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 و تقدير شكر
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 جزاىم الله خير الجزاء .
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 الى من حملتني وىنا على وىنا ،

 الى من غمرتني بحبيا وحنانيا ؛  

 الى من انارت دربي بصلواتيا ، الى من ربتني على حب العلم ؛

 الى من كانت رمزا للعطاء ، الى اغلى مافي ىذا الوجود امي الغالية اطال الله في عمرىا .

 الى رمز التضحية و مثال الصمود، الى ابي العزيز اطال الله في عمره

 بالذكر:خاصة  اذاعة الاغواط   والى موظفي

 سعاد ىلالبة

 الى من حملنا في رحم واحد وق اسموني احلى الذكريات :
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 إهداء
واكرمنا باتقوى اىدي عملي  لمالعلم وزييننا بالحالحمد الله الذي اعاننا با 

العزيز أطال الله في عمره ورزقو الصحة والعافية وأحسن    والديإلى   المتواضع  
دعائيا حياتي  ب  لي   ت  إلى من أنار    عملو إلى صاحبة الق لب الصابر الحنون

من اكن ليم صدق الحب  ن عمليا، الىالعزيزة أطال الله في عمرىا وأحس  والدتي
  –خديجة  –مرية  عائلتي اخوتي حفظيم الله   والحنان من يعطونني ابتسامة الحياة  

 عبد الرحمان–يعقوب   –العربي  
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 :والى موظفي اذاعة الاغواط خاصة بالذكر
 سعاد ىلالبة

في انجازىذه المذكرة وكل من كانلو الفضل في ىذا  والى كل من ساعدنا  
 العمل  

 ....منال دصعة

                          
 
 



 

 

 الممخص بالعربية:
يتمثؿ موضوع الدراسة التي تطرقنا الييا في دور الاتصاؿ الرسمي عمى الاداء الفردي 
داخؿ المؤسسة الاعلامية دراسة ميدانية لاذاعة الاغواط بالجزائر،ومف خلاؿ تحميمو توصمنا الى 

 تساؤلات العامة منيا والجزئية والتي تمثمت فيما يمي:
 التساؤؿ العاـ: 

"اذاعة الجزائر  الإعلاميةالفردي داخؿ المؤسسة  الأداءي عمى _ كيؼ يؤثرالاتصاؿ الرسم
 بالاغواط" ؟

 التساؤلات الجزية: 
 "؟بالأغواطالجزائر  إذاعة" الإعلامية_ ىؿ يتـ استخداـ الاتصاؿ الرسمي في المؤسسة 

 ؟بالأغواطالجزائر  إذاعةالفرد داخؿ المؤسسة  أداء_ ما ىو واقع 
 الفرد؟ أداءفة بيف العامميف يزيد مف _ ىؿ تبادؿ المعمومات المختم

حيث كانت  بالأغواطالجزائر  إذاعةوبعد جمع المعمومات النظرية والنزوؿ الى الميداف لمؤسسة 
،اعتمدنا في  بالأغواطالجزائر  إذاعةدراسة العينة عمى مجموعة مف العماؿ داخؿ المؤسسة 

سؤاؿ وقمنا  18لجمع المعمومات والذي احتوت عمى  كأداةالدراسة عمى استمارة بالمقابمة 
وعرضيا وتحميميا وتفسيرىا  البياناتبالملاحظة ، وبعد تفريغ  أيضاعماؿ ، واستعنا  8بمقابمة 

 النتائج التالية: إلىومناقشتيا بالاعتماد عمى المنيج الوصفي الذي حدد ىذه العناصر توصمنا 
لاتصاؿ الرسمي بيف الموظفيف، وبحكـ طبيعة العمؿ في عمى ا بالأغواطالجزائر  عةاإذ_ تعتمد 
 .الأمرف استدعى أ الأوامريتـ الاتصاؿ عف طريؽ الطمبات وكذا التقارير و  الإذاعة

ف أبالفاعمية قد تحققت نسبيا كوف  طبالأغوا_ يتميز اداء الفرد داخؿ المؤسسة اذاعة الجزائر 
ف يكوف ىنالؾ اتصاؿ غير أالفرد اذ يجب  أداءىـ في فاعمية الاتصاؿ الرسمي وحده لا يسا

 رسمي بيف الموظفيف.
 الفرد. أداءف تبادؿ المعمومات بيف العامميف يزيد مف إ_ 
 
 

 اذاعة الجزائر الأغواط –اتصال المؤسسة  –أداء الفردي   -الكممات المفتاحية : اتصال رسمي 
   
 



 

 

Arabic summary: 
The subject of the study that we have dealt with is the role of official communication on 

individual performance within the media organization, a field study of Radio Laghouat in 
Algeria, and through its analysis, we have reached general and partial questions, which are as 
follows: 

General question: 
_ How does official communication affect individual performance within the media 

organization "Radio Algeria in Laghouat"? 
Partial questions: 
_ Is official communication used in the media organization "Radio Algeria in Laghouat"? 
_ What is the reality of the individual's performance within the institution, Radio Algeria in 

Laghouat? 
_ Does the exchange of different information between workers increase the performance of 

the individual? 
And after collecting theoretical information and going to the field for the Algerian Radio 

Corporation in Laghouat, where the sample study was on a group of workers within the 
Corporation, Radio Algeria in Laghouat, we relied in the study on an interview form as a tool for 
collecting information, which contained 18 questions and we interviewed 8 workers, and we 
also used observation, and after unloading Data, presentation, analysis, interpretation and 
discussion, depending on the methodology 

My class that identified these elements came to the following conclusions: 
_ Radio Algeria in Laghouat relies on official communication between employees, and by 

virtue of the nature of work in the radio, communication is made through requests, as well as 
reports and orders if necessary. 

_ The performance of the individual within the institution, Radio Algeria in Laghouat, is 
characterized by effectiveness. It has been achieved relatively because the official 
communication alone does not contribute to the effectiveness of the individual's performance, 
as there must be informal communication between the employees. 

 _The exchange of information between workers increases the performance of the individual. 
 
Keywords: official communication - individual performance - institution communication - 

Radio Algiers Laghouat 
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 مقدمة 



 ة ـــــمقدم
 

 

 أ

يعتبر الاتصاؿ بشكؿ واسع عممية تفاعؿ ذات مغزى بيف الأفراد حيث يتـ فييا نقؿ وتبادؿ 
المعمومات لتبني سموؾ معيف ويحتوي عمى رموز فكرية وىي أي سموؾ يعبر عف الإنساف ،فالاتصاؿ 
يؤثر عمى كؿ فرد بشكؿ أو بآخر حيث يمعب دورا كبيرا في حياة كؿ شخص ميما كانت الوظيفة التي 

غميا حيث يعتبر مف أىـ وابرز النشاطات التي تتحكـ في تسيير المؤسسات بمختمؼ أنواعيا وأشكاليا يش
نجازفيو يضمف الوصوؿ إلى تحقيؽ الأىداؼ الأساسية لممؤسسة التي مف الصعب القياـ بإتماـ   وا 

 أعماليا إذا لـ يتوفر وجود نظاـ اتصاؿ فعاؿ بالمؤسسة .

دراسة  الإعلاميةالفردي داخؿ المؤسسة  الأداءومف خلاؿ دراسة موضوع دور الاتصاؿ الرسمي عمى 
كلاىما عمى  الميداني ويحتويالجانب النظري والجانب  إلىقمنا بتقسيميا  بالأغواطالجزائر  لإذاعةميدانية 

 ما يمي: إلىفصوؿ تقسمت 

 وأيضاوالفرضيات  الإشكاليةحيث قمنا بتحديد والذي يتضمف الاطار المنيجي لمدراسة  الأولالفصل 
اختيار الموضوع ، ثـ تناولنا مف خلاؿ ىذه الدراسة دراسات سابقة  وأسبابالدراسة  أىداؼو  أىمية

 ،وتحديد المفاىيـ وصعوبات الدراسة .  

ي في الفرد والأداءالفصؿ الثاني والثالث يرتكز عمى متغيرات الدراسة الا وىي الاتصاؿ الرسمي  أما
 المؤسسة: 

 تعريؼ عممية الاتصاؿ وعناصره. إلى بالإضافةوشبكاتو  وأنواعو وأىدافوالاتصاؿ الرسمي تعريفو 

 ونتائجو وطرؽ تقييمو. أىميتوالفردي  الأداءتقييـ  ومكوناتو وكذاالفردي مفيومو ومحدداتو  والأداء

والفصؿ الرابع والخامس نتائج الدراسة الميدانية وتحميميا فقمنا في الفصميف بتحديد مجالات الدراسة 
قمنا بتفريغ البيانات وتحميميا وتمخيص  الأخيرتحديد العينة وفي  إلى بالإضافة،والمنيج المستخدـ  وأدواتيا

 لاىـ نتائج الدراسة الفرعية والعامة.

 ذكرة تحدد اىـ ما جاء في الدراسة بجانبييا النظري والتطبيقي.خر المآثـ خصصنا خاتمة في 
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 أولا : إشكالية الدراسة

عممية ضرورية في طبيعة البشر والتنظيمات عمى اختلاؼ أنواعيا،  فالطبيعة  الاتصاؿيعتبر 

البشرية ىنا تسعى إلى التواصؿ والاندماج والانضماـ إلى جماعات ميما اختمؼ أنواعيا وتشكؿ العممية 

قدـ تحدد مدى ت الاتصاؿأحد الدعائـ الأساسية التي يتـ مف خلاليا التفاعؿ الإنساني، فعممية  الاتصالية

وىذا  داخؿ التنظيـ بنوعيو الغير رسمي والرسمي، الاتصاؿالمجتمعات التي تتوقؼ عمى مدى فاعمية 

 العماؿ. اىتماـالأخير يلاحظ انو أصبح يثير 

الرسمية فكمما كانت واضحة وذات صيغو رسمية مقننو  بالاتصالاتإف أداء العماؿ يرتبط إلى حد ما 

كمما كاف ىناؾ اتصاؿ صاعد وتغذيو عكسية بيف العماؿ و الإدارة، و كمما كانت ىناؾ  بقواعد و لوائح ،

مشاركة فعمية ليؤلاء العماؿ في عمميو اتخاذ القرار .زاد مف مستوى الأداء الفردي ليـ ، حتى يشعروا أنيـ 

ناصرىا و مفتاح جزء ميـ و فعاؿ في نجاح المؤسسة ،فالعامؿ يمثؿ الإدارة الدنيا بالمؤسسة وأحد أىـ ع

نجاحيا ،وسبيميا لتحقيؽ أىدافو بإعتباره القائـ عمى تنفيذ الأوامر و التعميمات المتعمقة بالسير العمؿ 

النازلة مف الإدارة العميا، ولكف يحدث أف يتأثر ىذا العامؿ بالعديد مف المتغيرات والظروؼ العمؿ التي 

س عمى أىداؼ المؤسسة وسير العمؿ بيا، لذا كاف تنعكس عمى مستوى رضاه سمبا أو إيجابا، ومنو ينعك

مف الضروري زرع الثقة بيف أعضاء المؤسسة )الإدارة والعماؿ(، فيما يخص عممية الإتصاؿ وتبادؿ 

الذي فيزيد أدائيـ  المعمومات الضرورية لمعمؿ، حتى ينشا جو مف الارتياح و السعادة عند ىؤلاء العماؿ

حقيؽ أو الوصوؿ إلى أىدافيا والحفاظ عمى بقائيا في ظؿ مشيد يتوقؼ عميو نجاح المؤسسات في ت

 التنافسي التي تعرفو المنظمات اليوـ خاصة منيا إعلامية.

الرسمي لضماف  الاتصاؿوعمى اعتبار أف المؤسسة الإعلامية كغيرىا مف المؤسسات تعتمد عمى 

 سيرورة امثؿ لمياميا وجب عمينا طرح الإشكالية التالية :

  عمى الأداء الفردي داخؿ المؤسسة الإعلامية ؟ الرسمي الاتصاؿكيؼ يؤثر دور  
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 :الفرعية التساؤلات مف مجموعة الرئيسي التساؤؿ تحت يندرج و

  الرسمي في المؤسسة الإعلامية "إذاعة الجزائر مف الأغواط" الاتصاؿىؿ يتـ استخداـ 

  مف الأغواط ؟ما ىو واقع أداء الفرد داخؿ المؤسسة إذاعة الجزائر 

 ىؿ تبادؿ المعمومات المختمفة بيف العامميف يزيد مف أداء الفرد؟ 

 الدراسة ثانيا : فرضيات

  : الفرضية العامة 

 الرسمي دور عمى الأداء الفردي داخؿ المؤسسة الإعلامية . للاتصاؿ

 : الفرضيات الجزئية 

  " الرسمي . الاتصاؿ" باستخداـ  إذاعة الجزائر من الأغواطتقوـ المؤسسة الإعلامية 

 يتميز أداء الفرد داخؿ مؤسسة "إذاعة الجزائر مف الأغواط" بالفاعمية 

 .تبادؿ المعمومات بيف العامميف يزيد مف أداء الفرد 

 ثالثا: أىداف الدراسة

  الرسمي عمى الأداء الفردي في مؤسسة الإعلامية إذاعة الجزائر مف  الاتصاؿالتعرؼ عمى دور

 .الأغواط

  الرسمي السائد بالمؤسسة الإعلامية إذاعة الجزائر مف الأغواط الاتصاؿالتعرؼ عمى طبيعة. 

 التعرؼ عمى فاعمية الأداء الفردي بالمؤسسة الإعلامية إذاعة الجزائر مف الأغواط. 

  الرسمي بالأداء الفردي بالمؤسسة الإعلامية إذاعة الجزائر مف  الاتصاؿالتعرؼ علا العلاقة بيف

 اط.الأغو 
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 الموضوع اختياررابعا: أسباب 

 :أسباب ذاتية -1

 عامة بصفة بالاتصاؿ يتعمؽ ما كؿ عمى التعرؼ. 

 البحث موضوعية عمى تؤكد وحقيقية دقيقة نتائج إلى الوصوؿ محاولة. 

 الإتصاؿ موضوع في لمبحث والميوؿ الفضوؿ. 

 الإجتماع عمـ( التخصص موضوعات الإجراءات في عمى الاطلاع( . 

 :أسباب موضوعية -2

  يجعميا ميداف خصب  الإعلامية لإذاعة الجزائر مف الأغواط.المكانة التي تحظى بيا المؤسسة

 .لمدراسة و البحث

 الفردي في المؤسسة الأداء وفاعمية كفاءة زيادة عمى يعمؿ الرسمي  الاتصاؿ اعتبار. 

 . الوقوؼ عمى جوانب الغموض في الظاىرة موضوع الدراسة 

  بيف الإدارة و العماؿ و أثرىا عمى الأداء الفردي. الاتصاليةمعرفة الأساليب 

 خامسا: أىمية الدراسة 

  بدوف وجود  الاجتماعي، ولا يمكف أف ينشأ ىذا التفاعؿ الاجتماعيأساس التفاعؿ  الاتصاؿيعد

 اتصاؿ يمثؿ بوابة لتكويف العلاقات الإنسانية بيف أفراد المؤسسة.

 بيف العماؿ و  الرسمي مف شانو أف يساىـ في تحقيؽ التنسيؽ و التعاوف و التقارب الإتصاؿ

 الإدارة.

 . وىو يرتبط بشكؿ مباشر بالمورد البشري وبرضاه 

  أىمية الأداء الفردي كجزء ىاـ وفعاؿ في المؤسسة، و بما أف قدراتو و فعاليتو مرتبطة أداءه الذي

 ينعكس بالسمب و الإيجاب عمى المؤسسة .
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  توضيح دور الإتصاؿ الرسمي عمى الأداء الفردي، باعتبار أف الإتصاؿ الرسمي ىو حركة

 المعمومات بيف المستويات الإدارية في المؤسسة.

 سادسا: تحديد المفاىيم  

إف المفاىيـ و المصطمحات كممات مفتاحية في البحث و التي تظير في الإشكالية و تعرؼ بالرموز  

 1و سموؾ أو موقؼ أفراد مجتمع ما.و تعكس مضموف الفكر أ

إف المفاىيـ و المصطمحات عبارة عف رموز يستخدميا الباحث في دراستو ليعكس مضموف الأىداؼ  

 .و الأفكار التي يريد تحقيقيا

  مفيوم الدور : -1

 2إستقرار. أو ثبوت غير مف بعض فوؽ بعضو الشيء حركة تواتر مف الدوراف أي لغة:

  : اصطلاحا

 إف ،خاصة مواقع في مورثة أوامر أنيا عمى لسموؾ ثابتة توقعات و أوامر فرض " لينتون " يعرفو .1

 و الدور لمكانتو تبعا آخر شخص مف شخص ينتظرىا التي الأشياء و كذا الأوامر إلى يشير التعريؼ ىذا

 3 .يؤديو الذي

بأنػو "الػسموؾ  الاجتماعية" الدور في معجـ مصطمحات العموـ  أحمد زكي بدويفقد عرؼ "  .2

المتوقع مف الفرد في الجماعة و الجانب الديناميكي لمركز الفرد، فبينما يشير المركز إلى مكانة الفرد في 

الجماعة ، فإف الدور يشير إلى نموذج السموؾ الذي يتطمبو المركز، و يتحدد سموؾ الفرد فػي ضػوء 

بفيـ الفرد و الآخريف لمحقوؽ و الواجبات المرتبطة توقعاتو و توقعات الآخريف منو، و ىذه التوقعات تتأثر 

                                                           
 .43 ص ،2009 قسنطينة،  الفائز، دار الجامعية ، الرسائؿ كتابة في المنيجية أبجديات  :غربي عمي 1
 .9 ص ، 2002 القاىرة ، العربية، الآفاؽ دار ، الإسلامي المصطمحات معجـ  :إبراىيـ الجواد عبد رجب 2
 .20 ص ، 2002 عماف، الشروؽ، دار ، المعاصر الإجتماع عمـ معجـ  :العمر خميؿ معيف 3
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، و حدود الدور تتضمف تمؾ الأفعاؿ التي تتقبميا الجماعة فػي ضػوء مػستويات.  الاجتماعيبمركزه 

  1السموؾ في الثقافة السائدة

ـــا: ـــدور إجرائي ىػػػي الميػػػاـ و الوظػػػائؼ التػػػي يشػػػغميا ت الإتصػػػاؿ الرسػػػمي عمػػػى الأداء الفػػػردي  داخػػػؿ  ال

 الإعلامية إذاعة الجزائر مف الأغواط .سسة مؤ 

 مفيوم الإتصال : -2

 أو عػاـ معنػى "communis"إلػى الكممػة اليونانيػة  ،"communication"أصػؿ الإتصػاؿ  يرجػع لغـة :

و المشػاعر والاتجاىػات أي انػو  المعمومػات فػي الاشػتراؾ ىنػا عنػي المشػاركة ، فالإتصػاؿ أو مشػترؾ

 2أو اتجاه أو فكرة أو أسموب أو فعؿ ما.  يتضمف التفاىـ حوؿ شي

 : إصطلاحا 

 3" ىو عممية نقؿ فكرة أو ميارة أو حكمة مف شخص لأخر. floyd proerيعرؼ "فمويد يروكر " .1

بأنػػػو ، العمميػػػة التػػػي مػػػف شػػػانيا التػػػأثير فػػػي الغيػػػر حتػػػى يفسػػػر الفكػػػرة  flepoكمػػػا يعرفػػػو " فميبػػػو  .2

 4بالطريقة التي يعنييا المتكمـ أو الكاتب. 

 وسػيمة و خارجيا، و ىػو داخميا بالمؤسسة الخاصة المعمومات و تبادؿ نقؿ عممية ىو الإتصاؿ إجرائيا :

 ،كما أف التعاوف يحقؽ بيف أفراد التنظيـ . العماؿ بيف و الآراء و الرغبات الأفكار و الإتجاىات تبادؿ

 

 

 
                                                           

 .395، ص1993أحمد زكي بدوي: معجـ مصطمحات العموـ الإجتماعية، مكتبة لبناف، بيروت،  4
  162،ص 2008معيف محمد عياصرة ومرواف محمد بني احمد ، القيادة والرقابة والاتصاؿ الإداري ،عماف، دار حامد ، 1
، 2006السيد محمدالفيمي، فف الاتصاؿ في الخدمة الاجتماعية ، القاىرة ،دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر الاسكندرية ،  2

. 23ص  
  09، ص  2009ي و الاعلامي ، عماف ، دار اسامة لمنشر والتوزيع ، محمد ابو سمرة ، الاتصاؿ الادار  3
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 مفيوم الإتصال الرسمي : -3

ىو كافة صور الإتصاؿ التػي تجػري ، داخػؿ المنظمػات الحكوميػة وغيػر حكوميػة بػيف المسػتويات الإداريػة 

 1المختمفة المتضمنة في الخريطة التنظيمية لممنظمة.

 مف خلاؿ سمطة الإشراؼ تأخذ المعمومات التي تداوؿ في شكؿ أوامر أيضايتـ ىذا النوع مف الإتصالات

تعميمات والاستشارات فػي نطػاؽ التسػاؤلات، مػف الإدارة العميػا إلػى المسػتويات الأدنػى سػواء مػف أعمػى إلػى 

 2الأسفؿ أو عمى شكؿ أفقي بيف مختمؼ الأشخاص مف المستوى الواحد .

لرسػػػمية، فػػػي محػػػيط العمػػػؿ أي انػػػو يقػػػوـ أساسػػػا عمػػػى الييكػػػؿ : ىػػػو الإتصػػػاؿ الػػػذي يػػػتـ بػػػالطرؽ اإجرائيـــا 

 التنظيمي لمييئة آو المنشأة .

 مفيوم الأداء الفردي : -4

تمػاـ تحقيػؽ درجػة "إلػى الأداء يشػير   :الأداء   التػي الكيفيػة يعكػس وىػو الفػرد، لوظيفػة المكونػة الميػاـ وا 

 3الوظيفة. متطّمبات الفرد بيا يشبع أو يحقؽ

 العمػؿ وجػودة كميػة حيػث مػف بعممػو قيامو عند العامؿ الفرد يحققو الذي المستوى" بأنو :الأداء يعرؼ كما

 4طرفو. مف المقدـ

 و يتمثػؿ مؤسسػة أو الأفػراد، مػف مجموعػة أو فػرد يؤديػو عممػي سموؾ عف عبارة" بأنو  الأداء: يعرؼ كما

 5. محددة أىداؼ أو ىدؼ لتحقيؽ عمؿ أجؿ مف مقصودة وحركات وتصرفات أعماؿ في

 
                                                           

. 47،ص 2010قوي بوحنية ، الاتصالات الادارية داخؿ المنظمات المعاصرة ،الجزائر ،ديواف المطبوعات الجامعية ، 4   
العالمية لمشؤوف محمد الصيرفي ،عبد الغاني حامد ، الاتصالات الدولية ونظـ المعمومات، البحريف ،مؤسسة لورد  5

  6،ص 2006الجامعية ،
 .209 ص ، 2003 مصر، الإسكندرية، الجامعية، دار مستقبمية(، البشرية)رؤية الموارد إدارة حسف، رواية 1
 .123 ص ، 2004 قالمة، لجامعة الّنشر مديرية البشرية، الموارد إدارة وسيمة، حمداوي 2
 2001 لمتنمية الإدارية، العربية المنظمة بالأداء، الموجو الإداري الّتدريب جرادات، محمد وأسامة المبيضيف، محمد عقمة 3
 .49 ص ،
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  1المنظمة. أىداؼ تحقيؽ في الإسياـ عمى الفرد قدرة بو تقاس الذي السموؾ" بأنو الأداء يعرؼ

 أـ مػوظفيف كػانوا سػواء بيػا العػامميف كػؿ أي لممنظمػة المتػاح البشػري العنصػر بػالأفراد يقصػد و الأفـراد:

 أنيػـ عمػى المنظمػات فػي للأفػراد ينظػر أصػبح وقػد .مرؤوسيف أـ رؤساء مؤقتيف أـ دائميف يدوييف، عماؿ

 الكثير جعمت درجة إلى العنصر، ىذا كفاءة عمى المنظمات ىذه وفاعمية كفاءة تتوقؼ بحيث مواردىا أىـ

 لا الحديثة المنظمات في التنافسية الميزة تحقيؽ أف إلى يشيروف الإدارة مجاؿ في والممارسيف، الخبراء مف

 الأوؿ المقػاـ فػي يسػتند بػؿ فحسػب التكنولوجيػة أو الماليػة أو الطبيعيػة المػوارد إمتلاكيػا مجػرد عمػى يستند

 2المتاحة.  الموارد بقية مف الاستفادة تعظيـ مف تمكنيا الأفراد مف خاصة نوعيات توفير عمى قدرتيا عمى

 إجرائيا :

 تحقيقيا إلى الإعلامية إذاعة الجزائر مف الأغواط مؤسسة تسعى التي والأىداؼ المخرجات تمؾ عف يعبر

و مياراتيـ  الموظفيف قدرات عمى بؿ فقط المبذوؿ الجيد كمية عمى يعتمد فيو لا بيا، العامميف طريؽ عف

 و الأداء الفردي ليـ .

 مفيوم الإعلام : -5

 الحصوؿ ىو فالعمـ الجيؿ نقيض و العمـ "الثلاثي عمـ  ومجرد " المزيد اعمـ الرباعي الفعؿ مصدر لغة :

 عمػى العمػـ يػدؿ وقػد ، مباشػرة الػذىف إلػى الواقػع مػف ينقميا أو أخر ذىف إلى ذىف مف ينقميا المعرفة عمى

 3نقؿ. أو تجربة إلى تحتاج لا الأصمية التي المعرفة

 إصطلاحا :

  .الواضحة الحقائؽ أو الصحيحة بالمعمومات الجماىير تزويد :بأنو حمزة المطيف عبد يعرؼ .1
                                                           

 المتميز لممنظمات الأداء حوؿ الدولي ممتقى التنافسية، والميزة الإستراتيجي الأداء مظاىر خناؽ، الكريـ عبد سناء 4
 .35،ص2005مارس 9-8 الفترة، التسيير قسـ الاقتصادية والعموـ الحقوؽ كمية ورقمة، جامعة وحكومات،

 منشورة، غير دكتوراه رسالة العمومية، الإقتصادية المؤسسات في الأفراد أداء لتقييـ مقترح نظاـ موسي، الناصر عبد  5
 .14 ،ص 2004-2005الاقتصادية، العموـ قسـ مختار، عنابة، باجي جامعة

 . 4 ،ص 2009 الأردف، عماف التوزيع، و لمنشر العممية يافا دار الالكتروني، الشريؼ، الإعلاـ العزيز عبد 1
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 تزويػد تسػتيدؼ التػي الإتصػالية النشػاطات أوجػو كافػة :بأنػو الإعػلاـ حسـين سـمير يعػرؼ كمػا .2

 والمشػكلات والموضػوعات القضػايا عػف السميمة والمعمومات الصحيحة و الأخبار الحقائؽ بكافة الجميور

و  الػوعي والمعرفػة مػف درجػة اكبر خمؽ إلى يؤدي مما تحريؼ وبدوف موضوعية بطريقة الأمور ومجريات

 والمعمومػات الحقػائؽ بكافػة الإعلاميػة لممػادة المتمقػيف جميػور فئػات لػدى الشػاممة والمعرفػة الإدراؾ

 .الموضوعية

 : بالإعلام يقصد

 والصػراحة الصػدؽ عمػى ترتكػز التػي الدقيقػة و الأخبػار المعمومػات نشػر عمييػا يترتػب التػي العمميػة تمػؾ

 التنػوير عمػى الإعػلاـ ويقػوـ ، الػرأي بمسػتوى والارتقػاء السػامية وعػواطفيـ الجمػاىير عقػوؿ ومخاطبػة

 1. المنطقي والجدؿ والتفسير الشرح أسموب مستخدما والتثقيؼ

 إجرائيا :

 المعمومػات مػف بمجموعػة الجمػاىير وتزويػد توصػيؿ عمػى يقػوـ تنظيمػي طػابع ذات عمميػة ىػو الإعػلاـ

 المجػالات مختمػؼ فػي المطروحػة الأحػداث ومجريػات قضػايا عف والسميمة الصحيحة و الأخبار والحقائؽ

 تكػذيب أو تزييػؼ ودوف بمصػداقية) دينيػة تعميميػة، اجتماعيػة، سياسػية، ثقافيػة، اقتصػادية) كانػت سػواء

 مػا بكػؿ الإعلاميػة لمرسػالة المتمقػي لمجميور إلى إضافة العاـ بالرأي والارتقاء اجتماعي وعي خمؽ بيدؼ

 التوضػيح أسػموب باسػتخداـ وتنويرىػا الجمػاىير عقػوؿ مخاطبػة اجػؿ ومػف ، محيطػو فػي ويجػري يحػدث

 . المجتمع فئات لمختمؼ والشرح

 

 

 
                                                           

 2004 الاردف، عماف العممي، الإعصار ،دار 1 الجماىيري،ط والاعلاـ الاتصاؿ نظريات الضلاعيف، فلاح نضاؿ 2
 . 16 ،ص
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 مفيوم المؤسسة الإعلامية : -6

 المؤسسة :  -أ 

 و الأسس البناء، أصؿ في و الأساس مبتدئ شيء كؿ و أساس الأساس، أسس، أسس، الفعؿ مفلغة : 

 . شيء كؿ أصؿ

 : إصطلاحا

 تجمػع عػف عبػارة فيػي الاقتصػادي لمنشػاط والماديػة البشػرية العناصػر وتنسػؽ فييػا تجمػع التي الوحدة ىي

 منيػا أعمػى سػمع وبيعيػا سػمع لإنتػاج والقػدرات الأمػواؿ رؤوس تسػتعمؿ متنوعػة كفػاءات ذوي لأشػخاص

 1.تكمفة

 :الإعلامية المؤسسة _ب 

 شػكؿ لػو يكػوف والػذي ، السػمعية أو أو المرئيػة المقػروءة النتػائج إصدار يتولى الذي التشكيؿ أو الييئة تمؾ

 ذات الوظػائؼ مػف مجموعػة تحقيػؽ عمػى يقػوـ كػي عممػو طبيعػة مػع يػتلائـ قػانوني إداري و إطار قانوني

 تمتمػؾ إعلاميػة خدمػة تقػديـ اجػؿ مف وتسويقا ترويجا ثـ ومف ، ومضمونا شكلا الإبداعي المياري التميز

 المعرفيػة وجوانبػو أنماطػو اخػتلاؼ عمػى المتمقػي الجميػور مػع والتواصػؿ والاسػتمرار الديمومػة مقومػات

 . والبيئية والمعموماتية

 ىي: كؿ الإعلامية المؤسسات أف المصطمحات قاموس كتابو في عزت محمود فريد محمد الدكتور يشير

و  السمعية المعمومات كؿ تنقؿ طريقيا عف التي للإتصاؿ، الشخصية غير الوسائط أو و الأدوات الوسائؿ

 و المجػلات، الصػور الصػحؼ، الراديػو، التمفزيػوف، و تشػمؿ الجمػاىير، إلػى مباشػر بشػكؿ البصػرية

 2 و الكتب . المتحركة، السينما

                                                           
 الأردف، عماف التوزيع، و لمنشر الميسرة دار القيادة، أساليب و أنماط الإعلامية المؤسسات إدارة سمطاف، صاحب محمد 1

2015 ،22 
 .20 7،ص 2008 اليلاؿ،بيروت، مكتبة دار الاعلامية، المصطمحات قاموس مدحت، محمود فريد محمد 1
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 :إجرائيا   

نتػاج إصػدار مسػؤوليتيا منظمػة  وطػابع قػانوني إطػار فػي مرئيػة، مسػموعة، مقػروءة، بأنواعيػا المضػاميف وا 

 وميػاراتي إبػداعي بجانػب وظائفػو تتسػـ كمػا ، والميػاـ والنشاطات الإداري العمؿ مع يتوافؽ منسجـ إداري

 تتميػز إعلانيػة أو إعلاميػة خػدمات تقػديـ بيػدؼ وتػروج بعػدىا لتسػوؽ والمضػموف الشػكؿ مػف ناحيػة

 . والبيئية المعرفية وجوانبيا أنماطيا باختلاؼ المستيدفة الفئة مع و الإتصاؿ بالاستمرارية

 سػينما، كتػب، مجػلات، صػحؼ، التمفػاز، راديػو، : مثػؿ التقميديػة و الوسػائؿ الأدوات مجموعػة أنيػا كمػا

 مواقػع الكترونيػة، ألػواح الكترونيػة، مػدونات الإيمايػؿ، : مثػؿ الجديػدة التكنولوجيػة الوسػائط إلػى إضػافة

 السػمعية، البصػرية، المعمومات جميع نقؿ ىدفيا الأخيرة ىذه ...التويتر كالفايسبوؾ، الإجتماعي التواصؿ

 . الجميور إلى مباشرة بطريقة المرئية

 :مفيوم الإذاعة -7

 العػرب أف حتػى يقػاؿ مػا وذيػوع العػاـ النشػر بمعنػى ، الإشػاعة يعنػي الإذاعػة لكممػة المغػوي الأصػؿ :لغـة

 يصفوف

 . مذياع رجؿ أنو السر يكتـ الذي الرجؿ

 :إصطلاحا

 مػواد أي و و التمثيميػات والموسػيقى، و الأغػاني والبػرامج للأخبػار و النشػر المػنظـ البػث يعنػي مصػطمح

 ىذا أصبح وبذلؾ الراديو أجيزة بواسطة جماىيريا ذلؾ واستقباؿ العاـ، الجميور إلى موجية أخرى إعلامية

 و أبحػاث جيػود ونتيجػة و جميػوره الماديػة مقوماتػو لػو بذاتػو قػائـ فػف خصػائص عػف يعبػر المصػطمح

 . الحالي لمفيوميا الإذاعة توصؿ تـ متواصمة
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 وغيرىا تجارية ، تعميمية ، ثقافية ، إخبارية لمواد الراديو بواسطة و المقصود المنظـ الانتشار أنيا وتعرؼ

 .1العالـ  أنحاء شتى في المنتشريف المستمعيف بواسطة واحد وقت في لتمتقط البرامج مف

 إجرائيا :

و  الأخبػارو  والبيانػات المعمومات جمع في تختص صحفي إعلامي طابع ذات تنظيمية ىيئة ىي الإذاعة

القضػايا  مػف الكثيػر فييػا تعػالج متنوعػة إعلاميػة ومػواد إذاعيػة و فقػرات بػرامج إلػى تحويميػا ثػـ الأحػداث

 . المجتمع شرائح لمختمؼ واحد وقت في بثيا ثـ والمشكلات

 سابعا: الدراسات السابقة 

 فػي الباحػث تسػاعد لأنيا نظرا البحث، مرحمة أثناء وميمة مبدئية خطوة السابقة الدراسات إلى الرجوع يعد

 الإطػار ىػذا فػي ولػذلؾ الموضػوع، عػف نظريػة خمفيػة وتكػويف بحثػو لموضػوع العاـ النظري الإطار اختيار

 :دراستنا موضوع في عمييا اعتمدنا التي الدراسات بعض نستعرض

 الدراسة الأولى :

 فـي للاتصـالات السـورية الشـركة فـي المعتمـد الفـردي الأداء نظام تقييم فعالية مدىىي دراسة بعنػواف "

 القػدور، الجامعػة حسػيف "، مػف إعػداد الطالبػة رشػاالعـاممين نظـر وجيـة مـن مساىمة التحول لشركة ظل

 الدراسة ىذه ، تيدؼ MBA،2016 الأعماؿ  إدارة في الماجستير درجة السورية، دمشؽ ،لنيؿ الافتراضية

 تحديػد ضػوء فػي للاتصػالات السػورية الشػركة فػي الفػردي الأداء تقيػيـ نظاـ فعالية مدى عمى التعرؼ إلى

 الأىمية التحميؿ تقنية باستخداـ الشركة أداء عمى والمؤثرة الأداء تقييـ لنظاـ المكونة أىمية الأكثر الأبعاد

 : ىي التالي الرئيسي السؤاؿ في تتمخص البحث مشكمة أف الباحث رأى الأداء فمذلؾ

 نظـر وجيـة مـن للاتصـالات السـورية الشـركة فـي المعتمـد الفـردي الأداء نظـام تقيـيم فاعميـة مـدى مـا"

 "مساىمة لشركة التحول ظل في العاممين

                                                           
 .6 - 2 ص ، 2020 لمنشر،سوريا، السورية الافتراضية الجامعة التمفزيوف، و الاذاعة الى مدخؿ عبود، ريـ 1
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 فاعمية التحميمي وذلؾ لغرض تحميؿ الوصفي المنيج باستخداـ الباحث قاـ الدراسة أىداؼ تحقيؽ أجؿ مف

، كػـ اعتمػدت  فييػا العػامميف نظػر وجيػة مػف للاتصػالات السػورية الشػركة فػي الفػردي تقيػيـ الأداء نظػاـ

 بحيػث طػورت اسػتبانو بواسػطة الأوليػة البيانػات جمػع خلاؿ مف الإحصائي التطبيقي الدراسة عمى المنيج

المتغيػرات  بػيف العلاقػات ودراسػة الاتجاىػات لتحديػد مناسبة إحصائية أساليب واستخداـ البحث تشمؿ أبعاد

 الفروض ،ومعالجة

البسيطة ، و بالنظر لصعوبة شموؿ جميع العامميف في المؤسسة، و نظرا  العشوائية تـ إختيار عينة العينة

لضػػػيؽ الوقػػػت و كبػػػر حجػػػـ المجتمػػػع المػػػدروس، و للإجابػػػة عمػػػى أسػػػئمة الدراسػػػة تػػػـ الإعتمػػػاد عمػػػى أداة 

 الإستبياف .

  :توصمت ىذه الدراسة إلى مجموعة مف النتائج وىي

 نظػاـ فعاليػة تحديػد فػي ىامػاً  دوراً  تمعػب ي(العممػ الخبػرة، المؤىػؿ العمػر، سػنوات( مثػؿ عوامػؿ إف 

 .فييا العامميف نظر وجية مف للاتصالات السورية الشركة في المطبؽ الفردي تقييـ الأداء

 الأداء تقييـ نظاـ فعالية تحديد في في دوراً  ليا ليس لممبحوثيف الوظيفية الدرجة و الجنس إف 

 للاتصػالات السػورية الشػركة فػي الفػردي الأداء تقيػيـ نظػاـ أىػداؼ تحديػد عمميػة أف الدراسة بينت 

 تصػورات النظػاـ يػوفر ولا ,الأىػداؼ ىذه بماىية كافية دراية عمى ليسوا فييا العامميف أف حيث غير مقبولة

 العامميف بشؤوف المتعمقة كالقرارات منو المرجوة الأىداؼ يحقؽ ولا , العامميف أداء حوؿ ومعمومات

 التقيػيـ،  عمميػة عدالػة و موضػوعية لعػدـ فعػاؿ أداء تقيػيـ نظػاـ تطبػؽ لا الشػركة أف الدراسػة بينػت

 العػامميف، مثػؿ و الشػركة أىداؼ الأداء تقييـ عممية تحقيؽ عدـ وبالتالي الفعمي الأداء عمى وعدـ تركيزىا

 .الحوافز، الترقية، الترفيع منح

 الفػردي الأداء تقيػيـ لنظػاـ الفرعيػة الأبعػاد مػع التعامػؿ فػي الإدارة تػدخؿ أولويػات ترتيػب يمكػف 

 المطبؽ
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 مسػتوى في أثرىا و فييا العامميف نظر وجية مف الأبعاد ىذه لأىمية وفقاً  للاتصالات السورية الشركة في

 للاستراتيجيات. وفقاً  و ككؿ الشركة أداء

 الدراسة الثانية :

ــأثيره عمــى الأداء الــوظيفي لمعمــال داخــل المؤسســة " "الإتصــالالدراسػػة تحػػت عنػػواف  دراسػػة الرســمي و ت

ميدانية بمديرية التوزيع الكيربائي و الغاز ورقمة ، مف إعداد الطالبات غيلاني زينب شوقي لمياء بف دادي 

، اعتمد عمى منيج دراسة حالة، بالاضافة إلػى مػنيج الوصػؼ 2013-2012صباح، مذكرة التخرج لسنو 

ي، و استخداـ أداة المقابمة و الاستبياف، ولقد بينت ىذه الدراسات أف الإتصاؿ بيف العامؿ والرئيس والتاريخ

لو دور كبير في عمميو تحسيف الأداء الوظيفي لمعماؿ واف الإتصاؿ بيف العماؿ في نفس المستوى لو دور 

 كبير في عمميو تحسيف الأداء الوظيفي لمعماؿ .

ىذه الدراسة متشابية لدراستنا حيث تناولت أىميػة الإتصػاؿ الرسػمي داخػؿ المؤسسػة وىػذا مػا نحػاوؿ إبػرازه 

 في مؤسسو مف الإعلامية إذاعة الجزائر مف الأغواط

 الدراسة الثانية :

" دراسػات حالػة مطػاحف الأوراس الإتصال الرسمي وعلاقتو بـالحوافز المعنويـةدراسة فرحاتي لويزة بعنواف "

بباتنة تيدؼ ىذه الدراسة إلى الكشؼ عػف جػوىر العلاقػة بػيف الحػوافز المعنويػة و الإتصػاؿ الرسػمي وذلػؾ 

بالإجابػػة عمػػى التسػػاؤؿ الرئيسػػي التػػالي: مػػا ىػػػي العلاقػػة بػػيف الإتصػػالات الرسػػمية و الحػػوافز المعنويػػػة ، 

بالتطبيؽ عمى عينو مف مػوظفي مؤسسػو مطػاحف الأوراس  اعتمدت الدراسة عمى المنيج الوصفي التحميمي

موظػػؼ فقػػد اسػػتعانت الباحثػػة بعػػدد مػػف أدوات البحػػث المتمثمػػة فػػي الملاحظػػة  37باتنػػة، و قػػدر عػػددىـ بػػػ 

المقابمة الاستمارة بالإضافة إلػى السػجلات والوثػائؽ المتعمقػة بالمؤسسػة محػؿ الدراسػة، قػد توصػمت الدراسػة 

 برزىا:إلى عدد مف النتائج أ
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  الإتصػػػالات النازلػػػة فػػػي المؤسسػػػة محػػػؿ الدراسػػػة غمبػػػت عمػػػى الإتصػػػالات الصػػػاعدة عػػػدـ فاعميػػػة

الإتصػػالات النازلػػة يظيػػر فػػي اسػػتخداـ الإدارة للأسػػموب الكتػػابي فػػي الكثيػػر مػػف الحػػالات وغيػػاب الاسػػموب 

 ؿ الحػوافز المعنويػةبالشفوي الذي كوف عدـ الثقة بيف الرئيس والمرؤوس والشػعور بعػدـ الأىميػة لػدى العمػا

 و الحوافز المادية مف خلاؿ رغبة العماؿ في أف تقدـ ليـ المؤسسة الحوافز كالترقية التقدير والحوار.

  اغمب المفردات العينة ليست راضيو عف الوضع العممية الإتصالية داخؿ المؤسسة كما أنيا ليسػت

 راضيو عمى الحوافز المعنوية المقدمة ليا.

  عماؿ في اتخاذ القرارات وتيميشيـ و إلغاء دورىػـ فػي عمميػو الإتصػاؿ ولػد لػدييـ عدـ المشاركة ال

 نوع مف العزلة والغضب الداخمي اتجاه الإدارة و بالتالي قمت الدرجة الدافعية .

 الدراسة الثالثة :

 فػي ماجسػتير رسػالة الحػوش، سػميماف مػازف "،الإعلاميـة المؤسسـة تنظـيم عمـى وتأثيره الإتصال دارسة" 

 الإسػلامية و العمػوـ الإجتماعيػة العمػوـ بكميػة الإجتمػاع عمـ قسـ إلى قدمت و عمؿ، تنظيـ الإجتماع عمـ

بمؤسسػة إذاعػة الأوراس ،باتنػة ، لمسػنة الجامعيػة  ميدانيػة دراسػة و ىػي باتنػة، لخضػر الحػاج بجامعػة

 في المعتمدة الميكانيزماتو  آليات معرفة الضوء عمى الدراسة تسميط ىذه حاولت ، و قد 2005-2006

 ىػذه أثػارت وقػد ليػذه، والقػوة الضػعؼ نقػاط أىػـ إلى وكذلؾ التطرؽ المؤسسة داخؿ الإتصاؿ استراتيجيات

 :وىو رئيسيا تساؤلا الدراسة

 الأوراس( ؟ إذاعة( داخؿ تنظيمية كعممية الإتصاؿ تأثير ما

 :وىي فرعية تساؤلات عدة التساؤؿ ىذا عف و يتفرع

 المؤسسة؟ في نجاعة الأكثر الإتصاؿ أنواع ىي ما 

 المؤسسة؟ داخؿ العمؿ جماعة عمى الإتصاؿ قنوات تؤثر كيؼ 

 المطموب؟ الغرض الإتصاؿ عممية تحقؽ كيؼ 



 الاطار المنيجي لمدراسة                                        الفصل الأول            
 

 

18 

 المؤسسة؟ داخؿ الأعضاء بيف التأثير فعالية مدى ما 

 :كالتالي وىي الفروض بعض الدراسة ىذه حددت التساؤلات ىذه عف الإجابة و بغرض

 بالمؤسسة العمؿ نجاعة إلى ذلؾ أدى الإتصالات أنواع تعددت كمما. 

 العمؿ جماعة لدى بالارتياح ذلؾ قوبؿ كمما الإتصاؿ قنوات تعددت كمما . 

 المطموبة الأىداؼ تحقيؽ إلى ذلؾ أدى كمما الإتصاؿ عوائؽ عمى تغمب كمما. 

 والعكس مرودية العمؿ في زيادة إلى ذلؾ أدى كمما ايجابية المؤسسة في التأثير فاعمية كانت كمما 

 .صحيح

إذاعة  في الحالة و المتمثمة دراسة منيج عمى بالاعتماد وفرضياتيا التساؤلات ىذه عف الإجابة كانت و قد

 إذاعػة عمػاؿ فػي و المتمثػؿ بأكممػو البحػث مجتمػع اختيػار تػـ قػد الدراسػة، عينػة يخػص فيما أما .الأوراس

 دراستو وصحة أىداؼ لتحقيؽ المقابمة استمارة تصميـ عمى بياناتو جمع في الباحث اعتمد و قد الأوراس،

 الحػرة المقابمػة أداتػي إلػى بالإضػافة المؤسسػة،  داخػؿ تنظيميػة كعمميػة الإتصػاؿ تػأثير حػوؿ فروضػيا

 عػف الكشػؼ خػلاؿ مػف وذلػؾ المؤسسػة، داخؿ الإتصاؿ واقع حوؿ المعمومات جمع بيدؼ حرة، والنصؼ

 التػوازف مطمػب تحقيػؽ فػي أىميتو و مدى الأوراس، إذاعة في السائد وتنظيمو الإتصاؿ وخصائص نوعية

 في الأقساـ مختمؼ بيف القائمة العلاقات و تأثير نوعية معرفة و أيضا، البحث مجتمع أقساـ بيف والتكامؿ

 . فعالية أكثر الإتصاؿ يصبح كي وجدت و العراقيؿ إف العوائؽ معالجة إلى بالإضافة المؤسسة

 الأفقي الصاعد، النازؿ، الرسمي الإتصاؿ وىي أشكاؿ ثلاثة يأخذ الرسمي الإتصاؿ أف الدراسة أكدت كما

 السابقة الدراسات التعقيب عمى : 

لكػف  البحػث، محػؿ موضػوعنا فػي تصػب كميػا سػابقة كدراسػات عمييػا الاعتمػاد تػـ التػي الدراسػات إف

إتفقػت  حيػث معػيف، جانػب فػي عمييػا الاعتمػاد تػـ دراسػة كػؿ لأف متفاوتػة بنسػب كانػت منيػا الاسػتفادة

الإتصاؿ الرسػمي و الأداء الفػردي فػي المؤسسػة الإعلاميػة  في السابقة الدراسات معظـ مع الحالية الدراسة
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الإتصػاؿ  إسػتخداـ و ىػو ألا العػاـ النظػري فػي الإطػار يكمػف السػابقة الدراسػات بػيف فالتشػابو و بػذلؾ ،

 فػي إختمفػت كمػا و موضػوعيا، دراسػة كػؿ طبيعػة فػي يكمػف خػتلاؼأف الإ كمػا المؤسسػة، فػي الرسػمي

تناولػت الإتصػاؿ الرسػمي و  تناولػت التػي الموضػوعات لتبػايف نظػرا كػؿ دراسػة إلييػا سػعت التػي الأىػداؼ

بمديريػو التوزيػع  ، للاتصػالات السػورية مؤسسػة معينػة ، الشػركة بدراسػة قػاـ موضػوع فكػؿ الأداء الفػردي ،

تناولػت  دراسػتنا التػي عػف فيػو إختمفػت مػا و ىػذا ...مطػاحف الأوراس ،  الأوراس إذاعة ،الكيربائي والغاز 

أف  فػي كػذلؾ الإخػتلاؼ و يكمػف الإتصػاؿ الرسػمي عمػى الأداء الفػردي داخػؿ المؤسسػة الإعلاميػة، دور

 فػي عمييػا الإعتمػاد بحيػث تػـ معظػـ الدراسػات المشػابية لػـ تتنػاوؿ الإتصػاؿ الرسػمي عمػى الأداء الفػردي

   . الحالية الدراسة

نفػس  عمػى إعتمػد معظميػا فػإف و بػالأخص السػابقة، الدراسػات جػؿ مػف الإسػتفادة تمػت فقػد و عمومػا  

و كػذا  الوصػفية، الدراسػات إلػى تنتمػي المشػابية الدراسػات كػؿ لكػوف الحاليػة الدراسػة فػي المتبػع المػنيج

 لدراسػتنا، المناسبة الأدوات تحديد في كبير بشكؿ منيا الإستفادة كانت التي البيانات جمع أدوات إستخداـ

فػي  منيػا و الإسػتفادة إسػتخداميا أمكػف فقػد المشػابية الدراسػات بػيف الجوىريػة الفػروؽ مػف بػالرغـ و لكػف

 تحديػد فػي منيػا الإسػتفادة عمػى الأداء الفػردي و كػذا بالإتصػاؿ الرسػمي المتعمػؽ النظػري التػراث تػدعيـ

و  كبيػر حػد إلػى الإسػتبياف أسػئمة إعػداد كيفيػة فػي عمييا الإعتماد تـ التي بيقيةالتط المنيجية و الإجراءات

 . ليا العاـ الموضوع في ىذه الدراسات لإشتراؾ ذلؾ

 ثامنا: صعوبات الدراسة 

  عػػػػدـ فيػػػػـ المبحػػػػوثيف لأسػػػػئمة وتخػػػػوفيـ مػػػػف الوقػػػػوع فػػػػي خطػػػػا الأجوبػػػػة و تشػػػػبيو الإنسػػػػاف لػػػػدييـ

 بالامتحاف.

 موضوع الأداء الفردي . تناولت التي المراجع ندرة 

 ذاتو. لمسبب إجراء المقابلات و رفض العمؿ وقت مع لتزامنيا الإستمارات توزيع في صعوبة 
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  مػػف الصػػعب عمػػى أي باحػػث مبتػػدأ أف يتػػأثر بتفػػاعلات وتقمبػػات الظػػاىرة الإجتماعيػػة و تعقيػػداتيا

نسػانية عػف العمػػوـ الطبيعيػة ممػا قػػد بسػبب تغيػر الإنسػػاف باسػتمرار ،وىػذا راجػػع لاخػتلاؼ طبيعػة العمػػوـ الإ

  يحوؿ دوف إصدار أحكاـ دقيقة .
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 تمييد:

إف الاتصاؿ بمثابة زيت التشحيـ لكؿ العمميات الإدارية والإنسانية، لا يمكف ليا الحركة بسيولة 
الجدير بالذكر أف خطوط الاتصاؿ الرسمي في أية مؤسسة و  وبيسر ما لـ يكف ىناؾ اتصاؿ رسمي،

تكمف داخؿ بناء السمطة وتنطوي عمى قنوات اتصاؿ صاعدة ونازلة، رأسية وأفقية بيف الأقساـ داخؿ 
المؤسسة ككؿ فبخطوط الاتصاؿ الرسمي يتيسر التنسيؽ بيف أنشطة العمؿ المختمفة، التي تعكس درجة 

لتنظيمية مما يزيد التخصيص وتقسيـ العمؿ السائد ومف ثـ يتحقؽ نوع مف الاستقرار في أداء ىذه المياـ ا
مفيوـ  إلىفقد تناولنا في ىذا الفصؿ تعريؼ عممية الاتصاؿ وعناصره، ثـ انتقمنا  فعالية المؤسسة،

 .شبكاتو، أنواعو، أىدافوالاتصاؿ الرسمي ،خصائصو، 
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 اولا: تعريف عممية الاتصال :

بفاعمية الاتصاؿ وكفاءة الاتصاؿ الاتصاؿ بالفاعمية والكفاءة. والمقصود  ف تتصؼ عمميةأيجب 
الرسائؿ مف أو القياـ بمحاولة الاتصاؿ باقؿ التكاليؼ الممكنة ، ويتـ ذلؾ مف خلاؿ نقؿ المعمومات  ىو

. أخرىوسائؿ  أوالمرسؿ مقارنة بوسيمة  أووسائؿ للاتصاؿ بتكمفة اقؿ لمصدر الرسالة  أوخلاؿ قنوات 
 1العامميف في المنشاة. إلىسياسات محددة  أويات ف ينقؿ توجيأمدير منشاة  أرادفمثلا اذا 

اطمقوا عمييا نماذج عممية الاتصاؿ بحيث يستندوف في ذلؾ عمى  إداريةلقد وضع عمماء الاتصاؿ نماذج 
،والمنيج التنظيمي  الأفرادالمناىج الثلاثة ىي :منيج نظرية المعمومات في الاتصاؿ ،منيج الاتصاؿ بيف 

 2للاتصاؿ ،في تصنيؼ الاتصاؿ

المعمومات مف خلاؿ استخداـ جوانبيا  أوتصنيؼ الرسائؿ  إلىمنيج نظرية المعمومات فييدؼ  أما
المعمومات خلاؿ قنوات معينة باقؿ قدر ممكف  لإرساؿالكترونية  إشاراتواستخداـ  والإحصائيةالرياضية 

 .الخطأمف 

. فالاتصاؿ والإنترنتفيرتبط بالتوجو الرياضي كالكمبيوتر وتحميؿ النظـ  الأفرادمنيج الاتصاؿ بيف  أما
تغيير سموكي، ويتضمف  لإحداثذا طابع سموكي. اذ اف الاتصاؿ ينظر اليو ىنا كوسيمة  الأفرادبيف 

مستوى جيد مف  فيي ميمة لممرسؿ والمستقبؿ عمى السواء مف اجؿ ضماف كالإدراؾعمميات سيكولوجية 
 الفاعمية في عممية الاتصاؿ.

اما المنيج التنظيمي للاتصاؿ فيو منيج وسطي بيف المنيجيف السابقيف. اذ يشكؿ البنياف التنظيمي 
 3الرسمي شبكة تناسب مف خلاليا المعمومات التي تشكؿ محور عممية الاتصاؿ.

موذج ىو النموذج المعتمد لمعديد مف وقد وضع العالـ شانوف نموذجا لعممية الاتصاؿ واصبح ىذا الن
 4الباحثيف عند محاولتيـ ربط مركبات عممية الاتصاؿ .

                                                           
  35-34ـ،ص 1،2009زيع ،الأردف ،طو محمد أبو سمرة ، الاتصاؿ الاداري والاعلامي ،دار أسامة لمنشر والت  1
  37ص  ، نفس المرجع  محمد أبو سمرة ، 2
 34محمد أبو سمرة، نفس المرجع ،ص  3
 37محمد أبو سمرة، نفس المرجع ،ص  4
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وتبدأ عميمة الاتصاؿ باختيار رسالة يتـ وصفيا في كود بواسطة جياز إرساؿ يحوؿ الرسالة إلى إرشادات 
ليا والتعامؿ معيا ، ثـ يقوـ جياز استقباؿ بفؾ كود الإشارات ويحوليا إلى رسالة يستطيع المستقبؿ استقبا

والتغيرات التي تحدث لمرسالة خلاؿ  انتقاليا مف المرسؿ إلى المستقبؿ تكوف بسبب عممية التشويش 
والذي يعني العشوائية في بناء الرسالة أو سوء التنظيـ والحشو والزيادة   Entropyوأيضا الانتروبي 

                                                          1وعلاقتيما بفيـ الرسالة.

 

 

 

يوضح نموذج شانوف وويفر: 01الشكل رقم   

 ثانيا: عناصر عممية الاتصال:

الاتصالي يعتبر الاتصاؿ أحد الجوانب الأساسية في العممية الإدارية وأف كؿ إداري يضع لنفسو النظاـ 
الذي يراه مناسبا ،وبالتالي يميؿ الاتصاؿ إلى أف يكوف فنا شخصيا وىذا الفف يتمخص في فف ماذا يقوؿ، 
عبر أي وسيمة لمف، فبأي تأثير وىذا يبيف أف الاتصاؿ الإداري ماىو إلا شكؿ مف أشكاؿ الاتصاؿ 

فة الذكر ،والتي توضح أف الإنساني أو الاجتماعي حيث يشتمؿ عمى العناصر الخمس الأساسية السال
 .                                                        2عممية الاتصاؿ ما ىي إلا إيصاؿ فكرة ما، أو تطور  قدرة لتصبح استعداد مينيا أو عمميا 

  ويمكف معرفة مقومات العممية الاتصالية مف خلاؿ عناصر الاتصاؿ وىي :

: ىو أوؿ أطراؼ العممية الاتصالية وىو صاحب الفكرة ،يقوـ بوضع أفكاره في رموز معينة  المرسل .1
،ولابد أف تكوف الفكرة واضحة في ذىنو أولا وأف يستعمؿ أفضؿ الرموز لتوصيميا وأف يراعي طبيعة 

                                                           
، 1997مدخؿ إلى عمـ النفس الاجتماعي ، المكتب الجامعي الحديث ، مصر ،  محمود فتحي ومحمد شفيؽ زكي ،  1

 .264ص 
عبد الباقي  زيداف ،وسائؿ وأساليب في المجالات الاجتماعية التربوية ،الإدارية ،الإعلامية ،دار المصرية ،مصر،   2

 .  186،ص  1979

جهاز  هـــــدف

 المستقبل

مصدر  جهاز إرسال القنــاة

 المعلومات
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فاعؿ مع الوسيمة التي يستخدميا كذلؾ مراعاة ظروؼ وخبرات المستقبؿ ليتسنى لو استيعاب الرسالة والت
  1مضمونيا.

: وىو الذي يستقبؿ الرسالة ويجعؿ دائرة الاتصاؿ تكتمؿ ،حيث يختار وينظـ المعمومات  المستقبل .2
ويحاوؿ أف يفسرىا ويعطي ليا دلالات ومعاني ،إف ىذه العمميات الإدراكية وما يؤثر فييا مف عناصر 

 لمستقبؿ للأفكار والمعمومات المرسمة إليو،الشخصية والدافعية والتعمـ ،تحدد ما يفيمو ،ما يقبمو الشخص ا
 .  2وبناء عميو يقوـ مستقبؿ الرسالة بالتعرؼ والسموؾ 

: مجموعة مف الأفكار والمفاىيـ أو الميارات أو المبادئ أو القيـ أو الاتجاىات ،ذات رموز  الرسالة .3
عف المؤسسة وشروط لغوية لفظية أو كتابية يرغب المرسؿ توجيييا إلى المستقبؿ وتتضمف معمومات 

الاستفادة مف خدمتيا أو معمومات عف المؤسسات الأخرى التي تدخؿ مف نطاقيا مشكمة أحد العملاء 
،كذلؾ يقدـ المرسؿ إلى المستقبؿ معمومات عف التنظيـ وكيفية الاستفادة مف لمموارد المتاحة ،تعد كؿ ىذه 

 .3الحقائؽ والمعمومات رسالة 
وىي الطريقة التي تنقؿ فييا الرسالة مف المرسؿ إلى المستقبؿ خاصة إذا تباعدت بينيـ  :  القناة .4

المسافات ،أو زاد عدد المستقبميف أو عدد المتمقيف وتتطور ىذه القناة في الحجـ والقدرة بازدياد المسافة 
 4وعدد المستقبميف وانتشارىـ .

نجاحيا في تحقيؽ ما ىدفت إليو وتختمؼ وىي عممية تبيف جدوى التعميمات ومدى رجع الصدى :  .5
طرقيا باختلاؼ القنوات المستخدمة في الاتصاؿ وكذلؾ عمى البيئة الداخمية لممنظمة بؿ يمتد لمبيئة 
الخارجية بكافة مؤثراتيا والتي يفترض أف يتـ لمعرفة ردود فعميا حوؿ ما يجري داخؿ المنظمة سمبا أو 

لسمبية والتعزيز لمجوانب الايجابية وقد تكوف التغذية العكسية فورية ايجابيا بحيث يتـ التقويـ لمجوانب ا
Immédiate- إعلاميةinformative- تصحيحيةcorrective- والتعزيزيةrenforcement.5 

وىي مجموعة القيـ والرواسب الثقافية والأفكار والأحاسيس والمعمومات التي الخمفية المعموماتية :  .6
 يحمميا كؿ طرؼ مف أطراؼ الاتصاؿ. 

 ثالثا:مفيوم الاتصال الرسمي:

                                                           
،مكتبة الدار العالمية لمنشر  1ظريات الإقناع ،طمحمود حسف إسماعيؿ ،مبادئ عمـ الاتصاؿ ،نظريات التأثير ون  1

 .95،96، ص ص1998والتوزيع،مصر 
 .  26،ص  1998أحمد ماىر ،كيؼ ترفع ميارتؾ الإدارية في الاتصاؿ ،الدار الجامعية،طبع،نشر،توزيع،  2
الجامعي ،مصر  محمد سلامة غباري ،السيد عبد الحميد عطية ،الاتصاؿ وسائمو بيف النظرية ،التطبيؽ ،المكتب  3
 .   27،ص  1991،
 .  24،ص  1993محمد عبد الحميد ،الاتصاؿ في مجاؿ الإبداع الفني الجماىري ،عالـ الكتب ،مصر ،  4
،ص  2002جماؿ الديف لعويسات ،السموؾ التنظيي والتطوير الإداري ،دار ىومة لمطباعة والنشر والتوزيع ،الجزائر ، - 5

42. 
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و ىو الذي يحدث مف خلاؿ قوانيف المؤسسة و بموجب الموائح و القرارات المكتوبة و قد تكوف داخمية 
 1ر أو مع أي مؤسسة أخرى.)داخؿ المؤسسة( أو خارجية مع الجميو 

يتـ عبر قنوات الاتصاؿ الرسمي لممنشاة مثؿ اصدار التعميمات والاوامر والقرارات والتوجييات مف الادارة 
الوسطى والدنيا. او مثؿ الشكاوى والاقتراحات وطمب الاجازات وطمب الترقيات التي تتـ مف المستويات 

 2الدنيا الى الاعمى، ثـ الى العميا.

 رابعا: اىداف الاتصال الرسمي 

 . نشر أىداؼ وسياسات وقيـ مبادئ المؤسسة 
 .إبلاغ الأوامر والتعميمات إلى المرؤوسيف 
 .جراءاتو  إصدار التوجييات بشاف خطوات العمؿ وتسمسمو وا 
 .التعرؼ عمى استفسارات المرؤوسيف بشاف إجراءات العمؿ وخطواتو 
  المنظمة.التعرؼ عمى رغبات جميور المتعامميف مع 
 .تطوير اتجاىات العامميف وأفكارىـ اتجاه المؤسسة 

 3إرساؿ نتائج العمؿ مف المرؤوسيف إلى الرؤساء لمتعرؼ عمى مستوى التقدـ في العمؿ.

 الاتصال الرسمي: أنواعخامسا: 

 ا.الاتصال اليابط:
التي  بالأعماؿيتـ الاتصاؿ اليابط بيف الرئيس ومرؤوسيو ،يتضمف اصدار اوامر وتعميمات تتعمؽ 

كما يتناوؿ ايضا ابلاغ المرؤوس بمستوى ادائو  يؤدييا المرؤوس وكذلؾ توجييات وشرحا لجزيئات العمؿ،
ومواقع الضعؼ في طريقة ادائو وتعاممو مع الاخريف  ومدى تقدمو في انجاز الاعماؿ المطموبة منو،

 والاساليب التي تساعد في تحسيف الاداء.

                                                           
1 Charles – Henri Besseyre des Horres. Gérer, les ressources humaines dans l'entreprise 

concepts et outils – les édition, Paris 1990, P 177. 
 .             54،ص نفس المرجع محمد ابو سمرة، 2
3 مشؤوف الجامعية، مؤسسة الورد العالمي ل الاتصالات الدولية ونظـ المعمومات، عبد الغني حامد، محمد الصرفي، 

 .60،ص2006البحريف، 
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باف الاتصاؿ اليابط يتجو مف اعمى التنظيـ الى اسفمو وىي تستيدؼ اساسا  ويمكف القوؿ بصورة عامة
نقؿ توجييات وخطط وتعميمات واوامر وقرارات الادارة الموجو الى العامميف في المؤسسة في مختمؼ 

 والفنية فييا. الإدارةالمستويات والتخصصات 
ولكف يلاحظ  داـ ىذا النوع مف الاتصاؿ،بدوف استخ أعمالياولا تستطيع الادارة في اي مؤسسة اف تمارس 

الاستبدادية التسمطية تستخدـ ىذا النمط مف الاتصاؿ بشكؿ واسع ويعرض الشكؿ التالي  الإداراتباف 
 مخطط يوضح الاتصاؿ اليابط في احدى المؤسسات:

 ويظير مف الشكؿ باف الاتصالات اليابطة تتـ كما يمي :
  احد  إلىوالتعميمات  الأوامر بإعطاءالاتصاؿ بيف شخصيف كما في الحالات التي يقوـ فييا الرئيس

 1المرؤوسيف.
  الاتصاؿ بيف شخص ومجموعة اشخاص وتحصؿ ىذه الحالة عندما يقوـ الرئيس بتوجيو وتحفيز مجموعة

 1مف الافراد او يقوـ بتبميغيـ بقرارات وتوجييات وتعميمات الادارة.
و يرتكز ىذا الاتجاه عمى فكرة أف الموظفيف لا يمتمكوف فقد القدرة عمى استقباؿ ال الصاعد: الاتص . ب

الرسائؿ و انما لدييـ إمكانية إرساؿ المعمومات و الأخبار ، كما يمثؿ النوع الوحيد الذي يتمكف مف خلالو 
 2مختمؼ المواضيع. الموظفيف مف تبميغ و أخبار مسؤولييـ عف عمميـ و مواقفيـ و كذلؾ آرائيـ حوؿ

و مف ىنا تبدأ عممية التفاعؿ مع المرؤوسيف نتيجة إلى المستويات الإدارية العميا، حيث يقدـ المرؤوسيف 
 3اقتراحات أو بيانات أو شكاوى لرئيسيـ الذي يستدعي التدخؿ لحؿ المشكؿ.

 

 

 

 يوضح الاتصاؿ الصاعد: 02الشكل رقم

 
                                                           

  56غانـ فنجاف موسى ،أساليب الاتصاؿ بيف الادارة والقوى العاممة ،مؤسسة الخميج لمطباعة والنشر ،الكويت ، ص   1
2  Dimitri Weiss, Communication et presse d'entreprise, Paris 1971, P 21. 

 .49، ص 1985دار الكتاب المصري، مصر أحمد زكي بدوي، معجـ مصطمحات الاعلاـ،   3

 رئيس

 مرؤوس  مرؤوس 
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 تمخيص الاتصاؿ الصاعد بالنقاط التالية:و يمكف 

 .تقديـ تقارير عف الأداء و ظروؼ العمؿ 
 .تقديـ تقارير ايجابية أو سمبية عف الآخريف 
 .الإجابة عف التساؤلات الواردة مف المرتبة الأعمى 
 .رفع شكاوى عف مشاكؿ معاناة المرؤوسيف 
 التنظيـ. طمب توضيحات و استفسارات عف بعض النقاط الغامضة في سياسة 

الاتصاؿ الأفقي ىو أساس لفعاليات العمميات في المؤسسة فيو يمر عبر الإدارات ج. الاتصال الأفقي: 
و المصالح أي بيف الأشخاص الذيف يعمموف في نفس المستوى الإداري حيث تتـ عممية إرساؿ المعمومات 
و تبادليا بيف مختمؼ زملاء العمؿ، الشيء الذي يؤدي التنسيؽ بيف مختمؼ الأقساـ الإدارية و غيرىا 
التي تقع في نفس المستوى التنظيمي، كما أف ىذا النوع يستقبمو الفاعموف داخؿ التنظيـ أحبا لموصوؿ إلى 
معمومات لـ يتمكنوا مف الحصوؿ عممييا بواسطة الاتصاؿ النازؿ و خاصة المؤسسات التي يسودىا 

لسمطة، كذلؾ التسمط و الذي يؤدي إلى احتكار المعمومات باعتبارىا مصدر مف مصادر القوة و ا
الاتصاؿ الأفقي يسمح بقياـ علاقات صداقة قوية بيف الزملاء تمتد خارج التنظيـ، و يرى ىنري فايوؿ 

 ضرورة تشجيع الاتصاؿ الأفقي المباشر كوسيمة لتحقيؽ الإرادة الفعالة والاتصالات الإنسانية السميمة.

ي شخص و ذلؾ لضبط الاتصاؿ لكف مع مراعاة الحصوؿ عمى إذف مف الرئيس قبؿ إعطاء معمومة لأ
 1الأفقي.

و قد عرؼ أبو النجا الاتصاؿ الأفقي أنو يشير إلى الرسائؿ المتبادلة بيف الموظفيف في مستوى واحد 
لمييكؿ التنظيمي لممنظمة و يرتبط ىذا النوع مف الاتصاؿ بظروؼ خاصة لمعمؿ مثؿ التنسيؽ بيف 

 2الوظائؼ، وحؿ المشاكؿ تبادؿ المعمومات.

 

 

                                                           
، جامعة الدوؿ العربية،   1 عبد الباقي عمر عبد الرحمف، الاتصالات الدارية في مجاؿ الإدارة، المنظمة العربية لمعموـ

1973. 
 .124، ص 1986أبو النجا محمد العمري، الاتصاؿ في الخدمة الاجتماعية، دار المعرفة الجامعية، مصر   2
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 يوضح الاتصاؿ الأفقي: 03الشكل رقم

 

 

 

 

 

 

 

 أنواع الاتصالات الصاعدة و النازلة والأفقية:  04الشكل رقم 

 شبكات الاتصال:سادسا: 

كشفت دراسات بعض البحوث حوؿ الاتصالات وأىميتيا في صنع القرارات، وقد تبيف أف التنظيـ   
اللامركزي أكثر فعالية في حؿ المشكلات المعقدة ، وذكر ناصر العديمي أف تمؾ الدراسات أظيرت عدة 

                                                                  1أنماط الاتصالات جميعيا تستند عمى الأنماط الأربعة التالية:

                                                           
 .463، 462ىػ،  ص ص 1414،  1العديمي ، إدارة السموؾ التنظيمي، السعودية، طناصر   1

  رئيس  رئيس

  مرؤوس   مرؤوس 

  رئيس  رئيس

  مرؤوس   مرؤوس 

  مرؤوس   مرؤوس 

  رئيس

 اتصال أفقي

 اتصال نازل 

 اتصال صاعد 
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 النمط الأول  :) العجمة ( . أ
المجموعة  الآخريف ، ولا   ر رئيسا أو مشرفا أف يتصؿ بأعضاءوىذا النمط يتبع لعضو واحد في المحو 

بينيـ يتـ المباشر إلا مع الرئيس فقط ،وأف الاتصاؿ المجموعة في ىذا النمط الاتصاؿ  يستطيع أعضاء
 سمطة اتخاذ  القرارات تتركز في يد الرئيس فقط .  عف طريقو ، وىنا تكوف 

                         

 

 

 

 

 

 النمط الثاني : )السمسة (

واحد ،حث لا يستطيع أي منيـ الاتصاؿ المباشر يؤكد مف  في ىذا النمط يكوف جميع الأعضاء في خط
                                شخص أو شخصيف ويلاحظ أف الشخص الذي يقع في المنتصؼ، يممؾ نفوذ وتأثير أكبر .

 

 

 

 

 

 

 هـ د

 أ

 ب ج

نمط العجمة(: 05الشكل )  

 ج ب

ه د

 

 أ

 نمط السمسمة: 06الشكل 
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 )الدائرة (                                                     جـ . النمط الثالث :

يتصؿ اتصالا مباشرا  وىذا النمط يكوف فيو كؿ عضو مرتبط بعضويف، أي كؿ عضو يستطيع  أف
بشخصيف آخريف ويمكف الاتصاؿ ببقية أعضاء التنظيـ    بواسطة أحد الأعضاء الذي يتصؿ بيـ اتصالا 

 مباشرا.       

 

                     

 

 

 

                                         

                د. النمط الرابع : )التشابك أو النجمة (                           

في ىذا النمط يتاح لكؿ أفراد التنظيـ الاتصاؿ المباشر بأي فرد فييابمعنى آخر أف الاتصاؿ يتجو إلى كؿ 
الاتجاىات، غير أف استخداـ ىذا النمط يؤدي إلى إمكانية زيادة التعريؼ فييا ، وبالتالي يقمؿ مف 

 .                                              الوصوؿ إلى قرارات سميمة وفعالة

 

 

 

 

نمط النجمة(: 08الشكل )   

نمط الدائرة(: 07الشكل )  

 ج ب

 هـ د

 أ

 أ

 ب ج

ه د
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                                                   ىـ.النمط الخامس: )العنقود (

آخريف إلا أنو لا يمكف لأي مف  وىذا يمكف شخصا واحدا مف الاتصاؿ )مساعد المدير( بأربعة أشخاص
ىؤلاء الأربعة الاتصاؿ ببعضيـ البعض بصورة مباشرة فالمدير نفسو لا يستطيع الاتصاؿ بأي مف 

    1المرؤوسيف إلا مف   خلاؿ مساعده الذي يعتبر ىمزة الوصؿ. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
 .251، ص2005، 3محمود سميماف العمياف، السموؾ التنظيمي في منظمات الأعماؿ، دار وائؿ لمنشر، ط  1

نمط العنقود(: 09الشكل )  

ه د

 

 ج

 أ

 ب
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 خلاصة الفصل:

لقد تـ عرض ودراسة موضوع عممية الاتصاؿ وعناصره، والذي ىو عبارة عف تبادؿ لمعاني مف        
و أنواع الاتصاؿ الرسمي  مرسؿ ومستقبؿ عبر قناة مع وجود رد الفعؿ وأيضا الاتصاؿ الرسمي واىدافو،

بالمؤسسة وأىميتو بمختمؼ أشكالو النازؿ والصاعد والأفقي وتـ التطرؽ إلى شبكات الاتصاؿ الرسمي 
                         بالنسبة لمعامؿ .

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثالث

 الأداء الفردي داخل المؤسسة 
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 تمييد : 

لقي الأداء اىتماـ العديد مف الباحثيف و المفكريف في مجالات متعددة و قد أجمع المفكروف أف 
و بطبيعة الحاؿ الاىتماـ بأداء الفرد في المنظمة و إعطائو العناية اللازمة بالمؤسسة إلى أسمى أىدافيا ، 

تسعى كؿ المنظمات إلى إنجاز أعماليا بكفاءة و فعالية عالية و ذلؾ مف أجؿ الوصوؿ إلى تحقيؽ 
 الأىداؼ التي تـ التخطيط ليا مسبقا و بأقؿ تكمفة ممكنة.

الأداء ىو المكوف الرئيسي لمعممية خاصة تمؾ المتعمقة بالمؤسسة مف حيث إنجاز أعماؿ و  و يعتبر
 .تحسيف النتائج الفردية و الجماعية التي تتضمف خبرات و ميارات عالية
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 الفردي: الأداء: مفيوم أولا

عرؼ مصطفى عشوي الأداء عمى انو ذلؾ المستوى الذي يحققو الفرد عند قيامو بعممو، فالأداء 
يرتبط بتحقيؽ مستويات مختمفة لممياـ المطموب إنجازىا، وعمى كؿ فإف الأداء يكوف نتيجة امتزاج عدة 

دراؾ الدور ومستوى القدرات التي يتمتع بيا الفرد. ويعرفو آخروف عمى انو  عوامؿ، كالجيد المبذوؿ، وا 
تماـ المياـ المكونة لموظيفة، كما يقاس عمى أساس النتائج التي حققيا الفرد، فيو الكمية التي  تحقيؽ وا 

       .يحقؽ أو يشبع بيا الفرد أو الموظؼ متطمبات وظيفتو 

وفي مدى ونستنتج بأف الأداء ينطمؽ مف امتلاؾ العامؿ لمكفاءة )قدرات، معارؼ، مواقؼ( في القياـ بعممو 
 تحممو لمسؤولياتو.                                 

ىذه التعاريؼ تعكس كلا مف الأىداؼ والوسائؿ اللازمة لتحقيقيا، أي أنيا تربط بيف أوجو النشاط وبيف 
                  الأىداؼ التي تسعى ىذه الأنشطة إلى تحقيقيا داخؿ المنظمة.                                                

    كذلؾ عرفو حسف إبراىيـ بموط باختصار بأنو:" إنجاز ىدؼ أو أىداؼ المؤسسة"                                                           

يعرفو أحمد منصور: "بأنو كفاءة الفرد أو العامؿ لعممو ومسمكو فيو ومدى صلاحيتو في القياـ بعممو 
 .1اتو"وتحممو لمسؤولي

كما عرؼ أحمد صقر عاشور الأداء بأنو يتمثؿ في قياـ الفرد بالأنشطة والمياـ المختمفة التي يتكوف منيا 
 2 عممو.

حسب شابلاف: " الأداء ىو أي نشاط أو سموؾ يؤدي إلى نتيجة وخاصة السموؾ الذي يغير المحيط بأي 
 3شكؿ مف الأشكاؿ".

ييدؼ إلى تحقيؽ نتيجة فعرفو بأنو:" سموؾ يحدث بالنتيجة ". وأيضا الخػزامي قد اعتبر الأداء سموؾ 
 4حيث أف الفرد يقوـ بيذا السموؾ استجابة لميمة معينة سواء قاـ بيا بذاتو أو فرضيا عميو الآخروف.

                                                           
 121،120ص  1973منصور أحمد منصور المبادئ العامة في إدارة القوة العاممة، وكالة المطبوعات د ط، 1
 .50، ص1979، 2أحمد صقر عاشور، إدارة القوة العاممة، بيروت: دار النيضة العربية لمطباعة والنشر ط 2
 .244، ص 1992مصطفى عشوي، أسس عمـ النفس صناعي التنظيمي، الجزائر: المؤسسة الوطنية لمكتاب  ، 3 

 19ص 1999لقاىرة: مكتبة ابف سيناء، دط،عيد الحكيـ أحمد الخزامي تكنولوجيا الأداء مف التنظيـ إلى التحسيف، ا  4
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وعرفو محمد عاطؼ عبيد بأنو: "مدى مساىمة العامؿ في إنجاز الأعماؿ التي توكؿ إلييـ ونوعية السموؾ 
 1يبدونيا أثناء أداء عمميـ". والتصرفات التي

ومف خلاؿ ىذه التعاريؼ يتبيف أف الأداء يتمثؿ مجموعة مف التصرفات يقوـ بيا العامؿ، تتميز 
بخصائص معينة )سمات شخصية، وخصائص ذاتية( تحدد سموكو ويؤدي ىذا السموؾ الذي يقوـ بو إلى 

 نتيجة.   

 ثانيا: محددات الاداء الفردي:

 تحدد بثلاثة عوامؿ رئيسية حسب نموذج )يورترولولير(إف سموؾ الأداء 

 إف سموؾ الأداء تحدد بثلاثة عوامؿ رئيسية حسب نموذج )يورترولولير(

 الجيد المبذول:                                                          -1

العامؿ مف جيده بقدر والمعبر عنو بدرجة الحماس الذي ينتاب العمؿ لأداء عممو، وبقدر ما يزيد 
ما يعبر وبعكس ىذا درجة دافعيو لأداء العمؿ، فالجيد المبذوؿ يمثؿ حقيقة دافعية الفرد للأداء، فيو بذلؾ 
مرشح لأف يكوف مف أحد أىـ محددات الأداء كما أنو يعني كمية الطاقة التي يبذليا الموظؼ في أداء 

يختمؼ عف أداء العمؿ نفسو، لأف الجيد يرتبط بقوة مياـ عممو، وىذا الجيد كما يرى )يورتر ولولبير( 
الدافع أكثر مف ارتباطو بالأداء وكمية الجيد ىذه تعتمد عمى التفاعؿ بيف تقييـ المكافأة ) الجزاء ماديا أو 
دراؾ احتمالية مكافأة الجيد، وىذا التقييـ لممكافأة يعتمد عمى درجة الرغبة او التجاذب معيا،  معنويا( وا 

والترقية والتقدير والاعتراؼ، تختمؼ في تقييميا باختلاؼ الأفراد وفروقيـ الفردية، كما أف إدراؾ فالراتب 
احتمالية مكافأة الجيد يعتبر تدخلا رئيسا في الجيد وىذا المتغير يعرؼ بأنو إدراؾ الموظفيف  لاحتماؿ أف 

دراؾ احتمالية تعتمد المكافأة المختمفة عمى كميات مختمفة، وعند توحيد ىذيف المتغير  يف، تقييـ المكافأة وا 
كبيرة  تتحدد كمية الجيد المبذوؿ فإذا كاف العماؿ يعطوف تقيما عاليا لمجيد ويدركوف احتمالية –الجيد 

فأف جيودىـ ستقود إلى ىذه المكافأة فإنيـ سوؼ يبذلوف كمية عظيمة مف الجيد، ولكف ىذا الجيد في 
   .2وى ميـ مف الأداءرأي الباحثيف لا يقود مباشرة إلى مست

                                                           
  13محمد عاطؼ عبيد إدارة الأفراد مف الناحية التطبيقية دار النيضة العربية، د ط، ب س، ص 1
مركز  2004- 2003بوزياف محمد، الحوافز وعلاقتيا بأداء العامميف، مذكرة لنيؿ شيادة الميسانس  –طنكة بلاؿ   2

 .60جامعي المدية ص
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 القدرات والخصائص الفردية:                                                -2

ىذا العنصر  يمثؿ قدرات الفرد الشخصية التي اكتسبيا عبر مراحؿ عممو، وكذا الخبرات السابقة 
قدراتو عمى العمؿ والتي تحدد درجة فاعمية عمى عنصر الجيد المبذوؿ، حيث أف العامؿ الذي يشعر ب

ويخص خبراتو، تدفع عنو مزاولة أي نشاط وأيا كاف نوعو يجعمو ىذا في أف يبذؿ جيدا أكبر يدفعو إلى 
 الأداء المستمر.

 إدراك العامل الدورة الوظيفي:                                               -3

وفي عممو بمعنى أف تتجسد في  وىو أف العامؿ يجب أف يكوف عمى اطلاع تاـ بما يجرى حولو
مخيمتو مجموعة التطورات والانطباعات عف السموؾ والأنشطة التي يتكوف منيا عممو إلى جانب الكيفية 
التي ينبغي أف يمارس بيا دورة في المؤسسة تجدر الإشارة إلى أف ىذه المحددات لا يمكف أف تعمؿ خارج 

د ىذا الأداء لتصاغ ىذه العناصر في شكؿ معادلة عمى اتحادىا بؿ لا بد مف وجود مزيج يجمعيا لتحدي
 النحو التالي:                                                               

 1 الإدراؾ.× القدرات × الأداء = الدافعية 

 ثالثا: مكونات الاداء الفردي:

نعني بأداء العامؿ قيامو بالأنشطة و المياـ المختمفة التي يتكوف منيا عممو ويمكننا أف نميز بيف الأبعاد 
 المكونة لو:                                                   

تعبر عف مقدار الطاقة الجسمانية أو العقمية التي يبذليا الفرد في  العمؿ كمية الجيد المبذول:  -1
خلاؿ فترة زمنية معينة وتعتبر المقاييس التي تقيس الأداء أو كميتو خلاؿ فترة زمنية معينة معبرة عف 

 البعد الكمي لمطاقة المبذولة.                     

أما نوعية الجيد المبذوؿ فنعني بيا مستوى الدقة و الجودة ودرجة مطابقة نوعية الجيد المبذول:  -2
فات نوعية معينة، ففي بعض أنواع العمؿ قد لا تيـ سرعة أو كمية العمؿ بقدر ما الجيد المبذوؿ لمواص

تيـ نوعية وجودة الجيد المبذوؿ ويندرج تحت المعيار النوعي لمجيد الكثير مف المقاييس التي تقيس ما 
 يمي:         

                                                           
  .61نفسو، ص المرجع 1



الأداء الفردي داخل المؤسسة                       الفصل الثالث                       
 

 

39 

   درجة مطابقة الإنتاج لممواصفات.                                           -

 درجة خمو الأداء مف الأخطار.                                               -

 درجة الإبداع والابتكار.                                                       -

المقصود بو في العمؿ الأسموب أو الطريقة التي تؤدى بيا أنشطة في العمؿ، فعمى نمط الإنجاز:  -3
نمط الإنجاز يمكف تمثيؿ قياس الترتيب الذي يمارسو الفرد في أداء حركات أو الأنشطة  إذا كاف أساس 

العمؿ جسمانيا بالدرجة الأولى كما يقاس بالطريقة التي تتبع في كتابة تقرير أو منكرة وذلؾ إذا كاف العمؿ 
 ذو طابع ذىني.

 مط إنجاز الأسس التي يقاس بيا                                                                         تمثيؿ المكونات الثلاثة في الأداء كمية الجيد المبذوؿ ون

                                                               1الأداء ويحكـ مف خلاليا درجة ىذا الأداء ونسبتو، حصر الأداء الفعاؿ لأي وظيفة مف وظائؼ الأفراد.

 الفردي: الأداءرابعا: تقييم 

المطموب تحقيقيا، وثانيا وضع  الأىداؼتحديد  أولياحمقة في سمسمة متكاممة،  الأداءتعتبر عممية تقييـ 
، وثالثيا تنظيـ المؤسسة لتنفيذ الخطة الموضوعية، الأىداؼتحقيؽ  إلىخطة، او برامج زمني ييدؼ 
 .الأداءالموضوعية، وىي عممية تقييـ  بالأىداؼورابعيا مقارنة النتائج الفعمية 

متواضعة، او اذا كاف البرنامج  الأىداؼمرتفعا جدا، اذا كانت  الأداءوالملاحظ انو قد يظير مستوى 

طموحة، او اذا  الأىداؼ منخفضا ، اذا كانت الأداءبالطموح، كما انو يظير مستوى  لا يتسـالزمني 
بمؤشرات  الخطة مرتبطاؾ فلا بد اف يكوف البرنامج _وكذا كاف البرنامج الزمني غير واقعي. وعمى ذل

 2عمى اف تكوف ىذه المؤشرات مختبرة في نفس ظروؼ ىذه المؤسسة ، لكؿ نشاط،الأداء

 الفردي: الأداءتقييم  أىميةخامسا: 

 الكفاءات في أىـ نقاط ىي :                              أداءو تكمف أىمية تقييـ 

                                                           

  .33، ص  1999أحمد صقر عاشور، السموؾ الإنساني في المنظمات، دار الجامعية، جامعة الإسكندرية، 1
 .36ص ،  نفس المرجعأحمد صقر عاشور،  2
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للأفراد لأنيـ يأمموف في الحصوؿ عمى تقدير موضوعي لجيودىـ واف يحصموا عمى التقييـ ميـ  -1
عطائيـ مكافآت أو علاوات أو القياـ  المزايا المترتبة عمى التقييـ الجيد للأداء كاختيار الأكفاء لمترقية وا 

 .                           1بحملات تدريبية

ىذه العممية ميمة أيضا للأفراد لأنيا تساعدىـ عمى إشباع الحاجة لإثبات الذات واكتساب احتراـ  -2
 الآخريف                                                         

أما بالنسبة للإدارة فيو ميـ ليا لأنو يساعدنا عمى التعرؼ بشكؿ حقيقي عمى ذوي الأداء المنخفض -3
الجيد حتى تعالج ىؤلاء وتستفيد مف أولئؾ واف تنمي المنافسة بيف الأفراد ليحققوا نتائج أفضؿ  والأداء

 باستمرار                                  

كذلؾ التقييـ الجيد والدقيؽ للأداء يسيؿ ميمة الإدارة في رسـ سياسات التدريب والتنمية وتخطيط  -4
                                 القوى العاممة والحوافز.        

 2 يعد وسيمة لضماف عدالة الحكـ عمى كفاءة وفعالية الأفراد وبالتالي تتجاوز الإدارة إشكالية التخميف. -5

 سادسا:طرق تقييم الاداء الفردي:

 تنقسـ الى طريقتيف ىما:

 _الطريقة التقميدية:1

نماذج محددة، تحتوي  إعدادي يشيع استخدامو حاليا_عمى والذ يقوـ المفيوـ التقميدي لتقييـ اداء العامميف_
عمى مجموعة مف العناصر التي تركز عمى صفات الفرد. ويتولى الرئيس المباشر استيفاء بيانات ىذا 

 3  .المسؤوليةالنموذج، ومراجعة مف يميو في 

 ومف الطرؽ التقميدية في تقييـ الاداء ما يمي:

                                                           
 14. 13، ص196عقيمي عمر وصفي، تقييـ آداء العامميف بالجياز الحكومي، المنظمة العربية لمعموـ الإدارية العدد  1
 ،ص  نفس المرجع عمر وصفي،عقيمي  2
فاروؽ عبده فيميو، السيد عبد المجيد، السموؾ التنظيمي في ادارة المؤسسات التعميمية، دار المسيرة لمنشر والتوزيع،  3

 . 266،267ـ، ص2005
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 والخصائص:ا_طريقة التقييم ببحث الصفات 

وترتكز ىذه الطريقة عمى تحديد مجموعة مف الصفات، مثؿ التعاوف مع الرؤساء والزملاء والمرؤوسيف، 
ة، والالتزاـ، وتحمؿ المسؤولية، القدرة ر العمؿ، والمباد أداءوالانتظار في مواعيد العمؿ ، والسرعة والدقة في 
كؿ صفة مف ىذه الصفات، ويقوـ الرئيس وزف ل إعطاءعمى حؿ المشكلات، وغيرىا مف الصفات. ويتـ 

المباشر باعطاء الفرد تقديرا معينا، بحسب توفر كؿ صفة مف تمؾ الصفات في الفرد، ثـ تجمع تمؾ 
 التقديرات، ويصبح المجموع ممثلا لممستوى الذي يعتقد القائـ بالتقييـ انو يمثؿ مستوى اداء الفرد.

ولة، الا انو يعاب عمييا افتقادىا لمناحية الموضوعية، ورغـ اف ىذه الطريقة تتميز بالبساطة والسي
 واستنادىا الى التقدير الشخصي.

 ب_طريقة الترتيب العام:

العاـ لمعمؿ ،  وتتمثؿ ىذه الطريقة في قياـ الرئيس بترتيب مجموعة المرؤوسيف ترتيبا تنازليا، وفقا للاداء
وليس بناء عمى مجموعة الخصائص او صفات الشخصية، كما في الطريقة السابقة. ىذا يعني اف 
الاساس ىنا ىو ملاحظة فاعمية العمؿ الكمي لكؿ مرؤوس حيث يعطي تقديرا واحدا لاداء المرؤوس، مثؿ: 

عتمادىا عمى التقرير ضعيؼ_متوسط_جيد_ممتاز. ويعاب عمى ىذه الطريقة ايضا عدـ الموضوعية ، وا
الشخصي ، كما اف ىذه الطريقة لا تيتـ بخصائص او عوامؿ محددة في اداء الفرد، ولكنيا تقوـ بتقييمو 

 ككؿ.

لا تسمح بمقارنة العامميف في مجموعات مختمفة ، حيث لا يتوفر  كما يؤخذ عمى ىذه الطريقة _ايضا_انيا
اساس واضح لبياف ما اذا كاف افضؿ فرد في احد المجموعات، مساويا لافضؿ فرد في مجموعة اخرى، 

 1او احسف او اضعؼ منو.

 ج_ طريقة المقارنة بين العاممين:

العامميف، حيث يقوـ الرئيس بمقارنة كؿ فرد  وىي تشبو الطريقة السابقة ، وتعرؼ احيانا بمقارنة ازواج مف
 الباقيف. الأفرادفي المجموعة، مع كؿ فرد مف 

                                                           

 267-266، ص  نفس المرجعفاروؽ عبده فيميو، السيد عبد المجيد،  1 
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حيث تقؿ فاعميتيا كمما زاد عدد اعضاء المجموعة، لطوؿ  وتناسب ىذه الطريقة المجموعات الصغيرة،
 الوقت الذي تستغرقو مف ناحية ولصعوبة المقارنة مف ناحية اخرى.

غراضا اخرى، مثؿ اغراض الترقية والنقؿ والتدريب، لعدـ توافر اسس المقارنة. وقد وىذه الطريقة لا تخدـ ا
 يقتصر الغرض مف استخداميا عمى اختيار فاعمية سياسات الاختيار والتعييف.

 د_ طريقة التوزيع الاجباري:

الاشخاص وتستند ىذه الطريقة الى فكرة التوزيع الطبيعي، والتي تقضي باف مجموعة مف الاحداث او 
تتركز حوؿ الوسط ، ويقؿ تركيزىا عند الاطراؼ . وبناء عمى ذلؾ يقوـ الرئيس بتقسيـ مرؤوسيو الى فئات 

 ،وترتيب كؿ فئة حسب وقعيا، او تركيزىا عمى منحنى التوزيع.

وتقوـ ىذه الطريقة عمى اساس تقييـ الفرد وفقا للاداء العاـ لمعمؿ، وليس عمى ااساس مجموعة مف 
 ، او المعايير المختمفة لمتقييـ.العواامؿ

ومف العيوب التي توجو الى الطريقة، الافتراض الذي تقوـ عميو، مف اف كؿ مجموعات الافراد تصنؼ 
عمى اساس المنحنى الطبيعي، اي تنقسـ الى ضعيؼ وجيد وممتاز، وىو افتراض قد لا يكوف صحيحا في 

 1ط.جميع الاحواؿ، كما انو يصمح لممجموعات الكبيرة فق

 _ الطريقة الحديثة:2

لأوجو النقد العديدة التي وجيت إلى أساليب التقميدية بدأ الكثير مف الباحثيف يسعوف إلى إيجاد  نتيجة
طرؽ أفضؿ يمكف بيا تقييـ الأداء، فكانت الخلاصة ثلاثة اتجاىات أساسية في التقييـ وىي: أسموب 

                                                التقييـ الموضوعي، أسموب التقييـ الذاتي، أسموب التقييـ بالنتائج.             

 وىي أف تقاس إنجازات الأفراد عف طريؽ:         أولا: أسموب التقييم الموضوعي:

كمية ناتج الأداء: يمكف الحصوؿ عمى مقياس موضوعي لكمية ناتج الأداء وتحديد وحدة قياسو وأمثمة  -
مة وثائؽ التأميف المباعة أو عدد الصفحات المطبوعة في ىذا النوع عدد الوحدات التي تـ تجييزىا أو قي

 اليوـ أو عدد الفواتير التي تـ مراجعتيا.

                                                           
 267-266، ص  س المرجعنففاروؽ عبده فيميو، السيد عبد المجيد،  1
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جودة ناتج الأداء: في بعض الحالات يتطمب معرفة جودة ناتج الأداء الذي يؤديو الفرد بصرؼ النظر  -
رجمتو إلى مقياس عف سرعتو في الأداء وعمى الرغـ مف أف مفيوـ الجودة لا يكتنفو الغموض إلا أف ت

يثير صعوبات ناتجة عف تأثير المقياس بعوامؿ خارجية عبر مساىمة الفرد ذاتو، كأف تراجع الجودة إلى 
 عوامؿ متعمقة بنوعية المواد أو دقة الآلات أو ترجع إلى أداء الأفراد مراحؿ العمؿ السابقة.

الكـ والجودة معا فإف ىذا المقياس  كمية وجودة ناتج الأداء: ىو عندما يكوف استنباط مقياس يجمع بيف -
يعتبر أفضؿ مف حيث شمولية مف تمؾ المقاييس التي تعكس الكـ والجودة معا، وتعتبر الوحدات غير 
المعيبة وقيمة المبيعات الصافية بعد طرح مردودات المبيعات، وعدد الكممات الصحية المكتوبة في الآلة 

  1وكتابة أمثمة ليذا النوع مف المقياس.
 يحتوي ىذا الأسموب عمى الطرؽ التالية: ثانيا: أسموب التقييم الذاتي:

 وتنقسـ بدورىا إلى طريقتيف:           طريقة المقاييس التدريجية:  -1
 ( طريقة التدرج:1-1

ىذه الطريقة عمى وضع تصنيفات للأفراد العامميف يمثؿ كؿ تصنيؼ درجة معينة للأداء فقد تكوف  تعتمد
ىناؾ ثلاثة تصنيفات كالآتي: الأداء المرضي الأداء الغير مرضي، الأداء المميز. توضع ىذه التصنيفات 

حددة مسبقا حيث يوضع كؿ مف قبؿ الإدارة أو المقيـ ومف ثـ مقارنة أداء الأفراد وفقا ليذه التصنيفات الم
فرد وفقا لدرجة أداءه، لذلؾ كؿ فرد مف الأفراد العامميف إما أف يستمـ درجة متميزة أو مرضية أو غير 

 مرضية.
 ( طريقة التدرج البياني:1-2

تعتمد ىذه الطريقة عمى الصفات أو الخصائص التي تتعمؽ بالعمؿ والأداء حيث تكوف لكؿ صفة أو 
مرقمة أو مصنفة بشكؿ متسمسؿ مثؿ كمية الإنتاج، نوع الإنتاج، الإبداع، التعاوف، خاصية درجة مختمفة 

وغيرىا وبناءا عمى ذلؾ يتـ تقييـ كؿ فرد وفقا لدرجة امتلاكو ليذه الصفات أو الخصائص المرتبطة 

                                                           
محمد عمي ربايعة، إدارة الموارد البشرية،تخصص نظـ المعمومات الادارية،دار صفاء لمطباعة والنشر والتوزيع،عماف،  1

 .90ص
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حديد دمات لسيولة تبالأداء الفعاؿ كما تستخدـ في حاؿ وجود أعداد كبيرة أو صغيرة وىي تلاءـ قطاع الخ
 1لصفة المواظبة.     الصفات، مثلا:

 

 : طريقة التدرج البياني لتقييـ الأداء(10الشكل رقم )

 

 

 

 لباقي الخصائص ويستخرج التقويـ لجميع الصفات كما يمي: ويتـ  تكرار العممية
د، 80د، معاممة الأفراد90د، القدرة عمى التفكير60د، حسف التصرؼ80د، المواظبة عمى العمؿ90التعاوف

 د، ثـ تحوؿ إلى قيمة وصفية.80=400/5د، ويستخرج المتوسط الحسابي كما يمي: 400فالمجموع يكوف 
 ضعيؼ.   درجة         50أقؿ مف 

 درجة        مقبوؿ         50-60
 درجة        جيد.         60-70
 درجة        جيد جدا         70-80
 درجة         ممتاز.         80-90

 ومف عيوب ىذه الطريقة ما يمي:
فيف فيما يتعمؽ أف لا يرتبط بسموؾ الأفراد موضع التقييـ حيث أف الفرد العامؿ يقيـ وفقا لأحكاـ المشر  -

 بكمية نوع العمؿ مما يؤدي إلى التحيز في عممية التقييـ.
 مف الصعب عمى الفرد العامؿ تحديد كيفية تغيير سموكو لمحصوؿ عمى تقييـ عالي. -
يتطمب استخداـ ىذا الأسموب درجة عالية مف الشعور بالمسؤولية والحكـ العادؿ مف قبؿ المشرؼ  -

 كبيرة في الملاحظة والإشراؼ عمى سموؾ العامميف ومتابعتيـ.المباشر كما يتطمب جيودا 

                                                           
 91، صنفس المرجعمحمد عمي ربايعة، إدارة الموارد البشرية،  1
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 وتنقسـ إلى: طريقة المقاييس الترتيبية: -2
 ( طريقة الترتيب البسيط:2-1

تعتمد ىذه الطريقة عمى ترتيب الأفراد العامميف بالتسمسؿ حيث يضع المقيـ كؿ فرد في ترتيب يبدأ 
أسوء أداء إذ أف كؿ الأفراد العامميف في القسـ يعرفوف بأف بعض الأفراد أفضؿ مف  مف أحسف أداء لإلى

 1 البعض الآخر.
تتميز ىذه الطريقة بالبساطة وسيولة الاستخداـ أما عيوبيا فيو كيؼ يتـ معرفة درجة الأفضمية 

معالجة ىذا  كما أف ىذه الطريقة عرضة لمتأثيرات الشخصية في علاقة المقيـ بالفرد العامؿ ويمكف
 بالاعتماد عمى أكثر مف مقيـ لتفادي التحيز.      

 المزدوجة: المقارنة طريقة (2-2
 بيف الفرد مرتبة تحديد يتـ بحيث العامميف الأفراد جميع مع عامؿ فرد كؿ بمقارنة ىنا المقيـ يقوـ

 يتـ حتى وىكذا والثالث الثاني مع الأوؿ الفرد تقييـ سيتـ فإنو أفراد خمسة ىناؾ كاف إذا فمثلا زملائو

 قرار كؿ لذا قرارات 10 تتضمف أفراد لخمسة الطريقة ىذه ـاستخدا أف نجد لذلؾ الأفضؿ. ىو مف معرفة

 2 التالية: المعادلة في موضح كما فقط، شخصيف يأخذ
                                                           .2(/1-ف)ف القرارات= عدد

                                         ف: عدد الأفراد المطموب تقييميـ.

                                           الإجباري)الإلزامي(: التوزيع طريقة (2-3

 التالي: النحو عمى العممية وتتـ لمعمؿ الأداء أساس عمى الفرد يقيـ الطريقة وبيذه

                                                                                    بطاقة. عمى إسـ كؿ صغيرة بطاقات عمى أدائيـ تقييـ المطموب الأفراد أسماء كتابة يتـ أ(

  كالآتي: مجموعات خمس عمى البطاقات ىذه يوزع أف المشرؼ مف يطمب ب(

 .الافراد مف %10:       الاولى المجموعة .1

                                                           
 .91، صنفس المرجع محمد ربايعة، إدارة الموارد البشرية،   1

 .91، صنفس المرجعمحمد ربايعة، إدارة الموارد البشرية،   2
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 .الافراد مف %20:        الثانية .المجموعة2

 .الافراد مف %30:        الثالثة .المجموعة3

 .الأفراد مف %40:       الرابعة .المجموعة4

 .الأفراد مف %50:     الخامسة .المجموعة5

 عند تركيزىا ويقؿ ليا تميؿ ظاىرة أي بأف يقوؿ والذي الطبيعي التوزيع أساس عمى الطريقة ىذه وتقوـ

                                                                الطرفيف.

 1الأداء لتقييـ الإجباري التوزيع طريقة (:11رقم) الشكل

 

 

 

 

 

                                         إلى: بدورىا تنقسـ السموكية: القوائم طريقة -3

                                                             المراجعة: قوائم طريقة (3-1

 الموارد إدارة قبؿ مف المحددة السموكية بالأوصاؼ خاصة قوائـ المقيـ يستخدـ الطريقة ىذه حسب

 تأشير ويكوف العامميف الأفراد أداء تصؼ التي الصفة أو العبارة ويختار يؤشر أف المقيـ وعمى البشرية

 الطريقة ليذه وفقا ميتياأى درجة حسب القائمة في المحددة العوامؿ قوائـ إتماـ وعند لا أو بنعـ المقيـ

                                                           
 93، صنفس المرجعمحمد عمي ربايعة، إدارة الموارد البشرية،  1



الأداء الفردي داخل المؤسسة                       الفصل الثالث                       
 

 

47 

 الموجودة التصنيفات بقدر قوائـ إعداد تتطمب لأنيا مسبقا المحددة الدرجات يعرؼ ولا يتدخؿ المقيـ فإف

  لآخر.  عمؿ مف تختمؼ القائمة فقرات وأف  للأعماؿ طبقا

 القائمة: ىذه يوضح التالي والجدوؿ

 :طريقة قوائـ المراجعة لتقييـ الأداء(01جدول رقم )

 لا نعم الفقرات

 ىؿ  يتبع تعميمات المشرؼ -

 ىؿ يقترح أفكار جديدة -

 ىؿ يتطوع لمساعدة زملائو -

 ىؿ يرتكب أخطاء في عممو -

  

 

 الإلزامي(: الإجباري) الاختيار طريقة (3-2

 العامؿ الفرد عمى وانطباقا وصفا أكثر تكوف التي الصفة يختار أف المقيـ مف الطريقة ىذه تتطمب

               رأييف. أو بنديف بيف مف واحد رأي أو بند واختيار

                                                                 جامعي: أستاذ :1مثال

 بثقة. يحاضر -
 لمصؼ. واىتماما انتباىا يبدي -

                                                               مصمحة: رئيس :2مثال

 وحرص. بجد يعمؿ -
 العمؿ. في عادة يتأخر -
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                                                                                        .1سمبية أو إيجابية كانت سواء الفعمي، الفرد سموؾ تصؼ التي بالعبارة يمتزـ أف المقيـ عمى

 لكي معروفة وغير سرية في تكوف درجات ليا وتعطى البشرية الموارد إدارة قبؿ مف تجمع الصفات وىذه

                                         2.التحيز مف تقمؿ

                  الحرجة(. الأحداث الحرجة، الحرجة)المواقف الوقائع طريقة (3-3

 أو بفعالية العمؿ أداء في لممساىمة الأساسية السموكيات عمى المقيـ يركز الطريقة ىذه بموجب

 لكؿ معينة فترة خلاؿ المقيـ قبؿ مف تسجيميا يتـ السموكيات وىذه الفعالية، مف منخفض بمستوى أدائو

 التي والسمبية الإيجابية المواقؼ تسجؿ أي حدث، ما توضح خلاصة التسجيؿ يتضمف حيث فرد،

 عف أخطائيـ  وتصحيح الأفراد تنمية ىو منيا واليدؼ الشخصية وليس السموؾ عمى تركز فيي حدثت،

                                                                            العكسية. التغذية طريؽ

                                                المكتوب(: المقالة)التقرير طريقة (3-4

 القوة جوانب فييا يصؼ المباشر المشرؼ قبؿ مف التفصيمي التقرير كتابة عمى الطريقة ىذه تعتمد

 ومنو منيا. لكؿ التطويرية الاقتراحات وضع إلى إضافة العامميف وميارات الماضي والأداء والضعؼ

                                                                                         منيا: عيوبو  مزايا ليا السموكية القوائـ طريقة

                                                                       الطريقة: ىذه مزايا

 المقيـ. العمؿ لأبعاد تحديدىا بحيث التقييـ عممية مف المرتبطة الأخطاء تقمؿ -

 إلى يؤدي ما العمؿ في وميارات معارؼ يمثموف الذيف العامميف الأفراد بيف بالمشاركة المقياس يوضح -

                  المقياس. ليذا والموضوعية الصدؽ زيادة

       العامميف. للأفراد والتطويرية التدريبية الاحتياجات وتحديد الضعؼ نقاط تحديد في تساعد -

                                                                           
                                                           

 .93ص نفس المرجع،محمد عمي ربايعة، إدارة الموارد البشرية،  1
 
 94، صنفس المرجعمحمد عمي ربايعة، إدارة الموارد البشرية،   2
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                                                                      الطريقة: ىذه عيوب

           وتنفيذىا المقاييس تطوير في المطموبيف والجيد والوقت التكاليؼ ارتفاع -

 تتضمف التي مثؿ سموكيات عمى تحتوي التي للأعماؿ فقط وتستخدـ عمؿ لكؿ عددةمت مقاييس تتطمب

              والإبداعية. الذىنية المحتويات وليس الجسمية الحركات

                     1 كمفتيا. لارتفاع الصغيرة المنظمات في استخدامو يمكف لا -

 نتائجيا في والثبات الموضوعية مف عالية درجة توفر لا -

 :الفردي الاداء تقييم نتائج :سابعا

 :وىي طرؽ الى وتنقسـ

 طريقة الإدارة بالأىداف:                                                        -

يمكف استخداـ ىذه الطريقة كأساس في تصميـ نظاـ تقييـ أداء العامميف وبصورة خاصة في التقييـ حسب 
ىذه الطريقة عمى أساس النتائج وليس عمى أساس كيفية الانجاز وتتضمف ىذه الطريقة خطوتيف أساسيتيف 

كؿ فرد مع رئيسو ويتـ  الأولى تحديد الأىداؼ والثانية مراجعة الأداء فعند تحديد الأىداؼ يكوف لقاء
تحديد اليدؼ بالاتفاؽ لفترة معينة  وفقا لمواقع الفعمي لمعمؿ والجيد ، أما في الخطوة الثانية يمتقي الرؤساء 
والمرؤوسيف  لمناقشة مدى التقدـ في تحقيؽ الأىداؼ لكؿ فرد ويتـ تقييـ الأفراد حسب ما تـ تحديده مف 

 طريقة عمى النتائج وليس عمى السموؾ.                                                       أىداؼ لذلؾ اعتمد التقييـ حسب ىذه ال

 مزايا ىذه الطريقة:                                                               

 تشجيع الأفراد في تحديد الأىداؼ. -
 الأداء الفعمي.ىي مف الطرؽ الموضوعية المعتمدة والمحدد رسمي عمى  -
 تسجيؿ عممية التخطيط والتنسيؽ في الأىداؼ لعموـ المنظمة. -
 

                                                           
 .199، 198، ص ص2003الأفراد، مكتب  المجتمع العربي لمنشر والتوزيع، عمافميدي حسف زويمؼ، إدارة  1
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 عيوب ىذه الطريقة:
 التأكيد عمى النتائج  مما يؤدي إلى إىماؿ كيفية تحقيؽ ىذه النتائج. -
 مف الصعب مقارنة مستوى أداء الأفراد نظرا لكؿ فرد مقيـ وفقا لمدى تحقيقو للأىداؼ المحددة. -
الأىداؼ وميارة في صيانة نيا تتطمب ميارات إدارية عالية طبيقيا في الواقع العممي لأصعوبة ت -

 1الأىداؼ بشكؿ واضح.
 طريقة مراكز التقييم: -2

تستخدـ ىذه الطريقة لتطوير المديريف وتقييـ أدائيـ لذا إجراءاتيا تساعد الأفراد عمى فيـ نقاط الضعؼ 
إلى قياسيا مراكز التقييـ تتضمف ميارات التخطيط والتقييـ  والقوة، إف الصفات الأساسية التي تسعى

والعلاقات الإنسانية ونوعية التفكير والدوافع نحوى العمؿ ودرجة الاعتماد عمى الآخريف إضافة إلى 
 ميارات التفاعؿ والاتصاؿ.

 مزايا ىذه الطريقة:
 استخداميا مف قبؿ الإدارة العميا في التنظيـ. -
امؿ الأساسية السابقة ويكوف لدى الفرد القابمية لمتأثير عمى الآخريف إضافة إلى يؤدي الأخذ بالعو  -

 التحسيس وتقدير مشاعر ورغبات الآخريف.
 عيوب ىذه الطريقة:

 تكمفتيا العالية -
 عدـ إمكانية استخداميا في جميع المستويات الإدارية المختمفة -
لإدارة بالأىداؼ إلا أف الاختلاؼ يكمف في تشبو تماما طريقة ا طريقة مراجعة تخطيط العمل: -3

  2المراجعة الدورية فتكوف ىنا المراجعة بصفة دائمة.
 
 
 
 

                                                           
 .96، 95، ص صنفس المرجعمحمد عمي ربايعة، إدارة الموارد البشرية،   1

 .96، صنفس المرجعمحمد عمي ربايعة، إدارة الموارد البشرية،   2
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 خلاصة الفصل:
 

مف خلاؿ ىذا الفصؿ تـ تناولنا أداء الفرد و الذي يعد مجموعة مف الأنشطة و المياـ التي يقوـ 
أخرى خاصة بالمنظمة مع التطرؽ إلى بيا فرد ما داخؿ المنظمة مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ الخاصة بو و 

ونتائجو، كما القينا الضوء عميو  وطرؽ تقييمو، ،أىميتو الأداءوتقييـ  مختمؼ جوانبو ، محدداتو ، مكوناتو،
 بشيء مف التفصيؿ.

عموما و مف خلاؿ كؿ ما تـ تناولو تجدر الإشارة إلى أىمية إبراز قيمة العنصر البشري في العممية 
نظمة تسعى إلى تحقيؽ الميزة التنفسية ضمف عالـ المؤسسات مف خلاؿ أداء أفرادىا التنظيمية لأي م

العالي و الذي لا يمكف الاستغناء عنو في أي حاؿ مف الأحواؿ في سبيؿ الرقي بالمنظمة في عالـ 
 المنظمات الناجحة في أعماليا في عالمنا اليوـ.
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 لمدراسة الميدانية المنيجية الإجراءات

 فييا، سيتـ التي الاجتماعية البيئة وتحديد والمكانية، الزمنية أطرىا تحديد الدراسة مجاؿ يتضمف      

 الزمني بالإطار النتائج ارتباط ومسألة التعميـ مرحمة تستجوبيا منيجية وضرورة البحث مجاؿ وتحديد

 أنو إلا لممجتمع، تمثيميا ومدى العينة اختيار بطريقة يرتبط أنو مع فالتعميـ المدروسة، لمظاىرة والمكاني

 عمؿ ويصوب والعمؽ، الدقة طابع تمؾ الدراسة عمى يضفي الدراسة الذي بمجاؿ وزمنيا مكانيا يتحدد

 أف الاجتماعية البحوث نطاؽ في الخطرة الأمور فمف التعميـ ىذا شموؿ خطأ في الوقوع مف الباحث

  .محددة زمنية فترة وفي معينة لمنطقة محدد دراسة مف الباحث يخرج

 لارتباطو بإمكانية ميـ أمر ىو والمكانية الزمنية الدراسة وأطرىا  مجالات تحديد فإف ذلؾ عمى ستناداإ و

 1ثانية . جية مف المنيجية وخطواتو البحث مسار وتحديد جية مف النتائج تعميـ

 :ىي الحالية الدراسة ومجالات

 : الدراسة  مجالات -1

 التعرؼ يتـ خلاليا فمف دراسة، أي في إغفاليا يمكف لا التي الخطوات مف الدراسة مجالات تحديد يعد

 فييا أجريت التي الزمنية الفترة إلى بالإضافة الدراسة، بيا أجريت التي المنطقة و المبحوثيف، الأفراد عمى

، البشرية )المجالات و ىي ثلاث رئيسية مجالات ىناؾ أف عمى الباحثيف مف كثير إتفؽ و قد الدراسة،

 : التالي  الشكؿ عمى تكوف دراستنا فإف و عميو المكانية، الزمنية(

 :المجال المكاني 

، ىذه المؤسسة تابعة إداريا لوزارة  المؤسسة الإعلامية إذاعة الجزائر بالأغواط الدراسة ىذه أجريت 

 بولاية  ىي إذاعة محمية بإذاعة السيوب كما تعرؼ أو غواط الأ إذاعة، و  الاتصاؿ

                                                           
جامعة  منشورات، باتنة، الأوؿ، الجزء الاجتماعية، العموـ منيجية في والتطبيقية النظرية الاتجاىات مختار، الديف محي  1

 . 235ص باتنة،

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D9%84%D8%A7%D9%8A%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%BA%D9%88%D8%A7%D8%B7
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D9%84%D8%A7%D9%8A%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%BA%D9%88%D8%A7%D8%B7
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 05 تـ افتتاحيا بتاريخ 98.90  أؼ أـ عمى موجة بالمغة العربية تبث برامجيا الجزائرية الأغواط

 .1991 نوفمبر

رتبط بالحياة الوطنية، وىكذا أخذت الإذاعة عمى عاتقيا مياـ إعلاـ المواطنيف بكؿ ما ي

الاجتماعي وقيـ الديمقراطية  الاتصاؿالجيوية، المحمية والدولية وصار عمييا أف تساىـ في ترقية 

 والتسامح وتعزيز ممارسة التعددية وحماية مقومات اليوية والثقافة الوطنية بكؿ مكوناتيا و تنوعيا.

 : المجال الزمني 

وتحديدا في أواخر الشير يرتبط المجاؿ الزمني باختيار الموضوع مع بداية السنة الجامعية 

 إنجازنا لمجانب مر واقعي، وقد تطبيقي جانب المدروس الموضوع إعطاء بيدؼ و ذلؾ، 2022نوفمبر

 :بمرحمتيف الميداني

فييا  تـ وقد ،2023 جانفي 30 غاية إلى 2022ديسمبر  27في  انطمقت  :الاستطلاعية الدراسة

، الرسمي و الأداء الفردي الاتصاؿعمى  التعرؼو  الدراسة، موضوع عف الأولية المعمومات بعض تجميع

 . بالمؤسسة الإعلامية إذاعة الجزائر بالأغواط

 جواف 04 غاية إلى 2023 يما 07تـ النزوؿ إلى ميداف الدراسة بداية مف  :الدراسة الميدانية

بالمؤسسة الإعلامية إذاعة الجزائر بالأغواط  مخرجة ومنشطة الموظفيف، مقابمة بعضفييا  ، و تـ2023

عمى فترات متقطعة ، وصولا إلى التوزيع النيائي  الاستبياف الاستمارات لاحقة توزيع مرحمة في تـ كما

 .أياـ 10والتي دامت فيو فترة التوزيع وجمع الاستمارات مدة 

 : المجال البشري  

و الذي قدر  بالمؤسسة الإعلامية إذاعة الجزائر بالأغواطو يقصد بو المجموع الكمي لمموظفيف 

 موظؼ.  36عددىـ

 

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D9%84%D8%A7%D9%8A%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%BA%D9%88%D8%A7%D8%B7
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%88%D9%84%D8%A7%D9%8A%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%A3%D8%BA%D9%88%D8%A7%D8%B7
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%B2%D8%A7%D8%A6%D8%B1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D8%AC%D8%B2%D8%A7%D8%A6%D8%B1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D9%84%D8%BA%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%B1%D8%A8%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D9%84%D8%BA%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%B1%D8%A8%D9%8A%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A5%D8%B0%D8%A7%D8%B9%D8%A9_%D8%A5%D9%81_%D8%A5%D9%85
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A5%D8%B0%D8%A7%D8%B9%D8%A9_%D8%A5%D9%81_%D8%A5%D9%85
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 الدراسة : منيج  -2

 يعتبر الاقتراب لذلؾ الاجتماعي، الواقع في الموجودة والحقائؽ بالمعمومات الباحث يمد الميداف إف   

 .المؤسسة في الاتصاؿ لدراسة الباحث منو ينطمؽ الذي النظري رب ا للاقت أساسية دعامة الميداني

 المراد المطروحة والأىداؼ والإشكاليات البحث مواضيع باختلاؼ تختمؼ والمناىج الطرؽ فإف لذلؾ   

 .معيف منيج الباحث عمى تفرض والتي تحقيقيا

 بالوصؼ الاكتفاء و موضوع عف شاممة و كافية معمومات مف الباحث عميو تحصؿ ما خلاؿ مف إذ   

 اعتمدناه ، الذيمنيج الوصفي اختيار تـ المقابلات و الملاحظات و العينات عمى بالاعتماد و الخارجي،

 الظواىر مف ظاىرة وصؼ عمى يقوـ الذي المنيج ىو و، وصفية بدراسة القياـ اجؿ مف الدراسة ىذه في

 ذلؾ يتـ و لتعميميا النتائج استخلاص و فييا تتحكـ التي العوامؿ و الظاىرة ىذه أسباب إلى لموصوؿ

  1. وتحميميا البيانات تجميع خلاؿ مف معينة بحثية خطة وفؽ

 موضوع حوؿ المعطيات و البيانات و المعمومات جمع أجؿ مف أيضا المنيج ىذا باستخداـ قمنا كما    

 الوصفي المنيج عمى ختيارناإ وقع و الرسمي عمى الأداء الفردي داخؿ المؤسسة الإعلامية، الاتصاؿدور 

 الأداء و الرسمي بالاتصاؿ خاصة واضحة و عميقة نتائج و معمومات إلى الوصوؿ مف يمكننا لأنو

 .غواطالأ إذاعة الفردي في

 

 

 

 

                                                           
 . 30ص ،) 1992 الأكاديمية، المكتبة  :القاىرة (كتابتو  وطريقة أسسو العممي البحث مبارؾ، محمد الصاوي محمد 1
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 التقنيات و الأدوات المستعممة:- 3

 : الملاحظة 

 التوجيو أنيا البعض عرفيا وقد معينة، ومراقبة ظاىرة لمشاىدة الحواس توجيو ىي الملاحظة      

 عف جديدة معارؼ اكتساب إلى والوصوؿ وخصائصيا صفاتيا كشؼ بيدؼ معينة، ظواىر إلى والانتباه

 1.)الظاىرة تمؾ

و  الأحداث و المشكلات و الظواىر لسموؾ مشاىدة أو مراقبة عممية بأنيا الملاحظة تعرؼ كما    

 ىادؼ منظـ و مخطط عممي بأسموب و علاقاتيا، اتجاىاتياو  سيرىا و متابعة البيئية و مكوناتيا المادية

 أغراض لخدمة و توجيييا  الظاىرة بسموؾ التنبؤ و متغيراتيا بيف العلاقة و تحديد بقصد التفسير ،

 2. احتياجاتو وتمبية الإنساف

 خلاؿ مفذلؾ  والجزائر بالأغواط ،  إذاعة إلى المتكررة الاستطلاعية راتالزيا خلاؿ مف ىذا و    

 و التركيب حيث مف البحث مجتمع معرفة تـ بيا يعمموف التي الأقساـ مختمؼ عبر العماؿ ملاحظة

 الاتصالات أنواع عمى التعرؼ كذلؾ و ببعض، بعضيـ العماؿ تربط التي العلاقات معرفة وكذلؾ اليياكؿ

 .منيا الاتصالية خاصة و المؤسسة داخؿ الموجودة المشاكؿ معرفة و المؤسسة، داخؿ الموجودة

  :المقابمة

 أكثر، شخص، أو و الباحث ىما طرفيف بيف تجمع التي العممي البحث أدوات إحدى المقابمة تعد و

 إعدادا أسئمة المقابمة بإعداد فييا الباحث دور يتمثؿ ، جماعيا أو فرديا اجتماعا البحث، عينة أفراد مف

                                                           
  .233 ص ، 1976 وىبة، مكتبة مصر، الاجتماعي، البحث أصوؿ حسف، محمد الباسط عبد 1
 دار ،2 ط العممي(، التطبيؽ و النظرية العممي )الأسس البحث أساليب عزيـ؛ محمد عثماف عمياف، مصطفى ربحي  1

 .120ص ، 2008التوزيع، الأردف، لمنشر و الصفاء
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 ىذه عف بتقديـ إجابات الشخص ىذا ويقوـ المعني، الشخص أو الفرد عمى جيدة بطريقة طرحيا و جيدا،

 1.تحميميا ثـ تصنيفيا ثـ بتدوينيا الباحث يقوـ و شفويا، الأسئمة

 فيو التوسع و و إجادتو تطويره يمكف الممارسة في بارع أسموب و عمـ فف و ىي الناجحة المقابمة و     

 2و الدراسة. المعرفة عمى القائـ التدريب طريؽ عف الإتقاف إلى حد يصؿ باستمرار حتى

 المبحوثيف استجواب تـ حيث ،الأغواط إذاعة داخؿ الموجوديف عماؿال بعض مع المقابمة كانت قد و   

 -الرسمي عمى الأداء الفردي داخؿ المؤسسة الإعلامية  الاتصاؿدور  عف تيـار تصو  و أراءىـ حوؿ

 زيارتنا خلاؿ الأسئمة مف جممة بطرح قمنا قد و. البحث إشكالية تحديد عمى ساعد مما -إذاعة الأغواط

 :عمى المؤسسة لتمؾ

 إذاعة الأغواط -منشطة بالمؤسسة الإعلامية  المخرجة و - . 

  :الاستبيان

 و للأسئمة المبحوث فيـ مف التأكد أجؿ مف الأمثؿ تعد لأنيا المقابمة إستمارة عمى عتمادالإ تـ    

 ملاحظة و المبحوثيف مع لوجو وجيا بالاتصاؿ لمباحث الاستمارة تسمح كما عمييا الإجابة عمى الحرص

 يرى و لمباحث، إضافية معمومات بتقديـ ذلؾ و ،الاستبياف أسئمة عمى الإجابة أثناء ملامحيـ و إيماءاتيـ

 المصممة و المنتقاة الأساسية تصاؿالإ وسائؿ أىـ مف الاستمارة إف الصدد بيذا الفواؿ مصطفى صلاح

 و 3،بحثو فروض لتحقيؽ ضرورية الباحث يراىا معمومات عمى لمحصوؿ الأولى بالدرجة تيدؼ بطريقة

 .المبحوثيف عمى يوزع منطقي بشكؿ مرتبة أسئمة إستمارة شكؿ في يكوف

                                                           
 الحامد دار الأردف، ،2 ط والاجتماعية، الإنسانية العموـ في العممي البحث قحؿ، محمد ،عيسى التؿ الرحمف عبد وائؿ  2

 .73،ص 2007لمنشر و التوزيع، 
  .111 ص ، 2005 حسناوي مراد، مطبعة الجزائر، الأداء، تاميار  تنمي كيؼ الشفوي الاتصاؿ بوكروح، مخموؼ  3
 .305ص غريب، دار مصر، الاجتماعية، العموـ في البحث مناىج الفواؿ، مصطفى صلاح  1
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 المعمومات جمع عمى الباحث يساعد كونو البحث في رئيسية كأداة ستبيافالإ أسموب استخدمنا و قد

 مجتمع عمى توزيعيا طرؽ تتعدد التي الاستبياف استمارة مع المرفقة الإرشادات و التعميمات حسب و ىذا

 مف ممكف عدد أكبر إلى لموصوؿ الماؿ و الجيد و الوقت لمباحث توفر باعتبارىا كذلؾ لعينة أو الدراسة

 الوصوؿ في يساعد ما وىذا لممبحوثيف المحتممة الإجابات في الباحث تدخؿ عدـ إلى إضافة المبحوثيف

 1موضوعية. و دقيقة نتائج إلى

 لأف و ،رستنااد موضوع تخص التي البيانات جمع في أىمية مف ليا لما الأداة ىذه عمى اعتمدنا كما    

 تثري التي الملاحظات و الأجوبة بنفسو يسجؿ و الباحث بحضور الاستبياف يملأ أف المثالي الأسموب

 . الأغواط إذاعة عماؿ مفردات مف 08 في المتمثمة و بحثنا عينة عمى طبقنا فقد البحث،

 في تحتوي الشخصية بالبيانات خاص ومحور أساسية ثلاثة محاور أربعة مف بحثنا استمارة تتركب و

 سؤالا. 18 عمى مجمميا

 .أسئمة 04 عمى يحتوي الشخصية بالبيانات الخاص المحور

 الرسمي عمى المؤسسة الإعلامية إذاعة الجزائر بالأغواط. الاتصاؿتأثر  :الأول المحور

 يتميز أداء الفرد داخؿ المؤسسة إذاعة الجزائر بالأغواط بالفاعمية. المحور الثاني:

 تبادؿ المعمومات بيف الرئيس والعامميف يزيد مف أداء الفرد. :ثالثالالمحور 

 : الدراسة وكيفية اختيارىا عينة -4

ليذا  في دراستنا فئة عماؿ المؤسسة الإعلامية إذاعة الجزائر بالأغواط، و يتمثؿ مجتمع البحث

 . مفردات 8 ػلعينة قدرت ب اختيارناذلؾ مف خلاؿ  العينة القصدية، و اخترنا

                                                           
 ص ، 2011 ، ،الأردف التوزيع و لمنشر المعرفة كنوز ، 1 ط ، المبادئ و الأسس الإعلاـ بحوث مزاىرة، ىلاؿ مناؿ 1

203. 
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حتمالية، و إأو بالعينة الغير   Non-probability sampling :عرّفت العينة القصدية بالإنجميزية

ختيار مجموعة مف الأشخاص العينة حيث يستخدـ طرقًا غير عشوائية لإ ختيارإىي فرع مف فروع 

 لممشاركة في عممية البحث.

الإشارة إلى أف العينة القصدية لا تركز عمى التمثيؿ الدقيؽ لجميع الأعضاء مف مجموعة بتجدر  

السكاف  كبيرة مف السكاف ضمف مجموعة عينة أصغر مف المشاركيف، ونتيجة لذلؾ لا يتمتع كؿ أفراد

 1بفرص متساوية لممشاركة في الدراسة.

 

 

 

 

                                                           
 11:37،عمى الساعة https://www.wikipedia.org ،16/06/2023حرة ، موسوعة ويكيبيديا الالكترونية ال 1
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 عرض نتائج الدراسة -

 :أولا : عرض البيانات الشخصية 

 ( : يوضح جنس المبحوثين02الجدول رقم )

 الجنس التكرار النسبة%

 ذكر 3 %40

 انثى 5 %60

 المجموع 8 %100

 

 
 
 

 ع  أفراد العينة حسب الجنس:يتوز لدائرة  نسبية : يمثل 12الشكل رقم 

% ىي أكبر نسبة وتمثؿ عدد الذكور مف المبحوثيف أما أقؿ 60مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه نرى أف نسبة 

% وتمثؿ عدد المبحوثيف مف الإناث ،ويرجع ارتفاع نسبة النساء مقارنة بنسبة الذكور في  40نسبة ىي 

يينا لصديقاتيـ لذلؾ أف المبحوثيف الذيف اتصمنا بيـ لأوؿ مرة كانوا مف فئة الإناث وىـ مف قاموا بتوج
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كانت نسبة الإناث اكثر مف الذكور ، كذلؾ مف المتعارؼ عميو أف الإناث يمتينوف الوظائؼ الإدارية 

 الداخمية أكثر مف الذكور الذيف يتنقموف لنقؿ المعمومات مف مكاف لآخر.

 (: يوضح السن لدى المبحوثين:03الجدول رقم )

 السن التكرار النسبة%

 سنة 40 الى 30من 1 %10

 50الى40من 2 %30

 فأكثر  50من  5 60%

 المجموع 8 %100

 

 
 
 

 مثل  توزع  أفراد العينة حسب السن:تدائرة  نسبية   13الشكل رقم 

سنة فأكثر، 50 والتي تمثؿ سف المبحوثيف مف % 60مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه نجد أف أكبر نسبة فيو ىي 

 10سنة ، اما أقؿ نسبة في الجدوؿ فيي  50و 40المبحوثيف ما بيف والتي تمثؿ سف  %  30تمييا نسبة 

سنة ، وترجع النسبة الأكثر في فئة المبحوثيف الذيف  40و 30و التي تمثؿ سف المبحثويف ما بيف %
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سنة في أف ندرؾ مدى تأثير الاتصاؿ عمى المبحوثيف ولا يتـ ذلؾ إلا بالأكبر سنا والأقدـ  50سنيـ فوؽ 

لكي نعرؼ مدى فاعمية الاتصاؿ الرسمي لذلؾ كانت عينتنا عمى الاقدـ سنا في المؤسسة  مف حيث العمؿ

لأف لدييـ خبرة وأقدمية فيما يتعمؽ بنظاـ الاتصاؿ بالمؤسسة أقوى مف الموظفيف الجدد الذيف يمارسوف 

 فما فوؽ. 50أساليب الاتصاؿ لذلؾ نجد أف معظـ المبحوثيف سنيـ مف 

 الخبرة المينية لدى المبحوثين: (: يوضح04الجدول رقم )

 الخبرة المينية التكرار النسبة%

 16سنوات الى  10من  3 %30
 25سنة الى 17من  4 %60

 34سنة  الى   26من  1 10%
 المجموع 8 %100

 

 

 

 

 

 دائرة  نسبية مثل  توزع  أفراد العينة حسب الخبرة المنيية:: 14الشكل رقم 

والتي تمثؿ خبرة المبحوثيف مينيا ما بيف  % 60مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف أعمى نسبة فيو ىي 

سنة، أما  16سنوات و  10والتي تمثؿ خبرة المبحوثيف ما بيف  % 30سنة ، تمييا نسبة  25سنة و  17

رجع سنة، وت 34سنة إلى 26والتي تمثؿ خبرة المبحوثيف مف  %10أقؿ نسبة في الجدوؿ فيي نسبة 

والخبرة  الأقدميةسنة كوف أف المؤسسة تعتمد عمى  25سنة و  17النسبة العميا لمخبرة المينية ما بيف 

المينية وخصوصا في الإذاعة وذلؾ لتعود المستمعيف عمى الأشخاص وعمى الحصص المعتادة مقارنة 
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عمى المقدميف والصحفييف بالجدد ، وكذلؾ نجد أكثر فئة تستمع لممذياع ىـ كبار السف الذيف قد اعتادوا 

 والبرامج المفضمة لدييـ.

 يوضح المؤىل العممي لدى المبحوثين : 05جدول رقم 

 المؤىل العممي التكرار النسبة%
 شيادة تكوين 2 %25
 شيادة ليسانس 4 %50

 دارسات عميا 2 25%
 المجموع 8 %100

 
 
 

 

 

 ( يمثل المؤىل العممي:15الشكل رقم )

والتي تمثؿ تحصؿ المبحوثيف عمى شيادة  % 50نلاحظ مف الجدوؿ أف أعمى نسبة ىي 

والتي تمثؿ تحصؿ المبحوثيف عمى شيادة تكويف ، وكذا  % 25الميسانس ، تمييا نسبتيف متساوتيف وىي 

تتطمبو  دراسات عميا، وترجع النسبة العميا في تحصؿ المبحوثيف عمى شيادة الميسانس فيما أصبحت

يفة المينية في الوقت الحالي مف الحصوؿ عمى شيادة الميسانس وخصوصا في الإذاعة ،وكذلؾ لأف الوظ

الدراسة قد جرت عمى الموظفيف الإدارييف والصحفييف لذلؾ لابد ليـ أف يكوف لدييـ مؤىؿ عممي في 

ظيؼ لما المستوى وكذلؾ نجد وخصوصا في الآونة الأخيرة أصبح الموظفوف يكمموف دراساتيـ بعد التو 

تنصو القوانيف الخاصة بالترقية ما بعد التوظيؼ والمتمثؿ ، في المرجعية القانونية والتنظيمية التي تحكـ 
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الترقية عمى أساس الشيادة ، بحيث ينص القانوف عمى :" أنو يحكـ الترقية عمى أساس الشيادة في قطاع 

 الوظيفة العمومية كؿ مف

المتضمف القانوف الأساسي العاـ لموظيفة  2006يوليو 15المؤرخ في  03 - 06الأمر رقـ  -1

 .منو 107العمومية، لاسيما أحكاـ المادة 

 .المتعمؽ بالترقية عمى أساس الشيادة 2017نوفمبر 30المؤرخ في  04أحكاـ المنشور رقـ  -2

 الدراسة نتائج التحميل  -

 :ثانيا: عرض وتحميل نتائج الفرضية الأولى 

 عرض نتائج الفرضية الأولى  -1

 وضح طبيعة الاتصال الرسمي بالمؤسسة لدى المبحوثين : 06جدول رقم 

 طبيعة الاتصال التكرار النسبة%

 جيد 5 60%

 متوسط 3 40%

 المجموع 8 %100

أف الاتصاؿ الرسمي  والتي يرى فييا المبحوثيف%60نجد أف أعمى نسبة في الجدوؿ ىي 

والتي يرى فييا المبحوثيف أف الاتصاؿ الرسمي في المؤسسة متوسط، % 40بالمؤسسة جيد، تمييا نسبة 

حيث ركزوا عمى انو عممية  تشارلز كولي و جون ديويعمماء الاجتماع الأوائؿ وخاصة وىذا ما أكده 

وعرؼ الاتصاؿ بكونو عممية تفاعؿ بيف اجتماعية بواسطتيا يتـ نقؿ الأفكار والمعمومات بيف الأفراد. 

طرفيف وضرورة لاستمرارية الحياة الاجتماعية. ويعرؼ أيضا بكونو عممية اشتراؾ في فيـ المعاني والرموز 

 أي كؿ ما كاف الاتصاؿ جيد فإنو يسيؿ الحصوؿ عمى  المعاني والفيـ مف طرؼ الموظفيف. 1.

                                                           
 .24.25،ص.ص  2010،دار النيضة العربية، بيروت، لبناف،  2مي العبد االله، نظريات الاتصاؿ، ط   1
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 يوضح مدى مساىمة الاتصال الرسمي المستخدم في تسييل الميام : 07جدول رقم 

 تسييل الميام التكرار النسبة%

 نعم 6 %80

 لا 2 %20

 المجموع 8 %100

والتي يرى فييا المبحوثيف مدى تسييؿ  % 80نلاحظ مف الجدوؿ أعلاه أف أعمى نسبة ىي 

والتي يرى فييا المبحوثيف أف عممية  % 20الاتصاؿ الرسمي لممياـ الوظيفية، اما أقؿ نسبة فيي 

الاتصاؿ لا تساىـ في تسييؿ المياـ ، ويرجع ذلؾ كوف أف عممية الاتصاؿ الرسمي وخصوصا إذا واضح 

ويقصد برسالة واضحة بعيدة عف التشويش فإنو يسيؿ الحصوؿ عمى المعمومات وتداوليا بيف الموظفيف ، 

تيدؼ إلى تدفؽ المعمومات والبيانات اللازمة لاستمرار سير  بالاتصاؿ التنظيمي عموما تمؾ العممية التي

العمؿ الإداري داخؿ المنظمة أو المؤسسة وذلؾ عف طريؽ التجميع أو النقؿ إلى مختمؼ المستويات 

 1داخؿ الييكؿ التنظيمي وخارجو .

 يوضح نوع الاتصال في  المؤسسة: 08جدول رقم 

 نوع الاتصال التكرار النسبة%

 مباشر 5 %60

 غير مباشر 3 %40

 المجموع 8 %100

                                                           
جلاؿ إسماعيؿ حممي، عمـ الاجتماع لتنظيـ داخؿ نظرية ودراسة ميدانية، مكتبة الأنجمو المصرية، اعتماد   1 محمد علاـ وا 

 95، ص2013مصر ، 
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والتي يرى فييا المبحوثيف أف نوع  % 60مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه نجدّ أف أعمى نسبة ىي 

والتي يرى فييا المبحوثيف أف الاتصاؿ غير مباشر،  % 40الاتصاؿ ىو مباشر ، أما النسبة الأقؿ فيي 

الذي يجسد أدوات السمطة الفعمية والرسمية أي القيادة التي في كونو المنبع وترجع أىمية الاتصاؿ المباشر 

تسير المؤسسة أو التنظيـ وذلؾ باكتسابيا قوة المعمومات وبالمقابؿ يمتمؾ العامميف قوة الضغط الاجتماعي 

وتعطيؿ عممية الاتصاؿ، وكذلؾ كوف أف الاتصاؿ المباشر ، يتمثؿ في إيصاؿ المعمومات والبيانات 

قمة وتعكس جودتو الوضعية الحقيقية لممؤسسة وقوة المنظمة وحجـ التغذية الراجعة، وىناؾ اللازمة إلى ال

شكؿ آخر مف الاتصاؿ الرسمي يتمثؿ في الاتصاؿ الرسمي الأفقي أو العرضي ويتـ عادة بيف أعضاء 

و الإدارات المستوى الواحد مف الييكؿ التنظيمي لممشروع حيث يتـ إرساؿ واستقباؿ البيانات بيف الأقساـ أ

الواحدة مما يحقؽ التنسيؽ والترابط بيف مختمؼ الأنشطة التي تمارسيا مختمؼ وحدات التنظيـ فيتـ تبسيط 

 1إجراءات العمؿ فيكتسب صفة المرونة في الأداء .

 يوضح كييف يتم الاتصال في  المؤسسة : 09جدول رقم 

 يتم  الاتصال  ب التكرار النسبة%

 طمبات 6 %80

 أوامر 1 %10

 تقارير 1 %10

 المجموع 8 %100

والتي يرى فييا المبحوثيف أف عممية  % 80نلاحظ مف الجدوؿ أعلاه أف النسبة الغالبة فيو ىي  

والتي يرى فييا المبحوثيف أف عممية  % 10الاتصاؿ تتـ بالطمبات ، تمييا نسبتيف متساويتيف وىي 

ويرجع الاتصاؿ بيف الموظفيف مع بعضيـ البعض وبيف المرؤوس الاتصاؿ تتـ بالأوامر والتقارير، 

                                                           
جلاؿ إسماعيؿ حممي،   1  .103، ص نفس المرجعاعتماد محمد علاـ وا 
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والرئيس إلى طريقة الطمبات في الاتصاؿ ، بحكـ طبيعة العمؿ في الإذاعة لذلؾ يتـ الاتصاؿ عف طريؽ 

طمبات الموظفيف لممسؤوؿ في طرح اقتراحات مثلا أو في توقيت العمؿ لأف الإذاعة توقيتيا يختمؼ عف 

 لؾ يتـ الاتصاؿ بيف الموظفيف والمسؤوؿ عموما عف طريؽ تقديـ طمبات .المؤسسات الأخرى لذ

 تحميل نتائج الفرضية الأولى  -2

 مف خلاؿ ما تـ عرضو مف نتائج الفرضية الأولى توصمنا إلى ما يمي : 

يصاؿ المعمومات بطريقة سيمة أف الاتصاؿ الجيد بيف الموظفيف يسيؿ عممية التواصؿ وفيـ  - المعاني وا 

وىذا ما أكده  عمماء الاجتماع الأوائؿ وخاصة تشارلز كولي و جوف ديوي حيث ركزوا عمى انو عممية 

اجتماعية بواسطتيا يتـ نقؿ الأفكار والمعمومات بيف الأفراد. ويعرؼ أيضا بكونو عممية اشتراؾ في فيـ 

صاؿ جيد فإنو يسيؿ الحصوؿ عمى  المعاني والفيـ مف طرؼ المعاني والرموز .أي كؿ ما كاف الات

 الموظفيف.

أف عممية الاتصاؿ الرسمي وخصوصا إذا كاف واضحا برسالة مرسمة مف طرؼ المرسؿ إلى 

المرسؿ إليو عف طريؽ القناة بعيدة عف التشويش فإنو يسيؿ الحصوؿ عمى المعمومات وتداوليا بيف 

ظيمي عموما تمؾ العممية التي تيدؼ إلى تدفؽ المعمومات والبيانات الموظفيف ، ويقصد بالاتصاؿ التن

اللازمة لاستمرار سير العمؿ الإداري داخؿ المنظمة أو المؤسسة وذلؾ عف طريؽ التجميع أو النقؿ إلى 

 مختمؼ المستويات داخؿ الييكؿ التنظيمي وخارجو .

ات السمطة الفعمية والرسمية أي في كونو المنبع الذي يجسد أدو ترجع أىمية الاتصاؿ المباشر 

القيادة التي تسير المؤسسة أو التنظيـ وذلؾ باكتسابيا قوة المعمومات وبالمقابؿ يمتمؾ العامميف قوة الضغط 

الاجتماعي وتعطيؿ عممية الاتصاؿ، وكذلؾ كوف أف الاتصاؿ المباشر ، يتمثؿ في إيصاؿ المعمومات 

تو الوضعية الحقيقية لممؤسسة وقوة المنظمة وحجـ التغذية والبيانات اللازمة إلى القمة وتعكس جود

الراجعة، وىناؾ شكؿ آخر مف الاتصاؿ الرسمي يتمثؿ في الاتصاؿ الرسمي الأفقي أو العرضي ويتـ 
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عادة بيف أعضاء المستوى الواحد مف الييكؿ التنظيمي لممشروع حيث يتـ إرساؿ واستقباؿ البيانات بيف 

واحدة مما يحقؽ التنسيؽ والترابط بيف مختمؼ الأنشطة التي تمارسيا مختمؼ وحدات الأقساـ أو الإدارات ال

 1التنظيـ فيتـ تبسيط إجراءات العمؿ فيكتسب صفة المرونة في الأداء .

تعتمد الإذاعة المحمية لولاية الأغواط عمى الاتصاؿ بيف الموظفيف مع بعضيـ البعض وبيف 

في الاتصاؿ ، بحكـ طبيعة العمؿ في الإذاعة لذلؾ يتـ الاتصاؿ المرؤوس والرئيس عمى طريقة الطمبات 

 عف طريؽ الطمبات وكذا التقارير و الأوامر اف استدعى الأمر .

  مف خلاؿ ما تـ عرضو وتحميمو مف نتائج الفرضية الأولى والمتمثمة في أنو :" تقوـ المؤسسة الإعلامية

 مي" قد تحققت . إذاعة الجزائر مف الأغواط باستخداـ الاتصاؿ الرس

 ثالثا : عرض وتحميل نتائج الفرضية الثانية 
 عرض نتائج الفرضية الثانية  -1

 يوضح التعميمات التي تنقل إليك واضحة في  المؤسسة : 10جدول رقم 

 وضوح التعميمات التكرار النسبة%

 نعم 6 %80

 لا 2 %20

 المجموع 8 %100

 80أف التعميمات التي تنقؿ إلييـ بطريقة واضحة في المؤسسة وذلؾ بنسبة  يرى المبحوثيف

 20،أما المبحوثيف الذيف يروف أف المعمومات لا تنقؿ إلييـ بطريقة واضحة فيي نسبة قميمة والمتمثمة %

، ويرجع ذلؾ كوف التعميمات يجب أف تكوف واضحة لأف طبيعة عمؿ المؤسسة إعلامية لذلؾ لابد أف  %

المعمومات المتناقمة واضحة ودقيقة وىذا ما ذىب إليو بعض الباحثيف مثؿ كمود ىيبر و بورتز و  تكوف

                                                           
جلاؿ إسماعيؿ حممي،   1  .103، ص نفس المرجعاعتماد محمد علاـ وا 
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حؿ مشكلات التنسيؽ  باف البحوث الميدانية أثبتت إسياـ الاتصاؿ التنظيمي في 1978يتسف و لزنياؾ 

 1والتخطيط إلى جانب تنمية الموارد البشرية لممنظمات. 

 المشاركة في اتخاذ القرارات التي تخص المؤسسة: يوضح  11جدول رقم 

 المشاركة في اتخاذ القرارات التكرار النسبة%

 نعم 4 %50

 لا 4 %50

 المجموع 8 %100

 

والتي يرى فييا كلا مف الفئتيف أنو  %  50مف خلاؿ عرض الجدوؿ نجد نسبتيف متساويتيف والمتمثمة في 

المشاركة في اتخاذ القرار وقد لا يسمح ليـ المشاركة في اتخاذ القرارات، ويرجع ذلؾ  قد يسمح لممبحوثيف

إلى طبيعة القرارات المتخذة مف طرؼ المؤسسة إذ يمكف لممسؤوليف أف يسيموا الموظفيف في مشاركة في 

ذا كانت اتخاذ القرار ، لكف في بعض الحالات لا يمكف لمموظفيف المشاركة في اتخاذ القرار وخصوصا إ

القرارات المتخذة مف طرؼ الييئة العميا أي مف المركزية، مثؿ مثلا التحكـ في برامج المواسـ الدينية 

والوطنية ، أو التعود مف طرؼ المستمع عمى برامج معينة وخصوصا الاوفياء والمخمصيف الذيف يتصموف 

تخص المؤسسة لأف معظـ  بالإذاعة لذلؾ لا يمكف أف تشرؾ المؤسسة الموظفيف في اتخاذ قرارات

 المؤسسات الجزائرية العمومية ىي مؤسسات مركزية أي قراراتيا مركزية.

 يوضح مساىمة الاتصال الرسمي في زيادة فاعمية أداء الفرد داخل مؤسستكم:  12جدول رقم 

 المساىمة التكرار النسبة %

 نعم 5 %60

                                                           
جلاؿ إسماعيؿ حممي،  اعتماد محمد علاـ  1  .95، ص نفس المرجعوا 
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 لا 3 %40

 المجموع 8 %100

والتي يرى فييا المبحوثيف أف الاتصاؿ % 60مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه نجد أف أعمى نسبة فيو ىي    

والتي يرى فييا المبحوثيف  % 40الرسمي يساىـ في زيادة فاعمية أداء الفرد بالمؤسسة، أما أقؿ نسبة فيي 

كؿ ما كاف الموظؼ  أنو أف الاتصاؿ الرسمي لا يساىـ في زيادة فاعمية الفرد بالمؤسسة، ويرجو ذلؾ في

عمى  اتصاؿ دائـ مع الإدارة ويحترـ السمـ الإداري ولكؿ موظؼ ميامو الوظيفية فإف ذلؾ يساىـ في زيادة 

فاعميتو لأنو عمى دراية بالمعمومات المتدفقة عف طريؽ الاتصاؿ الرسمي باستخداـ قنوات الاتصاؿ 

لرسمي لا يساىـ في زيادة فاعمية الفرد بالمؤسسة ، الخاصة لذلؾ . اما بالنسبة لمذيف يروف أف الاتصاؿ ا

كوف أف الاتصاؿ الرسمي لا يكفي لزيادة فاعمية الفرد لأنو يحتاج إلى الاتصاؿ غير الرسمي في بعض 

الحالات التي تستدعي أف يعمؿ الموظؼ في بيئة عمؿ تشوبيا التعاوف والتضامف والتكامؿ والتآزر ليس 

 مؿ إذا يجب أف يكوف ىنالؾ علاقات غير رسمية بيف الموظفيف. فقط الرسيمة في علاقات الع

 يوضح تأثير الأقدمية في العمل عمى بفاعمية  الأداء الفرد: 13جدول رقم 

 الأقدميةتأثير  التكرار النسبة%

 نعم 5 %60

 لا 3 %40

 المجموع 8 %100

والتي تمثؿ تأثير الأقدمية عمى فاعمية أداء  %60مف خلاؿ عرض الجدوؿ أعلاه نجد أف أعمى نسبة ىي 

والتي تمثؿ عدـ تأثير الأقدمية عمى فاعميةّ أداء الفرد في المؤسسة،  % 40الفرد ، أما أقؿ نسبة فيي 

وذلؾ يرجع في أف الموظؼ الذي لو أقدمية في المؤسسة يكوف عمى دراية بالعمميات الإدارية ويتعود عمى 

ؾ يسيؿ عميو أداء ميامو الوظيفية مقارنة بالموظفيف الحديثيف في العمؿ ، إذ طريقة العمؿ بالمؤسسة لذل
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لى تأدية المياـ الروتينية التي قد تعودوا عمييا الموظفيف  لى طريقة العمؿ وا  يفتقروف إلى الخبرة المينية وا 

 القدماء .

 تحميل نتائج الفرضية الثانية :  -2

 مف خلاؿ ما تـ عرضو مف نتائج الفرضية الثانية توصمنا إلى ما يمي :  

أف التعميمات يجب أف تكوف واضحة لأف طبيعة عمؿ المؤسسة إعلامية لذلؾ لابد أف تكوف المعمومات  -

المتناقمة واضحة ودقيقة وىذا ما ذىب إليو بعض الباحثيف مثؿ كمود ىيبر و بورتز و يتسف و لزنياؾ 

حؿ مشكلات التنسيؽ والتخطيط إلى  لبحوث الميدانية أثبتت إسياـ الاتصاؿ التنظيمي فيباف ا 1978

 1جانب تنمية الموارد البشرية لممنظمات. 

كؿ ما كاف الموظؼ عمى  اتصاؿ دائـ مع الإدارة ويحترـ السمـ الإداري ولكؿ موظؼ ميامو  أنو  -

ية بالمعمومات المتدفقة عف طريؽ الاتصاؿ الوظيفية فإف ذلؾ يساىـ في زيادة فاعميتو لأنو عمى درا

الرسمي باستخداـ قنوات الاتصاؿ الخاصة لذلؾ . اما بالنسبة لمذيف يروف أف الاتصاؿ الرسمي لا يساىـ 

في زيادة فاعمية الفرد بالمؤسسة ، كوف أف الاتصاؿ الرسمي لا يكفي لزيادة فاعمية الفرد لأنو يحتاج إلى 

الحالات التي تستدعي أف يعمؿ الموظؼ في بيئة عمؿ تشوبيا التعاوف  الاتصاؿ غير الرسمي في بعض

والتضامف والتكامؿ والتآزر ليس فقط الرسيمة في علاقات العمؿ إذا يجب أف يكوف ىنالؾ علاقات غير 

 رسمية بيف الموظفيف. 

نات المتوفرة مف تبرز أىمية التنظيـ في كونو مصدر اتخاذ القرارات، بناءا عمى مختمؼ الاستشارات والبيا -

مختمؼ المصادر، فيو يتكفؿ بالتوجييات إلى المصالح المعنية، لمتعرؼ عمييا وتطبيقيا واكتشاؼ العراقيؿ 

                                                           
جلاؿ إسماعيؿ حممي، مرجع سابؽ، ص   1  .95اعتماد محمد علاـ وا 
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الملازمة ليا، كميا عوامؿ تكوف الأساس الحقيقي لعممية الاتصاؿ داخؿ التنظيـ، فيي بمثابة الجياز 

 1العصبي المرتبط بشبكة كبيرة مف الأعصاب .

  تـ عرضو وتحميمو مف نتائج الفرضية الثانية والمتمثمة في أنو :" يتميز أداء الفرد داخؿ مف خلاؿ ما

المؤسسة إذاعة الجزائر مف الأغواط بالفاعمية " قد تحققت نسبيا كوف أف الاتصاؿ الرسمي وحده لا يساىـ 

د مف فاعمية أداء في فاعمية أداء الفرد إذ يجب أف يكوف ىنالؾ اتصاؿ غير رسمي بيف الموظفيف لكي يزي

 الفرد بالمؤسسة.

 رابعا : عرض وتحميل نتائج الفرضية الثالثة 

 عرض نتائج الفرضية الثالثة  -1

 تواصل بينك وبين زملائك في العمل ؟ يوضح 14جدول رقم 

 التواصل بين العمال التكرار النسبة%

 نعم 6 %80

 لا 2 %20

 المجموع 8 %100

والتي يرى فييا المبحوثيف أنو ىنالؾ تواصؿ بينو  % 80مف خلاؿ الجدوؿ نجد أف أعمى نسبة ىي  

والتي يرى فييا المبحوثيف أنو لا يوجد اتصاؿ بينو  % 20وبيف زملائو في العمؿ، أما أقؿ نسبة فيي 

ف ، وكما يرى وبيف زملائو في العمؿ، ويرجع ذلؾ كوف أف الانساف اجتماعي بطبعو كما يقوؿ ابف خمدو 

التوف مايو أف الاتصاؿ ىو عممية اجتماعية لا يمكف أف تعيش بمعزؿ عنيا أي جماعة أو تنظيـ 

اجتماعي معيف وذلؾ عف طريؽ التفاعؿ المستمر. لذلؾ لابد أف يتصؿ الموظؼ مع زملائو في العمؿ 

 عف طريؽ الاتصاؿ الرسمي أو الغير الرسمي. 

                                                           
  35،ص  2006،ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر،  2غيات بوفمجة، مقدمة في عمـ النفس التنظيمي، ط1
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 تعدد المستويات الإدارية وتأثيره عمى أداء الفرد  ؟ يوضح 15جدول رقم 

 تعدد المستويات التكرار النسبة%

 نعم 5 %60

 لا 3 %40

 المجموع 8 %100

والتي يرى فييا المبحوثيف أف يؤثر تعدد  % 60مف خلاؿ معطيات الجدوؿ نجد أعمى نسبة ىي  

والتي يرى فييا المبحوثيف أنو لا يؤثر تعدد  % 40أقؿ نسبة فيي  أماالمستويات عمى أداء الفرد ، 

مستويات الإدارية عمى أداء الفرد ، وىذا راجع إلى أف الاتصاؿ الموجود بيف الموظفيف الادارة العميا ىو 

اتصاؿ رسمي صاعد حيث يؤدي الجميع العمؿ المكمؼ بو ضمف الإطار القانوني ووفؽ المياـ التي 

لمستويات الإدارية حسب السمـ الإداري والييكؿ التنظيمي مف مستويات لذلؾ تختمؼ ا.يممييا عميو منصبو

 عميا إلى مستويات دنيا وبالتالي تختمؼ فاعمية الفرد حسب المستوى الوظيفي والمياـ الوظيفية الموكمة إليو 

  مدى تأثير المعوقات بين العمال التي تعيق التواصل بينيم ؟ يوضح 16جدول رقم 

 المعوقات التكرار النسبة%

 نعم 3 %40

 لا 5 %60

 المجموع 8 %100

والتي يرى فييا المبحوثيف  % 60مف خلاؿ معطيات الجدوؿ أعلاه نجد أعمى نسبة فيو ىي  

ى تأثير المعوقات بيف العماؿ في تأثيرىا عمى التواصؿ بينيـ، أما النسبة لمذيف يروف أنو لا يؤثر مد

، ويرجع ذلؾ أف التنظيـ الرسمي عادة ما % 40المعيقات الإدارية في مدى التواصؿ بينيـ وذلؾ بنسبة 

الراجح نتيجة العامؿ في ضعؼ الاتصاؿ  براونيسبب بعض المعيقات لعممية الاتصاؿ وىذا ما أشار إليو 
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الزمني في المنظمات التي تتبع نظاـ التناوب في العمؿ أو ما يسمى نظاـ تعدد الدواـ حيث ينشا التوتر 

بيف الأعضاء نتيجة تعذر الاتصاؿ بشكؿ سمس، أما عامؿ المكاف فيؤثر كذلؾ حيث يؤدي التشتت 

. 1ت التنظيـ معزولة إلى حد كبيروحدا الجغرافي إلى صعوبة بالغة في الاتصاؿ وخاصة عندما تكوف

 وبما أف الإذاعة تعمؿ بنظاـ التناوب فإف ذلؾ مف شأنو أف يعيؽ التواصؿ بيف الموظفيف .

المؤسسة باجتماعات دورية مع العمال تناقش من خلاليا مشاكل  مدى القيام يوضح 17جدول رقم 
 تسيير المؤسسة:

 صعوبات التكرار النسبة %

 نعم 6 %80

 لا 2 %20

 المجموع 8 %100

والتي يرى فييا المبحوثيف أف المؤسسة تقوـ  % 80مف خلاؿ الجدوؿ نجد أف أعمى نسبة ىي 

والتي  % 20باجتماعات دورية مع العماؿ تناقش مف خلاليا مشاكؿ تسيير المؤسسة، أما أقؿ نسبة ىي 

قش مف خلاليا مشاكؿ تسيير يرى فييا المبحوثيف أف المؤسسة لا تقوـ باجتماعات دورية مع العماؿ تنا

المؤسسة، ويرجع ذلؾ في أنو كمما كانت ىنالؾ اجتماعات واتصالات شفيية ومباشرة يساىـ ذلؾ في حؿ 

المشاكؿ بيف العماؿ مع بعضيـ البعض ويساىـ في حؿ مشكلات المتعمقة بطبيعة العمؿ ، وعندما تكوف 

ت، حيث يحقؽ ىذا النوع مف الاتصالات ىنالؾ اتصالات بيف الرئيس ومرؤوسيو عف طريؽ الاجتماعا

وىي تتـ عادة بالعديد مف الصيغ المألوفة في الاتصاؿ مثؿ  .تعريؼ العامميف بطبيعة العمؿ وكيفية أدائو

المذكرات والمقاءات الجماعية، والمناقشة والموازنات ومنشورات المنظمة وىكذا غالبا ما تكوف فاعمية 

                                                           
 96،ص  2007طمعت ابراىيـ لطفي، عمـ اجتماع التنظيـ، دار غريب، القاىرة،  1
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أنيا تتكوف أساسا مف تسمـ الأوامر وتنفيذىا مف قبؿ المرؤوسيف  التغذية العكسية فييا منخفضة، اذ

 1.عمميا

 يوضح مقترحات المبحوثين لدعم الاتصال الرسمي في المؤسسة 18جدول رقم 

 مقترحات المبحوثين التكرار النسبة%
 الاتصاؿ الرسمي موجود ومباشر ولا يحتاج لدعـ 4 %50
 ذوي الخبرة في اتخاذ القرارات زيادة الاجتماعات الدورية واشراؾ 2 %25
 اقتراح البرامج مف طرؼ الموظفيف 1 %12.5
 دعـ الإذاعة بالفريؽ الإذاعي لتسييؿ العمؿ 1 %12.5

 المجموع 8 %100
مف خلاؿ الجدوؿ المتمثؿ في مقترحات المبحوثيف في دعـ الاتصاؿ الرسمي في المؤسسة نجد 

المبحوثيف أف الاتصاؿ الرسمي موجود ومباشر ولا يحتاج والتي يرى فييا  % 50أعمى نسبة فيو ىي 

شراؾوالتي يرى فييا المبحوثيف أف زيادة الاجتماعات الدورية  % 25الدعـ، والنسبة التي تمييا ىي   وا 

 % 12.5ذوي الخبرة في اتخاذ القرارات يساىـ في دعـ الاتصاؿ الرسمي، أما بالنسبة لأقؿ نسبة فيي 

 المبحوثيف أنو يجب دعـ الإذاعة بالفريؽ الإذاعي لتسييؿ العمؿ والتي يرى فييا 

 تحميل نتائج الفرضية الثالثة  -2

أف الاتصاؿ ىو عممية اجتماعية لا يمكف أف تعيش بمعزؿ عنيا أي جماعة أو تنظيـ اجتماعي معيف  -

لابد أف يتصؿ الموظؼ مع زملائو في العمؿ عف طريؽ  وذلؾ عف طريؽ التفاعؿ المستمر. لذلؾ

 الاتصاؿ الرسمي أو الغير الرسمي.

العميا ىو اتصاؿ رسمي صاعد حيث يؤدي الجميع العمؿ  الإدارةأف الاتصاؿ الموجود بيف الموظفيف  -

لإدارية المكمؼ بو ضمف الإطار القانوني ووفؽ المياـ التي يممييا عميو منصبو. لذلؾ تختمؼ المستويات ا
                                                           

جامعة  .محمد، بف عمي المانع. تقنيات الاتصاؿ ودورىا في تحسيف الأداء. رسالة ماجستير، الرياض: قسـ العموـ اإلدارية 1
 .63-00،ص 2556نايؼ العربية لمعموـ األمنية، 
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حسب السمـ الإداري والييكؿ التنظيمي مف مستويات عميا إلى مستويات دنيا وبالتالي تختمؼ فاعمية الفرد 

 حسب المستوى الوظيفي والمياـ الوظيفية الموكمة إليو.

أف التنظيـ الرسمي عادة ما يسبب بعض المعيقات لعممية الاتصاؿ وىذا ما أشار إليو براوف في ضعؼ  -

اجح نتيجة العامؿ الزمني في المنظمات التي تتبع نظاـ التناوب في العمؿ أو ما يسمى نظاـ الاتصاؿ الر 

تعدد الدواـ حيث ينشا التوتر بيف الأعضاء نتيجة تعذر الاتصاؿ بشكؿ سمس، أما عامؿ المكاف فيؤثر 

لتنظيـ كذلؾ حيث يؤدي التشتت الجغرافي إلى صعوبة بالغة في الاتصاؿ وخاصة عندما تكوف وحدات ا

معزولة إلى حد كبير . وبما أف الإذاعة تعمؿ بنظاـ التناوب فإف ذلؾ مف شأنو أف يعيؽ التواصؿ بيف 

 الموظفيف .

أنو كمما كانت ىنالؾ اجتماعات واتصالات شفيية ومباشرة يساىـ ذلؾ في حؿ المشاكؿ بيف العماؿ مع  -

وعندما تكوف ىنالؾ اتصالات بيف بعضيـ البعض ويساىـ في حؿ مشكلات المتعمقة بطبيعة العمؿ ، 

الرئيس ومرؤوسيو عف طريؽ الاجتماعات، حيث يحقؽ ىذا النوع مف الاتصالات تعريؼ العامميف بطبيعة 

العمؿ وكيفية أدائو. وىي تتـ عادة بالعديد مف الصيغ المألوفة في الاتصاؿ مثؿ المذكرات والمقاءات 

نظمة وىكذا غالبا ما تكوف فاعمية التغذية العكسية فييا الجماعية، والمناقشة والموازنات ومنشورات الم

 منخفضة، اذ أنيا تتكوف أساسا مف تسمـ الأوامر وتنفيذىا مف قبؿ المرؤوسيف عمميا.

توصمنا إلى أف تبادؿ المعمومات بيف الموظفيف والعماؿ لا تتـ إلا عف طريؽ الاتصاؿ الرسمي والمتمثؿ  -

لؾ حسب طبيعة المستويات الإدارية أي كؿ مستوى تكوف طريؽ في التقارير والطمبات والاوامر وذ

 الاتصاؿ فيو حسب طبيعة العمؿ والمياـ الوظيفية الخاصة بالييكؿ التنظيمي لممؤسسة.

  مف خلاؿ ما تـ عرضو وتحميمو مف نتائج الفرضية الثالثة و المتمثمة في :" تبادؿ المعمومات بيف العامميف

 قت .يزيد مف أداء الفرد" قد تحق
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 الاستنتاج العام 

مف خلاؿ ىذه الدراسة مف جانبييا النظري والميداني وبعد مناقشة وتحميؿ البيانات التي تـ جمعيا 

 مف خلاؿ الاستمارة بالمقابمة نستنتج أف :

جراءات وىياكؿ تنظيمية لنجاحيا،   - الاتصاؿ ىو عممية ديناميكية في جوىرىا تتطمب ميارات شخصية وا 

بيف المشرفيف  ولا تتوقؼ آثار الاتصاؿ عمى مستوى العلاقات الشخصية بيف الأفراد والجماعات أو

 والمنفذيف بؿ يتعدى كؿ ذلؾ ليشمؿ الوظيفة الإنتاجية وفعالية التنظيـ ككؿ.

ما يميز المدير الناجح ىو قدرتو عمى التواصؿ الفعاؿ بكؿ أشكالو بالإضافة إلى قدرتو عمى أف أىـ  -

 العمؿ الجماعي مع فريؽ العمؿ في المؤسسة.

توصمنا إلى أنو مف خلاؿ قنوات السمطة الرسمية والمعتمدة بموجب الموائح والقرارات وعادة ما تنطوي عمى  -

أسفؿ لإيصاؿ التعميمات والتوجييات مف أصحاب السمطة في  اتصاؿ عمودي يكوف اتجاىو مف أعمى إلى

المستويات الإدارية العميا إلى العامميف في المستويات الدنيا لتنفيذ القرارات أو نقؿ المعمومات التي تفسر 

أىداؼ المشروع وتوضيح سياساتو، وتكمف أىميتو في كونو المنبع الذي يجسد أدوات السمطة الفعمية 

القيادة التي تسير المؤسسة أو التنظيـ باكتسابيا المعمومات أي حؽ المكافأة والعقاب والرسمية أي 

وبالمقابؿ يمتمؾ العامميف قوة الضغط الاجتماعي وتعطيؿ عممية الاتصاؿ، وىذا دليؿ عمى احتراـ الإطار 

دائرة  القانوني لممؤسسة واحتراـ مياـ كؿ موظؼ حسب ما يمميو منصبو، كما أنو مؤشر ىاـ عمى أف

 .العمؿ بطريقة غير رسمية ضيقة نوعا ما

تبيف أف اعتماد تكنولوجيا الاتصالات الرقمية في حالة توفرىا قد تساىـ في تحسيف الخدمة داخؿ  -

الرقمي داخؿ المؤسسة يساىـ في تسريع الخدمات، كما أنو مف  الإرساؿالمؤسسة، كما أف استخداـ تقنية 

 لخدمة المعموماتية .شأنو أف يقمؿ مف الخطأ في مجاؿ ا
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نجد أف الدورات التكوينية في استخداـ تكنولوجيا الاتصاؿ الحديثة يساىـ في التخمص مف عوائؽ الاتصاؿ  -

داخؿ المؤسسة وخارجيا، أما طرؽ التكويف فيي تتنوع ما بيف ممتقيات والاجتماعات والتربصات 

 ء الخدمات للإذاعة المحمية.الخارجية، ويتضح أف عدـ التحكـ في التكنولوجيا يعيؽ مف أدا

الإذاعة باعتبارىا وسيمة إعلامية ىامة ينبغي عمييا أف ترفع مف مستوى عماليا كصحفييف ومنشطيف  -

 لممساىمة في خمؽ برامج ذات نوعية ومنو زيادة نسبة الاستماع ليا .

مرير رسائؿ ضرورة تطوير الشبكة البرامجية الإذاعية لاستقطاب أكبر عدد مف المستمعيف مف أجؿ ت -

ىادفة وتعريؼ بسكاف المحميف مثلا بالمناطؽ التعريفية لمولاية وكذا تنويع البرامج التثقيفية والترفييية مف 

اجؿ زيادة عدد المتابعيف ليا، ولا يمكف أف يكوف ذلؾ إلا بشبكة اتصاؿ رسمية وغير رسمية شاممة 

 ومتكاممة خاصة بإذاعة الجزائر مف الأغواط.
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الفردي داخؿ  الأداءالاتصاؿ الرسمي عمى باعتبارنا تطرقنا إلى دراستنا النظرية لموضوع دور  
عماد الأنظمة بالمؤسسة لدوره في إحداث التنسيؽ والتكامؿ  الاتصاؿ الرسمييتبف أف  الإعلاميةالمؤسسة 

بيف مختمؼ الوظائؼ والأنشطة، فيو النيج الأبرز والأنجح لتحقيؽ نجاح المؤسسات لموصوؿ إلى تحقيؽ 
 أىدافيا. 

وبالتالي تزداد أىميتو بالنسبة لممؤسسة وأىميتو بالنسبة لمعامؿ الذي يجب أف يكوف عمى دراية بما      
ي بالمؤسسة ومنو تحقيؽ الاتصاؿ الجيد وذلؾ مف خلاؿ النظاـ المتبع بالمؤسسة والتقيد بالعلاقات يجر 

 مفعؿ بقوة وبشكؿ رسمي.                                                                   لأنوالتنظيمية الرسمية وذلؾ 

                

                      

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 قائمة المصادر والمراجع 



 قائمة المصادر والمراجع 
 

 
84 

 : المعاجم
 .1993، مكتبة لبناف، بيروت، معجم مصطمحات العموم الإجتماعيةأحمد زكي بدوي:  .1
 .1985، دار الكتاب المصري، مصر الاعلام معجم مصطمحاتأحمد زكي بدوي،  .2
 . 2002 القاىرة ، العربية، الآفاؽ دار ، الإسلامي المصطمحات معجم  :إبراىيـ الجواد عبد رجب .3
 . 2002 عماف، الشروؽ، دار ، المعاصر الاجتماع عمم معجم  :العمر خميؿ معيف .4

 الكتب بالمغة العربية :
 .1986، دار المعرفة الجامعية، مصر الخدمة الاجتماعيةالاتصال في أبو النجا محمد العمري،  .5
 .1979، 2أحمد صقر عاشور، إدارة القوة العاممة، بيروت: دار النيضة العربية لمطباعة والنشر ط .6
 . 1999دار الجامعية، جامعة الإسكندرية، ، السموك الإنساني في المنظمات،أحمد صقر عاشور .7
  . 1998،الدار الجامعية،طبع،نشر،توزيع، الإدارية في الاتصالكيف ترفع ميارتك أحمد ماىر ، .8

جلاؿ إسماعيؿ حممي،  .9 ، عمم الاجتماع لتنظيم داخل نظرية ودراسة ميدانيةاعتماد محمد علاـ وا 
 .2013مكتبة الأنجمو المصرية، مصر ، 

التوزيع ،دار ىومة لمطباعة والنشر و  السموك التنظيي والتطوير الإداريجماؿ الديف لعويسات ، .10
 .2002،الجزائر ،

 التطبيق و النظرية العممي )الأسس البحث أساليب عزيـ؛ محمد عثماف عمياف، مصطفى ربحي .11
 . 2008التوزيع، الأردف، لمنشر و الصفاء دار ،2 ط ،العممي(

 .غريب دار مصر، ،الاجتماعية العموم في البحث مناىج الفواؿ، مصطفى صلاح .12
  2007، دار غريب، القاىرة، اجتماع التنظيمعمم طمعت ابراىيـ لطفي،  .13
 . 1976 وىبة، مكتبة مصر، ،الاجتماعي البحث أصول حسف، محمد الباسط عبد .14
، المنظمة العربية لمعموـ، الاتصالات الدارية في مجال الإدارةعبد الباقي عمر عبد الرحمف،  .15

 .1973جامعة الدوؿ العربية، 
، المنظمة العربية لمعموـ الإدارية العاممين بالجياز الحكومي تقييم آداءعقيمي عمر وصفي،  .16

 .196العدد 

 .2009 قسنطينة،  الفائز، دار ، الجامعية الرسائل كتابة في المنيجية أبجديات  :غربي عمي .17



 قائمة المصادر والمراجع 
 

 
85 

عيد الحكيـ أحمد الخزامي تكنولوجيا الأداء مف التنظيـ إلى التحسيف، القاىرة: مكتبة ابف سيناء،  .18
 . 1999دط،

غانـ فنجاف موسى ،أساليب الاتصاؿ بيف الادارة والقوى العاممة ،مؤسسة الخميج لمطباعة والنشر  .19
 ،الكويت . 

 2006،ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر،  2، طمقدمة في عمم النفس التنظيميغيات بوفمجة،  .20
.  

ت التعميمية، دار فاروؽ عبده فيميو، السيد عبد المجيد، السموؾ التنظيمي في ادارة المؤسسا .21
 .ـ2005المسيرة لمنشر والتوزيع، 

دار اسامة لمنشر والتوزيع،  الاتصال الاداري والاعلامي،محمد ابو سمرة،  .22
 .            ـ 1،2009الاردف_عماف،ط

 الأكاديمية، المكتبة  :القاىرة (كتابتو  وطريقة أسسو العممي البحث مبارؾ، محمد الصاوي محمد .23
1992  

مؤسسة الورد العالمي الاتصالات الدولية ونظم المعمومات،،عبد الغني حامد،محمد الصرفي .24
 .2006لمشؤوف الجامعية، البحريف، 

،المكتب  ،التطبيق الاتصال وسائمو بين النظريةمحمد سلامة غباري ،السيد عبد الحميد عطية ، .25
   . 1991الجامعي ،مصر ،

 .عاطؼ عبيد إدارة الأفراد مف الناحية التطبيقية دار النيضة العربية، د ط، ب س محمد .26
  . 1993،عالـ الكتب ،مصر ، الاتصال في مجال الإبداع الفني الجماىريمحمد عبد الحميد ، .27
،تخصص نظـ المعمومات الادارية،دار صفاء لمطباعة إدارة الموارد البشرية محمد عمي ربايعة، .28

 .ع،عمافوالنشر والتوزي
،مكتبة  1،ط مبادئ عمم الاتصال ،نظريات التأثير ونظريات الإقناعمحمود حسف إسماعيؿ ، .29

 .1998الدار العالمية لمنشر والتوزيع،مصر 
 .2005، 3، دار وائؿ لمنشر، طالسموك التنظيمي في منظمات الأعمالمحمود سميماف العمياف،  .30
 الأوؿ، الجزء ،الاجتماعية العموم منيجية في والتطبيقية النظرية الاتجاىات مختار، الديف محي .31

 .جامعة باتنة منشورات، باتنة،



 قائمة المصادر والمراجع 
 

 
86 

 حسناوي مراد، مطبعة الجزائر، ،الأداء تاميار  تنمي كيف الشفوي الاتصال بوكروح، مخموؼ .32
2005 .  

مصطفى عشوي، أسس عمـ النفس صناعي التنظيمي، الجزائر: المؤسسة الوطنية لمكتاب   .33
،1992. 
 التوزيع و لمنشر المعرفة كنوز ، 1 ط ، المبادئ و الأسس الإعلام بحوث مزاىرة، ىلاؿ مناؿ .34

 . 2011 ، ،الأردف
  1973منصور أحمد منصور المبادئ العامة في إدارة القوة العاممة، وكالة المطبوعات د ط، .35
 .2003، مكتب  المجتمع العربي لمنشر والتوزيع، عمافإدارة الأفرادميدي حسف زويمؼ،  .36

 .2010،دار النيضة العربية، بيروت، لبناف،  2، ط نظريات الاتصالمي العبد االله،  .37
 .ىػ، 1414،  1، السعودية، طإدارة السموك التنظيميناصر العديمي ،  .38
 ط ،والاجتماعية الإنسانية العموم في العممي البحث قحؿ، محمد ،عيسى التؿ الرحمف عبد وائؿ .39

 . 2007لمنشر و التوزيع،  الحامد دار الأردف، ،2

 الرسائل الجامعية :
 2003بوزياف محمد، الحوافز وعلاقتيا بأداء العامميف، مذكرة لنيؿ شيادة الميسانس  –طنكة بلاؿ  .40

 .مركز جامعي المدية 2004-

. رسالة ماجستير، الرياض: قسـ تقنيات الاتصال ودورىا في تحسين الأداءمحمد، بف عمي المانع.  .41
 الأمنية.جامعة نايؼ العربية لمعموـ  .اإلداريةالعموـ 

 الأوؿ، الجزء ،الاجتماعية العموم منيجية في والتطبيقية النظرية الاتجاىات مختار، الديف محي .42
 .باتنةجامعة  منشورات، باتنة،

 الكتب بالمغة الأجنبية :
43. , les ressources humaines Henri Besseyre des Horres. Gérer –Charles 

les édition, Paris 1990, P 177. – dans l'entreprise concepts et outils 
44. , Paris 1971, P Communication et presse d'entrepriseDimitri Weiss, 

21. 



 قائمة المصادر والمراجع 
 

 
87 

 المواقع الإلكترونية :
،عمى ikipedia.orghttps://www.w  ،16/06/2023حرة ، موسوعة ويكيبيديا الالكترونية ال .45

 11:37الساعة 
 

https://www.wikipedia.org/


 

 

 

 

 

 

 ملاحقال
 

 

 

 

 

 

 

 



 ق ــــملاحــال
 

 
89 

 الشعبية الديمقراطية الجزائرية الجمهورية
 العلمي والبحث العالي التعليم وزارة

 -الأغواط  -عمار ثليجي  جامعة
 

 

 

 

 
 الإجتماعية العلوم كلية

 غرافياقسم علم الإجتماع و الديم

  : بالمقابمةإستمارة 

 
 
 

 
 الاتصال اجتماعتخصص عمم  أكاديمير الماست شيادة لنيل مكممة مذكرة

 

 : إشراف الأستاذ الدكتور  إعداد الطالبتين:

 د أمحمد دلاسي/أ منال الدصعة 

  مريم بلعربي  

 
 :ملاحظة

جتماع إتخصص عمـ  كاديميأالماستر  شيادة لنيؿ مكممةنجاز مذكرة إ إطار في 
 ،الرسمي عمى الأداء الفردي داخؿ المؤسسة الإعلامية الإتصاؿبعنواف دور  ،الإتصاؿ

ندعوكـ لممشاركة في إثراء ىذا البحث مف خلاؿ تقديمكـ لنا، الإجابة بكؿ موضوعية عمى 
 العممي. البحث لأغراض إلا تستخدـ عمما أف إجابتكـ ستكوف سرية و لف ،المقابمة أسئمة 
 . المناسبة الخانة في   (×)نرجو منكـ الإجابة عف الأسئمة بوضع علامة  
 ىذا إثراء في الفعالة مشاركتكـ و عمى القيمة مساىمتكـ عمى مسبقا الشكر جزيؿ فمكـ 

 . الموضوع
 

 2023-2022الجامعية:  السنة

 الفردي داخل المؤسسة الإعلامية الأداءالرسمي عمى  تصالالا دور 

 إذاعة الجزائر بالأغواطفي ميدانية  دراسة
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 البيانات الشخصية :

 أنثى       ذكر                                   :الجنس .1
 ................................السن:  .2

 ......................... الخبرة المينية : .3
 دراسات عميا   شيادة الميسانس        شيادة التكويف       المؤىل العممي :  .4

 أخرى ما ىي ؟ ..........................                       
 

الرسمي عمى المؤسسة الإعلامية إذاعة الجزائر  الاتصالكيف يؤثر : الأول المحور
 بالأغواط

 ما رأيؾ بطبيعة الإتصاؿ الرسمي بالمؤسسة التي تعمؿ بيا ؟ .5
 جيدة               متوسطة               أحيانا                      

 ىؿ ترى أف الإتصاؿ الرسمي المستخدـ يسيؿ لؾ ميامؾ ؟ .6
 دائما                  أحيانا                نادرا                      

 ما نوع الإتصاؿ الرسمي في مؤسستكـ ؟ .7
 مباشر                                غير مباشر                         

 الرسمي في مؤسستكـ ؟ الاتصاؿبماذا يتـ  .8
 أوامر               تقارير         طمبات                            

 يتميز أداء الفرد داخل المؤسسة إذاعة الجزائر بالأغواط بالفاعميةثاني: ال المحور
 ىؿ التعميمات التي تنقؿ إليؾ واضحة لديؾ ؟ .9

 نعـ                  لا                                             
 القرارات التي تخص المؤسسة ؟ ىؿ تشارؾ في إتخاذ .10

 نعـ                  لا                                      
 إذا كانت إجابتؾ نعـ ، كيؼ تطرحيا ؟

 عف طريؽ الإجتماع                        الإتصاؿ المباشر بالمسؤوؿ                            
 ..........................أخرى تذكرىا 

 ىؿ يساىـ الإتصاؿ الرسمي في زيادة فاعمية أداء الفرد داخؿ مؤسستكـ؟  .11
 نعـ                  لا                                             
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 ...........................إذا كانت الإجابة بعـ فيما تكمف 
 مية  الأداء الفرد ؟ ىؿ تؤثر الأقدمية في العمؿ عؿ بفاع .12

 نعـ                  لا                                             

 تبادل المعمومات بين الرئيس والعاممين يزيد من أداء الفردثالث: ال المحور

 ىؿ ىنا تواصؿ بينؾ وبيف زملائؾ في العمؿ ؟ .13
 نعـ                  لا                                             

 ىؿ تعدد المستويات الإدارية يؤثر عمى أداء الفرد ؟ .14
 نعـ                  لا                                             

 ىؿ ىناؾ معوقات بينؾ وبيف العماؿ يعيؽ التواصؿ بينكـ ؟ .15
 نعـ                  لا                                             

 ىؿ تواجو صعوبات تعيؽ الإتصاؿ الرسمي بينؾ و بيف الإدارة ؟ .16
 نعـ                  لا                                             

 .................................إذا كانت الإجابة بنعـ فيما تكمف ىذه الصعوبات 
 ىؿ تعقد المؤسسة إجتماعات دورية مع العماؿ تناقش مف خلاليا مشاكؿ تسيير المؤسسة ؟ .17

 نعـ                  لا                                             

 ماىي إقتراحاتؾ لدعـ الإتصاؿ الرسمي في مؤسسة إذاعة الجزائر بالأغواط  .18
..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

..............................................................................................................................................

. 
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 الجنس
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 السن

 
Fréquenc

e 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

Valide 12,5 12,5 12,5 1 30/40مف 
 37,5 25,0 25,0 2 40/50 مف

 مف  اكثرر
50 

5 62,5 62,5 100,0 

Total 8 100,0 100,0  
 

 لخبرة الممينية_

 
Fréquenc

e 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

Valide 10,00 1 12,5 12,5 12,5 
15,00 1 12,5 12,5 25,0 
16,00 1 12,5 12,5 37,5 
18,00 2 25,0 25,0 62,5 
20,00 2 25,0 25,0 87,5 
34,00 1 12,5 12,5 100,0 
Total 8 100,0 100,0  

 
Fréquenc

e 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

Valide 37,5 37,5 37,5 3 ذكر 
 100,0 62,5 62,5 5 انثىى
Total 8 100,0 100,0  
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 المؤىل العممي_

 
Fréquenc

e 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

Valide شيادة 
 25,0 25,0 25,0 2 تكويف

 شيادة
 ليسانس

4 50,0 50,0 75,0 

 دراسات
 100,0 25,0 25,0 2 عميا

Total 8 100,0 100,0  
 

 طبيعة  الاتصال_

 
Fréquenc

e 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

Valide 62,5 62,5 62,5 5 جيدة 
متوسط
 100,0 37,5 37,5 3 ة

Total 8 100,0 100,0  
 
 

 الميام

 
Fréquenc

e 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

Valide 75,0 75,0 75,0 6 دائما 
 100,0 25,0 25,0 2 احيانا
Total 8 100,0 100,0  
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 النوع

 
Fréquenc

e 
Pourcenta

ge 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

Valide 62,5 62,5 62,5 5 مباشر 
 غير
 100,0 37,5 37,5 3 مباشر

Total 8 100,0 100,0  
 
 

 التعميمات

 
Fréquenc

e 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

Valide 75,0 75,0 75,0 6 نعـ 
 100,0 25,0 25,0 2 لا

Total 8 100,0 100,0  
 المساىمة

 
Fréquenc

e 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

Valide 62,5 62,5 62,5 5 نعـ 
 100,0 37,5 37,5 3 لا

Total 8 100,0 100,0  
 

 التأثير

 
Fréquenc

e 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

Valide 62,5 62,5 62,5 5 نعـ 
 100,0 37,5 37,5 3 لا

Total 8 100,0 100,0  
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 معوقات

 
Fréquenc

e 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

Valide 37,5 37,5 37,5 3 نعـ 
 100,0 62,5 62,5 5 لا

Total 8 100,0 100,0  
 
 

 صعوبات

 
Fréquenc

e 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

Valide 25,0 25,0 25,0 2 نعـ 
 100,0 75,0 75,0 6 لا

Total 8 100,0 100,0  
 

 مشاركة

 
Fréquenc

e 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

Valide 50,0 50,0 50,0 4 نعـ 
 100,0 50,0 50,0 4 لا

Total 8 100,0 100,0  
 

 الاعتماد

 
Fréquenc

e 
Pourcentag

e 
Pourcentag

e valide 
Pourcentag
e cumulé 

Valide 75,0 75,0 75,0 6 نعـ 
 100,0 25,0 25,0 2 لا

Total 8 100,0 100,0  
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