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 الاىداء


 

. أىدي بشرة ىذا الجهد الدتواضع إلى نور الطلب والعقل ومنبع الأمل والعمل والجد إلى من شجعنا وجعلنا لضمل شعلة العلم

وسلبح الزمن أمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػي و أبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػي إلى من احتواىم قلبي وأفضهم لسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػالٍ 

إخوانػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػي وأخواتػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػي 

دوف بزصيص إلى كل طلبة الداستً اتصػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاؿ أماؿ، ختَة، زىرة، إكارـ إلى رفيقات دربنا وصديقاتنا وزميلبتنا 

والعلبقػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػات العػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػامة بجػػػػػػػػامعة عبد الحميد ابن باديس  

" 2021دفعة "

. إلى كل طالب علم أينما كاف وأينما وجد
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 شكر و التقدير

 

.صدؽ الله العظيم (.................ولئن شكرتم لأزيدنكم  ):قاؿ الله تعالى  

الحمد لله علم بالقلم علم الانساف ما لم يعلم، والصلبة والسلبـ على  معلم البشري واماـ الأنبياء والعلماء والشهداء أبصعتُ 
.والصلبة والسلبـ على أشرؼ الدرسلتُ سيدنا محمد عليو أفضل الصلبة وأزكى التسليم   

لأنهما ساعدالٍ  وشجعالٍ على الصاز ىذا العمل " أمي وأبي" أتقدـ بالشكر الجزيل وخالص التقدير الى والدي العزيزين 
.الدتواضع  

.التي زادتتٍ شرفا بالعمل معها لإبساـ ىذا العمل" بضداد"كما أشكر الدكتورة   

.ولا يفوتتٍ أف أتوجو بأسمى عبرات الشكر الى كافة أساتذة شعبة علوـ إعلبـ وإتصاؿ  خاصة إتصاؿ وعلبقات عامة  

 .والشكر والتقدير الى كل من ساعدلٍ من بداية الى نهاية  بتقدلَ ارشاداتو وتوجيهاتو ودعمو لي
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: ملخص

يعرؼ الاتصاؿ الداخلي على ػأنو لزموع الافعاؿ والتطبيقات الدوجهة لتشجيع سلوكات الاصغاء، نقل الدعلومات،تسهيل 

العمل الدشتًؾ،ودفع من لقيم الدؤسسة من أجل برستُ الفعالية الفردية والجماعية بالاضافة إلى بصلة من الاجراءات الدتخذة 

لتسجيل إستجابة بتُ القائمتُ على الدؤسسة عن طريق التواصل لتحقيق الاىداؼ الدرجو الوصوؿ إليها وبرقيقها مهما كاف 

حجمها أو طبغية نشاطها، الاتتوقف ألعية الاتصاؿ عن ىذا الحد بل بسس كذلك أفراد التنظيم مع تقوية روح الجماعة 

.  وبرقيق إنتماء الفرد إلى الدؤسسة وإكتسابو الذوية في لزيط عملو

يسمح الاتصاؿ الداخلي برفع الروح الدعنوية للبفراد فهذه الاختَة تتوقف بدرجة كبتَة على كفاءة وفاعلية الاتصاؿ لانو من 

الدهم للفرد معرفة ماذا يقوـ بالعمل والاسلوب الانسب لأدائو،ومن ىنا لؽكننا القوؿ أيضا أف فاعلية الاتصاؿ الداخلي 

سبيلب  (دافعا )تكمن في مصداقية الدعلومة و في أنياتها وفي وضوحها وفي طرقة توزريعها إذ لا لؽكن للمعلومة التي تكوف 

 . للؤداء الجيد و الفعاؿ إذ تبقى حبيسة جهة ما على سبيل الدثاؿ لشا لؼلق ىذا مشكل على مستوى الاتصاؿ و الاداء معا 

summary: 

Internal communication is defined as a society of actions and applications 

aimed at promoting listening behaviors, transmitting information, 

facilitating joint action, pushing the values of the institution in order to 

improve individual and collective effectiveness, as well as a number of 

measures taken to record a response among the organization's 

administrators by communicating to achieve the desired goals and 

achieving them, no matter how large or active, the importance of 

communication ceases to this extent but also affects members of the 

organization while strengthening the spirit of the community and 
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achieving the individual's affiliation with the institution and acquiring 

identity in the organization. the surroundings of his work . 

Internal communication allows to raise the morale of individuals, the 

latter depends largely on the efficiency and effectiveness of 

communication because it is important for the individual to know what 

he is doing and the most appropriate way to perform it, hence we can 

also say that the effectiveness of internal communication lies in the 

credibility of the information and in its intentions and in its clarity and in 

the way it is distributed as the information that is (motivated) can not be a 

way of performing well and effectively as it remains trapped by someone, 

for example, which creates a problem at the level of communication and 

Performing together .
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: مقدمة

يعد الاتصاؿ شرياف الدؤسسة النابض حيث لا لؽكنها أف برقق أىدافها من دوف وجوده بل إنو من الصعب جدا أف 

يتصور الإنساف وجود أي مؤسسة مهما كاف نوعها من دونو ومن دوف بذسيده في أرض الواقع حيث أنو لا يستطيع 

الاستمرار والبقاء إلا بوجود اتصاؿ دائم بتُ بصيع العاملتُ بها كوف أف الاتصاؿ ىو عملية نقل وتبادؿ الدعلومات إلى 

الاتصاؿ الداخلي سر لصاح الدؤسسة خاصة في ظل الثورة العلمية الدتميزة فيعتبروأساسية  جانب كونو عملية إدارية مهمة

 بشرية تربطهم علبقات إنسانية حيث أف مدربو لرتمعا مصغرا تضم الراىن باعتبار الدؤسسة الوقتبالسرعة والتطور في 

العلبقات الإنسانية تطرقت فيو إلى ىذا الجانب التي تشتَ فيو إلى عمليات برفيز الأفراد بشكل فعاؿ يؤدي إلى الوصوؿ 

 وزيادة الانتاجيةإلى التوازف في الأىداؼ يعطي الدزيد من الإرضاء الإنسالٍ أي أف العلبقات الإنسانية تؤدي إلى ارتفاع 

. الفاعلية وزيادة الرغبة في أداء العمل

فالاتصاؿ عملية تقضي على العزلة وتساعد على إبصاع الفرد داخل الجماعة بحيث يساىم على ربط العلبقات بتُ 

 الشعور بالدسؤولية كما أنو يعمل أو يهدؼ إلى خلق جو من التنظيم داخل الإطار الذي تعتُ فيو لذا ويعطيالأفراد 

يعتبر الاتصاؿ الداخلي عصب العصر التي لا لؽكن للكادر البشري الاستغناء عنها فلو دور كبتَ في عملية الإلظاء 

بالإضافة إلى ذلك يعتمد الاتصاؿ الداخلي في توجيو العاملتُ بحيث يستطيع باستخداـ سبل الاتصاؿ الدتاحة أف بردد 

للعاملتُ أىداؼ الدؤسسة بصفة عامة وكذا الواجبات والأعماؿ التي تتوقع الإدارة منهم أف يؤدوىا كما يعتبر أداة فعالة 

. لدواجهة الشائعات وتسيتَ النزاعات التي قد تهدد الدؤسسة

حيث تشكل ىذه الدراسة " دور الاتصاؿ الداخلي في تفعيل أداء العاملتُ بالدنظمة"ولذلك سنتناوؿ في ىذه الدراسة 

من مقدمة بالإضافة إلى ثلبثة  جوانب، منهجي، نظري، تطبيقي إضافة إلى خابسة حيث تطرقنا في الجانب الدنهجي إلى 

طرح إشكالية الدراسة، أسبابها، أىدافها، ألعيتها والدنهجية الدتبعة من حيث الأدوات وبصع البيانات والعينة الدختارة إلى 

. جانب مفاىيم الدراسة والدراسات السابقة التي تناولت الاتصاؿ الداخلي في تفعيل أداء العاملتُ بالدنظمة

  : تناولنا في الإطار النظري أربعة فصوؿ لعا كالآتي
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تطرقنا في الفصل الأوؿ إلى الاتصاؿ التنظيمي بغرض تعريفاتو وأىدافو وقواعده ومبادئو وشبكاتو، عوائقو ومآزقو أما 

خصصناه للبتصاؿ الداخلي من خلبؿ مفهومو، أىدافو، مكوناتو، ووسائلو ومعوقاتو حيث جاء ؼبالنسبة للفصل الثالٍ 

في الفصل الثالث برت عنواف تفعيل أداء العاملتُ بالدنظمة وارتكزنا على لرموعة من النقاط من خلبؿ عرض مفهوـ 

. الأداء وتقييمو ، دافعية أداء العاملتُ، صعوبات قياس الأداء ومعوقاتو

بينما يتمحور الجانب التطبيقي على فصل واحد تناولنا فيو دراسة ميدانية عن الدؤسسة بالتطرؽ لتعريفها وىيكلها 

. التنظيمي والاتصاؿ داخل الدؤسسة بالإضافة إلى برليل وتفستَ إجابات الدبحوثتُ حوؿ الاستمارة

   

 

 

 

 

 



 

   

 

   

 

:  الإطار الدنهجي
 

 الإشكالية 

 أىداؼ الدراسة 

  ألعية الدراسة 

 منهج الدراسة 

 لرتمع البحث وعينتو 

 أدوات بصع البيانات 

 لرالات الدراسة 

  الفرضيات 

 برديد الدفاىيم 

 الدراسات السابقة 
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:  الإشكالية

إنو من الصعب جدا تصور وجود إي تنظيم دوف وجود مسالك الاتصاؿ الداخلي تنتقل من خلبلذا الدعلومات بتُ الدوظفتُ 

سواء كانوا رؤساء أو مرؤوستُ إضافة إلى الاتصاؿ الخارجي الذي يعد حلقة وصل بتُ الدؤسسة والمحيط والمجتمع الذي 

يساعدىا على إيصاؿ معلومات واضحة ودقيقة عما لغري داخلها وطبيعة منتجاتها وخدماتها لشا يؤدي إلى كسب الثقة 

الجماىتَ الخارجية ويشكل صورة إلغابية في أذىانهم فلهذا يعتبر الاتصاؿ من العوامل التي يتوقف عليها ستَ العمل داخل 

.  الدؤسسة فأي خلل في العملية التسيتَية ينتج عنو وصوؿ الدؤسسة إلى أىداؼ غتَ مرغوب فيها والعكس صحيح

وباعتبار الدؤسسات التًبوية مثلها مثل باقي الدؤسسات الأخرى التي لا تستطيع الاستمرار إلا بوجود اتصاؿ دائم بتُ بصيع 

العاملتُ بها وقد جاءت ىذه الدراسة في جوىرىا عبارة عن لزاولة معرفة دور الاتصاؿ الداخلي في تفعيل أداء العاملتُ في 

. الدؤسسة التًبوية أبضد مهداوي

وىذا ما تنحصر عليو دراستنا في معرفة دور الداخلي وكيف يؤثر على أدائهم وكفئاتهم وىذا كلو يتطلب رفع مستوى الأداء 

:  للعاملتُ ومن خلبؿ ىذا تندرج إشكالية  ىذه الدراسة

 .لتفعيل أداء العاملتُ داخل الدنظمة؟  (الداخلي )ما ىو الدور الذي يؤديو الاتصاؿ 

:  ويندرج ضمن ىذه الاشكالية لرموعة من التساؤلات الفرعية وىي

 ماىو النمط الاتصالي السائد في الدؤسسة التًبوية؟ -1

 ماىي أىم الوسائل الاتصالية في الدؤسسة التًبوية؟ -2

 ىل يساىم الاتصاؿ الداخلي في تفعيل أو برستُ أداء العاملتُ في الدنظمة؟  -3

 ماىي الدعيقات الاتصالية التي بروؿ دوف ىذا ذلك؟  -4
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:  أىداؼ الدراسة

:  تهدؼ الدراسة إالى مايلي

 . معرفة لظط الاتصاؿ السائد في الدؤسسات التًبوية الجزائرية -

 . الكشف عن دور الاتصاؿ الداخلي في الدنظمة  -

 . معرفة أىم الوسائل الدتعا مل بها داخل الدنظمة -

:  ألعية الدراسة

 . توضيح ألعية الاتصاؿ الداخلي من خلبؿ مسالعتو في تفعيل أداء العاملتُ بالدنظمة وبرقيق أىداؼ الدنظمة -

 .معرفة واقع الاتصاؿ الداخلي السائد داخل الدنظمة -

:  منهج الدراسة 

لدعالجة موضوع الدراسة نعتمد على الدنهج الوصفي بالنسبة للجانب النظري إعتمدنا على لرموعة من الدراجع الدختلفة أما 

.  بالنسبة للجانب التطبيقي بست الدعالجة بإستخداـ إستمارة إستبياف

الدنهج في دراستنا يتمثل في إعطاء صورة عن واقع الاتصاؿ الداخلي بالدؤسسات التًبوية الذي لا يقتصر ىذا على  -

الوصف الدقيق للظاىرة الددروسة فقط بل يتطلب برليلها وإستخراج إستنتاجات وذلك للوصوؿ إالى نتائج عملية 

.  موضوعية

:  لرتمع البحث

أف لصاح الدراسة لأي بحث يتوقف على مدى اختيار الباحث للفئة التي بسثل لرتمع الدراسة الأصلي الذي ينطوي أو 

. يتضمن على لرموعة من النتائج الصادقة



 

 
6 

وذلك " ثانوية أبضد مهداوي لظوذجا" أف دراستنا تهدؼ إلى معرفة دور الاتصاؿ الداخلي في تفعيل أداء العاملتُ بالدنظمة 

. من خلبؿ التعرؼ على الألعية التي يكتسبها انطلبقا من طبيعة في الدؤسسة ومعرفة أىدافو وفيما تكمن

 .يتمثل لرتمع البحث في الأفراد العاملتُ بثانوية

:  العينة

العينة ىي كل لرموعة من الأفراد لؽكن أف تعمم على نتائج اي دراسة كلي يتحقق ىذا التعميم لغب أف تكوف العينة لشثلة 

 1.لذؤلاء الأفراد

ذلك الجزء من لرتمع البحث الذي سنجمع من خلبلو الدعطيات في ميداف العلم، وىي لرموعة فرعية من عناصر لرتمع 

 2.بحث معتُ

تنتمي عينة دراستنا للعينات الاحتمالية القصدية التي يتم اختيار مفرداتها وفق طرؽ حسابية إحصائية شرطها الأساسي معرفة 

. العدد الحقيقي لمجتمع البحث الأصلي

. وىو العدد للموظفتُ أما باقي الدفردات تعذر علينا لزاورتهم لأسباب متعددة72 مفردة من بتُ 60قوائم العينة الدبحوثية 

:  أدوات بصع البيانات

ىي مرحلة مبكرة من البحث يتعرؼ الباحث على مزايا العمليات الدختلفة في بصع الأدلة والبراىتُ وبعد برديد الأسلوب 

 3.الذي بسكنو البيانات والدواد الضرورية لاختيار صدؽ فروضو أو الإجابة على تساؤلاتو العلمية على لضو سليم

بدا أف نوع دراستنا دراسة وصفية برتاج ابصع البيانات والدعلومات الكمية من لرتمع البحث فالأداة الدناسبة لذذه الدراسة 

ىي استمارة استبياف وأداة الدلبحظة الدباشرة بحكم تواجدنا طيلة فتًة البحث الديدالٍ فهي ساعدتنا في وصف السلوكيات 

. والتصرفات اليومية الصادرة عن أفراد العينة لاسيما عند التطرؽ إلى موضوع الاتصاؿ الدتميز بالفاعل بتُ الأفراد

                                                           
1

.19،ص1999،الجزائر،2محمدالغرٌبعبدالكرٌم،مناهجالبحثالعلمًوطرقإعدادالبحوث،دٌوانالمطبوعاتالجامعٌة،ط
2

.301،ص2013ط،الجزائر،.مورٌسانجرس،منهجٌةالبحثالعلمًفًالعلومالإنسانٌة،دارالمصبةللنشر،د
3

.136،ص2008،دارجسورللنشروالتوزٌع،الجزائر،2خالدحامد،منهجٌةالبحثفًالعلومالاجتماعٌةوالإنسانٌة،ط



 

 
7 

كما أف الاستمارة يعرفها موريس الصرس على أنها تقنية مباشرة للتعصي العلمي وتستعمل إزاء الأفراد وتسمح باستجوابهم 

 1.بطريقة موجهة والقياـ بهدؼ إلغاد علبقات رياضية والقياـ بدقارنات رقمية

:  لرالات الدراسة

:  المجاؿ الدكالٍ

. سيدي لخضر ولاية مستغالً" أبضد مهداوي " أجريت الدراسة في الدؤسسة التًبوية 

:  المجاؿ الزمتٍ

.  صياغة إشكالية الدراسة، منتصف شهر جانفي2021بداية من شهر جانفي : مرحلة اختيار الدوضوع

. الجانب النظري، نهاية شهر جانفي إلى منتصف مارس

. 2021مارس15 فيفري إلى 26أجرينا الدراسة الديدانية من : الجانب الديدالٍ

. 11/04/2021أما توزيع الاستبياف كاف من 

 .05/2021/ 12كتابة التقرير النهائي

:  الفرضيات

:  في ىذا الإطار بسكن أف تنطلق الدراسة من الفرضيات التالية لتفستَ مشكلة البحث

:  الفرضية الرئيسية

. كلما كاف الاتصاؿ فعالا في الدؤسسة كلما كاف دوره كبتَ في تفعيل أداء العاملتُ بالدنظمة 

                                                           
1

.204مورٌسانجرس،المرجعسابك،ص
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:  الفرضيات الفرعية

. الاتصاؿ الداخلي يساعد ويساىم في خلق نوع من التماسك والتفاعل بتُ العاملتُ

. يلعب الاتصاؿ دورا فعالا في برستُ وتفعيل أداء العاملتُ في الدنظمة بالإلغاب

:  الإصلبحية الإجرائية: برديد الدفاىيم

:  الاتصاؿ

الاتصاؿ بالدفهوـ العاـ للعلم ىو انتقاؿ الدعلومات والحقائق والأفكار والآراء والدشاعر أيضا والاتصاؿ ىو نشاط إنسالٍ 

 1.حيوي واف الحاجة إليو في ازدياد مستمر

كما يشتَ مفهوـ الاتصاؿ إلى العملية أو الطريقة التي تنتقل بها الأفكار والدعلومات بتُ الناس داخل نسق اجتماعي معتُ 

 2. لؼتلف من حيث الحجم ومن حيث لزتوى العلبقات الدتضمنة فيو

أف الاتصاؿ عبارة عن عملية تبادؿ تفاعلي بتُ أطراؼ ذات لغة مشتًكة وليس عملب  Stanleyومن ىنا يؤكد ستانلي 

فرديا منعزلا حيث تقاس فعالية الاتصاؿ في ضوء قدرة عملية التبادؿ على أحداث تفاعل وتناغم وانسجاـ وفهم مشتًؾ 

 3.للرموز الدتبادلة

مفهوـ الاتصاؿ قدلَ قدـ التاريخ الإنسالٍ استخدمتو الدؤسسات ومنظمات الأعماؿ الحديثة والتي أقيمت واستحدثو من 

 4.أجل برقيق مهامها

. ىو كل اتصاؿ بتُ الدرسل والدستقبل داخل الدؤسسة التًبوية التعليمية بغرض توصيل الدعلومات: اجرائيا

                                                           
.18.19ص,2002ط،الإسكندرٌة،.دكتورةمنالطلعتمحمود،مدخلإلىعلمالاتصال،المكتبالجامعًالحدٌث،ب1

2

3

.19،ص2000حمٌدالطائً،بشٌرعلاق،أساسٌاتالاتصالنماذجومهارات،دارالٌازوريالعلمٌةللنشروالتوزٌع،مصر،
4

11،ص1،2000محمدناجًالجوهر،الاتصالالتنظٌمً،دارالثابتالجامعً،الإماراتالعربٌةالمتحدة،ط
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:  الاتصاؿ الداخلي

يقصد بو تلك العملية التي تهدؼ إلى  تدقيق البيانات اللبزمة لاستمرار العملية الإدارية عن طريق تعميمها : اصطلبحا

 1.داخل الذيكل التنظيمى" نازلة، صاعدة وافقية" ونقلها في لستلف الابذاىات 

ىو العملية التي يتم بها نقل الدعلومات بتُ الدرسل والدرسل إليو سواء كاف نقل الدعلومات شفويا أو برريريا، أف الاتصاؿ ىو 

تبادؿ الدعلومات شفويا أو برريريا، أف الاتصاؿ ىو تبادؿ الدعلومات بتُ الأفراد على كل الدستويات الإدارية بغرض برقيق 

 2. التفاعل في معناه الواسع وبالتالي برقيق ديناميكية الجماعة

ىو العملية التي يتم بها الدعلومات بتُ الدرسل والدتلقي سواء كاف نقل الدعلومات شفهيا أو كتابيا أف الاتصاؿ ىو تبادؿ 

 3.الدعلومات بتُ الأفراد على كل الدستويات الإدارية بغرض برقيق التفاعل في معناه الواسع وبالتالي ديناميكية الجماعة

:  إجرائيا

. ىو عملية تبادؿ الأفكار والدعلومات والتوجيهات من لستلف الأطراؼ الدفتعلة بالدنظمة التًبوية التعليمية

:  مفهوـ الأداء

 4.ىو تنفيذ أمر أو واجب أو عمل ما أسند إلى شخص أو لرموعة للقياـ بو

من معاجم اللغة يتضح لنا أف الأداء مصدر الفعل أدى ويقاؿ أدى الشيء أوصلو والاسم الأداء، أدى الأمانة وأدى الأمانة 

 5.وأدى الشيء قاـ بو

الأداء ىو الأثر الصافي لجهود الفرد التي تبدأ بالقرآف وإدراؾ الدور والدهاـ والذي وبالتالي يشتَ إلى درجة برقيق وإبساـ الدهاـ 

 1.الدكونة لوظيفة الفرد

                                                           
1

.17س،ص.محمدفهمًالعطروزي،العلالاتالإدارٌةفًالمؤسساتالعامةللشركات،عالمالكتب،الماهرة،د
2

.17،ص1،2001محمدمحمدعمرالطالونً،نظرٌةالاتصال،مكتبةومطبعةالإشعاعالفنٌة،الإسكندرٌة،ط
3

.10محمدمحمدعمرالطالونً،المرجعنفسه،ص
4

.26،ص14ابنالمنظور،لسانالغرب،دارصادر،بٌروت،المجلد٠
5

.166،ص1984احمدزكًبدوي،محمدكاملمصطفى،معجممصطلحاتالموىالعاملة،مؤسسةشبابالجامعة،الإسكندرٌة،
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:  إجرائيا

 .ىو ذلك العمل الذي يتعهد الفرد بعد أف يكلف بو

: تفعيل أداء العاملتُ

ىو الناتج الفعلي للجهود الدبذولة من قبل الفرد، ويتأثر ىذا الأداء بدقدار استغلبؿ الفرد لطاقاتو ولدكاناتو وفي نفس الوقت 

 2.بدقدار الرغبة لدى الفرد في الأداء

:  إجرائيا

. ترتبط ىذا الدفهوـ بدجموعة من الأىداؼ التي يتوجب برقيقها عن طريق مهاـ وواجبات يقوـ بها العاملتُ داخل الدنظمات

:  الدنظمة

 ورد في معجم لساف العرب لابن منظور في فعل الأسس والأساس كل مبتدأ شيء والأسس أصل البناء أصل كل شيء :لغة

وأسس الإنساف قبلو لأنو أوؿ متكوف في أسس البناء مبتدأه وقد أسس البناء تتؤسسو تأسيسا وأسست دار إذا بنيت 

 3.حدودىا ورفعت من قواعدىا

 : اصطلبحا

الدنظمة بصورة عامة ىي تركيبة يبتدعها الإنساف بالتعاوف مع أفراد الآخرين في المجتمع مثلب ظاىرة طبيعة أما الزواج فهو 

 4.مؤسسة اجتماعية ويشمل مفهوـ الدنظمة على كل التنظيمات القائمة في المجتمع

. الدنظمة ىي مؤسسة بذمع أشخاصا ذو كفاءات متنوعة 

                                                                                                                                                                                     
1

.209،ص2003روابةحسن،إدارةالمواردالبشرٌةمستملة،الدارالجامعٌة،
2

.27.28،ص1999طاهربنخلفاللهالمؤسسةالإعلامٌةالبنٌةوالخصائص،دٌوانالمطبوعاتالجامعٌة،الجزائر،
3

.60،ص2008ابوسمرامحمد،اتصالإداريوالاعلامً،دارأسامةللنشر،عمان،
4

28.29طاهربنخرفالله،المرجعسابك،ص
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ىي بصاعة من الرجاؿ والنساء الذين اجتمعوا من أجل بلوغ بعض الأىداؼ كالإنتاج وىي صورة عقلبنية لنشاط يقوـ بها 

 1.لرموعة من الأشخاص

:  إجرائيا

الدنظمة ىي وحدة اجتماعية مكوف من لرموعة من الأفراد الذين يعملوف معا من أجل برقيق لرموعة من الأىداؼ التنظيمية 

. الدسطرة

:  الدؤسسة التعليمية الثانوية

تعتبر الدؤسسة التًبوية من وجهة نظر علماء التًبية أنها ليست مكانا فقط لتنافس الدعلومات وتكوين وإلظا ىي صورة مصغرة 

. للحياة الاجتماعية يكتسب فيها الطفل أو الشاب الخبرة والعادات الخلقية عن طريق نشاطو كعضو من الجماعة

: إجرائيا

. ىي مؤسسة عمومية اجتماعية ذات طابع إداري تتمتع بالشخصية الدرنة

:  الدراسات السابقة

أف البحوث السابقة ىي مصادر إلذاـ لا غتٌ عنها بالنسبة إلى الباحث أو الباحثتُ بالفعل فإف كل بحث ما ىو إلا امتداد 

للبحوث التي سبقتو لذلك لابد من استعراض الأدبيات إلى معرفة الأعماؿ التي ألصزت من قبل حوؿ الدوضوع الذي يشغل 

بالنا والتي كانت لزل لستصرات مكتوبة الأدبيات  الدوجودة حوؿ موضوع ما ىي إذا طريق للبستكشاؼ وقراءة النصوص 

. الدلبئمة تسمح للباحث بالإحاطة بدوضوع بحثو الخاص وضبطو بصورة جيدة

:  الدراسة  الأولى

                                                           
1
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محمد قادري، الاتصاؿ الداخلي في الدؤسسة الجزائرية بتُ النظرية والتطبيق دراسة حالة مؤسسة الخزؼ الدنزلي 

حيث كاف لزور إشكالية الدراسات فعالية الاتصاؿ الداخلي في أغلب الدؤسسات الجزائرية نظريا 1مغنية 2009/2010تافنة

:  وتطبيقيا واعتمدت الدراسة على التساؤؿ الرئيسي التالي

ىل لؽكن اعتبار الاتصاؿ عمود فقري في ستَ الدؤسسة وشرياف  ربط لستلف مصالحها والى أي مدى يتحكم الاتصاؿ 

. الداخلي في بصاعة وحسن ستَىا؟ 

: وقد بسحورت ىذه الدراسة على لرموعة من التساؤلات الفرعية التالية

. ما ألعية الاتصاؿ الداخلي وتأثتَه على تقييم الدؤسسة؟*

لداذا تصنع الدؤسسات في لسططاتها إستًاتيجية اتصالية؟ وكيف تبتٌ وما ىي ألعيتها؟ *

. ما ىي التقنيات الدستعملة في الاتصاؿ الداخلي؟ *

استخدـ الباحث الدنهج الوصفي التحليلي الذي يعتبر أكثر ملبئمة خاصة فيما يتعلق بالتعريفات وتطور : منهج الدراسة

بعض الدفاىيم بالإضافة إلى الاستعانة بدنهج الدراسة حالة على اعتبار الباحث سيجري دراسة ميدانية واعتمد على إدارة 

. الاستبياف لجمع البيانات والدلبحظة

:  نتائج الدراسة

:  توصلت الدراسة إلى لرموعة من النتائج ىي

.  عدـ وجود خلية أو مديرية الاتصاؿ وىو ما يوسع الذوة بتُ الأفراد والإدارة*

. وسائل الاتصاؿ الدستعملة تقليدية كلبسيكية لا تواكب التحولات الحاصلة *

. الاتصاؿ النازؿ ىو الذي يطغى من خلبؿ الأوامر والقرارات والتوجيهات التي تأتي من أعلى الذرـ*

                                                           
1

محمدلادري،الاتصالالداخلًفًالمؤسسةالادارٌةبٌنالنظرٌةوالتطبٌك،دراسةحالةمؤسسةالخزفالمنزلً،مذكرةلنٌلشهادةالماجستٌر

.2010-2009فًعراقتخصصإدارةاعمال
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 .الدسؤولوف لا يعطوف ألعية للبتصاؿ وىو غتَ فعاؿ بتُ الأفراد ونقص في الثقة ابذاه الإدارة*

:  الدراسة الثانية

سلودارلي حياة LPAوىي بعنواف الاتصاؿ ودوره في ترشيد قرارات الدؤسسة دراسة حالة الدخبر الصيدلالٍ الجزائري 

وظريف نورة لنيل شهادة الداجستتَ في علوـ التسيتَ بزصص إدارة أعماؿ الإستًاتيجية الدركز الجامعي العقيد الكلي محمد 

. اواحاج البويرة، معهد العلوـ الاقتصادية التجارية وعلوـ التسيتَ

:  تتمحور إشكالية الدراسة حوؿ التساؤؿ التالي

كيف ساىم الاتصاؿ في ترشيد قرارات الدؤسسة؟  

:  وتندرج ضمن ىذه الإشكالية تساؤلات فرعية ألعها

ما الدقصود بعملية الاتصاؿ في الدؤسسة وفيما تتمثل أىم قنواتها؟  

وكيف يتم برقيق اتصاؿ فعاؿ؟  . كيف يتم إعداد إستًاتيجية للبتصاؿ؟

ما الدقصود بعملية ابزاذ القرار ؟ وفيما تتمثل أىم الدراحل ابزاذ القرار؟ 

. ما ىي أىم التقنيات التي تساىم في ابزاذ القرارات رشيدة؟

:  نتائج الدراسة

أف الدؤسسات حاليا تعالٍ من عدة مشاكل تواجو أو برد من برقيق أىداؼ الاتصاؿ بكفاءة وفعالية لشا يؤدي إلى نقص 

. الدعلومة وبالتالي نقص الأداء الوظيفي والالتزاـ الوظيفي ونقص فعالية القرارات
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أف الدؤسسة الجزائرية واعية بألعية الاتصالات وتقدر ألعيتها فيما لؼص عملية ابزاذ القرارات إلا أنها في أرض الواقع لا توليو 

 1.اىتماما رغم حاجاتها الخاصة لعملية الاتصالات في مراقبة التسيتَ والتنسيق بتُ لستلف نشاطاتها وىياكلها

: الدراسات العربية

. 1978دراسة محمد علي محمد 

انطلقت ىذه الدراسة من موضوع الاتصاؿ باعتباره جانب من جوانب العمليات التنظيمية وقد أجريت في شركة النصر 

للؤصواؼ والدنسوجات الدمتازة للبناء بددينة الإسكندرية وكاف لزور ىذه الدراسة لزاولة كشف ووصف وتشخيص طبيعة 

:  نظاـ الاتصاؿ في التنظيم الصناعي ولقد اعتمد الباحث على ثلبثة أدوات وعناصر ابصع البيانات 

. الدلبحظة الدباشرة وذلك للكشف عن العلبقات السائدة في الدصنع ودراسة سلوؾ بصاعات العمل أثناء قيامهم بعملهم

. وذلك لإفلبح أعضاء التنظيم عن أرائهم ووجهات نظرىم: الدقابلة الحرة

. استخدـ عينة مشكلة من عماؿ أقساـ انتاجية وذلك للكشف عن طبيعة نظاـ الاتصاؿ: الاستمارة

:  وقد شملت دراستو لرموعة من الجوانب للبتصاؿ وىي

. بيانات عن ألظاط التفاعل الاجتماعي والتشاور*

. بيانات تتعلق بدفعهم وتقولَ العماؿ بدضموف الرسائل الرسمية *

 .مقاييس يكشف تقولَ العماؿ للبتصاؿ*

 

 

                                                           
1

سلودارلًحٌاة،وظرٌفنورة،دراسةحالةالمخبرالصٌدلانًالجزائري،مذكرةتخرجلنٌلشهادةالماجستٌرفًعلومالتسٌٌرتخصصإدارة

.أعمالالاستراتٌجٌةالمركزالجامعًالعمٌدالكلًمحمداوالج،البوٌرة
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:  نتائج الدراسة

أوضحت الدراسة أف شبكات الاتصاؿ التي تنشأ حوؿ الاستشارة في مشكلبت العمل تتخذ طابعا رسميا بدعتٌ أف الدشاورات 

العماؿ حوؿ مشاكلهم الخاصة داخل العمل وخارجو والتي ىي أساس التفعيل التلقائي وذلك بشكل غتَ رسمي تعمل على 

 1.زيادة التماسك بتُ العماؿ والدسالعة في القضاء على التوتر
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1978محمدعلًمحمد،الاتصالجانبمنجوانبالعملٌاتالتنظٌمٌة،شركةالنصرللاصوافوالمنسوجاتالممتازةللبناء،الإسكندرٌة،
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: بسهيد

تعمل الدراسات الاستقلبلية على مشكلة بحث غتَ لزددة الدعالم في حتُ تعمل الدراسات الوصفية على بصع البيانات عن 

ظاىرة تغلب عليها سمة التحديد بالدقارنة مع الدراسات الاستطلبعية وتستخدـ في الدراحل الأولى للبحث في التخصصات 

الدختلفة وبسثل اللبنة الأولى للدراسة الديدانية كما تعد من الدراسات الذامة لتمهيدىا للبحث العلمي وتعريفات الظروؼ التي 

. سيتم فيها

:  الدراسة الاستطلبعية

تعتبر الدراسات الاستطلبعية خطوة أولى لابد منها في اي دراسة فمن خلبلذا لػدد الباحث الشكل النهائي لدتغتَات الدراسة 

ويتأكد من صلبحية أداة الدراسة ودقتها في بصيع البيانات الدطلوبة وتركز الدراسة الاستطلبعية على اكتشاؼ كل الأفكار 

الجديدة والاستبصارات الواضحة التي تساىم في مساعدة الباحث في فهم مشكلة البحث يقوـ الباحث باللجوء إلى ىذه 

الدراسة في حالة كاف موضوع البحث الذي يقوـ بدراستو نادرا ولا لغد عدد من الدعلومات الوفتَة ليبقى عليها بحثو ولا 

. يتمكن من القياـ بعمل دراسة وصفية بسبب ندرة أو قلة الدعلومات الخاصة بدوضوع بحثو

:  لذلك قمنا بإجراء دراسة استطلبعية من أجل بصلة من الأىداؼ تتمثل فيما يلي

. التعرؼ على مدى ملبئمة أداة الدراسة على ىيئة الدختارة موظفتُ ثانوية أبضد مهداوي بسيدي لخضر ولاية مستغالً*

. التمكن من تعديل بعض الفقرات وإعادة صياغتها*

.  تفادي الصعوبات والأخطاء التي من المحتمل أف تصادفو في الدراسة الأساسية*

. التقرب من أفراد العينة*

وقد أجريت ىذه الدراسة " بسيدي لخضر " قد قمنا بإجراء دراسة استطلبعية كطريقة منهجية ضرورية في الدؤسسة التًبوية 

 ما ىو الدور الذي يؤديو الاتصاؿ الداخلي لتفعيل" على لرتمع الأصلي للبحث الديدالٍ الدتعلق بالإشكالية التالية نذكرىا
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أداء العاملتُ داخل الدنظمة أجرينا ىذه الدراسة على المجتمع الدتكوف من الدوظفتُ الإداريتُ والأساتذة الذي يقدر عددىم 

.  موظف60الإبصالي 

:  وقد ساعدتتٍ الدراسة الاستطلبعية أساسا في

. معرفة مدى قابلية موضوع الدراسة*

. التقرب أكثر من ميداف الدراسة للتعرؼ على لرتمع البحث*

. بصع الدراسات السابقة حوؿ الدوضوع*

. برديد الدفاىيم الأساسية للدراسة*

. ضبط طبيعة الدراسة*

. صياغة الفرضيات *

. برديد عينة الدراسة*

. ضبط نوعية الإشكالية*
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: الإطار النظري

 الاتصاؿ التنظيمي: الفصل الأوؿ

 

بسهيد 

تعريفات الاتصاؿ التنظيمي  : الدبحث الأوؿ

أىداؼ الاتصاؿ التنظيمي : الدبحث الثالٍ

قواعد ومبادئ الاتصاؿ التنظيمي  : الدبحث الثالث

شبكات الاتصاؿ التنظيمي : الدبحث الرابع

. عوائق ومآزؽ الاتصاؿ الإداري التنظيمي: الدبحث الخامس

خلبصة الفصل 
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:  بسهيد

يعد الاتصاؿ اليوـ أحد سمات الإنسانية في العصر الحديث سواء كاف ذلك في شكل أفقي أو غتَ أفقي ومع دخولنا في 

القرف الحادي والعشرين الا انو لا يزاؿ ىناؾ الدلبيتُ من البشر لا لغدوف  التعامل مع الآخرين فمن الصعب بزيل وجود 

حضارة لرتمع من المجتمعات أو أية مؤسسة من الدؤسسات بدوف لشارسة العملية الاتصالية بكل مكوناتها وشروطها وأنواعها 

ووظائفها فالاتصاؿ ىو عصب الحياة عصب التقدـ التفاىم وحل الدشكلبت والتعامل مع الأزمات فبدونو لا تستقيم 

. العلبقة بتُ البشر

ومع تطور المجتمعات أصبحت ىناؾ حاجة ماسة إلى الاتصاؿ باعتباره ضرورة اجتماعية للتعامل والتواصل بتُ الأفراد 

والجماعات التي لا لؽكن أف تتطور وتستمر من دونو وىكذا أصبح الاتصاؿ عنصر حضري وجوىري دخلت برالرو في سائر 

. الدؤسسات المجتمع وتنظيماتو الدختلفة
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  organisation communicationالاتصاؿ التنظيمي : الدبحث الأوؿ

الاتصاؿ التنظيمي ىو الاتصاؿ الذي يتم في الدؤسسات وىذا الاتصاؿ يكتسب خصائص الدؤسسات التي يتم فيها أو بينها 

 1.وىو معتٌ ينشر الدعلومات بتُ بصاعة في إطار حدود زمنية معينة في الدنطقة من أجل برقيق أىدافها

وقد أصبح موضوع الاتصاؿ التنظيمي لػظى باىتماـ كبتَ وتزايد من قبل الدؤسسات لأنها ترى في ىذا البعد شكلب جديدا 

للعقلبنية مستهدفة التوقيف بتُ الاستقلبلية التي يتمتع بها كل فرد وضرورة تنسيق نشاط الجميع كما نضمن ىذه العقلبنية 

 2. استقلبلية الفرد أو الأفراد التي تعمل دائما لصالح الدؤسسة

لشا سبق لؽكن برديد الدفهوـ العلمي للبتصاؿ الإداري على أنو العملية التي تهدؼ إلى توصيل البيانات والدعلومات على 

شكل حقائق بتُ أقساـ الدؤسسة في لستلف ابذاىات الاتصاؿ من ىابطة وصاعدة وأفقية عبر مراكز العمل الدتعددة من اعلي 

الدستويات الي أدناه داخل الذيكل التنظيمي وكذلك من أجل تنسيق الجهود وبرقيق التًابط والتعاوف وتبادؿ الآراء ووجهات 

 3.النظر الدختلفة الخاصة بكل جوانب العمل لشا لػقق الفهم والتجارب الدطلوبة بتُ العاملتُ في الدؤسسة

والاتصاؿ التنظيمي ىو ذلك الاتصاؿ الدتواجد في الدؤسسة وينحصر من الساحات ويشارؾ في تسيتَ الأفراد بدعتٌ على 

التأثتَ في دافعية الأفراد والتماسك الاجتماعي للمؤسسة وتعمل في ىذه الاتصالات العديد من الوسائل كالسجلبت 

 4.الداخلية ولوائح الإعلبنات

أىداؼ الاتصاؿ التنظيمي  : الدبحث الثالٍ

أف أوؿ خطوة في الاتصاؿ ىي أف يكوف بشة ما يريد الرئيس الإداري تبليغو إلى مرؤوسيو والرئيسي الإداري لا ينقل إلى 

مرؤوسيو أوامره الذامة فحسب، بل إف عليو أف ينقل إليهم الحماس وروح التعاوف والتصميم على بلوغ الذدؼ ذلك أف 

                                                           
1
Blake and meroldsen , atayonemyof concepts in communication Wen yourhusting house 1979, p25,26.

2
 Jean Yves capsul les communication don les organisations les cohiersfrançais n°258, Paris, fronce, 1992, p46.

3
.59،ص1،1990الدكتورزكًحسنالوردي،عامرابراهٌمفداجً،البصرة،وزارةالتربٌةوالتعلٌم،ط

4
Alevmuchielli (a), les sciences de l'information et de la communication, édition hachette, paris, 2001,p67.
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الاقتصار على لررد تبليغ الأوامر في شكلها الجاؼ لا لػقق الغاية الدثلى من الاتصاؿ فحسب وإلظا يصبح مثل ىذا الإجراء 

 1.عقبة في سبيل الإدارة الناجحة

إعلبـ الدرؤوستُ بالأىداؼ الدطلوب برققها والسياسات التي ثم إقرارىا والبرامج والخطط التي وضعت والدسؤوليات -1

. والسلطات التي تم برديدىا أو أية تغتَات أخرى

إعلبـ الرؤساء بدا تم إلصازه أو بدا يتم إلصازه وكذلك والدشكلبت التي ظهرت في التنفيذ أو بالالضرافات التي لم تكن في -2

 2.الحسباف وكيفية التغلب عليها وكذلك باقتًاحات ومشاكل الدرؤوستُ بصفة عامة

لؽكن أف يتحقق ذلك حينما يتجو الاتصاؿ إلى اكتساب الدستقبل ابذاىات جديدة أو تعديل ابذاىات :ىدؼ توجيهي-3

. قدلؽة أو تبتُ ابذاىات قدلؽة مرغوب فيها

. يتحقق ىذا الذدؼ حينما يتجو الاتصاؿ لضو تبصتَ ونوعية الدستقبلتُ بأمور تهمهم بقصد مساعدتهم: ىدؼ تثقيفي3-2

. وفيو يتجو الاتصاؿ لضو إكساب الدستفيد خبرات ومهارات أو مفاىيم جديدة: ىدؼ تعليمي-3-3

يتحقق ىذا الذدؼ عندما ينصب الاتصاؿ إلى إدخاؿ البهجة والسرور والاستماع في نفس : ىدؼ ترفيهي ترولػي-3-4

.. الدستقبل 

في ىذه الحالة يتيح الاتصاؿ الفرصة لزيادة احتكاؾ الأفراد ببعضهم البعض الآخر وبذلك تقوى : ىدؼ اجتماعي -3-5

.  الصلبت الاجتماعية بتُ الأفراد

ويهدؼ فيو الاتصاؿ إلى برستُ ستَ العمل وتوزيع الدسؤوليات ودعم التفاىم بتُ العاملتُ في : ىدؼ إداري-3-6

 3. الدؤسسة

:  ولتأكيد ألعية الاتصاؿ الإداري التنظيمي بسكن تلخيص وظائفو فيما يلي

                                                           
1

.32،ص1979الدكتورزٌدانعبدالبالً،وسائلوأسالٌبالاتصال،مكتبةالنهضةالمصرٌة،الماهرة،
2

.13،ص2006محمدالسٌدفهمً،تكنولوجٌاالاتصالالخدمةالاجتماعٌة،المكتبالجامعً،الإسكندرٌة،مصر،
3

.33محمدسٌدفهمً،مرجعسابك،ص
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أف راسم السياسة اللبزمة لتحقيق أىداؼ الدؤسسة وواضع الخطط الدستمرة لذذه السلسلة في حاجة دائمة إلى معلومات -1

والحقائق الدستفادة من مواقع التنفيذ عملو وخبرتو ويكوف منها الأرضية لبناء تقديراتو الخاصة بالسياسات والخطط الدذكورة 

. ويتخذ القرارات السليمة في تسيتَ العمل وحل مشاكلو

أف الاتصاؿ عمل أساسي في نقل الآراء والأفكار ووجهات نظر الإدارة إلى العاملتُ معها من مستشارين وفنيتُ -2

. ومساعدين ومنفذين مع إعلبمهم عن توقعاتهم منهم من خلبؿ ذلك النقل وتوضيح مدى تقدلؽهم أو بزلفهم في لراؿ العمل

أف الاتصاؿ الإداري ضروري لإحكاـ الرقابة على ستَ العمل في الدؤسسة كما لو دور مهم في تنظيم  الإداري -3

 1.للمؤسسة

قواعد الاتصاؿ التنظيمي  : الدبحث الثالث

كما كاف الاتصاؿ بدثابة أحد الجوانب الأساسية في العملية الإدارية فإف كل إداري يضع لنفسو النظاـ الاتصاؿ الذي يراه 

من؟ يقوؿ ماذا؟ عبر أي وسيلة؟ ولدن؟ : مناسبا وبالتالي لؽيل الاتصاؿ إلى أف يكوف فنا شخصيا وىذا الفن يتلخص في 

وبأي تأثتَ؟ وىذا يبتُ أف الاتصاؿ الإداري ما ىو إلا شكل من أشكاؿ الاتصاؿ الإنسالٍ أو الاجتماعي حيث يشمل على 

العناصر الخمسة الأساسية السالفة الذكر والتي توضح إي عملية الاتصاؿ ما ىي إلا إيصاؿ فكرة أو مهارة من شخص 

 2.لآخر بقصد تغيتَ فكرة ما أو تطوير قدرة ما لتصبح استعدادا مهنيا أو علميا

ومن ثم فإف الإنساف لا يستَ في أسلوب الاتصاؿ على غتَ ىذا فهناؾ مبادئ أساسية للبتصاؿ حددتها بصعية إدارة الأعماؿ 

:  الأمريكية تضمن لكل من يعمل بها نظاما ملبئما للبتصاؿ وىي

حاوؿ استضاح آرائك قبل  الاتصاؿ تقضي ىذه العادة بإلزاـ الدرسل بتحليل موضوع الرسالة وتوضيح كل جوانبها قبل -1

 .البدء في الاتصاؿ

 
                                                           

1
.59.60زكًحسٌنالوردي،عامرابراهٌمفذالً،المرجعسابك،ص

2
 Mass Well. H : thé stwcture and fonction of communication in society in communication ledby 

wilburschramnurbanniluniversité of inois1960,p117.
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:  برقق من ىدفك الفعلي في الاتصاؿ- 2

 1.تقضي تلك القاعدة بأف يتساءؿ الدرسل قبل البدء بالاتصاؿ وما الذي ينبغي برقيقو من الرسالة

تذكر أثناء الاتصاؿ الظروؼ الطبيعية والإنسانية وتقضي تلك القاعدة بضرورة اختيار الوقت الدناسب للبتصاؿ ومراعاة -3

للمستقبلتُ وكذلك مراعاة حالاتهم " سوء تهوية حالة غزو وحصار– ضوضاء - سوء الإضاءة- الظروؼ الطبيعية حرارة

الاجتماعية والنفسية لا يتم الاتصاؿ مثلب في آخر دقيقة من ساعات العمل أو في الوقت الذي يبلغ فيو الإجهاد والتعب 

. أقصاه

. استشر الآخرين كلما أمكن في بزطيط الاتصاؿ- 4

تقضي تلك القاعدة بإلزاـ الدرسل بدراعاة لزوري الاتصاؿ ىبوطا وصعودا بدعتٌ أنو طالدا كاف الدوضوع الاتصاؿ لؽس الإدارة 

. فإنو من الضروري الوقوؼ على آراء المجتمع " ىدؼ الدنظمة" والعاملتُ والمجتمع

: اجعل نبرات صوتك ملبئمة لدوضوع الاتصاؿ-5

يتمثل ذلك بأف يلتزـ الدرسل بنبرات الصوت غتَ الجادة عند استهلبؿ الرسالة حتى اذا وصل إلى جوىر الرسالة فإف لو أف 

يضغط على بعض الكلمات الرئيسية بالشكل الذي يوضح ألعية الرسالة مع اختتاـ الرسالة بعبارة ودية ينطوي على 

. الأىداؼ بالجهود الدبذولة من العاملتُ من أجل برقيق أىداؼ الدنظمة

: اغتنم الفرص لإحاطة الدخاطبتُ-6

 2.تقضي تلك القاعدة بدراعاة  مبدأ الأخذ والعطاء في الحياة الاجتماعية
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،1احمدعبدوالسعٌد،زهٌرعبداللطٌفعابد،مهاراتالاتصالوفنالتعاملمعالآخرٌن،دارالٌازوريالعلمٌةللنشروالتوزٌع،ط
.88،ص2014عمان،

2
.90-89احمدالعبدابوالسعٌد،زهٌرعبداللطٌفعابد،مهاراتالاتصالوفنالتعاملمعالآخرٌن،المرجعالسابك،
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: متابعة الاتصاؿ-7

الاتصاؿ من أجل برقيق ىدؼ لزدد وبعض الأطراؼ لػتاج إلصازىا اؿ  عدة سامات أو أياـ وينبغي أف تكوف ىناؾ متابعة 

. مستمرة حتى يتحقق أىداؼ من الاتصاؿ

: تأكد من أف أفعالك تلبءـ اتصالك-8

الاتصاؿ قد يكوف قولا أو سلوكا  ومن ضروري أف يتفق الفعل مع القوؿ بدعتٌ أف التعليمات التي تقدر بعدـ التدختُ في 

. مكاف العمل مثلب ينبغي أف يلتزـ بها من إصدارىا قبل من صدرت إليهم

:  على الدرسل والدستقبل أف لؽارس الاتصالات-9

 1.الإنصات من الدهارات الأساسية في العملية الاتصالية فلذلك لغب بذنب النقاش والجدؿ أثناء كلبـ الآخر

شبكات الاتصاؿ التنظيمي  : الدبحث الرابع

لؽكن النظر إلى التنظيم على أنو شبكة من قنوات الاتصاؿ تنساب من خلبلذا الدعلومات والنفوذ وحلوؿ الدشاكل وابزاذ 

القرارات والألظاط الدختلفة للبتصاؿ لذا تأثتَات لستلفة على كل من تنظيم ككل والأفراد داخل ىذا التنظيم وعادة ما يطلق 

على ألظاط الاتصاؿ اصطلبح شبكات الاتصاؿ وتشتَ البحوث إلى أف بعض أنواع الشبكات تكوف أكثر كفاءة من غتَىا في 

حل أنواع معينة من مشكلبت كذلك فإف بعض شبكات الاتصاؿ برقق رضاء أكثر لأعضائها وبالتالي يصبح الاتصاؿ نظاما 

 2.اجتماعيا يتكوف من شبكات بزدـ ىذه الأختَة الذيكل التنظيمي من جهة يدقق الدعلومات من جهة ثانية

 .ولؽكن اختصار برييد أربعة أنواع من شبكات الاتصاؿ في الدنظمة
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.212زٌدانعبدالبالً،مرجعسابك،ص
2

.83،ص2،2009صالحاواصبع،العلالاتالعامةوالاتصالالانسانً،دارالشروق،ط
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:  شبكة الاتصاؿ العجلة-1

يكوف تبادؿ الدعلومات بعد نهاية كل حديث وتكوف من خلبؿ الفرد الدوجود في الدنتصف مثل ىذا النوع من الشبكات 

. يكوف بتُ الددير والأفراد

:  شبكة الاتصاؿ السلسة-2

 1.في ىذا النوع تكوف اتصاؿ الفرد بالآخرين في الدستوى الأعلى والأسفل ولكنو لا يتصل بالإفراد على الجانبتُ

 : أنواع الاتصاؿ التنظيمي

ىي تلك الاتصالات التي لػكمها التنظيم عبر خطوط السلطة بتدرج نازؿ أو قاعد حسب الدراكز : الاتصاؿ الرسمي

والدستويات الإدارية وفي كل الحالات تتم ىذه الإيصالات على ضوء الأغراض الرسمية التي بزدمها  إذف ىي الإيصالات التي 

. يقم حسب اللوائح والقنوات الرسمية التي لػددىا الذيكل التنظيمي للمؤسسات التعليمية

:  الاتصاؿ الغتَ رسمي

. وىو الذي لا مقيد بخطوط الرسمية ويدرس بتُ الأفراد الذين ينتموف إلى منظمات غتَ رسمية داخل الدنظمة وتنظيمها الرسمي

. تصنيف الاتصاؿ حسب ابذاىات التدفق

 : الاتصاؿ التنظيمي النازؿ

ينظر ىذا النوع من الاتصاؿ على أنو ضروري أو عالية الدنظمة فهو يعتٍ تدفق الدعلومات والأفكار والدقتًحات من الرؤساء 

 .إلى الدرؤوستُ وترسل الدعلومات من الدستويات العليا إلى الدنيا بالتنظيم
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.235،ص2001رواٌةحسن،السلونفًالمنظمات،كلٌةالتجارة،الإسكندرٌة،
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:  الاتصاؿ التنظيمي الصاعد

يرمز ىذا الاتصاؿ إلى عملية إرساؿ الدعلومات من الدستويات الدنيا إلى الدستويات العليا ويعتبر ىذا الاتصاؿ مكملب 

. للبتصاؿ الذابط الاتصاؿ من الأعلى إلى الأسفل

 : الاتصاؿ التنظيمي الأفقي

وىو الاتصاؿ الذي قد تم بتُ أقساـ وإدارات الدؤسسة التي لػتل مستوى إداري واحد أو بتُ العاملتُ في نفس الدستوى 

الإداري أو بتُ الأفراد في مستويات لستلفة، ويهدؼ ىذا الاتصاؿ  تبادؿ الدعلومات والبيانات ووجهات النظر من أجل 

 1.حدوث التنسيق الدطلوب بتُ الأفراد الدستوى الإداري الواحد

معوقات الاتصاؿ التنظيمي : سالدبحث الخاـ

: الدعيقات التنظيمية بيئة العمل

يعتبر الذيكل التنظيمي في أي منشأة أو منظمة عبارة عن لرموعة العلبقات بتُ مكوناتو من أقساـ وإدارات ووحدات ومن 

:  ىذه الدعوقات نذكر ما يلي

يؤدي عدـ وجود الذيكل التنظيمي إلى وجود ىيكل ضعيف إلى عدـ وضوح الاختصاصات والدسؤوليات لشا يؤدي إلى -1

. أكثر من التشويو للمعلومات بضعف أو فشل عملية الاتصاؿ

يؤدي والقصور في الدعلومات أو عدـ وجود مصدر لذا من الأساس إلى عجز القائمتُ بالعمل على الحصوؿ على -2 

. البيانات اللبزمة لأداء أعمالذم

القصور في إلغاد قنوات لربط الدنظمة بالبيئة الخارجية بصورة سريعة ودائمة وبصفة خاصة ما يتعلق بالأنشطة التجارية -3

 1.والاقتصادية والعملبء والبنوؾ والدوردين والقوى البشرية ىكذا

                                                           
1

فواطمٌةمحمد،أطروحةلنٌلشهادةدكتوراة،فًعلمالنفسالاتصالالتنظٌمًوتاثٌراهعلىجودةالحٌاةلدىمعلمًالتعلٌمالإبتدائىدراسة

.65،ص2018مٌدانٌةببعضالمدارسالتعلٌمالاتدبادائًبولاٌةمستغانم،
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:  مأزؽ الاتصاؿ الإداري التنظيمي

وتهدؼ من استعراضنا الورقة في نهاية ىذا الفصل معاونة العاملتُ في شتى المجالات للقياـ باتصالاتهم بدهارة بحيث يقضي 

النجاح في الاتصاؿ التقصتَ الوقت الذي تستغرقو في اتصالاتنا واجتماعاتنا وقاعاتنا وتقليل الأوراؽ التي تتبادؿ بتُ 

. الإدارات الدختلفة وبالتالي سرعة الإلصاز وبزفيض النفقات وعدـ إىدار الوقت وبرستُ فرص التعامل مع الآخرين

:  ويقتضي القياـ بعملية الاتصاؿ توافر الشرطتُ التاليتُ

. لغب أف تتوافر لدى الدرسل بسلطة الدعرضة لإنشاء تلك الرسالة ونقلها للآخرين-1

. لغب أف يكوف الدستقبل راغبا في الاستقباؿ وقادرا على فهم لزتوى الرسالة وما جاء بها-2

 : الدأزؽ الشائعة في الاتصاؿ ىي

. ويتمثل ذلك في أف الدرسل لا يعرؼ بساما ما ىدفو من الاتصاؿ: غموض الذدؼ

الدرسل في ىذه النقطة نراه لا يهتم بالدستقبل فهو يعتبر أف رسالتو أمر مسلم معها وانو معها وانو : الاستخفاؼ بالدستقبل

 2.سيستمع  ونصت لدا يقوؿ وسيفهم كل ما وجهة إليو

بالدستقبل قد يستلم رسالة واضحة منك ولا يوجد بها إلى تشويش أو تقصتَ ولؽكن فهم موضوعها جيدا : التوقع الدبالغ فيو

. ولكنو لا يقتنع بها ولا يعمل بدا جاء فيها فتوقعك لم تكن في لزلو
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.124احمدالعبدالسعٌد،زهٌرعبداللطٌفعابد،مهاراتالاتصالبالاخرٌن،المرجعسابك،ص
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.65ص,1998احمدابوالسعٌد،عنبرنامجمهاراتالاتصالوالتعاملمعالجمهور،مؤسسةالخبراءالعربفًالهندسةوالادارة،غزة،
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: خلبصة الفصل

بعد الاتصاؿ التنظيمي واحد من أىم الأسباب الإقامة علبقات أساسية طيبة ومتينة بتُ العاملتُ في الدنظمات حتُ أثبتت 

التجارب بأف عدالة الإدارة في معاملة موظفيها ليس كافيا في حد ذاتو إذا لم يصحب ذلك بشرح واؼ وتفستَ كاؼ 

. لتوجهاتها وتعليماتها ومبررات إلغادىا بدا يقطع الطريق على سوء الفهم الذي يؤثر سلبا على علبقات العمل داخل الدؤسسة



                                                                     
 

 

 

 

 

 

الاتصاؿ الداخلي : الفصل الثالٍ

:  بسهيد

مفهوـ الاتصاؿ الداخلي : الدبحث الأوؿ

أىداؼ الاتصاؿ الداخلي : الدبحث الثالٍ

مكونات الاتصاؿ الداخلي  : الدبحث الثالث

وسائل الاتصاؿ الداخلي  : الدبحث الرابع

معوقات الاتصاؿ الداخلي  : الدبحث الخامس

خلبصة الفصل 
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:   بسهيد 

لػظى موضوع الاتصاؿ الداخلي ألعية قصوى اليوـ في الدنظمات الحديثة مهما كاف حجمها أو طبيعة نشاطها إذ لغب العناية 

بالعملية الاتصالية بغية برقيق التنمية الدستدامة رغم أف الكثتَين يروف أف الاتصاؿ الداخلي لا علبقة لو بالعملية الإنتاجية، 

. وأنو يدخل في حلقة الإنتاج
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:  مفهوـ الاتصاؿ الداخلي: الدبحث الأوؿ

يعرفو إبراىيم أبو عرقوب بأنو عبارة عن الاتصاؿ الإنسالٍ في الدنطوؽ والدكتوب الذي يتم داخل الدؤسسة على الدستوى 

الفردي والجماعي ويسهم في تطوير أساليب العمل وتقوية العلبقات الاجتماعية بتُ الدوظفتُ وىو أما اتصاؿ رسمي ىابط،  

 1صاعد، أفقي، أو غتَ رسمي

يعرؼ الاتصاؿ الداخلي على أنو التفاعل في التنظيم يعتمد على الاتصاؿ لأنو ىو أداة نقل الدعلومات، الواقع الأفكار 

 2.الدشاعر من شخص لآخر داخل كل التنظيمات ىذا بدوره لغعل من الدمكن برقيق الأىداؼ التنظيمية

يعرفو فؤاد شريف على أنو لرموعة من الإجراءات والطرؽ والوسائل والتًتيبات التي تكفل إنتاج وتوصيل واستخداـ 

 3.البيانات اللبزمة توفتَىا لابزاذ قرارات سليمة الابذاه صحيحة التوقيت

 4. أي سلوؾ يؤدي إلى تبادؿ الدعلومات: تعرفو بصعية الإدارة الأمريكية للبتصاؿ بأنو

يعرفو مصطفى لزمود أبو بكر على أنو إطلبؽ الدعلومات وإصابة الذدؼ بها وذلك بالتأكد من أف تلك الدعلومات تم فهمها 

ىي عملية الإرساؿ من الدرسل 3متخطية العوائق التي تقابلها لكي برقق الرسالة ىدفها ويتم ذلك من خلبؿ خطوات 

 5.ووسيلة الإرساؿ وعملية استقباؿ الرسالة من الدستقبل

أىداؼ الاتصاؿ الداخلي : الدبحث الثالٍ

إف أي عملية اتصالية داخل الدنظمة لا تكوف إلا من خلبؿ وجود ىدؼ معتُ تسعى من أجل برقيقو، فيمكن الاتصاؿ من 

والدتابعة، أو من أجل نشاطات مبرلرة أو طارئة أو من أجل  أجل التنسيق ومن أجل بصع الدعلومات أو الرقابة والتحستُ

 : تسيتَ النشاط اليومي للمؤسسة أو وضع الاستًاتيجيات وتنفيذىا فمن أىم أىداؼ الاتصاؿ الداخلي
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. البحث عن آليات تنشيط الدنظمة وتوجيهها لضو أىدافها الدختلفة*

يعمل على تسهيل ستَ الدعلومات وتبادلذا وحل مشكلبت الاتصاؿ في أوانها وحل مشاكل التسيتَ عن طريق لستلف ألظاط *

. الاتصاؿ التي منها الاجتماعات وحل اختلبفات الآراء وكل أشكاؿ الصراع

. يعمل على إمداد الإدارة لستلف الدعلومات التي برتاجها الستَ مهامها سواء الدعلومات الخاصة بالبنية الخارجية أو الداخلية*

يهدؼ أيضا إلى إشراؾ العاملتُ في كل ما لغري داخل الدنظمة واستشاراتهم بطريقة تتبتٌ علبقات الثقة والتفاىم وتزيل *

 1.الشكوؾ والعوائق النفسية التي لؽكن أف تؤثر في مستوى الإنتاج أي استباؽ الدشاكل قبل حدوثها

كما يهدؼ الاتصاؿ الداخلي إلى متابعة ومراقبة ستَ العمل واحتًاـ تنفيذ الدهاـ والبحث عن الخطط الجديدة وعن *

. التحستُ من خلبؿ متابعة عملية الربح التي تتضمن تقييما مستمر الخطط الإدارة

 2.درجة قبوؿ الأدوار التنظيمية من خلبؿ التًكيز على التصميم التنظيمي وىذا يبدو خاصة في وظيفة الرقابة*

:  أىداؼ خاصة بالعاملتُ

. خلق الرضا والارتياح بتُ العاملتُ*

. زيادة التفاىم والثقة*

. الارتقاء بدعنويات العاملتُ من خلبؿ إشراكهم في عملية تسيتَ الإدارة بإبداء أرائهم في الدواضيع الدطروحة*

: أىداؼ خاصة بالجمهور

. ترسيخ صورة الدؤسسة في ذىنو*

. تعريفو بإنتاجها  وخدماتها*
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.17-16،ص2011ناصرلاسٌمً،الاتصالفًالمؤسسةدراسةنظرٌةوتطبٌمة،دٌوانالمطبوعاتالجامعٌة،الجزائر،
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 .التعرؼ على رأيو في الدؤسسة وكذا اقتًاحات للتحستُ من خدماتها*

مكونات الاتصاؿ الداخلي  : الدبحث الثالث

. ينقسم الاتصاؿ الداخلي إلى قسمتُ الاتصاؿ الرسمي والاتصاؿ غتَ رسمي

ويقصد بو الاتصالات التي تتم في إطار القواعد التي بركم الدنظمة وتتبع القنوات والدهارات التي : الاتصاؿ الرسمي-1

 :لػددىا البناء التنظيم الرسمي والاتصالات الرسمية في ىذا النحو لؽكن أف تستَ على  لضو التالي

يقصد بو الاتصالات التي تبدأ فيها عملية التفاعل من الدرؤوستُ لتتجو إلى  مستويات الإدارية ما كاف :الاتصاؿ الصاعد/أ

. يقوـ الدرؤوستُ اقتًاحات أو شكاوي إلى رؤسائهم وتوضيح ىذه التقارير مدى تنفيذ الدرؤوستُ التعليمات وقرارات الرؤساء

ويتحقق ىذا الاتصاؿ من قمة التنظيم إلى أدلٌ الدستويات الإدارية في الدنظمة ويتضمن ىذا : الاتصاؿ الذابط أو النازؿ/ ب

 1.الاتصاؿ عادة القرارات والأوامر والتعليمات والتوجيهات

 2.يقصد بها تلك التي تتم بتُ موظفي الدستوى الإداري الواحد بهدؼ تنسيق بتُ جهودىم: الاتصاؿ الأفقي/ت

ويتم ىذا النوع من الاتصالات بتُ الأفراد على نفس الدستوى الإداري كاف يتقبل مدير الإنتاج بددير التسويق بغية التنسيق 

 3.والتكامل وىذا النوع من الاتصالات ضرورية لزيادة درجة التنسيق بتُ لستلف الوحدات الإدارية في الدنظمة

:  الاتصاؿ غتَ الرسمي-2

وىو الاتصاؿ الذي يتم التعامل فيو بطريقة غتَ رسمية بتُ العاملتُ لتبادؿ الدعلومات والأفكار أو جهات النظر في 

الدوضوعات التي تهمهم أو تبادؿ الدعلومات من خارج السلم الذرمي الددرج لتنظيم اللقاءات غتَ الرسمية في أية مناسبة 

 1.تسمح بنقل الدعلومات بتُ الأشخاص كالاحتفالات  والدناسبات

                                                           
1

.101،ص2002ط،.هنإذحافظبدوي،الاتصالبٌنالنظرٌةوالتطبٌك،الإسكندرٌة،مكتبالجامعًالحدٌث،د
2

،3عاطفعدلًالعبدالعبٌد،مدخلعلىالاتصالوالرأيالعامالأسسالنظرٌةوالاسهاماتالعربٌة،الماهرة،دارالفكرالعربً،ط
.23ص1999

3
،مخبرالتطبٌماتالنفسٌةوالتربوٌة،جامعةالمنتوري،لسنطٌنةدارالهدىللطباعةوالنشر،الجزائر2لوكٌاالهاشمً،السلونالتنظٌمًالجزء

.219ص,2006
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فالاتصاؿ غتَ رسمي ىو الذي لا يقيد بخطوط السلطة الرسمية ولػدث بتُ الأفراد الذين ينتموف إلى تنظيمات غتَ رسمية 

داخل الدنظمة وتنظيمها الرسمي، وىي نافعة إذا أحسن استغلبلذا ووجهن  من أجل مصلحة العمل وتسريعو وىذا الاتصاؿ لا 

 2.لؽكن برديده أو معرفة قنواتو أو حتى كيف يتم

وسائل الاتصاؿ الداخلي  : الدبحث الرابع

:  وسائل الاتصاؿ داخل الدؤسسة

. ىي الوسائل الشفوية الكتابية والسمعية والبصرية والإشارات الدختلفة*

. وىي حالة الاتصاؿ الدباشر وجها لوجو مثل الاجتماعات والاستقباؿ في مكتب والزيارات الديدانية: الوسيلة اللفظية

. وذلك من خلبؿ نقل الدعلومات كتابيا والرسائل الكتاب: الوسيلة الكتابية

.  كالذاتف والفاكس والإنتًنت والانتًانت: الوسائل التقنية

. كالدلصقات الجداريات ولوحات الإعلبف: الوسائل التصويرية

وفي أغلب الأحياف تلجأ الإدارة إلى الاتصالات الدكتوبة نظرا لحرصها على احتًاـ الإجراءات الرسمية في الاتصاؿ، ونظرا 

لحرصها على احتًاـ الإجراءات الرسمية في الاتصاؿ، ونظرا لحرصها على تبليغ الرسالة بنفس الدضموف إلى كل أعضاء 

. الدنظمة

لو تصورنا أف كل ما يريد قولو الرؤساء إلى مرؤوسيهم وكل ما يريد أف يبلغو الدرؤوستُ إلى رؤسائهم : وسائل الاتصاؿ الشفوية

 الاتصالاتعلى ترسيم  بشرط أف يكوف كتابيا لكاف ذلك أداة بصود الدؤسسة وشل نشاطها، لذا فمهما حرصت الدؤسسة

                                                                                                                                                                                     
1

40عاطفالعبد،مدخلإلىالاتصالوالرأيالعام،المرجعسابك،ص
2

.406،ص1997عمروصفًعملً،الإدارةاصول،ومفاهٌم،دارزهرانللنشروالتوزٌع،عمان،
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كن خلبؿ تدوينها فإنها لا برقق الفعالية إلا باستكماؿ الاتصاؿ الكتابي بالاتصاؿ الشفوي الذي لػمل مئات وآلاؼ 

 1.الرسائل في اليوـ الواحد في لستلف الابذاىات

تستعمل الدنظمة الأفلبـ والأشرطة السمعية البصرية في الاتصاؿ لزيادة حجم الدعلومات أو : الوسائل السمعية البصرية

. بهدؼ الإشهار والتعريف بالدؤسسة ومن وسائلها البريد الإلكتًولٍ والإنتًنت

وىي الوسائل التي يتم بواسطتها تبادؿ الدعلومات بتُ الدرسل والدرسل إليو عن طريق الإشارات أو : الوسائل غتَ اللفظية

 2.الاماءات مثلب تعابتَ الوجو ، حركة اليدين والعينتُ وطريقة الكلبـ والجلوس ويطلق عليها لغة الجسم

:  معوقات الاتصاؿ الداخلي: الدبحث الخامس

وتعتٍ معوقات الاتصاؿ الدشاكل التي تصادؼ احد عناصر العملية الاتصالية،  وتؤثر على تأديتها للدور : معوقات الاتصاؿ

: الدنوط بو،الأمر الذي ينعكس على  إبساـ عملية الاتصاؿ على الصورة الدطلوبة المحققة للهدؼ الدرجو منها وتتمثل ىذه في

وتتمثل في تشعب الدستويات الإدارية واتساع نطاقها يؤثر على وصوؿ الدعلومات بطريقة صحيحة : معوقات تنظيمية/1

وعدـ وجود ىيكل تنظيمي يوضح الاختصاصات في الصلبحيات وغياب السياسة الواضحة لنظاـ الاتصالات في الدنظمة 

 3.التي تبتُ أىدافها وتصنع التداخل بتُ الوحدات التنظيمية أيضا يؤثر على حصوؿ الدعلومات

: وتتمثل في النقاط التالية: الدعلومات النفسية والاجتماعية/2

. كثرة عدد الأفراد الدشكلتُ التنظيم ووجود فروؽ نفسية بينهم*

. الفهم السيء لدبادئ وأبعاد العملية الاتصالية لداى الإدارة العليا*

 .تدخل الجماعات غتَ الرسمية في العملية الاتصالية داخل التنظيم*

 1.بسيز بعض أطراؼ العملية الاتصالية بصفات شخصية غتَ ملبئمة لأداء أدوارىم الاتصالية بصفة جيدة*
                                                           

1
.10,20ناصرلاسٌمً،الاتصالفًالمؤسسة،مرجعسبكذكره،ص

2
20ناصرلاسٌمً،الاتصالفًالمؤسسة،مرجعسبكذكره،ص

3
.08،ص2008رائدناجًالبشٌر،فًالمراسلاتالعامةوالإدارٌةالتجارٌةالاجتماعٌة،دارالشٌخالابراهٌمً،الجزائر،
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:  الدعوقات الفنية والتكنولوجية

وتتمثل في الدشاكل النابصة عن استخداـ الأدوات التكنولوجية العالية ووسائل الاتصاؿ الحديثة، حيث تتطلب العملية نقل 

 2.الرسالة وبرويلها إلى رموز تستطيع بواسطة النقل فهمها وبضلها بعد فك رموزىا

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                                                                                                     
1

زٌدالدٌنخرشً،دورالاتصالفًتحمٌكأهدافالتغٌٌرالتنظٌمًفًالمؤسسة،مذكرةلنٌلشهادةالماجستٌرتخصصعلماجتماع،

.58،ص2010
2

بلحجارحٌاة،دورالاتصالالداخلًفًتحسٌناداءالعنصرالبشريفًالمؤسسة،دراسةحالةوحدةالغازالبترولالممٌع،مذكرةتخرجلنٌل

.2014,2013شهادةالماسترفًالعلومالإلتصادٌة،



 

 
35 

 

:  خلبصة الفصل

لقد تطرقنا في ىذا الفصل الخاص بالتعريف الاتصاؿ الداخلي ثم أنواع والأىداؼ الخاصة بهذا النوع من الاتصاؿ ثم أىم 

الوسائل الخاصة بو وفي الأختَ تطرقنا إلى معيقات الاتصاؿ الداخلي وتبرز ألعية وقيمة الاتصاؿ في أنو العمود الفقري لأي 

. تنظيم مهما كاف حجمها وأىدافها



                                                                     
 

 

 

 

 

 

 : الفصل الثالث

تفعيل أداء العاملتُ بالدنظمة 

 

بسهيد  

مفهوـ الأداء لزدداتو : الدبحث الأوؿ

تقييم أداء العاملتُ : الدبحث الثالٍ

. الدافعية  وأداء العاملتُ: الدبحث الثالث

. صعوبات قياس الأداء: الدبحث الرابع

معوقات أداء العاملتُ  : الدبحث الخامس

خلبصة الفصل  
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: بسهيد

يعتبر الأداء داخل الدؤسسة منظومة متكاملة لنتاج أعماؿ الدؤسسة في ضوء تفاعلها مع عناصر بيئتها في الأداء الوظيفي 

لدى العاملتُ لقي اىتماـ العديد من الباحثتُ والدفكرين في لرالات متعددة وقد أبصع الدفكروف أف الاىتماـ بالأداء الفرد في 

الدنظمة وإعطائو العناية اللبزمة بفضل الدؤسسة إلى أسمى أىدافها وبطبيعة الحاؿ تسعى كل الدنظمات إلى إلصاز أعمالذا بكفاءة 

 . وفعالية عالية وذلك من اجل الوصوؿ إلى تلك الأىداؼ التي تم التخطيط لذا مسبقا وبأقل تكلفة لشكنة
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. مفهوـ الأداء لزدداتو: الدبحث الأوؿ

ىناؾ العديد من الدسميات تعبر على أداء العامل مثل الإنتاجية الأداء الفعالية الكفاءة إلى جانب لفظ الكفاية الإنتاجية أو 

. كفاءة الأداء ومن أكثر الدفاىيم استخداما وشيوعا لعا مفهوـ الإنتاجية والأداء حيث يعبر عن نفس الدعتٌ

أف شيوع استخداـ مصطلح الأداء وكثرة استعمالاتو خاصة في البحوث التي تتناوؿ الدؤسسة لم يؤدي إلى توحيد وجهات 

النظر حوؿ مدلولو إذ يستخدـ للتعبتَ عن مدى بلوغ الأىداؼ أو عن مدى الاقتصاد في استخداـ الدوارد كما لصده في كثتَ 

 1.من الأحياف يعبر عن إلصاز الدهاـ

ومن ىذا الدنطلق فاف الأداء كمفهوـ اقتصر عند الكثتَ من الباحثتُ على الدورد البشري دوف غتَه ومن منطلق الدعالجة 

الشمولية للمؤسسة يربط الباحثوف الأداء بددى بلوغ ىذه الأختَة أىدافها أحيانا أخرى بددى الاقتصاد في استخداـ 

مواردىا الدتميزة بالندرة النسبية وبعبارة أخرى يستخدـ للتعبتَ عن مستويات الكفاءة والفعالية التي برققها الدؤسسة كما 

. يتضمن معلومات أخرى كمقياس الحوادث ومعدلات الدوراف والتأخرات

وفي تعريف آخر الأداء ىو قياـ الفرد بالنشاطات الدختلفة الدشنفرة الضمنية أو الظاىرة المحسوبة التي تكوف عملو والمحددة 

 2.لأبعاد ثلبثة ىي كمية العمل ونوعيتو ولظطو

:  الدعتٌ اللغوي

 3.من معاجم اللغة يتضح أف الأداء مصدر الفعل ادى الشيء أوصلو والاسم الأداء ادى الأمانة والى الشيء الذي قاـ بو

:  الدعتٌ الاصطلبحي

 4.الأداء ىو تنفيذ أمر أو واجب أو عمل ما أسند إلى شخص أو لرموعة للقياـ بو

                                                           
1

.20،ص1991علىسلمً،إدارةالإنتاجٌة،دارغرٌبللطباعةوالنشر،مصر،
2

24,20،ص2001نوفمبر1مجلةالعلومالأنسانٌة،جامعةبسكرةالعدد"عبدالملٌنمزهودةبٌنالكفاءةوالفعالٌةمفهوموتمسٌم
3

.26،ص14ابنمنظور،لسانالعرب،دارصادر،بٌروت،المجلد
4

.64،ص1984احمدزكًبدوي،محمدكاملمصطفى،معجممصطلحاتالموىالعامة،مؤسسةشبابالجامعة،الإسكندرٌة،
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: فوائد تقييم أداء العاملتُ- 1-2

تعتبر عملية تقييم الأداء لتحديد مدى كفاءة إحدى سياسات إدارة الدوارد البشرية والتي لا غتٌ عنها نظرا للفوائد التي تعدد 

من جراء تطبيقاتها على أسس سليمة تتوافر فيها الدوضوعية قدر الإمكاف وبعيدة عن التميز والمحسوبية وفيما يلي عرض 

. لأىم الفوائد التي لؽكن لإدارة الحصوؿ عليها

أف جو التفاىم والعلبقات الحسنة الذي يسود العاملتُ رؤسائهم عندما يشعروف أف جهدىم وطاقاتهم في : رفع الروح الدعنوية

تأديتهم لأعمالذم ىي موضع تقدير واىتماـ كن قبل الإدارة ىو ىدؼ الأساسي لإدارة من وراء التقسيم ومعالجة نقاط 

. الضعف في أداء الفرد

: إشعار العاملتُ بدسؤولياتهم

عندما يشعر الفرد العامل أف نشاطو وأداءه في العمل ىو موضوع تقسيم من قبل رؤسائو الدباشرين فإنو سوؼ يشعر 

. بدسؤولياتو ابذاه نفسو وسوؼ يبذؿ جهده وطاقاتو التي لؽتلكها 

:  وسيلة لضماف عدالة الدعاملة

حيث تضمن الإدارة عند استخدامها أسلوبا موضوعيا لتقييم الأداء أف يناؿ الفرد ما يستحقو من ترقية أو علبوة أو مكافأة 

 1.على أساس جهده وكفاءاتو في العمل كما تضمن الإدارة معاملة عادلة متساوية لكافة العاملتُ

:  الرقابة على الرؤساء

. أف تقييم أداء العاملتُ لغعل الإدارة العليا في تنظيم قادرة على مراقبة وتقييم جهود الرؤساء وقدراتهم الإشرافية والتوجيهية

:  استمرار الرقابة والإشراؼ

                                                           
1

192مهديحسنزوٌلف،مرجعسابك،ص
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أف الوصوؿ إلى نتائج موضوعية وصحيحة من خلبؿ تقييم أداء العاملتُ يتطلب وجود سجل خاص لكل فرد سجل فيو 

القائموف على عملية تقسيم ملبحظاتهم على الأداء بشكل مستمر وىذا العمل يتطلب من رؤساء ملبحظة ومراقبة أداء 

. مرؤوسيهم باستمرار لتكوف حكمهم قائما على الدوضوعية

: رسم أو تقولَ سياسة الأجور أو الرواتب

إف نواحي القصور ترجع لالطفاض الروح الدعنوية وضعف دوافع العمل بسبب قصور مستويات الأجور والرواتب والحوافز 

عن مستوى أعباء الأداء ومن جهة أخرى إف عملية تقييم أداء العاملتُ بردد مستوى العلبوات والدكافآت التي بسنح 

 1.للعاملتُ

 : تقييم أداء العاملتُ: الدبحث الثالٍ

تعددت السمات التي أطلقت على تقييم أداء العاملتُ فقد سميت تارة بتقسيم الأداء كما سميت بقياس الكفاءة وآخروف 

. سموىا بتقييم الكفاءة إلا أف تسمية تقسيم الأداء ىي أكثر انتشارا

ويعرؼ تقييم الأداء على أنو ذلك الإجراء الذي يهدؼ إلى تقييم منجزات الأفراد عن طريق وسيلة موضوعية للحكم على 

مدى مسالعة كل فرد في إلصاز الأعماؿ التي توكل إليو وبطريقة موضوعية وكذلك الحكم على سلوكو وتصرفاتو أثناء العمل 

 2.على مقدار التحسن الذي  طرأ على أسلوبو في أداء العمل وأختَا على معاملة زملبءه ومرؤوسيو

بعملية تقييم الأداء تعد من أبرز الأدوات الجوىرية في قياس كافة العوامل والجوانب الدرتبطة بالأداء الفعاؿ لإبراز مدى 

مسالعة الفرد في الإنتاجية وىي تتضمن سلسلة من الخطوات والإجراءات الدصممة للوصوؿ إلى قياس أداء كل فرد في 

 3.الدؤسسة

                                                           
1

193مهديحسنزوٌلف،مرجعسابك،ص
2

.188مهديحسنزوٌلف،المرجعنفسه،ص
3

242،ص1999سهٌلةمحمدعباس،علىحسٌن،إدارةالمواردالبشرٌة،داروائلللنشر،الاردن،
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وتكمن ألعية تقييم الدوارد البشرية في دراسة وبرليل العاملتُ لعملهم وملبحظة سلوكهم وتصرفاتهم أثناء العمل ذلك لدعرفة 

مدى لصاحهم ومستوى كفاءاتهم في القياـ بأعمالذم الحالية وأيضا الحكم على إمكانيات النمو والتقدـ للفرد في الدستقبل 

 1.وبرملو لدسؤوليات اكبر أو ترقية لوظيفة أخرى

:  لزددات الأداء

:  لقد حدد على السلمي لرموعتتُ رئيسيتتُ من المحددات الأداء تتوضح فيما يلي

:  عوامل يتصل بالفرد نفسو من حيث

القدرات والدهارات *

التًكيب النفسي *

التًكيب الاجتماعي *

: عوامل يتصل بالعمل ذاتو

واجبات ومهاـ طبيعة العمل *

التنظيم الاجتماعي للعمل *

الدوارد والإمكانيات الدادية  *

.  أف فهم ىذه المحددات وطبيعة العلبقات بينهما ىو خطوة أساسية في سبيل إقامة نظاـ فعاؿ لإدارة الأداء*

:  وفي ضوء ىذه التعاريف سيكوف تعريفنا الإجرائي الأداء كالتالي

                                                           
1

190مهديحسنزوٌلف،مرجعسابك،ص
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الأداء ىو قياـ الفرد بالنشاطات الدختلفة التي يتطلبها عملو وتتمثل في حضوره إلى مكاف العمل واىتمامو فيو وبذؿ الجهد 

الدطلوب منو بالجميل والنوعية والنمط المحدد والاتصاؿ برئيسو وتلقي إرشاداتو والتفاعل مع زملبئو واستخداـ الأدوات 

 1.والدعدات والدستلزمات الدعاونة لو للقياـ بالنشاطات الدطلوبة

: الدافعية وأداء العاملتُ: الدبحث الثالث

: الدافعية وأداء العاملتُ بالدنظمة

الدافعية في العمل ىي عملية يتم فيها توجيو السلوؾ لضو إشباع حاجات لزددة وصولا إلى ىدؼ ما والدافع لؽثل قوة 

داخلية لدى الفرد تعمل  على  توجيو السلوؾ في ابذاه معتُ وبقوة معينة وبصفة عامة فإف دافعية العاملتُ ىي الرغبة الفرد 

 2.في إظهار المجهود اللبزـ لتحقيق الأىداؼ التنظيمية، بحيث لؽكن ذلك الجهد من إشباع احتياجات الفرد

. كما تتميز الدافعية بالتغتَ والتطور الدستمرين، وىي بزتلف من عامل لآخر ومن مؤسسة لأخرى

:  العلبقة بتُ الجهد والأداء

أف الدكونات الدبدئية للعلبقة بتُ الجهد والأداء يرتكز على مقدرة الفرد على بذؿ الجهد الدناسب، والجهد ىو رد فعل 

داخلي يتم ملبحظتو خارجيا بواسطة سلوؾ العاملتُ ولتحقيق دافعية العاملتُ لغب أف تكوف الدنظمة قادرة على برديد 

مقدار الجهد الدطلوب ويستوجب ذلك برليل الوظيفة برليلب جيدا إضافة إلى مقدرة الفرد على الدؤسسة أف توفر أفضل 

 3.أدوات ومعدات العمل وىذا يعتٍ أف جودة العهد تتوقف جزئيا على  جودة أدوات وتكنولوجيا العمل

: العلبقة بتُ الأداء والأىداؼ التنظيمية/2

عندما يقوـ العاملوف بأداء مهامهم فإف جهودىم لغب توجيههم لضو غاية لزددة ىذه الغاية ىي برقيق الأىداؼ التنظيمية 

ويقوـ مفهوـ العلبقة بتُ الأداء الفردي والأىداؼ التنظيمية، والذي يعتٍ احتماؿ أف يؤدي الأداء الناجح للوظيفة اي 

                                                           
1

.266،ص2014علىالساسً،إدارةالمواردالبشرٌةالاستراتٌجٌة،دارغرٌبللطباعةوالنشر،الماهرة،
2
Pieuebergeron : la gestion moderne théorie et cas, gaeton marin, 2002, pp 270.271.

3
.469،ص2003جمالالدٌنمحمدالمرسً،الإدارةالاستراتٌجٌةللمواردالبشرٌة،الدارالجامعٌة،الاسكندرٌة،
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برقيق الأىداؼ تنظيمية على ألعية برقيق شيء ذو قيمة الدنظمة ولتحقيق الفعالية للعلبقة بتُ الأداء والأىداؼ التنظيمية، 

فإف الدنظمة لغب أف بردد توجها واضحا، بدعتٌ أنو لغب عليها وضع خطط لفتًات زمنية لزددة وتعريف العاملتُ بدحتويات 

. ىذه الخطط والأدوار الدتوقعة منهم إضافة إلى إمكانية برقيق العاملتُ لدعايتَ الأداء المحددة 

: العلبقة بتُ الأىداؼ التنظيمية والأىداؼ الفردية/3

تكمن ىذه العلبقة في مدى توقع أف يؤدي برقيق الأىداؼ التنظيمية إلى برقيق الأىداؼ الفردية للعاملتُ، فإذا كاف كل فرد 

لؽتلك حاجات لزددة غتَ مشبعة وبزتلف إلى حد كبتَ من حاجات الاخرين، فهذه الحاجات بذعلهم يتصرفوف بطرؽ معينة 

فكيف تستخدـ الدنظمة نظاما لظطيا واحدا من الحوافز لإشباع ىذه الاحتياجات الدختلفة؟ بدلا من ذلك لغب تطويع نظاـ 

. الحوافز لدقابلة ىذه الاحتياجات الفردية

ومن أجل أف يكوف نظاـ الحوافز الدطبق في الدنظمات يلبي الاحتياجات الدختلفة للؤفراد العاملتُ من الضروري أف يشمل ما 

 1:يلي

التعرؼ على احتياجات العاملتُ وتصميم نظاـ الدكافأة يعكس تفضيلبتهم الشخصية، بدعتٌ أف تكوف ىذه الحوافز 

. والدكافآت الدقدمة مرنة وتشبع الحاجات الفردية للعاملتُ

. وضع أساليب تطبيق برامج الحوافز بالدؤسسات وفقا لرغبات العاملتُ وميولاتهم لستلف الحوافز

: ويستخلص لشا سبق ما يلي

يتوقف استخداـ الحافز الدلبئم على ظروؼ العاملتُ ودوافعهم ومتطلبات العمل واف استخداـ الحافز الدلبئم لؽثل مؤشرا 

. لنجاح الدنظمات

أف الابذاىات الحديثة في إدارة الدؤسسات تأخذ على دور الفرد في برقيق أىداؼ الدنظمة من خلبؿ تطبيق العلبقة العضوية 

 1.الدتبادلة بينهما، لذلك لغب تنمية قدرات العاملتُ وبرفيزىم بحيث يصلوف إلى أفضل مستوى من الأداء

                                                           
1

477,475جمالالدٌنمحمدالمرسً،المرجعنفسه،ص
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: صعوبات قياس الأداء في الدنظمات: الدبحث الرابع

ترجع صعوبة قياس أداء أية منظمة إلى الصعوبات التي لذا علبقة بطبيعة العمل ىذه الدنظمات ونوجز أىم تلك الدشاكل 

: والصعوبات فيما يلي

: طبيعة الخدمات العمومية/1

نظرا إلى أف الدنتوج الذي تقدمو الدؤسسات العمومية ىو منتوج غتَ ملموس وتوجد صعوبة في قياس عوائد ىذه البرامج في 

. شكل منتجات نهائية، وبالتالي يصعب برديد درجة العلبقة بتُ تكاليف ىذه البرامج والعوائد النابذة منها

: تعدد وتعارض الأىداؼ والأولويات/2

عادة ما يوجد للمؤسسات أىداؼ متعددة في الوقت الذي يوجد فيو ىدؼ لزدد لكل مؤسسة خاصة، وبالتالي فإف تعدد 

. الأىداؼ في الدؤسسة يضف صعوبة لقياس الأداء وذلك بعدـ إمكانية برديد القيمة التي تعطي لكل ىدؼ من الأىداؼ

: غياب التحديد الدقيق لدهاـ الدنظمات/3

عدـ وضوح مهاـ كل مؤسسة يقود خلف الكثتَ من الصعوبات التي تؤدي الي التسبب في الدسؤولية وغياب للمسائلة نذكر 

 2:منها

. التداخل في اختصاصات الدنظمات العمومية*

. غياب التنظيم السليم للمنظمات، وعدـ التوصيف الدقيق لواجباتها*

: الروتتُ في الدنظمات/4

كنتيجة لغياب الدعايتَ الكمية التي لؽكن الاعتماد عليها في قياس الأداء ي ظل غياب الأىداؼ القابلة للقياس الكمي، لصد 

. أف الإدارة تهتم بتطبيق الإجراءات في حتُ ترتكز أجهزة للمسائلة المحاسبية على الالتزاـ بدتابعة ستَ تلك الإجراءات

                                                                                                                                                                                     
1

478,477المرجعنفسه،ص
2

87,86،ص2014ط،عمان،الاردن،.بوالشرشنورالدٌن،الحوافزوأداءالعاملٌنفًالمؤسسات،دارالاٌامللنشروالتوزٌع،د
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: الصعوبات الدرتبطة بعنصر العمل/ 5

: تتعلق الصعوبات والاختلبفات الدتعلقة بعنصر العمل في 

التضخم الوظيفي وسلبياتو العديد من ازدواجية في الدسؤولية الإدارية طوؿ الإجراءات وخلق مستويات تنظيمية غتَ *

. ضرورية

. ازدواجية وتداخل الاختصاصات الوظيفية*

. صعوبة برديد ما يلزـ  من العمالة وذلك لعدـ وجود معايتَ لظوذجية لأداء العاملتُ*

 1.خلق وظائف جديدة دوف أف تصاحبها زيادة في عبء العمل الوظيفي*

: غياب الرقابة الفاعلة/ 6

تسود الدؤسسات العمومية حالة عدـ الدبالاة أو الإلعاؿ في قياس الأداء نتيجة عدـ توفتَ الرقابة الفاعلة التي بسارس في 

. الدنظمات

: التداخل في تقدلَ نفس الخدمة بتُ القطاعتُ العاـ والخاص/ 7

لقد أدى التداخل في تقدلَ نفس الخدمة بتُ القطاعتُ العاـ والخاص خاصة عند اشتًاؾ القطاع الخاص في أداء جزء من 

. الخدمة للمواطن إلى صعوبة قياس الأداء الدؤسساتي

: قياس الأداء الدضلل/8

في ظل غياب الشفافية لصد أف الإدارة تتبتٌ ازدواجية في القياس فهناؾ قياس داخلي تعتمد على حقائق وقياس خارجي تقدـ 

. الإدارة فيو صورة غتَ واقعية يتقبل القياس الخارجي والدتمثل في الرأي العاـ أو الدستفيد من الخدمة

: غياب الدعيار الكمي للمخرجات/9

                                                           
1

.88بوالشرشنورالدٌن،المرجعنفسه،ص
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: لؽكن عملية الصعوبات في قياس الأداء بتبتٍ الدقتًحات التالية

ضرورة تبتٍ سياسة تقسيم أية خدمة تقدـ للجمهور إلى نوعية أما خدمة لرانية يكوف معيار قياس الأداء فيها معيارا *

 1.اجتماعيا

تبسيط إجراءات الخدمات التي تقدمها الدؤسسات للجمهور كما لؽكن وضع معيار زمتٍ لكل منها يسهم في قياس الأداء *

. الدؤسساتي

. تطوير الجهاز الوظيفي في الدؤسسات بدا ساعد في إعادة توزيع العمالة*

. توجيو الأجهزة الرقابية للعمل بالرقابة بالأىداؼ بدلا من الرقابة بالإجراءات*

 2.تبتٍ الضوابط الخاصة بالشفافية تفادي الازدواجية في الأداء*

: معوقات أداء العاملتُ: الدبحث الخامس

: رغم ألعية الأداء في الدنظمات إلا أف ىناؾ الكثتَ من الدعوقات والدشكلبت التي تعوؽ ىذا الأداء وتتمثل فيما يلي

:  البيئة الاجتماعية والثقافية

. ترتكز البيئة الاجتماعية والثقافية على عدة لزاور لذا انعكاساتها على لشارسة إدارة الدؤسسة العمومية

: أوضاع ونظم تقنيات الدعلومات/2

يأتي الاىتماـ ينظم الدعلومات باعتبارىا نظما برليلية تهيء إمكانية واسعة التوقع والتحليل والتخطيط والاستجابة الدرنة 

والفعالة للمتغتَات المحيطة ببيئة العمل مع توفتَ قواعد وبيانات متجددة تدعم ابزاذ القرارات وتتمثل الدظاىر العامة التي 

:  تعكس أوضاع نظم وتقنيات الدعلومات في الدنظمات فيما يلي

. عدـ برديث البرامج الدستخدمة لاستيعاب الدزيد من الدعلومات والأعماؿ*
                                                           

1
.89المرجعنفسه،ص
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 1.نقص الثقافة الدعلوماتية لدى الدسؤولتُ بالدنظمات*

: الطفاض الأداء في الدنظمات/3

يشمل قياس الأداء كلب من الكفاءة والفعالية ففي حتُ ترمز الكفاءة إلى درجة الرشد في استخداـ الدواد البشرية والدادية 

وكيفية بذميع وتوزيع تلك الدوارد لإلصاز النتائج الدطلوبة بأقل تكلفة لصد أف الفعالية ترمز إلى درجة النجاح وبرقيق الأىداؼ 

الدرغوبة، وخاصة ما يتعلق بنوعية وجودة ووقت تقدلَ الخدمات للجماىتَ الدستهدفة وترجع ظاىرة الطفاض الأداء في 

: الدنظمات إلى الجوانب التالية

. التي ترتبط بغياب الأىداؼ الواضحة لوحدات الدؤسسات وعدـ تقسيم نتائج الأداء بها: الجوانب الفنية والتنظيمية

. التي تربط بدجموعات الابذاىات والقيم والدعتقدات التي ارتبطت في أذىاف الناس : الجوانب البيئية والمجتمعية

. كثرة التغتَات في الذياكل التنظيمية أدت إلى تكرار العمليات الإدارية وتعقيد الإجراءات وزيادة عدد العاملتُ*

. افتقار الكثتَ من الدنظمات إلى وسائل وتقنيات الحديثة في أداء أعمالذا*

تدلٍ نسبة الوقت الدنفق في أداء مهامهم لانشغاؿ العاملتُ بأعماؿ الخارجية أو شعورىم بالإحباط وعدـ الرضى الوظيفي *

تكدس إعداد كبتَة من العاملتُ في الوظائف غتَ الدنتجة إضافة إلى إىدار الوقت والداؿ في التدريب دوف التخطيط الدسبق 

. لو

 2.غياب الدراسات لدعرفة الدعوقات وبرديد لرالات برستُ وتطوير الأداء*

 

 

                                                           
1

.91المرجعنفسه،
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: خلبصة الفصل

يشتَ الأداء إلى درجة التحقيق وإبساـ الدهاـ الدكونة والجماعات والدؤسسات ويعتبر ىدؼ من أىداؼ الدؤسسة ذلك أنو 

مرتبط بددى كفاءة وفعالية موردىا البشري وذلك من خلبؿ تقييم الأداء لدعرفة جوانب القوى والضعف ولزاولة برقيق الأوؿ 

. والحد من الثالٍ
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: الإطار التطبيقي

 

دور الاتصاؿ الداخلي في تفعيل أداء العاملتُ بالدنظمة : الفصل الرابع

 

تعريف الدنظمة : الدبحث الأوؿ

. الذيكل التنظيمي بالدؤسسة: الدبحث الثالٍ

الاتصاؿ داخل الدؤسسة  : الدبحث الثالث

. الأطر القانونية التشريعية لدؤسسة التعليم الثانوي: الدبحث الرابع
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  :بسهيد

الثانوية مؤسسة عمومية ذات طابع إداري تتمتع بالشخصية الدعنوية والاستقلبؿ الدالي وبزتص بالتًبية والتعليم وىي خاضعة 

.  للؤحكاـ الدتعلقة وتنظيمها وستَىا برت وصاية الوزير الدكلف بالتًبية الوطنية

. تعد الثانوية من الدؤسسات التًبوية في الوطن وتعود تسميتها إلي الشهيد مهداوي ابضد وىي حديثة النشأة
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 :التعريف بالدنظمة: الدبحث الأوؿ

:  تعريف الثانوية ومهامها/1

وىي تتًبع على 2004تعتبر مؤسسة التعليم والتًبية الطور الثانوي الحاملة لاسم مهداوي ابضد فتحت أبوابها في سبتمبر 

سكنات وظيفية ومطعم 4 لسابر،مكتبة ،قاعة رياضة مغطاة،4قسما و18متً مربع برتوي على 8914مساحة تقدر ب 

وحدة تربوية مقسمة على 17تلميذ يتوزعوف على 550وجبة في اليوـ يزاوؿ الدراسة بهذه الثانوية حوالي 200يتسع ؿ 

استاذا 40وحدات في السنة النهائية تؤثر تلبميذ الثانوية 5وحدات للسنة الثانية و6وحدات للسنة الأولى، 6: شكل الأتي

لغتهدوف بغية برقيق النجاح كما يشرؼ على إدارة الثانوية طاقم إداري يشعروف على خدمة التلبميذ والتوفتَ لذم الجو الدلبئم 

. للعمل إذ تشهد ىذه الثانوية برسنا ملحوظا في نتائج شهادة البكالوريا وذلك سنة بعد سنة

: مهاـ الثانوية الإدارية والبداغوجية

. تعزيز الدعارؼ الدكتبية وتعميقها في لستلف لرالات الدواد التعليمية*

تطوير طرؽ وقدرات العمل الفردي والجماعي وكذا تنمية ملكات التحليل والاستدلاؿ والحكم والتواصل وبرمل *

. الدسؤوليات 

. توفتَ مسارات دراسية متنوعة تسمح بالتخصص في لستلف الشعب بساشيا مع اختيارات التلبميذ واستعداداتهم*

. برضتَ التلبميذ لدواصلة الدراسة أو التكوين العالي*
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:  الذيكل التنظيمي

 

 

 

 

لؽثل مناصب الذيكل التنظيمي : (01)شكل رقم 

. الددير ىو الذي لؽثل الدسؤوؿ الأوؿ والذيئة العليا تنطوي برت إشرافو مصلحتتُ مصلحة إدارية والدصلحة البيداغوجية

. أما الإدارية فتضم الدقتصد الذي يشرؼ على أمتُ الدخزف وعلى أعواف الإداريتُ

أما مهاـ مصلحة البيداغوجية تندرج برت إشرافها الدساعدوف تربية الحارس العاـ ،الدساعدوف، الأساتذة،  مستشار التوجيو 

. الددرسي يربط الددير مباشرة بأمانة الدديرية مستشار التًبية واه إشراؼ عاـ على تلبميذ

الذيكل التنظيمي للمؤسسة  : الدبحث الثالٍ

:  ذكر الدكاتب والدصالح والدهاـ وفق الذيكل التنظيمي

:  والذي يتمثل فيما يلي: الذيكل التنظيمي ومصالحو 

الدلقب بددير الثانوية : رئيس الدؤسسة/1

يقوـ مدير الثانوية في إطار التًتيبات الدعموؿ بها بإدارة الدؤسسة التي استندت إليو مسؤولياتها والتي كلف بالتصرؼ في 

شؤونها وىو بهذه الصفة يقوـ بدور إداري ومالي وتعليمي وتربوي ولػرص على التًبية الأخلبقية الحسنة ولؽارس السلطة 

. الدائمة على بصيع ما يهم الدراسة والنظاـ والأخلبؽ وعليو أف يوفر الظروؼ الدلبئمة لتكوين التلبميذ وازدىار شخصيتهم

 المدير

 الأمانة المديرية

 المقتصد

 أمين المخزن

 المستشار التربية
 مساعدون التربية

 الأستاذة

 التوجيه المدرسي

 التلاميذ

 نائب مدير الدراسات
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: مهامو

لؽارس الددير وظيفة الأمر بالصرؼ وبدا أنو مسؤوؿ عن الالتزامات وعن الأداء فهو في اتصاؿ دائم مع التصرؼ ولابد من 

:  برقيق ما يلي

. نظاـ من المحتويات الصندوؽ ويؤثر على ذلك ولا لغوز أف تكوف بالصندوؽ مبالغ كبتَة من النقود

.  التسجيل بالحروؼ وبعد وفق الحسابات على دفاتر والتحصيل والنفقات والوصلبت ودفتً الصندوؽ اليومي

:  الدقتصد/2

: يعد الدقتصد من أحد واىم أعواف الدصلحة الاقتصادية فهو الدوكل بالديزانية الدؤسسة والذي تذكر مهامو في ما يلي

: مهامو

. مسك كل السجلبت المحاسبية*

. مسك سجل الجرد*

. إلصاز وبرضتَ الديزانية*

. التنسيق بتُ أعضاء الدصلحة*

.  مراقبة الدخزف وإلصاز طلبيات جدوؿ الوجبة الأسبوعية*

: مستشار التًبية/3 

الدؤرخ في 788من القرار الوزاري رقم 80يشكل الفريق الإداري على مستوى الثانوي بصاعة عمل متكامل والدادة 

. والدتعلق بنظاـ الجماعة الثانوية في الدؤسسات التعليمية والتكوينية26,10,1991

: مهامو
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لؽارس مستشار التًبية في الدؤسسات التعليم الثانوي مهامو برت سلطة الددير ومساعده الأوؿ نائب الدراسات ومن بتُ 

: مهامو ما يلي

. يعمل على تنظيم حركات دخوؿ التلبميذ وخروجهم  * 

. يراقب حضور التلبميذ وغيابهم ويعمل بصفة عامة على حفظ النظاـ والانضباط*

: مستشار التوجيو الددرسي/ 2

يقتضي مهاـ مستشارة التوجيو مرافقة التلبميذ مشوار الدراسي بحيث الدشرفة الرئيسية على مشروعها الددرسي والدهتٍ بدا 

. يكفل وضع الدرأة الدناسبة في الدكاف الدناسب وتقوـ مستشارة التوجيو بهذه الدهاـ

: مهامها

. تساعد التلبميذ على اجتياز جذع الدشتًؾ أو الشعبة الدناسبة*

براوؿ التوفيق بتُ القدرات التلبميذ ومتطلبات الشعبة  *

. متابعة التحصيل الدراسي الدفعات التلبميذ *

. اكتشاؼ الدواد الدسقطة في الامتحانات الرسمية*

:  الأساتذة

ىم الأشخاص الدباشرين الذين يقوموف بتلقتُ الدرس التلميذ ومراقبتو ومدى برملو على الدكتسبات العلمية التي اكتسبها 

. من خلبؿ الدروس

: مهاـ أساتذة التعليم الثانوي

. وبرت سلطة مدير الدؤسسة49/90لؽارس أساتذة التعليم الثانوي وفقا لأحكاـ الدرسومة رقم : 1الدادة 
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يقوـ الأساتذة بالتعليم الدقرر لذم وفق الأحكاـ القانونية الأساسية على كل سلك ويلزموف بأداء ساعات إضافية :2الدادة

. الدسندة لذم طبقا للتنظيم الجاري بو العمل

. بسثل منهة الأستاذ في تربية التلبميذ وتعليمهم فهو يقوـ بنشاطات بيداغوجية وتربوية: 3الدادة

: أمتُ الدخزف/6

ينظم أمتُ الدخزف لسزنة ولؽسك كشف الدخزونات يضمن استلبـ ترتيب وتقييد وخروج الدواد لتموين لستلف الطلبات بعمل 

. الدخزف أو الدستودع أو أحيانا في فضاء خارجي للمؤسسة 

:  مهامو

. يتحقق من تطابق السلع الدسلمة مع جداوؿ الإرساؿ وسندات يكشف ويسجل الدلبحظة على الدواد الدستلمة

. ىو إطار تربوي يساىم في تربية التلبميذ بحيث يسهر على معالجة ودراسة التلبميذ: الدشرؼ التًبوي

: ينبغي اختياره على ضوء الدقاييس التالية: مهامو

. التشريع الددرسي*

. التنظيم الإداري*

. قواعد الصحة والإسعاؼ، تربية عامة*

. أف يكوف مثالا في سلوكو ىيئة وإخلبص وتسامح وانضباط حتى يستطيع أف يؤثر في تلبميذه بالدفهوـ الإلغابي*

. أف يكوف مؤمن بكل ما يقوؿ ويفعل*

: ومن أىداؼ نذكر 

. تكوين الفرد السليم في كافة الجوانب*
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. تكوين الفرد الدتناسق مع لرتمعو بعادات وطرؽ تصرفو*

. زرع روح الوطنية والثقة في نفسية التلميذ*

: نائب مدير الدراسات

وتندرج مهامو ضمن 26,02,1991الدؤرخ في: 154حددت مهاـ نائب الددير للدراسات بناء على قرار الوزاري رقم 

: ثلبثة أنواع رئيسية ىي

: مهامو

الدهاـ البيداغوجية  *

. الدهاـ التًبوية*

الدهاـ الإدارية والدالية  *

:  الدهاـ البيداغوجية الدتمثلة في

. إعداد جداوؿ توقيت الأقساـ وخدمات الأساتذة وضبطها / 1

. مراقبة دفاتر النصوص والسهر على تطبيق البرامج والدواقيت/ 2

. إعداد الرزنامة الخاصة بطريقة تقييم التلبميذ ومراقبة تنفيذىا/3

. يشكل الأقساـ والأفواج التًبوية / 4

.  يطبق التوجيهات والتعليمات البيداغوجية/ 5

: لؽارس نائب الددير للدراسات أما مباشرة أو بدساعدة الأساتذة ومستشاري التًبية الدهاـ التالية: الدهاـ التًبوية

. تقوية العلبقات الدنسجمة ضمن المجموعة التًبوية-1
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. تطوير وبرستُ النشاطات التًبوية والاجتماعية بالدؤسسة-2

. بضاية الوسط الددرسي-3

. بستتُ العلبقات مع أولياء التلبميذ وتنشيطها-4

: تتمثل في: الدهاـ الإدارية والدالية

. تسجيل التلبميذ ومعاينة حضورىم بدسك سجل بدخوؿ وخروج التلبميذ وسجل خاص بكل قسم: 1

. متابعة حضور الأستاذة وإعداد الجداوؿ الشهرية لغياباتهم: 2

. يعرض الدراسلبت التي توجو خارج الدؤسسة على الددير ليؤشر عليها:3

: ىيكلة التعليم الثانوي

: يهيكل التعليم الثانوي العاـ والتكنولوجي في جذعتُ مشتًكتُ في السنة الأولى

. الجذع الدشتًؾ آداب، الذي يتفرغ إلى شعبتتُ في السنتتُ الثانية والثالثة/1

. شعبة آداب وفلسفة *

. شعبة لغات أجنبية*

:  الجذع الدشتًؾ علوـ وتكنولوجيا الذي يتفرغ إلى أربع شعب/2

. شعبة الرياضيات*

. شعبة التسيتَ والاقتصاد*

.  شعبة العلوـ التجارية*

: شعبة تقتٍ رياضي التي تضم أربع خيارات لشكنة*
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الذندسة الديكانيكية  *

.  الذندسة الكهربائية*

. الذندسة الددنية*

. الذندسة الطرائق*

: الاتصاؿ داخل الدؤسسة: الدبحث الثالث

في الاتصاؿ بينهم وبتُ الدصالح على عدة أنواع ووسائل حيث أنها تستعمل الاتصاؿ " مهداوي ابضد " تعتمد ىذه الدؤسسة 

. الصاعد والذي يكوف من الأسفل إلى الأعلى والاتصاؿ النازؿ من الأعلى إلى الأسفل

فالددير عند اتصالو في الدؤسسة مع العاملتُ فإنو يعتمد أما عن طريق إصدار الأوامر إليهم أو عن طريق القياـ بالاجتماعات 

التي يتم تبادؿ الأفكار و الآراء فيما بينهم وكذلك استعماؿ الاتصاؿ الدباشر والشفهي أي أف الددير يتحدث مع العماؿ 

. مباشرة وجها لوجو

وكذلك بالنسبة للمصالح الدوجودة في الدؤسسة يوجد اتصاؿ فيما بينهم جيت يقوموف بالتشاور في بعض الدواضيع 

. كالاجتماعات مع بعض الاقتًاحات التي يرونها مناسبة لحل بعض الدشاكل الدوجودة داخل الدؤسسة وإعادة النظر فيها

فكلما كاف ىناؾ اتصاؿ فعاؿ كلما كانت النتائج ناجحة وىادفة تقود الدؤسسة لضو التطور والنجاح بحيث يسود الأمن 

والاستقرار فيما بتُ الددير والعاملتُ داخل الدنظمة وتكستَ كل الحواجز بينهم وبالتالي فإف الاتصاؿ الدائم داخل كل 

مؤسسة عمومية تربوية تعمل على توطيد العلبقات بتُ العاملتُ وبالتالي لػثهم أو يقودىم على التحفيز والدثابرة والانضباط 

ويبعث روح الدسؤولية مع تعزيز التعاوف فيما بينهم وىذا غالبا ما يؤدي إلي برقيق أىداؼ ناجحة كما ىو الحاؿ في ىذه 

. الدؤسسة

:  أما بالنسبة الوسائل الاتصالية داخل الدؤسسة مهداوي ابضد بسيدي لخضر ولاية مستغالً في
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مكتب الددير، الدقتصد، الدستشار التًبية، مساعدوف : توجد مصالح برتوي على ىذا النوع من الاتصاؿ مثل: الانتًنت 

. التًبية

. بحيث بسكن الدوظفتُ من الاطلبع على التقارير

ىو وسيلة سمعية سريعة وفعالة لنقل لدعلومات وتبادؿ الآراء والأفكار حيث يعد الوسيلة الأكثر استعمالا في ىذه : الذاتف

". مهداوي ابضد " الدؤسسة 

:  الأطر القانونية التشريعية لدؤسسة التعليم الثانوي: الدبحث الرابع

: الدوسوعة القانونية لدوظفي قطاع التًبية

ىو لرموعة من النصوص القانونية الدتعلقة بتسيتَ وتنظيم التًبية والتعليم وبزص التلبميذ والدوظفتُ : تعريف التشريع الددرسي

. في قطاع التًبية وكذا الدتعاملتُ مع ىذا القطاع

: الجماعة التًبوية ومهاـ الدوظفي التًبية

. 134ص.....الذي لػدد كيفيات تنظيم الجماعة التًبوية وستَىا2018جويلية12 الدؤرخ في 65قرار رقم *

. 147ص....الذي لػدد مهاـ مدير الدؤسسة التعليم الثانوي1991مارس02 الدؤرخ في 176قرار رقم *

المحدد لدهاـ مدير مؤسسة 1991 مارس02 الدؤرخ 176يعدؿ ويتمم القرار رقم 2006 جواف  17مؤرخ في297قرار رقم *

. 152ص...التعليم الثانوي

الذي لػدد مهاـ مستشاري التًبية والدستشارين الرئيسيتُ للتًبية في مؤسسات 1991مارس02مؤرخ في 171قرار رقم *

. 169ص...التعليم الثانوي

 173.1ص....الدتعلق بستَ الأمانة داخل مؤسسات التعليم الثانوي 1983سبتمبر 15مؤرخ في  1017قرار رقم *

                                                           
1

.الموسوعةالمانونٌةلموظفًالمصالحالالتصادٌة:الموسوعةالمانونٌةلموظفًلطاعالتربٌة،تحتعنوان
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. القانوف النموذجي الدتوسطة الثانوية والمجالس الإدارية والتًبوية

.. 279ص ..... لػدد القانوف الأساسي النموذجي الدتوسطة2016اوت25مؤرخ في 227-16مرسوـ تنفيذي *

. 287ص .....لػدد القانوف الأساسي النموذجي للثانوية 20ماي 15مؤرخ في 162-17مرسوـ تنفيذي *

. 300ص......لػدد كيفيات إنشاء لرلس التوجيو والتسيتَ في الثانوية وستَه2018جويلة 12مؤرخ في 71قرار رقم *

لػدد كيفية إنشاء لرلس التنسيق الإداري في الدتوسطة والثانوية 2018جويلية 12مؤرخ في 72قرار رقم *

. 304ص....وستَىا

. 307ص......لػدد كيفيات إنشاء لرلس التعليم في الدتوسطة والثانوية 2018جويلية12مؤرخ في69قرار رقم *

 

                                                                                                                                                                                     




                                                                     
 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع 

 الجانب التطبيقي 
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 :عرض النتائج وبرليلها

يتضح عينة الدراسة الاساسية حسب متغتَ الجنس  (01)جدوؿ رقم 

النسبة الدئوية العدد الجنس 

 38.3%  23الذكور 

 61.7% 37الاناث 

 100% 60المجموع 

أكبر من عدد  ( %61,7 اي بنسبة 37) أف عدد الاناث عينة الدراسة الاساسية  (01)يتضح من خلبؿ الجدوؿ رقم 
. من لرموع أفراد عينة الدراسة ككل (  15% أي بنسبة 9) بفارؽ قدره  (%38,3 أي بنسبة 23 )الذكور فيها 

حسب متغتَ السن  يتضح عينة الدراسة الاساسية  (02)جدوؿ رقم 

النسبة الدئوية العدد السن 

 15% 9 30إلى25من 

 35% 21 40إلى 31من

 50% 30 فما فوؽ 41من

 100% 60لرموع 

يفوقوف عدد  (%50 اي بنسبة 30 ) فما فوؽ 41عدد الاساتذة الذين يتًاوح سنهم من  (02)يتضح من الجدوؿ رقم 
و كذلك الاساتذة الذين يقل سنهم من  (%35 اي بنسبة 21 ) 40 إلى 31الاساتذة الذين الذين يتًاوح سنهم من 

 .على التوالي  (%35 بنسبة 21) و  ( %15 اي بنسبة 9) بفارؽ قدره  (%15 أي بنسبة 9 ) 30إلى 25
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يتضح عينة الدراسة الاساسية حسب متغتَ سنوات الخبرة  (03)جدوؿ رقم 

النسبة الدئوية العدد سنوات الخبرة 

 25% 15 4إلى 5من 

 28.3% 17 10إلى 5من 

 20% 12 15إلى 10من 

 7. 26% 16 فما فوؽ 15

 100% 60لرموع 

تفوؽ على عدد سنوات  ( 28,3% بنسبة 17 ) 10إلى 5يتضح من خلبؿ الجدوؿ أعلبه أف سنوات الخبرة للبساتذة 
و كذلك عدد الاساتذة  (25% بنسبة 15 ) 4إلى 5و أيضا من  (% 26,7 بنسبة 16 )فما فوؽ 15الخبرة تتًاوح من 

) و كذلك  (%33,3 بنسبة 2) و  (%1,7بنسبة 1)بفارؽ قدره  (20 بنسبة 12 ) 15 إالى 10الذين تقل خبرتهم من 
. على التوالي  (%8,33 بنسبة 5

يتضح عينة الدراسة الاساسية حسب متغتَ الصفة   (04)الجدوؿ رقم

النسبة الدئوية العدد الصفة 

 80% 48دائم 

 20% 12متقاعد 

 100% 60لرموع 

أكبر من عدد  (80% أي بنسبة 48 )يتضح من خلبؿ الجدوؿ أعلبه أف عدد العينة الدراسة الاساسية للبساتذة دائمتُ 
 .من لرموع عينة الدراسة ككل  (60% أي بنسبة 36) بفارؽ قدره  (20% أي بنسبة 12 )الاساتذة الدتقاعدين 
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 : ىل يتم التواصل بينك وبتُ مسؤلك بأي شكل من الأشكاؿ التالية :(05)جدوؿ رقم 

 الجواب العدد النسبة الدئوية

 أبدا 18 %30

 نادرا 2 %3.3

 أحيانا 20 %33.3

 في غالب الاحواؿ 7 %11.7

 دائم 13 %21.7

 لرموع 60 %100

الذي يشتَ الى التواصل بتُ الدوظف و الدسؤوؿ داخل الدؤسسة وجدنا نسبة  (05)من خلبؿ الجدوؿ
 وأيضا في غالب الاحواؿ %,21 بسثل أبدا،أمابالشكل الدائم فالنسبة ىي %30 بسثل أحيانا و33,3%
 من ىنا يتضح لنا أف التواصل بتُ الدوظف و مسؤولو وأحيانا بنسبة  %3,3 وأختَا نادرا بنسبة 11,7%
 . %3,3 أما بنسبة الضعيفة بسثل في لرملها الدوظفتُ بتقدير 33,3%

 ىل حرية في إنتقاؿ الدعلومات داخل الدؤسسة تكوف :(06)جدوؿ رقم 

 النسبة الدئوية العدد الجواب

 %,76. 04 أبدا

 63.3% 38 أحيانا

 30% 18 دائما

 100% 60 لرموع

الذي يبتُ الحرية في إنتقاؿ الدعلومات داخل الدؤسسة حيث وجدنا أف السرعة في  (06) من خلبؿ الجدوؿ 
 وىي 6.7% أما الدتغتَ الذي أبدا فهو نسبة 30% ودائما بنسبة 63.3%إنتقاؿ الدعلومة تعكس بنسبة 
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النسبة الضعيفة التي لا تؤثر على نشاط الدوظف وذلك لأف الاتصاؿ حسب ما تقره النسبة يواجع عقابات 
في نقل الدعلومات داخل ىذه الدنظمة ربدا تكوف عقابات شخصية بزص الدسؤولتُ وإما تكوف عقابات لذا 

 . صلة بالوسائل الإتصالية

 ىل وصوؿ الدعلومة في الوقت الدناسب و في أنيتو :(07)جدوؿ رقم 

 النسبة الدئوية العدد الجواب

 76.7% 46 أحيانا

 11.7% 7 دائما

 11.7% 7 أبدا

 100% 60 لرموع

 أحيانا 76.7%الذي يبتُ أنيتو وصوؿ الدعلومة في الوقت الدناسب حيث وجدنا  (07)من خلبؿ الجدوؿ 
 وىذا راجع لغياب الرئيس وعدـ الابلبغ في الوقت 76.7%أبدا، بينما 11.7% دائما و11.7%و

 نسبتو لا تعيق الستَ الحسن داخل الدؤسسةوربدا راجع لحجم الدعلومة على مستوى 11.7%الدناسب و
 .قسم أدائرة في الدؤسسة

 . ىل تتلقى الدعلومات الخاصة بدهامك عن طريق : (08)جدوؿ رقم 

 النسبة الدئوية العدد مصدر الدعلومات

 50% 30 الدسؤوؿ الدباشر

 5% 3 زملبء في العمل

 45% 27 لانات في الدؤسسة‘إ

 100% 60 لرموع

 من الدسؤوؿ الدباشر 50%الذي يبن مصدر الدعلومة في العمل لصد أف نسبة  (08)من خلبؿ جدوؿ 
 من زملبء في العمل لصد أف الدسؤوؿ الدباشر بسثل نسبتو كبتَة جدا 5% من إعلبنات في الدؤسسة و45%و
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من مصدر الدعلومات لاف الوحيد لو الحق في إبزاذ الاجراءات والاصدار الاوامر تساىم إعلبنات في الدؤسسة 
 لدسنا أف الدعلومة تأخذ حيز واسع من طرؼ الدسؤوؿ الدباشر لانو ىو 45%في مصدر الدعلومات بنسبة 

 .الامر و الناىي داخل الدؤسسة

 . ىل تواجهك في الاتصاؿ داخل الدؤسسة : (09)جدوؿ رقم 

 النسبة الدئوية العدد صعوبات التواصل

 46.7% 28 نادرا

 40% 24 أحيانا

 13.3% 08 دائما

 100% 60 لرموع

نادرا وىذا راجع 46.7%الذي يبتُ صعوبات الاتصاؿ داخل الدؤسسة وجدنا  (09)من خلبؿ الجدوؿ 
 دائما وىي نسبة  تعيق تفعيل 13.3%لغياب الرئيسي أو عدـ الابلبغ بالدعلومات في الوقت الدناسب و

الاداء داخل الدؤسسة أو بتُ العاملتُ بالدنظمة من خلبؿ ماورد ذكره تبتُ أف الاتصاؿ داخل الدؤسسة 
 .موجود سواء بتُ الرئستُ و الدرؤوستُ أو بتُ الدوظفتُ فيما بينهم

 ما نوع الوسائل الاتصاؿ الاكثر إستعمالا في الدؤسستك : (10)جدوؿ رقم 

 النسبة الدئوية العدد الوسائل الاتصالية

 25% 15 الشفوية

 61.7% 37 الكتابية

 13.3% 08 الالكتًونية

 100% 60 لرموع

 61.7%الذي تبتُ الوسائل الاتصاؿ الاكثر إستعمالا في الدؤسسة لصد أف نسبة  (10)من خلبؿ الجدوؿ 
 الالكتًونية، ىنا يتضح أف الوسائل الكتابية تكتسح نسبة عالية و الشفوية بنسبة 13.3%الكتابية،و
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ا الالكتًونية بسثل بنسبة ضئيلة من الوسائل الدستخدمة بسسب توفرىا وعدـ تعامل بها في نقل / أ%25
 . وتبادؿ الدعلومات

 ماىي وسائل الاتصاؿ الشفوية التي تستخدمها في مؤسستك: (11)جدوؿ رقم 

 النسبة الدئوية العدد وسائل الاتصاؿ الشفوية

 45% 27 اللقاءات

 16.7% 10 الندوات

 8.3% 05 الدؤبسرات

 21.3% 13 الاجتماعات

 8.3% 05 الاتصاؿ الذاتف

 100% 60 لرموع

 45%الدبتُ الذي يشتَ الى وسائل الاتصاؿ الشفوية داخل الدؤسسة وجدنا أف  (11)من خلبؿ الجدوؿ 
اللقاءات ىي التي تعطي أوامر صارمة التي تعقد داخل الدكتب و تكوف من قبل الدسؤوؿ و الإتصاؿ العاتفي 

وىي الوسيلة التيتمثل نسبة ضئيلة جدا وذلك نظرا لعدـ القابلية الكل على حسب 8.3%لؽثل نسبة 
 .شخصية كل موظف

 ماىي وسائل الاتصاؿ الكتابية التي يعتمد عليها في نقل الدعلومات داخل مؤسستك: (12)جدوؿ رقم 

 النسبة الدئوية العدد وسائل الاتصاؿ الكتابية

 30% 18 تقارير رسمية

 70% 42 إعلبنات حائطية

 100% 60 لرموع
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الدبتُ لوسائل الاتصاؿ الكتابية التي يعتمد عليها في نقل الدعلومات داخل الدؤسسة  (12)من خلبؿ الجدوؿ 
،الاعلبنات الحائطية تلعب دورا فعالا في إلصاح .30% وتقارير رسمية70%لصد إعلبنات حائطية بنسبة 

الاتصاؿ الكتابي لانها تصدر من الدسؤوؿ مباشرة ولشضية منو بزص العمل اليمومي للموظف وغتَىا لصد 
.  التقارير الرسيمة بزص الجانب الداخلي للمؤسسة و الامن و الاستقرار

ىل تعتمد الوسائل الاتصالية الالكتًونية في تبادؿ الدعلومات داخل الدؤسستك : (13)جدوؿ رقم

النسبة الدئوية العدد الوسائل الاتصاؿ الالكتًونية 

 25% 15نادرا 

 50% 30أحيانا 

 13.3% 08غالبا 

 11.7% 07دائما 

 100% 60لرموع 

يبتُ الاعتماد على الوسائل الاتصالية الالكتًونية في تبادؿ الدعلومات داخل الدؤسسة لصد  (13)الجدوؿ رقم 
 دائما لاف معظم الدعلومات تنقل مباشرة 11.7%غالبا،و13.3% نادرا،و25% أحيانا،و50%أف نسبة 

. بتُ الدوظفتُ ولالضتاج الى نقل الدعلومات الالكتًونية خوفا من ضياعها أو سوء الحفظ داخل الحاسوب

ىل ترى الوسائل الاتصالية التي تستخدـ في الدؤسستك ملبئمة لطبيعة عملك  :(14)الجدوؿ رقم 

النسبة الدئوية العدد الجواب 

 83% 50نعم 

 16.7% 10لا 

 100% 60لرموع 
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يبتُ الوسائل الاتصالية التي تستخدـ في الدؤسسة والدلبئمة لطبيعة العمل لصد أف  (14)من خلبؿ الجدوؿ 
 ىي الوسائل ملبئمة الاكثر أرلػية والدلبئمة 83% لا، من خلبؿ ماذكر لصد أف نسبة 16% نعم و %83

.  و ىي بسثل نسبة ضعيفة16.7%في نقل وتبادؿ الدعلومات بتُ الدسؤوؿ و الدوظفتُ أما نسبة 

ىل تعتقد أف الاتصاؿ الداخلي يعد أحد أىم الوظائف الجديدة لتحريك العمل داخل :(15)الجدوؿ رقم 
الدؤسسة 

النسبة الدئوية العدد الجواب 

 78.3% 47نعم 

 21.7% 13لا 

 100% 60لرموع 

الذي يبتُ الاتصاؿ الداخلي أحد أىم الوظائف الجديدة لتحريك العمل داخل الدؤسسة لصد أف  (15)من خلبؿ الجدوؿ 
 لا، من خلبؿ ىذه الدعطيات لصد أف الاتصاؿ لو فعالية ومردودية عالية في الاداء والذي لؽثل 21.7% نعم،و%78.3

. نسبة كبتَة ،حيث الإتصاؿ يعد الركيزة الأساسية و القاعدة الأكثر ألعية لتحريك العمل داخل الدؤسسة

من بتُ ىذه الخيارات متى يكوف اللبتصاؿ الداخلي ودوره في تفعيل الاداءولداذا :(16)الجدوؿ رقم 

النسبة الدئوية العدد الاتصاؿ الداخلي 

 31.7% 19عندما يصل في وقتو 

عندما يسلك الابذاىات 
 (الصاعد،النازؿ،الافقي)الثلبثة

11 %18.3 

عندما تسخر كل الوسائل الاتصاؿ 
الدتاحة لدى الدؤسسة 

11 %18 .3 

 25% 15عندما يكوف الاتصاؿ رسمي 

 7. 6% 04عندما يكوف الاتصاؿ غتَ رسمي 

 100% 60لرموع 
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 عندما 31.7%الذي يبتُ الاتصاؿ الداخلي ودوره في تفعيل الاداء وجدنا نسب  (16)من خلبؿ الجدوؿ 
فهو على 18.3% عندما يطوف الاتصاؿ رسمي،أما فئة 28%يصل وقتو أكثر فعالية للبداء ثم تليها بنسبة 

 عندما يكوف الاتصاؿ غتَ رسمي وىذه الفئة من 6.7%حساب الابذاىات والوسائل الدتاحة أما نسبة 
. الدوظفتُ لالػبوف نصائح وتعليمات الدسؤوؿ

ىل قنوات الاتصاؿ الدستخدمة في مؤسستك تساعد على تدفق الدعلومات الضرورية : (17)جدوؿ رقم 
للؤداء الحسن بالشكل 

النسبة الدئوية العدد الجواب 

 11.7% 07نادرا 

 71.7% 43بعض الاوقات 

 16.7% 10الدائم 

 100% 60لرموع 

الذي يبتُ قنوات الاتصاؿ الدستخدمة في الدؤسسة التي تساعد على تدفق الدعلومات  (17)الجدوؿ رقم 
نادرا،من خلبؿ النسب 11.7% الدائم و16.7%بعض الاوقات و71.7%الضرورية للؤداء لصد أف 

 والتي تساعد على تدفق الدعلومات 71.7%نستطيع أف نقوؿ أف قنوات الاتصاؿ الدستخدمة بسثل 
 التي بسثل الشكل الدائم لتدفق الدعلومات فيما تكمن نسبة 16.7%الظرورية في بعض الاوقات و

 ".قنوات الاتصاؿ" يؤشر على أغلبية الدوظفتُ ليس لذم دافع على إستخدامهاا %11.7
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عدـ الاتثاؿ بتُ الرؤساء والعاملتُ بالدؤسسة سبب رئيسي في تراجع مستوى الاداءىل : (18)الجدوؿ رقم 
تظن أنو يكوف 

النسبة الدئوية العدد الجواب 

 18.3% 11غالبا 

 11.7% 07نادرا 

 26.7% 10أحيانا 

 43.3% 26دائما 

 100% 60لرموع 

الذي يبن عمد الاتصاؿ بتُ الرؤساء و العاملتُ بالدؤسسة سبب رئيسي في تراجع مستوى الاداء لصد أف  (18)الجدوؿ رقم 
نادرا،من خلبؿ الدعطيات التي بتُ أيدينا يتضح لنا عدـ 11.7% غالباو15.3%أحياناو26.7%دائماو%43.3

 دائما ىو سبب رئيسي في تراجع مستوى الاداء 43.3%الاتصاؿ بتُ الرؤساء و العاملتُ بالدؤسسة والذي لؽثل نسبة 
بدعتٌ أف جو العمل لايساعد الدوظف بصفة خاصة في أداء مهامو على أكمل وجو نظرا للنسبة التي برصلنا عليها فيما تليها 

. ىي نسب لاتشتَ براحة الدوظف و الاستقلبلية في الدؤسسة15.3%و11.7%و 26.7%نسبة 

ىل يؤدي الاتصاؿ الداخلي الى تعزيز التعاوف بتُ العاملتُ لشا يؤدي الرفع إنتاجية العمل : (19)الجدوؿ رقم 

النسبة الدئوية العدد الجواب 

 18.3% 11أبدا 

 05% 03نادرا 

 20% 12أحيانا 

 56% 34دائما 

 100% 60لرموع 
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الذي يبتُ الاتصاؿ الداخلي ودوره في تعزيز التعاوف بتُ العاملتُ لشا يؤدي الى رفع  (19)من خلبؿ الجدوؿ 
نادرا،ىنا وجدنا 05% أبدا،و18.3% أحيانا،و20%دائما،و56.7%إنتاجية العمل ومن ىنا وجدنا أف 

أف الدوظف داخل الدؤسسة يبذؿ لرهود للوصوؿ الى أداء فعاؿ وذلك من خلبؿ تعزيز التعاوف بتُ العاملتُ 
وىي النسبة التي برقق 56.7%عن طريق الاتصاؿ الداخلي لكسب  ثقة زملبءه ومسؤولو والتي لؽثل 

التي 05%و18.3% وذلك راجع الى نفسية الدوظف بحد ذاتو أما نسبة 20%إرتفاعا كبتَا بينما نسبة 
. كانت غالبا ما تاوؿ قدر الدستطاع كل واحد على مستواه

مساعدة الاتصاؿ الداخلي على الابتكار والابداع في العمل ىل تكوف : (20)الجدوؿ رقم 

النسبة الدئوية العدد الجواب 

 6.7% 04نادرا 

 11.7% 07أحيانا 

 81.7% 49دائما 

 100% 60لرموع 

ساعد الاتصالالداخلي على الابتكار والابداع في العمل وجدنا مايلي،من خلبؿ  (20)من خلبؿ الجدوؿ
ىذه النتائج نقوؿ أف الاتصاؿ ضروري داخل الدؤسسة لانو يزرع الثقة والتفاىم بتُ الدسؤوؿ والدوظفتُ بنسبة 

ونسبة ضعيفة مالصد الدوظفوف 6.7%لشا يساعد على الابتكار والابداع في العمل،فيما تتمثل %81.7
 .صعوبة في الاتصاؿ داخل الدؤسسة
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قنوات الاتصاؿ الدستخدمة في مؤسستك تساعدعلى التدفقالدعلومات الضرورية للؤداء : (21)الجدوؿ رقم
الحسن 

النسبة الدئوية العدد قنوات الاتصاؿ الدستخدمة 

 10% 06نادرا 

 70% 42أحيانا 

 20% 12دائما 

 100% 60لرموع 

الذي يبتُ قنوات الاتصاؿ الدستخدمةفي الدؤسسة على التدفق الدعلومات الضرورية  (21)من خلبؿ الجدوؿ 
للبداء الحسن،لصد فيمايلي،من خلبؿ ىذه النسب نقوؿ أف قنوات الاتصاؿ الدستخدمة والدقدمة من طرؼ 

لشا ساعد على التدفق الدعلومات الضرورية للؤداء الحسن بينما تشكل 70%الدؤسسة بسثل نسبة 
ىذا يرجع على حساب شخصية الدوظف وىذه الفئة من الدوظفتُ لالغبوف التعامل مع قنوات 10%نسبة

. الاتصاؿ الدوجودة داخل الدؤسسة

عدـ الاتصاؿ بتُ الرؤساء و العاملتُ بالدؤسسة سبب رئيسي في تراجع الدستوى الاداءىل :(22)جدوؿ رقم
يكوف 

النسبة الدئوية العدد تراجع مستوى الاداء 

 18.3% 11غالبا 

 11.7% 07نادرا 

 51.7% 31أحيانا 

 18.3% 11دائما 

 100% 60لرموع 
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الذي يبتُ عدـ الاتصاؿ بتُ الرؤساء و العاملتُ بالدؤسسة سبب رئيسي في تراجع  (22)من خلبؿ الجدوؿ 
والعاملتُ لو أثر "الدسؤوؿ"من خلبؿ ىذه النسب لصد أف عدـ الاتصاؿ بتُ الرؤساء :ومستوى الاداء لصد

 لاف الاتصاؿ ىو عملية تفاعلية 51.7%كبتَ لشا يؤدي على تراجع مستوى الاداء لشا سجلناه بنسبة 
ىذا راجع الى  11.7%تبادلية بتُ الدرسل و الدستقبل وأف لم يتجسد ىذا فيحدث تراجع في الدتسوى،و 

 .عدـ التوافق بتُ الدسؤوؿ و الدوظف وبسثل الدرتبة الاختَة وىي ضعيفةجدا

ىل يتم حضورؾ الى الاجتماعات الادارية :(23)الجدوؿ رقم

النسبة الدئوية العدد الجواب 

 68.3% 41نعم 

 31.3% 19لا 

 100% 60لرموع 

،من 31.3%و68%الذي يبتُ حضورالدوظفتُ الى الاجتماعات الادارية لصد أف  (23)من خلبؿ الجدوؿ
ىي نسبة 31.3%أما نسبة 68.3%خلبؿ ىذه النسب لصد أنالدوظفتُ لديهم قابلية تكمن في نسبة كبتَة 

. ضعيفة وتندرج ضمن الدوظفتُ غتَ الدائمتُ

ماىي أكثر الاجتماعات التي يتم حضورؾ فيها :(24)جدوؿ رقم 

النسبة الدئوية العدد الاجتماعات 

 46.7% 28عمل 

 31.7% 19عمل طارئ 

 21.7% 13نقابية 

 100% 60لرموع 

 عمل 46.7%الذي يبتُ أكثر الاجتماعات التي يتم الحضور فيها لصد أف  (24)من خلبؿ الجدوؿ 
نقابية،نلبحظ أف من بتُ الاجتماعات التي يتم الحضور فيها وبنسبة كبتَة ىي إجتماعات عمل 21.7%و
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والتي بسثل نسبة ضعيفةوىذا راجع الى عدـ إىتماـ الدوظفتُ 21.7%،و46.7%والتي تقدرب
. بالاجتماعات النقابية

ماىي برأيك أنواع الوسائل الصاعدة التي لا تنزؿ إلا نادرا : (25)الجدوؿ رقم 

النسبة الدئوية العدد أنواع الرسائل الصاعدة 

 58.3% 35طالبات 

 6.7% 04العارضات 

 35% 21الشكاوي 

 100% 60لرموع 

 58.3%يبتُ أنواع الرسائل الصاعدة التي لا تنزؿ إلا نادرا،لصد  (25)من خلبؿ الجدوؿ رقم
 الشكاوي،من خلبؿ ىذه النسب نقوؿ أف من بتُ الرسائل الصاعدة و التي لا تنزؿ ىي 35%الطالبات،

 الشكاوي 35%الطالبات التي تشكل بنسبة كبتَة وىذا راجع الى التهاوف من طرؼ الدسؤوؿ فيما تليها 
. من طرؼ الدوظفتُ الدرتبطة بعدـ أخذىا بعتُ الاعتبار وإعادة التدقيق فيها

ىل الدشاكل التي تواجههك مع الدسؤوؿ ىي : (26)جدوؿ رقم 

النسبة الدئوية العدد الدشاكل 

 20% 12مشاكل إتصالية 

 6.7% 04شخصية 

 73.3% 44مهنية 

 100% 60لرموع 

الذي يبن الدشاكل التي تواجو الدوظف مع الدسؤوؿ ومن ىذا وجدنا أف  (26)من خلبؿ الجدوؿ رقم
شخصية،ىنا وجدنا أف جو العمل في الدؤسسة لايساعد الدوظف على أداء مهامو 6.7%مهنية،%73.3

على أكمل وجو وىذا نظرا للمشاكل الدهنية التي تصدر الواجهة راجع الى عدـ وجود علبقة وطيدة بتُ 
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الدوظف و الدسؤوؿ،وجدنا ىي نسبة ضعيفة و التي تضم فئة من الدوظفتُ الكل حسب شخصيتو في التعامل 
. مع الدسؤوؿ

ىل سبق واف عانت مؤسستك من أزمة الاتصاؿ الداخلي  : (27)جدوؿ رقم 

النسبة الدئوية العدد الجواب 

 53.3% 32نعم 

 46.7% 28لا 

 100% 60لرموع 

،لصد من 28%نعم و53.3%الذي يبتُ معاناة الدؤسسة من أزمة الاتصاؿ الداخلي لصد أف  (27)من خلبؿ الجدوؿ 
 ىي نسبة كبتَة ونابذة عن عدـ برستُ طرؽ التنبؤ بالاداء الدتوقع وعدـ برديد 53.3%خلبؿ ىذه الدعطيات الاحصائية أف

 بسثل نسبة 46.7%جوانب الضعف الاداريوطرؽ علبجها لشا سبب في وقع الدؤسسة في أزمة الا تصاؿ الاداري كما وجدنا
  .ضئيلة لاتوجد أزمة إتصاؿ داخل الدؤسسة

ما ىي برأيك من بتُ ىذه الدعوقات الاتصالية التي يعالٍ منها الدسؤوؿ و العاملتُ داخل :(28)الجدوؿ رقم 
الدؤسسة 

 النسبة الدئوية الػػػػعدد الدعوقات الاتصالية

 31.7% 19 مشاكل لذا صلة بالعامل

 31.7% 19 مشاكل لذا صلة بالوسائل

 25% 15 مشاكل لذا صلة بالشخصية الدسؤوؿ

مشاكل لذا صلة بالاستًاتيجية الاتصالية 
 للمؤسسة

07 %11.7 

 100% 60 لرموع
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الذي يبتُ الدعوقات الاتصالية التي يعالٍ منها الدسؤوؿ والعاملتُ داخل الدؤسسة  (28)من خلبؿ الجدوؿ 
 مشاكل لذا صلة بالاستًابذية الاتصالية 11.7% مشاكل لذا صلة بالعامل،و31.7%لصد مايلي نسبة

للمؤسسة،يتضح من خلبؿ ىذه الدعطيات الاجتماعية أف من بتُ الدعوقات الاتصالية التي يعالٍ منها 
الدسؤوؿ والعامل وىذا راجع الى التهاونات والعقابات التي تؤثر بالسلب على فعالية الأداء وغياب 

 .الإستًاتيجيات المحكمة تؤدي الى تفعيل الأداء بتُ الدوظفتُ

:  النتائج العامة

 : من خلبؿ القياـ بدراستنا الديدانية و برليلينا للجداوؿ و إستقرائها قمنا بإستخراج بصلة من النتائج العامة 

 .  وكذلك الاتصاؿ الدباشر %45أكثر الوسائل الاتصالية الدستخدمة في تلقي الدعلومات ىي الاجتماعات بنسبة  -1
 . لا يوجد تواصل بتُ الدوظفتُ و الددير خارج أوقات العمل  -2
 من الدشاكل  التي تعالٍ منها الدؤسسة ىي عدـ أخذ بعتُ الاعتبار الاىم الشكاوي التي تطلرح و عدـ إعادة النظر فيها -3

 : في ضوء فرضيات الدراسة  
  الفرضية العامة : 
  والذي مفاده كلما كاف الاتصاؿ فعالا في مؤسسة كلما كاف دوره كبتَ في تفعيل أداء العاملتُ في الدؤسسة. 
  لؽثل الاتصاؿ الداخلي قاعدة وركيزة أساسية و فعالة في تفعيل أداء العاملتُ في الدنظمة لشا يلعب دورا كبتَا في

 . تعزيز التعاوف فيما بينهم 
  الفرضيات الفرعية : 
 . و التي مفادىا الاتصاؿ الداخلي ساعد أو ساىم على خلق نوع من بساسك و التفاعل بتُ العاملتُ  -1
  إف العملة الاتصالية لا تدخل حلقة الانتاج بطريقة مباشرة لكن لا يتم الانتاج إلا بوجود شبكة إتصالية تنظيمية

 . فعالة 
 الفرعية : الفرضية الثانية  -2
  و اتلي مفادىا يلعب الاتصاؿ دورا فعالا في برستُ و تفعيل أداء العاملتُ بالدنظمة بالالغاب . 
  يتضح دور الذي يلعبو الاتصاؿ في الدنظمة على أنو لرموع الافعاؿ و التطبيقات الدوجهة الى تشجيع سلوكات و

الاصغاء و نقل الدعلومات و التسهيل العمل الدتًؾ بالالغاب و الرفع من قيم الدؤسسة من أجل برستُ الفعالية 
 . الفردية و الجماعية 

 : ة النتائج في ضوء الدراسات السابق
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دور " وبعد الاطلبع على النتائج الدراسات السابقة و مقارنتيها مع نتائج الدراسة الحالية التي لضن بصدد دراستيها وىي
 ".الاتصاؿ الداخلي في تفعيل أداء العاملتُ بالدنظمة 

الاتصاؿ الداخلي في الدؤسسة الجزائرية بتُ النظرية و " الددحاقة ب " محمد قادري "دراستنا متاشبهة مع دراسةالباحث  -1
 : وذلك " التطبيق 

  أف الاتصاؿ ىو جزء من نظاـ إجتماعي للعمل تؤثر فيو و تتأثر بو . 
  يعتبر الاتصاؿ الداخلي لعزة وصل يعمل على تنسيق و التنظيم بتُ أفراد الدؤسسة و بالتالي لضماف فعالية فيها 
الاتصاؿ ودوره في ترشيد " برت عنواف " سلودارلي حياة وظريف نورة "تتشابو الدراسة الحالية مع الدراسة الباحثتتُ  -2

 " .قرارات الدؤسسة 
  الاتصاؿ الفعاؿ لو دور كبتَ و ظروؼ في الدؤسسة لنجاح أىدافها . 
الاتصاؿ جانب من جوانب العمليات " تندرج ضمن عنواف التالي " محمد علي محمد" دراستنا متشابهة مع دراسة الباحث  -3

 " التنظيمية 
  ساىم الاتصاؿ الداخلي في إنتقاؿ التعليمات و الافكار الظرورية يصنع التماسك بتُ أفراد الدنظمة و ذلك لتسهيل

 الوصوؿ لدبتغى الدنظمة 
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 :خابسة 

تطرقنا من خلبؿ ىذا البحث إلى دراسة دور الاتصاؿ الداخلي في تفعيل أداء العاملتُ بالدنظمة فمن خلبؿ ىذه الدراسة 
التي تضمنت جانب نظري وأخر تطبيقي حاولنا من خلبؿ ىذه الدراسة التي بتُ أيدينا ألعية الاتصاؿ الداخلي في الدؤسسة 

بصفة عامة حيث توصلنا إلى أف الاتصاؿ الداخلي عامل من عوامل الدؤسسة مهما كاف طابعها فكلما كاف الاتصاؿ جيد 
بتُ أطراؼ الدنظمة كلما حققت لصاح وىكذا فالاتصاؿ الداخلي ليس عملية وحيدة الجانب بل إنو تفاعل بتُ طرفتُ و 
يتبادلاف الادوار بساما فكل طرؼ يؤثر في الاخر ويتأثر بو فهو يثتَ لدى الاخر كمرسل رودود فعل ذىنية أو إنفعالية أو 

حركية فالاتصاؿ داخل الدؤسسة بطبيعة الحاؿ لػتاج إلى لرموعة من وسائل الاتصاؿ الدستخدمة على مستوى الدؤسسة و 
 .تكوف متنوعة و متطورة و على الرغم من وجود إتصاؿ إلا أنو يفتقد إلى أبسطيها 

ةمع ىذا لغب على الحاولة الدائمة على برسيسو ووضع " أبضد مهداوي"ولؽكن القوؿ في الدؤسسة التًبوية التعليمية 
إستًاتيجية إتصاؿ داخلية فعالة وبسيطة كما أ، وجود سبل الاتصاؿ يساعد الدنظمة في إطلبعها عل ما يقع من أحداث 

ووقائع في مادوتها من مستويات و بالتالي يساعد على حل مشاكل التنفيذ وعلبج أسباب وشكاوي العاملتُ ونتيجة لذلك 
 .ترتفع مستويات العاملتُ وبتحستُ أدائهم ويزداد تعاونهم مع الادارة في برقيق أىداؼ الدؤسسة

 : التوصيات والاقتًاحات 

 :إنطلبقا لشا توصلت إليو الدراسة الحالية ، نقتًح التوصيات و الاقتًاحات التالية 

 .الاعتًاؼ والاىتماـ بشكاوي ومشاكل العماؿ وأخذىا بعتُ الاعتبار  -
 .خاصة الانتًنت’تطوير وسائل الاتصاؿ الداخلي والاعتماد على التكنولوجيا الحديثة  -
 .بزصيص قسم خاص بالعلبقات العامة -
 . إعادة وضع ىيكل تنظيمي بشكل منظم ومرتب أكثر ملبئمة لدختلف مصالح الدنظمة -
 .تشجيع الاتصالات التفاعلية بتُ أفراد الدنظمة وذلك لتحقيق التميز -
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إسرَارج دٗر الاذصاه اىذاخيٜ :(01)ٍيحق رقٌ   

 

وزارة التعليم العالي والبحث العلمي 

 جامعة عبد الحميد بن باديس مستغالً

 كلية العلوـ الاجتماعية

علػػػػػػػػػػػػػػوـ الإنسػػػػػػػانيػػػػػػػػة : قسػػػػػػم

علوـ الإعلبـ والاتصاؿ : شعبػػػػػػػة

ة اتصػػػػػػػػػػػػػاؿ وعلبقات عاـ: بزصص

 

 

 

... السلبـ عليكم وربضة الله وبركاتو 

لضن طلبة السنة الثانية ماستً بزصص  اتصاؿ وعلبقات عامة و في إطار إلصاز بحث أكادلؽي ميدالٍ لنيل شهادة الداستً 
دور الاتصاؿ الداخلي في تفعيل أداء العاملتُ بالدنظمة دارسة ميدانية بثانوية مهداوي " علوـ الإعلبـ والاتصاؿ موسوـ 

نرجو من سيادتكم ملء ىذه الاستمارة بحرية وموضوعية، ونتعهد أف كامل البيانات المجمعة بواسطة " أبضد بسيدي لخضر 
. ىذه الاستمارة ستكوف سرية ولا تستخدـ إلا لأغراض علمية بحتة

. أماـ العبارة الدناسبةّ ،وشكرا على تعاونكم (x)وتكوف الإجابة على ىذه الاستمارة بوضع علبمة : ملبحظة

: برػػػػػػػت إشػػػػػػػػػػػػػػػػػراؼ:                                                                   مػن إعػػػػػػػػػػػػػػػػػداد 

                                                          بضػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػداد /        د         قصتَ لزجوبة
  طمار شريفة
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 2020/2021السنة الجامعية 




: البيػػػػػػػػػػػػػػػانات الشخصيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة 

  ذكر                  أنثى :الجنس  -(1س

  فما فوق41           من 40 الى 31            من 30الى 25من  :  السن (-2س

 15إلى 10           من 10إلى 5           من 4إلى 5  من :سنوات الخبرة - (3س

 فما فوق 15

 دائــــــــــم                  متعــــــــــاقد:        الصفة- (4س

طبيعة الاتصاؿ الداخلي في الدؤسسة : المحور الأوؿ

ىل يتم التواصل بينك وبتُ مسؤولك بشكل؟ - (5س

دائم           في غالب الأحوال             أحيانا              نادراً                أبداً 

 دائما             أحيانا             أبداىل حرية في انتقاؿ الدعلومات داخل الدؤسسة تكوف؟  - (6س
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دائما                 أحيانا                ىل وصوؿ الدعلومة في الوقت الدناسب وفي آنيتو يكوف ؟           - (7س

 أبدا

ىل  تتلقى الدعلومات الخاصة بدهامك عن طريق ؟ - (8س

أذكرها ؟ , المسؤول المباشر               الزملاء في العمل            الإعلانات في المؤسسة        أخرى

دائما             أحيانا            نادرا ىل تواجهك صعوبات في الاتصاؿ داخل الدؤسسة ؟    - (9س

في حالة إجابتك بدائما أذكر ما نوعها ؟ 

وسائل الاتصاؿ الداخلي : المحور الثالٍ 

ما نوع الوسائل الاتصالية الأكثر استعمالا في مؤسستك ؟ - (10س

الشفوية                 الكتابية                   الإلكترونية 

ماىي وسائل الاتصاؿ الشفوية التي تستخدمها في مؤسستك؟ - (11س

اللقاءات               الندوات               المؤتمرات            الاجتماعات           الاتصال الهاتفي 

ماىي وسائل الاتصاؿ الكتابية والتي يعتمد عليها في نقل الدعلومات داخل مؤسستك؟ - (12س 

تقارير رسمية                         إعلانات حائطية 

ىل تعتمد على الوسائل الاتصالية الإلكتًونية في تبادؿ الدعلومات داخل مؤسستك؟ - (13س 
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: دائما                 غالبا                أحيانا               نادرا               في كل الحالات أذكر أنواعها 

 

هل ترى الوسائل الاتصالية التي تستخدمها في مؤسستك ملائمة لطبيعة عملك؟ - 14س

نعم          كيف ؟ 

لا             لماذا ؟ 

دور الاتصاؿ الداخلي في تفعيل أداء العاملتُ بالدنظمة؟ : المحور الثالث

. ىل تعتقد أف الاتصاؿ الداخلي يعد أحد أىم الوظائف الجديدة لتحريك العمل داخل الدؤسسة ؟- (15س

 

نعم             كيف ؟ 

لا               لماذا ؟ 

من بتُ ىذه الخيارات متى يكوف للبتصاؿ الداخلي دور في تفعيل الأداء ولداذا ؟ - (16س

 .عندما يصل في وقتو  .1

 (الأفقي , النازؿ , الصاعد  )عندما يسلك الابذاىات الثلبثة  .2

 .عندما تسخر كل الوسائل الاتصاؿ الدتاحة لدى الدؤسسة  .3

 .عندما يكوف الاتصاؿ رسمي  .4

. عندما يكوف الاتصاؿ غتَ رسمي  .5
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ىل قنوات الاتصاؿ الدستخدمة في مؤسستك تساعد على تدفق الدعلومات الضرورية للؤداء الحسن - (17س
. بالشكل

  الدائم                       بعض الاوقات                     نادراً                  أذكر لماذا ؟ 

عدـ الاتصاؿ بتُ الرؤساء والعاملتُ بالدؤسسة سبب رئيسي في تراجع مستوى الأداء ىل تظن أنو - (18س

 يكوف ؟

  دائماً                       أحيانًا                     نادراً                       غالبا 

دور الاتصاؿ الداخلي في تفعيل أداء العاملتُ بالدنظمة؟ : المحور الرابع

ىل يؤدي يعزز الاتصاؿ الداخلي الى تعزيز خروج التعاوف بتُ العاملتُ لشا يؤدي إلى رفع إنتاجية - (19س
. العمل

  دائماً                       أحيانًا                     نادراً                     أبدا 

مساعدة الاتصاؿ الداخلي على الابتكار والإبداع في العمل ىل تكوف؟ -  (20س

  دائماً                       أحيانًا                     نادراً 

. قنوات الاتصاؿ الدستخدمة في مؤسستك تساعد على تدفق الدعلومات الضرورية للؤداء الحسن- (21س

  دائماً                       أحيانًا                     نادراً 

 عدـ الاتصاؿ بتُ الرؤساء والعاملتُ بالدؤسسة سبب رئيسي في تراجع مستوى الأداء ىل يكوف ؟- (22س

  دائماً                       أحيانًا                     نادراً                       غالبا 

: معوقات الاتصاؿ الدؤسساتي : المحور الخامس 
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: ىل يتم حضورؾ الى الاجتماعات الادارية _ (23

 كيف ؟  نعم 

لا             لداذا ؟ 

: ماىي أكثر الاجتماعات التي يتم حضورؾ فيها _ (24

نقابية                أخرى أذكرىا ؟               عمل طارئ             عمل 

: ماىي برأيك أنواع الرسائل الصاعدة التي لا تنزؿ الا نادرا _ (25

             الشكاوي               أخرى أذكرىا ؟  requêtes الطالبات                العارضات

: ىل الدشاكل التي تواجهك مع  الدسؤؿ ىي _ (26

مشاكل إتصالية              شخصية                 مهنية 

في حالة عدـ وصوؿ الدعلومات للعامل ما ىو برأيك ردود أفعالذم ؟ _ (27

نعم              كيف ؟ 

 

لا             لداذا ؟ 

ما ىي برأيك من بتُ ىذه الدعوقات الاتصالية التي يعالٍ منها الدسؤوؿ والعاملتُ داخل الدؤسسة ؟ _ (28

 .مشاكل لذا صلة بالعامل  .1

 .مشاكل لذا صلة بوسائل الاتصاؿ  .2

 .مشاكل لذا صلة بشخصية بالدسؤوؿ  .3

مشاكل لذا صلة بالاستًتيجية الاتصالية للمؤسسة   .4
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طلب ترخيص لاجراء تربص ميدالٍ   (02)ملحق رقم 
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 الدتعلقة بالدراسة الاساسية لدتغتَ الجنس  spssلسرجات  (03)ملحق رقم

 

 

Statistiques de groupe 

 
 N Moyenne Ecart-type Erreur standard الجنس

moyenne 

 الكلٌة الدرجة
 1,008 4,836 48,87 23 ذكر

 450, 2,737 47,70 37 أنثى

 

 

 

  الدتعلقة بالدراسة الاساسية لدتغتَ السنspssلسرجات  (04)ملحق رقم 

Tableau de bord 

 الكلٌة الدرجة

 Moyenne N Ecart-type السن

 4,137 9 49,11 30 الى25 من

 4,498 21 48,33 40 الى31 من

 2,924 30 47,73 فمافوق 41 من

Total 48,15 60 3,691 

 

 

Observation Calculer Récapituler 

 Observations 

Inclus Exclu(s) Total 

N Pourcentage N Pourcentage N Pourcentage 

 %100,0 60 %0,0 0 %100,0 60 السن *  الكلٌة الدرجة
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 الدتعلقة بالدراسة الاساسية لدتغتَ سنوات الخبرة  spssلسرجات  (05)ملحق رقم 

 

Tableau de bord 

 الكلٌة الدرجة

 Moyenne N Ecart-type الخبرة سنوات

 4,317 15 49,73 4 الى5 من

 2,427 17 47,53 10 الى5 من

 4,174 12 45,83 15 الى10 من

 2,999 16 49,06 فوق فما 15

Total 48,15 60 3,691 

 

 

Observation Calculer Récapituler 

 Observations 

Inclus Exclu(s) Total 

N Pourcentage N Pourcentage N Pourcentage 

 %100,0 60 %0,0 0 %100,0 60 الخبرة سنوات *  الكلٌة الدرجة

 

 الدتعقلة بالدراسة الاساسية لدتغتَ الصفة spssلسرجات  (06)ملحق رقم 
 كمميتممنتانامنامنامنالشمتنتتتكمتكمتن

Statistiques de groupe 

 
 N Moyenne Ecart-type Erreur standard الصفة

moyenne 

 الكلٌة الدرجة
 570, 3,949 47,94 48 دائم

 674, 2,335 49,00 12 متعالد

 

كتكمنىةى 

 


