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 دور الثقافة الإتصالٌة فً تحسٌن الأداء الوظٌفً 

دراسة مٌدانٌة على عٌنة من موظفً المركز الإستشفائً  

  0202الجامعً "محمد ندٌر" تٌزي وزو 

. 0202/  0202السنة الجامعٌة :   



 
 

 
 

هداءإ  

 

أشرف المرسلٌن سٌدنا محمد  لصلاة والسلام علىالحمد الله نحمده ونستعٌنه حمدا طٌبا وا

وسلم . صلى الله علٌه  

والدتً  "أهدي ثمرة نجاحً هذا إلى من فرحت لفرحً وحزنت لحزنً إلى نبع الحنان 

حفظها الله ورعاها بفضله وكرمه ."الغالٌة   

 إلى الرجل العظٌم والمثل الأعلى الذي عمل بكد ومنه تعلمت السعً إلى تحقٌق غاٌتً

 "والدي الغالً" أدامه الله سندا لً .

ا لً الدعم والحافز فً مشواري الدراسً .إلى إخوتً الأعزاء الذٌن كانو  

.لونً  "، وإلى كل الأصدقاء و الأحباء  ووإلى العائلتٌن الكرٌمتٌن "سلٌمانً ،



 
 

 
 

 شكر وعرفان :

              عمى النعمة                                                                                            شيءأستيل فاتحة شكري لله عزوجل أولا وقبل كل 
بالشكر ،والذي أعطاني القدرة لإتمام ىذا العمل المتواضع كما أتقدم التي أنعمني إياىا

، كل التقدير والإحتراملذي أكن لو الخالص إلى الأستاذ المشرف " فتح النور شعنان " ا
أن الله  إنجاز ىذا العمل فنسأل والذي لم يبخل عمي بإرشاداتو ونصائحو التي مكنتني من
لى الأساتذة  الذين رافقونا طيمة المشوار يجازيو عنا كل الخير .                  وا 

عمى  تمقيننا الدراسي في جميع الأطوار                                   والذين تداولوا 
دروب العمم والمعرفة .                                          كم أشكر جميع عمال 
المؤسسة الإستشفائية  "محمد نذير"                               خاصة المبحوثين 

إكمال في سبيل                           منيم عمى كل المعمومات المقدمة من طرفيم 
 .بعيدمن  وأوكل من قدم لنا يد المساعدة من قريب  البحث

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 ممخص الدراسة :

موظفي ل"دور الثقافة الإتصالية في تحسيف الأداء الوظيفيتيدؼ ىذه الدراسة إلى معرفة "   
المركز الإستشفائي"محمد ندير"بتيزي وزو، وىي إشكالية تحمؿ في باطنيا البحث عف جوىر 

تحسيف أداء الوظيفي لممؤسسة الجزائرية ولفؾ خيوطيا إعتمدنا عمى الثقافة الإتصالية في 
ستمارة الإستبياف كأداتيف لجمع البيانات  المنيج المسحي مع إستخداـ شبكة الملبحظة وا 
حيث حاولنا بناء الأولى بالإعتماد عمى المعاينة اليومية لميداف البحث المتمثؿ أساسا في 

لبحظة سموكيات العامميف، وفي الثانية تـ إعداد أسئمة المركز الإستشفائي"محمد ندير" وم
مفردة، وتوصمت الدراسة إلى مجموعة مف النتائج  100الإستبياف التي وجيت لعينة شممت 

 أىميا : 

إف تعزيز الثقافة الإتصالية داخؿ المركز الإستشفائي"محمد ندير"بتيزي وزو مف العوامؿ ­
الوظيفي لمموظفيف، مف خلبؿ تشجيع الحوار المفتوح  الأساسية التي تساىـ في تحسيف الأداء

والإستماع الفعاؿ ما يؤدي إلى خمؽ بيئة عمؿ صحية تعزز مف روح التعاوف والمشاركة بيف 
 مؤسسية . الالموظفيف وبالتالي تحقيؽ الأىداؼ 

 ثقافة التواصؿ، بيئة العمؿ، الأداء.الكممات المفتاحية : 

 

 

 

 

 
 



 
 

 
 

Study summary: 

 

This study aims to explore” the role of communication culture in improving job 

performance” arnong employees at the" Mohamed Nadir" hospitale center in 

Tizi Ouzou. 

The research problem seeks to understand the essence of communication culture 

in enchancing the job performance of Algerian institution.To address this, the 

study adopted a survery methodology, utilizing observation grids and 

questionnaires as data collection tools. The observation grids was developed 

based on daily observation of the research filed, pri:::::Centre, focusing on 

employees behaviors. The questionnaire was designed with questions directed to 

a sample of 100 individuals. and the study came up with a set of results, the 

most important of which are:  

  1-Strengthening the communication culture withing the Mohamed Nadir 

hospital centre in Tizi Ouzou is a fundamental factor in improving employees 

job performance.         

2- Encouraging open dialogue and effective listening, which fosters a healthy 

work environment, enhances cooperation and participation among employees 

and utlirnately contributes to  achieving institutional goals. 

Keywords : Communication culture, job environnement, performance. 
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 طار النظريالإ

 تصالية                                               الإ الفصل الأول: ماىية الثقافة 

 تمييد الفصل.

نواعيا.تصالية وأتعريؼ الثقافة الإول: المبحث الأ   

تصالية.مميزات.خصائص وأىداؼ الثقافة الإالمبحث الثاني:   

تصالية وعناصرىا.أسس تشكيؿ الثقافة الإالمبحث الثالث:   

تصالية.إ كيفية بناء ثقافةالمبحث الرابع:   

وسائؿ تطوير ثقافة المؤسسة.المبحث الخامس:   

لاصة الفصل.خ  

داء الوظيفيالفصل الثاني : الأ  

داء الوظيفي وعناصره.مفيوـ الأول: المبحث الأ   

داء الوظيفي ومحدداتو.أنواع الأالمبحث الثاني:   

داء الوظيفي وطرؽ تقييمو.أىمية الأالمبحث الثالث:   

داء.لأامعايير وصعوبات تقييـ المبحث الرابع:   

داء الوظيفي .علبقة الثقافة الإتصالية بالأالمبحث الخامس:   

خلاصة الفصل.



 
 

 
 

 الإطار التطبيقي

معالجة البيانات الكمية والكيفية الخاصة بالدراسةالفصل الثالث :   

 تمييد

بطاقة فنية لممركز الإستشفائي الجامعي"محمد ندير"بتيزي وزو .: المبحث الأول  

كز الإستشفائي "محمد ندير" بتيزي محور البيانات الشخصية لموظفي المر المبحث الثاني : 
 وزو.

المناخ السائد في المركز الإستشفائي "محمد ندير" بتيزي وزو.المبحث الثالث :   

في المركز ية في تحسيف الأداء الوظيفي لموظإسياـ الثقافة الإتصالالمبحث الرابع : 
ندير " بتيزي وزو.الإستشفائي "محمد   

في المركز الإستشفائي "محمد ندير " بتيزي وزو حوؿ الثقافة رأي موظالمبحث الخامس : 
 الإتصالية الموجودة في المركز.

خلبصة الفصؿ•  

نتائج الدراسة .•  

التوصيات•  

الدراسة أفاؽ•   

. إستنتاج•  

قائمة المراجع .•  



 
 

 
 

. الملبحؽ•  

فيرس الجداوؿ .•  

فيرس الأشكاؿ .•  

فيرس المحتويات .•  
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                                                                            دمة:مق
 فألا يمكف كافة مياديف الحياة،و جتماعية التي تغمغمت في صاؿ مف المفاىيـ الإالإتدعي

بعاده أعف تصاؿ لمتعبير وسائؿ الإيتفاعؿ مع غيره مف خلبؿ يستغني عمييا الفرد،فيو 
ف أعتبار إ ،وعمىلمجماعاتكية يدينامتصاؿ وسيمة لخمؽ حركية و ،فالإجتماعيةالتفاعمية الإ

 ،فراد المنظميف في شكؿ قانوني بغرض القياـ بمياميا المحددةلأالمؤسسة مجموعة مف ا
محكومة ف تكوف أمتكاممة دوف جد ىذه المؤسسات في صورة موحدة و ف تو أفلب يمكف 

 منظـ .جزائيا في نسؽ موحد و أتصالي يربط كافة فروعيا و إمبنظا

ناء التنظيمي في الضرورية التي يركز عمييا البحد الركائز الرئيسية و أتصاليو فالإ
توحيد النشاط التعاوني بيف جميع  تيارضية ىامة يتـ بواسطأنو يشكؿ أ،كما لمؤسسةا

ة في المؤسسة سواء ساسيالبشري الثروة الأا يعتبر العنصر كذو ،داخؿ المنظمةالوحدات 
تصاؿ الفعاؿ يساعد عمى ف الإأبناءا عمى ذلؾ يمكف القوؿ عية و جتماإو أكانت خدماتية 

 فضؿ.أالمياـ بطريقة عماؿ و داء الأأ

الؾ مميزات عديدة غير مسبوقة في صبحت ىنأ ،تصاؿمع تطور الكبير في وسائؿ الإو  
وسعت الدوؿ ،شبو بقرية صغيرةأصبح العالـ أ،حيث عالـارؼ في الالمعنساب المعمومات و إ
كيد أتصالية لتا  سيس صناعات وطنية و أتتصاؿ و إكتساب تقنيات إلى إمنيا الجزائر و 

 حضورىا دوليا.  

جؿ تحقيؽ ثقافة تصاؿ بصفة مستمرة لأدارية اليوـ تتـ عممية الإكؿ المستويات الإففي 
بح مف الضروري في عصرنا الحاضر صأ، فقد تعزيزىا وسط المؤسسةدة و تصالية سائإ
لممحافظة ،خرىؤسسة تميزىا عف باقي المؤسسات الأسيس وبناء ثقافة اتصالية داخؿ المأت

 ستقرارىا.   إمحكـ يتماشى مع ضع تخطيط فعاؿ و ىدافيا،وو أؽ تحقيعمى بقائيا وسيرورتيا و 
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و ألحيوي الذي تمعبو سواء التجارية ي المنظمة نظرا لمدورافتصالية ىمية الثقافة الإأوتزداد 
وىذا يتطمب رفع ،في تحقيؽ الرفاىية وتوفير حاجيات المجتمعستشفائية و الإأالخدماتية 
 فعالية في المنظمات لمواجية كؿ التحديات.بداء الوظيفي مستوى الأ

تتكوف دراستنا مف مقدمة شاممة لمموضوع، ومدخؿ إلى الإطار المنيجي وفصميف نظرييف 
ستنتاج.وفص  ؿ تطبيقي وا 

ة الدراسة، حيث طرحنا منيا سؤاؿ جوىري في الإطار المنيجي الذي يحتوي عمى إشكالي
ثـ تساؤلاتيا وفرضية عامة واحدة وكذا أسباب إختيار الموضوع المتمثمة في الأسباب الذاتية 

وعينة والموضوعية، أىمية الدراسة وأىدافيا والمنيج المتبع فييا وأدواتو، مجتمع البحث 
الجانب  الدراسة كذلؾ المفاىيـ، علبوة عمى ذالؾ الدراسات السابقة. أما الجزء الثاني مف

النظري لمدراسة تتطرقنا فيو إلى فصميف، فقد تجسد في الفصؿ الأوؿ المسمى ماىية الثقافة 
الإتصالية حيث تناولنا فيو خمسة مباحث، في المبحث الأوؿ تطرقنا إلى مفيوـ الثقافة 

الية وأنواعيا أما المبحث الثاني يتضمف مميزات. خصائص وأىداؼ الثقافة الإتصالية، الإتص
والمبحث الثالث يتضمف أسس تشكيؿ الثقافة الإتصالية وعناصرىا، أما المبحث الرابع 
تضمف كيفية بناء ثقافة إتصالية، وفي المبحث الخامس تناولنا فيو وسائؿ تطوير ثقافة 

اني مف الإطار النظري تحت عنواف الأداء الوظيفي حيث قسمناه المؤسسة. أما الفصؿ الث
ىو كذالؾ إلى خمسة مباحث، في المبحث الأوؿ تحدثنا عف مفيوـ الأداء الوظيفي وعناصره 
أما المبحث الثاني جاء تحت عنواف أنواع الأداء الوظيفي ومحدداتو، في المبحث الثالث 

و، والمبحث الرابع يتضمف معايير وصعوبات تقييـ تناولنا أىمية الأداء الوظيفي وطرؽ تقييم
، أما المبحث الخامس تطرقنا فيو إلى علبقة الثقافة الإتصالية بالأداء الوظيفي. وفي الأداء

الأخير تطرقنا إلى الإطار التطبيقي الذي تضمف فصؿ واحد فقط المعنوف معالجة البيانات 
 ا الجزء لدراسة تحميمية لدراستنا الذي جاء الكمية والكيفية الخاصة بالدراسة حيث خصصنا ىذ
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، دراسة ميدانية عمى دور الثقافة الإتصالية في تحسين الأداء الوظيفي تحت عنواف"
وقسمناه كذالؾ إلى خمسة عينة من موظفي المركز الإستشفائي "محمد ندير" بتيزي وزو." 
فائي الجامعي "محمد ندير" مباحث في المبحث الأوؿ تناولنا البطاقة الفنية لممركز الإستش
لموظفي المركز الإستشفائي بتيزي وزو، أما المبحث الثاني تناوؿ محور البيانات الشخصية 

"محمد ندير" بتيزي وزو، والمبحث الثالث تضمف المناخ السائد في المركز الإستشفائي 
حسيف الأداء "محمد ندير" بتيزي وزو، والمبحث الرابع تضمف إسياـ الثقافة الإتصالية في ت

الوظيفي لموظفي المركز الإستشفائي الجامعي "محمد ندير" بتيزي وزو، وفي المبحث 
الخامس تطرقنا فيو إلى رأي موظفي المركز الإستشفائي "محمد ندير" يتيزي وزو حوؿ 
الثقافة الإتصالية الموجودة في المركز. وىذا الجزء يمثؿ تحميلب لمجداوؿ البسيطة والمركبة 

عمييا مف الأسئمة الموزعة في الإستبياف، وبعدىا إستخمصنا الإستنتاج كما قمنا  المتحصؿ
 بطرح بعض التوصيات أفاؽ الدراسة، وأخيرا قائمة المراجع والمصادر وكذالؾ الملبحؽ.
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 شكالية : الإ

، فالمؤسسات ونيا تؤثر عمى السموؾتصالية عنصرا ىاما في المنظمات كتعد الثقافة الإ
تصالية تمكنيا مف تكريس ثقافة إتصاؿ لخمؽ و واجبيا العمؿ بجيد عمى تحسيف الإ مف

أساليب المرتبطة بالثقافة تطوير تنمية و عمييا اليوـ بذؿ جيود في ، لذا لزوما أداءىاتحسيف 
ما يتبعو مف أساليب إدارية لتطوير العممي لمموظفيف و  جؿ زيادة المستوىالإتصالية مف أ

الوظيفي في  الأداءالفعاؿ عمى  أثرىاتكمف في  أىميةتصالية . ولمثقافة الإء الوظيفيداالأ
ـ مضموف الرسالة يتوقؼ عمى ف فيلأ ،أو خدماتيةسواء كانت تجارية  الإداريةالمنظمات 
  تجاه الفكري السائد في المنظمة الإتصاؿ و الغرض مف  الإمنيا ظروؼ الموقؼ و عدة عوامؿ 

طراؼ يرتفع مستوى بمراعاة كؿ ىذه الأتصاؿ و ميارات الإتصاؿ و لإطراؼ الإالحالة النفسية و 
 الوظيفي، لتحقيؽ الفعالية في مواجية كؿ التحديات . الأداء

 الممارسات التي تنظـ تصالية في بحثنا ىي تمؾ القيـ والمعتقدات و المقصود بالثقافة الإإف 
لو تبادؿ المعمومات  الذي يتـ مف خلب والأسموب، تواصؿ داخؿ المؤسسةتوجو طرؽ الو 

    لمؤسسة ، ومعرفة المناخ العاـ السائدة في افراد داخؿ المؤسسةالأفكار بيف الأوالمعرفة و 
 تصالية داخؿ المؤسسة . بالعممية الإ الذي يرتبطو 

عدد مف المتغيرات البيئية والتحديات اجو اليوـ المؤسسات الجزائرية الإستشفائية تو  
صبحت بحاجة إلى إدارة ذات صرامة وذات ، حيث أالمنافسة عمييا شتدادا  و ة الصعب

مما يتطمب إعادة  أكثرفي مجاؿ عمميا ومطمة في نفس الوقت لممستقبؿ  أكثرتخصص 
 أىـالتفكير بصورة جوىرية في كيفية تسيير المنظمة وتعد الثقافة الإتصالية ومف و  النظر

التقنيات التي تستخدميا المنظمة بإعتبارىا وظيفة إدارية تؤمف مف حسف تسيير المنظمة 
 الوظيفي  فييا و تعزيزه. الأداءوتحسيف 
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 معرفةتعمؽ في محاولة تسميط الضوء فيال دناوأر ولذلؾ إنصباإىتمامنا عمى ىذا الموضوع 
بتيزي  "محمد نذير"الوظيفي في المؤسسة الإستشفائية والأداء العلبقة بيف الثقافة الإتصالية

برز يث يعد مف أ، حمؤسسات الصحية اليامة في المنطقةمف الة  عتبر واحدالتي توزو 
 سس، تأمتكاممة لمسكافت طبية ـ خدمايتقدفي المنطقة  التي تسعى ل يات المستشف

توفير خدمات طبية متقدمة و  المستشفى بيدؼ تحسيف الرعاية الصحية في المنطقة
في النظاـ الصحي لولاية تيزي أساسيةركيزة  "محمد نذير"، بذلؾ يشكؿ مستشفى لممرضى

، ويعزز مف قدرة المجتمع المحمي عمى مواجية التحديات الصحية المختمفة . ونظرا وزو
، وتقديمو لمعلبج في مجلبت مف التخصصات الطبية في المستشفى ديدلتوفر الع

العديد مف إلىأنستطلبعنا في ىذه الدراسة قادنا إ ،الأطفاؿ، وطب الطب الباطني،الجراحةك
ت ستفادة مف الخدماإليو للئالمرضى مف الولايات المجاورة وحتى مف مناطؽ بعيدة يتوجيوف 

 الطبية المتخصصة  .   

ىـ انيا تسا في البيئة الداخمية لممؤسسة الإستشفائية لأتصالية تمثؿ جانبا ميمالإالثقافة  إف
حوؿ عناصرىا لتفاؼ العامميف إوذلؾ مف خلبؿ  ،سياما واضحا بوحدة التنظيـ وتكامموإ

ف ىناؾ إذ أ ،الأولوالأساسي لنجاح ىذه  المؤسسة أوفشميا، فيي العامؿ كالقيـ والمعتقدات
يتحقؽ الأداء الوظيفي  ، ولاتصالية السائدة فيياالقيـ الإبيف نجاح المنظمة و  ربطعلبقة ت
ـ التساؤؿ الرئيسي جاءت ىذه الدراسة لرس وعميو . لا بتوفر محيط يتميز بالتغييرالدائـالجيد إ
في لدى موظفي المركز الإستشفائي داء الوظيكيف تؤثر الثقافة الإتصالية عمى الأ:التالي

 .؟ "محمد نذير بتيزي وزو "الجامعي
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 الفرعية التالية: الأسئمةؤؿ قمنا بتفكيكو إلى مجموعة مف للئجابة عف ىذا التسا

 ؟"ومحمد نذير بتيزي وز "لي السائد في المركز الإستشفائي الجامعيتصاماىو المناخ الإ•

 ؟"وزومحمد نذير بتيزي "تصاؿ المعتمدة بالمركز الإستشفائي الجامعينواع الإىي أما•

بالمركز الإستشفائي جودة أداء العامميف تحسيف في تصالية الثقافة الإ ىؿ تساىـ•
                                                       ؟" محمد نذير بتيزي وزو"الجامعي

سياـ الثقافة الإتصالية في في إ " محمد ندير" بتيزي وزوي موظفي المركز الإستشفائيرأام •
 داء الوظيفي ؟الأتحسيف 

 

 : فرضيات الدراسة 

، المحتممة في دراستنا الإجابةبناءا عمى ىذه التساؤلات يتـ صياغة الفرضيات التي تمثؿ 
صمة بإشكالية الحقائؽ التي ليا  إلىتوجييو بطريقة مباشرة تساعد في تحديد مجاؿ البحث و و 

تساىـ الثقافة ساسية جاءت كالتالي: الدراسة وقد إعتمدنا في ىذا البحث عمى فرضية أ
"  محمد المركز الإستشفائي الجامعيتحسيف الأداء الوظيفي لدى العامميف بتصالية في الإ

 . " بتيزي وزو نذير

 

 

 

 



 الاطار انمنهدي
 

9 
 

 سباب اختيار الموضوع :أ

 أسباب ذاتية :  

خرى موضوعية و يمكف توضيح شخصية و أ سبابي موضوع يرتبط بأإف اختيار أ
 لى اختيار ىذا الموضوع فيما يمي :دفعتنا إ الأسباب التي

 المركز الإستشفائي الجامعي "محمد نذيرنواع الإتصاؿ المستخدمة داخؿ معرفة أ 
 بتيزي وزو" . 

 لوظيفي داء اة الثقافة الإتصالية في تحسيف الأيفية مساىممحاولة الكشؼ عف ك
 بتيزي وزو ."   داخؿ المركز الإستشفائي الجامعي " محمد نذير

 موضوعية : أسباب

 ستغلبليا في المؤسسة وتوضيح           ية وا  تصالمؽ ومواصمة البحث حوؿ الثقافة الإالتع
، مف خلبؿ دراسة القيـ والمعتقدات، والعادات، والمعايير التي تحدد ثرىاأىميتيا وأ

تأثير ىذه العوامؿ  كيفية التواصؿ داخؿ المؤسسة، ىذا التعمؽ يساعد في فيـ كيفية
 عمى سموؾ الأفراد وتحقيؽ أىداؼ المؤسسة.

 ىداف الدراسة :أ

 : أىميا الأىداؼتحقيؽ مجموعة مف  إلىنسعى مف خلبؿ ىذه الدراسة 

 رفة أنواع  الإتصاؿ الموجودة في المركز الإستشفائي الجامعي "محمد ندير" بتيزي مع
 . وزو

 في تحسيف جودة أداء العامميف بالمركز  مساىمة الثقافة لإتصاليةى مدى لتعرؼ عما
 الإستشفائي الجامعي "محمد ندير" بتيزي وزو.
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 بتيزي"يرمحمد ند"لي السائد في المركز الإستشفائي الجامعيتصالكشؼ عف المناخ الإا 
 وزو.

 عف  بتيزي وزو "يرمحمد ند"المركز الإستشفائي الجامعي إستقصاء تصورات وآراء موظفي
 .منظومة الإتصاؿ الداخمي وثقافة التواصؿ المعتمدة داخؿ المركز

 : ىمية الدراسةأ

وخاصة الثقافة تصاؿ ، ىمية كبيرة للئموضوع لوجود أليذا ال ختيارناإىمية تكمف أ
 تصالية في المؤسسات والدور الكبير الذي تمعبو .الإ

بتيزي محمد ندير"  الإستشفائي الجامعي"مركز تصالية بالة الثقافة الإالتعرؼ عمى مكان
تصالية في ميؿ الثقافة الإمحاولة تح في أدائيـيات العامميف وتحسيف بسموك وزو وعلبقتيا

عمى ىا ثير التعرؼ عمى كيفية تأو ،تصاؿ لمعامميفوعلبقتيا بتنمية ميارات الإ المركز
كانت الثقافة الإتصالية تنمي معرفة ما إذا كذلؾ  ا يزيد مف التفاعؿ داخؿ المركزممالموظفين

تكوف مساعدة ومحفزة  أف. ومثؿ ىذه الدراسات يمكف تصالية لمموظفيفالميارات الإ
دراجيا ضمف مخططاتيا،د عمى ثقافة إتصالية فعالة وجيدةلتوسيع الاعتما ،لممؤسسات . وا 
عمى ثقافة إتصالية ذات  عتمادىاإ، مرتبط بمدى ىدافياوؿ إلى أي مؤسسة في الوصفنجاح أ

 تؤمف عمى حسف تسييرىا . ةكفاء

 تحديد مفاىيم الدراسة :

وقوع  إمكانيةويحذر المختصوف مف ، دراسةيحدد مفاىيمو جيدا في ال أفعمى الباحث 
 تو في تحديد المفاىيـ المستخدمة .وعدـ دق إىمالوالباحث في متاعب وصعوبات نتيجة 

ونضع البحث  ،المعنى لايختؿبسيط حتى  بأسموبالباحث بشرحياوعند تعريؼ المفاىيـ يقوـ 
زالةفي السياؽ المناسب  ىذا ىـ مراحؿ البحث العممي و وتعد ىذه العممية مف أالغموض  وا 

يحمؿ المصطمح مفاىيـ مختمفة تكوف سببا في  أفحيث يمكف .خمط بيف الدراسات لتفادي أي
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الدراسات العممية تشتمؿ عمى  أف،كما عف صمب الموضوع المراد دراستو أحياناالخروج 
، ولغويا المعنى المتفؽ عميو بيف الباحثيفأيحا صطلبيتوجب تحديد مفيوميا إ مصطمحات
الذي لكالمعنى افيو ذ الإجرائيبالنسبة لممفيوـ  أما، المعاجـيكوف في القواميس و غالبا ما

حف بصدد الدراسة التي نتضمف ىذه . وتالدراسة المراد بحثيا إطاريحممو المفيوـ في 
جرائيو  اصطلبحيا  دراستيا مفيوما لغويا و   النحو التالي : وتناولناىا عمى، اا 

 مفيوم الثقافة :

 لغة :

والتيذيب  الأدب، وىي بمعنى كممة " ثقؼ " إلىترجع جذور لفظ الثقافة في المغة العربية 
 1عمى السموؾ . أثره، والذي ينعكس عتداؿ والتقويـوالعمـ والإ

 صطلاحا :إ

، :" ىي ىذا الكؿ المركب الذي يشمؿ المعرفة والمعتقدات أنياعرؼ تايمورالثقافة عمى 
بوصفو عضو  الإنسافالتي يكتسبيا  الأخرىخلبؽ، والقانوف والعادات وكؿ القدرات الأ،و والفف

 2في المجتمع .

 مفيوم الاتصال :

 لغة:

والمضارع منو يصؿ، ويقاؿ وصؿ " ىو كممة مشتقة مف الفعؿ الماضي الثلبثي وصؿ، 
الشيءأو وصؿ الشيء وصولا أي بمغة انتيى إليو، والذي يعني ربط الأشياء 

 1".والأشخاصببعضيـ البعض
                                                             

  -
ماجستٌر فً الثقافة الإسلامٌة، "الثقافة فً الفكر العربً والفكر الغربً"،جمٌلة بنت عٌادة الشمري 1

                                                                        . 5،ص6102جامعة الإمام محمد بن سعود،
2

 .4،ص6102د،ط،د،س،"الثقافة واللغة"،حسام الدٌن فٌاض،-
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 صطلاحا:إ

        الأفرادتجاىات بيف الإو  الأفكارنو عممية تبادؿ المعمومات و أ عمىتصاؿ لإيعرؼ ا
في سموكيـ سواء  أوالتأثير، للآخريفالمعمومات الجديدة  إيصاؿ، وذلؾ بيدؼ والمجموعات

جؿ تماسؾ العلبقات أا السموؾ وتوجييو وجية معينة مف تغيير ىذ أو، أوجماعاتكانواأفراد
 2.الأفرادوتعزيزىا بيف  والإنسانيةجتماعية الإ

نتشار والشيوع الذي يستيدؼ تحقيؽ العمومية والإ نو النشاطأعمى ":  "سمير حسيف"ويعرفو 
 إلىأشخاصأوجماعة  أومف شخص  الأفكاروالآراءنتقاؿ إ، عف طريؽ موضوع ما أولفكرة 

 3."مفيوـ بنفس الدرجة لدى الطرفيفو ستخداـ رموز ذات معنى واحد إجماعات ب

 مفيوم الثقافة الاتصالية :

، والعلبقات بيف العامميف داخؿ المنظمة وفي ناخ العاـ الذي يحكـ طبيعة العمؿىي ذلؾ الم
اتجاه المصمحة العامة،وىي تمؾ الثقافة التي  إلىنفس الوقت يوجو سموكيـ وتصرفاتيـ 

القياـ بالتواصؿ  أيضا، تفاؽ حوؿ طريقة العمؿنقؿ قيـ المؤسسة بيف العماؿ والإ مىيساعد ع
 أوالعميا داخؿ المؤسسة  الإدارةالفعاؿ فيما بينيـ دوف وجود قيود عمييـ مف طرؼ 

 4ف المباشريف.يليالمسؤو 

 
                                                                                                                                                                                              

1
،الدار المصرٌة اللبنانٌة، القاهرة، "معجم المصطلحات التربوٌة والنفسٌة"أحسن شحانة ،زٌنب التجار،-

 .02،ص 6112

الجامعة الإفتراضية السورية ، الجميورية العربية السورية ،  التنظيمي "،" الإتصال بشار حزي ،  -2
 11، ص  2020

الدار المصرية المبنانية ، " الإتصال ونظرياتو المعاصرة "، يد ،سحسف عماد عكاوي ، ليمى حسيف ال -3
                            .                                                            24، ص 1998القاىرة ، 

 ،2008، دار النيضة العربية ، القاىرة ،  دينامكية العلاقات العامة الداخمية "نيفيف أحمد عباشي ، " -4
 .260ص 
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 لمثقافة الاتصالية : الإجرائيالتعريف 

التي يتبناىا الأفراد  مجموعة القيـ والمعايير والممارسات إلىالثقافة الاتصالية في بحثنا  تشير
داخؿ المؤسسة، مثؿ الإحتراـ المتبادؿ، الشفافية، الصدؽ التي تحدد كيفية التصرؼ 

خلبؿ الفترة الزمنية  " بتيزي وزوير"محمد ند التواصؿ داخؿ المركز الإستشفائي الجامعيو 
وكيفية تبادؿ المعمومات بيف  ،2025التي تـ فييا توزيع إستمارة الإستبانة في شير أفريؿ 

 .أعضاء المؤسسة

 :              الأداءمفيوم 

 لغة :

:" معنى المشي وليس أدىإلى، ويشير المعنى المغوي لمفعؿ أدىمشتقة مف الفعؿ  أداءكممة 
فلبف  وأدى، فلبف الديف بمعنى قضاه أدى، ويقاؿ قاـ بو وأدىالشيء، بالبطيءبالسريع ولا 

وبيذا فإف  ، وأدىإلييالشيءأوصميإليو، بيا أيأدلىالشيادة  وأدىقاـ بيا بوقتيا،  أي، الصلبة
 1القياـ بو ". الشيءأوىو قضاء  أداءمة المعنى الدقيؽ في المغة العربية لكم

 حا:صطلاإ

، كما انو يمثؿ ـ المختمفة التي يتكوف منيا عممووالميا بالأنشطةقياـ الفرد  بالأداءيقصد 
تماـدرجة تحقيؽ  ، وىو يعكس الكيفية التي يحقؽ بيا الفرد ة لموظيفةةحالمياـ المكون وا 

                                                             

1
المنظمة العربية لمتنمية  "التدريب الإداري الموجو بالأداء"،محمد المبيضيف عقمة، محمد جرادات أسامة،-

 . 42، ص2001الإدارية، القاىرة، 
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نتيجة لتداخؿ ثلبث عناصر  إلاماىو  أنالأداء، ومف ىنا يمكف القوؿ تطمبات الوظيفةم
دراؾ الدو مكونة لجيد ا  1، والقياـ بالمياـ .رلفرد وىي : القدرات وا 

 الوظيفي  : الأداءمفيوم 

 أوالجيد المبذوؿ مف طرؼ الفرد، سواء كاف عضميا  أوالميارة  أونقصد بو ذلؾ النشاط   
       ، حيث يحدث ىذا السموؾ تغييرا بكفاءة مياـ الوظيفة الموكمة لو إتماـجؿ أفكريا مف 

بعوامؿ  الأداءىذا  يتأثر، حيث المسطرة مف قبؿ المنظمة الأىداؼفعالية يحقؽ مف خلبلو و 
، فكمما كاف ىنالؾ اكتفاء لجميع حاجيات العماؿ وتوفير الظروؼ الملبئمة داخمية وخارجية

 2كمما كانت النتائج جيدة .

 الوظيفي:التعريف الإجرائيملأداء 

نقصد بالأداء الوظيفي في دراستنا ذلؾ الانجاز الذي  ينجزه الموظفيف داخؿ المركز 
الإستشفائي الجامعي"محمد ندير"بتيزي وزو قصد تحقيؽ أىداؼ المؤسسة،وفؽ المعايير 
 والإجراءات المعتمدة في المؤسسة مع التركيز عمى جودة الرعاية الصحية المقدمة لممرضى،

  .2025وىذا خلبؿ فترة لجوئنا لممركز في شير أفريؿ والإلتزاـ بالمعايير الأخلبقية المينية. 

 

 

 
                                                             

، 1979دار النيضة العربية لمطباعة والنشر، بيروت،  ،"إدارة القوى العاممة"،عاشورأحمد صقر -1
 .50ص

2
) دراسة ميدانية عمى العماؿ "الإتصال التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي"،جلبؿ الديف بوعطيط ، -

سونمغاز عنابة(، تخصص السموؾ التنظيمي وتسيير الموارد البشرية، شعبة عمـ النفس المنفذيف لمؤسسة 
 .73، ص2009عمؿ وتنظيـ، كمية العموـ الإنسانية والعموـ الإجتماعية، جامعة منتوري محمود قسنطينة،
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 :وأدواتومنيج الدراسة 

فقري العمود الىو بمثابة ، المنيج العمميالفكرية الواعية و عتبر المنيج ببساطة الدراسة ي  
 الإجرائيةنو يسمح بتحديد المفاىيـ وشرح المعاني لأ،الإعلبميةلتصميـ البحوث الاجتماعية و 

 وتحديد مجتمع البحث .

الغرض المطموب إلىالمؤدي :"ىو الطريؽ الذي يسمكو الباحث و نو يعرؼ المنيج عمى أ 
و الذي مف خلبلو يتـ الكشؼ عف الحقيقة في العموـ ، المعيقاتف خلبؿ دراسة المصاعب و م

 1التي تييمف عمى سير العقؿ ". بواسطة مجموعة مف القواعد العامة

عف المنيج العممي فيو مجموعة مف القواعد والمبادئ العامة، التي يتـ وضعيا لمكشؼ  أما
 2ىتماـ .الحقيقة حوؿ الظواىر موضوع الإ

افة ثر الثقالمراد الحصوؿ عمييا لمتعرؼ عمى أنطلبقا مف طبيعة الدراسة و المعمومة إ
ندرج دراستنا  "ير" محمد ندالوظيفي في المركز الإستشفائي الجامعيالأداء تصالية عمى الإ

تحديد الظاىرة المدروسة  إلىضمف الدراسات الوصفية التحميمية التي نسعى مف خلبليا 
وذلؾ قصد معرفة العلبقة التي تربط بيف لمعمومات دا كيفيا مف خلبؿ جمع الحقائؽ واتحدي

 متغيرات الدراسة .

كأداة رئيسية لدراسة الظاىرة   وصفي التحميميدراستنا ىذه عمى المنيج ال عتمدنا فيوقد إ
 محؿ الدراسة، وىذا لقدرتو عمى جمع معمومات شاممة وموضوعية حوؿ الظاىرة كما ىي في

      .الواقع

                                                             

1
، ديواف 4ط "مناىج البحث العممي وطرق إعداد البحوث"،عمار بوحوش، محمد محمود الذنيبات،-

 .102، ص2007بوعات الجامعية، الجزائر، المط

2
، 1999، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، عماف، 2ط ،"منيجية البحث العممي"،محمد عبيدات، وآخروف-

 .36ص
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منيج لدراسة المشكلبت أو الظواىر العممية مف  :"عمى أنووصفي التحميمي يعرؼ المنيج ال 
يا كما ىي في الواقع بدقة وجمع المعمومات عمييا أثناء قياـ الدراسة خلبؿ ذكر أوصاف

 1."لموصوؿ إلى تفسيرات منطقية ليا 

 البيانات :مع المعمومات و ج أدوات

لتي تتماشى المناسبة ا للؤدوات السميـختيار ى الإيتوقؼ نجاح كؿ بحث عممي ودقتو عم
    عمى اعتبارىا الوسائؿ التي يستخدميا الباحث لجمع البيانات وطبيعة البحث المدروس،

 .صب فيو الدراسة جتماعي الذي تنفي الواقع الإالمعمومات المطموبة و 

البحث غراضأمنيجيا التي تخدـ  التقصي المستعممة أدواتو  الإجراءاتمجموعة مف  أنياكما 
التي   ىي لأنياالمعطيات ىامة جدا جمع البيانات و  أدواتتعتبر مرحمة اختيار و  أىدافوو 

في بحثنا ىذا عمى الأدواتالبحثية  عتمدناإوقد يمكف تحميمو ضمف ما يراد دراستو. تحدد ما
 التالية :

                                                                                            :ستبيانالإ
البحوث المتعمقة بدراسة الجماىير الدراسات الخاصة بالإتصاؿ و رة كثيرا في ستماتستعمؿ الإ

.إذ يعتبر مف أكثر المبحوثتصاؿ بيف الباحث و إفيي طريقة الداخمية لبعض المؤسسات،
ستخداما في منيج المسح و  أدوات ستخدامو في جمع إ ذلؾ لإمكانيةجمع البيانات شيوعا وا 

الأفراد يجتمعوف أولا يجتمعوف في  المعمومات عف طريؽ موضوع معيف مف عدد كبير مف
 مكاف واحد .                                                             

                                                             
1

مطبعة منصور للنشر ، الوادي ، "منهجٌة إعداد البحث العلمً الأكادٌمً الناجح"،بوبكر خلف ،  -

 .02، ص 6166الجزائر، 
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ستمارة إتوضع في  موضوع الدراسة حوؿ الأسئمة:"مجموعة مف عمى انو ستبيافويعرؼ الإ
 المعاصرةتصاؿ طريؽ وسائؿ الإ عفأو ،مف خلبؿ تسميميا باليد ماإتطرح عمى المبحوثيف و 

 1لى حقائؽ تخدـ موضوع البحث.بيدؼ الحصوؿ عمى أجوبة تمكف الباحث مف الوصوؿ إ

 ستمارة عمى إ دور الثقافة الإتصالية في تحسين الأداء الوظيفي""دراستناالمعنونةفي عتمدنا و 
ة كأداة أساسية بيدؼ جمع البيانات والمعمومات مف الميداف لمعرفة الثقافة السائدستبانة الإ

مركز الإستشفائي الجامعي ، وقد كانت موجية لموظفي الوكيؼ تؤثر عمى الأداء الوظيفي
 . في سمؾ الطبي، الإداري، الشبو الطبي، العماؿ، وأعواف الأمفبتيزي وزو  "ير"محمد ند

تكوف فييا  ( سؤاؿ مف نوع الأسئمة المغمقة التي27الإستمارة عمى سبعة وعشروف ) إحتوت
مثلب نعـ / لا أو اختيارات متعددة حيث يتميز ىذا النوع مف الأسئمة ،الإجابات محددة مسبقا

 دقيقة بوضوح الإجابات المتاحة مما يسيؿ عممية جمع البيانات وتحميميا وتحقيؽ نتائج بحثية
 وموثوقة.    

قمنا بتوزيعيا عمى المحكميف بيدؼ التأكد مف  صياغة إستمارة الإستبيافبعد الإنتياء مف  
،حيث قدـ لنا المحكميف بعض في قياس الظاىرة المستيدفة بدقة صلبحية الأداة وموثوقيتيا

الملبحظات والتوصيات التي كنا قد أغفمنا عنيا والتي بدورىا ساعدت بشكر كبير في 
                                        الأداة البحثية وضماف صلبحيتيا .     تحسيف جودة

 ولقد تمثؿ المحكميف في الأعضاء التالية :

 

 

 
                                                             

1
، 2022مطبعة منصور لمنشر ، الوادي ،الجزائر ،"البحث العممي الأكاديمي الناجح"،،بوبكر خمؼ -

 .45ص
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 ارة الإستبيان ::يمثل الأساتذة المحكمين لإستم11الجدول رقم

 الأستاذة :كريمة سبيمي شريؼالأستاذة: أميرة أ

                –ب  –أستاذة محاضرة 
  -تامدة -جامعة مولود معمري تيزي وزو

               –ب  –محاضرة أستاذة 
 -تامدة -جامعة مولود معمري تيزي وزو

 

،والتي تـ نسخة عمى أفراد العينة 100توزيع ،قمنا مباشر بيـ الإستمارةبعدما تـ تحك
 .إسترجاعيا كإستبانة قابمة لمتحميؿ

 وقد تضمنت إستمارة البحث عمى المحاور الأتية:   

المستوى التعميمي  ،السف ،إشتمؿ عمى متغير الجنسمحور البيانات الشخصية : الذي *
الوظيفة، والذي مف خلبلو ندرس تأثير الخصائص ،الأقدمية في المركز ،لمفرد العامؿ

الشخصية عمى المتغيرات الأخرى في البحث، وكذا فيـ المشاركيف حسب خصائصيـ 
ث، حيث يساعد نات الشخصية خطوة أساسية في تصميـ البحاالمختمفة إذ يعتبر جمع البي

 متعميـ لفي ضماف دقة النتائج وقابميتيا 

بتيزي وزو،  "يرلمركز الإستشفائي الجامعي" محمد ند*المحور الأوؿ :المناخ السائد في ا  
لعامة انية أسئمة نحاوؿ مف خلبليا وصؼ وتحميؿ الأجواء اوالذي أشتمؿ بدوره عمى ثم
المحور الثاني : *.ئة الإجتماعية، البيئة الإدارية بما في ذلؾ البيوالبيئة الداخمية لممستشفى

ي" إسياـ الثقافة الإتصالية في تحسيف الأداء الوظيفي لموظفي المركز الإستشفائي الجامع
العلبقة بيف جودة معرفة عمى سبعة أسئمة تيدؼ إلى وقد أشتمؿ بتيزي وزو، "يرمحمد ند
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، وكيؼ تؤثر بيئة التواصؿ داخؿ التواصؿ داخؿ المؤسسة الصحية وأداء العامميف فييا
 المستشفى عمى الأداء العاـ .

ر بتيزي وزو حوؿ "يلمركز الإستشفائي الجامعي" محمد ند* المحور الثالث :رأي موظفي ا
نيدؼ مف خلبليا إلى  حتوى عمى سبعة أسئمةتصالية الموجودة في المركز وقد إالثقافة الإ

 داخؿ المؤسسة الصحية . لثقافة الإتصاؿالمركز  فيـ تقييـ موظفي

 الملاحظة:

موؾ مباشرة عف طريؽ باحث نيا:" عممية تدؿ عمى فحص الستعرؼ الملبحظة عمى أ
وعميقة وتسجيميا، ومجموعة مف الباحثيف بمشاىدة مقصودة دقيقة ومنظمة وموجية وىادفة أ

تمييدا  نيا الملبحظة العممية المحددة لنوعية السموؾ المراد ملبحظتوما يدؿ ذلؾ عمى أ
 1."لدراستو

كما تساىـ بية والتجريأالوصفيةأو  ع المعمومات في البحوث الإستكشافيةداة لجموتستخدـ كأ
مى بيانات ذ تمكف مف الحصوؿ عإ ،الظواىر المتعمقة بموضوع الدراسةفي فيـ مختمؼ 

، وبذلؾ تعتبر دليؿ في بعض الحالات التي لا يصرح بيااصة تتصؿ بسموؾ المبحوثيف خ
ؿ في ممموس يعطي لمباحث الفرصة لمتأكد مف الأشياء بنفسو، مف خلبؿ تسجيؿ الفع ديما

.                                                                            زمف حدوثو 
ظفيف في مؤسسة محمد نذير، ويكمف سبب ذ تعتبر كأداة دعـ وتفسير الخاصة بالمو إ

في محاولة معرفة أنواع الإتصاؿ في المؤسسة والمتمثمة في الإتصاؿ إستخدامنا ليذه الأداة 
 تصاؿ الغير الرسمي.صاؿ النازؿ، الإتصاؿ الأفقي، الإتصاؿ الرسمي والإتالصاعد، الإ

 
                                                             

1
مناىج البحث في عموم الإعلام والإتصال وطريقة إعداد البحوث"، محمد الفاتح حمدي ،سيرة سطوطاح،-
 .77،78،ص،ص2019،دار الحامد لمنشر والتوزيع ، قطر،عنابة ،2ط
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 مجتمع الدراسة :

 و اصية أو الوحدات ذات خمجموعة مف العناصر أو الأفراد أ :" نويعرؼ المجتمع عمى أ
جراء ت تميزىا عف غيرىا مف الوحدات الأخرى والمراد إىذه السما، عدة خصائص مشتركة

وبناءا عمى ذلؾ 1. و المعمومات عنوالمعرفة أ يسعى الباحث لمحصوؿ عمىدراسة عمييا، و ال
ذ تتوقؼ عمييا ، إميىامة في البحث العمساسية و ف عممية تحديد مجتمع البحث خطوة أفإ

 تحسين الثقافة الإتصالية فيدور "راستنا في د . ويتمثؿ مجتمع البحثلعمميمراحؿ البحث ا
الذيف و  "تيزي وزو "محمدنذير"ستشفائيةفي كؿ موظفي المؤسسة الإ "الوظيفي داءعمى الأ

تمؾ  تصاؿإ ومف خلبؿ ىذه الفئة نستطيع توضيح كيؼ تؤثرثقافة 3500يبمغ عددىـ 
 .دائياالمؤسسة عمى أ

 عينة الدراسة:

الحالات التي تؤخذ مف  و ىي عدد مفمف المجتمع الأصمي أتعرؼ العينة بأنيا :"جزء    
لمجتمع البحث  ، وتكوف ممثمة تمثيلب دقيقاضع لمدراسة التحميمية والميدانيةالتي تخالمجتمع و 

 2.عميو " ، وبالتالي إمكانية تعميـ نتائجياالكمي

في ، حيث يصعب عمى الباحث ة لمباحثويعد إختيار العينة ىدفا ميما وواعيا بالنسب   
بعض الدراسات عمى الساحة أف يدرس كؿ أو جميع مفرادات المجتمع الأصمي عمى حدة 

، لذا وجب توفر عينة تتسـ بجميع صمي كبير جداالمجتمع الأ فرادخاصة إذا كاف عدد أ
وفي  ،فرادص الملبئمة ليذه الدراسة لتسييؿ أو تحقيؽ تعميـ النتائج عمى الأالشروط والخصائ

                                                             

1
شر ،دار القصبة لمن1طالبحث العممي في العموم الإنسانية تدريبات عممية "،" منيجية موريس أنجرس -

 .298،ص 2006-2004والتوزيع، الجزائر، 

2
 ،دار أسامة لمنشر والتوزيع،الأردف،عماف، 2ط"منيجية البحث العممي"، سعد سمماف المشيداني ،-

 .85،ص2019
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متاحة فيي ال العينة ختيارقمنا بإ داء الوظيفيالأ في تحسينالثقافة الإتصالية  دوردراستنا 
المناسبة لدراستنا بحيث نود معرفة مدى مساىمة الثقافة الإتصالية في تحسيف الأداء 
الوظيفي لموظفي المركز الإستشفائي" محمد ندير" بتيزي وزو، وىذا يبدأ بتقديـ أسئمة 

 .لمموظفيف المتواجديف في المركز نفسو 

 السابقة :االدراسات 

 ولى :الدراسة الأ 

 الوظيفي  داءبعنوان الإتصال التنظيمي وعلاقتو بالأ""بوعطيط جلال الدين"دراسة الطالب 
، مذكرة تخرج لنيل شيادة بةن بمؤسسة سونمغاز عنايينفذتدراسة ميدانية عمى العمال ال

وقد تمحورت "2118،2119 تخصص السموك التنظيمي وتسير الموارد البشرية ماجستير
داء الوظيفي لدى التنظيمي والأ تصاؿبيف الإدراسة في :ىؿ ىنالؾ علبقة مشكمة ىذه ال
ثلبث تساؤلات فرعية، وصياغة فرضية . وقد تفرغ عف ىذه الإشكالية  ذييف ؟يالعماؿ التنف
 خمسة فرضيات فرعية .عامة ، و 

براز ستخدمت ىذه الدراسة المنيج الوصفي التحميمي لمكشؼ عإ    ف حقيقة الظاىرة وا 
عتمدت         و  ،وجد في الواقع ووصفيا وصفا دقيقارة كما تفيو يقوـ بدراسة الظاى خصائصيا  ا 

وقد ىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة العلبقة القائمة بيف  .عمى الإستمارة لجمع المعمومات
داء وىؿ للئتصاؿ الرسمي النازؿ علبقة إرتباطية قوية بأ ،اء الوظيفيدالأتصاؿ التنظيمي و الإ

داء وكذا ىؿ للئتصاؿ الرسمي الصاعد علبقة بالأ مؤسسة البحث،العماؿ الوظيفي داخؿ 
التعميمي، الأقدمية ، المستوى لمتغيرات السف، يف، ومعرفة ىؿ الوظيفي لدى العماؿ التنفيذي

قد توصمت ىذه الدراسة نمغاز، و داء الوظيفي لمعماؿ التنفيذييف في مؤسسة سو تأثير عمى الأ
 لى مجموعة مف النتائج وىي كالتالي : إ
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لى العماؿ سواء عف النازؿ بإنسياب المعمومات مف الإدارة إ تصاؿعف تواجد الإ الكشؼ­
تبيف وجود و  علبنات ،الإ، و جتماعات طريؽ المشرؼ المباشر عمى العماؿ أو عف طريؽ الإ

ؿ التنفيذييف داء الوظيفي لمعماالأتصاؿ النازؿ و علبقة إرتباطية موجبة متوسطة بيف الإ
وجود علبقة موجبة  لى، وىذا مايوحي إداء الوظيفيالأالصاعد و  تصاؿووجود علبقة بيف الإ

 داء الوظيفي .الأتصاؿ التنظيمي و متوسطة بيف الإ

 :ستفادة من الدراسة حدود الإ

 أوجو الإختلاف أوجو التشابو 
ىذه الدراسة مع الدراسة الحالية  تشابيتلقد 
، كما الأداء الوظيفيوىو  المتغير التابعفي 

تشابيت أيضا في أدوات جمع البيانات 
 . في إستمارة الإستبيانالمتمثمة 

 

فقد إختمفت ىذه  للإختلافأما بالنسبة 
المنيج الدراسة مع الدراسة الحالية في 

المتمثؿ  المتغير المستقل، وكذا في المعتمد
في دراستنا، أما  الثقافة الإتصاليةفي 

ا المستقؿ بالنسبة ليذه الدراسة تمثؿ متغيرى
 .الإتصال التنظيميفي 

 

ستعانة بيا في ، كذلؾ الإر في البحث عف المراجعالدراسة جيد مكتبي كبيلقد وفرت لنا ىذه 
سيمت عمينا ضبط  ولية لمدراسة كماأيضا وضع الخطة الأالفرعية، و  صياغة التساؤلات

 1.المفاىيـ الخاصة بالموضوعبعض المصطمحات و 

 

 
                                                             

1
دراسة ميدانية عمى العماؿ التنفذييف بالأداء الوظيفي"،"الإتصال التنظيمي وعلاقتو جلبؿ الديف بوعطيط ،-

بمؤسسة سونمغاز ،عنابة، مذكرة تخرج لنيؿ شيادة الماجستير، تخصص السموؾ التنظيمي وتسيير الموارد 
 .2009 -2008البشرية، 
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 الدراسة الثانية :

داء علاقتو بالأنظيمي و بعنوان المناخ الت""مصمح حمدان البقمي"عداد الطالب مف إ
في العموم  ستكمالا لمتطمبات الحصول عمى درجة الماجستيررسالة مقدمة إالوظيفي، 

 دارية ، قسم العموم الإمنية، كمية الدراسات العمية، جامعة نايف العربية لمعموم الداريةالإ
 داءالوظيفيعلبقة المناخ التنظيمي بالأ ما:مشكمة ىذه الدراسة حوؿ تدور." 2111الرياض، 
 .          و قد تفرع عف ىذا السؤاؿ الرئيسي ثلبث أسئمة فرعية.مارة منطقة مكة المكرمة ؟ لموظفي إ

عبير جؿ التلأ ،ئج عمى المنيج الوصفي التحميميعتمد الباحث في التحقؽ مف النتالقد إ   
يرا التعبير عنيا تعبد في الواقع ووصفيا وصفا دقيقا و كما توج دراستيا الظاىرة المرادعف 
، قاـ بتوزيعيا  انةستبالإدوات جمع البيانات التالية : إستمارة ستخدـ أقد إوكميا. و كيفيا

المكرمة  مارة منطقة مكةختار الباحث العامميف بإينة فقد إما الع، أا بطريقة مباشرةسترجاعيا  و 
 ختيارىـ بطريقة عشوائية .  ثـ إ ،موظؼ 924وعددىـ 

مارة منطقة مكة المكرمة نحو كشؼ عف واقع المناخ التنظيمي في إقد ىدفت ىذه الدراسة الو 
 دائيـ الوظيفي .ائد وعلبقة ذلؾ بأالمناخ التنظيمي الس

 لى مجموعة مف النتائج منيا :    توصمت ىذه الدراسة إ

 ساليب العماؿالتحسيف في أتمقائيا بالتحديد و  يقوـ العامموف -

 عتبار لممقابؿ المادي والمعنوي .يبذؿ العماؿ جيدا كافيا في إنجاز مياـ الوظائؼ دوف إ-

 يدرس العامموف كافة المعمومات المتوفرة التي يكمفوف بالمشاركة بصنعيا بعناية .-

 نجازات ( .الإنتظاـ في العمؿ ) الحضور و ىناؾ إ-
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 الدراسة :ستفادة من حدود الإ

 أوجو الإختلاف أوجو التشابو
ىذه الدراسة مع الدراسة الحالية  تشابيتلقد 
وىو الأداء الوظيفي، كما  المتغير التابعفي 

أداة جمع تشابيت في إستخداـ نفس 
 والمتمثمة في إستمارة إستبياف . البيانات

 

فقد إختمفت  لأوجو الإختلافأما بالنسبة 
المجال الزماني      ىاتيف الدراستيف مف حيث 

، وكذلؾ إعتمدنا في الدراسة الحالية والمكاني
عمى أداة الملبحظة في حيف أنيا غائبة في 

 الدراسة السابقة .
 

 

،كما زودتنا   بعادىاتحديد أو كثر تحديد زاوية إشكالية بحثنا أىذه الدراسة في  نامكنت   
في جمع المعمومات حوؿ موضوع عتماد عمييا البحثية العممية التي يمكف الإدواتلأبا

عتمدنا وات المنيجية والتي إفيي تعتبر بمثابة تجارب سابقة التمسنا مف خلبليا الخط،الدراسة
 1عمييا في بحثنا.

 

 

 

 

                                                             

1
دراسة مقدمة إستكمالا لمتطمبات "المناخ التنظيمي وعلاقتو بلأداء الوظيفي"قمي ،بمصمح حمداف ال-

الحصوؿ عمى درجة الماجستير في العموـ الإدارية،جامعة نايؼ العربية الأمنية، كمية الدراسات العممية، 
 .2010قسـ العموـ الإدارية ، الرياض ،
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 الدراسة الثالثة :
بالمؤسسة  داء العاممين الثقافة التنظيمية عمى أ ثرتحت عنوان أ" "عةالدين جمخير "لمطالبة 

قتصاد وتسيير طروحة دكتوراه في عموم الإقتصاد تخصص إ(أ(ENICA.Bقتصاديةالإ
تمحورت مشكمة ىذه  .4،2115211بسكرة سنة  –بجامعة محمد خيضر  مؤسسة 

؟   PENTAبمؤسسة داء العامميف التنظيمية عمى أ مثقافةثرليوجد ألدراسة حوؿ : ىؿ ا
 .نبثؽ عف ىذه المشكمة ثلبث تساؤلات فرعيةوا  
ستبياف قد إعتمدت عمى أداة الإ، و فتراضياط الإستنبأدلة الإحالة و ستخدمت منيج دراسة إ

تصالية دور الإ إف لمثقافة­ لى النتائج التالية : قد خمصت ىذه الدراسة إعمومات، و لجمع الم
 داء الوظيفي لمموارد البشرية .ميـ في رفع مستوى الأ

 ستفادة من الدراسة :حدود الإ

 أوجو الإختلاف أوجو التشابو
بيف ىذه الدراسة  أوجو التشابوتتمثؿ 

ىناؾ أىداؼ  الأىدافودراستنا، مف ناحية 
مشتركة حيث ركزت عمى معرفة تأثير ثقافة 

المؤسسة عمى الأداء الوظيفي لمموارد 
البشرية، كما تشابيت أيضا مف ناحية 

 أداة جمع المعموماتالإعتماد عمى نفس 
 وىي إستمارة  الإستبياف .

 

 المنيجمف حيث  إختلاففي حيف أف ىناؾ 
المعتمد، فيذه الدراسة إعتمدت عمى منيج 
دراسة حالة، أما في دراستنا اعتمدنا عمى 

العينة المنيج المسحي، أما بخصوص 
إختمفت دراستنا كميا عف الدراسة السابقة مف 
حيث حجـ العينة والبيئة التي طبقت عمييا 

 الدراسة . 
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ختيار الأدوات المناسبة ليذا إستفدنا مف خلبؿ ا لإطلبع عمى ىذه الدراسة في تحديد وا 
الموضوع، وكذا إستفدنا مف نتائجيا في تحميؿ بينات الدراسة وتحديد النتائج ومقارنتيا 

 1بنتائجيا .

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             
1

" أثر الثقافة التنظٌمٌة على أداء العاملٌن بالمؤسسة خٌر الدٌن جمعة،-
الإقتصادٌة، تخصص إقتصاد وتسٌٌر مؤسسة، أطروحة دكتوراه فً العلوم "، ENICA .Bالإقتصادٌة

 .6102-6104جامعة محمد خٌضر، بسكرة،
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 الدراسة الرابعة :

تصالية في تعزيز دور الثقافة الإ  بعنوان : " "سارة بمميرلسعدي وحيدة و  "دراسة دكتوراه
 تصال جامعة باجي مختارأبحاث في الإ يفي دراسة نظرية بمخبر دراسات و الرضا الوظ

جويمية  \ 13العدد :  \ 16د : ، المجمنسانيةالبحوث الإ راسات و ، مجمة الرسالة لمدعنابة
2121 ". 

    تعزيز الرضا  تصالية فيىو دور الثقافة الإمشكمة ىذه الدراسة حوؿ : ما تمحورت
 الوظيفي ؟. 

 ىداؼ ىذه الدراسة :  ومف أ 

تصالية داخؿ المؤسسة التي تساىـ في تشكيؿ الثقافة الإ التعرؼ عمى مختمؼ المتغيرات
المؤثرة ، والكشؼ عف العوامؿ البيئية ثر بمختمؼ العناصراعتبار ىذه الأخيرة نسؽ مفتوح يتأب

 في تعزيز الرضا الوظيفي.

تصالية ىي نتائج الثقافة الإ­ ؿ ىذه الدراسة نجد :لييا مف خلبمف بيف النتائج المتوصمة إ
 لمتغيرات عديدة تشترؾ في بناء الثقافة التنظيمية بالمؤسسة .

صاؿ الذي يعتبر محور العلبقات تالتركيز عمى ثقافة إتصالية تعتمد عمى تشجيع الإ­ 
 جتماعية بيف العامميف في المؤسسة .الإ

مميف بالسياسات العامة لممؤسسة تصالية لتعريؼ العاالدعائـ الإتماد مختمؼ الوسائؿ و عإ­ 
 الحوافز .لمكافآت و مختمؼ الموائح القانونية التي تيميـ مع شرح مفصؿ لمعايير منح او 

فيـ سموكياتيـ الإتصالية بإعتبارىـ ذوي داخؿ المؤسسة و ىتماـ بالقيادة الحرص عمى الإ­ 
 كبر عمى العامميف بيا .التأثير الأ



 الاطار انمنهدي
 

28 
 

تصالات ويات التنظيمية عف طريؽ تشجيع الإضرورة فتح قنوات الحوار بيف مختمؼ المست­ 
عتماد الإتصاؿ الشخصي كأالغير الرسمية و   تصالية داخؿ المؤسسة .يـ الثقافة الإحد قا 

 ستفادة من الدراسة :حدود الإ

 أوجو الإختلاف أوجو التشابو
الدراسة السابقة مع الدراسة الحالية  تشابيت

 المستقلالمتغير في كونيما تناولتا نفس 
 ."الثقافة الإتصالية "

ختمفتا حيث ركزت عمى  المتغير التابعفي  وا 
تعزيز الرضا الوظيفي، أما دراستنا ركزت 

 عمى تحسيف الأداء الوظيفي . 
 

 

، وكذا التحكـ في ضبط متغيرات يافستبساعدتنا ىذه الدراسة في صياغة أسئمة إستمارة الإ   
طلبع عمى ىذه الدراسة عمى معرفة كيؼ كما ساعدنا الإ،ود ونطاؽ البحثتحديد حداسة و الدر 

خطاء التي وقع بيا ىؤلاء الأو  كتشاؼ الثغراتوا  باحثوف السابقوف مع موضوع البحث،تعامؿ ال
كثر قدرة عمى التعامؿ مع أ ، وكيفية تخطييا وىذا ما جعمناالعقبات التي واجيتيـو  ،الباحثيف

 1البحث العممي ودراستو وكتابتو بالشكؿ السميـ .

 

 

 

                                                             

1
دراسة نظرية بمخبر  "دور الثقافة الإتصالية في تعزيز الرضا الوظيفي"،سارة بممير، وحيدة سعيدي،-

، الدراسات والأبحاث في الإتصالجامعة باجي مختار، عنابة، مجمة الرسالة لمدراسات والبحوث الإنسانية
 .2021، جويمية 03، العدد06المجمد
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 الدراسة الخامسة:

داء عمى مستوى الأثر الثقافة التنظيمية تحت عنوان أ" "حمد محمد عكاشة أسعد أ"دراسة
 ستكمال،رسالة إتصالات بالتل في فمسطيندراسة تطبيقية عمى شركة الإ   الوظيفي

 .                            "2118 ،عمالرة الأدالمحصول عمى درجة الماجيستير في إ

داء    يجابية عمى مستوى الأثر الثقافة التنظيمية الإمحورت مشكمة الدراسة حوؿ : ماىو أت
 في فمسطيف ؟. paltelتصالات الوظيفي في شركة الإ

                                                             :في  ىداؼ الدراسة تمثمت أ
 تصالات بفمسطيف .شركة الإ داء الوظيفي فيالثقافة التنظيمية عمى مستوى الأ رثمعرفة أ -

تصالات داء الوظيفي في شركة الإمستوى الأقع الثقافة التنظيمية و التعرؼ عمى وا -
                                                                       بفمسطيف .        

داء في تطوير مستوى الأعامميف و تعزيز الثقافة التنظيمية التي تسيـ في تنمية قدرات ال -
                                                                                      الوظيفي . 

ستخدمت أعمى المنيج الوصفي التحميمي ىذه الدراسة عتمدتإ ستبياف لجمع  الإداة ، وا 
تصالات  ف موظفي شركة الإيتكوف مجتمع الدراسة م، و موضوع الدراسة المعمومات حوؿ

Paltel،بمغ و ، عتمد عمى عينة عشوائية طبقيةموظؼ، وا   1561والبالغ عددىـ  الفمسطنية
 موظؼ . 312حجـ العينة  
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 ىي : لى نتائج و خمصت إقد و 

ركة إتصالات في داء الوظيفي في شمية عمى مستوى الأيجابي لمثقافة التنظيىناؾ أثر إ -  
تطوير الفكر الإداري الحديث الذي يساىـ في رفع لفعاؿ في تجسيد و دورىا ا، و فمسطيف

 داء الوظيفي .  مستوى الأ

تسيـ في توفير المناخ  محددة، وجراءات التبعة في الشركة واضحة و الإف السياسات و إ -
العمؿ .         جراءاتىناؾ إلتزاـ مف قبؿ العامميف بسياسات وا  داء المياـ الوظيفية، و الملبئـ لأ

ـ لتزاىناؾ إلمطموبة  و عماؿ اكة تساىـ في إنجاز الأنماط السموكية السائدة في الشر إف الأ -
وتنظر الشركة، لصورة الذىنية الطيبة عفيجابية التي تعكس امف قبؿ العامميف بالسموكيات الإ
توصمت إلى عدـ  -المتاحة لدييا .نو مف الموارد العامة و الشركة إلى العنصر البشري بأ

 تعزى المتغيرات الشخصية.  جابات المبحوثينائية في إحصوجود فروؽ ذات دلالة إ
 ستفادة من الدراسة : حدود الإ

 
 أوجو الإختلاف أوجو التشابو

ىذه الدراسة مع الدراسة الحالية في  تشابيت
والمعمومات  أداة جمع البياناتإعتماد نفس 

وىي أداة إستمارة الإستبانة، وركزتا عمى 
 . " الأداء الوظيفي"نفس المتغير التابع

 

فقد إختمفتا مف حيث  للإختلافأما بالنسبة 
المتبع، فقد إتبعت ىذه الدراسة  المنيج

في دراستنا  المنيج الوصفي التحميمي أما
وقدإعتمدنا في  إتبعنا المنيج المسحي.

في حيف نجدىا  الملاحظةدراستنا عمى أداة 
 غائبة في ىذه الدراسة .        
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سئمة الدراسة مف خلبؿ الإطلبع عمى ىذه الدراسة إستطعنا التعرؼ عمى كيفية صياغة أ   
تي لـ يتـ التطرؽ إلييا مف قبؿ سمحت لنا في التعرؼ عمى الجوانب الو  كذا الفرضيات،و 

عتماد عمى مراجع الدراسة التي عممت عمى توجيو الباحث نحو الباحثيف سابقا والإ
1.المعمومات

                                                             

1
دراسة تطبيقية عمى أثر الثقافة التنظيمية عمى مستوى الأداء الوظيفي "، أسعد أحمد محمد عكاشة ،" -

في فمسطيف ، رسالة إستكماؿ لمحصوؿ عمى درجة الماجستير في إدارة PALTELشركة الإتصالات 
 .2008الأعماؿ ،

 



 

 
 

 

  

 

 

 

  طار النظري الإ



 

 
 

 تصاليةالثقافة الإ ماىية  ول :الفصل الأ 

 تمييد .

 .نواعياأو تصالية وؿ : تعريؼ الثقافة الإالمبحث الأ

 تصالية .الثقافة الإ ىداؼأخصائص و .: مميزات  المبحث الثاني

 .عناصرىاو تصالية سس تشكيؿ الثقافة الإأ:  المبحث الثالث

 تصالية .إ: كيفية بناء ثقافة المبحث الرابع

 : وسائؿ تطوير ثقافة المؤسسة . المبحث الخامس

 خلبصة الفصؿ .
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 تمييد :

دارة الموارد قبلئ مف ىميةواضيع البالغة الأمف المة تصاليموضوع الثقافة الإ يعتبر
خاصة عماؿ تفوؽ منظمات الألنجاح و ساسية المحددة حد العوامؿ الأأعتبارىالإ نظرا،البشرية

داء أعمى ثير أنيا التأبتغيرات سريعة مف ش ، الذي تتميز فيو بيئة العمؿفي الوقت الحالي
رات الجديدة التي تحيط التغيو  ىذه التحولاتفي ظؿ و  ،ىدافياأتحقيؽ المنظمات و 
غيرات لكي يسمح ليا بالنجاح التكيؼ مع ىذه المتقمـ و أوجب عمييا الت، بالمنظمات

ىتماـ لا نتيجة للئإ ىوماتشاىده بعض المؤسسات اليوـ التطور الكبير الذي و ستمرار.الإو 
ي بدوره يعطي لمعامؿ الذتصالية السائدة في المؤسسات ودورىا في توجيو السموؾ و بالثقافة الإ

 باط في ميداف العمؿ .ضنتقاف والإمزيدا مف الإ
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 .نوعياأو  تصاليةول : مفيوم الثقافة الإ مبحث الأ لا

 تصالية.الثقافة الإ  أ: مفيوم

بؿ   ، حددم الباحثيف لوضع مفيوـ تصالية لـ يتوصؿتعاريؼ الثقافة الإ تعددنظرا لتنوع و 
، حيث ف كاف بعضيا يكمؿ بعضا  مفاىيـ التي يغمب عمييا التداخؿ و طوروا الكثير مف ال

 نذكر منيا :

 و أطراؼ الفاعميف في المؤسسات تصاؿ بيف مختمؼ الأيوجو عممية الإىي فكر يسير و
حسف أفي تصالية جيدة وتامة و إرساء عممية إىدفو ،ع بشريالمنظمات ووسط كؿ تجم

 1.ستخداـ وسائط متعددة ليذا الغرض ا  اـ السمـ التنظيمي المعموؿ بو و حتر إالظروؼ مع 

 و  العماؿ،ـ المؤسسة بيف الموظفيف و يضا تمؾ الثقافة التي تساعد عمى نقؿ قيأوتعني
ـ دوف وجود قيود عمييـ مف القياـ بالتواصؿ الفعاؿ فيما بيني، و تفاؽ حوؿ طريقة العمؿالإ

نيا أعمى ذيمكف إعتبارىاإف المباشريف داخؿ المؤسسة، يلمسؤوليو اأدارة العميا طرؼ الإ
 2تي تتبناىا المنظمة لحؿ مشاكميا .ساسية المجموعة مف المبادئ الأ

 

 

 

                                                             

إستخدامات الجامعة للإتصال الرقمي ودوره في تعزيز عممية الثقافة الإتصالية ،" أحاب الله حسيف -1
مجمة الراصد العممي، مجمة عممية دولية محكمة ، تصدر عف جامعة بين الإدارة، الأستاذ والطالب "، 

 .68، ص2020، 2، العدد07، احمد بف بمة ، المجمد  01وىراف 
الثقافة الإتصالية في تفعيل الإدارة الإلكترونية داخل دور ىشاـ بوسحاية، جياد الصحراوي ، " -2

دراسة ميدانية عمى موظفي بمدية الشريعة ، ولاية تبسة ، مجمة الرسالة المؤسسة العمومية الجزائرية"، 
 .194، ص 2021،  03، العدد 05لمدراسات الإعلبمية ، المجمد
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 كما يعرفياElliot Jacques1951عتيادي والتقميدي ير والنشاط الإنيا نمط التفك:عمى أ
ذا النمط عمى تشكيمة واسعة مف ، يحتوي ىعضاء المؤسسةأالذي يشترؾ فيو كؿ  لممؤسسة

، العقوباتو نضباط ، المواقؼ تجاه الإمعارؼ النظريةالنتاج، الشخصيات و مور : مناىج الإالأ
مناىج التصرؼ العممي ىداؼ العامة، السموؾ و الأ ،الممارسات اليومية لممسيرادات و الع
يماف بالديموقراطية، التشاور ساليب العمؿ المختمفة، الإجور، القيـ المحددة لأسياسة الأو 

 1.عضاء الجدد "قبولو مف طرؼ الأف يتـ تعممو و أالجماعي الذي يجب 

تـ إنشاؤىا تراضات التي فو مجموعة مف الإأشيف ،" فإف الثقافة التنظيمية ىي نموذج وفقا ل
ذلؾ ، و الجددو عيارا لمموظفيف الحالييف شخاص ليكوف مو تطويرىا مف قبؿ مجموعة مف الأأ

نسجاـ الإؼ مع المحيط الخارجيو بيدؼ التعود عمى حؿ بعض المشاكؿ فيما يخص التكي
 2التكامؿ الداخمي ."و 

المعتقدات و  لقيـنيا مجموعة مف اأتصالية عمى ومما سبؽ يمكف تعريؼ الثقافة الإ
دائيـ أطريقة في بناء سموؾ العامميف و  التي تخمؽ مجلب شاملب يؤثر،والتقميدتجاىات الإو 
تضعيا المؤسسة حوؿ سياسة العمؿ قوانيف سس و أنيا أعماليـ داخؿ المنظمة، وعمى لأ
يجية ستراتعتماد عمى الإكذا الإو ىداؼ المؤسسة أنسب لمتواصؿ وتحقيؽ ختيارالوسائؿ الأا  و 
، تصاؿ مف تخطيط، توجيوت الإمعتقدات تحكـ كؿ عمميافكار و أوىي .نسبتصالية الأالإ
 . لخبراتافكار و وتبادؿ الأ، إبداع، ، تنسيؽتقسيـ ،تواصؿعلبـ، إ

 

 
                                                             

1
أطروحة لنيؿ شيادة الماجستير، قسـ ماعية "، "ثقافة المؤسسة و طبيعة العلاقات الاجتفوزي بوذراع ، -

 .41، ص 2014-2013عمـ الإجتماع ، كمية العموـ الإجتماعية ، جامعة وىراف ، 

2
-Shahim Amany, Mohamed Ali Abourida organizational Culture and 

leaderechip, organizational Analyse, DBA English, 2019 p 05. 



انثقافة الاتصانية                                              :                            الأولانفصم   
 

37 
 

 .   تصالية نواع الثقافة الإ أ:ب

تصالية، فيي تختمؼ مف لإنواع متعددة مف الثقافة األى وجود إدارة بعض عمماء الإ شاراأ
 نواع :برز ىذه الأأمف  ىلعمخرى، و قطاع ومف منظمة لألىإقطاع 

 الثقافة البيروقراطية :   ­

، فيي تتبنى القيـ والقوانيف السمطاتقافة تتوحد المسؤوليات و ىذا النوع مف الثؿ مف خلب
جراءات العمؿ الرسمية، فيكوف العمؿ منظـ إالتي يعمؿ بموجبيا الموظفوف وفؽ الرسمية و 

القرار تخاذ إوفي ىذه الثقافة تكوف صلبحيات  ،تنسيؽ بيف وحدات مختمفةع وىناؾ موز و 
.                   يكوف مستوى الرقابة مرتفع دارية العميا و مركزة في يد المستويات الإ

 بداعية :    الثقافة الإ­

فكار ، التفوؽ، المبادرة والأزبداع، التميافة عمى وجود بيئة  تشجيع عمى الإتقوـ ىذه الثق
تخاذ القرارات ومواجية إفرادىا بحب المخاطرة في أيتسـ ساليب الجديدة في العمؿ، و الأو 

 .التحديات 

 الثقافة المساندة :­

سري تسوده المساواة أز عمى التعامؿ بيف العماؿ في جو ترتكتتسـ بيئة العمؿ ىنا بالصداقة و 
نسجاـ وتوافؽ تاـ، يتـ التركيز إب سرة واحدة تعمؿأنيـ أحساس بإفيتولد لدى العامميف ،العدؿو 

 1نساني في التعامؿ .عمى الجانب الإ

 

 

                                                             

دار حافظ لمنشر الإدارة العامة ،المفاىيم و الوظائف ، الأنشطة "،السواط و أخروف "،طارؽ عوض الله -0
 .312، ص، 2007والتوزيع ، جدة ،السعودية ، 
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 ثقافة العمميات :­ 

ليس عمى النتائج التي تـ تحقيقيا، فيسود الحذر نجاز العمؿ و إيتـ فييا التركيز عمى طريقة 
تحمؿ قوى في  أنفسيـ، فيكوف ىناؾ رغبة أيعمؿ الكؿ عمى حماية عضاء التنظيـ و أبيف 

ىتمامو في التفاصيؿ إما ودقتا، ويصب كثر تنظيأالمخاطر، والفرد الناجح ىو الذي يكوف 
 داء عممو .    أعند 

 ثقافة الميمة :­

التركيز عمى النتائج، كما تيتـ ىذه الثقافة عمى و نجاز العمؿ ا  ىداؼ و تركز عمى تحقيؽ الأ
فيي تتضمف  بالتاليقؿ تكاليؼ، و أفضؿ النتائج بأجؿ تحقيؽ أمثؿ لمموارد مف الأستخداـ الإ

تخاذ القرارات            ا  زا في صناعة و تركز عمى الخبرة التي تمعب دورا بار نظمة قميمة و أقواعد 
 ثقافة الدور :­

كثر مف أدوار الوظيفية بالتالي عمى الأو تؤكد ىذه الثقافة عمى نوعية التخصصات الوظيفية 
ئمة تكوف ملبداء و ستمرارية والثبات في الأالإالوظيفي و مف تركز عمى توفير الأفراد، و الأ

لثقافة ا ­المؤسسات العامة التي تركز عمى المسؤولية الوظيفية.لممنظمات الديموقراطية و 
 القوية :

المنظمة عضاء ألى قوة وشدة تمسؾ إثقافة عمى عنصر الشدة الذي يرمز حيث تعتمد ىذه ال
، قبوليا ويكوف ترابط بينيـفراد المنظمة بيا و أبالقيـ و المعتقدات، فتكوف ىناؾ ثقة كافة 

عضاء، ة مف قبؿ الأمالمنظالمعتقدات في جماع والمشاركة لنفس القيـ و وتركز عمى الإ
 .   1عضائياأيا ىي التي تممؾ ثقافة قوية بيف داء والفعالية العمفالمنظمة ذات الأ

 لثقافة الضعيفة :ا ­

                                                             

 .313ص  نفسو،لله السواط وأخروف، مرجع طارؽ عوض ا-1
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معالـ ويتمقوف تعميمات فراد في طرؽ مبيمة غير واضحة الفي ىذا النوع مف الثقافة يسير الأ
قبوؿ مف العماؿ ، والرفض وعدـ الغير واضحة، وبالتالي يسود ضعؼ الترابط وعدـ الثقة

 1.فراد العامميف أتجاىات ا  تخاذ قرارات مناسبة لقياـ و إفيفشموف في 

 :ثقافة الفرد ­

تكوف فراد، و جد استقلبلية في العلبقات بيف الأنو تو أو حمقة وترى أخذ شكؿ مجموعة أت
زية، وتقوـ عمى تشجيع المبادرة درجة كبيرة مف اللبمركمصحوبة عادتا بيياكؿ غير رسمية و 

ي يؤثر سمبا عمى أختلبؼ في الر خذ بشكؿ جماعي فالإأبداع الفردي لاف القرارات لاتوالإ
 2ككؿ .وجود المنظمة 

 

أ: مميزات  تصالية .الثقافة الإ ىداف أالمبحث الثاني : مميزات. خصائص و 
تتسـ ثقافة المؤسسة بجممة مف الخصائص  تصالية.وخصائص الثقافة الإ 

المؤسسة  ثقافة المؤسسة نظام مركب :­ نذكر منيا :   
عمى ثقافة  لييا ولا تحتويإفراد المنتميف ختلبؼ الأإرعية تختمؼ بتحتوي عمى ثقافات ف

 ئيسية في المؤسسة.الثقافة الر جد تعارض بيف الثقافات الفرعية و ، وعادة لا نواحدة

 

ختمؼ نسجاـ كبيربيف مإحيث تضمف  نظام متكامل:ثقافة المؤسسة ­
ي عنصر مف أو تغيير في أي خلبؿ أذا حدث إعناصر الثقافة داخؿ المؤسسة، بحيث 

 خرى. باقي العناصر الأ ثارىا عمىأس عناصر الثقافة ينعك

                                                             
1

 61، ص  أسعد أحمد محمد عكاشة ،مرجع سبق ذكره-

2
دراسة  لكترونٌة "لإدارة االتنظٌمة فً تفعٌل تطبٌق الإقافة دور الثٌهاب فاروق مصباح العاجز، إ-

محافظة غزة ، مذكرة ماجستٌر فً إدارة الأعمال ،  –تطبٌقٌة على وزارة التربٌة والتعلٌم العالً 

 .                                                      62، ص  6100سلامٌة غزة ، فلسطٌن ،الجامعة الإ
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ف تكوف المؤسسة قابمة ألا بد  كية (: يثقافة المؤسسة نظام متغير و متطور ) الدينام­
جؿ أوالمتطمبات الجديدة مف التكيؼ مع المتغيرات البيئية ومع العادات لتغيير والتطوير و 

شخاص مف دوؿ أتوظيؼ  تصاؿ  مثلب الإ ستخداـ تكنولوجياإىداؼ المؤسسة، كأتحقيؽ 
ىذا ما يسمى بالبضائع و تي بخبرات جديدة ذات تكنولوجيا جديدة أخرى تأو بيئة أخرى أ

 1.الثقافية التي تجمب التغيير معيا

لى إافية داخؿ الثقافة نفسيا مف جزء نتقاؿ العناصر الثقإحيث يتـ  نتشار :الإ القابمية ­
فراد حتكاؾ بيف الأطريؽ الإخر ويتـ ذلؾ عف ألى مجتمع إخرى ومف مجتمع أجزاء أ
 .الجماعاتو 

مؤسسة بتبادؿ المعمومات فراد داخؿ الحيث تسمح للؤ الثقافة نشاط رمزي )الرمزية ( : ­
نماط التعبير الثقافي، وىذه أساسية مف نتاج الرموز والتي  تعبر عف الوحدات الأإمف خلبؿ 

، ة، المباس الخاص بالمؤسسةشارات لغويإخذ شكؿ الشعارات، العلبمات، أف تأالرموز يمكف 
 2. كؿ ىذا يشكؿ ميزة خاصة بالمؤسسة

 

جوىر سبعة خصائص تعبرعنStephen Robbins et Timothy Judgeوقد حدد الباحثاف
جيع الموظفيف عمى الخاطرة : يقصد بو تشالتجديد و ­الثقافة داخؿ المؤسسة وىي :      

ىتماـ الإ­                  .ي تجديد فيو نوع مف المخاطرة أالتجديد والمخاطرة حيث 
ي البيانات أدؽ التفاصيؿ ميما كانت صغيرة ف العماؿ ينتبيوف لأأبالتفاصيؿ : حيث 

                                                             

  ،2دار المسيرة لمنشر و التوزيع و الطباعة ، طداري "، "التطوير التنظيمي والإ، ارنولسكبلبؿ خمؼ ا-1
 .                                                                   513، ص  2013ردف ، عماف ، الأ

2
مجمة العموـ  " الثقافة النتظيمية في الفكر التربوي المعاصر"،نجوى يوسؼ جماؿ الديف، وآخروف، -

 .513،ص2014، 03، العدد22، جامعة القاىرة، كمية الدراسات العميا لمتربية، المجمدالتربوية
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ؿ كبير عمى النتائج دارة تركز بشكنتباه نحو النتائج : فالإلإا ­. القرارات الموثقةالتفصيمية و 
 عمميات .                        جيزة و أستخدامو لتحقيؽ ىذه النتائج مف إليس ما تـ والمخرجات فقط و 

 فراد العامميف داخؿ المؤسسة                                                   ثر الذي تركتو عمى الأدارة تيتـ بالأف الإأفراد :حيث الأة عمنف­

إلغاء الفردية  محاولة تنمية روح الفريؽ و دارة توجو نحو ف الإأولوية لممجموعة : بمعنى الأ­
 لكي يعمؿ الجميع بروح الفريؽ الواحد .                                         

عضاء المؤسسة الخصوـ أاس الخصائص التي تدفع وتولد بيف العدوانية : تقوـ المؤسسة بقي­
مكاف عمى الوضع الراىف وتحقيؽ ر : تسعى المؤسسة لمحفاظ قدر الإستقراالإ­ والنزاعات.   

 1النمو.

 

 

.                                                                   تصاليةة الإ ىمية الثقافأب: 
داء جؿ تحسيف الأأسموب تفاعؿ العامميف مف أتصالية في كونيا ىمية الثقافة الإأتتجمى 

الرئيسية ، كما تعتبر مف بيف الوسائؿ الميمة و تخاذ القرارإثير في عممية أالتنظيمي وكذا الت
فة المؤسسة القوية ىي التي في تمكيف المديريف مف إستخداميا لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة فثقا

 ، كما تكمف أىميتيا في :ة العميادار داء الجيد والفعاؿ للئلى تحقيؽ الأإتؤدي 

                                                             

، دار  1ط  ستراتجيات ("،تجديد في المؤسسة ) المبادئ و الإ" الليميا عيف سوية ، صميحة غلبب ، -1
 . 122، ص  2019لفا لموثائؽ ، قسنطينة ، الجزائر ، أ
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امؿ كتساب طريقة معينة لمتعا  عضاء المؤسسة، و أتوحيد السموؾ بيف ­.تحديد ىوية المؤسسة­
ف العماؿ مع بعضيـ البعض والتبادؿ والمناقشة والحصوؿ عمى المساعدة وتبادؿ الخبرات أب
 ندماج مع العمؿ . ؼ لتسييؿ الإالمعار و 

 عف العمؿ . ضاالتعرؼ عمى العالـ الداخمي والمناخ العاـ لمعمؿ والر ­

 العماؿ .قساـ و خمؽ جو مف التفاىـ والتنسيؽ بيف كؿ الأ­

 الكؿ يحترـ صلبحيتو .دوار والمياـ عمى كؿ العماؿ و تقسيـ الأ­

 عمىتصالية تؤثر توجيو لمسموؾ التنظيمي، بمعنى الثقافة الإو تنظيـ طار ممتاز لإتوفر ­

 1يو.ف يسمكوه داخؿ التنظيـ الذي يعمموف فأنماط سموكيـ المطموب أتشكؿ العامميف و 

 :                   ةنقاط التاليربعلأاتصالية مف خلبؿ لإاىمية الثقافة ويمكف النظر لأ

 تاريخيا فعندما تكوف لمثقافة جذور عميقة ستمثؿ منيجا: Historyخريحساس بالتاإبناء ­

 البارزيف في المؤسسة .فراد المتميزيف و كؿ الأو داء المتميز لأاتسرد فيو حكايات  

ور بالتوحدوتمنح شع يجادإ ­Onenssفراد المؤسسة أوؾ بيف حيث تقوـ الثقافة بتوجيو السم 
 تعزز القيـ .                      دوار و لؤمعنى لو قيمة

 تطوير :تعزز ىذه العضوية مف خلبؿMembershipنتماءلإحساس العضوية واإ ­

ي أظيفيا، ومف خلبؿ خمؽ الشعور باليوية و ستقرارا إالمعمومات تعطي مجموعة مف نظـ 
رتباط العامؿ إا قوي كممو ،معتقدات التي رسختيا فيو المؤسسةيتجو وفؽ اليفكر ويتصرؼ و 

ليا، كما توضح  ءاولاكثر أنو فعاؿ وميـ في المؤسسة كمما كاف أبالمؤسسة وزاد شعوره ب

                                                             

1
المؤسسة العمومية  –داء في المؤسسة الاقتصادية "مراقبة التسيير والأخروف ، ، وأداديناصر عدوف  -

 .  190الجزائر ، دار المحمدية العامة ، ص بالجزائر "، 
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زيادة التبادؿ بيف ­وتطويرىـ  . ختيار الصحيح لمعمميف وتدريبيـ لإجوانب ا
 في اتخاذ  شاركة خلبؿ الم: ويتحقؽ ذلؾ مف Exchangاءعضالأ

فراد، قساـ والجماعات والألأدارات والقرارات والعمؿ عمى التنسيؽ بيف مختمؼ الإا
 1تطويره .داء العماؿ و أتنمية روح العمؿ الجماعي لتحسيف و 

 

                  تصالية وعناصرىا :سس تشكيل الثقافة الإ أ: المبحث الثمث
تصالية التي تساىـ في تشكيؿ الثقافة الإ سسبيف الأمف تصالية :سس تشكيل الثقافة الإ أأ: 

                                                              داخؿ المؤسسة نجد : 
فراد قادريف أستقطابيـ بالشكؿ المناسب بما يمكف الحصوؿ عمى ا  عامميف الجدد و ختيار الإ ­

                            التكيؼ معيا .         ثقافة المنظمة و  عمى  قبوؿ
فكار جديدة تساىـ في أوجمب ختيار بداع والإالتدريب الدوري لمعامميف وتشجيع ثقافة الإ­

                                                              المؤسسة .         تطوير 
 الشعور بالعدالةشباع حاجيات ورغبات العماؿ و إب ة والتحفيزأستخداـ نظاـ المكافا  تدعيـ و  ­

لمنظمة و تحسيف صورة ىداؼ األى تحقيؽ إداء الجيد والذي ييدؼ تحقيؽ الأبيدف
                                                                  . جميورىا لدىالمنظمة

جريد العماؿ الجدد ت­.فراد لثقافة المنظمةعتناؽ الأا  نتشار و إكيد مف أرشاد العامميف دوريا لمتإ ­
كذا قواعد كينيـ مف تبني الثقافة السائدة،و التجارب السابقة بغية تممف الثقافات والخبرات و 

                                        السموؾ الخاصة بالمنظمة .                 

                                                             

دار وائؿ لمنشر، ستراتجية منظور متكامل"،دارة الإ"الإخروف،أو ، طاىر المنصور الغالبي -1
 .296،ص 2007
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 نوأيشعر الموظؼ التي مف خلبليا و  تخاذ القراراتإشراؾ العامميف في عممية إالحرص عمى ­
 1. صوؿ تمؾ المنظمةأؿ مف صأ

ة المؤسسة عمى مجموعة مف القيـ والمثاليات تشمؿ ثقاف: عناصر الثقافة الاتصالية . ب
التي تساعدىـ عمى فيـ البيئة التي تحيط سسة و فراد داخؿ المؤ ساسية التي توجو سموؾ الأالأ
 .بيـ

  

لمشتركة التي تكوف ثقافة الاتجاىات اكار والمشاعر و فتمثؿ المصدر النيائي للؤ ذه القيـى 
 تصالية مجموعة مف العناصر وىي كما يمي :                                                     تشمؿ الثقافة الإ.المؤسسة

 لقيم التنظيمية :ا­

اتصالية وجوىرىا، فيي لإالثقافة ا ساسأو بيئة العمؿ وتعتبر أ ىي التي تنعكس في مكاف
التنظيمية المختمفة مما يؤثر نساف حيث توجيو ضمف الظروؼ لإتعتبر محرؾ ىاـ لسموؾ ا

نسانية القيـ عبارة عف تمؾ المفاىيـ الإ ، وبيذا تكوفساليب التصرؼأختيارىـ لطرؽ و إفي 
 الإىتماـ ،الوقت دارةإىتماـ بلإومف ىذه القيـ : ا. و حسفأو خاطئ سيئ أح عما ىو صحي

 . . خريفحتراـ الأا  داء و بالأ

 المعتقدات التنظيمية : ­

نجاز إجتماعية في بيئة العمؿ، وكيفية لإالحياة امشتركة حوؿ طبيعة العمؿ و فكار أىي 
 ، ومفيجابي وما ىو سمبيإؾ مف المعتقدات ما ىو االعمؿ وغيرىا مف المياـ التنظيمية وىن

ىمية المشاركة في صنع القرارات، المساىمة في العمؿ أىذه المعتقدات عمى سبيؿ المثاؿ 

                                                             

1
مجمة العموـ تصالية لممنظمة"،قات العامة نحو تشكيل الثقافة الإ العلا"وظيفة د بشير محمودي،محم -
 .292،ص02،2021،العدد8ـ البواقي ،المجمدأنسانية،جامعة الإ
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ف لتي تسري في المجتمع الواحد لأالخاطئة افكار الصحيحة و الجماعي. ومف الميـ معرفة الأ
يما في المجتمع عندما فكار تمعب دورا منساني وكؿ ىذه الأىما يؤثر في السموؾ الإكلب

 . 1تصبح ثقافتيـد و فرايعتنقيا الأ

 التوقعات التنظيمية :­

خر و المنظمة كؿ منيما مف الأأو يتوقعيا الفرد أمجموعة مف التوقعات التي يحددىا تعني 
، المرؤوسيف والمرؤوسيف مف الرؤساء، كتوقعات الرؤساء مف خلبؿ فترة العمؿ في المنظمة

توفير مناخ تنظيمي ، و والاحتراـ المتبادؿا بينيـ و المتمثمة في التقدير وتوقعات الزملبء فيم
 قتصادية . حتياجات العامميف النفسية والإإملبئـ يساعد ويدعـ 

 : عراف التنظيميةالأ­

عتبارىا معاير مفيدة لممنظمة، ويفترض إمعاير التي يمتزـ بيا العامموف بىي مجموعة مف ال
لتزاـ المنظمة بعدـ إتباعيا، مثاؿ ذلؾ إعراؼ غير مكتوبة ومف الواجب ف تكوف ىذه الأأ

. ويعتبر مفيوـ المعايير مف المفاىيـ الميمة في العموـ بف في نفس المنظمةب والإتعييف الأ
عمييـ فرادماساليب العمؿ فيو الذي يحدد للؤأطرؽ و ، فيو يشير لكية وعمـ الاجتماعالسمو 

 2.القياـ بياعماؿ وما يمتنعوف أالقيـ بو مف 
 

 

 

 

 

                                                             

 . 13ص مرجع سبؽ ذكره،حمد محمد عكاشة ،أسعد أ–0

2
 2002لمنشر ، عماف ،  دار وائؿعمال "، "السموك التنظيمي في منظمات الأ،  سميماف العميافمحمود -
 .313ص ،
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 تصالية.     إلمبحث الرابع: كيفية بناء ثقافة ا

 :    تصالية نعرج عمى لى كيفية بناء الثقافة الإإقبؿ التطرؽ 

 تصالية.   أ: معايير تشكيل الثقافة الإ  

ستراتيجية، فية، الرمزية، الإالمتغيرات البيئية الثقاحيث يقصد بيا مجموعة العوامؿ و 
والتي تساىـ في تشكيؿ ، فراد وجماعات العمؿبيف الأجتماعية، والتنظيمية المشتركة الإ

حتكاكيـ ببعضيـ ا  فراد و لأتصالية داخؿ المؤسسة، والتي تنتج مف خلبؿ تفاعؿ االثقافة الإ
مى خمؽ ، والذي يعمؿ عت التنظيمية التي تحددىا المؤسسةطر والسياساالبعض ضمف الأ

تصالي إتنظيمية مستقرة تخمؽ نمط لبنية  فراد مف خلبؿ تبنيوأطريقة تفكير متجانسة لدى 
 مف بيف ىذه المتغيرات ما يمي :محدد ، و 

 المورد البشري :­

و  لى المنظمة مف رؤساءإالتي تنتمي  فراد و الجماعات لأيقصد بالمورد البشري مجموعة ا
ف الذيو ، تصاليةفة النشاطات تحت مظمة ثقافتيا الإداء كاالذيف تـ توظيفيـ لأمرؤوسيف، و 

وظائفيـ و ، كما يختمفوف في تجاىاتيـإ،كاتيـ،سمو ، الخبرةفيما بينيـ في التكويف يختمفوف
تصالية كثقافة إلبناء ثقافة ولى ة العميا ىي التي تضع المبنات الأدار دارية ، والإمستوياتيـ الإ

                                   تصبح مشتركة .و ، والتي تترسخ لدييـ العمؿ الجماعي
 :المغة ­

متفاىـ فيما بينيـ، والتي تحدد نوع الثقافة لوسيمة و فراد لأتصاؿ فعالة بيف اإداة أىي 
، فالمغة جزء مف الثقافة والتي تساعد في فيميا سواء مؤسسةتصالية الموجودة في الالإ
فالناس المعنى صاؿ إيسي لمغة ىو ف اليدؼ الرئإ .ةو المكتوبأعمى المغة المنطوقة عتمادبالإ

 ،خروفمعنى ما يقولو الأ ا، ويستمعوف لكي يكتشفو فكارىـأيتحدثوف ليعبروا عف معنى 
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التي يجب مراعاتيا  في  تصاليةعؿ مع ثقافتيـ الإه التفاافمخاطبة العامميف بمغة معينة معن
لى المغة إتتعدى ذلؾ نما ا  يقصد بيا المنطوقة فقظ، و ىنا لا والمغة تصاؿ معيـ عممية الإ

 1.فرادعمؽ للؤأجؿ فيـ أالغير منطوقة مف 

و ما يعبر أىمية المغة غير المنطوقة ألذي ركز عمى ادوارد ىوؿ و إىذا ما نجده في كتب و 
دوارد ىوؿ : يجب التركيز إشكاؿ مختمفة، حيث يقوؿ أعنيا بالمغة الصامتة والتي تبرز في 

 2مظيره.والشكؿ الخارجي كمباس العمؿ و شارات سد والإعمى المغة الصامتة كحركات الج

ية الرسمية للعمياف الييكؿ التنظيمي ىو : "الأماف ايحسب محمود سمالييكل التنظيمي :­
تصاؿ بيف الرؤساء تحديد خطوات السمطة والإدارة المنظمة اإالتي تتمكف مف خلبلي

 3".المرؤوسيف و 

ي فرادىا فأعة الطرؽ التي تقسـ بيا المنظمة : مجمو نوأبيمكف تعريؼ الييكؿ التنظيمي  
ف يصور الييكؿ التنظيمي عمى شكؿ خريطة رسمية أويمكف ،ميمات متميزة ثـ التنسيؽ بينيا

وتحدد  ، فراد داخؿ المنظمةوالأ قساـوالمسؤوليات بيف الألمتنظيـ تصؼ كيفية توزيع المياـ 
فراد سويا في ة في الييكؿ وتجميع الأيات اليرمي،تعيف عدد المسؤولالعلبقات الرسمية بينيا

 4تقسيمات رسمية ."

، تصاؿ صاعدإتصاؿ السائد في المؤسسة مف ح الييكؿ التنظيمي بتحديد نوع الإيسم
 .تخاذ القرارا  سموب نقؿ المعمومات و أفقي في أ،نازؿ

ظيفي ت التي يمارسيا شخص ما لو موقع و مجموعة مف السموكياىو نشاط و نمط القيادة :­
زمة لمقيادة، وتكوف ىذه السموكيات لبا يكوف رسميا يوفر لو الموارد الىرـ رئيسي عادة معمى 

                                                             

1
 .30سارة بممير، وحيدة سعيدي،مرجع سبؽ ذكره، ص -

2
 .39، ص2016دارغيث لمنشر والتوزيع، عماف، "سيكولوجيا المغة والإتصال"، حسيف صالح قاسـ،  -

3
 .205محمود سميماف العمياف،مرجع سبؽ ذكره، ص -
 .107، ص2016دار الجناف لمنشروالتوزيع، "السموك التنظيمي"، محمد الفاتح محمود بشير المغربي، -4
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ىداؼ أفراد لتحقيؽ ثير في الأأتباع حيث يكوف لو القدرة عمى التساس التفاعؿ بيف القائد والأأ
تصالية نماط الإستخداـ العديد مف الأإؽ ذلؾ عف طريقناع و المؤسسة مف خلبؿ عممية الإ

 1.القيادة المتبنى داخؿ المنظمة ختلبؼ نمطإة والتي تختمؼ بالمختمف
:                                                                     نشاط المؤسسة  ­

ما يقوـ بو المنظمة، أي كؿ  فرادأسة مجموعة الميارات التي يتقنيا يقصد بنشاط المؤس
 التكنولوجيا،في المؤسسة كإستخداـ العماؿ 

 
نو خمؽ ثقافة أوالتنوع مف شأنشطة مف حيث الرقابة بالأالقيامو أف طبيعة النشاط أحيث 

 .     صالية محددة في المؤسسة إت

اللبمبالاة و عدـ يخمؽ نوعا مف ،خريفزؿ عف الأستخداـ التكنولوجيا بمعإذا اعتدنا إ) مثاؿ:  
 تصال :لإ اتكنولوجيا المعمومات و ­التعاوف .نما المشاركة تخمؽ روح ، بيخرىتماـ بالأالإ

دخاؿ إفراد المؤسسة وتبني فكرة أتصاؿ مف قبؿ لمعمومات والإستخداـ تكنولوجيا اإف إ
ؽ ميزة تنافسية متمثمة في ثقافة لى المؤسسة يسمح بخمإتصاؿ تكنولوجيا المعمومات والإ

ستخداـ وسائؿ إعمى تصالية معاصرة في التنظيـ، مف خلبؿ تدريب وتكويف العامميف إ
مواكبة مختمؼ التطورات ة عمى التكيؼ و تصالية حديثة مما يسيـ في القدر إساليب أو 

خرى .                                        والتغيرات الحاصمة في البيئة والقدرة عمى منافسة المؤسسات الأ
 الرموز :­

ورة ، المعتمدة التي تمثؿ الصالموغو ،ىي كؿ ما يرمز ويدؿ غمى المؤسسة مثؿ الشعارات
تصالية، فيذه يـ المؤسسة الذي يعكس ثقافتيا الإلى تصمإضافة الرمزية الممثمة لممنظمة بالإ
 ات، لذلؾ نجد بعض المؤسستصاؿ التي تعبر عف المعانيالرموز تعتبر مف وسائؿ الإ

تى يميزىا ذلؾ عف ، وحتى المباس حثاث، الأليا نمطيا الخاص في المبانيف يكوف أتحرص 

                                                             

 .124، ص2006دار الفكر الجامعي، الإسكندرية،  "القيادة الإبداعية"،محمد صرفي، - 1



انثقافة الاتصانية                                              :                            الأولانفصم   
 

49 
 

مؤسسة مما يعزز الشعور باليوية عضاء الألمؤسسات فترتبط ىذه الرموز بذىف غيرىا مف ا
ف بدلات جتماع مع الرؤساء المسيريف يرتدو إدارة في والانتماء، فمثلب عندما نرى صورة للئ

وروح تحاد رساؿ رسالة رمزية تعبر عف الإإقمصة بيضاء، فيي تود أداكنة وربطة عنؽ و 
 1الجماعة .

 

 حتفالات  : الطقوس الجماعية والإ­

وتمثؿ التعبير ييا مف قبؿ الجميع داخؿ المؤسسة تتمثؿ في مجموعة الممارسات المتعارؼ عم
ص المؤسسة عمييا لتقوية ، حيث تحر نشطة منظمة ومبرمجةأساطير بواسطة لؤالمتكررل
وىذا ما يسمح بتكويف ثقافة ة المؤسسجتماعي وعلبقات العماؿ فيما بينيـ وبيف الربط الإ

لى تقوية إضافة إلدى العامميف تصالية قوية قادرة عمى نقؿ وتاميف مجموعة مف القيـ إ
 .الولاءلممؤسسةو  نتماءالشعور بالإ

وتشجيعيـ ة العامميف أجؿ مكافأنشاطات تبرمج خصوصا مف عف حتفالات فيي عبارة ما الإأ
وكؿ ما يخص مياـ المؤسسة بطريقة فعالة وبكفاءة نشطة ستمرار ومواصمة القياـ بالأعمى الإ

عضاء المؤسسة أابطة متينة بيف تصالية وخمؽ ر زيز ثقافتيا الإعالية، حيث يتـ مف خلبليا تع
.2 

 تصالية.ب: كيفية تكوين الثقافة الإ 

عية لمطفؿ فيي مجموعة مف جتماتنظيمية تشبو نوعا ما التنشئة الإف عممية تكويف ثقافة إ
طفاؿ ، فالأفراد منذ البدايةوالمعتقدات التي يتـ تعميميا وتمقينيا، وترسيخيا في ذىف الأالقيـ 

، وكمما كانت ىذه القيـ يفيخلبؿ الممارسات اليومية لموالدسري مف أيتعممونيا داخؿ جو 
                                                             

1
 .28سارة بممير، وحيدة سعيدي، مرجع سبؽ ذكره، ص -

2
 .28، صنفسوممير، وحيدة سعيدي، مرجع سارة ب -
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يف ليـ يف المسؤولإمر بالنسبة لممنظمات ف، ونفس الأبكرا كمما كانت قوية ومتينةمغروسة م
العماؿ خاصة في طرؽ العمؿ وتشكيؿ سموكات لتقاليد و امؽ القيـ والعادات و في خ  دور كبير

في تنمية دورا ميما  نوف بيا الفمسفة التي يؤمولى، حيث تمعب الرؤية و فترات التشكيؿ الأ
ثير أولى لمنشوء تسيؿ عممية التدما تكوف المنظمات في مراحميا الأالقيـ الثقافية خاصة عن

 .رس القيـ في الجماعاتغولى وفرض الرؤية و ووضع المبنات الأ

الخبرات التي يمر بيا العماؿ داخؿ بفعؿ التفاعلبت والممارسات و  أف الثقافة تنشأذ إ   
عتبارىا طريقة إة عمييا فتعزز بأنيا سموكيات يتـ المكافألييا عمى إوالتي ينظروف  المنظمة

 .عمى المؤسسة ككؿلعماؿ و منافع تعود بالفائدة عمىاكتساب مزايا و لإ

، محاولا نسانيإتصرؼ  محصمة جيد جماعي عفعتبر بناء ثقافة المنظمة نتيجة و تو 
عراؼ أقساـ ونظـ لتنتج أفراد و أمكونات المنظمة مف ساليب مشتركة تتفاعؿ مع أو  تكويف قيـ

داء المياـ والعمميات أساليب أتساعد في رسـ صورة المؤسسة وتحديد طرؽ و  قاليد سموكيةتو 
ستراتيجيات إمؤسسة النجاح لابد عمييا مف وضع دارة الإولكي تضمف ،عماؿدوار والأوالأ

تحقيؽ التنسيؽ والترابط والتكامؿ في عممياتيا وبيف محكمة لتكويف ثقافة تساعد عمى فعالة و 
وبعد .زالنجاح والتفوؽ والتميتحقيؽ داء و لى تحسيف الأإمكوناتيا وىياكميا وىو ما يقود 

 يتـ ذلؾ مف خلبؿ مايمي :                                                                          و لابد مف العمؿ عمى غرسيا وترسيخيا  فةالثقاتشيكؿ ىذه 

شخاص لأىـ عنصر مف عناصر المنظمة وىـ اأوتشمؿ  دارة الموارد البشرية :      إ ­
لذيف لدييـ او  عتقاداتيـ مع قيـ المنظمة الرئيسية ا  ومدركاتيـ و المؤىميف الذيف تتوافؽ قياميـ 

ولئؾ الذيف مف أستبعاد ا  دية مياـ العمؿ في المنظمة بنجاح، و أوالقدرات لتالخبرة المعرفة و 
دارة الموارد البشرية إلييا، كما تشمؿ إساءة لإاو أف يقوموا بمياجمة قيـ المنظمة أالمحتمؿ 
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عتراؼ بجيودىـ والإ دائيـأاس قيد مواقع العامميف، و مارسات التي تحدالمو جراءات مختمؼ الإ
 1التقدير وغيرىا.و 

والسموكيات الواضحة فعاؿ دارة العميا القياـ بالأعمى الإدارة العميا :ممارسات الإفعال و أ ­
حداث الجارية في لعامميف بالأعلبـ اا  ومعتقدات المنظمة، و ـ قي تعزيزنيا دعـ و أالتي مف ش
نتماء لممنظمة، قة والولاء والإمما يخمؽ شعور العماؿ بالث ،واضحتفسيرىا بشكؿ و المنظمة 

السموكيات التي يتـ نواع السموؾ التي يتـ قبوليا و أومف خلبؿ ىذه الممارسات تتضح 
دارة العميا تعتبر عامؿ فالإيشكؿ ذلؾ مؤشرات واضحة لمعامميف .معاقبة عمييا و والستبعادىا إ

ميا بالسموؾ المنتظـ مف خلبؿ لتزاإاكذخلبؿ القرارات التى تتخذىا، و  مة مفمؤثر عمى المنظ
التى و ومصطمحات وعبارات وطقوس مشتركة، وكذا المعايير السموكية احدة داـ لغة و ستخإ

اممة العامميف وسياسة دارة العميا في كيفية معفمسفة الإو تتضمف التوجييات حوؿ العمؿ 
ذا حافظت فإ،التعميماتنظمة و سياستيا حوؿ تنفيذ القواعد والأو والغياب،  دارة تجاه الجودةالإ
فمسفتيا في جميع النواحي التي تخص المنظمة ككؿ فاف ىذا دارة العميا عمى سياستيا و الإ

 سيؤثر عمى ثقافة المنظمة .

بالمنظمة لمعامميف بصورة مستمرة،  ىو عممية تعميـ القواعد التنظيمية الخاصةالتطبيع : ­
دراية بثقافة المنظمة مف قياـ وعادات وقوانيف ومعاير  العماؿ الجدد ليسوا عمىف أحيث 

عمى المنظمة مساعدة لذا لابد ف يقوـ ىؤلاء بتجاوز ىذه القوانيف السائدةأفمف الممكف ،تقاليدو 
ف خلبؿ برامج تسمى عممية التكيؼ" بالتطبيع "وتتـ مو  تيا.التكيؼ مع ثقافىؤلاء لفيـ و 

ف يتعرؼ أحيف تعيف الموظفيف،  أف تبدأيف والتعريفوالتنوير وغيرىا، التي لابد التدريب والتكو 

                                                             

1
سنة ثانية ماستر،  محاضرات مقياس الثقافة الإتصالية والأداء الوظيفي" ،مطبوعة إسمياف مريبعي،" -

، كمية عموـ الإعلبـ والإتصاؿ، قسـ عموـ الإتصاؿ، 3تخصص إتصاؿ تنظيمي، جامعة الجزائر
 . 16،15، ص،ص،2019/2020
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شي ادرعمى التمقأالموظفوف مف خلبليا عمى حقوقيـ وواجباتيـ ومزايا عمميـ، حتى يكونوا 
 1.السائدةمع القيـ الثقافية

ومعتقداتيـ ف يصية المسؤوليمف شختستمد معظـ القيـ الثقافية لممنظمة  خلاقيات المنظمة :أ­
خلبقية خلبقية معينة وتحديد السموكات الأأ، حيث تقوـ المنظمات بتبني قيـ دارة العمياومف الإ

ئيا في تعامميـ مع بعضيـ البعض ومع عضاأجؿ التحكـ في سموؾ أخلبقية  مف والغير الأ
 طراؼ المعنية بالمنظمة.الأ

 نظام حقوق الممكية :­

، تجاىاتا  عراؼ و أذ ينتج عف ذلؾ إنظمة بتحديد حقوؽ ومسؤوليات كؿ موظؼ تقوـ الم
بيرا مف موارد الشركة عطائيا مقدارا كإنو تـ دارة العميا حقوؽ ممكية كبيرة لأوتمنح الإ

حؽ جورىـ و أخروف لدييـ حقوؽ ممكية تتعمؽ بخرى، والعامموف الأمتيازات الأكالرواتب والإ
ف توزيع حقوؽ إف يكونوا مسؤوليف عف مياميـ، وبذلؾ فيأ، شرط التوظيؼ مدى الحياة

لى إذا تـ تخفيض ىذه الحقوؽ قد يؤدي إمى القيـ التي تحدد سموؾ الفرد فالممكية يؤثر ع
فسيشجع العماؿ عمى ذا تـ زيادة الحقوؽ إحتماؿ ترؾ العمؿ، في حيف ا  و  االشعور بعدـ الرض

الييكل التنظيمي:                                                                           ­يمي .الولاء التنظبداع و كثر بالعمؿ والإأىتماـ الإ
ي تساىـ في تعزيز القيـ الثقافية، التي تشجع ليات التيعتبر الييكؿ التنظيمي مف بيف الأ

التي تساعد عمى تخفيض مشكلبت  المعاييرعراؼ و الكثير منالأ نجدالتنسيؽ والترابط الجيد و 
 2.يش المعمومات وتسريع مف تدفقياتمنع تشو تصاؿ و الإ

 

                                                             

1
 .16إسمياف مريبعي، نفس المرجع، ص -

2
مقاؿ عمى الموقع ،أليات خمق الثقافة والمحافظة عمييا"أحمد كردي، " -

naonline.com/users/ahnedkordy/postsKena  : عمى 12/02/2025تاريخ زيارة الموقع،
 . 22:15الساعة 
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ع ليس لجمي :      تصالية : وسائل تطوير الثقافة الإ  لمبحث الخامسا
فة المنظمة سواء كانت قوية أو ضعيفة ستؤثر عمى ف ثقاأالمنظمات قيـ ثقافية واحدة، و 

مى داء منخفض يتعيف عمى مديرييا العمؿ عالتي لدييا أ، فالمنظمات المنظمةفعالية داء و الأ
ثقافة المنظمة يجب عمييـ  عندما يحاوؿ المدراء تطويرتطوير وتغيير ثقافة منظماتيـ، و 

كذلؾ حوؿ موضوع ما، و فراد ساسيات والمعتقدات لدى الأفتراضات  والأو تغيير الإأتطوير 
ه عمييا لتطوير ىذ ئؿ لابد الاعتمادساوىناؾ و  ،يد السموؾ الغير مناسب لأي منظمةتحد

سس اليامة  شراؾ العامميف مف المبادئ الأإف عممية إ مشاركة العاممين :   ­ىي:الثقافة و 
، فالمنظمات التي تتبنى مبدأ المشاركة تغيير ثقافة المنظمةو ووسيمة حساسة في تطوير 

كذا رفع الروح المعنوية لمسؤولية، و حساس باوتنمية الإغماس في العمؿ تشجع عمى الان
 ة عالية .آعماليـ بكفأداء ألمعامميف مما يحفزىـ عمى 

ف فراد المنظمة يعتبر مف بيأف تبادؿ المعمومات بيف إ خرين : المعمومات عن الأ  ­
خريف بالمعمومات يولد فيو تكويف العناصر اليامة لتطوير الثقافة، فمف  خلبؿ تزويد الأ

وىذا ما ي المنظمة مف الصعب التخمي عنو ىاـ فو ساسي أنو عنصر أوي ويشعر اجتماعي ق
 1الرفع منو . و دائيـ أيحفز العامميف عمى تحسيف 

 

دارة في سبيؿ دعـ عماؿ واضحة و مرئية مف داخؿ الإأيعتبر ظيور  الرقابة الذاتية :­
حدى أما ىو ميـ و لعامموف يودوف معرفة لتطوير الثقافة فمثلب االقيـ الثقافية الوسيمة الثانية 

عاؿ أفنماط و ألى إعميا بعناية حيث يتطمع العامموف ، سماع القيادة الرقابةلالوسائؿ لذلؾ ىي ا
 .يؤمنوف بما تقوؿ و فراد يصدقونيا لأقواليا وتجعؿ اأدارة العميا التي تتعزز الإ

                                                             

 . 293،294د بشير محمودي، مرجع سبؽ ذكره ،ص،ص،محم -1
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القبوؿ والتقدير و حتراـ ا يشمؿ الإنمإولا يقصد بو الماؿ فقط، و  ت :  آنظام العوائد والمكاف­
نتماء والولاء لممنظمة وبالتالي سيميا بشكؿ عادؿ لخمؽ الشعور بالإلمفرد حيث لابد مف تق
نتاجية مف الإكذا الرفع ة و سصورة المؤسحسيف سمعة و حسف ما لدية لتأسيعمؿ عمى تقديـ 
ت خطواستخداـ الإو التغيير لمثقافة الاتصالية بأجراء التطوير إيتـ و 1.وقيمتيا في السوؽ

السموؾ  المتبع في المنظمة مف قبؿ العامميف .حصر وتحديد الثقافة و  -1  التالية :
 .                                 تحديد المتطمبات الجديدة التي ترغب بيا المنظمة  -2 

تحديد  -4 تطوير السموكيات الجديدة وفؽ المتطمبات المرغوبة لممنظمة . تعديؿ و  -3
ثيرىا عمى المنظمة بشكؿ أختلبؼ بيف الثقافة الحالية والسموكيات الجديدة ومدى تالفجوة والإ

 عاـ .

 اذ خطوات مف شأنيا تكفؿ تبني السموؾ التنظيمي الجديد .تخإ -5

:                 ستخداميا لتطوير ثقافة المنظمة ىيإبة لموسائؿ التي تستطيع القيادة ما بالنسأ
الرقابة ؿ القياس و ، مف خلبلمجلبت وقضايا معينة في المنظمةىتماـ منتظـ إعطاء إ ­
 المجالات .و التساؤلات بشأف تمؾ القضايا التعميمات و و 

 زمات التنظيمية .                            حداث الحساسة والأردود فعؿ القيادة تجاه الأ­
فنراضات ا  ؿ معاني و ؾ الظاىري لمقيادة يحم، فالسمو القياـ بدور نموذجي، كمعمـ ومدرب­

.                                                                       فرادمعينة للؤ 
المعايير لمتعيف سس و وضع الأ­ توزيع المراكز .سس لمنح العوائد و وضع المعايير والأ­

 2التقاعد .ختيار والترقية و والإ

                                                             

1
 . 294، ، صنفس المرجعبشير محمودي ، د ممح -

دار الحامد لمنشر عمال "، في منظمات الأ فراد والجماعاتالسموك التنظيمي : سموك الأحسينحريـ ،" -2
 .338،  ص  2004التوزيع ، عماف ، و 



انثقافة الاتصانية                                              :                            الأولانفصم   
 

55 
 

 

                                                                     خلاصة الفصل :
نما ا  بطريقة عشوائية و  تصالية لاتنشأف الثقافة الإأما يمكف استخلبصو مف ىذا الفصؿ   

، فيي مزيج مف جتماعية والممارسات والخبرات التي يكتسبيا العامموفبفعؿ التفاعلبت الإ
التي فراد داخؿ المؤسسة، ويتشاركوف فييا و يممكيا الأ عراؼ التيصوؿ والمعايير والأوالأالقيـ 

فالثقافة عنصر ميـ وبالتالي ،ىداؼ المسطرة لممؤسسةتعمؿ عمى توجيو سموكيـ لتحقيؽ الأ
نتاجية المؤسسة إير عمى السموؾ التنظيمي لمعماؿ وعمى ساسي كونيا تساىـ في التأثأو 

ساسية عمى دعـ وبناء  ثقافة أف تركز بصفة أية مؤسسة أفعمى ،داء الوظيفي لمموظفيفوالأ
 التميز .تمكنيا مف تحقيؽ التفوؽ و تصالية قوية إ

                                                                                                                                                                                              
 



 ا

 
 

 

 الفصل الثاني : الأداء الوظيفي

 تمييد .

 عناصره.داء الوظيفي و وؿ : مفيوـ الأث الأالمبح

 محدداتو.داء الوظيفي و نواع الأأالثاني :  المبحث

 .طرؽ تقييموداء الوظيفي و الأىميةأالثالث : المبحث 

 داء .الرابع : معايير وصعوبات تقييـ الأ المبحث

 داء الوظيفي.الأبتصالية الثقافة الإ علبقةالمبحث الخامس : 

خلبصة الفصؿ .
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 تمييد :

جمع أت متعددة وقد المفكريف في مجلباحثيف و بىتماـ العديد مف اللقي الأداء الوظيفي إ
لى إلعناية اللبزمة يصؿ المؤسسة عطائو اا  ىتماـ بأداء الفرد في المنظمة و المفكروف أف الا

ة وفعالية عالية  يا بكفاءعمالجاز أطبيعة الحاؿ تسعى كؿ المنظمات إلى إنبىدافيا، و أسمى أ
حدى . يعد الأداء الوظيفي أىداؼ المخطط ليا مسبقاوبأقؿ تكمفة ممكنة بيدؼ تحقيؽ الأ

مؿ نسجامو مع العمدى إحديد مسار الموظؼ الوظيفي و لييا في تيستند إالركائز التي 
ييدؼ وتطوير، و داة إصلبح إصوره في أداء واجبات وظيفتو فيي حاجتو لمتطوير أو قو 
لى إدمة المدنية نظمة الخالذي تسعى ألى تكريس مبدأ العدالة إداء الوظيفي لمموظؼ الأ

جدية الموظؼ ولا بالاجتياد والمثابرة و موظؼ يقاس أداء الوظيفي لكؿ تحقيقو حيث أف الأ
جد و ت نو لايضع في الإعتبار أف بد ألاستفادة منيا، و الإإكتساب الخبرات عبر الدورات و في 

الوظيفي ليا أىمية داء فعممية الأ، د كؿ موظؼ لكف يوجد التبايف فيياالكفاءة الميارية عن
ذلؾ مف و خاصة و التي لا يمكف الإستغناء عنيا في أي مؤسسة عامة كانت أإستراتجية و 
، وكذلؾ الميزة التنافسية وتحسيف كفاءة العامميف وزيادة مياراتيـ ا تقدمو في رفعخلبؿ م
 دارة العمميات بفعالية .  ا  الإبداع و النوعية و 
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 داء الوظيفي وعناصره .مفيوم الأول :المبحث الأ 

مختمفة التي نشطة و المياـ اليعرؼ الأداء عمى أنو: "قياـ الفرد بالأ* داء:لأا تعريف :أ  
ومف يضا :"الجيد الذي يبذلو الفرد، ويكوف محدد الكمية ويعرؼ أ*1."يتكوف منيا عممو

 2ي محدد النمط ".، ويؤدى بأسموب أو طريقة معينة أمعينةمستوى وجودة 

، بمعنى القياـ بفعؿ يساعد عمى أو إنياء النشاط أو تنفيذ الميمةلى تأدية عمؿ إكـ يشير *
 3الوصوؿ إلى الأىداؼ المنشودة .

ستغلبليا بكفاءة بشرية التخداـ المؤسسة لمموارد المالية و سإداء ىو انعكاس لكيفية لأا* وا 
ي نشاط نو النتيجة النيائية لأأليو بإوينظر .تجعميا قادرة عمى تحقيؽ أىدافيا ،بصورةوفعالية

 داءداء، وكيؼ يقيـ الأداؤه، وكيؼ يتـ الأأاؤه، ومف يحب دأويشمؿ معرفة ما يحب 

، ىداؼبغض النظر عف طبيعة وتنوع ىذه الأىداؼ التنظيمية نو تحقيؽ الأأكما يعرؼ : "ب*
 .4.و بالمعنى الواسع لمعمميةأز بالمعنى الدقيؽ لمكممة النتيجة، نجاويمكف فيـ ىذا الإ

 

 

                                                             

 .50عاشور ، مرجع سبؽ ذكره، ص  حمدصقرأ -1
مؤسسة طيبة لمنشر " المنظمات العامة ) البناء ، العمميات ، النمط الإداري ("، ،محمد حافظ حجازي -2

 .122، ص  2002و التوزيع ، القاىرة ، 
دراسة حالة جامعة " المناخ التنظيمي و تأثيره عمى أداء الوظيفي لمعاممين "، ، الشاميصميحة  -3

 .          60، ص  2010 -2009أمحمد بوقرة بومرداس ، مذكرة ماجستير في العموـ الإقتصادية ، 
والتوزيع، ائؽ ، منشورات ألفا لموث1ط"الإدارة الإستراتيجية و قياس الأداء التنافسي "،بختة بطاىر ، -4

 . 74،75، ص،ص 2021، قسنطينة ، الجزائر
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تعريؼ  داء الوظيفي نذكر منيا :    ىناؾ عدة تعريفات للؤداء الوظيفي : تعريف الأ
، ؽ بيا المياـ مكونة لوظيفة الفردلى الدرجة التي تتحقإيشير  داء الوظيفيراوية حسف :" الأ

 1و يحقؽ الفرد متطمبات الوظيفة"أكس الطريقة التي مف خلبليا يشبع وىو يع

 جات لى عدد مف المخر إتحويؿ المدخلبت الخاصة بالتنظيـ دارة عمى نو قدرة الإأيعرؼ و
ائؼ الوظو داء جمع فرؽ العمؿ في المياـ أبموصفات محددة  وبأقؿ تكمفة، كما انو محصمة 

ثر بشكؿ كبير بما يبذلو ىؤلاء ف نجاح المنظمة عامة يتأإالمختمفة في المنظمة، لذلؾ ف
يتفاعلبف معا في  القدرةداء ىو :" الرغبة و ف الأأيرى عمي سممي 2.فراد داخؿ المنظمة  الأ

ف ىناؾ علبقة متلبزمة ومتبادلة بيف الرغبة و لقدرة في العمؿ أداء حيث تحديد مستوى الأ
 3".داءوالمستوى في الأ

و أو الميارة أداء ىو ذلؾ النشاط ف الأأعة التعاريؼ السابقة يمكف القوؿ خلبؿ مجمو مف 
تماـ مياـ الوظيفة الموكمة لو إجؿ أو فكري مف أالذي يبذلو الفرد سواء كاف عضمي الجيد 

ىداؼ المسطرة مف قبؿ فعالية مف شأنو تحقيؽ الأة و اءبحيث يحدث ىذا السموؾ تغيير بكف
 المنظمة .

 

 

                                                             

1
،  2000سكندرية ، الدار الجامعية ، الإدارة الموارد البشرية رؤية مستقبمية "،إ" راوية حسف محمد ،  -

 .209ص 

2
دار الحكمة لمطباعة والنشر و داء الوظيفي "، " جوة الحياة الوظيفية و الأحمد محمد الدمرداش ،ػأ -

 .33ص 2018القاىرة ، التوزيع ، 

3
 ،الدار الجامعية ، مصر" الموارد البشرية من الناحية العممية و العممية "،الباقي ،عبد صلبح الديف  -

 .                                                                                                   175، ص  2005
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ى العناصر إلشارة لإداء دوف األا يمكف التحدث عف وجود داء الوظيفي .: عناصر الأب
في المؤسسات حيث  داء لمعامميفىميتيا في قياس و تحديد مستوى الأنة لو، نظرا لأالمكو 

ف أات والمؤىلبت والخبرات التي يجب القدر مكانيات و تشمؿ الخصائص والسمات     والإ
داء عممو بنجاح، ويمكف تقسيـ ىذه ألعامؿ في عممو وسموكو ليتمكف مف يتحمى بيا ا
 لى :                           إالعناصر 

 نشطة العمل و الجوانب الثابتة والمتغيرة فييا:                                         أ ­

الوقت الذي تستغرقو، ميتيا مف حيث ىأىداؼ التي تخدميا و نشطة العمؿ والأأف تحديد إ
ديد المكونات ، وتحاوؿ الدراسات تحعمييا ىي البداية في تحميؿ العمؿثار المترتبة والأ

تغير الزمف الذي يؤدى نشطة التي تتغير بلى تحديد الأإداء العمؿ إضافة أالمستقرة نسبيا في 
الذيف يؤدوف فراد و بتغير الأأداء يير الظروؼ والمواقؼ المحيطة بالأو بتغأفيو العمؿ 

 وذلؾ عمى النحو التالي:              ،المياـ

طمبات نشطة التي تتغير بتغير الزماف : والتي تتصؼ بالتغير وفقا لتغير الزماف بفعؿ متالأ­
خر السنة عف ميامو أو مياـ الموظؼ في أالوقت الذي يؤدى فيو العمؿ،  مثؿ تغير عمؿ 

نشطة مع الزمف نتيجة زيادة خبرة الفرد مف ممارستو عتاد عمييا حيث قد تتغير ىذه الأإالتي 
 لمعمؿ . 

ذيف فراد الؾ نتيجة التفاوت والتنافس بيف الأفراد : ويحدث ذلنشطة التي تتغير بتغير الأالأ­
 1.عماليـ ألى إفكار جديدة ومميزة أساليب و أيؤدوف العمؿ وما يجمبونو مف 

 
                                                             

 . https:/hrdiscussionموقع مف الأنترنت الأداء الوظيفي "،"عناصر سـ ولقب ، إدوف  -1
com116090 23:40، عمى الساعة  2025 \02 \20، تاريخ الزيارة . 
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عماؿ ف كثير مف الأأعماؿ قائـ عمى إفتراض فراد في الأداء بيف الأختلبؼ في الأوىذا الإ
 ليا أكثر مف طريقة لإنجازىا والوصوؿ للؤىداؼ .

داء : وىي التطورات الناتجة عف غير الظروؼ والمواقؼ المحيطة بالأنشطة التي تتغير بتالأ­
لى وجود إعماؿ، وىذا يشير الحركية والذي تؤدى في ظروفو الأ صمة في البيئةالتغيرات الحا

متغيرات   تتعمؽ  داء مثؿ :ف تساىـ في تغيير الأأامؿ تكوف ىذه الظروؼ والتي يمكف عو 
جيزة.ومتغيرات تاريخية والتي تتعمؽ بمصدر ضاءة، التيوية، والأبالبيئة المادية لمعمؿ كالإ

 و الفشؿ السابقة .أالتي تعرض ليا العامؿ في الماضي، وحالات النجاح  التغيرات

 وميام العمل والتصميم المناسب لمعمل : نشطةأالعلاقات بين ­

ويقوـ  ،عماؿألى إلى مياـ والمياـ إنشطة ىذه الأنشطة يكوف عف طريؽ تجميع ف معرفة الأإ
والعلبقات بيف نشطة و التكامؿ بيف ىذه الأأساس تحديد علبقات التجانس أىذا عمى 

وقد يترتب عف ذلؾ  ،نشطةلبقات الداخمية والخارجية بيف الأعماؿ المختمفة ومعرفة العالأ
 عادة تصميـ التنظيـ ككؿ .إو أعادة تصميـ العمؿ إ

 الموصفات المطموبة في الفرد الذي يؤدي العمل :­

داء ومكوناتو وبحوث ىمزة وصؿ تربط بيف بحوث تحميؿ الأيعتبر ىذا العنصر بمثابة 
المواصفات المطموب داء يمكف تحديد نشطة الثابتة والمتغيرة للؤختيار، عمى ضوء الأالإ
ختيار لبحوث الإ ساسأوتعتبر ىذه الموصفات  ،نشطةوفرىا في الفرد الذي يؤدي ىذه الأت

داء وربط ىذه الجوانب سة شاممة ودقيقة لمختمؼ جوانب الأف تقوـ عمى دراأوالتي يجب 
 1بالموصفات الفردية .
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 داء وىي :ويحدد "ىاينز" ثلبثة عناصر للؤ

تجاىات ودوافع .الموظؼ : مف ما •  يمتمكو مف معرفة وميارات ورغبات وقيـ وا 

الوظيفة : مف حيث ما تتصؼ بو مف إحتياجات وتحديات وما تقدمو مف فرص عمؿ ممتع •
 ويحتوي عمى عنصر التغذية الراجعة كجزء منو . فيو تحد 

دارية نظمة الإشراؼ والموارد والافي مناخ العمؿ داخؿ المؤسسة والإ الموقؼ : والمتمثؿ•
 1.الذي تؤدى فيو الوظيفة 

 ربعة عناصر وىي :أكما يمكف تحديد 

المعرفة بمتطمبات الوظيفة : وتشمؿ المعارؼ العامة والميارات الفنية والمينية والخمفية ­
 العامة لموظيفة والمجلبت المرتبطة بيا .

وتتمثؿ في مدى ما يدركو الفرد عف العمؿ الذي يقوـ بو وما يمتمكو مف  نوعية العمؿ : ­
 رغبة والبراعة والخبرة والقدرة عمى التنظيـ وتنفيذ العمؿ دوف الوقوع في الخطأ .

إنجازىا في مقدار العمؿ والمياـ التي يستطيع الموظؼ كمية العمؿ المنجز : بمعنى  ­
 الذي يستغرقو لإنجاز العمؿ .، ومقدار الوقت الظروؼ العادية لمعمؿ

نياء المياـ في وتشمؿ الجدية والتفاني في العمؿ المثابرة والوثوؽ : ­ ، والقدرة عمى أداء وا 
رشاد والتوجيو مف قبؿ ع تحمؿ العامؿ لممسؤولية، ومدى حاجة الموظؼ للئوقتيا المحدد م

 2تائج عمميـ.، وتقييـ نفيالمسؤولي

 

                                                             

1
 . نفسو،مرجع https/hrdiscussion.comدوف اسـ ولقب ، موقع مف الانترنت  -

2
، دار ألفا 1ط " الروح المعنوية وعلاقتيا بالأداء الوظيفي"،عبد الحميد جفاؿ، عمار سيدي دريس، -

 .45،ص2023لموثائؽ والزشر والتوزيع، عماف، الأردف، 
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 داء الوظيفي و محدداتو.                                                       نواع الأأالمبحث الثاني : 

 داء الوظيفي .                                                                                  نواع الأأ: أ

، وذلؾ مف عدة زوايا لا مف زاوية واحدة داء الوظيفيلى الأإف ننظر أىمية بمكاف مف الأ
تناسب معيا بقا لزاوية التناوؿ بما يطداء نواع الأأى يمكف مف التعامؿ مع كؿ نوع مف حت

لى إوعميو فإنو يمكف النظر ،و تقويموأوات قياسو أدو تحديد أداء سواء مف جية تحفيظ الأ
: و من زاوية الشمولية أحسب معيار الشمولية ­داء الوظيفي مف الزوايا التالية :    الأ

 لى نوعيف ىما :إوينقسـ 

الوظائؼ جازات التي ساىمت جميع العناصر و نوىو الذي يتجسد بالإالكمي )العام(:داءلأا­
لى عنصر واحد دوف إنجازه إنساب إيمكف ، ولانظمة الفرعية لممؤسسة في تحقيقووالأ
ىدافيا ث عف  مدى وكيفية بموغ المؤسسة لأخرى ومف خلبلو يمكف الحديناصر الأالع

الذي يتجسد ويتحقؽ عمى مستوى  وىو :داء الجزئيالأ­ستمرارية والنمو.الإ،رباحكالأالشاممة 
ختلبؼ النظاـ الفرعي، حيث يمكف إنواع بألى عدة إنظمة الفرعية لممؤسسة، وينقسـ بدوره الأ
ف ألى إشارة نتاج، وتجدر الإالإداء أداء مالي، تسويقي، ألى إف يقسـ حسب الوظائؼ أ

 1نظمتيا الفرعية .أداء مختمؼ أممؤسسة ىو نتيجة تفاعؿ داء الكمي لالأ

 : حسب زاوية المدى الزمني­

جؿ، وىذا النوع مف لى طويؿ، ومتوسط، وقصير الأإداء حسب ىذه الزاوية يتقسـ الأ
مني لكؿ عمؿ وتحديد ف كاف صعب التطبيؽ لصعوبة الفصؿ بيف المدى الز ا  التصنيؼ و 

خرى يكوف ومف أنو في وظائؼ ألا إ،لا بصفة تقريبية في بعض الوظائؼإموعده مسبقا 
 عتماد عمى المدى الزمني لمعمؿ مثؿ وظائؼ المبيعات مثلب .ىمية الإالأ

                                                             

1
 .38، ص، مرجع سبؽ ذكره حمد محمد الدمرداشأ -
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 حسب زاوية طبيعة العمل :­

لا إ،بالعنصريفالوظائؼ تقريبا تمتزـ ف كانت كؿ ا  و بذؿ عناية، و ألى : تحقيؽ غاية إينقسـ 
لزاـ شاغمييا بتحقيؽ الغاية طالما قاموا ببذؿ العناية إمكف نو في بعض الوظائؼ مثلب لا يأ

 1مثؿ وظائؼ المحاماة والطب .

  حسب المعيار الوظيفي :­

وىي تمارسيا المنظمةي ساس الوظائؼ التأداء حسب ىذا المعيار عمى وينقسـ الأ ،
 كالتالي :

والعقلبني ـ لحسف والسميداء مف خلبؿ ضماف السير ايتجسد ىذا الأ: داء الوظيفة المالية أ­
عية وصحة العمميات المالية وحسف داؤىا في مدى شر أعتمادات الممنوحة، كما يتجسد للئ
ي قدرة أ .القواعد الخاصة بتنفيذ الميزانيةحتراـ القوانيف و إمواؿ العامة، وكذا ستخداـ الأإ

ئديف مف الوظائؼ العالمالي وتحقيؽ المردودية مف الربحعمى تحقيؽ التوازف االمؤسسة 
 كبر عدد مف المنتوج (.أالداخمية )بيع 

ولية ألتي تسمح بتحويؿ المدخلبت )مواد نشطة اتتكفؿ ىذه الوظيفة بالأ: نتاجداء وظيفة الإ أ ­
داء عندما تتمكف لى مخرجات )منتجات، خدمات، سمع (، ويتحقؽ ىذا الأإ ولوازـ العمؿ (

وفي حدود نتاجية مع مراعاة الجودة المطموبة المؤسسة مف تحقيؽ معدلات مرتفعة مف الإ
 مكانيات المتاحة .الإ

نسياب السمع إنشطة المتعمقة بضماف ف التسويؽ يتضمف الأأعمما : داء وظيفة التسويق أ ­
سواؽ ومنح دراسة الأستيلبؾ، فضلب عف ماكف الإألى إنتاج ماكف الإأوالخدمات مف 

داء مف خلبؿ مجموعة مف المؤشرات المتعمقة ا الأويتحدد ىذضمانات وخدمات مابعد البيع .
ؿ معرفة عدد ونوع شكاوي رضاء العملبء مف خلبإيفة التسويؽ ومنيا الحصة السوقية، بوظ

                                                             
1
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العلبمة سـ إالعملبء، مقدرات المردودية مف المبيعات. وكذلؾ السمعة التي تقيس حضور 
                                                                                                                                               ، ويمكف معرفتيا مف مردودية كؿ منتوج .                                                                                        فرادالتجارية في ذىف الا

داء العامؿ البشري أىـ مورد في المؤسسة، مرتبط بأيعتبر المورد البشري : فراد لأداء وظيفة اأ­
الرجؿ المناسب في المكاف ختيار إ وأى عمى الكفاءة والميارات العالية،داء يبنوىذا الأ
 1ىداؼ المؤسسة .ألعاممة المؤىمة والمحفزة لتحقيؽ ، وعميو لابد مف توفير اليد االمناسب

 ة:حسب معيار الطبيع­

 نواع ىي :ألى ثلبثة إداء حسب ىذا المعيار ينقسـ الأ

ارد البشرية والمالية لممنظمة وقدرتيا عمى مثؿ لممو ستخداـ الأيتمثؿ في الإ:  قتصاديداء الإالأ­
مواؿ العامة وتخصيصيا عمى ستخداـ الأإي تساىـ في زيادة كفاءة وفعالية اتخاذ القرارات الت

نتاجية المرتبطة بيا وتعزيز القدرات الإ ىداؼات المجتمعية والأشباع الحاجإنحو يكفؿ 
ي علبقتو لى مدى مساىمتيا في زيادة الدخؿ القومي فإضافة قتصاد القومي ، بالإللئ

 2خرى .الاقتصادية مع الدوؿ الأ

داء مساىمة المتغير الاجتماعي في الأ جتماعي لممنظمة يقيسداء الإالأ: جتماعي داء الإالأ­ 
قتصادية عتبار لمعناصر الإدارة المنظمة وضع الإإقتصادي لممنظمة، لذا يجب عمى الإ
سة تعتمد عمى المجتمع في نموىا ف المؤسأساس أجتماعية عمى حد سواء، عمى والإ
 ستمرارىا . ا  و 

داء مف خلبؿ الكشؼ عف جوانب القوة يمكف التعرؼ عمى ىذا الأ: داري الإداء الأ -
قياـ  ومف خلبؿ مدىأواضحة معدة مسبقا، القياـ بو بمعايير محددة و ومقارنة ماتم ،والضعؼ

                                                             

1
،مكتبة عيف الاداء الوظيفي في المنظمات ذات الاثر الاشعاعي""عادؿ حسف الحسيني عمي الريس ،  -

 .310،309،ص،ص، 228،2020، العدد20مجمة القراءة والمعرفة، المجمد الجامعة،

 .311، 310ص،مرجع نفسو، ص،عادؿ حسف الحسيني عمي الريس ، -0
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فراد أداري جيد بشري يقوـ بو داء الإف الأأالموظؼ بالمياـ الموكمة لو، مف ىنا تبيف 
لكف ىذا .رتقاء بياسسة بيدؼ تحسيف صورة المؤسسة والإالمؤ نظمة وقوانيف أ، وفؽ يفمؤىم

ف يتقدـ، أنو يتراجع بدلا مف أو أوفؽ المستوى المطموب،  ف يكوفأالجيد ليس مف الضروري 
، في حيف ةدارية لموحدات في المؤسسدوات الإداري لممؤسسة بمجموع الأداء الإويتمثؿ الأ

ومف ىنا  فراد ىذه الوحدة دارية لأءات الإداالأ وحدة التنظيمية ناتج عف مجموعداء الأيكوف 
و باخر أخمؿ يصيب ىذا العمؿ سينعكس بشكؿ ي أف داري الفردي لأىمية العمؿ الإأتبرز 

 .1داري لممؤسسةداء الإعمى محصمة الأ

 حسب معيار المصدر :­

 لى نوعيف ىما :إداء وفقا ليذا المعيار يمكف تقسيـ الأ

داء التي تـ ىداؼ الأأمكانات لتحقيؽ متلبؾ العامميف لإإلى مدى إيشير داء الداخمي : الأ -
مد القصير والطويؿ، فيو ينتج لييا في الأإداء الشركات التي ينتموف أوى تحديدىا وفؽ لمست

 ساسا التوليفة التالية :أ

يما كاف مستواىـ وموقعيـ فراد داخؿ المؤسسة مداء الأألى مستوى إ:يشير  داء البشريالأ-
: يعبر عف كيفية  داء الماليالأ - والتي تعتبر موارد ىامة لتحقيؽ الكفاءة .    ، الوظيفي

مثؿ وبطريقة ستغلبليا بالشكؿ الأا  سائميا المالية المتوفرة لدييا و ستخداـ المؤسسة لمواردىا وو إ
 فعالة .    

نتاج بطريقة الإ ستثمارىا بشكؿ فعاؿ في سبيؿإستخداـ إقدرة المؤسسة عمى :  داء التقنيالأ-
داء الأ -.                                                                    فعالة

رجي وليس المؤسسة فيو مرتبط وناتج عف المتغيرات التي تحدث في المحيط الخاالخارجي : 

                                                             

 .311،ص  نفسوالحسيني عمي الريس،مرجع  عادؿ حسف-0
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ىذه التغيرات تنعكس عمى  ،حداثو بؿ المحيط الخارجي ىو الذي يولدهإالتي تتسبب في 
ف تسعى أا ليا في المستقبؿ وعمى المؤسسة ف يشكؿ تيديدأنو يمكف لأوسمباأجابا إداء الأ
 داء في النتائج ف يظير ىذا الأأداء، ويمكف اىدة لمحاولة قياس وتحميؿ ىذا الأج

الجميور الخارجي  اة كارتفاع سعر البيع وسمعتيا ورضالجيدة التي تحصؿ عمييا المؤسس
 داء الوظيفي .  : محددات الأ ب1.  عف سمعتيا وخدماتيا

وضغوط نابعة مف داخؿ الفرد نفسو فقط، ولكف أداء الوظيفي لايتحدد نتيجة لقوى ف الأإ
مفرد والقوى الخارجية المحيطة بو، ويمكف نتيجة لعممية التفاعؿ والتوافؽ بيف القوى الداخمية ل

 خرى جزئية .       أساسية و أف تصنؼ ىذه القوى في عوامؿ أ

داء الوظيفي يتحدد بتفاعؿ عامميف رئيسييف مع ف مستوى الأأيشير الكثير مف الباحثيف 
تأثيرىا عمى  ، وتتحدد العلبقة بينيما مف حيثقدرة عمى العمؿ والرغبة في العمؿوىما: الم
 داء بالشكؿ التالي :   الأمستوى 

 الرغبة في العمؿ   × داء = المقدرة عمى العمؿ مستوى الأ

قؼ عمى درجة رغبة الشخص في داء يتو مستوى الأ ثير المقدرة عمى العمؿ فيأف تأي أ
داء يتوقؼ عمى مقدرة الشخص ير الرغبة في العمؿ عمى مستوى الاثأف تإالعمؿ، والعكس ف
 2.عمى القياـ بالعمؿ 

                                                             

 .78ذكره ،ص بختة بطاىر، مرجع سبؽ -0

2
- ، ي لمموارد البشرية في المؤسسة داء الوظيف"تسير الأعبد الفتاح بو خمخـ، عز الديف ىروـ
ة الاقتصاد قسنطينة،مجم.CPG،دراسة ميدانية بمركب المجارؼ والرافعات قتصادية"الإ

يوـ https //www .asjp.Cerist.dz،متاح عمى الموقع 57ص،2010 ،06والمجتمع،العدد
 .h12:17ة،عمى الساع23/02/2025
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داء الوظيفي بإختلبؼ الوظيفي في تحديد محددات الأ داءوقد إختمؼ الباحثيف والدارسيف للؤ
 :توجياتيـ وتتمثؿ ىذه المحددات فيما يمي 

، فالقدرات قدرات الفطرية والقدرات المكتسبةالقدرات :تشمؿ ىذه القدرات نوعيف ىما ال -
الفطرية ىي قدرات عقمية تتجمى في ذكاء الفرد و نباىتو في حيف القدرات المكتسبة ىي التي 

ائص . وبصفة عامة القدرات ىي تمؾ الخصوالزمف دورا في تكوينيا وترتيبياتمعب فييا البيئة 
ة ما، توفرىا في مف يقوـ بأداء ميمداء الوظيفة فلب بد مف والميارات الشخصية اللبزمة لأ
الجيد المبذوؿ : يعبر عف كمية الطاقة  - داء .      فيي تؤثر بشكؿ مباشر عمى الأ

التطور  ،فرصتآوالمكافجور ليبذؿ جيدا محددا كالأ الناتجة عف دوافع تؤثر في المستخدـ 
وىو يعكس درجة  ،داء، محتوى العمؿ وتنوع المياـىداؼ الأأتحديد  ،والترقية المتاحة لمفرد

والواجبات  الوظيفة : كؿ ما يتعمؽ بالمسؤوليات-و درجة دافعيتواداء العمؿ د لأحماس الفر 
-خلبص .إيـ بكؿ ، فعمى العامميف التحمي بالمسؤولية والقياـ بواجباتالتي تحتوييا الوظيفة

نطباعاتو عف السموؾ ا  تقوـ عمى الحواس ويشمؿ تصوراتو و دراؾ : ىو عممية ذىنية الإ
مؤسسة فيي تقوـ ارس بيا دوره في الالكيفية التي يم ، وعفمنيا عممونشطة التي يتكوف والأ
 . حاسيسعمومات التي تأتي عف طريؽ ىذه الأنتقاء والتنظيـ وتعديؿ وتغيير وتفسير المبالإ

تصاؿ ر في المنظمة مف تنظيمات كنظـ الإالبنية التنظيمية الداخمية : وىي كؿ ما يتوف- 
داري والقيادة ونظـ وطرؽ التنظيـ الإ آلاتنتاجية مف ية الإاخمي التي تسيؿ وتنظـ العممالد

التحفيز.                                                                                              
لرواتب التي تدفع في داء العامميف في منظمتيـ مثؿ اأالمحيط الخارجي : فيو يؤثر عمى -

 1خرى .المنظمات الأ
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داء ىمية الأأ:أ .    داء الوظيفي وطرق تقييموىمية الأأالمبحث الثالث :
داء للؤالوظيفي.                                                                     

 ة في :              ىميتتجمى ىذه الأي منظمة و أىمية كبيرة في ألوظيفي ا

داء أ، وكذلؾ عمى رداء عمميـ في الحاضأى فراد عمالأ داء الوظيفي مقياسا لقدرةيعد الأ
 تخاذ قرارات النقؿ والترقية إخرى مختمفة نسبيا في المستقبؿ، وبالتالي يساعد في أعماؿ أ

و تحسينومحاولةدائو لعمميأىتماـ الفرد بإلى إداء، وىذا يؤدي غالبا ما يتـ ربط الحوافز بالأ
ستفادة والإ،حوز عمى الميارة ويكتسب الخبرةجتياد ليلإفراد العامميف واداء الوظيفي للؤألبل

و يمكنو منحصولو عمى الكفاءة أنو يعطي الشخص أي أداء دوف قيمو، أو أمنيا لتقديـ عمؿ 
 .الميارية

ع واجباتو يف يدرؾ العامؿ جميأنضباط الموظؼ بساعات العمؿ، إستثمار الوقت وذلؾ بإ ­
مؤشرات ­فضؿ .        و لتقديـ الأعطاء كؿ مالديإتجاه عممو، ويتفانى في إومسؤولياتو 

سس أذا ارتكزت عمى إفز لمتنظيـ البشري داخؿ المنظمة داء تعتبر بمثابة نوع مف الحواالأ
 .سميمة

عمى تساعد في نقؿ ألى وظائؼ إالعامميف وبالتالي يتـ ترقيتيـ  داء عف قدراتيكشؼ الأ­
 ­ يساعد عمى رفع الروح المعنوية لمعامميف . ­ووضع كؿ فرد في الوظيفة التي تناسبو.

ف أيمكف ­ستغلبؿ .إحسف أواستغلبليا مكانيات الفرد الظاىرة والكامنة ا  ستغلبؿ القدرات و إ
 1جور لمعامميف .جراء تعديلبت في الرواتب والأإلى إداء تؤدي نتائج الأ
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 داء الوظيفي.ب: طرق تقييم الأ

لا عمى مفيوـ تقييـ أو داء الوظيفي،سنسمط الضوء لى طرؽ تقييـ الأإبؿ التطرؽ ق
يا المختمفة البشرية في المنظمات الحديثة مف خلبؿ سياسات دارة المواردإحيث تعمؿ داء،الأ

تيار خإقوى العاممة وتقوـ بتصميـ برامج نتاجية مرتفعة لما  داء فعاؿ و أوقرارتيا عمى تحقيؽ 
ادة ستخداـ نمط قيادي مناسب بيدؼ زيا  تصاؿ مناسبة و إوتعييف وتدريب وتييئ وسائؿ 

 فراد وتحقيؽ رضاىـ.فعالية الأ

يذه السياسات كد مف صحة وسلبمة تطبيؽ الموارد البشرية في المنظمة لأالتلكف لايمكن
ومستمر وذلؾ لمقارنتو بمستوى  داء بشكؿ دائـدائيـ والقياـ بتقييـ ىذا الأأوالبرامج دوف تتبع 

 داء المطموب.الأ

 المديريف بوضع معايير داء ىو العممية التي تتـ بعد قياـ ف تقييـ الأ"أريتشارد واريف"يرى
 نحراؼ عف تمؾ المعايير .                                     داء وذلؾ لبياف مدى الإومقاييس للؤ

 داء العامميف لعمميـ ومسمكيـ وتصرفاتيـ فيو أنو عممية تحميؿ وتقسيـ أيضا عمى أويعرؼ
مميـ الحالي وتحمميـ المسؤولية عباء عأى صلبحياتيـ وكفأتيـ في النيوض بوقياس مد

 عمى.أمكانية تولييـ وظائؼ ذات مستوى ا  و 

عامميف حيث يتـ تحديد مدى كفاءة داء الوظيفي لمداء ىو نظاـ يستخدـ لقياس الأـ الأتقيي
، يس والمعايير المحددة مسبقاداء الفعمي بالمقايمميف وأعماليـ مف خلبؿ مقارنة الأداء العاأ

 1ىداؼ التي سبؽ تحديدىا .نحرافات عف الأوذلؾ لتحديد الإ
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داء ىو عممية يتـ بموجبيا تقرير جيود العامميف بشكؿ أف تقييـ الأ"زويمؼ  "كما يرى
لى عناصر إستناد وذلؾ بالإ،مكافأتيـ بقدر ما يعمموف وينتجوفمنصؼ وعادؿ لتجري 

كفاءتيـ في العمؿ الذي يعمموف دائيـ بيا لتحديد مستوى أرنة اساسيا مقأومعدلات تتـ عمى 
داء وسموؾ مف يقيموف أداري يتابعوف إقييـ بواسطة مقوميف في كؿ مستوى .وتتـ عممية التبو
داءىـ وذلؾ بشكؿ مستمر خلبؿ فترة زمنية محددة يجمعوف مف خلبليا وعف طريؽ أ

ثناء أداءىـ وذلؾ أالصمة بجيد وسموؾ مف يقيموف  ذاتالملبحظة المباشرة كافة المعمومات 
 1عماليـ .دائيـ لاأ

نيا عممية أداء عمى سابقة يمكف تعريؼ عممية تقييـ الامف خلبؿ مجموعة التعاريؼ ال
،وتساعد في تحديد نقاط القوة داء الموظفيف في بيئة العمؿألى قياس وتحميؿ إمنيجية تيدؼ 

 .حتياجات التدريب والتطوير إحديد والضعؼ لدى الموظؼ وت

  لى ذكر طرؽ إف سنتطرؽ الأوظيفي،داء الفنا عمى المقصود بعممية تقييـ الأبعدما تعر
،وقد داء العامميف فيياأطرؽ التي تتبعيا المؤسسات لقياس حيث تعدد الداء تقييـ الأ

 تستخدـ أكثر مف طريقة في الوقت نفسو ومف بيف ىذه الطرؽ نذكر مايمي :   

فضميتيـ فيضع أحسب  يقوـ كؿ رئيس مباشر بترتيب مرؤوسيو طريقة الترتيب البسيط : -
دائو ومدى مساىمتو في وذلؾ طبقا لممستوى العاـ لأ،فضميةأقؿ فالأفضمعمى رأس القائمة الأ

 .    ىداؼ الوحدة التنظيمية وسموكو وتعاونو مع زملبئو اتحقيؽ 

الرغـ مف البساطة التي وبعيدا عف المعايير والتي تعتبر مشكمة تعاني منيا الطريقة عمى 
 ستخداميا .جراءات معقدة خاصة لإا  وعدـ تطمبيا ميارة خاصة و ،تمتاز بيا
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حيث يتـ مف خلبليا المقارنة بيف الموظؼ داخؿ  المقارنة الزوجية )بين الموظفين (:  ­
مقارنات ،ثـ يتـ جمع الخريف بشكؿ ثنائي وليس دفعة واحدةباقي الموظفيف الأالقسـ مع 

 فراد القسـ عمى ىذا النحو.والقياـ بترتيب تنازلي لأ

و وفؽ درجات تحددىا يكوف الرئيس مجبر عمى توزيع مرؤوسي: جباريطريقة التوزيع الإ­ 
بة الموظفيف في ،بحيث توضع درجة وسيطة تصنؼ فييا غالبية الموظفيف وتؤخذ نسالمنظمة

 1نخفاض عف نسبة الدرجة الوسيطة .إباقي الدرجات في 

سئمة متنوعة حيث يتـ في ىذه المرحمة إعداد قائمة تحتوي عمى أ طريقة القوائم : ­
داء أنيا تصؼ أى بير التي سئمة الأ فيختار المشرؼ،داء العامؿأتصؼ مستويات لمختمؼ 

و)لا( أالفرد ب)نعـ (داءأسئمة المتعمقة بعمى الأويجيب المشرؼ أ، دائوأـ العمؿ الذي يقي
كد أتمسئمة لختيار ىذه الأإالدقة ليذه الطريقة مف المستحسف ولضماف تحقيؽ درجة عالية مف 

داء العامؿ وسيولة فيميا مف قبؿ المشرفيف القائميف أودلالتيا عمى ، مف صحتيا ودقتيا
ف الفرد قد أذ إنيا لا تعطي نتائج دقيقة أائـ عمى القو  لكف ما يعابعمى التقييـ .             

جابة لا الإإماـ المشرؼ أولا يكوف لى حد ما إعنيا المشرؼ  سأؿو الصفة التي ييتتوفر لد
مر الذي يمكف لتعاوف في الفرد بدرجة متوسطة الأا و) لا(فقد تتوفر مثلب صفةأ)نعـ( ب

 جابات لمسؤاؿ الواحد إكثر وضوحا بوضع عدة اؿ القائمة التغمب عميو بجع
 

ذ تستخدـ نموذج إنتشارا لمتقييـ إكثر الطرؽ أتعد مف  داء :طريقة نموذج تقرير الأ­ 
تقييمو يحتوي عمى عدد مف  داء الذي يتـ تزويد المشرؼ بنموذج تقييـ لكؿ فرد يتـتقييـ الأ
 تختمؼ عناصروقد لمفرد الدرجة التي يستحقيا عف كؿ بند،لتقييـ يعطي المشرؼ فييا بنود ا

فالنماذج ، ىداؼ التي تسعى لتحقيقياطبيعة نشاطيا وكذا الأحسب خرىلتقييـ مف مؤسسة لأا
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و أستخدمة في شركة تجارية المطموبة لمتقييـ في شركة صناعية تختمؼ عف النماذج الم
دارة معينة تقوـ عمى إفراد في اذج المستخدمة في تقييـ كفاءة الأف النمأحيث ،مستشفى مثلب

خرى تقوـ عمى أدارة إداء في مف المنظمة قد لا تصمح لقياس الأ نتاجيةوظائؼ الإال
 الوظائؼ الخدمية في المنظمة ذاتيا.

ي نموذج داء الفرد فأا تظير جميع الحقائؽ المتعمقة ب،كممتاز ىذه الطريقة بسيولة تطبيقيات
خطاء أنو قد تظير فييا ألكف ما يؤخذ عميا ،سس موحدةأفراد عمى واحد ويتـ تقييـ جميع الأ

كؿ عنصر مف عناصر التقييـ بجانب فضؿ بياف ء التحيز والتعميـ وغيرىا فمف الأخطاأك
 1داء الفرد بدرجة معينة .أس التي تحدد توفر كؿ عنصر فييستخداـ بعض المقايإ

نماط أة عمى مجموعة مف الجمؿ التي تصؼ تعتمد ىذه الطريق لزامي : ختيار الإ طريقة الإ­
ة ثناف تمثلبف الصفات المرغوبإربعة جمؿ منيا أموعة تتضمف ،كؿ مجداء الفردأمعينة مف 

في كؿ مجموعة  ختيار جممتيفإويقوـ المشرؼ ب،بةالصفات الغير المرغو  لبفتمث ثنافا  و 
ف أة تعبر عف الصفة الغير المرغوبة والحقيق خرىا تعبر عف الصفة المرغوبة والأحداىمأ

صفات المرغوبة ىي التي ة فقط مف بيف الجممتيف المتيف تعبراف عف الىناؾ جممة واحد
 .   عف الصفات الغير المرغوبة نسبة لمجممتيف المتيف تعبرافدارة ونفس الشيئ بالتقصدىا الإ

 

ده وذلؾ لعدـ عممو و ضأمف العبارات سيحسب لصالح الموظؼ ي أفالمشرؼ ىنا لا يدرؾ 
دارة إبيا في  يحتفظف ىذه الدرجات لأ ،تستحقيا كؿ جممةو الدرجة التي أمسبقا بالوزف 

كاف يعطي  ذاإيعمـ المشرؼ ستمارة التقييـ وبالتالي لاإفي  فراد طبقا لمفتاح ىذه الجمؿالأ
داء أختيار الجمؿ التي تصؼ إنو يركز عمى إبؿ  ،و منخفضة لممرؤوسيفأدرجات عالية 

 الفرد.
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حصر مجموعة ساس ىذه الطريقة يقوـ عمى أف إ طريقة المقاييس المتدرجة البيانية:­
، لب ثـ تحديد مدى لتقييـ كؿ خاصيةوالخصائص المراد تقييميا كالجودة مثأمف السمات 

درجات  فيطمب مف المشرؼ درجة توفر كؿ خاصية في الفرد المطموب تقييمو مف بيف
يقوـ المشرؼ ،قد تبدأ بغير مرضي وحتى فائقة ثـ درجات7وأ 5المقياس الذي قد يتكوف مف

تي يحصؿ عمييا بالنسبة لكؿ في تقييـ كؿ مرؤوس مف خلبؿ وضع دائرة حوؿ الدرجة ال
فرد في جميع الخصائص وعمى ىذا ، بعدىا تجمع الدرجات التي تحصؿ عمييا الخاصية

 1ساس يتـ التقييـ .الأ

رد ،ذلؾ الجزء مف سموؾ الفوالجوىريأيقصد بالحدث الحرج  حداث الحرجة:طريقة الأ­
 يركز نخفاضيا، ولاإ وأرتفاع كفاءتو ودليؿ لإوفشمياأالذي يعد علبمة محددة لنجاحو 

نالمشرؼ عمى الحدث ذاتو و  كبر أفيو وقدرتو عمى مواجية المواقؼ بما عمى سموؾ الفرد ا 
فعؿ سريعة ومتوافقة مع أحداث ردود إى قدر مف الدقة والسلبمة، والكشؼ عف قدرتو عم

 نسحابيا.         إوسموكو مسمكا أحداث التي يواجييا، الأ

 

 

لميمة التي يقوـ بيا الفرد سواء حداث اعتماد عمى سجؿ يدوف فيو الأيقوـ المشرؼ بالإ 
دائو أسموكو و  يجابية فيحداث الإ: قسـ للؤلى قسميف إوتقسـ الصفحة ، ـ سمبيةأيجابية إ

ىذه  تو وتساعدأث السمبية والتي تعبر عف عدـ كفحداتو، والقسـ الثاني للؤأوالتي تعبر عف كف
عتماد إد التقييـ النيائي كما تساعد في عداإحداث الميمة عند الطريقة المشرؼ عمى تذكر الأ

داء الفرد طواؿ الفترة وليس فقط مايتذكره المشرؼ في نياية فترة أالتقييـ عمى سموؾ و 
تقييمو لمفرد مثؿ يركز عمييا المشرؼ في  لى عدة عوامؿإفضؿ تقسيـ القائمة ومف الأالتقييـ.
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،القدرة عمى مواجية الضغوط خريفالتعاوف مع الأ،الدقة،الحكـ،العقؿ الواعي،تقبؿ المسؤولية
داء الافراد،  يا تعتبر بمثابة مقياس موضوعي لأنأولعؿ ما تمتاز بو ىذه الطريقة والمواقؼ.

داء أحداث القريبة عمى وتأثير الأخطاء التعميـ أز عمى الحقائؽ ويتجنب الكثير مف يرك
داء المرؤوسيف مما يساعد المشرؼ عمى أنيا تبرز نواحي قصور وضعؼ أالفرد، فضلب عف 

مف ىذه ، لكف بالرغـ داء في المستقبؿمع الفرد بغرض تحسيف الأ مناقشة تمؾ النواحي
حساسيـ ييا شعور الموظفيف بالضيؽ نظرا لإو يعيب عمأن لاإالمميزات التي تمتاز بيا 

تفاؽ عاـ بيف المشرفيف إو ليس ىناؾ أنستمرار مف قبؿ المشرؼ، كما يؤخذ عمييا إبالمراقبة ب
د المشرفيف حأفما يراه ،مف عدمو حداث التي تندرج تحت بند حرجختلبفيـ حوؿ الأإعمى 
 ىداف :دارة بالأطريقة الإ­ 1.نو كذلؾأخر عمى يراه الألو قد لانو حرجا بالنسبةأعمى 

ؼ ومراجعة مدى تقدمو نحو ىداؼ قابمة لمقياس لكؿ موظوضع مجموعة مف الأ وتعني
، فاؽ عميياتىداؼ التي سبؽ الإعتماد عمى درجة تحقيقو للؤفراد بالإتحقيقيا، ويتـ تقييـ الأ

ونتائج مطموب تحقيقيا مع ىداؼ أداء الفرد نحو أكونيا توجو  ىمية ىذه الطريقةأمف وتك
 لقيـ الجوىرية ليا .  ىداؼ المنظمة واأربطيا ب

                                                                                                                                                                                                        ف أىداؼ التي يجب ميف في تحديد الأشراؾ العامإتمد ىذه الطريقة في تطبيقيا عمى تع    
يس ومرؤوسيو وتتكوف مف تفاؽ بيف كؿ رئيكوف ىناؾ قدر مف الإف أبمغوىا في عمميـ، و ي

 ساسية : أست خطوات 

                                                 داء.تحديد الألىداؼ المراد تحقيقيا كمقياس تحديد الأ -
ىداؼ كؿ قسـ أومتابعة مناقشة  - قساـ مف قبؿ الرؤساء .  ىداؼ الأأوضع   -

  -   جؿ .   داء قصيرة الأأىداؼ أتحديد النتائج المتوقعة بوضع   -  وتحقيقيا.   
تقديـ التغذية   - داء   ؿ مرحمة تقييـ الأمقارنة النتائج الفعمية مع نظيرتيا المخططة خلب

نو ىناؾ بعض ألا إداء، ة بالموضوعية التامة في تقييـ الأوتمتاز ىذه الطريق العكسية.     
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ىداؼ غير واضحة يصعب أوضع يؽ ىذا المنيج مف بينيا :المشكلبت التي تعترض تطب
ىداؼ ومناقشتيا مع لكثير مف الوقت والجيد في وضع الأنيا تستغرؽ اأقياسيا كما 

داء أر المعمومات المرتدة عف مستويات لى الوقت المستغرؽ في توفيإضافة المرؤوسيف بالإ
 1ىداؼ .والمرؤوس في تحديد الأبيف الرئيس نو مف الممكف ظيور صراع أالمرؤوسيف، كما 

مع المشرؼ  خصائي الموارد البشرية الذي يتعاوفأويساىـ فييا طريقة المراجعة الميدانية: ­
خصائي التقييـ ويرسمو لمرئيس لمفرد المراد تقييمو ثـ يصيغ الأداء الميداني في ملبحظة الأ

 .مع المرؤوسلمراجعتو ومناقشتو 

 

داء وسموؾ الفرد أختبارات لقياس إيتـ في ىذه الطريقة تصميـ داء : ختبارات الأإطريقة ­
الحالي فقط وتحتاج ىذه  داءكانيات المستقبمية لمفرد وليس الأمبالإ .1وتيتـ ىذه الطريقة

 لى درجة عالية مف الخبرة لضماف حسف تصميميا وتحميؿ نتائجيا.  إالطريقة 

في نياية فترة التقييـ  داء مرؤوسيوأيقدـ فييا المشرؼ تقرير عف  طريقة التقرير المكتوب : ­
وعوامؿ أجاء بو حسب دلالتو عمى خصائص ستخداـ ىذا التقرير وتصنيؼ ماإدارة بوتقوـ الإ
يقظة المشرؼ وقدرتو عمى التحميؿ. وما يعيب عف ىذه الطريقة  مر الذي يتطمبمعينة، الأ

لى إضافة إلحقيقي، كمو بطريقة واضحة تنقؿ معناىانو قد لايستطيع المشرؼ التعبير عف حأ
 الوقت الكبير الذي يتطمبو كتابة التقرير.    

 طريقة مراكز التقييم :­
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وغيرىا بتحديد  ، التنظيـوصفات معينة مثؿ التخطيطلى قياس ميارات إتسعى ىذه الطريقة  
لتقييـ مدراء نسب الطرؽ أنيا تعد مف فإ مقاييس معينة ليا، وعمى الرغـ مف صعوبة تحديدىا

 1دارة العميا.فراد المرشحيف للئوبصفة خاصة الأدارية مختمؼ المستويات الإ

يمكف  داء.  أ: معايير تقييم الأ داء.الرابع: معايير وصعوبات تقييم الأالمبحث 
مدخؿ   ،دخؿ تحميؿ العمؿ وتوصيؼ الوظائؼتحديد ىذه المعايير بناءا عمى مدخميف ىما :م
ي أمراقبتو بصفة مستمرة لمتعرؼ عمى داء في الخبرة. ويكمف اليدؼ مف وضع معايير للؤ

الحموؿ وضماف عدـ  يجادجؿ التدخؿ في الوقت المناسب لإأداء مف تغيير في مستوى الأ
 لى سموؾ لدى العامميف يصعب تغييره . إداء وتحولو تدني مستوى الأ

نواع أعممية يتـ بموجبيا تحديد ىي مدخل تحميل العمل وتوصيف الوظائف:          (1
سموب أأديتيا و تـ، ثـ تجميع البيانات المتعمقة بنشطة في التنظيلجميع الأالوظائؼ المطموبة 

اغة ىذه المعمومات ، ثـ صيالواجب توفرىا في مف يرشح لشغمياالقياـ بيا والمواصفات 
فراد .                                                   بشؤوف الأستخداميا في جميع المجالات المتعمقة إبشكؿ يمكف مف 

وليات محتويات ومكونات ومسؤ تصؼ نيا: "ألييا صلبح الديف عبد الباقي بإويشير 
ووضع حجـ المخاطر المتوقع كما تشمؿ عمى معمومات عف ظروؼ العمؿ  ة،ظيفيالو 

اسة وجمع نيا:"عممية در أميف عمراف عمى أويعرفيا طارؽ ممارسة الوظيفة." ءثناأ مواجيتيا
، ثـ صياغة نشطةنشطة الفرعية كافة، ومتطمبات ومسؤوليات ىذه الأالمعمومات المتعمقة بالأ

ف أدارة نو عمى الإأيتضح مف خلبؿ ىذه التعاريؼ ىذه المتطمبات عمى شكؿ معايير محددة".
نيا لأ،داءختيارىا لعناصر تقييـ الأإضرورية عند ؼ كخطوة تعتمد تحميؿ ووصؼ الوظائ
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كذا الخبرات والمؤىلبت التي يجب جب تأديتيا و نشطة وتحدد المتطمبات الواتحمؿ العمؿ والأ
 1التي تسمح بتأدية عممو بنجاح وكفاءة.ف تتوفر في صاحب الوظيفة و أ

وف النتائج عادة الموضوعية وتكداء الفعمي بالمعايير ساس تتـ مقارنة الأوعمى ىذا الأ
بحسف  المستوى الممتاز: عادة الفرد الذي يتميز -أ  بمستويات مختمفةوىي كالتالي :  
متلبكو ميارات ا  عمى درجات المعايير الموضوعية، و االتصرؼ والتعامؿ يحصؿ عمى 

كافي مف لقدر الوظيفة اللبزمة والدافعية نحو تأدية العمؿ بأحسف السبؿ مع ضرورة تمقيو 
داؤه مف أالمستوى المرضي: وىو الذي يقترب  -رشاد مف قبؿ الرئيس.     بالتوجيو والإ

قؿ مف أمستوى  -ج المعايير الموضوعية دوف زيادة ويقدـ المساىمة المطموبة منو فقط.    
قد لا يكوف ممما بالمعدؿ المحدد الوسط: فالموظؼ ىنا لا يقترب مف المعايير الموضوعية، و 

مما نجاز،نو تنقصو الدافعية والرغبة في الإأذ إو حتى غير مقتنع بو، أىميتو أيدرؾ  لاو أ
 مر ميـ في ىذه الحالة .أيجعؿ المتابعة 

و ص في المقدرة والرغبة لدى الموظؼ، فلب نجد فيالمستوى غير المرضي: يعني وجود نق -د
 يناسب قدراتو وصعبا بالنسبة لو، الدافعية المطموبة وقد يكوف اليدؼ الوظيفي المحدد لو لا

لى علبج ملبئـ مف تدريب وتوجيو...الخ.               إوفي ىذه الحالة يحتاج الموظؼ 
وىي كالتالي :                  يمر تحميؿ ووصؼ الوظائؼ كمدخؿ لوضع المعايير بمراحؿ

والفني، أ ،داريالإ،ليو كؿ وظيفة : كالمجاؿ الماليإالذي تنتمي تحديد المجاؿ الوظيفي ­
والخدماتي.                                                                                         أ
تحديد الوظيفة :حيث تتشكؿ كؿ وظيفة مف مجموعة مف الواجبات الرئيسية المترابطة ­
.  ف تخصص واحدتكوف ىذه الوظائؼ ضم فأالمتكاممة التي تشكؿ معا الوظيفة، ويجب و 
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مياـ وتحميؿ الميارات تحديد الواجبات والميارات : تشمؿ تحقيؽ الخطوات المطموبة لتنفيذ ال­
 1، وكتابة التقارير وغيرىا. جراء العمميات الحسابيةإكؿ ميمة مثؿ  داءالمطموبة لأ

في تحديد عممية  صغر وحدة يمكف وصفياأيعتبر العنصر العناصر المكونة لممياـ:  ­
داء حركة بسيطة وتتكامؿ ىذه الخطوات الصغيرة أ وأالتحميؿ الوظيفي، وىو بمثابة خطوة 

 لتكوف ميمة .        

داء العامميف أداء مف خلبؿ فحص تقارير اء الفردي : التعرؼ عمى مستوى الأدتحميؿ الأ ­
وضع ­شكاوي العملبء المشرفيف و  ، وملبحظاتنتاجالبيانات الخاصة بجودة ومستوى الإو 

القائميف عمى وضع المعايير: بناءا عمى المراحؿ السابقة والمعمومات التي توافرت لدى 
، والمعبر ير بناءا عميياالمعايير يتـ وضع المستويات الكمية والنوعية التي توضح المعاي

عف وىي تختمؼ ،داء درجة معينةبعاد الأأقاـ ودرجات حيث يعطي لكؿ بعد مف ر أعنيا ب
داء الفعمي مع الدرجات ىمية النسبية لكؿ بعد، ومف ثمة يتـ مقارنة الأغيرىا حسب الأ

بعض  أتمج ( مدخل الخبرة : 2 داء . موضوعية ليتـ الحكـ عمى مستوى الأال
اـ عميؽ يلى الاستعانة بالعامميف القدامى الذيف لدييـ خبرة والمإسات و المؤسأالمنظمات 

داء ذو المستوى العالي داء التي تصؼ الأحديد معايير تقييـ لأجؿ تأوواسع في العمؿ مف 
 والمتوسط والضعيؼ مف خلبؿ خبرتيـ .

ف مزاياىما معا، ستفادة معتماد عمى المدخميف معا للئفضؿ الإنو مف الأأشارة وتجدر الإ 
تائج مظممة وغير ختيار غير السميـ ليا سيعطي نديد المعايير تعد مسألة ىامة فالإف تحلأ

 .2داء الموظفيفأدقيقة عف مستوى 
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 داء:                                                                         صعوبات تقييم الأ -ب

سة ينخفض في المتوسط، داء المؤسأو أف معدؿ الفرد أداء الأ و مشكلبتأيقصد بصعوبات 
مدير عادة يقرراف ىناؾ مشكمة ف اللأداء القياسي المختبر بالنسبة ليذا النشاط عف معدؿ الأ

وعة مف التوقعات ، حيث توجد لديو مجمنحراؼ عف التوقعاتستخداـ فكرة الإإداء الفرد بأفي 
، وتكوف ىذه التوقعات عبارة عف مجموعة مف المعايير داء الفردأالمرتبطة بسموؾ 

ؽ بالمسؤوؿ عف عممية لى مشاكؿ ذاتية تتعمإذه المشاكؿ حيث يمكف تصنيؼ ىوالقواعد.
 داء بحد ذاتيا:                                خرى موضوعية تتعمؽ بعممية الأأالتقييـ ، و 

 وتتمثؿ في :                           لى تصرفات الفرد الشخصيةإترجع  ذاتية:مشاكل  - 1

لقدرات اوعدـ كفاية أ ،القدرة عمى الفيـ والتعامؿلى إفتقار كالإخصائص وصفات المقيـ: ­
الخبرة ميارة و ف تتوفر لدى المقييمالأسير عممية التقييـ، لذا لابد مف ف ذلؾ يعرقؿ العقمية لأ

 .                     جتماعيوقدرتو عمى التفاعؿ الإ، لممارسة المينة

مرؤوسيف وبالتالي برفؽ مع اللى التعامؿ إميف التساىؿ والرفؽ :حيث يميؿ بعض المقي­
خفاء النتائج إلى إبذؿ الجيد في العمؿ ،وىذا يؤدي  لىإفتقار داء والإانخفاض دافع الأ
 ىداؼ المسطرة.بتعاد عف الأوبالتالي الإ،الحقيقية لمعممية

فراد، وىو داء الأأتجاه إحكاـ متوسطة وعامة أعطاء إلى إيميؿ المقيـ ف أالنزعة المركزية : ­
 .حكاـ النيائية حوؿ العممية لعدـ تبياف النتائجيؤثر عمى الأما 
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دائو بسبب القرابة أالمقيـ لصالح الرد المراد تقييـ نحياز الشخص إي أالتحيز الشخصي:  ­
 1والصداقة وغيرىا.أ

بينيا : عدـ التعاوف مع الزملبء،  وىناؾ مشاكؿ ذاتية تخص الموظفيف في حد ذاتيـ مف
ثناء ساعات أعماؿ الشخصية نجاز الأإنشغاؿ بومغادرة العمؿ مبكرا، الإخر أالغياب والت

 العمؿ ...الخ.                                          

 داء الوظيفي والعممية بحد ذاتيا وتتمثؿ فيما يمي :              لى الأإترجع مشاكل موضوعية:  -2

 نتاج .نحفاض في جودة الإإ ،ىماؿعدـ الكفاءة : كالإ­

تباع تعميمات إعدـ ­ضافي. رفض العمؿ الإالتمرد : مثؿ رفض تنفيذ واجبات الوظيفة،­
 2الرئيس.

ىداؼ العممية يعطي نوعا مف العشوائية .                                  أعدـ الوضوح في ­
                                  داء .ـ قدرتيا عمى التعبير الحقيقي للؤعدـ دقة المعايير وعد­
سموب التقييـ .                                         أـ وجود تعميمات سميمة وكافية في عد­
 2عدـ دقة درجة القياس في التمييز بيف الموظفيف .­

 ساليب عتبار ىذه الأخذ بعيف الإداء مف المستحسف الأتقييـ الأولتفادي ومعالجة مشاكم
 لى نظاـ سميـ لمتقييـ إداء الوظيفي والوصوؿ تبارات التي تساعد في تحسيف الأعوالإ

 داخؿ المؤسسة والمتمثمة فيما يمي :     
و المجموعة أث يتلبئـ مع طبيعة ونوعية العمؿ داء:بحيتصميـ نظاـ تقييـ الأ -1

خرى عناصر التقدير تختمؼ مف وظيفة لأ ف أىميةأذ إ لييا العامؿ،إالوظيفية التي ينتمي 
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ف يتضمف تصميـ أوبصفة عامة يجب  ،ىميةوزانا تتفؽ مع ىذه الأأف تأخذ أويجب 
داء العامؿ بحيث يكوف أضرورية لقياس وتحديد مستوى النظاـ كافة البيانات والعناصر ال

 واضح لمجميع .
لمشرفيف عمى كيفية تقييـ و اأمف الميـ جدا  تدريب المقيميف  التدريب لممقيميف : -2
ف تقييـ أنتائج التقييـ مع مرؤوسييـ بحيث ،وكيفية مناقشة داء بطريقة دقيقة وعادلةالأ
مقة بالعامميف نيا ترتبط بمواضيع متععممية حساسة بالنسبة لمعامميف لأ داء تعدالأ

شخاص أالتدريب عمى التقييـ يضمف وجود  فأكما ،ت والعلبواتآكالترقيات والمكاف
تقاف وبعيدا عف الأداء العممأقادريف عمى   خطاء . ية بموضوعية وا 

داء حسب إستخداـ عدة طرؽ لعممية تقييـ الأكثر مف طريقة : يفضؿ أـ اإستخد -3
 ،ف تكوف ىذه الطرؽ واضحة ودقيقةأئؼ والمستويات التنظيمية وينبغي إختلبؼ الوظا

ريفات دقيقة لعناصر التقييـ .            وتقديـ تعبحيث تتضمف إرشادات لكيفية التعبئة 
داء خداـ معايير موضوعية في تقييـ الأفضؿ إستختيار معايير صحيحة : مف الأإ-4

، وأقميا موضوعية ىي التي تمس الصفات داءداء ثـ سموؾ الأوىي التي تمس نواتج الأ
ختيار معايير مشروحة بطريقة واضحة و   ،إستخداميامفيومة لمقائميف عمى الشخصية  وا 

العدالة والمساواة في  أتحقيقا لمبد،ىميتياأالمعايير  ف يكوف العامميف عمى عمـ بيذهأو 
 التقييـ .

لية نظاـ المجوء لمتغذية الراجعة : تعتبر التغذية الراجعة عنصر ميـ لتحقيؽ فعا -5  
داء الأتقييميـ وذلؾ مف خلبؿ مقابلبت خبار العامميف بنتائج إالتقييـ بحيث تعمؿ عمى 

 1والتي يفضؿ أف تتـ بصورة مستمرة .
 
 

                                                             

1
،رسالة ماجستير "فاعمية نظام تقييم الأداء وأثره عمى مستوى أداء العاممين "مد أبو حطب ،موسى مح -

 .38،ص2009في إدارة الأعماؿ ،الجامعة الإسلبمية غزة ،كمية التجارة ،قسـ إدارة الأعماؿ ،
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صد بو إعطاء الحؽ إجراءات التظمـ: مف الضروري منح العامميف حؽ التظمـ والذي يق-6  
داء والقياـ بتنفيذه عمى فعند وضع نظاـ لتقييـ الأ،عتراض عمى نتيجة التقييـلمموظفيف في الإ

ظمموا مف نتائج تقدير كفاءاتيـ  العامميف الذيفساس سميـ يجب أف يتـ فتح باب التظمـ أماـ أ
وتكمف أىمية حؽ التظمـ .ماـ جيات إدارية عميا متخصصة في إعادة النظر في ىذه النتائجأ

داء بإعتبارىـ دية وموضوعية وعدالة عند قياس الأفي جعؿ الرؤساء المقيميف أكثر ج
 1ف عف صحة تقديراتيـ .يمسؤولي

 داء الوظيفي .الأبالثقافة الاتصالية علاقةالمبحث الخامس : 

 مف خلبؿ :   تصالية عمى المؤسسة :تأثير الثقافة الإ ­1  

ما ينبغي فعمو في كؿ ظرؼ  دعـ وتوضيح معايير السموؾ في المؤسسة : حيث توضح­
 ي أف المؤسسة تدعـ دائما السموؾ الذي تتوقعو مف العامؿ .   أوموقؼ 

أف  تصاليةات الطريقة التي يمكف لمثقافة الإبيا:يقصد بالتوجيتوجيات المنظمة والعمميف ­
 ىداؼ . تؤثر بيا عمى عممية تحقيؽ الأ

تصالية داخؿ المؤسسة عمى كسب ذ تعمؿ الثقافة الإدعـ التنسيؽ بيف أجزاء المنظمة :إ­
قساـ وفروع أي متوافقة إتجاه ىدؼ واحد مف كؿ ومعانموظفييا قيـ ومعتقدات مشتركة 

 مما يتيح تحقيؽ النتيجة المرغوبة المتوقعة .    المؤسسة

                                                             

1
 .38موسى محمد أبو حطب، مرجع نفسو، ص -
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تصالية مرنة تسمح لمعامميف بالتكيؼ إعمى التكيؼ : فعندما تسود ثقافة ،ودعـ القدرة المرونة­
زمات الطارئة التي تواجييا المؤسسة مف خلبؿ تدريبيـ والأمع الظروؼ والمتغيرات 

 بمواجية ىذه التغيرات . زمة والتي تسمحلبوتزويدىـ بالمعمومات والخبرات ال

ة قوية ستؤثر بدرجة كبيرة عمى تصاليإفي حالة وجود ثقافة تحقيؽ الفعالية التنظيمية:­
،حيث أشارت بعض الدراسات كالدراسة التي أجراىا "بيتر وواترماف" حوؿ خصائص داءالأ

انسة ىي تميز بثقافة قوية ومتجف المنظمات التي تألى إداء فتوصلب المنظمات المتميزة الأ
ا يخمؽ نوعا مف الرضا لدى ،مملي تسمح بتحفيز العماؿ عمى العمؿاوبالت ،بداعاإكثر الأ

تصالية لممنظمة ف الثقافة الإف فعالية المنظمة تتطمب تحقيؽ التوافؽ بيأالعماؿ، كما 
 والتغيرات الطارئة عمى المحيط الخارجي .

نتماء حساس بالإعمى خمؽ الإ تصاليةكنظاـ اجتماعي: تعمؿ الثقافة الإ دعـ المنظمة
قرار والتماسؾ مف قبؿ الجميع ستسة لدى العامميف مما يساىـ في الإلتزاـ لممؤسوالإ
 1يجابية .بالإ خلبص والولاء يعودوالإ

:                                           تصالية عمى المورد البشريثير الثقافة الإ أت­2
ىداؼ المادية والمالية لـ تحقؽ المنظمات التي ركزت عمى الأف أوضحت الدراسات ألقد 

قوية  تصاليةإرساء ثقافة إي حققتو المنظمات التي ركزت عمى النجاح بنفس المستوى الذ
ثيرىا فيما أالقيـ المرتبطة بالنجاح التنظيمي، وبالتالي يتضح تىداؼ و وتحديد مجموعة مف الأ

                              يمي.                                                           
ف : وبالتالي تساعد عمى التنبؤ بحدوثو بمجرد توفر يتشكيؿ سموكات العامميف والمسؤولي­

مشكمة و أا عندما يواجو الفرد موقفا  معيننفس الظروؼ ومواجية نفس المواقؼ والمشاكؿ، ف
                                                             

لقيت عمى السنة الثانية أ،محاضرة داء الميني "علاقة بين الثقافة الاتصالية والأالفروجة موساوي ،"-0
-نسانية ،جامعة مولود معمري تيزي وزو  جتماعية والإتصاؿ تنظيمي ،كمية العموـ الإإخصص تماستر ،
 .h14:30h13،عمى الساعة 2024\11\ 18،بتاريخ  -تامدة
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المشتركة التي تفسر  مؤسسة توفر مصدرا لممعاني، فثقافة النو يتصرؼ وفقا لثقافتوإمحددة ف
 شياء عمى نحوىا.سبب حدوث الأ

حساس باليوية التنظيمية : فإشراؾ أعضاء المنظمة بنفس الثقافة يساىـ في إشعارىـ الإ­
نتمائيـ ليا  دات التي رسختيا وفؽ المعتق حيث يفكر ويتصرؼ ويتجوبأنيـ وحدة متماسكة وا 

فيو المؤسسة وكمما قوي إرتباط العامؿ بالمؤسسة وزاد شعوره بأنو فعاؿ وميـ في المؤسسة 
داري : وجعؿ ة في العمؿ الإتحقيؽ كفاء­كثر ولاءا ليا .                       أكاف كمما 

نة محددة مسبقا وسائؿ معيوالقيـ والمغة والمعتقدات وأساليب و  يجاد الرموزإعمى القائديعمؿ 
 داري يسير وفؽ نيج منظـ . ما يجعؿ العمؿ الإ

بتكار مما يؤثر عمى بداع والإدى العامميف: والتي تمكنيـ مف الإإيجاد نوع مف الاستقلبلية ل­
تصالية القوية تشكؿ مصدرا ميما تحقيؽ الدافعية : الثقافة الإ­دائيـ .         أكفاءة 

واضحة مف شأنو أف يدفع مف خلبؿ وجود نظاـ قوي مف القيـ اللمدافعية ويتحقؽ ذلؾ 
 .لى تقدير القيـ المرتبطة بالعمؿ إالعامميف 

مؿ ليتمكنوا تنمية الشعور بالأمف : تسعى المنظمة لحماية أفرادىا مف المخاطر وحوادث الع
ا بالإلتزاـ لافي المنظمات التي تتميز ثقافتيإيتحقؽ الشعور بالأمف ،ولامف أداء عمميـ بأماف

والدعـ المرئي لجيود الأمف والصحة بحيث تتساوى جيودىا نحو زيادة إنتاجية العامميف مع 
 1.ا نحو تحقيؽ أماف وصحة العامميفجيودى

ما يجعميـ  ط الموظفيف ببعضيـ البعض يدفو ربتعمؿ الثقافة القوية عادة كغراء إجتماعي­
والتي تكمف فائدتيا في جمب ىيئة جديدة مف  ،يشعروف بجزء قوي مف الخبرة التنظيمية

                                                             
 

،دراسة تطبيقية عمى القطاع "أثر الثقافة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي "زيد ، سميعصالح حسف   -0
دارة الأعماؿ، جامعة  المصرفي في الجميورية اليمنية،رسالة ماجستير في إدارة الأعماؿ ، كمية التجارة وا 

 .                                                                         72،ص2010حمواف ،القاىرة ،
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لزاـ المو  داء لمبقاء في المنظمة التي يعمموف ظفيف ذوي المستويات العميا مف الأالموظفيف وا 
                        بداخميا .                                                           

ف ثابتة ومتسقة بشدة والرقابة الجماعية والتي تؤثر تصالية القوية عادة ما تكو الثقافة الإ­
تساعد الثقافة ­بدورىا  في قرارات الموظفيف وسموكياتيـ .                                  

،مما ظفيف يتواصموف بصفة فعمية وفعالةحداث التنظيمية ما يجعؿ المو ـ الأالقوية عمى في
ف كونيـ يتقاسموف النماذج ذاتيا في الحقائؽ يساىـ في تحقيؽ مستويات عالية مف التعاو 

 1.العقمية

تعد الثقافة الإتصالية دور أبعاد الثقافة الإتصالية في تحسين الأداء الوظيفي : -1
السائدة في المنظمة مف بيف أىـ العوامؿ التي تساىـ في تحقيؽ أىدافيا عف طريؽ رفع أو 

 ،ميف وعمى إجراءات العمؿ بالمنظمةحيث تؤثر عمى العام ،خفض مستوى أداء العامميف بيا
 :والمتمثمة فيما يميتساىـ في تحسيف الأداء الوظيفي  وتتضمف الثقافة الإتصالية عمى أبعاد

بعد العمؿ الجماعي ودوره في تحسيف الأداء :إف سموكات وتصرفات الموظفيف تكوف  ­
نتيجة التفاعؿ فيما بينيـ ،فالعامؿ يتحرؾ ضمف مجموعة مف العلبقات ويعمؿ مع جماعة 

ؼ متفؽ عميو وىذه السموكات تؤثر في كؿ مف أداء الموارد سعيا لتحقيؽ ىدمف العماؿ 
لأداء الناتج عف ،حيث ينصب الإىتماـ عمى السموؾ واككؿ البشرية ونتيجة نشاط المؤسسة

 تي يتكوف منيا التنظيـ .   و أكثر مف المجموعات الأتفاعؿ مجموعتيف 

جماعية العمؿ ميمة جدا لتحسيف أداء العامؿ وتطويره فالإنتاج اليدوي مثلب يزيد عندما 
حيث تزداد الكمية والسرعة ولايشعر  ،موف بنفس العمؿو يقوـ بو العامؿ مع زملبئو الذيف يق

الشخص الذي خرى أومف جية العامؿ بالممؿ عندما يناقشيـ ويتبادؿ معيـ أطراؼ الحديث،
ء بأدامقارنة بزملبئو يحاوؿ أف يقمدىـ وينافسيـ ليمحؽ  صيكوف عممو منخفض وناق

                                                             

1
،كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية، مي وعلاقتيا بالأداء التنظيمي""الثقافة التنظينورالديف بوعمي ، -

 .158،ص2014،15،الجزائر ،مجمة العموـ الإنسانية والإجتماعية،العدد2جامعة سطيؼ
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مف الجماعات :المجموعة  ونجد عادة ثلبث أنواع،الجماعة أو يتفوؽ عميو
 ،مجموعة الأصدقاء،لجاف العمؿ .الوظيفية

بعد تشجيع الإبداع والإبتكار في تحسيف العمؿ : تظير أىمية الإبداع عندما يدرؾ متخذوا ­
،مما يحثيا عمى تبني والأداء المرغوبالقرار في المنظمة أف ىناؾ تفاوت بيف الأداء الفعمي 

 .و الخدمة لتحسينيا وتطويرىا وزيادة الإنتاجأيا عمى السمعة يتـ تطبيقطرؽ وأساليب جديدة 

ستخداميا كأداة لمتغي ر والتطوير وحؿ يأي أف عمى المنظمة تباني الأفكار الإبداعية وا 
،لتحسيف أداء المنظمة وتحقيؽ أىدافيا بفعالية فالإبداع شاكؿ التي قد يعاني منيا التنظيـالم

عادة تشكيؿ الواقع،فالثورات في المنظمات ترتبط أىميتو بما يش كمو في تحديد المسار وا 
والتقدـ اليائؿ في جميع المجلبت بما فييا خمؽ أىداؼ جديدة وطرؽ وأساليب جديدة لمعمؿ 
يؤكد عمى مواجية المديريف والعامميف تحديا كبيرا ليصبحوا مبدعيف وذلؾ قصد التغمب عمى 

ي نحو التغيير في الإتجاه الأفضؿ والصالح ،وقبوؿ التحدماؿالمنافسات القوية في عالـ الأع
 .العاـ

قتناعو وقبولو ­ حتراـ الوقت لتحسيف الأداء : يقصد بيذا البعد إلتزاـ العامؿ وا  بعد الإلتزاموا 
ستثمار الوقت في بذؿ مجيود مضا ،التاـ لأىداؼ المؤسسة وقواعدىا وقوانينيا عؼ لإنتاج وا 

 1.الإلتزاـ عمى أنو تأييد العامؿ لمجماعةBruce.كما عرؼ الباحث منتجات ذات جودة عالية

 

 

 

 وىي نتيجة ثلبثة عناصر ىي : 

                                                             

 ..042،042خٌر الدٌن جمعة،مرجع سبق ذكره، ص، ص،   -0
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عتبارىا قيما لو . التطابؽ•  :تبنى العامؿ لقيـ المؤسسة وا 

سسة .                         : بمعنى الإنغماس الكمي لمعامؿ في كؿ أنشطة المؤ الإستغراؽ•
نواع أىـ أومف . رتباط القوى إزاء المؤسسةمؿ بالإالإخلبص والوفاء : وىو شعور العا•

الذي يتقف عممو ىو جيميا، فالعامؿ حتراـ المواعيد وعدـ تأا  حترامو و ا  لتزاـ بالوقت و الالتزاـ الإ
تي في الوقت المحدد والمتفؽ عميو منذ البداية ،فاحتراـ الوقت يدؿ عمى مدى العامؿ الذي يأ

خلبصو   1لعممو .تحمؿ الشخص لممسؤولية وتقديره وا 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             

 .147،ص، نفسوخير الديف جمعة، مرجع   - 0
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 خلاصة الفصل :

ىمية كبيرة في مجاؿ أخير ف ليذا الأأداء الوظيفي يتضح مف خلبؿ ماتـ عرضو لعناصر الأ
عمى المستويات، كما يعد ألى إنتاجية وتتطور كوف بفضمو ترقى العممية الإ،داريالتنظيـ الإ

ؿ يعطينا ي عامأداء أف أذ إ ،العمميات التنظيمية داخؿ المؤسسةمحدد رئيسي في مختمؼ 
كما  ،ىذا الفرد ـتلبءمف السيؿ تحديد الوظيفة التي ، وبالتالي يكوف نظرة شاممة عف مستواه

ف أخير حس ىذا الأأذا إير في رفع معنويات العامؿ خصوصا داء الوظيفي دور كبيمعب الأ
في العممية لبشري لى أىمية إبراز قيمة العنصر اإتجدر الإشارة   ىناؾ مف يقدر جيوده. كما

سات لى تحقيؽ الميزة التنافسية ضمف عالـ المؤسإيمية والإنتاجية لأي منظمة تسعى التنظ
،والذي يفرض عمى المنظمة الإىتماـ بالمورد البشري بصفتو مف خلبؿ أداء أفرادىا العالي

،كما تعد الثقافة الإتصالية مكتسب لياـ الذي لا يمكف الإستغناء عنوالمحرؾ الأساسي والإ
كما تعد أداة لإنشاء ، يائبيف أعضاء المنظمة قصد تحسيف أدامتفاعؿ لميـ فيي تمثؿ طريقة 

 .تحدد السموكيات المناسبة أوغير مناسبة لممورد البشريوتطبيؽ قواعد 



 

 
 

 
 
التطبيقي الإطار  

 
 

 



 

 
 

معالجة البيانات الكمية والكيفية الخاصة بالدراسةالفصل الثالث:   

 تمييد

.بطاقة فنية لممركز الإستشفائي الجامعي"محمد ندير" بتيزي وزوالمبحث الأول :   

محور البيانات الشخصية لموظفي المركز الإستشفائي"محمد ندير" بتيزي  المبحث الثاني :
.وزو  

.المناخ السائد في المركز الإستشفائي"محمد ندير" بتيزي وزو المبحث الثالث :  

 .إسياـ الثقافة الإتصالية في تحسيف الأداء الوظيفي لموظفي المركز المبحث الرابع :
رأي موظفي المركز الإستشفائي"محمد بحث الخامس : المالإستشفائي"محمد ندير" بتيزي وزو

.ندير" بتيزي وزو حوؿ الثقافة الإتصالية الموجودة في المركز  

خلبصة الفصؿ•  

نتائج الدراسة•  

توصيات الدراسة•  

 أفاؽ الدراسة•
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 تمييد 

تربط بيف المعرفة النظرية الجانب التطبيقي في البحث العممي يعد مف الركائز الأساسية التي 
نزوؿ الباحث إلى الميداف لإستقصاء  والتحديات العممية في المجتمع. ييدؼ ىذا الجانب إلى

إستخداـ الأدوات الحقائؽ وفيـ العلبقات والإرتباطات الموجودة في المجتمع وذلؾ ب
تأثيره والمنيجيات العممية لحؿ مشكلبت واقعية، مما يعزز مف فعالية البحث ويزيد مف 

.المباشر عمى تحسيف جودة الحياة   
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 المبحث الأول :بطاقة فنٌة للمركز الإستشفائً"محمد ندٌر" بتٌزي وزو

 : المركز الإستشفائي محمد ندير إسـ المؤسسة

 نوع المؤسسة : عمومية ذات طابع صحي خدماتي

   1986ديسمبر  16تاريخ التأسيس :

 المقر : ولاية تيزي وزو

 المدير : يزيد موزاوي 

 الشعار : البحث، الصحة، التكويف 

 Centre hospitalier universitaireالرمز : 

 مديريات 5عدد المديريات : 

 ww.chuto.dzالموقع الإلكتروني : 

 1 026.11.13.16الفاكس : 
 

 

 

 

 

 

 

 

                                                             

عمى الساعة  2025/ 05/ 24تـ الدخوؿ يتاريخ   Elmouchir.caci.dzمنشور عمى موقع   - 1
23:40. 
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 لمحة عامة للمركز الإستشفائً الجامعً"محمد ندٌر" بتٌزي وزو•

دماتية ، ذات طابع صحي إستشفائي فتح مؤسسة عمومية خالجامعي" محمد ندير"المستشفى 
 1955جويمية  28أبوابو في 

أصبح المستشفى الإقميمي في تيزي وزو قطاعا صحيا بفضؿ الوحدات  1974في عاـ 
تـ تحويؿ قطاع تيزي وزو إلى مستشفى  1982الصحية المختمفة المرتبطة بو، وفي عاـ 

 .جامعي وذلؾ مف خلبؿ إفتتاح التدريب الطبي والبيداغوجي متعدد التخصصات 

حسب المرسوـ  1986معي محمد ندير سنة كاف التأسيس الفعمي لممستشفى المركزي الجا
1وأصبح مركز إستشفائي لجميع المرضى بخدمة دائمة. 294/ 86

 

 

 

                                                             

1
عمى  23/05/2025تـ الدخوؿ بتاريخ  http : // ar . M. wikipedia. Orgمنشور عمى الموقع:  -

 .H 23:33الساعة  
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 الييكل التنظيمي لممركز الإستشفائي الجامعي محمد ندير تيزي وزو
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  بيانات الكمية والكيفية                                ال وتحميلعرض 
  المبحث الثاني : محور البيانات الشخصية لموظفي المركز الإستشفائي

 الجامعي"محمد ندير" بتيزي وزو 

 (: يمثل توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس .11الجدول رقم )

 الجنس التكرار النسبة
 أنثى 57 % 57,0
 ذكر 43 % 43,0
 المجموع 100 % 100

 

 
 يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الجنس . ( :11الشكل رقم )

المتعمؽ بتوزيع أفراد ( 01المرفؽ بالشكؿ البياني رقـ )( 01نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )  
، حيث بمغت نسبة الإناث الفئة الأكثر بروزا ىي مف فئة أف العينة حسب متغير الجنس 

 .%43لذكوربمغت نسبة امف إجمالي العينة و  %57الإناث 

ومنو نلبحظ أف العنصر النسوي ىو الغالب في المركز وىو الذي ينشط بكثرة في المجاؿ 
الإداري، فيمكف إرجاع ذلؾ إلى أف المرأة اليوـ أصبحت مستقمة لدييا الحؽ في العمؿ مثؿ 

بالإضافة إلى طبيعة العمؿ الذي تقوـ بو في المركز والذي لا يتطمب جيد عضمي  ،الرجؿ

43% 

57% 

 ذكر

 أنثى
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 يحدث خطر عمى حياتيا، كما أف المرأة تعمؿ بجد وتحت كؿ الظروؼ وخاصة إذا كبير ولا
 جئنا للؤجر فالمرأة  تعمؿ بأجر زىيد بسبب متطمبات الحياة والظروؼ التي تمر بيا . 

وبما أف نسبة الذكور تقترب مف نسبة الإناث فيذا دليؿ عمى أف المركز يوظؼ كلب الجنسيف 
وتقديـ خدمات ذات جودة عالية لإبقاء المنظومة في  ،المسطرةوذلؾ بيدؼ تحقيؽ الأىداؼ 

 أحسف صورة لدى جميورىا الداخمي والخارجي .

 (:يمثل توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير السن .12الجدول رقم )
 

 الفئة العمرية التكرار النسبة
 سنة 49إلى  40مف  40 % 40,0
 سنة 39إلى  30مف  33 % 33,0
 سنة 60إلى  50مف  20 % 20,0
 سنة 29إلى  20مف  7 % 7,0
 المجموع 100 % 100

 

 

 ( : يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير السن .12الشكل رقم )

والشكؿ المتعمقاف بتوزيع أفراد العينة حسب متغير السف ( 02نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
مجموع مف  %40بنسبة سنة  49إلى 40مف الفئة العمرية الأكثر بروزا ىي الفئة الممتدة أف 

40% 

33% 

20% 

7% 

 سنة 49إلى  40من 

 سنة 39إلى  30من 

 سنة 60إلى  50من 

 سنة 29إلى  20من 
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 فيو  ،%33بنسبة  سنة 39إلى 30مف يمييا في المرتبة الثانية الفئة العمرية ،أفراد العينة
في المرتبة الرابعة تأتي %،و 20بنسبة  سنة 60إلى 50مف  المرتبة الثالثةنجد الفئة العمرية

 . %7سنة بنسبة29إلى 20مف  ريةالفئة العم

أف المركز الإستشفائي محمد ندير وعميو نستطيع القوؿ  نستنتج مف خلبؿ الجدوؿ أعلبه 
سنة بنسبة كبيرة  39إلى  30سنة ومف  49إلى  40يوظؼ الفئة العمرية التي تتراوح مف 

بالنشاط والحيوية لأنيا الفئة الأكثر نضج عقمي وفكري و ذو قدرة بدنية جيدة كما أنيا تتميز 
لوصوؿ إلى قرارات والقدرة عمى قياـ وأداء مختمؼ الوظائؼ المختمفة عمى مستوى المركز وا

سنة   29إلى 20مف و  60إلى50، في حيف أنيا توظؼ الفئة العمرية مف رشيدة وعقلبنية
 ،أما الفئة الثانية فيي ذو خبرة أقؿ . ف الفئة الأولى في طريؽ التقاعدبنسبة قميمة لأ

ومف خلبؿ ما تـ ذكره يمكف القوؿ أف المركز الإستشفائي محمد ندير بتيزي وزو يعمؿ عمى 
 توظيؼ العنصر البشري مف مختمؼ الفئات العمرية .

 (:يمثل توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعميمي .13الجدول رقم )
 

 المستوى التعميمي التكرار النسبة
 جامعي 54 % 54,0
 متوسط 26 % 26,0
 ثانوي 11 % 11,0
 أخرى 9 % 9,0
 المجموع 100 % 100
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 ( : يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير المستوى التعميمي .13الشكل رقم )

( المتعمؽ بتوزيع أفراد العينة 03والشكؿ البياني رقـ )(03نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )   
نسبة المستوي التعميمي الجامعي يأتي في المرتبة الأولى بأف حسب متغير المستوى التعميمي 

، وفي المرتبة الثانية نجد الأفراد ذو مستوى تعميمي متوسط عينةأفراد الإجمالي % مف 54
اربة الأفراد المبحوثيف مف ذوي المستوى التعميمي %،وفيالمرتبة الأخيرة وبنسب متق26بنسبة 

 %.9%،والمستويات الأخرى 11ثانوي ومستويات أخرى حيث قدرت نسبة الثانوي ب

أف المركز يركز عمى توظيؼ أفراد ذوي مستويات عالية وخريجي  تشير ىذه النسب إلى
لمتخذة خاصة ارية اجامعات ليـ القدرة عمى إضفاء صبغة عقلبنية وعممية عمى القرارات الإد

ونظرا لطبيعة العمؿ المتمثؿ في المجاؿ الصحي فالمركز يحتاج إلى ، عند الوقوع في أزمة
مكانيات فكرية عالية كخرجي الجامعات والمعاىد والمدارس العميا أفراد ذو مستويات  وا 

ابية ولحاجة العمؿ الإداري في مختمؼ الأقساـ لكفاءة تنظيمية عالية توفر بيئة إيج،عالية
لتقديـ خدمات ذات جودة عالية.ولباقي المستويات دور ميـ بطريقة أو بأخرى في تجسيد 

 وتفعيؿ القرارات التنظيمية .

 

54% 
26% 

11% 

9% 

 جامعً

 متوسط

 ثانوي

 أخرى
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 ( :يمثل توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الأقدمية .14جدول رقم )

 سنوات الأقدمية  التكرار النسبة
 سنوات 10إلى  5مف  63 %36,0

 سنة 15إلى  11 مف 24 %24 0,
 سنوات  5أقؿ مف  18 % 18,0

 سنة  20إلى  16مف  9 %9,0
 سنة  25إلى  21مف  7 %7,0
 فأكثر  26مف  6 %6,0
 المجموع  100 %100

 

 
 ( : يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الأقدمية .14الشكل رقم )    

ستنادا أيضا عمى الشكؿ البياني رقـ ) (04نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ)     ( المتعمؽ 04وا 
% كأعمى نسبة مف أفراد عينة الدراسة 36أف بتوزيع أفراد العينة حسب متغير الأقدمية 

 % 24سنوات، ثـ تأتي في المرتبة الثانية نسبة  10إلى5تتراوح أقدميتيـ في المركز مف 
،حيث قدرت لثة نجد ثلبثة نسب متقاربةة الثا،وفي المرتبسنة 15إلى11تتراوح أقدميتيـ مف 

%تتراوح أقدميتيـ 7سنة ،والنسبة الثانية 20إلى 16% بأقدمية تتراوح مف 9النسبة الأولى ب
 سنة فأكثر .26%مف 6وأخيرا النسبة  ،سنة25إلى 21مف 

36% 

24% 

18% 

9% 

7% 
6% 

 سنوات 10إلى  5من 

 سنة  15إلى  11من 

   سنوات 5أقل من 

   سنة 20إلى  16من 

 سنة 25إلى  21من 

 فأكثر 26من 
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            بيرة مف الموظفيف ذوي الخبرة بيفمف خلبؿ ىذه النتائج نلبحظ وجود نسبة ك   
سنة ما يشير إلى إستقرار نسبي في القوى العاممة في المركز 15و11نوات وبيف س10و 5

الإستشفائي محمد ندير،ىذا يعني أف المؤسسة إستطاعت الإحتفاظ بالموظفيف لفترة معقولة، 
ما يقمؿ مف تكاليؼ التوظيؼ والتدريب المستمر،كما أف إحتواء المركز عمى موظفيف ذوي 

لو تأثير إيجابي عمى جودة الخدمات الصحية المقدمة مف  خبرة متوسطة يمكف أف يكوف
طرؼ المركز،حيث يجمعوف بيف الخبرة والقدرة عمى التكيؼ مع التغيرات والتحديات الجديدة. 

  

 (:يمثل توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الوظيفة .15الجدول رقم )

 الوظيفة التكرار النسبة
 إداري 33 % 33,0
 ممرض شبو طبي 26 % 26,0
 عامؿ 18 % 18,0
 طبيب 12 % 12,0
 عوف أمف 11 % 11,0
 المجموع 100 % 100

 

 

 

 ( : يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب متغير الوظيفة .15الشكل رقم )     

33% 

26% 

18% 

12% 

 إداري 11%

 ممرض ، شبه طبً

 عامل

 طبٌب

 عون أمن
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( المتعمؽ بتوزيع أفراد 05المرفؽ بالشكؿ البياني رقـ )( 05نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ)
% كأكبر نسبة مف المبحوثيف يشغموف منصب إداري،وفي 33متغير الوظيفة أفالعينة حسب 

%،وفي المرتبة الثالث نجد العماؿ بنسبة 26المرتبة الثانية نجد الممرضيف وشبو طبي بنسبة 
 %تمثؿ عوف أمف .11%تمثؿ الأطباء و12%،وفي أخر الترتيب نجد 18

نيـ يؤدوف مختمؼ المياـ والأنشطة ومف ىنا يتضح لنا أف معظـ الموظفيف ىـ إدارييف كو 
الإدارية لتجسيد القرارات التي تأتي مف الإدارة العميا لضماف السير الحسف لمختمؼ الأنشطة 
في المركز،كذلؾ الوظائؼ المتبقية ليا أىمية كبيرة كونيا تمثؿ الركيزة الأساسية التي يقوـ 

أف ىذه الفئات الخمسة جزء  .ويمكف القوؿظاـ الصحي خاصة الأطباء وشبو طبيعمييا الن
،إذ يساىـ كؿ منيـ بدور فريد الإستشفائي محمد ندير بتيزي وزو لا يتجزأ مف المركز

 وتحسيف النظاـ الصحي . ةومتكامؿ في تقديـ رعاية صحية ذات جودة عالية لضماف إستدام
 

  المبحث الثالث : المناخ السائد فً المركز الإستشفائً"محمد ندٌر" بتٌزي وزو 

 

( :يمثل حضور رمز المركز الإستشفائي "محمد ندير" بتيزي وزو في كل 16الجدول رقم )
 .أجزائو

 

 درجة الموافقة التكرار النسبة
 موافؽ بشدة 40 % 40,0
 موافؽ 50 % 50,0
 محايد 9 % 9,0
 معارض 1 % 1,0
 المجموع 100 % 100
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"محمد ندير" بتيزي وزو في كل  ( : يوضح حضور رمز المركز الإستشفائي16الشكل رقم )
 أجزائو

( الذي يوضح حضور رمز 06والشكؿ البيانيرقـ ) (06نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
، % مف المبحوثيف بإجابة موافؽ 50أف المركز الإستشفائي محمد مدير في كؿ أجزائو 

في كؿ  %بإجابة موافؽ بشدة كأعمى نسبتيف يقراف بأف رمز المركز الإستشفائي  حاضر40و
 %معارض.1%،و9جزء مف أجزائو،في حيف قدرت نسبة الإجابة بمحايد ب

مف خلبؿ النتائج المبينة في الجدوؿ أعلبه يمكف القوؿ أف المركز الإستشفائي "محمد 
ندير"بتيزي وزو يظير إلتزاما بتوحيد اليوية البصرية والثقافية،كما أف وجود الرمز المؤسسي 

يدا مرئيا لمقيـ والرؤية التي يسعى المركز لتحقيقيا وىذا يساىـ الأقساـ يعتبر تجسيع في جم
صورة المركز في السوؽ ويظير إحترافيتو،ىذا التميز يساعده في جذب العملبء في تعزيز 

 والموظفيف الموىوبيف ويعزز مف مكانتو بيف منافسيو . 

 

 

 

40% 

50% 

9% 

1% 

 موافق بشدة

 موافق 

 محاٌد

 معارض
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 زولباسندير" بتيزي و (:يمثل مدى توفير المركز الإستشفائي "محمد 17الجدول رقم)يمثؿ 
 موحد لموظفيو .

 

 درجة الموافقة التكرار النسبة
 موافؽ بشدة 41 % 41,0
 موافؽ 39 % 39,0
 محايد 8 % 8,0

 معارض 10 % 10,0
 معارض بشدة 2 % 2,0
 المجموع 100 100%

 

 

( : يوضح مدى توفير المركز الإستشفائي "محمد ندير" بتيزي وزو لباس 17الشكل رقم )
 موحد لموظفيو .

( الذي يوضح مدى 07المرفؽ بالشكؿ البياني رقـ )( 07نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
% مف المبحوثيف بإجابة 41أف توفير المركز الإستشفائي محمد ندير لباس موحد لموظفيو 

موحد لباس%بإجابة موافؽ كأعمى نسبتيف يدلوف بأف المركز يوفر لموظفيو 39موافؽ بشدة، و
 % بإجابة معارض بشدة .2%محايد ،وأقؿ نسبة 8% كانت إجابتيـ معارض،و10 في حيف

41% 

39% 

8% 

10% 

2% 

 موافق بشدة

 موافق

 محاٌد

 معارض

 معارض بشدة
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مف خلبؿ ما تـ التوصؿ إليو مف نتائج ومف خلبؿ ملبحظتنا فإف المركز الإستشفائي يعتبر 
الموحد رمزا للئنتماء حيث يسعى لتعزيز شعور الموظفيف بأنيـ جزء مف كياف واحد  مباسال

يسعى لتحقيؽ أىداؼ مشتركة،ىذا يساىـ في بناء ىوية مؤسسية قوية تميز المؤسسة عف 
باط حيث يظير موظفيو بمظير ميني ضزيز الإنعغيرىا،كما تبيف أف المركز يعمؿ عمى ت

 .يعكس صورة إيجابية عنو 

لإستشفائي"محمد ندير" لباس موحد العلاقة بين توفير المركز ا ( : يبين18ل رقم )الجدو
 موظفيو مع متغير الوظيفة .ل

 المجموع عمال عون أمن إداري شبو طبي طبيب الوظيفة 

  النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار الإجابة
موافؽ 
 بشدة

8 % 
8,0  

8 % 
8,0 

7 % 
7,0 

6 %
6,0  

10 % 
10,0 

39 

% 3 موافؽ
3,0 

16 % 
16,0 

11 %
11,0  

5 % 
5,0 

6 % 
6,0 

41 

 % 1 محايد
1,0 

1 % 
1,0 

5 % 
5,0 

0 % 
0,0 

1 %
1,0  

8 

 % 0 معارض
0,0 

0 % 
0,0 

9 % 
9,0 

0 % 
0,0 

1 % 
1,0 

10 

معارض 
 بشدة

0 % 
0,0 

1 % 
1,0 

1 % 
1,0 

0 % 
,00 

0 % 
,00 

2 

 

 

والمتعمؽ بتبياف العلبقة بيف توفير المركز الإستشفائي لباس موحد ( 08نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ)
، 8%الذيف كانت إجابتيـ موافؽ بشدة قدرت ب الأطباءأف نسبة لموظفيو مع متغير الوظيفة بحيث 
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والذيف أجابوا ، 1%وقدرت نسبة الذيف أجابوا بمحايد ، 3%بينما قدرت نسبة الذيف أجابوا بموافؽ 
 .0%ومعارض بشدة بمعارض

،والذيف أجابوا  8%أما فيما يخص شبو طبي الذيف كانت إجابتيـ موافؽ بشدة فقد قدرت نسبتيـ ب    
، ومعارض بشدة 0%،أما إجابة معارض 1%، بينما قدرت نسبة المحايديف ب16%بموافؽ قدروا ب

                                                                .                                    1%قدرت بنسبة
، ونسبة 11%، أما الموافقيف فكانت 7%أما بالنسبة لوظيفة إداري فقد قدرت نسبة الموافقيف بشدة ب

، أما الذيف أجابوا بمعارض بشدة قدرت 9%، أما إجابة معارض قدرت بنسبة 5%الذيف أجابوا بمحايد 
%1 . 

في حيف قدرت نسبة ، 5%والموافقيف ،6%يتعمؽ بأعواف الأمف فقدرت نسبة الموافقيف بشدة فيما    
 .0%المحايديف والمعارضيف والمعارضيف بشدة 

، في حيف سجمت عند 6%، أما الموافقيف10%مف ناحية العماؿ فقد قدرت نسبة الموافقيف بشدة 
 .0%،أما المعارضيف بشدة قدرت ب1%الإجابة محايد ومعارض

موحد لعـ سجمت  لباستشير النتائج إلى أف أكبر نسبة مف الموظفيف الموافقيف عمى أف المركز يوفر 
شرة مع المرضى مما يتوجب إرتداء في سمؾ الشبو الطبي، وىذا يعود إلى أف ىذه الفئة تتعامؿ مبا

تخصيص لباس موحد لضماف نظافة التعقيـ وسيولة التعرؼ عمييـ داخؿ المؤسسة الصحية، كما أف 
لباس موحد لكؿ سمؾ ميني يساىـ في تحديد المياـ والمسؤوليات بوضوح،  بيدؼ تمكيف المرتفقيف 
والمرضى مف التعرؼ عمى مستخدمي المصالح الصحية المتواجديف عمى مستوى المؤسسات العمومية 

مقة داعمة لمصحة وتسييؿ عممية التواصؿ وتنظيمو. مقارنة بالأسلبؾ الأخرى التي قد ينظر إلييا كح
غير مباشرة مما يؤدي إلى تأجيؿ تخصيص لباس موحد ليـ ، كما أف الوظائؼ الإدارية غالبا ما 
تكوف محددة بمياـ مكتبية أو إدارية لا تطمب تمييزا بصريا واضحا لذلؾ قد يعتبر توفير لباس موحد 

 ري .ليـ غير ضرو 
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بالعمال الجدد بالمركز       ( : يوضح وجود بروتوكول خاص بالترحيب 19الشكل رقم )
 الإستشفائي "محمد ندير"بتيزي وزو .

ستنادا عمى الشكؿ البياني رقـ ) (09نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ ) ( الذي يوضح  09وا 
 يروف بأف ىناؾ%مف عينة الدراسة 55أف وجود بروتوكوؿ خاص بالترحيب بالعماؿ الجدد 
% موافقيف بشدة ،في حيف نجد أف 15بروتوكوؿ خاص بالترحيب بالعماؿ الجدد،و

 .%بمعارض بشدة4%،و11وقدرت نسبة الإجابة بمعارض ، %كانت إيجابتيـ محايد15
يدؿ ىذا عمى إمتلبؾ المركز الإستشفائي "محمد ندير" بتيزي وزو لثقافة الترحيب بالعماؿ 

نتماء لممركز والإحساس بأنو فرد ذو أىمية ومكانة، الجدد ما يجعؿ الموظفيف يشعروف بالإ
كما أف ذلؾ يعكس النضج التنظيمي لممركز وىذا النوع مف الإىتماـ يظير المركز بمظير 

41% 

39% 

8% 
10% 2% 

 موافق بشدة

 موافق 

 محاٌد

  معارض

 معارض بشدة

بالعمال الجدد بالمركز الإستشفائي "محمد (: يمثل وجود بروتوكول خاص بالترحيب 19الجدول رقم )
 ندير" بتيزي وزو .

 درجة الموافقة التكرار النسبة
 موافؽ 55 % 55,0
 موافؽ بشدة 15 % 15,0
 محايد 15 % 15,0
 معارض 11 % 11,0
 معارض بشدة 4 % 4,0

 المجموع 100 % 100
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نساني،مما يشجع الموظفيف الجدد عمى تكويف انطباع إيجابي منذ البداية ومف  إحترافي وا 
يف الجدد أكثر قدرة عمى التأقمـ مما خلبؿ توفير المركز تجربة إستقباؿ منظمة يصبح الموظف

يقمؿ مف معادلة الإستقالة المبكرة أو ضعؼ الأداء خلبؿ الفترة التجريبية ، وىذا ما يدؿ عمى 
 أف لممركز إستراتجية واضحة في التعامؿ مع الرأس الماؿ البشري. 

ميارات (:يمثل تحمي مدير المركز الإستشفائي "محمد ندير"بتيزي وزو بال11الجدول رقم )
 ،تعابير الوجو، الإشارات(.ماءاتيالإتصالية اللازمة فيما يتعمق بالإتصال الغير المفظي )الإ

 درجة الموافقة التكرار النسبة
 موافؽ 42 % 42,0
 موافؽ بشدة 25 % 25,0
 محايد 21 % 21,0
 معارض 7 % 7,0
 معارض بشدة 5 % 5,0
 المجموع 100 % 100

 

 

 

 

 



معاندة انبيانات انكمية وانكيفية انخاصة بانذراسة   انفصم انثانث:                                   
. 

109 
 

 

: يوضح مدى تحمي مدير المركز الإستشفائي "محمد ندير" بتيزي وزو ( 11الشكل رقم )
ماءات، تعابير يبالميارات الإتصالية اللازمة فيما يتعمق بالإتصال الغير المفظي ) الإ

 الوجو، الإشارات (.

( الذي يوضح مدى تحمي مدير 10والشكؿ البياني رقـ )( 10نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
محمد ندير بالميارات الإتصالية اللبزمة فيما يتعمؽ بالإتصاؿ الغير  المركز الإستشفائي

 يروف% أكبر نسبة مف عينة الدراسة  42أف ماءات، تعابير الوجو، الإشارات( يالمفظي)الإ
% كانت إجابتيـ موافؽ 25أف مدير المركز يتحمى بالميارات الإتصالية اللبزمة،ونسبة 

جابة معارض 7ثـ تمييا إجابة معارض بنسبة  % بإجابة محايد،21بشدة، ثـ تمييا  % وا 
 %.5بشدة 

مف ىنا نستنتج أف مدير المركز يمتمؾ ميارات إتصالية قوية مما يساىـ في تحسيف التفاعؿ 
بيف الإدارة والموظفيف،كما أف ىذا التواصؿ الجيد يعزز مف بيئة عممو ما يؤدي إلى  زيادة 

ىذا عمى أف مدير المركز لو قدرة كبيرة عمى نقؿ  الرضا الوظيفي والولاء المؤسسي،كما يدؿ
 ح.المعمومات بوضو 

 

42% 

25% 

21% 

7% 5% 

 موافق

 موافق بشدة

 محاٌد

 معارض

 معارض بشدة
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علاقة عبارة تحمي مدير المركز الإستشفائي "محمد ندير" بتيزي  يبين(: 11الجدول رقم )
، تعابير الوجو، ماءاتيبالإتصال الغير المفظي )الإبالميارات الإتصالية اللازمة فيما يتعمق 

 .المستوى التعميميالإشارات( مع متغير 

المستوى 
 التعميمي
 الإجابة

 المجموع أخرى جامعي ثانوي متوسط
 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

  5,0% 5 15,0% 15 3,0% 3 5,0% 5 موافؽ بشدة
 

28 

   2,0% 2 17,0% 17 8,0% 8 16,0% 16 موافؽ
 

43 

 2,0% 2 16,0% 16 0,0% 0 2,0% 2 محايد
 

20 

 0,0% 0 3,0% 3 0,0% 0 1,0% 1 معارض
 

 

4 
معارض 

 بشدة
2 %2,0 0 %0,0 3 %3,0 0 %0,0 

 
 

5 
 100% 9,0% 9 54,0% 54 11,0% 11 26,0% 26 المجموع

 

( المتعمؽ بتبياف العلبقة بيف تحمي مدير المركز 11نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ)   
الإستشفائي محمد ندير بالميارات الإتصالية اللبزمة فيما يتعمؽ بالإتصاؿ الغير المفظي مع 
متغير المستوى التعميمي، أف نسبة الذيف أجابوا بموافؽ بشدة لأصحاب المستوى التعميمي 

،في حيف قدرت نسبة المحايديف بنسبة  16%، والذيف أجابوا بموافؽ 5%متوسط قدرت ب
 .2%،  والمعارضيف بشدة كانت نسبتيـ1%،أما المعارضيف %2
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لمموافقيف،  8%، ونسبة 3%قدرت نسبة الموافقيف بشدة في المستوى التعميمي ثانوي ب   
 . 0%أما المحايديف والمعارضيف و المعارضيف بشدة فكانت نسبتيـ 

، أما 3%وبالنسبة لممستوى التعميمي ثانوي فتمثمت نسبة الذيف أجابوا بموافؽ بشدة    
، في حيف قدرت نسبة المحايديف والمعارضيف والمعارضيف بشدة 8%الموافقيف كانت نسبتيـ 

%0 . 

، في حيف نجد 5%أما بالنسبة لممستويات التعميمية الأخرى فكانت نسبة الموافقيف بشدة   
، أما نسبة المعارضيف والمعارضيف 2%افقيف نفس نسبة المحايديف والتي قدرت نسبة المو 

 . 0%بشدة قدرت نسبتيـ 

تشير النتائج المبينة في الجدوؿ أعلبه أف أكبر نسبة مف الموظفيف الموافقيف سجمت في    
يا المستوى التعميمي الجامعي وىذا كونيـ أفراد ذو خمفية جامعية غالبا ما يكونوف أكثر وع

بأىمية الإتصاؿ الإداري لتحسيف الأداء الوظيفي، كما قد يكوف لدييـ توقعات أعمى فيما 
يتعمؽ بميارات الإنصاؿ نظرا لتدريبيـ الأكاديمي الذي يعزز مف أىمية التواصؿ الفعاؿ، أما 
باقي المستويات الأخرى متوسط، ثانوي، أخرى فسجمت فييا نسب ضعيفة وىذا لقمة عددىـ 

 ، كما أف مستوى ثانوي ومتوسط ىـ ذو وعي أقؿ بأىمية الإتصاؿ .  في عينتنا

(:يمثل مدى توفير المركز الإستشفائى" محمد ندير" بتيزي وزو مناخ 12الجدول رقم)
 إتصالي يسوده النظام والإحترام، الثقة المتبادلة.

 درجة الموافقة التكرار النسبة
 موافؽ 60 % 60,0
 موافؽ بشدة 25 % 25,0
 محايد 12 % 12,0
 معارض 3 % 3,0
 المجموع 100 % 100
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( : يوضح مدى توفير المركز الإستشفائي "محمد ندير" بتيزي وزو مناخ 12الشكل رقم )
 إتصالي يسوده النظام والإحترام، الثقة المتبادلة .

 

سنتادا عمى الشكؿ رقـ )( 12نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ ) (  الذي يوضح مدى 12وا 
توفير المركز الإستشفائي محمد ندير مناخ إتصالي يسوده النظاـ والإحتراـ، الثقة المتبادلة 

أف المركز يوفر مناخ إتصالي يسوده النظاـ،الإحتراـ والثقة يروف أف أغمب أفراد العينة 
% كانت إجابتيـ 12ثـ تمييا نسبة  ،%25%،وموافؽ بشدة بنسبة 60المتبادلة بنسبة قدرت 

 % بإجابة معارض.3محايد،وقد قدرت أدنى نسبة ب 

تشير ىذه النتائج إلى أف المركز يساىـ في خمؽ بيئة عمؿ تتميز بالإحتراـ المتبادؿ والثقة 
مما يعزز مف روح التعاوف بيف الموظفيف والإدارة،كما أف وجود مناخ إتصالي منظـ يساىـ 

نسيؽ بيف الفرؽ المختمفة داخؿ المركز مما يؤدي إلى تحقيؽ الأىداؼ في تحسيف الت
 المشتركة بكفاءة وفعالية.

 

 
 

60% 
25% 

12% 
3% 

 موافق

 موافق بشدة

 محاٌد

 معارض
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مدير المركز الإستشفائي "محمد ندير"بتيزي وزو لموظفين (: يمثل مدح 13الجدول رقم )
 أمام الزملاء .

 درجة الموافقة التكرار النسبة
 موافؽ بشدة 14 % 14,0
 موافؽ 20 % 20,0
 محايد 43 % 43,0
 معارض 21 % 21,0
 معارض بشدة 2 % 2,0
 المجموع 100 % 100

 

 

لإستشفائي "محمد ندير "بتيزي وزو ( : يوضح مدح مدير المركز ا13الشكل رقم )
 أمام الزملاء .لمموظفين 

( الذي يوضح مدح 13المرفؽ بالشكؿ البياني رقـ )( 13نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
% مف عينة البحث 43أف مدير المركز الإستشفائي محمد ندير لمموظفيف أماـ الزملبء 

% 20% كانت إجابتيـ معارض، ثـ تمييا نسبة 21في حيف أف ،كانت إجابتيـ محايد
 % معارض بشدة .2وأقؿ نسبة  ،% موافؽ بشدة14موافؽ، و

14% 

20% 

43% 

21% 

2% 

 موافق بشدة

 موافق 

 محاٌد

 معارض

 معارض بشدة
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كالترقية الزيادة في  ة العمنيةأفاأف المركز تغيب فيو ثقافة التقدير والمك ىذا ما يدؿ عمى
،مما قد يؤثر عمى تحفيز الموظفيف كما نجد فيو عدـ وضوح ممارسات التقييـ والذي الأجور

 يشير إلى عدـ إنتظاـ أو عدالة في تقييـ الأداء وبالتالي شعور الموظفيف بعدـ التقدير.

مدى تشجيع المركز الإستشفائي "محمد ندير" بتيزي وزو لثقافة  (: يمثل14الجدول رقم )
 المبادرة والإبداع.

 

 درجة الموافقة التكرار النسبة
 موافؽ بشدة 14 % 14,0
 موافؽ 35 % 35,0
 محايد 34 % 34,0
 معارض 14 % 14,0
 معارض بشدة 3 % 3,0
 المجموع 100 % 100

 

 

مركز الإستشفائي "محمد ندير" بتيزي وزو لمدير ا( : يوضح مدى تشجيع 14الشكل رقم )
 لثقافة المبادرة والإبداع

 

14% 

35% 
34% 

14% 

3% 

 موافق بشدة

 موافق 

 محاٌد

 معارض

 معارض بشدة
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( المتعمؽ بتوضيح مدى تشجيع 14والشكؿ البياني رقـ ) (14نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
 يروف% مف أفراد البحث 35أف مدير المركز الإستشفائي محمد ندير لثقافة المبادرة والإبداع 

% كانت 34المبادرة والإبداع، ثـ تمييا في المرتبة الثانية نسبة أف المركز يشجع ثقافة 
% بإجابة موافؽ 14إجابتيـ محايد، وفي المرتبة الثالثة والرابعة بنسب متساوية قدرت ب

 % معارض بشدة.3بشدة ومعارض، وفي المرتبة الأخيرة نسبة 

مما يخمؽ بيئة  ،بتكارشجع عمى الإتمف ىنا يتضح أف القيادة العميا في ىذا المركز تدعـ و 
ىذا ما يؤدي إلى تعزيز  ،عمؿ محفزة تتيح لمموظفيف التعبير عف أفكارىـ وتنفيذييا بحرية

فالمؤسسات التي تشجع الإبتكار تكوف أكثر قدرة عمى التكيؼ مع التغيرات  ،القدرة التنافسية
 في السوؽ وتمبية إحتياجات الجميور بطرؽ جديدة ومبتكرة.

يمثل مدى إستماع مدير المركز الإستشفائي "محمد ندير" لشكاوي  (:15الجدول رقم)
 الموظفين بطريقة تجعميم يشعرون بعم المساس بيم .

 

 درجة الموافقة التكرار المجموع
 موافؽ بشدة 52 % 52,0
 موافؽ 31 % 31,0
 محايد 11 % 11,0
 معارض 3 % 3,0
 معارض بشدة 3 % 3,0
 المجموع 100 % 100

 



معاندة انبيانات انكمية وانكيفية انخاصة بانذراسة   انفصم انثانث:                                   
. 

116 
 

 
( : يوضح مدى إستماع مدير المركز الإستشفائي "محمد ندير" بتيزي وزو 15رقم ) الشكل

 لشكاوي الموظفين بطريقة تجعميم يشعرون بعدم المساس بيم .

(  الذي يوضح 15( الموضح بالشكؿ البياني رقـ )15نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )   
مدى إستماع مدير المركز الإستشفائي محمد ندير لشكاوي الموظفيف بطريقة تجعميـ 

موافقيف عمى  %31مف عينة الدراسة موافقيف بشدة، و %52يشعروف بعدـ المساس بيـ أف 
أف مدير المركز يستمع لشكاوييـ بطريقة تجعميـ يشعروف بعدـ المساس بيـ، في حيف 

معارضيف  %3معارض و %3جاءت إجابتيـ محايد، ثـ تمي أقؿ نسبتيف متساويتيف  11%
 بشدة.

مف خلبؿ النتائج المبينة في الجدوؿ فإننا نلبحظ أف العلبقات القائمة داخؿ المركز مبنية    
ى الثقة والإحتراـ بيف الطرفيف، ىذا يساعد في تقميؿ التوترات وتعزيز التعاوف داخؿ عم

الفريؽ، كما أف الإستماع الفعاؿ يساعد في التعرؼ عمى المشكلبت والتحديات التي قد تواجو 
الموظفيف مما يتيح إتخاذ إجراءات تصحيحية تحسف مف الأداء العاـ لممركز، وىذا كمو طبعا 

ظفوف يشعروف بالتقدير ما يقمؿ مف معدلات الدوراف الوظيفي ويحسف مف سيجعؿ المو 
 إستقرار الفريؽ .

 

52% 
31% 

11% 
3% 3% 

 موافق بشدة

 موافق 

 محاٌد

  معارض

 معارض بشدة
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(: يبين علاقة عبارة إستماع مدير المركز الإستشفائي" محمد ندير" 16الجدول رقم ) 
بتيزي وزو لشكاوي الموظفين بطريقة تجعميم يشعرون بعدم المساس بيم مع متغير 

 الأقدمية.

 الأقدمية
 ةالإجاب

 5أقل من 
 سنوات

 11إلى  5من 
 سنة

إلى  11من 
 سنة 15

 21إلى16من
 سنة

 25إلى21من
 سنة

 المجموع فأكثر26من  

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
موافؽ 
 بشدة

1 %1 6 %6 2 %2 5 %5 0 %0 1 %1 15 

 34 1,0% 1 4,0% 4 1,0% 1 12,0% 12 11,0% 11 5,0% 5 موافؽ
 33 3,0% 3 2,0% 2 1,0% 1 6,0% 6 13,0% 13 8,0% 8 محايد

 15 1,0% 1 1,0% 1 2,0% 2 3,0% 3 6,0% 6 2,0% 2 معارض
معارض 

 بشدة
2 %2,0 0 %0,0 1 %1,0 0 %0,0 0 %0,0 0 %0,0 3 

 100% 6,0% 6 7,0% 7 9,0% 9 24,0% 24 36,0% 36 18,0% 18 المجموع

 

( المتعمؽ بتبياف العلبقة بيف عبارة إستماع مدير المركز 16نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ)
الإستشفائي محمد ندير لشكاوي الموظفيف بطريقة تجعميـ يشعروف بعدـ المساس بيـ مع 

سنوات قدر  5متغير الأقدمية أف نسبة الموافقيف بشدة بالنسبة لمذيف أقدميتيـ أقؿ مف 
، وقدرت نسبة المعارضيف 8%، أما المحايديف كانت نسبتيـ 5%، والموافقيف بنسبة 1%ب

 . 2%والمعارضيف بشدة 

سنة فقدرت فييا نسبة الموافقيف بشدة  10إلى5أما فيما يخص الذيف تتراوح أقدميتيـ مف 
نسبة المحايديف، أما نسبة المعارضيف 13%، في حيف مثمت 11%، ونسبة الموفقيف%6

 . 0%، ونسبة المعارضيف بشدة 6%قدرت ب
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، 2%سنة نسبة الموافقيف بشدة فييا قدرت ب 15إلى  11مف وبالنسبة لمذيف  لدييـ أقدمية 
، في حيف نجد نسبة المعارضيف 6%، ونسبة المحايديف قدرت ب12%أما الموافقيف نسبتيـ 

 . 1%، والمعارضيف بشدة قدرت ب%3

فقدرت فييا نسبة الموافقيف سنة  20إلى 16مفتتراوح مذيف أقدميتيـ بالنسبة لأما    
، 2%، أما نسبة المعارضيف قدرت ب 1%، وقدرت نسبة الموافقيف والمحايديف ب5%بشدة

 .  0%أما المعارضيف بشدة  فكانت نسبتيـ 

سنة فسجمت فييا نسبة الموافقيف بشدة  25إلى 21فيما يتعمؽ بالذيف تتراوح أقدميتيـ مف    
، في حيف نجد 2%، بالنسبة لممحايديف قدرت نسبتيـ 4%، أما الموافقيف نسبتيـ 0%ب

 .0%، أما المعارضيف بشدة كانت نسبتيـ 1%نسبة المعارضيف 

، أما 1%سنة فأكثر ب 26قدرت نسبة الموفقيف بشدة والموافقيف لمذيف تتراوح أقدميتيـ مف   
المعارضيف، أما المعارضيف  1%، في حيف مثمت نسبة 3%المحايديف قدرت نسبتيـ ب

 . 0%بشدة كانت نسبتيـ 

ومنو سجمت أكبر نسبة لمموافقيف عمى أف المدير يستمع لشكاوي الموظفيف الذيف تتراوح 
ارنة بمف ليـ أقدمية ،مقظـ أفراد عينتنا مف ىذه الفئةسنوات لأف مع 10إلى5أقدميتيـ مف 
سنوات ربما كانوا أقرب إلى فترات  10ى إل5. فالموظفيف الذيف ليـ أقدمية مف أقؿ أو أكثر

لإستماع إصلبح أو تغيرات إدارية حسنت بيئة العمؿ مؤخرا فلبحظوا تحسنا في جانب ا
،فمف ىـ في منتصؼ المسار الميني قد يشعروف براحة أكثر في مقارنة بالموظفيف الأقدـ

لأحدث الذيف لـ يكونوا بعد التفاعؿ مع الإدارة مقارنة بالأقدـ الذيف ربما أصيبوا بالإحباط أو ا
 إنطباعا دقيقا .    
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  المبحث الرابع : إسيام الثقافة الإتصالية في تحسين الأداء الوظيفي لموظفي
 المركز الإستشفائي"محمد ندير" بتيزي وزو 

(: يمثل وجود علاقة ودية ما بين موظفي المركز الإستشفائي "محمد 17الجدول رقم )
 ندير" بتيزي وزو .

 

 درجة الموافقة التكرار النسبة
 موافؽ بشدة 18 % 18,0

 
 موافؽ 35 % 35,0
 محايد 39 % 39,0
 معارض 5 % 5,0
 معارض بشدة 3 % 3,0
 المجموع 100 % 100

 

 

(: يوضح وجود علاقة ودية ما بين موظفي المركز الإستشفائي "محمد 17الشكل رقم )
 ندير" بتيزي وزو .

( الذي يوضح وجود 17( المرفؽ بالشكؿ البياني رقـ )17رقـ ) نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ
مف أفراد البحث  %39علبقة ودية مابيف موظفي المركز الإستشفائي "محمد ندير" أف 

18% 

35% 
39% 

5% 3% 
 موافق بشدة

 موافق 

 محاٌد

 معارض

 معارض بشدة
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موافقيف عمى أف ىناؾ علبقة ودية تربط بيف  %35جاءت إجابتيـ بمحايد، في حيف نجد 
 %3معارض و %5نسبتيف موافؽ بشدة، ثـ تمي أقؿ  %18الموظفيف، ثـ تمي نسبة 

 معارض بشدة .

لنا مف خلبؿ قرأتنا لمجدوؿ أف معظـ الإجابات كانت محايد وىذا قد يعود إلى تركيز  تبيف   
عماؿ المركز عمى الأداء الفردي والمياـ الوظيفية، مما يقمؿ مف فرص التفاعؿ الإجتماعي 

ي إلى تنوع في تقييميـ كما أنو قد يكوف لمموظفيف تجارب مختمفة مع زملبئيـ مما يؤد
ود علبقات ودية قوية، بينما يرى لمعلبقات الودية فعمى سبيؿ المثاؿ قد يشعور البعوض بوج

 خروف أف العاقات سطحية. آ

وجود علاقة ودية ما بين موظفي المركز  علاقة عبارة بين(: ي18الجدول رقم)
 . ندير" بتيزي وزو مع متغير الأقدميةالإستشفائي"محمد 

 

 الأقدمية
 الإجابة

 5أقل من 
 سنوات

 11إلى5من
 سنة

إلى  11من 
 سنة 15

 21إلى16من
 سنة

 25إلى21من
 سنة

 المجموع فأكثر26من  

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار
موافؽ 
 بشدة

12 %12,0 18 %18,0 12 %12,0 7 %7,0 4 %4,0 3 %3,0 56 

 31 2,0% 2 3,0% 3 0,0% 0 7,0% 7 14,0% 14 5,0% 5 موافؽ
 8 1,0% 1 0,0% 0 1,0% 1 2,0% 2 3,0% 3 1,0% 1 محايد

 3 0,0% 0 0,0% 0 1,0% 1 1,0% 1 1,0% 1 0,0% 0 معارض
معارض 

 بشدة
0 %0,0 0 %0,0 2 %2,0 0 %0,0 0 %0,0 0 %0,0 2 

 100% 6,0% 6 7,0% 7 9,0% 9 24,0% 24 36,0% 36 18,0% 18 المجموع
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( المتعمؽ بتبياف العلبقة بيف عبارة  وجود علبقة ودية ما 18نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ) 
بيف موظفي المركز الإستشفائي محمد ندير مع متغير الأقدمية أف نسبة الموافقيف بشدة لمذيف 

، في حيف نجد نسبة 5%ب ، أما نسبة الموافقيف قدرت12%سنوات   5أقدميتيـ أقؿ مف 
 مثمت المعارضيف و لمعارضيف بشدة.0%مثمت المحايديف، و %1

، 18%سنة فقدرت نسبة الموافقيف بشدة  10إلى5لمفئة التي تتراوح أقدميتيـ مف  ما بالنسبةأ
أما المعارضيف   مثمت1%،ومثمت المحايديف 3%، في حيف نجد 14%ونسبة الموافقيف 

 . 0%بتيـ المعارضيف بشدة فقدرت نس

سنة فقدرت فييا نسبة الموافقيف بشدة  15إلى  11التي أقدميتيـ  مف  فيما يخص الفئة
، 2%، أما المعارضيف 2%، أما بالنسبة لممحايديف فسجمت نسبتيـ 7%، والموافقيف %12

 .2%والمعارضيف بشدة كانت نسبتيـ 

فقدرت نسبة الموافقيف بشدة سنة  20إلى 16يتيـ مف فيما يتعمؽ بالموظفيف الذيف تتراوح أقدم
، أما بالنسبة لممحايديف والمعارضيف قدرت نسبتيـ 0%، والموافقيف قدرت نسبتيـ ب7%ب
 .0%، في حيف نجد نسبة المعارضيف بشدة%1

، 4سنة سجمت فييا نسبة الموافقيف بشدة % 25إلى21الفئة التي تتراوح أقدميتيـ مف في   
 .0، بينما نجد نسبة المحايديف والمعارضيف والمعارضيف بشدة %3والموافقيف %

، بينما قدرت 2والموافقيف %3سنة فأكثر فكانت فييا نسبة الموافقيف بشدة % 26أما فئة 
 . 0بشدة فكانت نسبتيـ % ضيفضيف والمعار أما المعار  ،1نسبة المحايديف %

سنوات  10إلى5تظير نتائج الإستبياف أف الموظفيف الذيف تتراوح أقدميتيـ مف 
سنة يتمتعوف بعلبقات ودية أقوى مقارنة بمف لدييـ أقدمية أقؿ أو أكثر،  15إلى11ومف

كتسبوا خبرة و  معرفة كافية ويمؾ تفسير ىذا بإعتبار أف ىؤلاء تجاوزوا مرحمة التجربة وا 
بالعمؿ والبيئة التنظيمية مما جعميـ أكثر إرتياحا وأمانا في علبقاتيـ، ولـ يصموا بعد لمرحمة 
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. خلبؿ ىذه المرحمة يكوف الموظؼ في ذروة لتذمر المرتبط بالأقدمية الطويمةالإرىاؽ وا
لأحدث عطائو الميني مندمجا أكثر في فرؽ العمؿ ومنفتحا عمى التعاوف والمساعدة، بعكس ا

دارية مما يخمؽ الذيف مازالوا في طور التكيؼ،أو الأقدـ الذيف يكنوف في مناصب إشرافية أو إ
ويمكف إرجاع إنخفاض النسبة في الفئات الأربعة الأخيرة إلى محدودية فجوة طبيعية. 

 .مفرداتيا في عينتنا 

ندير" بتيزي وزو (: يمثل مدى إىتمام مدير المركز الإستشفائي "محمد 19الجدول رقم )
 في تدعيم الروح الجماعية لمعاممين .

 

 درجة الموافقة التكرار النسبة
 موافؽ بشدة 29 % 29,0
 موافؽ 46 % 46,0
 محايد 18 % 18,0
 معارض 6 % 6,0
 بشدة ضمعار  1 % 1,0
 المجموع 100 % 100

 

 

ندير" بتيزي وزو  ( : يوضح مدى إىتمام مدير المركز الإستشفائي "محمد19الشكل رقم )
 في تدعيم الروح الجماعية لمعاممين .

29% 

46% 

18% 

6% 

1% 

 موافق بشدة

 موافق 

 محاٌد

 معارض

 معارض بشدة
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الذي يوضح مدى إىتماـ  (19رقـ )شكؿ البياني ( وال19رقـ )نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ  
مف  %46مدير المركز الإستشفائي محمد ندير بتدعيـ الروح الجماعية لمعامميف أف 

مف  %29لمعامميف، و المبحوثيف يروف أف مدير المركز ييتـ بدعـ الروح الجماعية
مف  %6كانت إجابتيـ محايد، ثـ تمي نسبة  %18المبحوثيف موافقيف بشدة ،في حيف 

 بإجابة معارض بشدة .%1الإجابات بمعارض، ونسبة 

تدؿ النتائج المتواصمة إلييا عمى أف مدير المركز الإستشفائي محمد ندير يسعى إلى تحفيز 
حيث تشير الدراسات إلى الحوافز  ،والإنتاجيةالعماؿ عمى الرفع والتحسيف مف الأداء 

المعنوية مثؿ التقدير والإعتراؼ بالجيود تساىـ بشكؿ كبير في رفع مستوى أداء العامميف، 
وكذا يدؿ عمى أف مدير المركز يعمؿ جاىدا عمى تعزيز الرضا الوظيفي والإستقرار النفسي 

والإحتراـ المتبادؿ بيف الإدارة والعامميف مما كما أف الإىتماـ بالروح المعنوية يعزز مف الثقة ،
 يساىـ في خمؽ بيئة عمؿ إيجابية ومتناغمة .

(: يمثل درجة ملائمة توقيت العمل لموظفي المركز الإستشفائي "محمد 21الجدول رقم)
 ندير"بتيزي وزو لإنجاز الميام في الوقت المحدد .

 

 درجة الموافقة التكرار النسبة
 بشدة موافؽ 10 % 10,0
 موافؽ 16 % 16,0
 محايد 43 % 43,0
 معارض 19 % 19,0
 معارض بشدة 12 % 12,0
 المجموع 100 % 100
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 ( : يوضح مدى ملائمة توقيت العمل لموظفي المركز الإستشفائي "محمد 21الشكل رقم )

 ندير" بتيزي وزو لإنجاز الميام في الوقت المحدد .

 

ستنادا عمى الشكؿ البياني)  (20 )رقـ نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ ( الذي يوضح مدى 20وا 
ملبئمة توقيت العمؿ لموظفي المركز الإستشفائي محمد ندير لإنجاز المياـ في الوقت 

معارض،  %19كأكبر نسبة مف المبحوثيف كانت إجابتيـ محايد، في حيف  %43المحدد أف 
بإجابة  %10ة قدرت بمعارض بشدة، وأقؿ نسب %12بإجابة موافؽ، و %16ثـ تمي نسبة 
 موافؽ بشدة. 

مف خلب قرأتنا لمجدوؿ يمكف القوؿ أف توقيت العمؿ قد يكوف مناسب لموظفي المركز 
الإستشفائي "محمد ندير" في بعض الأحياف وغير مناسب في أوقات أخرى، كما أف 
الموظفوف يشعروف أف توقيت العمؿ لا يؤثر بشكؿ كبير عمى لأدائيـ سواء بالإيجاب أو 
بالسمب، فقد تكوف ىنالؾ عوامؿ أخرى تؤثر بشكؿ أكبر عمى الأداء مما يجعؿ توقيت العمؿ 

 ليس العامؿ الأىـ بالنسبة ليـ .

 

11% 

24% 

44% 

13% 

 موافق بشدة 8%

 موافق 

 محاٌد

 معارض

 معارض بشدة
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( : يمثل وجود ثقافة العدل والمساواة بين جميع الموظفين مما يساىم في 21الجدول رقم)
 خمق جو من الطمأنينة في العمل .

 درجة الموافقة التكرار النسبة
 موافؽ بشدة 10 %10,0

 موافؽ 16 %16 0,
 محايد 43 %43 0,
 معارض 19 %19 0,
 معارض بشدة 12 %12 0,

 المجموع 100 % 100
 

 

( : يمثل وجود ثقافة العدل والمساواة بين جميع موظفي المركز 21الشكل رقم )
 الإستشفائي "محمد ندير" مما يساىم في خمق جو من الطمأنينة في العمل .

( الذي يوضح وجود ثقافة العدؿ 21( وكذا الشكؿ البياني )21نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ)
والمساواة بيف جميع موظفي المركز الإستشفائي محمد ندير مما يساىـ في خمؽ جو مف 

كانت  19%مف أفراد عينة البحث كانت إجابتيـ محايد، و 43%الظمأنينة في العمؿ أف 
، في حيف نجد نسبة المعارضيف بشدة 16%إجابتيـ معارض، أما الموافقيف فقدرت نسبتيـ 

 .  10%، أما نسبة الموافقيف بشدة قدرت ب%12

10% 

16% 
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تظير نتائج الجدوؿ أف نسبة كبيرة مف المبحوثيف إختاروا إجابة محايد حوؿ وجود ثقافة 
ياب سياسات واضحة وشفافة تعزز وىذا قد يعود إلى غ ،العدؿ والمساواة بيف الموظفيف

العدالة والمساواة بيف الموظفيف، فعندما لا تكوف ىناؾ معايير محددة تطبؽ عمى الجميع 
يصعب عمى الموظفيف تحديد ما إذا كانت بيئة العمؿ عادلة أـ لا. كما قد يعود ىذا إلى 

رى البعض أف ىناؾ وجود تفاوت في كيفية إدراؾ الموظفيف لثقافة العدالة والمساواة، فقد ي
 عدالة بينما يشعر أخروف بالعكس مما يؤدي إلى تبايف في الإجابات .  

(:يمثل العلاقة بين موظفي المركز الإستشفائي "محمد ندير" التي تدفعيم 22الجدول رقم )
 لمذىاب لمعمل كل يوم .

 

 درجة الموافقة التكرار النسبة
 موافؽ بشدة 38 % 38,0
 موافؽ 45 % 45,0
 محايد 9 % 9,0
 معارض 5 % 5,0
 معارض بشدة 3 % 3,0
 المجموع 100 % 100

 

 

(: يوضح العلاقة بين موظفي المركز الإستشفائي محمد ندير بتيزي وزو 22الشكل رقم)
 التي تدفعيم لمذىاب لمعمل كل يوم.
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( الذي يوضح العلبقة بيف 22( وكذا الشكؿ البياني رقـ )22نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ ) 
مف  %45موظفي المركز الإستشفائي محمد ندير والتي تدفعيـ لمذىاب لمعمؿ كؿ يوـ أف 

بإجابة موافؽ بشدة يقرونا عمى وجود علبقة جيدة  %38أفراد عينة الدراسة بإجابة موافؽ و
، أما الإجابات الأخرى فيي متقاربة حيث بمغت  بيف الموظفيف تدفعيـ لمذىاب لمعمؿ كؿ يوـ

 بإجابة معارض بشدة . %3بإجابة معارض، و %5بإجابة محايد، و %9الأولى 
 

ير" يوفر بيئة عمؿ إيجابية تدؿ النتائج المتواصمة إلييا عمى أف المركز الإستشفائي "محمد ند
ما يعكس تأثيرا إيجابيا عمى الأداء الوظيفي والرضا العاـ لمموظفيف، كما أنو  ،ومشجعة

تسوده علبقات إنسانية إيجابية تساعد في تقميؿ التوتر والصراعات بيف الموظفيف مما يساعد 
ف فريؽ متعاوف في خمؽ جو عمؿ ىادئ ومثمر، وبالتالي عندما يشعر الموظفوف أنيـ جزء م

يزداد لدييـ الشعور بالولاء والإنتماء لممركز وخذا يساىـ في إستقرار القوى العاممة وتحقيؽ 
 أىداؼ المؤسسة.

 

(: يمثل مشاركة موظفي المركز الإستشفائي "محمد ندير" في إتخاذ 23الجدول رقم )
 القرارات والذي يشعرىم بالإنتماء لممركز.

 

 الموافقة درجة التكرار النسبة
 موافؽ بشدة 11 % 11,0
 موافؽ 24 % 24,0
 محايد 42 % 42,0
 معارض 18 % 18,0
 معارض بشدة 5 % 5,0
 المجموع 100 % 100
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(: يوضح مشاركة موظفي المركز الإستشفائي محمد ندير بتيزي وزو في 23الشكل رقم)
 إتخاذ القرارات.

عتمادا عمى الشكؿ البياني رقـ ) (23نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ ) ( الذي يوضح 23وا 
مف المبحوثيف  %42مشاركة موظفي المركز الإستشفائي محمد ندير في إتخاذ القرارات أف 

بإجابة  %18بإجابة موافؽ، ثـ تمييا نسبة  %24كانت إجابتيـ محايد، وتمييا نسبة 
 بإجابة معارض بشدة . %5موافؽ بشدة، ثـ اقؿ نسبة والتي بمغت  %11معارض، ثـ نسبة 

مف خلبؿ الجدوؿ أف المركز الإستشفائي "محمد ندير" لا يشجع بشكؿ كاؼ  نستنتج   
المشاركة الفعمية لمموظفيف في إتخاذ القرارات مما يؤدي إلى عدـ وضوح  لدى الموظفيف 
حوؿ مدى تأثيرىـ في عمميات صنع القرار، وقد يشعر الموظفوف بعدـ وجود قنوات واضحة 

أمنة لمتعبير عف أرائيـ ومقترحاتيـ، مما يؤدي  إلى عدـ إتخاذ موفؽ محدد يبيف التأييد أو و 
 الرفض.
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علاقة عبارة إشراك موظفي المركز الإستشفائي"محمد ندير" بتيزي (: يبين 24الجدول رقم)
 وزو في إتخاذ القرارات مع متغير الجنس .

 المجموع أنثى ذكر الجنس

  النسبة التكرار النسبة التكرار الإجابة
 11 5,0% 5 6,0% 6 موافؽ بشدة

 24 17,0% 17 7,0% 7 موافؽ
 37 24,0% 24 13,0% 13 محايد

 18 6,0% 6 12,0% 12 معارض
 10 5,0% 5 5,0% 5 معارض بشدة

 100% 57,0% 57 43,0% 43 المجموع
 

( المتعمؽ بتبياف العلبقة بيف عبارة إشراؾ موظفي 24مف خلبؿ الجدوؿ رقـ) نلبحظ   
المركز الإستشفائي محمد ندير في إتخاذ القرارات مع متغير الجنس أف نسبة الموافقيف بشدة 

، أما 13%، في حيف نجد نسبة المحايديف 7%، والموافقيف 6%مف الذكور قدرت ب
 .5%ارضيف بشدة ، والمع12%المعارضيف فسجمت نسبتيـ 

، في حيف نجد نسبة الموافقيف 5%أما بالنسبة للئناث فسجمت نسبة الموافقيف بشدة ب   
مثمت  5%، و6%، ونسبة المعارضيف 24%، أما نسبة المحايديف قدرت ب%17

 المعارضيف بشدة .

تبيف نتائج الجدوؿ أف فئة النساء ىي التي تشارؾ بنسبة أكثر في إتخاذ القرارات داخؿ 
ف عدد أفراد ىذه الفئة أكثر مف أ ،ويمكف تفسير ىذا مف خلبؿالإستشفائي"محمد ندير"لمركز ا

أفراد فئة الذكور في عينتنا، كما أنو قد يكوف المركز تبنى سياسات تشجع عمى تمثيؿ متوازف 
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بيف الجنسيف في مواقع إتخاذ القرار، مما يعكس إلتزامو بالمساواة وتكافؤ الفرص، وأنو يمتزـ 
بسياسات تمكيف المرأة وتعزيز مشاركتيا في القيادة وصنع القرارات مما يساىـ في تحسيف 

 بيئة العمؿ وزيادة فعالية الأداء الإداري .

ل دور التحفيز المادي في دفع موظفي المركز الإستشفائي "محمد (: يمث25الجدول رقم)
 ندير"تيزي وزو لتفادي الغياب عن العمل .

 

 رجة الموافقةد التكرار النسبة
 موافؽ بشدة 14 % 14,0
 موافؽ 51 % 51,0
 محايد 18 % 18,0
 معارض 12 % 12,0
 معارض بشدة 5 % 5,0
 المجموع 100 100%

 

 

(: يوضح دور التحفيز المادي في دفع موظفي المركز الإستشفائي" محمد 25الشكل رقم)
 ندير"بتيزي وزو لتفادي الغياب عن العمل.

الذي يوضح دور التحفيز المادي (25رقـ)(والشكؿ البياني 25رقـ )نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ 
مف عينة %51في دفع موظفي المركز الإستشفمئي محمد ندير لتفادي الغياب عف العمؿ أف 
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الدراسة موافقيف عمى أف التحفيز المادي يساىـ في جعؿ الموظفيف يتفادوف الغياب عف 
 %12بإجابة موافؽ بشدة، ثـ تمي نسبة  %14بإجابة محايد، و %18 العمؿ، ثـ تمييا نسبة

 بإجابة معارض بشدة .  %5معارض، وأقؿ نسبة قدرت ب

نتائج الجدوؿ أعلبه أف المركز الإستشفائي "محمد ندير" يعتبر التحفيز المادي  تشير   
أة المالية، الترقيات محفزا ميما في تعزيز الإلتزاـ الوظيفي وتقميؿ معدلات الغياب منيا المكاف

 والتي تمعب دورا ميما في تحسيف أداء الموظفيف ورفع مستوى إلتزاميـ بالعمؿ، فعندما يرتبط 

الجيد بالحصوؿ عمى مكافأة أو ترقيات يشعر الموظفوف بمسؤولية أكبر تجاه لأداء ا
 وبيذا يضمف المركز فعاليتو وتوافقو مع إحتياجات الموظفيف وتطمعاتيـ . ، وظيفتيـ

لتحفيز المادي يدفع موظفي المركز الإستشفائي علاقة عبارة ا (: يبين26الجدول رقم)
 "محمد ندير" لتفادي الغياب عن العمل مع متغير السن .

 الإجابة
 
 
 السن
 

  29إلى21من
 سنة

إلى 31من 
 سنة39

 49إلى41من 
 سنة

إلى 51من 
 سنة61

 المجموع

 النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار

موافؽ 
 بشدة

0 %0,0 4 %4,0 8 %8,0 4 %4,0 16 

 41 3,0% 3 15,0% 15 18,0% 18 5,0% 5 موافؽ
 23 5,0% 5 10,0% 10 6,0% 6 2,0% 2 محايد
 14 7,0% 7 5,0% 5 2,0% 2 0,0% 0 معارض
 معارض
 6 1,0% 1 2,0% 2 3,0% 3 0,0% 0 بشدة

 100% 20,0% 20 40,0% 40 33,0% 33 7,0% 7 المجموع
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( المتعمؽ بيبياف العلبقة بيف عبارة التحفيز المادي يدفع 26نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ)   
موظفي المركز الإستشفائي محمد ندير لتفادي الغياب عف العمؿ مع متغير السف أف نسبة 

، 5%، أما نسبة الموافقيف0%سنة قدرت ب 29إلى 20الموافقيف بشدة في الفئة العمرية مف
 .0%، أما المعارضيف والمعارضيف بشدة مثمت 2%بة المحايديف في حيف نجد نس

، أما نسبة 4%سنة قدرت نسبة الموافقيف بشدة ب 39إلى 30بالنسبة لمفئة العمرية مف    
، بينما مثمت نسبة المعارضيف 6%، في حيف نجد نسبة المحايديف 18%الموافقيف فكانت 

 مثمت نسبة المعارضيف بشدة. 2%، و%4

، 8%سجمت فييا نسبة الموفقيف بشدة  سنة 49إلى  40جد الفئة العمرية مف في حيف ن 
، 5%، وقدرت نسبة المعارضيف10%، أما المحايديف فكانت نسبتيـ15%ونسبة الموافقيف 

 مثمت نسبة المعارضيف بشدة.  2%و

 سنة  60إلى  50أما الفئة العمرية مف 

تشير بيانات الجدوؿ أف أغمب المبحوثيف الذيف يدفعيـ التحفيز المادي لتفادي الغياب عف 
سنة، مقارنة  49إلى  40سنة ومف  39إلى  30العمؿ ىـ الذيف تترواح أعمارىـ مف 
سنة وىذا راجع إلى  60إلى  50ومف  29إلى  20بالمبحوثيف الذيف تترواح أعمارىـ مف 

يا الأفراد في حالة بناء الأسرة وتمبية إحتياجاتيا، مما يزيد مف كوف الفئة الأولى يكوف في
أىمية الدخؿ المادي وبالتالي يصبح وسيمة فعالة لضماف الإستقرار المالي وتمبية المتطمبات 
اليومية، والأفراد في ىذه الأعمار غالبا ما يسعوف لتحقيؽ الإستقرار الوظيفي، مما يجعميـ 

مواعيد العمؿ وتجنب الغياب، وتعتبر الحوافز المادية مف أقدـ أكثر حرصا عمى الإلتزاـ ب
وأسرع  وسائؿ التحفيز تأثيرا حيث تساىـ في تحسيف الأداء وزيادة الإنتاجية. في حيف الفئة 

سنة فيي في بداية شبابيا وبداية حياتيـ المينية فقد لا يكوف لدييـ  29إلى  20العمرية مف 
يبحثوف عف تجارب متعددة أو لا يعطوف لمعمؿ أولوية  نفس درجة الإلتزاـ الوظيفي أو
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سنة قد لا يعتبروف التحفيز المادي محفزا بالنسبة  60إلى  50قصوى، أما الفئة العمرية مف 
ليـ بسبب التقدـ في العمر، فقد تؤثر العوامؿ الصحية عمى الحضور أكثر مف الدوافع 

 أو الإحتراـ أىـ مف المكافأة المالية . المادية وقد تشعر ىذه الفئة أف الإعتراؼ المعنوي

  المبحث الخامس : رأي موظفي المركز الإستشفائي"محمد ندير" بتيزي وزو حول
 الثقافة الإتصالية الموجودة في المركز

(: يمثل مشاركة موظفي المركز الإستشفائي "ممد ندير" بتيزي وزو في 27الجدول رقم)
 الإدارة .الإجتماعات والأنشطة التي تنظميا 

 

 درجة الموافقة التكرار النسبة
 موافؽ بشدة 5 % 5,0

 موافؽ 22 % 22,0
 محايد 43 % 43,0
 معارض 17 % 17,0
 معارض بشدة 13 % 13,0
 المجموع 100 % 100

 

 

( : يوضح مشاركة موظفي المركز الإستشفائي "محمد ندير" بتيزي وزو 27الشكل رقم )
 التي تنظميا الإدارة .في الإجتماعات والأنشطة 
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( الذي يوضح مشاركة 27المرفؽ بالشكؿ البياني رقـ ) (27نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
موظفي المركز الإستشفائي محمد ندير في الإجتماعات والأنشطة التي تنظميا الإدارة أف 

مف المبحوثيف كانت إجابتيـ محايد حوؿ مشاركتيـ في الإجتماعات والأنشطة التي  43%
بإجابة موافؽ، وتأتي في المرتبة الثالثة نسبة  %22تنظميا الإدارة، وفي المرتبة الثانية نسبة 

كانت إجابتيـ معارض بشدة وفي أخر  %13معارض، وفي المرتبة الرابعة نسبة  17%
 إجابة موافؽ بشدة . %5الترتيب قدرت النسبة ب

أف المركز الإستشفائي "محمد ندير" لا يولي إىتماـ  النتائج المبينة في الجدوؿ أعلبه تظير
كاؼ فيما يتعمؽ بإشراؾ موظفيو في الإجتماعات والأنشطة التي تنظميا الإدارة ،وىذا يدؿ 

لموظفيف غير عمى وجود نقص في ثقافة المشاركة أو غياب المشاركة الفعمية، مما يجعؿ ا
معتاديف عمى التعبير عف أرائيـ وىذا يمكف أف يؤدي إلى إجابات محايدة تعكس عدـ وجود 

 إنطباع قوي لدييـ حوؿ موضوع المشاركة .  
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علاقة عبارة تشارك في الإجتماعات والأنشطة التي تنظميا إدارة (: يبين 28الجدول رقم)
 وزو مع متغير الوظيفة .المركز الإستشفائي"محمد ندير"بتيزي 

 المجموع عمال عون أمن إداري شبو طبي طبيب الوظيفة
  النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار الإجابة

 9 0,0 % 0 1,0% 1 2,0 % 2 2,0 % 2 4,0 % 4 موافؽ بشدة

 27 1,0 % 1 0,0 % 0 13,0% 13 9,0% 9 4,0% 4 موافؽ

 % 13 2,0 % 2 محايد
13,0 9 % 9,0 2 % 2,0 3 %3,0 29 

 22 9,0 % 9 3,0 % 3 7,0 % 7 0,0 % 1 2,0 % 2 معارض
معارض 
 بشدة

0 % 0,0 1 % 0,0 2 % 2,0 5 % 5,0 5 % 5,0 13 

 100% 18,0% 18 11,0% 11 33,0% 33 26,0% 26 12,0% 12 المجموع
 

( المتعمؽ بتبياف العلبقة بيف عبارة تشارؾ في 28نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ)   
الإجتماعات والأنشطة التي تنظميا إدارة المركز الإستشفائي محمد ندير مع متغير الوظيفة 

، ونسبة المحايديف 4%أف نسبة الموافقيف بشدة والموفقيف لدى سمؾ الأطباء قدرت ب
 .0%ت نسبة المعارضيف بشدة ، في حيف قدر 2%والمعارضيف

، في حيف سجمت نسبة 2%أما بالنسبة لسمؾ الشبو الطبي فسجمت نسبة الموافقيف بشدة   
، ونجد نسبة المعارضيف نفسيا مع نسبة 13%، أما المحايديف فكانت نسبتيـ9%الموافقيف 

 .1%المعارضيف بشدة حيث قدرت ب 

، أما نسبة الموافقيف 2%بشدة سجمت بنجد في سمؾ الإدارييف أف نسبة الموافقيف     
 2%المعارضيف، ونسبة 7%، وقد مثمت نسبة 9%، والمحايديف قدرت نسبتيـ 13%فكانت 

 مثمت المعارضيف بشدة.
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، في حيف سجمت 0%، أما الموافقيف 1%في سمؾ عوف أمف كانت نسبة الموافقيف بشدة 
 .5%، بينما قدرت نسبة المعارضيف بشدة 3%، ونسبة المعارضيف 2%نسبة المحايديف ب

، أما المحايديف فقدرت 1%، والموافقيف 0%بالنسبة لسمؾ العماؿ نجد نسبة الموافقيف بشدة 
 .5%، والمعارضيف بشدة9%، وكانت نسبة المعارضيف 3%نسبتيـ

 

يا تظير البيانات أف غالبية المبحوثيف الذيف يشاركوف في الإجتماعات والأنشطة التي تنظم
إدارة المركز الإستشفائي "محمد ندير"ىـ مف فئة الأطباء وشبو طبي و الإدارييف مقارنة 
بعناصر أعواف الأمف والعماؿ، وقد يعود ىذا التفاوت إلى إختلبؼ طبيعة المياـ 
والمسؤوليات بيف الفئات المينية الأطباء، شبو طبي، الإدارييف عادة ما يكونوف أكثر إرتباطا 

ستراتجية والإدارية، مما يدفعيـ لممشاركة الفعالة في الإجتماعات والانشطة، ومف بالقرارات الإ
الممكف أف تكوف ىذه الأخيرة تركز بشكؿ كبير عمى القضايا الإدارية والطبية وىذا ما يجعؿ 
مشاركة ىذه الفئات أكثر أىمية. في حيف تختمؼ مياـ العماؿ وأعواف الأمف عف تمؾ 

طبي والإدارييف، حيث تركز مياميـ عمى الجوانب التشغيمية والأمنية الخاصة بالأطباء شبو 
 مما قد يجعميـ أقؿ إرتباطا بالأنشطة الإدارية.

(: يمثل مدى دعم ثقافة المركز الإستشفائي "محمد ندير"بتيزي وزو 29الجدول رقم)
 لمعلاقات الغير الرسمية .

 درجة الموافقة التكرار النسبة
 موافؽ بشدة 9 % 9,0

 موافؽ 21 % 21,0
 محايد 53 % 53,0
 معارض 11 % 11,0
 معارض بشدة 6 % 6,0
 المجموع 100 100%
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( يوضح مدى دعم ثقافة المركز الإستشفائي "محمد ندير" بتيزي وزو 29الشكل رقم : )
 لمعلاقات الغير الرسمية .

 

( الذي يوضح مدى 29)( المرفؽ بالشكؿ البياني رقـ 29رقـ )نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ    
مف عينة البحث  %53دعـ ثقافة المركز الإستشفائي محمد ندير لمعلبقات الغير رسمية أف

 %11كانت إجابتيـ موافؽ، ثـ تمييا نسبة %21كانت إجابتيـ محايد، في حيف نجد نسبة 
كانت إجابتيـ  %6موافؽ ، في حيف نجد أدنى نسبة قدرت ب %9بإجابة معارض، و

  معارض بشدة. 

تشير ىذه النتائج إلى أف المركز لا يروج أو يدعـ بشكؿ واضح العلبقات الغير الرسمية    
فقد يكوف المركز يركز أكثر عمى الأداء والنتائج الرسمية مما يقمؿ مف أىمية  بيف موظفيو

العلبقات الغير الرسمية، وىذا التركيز قد يؤدي إلى عدـ وضوح دور ىذه العلبقات في ثقافة 
 .كز وبالتالي ىذا ما أدى بالموظفيف لإختيار الإجابة المحايدة المر 

 

9% 

21% 

53% 

11% 
6% 

 موافق بشدة

 موافق 

 محاٌد

 معارض

 معارض بشدة
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(: يمثل شعور موظفي المركز الإستشفائي"محمد ندير" بتيزي وزو بوجود 31الجدول رقم )
 تواصل فعال بين الأقسام المختمفة في المركز.

 

 درجة الموافقة التكرار النسبة
 موافؽ بشدة 20 % 20,0
 موافؽ 48 % 48,0
 محايد 16 % 16,0
 معارض 10 % 10,0
 معارض بشدة 6 % 6,0
 المجموع 100 % 100

 

 

( : يوضح شعور موظفي المركز الإستشفائي "محمد ندير" بتيزي وزو 31الشكل رقم )
 بوجود تواصل فعال بين الأقسام المختمفة في المركز .

ستنادا عمى الشكؿ البياني رقـ ) (30نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ)  ( الذي يوضح  30وا 
شعور موظفي المركز الإستشفائي محمد ندير بوجود تواصؿ فعاؿ بيف الأقساـ المختمفة في 

موافقيف بشدة عمى  %20كأعمى نسبة مف عينة الدراسة موافقيف وكذلؾ  %48المركز أف 
محايد، ثـ تمي أقؿ نسبتيف  %16 أف ىناؾ تواصؿ فعاؿ بيف الأقساـ المختمفة، ثـ تمي نسبة

20% 

48% 

16% 

10% 

6% 

 موافق بشدة

 موافق 

 محاٌد

 معارض

 معارض بشدة
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وكانت إجابتيـ  %6بإجابة معارض، وقدرت النسبة الثانية ب %10حيث قدرت الأولى ب
 معارض بشدة .

عمى وجود قنوات تواصؿ فعالة ومف ىنا يتضح لنا أف أغمبية المبحوثيف أبدو موافقة إيجابية 
إستخداـ أدوات حديثة أو داخؿ المركز الإستشفائي "محمد ندير"ىذا قد يتجسد مف خلبؿ 

ثقافة تشجع عمى تبادؿ الأفكار والملبحظات، وىذا التواصؿ الفعاؿ يساىـ في تعزيز روح 
 الفريؽ والتعاوف بيف الأفراد وبالتالي تحسيف الأداء العاـ لممركز.

يف كما يبيف أف المركز يولي إىتماـ كبير لعنصر التواصؿ الجيد والذي يساىـ بدوره في تحس
،حيث يشعروف بأنيـ جزء مف بيئة تشجع عمى التفاعؿ الإيجابي التوافؽ النفسي لمموظفيف

 مما يؤدي إلى زيادة الرضا الوظيفي والولاء لممركز. 

علاقة عبارة تشعر أن ىناك تواصل فعال بين الأقسام المختمفة في  (: يبين31الجدول رقم)
 الوظيفة .   المركز الإستشفائي"محمد ندير"بتيزي وزو مع متغير

 المجموع عمال عون أمن إداري شبو طبي طبيب الوظيفة
  النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار الإجابة

 21 1,0 % 1 4,0% 4 4,0 % 4 5,0 % 5 7,0 % 7 موافؽ بشدة

 47 5,0 % 5 9,0 % 9 15,0% 15 17,0% 17 1,0% 1 موافؽ
 16 3,0% 3 1,0 % 1 7,0 % 7 1,0 % 1 4,0 % 4 محايد
 10 2,0 % 2 3,0 % 3 4,0 % 4 1,0 % 1 0,0 % 0 معارض
معارض 
 6 0,0 % 0 1,0 % 1 3,0 % 3 2,0 % 2 0,0 % 0 بشدة

 100% 11,0% 11 18,0% 18 33,0% 33 26,0% 26 12,0% 12 المجموع
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المتعمؽ بتبياف العلبقة بيف عبارة تشعر أف ىناؾ ( 31نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ)   
أف  تواصؿ فعاؿ بيف مختمؼ الأقساـ في المركز الإستشفائي محمد ندير مع متغير الوظيفة 

، أما نسبة 1%، ونسبة الموافقيف 7%في سمؾ الأطباء نسبة الموافقيف بشدة قدرت ب
 يف بشدة.رضنسبة المعارضيف والمعا 0%، بينما مثمت 4%المحايديف فكانت 

، وقدرت 17%، والموافقيف 5%أما فيما يتعمؽ بسمؾ الشبو طبي فكانت نسبة الموافقيف بشدة 
 نسبة المعارضيف بشدة. 2%، وقد مثمت 1%نسبة المحايديف و المعارضيف 

، في حيف قدرت مثمت الموافقيف 15%، نسبة الموافقيف بشدة 4%في سمؾ الإداريف مثمت   
 .3%، أما المعارضيف بشدة فكانت نسبتيـ 4%نسبة المعارضيف ، و 7%نسبة المحايديف 

، في حيف نجد 5%، ومثؿ الموافقوف 1%وبالنسبة لعماؿ الأمف مثؿ الموافقوف بشدة نسبة    
 .0%، والمعارضيف بشدة 2%، أما المعارضيف قدروا ب 3%نسبة المحايديف 

، أما المحايديف 9%، والموافقوف 4%نجد في سمؾ العماؿ أف الموافقوف بشدة مثموا نسبة    
 .1%، والمعارضيف بشدة 3%، بينما قدر المعارضيف ب1%فكانت نسبتيـ 

تبيف لنا مف خلبؿ الجدوؿ أف ىناؾ تواصؿ أكثر فعالية بيف قسـ الأطباء والشبو طبي 
والإدارييف مقارنة بأعواف الأمف والعماؿ في المركز الإستشفائي"محمد ندير" وىذا راجع إلى 
الإختلبؼ في طبيعة العمؿ والمياـ، فالفئة الأولى غالبا ما يعمموف في بيئات تتطمب تواصؿ 
مستمر وتعاونا وثيقا مما يعزز مف فعالية التواصؿ بينيـ، بالمقابؿ قد تكوف مياـ أعواف 
الأمف والعماؿ أكثر إستقلبلية أو تتطمب تواصلب أقؿ تكرارا ما يؤدي إلى التأثير عمى تقييميـ 

 عالية التواصؿ.لف
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(: يمثل إستماع إدارة المركز الإستشفائي "محمد ندير"بتيزي وزو لأراء 32الجدول رقم )
 ومقترحات موظفييا .

 

 درجة الموافقة التكرار النسبة
 موافؽ بشدة 11 % 11,0
 موافؽ 37 % 37,0
 محايد 30 % 30,0
 معارض 10 % 10,0
 معارض بشدة 12 % 12,0
 المجموع 100 % 100

 

 

 

( : يوضح إستماع إدارة المركز الإستشفائي "محمد ندير" بتيزي وزو لأراء 32الشكل رقم )
 ومقترحات موظفيو .

( الذي يوضح إستماع إدارة 32( و الشكؿ البياني رقـ )32نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )   
مف المبحوثيف كانت  %37المركز الإستشفائي محمد ندير لأراء ومقترحات موظفيو أف

كانت إجابتيـ  %30إجابتيـ موافؽ عمى أف  الإدارة  تستمع لأرائيـ ومقترحاتيـ، في حيف 
مف المبحوثيف فكانت إجابتيـ معارض بشدة، وقد قدرت  أقؿ نسبتيف  %12محايد، أما 

  معارض. %10بموافؽ بشدة،و %11ب

11% 

37% 
30% 

10% 
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 موافق بشدة

 موافق 

 محاٌد

 معارض

 معارض بشدة
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الإستشفائي"محمد ندير"يأخذ بعيف يمكف القوؿ أف المركز  إلييا ؿ النتائج المتوصؿمف خلب
الإعتبار أراء ومقترحات موظفيو، مما يعزز الثقة بيف الموظفيف والإدارة وأف المركز أنشأ 
قنوات تواصؿ فعالة تتيح لموظفيو التعبير بكؿ حرية وبشكؿ منظـ وأمف عف أرائيـ، وبالتالي 

 ؤسسي .فإف المركز يسعى جاىدا لتحسيف بيئة عمميـ وتطوير الأداء الم

لإستشفائي"محمد ندير" لأراء إستماع مدير المركز ا علاقة عبارة (: يبين33الجدول رقم)
 ومقتراحات موظفيو مع متغير الجنس.

 المجموع أنثى ذكر الجنس

  النسبة التكرار النسبة التكرار الإجابة
 12 4,0% 4 8,0% 8 موافؽ بشدة

 36 28,0% 28 8,0% 8 موافؽ
 28 15,0% 15 13,0% 13 محايد

 12 4,0% 4 8,0% 8 معارض
 12 6,0% 6 6,0% 6 معارض بشدة

 100% 57,0% 57 43,0% 43 المجموع
 

( المتعمؽ بتبياف العلبقة بيف عبارة 33نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ المرفؽ بالشكؿ أعلبه رقـ)   
إستماع مدير المركز الإستشفائي محمد ندير لأراء ومقترحات موظفيو مع متغير الجنس أف 

، في حيف نجد المحايديف مثموا 8%في جنس الذكر قدرت نسبة الموافقيف بشدة  والموافقيف
 . 6%، ومثؿ المعارضيف بشدة نسبة 8%معارضيف فقدرت نسبتيـ ، أما ال%13
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، في حيف 28%، والموافقيف 4%أما فيما يخص الإناث فكانت نسبة الموافقيف بشدة    
المعارضيف، أما المعارضيف بشدة فكانت نسبتيـ  4%، ومثمت 15%قدرت نسبة المحايديف 

%6. 

غمب الموظفيف الذيف عبروا عف تقدير إدارة تبيف مف خلبؿ ما توصمنا إليو مف نتائج أف أ   
المركز الإستشفائي" محمد ندير" لأرائيـ ومقترحاتيـ ىـ فئة النساء فقد تكوف النساء أكثر 
إستجابة لممبادرات الإدارية التي تشجع عمى التعبير عف الأراء والمقترحات، وىذا يشير إلى 

زز مف دور الموظفيف في تحسيف بيئة وجود بيئة تنظيمية تشجع نوعا ما عمى المشاركة وتع
 العمؿ، وغالبا ما يظيرف النساء في محيط العمؿ الصحي إىتماما أكبر بالتواصؿ الداخمي .  

(: يمثل شعور موظفي المركز الإستشفائي "محمد ندير"بتيزي وزو بوجود 34الجدول رقم )
 شفافية في تبادل المعمومات .

 

 درجة الموافقة التكرار النسبة
 موافؽ بشدة 11    %11,0

 موافؽ 24 % 24,0
 محايد 44 % 44,0
 معارض 13 % 13,0
 معارض بشدة 8 % 8,0
 المجموع 100 % 100
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( : يوضح شعور موظفي المركز الإستشفائي "محمد ندير" بتيزي وزو 34الشكل رقم )
 بوجود شفافية في تبادل المعمومات داخل المركز .

(الذي يوضح شعور موظفي 34( المرفؽ بالشكؿ رقـ )34رقـ )نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ 
 %44المركز الإستشفائي محمد ندير بوجود شفافية في تبادؿ المعمومات داخؿ المركز أف 

منيـ موافقيف عمى أف ىناؾ شفافية في  %24مف أفراد العينة كانت أجابتيـ محايد، في حيف 
بإجابة  %11تيـ معارض، ثـ تمييا نسبة كانت إجاب %13تبادؿ المعمومات داخؿ المركز، و
 بإجابة معارض بشدة.   %8موافؽ بشدة، ثـ أقؿ نسبة وىي 

لقد تبيف لنا مف خلبؿ ىذه النتائج ومف خلبؿ ملبحظتنا أثناء إحتكاكنا بالمركز الإستشفائي 
"محمد ندير" أف موظفيو غير متأكديف مف وجود ممارسات شفافة واضحة أو أنيـ لـ 

بيقيا بشكؿ ممموس، أيضا يمكف إرجاع ذلؾ إلى تبايف الخبرات والوظائؼ، يلبحظوا تط
كإختلبؼ مستوى الوعي بيف الموظفيف مثؿ المحاسبيف مقارنة بالمدرييف، قد يؤدي إلى تبايف 
في تقييـ الشفافة فعمى المركز أف يولي إىتماـ أكبر ليذا المبدأ فيو يساىـ بشكؿ كبير في 

 الية.  تحسيف جودة التقارير الم
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(: يمثل درجة التعاون والتنسيق بين زملاء العمل والأقسام داخل المركز 35الجدول رقم)
 الإستشفائي"محمد ندير"بتيزي وزو.

 

 درجة الموافقة التكرار النسبة
 موافؽ بشدة 19 % 19,0
 موافؽ 49 % 49,0
 محايد 13 % 13,0
 معارض 16 % 16,0
 معارض بشدة 3 % 3,0
 المجموع 100 % 100

 

 
( : يوضح درجة التعاون والتنسيق ما بين العمل والأقسام داخل المركز 35الشكل رقم )

 الإستشفائي "محمد ندير" بتيزي وزو .

ستنادا عمى الشكؿ البياني رقـ )35رقـ ) نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ    ( الذي يوضح  35( وا 
درجة التعاوف والتنسيؽ ما بيف زملبء العمؿ والأقساـ داخؿ المركز الإستشفائي محمد ندير 

كأعمى نسبة مف عينة البحث موافقيف عمى وجود ثقافة التعاوف والتنسيؽ ما بيف  %49أف 
كانت  %16منيـ موافقيف بشدة، في حيف  %19زملبء العمؿ والأقساـ المختمفة، وكذا 

 بإجابة معارض بشدة. %3محايد، وقدرت أدنى نسبة ب %13إجابتيـ معارض، و

19% 

49% 

13% 

16% 

3% 

 موافق بشدة

 موافق 

 محاٌد

 معارض

 معارض بشدة
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مف خلبؿ النتائج المتوصؿ إلييا وما لاحظناه فإف المركز الإستشفائي"محمد ندير"قد نجح    
مقيادة دور كبير في ،كما أف لف والتنسيؽ بيف الأفراد والأقساـفي بناء بيئة تشجع عمى التعاو 

،وىذا ما يساىـ في تحسيف  تعزيز ىذه الثقافة مف خلبؿ توجيو الفرؽ وتوفير الدعـ اللبزـ
الأداء المؤسسي مف خلبؿ مشاركة المعرفة والخبرات والذي بدوره يعمؿ عمى تحسيف 

ؼ العمميات وزيادة الكفاءة ،كما أف وجود ىذه الثقافة في المركز ستساعده في تحقيؽ الأىدا
 الإستراتيجية بشكؿ أكثر فعالية .

 

(: يمثل مناوبة الموظفين لزملائيم أثناء غيابيم عن العمال في المركز 36الجدول رقم)
 الإستشفائي"محمد ندير"بتيري وزو .

 

 درجة الموافقة التكرار النسبة
 موافؽ بشدة 38 % 38,0
 موافؽ 50 % 50,0
 محايد 9 % 9,0
 معارض 2 % 2,0
 معارض بشدة 1 % 1,0
 المجموع 100 % 100
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( : يوضح مناوبة الموظفين لزملائيم أثناء غيابيم عن العمل في المركز 36الشكل رقم )

 الإستشفائي "محمد ندير" بتيزي وزو .

( الذي يوضح مناوبة 36( الموضح بالشكؿ البياني رقـ)36نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )
 %50عف العمؿ في المركز الإستشفائي محمد ندير أف  الموظفيف لزملبئيـ أثناء غيابيـ

بموافؽ بشدة يروف أف ىناؾ مناوبة في  %38كأكبر نسبة مف المبحوثيف بإجابة موافؽ، و
 %2كانت إجابتيـ محايد، ثـ تمي أقؿ نسبتيف  %9حالة غياب أحد الزملبء، في حيف 

 معارض بشدة . %1معارض و

الجدوؿ أف المركز الإستشفائي"محمد ندير" يشجع عمى  نستنتج مف خلبؿ النتائج المبينة في
وىذا ز روح الفريؽ والإنتماء لممؤسسة  التعاوف والمساندة بيف الموظفيف،مما يساىـ في تعزي

يظير عمى أف المركز يتسـ بالمرونة في تنظيـ العمؿ والقدرة عمى التكيؼ مع المتغيرات 
نقطاع،كما أف إمتلبؾ المركز ليذه الميزة المفاجئة مما يحسف مف إستمرارية العمؿ دوف إ

تجعمو يحقؽ مستويات أعمى مف التميز المؤسسي فتوزيع المياـ بشكؿ متوازف يساىـ في 
 .   تحسيف كفاءة الأداء ويزيد الإنتاجية لممركز

 

 

 

 

38% 

50% 

9% 
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 موافق بشدة
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عن العمل يقوم زميمو  عبارة في حالة غياب أحد الموظفين علاقة يبين(: 37الجدول رقم)
 بالمناوبة عنو مع متغير الجنس.

 

 المجموع أنثى ذكر الجنس

  النسبة التكرار النسبة التكرار الإجابة
 38 17,0% 17 21,0% 21 موافؽ بشدة

 50 31,0% 31 19,0% 19 موافؽ
 9 7,0% 7 2,0% 2 محايد

 2 1,0% 1 1,0% 1 معارض
 1 1,0% 1 0,0% 0 معارض بشدة

 100% 57,0% 57 43,0% 43 المجموع
 

المتعمؽ بتبياف العلبقة بيف عبارة في حالة غياب أحد  (37نلبحظ مف خلبؿ الجدوؿ رقـ)
أف الموافقوف بشدة في فئة  الموظفيف عف العمؿ يقوـ زميمو بالمناوبة عنو مع متغير الجنس 

، 2%، أما المحايديف فكانت نسبتيـ 19%، والموافقوف قدروا ب 21%الذكور قدروا ب 
 .0%، والمعارضيف بشدة 1%بينما نجد نسبة المعارضيف 

، في حيف مثؿ 31%، والموافقيف 17%أما في فئة الإناث فكانت نسبة الموافقيف بشدة    
 .1%، ومثؿ المعارضيف والمعارضيف بشدة 7%المحايديف 

بة كبيرة مف موظفي المركز الإستشفائي  مف خلبؿ نتائج الجدوؿ أعلبه يمكف القوؿ أف نس   
" محمد ندير" يقوموف بتغطية غياب زملبئيـ سواء مف فئة الإناث أو الذكور، ىذه الممارسة 
تظير إستعداد الموظفيف لمعمؿ كفريؽ واحد لتمبية إحتياجات المركز وضماف سير العمؿ 

لمساىمة لنجاحو، وىذا يعزز بسلبسة، وبيذا يظير الموظفيف إلتزاما تجاه الفريؽ ورغبة في ا
 مف روح الإنتماء والمسؤولية الجماعية مما يحسف مف الأداء العاـ لممركز .
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 خلاصة الفصل :

حيث تطرقنا عمى المركز الإستشفائي"محمد ندير"بتيزي وزو، فنا مف خلبؿ ىذا الفصؿ تعر 
الخاص بو، ولقد إلى تقديـ لمحة عامة عف المركز وبطاقة فنية وكذا الييكؿ التنظيمي 

إعتمدنا عمى أداة الإستبياف في جمع معمومات البحث الميداني التي تـ توزيعيا عمى 
الموظفيف بالمركز، والتي تحتوي عمى ثلبثة محاور رئيسية ىي :" المناخ السائد في المركز 
ة "و"إسياـ الثقافة الإتصالية في تحسيف الأدء الوظيفي " و"رأي موظفي المركز حوؿ الثقاف

ف إشكالية بحثنا التالية : "كيؼ تؤثر الإتصالية المتواجدة فيو"، وىدفنا مف خلبليا للئجابة ع
موظفي المركز الإستشفائي"محمد ندير"؟ " وبعد لدى  الأداء الوظيفي الثقافة الإتصالية عمى

عدة إسترجاعيا قمنا بتفريغيا وتحميؿ بياناتيا بإستخداـ أساليب إحصائية عديدة وتوصمنا إلى 
نتائج أىميا لمثقافة الإتصالية دور ميـ وفعاؿ في تحسيف أداء الموظفيف بالمؤسسة محؿ 
الدراسة وذالؾ مف خلبؿ،تشجيع التنسيؽ والتعاوف بيف مختمؼ الأقساـ والعماؿ مما يؤدي إلى 

 لممرضى. تحسيف جودة الخدمات الصحية المقدمة
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 نتائج الدراسة :•

"دور الثقافة الإتصالية في تحسين الأداء توصمت ىذه الدراسة التي جاءت تحت عنواف :   
، المركز بثقافة الإحتراـ والتعاوف يتسـ المناخ لإتصالي في إلى النتائج الأتية :الوظيفي " 

كما أنو يشيد جيودا لتحسيف الأداء الميني والتواصؿ الداخمي وكذا تحسيف جودة الخدمة مف 
خلبؿ تنظيـ دورات تدريبية لمممارسيف في مختمؼ التخصصات الطبية وىذه المبادرات تيدؼ 

الدراسة الميدانية التي أجريناىا في المركز وبالإعتماد مف خلبؿ  الكفاءة المينية إلى تعزيز 
عمى أداة الملبحظة تـ تحديد أنواع الإتصاؿ المعتمدة عمى النحو التالي :                                                

الإتصاؿ الرسمي وغير الرسمي : حيث يستخدـ الإتصاؿ الرسمي في تبادؿ المعمومات  ­
تعميمات، بينما يستخدـ الإتصاؿ غير الرسمي في تبادؿ المعمومات اليومية الرسمية وال

والتفاعؿ بيف الموظفيف .                                                                          
الإتصاؿ الأفقي : يعتبر الأكثر إستخداما في المستشفى حيث يمكف تبادؿ المعمومات  ­

الأقساـ المختمفة عمى نفس المستوى الإداري .                                           والتنسيؽ بيف 
الإتصاؿ النازؿ : يستخدـ لنقؿ التعميمات والتوجييات مف الإدارة العميا إلى الموظفيف   ­

       ويساىـ ىذا النوع في ضماف تنفيذ السياسات والإجراءات بشكؿ فعاؿ .                         
الموظفيف إلى الإدارة العميا  الإتصاؿ الصاعد : يستخدـ لنقؿ الملبحظات والإقتراحات مف ­
   إف الثقافة الإتصالية تساىـ في تحسيف الأداء الوظيفي لمموظفيف مف خلبؿ تعزيز

التنسيؽ والتعاوف بيف مختمؼ الأقساـ والموظفيف مما يؤدي إلى تحسيف جودة الخدمات 
دمة لممرضى، كـ يعتبر تعزيز الثقافة الإتصالية داخؿ المركز عامؿ أساسي الصحية المق

الأىداؼ التنظيمية . ومنو فإف الفرضية التي تـ صياغتيا والمتمثمة في تساىـ الثقافة لتحقيؽ 
الإتصالية في المركز الإستشفائي"محمد ندير" في رفع وتحسيف الأداء الوظيفي لمموظفيف قد 

                                                                          تحققت صحتيا.      
   لقد تبيف أف موظفي المركز يقروف بدور الثقافة الإتصالية كعنصر ميـ ومؤثر عمى أداء
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الموظفيف، حيث تساىـ في الرفع مف كفاءاتيـ وتسريع إتخاذ القرارات والتقميؿ مف الأخطاء . 
  مف خلبؿ ما تـ جمع مف معمومات وبيانات أثبتت أف ىناؾ علبقة وثيقة بيف الثقافة

الإتصالية والأداء الوظيفي في المركز، كوف أف الإتصاؿ الداخمي لممؤسسة يعتبر عاملب 
                           ميما ومؤثرا بحيث يساىـ في تحسيف عممية الأداء الوظيفي .                                              

 توصيات الدراسة :  •

عمى الضوء النتائج التي توصمنا إلييا في ىذه الدراسة والتي بينت أثر الثقافة الإتصالية عمى 
الأداء الوظيفي لموظفي المركز الإستشفائي"محمد ندير"بتيزي وزو، فإنو يمكف تقديـ 

 التوصيات التالية :

  ضرورة تعزيز الثقافة الإتصالية لمموظفيف في المركز لتصبح سموكا داخميا يمارسو
الموظؼ بتمقائية وبصورة يومية .                                                                  

 . إعداد برامج تدريبية لمموظفيف لتعزيز ميارات الإتصاؿ الفعاؿ والإستماع النشط 

 ر وسائؿ الإتصاؿ الحديثة)مثؿ البريد الإلكتروني، التطبيقات الداخمية( لتسييؿ تبادؿ تطوي
 المعمومات بيف الإدارييف والأطباء والمساعديف الطبييف .

  وضع آليات لتقييـ فعاليات قنوات الإتصاؿ الداخمي وتأثيرىا عمى الأداء الوظيفي
ستخداـ نتائج التقييـ لإجراء تحسينات مستمرة   في إستراتجية الإتصاؿ .وا 

  تعزيز ثقافة الشكر والتقدير بيف الزملبء مما يساىـ في رفع الروح المعنوية وتحسيف الأداء
 الوظيفي .

 . تنظيـ لقاءات دورية للئستماع إلى إنشغالات الموظفيف والعمؿ عمى معالجتيا 

  السياسات مع جميع تعزيز الشفافية مف خلبؿ مشاركة المعمومات المتعمقة بالقرارات و
الموظفيف لضماف وضوح الرؤية والأىداؼ.                                                         
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  مما يؤدي لموصوؿ إلى قرارات ضرورة إشراؾ الموظفيف في إتخاذ القرارات داخؿ المركز
 دقة وفعالية وملبئمة لإحتياجات العمؿ .أكثر 

 أفاق الدراسة : •

إف ىذه الدراسة لا تقدـ رؤية مطمقة أو نيائية عف موضوع الثقافة الإتصالية مف خلبؿ    
المؤسسات الإستشفائية، ويرجع ذاؾ إلى إمكانية معالجة ىذا الموضوع مف عدة جوانب 

بحيث تبقى ىذه الدراسة في إطار الجيد المتواضع لنا ويؤسس لمواضيع عممية بحثية عديدة 
تاج المعرفة في الثقافة الإتصالية، ولذلؾ يمكف إقتراح مواضيع التي مف تساىـ في إن ،أخرى

 الممكف أف تكوف مكممة ليذه الدراسة أو تزيد مف ثرائيا ونذكر منيا:   

 تأثير العولمة عمى الثقافة الإتصالية والتفاعمية .  ­

 مؤسسات. الإختلبفات الثقافية وتأثيرىا عمى إستراتيجيات الإتصاؿ بيف الشركات وال ­

 دور الثقافة في تشكيؿ أساليب الإتصاؿ بيف الأفراد والجماعات.    ­

 اليوية الثقافية وتأثيرىا عمى أساليب التفاعؿ الإتصالي. ­
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: إستنتاج  

ياغة إشكالية الدراسة مف خلبؿ بحثنا ىذا وبعد عرضنا لمختمؼ فصولو بدءا بص    
التي تبحث في دور الثقافة الإتصالية في تحسيف الأداء الوظيفي لموظفي المركز وتساؤلاتيا، 

وقد تعمقنا في ىذه  ،الإستشفائي"محمد ندير"بتيزي وزو مرورا بالجانب النظري والتطبيقي
الدراسة بحيث تبقى الثقافة الإتصالية ىي الوسيمة العممية والعممية التي يستخدميا المركز 

 لزيادة فعاليتو ولرفع مستوى أدائو الوظيفي . 

وقد تزداد حيوية وأىمية المنظمات في تمبية حاجيات ورغبات العماؿ عبر إدخاؿ طرؽ    
وىذا بوجود كفاءة وتحفيزات مينية معتبرة  ،وأساليب جديدة تضمف إعادة وتأىيؿ الموظفيف

داخؿ المنظمة يمكف الإعتماد عمييا، فالثقافة الإتصالية تتخطى جميع العوائؽ والمشاكؿ 
ما كانت صعوباتيا حيث تساعد عمى توثيؽ الصمة بينيا وبيف الجميور داخؿ المؤسسة مي

والقياـ بأنشطة تساعد عمى تحسيف علبقاتيـ مع فتح المجاؿ  ،الداخمي والجميور الخارجي
دى أماميـ لتقديـ إقتراحاتيـ ومشاركاتيـ كنوع مف الإنسجاـ وىذا وصولا لتكويف إنطباع جيد ل

موظفييا.



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 المصادر قائمة
 المراجعو 
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 .2021لموثائؽ والتوزيع، قسنطينة، الجزائر، 

مناىج البحث العممي وطرق إعداد بوحوش عمار ، ومحمد محمود الذنيبات، " ­12
 .2007، ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، 4طالبحوث"، 

وعلاقتيا بالأداء الروح المعنوية جفاؿ عبد الحميد، سيدي دريس عمار،" ­13
 . 2023، دار ألفا لموثائؽ والنشر والتوزيع، عماف، الأردف، 1،طالوظيفي"

، مؤسسة ، "المنظمات العامة )البناء، العمميات، النمط الإداري("حجازي محمد حفيظ  ­14
 .2002طيبة لمنشر والتوزيع، القاىرة، 

دار ت في منظمات الأعمال"، السموك التنظيمي: سموك الأفراد والجماعاحريـ حسيف، " ­15
 .2004الحامد لمنشر والتوزيع، عماف، 

الجامعة الإفتراضية السورية، الجميورية العربية " الأتصال التنظيمي "،حزي بشار، ­16
 .2020السورية، 

الدار الجامعية، الإسكندرية، "إدارة الموارد البشرية رؤية مستقبمية"، حسف محمد راوية، ­17
2000. 
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مناىج البحث في عموم الإعلام والإتصال حمدي محمد الفاتح ، سيرة سطوطاح،" ­18
 .2019، دار الحامد لمنشر والتوزيع، قطر، عنابة، 2، طوطريقة إعداد البحوث"

، دار المسيرة لمنشر والتوزيع 2طالتطوير التنظيمي والإداري"،خمؼ السكارنو بلبؿ ، " ­19
 .2013والطباعة، عماف، الأردف، 

مطبعة منصور لمنشر، الوادي، البحث العممي الأكاديمي الناجح"، خمؼ بوبكر، " ­20
 .2022الجزائر، 

 .2006دار الفكر الجامعي، الإسكندرية، القيادة الإدارية الإبداعية"، صرفي محمد ، " ­21

دار النيضة العربية لمطباعة والنشر، إدارة القوى العاممة"، " ،أحمدصقر عاشور  ­22
 .1979بيروت،

، دار النيضة العربية، القاىرة، دينامكية العلاقات العامة الداخمية"عباشي نيفيف أحمد ،" ­23
2008. 

الدار الموارد البشرية من الناحية العممية والعممية"،عبد الباقي صلبح الديف ،" ­24
 .2005الجامعية، مصر، 

في إدارة المؤسسات السموك التنظيمي عبده فمية فاروؽ ، محمد عبد المجيد، " ­25
 .2005، دار المسيرة لمنشر والتوزيع والطباعة، عماف، الأردف، 1طالتعميمية"،

، دار وائؿ لمنشر والتوزيع، 2، طمنيجية البحث العممي"عبيدات محمد ، وآخروف، " ­26
 .1999عماف، 

 -مراقبة التسيير والأداء في المؤسسة الإقتصاديةعدوف دادي ناصر ، وآخروف، " ­27
 دار المحمدية العامة، الجزائر.المؤسسة العمومية بالجزائر"، 
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الدار المصرية الإتصال ونظرياتو المعاصرة"، عكاوي حسف عماد ، ليمى حسيف السيد، " ­28
 .1998المبنانية، القاىرة، 

 التجديد في المؤسسة )المبادئ والإستراتجيات("،عيف سوية ليميا ، صميحة غلبب، " ­29
 .2019، دار ألفا لموثائؽ، قسنطينة، الجزائر، 1ط

 .2017د،ط،د،س،الثقافة والمغة"، ،" فياض حساـ الديف ­30

دار غيث لمنشر والتوزيع، عماف، سيكولوجيا المغة والإتصال"،حسيف صالح قاسـ، "­31
2016. 

لموثائؽ ، منشورات ألفا 1، طتسيير إدارة الموارد البشرية"كولار مصطفى ، وآخروف،" ­32
 .2019والتوزيع، قسنطينة، الجزائر، 

، دار الجناف لمنشر والتوزيع، السموك التنظيمي"محمود بشير المغربي محمد الفاتح ، " ­33
2016. 

، دار صفاء لمطباعة والتوزيع، عماف، 1طإدارة الموارد البشرية"، شحادة ، "نظمي  ­34
2000. 

 

 الكتب بالمغة الأجنبية:­

35- AmanyShahim, Mohamed Ali Abourida, organizational Culture 
and leaderchip, organizational Analysis, DBA English 2019 . 
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 المجلات :ثالثا:         

إستخدامات الجامعة للإتصال الرقمي ودوره في تعزيز عممية أحاب الله حسيف، " ­36
، مجمة الراصد العممي، مجمة عممية دولية والطالب"الثقافة الإتصالية بين الإدارة، الأستاذ 

 .2020، 02، العدد07، المجمد-أحمد بف بمة- 01محكمة، تصدر عف جامعة وىراف

، عاعي"وظيفي في المنظمات ذات الأثر الإشالأداء الالحسيني الريس عادؿ حسف ،" ­37
 .2020، 228، العدد20مكتبة عيف الجامعة، مجمة القراءة والمعرفة، المجمد

، دور الثقافة الإتصالية في تعزيز الرضا الوظيفي"سعدي وحيدة، ، "بممير سارة ،  ­38
 .2021، جويمية 03، العدد06مجمة الرسالة لمدراسات والبحوث الإنسانية، المجمد

39­ " ، تسيير الأداء الوظيفي لمموارد البشرية في بوخمخـ عبد الفتاح ، عز الديف ىروـ
قسنطينة، مجمة  CPGدراسة ميدانية بمركب المجارؼ والرافعات    الإقتصادية"،المؤسسة 

 .2010، 06الإقتصاد والمجتمع، العدد

دور الثقافة الإتصالية في تفعيل الإدارة الإلكترونية بوسحاية ىشاـ ، جياد صحراوي، " ­40
الشريعة، ولاية تبسة، دراسة ميدانية عمى موظفي بمدية داخل المؤسسة العمومية الجزائرية"،

 .2021، 03، العدد05مجمة الرسالة لمدراسات الإعلبمية، المجمد

، كمية العموـ الثقافة التنظيمية وعلاقتيا بالأداء التنظيمي"بوعمي نور الديف ، " ­41
، الجزائر، مجمة العموـ الإنسانية والإجتماعية، 02الإنسانية والإجتماعية، جامعة سطيؼ

 .2014، 15العدد

، الثقافة التنظيمية في الفكر التربوي المعاصر"جماؿ الديف نجوى يوسؼ ، وآخروف، " ­42
، 03، العدد22مجمة العموـ التربوية، جامعة القاىرة كمية الدراسات العميا لمتربية، المجمد
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أساليب حديثة في تقييم الأداء التدريسي للأستاذ الجامعي سمايمي محمود، وآخروف، " ­43
، 05، مجمة ميلبد لمبحوث والدراسات، المجمدفي الجزائر بين أمل الإعتماد وواقع التنفيذ"

 .2019، 02العدد

"وظيفة العلاقات العامة نحو تشكيل الثقافة الإتصالية د بشير ،محمودي محم ­44
 .2021، 02، العدد08، مجمة العموـ الإنسانية، جامعة أـ البواقي، المجمدلممنظمة"

 

 المذكرات والأطروحات::رابعا

مستوى أداء فاعمية نظتم تقييم الأداء وأثره عمى أبو حطب موسى محمد ، " ­45
، رسالة ماجستير في إدارة الأعماؿ، الجامعة الإسلبمية غزة، كمية التجارة، قسـ العاممين"

 .2009إدارة الأعماؿ، 

، دراسة مقدمة المناخ التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي"البقمي مصمح حمداف ، "­46
، جامعة نايؼ العربية إستكمالا لمتطمبات الحصوؿ عمى درجة الماجستير في العموـ الإدارية

 .2010الأمنية، كمية الدراسات العممية، قسـ العموـ الإدارية، الرياض، 

، دراسة حالة المناخ التنظيمي وتأثيره عمى الأداء الوظيفي لمعاممين"الشامي صميحة ،" ­47
 .2010-2009جامعة أمحمد بوقرة، بومرداس، مذكرة ماجستير في العموـ الإقتصادية، 

دور الثقافة التنظيمية في تفعيل تطبيق الإدارة إيياب فاروؽ مصباح ،"العاجز ­48
، مذكرة -محافظة غزة–دراسة تطبيقية عمى وزارة التربية والتعميـ العالي الإلكترونية"، 

 .2011ماجستيرفي إدارة الأعماؿ، الجامعة الإسلبمية غزة، فمسطيف، 

، أطروحة لنيؿ شيادة العلاقات الإجتماعية"ثقافة المؤسسة وطبيعة بوذراع فوزي، " ­49
 .2014-2013وـ الإجتماعية، جامعة وىراف، الماجستير، قسـ عمـ الإجتماع، كمية العم
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)دراسة ميدانية الإتصال التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي"،بوعطيط جلبؿ الديف،" ­50
ظيمي وتسيير الموارد عمى العماؿ المنفذيف لمؤسسة سونمغاز عنابة(، تخصص السموؾ التن

البشرية، شعبة عمـ النفس عمؿ وتنظيـ، كمية العموـ الإنسانية والعموـ الإجتماعية، جامعة 
 .2009منتوري محمود قسنطينة، 

بالمؤسسة  التنظيمية عمى أداء العاممينثقافة أثرال"خير الديف ، جمعة­51
الإقتصادية، تخصص إقتصاد ، أطروحة دكتوراه في العموـ "  ENICA .Bالإقتصادية

 .2015-2014وتسيير مؤسسة، جامعة محمد خيضر بسكرة، 

، دراسة تطبيقية أثر الثقافة التنظيمية عمى الأداء الوظيفي"زيدصالح حسف،" سميع ­52
عمى القطاع المصرفي في الجميورية اليمنية، رسالة ماجستير في إدارة الأعماؿ، كمية 

دارة الاعمالف جام .                                            2010عة حمواف، القاىرة، التجارة وا 
دراسة أثر الثقافة التنظيمية عمى مستوى الأداء الوظيفي"،عكاشة أسعد أحمد محمد ،" ­53

في فمسطيف، رسالة إستكماؿ لمحصوؿ عمى  PALTELتطبيقية عمى شركة الإتصالات 
 .2008درجة الماجستير في إدارة الأعماؿ، الجامعة الإسلبمية، كمية التجارة، 

 

 المحاضرات:خامسا:

، سنة ثانية مطبوعة محاضرات الثقافة الإتصالية والأداء الوظيفي"سمياف ،"إمريبعي  ­54
والإتصاؿ، قسـ  ـ عموـ الإعلب، كمية 03ماستر، تخصص إتصاؿ تنظيمي، جامعة الجزائر

 .2020-2019عموـ الإتصاؿ، 

، محاضرة ألقيت عمى العلاقة بين الثقافة الإتصالية والأداء الميني"فروجة ، "موساوي  ­55
السنة الثانية ماستر، تخصص إتصاؿ تنظيمي، كمية العموـ الإنسانية والإجتماعية، جامعة 

 .13h14 :30h، عمى الساعة 18/11/2024، بتاريح -تامدة-مولود معمري تيزي وزو
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 مواقع الأنترنت::سادسا

، مقاؿ عمى آليات خمق الثقافة والمحافظة عمييا"أحمد ، "كردي  ­56
تاريخ زيارة الموقع:  naonline .com / users/ahnedkordy/posts.Kenan:الموقع
 .h22:15عمى الساعة  12/02/2025

، موقع مف الأنترنت الوظيفي"عناصرالأداء دوف إسـ ولقب،" ­57
https://hrdiscussion.com116009   عمى الساعة  20/02/2025تاريخ الزيارة

23:40       . 

تـ الدخوؿ بتاريخ  http:// ar . M.wikipedia . orgمنشور عمى موقع  ­58
 .23:33عمى الساعة  23/05/2025

عمى  24/05/2025ريخ تـ الدخوؿ بتا Elmouchir. Caci.dzمنشور عمى موقع  ­59
 24:40الساعة 



 

 
 

 

 

 
 الملاحق



 
 وزارة التعميـ العمي والبحث العممي

-تامدة –تيزي وزو –جامعة مولود معمري   

 كمية العموـ الإنسانية و الإجتماعية

عموـ الإعلبـ و الإتصاؿقسـ   

 
 

:إستمارة إستبياف حوؿ موضوع   

 

 دور الثقافة الإتصالٌة فً تحسٌن الأداء الوظٌفً .

دراسة مٌدانٌة على عٌنة من موظفً المركز الإستشفائً الجامعً" محمد نذٌر"بتٌزي 

 وزو.

 

تنظٌمً .تصال تخصصإ دراسة مكملة لنٌل شهادة الماستر  

 إعداد الطالبتٌن:                                                         إشراف الأستاذ:

سامٌة  سلٌمانً                                                         فتح النورشعنان -  

حكٌمة  لونً -  

بصدد التحضٌر لمذكرة  نهدٌكم خالص التحٌة ،نحن طلبة سنة ثانٌة ماستر إتصال تنظٌمً

فً المكان )×( الماستر نطلب منكم التعاون معنا والإجابة بكل دقة ووضوح بوضع علامة 

المناسب، وذلك لإثراء البحث العلمً والمساهمة فً فتح المجال لإتاحة الفرصة لدراسة هذا 

مات التً الموضوع مع العلم أن الإستمارة لا تحمل معلوماتكم الشخصٌة ولن تستخدم المعلو

 ستدلون بها إلا فً مجال المعرفة العلمٌة .

. 0202 /0202:السنة الجامعٌة   



 

 
 

فً الأخٌر تقبلوا منا جزٌل الشكر والإحترام والتقدٌر على مساعدكم لنا فً هذا العمل .     

 ة:البٌانات الشخصٌة لعٌنة الدراسمحور -

 الجنس:  -

 ذكر:                   انثى:   

 السن : -

 21ن نة      .                مس 44 – 41سنة .       من  24 – 21سنة من  64 -61من  

 سنة .         21 –

 المستوى التعلٌمً للفرد العامل :-

 امعً :       أخرى :       متوسط:           ثانوي :           ج

 قدمٌة فً المؤسسة :الأ -

سنة                 02الى 00من     سنة         01الى  2سنوات           من  2قل من أ

 سنة فأكثر 62سنة          من  62الى  60سنة         من  61الى  02من 

 الوظٌفة : -

 طبٌب :   ممرض ،شبه طبً :              إداري :                                              

 عون أمن :عمال :    



 

موافق  العبارة الرقم
 بشدة

معارض  معارض محاٌد موافق
 بشدة

جزاء رمز مؤسستكم حاضر فً كل  جزء من أ-  .1
 المؤسسة 

     

                                        توفر مؤسستكم لموظفٌها زي موحد .                                                                                              -  .0
هناك بروتوكول خاص بالترحٌب بالعمال الجدد -  .3

 بالمؤسسة .
     

مؤسستكم بالمهارات الإتصالٌة اللازمة تحلى مسؤول ٌ -  .2
الإماءات ، تعابٌر تصال الغٌر اللفظً، فٌما ٌتعلق بالإ

 شارات .الوجه ، الإ

     

 توفر مؤسستكم مناخ إتصالً ٌسوده النظام ،الإحترام،  -  .2
 الثقة المتبادلة .

     

      مام الزملاء . ٌقوم الرئٌس بمدحك أ -  .6
      بداع .تشجع مؤسستكم ثقافة المبادرة والإ -  .7
ٌستمع المسؤول لشكاوي الموظفٌن بطرٌقة تجعلهم  -  .8

 ٌشعرون بعدم المساس بهم .
     

 

 

موافق  العبارة الرقم
 بشدة

معارض  معارض محاٌد موافق
 بشدة

هناك علاقة ودٌة مع زملائك الموظفٌن . -  .9       
ٌهتم مدٌر المؤسسة بتدعٌم الروح الجماعٌة للعاملٌن  -  .12

 . 
     

توقٌت العمل المناسب ٌسهل علٌكم إنجاز العمل فً  -  .11
 الوقت المحدد .

     

فٌن مما جمٌع الموظهناك ثقافة العدل والمساوات بٌن  -  .10
 نٌنة فً العمل .ٌساهم فً خلق جو من الطمأ

     

علاقتك مع الموظفٌن تحببك فً الذهاب كل ٌوم  -  .13
 للمؤسسة .

     

داخل المؤسسة  إشراك الموظفٌن فً إتخاذ القرارات -  .12
 نتماء للمؤسسة .تدفعك للإحساس بالإ

     

لى المؤسسة إالتحفٌز المادي ٌدفع الموظفٌن داخل  -  .12
 تفادي الغٌاب عن العمل .

     

 

 

 

 

 

 

 بتٌزي وزو .خ السائد فً المركز الإستشفائً الجامعً "محمد نذٌر "المحور الأول: المنا

 

 .بتٌزي وزو . "محمد نذٌرظٌفً لموظفً المركز الإستشفائً "داء الوإسهام الثقافة الإتصالٌة فً تحسٌن الأ: المحور الثانً

 



 

 
 

تصالٌة الموجودة فً " بتٌزي وزو حول الثقافة الإمحمد نذٌرالمحور الثالث: رأي موظفً المركز الإستشفائً "

 المؤسسة

موافق  العبارة الرقم
 بشدة

معارض  معارض محاٌد موافق
 بشدة

دارة .تنظمها الإنشطة التً تشارك فً الإجتماعات والأ-  .16       
تقوم ثقافة المؤسسة على دعم العلاقات الغٌر الرسمٌة  -  .17

. 
     

ن هناك تواصل فعال بٌن الأقسام المختلفة فً تشعر ا -  .18
 المؤسسة .

     

      رائكم ومقترحاتكم .تستمع الإدارة الى أ -  .19
ن هناك شفافٌة فً تبادل المعلومات داخل تشعر أ -  .02

 المؤسسة .
     

والتنسٌق ما بٌن زملاء العمل تسود ثقافة التعاون  -  .01
 قسام داخل المؤسسة .والأ

     

حد الموظفٌن عن العمل ٌقوم زمٌله فً حالة غٌاب أ -  .00
 بالمناوبة عنه .
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 فيرس المحتويات
 

 العنواف رقـ الصفحة
 إىداء 
 شكر وعرفاف  
 ممخص بالعربية  
بالمغة الأجنبية ممخص   

 مقدمة
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