عينة الدراسة صياغة الإ -

                    مفردة.                                    22وهم 

                                                           

.66محمد حسن إحسان، نفس المرجع السابق، ص  -
1 
بوشرف  بوزيد صحراوي، كمال :ط(، تدريبات علمية، ترجمة-)د ،منهجية البحث العلمي في العلوم الإنسانيةموريس أنجرس، -2

 .18، ص 3201، دار القصبة، الجزائر، وآخرون 
الثقافة  دار ، دار الثقافة للنشر والتوزيع،0، طأساليب البحث العلمي، مفاهيمه، أدواته، طرق إحصائيةعطوي،جوديت عزت -3

 . 99،ص3228والتوزيع، مصر،  للنشر



 الإطار المنهجي للدراسة

 

19 
 

( 1بناءا على الخطوات السابقة تكون الصورة النهائية لاستمارة الاستبيان في أربعة )-

 محاور وهي كالتالي:  

 البيانات الشخصية. المحور الأول:-

بولاية تيزي  "مولود معمري"تصال التنظيمي بدار الثقافةواقع الإالمحور الثاني:-

 وزو.                      

 بولاية تيزي وزو.                     "مولود معمري" طبيعة الموارد البشرية بدار الثقافة:المحور الثالث-

دار دور الاتصال التنظيمي في تحفيز الموارد البشرية بمؤسسة المحور الرابع:-

 تيزي وزو."مولود معمري" الثقافة

المقابلة: -2  

بين الباحث وبين شخص أو مجموعة ، منطوق أي حوار لفظي وجها لوجه  ستبيانهي إ

بهدف الوصول إلى حقيقة ما، أي من أجل تحقيق أهداف الدراسة، من الأشخاص 
(1) 

ف على أنها ، عتمدنا على المقابلة المقننة والمقابلات أنواع ، وقد إ عبارة عن "التي تعر 

"أسئلة مفتوحة وتكون محددة ودقيقة
 

ددة محأي تكون ذات متغيرات أو إجابات تها متسلسلة يطرحها الباحث مسبقا، وأسئل

أو قد تصاغ ،  ر أحدها للإجابةالتي يود اختيا،  حيث يعطي الباحث المبحوث إقتراحات

التي ، والطريقةستخدام العبارات والألفاظ ، بمعنى يترك للمبحوث حرية إبشكل مفتوح

لغاية ، وسهولة إجابتهالنوع من المقابلات بسرعة إجرائها، ويمتاز هذا ايريدها في الإجابة، 

أو ما يعرف ، غير مخطط لهايمنع الباحث من أن يطرح أسئلة أخرى،  ولا، التحليل

إذ رأى الباحث ضرورة ذلك  "الأسئلة التوليدية"بـ
(2) 

 

بعض المعلومات المهمة حول دور تقاءنا من خلال هذه الأداة البحثية، إنإذ حاول 

مؤسسة دار الثقافة على مستوى تصال التنظيمي في تنمية وتحفيز الموارد البشرية الإ

دادها مسبقا بطريقة منظمة وزو، حيث أجرينا مقابلتين تم إع"مولود معمري" بولاية تيزي 

ص" رئيسة -مع السيدة:"خأجريناها الأولى، التي المقابلة .وهي عبارة عن أسئلةومفصلة،

مصلحة الإدارة والمالية على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي 
                                                           

 1-محمدمحمد الهادي، أساليب إعداد وتوثيق البحوث العلمية، ط0، المكتبة الأكاديمية، القاهرة، 3206، ص 21.
 2-صلاح الدين شيوخ،منهجية البحث العلمي للجامعيين، ط3، دار العلوم للنشر والتوزيع، الجزائر، 3222، ص 26
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صليحية"، رئيسة فرع مستخدمي الموارد البشرية  مع السيدة "أميروش الثانيةالمقابلة و.وزو

 .على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" لولاية تيزي وزو

 الملاحظة:  -3

وهناك قول شائع، أن العلم يبدأ من ئل المهمة في جمع البيانات، الوسا هي إحدى

جعل الباحث أكثر حيث ت، ه الوسيلة في الدراسات الميدانيةالملاحظة، وتبرز أهمية هذ

اتصالا بالمبحوث
(1)

 

دراسة  بسيطة حيث تقوم هذه الملاحظة علىعلى الملاحظة ال إعتمدناتنا، وفي دراس

دون أن يشرك الباحث في أي نشاط تقوم به الظاهرة، وهنا ، موضوع عن كثبالالظاهرة 

هذه الملاحظة أكثر من النظر  الباحث مكان معين يراقب الظاهرة، ولا تتضمن يأخذ

ستماع ومتابعة الظاهرة موضوع البحث دون مشاركة فعليةوالإ
(2)

 

تيزي وزو "مولود معمري "بولاية ختيار مؤسسة دار الثقافة حيث قمنا في دراستنا ، بإ

"مولود معمري "بتيزي وسمحت لنا بملاحظة واقع الاتصال الداخلي لمؤسسة دار الثقافة 

 من خلال إستخدامهم حيث لاحظنا مختلف السلوكات والتفاعلات الموجودة بين العمالوزو،

مما يساهم في ،  جتماعيةطار جو من العلاقات الإنسانية الإفي إللإتصال الداخلي للمؤسسة، 

ايجابي على تحقيق  مما يؤثر بشكل، معنوية ، وتكون دافعية للعمل كبيرةروح الزيادة 

تها الذهنية لدى جمهورها وزيادة الفعالية التنظيمية وتحسين صور، أهداف المؤسسة

وكذا ة، التي تقوم بها المؤسسرصدنا لمختلف المهام والوظائف، ، الخارجيبالإضافة إلى ذلك

 بير الوجه وحركات الجسد.سلوكيات العمال من خلال تعا

 

 

 

 

 

 
                                                           

 ، الأردن ط(، كلية الإقتصاد والعلوم الإدارية -)د،منهجية البحث العلمي، القواعد والمراحل والتطبيقاتحمد عبيدات وآخرون، أ-1

  .68، ص 0999
 019،ص 3203صفا للنشر والتوزيع، عمان، دار ،0، طوالتطبيقأساليب البحث العلمي النظرية ربحي مصطفى عليان،-2
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مجتمع البحث وعينة الدراسة:   -7  

مجتمع البحث:                                                                                  -أ  

جميع العناصر والمفردات المشكلة أو الظاهرة قيد "يعرف مجتمع البحث على أن ه 

 "أيضا كل العناصر المراد دراستهاالدراسة، كما يقصد به 

جميع الأفراد والأشخاص أو الأشياء الذين يشكلون "كما يعرف أيضا على أنه      

."موضوع مشكلة البحث
(1)

 

فه  المجتمع الأكبر أو مجموع المفردات التي يستهدف الباحث ″ :بأنهأحمد مرسليويعر 

.″دراستها لتحقيق نتائج الدراسة
(2)

 

مكون من مجموعة من العناصر التي تعرف ″بأنه:  0912 عام في"روس"كما عرفه 

ة أو على أنّها الوحدات الأساسية التي تشكل مجتمع الدراسة، ويقصد بها المجموعة الكامل

والتي تتعلق بجميع المفردات محل الاهتمام في المشاهدات الخاصة بظاهرة ما، 

″.الدراسة
(3)

 

مولود ″أما مجتمع البحث في دراستنا يتمثل في مجموع عمال مؤسسة دار الثقافة 

 بولاية تيزي وزو.″ معمري

 عينة الدراسة: -ب

تلك الجزء المختارة من مجتمع البحث الكلّي، وتكون ممثلة لهذا  :″تعرف العينة بأنها

منه في جوانبها شتقت تكون فيها جميع صفات الأصل التي أوتشترط العينة أن ، المجتمع 

فهي تعمم النتائج الدراسة على المجتمع كله المدروس،  المختلفة وطبقا لطبيعة الموضوع

″كما قد تكون أحياء وشوارع أو مدن أو غير ذلك، ووحدات العينة، قد تكون أشخاصا 
(4)

 

                                                           

.019ربحي مصطفى عليان محمد غنيم، نفس المرجع السابق، ص  - 1 
  282، ص 2002، ديوان المطبوعات الجامعية، الجزائر، 2، طمناهج البحث في علوم الإعلام والاتصالأحمد بن مرسلي، -2

 3-جلال أحمد، مبادئ الإحصاء النفسي، تطبيقات وتدريبات عملية على برامجspss ،الدار الدولية للإستثمارات الثقافية ، القاهرة
 4-معين خليل العمر،مناهج البحث في علم الإجتماع،)د-ط(، دار الشروق للنشر والتوزيع، الأردن،3221، ص322.
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المراد تحديد سماته المتمثلة بالنسبة جب أن تكون جزء من المجتمع الكلي، فالعينة ي

وطبيعة البحث ومصادر بياناته ونظرا ، حسابها طبقا للمعايير الإحصائية يتم ،المئوية

لطبيعة الموضوع وحجم الدراسة ووجب علينا استخدام العينة.
(1)

 

مقصودة من عتمدنا في دراستنا على العينة غير الاحتمالية، يكون فيها الاختيار بطريقة إ

 ف بحثه.ستنادا إلى أهداإ قبل الباحث للمبحوثين

ا حجم العينة فقد قمنا بإختيار  من مجتمع الدراسة المتمثلة في العاملين مفردة،  22أم 

 بولاية تيزي وزو. "مولود معمري"بدار الثقافة 

وهي العينة ، ستخدمناها في دراستنا الحالية، التي إ"العينة القصديّة"وتندرج ضمن 

فة، بل يقوم الباحث هو لا مجال فيها للصد، عمدي ةيقوم فيها الباحث بطريقة تحكمية والتي 

نتقاء المفردات المتمثلة أكثر من غيرها، لما يبحث عنها من معلومات وبياناتوهذا شخصيا بإ

التي تمثله تمثيلا ، ، ومعرفته الجيدة لمجتمع البحث وعناصره الهامة لإدراكه المسبق

صحيحا.
(2)

 

تحديد مفاهيم الدراسة:-8  

Rôle )الدور -1  

 لغة:-أ

.جاء من اللفظ دور، ومصدره دار، بمعنى قام
(3)

 

حول الشيء  فدار يدور واستدار، ويستدير إذا طا :يقال، دار الشيء، يدور يفتح وسكون 

إذا عاد إلى الموضوع الذي ابتدأ.
(4) 

 

                                                           
 3228المركزية، الجزائر، ، ديوان المطبوعات الجامعية الساحة 0ط ،مناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوثوش، وحعمار ب-1

 .66ص 
فسنطينة  ص ط(، مخبر علم اجتماع الاتصال، جامعة منتوري،-،) دأبجديات المنهجية في كتابة الرسائل الجامعيةعلي غربي،-2

 3202، ص 010
  

 3-معين خليل العمر، علم اجتماع الأسرة، ط6، دار الشروق للنشر والتوزيع، العراق،3206،ص263.  
 206،ص 0913، ط(، منشورات مكتبة الحياة، بيروت-،) دتاج العروس من جواهر القاموسمحمد مرتضي الزبيدي،-4
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صطلاحا:إ-ب  

عنصر من التفاعل اجتماعي ويشير إلى نمط متكرر من الأفعال "يعرف الدور على أنه 

التي يؤديها شخص معينالمكتسبة 
(1)

،وهو أيضا السلوك المتوقع من الفرد في الجماعة 

 ."والجانب الديناميكي لمركزه

طة بمركزه الاجتماعي وحدود ويتحدد سلوك الفرد في ضوء الحقوق والواجبات، المرتب

ضوء مستويات السلوك في الثقافة  فيالجماعة،تضمنت تلك الأفعال التي تتقبلها الدور، 

السائدة
.(2)

 

 جتماعيةالثقافات الإو أن الدور يرتبط بالمراكزلسابقين، يتضح من خلال التعريفين ا

 وهو يسعى إلى تحقيق رغبات الأفراد وفق القوانين السائدة في المجتمع.باختلافها، ويختلف 

:اإجرائي-ج  

الذي تقوم به القيادات ، النفسي والتعليميظيفة أو النشاط الدور عبارة عن الفعل والو

من أجل تنمية وتحفيز العاملين داخل المؤسسة ، من خلال العملية الاتصاليةالإشرافية، 

 وذلك لتحسين صورتها.، ولاية تيزي وزو"مولود معمري"الخدماتية بدار الثقافة 

 ( Communication: )تصالتعريف الإ -2

  لغة: أـ

نقل :ل الشيء بالشيء وصلا. بمعنىبأنه: وص "القاموس مختار"يعرفه قاموس 

وبين مجموعة أشخاص لتحقيق والأفكار والمشاعر بين شخص وآخر،  المعلومات والمعاني

.هدف أو غرض معين
(3)

 

 (Commines)مشتقة من الكلمة اللاتينية  (،Communication)كلمة الاتصال

، أي عام ومشترك، أي (Commun)وبالفرنسية  (Commines)وبالإنجليزية 

شتراك مع الغير سواء كان شخص أو مجموعة من الأشخاص في المعلومات أو إ

.الاتجاهات
(4)

 

                                                           
ص ، 3202ط(، دار المعرف الجامعية،  -، ترجمة: إبراهيم جابر،) دقاموس مصطلحات العلوم الاجتماعية الحديث ،طف غيثعا-1

182. 
 2-أحمد زكي بدوي،معجم مصطلحات العلوم الاجتماعية، ط0، مكتبة لبنان، لبنان، 0992، ص 96.

الجامعي  ، المكتب(د.ط)، أبعاد العملية الاتصالية، رؤية نظرية وعلمية وواقعيةسلوى عثمان الصديقي، هناء حافظ بدوي،-3

 .02، ص0999الحديث، مصر، 
 4-بوفلجة غياث، مقدمة في علم النفس التنظيمي، )د.ط( ، ديوان المطبوعات الجامعية، 0993، ص 26.
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 صطلاحا: إ-ب

جتماعية، يتم من خلالها نقل وتبادل المعلومات أو الآراء بين طرفين "عملية إالإتصال

دوات بغرض أن ستخدام أداة أو أكثر من أو غير مباشرة، وبإثر، بطريقة مباشرة أأو أك

."تصير الخبرة المشتركة بين الأطراف العلمية
(1)

 

ف صيرورة نقل الرسالة من المرسل إلى "، هو (pierre-G-Bergeron)هوعر 

."المستقبل بهدف إفهامه الرسالة والتأثير على سلوكه
(2)

 

 :إجرائيا-ج

المعلومات بين  بأنه عملية نقل، تصاليمكن تعريف الإ، بناءا من التعاريف السابقة

من خلال وسائل ، بولاية تيزي وزو"مولود معمري"مؤسسة دار الثقافة الموارد البشرية ل

اون وذلك من أجل الوصول إلى التفاهم والتع، مختلفة مع وجود التغذية الرجعية تصاليةإ

وعن طريقه يتم تحفيزهم من قبل المدير من أجل رفع وتبادل الأفكار بين الموظفين، 

 المؤسسة.مستوى 

 : (Organisaatio)مفهوم التنظيم: -3

  لغة:  -أ

أما المصطلح العربي ، (Organization)ترجمة للمصطلح الإنجليزيكلمة التنظيم، 

م، تنظيما، ومنها كلمة تنظيم، ويقصد بها ترتيب الأمور م، ينظ  فهو من الفعل نظ 
(3)

ووضعها  

 في صورة منطقية معقولة تخدم الهدف المنشود.

 صطلاحا:إ-ب

فالوظيفة  عبارة عن شيئين، وظيفة وشكل" "محمد عبد الوهاب" حسبالتنظيم  فيعني

عبارة عن عملية جمع الناس في منظمة، وتقسيم العمل فيما بينهم وتوزيع الأدوار عليهم 

حسب قدراتهم ورغباتهم، والتنسيق بين جهودهم وإنشاء شبكة 
(4)

 

                                                           

 1-غريب عبد السميع غريب،الإتصال والعلاقات العامة في المجتمع المعاصر، )د-ط(، مؤسسة شباب الجامعية،الإسكندرية، 3221
.01ص  

2-Pierre-G-Bergeron:La Gestion Moderne, Teriorie Et Casgestio Marin Editeur, 

Quebec ,1989 , P369 . 

 3-غياث بوفلجة،فعالية التنظيمات، تشخيص وتطوير، ط0، دار الغرب للنشر والتوزيع، الجزائر،3222،ص26. 
 4-لوكيا الهاشمي، نظريات المنظمة، ط0، دار الهدى للنشر والتوزيع، الجزائر، 3226، ص02.
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محددة والمعروفة لدى الجميع. ال تحقيق الأهدافمتناسقة من الاتصالات بينهم تمكنهم من 

الشكل فهو التنظيم ويقصد به الجماعات والأدوار والأقسام التي يعمل بها الناس  أما

."والعلاقة التي تنظم أعمالهم بطريقة متعاونة ومنسقة ليصلوا بها إلى هدف محدد
(1)

 

التي تحدث داخل  أن التنظيمجملة من العمليات المختلفة، يتضح من هذا التعريف

المؤسسة من اتصال وتوزيع للمهام، ومن ناحية أخرى التنظيم هو المكان الذي يتم فيه 

 إجراء العمل بشكل متعاون بين الموارد البشرية لتحقيق أهداف المؤسسة.

العملية التي تحدد الدور الذي يرتجي :″فيرى بأن التنظيم هو (Brawen) براونأما 

."منظمة لتصبح أكثر كفاءة في تحقيق الأهدافأن يحققه كل عضو في ال
(2)

 

 ا:إجرائي-ج

ية بدار الثقافة وأسس في المؤسسة الخدماتتجمع قائم على جملة من العمليات،  التنظيمهو

حيث تحتوي على الوسائل المادية والموارد البشرية وإمكانيات مختلفة ، بولاية تيزي وزو

ومعايير أداء الأعمال بهدف وصول المؤسسة  تحكمه مجموعة من القوانين التي تحدد طرق

 إلى الأهداف المرسومة.

 (Communication organisationnelle)الاتصال التنظيمي: -4

عملية نقل وتبادل المعلومات الخاصة بالمؤسسة داخلها "تصال التنظيمي، يقصد بالإ

وذلك ، بين أعضائها والآراءات والرغبات وخارجها، وهو وسيلة تبادل الأفكار والاتجاه

التأثير المطلوب ، ن خلاله يحقق المسؤول أو معاونوهيساعد على الارتباط والتماسك، وم

تصال أداة هامة لإحداث التغيير في السلوك يك الجماعة نحو الهدف، ويعتبر الإفي تحر

."البشري
(3)

 

تصالات عملية الإ (perston")برستون"و(Moukins)"موكنز"يعرف

الذي تقوم به الجماعات داخل التنظيمات ، التي يتم من خلالها تعديل السلوكالعملية ″بأنها:

.وبواسطة تبادل الرسائل لتحقيق الأهداف التنظيمية
(4)

 

                                                           

.02، صنفس المرجع السابق، لوكيا الهاشمي- 1 
 2-محمد رسلان الجيوسي، جميلة جاد الله، الإدارة علم وتطبيق، ط0، دار المسيرة للنشر والتوزيع، عمان، 3221، ص 12

 3-منال طلعت محمود، مدخل إلى علم الاتصال، )د-ط(، المكتب الجامعي الحديث، مصر، 3220،ص33.
 4-محمد قاسم القريوني، السلوك التنظيمي، دراسة السلوك الفردي والجماعي في منظمات الأعمال، ط6،دارالنشر ، عمان، الأردن

 .301، ص 3229
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ذلك الاتصال المتواجد في المؤسسة، وينحدر من السلطات "تصال التنظيمي هو والإ

جتماعي لأفراد والتماسك الإر في دافعية اويشارك في تسيير الأفراد، بمعنى على التأثي

العديد من الوسائل كالسجلات الداخلية ولوائح ، للمؤسسة، وتستعمل في هذه الاتصالات 

."الاعلانات
(1) 

يصال المعلومات عملية تتم عن طريقها إ"فيعرفه: بأنه  "محمد فهمي العطروزي"أما 

التنظيمي في المؤسسة ومن أي عضو في الهيكل علومات علمية أو تعبيرية، سواء كانت م

تصال من مستوى أقل والعكس، أو في مستوى أفقي يهدف آخر، وقد يكون الإ إلى عضو

و إمّا للحصول على المعلومات وبيانات أ ،ويكون الإيصال، إلى إحداث تغيير من أي نوع 

داة من لعمل، وعلى ذلك يصبح الإتصال أداء وتسيير الإعطاء تعليمات وتوجيهات، بقصد أ

."وسيلة فعالة لإحداث التغيير في سلوكهموت التأثير على الأفراد أدوا
(2) 

 :إجرائيا-ج

ختلف مستويات الإدارة لمؤسسة دار هو عملية تنظيمية يتم من خلالها التفاعل بين م

وذلك عن طريق تبادل الأفكار والأوامر "مولود معمري" بولاية تيزي وزو،  الثقافة

المعلومات والمعارف والمشاعر، وحتى القيم والمبادئ عبر الإتصالات الرسمية وغير و

 وهذا يهدف إلى تحقيق أهداف المؤسسة ومن بينها تحفيز وتنمية الموارد البشرية.الرسمية، 

 (Motivationمفهوم التحفيز:)-5

 لغة: -أ

″وما قرب منه الحاء والفاء والزاي، كلمة واحدة تدلّ على الحث:″ قال إبن فارس
)3(

 

 إصطلاحا:-ب

أن  ذلك ريفها، ولكن مما يجدر التنبيه له، تختلف وجهات النظر حول مفهوم الحوافز وتع

يمكن ملاحظة الإتفاق في المضمونالإختلاف يظهر بصورة شكلية، بحيث 
(4)

 

 

                                                           
1- Alex Muchielli ,Les Sciences De L,informationet La Communications, édition Hachette, 

Paris, 2001 , P67 . 
 2-محمد فهمي العطروزي، العلاقات الإدارية في المؤسسة والشركات، ط0، عالم الكتب، القاهرة، 0962، ص 210.

 33سانية ، المجلد:مجلة دراسات العلوم الإن "إتجاهات الأفراد العاملين في المؤسسات الأردنية نحو حوافز العمل"موسى اللوزي،-3

 09، ص0992، ، عمان، الأردن8العدد
 4-علي السلمي، إدارة الموارد البشرية، )د-ط(، مكتبة غريب، القاهرة، 0993، ص329.
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فهافمنهم من ، أن  هناك إختلاف بين العلماء الباحثين في تحديد مفهوم الحوافز  إلا  يعر 

ها مثيرات تحرك السلوك الإنساني وتساعد على توجيه الأداء حينما يصبح أن"على أنها 

."بالنسبة للفرد ساسياوأ الحصول على الحوافز مهما
(1)

 

فها  تحرك الأفراد لأن يتصرفوا  التي، أنّه مجموعة من القوى ″وآخرون:  "إميل"ويعر 

سلوك العاملين نحو تحقيق هدف أو أهداف و باتجاهات معينة، وهذه القوة تحرك بطرق أ

″محددة
(2)

 

القدرة على إدراك واستقبال للمؤثرات الخارجية "بأن التحفيز هو  "المتنبي"ويرى 

إعتمادا على طبيعة الإدراك والفهم لبي، وتوجيهها نحو عملية الدفع الإيجابي أو الس

ف إستثمار يمية قيادية تستهدوإنها عملية تنظ، من ناحية الفرد ، لطبيعة المؤثر الخارجي 

."فضلر السلوك غير المرغوب فيه للأبالدفع نحو تغييالمؤثر الخارجي السلبي، 
(3) 

 : اإجرائي -ج

 على أنه تلك العملية والجهود ، يمكن تعريف التحفيز، ومن خلال التعاريف السابقة

 ،بولاية تيزي وزو"مولود معمري " يتمكن مدير دار الثقافة  المبذولة التي بموجبها الكبيرة 

 والمهام  وتزويد رغبتهم في بذل الجهود، قوى الكامنة لدى الموارد البشريةمن إشباع كافة ال

لتحقيق أهدافهم  وزيادة المردودية من الإنتاجية، المطلوبة لأداء مهامهم بمستويات عالية 

 وأهداف المؤسسة. 

 (DEVELLOPEMENT)التنمية: -6

 لغة: -أ

 تساعالإقتصادية والاجتماعية والبشرية إتعد التنمية من أكثر المفاهيم السياسية وا

: الزيادة، ونمي: زاد وكثر وشيوعا . اشتقت من النماء 
.(4)

 

 

 

                                                           

.329، صنفس المرجع السابق، السلمي علي- 1 
2
-Michel Ameil Et Fracais Bonnet Et Joseph Jacobs , Management de L,administration, 

3émeedition , Bruxelle, 1998, P61 . 

 3-خالد عبد الرحيم، إدارة الموارد البشرية،) د-ط(، دار وائل للنشر، عمان، الأردن، 3226، ص 366.

 4-إبن منظور، لسان العرب، ط0، المجلد السادس، دار صادر، بيروت، 0998، ص 363.
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 إصطلاحا: -ب

وميدانه  ختلف العلماء والمفكرين حول تحديد مفهوم التنمية كل وفق تخصصهإ

 :التعريفاتما يلي نستعرض بعض هذه وفي العلمي

إنبثاق ونمو كل الإمكانيات والطاقات في كيان بأنها  :"سعد الدين إبراهيم"يعرفها -

."معين بشكل كامل ومتوازن، سواء كان هذا الكيان فرد أو جماعة أو مجتمع
(1)

 

التوليف بين المتغيرات الذهنية والاجتماعية لمجتمع ″كما تعرف أيضا على أنها هي:-

 "على الرفع من ناتجه الحقيقي الكلي بصفة دائمة ومتراكمة ما، مما يجعله قادرا

لك التغيير نحو ذ″ على أنها: التنمية (Sharn Et Lerner)(ليرنر شرامو) عريفي-

بل أيضا ، التي تسمح لمجتمع ليس فقط لتحقيق القيم الإنسانية الأفضل الأنماط المجتمعة، 

وبزيادة مدى سيطرة ، انته السياسية بزيادة قدرته على التحكم والسيطرة عل بيئته ومك

″الأفراد وتحكمهم في توجيه أمورهم وشؤونهم.
(2)

 

تنمية طاقات الفرد إلى أقصى حد مستطاع أو أنها إشباع الحاجات "خرون بأنها آويعرفها -

الاجتماعية للإنسان أو الوصول بالفرد لمستوى معين من المعيشة، أو عملية تغيير 

."موجهة يتحقق عن طريقها إشباع الإحتياجات
(3) 

 : اإجرائي-ج

 ا توجه الجهود،يمكن تعريف التنمية أنها العملية بمقتضاهومن خلال التعاريف السابقة، 

في مجال ما بواسطة  وتحسين ريأو تحدث تطو ومختلف النشاطات والأدوار والوظائف

 والإزدهار صول إلى التطور والرقيمن أجل الو ووسائل تدخل أطراف واستعمال أدوات

مختلف الموارد  بولاية تيزي وزو "مولود معمري" مؤسسة دار الثقافة تخدمحيث تس

والصناعات الثقافية  من أجل زيادة تراكمية سريعة في الخدمات البشرية والمادية والمالية

 . للجمهور المقدمة 

 

 
                                                           

 1-سعد الدين إبراهيم، التنمية في مصر،)د-ط( ، مكتبة النهضة المصرية، القاهرة، 0913، ص 09.
2-Encyclopédie De La Gestion et Du management sous la direction De Robert  
Leduffédition dol log , France , 2004 , 271 .  

 3-عبد الرحيم تمام أبو كريشة، دراسات في علم اجتماع التنمية، ط0، الدار الجامعية، الإسكندرية، 3222، ص28.
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 (Ressourcés humains)الموارد البشرية: -7

  لاحا:طإص-أ

في كونها عنصر ،النظرة إلى الأفراد في المنظمات تحول″تعرف الموارد البشرية بأنها:

التي يجب حفظها إلى أدنى حدّ لها، إلى كونها أصل من أصول من عناصر التكلفة، 

″. وزيادة قيمتها بالنسبة للمنظمة،فيها الاستثمارالتي يمكن ، المنظمة
)1(

 

معين مجموعة الأفراد والجماعات التي تكوّن المنظمة في وقت "تعرف أيضا: بأنها 

تجاهاتهم ن حيث تكوينهم، خبرتهم، سلوكهم، إمويختلف هؤلاء الأفراد بينهم، 

وفي ، المختلفة وظائفهم حسب مستوياتهم الإدارية وطموحاتهم، كما يختلفون في

جل تحقيق أهدافها من أ، المنظمة هذه الموارد البشرية خدم مساراتهم الوظيفية، حيث تست

ويتطلب إجراء التغيير لصالح المنظمة إهتماما جيات، وتصميم وتنفيذ إستراتوغاياتها 

في مختلف  وسلوكياتهم ر تصرفاتهم، توجه الأفراد وتغيوأوليا مسبقا اوتخطيط

."المجالات
(2)

 

ون في المنظمة كجميع الناس الذين يمل"كما يمكن تعريف الموارد البشرية على أنها 

هم تحت مظلة لكافة وظائفهم وأعمارؤساء ومرؤوسين والذين جرى توظيفهم فيها، لأداء 

في سبيل أداء مهامهم وتنفيذهم لوظائف المنظمة، هي ثقافتها التنظيمية، التي تنظم 

ولقاء ذلك تتقاضى الموارد البشرية من ا وأهداف إستراتجيتها المستقبلية ، تحقيق رسالته

"والمنح والعلاوات المنظمة تعويضات متنوعة تتمثل في الرواتب والأجور
.(3)

 

 :اإجرائي-ج

 دار الثقافةعلى مستوى الموارد البشري ة تتمثل في مجموعة من الأفراد داخل مؤسسة 

  حيث تشمل القوى العاملة المتمثلة في العاملين والمرؤوسين"مولود معمري" بتيزي وزو، 

وذلك من والموظفين والمشرفين والقادرين على أداء مهامهم ووظائفهم على أكمل وجه ، 

ن طريق التقييم، التحفيز، التشجيع ع وقدراتهم مجهوداتهموزيادة وتدعيم خلال تنمية 

والقدرات  والمهارات والتجارب التي تجمع جميع الخبرات، تصاليةبإستخدام العملية الإ

                                                           

 1-حسين رواية،مدخل استراتيجي لتخطيط وتنمية الموارد البشرية، )د-ط(، الدار الجامعية، مصر، 3222، ص 39.
 2-وسيلة حمداوي ، إدارة الموارد البشرية، )د-ط(، مديرية النشر، الجزائر، 3221، ص 36.

 3-عمر وصفي عقيلي، إدارة الموارد البشرية،بعد استراتيجي، ط0، دار وائل للنشر،الأردن،  3221، ص00.
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أفراد المؤسسة بهدف تحقيق تطور مختلف بين  والمؤهلات المعرفية والتفنية والإدارية 

 المؤسسة.وكفاءة ونمو 

 Développent des ressources)تعريف تنمية الموارد البشرية:-8

humains) 

 إصطلاحا:-أ

والأنشطة  مجموعة من البرامج والوظائف"تعرف تنمية الموارد البشرية بأنها 

تخذ د حديثا حيث إهداف الفرد والمنظمة والموارد البشرية، ويعالمصممة لتنظيم كل من أ

ما كان عليه مضمون إدارة الأفراد، وذلك لأن كية دلالات تختلف، مضمون الموارد البشر

."قد عرفت تغيرات جوهريةلتي ينهض بها كل من المهتمين بها، االفلسفة الإدارية، 
(1)

 

وشامل وواع  المصطلح الذي تستخدمه لوصف منهج متكامل"وتعرف أيضا أنها 

الصلة بالعمل وباستخدام  ذاتومرتكز على المبادرة، لتغيير المعارف والسلوكيات، 

وتهدف عموما إلى مساعدة الأفراد ن إستراتجيات وتقنيات المشار لها، مجموعة م

لها العمل على نحو لكي يستثني ظمات على تحقيق إمكانيات بالكامل، والجماعات والمن

."ويعظم في الوقت ذاته الفاعلية داخل سياقات معينةيسمح بالفردية، 
(2)

 

تلك الجهود والنشاطات التي تستهدف تنمية الموارد البشرية تشير إلى "كما أن تنمية 

الموارد البشرية في العملية الإنتاجية ، إذ تتمثل في أنشطة المورد البشري ورفع قدراته 

.وتطويرها ، ثم تعظيم مساهمة في تحسين المنظمة وتطويرها"
(3)

 

 : اإجرائي-ب

بأنها عملية زيادة وتحسين قدرات ، يمكن تعريف تنمية الموارد البشرية ذكره، مما سبق 

 "مولود معمري"مؤسسة دار الثقافة مهارات ومعارف الأفراد العاملين على مستوى و

عن طريق التدريب وصحيحا وسليما،  وإعدادهم إعدادا صحيحا، بولاية تيزي وزو

لأهداف التنظيمية للمؤسسة وتطوير والتوجيه وإشباع حاجاتهم الخاصة، وكذلك لتحقيق ا

 تفكيرهم وسلوكهم.

                                                           

 1-علي غربي وآخرون، تنمية الموارد البشرية، ط0، دار الهدى للنشر والتوزيع، الجزائر، 3223، ص08.
 2-جينفر مانثور وآخرون، تنمية الموارد البشرية، )د-ط(، مجموعة النيل العربي، مصر، 3221، ص26.

 3-نعيم إبراهيم الطاهر، النظم الإدارية،)د-ط(، عالم الكتاب الحديث، الأردن ، 2002، ص 22.
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 ((L’entrepriseالمؤسسة: -9

 لغة: -أ

عية، إستنادا جمعية أو معهد أو شركة، ويقال مؤسسة علمية، مؤسسة صنا"هي 

،مؤسّس، س  س  ، يؤَ مشتقة من الفعل أسَسَ مة مؤسسة، فإن كلعلى القاموس العربي، 

."مؤسسة
(1) 

  

 إصطلاحا:-ب

في المجتمع والملكية والمشروع تشمل التنظيمات القائمة "مؤسسة تعريف آخر للوفي 

 والهيئات الدينيّة والسياسيّة والقانونيّةومختلف المنظمات  والإجتماعي قتصاديالإ

 ."الموجودة في المجتمع 

مجموعة من الطاقات البشرية والمادية طبيعيّة كانت أو ماليّة "وتعرف المؤسسة أنها 

ها والتي تشغل فيما بينها وفق تركيب معيّن وتوليف محدد قصد إنجاز أو أداء أو غير

."المهام الموصلة من طرف المجتمع
(2) 

فها  وتنسق ، المؤسسة هي الوحدة التي تجمع فيها"على أنها ″لتروشي″كما يعر 

."العناصر البشريّة والماديّة للنشاط
(3) 

التي بواسطتها ن العاملين والوسائل والإمكانيات، الإطار الذي يجمع بي"ها: وتعرف بأن

."القيام بتنفيذ خططه،يستطيع الإداري 
(4)

 

 : اإجرائي-ج

م كل من الإمكانيات المادي ة والبشري ة ، والحي ز الذي يضالمؤسسة هي الهيكل التنظيمي 

التي تجري وتعتمد على التقسيمات ، من أجل تحقيق أهداف مشتركة، لتنفيذ الخطط الإداري ة 

سة الخدماتي ة دار الثقافة  بولاية تيزي وزو. "مولود معمري" داخل المؤس 

 

 

                                                           

.26، ص3223الجزائر،ط(، ديوان المطبوعات الجامعي ة، -، )دتقنيات المحاسبة العامّة في المؤسّسات أحمد طرطار،- 1 
 2-سمير أحمد عسكري،مدخل إدارة الأعمال، ط0، دار النهضة، مصر، 0911، ص29.

ة، الجزائر، 0991، ص29.  3-ناصر دادي عدوان، المؤسّسة الاقتصاديّة، ط0، المحمدي ة العام 
 4-محمد شاكر عصفور،أصول التنظيم والأساليب، ط8، دار المسيرة للطباعة والنشر، عمان،3200، ص031.
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 (Service)مفهوم الخدمة:-11

 :لغة -أ

هتمام ، عناية وإ مساعدة أو فضل هدية، منحةخدمة، خدم، خدمات، مصدر خدم، 

مايقدم من مساعدة في القيام بعمل أو في قضاء حاجة.
(1)

 

التي يريد العملاء ، عن طريق تسيير النتائج ي وسيلة لتوصيل قيمة إلى العملاء، وه

 تحقيقها بدون تحملهم المسؤولية عن التكاليف.

 :إصطلاحا-ب

و اد أقيام الإنسان بنشاط ما لصالح غيره من الأفر" تعرف الخدمة على أنها

إلى آخر، وهي أساسا غير الجمهورفالخدمة نشاط أو فائدة يمكن لأحد الأطراف أن يقدمها 

."ملموسة
(2)

 

 :اإجرائي-ج

ولا ينتج عنها ملكية ي نشاط أو منفعة يقدمها طرف لآخر، وتكون غير ملموسة، ه

في دراستنا والمقصود بالخدمة ون مرتبط بمنتج مادي ملموس أو لا يكون، قد يك، وتقديمها 

التي تعمل افية والمسرحية، الثقالفنية و والخدمات  هي تلك النشاطات والعروضالحالية ، 

على تقديمها للجمهور من أجل الترفيه بولاية تيزي وزو، "مولود معمري"دار الثقافة تعكف 

 ..إلخ.والتنشئة الإجتماعية والثقافية . والتسلية والتعليم

 

 

 

 

 

 

 

 
                                                           

، ص 3221، مكتبة الشروق الدولي ة، مصر،1، طالمعجم الوسيطمجمع اللغة العربية، إبراهيم أنيس، عبد الحليم منتصر وآخرون ، -1

336. 
 .02:11الساعة:،3233مارس  02:تاريخ الإطلاع، (Mawdo3.com):الرابط الإلكتروني،مفهوم الخدمةفاطمة مشعلة، -2
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 الدراسات السابقة:-9

فهي خطوة من أهم  الخطوات ، تمثل الدراسات السابقة إرثا نظريا مهمًا لبناء المنهجية 

من حيث تزويد ، لما تكسبه من أهمي ة في تدعيم وتوجيه مسارات البحث ، في عملي ة البحث 

الباحث بالمعايير والمفهومات التي يحتاجها، في توضيح أبعاد مشكلته من جهة وبيان موقع 

، وعليه سوف وبالتالي تأسيس الموضوع تأسيسا علمي ا ، التي هو بصدد دراستها ، الدراسة 

تصال التنظيمي وتنمية الموارد لتي تناولت متغيري الإانستعرض بعض الدراسات، 

 البشرية.

 الدراسة الأولى:-1
  

دور الاتصال التنظيمي في ″تحت عنوان: "حاج بلقاسم"و "يحياوي عبد النور"دراسة 

دراسة حالة لإذاعة الجزائر بمقر ″المؤسّسة الإعلامية تحسين أداء الموارد البشرية داخل 

، شعبة علوم الإعلام ة العلوم الإنسانية والإجتماعيةي  تصال تنظيمي، كل: إتخص ص "معسكر

.2118/2119،مستغانم بن باديس،والإتصال، جامعة عبد الحميد 
1* 

هذه الدراسة للمؤسسة الإعلامي ة على مستوى إذاعة الجزائر من معسكر إلى تهدف 

في تحسين أداء الموارد ر الاتصال التنظيمي ومدى فعاليته، دوالتعرف على محاولة 

سة الإعلامي ة، وم س المحطة إلى من رئيعرفة طبيعة التعامل بين الموظفين، البشرية بالمؤس 

في تسيير الموارد البشري ة يقوم به صال التنظيمي الذي ودور الاتمختلف الموظفين بها، 

سة، تصال، هي من بين المؤسسات، التي تعطي قيمة وأهمي ة كبيرة للإ فإن بالمؤس 

الطالبين من التساؤل الجوهري  إنطلق هذكرتم وعلى ضوء ما ي ة، المؤسسات الإعلام

 التالي: 
 

سين أداء الموارد البشري ة داخل تصال التنظيمي الدور في تحإلى أي درجة يمكن للإ-

 إذاعة الجزائر من معسكر؟    

 :                                                                           التساؤلات الفرعي ةوتفرع من التساؤل الجوهري والرئيسي

                                                           

 في علوم ،مذكرة  ماسترالاتصال التنظيمي في تحسين أداء الموارد البشرية داخل المؤسسة الإعلاميةدور عبد النور يحياوي، *

س بن باديالإعلام والاتصال، تخصص: إتصال تنظيمي، قسم علوم الإعلام والإتصال ، كلية العلوم الإجتماعية، جامعة عبد الحميد 
 .2002مستغانم ، 
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تصال التنظيمي بالمؤسسة ودوره في تحسين من فعالي ة أداء الموارد ماهو واقع الإ-

 البشري ة؟    

تصال بين الموظفين ومرؤوسيهم داخل المؤسسة في اطار تنظيمي هل يتم التعامل والإ-

 معين؟  

 فيما تكمن أهمي ة الوسائل التكنولوجي ة في تحقيق الفعالي ة الاتصالي ة والكفاءة الذاتي ة؟         -

 التي تحد من فعالية أداء الموارد البشري ة؟، تصالماهي أهم معوقات الإ-

تتمحور حول الاتصال التنظيمي في  المعتمد، وبما أن  الدراسة منهج الدراسةأما فيما يتعلق ب

                              منهج دراسة حالة.                                   فقد إعتمدا على فعالية تحسين أداء الموارد البشري ة 

أما مجتمع الدراسة فتمثل في مجموع الصحفيين العاملين على مستوى إذاعة 

ر عددها ، من معسكرالجزائر وهذا عن طريق ،  21موظف من مجموع  36بـوالذي قد 

بشرية وذلك بدراسة الاتصال التنظيمي ودوره في تحسين أداء الموارد ال، العينة القصدية

، أن نوضح كيف يكون الاتصال التنظيمي في المؤسسة ومن خلال هذه الفئة تستطيع، 

 الموارد البشرية. ودوره في تحسين أداء

 :إليها خلال هذه الدراسة لالمتوص نتائج الدراسةومن ال

 من خلال الجنس والسن.  ي العمال داخل المؤسسة الإعلامية، وجود تنوع ف-1

حوثين أن المستوى التعليمي له دور هام في تسيير المؤسسات تأكد إجابات المب-2

تخصص هذه المناصب لذوي الشهادات العليا مدركة حيث نجد أن الإذاعة، الإعلامية 

 العمل بها لحساسيةلقيمتها وأهميتها نظرا 

حيث ترى ، تصال منتظم داخل الإذاعةالأفراد المبحوثين عن وجود إأقر أغلبية -3

 تصال منتظم. من مجموع المبحوثين بأن هناك إ%11.16نسبة 

 يصال كل المعلوماتالأفراد المبحوثين، أن المؤسسة تحرص على إيرى أغلبية -4

 يعطل بعض المهام لهم.تأخرها لأن ، في الوقت المناسب  والبيانات

المبحوثين حول عرضهم الأفراد توصلنا على إجابات لتحليل السابق، وفقا -5

بأبدا  %22.88و %21.16إجابة أحيانا  فقد جاءت أكبر،مقدمة لإدارة واقتراحاتهم ال

 %00.61وغالبا  %09.32ودائما 
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لا يقترحون أفكارهم على الإدارة أو على مشرفهم داخل الإذاعة ن، غالبية الموظفي-6

 وهذا ما يجعل وجود الضعف في العلاقات بين العاملين وإدارتهم .

أنهم يعرضون أفكارهم من خلال ، المبحوثينالأفراد أوضحت أكبر نسبة لإجابات -7

طار رسمي يعود الإجتماعات بالرؤساء، في إهذا ما يدل على وجود ، الإجتماعات الرسمية 

 على أدائهم وعلى الإذاعة بأثار إجابية في العلاقات المهنية والإنسانية بين الموظفين.

 التعقيب على الدراسة السابقة:-

 أوجه التشابه: -أ

عتمدنا الدراسات الوصفية، إضافة إلى ذلك إ ا منكونهتتشابه دراستنا مع هذه الدراسة، 

وهي ، كذلك أيضا تطرقنا إلى نفس العينةووالملاحظة،  الإستمارة:على نفس الأدوات مثل

 بالإضافة إلى وجود تشابه في متغيرين الدراسة.، العينة القصدية

 

 وجه الإختلاف:   أ-ب

ستخدامنا المنهج المسحي إمن حيث المنهج كوننا ، الدراسة السابقة ختلف دراستنا معت

 أما الدراسة السابقة استخدموا منهج دراسة حالة. 

 بالإضافة إلى وجود أوجه الإختلاف في نتائج وأهداف الدراسة.                               

هو ، المجال المكاني  كونه أننا، كما نجد أيضا الإختلاف في الإطار الزمني والمكاني 

، فتتمثل أما بالنسبة للدراسة السابقة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو،  مؤسسة دار الثقافة

 المؤسسة الإعلامية لإذاعة الجزائر بمعسكر.   في 

 22حجم العينة كونه أننا إستخدمنا ، كما نجد أوجه الإختلاف من حيث حجم العينة -

 .21موظف من مجموع  36بـحجم العينة يقدر ، ة السابقة أما بالنسبة للدراس، مفردة 

 :من الدراسة السابقة  الإستفادة-

نا في تجنب تساعد، كما أنها توفير الوقت والجهد والمال في ستفدنا من هذه الدراسة إ

أهم المفاهيم  وكذا إستخراجوالهفوات، التي وقع فيها الباحثين السابقين،  الوقوع في الأخطاء

 صياغة التساؤلات وصياغةبوكما سمحت ، ات المستخدمة في دراستنا الحاليةوالمصطلح

 ستفدنادراستنا ، كما إمنهج الذي يخص لفي تحديد العينة الملائمة ل، والتساؤل الجوهري
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البيانات  كيفية أخذ تنا في داستفوإطار النظري الطريقة الصحيحة في التهميش الإ أيضا

 ومات وتدرجها في البحث وتطبيقها.المعلو

 الدراسة الثانية: -2

دور الاتصال في زيادة فعالية أداء الموارد ″تحت عنوان "غنية دعدع"دراسة 

بالمسيلة، مذكرة ماستر في علم الإجتماع  "، دراسة ميدانية بمؤسسة سونلغاز″البشرية

كلية الآداب والعلوم الإجتماعية  تخصص تنظيم وعمل، قسم علم الإجتماع والديمغرافيا

م3202-3203جامعة المسيلة
1*. 

والتي كانت ،إنطلقت الباحثة من موضوع دور الاتصال في زيادة أداء الموارد البشرية 

 صياغة التساؤل الرئيسي :

 هل للاتصال دور فعال في زيادة فعالية الأداء المورد البشري داخل المؤسسة؟   -

 شكالية من خلال التساؤلات الفرعية: وقامت بمعالجة هذه الإ

هل يساهم الاتصال غير الرسمي في حل المشكلات التي تواجه العاملين؟                   -

            هل تساهم تقنيات الاتصال التي تحد من فعالية أداء المورد البشري؟             -

 ماهي أهم معوقات الاتصال التي تحد من فعالية أداء المورد البشري؟-

تلخصت أهمية الدراسة في الكشف عن دور الاتصال في زيادة فعالية أداء المورد 

تصال ووسائله ثراء المعرفة العلمية في مجال الإالبشري في المؤسسة الإقتصادية، وإ

 سة الإقتصادية.وتقنيات الموارد البشرية في المؤس

 تصالها كل من الإإلى معرفة أهم الأبعاد التي يتكون من، وقد هدفت هذه الدراسة

تصال الأكثر ، وكذلك التعرف على تقنيات الإلأداء والعلاقة الترابطية بينهماوموضوع ا

 إستخداما في المؤسسة الإقتصادية

                                                           

 1تنظيم وعمل، قسم علم : ، مذكرة ماستر في علم الإجتماع، تخصصفعالية الموارد البشريةدور الاتصال في زيادة ، غنية دعدع*

 2002/2002، الإجتماع والديموغرافيا، كلية الآداب والعلوم الإجتماعية ، جامعة المسيلة
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ر ممكن من البيانات لجمع أكبر قد، احثة على المنهج الوصفي التحليليعتمدت البوإ

، التي إستخدمتها لجمع البيانات والمعلومات ، أما أدوات الدراسةالعلمية المتعلقة بدراستها

 الإستبيان .  فتمثلت  في: الملاحظة، المقابلة، إستمارة

ختارت ، فتمثل في مجموع الأفراد العاملين على مستوى المؤسسة وإأما مجتمع الدراسة

 عتمدت على العينة العشوائية البسيطة امل في مؤسسة، حيث إع 022عينة مكونة من 

 أوجه التشابه:                                                                                    -أ

تتشابه هذه الدراسة مع دراستنا من حيث متغيرات الدراسة الاتصال والموارد -

 البشرية.         

اسة مع دراستنا ، في الأدوات التي إعتمدنا عليها والمتمثلة في الدرهذه كما تتشابه -

 ، المقابلة والملاحظة.الإستبيانستمارةإ

 أوجه الإختلاف:-ب

عتمدنا على في نوع المنهج المستخدم والعينة، حيث إ تختلف الدراسة عن دراستنا -

 المنهج المسحي والعينة القصدية. 

قامت الطالبة بدراستها في مؤسسة فقد كما تختلف في نوع مؤسسة الدراسة،  -

 "مولود معمري" وفي دراستنا قمنا بدراسة في المؤسسة الخدماتية دار الثقافةإقتصادية، 

 بولاية تيزي وزو.

 :من الدراسات السابقة الإستفادة

لمتغير ابفيما يتعلق ، في بناء إطار النظري مناسب لدراستنا إستفدنا من هذه الدراسة، -

عتمدنا ، التي إا بالإطلاع على الطريقة المنهجية، كما سمحت لنالثاني )الموارد البشرية(

 كيفية إنشاء خطة الدراسة.عليها لمعرفة 
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 الدراسة الثالثة:-3

دور الاتصال التنظيمي لدى القيادات :″تحت عنوان "بوطاجين دليلة"دراسة-

الإشرافية في تنمية الموارد البشرية، دراسة ميدانية مع عينة من أساتذة جامعة محمد 

تنظيم وعمل، كلية  :، مذكرة ماستر في علم الإجتماع ، تخصص"الصديق بن يحيى جيجل

م والاتصال، جامعة العلوم الإجتماعية والإنسانية، قسم العلوم الإنسانية، فرع علم الإعلا

.3232محمد صديق بن يحيى، جيجل، 
1* 

يين ارتصال التنظيمي لدى المشرفين الإد، إلى دور الإمن خلال دراستها الطالبة تتطرق

 الذين يقومون بالرقابة في تنمية أداء الموارد البشرية، ، 

 نطلقت الطالبة من التساؤل الجوهري التالي:إ

تصال التنظيمي لدى القيادات الإشرافية في تنمية الموارد البشرية؟    ماهو دور الإ-

 حيث تفرع عن هذا التساؤل الجوهري مجموعة من التساؤلات التالية وهي: 

تصال التنظيمي لدى القيادات الإشرافية في تنمية الموارد ماهو الدور النفسي للإ-

 البشرية؟    

مي لدى القيادات الإشرافية في تنمية الموارد تصال التنظيماهو الدور التعليمي للإ-

 البشرية؟

وهو أسلوب من أساليب التحليل ، يتمثل منهج هذه الدراسة في منهج الوصفي التحليلي 

في على أدوات تتمثل  تعتمد، ولقد إالمركز على معلومات كافية ودقيقة عن الظاهرة 

 وهي الأداة الأساسية. الإستبيان ستمارةإ

وعلم النفس  أساتذة علم الإجتماع، فقد تمثل في مجموع أما فيما يخص مجتمع الدراسة 

وهذا نظرا لعدم القدرة ، ختياره على العينة القصدية، وقد وقع إفي جامعة محمد الصديق

                                                           

الإجتماع  ماستر في علم، مذكرة دور الاتصال التنظيمي لدى القيادات الإشرافية في تنمية الموارد البشرية، دليلة بوطاجي*

 .3232تنظيم وعمل، قسم العلوم الإنسانية، كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، جامعة محمد الصديق بن يحيى، جيجل، : تخصص
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وفيما يتعلق بحجم على جميع أساتذة الجامعة ، والإستحالة بالقيام بدراسة ميدانية تشمل 

ر   أستاذ وأستاذة. 32بـالعينة فيقد 

 :المنبثقة من هذه الدراسة  ومن أهم النتائج

أن المشرف يلعب دور فعال عند اتصاله بالأساتذة سؤاله عن أحوالهم وذلك من  -1

 أجل الرفع من معنوياتهم وزيادة الدافعية لديهم.    

أنه يعمل على تشجيع الصراحة في العمل ويعمل أيضا على تزويدهم بكافة  -2

 ومات المتعلقة بالجامعة.   المعل

أهمية كبيرة للعلاقات الرسمية داخل الجامعة والتي تساهم في توطيد أسس  إعطاءه-3

التعاون والتضامن مختلف الفعاليات والجامعات في إطار العمل مما يحفزها على أداء في 

 المستوى.       

قيق التنسيق توفر مهارات الاتصال لدى المشرف من شأنه أن يسهل عليه تح -4

والدافعية والتحفيز نحو بذل مجهودات كبيرة مما يؤدي إلى تجسيد الولاء التنظيمي لدى 

 الأساتذة.

 .التعقيب على الدراسة السابقة :

 أوجه التشابه:-أ

تصال التنظيمي ومساهمته ، حيث تطرقنا إلى دور الإتتشابه هذه الدراسة مع دراستنا

التشابه  كما يظهر، على مستوى المؤسسات الخدماتيةة في تنمية أداء الموارد البشرية، الفعال

تندرجان ضمن الدراسات التي تقوم بوصف وتحليل واقع ، في كون هاتين الدراستين

من خلال القيام بأدوارهم الوظيفية ، ساهمته في تحفيز الموارد البشريةالاتصال التنظيمي وم

تمثلة في العينة والم، يضا دراستنا في العينة المستخدمةكما تتشابه أعلى أحسن وجه ممكن، 

من قبل الباحث من دون اللجوء ، تحكميا وقصديا التي يكون فيها الإختيارالقصدية العمدية، 

 إلى مبدأ الحيادية والموضوعية.
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 أوجه الإختلاف:-ب

 والأهمية والنتائج المتوصلهداف من حيث الأ، تلف دراستنا مع الدراسات السابقةتخ

إليها، كما تختلف أيضا في الأدوات الموظفة حيث استخدمنا الإستمارة، الملاحظة والمقابلة 

 الإستبيان. ستمارةأداة واحدة أساسية والمتمثلة في إأما هذه الدراسة فقد اعتمدنا على 

 :من الدراسة السابقة الإستفادة

من خلال توظيف مختلف المصادر والمراجع ة، ادنا من هذه الدراسة السابقستفلقد إ

 بالإضافة إلى تقديم تختصر علينا الجهد والوقت، وتوفر مختلف المعلومات والبيانات،  التي

في وبناء تساؤلاتها الفرعية وكذلك مساعدتنا ، صور عام في بناء إشكالية الدراسةت

 تقسيم دراستنا إلى ما يلي:

دنا منها في الإعتماد على المقاربات استفمنهجي، إطار نظري وتطبيقي، كما إ إطار

المتمثلة في عدد ، ائيات ومختلف المقاييس الإحصائيةالكمية المتمثلة في توظيف الإحص

كيفية، وكذلك تلخيص هذه الدراسة  مقارباتالتكرارات والنسب المئوية وتحويلها إلى 

 مع متغيرات دراستنا الحالية. ويتناسب يتلاءمتلخيصا موضوعيا 

 



 

 

 الإطار النظري 



 

 

 الفصل الأول 



 

 

 الفصل الأول: مدخل مفاهيمي حول الإتصال التنظيمي

 تمهيد للفصل 

 مفهوم الإتصال التنظيمي المبحث الأول: 

 الهيكل الإتصال التنظيميالمبحث الثاني:

 شبكات الإتصال الإتصال التنظيميالمبحث الثالث: 

 أهداف الإتصال التنظيميالمبحث الرابع: 

 التنظيميوظائف الإتصال المبحث الخامس: 

 معوقات الإتصال التنظيميالمبحث السادس: 

 خلاصة الفصل 
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 :تمهيد للفصل 

يعد الإتصال عملية مهمة وضرورية في أي تنظيم، ونجاح المنظمة مرتبط بالإتصال 

 به . الفعال ، بحيث يقاس نجاحها وإستمراراها 

أهداف  ، من أجل تحقيقق بين مختلف المستويات الإداريةفالإتصال يضمن وينس

نظمة ، فالإتصالات داخل المنظمة، هي الحلقة الرابطة بين أفرادها وما يؤدونه من مهام الم

وتسيير العمل داخلها، بحيث نرى أن الإتصال التنظيمي، حظي بإهتمام كبير من قبل 

المختصين ، نظرا لأهميته في تنظيم العلاقات بين أعضاء المنظمة ، لذلك سوف نقوم 

م جوانب هذا النوع من الإتصالات من خلال مدخل نظري ، نذكر فيه بالتطرق إلى أه

مفهوم الإتصال التنظيمي، هيكله، شبكاته، كما عملنا على تلخيص أهداف الإتصال التنظيمي 

 ووظائفه وأخيرا معوقات الإتصال التنظيمي .  
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 المبحث الأول: مفهوم الإتصال التنظيمي

حول الإتصال التنظيمي، حيث يعد الإتصال وسيلة هادفة من تختلف وتتعدد التعاريف 

، إذ أن كافة الأفراد العاملين تخدمها المنظمة في تحقيق أهدافهاالوسائل الرئيسية، التي تس

فيها، يتعاملون مع بعضهم البعض، من خلال وسائل الإتصال المختلفة، من أجل تسيير كافة 

الإتصال بمثابة الوسيلة الإجتماعية، التي يحقق من خلالها الأنشطة ، والمراد تحقيقها، ولهذا 

 الأفراد سبل التفاهم والتفاعل البناء في إطار تحقيق الأهداف المبتغى إنجازها .

، عن ، يساهم في نقل الأفكار والآراءفالإتصال التنظيمي، هو وظيفة إدارية داخل المنظمة

لتعزيز بين الوحدات ومكونات طريق الإتصال الرسمي وغير الرسمي، مستهدفة ، 

الإتصال التنظيمي للمنظمة وتحقيق أهدافها. 
(1)

 

يدل على مجمل النشاطات والأعمال "ين الإتصال التنظيم"أحمد بداوي" أكما يرى 

إنجاز مشروع موحد وبلوغ أهداف  ، ويهدف إلىمتخذة لإقامة علاقة بين الفاعلينال

أن يكون معروفا بشخصيته، ومهمته فيها،  مشتركة، كما يسمح لكل فرد داخل المنظمة،

، الإتصال ويعمل على إزدهاره، وبالتالي ضمان حياته وفعالية التنظيم، ويتم هذا النوع من

وفقا للهيكل التنظيمي، الذي يحدد السلطات والمسؤوليات وتقسيم العمل والعلاقات 

 (2)الوظيفية داخل المنظمة"

" تدفق المعلومات داخل المؤسسة بأن الإتصال التنظيمي يعني "مروة فاطمة"وترى 

بنشر الأفكار والتوجيهات والأفكار المرتبطة بإنجاز الأعمال الخاصة بالتنظيم إذ يسمح 

بهدف الوصول إلى النتائج المخطط لها"
(3)

 

تدفق التعليمات والتوجيهات والقرارات "بأنها"المنجي" كما أوضحت "العلاق"  وعرفها

جهة الإدارة إلى المرؤوسين، وتلقي البيانات والمعلومات منهم، في صورة تقارير أو من 

و إقتراحات أو غيرها بهدف إتخاذ  قرار معين " مذكرات
(4) 
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 3-فاطمة مروة ، الإتصالات المهنية ، ط4، دار النهضة العربية للنشر والتوزيع ، بيروت ، 8001، ص 41

 4-فرج شعبان ، الإتصالات الإدارية ، ط4، دار النشر للتوزيع ، عمان ، الأردن، 8008، ص 411
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ؤسساتي نوع من الإتصال المؤسساتي، الذي يستند إلى قنوات إتصال فالإتصال الم

مختلف المستويات الإدارية وإنتقال فعالة ، لضمان إنسياب وتدفق المعلومات والأفكار بين 

رجع الصدى من المرؤوسين والعمال التنفيذيين للإدارة، العليا في المنظمة، ويشمل 

 الإتصال الداخلي بنوعيه الرسمي وغير الرسمي.

كما نقصد بالإتصالات الإدارية التنظيمية، تلك الوسائل التي تستخدمها المنظمة، أو 

، وهي الأخرىن بالمنظمة، لتوفير المعلومات لباقي الأطراف المدراء أو الأفراد العاملي

وسائل تخدم أغراض وأهداف المنظمة بصفة أساسية ، كما أنها تسهل عمل المدراء 

 (1) والعاملين وتطور مهاراتهم وخبراتهم 

 المبحث الثاني:هيكل الإتصال التنظيمي

الوحدات والمستويات، تشكل ومستويات مختلفة، وهذه  يتكون كل نسق من عدة وحدات

رسمية، مكانة ودور كل فاعل داخله  ةهيكل المنظمة أو النظام الإداري لها، الذي يحدد بصف

ولا يمكن أبدا فصل الهيكل التنظيمي عن هيكل السلطة، إذ أن هذا الأخير، هو الذي يحدد 

جد صلة ، التي ترتبط بدرجة أساسية بمناصب العمل، حيث توحدود المهام التنظيمية

عضوية بين التنظيم الإداري وعمليات الإتصال، إذ نجد التنظيم الرسمي، هو الذي يعمل 

على  تقسيم العمل ويحدد السلطات والمستويات والواجبات، وكذلك العلاقات الوظيفية 

وبجواره التنظيم غير الرسمي، الذي يتحدد بين العاملين أو الفاعلين على أسس شخصية 

النوعين من التنظيم صلة وثيقة ومباشرة بعمليات الإتصال، فنتيجة التفاعل  تفاعلية ، ولكلا

الحاصل بين الفاعلين، في إطار الهيكل التنظيمي، الذي يقتضي تبليغ المعلومات والأوامر 

 والتعليمات والمطالب، إلى مختلف المستويات والأقسام  

بالهيكل والتي تعبر عنها فقد أصبح من الضروري وجود منافذ ومسالك لهذه العملية، 

الرسمي، الذي يتميز بأنماط وأشكال رسمية لحركية المعلومات، وبهذا يمكن الحديث عن 

إتصال رسمي، مرتبط بالتنظيم الرئيسي للنسق، كما يمكن ربط الإتصال التنظيمي غير 

الرسمي بجماعات معينة ، داخل التنظيم الرسمي نفسه 
(2)

 

 
                                                

1
، رسالة ماجستير في علم النفس، تخصص: المناخ التنظيمي وعلاقته بدافعية الإنجاز لدى عمال مصنع الإسمنت، عمر خشعي-

 10، ص 8041عمل وتنظيم ، كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية ، جامعة مولود معمري، تيزي وزو ، 
-هالة منصور ، الإتصال الفعال، مفاهيمه وأساليبه ومهاراته، )د-ط(، المكتبة الجامعية ، الإسكندرية ، 8000، ص 11(

2
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بالهيكل منافذ ومسالك لهذه العملية، والتي تعبر عنها فقد أصبح من الضروري وجود 

الرسمي، الذي يتميز بأنماط وأشكال رسمية لحركية المعلومات، وبهذا يمكن الحديث عن 

إتصال رسمي، مرتبط بالتنظيم الرئيسي للنسق، كما يمكن ربط الإتصال التنظيمي غير 

                                          الرسمي بجماعات معينة ، داخل التنظيم الرسمي نفسه .  

 وسنتطرق إلى كل نوع من أنواع الإتصال التنظيمي . 

 أولا :الإتصال الرسمي:

"الإتصال الذي يتم من خلال شبكة الإتصالات  يمكن تعريف الإتصال الرسمي بأنه

الرسمية عبر خطوط السلطة، التي تربط كافة أجزاء المنظمة ببعضها البعض، وبالتالي 

، وفي هذه الحالة ينقل الأوامر والتعليمات والتوجيهات مكن أن يتم من الأعلى إلى الأسفلي

لدنيا " من المستويات الإدارية العليا إلى المستويات الإدارية ا
(1)

 

"الإتصال الذي يتم في المنظمات الإدارية المختلفة، ويكون  ف كذلك على أنهويعر  

خاضعا في مساراته وقنواته لإعتبارات، التي تحددها القوانين والأنشطة واللوائح 

والقواعد العامة المتبعة في هذه المنظمة " 
(2) 

الإشراف، وتؤخذ المعلومات الإتصال الرسمي يتم من خلال خطوط السلطة ونطاق 

التي يتم تداولها على شكل أوامر وتعليمات وإستشارات ، التي تصدر من الإدارة العليا إلى 

 المستويات الإدارية ن سواء من الأعلى إلى الأسفل ، أو في شكل أفقي.

 مهامه :-

يمكن توضيح بعض مهام الإتصال من النقاط التالية : 
(3) 

 يمهانشر أهداف المنظمة وق-

 إعلام أعضاء المنظمة وإمكانياتها-

إبلاغ التعليمات والأوامر والتوجيهات إلى العاملين-
(4) 

                                                

11، نفس المرجع السابق ،ص هالة منصور-
1
 

ط(، دار زهوان للنشر والتوزيع ، -، )دالمعاصرة السلوك الإداري والتنظيمي في المنظمات، عبد المعطي محمد عساف-2

 884، ص 4888عمان

11 ، صسبق ذكرههالة منصور، مرجع -
3
 

 4-محمود سليمان العميان، السلوك التنظيمي في منظمات الأعمال، )د-ط( ، دار وائل للنشر والتوزيع ، عمان ، 8008، ص 811
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 نشر أهداف المنظمة وقيمها-

 إعلام أعضاء المنظمة وإمكانياتها-

 إبلاغ التعليمات والأوامر والتوجيهات إلى العاملين-

والمقترحات والمشكلات الحصول على المعلومات والبيانات والإستفسارات والتوقعات -

 والشكاوي.

 توضيح التغييرات والإنجازات-

وإستقصاء ردود الأفعال ، الأمر الذي يصعب في  تطوير الأفكار وتعديل الإتجاهات-

 النهاية في إتجاه تحقيق الأهداف.

 أشكاله :-

 ويمكن إبراز ذلك من الشكل التالي:، (1رسمي أربعة أشكال)لل ايتخذ الإتصا

 يوضح الإتصال الرسمي وإتجاهاته(: 1الشكل رقم)

 إتصال أفقي                                
 

 إتصال صاعد                 إتصال نازل                                          

 

ط(، الدار الجامعية -، )د التنظيمي وإدارة الفاعلين ، السلوكعبد الغفار حنيفي:المصدر
 111، ص4880الإسكندرية ، 

 
 

 الإتصال النازل:-(أ

تصالات من الرؤساء إلى الإ كون، وتالبعض الإتصال المتجه إلى الأسفليطلق عليه 

، ويتحقق من هذا النوع من الإتصالات، تعريف العاملين بطبيعة العمل وكيفية المرؤوسين

 أدائه 

وهو إتصال من الأعلى إلى الأسفل، أي من الإدارة العليا إلى الإدارة الدنيا ، يهدف إلى 

، الذي يعملون في المنظمة ومن ات، المرتبطة بالعمل إلى الأفرادإيصال التعليمات والبيان

: الإجتماعات الرسمية والنشرات مستخدمة في هذا النوع من الإتصالأكثر الطرق ال

  الخاصة بالموظفين
(1 )

 

                                                

811، ص نفس المرجع السابقمحمود سليمان العميان، -
1 

 عمال منفذين مدير فرع

)أ(ةمدير وحد وحدة )ب(مدير    
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 الإتصال النازل: مزايا-

 للإتصالات النازلة مزايا عديدة منها: 

تعليم الموظفين وتوجيههم وتوضيح المواقف المختلفة لهم ، وهذا ما يعمل على إزالة -

 مخاوفهم وشكوكهم ، مما يساهم في القضاء على جو عدم الثقة ، الذي يسود المنظمة.

 إلى إتخاذ قراراتها المختلفة .تفسير الأسباب التي تدعو الإدارة -

 إطلاع المرؤوسين على المنظمة ، تاريخها ، مستقبلها-

إعطاء الإرشادات والتوجيهات والتدريب والتحفيز والتقييم والثناء للمرؤوسين وحل -

مشاكلهم المتعلقة بالعمل 
(1)

 

 ح الإتصال الرسمي النازل :يوض (2شكل رقم )

 الإطارات العليا

 المشرفون

 العمال المنفذون
 

علم الإتصال المعاصر، دراسة في الأنماط والمفاهيم وعالم عبد الله الطويرقي، :المصدر

 11، ص4881، مكتبة العبيكان، الرياض  8، طالوسيلة الإعلامية
 

 الإتصال الصاعد:-(ب

نوع من الإتصال الرسمي، حيث يتم من الأسفل للأعلى، أي من الإدارة الدنيا إلى 

 العليا الإدارة

وي التي يرفعها ارير العمل والأداء وتقديم الشكاوأغلب هذه الإتصالات تتمثل في: تق

الرؤساء المباشرين إلى الإدارة العليا، وكلما زادت الإتصالات الصاعدة عن الإتصالات 

 الهابطة )النازلة( ، كلما أدى ذلك إلى كفاءة المنظمة وزيادة إنتاجها .

ك الإتصال المتمثل في المعلومات المستحصلة من المستويات والإتصال الصاعد، هو ذل

الدنيا في المنظمة، إلى الإدارة العليا ، وذلك لحاجتها إلى البيانات والمعلومات ، لمعرفة 

مستوى الإنجاز المتحقق، وذلك لغرض معرفة الإدارة العليا
(2)

 

                                                
، دار حامد للنشر والتوزيع ، الأردن  8، طالعمليات الإدارية ، وظائف المنظمة(، النظرياتمبادي الإدارة الحديثة ، )حسين حريم، -1

 811، ص 8008

 2-محمود سلطان حمو ، الإتصالات الإدارية ، )د-ط(، دار الراية للنشر والتوزيع ، عمان ، 8042، ص41
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كن أن تكون هذه ، التي حالت دون ذلك، ويمالمعوقات ما تحقق من أهداف أو ماهية 

ولمختلف مجالات العمل في المنظمة الإتصالات بشكل شفوي أو تحريري 
(1) 

كما يكون الإتصال الصاعد عكس الإتصال النازل ، حيث أنه يتم من أسفل إلى أعلى 

 الهرم ، مرورا بالمستويات الإدارية ، ويتجسد ذلك من خلال: 

 المتمثلة في التقاريرتقديم معلومات حول الأداء وظروف العمل -

 تقديم الشكاوي والتطلعات والإلتماسات التي يرفعها المرؤوسون-

 يتضمن مقترحات المرؤوسين لصالح العمل-

طلب توضيحات وإستفسارات حول العمل -
(2)

 

 :( :يوضح الإتصال الصاعد3شكل رقم )

 الرؤساء )الإدارة العليا(                                    

 

 المرؤوسين

، الإتصال والعلاقات العامةعليان عدنان محمود الطوباسي ، ربحي مصطفى،  :المصدر
 401، ص 8001للنشر والتوزيع ، عمان ،  اءدار صف 4ط
 

 الإتصال الأفقي:-(ج

يعني تدفق المعلومات بشكل أفقي في المستويات التنظيمية، هذا بإرسالها وتبادلها بين 

مختلف زملاء العمل، الذين يشغلون نفس المراكز ومناصب العمل في الهيكل التنظيمي 

الرسمي، حيث يشكل الإتصال وسيلة هامة، لتحقيق التنسيق بين مختلف الأقسام، والتي تقع 

تصال الأفقي أساسي لفاعلية العمليات، حيث تتم عملية الإرسال في نفس المستوى، فالإ

وتبادل المعلومات بين مختلف زملاء العمل، فهم يلجؤون إلى هذا النوع من الإتصال 

للحصول عليها، عن طريق الإتصال النازل، وخاصة في المؤسسات ، التي يسودها التسلط 

.الذي يؤدي إلى إحتكار المعلومات 
(3)

 

                                                

41سلطان حمو ، نفس المرجع السابق، صمحمود-
1
 

ط( المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية -، )د الخدمة الإجتماعية  والمجتمعات النامية وسائل الإتصال فيهناء حافظ بداوي، -2

 21، ص 8004مصر 

 3-سارة زويتي، الإتصال التنظيمي وعلاقته بالصراع داخل جماعة العمل، ط4، دار الأيام للنشر والتوزيع، عمان ، 8041، ص18
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وغالبا ما يؤدي الإتصال ،  هذه الأخيرة ، مصدر من مصادر السلطة  والقوةبإعتبار 

، تمتد خارج المنظمة قوية بين زملاء العملالأفقي إلى نشوء علاقات صداقة 
(1) 

كما أنه الإتصال، الذي يتم من خلاله تبادل المعلومات بين العاملين في مختلف 

متطلباته، ويتميز هذا النوع عن غيره  المستويات الإدارية بحرية، حسب حاجة العمل و

كونه يصعب تطبيقه في التخطيطات الإدارية الكبيرة، وقد تكون هذه الإتصالات بين 

المدراء وزملاء العمل ن أو بين الوظائف في المستوى الإداري الواحد ، وهدف هذه 

 الإتصالات ، ليس الإعلام فقط ، وإنما طلب المساعدة والتنسيق  

 يوضح الإتصال الأفقي (:4)شكل رقم 

 ئيسر                                     رئيس

 وزير                                      وزير

 مدير                                       مدير

 معلم                                        معلم

 طالب                                     طالب
 

              ، نفس المرجع السابق عدنان محمود الطوباسي، ربحي مصطفى عليان:المصدر

 401ص 
 

 

 مزايا الإتصال الأفقي:-

يسمح بوصول المعلومات والآراء والإقتراحات ، إلى كل جانب وفي كل وقت ، حيث -

 على معلومات كافية. يسمح للمدير بالحصول ما يلزم ، بهدف إتخاذ القرارات ، بالإعتماد

يساعد على رفع الروح المعنوية للموظفين ومنح شعور لهم كأنهم شركاء في -

الإدارة
(2)

 

 :ثانيا: الإتصال غير الرسمي -

إن عملية الإتصالات داخل المؤسسة، لا تقتض فقط على الإتصالات الرسمية، بل 

تتعداها إلى إتصالات غير رسمية، والتي غالبا ما تكون لها أهميتها الخاصة 
(3)

 

                                                

 1-سارة زويتي، نفس المرجع السابق، ص18

 2-نورة بن وهيبة، الإتصال المؤسساتي ، ط4، دار الأيام للنشر والتوزيع ، عمان ، 8048، ص17

 3-عبد العزيز شيحا، أصول الإدارة العامة ، )د-ط( ، منشأة المعارف ـ الإسكندرية ، 4881، ص 181
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في التنظيم وعملية الإتصال غير الرسمي، تمليها مجموعة من العوامل منها: 

 الإجتماعية، والنفسية 

معينة من التفاعل والتعامل والإتصال، بالإضافة إلى الوجود الطبيعي التي ترتب أنماط 

للصداقات والعلاقات الشخصية والثقة المتبادلة بين بعض العاملين، وهو الأمر الذي 

يستحيل التخلص منه، ولذلك ينمو إلى جانب الإتصالات الرسمية نوع أخر من الإتصالات 

الإتصالات ، التي تتم بأسلوب غير رسمي، أي وهي تلك  الإتصالات غير الرسمية"تسمي "

خارج قنوات الإتصالات الرسمية   
(1)

 

والإتصالات غير الرسمية، قد تتم داخل التنظيم، فتكون إتصالات داخلية، وقد تتم 

أحد الإتصالات ، وتأخذ هذه الإتصالات عادة "إتصالات خارجية"خارج التنظيم، فتسمى 

الرسمية، فقد تأخذ شكل الإتصالات النازلة، وأن يريد مدير إبلاغ التي تقرها الإتصالات 

العاملين نصيحة، ولا يريد أن يبلغها له بصفة رسمية فيوصلها إلى أحد زملائه، حتى يتولى 

 نقلها إليه بصفة شخصية

وقد تأخذ شكل الإتصالات الصاعدة، كأن يرغب عامل في مؤسسة تقديم إقتراح إلى 

صديقه، الذي تربطه  ية، ولكن لعدم إرتباحه له، يسير الخبر إلىرئيسه بصفة غير رسم

بالرئيس علاقة طيبة، لكي يقوم بدوره في نقل الإقتراح إليه، أو تأخذ شكل الإتصالات 

الأفقية ، كإتصال مدير المبيعات بمدير الإنتاج، لكن دون إستخدام وسائل الإتصال، التي 

 ء عن مشاكلهم طموحاتهم والشكاويدور بين الزملايقرها التنظيم، كذلك الأحاديث، التي ت

 التي تصل مباشرة إلى الرئيس، دون إحترام التسلسل الرئاسي . 

والإتصال الرسمي يعمل على تعزيز العلاقات بين العمال، كما يخلق روح التعاون 

ي والتماسك بينهم، مما يجعل العمل يتم بشكل أكثر فعالية، وقد تكون ضد مصالح المنظمة ف

حالة الصراعات الذاتية ، مما ينتج عنها ظهور الشائعات المغرضة، التي تسمم أجواء العمل 

وأيضا تحريف الوقائع لنقل معلومات مشوهة، وقد يصل الأمر إلى حد التجسس .
(2)

 

                                                

181ص المرجع السابق ، نفس  ،يحاعبد العزيز ش-
1
 

 2-إبراهيم عبد العزيز الدعيلج ، الإتصال والوسائل والتقنيات التعليمية ، ط4، دار صفاء للنشر والتوزيع ، 8044، ص410
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، وتتضمن "الشبكة التي توجد بين العاملينيعرف الإتصال غير الرسمي على أنه 

 وأعضاء جماعات معلومات عن الأفراد الزملاء 

المحددة للإتصال  العمل، ومشكلاتهم ودوافعهم وإنجازاتهم تتم خارج القنوات الرسمية

تعتمد أساسا على مدى قوة العلاقات الشخصية، التي تربط بين أجزاء التنظيم الإداري 

وبين أعضائه 
(1)

 

"الإتصال الذي يتم بين الأصدقاء، حيث تتصف  على أنه"عبد الغفار حنيفي"  فهويعر  

العلاقات فيما بينها، بأنها مستقلة عن الأعمال الوظيفية والسلطة الرسمية، ويكوِن بين 

هؤلاء الأفراد ، نوع من التجانس والـتآلف وإشباع الحاجات 
(2)

 

 في صالح المؤسسة، كما يمكن ، يمكن أن يكونن الملاحظ أن الإتصال غير الرسميوم

أن يكون ضد أهدافها، والفصل في الأمر، يعود إلى الإدارة الحكيمة والرشيدة، والإدارة 

الإتصالات غير الرسمية، مساراتها  الرشيدة، هي التي تسعى إلى التعرف على مصادر

بالحقائق والمعلومات، التي  تغذيهاوتحليل محتواها والتعرف على أهدافها، وتحاول أن 

نحو تحقيق الأهداف المرغوبة بحيوية  تهيء الأفراد للتعاون
(3)

 

 مميزات الإتصال غير الرسمي:-

يمتاز الإتصال غير الرسمي بسرعة وسهولة إنتشار الخبر، قبل بثه في قنوات -

الإتصال الرسمي حيث تنتقل المعلومات عبر مستويات التنظيم الرسمي، دون قيود أو 

 حواجز أو رقابة 

النوع من التعبير، يؤدي إلى إشباع نفسي داخلي أحسن  هو تعبير تلقائي وعفوي، وهذا-

من الإتصال الرسمي.
(4)

 

                                                

410إبراهيم عبد العزيز الدعيلج ، نفس المرجع السابق، ص-
1
 

2-
ط( ، الدار الجامعية للنشر والتوزيع -، )د (الوظائف والممارسات الإدارية)دارة منظمات الأعمال أساسيات إ، عبد الغفار حنيفي

80، ص 8007الإسكندرية ، 
 

3
BnreBdr-  yrCyyeC, politique de l’entreprise et performance économique, les éditions 

d’organisations , paris , rance , 1996 , p 71 
 1-موسى اللوزي ، التطوير التنظيمي ، أساسيات ومفاهيم حديثة، دار وائل للنشر والتوزيع ، عمان ، 8041، ص 111
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وعادات وأنماط  على خلق إتجاهات جديدة ومفاهيميساعد الإتصال غير الرسمي، -

عمل جيدة، تساعد المؤسسة على تحقيق أهدافها وأهداف  ، تعمل على خلق بيئةسلوكية

 أعضائها

غير الرسمية، بينما يشعرون بعدم الآمان والخطر، أو  يعتمد الأفراد على الإتصالات

حينما يواجهون تغيرات في مؤسسة، ذلك إذا ما تفهمت الإدارة هذه الجماعات، وعملت 

على مراقبة المعلومات وتصنيفها، من خلال الإعلان المسبق عن التغيرات التنظيمية 

تقائي عبر التنظيم الرسمي، والإصغاء بتركيز كبير للعاملين، بإرسال المعلومات بشكل إن

ومشاطرتها مع المرؤوسين.
(1) 

 المبحث الثالث: شبكات الإتصال التنظيمي

 أفراد الجماعةبين "شبكة الإتصال" يكون للإتصال خطوط متعددة ، وهو ما يسمى بـ

حيث تربط بينهم، غرض نقل الأفكار والمعاني بين أطراف الإتصال في أذهان المستقبلين 

ن المرسل، أفراد المجموعة يستخدمون إتصالا ذو إتجاه واحد، أو ذو كما هي في ذه

إتجاهين لتحقيق أهدافهم، لذا فإن شبكات الإتصال، تكون الوسيلة التي تساعد على حل 

مشاكل أفراد الجماعة ، عن طريق تنظيم شبكات الإتصال، وذلك لتحقيق الفاعلية لتوصيل 

المعلومات والبيانات 
(2 )

 

 في:تتمثل ، نأخذ منها الخاصة بالإتصال التنظيمي اع لشبكات الإتصالاتد عدة أنوتوج

 شبكة العجلة:-1

وفيها تنحصر عملية الإتصال من جانب الأفراد ، مع فرد واحد مركزي في المؤسسة 

خرج من ولايستطيع ، أي من الأفراد الآخرين ، الإتصال إطلاقا ، أي أن الإتصالات ، لا ت

.ل إلى تركيز السلطة والرئيس يميالهيكل المحدد 
(3)

 

 

 

 

                                                

11موسى اللوزي، نفس المرجع السابق، ص -
1
 

 2-أحمد رشيد ،نظرية الإدارة العامة ، ط1، دار المعارف، الإسكندرية ، 4824، ص 181

 3-منال طلعت محمود، أساسيات الإعلام والإتصال ، )د-ط( ، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية ، 8008، ص 411
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 ( يوضح شبكة عجلة 5الشكل رقم: )

 

 

 411نفس المرجع السابق ، ص منال طلعت محمود،  :المصدر

 

 شبكة الدائرة:-2

بعضوين ، أي أن كل فرد يستطيع أن يتصل وفي هذا النمط ، يكون كل عضو مرتبط 

إتصالا مباشرا بشخصين آخرين ، ويمكن الإتصال كذلك ببقية أعضاء المجموعة ، بواسطة 

هذه الشبكة بعدم وجود نظام واضح ومحدد أحد الأفراد ، الذين يتصل بهم مباشرة ، وتتميز 

للإتصال لسير المعلومات فيها 
(1)

 

 دائرةح شبكة الوض(: ي6الشكل رقم )

 

 

 

 18ص ،نفس المرجع السابق محمد أبو سمرة ،:المصدر

 شبكة السلسلة: -3

في خط واحد، حيث لا يستطيع أي منهم  عضاء المتصلينالأوفي هذا النمط يكون جميع 

أحد الأفراد، الذي يمثلون مراكز مهمة، ويلاحظ  ذا كانالإتصال المباشر بفرد لآخر، إلا إ

أن الفرد الذي يقع في وسط السلسلة، يملك النفوذ والـاثير الأكبر في منصبه الوسطي، وهذا 

 النوع من الإتصال في المنظمات الصغيرة. 

 (: يوضح شبكة  السلسلة 7الشكل رقم )

 

دار 4، ط الإدارة والأعمالالي ، الغحسن العامري، طاهر محسن منصور مهدي م :المصدر

 108، ص 8001الفكر ، عمان ،  
 

 

                                                

 1-محمد أبو سمرة ، الإتصال الإداري والإعلامي ، ط4، دار أسامة للنشر ، عمان ، 8044، ص 18
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 شبكة النجمة :-4

، الإتصال المباشر بأي فرد فيها، أي أن فرد من التنظيم وفي هذا النمط يتاح لكل

الإتصال هنا، يتجه إلى الإتجاهات، غير أن إستخدام هذا النمط في عملية إيصال المعلومات 

وفي إمكانية زيادة التعريف فيها، وبالتالي يقلل من الوصول إلى قرارات سلبية 
(1 )

 

 

 (: يوضح شبكة النجمة8الشكل رقم)

 

 

 

محمود سليمان العميان، السلوك التنظيمي في منظمات الاعمال، مرجع سبق  :المصدر 

  818ذكره، ص 

 

 Y:الشبكة-5

في هذا الشكل من الإتصالات، يكون عادة الإتصالات إداريا مع عدد معين من الأفراد  

التابعين له، ومن ثم بتصل بالمستويات الإدارية الأعلى منه، في السلم التنظيمي الهرمي 

ؤسسات  للم
(2) 

 Y(: يوضح شبكة 9الشكل رقم)

 

 

 

 

،ص نفس المرجع السابق، اليمهدي محسن العامري، طاهر محسن منصور الغ :المصدر
108   

 
 

                                                

11، صمرجع سبق ذكره ، ، الإتصالات الإداريةسلطان حمو،محمود -
1 

 2-سهيل عبيدات ، إدارة الوقت ، ط4، عالم الكتب الحديث، إربد ، الأردن، 8001، ص 414
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يتضح من أن شكات الإتصال بكل أنواعها، لها قيمة كبيرة على مستوى جميع 

حيث تجعل القائد المؤسسات، وهذا ما يساعد في تحقيق نجاح الإتصال داخل المنظمة، 

يرتكز على السلطة، أي أن الإتصالات، لا تخرج عن الإطار المحدد لها، ويمكن أن يتاح 

، يتم سير العملية الإتصالية  ع أي فرد، فمن خلال هذه الشبكاتللأفراد الإتصال المباشر م

، مرتبط بعضوين فيها كل عضو ، يكونرةبنقل وتبادل المعلومات، حيث أن شبكة الدائ

، فيكون الإتصال عبر Yتكون الصلة فيها مباشرة مع المدير، أما شبكة حرفبكة العجلة وش

 قناة إتصالية في الوسط 

وشبكة السلسلة، يكون فيها على خط واحد ، حيث يتصل الفرد بالآخر على جانبيه في 

المستوى الإداري الأعلى والأدنى 
(1) 

 المبحث الرابع: أهداف الإتصال التنظيمي

لأي منظمة كانت أو مؤسسة أن تنمو أو تستمر، دون إتصال بين أعضائها  لا يمكن

، ألا وهو التأثير على المستقبل ، حتى ، تسعى لتحقيق هدف عامولهذا فإن عملية الإتصال

المشاركة في الخبرة مع المرسل، وقد ينصب هذا التأثير على أفكاره لتعديلها يتحقق 

مهاراته، حيث تهدف العملية الإتصالية في أية منظمة وتغييرها، أو على إتجاهاته أو على 

 مهما كان نوعها إلى: 

تسهيل عملية إتخاذ القرارات على المستويين التخطيطي والتنفيذي، من خلال توفير -1

 المعلومات للأفراد والجماعات

إعلام المرؤوسين بتعليمات خاصة بتنفيذ الأعمال، أو الإمتناع عن تنفيذها بشكل -2

وفي وقت معين، وهذا يعني تسهيل سير المعلومات وسيرها وتبادلها.معين 
(2) 

 

 

                                                

18محمد أبو سمرة ، مرجع سبق ذكره ، ص -
1
 

، مؤسسة الوراق للنشر والتوزيع، عمان 4، ط الإدارة لمحات معاصرة، ، سنان كاظم الموسويرضا صاحب أبو حمد آل علي-2

 114، ص 8007
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تمكين المرؤوسين من التعرف على الأهداف والغايات المطلوبة من التنظيم، تحقيقها -3

 من خلال البرامج والخطط والسياسات ، التي تم وضعها من أجل ذلك.

 بأعمالهم، من أجل تطوير وتحسينتزويد العاملين بالمعلومات الضرورية للقيام -4

الأفراد، وبشكل يكفل التنسيق والإنجاز والرضا عن الأعمال ، وكذلك  إتجاهاتمواقف و

تحقيق الحاجات الإجتماعية والنفسية، 
(1)

يسمح الإتصال بتحقيق التنسيق والترابط منه

وهذا ما يحفز والتعاون بين وحدات المنظمة ، وبالتالي إلى تفاعل جماعي ومشاركة فعالة ، 

الموارد البشرية
 

، إتجاه الأوامر الصادرة جهات نظر العامل في الإدارة وردود أفعالهمنقل الآراء وو-5

 عن المشاعر والأحاسيس  والتعبير

والفكرة الأساسية للإتصال، تكمن في تشجيع العاملين على التعبير عن آرائهم ، كما يساعد 

جميع المستويات التنظيمية، بهذا يتغلغل الإتصال في المدير على الإتصال بالموظفين في 

جميع وظائف وأنشطة المنظمة، مما يؤدي إلى رفع الروح المعنوية للعاملين وكفاءاتهم 

. الإنتاجية
(2 ) 

تصال على أداء الأعمال بطريقة أفضل، حيث يجعل الأفكار والتعليمات حيث يساعد الإ

 ، الإستعلام  عن مختلف المواضيع المختلفة .وواضحة، ويتيح للأفراد العاملينمفهومة 

من خلال عملية الإتصال، إطلاع الرئيس على نشاط المرؤوسين، كما يستطيع التعرف  -6

 عدأيضا، على مدى تقبلهم لآرائه وأفكاره، وصيغ عمله داخل المنظمة، أي أن الإتصال، ي

المرؤوسين  وسيلة رقابية وإرشادية لنشطات الرئيس في مجال توجيه فعاليات
(3 ) 

 

 

 

                                                
 114رضا صاحب أبو حمد آل علي، نفس المرجع السابق ،ص -1

 2-عدي عطا حمادي، القيادة الإدارية الحديثة في إستراتيجية التنمية ، ط4، دار البداية للنشر والتوزيع ، عمان، 8041، ص 18

72نورة بن وهيبة ، الإتصال المؤسساتي ، مرجع سبق ذكره ، ص -
3
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 المبحث الخامس: وظائف الإتصال التنظيمي

بآراء  ، حيث يستشهد أحد الباحثينتنظيمي داخل المنظمة دورا أساسيايؤدي الإتصال ال

، وهما من رواد مدرسة الأنساق المفتوحة، اللذان يؤكدان، أنه "كاهن"و "كاتر"المؤلفين 

يجب عدم إعتبار الإتصال مجرد عملية تحدث بين المرسل والمستقبل فقط، ولا يخفى أن 

وظائف الإتصال ترتبط أساسا بمحتوى الإتصال، ويمكن ملاحظة ذلك في عدة جوانب 

ما يؤدي إلى القول، أن الإتصال له تنظيمية وسلوكية ، في مختلف المستويات التنظيمية، م

 عدة فوائد يمكن أن نلخصها في : 

 الإنتاج:-1

، من حيث الكمية والنوعية، كما تحدد التوجيهات الإنتاج الإتصال تحدد سير إن عملية

الإعلان عن مكافآت الأداء ،  المرتبطة بالتنمية والأداء، كتوجيه الإنذارات، إبداء الرأي

، ورفع الإنتاج وإتخاذ القرارات وتحسين نوعية عقد الإجتماعات لمناقشة المشاكل الجيد أو

الإنتاج 
(1 ) 

 الإبداع:-2

وأنماط سلوكية جديدة، لتحسين  وإبتكارات ومقترحات وأساليب وذلك بوضع أفكار

السلوك التنظيمي، وتطوير المؤسسة، حيث تعد وظيفة الإبداع، أقل وتطوير مستوى 

، وذلك ناتج عن المقاومة  وتطبيقا على مستوى المنظمات الحالية  ممارسة وظائف الإتصال

للتغيير التنظيمي، بحيث يمكن الإفتراض، أنه كلما  والفعاليات التي تبديها مختلف الأطراف

الفرد أو  وإحساس للتغيير أقوى وذلك لشعور المجهود أكبر، كلما كانت المقاومة كان 

 ، والإبداع بعدان يجسدان وظيفة أساسيةمع الوضع الجديدوالتأقلم  الجماعة بصعوبة التكيف

  ورئيسية:

 الأول في عملية تقديم الأفكار والمقترحات والمشاريع والمخططات الجديدة البعد يتمثل -

يتمثل البعد الثاني في عملية تطبيق البعد الأول -
(2)

 

 

                                                

 1-محمد العمري أبو النجا، إتصالات في الخدمة الإجتماعية ، )د-ط(، دار المعرفة الجامعية، مصر، 4827، ص ص411، 411

 2-محمد سيد فهمي، تكنولوجيا الإتصال في الخدمة الإجتماعية، )د-ط( ، المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية ، 8000، ص 108
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 التنظيم:-3

، إذ نجد إتخاذ القرارات، لا يكون سليما إلا يلعب الإتصال دورا هاما في عملية التنظيم

، تكون رتإذا كانت هناك معلومات كافية، حول المحيط الداخلي للمؤسسة، فعالية القرا

مرتبطة بالإتصال السريع والسهل، إذ يتجه الإتصال نحو تحسين العمل وتوزيع المسؤوليات 

ودعم التفاهم بين العمال في المؤسسة 
(1)

 

 التنسيق: -4

 ،من أجل الوصول إلى تحقيق هدف مشتركوم نجاح المؤسسة على وجود الجهوديق

ولهذا يعد التنسيق بين مختلف الأقسام والمصالح والورشات داخل المؤسسة، أمر لا مفر 

، يساعد على التنسيق الفعال، خاصة الإتصال الأفقي، ذلك من لجيدمنه، إذ أن الإتصال ا

صعوبات المطروحة، ويتم من خلال مسؤولي كل قسم  أجل مناقشة المشاكل المختلفة وال

على علم بما يحدث في الأقسام الأخرى، وبالتالي الإسهام في الوصول إلى مما يجعلهم 

الحلول والأفكار الهامة بصورة مشتركة 
(2)

 

 الصيانة:-5

 يتمثل دور الإتصال المتعلق بالصيانة ، في أداء ثلاثة مهام رئيسية :

 يربط بها من العواطف والمشاعرحفظ الذات وما -

، الذي يحدث فيما بينهم على ، التي يولونها التفاعلتغيير مواقف الأفراد من القيمة-

 مستوى عمودي وأفقي

 ضمان إستمرار العملية الإتصالية والإبداعية للمنظمة-

، وبالوظائف الوقائية من وظائف البشرية والتنظيمية من جهةوعليه فالإتصال، يهتم بال

 .جهة أخرى لفروع وأقسام المؤسسة ، تمكنه من الإطلاع على ما يجري داخل المؤسسة 

 الرقابة:

الإتصال يعد أداة أساسية في عملية الرقابة والإشراف لمعرفة، إذا ما كانت هذه الأعمال 

 (3)المتغيرة ، تتوافق مع المعلومات النازلة

 

                                                

108محمد سيد فهمي ، نفس المرجع السابق، ص -
1
 

417محمد العمري أبو النجا ، مرجع سبق ذكره ، ص -
2
 

 3-عبد الغني بسيوني عبد الله ، أصول علم الإدارة العامة ، )د-ط(، الدار الجامعية للطباعة ، القاهرة ، 4881، ص81
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 المبحث السادس: معوقات الإتصال التنظيمي

، التي تمنع عملية الإتصال، وذلك بتبادل ، كافة المؤثراتبمعوقات الإتصاليقصد 

هي تعمل على المعلومات أو تعطيلها، أو تؤثر إرسالها أو إستيلامها، وتؤثر في كميتها، ف

يهها، فتقلل من فعالية عملية الإتصال، وبالتالي تساهم في التقليل من تشتت المعلومات وتشو

 لمنشودة ، ومن بين هذه المعوقات نجد :الوصول إلى الأهداف ا

 :معوقات الشخصية  

إلى المرسل والمستقبل في عملية  ، التي ترجعتتمثل في مجموعة من المؤثرات

وإختيار ألفاظ مبهمة  الإتصالات، وتحدث فيها أثر عكسيا، كعدم القدرة على التعبير الجيد

ومدركاتهم العقلية، حيث تعود هذه وإختلاف قدراتهم  عاملينإصغاء ال، وعدم وفيها غموض

المعوقات بصفة عامة إلى الفروق الفردية، التي تجعل الأفراد، يختلفون في حكمهم وفي 

م الثقة بين الافراد، فضعف والإستجابة له، ونجد كذلك عد عواطفهم، ومدى فهمهم للإتصال

ل إلى إختيار ما يسمعه مي، يؤدي إلى عدم تعاونهم ، وبالتالي فاعليتها، أي أن الفرد يالثقة

، لهذا فهو لا يدركها ولا يتذكرها ك معلومات أخرى، لا تلفت إنتباهه، بينما هناويتذكره

وكأنه لا تعنيه 
(1 )

 

 :معوقات الإتصال من قبل المرسل 

، التي يواجهها المرسل في إيصال رسالته للمستقبل حول كثيرا ما تتمحور الصعوبات

 .الأسباب

 غة رسالة واضحة عجز المرسل عن صيا-

 تركيز وتفكير المرسل حول ذاته-

 تكوين المرسل للأفكار وأحكام مسبقة تتعلق بالمستقبل-

الإعتقاد بأن المستقبل ، ينظر إلى المعلومات بنفس الشكل ، الذي ينظر إليها هو -
(2) 

 

 

                                                

411فرح شعبان ، الإتصالات الإدارية ، مرجع سبق ذكره ، ص -
1
 

 2-محمد أحمد النابلسي، الإتصال الإنساني وعلم النفس ،)د-ط( ، دار النهضة العربية للطباعة والنشر ، بيروت ، 4884، ص14
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 : معوقات من قبل المستقبل 

للمعلومات، التي يرسلها المرسل، حيث تتشابه  يقع المرسل إليه في الخطأ عند إستقباله

 كذلك الأخطاء ، التي يقع فيها المستقبل مع تلك الأخطاء ، التي يقع فيها المرسل.

 :معوقات في الرسالة 

، توافق تتمثل الرسالة عنصرا هاما من عناصر الإتصال، ومن العقبات التي نجدها

المرسل والمرسل إليه، كما أن الإفراط في محتوى الرسالة، من حيث القيم والمفاهيم بين 

، عن طريقة ائجإستخدام الرسائل، يمكن أن يحدث تشويشا إلى طرف المستقبل والنت

 ، ومن بين هذه المعوقات نجد : صياغته اللغوية

 سوء الإدراك والفهم للمعلومات ، الني تتضمنها الرسالة-

 عدم القدرة على إنتقاء كلمات سهلة ومعبرة -

ار المرسل إلى القدرة على تعزيز معنى الرسالة ببعض تغييرات الوجه أو حركات إفتق-

 الجسد 

 : معوقات في وسيلة الإتصال 

 إختيار وسيلة الإتصال ، لا تتناسب مع الموضوع محل الإتصال -

عدم ملائمة وسيلة الإتصال للوقت المتاح للإتصال-
 

القائمين بالإتصالإختيار وسيلة الإتصال ، لا تتناسب مع الأفراد -
 

 المساواة بين إستخدام الوسائل المكتوبة وبين الوسائل الشفوية للإتصال-

 المعوقات التنظيمية: 

لتنظيم العلاقات القائمة بين الوظائف المختلفة وإنسياب السلطة  يوضح الهيكل التنظيمي

إتخاذ القرارات ل بين العاملين والموظفين فيها ، تبين مراكز والمسؤولية، وخطوط الإتصا

هيكل ضعيف، يسبب ، لذا فوجود وطرق تقسيمه والتخصصات المتوفرة وطبيعة العمل

عائقا كبيرا ، في عملية الإتصال الفعال ، ويمكن تقسيم هذا النوع من العوائق فيما يلي: 
(1)

 

 

                                                

 1-أحمد صقر عاشور، السلوك الإنساني في المنظمات، )د-ط( ، الدار الجامعية ، القاهرة ،4828، ص811
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عدم كفاءة الهياكل التنظيمية، من حيث المستويات الدنيا للتنظيم، وخاصة أولئك الذين -

ديهم طموح الترقية والصعود ، يميلون إلى تشويه المعلومات التي يرفعونها إلى المستويات ل

العليا ، بحيث تتضمن مشكلات أو قصور في التنفيذ ، ويزداد الميل إلى تشويه المعلومات 

 عندما تكون ثقة هؤلاء الفاعلين في المستويات العليا ضعيفة .

ن معوقات العملية الإتصالية كثيرة ومتعددة ، حيث وإنطلاقا مما تم عرضه ، يتبين لنا أ

يصعب التحكم في كل العوامل ، من أجل فعالية التنظيم 
(1)

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                

811ص أحمد صقر عاشور، نفس المرجع السابق،-
1
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 :خلاصة الفصل 

ذي يمثل العمود من خلال كل ما قدمناه في هذا الفصل حول الإتصال التنظيمي، ال

، أن تعطي أهمية بالغة المؤسساتهدافه وبالتالي يجب على ، مهما كانت أالفقري لأي تنظيم

حيث يعمل على إدارة  ،لنجاح وضمان السير الحسن للمؤسسة، بإعتباره مفتاح اللإتصال

الصراعات التنظيمية الموجودة بين مختلف الفعاليات التنظيمية، وإتخاذ القرارات الإدارية 

العقلانية، التي تساهم في زيادة الكفاءة التنظيمية والفعالية الإدارية، إضافة إلى مساهمته 

ف المستويات الإدارية الفعالة والكبيرة في تحقيق أسس التفاهم والتنسيق والإنسجام بين مختل

كما يقوم  وتجسيد اسس الثقافة الإتصالية والتنظيمية لدى الأفراد العاملين، والوظيفية ،

المؤسسة على  وغايات وأهداف تحقيق أهداف الأفراد الشخصية والنفسية والإجتماعيةب

 .  المدى البعيد أو المتوسط أو القريب

 



 

 

 نيالفصل الثا



 

 
 

 

 ماهية الموارد البشرية: نيالفصل الثا

  

 تمهيد الفصل 

 نشأة الموارد البشرية مفهوم والمبحث الأول:

 الوظائف الأساسية للموارد البشريةالمبحث الثاني:

 الموارد البشريةإدارة خصائص المبحث الثالث:

 الموارد البشرية   إدارة العوامل المؤثرة فيالمبحث الرابع:

 الصعوبات المواجهة لإدارة الموارد البشرية  المبحث الخامس:

 خلاصة الفصل 

 

 

 



 الفصل الثاني :                                                                   ماهية إدارة الموارد البشرية

 

76 
 

 للفصل تمهيد: 

على مجموعة من الوظائف الموزعة في هيكلها  تعتمد المؤسسة في تحقيق أهدافها

التنظيمي، فقد أصبحت الموارد البشرية، العنصر الأساسي والجوهري للإدارة الحديثة حيث 

جية أو خدماتية، ويقصد بلفظ الموارد البشرية هم اتشكل الثروة الأساسية في أي منظمة إنت

ون بأداء مختلف الوظائف مجموعة من الأفراد، سواء كانوا عمالا أو موظفين، يقوم

والأدوار المكلفين بها، ومن أجل تحقيق الفعالية الإدارية السليمة ومردودية الإنتاج، فإن هذا 

يتطلب توفر المهارات والتقنيات المناسبة لدى الأفراد العاملين، سواء كانت مهارات  

جل أداء الوظيفة المكلف من أمعرفية أو علمية أو إتصالية  وتوفر البنية الجسمانية )البدنية( 

 بها .

المقسم إلى "ماهية إدارة الموارد البشرية"وهذا ما سنتناوله في هذا الفصل الموسوم بـ 

حيث سنتناول في المبحث الأول بعد التمهيد له، إلى نشأة الموارد البشرية ، خمسة مباحث

إدارة ونشأتها، وفي المبحث الثاني، مفهوم الموارد البشرية، وفي المبحث الثالث خصائص 

الموارد البشرية، وفي المبحث الرابع، العوامل المؤثرة في الموارد البشرية، وفي المبحث 

 مع خلاصة الفصل   المواجهة لإدارة الموارد البشريةوبات صعالمس والأخير أهم الخا
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 نشأة الموارد البشرية مفهوم و المبحث الأول:

أة  ، لم يكن حديث النشللموارد البشرية، خاصة في الدول المتقدمة إن التطور الحديث

المراحل ، حسب الزمانيتطورها وف نتناولها وفق س، وبل مرّ بمراحل متعددة تدريجيا

 التالية :

 :)ظهور الثورة الصناعية(المرحلة الأولى-1

، نقطة البداية لظهور ، خلال القرن الثامن عشرمرحلة الثورة الصناعية في أوروباتعد 

أداء الموارد البشرية، من خلال مختلف، التي ظهرت على إدارة مختلف المنظمات من 

جهة، ومن جهة أخرى تدني قيمة العامل، نظرا إلى ظهور الآلات وإحتلالها مكانة، وكذلك 

ظهور مشاكل في مجال العلاقات الإنسانية بين العمال، من خلال كثرة الأعمال المذكورة 

والروتينية، والتي لا تحتاج إلى مهارة بالإضافة إلى الحجم الساعي الكبير 
(1)

 

 )ظهور الحركة العلمية(المرحلة الثانية: -2

حيث أدت هذه الحركة إلى ظهور ممارسات إدارة الموارد البشرية مع مطلع القرن 

لين ، حيث ركزت على إستخدام أساليب علمية بهدف التعرف على العام(22) العشرين

والقدرات الكافية، لتحقيق الأداء الفعال، كما ركز رائد الحركة العلمية ذوي المهارات 

على القياس العلمي للعمل وتحديد أفضل الوسائل للأداء ولإختيار وتعيين "فريدريك تايلور"

المناسب للأفراد وفق مؤهلاتهم .
(2)

 

 المرحلة الثالثة: نمو المنظمات العمالية-3

يعتقد الكثيرون أن ظهور المنظمات العمالية، كان نتيجة ظهور إدارة الحركة العلمية 

التي يعتقد أنها حاولت إستغلال العامل لمصلحة صاحب العمل، من الزيادة في الأجور 

وتخفيض ساعات العمل، متبعين أساليب القوة والإعتماد على الإضراب والمقاطعة 
(3 ) 

 الرابعة: )الحرب العالمية الأولى( المرحلة-4

لقد حدثت بعض التطورات في إدارة الموارد البشرية، بظهور بعض المتخصصين 

وكذا زيادة الإهتمام بالرعاية الإجتماعية والتدريب والأمن الصناعي والرعاية الصحية
(4) 

                                                           
 22، ص2002، والتوزيع، عماندار وائل للنشر ، 2ط ، إدارة الموارد البشرية، خالد عبد الرحيم الهيتي-1
 12، 9، ص ص ، 2010، دار وائل للنشر والتوزيع ، عمان ، الأردن ، 1، ط إدارة الموارد البشريةمحفوط أحمد جودة ، -2
 4، 2، ص ص2002، الإسكندرية ،الإبراهيميةط(، الدار الجامعية -، )دإدارة الموارد البشريةصلاح الدين محمد عبد الباقي، -3
 14، ص 1992ط(،  دار الفكر العربي، القاهرة، -، )دإدارة وتخطيط القوى العاملة على مستوى المشروعرفعت، عثمان -4
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 المرحلة الخامسة: )مابين الحرب العالمية الأولى والثانية(-5

حيث بينت هذه المرحلة أن العلاقات الإنسانية، كميدان لإدارة الموارد البشرية، ولها 

( uoylMnotli) "إلتون مايو"أهمية  قصوى، وذلك نتيجة للدراسات، التي قام بها 

العامل، ليس أداة بسيطة، ولكنه شخصية متفاعلة مع محيط العمل   حيث أثبت أن الفرد

سة ومعالجة المشاكل الإنسانية داخل المنظمة، وأيضا أهمية كذلك ظهرت الحاجة إلى الدرا

رضا العامل على عمله وضرورة توفير الظروف المناسبة للعمل .  
(1)

 

 المرحلة السادسة:)مابعد الحرب العالمية الثانية إلى يومنا هذا(-6

نواة التطور والنشاط، حيث مسؤولية إدارة الموارد البشرية تعد الموارد البشرية 

وظائف حديثة أبرزها: الإعلام، التكوين وتنظيم المؤسسة والضمان الإجتماعي والتقاعد 

)المسار المهني للمورد البشري( وتوسيع نطاق هذه الوظائف، تشمل مختلف السياسات في 

بحوث في علم النفس وعلم فادة من نتائج الالمفاوضات  والممارسات النقابية ، وكذلك الإست

، فيما يخص العلاقات الإنسانية ، وصولا إلى إصلاحات متعلقة بالمؤسسة، مما الإجتماع

بشكل مناسب وفعال وسليم  يساعد على بروز الملامح الواضحة لإدارة الموارد البشرية

وصحيح
(2)

 

 مفهوم الموارد البشرية:-

فيها ، والذين جرى توظيفهم المنظمة رؤساء، مرؤوسينين يعملون في ، الذجميع الناس

لأداء وظائفهم وأعمالهم، تحت مظلة هي ثقافتها التنظيمية، التي توضح وتوحد أنماطهم 

، التي تنظم أداء والإستراتيجيات السلوكية ومجموعة من الخطط والسياسات والإجراءات

قيق رسالتها وأهداف إستراتيجيتها، ، في سبيل تحالمختلفة مهامهم وتنفيذهم لوظائف المنظمة

، تتمثل في الرواتب رية من المنظمة، تعويضات متنوعةولقاء ذلك تتقاضى الموارد البش

والأجور.
(3)

 

 

 
 

                                                           
 260، ص 2002، ، دار النهضة العربية ، لبنان 1، ط إدارة الموارد البشرية ، منظور إستراتيجيحسن إبراهيم ديلوم ، -1
 29، ص 2004ط( ، الدار الجامعية ، الإسكندرية ، -، )د إدارة الموارد البشريةأحمد ماهر ،-2
 142، ص 2004،، الإسكندرية ، الدار الجامعيةط(-، )دإدارة الموارد البشرية، صلاح الدين محمد عبد الباقي-3
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 الوظائف الأساسية للموارد البشرية المبحث الثاني:

 وتتمثل فيما يلي:الوظائف الأولى للموارد البشرية:-أ

 تحليل العمل:-1

هذه الوظيفة التعرف على الأنشطة والمهام المكونة للوظيفة وتحديد المسؤوليات  وتعني

 الملقاة على عاتقها، وتصمم الوظيفة  بشكل مناسب وتحدد مواصفات من يشغلها 

 تخطيط القوى العاملة:-2

من  تعني تحديد المنظمة من أنواع وأعداد العاملين، ويتطلب تحديد هذا، طلب المؤسسة

تحديد ما هو معروف ومتاح منها، والمقارنة بينها، لتحديد صافي العجز والزيادة العاملين و

 في القوى العاملة للمؤسسة .

 الإختيار والتعيين:-3

وتعتم هذه الوظيفة بالبحث عن العاملين في سوق العمل، وتهيئتهم من خلال طلبات 

 والمقابلات الشخصية، وذلك لوضع الفرد المناسب في المكان المناسب.  التوظيف والإختيار

 تصميم الهياكل التنظيمية:-4

وتحديد أجرها، وتحديد  تحديد القيمة والأهمية النسبية لكل وظيفة، وتضم هذه الوظيفة

الدرجات الأجرية للوظائف، كي تهتم الوظيفة بإدارة سليمة لنظام الأجور، حتى يتم ضمان 

 ل للقيم والهيئات المخالفة للوظائف المختلفة مقاب

 وهي الوظائف التي بعد تحسن الفرد في عملهالوظائف الثانية: -ب

 تصميم أنظمة الحوافز:-1

ونعني منح مقابل عادل للأداء المتميز، ويمكن تحفيز العاملين على أدائهم الجماعي 

 حوافز على أداء المنظمة ككل .، وأيضا هناك الجماعيةالحوافز فتظهر الحوافز الفردية و

 تصميم أنظمة مزايا وخدمات العاملين: -2

تهتم المؤسسة لمنح عامليها مزايا معينة، مثل: المعاشات والتأمينات الخاصة بالمرض 

والبطالة، كما تهتم المنظمات بتقسيم خدمات العاملين، في شكل خدمات مالية وإجتماعية 

الإسكان والمواصلات وغيرها . رياضية وقانونية ، وقد تمتد إلى 
(1)

 

                                                           
 26، ص 2019، دار النشر ألفة للوثائق، الجزائر، 1، ط تسيير إدارة الموارد البشريةمصطفى كولار وآخرون، -1



 الفصل الثاني :                                                                   ماهية إدارة الموارد البشرية

 

67 
 

 تقييم الأداء:  -3

تهتم كل مؤسسة تقريبا بتقييم أداء موظفيها، ويتم ذلك من خلال أساليب معينة، وغالبا 

ما تقوم بتقسيم الرؤساء المباشرين، بهدف التعرف على الكفاءة العامة للعاملين، وبغرض 

التعرف على أوجه التطور في الأداء .
(1)

 
 

 الموارد البشريةإدارة خصائص  الثالث: المبحث

 :تتمثل هذه الخصائص في

 القدرة على التعامل في السوق الذي يتصف بالتقلبات والفجائية-

التحرر من أسر الخبرات الماضية، بوجود التخصص المهني والعملي الدقيق، والقدرة -

 ملين بإستمرار.على الإنطلاق نحو مجالات العمل والتخصصات والأسواق وشرائح المتعا

المرونة والقدرة على التخلص من أساليب العمل النمطية، إلى أساليب متغيرة وغير جامدة -

 لمواكبة التغيرات والتطورات داخل وخارج المنظمة 

بإكتساب المعرفة الجديدة، وتحديد الرصيد المعرفي ومواصلة التنمية في فروع  مالإهتما-

 المعارف المساندة .  المعرفة والخبرة، مع إتاحة مساحة

 قبول التغيير والإستعداد لتحمل مخاطر العمل ، في مجالات أو مناطق جديدة -

القدرة على تحمل المسؤولية وممارسة الصلاحيات، وتوفير درجة كافية من الإستقلالية -

 وعدم الإعتماد على الغير كمصدر توجيه وإرشاد 

أعضاء فرق العمل، التي يتعاون معها، أو قبول التنوع، وتحمل الأعباء، سواء كان في -

 في العمل، أو في مجالات العمل والمسؤوليات .

 واجهةم، أن تكون على أساس المل في فرق، ليس بالضرورةالقدرة العالية على الع-

 الشخصية، ولكن على إدراك قيمة العمل، والتعامل بمنطق مع الفريق. 

هنية، في تقديم الأفكار والمقترحات والحلول والإبداع وإستثمار الطاقات الذالإبتكار-

 للمشكلات ، وإتباع طرق وأساليب جديدة لتحقيق الأهداف .

القدرة على التفكير الحر والمتحرر، من قوالب الصيغ والمفاهيم التقليدية-
(2)

 

                                                           
 63، ص مصطفى كولار وآخرون، نفس المرجع السابق -1
2

، الساعة: 2022ماي 12تاريخ الإطلاع : ، moc.noor.www وسيلة حمداوي، تطوير الموارد البشرية، الرايط الإلكتروني:-
10:00 
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 تحمل الصدمات وقبول الفشل، وتصحيح الأخطاء الموجودة -

م الركود إلى قبول، ما حققه الفرد من نجاح، الطموح والتطلع إلى مستقبل أفضل، وعد-

 بل السعي بإستمرار إلى ما هو أفضل، سواء له أو للمنظمة التي يعمل فيها .

قبول التحديات والمهام المعينة، وإعتبارها فرصا لا تتكرر، لإثبات الذات وتحقيق -

التفوق والتميز  . 
(1 )

 

 :خصائص الموارد البشرية فتتمثل فيأما

، والتي تساعد على فهم ما جموعة من المعلومات المحصل عليهاوهي مالمعارف:-أ

 يحيط بالإنسان من أشياء وتنقسم إلى معارف نظرية وأخرى تطبيقية 

أما المعرفة النظرية، فهي المعرفة العلمية، التي تطبق على شكل إجراءات أو قرارات 

التطبيقية، فتتمثل في الخبرة المتحصل رسمية تصدر لتسيير المنظمة، أما المعرفة أوامر أو 

عليها 
 

الإستيعابخصية العامل وقدرته على شالتكوين في مكان العمل، فهي مرتبطة بب
(2)

 

 :المهارات-ب

، فهي قدرة الفرد على  المهارة هي مقدرة ذهنية أو عقلية مكتسبة أو طبيعية في الفرد

ن معرفة مهارة الفرد، من خلال التصرف بشكل معين، ذلك للقيام بعمل مطلوب منه، ويمك

قياس قدراته قبل القيام بوظيفة معينة 
(3)

 

 التدريب: -ج

تمارس المؤسسة أنشطة التدريب، بغرض رفع كفاءة الأفراد، ومعارفهم ومهاراتهم 

 ومتطلبات وتوجيه إتجاهاتهم نحو أنشطة معينة ،على المنظمة أن تحدد إحتياجات

المرؤوسين للتدريب، وأن تستخدم المناسبة  الأساليب والطرق، وتعمل على تقييم فعالية هذا 

التدريب .
(4) 

 

                                                           
 نفس المرجع-1
حالة مؤسسة المطاحن الكبرى دراسة –مدخل لتحقيق الميزة التنافسية للمؤسسة –تنمية الموارد البشرية ، خيرة قوبيع-2

، رسالة ماجيستر في علوم التسيير ، تخصص : تسيير الموارد البشرية ، كلية العلوم الإقتصادية والتسيير والعلوم التجارية  "الظهرة"
 00، ص 2010جامعة أبو بكر بلقايد ، تلمسان ، 

 42، ص 4002عة قالمة ، مديرية النشر لجامط(،-)د ،إدارة الموارد البشرية وسيلة حمداوي ، -3

 11، ص2004، الإسكندرية، ، دار وائل للنشر والتوزيع 1ط،  بعد إستراتيجي-إدارة الموارد البشرية عمر وصفي عقيل ، -4
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 تخطيط المسار الوظيفي:-د

المختلفة للعاملين في المؤسسة، وعلى تهتم هذه الوظيفة بالتخطيط للحركات الوظيفية 

فيما يخص النقل والترقية والتدريب، ويحتاج هذا إلى التعرف على نقاط القوة الأخص ،

والضعف لدى الفرد العامل 
(1)

 

 الموارد البشرية   إدارة المبحث الرابع : العوامل المؤثرة في 

لا يمكن متابعة تطورات إدارة الموارد البشرية في المؤسسة، بدون ربطها بالتطورات 

التي تشهدها الصناعة والتطور التكنولوجي، وما هادفة من تغيرات في الهياكل الإدارية 

 ، نذكر منها ما يلي : في إدارة الموارد البشريةللمؤسسات ، فمن بين العوامل المؤثرة 

 ى التعليمي مع ظهور النقابات أولا: تحسين المستو

والتحسن ، الذي عرفه العامل في مستواه التعليمي، أصبح مع تطور الوضع الإجتماعي 

اليوم الفرد العامل، يستطيع أن يسمع أفكاره للغير، بعد أن كان العامل لا يستطيع رد أوامر 

 هاصاحب العمل ، لما يحس من قوة ، تضمنها له القوة النقابية المنخرط في

 : تطور وتنظيم الصناعةثانيا

إن التطور الذي شهدته الصناعة الحديثة في هيكلها، جعل منها أكثر إتجاها نحو 

إستقرار العمال، ذوي التكوين وتقديم بعض المعطيات، حول المهام المختلفة للعامل، وقد 

قتصادية أن تصل إلى مستوى عال من إ " لا يمكن لأي مؤسسةبقوله :   (yaot)أشار 

، إذا لم تعط لمتعاونيها العمال، في أي درجة من السلم المهني ، الذي يتواجدون الإزدهار

به، الوقت ضروري لتطورهم، وأكدت هذه النتيجة، من بين الأسباب الهامة في خسارة 

 المؤسسة، تكون في عدم إستقرار العامل"

 ثالثا: التطور التكنولوجي 

ساهم التطور التكنولوجي للآلات في إظهار الدور الخاص بالعامل في المؤسسة  لقد

أكثر فأكثر، بعد أن أصبح في إمكانية متابعة عدد من الآلات في نفس الوقت، وبإدراك ما 

يمكن أن يحصل لها، في حالة إهماله لها، وما لذلك من أثر معتبر على نتيجة المؤسسة
(2)

 

                                                           
 11، صنفس المرجع السابقعمر وصفي عقيل ،-1
ط(، دار المحمدية العامة، الجزائر، -، )د دراسة نظرية وتطبيقية-لموارد البشرية والسلوك التنظيميإدارة اناصر دادي عدون، -2

 11، 6ص ص ،  2004
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 : ية العاملرابعا: الإهتمام بمردود-

من أوائل من جلب الإنتباه للصناعة بشكل كبير إلى العامل، وإرتباطه بالآلة كان 

، بحيث أظهر حجم المزايا، التي يمكن تحقيقها من طرف المؤسسة "فريدريك تايلور"

بدراسة العامل مع الآلة كفرد، وليس أخذ العمال كجماعات، وأطلق بذلك فرع جديد في علم 

 في دراسة العامل البشري، وفي الأخير إنتهي إلى أن :  العمل، المتمثل

المهن المعتبرة بحد ذلك الوقت متطلبة فقط مؤهلات جسمية، فيزيائية، تتطلب في الواقع -

 أيضا، إمكانيات فكرية  

كثير من المهن التي يقوم بها العامل الصناعي، تتطلب درجة عالية من الطاقات الجسمية -

الإستعدادات الفكرية ، مثل: الإهتماموالذكاء ، وبعض 
(1)

 

 المبحث الخامس: الصعوبات المواجهة لإدارة الموارد البشرية

هذه التحديات إلى ثلاثة مجموعات، التحديات البيئية، التحديات  يمكننا أن نصنف

 التنظيمية، التحديات الذاتية .

 (aeMnEllaEMyooEneoooEMnEالتحديات البيئية  ) أولا:

والمؤثرة على أدائها نظرا  ذه التحديات بجميع متغيرات البيئة الخارجية للمنظمةتتمثل ه

من قبل المنظمة ، وبالتالي يجب تحليل إلى صعوبة السيطرة المباشرة على هذه التغيرات 

الفرص والتهديدات، بالإضافة إلى الإستجابة السريعة لهذه التغيرات البيئية ومن العوامل 

الخارجية 
(2) 

 ومن بين هذه التحديات مايلي : 

 تطور وظائف الموارد البشرية -

 التغيرات الخارجية التي أثرت في وجود الموارد البشرية-

 دور إدارة الموارد البشرية في التعامل مع الفروق الثقافية -

 التحديات التنظيمية الداخلية وعلاقتها بإدارة الموارد البشرية -

اتيجية المنظمة وسياسات إدارة الموارد البشرية إستر تحليل العلاقات بين-
(3)

 

                                                           
 12نفس المرجع السابق ،ص  ناصر دادي عدون،-1
 21، ص 2006، ، دار وائل للنشر والتوزيع، الأردنط(-، )د إدارة الموارد البشرية )مدخل إستراتيجي(، سهيلة محمد عباس-2
 29، ص2006ط(، الدار الجامعية ، الإسكندرية ، -، )د البشريةالإدارة الإستراتيجية للموارد فريد النجار ،-3
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 التأهيل المهني والتخصص لمديري إدارة الموارد البشرية -

 مسؤوليات حماية البيئة من التلوث -

 (aeMaunuaiEooEneoooEMnE: )الفردية: التحديات ثانيا

تتضمن هذه التهديدات، جميع القضايا الخاصة بالعاملين والقرارات المرتبطة بهم، ومن 

أهمها:التطابق بين الفرد والمنظمة إستراتيجيات وسياسات لزيادة دمج العاملين، مع قيم 

والمنظمة، وجذب الأكفاء منهم، للعمل والإستمرار مع المنظمة، إن مهمة التوافق الفرد 

ئيسي لعمل المدراء ، في ظل البيئة المتغيرة أصبحت المحور الر
(1)

 

 (slnoMuloyulMooneoooEMnEaثالثا : التحديات التنظيمية : )

بالمتغيرات الداخلية، والتي يسهل على الإدارة توجيهها أو السيطرة تتمثل هذه التحديات 

توجيهها  عليها، فتتمثل هذه التحديات في المتغيرات الداخلية، والتي يسهل على الإدارة

 ، إذ أنها ترتبط بها مباشرة بالعمليات التشغيلية للمنظمة .والسيطرة عليها 

أهم تلك التحديات، لابد من مواجهتها والتحسس لها، هي حاجة للمنظمة للموقع التنافسي 

ومشاكل تخفيض القوى العاملة في المنظمة، وإن الحاجة للحصول على الموقع التنافسي 

ة والنوعية، ولذلك من المهم إيجاد طرق مناسبة لزيادة فعالية المنظمة بتطلب تركيز التكلف

 وقابليتها التنافسية في مجال الموارد البشرية، ومن أهم هذه الطرق ما يلي : 

 إستخدام الأنظمة التحفيزية المرتبطة بالإبداع -

 تحسين الجودة ، وذلك من خلال تطبيقات إدارة الجودة الشاملة-

المتميزة ، من خلال سياسات الإختيار والتعيين والتدريب والتطوير خلق القدرات -
(2)

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 29صنفس المرجع السابق ، فريد النجار ،-1
 24سهيلة محمد عباس، مرجع سبق ذكره ، ص -2
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  :خلاصة الفصل 

 شرية ، لم تأت من العدمبدارة الموارد الأن إنخلص في هذا الفصل بفكرة عامة ، وهي 

، إلى أن أصبحت ، إنسانية(قتصادية، إجتماعية سياسيةوإنما كانت نتيجة لعدة تطورات )إ

على ماهي عليه من تطور، ويبرز ذلك من خلال التعاريف الشاملة، التي إتفق عليها معظم 

الباحثين والعلماء، على أن إدارة الموارد البشرية، تتعلق بأهم عناصر الإنتاج، وهو 

 العنصر البشري .

يد المؤسسة كما تبين أن لإدارة الموارد البشرية، أهداف عديدة ومتنوعة أهمها: تزو

بموارد بشرية فعالة، ولا يمكن أن تكون في معزل عن الموارد المادية والمالية، مما وجب 

 تحقق الأداء الوظيفي المناسب .حتى العمل على تدريبها وتكوينها 

بإعتبارها تمثل البشرية،  بتثمين وتحفيز وتنمية المواردإن نجاح المؤسسة مرهون 

 مؤسسة الإدارية والتنظيمية. أساس زيادة كفاءة وفعالية ال

 

 

 



 

 

 لثالفصل الثا



 
 

 

التنظيمي وتنمية وتحفيز الموارد الإتصال العلاقة بين : الثالث الفصل

 البشرية

 تمهيد الفصل 

 تأثير الإتصالات التنظيمية على أداء الموارد البشريةالمبحث الأول:

مدى مساهمة تكنولوجيا المعلومات والإتصال الحديثة المبحث الثاني:

 في تحسين أداء الموارد البشرية

 دور الإتصال في تحقيق فعالية الأداءالمبحث الثالث:

 الإتصال لتنمية الموارد البشريةبمهارات القائم المبحث الرابع:

 الوسائل المستخدمة لتحفيز الموارد البشرية المبحث الخامس:

 خلاصة الفصل 
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 للفصل تمهيد: 
  

، العنصر الحيوي المحرك لجميع نشاطات ووظائف المؤسسة يعد الإتصال التنظيمي

بإختلافها، سواء كانت صناعية أو تجارية أو خدماتية، حيث يضمن الإتصال إحداث 

التنسيق والتفاهم المشترك بين مختلف المستويات الإدارية، سواء كانت عليا أو وسطى أو 

أجل التسيير الأمثل لمختلف موارد للمنظمة، سواء كانت موارد بشرية أو دنيا، وهذا من 

 مالية أو بشرية .

حيث تعد الموارد البشرية، من أهم العناصر الهامة والأساسية، لكي تقوم المؤسسة 

بجميع وظائفها ومهامها على أكمل وجه ممكن، وهذه الموارد البشرية ، تحتاج إلى تدريب 

بمختلف المهارات والقدرات والخبرات المعرفية والإتصالية والتقنية وتكوين عال للتزود 

والإدارية، من أجل تحقيق الأداء المهني الأفضل، كما يتوجب على هذا العنصر البشرية 

ضرورة التفاعل والإتصال مع الرؤساء والمسؤولين، من أجل تحقيق أهداف وغايات 

فق أسس ودية وسلمية، وعلى الثقة والتفاهم المؤسسة، وبناء علاقات إجتماعية وإنسانية، و

، يمثل القوة الضاربة والمعادلة الصعبة ، كون العنصر البشريوالحب والإحترام المتبادل

 التي تعمل على زيادة فعالية وكفاءة المؤسسة الإدارية والتنظيمية .

ي وتنمية العلاقة بين الإتصال التنظيم"وهذا ما سنتطرق إليه في هذا الفصل تحت عنوان 

إلى تأثير حيث سنتطرق إلى مباحثه الخمسة بعد التمهيد له "وتحفيز الموارد البشرية

المبحث الثاني مدى وفي في المبحث الأول،  الإتصالات التنظيمية على أداء الموارد البشرية

أما ، مساهمة تكنولوجيا المعلومات والإتصال الحديثة في تحسين أداء الموارد البشرية

المبحث الثالث دور الإتصال في تحقيق فعالية الأداء، وفي المبحث الرابع مهارات القائم 

إلى الوسائل المستخدمة وفي المبحث الخامس والأخير ، الإتصال لتنمية الموارد البشريةب

 . خلاصة الفصلمع لتحفيز الموارد البشرية 
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 التنظيمية على أداء الموارد البشرية الإتصالاتر تأثيالمبحث الأول:

العاملون الجزء الأكبر من التعاملات القائمة بين المنظمة والأطراف المكونة لها  يمثل

لابد على المؤسسة، ومع نظام سليم للتسلسل التنظيمي، والذي يمكنه أن يؤدي إلى قيام 

علاقات إنسانية تساعد على بلورة روح التعاون بين العاملين، وظهور إتجاهات إيجابية نحو 

ك وجب على المؤسسة تهيئة مختلف وسائل الإتصال، حتى يتمكن ولذلالعمل لديهم، 

العاملون من الإطلاع على القرارات والآراء والمقترحات من جهة، وتمكن إدارة المؤسسة 

 من التعرف على حاجاتهم وآرائهم من جهة أخرى .

 والموارد البشرية عندما ترى أن هناك من يلح على طلب إقتراحاتهم وآرائهم، بل أكثر

من ذلك، فإن بعضها موضع الإهتمام، سرعان ما يتكون لديهم الإحساس بالراحة النفسية 

الشيء الذي يجعل إتجاهاتهم في الغالب إيجابية، وهذا ناتج عن تشجيع الإتصال التنظيمي 

بين كل الأطراف في المؤسسة، وبموجبها تنشأ وتتحسن العلاقات الإنسانية، وتؤدي إلى 

ي ثم الجماعي بالمؤسسة .تحسين الأداء الفرد
 (1) 

 ومن مظاهر تأثير الإتصال التنظيمي على أداء العنصر البشري في المؤسسة ما يلي:

 الإتصال والمناخ التنظيمي:-1

المناخ التنظيمي وتحديد خصائص وفعالية  حيث يساهم هذا الأخير في تكوين

، تعني ببساطة أن هناك خاصية إيجابية أضيفت للمناخ التنظيمي، والإتصالات الإتصالات

بمثابة الجهاز العصبي للتنظيم، حيث يعد وجود إتصالات فعالة، مؤشرا هاما على وجود 

وما يترتب مناخ محكم ومنظم وجيد، وأن غياب قنوات الإتصال بين الرؤساء والمرؤوسين

وعدم ترسيخ علاقات التعامل مع الموارد البشريةعليها من غياب أسس الموضوعية في 

الثقة والتقدير، كل ذلك يؤدي إلى أثر سلبي، يخلف مشاعر القلق والإحباط للموارد البشرية 

ويقلل من إنتاجهم الإبداعي، بعكس إستخدام أنواع ووسائل متعددة من الإتصالات
 (2)
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ح التعاون والتقارب والإنسجام بين ذات الكفاءة العالية لأداء العامل وفعاليته وتنمي رو

العاملين، ولهذا البعد أهمية والإهتمام بالمعلومات المقدمة من المرؤوسين لتحقيق نظام 

والإنسياب الذي يحقق الإتصالات والأداء    الإنفتاح
(1) 

فرص إبداء والإتصال الجيد هو الإتصال الجيد بإتجاهين، لأنه يتيح للموارد البشرية 

الرأي والتعلم والتطور، وقد تبين بأن الإتصال في إتجاه واحد )تنازليا( فقط بإصدار الأوامر 

والتعليمات من أعلى وإنسيابها إلى أسفل السلم الهرمي، تؤدي بالعاملين إلى الخمول 

 واللامبالاة، بإعتبار أن أفكارهم وآرائهم لا قيمة لها.

من شأنها التأثير في خلق مناخ تنظيمي ملائم للإبداع إن أنماط الإتصالات السائدة، 

والإبتكار والمساهمة في إتخاذ القرارات، حيث أن الإتصال وسيلة إجتماعية، يتم من خلالها 

التفاهم بين الأفراد وخلق حركة ديناميكية الجماعة والتفاعل المستمر بين الفرد والجماعة 

لومات والبيانات والآراء لغرض تحقيق فعالية على حد سواء، إذ يتم من خلالها نقل المع

الأداء الجيد، والإتصال الفعال يؤدي إلى تحسين أداء العامل وحصوله على رضا أكبر في 

العمل، فالفرد يستطيع أن يتفهم عمله بصورة أفضل، ويشعر بمشاركة أكبر، كما أنه يتفهم 

تت بعض الدراسات، أن الإتصال أدوار الآخرين، مما يشجع على التعاون والتنسيق، وقد أثب

، أن الإتصال الفعال، علاقة طردية مباشرة بالرضا عن العمل والأداء، ويرى بعض الكتاب

وإنتاجية العمل، بتحديد معايير ومؤشرات الأداء، وكذا تحفيز  داءيساعد على تقييم الأ

وزيادة حماس العنصر البشري للعمل
(2 )

 

 العاملين:الإتصال كأداة لتحفيز وتنشيط -2

كقوة دفع وتأثير التوافق بين الدوافع إلى العمل   إن إستخدام العلاقات الإنسانية

والحوافز إلى العمل الموجودة في المؤسسة مكتملة، كما كانت فعالية الحافز في إثارة أنواع 

السلوك المطلوبة بشكل كبير، بمعنى أن يكون التوافق بين الحاجات، التي يشعر بها الفرد 

ين وسائل إشباع تلك الحاجات منها:وب
(3)
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 إرتفاع معدلات التغيب وترك العمل-

 إرتفاع معدلات الشكاوي-

إنخفاض معدلات الأداء -
(1)

 

 الإتصال كوسيلة في تعبير سلوك الموارد البشرية وتحسين الأداء:-3

، لابد أن ننطلق من فكرة أن الهدف من قبل أن نستهل في الشرحتعريف السلوك: 

 والفعالية لدى الموارد البشرية. الأداءدراسة السلوك البشري والتنظيمي، هو تحسين 

ويعرف السلوك البشري، على أنه مجموعة من التصرفات والتغيرات الداخلية 

قومات والخارجية، التي يسعى عن طريقها الفرد، لأنه يحقق عملية التكيف والتوفيق بين م

وجودة ومقتضيات الإطار الإجتماعي، الذي يعيش فيه، وتتأثر العملية الإتصالية، وتؤثر من 

حيث وضعها الديناميكي مع الوسائل المختلفة، حيث تستند جميع أوجه النشاط الإتصالي 

على الجوانب النفسية والسلوكية لدى العاملين، بإعتبار أن الشخص أو الفرد الناجح، يجب 

 من نقطة الفهم الكامل للقوى النفسية الضرورية، التي تقود السلوك الإنساني أن يبدأ

ففي المجال الإداري، يعتمد الكثير من الرؤساء على السلطة، كقوة رسمية إلى حد بعيد 

في إتصالهم بعامليهم، بهدف إحداث التغيير في سلوكهم، والسلطة من وجهة نظر ممارسيها 

تحقيق النظام والتجانس بينهم ، وكذلك التنسيق بين جهودهم ورقابة هي أداة لتقييم العاملين و

 أعمالهم تحقيقا للأهداف والرفع من فعالية الأداء   

المبحث الثاني: مدى مساهمة تكنولوجيا المعلومات والإتصال الحديثة في تحسين أداء 

 الموارد البشرية

والإتصال، من تجهيزات ووسائل الحديثة في مجال الإعلام  تلعب الوسائل التقنية

الإتصال إعلام آلية، دورا كبيرا سواء من ناحية كونها أدوات جمع وتخزين ومعالجة 

المعلومات، التي تتميز اليوم بكثرتها في المؤسسات الحديثة، وتغيرات المحيط المتسارعة 

سسة في والمتجددة، أو من ناحية المساعدة على إتخاذ القرارات الضرورية، لسير المؤ

مختلف المستويات والحث أيضا عن كيفية سير المعلومة داخل المؤسسة، من خلال
(2 )

 

                                                           
 15ص ، نفس المرجع السابقخضير كاظم محمود، -1
 51،ص مرجع سبق ذكره ناصر دادي عدون، -2



 الفصل الثالث:                              العلاقة بين الإتصال التنظيمي وتنمية وتحفيز الموارد البشرية

 

03 
 

نظام المعلومات بها، ومدى مساهمة هذه الأنظمة في تفعيل الإتصال داخل المؤسسة، 

وبالتالي تفعيل أداء الموارد البشرية 
(1) 

وقتنا الحالي، خاصة في يرة، بلقد أصبحت تحظى تنمية وتفعيل الأداء البشري بأهمية ك

مع المنافسة الشرسة، التي يعرفها قطاع الأعمال، لذا فإن السبيل الوحيد لأي تنظيم للبقاء 

 هو العمل على تفعيل أداء الموارد البشرية المتاحة داخله.

وفي مجال ساهمت تكنولوجيا المعلومات مساهمة كبيرة، حتى أصبح يدرج من 

أداء العنصر البشري، حيث تشمل التكنولوجيا مجموع   المؤشرات الفعالة في عملية تحسين

التي تسمح بجمع وتخزين ومعالجة ونقل المعلومات في شكل أدوات، بيانات، صور، وهي 

الوسائل والآلات بمختلف أنواعها، وكذلك الشبكات المستخدمة في إدخال وتخزين ونقل 

 المعلومات ين المرسلين والمستقبلين في عملية الإتصال 

ذكر بإيجاز أهم الوسائل التكنولوجية للإتصال، التي تساهم في عملية تفعيل الأداء، سن

وتساهم في تطوير عملية نقل المعلومات والبيانات ومن أبرزها:  
(2)

 

 التلكس: -8

شفرة معينة  ، عن طريق تخصيصلكهرباءهو جهاز يتم من خلاله إرسال الرسائل با

وتطور إلى إستخدام الشرائط المثقوبة، والتي بإمكانها  "مورس"لكل حرف،وتعرف بشفرة 

 إرسال إشارات كهربائية عبر خطوط البرق إلى أخرى بين طرفي الإتصال 

 الهاتف: -2

للصوت، وهو قادر على نقل الصوت والصورة والإثنين معا وهو نظام للنقل الإلكتروني 

بين طرفي الإتصال .
 (3)
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 هو جهاز إلكتروني لمعالجة وتخزين ونقل وإرسال البيانات والمعلومات : الحاسوب-3

جهاز يتميز بوظيفتي الهاتف والنسخ، ويتم عن طريقه إرسال مختلف جهاز الفاكس: -8

 الرسائل والوثائق، حيث يحولها إلى إشارات كهربائية من المرسل إلى صورة طبق الأصل

 خطوط الهاتف العادية والكهرباء ، ويستخدم في لدى المستقبل

الأنترنت هي شبكة عالمية يتم من خلالها ربط مختلف الكمبيوتر مع  شبكة الانترنت:-5

بعضها البعض في إطار شبكة واحدة عن طريق الهاتف أو الأقمار الإصطناعية، وتعمل 

، كما لاتعلى نشر المعلومة والمعرفة الثقافية..إلخ، وتكمن من إختصار الوقت في المراس

في توفير كم هائل من البيانات والمعلومات بكافة أشكالها المصورة والمكتوبة تساهم 

بين مختلف المتعاملين أو المشتركين من مؤسسات أو باحثين والمسموعة، فضاء الإتصال 

أو أفراد وسيلة لنشر الأبحاث أو الكتب، كما تمكن من الوصول لأية معلومة في العالم، 

 التكنولوجيا الحديثة على تفعيل أداء الأفراد من خلال الإتصال داخليا وخارجياوتساعد هذه 

هي شبكة تعمل بنفس نظام الأنترنت، تقوم بربط مختلف المتعاملين شبكة الأنترنات: -6

داخل المؤسسة وتمكنهم من تبادل المعلومات والبيانات والملفات والرسائل الإلكترونية 

للفرد ..إلخ، وتكمن أهمية تكنولوجيا المعلومات الحديثة، في إحداث تأثير إيجابي بالنسبة 

تتصف بها وأثرها في رفع الإنتاج، إضافة إلى  والمؤسسة، من خلال المميزات، التي

إستخدام البرمجيات وتوفيرها للصور، مما يمكنه من  إتخاذ القرارات المناسبة وفي الوقت 

 المناسب.

كما أن لهذه الوسائل دور فعال في مجال الإتصال المنظم والمحكم داخل المؤسسة  

الفائقة واللازمة لذلك، وبالتالي فإنها  وذلك بتوفير الوقت للمسيرين ومتخذي القرار بالسرعة

تؤثر في تحسين أداء العنصر البشري، ومن بين أهم هذه الوسائل، التي تؤثر على الأداء 

نجد الأنترنات، التي إعتمدت عليها، فإنها تؤدي إلى تقوية الإتصال التنظيمي ورفع الأداء 

ر يمكن أن تستخدمه لبعث الكلي للموارد البشرية، وكذا أداء المؤسسة، وهو أكبر دو
(1)
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، والإبداع عن طريق بناء الثقة وتحفيز العاملين على أداء طاقاتها نحو المنافسة فيما بينها

 عمل منظم 

إن إستخدام أجهزة الإتصال التكنولوجية، تساعد العاملين على أداء أعمالهم بأقل تكلفة 

ن العاملون يعانون منها وبحرية، الشيء الذي يساعد على تجاوز الضغوطات، التي كا

 بسبب بيروقراطية المؤسسة في توفير المعلومات بالوسائل التقليدية  

وإن أكبر محفز يجعل العاملين، عناصر فعالة، هو تشجيعهم على مسايرة التغيرات السريعة 

وخاصة التكنولوجية ، التي لها تأثير على أدائهم 
(1)

 

 المبحث الثالث: دور الإتصال في تحقيق فعالية الأداء 

، بأداء دور حيوي ومؤثر على فعالية الأداء الوظيفي تقوم عملية الإتصال السليمة

وتحسين معادلاته ورفع الكفاءة الإنتاجية، ويظهر دور الإتصال ورفع الكفاءة الإنتاجية 

ير في وجهات نظر العاملين وأنماط ويظهر دور الإتصال في تحقيق فعالية الأداء في التأث

تفكيرهم وروحهم المعنوية، ومنه التأثير على أدائهم العام ككل، حيث توصلت إحدى 

الدراسات، التي سالت العاملين على الجوانب، التي يفضلونها في رؤسائهم ومدرائهم، تتمثل 

لما يريد  في معظم الجوانب، التي تدور حول الإتصال الجيد، مثل: إستماع المديرين

العاملون قوله، وإعطائهم المعلومات التي يريدونها لإتمام عملهم، والهدف هنا هو توفير 

 الفعالة الجيدة .الإتصالات والمعلومات 

التي تؤدي إلى زيادة وتحسين فعالية أدائهم، كما يحفز العاملين على العمل الجيد 

الإدارة، عن طريق منحهم  وتعويدهم على تحمل المسؤولية وإيقاظ روح المشاركة في

فرص إتخاذ القرارات والرقابة على نتائج الأعمال، وإكسابهم صفة النظام في العمل، مما 

ينمي الشعور لدى العاملين بالإنتماء للمؤسسة، بالإضافة إلى التحديد الدقيق لوظائف 

هم وبين الأطراف المعنية بإتخاذ القرارات ومرونة العلاقات ين العاملين أنفسهم، وبين

رؤسائهم، كما يتضمن الإتصال التنظيمي، عدم خروج مجلس العمال والإدارة معا عن 
(2)
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الإطار العام المحدد عن أهداف المؤسسة، ومنه الإنقاص من إمكانية ظهور صراع بين 

الإدارة ومجلس العمال، كما يساعد على التخلص من البيروقراطية والمركزية المعرقلة 

لقاتلة لروح المبادرة والإبداع والتخلص من تنظيمات غير رسمية  لنشاط المؤسسة وا
(1)

 

يساهم في وجود جو مهني عائلي مشجع نفسيا على العطاء، كما يؤدي التغلب على 

العقبات وتفهم مشكلات العمل ومعايشة مراحل تطورها، وبذلك بتوفير وقت وجهد العاملين 

في توجيهه نحو المشكلة مباشرة، وتحديد مسؤوليات واضحة للعاملين، مما يؤدي إلى دقة 

اعد على إيصال المعلومات للعاملين بسرعة، وزيادة قدرة العاملين نتائج تقييم الأداء، كما يس

على مجابهة أعباء العمل، والتقليل من معدلات الأخطاء في العمل، من خلال إيصال 

المعلومة الصحيحة وبشكل دقيق، ويمكن العامل  الذي يقوم به، وهذا ما يجعله قادرا على 

ك لضمان تبسيط الإجراءات والسرعة في إنهاء الإبداع والإبتكار أثناء أداء العمل، وذل

المعاملات، وتوجيه العاملين ونصحهم وإرشادهم للعمل بفعالية أكثر، كما ويؤدي إلى 

قدرات ومهارات العاملين  
 

 المبحث الرابع: مهارات القائم بالإتصال لتنمية الموارد البشرية

ستخدام المعلومات على إ ، هي قدرة القائم بعملية الإتصالإن المهارة في الإتصال

الإتصال الأساسية، لتحقيق أهداف محددة في التي لديه من خلال عناصر والخبرات، 

الوقت، والإمكانيات المتاحة لديه، تعد المهارة من المقومات الأساسية لتحقيق أهداف 

 الإتصال ونجد منها:

 :مهارة الإستماع-8

، أن يتصف بها، فإذا كانت اللغة  تتكون وهي عملية أساسية، يجب على القائم بالإتصال

من مهارات أو مستويات وأنظمة متعددة، فإن تعلمها، لا يمكن أن تبدأ بغير الإستماع
(2)

 

والإستماع إحدى أهم الوسائل، التي تعيننا على الفهم الأمور وتوضيحها، حيث له عدة 

: أنواع المتمثلة في
(3)
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 الإستماع بغرض الإستيعاب-

 بغرض التقييم الإستماع-

 الإستماع بغرض التعاطف-

 الإستماع بغرض الإستماع-

 مهارة التحدث:-2

مهارة التحدث هامة بالنسبة للأفراد داخل المنظمة، الذين يتضمن عملهم قدرا كبيرا من 

التعامل، سواء على صورة مقابلات، أو التحدث معهم في الهاتف، وبالرغم من القدرة على 

خدام الصوت المناسب، وكذا مراعاة الفروق الفردية بين الأفراد الحديث، ومضمونه إست

الذين يتحدث إليهم، وإختيار الوقت المناسب للحديث ومعرفة الأثر، الذي يتركه الحديث 

، فالمشرف يستوجب عليه معرفة كيفية التحدث للموظفين، من أجل إيصال على الآخرين

 ياتهم الرسالة وكسب ثقتهم ، ذلك يحفزهم ويرفع معنو

 كيفية تحقيق فعالية الحديث:-

وذلك بالتوقف عن الكلام بين لحظة وأخرى، وأثناء الحوار، حتى تعطي المستمع فرصة 

للتعقيب عن الرسالة ومراقبة حركات وسكنات وجه المستمع جيدا، حتى يتبين مدى فهمه 

ينك وبين  للرسالة ودرجة إهتمامه بها، كذلك تحديد نبرة الصوت، التي تناسب المسافة

المستمع 
(1)

 

 فن إدارة الإجتماعات:-3

الهامة في مختلف المؤسسات والمنظمات أحد مهارات الإتصال  تعد إدارة الإجتماعات

على إختلاف أنواعها ، تتمثل الإجتماعات في لقاء عدد من أفراد في مكان واحد 
(2)

 

أو بحث موضوع ما ، يهدف للوصول إلى نتائج معينة  وزمن محدد لمناقشة أو دراسة ،

تخدم الموضوع 
(3)
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وتحقق الهدف من الإجتماع، ويواجه رئيس الإجتماع تحديات مختلفة أثناء جلسات 

وطموحاته  الإجتماع، لأنه يتعامل مع أفراد، لكل منهم طبيعة خاصة وخصائصه وإتجاهاته

وقدراته، والتعامل معهم جميعا، يحتاج إلى مهارة عالية لخلق التفاعل الإيجابي والمطلوب 

بما يخدم هدف الإجتماع، ويؤدي إلى الوصول لنتائج واضحة . 
(1)

 

 وتتطلب مهارة السيطرة على الإجتماع ثلاث مقومات :

 عالتعرف على الأنماط البشرية المختلفة المشاركة في الإجتما-

التعرف على بعض النظريات، التي تساعد على مزيد من التفاعل، وذلك هدف -

 .إكتساب مهارة إدارة المواقف بشكل عام 

 مهارة الإنصات:-4

وهي المهارة التي تعتمد على قدرة الإنتقال عبر مستويات الإصغاء الثلاثة، أي من 

ع الفرد نفسه مكان السطحي إلى اليقظ، ومن ثم غلى المركز، ويتم ذلك من خلال وض

المتكلم ومحاولة معرفة أفكاره ومشاعره، والتركيز فيما يقوله، ثم إخضاعه لما تملك من 

معلومات ومهارات وخبرات، ثم التحليل على ضوء ذلك، ثم الوصول إلى الإستنتاج وإدارة 

 العملية بناء على ذلك .   

 مهارة التفكير:-5

ماط التفكير العلمي الموضوعي، مع إستثارة وهي تعتمد على تدريب العاملين على أن

 التفكير لدى العاملين بالنسبة لكل ما يحيط بهم من في العمل من مشكلات ومواقف  

وإيجاد الحلول المناسبة معها، وكذلك عقد جلسات  وإستدعاء مشاركتهم للتفكير بها

للتفكير، حيث يجتمع العاملون ليفكروا بلا قيود في حل المشاكل والتعامل مع مواقف العمل 

كما يعتمد أيضا على أن يعرضوا أفكارهم وآرائهم في نواحي النشاط ، بشكل منطقي

اليومي
(2)
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والمعلومات ، بلا إعطاء وجهات نظرهم الذي يقومون به، ولا يكتفوا بعرض الحقائق 

 والإجتماعية ، وبالتالي تنمية العلاقات الإنسانيةتشارك في إتخاذ القرارات السليمةوال

 الإيجابية في المنظمة   

 مهارة الحوار والإقناع:-6

 تتضمن هذه المهارة مجموعة من العناصر :

 م بوقت محدد في المحاورةوالإلتزاإلتزام القول الحسن وتجنب الإساءة في الحديث -

 وعدم الإستفسار في الكلام والإطالة على حساب الآخرين، بما يترك أثرا سلبيا لديهم 

لإحترام مع المناظرة في معنى الإستماع وأدب الإنصات، وتجنب المقاطعة والتقدير وا-

والتجبر  محدد وإلتزام الصدق، عدم التردد، الإبتعاد عن الأنانية والشخصنةالموضوع 

والتعصب في الحوار، كما يجب الحفاظ على الأدب، حتى لو قرر المقابل عملية إستفزازك 

ن مع الإبتعاد عن المساس بالعقائد، وقيم ومثل الآخرين، وفرق بين الفكرة وصاحبها، فلك أ

، وفي الأخير الشكر  تناقش الفكرة، وتثبت عدم صحتها، ولكن لا تتعرض لشخصية صاحبها

 ت من محورك على معلومة جديدة . إن تحصل

 مهارة الكتابة:-7

 :ية رسالة أو تقرير ينبغي مراعاة ما يليعند كتابة أ

 تجنب الأخطاء اللغوية في الكتابة-

أن تكون الكتابة موضوعية وبلغة سهلة ومبسطة ومفهومة ، والإبتعاد قدر الإمكان عن -

 الكلمات الصعبة أو غير الشائعة 

 ل الأفكار وإستخدام علامات الترقيم حسن مراعاة تسلس-

 كما يجب على المرسل إتباع الإرشادات التالية:

 هدافحدود الأ-

 نظم أفكارك بوضوح وشكل مثير-

كن متجها نحو المٌستقبلِ وإدراك مدى إهتمامه بالموضوع ودرجة معرفته بها-
(1) 
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 إستخدام حقائق وأدلة كافية-

المستقبل ومدى قدرته على الفهم الأخذ بعين الإعتبار تحيزات-
(1) 

 مهارة الإتصال الهاتفية:-8

التواصل عبره وإستخدامه  ، حيث يستوجب معرفة كيفيةويتم ذلك بإستخدام الهاتف

الحسن والجيد، من أجل إنهاء الأعمال والتعاملات بسرعة وفعالية وبدقة كبيرة، دون حدوث 

 أي خلل أو سوء تفاهم بين المرسل والمستقبل .
(2 )

 

 المبحث الخامس: الوسائل المستخدمة لتحفيز الموارد البشرية

والآراء، الإتجاهات  ، تستخدم في نقل الأوامر والأفكارتوجد وسائل متعددة للإتصالات

أي منها يتوقف  البيانات، المعلومات بين مختلف المستويات الإدارية في المنظمة، وإختيار

على الظروف المتاحة فيها، وعلى النمط السائد في المنظمة، ونوع المادة المراد نقلها، حيث 

تسمح هذه الوسائل بالتعبير وإتخاذ القرارات، وكذا المشاركة وإصدار الأوامر والتعليمات 

 ل المنظمة . مما يساهم في تحفيز الموارد البشرية على الأداء الجيد وشعورهم بالإنتماء داخ

، الشفوية، غير الكتابية الإتصال  وسائل: في ل وسائل الإتصال التنظيمي فيوتتمث

 اللفظية 

 :وسائل الإتصال الكتابي-1

أمور دائمة، تحتاج إلى دقة في التنفيذ، إذا تعلقت  إن الإتصالات التي تتم بخصوص

بموضوعات معقدة، كثيرة التفصيلات، فإن تفرع في صورة كتابية، والواقع أن الكلمة 

المكتوبة ما تزال لها سحرها لدى الموظفين، ولهذا فإن الإدارات، تلجأ إلى الوثائق المكتوبة 

: المذكرات، الخطابات عديدة مثل المكتوبة صورا وأشكالابكثرة، وتأخذ الإتصالات 

الإرشادات، النشريات لوحة  المتبادلة  المنشورات، الأوامر المصلحية، اللوائح، التعليمات،

الإعلانات 
(3 )
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 حيث تتم بين المرسل والمستقبل، بواسطة الكلمة المكتوبة، ونجد من بين هذه الوسائل:

 التقارير:-

وسيلة إيصال المعلومات بين المستويات الإدارية العليا إلى الدنيا، ف التقارير بأنهاتعر  

نوع معين أو مشكلة عرض تحليلها، بطريقة متسلسلة بوذلك لعرض الحقائق الخاصة 

 إليها بالبحث والتحليل"  المتوصلة التي تتماشى مع النتائج ذكر الإقتراحاتمع مبسطة 

للإدارة، وهذه التقارير قد تكون موجهة بمعني أنها ، خاصة بالنسبة للتقارير أهمية كبيرة

 ، أما التقارير غير الموجهة وضعت بناء على توجيه أو طلب معين من الرئاسة

لمجرد الرغبة في توصيل معلومات معينة إلى مختلف الإدارات والأفراد، دون أن 

ن يستفيد منه عدد تكون هذه التقارير مطلوبة، بواسطة جهة معينة بالذات، وهذا لا يمنع، أ

كبير من الأفراد، وكذلك الإدارات، بما تتضمنه هذه التقارير غير الموجهة من معلومات 

وبيانات 
(1) 

 لوحة الإعلانات:-

تفيد لوحة الإعلانات في بث ونشر الإعلانات الرسمية للمؤسسة ولإخبار العاملين 

ل، وتعد جريدة الحائط أحد بالأمور الهامة والتغيرات، التي تحدث في قواعد وأنظمة العم

 . أشكال لوحة الإعلانات وهي تمثل وجهة نظر المؤسسة بصورة دورية

 :الشكاوي-

من الوسائل الإتصالية الهامة بالنسبة للمنظمات، حيث تساعد العاملين على تقديم  تعد

الشكاوي، وهذا عن طريق الرسائل والمنشورات أو داخل الصناديق المخصصة للشكاوي 

على علم بظروف وبيئة ، حيث أنها تجعلها ، ذات أهمية خاصة للإدارةوتعد هذه الوسيلة

ب الخبرة، في ضوء الخبرة الميدانية، مما يجعلها تتبنى العمل الواقعية ومقترحات أصحا

 بعض الإقتراحات الجادة في تحسين الجودة ورفع الكفاءة الإنتاجية وإنجاز الأعمال . 

 :ملصقات الحائط -

تنظم هذه الملصقات داخل المدخل الرئيسي للمؤسسة أو داخل الورشات، وتحتوي 
(2)
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لدائمة، والأخر للملاحظات الجديدة أو التعليمات على قسمين: القسم الأول للتعليمات ا

أيام تقريبا، وهذه التعليمات، هي عبارة عن أخبار 8المؤقتة والتي تبقى معلقة لمدة 

 وإرشادات  توضح إجراءات تتعلق بالعمل  

 الكتيب:-

المساحة الورقية  هو صورة مصغرة للكتاب، يحمل كافة الخصائص، بإستثناء

المطبوعة، أو عدد الصفحات، فهو يقل حجمه عن الكتاب، ويطبع الكتيب، ليقدم موضوعا 

واحدا، عادة لفئة القراء، ويحتوي ما يخص العمل داخل المؤسسة ومختلف الأنشطة 

الخاصة بالعاملين الجدد، بالإطلاع عليه، وذلك لإكتساب نظرة حول النشاط العملي داخل 

المؤسسة  
(1)

 

 وسائل الإتصال الشفوي:-2

إنتشارا، تحدث في كل مكان في المؤسسة وتشمل  وهي أكثر الوسائل الإتصال التنظيمي

، ويتم في الوسيلة المحادثات غير الرسمية، عند القيام بعمل أو في المقابلات والإجتماعات

التي يتم بواسطتها تبادل المعلومات بين المرسل والمستقبل شفهيا، عن طريق الكلمة  

المنطوقة، وليس المكتوبة، يعد هذا الأسلوب أقصر الطرق لتبادل المعلومات والمعارف 

 يسرا وسهولة وصراحة، ومن بين وسائل الإتصال الشفوي نجد:وأكثرها 

 الإجتماعات:-

ى وسائل الإتصال الشفوي، وأكثرها شيوعا، حيث من خلالها يتم اللقاء وجها وهي إحد

لوجه بين عدد من العاملين والعملاء فيما بينهم، لنقل الخبرات وإتخاذ القرارات ومناقشة 

 المواضيع المشكلات وتبادل المعلومات ومن بين مزاياها:

 تتيح الفرصة لحرية التعبير عن الآراء والأفكار-

 لروح المعنوية والوصول إلى القرارات رفع ا-

 تبادل الخبرات بين كافة المستويات الإدارية-

شعور الفرد الرضا عن المنظمة ومستوى الأداء -
(2) 
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على أنه لقاء بين مجموعة من الأفراد ينتمون إلى جهة تنظيمية واحدة  يعرف الإجتماع

يجتمعون لتبادل الأفكار والآراء والمعلومات الخاصة بموضوع معين، أو لحل مشكلة معينة 

وإتخاذ قرار بشأنها 
(1)

 

 الندوات:-

اعل تعد الندوات قناة إتصالية، ذات إتجاهين، يتم بها تبادل المعلومات والخبرات والتف

بين المرسل )وهم المتخصصون(وبين الجمهور حول موضوع معين، وتستخدم الندوات 

إتفاق تام ، لتقريب لمعرفة آراء المختصين في العديد من الموضوعات، التي لا يوجد عليها 

 وجهات النظر ، حيث تسمح الندوات بتبادل الخبرات والمعارف .

 المؤتمرات: -

وعي وزيادة التفاهم المشترك بشأن موضوعات أو وسيلة إتصال تسعى إلى بناء ال

 قضايا معينة ، يتم فيه الطرح والتبادل الفكري للتوصل إلى حلول ومقترحات 

ومنه يتضح الدور الذي تلعبه وسائل الإتصال التنظيمي بالمؤسسة في تبادل المعلومات 

ات وممارسات والبيانات بين الموارد البشرية، من خلال غرس قيم إنسانية، وخلق حاجي

وتحفيز العاملين وتنمية مهاراتهم، ووسائل الإتصال ، جديدة وبالتالي إتخاذ قرارات سليمة

أن تعمق الإقتناع بضرورة  أيضا، وتستطيع والحقائقالتنظيمي، تمد الأفراد بالمعلومات 

التغيير وقبول حدوثه.    
(2)
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 خلاصة الفصل: 

التنظيمي له دور كبير في تحفيز وتنمية مهارات ، نتوصل أن الإتصال مما سبق ذكره

، والتأثير عليها بالإتصالات التنظيمية وعبر الوسائل الإتصالية، فالموارد الموارد البشرية

البشرية بحاجة إلى الإتصال فيما بينهم بشكل مستمر من أجل تكوين صورة ذهنية حسنة 

لإقتناء مختلف  مل على إستقطابهموجيدة لدى جمهورها الداخلي أو الخارجي، من خلال الع

منتجاتها وخدماتها، ومن أجل تحقيق هذه الغايات والأهداف، فإنه يتوجب على هذه المؤسسة  

ضرورة تكوين وتدريب هذه الموارد البشرية، تدريبا وتكوينا معرفيا وتقنيا، من أجل 

لف الوظائف إكتساب مختلف المهارات والقدرات والمؤهلات، التي تسمح لهم بأداء مخت

أداء جيدا وفعالا، كما يستوجب غرس ثقافة إتصالية وتنظيمية قوية والأدوار الموكلة إليهم 

ة والتفاني في أداء صارم وحس المسؤولية والجدية والرغبومتينة وفق أسس الإنضباط ال

العمل بكل صدق وتفان ونزاهة، وكذا تشجيع الإتصال غير الرسمي  بين الموارد البشرية 

خاصة الإتصال، الذي يكون في إطار الجماعة، مما يؤدي إلى تحفيز وتنمية قدرات الموارد 

 مؤسسة .  البشرية والإندفاع بحيوية ونشاط إلى أداء مختلف المهام والوظائف المتعلقة هذه ال

 

 



 

 

 
 الإطار التطبيقي



 الإطار التطبيقي للدراسة

الميدانية الدراسةالمتعلقة بمعلومات البيانات والعرض وتحليل   

 تمهيد 

       الموقع الجغرافي لدار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو-1

التعريف بدار الثقافة "مولود معمري" على مستوى ولاية تيزي وزو-2  

ي لدار الثقافة"مولود معمري" على مستوى ولاية تيزي الهيكل التنظيم-3

 وزو

مهام دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو-4  

وسائل الإتصال التنظيمي المستخدمة على دار الثقافة "مولود معمري" -5

 بولاية تيزي وزو

مجتمع الدراسة خصائص-6  

التحليل الكمي والكيفي للجداول -7  

والكيفي للجداول البسيطةالتحليل الكمي -أ  

التحليل الكمي والكيفي للجداول المركبة -ب  

عرض المقابلات والتعليق عليها- 8 

عرض نتائج الدراسة-9  

عرض النتائج الجزئية للدراسة-أ  

عرض النتائج العامة للدراسة-ب  

 خلاصة الدراسة 

 مقترحات الدراسة توصيات و 
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 :تمهيد 

 

سنتطرق في هذا الجانب التطبيقي من دراستنا الحالية، كونه يعد إسقاط لمختلف المفاهيم 

النظرية على هذا الجانب التطبيقي إلى واقع الإتصال التنظيمي على مستوى دار الثقافة 

  "مولود معمري" لولاية تيزي وزو، ومدى مساهمته في تنمية وتحفيز الموارد البشرية 

على هذه المؤسسة ، كونها مؤسسة خدمية ، وتعمل على المحافظة ترسيخ وقد وقع إختيارنا 

العادات والتقاليد  والدفاع عن مقومات اللغة الامازيغية ، وبصفة عامة إهتمامها بالموروث 

المادي والشفوي لمنطقة القبائل الكبرى ، من خلال إقامتها لتظاهرات وفعاليات ثقافية وفنية 

 متنوعة ومتعددة  .   

في  لكيفية ، أما اكيفية و معلومات رقمية  عطياتمو على بياناتإستقينا وتحصلنا قد و

الموقع الجغرافي والنبذة التاريخية لدار الثقافة "مولود معمري" الحصول على معلومات 

مهامها ووسائل الإتصال التنظيمي المستخدمة فيها ، وهيكلها التنظيمي  وبولاية تيزي وزو

 البيانات الكمية أما اسة وعينته، وعرض المقابلات والتعليق عليها،طبيعة مجتمع الدر

أرقاما  في شكل جداول تضمنت هاتبويبتوزيعها و، وعرض البياناتتتمثل في فكانت 

،إضافة إلى لجداول البسيطة والجداول المركبةمن خلال ا، نسب مئويةوعدد التكرارات وال

والأقدمية  الجنس والمستوى التعليمي،والمتمثلة في السن ، توظيف متغيرات الدراسة

المهنية، بهدف التعرف على مدى مساهمة الإتصال التنظيمي في تنمية وتحفيز الموارد 

البشرية على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو، من خلال الشرح 

قية والتفسير والتحليل، بهدف الوصول إلى نتائج عامة وجزئية، وتكون ذات مصدا

 وموضوعية كبيرة .
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 التعريف بدار الثقافة "مولود معمري" على مستوى ولاية تيزي وزو:-(1

، المؤرخ في 011، عدد: 42-422هي مؤسسة عمومية، أنشئت تنفيذا للقرار رقم : 

، تطبيقا للقرار القاضي بإنشاء دار الثقافة، التي تقع تحت وصاية وزارة 10/04/0742

 71-412، وتحت وصاية وزارة الثقافة تنفيذا للمرسوم رقم: 0711الإعلام والثقافة ، وفي 

، الذي يخص تنظيم دور الثقافة، وهي مؤسسة 0771ة جويلي41، المؤرخ في 55عدد: 

، تخليدا 0717، وذلك في سنة الكاتب "مولود معمري" ذات طابع ثقافي، سميت بإسم

لروحه وإنجازاته الفكرية وتلبية رغبة المواطنين، والجدير بالذكر أن مدير دار الثقافة، يعين 

إدارة دار الثقافة "مولود معمري" من طرف وزارة الثقافة، وقد سبق أن كان على رأس 

المدراء التاليين :
 

 السيد: "حنشي"،  0705الإفتتاح في 

 السيد: "أمين": 0745-0745بين -

 السيد:"أقومي":0714-0744بين -

 السيد:"أحمدأوفلة": 0770-0714بين-

 السيد:"ديواني":0774-0770بين -

 السيد:"يامي":0775-0771بين -

 "حسان الحاج"السيد:: 4111-0775بين -

 السيد: "ولد علي الهادي": 4105-4111من -

 السيدة: "عمار دليلة": 4101-4105من -

 السيد: "بن أحمد جمال": 4140-4101من -

السيدة: "قومزيان نبيلة"إلى يومنا هذا:-4140من -
(1)
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 الموقع الجغرافي لدار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو-(2

، في شارع هواري بومدين، يحدها من الشمال ملعب مدينة تيزي وزوتقع في قلب 

 أوكيل رمضان، ومن الشرق مقر الولاية، ومن الجنوب العمارات الزرقاء، 

 تضم دار الثقافة "مولود معمري" ثلاثة أجنحة: 

 الجناح(A): فيه مقر الإدارة، قاعة مسرحية وورشات وقاعات العروض والنشاطات 

 ( الجناحB:)  مقعد، ويلغ عدد المنخرطين فيها 051المكتبة، تحتوي على فيه

كتاب، منها 01111منخرط، مقسمين إلى قاعتين للقراءة، وتضم هذه المكتبة 111

 كتاب للأطفال، ويضم أيضا ورشات للرسم وورشة للشطرنج    451

 ( الجناحC:)مزودة بأدوات الإضاءة والصوت، مقعد111، تضم فيه قاعة الحفلات 

وتتم فيه العروض السنيمائية، العروض المسرحية والفنية، بالإضافة إلى الملتقيات 

 واللقاءات والندوات

 مكتب المهرجانات ، حيث يهتم بتنظيم المهرجان العري  الإفريقي الفلكوري-

: الهيكل التنظيمي لدار الثقافة"مولود معمري" على مستوى ولاية تيزي وزو-(3
(1)
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 المدير

 برمجة الثقافةمصلحة مصلحة الإدارة والمالية

فرع برمجة الأنشطة الثقافية  فرع المستخدمين والمالية

 الثاقافية
 فرع البرمجة والعلاقات العامة فرع الوسائل العامة والصيانة

 فرع الورشات البيداغوجية فرع الصيانة التقنية
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يتكون الهيكل التنظيمي من عدة وحدات ومستويات مختلفة، التي بدورها تشكل هيكل 

المنظمة أو النظام الإداري لها، الذي يعد بصفة رسمية مكانة ودور كل فاعل داخله، ولا 

يمكن أبدا فعل الهيكل التنظيمي عند هيكل السلطة، إذ أن هذا الأخير، هو الذي يحدد المهام 

تربط بدرجة أساسية بمناص العمل كون المؤسسات الخدمية كغيرها من التنظيمية، التي 

المؤسسات، التي تحتاج إدارتها إلى وجود هياكل تنظيمية بالمعنى التقليدي لها، إلا أن لها 

 أنماط أكثر شيوعا تتميز بها . 

 الإدارة: 

مبين تسير الإدارة من طرف المدير، الذي يشغل أول منصب في دار الثقافة، كما هو 

في الهيكل التنظيمي لدار الثقافة "مولود معمري" فهو المسؤول الأول والوحيد للتوجيهات 

الإرشادية داخل المؤسسة، المسؤول عن التشغيل العام لموظفي دار الثقافة، كونه يتمتع 

بسلطة على جميع الموظفين، كما يمثل دار الثقافة في جميع التظاهرات والاسابيع الثقافية 

 بالولاية ويتكفل بمصاريف المؤسسة .   الخاصة

مصلحة البرمجية الثقافية:-
 

 تسعى هذه المصلحة إلى :

 ضمان الظروف الملائمة للسير الحسن للورشات البيداغوجية -

 تشجيع العروض والتظاهرات الثقافية-

 تساعد على حفظ وتطور الثقافة الشعبية -

 تتكون المصلحة من ثلاث فروع هي: -

 فرع برمجة الأنشطة الثقافية: -1

 وتشجيع نشر الوثائق والمجلات الثقافية تعمل على تطوير المطالعة العامة

 فرع العلاقات العامة والبرمجة: -2

تتكلف ببرمجة العروض الثقافية والمحاضرات والندوات العلمية حول مواضيع ثقافية 

الفنانين والجمهور المهتم بالبرامج الثقافية  إجتماعية وإستقبال
(1)
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 فرع العلاقات العامة والبرمجة: -2

تتكلف ببرمجة العروض الثقافية والمحاضرات والندوات العلمية حول مواضيع ثقافية 

 إجتماعية وإستقبال الفنانين والجمهور المهتم بالبرامج الثقافية 

 فرع الورشات البيداغوجية:-3

 متابعة عمل الورشات الموجودة -

 متابعة وتسيير النشاطات الثقافية-

 مصلحة الإدارة المالية: -

 تتكون من ثلاث فروع هي:

 فرع الموظفين والمالية: -1

 التكفل بتوظيف الموظفين-

 وتحضير المشاريع الخاصة المؤسسة  تهيئة-

 التكفل ومراقبة الأعمال الإدارية الخاصة الموظفين 

 :لوسائل العامة والصيانةفرع ا-2

تعنى بتقديم جميع الوسائل واللوازم والأجهزة المادية، وكذلك الآلات الخاصة بالقاعة 

الكبيرة، أين يتم تقديم الندوات، العروض المسرحية، وبمعنى آخر توفير الإضاءة ومكبرات 

 الصوت ....إلخ.

 فرع الصيانة التقنية:-3

يتمثل مهامها في ضمان الصيانة التامة للأجهزة وتركيب جميع المعدات اللازمة في 

شتى أجنحة المؤسسة كالإدارة والقاعة الكبيرة  
(1)
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 مهام دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو-(4

 مولود معمري" بولاية تيزي وزو"دار الثقافة والوظائف المتعلقة مؤسسة  مهام التتمثل 

 فيما يلي:

المساهمة في تطوير ثقافة حية وطنية وشعبية، وظيفتها المميزة هي ديمقراطية ولا -

 مركزية وتطوير النشاطات الثقافية 

سواء كان ماديا أو  المساعدة على إستكشاف والمحافظة على الموروث الثقافي الوطني-

 شفويا

ف بالأعمال الأجنبية ذات الإبداع ونشر الأعمال الفنية والأدبية والتعريبالسماح -

 الطبيعة العالمية 

 تشجيع وتسهيل اللقاء والحوار وتعريفها لجمهور أكبر -

إعطاء الإطار والإمكانيات للعمل وتشجيع المشاركة في النشاطات الثقافية المقترحة -

 على كل تراب الولاية

 إقامة التظاهرات، المعارض ، العروض المسرحية ذات الطبعة الثقافية -

 تجهيز الكتاب والوثائق للمساهمة في تطوير الثقافة الجماهيرية -

إقامة المعارض ذات الطابع الفني، التروي، الأنشطة الوثائقية أو المعلومات السياسية -

 والإجتماعية الإقتصادية

 تنظيم الزيارات والدورات الإعلامية حول المشاكل الراهنة -

 ديم الفني والتسلية الثقافيةإنشاء الأندية المختلفة، هدفها التق-

 نشر الوثائق ذات الطابع الثقافي -

اهرات المنظمة داخل الوطن وخارجه، والإحتكاك والتفاعل بمختلف المشاركة في التظ-

الثقافات
(1) 
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وسائل الإتصال التنظيمي المستخدمة على دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي -(5

 وزو

التنظيمي المستخدمة على دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي تتمثل وسائل الإتصال 

 في : وزو

 التعليمات والأوامر:-1

عملية الإتصال على مستوى دار الثقافة لولاية تيزي وزو، من خلال إصدار  تكون

الأوامر والتعليمات من طرف وزارة الثقافة والفنون، إلى المكاتب الثقافية لولاية تيزي وزو 

 ثم إلى مكتب العلاقات العامة للقيام بالعمل المطلوب

 التقارير والنشريات: -2

في مكتب العلاقات العامة لدار الثقافة "مولود معمري" تعدان من أهم وسائل الإتصال، 

لولاية تيزي وزو، كونهما تساهمان في تزويد إدارة مكتب العلاقات العامة بأكبر حصيلة 

من المعلومات حول التعرف حول ظروف تنفيذ مختلف البرامج والتظاهرات الثقافية والفنية 

لمخصصة لها، ثم يتم نشرها من أجل مثل: الحفلات، العروض المسرحية، خلال الأيام ا

إبلاغ العمال والموظفين، داخل هذه المؤسسة ومع جمهورها الخارجي، مما يؤدي إلى 

ترقية الأداء الوظيفي بهذا المكتب وتشجيع الأنشطة الثقافية وترويج  الموروث الثقافي 

 والمادي

بكل ما يتعلق بكافة  أما النشريات، فيكون هدفها هو إعلام الجمهور الداخلي والخارجي،

 المستجدات والتطورات المتعلقة بمؤسسة دار الثقافة مولود معمري ولاية تيزي وزو

 الإجتماعات والمؤتمرات:

تعد من أهم وسائل الإتصال في مكتب الموارد البشرية لدار الثقافة "مولود معمري" لولاية 

ف على سيرورة تيزي وزو، التي تهدف إلى تبادل الأفكار والآراء حول التعر
(1)

 

                                                           
على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" لولاية  صليحية"، رئيسة فرع مستخدمي الموارد  البشرية مقابلة مع السيدة "أميروش-1

 02:11، الساعة: 4144مارس 41يوم  ، بمقر دار الثقافة "مولود معمري" لولاية تيزي وزو تيزي وزو،
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نظام وسلوكات العاملين وظروف العمل داخل المؤسسة، والتعرف على أهم مواصفات 

، والتعرف على الأعمال والوظائف المطلوبة منهم، من أجل تحسين أدائهم داخل المؤسسة

أهم مواصفات الأعمال والوظائف المطلوبة منهم، من أجل تحسين أدائهم داخل المؤسسة، 

والتعرف على الإستراتيجية المتبعة لضمان إستراتيجية المؤسسة على المدى الطويل 

والقصير والمتوسط حيث يتم الإجتماع، من خلال تحديد جدول الأعمال، وينتهي بإتخاذ 

 طريق التصويت بالأغلبية .  القرارات عن 

 الهاتف:-4

يعد من أهم وسائل الإتصال على مستوى مكتب الموارد البشرية، كونه كثير الإستخدام 

لنقل المحتوى الوظيفي عن العمال وبين مختلف المكاتب الأخرى لمؤسسة دار الثقافة لولاية 

 ل تفاصيلهم وأدائهم . تيزي وزو، ومن أجل تبادل المعلومات المتعلقة بالموظفين ونقل ك

  خط الفاكس:-5

كونه يتخطى حاجز المسافة والزمن لتحميل الوثائق  من بين الوسائل المهمة،

 والنصوص والمخططات

 لوحة الإعلانات:-6

، وتعد كوسيلة إتصال لتبليغ مكتب الموارد البشريةتوضع تحت تصرف أعضاء 

 الأعضاء بتعليمات أو معلومات تحفيزية  

 والمواقع الإلكترونية: الانترنت-9

، والتي مرتبطة ببعضها البعضتعد شبكة الأنترنت شبكة ضخمة ، تتكون من شبكات 

تيزي وزو بالعمل الإداري الخارجي، من خلال تربط العمل الإداري لدار الثقافة لولاية 

 التنسيق والتنظيم والتدقيق السريع والسهل للمعلومات والبيانات، إضافة إلى موقع 

الثقافةدار 
 "

مولود معمري" بولاية تيزي وزو، الذي يتيح تقديم مختلف المعلومات وأهم 

الأنشطة وترويج الصناعات الثقافية  
 (1)
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البريد الإلكتروني:-9
 

دها هو نوع هام في الإتصال، يتميز بالإعلام السريع ويسمح بتبادل المعلومات وصعو

بالإستغناء عن العديد من الوسائل الإتصالية  ، حيث يسمحبالإضافة إلى تكلفته البسيطة
 

 الملصقات :-7

التي تعق عليها الصور والرسومات لنقل أفكار معينة أو معلومات خاصة بمكتب دار 

 مولود معمري بولاية تيزي وزوالثقافة 

 الخرائط:-11

في نقل المعاني والمفاهيم على مستوى مكتب العلاقات العامة  تستخدم كوسيلة إتصال

، والأبواب المفتوحة بالإضافة إلى وسائل أخرى مثل: محاضرات الفيديو، إقامة المعارض

للتخصصات الفنية كالمسرح ، الموسيقى، السنيما ، الرقص الفلكوري
(1) 

 مجتمع الدراسة خصائص -(6

مجموع الموظفين العاملين في هذه الدراسة على العينة القصدية،المتمثلة في  إعتمدنا

ولاية تيزي وزو، وقد واجهنا صعوبات في على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" ب

بشكل  المبحوثين وتواصلهم معناوتنسيق تعاون لعدم  نظر ،الإستبيان إستمارات توزيع

حيث أدى ذلك إلى التأخير في جمع  ياتهم الوظيفية ،نظرا لكثرة أعبائهم ومسؤولحسن وجيد،

 هذه البيانات وتفريغها في جداول بسيطة ومركبة 

 وكذا كثرة،لإجراء الدراسة الميدانية نظرا لقرب المنطقة،تم إختيار ولاية تيزي وزو

، مما وفر علينا الفعاليات والتظاهرات الفنية والثقافية على مستوى هذه المؤسسة الثقافية

 .لجهد والمال والوقتا

متغيرات لقياس مختلف أربعة البيانات الخاصة بدراستنا، على وتفسير  إعتمدنا في تحليل

فيما يتعلق مدى مساهمة الإتصال التنظيمي في التأثير على  تحفيز وتنمية الطاقات  الفروق 
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 المستوى التعليمي ، السن،في الجنس ،الأربع وتتمثل هذه المتغيرات، الكامنة للموارد البشرية

دنا على التحليل الكمي والنوعي مالأقدمية المهنية ، كما إعت
(1)
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 للجداول الكيفيالتحليل الكمي و-(7

 للجداول البسيطة:الكيفي التحليل الكمي و-أ

 المبحوثين حسب متغير الجنس الأفراد  يمثل توزيع:(7)الجدول رقم 

 الإجابة         

 الجنس

 المئويةالنسبة  اتالتكرارعدد 

 %26.66 08 ذكر

 %73.33 22 أنثى

 %033 03 المجموع
 

نلاحظ من خلال الجدول المتعلق بمتغير الجنس ، أن نسبة الإناث أكبر من نسبة الذكور  

 . %26.66، في حين نجد النسبة لدى الذكور تمثل %73.33حيث تقدر عند الإناث 

من خلال هذه الحصيلة الرقمية ،يمكن أن نبرر النسبة الكبيرة لدى الإناث، كون 

بولاية تيزي وزو ، تعمل على إستقطاب وجذب  "مولود معمري"مؤسسة دار الثقافة 

الإناث اللواتي يتمتعن بمهارات الإتصال وحسن الحوار والتفاعل والنقاش، من أجل 

ظائف والمهام على مستوى هذه المؤسسة، أما تحفيزهن على الأداء الأمثل لمختلف الو

الذكور، فيقع عليهم عبء المسؤولية، من خلال تكليفهم مهام تتطلب قدرات ذهنية وعلى 

 وجه الخصوص المتطلبات الفيزيولوجية )البدنية(  كالقدرة على التحمل وحسن التسيير 

ية تيزي وزو بولا "مولود معمري"خلص إلى أن مؤسسة دار الثقافة سوفي الأخير ن

تعمل على منح الفرصة للإناث، من أجل إثبات ذواتهن في تقديم الأداء الوظيفي الأنسب 

 على مستوى هذه المؤسسة. 
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 المبحوثين حسب متغير السن الأفراد توزيع يمثل :(2)جدول رقمال

 الإجابة                   

 السن

 النسبة المئوية اتالتكرارعدد 

 %3 3 سنة 29لى إسنة20من 

 %03 01 سنة 09لى إسنة00من 

 %00.00 00 سنة09سنة إلى 00من

 %01.11 30 سنة فما فوق 00من 

 %033 03 المجموع
 

المبحوثين من الفئة الأفراد متغير السن، أن أغلبية بالجدول المتعلق  خلال من يتبين لنا 

وهذه الفئة ، %00.00تقدر بـ أعلى نسبة  ونمثلي(سنة 09لى إسنة03من )الثالثة العمرية 

ذات خبرة ونضج في مجال أعمالهم ووظائفهم ، بالإضافة إلى توفرهم على المتطلبات 

ثم تليها في ، الذهنية والجسدية ، التي تسمح لهم بالأداء الأمثل والأفضل لمختلف الوظائف  

وهذه الفئة  ،%03لبنسبة تمثسنة( 09سنة إلى 03الثانية )من  المرتبة الثانية الفئة العمرية

في طور التكوين وإكتساب الخبرات ، أو العمل على تطويرها ، بهدف تقديم أداء وظيفي 

 (سنة03أكثر من )الرابعة وفي المرتبة الثالثة نجد الفئة العمرية ومهني أفضل وأنسب ، 

وهذا الفئة العمرية ، ذات أداء مهني متوسط ، كونها إلتحقت  ،%01.11بـ  تقدر نسبةب

 كرا وإكتسبت خبرة وتجربة ، تسمح لها بتوجيه الفئات العمرية الأخرى نحو أداء أحسن مب

نسبة  التي تمثل (سنة19إلى  سنة 13من )الأولىنجد الفئة العمرية ، وفي أخير الترتيب 

، كون هذه المؤسسة تقوم على جذب الموظفين المؤهلين ، الذي يتمتعون بخبرات 3%

وفكرية ، من أجل تقديم الأداء المهني والوظيفي المناسب  ومهارات معرفية وإتصالية

 والملائم لتطلعات ورغبات الجمهور .

نستنتج بأن دار الثقافة مولود معمري بولاية تيزي وزو ، تعمل على وفي الأخير 

الأفراد الذين يتوفرون على الحيوية والنشاط والخبرة والتجربة ، من أجل ضمان  إستقطاب

 السير الحسن لنشاطاتها ومهامها .
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 حسب متغير المستوى التعليمي ثينوالمبحالأفراد توزيع يمثل : (0)الجدول رقم 

 الإجابة

 المستوى التعليمي

 النسبة المئوية اتالتكرارعدد 

 %0.00 0 متوسط

 %00.00 0 ثانوي

 %11.11 13 جامعي

 %01.11 0 التكوين المهني

 %033 03 المجموع
 

نسبة الأفراد من متغير المستوى التعليمي، بأن بالجدول المتعلق خلال من يظهر لنا 

، كون مؤسسة  %11.11ذوي المستوى الجامعي ، يمثلون حصة الأسد ، بنسبة تقدر بـ 

جذب كفاءات ذات مستوى علمي راق وزو ، تعمل على إستقطاب و دار الثقافة لولاية تيزي

مما ينعكس بشكل إيجابي على الأداء الوظيفي، ثم يليه في المرتبة الثانية الأفراد المبحوثين 

، كونهم متخرجين من مراكز %01.11من ذوي مستوى التكوين المهني ، بنسبة تمثل 

نظرية وتطبيقية ، تسمح لهم للولوج في  التكوين المهني ، حيث تلقوا تكوينات وتربصات

عالم الشغل من أوسع الأبواب ، وفي المرتبة الثالثة والرابعة  ، نجد الأفراد المبحوثين من 

على التوالي ،  %0.00و  %00.00ذوي المستويات التعليمية الثانوية والمتوسطة بنسبة 

تعليمية ، أي أنها تعمل على وهذا من خلال تكليفهم بمسؤوليات ووظائف تناسب مؤهلاتهم ال

 عدم تهميش أو إقصاء لهتين الفئتين. 

بولاية تيزي وزو ، تعمل على "مولود معمري "في الأخير بأن دار الثقافة منه نستنتج 

إستهداف وإستقطاب وجذب الموارد البشرية ، التي تتمتع بمهارات وقدرات معرفية وتقنية 

 .   دوار ، وفق أطر سليمة وواضحة وملائمة  معتبرة ، حتى تسير مختلف الوظائف والأ
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 الخبرة المهنيةحسب متغير  الأفراد المبحوثينتوزيع يمثل : (0)الجدول رقم 

 الإجابة

 الخبرة المهنية

 النسبة المئوية اتالتكرارعدد 

 %03 9 سنوات0سنة إلى 7من 

 %03 9 سنوات70سنوات إلى 6من 

 %03 01 واتسن70كثر من أ

 %033 03 المجموع
 

 ، بأن أغلبية الأفراد المبحوثينبرة المهنيةمتغير الخبل الجدول المتعلق يتبين لنا من خلا

وهذا يعود إلى كونهم ، %03نسبة يمثلون سنوات( 03أكثر من )مهنية  لديهم خبرةالذين 

خبرات ومهارات  إلتحقوا بالعمل على مستوى هذه المؤسسة مبكرا ، مما سمح لهم بإكتساب

، وفي المرتبة الثانية، نجد المهني  ءوتجارب كثيرة ومعتبرة ، بهدف تحسين وتطوير الأدا

 سنوات(03سنوات إلى 1)من  الأفراد المبحوثين الذين لديهم خبرةتساوي النسب لدى 

لكل واحد  ،%03 تمثل نسبةسنوات(ب0سنة إلى 0والأفراد المبحوثين الذين لهم خبرة )من 

سنوات(  حديثي 0سنة إلى 0، حيث أن الأفراد المبحوثين الذين لهم خبرة )من  منهما

الإلتحاق بهذه المؤسسة، ويفتقدون إلى الخبرة الضرورية للقيام بمختلف المهام والمسؤوليات 

، فهم في طور ( سنوات03إلى سنوات1)من  الأفراد المبحوثين الذين لديهم خبرةأما 

التي يمكن أن نعتبرها متوسطة ، ويحتاجون إلى فترة زمنية إكتساب الخبرة الضرورية ، 

 أطول لتطويرها 

بولاية تيزي وزو، تتوفر على  "مولود معمري"بأن دار الثقافة منه نخلص في الأخير 

موارد بشرية هامة ، ذوي حيوية ونشاط وخبرة وتجربة وتمرس في أداء مختلف المهام 

 والوظائف . 
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مولود "الجهات المكلفة بالإتصال على مستوى دار الثقافة يمثل أهم (: 00جدول رقم )ال

 بولاية تيزي وزو  "معمري

 النسبة المئوية عدد التكرارات الإجابة

 %01.11 00 خلية الإتصال 

 %03 9 مكتب العلاقات العامة 

 %10.00 7 السكريتاريا مكتب

 %033 03 المجموع
 

أن خلية  علىيؤكدون أفراد عينة الدراسة، بأن أغلبية لنا يتضح الجدول،  من خلال

 "مولود معمريالجهات المكلفة بالإتصال على مستوى دار الثقافة "مثل أهم الإتصال ت

حيث تقوم بالتنسيق ين مختلف المستويات  %،46.66بنسبة تمثلبولاية تيزي وزو 

الإدارية الدنيا والعليا والوسطى، ووضع الرجل المناسب في المكان المناسب في الوظيفة، 

التي تلائم مؤهلاته، وتقوم بتحديد الأنواع الإتصالية الرسمية )الصاعد، النازل، الأفقي( 

نسبة تقدر بـ ،العامة الذي يمثلمكتب العلاقات نجد، وفي المرتبة الثانيةوغير الرسمية، 

وكذا تحقيق الفهم  ،كون هذا المكتب يقوم بالتنسيق بين مختلف المصالح الإدارية ، 03%

مكتب  نجدوالأخيرة،  لثالثةاوفي المرتبة المشترك بين الجمهور الداخلي والخارجي، 

فيف العبء الذي يقوم بتسهيل مختلف الوظائف وتخ، %10.00بنسبة تقدر بـ  ،السكريتاريا

 والتنظيم الأمثل والتسيير الانسب للموارد البشرية والمادية والمالية .

منه نستنتج بأن خلية الإتصال ن تمثل عنصر ضروري ، يهدف إلى تنسيق مختلف 

على مستوى دار الأدوار والمهام والمسؤوليات وتوفير الوقت والجهد والما على مستوى 

 تيزي وزو بولاية  "مولود معمري"الثقافة 
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آراء المبحوثين حول المهام الموكلة لخلية الإتصال على مستوى يمثل (:06جدول رقم )ال
 بولاية تيزي وزو "مولود معمري"دار الثقافة  

 النسبة المئوية عدد التكرارات الإجابة

 %30.00 10 إعلامية 

 %0.00 0 ترويجية 

 %3 3 تسويقية

 %00.00 0 إتصالية

 %033 03 المجموع
 

على أن المهمة يؤكدون الأفراد المبحوثين، ، بأن أغلبية أعلاه من خلال الجدوليتبين 

 "مولود معمري"الإعلامية من أبرز المهام الموكلة لخلية الإتصال على مستوى دار الثقافة 

حيث تعمل على تقديم مختلف المعلومات %،30.00، بنسبة تقدر بـ بولاية تيزي وزو

نجد ، ، وفي ثاني الترتيبلوسائل الإعلام المختلفة ، حول أهم نشاطاتها ووظائفهاوالبيانات 

وهذا من خلال العمل على القيام بالتنسيق وتجسيد %، 00.00الإتصالية بنسبة تمثل مهمةال

، وفق شبكة إتصالية متخصصة في الهيكل م والتفاعل المشترك بين الموظفينالتفاه

، وهذا من %0.00، نجد المهمة الترويجية بنسة تقدر بـ ثةوفي المرتبة الثالالتنظيمي، 

خلال ترويج خدماتها لإستقطاب جمهور أكبر والعمل على تقديم صورة ذهنية جيدة عن 

فيما يتعلق بالمهمة التسويقية، التي  ،النسبة معدومةوفي أخير الترتيب نجد مختلف خدماتها، 

، تعمل على تقديم صناعات ثقافية، وليست كون هذه المؤسسة خدماتية، %3نسبة تمثل

 .مؤسسة إقتصادية وتجارية
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آراء المبحوثين حول كيفية مساهمة الإستراتيجية الإتصالية يمثل (: 01الجدول رقم )

 في تحفيز الموارد البشرية بولاية تيزي وزو "مولود معمري"المعتمدة لدى دار الثقافة 

 النسبة المئوية عدد التكرارات الإجابة

 %03 9 تحديد واجبات وحقوق  ومسؤوليات العمال والإداريين

 %00.00 03 تحدي أهداف المؤسسة وشرحها للعمال 

 %00.00 03 تحديد مهام ووظائف كل عضو في المؤسسة

 %0.00 0 وضع خطط لتجاوز العراقيل التي تواجه العمال

 %033 03 المجموع
 

 دتحدي أعلاه، بأن معظم أفراد عينة الدراسة يجمعون على أننلاحظ من خلال الجدول 

من أهم كيفيات مساهمة الإستراتيجية الإتصالية المعتمدة ، أهداف المؤسسة وشرحها للعمال

بنسبة تقدر في تحفيز الموارد البشرية، بولاية تيزي وزو "مولود معمري"لدى دار الثقافة 

، بناء من هام ووظائف كل عضو في المؤسسةفي تحديد مونفس النسبة نجدها ،%00.00بـ

خلال تحديد الأهداف الأساسية والفرعية، وكيفية تحقيقها، يمكن قياسها، بناء على مؤشرات 

كمية ونوعية، يمكن قياسها، حيث أن تحديد أهداف المؤسسة والعمل على تفسيرها للعمال ، 

لخرص على مصلحة المؤسسة يساهم في تنمية حس المسؤولية ، وفي تجسيد مبدأ الولاء وا

وعدم العمل على هدم أركانها وقواعدها ومقوماتها التنظيمية والإدارية بالإضافة إلى وضع 

الرجل المناسب في المكان المناسب، أي في الوظيفة والمهمة، التي تناسب قدراته الذهنية 

تحديد واجبات  دالجسدية، وتتوفر فيه معايير الكفاءة والمهارة، وفي المرتبة الثانية  نج

مثل الحق في الراحة،  ،%03، بنسبة تقدر بـ وحقوق ومسؤوليات العمال والإداريين

الـتأمين ، المنح العائلية ، منح المردودية ...إلخ ، ومختلف إجراءات ومتطلبات العمل، من 

وضع الخطط لتجاوز العراقيل نجد خلال القانون الداخلي للمؤسسة، وفي أخير الترتيب، 

حيث يتطلب وضع خطط ،%0.00بـ تمثل ، بنسبة والمشاكل، التي تواجه العمال

إستراتيجية، سواء كانت على المدى القريب أو المتوسط أو البعيد، وذات أفق بعيد ونظرة 

إستشرافية للمستقبل، حيث يجب أن تتسم هذه الخطط الإستراتيجية بالمرونة والوضوح 

التنظيم ، بهدف مواجهة مختلف الصعوبات والعوائق  والإستيعاب والفهم لدى جميع أعضاء

بولاية تيزي وزو سواء كانت داخلية أو  "مولود معمري"التي تتعرض لها دار الثقافة 

 خارجية . 
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بأن الإستراتيجية الإتصالية على مستوى دار الثقافة مولود معمري بولاية  منه نستنتج

وزو ، تمثل صمام الأمان ، ومحورا ضروريا وأساسيا لتحقيق التنسيق والتفاهم بين  تيزي

 مختلف الموظفين على مستوى هذه المؤسسة الثقافية . 

نوع الإتصال الأكثر إعتمادا لدى الإدارة آراء المبحوثين حول  يمثل(: 01الجدول رقم )

 بولاية تيزي وزو معمري"مولود "العليا أثناء تواصلها داخل مؤسسة دار الثقافة 

 النسبة المئوية عدد التكرارات الإجابة

 %03 9 الإتصال الرسمي

 %13 1 الإتصال غير الرسمي

 %03 00 كلاهما

 %033 03 المجموع
 

الإتصال  أنعلى  يؤكدون، الأفراد المبحوثين بأن أغلبية يتبين لنا من خلال الجدول، 

إعتمادا لدى الإدارة العليا أثناء تواصلها داخل مؤسسة الأكثر  هما ،الرسمي وغير الرسمي

حيث يتمثل الإتصال  %،03بنسبة تقدر بـ  ،بولاية تيزي وزو مولود معمري""دار الثقافة 

، وهذه الأنواع الإتصالية مكتوبة رسمي النازل الصاعد ، الأفقيالرسمي في الإتصال ال

، فيتمثل في ذلك الإتصال ، الذي  غير الرسمي ابع رسمي ،أما الإتصالومسنودة ولها ط

يكون بين العمال بهدف تنمية وتدعيم العلاقات الإجتماعية والإنسانية ، خاصة إذا كان في 

، مما يساهم في تنمية وتحفيز الموارد البشرية ، حيث يظهر بأن كل من اعةإطار الجم

رتبة الثانية نجد الإتصال الم ، وفيير الرسمي مكملان لكل واحد منهماالإتصال الرسمي وغ

الذي يكون من الرئيس إلى ، ويتمثل في الإتصال النازل ،%03، بنسبة تقدربـ الرسمي

، الأوامر، أما الإتصال القرارات، التوجيهات ،، فيكون من خلال التعليماتالمرؤوس

لرئيس في صيغة شكاوي إقتراحات، أما الإتصال ، فيكون من المرؤوس إلى االصاعد

، فيكون بين نفس المستويات الإدارية والوظيفية ، مثل: الإتصال بين مدير دار الثقافة فقيالأ

، وفي الأخير ، نجد الإتصال غير ع مدير دار الثقافة لولاية وهرانلولاية تيزي وزو م

بين العمال أو بين الرئيس والعمال  لكن لا يكون الذي يكون  %13بنسبة تقدر بـ  الرسمي ،

 الرسمي والمهني ، وإنما يكون في إطار عاقات إنسانية .في الإطار 
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منه نخلص في الأخير بأن الإتصال الرسمي وغير الرسمي هما الأكثر إعتمادا 

 .بولاية تيزي وزو مولود معمري""وإستخداما على مستوى دار الثقافة 

السائد على مستوى دار الثقافة  طبيعة الإتصالآراء المبحوثين  يمثل(:09جدول رقم )ال

 "مولود معمري" بولاية تيزي وزو

 النسبة المئوية اتالتكرارعدد  الإجابة

 %03 9 الإتصال النازل 

 %1.11 1 الإتصال الأفقي

 %13 1 الإتصال الصاعد 

 %00.00 00 جميعها

 %033 03 المجموع

 

على أن جميع الأنواع الإتصالية المبحوثين يؤكدون، الأفراد معظم بأن ،من خلال الجدول

، بنسبة تقدر بـ هي السائدة على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو 

الأنواع الإتصالية تكمل بعضها البعض ، وتؤدي إلى تحقيق التنسيق  كون هذه %،00.00

لأداء الوظيفي تنمية الطاقات الكامنة للموارد البشرية من أجل ا والتفاهم ، مما يساهم في

الذي يكون من و %،03، بنسبة تقدر بـ الأمثل وفي المرتبة الثانية نجد الإتصال النازل 

المكلف بالإتصال أو ، أي من مدير دار الثقافة لولاية تيزي وزو إلى الرئيس إلى المرؤوس

حسن ، ويكون في شكل أوامر وقرارات وتعليمات تعمل على ضمان السير الإلى الموظفين

، بنسبة تقدر بـ لمركز الرابع نجد الإتصال الصاعد، وفي اللعمل على مستوى هذه المؤسسة

قافة لولاية تيزي ، أي من موظفين دار الثالذي يكون من المرؤوس إلى الرئيس%، 13

أخير ، وفي في الشكاوي والإقتراحات والطعون ، وتتمثل صيغ هذا الإتصالوزو إلى المدير

%، والذي يكون بين نفس المستويات 1.11، بنسبة تقدر بـ الأفقيالترتيب نجد الإتصال 

، الذي يكون بين الموظفين أو بين رئيس مصلحة مع الإدارية والوظفية مثلا: الإتصال

م والتنسيق على تجسيد التفاهحة أخرى، وهذا النوع من الإتصال، يعمل رئيس مصل

تضامن ين جميع المستويات الإدارية ويؤدي إلى تحقيق التعاون وال، المشترك بين الموظفين

 المختلفة 
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منه نستنتج بأن الإتصال النازل والأفقي والصاعد هي أكثر الأنواع الإتصالية إعتمادا 

بولاية يتيزي وزو ، من أجل التسيير الامثل  "مولود معمري"على مستوى دار الثقافة 

نويا ، في إطار الجماعة، مما والأنسب للموارد البشرية ، وهذا من خلال تحفيزها ماديا ومع

ينعكس بشكل إيجابي على نفسية الموظفين والعمال، من خلال الشعور بأهميتهم ، وهذا ما 

 يؤدي إلى تجسيد حس المسؤولية لديهم والحرص على مصلحة المؤسسة . 

على مستوى  حول أهم اللغات الأكثر إستخداما آراء المبحوثين يمثل(: 70الجدول رقم )

 بولاية تيزي وزو مولود معمري""دار الثقافة 

 النسبة المئوية عدد التكرارات الإجابة

 %01.31 11 اللغة الأمازيغية 

 %03.30 00 اللغة العربية الفصحي

 %01.73 13 اللغة الفرنسية

 %00.00 3 جميعها

 %033 10 المجموع
 

بأن اللغة الأمازيغية من أهم يؤكدونالأفراد المبحوثين، من خلال الجدول،بأن أغلبية نلاحظ 

بنسبة بولاية تيزي وزو  مولود معمري"اللغات الأكثر إستخداما على مستوى دار الثقافة "

تمثل لغة الأم ، بالإضافة إلى أن أغلب ، لى كون هذه اللغة إوهذا يعود  %،01.31تقدر بـ 

مما يجعل موظفين دار الثقافة لولاية تيزي وزو ، لاية تيزي وزو ناطقين بهذه اللغةسكان و

، في جو من العلاقات الإنسانية والإجتماعية ، ن هذه اللغة في الإتصال والتفاعل، يستخدمو

، ، نجد اللغة الفرنسيةعنوية والنفسية للموظفين، وفي المرتبة الثانيةوالرفع من الروح الم

، التي تعد إلى العامل  ظفين لهذه اللغةوهذا يعود إلى إتقان المو %،01.73تمثل بنسبة 

، من خلال الإستدمار الفرنسي للجزائر، والذي حاول مسخ الهوية الجزائرية ، التاريخي

والمعاملات  ت، حيث أن أغلب المراسلايةبفرض اللغة الفرنسية بديلا عن اللغة العرب

وزو، تكون باللغة الفرنسية . وفي المرتبة  الإدارية على مستوى دار الثقافة بولاية تيزي

حيث تنص المادة الثالثة من  ، %03.30بنسبة تقدر بـ  الثالثة نجد اللغة العربية الفصحى ،

بلاد ، حيث للالدستور، على أن اللغة العربية إلى جانب اللغة الأمازيغية اللغتان الرسميتان 

والثقافية، من خلال التعريف بالتراث تستخدم خصوصا في التظاهرات والفعاليات الفنية 

، نجد جميع اللغاتوفي الأخير  ،والموروث الأمازيغي ، الذي تزخر به منطقة القبائل 
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الموظفين أو ، وهذا بهدف تحقيق التنسيق والتفاهم المشترك بين %00.00بنسبة تقدر بـ 

ل لغة على ، أو تفضيتهميش أو إقصاء لطرف على طرف آخر، دون مع الجمهور الخارجي

هلة ومفهومة ، هدف التفاعل والتواصل بطريقة سى في إطار التنوع والتعدد اللغويأخر

تحقيق  معنوية، وتكون المحصلة النهائية، مما يساهم في رفع قدراتهم الومستعابة بين العمال

، ورفع الروح المعنوية والنفسية العمومية من خلال الإتصال البناءالجودة في الخدمة 

 ل .للعما

آراء المبحوثين حول الوسائط الأكثر إستخداما على مستوى دار يمثل (:77جدول رقم )ال

 بولاية تيزي وزو "مولود معمري"الثقافة 

 النسبة المئوية اتالتكرارعدد  الإجابة

 %03 01 الأنترنت 

 %03 0 البريد الإلكتروني

 %03 00 الهاتف

 %033 03 المجموع
 

الهاتف  بأن يؤكدونأفراد عينة الدراسة ، بأن أغلبية ، خلال الجدوليتضح من 

بولاية تيزي  "مولود معمري"الوسائط الأكثر إستخداما على مستوى دار الثقافة من

ق التنسيق والتفاهم بين ، من أجل تحقيكون هذه الوسيلة فعالة ،%03بنسبة تقدر بـ وزو

لة وواضحة وفعالة، تتميز وظائف بطريقة سه، من أجل أداء مختلف المهام والالموظفين

، مما يسمح بالتواصل سهولة إستخدامها وهي وسيلة شفوية، تحتوي على خاصية الإستماعب

، وفي المرتبة والبيانات الجيد بين جميع المستويات الإدارية، وتزويدها بمختلف المعلومات

إستخداما من أهم الوسائط الأكثر  ،%03ـ بنسبة تقدر ب ، الثانية نجد شبكة الأنترنت

، وهذه الوسيلة ، تتميز بالفعالية بولاية تيزي وزو "مولود معمري"علىمستوى دار الثقافة 

الكبيرة في نقل مختلف المعلومات والبيانات، ذات الكمية والنوعية المطلوبة، بهدف إتخاذ 

قوم القرارات الإدارية، حيث تتميز هذه الوسيلة ، بتوفير الوقت والجهد والمال، كما أنها ت

بالتخفيف من ضغوطات العمل، وتعمل على تجسيد أواصر التعاون والتضامن بين مختلف 

حيث  ،%03بنسبة تمثل الفعاليات الإدارية ، وفي المركز الأخير نجد البريد الإلكتروني ، 

يستخدم البريد الإلكتروني في الحالات العاجلة والطارئة، أو في حالة إستحالة التنقل إلى 
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جراء خصوصا عند حدوث الأزمات، مثل الأزمة الصحية التي عرفتها بلادنا  عين المكان

لومات والبيانات ، حيث تتميز هذه الوسيلة بسرعة نقل المعإنتشار فيروس كورونا المميت

إضافة إلى  ،القاهرة الخارجة عن نطاق السيطرةفي حالة الضرورة، ومختلف الظروف 

تحقيق التنسيق والتفاهم في القيام بمختلف الوظائف ، تعمل على أنها وسيلة تكنولوجية

 والمهام .

منه نستنتج بأن الشبكة العنكبوتية، تعد من أهم الوسائل الفعالة، لتطوير الأسلوب الإتصالي 

ضافة إلى تبادل المعلومات والبيانات ، بالإوتحسينه ، نظرا للمزايا التي تتمتع بها، كسرعة 

 والمهام بأقل جهد ووقت ممكنين .      تسهيل إنجاز مختلف الوظائف 

آراء المبحوثين حول كيفية مساهمة الأسلوب الإتصالي المعتمد يمثل (: 72جدول رقم )ال

 بولاية تيزي وزو "مولود معمري"لدى المسؤولين  على مستوى دار الثقافة 

 النسبة المئوية عدد التكرارات الإجابة

 %03 00 توضيح المعلومات 

 %11.11 3 الأمور المعقدة تبسيط

 %10.00 7 والإدراكتسهيل عملية الفهم

 %033 03 المجموع
 

أن توضيح يجمعون على المبحوثين، الأفراد أن معظم من خلال الجدول، يظهر لنا 

من أهم كيفيات مساهمة الأسلوب الإتصالي المعتمد لدى المسؤولين على  ،المعلومات

وهذا من  %،03بنسبة تقدر بـ ، بولاية تيزي وزو معمري""مولود مستوى دار الثقافة 

خلال تقديم مختلف التفسيرات والتفاصيل والشروحات للعمال في حالة وجود غموض أو 

ية ، ثم يليه في ، ومنه تحفيز الموارد البشرعالسوء فهم ، مما يساهم في تحقيق الإتصال الف

ويكون ذلك من خلال تبسيط  %،11.11تقدربـ بنسبة، ، تبسيط الأمور المعقدةالمرتبة الثانية

الإجراءات الإدارية والتنظيمية وظروف العمل والمهام ، حتى يكتسب العامل أسس الثقافة 

، وتكون معنوياته وحماسته للعمل كبيرة ومعترة ، مية، من خلال الثقافة الإتصاليةالتنظي

، وهذا من خلال  %10.00بـ بنسبة تقدر  ،تيب تسهيل عملية الفهم والإدراكويتذيل التر

سهولة نقل الأفكار والأحاسيس والإتجاهات والمشاعر، في أسلوب إتصالي سهل وواضح  

ومفهوم ، خاصة إذا كان الإتصال يتم في إطار الجماعة التنظيمية ، مما يساهم في رفع 
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الولاء ، ويتم فيه تجسيد مبدأ للعامل فتزداد حماسته نحو العمل الروح المعنوية والنفسية

، افة مولود معمري بولاية تيزي وزوالتنظيمي والإرتباط الوثيق والمتين بمؤسسة دار الثق

، والدفاع عن سمعتها للمؤسسة ، بدل من المصلحة الخاصةوالحرص على المصلحة العامة 

من كافة المعلومات والأخبار والإشاعات المغرضة والمسيئة لصورة هذه المؤسسة الثقافية 

 زي وزو .لولاية تي

سلوب الإتصالي المعتمد لدى المسؤولين  على مستوى دار الثقافة منه نستنتج بأن الأ

، يساهم في تسهيل وتبسيط مختلف الإجراءات بولاية تيزي وزو "مولود معمري"

التنظيمية ، ويعمل على ضمان السير الحسن لمختلف الوظائف والأدوار بهذه المؤسسة 

 الثقافية . 

آراء المبحوثين حول مدى مساهمة الأسلوب الإتصالي المعتمد يمثل (: 70جدول رقم )ال

 في خدمة وتطوير المؤسسة  بولاية تيزي وزو "مولود معمري"على مستوى دار الثقافة 

 النسبة المئوية عدد التكرارات  الإجابة

 %03 01 أحيانا 

 %01.11 07 دائما

 %0.00 0 نادرا

 %033 03 المجموع
 

مساهمة الأسلوب الإتصالي يؤكدون  ،المبحوثينغالبية أن من خلال الجدول، نلاحظ 

في خدمة وتطوير  بولاية تيزي وزو "مولود معمري"المعتمد على مستوى دار الثقافة 

يم وهذا من خلال التفاعل المستمر وتقس ، %01.11بصفة دائمة ، بنسبة تقدر بـ ،المؤسسة 

، وفق جماعات، مما يساهم في تجاوز مختلف الصعوبات والعراقيل العمل بشكل منظم

الوظيفية والإدارية ، وتحول مكان العمل إلى ما يشبه الأسرة السعيدة ، التي يسودها الدفء 

والحميمية والإحترام المتبادل، ومنه تحفيز العمال على الأداء الوظيفي الأمثل، وفي المرتبة 

ال إلى التحفظ وهذا راجع إلى ميل بعض العم ،%03بة تقدر بـ بنس، الثانية ، نجد أحيانا 

الثالثة  وفي المرتبة ، تجنبا للصراعات التنظيمية فيما بينهم ،الإجتماعية  قامة العلاقاتفي إ

، وهذا يدل على  %0.00الأسلوب الإتصالي ، بصفة نادرة بنسبة تقدر بـ  نجدوالأخيرة ، 
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والتفاعل بين مختلف المستويات الإدارية وغياب التنسيق  وجود  صعوبات في الإتصال

 والفهم الجيد والحوار والنقاش البناء والفعال . 

 "مولود معمري"دار الثقافة ،  بأن الأسلوب الإتصالي على مستوى نخلص في الأخيرمنه 

، يتم بشكل دائم، من أجل تحفيز الموارد البشرية وتنمية قدراتها بولاية تيزي وزو

ومؤهلاتها ومختلف الخبرات والتجارب، مما ينعكس بشكل إيجابي على المؤسسة ، وبناء 

 صورة جيدة وحسنة عن خدماتها لدى جمهورها الداخلي أو الخارجي .

آراء المبحوثين حول مدى إتصال الإدارة بالموظفين أثناء العمل  يمثل (: 70جدول رقم )ال

 بولاية تيزي وزو "مولود معمري"على مستوى دار الثقافة 

 النسبة المئوية اتالتكرارعدد  الإجابة

 %00.00 01 أحيانا

 %03 01 غالبا

 %1.11 1 نادرا

 %033 03 المجموع

 

إتصال الإدارة بالموظفين أثناء ، أن من خلال الجدول، أن أغلبية المبحوثين يؤكدوننلاحظ 

بنسبة تقدر  ،يتم أحيانا ،تيزي وزوبولاية  "مولود معمري"العمل  على مستوى دار الثقافة 

، وعدم التدفق السليم والمرن ذا يعود إلى نقص التفاعل الإتصال، وه%00.00بـ 

، مما يؤثر دار الثقافة لولاية تيزي وزوللمعلومات من الإدارة نحو الموظفين على مستوى 

مختلف المهام والوظائف  أداء، وعدم ظفين والعمالبشكل سلبي على الروح المعنوية للمو

بنسبة تقدر بـ بشكل سليم ومناسب ، وفي المرتبة الثانية ، نجد إتصال الإدارة بشكل غالب ، 

وهذا إن دلّ على شيء ، إنما يدل عل إهتمام الإدارة بإحتياجات العمال والتفاعل  ، 03%

روحه المعنوية  ، فترتفعبأهميته في هذه المؤسسة معهم ، وهذا ما يؤدي إلى إحساس العامل

في الإندفاع نحو الإندفاع إلى العمل بكل حيوية وحماسة، وفي أخير الترتيب نجد بصفة 

ويمكن تفسير ذلك إلى عدم إهتمام الإدارة  بالإتصال وعدم  ،%1.11نادرة ، بنسبة تقدر 

الإنصات والإستماع لإنشغالات وإقتراحات العمال، وهذا ما يؤدي إلى إنخفاض الروح 

 ية ، وعدم الولاء والإرتباط الشديد بالتنظيم . المعنو
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"مولود أثناء العمل على مستوى دار الثقافة  منه نستنتج بأن إتصال الإدارة بالموظفين

والعناية من الإدارة العليا   ، ويحتاج إلى الإهتمام، يكون أحيانابولاية تيزي وزو معمري"

 من أجل تحفيز الموارد البشرية ، وتنمية قدراتهم المعرفية والتنظيمية والإتصالية .  

دار بالموارد البشرية  ومعنى دلالات أهمآراء المبحوثين حول يمثل (: 70جدول رقم )ال
 بولاية تيزي وزو مولود معمري""الثقافة 

 المئويةالنسبة  عدد التكرارات الإجابة

 %00.00 03 المهارات 

 %01.11 0 الخبرات

 %03 00 لعمالا

 %033 03 المجموع
 

أن العمال من أهم يؤكدون  ، المبحوثين الأفراد بأن أغلبية  ، نلاحظ خلال الجدولمن 

بولاية تيزي  مولود معمري""الموارد البشرية على مستوى دار الثقافة  ومعنى دلالات

بإعتبار أن العمال يمثلون العنصر الأساسي والجوهري لآداء  ،%03بنسبة تقدر بـ ،وزو

، نجد والثالثة  وفي المرتبة الثانيةوتنسيقها وتنفيذها بشكل جيد ، مختلف الوظائف والمهام

، حيث أن على التوالي %01.11و %00.00بنسبة تقدربـ ، والخبرات المهارات

فة مولود فين على مستوى دار الثقاالمهارات والخبرات المتوفرة لدى العمال والموظ

والمهام  ، تساهم في الأداء الأمثل والأنسب لمختلف الأنشطةتيزي وزومعمري بولاية ب

، بعيدا عن العشوائية والحدس ، وتتمثل هذه المهارات والخبرات بشكل مناسب وفعال وسليم

ومهارات ، حسن التصرف والقدرة على التحليل، وروح المبادرة وحس المسؤولية في

 الإقناع والحديث والإنصات ....إلخ .

على مستوى دار  منه نستنتج بأن العمال يمثلون المورد البشري الأساسي والرئيسي

العناية به من خلال ، لذا يجب على الإدارة العليا، بولاية تيزي وزو مولود معمري""الثقافة 

الأمثل والأنسب لمختلف  ل الأداءجكوينه، وتحسين قدراته ومهاراته، من أتدريبه وت

 الوظائف والأدوار ، وفق أسس سليمة وصحيحة ومناسبة .
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آراء المبحوثين حول مدى مساهمة وفرة المعلومات على مستوى يمثل (: 76جدول رقم )ال

 في تحسين أداء العمال  بولاية تيزي وزو"مولود معمري" دار الثقافة 

 النسبة المئوية عدد التكرارات الإجابة

 %91.11 19 نعم 

 %0.00 0 لا

 %033 03 المجموع
 

مساهمة وفرة المعلومات على  يؤكدون، من خلال الجدول، بأن أغلبية المبحوثيننلاحظ من 

، بنسبة تقدر بولاية تيزي وزو في تحسين أداء العمال "مولود معمري" مستوى دار الثقافة 

اسبة واللازمة وخاصة لما تكون هذه المعلومات ذات الكمية والنوعية المن %،91.11بـ 

، تؤثر بشكل إيجابي في  وعقلانية ، مما يساهم في إتخاذ قرارات إدارية رشيدةوالمطلوبة

بنسبة تقدر بـ ، ، ينفون ذلكحين نجد بقية الأفراد المبحوثين تحسين أداء العمال، في

نتيجة ، ، وعدم تدفقها وإنسيابهاتوفرها بالشكل المناسب حالة عدم ويكون ذلك في، 0.00%

وجود معوقات مادية أو تقنية أو نفسية ، مما يؤثر بشكل سلبي على تحسين وتطوير قدرات 

 ومعنويات الموظفين والعمال على مستوى هذه المؤسسة الثقافية .  

"مولود الثقافة  على مستوى دار منه نخلص في الأخير، بأن وفرة المعلومات والبيانات

، يساهم في تحسين أداء العمال، بشكل مطلوب ومناسب، كما بولاية تيزي وزومعمري" 

 يؤدي إلى تحسين الكفاءة والفعالية الإدارية للمؤسسة ،   

عن تقييم  أبرز الأفراد المسؤولين الأفراد المبحوثين حول أراءيمثل (: 71جدول رقم )ال

 بولاية تيزي وزو"مولود معمري" أداء العمال على مستوى دار الثقافة 

 النسبة المئوية عدد التكرارات الإجابة

 %00.00 01 المشرف المباشر

 %03 01 المرؤوس

 %1.11 1 المدير

 %033 03 المجموع
 

 من أبرزالمشرف المباشر  أنالمبحوثين الأفراد معظم يؤكد  ،أعلاه الجدولخلال من 

بولاية "مولود معمري" الأفراد المسؤولين عن تقييم أداء العمال على مستوى دار الثقافة 

كونه يقع عليه عبء ومسؤولية تقييم أداء العمال  ،%00.00بنسبة تقدر بـ  ،تيزي وزو
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،وفي المرتبة الثانية في قدراتهم المعرفية والتقنيةوالتعرف على مواطن القوة والضعف فيهم 

أي أن التقييم يكون بشكل فردي وشخصي ن من ، %03، بنسبة تقدر بـ نجد المرؤوس 

من طرف الموظف في خلال حس المسؤولية  "بالرقابة الضمنية"خلال ما يعرف 

نجد  ،والأخير الثالثوفي المركز والضمير المهني والأخلاقي والتفاني في إنجاز العمل، 

حيث يعد المسؤول الأول عن هذه المؤسسة ، ويقع على ، %1.11قدربـ بنسبة تالمدير،

عاتقه العديد من المسؤوليات والمهام المتعددة ، ويتعرض إلى عقوبات وجزاءات تنظيمية 

في حالة الإخلال أو عدم تنفيذ مختلف الخطط والسياسات والإستراتيجيات ، بشكل مناسب 

 .وجيد 

لولاية تيزي  "مولود معمري"مال على مستوى دار الثقافة لذا نستنتج بأن تقييم أداء الع

وزو، يمثل أحد أبرز الأساليب الإدارية المعتمدة ، من أجل تطوير وتحسين أداء الموظفين 

 للقيام بمختلف المهام والأدوار بشكل مناسب . 

مستوى على كيفية تقييم أداء العمال  آراء الأفراد المبحوثين حوليمثل (: 71جدول رقم )ال

 لولاية تيزي وزو  "مولود معمري"دار الثقافة 

 النسبة المئوية اتالتكرارعدد  الإجابة

 %01.11 07 تطوير أداء العمال

 %11.11 3 التدريب

 %0.00 0 التعويضات والمكافأت

 %00.00 0 المعاقبة أثناء التقصير

 %033 03 المجموع
 

تطوير أداء العمال المبحوثين يؤكدون بأن الأفراد نلاحظ من خلال الجدول، أن أغلبية 

لولاية تيزي  "مولود معمري"مستوى دار الثقافة تقييم أداء العمال على  من أهم أساليب

الإتصالية والإدارية  وهذا بهدف تنمية مهاراتهم وقدراتهم ،%01.11بنسبة تقدر بـ ووز

المرتبة الثانية نجد  وفي، توى الأداء الوظيفي جيدا ومناسبا، حتى يكون مسوالوظيفية

وهذا من خلال عقد سلسلة من الدورات والتربصات  ،%11.11بنسبة تقدر بـ ، التدريب

 قصد زيادة قدراتهم ومهاراتهم التقنيةكوينية لفائدة الموظفين والعمال، التدريبية والت

مما يؤثر بشكل إيجابي على أداء أحسن لمختلف الوظائف والأدوار، وفي  ،والمعرفية
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، كون العقاب أو إتباع %00.00رتبة الثالثة، نجد المعاقبة أثناء التقصير، بنسبة تقدر بـالم

أسلوب الترهيب ، يؤدي إلى خوف العامل أو الموظف من فقدان منصب عمله ، أو تخفيض 

، %0.00بنسبة تقدر بـ  ،التعويضات والمكافآتوفي المرتبة الأخيرة ،راتبه الشهري ، 

وهذا من خلال تقديم مختلف المنح المتالية مثل: منحة المردودية، منحة العائلة، منحة 

مساعدة للزواج أو شراء سكن.....إلخ ، أو الحوافز المعنوية  مثل : الترقية أو تقليد أوسمة 

 أو لوحات الشرف ، أو تكليفهم بمهام وصلاحيات خاصة بالإدارة العليا .

مستوى دار على داء العمال من أهم أساليب تقييم أداء العمال،منه نستنتج بأن تطوير أ

 ، بهدف تنمية وتحفيز القدرات الكامنة لديهم.لولاية تيزي وزو  "مولود معمري"الثقافة 

"مولود دار الثقافةتنظيم مدى آراء الأفراد المبحوثين حول يمثل (: 79جدول رقم )ال

 لدورات تكوينية  لولاية تيزي وزو معمري"

 النسبة المئوية عدد التكرارات الإجابة

 %03 00 نعم

 %03 00 لا

 %033 03 المجموع
 

الأفراد % من 03حيث يؤكد ، تساوي في النسب المئوية يتضح من خلال الجدول

لدورات تكوينية ، وهذا من  لولاية تيزي وزو "مولود معمري"دار الثقافة، تنظيم المبحوثين

، من خلال إكسابه لمختلف المهارات لدى الموظفين والعمالتوى الأداء أجل الرفع من مس

تسمح له بالأداء الأمثل والأنسب وتكون هذه  الإدارية والتنظيمية المختلفة، التي والأساليب

في حين نجد بقية الأفراد المبحوثين ، سنوية ، الدورات التدريبية، شهرية، أسبوعية يومية

، أي نصف عينة الدراسة ، وهذا %03، التي تمثلبةبنفس النس ذلك ، يضا ينفونأ الآخرين

يعود إلى عدم توفر الموارد المالية والبشرية اللازمة ، بالإضافة إلى أن عمال هذه المؤسسة 

 الثقافية، إكتسبوا خبرات وتجارب ، نتيجة عملهم في مؤسسات أخرى.

بدورات تكوينية، بهدف  لولاية تيزي وزو "مولود معمري"دار الثقافةمنه نستنتج قيام 

تحسين وتنمية القدرات والمهارات المعرفية والبدنية والتقنية للعمال والموظفين، من أجل 

 تحسين الأداء الوظيفي ، وهذا يتوقف على مدى توفر الإمكانيات المادية والمالية والبشرية       
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دار لتنظيم منية الفترة الز راء الأفراد المبحوثين حولاآ يمثل(: 20جدول رقم )ال

 لدورات تكوينية لولاية تيزي وزو "مولود معمري"الثقافة

 النسبة المئوية عدد التكرارات الإجابة

 %13 0 يومية 

 %0.00 1 أسبوعية

 %1.11 0 شهرية 

 %13 9 سنوية

 %033 00 المجموع
 

الزمنية الفترة  يؤكدون بأن، المبحوثينالأفراد % من 13من خلال الجدول، بأن نلاحظ 

بنسبة  ،يكون سنويا ،لولاية تيزي وزو لدورات تكوينية "مولود معمري"نظيم دار الثقافة لت

وعند دخول وهذا يعود إلى نقص الإمكانيات المالية والمادية اللازمة ،  %،13تقدر بـ 

ناتج عن وهذا  %،13بنسبة تقدر بـ  نية ، يوميا، وفي المرتبة الثاالموظفين في عطل سنوية

عدم توفر الخبرات والمهارات اللازمة لدى الموظفين، مما يتوجب ضرورة العمل على 

 تطويرها وتحسينها، تحت إشراف المشرفين والمؤطرين، وفي المرتبة الثالثة، شهريا  

وهذا من أجل قياس مدى إكتساب العمال والموظفين أو العمل على  ،%1.11بنسبة تقدر بـ

ويكون ذلك في عطلة نهاية %، 0.00بنسبة تقدر بـ  ،ياأسبوعترتيب وفي ذيل التطويرها،

 الأسبوع ) الجمعة ، السبت( ، كونهما يمثلان يومي للراحة .

لولاية تيزي وزو  "مولود معمري"نظيم دار الثقافة ة لتالزمني الفترةمنه نستنتج بأن 

، من أجل إكساب العمال والموظفين خبرات ومهارات جديدة  يكون سنويا لدورات تكوينية،

 ومتنوعة ، من أجل تحسين الأداء الوظيفي على مستوى هذه المؤسسة الثقافية .
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لمجهودات أثناء تأدية  بذلهممدى راء الأفراد المبحوثين حول آيمثل (: 27جدول رقم )

 تيزي وزولولاية  "مولود معمري"دار الثقافةالعمل على مستوى 

 النسبة المئوية عدد التكرارات الإجابة

 %93 17  نعم

 %03 0 لا

 %033 03 المجموع
 

 بذلهم المبحوثين يؤكدونالأفراد بأن أغلبية ، يتبين لنا خلال الجدولمن يتبين لنا 

 لولاية تيزي وزو "مولود معمري"دار الثقافةلمجهودات أثناء تأدية العمل على مستوى 

وهذا إن دلّ على شيء ، إنما يدل على تفانيهم وإخلاصهم في العمل  ،%93بـ بنسبة تقدر 

حين ينفي بقية  في وتحليهم بروح المسؤولية والمبادرة في أداء مختلف الوظائف والمهام ،

، وهذا يعود إلى الضغوطات النفسية والمهنية  %03بنسبة تقدر بـ  ذلك،المبحوثين الأفراد 

 الكبيرة وعدم وجود حوافز بالشكل اللازم والكافي، من أجل أداء العمل بكل نشاط وحيوية .

 "مولود معمري"دار الثقافةمنه نستنتج بأن أغلبية العمال والموظفين على مستوى 

ورابطة الإنتماء ، مما ، يتمتعون بحس الإنضباط والمسؤولية والحزم لولاية تيزي وزو

 ينعكس بشكل إيجابي على القيام بمختلف الوظائف والأدوار على مستوى هذه المؤسسة .

آراء الأفراد المبحوثين حول طبيعة الجهد المبذول على مستوى  يمثل(: 22جدول رقم )ال

 لولاية تيزي وزو "مولود معمري"دار الثقافة 

 المئويةالنسبة  عدد التكرارات  الإجابة

 %00.00 03 الخروج في الوقت المحدد 

 %11.11 13 زيادة ساعات إضافية في العمل 

 %033 03 المجموع 
 

زيادة بأن يؤكدون، المبحوثينالأفراد أغلبية % من 11.11من خلال الجدول، بأن نلاحظ

 "مولودطبيعة الجهد المبذول على مستوى دار الثقافة  ساعات إضافية في العمل، يمثل

افية ، بهدف زيادة راتبهم حيث أن العمال يعملون لساعات إض، لولاية تيزي وزو معمري"

 ، في حين نجد بقية الأفراد المبحوثينسين ظروفهم المعيشية والإجتماعية، لتحالشهري

وهذا من خلال الإلتزام بدوام العمل وإحترام  ، %00.00بنسبة تقدر بـ ينفون ذلك ، 
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ساعات( والتفاني والإخلاص وعدم التهاون والتكاسل في أداء العمل، وهذا 3الساعات )

 . يمثل مظهرا من مظاهر الجدية والصرامة وحس المسؤولية  

بولاية تيزي وزو   "مولود معمري"في الأخير بأن عمال دار الثقافة  منه نستنتج

باط العمال الوثيق بالمؤسسة يعملون على إحترام عملهم وتقديسه له، وهذا يدل على إرت

 الثقافية والحرص على زيادة كفاءتها وفعاليتها التنظيمية 

آراء الأفراد المبحوثين حول مدى الإستفادة من خدمات النقل يمثل (: 32جدول رقم )ال

 بولاية تيزي وزو   "مولود معمري"دار الثقافة والعلاج المتوفرة على مستوى 

 النسبة المئوية اتالتكرارعدد  الإجابة

 %3 3 نعم 

 %033 03 لا

 %033 03 المجموع
 

من الأفراد المبحوثين، أي كل عينة الدراسة،   ،%033أن يتضح من خلال الجدول، 

 "مولود معمري"دار الثقافة الإستفادة من خدمات النقل والعلاج المتوفرة على مستوى ينفون

، وهذا يعود إلى أن مؤسسة دار اثقافة لا تعمل على توفير خدمات العلاج بولاية تيزي وزو

نتيجة نقص الإمكانيات المالية والمالية ، مما ينعكس بكل سلبي على دافعية والنقل للعمال 

في حين نجد ويقل مستوى الأداء المهني لديهم، وحماسة العمال والموظفين نحو العمل، 

يتعلق الإستفادة من خدمات النقل والعلاج على مستوى دار  فيما .%3النسبة معدومة تمثل 

 الثقافة لولاية تيزي وزو .

بولاية تيزي وزو، لا تعمل  مولود معمري"منه نخلص في الأخير، بأن دار الثقافة "

وأدائهم  على توفير خدمات النقل والعلاج للعمال، مما ينعكس بشكل سلبي على مردوديتهم

 وعلى معنوياتهم النفسية .
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آراء الأفراد المبحوثين حول أنواع الخدمات الموجودة على يمثل (: 20جدول رقم )ال

 بولاية تيزي وزو مولود معمري"مستوى دار الثقافة "

 النسبة المئوية عدد التكرارات  الإجابة 

 %70.00 11 خدمات إجتماعية 

 %13 1 وإجازات(خدمات ترفيهية )رحلات 

 %1.11 1 خدمات الإسكان 

 %033 03 المجموع
 

الموجودة على مستوى دار الثقافة الخدمات الإجتماعية بأن يتضح من خلال الجدول،

الأفراد ، تحتل صدارة الترتيب لدى أغلبية بولاية تيزي وزو مولود معمري""

وتتمثل هذه الخدمات في المنح العائلية التأمين المهني،  ،%70.00بنسبة تقدر بـ المبحوثين

ثم يليه في  وفي الحق في الراحة والإسترجاع ، بهدف العودة إلى العمل بكل حيوية ونشاط،

وهدف هذه  ،%13بنسبة تقدر بـ خدمات ترفيهية )رحلات وإجازات(، المرتبة الثانية، 

النفس بهدف شحن البطاريات، للعمل  الرحلات هو الخروج من روتين العمل والترويح عن

بنسبة تقدر بـ بكل حماسة ونشاط، وفي المرتبة الثالثة والأخيرة، نجد خدمات الإسكان، 

وذلك من خلال توفير السكن الوظيفي للإطارات الموظفين، وهذا عن طريق عقد  1.11%

صيغ السكن ن إتفاقيات مع وزارة السكن والمدينة والعمران ، بهدف منح الموظفين مختلف 

سواء الإجتماعي ، أو الترقوي ، سكنات عدل، أو من خلال تقديم قروض بنكية ، بهدف 

 دفع أقساط السكن .

نخلص في الأخير، على أن الخدمات الإجتماعية ، من أهم أنواع الموفرة على مستوى 

إيجابي  يرلعمالها ، كون هذه الخدمات لها تأث بولاية تيزي وزو مولود معمري"دار الثقافة "

، وأداء مختلف ة الفعالية التنظيمية والإنتاجية، من خلال زيادكبير على نفسية العاملين

 وار والمهام على أحسن وجه ممكن .والأدالوظائف 
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آراء الأفراد المبحوثين حول كيفية مساهمة الدورات التدريبية يمثل (: 20جدول رقم )ال
 في تنمية خبرات العمال  بولاية تيزي وزو مولود معمري"على مستوى دار الثقافة "

 النسبة المئوية اتالتكرارعدد  الإجابة

 %73 10 إكتساب مهارات جديدة

 %03 9 تعلم فنيات جديدة

 %033 03 المجموع
 

ن إكتساب على أ يؤكدون ،معظم أفراد عينة الدراسةنلاحظ بأن  ،الجدولمن خلال 

مولود الدورات التدريبية على مستوى دار الثقافة "مساهمة مهارات جديدة، من أهم كيفيات 

وهذا من خلال  ،%73،بنسبة تقدر بـ في تنمية خبرات العمال بولاية تيزي وزو معمري"

التدريب وتلقي مختلف الدروس النظرية والتطبيقية والميدانية، لإكتساب المهارات الإدارية 

والمهام بشكل جيد ومميز، أما بقية والإتصالية المختلفة للازمة، لأداء مختلف الوظائف 

الأفراد المبحوثين، فيؤكدون أن تعلم التقنيات الجديدة، من أهم كيفيات مساهمة الدورات 

بنسبة تقدر  التدريبية على مستوى دار الثقافة لولاية تيزي وزو، في تنمية خبرات العمال ،

تعديل مختلف الممارسات كون المهام التي يؤدونها، تحتاج إلى تطوير وتحسين و ،%03بـ 

والأساليب الإدارية والتنظيمية، وغرس ثقافة إتصالية وتنظيمية متنوعة وكبيرة في عقول 

 وأذهان الموظفين والعمال .

بولاية  مولود معمري"دار الثقافة "منه نستنتج ، بأن إكتساب المهارات على مستوى

، يمثل نقلة نوعية وحجر الزاوية في تحسين وتعزيز القدرات الذهنية والمعرفية تيزي وزو

 والتنظيمية لدى الموظفين والعمال ، من أجل أداء وظيفي أمثل وأنسب .   

آراء الأفراد المبحوثين حول مدى المشاركة في عملية إتخاذ يمثل (: 26جدول رقم )ال

 بولاية تيزي وزو"مولود معمري" دار الثقافة  القرار على مستوى
 

 النسبة المئوية اتالتكرارعدد  الإجابة

 %01.11 07 نعم

 %00.00 00 لا

 %033 03 المجموع
 

المشاركة في  يؤكدون، المبحوثين الأفراد أن أغلبية ب، يتبين لنا أعلاه من خلال الجدول

تقدر  بنسبةبولاية تيزي وزو"مولود معمري" دار الثقافة  عملية إتخاذ القرار على مستوى
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، تعمل على تجسيد ء ، إنما يدل على أن هذه المؤسسةوهذا إن دلّ على شي ،%01.11بـ

، للإدلاء بآرائهم المجال والحرية للموظفين والعمال، من خلال فتح الديمقراطية التشاركية

بنسبة  ،حين ينفي بقية المبحوثين ذلك في ،قتراحاتهم بكل ثقة وحرية وشفافيةوإ

وهذا يدل على أن عدم وجود قنوات للتواصل والإتصال والحوار  ،%00.00تقدربـ

والنقاش حيث يتم الإستناد على مبدأ الفردانية والأحادية في إتخاذ القرارات الإدارية  وعدم 

 الأخذ بالآراء والإتجاهات المتنوعة والمختلفة  . 

، يجمعون على أن مؤسسة دار  حوثينالمبالأفراد أن أغلبية بفي الأخير وعليه نخلص 

لولاية تيزي وزو ، تعمل على إعطاء جميع عمالها وموظفيها  "مولود معمري"الثقافة 

 الفرصة والحيّز ، للتعبير عن مختلف آرائهم في إطار ديمقراطي حر ومتفتح . 

القرار  كيفية المشاركة في عملية إتخاذحول  راء الأفراد المبحوثينيمثلآ(: 21جدول رقم )ال

 بولاية تيزي وزو "مولود معمري" على مستوى دار الثقافة 
 

 النسبة المئوية عدد التكرارات الإجابة

 %19.00 0 من خلال التصويت

 %00.19 1 الإتصال الشخصي 

 %00.19 1 تعن طريق الإجتماعات والحوار

 %033 03 المجموع
 

في أن كيفية المشاركة  يؤكدونعينة الدراسة، أن أغلبية بلنا ،يتضح من خلال الجدول

تتم من  ،بولاية تيزي وزو"مولود معمري" دار الثقافة  عملية إتخاذ القرار على مستوى

لكل  ،%00.19تقدر بـ خلال الإجتماعات والحوار والإتصال الشخصي، بنسب متساوية ،

الشخصي، له إيجابيات كونه يساهم في إرساء أسس الإحترام  واحد منهما ، إذ أن الإتصال

 والتقدير، وتقليص الفوارق الإجتماعية والتنظيمية والنفسية والتعليمية بين الموظفين

، أما الإجتماعات والحوارات العلاقات الإنسانية والإجتماعية في إطار جو من ،والمسؤولين

وقات ونقاط القوة والضعف في مختلف تعمل على التعرف على مختلف المشاكل والمع

سس علمية العمل على تقييمها وتقويتها وفق أوالسياسات والخطط والإستراتيجيات 

أي أن كل "أسلوب دولفي"وموضوعية ، خاصة أن هذه الإجتماعات تستخدم ما يعرف بـ 

كرة واحدة ، ثم يتم تجميع هذه الآراء والإقتراحات في ففرد يعمل على تقديم إقتراح أو فكرة 
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بنسبة  أخير الترتيب نجد من خلال التصويت، فيو،بهدف إتخاذ القرارات الإدارية المختلفة 

من خلال رفع الأيدي أو الإمتناع ، وهذا يمثل أسلوبا ديمقراطيا فعالا  %،19.00تقدربـ 

القرارات  ومناسبا ، من خلال إتاحة الفرصة للموظفين في المشاركة في صنع وإتخاذ

 الإدارية بشكل جماعي . 

نستنتج بأن تطبيق أساليب الإتصال الشخصي، وعن طريق الإجتماعات والحوارات منه 

يؤدي إلى تحقيق الديمقراطية التشاركية في إتخاذ القرارات الإدارية على مستوى دار الثقافة 

نت مخالفة، تطبيقا بولاية تيزي وزو، والتفتح على آراء الأخرين، ولو كا "مولود معمري"

 أي عدم تهميش الرأي الآخر والعمل على إحترامه .    "الرأي والرأي الآخر"لمقولة 

أهم العوامل المساعدة على رفع حول آراء الأفراد المبحوثين  يمثل(: 21جدول رقم )ال
 بولاية تيزي وزو "مولود معمري"دار الثقافة الأداء الوظيفي على مستوى

 النسبة المئوية التكراراتعدد  الإجابة

 %13 1 زيادات في الأجور 

 %01.11 0 العمل الجماعي

 %00.00 03 التحفيز الإيجابي من قبل الرئيس

 %03 0 المشاركة في إتخاذ القرارات 

 %13 1 روح المبادرة 

 %033 03 المجموع
 

على أن التحفيز  يؤكدونالمبحوثين، الأفراد أن أغلبية ،بأعلاه نلاحظ من خلال الجدول

الإيجابي من قبل الرئيس من أهم العوامل المساعدة على رفع الأداء الوظيفي على مستوى 

حيث أن التحفيز  %،00.00، بنسبة تقدر بـبولاية تيزي وزو "مولود معمري"دار الثقافة 

املة الإيجابي من الرئيس، والمكانة العالية ، التي يتلقاها الموظف من المدير من خلال المع

، من أجل الروح المعنوية للموارد البشرية والعناية الحسنة بموظفيه تعمل على زيادة وتنمية

نجد  اط وحيوية، وفي المرتبة الثانيةالإندفاع بحماسة لأداء مختلف المهام والوظائف بكل نش

هماحيث أن لكل واحدة من %،13الزيادة في الأجور وروح المبادرة ، بنسب متساوية تمثلان

لزيادة في الأجر، يعمل على زيادة وتنمية الروح المعنوية للعمال ، خاصة إذا ذلك الأجر ا

معادل للأداء الوظيفي، أما روح المبادرة، تتمثل في تمكين الأفراد الموظفين على مستوى 

هذه المؤسسة الثقافية من إنجاز بعض المهام والوظائف، حتى يحس بروح المسؤولية والثقة 
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طرف الرئيس، عن طريق تفويض بعض المسؤوليات والصلاحيات لهم ، المقدمة من 

تبة الثالثة، نجد العمل ، وفي المرة في إتخاذ القرارات بصفة جماعيةوالسماح لهم بالمشارك

إذ أن العمل في إطار الجماعة وتقسيم العمل ، يزيد من  %،01.11بنسبة تقدر بـالجماعي، 

تجسيد أسس التضامن والتعاون والتساند بين الموظفين، مما يعمل على تذليل العوائق 

والعراقيل الإدارية، التي تواجه الفرد العامل عند القيام بمختلف المهام وإكتساب الخبرات 

رسة في الميدان ، وفي الأخير نجد المشاركة في العلمية والتقنية والتطبيقية، من خلال المما

خاصة في حالة المشاركة في صنع وإتخاذ  %،03بنسبة تقدر بـعملية إتخاذ القرارات، 

القرارات في إطار جماعي، يساهم في تلاقح وتلقي الآراء والأفكار والإتجاهات والعمل 

لولاية تيزي وزو ، وتحقيق  ةعلى بلورتها من أجل تطوير فعالية وكفاءة المؤسسة دار الثقاف

لح العامة للمؤسسة ، أي يجب أن تكون الأهداف العامة أسبق وأولى من الأهداف المصا

 الشخصية ومصالح الموظفين الشخصية والضيقة .

منه نخلص في الأخير ، بأن التحفيز الإيجابي من قبل الرئيس ، يساهم مساهمة فعالة 

"مولود دار الثقافة ال والموظفين على مستوى وناجعة في رفع الروح المعنوية للعم

، والـتأثير النفسي الإيجابي والفعال على سلوكات وإتجاعات بولاية تيزي وزو معمري"

 العمال ، حتى يكون أدائهم الوظيفي ذو مستوى جيد ومتميز وفعال . 

التنظيمي في  آراء الأفراد المبحوثين كيفية مساهمة الإتصاليمثل (: 29جدول رقم )ال

بولاية  "مولود معمري"تحقيق فعالية الأداء الوظيفي للعاملين على مستوى دار الثقافة 

 تيزي وزو

 النسبة المئوية اتالتكرارعدد  الإجابة

 %10.00 7 توفير مناخ ملائم للإتصال بين المستويات التنظيمية

إقامة علاقات بين العمال والمسؤولين يسودها التفاهم 
 المشترك

00 01.11% 

 %03 9 الأولىالتركيز على تحقيق أهداف المؤسسة بالدرجة 

 %033 03 المجموع
 

إقامة علاقات بين  بأن المبحوثين يؤكدونالأفراد أن أغلبية ،بمن خلال الجدولنلاحظ 

التنظيمي في  مساهمة الإتصال، من أهم أساليب العمال والمسؤولين يسودها التفاهم المشترك

بولاية تيزي  "مولود معمري"دار الثقافةتحقيق فعالية الأداء الوظيفي للعاملين على مستوى 

كونإقامة العلاقات بين العمال والمسؤولين يعطي دفعا نفسيا ، %01.11بنسبة تقدر بـ وزو
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إلى ، مما يؤدي بهم وتحفيز معنويات الموارد البشرية ،يا وكبيرا وفعالا للأداء الوظيفيقو

يليه في توفد إلى هذه المؤسسة الثقافيةمات ذات نوعية وجودة عالية للجمهور المتقديم خد

بنسبة تقدر ، التركيز على تحقيق أهداف المؤسسة بالدرجة الأولى  ،المرتبة الثانية

هي التي تحتل الأسبقية والأولوية، بدلا من  ،حيث يجب أن تكون أهداف المؤسسة،%03بـ

الأهداف والغايات الشخصية والضيقة للموظفين والعمال، أي التركيز على مصالح هذه 

المؤسسة والدفاع عنها من شتى حملات التشويه التي تتعرض لها، والحفاظ على سمعتها 

ر مناخ ملائم توفيوفي أخير الترتيب،وصورتها لدى جماهيرها الداخلية والخارجية،

وهذا من خلال إيجاد سبل ، %10.00، بنسبة تقدر بـللإتصال بين المستويات التنظيمية

والتواصل الفعال والناجح، بين كافة المستويات الإدارية المختلفة ،  والتنسيقوأسس التفاهم 

من أجل تنسيق أداء مختلف الأدوار والمهام والوظائف، ومواجهة مختلف العوائق 

 ت، التي تواجه هذه المؤسسة ، سواء كانت معوقات مادية أو بشرية أو تقنية .والصعوبا

منه نستنتج بأن إقامة علاقات بين العمال والمسؤولين في جو تسوده الثقة والحب والود 

والإحترام المتبادل والتعاون ، في جو عائلي وأسري ، يؤدي إلى تنيمية معنويات الموارد 

، من أجل تقديم أداء بولاية تيزي وزو "مولود معمري"الثقافةدار البشرية على مستوى  

 مهني أمثل وأنسب 

مساعدة العلاقة الجيدة الموجودة  بين الرؤساء والمرؤوسين في يمثل (: 00جدول رقم )ال

 بولاية تيزي وزو "مولود معمري"تحسين الأداء الوظيفي على مستوى  دار الثقافة 

 المئويةالنسبة  اتالتكرارعدد  الإجابة

 %93 17 نعم

 %03 0 لا

 %033 03 المجموع
 

مساعدة العلاقة  المبحوثين يؤكدونالأفراد بأن أغلبية ، يتضح لنا من خلال الجدول

دار الجيدة الموجودة  بين الرؤساء والمرؤوسين في تحسين الأداء الوظيفي على مستوى  

 كون العلاقات الجيدة،%93بنسبة تقدربـ ،بولاية تيزي وزو "مولود معمري"الثقافة

دي ذلك إلى ، ويؤد أسس التعاون والتضامن والتعاضد، تعمل على تجسيوالمتينة والقوية

الخارجي ، حتى ينال إستحسان وقبول الإدارة العليا والجمهور تحسين الأداء الوظيفي
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لون وذلك لأنهم لا يمي،  %03، بنسبة تقدر بـ ن ذلك في حين ينفي بقية المبحوثيللمؤسسة، 

مال ، حيث إلى إقامة علاقات مع الرؤساء، وإنما يهتمون بإقامة علاقات مع الموظفين والع

، من أجل التخفيف من الضغوطات والترفيه عن النفس وتغيير تكون في إطار غير رسمي

 .الأجواء 

غالبية الأفراد المبحوثين ، يهتمون بتكوين وتجسيد العلاقات منه نخلص في الأخير بأن 

مع الرؤساء في إطار عائلي، يسودها التفاهم والتنسيق والتفاعل المشترك في إطار 

 .  بولاية تيزي وزو "مولود معمري"دار الثقافةديمقراطي حر ومتفتح على مستوى

العلاقة بين المسؤولين والعمال  كيفية مساهمة الأنترنت في تحسين يمثل(: 07جدول رقم )ال

 بولاية تيزي وزو   "مولود معمري"على مستوى دار الثقافة 

 النسبة المئوية اتالتكرارعدد  الإجابة

 %11.11 13 السرعة في إيصال المعلومات 

 %11.11 3 توفير شبكة الأنترنت في خدمة العمال

 %1.11 1 السماح بتبادل الآراء

 %033 03 المجموع
 

السرعة في إيصال يؤكدون، عينة الدراسةمعظم أفراد بأن ، يتضح خلال الجدول من

مساهمة الأنترنت في تحسين العلاقة بين المسؤولين والعمال من أهم كيفيات  ،المعلومات

بنسبة تقدر ، زوولاية تيزي وب "مولود معمري"على مستوى دار الثقافة 

والبيانات ذات الكمية والنوعية اللازمة علومات خاصة إذا كانت هذه الم%11.11بـ

، تصب في مصلحة هذه المؤسسة اذ قرارات إدارية رشيدة وعقلانية، بغية إتخوالمناسبة

بنسبة تقدر ، ، نجد توفير شبكة الأنترنت في خدمة العمالقيق أهدافها وفي المرتبة الثانيةوتح

وهذا من خلال تحويل الإدارة التقليدية الورقية إلى إدارة إلكترونية، تعمل على %11.11بـ

 فيتوفير الوقت والجهد والمال، من أجل تمتين وتقوية العلاقات بين المسؤولين والعمال، و

، من خلال الإتصال %1.11، بنسبة تقدر بـ أخير الترتيب نجد السماح بتبادل الآراء

ئلي، مما يؤدي إلى تطوير وتحسين الفعالية الإدارية، وهذه والتفاعل في إطار جو عا

الوسيلة فعالة في سرعة تبادل الأفكار والآراء والإتجاهات والإقترحات بين العمال 
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والمسؤولين، مما يؤدي إلى الأداء الأمثل والأنسب لمختلف الوظائف والأدوار بهذه 

 المؤسسة الثقافية 

ت تساهم مساهمة كبيرة في جمع ونقل ونشر وإيصال ، أن الأنترنمنه نخلص في الأخير

من أجل التخطيط مختلف المعلومات والبيانات إلى جميع المستويات التنظيمية والإدارية 

والتنظيم والتنسيق والتوجيه والرقابة على جميع الخطط والسياسات والإستراتيجيات 

على شرية والمادية والمالية والوظائف، وهذا وفق الإستغلال الأمثل والأنسب للموارد الب

 بولاية تيزي وز "مولود معمري"مستوى دار الثقافة 

مدى توفر أنظمة حماية المعلومات من أجل تحسين أسلوب الأداء  يمثل(: 02جدول رقم )

 بولاية تيزي وز "مولود معمري"دار الثقافة  مستوىعلى 

 النسبة المئوية اتالتكرارعدد  الإجابة

 %73 10 نعم

 %03 9 لا

 %033 03 المجموع
 

توفر أنظمة حماية يؤكدون، المبحوثينالأفراد نلاحظ بأن أغلبية  الجدول،من خلال 

بولاية  "مولود معمري"دار الثقافة  مستوىعلى المعلومات من أجل تحسين أسلوب الأداء 

معلومات والبيانات، قد وهذا راجع إلى كون تلك ال %،73بـ بنسبة تقدر ،وتيزي وز

دف والتشويه من جهات مجهولة أو معلومة، التي تستهتتعرض للقرصنة الإلكترونية 

بنسبة تقدر بـ  ،ينفي بقية الافراد المبحوثين ذلكفي حين ،الإضرار بهذه المؤسسة الخدمية

وهذا يعود إلى وجود معوقات بشرية ومالية  وتنظيمية وتقنية مثل: عدم وجود  %،03

، وإعتماد هذه المؤسسة لإعلام والإتصال من قبل الموظفينتحكم كافي في تكنولوجيات ا

 . على الأرشيفات الورقية التقليدية ، وضعف تدفق الأنترنت    

دار  مستوىعلى أنظمة حماية المعلومات توفر أنظمة حماية المعلومات منه نستنتج بأن 

و، يؤدي إلى تحسين مستوى الاداء الوظيفي لدى بولاية تيزي وز "مولود معمري"الثقافة 

العمال والموظفين، من خلال إنشاء بنك للمعلومات والبيانات، يهدف إلى الأداء الأمثل 

 والأنسب لمختلف الوظائف والمهام على مستوى هذه المؤسسة  .
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دار الثقافة  مستوىعلى  مدى تأثير الحوافز على فعالية أداء المهاميمثل (: 00جدول رقم )ال

 وبولاية تيزي وز "مولود معمري"

 النسبة المئوية اتالتكرارعدد  الإجابة

 %93 17 نعم

 %03 0 لا

 %033 03 المجموع
 

الحوافز على تأثير ، يؤكدون أفراد عينة الدراسة معظم من خلال الجدول،نلاحظ بأن 

، بنسبة تقدر وبولاية تيزي وز "مولود معمري"دار الثقافة  مستوىعلى  فعالية أداء المهام

، أو كلاهما مما يؤدي ذلك إلى زيادة الدافعية سواء كانت حوافز مادية أو معنوية، %93بـ 

والحماسة لدى الموظفين والعمال، من أجل الأداء الأمثل لمختلف الوظائف والمهام،في حين 

وهذا يعود إلى كون العمال لديهم  ،%03تقدر بـ ، بنسبة ينفي بقية الأفراد المبحوثين ذلك

إنتظار حوافز مادية أو معنوية حس المسؤولية والإخلاص والتفان في العمل، من دون 

مقابل أداء العمل، لكن هذا لا يمنع مساهمة الحوافز المادية والمعنوية في تنمية الروح 

المعنوية والنفسية للعمال، من أجل الأداء الأحسن لمختلف المهام والوظائف المكلفين 

 بإنجازها. 

ة في زيادة مستوى الأداء إلى مساهمة الحوافز المعنوية والماديمنه نخلص في الأخير، 

 وبولاية تيزي وز "مولود معمري"دار الثقافة  مستوىالوظيفي للعمال والموظفين على 

 طبيعة الحوافز المقدمة للتأثير على فعالية أداء المهام لدى العماليمثل (: 00جدول رقم )ال
 وبولاية تيزي وز "مولود معمري"دار الثقافة  مستوىعلى 

 النسبة المئوية اتالتكرارعدد  الإجابة

 %0.00 0 حوافز مادية

 %01.11 07 حوافز معنوية

 %10.00 7 كلاهما 

 %01.11 0 لا توجد

 %033 03 المجموع
 

توفر الحوافز بأن ، يؤكدونأفراد عينة الدراسة معظم من خلال الجدول،نلاحظ بأن 

 مستوىعلى  المهام لدى العمالالحوافز المقدمة للتأثير على فعالية أداء المعنوية، من أهم 
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وهذا من خلال  ،%01.11بنسبة تقدر بـ  ،وبولاية تيزي وز "مولود معمري"دار الثقافة 

، والثناء عليهم ومدحهم ، من رة والتجربةببهدف إكتساب الخ، تفويض المهام والمسؤوليات 

العمل على أخذ  اخلال عبارات الشكر والتقدير والتشجيع بين الموظفين الآخرين، وكذ

آرائهم وأفكارهم حول مختلف القضايا والمسائل التنظيمية،  وفي المرتبة الثانية نجد كلا 

، كون الحوافز المادية، تعمل على %10.00بنسبة تقدر بـ ، الحوافز المادية والمعنوية

، وتتمثل هذه تشجيع العاملين على تقديم الأداء الأمثل والأنسب على أكمل وجه ممكن

فة إلى تقديم ر وتقديم منح المردودية ، بالإضا: في الترقية وزيادة الأجحوافز المادية فيال

فهي مكملة للحوافز  ، أما الحوافز المعنويةمالية للزواج وشراء مسكن ،سيارة مساعدات

، وتقديم لوحات الشرف وتقليد الإطراء والشكر والتقدير، المتمثلة في : كيل عبارات المادية

أي  ،%01نجد عدم وجود الحوافز، بنسبة تمثل ،وفي المرتبة الثالثة، والميدالياتالأوسمة 

أن مؤسسة دار الثقافة لولاية تيزي وزو، لا تعمل على تقديم الحوافز من أجل تحفيز عمالها  

نتيجة وجود معوقات مالية وتقنية ومادية، حيث تركز على الأسس التنظيمية، من خلال 

اط التنظيمي والجدية في أداء العمل والإحترام الصارم والشديد حس المسؤولية والإنضب

بـ بنسبة تقدرنجد الحوافز المادية لإجراءات التنظيم المعمول بها، وفي أخير الترتيب، 

 ، من خلال تحفيز العمال بزيادة الأجور والمنح والعلاوات المالية .0.00%

الحوافز المادية والمعنوية ، تعد الدافع الأساسي والمحرك  منه نخلص في الأخير بأن 

للأداء  والأمثل الرئيسي، من أجل تحفيز العمال والموظفين على تقديم الأداء الأنسب

 وبولاية تيزي وز مولود معمري""الوظيفي على مستوى مؤسسة دار الثقافة 
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مدى مساعدة التوجيهات والتعليمات المقدمة من طرف المسؤولين  يمثل(:00)جدول رقمال
 وبولاية تيزي وز مولود معمري""على مستوى مؤسسة دار الثقافة  في أداء العمل

 النسبة المئوية اتالتكرارعدد  الإجابة

 %31.11 11 نعم

 %00.00 0 لا

 %033 03 المجموع
 

مساعدة التوجيهات  يؤكدون، الدراسة أفراد عينةأن أغلبية ،بمن خلال الجدولنلاحظ 

على مستوى مؤسسة دار الثقافة  والتعليمات المقدمة من طرف المسؤولين في أداء العمل

جيهات والتعليمات وهذه التو ،%31.11بنسبة تقدر بـو، بولاية تيزي وز مولود معمري""

لمختلف البرامج والخطط ، ومن أجل التعرف  الأمثل، من أجل التطبيق تعد خارطة طريق

والعمل على مواجهتها بكل عزيمة  الوظيفيعلى مختلف المعوقات، الني تؤثر على الأداء 

لإدارية والتنظيمية لهذه ، بهدف زيادة الفعالية اة، وكذا الإستثمار في نقاط القوةوإراد

ون على كونهم يعمل ،%00.00حين ينفي بقية المبحوثين ذلك بنسبة تقدربـ  في، المؤسسة

، في إطار مات والتوجيهات من طرف المسؤولين، لتلك التعليالتطبيق الصارم والمناسب

 الرقابة الإدارية الذاتية والتحلي والإلتزام بالحس المهني والضمير الأخلاقي .

 التوجيهات والتعليمات المقدمة من طرف المسؤولين في أداء العملبأن منه نستنتج 

، تعمل على تحقيق وبولاية تيزي وز مولود معمري"ستوى مؤسسة دار الثقافة "على م

 الوظيفي المناسب والجيد . الأداء
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يمثل أهم وظائف الإتصال الهادفة لوضع العمال في أجواء مهنية (: 06جدول رقم )ال

 بولاية تيزي وزو مولود معمري"مناسبة على مستوى مؤسسة دار الثقافة "

 النسبة المئوية اتالتكرارعدد  الإجابة

 %10.00 7 تنمية المهارات 

 %11.11 3 توفير تكنولوجيا الإتصال

 %03 9 ربط العلاقة بين المسؤولين والعمال

 %13 1 توفير المعلومات في الوقت المناسب

 %033 03 المجموع
 

ربط العلاقة بين أنعلى يؤكدون المبحوثين،  الأفرادمن خلال الجدول، يتضح بأن أغلبية 

وظائف الإتصال الهادفة لوضع العمال في أجواء مهنية مناسبة  ، من أهمالمسؤولين والعمال

بنسبة تقدر ، بولاية تيزي وزو مولود معمري"على مستوى مؤسسة دار الثقافة "

جو ، والعمل وفق والتضامن الصداقة والتعاون وهذا من خلال توطيد أواصر،%03بـ

توفير تكنولوجيا ثم يليه في المركز الثاني، ،أسري، يسوده الدفء والحميمية والود والحب

خاصة عند توفر شبكة الأنترانات، وهي عبارة عن  ،%11.11بنسبة تقدر بـ  ،الإتصال

داخل هذه المؤسسة الثقافية، التي تعمل على إتاحة أسس التفاعل الفعال  شبكة إتصالية

والبناء، بهدف تبادل مختلف المعلومات والبيانات في إطار وفضاء، يتم فيه تداول 

، بنسبة المعلومات والبيانات بشكل سلس ومرن ، وفي المركز الثالث، نجد تنمية المهارات

دورات تكوينية وتدريبية، التي تسمح بتطوير ، وهذا من خلال الإنخراط في 10.00%

وفي أخير وتنمية القدرات العلمية والإدارية والتقنية ، بهدف تقديم الأداء المهني الأحسن،  

خاصة في حالة  ، %13بنسبة تقدر بـ ، توفير المعلومات في الوقت المناسب الترتيب

نتشار وباء كورونا، وهذا ما الأزمات، مثل الأزمة الصحية، التي عرفتها البلاد جراء إ

يستلزم إتخاذ قرارات إدارية عقلانية، وإستحداث سياسات وخطط تنظيمية هادفة إلى تنمية 

 .الموارد البشرية لتقديم الأداء الوظيفي الأمثل والأنسب

الهادفة  وظائف الإتصال ، من أهمربط العلاقة بين المسؤولين والعمالمنه نستنتج 

، ومنع ظهور الصراعات التنظيمية ، مناسبة وتنظيمية  لوضع العمال في أجواء مهنية
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على  والإصغاء الجيد والحسن لإنشغالات العمال والموظفين، والعمل على إيجاد حلول لها ،

 بولاية تيزي وزو مولود معمري"مستوى مؤسسة دار الثقافة "

مولود على مستوى مؤسسة دار الثقافة "العليا دارة مدى إهتمام الإ يمثل(: 01جدول رقم )ال

 بإقتراحات وآراء العمال من أجل الإخلاص في العمل  بولاية تيزي وزو معمري"

 النسبة المئوية اتالتكرارعدد  الإجابة

 %033 03 نعم

 %3 3 لا

 %033 03 المجموع
 

إهتمام الإدارة العليا يؤكدون المبحوثين،الأفراد معظم من خلال الجدول، بأن نلاحظ 

بولاية تيزي وزو بإقتراحات وآراء  مولود معمري"على مستوى مؤسسة دار الثقافة "

وهذا مؤشر  ،%033تقدر بـ  مئوية كاملة  ،بنسبةالعمال من أجل الإخلاص في العمل

إيجابي ، يدل على أن الإدارة العليا لهذه المؤسسة ، تعمل على الإستماع الجيد وبكل تركيز  

يؤدي إلى تجسيد الولاء التنظيمي، أي  وإقتراحات العمال والموظفين، ممالمختلف آراء 

في حين نجد ، حقيق مصالح وأهداف المؤسسةالإرتباط الشديد بالتنظيم والحرص على ت

 ،%3بنسبة تقدر بـ صفرية ومعدومة ،  النسبة

 بولاية تيزي وزو معمري"مولود مؤسسة دار الثقافة "الإدارة العليا لمنه نستنتج بأن 

"الباب أسلوبتعمل على فتح قنوات الإتصال والنقاش والتعبير، من خلال إتباع 

، وشركاء بأهميتهم على مستوى هذه المؤسسة وهذا يؤدي إلى إحساس الموظفينالمفتوح"

 في مختلف الخطط والسياسات المتخذة .
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والإحترام  القائمة بين المرؤوسين في مدى مساهمة علاقة المودة  يمثل(: 01جدول رقم )ال

 بولاية تيزي وزو مولود معمري"تحفيز الأداء المهني مؤسسة دار الثقافة "

 النسبة المئوية اتالتكرارعدد  الإجابة

 %033 03 نعم

 %07 3 لا

 %033 03 المجموع
 

مساهمة علاقة المودة  يؤكدون المبحوثين،أغلبية من خلال الجدول، بأن يتضح 

مؤسسة دار الثقافة على مستوى والإحترام  القائمة بين المرؤوسين في تحفيز الأداء المهني  

 التفاعلوهذا من خلال  ،%033بنسبة تقدربـ ،بولاية تيزي وزو مولود معمري""

والإتصال تبادل الآراء والإقتراحات في إطار الجماعة، مما يسهم في خلق علاقات إنسانية 

 %3تقدر بـ ، قوية ومتينة بين الموظفين والعامل في حين نجد النسبة صفرية  وإجتماعية

، كون هذه حفيز الأداء المهنيفيما يتعلق بعدم مساهمة علاقة المودة بين المرؤوسين في ت

، من أجل تقديم الجيدة، مثل: الحوافز المعنوية المؤسسة عملت على توفير مختلف الظروف

 والأمثل . الأداء الوظيفي  المناسب

بولاية  مولود معمري"مؤسسة دار الثقافة "على مستوى منه نخلص في الأخير إلى أن 

، تقوم بإرساء مختلف أسس التفاهم والتنسيق والتفاعل والنقاش الحر المتفتح تيزي وزو

 الهادف ، بغية تحفيز العمال على تقديم الأداء الوظيفي المناسب .

مساهمة علاقة المودة والإحترام  القائمة بين المرؤوسين في كيفية يمثل (: 09الجدول رقم )

 بولاية تيزي وزو مولود معمري"دار الثقافة "على مستوى تحفيز الأداء المهني  

 النسبة المئوية اتالتكرارعدد  الإجابة

 %00.00 00 زيادة الثقة في النفس

 %10.00 7 الإيمان بالقدرات

 %00.00 03 الرغبة في إظهار الإمكاتيات

 %033 03 المجموع
 

أن زيادة الثقة في معظم الأفراد المبحوثين، يؤكدون نلاحظ من خلال الجدول، بأن 

مرؤوسين في تحفيز النفس من أهم مؤشرات مساهمة علاقة المودة والإحترام  القائمة بين ال
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وزو ،بنسبة تقدر بـ  بولاية تيزي مولود معمري"دار الثقافة " على مستوى الأداء المهني

ؤدي إلى زيادة مستوى فاعل والإتصال في إطار الجماعة، تكون أن علاقات الت %،00.00

ثاني الترتيب  وفيالأداء المهني والوظيفي للعمال، والشعور بالثقة والراحة والإطمئنان ، 

براز وتفجير من خلال إ %،00.00ظهار الإمكانيات، بنسبة تقدربـ إنجد الرغبة في 

لطاقات والمؤهلات المعرفية والإدارية والتنظيمية الكامنة، بهدف تقديم أداء أمثل وأنسب  ا

وهذا من خلال عدم ، %10.00، بنسبة تمثل وفي المرتبة الأخيرة، نجد الإيمان بالقدرات

إحتقار الذات والعمل على إثبات الكفاءة والمقدرة والإستحقاق في ممارسة مختلف المهام 

 والوظائف . 

زيادة الثقة في النفس من مؤشرات مساهمة علاقة المودة والإحترام القائمة بين  منه نستنتج

مؤسسة دار الثقافة لالمرؤوسين والمشجعة على الأداء الوظيفي للعمال على مستوى ا

 بولاية تيزي وزو مولود معمري""

 المعرقلة للأداء الوظيفي للعمال على أهم المعوقات الإتصالية يمثل(: 00الجدول رقم )

 بولاية تيزي وزو مولود معمري"مؤسسة دار الثقافة "

 النسبة المئوية اتالتكرارعدد  الإجابة

 %00.00 01 نقص الخبرة والمهارات لدى الموظفين

 %00.00 03 نقص التنسيق بين وحدات المؤسسة

 %00.00 0 عدم التحكم في تقنيات تكنولوجيا الإتصال

 %033 03 المجموع
 

بأن نقص الخبرة  نلاحظ من خلال الجدول، بأن معظم الأفراد المبحوثين، يؤكدون

والمهارات لدى الموظفين، من أهم المعوقات الإتصالية المعرقلة للأداء الوظيفي للعمال 

 %00.00،بنسبة تقدر بـ بولاية تيزي وزو  مولود معمري"مؤسسة دار الثقافة " على

ويعود ذلك إلى كونهم وجدوا صعوبات في الإندماج مع جماعات العمل، كونهم حديثي 

الإلتحاق بهذه المؤسسة، حيث يتوجب عليهم الإنخراط في دورات تدريبية، من أجل إكتساب 

نقص التنسيق بين وفي ثاني الترتيب نجد، مختلف المهارات الإتصالية والإدارية والتقنية، 

وهذا راجع إلى نقص التفاعل والإتصال وتدفق %،00.00بة تقدربـ ، بنسوحدات المؤسسة

مختلف المعلومات والبيانات بشكل مرن وسلس وسهل، ما يؤدي إلى عدم تحقيق التنسيق 
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عدم التحكم في تقنيات ، نجد وفي المرتبة الأخيرة ،فوالتفاهم في الأدوار والمهام والوظائ

، وهذا نتيجة عدم توفر المهارات والقدرات %00.00، بنسبة تمثل تكنولوجيا الإتصال

ات الإعلام ،  إضافة إلى عدم التحكم بتقنيزمة والمناسبةالفكرية والإدارية والإتصالية اللا

الآلي أو المعلوماتية، مما يؤدي إلى ضعف الإتصال، وعدم توفر المعلومات والبيانات 

 ة .بشكل لازم ومناسب ، مما يؤثر على تنمية الموارد البشري

مؤسسة دار الإدارة العليا ل نقص الخبرة والمهارات الإتصالية من أهم  منه نستنتج بأن

المعوقات الإتصالية المعرقلة للأداء الوظيفي  بولاية تيزي وزو مولود معمري"الثقافة "

، مما يتوجب على هذه  بولاية تيزي وزو مولود معمري"مؤسسة دار الثقافة " للعمال على

لعمال والموظفين معرفيا المؤسسة، عقد دورات تكوينية وتدريبية، بهدف تنمية قدرات ا

، وكذا إقامة علاقات توأمة وإتفاقيات مع مختلف دٌورِ الثقافة المتواجدة عبر التراب وتطبيقيا

تقدم  الوطني، من أجل تبادل الخبرات والمهارات والتجارب والأفكار والخطط ، حتى

 صناعات ثقافية راقية ، وتساهم في إزدهار ورقي الميدان الثقافي في بلادنا . 
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 التحليل الكمي والنوعي للجداول المركبة:-ب

الجنس والمستوى التعليمي والأقدمية المهنية بمدى المشاركة في عملية إتخاذ القرارات على مستوى يمثل علاقة متغيرات (:14جدول رقم )

 بولاية تيزي وزو"معمريمولود "دار الثقافة 

 الإجابة
 المتغيرات

 

 المجموع لا نعم

 التكرار
 

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

س
جن

ال
 %5255. 8 %3.25 3 %5.25 5 ذكر 

 %23233 .. %55255 21 %55255 .2 أنثى

 100% 31 %53233 23 %55255 .2 المجموع

ي
ى التعليم

ستو
الم

 

 %3233 2 211% 2 %1 1 متوسط 

 %23233 5 %5. 2 %5. 3 ثانوي

 %55255 1. %55 9 %55 22 جامعي

 %25255 5 %51 . %51 3 التكوين المهني

 %211 31 %53233 23 %55255 .2 المجموع

لأقدمية 
ا

المهنية
 

 %31 9 %33233 3 %55255 5 سنوات5من سنة إلى 

 %31 9 %33233 3 %55255 5 سنوات41سنوات إلى 6من 

 %51 .2 %58233 . %52255 5 سنوات41من  أكثر

 %211 31 %53233 23 %55255 .2 المجموع
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الذكور متغير الجنس، نلاحظ أن أغلبية المبحوثين من بمن خلال الجدول، وفيما يتعلق 

"مولود معمري" المشاركة في عملية إتخاذ القرارات على مستوى دار الثقافة ن ويؤكد

التي تقدر الإناث ، في حين نجد النسبة متدنية لدى %5.25، بنسبة تقدر بـ بولاية تيزي وزو

 2%55255بـ

أن نرجع النسبة المرتفعة لدى الذكور، إلى  من خلال هذه الإحصائيات والأرقام، يمكن

كونهم يتسمون بالحماسة والمغامرة والشجاعة  في المشاركة في عملية إتخاذ القرارات على 

لدى ، في حين نرجع إنخفاض النسبة ة "مولود معمري" بولاية تيزي وزومستوى دار الثقاف

والحياء والحشمة وعدم التفاعل بشكل  الإناث إلى طبيعتهن الأنثوية، التي تميل إلى الإنعزالية

 كبير والمشاركة في إتخاذ القرارات عند إتخاذ القرارات 2  

فراد ، نلاحظ أن أغلبية الأأما فيما يخص الجدول المتعلق بمتغير المستوى التعليمي

المشاركة في عملية إتخاذ القرارات على من ذوي المستويات الثانوية ، يؤكدون  المبحوثين

، وفي المرتبة %5.بولاية تيزي وزو،  بنسبة تقدر بـ "مولود معمري" دار الثقافة مستوى 

، وفي المرتبة %51الثانية ،نجد الأفراد المبحوثين، من مستوى التكوين المهني، بنسبة تمثل 

، وفي %55الثالثة، نجد الأفراد المبحوثين، من ذوي المستويات الجامعية، بنسبة تقدر بـ 

ة، نجد النسبة معدومة، لدى الأفراد المبحوثين، من ذوي المستويات المرتبة الأخير

 2%1المتوسطة، التي تمثل

ومن خلال هذه الحصيلة الرقمية، يمكن أن نرجع النسبة المرتفعة، لدى الأفراد 

المبحوثين من ذوي المستويات الثانوية، إلى عدم شعورهم بمركب النقص والحياء، نتيجة 

انوي، ويكون سبب مشاركتهم في إتخاذ القرارات، عائد إلى إنخراطهم مستواهم التعليمي الث

في دورات تكوينية وتدريبية، تساهم في إكتساب مهارات الإتصال الإداري، التي تسمح لهم 

على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو، بالمشاركة في إتخاذ القرارات 

كوين المهني، فيعود ذلك إلى تلقيهم لمعارف نظرية أما الأفراد المبحوثين من ذوي الت

وتطبيقية على مستوى مراكز التكوين المهني والتمهين، التي تسمح لهم بإكتساب رصيد هام 

من المؤهلات والمهارات بهدف التفاعل والإتصال في عملية إتخاذ القرارات على مستوى 

ذوي المستويات الجامعية، تلقت تعليما  هذه المؤسسة الثقافية، في حين الأفراد المبحوثين  من
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عاليا، يسمح لها بالتفاعل والمشاركة في عملية إتخاذ القرارات الرشيدة والفعالة، من خلال 

أفكارها الواضحة والسليمة مما يسهم في تحديد الإستراتيجيات والأهداف والوظائف، وفق 

اد المبحوثين من ذوي أسس صحيحة وسليمة وموضوعية وعلمية، وفي الأخير نجد الأفر

من خلال نسبهم المعدومة، التي تعود إلى عددهم المحدود على مستوى المستويات المتوسطة 

عينة دراستنا الحالية بالإضافة إلى إهتمام هذه المؤسسة بالأفراد الذين يتمتعون بمستويات 

 تعليمية عالية ومعتبرة 

الجدول المتعلق متغير الأقدمية المهنية، نلاحظ أن أغلبية الأفراد المبحوثين، الذين  أما

سنوات 5الذين لهم أقدمية )من سنوات( والأفراد المبحوثين 5لهم أقدمية مهنية )من سنة إلى 

، مشاركتهم في عملية إتخاذ القرارات على %55255سنوات( بنسب متساوية، تمثل 21إلى 

افة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو، في حين نجد بقية الأفراد المبحوثين مستوى دار الثق

 2%52255سنوات( بنسبة تقدر بـ 21الذين لهم أقدمية )أكثر من 

، يمكن أن نبرر إرتفاع النسبة لدى الأفراد بناء على هذه المقاربات الرقمية

م المبكر بمؤسسة دار الثقافة سنوات(، إلى إلتحاقه5الذين لهم أقدمية )من سنة إلى ،المبحوثين

وحماستهم في إثبات ذواتهم وأنفسهم، من أجل التفاعل والمشاركة في إتخاذ القرارات على 

سنوات إلى 5مستوى هذه المؤسسة الثقافية، أما الأفراد المبحوثين ذوي الاقدمية المهنية )من 

جربة والتمرس، الذي سنوات( فيعود ذلك لإمتلاكهم لقدر محترم ومعتبر من الخبرة والت21

يسمح لهم بالمشاركة في إتخاذ القرارات على مستوى هذه المؤسسة، وفي الأخير نجد الأفراد 

سنوات(، من خلال نسبهم المنخفضة، التي تعود إلى 21المبحوثين الذين لهم أقدمية )أكثر من 

تخاذ القرارات، ميلهم للإستقلالية والتمتع بنوع من الخصوصية وعدم التفاعل والمشاركة في إ

بجميع مكونات الهيكل التنظيمي على مستوى دار الذي يعود إلى معرفتهم الكافية والكافية 

 الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو 2

منه نستنتج في الأخير، بأن المشاركة في الإيجابية لجميع الأفراد العاملين في عملية 

القرارات على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو، يعبر عن الإطار  إتخاذ

الديمقراطي المتفتح لهذه المؤسسة، الذي يعطي المجال لجميع الموظفين للتعبير عن آرائهم 

 "الرأي والرأي الآخر"وأفكارهم وإتجاهاتهم، دون تمييز أو إقصاء أو تهميش في إطار مبدأ 
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الأفراد غلبية فيما يتعلق بمتغير الجنس، أن أمقابل ذلك، نلاحظ في الجهة الأخرى 

في عملية إتخاذ القرارات على مستوى دار الثقافة المشاركة ينفونالمبحوثين من الإناث 

، في حين نجد النسبة منخفضة %55255بنسبة تقدر بـ "مولود معمري" بولاية تيزي وز

 2%3.25التي تقدر بـالذكور ، لدى 

يمكن تبرير النسبة العالية لدى الإناث، إلى كونهن لا ، لبيانات الرقمية من خلال هذه ا

يتمتعن بالقدرة والجرأة في المشاركة في عملية إتخاذ القرارات، وكذا ميلهن للعزلة 

فة والإستقلالية، أما الأفراد المبحوثين من الذكور، فيرجع ذلك إلى أن الإدارة العليا لدار الثقا

 لا تعط لهم الفرصة للتعبير عن آرائهم وإتجاهاتهم أثناء عقد الإجتماعات والملتقيات 2

نا أن أغلبية أفراد عينة بمتغير المستوى التعليمي، يتبين لأما فيما يتعلق بالجدول الخاص 

القرارات على  في عملية إتخاذالمشاركة ، من ذوي المستويات المتوسطة، ينفون الدراسة

في  ثم يليه، %211بنسبة تقدر بـ  و،مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وز

، يليه في %55، بنسبة تقدر بـلمستويات الجامعيةويامن ذفراد المبحوثين ،الأالمرتبة الثانية، 

، وفي أخير %51المرتبة الثالثة، الأفراد المبحوثين، من ذوي التكوين المهني، بنسبة تقدر بـ 

 2%5.الترتيب، نجد الأفراد المبحوثين، من ذوي المستويات الثانوية، بنسبة تمثل 

من خلال هذه النسب المئوية، يمكن أن نرجع النسبة العالية لدى الأفراد المبحوثين، من 

ذوي المستويات المتوسطة، إلى كونهم لا يتوفرون على الرصيد العلمي والمعرفي الملائم، 

سمح لهم بالمشاركة في عملية إتخاذ القرارات، أما الأفراد المبحوثين من ذوي الذي ي

المستوى الجامعين فيعود ذلك إلى أنهم لا يتفاعلون مع الغير، أو تعطى لهم فرصة لإتخاذ 

القرارات رغم توفرهم على قدرات معرفية وعلمية، ونفس الأمر ينطبق على الأفراد 

مهني، على المهارات وقدرات علمية ومعرفية كبيرة، أما المبحوثين، من ذوي التكوين ال

الأفراد المبحوثين من ذوي المستويات الثانوية، فيرجع ذلك إلى عدم إهتمام الإدارة العليا لدار 

الثقافة لولاية تيزي وزو، بحجة محدودية مستوياتهم التعليمية، بالرغم من إنخراطهم في 

لهم بإكتساب المهارات والقدرات الإتصالية، بهدف دورات تكوينية وتكوينية، التي تسمح 

 المشاركة في عملية إتخاذ القرارات 2 
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أما الجدول المتعلق بمتغير الأقدمية المهنية، نلاحظ فيه أن أغلبية الأفراد المبحوثين، 

القرارات على  في عملية إتخاذالمشاركة ينفون سنوات(،21الذين لهم خبرة مهنية، )أكثر من 

يليه في ،%58233بنسبة تقدر بـ  و،مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وز

والأفراد  (سنوات5سنة إلى المرتبة الثانية، الأفراد المبحوثين، الذين لهم خبرة مهنية )من 

سنوات( بنسب متساوية، تمثل 21سنوات إلى 5المبحوثين، الذين لهم خبرة مهنية )من 

 ، لكل واحدة منهما33233%2

من خلال هذه المقاربات الكمية، نبرر إرتفاع النسبة لدى الأفراد المبحوثين، الذين لهم 

سنوات(، إلى أنهم يمتلكون خبرة وتجربة في المشاركة في 21خبرة مهنية )أكثر من 

لية، الإجتماعات بهدف إتخاذ القرارات الإدارية، حيث اصبحوا يميلون إلى الهدوء والإستقلا

بعيد عن المشاركة والتفاعل بهدف الإبتعاد عن الصراعات التنظيمية، أما الأفراد المبحوثين، 

سنوات( ،فنرجع عدم مشاركتهم في إتخاذ القرارات إلى 5الذين لهم خبرة مهنية )من سنة إلى 

، إلتحاقهم الحديث العهد بهذه المؤسسة، وعدم إندماجهم بشكل كبير مع الجماعات التنظيمية

بهدف المشاركة في عملية إتخاذ القرارات، في حين الأفراد المبحوثين، الذين لهم خبرة مهنية 

، يعود نفيهم المشاركة في عملية إتخاذ القرارات، إلى أن سنوات(21سنوات إلى 5)من 

هدفهم هو الحصول على المقابل المادي أو التحفيزات المالية والمادية، أي الحرص على 

صية، بدل الحرص على مصلحة المؤسسة، نتيجة توفرهم على مهارات مصالحهم الشخ

 وخبرات كبيرة ومعتبرة 2 

منه نخلص في الأخير، غلى أن المشاركة في عملية إتخاذ القرارات على مستوى دار 

الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو، تساهم في إبراز القدرات الكامنة والمؤهلات 

والإتصالية للموظفين والعمال، مما يستلزم على الإدارة العليا، ضرورة، الفكرية والذهنية 

تشجيع الأفراد العاملين، في التعبير عن آرائهم ومقترحاتهم، عند المشاركة في عملية إتخاذ 

 القرارات  من أجل زيادة الكفاءة الإدارية والتنظيمية لهذه المؤسسة 2   

 

 



عرض وتحليل البيانات والمعلومات المتعلقة بالدراسة الميدانية                                                                                        الإطار التطبيقي :   

411 
 

ولاية تيزي وزو ل"مولود معمري"السن والأقدمية بأهم العوامل المتوفرة على مستوى دار الثقافة يمثل علاقة متغيرات (:14رقم )جدول 
 للمساعدة على رفع الأداء المهني

 الإجابة
 المتغيرات

التحفيزالإيجابي من  العمل الجماعي زيادة في الأجور
 قبل الرئيس

المشاركة في إتخاذ 
 القرارات

 المجموع

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

ن
س

ال
 

 %1 1 %1 1 %1 1 %1 1 %1 1 سنة41سنة إلى 41من 

8233 2 سنة01سنة إلى 01من 
% 

. 25255% . 58233% . 25255% 2. 51% 

 %52255 21 %21 2 %1. . %31 3 %51 5 سنة11سنة إلى 11من 

 %8233 . %1 1 %51 2 %1 1 %51 2 سنة سنة فأكثر51من 

 %211 5. %2.25 3 %52255 21 %1283. 5 %5. 5 المجموع

ي
ى التعليم

ستو
الم

 

2.25 2 سنوات5من سنة إل 
% 

. .5% 3 3.25% . .5% 8 33233% 

سنوات إل 6من 
 سنوات41

. .5% 2 2.25% 5 5.25% 1 1% 8 33233% 

3.25 3 سنوات41أكثر من 
% 

. .5% . .5% 2 2.25% 8 33233% 

 %211 5. %2.25 3 %52255 21 %1283. 5 %5. 5 المجموع
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نلاحظ أن أغلبية أفراد عينة الدراسة من الفئة ،المتعلق بمتغير السنمن خلال الجدول،

من بنسبة ، يؤكدون أن التحفيز الإيجابي من قبل الرئيس،  سنة(39سنة إلى 31العمرية )من 

ولاية تيزي وزو للمساعدة ل"مولود معمري"العوامل المتوفرة على مستوى دار الثقافة أهم

، ثم يليه في المرتبة الثانية، الأفراد %58233التي تقدر بـ،على رفع الأداء المهني

، ثم نجد في %51سنة(، بنسبة تمثل51 المبحوثين، من الفئة العمرية الرابعة )أكثر من

، بنسبة سنة(59سنة إلى 51)من  المرتبة الثالثة، الأفراد المبحوثين، من الفئة العمرية الثالثة

، وفي أخير الترتيب، نجد الأفراد المبحوثين، من الفئة العمرية الأولى، بنسبة %1.تمثل 

 2%1معدومة ، تمثل

من خلال هذه القراءة الرقمية، يتضح لنا بأن أغلبية الأفراد المبحوثين، من الفئة العمرية 

، ترى بأن التحفيز الإيجابي من الرئيس عاملا أساسيا سنة(39سنة إلى 31)من الثانية 

ومساهما فعالا في رفع مستوى الأداء الوظيفي، كون هذه الفئة من الأفراد المبحوثين في 

لخبرة والتجربة والمهارة المطلوبة، التي تسمح لها بأداء أمثل وأنسب وأفضل طور إكتساب ا

سنة(، فهي  تتمتع بخبرة 51لمختلف المهام والوظائف، أما الفئة العمرية الرابعة )أكثر من 

طويلة وكبيرة، مما يتوجب على مدير المؤسسة، التفاعل والتواصل مع هذه الفئة بكل لباقة 

سنة 51ب، في حين الأفراد المبحوثين من الفئة العمرية الثالثة )من وإحترام وهدوء وتهذي

سنة(، تتميز بالنضج العقلي والتنظيمي المحترم، مما يتوجب على رئيس هذه 59إلى 

المؤسسة الثقافية، الإهتمام بهذه الفئة والتواصل معهم بكل ود وحب وثقة وإحترام وتفتح 

ظيفي، وفي أخير الترتيب، يمكن أن نبرر النسبة  وشفافية، بهدف تطوير وتحسين أدائهم الو

، إلى (سنة9.سنة إلى 1.من ، من الفئة العمرية الأولى )لدى الأفراد المبحوثين المعدومة

كون هذه المؤسسة، تعمل على توظيف الأفراد، الذين بخبرة مناسبة ومحترمة لأداء مختلف 

 لولاية تيزي وزو2  "مولود معمري"فة الوظائف والمهام الموكلة إليهم على مستوى دار الثقا

أما فيما يتعلق بالجدول الخاص بمتغير الأقدمية المهنية، يتضح لنا أن معظم الأفراد 

سنوات(، يؤكدون أن التحفيز الإيجابي من 21سنوات إلى 5المبحوثين الذين لهم أقدمية )من 

ولاية تيزي ل"مولود معمري"العوامل المتوفرة على مستوى دار الثقافة من أهمقبل الرئيس، 

، يليه في المرتبة الثانية الأفراد %5.25تقدر بـ،بنسبة وزو للمساعدة على رفع الأداء المهني
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، وفي أخير %3.25تقدر بـ، بنسبة سنوات(5المبحوثين، الذين لهم أقدمية )من سنة إلى 

سنوات(، بنسبة تمثل 21الترتيب، نجد الأفراد المبحوثين، الذين لديهم خبرة مهنية )أكثر من 

.5%2 

النسبة من خلال هذه الحصيلة الرقمية المتعلقة بمتغير الأقدمية المهنية، يمكن أن نبرر 

سنوات(، 21سنوات إلى 5العالية لدى الأفراد المبحوثين، الذين لديهم أقدمية مهنية )من 

لعمل على كونهم يتمتعون بخبرات وتجارب كبيرة ومعتبرة، من خلال إلتحاقهم المبكر با

مستوى هذه المؤسسة، مما يتوجب على مدير هذه المؤسسة الثقافية، ضرورة تشجيعهم 

وتحفيزهم ماديا ومعنويا، من أجل أداء مختلف مهامهم ووظائفهم على مستوى دار الثقافة 

"مولود معمري" بولاية تيزي وزو، في حين الأفراد المبحوثين، الذين لهم أقدمية مهنية )من 

سنوات(، فهم يحتاجون إلى توجيه وتشجيع من قبل الرئيس، كونهم حديثي 5سنة إلى 

الإلتحاق بهذه المؤسسة، الإضافة إلى عدم إمتلاكهم لخبرات وتجارب محترمة ومعتبرة، مما 

يتوجب على الرئيس، العمل على تشجيعهم وزيادة روحهم النفسية والمعنوية، من أجل زيادة 

أكثر من )، الذين لهم أقدمية ير نجد الأفراد المبحوثينمستوى أدائهم المهني، وفي الأخ

بحكم تمتعهم بخبرة وتجربة طويلة وتمرس وظيفي محترم، فإنه يستلزم على ( سنوات21

رئيس المؤسسة التواصل والتفاعل مع ضرورة التواصل والتفاعل مع هؤلاء الأفراد 

والأخذ بها بعين الإعتبار، بهدف رفع  المبحوثين، والأخذ بيدهم وإحترام آرائهم وإقتراحاتهم

مستوى الأداء المهني والوظيفي، وهذا من خلال تنمية الروح النفسية والمعنوية للموظفين 

 العاملين على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو2

منه نستنتجبأن تشجيع وتحفيز الرئيس لموظفيه، له دور كبير ومهم وفعال في زيادة 

يتسم بصفة الولاء لموظف، تنمية مستوى الأداء الوظيفي للموارد البشرية، مما يجعل او

الحرص على تحقيق أهدافه ووظائفه التنظيمي  من خلال الإرتباط  الوثيق والكبير بالتنظيم و

وغاياته وتجن الإهتما بالمصالح الشخصية، والتصدي لكل حملات التشويه، التي تستهدف 

 افية2هذه المؤسسة الثق

وفي ثاني الترتيب، نجد الزيادة في الأجور، حيث يتبين لنا من خلال الجدول المتعلق 

بمتغير السن، أن معظم أفراد عينة الدراسة، من الفئة العمرية الرابعة)أكثر من 
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، وفي المرتبة %51بنسبة تمثل  ، من أهم أن الزيادات في الأجوريؤكدون سنوات(،51

سنة(بنسبة تمثل 39سنة إلى 31مبحوثين، من الفئة العمرية الثالثة )من الثانية، نجد الأفراد ال

سنة إلى 51، وفي المرتبة الثالثة، الأفراد المبحوثين، من الفئة العمرية الثالثة، )من 51%

، نجد الفئة العمرية الأولى )من سنة إلى ، وفي أخير الترتيب%8233سنة(، بنسبة تمثل59

 2 %1تمثل سنوات(، بنسبة معدومة ، 5

من خلال هذه الإحصائيات والأرقام ، يمكن أن نبرر إرتفاع النسبة لدى الفئة العمرية 

سنة(إلى كونهم، يعدون أرباب عائلات ويعملون على إعالة أسرهم 51الرابعة )أكثر من 

الكبيرة والصغيرة، وهذا ما يجعلهم يركزون إهتمامهم بزيادات في الأجور، من أجل رفع 

سنة إلى 51م، أما الأفراد المبحوثين، الذين ينتمون إلى الفئة العمرية الثالثة )من مستوى أدائه

سنة( فيهتمون بالزيادة في الأجور، بهدف تحفيزهم ماديا، حيث يتواجدون في منتصف 59

المشوار المهني، ولهم إهتمامات بتحقيق الطموحات المهنية والوظيفية، مثل: الترقية، أما 

سنة(، فهم يهتمون بتحسين 39سنة إلى 31، من الفئة العمرية الثانية، )من الأفراد المبحوثين

مستوى أدائهم المهني، ثم يأتي الإهتمام بالزيادة في الأجور ثانيا، في حين نجد في الأخير 

 سنة(9.سنة إلى 1.النسبة صفرية، لدى الأفراد المبحوثين، من الفئة العمرية الأولى )من 

، بالإضافة إلى إهتمام هذه الفئة ، لا تحتوي على مفردات كثيرة الفئة التي تعود إلى كون هذه

العمرية الأولى بزيادة فعاليتها وتقديم خدمة عمومية، من خلال توظيف أفراد يتمتعون 

 بالحيوية والنشاط والديناميكية2

لذين أما الجدول المتعلق بمتغير الأقدمية المهنية، نلاحظ أن أغلبية الأفراد المبحوثين، ا

العوامل سنوات(، يؤكدون أن الزيادات في الأجور، من أهم 21لهم أقدمية مهنية )أكثر من 

ولاية تيزي وزو للمساعدة على رفع ل"مولود معمري"المتوفرة على مستوى دار الثقافة 

في المرتبة الثانية، الأفراد المبحوثين، الذين لديهم  ، يليه%3.25تقدر بـ ،بنسبةالأداء المهني

، وفي المرتبة الثالثة، نجد %5.تقدر بـ بنسبةسنوات( 21سنوات إلى 5خبرة مهنية )من 

 2 %2.25تقدر بـ بنسبةسنوات( 5الأفراد المبحوثين، الذين لهم خبرة، )من سنة إلى 

لمرتفعة لدى الأفراد المبحوثين، من خلال هذه المقاربات الرقمية، يمكن تبرير النسبة ا

سنوات(، كونهم يهتمون بتحسين أوضاعهم الإجتماعية 21الذين أقدمية مهنية )أكثرمن
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سنوات إلى 5، في حين الأفراد المبحوثين، الذين لهم أقدمية )من والإقتصادية وجعلها أحسن

ندماجهم في سنوات( فهم يتمتعون بخبرات ومهارات متوسطة ومحترمة نوعا ما، نتيجة إ21

، وفي الأخير، بولاية تيزي وزو "مولود معمري"جماعات العمل على مستوى دار الثقافة 

سنوات( يفتقرون إلى التجربة 5نجد الأفراد المبحوثين، الذين لهم أقدمية )من سنة إلى 

والخبرة المطلوبة من أجل التعرف على ظروف العمل والإندماج مع جماعات العمل، 

 2 ير مختلف المهام والوظائف بهذه المؤسسة والإطلاع على س

في الأخير نستخلص أن الزيادة في الأجور، تعد عاملا محفزا للموظف في زيادة مستوى 

بولاية تيزي وزو، خاصة إذا كانت  "مولود معمري"الأداء المهني  على مستوى دار الثقافة 

 هذه الزيادة مساوية ومعادلة للجهد المبذول من طرف الموظفين 2

وفي ثالث الترتيب، نجد العمل الجماعي حيث يتبين لنا من خلال الجدول المتعلق بمتغير 

سنة( 59سنة إلى 51السن، بأن معظم أفراد عينة الدراسة من الفئة العمرية الثالثة )من 

"مولود العوامل المتوفرة على مستوى دار الثقافة ن أن العمل الجماعي ، من أهم يؤكدو

، يليه في %31تقدر بـ ،بنسبةولاية تيزي وزو للمساعدة على رفع الأداء المهنيلمعمري"

 بنسبةسنة( 39سنة إلى 31المرتبة الثانية، الأفراد المبحوثين، من الفئة العمرية الثانية )من 

وفي المرتبة الثالثة، نجد الأفراد المبحوثين، من الفئة العمرية الأولى )من ، %25255تقدر بـ

سنة ( والأفراد المبحوثين، من الفئة العمرية الرابعة )أكثر من 9.سنة إلى 1.

 ، لكل واحدة منهما2 %1تمثل ، معدومة بنسبسنة(51

سنة إلى 31ويمكن تبرير هذه النسبة المئوية، لدى الفئة العمرية الثانية والثالثة )من 

سنة( لكونهم يميلون إلى التفاعل والإتصال مع الآخرين، وبناء 59سنة إلى 51سنة( )من 39

علاقات إجتماعية وإنسانية، والقيام بمختلف المهام والوظائف في إطار الجماعة، مما يكون 

الإيجابي في زيادة مستوى الأداء الوظيفي، من خلال التواصل والتفاعل مع مختلف له الـاثير 

الفعاليات التنظيمية وفق أسس الحب والود والإحترام المتبادل والثقة، أما الأفراد المبحوثين 

سنة(، فنفسر النسبة المعدومة، إلى إنعدام 9.سنة إلى 1.من الفئة العمرية الأولى )من 

توى عينة دراستنا الحالية، أما الأفراد المبحوثين من الفئة  العمرية الرابعة أفرادها على مس

سنة( ، فتميل نوعا ما إلى الإنعزال وعدم تكوين علاقات مع الآخرين، ولا 51)أكثر من 
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يهتمون بالإحتكاك مع جماعات العمل والتنظيم على مستوى دار الثقافة مولود معمري بولاية 

 تيزي وزو2

المتعلق متغير الأقدمية المهنية، فنلاحظ أن معظم الأفراد المبحوثين، الذين  أما الجدول

أكثر من الذين لهم أقدمية، )والأفراد المبحوثين، سنوات( 5لهم أقدمية مهنية )من سنة إلى 

العوامل المتوفرة على مستوى دار الثقافة ( يؤكدون أن العمل الجماعي، من أهم سنوات21

تقدر  بنسب متساوية ،تيزي وزو للمساعدة على رفع الأداء المهني ولايةل"مولود معمري"

 )منالذين لهم أقدمية يليه في المرتبة الثانية، الأفراد المبحوثين،  لكلتا الفئتين، ،5.%بـ

 2%2.25تقدر بـ بنسبة( سنوات21سنوات إلى 5

بناء على هذه الأرقام والإحصائيات ، يتضح لنا أن الأفراد المبحوثين، الذين لهم أقدمية 

سنوات(، يفتقرون إلى أسس الثقافة التنظيمية وللخبرات والتجارب 5مهنية )من سنة إلى 

ويحتاجون إلى التفاعل والتواصل مع الآخرين في إطار الجماعة، من أجل تحقيق الإندماج 

رات والمؤهلات المعرفية والتقنية، التي تسمح لهم بتطوير وتحسين بب الخالوظيفي وإكتسا

مستوى أدائهم المهني والوظيفي، أما الأفراد المبحوثين، الذين لهم أقدمية، )أكثر من 

سنوات(فإنهم يتمتعون بخبرات ومهارات معتبرة وكبيرة، تسمح لهم بإستغلالها في 21

أجل تشجيعهم على زيادة مستوى أدائهم المهني، بكل  مساعدة الأفراد الناقصين تنظيميا من

سنوات(، 21سنوات إلى 5ثقة وشجاعة وإقدام، أما الأفراد المبحوثين، الذين لهم أقدمية )من 

فإنهم إكتسبوا خبرات وتجارب متوسطة ومحترمة، تسمح لهم بأداء مختلف الوظائف 

اعة من العمال، ولكنهم لم يصلوا والأدوار على مستوى هذه المؤسسة الثقافية في إطار الجم

إلى مستوى الكمال والتمام من النضج التنظيمي، مما يسمح لهم بتنمية وقدراتهم ومهاراتهم 

 من خلال الإحتكاك بمختلف الفعاليات التنظيمية 2

على مستوى دار ، بأن العمل الجماعي، من أهم العوامل المساهمة لص في الأخيرمنه نخ

للعمال وهذا  مساعدة على رفع الأداء المهنيولاية تيزي وزو في اللمعمري""مولود الثقافة 

من خلال التفاعل والتواصل والإحتكاك في إطار الجماعة، مما يعمل على تنمية الروح 

النفسية والمعنوية للموظفين والعمل على تقديم الأداء الوظيفي الأمثل والأنسب، الذي يكون 

 ذات جودة عالية 2 
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الترتيب، نجد المشاركة في إتخاذ القرارات، حيث يظهر لنا من خلال الجدول  وفي ثالث

سنة 31المتعلق بمتغير السن، بأن معظم أفراد عينة الدراسة من الفئة العمرية الثانية  )من 

العوامل المتوفرة على مستوى سنة( يؤكدون أنالمشاركة في إتخاذ القرارات، من أهم 39إلى 

تقدر  بنسبة ولاية تيزي وزو للمساعدة على رفع الأداء المهنيلمعمري""مولود دار الثقافة 

، يليه في المرتبة الثانية، الأفراد المبحوثين، من الفئة العمرية الثالثة )من %25255بـ

، وفي المرتبة الثالثة والأخيرة ، نجد الأفراد %21تقدر بـ بنسبةسنة( 59سنة إلى 51

سنة ( والأفراد المبحوثين، من الفئة 9.سنة إلى 1.المبحوثين، من الفئة العمرية الأولى )من 

 ، لكل واحدة منهما2 %1بنسبمعدومة ، تمثل سنة( 51العمرية الرابعة )أكثر من 

ينة الدراسة من الفئة العمرية من خلال هذه القراءة الرقمية، يتضح لنا أن معظم أفراد ع

سنة(، يتسمون بالنضج العقلي والتنظيمي، وتوفر أسس الثقافة 39سنة إلى 31الثانية )من 

الإتصالية، التي تسمح لهم بالمشاركة في إتخاذ القرارات على مستوى هذه المؤسسة، مما 

دائهم الوظيفي أما وبالتالي زيادة مستوى أعور بأهمية دورهم في هذه المؤسسة، يؤدي إلى الش

سنة(، فتتسم بالحكمة والتوازن النفسي والتركيز 59سنة إلى 51الأفراد المبحوثين، )من 

أثناء المشاركة في ، قديم آراء ومقترحات بناءة وسليمةوالإنضباط الوظيفي، مما يسمح لها بت

ء الوظيفي إتخاذ القرارات على مستوى هذه المؤسسة الثقافية، وبالتالي زيادة مستوى الأدا

سنة ( يمكن 9.سنة إلى 1.لديهم، في حين الأفراد المبحوثين، من الفئة العمرية الأولى )من 

تفسير نسبهم المعدومة، إلى إنعدام أفرادها على مستوى عينة دراستنا الحالية، أما الأفراد 

ى ميلهم سنة(، فنفسر النسبة المعدومة إل51المبحوثين، من الفئة العمرية الرابعة )أكثر من 

إلى الإستقلالية والهدوء وإهتمامهم بالزيادات في الأجور أو تلقي المدح والثناء من الرئيس 

وعدم المشاركة في صنع وإتخاذ القرارات، بهدف تجنب الصراعات التنظيمية مع الفعاليات 

 التنظيمية الأخرى بهذه المؤسسة الثقافية2

الأفراد المبحوثين، الذين غالبية فنلاحظ أن  أما الجدول المتعلق متغير الأقدمية المهنية،

يؤكدون أنالمشاركة في إتخاذ القرارات، من أهم سنوات(5لهم أقدمية مهنية )من سنة إلى 

ولاية تيزي وزو للمساعدة على ل"مولود معمري"العوامل المتوفرة على مستوى دار الثقافة 

الأفراد المبحوثين، الذين لهم ،وفي المرتبة الثانية، نجد %5.تقدر بـ بنسبة رفع الأداء المهني
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الأفراد نجد ، وفي أخير الترتيب، %2.25تقدر بـ ةبنسبسنوات( 21أقدمية، )أكثر من 

 2%1معدومة تمثل  بنسبةسنوات( 21سنوات إلى 5المبحوثين، الذين لهم أقدمية )من 

راد المبحوثين، الذين لهم أقدمية بناء على هذه الأرقام والإحصائيات ، يتضح لنا أن الأف

وإلى الخبرة والتجربة   ون إلى أسس الثقافة التنظيمية، يفتقدسنوات(5مهنية )من سنة إلى 

ويحتاجون إلى إثبات أنفسهم في هذه المؤسسة، من خلال المشاركة في إتخاذ القرارات 

بالأفراد المتمتعين الخبرات والتجارب المعتبرة ، وبالإدارة العليا   ويكون من خلال الإحتكاك

مما يساهم في زيادة مستوى أدائهم المهني بهذه المؤسسة، أما الأفراد المبحوثين، الذين 

سنوات(، فهم يهدفون من وراء مشاركتهم في إتخاذ 21يمتلكون خرة مهنية )أكثر من 

ن المبتدئين من أجل الإحتكاك والتفاعل في التنظيم من القرارات إلى تشجيع الأفراد العاملي

أجل تحقيق الإندماج المهني والوظيفي وزيادة مستوى قدراتهم المعرفية والإتصالية والإدارية 

سنوات إلى 5والتنظيمية، وفي الأخير نجد الأفراد المبحوثين، الذين لهم أقدمية )من 

ترمة، إلا أنهم لا يميلون إلى المشاركة سنوات(، رغم توفرهم على مهارات وخبرات مح21

في إتخاذ القرارات، ويكون تركيزهم على التحفيزات المادية، أو نيل القبول والإستحسان من 

قبل الرئيس، وهذا من أجل زيادة مستوى أدائهم الوظيفي، والإبتعاد عن الصراعات 

ر سلبا على فعالية هذه والنزاعات التنظيمية، التي تكون بين الموظفين والعمال، مما يؤث

 المؤسسة الثقافية2   

، من أهم العوامل المساهمة المشاركة في إتخاذ القرارات، بأن لص في الأخيرمنه نخ

مساعدة على رفع الأداء ولاية تيزي وزو في الل"مولود معمري"على مستوى دار الثقافة 

مؤسسة الفرصة والمجال يكون من خلال منح الإدارة العليا لهذه الللعمال، وهذا  المهني

لى الحفاظ على للعمال من أجل الإدلاء مختلف إقتراحاتهم وأفكارهم وإتجاهاتهم، الهادفة إ

، ومنه زيادة وتنمية قدرات  سسة، التي تمثل مركزا للإشعاع الثقافيمصلحة هذه المؤ

 ومؤهلات الموظفين 
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الجنس والأقدمية المهنية في كيفية مساهمة الإتصال التنظيمي في تفعيل فعالية الأداء الوظيفي  متغيراتيمثل علاقة (:10جدول رقم )
 ولاية تيزي وزو ل"مولود معمري"على مستوى دار الثقافة للعاملين
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من خلال الجدول المتعلق بمتغير الجنس، نلاحظ أن أغلبية الأفراد المبحوثين من 

 لين يسودها التفاهم، من أهم كيفياتالذكور يؤكدون أن إقامة علاقات بين العمال والمسؤو

ة مستوى دار الثقافمساهمة الإتصال التنظيمي في تفعيل فعالية الأداء الوظيفي للعاملين على 

ين نجد النسبة متدنية لدى ، في ح%51، بنسبة تمثل "مولود معمري" لولاية تيزي وزو

 2% 55255، التي تمثل الإناث

بناء على هذه المعطيات الرقمية ، يتبين لنا أن معظم الأفراد المبحوثين من الذكور 

يهتمون بإقامة علاقات إجتماعية وإنسانية قوية ومتينة ومتماسكة بهدف تطوير مهاراتهم 

وقدراتهم المعرفية والتقنية، في حين نجد الإناث يتجنبن نوعا ما عن إقامة علاقات مع 

نظرا لطبيعتهم الأنثوية، التي تميل إلى الإنعزالية والفردانية  العمال والمسؤولين،

 والإستقلالية 2

أما فيما يتعلق بالجدول الخاص بمتغير الاقدمية المهنية، يتضح لنا أن غالبية الأفراد 

والأفراد المبحوثين، الذين  سنوات(5)من سنة إلى  مهنية المبحوثين، الذين لديهم أقدمية

إقامة علاقات بين العمال يؤكدون أن  سنوات(21سنوات إلى 5ة )من لديهم أقدمية مهني

مساهمة الإتصال التنظيمي في تفعيل فعالية  ياتوالمسؤولين يسودها التفاهم، من أهم كيف

، بنسبة ة "مولود معمري" لولاية تيزي وزوالأداء الوظيفي للعاملين على مستوى دار الثقاف

، لكل واحد %55255، التي تمثل  ية لدى الإناثالنسبة متدن ، في حين نجد%51تمثل 

أكثر من المبحوثين، الذين لديهم أقدمية ) منهما، وفي أخير الترتيب، نجد الأفراد

 2%33233بنسبة تمثل ، (سنوات21

من خلال هذه المعطيات الكمية، يتبين لنا أن إرتفاع النسبة المئوية لدى الأفراد 

، إلى كونهم في بداية المشوار المهني سنوات(5الذين لديهم أقدمية )من سنة إلى  المبحوثين

وإلتحقوا حديثا بالعمل على مستوى هذه المؤسسة، وهم يحتاجون إلى تكوين علاقات 

وروابط إجتماعية بين جماعات العمل والمسؤولين، من أجل تحقيق الإندماج الوظيفي 

، أما بالنسبة ووفعاليتهدة ورفع مستوى الأداء الوظيفيبأسرع وقت ممكن، مما يساهم في زيا

سنوات(، فإنهم إندمجوا 21سنوات إلى 5الذين لديهم أقدمية مهنية )من للأفراد المبحوثين 

نوعا ما  في بيئة العمل بهدف تطوير مهاراتهم وقدراتهم ومؤهلاتهم العلمية والإدارية، من 
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ومتماسكة بين المسؤولين والعمال، مما يسهل خلال التفاعل وبناء علاقات وطيدة ومتينة 

أكثر المبحوثين، الذين لديهم أقدمية ) عليهم تحقيق التنسيق والتنسيق فيما بينهم، أما الأفراد

، فهم يمتلكون الخبرة والتجربة والتمرس والحنكة والتجربة التنظيمية (سنوات21من 

ل كبير مع جماعات العمل من الطويلة في الميدان، وهذا ما يجعلون لا يتفاعلون بشك

الموظفين والرؤساء بهدف الإبتعاد عن الصراعات التنظيمية وميلهم إلى الإستقلالية والتمتع 

 بنوع من الخصوصية 

منه نخلص في الأخير، بأن بناء العلاقات الوطيدة، التي يسودها الحب والود والإحترام 

تعاون، يؤدي إلى تحفيز الموارد والثقة  وفي جو من التضامن والتساند والتعاضد وال

نة ومهاراتهم الخفية، مما يسهم في تطوير مستوى مالبشرية، من أجل تفجير قدراتهم الكا

 أدائهم المهني بشكل نسبي وأمثل2

وفي المركز الثاني، نجد التركيز على تحقيق أهداف المؤسسة بالدرجة الأولى، حيث 

غالبية أفراد عينة الدراسة من الذكور،  نلاحظ في الجدول المتعلق بمتغير الجنس، أن

 ياتمن أهم كيف، يجمعون على أن التركيز على تحقيق أهداف المؤسسة بالدرجة الأولى

مساهمة الإتصال التنظيمي في تفعيل فعالية الأداء الوظيفي للعاملين على مستوى دار الثقافة 

لدى منخفضة جد النسبة ، في حين ن%3.25"مولود معمري" لولاية تيزي وزو بنسبة تمثل 

 2%..2..الإناث، التي تمثل  

ين لنا أن إرتفاع لدى الذكور، يعود إلى كونهم يقع بمن خلال هذه البيانات الرقمية، يت

مسؤولية وعبء تحقيق أهداف وغايات المؤسسة في المقام الأول وعدمالتركيز  على عاتقهم

إلى طبيعتهن الفيزيولوجية الضعيفة على تحقيق الأهداف الشخصية، أما الإناث فيعود ذلك 

نوعا ما ودرجة تمتعها بالقوة والتركيز الذهني والبدني العاليين بهدف أداء مختلف الوظائف 

 والمهام والأنشطة المتعلقة بدار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو 2

بحوثين، الذين لديهم أما الجدول المتعلق بمتغير الأقدمية، فيظهر لنا أن أغلبية الأفراد الم

سنوات( يؤكدون أن التركيز على تحقيق أهداف المؤسسة 21أقدمية مهنية )أكثر من 

مساهمة الإتصال التنظيمي في تفعيل فعالية الأداء الوظيفي  ياتمن أهم كيف، بالدرجة الأولى
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بنسبة تمثل ،للعاملين على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" لولاية تيزي وزو

نجد الأفراد المبحوثين، الذين لهم خبرة مهنية، )من  ،وفي المرتبة الثانية، 52255%

، وفي أخير الترتيب، نجد الأفراد %33233تمثل سنوات(بنسبة 21سنوات إلى 5

 2 %22222، بنسبة تمثلسنوات(5)أقل من المبحوثين، الذين لديهم خبرة مهنية 

رتفاع النسبة لدى الأفراد المبحوثين أن إ يظهر لنارقام، من خلال هذه الإحصائيات والأ

سنوات(، كونهم أكثر خبرة وتمرسا، من خلال تركيزهم على 21الذين لهم خبرة )أكثر من 

تحقيق أهداف المؤسسة في المقام الأول، وهذا إن دلّ على شيء، إنما يدل على إمتلاكهم 

رتباط الوثيق والشديد لحس المسؤولية والضمير المهني، وكذا مبدأ الولاء التنظيمي، أي الإ

بالمؤسسة والحرص على الدفاع عن سمعتها ومكانتها بين المؤسسات الأخرى، أما الأفراد 

سنوات(، فيعود إنخفاض النسبة 21سنوات إلى 5المبحوثين، الذين لهم خبرة مهنية، )من 

 إلى تمتعهم بخبرات متوسطة، لكنها مع مرور الوقت ستتطور وتزيد، مما يؤدي إلى زيادة

فعالية الأداء الوظيفي، في حين الأفراد المبحوثين، الذين لديهم خبرة مهنية )أقل من 

سنوات(، فهم يفتقرون إلى الخبرة والتجربة، لكنهم يعملون عن إثبات أنفسهم، من خلال 5

مما يعمل على زيادة مستوى أدائهم العمل على تحقيق أهداف المؤسسة بالدرجة الأولى، 

 هذه المؤسسة 2المهني على مستوى 

منه نستنتج أن تحقيق الأهداف المتعلقة بالمؤسسة، على مستوى دار الثقافة "مولود             

، تحتل المكانة الأولى والأولوية، وهذا يتطلب على مسؤولي هذه معمري "بولاية تيزي وزو

وتنظيمية متينة وقوية لدى العمال والموظفين، حتى  المؤسسة، ضرورة غرس ثقافة إتصالية

يكونوا على إطلاع على مختلف الإجراءات والقوانين ومتطلبات العمل على مستوى هذه 

 المؤسسة 2

وفي المركز الثالث، نجد توفير مناخ ملائم للإتصال بين المستويات الإدارية، حيث 

البية أفراد عينة الدراسة من الإناث ، يظهر من خلال الجدول المتعلق بمتغير الجنس، أن غ

، من أهم كيفيات يجمعن على أن توفير مناخ ملائم للإتصال بين المستويات الإدارية

مساهمة الإتصال التنظيمي في تفعيل فعالية الأداء الوظيفي للعاملين على مستوى دار الثقافة 
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لدى  %2.25سبة ، مقابل ن%..2.."مولود معمري" لولاية تيزي وزو، بنسبة تمثل 

 الذكور2

بناء على هذه الإحصائيات الرقمية، يتضح لنا أن إرتفاع النسبة العالية لدى الإناث، 

يعود إلى كونهم يملن إلى إقامة علاقات مع مختلف المستويات الإدارية والتفاعل والإتصال 

ن أن نرجعها البناء مع الآخرين، وهذا بالمقارنة مع النسبة المنخفضة لدى الذكور،التي يمك

إلى مصادفتهم إلى عوائق وعراقيل إتصالية، سواء كانت نفسية أو تقنية أو مادية، تؤثر سلبا 

على الأداء الوظيفي للموارد البشرية، على مستوى دار الثقافة مولود معمري بولاية تيزي 

 وزو   

ثين، الذين لديهم أما الجدول المتعلق بمتغير الأقدمية، فيظهر لنا أن أغلبية الأفراد المبحو

للإتصال بين المستويات توفير مناخ ملائم( يؤكدون أن سنوات5من سنة إلى أقدمية مهنية )

مساهمة الإتصال التنظيمي في تفعيل فعالية الأداء الوظيفي  ياتمن أهم كيف، الإدارية

للعاملين على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" لولاية تيزي وزو بنسبة تمثل 

أكثر من نجد الأفراد المبحوثين، الذين لهم خبرة مهنية، ) ،وفي المرتبة الثانية، 33233%

، وفي أخير الترتيب، نجد الأفراد المبحوثين، الذين لديهم خبرة %5.تمثلسنوات(بنسبة 21

 2%22222( ، بنسبة تمثلسنوات21سنوات إلى 5من مهنية  )

ع النسبة لدى الأفراد المبحوثين، الذين من خلال هذه القراءة الرقمية، يتبين لنا أن إرتفا

سنوات(،فيعود إلى إلتحاقهم الحديث للعمل بهذه المؤسسة 5لهم أقدمية مهنية )من سنة إلى 

وحاجتهم إلى الإتصال، بهدف الإندماج بشكل صحيح مع جماعات العمل، وهم بحاجة إلى 

جل أداء مختلف المهام الإتصال، من أجل إكتساب أسس الثقافة والتنظيمية الملائمة، من أ

والوظائف المسندة والموكلة إليهم، أما الأفراد المبحوثين، الذين لهم خبرة مهنية، )أكثر من 

سنوات(، فيعود ذلك إلى إلتحاقهم المبكر بالعمل على مستوى هذه المؤسسة، وقضائهم 21

، من فينمناسب للغتصال مع مختلف الموظلفترة طويلة، مما أدى ذلك إلى توفير الجو ال

أجل زيادة مستوى الأداء المهني، في أخير الترتيب، نجد الأفراد المبحوثين الذين لديهم 

، فهؤلاء الأفراد يتمتعون بخبرات متوسطة، سنوات(21سنوات إلى 5خبرة مهنية )من 

لكنها في طور التطور والتحسن، حيث لا يميلون إلى التواصل نتيجة وجود عراقيل 
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تسمح لهم بالتفاعل والتواصل الجيد مع مختلف جماعات التنظيم، مما ومعوقات إتصالية لا 

"مولود يؤثر سلبا على مستوى الأداء الوظيفي للعمال والموظفين على مستوى دار الثقافة 

 بولاية تيزي وزو 2 معمري"

بين جميع  منه نخلص في الأخير، بأن توفر المناخ الملائم والمناسب للإتصال

المستويات الإدارية، يعد حلقة وصل وحجر الزاوية، من أجل تحفيز الموارد البشرية، 

 بهدف رفع مستوى أدائهم المهني والوظيفي بشكل سليم ومناسب وفعال2   
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على في مدى مساعدة العلاقة الجيدة بين الرؤساء في تحسين الأداء  الجنس والسن والأقدمية المهنية متغيرات  علاقةيمثل (: 11جدول رقم )
 ولاية تيزي وزو ل"مولود معمري"مستوى دار الثقافة 

 

 الإجابة
 المتغير

 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

س
جن

ال
 

 %5255. 8 %2.25 2 %8.25 . ذكر

 %3233. .. %1 1 %211 .. أنثى

 %211 31 %3233 2 %95255 9. المجموع

ن
س

ال
 

 %1 1 %1 1 %1 1 سنة41سنة إلى 41من 

 %51 .2 %1 1 %211 .2 سنة 01سنة إلى 01من 

 %53233 23 %259. 2 %9.231 .2 سنة11سنة إلى11من

 %25255 5 %1 1 %211 5 سنة51أكثر من 

 %211 31 %3233 2 %95255 9. المجموع

لأقدمية المهنية
 ا

 %31 9 %1 1 %211 9 سنوات5من سنة إلى

 %31 9 %1 1 %211 9 سنوات41سنوات إلى 6من

 %51 .2 %8233 2 %92255 22 سنوات41أكثر من 

 %211 31 %3233 2 %95255 9. المجموع

 

 



 عرض وتحليل البيانات والمعلومات المتعلقة بالدراسة الميدانية                         : الإطار التطبيقي

461 
 

، الإناثمن خلال الجدول، المتعلق بمتغير الجنس، نلاحظ أن أغلبية المبحوثين من 

مساعدة العلاقة الجيدة بين الرؤساء في تحسين الأداء على مستوى دار الثقافة "مولود  يؤكدن

في حين تنخفض النسبة لدى الذكور، التي  ،%211بنسبة تقدر بـ معمري" لولاية تيزي وزو 

 %8.25تمثل نسبة  

ناث، نظرا لطبيعة من خلال هذه المقاربات الرقمية، يمكن أن نرجع النسبة العالية لدى الإ

المرأة، التي تميل إلى التعبير وتموين العلاقات الإجتماعية والإنسانية، التي تتم وفق أسس 

ودية وسلمية، وفي إطار العمل، مما يسهم في زيادة الروح المعنوية لديهن، لتقديم أداء 

ذكور وظيفي وملائم على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو، أما ال

فترجع النسبة المنخفضة إلى كونهم يتفاعلون مع زملائهم في إطار الجماعة، أي من خلال 

 الإتصال غير الرسمي، مما يسهم بشكل أساسي في زيادة دافعيتهم  للأداء الوظيفي 2

، فنلاحظ أن أغلبية الأفراد المبحوثين من الفئة العمرية أما الجدول المتعلق بمتغير السن

مساعدة العلاقة الجيدة بين الرؤساء في تحسين يؤكدون  سنة(39سنة إلى 31 الثانية )من

 %211بنسبة تقدر بـ ، ولاية تيزي وزوالأداء على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" ل

سنوات( 21، )أكثر من بحوثين من الفئة العمرية الرابعةونفس النسبة، نجدها لدى الأفراد الم

سنة( بنسبة تقدر            39سنة إلى 51الفئة العمرية الثالثة، )من  وفي المرتبة الثانية، نجد

، وفي أخير الترتيب، نجد النسبة معدومة لدى الفئة العمرية الأولى، )من %9.231بـ 

 2 %1سنة(، بنسبة تمثل 9.سنة إلى 1.

وثين أغلبية الأفراد المبحمن خلال هذه النسب المئوية، يتبين لنا أن إرتفاع النسبة لدى 

نظرا لتمتعهم بنضج عقلي وتنظيمي  سنة(39سنة إلى 31من الفئة العمرية الثانية )من 

محترم وهذا ما يسمح لهم بالتفاعل مع الرؤساء من أجل تحسين مستوى الأداء الوظيفي،  أما 

، فهم يتميزون بالهدوء سنوات(21، )أكثر من بحوثين من الفئة العمرية الرابعةالأفراد الم

والحكمة والتركيز التنظيمي الشديد، وبالنضج العقلي الكبير، مما يسمح لهم بسهولة 

الفئة بسهولةالإحتكاك والتواصل مع الرؤساء بكل ثقة وحرية ،أما الأفراد المبحوثين من 

 وية والنشاط والحركية،فهم يتميزون بالحيسنة( 39سنة إلى 51العمرية الثالثة، )من 

، من أجل تحسين الأداء بناء علاقات متينة، مما يتيح لهم التواصل مع الرؤساء ووالحماسة
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الفئة  المبحوثين من الأفراد، وفي أخير الترتيب، نجد الوظيفي على مستوى هذه المؤسسة 

، كون بة معدومة، حيث يمكن أن نفسر ذلك، بنسسنة(9.سنة إلى 1.العمرية الأولى، )من 

عمل على توظيف الأفراد، الذين يتمتعون بمؤهلات معرفية وتنظيمية وإدارية هذه المؤسسة، ت

معتبرة، تسمح لهم بالتفاعل الإيجابي والإتصال بشكل جيد مع الرؤساء، مما يؤدي إلى 

 2 تحسين مستوى أدائهم المهني  

لذين أما الجدل المتعلق بمتغير الأقدمية المهنية، نلاحظ أن أغلبية الأفراد المبحوثين، ا

سنوات( والأفراد المبحوثين، الذين يمتلكون خبرة مهنية 5يمتلكون خبرة مهنية )من سنة إلى 

مساعدة العلاقة الجيدة بين الرؤساء في تحسين يؤكدون سنوات ( 21سنوات إلى 5) من 

  ، بنسب متساوية، تقدر             الأداء على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" لولاية تيزي وزو

، الذين يملكون الأفراد المبحوثين ، نجدوالأخيرة  ، لكل منهما، وفي المرتبة الثانية%211بـ 

 2%95255، بنسبة تمثل سنوات (21خبرة مهنية )أكثر من 

من خلال هذه البيانات الرقمية، يتضح لنا أن إرتفاع النسبة لدى الأفراد المبحوثين، الذين 

سنوات(، يعود إلى كونهم لا يتوفرون على المهارات 5يمتلكون خبرة مهنية )من سنة إلى 

، مما يدفعهم إلى الإحتكاك والتواصل مع الرؤساء والمطلوبة والخبرات والتجارب اللازمة

بغية تحقيق الإندماج والتكيف مع جماعات التنظيم، ومنه تحسين الأداء الوظيفي، أما الأفراد 

سنوات(، فهم يتمتعون بخبرات 21نوات إلى س5المبحوثين الذين يمتلكون خبرة مهنية )من 

وتجارب وممارسات تنظيمية، من خلال بناء علاقات مع المسؤولين والرؤساء، من أجل 

،في زيادة مستوى أدائهم الوظيفي على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو

ميدانية وتنظيمية سنوات(، فهم يملكون ممارسة 21حين الأفراد المبحوثين من)أكثر من 

طويلة، نتيجة إحتكاكهم بمختلف المستويات الإدارية العليا والدنيا والوسطى، مما سمح لهم 

 بزيادة وتنمية مستوى أدائهم المهني وتقديم خدمات عمومية ذات جودة عالية 2

منه نستنتج في الأخير، بأن وجود العلاقة القوية بين الرؤساء والعمال، يسمح بتبادل 

الأفكار والآراء والإقتراحاتوالإتجاهات، مما يسهم في زيادة مستوى الأداء الوظيفي  مختلف

لدى العمال، نتيجة شعورهم بأهميتهم على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي 

 وزو
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ون مساعدة العلاقة نف، يالإناثنلاحظ أن أغلبية المبحوثين من وفي الجهة المقابلة ، 

الرؤساء في تحسين الأداء على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" لولاية تيزي الجيدة بين 

 %1في حين نجد النسبة معومة  لدى الإناث، التي تمثل   ،%2.25وزو بنسبة تقدر بـ 

إلى وجود  ،الذكور والإناثلدى  بات الرقمية، يمكن أن نرجع النسبمن خلال هذه المقار

وإدارية، تحول دون تجسيد العلاقات القوية والمتينة بين الرؤساء  معوقات وعراقيل إتصالية

والعمال، والميل إلى التمتع بنوع من الخصوصية والإستقلالية، بعيد عن الصراعات الإدارية 

 2والتنظيمية، مما يؤثر سلبا على الأداء الوظيفي للعمال على مستوى هذه المؤسسة   

، فنلاحظ أن أغلبية الأفراد المبحوثين من الفئة العمرية أما الجدول المتعلق بمتغير السن

مساعدة العلاقة الجيدة بين الرؤساء في تحسين الأداء ون نفي سنة(59سنة إلى 51الثانية )من 

في حين %259.بنسبة تقدر بـ ، ولاية تيزي وزوعلى مستوى دار الثقافة "مولود معمري" ل

سنوات( 51، لدى الأفراد المبحوثين من الفئة العمرية الرابعة، )أكثر من نجد النسب معدومة 

والأفراد المبحوثين سنة( 39سنة إلى 31، )من نيةالفئة العمرية الثاوالأفراد المبحوثين من 

 2 %1تمثل  سنة(، بنسب9.سنة إلى 1.ولى، )من الأمن الفئة العمرية 

أغلبية الأفراد المبحوثين إرتفاع النسبة لدى  ، يتبين لنا أنالحصيلة الرقميةمن خلال هذه 

يميلون إلى الهدوء  ، كونهمسنة(59سنة إلى 51من الفئة العمرية الثانية )من 

والإهتمام بأداء وظائفهم ومهامهم على أكمل وجه، دون العمل على إقامة علاقات والإستقلالية

النسب معدومة، لدى الأفراد أما إجتماعية مع الرؤساء، بهدف تجنب الصراعات التنظيمية،

سنوات(، فهي تميل  والأفراد المبحوثين 51المبحوثين من الفئة العمرية الرابعة، )أكثر من 

سنة(، فهتان الفئتين، تتمتعان بنضج عقلي 39سنة إلى 31من الفئة العمرية الثانية، )من 

لمؤسسة لأبواب وتنظيمي وتركيز عالي، وتميلان إلى الإستقلالية، نتيجة عدم فتح هذه ا

الأفراد الإتصال والتفاعل، مما يؤثر سلبا على الأداء الوظيفي للموظفين والعمال  في حين 

نفسر نسبهم المعدومة إلى  سنة(،9.سنة إلى 1.المبحوثين من الفئة العمرية الأولى، )من 

 2إنعدام مفرداتها على مستوى عينة دراستنا الحالية 
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الأفراد المبحوثين، الذين  حظ أن معظمقدمية المهنية، نلاأما الجدل المتعلق بمتغير الأ

مساعدة العلاقة الجيدة بين الرؤساء في ، ينفون (سنوات21أكثر من يمتلكون خبرة مهنية )

، بنسبة تحسين الأداء على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" لولاية تيزي وزو

حوثين، الذين لهم خبرة مهنية )من في حين  نجد النسب معدومة الأفراد المب، %8233تمثل

سنوات( 21سنوات إلى 5سنوات(والأفراد المبحوثين ، الذين لهم خبرة مهنية )من 5سنة إلى 

 %1، بنسبة تمثل 

الرقمية، يتضح لنا أن إرتفاع النسبة لدى الأفراد المبحوثين، الذين القراءة من خلال هذه 

من خلال نفيهم عدم مساعدة العلاقة الجيدة بين (، سنوات21أكثر من يمتلكون خبرة مهنية )

تحسين الأداء المهني،  يعود إلى أنهم تفاعلوا وإحتكوا مع مختلف الرؤساء والعمال في 

المسؤولين والرؤساء، نتيجة عملهم على مستوى هذه المؤسسة لسنين طويلة، مما تجسدت 

ا الصراعات التنظيمية، أما لديهم فكرة عن ظروف العمل ومختلف العلاقات الإجتماعية وكذ

سنوات(والأفراد 5النسب الصفوية لدى الأفراد المبحوثين الذين لهم خبرة مهنية )من سنة إلى 

سنوات(، فإنهم لا يميلون إلى تجسيد 21سنوات إلى 5المبحوثين، الذين لهم خبرة مهنية )من 

مام بالعلاقات الإنسانية العلاقات، كونهم يهتمون فقط بأداء مهامهم ووظائفهم، من دون الإهت

 مع الرؤساء ، حرصا منهم على تحسين وتطوير مستوياتهم الوظيفية2

منه نخلص في الأخير أن العلاقة التفاعلية بين الرؤساء والمرؤوسين، تؤثر بشكل إيجابي 

على الأداء الوظيفي للموظفين، وهذا من خلال تبادل مختلف الآراء والأفكار والإقتراحات 

في تجسيد وتكوين ثقافة إتصالية وتنظيمية قوية ومتماسكة، تنعكس بشكل إيجابي مما يسهم 

على مختلف المهام والوظائف والسياسات والخطط المتعلقة بمؤسسة دار الثقافة "مولود 

 معمري" بولاية تيزي وزو       
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ار د ة الأنترنت في تحسين العلاقة بين العمال والمسؤولين على مستوىبكيفية مساهم المستوى التعليمييمثل علاقة متغير: (15جدول رقم )

 "مولود معمري" بولاية تيزي وزو  الثقافة

 الإجابة
 

 المتغيرات

السرعة في إيصال 
 المعلومات

 المجموع السماح بتبادل الآراء توفير شبكة الانترنت

 التكرار
 

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

ي
ى التعليم

ستو
الم

 

 %3233 2 %1 1 1% 1 %211 2 متوسط 

 %23233 5 %5. 2 %5. 2 %51 . ثانوي

 %55255 1. %5 2 %35 . %51 .2 جامعي

 %25233 5 %1 1 %1 1 %211 5 التكوين المهني

 %211 31 %5255 . %5255. 8 %55255 1. المجموع
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أن معظم أفراد عينة  ، يبرز لناير المستوى التعليميمن خلال الجدول المتعلق بمتغ

يؤكدون، أن السرعة في إيصال من ذوي المستويات المتوسطة والتكوين المهني الدراسة 

والمسؤولين على ة الأنترنت في تحسين العلاقة بين العمال مساهم كيفياتالمعلومات من أهم 

، لكل %211، بنسب متساوية، تمثل"مولود معمري" بولاية تيزي وزوار الثقافةد مستوى

واحد منهما وفي المرتبة الثانية، نجد الأفراد المبحوثين، من ذوي المستويات الجامعية، بنسبة 

ات الأفراد المبحوثين، من ذوي المستوي، وفي أخير الترتيب، نجد %51تقدر          بـ 

 2 %51الثانوية، بنسبة تقدر بـ 

من خلال هذه المقاربات الرقمية، يتبين لنا إرتفاع النسبة لدى معظم الأفراد المبحوثين 

من ذوي المستويات المتوسطة، كونهم تلقوا دورات تكوينية وتدريبية بصفة مكثفة ونوعية، 

يع المستويات الإدارية من أجل إيصال مختلف المعلومات والبيانات بشكل جيد وسليم إلى جم

من خلال شبكة الأنترنت، أما الأفراد المبحوثين، من ذوي التكوين المهني، فإنهم تلقوا تكوينا 

 الأنترنتمهنيا نوعيا وكميا، على مستوى مراكز التكوين المهني، من خلال إستخدام  

في تحسين العلاقة بين العمال والمسؤولين على  لإيصال المعلومات والبيانات، مما يساهم

المبحوثين، من ذوي ، أما الأفراد "مولود معمري" بولاية تيزي وزوار الثقافةد مستوى

ح لهم بإستخدام الأنترنت من ، فإنهم يتمتعون برصيد علمي معتبر، يسمالمستويات الجامعية

إلى مختلف المستويات  منظموالبيانات بشكل مبسط ودقيق و المعلوماتكافة يصال أجل إ

الأفراد الإدارية، مما يسمح بتطوير وتحسين مستوى العلاقات بين المسؤولين والعمال، أما 

ومن خلال نسبتهم المنخفضة، التي تعود إلى أنهم  ،المبحوثين، من ذوي المستويات الثانوية

والعلمية، مثل مكلفون بمهام ووظائف تتناسب وتتلاءم مع مهاراتهم وقدراتهم المعرفية 

الوظائف، التي تتطلب جهدا بدنيا وجسمانيا، لكن هذا لا يمنع من عقدهم لدورات تكوينية، من 

أجل تحسين مهاراتهم الإتصالية، من خلال تبادل المعلومات، مما يساعد على بناء علاقات 

 متينة وقوية بين العمال والمسؤولين 2

ة الأنترنت في كيفيات مساهممن أهم منه نستنتج أن السرعة في إيصال المعلومات 

"مولود معمري" بولاية تيزي ار الثقافةد تحسين العلاقة بين العمال والمسؤولين على مستوى
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حيث يعمل على تجسيد إدارة حديثة وعصرية ، تساهم في تسهيل العمل الإداري تفير  وزو

 الوقت الجهد والمال 2

وفي ثاني الترتيب، نجد توفير شبكة الأنترنت في خدمة العمل، حيث يؤكد أغلبية الأفراد 

المبحوثين ، من ذوي المستويات الجامعية، أن توفير شبكة الأنترنت في خدمة العمل، من أهم 

ار د ة الأنترنت في تحسين العلاقة بين العمال والمسؤولين على مستوىكيفيات مساهم

، وفي المرتبة الثانية، %35، بنسب متساوية، تمثلعمري" بولاية تيزي وزو"مولود مالثقافة

، في حين نجد النسب %5.نجد الأفراد المبحوثين، من ذوي المستويات الثانوية، بنسبة تمثل 

معدومة، لدى بقية الأفراد المبحوثين من ذوي المستويات المتوسطة والتكوين المهني، بنسب 

 2%1تمثل 

لأرقام والإحصائيات، يظهر لنا أن إرتفاع النسبة لدى أفراد عينة ومن خلال هذه ا

وتقنية  الدراسة من ذوي المستويات الجامعية، إلى أنهم يتمتعون بقدرات علمية ومعرفية

إستخدام شبكة الأنترنت لتبسيط  أداء مختلف الوظائف والمهام من خلال تتيح لهم وإتصالية

ين، من ذوي المستويات الثانوية، فإنهم يتمتعون برصيد ، أما الأفرادالمبحوثالعمل الإداري

، إكتسبوا بعض راطهم في دورات تكوينية وتدريبيةعلمي محدود، ولكن من خلال إنخ

المهارات التقنية والإتصالية والمعرفية، من خلال إستخدام شبكة الانترنت في تبسيط المهام 

ال، أما النسب الصفرية لدىالأفراد والوظائف ومنه تحسين العلاقة بين المسؤولين والعم

المبحوثين من ذوي المستويات المتوسطة والتكوين المهني، فيعود ذلك إلى عدم تحكمهم 

بشكل كامل وجيد بالأنترنت، بالإضافة إلى محدودية أفرادها على مستوى عينة دراستنا 

 الحالية2

 مساهماتمنه نخلص في الأخير، إلى أن توفير شبكة الأنترنت في خدمة العمل، من أهم 

"مولود معمري" ار الثقافةد الأنترنت في تحسين العلاقة بين العمال والمسؤولين على مستوى

، حيث تعمل هذه الشبكة العنكبوتية على ربط كافة المستويات الإدارية بولاية تيزي وزو

أسس التعاون التضامن والتعاضد، مما يسهم في زيادة فعالية هذه المؤسسة المختلفة، تحقيق 

 الثقافية 2
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وفي أخير الترتيب، نجد السماح بتبادل الآراء، حيث يبرز لنا من خلال الجدول، أن 

أغلبية أفراد عينة الدراسة، من ذوي المستويات الثانوية ، يؤكدون أن السماح بتبادل الآراء، 

 ة الأنترنت في تحسين العلاقة بين العمال والمسؤولين على مستوىساهمكيفيات ممن أهم 

، وفي المرتبة الثانية، نجد %5.تمثل، بنسبة "مولود معمري" بولاية تيزي وزوار الثقافةد

، في حين نجد النسب %5الأفراد المبحوثين، من ذوي المستويات الجامعية، بنسبة تمثل 

ن من ذوي المستويات المتوسطة والتكوين المهني، بنسب معدومة لدى بقية الأفراد المبحوثي

 2%1تمثل 

من خلال هذه النسب المئوية، يتضح أن إرتفاع النسبة لدى الأفراد المبحوثين، من ذوي 

المستويات الثانوية، يعود إلى تفاعلهم وإحتكاكهم مع جماعات العمل، مما يسمح لهم بتبادل 

، رغم محدودية مستوياتهم التعليمية، حيث يؤدي ذلك إلى تحسين الآراء والأفكار والإتجاهات

العلاقة بين العمال والإدارة العليا لهذه المؤسسة  الثقافية، في حين الأفراد المبحوثينمن ذوي 

المستويات الجامعية، يتمتعون برصيد هام من المعارف والقدرات الذهنية، تسمح لهم بتقديم 

حة من خلال شبكة الانترنت، مما يسهم في بناء علاقات أفكار ومقترحات سليمة وصحي

إجتماعية وطيدة وقوية مع المسؤولين، أما النسب المعومة لدى الأفراد المبحوثين، من ذوي 

المستويات المتوسطة والتكوين المهني، فيعود ذلك إلى محدودية مفرداتها على مستوى عينة 

ات أخرى من غير تبادل المعلومات والبيانات دراستنا، بالإضافة إلى تمتعهم بمهارات وقدر

 نتيجة مستوياتهم التعليمية المحدودة 2     

ة الأنترنت في تحسين كيفيات مساهممنه نستنتج أن السماح بتبادل الآراء، من أهم 

، "مولود معمري" بولاية تيزي وزوار الثقافةد العلاقة بين العمال والمسؤولين على مستوى

نسياب السهل والمرن لمختلف المعلمات والبيانات، يعمل على تزويد الإدارة إذ أن التداول الإ

بثروة معلوماتية معتبرة وهائلة، من أجل ضمان السير الحسن لمختلف المهام والوظائف 

 والأنشطة الإدارية على مستوى هذه المؤسسة 2 
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"مولود معمري" توفر دار الثقافة  ىمتغيرالأقدمية المهنية بمدثل علاقة يم: (16جدول رقم )

 الأداء في المؤسسةأسلوب على أنظمة لحماية المعلومات من أجل تحسين  لولاية تيزي وزو

 الإجابة
 

 المتغيرات
 

 المجموع لا نعم

 التكرار
 

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

لاقدمية المهنية 
ا

من سنة إلى  
 سنوات5

. ..2..% . ..2..
% 

9 31% 

سنوات إلى 6من 
 سنوات41

8 88288% 2 22222
% 

9 31% 

 %51 .2 %51 5 %51 5 سنوات41أكثر من 

 %211 31 %31 9 %1. 2. المجموع
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نلاحظ أن أغلبية المبحوثين،الذين  ،المهنيةالاقدمية من خلال الجدول، الذي يتعلق بمتغير 

الثقافة "مولود معمري" توفر دار يؤكدونسنوات(، 21سنوات إلى 5يمتلكون خبرة مهنية )من 

بنسبة تقدر  لولاية تيزي وزوعلى أنظمة لحماية المعلومات من أجل تحسين أسلوب الأداء

من سنة قدمية مهنية )أ الذين لهموفي المرتبة الثانية، نجد الافراد المبحوثين،  ،%88288بـ

فراد المبحوثين ، ، نجد الأوفي المرتبة الثالثة ،%..2..نسبة  تمثلسنوات( بنسبة 5إلى 

 2%51بنسبة تمثل نسبة ، سنوات(21)أكثر من الذين لهم أقدمية مهنية 

من خلال هذه المعطيات والأرقام ، يتضح لنا أن إرتفاع النسبة لدى الأفراد المبحوثين، 

يتمتعون بخبرات وتجارب متوسطة  )سنوات21سنوات إلى 5من )الذين لهم أقدمية مهنية 

ومحترمة نوعا ما، نتيجة معرفتهم بجميع خفايا وخبايا التنظيم والإجراءات المعمولة بوضع 

علومات من القرصنة الإلكترونية، مما يساهم في تحسين أسلوب الأداء على أنظمة لحماية الم

 سنوات(5من سنة إلى أقدمية مهنية )مستوى هذه المؤسسة، أما الأفراد المبحوثين، الذين لهم

الحديث  فهم لا يتمتعون بالخبرات والمهارات والتجارب المناسبة والمطلوبة، نتيجة إلتحاقهم

بهذه المؤسسة، ولكن مع ذلك لاحظوا وجود أنظمة لحماية المعلومات من القرصنة، بشكل 

، الذين لهم أقدمية مهنية فراد المبحوثينالأيسمح بتحسين مستوى الأداء المهني، في حين 

، فإنهم يتمتعون بخبرات وحنكة وتمرس ميداني طويل سمح لهم سنوات(21)أكثر من 

العمل بهذه المؤسسة، ومن ينها توفر أنظمة وآليات لحماية المعلومات  بالتعرف على ظروف

والمهام  الأدوارمن السرقة والقرصة أو تشويهها، مما يضمن السير الحسن لمختلف 

 والوظائف على مستوى هذه المؤسسة الثقافية 2  

حماية على أنظمة ل، تتوفر الثقافة "مولود معمري" لولاية تيزي وزودار ج أنمنه نستنت

الوظيفي، مما يعكس التوجه الحديث لهذه المؤسسة   المعلومات من أجل تحسين أسلوب الأداء

التي تسعى إلى الحفاظ على أسرارها المهنية من الإختراق الإلكتروني من جهات مجهولة أو 

 معلومة ، يؤثر على السير الحسن لجميع أنشطتها ومهامها 2

ية أفراد عينة الدراسة، الذين يمتلكون خبرة مهنية، وفي الجهة المقابلة نلاحظ أن أغلب

الثقافة "مولود معمري" لولاية تيزي وزوعلى أنظمة توفر دار سنوات( ينفون 21)أكثر من 

وفي المرتبة الثانية،  ،%51بنسبة تقدر بـ لحماية المعلومات من أجل تحسين أسلوب الأداء
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سنوات( بنسبة تمثل نسبة 5من سنة إلى ) نجد الأفراد المبحوثين، الذين لهم أقدمية مهنية

من )، الذين لهم أقدمية مهنية فراد المبحوثين، نجد الأ، وفي المرتبة الثالثة%..2..

 2 %22222بنسبة تمثل نسبة ، (سنوات21سنوات إلى 5

من خلال هذه الحصيلة الرقمية، يتضح لنا أن إرتفاع النسبة لدى معظم أفراد عينة 

سنوات(، يعود إلى أنهم يتمتعون بمهارات 21الذين يمتلكون خبرة مهنية، )أكثر من الدراسة 

وخبرات وتجارب تنظيمية وإدارية ومعرفية وتقنية، من خلال ملاحظتهم وإطلاعهم على 

عدم توفر هذه المؤسسة على أنظمة وآليات لحماية المعلومات والبيانات من القرصنة 

ى تحسين الأداء الوظيفي للعمال على مستوى هذه المؤسسة، الإلكترونية، مما يؤثر سلبا عل

، لم يندمجوا بشكل سنوات(5من سنة إلى الأفراد المبحوثين، الذين لهم أقدمية مهنية )في حين 

تام وكامل مع أجواء العمل بهذه المؤسسة، وهذا ما يظهر من خلال عدم معرفتهم وإطلاعهم 

انات من القرصنة الإلكترونية على مستوى هذه بمختلف إجراءات حماية المعلومات والبي

سنوات إلى 5من )، الذين لهم أقدمية مهنية فراد المبحوثينالأوفي الأخير نجد المؤسسة  

وهم يتمتعون بأسس الثقافة الإتصالية والتنظيمية، من خلال الخبرة المحترمة، (سنوات21

مما سمح لهم بالإطلاع على عدم التي إكتسبوها من خلال القيام بمختلف المهام والوظائف، 

من أجل على أنظمة لحماية المعلومات،  الثقافة "مولود معمري" لولاية تيزي وزوتوفر دار 

الوظيفي، حيث يتمتعون بتركيز وإدراك عميق لمختلف متطلبات  تحسين أسلوب الأداء

 وشروط العمل على مستوى هذه المؤسسة 2

منه نخلص في الأخير، إلى أن توفر مؤسسة دار الثقافة مولود معمري بولاية تيزي وز 

على أنظمة الحماية المعلومات والبيانات من القرصنة الإلكترونية ، يتيح لها بناء مختلف 

الخطط والإستراتيجيات والأساليب التنظيمية والإدارية، الرامية إلى الحفاظ على المعلومات، 

 مستوى الأداء الوظيفي للعمال والموظفين على مستوى هذه المؤسسة 2  ومنه تحسين

 

 

 



 عرض وتحليل البيانات والمعلومات المتعلقة بالدراسة الميدانية                         : الإطار التطبيقي

415 
 

الجنس بمدى تأثير الحصول على الحوافز في العمل على  يمثل علاقة : (11جدول رقم )

 بولاية تيزي وزو"مولود معمري"  ةقاففعالية الأداء التنظيمي على مستوى دار الث

 الإجابة
 المتغير

 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

س
جن

ال
 

 %5255. 8 %1 1 %211  8 ذكر

 %3233. .. %23253 3 %85235 29 أنثى

 %211 31 %21 3 %91 .. المجموع
 

 ،من خلال الجدول، المتعلق بمتغير الجنس، يتضح بأن أغلبية المبحوثين من الذكور

العمل على فعالية الأداء التنظيمي على مستوى دار  تأثير الحصول على الحوافز فييؤكدون 

 لإناث، مقارنة بنسبة ا%211، بنسبة تقدر بـبولاية تيزي وزومولود معمري"" ةقافالث

 2%85235المنخفضة  التي تمثل

، يولون أغلبية المبحوثين من الذكورمن خلال هذه الإحصائيات الرقمية، يتضح لنا أن 

أهمية كبيرة للحوافز، سوء كانت مادية أو معنوية، من أجل زيادة فعالية الأداء المهني 

مولود " ةقافمستوى دار الثلوب والمناسب، علىللعمال، حتى يكون في المستوى المط

، كون هذه الحوافز، تمثل المحرك الأساسي لقدرات ومهارات بولاية تيزي وزومعمري"

خصوصا للأفراد المتزوجين، أو الذين يعيلون أسرهم الكبيرة، أما النسبة الأفراد من الذكور 

المنخفضة لدى الإناث، فيمكن أن نرجعها إلى أنهن لا يعملن على الإهتمام بالقدر الكبير 

بالحوافز المادية أو المعنوية، بل يهتمن بأمور أخرى مثل: الإجتهادوالإنضباط التنظيمي 

بشكل يعكس ولائهن الكبير للتنظيم والحفاظ على مصلحته  وإثبات كفاءاتهن الوظيفية،

وسمعته، لكن هذا لا يعن إهمالهن للحوافز المادية، من أجل رفع الروح النفسية لبذل 

 مجهودات كبيرة لتحسين مستوى أدائهن الوظيفي2 

منه نخلص في الأخير، إلى أن الحوافز التنظيمية، تساهم مساهمة فعالة وناجعة في زيادة 

عالية الأداء الوظيفي للعمال والموظفين، وجعل دار الثقافة مولود معمري لولاية تيزي وزو ف

 دائما في القمة ، وفي أوج قوة فعاليتها التنظيمية والإدارية  2
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تأثير وفي الجهة المقابلة ، يتضح لنا أن معظم أفراد عينة الدراسة من الإناث، ينفين 

مولود " ةقاففعالية الأداء التنظيمي على مستوى دار الث الحصول على الحوافز في العمل على

التي معدومة، ال لذكورمقارنة بنسبة ا،%23253، بنسبة تقدر بـبولاية تيزي وزومعمري"

 %1تمثل

بناء على هذه القراءة الكمية، يتضح لنا أن إرتفاع النسبة لدى أغلبية الأفراد المبحوثين 

الإدارة العلياعلى مستوى دار الثقافة مولود معمري لولاية  من الإناث، يرجع إلى عدم إهتمام

تيزي وزو، بتقديم الحوافز المادية والمعنوية للعمال والموظفين، بالإضافة إلى إهتمام 

المبحوثات من الإناث، بأمور وأشياء أخرى، من أجل الإستقرار والإستمرار في التنظيم 

مة، مما يؤدي إلى تنمية حس المسؤولية والتحلي بمختلف إجراءات وشروط العمل الصار

الإنضباط التنظيمي لديهن، أما النسبة المعدومة لدى الذكور، فهي تعود إلى تمتعهم بالضمير 

الأخلاقي والحس المهني والجدية في العمل، من دون تحفيز مادي أو معنوي ، مما يسمح لهم 

إحترام إجراءات وشروط العمل بأداء نختلف الوظائف والمهام بشكل جيد وسليم، وفي إطار 

 على مستوى هذه المؤسسة الثقافية 2

 بولاية تيزي وزومولود معمري"" ةقافدار الثمنه نخلص في الأخير، أن إتباع مؤسسة 

أسلوب التحفيز، يعد مقوما أساسيا وعنصرا جوهريا من أجل تفجير القدرات الكامنة 

ى العمال والموظفين، من أجل تقديم المستوى الوظيفي المناسب والمؤهلات الخفية لد

والملائم2           
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بمدى مساعدة التعليمات يمثل علاقة متغيرات الجنس والأقدمية(: 11جدول رقم )
بولاية تيزي  "مولود معمري"والتوجيهات المقدمة في أداء العمل على مستوى دارالثقافة 

 وزو 

  

الأفراد المبحوثين من الإناث  نلاحظ من خلال الجدول المتعلق بمتغير الجنس، أن معظم

يؤكدن مساعدة التعليمات والتوجيهات المقدمة في أداء العمل على مستوى دار الثقافة "مولود 

 ، مقارنة بنسبة الذكور المنخفضة، التي%91291نسبة تمثلبمعمري" بولاية تيزي وزو، 

 2 %5.تمثل 

النسبة لدى أغلبية المبحوثين من  من خلال هذه المقاربات الرقمية، يتضح لنا أن إرتفاع 

الإناث، نرجعه إلى كونهن يعملن على تقبل التوجيهات والنصائح والتوجيه السليم والمناسب 

من طرف المسؤولين، بغية تحفيز العاملين تحفيزا إيجابيا على الأداء المهني، في حين يميل 

ات والتعليمات الموجهة من الذكور في بعض الأحيان إلى عدم التطبيق الحرفي لتلك الإجراء

قبل الرئيس لأداء العمل، لكن على العموم يعمل الذكور على تقبل التوجيهات والأوامر من 

أجل ضمان السير الحسن لمختلف المهام والوظائف على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" 

 ولاية تيزي وزو2

الجدول المتعلق بمتغير الأقدمية المهنية، يتبين لنا أن معظم أفراد عين الدراسة، الذين  أما

سنوات(، والأفراد المبحوثين، الذين يملكون خبرة مهنية 5يملكون خبرة مهنية )من سنة إلى 

، لكل واحد منهما، في%88288سنوات( بنسب متساوية، تمثل 21سنوات إلى 5)من 

 الإجابة            
 

 المتغير

 التضليل لا  نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

س
جن

ال
 

 5255.% 8 %5. . %5. 5 ذكر

 %3233. .. %9219 . %91291 1. أنثى

 %211 31 %23233 5 %85255 5. المجموع

لأقدمية المهنية
ا

من سنة إلى  
 سنوات5

8 88288% 2 22222% 9 31% 

سنوات إلى 6من
 سنوات41

8 88288% 2 22222% 9 31% 

 %51 .2 %25255 . %83233 21 سنوات41أكثر من 

 %211 31 %23233 5 %85255 5. المجموع
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خيرة، نجد الأفراد المبحوثين، الذين يملكون أقدمية مهنية )أكثر من المرتبة الثانية والأ

 2%83233سنوات( ، تمثل 21

من خلال هذه المعطيات الرقمية، يتضح لنا أنإرتفاع النسبة لدى معظم أفراد عين 

سنوات( يرجع إلى كونهم يفتقدون إلى 5الدراسة الذين يملكون خبرة مهنية )من سنة إلى 

ة، نتيجة إلتحاقهم الحديث بالعمل على مستوى هذه المؤسسة، حيث يحتاجون الخبرة والتجرب

إلى أوامر وتعليمات وتوجيهات من طرف المسؤولين، من أجل أداء مختلف المهام 

والوظائف بشكل جيد ومناسب، كونهم مبتدئين ،أما الأفراد المبحوثين، الذين يملكون خبرة 

ي طور إكتساب الخبرة والتجربة وأسس الثقافة سنوات(، فهم ف21سنوات إلى 5مهنية )من 

، من أجل بصدر رحب وواسع التنظيمية مما يجعلهم يتقبلون تلك التعليمات والتوجيهات

، في حين الأفراد المبحوثين، العمل الموكل إليهم تحسين وتطوير قدراتهم ومهاراتهم لأداء

يتمتعون بأسس الثقافة التنظيمية سنوات(، فهم 21الذين يملكون أقدمية مهنية )أكثر من 

، مما يجعلهم يتقبلون محتوى التعليمات ة والتمرس الميدانيبرة والتجربة المطلوبوالخ

والأوامر والتوجيهات، من أجل أداء العمل وحتى يكونوا قدوة ومثالا للأفراد العاملين، من 

ذه المؤسسة، وزيادة أجل التقيد والإمتثال لتلك التوجيهات، التي تصب في مصلحة تطوير ه

 كفاءتها وفعاليتها التنظيمية 2 
 

منه نستنتج بأن التوجيهات والتعليمات والإرشادات المقدمة من طرف المسؤولين، تعمل 

على التحفيز الإيجابي للعمال والموظفين، على تبسيط مختلف المهام والوظائف والأنشطة 

 وزو  على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي
 

وفي الجهة الأخرى، يتبين لنا من خلال الجدول المتعلق بمتغير الجنس، أن غالبية 

مساعدة التعليمات والتوجيهات المقدمة في أداء العمل الأفراد المبحوثين من الذكور، ينفون

، مقارنة بنسبة %5.نسبة تمثلبعلى مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو، 

 2 %9219تمثل  لمنخفضة، التيا الإناث 

من خلال هذه الحصيلة الرقمية، يظهر لنا أن إرتفاع النسبة لدى غالبية الأفراد المبحوثين 

من الذكور، إلى أنهم لا يعملون على التطبيق الفعلي لتلك التوجيهات والتعليمات، التي تعود 

إلى عدم وضوحها، أو كون تلك التعليمات والتوجيهات، تكون مقرونة ومصحوبة بضغوطات 
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قبل المسؤولين، أما النسبة المنخفضة لدى الإناث، فتعود إلى طبيعتهم الأنثوية   مهنية من 

التي تميل إلى الخوف والخشية من الفصل أو الطرد من مناصب عملهن، إذ أنهن يعملن على 

العمل، نظرا لتميزهن بقدرات ذهنية وإتصالية تجسيد الإستقرار الوظيفي والإستمرارية في 

ختلف الضغوط المهنية والقيام بمختلف المهام والوظائف الموكلة لهن تسمح لهن بمواجهة م

 على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو2

أما الجدول المتعلق بمتغير الاقدمية المهنية، يبرز لناأن معظم أفراد عين الدراسة، الذين 

في المرتبة الثانية ، %25255سنوات(،بنسبة تمثل 21يملكون خبرة مهنية )أكثر من 

( سنوات21سنوات إلى 5من والأخيرة، نجد الأفراد المبحوثين، الذين يملكون أقدمية مهنية )

سنوات(، بنسب متساوية 5والأفراد المبحوثين، الذين يملكون خبرة مهنية)من سنة إلى 

 ، لكل واحدة منهما 2%22222تمثل

نسبة العالية لدى أفراد عين الدراسة  بناء على هذه الأرقام والإحصائيات، يمكن تبرير ال

سنوات(، إلى كونهم يروون أن التعليمات 21الذين يملكون خبرة مهنية )أكثر من 

والتوجيهات، لا تعمل على تشجيع العاملين على أداء العمل ، حيث ينبغي في بعض الاحيان 

ا وعدم وضوحها عدم التقيد الحرفي بتلك التعليمات ،في حالة وجود إختلالات أو غموض فيه

وهذا يعود إلى كون هؤلاء الأفراد العاملين، يتمتعون بخبرات وتجارب طويلة في الميدان 

ف المستويات بحكم إلى إلتحاقهم المبكر بالعمل على مستوى هذه المؤسسة، وتفاعلهم مع مختل

سنوات( 5 الإدارية والتنظيمية، أما الأفراد المبحوثين، الذين يملكون خبرة مهنية)من سنة إلى

فهم يفتقدون إلى أسس الثقافة التنظيمية والخبرات والتجارب، مما يؤدي بهم إلى عدم التقيد 

بمحتوى تلك التعليمات والتوجيهات، وعدم فهمهم وإستيعابها لها، كونهم يحتاجون إلى 

إحتكاك وتفاعل مع الأفراد الآخرين المتمتعين بالخبرات التجارب الطويلة في الممارسة 

سنوات( 21سنوات إلى 5نية، أما الأفراد المبحوثين، الذين يملكون أقدمية مهنية )من المه

فيتمتعون بخبرات وقدرات ذهنية وتنظيمية محترمة نوعا ما، تسمح لهم بعدم التقيد بتلك 

التعليمات والتوجيهات، كون الإدارة ليست عبارة قواعد نمطية ومحفوظة، ينبغي السير عليها 

ون هناك ما يعرف روح المبادرة والإبتكار في القيام بمختلف الوظائف إنما يجب أن يك
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والمهام والأنشطة ، دون الإعتماد على التعليمات والإرشادات المقدمة من قبل الرئيس، مما 

 يؤدي إلى تحسين وتطوير مستوى الأداء المهني لدى العمال 2

بادرة والغبتكار من أجل في الأخير نخلص إلى وجو تمتع الموظفين والعمال بروح الم

القيام بمختلف الوظائف والأدوار بشكل مناسب وملائم، دون العمل على عدم التقيد بمختلف 

التوجيهات والتعليمات الموجهة من قبل الرئيس، مما يؤدي إلى أداء مختلف الوظائف 

 والأدوار، على مستوى دار الثقافة مولود معمري بولاية تيزي وزو2        
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الجنس والسن والأقدمية المهنية في كيفية مساهمة الوظائف الإتصالية المقامة لوضع العمال في يمثل علاقة متغيرات : (11جدول رقم )

 بولاية تيزي وزو "مولود معمري"ظروف جيدة على مستوى دار الثقافة 

 الإجابة
 

 المتغيرات

ربط العلاقة بين  التكنولوجيا توفير تنمية المهارات
 المسؤولين

توفير المعلومات في 
 الوقت المناسب

 المجموع

 التكرار
 

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

س
جن

ال
 

 %5255. 8 %5. . %5. . %51 5 %1 1 ذكر

 %3233. .. %28228 5 %32282 . %28228 5 %32282 . أنثى

 %211 31 %1. 5 %31 9 %5255. 8 %3233. . المجموع

ن
س

ال
 

 1% 1 %1 1 %1 1 1% 1 %1 1 سنة41سنة إلى 41من 

 %51 .2 %8233 2 %52255 5 %25255 . %33233 5 سنة 01سنة إلى01من 

 %53233 23 %25238 . %312.5 5 %312.5 5 %.321. 3 سنة11سنة إلى11من

 %25255 5 %51 3 1% 1 %51 . %1 1 سنة51أكثر من 
 %211 31 %1. 5 %31 9 %5255. 8 %3233. . المجموع

لأقدمية المهنية
ا

 %31 9 %22222 2 %55255 5 %22222 2 %33233 3 سنوات5من سنة إلى 

سنوات إلى 6من 
 سنوات41

3 3233% 5 55255% 2 22222% 2 22222% 9 31% 

 %51 .2 %33233 5 %33233 5 %5. 3 %8233 2 سنوات41أكثر من 

 %211 31 %1. 5 %31 9 %5255. 8 %3233. . المجموع
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 من الذكورنلاحظ أن أغلبية الأفراد المبحوثين من خلال الجدول المتعلق بمتغير الجنس 

مساهمة الوظائف الإتصالية المقامة لوضع  اتتوفير التكنولوجيا، من أهم كيفي أن يؤكدون

،بنسبة تقدر العمال في ظروف جيدة على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو

 282282%لدى الإناث التي تقدر بـ  تنخفض النسبةفي حين ، %51بـ

من خلال هذه الأرقام والإحصائيات، يتضح أن إرتفاع النسبة لدى الذكور، يعود إلى كونهم 

يتميزون بالحيوية والنشاط والنفس الطويل ، كما يقع على عاتقهم مسؤوليات وأعباء تنظيمية 

عديدة ، وهذا مقارنة بالإناث اللواتي، يتمسمن بالهدوء وقلة الحيوية نوعا ما، بالإضافة إلى 

 مهن بمهام ووظائف تتناسب مع قدراتهن البدنية والمعرفية 2قيا

الرابعة متغير السن، فيتبين لنا، أن أغلبية المبحوثين من الفئة العمرية الجدول المتعلقبأما

مساهمة الوظائف الإتصالية  اتتوفير التكنولوجيا، من أهم كيفي أن (، يؤكدونسنة51أكثر من )

المقامة لوضع العمال في ظروف جيدة على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي 

الثالثة الفئة العمرية الأفراد المبحوثين، من  نجد، المرتبة الثانية  وفي ،%51بنسبة تقدر بـ،وزو 

نجد الأفراد المرتبة الثالثة ، وفي ، %312.5، بنسبة تقدربـ(سنة59سنة إلى 51من )

وفي أخير  ،%25255بنسبة تقدر بـ(،سنة39سنة إلى 31)من الثانية الفئة العمرية من المبحوثين

سنوات( بنسبة معدومة ، 5، )من سنة إلى الأفراد المبحوثين من الفئة العمرية ، نجدالترتيب

 %1تمثل

لدى الفئة العمرية الرابعة )أكثر  هذه المعطيات الكمية، يتضح أن إرتفاع النسةومن خلال 

سنة( ، يمكن تفسيره أنهم يتمتعن بنضج عقلي وإدراك عاليين، بمختلف إجراءات التنظيم 51من 

والأدوار والوظائف على  ممما يسمح لهم بإستخدام تكنولوجيا الإتصال في القيام بمختلف المها

من )الثالثة ين، من  الفئة العمرية أكما وجه ممكن، أما النسب المنخفضة لدى الأفراد المبحوث

سنة(، 39سنة إلى 31من الفئة العمرية الثانية )من  ، والأفراد المبحوثين(سنة59سنة إلى 51

الأفراد المبحوثين ، أما قافة الإتصالية ولكن ليس بشكل كاملد إلى أنهم يتمتعون نوعا ما بالثفيعو

سنوات( من وخلال النسبة المعدومة، التي تعود إلى إنعدام 5من الفئة العمرية، )من سنة إلى 

مفرداتها على مستوى دراستنا الحالية، حيث تعمل دار الثقافة مولود معمري على 

 المتمتعين بأسس الثقافة الإتصالية والتنظيمية والإدارية الأفرادإستقطاب
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بمتغير الأقدمية المهنية،يتضح أن معظم أفراد عينة الدراسة، الذين المتعلق الجدول أما 

توفير التكنولوجيا، من أهم  أنسنوات( يجمعون 21سنوات إلى 5يملكون خبرة )من 

مساهمة الوظائف الإتصالية المقامة لوضع العمال في ظروف جيدة على مستوى دار اتكيفي

في الثانية،يليه في المرتبة ،%55255بنسبة تقدر بـ،وزوالثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي 

، %5.، بنسبة تقدر بـ سنوات(21)أكثر من  مهنية ، الذين يملكون خبرةالأفراد المبحوثينحين 

)من سنة إلى  مهنية الذين يملكون خبرة، المبحوثين، نجد الأفراد والأخيرة وفي المرتبة الثالثة

 %22222، بنسبة تقدر بـسنوات(5

أفراد عينة الدراسة، الذين من خلال هذه الحصيلة الرقمية، يتضح لنا أن إرتفاع النسبة لدى 

، يمكن أن نرجعها إلى أن هذه الفئة من سنوات(21سنوات إلى 5)من  مهنية يملكون خبرة

المبحوثين في مرحلة تكوين وتطوير وتحسين قدراتهم التنظيمية والإدارية والإتصالية، من 

على إستخدام تكنولوجيا الإتصال الحديثة، من أجل تقديم الأداء الوظيفي الأنسب  خلال التدرب

، فهم يتمتعون سنوات(21الأفراد المبحوثين، الذين يملكون خبرة )أكثر من والأمثل، أما 

بخبرات وتجارب ومهارات كبيرة، نتيجة إلتحاقهم بالعمل، بشكل مبكر على مستوى هذه 

كنولوجيا الإتصال الحديثة، مهم لتالمهام والوظائف، من خلال إستخداالمؤسسة، وقيامهم بمختلف 

مما يسهم في تقديم أداء وظيفي مناسب، في إطار ظروف ملائمة ومناسبة، أما النسبة المتدنية 

، فهم يفتقرون إلى الخبرات سنوات(5الذين يملكون خبرة )من سنة إلى ، المبحوثينالأفراد لدى 

ويحتاجون إلى وقت طويل من أجل التكيف والتأقلم والمؤهلات والمهارات الإدارية والإتصالية، 

مع ظروف العمل، من خلال إستخدام تكنولوجيا الإتصال الحديثة، ومساهمتها في تحسين 

 محتوى أدائهم المهني والوظيفي 2

ل الحديثة، تساهم مساهمة فعالة وكبيرة في تحفيز الإتصا تكنولوجياتوفير منه نستنتج أن 

العمال ورفع روحهم المعنوية والنفسية، من أجل الإندفاع إلى تقديم أداء وظيفي، يرقى إلى 

 مستوى تطلعات وآمال وغايات دار الثقافة "مولود معمري" ولاية تيزي وزو

نا من خلال الجدول، أن وفي ثاني الترتيب، نجد ربط العلاقة بين المسؤولين، حيث يظهر ل

أغلبية الأفراد المبحوثين من الإناث ، يؤكدن أن  ربط العلاقة بين المسؤولين، من أهم كيفيات  

مساهمة الوظائف الإتصالية المقامة لوضع العمال في ظروف جيدة على مستوى دار الثقافة 
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في حين نجد النسبة متدنية لدى  ،%32282"مولود معمري" بولاية تيزي وزو،بنسبة تقدر بـ

 %5.الذكور ، التي تمثل 

من خلال هذه البيانات الرقمية، يتضح لنا أن إرتفاع النسبة لدى الإناث، يمكن تفسيره إلى 

إهتمامهن بإقامة علاقات وروابط وصلات وثيقة مع مسؤولي المستويات الإدارية العليا بهذه 

ير مستوى أدائهن المهني والوظيفي، وضمان السير المؤسسة، من أجل العمل على تحسين وتطو

الحسن لمختلف الوظائف والأدوار،أما الأفراد المبحوثين من الذكور،يتسمون بالشجاعة والإقدام 

، وعدم وجود الخوف والإرتباك عند مقابلة المسؤولين، وإقامة علاقات إنسانية، من أجل 

اسب وملائم وجيد، إذ أن هذا التفاعل الحرص على أداء مختلف الوظائف والأدوار شكل من

 والتواصل يكرس أسس الديمقراطية التشاركية بين العمال الإدارة العليا 2

بمتغير السن، يظهر لنا، أن معظم الأفراد المبحوثين من الفئة العمرية  المتعلق أما الجدول

أهم كيفيات   ربط العلاقة بين المسؤولين، منسنة( يؤكدون أن 39سنة إلى 31الثانية )من 

مساهمة الوظائف الإتصالية المقامة لوضع العمال في ظروف جيدة على مستوى دار الثقافة 

يليه في المرتبة الثانية الأفراد  ،%52255"مولود معمري" بولاية تيزي وزو،بنسبة تقدر بـ

حين ، في %312.5سنة(، التي تمثل 59سنة إلى 51، )من ، من الفئة العمرية الثالثةالمبحوثين

سنة( 9.سنة إلى 1.، من الفئة العمرية الأولى )من سب معدومة لدى الأفراد المبحوثيننجد الن

 2 %1سنة( ، التي تمثل 51والأفراد المبحوثين من الفئة العمرية الرابعة )أكثر من 

من خلال هذه المقاربات الرقمية، يمكن تفسير النسبة العالية لدى أغلبية الأفراد المبحوثين 

سنة(،إلى أنهم في مرحلة إكتساب أسس الثقافة 39سنة إلى 31لفئة العمرية الثانية )من من ا

الإتصالية ، وهم ناضجين عقليا ، ويحتاجون إلى ربط وإقامة علاقات وطيدة مع المسؤولين من 

أجل القيام مختلف الوظائف والمهام وفق ظروف جيدة وحسنة، أما الأفراد المبحوثين من الفئة 

سنة(، فهم يتمتعون بنضج عقلي وإدراك وفهم إستيعاب 59سنة إلى 51الثالثة، )من العمرية 

بمختلف ظروف العمل ومعوقاته، حيث يعملون على عقد وإقامة علاقات مع المسؤولين، من 

أجل ضمان تحقيق الفهم التنسيق المشترك بين العمال والإدارة العليا، أما النسب المعدومة لدى 

سنة( يمكن تبريرها بغياب 9.سنة إلى 1.، من الفئة العمرية الأولى )من الأفراد المبحوثين

أفرادها على مستوى عينة دراستنا الحالية،  أما الأفراد المبحوثين من الفئة العمرية الرابعة 
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سنة(، يمكن نسبها إلى عدم ميلهم للتفاعل والتواصل مع المسؤولين والرؤساء، 51)أكثر من 

امهم وظائفهم، وهذا يعود إلى تفاعلهم مع مختلف المستويات الإدارية وتركيزهم على أداء مه

 وخوفها من الدخول في صراعات تنظيمية مع جماعات العمل 2

الذين ، ، نلاحظ أن أغلبية الأفراد المبحوثينالمتعلق بمتغير الأقدمية المهنيةأما الجدول 

، من أهم لاقة بين المسؤولينربط العأن( يجمعون سنوات5من سنة إلى ) مهنية يملكون خبرة

مساهمة الوظائف الإتصالية المقامة لوضع العمال في ظروف جيدة على مستوى دار اتكيفي

في ،يليه في المرتبة الثانية، %55255الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو،بنسبة تقدر بـ

سنوات(، بنسبة تقدر بـ 21)أكثر من  مهنية الأفراد المبحوثين، الذين يملكون خبرةحين 

 مهنية الذين يملكون خبرة، المبحوثين، نجد الأفراد والأخيرة وفي المرتبة الثالثة، 33233%

 2%22222(، بنسبة تقدر بـسنوات21سنوات إلى 5من )

الذين بناء على هذه الحصيلة الرقمية ، يتبين لنا أن النسبة المرتفعة لدى الأفراد المبحوثين، 

، كونهم حديثي العهد بإلتحاقهم للعمل بمؤسسة دار (سنوات5من سنة إلى ) مهنية لكون خبرةيم

الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو، حيث يحتاجون إلى ربط علاقات وصلات مع 

المسؤولين، من خلال الإتصال والتفاعل مع الرؤساء، من أجل إكتساب مختلف المهارات 

صالية والتقنية، بهدف تقديم أداء وظيفي أمثل وأنسب، أما الأفراد والقدرات المعرفية الإت

، يتمتعون بخبرات وتجارب سنوات(21)أكثر من  مهنية المبحوثين، الذين يملكون خبرة

وممارسات ميدانية طويلة وهائلة، حيث يهدفون من وراء تفاعلهم إلى حل مختلف المشاكل 

ال، من أجل ضمان السير الحسن لمختلف الوظائف والنزاعات التنظيمية، التي تنشأ بين العم

، نجد الأفراد والأخيرة وفي المرتبة الثالثةوالأدوار والمهام على مستوى هذه المؤسسة، 

، فهم يتمتعون بخبرات (سنوات21سنوات إلى 5من ) مهنية الذين يملكون خبرة، المبحوثين

مع المسؤولين إلى إكتساب وتجارب متوسطة ومحترمة، ويهدفون من وراء ربط العلاقة 

الخبرات والتجارب التنظيمية والتقنية، من أجل الأداء المهني الأنسب والأمثل لمختلف الوظائف 

 والأدوار على مستوى هذه المؤسسة الثقافية 2

عليه نخلص في الأخير، إلى أن بناء العلاقات الإنسانية والإجتماعية بين العمال والمسؤولين 

ثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو، يؤدي إلى تحقيق التنسيق والفهم على مستوى دار ال
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المشترك وضمان السير الحسن والجيد لمختلف الوظائف والمهام والأنشطة الموكلة إلى 

 الموظفين والعمل على أدائها بشكل مناسب وملائم 2

هر لنا من خلال وفي المرتبة الثالثة، نجد توفير المعلومات في الوقت المناسب، حيث يظ

الجدول المتعلق بمتغير الجنس، أن أغلبية الأفراد المبحوثين من الذكور، يؤكدون توفير 

مساهمة الوظائف الإتصالية المقامة لوضع المعلومات في الوقت المناسب، من أبرز مؤشرات 

در العمال في ظروف جيدة على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزوبنسبة تق

 2 %28228تقدر بـ  منخفضة  ، بنسبةمن الإناث الأفراد المبحوثينفي حين نجد  ،%5.بـ

حوثين من الذكور بمن خلال هذه الإحصائيات ، يتضح لنا أن إرتفاع النسبة لدى الأفراد الم

المناسب في تزويد الإدارة  يرجع إلى تمتعهم بالحيوية والنشاط والشجاعة والإقدام والإنضباط

العليا لهذه المؤسسة بمختلف المعلومات والبيانات في الوقت المناسب، مما يسهم في القيام 

بمختلف الوظائف والمهام بشكل سليم وسهل، أما الإناث ، فيمتلكن قدرات معرفية وذهنية في 

مما يضمن السير الحسن جمع المعلومات والبيانات، وتقديمها للإدارة العليا بهذه المؤسسة، 

 لمختلف الوظائف والأدوار والمهام2 

الأفراد المبحوثين من الفئة العمرية أغلبية أما الجدول المتعلق بمتغير السن، يظهر لنا أن 

توفير المعلومات في الوقت المناسب، من أهم كيفيات  سنة( يؤكدون أن 51الرابعة  )أكثر من 

ة لوضع العمال في ظروف جيدة على مستوى دار الثقافة مساهمة الوظائف الإتصالية المقام

يليه في المرتبة الثانية الأفراد  ،%51"مولود معمري" بولاية تيزي وزو،بنسبة تقدر بـ

، وفي %25238سنة(، التي تمثل 59سنة إلى 51المبحوثين، من الفئة العمرية الثالثة، )من 

سنة( بنسبة 39سنة إلى 31ئة العمرية الثانية )من المرتبة الثالثة ، نجد الأفراد المبحوثين من الف

، وفي المرتبة الأخيرة ، نجد الأفراد المبحوثين، من الفئة العمرية الأولى )من %8233تقدر بـ 

 2 %1سنة( بنسبة معدومة ، التي تمثل 9.سنة إلى 1.

المبحوثين  من خلال هذه المقاربات الرقمية، يمكن تفسير النسبة العالية لدى أغلبية الأفراد

كونهم ذات إستيعاب وفهم وإدراك كبير وتمييز (، سنة 51أكثر من )الرابعة من الفئة العمرية 

شديد بمختلف شروط العمل ومتطلباته ، وكذا المعلومات والبيانات المهمة ، التي ينبغي تزويد 

، أما سسةف والأدوار والمهام بهذه المؤالإدارة بها ، من أجل السير الحسن لمختلف الوظائ
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بمستوى سنة(، فهم يتمتعون 59سنة إلى 51الأفراد المبحوثين من الفئة العمرية الثالثة، )من 

تنظيمي كبير ومعتبر وبنضج نفسي وعقلي عالي، يسمح لهم بتوفير المعلومات والبيانات بشكل 

ثين مناسب من أجل أداء مختلف المهام والوظائف بكل راحة وأريحية، في حين الأفراد المبحو

سنة (، فهي في مرحلة إكتساب أسس الثقافة 39سنة إلى 31من الفئة العمرية الثانية )من 

، التي تسمح لها بجمع وتبادل المعلومات والبيانات، وفق أسس صحيحة التنظيمية والإتصالية

وسليمة، من أجل ضمان نجاح سير مختلف المهام والوظائف بهذه المؤسسة، أما الأفراد 

سنة(، فيمكن تفسير نسبتها الصفرية 9.سنة إلى 1.المبحوثين من الفئة العمرية الأولى )من 

 ة دراستنا الحالية2   إلى إنعدام مفرداتها على مستوى عين

الذين أما الجدول المتعلق بمتغير الأقدمية المهنية، نلاحظ أن أغلبية الأفراد المبحوثين، 

من  توفير المعلومات في الوقت المناسب أن( يجمعون سنوات21أكثر من ) مهنية يملكون خبرة

على مستوى دار  مساهمة الوظائف الإتصالية المقامة لوضع العمال في ظروف جيدةاتأهم كيفي

، الأفراد الترتيب،يليه في %33233الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو،بنسبة تقدر بـ

الذين يملكون ، المبحوثينالأفراد و(سنوات5من سنة إلى ) مهنية المبحوثين، الذين يملكون خبرة

 2%22222(، بنسبة تقدر بـسنوات21سنوات إلى 5من ) مهنية خبرة

 الذين يملكون خبرةبناء على هذه القراءة الرقمية، يتبين لنا أن إرتفاع النسبة لدىالمبحوثين، 

، التي يمكن نسبها إلى توفرهم على مهارات وخبرات كبيرة في (سنوات21أكثر من ) مهنية

جمع وتبادل المعلومات والبيانات المختلفة، مما يسمح لهم بتقديم حصيلة وثروة هائلة للإدارة 

 والإستراتيجياتلعليا لهذه المؤسسة، من أجل تقييم وتقويم لمختلف الوظائف والخطط ا

فهم  (سنوات5من سنة إلى ) مهنية الأفراد المبحوثين، الذين يملكون خبرةالتنظيمية، أما 

يفتقرون إلى المهارات والقدرات التنظيمية والمعرفية المطلوبة والمناسبة، لكن يبذلون جهدا من 

أجل تطويرها، خصوصا ما يتعلق بجمع البيانات والمعلومات، من أجل تحقيق التنسيق والتفاهم 

الذين ، بحوثينالمالأفراد بين المستويات الإدارية الدنيا والعليا بهذه المؤسسة الثقافية،في حين 

، فهم يتمتعون بحنكة وتمرس تنظيمي (سنوات21سنوات إلى 5من ) مهنية يملكون خبرة

متوسط، وهم في طور تحسين وتطوير مهاراتهم الإتصالية والتنظيمية، من خلال جمع مختلف 

المعلومات والبيانات، من أجل مساعدة الإدارة العليا على إتخاذ القرارات الإدارية المناسبة، 
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وتحقيق التنسيق والإنسجام بين مختلف الفعاليات التنظيمية على مستوى دار الثقافة "مولود 

 معمري" بولاية تيزي وزو 2

وعليه نستنتج أن توفير المعلومات والبيانات ذات الكمية والنوعية المناسبة، وفي الوقت 

ة على مستوى دار المناسب، يؤدي إلى ضمان السير الحسن لمختلف الوظائف والمهام الإداري

، مما يسهم في إتخاذ القرارات الإدارية العقلانية الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو

 والفعالة  2 

وفي المرتبة الرابعة ، نجد تنمية المهارات،حيث يظهر لنا من خلال الجدول المتعلق بمتغير 

المهارات، من أبرز مؤشرات  الجنس، أن معظم الأفراد المبحوثين من الإناث، يؤكدن أن تنمية

مساهمة الوظائف الإتصالية المقامة لوضع العمال في ظروف جيدة على مستوى دار الثقافة 

في حين نجد النسبة معدومة لدى   %32282"مولود معمري" بولاية تيزي وزوبنسبة تقدر بـ

 2 %1التي تمثل ،من الذكور الأفراد المبحوثين

والأرقام، يتضح لنا أن إرتفاع النسبة لدى الأفراد المبحوثين من من خلال هذه الإحصائيات 

المستمر مع مختلف جماعات التنظيم والتفاعل  الإناث، يجمعن على أن التدريب والتكوين

والعمل، يعد العنصر الأساسي لتنمية المهارات والقدرات المعرفية والإدارية، من أجل إثبات 

المجتمع بصفة عامة، أما النسبة الصفرية لدى الذكور أنفسهن على مستوى هذه المؤسسة، و

جل تطوير قدراتهم من أ فيمكن أن نرجعها إلى إهتمامهم وتركيزهم على مقاييس ومعايير أخرى

ومهاراتهم التنظيمية والإتصالية، مثل الإنضباط التنظيمي والتحلي بروح المسؤولية وتجسيد 

دار الثقافة "مولود معمري" لإدارية على مستوى كافة المستويات االعلاقات الإجتماعية بين 

 2بولاية تيزي وزو 

الأفراد المبحوثين من الفئة العمرية أغلبية أما الجدول المتعلق بمتغير السن، يظهر لنا أن 

مساهمة الوظائف ، من أهم كيفياتتنمية المهارات( يؤكدون أن سنة39سنة إلى 31من ) لثانيةا

عمال في ظروف جيدة على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" الإتصالية المقامة لوضع ال

يليه في المرتبة الثانية الأفراد المبحوثين، من الفئة  ،%33233بولاية تيزي وزو،بنسبة تقدر بـ

نجد وفي أخير الترتيب، ، %.321.نسبة  سنة(، التي تمثل59سنة إلى 51العمرية الثالثة، )من 
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الأفراد المبحوثين، من وسنة( 9.سنة إلى 1.)من الأولى عمرية الأفراد المبحوثين من الفئة ال

 2 %1التي تمثل  بنسب معدومة( سنة51أكثر من )الرابعة الفئة العمرية 

من خلال هذه المقاربات الرقمية، يمكن تفسير النسبة العالية لدى أغلبية الأفراد المبحوثين 

كونهم ذوي نضج نفسي وتنظيمي وعقلي  (،سنة39سنة إلى 31من ) لثانيةمن الفئة العمرية ا

وهم في مرحلة إكتساب والتزود وتدعيم مختلف القدرات والمهارات المعرفية والتقنية 

أما الأفراد والتنظيمية، من أجل تحسين مستوى الأداء المهني على مستوى هذه المؤسسة، 

تعون بمستوى تنظيمي سنة(، فهم يتم59سنة إلى 51المبحوثين من الفئة العمرية الثالثة، )من 

بتدعيم وتعزيز مهاراتهم وقدراتهم المعرفية كبير ومعتبر وبنضج نفسي وعقلي عالي، يسمح 

، في حين الأفراد المبحوثين من الفئة والتنظيمية والتقنية، من اجل تقديم الأداء الأنسب والأمثل

تعود إلى  إنعدام من خلال نسبهم المعدومة التي  سنة (9.سنة إلى 1.)من  الأولى العمرية

الأفراد المبحوثين من الفئة في حين مفردات هذه الفئة على مستوى عينة دراستنا الحالية ،

فهم يتسمون بتوفر التجارب والمهارات والهائلة وبالحكمة  (،سنة51أكثر من )الرابعة العمرية 

ر أخرى لتطوير والنضج العقلي والنفسي والرزانة والتركيز الفائق، ويركزن على أمور ومعايي

مستوى الأداء المهني مثل: إقامة العلاقات الوطيدة مع المسؤولين، من أجل ضمان السير الحسن 

 2   والجيد لمختلف المهام والوظائف والأدوار 

الذين أما الجدول المتعلق بمتغير الأقدمية المهنية، نلاحظ أن أغلبية الأفراد المبحوثين، 

مساهمة اتمن أهم كيفيتنمية المهارات، أن( يجمعون سنوات5لى من سنة إ) مهنية يملكون خبرة

الوظائف الإتصالية المقامة لوضع العمال في ظروف جيدة على مستوى دار الثقافة "مولود 

، الأفراد المبحوثين، الذين الترتيب،يليه في %33233معمري" بولاية تيزي وزو،بنسبة تقدر بـ

الأفراد في الأخير، نجد و%8233بنسبة تقدر بـ (سنوات21أكثر من ) مهنية يملكون خبرة

 2%3233(، بنسبة تقدر بـسنوات21سنوات إلى 5من ) مهنية الذين يملكون خبرة، المبحوثين

الذين فراد المبحوثين، ين لنا أن إرتفاع النسبة لدى الأبيت،من خلال هذه المقاربات الرقمية 

يعود إلى أنهم يفتقدون إلى أسس الثقافة الإتصالية  ،(سنوات5من سنة إلى ) مهنية يملكون خبرة

والتنظيمية، نتيجة إلتحاقهم الحديث بالعمل على مستوى هذه المؤسسة، حيث يحتاجون إلى تنمية 

مهاراتهم وقدراتهم المعرفية والتنظيمية، من أجل تقديم الأداء المهني المناسب والملائم، 
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الأفراد أما دار الثقافة مولود معمري بولاية تيزي وزو،  والإندماج والتأقلم مع أجواء التنظيم ب

، فهم يتمتعون بخبرات وتجارب (سنوات21أكثر من ) مهنية المبحوثين، الذين يملكون خبرة

وممارسات ميدانية طويلة، كونهم إلتحقوا مبكرا بالعمل على مستوى هذه المؤسسة، وهم ينمون 

سة، ونقلها هذه المهارات إلى الأفراد العاملين مهاراتهم بهدف تقديم الإضافة لهذه المؤس

وفي الأخير، نجد ، ؤسسةالمبتدئين، بهدف تكريس الأداء المهني المناسب على مستوى هذه الم

كونهم يتمتعون  (،سنوات21سنوات إلى 5من ) مهنية الذين يملكون خبرة، المبحوثينالأفراد 

من أجل زيادة وتنمية مستوى الأداء بخبرات متوسطة، ويحتاجون إلى تنميتها وتحسينها، 

 2الوظيفي على مستوى هذه المؤسسة الثقافية  

منه نستنتج في الأخير، أن تنمية المهارات لدى الموظفين على مستوى دار الثقافة مولود 

معمري بولاية تيزي وزو، يمثل مقوما رئيسيا، وعنصرا مهما للموظفين، من أجل تكوين 

وتنظيمية قوية ومتينة ومتماسكة، تساهم في تقديم الأداء الوظيفي الأمثل  وتجسيد ثقافة إتصالية

 والأنسب لمختلف النشاطات والوظائف الإدارية المتعلقة بهذه المؤسسة الثقافية2    
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بآراء  بمدى الإهتمام المهنية السن والأقدميةيمثل علاقة متغيرات : (51جدول رقم )

"مولود ومقترحات العمال وزيادتها من إخلاصهم في العمل على مستوى دار الثقافة 

 بولاية تيزي وزو   معمري"

 الإجابة
 المتغيرات

 

 المجموع لا نعم

 التكرار
 

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

ا
ن
س

ل
 

 %1 1 %1 1 %1 1 سنة41سنة إلى 41من

 %51 .2 %1 1 %211 .2 سنة01سنة إلى01من

 %53233 23 %1 1 %211 23 سنة11سنة إلى 11من

 %25255 5 %1. 2 %81 5 سنة51أكثرمن 

95255 9. المجموع
% 

2 3233% 31 211% 

لاقدمية المهنية
ا

 %31 9 %1 1 %211 9 سنوات 5من سنة إلى  

سنوات 6من 
 سنوات41إلى

9 211% 1 1% 9 31% 

92255 22 سنوات41أكثر من 
% 

2 8233% 2. 51% 

% 9. المجموع
95255 

2 3233% 31 211% 
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يتبين لنا أن أغلبية المبحوثين من الفئة العمرية الجدول المتعلقبمتغير السن،  خلالمن 

سنة 51الفئة العمرية الثالثة )من الأفراد المبحوثين من و ،سنة(39سنة إلى 31من )الثانية 

بولاية تيزي وزوبآراء ومقترحات  "مولود معمري"إهتمام دار الثقافة يؤكدون سنة(59إلى 

وفي المرتبة  لكلتا الفئتين، ،%211بنسبة تقدر بـ،العمال وزيادتها من إخلاصهم في العمل

، بنسبة (سنة 51أكثر من )الرابعة  الفئة العمرية  الأفراد المبحوثين من نجد ، الثانية

 بنسبة(، سنة9.سنة إلى 1.من )الأولى نجد الفئة العمرية الترتيب، وفي أخير ، 81%تقدربـ

 %1معدومة، تمثل

)من  الثانية،لدى الفئة العمرية الرقمية، يتبين لنا إرتفاع النسبة  من خلال تلك الحصيلة

سنة إلى 51والأفراد المبحوثين من الفئة العمرية الثالثة )من سنة (،39سنة إلى 31

، مما يسهم في ونفسي كبير وتركيز وإستيعاب كبيرسنة(كونهما تتمتعان بنضج عقلي 59

تقديم افكار ومقترحات للإدارة العليا بهذه المؤسسة، وتعمل على أخذها بعين الإعتبار، كون 

اسة وروح المبادرة، من أجل زيادة الإخلاص في هاتين الفئتين من العمال، تمتلكان الحم

وفي المرتبة الثانية، نجد  العمل، نتيجة شعورها بأهميتها الكبيرة على مستوى هذه المؤسسة،

، تتسم بالرزانة والهدوء (سنة 51أكثر من )الأفراد المبحوثين من  الفئة العمرية  الرابعة 

ها بتقديم أفكار ومقترحات بناءة وناجعة، مما ورجاحة العقل الكبيرة والمعتبرة، الذي يسمح ل

يؤدي إلى إهتمام الإدارة العليا لدار الثقافة "مولود معمري" بأفكارهم وإقتراحاتهم 

، وفي وملاحظاتهم القيمة من أجل تحفيزهم نفسيا على تقديم الأداء الوظيفي الأنسب والأمثل

سنة(، بنسبة صفرية، الذي 9.لى سنة إ1.أخير الترتيب، نجد الفئة العمرية الأولى )من 

 يمكن تفسيره إلى غياب مفرداتها على مستوى عينة دراستنا الحالية 2

الذين ، فيتضح أن أغلبية الأفراد المبحوثين المتعلق بمتغير الأقدمية المهنية الجدول  أما

من ) سنوات(، والأفراد المبحوثين الذين لديهم خبرة مهنية5لديهم خبرة مهنية )من سنة إلى 

 "مولود معمري"إهتمام دار الثقافة ، بنسب متساوية يؤكدون، سنوات(21سنوات إلى5

 ،%211تمثل ، بولاية تيزي وزوبآراء ومقترحات العمال وزيادتها من إخلاصهم في العمل

 سنوات(21الأخيرة ، نجد الأفراد المبحوثين، الذين لهم خبرة مهنية )أكثر من في المرتبةو

 2%92255بنسبة تقدر بـ 
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أغلبية الأفراد المبحوثين ، لدى رتفاع النسبة، يتضح أن إهذه النسب المئويةمن خلال 

إلى كون الإدارة العليا لمؤسسة دار الثقافة  سنوات(،5الذين لديهم خبرة مهنية )من سنة إلى 

"مولود معمري" ولاية تيزي وزو، تعطي لهم المجال والحيز للموظفين، من أجل التعبير عن 

آرائهم وإقتراحاتهم، بهدف تسهيل الإندماج بين جماعات التنظيم، كونهم يفتقرون للخبرات 

من المبحوثين الذين لديهم خبرة مهنية )الأفراد والمهارات اللازمة المطلوبة والضرورية، أما 

فيتمتعون بخبرات ومهارات متوسطة ومحترمة نوعا ما، مما  ،سنوات(21سنوات إلى5

يسمح لهم بتقديم مختلف الأفكار والمبادرات البناءة، الرامية إلى تحسين مختلف الأساليب 

العليا بآرائهم، يعمل  الإدارية والتنظيمية على مستوى هذه المؤسسة، حيث أن إهتمام الإدارة

الذين ، ، نجد الأفراد المبحوثينالأخيرةفي المرتبةوعلى زيادة تفانيهم وإخلاصهم في العمل، 

، يتمتعون بخبرات ومهارات عالية ومعتبرة، تسمح لهم سنوات(21لهم خبرة مهنية )أكثر من 

الإدارة العليا بأفكارهم  بتقديم مختلف الآراء والأفكار والمقترحات، مما يؤدي إلى إهتمام

وآرائهم كونهم ، يملكون التمرس والحنكة التنظيمية اللازمة والمطلوبة ، مما يؤدي إلى زيادة 

 روحهم المعنوية والنفسية في تقديم الأداء المهني الأنسب والأمثل على مستوى هذه المؤسسة 

ة "مولود معمري" تعمل ، إلى أن الإدارة العليا لمؤسسة دار الثقافالأخيرمنه نخلص في 

على تجسيد إستراتيجية الباب المفتوح من خلال إهتمامها بالإصغاء لآراء وإتجاهات 

 ومقترحات العمال والموظفين ، من أجل زيادة روحهم المعنوية والإخلاص والتفان في العمل 

لفئة وفي الجهة الأخرى، نلاحظ من خلال متغير السن، أن أغلبية الافراد المبحوثين من ا

بولاية تيزي  "مولود معمري"إهتمام دار الثقافة سنة (، ينفون 51العمرية الرابعة )أكثر من 

وفي حين نجد  ،%1.، تمثل وزوبآراء ومقترحات العمال وزيادتها من إخلاصهم في العمل

سنة إلى 1.النسب معدومة لدى بقية الأفراد المبحوثين من الفئة العمرية الأولى )من 

سنة(والأفراد 39سنة إلى 31الأفراد المبحوثين من الفئة العمرية الثانية )من وسنة( 9.

 2%1سنة( ، بنسبة تمثل 59سنة إلى 51المبحوثين من الفئة العمرية الثالثة)من 

من خلال هذه القراءة الرقمية، يتضح لنا أن إرتفاع النسبة لدى أغلبية الافراد المبحوثين 

سنة (، يمكن نسبه إلى عدم إعطاء الإدارة العليا لهذه 51ثر من من الفئة العمرية الرابعة )أك

من الإهتمام والعناية، بأفكار ومقترحات العمال، بالرغم من مساهمتها  ا ومجالاالمؤسسة حيز
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في تحسين مستوى الأداء الوظيفي بهذه المؤسسة، وزيادة الروح المعنوية للعمال والموظفين   

الإدارة الإنفرادية لهذه المؤسسة، دون تجسيد أسس التفاعل  حيث يعد هذا مؤشرا سلبيا على

النسب المعدومة لدى بقية الأفراد والإتصال الفعال والإيجابي مع العمال والموظفين، أما 

الأفراد المبحوثين من الفئة وسنة( 9.سنة إلى 1.المبحوثين من الفئة العمرية الأولى )من 

ة(والأفراد المبحوثين من الفئة العمرية الثالثة )من سن39سنة إلى 31العمرية الثانية )من 

إلى كون مؤسسة دار الثقافة "مولود معمري" تعمل سنة(، فيمكن تفسيرها 59سنة إلى 51

على فتح كافة أشكال النقاش والحوار والتفاعل، مما يعبر عن الأسلوب الديمقراطي المتبع 

ء الوظيفي للعمال، من خلال على مستوى هذه المؤسسة، من أجل زيادة مستوى الأدا

 الإخلاص والتفان  في أداء مختلف المهام والوظائف على مستوى هذه المؤسسة 2

أن أغلبية الأفراد المبحوثين الذين نلاحظ المتعلق بمتغير الأقدمية المهنية ، أما الجدول 

بولاية "مولود معمري"إهتمام دار الثقافة نفون ي، (سنوات21أكثر من لديهم خبرة مهنية )

 ،في%8233، تمثل تيزي وزوبآراء ومقترحات العمال وزيادتها من إخلاصهم في العمل

الأفراد سنوات(و5، الذين لهم خبرة مهنية )من سنة إلى ثينحين نجد بقية الأفراد المبحو

 2%1سنوات( بنسبة معدومة ، تمثل 21سنوات إلى 5المبحوثين، الذين لهم خبرة مهنية )من 

الأفراد المبحوثين الذين لديهم خبرة مهنية ، يتبين لنا أن الحصيلة الرقميةمن خلال هذه 

من خلال  ،مية معتبرةي، فيعود إلى تمتعهم بمهارات وتجارب تنظ(سنوات21أكثر من )

بولاية تيزي  طلاعهم على أن الإدارة العليا لمؤسسة دار الثقافة "مولود معمري"إملاحظتهم و

مجال والحيز للتعبير عن آرائهم وإقتراحاتهم بكل حرية وثقة ، لا تعمل على منحهم ال وزو،

، الذين بقية الأفراد المبحوثينحين  في، سلبي في نقص دافعيتهم نحو العمل مما يساهم بشكل

الأفراد المبحوثين، الذين لهم خبرة مهنية )من سنوات(و5لهم خبرة مهنية )من سنة إلى 

كون هؤلاء الأفراد لمعدومة، يمكن نسبها إلى سنوات( من خلال نسبهم ا21سنوات إلى 5

يتمتعون بقدرات ومهارات متفاوتة، ولذلك تعمل الإدارة العليا لهذه المؤسسة على فتح المجال 

والحيز للعمال من أجل التعبير عن آرائهم وإقتراحاتهم، من أجل زيادة مستوى دافعيتهم نحو 

 ؤسسة 2  أداء مختلف الوظائف والمهام على مستوى هذه الم
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دار الثقافة "مولود معمري" بولاية منه نخلص في الأخير، إلى وجوب إهتمام مؤسسة 

، بآراء وإقتراحات العمال، من أجل زيادة فعاليتهم التنظيمية، من خلال تكريس تيزي وزو

مبدأ الولاء التنظيمي والغرتباط الشديد بالتنظيم والحرص على مصلحته العامة ، وبالتالي 

 إستقراره وإستمراريته 2  ضمان 

 

 



 عرض وتحليل البيانات والمعلومات المتعلقة بالدراسة الميدانية                           :الإطار التطبيقي

416 
 

يمثل علاقة متغير الجنس بمدى مساهمة علاقة المودة والإحترام القائمة : (54جدول رقم )

لائمة ومناسبة على مستوى دار وفق ظروف م الأداءبين المرؤوسين في التشجيع على 

 قافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزوالث

 الإجابة
 المتغير

 المجموع لا نعم

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

س
جن

ال
 

 %5255. 8 %1 1 %211 8 ذكر

 %3233. .. %5255 2 %95255 2. أنثى

 %211 31 %3233 2 %95255 9. المجموع
 

خلال الجدول المتعلق بمتغير الجنس، نلاحظ أن معظم أفراد عينة الدراسة من من 

الذكور يؤكدون مساهمة علاقة المودة والإحترام القائمة بين المرؤوسين في التشجيع على 

قافة "مولود معمري" بولاية تيزي لائمة ومناسبة على مستوى دار الثالأداء وفق ظروف م

 2%95255، التي تمثل نجد النسبة متدنية لدى الإناثين ، في ح%211وزوبنسبة تمثل

عظم أفراد عينة ممن خلال هذه الحصيلة الرقمية ، يظهر لنا أن إرتفاع النسبة لدى 

، يرجع إلى كونهم يلجأون إلى الإنخراط والتفاعل في إطار جو من رالدراسة من الذكو

قة، خصوصا أن الذكور يتسمون العلاقات الإنسانية والإجتماعية، وفق أسس الحب والود والث

قافة "مولود دار الثبالشجاعة والإقدام في إقامة العلاقات بين جماعات التنظيم بمؤسسة 

، مما يؤدي إلى زيادة مستوى الأداء الوظيفي لهم بشكل كبير، أما معمري" بولاية تيزي وزو

طات المهنية، مما الإناث، فإنهن يميلن إلى التعبير والترويح عن النفس، هروبا من الضغو

 يساهم في زيادة الأداء الوظيفي لديهن2

من الإناث، ينفين مساهمة وفي الجهة المقابلة ، يتضح لنا أن معظم الأفراد المبحوثين

علاقة المودة والإحترام القائمة بين المرؤوسين في التشجيع على الأداء وفق ظروف ملائمة 

، %5255ري" بولاية تيزي وزو بنسبة تمثلومناسبة على مستوى دار الثقافة "مولود معم

 2%1، التي تمثل صفرية لدى الذكورفي حين نجد النسبة 

من خلال هذه الإحصائيات الرقمية، يتضح لنا أن إرتفاع النسبة لدى معظم الأفراد 

المبحوثين من الإناث،ترجع إلى كونهم يروون بأن هذه العلاقات، قد تؤدي إلى ظهور 

، مما يؤثر سلبا على الأداء الوظيفي للعمال بهذه بين العمال والموظفين النزاعات التنظيمية
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المؤسسة كما أن التفاعل بشكل مبالغ بين جماعات العمل، يؤدي إلى ضعف المردودية 

والأداء المهني أما النسبة الصفرية لدى الأفراد المبحوثين من الذكور، فيمكن أن نفسرها إلى 

قات إجتماعية وإنسانية مع الأفراد الأخرين، دون الشعور كونهم يميلون إلى إقامة علا

بمركب النقص أو الإرتباك، كونهم يتسمون بالحيوية والنشاط والحماسة، مما يؤدي إلى أداء 

 مختلف المهام والوظائف بكل همة ونشاط وفعالية وجدية وإخلاص2 

نية، على أسس الثقة منه نخلص في الأخير، أن إقامة العلاقات والصلات والروابط الإنسا

والود والإحترام المتبادل، يعد مقوما أساسيا ومحوريا في تحقيق التوافق والتوازن النفسي 

لدى العمال والموظفين على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو، كون 

الوظيفي التفاعل والإتصال في إطار الجماعة، يسمح للعاملين بزيادة دافعيتهم إلى الأداء 

الأنسب والأمثل على مستوى هذه المؤسسة، وفق أسس تنظيمية وقانونية وإدارية، تعمل على 

 ضمان السير الحسن الجيد لمختلف أنشطة هذه المؤسسة الثقافية 2 



الميدانية عرض وتحليل البيانات والمعلومات المتعلقة بالدراسة                                                                                        الإطار التطبيقي :  

411 
 

على مستوى دار الثقافة أهم المعوقات الإتصالية المعرقلة للأداء المهني حول المهنية السن والأقدميةيمثل علاقة متغيرات (: 54جدول رقم )

 بولاية تيزي وزو   "مولود معمري"

 الإجابة
 المتغيرات

 

نقص الخبرة والمهارات 
 لدى الموظفين

نقص التنسيق بين وحدات 
 المؤسسة 

عدم التحكم في تقنيات 
 التكنولوجيا

 المجموع

 التكرار
 

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة

س
جن

ال
 

 %1 1 %1 1 %1 1 %1 1 سنة41سنة إلى 41من

 %51 .2 %8233 2 %33233 5 %58233 . سنة01سنة إلى01من

 %53233 23 %25238 . %312.5 5 %53 . سنة11سنة إلى 11من

 %25255 5 %1. 2 %1. 2 %51 3 سنة51أكثرمن 

 %211 31 %23233 5 %31 9 %55255 .2 المجموع

لاقدمية المهنية
ا

 %31 9 %22222 2 %55255 5 %55255 5 سنوات 5من سنة إلى  

 %31 9 %1 1 %33233 3 %55255 5 سنوات41سنوات إلى6من 

 %51 .2 %5. 3 %25255 . %58233 . سنوات41أكثر من 

 %211 31 %23233 5 %31 9 %55255 .2 المجموع
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من خلال الجدول المتعلق بمتغير السن، نلاحظ أن أغلبية الأفراد المبحوثين من الفئة 

سنة( يؤكدون أن نقص الخبرة والمهارات لدى الموظفين ، من 51العمرية الرابعة )أكثر من 

 "مولود معمري"قافة المعوقات الإتصالية المعرقلة للأداء المهني على مستوى دار الثأهم  

من الفئة  الأفراد المبحوثين، يليه في المرتبة الثانية %51، بنسبة تمثل بولاية تيزي وزو

، نجد ، وفي المرتبة الثالثة%58233بنسبة تمثل ، (سنة39سنة إلى 31من ) الثانية العمرية 

،  %53بنسبة تمثل  سنة(59سنة إلى 51الأفراد المبحوثين من الفئة العمرية الثالثة )من 

سنة إلى 1.وفي أخير الترتيب، نجد الأفراد المبحوثين من الفئة العمرية الأولى )من 

 2 %1تمثل معدومة بنسبة  سنة(9.

أغلبية الأفراد من خلال هذه المقاربات الرقمية، يتضح لنا أن إرتفاع النسبة لدى 

، يعود إلى إحتكاكهم المستمر سنة( 51المبحوثين من الفئة العمرية الرابعة )أكثر من 

والطويل بمختلف المستويات الإدارية والتنظيمية، وهم يتسمون بالنضج العقلي والتنظيمي 

والرزانة وقوة الملاحظة ،مما سمح لهم بالإطلاع على نقص الخبرة والمهارات لدى بعض 

، سنة39إلى سنة 31من )الثانية من الفئة العمرية  الأفراد المبحوثينالموظفين ،  أما 

، عند ملاحظتهم عدم سنة(59سنة إلى 51والأفراد المبحوثين من الفئة العمرية الثالثة )من 

توفر المهارات الكافية واللازمة لدى بعض الموظفين ، من خلال تمتعهم بأسس الثقافة 

سنة إلى 1.الأفراد المبحوثين من الفئة العمرية الأولى )من التنظيمية والإتصالية ،أما 

ومن خلال نسبهم المعدومة، التي تعود إلى إنعدام مفرداتها على مستوى عينة سنة(9.

 دراستنا الحالية 2

أما الجدول المتعلق بمتغير الأقدمية المهنية، فنلاحظ أن أغلبية الأفراد المبحوثين، الذين 

نقص الخبرة والمهارات لدى سنوات( يؤكدون أن 21سنوات إلى 5لهم أقدمية مهنية )من 

المعوقات الإتصالية المعرقلة للأداء المهني على مستوى دار الثقافة موظفين، من أهم ال

الأفراد ، يليه في المرتبة الثانية %55255، بنسبة تمثل بولاية تيزي وزو "مولود معمري"

، وفي %58233بنسبة تمثل ، (سنوات21أكثر من ) الذين لهم أقدمية مهنية، المبحوثين

من سنة إلى ) الذين لهم أقدمية مهنيةالأفراد المبحوثين، ، نجدوالأخيرة المرتبة الثالثة

 2%55255بنسبة تمثل  (سنوات5
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من خلال هذه المقاربات الرقمية ، يتبين لنا أن إرتفاع النسبة المئوية لدى الأفراد 

(، كونهم يمتلكون سنوات 21سنوات إلى 5من المبحوثين، الذين تتوفر فيهم الأقدمية المهنية )

خبرات وتجارب  تنظيمية وطويلة، نتيجة تفاعلهم وإحتكاكهم بشكل كبير مع جميع الأفراد 

لى مستوى هذه المؤسسة، تعرفهم على مختلف خفايا وخبايا هذا التنظيم، وأساليب عالعاملين 

ت التسيير الموجودة فيه حيث إطلعوا على أن نقص الخبرات والمهارات، من أهم المعوقا

المصادفة لدار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو، أما الأفراد المبحوثين، الذين لهم 

سنوات(، فيعود ذلك إلى مواجهتهم لعراقيل وصعوبات في 21سنوات إلى 5خبرة )من 

لأمثل، في إكتساب الخبرات والمؤهلات الضرورية، التي تسمح لهم تقديم الأداء الأنسب وا

سنوات(، يفتقدون إلى الخبرات 5، الذين لهم خبرة )من سنة إلى بحوثينحين الأفراد الم

ومصادفتهم لصعوات  ،يثي الإلتحاق للعمل بهذه المؤسسةالمهارات الضرورية، كونهم حد

وعوائق، ولكن من خلال التفاعل والتواصل مع الأفراد المتمعين، بالخبرات، فإنهم 

 مستوى هذه المؤسسة الثقافية   سيندمجون بشكل كبير مع أجواء التنظيم على 

من خلال هذه المقاربات الرقمية، يتضح لنا أن إرتفاع النسبة لدى أغلبية الأفراد 

سنوات(، فيعود إلى كونهم يتمتعون 21سنوات إلى 5الذين لهم أقدمية مهنية )من المبحوثين 

ت لدى بخبرات ومهارات متوسطة ومحترمة، سمحت لهم بملاحظة نقص المهارات والخبرا

الموظفين  مما يؤثر سلبا على الأداء الوظيفي للعمال والموظفين على مستوى دار الثقافة 

أكثر من ) الذين لهم أقدمية مهنية، الأفراد المبحوثينمولود معمري بولاية تيزي وزو، أما 

 سنوات(5)من سنة إلى  الذين لهم أقدمية مهنيةوفي حين الأفراد المبحوثين ، (سنوات21

خلص في الأخير إلى أن توفر الخبرات والمهارات لدى الموظفين ، يعد عاملا منه ن

أساسيا ومحوريا لسير مختلف العمليات الإدارية والمهام والوظائف، مما يؤدي إلى رفع 

 الروح المعنوية للموظفين على مستوى دار الثقافة مولود معمري ولاية تيزي وزو 2

بين وحدات المؤسسة التنظيمية، حيث يؤكد أغلبية وفي المرتبة الثانية، نجد التنسيق 

سنة( على أن التنسيق بين 39سنة إلى 31الأفراد المبحوثين من الفئة العمرية الثانية )من 

المعوقات الإتصالية المعرقلة للأداء المهني على أهم وحدات المؤسسة التنظيمية، من أهم 

، يليه في %33233، بنسبة تمثل بولاية تيزي وزو "مولود معمري"مستوى دار الثقافة 
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بنسبة ، (سنة59سنة على 51من )من الفئة العمرية الرابعة ، الأفراد المبحوثينالمرتبة الثانية 

)أكثر من الفئة العمرية الرابعة ، وفي المرتبة الثالثة، نجد الأفراد المبحوثين، %33233تمثل 

من ،  )عمرية الأولىالترتيب ، نجد الفئة ال، وفي أخير %1.بنسبة تمثل  سنة(51من 

 2%1، بنسبة معدومة ، تمثل (سنة9.سنة إلى 1.

من خلال هذه البيانات الرقمية، يظهر لنا أن الأفراد المبحوثين من الفئة العمرية الثانية 

سنة( ، حيث أنهم في طور تنمية شخصياتهم ومهاراتهم التنظيمية، حيث 39سنة إلى 31)من 

يتسمون بالنضج العقلي والتنظيمي، مما يسمح لهم بالإطلاع والتعرف على مختلف المعوقات 

الأفراد نقص التفاهم والتنسيق بين وحدات الإدارية لهذه المؤسسة، أما  المتمثلة في

من الأفراد المبحوثين، ، بينما (سنة59سنة على 51من )من الفئة العمرية الرابعة المبحوثين

، فإنهم يتسمون بالتركيز العالي والإنضباط التنظيمي سنة(51)أكثر من الفئة العمرية الرابعة 

قلي والتنظيمي، الذي يسمح لهم بملاحظة، عدم وجود التنسيق والتفاهم والحكمة والنضج الع

وفي أخير الترتيب  بين الموظفين في أداء مختلف الأدوار والمهام على مستوى هذه المؤسسة  

سنة(، بنسبة معدومة، نتيجة عدم وجود 9.سنة إلى 1.نجد الفئة العمرية الأولى ،)من 

الحالية، الإضافة إلى أن هذه المؤسسة، تعمل على أفرادها على مستوى عينة دراستنا 

 إستهداف الافراد المتمتعين بالنضج العقلي والتنظيمي والخبرات المناسبة والملائمة  2

أغلبية الأفراد المبحوثين، الذين أما الجدول المتعلق بمتغير الأقدمية المهنية، نلاحظ أن 

 التنسيق بين وحدات المؤسسةنقص أن  يؤكدونسنوات(، 5من سنة إلى لهم أقدمية مهنية )

"مولود المعوقات الإتصالية المعرقلة للأداء المهني على مستوى دار الثقافة من أهم 

الأفراد ، يليه في المرتبة الثانية %55255، بنسبة تمثل بولاية تيزي وزو معمري"

، %33233بنسبة تمثل ، (سنوات21سنوات إلى 5من ) الذين لهم أقدمية مهنية، المبحوثين

أكثر من ) الذين لهم أقدمية مهنيةوفي المرتبة الثالثة والأخيرة، نجد الأفراد المبحوثين، 

 2 %25255بنسبة تمثل  (سنوات21

من خلال هذه المعطيات والبيانات الرقمية ، يتضح لنا أن إرتفاع النسبة لدى أغلبية 

سنوات(، والأفراد المبحوثين الذين 5سنة إلى الذين لهم أقدمية مهنية )من الأفراد المبحوثين 

، إلى كونهم يتوفرون على خبرات ومهارات  (سنوات21سنوات 5من )يملكون خبرة مهنية 
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متفاوتة ومتباينة بين القليلة والمتوسطة، مما يؤثر بشكل كبير على تحقيق التنسيق والتفاهم 

وفي حين الأفراد لاية تيزي وزو،  بين المستويات الإدارية لدار الثقافة "مولود معمري" بو

سنوات(، يتمتعون بخبرات وتجارب تنظيمية 21)أكثر من  الذين لهم أقدمية مهنيةالمبحوثين، 

عالية ومعتبرة وممارسة كبيرة في الميدان، سمح لهم بالإطلاع على عدم وجود تفاهم وتنسيق 

 بين مختلف المستويات الإدارية بهذه المؤسسة 2

الأخير على أن التنسيق في المهام والأدوار على مستوى الوحدات منه نستنتج في 

الإدارية بدار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو، يقوم على عنصر أساسي وفعال، ألا 

، بين جميع الموظفين في جو من العلاقات والإنسانية ناءوهو الإتصال الفعال والب

ح ، وفق أسس الإحترام والثقة المتبادلة والشفافية وفي إطار ديمقراطي حر ومتفت والإجتماعية

2 

وفي ثالث الترتيب، نجد عدم التحكم في تقنيات تكنولوجيا الإتصال الحديثة، حيث يتبين 

سنة(، يؤكدون على 51لنا أن معظم الأفراد المبحوثين، من الفئة العمرية الرابعة )أكثر من 

المعوقات الإتصالية المعرقلة من أهم الحديثة، أن عدم التحكم في تقنيات تكنولوجيا الإتصال 

، بنسبة تمثل بولاية تيزي وزو "مولود معمري"للأداء المهني على مستوى دار الثقافة 

سنة إلى 51من )من الفئة العمرية الثالثة، ، الأفراد المبحوثين، يليه في المرتبة الثانية 1%.

من الفئة ، وفي المرتبة الثالثة، نجد الأفراد المبحوثين، %25238بنسبة تمثل (سنة59

، وفي أخير الترتيب، نجد %8233بنسبة تمثل  سنة(39سنة إلى 31)من العمرية الثانية 

 2 %1ومة ، تمثل دسنة(، بنسبة مع9.سنة إلى 1.الفئة العمرية الأولى ، )من 

المبحوثين الفئة العمرية من خلال هذه الحصيلة الرقمية، يتضح لنا أن معظم الأفراد 

سنة إلى 51من )من الفئة العمرية الثالثة، ، الأفراد المبحوثينو سنة(51الرابعة )أكثر من 

وفي المرتبة الثالثة، نجد الأفراد المبحوثين، تعود إلى تميزها بالتركيز والهدوء وقوة (سنة59

في تكنولوجيا الإتصال من خلال تميزها بحسن التقييم والتمييز، لنقص التحكم  الملاحظة،

سنة إلى 31)من من الفئة العمرية الثانية  أما الأفراد المبحوثين الحديثة لدى بعض الموظفين،

، فإنهم يتسمون بنوع من التميز والحيوية والنضج العقلي والنفسي، مع وجود سنة(39

تتطور خبرات متوسطة في إستخدام تكنولوجيا الإتصال الحديثة ، ولكن مع مرور الوقت س
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وفي هذه الخبرات والمهارات، من خلال التدريب والإحتكاك مع جماعات التنظيم المختلفة ، 

سنة( ، وهذا يعود إلى إنعدام 9.سنة إلى 1.أخير الترتيب، نجد الفئة العمرية الأولى ، )من 

 أفرادها على مستوى عينة دراستنا الحالية 

أغلبية الأفراد المبحوثين، الذين أما الجدول المتعلق بمتغير الأقدمية المهنية، نلاحظ أن 

عدم التحكم في تكنولوجيا الإتصال سنوات(، يؤكدون أن 21لهم أقدمية مهنية )أكثر من 

"مولود المعوقات الإتصالية المعرقلة للأداء المهني على مستوى دار الثقافة من أهم الحديثة 

، الأفراد المبحوثين، يليه في المرتبة الثانية %5.، بنسبة تمثل بولاية تيزي وزو معمري"

، وفي المرتبة الثالثة %22222بنسبة تمثل ، (سنوات5من سنة إلى ) الذين لهم أقدمية مهنية

 سنوات(21سنوات إلى 5)من  الذين لهم أقدمية مهنيةوالأخيرة، نجد الأفراد المبحوثين، 

 2 %1ثل تم معدومة ، بنسبة

أغلبية الأفراد المبحوثين، الذين لهم أقدمية من خلال هذه القراءة الرقمية ، يظهر لنا أن 

سنوات(، يعود من خلال تجربتهم الطويلة والكبيرة من خلال عملهم بهذه 21مهنية )أكثر من 

ال المؤسسة ، إلى ملاحظتهم عدم التحكم في تكنولوجيا الإتصال الحديثة لدى الموظفين والعم

الذين الأفراد المبحوثينمما يؤثر بشكل سلي على الأداء الوظيفي وللمؤسسة بصفة عامة، يليه 

، الذين يفتقرون إلى الخبرات والمهارات والتمرس (سنوات5من سنة إلى ) لهم أقدمية مهنية

كفاءة التنظيمي المطلوب في لتحكم بتكنولوجيا الإتصال الحديثة ، مما يؤثر سلبا على ال

)من  الذين لهم أقدمية مهنيةفي حين نجد الأفراد المبحوثين، ، التنظيمية لهذه المؤسسة

معدومة، والتي تعود إلى ملاحظتهم لمعوقات أخرى مثل  بنسبة سنوات(21سنوات إلى 5

 المعوقات التنظيمية والمعوقات النفسية والمعوقات المالية 2222إلخ 2  
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 عرض المقابلات والتعليق عليها-(8

ص" رئيسة مصلحة الإدارة والمالية على مستوى دار -مقابلة مع السيدة:"خ-1

 الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو 

تصال المستخدم على مستوى مؤسستكم لتحقيق التفاعل ماهو طبيعة الإ: 1س

 والتواصل بين العمال ؟

مؤسسة دار الثقافة "مولود معمري" ولاية تيزي وزو  الإتصال الذي تعتمد عليه  :1ج

يتمثل في الإتصال التنظيمي، حيث يتمثل في الإتصال الرسمي وغير الرسمي، وذلك بإتاع 

السلم الهرمي التدريجي، والإتصال الغالب يكمن في الإتصال الصاعد والإتصال النازل 

بين العمال للتخفيف من حدة والأفقي، بالإضافة إلى الإتصال غير الرسمي الذي يكون 

 الضغوطات والصراعات التنظيمية .

كيف تساهم وسائل الإتصال المستخدمة على مستوى مؤسستكم في تحفيز العمال  :4س

 على تحسين أدائهم ؟ 

دار الثقافة "مولود معمري" تساهم وسائل الإتصال المستخدمة على مستوى : 4ج

حسين أدائهم من خلال تكوين الثقافة الإتصالية، في تحفيز العمال على تبولاية تيزي وزو 

التي تساعد العمال على إستيعاب مضمون وظيفتهم ونشاطاتهم الموكلة إليهم، بالإضافة إلى 

 التنسيق بين المستويات الإدارية العليا والدنيا والوسطى .

ز ماهي أهم التقنيات والمهارات الإتصالية، التي تعتمد عليها مؤسستكم لتحفي :3س

 ورفع معنويات العمال والموظفين؟ 

عليها دار الثقافة "مولود تتمثل أهم التقنيات والمهارات الإتصالية، التي تعتمد  :3ج

لتحفيز ورفع معنويات العمال والموظفين في حسن النقاش معمري" بولاية تيزي وزو 

والقوة  والتواصل والحوار والنقد البناء، الذي يعمل إلى التعرف على مواطن الضعف
(1)

 

                                                           
دار  بمقر ،رئيسة مصلحة الإدارة والمالية على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزوص"، -مقابلة مع السيدة:"خ-1

 00:22، الساعة:8288مارس 82يوم  ،  الثقافة "مولود معمري" لولاية تيزي وزو
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وكذا الإنصات التام والمركز لإنشغالات ومشاكل العمال والموظفين، وحسن المعاملة 

 يكرس رابطة الإنتماء في المؤسسة  والإحترام المتبادل ، وهذا من شأنه أن والإهتمام

كيف تساهم العملية الإتصالية في ربط العلاقة بين المستويات الإدارية العليا :2س

 الإدارية الدنيا على مستوى مؤسستكم من أجل ضمان تحفيز الموارد البشرية؟والمستويات 

تساهم العملية الإتصالية في ربط العلاقة بين المستويات الإدارية العليا والمستويات :2ج

الإدارية الدنيا على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو من أجل ضمان 

وعية والكمية المناسبة خلال تبادل المعلومات والبيانات ، ذات الن تحفيز الموارد البشرية من

الإعلانات، الأنترنت، مما يسمح ،ق الوسائل الإتصالية مثل: الهاتف، عن طريوالمطلوبة

بإتخاذ قرارات عقلانية بين الموظفين والمسؤولين، وهذا ما يؤدي إلى التعاون وتجسيد روح 

لسل الهرمي، الذي يعمل على تحديد المهام ونطلق السلطة الفريق الواحد، وكذا إحترام التس

 والمسؤولية 

ماهي اللغة المستخدمة على مستوى مؤسستكم، وكيف تساهم في تحفيز الموارد :2س

 البشرية ؟   

تتمثل اللغة المستخدمة غالبا في اللغة الأمازيغية، كونها تمثل لغة الأم ، ومؤسسة  :2ج

دار الثقافة "مولود معمري" ولاية تيزي وزو، موجودة على مستوى منطقة القبائل، حيث 

تسعى إلى حماية التراث والهوية، وهذا بشكل رسمي، أما اللغة الفرنسية واللغة العربية 

رسمي في المراسلات والمعاملات الإدارية، عن طريق اللغة، تسمح الفصحى فتكون بشكل 

 للعاملين التعبير عن كافة آرائهم وإنشغالاتهم كل حرية وثقة.

ماهي أهم الإستراتيجيات الإتصالية المعتمدة على مستوى مؤسستكم بهدف تفعيل :6س

وتحفيز الموارد البشرية؟      
(1)

 

 

 

                                                           
 المرجع نفسه -1
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جية، ومن أهمها إستراتيجية الحوار والنقاش، وبها إعتمدنا على أكثر من إستراتي:6ج

 يتم مناقشة البرامج والتعليمات الصادرة من المديرة العامة .  

هل تعمل مؤسستكم على فتح باب الحوار والنقاش والأخذ بآراء العمال  :7س

 وإقتراحاتهم بكل شفافية ؟ 

نعم تعمل مؤسستكم على فتح باب الحوار والنقاش والأخذ بآراء العمال  :7ج

وإقتراحاتهم بكل شفافية، وذلك من خلال عقد الإجتماعات، التصويت المقابلات، من أجل 

 تبادل المعلومات والأفكار والإتجاهات في إطار ديمقراطي متفتح 

ات الموجودة بين العمال كيف يقوم الإتصال بإدارة الصراعات التنظيمية والأزم:8س

 على مستوى مؤسستكم ؟

يتم بإدارة الصراعات التنظيمية والأزمات الموجودة بين العمال على مستوى دار :8ج

الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو، من خلال الشكاوي المقدمة، ومختلف التقارير 

والخلافات، وكذلك من خلال التي ترفع للإدارة العليا، لتسوية مختلف المشاكل والصراعات 

الإجتماعات، التي تسمح بتقريب وجهات النظر والآراء بين الأطراف المتصارعة وفق 

أسس سلمية وودية، وتكريس مبدأ التعايش وتقبل آراء الآخرين، وبذلك تتحقق 

، واللجوء في بعض الأحيان إلى الإجراءات القانونية والتأديبية "الديمقراطية التشاركية"

 الة قيام موظف بسلوك غير سوي، يتنافى مع الوظيفة.في ح

فيما تتمثل المعوقات الإتصالية، التي تواجهها مؤسستكم وتؤثر سلبا على أداء  :9س

 الموارد البشرية؟

تتمثل هذه المعوقات الإتصالية في صعوبة تداول وإنسياب المعلومات، نتيجة  :9ج

وجود خلل في العملية الإتصالية ، وذلك وجود مؤثرات خارجية مثل: الضجيج، أو مؤثرات 

نفسية  كصعوبة الفهم والإستيعاب ،بطء تدفق الانترنت، مما يعيق عملية الإتصال والتفاعل 

بالإضافة إلى نقص النشاطات الفنية والترفيهية والثقافية.   بين المستويات الإدارية ،
(1)
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 :التعليق على المقابلة الأولى 

ص"، رئيسة مصلحة الإدارة والمالية على -من خلال إجرائنا المقابلة مع معالسيدة:"خ

مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو، يتضح لنا أن الإتصال السائد بكثرة 

على مستوى هذه المؤسسة، يتمثل في الإتصال الرسمي، الذي يخضع  إلى إجراءات قانونية 

والقائم على أساس إحترام السلم الإداري )الهيكل التنظيمي(، ويتمثل هذا وإدارية وتنظيمية، 

 الإتصال الرسمي في ثلاثة أنواع من الإتصالات وهي على التالي: 

الذي يكون من مدير دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو الإتصال النازل: -

يث يتمثل في التوجيهات إلى رؤساء المصالح والأقسام، ويكون في صيغة مكتوبة، ح

 التعليمات، الأوامر، الإرشادات 

والذي يكون من الموظفين والعمال إلى مدير دار الثقافة "مولود الإتصال الصاعد: -

 معمري" وذلك عن طريق الإقتراحات ، الشكاوي ، التقارير

المتمثل في الإتصال، الذي يكون بين نفس المستويات الإدارية الإتصال الأفقي:-

لوظيفية بين رئيس الموارد البشرية ورئيس الموارد المادية، والهدف من هذا النوع من وا

 الإتصال هو تحقيق التفاهم والتنسيق في تنفيذ مختلف المهام والادوار والوظائف 

كما يوجد الإتصال غير الرسمي، والذي يتم بين الموظفين على مستوى دار الثقافة 

و، وهدفه هو الترويح عن النفس والتنفيس والتخفيف من "مولود معمري" بولاية تيزي وز

حدة الضغوط المهنية والتنظيمية، من خلال المقابلات الشخصية على مستوى أجنحة 

المؤسسة، وتساهم الوسائل الإتصالية المستخدمة في تحفيز العمال بتكوين ثقافة إتصالية 

لوظائف والمهام بشكل مناسب وتنظيمية قوية ومتماسكة ومتينة، تسمح بالقيام بمختلف ا

وجيد وحسن، بين مختلف المستويات الإدارية، وتتمثل هذه الوسائل الإتصالية في الوسائل 

الشفوية والمكتوبة، مثل: الملتقيات، الإجتماعات، الندوات، المؤتمرات، أما الوسائل 

ما الوسائل المكتوبة، فتتمثل في: النشريات، مجلة المؤسسة، لوحة الإعلانات،المحاضر، أ

السمعية البصرية، فتتمثل في : التلفزيون والإذاعة، أما الوسائل التكنولوجية، فتتمثل في 

الأنترانات، الإكسترانات، البريد الإلكتروني، الموقع الرسمي الإلكتروني لمؤسسة دار 

  www.maisonde la culture .comبولاية تيزي وزو:الثقافة 

http://www.maison/
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كما تستخدم العديد من المهارات والتقنيات الإتصالية، المتمثلة في مهارة الإنصات 

مهارة القراءة، مهارة التحدث، مهارة الكتابة، مهارة التحليل والإقناع، وتقنيات إستخدام 

 البشرية . التعبير الجسدية، مما يعمل على تنمية مهارات العمال والموظفين وتحفيز الموارد 

وتعد العملية الإتصالية أساس قيام العلاقات وربطها بين مختلف المستويات الإدارية  

عن طريق تبادل المعلومات والبيانات والإقتراحات، بإستخدام مختلف الوسائل الإتصالية 

المتوفرة على مستوى دار الثقافة بولاية تيزي وزو، وهذا ما يؤدي إلى التعاون وتكوين 

ات الإنسانية والإجتماعية، وتجسيد روح الفريق الواحد، والعمل على إحترام التسلسل العلاق

الهرمي، الذي يعمل على تحديد المهام والمسؤوليات، من أجل ضمان تحفيز الموارد 

 البشرية .

تتم العملية الإتصالية بطبيعة الحال، عن طريق إستخدام اللغة الأمازيغية، كونها الأكثر 

، كونها تمثل اللغة الأم، أما اللغة الفرنسية ى مستوى هذه المؤسسة الثقافيةإستخداما عل

واللغة العربية الفصحى تستخدم في المراسلات والمعاملات الإدارية، وتساهم اللغة 

تسمح للعاملين بالتعبير عن إنشغالاتهم المستخدمة في تحفيز الموارد البشرية، كونها 

رهم بالإنتماء داخل المؤسسة، وتعتمد هذه المؤسسة على وشعو وآرائهم بكل حرية وإرتياح

عدة إستراتيجياتإتصالية من أجل تنمية أداء الموارد البشرية، من أهمها إستراتيجية الحوار 

والنقاش والتواصل، حيث يتم مناقشة مختلف القضايا والمسائل ومختلف البرامج الثقافية 

 والفنية .

ى فتح باب النقاش للعاملين، من ولاية تيزي وزو عل تعمل دار الثقافة "مولود معمري"

جل التعبير عن مختلف آرائهم وإتجاهاتهم وأفكارهم، من خلال الإجتماعات والندوات أ

والملتقيات والتظاهرات الثقافية والفنية، حيث يعمل الإتصال على إدارة الصراعات 

قافية، عن طريق الشكاوي التنظيمية والإدارية والأزمات، التي تطرأ على المؤسسة الث

التقارير المرفوعة إلى الإدارة العليا، التي تسمح بتبادل مختلف الآراء والإقتراحات في جو 

 ديموقراطي حر ومتفتح وكل حرية وشفافية، من أجل تكريس مبدأ الديمقراطية التشاركية 

نسياب بة إتواجه هذه المؤسسة الثقافية معوقات وصعوبات إتصالية، تتمثل في صعو

المعلومة بشكل سليم ومرن وسهل بين كافة المستويات الإدارية، بالإضافة إلى وجود 
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والخلل على مستوى  الأعطالصعوبات تقنية متمثلة في ضعف تدفق الانترنت، ووجود 

شبكة الانترنت، مما يؤثر بشكل سلبي على تنمية و تحفيز الموارد البشرية على مستوى هذه 

 المؤسسة . 

صليحية"، رئيسة فرع مستخدمي الموارد البشرية  مع السيدة "أميروش مقابلة-2

 على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" لولاية تيزي وزو

 ما هو مدلول الموارد البشرية؟: 1س

مدلول الموارد البشرية، هم مجموع الأفراد المشكلين للقوى العاملة بمنظمة ما أو  :1ج

مصطلح رأس المال البشري بشكل مترادف مع الموارد  قطاع أعمال أو إقتصاد، وتستخدم

، تستخدم أحيانا هناك مصطلحات أخرى البشرية عادة ما يشير إلى وجهة نظر، أضيف

 تشمل القوى العاملة أو المواهب  .

اعلية ول إلى أقصى درجة من الكفاءة والفكيف يتم تنظيم الموارد البشرية للوص :4س

 والجودة على مستوى مؤسستكم ؟ 

يكون ذلك من خلال التكوين والتدريب العالي، بغرض إكساب العمال حس  :4ج

المسؤولية والإنضباط والثقافة الإتصالية والتنظيمية اللازمة، التي تسمح بالإندماج مع 

كون له ، وتكوين روح الفريق، في إطار الجماعة، مما يسهولةظروف العمل بكل تلقائية و

الوظيفي على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي  الأداءأثر كبير في رفع 

 وزو   .

 ؟ طبيعة الموارد البشرية التي تتوفر عليها مؤسستكم  ماهي  :3س

طبيعة الموارد البشرية في العمال وكافة الكفاءات الحاملة للشهادات  تتمثل :3ج

الجامعية والدراسات العليا إلى جوانب الموارد المادية المتمثلة في الحواسيب الإلكترونية 

والكراسي 
(1)

 

 

                                                           
  مرجع سبق ذكره، صليحة"مع السيدة "أميروش مقابلة -1
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 أما الموارد المالية ، فتتمثل في الميزانية المالية المخصصة لهذا القطاع 

 ماهي المهارات الإتصالية ، التي تركزون عليها أثناء تواصلكم مع العمال؟ :2س

نعم توجد مهارات إتصالية على مستوى مؤسسة دار الثقافة لولاية تيزي وزو، : 2ج

التي تتمثل في المهارات التحدث، مهارات الإنصات، مهارات الكتابة، مهارات الإقناع 

رك المجال للعاملين بهدف التعبير عن آرائهم والتحليل ومهارات الإلقاء والعرض، وت

 وإنشغالاتهم المطروحة  بكل طلاقة وشفافية وثقة 

، تسمح بزيادة مهارات وقدرات مون بعقد دورات تدريبية وتكوينيةهل تقو :2س

 الموارد البشرية على مستوى مؤسستكم ؟

الموارد البشرية من  نعم نقوم بعقد الدورات التكوينية والتدريبية، التي تسمح بتحفيز:2ج

أجل تقديم الأداء الوظيفي المناسب والمطلوب، وتكون هذه الدورات بصفة شهرية أو يومية 

 أو سنوية 

هل تقوم مؤسستكم مراعاة نقاط القوة والضعف لدى العمال من أجل رفع الأداء :6س

 الوظيفي ؟ 

فع الأداء تقوم مؤسستكم مراعاة نقاط القوة والضعف لدى العمال من أجل ر :6ج

الرقابة الإدارية، أي بوضع أشخاص مشرفين، يعملون على  أدبالوظيفيمن خلال تطبيق م

مراقة السير الحسن لظروف العمل والعمال، ومن خلال التدخل لتصحيح وتقويم مختلف 

الإختلالات، والعمل على تقييم مختلف الوظائف والمهام والمسؤوليات، بهدف صياغة 

ياسات لتلك الوضعيات أو المعوقات التنظيمية . خطط وإستراتيجيات وس
 

هل النظام الإتصالي المعمول به داخل مؤسستكم يشجع العاملين ويحقق الرغبة  :7س

  ؟في العمل 

نعم النظام الإتصالي المعمول به داخل مؤسستكم يشجع العاملين ويحقق الرغبة  :7ج

في العمل كونه يعمل على تجسيد أسس التفاهم والتنسيق والتعاون بين الموظفين 
(1)

 

                                                           
  نفس المرجع-1
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 وفق أسس إنسانية وإجتماعية، بعيدا عن الصراعات التنظيمية

والمرتبطة بالعملية ماهي الأطر القانونية والإنسانية المحددة بمؤسستكم  :8س

 الإتصالية وعلاقتها بالتنمية وتحفيز الموارد البشرية؟  

إن العملية الإتصالية، تتدفق وتنساب وفق نصوص وإجراءات تنظيمية وإدارية  :8ج

 الصادرة على مستوى الإدارة العليا لهذه المؤسسة ، والتي يتوجب تطيقها بحذافيرها .

 عمال على مستوى مؤسستكم ؟كيف يتم تقييم مستوى أداء ال :9س

يتم تقييم مستوى أداء العمال على مستوى مؤسستنا من خلال المشرفين، الذين  :9ج

يعملون على تطبيق الرقابة الإدارية والرقابة المباشرة التي تطلع على مدى السير الحسن 

 لمختلف الوظائف والأدوار ومدى وجود العراقيل .

 فرص تحسين الأداء العام بالمؤسسة؟ هل الترقية على مستوى مؤسستكم  تتيح : 10س

نعم توجد ترقية على مستوى هذه المؤسسة، وهذا بهدف زيادة كفاءة وفعالية هذه  :10ج

 المؤسسة ؟  

 ماهي النقائص الإتصالية التي تواجهها مؤسستكم؟ :11س

على الأداء المهني للعاملين على النقائص الإتصالية المعرقلة والمؤثرة  تتمثل: 11ج

مستوى مؤسستنا في : ضعف تدفق الأنترنت، إستخدام الوسائل الإتصالية التقليدية ، نقص 

تحكم الموظفين في تكنولوجيا الإتصال الحديثة.
 (1)

 

 

 

 

 

 

                                                           
 المرجعنفس -1
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 : التعليق على المقابلة الثانية 

الموارد البشرية ة"، رئيسة فرع مستخدمي صليح أميروش" من خلال مقابلتنا للسيدة

، يتبين لنا أن المدلول العام على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" لولاية تيزي وزو

للموارد البشرية، يتمثل في مجموع الأفراد المشكلين للقوى العاملة على مستوى دار الثقافة  

"مولود معمري" بولاية تيزي وزو، حيث تعد العنصر الأساسي، لإستمرارية  وتحريك 

نشاطات ومهام هذه المؤسسة الثقافية، وكما يدل مفهوم الموارد البشرية على مختلف 

المهارات والكفاءات والمؤهلات المعتبرة، ويتم تنمية  وزيادة قدرات ومهارات هذه الموارد 

البشرية على مستوى دار الثقافة لولاية تيزي وزو، من خلال التكوين والتدريب التي تقام 

شهرية أو سنوية، بغرض إكساب العمال والموظفين أسس الثقافة الإتصالية بصفة يومية أو 

والتنظيمية والإدارية المناسبة والملائمة للقيام بمختلف الوظائف والمهام والمسؤوليات 

المكلفين بها، من أجل تحقيق الإندماج المهني للعاملين بكل سهولة ويسر، وتكوين روح 

، مما يؤدي إلى رفع مستوى الأداء الوظيفي للعمال الفريق الواحد في إطار الجماعة

والموظفين على مستوى هذه المؤسسة، والوصول إلى أعلى درجة من الفعالية والكفاءة 

الإدارية والتنظيمية، حيث تتوفر هذه المؤسسة على أفراد حاملين لشهادات جامعية  

وتكليفهم بمهام ووظائف  والأفراد الذين لهم مستويات ثانوية، ومستوى التكوين المهني،

 .تناسب وتلائم مستوياتهم التعليمية المختلفة 

كما يلجأ مسؤولي الموارد البشرية إلى إستخدام وتوظيف المهارات الإتصالية، أثناء 

التواصل مع العمال والمتمثلة في مهارة الإنصات والتحدث من أجل تحفيزهم وتشجيعهم 

مستوى هذه المؤسسة، والإهتمام بالموظفين على تحسين مستوى أدائهم الوظيفي على 

والعاملين من شتى النواحي الإجتماعية والنفسية والإقتصادية، وتوفير الأجواء الملائمة 

وظروف العمل المناسبة لهم، وعقد الدورات التكوينية الشهرية واليومية والسنوية، مما 

لمؤسسة بمراعاة نقاط القوة يؤدي إلى رقى وإزدهار المشهد الثقافي بها، كما تقوم هذه ا

والضعف الموجودة لدى العمال، حيث تعمل على تقويم نقاط الضعف، وتعزيز نقاط القوة 

فيهم، من أجل رفع القدرة الأدائية لدى العمال، ويتم تقييم العمال والموظفين من خلال 

والمهام  الرقابة الإدارية، أي وضع أفراد مكلفين لمراقبة السير الحسن لمختلف الوظائف
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وكذا العمال، بهدف تصحيح وتقويم مختلف الأنماط والسياسات والمهام الإدارية، وتوجيهها 

الوجهة الصحيحة والسليمة، من أجل ضمان تقديم صناعات ثقافية وفنية، تنال إستحسان 

وقبول الجماهير المتوافدة إلى هذه المؤسسة الثقافية، مما يسهم في تقديم صورة جيدة عن 

 مؤسسة لدى جماهيرها الخارجية .        هذه ال
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 عرض نتائج الدراسة :-(9

 :نتائج دراستنا الحالية في مايلي تتمثل 

 :للدراسة  النتائج الجزئيةعرض -أ

الجهات المكلفة مثل أهم أن خلية الإتصال ت أغلبية أفراد عينة الدراسة، يؤكدون على-1

بنسبة بولاية تيزي وزو  "مولود معمريعلى مستوى دار الثقافة " بالإتصال

حيث تقوم بالتنسيق ين مختلف المستويات الإدارية الدنيا والعليا  %،46.66تمثل

 و والوسطى، ووضع الرجل المناسب في المكان المناسب في الوظيفة، التي تلائم مؤهلاته

تصالية وتقوم بتحديد الأنواع الإتصالية تناسب مستوياته العلمية والإدارية ومهاراته الإ

 الرسمية )الصاعد، النازل، الأفقي(

، أهداف المؤسسة وشرحها للعمال دتحدي معظم أفراد عينة الدراسة يجمعون على أن-2

 "مولود معمري"من أهم كيفيات مساهمة الإستراتيجية الإتصالية المعتمدة لدى دار الثقافة 

، ونفس النسبة %33.33الموارد البشرية، بنسبة تقدر بـفي تحفيز بولاية تيزي وزو

، بناء من خلال تحديد الأهداف في تحديد مهام ووظائف كل عضو في المؤسسةنجدها

الأساسية والفرعية، وكيفية تحقيقها، يمكن قياسها، بناء على مؤشرات كمية ونوعية، يمكن 

 قياسها،

 هما ،الإتصال الرسمي وغير الرسمي يؤكدون على أن ، أغلبية الأفراد المبحوثين -3

 "مولود معمري"الأكثر إعتمادا لدى الإدارة العليا أثناء تواصلها داخل مؤسسة دار الثقافة 

حيث يتمثل الإتصال الرسمي في الإتصال  %،50بنسبة تقدر بـ  ،بولاية تيزي وزو

ولها طابع رسمي  الرسمي النازل الصاعد، الأفقي، وهذه الأنواع الإتصالية مكتوبة ومسنودة

أما الإتصال غير الرسمي ، فيتمثل في ذلك الإتصال ، الذي يكون بين العمال بهدف تنمية 

وتدعيم العلاقات الإجتماعية والإنسانية ، خاصة إذا كان في إطار الجماعة، مما يساهم في 

 تنمية وتحفيز الموارد البشرية

مازيغية من أهم اللغات الأكثر أغلبية الأفراد المبحوثين، يؤكدون بأن اللغة الأ-4

بولاية تيزي وزو بنسبة تقدر بـ  "مولود معمري"إستخداما على مستوى دار الثقافة 
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تمثل لغة الأم ، بالإضافة إلى أن أغلب سكان ، لى كون هذه اللغة إوهذا يعود  %،33.03

ولاية تيزي وزو ناطقين بهذه اللغة ، مما يجعل موظفين دار الثقافة لولاية تيزي وزو ، 

، العلاقات الإنسانية والإجتماعية ، في جو مناللغة في الإتصال والتفاعليستخدمون هذه 

 والرفع من الروح المعنوية والنفسية للموظفين

الوسائط الأكثر إستخداما على  أفراد عينة الدراسة، يؤكدون بأن الهاتف منأغلبية -2

، كون هذه %50بنسبة تقدر بـ ، "مولود معمري" بولاية تيزي وزومستوى دار الثقافة 

الوسيلة فعالة، من أجل تحقيق التنسيق والتفاهم بين الموظفين، من أجل أداء مختلف المهام 

فوية  وفعالة، تتميز بسهولة إستخدامها وهي وسيلة ش والوظائف بطريقة سهلة وواضحة

، مما يسمح بالتواصل الجيد بين جميع المستويات الإدارية تحتوي على خاصية الإستماع

 وتزويدها بمختلف المعلومات والبيانات

من أهم كيفيات  ،أن توضيح المعلوماتمعظم الأفراد المبحوثين، يجمعون على -6

"مولود ي المعتمد لدى المسؤولين على مستوى دار الثقافة مساهمة الأسلوب الإتصال

وهذا من خلال تقديم مختلف التفسيرات  %،50بنسبة تقدر بـ ، بولاية تيزي وزو معمري"

والتفاصيل والشروحات للعمال في حالة وجود غموض أو سوء فهم ، مما يساهم في تحقيق 

 الإتصال الفعال، ومنه تحفيز الموارد البشرية

مساهمة الأسلوب الإتصالي المعتمد على مستوى دار يؤكدون  ،المبحوثينغالبية -7

، بصفة دائمة، بنسبة في خدمة وتطوير المؤسسة  تيزي وزو "مولود معمري" بولايةالثقافة 

وهذا من خلال التفاعل المستمر وتقسيم العمل بشكل منظم، وفق  ،%53.33تقدر بـ

الصعوبات والعراقيل الوظيفية والإدارية، وتحول جماعات مما يساهم في تجاوز مختلف 

مكان العمل إلى ما يشبه الأسرة السعيدة، التي يسودها الدفء والحميمية والإحترام المتبادل، 

 ومنه تحفيز العمال على الأداء الوظيفي الأمثل

الإدارة بالموظفين أثناء العمل على مستوى  إتصال، أن أغلبية المبحوثين يؤكدون-8

، وهذا %53.33، يتم أحيانا، بنسبة تقدر بـ بولاية تيزي وزو "مولود معمري"دار الثقافة 

يعود إلى نقص التفاعل الإتصال، وعدم التدفق السليم والمرن للمعلومات من الإدارة نحو 
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يؤثر بشكل سلبي على الروح الموظفين على مستوى دار الثقافة لولاية تيزي وزو، مما 

 المعنوية للموظفين والعمال، وعدم أداء مختلف المهام والوظائف بشكل سليم ومناسب

دلالات الموارد البشرية على الأفراد المبحوثين، يؤكدون  أن العمال من أهم أغلبية -9

أن  ، بإعتبار%50بنسبة تقدر بـ ، بولاية تيزي وزو "مولود معمري"مستوى دار الثقافة 

العمال يمثلون العنصر الأساسي والجوهري لآداء مختلف الوظائف والمهام وتنسيقها 

 وتنفيذها بشكل جيد

يؤكدون مساهمة وفرة المعلومات على مستوى دار الثقافة ، أغلبية المبحوثين-11

%، 63.33، بنسبة تقدر بـ ة تيزي وزو في تحسين أداء العمالبولاي"مولود معمري"

، مما اسبة واللازمة والمطلوبةهذه المعلومات ذات الكمية والنوعية المن وخاصة لما تكون

يساهم في إتخاذ قرارات إدارية رشيدة وعقلانية ، تؤثر بشكل إيجابي في تحسين أداء 

 العمال

الأفراد المسؤولين  ،يجمعون أن المشرف المباشر من أبرزالمبحوثينمعظم الأفراد -11

بنسبة ، بولاية تيزي وزو"مولود معمري"عن تقييم أداء العمال على مستوى دار الثقافة 

، كونه يقع عليه عبء ومسؤولية تقييم أداء العمال والتعرف على مواطن %53.33تقدر بـ 

 القوة والضعف فيهم في قدراتهم المعرفية والتقنية

تقييم أداء تطوير أداء العمال من أهم أساليبون بأن المبحوثين يؤكدالأفراد أغلبية -12

، بنسبة تقدر                 ولولاية تيزي وز "مولود معمري"مستوى دار الثقافة العمال على 

، وهذا بهدف تنمية مهاراتهم وقدراتهم، حتى يكون مستوى الأداء الوظيفي %53.33بـ 

 جيدا ومناسبا وملائما

 "مولود معمري"دار الثقافة، يؤكدون تنظيم المبحوثينالأفراد % من 50أكثر من -13

لدورات تكوينية ، وهذا من أجل الرفع من مستوى الأداء لدى الموظفين  لولاية تيزي وزو

والعمال، من خلال إكسابه لمختلف المهارات والأساليب الإدارية والتنظيمية المختلفة، التي 

ون هذه الدورات التدريبية، شهرية، أسبوعية يومية تسمح له بالأداء الأمثل والأنسب وتك

 سنوية
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دار بذلهملمجهودات أثناء تأدية العمل على مستوى المبحوثين يؤكدونالأفراد أغلبية -14

، وهذا إن دلّ على شيء ،  %60، بنسبة تقدر بـ لولاية تيزي وزو "مولود معمري"الثقافة

إنما يدل على تفانيهم وإخلاصهم في العمل وتحليهم بروح المسؤولية والمبادرة في أداء 

 مختلف الوظائف والمهام

بأن زيادة ساعات إضافية  يؤكدون، المبحوثينأغلبية الأفراد % من 33أكثر من-12

لولاية  "مولود معمري"طبيعة الجهد المبذول على مستوى دار الثقافة  في العمل، يمثل

افية ، بهدف زيادة راتبهم الشهري، حيث أن العمال يعملون لساعات إض، تيزي وزو

 لتحسين ظروفهم المعيشية والإجتماعية

الإستفادة من خدمات النقل والعلاج من الأفراد المبحوثين، نفيهم  %000يؤكد-16

، وهذا يعود إلى أن بولاية تيزي وزو "مولود معمري"دار الثقافة ى مستوى المتوفرة عل

لا تعمل على توفير خدمات العلاج والنقل للعمال نتيجة نقص الإمكانيات  مؤسسة دار اثقافة

المالية والمالية، مما ينعكس بكل سلبي على دافعية وحماسة العمال والموظفين نحو العمل 

 ويقل مستوى الأداء المهني لديهم  

ار الموجودة على مستوى ديؤكد أغلبية الأفراد المبحوثينأن الخدمات الإجتماعية -17

بنسبة تقدر                        ، تحتل صدارة الترتيب، بولاية تيزي وزو "مولود معمري"الثقافة 

وتتمثل هذه الخدمات في المنح العائلية التأمين المهني، وفي الحق في الراحة  ،%33.33بـ 

 والإسترجاع ، بهدف العودة إلى العمل بكل حيوية ونشاط

ن إكتساب مهارات جديدة، من أهم على أ يؤكدون ،معظم أفراد عينة الدراسة-18

بولاية تيزي  "مولود معمري"مساهمة الدورات التدريبية على مستوى دار الثقافة كيفيات 

، وهذا من خلال التدريب وتلقي مختلف %30، بنسبة تقدر بـ في تنمية خبرات العمال وزو

ت الإدارية والإتصالية المختلفة الدروس النظرية والتطبيقية والميدانية، لإكتساب المهارا

 للازمة، لأداء مختلف الوظائف والمهام بشكل جيد ومميز

 المشاركة في عملية إتخاذ القرار على مستوى يؤكدون، المبحوثين الأفراد أغلبية -19

، وهذا إن دلّ على %53.33 بنسبة تقدر بـبولاية تيزي وزو"مولود معمري"دار الثقافة 
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شيء  إنما يدل على أن هذه المؤسسة ، تعمل على تجسيد الديمقراطية التشاركية ، من 

خلال فتح المجال والحرية للموظفين والعمال ، للإدلاء بآرائهم وإقتراحاتهم بكل ثقة وحرية 

 وشفافية

في عملية إتخاذ القرار على أن كيفية المشاركة  يؤكدونعينة الدراسة، أغلبية -21

، تتم من خلال الإجتماعات والحوار بولاية تيزي وزومولود معمري""لثقافة دار ا مستوى

، لكل واحد منهما، إذ أن الإتصال %35.56 والإتصال الشخصي، بنسب متساوية ، تقدر بـ

الشخصي، له إيجابيات كونه يساهم في إرساء أسس الإحترام والتقدير، وتقليص الفوارق 

التعليمية بين الموظفين والمسؤولين، في إطار جو من الإجتماعية والتنظيمية والنفسية و

العلاقات الإنسانية والإجتماعية، أما الإجتماعات والحوارات  تعمل على التعرف على 

مختلف المشاكل والمعوقات ونقاط القوة والضعف في مختلف السياسات والخطط 

وعية، خاصة أن هذه والإستراتيجيات والعمل على تقييمها وتقويتها وفق اسس علمية وموض

د يعمل على تقديم إقتراح أي أن كل فر"أسلوب دولفي"الإجتماعات، تستخدم ما يعرف بـ 

أو فكرة، ثم يتم تجميع هذه الآراء والإقتراحات في فكرة واحدة بهدف إتخاذ القرارات 

 الإدارية المختلفة

المبحوثين، يؤكدون على أن التحفيز الإيجابي من قبل الرئيس من الأفراد أغلبية -21

 "مولود معمري"أهم العوامل المساعدة على رفع الأداء الوظيفي على مستوى دار الثقافة 

حيث أن التحفيز الإيجابي من الرئيس،  %،33.33بولاية تيزي وزو، بنسبة تقدر بـ

دير من خلال المعاملة والعناية الحسنة والمكانة العالية، التي يتلقاها الموظف من الم

بموظفيه تعمل على زيادة وتنمية الروح المعنوية للموارد البشرية، من أجل الإندفاع 

 بحماسة لأداء مختلف المهام والوظائف بكل نشاط وحيوية

إقامة علاقات بين العمال والمسؤولين يسودها بأنالمبحوثين يؤكدونالأفراد أغلبية -22

مساهمة الإتصال التنظيمي في تحقيق فعالية الأداء ، من أهم أساليب المشتركالتفاهم 

بنسبة تقدر  بولاية تيزي وزو "مولود معمري"دار الثقافةالوظيفي للعاملين على مستوى 

، كون إقامة العلاقات بين العمال والمسؤولين يعطي دفعا نفسيا قويا وكبيرا % 63.33بـ
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يز معنويات الموارد البشرية، مما يؤدي بهم إلى تقديم خدمات وفعالا للأداء الوظيفي، وتحف

 ذات نوعية وجودة عالية للجمهور المتوفد إلى هذه المؤسسة الثقافية

بين الرؤساء ودة مساعدة العلاقة الجيدة الموج المبحوثين يؤكدونأغلبية الأفراد -23

بولاية  "مولود معمري"دار الثقافةوالمرؤوسين في تحسين الأداء الوظيفي على مستوى 

والمتينة والقوية، تعمل على تجسيد  كون العلاقات الجيدة، %60بنسبة تقدربـ ،تيزي وزو

أسس التعاون والتضامن والتعاضد، ويؤدي ذلك إلى تحسين الأداء الوظيفي، حتى ينال 

 إستحسان وقبول الإدارة العليا والجمهور الخارجي للمؤسسة 

من أهم كيفيات  ،السرعة في إيصال المعلومات يؤكدونأفراد عينة الدراسة، -24

على مستوى دار الثقافة مساهمة الأنترنت في تحسين العلاقة بين المسؤولين والعمال 

خاصة إذا كانت هذه ، %33.33بنسبة تقدر بـزو، بولاية تيزي ومولود معمري" "

ية إتخاذ قرارات إدارية المعلومات والبيانات ذات الكمية والنوعية اللازمة والمناسبة، بغ

 رشيدة وعقلانية ، تصب في مصلحة هذه المؤسسة وتحقيق أهدافها

توفر أنظمة حماية المعلومات من أجل تحسين يؤكدون ، المبحوثينأغلبية الأفراد -22

،بنسبة تقدر بـ وبولاية تيزي وز مولود معمري""دار الثقافة  مستوىعلى أسلوب الأداء 

وهذا راجع إلى كون تلك المعلومات والبيانات، قد تتعرض للقرصنة الإلكترونية   %،30

 والتشويه من جهات مجهولة أو معلومة، التي تستهدف الإضرار بهذه المؤسسة الخدمية

على تأثير الحوافز على فعالية أداء المهام، يؤكدون معظم أفراد عينة الدراسة-26

سواء كانت ، %60، بنسبة تقدر بـ وبولاية تيزي وز "مولود معمري"دار الثقافة  مستوى

، أو كلاهما مما يؤدي ذلك إلى زيادة الدافعية والحماسة لدى حوافز مادية أو معنوية

 الموظفين والعمال، من أجل الأداء الأمثل لمختلف الوظائف والمهام

الحوافز معظم أفراد عينة الدراسة، يؤكدون بأن توفر الحوافز المعنوية، من أهم -27

 "مولود معمري"دار الثقافة  مستوىعلى المقدمة للتأثير على فعالية أداء المهام لدى العمال

، وهذا من خلال تفويض المهام والمسؤوليات %53.33بنسبة تقدر بـ  ،وبولاية تيزي وز

، والثناء عليهم ومدحهم ، من خلال عبارات الشكر والتقدير بهدف إكتساب الخبرة والتجربة
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العمل على أخذ آرائهم وأفكارهم حول مختلف  تشجيع بين الموظفين الآخرين، وكذاوال

 القضايا والمسائل التنظيمية

مساعدة التوجيهات والتعليمات المقدمة من يؤكدونأفراد عينة الدراسة ، أغلبية -28

بولاية  مولود معمري""على مستوى مؤسسة دار الثقافة طرف المسؤولين في أداء العمل

، وهذه التوجيهات والتعليمات تعد خارطة طريق، من %63.33بنسبة تقدر بـو، وز تيزي

أجل التطبيق الأمثل لمختلف البرامج والخطط، ومن أجل التعرف على مختلف المعوقات، 

 الني تؤثر على الأداء الوظيفي والعمل على مواجهتها بكل عزيمة وإرادة، وكذا الإستثمار

 في نقاط القوة ، بهدف زيادة الفعالية الإدارية والتنظيمية لهذه المؤسسة

، ربط العلاقة بين المسؤولين والعمال أنعلى يؤكدون الأفراد المبحوثين، أغلبية -29

وظائف الإتصال الهادفة لوضع العمال في أجواء مهنية مناسبة على مستوى  من أهم

وهذا من ، %30بنسبة تقدر بـ، ية تيزي وزوبولا مولود معمري"مؤسسة دار الثقافة "

والتضامن، والعمل وفق جو أسري، يسوده الدفء خلال توطيد أواصرالصداقة والتعاون

 والحميمية والود والحب

، ربط العلاقة بين المسؤولين والعمال أنعلى يؤكدون الأفراد المبحوثين، أغلبية -31

وظائف الإتصال الهادفة لوضع العمال في أجواء مهنية مناسبة على مستوى  من أهم

وهذا من ، %30بنسبة تقدر بـ، بولاية تيزي وزو "مولود معمري"مؤسسة دار الثقافة 

والتضامن، والعمل وفق جو أسري، يسوده الدفء خلال توطيد أواصرالصداقة والتعاون

 والحميمية والود والحب

إهتمام الإدارة العليا على مستوى مؤسسة دار يؤكدون مبحوثين،المعظم الأفراد -31

بولاية تيزي وزو بإقتراحات وآراء العمال من أجل الإخلاص في  "مولود معمري"الثقافة 

، وهذا مؤشر إيجابي، يدل على أن الإدارة العليا %000تقدر بـ  مئوية كاملة  بنسبةالعمل

الجيد وبكل تركيز، لمختلف آراء وإقتراحات العمال  لهذه المؤسسة، تعمل على الإستماع

والموظفين، مما يؤدي إلى تجسيد الولاء التنظيمي، أي الإرتباط الشديد بالتنظيم والحرص 

 على تحقيق مصالح وأهداف المؤسسة  
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مرؤوسين القائمة بين ال مساهمة علاقة المودة والإحترام يؤكدون المبحوثين،أغلبية -32

بولاية تيزي "مولود معمري"مؤسسة دار الثقافة على مستوى اء المهني في تحفيز الأد

، وهذا من خلال التفاعل والإتصال تبادل الآراء والإقتراحات في %000بنسبة تقدربـ وزو

إطار الجماعة، مما يسهم في خلق علاقات إنسانية وإجتماعية قوية ومتينة بين الموظفين 

 والعامل

معظم الأفراد المبحوثين، يؤكدون  أن زيادة الثقة في النفس من أهم مؤشرات -33

على  مرؤوسين في تحفيز الأداء المهنيمساهمة علاقة المودة والإحترام  القائمة بين ال

كون أن  %،63.33بولاية تيزي وزو ،بنسبة تقدر بـ  "مولود معمري"دار الثقافة  مستوى

طار الجماعة، تؤدي إلى زيادة مستوى الأداء المهني علاقات التفاعل والإتصال في إ

 والوظيفي للعمال، والشعور بالثقة والراحة والإطمئنان

بأن نقص الخبرة والمهارات لدى الموظفين، من  معظم الأفراد المبحوثين، يؤكدون-34

مولود مؤسسة دار الثقافة " أهم المعوقات الإتصالية المعرقلة للأداء الوظيفي للعمال على

، ويعود ذلك إلى كونهم وجدوا %53.33بنسبة تقدر بـ ، بولاية تيزي وزو معمري"

صعوبات في الإندماج مع جماعات العمل، كونهم حديثي الإلتحاق بهذه المؤسسة، حيث 

يتوجب عليهم الإنخراط في دورات تدريبية، من أجل إكتساب مختلف المهارات الإتصالية 

 والإدارية والتقنية

بية المبحوثين من الذكور يؤكدون المشاركة في عملية إتخاذ القرارات على أغل-32

،ويعود ذلك %35.5بولاية تيزي وزو،  بنسبة تقدر بـ "مولود معمري"مستوى دار الثقافة 

القرارات  إلى كونهم يتسمون بالحماسة والمغامرة والشجاعة  في المشاركة في عملية إتخاذ

 على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو،

، يؤكدون  سنة(36سنة إلى 30أغلبية أفراد عينة الدراسة من الفئة العمرية )من -36

العوامل المتوفرة على مستوى دار من أهمبنسبة أن التحفيز الإيجابي من قبل الرئيس، 

التي تقدر  ،مساعدة على رفع الأداء المهنيولاية تيزي وزو للل"مولود معمري"الثقافة 

ترى بأن التحفيز الإيجابي من الرئيس عاملا أساسيا ومساهما فعالا في رفع ، %56.33بـ



 والمعلومات المتعلقة بالدراسة الميدانية  بياناتالعرض وتحليل                       :   الإطار التطبيقي
 
 

222 
 

مستوى الأداء الوظيفي، كون هذه الفئة من الأفراد المبحوثين في طور إكتساب الخبرة 

وأفضل لمختلف المهام والتجربة والمهارة المطلوبة، التي تسمح لها بأداء أمثل وأنسب 

 والوظائف

سنوات(، يؤكدون 50معظم أفراد عينة الدراسة، من الفئة العمرية الرابعة)أكثر من -37

،وهذا يعود إلى كونهم أرباب عائلات %50أن الزيادات في الأجور، من أهم  بنسبة تمثل 

هم بزيادات ويعملون على إعالة أسرهم الكبيرة والصغيرة، وهذا ما يجعلهم يركزون إهتمام

 في الأجور، من أجل رفع مستوى أدائهم

سنوات( والأفراد 5معظم الأفراد المبحوثين، الذين لهم أقدمية مهنية )من سنة إلى -38

سنوات( يؤكدون أن العمل الجماعي، من أهم 00المبحوثين، الذين لهم أقدمية، )أكثر من 

ولاية تيزي وزو للمساعدة على ل"مولود معمري"العوامل المتوفرة على مستوى دار الثقافة 

، يفتقرون إلى أسس الثقافة التنظيمية %55تقدر بـ ،بنسب متساوية رفع الأداء المهني

وللخبرات والتجارب ويحتاجون إلى التفاعل والتواصل مع الآخرين في إطار الجماعة، من 

والتقنية، التي تسمح رات والمؤهلات المعرفية بالخ أجل تحقيق الإندماج الوظيفي وإكتساب

 لهم بتطوير وتحسين مستوى أدائهم المهني والوظيفي

أغلبية الأفراد المبحوثين من الذكور يؤكدون أن إقامة علاقات بين العمال -39

مساهمة الإتصال التنظيمي في تفعيل فعالية  لين يسودها التفاهم، من أهم كيفياتوالمسؤو

، بنسبة ة "مولود معمري" لولاية تيزي وزور الثقافالأداء الوظيفي للعاملين على مستوى دا

يهتمون بإقامة علاقات إجتماعية وإنسانية قوية ومتينة ومتماسكة بهدف تطوير ،%50تمثل 

 مهاراتهم وقدراتهم المعرفية والتقنية

، يؤكدن مساعدة العلاقة الجيدة بين الرؤساء في الإناثأغلبية المبحوثين من -41

مستوى دار الثقافة "مولود معمري" لولاية تيزي وزو بنسبة تقدر بـ تحسين الأداء على 

نظرا لطبيعة المرأة، التي تميل إلى التعبير وتموين العلاقات الإجتماعية  000%

والإنسانية، التي تتم وفق أسس ودية وسلمية، وفي إطار العمل، مما يسهم في زيادة الروح 
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ئم على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية المعنوية لديهن، لتقديم أداء وظيفي وملا

 تيزي وزو

سنوات( 5أغلبية الأفراد المبحوثين، الذين يمتلكون خبرة مهنية )من سنة إلى -41

يؤكدون سنوات( 00سنوات إلى 3والأفراد المبحوثين، الذين يمتلكون خبرة مهنية )من 

لى مستوى دار الثقافة "مولود مساعدة العلاقة الجيدة بين الرؤساء في تحسين الأداء ع

،يعود إلى كونهم ، لكل منهما%000، بنسب متساوية، تقدر بـ معمري" لولاية تيزي وزو

لا يتوفرون على المهارات والخبرات والتجارب اللازمة والمطلوبة، مما يدفعهم إلى 

ومنه  الإحتكاك والتواصل مع الرؤساء بغية تحقيق الإندماج والتكيف مع جماعات التنظيم،

 تحسين الأداء الوظيفي

معظم أفراد عينة الدراسة من ذوي المستويات المتوسطة والتكوين المهني -42

ة الأنترنت في تحسين كيفيات مساهميؤكدون، أن السرعة في إيصال المعلومات من أهم 

، "مولود معمري" بولاية تيزي وزوار الثقافةد العلاقة بين العمال والمسؤولين على مستوى

كونهم تلقوا دورات تكوينية وتدريبية بصفة مكثفة ونوعية، ،%000بنسب متساوية، تمثل

من أجل إيصال مختلف المعلومات والبيانات بشكل جيد وسليم إلى جميع المستويات 

 الإدارية من خلال شبكة الأنترنت

سنوات(، 00سنوات إلى 3أغلبية المبحوثين،الذين يمتلكون خبرة مهنية )من -43

الثقافة "مولود معمري" لولاية تيزي وزوعلى أنظمة لحماية المعلومات من توفر دار نيؤكدو

يتمتعون بخبرات وتجارب متوسطة  ،%66.66بنسبة تقدر بـ أجل تحسين أسلوب الأداء

ومحترمة نوعا ما، نتيجة معرفتهم بجميع خفايا وخبايا التنظيم والإجراءات المعمولة بوضع 

من القرصنة الإلكترونية، مما يساهم في تحسين أسلوب الأداء أنظمة لحماية المعلومات 

 على مستوى هذه المؤسسة

تأثير الحصول على الحوافز في العمل على يؤكدون  ،أغلبية المبحوثين من الذكور-44

، بنسبة بولاية تيزي وزومولود معمري"" ةقاففعالية الأداء التنظيمي على مستوى دار الث

تركيزهم على أهمية كبيرة للحوافز، سوء كانت مادية أو وهذا يعود إلى  ،%000تقدر بـ
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معنوية، من أجل زيادة فعالية الأداء المهني للعمال، حتى يكون في المستوى المطلوب 

، كون هذه الحوافز، بولاية تيزي وزومولود معمري"" ةقافمستوى دار الثوالمناسب، على

 الأفراد من الذكور خصوصا للأفراد المتزوجين تمثل المحرك الأساسي لقدرات ومهارات

معظم الأفراد المبحوثين من الإناث يؤكدن مساعدة التعليمات والتوجيهات المقدمة -42

نسبة بفي أداء العمل على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو، 

والمناسب من ، يعملن على تقبل التوجيهات والنصائح والتوجيه السليم %60.60تمثل

 طرف المسؤولين، بغية تحفيز العاملين تحفيزا إيجابيا على الأداء المهني

 اتتوفير التكنولوجيا، من أهم كيفي من الذكور يؤكدون أنأغلبية الأفراد المبحوثين -46

مساهمة الوظائف الإتصالية المقامة لوضع العمال في ظروف جيدة على مستوى دار الثقافة 

يعود إلى كونهم يتميزون بالحيوية ،%50ولاية تيزي وزو،بنسبة تقدر بـ"مولود معمري" ب

 والنشاط والنفس الطويل ، كما يقع على عاتقهم مسؤوليات وأعباء تنظيمية عديدة

والأفراد  سنة(،36سنة إلى 30أغلبية المبحوثين من الفئة العمرية الثانية )من -47

يؤكدون إهتمام دار الثقافة  سنة(66سنة إلى 60المبحوثين من الفئة العمرية الثالثة )من 

بولاية تيزي وزوبآراء ومقترحات العمال وزيادتها من إخلاصهم في  مولود معمري""

كونهما تتمتعان بنضج عقلي ونفسي كبير وتركيز وإستيعاب ،%000العمل، بنسبة تقدر بـ

م في تقديم افكار ومقترحات للإدارة العليا بهذه المؤسسة، وتعمل على أخذها كبير، مما يسه

 بعين الإعتبار

نفون ي، (سنوات00أكثر من أغلبية الأفراد المبحوثين الذين لديهم خبرة مهنية )-48

بولاية تيزي وزوبآراء ومقترحات العمال وزيادتها من  "مولود معمري"إهتمام دار الثقافة 

 ،، فيعود إلى تمتعهم بمهارات وتجارب تنظيمية معتبرة%6.33، تمثل إخلاصهم في العمل

طلاعهم على أن الإدارة العليا لمؤسسة دار الثقافة "مولود معمري" إمن خلال ملاحظتهم و

ز للتعبير عن آرائهم وإقتراحاتهم بكل بولاية تيزي وزو، لا تعمل على منحهم المجال والحي

 حرية وثقة
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يؤكدون مساهمة علاقة المودة والإحترام ، ظم أفراد عينة الدراسة من الذكورمع-49

لائمة ومناسبة على مستوى القائمة بين المرؤوسين في التشجيع على الأداء وفق ظروف م

يرجع إلى كونهم يلجأون ،  %000قافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزوبنسبة تمثلدار الث

إلى الإنخراط والتفاعل في إطار جو من العلاقات الإنسانية والإجتماعية، وفق أسس الحب 

والود والثقة، خصوصا وأن الذكور يتسمون بالشجاعة والإقدام في إقامة العلاقات بين 

 قافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزودار الثجماعات التنظيم بمؤسسة 

سنة( يؤكدون أن 50ة الأفراد المبحوثين من الفئة العمرية الرابعة  )أكثر من أغلبي-21

مساهمة الوظائف الإتصالية المقامة توفير المعلومات في الوقت المناسب، من أهم كيفيات  

لوضع العمال في ظروف جيدة على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي 

ذات إستيعاب وفهم وإدراك كبير وتمييز شديد بمختلف ، كونهم %30وزو،بنسبة تقدر بـ

شروط العمل ومتطلباته ، وكذا المعلومات والبيانات المهمة ، التي ينبغي تزويد الإدارة بها  

 من أجل السير الحسن لمختلف الوظائف والأدوار والمهام بهذه المؤسسة

 : للدراسة  النتائج العامةعرض -ب

أهمية كبيرة على مستوى دار الثقافة "مولود معمري"  يكتسي الإتصال التنظيمي-1

بولاية تيزي وزو، كونه يمثل دعامة أساسية وركنا ركينا وجوهريا للقيام بمختلف الوظائف 

والمهام والأنشطة المختلفة على أحمل وجه، من خلال تحفيز وتشجيع الموظفين والعمال 

 ماديا ومعنويا  

على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية المستخدمة تصاليةالإتتمثل الأساليب -2

تيزي وزو في الإجتماعات وتكريس ثقافة الحوار والنقاش والمقابلات الشخصية وإستخدام 

الأساليب الإقناعية من تحليل وتفسير وشرح بالحجج والبراهين القاطعة والساطعة  للتأثير 

 ين والعمال على مستوى هذه المؤسسة   وسلوكات وتوجهات وأفكار الموظف على إتجاهات

على مستوى دار الثقافة "مولود  تتم عملية التنسيق بين مختلف المستويات الإدارية-3

ميتها، من خلال تبادل الآراء معمري" بولاية تيزي وزو، بهدف تحفيز الموارد البشرية وتن
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والفعالية التنظيمية على  والإتجاهات، بهدف تحقيق الكفاءة الإدارية فكار والإقتراحاتوالأ

 مستوى هذه المؤسسة   

على مستوى دار الثقافة "مولود لتحفيز الموارد البشرية أهم الوظائف الإدارية تتمثل -4

كون هذه الوظائف معمري" بولاية تيزي وزو في التخطيط والتنظيم والتنسيق والتوجيه 

 متكاملة ومترابطة فيما بينها .

يخضع تحفيز العمال والموظفين على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية -2

وواضحة ومرنة، وتكون في مستوى  ومحكمة إتصالية منظمة إلى إستراتيجية تيزي وزو

من أجل تحقيق مختلف أهداف وغايات هذه  موظفي وعمال هذه المؤسسة وإستيعابفهم 

 .  المؤسسة

، يؤثر بشكل إيجابي في الأداء الوظيفي الإتصال الحديثةإن إستخدام تكنولوجيا -6

والمهني للموظفين والعمال، وهذا نظرا للمزايا والإيجابيات، التي تتسم بها من سرعة نقل 

ي إلى تحفيز وجمع وتبادل المعلومات والبيانات وتوفير الوقت والجهد والمال ، وهذا ما يؤد

ئم والمناسب على مستوى دار الثقافة "مولود داء الوظيفي الملاالعمال على تقديم الأ

 معمري" بولاية تيزي وزو

على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية هيمنة وسيادة الأكثرالإتصال  إن-7

تيزي  وزو، يتمثل في الإتصال الرسمي، الذي يخضع إلى إجراءات وقوانين وأسس 

لتنظيمي والإداري، وتتمثل أشكال هذا تنظيمية  وهذا من خلال إحترام التسلسل الهرمي وا

 الإتصال الأفقي    والإتصال الرسمي في الإتصال الصاعد والإتصال النازل 

إن الإتصال غير الرسمي، يستخدم بشكل قليل، ولا يحتل المكانة الكبيرة والمنزلة -8

الضغوطات  وشدة حيث يكون بهدف الترويح عن النفس والتخفيف من حدةوالرفيعة العالية  

النفسية والمهنية ويكون بين الموظفين والعمال، من أجل تجسيد العلاقات الإنسانية 

الإحترام والتفاهم المشترك، وهذا ما يؤدي إلى تحفيز والإجتماعية  وفق أسس الحب والود و

على مستوى دار الموظفين والعمال نحو أداء مختلف الوظائف والمهام بكل حيوية ونشاط 

 "مولود معمري" بولاية تيزي وزوالثقافة 
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، مختلف على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزوتستخدم -9

الوسائل الإتصالية المكتوبة والشفوية والسمعية والبصرية والتكنولوجية، بهدف تحفيز 

شطة الموظفين والعمال على التفاهم والتنسيق المشترك لأداء مختلف الوظائف والمهام والأن

 عل مستوى هذه المؤسسة بكل فعالية وسرعة ونجاعة   

يستخدم العمال والموظفون على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي -11

وزو مختلف المهارات الإتصالية، مثل مهارة الإنصات، مهارة التحدث، مهارة الكتابة 

إلى تحفيزهم معنويا ونفسيا وزيادة  مهارة الإلقاء والتحليل والإقناع والإستنتاج، مما يؤدي

 فعاليتهم التنظيمية ومستوى أدائهم الوظيفي . 

إن تحفيز الموظفين والعمال، وتشجيعهم والرفع من معنوياتهم النفسية والمعنوية -11

،يكون من خلال عقد الدورات التكوينية والتدريبية، من أجل تنمية قدراتهم ومؤهلاتهم 

الأمثل والأنسب على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي الكامنة لتقديم الأداء 

 وزو      

على مستوى دار الثقافة "مولود معمري"  من أبرز وظائف الإتصال التنظيمي-12

بولاية تيزي وزو، هي وظيفة الرقابة، وهو التتبع المستمر ومراقبة السير الحسن لمختلف 

الضعف  ونقاط الوظائف والمهام وظروف العمل ومعوقاته، من أجل التعرف على مواطن

 والخلل والنقص في العمل والعمل على إصلاحها وإستدراكها

النفسية ،يؤدي إلى تكريس  مالعمال وتشجيعهم والرفع من معنوياته إن تحفيز-13

على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" وتجسيد مبدأ الولاء التنظيمي للعمال والموظفين 

، من خلال حرصهم على مصلحة المؤسسة، والدفاع عن سمعتها، وعدم بولاية تيزي وزو

 التركيز على تحقيق الاهداف الشخصية  

ن تحفيز الموظفين والعمال، في إطار الجماعة، يعمل على زيادة وتنمية حماستهم إ-14

الأنسب والأمثل على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية  الأداءوإندفاعهم نحو تقديم 

 تيزي وزو 
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القرارات  ، من أجل إتخاذيعد الإتصال الفعال والتفاعل الإيجابي مقوما أساسيا-12

الإدارية العقلانية والمناسبة، التي تعود بالفائدة على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" 

الوظيفي للعمال الموظفين، بناء على تحسين  الأداءبولاية تيزي وزو، من خلال زيادة 

 التنظيمية والإدارية   الأساليب

دهم بمختلف المعلومات يعد تحفيز العمال والموظفين، من خلال إمدادهم وتزوي-16

 الأمثلوالتنظيمية، من أجل دفعهم إلى الأداء  ة، من أهم مقومات الثقافة الإتصاليوالبيانات

والأنسب لمختلف الأدوار والوظائف والمهام على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" 

 بولاية تيزي وزو

د معمري" بولاية على مستوى دار الثقافة "مولوإن معرفة  كل فرد عامل وموظف-17

، تكون في وراقية هم في تقديم صناعات ثقافية راقية وجيدةاتيزي وزو لمهامه ووظائفه، يس

 مستوى آمال وتطلعات ورضا الجمهور الوافد إلى هذه المؤسسة الثقافية 

مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية  يتطلب على المكلف بالإتصال على-18

ة، رتيزي وزو، التحلي بجملة من المعايير والصفات مثل: الحيوية والنشاط، روح المباد

 المسؤولية  القدرة على مواجهة الأزمات والعراقيل المختلفة  

على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" يكتسي الإتصال التنظيمي أهمية كبيرة-19

روح المسؤولية والمبادرة والإلتزام والجدية في وتكريس تيزي وزو، من خلال خلق  بولاية

العمل والصرامة من أجل القيام بمختلف الوظائف والأدوار والمهام على أكمل وجه على 

 مستوى هذه المؤسسة 

على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي تؤثر المعوقات الإتصالية-21

، وتتمثل هذه الأمثل والأنسبز وتنمية الموارد البشرية، من أجل تقديم الأداء وزوفي تحفي

 المعوقات في المعوقات النفسية والتقنية والتكنولوجية والمادية والمالية . 

 على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزوإن الإتصال التنظيمي -21

إدارة مختلف الصراعات التنظيمية والإدارية الموجودة أو التي يقوم بدور كبير وفعال في 
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الإيجابية، من أجل  هةتنشأ بين العمال والموظفين، والعمل على توجيه هذا الصراع الوج

 زيادة القدرات التنظيمية للموظفين والعمال .

افة على مستوى دار الثقحلقة وصل وربط بين الإدارة العليا يعد الإتصال التنظيمي،-22

 الآراءكونه يسمح بتبادل مختلف ، والموظفين والعمال "مولود معمري" بولاية تيزي وزو

والإتجاهات الرامية إلى زيادة كفاءة هذه المؤسسة وفعاليتها التنظيمية، من خلال الأداء 

 الوظيفي السليم والجيد للموظفين والعمال 

على مستوى دار والإدارة العليا ، بين الموظفين والعماليؤدي الإتصال التنظيمي -23

تقييم وتقويم مختلف الأساليب والأنماط إلى الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو 

وصناعات ثقافية، ذات جودة عالية للجمهور الوافد  نوعية الإدارية مما يسمح بتقديم خدمات

 نحو هذه المؤسسة  

 "مولود معمري" بولاية تيزي وزوعلى مستوى دار الثقافة ، إن الإتصال التنظيمي-24

المقدمة للجمهور، وهذا من خلال توجيه بدأ الجودة في الخدمات الثقافية يعمل على تكريس م

 وتنمية قدرات العمال والموظفين نحو الأداء السليم والجيد 

على مستوى دار الثقافة "مولود إن إتصال العمال والموظفين في إطار الجماعة-22

ثير الإيجابي والجيد في تجسيد أسس التعاون والتضامن ، له التأتيزي وزومعمري" بولاية 

مختلف المهام والوظائف، مما يؤدي إلى تنمية وتحفيز العمال والموظفين  ءوالتعاضد في أدا

 على تقديم مستويات عالية وقياسية من الأداء الوظيفي .

لسياسة الباب  بولاية تيزي وزودار الثقافة "مولود معمري" لتباع الإدارة العليا إإن -26

، وفق أسس والموظفين العمال وإتجاهات لأراء وأفكار وإقتراحات ، أي الإستماعالمفتوح

، يعمل على التعرف على والحوار البناء والنقاش الفعال ومعايير الديمقراطية التشاركية

العمل على مختلف المشاكل والعوائق ومواطن الخلل والضعف التي تواجه هذه المؤسسة و

حلها، مما يؤدي إلى تجسيد مبدأ الولاء التنظيمي لدى العمال أي الحرص على مصلحة هذه 

 بها  والشديد المؤسسة والإرتباط العضوي والوثيق
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لولاية  "مولود معمري" مؤسسة دار الثقافةعلى مستوى يهدف الموظفون والعمال-27

، إلى تعزيز التمسك والملائم والمطلوبمن وراء تقديم الأداء المهني المناسب ، تيزي وزو

بمقومات الهوية الأمازيغية وبالعادات والتقاليد، من خلال تقديم الخدمات والصناعات 

 الثقافية للجمهور الوافد إلى هذه المؤسسة 

إن مساهمة العمال والموظفين في قيامهم بمهامهم وأدوارهم على أكمل وجه 28-

وإستقرار هذه المؤسسة وبقائها في  ساهم في إستمرار، يومنهجية وبصورة سليمة وصحيحة

إطار المحيط الذي تنشط فيه، كون هذه المؤسسة، تنشط في إطار ما يعرف بالمسؤولية 

الإجتماعية، أي تعمل على أن تكون مركزا للإشعاع الثقافي في المجتمع، وغرس أسس 

 الفنية والثقافية المقامة  الثقافة والهوية الأمازيغية  من خلال فعالياتها وتظاهراتها 
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  خلاصة الدراسة 

بمختلف أنواعه ونماذجه، من الركائز نستخلص مما سبق أن الإتصال التنظيمي 

الاساسية التي تعتمد عليها مؤسسة دار الثقافة مولود معمري بولاية تيزي وزو في تحقيق 

هداف والغايات، أساسها الزيادة من الفعالية الإدارية والتنظيمية وضمان لة من الأجم

تها في المحيط الذي تنشط فيه، كما تكتسي عملية الإتصال التنظيمي للمورد يإستمرار

 والوظائف نشطة والمهاممختلف الأ تسييروالبشري بالمنظمة أهمية بالغة في تحسين نوعية 

ف المعلومات والبيانات لإتصال بهذه المؤسسة مختلبهذه المؤسسة، حيث توفر قنوات ا

، بغرض تجسيد نوع بكل مرن وسهل وواضح ، التي تضمن سرعة نقلها وتبادلهاوالحقائق

بين الأفراد العاملين والمسؤولين بالإدارة، حيث أن كل  من التنسيق والتفاهم المشترك

والبيانات بين مختلف المصالح  المعلومات إنتقال تبادل أساس تقوم على، العمليات الإدارية

 والأقسام كما أن الإتصال التنظيمي، يتمثل في تبادل الأفكار والآراء والإتجاهات

مشترك وثقة متبادلة بين  وتوافق وإجماع من أجل إيجاد فهموالتوصيات،  والإقتراحات

عملية  قائد فيظمة، ومن ناحية أخرى فإن المدير بصفته جميع الأفراد والجماعات في المن

، من خلال التواصل المستمر والفعال تسيير وإدارة المنظمة، فهو يحتاج لكي يحقق أهدافها

مع بقية أعضاء المصالح والأقسام الإدارية وكذلك يحتاج إلى أن يفهم العاملين معه ويوجه 

بالإضافة إلى إشراكهم في عملية ،ومراقبتها  سلوكهم وينظم أعمالهم ومتابعتهاويوثر على 

 وتطوير وتحسين وتنمية الأمر الذي يحفزهم ويدفعهم إلى تعزيز إتخاذ القرارات الإدارية،

ل الإهتمام والعناية الفائقة والكبيرة ، طالما أن الإدارة العليا تولي لهم كومهاراتهم  قدراتهم

 بهذا العنصر البشري، الذي يعد العنصر الذي لا ينضب ولا ينتهي 
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 دراسة:  توصيات ومقترحات ال 

 تتمثل توصيات ومقترحات الدراسة في 

وتطوير مهاراتهم المعرفية والتنظيمية والإدارية  تدعيم ثقافة الإتصال لدى الموظفين-2

على ، مما يؤدي إلى تحقيق الفعالية إدارية أكثر قد الدورات التكوينية والتدريبيةمن خلال ع

 وزومستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي 

لتفسير وشرح مختلف  مع الموظفين والعمال ة العمل على عقد الإجتماعاترضرو-1

غالات ومشاكل إنشالإجراءات والقوانين والقرارات الجديدة المتخذة ، وكذا التعرف على 

دار مؤسسة على العمال والعمل على معالجتها وتقديم الحلول المناسبة ،بحيث يتوجب 

 إتباع سياسة الباب المفتوح  ية تيزي وزوالثقافة "مولود معمري" بولا

الموظفين والعمال لإظهار قدراتهم ومهاراتهم في العمل   وتمكين الحرية و منح الثقة-3

على مستوى وفق أسس الود والحب وال،  في إطار جو من العلاقات الإنسانية والإجتماعية

 دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو

العمل على تكثيف  دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزومؤسسة على  ينبغي-4

بالإتصالات غير الرسمية، كونها تعمل على تنمية وتحفيز القدرات والمهارات  والإهتمام

الذهنية والإدارية والتنظيمية الكامنة لدى الموظفين والعمال،مما يساهم في تقديم الأداء 

متمثل في تقديم صناعات ثقافية، التي تتمثل في مختلف الوظيفي المناسب والملائم، ال

التظاهرات والفعاليات الفنية والثقافية مثل إقامة العروض المسرحية، حفلات وإقامة 

 معارض ذات طابع ثقافي ، مثل المعرض الكتاب  

مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي  يتوجب على صناع القرار على-5

العمل على تحسين القدرات والمهارات الإتصالية واللغوية للقائمين الإتصال ، من أجل  وزو

نوعية المناسبة تزويد وإمداد العمال والموظفين بمختلف المعلومات والبيانات ذات الكنية وال

دوار، التي تساعد العمال ، مما يؤدي إلى تبسيط مختلف المهام والوظائف والأواللازمة

 لى تقديم الأداء الوظيفي الملائم والمناسب والموظفين ع
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المختلفة السمعية والبصرية والمكتوبة، من  ضرورة إشراك مختلف وسائل الإعلام-6

مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي خلال نقلهم لمختلف ظروف العمل على

والغايات ، من أجل أن يكون الجمهور على إطلاع على مختلف المهام والوظائف وزو

 المتعلقة بهذه المؤسسة، التي تمثل مركزا للإشعاع الثقافي    

، إتباع أساليب دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزومؤسسة ينبغي على-7

وتنظيمية مرنة وسلسة، التي تقوم على أسس النقاش والحوار البناء  إدارية وإتصالية

والتفاعل الإيجابي في جو من العلاقات الإنسانية والإجتماعية، من أجل تحقيق الإنسجام 

والتنسيق والتفاهم المشترك بين مختلف الفعاليات التنظيمية ومختلف الأقسام والمصالح 

 طية التشاركية"  الإدارية وفق ما يعرف بـ "الديمقرا

، الحرص على دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزويستلزم على مؤسسة -8

تطيق مختلف والتقويمات والتقييمات على مختلف الأنماط والأساليب والوظائف الإدارية 

والتعرف على  الوظيفي للعمال، الأداءبصفة نوعية ومكثفة، وهذا من أجل قياس مستوى 

 من أجل تحفيزهم بشكل إيجابي ومناسب    والضعف،نقاط القوة 

 تصالوالإ ، التفاعلدار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو مؤسسة يجب على-9

والإحتكاك مع دُورِ الثقافة الأخرى المتواجدة على مستوى التراب الوطني، من خلال إقامة 

ثنائية، من أجل تبادل مختلف الخبرات والتجارب الإدارية  علاقات توأمة وإتفاقيات

والإتصالية والتنظيمية  التي تساهم بشكل كبير في إحداث رقي وإزدهار في المشهد الثقافي 

 للبلاد    

، وضع خطط دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو مؤسسة يتوجب على-21

ضوح والمرونة والدقة والفهم والإستيعاب الجيد إتصالية، تتسم الو وسياسات وإستراتيجيات

والعمل على تحديد أهداف وغايات هذه المؤسسة سواء على المدى القريب أو المدى 

المتوسط أو المدى البعيد، وهذا من خلال الإعتماد والإستناد على مؤشرات نوعية وكمية 

 الية يمكن قياسها، بعيدا من مبدأ العشوائية والتكهن والحدس والإرتج
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دار الثقافة "مولود معمري" بولاية مؤسسةضرورة تعزيز الإتصال التنظيمي على -22

، بالقيادة الإدارية والتنظيمية الرشيدة والسليمة والهادئة والرزينة، بحيث يضمن تيزي وزو

 تحفيز قدرات وسلوكيات الموارد البشرية لتقديم الأداء المناسب .

دار  والمشاورات بين العمال والإدارة العليا لمؤسسةضرورة تكثيف اللقاءات -21

، عن طريق خلق نقاشات وندوات تساهم في الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو

بلورة مختلف الأساليب والأنماط الإدارية، مع تفعيل الملتقيات الأيام الدراسية والندوات 

، دون أن لا ننس الأنشطة الرياضية لتجسيد التواصل الحوار والتفاعل بين القاعدة والقمة

، كون الإتصال والإدارة زات الخاصة بالمؤسسةالدعوات الإحتفالات الجماعية بالإنجا

 فعلان متلازمان ومترابطان 

، مواكبة ومسايرة دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزويجب على مؤسسة-23

لجميع التغيرات الحاصلة والمتجددة في بيئتها الداخلية الخارجية، من خلال الإستناد 

 والتركيز على إدارة التغيير، والتنمية الإدارية  

لدى الموظفين والعمال على مستوى  بدأ الولاء التنظيميتعزيز وتقوية م ضرورة-24

،من خلال الإتصال التنظيمي الفعال تيزي وزودار الثقافة "مولود معمري" بولاية مؤسسة

والإيجابي، والحرص على الدفاع عن صورة وسمعة المؤسسة من مختلف حملات التشهير 

 والإساءة والتشويه 

دار الثقافة للموارد البشرية على مؤسسة والمكثف ميكضرورة التحفيز النوعي وال-25

اليتهم التنظيمية في تقديم الأداء المهني ، مما يساهم في فع"مولود معمري" بولاية تيزي وزو

 والوظيفي المناسب

، إشراك "مولود معمري" بولاية تيزي وزويتوجب على مؤسسة دار الثقافة-26

القرارات الإدارية، مما يساهم في الشعور بأهميتهم  الموظفين والعمال في صنع وإتخاذ

 وأنهم قيمة مضافة في التنظيم، ويعمل على زيادة مستوى أدائهم المهني والوظيفي 

،القيام بدراسات "مولود معمري" بولاية تيزي وزومؤسسة دار الثقافةينبغي على -27

ء الوظيفي ابناء على الأدالجمهور بهدف التعرف على مستوى الخدمات المقدمة للجمهور، 
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للعمال والموظفين، من أجل تطوير وتعزيز مختلف الأساليب التنظيمية والإتصالية 

 والإدارية أو العمل على القيام بتغييرات وتعديلات طفيفة أو كلية على مستوى هذه المؤسسة  

، خلق وإنشاء "مولود معمري" بولاية تيزي وزودار الثقافة يجب على مؤسسة-28

بنوك للمعلومات والبيانات، من أجل إستثمارها في إستحداث أنماط تنظيمية وإدارية جديدة 

 وعصرية ، تساعد وتساهم في تطوير مستوى الأداء المهني للموظفين والعاملين .

، القيام زوويستلزم على مؤسسة دار الثقافة مولود معمري بولاية تيزي -29

والمناخ  لأراء العمال والموظفين حول مستوى الرضا وإستقصاءات بإستطلاعات

مختلف نقاط الضعف والقوة على مستوى الأداء  على والإطلاع ، من أجل التعرفالتنظيمي

 المهني  
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ط(، تدريبات علمية -منهجية البحث العلمي في العلوم الإنسانية، )د أنجرس موريس،-9

 .3112ترجمة: بوزيد صحراوي، كمال بوشرف وآخرون ، دار القصبة، الجزائر، 



، ديوان المطبوعات 1وش عمار، مناهج البحث العلمي وطرق إعداد البحوث، طوحب-10

  .  3117الجامعية الساحة المركزية، الجزائر، 

ط(  -بداوي هناء حافظ، وسائل الإتصال في الخدمة الإجتماعية والمجتمعات النامية، )د-11

 . 3111مصر ، الإسكندرية المكتب الجامعي الحديث

ط(، الدار الجامعية للطباعة   -، أصول علم الإدارة العامة، )دعبد اللهبسيوني عبد الغني -12

 . 1882القاهرة ، 

، ديوان المطبوعات 3أحمد ، مناهج البحث في علوم الإعلام والاتصال، طبن مرسلي -13

 . 3111الجامعية، الجزائر، 

  3118، ، دار الَيام للنشر والتوزيع، عمان1، الإتصال المؤسساتي، طنورةبن وهيبة -14

، دار الغرب للنشر والتوزيع، 1بوفلجة غياث، فعالية التنظيمات، تشخيص وتطوير، ط-15

  .3112،الجزائر

، ديوان المطبوعات الجامعية (ط-د)بوفلجة غياث، مقدمة في علم النفس التنظيمي، -16

1883. 

دار مجموعة أبحاث الشرق ،1توفيق سالم، مقدمة في طرق البحوث الاجتماعية، ط-17

 . 1878الكويت،  الاوسط،

 spssتطبيقات وتدريبات عملية على برامج ، جلال أحمد ، تطبيقات الإحصاء النفسي -18

 .3119، الدار الدولية للإستثمارات الثقافية ، القاهرة ط(-)د

 دار وائل للنشر والتوزيع، عمان ،1، إدارة الموارد البشرية، طجودة محفوط أحمد-19
 . 3111الَردن  

، دار المسيرة 1، جميلة جاد الله ، الإدارة علم وتطبيق ، ط محمد رسلانالجيوسي -20

  .3119للنشر والتوزيع ، عمان ، 

، وظائف المنظمة( يات، العمليات الإداريةحريم حسين، مبادي الإدارة الحديثة، )النظر-21

  3118، دار حامد للنشر والتوزيع ، الَردن  3ط

، دار البداية 1في إستراتيجية التنمية ، ط ، القيادة الإدارية الحديثةحمادي عدي عطا-22

 . 3112للنشر والتوزيع ، عمان، 

 .1898، سلسلة التربية الحديثة، عمان، 1، البحث العلمي كنظام، طمحمد زيادحمدان -23

ط(،-حمداوي وسيلة، إدارة الموارد البشرية، )د-24
 

 . 3112مديرية النشر لجامعة قالمة، 



ط(، دار ياف العلمية للنشر والتوزيع عمان -لإتصال، )د، مهارات اشريفالحمودي -25

 .  3117الاردن، 

  ، أساسيات إدارة منظمات الَعمال )الوظائف والممارسات الإدارية(عبد الغفارحنيفي -26

، الدار الجامعية للنشر والتوزيع ط( -)د
 

 . 3111، الإسكندرية 

 ط(، الدار الجامعية الإسكندرية-دالفاعلين، )،السلوك التنظيمي وإدارة عبد الغفارحنيفي -27
1881 . 

ط(، دار وائل للنشر، عمان، الَردن -خالد عبد الرحيم، إدارة الموارد البشرية،) د-28

3111 . 

، دار إثراء 1، مباديء إدارة الَعمال، طموسى سلامةاللوزي خضير كاظم محمود، -29

 . 3119للنشر والتوزيع، عمان، 

ط(، المكتب الجامعي -الجميلي، الإتصال ووسائله في المجتمع الحديث، )دخيري خليل -30

 .1887الحديث، الإسكندرية، 

، دار صفاء 1، الإتصال والوسائل والتقنيات التعليمية ، طإبراهيم عبد العزيزالدعيلج -31

  .3111للنشر والتوزيع ، 

، دار النهضة 1حسن إبراهيم، إدارة الموارد البشرية ، منظور إستراتيجي، طديلوم -32

 . 3113العربية ، لبنان ، 

صفا للنشر دار  ،1ربحي مصطفى عليان، أساليب البحث العلمي النظرية والتطبيق، ط-33

  . 3113والتوزيع، عمان، 

دار  1، طوالعلاقات العامة عدنان محمود الطوباسي، الإتصال، عليان ربحي مصطفى-34

 . 3111صفاء للنشر والتوزيع ، عمان ، 

    ط(-عثمان رفعت، إدارة وتخطيط القوى العاملة على مستوى المشروع، )د رفعت-35

ط(، الدار -، مدخل استراتيجي لتخطيط وتنمية الموارد البشرية، )دحسين رواية-36

 .  3112الجامعية مصر، 

، دار 1التنظيمي وعلاقته بالصراع داخل جماعة العمل، ط ، الإتصالسارةزويتي -37

  . 3117يام للنشر والتوزيع، عمان ، الَ

 . 1892، دار الشروق، بيروت، 1محمد ، البحث العلمي، مناهجه وتقنياته، طزيان -38



، مكتبة النهضة المصرية، القاهرة، ط(-إبراهيم، التنمية في مصر، )د سعد الدين-39

1893 . 

  ط(، دار الراية للنشر والتوزيع، عمان -دمحمود ، الإتصالات الإدارية، )سلطان حمو -40

3119 . 

، دار المسيرة للنشر والتوزيع 1سلطان صاحب ،العلاقات العامة ووسائل الإتصال، ط-41

 . 3111عمان، 

 .  1883  ط(، مكتبة غريب، القاهرة، -السلمي علي ، إدارة الموارد البشرية، )د-42

سلوى عثمان ، هناء حافظ بدوي، أبعاد العملية الاتصالية، رؤية نظرية الصديقي -43

 . 1888الجامعي الحديث، مصر،  ، المكتب(د.ط)وعلمية وواقعية، 

  1887 ،الإسكندرية،ط(، منشأة المعارف -، )د، أصول الإدارة العامةعبد العزيزشيحا -44

، دار العلوم للنشر والتوزيع  3، منهجية البحث العلمي للجامعيين، طصلاح الدينشيوخ -45

 . 3112الجزائر، 

  ط(-، عبد الغني حامد، الإتصالات الدولية ونظم المعلومات، )دمحمدالصيرفي -46

 .  3112مؤسسة لورد للشؤون الجامعية، البحرين، 

(، ديوان المطبوعات ط-، تقنيات المحاسبة العامّة في المؤسّسات، )دأحمدطرطار -47

 . 3113الجامعيّة، الجزائر،

، مطبعة جامعة عين الشمس 7، مباديء علم الإدارة العامة، طالطماوي سليمان محمد-48

  1897الإسكندرية، 

، دراسة في الَنماط والمفاهيم وعالم الوسيلة علم الإتصال المعاص، عبد اللهالطويرقي -49

 . 1887، الرياض، مكتبة العبيكان، 3الإعلامية، ط

دار ، 1 ، الإدارة والَعمال، طالي، طاهر محسن منصور الغحسنمهدي مالعامري -50

  . 3117،  عمان ،الفكر 

ط(، دار وائل -، إدارة الموارد البشرية )مدخل إستراتيجي(، )دسهيلة محمدعباس -51

 . 3111للنشر والتوزيع، الَردن، 



ط(، الدار الجامعية -الموارد البشرية، )د، إدارة صلاح الدين محمدعبد الباقي -52

 . 3111، الإسكندرية، الإبراهيمية

   ط(، الدار الجامعية-، إدارة الموارد البشرية، )دمحمدعبد الباقي صلاح الدين -53

 . 3112الإسكندرية ، 

ط(، المكتب  -عبد الكريم محمد ،البحث العلمي التصميم والمنهج والإجراءات،) د-54

  . 1893 الجامعي الحديث، الإسكندرية، 

ط( -، )دي، القواعد والمراحل والتطبيقاتأحمد وآخرون، منهجية البحث العلمعبيدات -55

   . 1888، كلية الإقتصاد والعلوم الإدارية ، الَردن 

 . 3117، عالم الكتب الحديث، إربد ، الَردن، 1، إدارة الوقت ، طسهيلعبيدات -56

  .1889، المحمديّة العامّة، الجزائر، 1ناصر دادي ، المؤسّسة الاقتصاديّة، طن عدو-57

دراسة نظرية وتطبيقية -، إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيميناصر داديعدون -58

 . 3112ط(، دار المحمدية العامة، الجزائر، -)د

ط(، دار -الإقتصادية، )د، الإتصال ودوره في كفاءة المؤسسة ناصر داديعدون -59

 . 3112المحمدية العامة، الجزائر، 

-المعاصرة، )د ، السلوك الإداري والتنظيمي في المنظماتعساف عبد المعطي محمد-60
     . 1888، عمان،ط( دار زهوان للنشر والتوزيع 

 . 1892، دار النهضة، مصر، 1سمير أحمد ، مدخل إدارة الَعمال، طعسكري -61

، دار المسيرة للطباعة والنشر 7محمد شاكر ، أصول التنظيم والَساليب، طعصفور -62

 . 3111عمان،

 ، عالم الكتب1، العلاقات الإدارية في المؤسسة والشركات، طمحمد فهميالعطروزي -63

 . 1811القاهرة، 

  1جوديت عزت ،أساليب البحث العلمي، مفاهيمه، أدواته، طرق إحصائية، طعطوي -64

  .  3117الثقافة للنشر والتوزيع، دار الثقافة للنشر  والتوزيع، مصر،  دار

ط(، دار المناهج للنشر -، مهارات الإتصال اللغوي وتعليمها ،)دعليحسن عطية -65

 . 3119والتوزيع، عمان، الَردن، 

، دار وائل للنشر 1بعد استراتيجي، ط عمر وصفي ، إدارة الموارد البشرية،عقيلي -66

3112 . 



، دار الشروق للنشر والتوزيع، 1، علم اجتماع الَسرة، طمعين خليلالعمر -67

 . 3111العراق،

ط(، دار الشروق للنشر  -،)د ، مناهج البحث في علم الإجتماعالعمر معين خليل-68

 . 3112والتوزيع، الَردن،

دار وائل  ط(،-)د ، السلوك التنظيمي في منظمات الَعمال،محمود سليمانالعميان -69

 .  3113، للنشر والتوزيع، عمان

  .1882، جامعة القدس المفتوحة، فلسطين، 1عوض عدنان، مناهج البحث العلمي، ط -70

الجزائر   ، دار الهدى للنشر والتوزيع1علي وآخرون، تنمية الموارد البشرية، طغربي -71

3113 . 

جتماع إط(، مخبر علم -) د الجامعية،، أبجديات المنهجية في كتابة الرسائل عليغربي -72

 . 3111فسنطينة  ،  ، جامعة منتوري، الاتصال

، (ط-د)تصال والعلاقات العامة في المجتمع المعاصر، ، الإعبد السميع غريب غريب-73

 .  3112الإسكندرية،  مؤسسة شباب الجامعية

، بيروت  والتوزيعر النهضة العربية للنشر ، دا1، الإتصالات المهنية، طمروةفاطمة -74

3112  . 

  3118، دار النشر للتوزيع ، عمان ، الَردن، 1، الإتصالات الإدارية ، طفرج شعبان-75

ط(، دار الوفاء لدنيا -محمد سيد ،مهارات الإتصال في الخدمة الإجتماعية، )دفهمي -76

 . 3111،  الطباعة والنشر، الإسكندرية

، المكتب الجامعي ط( -في الخدمة الإجتماعية، )د ، تكنولوجيا الإتصالمحمد سيدفهمي -77

 . 3111الحديث، الإسكندرية ، 

، السلوك التنظيمي، دراسة السلوك الفردي والجماعي في منظمات محمد قاسمالقريوتي -78

 .  3118لَردن، ، عمان، نشرال ردا ،1الَعمال، ط

، دار النشر ألفة للوثائق 1مصطفى وآخرون، تسيير إدارة الموارد البشرية، طكولار -79

 . 3118الجزائر، 

، التطوير التنظيمي، أساسيات ومفاهيم حديثة، دار وائل للنشر والتوزيع  اللوزي موسى-80

 . 3112عمان ، 

  . 3111، دار الهدى للنشر والتوزيع، الجزائر، 1لوكيا الهاشمي، نظريات المنظمة، ط-81



ط(، مجموعة النيل العربي، مصر -جينفر وآخرون، تنمية الموارد البشرية، )دمانثور -82

3119 .  

 . 3112ط( ، الدار الجامعية ، الإسكندرية ، -أحمد ، إدارة الموارد البشرية ، )دماهر -39

المكتب الجامعي الحديث  ط(،-محمود منال طلعت، أساسيات الإعلام والإتصال، )د-84

 .  3113الإسكندرية ، 

 ط(، المكتب الجامعي الحديث  -، مدخل إلى علم الاتصال، )دمنال طلعتمحمود -85

 .  3111مصر 

، دار الكنوز والمعرفة العلمية للنشر الَردن 1منال، الإعلام وأسس ومبادئ، طمزاهرة -86

3111   . 

ط(، مكتبة جزيرة -التنظيمي وتنمية الموارد البشرية،)د ، الإتصالناصر عبد للهالمعيلي -87

 .  3119الرياض،السعودية،

ط(، المكتبة الجامعية -منصور هالة، الإتصال الفعال، مفاهيمه وأساليبه ومهاراته، )د-88

  . 3111 الإسكندرية ، 

، دار النهضة العربية  (ط-)د، الإتصال الإنساني وعلم النفس ،النابلسي محمد أحمد-89

 . 1881للطباعة والنشر ، بيروت ، 

، الإسكندرية  ط(، الدار الجامعية-، )دالنجار فريد، الإدارة الإستراتيجية للموارد البشرية-90

3111  . 

 .  3118ط(، عالم الكتاب الحديث، الَردن ، -نعيم إبراهيم الطاهر، النظم الإدارية،)د-91

ط(، عالم الكتب الحديث -الإدارة الحديثة، نظريات ومفاهيم، )دالظاهر،نعيم إبراهيم -92

 .  3111أربد، الَردن، 

، المكتبة الَكاديمية 1، أساليب إعداد وتوثيق البحوث العلمية، طمحمد محمدالهادي -93

 .  3111القاهرة، 

، دار الراية للنشر 1والقيادة الإدارية، ط هاشم حمدي رضا، تنمية مهارات الإتصال-94

 .  3118والتوزيع، عمان، الَردن ،

، دار وائل للنشر والتوزيع، عمان 3، إدارة الموارد البشرية، طالهيتي خالد عبد الرحيم-95

3111  . 



-هيز جون، مهارات التواصل بين الَفراد في العمل، ترجمة: مروان طاهر الزاكي، )د-96

 . 3111دار المسيرة للنشر والتوزيع والطباعة عمان، الَردن،  ط(،

، دار وائل للنشر 1بعد إستراتيجي، ط، إدارة الموارد البشرية، عمر يعقيلوصفي -97

 . 3112، الَردنوالتوزيع، 

 :المعاجم والقواميس-3

ط(، منشورات مكتبة  -محمد مرتضي ،تاج العروس من جواهر القاموس،) دالزبيدي -98

 . 1893الحياة، بيروت، 

، مكتبة الشروق الدوليّة، 2، المعجم الوسيط، ط، عبد الحليم منتصرأنيس إبراهيم-99

 . 3112 مصر،

، مكتبة لبنان، 1أحمد زكي بدوي، معجم مصطلحات العلوم الاجتماعية، ط بداوي-100

 .  1882لبنان 

دار الكتاب المصري، القاهرة  ،ط(-، )دمعجم المصطلحات للإعلام، أحمدبداوي -101

1891 . 

عاطف غيث، قاموس مصطلحات العلوم الاجتماعية الحديث، ترجمة: إبراهيم جابر -102

  . 3112ط(، دار المعرف الجامعية،   -)د

 :تالمجلا-4

إتجاهات الَفراد العاملين في المؤسسات الَردنية نحو حوافز "موسى ،للوزي ا-103

 .1881، عمان، الَردن، 7العدد 33سانية ، المجلد:مجلة دراسات العلوم الإن "العمل

 1:حمدي عميراوي، مراحل الضوابط المنهجية لإعداد البحث، جامعة منتوري، العدد-104

 . 3111قسنطينة، 

 :ةــيــعــامـــجل الـــرسائـــالو المذاكرات-5

 رسائل الماجستير-أ

دراسة -مدخل لتحقيق الميزة التنافسية للمؤسسة ، خيرة، تنمية الموارد البشرية قوبيع-105

حالة مؤسسة المطاحن الكبرى "الظهرة"، رسالة ماجيستر في علوم التسيير، تخصص: 

تسيير الموارد البشرية، كلية العلوم الإقتصادية والتسيير والعلوم التجارية  جامعة أبو بكر 

 . 3111بلقايد  تلمسان ، 



يحياوي عبد النور، دور الإتصال التنظيمي في تحسين أداء الموارد البشرية داخل -106

دراسة  حالة إذاعة الجزائر من معسكر، رسالة ماجستير في علوم  -المؤسسة الإعلامية

الإعلام والإتصال، تخصص: إتصال تنظيمي، كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، جامعة 

 .3119/3118، مستغانم ، عبد الحميد بن باديس 

، الإتصال التنظيمي وعلاقته بالَداء الوظيفي  بالسلوك التنظيمي وتسيير العايب رابح-107

دراسة ميدانية على العمال التنفيذيين بمؤسسة سونلغاز لولاية عنابة، رسالة -الموارد البشرية

 . 3119نة ماجستير، كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، جامعة منتوري، قسنطي

، كلية يرته بالَداء الوظيفي، رسالة ماجستحاتم علي حسن رضا، الإبداع الفني وعلاق-108

 . 3113الدراسات العليا ، جامعة نايف العربية للعلوم الَمنية ، الرياض، 

 مذكرات الماستر:-ج

دليلة، دور الاتصال التنظيمي لدى القيادات الإشرافية في تنمية الموارد  بوطاجي-109
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 جامعة مولود معمري تيزي وزو

 كلية العلوم الإنسانية والاجتماعية

 قسم العلوم الانسانية

 والاتصال قسم علوم الإعلام

 

 

 إستمارة إستبيان

 حول موضوع:

 

 

 

والإتصال                      ير لنيل شهادة الماستر  في علوم الإعلامفي إطار التحض

 تصال تنظيميتخصص: إ
   

التنظيمي في  تهدف هذه الاستمارة إلى جمع كافة البيانات والمعلومات لدراسة دور الإتصال

تنمية وتحفيز الموارد البشرية وقد تم إختيار مؤسسة دار الثقافة "مولود معمري" لولاية 

تيزي وزو  للدراسة وعليه يرجى منكم التعاون والتنسيق معنا بالإجابة عنها بكل موضوعية 

وجدية ، كما نحيكم علما أن هذه المعلومات لن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فقط 

 ستعامل بسرية تامة .و

نشكركم مسبقا على حسن تعاونكم .   
(  في الخانة التي تراها مناسبة Χضع العلامة )  

 
 من إعداد الطالبتين:                                                    تحت إشراف الأستاذة:

 

 فروجة موساوي -                                                          لامية قرايشي-

 طاوس بوديبة-
 
 0202/0200السنة الجامعية :

 

 دور الاتصال  التنظيمي في تحفيز وتنمية الموارد البشرية 

دراسة وصفية مسحية لعينة من العمال بمؤسسة دار الثقافة لولاية تيزي -     

 وزو
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ة"، رئيسة فرع مستخدمي الموارد  البشرية صليح السيدة "أميروشدليل المقابلة مع -

 على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" لولاية تيزي وزو

 البشرية؟ما هو مدلول الموارد :2س

كيف يتم تنظيم الموارد البشرية للوصول إلى أقصى درجة من الكفاءة والفاعلية  :0س

 والجودة على مستوى مؤسستكم ؟ .

 ماهي  طبيعة الموارد البشرية التي تتوفر عليها مؤسستكم ؟  :3س

ماهي المهارات الإتصالية ، التي تركزون عليها أثناء تواصلكم مع العمال؟ :4س  

هل تقومون بعقد دورات تدريبية وتكوينية، تسمح بزيادة مهارات وقدرات الموارد  :5س

 البشرية على مستوى مؤسستكم ؟

هل تقوم مؤسستكم مراعاة نقاط القوة والضعف لدى العمال من أجل رفع الأداء :6س

 الوظيفي ؟ 

غبة في هل النظام الإتصالي المعمول به داخل مؤسستكم يشجع العاملين ويحقق الر :7س

 العمل ؟ 

ماهي الأطر القانونية والإنسانية المحددة بمؤسستكم والمرتبطة بالعملية الإتصالية : 8س

 وعلاقتها بالتنمية وتحفيز الموارد البشرية؟  

 كيف يتم تقييم مستوى أداء العمال على مستوى مؤسستكم ؟ :9س

 هل الترقية على مستوى مؤسستكم  تتيح فرص تحسين الأداء العام بالمؤسسة؟ : 22س

 ماهي النقائص الإتصالية التي تواجهها مؤسستكم؟ :22س
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ص" رئيسة مصلحة الإدارة والمالية على مستوى دار -دليل المقابلة مع السيدة:"خ-

 الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو

طبيعة الإتصال المستخدم على مستوى مؤسستكم لتحقيق التفاعل والتواصل بين  ماهو:1س

 العمال ؟

كيف تساهم وسائل الإتصال المستخدمة على مستوى مؤسستكم في تحفيز العمال على  :2س

 تحسين أدائهم ؟ 

ماهي أهم التقنيات والمهارات الإتصالية، التي تعتمد عليها مؤسستكم لتحفيز ورفع  :3س

 ات العمال والموظفين؟ معنوي

كيف تساهم العملية الإتصالية في ربط العلاقة بين المستويات الإدارية العليا :4س

 والمستويات الإدارية الدنيا على مستوى مؤسستكم من أجل ضمان تحفيز الموارد البشرية ؟

ماهي اللغة المستخدمة على مستوى مؤسستكم، وكيف تساهم في تحفيز الموارد :5س

 البشرية  ؟   

الإتصالية المعتمدة على مستوى مؤسستكم بهدف تفعيل  ماهي أهم الإستراتيجيات:6س

 البشرية؟ وتحفيز الموارد

م هل تعمل مؤسستكم على فتح باب الحوار والنقاش والأخذ بآراء العمال وإقتراحاته:7س

 بكل شفافية ؟ 

كيف يقوم الإتصال بإدارة الصراعات التنظيمية والأزمات الموجودة بين العمال على :8س

 مستوى مؤسستكم ؟ 

فيما تتمثل المعوقات الإتصالية، التي تواجهها مؤسستكم وتؤثر سلبا على أداء الموارد  :9س

 البشرية؟

 



 فهرس المحتويات

 الموضوع الصفحة
 كلمة شكر 

 الإهداء 
 ملخص الدراسة 
د-ج-ب-أ  مقدمة عامة 

ةالإطار المنهجي للدراس  

الدراسة وتساؤلاتهاة يإشكال-1 7ص  

 الموضوعموضوع  إختيار أسباب-2 11ص

الدراسة أهمية-3 12ص  

الدراسة أهداف-4 13ص  

الدراسة نوع-5 14ص  

وأدواته الدراسة منهج-6 15ص  
البحث وعينة الدراسة مجتمع -7 21ص  
مفاهيم الدراسة تحديد-8 22ص  
السابقة الدراسات-9 33ص  

للدراسة الإطار النظري  

مدخل مفاهيمي حول الإتصال التنظيمي الأول:الفصل   

 للفصل تمهيد- 44ص

 مفهوم الإتصال التنظيمي :المبحث الأول 44ص

  الإتصال التنظيمي هيكلالثاني:المبحث  44ص

 شبكات الإتصال الإتصال التنظيمي :المبحث الثالث 44ص

 أهداف الإتصال التنظيمي المبحث الرابع: 45ص

 وظائف الإتصال التنظيمي الخامس: المبحث 45ص

 معوقات الإتصال التنظيمي :السادس المبحث 46ص

 خلاصة الفصل- 44ص

 ماهية الموارد البشرية الفصل الثاني: 
 تمهيد للفصل- 45ص

 نشأة الموارد البشرية و مفهوم المبحث الأول: 46ص

 الوظائف الأساسية للموارد البشرية المبحث الثاني: 57ص

    الموارد البشريةإدارة خصائص  :لثالثا المبحث 56ص

                   الموارد البشرية إدارة العوامل المؤثرة في :الرابع المبحث 57ص

 الصعوبات المواجهة لإدارة الموارد البشرية   :خامسال المبحث 54ص



خلاصة الفصل- 76ص  

العلاقة بين الإتصال التنظيمي وتنمية وتحفيز الموارد  الفصل الثالث:
 البشرية

55ص تمهيد للفصل-   

67ص تأثير الإتصالات التنظيمية على أداء الموارد البشرية المبحث الأول:   

68ص مدى مساهمة تكنولوجيا المعلومات والإتصال الحديثة في  الثاني:المبحث  
 تحسين أداء الموارد البشرية

64ص    دور الإتصال في تحقيق فعالية الأداء المبحث الثالث : 

64ص مهارات القائم بالإتصال لتنمية الموارد البشريةالمبحث الرابع:    
57ص الوسائل المستخدمة لتحفيز الموارد البشرية :حث الخامسبالم   
54ص خلاصة الفصل-   

 الإطار التطبيقي للدراسة 
الميدانية عرض وتحليل البيانات والمعلومات المتعلقة بالدراسة  

 تمهيد 55ص

دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزوالتعريف ب-1 56ص  

 دار الثقافة "مولود معمري" على مستوى ولاية تيزي وزول الموقع الجغرافي-2 55ص

الهيكل التنظيمي لدار الثقافة"مولود معمري" على مستوى ولاية تيزي وزو-3 55ص  
  مهام دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو-4 678ص

التنظيمي المستخدمة على دار الثقافة "مولود معمري"  وسائل الإتصال-5 677ص

 بولاية تيزي وزو
مجتمع الدراسة خصائص-6 674ص  

التحليل الكمي والكيفي للجداول -7 675ص  

  البسيطة التحليل الكمي والكيفي للجداول-أ 675ص

التحليل الكمي والنوعي للجداول المركبة-ب 644ص  

عليها المقابلات والتعليقعرض -8 874ص  

للدراسة عرض النتائج الجزئية-أ 864ص  

للدراسة عرض النتائج العامة-ب 884ص  

ةخلاصة الدراس- 876ص  

ات الدراسةتوصيات ومقترح 878ص  

 قائمة المصادر المراجع 

 الدراسة ملاحق 

 فهرس المحتويات 

 فهرس الجداول البسيطة والمركبة 
 فهرس الأشكال 

 



 فهرس الجداول البسيطة و المركبة:

 رقم الجدول عنوان الجدول الصفحة

701ص توزيع المبحوثين حسب متغير الجنسيمثل   7 الجدول رقم   

701ص توزيع المبحوثين حسب متغيرالسنيمثل   2 الجدول رقم   

701ص 3 الجدول رقم التعليمي المستوى متغير حسب المبحوثين توزيعيمثل    

770ص 4الجدول رقم  الخبرة المهنيةحسب متغير  الأفراد المبحوثينتوزيع يمثل    

777ص يمثل أهم الجهات المكلفة بالإتصال على مستوى دار الثقافة  
 "مولود معمري" بولاية تيزي وزو

5الجدول رقم   

772ص آراء المبحوثين حول المهام الموكلة لخلية الإتصال يمثل  
 "مولود معمري" بولاية تيزي وزوعلى مستوى دار الثقافة  

6الجدول رقم   

773ص آراء المبحوثين حول كيفية مساهمة الإستراتيجية يمثل  

بولاية  "مولود معمري"الإتصالية المعتمدة لدى دار الثقافة 

 في تحفيز الموارد البشرية تيزي وزو

1 الجدول رقم  

774ص إعتمادا لدى حول نوع الإتصال الأكثر  آراء المبحوثين يمثل  

"مولود الإدارة العليا أثناء تواصلها داخل مؤسسة دار الثقافة 

 معمري" بولاية تيزي وزو

1 الجدول رقم  

775ص طبيعة الإتصال السائد على مستوى  آراء المبحوثين  يمثل 
 "مولود معمري" بولاية تيزي وزودار الثقافة 

1 الجدول رقم  

776ص حول أهم اللغات الأكثر إستخداما على  آراء المبحوثين يمثل 
 "مولود معمري" بولاية تيزي وزومستوى دار الثقافة 

70 الجدول رقم  

771ص آراء المبحوثين حول الوسائط الأكثر إستخداما على يمثل  
 "مولود معمري" بولاية تيزي وزومستوى دار الثقافة 

77الجدول رقم   

771ص آراء المبحوثين حول كيفية مساهمة الأسلوب الإتصالي يمثل  
"مولود المعتمد لدى المسؤولين على مستوى دار الثقافة 

 معمري" بولاية تيزي وزو

72 الجدول رقم  

771ص آراء المبحوثين حول مدى مساهمة الأسلوب الإتصالي يمثل  
"مولود معمري" بولاية المعتمد على مستوى دار الثقافة 

 في خدمة وتطوير المؤسسة  تيزي وزو

73الجدول رقم   

720ص آراء المبحوثين حول مدى إتصال الإدارة بالموظفين يمثل  
"مولود معمري" بولاية أثناء العمل  على مستوى دار الثقافة 

 تيزي وزو

74 الجدول رقم  

727ص الموارد  ومعنى لمبحوثين حول أهم دلالاتآراء يمثل  
 "مولود معمري" بولاية تيزي وزودار الثقافة بالبشرية 

75الجدول رقم   

722ص يمثل آراء المبحوثين حول مدى مساهمة وفرة المعلومات  
على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو 

 في تحسين أداء العمال

76الجدول رقم   



722ص  يمثل أراء الأفراد المبحوثين حول أبرز الأفراد المسؤولين 
عن تقييم أداء العمال على مستوى دار الثقافة "مولود 

 معمري" بولاية تيزي وزو   

71الجدول رقم   

723ص آراء الأفراد المبحوثين حول كيفية تقييم أداء العمال  يمثل  
 على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" لولاية تيزي وزو

71الجدول رقم   

724ص تنظيم دار الثقافة مدى آراء الأفراد المبحوثين حول يمثل  
 "مولود معمري" لولاية تيزي وزو لدورات تكوينية

71الجدول رقم   

725ص دار راء الأفراد المبحوثين حولا الفترة الزمنية لتنظيم آ يمثل 
 لدورات تكوينية لولاية تيزي وزو "مولود معمري"الثقافة

20الجدول رقم   

726ص لمجهودات  بذلهم مدى الأفراد المبحوثين حولآراء يمثل  
أثناء تأدية العمل على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" 

 لولاية تيزي وزو

27 الجدول رقم  

726ص يمثل آراء الأفراد المبحوثين حول طبيعة الجهد المبذول على  
 مستوى دار الثقافة "مولود معمري" لولاية تيزي وزو

22الجدول رقم   

721ص يمثل آراء الأفراد المبحوثين حول مدى الإستفادة من خدمات  
النقل والعلاج المتوفرة على مستوى دار الثقافة "مولود 

 معمري" بولاية تيزي وزو  

23 الجدول رقم  

721ص يمثل آراء الأفراد المبحوثين حول أنواع الخدمات الموجودة  
 وزو على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي

24 الجدول رقم  

721ص يمثل آراء الأفراد المبحوثين حول كيفية مساهمة الدورات  
التدريبية على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية 

  في تنمية خبرات العمال  تيزي وزو

25الجدول رقم   

721ص آراء الأفراد المبحوثين حول مدى المشاركة في عملية يمثل  
دار الثقافة "مولود معمري" بولاية  القرار على مستوى إتخاذ

  تيزي وزو

26 الجدول رقم  

730ص كيفية المشاركة في عملية  حول  يمثل آراء الأفراد المبحوثين 
إتخاذ القرار على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية 

 تيزي وزو 

21 الجدول رقم  

737ص أهم العوامل المساعدة حول يمثل آراء الأفراد المبحوثين  
دار الثقافة "مولود  على رفع الأداء الوظيفي على مستوى

 معمري" بولاية تيزي وزو

21 الجدول رقم  

732ص  يمثل آراء الأفراد المبحوثين كيفية مساهمة الإتصال 
التنظيمي في تحقيق فعالية الأداء الوظيفي للعاملين على 

 مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو

21الجدول رقم   

733ص  
 
يمثل مساعدة العلاقة الجيدة الموجودة  بين الرؤساء 
والمرؤوسين في تحسين الأداء الوظيفي على مستوى  دار 

 وزو الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي 

30الجدول رقم   
 



734ص كيفية مساهمة الأنترنت في تحسين العلاقة بين  يمثل 
على مستوى دار الثقافة "مولود  المسؤولين والعمال 

 معمري" بولاية تيزي وزو  

37الجدول رقم   

735ص مدى توفر أنظمة حماية المعلومات من أجل تحسين  يمثل 
 مستوى دار الثقافة "مولود معمري" على  أسلوب الأداء 

32 الجدول رقم  

736ص مستوى مدى تأثير الحوافز على فعالية أداء المهام على يمثل  
 ودار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وز

33الجدول رقم   

736ص طبيعة الحوافز المقدمة للتأثير على فعالية أداء المهام يمثل  
مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية على لدى العمال 

 وتيزي وز

34الجدول رقم   

731ص مدى مساعدة التوجيهات والتعليمات المقدمة من طرف  يمثل 
على مستوى مؤسسة دار الثقافة  المسؤولين في أداء العمل

 ومولود معمري" بولاية تيزي وز"

35 الجدول رقم  

731ص الهادفة لوضع العمال في أجواء  يمثل أهم وظائف الإتصال 
مهنية مناسبة على مستوى مؤسسة دار الثقافة "مولود 

 معمري" بولاية تيزي وزو

36الجدول رقم   

740ص يمثل مدى إهتمام الإدارة العليا على مستوى مؤسسة دار  
الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو بإقتراحات وآراء 

  العمال من أجل الإخلاص في العمل

31الجدول رقم   

740ص يمثل مدى مساهمة علاقة المودة والإحترام  القائمة بين  
المرؤوسين في تحفيز الأداء المهني  مؤسسة دار الثقافة 

 "مولود معمري" بولاية تيزي وزو

31الجدول رقم   

747ص القائمة بين   مساهمة علاقة المودة والإحترامكيفية يمثل  
دار الثقافة على مستوى المرؤوسين في تحفيز الأداء المهني  

 "مولود معمري" بولاية تيزي وزو

31الجدول رقم   

742ص أهم المعوقات الإتصالية المعرقلة للأداء الوظيفي يمثل  
مؤسسة دار الثقافة "مولود معمري" بولاية  للعمال على

 تيزي وزو

40الجدول رقم   

744ص يمثل علاقة متغيرات الجنس والمستوى التعليمي والأقدمية  
المهنية بمدى المشاركة في عملية إتخاذ القرارات على 

 مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو

47الجدول رقم   

741ص بأهم العوامل المتوفرة  يمثل علاقة متغيرات السن والأقدمية 
على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" لولاية تيزي وزو 

 للمساعدة على رفع الأداء المهني

42الجدول رقم   

751ص يمثل علاقة متغيرات الجنس والأقدمية المهنية في كيفية  
مساهمة الإتصال التنظيمي في تفعيل فعالية الأداء الوظيفي 

الثقافة "مولود معمري" لولاية للعاملين على مستوى دار 
 تيزي وزو للمساعدة على رفع الأداء المهني

 

43الجدول رقم   



763ص يمثل علاقة متغيرات الجنس والسن والأقدمية المهنية على  
مستوى دار الثقافة "مولود معمري" لولاية تيزي وزو 

 للمساعدة على رفع الأداء المهني

44الجدول رقم   

761ص المستوى التعليمي بكيفية مساهمة يمثل علاقة متغير  
الأنترنت في تحسين العلاقة بين العمال والمسؤولين على 

 مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو 

45الجدول رقم  

712ص يمثل علاقة متغير الأقدمية المهنية بمدى توفر دار الثقافة  
ى أنظمة لحماية "مولود معمري" لولاية تيزي وزو عل

 المعلومات من أجل تحسين الأداء في المؤسسة

46الجدول رقم   

715ص يمثل علاقة  الجنس بمدى تأثير الحصول على الحوافز في  
العمل على فعالية الأداء التنظيمي على مستوى دار الثقافة 

 "مولود معمري" بولاية تيزي وزو

41الجدول رقم   

711ص بمدى مساعدة يمثل علاقة متغيرات الجنس والأقدمية   
التعليمات والتوجيهات المقدمة في أداء العمل على مستوى 

 دار الثقافة "مولود معمري" بولاية تيزي وزو 

41الجدول رقم   

717ص يمثل علاقة متغيرات الجنس والسن والأقدمية المهنية في  
المقامة لوضع العمال في  كيفية مساهمة الوظائف الإتصالية

ظروف جيدة على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" 
 بولاية تيزي وزو

41الجدول رقم   

717ص السن والأقدمية المهنية بمدى الإهتمام يمثل علاقة متغيرات  
بآراء ومقترحات العمال وزيادتها من إخلاصهم في العمل 

تيزي وزو على مستوى دار الثقافة "مولود معمري" بولاية   

50الجدول رقم   

716ص  يمثل علاقة متغير الجنس بمدى مساهمة علاقة المودة  
والإحترام القائمة بين المرؤوسين في التشجيع على الأداء 
وفق ظروف ملائمة ومناسبة على مستوى دار الثقافة "مولود 

 معمري" بولاية تيزي وزو 

57الجدول رقم  

بأهم المعوقات  المهنية والأقدميةالسن يمثل علاقة متغيرات   711ص 
الإتصالية المعرقلة للأداء المهني على مستوى دار الثقافة 

   "مولود معمري" بولاية تيزي وزو

52الجدول رقم  

 

  



 

 :فهرس الأشكال 

 الصفحة الموضوع  رقم الشكل 

 84ص يوضح الإتصال الرسمي وإتجاهاته (10الشكل رقم )

 84ص يوضح الإتصال الرسمي النازل  (10الشكل رقم )

 01ص يوضح الإتصال الصاعد (10الشكل رقم )

 00ص يوضح الإتصال الأفقي (18الشكل رقم )

 00ص يوضح شبكة عجلة (10الشكل رقم )

 00ص يوضح شبكة الدائرة (10الشكل رقم )

 00ص يوضح شبكة  السلسلة (10الشكل رقم )

 00ص يوضح شبكة النجمة (14الشكل رقم )

 00ص Yيوضح شبكة  (14الشكل رقم )

مولود "يوضح الهيكل التنظيمي لدار الثقافة  (01الشكل رقم )
 بولاية تيزي وزو "معمري

 44ص
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