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 شكر وتقد̽ر

  
                                     

 ٔǫولا وقˍل كلّ شيء نحمد اّ߹ و̮شكره ̊لى نعمه التي  
  ̊اننا ̊لى انجاز هذا العمل واتمامه؛ǫٔ وا߳ي لا تعدّ ولا تحصى؛ 

  وا߳ي                   ̯رجوا         ان ̽كون في المس̑توى؛
  تمُْ ҡزٔیِدكمُْ.... }ولقوࠀ تعالى: {......لئنِْ شكرْ 

  نتقدم Դلشكر الجزیل والتقد̽ر الكˍير وԳم˗نان الجمیل
  الى كلّ من سا̊دԷ من قریب او من بعید

  نجاز هذه      ا߱راسة؛̊لى إ 
̠ر ّ߳ Դ ّت؛ ونخصԴوفي تذلیل ما واݨناه من صعو  

  اҡٔس̑تاذة المشرفة
  " قدوار ˓سعدیت" التيّ لم تب˯ل

  ها القيمة التيّ كانت̊لینا بتوجيهاتها ونصائح 
  تمام هذا البحث؛عوԷ لنا في إ 

كما لا یفوتنا ǫٔیضا ǫٔن ̮شكر مد̽ر Զنویةّ ف˗حي سعید                                                                            
ي سا̊دԷ في انجاز الجانب المیداني ّ߳   ا

راسة ؛ ّ߲   وكل موظّفي الثاّنویةّ  فجزاهم̥
  اّ߹   عناّ كلّ ˭ير      وԴرك فيهم جمیعا.

  
                       



  

  هداءإ 

  الحمد ߸ رب العالمين والصلاة والسلام ̊لى ˭اتم Գنˌ̀اء والمرسلين.

  اهدي هذا العمل الى:

  من ربّ˖ني واԷرت دربي؛ الى من لا يمكن ̥لكلمات ان توفي حقّها؛

  ان تحصى فضائلها؛ لҢٔرقامالى من لا يمكن 

  الى امي الكريمة اداࠐا اّ߹ ˡԵا ̊لى رؤوس̑نا؛

  .ف˗ی˪ة هذه الحیاة ......................اختي العز̽زةندي في الى س̑ 

  خواليˡ ٔǫدّتي وكلّ ˭الاتي و  الى

  .لوԷّس وكلّ ̊ائلتهالى خطیبي .................. 

  .الى روح صدیقتي الغالیة رحمة اّ߹ ̊ليها.......................س̑یلیا

  إلى روح ˡدّي رحمة اّ߹ ̊لیه

  من تحمّلت معي عناء إنجاز هذا العمل م̲ذ البدایة إلى ا̦نهایة ǫخٔتي وصدیقتي...زینة إلى

  رف̀قات دربي فازیة؛ لیدԹ؛ ˓سعدیت؛ ريمة.الى 

  2019-2018طلبة ̊لوم الإ̊لام والإتصّال دفعة  وإلى كلّ 

  .من یعرفنيوكلّ 

     

 فا̽زة



  Գهـــــــــــــــــــــــــــداء

  

لى رǫٔسهم "يماّ عز̽زن"   .ǫٔهدي ثمرة عملي المتواضع الى ˡٔǫدادي وǫٔعمامي وǫٔخوالي و̊

الى من كلࠁّ الله Դلهیّبة والوقار...الى من ̊لمّني العطاء بدون انتظار...الى من ǫٔحمل اسمه ˊكلّ 

من اّ߹ ǫٔن يمدّ في عمرك لترى ثمارا قد ˨ان قطافها بعد طول انتظار؛ وس˖ˍقى كلماتك  اف˗˯ار...ǫٔرجو

  اҡٔبد...نجوما ǫٔهتدي بها الیوم وفي الغد والى 

  " ǫٔبي الحب̿ب"

الى ملاكي في الحیاة ... الى معنى الحب والحنان... الى ˉسمة الحیاة وسرّ الوجود... الى من كان 

  بلسم جروݮ...د̊ائها سرّ نجاݮ وح̲انها 

  " ǫٔمي الغالیّة"

  الى من سمیّتهم 'ǫٔميراتي الخمس'

  الى توǫّٔم روݮ؛ الى الشمعة التي Էٔǫرت ظلمة ح̀اتي "ǫٔختي سهـــــــــــــــــام"

  الى زوݨا عزا߱یــــــــــــــــــــــــــــن"

ه البراءة ملاكــــــــــــــي وحˍیبي الك˗̓كوت  lــس"الى و   الصغ̀ــــــــــــر "ǫٔنــــــــ

  الى الغالیتين ̊لى قلبي ورف̀قات دربي "اب˖ســـــــــــام" و "م̲ــــــــــــال"

  الى الصغيرԵن المحبوبتان "ǫٔیــــــــــــــــــــة" و"رزان"

  الى من تميزّت معي Դلوفاء والعطاء...الى من تحلتّ معي دائما Դلإ˭اء...

  عي دائما كلّ ˨لوة ومرّة...الى ǫٔختي وصدیقتيالى من ˓شار̠ت م

  " فــــــــــــــــــا̽زة"

 ˓سعدیت... وحˍیباتي الغــــــــالیات  "فازیة؛ سام̀ة؛ ˓سعدیت؛ ̮س̑يمة؛  الى كلّ صدیقاتي

 

  زیــــــــــنة                                                



  الملخص

الإتّصال الدّاخلي في المؤسّسة الترّبویّة یتمّ بواسطة هیكل تنظیمي یُحدّد مناصب      

 ة؛ فالإتّصاللموظّفین فیما بینهم داخل المؤسّسالأفراد وكیفیة التّواصل بین المدیر وا

الدّاخلي یتمثّل في الإتّصال الرّسمي وأشكاله الثّلاثة: صاعد؛ نازل؛ أفقي؛ والإتّصال غیر 

الرّسمي المتمثّل في المقابلات والمحادثات غیر الرّسمیّة بین الموظّفین؛ وتكمن أهمیّة 

الإتّصال الدّاخلي في تأثیره على الأداء الوظیفي في المؤسّسة؛ فهو یعتبر عنصرا من 

الّتي تخلق التّكامل داخل المؤسّسة فهو جزء من حیاة الموارد البشریّة في  العناصر

  المؤسّسة.

ومن خلال هذه الدّراسة حاولنا معرفة كیفیة مساهمة الاتّصال الدّاخلي في تحسین      

الاداء الوظیفي للإداریّین والأساتذة في المؤسّسة التّربویّة؛ من خلال دراسة حالة ثانویّة 

د بذراع بن خدّة؛ وتوصّلت الدّراسة إلى أن الاتصال الدّاخلي یساهم في تحسن فتحي سعی

الاداء الوظیفي من خلال ضمان مشاركة جمیع الموظّفین في تحقیق أهداف المؤسّسة 

  وشعورهم بالإنتماء لها؛ وبالتّالي العمل على تطویرها وتحسین نتائجها.

  

تّصال التّربوي؛ الأداء الوظیفي؛ المؤسّسة الكلمات المفتاحیّة: الإتّصال الدّاخلي؛ الإ 

   .التّربویّة

  

  

  



Résumé 

 

      La communication interne dans l’institution 
d’enseignement se fait par le biais d’une structure 
organisationnelle qui détermine les positions des individus 
et la manière dont la communication entre le directeur et le 
personnel au sein de l’institution; L’importance de la 
communication interne dans son impact sur la performance 
de l’organisation, et ce dernier se considéré comme l'un des 
éléments qui créent l’intégration au sein de l’institution, et 
aussi il fait partie de la vie des ressources humaines dans 
l’institution. 

 

Mots-clés: communication interne, communication éducative, 
performance fonctionnelle, établissement d'enseignement. 
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 أ

  مـــــــــــــــــــقـــــــــــــــــدّمـــــــــــــــــــــــــــــة

تعتبر المؤسسة التربویة أداة حیویّة في المجتمعات الإنسانیّة؛ فهي تهدف وبدرجة      

كبیرة إلى نشر وتعزیز ثقافة الفرد في المجتمع من خلال غرس الرّوح العلمیّة والعملیّة 

والثّقافیّة لدیه؛ وحتّى تتمكّن المؤسّسة التّربویّة من النّجاح في تحقیق أهدافها ینبغي علیها 

تُراعي وتهتمّ بكلّ ما یُوطّد العاقات التّنظیمیّة بین مختلف مواردها البشریّة خاصّة  أن

الإتّصال الدّاخلي الّذي اكتسب مكانة كبیرة وبالغة الأهمیّة من طرف المهتمّین بهذا 

المجال؛ كونه أحد العوامل الّتي تسعى من خلالها المؤسّسة لتحقیق أهدافها؛ كما یُساعد 

الإحاطة بالمشكلات الّتي تُواجه العاملین والاطّلاع على مقترحاتهم وشكاویهم  الإدارة على

للحدّ منها؛ ونظرا لتعاظم دور الإتّصال في مختلف المؤسّسات فقد ترتّب عن ذلك زیادة 

الحاجة إلى الإتّصال الفعّال في المؤسّسة تبعا لما تُتیحه تقنیّات الإتّصال من ممیّزات 

  تحسین ورفع مستوى الأداء الوظیفي. تُساهم بفعالیّة في

الإلمام بمختلف جوانبه ومن أجل تنظیم طرح هذه الدّراسة؛ والتّطرّق إلى موضوعنا و      

  إطار منهجي؛ إطار نظري؛ إطار تطبیقي.تمّ تقسیم الدّراسة إلى: 

ففي الإطار المنهجي قمنا بتحدید إشكالیّة الدّراسة وطرح مجموعة من التّساؤلات     

لفرعیّة؛ مع توضیح أهمیّة وأهداف الدّراسة والأسباب الّتي دفعتنا لاختیار هذا الموضوع؛ ا

كما بیّننا فیه منهج الدّراسة وأدواته وكذا مجتمع البحث وعیّنة الدّراسة؛ بالإضافة إلى 

تحدید المفاهیم الخاصّة بمتغیّرات الدّراسة؛ كما تم في الأخیر استعراض مجموعة من 

السّابقة الّتي لها صلة بموضوع دراستنا والتّعقیب علیها من حیث مقارنتها مع الدّراسات 

  الدّراسة الحالیّة.
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 ب

عالجنا موضوع الإتّصال فقد للدّراسة أما في الفصل الأوّل من الإطار النّظري      

مفهوم الإتّصال التّربوي؛ أهمیّة وأهداف الإتّصال التّربوي؛  التّربوي حیث تطرّقنا إلى

خطواته؛ العوامل المؤثّرة على الإتّصال داخل المؤسّسة التّربویّة؛ اتجاهات ومعوّقات 

  الإتّصال التّربوي.

أما الفصل النّظري الثاّني فقد ارتأینا فیه إلى معالجة موضوع الأداء الوظیفي فتناولنا      

الأداء الوظیفي؛ أبعاده ومحدّداته؛ عناصره وأنواعه؛ تقییم الأداء الوظیفي  فیه مفهوم

  وأهمیّته؛ مشكلات تقییم الأداء الوظیفي وطرق علاج هذه المشاكل.

أمّا في الفصل الأخیر من الجانب النّظري فقد تناولنا موضوع المؤسّسات التّربویّة      

زائر؛ خصائصها وظائفها ومبادئها؛ بالإضافة من حیث تعریفها؛ تطوّرها التّاریخي في الج

  إلى عنصر دور الإتّصال الفعّال في المؤسّسة التّربویّة.  

أمّا من خلال الجانب التّطبیقي فقد سعینا إلى معرفة دور الإتّصال الدّاخلي في      

حیث وزّعنا استمارة البحث  تحسین الأداء الوظیفي في ثانویّة فتحي سعید بذراع بن خدّة

حیث تناولنا ؛ 2019أفریل  04مارس إلى  24على عیّنة الدّراسة في الفترة الممتدّة بین 

في الجانب التّطبیقي طبیعة الإتّصال السّائد في ثانویّة فتحي سعید؛ وسائل وتقنیّات 

داء الوظیفي في الإتّصال الدّاخلي في ثانویّة فتحي سعید؛ وعلاقة الإتّصال الدّاخلي بالأ

  ثانویّة فتحي سعید.

وفي الأخیر تطرّقنا إلى أهمّ النّتائج الّتي توصّلنا إلیها من خلال دراستنا المیدانیّة      

 لهذا الموضوع.
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 وتساؤلات الدّراسة الاشكالیة.1

یعد الاتصال من بین المواضیع التي لقیت اهتماما واضحا من طرف المختصین في      

مجال السلوك الانساني عموما والسلوك التنظیمي خصوصا. فالاتصال التنظیمي هو الذي 

یتم في المؤسسات والشركات ویلعب دورا هاما فیها، فهو لیس مجرّد تبادل في المعاني، 

وقّعة تتصل بطبیعة العلاقات التّنظیمیّة والاداریّة فهو یحدّد التّرابط ولكنّه یؤدي الى اعمال مت

التّنظیمي وتماسك العناصر التّنظیمیّة عن طریق ایجاد الفهم المشترك لطبیعة الاهداف 

الواجب تأدیتها، فبوجوده یمكن للعاملین الوقوف على الصّورة الحقیقیّة لسیر العمل، ممّا یولّد 

نتماء للمؤسسّة والاستقرار النّفسي ومنه تحقیق أهداف المنظّمة والعامل لدیهم الشّعور بالا

 على حدّ سواء.

تُزاول المنظّمة مجموعة من الممارسات الیومیة في سبیل الاستمرار واتمام الاعمال      

الواجب انجازها طبقا لجداول العمل الموضوعة، وتُسفر هذه الممارسات على احتكاكات 

ناصر البشریّة بالمنظّمة، وذلك على شكل حدیث یدور بین طرفین أو أكثر مختلفة بین الع

حول موضوع أو تعلیمات موجّهة من القیادات في المنظّمة، ممّا یستلزم توضیح للعلاقات 

التنّظیمیّة بین الافراد من خلال توضیح خطوط ومسافات السّلطة والمسؤولیّة، وعلیه تحتاج 

ولة كافة الاتصالات بمختلف أنواعها التّي تأخذ عدّة تصنیفات القیادات الاداریّة الى مزا

  كالاتّصالات الخارجیّة، التّسویقیّة، الدّاخلیّة...



 الإطار المنهجي

 

 
 

6 

وتعد الاتصالات التنظیمیة خاصة الاتصال الداخلي احد الاتصالات التي تؤدي الى      

والنّدوات  تبادل الافكار والمعلومات بین افراد المؤسسة الواحدة، من خلال المناقشات

والمؤتمرات وحتّى الاجتماعات التّي تقوم بها المؤسسة والتّي من خلالها یستطیع الافراد 

تبادل المعلومات فیما بینهم، فیعتبر الاتصال الداخلي من العوامل الاساسیة في إنجاح 

رات الاستراتیجیّة العامة للمؤسّسة، وهو یعمل أیضا على نقل المعلومات والبیانات بین الادا

  في المؤسّسة الواحدة وكذا تنظیم العلاقات داخلها وبین موظّفیها.

یعدّ الموظف الدّعامة الحقیقیة التّي تستند الیها المؤسسة، حیث یمثّل هذا المورد الأداة      

الحقیقیّة لتحقیق اهدافها في اطار بیئة عمل تساعد على القیام بهذه المهام، فمستوى الأداء 

هو الآخر بمعرفة الجهد والقدرات لدى الموظفین مع إدراكهم لأعمالهم  الوظیفي یتحدّد

المنسوبة الیهم، وبما أنّ الأداء مرتبط بالموظّف في حدّ ذاته فإنّ المؤسّسة تحاول أن تصبّ 

 جلّ مجهوداتها وتسخّر مختلف وسائلها من أجل تحسینه.

وأهداف واتجاهات ودوافع وباعتبار هذه المؤسّسات انظمة اجتماعیة تحوي أفراد      

مشتركة فقد لا تتناسق بدون وجود اتّصالات داخلیّة تؤثّر فیها، إذ یكمن الهدف الرّئیسي 

الدّاخلي في تبادل المعلومات بین الافراد والعمل على دفع سلوكهم نحو الاّداء الجیّد لتحقیق 

  الغایة المرجوّة منه.
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تّربویّة التّي تعتبر اّداة مهمّة في المجتمعات ومن بین هذه المؤسسات نجد المؤسسات ال     

الإنسانیّة، فهي امتدادا طبیعیّا للأسرة أوكلت لها مهمّة التّربیة والتّعلیم والتّكوین العلمي، 

اضافة الى انّها أحد أهمّ مؤسسات التنشئة الاجتماعیّة الى جانب الأسرة؛ وهي خاصّیّة فریدة 

لى هذا الأساس فهي الخلیّة الأساسیّة في المنظومة تمتاز بها عن باقي المؤسّسات، وع

  التّربویّة.

وعلیه، وانطلاقا من أهمّیّة هذه الأخیرة وخصوصیّتها ارتأینا دراسة موضوع دور      

الاتّصال الّدّاخلي في تحسین الاّداء الوظیفي في المؤسّسة التّربویة من خلال التّركیز على 

ثانویة فتحي سعید  م الثاّنوي بولایة تیزي وزو والمتمثّلة فيدراسة حالة إحدى مؤسسات التّعلی

؛ والتي تعتبر من أهم المؤسّسات التّربویّة على مستوى الولایة كونها من بین بذراع بن خدّة

المؤسسات الّتي تحتل المراكز العشر الأولى في الولایة؛ بالإضافة إلى مشاركتها وفوزها في 

  هرات الثّقافیّة والرّیاضیّة.العدید من المسابقات والتّظا

  وبناءً على ما سبق تنطلق إشكالیّة دراستنا من التّساؤل الرّئیسي التّالي:     

في ثانویة  للإداریّین والأساتذة كیف یساهم الاتّصال الدّاخلي في تحسین الاّداء الوظیفي

  فتحي سعید بذراع بن خدّة؟

مجموعة من التساؤلات الفرعیة، وهي على  وللإجابة على هذا التّساؤل قمنا بتفكیكه إلى

  النّحو التّالي:
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  ما طبیعة الاتّصال الدّاخلي السّائد في ثانویة فتحي سعید؟ ·

 ما هي اسالیب الاتّصال الدّاخلي في ثانویة فتحي سعید؟ ·

 (متغیّر الجنس؛ المستوى التّعلیمي؛ الوظیفة)متغیّرات الدّراسةهل هناك علاقة بین  ·

 ومدى اتصال المبحوثین بإدارة ثانویّة فتحي سعید؟

 ما هي الوسائل الاتصالیة الأكثر استخداما في هذه المؤسّسة؟ ·

  اسباب اختیار الموضوع.2

تتنوّع الاسباب الّتي دفعتنا الى اختیار هذا الموضوع بین الاسالیب الذّاتیّة      

 والموضوعیّة؛ فبالنّسبة للاسباب الذّاتیّة نذكر:

  المیول الشخصي الى المواضیع المتعلقة بالاتصال التنظیمي.

الرغبة في معرفة مدى مساهمة الاتصال الداخلي في تحسین الاداء الوظیفي في المؤسسة 

  التربویة.

  الرغبة في تطبیق المعلومات النظریة في المیدان.

  فنذكر:  الاسباب الموضوعیةامّا 

  داخلي في ثانویة فتحي سعید.معرفة الاهمیة التي یحتلها الاتصال ال

محاولة معرفة اذا كان هناك اسقاط للاتصال المدروس كتخصص نظري على الاتصال 

  المطبق في الواقع داخل ثانویة فتحي سعید.
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  اهمیة الدراسة.3

تستمدّ هذه الدراسة أهمیتها انطلاقا من مجموعة من العناصر المتعلقة بالجانبین العلمي و 

  العملي:

  العلمیة:  الأهمیة-أ

إثراء المعلومات وزیادة المعارف في هذا الموضوع الذي یُعتبر من المواضیع الهامّة  ·

 في مجال الاتّصال التنظیمي.

مكانة الاتصال الدّاخلي في المؤسسات والقناعة بأنّه عنصر استراتیجي لمنح التفوّق  ·

  والزّیادة في ايّ مجال بقدر الاهتمام و الاعتناء به. 

  تصال الداخلي كأهم أداة للربط بین وحدات المؤسسة ومختلف عناصرها.اعتبار الا ·

التّعرّف على رأي العاملین في المؤسسة التّربویة حول الاتصال الدّاخلي وعلاقته  ·

  بأدائهم الوظیفي.

لفت انتباه الباحثین والمسؤولین في مجال الاتصال التّنظیمي لهذا الموضوع ومحاولة  ·

  تحلیله.

  العملیة:الأهمیة -ب

تقدیم معلومات تساهم في استفادة المسؤولین في هذا المجال بتفعیل وتطویر الاتصال  ·

الداخلي في المؤسسات التربویة؛ والذي نأمل أن ینعكس ایجابیا على مستوى أدائهم 

 الوظیفي.
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  أهداف الدّراسة.4

إلى تحقیق لكل بحث علمي أهداف یسعى الباحث إلى تحقیقها؛ وفي دراستنا هذه نسعى 

  مجموعة من الأهداف والمتمثلة فمایلي:

محاولة اظهار أهمیة الاتصال الداخلي في ثانویة فتحي سعید؛ ومدى اسهامه في  ·

  تحقیق أهدافها.

معرفة الوسائل والأسالیب الاتصالیة التي تُستخدم في مؤسسة فتحي سعید؛ وأهمیتها  ·

  في تحقیق عملیة اتصالیة داخلیة ناجحة.

  قیل المیدانیة التي تواجه الاتصال الداخلي في ثانویة فتحي سعید.تشخیص العرا ·

معرفة العلاقات القائمة بین الاتصال الداخلي وتحسین الأداء الوظیفي في ثانویة فتحي 

 سعید. 

  منهج البحث وأدواته.5

تندرج دراستنا ضمن الدّراسات الوصفیّة التّحلیلیّة؛ إذ أنّها تهتمّ بدراسة وتحلیل الظّاهرة     

ثانویّة فتحي سعید بذراع المتمثّلة في دور الاتّصال الدّاخلي في تحسین الأداء الوظیفي في 

  بن خدّة.

أو تناولها من فالبحوث الوصفیّة تقوم على أساس التّعمّق في دراسة نقطة معیّنة         

زاویة معیّنة قصد الإحاطة بها وإدراك خفایاها بالحصول على كلّ البیانات المتاحة عن 

    1الحالة أو الحدث أو الشّخص قید الدّراسة.

    
                                                             

الجزائر؛  ؛دیوان المطبوعات الجامعیّة المنهجیّة في التّحلیل السّیاسي: المفاهیم؛ المناهج؛ الإقتراحات والأدوات؛؛ محمّد شلبي 1

 .87؛ص 1997



 الإطار المنهجي

 

 
 

11 

یتوقّف تقدّم أيّ علم من العلوم على وجود منهج محدّد واضح المعالم للبحث یُساعد      

إلى معرفة منظّمة؛ حیث یعتمد الباحثون على هذه المناهج في تحدید  على التّوصل

النّظریّات العلمیّة؛ وإعادة فحصها من جدید للتّأكّد من صدقها وإضافة عناصر جدیدة لها 

  كي تُصبح أكثر شمولا وتكاملا.

ذلك فالمنهج العلمي هو "الطّریق المؤدّي إلى الكشف عن الحقیقة في العلوم المختلفة و      

عن طریق جملة من القواعد الّتي تُسیطر على سیر العمل وتحدید عملیّاته حتّى یصل إلى 

  1نتیجة مقبولة ومعلومة"

فهو "الطّریق أو الأسلوب الّذي ینتهجه الباحث في بحثه أو دراسة مشكلته والوصول      

  2إلى حلول لها أو إلى بعض النّتائج"

هي الّتي تحدّد المنهج العلمي الّذي یجب على  ومن المعروف أن طبیعة الموضوع     

الباحث اتّباعه؛ ومن هذا المنطلق نرى أنّ المنهج المناسب لدراستنا هو منهج دراسة احالة؛ 

لأنّنا بصدد دراسة مؤسّسة واحدة من مؤسّسات التّربیة في الجزائر بهدف الوصول إلى نتائج 

  ك في نفس الصّفات مع عیّنة بحثنا.یمكن تعمیمها على مختلف المؤسّسات الّتي تشتر 

یهدف منهج دراسة الحالة إلى التّعرّف على خصائص ومضمون حالة أو ظاهرة واحدة "     

ة؛ ویرتكز هذا المنهج على جمع معلمات مفصلة ودقیقة عنها كخطوة وبصورة مفصّلة ودقیق

لحصول على نتائج ثانیة؛ وتحلیل المعلومات الّتي تمّ جمعها بطریقة علمیّة وموضوعیّة ل

  3محدّدة یمكن تعمیمها واقتراح اسالیب معالجتها على حالات أخرى مشابهة."

                                                             
  .13؛ 1999العلمیّة  للنّشر والتّوزیع؛ الأردن؛  ؛ دار البازوري1ط البحث العلمي واستخدام مصادر المعلومات؛عامر قدیلجي؛ - 1
؛ دار الرّاتب مناهج البحث العلمي في الفكر الإسلامي والفكر الحدیثعبد الرّحمان محمّد العیسوي وعبد الفتاّح محمّد العیسوي؛ - 2

  .12؛ ص 1996مصر؛ ؛ الجامعیّة
  .44؛ ص 1999؛ دار وائل للنّشر؛ عمّان؛ 2؛ طاحل والتّطبیقاتمنهجیّة البحث العلمي: القواعد والمر محمّد عبیدات وآخرون؛ - 3
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فبشكل عام منهج دراسة الحالة عبارة عن "بحث متعمّق لحالة محدّدة بهدف الوصول        

     1إلى نتائج یمكن تعمیمها على حالات أخرى مشابهة."

واستخدمنا الاستمارة كأداة لجمع البیانات اللازمة للإجابة على تساؤلات الدراسة؛ لأنها       

الاستمارة  GOODكود أداة من بین كل أدوات جمع البیانات في البحث العلمي ویعرّف 

بأنّها" قائمة من الاسئلة التي تعد بشكل جید؛ لمعرفة آراء ومعتقدات واتجاهات الآخرین نحو 

  2 "موضوع معین.

فالاستمارة في أبسط صورها عبارة عن" مجموعة من الاسئلة تعد إعدادا محددا؛        

وترسل بواسطة البرید أو تسلم بالید إلى أشخاص مختارین لتسجیل اجابتهم على صحیفة 

ویتم  الاسئلة الواردة ثمّ إعادتها ثانیة؛ ویُطلق علیها البعض في هذه الحالة كلمة "استخبار"

  3ون معاونة من الباحث للأفراد سواءً في فهم الأسئلة أو تسجیل الاجابات علیها."كل ذلك بد

بالاعتماد على المقابلة في حالة المستویات العلیا في قمنا الى الاستمارة؛  بالإضافة       

 المؤسسة(المدیر) وتعرّف المقابلة في البحث العلمي بأنّها:" محادثة موجهّة بین الباحث وبین

أشخاص آخرین بهدف الوصول الى حقیقة أو موقف معیّن یسعى الباحث تعرّفه  شخص أو

  4من أجل تحقیق أهداف الدّراسة."

كما تعرّف أیضا على أنّها:" التّحدّث وجها لوجه مع الفرد بقصد استقاء المعلومات منه      

   5أو مساعدته على التّخلّص من مشاكله."

  

                                                             
  .45نفس المرجع؛ ص - 1
  .504؛ ص 2012؛ تر بوزید صحراوي وآخرون؛ مصر؛ 2؛ طمنهجیة البحث في العلوم الانسانیةموریس انجرس؛ - 2
  .205؛ص 1984الأردن؛ ؛ دار مجدلاوي للنشر والتوزیع؛ مناهج البحث العلمي وأسالیبهسامي عریفج وآخرون؛ - 3
 .55ص  مرجع سبق ذكره؛محمد عبیدات وآخرون؛ - 4
 .850؛ ص1990؛ دار الحكمة؛ بغداد؛ مناهج البحث التربويعزیز حنّا داوود وأنوار حسین عبد الرحمان؛ - 5
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  مجتمع البحث وعینة الدراسة.6

تتطلّب دراسة ظاهرة أو مشكلة ما توفّر معلومات وبیانات ضروریة عن هذه الظّاهرة       

أو المشكلة لتساعد الباحث في اتّخاذ قرار أو حكم مناسب...؛ فإنّ التّحدید الواضح لمجتمع 

الدّراسة الذّي یُقصد به جمیع العناصر أو المفردات التّي سیدرسها الباحث أمر ضروريّ جدّا 

  1ه سیساعده في تحدید الاسلوب العلمي الأمثل لدراسة هذا المجتمع.لأنّ 

كما یعرّف بأنّه:" جمیع مفردات أو وحدات الظاهرة تحت الدّراسة...ویُعرّف بأنّه كل        

الأفراد الذّین یحملون بیانات الظاهرة؛ فهو مجموع وحدات البحث التّي یُراد منها الحصول 

  2على البیانات."

 المؤسّسات التّربویّة في الجزائر؛ كلّ  وقد تحدّد مجتمع البحث في حالة دراستنا في       

ونظرا لصعوبة دراسة كلّ مجتمع البحث الأصلي؛ ارتأینا الى أخذ عینة منه؛ وتُعرف العینة 

على أنّها:" مجموعة جزئیة من مجتمع الدّراسة؛ یتم اختیارها بطریقة معینة؛ واجراء الدّراسة 

  3وتعمیمها على كامل مجتمع الدراسة الأصلي."من ثمّ استخدام تلك النتائج علیها و 

على أنّها:" مجموع الأشخاص  FRANÇAIS BALLE فرنساس بالكما یعرّفها       

    4المبحوثین الذّین تمّ استجوابهم لتمثیل مجتمع البحث."

حیث اخترنا ثانویّة فتحي سعید الواقعة  قصدیّةالعیّنة اعتمدنا في دراستنا على الوقد      

موظّف بین الموظّفین الإداریّین والأساتذة حیث بلغ  90بذراع بن خدّة الّتي تحتوي على 

  مفردة. 37حجم عینتنا النّهائیّة 

                                                             
؛ ص 2000والتوزیع؛ الأردن؛ ؛ دار الصفاء للنّشر 1؛ طمناهج وأسالب البحث العلمي النّظریّة  والتّطبیقعثمان محمد غنیم؛ - 1

137.  
  .184؛ ص 2000؛ لیبیا؛ 1؛ طمناهج البحث في العلوم الاجتماعیة" الأساسیات والتّقنیات والأسالیب" علي معمّر عبد المؤمن؛- 2
 .84محمد عبیدات وآخرون؛ مرجع سبق ذكره؛ ص - 3

4 -FRANCAIS BALLE; MEDIAS ET SOCIETE ; 14EME ED;PARIS; 2009; P 670. 
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  والمصطلحات تحدید المفاهیم.7

مفاهیمنا المتمثلة باعتبار المفهوم مفتاح لحلّ شفرات كلّ بحث؛ كان لزاما علینا تحدید      

  فیما یلي:

  الدّور؛ الاتصال الدّاخلي؛ تحسین الأداء الوظیفي.

 : الدّور  - أ

  : دار الشّيء یدور دورانا؛ دار معه.لغة

عبارة عن نمط معین من المعاییر فیما یخصّ سلوك فرد یقوم بوظیفته؛ : اصطلاحا

  1أقوال الفرد.والدّور هو الذّي یحدّد السّلوك؛ أو یعبّر عن الانفعال ویحدّد 

: مجموعة من الوظائف التّي یقوم بها الأفراد العاملین في ثانویة فتحي سعید؛ اجرائیّا

  من خلال سلوكهم من أجل تحسین أدائهم الوظیفي.

 الاتّصال الدّاخلي: -ب

: هو جمیع الاتصالات التّي تتمّ داخل نطاق المنظّمة الإداریّة؛ سواءً كانت اصطلاحا   

  2بین العاملین بالمنظّمة في جمیع مستویاتها.بین أقسامها أو فروعها المختلفة أو 

: هو عملیّة ارسال واستقبال معلومات داخل المؤسّسة التّربویّة( ثانویة فتحي اجرائیّا  

لّمي أو الهرمي في شكل تعلیمات وأوامر وشروحات سعید)؛ بناءً على قواعد  النّظام السُّ

  لطرق الأداء الوظیفي ومعلومات ضروریّة عن إجراءات العمل.

  

  

                                                             
 . 504؛ ص 2012؛ دار الوفاء للنّشر؛ مصر؛ 1؛ طعلم النّفس الاجتماعيودیع یسین التّكریتي وآخرون؛ -  1
 .127؛ ص 2007؛ دار المسیرة للنّشر؛ عمّان؛ 1؛ ط؛ الإدارة التّربویّةحسین محمّد ابراهیم  ومحمّد حسین العجمي- 2
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  :الأداء الوظیفي -ج

  :الاداء-1

من مصدر الفعل "أدّى" أدّى الشّيء؛ أو وصله وقام : الأداء في اللّغة العربیة لغة - 

  1به.

  2: هو قیام الشّخص بسلوك ما؛ وذلك لتحقیق هدف معیّن.اصطلاحا - 

  : الأداء الوظیفي -2

: عبارة عن التفاعل بین سّلوكیات الفرد وقدراته في انجاز مهامه الوظیفیّة اصطلاحا -

  الموكلة إلیه من أجل تحقیق نتائج تخدم أهداف المنظمة.

: مجموع الوظائف و المهام الّي یقوم بها موظفو ثانویة فتحي سعید والتّي اجرائیّا -

  تسعى لتحقیق أهداف هذه المؤسسّة التّربویّة. 

  : تحسین الأداء الوظیفي -3

: هو نظام متكامل یبدأ بتحدید المستوى المطلوب من الأداء؛ ثمّ قیاس اصطلاحا-

لتّي تفصل المستوین؛ والانطلاق لتصمیم جوة االمستوى الفعلي للأداء الجیّد وتحدید الف

  3آلیات لسدّ الفجوة بتحسین وتطویر الأداء الفعلي لیصل إلى المستوى المستهدف.

اجرائیّا: هو نظام متكامل یعمل على تطویر الأداء في ثانویة فتحي سعید من خلال 

  تهدفة بالمؤسسّة.السّیطرة على الموارد البشریّة التّي بدورها تتحكّم في جمیع الموارد المس

                                                             
 .130؛ ص 2007دار الفجر للنّشر؛ مصر؛ ؛ 1؛ ط؛ تنمیة الموارد البشریّةعلي غربي وآخرون - 1
 .66للتدّریب والنّشر؛ القاهرة؛  ص ؛ المجموعة العربیّة 1؛ طالأداء الإداري المتمیّز؛ مدحت أبو نصر - 2
؛ 2005؛ دار الجامعة الجدیدة؛ مصر؛ ادارة الأداء المتمیّز: قیاس الأداء؛ تحسین الأداء مؤسّسیّا وفردیّامحمّد قدري حسن؛  - 3

 .339ص 
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  الدّراسات السّابقة .8

راسات السّابقة الانطلاقة الأولى لأيّ بحث أو دراسة جدیدة؛ فلا یمكن تعتبر الدّ      

القیام بعملیة البحث دون الاطّلاع علّى أبجدیّات البحث السّابقة؛ ومن بین الدّراسات 

  السّابقة ذات الارتباط بمتغیّرات دراستنا نذكر ما یلي:

تصال التنظیمي الإ حت عنوان "ت :1)2009- 2008دراسة بوعطیط جلال الدّین (  /1     

 دراسة میدانیة على العمّال المنفّذین بمؤسّسة سونلغاز بعنّابة" "الوظیفيوعلاقته بالأداء 

راسة من إشكالیّة لم النّفس عمل وتنظیم؛ انطلقت الدّ وهي رسالة ماجستیر في تخصّص ع

حث عن العلاقة بین الإتصال التّنظیمي والأداء الوظیفي لدى العمّال المنفّذین؛ حیث الب

في تحلیل بیاناته التّي تمّ جمعها باستعمال إستمارة   اعتمد الباحث على المنهج الوصفي 

عامل؛ ومن  197%) من أصل 25عامل ( 49التي وزّعت على عیّنة بلغت  الاستبیان 

توصّلت إلیها الدّراسة نجد أنّ نمط المتّبع بین الادارة والعمّال هو المزج بین أهمّ النّتائج التي 

النّازل والصّاعد طبقاً لطبیعة العلاقة بینهما؛ كما نجد أنّ هناك علاقة تّصال بین نمط الإ

ارتباطیّة موجبة متوسّطة بین الإتّصال النّازل والأداء الوظیفي للعمّال؛ كذلك وجود علاقة 

متوسّطة بین الإتّصال الصّاعد الأداء الوظیفي؛ وهذا ما یُوحي إلى وُجود علاقة موجبة 

  موجبة بین الإتّصال التّنظیمي والأداء الوظیفي.

  

                                                             
الإتصال التنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفي" دراسة میدانیة على العمّال المنفّذین بمؤسّسة سونلغاز بعنّابة؛ بوعطیط جلال الدّین؛ -  1

  .2009-2008؛ كلیة العلوم الانسانیة والاجتماعیة؛ - قسنطینة-جامعة منتوري محمد
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   2/  ) أثر الإتّصالات "بعنوان  : 1)2009-2008دراسة بوفالطة محمّد سیف الدّین 

"دراسة حالة المدیریّة  الجهویّة سونلغاز للتّوزیع التنظیمیّة على مستوى الأداء الوظیفي 

" رهي رسالة ماجستیر في الاقتصاد والمناجمنت؛ اهتمّت الدّراسة بدراسة 02قسنطینة  شرق

اعتمد فیها الباحث إشكالیّة مدى تأثیر الإتّصالات التّنظیمیّة على مستوى الأداء الوظیفي؛ 

على منهج التّحلیل الوصفي؛ كما اعتمد على الإستمارة لجمع البیانات الخاصّة بمجتمع بحثه 

؛ وقد 02موظّف في المدیریّة الجهویّة سونلغاز للتّوزیع شرق قسنطینة  250الذّي بلغ 

لت الیها مفردة من المجتمع الكلّي؛ ومن بین النّتائج التّي توصّ  95انحصرت الدّراسة على 

الدّراسة أنّ الإتّصالات التّنظیمیّة تلعب دورًا مهمĎا في الرّفع من مستوى الأداء الوظیفي 

لموظّفي المدیریّة؛ كما تتأثّر الإتّصالات التّنظیمیّة بعدّة معوّقات تُؤثّر بدورها على مستوى 

والإتّصالات للتّحسین الأداء الوظیفي؛ بالإضافة إلى الدّور الذّي تلعبه تكنولوجیا المعلومات 

من مستوى الأداء الوظیفي؛ حیث تعمل المدیریّة جاهدة على عصرنة وسائل الإتّصال 

  وتأهیل العمّال؛ ولكن یبقى هناك نقصٌ كبیر في استخدام هذه التّكنولوجیّات.

  

  

  

  

                                                             
التنظیمیّة على مستوى الأداء الوظیفي "دراسة حالة المدیریّة الجهویّة سونلغاز أثر الإتّصالات  بوفالطة محمّد سیف الدّین؛ -  1

  .2009-2008؛ كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر؛-تبسة-؛ جامعة العربي التّبسي02للتّوزیع شرق قسنطینة 
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دور الإتّصال الدّاخلي في تحت عنوان " :1)2014-2013دراسة بلحجّار حیاة ( /3      

 أداء العنصر البشري في المؤسّسة" دراسة حالة وحدة غاز البترول الممیّعتحسین 

؛ وهي مذكّرة ماستر في تخصّص إدارة الأعمال الإستراتیجیّة؛ انطلقت الدّراسة من بالبویرة"

اشكالیّة " كیف یمكن للإتّصال الدّاخلي أن یُؤدّي دورًا فعّالاً في تحسین أداء العنصر البشري 

اتّبعت الطّالبة المنهج الوصفي التّحلیلي وأدواته المتمثّلة في الملاحظة؛ في المؤسّسة" 

المقابلة؛ الإستمارة؛ بالإضافة إلى وثائق وسجلاّت الوحدة؛ أمّا مجتمع بحثها فتمثّل في 

على    سةالدّرافرد) وقد اقتصرت  75الأفراد العاملین في وحدة غاز البترول الممیّع بالبویرة( 

كانت  تيفرد؛ في حین توصلت الدراسة الى مجموعة من النّتائج والّ  48من عیّنة مكوّنة 

تنفیذ الأعمال أهمّها أنّ الاتّصال الدّاخلي یساهم في نقل المعلومات بین العاملین من أجل 

والمهام وتحقیق أهداف المؤسّسة؛ إلاّ أنّه في المؤسّسات الجزائریّة یُعتبر فقط وسیلة لتسهیل 

الأعمال؛ ولم یرقَ إلى إعتباره وظیفة داخل المؤسّسة؛ كما أنّ للعنصر البشري دورا فعّالا في 

أدائه الذي یُعتبر الكلّي للمؤسّسة وتحقیق أهدافها؛ وینطلق ذلك من تحسین تحسین الأداء 

  مجموعة من الجهود والقدرات وادراك الفرد لذاته.

 

دور الاتصال الدّاخلي في تسییر المؤسّسة بعنوان " :2)2014دراسة خنیفر وفاء (     4 /

مذكّرة ماستر في تخصّص العلوم  الخدمیّة" دراسة حالة البنك الوطني الجزائري بورقلة"

انطلقت الدّراسة من اشكالیّة عامّة للبحث وكانت على النّحو التّالي: التّجاریّة بجامعة ورقلة؛ 

وقد استخدمت الطّالبة في  "كیف یُساهم الاتّصال الدّاخلي في تسییر المؤسّسة الخدمیّة؟"

                                                             
 دراسة حالة وحدة غاز البترول الممیّع دور الإتّصال الدّاخلي في تحسین أداء العنصر البشري في المؤسّسة"بلحجّار حیاة؛  - 1

 .2014-2013؛ -البویرة-؛ جامعة اكلي محند اولحاجبالبویرة
جامعة قاصدي  دور الاتصال الدّاخلي في تسییر المؤسّسة الخدمیّة" دراسة حالة البنك الوطني الجزائري بورقلة؛خنیفر وفاء؛  - 2

 .2014-2013التسییر؛ ؛ كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم -ورقلة-مرباح
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دراستها منهج دراسة الحالة وادواته المتمثّلة في الملاحظة والمقابلة؛ أمّا مجتمع البحث فقد 

الجزائري لولایة ورقلة؛ وقد توصّلت الدراسة إلى مجموعة من النّتائج ني تمثّل في البنك الوط

منها أنّ الإتّصال الدّاخلي في البنك الوطني الجزائري لورقلة قائم على الإتّصال الرّسمي 

بمختلف اتّجاهاته؛ كما یعتبر العامل البشري أحد العوامل المؤثّرة في سرعة وصول 

  في لوسائل الإتّصال.المعلومات وذلك للغیاب المعر 

  

دور الإتّصال الإداري في تحسین الأداء بعنوان"  :1)2017دراسة حسام بنطوم( /5     

وهي  الوظیفي في المؤسّسة الجزائریّة" دراسة حالة الشّركة الجزائریّة للمیاه بالمسیلة"

مذكّرة ماستر في علوم الإعلام والإتّصال؛ وقد تمحورت اشكالیّة الدّراسة حول الدّور الذي 

یلعبه الإتّصال الإداري في تحسین الأداء الوظیفي لموظّفي الشركة الشّركة العمومیّة 

ثّلة بالمنهج الوصفي وأدواته المتم الجزائریّة للمیاه بالمسیلة؛ وللإجابة على إشكالیّته استعان

في المقابلة والاستمارة؛ كما استعان إلى جانبه بالمنهج الإحصائي لمعالجة الدّراسة بطرق 

 30كمّیّة؛ أمّا مجتمع بحثه فقد تمثّل في جمیع موظّفي المؤسّسة العمومیّة للمیاه بالمسیلة(

بین فعالیّة موظّف)؛ ومن بین أهمّ النّتائج الـتّي توصّلت إلیها الدّراسة أنّ هناك علاقة قویّة 

الإتّصال وفعالیّة الأداء الوظیفي؛ وأنّ عدم تقبّل الرّؤساء آراء ومقترحات المرؤوسین 

  واستصغارهم أدّى إلى عرقلة وخفض مستوى الأداء الوظیفي بالمؤسّسة.

  

  

  
                                                             

دور الإتّصال الإداري في تحسین الأداء الوظیفي في المؤسّسة الجزائریّة" دراسة حالة الشّركة الجزائریّة للمیاه  حسام بنطوم؛ - 1

  .2017-2016؛ كلیة العلوم الانسانیة والاجتماعیة؛ -المسیلة-جامعة محمّد بوضیاف بالمسیلة؛
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    التّعقیب على الدّراسات السابقة

نجد انها دراسات مقاربة ومشابهة  من خلال اطلاعنا على هذه الدراسات السابقة      

لدراستنا حیث انّها تناولت موضوع الاتّصال من زوایا وجوانب مختلفة؛ وفي دراستنا الحالیّة 

سنتناول موضوع دور الاتّصال الدّاخلي في تحسین الاداء الوظیفي في المؤسسة التربویة 

في الجانبین النّظري والتّطبیقي؛ الجزائریة؛ وقد ساعدتنا هذه الدّراسات السابقة وأفادتنا جدّا 

ففي الجانب النّظري ساعدتنا على تحدید مشكلة الدراسة بدقّة وتحدید المفاهیم والمصطلحات 

بشكل واضح؛ بالإضافة إلى إرشادنا لبعض الكتب والمراجع؛ أمّا بالنّسبة للجانب التّطبیقي  

في دراستنا الحالیة وكذلك استخدامه   فقد أعطتنا صورة عن المنهج المناسب الّذي یجب 

التّعرّف على أدوات وتقنیات البحث الّتي تمّ الاعتماد علیها في جمع البیانات الّتي تتناسب 

مع هذا النّوع من الدّراسات؛ بالإضافة إلى أنّها ساعدتنا في تفادي بعض الأخطاء 

  والصّعوبات الّتي یمكن لنا الوقوع فیها.

       

      



  

  

  

  

  



  

  .الفصل الأوّل: الإتًصال التّربوي

  ـــــــــــــدتمهیـــــــــــــــــــــــــــ  

  المبحث الأوّل: مفهوم الإتّصال التّربوي.

  المبحث الثاّني: أهداف وأهمیّة الإتّصال التربوي.

  المطلب الأوّل: أهداف الإتّصال التّربوي.  

  المطلب الثاّني: أهمیّة الإتّصال التّربوي.  

  المبحث الثاّلث: خطوات الإتّصال التّربوي.

  مُؤثّرة على الإتّصال داخل المؤسّسة التّربویة.المبحث الرّابع: العوامل ال

  المبحث الخامس: اتّجاهات سیر الإتّصال التّربوي.

  المبحث السّادس: مُعوّقات الإتّصال التّربوي.

  خلاصة 
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  تمهیـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــد

  

تُعدّ المؤسّسة التّربویّة مؤسّسة اجتماعیّة؛ أنشأها المجتمع لتحقیق حاجاته الأساسیّة؛      

ولتحقیق هذه الغایات فهي تعتمد على الإتّصال؛ فهو عملیّة ضروریّة في كلّ مؤسّسة بصفة 

تحقیق هذه الأهداف عن طریق تواصل  ذلككعامّة والمؤسّسة التّربویّة بصفة خاصّة؛ ویكون 

د لأنّه یّؤدّي إلى التّفاهم بین الأساتذة والمدراء والإداریّین؛ ولا یتمّ هذا التّفاهم إلاّ عن جیّ 

  توفیر قنوات الإتّصال المناسبة.

وذلك من فالإتّصال یُعدّ من المرتكزات والأسس الرّئیسیّة في تطویر العملیّة التّربویة؛      

على المعلومات وتداول وتبادل المعرفة لرُقيّ خلال مسایرته للـتّطوّرات الحاصلة في الحصول 

الأداء الإداري والتّربوي للخدمات التّي تقدَّم في المؤسّسات التّربویّة؛ ویُدعّم روح الفریق 

مناخ من الإنفتاح  والتّعاون  ویّساعد على تحسین مستوى الأداء وتطویره؛ ویؤدّي إلى

ولة؛ ویكون عاملا مساعدا على نجاح والإنسجام؛ بحیث تنساب من خلاله المعلومات بسه

  المؤسّسة التّربویّة في تحقیق أهدافها بفعالیّة.

وفي هذا الفصل سنحاول الإحاطة ببعض جوانب الإتّصال التّربوي من خلال التّطرّق      

إلى أهداف وأهمیّة الإتّصال التّربوي؛ خطوات الإتّصال التّربوي الفعّال؛ العوامل المؤثّرة على 

صال داخل المؤسّسة التّربویّة بالإضافة إلى التّعرّف على اتّجاهات سیر الإتّصال التّربوي الإتّ 

  وأهمّ معوّقاته.
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  المبحث الاوّل: مفهوم الاتّصال التّربوي

یعرّف الإتّصال بشكل عام على أنّه عملیّة نقل أفكار محدّدة أو رسالة معیّنة من      

بأنّه التّفاعل عن طریق الرّموز والإشارات  "جورج لندبرغ"المرسل إلى المستقبل؛ كما یُعرّفه 

  1التّي تعمل كمنبّه أو مثیر یُؤدّي إلى إثارة سلوك معیّن عند المتلقّي."

في المجال التّربوي فقد شهد اختلافا في الآراء كما في التّسمیات أیضا؛  أمّا الإتّصال    

بین البیداغوجي والتّربوي؛ فمصطلح " بیداغوجي مفهوم متداول في بلدان المغرب وهذا 

العربي المتأثّرة بالثّقافة الفرنسیّة أساسا؛ أمّا كلمة "تربیة" فهي متداولة في بلدان المشرق 

أثّرة بالثّقافة الأنجلوساكسونیة. فالإتّصال التّربوي بحسب الباحثین حدیثٌ العربي باعتبارها مت

نسبیّا ولا یزال یّعاني من الضّبابیّة وعدم الوضوح حتّى داخل الأوساط العلمیّة التّربویّة 

والإعلامیّة التّي تمثّل السّاحة الأساسیّة للنّشاط الإتّصالي التّربوي؛ وعلیه یمكن تقدیم عدّة 

  ات للإتّصال التّربوي على أنّه:تعریف

نقل الأفكار والمعلومات التّربویّة والتّعلیمیّة بصفة خاصّة من رئیس العمل إلى العاملین "     

كتابي أو شفهي؛ أو أيّ وسیلة أخرى بحیث یتحقّق أو العكس؛ سواء كان ذلك بأسلوب 

من جانب المستقبل؛ ممّا یّؤدّي التفاهم المتبادل بینهما؛ ویُؤدّي هذا الإتّصال إلى الاقتناع 

  2."لوحدة الهدف والجهود؛ وتتحقّق في النّهایة فلسفة المؤسّسة التّربویّة والتّعلیمیّة

الإتّصال التّربوي هو عملیّة مشتركة تسعى نحو نقل وتبادل الآراء والمعلومات       

للعملیّة التّعلیمیّة والإداریّة  والخبرات والتّوجیهات في المؤسّسة التّربویّة بین الأطراف المختلفة

    3بغرض المساعدة في تحقیق الأهداف التّربویّة.

                                                             
  .13؛ ص 2005؛ دار المعرفة الجامعیّة؛ مصر؛ الإتّصال والخدمة الإجتماعیّةسلوى عثمان وأمیرة منصور یوسف؛ - 1
 .30؛ ص 2014؛ دار العلم والإیمان للنّشر والتّوزیع؛ 1؛ طالإتّصال التّربوي رؤیة معاصرةأسامة محمّد سیّد؛ - 2
 .115؛ ص 2000؛ دار الفكر العربي للطّبع والنّشر؛ القاهرة؛ 1؛ طالإدارة المدرسیّةالعجمي محمّد؛ - 3
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هو نشاط مقصود ولیس اعتباطي؛ تحدّد معالمه المؤسّسة التّربویّة والمؤسّسات       

والعاملون في إطارها؛ من معلّمین وإداریّین وباحثین أو أولیاء أمور أو غیرهم؛  المساندة لها

معها في الأهداف التّربویّة؛ كما تحدّد آلیاته ومحتواه وأهدافه؛ طبقا لمنهج  والتي تشترك

  1تشاركي تفاعلي.

كما یمكن تعریف الإتّصال التّربوي أیضا على أنّه تفاعل لفظي أو غیر لفظي بین       

مرسل ومستقبل حول رسالة ذات مضمون تربوي یهدف إلى نقل خبرات أو تحقیق أهداف 

  2ة.تربویّة محدّد

وفي الأخیر؛ واعتمادا على التّعاریف السّابقة للإتّصال التّربوي یمكن لنا تقدیم مفهوم       

ملخّص لهذا الأخیر على أنّه" عملّیة نقل الأفكار والمعلومات التّربویّة من إدارة المؤسّسة 

الوسائل التّربویّة إلى العاملین في هذه المؤسّسة أو العكس؛ وذلك بالإعتماد على مختلف 

الإتّصال؛ ممّا یّؤدّي إلى تظافر الجهود لتحقیق أهداف ورسالة  المستخدمة في عملیّة

  المؤسّسة التّربویّة.

  

  

  

  

  

                                                             
 .67؛ ص 2009عمّان؛  ؛؛ دار وائل للنّشر1؛ طالإتّصال التّربوي عبّود؛ حارث- 1
؛ المجلّة الدّولیّة للدّراسات التّربویّة  والنّفسیّة؛ الإتّصال التّربوي وأسالیبه  في المنظور القرآنيولید عبد الرّحمان اسماعیل العبیدي؛ - 2

  . 173؛ المركز الدّیمقراطي العربي؛ ألمانیا؛ ص 1العدد 
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  الثاّني: أهداف وأهمیّة الإتّصال التّربوي بحثالم

  المطلب الأوّل: أهداف الإتّصال التّربوي

وذلك خصوصا في الوسط یعتبر الإتّصال عملیّة إجتماعیّة لا یمكن أن نعیش بدونها؛ 

علیم بشكل خاص؛ وبذلك فالإتصال وسیلة یستخدمها الإنسان لتنظیم تّ المهني؛ وفي مهنة ال

واستقرار وتغییر الحیاة الإجتماعیّة؛ ونقل أشكالها ومعانیها من جیل إلى جیل عن طریق 

وجود  التعبیر والتّسجیل؛ ولا یمكن لجماعة أو منظّمة أو مؤسّسة أن تنشأ وتستمرّ دون

إتّصال یتمّ  بین أعضائها؛ لذا فعملیّة الإتّصال تسعى لتحقیق هدف عام وهو التّأثیر في 

المستقبل لتحقیق المشاركة في الخبرة مع المرسل؛ وقد یصبّ هذا التّأثیر على أفكاره لتعدیلها 

وتغییرها أو على اتجاهاته أو على مهاراته. ومن خلال هذا التقدیم یمكن تقسیم أهداف 

   1الإتّصال التّربوي إلى:

أو تعدیل : ویتحقّق حینما یتّجه الإتّصال لإكساب المستقبل إتّجاهات جدیدة؛ هدف توجیهي

  إتّجاهات قدیمة؛ أو تثبیت إتّجاهات قدیمة مرغوب فیها.

: ویتحقّق عندما یتّجه الإتّصال نحو بثّ معلومات ومعارف جدیدة هدف تعلیمي معرفي

التّعلیمیّة  لمساعدته وزیادة معارفه وتوسیع أفقه؛ لتفعیل العملیّة التّعلیمیّة متّصلة بحیاة المعلّم 

  والتّربویّة وإدراك الأهداف البیداغوجیّة المنشودة والمتوقّعة.

: ویتحقّق عندما یتّجه نحو تحسین سیر العمل؛ وتحدید المسؤولیّات؛ ودعم هدف إداري

  میّة والتّربویّة.التّفاعل بین العاملین في المؤسّسة التّعلی

                                                             
 .31ص أسامة محمّد سیّد؛ مرجع سبق ذكره؛  - 1
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: یُتیح الإتّصال الفرصة لتفعیل التّواصل القائم بین المعلّم من جهة؛ وطلاّبه هدف إجتماعي

وأولیاء الأمور والإطار التّربوي من جهة أخرى؛ وبذلك تقوى الصّلات الإجتماعیّة بین المعلّم 

  والفاعلین الإجتماعیّین.

ستهدف التّحكّم في سلوك الفرد عن طریق تنظیم وبذلك یتّضح أنّ الإتّصال التّربوي ی     

  بیئته.

  1كما یمكن أیضا تحدید وتلخیص أهداف الإتّصال التّربوي في النّقاط التّالیة:     

نقل الأوامر والتّعلیمات والتّوجیهات والأفكار من الإدارة العلیا للعاملین فیها للقیام بأداء المهام 

  والمسؤولیّات الوظیفیّة.

آراء وأفكار المرؤوسین وردود أفعالهم نحو التّعلیمات الصّادرة إلیهم من القیادات والإدارة نقل 

  العلیا.

التّنسیق بین جهود العاملین في المؤسّسة التّربویّة بشكل یساعد على قیامهم بأعمالهم بكفاءة 

  وفعالیّة ویزید فرص التفاهم المتبادل بینهم.

لین نتیجة وضوح الأهداف المرغوبة والمحدّدة من قبل الإدارة رفع الرّوح المعنویّة بین العام

  وسیاسات تحقیق الأهداف.وبیان خطط 

اكساب المستقبل خبرات ومهارات ومفاهیم جدیدة تسایر التّغیّر والتّطوّر الحادث في العالم 

  وزیادة التّفاعل الإجتماعي بین العاملین وتوطید البعد الإنساني فیما بینهم.

  من الرّضا الوظیفي والإنسجام والتّخلّص من الضّغوط  بأنواعها  المختلفة. خلق درجة

                                                             
 .33- 32 نفس المرجع؛ ص ص -  1
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تحسین سیر العمل الإداري لتحقیق التّفاعل بین العاملین وتوجیه الجهود نحو الأهداف 

  المنشودة و المتوقّعة. 

لتّنظیم إعلام العاملین في مؤسّسات التـّربیة والتّعلیم بالأهداف والبرامج وسیاسات التّعلیم وا

  وتعلیمات المنهج والتّقویم والسّلوك...إلخ.

ممّا سبق؛ نستخلص أنّ الإتّصال یستهدف وصول الرّسالة إلى الآخرین بوضوح ودون       

ذلك فلابدّ من بذل الجهد من طرف المرسل للرّسالة والمستقبل لها؛ غموض؛ ولكي یتحقّق 

سائل یُساء فهمها من قبل المتلقّي؛ وحینما فهو عملیّة یمكن أن تتعرّض للأخطاء؛ فكم من الرّ 

لا یتمّ تداركه ورصده فقد یتسبّب في ضیاع هدف الإتّصال؛ وإهدار فرص التّواصل مع 

  الآخرین.

  

   المطلب الثاّني: أهمیّة الإتّصال التّربوي

یتّصل الإنسان كي یلبّي حاجاته؛ لذا فلا یمكن معرفة السّبب الذي یدفع به إلى      

الإتّصال إلاّ بمعرفة الإحتیاجات؛ فكلّ إنسان له إحتیاجات أساسیّة؛ یرتبط استمرار حیاته 

بتلبیتها؛ ولكي یشبع هذه الإحتیاجات فلابدّ له أن یتفاعل مع الآخرین؛ وبذلك یصبح 

 یستطیع الإنسان أن یشبع حاجاته إلاّ بالإعتماد على الآخرین الإتّصال أمر حتمي لا

في المؤسّسة من خلال النّقاط والإتّصال بهم؛ وعلیه یمكن النّظر إلى أهمیّة الإتّصال التّربوي 

      1التّالیة:

  یلعب دورا أساسیّا في تناول مشكلات المؤسّسة وطرق علاجها.

  ین بالمؤسّسة لتحقیق أهداف متوقّعة.وسیلة فعّالة لإحداث تأثیر على العامل

                                                             
 .36نفس المرجع؛ ص -  1
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یمثّل جزء رئیسي من مهام الإدارة في المؤسّسة؛ لذا فهو یتطلّب التّدریب لضمان الكفایة 

  الإداریّة المتوقّعة.

وسیلة هامّة لإبلاغ القیادات العلیا بما تمّ تحقیقه من أهداف؛ وما المشكلات التي ظهرت 

وحلّ المشكلات وتحسین وتطویر العملیّة التّعلیمیّة  أثناء تنفیذ الخطط واتّخاذ القرارات

  التّربویّة.

    1الإتّصال التّربوي فیما یلي:كما تبرز ایضا أهمیّة      

یعدّ الإتّصال بصورة عامّة والإتّصال التّربوي بصورة خاصّة وسیلة مهمّة وضروریّة لدوام 

ذات أهداف وأماني وتطلّعات  المجتمع  ووجوده؛ لأنّه یساعد النّاس على العیش كجماعات

  مشتركة؛ فكلّ القیم التّربویّة والإجتماعیة یمكن اكتسابها عن طریق الإتّصال.

الإتّصال التّربوي عامل مهمّ في حیاة المجتمع لأنّه السّبیل في نقل الخبرات من السّلف إلى 

  الخلف.

نساني؛ لأنّ الحیاة الإتّصال التّربوي یساهم في تطویر عملیّة البناء في المجتمع الإ

  الإجتماعیّة والإتّصال أحدهما یكمّل الآخر.

كلّ هذا یوضّح أهمیّة الإتّصال التّربوي إذ یعتبر أحد أهمّ أسباب ومقوّمات النّجاح؛      

وكذلك هو أداة لتحقیق التّوافق النّفسي والإجتماعي للفرد؛ وهو أحدّ أهمّ المهارات لتطویر 

حیاة هذه الأیّام فهذا أدّى إلى حصر الوظائف المرموقة في أولئك الذّات؛ ونتیجة تعقّد ال

الذّین یمتلكون المهارات الخاصّة بالإتّصال الذّي یعتبر عملیّة حیویّة تساعد في اتّخاذ القرار 

الذّي یتوقّف بالدّرجة الكبیرة على سلامة تدفّق المعلومات والبیانات؛ فإذا توقّف هذا السّلیم 

حاجزا أمام اتّخاذ القرارات بشأن المواقف الإداریّة التي تتطلّب التّصرّف بشكل التّدفّق یصبح 
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حیث تعدّ القدرة على الإتّصال الجیّد أحد الأبعاد أو المكوّنات الأساسیّة للقیادة  1سریع؛

   2الإداریّة في المؤسّسات التّربویّة.

  

  المبحث الثاّلث: خطوات الإتّصال التّربوي الفعّال

  3یتمّ الإتصال التّربوي الفعّال بخطوات محدّدة ومتتابعة؛ وهي كما یلي:     

الشّيء أو السّلوك أو  و: وهنا قد یسأل الإداري أو المعلّم نفسه: ما هتحدید هدف الإتّصال

  القیمة التي أرید تحقیقها من خلال هذا الإتّصال؟

: والتي ستتولّى ترجمة الغرض مهاراتتحدید محتوى الإتّصال من معلومات وقیم وسلوك أو 

  ى حقیقة أو خبرة إنسانیّة محسوسة. أو الهدف إل

: وتشمل قیمهم ومیولهم الشّخصیّة والعامّة؛ تحدید حاجات وخصائص المستقبلین للإتّصال

ودرجة ونوع ذكائهم؛ وخلفیّاتهم الإجتماعیّة والإقتصادیّة والسلوكیّة؛ ثمّ أسالیبهم الإدراكیّة أو 

  معیّة أو البصریّة؛ المباشرة المستقلّة أو الفردیّة.السّ 

: كأن تكون كلمة شفویّة أو مسموعة أو مكتوبة أو صورة أو تحدید وسیلة الإتّصال المناسبة

  رسما أو فیلما وغیرها من الوسائل الإتّصالیّة.

                                                             
؛ دراسة میدانیة على عیّنة من المؤسّسات دور الإتّصال الدّاخلي في تحسین الأداء الوظیفي بالمؤسّسة التّربویّةباهي نسیمة؛ - 1

؛ الجزائر؛ العلوم الإجتماعیّة والإنسانیّة مذكّرة ماستر؛ جامعة  العربي بن مهیدي؛ كلیّة التّربویّة في بلدیّة قصر الصّبیحي بأمّ البواقي؛

 .42؛ ص 2016
؛ دار الحامد للنّشر والتّوزیع؛ الأردن؛ 1؛ طالسّلوك التنّظیمي: سلوك الأفراد والجماعات في منظّمات الأعمالحسین حریم؛ - 2

 .283؛ ص2008
  .12-11ه؛ ص ص 1436؛ مهارات الإتّصال الفعّال من أجل تعلیم منتجي؛ نهدى هلیل علي اللّحیا- 3



 الإتّصال التّربوي       الفصل الأوّل: 
 

 
 

31 

ة : ویكون هذا عن طریق التّعرّف على الظّروف النّفسیّ تحدید الوقت المناسب للإتّصال

الدّرس أو خارجه؛ ومدى توافق هذه والتّربویّة العامّة للمعلّمین أو المتعلّمین أثناء سیر 

  الظروف مع طبیعة وهدف رسالة الإتّصال ووسیلته.

: وذلك عن طریق تحدید وسائل وأسالیب تقییم تحدید وسائل وأسالیب التّغذیة الرّاجعة

والمحتوى والوسیلة والتّوقیت لیعمل الإداري صلاحیّة وفعالیّة الإتّصال من حیث الهدف 

  والمعلّم من خلالها على تحسین الإتّصال وزیادة مردوده التّربوي.

  : وذلك بتقدیم الرّسالة المحدّدة طبقا للخطوات السّابقة.تنفیذ الإتّصال

خ ولكي تتمكّن المؤسّسة التّربویّة من تحقیق نظام إتّصال فعّال فلابدّ من إشاعة منا     

نفسي سلیم داخل المؤسّسة؛ إذ أنّ المناخ النّفسي الذي یشیع في الموقف التّواصلي هو الذي 

یحدّد من فعالیّة الإتّصال ومدى إقبال أطرافه على المشاركة الحیویّة فیه؛ ومن السّمات 

    1الأساسیّة التي ینبغي توفّرها في الموقف التّواصلي لتحقیق المناخ النّفسي الملائم نجد:

 الأمن والأمان والحریّة في السّلوك والتّعبیر. ·

 الألفة والمحبّة والثّقة المتبادلة بین أطراف الموقف. ·

 الجوّ الإجتماعي الدّیمقراطي القائم على العدالة والمساواة الموضوعیّة. ·

  

  

  

                                                             
؛ مكتبة المجتمع  العربي للنّشر والتّوزیع؛ الأردن؛ 1؛ طإدارة الصّف الفاعلة وضبط مشكلات الطّلبةوغباري ثائر؛ خالد ابو شعیرة - 1

 .92؛ ص 2009
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  المبحث الراّبع: العوامل المؤثّرة على الإتّصال داخل المؤسّسة التّربویّة

هناك عدّة عوامل تُؤثّر في تحقیق فاعلیّة الإتّصال التّربوي؛ ویمكن توضیحها فیما      

  1یلي:

  العوامل التّنظیمیّة:

وتُشیر إلى تحدید المهام والمسؤولیّات والواجبات من خلال بطاقات الوصف الوظیفي؛ 

الإدارة؛ حیث ترتبط وتتدخّل عدّة قنوات للإتّصال لتحدید كمّ ونوع المعلومات التي تتلقّاها 

زیادة أعداد القنوات بانخفاض درجة التّشوّه التي قد تشوب عملیّة تدفّق الإتّصال داخل 

المؤسّسات التّعلیمیّة والتّربویّة؛ ویُؤثّر أیضا المناخ التّنظیمي على كفاءة وفعالیّة الإتّصال؛ 

ین الأفراد والإدارة وكذلك حیث ترتبط دقّة المعلومات بمستوى الثّقة السّائدة في العلاقات ب

  نوعیّة القیادة في المؤسّسة.

  :العوامل الإجرائیّة

وتتحدّد طبقا لمجموعة متغیّرات تشتمل الأسالیب والوسائل ومدى حداثتها وقابلیّتها للإستخدام 

ونقل المعلومات وتعدّد قنوات الإتّصال والمهارات الفردیّة؛ وكذلك المهارات الفنّیّة الوظیفیّة 

  المرتبطة بحجم البیانات المرغوبة والمتوقّعة ومستوى كفایتها؛ وعامل الزّمن وصدق البیانات.

  العوامل النّفسیّة:

ویقصد بها المكوّنات التي تحدّد فاعلیّة وكفایة الإتّصال النّاتجة عن التّفاعل بین الأفراد؛ 

الإدراك الخاطئ للتّعامل وتتمثّل في الفهم المتبادل؛ انخفاض معدّلات الإحباط النّاتج عن 

الإنساني؛ والقدرة على خلق مناخ صحیح بجانب القدرة على الحلّ والتّغلّب على معوّقات 
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الإتّصال؛ وتتوقّف عملیّة التّفاعل على قدرات الأفراد على الإتّصال وما تتضمّنه من استعداد 

  نفسي وجسدي لاستقبال المعلومات المتدفّقة.

لتّربیة والإدارة التّعلیمیّة في الأصل بناء الإنسان؛ فإنّ الإتّصال فإذا كانت غایة ا      

ذات أهمیّة  والتّواصل أداتها في المؤسّسات التّربویّة؛ وتصبح بذلك عملیّة الإتّصال والتّواصل

فریدة وجدوى عظیمة في المؤسّسات التّربویّة؛ فهما یمثّلان الدّورة الدّمویّة في المنظّمات 

التّعلیمیّة؛ ویتوقّف استمرار تلك المؤسّسات ومدى نجاحها على استمراریّة هذا الإتّصال 

بشكل ومدى فعالیّته؛ ومن ثمّ تواجد جمیع عناصر الإتّصال داخل المؤسّسة التّعلیمیة 

   1متكامل وبصورة مترابطة.

وباعتبار أنّ الإتّصال التّربوي عملیّة أساسیّة من دونها لا یمكن للعملیّة التربویّة أن      

تكتمل؛ وذلك لمساعدته على إحداث تغییرات ایجابیّة وإسهامه في إنجاز المهام وتحقیق 

فاهیم والتّصوّرات السّابقة على الوجه المرغوب فیه؛ وفي إعادة تشكیل وتعدیل المالأهداف 

؛ فلا بدّ من توفّر مجموعة من الشّروط  2لكلّ طرف من الأطراف المشتركة في هذه العملیّة

  3لضمان نجاح هذه العملیّة ومنها ما یلي:

  تكییف المعلومات على أساس الشّخص المستقبل للمعلومات ولیس كما یراها المرسل فقط. 

  المعلومات في وحدات صغیرة حتّى یتمكّن المستقبل من فهمها واستیعابها. إرسال

إذا كان هدف الإتّصال تغییر اتّجاهات المستقبل؛ فیجب أن نتذكّر أنّ الإتّجاهات یصعب 

  تغییرها بقوّة المناقشة؛ ویستحسن تغییرها بطرق غیر مباشرة.

                                                             
 .239؛ ص 2001؛ دار الجامعة الجدیدة للنّشر؛ الإسكندریّة؛ الإدارة المدرسیّةدیاب إسماعیل؛ - 1
دور مشرفي التّربیة العملیّة في تحقیق مهارات الإتّصال التّربوي للطّلبة المعلّمین في كلّیتي تربیة محمّد سلمان فیاض الخزاعلة؛ - 2

؛ جامعة الزّرقاء الخاصّة؛ 19؛ مجلّد 1الجامعة الإسلامیّة(سلسلة الدّراسات الإنسانیّة)؛ عدد؛ مجلّة جامعة الزّرقاء الخاصّة وآل البیت

 .541؛ ص 2011
 .245؛ ص 2009؛ 1؛ طإدارة الإتّصال والتّواصلهادي نهر وأحمد محمود الخطیب؛ - 3
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قبل؛ وإلاّ كانت مجرّد ضوضاء لا فائدة یجب أن تحتوي الرّسالة معلومات جیّدة بالنّسبة للمست

  منها.

  یجب أن لا یتعارض الإتّصال مع التسلسل الرّئاسي.

  یجب أن تكون الرّسالة واضحة ولا تقبل التّأویل أو التّفسیر.

  1بالإضافة إلى:

اصل مزدوجة بین المرسل والمستقبل؛ بحیث تتمّ عملیّة یجب أن تكون خطوط الإتّصال والتوّ 

  ویتأكّد الرسل بأنّ المستقبل قد انفعل بالرّسالة عن طریق ملاحظة ردود الفعل.الإسترجاع؛ 

أن یتوافر في العمل جوّ من الحریّة والإطمئنان یعین على سلامة الإتّصال ولكن بشرط ألاّ 

  یتعارض ذلك مع ما تقتضیه التّشریعات أو التّعلیمات المحدّدة. 

  

  

  

  

  

  

    

                                                             
علّمین بمدارس محافظة غزّة وسبل مواجهتها في معوّقات الإتّصال  والتّواصل التّربوي بین المدیرین والمزیاد أحمد خلیل الدّعس؛ - 1

  .83؛ ص 2009؛ رسالة ماجستیر غیر منشورة؛ الجامعة الإسلامیّة؛ غزّة؛ ضوء الإتّجاهات المعاصرة
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  الإتّصال التّربويالمبحث الخامس: اتّجاهات سیر 

  1یقسّم الإتّصال التّربوي إلى عدّة اتّجاهات نستعرضها فیما یلي:     

: وتتمّ حسب اللّوائح والقنوات الرّسمیّة التي یحدّدها هیكل تنظیم الإتّصالات الرّسمیّة-

  المؤسّسات المختلفة سواء تربویّة أو غیرها.

العلاقات الشّخصیّة والإجتماعیّة ومن أمثلها : وتقوم على أساس الإتّصالات غیر الرّسمیّة-

  ما یدور بین زملاء العمل من أحادیث حول موضوعات تستحوذ على تفكیرهم.

اتّجاهها من أعلى إلى أسفل؛ أي تكون من : ویكون الإتّصال من أعلى إلى أسفل(هابط)-

وامر والتّعلیمات الرّؤساء إلى المرؤوسین؛ وهنا تصدر المعلومات والأفكار والمقترحات او الأ

من المدیر إلى العاملین بهدف توضیح أهداف العملیّة التّربویّة للعاملین وتوجیه سلوكهم 

وتنفیذ الخطط  والبرامج المعدّة؛ وهو أكثر الأنواع الإتّصالیّة انتشارا؛ فهو ضروريّ لفعالیّة 

  المؤسّسة التّعلیمیّة.

  وتتمثّل ممیّزات الإتّصال الهابط فیما یلي:  

  شرح الأهداف والسّیاسات وتنفیذ الخطط والبرامج وتحدید الإختصاصات.

  توضیح أهداف وسیاسات الفلسفة التّربویّة للمعلّمین.

: ویكون من أسفل إلى أعلى؛ أي من المرؤوسین إلى الإتّصال من أسفل إلى أعلى(صاعد)-

ووجهة نظرهم حول  على المدراء ومقترحاتهمرؤسائهم؛ ویتضمّن هذا النّوع ردّ العاملین 

موضوعات مختلفة؛ وهذا النّوع قلیل الإنتشار؛ لأنّ هناك مركزیّة النّظام الإداري المتّبع في 

  معظم الدّول.

                                                             
 .115-113أسامة محمّد سیّد؛ مرجع سبق ذكره؛ ص ص ص -  1
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  وتتمثّل ممیّزات الإتّصال الصّاعد فیما یلي:   

  یساعد المدیر على معرفة مدى تقبّل المرؤوسین للأفكار.

والإحساس بقیمتهم وزیادة ارتباطهم بأهداف  یساعد المرؤوسین على الإسهام بأفكار قیّمة

  المؤسّسة التّربویّة.

یمكّن الإدارة من التّعرّف على درجة شعور العاملین بالرّضا أو الإستیاء قبل تنفیذ العمل 

  وأثناء تنفیذه وبعده.

  یُساعد على إشباع الحاجات الإنسانیّة للعاملین. 

  یما یلي: الصّاعد ف بینما تتمثّل معوّقات الإتّصال  

  انعزال المدراء عن المرؤوسین.

  عدم توفّر الوسائل المسیّرة للإتّصال الصّاعد.

: یكون بین مستویات وظیفیّة متشابهة أو متساویّة مثل الإتّصال بین الإتّصال الأفقي-

المعلّمین الذین یقومون بتدریس نفس المادّة؛ وكذلك بین المدراء بعضهم بعضا؛ وترجع أهمیّة 

تّصال كونه یُسهّل امكانیّة انتشار المعلومات المفیدة  والأفكار بین العاملین؛ ویساعد هذا الإ

 على مزجهم في مجموعة مترابطة مهنیّا واجتماعیّا.

 الاستعانةولضمان نجاح سیر عملیّة الإتّصال التّربوي في مختلف الإتّجاهات لابدّ من      

بمجموعة من الوسائط والأدوات الّتي تساهم في توصیل الرّسالة من المرسل إلى المستقبل؛ 

   1من أهمّ هذه الأدوات نجد:

                                                             
مذكّرة  نیّة في بعض ثانویات أمّ البواقي؛ ؛ دراسة میداواقع الإتّصال في المؤسّسة التربویّة الجزائریّةسعاد الواعر وكنزة زحاف؛ - 1

 .80 -78؛ ص  ص 2016؛ أم البواقي؛ كلیّة العلوم الإنسانیّة (غیر منشورة)؛ جامعة العربي بن مهیدي؛ ماستر
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: عادة ما یلجأ القائد في المؤسّسات التّربویّة إلى إعطاء العاملین الأوامر الشّفهیّة والمكتوبة

أمّا الأمور والمسائل الهامّة؛  بعض الأوامر الشّفهیّة في الأمور ذات الأهمیّة المحدودة؛

وحتّى لا یتعلّل العاملین في عدم تنفیذ الأمر نتیجة عدم الإخطار فإنّ الأمر المكتوب في 

  هذه الحالة یكون إلزامیّا.

: من أكثر الأدوات شیوعا في المؤسّسات التّربویّة؛ ویجب أن تكون النّشرات(منشورات)

النّشرة مصاغة صیاغة دقیقة واضحة ومفهومة بالنّسبة للعاملین الموجّهة إلیهم؛ وتتناول هذه 

النّشرات عادة مواعید جدیدة للعمل؛ أو تعدیل درجات بعض المواد الدّراسیّة أو إجتماعات 

         مجلس إدارة المؤسّسة. 

: من أكثر الأدوات إنتشارا في الأوساط التّعلیمیّة الإداریّة؛ فالمذكّرة هي المذكّرات والتّقاریر

لموضوع أو مشكلة من القضایا المتّصلة بالعمل التّربوي؛ أمّا التّقاریر فهي تتضمّن عرض 

  حقائق عن موضوع معیّن معروضا عرضا تحلیلیّا وتكون إمّا شهریّة أو سنویّة.

: من وسائل الإتّصال الضّروریّة؛ حیث تتیح الفرصة لتبادل وجهات ماعات المدرسیّةالإجت

النّظر بین المدیر والمعلّمین؛ وممّا یساعد على نجاح الإجتماعات المدرسیّة حسن التّنظیم 

  وتحدید الهدف منها.

ین؛ : هدفه التعّرّف على الشّكاوي المقدّمة من العاملمكتب الشّكاوي(صندوق الشّكاوي)

  وإحالتها إلى جهات الإختصاص للبحث والإفادة؛ والرّد على المشاكل نتیجة الفحص.

: یمتاز هذا الأسلوب بالسّهولة والسّرعة في توصیل الأخبار للعاملین في الإذاعة المدرسیّة

المؤسّسة التّربویّة؛ حیث تفید الإذاعة المدرسیّة في تسهیل إتّصال مدیر المؤسّسة بالعاملین 

قت واحد وتبلیغهم الأمور الهامّة؛ إلاّ انّه یُعاب علیها أنّ الرّسالة الموجّهة عبرها قد في و 

  یُساء فهمها نتیجة لانشغال بعض العاملین بالعمل المدرسي.
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: تستخدم لتوصیل المعلومات والتّعلیمات إلى العاملین بها؛ ویجب لوحة الإعلانات المدرسیّة

الأخبار حتّى لا تفقد أهمیّتها؛ كما یجب أن توضع في  أن تكون لوحة الإعلانات متجدّدة

  العاملین؛ وألاّ تكون مزدحمة بالأوراق ممّا یُعیق تركیز الموظّفین.مكان بارز لجمیع 

: عادة ما تصدر عن بعض المدارس الكبیرة مجلّة تحمل إسمها؛ وغالبا ما مجلّة المدرسة

تصدر في نهایة كلّ عام أو حسب میزانیّة المؤسّسة؛ وتحتوي المجلّة على اخبار المدرسة 

والمعلّمین ونشاط الطّلاّب؛ ویُعاب على استخدامها كوسیلة إتّصال أنّها تتضمّن الأخبار 

ت الّتي تهمّ العاملین في المدرسة؛ إضافة إلى إحتكار بعض السّارة فقط دون عرض المشكلا

  العاملین بالمدرسة لها. 
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   المبحث السّادس: معوّقات الإتّصال التّربوي الفعّال

إنّ الإتّصال التّربوي لیس نشاطا محصورا داخل حدود تخصّص معیّن؛ یمكن لدائرة      

المؤسّسة أن ینهض بأعبائه؛ كما هو الحال في صغیرة أو قسم متواضع الإمكانات داخل 

ت بلدان النّامیة؛ لكنّه وعي بالآلیّاالعدید من المؤسّسات التّربویّة في الوطن العربي وعموما ال

والأدوات الّتي یجب توظیفها لتفعیل الحیاة الدّاخلیّة للمؤسّسة التّربویّة؛ ومحیطها الواسع الّذي 

ا الوعي وما ینتج عنه من تطبیقات هو شأن المؤسّسة یضمّ جلّ المجتمع خارجها؛ وهذ

؛ فالمؤسّسة التّربویّة تتولّى مسؤولیّة توفیر فرص الإتّصال والحوار التّربوي 1التّربویّة برمّتها

؛ فینباعتماد حزمة من الأنشطة الإتّصالیّة كالمؤتمرات وورش العمل واللّقاءات مع الموظّ 

من وسائل إتّصال مباشرة وجماهیریّة لتوسیع نطاق التّفاهم  والإتّصال بهم عبر كلّ ما یتوفّر

؛ ومدّ جسور التّواصل مع المؤسّسات الّتي تشترك مع المؤسّسة التّربویّة 2المشترك والتفاعل

  في الأهداف والمخرجات وفتح قنوات التّفاهم معها.

ولكن قد تعترض عملیّة الإتّصال التّربوي مجموعة من المعوّقات؛ وقد ذكرها " العطّاس      

   3محمّد سالم" على النّحو التّالي:

: ویُعدّ من أهمّ معوّقات الإتّصال؛ ویرجع ذلك إمّا للإختصار الشّدید عدم وضوح الرّسالة

؛ ولاستخدام كلمات ذات على المستقبل فهمهافیها؛ أو لإستخدام لغة متخصّصة یصعب 

  معان متعدّدة؛ أو لعدم وضوح الهدف من الإتّصال أو لضعف المهارة الإتّصالیّة للمرسل.

: ترجع عدم فاعلیّة الإتّصال في بعض الحالات لعدم انتباه المستقبل؛ عدم انتباه المستقبل

   مصدر الرّسالة.إمّا لعدم فهمه للإتّصال أو لتعارضه مع مفاهیمه وقیمه؛ أو لعدم ثقته في 

                                                             
؛ دراسة میدانیّة بالمدارس الإبتدائیّة صور الإتّصال التّربوي بین الأسرة والمدرسة وتأثیرها على التّفوّق المدرسيهناء برجي؛ - 1

 .64؛ ص 2016- 2015بولایة بسكرة؛ اطروحة  دكتوراة غیر منشورة؛ جامعة محمّد خیضر؛ بسكرة؛  1بالمقاطعة رقم 
 .87-86حارث عبّود؛ مرجع سبق ذكره؛ ص ص - 2
 .352؛ ص 2008كتبة الرّاشد؛ الرّیاض؛ ؛ مقراءات في الإتّصال والتّواصل في المنظّمات الرّسمیّةالعطّاس محمّد سالم؛ - 3
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: یتباین الأفراد في الخصائص والإدراك والفهم؛ تباین الإدراك لكلّ من المرسل والمستقبل

وهذا بصفة طبیعیة ولكن یمكن القول إذا ازداد هذا الإختلاف بین المرسل والمستقبل؛ فإنّ 

منها نذكر  ذلك یُؤدّي إلى عدم فاعلیّة الإتّصال؛ وإنّ هذا التّباین یرجع لأسباب متعدّدة

اختلاف الثّقافة والمركز الثّقافي والظّروف الإجتماعیّة والصّفات الشّخصیّة لكلّ من المرسل 

  والمستقبل.

: قد یُؤدّي ضغط الوقت الّذي یتمّ فیه الإتّصال إلى عدم عدم توفّر الوقت الكافي للإتّصال

  للمستقبل لتفهّم الرّسالة.فعالیّته نظرا لاحتمال قصور الرّسالة؛ أو عدم توفّر الوقت 

: تزداد عملیّة الإتّصال التّربوي صعوبة كلّما زاد حجم البناء التّنظیمي حجم البناء التّنظیمي

للمؤسّسة التّربویّة؛ وتعدّدت مستویاتها الإداریّة وتشعّبت علاقاته الدّاخلیّة؛ ویتمّ احتواء هذه 

المؤسّسة مع القیام بتفویض السّلطات المشكلة بأن ینخفض عدد الوحدات الإشرافیّة داخل 

  وإشراك المرؤوسین في عملیّة اتّخاذ القرار.  

: یُقصد بذلك درجة استعداد أعضاء المؤسّسة نحو الإتّصالات ومن القابلیّة نحو الإتّصال

  الطّبیعيّ كلّما كان هذا الإستعداد مرتفعا كلّما أدّى ذلك إلى فعالیّة الإتّصالات.

؛ وكلّما یُؤثّر نمط القیادة السّائد في المؤسّسة التّربویّة على كفاءة الإتّصالات: أسلوب القیادة

  كان النّمط الدّیمقراطي هو الشّائع كلّما أدّى ذلك إلى تحسین الإتّصالات.

: حیث یُؤدّي نموّ العلاقات الإجتماعبّة بین أعضاء المؤسّسة إلى العلاقات الإجتماعیّة

  ارنة بالإفتقار لوجودها بین الأفراد والجماعات.تحسین عملیّة الإتّصال مق

: تُؤثّر طبیعة العلاقات بینهما على كفاءة طبیعة العلاقات بین الرّؤساء والمرؤوسین

الإتّصال؛ فكلّما كانت هذه العلاقات طیّبة كلّما أدّى ذلك إلى سرعة الإتّصال وفاعلیّته؛ 

  ما.بخلاف ما إذا كانت هناك حالة من عدم الثّقة بینه
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   1كما یلخّص "أحمد وحافظ" أهمّ المعوّقات الّتي تواجه الإتّصال التّربوي فیما یلي:     

  عدم رغبة الأفراد في الإتّصال أو الإنشغال بأعمال أخرى.

وجود بعض الإتّجاهات السّلبیّة غیر المرغوب فیها؛ كاتّجاه مدیر المؤسّسة التّربویّة السّلبي 

  نحو المدرّسین الجدد.

عدم النّطق السّلیم واستخدام الكلمات العامّة المجرّدة أو استخدام الكلمات ذات المعنى غیر 

  المحدّد. 

  عدم إعطاء العنایة والأهمیّة لأفكار المعلّمین من جانب مدیر المؤسّسة.

  التّعصّب لرأي أو موقف أو وجهة نظر معیّنة.

ویضمن مبدئیّا تحقیق إتّصال تربوي ولكي یستطیع المرسل أن یتفادى هذه المعوّقات؛      

     2هادف فعّال؛ یمكنه مراعاة ما یلي:

الإستجابة المباشرة لخصائص وحاجات المستقبلین الّذین یجري معهم الإتّصال من حیث 

    الرّغبة واللّغة والإدراك والموضوع والوسیلة.

  اختیار التّوقیت المناسب لتوجیه أو بدء رسالة الإتّصال.

الزّمني المناسب لرسالة الإتّصال؛ بحیث لا تكون قصیرة جدّا لا تفید المستقبلّ أو الطّول 

  تكون طویلة جدّا فتبعث على الملل والتّأفّف.

  الجدیّة في الإتّصال غرضًا ومحتوى ووسیلة.

                                                             
 .68؛ ص 2003؛ عالم الكتب للنّشر والتّوزیع والطّباعة؛ مصر؛ إدارة المؤسّسات التّربویّةأحمد حافظ وحافظ محمّد صبري؛ - 1
 .173-172أسامة محمّد سیّد؛ مرجع سبق ذكره؛ ص ص -  2
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التّخطیط الجیّد للإتّصال وذلك عن طریق تحدید الهدف المرغوب والمتوقّع من الإتّصال؛ ثمّ 

  عنى إلى رموز وكلمات أو إشارات ذات دلالة معروفة وواضحة ومحدّدة.تحویل الم

إعطاء المستقبل الفرصة الكافیة  والمناسبة لیستوعب موضوع الإتّصال ویفهمه جیّدا؛ 

  على التّغذیة الرّاجعة.للحصول 

إلى النّظر إلى الإتّصال على أنّه عملیّة تأثیر هادف؛ ولیس مجرّد نقل للرّسالة أو المعلومات 

  المستقبل.

  ولكي یكون الإتّصال ذو كفاءة عالیة یجب أن یتمیّز بالسّرعة وتقدیم معلومات واضحة.
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  لاصةخ

من خلال ما تمّ تقدیمه في هذا الفصل؛ یتّضح لنا أنّ للإتّصال داخل المؤسّسات      

التّربویّة أهمیّة كبیرة وقیّمة؛ فهو یُعتبر جوهر أيّ تنظیم مهما كانت أهدافه؛ ففي المؤسّسة 

التّربویّة نجد هناك إتّصالات داخلیّة ضروریّة بین الإدارة والموظّف وبین الموظّفین بینهم؛ 

وإتّصالات خارجیّة بینها وبین مؤسّسات أخرى. كما تتعدّد وتختلف وسائل الإتّصال التّربوي 

بین الأوامر الشّفهیّة والمكتوبة؛ والمذكّرات والتّقاریر وغیرهم؛ إلاّ أنّه هناك عوائق مختلفة 

علّق تعرقل عملیّة الإتّصال بالمؤسّسات التّربویّة؛ فهناك عوائق تتعلّق بالمرسل وأخرى تت

بالمستقبل وغیرها من المعوّقات الّتي تحول دون الوصول إلى الهدف المرغوب من 

بعض الإتّصال؛ ولكي یتمكّن المرسل من تفادي هذه العوائق وتجنّبها وجب علیه اتّخاذ 

    التّدابیر ومراعاة الشّروط الّتي تضمن له مبدئیّا تحقیق إتّصال تربوي فعّال.

    



  

    



  الفصل الثاّني: الأداء الوظیفي

  دــــــــــیـــــــــهـــــــــمــــــــــــــــت

  المبحث الأوّل: مفهوم الأداء الوظیفي

  أبعاد ومحدّدات الأداء الوظیفي :المبحث الثاّني

  ب الأوّل: أبعاد الأداء الوظیفيالمطل

  المطلب الثاّني: محدّدات الأداء الوظیفي

  المبحث الثاّلث: عناصر الأداء الوظیفي وأنواعه

  المطلب الأوّل: عناصر الأداء الوظیفي

  المطلب الثاّني: أنواع الأداء الوظیفي

  المبحث الرّابع: مفهوم تقییم الأداء الوظیفي وأهمیّته

  الأوّل: مفهوم تقییم الأداء الوظیفي المطلب

  المطلب الثاّني: أهمیّة تقییم الأداء الوظیفي 

  المبحث الخامس: مشكلا ت تقییم الأداء الوظیفي

  المبحث السّادس: طرق علاج مشاكل تقییم الأداء الوظیفي.

 خــــــــــــــــــــــــلاصــــــــــــــــــــــــــة
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  مهیــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــدت

  

بالمورد البشري باعتباره أثمن مورد لدى یتزاید الاهتمام في الوقت الحاضر     

الموارد البشریة باجتذاب المؤسسة والأكثر تأثیرا في نجاعتها، حیث تقوم إدارة 

ة الظروف العاملین واختیارهم وتعیینهم وتنمیة قدراتهم وتطویر مهارتهم وتهیئ

التنظیمیة الملائمة لاستخراج طاقاتهم وتشجیهم على بذل أكبر قدر ممكن من الجهد 

   العطاء. 

بهم ء فقط؛ بل یجب الاهتمام ولكن لا یكفي للبقاء والاستمرار جلب عاملین أكفا     

وتحسین مستواهم وذلك عن طریق تقییم أدائهم وتحسینه باستمرار؛ وتعتبر سیاسة 

رس دراسة الأداء وتقییمه من أهم السیاسات المستعملة من قبل المؤسسات لكونها تد

أداء العاملین دراسة شاملة وكاملة بالإضافة إلى تقدیمها معلومات تفید المؤسسة في 

  مشاكل.اتخاذ إجراءات وحلول لبعض ال

في هذا الفصل إلى بعض جوانبها من وللتعرف أكثر على هذه العملیة سنتطرق    

مفهوم الأداء الوظیفي؛ ابعاده ومحدداته عناصره وأنواعه بالإضافة إلى مفهوم تقییم 

  الأداء الوظیفي أهمیته؛ مشاكله وطرق علاج هذه المشاكل. 
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  المبحث الأول: مفهوم الأداء الوظیفي  

 یعد الأداء الوظیفي من بین أهم المفاهیم المتداولة خاصة في الجانب التنظیمي     

وتسییر الموارد البشریة؛ حیث تعدّدت التعاریف المقدمة لمفهوم الأداء الوظیفي ولهذا 

  سوف نحاول تقدیم مجموعة من التعاریف لهذا المفهوم.

إتمام المهام المكونّة حقیق و فیمكن تعریف الأداء الوظیفي على أنّه:" درجة ت     

  1للوظیفة؛ وهو یعكس الكیفیة التي یحقق بها الفرد متطلبات الوظیفة."

كما یعرف أیضا على أنه: نتاج جهد معین قام ببذله فرد أو مجموعة ما       

  2لإنجاز عمل معین.

ه كل فرد في المؤسسة وما یحققه لذي یبذالمجهود ال كما عرّف أیضا بأنه:"      

  3الوقت المحدد للقیام به."و ناحیة كمیة وجودة العمل المطلوب أا الفرد سواء من هذ

فیعرف الأداء الوظیفي على أنه: "قیام الفرد بالأنشطة  "عاشور أحمد صقر"ما أ

والمهام المختلفة التي یتكون منها عمله." أي أن الأداء هو مجموعة الأنشطة المنجزة 

  4التي تكون الوظیفة."

 و أخرون الأداء الوظیفي بأنه: "مجموع ""كالود بلانش ألیغرف رّ عكما ی    

المؤشرات الخاصة بنتائج شخص معین والتي بإمكانها توضیح وتحقیق الإنجاز 

  5."الأمثل

                                                             
  .209؛ ص 2003؛ الدّار الجامعیة؛ الإسكندریة؛ إدارة الموارد البشریة رؤیا مستقبلیةراویة محمد حسن؛ -1
  .87.ص1984؛ مؤسسة شباب الجامعة؛ الإسكندریة؛ معجم مصطلحات القوى العاملةبدوي أحمد ومصطفى محمد؛ - 2
  .121؛ ص 2007؛ دار الفجر للنّشر والتّوزیع؛ القاهرة؛ 1؛ طتنمیة الموارد البشریّةغربي علي وآخرون؛ - 3
السّیكولوجیّة وأدوات البحث التّطبیقي؛ دار النّهضة العربیّة؛ بیروت؛ ؛ الأسس إدارة القوى العاملةأحمد صقر عاشور؛ - 4

  .50؛ ص 1983
5  - CLAUD BLANCHE ALLEGRE ET AUTRE,GESTION DES RESSOURCES HOUMAINES 
VALEURE DE L'IMMATERIEL,1ER EDITION,BRUXELLES,2008,P127. 
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عملي یؤدیه فرد في مجموع من  أنه: "سلوككما یعرف الأداء الوظیفي على      

وتصرفات وحركات مقصودة لتحقیق هدف أو في مؤسسة ویتمثل في أعمال الافراد 

  1أهداف محددة."

التعاریف التي سبق ذكرها؛ یمكن أن نقول أن الأداء من خلال مجموعة      

الوظیفي هو ذلك النشاط أو الجهد المبذول من طرف الفرد سواء كان عضلیا أو 

یرا بكفاءة فكریا من أجل إتمام مهام الوظیفة الموكلة له؛ حیث یحدث هذا السلوك تغی

یحقق من خلاله الأهداف المسطرة من قبل المنظمة فالكفاءة تعني القدرة وفاعلیة 

یة فتعني القدرة على تحقیق على القیام بالعمل المطلوب بأقل الإمكانیات أما الفاعل

  النشاط. 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
  .123؛ ص 2004؛ مدیریّة النّشر لجامعة ورقلة؛ الجزائر؛ إدارة الموارد البشریّةحمداوي وسیلة؛ - 1
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  المبحث الثاني: أبعاد ومحددات الأداء الوظیفي:

  الأول: أبعاد الأداء الوظیفي: المطلب     

تعنى بأداء الفرد للعمل بالقیام بالأنشطة والمهام المختلفة التي یتكون منها عمله 

  1ثلاثة أبعاد للأداء وهذه الابعاد هي: ویمكننا أن نمیز

  ــــ الجهد المبذول.    

  ــــ كمیة الجهد.    

  ــــ نمط الأداء.    

  المبذول:    أــ الجهد          

للأعمال قد لا یهتم كثیرا بسرعة الأداء أو كمیته بقدر فتعني مستوى بعض الأنواع 

بنوعیته وجودة الجهد المبذول ویندرج تحت المعیار النوعي للجهد الكثیر من  ما یهتم

المقاییس التي تقیس درجة مطابقة الإنتاج المواصفات والتي تقسمه درجة خلو الأداء 

    في الأداء. لابداع والابتكارمن الأخطاء والتي تقیس درجة ا

  :ب ـــ كمیة الجهد المبذول        

الطاقة الجسمانیة أو العقلیة التي یبذلها الفرد خلال فترة زمنیة تعبر عن مقدار 

وتعتبر المقاییس التي تقیس سرعة الأداء أو كمیته من خلال فترة معینة معبرة عن 

  البعد الكمي للطاقة المبذولة.

  

  

                                                             
؛ دراسة میدانیّة على العمّال المنفّذین بمؤسّسة الوظیفي الإتّصال التنّظیمي وعلاقته بالأداءبوعطیط جمال الدّین؛  -1

سونلغاز عنّابة؛ رسالة ماجستیر غیر منشورة؛ جامعة منتوري محمّد قسنطینة؛ كلیّة العلوم الإنسانیّة والعلوم الإجتماعیّة؛ 

  .78؛ ص 2008/2009
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  :ج ـــ نمط الأداء        

ریقة التي تؤدي یقصد به الأسلوب أو الطریقة التي نبذل بها الجهد في العمل أو الط

بها أنشطة العمل فعلى أساس نمط الأداء یمكن قیاس الترتیب الذي یمارسه الفرد في 

كان العمل  إذاأداء حركات أو أنشطة معینة أو مزیج هذه الحركات أو الأنشطة 

أیضا قیاس الطریقة التي یتم الوصول بها الى  یمكن جسمانیا بالدرجة الأولى؛ كما

  في اجراء بحث أو دراسة. یتبع الأسلوب الذي عینة أوحل أو قرار لمشكلة م

  

  المطلب الثاني: محددات الأداء الوظیفي:    

التي تتكون  الوظیفي ممارسة الأنشطة والمهام المختلفةانطلاقا من اعتبار أن الأداء 

الوظیفة؛ وأن ذلك یعتبر سلوكا فان لهذا السلوك عناصر مكونة له؛ وهذا  منها

للتأثر سلبا وایجابا ببعض العوامل او العناصر التي من شانها في الأخیر عرضه 

  نهایة الامر ان تؤثر على الأداء؛ وهذه العوامل عادة ما تسمى بمحددات.

 على العامل كشخص وتسمى محددات داخلیة وأخرى وتنقسم الى عوامل تؤثر  

  1تتعلق بالبیئة المحیطة وتسمى محددات خارجیة:

  الأول: المحددات الداخلیة: الفرع          

 والحافز والذي یترجمعلى الدعم  وهو الجهد الناتج من حصول العاملـــ الجهد: 1

  .مهمته لإداءیبذلها العامل  والحركیة والعقلیة التيالطاقات الجسمیة 

                                                             
مذكّرة ماستر غیر منشورة؛ جامعة محمّد  ؛دور معاییر التّقییم في تحسین أداء الموظّف العموميسامیة شامخ؛  - 1

  .17؛ ص2016/2017خیضر بسكرة؛ كلیّة الحقوق والعلوم السیّاسیّة؛ 
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ونعني بها تلك الخصائص والمهارات الشخصیة اللازمة لأداء الوظیفة ـــ القدرات: 2

الشخصیة، وهي تؤثر بشكل مباشر في الأداء وتسمى أحیانا بالكفاءات او بالسمات 

  وبما انها كذلك فهي أیضا تعتبر من معدات الأداء الوظیفي.

ري توجیه الذي یعتقد العامل انه من الضرو  الاتجاه ویشیر الى ـــ إدراك الدور:3

العامل. بمعنى ان أداء العامل یتحدد جهوده في العمل من خلاله، أي توجه جهد 

بمدى فهمه للدور الذي یقوم به او یمارسه من خلال الوظیفة التي یعمل بها، حیث 

على هذا  والقدرات وتسخیرها في العمل بناءً یتضمن هذا الفهم والوعي ترجمة الجهود 

  دلالة التي تتشكل بالنسبة لعامل جراء عمله او وظیفته.الفهم، وما هو المعنى وال

  

   الفرع الثاني: المحددات الخارجیة:          

وتتعلق بكل من الواجبات والمسؤولیات والأدوات متطلبات العمل (الوظیفة): ـــ 1

إضافة الى الطرق والأسالیب والأدوات والمعدات  العامل،والتوقعات المأمولة من 

  المستخدمة في ممارسة العامل لمهامه واعماله.

وتشیر الى البیئة التنظیمیة السائدة في المؤسسة ـــ البیئة التنظیمیة (الموقف): 2

 الموارد،توفر  الاشراف، العمل،التي تؤدى الوظیفة فیها وتشمل عادة كل من مناخ 

هیكل التنظیمي، نظام الاتصال، السلطة، أسلوب القیادة، نظام ال ة،الإداریالأنظمة 

الحوافز، الثواب والعقاب، وجمیع هذه العوامل غایة في الأهمیة من حیث تحفیز 

  دافعیة العامل وبالتالي جودة اداءه.

تؤثر البیئة الخارجیة للتنظیم الذي یعمل به العامل على أدائه ـــ البیئة الخارجیة: 3

على الأداء  التأثیرالى  الاقتصادیةكما تلعب التحدیات  الخارجیة،فسة كالمنا

والمكافئات واختلاف الرتب من مؤسسة لأخرى تؤثر  الحوافزو كانخفاض الرواتب 

سلبا على أداء العاملین في حالة تدنیها وایجابیا في حالة ارتفاعها، وبالتالي فانه 
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المهارات وبیئة التنظیم بالعوامل الخارجیة تتأثر كل من متطلبات العمل والكفاءات او 

   سلبا وإیجابیا ویصب هذا التأثیر في النهایة على أداء الموظف.

  

  عناصر الأداء الوظیفي وأنواعه. المبحث الثالث:

  المطلب الأول: عناصر الأداء الوظیفي:

  1یمكن تحدید عناصر الأداء الوظیفي فیما یلي:

      الوظیفة:ـــ المعرفة بمتطلبات أ        

وتشمل المهارة المهنیة، والمعرفة الفنیة والخلفیة العامة بمتطلبات الوظیفة والمجالات 

  المرتبطة بها.

  ب ـــ نوعیة العمل:         

الفني، والقدرة على تنظیم وتنفیذ  وتشمل الدقة والنظام من الاتقان والبراءة والتمكن

  العمل، والتحرر من الأخطاء.

  ت ــــ كمیة العمل:        

  وتشمل حجم العمل المنجز في الظروف العادیة وسرعة الإنجاز.

  ث ـــ المثابرة والوثوق:        

وإنجاز الاعمال والقدرة على تحمل المسؤولیة  العمل،یدخل فیها التفاني والجدیة في و 

  في مواعیدها، ومدى الحاجة للإشراف والتوجیه.

                                                             
؛ دراسة میدانیّة المناخ المدرسي ومعوّقاته ودوره في أداء المعلّمین بمراحل التّعلیم العام؛ محمّد عبد المحسن العتبي- 1

الحكومیّة بمدینة الرّیاض؛ رسالة ماجستیر غیر منشورة؛ جامعة نایف العربیّة على عیّنة من المعلّمین العاملین بالمدارس 

  .69؛ ص2008للعلوم الأمنیّة؛ كلیّة الدّراسات العلیا؛ 
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  الوظیفي: المطلب الثاني: أنواع الأداء

یطرح  الاقتصادیة،ان تصنیف الأداء كغیره من التصنیفات المتعلقة بالظواهر 

والذي یمكن الاعتماد علیه  ذاته،إشكالیة اختیار المعیار الدقیق والعلمي في الوقت 

  لتحدید مختلف الأنواع.

فانه یمكن نقل  بالأهداف،وبما ان الأداء من حیث المفهوم یرتبط الى حد بعید 

في تصنیف هذه الأخیرة واستعمالها في تصنیف الأداء كمعاییر  المعتمدةالمعاییر 

  1وذلك كما یلي: والطبیعة،الشمولیة 

  ـــ حسب معیار الطبیعة:أ       

حسب هذا المعیار الذي یقسم الأهداف الى اقتصادیة، اجتماعیة، تقنیة، تنظیمیة، 

  الى اقتصادي، اجتماعي، تنظیمي، تقني ...الخ.فانه بالإمكان تصنیف الأداء 

وفي إطار هذا التصنیف فانه من غیر الممكن ان تعتمد المؤسسة اعتمادا مطلقا 

على أحد المكونات دون الأخرى، لتحقیق أداء في المستوى المطلوب، لكن من 

  من الجوانب الأخرى. أكبرالمنطقي ان تعطي لجانب معین أهمیة نسبیة 

تنبیه الى أن هذه الأهمیة النسبیة؛ عرضة للتغییر مع تطور المؤسسة؛ كما یمكن ال

ودخولها مراحل جدیدة في حیاتها؛ وهذا ما یجعل من الأداء مفهوما متطورا؛ باعتبار 

أن مكونات الأداء تتطور عبر الزمن؛ لان معاییر التقییم الداخلیة وتلك التي تحددها 

التي تتحكم  متغیرة؛ فالعوامللى أساسها تكون البیئة الخارجیة والتي یتحدد الأداء ع

في نجاح مؤسسة في مرحلة دخول السوق قد تصبح غیر ملائمة لقیاس الأداء على 

  أساسها بالنسبة لمؤسسة تمر بمرحلة النمو والنضوج.

                                                             
؛ دراسة میدانیّة بمركب واقع تسییر الأداء الوظیفي للمورد البشري في المؤسّسة الإقتصادیّة عزّ الدّین هروم؛- 1

؛ رسالة ماجستیر غیر منشورة؛ جامعة منتوري قسنطینة؛ كلیّة العلوم الإقتصادیّة وعلوم المجارف والرّافعات قسنطینة

  .36-35-34؛  ص ص ص 2007/2008التسییر؛ 
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فهناك تولیفة من العوامل من الاجتماعیة والتقنیة والمالیة والتنظیمیة تكون فعالة في 

  ان تكون كذلك في مواقف أخرى. موقف معین؛ دون

  والتولیفات متعددة وتتغیر عبر الزمن.

  حسب معیار الشمولیة:ب ــ     

  تبعا لهذا المعیار الذي یقسم الأهداف الى كلیة وجزئیة یمكن تقسیم الأداء الى:

  ـــــ الأداء الكلي:1ب/                    

والوظائف والأنظمة وهو الذي یتجسد بالإنجازات التي ساهمت جمیع العناصر 

الفرعیة للمؤسسة في تحقیقها؛ ولا یمكن نسب إنجازها الى أي عنصر دون مساهمة 

باقي العناصر؛ وفي إطار هذا النوع من الأداء یمكن الحدیث عن مدى وكیفیات 

  مولیة؛ الأرباح؛ النمو؛ الخبلوغ المؤسسة أهدافها الشاملة كالاستمراریة؛ الش

  الأداء الجزئي: ــــ2ب/                      

وهو الذي یتحقق على مستوى الأنظمة الفرعیة للمؤسسة وینقسم بدوره الى أنواع 

المؤسسة؛ حیث یمكن ان ینقسم تختلف باختلاف المعیار المعتمد لتقسیم عناصر 

؛ أداء وظیفیة الموارد البشریة؛ أداء حسب المعیار الوظیفي الى: أداء وظیفیة مالیة

 التموین؛ أداء وظیفة الإنتاج وأداء وظیفة التسویق.

   روبنسون ودانا جیمسوحسب نفس المعیارــــــ معیار الشمولیةــــــ یرى 

(Roinson et Dana gaines James) :أن هناك ثلاث مستویات للأداء  

  المستوى التنظیمي:ــ الأداء على ـ 1ب                     

التنظیم هو عبارة عن نظام كلي او جزئي یحتاج الى مجموعة من المدخلات ویقدم 

عددا من المخرجات لزبائنه، ویتكون هذا النظام من عدة عناصر هي: السوق او 
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مجموعة المستهلكین او المخدومین متلقي الخدمة او المنتج، إضافة الى المصادر 

حصول على المخرجات الضروریة لعمله وهي: راس المال التي یحتاجها التنظیم لل

والتكنولوجیا والموارد البشریة والتشریعات والوقت، ثم البیئة الاقتصادیة والسیاسیة 

  والاجتماعیة والقیم التي یتأثر بها التنظیم.

  ویعتبر كل تنظیم نظاما یجب ان یتكیف مع التغیرات والمؤثرات الداخلیة والخارجیة.

  لأداء على المستوى التنظیمي من العناصر الأساسیة التالیة:ویتكون ا

  _ الاستراتیجیة والاهداف:    

التي ستوجه لها الخدمات او المنتج ونوعه هذه السلعة وتهتم بالمخدومین او الجهات 

  . او الخدمة، وفي أي مستوى سیتم تحدید أسعارها ونوعیتها

  _ الهیكل التنظیمي:    

هذا الهیكل ومدى قدرته على خدمة وفعالیة مستوى كفاءة التحلیل هنا على  ویرتكز

  التي ستنتج السلع أو الخدمات. العملیات

    یاس: ـالمق ـــــــ    

  وهو الأداة التي یمكن استخدامها بطریقة تخدم الاستراتیجیة والأهداف.  

  ــــ الإدارة:    

یجري البحث في كیفیة تسییر الإدارة في مسارات واتجاهات؛ وكیف تكون  وهنا

  عملیة التصویت أو التصحیح.

  :ــــ الأداء على مستوى العملیات 2ب                     

  ویركز على اـلتأكد من وجود العناصر الموالیة:

  ومدى ضروریتها وأهمیتها لتحقیق استراتیجیة المؤسسة. ــــــ العملیات:    
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مع حیث یجري التأكد من توافق وتكامل تلك الأهداف  أهداف العملیات:ــــــــ     

  هداف المؤسسة ككل.أ

هداف العملیات وهیكلتها موجهة لخدمة أ تصمیم أو هیكلة العملیات:ــــــــ     

  ومتطلباتها.

حیث یتم هنا التأكد من أن نظام إدارة الملفات كفاء وفعال ؛  ت:ـــــــ قیاس العملیا    

  ویمكن العمل وتصویب الانحرافات.

  الأداء على مستوى الوظیفة: / ـــ 3ب                       

من المعروف أن مخرجات أي تنظیم تأتي عن طریق العملیات؛ وأن العملیات تدار 

العمل على شكل فرق أو جماعات أو وحدات وتؤدي بواسطة الافراد المنظمین في 

  بمختلف المستویات والتخصصات ومجالات العمل.

  

داء الوظیفي للموارد البشریة سواء كان في هذا المستوى بالأویطلق على الأداء    

ناتج عن فرض واحد أو مجموعة من الافراد وبالتالي فان الأداء الوظیفي للمورد 

ي الأداء على مستوى العملیات ومن ثم على المستوى البشري هو المتحكم الأساسي ف

  .التنظیمي
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  المبحث الرابع: مفهوم تقییم الأداء الوظیفي وأهمیته:

  المطلب الأول: مفهوم تقییم الأداء:    

الأداء الوظیفي یجب أولا تحدید معنى المصطلحات تقییم  قبل التطرق الى مفهوم 

بغیة تفادي الالتباس الذي قد یحدث عند استخدام  والتقویمالقیاس؛ التقییم؛ التالیة: 

  1هذه المصطلحات عند التعبیر على عملیة تقییم الأداء الوظیفي:

  : هو عملیة تسجیل الأداء المحقق تتم أثناء التنفیذ.القیاســــــ 1    

  عبارة تحدید مستوى الأداء المحقق إذا كان جیدا أو ضعیفا. التقییم:ــــــ 2    

  هو تعزیز نقاط القوة أو معالجة نقاط الضعف من الأداء المحقق. التقویم:ـــــ 3    

والعملیة المتكاملة لتقییم الأداء یجب أن تتضمن قیاسه وتقییمه وتقویمه وهي       

وفي اللغة الإنجلیزیة  APPRÉCIATIONما یعبر عنها في اللغة الفرنسیة بكلمة 

  .APPRAISALبكلمة 

تقییم الأداء الى عملیة قیاس وتحدید مستوى أداء العاملین في المنظمة، حیث ویشیر 

ان معظم المنظمات تسعى الى تحدید نوعیة وكمیة أداء الافراد العاملین فیها وتحدید 

  2القابلیات والامكانیات التي یمتلكها كل فرد ومدى احتیاجات الافراد الى التطویر.

لیة التي یتم بموجبها تقدیر جهود العاملین بشكل فتقییم الأداء الوظیفي هو العم

منصف وعادل, لتجري مكافاتهم بقدر ما یعملون وینتجون وذلك بالاستناد الى 

العمل الدي یعملون في  كفاءتهممعدلات یتم بموجب مقارنة أدائهم بها لتحدید مستوى 

حكام وتقییم فیه, او بتعبیر اخر هي عملیة إداریة منظمة ومستمرة لقیاس وإصدار الا

                                                             
باتنة؛ كلیّة -؛ سلسلة محاضرات في إدارة المواد البشریّة؛ جامعة الحاج لخضرتقییم الأداء الوظیفي؛ نعیمة یحیاوي- 1

  .34العلوم الإقتصادیّة؛ ص 
طین للتّنمیة البشریّة؛ ؛ مركز التوّ ؛ أهمیّة الموارد البشریّة في المنشآت ووظائفها التّخصّصیّةرالخضر علي الخض- 2

  .39 ؛ ص2009
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نتائج تحقیق اهداف أداء الموظف وفق معاییر الأداء والسلوك المتعلقة بالعمل 

وكیفیة أداء الموظف سابقا وحالیا وكیفیة یمكن جعل أدائه لواجباته وظیفته بكفاءة 

اعلى في المستقبل, كما یحدد المواهب الكامنة لدى الموظف والتي تمكنه من الرتقاء 

  1ظیفي.في وسط التدرج الو 

یم الأداء الوظیفي هي الطریقة التي بواسطتها یتم قیاس حجم ومستوى ما یفعملیة تق

  2تم انجازه بمقارنته مع المطلوب إنجازه كما ونوعا.

                                                                                                                            

  المطلب الثاني: أهمیة تقییم الأداء الوظیفي:       

داء الوظیفي حلقة في سلسلة متكاملة، أولها تحدید تعتبر عملیة تقییم الا     

الأهداف المطلوب تحقیقها، وثانیا وضع خطة او برنامج زمني یهدف الى تحقیق 

الموضوعة ورابعها مقارنة النتائج  وثالثا تنظیم المؤسسة لتنفیذ الخطة الأهداف،

  3الفعلیة بالأهداف الموضوعة وهي عملیة تقییم الأداء الوظیفي.

فعملیة تقییم الأداء الوظیفي تستهدف تحقیق ثلاث غایات وعلى ثلاث مستویات 

  4المنظمة، المدیر والعامل:على مستوى 

  على مستوى المنظمة:-1

إیجاد مناخ ملائم من الثقة والتعامل الأخلاقي الذي یبعد احتمال تعدد شكاوى  -

 العاملین اتجاه المنظمة.

                                                             
  .34نعیمة یحیاوي؛ مرجع سبق ذكره؛ ص - 1
 .91؛ ص 1996؛ دار زهران للنّشر؛ عمّان؛ إدارة القوى العاملةعمر وصفي عقیلي؛ - 2
؛ دار المسیرة للنّشر 1؛ طالسّلوك التنّظیمي في إدارة المؤسّسات التّعلیمیّةعبده فلیه ومحمّد عبد المجید؛  فاروق- 3

 .266؛ ص 2005والتّوزیع والطبّاعة؛ الأردن؛ 
 ؛ مكتبة المجتمع العربي للنّش1؛ طإدارة الموارد البشریّة في المنشآت السّیاحیّة والفندقیّةحمزة العلوان وآخرون؛ - 4

  .195؛ ص 2014والتّوزیع؛ عمّان؛ 
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 رفع مستوى أداء العاملین واستثمار قدراتهم بما یساعدهم على التقدم والتطور. -

تقسیم برامج وسیاسات إدارة الموارد البشریة كون نتائج العملیة یمكن ان  -

 م على دقة هذه السیاسات.تستخدم كمؤشرات للحك

 مساعدة المنظمة على وضع معدلات أداء معیاریة دقیقة. -

   على مستوى المدراء:  -2

دفع المدراء والمشرفین الى تنمیة مهاراتهم وامكانیاتهم الفكریة وتعزیز قدراتهم  -

 الإبداعیة للوصول الى تقویم سلیم وموضوعي لأداء موظفیهم.

قات الجیدة مع المرؤوسین والتقرب منهم للتعرف دفع المدراء الى تطویر العلا -

 على المشاكل والصعوبات.

  على مستوى الموظفین: -3

بالمسؤولیة وذلك لزیادة شعوره بالعدالة وبان جمیع شعورا  أكثرتجعل الموظف  -

 جهوده المبذولة تأخذ بالحسبان من قبل المنظمة.

دفع الموظف للعمل باجتهاد وجدیة وإخلاص لیترقب فوزه باحترام وتقدیر  -

 رؤساءه معنویا ومادیا.
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  المبحث الخامس: مشكلات تقییم الأداء الوظیفي: 

 والاخطاء،تواجه عملیة تقییم أداء العاملین في الواقع العملي العدید من المشكلات 

ما ارید لنظام تقییم الأداء ان یكون كلات إذا ویجب العمل على معالجة هذه المش

نظاما فعالا یساعد على تحقیق اهداف المنظمة، ومن هذه المشكلات والاخطاء نجد 

  1ما یلي:

    خطأ الهالة:- ا  

الهالة تأثیر صفة (خاصیة) واحدة من الصفات (الخصائص) التي  یقصد بخطأ

تدخل في تقییم الأداء. فمثلا قد یتصف العامل الذي یتم تقییم أدائه بالأخلاق العالیة 

لكن القائم بعملیة التقییم بتأثیر  ضعیفة،غیر ان انتاجیته متدنیة وقدرته على التطویر 

ر من تأثره بجوانب الضعف فیه بما یتصف به العامل من اخلاق عالیة أكث

(الإنتاجیة) فیعطي تقدیرا عالیا للعامل. او العكس فقد یناثر القائم بعملیة تقییم الأداء 

بجانب واحد یمثل نقطة ضعف لدى العامل ویتغاضى عن جوانب القوة فیعطیه 

  تقدیرا ضعیفا.  

  المیل ناحیة الوسط:-ب

عاملین هو ان یقوم القائم بتقییم الأداء من الأخطاء الشائعة في عملة تقییم أداء ال

وقد یتجه القائم بعملیة  العاملین،بإعطاء تقدیرات متوسطة للأداء لجمیع أو اغلب 

التقییم الى هذا النهج بسبب عدم وجود معلومات كافیة لدیه تساعده عبى التقییم 

  أو لتفادي المشاكل مع المرؤوسین.السلیم 

  

  
                                                             

؛ المملكة إدارة الموارد البشریّة؛ المؤسّسة العامّة للتّدریب التقّني والمهنيالإدارة العامّة لتصمیم وتطویر المناهج؛ - 1

  .91 90؛ ص ص 1429العربیّة السّعودیّة؛ 



 الأداء الوظیفي        ثاّني:الفصل ال                      

 

 
 

61 

  التساهل او التشدد:-ت

بعض المدراء الى التساهل في إعطاء التقدیرات العالیة للمرؤوسین كما یمیل یمیل 

البعض الاخر من المدراء الى التشدد فیعطون تقدیرات متدنیة للعاملین، وقد یرجع 

ذلك الى طبیعة شخصیة القائم بعملیة التقییم، فقد یكون ذا شخصیة ضعیفة او 

  متساهلة وقد یكون ذا شخصیة قویة او متشددة.

  التحیز:-ث

قد تتسم عملیة تقییم الأداء بالتحیز الناجم عن تحیز القائم بالتقییم مع او ضد العامل 

الذي یقوم بتقییمه، فقد یتحیز المدیر فیعطي تقدیرات أداء عالیة مبالغ فیها بسبب 

قرابته أو صداقته للعامل او لأنه لا یرید كشف الكفاءة الحقیقیة الضعیفة لكونه یعمل 

  رافه.تحت اش

  التأثر بتقییم الأداء في الماضي:-ج

قد یتأثر القائم بعملیة تقییم الأداء باخر تقدیر للأداء حصل علیه العامل , حیث 

یتجه القائم بالتقییم في هذه الحالة الى إعطاء تقدیر للعامل یماثل التقدیر او 

  التقدیرات التي حصل علیها العامل في العام أو الأعوام السابقة.

  أغراض التقییم:-ح

من الأخطاء التي تواجه عملیة تقییم الأداء اتجاه المدراء الى إعطاء تقدیرات عالیة 

ومبالغ فیها عندما یكون تقییم الأداء لأغراض منح الحوافز والعلاوات والترقیة 

  وإعطاء تقدیرات منخفضة عندما یكون تقییم الأداء لأغراض التدریب ورفع الأداء. 
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  ادس: طرق علاج مشاكل تقییم الأداء الوظیفي:المبحث الس

مما تم طرحه حول عملیة تقییم الأداء الوظیفي ومختلف الأخطاء ونواحي القصور 

الممكنة الحدوث؛ الا أن المؤسسات تعمل عموما على تفادي الوقوع في الأخطاء 

بغیة الحصول على نتائج ذات مصداقیة تساعد في التعرف على جوانب الضعف 

تقییم الأداء فلابد ور في أداء العاملین؛ ولكن مهما بلغت مشاكل وصعوبات والقص

  1من السعي لعلاجها والتخفیف منها؛ ومن الوسائل المستخدمة في ذلك نجد:

  ـــــ معاییر الأداء الوظیفي:    

ـــــ تعدیل المعاییر بشكل دوري وفق متطلبات ظروف العمل؛ اما بخفضها أو رفعها 

  وقدرات العاملین ومتطلبات العمل.لتتناسب 

  ـــــــ أن تتصف المعاییر بالمرونة (قابلة للتعدیل) والوضوح والاستیعاب من العاملین.

  ــــــ شرح المعاییر للمشرفین والعاملین لیتسنى لهم تنفیذها بفعالیة.

النفسیة ــــــ أن یراعى في تحدید العوامل البیئیة (ظروف العمل) والعوامل الاجتماعیة و 

  للعاملین.

  ـــــ مشاركة الرئیس والمرؤوسین:    

ـــــــ كلما زاد عدد المشاركین من العاملین كلما تحقق الرضا الوظیفي وزاد التزام 

  العاملین.

  ـــــــ مشاركة المرؤوسین في مراجعة وتحلیل المشاكل ووضع الحلول لها.

  

  

                                                             
  .205-204-203؛ ص ص ص 2011؛ دار زهران للنّشر؛ الأردن؛ 1ط ؛ةإدارة الموارد البشریّ حنّا نصر الدّین؛ - 1
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  ـــــ معرفة جیدة بالوصف الوظیفي:     

ــــــ حیث ینبغي أن تأخذ عملیة تقییم الأداء الوظیفي بالاعتبار محتویات العمل 

  والعناصر الأساسیة للوظائف المراد تقییمها.

  ــــــ المقیمون:     

ــــــ ینبغي اسناد أكثر من مقیم تقییم أداء العامل والتزامهم بتنفیذ نظام التقییم في 

  المواعید المحددة.

والخطوات المقیمین فیما ینبغي عمله  لإرشادیمات في نموذج التقییم ـــــــ وضع تعل

  .التقییم لإجراء المطلوبة

  ـــــ المرؤوسین:     

  ـــــــ شرح نظام تقییم الأداء للعاملین لتعریفهم بمزایاه وأهدافه.

  ـــــــ اشراكهم في اقتراح المعاییر والأسالیب المناسبة للقیاس لكسب تعاونهم.

تصمیم إجراءات للتظلم وتلقي شكاوى العاملین ومحاولة حلها ومناقشتها مع المقیم  ــــــ

  والإدارة العلیا.

؛ النقل؛ الترقیة) والمبررات (الفصل ـــــــ تزوید المرؤوسین بالقرارات المتخذة بشأنهم

  لذلك.
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  خلاصة

یعتبر الأداء الوظیفي المحور الرئیسي الذي تنصب حوله جهود المدراء؛ كونه      

یشكل بامتیاز أهم أهداف المنظمة؛ حیث تتوقف كفاءة أداء أي منظمة وفي أي 

قطاع كانت على كفاءة أداء موردها البشري؛ والتي یفرض أن تؤدي وظائفها التي 

  فعالیة؛تسند الیها بكل 

وحتى تضمن المنظمات ذلك تقوم إدارة الموارد البشریة فیها بممارسة وظیفة       

وهي وظیفة تقییم أداء العاملین وهي وظیفة قدیمة؛  مهمة ومعقدة في نفس الوقت؛ ألا

تطورت وتبلورت أكثر فأكثر مع الزمن لتصبح وظیفة متخصصة لها قواعد وأصول؛ 

تعمل فیها مقاییس رسمیة توضع على یشرف علیها أفراد مدربون على أدائها؛ وتس

أساس علمي وموضوعي وهي وظیفة تتوسط وظائف إدارة الموارد البشریة؛ حیث 

تزودهم بجمیع المعلومات الضروریة لأداء أدوارهم في الاتجاه الذي یحقق أهداف 

  أهداف المؤسسة.هذه الأخیرة ومن خلالها 
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  المبحث السّادس: دور الإتّصال الفعّال في المؤسّسة التّربویّة.

 خلاصة
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  دــــــــیــــــــــهـــــــــــــمــــــــــــــت

إنّ أيّ بناء لمستقبل الأمّة وتطویر برامجها التّنمویّة یعتمد بالأساس على إعداد        

الكوادر البشریّة القادرة على الإبداع ومواجهة التّحدیات؛ وقد ارتضت المجتمعات البشریّة أن 

هي المكان الّذي تُصاغ من خلاله المفاهیم تكون المؤسّسة التّعلیمیّة مجسَّدةً بالمدرسة 

تقدات الإجتماعیّة؛ وتلقّي العلوم المختلفة الّتي تُؤهّل الفرد أن یكون منتجا ومستجیبا والمع

لخطط المجتمع  في التّطوّر والنّموّ؛ ویُشكّل التّعاون بین الأسرة المتمثّلة في الأبوین وباقي 

في  أفرادها من جهة والمدرسة كمؤسّسة تعلیمیّة من جهة أخرى من أهمّ الأطراف الّتي تُساهم

تربیة الفرد واكتسابه المهارات الإجتماعیّة والقیم والمبادئ السّائدة في المجتمع من أجل بناء 

  جیل واع ومتحضّر.

وعلیه فإنّنا سنسلّط الضّوء في هذا الفصل على المؤسّسة التّربویّة؛ تطوّرها التّاریخي        

  ا من خلال هذا الفصل. في الجزائر؛ خصائصها بالإضافة إلى نقاط أخرى سنتعرّف علیه
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  المبحث الأوّل: مفهوم المؤسّسة التّربویّة.

المؤسّسات التّربویّة بمثابة الأوساط أو التّنظیمات اّلتي تسعى المجتمعات إلى  تعتبر     

إیجادها تبعا لظروف المكان والزّمان؛ حتّى تنقل من خلالها ثقافتها وتطوّر حضارتها وتحقّق 

  أهدافها وغایاتها التّربویّة.

ؤسّسة التّربویّة" باختلاف وقد اختلفت التّعریفات الّتي قدّمها الباحثون لهذا المفهوم "الم    

وتخصّصاتهم؛ ویمكن أن نقدّم مجموعة من التّعاریف لهذا المفهوم على النّحو  اتجاهاتهم

   التّالي:

مؤسّسة إجتماعیّة تشرف على عملیّة التنّشئة الإجتماعیّة ولذلك فإنّ أيّ تطوّر لهذه هي "    

الإجتماعي؛ ومنه یمكن القول أنّها هي المؤسّسة یجب أن یُراجع داخل إطار هذا التّصوّر 

   1المؤسّسة الّتي یكتشف بفضلها الفرد ذاته ومجتمعه."

یُشیر هذا المفهوم إلى الوظیفة والدّور الّذي یُحدّد مكانة هذه المؤسّسة في المجتمع الّذي      

  أوجدها للقیام بهذه الوظائف.

سة إجتماعیّة أساسیّة أوجدها المجتمع بفعل كما تُعرف المؤسّسة التّربویّة على أنّها: مؤسّ      

غزارة التّرات الثقّافي وتراكمه وتعقّده لتقوم بتنشئة أبناءه وتربیتهم تربیة مقصودة؛ وصبغهم 

بصبغة مستمدّة من فلسفته؛ ومبادئه ومنسجمة معها؛ ولهذه المؤسّسة خصائصها ومیزاتها 

التّربویّة بناء ن تنشئة الأجیال؛ فالمؤسّسة الّتي تمیّزها عن غیرها من المؤسّسات المسؤولة ع

أساسي من أبنیة المجتمع؛ ویشیر هنا بعض الباحثین إلى أنّ المؤسّسة تنفّذ الأهداف الّتي 

                                                             
 .71؛ ص 2006؛ منشورات جامعة  باجي مختار؛ عنّابة؛ مؤسّسات التنّشئة الإجتماعیّةمراد زعیمي؛ - 1
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یتبنّاها المجتمع ویرسمها لنفسه وفقا لخطط ومناهج محدّدة وعملیّات تفاعل وأنشطة متنوّعة 

   1مبرمجة داخل الصّفوف وخارجها."

أیضا:" الجهات المؤثّرة في التّربیة والّتي تترك بصماتها في النّاشئین؛ ویزداد وهي      

التّأثیر من مدّة إلى أخرى؛ أو من مؤسّسة إلى اخرى؛ تبعا لطبیعة المؤثّر ومدى فاعلیّته 

   2ومناسبة ظرفه ومدى استعداد المتلقّي لهذا التّأثیر."

حیة التّشریعیّة على أنّها" مؤسّسة عمومیّة تتمتّع كما تعرف المؤسّسة التّربویّة من النّا      

بالشّخصیّة المعنویّة والإستقلال المالي؛ توضع تحت وصایة وزارة التّربیة الوطنیّة؛ تُنشأ 

وتُغلق بموجب مرسوم؛ وتلغى بنفس الشّكل؛ وهي كباقي المؤسّسات العمومیّة تخضع لقواعد 

بواسطة مدیر یُعرف بالآمر بالصّرف ومسیّر  لكیّةالمحاسبة العمومیّة لها حقّ الإكتساب والم

  3مالي یُعرف بالحاسب العمومي."

وعلیه؛ وبالإعتماد على كلّ ما سبق یمكن أن نخلص إلى تعریف إجرائي للمؤسّسة      

التّربویّة على أنّها:" عبارة عن تنظیم إجتماعي مصغّر وظیفته تلقین المعارف والخبرات 

وتنشئة الأجیال في إطار من القوانین والعلاقات الإداریّة والإجتماعیّة الّتي تمثّل إتّجاهات 

  تمع."هذا المج

  

  

  

                                                             
  .96؛ ص 2008؛ دار البازوري العلمیّة للنّشر؛ الأردن؛ المدرسیّة الدّیمقراطیّةربیع محمّد وطارق عبد الرّؤوف عامر؛ - 1
؛ مركز 4؛ العددة البحوث التّربویّة النّفسیّة؛ مجلّ دور المؤسّسات التّربویّة في ترسیخ قیم النّزاهة لدى النّاشئةأركان سعید خطّاب؛ - 2

 .51؛ ص 2014البحوث التّربویّة والنّفسیّة؛ جامعة بغداد؛ 
بثانویّة  2011نوفمبر  15؛ ملتقى تكویني لمسیّري المؤسّسات التّربویّة لولایة الجلفة یوم ؛ میزانیّة المؤسّسة التّربویّةالشّیخ مزیان- 3

  .04؛ ص 2011بن خلدون عبد الرّحمان؛ الجلفة؛ 
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  منذ الإستقلال لجزائرلتعلیم الثانوي في اتطور االمبحث الثاني: 

  1بمراحل یمكن تقسیمها إلى: منذ الاستقلال مرّ التعلیم الثاّنوي في تطوره

تمیّزت هذه المرحلة بتعمیم استعمال اللّغة : 1970الى  1962المرحلة الأولى من .  أ

اشتملت على أنماط العربیة وتعریب بعض المواد وتغییر ما كان سائدا أثناء الإستعمار و 

  وهي:

سنوات ,ویحضر لمختلف شعب البكالوریا (الریاضیات, علوم  03دومی :التعلیم الثانوي العام

  تجریبیة , الفلسفة)

سنوات من  03للحصول على شهادة التحكم خلال یحضر التلامیذ   :التعلیم الثانوي التقني

  التّخصص بعد الحصول على شهادة الكفاءة المهنیّة من أحد مراكز التّعلیم التّقني.

وهو یحضر التلامیذ لاختیار شهادة الاهلیة في الدراسات   :التعلیم الصناعي والتجاري

  سنوات. 05الصناعیة والتجاریة تدوم 

  1980الى  1970لمرحلة الثانیة من ا.  ب

وهي تستقبل تلامیذ السّنة  1971-1970في هذه المرحلة تمّ إنشاء متاقن الطّور الأوّل سنة 

الخامسة أي السّنة الثاّنیة متوسّط بهدف منحهم تكوینا یدوم سنتین لیصبحوا عمّالا مؤهّلین 

یؤهّلهم مدّة سنتین اضافیّتین لكي یصبحوا إلى الطّور الثاّني لتلقّي تكوینا  الانتقالمع إمكانیّة 

وحوّلت إلى  1973/1974تقنییّن؛ إلاّ أنّ هذه التّجربة أُهملت ابتداء من الدّخول المدرسي: 

  ثانویّات تقنیّة.

  

                                                             
  .58-55؛ ص 1993؛ المطبوعات الجامعیة؛ التّربیة ومتطلّباتهابوفلجة غیّاث؛ - 1



	المــــؤسّــســة التـّـربـــویّــــة   الثـّــــــــــالــــــــــــث الفـــصــــل        
 

 
 

71 

  1989الى  1980لمرحلة الثالثة من ا.  ج

شهد التعلیم الثانوي خلال هذه الفترة تحولاّت عمیقة رغم أنّ التكفّل به اسند الى جهاز 

  مسّتقبل وقد شملت هذه التحولاّت على مایلي:

  التعلیم الثانوي العام.  

  التعلیم الثانوي التقني.  

  یومنا هذا.الى  1990لمرحلة الرابعة من ا .د

التنظیم التي أدرجت في الثمانینات؛ والتي تمّ التخلي بعد اتخاذ بعض الإجراءات لإعادة      

عنها بسرعة تنویع شعب التعلیم التقني للاختبارات الاجباریّة؛ تمّ تنصیب الجذور المشتركة 

في السنة الأولى ثانوي وهي: جذع مشترك آداب؛ جذع مشترك علوم؛ جذع مشترك 

ي؛ المسلك الأكادیمي الذّي یلي التعلیم یشكّل التعلیم الثانوي العام والتكنولوجو   تكنولوجیا.

الأساسي؛ ویدوم لمدّة ثلاث سنوات؛ وینظّم في جذعین مشتركین جذع مشترك آداب؛ وجذع 

مشترك علوم؛ لیتفرّع الى ستّ شعب في السنة الثانیة والثالثة ثانوي: ریاضیات؛ تقني 

یّة؛ ویتوّج في نهایته ریاضیات؛ علوم التربیة تسییّر واقتصاد؛ آداب وفلسفة؛ ولغات أجنب

  بحصول التلمیذ على شهادة البكالوریا في احدى هذه الشعب.
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    المبحث الثاّلث: خصائص المؤسّسة التّربویّة 

تتمیّز المؤسّسة التّربویّة بمجموعة من الخصائص الّتي تمیّزها عن غیرها من مؤسّسات      

  1في عدّة نقاط أهمّها: ویمكن إجمال هذه الخصائصالتّنشئة الإجتماعیّة؛ 

  أن تكون المؤسّسة التّربویّة تتمتّع بطابع الدّیمقراطیّة أي بعیدة عن التّسلّط.-

المؤسّسة التّربویّة تتمتّع بروح الإنسانیّة أي تشمل حسن معاملة الآخرین وتقدیرهم -

  والإستماع إلى وجهة نظرهم والتّعرّف على مشكلاتهم لحلّها.

ة لها دور إیجابي أي لا تركّز على السّلبیّات او المواقف الجامدة بل یكون المؤسّسة التّربویّ -

  لها دور قیادي في مجالات العمل وتوجیهه.

التّربویّة تتحلّى بطابع المرونة ویعني هذا توفّر أسلوب دینامیكي في التّعلیم  المؤسّسة-

لتطویر المواد الّتي تلبّي الحاجات المتغیّرة؛ واستعمال وسائل تعلیم جدیدة وتوفیر أنماط 

  مختلفة من التّعلیم.

لتحقیق هذا المؤسّسة التّربویّة تعمل على تحقیق الذّات أي تحسین نوعیّة حیاة كلّ فرد؛ و  -

  الهدف فإنّ علیها ان تساعد النّاس على التّكیّف والتّغیّر.

  2كما یمكن أیضا إضافة مجموعة من الخصائص على النّحو التّالي:     

بیئة تربویّة مبسّطة تعمل على تبسیط ما في المجتمع من تعقید بحسب قدرات وحاجات -

  الصّعب ومن المدركات الحسیّة إلى المجرّدة.الفرد واستعداداته وتدریجیّا من السّهل إلى 

                                                             
موذجا"؛ نعین ملیلة أ؛ دراسة میدانیّة بثانویّة  العربي بن مهیدي "واقع الإتّصال  في المؤسّسة التّربویّة الجزائریّةسمیر عقّون؛  - 1

 .82-81؛ ص ص 2017-2016مذكّرة ماستر (غیر منشورة)؛جامعة العربي بن مهیدي؛  كلیّة العلوم الإنسانیّة؛ 
؛ جامعة محمّد خیضر؛ 37- 36؛ مجلّة العلوم الإنسانیّة؛ العدد ع المعاصرالمدرسة  وتعاظم دورها في المجتمنجاة یحیاوي؛ - 2

  .59؛ ص 2014بسكرة؛ نوفمبر 
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بیئة تربویّة مطهّرة؛ فمع تعقّد المجتمع تسعى المؤسّسة التّربویّة إلى أن تقدّم بیئة منقّاة من 

الفساد ومطهّرة من الإنحلال الّذي یصیب المجتمع؛ وبالتّالي تعمل هذه المؤسّسة على حمایة 

  درا على مجابهة ما في المجتمع من فساد.الفرد ورعایته حتّى یتمّ نضجه ویصبح قا

بیئة تربویّة متّزنة تتُیح الفرصة لكي یتحرّر الفرد من اتّكالیّته على الجماعة المنزلیّة الّتي -

یعیش في وسطها لیتّصل ببیئته أكثر اتّساعا فیحدث اتّزانا بین مختلف عناصر البیئة 

  الإجتماعیّة.

  

  التّربویّةوظائف المؤسّسات المبحث الرّابع: 

تتولّى المؤسّسة التّربویّة مهمّة إنجاز مجموعة كبیرة من الوظائف الّتي تعود بالنّفع على      

  1الفرد والمجتمع بصفة عامّة؛ ویمكن تلخیص مجموع هذه الوظائف على النّحو التّالي:

أداة من المعلوم أنّ العنصر البشري هو : إعداد القوى البشریّة القادرة على الإنتاج-1

التّنمیة الإقتصادیّة والإجتماعیّة؛ لذلك فإنّ التّنمیة بأنواعها المختلفة تتطلّب قوى بشریّة تتوفّر 

لدیها المعارف والمهارات بحیث تجعلها قادرة على العمل والإنتاج في المجالات المختلفة 

یتوفّر لدیها من  ولذلك تظهر أهمیّة المؤسّسة التّعلیمیّة في القیام بهذه الوظیفة من خلال ما

  امكانیّات وموارد مادیّة وبشریّة وبرامج دراسیّة في مختلف التّخصّصات.

یعتمد الإستمرار الثّقافي على نقله من جیل إلى حفظ التّراث الثقّافي للمجتمع واستمراره: -2

تراث آخر؛ وتعتبر المؤسّسة التّعلیمیّة من المنظّمات الرّئیسیّة الّتي یقع على كاهلها تسجیل 

  الأجیال السّابقة.

                                                             
 .70-69ص ص مرجع سبق ذكره؛  زحاف؛ سعاد الواعر وكنزة- 1
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نلاحظ أنّ الجماعات المؤسّسة التّربویّة وسیلة للتّجدید والتّغییر والإصلاح الإجتماعي: -3

والأفراد دائما یبحثون على الإفادة من المؤسّسة التّربویّة بوصفها عاملا فعّالا في تنفیذ 

من هنا نستطیع القول أنّ التّغییرات المرغوبة في البناء الإجتماعي أو فاعلیّة المجتمع؛ و 

المؤسّسة التّعلیمیّة هي البؤرة الأولى للإصلاح الإجتماعي سواءً كان اهتمامها متّجها إلى 

  تخفیض عدد الجرائم على سبیل المثال او تحسین المركز الإجتماعي للأشخاص.

ویأتي ذلك عن طریق إحساس المؤسّسة التّربویّة وسیلة لإعداد المواطن الصّالح:  -4

المواطن بالإنتماء إلى المجتمع؛ ویبدو ذلك في اتّجاهات الفرد وسلوكه اتّجاه أفراد المجتمع 

الّذي یعیش فیه والمواطنة الصّالحة یُمكن أن تتحقّق من خلال إشباع ثقافة المجتمع لحاجات 

  الفرد وتحقیق رغباته.

طّفل القیم والمعاییر واللّغة : وهي العملیّة الّتي عن طریقها یتعلّم الالتّنشئة الإجتماعیّة -5

والإتّجاهات الخاصّة بالأسرة الّتي وُلد والجماعات المتنوّعة الّتي ینضمّ إلى عضویّتها 

بالمجتمع؛ وهي تُعتبر عملیّة تعلّم مستمر طوال مراحل عمر الفرد عملیّة التنّشئة الإجتماعیّة 

دات وأسلوب حیاة أسرته وبیئته یتعلّم عافي أساسها عملیّة تعلّم؛ لأنّ الفرد من خلالها 

  المباشرة ومجتمعه عامّة.

: یتمثّل في طرق التّدریس ومناهج الأنشطة تقویم المدرسة بإعداد تربوي وتعلیمي -6

  المختلفة؛ تستخدم فیها الخبرات المكتسبة للفرد وتنطلق منها عملیّة التّنمیة.

السّلبیّة الّتي تفسّر النّموّ السّلیم والسّويّ: من تنمیة التّراث الثّقافي من المعلومات والخبرات -7

الواضح أنّ التّعلیم لیس مجرّد إعطاء معلومات معیّنة؛ یطلب من التّلمیذ حفظها؛ وإنّما هي 

له تأثیر على  هذه العناصر من عملیّة تأثیر بین التّلمیذ وزملائه التّلامیذ والمعلّمین؛ وكلّ 

تظهر في هذا المجال؛ وأصبحت تبرز كمشكلة لها آثار الآخر ولاشكّ أنّ هناك سلبیّات 

  .یّة على التّلامیذعكس
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       المبحث الخامس: مبادئ المؤسّسة التّربویّة

ترتكز المؤسّسة التّربویّة على مجموعة من المبادئ؛ یمكن إجمالها في عدّة نقاط؛ وهي      

  1كالآتي:

 استجابةیتحقّق التّعلّم من خلال سعي الإنسان لسلوك ما واستبداله بسلوك آخر  مبدأ الهدف:

  لمؤثّر آخر؛ أي یفعل شیئا مقابل الحصول على ما یرید.

كلّما كانت الأشیاء والمواقف والعلاقات بینها واضحة كلّما زادت قدرة الإنسان  مبدأ الوضوح:

  وسرعته في التّعلّم.

  سرعة التّعلیم بمدى رغبة الإنسان في تحقیق النّتائج الّتي یسعى إلیها.تتحدّد  :مبدأ الرّغبة

لكلّ إنسان طاقة محدودة على التّعلّم؛ أي بمعنى قدرة معیّنة على تغییر أنماط  مبدأ الطّاقة:

  السّلوك.

 أي ترابط خبرات الإنسان وتجاربه مع مفاهیمه وإتّجاهاته؛ وبالتّالي تتوقّف فدرته مبدأ التّرابط:

  على التّعلّم الجدید على ما سبق تعلّمه فعلا.

  یستطیع الإنسان تحویل خبراته أي السّلوك المستفاد من المجالات المتوافقة.مبدا التّوافق: 

سلبا وإیجابا بالجماعة رغم أنّ التّعلّم عمایّة فردیّة في الأساس إلاّ أنّها تتأثّر  مبدأ الجماعة:

  الّتي ینتمي إلیها الفرد.

  إنّ معرفة الإنسان نتائج السّلوك الجدید تمثّل حافزا لسرعة التّعلّم.معرفة النّتائج: مبدأ 

                                                             
 .192؛ ص 2013؛ دار صفاء للنّشر والتّوزیع؛ عمان؛ 1ط ؛السّلوك الإنساني في منظّمات الأعمال الحدیثةفتحي أحمد عواذ؛ - 1
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هذه الأهمیّة الّتي تحتلّها المؤسّسة التّربویّة في المجتمع والإیجابیّات الّتي تقدّمها  ورغم     

للفرد والمجتمع على حدّ سواء؛ إلاّ أنّها تعاني من عدّة مشاكل؛ ولا یمكن إسناد مصادر هذه 

   1المشاكل إلى طرف دون آخر؛ ومن بین هذه المشكلات نذكر:

  ضعف المستوى الدّراسي.

  نسبة التّسرّب المدرسي. ارتفاع

  حصر التّربیة على المدرسة وغیاب الأولیاء فیها.

  غیاب منهجیّة علمیّة للتّقویم.

  اكتظاظ الأقسام ممّا یُعرقل السّیر الحسن للدّرس واستیعاب التّلامیذ.

  مشكلات مصدرها الأستاذ بحدّ ذاته.

  مشكلات مصدرها التّلامیذ.

  ئل البیداغوجیّة.نقص الإمكانیّات المادیّة والوسا

  نقص دراسات علمیّة میدانیّة قبل إجراء تعدیلات معیّنة.

في المجتمع وجب على المسؤولین علیه وعلیه وللحفاظ على مكانة المؤسّسة التّربویّة      

  السّعي إلى تحسین أوضاعها والعمل على التّقلیل من هذه المشاكل.

  

  

                                                             
-2005؛ -السّنة الأولى–؛ محاضرة في مدخل إلى علوم التّربیة لطلبة اللّغة العربیّة وآدابها كمال عبد اللّه وعبد اللّه قلي - 1

 .214؛ ص 2006
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  المؤسّسة التّربویّةالإتّصال الفعّال في دور المبحث السّادس: 

یرى المشتغلون بالتّربیة والتّعلیم وعلم النّفس أنّ الإتّصال عملیّة تعلیمیّة تقوم بها     

والرّسمیّة وغیر الرّسمیّة؛ لأنّ موضوعات  المؤسّسات الإجتماعیّة المدرسیّة وغیر المدرسیّة 

العادات والحوار؛ حیث أنّ العملیّة التّعلیم والتّعلّم تحتاج إلى المشاركة في الأفكار والمهارات و 

التّعلیمیّة لا تتمّ إلاّ عن طریق الإتّصال الفعّال المباشر وغیر المباشر بین المعلّم والمتعلّم 

والّذي یكون موقعه حجرة الفصل الدّراسي؛ فعندما یكون وأكثرها تأثیرا الإتّصال المباشر 

أدّى ذلك إلى نتائج جیّدة تظهر على المتعلّم الإنفعال بین المعلّم والمتعلّم إتّصالا فعّالا 

ویرتفع مستواه في جمیع الجوانب؛ ولكي یتحقّق هذا في مدارسنا وإدارتنا التّعلیمیّة لابدّ من 

مراعاة كثیر من الأمور في مدخلات العملیّة التّعلیمیّة سواءً ما یتعلّق بالمناهج الدّراسیّة 

لامیذ؛ هنا تُعطى فرصة للمعلّم لأن یكون قادرا على وإعداد فصول ذات أعداد مناسبة من التّ 

الإتّصال بجمیع تلامیذ الفصل فیجب أن یحقّق أهداف معیّنة من خلال الإتّصال الفعّال؛ 

وكذلك الإدارة المدرسیّة تستطیع أن تُحقّق أهدافها وسیطرتها في ضوء الإمكانیّات الأساسیّة 

      1عّال.المتوفّرة بالمدرسة من خلال الإتّصال الف

وبالإضافة إلى الإتّصال الفعّال؛ نجد أنّ العلاقات الإنسانیّة في المؤسّسة التّربویّة تلعب      

دورا مهمّا فیها؛ فلاشكّ أنّ السّیاسات الخاصّة بعلاقة العاملین بالمؤسّسة سوف یكون 

مصیرها الفشل؛ إذا لم یكن مدیر المؤسّسة قادرا شخصیّا على خلق علاقات شخصیّة 

ادرا على تنظیم هذه السّیاسة بطریقة عادلة ؛ فمدیر المؤسّسة النّاجح هو أبعد بالعاملین وق

النّاس عن استخدام سلاح العقاب كوسیلة وحیدة لأداء العمل؛ والفرق كبیر بین الموظّف 

الّذي یؤدّي عمله رهبة من توقیع العقاب؛ ومن یؤدّیه رغبة في الأداء والتّعاون في العمل؛ 

ن یراعي محفّزات العمل من المكافآت والعقاب والمدح والتّأنیب؛ ویجب على المدیر أ

                                                             
 .170فاروق عبده فلیه ومحمّد عبد المجید؛ مرجع سبق ذكره؛ ص  - 1
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والمنافسة لها أثر محرّك خاص وقد یكون لها أثرٌ أقوى من المكافأة؛ والتّعاون یعتبر من 

بواعث العمل؛ فالمنافسة بین جماعة وأخرى تُؤدّي إلى تعاون أفراد كلّ جماعة؛ وهذا بدوره 

عض الحاجات النّفسیّة للعاملین یجب على المدیر أن یضعها بیُؤدّي إلى أداء أفضل؛ وهناك 

في الإعتبار؛ مثل: الحاجة إلى الإستقرار والحاجة إلى التّقدیر؛ وقد تُؤدّي كلمة التّقدیر من 

المدیر إلى الموظّفین غلى أداء العمل على أكمل وجه؛ وعموما على مدیر المؤسّسة إذا أراد 

   1یجب أن یُوجد جسرا م العلاقات الطّیّبة بینه وبین العاملین.المدیر أن تكون قیادته فعّالة 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
؛ 2007؛ دار المسیرة للنّشر والتّوزیع والطّباعة؛ الأردن؛ 1ط ؛الإدارة التّربویّة؛ حسن محمّد إبراهیم حسان ومحمّد حسین العجمي- 1

 .376-375ص ص 
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  خلاصة 

من خلال ما سبق یتبیّن لنا أنّ المؤسّسات التّربویّة التّعلیمیّة المختلفة في المجتمع لها      

أهمیّة كبیرة وبالغة في العملیّة التّربویّة وأثر بارز في العملیّة التّعلیمیّة عامّة والتّربویّة 

ن الاستغناء خاصّة؛ كما أنّ الإتّصال داخل هذه المؤسّسات أمر حتمي وضروري مهم لا یمك

عنه؛ فعلى المهتمّین والباحثین في المجال التّربوي والتّعلیمي أن یعطوا الإهتمام والعنایة 

المؤسّسات ناجحة ومتمیّزة في  اللاّزمة بالعملیّة الإتّصالیّة والخرص على أن تكون هذه

في  المجتمع عن باقي المؤسّسات الأخرى كونها تتفرّد عن المنشآت الأخرى وتختلف عنها

أهدافها وغایاتها وخصائصها؛ وذلك یمیّزها؛ كما أنّها لها القدرة على تحقیق ما هو مرجوّ 

   منها؛ لأنّها هي المسؤولة عن تربیة الأجیال وبناء مستقبل جیّد وناجح. 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

   



  

  الإطار التّطبیقي

  

 المبحث الأوّل: بطاقة فنیّة لثانویّة فتحي سعید بذراع بن خدّة.

  : مجتمع البحث وخصائصهنيالمبحث الثاّ

  والكیفي لمحاور الإستمارة: التّحلیل الكمّي ثاّلثالمبحث ال

  الاستنتاجات الأوّلیّة للدّراسة: رّابعالمبحث ال

  المبحث الخامس: النّتائج العّامّة للدّراسة.

 



: دور الاتصال الداخلي في تحسین الاداء الوظیفي في ثانویّة فتحي الجـــــانب التـّــــطبیقي
	سعید بذراع بن خدّة
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  تمهید

بعد أن تطرّقنا في الجانب النّظري للدّراسة إلى مختلف الجوانب المتعلّقة بمتغیّرات      

الدّراسة سنتطرّق في هذا الجانب إلى تحلیل المحاور المتعلّقة  بالاستمارة الّتي تمّ توزیعها 

على المبحوثین في ثانویّة فتحي سعید بذراع بن خدّة وتحویلها على شكل جداول بسیطة 

وفي الأخیر توصّلنا إلى مجموعة من النّتائج الّتي تعتبر إجابة عن إشكالیّة الدّراسة ومركّبة؛ 

  وتساؤلاتها الفرعیّة.  
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  1المبحث الأوّل: بطاقة فنیّة لثانویّة فتحي سعید بذراع بن خدّة.

  02الرقم التسلسلي البلدي:                   الشّهید فتحي سعیداسم الثاّنویّة:  

  الشّهید فتحي سعید ذراع بن خدّةعنوان الثاّنویّة: 

  1121رقم لدى الدّیوان الوطني للامتحانات:               4609رقم التّعریف الوطني: 

  026433283الفاكس:            /                026433283الهاتف: 

 lycee1326@yahoo.frالبرید الإلكتروني: 

  مرسلي محمّداسم مدیر الثاّنویّة: 

  ²م6500.00المساحة المبنیّة:      /       ²م15000.00مساحة الثاّنویّة الإجمالیّة:  

  ²م 8500.00المساحة المخصĎصة للتّوسیع:                        

  1996سنة الإنشاء:              /                       1992سنة البناء: 

  09قاعات الدّرس المتخصĎصة:              /               33قاعات الدّرس العادیّة: 

  

  

  

  

  

                                                
.تم الحصول علیها من ثانویة فتحي سعیدانجاز الطالبتین بناء على معلومات من  -1 

mailto:lycee1326@yahoo.fr
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  2للثاّنویةالهیكل التّنظیمي      

  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

                                                
.ةوثیقة إداریّ  -2  

 المدیر

 مجلس التّوجیه والتّسییر مجلس التنّسیق الإداري

نائب المدیر 

 للدّراسات
 الأمانة المسیّر المالي

مستشار  الأساتذة

 التّربیة

توجیه  م.

 المدرسي

مساعدو 

 التّربیة

رئیس العمّال و 

 رئیس المخزن

نائب المقتصد 

وأعوان المصلحة 

 الإقتصادیّة

 العمّال

 التّلامیذ



	التطّبیقي  الجانب
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  مجتمع البحث وخصائصه: انيالمبحث الثّ 

لقد تمّ إجراء هذه الدّراسة على عیّنة من موظفي ثانویة فتحي سعید وهي إحدى      

  ثانویات ولایة تیزي وزو الواقعة بمدینة ذراع بن خدّة.

موظّف بین الاساتذة والموظّفین الاداریّین وتمّ  60حیث تمّ توزیع العیّنة على        

جراء مقابلة مع إالنّهائیّة لدراستنا؛ كما قمنا باستمارة فقط والتّي مثّلت العیّنة  37استرجاع 

یوم وقد تمّ جمع هذه البیانات في الفترة الممتدّة بین  أحمد مرسلي؛  مدیر الثاّنویة السّیّد

  .2019 ماي 09 الى  2019افریل  22

ولمعرفة خصوصیّات مجتمع الدّراسة حاولنا الوقوف على المتغیّرات التّالیة:        

  المستوى التّعلیمي؛ المنصب أو الوظیفة. الجنس؛

وفیما یلي خصائص مجتمع البحث وفق المتغیّرات الدّیمغرافیّة وهذا على النّحو         

  التّالي:
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  ): یمثّل توزیع العیّنة حسب متغیّر الجنس 01الجدول رقم (

  التكرار و النّسبة          

  الجنس   

  النّسبة  التّكرار

 %13.51  05  ذكر            

  % 86.48  32  أنثى           

 %  100  37  المجموع           

  

یتبیّن لنا أنّ نسبة الإناث أكبر من نسبة الذّكور؛ حیث  01خلال الجدول رقم  من     

 %13.51 في حین بلغت نسبة الذّكور %86.48بلغت نسبة الإناث في عیّنة الدّراسة 

فهذ المؤسّسة كغیرها من المؤسّسات الّتي أصبح یُسیطر علیها العنصر النّسوي على 

مستوى جمیع المراكز الوظیفیّة سواءً الأساتذة أو الإداریّین وهذا بطبیعة الحال راجع الى 

 الطّبیعة الدّیمغرافیّة للجزائر الّتي ترتفع فیها نسبة الإناث مقارنة بالذّكور.

  ) یمثّل توزیع العیّنة حسب متغیّر الجنس01رسم توضیحي رقم ( 

  

  

إناث

86.48%ذكور

%13.51
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  ) یمثّل توزیع العیّنة حسب متغیّر المستوى التّعلیمي02الجدول رقم (

التّكرار والنّسبة             

  المستوى التّعلیمي
  النّسبة  التّكرار

 %29.72  11  ثانوي

 %70.27  26  جامعي

 %100  37  المجموع
  

الّذي یمثّل توزیع العیّنة حسب متغیّر المستوى  02لنا من خلال الجدول رقم  یتبیّن     

التّعلیمي أنّ نسبة المستوى الجامعي مرتفعة مقارنة بالمستویین الآخرین؛ حیث بلغت 

؛ بینما سجّلت فئة %29.72؛ في حین سجّل المستوى الثاّنوي نسبة %70.27نسبته 

أنّ المؤسّسات التّربویّة أو الطّاقم التّربوي  ؛ وهذا راجع إلى%00المستوى الأساسي 

  أو الإداریّین.یتطلّب كفاءات وشهادات عالیة سواءً بالنّسبة للأساتذة 

 یمثّل توزیع العیّنة حسب متغیّر المستوى التّعلیمي 02رسم توضیحي رقم 
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  یمثّل توزیع العیّنة حسب متغیّر الوظیفة 03الجدول رقم 

  والنّسبةالتّكرار           

  الوظیفة   

  النّسبة  التّكرار

 %43.24  16  أستاذ
 %56.75  21  موظّف إداري

  %100  37  المجموع

  

توزیع عیّنة الدّراسة حسب متغیّر الوظیفة حیث بلغت نسبة  )03 (یوضّح الجدول رقم     

حیث یتطلّب تسییر المؤسّسات  %56.75ونسبة الموظّفین الإداریّین  %43.24الأساتذة 

التّربویّة المزج المتقارب بین الأساتذة والإداریّین حیث یتولّى الأساتذة بمختلف تخصّصاتهم 

تنفیذ البرامج التّعلیمیّة للتلامیذ وتزویدهم بمختلف المعارف العلمیّة؛ في حین یتولّى الطّاقم 

    لات التّلامیذ وتسجیل الغیابات...إلخ.القیام بالمهام الإداریّة كترتیب نقاط ومعدّ الإداري 

  یمثّل توزیع العیّنة حسب متغیّر الوظیفة 03رسم توضیحي رقم 

    

  

أساتذة

موظّفین إداریّین
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دور الاتّصال الدّاخلي في تحسین الأداء الوظیفي في ثانویّة : ثاّلثالمبحث ال

  فتحي سعید.

  طبیعة الإتّصال السّائد في ثانویّة فتحي سعید المحور الأوّل:

بعد أن استعرضنا الخصائص الدّیمغرافیّة لعیّنة الدّراسة؛ سننتقل في هذا المحور إلى      

معرفة طبیعة الإتّصال السّائد في ثانویّة فتحي سعید من خلال مختلف الأسئلة الّتي 

  تضمّنها هذا المحور.

  ) یمثّل مدى إتّصال العیّنة بإدارة ثانویّة فتحي سعید04الجدول رقم (

  التّكرار والنّسبة          

  الإجابة

  النّسبة  التّكرار

  %37.83  14  دائما

  %56.75  21  أحیانا

 %5.40  02  نادرا

  %100  37  المجموع

  

أفراد العیّنة تتّصل أحیانا بإدارة  من %56.75یتبیّن لنا من خلال الجدول أنّ نسبة      

ثانویّة فتحي سعید ثمّ تلیها الفئة الثاّنیة الّتي تتّصل بشكل دائم مع إدارة الثاّنویّة بنسبة 

وهذه النّسبة تؤكّد أنّ الموظّفین لدیهم إتّصال بالإدارة باختلاف مهامهم  37.83%

نّ وتیرة الإتّصال مستمرّة ودرجاتهم وذلك لأغراض تختلف من موظّف لآخر؛ وهذا یعني أ

بین الإدارة وبین الموظّفین؛ في حین سجّلت نسبة الموظّفین الّذین یتّصلون بالإدارة بشكل 

   %.5.40نادر نسبة 



	التطّبیقي  الجانب

 

 
 

90 

  یمثّل مدى اتّصال المبحوثین بإدارة الثاّنویّة 4رقم التّوضیحي  الشّكل 

  

  

یمثّل علاقة متغیّر الجنس بمدى اتّصال أفراد العیّنة بإدارة ثانویّة فتحي  05الجدول رقم 

  سعید

  المتغیّر      

  الإجابة

  المجموع  إناث  ذكور

  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  %37.84  14  %29.73  11  %8.11  03  دائما

  %56.76  21  %51.35  19  %5.40  02  أحیانا

  %5.40  02  %5.40  02  %00  00  نادرا

  %100  37  %86.48  32  %13.52  05  المجموع
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یبیّن الجدول أعلاه علاقة متغیّر الجنس بمدى اتّصال المبحوثین بادارة ثانویة فتحي       

من الذّكور یتّصلون بصفة دائمة بالإدارة مقابل  %8.11 سعید؛ فتبیّن النّتائج أنّ نسبة

ممّن یتّصلن  %51.35یتّصلون بها أحیانا؛ أمّا الإناث فقد سُجّلت نسبة  ممّن 5.41%

منهنّ فنادرا ما  %5.40یتّصلن دائما بها؛ أمّا نسبة  %29.73أحیانا بالإدارة مقابل 

لّ أفراد العیّنة على اتّصال أنّ ك  یتّصلن بالإدارة؛ وعلیه یتّضح لنا من خلال الجدول

أنّ الإتّصال في هذه المؤسّسة یُمثّل عنصر حیوي من و سعید بإدارة ثانویّة فتحي  ملحوظ 

  . أجل تحقیق استمرارها

  

یمثّل علاقة متغیّر الجنس بمدى اتّصال المبحوثین بإدارة ثانویّة فتحي  05الشّكل رقم 

  سعید
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المستوى التّعلیمي بمدى اتّصال المبحوثین بإدارة  یمثّل علاقة متعیّر 06الجدول رقم 

  ثانویّة فتحي سعید

  متغیّر المستوى           

  الإجابة
  المجموع  جامعي  ثانوي

  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  %37.84  14  %29.73  11  %8.11  03  دائما 

  %56.75  21  %35.13  13  %21.62  08  أحیانا

  %5.41  02  %5.41  02  %00  00  نادرا

  %100  37  %70.27  26  %29.73  11  المجموع

  

من أصحاب المستوى الثاّنوي  %21.62یتّضح لنا من خلال الجدول أنّ نسبة      

ل دائما بها بینما لم نلاحظ تتّص  %8.11 فتحي سعید ونسبةبإدارة ثانویّة تتّصل أحیانا 

أيّ إجابة فیما یخص الإتّصال بصفة نادرة مع إدارة المؤسّسة بالنّسبة لهذه الفئة (ثانوي)؛ 

لفئة المستوى الجامعي الّي تتّصل أحیانا بالإدارة مقابل  %35.13نسبة في حین سجّلنا 

نادرا ما من ذوي المستوى الجامعي فهي   %5.41بصفة دائمة أمّا نسبة   29.73%

تتّصل بإدارة المؤسّسة؛ وهذا ما یؤكّد أنّ كلا المستویین المتواجدین في ثانویّة فتحي سعید 

 على اتّصال بإدارة مؤسّستهم وعلى درایة بما یجري فیها. 
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یمثّل علاقة متغیّر المستوى التّعلیمي بمدى اتّصال المبحوثین  06شكل توضیحي رقم 

  بإدارة الثاّنویّة

 

 

یمثّل علاقة متغیّر الوظیفة بمدى اتّصال افراد العیّنة بإدارة ثانویّة  07الجدول رقم 

 فتحي سعید

  متغیّر الوظیفة        

  الإجابة

  المجموع  موظّف إداري  أستاذ

  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  %37.84  14  %37.84  14  %00  00  دائما 

  %56.75  21  %18.91  07  %37.84  14  أحیانا

  %5.41  00  %00  00  %5.41  02  نادرا

  %100  37  %56.75  21  %43.25  16  المجموع
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یتوضّح لنا من خلال الجدول أنّ نسبة الأساتذة الّي تتّصل أحیانا بإدارة مؤسّسة      

یتّصل بها نادرا ولم نسجّل أيّ إجابة  لمن %5.11مقابل  %37.84فتحي سعید بلغت 

منهم  %37.84بالنّسبة لمن یتّصل بها دائما؛ أمّا فیما یخصّ الموظّفین الإداریّین فنسبة 

بالنّسبة لمن یتّصل بها أحیانا؛ في  %18.91تتّصل بصفة دائمة بإدارة المؤسّسة مقابل 

ن بالإدارة نادرا؛ وهذا یُؤكّد على ین یتّصلو حین لم نسجّل أيّ إجابة بالنّسبة للموظّفین الّذ

الارتباط الوثیق بین الإدارة والموظّفین بمختلف مستویاتهم الوظیفیّة؛ حیث تمنح الإدارة 

  الفرصة للجمیع من أجل الإتّصال والتّواصل معها في أيّ وقت.

 

یمثّل علاقة متغیّر الوظیفة بمدى اتّصال المبحوثین بإدارة  07شكل توضیحي رقم 

  ة فتحي سعیدثانویّ 
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  یمثّل هدف العیّنة من الإتّصال بإدارة ثانویّة فتحي سعید ) 08الجدول رقم(

  التّكرار والنّسبة         

  الإجابة
  النّسبة  التّكرار

  %29.31  17  تقدیم مقترحات حول العمل

  %25.86  15  نقل شكاوي

  %44.82  26  تلقي معلومات واستفسارات

  %100  58  المجموع

  

یبیّن الجدول أعلاه أهداف عیّنة البحث من الإتّصال بإدارة ثانویّة فتحي سعید حیث      

المعلومات واستفسارات معیّنة بخصوص مختلف المهام سجّلنا أعلى نسبة لهدف تلقّي 

بالنّسبة لهدف تقدیم مقترحات  %29.31وتلیها بعد ذلك نسبة  %44.82وذلك بنسبة 

؛ وعلیه %25.86بة لهدف نقل شكاوي مختلفة بنسبة حول العمل بینما سجّلنا أدنى نس

قُصوى في المؤسّسة ذلك أنّه یسعى لتحقیق یمكن أن نقول أنّ للإتّصال الدّاخلي أهمیّة 

أهداف كبیرة تنصبّ في مجملها في تحسین أداء المؤسّسة؛ وكذا خلق الرّضا بین جمیع 

ات الموظّف ویُحسّسه بأهمیّته الأطراف؛ فالإتّصال الدّاخلي یُساهم في الرّفع من معنویّ 

ودوره كما یهدف الإتّصال الدّاخلي إلى توفیر المعلومات عن الظّروف المحیطة بالمؤسّسة 

لدى موظّفیها وكذا شرح وتفسیر القرارات بكلّ وضوح ممّا یُساهم في التّطبیق الجیّد لها 

   وبالتّالي تحسین الأداء الوظیفي.
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  الثاّنویّة ةدف المبحوثین من الإتّصال بإدار یمثّل ه 08شكل توضیحي رقم 

  

  

  ) یمثّل حریّة انتقال المعلومات داخل ثانویّة فتحي سعید09الجدول رقم (

  التّكرار والنّسبة            

  الإجابة   

  النّسبة  التّكرار

  83.78%  31  نعم

  16.21%  06  لا

  %100  37  المجموع

  

حریّة انتقال المعلومات داخل ثانویّة فتحي سعید فكانت أعلى  09یبیّن الجدول رقم      

أي أنّه هناك انتقال المعلومات بمختلف أشكالها  %83.78نسبة أجابت ب"نعم" ب 

وأنواعها دون مواجهة أيّ صعوبات خاصّة وأنّ معظم الموظّفین لدیهم علاقات صداقة مع 

 %16.21؛ في حین كانت نسبة بعضهم البعض ممّا یُسهّل عملیّة انتقال المعلومات

تقدیم مقترحات

نقل شكاوي

تلقّي معلومات واستفسارات
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للّذین أجابوا ب "لا" أي أنّه لا یوجد حریّة لانتقال المعلومات في الثاّنویّة إذ أنّه تواجههم 

صعوبات ثناء نقل المعلومات بینهم ومن بین أهمّ التّبریرات الّتي قدّموها نجد المحافظة 

خصّ التّلامیذ( نقاط؛ خاصّة فیما یخصّ المعلومات الّتي تعلى المعلومات السرّیّة 

معدّلات...) بالإضافة إلى غیاب الثّقة بین بعض الموظّفین ممّا یحول دون انتقال 

  المعلومات بینهم بكلّ أریحیّة.

  

  یوضّح حریّة انتقال المعلومات في الثاّنویة 09شكل توضیحي رقم 
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  ثانویّة فتحي سعید) یمثّل اتّجاهات الإتّصال الدّاخلي السّائدة في 10الجدول رقم (

  التّكرار والنّسبة           

  الاجابة

  النّسبة  التّكرار

 %20.75  11  اتّصال صاعد

  %43.39  23  اتّصال نازل

  %35.84  19  اتّصال أفقي

  %100  53  المجموع

  

من العیّنة ترى أنّ الإتّصال في  %43.39نلاحظ أنّ نسبة  10من الجدول رقم      

الثاّنویّة یكون من الأعلى إلى الأسفل أي من المدیر إلى الموظّفین( اتّصال نازل) وهي 

الإتّصالات الّتي تهدف إلى نقل البیانات والمعلومات بخوص العمل من المدیر إلى 

وامر وتعلیمات  الموظّفین باختلاف مراتبهم؛ وتكون الإتّصالات في هذا النّوع على شكل أ

وتوجیهات وقرارات تتعلّق بشرح الأهداف والبیانات وتنفیذ الخطط والبرامج وتوضیح 

الأعمال ومن أهمّ مزایا هذا الإتّصال أنّه یُوجّه الموظّفین ویُوضّح المواقف المختلفة لهم؛ 

یسود  مخاوفهم وشكوكهم وبالتّالي یقضي على انعدام الثّقة الّذي قدوهذا یعمل على إزالة 

المؤسّسة؛ كما یُمكّن الموظّفین من متابعة التّغییرات والتّجدیدات المختلفة الّتي قد تحدث 

في المؤسّسة؛ وبعدها تأتي الإتّصالات الأفقیّة في نفس المستوى التّنظیمي أي بین 

فهي اتّصالات هامّة وحیویّة لتحقیق فاعلیّة المؤسّسة  %35.84الموظّفین نفسهم بنسبة 

د كثیر من الأعمال والمهام الّتي لا یمكن إنجازها في المؤسّسة دون التّنسیق بین حیث نج

الزّملاء في العمل؛ ویمكن أن تتحقّق الإتّصالات الأفقیّة من خلال الإتّصال المباشر بین 

من أفراد العیّنة یرون أنّ الإتّصال من الأسفل  %20.75الموظّفین؛ في حین أنّ نسبة 

ال صاعد) مستخدم في المؤسّسة بنسبة قلیلة فقط؛ حیث أنّ الموظّفین إلى الأعلى (اتّص
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أحیانا لدیهم الفرصة في تقدیم وتصعید بعض المعلومات إلى الأعلى وتكون الإتّصالات 

  تقاریر وشكاوي واقتراحات وأفكار وآراء الأفراد ومشاكل العمل.في هذا النّوع على شكل 

وممّا سبق نستنتج أنّ أغلب الإتّصالات السّائدة في ثانویة فتحي سعید تكون من      

الأعلى إلى الأسفل ویكون ذلك على شكل أوامر وقرارات وتوجیهات؛ والإتّصال الأفقي 

في نفس المستوى التّنظیمي وذلك من أجل القیام بالعمل المطلوب وطلب المساعدة من 

هم؛ أمّا الإتّصال الصّاعد من الموظّفین إلى الإدارة یكون على الزّملاء وأخذ المشورة من

  شكل اقتراحات وتقاریر وشكاوي.

  

  یمثّل اتّجاهات الإتّصال السّائدة في الثاّنویّة 10شكل توضیحي رقم 
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یمثّل استماع الإدارة إلى انشغالات ومشاكل أفراد العیّنة داخل ثانویة  (11)الجدول رقم 

   فتحي سعید  

  التّكرار والنّسبة          

  الإجابة

  النّسبة  التّكرار

 %83.78  31  نعم

  %16.21  06  لا

  %100  37  المجموع

  

تأُكّد أنّ إدارة ثانویة فتحي سعید تستمع  %83.78أنّ نسبة  11یبیّن الجدول رقم      

إلى انشغالاتهم ومشاكلهم داخل المؤسّسة وهذا یُبیّن أنّ استماع الإدارة إلى الموظّفین هو 

جزء مهمّ في التّواصل معهم لأنّ التّواصل النّاجح هو طریق ذو اتّجاهین؛ من أجل ذلك 

تراحاتهم؛ ویتضمّن هذا استخدام یجب إعطاء الموظّفین الحریّة في إبداء ملاحظاتهم واق

آرائهم وعقد اجتماعات منتظمة معهم بحیث یحصل الجمیع على الفرصة استطلاعات 

الكافیة لتقدیم الاقتراحات كما ینبغي توفیر طرق التّواصل المرنة بین المسؤولین وموظّفیهم 

لوصول من خلال هدم الحواجز المتواجدة بینهم كي یشعر الموظّفون أنّه بإمكانهم ا

المقترحات والملاحظات الجیّدة لمسؤولهم ببساطة ومن المهمّ أیضا العمل على تحقیق 

الصّادرة من الموظّفین؛ حیث أنّ عدم اتّخاذ أيّ إجراء اتّجاه مقترحاتهم سیكون له ردود 

فعل سلبیّة تّؤدّي إلى توقّفهم عن إبداء ملاحظاتهم وأفكارهم وانشغالاتهم مستقبلا ولذلك 

العمل على تحقیق ملاحظاتهم كي تنشئ بیئة عمل صحّیّة سمتها التّواصل روري من الض

بالنّسبة للفئة الّتي ترى أنّ الإدارة  %16.21الفعّال مع الموظّفین. في حین سجّلنا نسبة 

إذ أنّ انشغالاتهم سلبا على أدائهم لا تستمع إلى انشغالاتهم ومشاكلهم وهذا ما یُؤثّر 
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الآذان الصّاغیة لها ولا المسؤولین الّذین یعملون على تحسین ظروف واقتراحاتهم لا تجد 

  العمل.

ومن المعطیات السّابقة نجد أنّ إدارة ثانویّة فتحي سعید تستمع إلى انشغالات      

ومشاكل الموظّفین وبهذه الطّریقة تكسب ولاء موظّفیها لاستماعها إلیهم وتكوین علاقات 

في العمل والتّفاعل فیما بینهم وفتح المجال أمام الموظّفین للتّعبیر عن انشغالاتهم 

هم؛ وعلى عكس هذه الفئة نجد فئة ترى أنّ الإتّصال في المؤسّسة ما ومحاولة حلّ مشاكل

  كنّها لا تمثّل إلاّ فئة قلیلة فقط.هو إلاّ إعطاء للأوامر والتّوجیهات؛ ول

  

  یمثّل استماع الإدارة إلى انشغالات ومشاكل أفراد العیّنة 11شكل توضیحي رقم 
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یمثّل مدى مواجهة أفراد العیّنة للصعوبات أثناء الإتّصال داخل ثانویّة  )12(الجدول رقم 

    فتحي سعید

  التّكرار والنّسبة          

  الإجابة   
  النّسبة  التّكرار

  %2.70  01  نعم 

  %97.29  36  لا

  %100  37  المجموع

      

من العیّنة لا تواجههم أیّة  %97.29أنّ نسبة  12نلاحظ من خلال الجدول رقم      

صعوبات أثناء الإتّصال داخل الثاّنویّة وهو ما یُؤكّد على النّتائج السّابقة الّي تُثبت وجود 

حرّیّة انتقال المعلومات وتدفّق الإتّصالات في مختلف الإتّجاهات؛ غي حین عبّرت النّسبة 

عتراضات الّتي تمنعهم من عن وجود بعض الصّعوبات والا %2.70المتبقّیة والممثّلة ل 

الإتّصال والتّواصل في المؤسّسة بكلّ حرّیّة وأریحیّة ومن بین هذه االصّعوبات الّتي 

تواجههم ذكروا لنا عدم التّفاهم بین بعض الموظّفین وسوء الظّن ببعضهم البعض والّذي 

ل بین یُولّد سوء فهم الرّسالة بین المرسل والمستقبل وبالتّالي نقص وضعف الإتّصا

الموظّفین؛ فكلّ موظّف یبحث عن مصلحته الشّخصیّة بالإضافة إلى وجود بعض الّین لم 

یأخذوا أمر أهمیّة الإتّصال في المؤسّسة بجدّیّة ویتعاملون معه باللاّمبالاة وبالتّالي 

  صعوبة إیجاد عملیّة اتّصالیّة ناجحة مع كلّ الأطراف.
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د العیّنة لصعوبات أثناء الإتّصال داخل یمثّل مواجهة أفرا 12شكل توضیحي رقم 

  الثاّنویّة

  

  

یمثّل علاقة متغیّر الجنس بمدى مواجهة المبحوثین لصعوبات أثناء  13الجدول رقم 

  الإتّصال في ثانویّة فتحي سعید

  متغیّر الجنس        

  الإجابة
  المجموع  إناث  ذكور

  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  %10.81  04  %10.81  05  %00  00  نعم

  %89.19  33  %75.68  28  %13.51  05  لا

  %100  37  %86.49  32  %13.51  05  المجموع
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من الذّكور لا تواجه أيّ صعوبة  %13.51یتبیّن لنا من خلال الجدول أنّ نسبة      

 یواجهن صعوبات لا  أثناء الاتّصال في المؤسّسة في حین سجّلت نسبة الاناث اللّواتي

منهنّ یواجهن مجموعة من  %10.81مقابل  %75.68أثناء عملیّة الإتّصال في الثاّنویّة 

الصّعوبات وقد ذكرت في الجدول السّابق ولكن على العموم فالمبحوثین لدیهم حریّة 

الإتّصال في المؤسّسة ولكن دائما في إطار خلق الجوّ الملائم الّذي یدفع الموظّف إلى 

  ات بشكل أفضل.أداء المهام والواجب

  

یمثّل علاقة متغیّر الجنس بمدى مواجهة المبحوثین  13شكل توضیحي رقم   

  لصعوبات أثناء الإتّصال في الثاّنویّة
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یمثّل علاقة المستوى التّعلیمي بمدى مواجهة المبحوثین لصعوبات  14الجدول رقم 

  أثناء الإتّصال بالثاّنویّة

  متغیّر المستوى     

  الإجابة
  المجموع  جامعي  ثانوي

  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  %10.81  04  %10.81  04  %00  00  نعم

  %89.19  33  %59.46  22  %29.73  11  لا

  %100  37  %70.27  26  %29.73  11  المجموع

  

یتوضّح من خلال الجدول أنّ دائما فئة المستوى الاساسي منعدمة في الثاّنویّة بینما     

المستوى الثاّنوي الّذین لا یواجهون صعوبات أثناء اتصالهم في  فئة %29.73مثّلت نسبة 

فئة المستوى الجامعي الّذین لیس لدیهم أیّة  %59.46المؤسّسة؛ في حین مثّلت نسبة 

من نفس المستوى عبّروا عن  %10.81صعوبات في تواصلهم داخل الثاّنویّة مقابل 

نا من إجراء عملیّة اتّصالیّة ناجحة وجود بعض الصّعوبات والضّغوطات الّتي تمنعهم أحیا

من كلّ المقاییس؛ وعلیه یمكن أن مقول أن الإتّصال في ثانویّة فتحي سعید لا یعاني من 

والحصول مشاكل من ناحیة المستوى التّعلیمي فكلّ المستویات لدیها الحق في الاّتصال 

   على المعلومة دون تمییز.
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متغیّر المستوى التّعلیمي بمدى مواجهة المبحوثین یمثّل علاقة  14 شكل توضیحي رقم

  لصعوبات أثناء اتّصالهم في ثانویّة فتحي سعید

  

  

یمثّل علاقة متغیّر الوظیفة بمدى مواجهة المبحوثین لصعوبات أثناء  15الجدول رقم 

  الإتّصال في المؤسّسة 

  متغیّر الوظیفة       

  

  المجموع  موظّف إداري  أستاذ

  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  %10.82  04  %5.41  02  %5.41  02  نعم

  %89.18  33  %51.35  19  %37.83  14  لا

  %100  37  %56.76  21  %43.24  16  المجموع
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من الأساتذة لا یجدون صعوبة في  %37.83أنّ نسبة یتبیّن لنا من خلال الجدول      

منهم یجدون صوبات في ذلك؛ في حین سجّلنا نسبة  %5.41 الإتّصال في الثانویّة مقابل

للموظّفین الإداریّین الّذین لا یجدون أیضا من ناحیتهم أيّ صعوبات أثناء بالنّسبة  51.35

منهم من یجد بعض الصعوبات والعراقیل الّتي  %5.41الإتّصال في المؤسّسة مقابل 

وظّفي ثانویّة فتحي سعید بشكل تمنعهم من الإتّصال بالشّكل الّذي یرضیهم؛ وعلیه فإن م

ت حقیقیّة وكبیرة تمنع لیس لدیهم صعوباعام سواء الاساتذة أو الموظّفین الإدارییّن 

  سابقا.اتصّالهم في المؤسّسة ما عدا بعض الصعوبات البسیطة والتّي ذكرت 

  

یمثّل علاقة متغیّر الوظیفة بمدى مواجهة المبحوثین   15 شكل توضیحي رقم

  لصعوبات أثناء الإتّصال في الثاّنویّة
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  وسائل وتقنیّات الإتّصال الدّاخلي في ثانویّة فتحي سعید المحور الثاّني:

  الوسائل الإتّصالیّة الأكثر استخداما في ثانویّة فتحي سعید یمثّل )16الجدول رقم (

التّكرار والنّسبة               

  الإجابة   

  النّسبة  التّكرار

 %1.36  01  الهاتف

  %00  00  الفاكس

  %41.09  30  لوحة الإعلانات 

  %00  00  أنترنت

  %35.61  26  إجتماعات

  %21.91  16  تقاریر

  %100  73  المجموع

  

یتبیّن لنا من خلال الجدول أنّ الوسائل الإتّصالیّة الأكثر استخداما في ثانویّة فتحي      

فهي تعتبر  %41.09من وجهة نظر أفراد العیّنة هي لوحة الإعلانات وذلك بنسبة سعید 

وسیلة بسیطة؛ قلیلة التّكالیف وفعّالة؛ فهي تعمل على إعلام الموظّفین بالمسائل الّتي 

ل مباشر مثل مواقیت العمل؛ رزنامة الامتحانات...حیث یتمّ استخدامها لتداول تهمّهم بشك

التّعلیمات الصّادرة من الإدارة أو بین الموظّفین؛ كما تعمل على توثیق المعلومات الّتي 

تتضمّنها الرّسائل والإعلانات ممّا یعمل على تحدید المسؤولیّات ویساعد على عدم وقوع 

ن الموظّفین ویُعطي الطّابع الرّسمي للمعاملات بین مختلف أفراد خلافات أو نزاعات بی

المؤسّسة؛ كما أنّها تعتبر وثائق ومستندات دائمة تتضمّن ما یتمّ اتّخاذه من قرارات وحلول 

"فلوحة الإعلانات هي أهمّ وسیلة لإیصال  وإجراءات ویُمكن الرّجوع إلیها عند الحاجة؛

في انتظار ردّ الأكادیمیّة المعنیّة على طلب الوصایة على ونقل المعلومات في الثاّنویّة 
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فالإجتماعات وسیلة  %35.61یها بعد ذلك الإجتماعات بنسبة لثمّ ت ؛ 1موقع الفایسبوك"

تساعد على رفع الرّوح المعنوّیّة للموظّف وتمنحه الشّعور بالإنتماء للمؤسّسة؛ كما تُكسبه 

الثّقة في رئیسه من خلال جعل الموظّف جزءً أو عضوً مشاركا في تسییر المؤسّسة من 

هم ممّا القائم بینالحوار قریب أو بعید؛ كما أنّها تخلق تفاعلا بین الموظّفین من خلال 

 %21.91یُمكّن من تغییر المعلومات أو تصحیحها؛ وتلیها بعد ذلك التّقاریر بنسبة 

؛ في حین لم نسجّل ولا إجابة واحدة بالنّسبة %1.36وبنسبة ضئیلة جدّا للهاتف ب 

  .%)00للفاكس(

  یمثّل الوسائل الاتّصالیّة الاكثر استخداما في الثاّنویّة 16شكل توضیحي رقم 

  

  

                                                             
 10:30على السّاعة   2019أفریل  22مقابلة مع مدیر ثانویّة فتحي سعید بذراع بن خدّة السیّد محمّد مرسلي یوم الإثنین - 1
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) یُمثّل الوسیلة الإتّصالیّة الّتي تُفضّلها أفراد العیّنة لإیصال انشغالاتهم 17رقم (الجدول 

  للمسؤولین في ثانویّة فتحي سعید

التّكرار والنّسبة                 

  الإجابة     

  النّسبة  التّكرار

 %64.44  29  مقابلة مباشرة

  %35.55  16  اجتماعات

  %00  00  هاتف

  %00  00  انترنت

  %100  45  المجموع

  

من أفراد العیّنة تُفضّل  %64.44أنّ نسبة  17یتبیّن لنا من خلال الجدول رقم      

المقابلة المباشرة لإیصال انشغالاتها للمسؤولین في ثانویّة فتحي سعید ثمّ تلیها نسبة 

بالنّسبة لمن یُفضّل الإجتماعات في حین لم نُسجّل إجابات لكلّ من الهاتف  35.55%

الأكثر  قراءتنا للجدول یتبیّن لنا أنّ الطّریقة المفضّلة و ل ومن خلا %)00والأنترنت (

شیوعا لرفع الانشغالات إلى المسؤولین في الثانویّة هي المقابلة المباشرة وبنسبة عالیة 

وتعتبر هذه الأخیرة وسیلة ناجحة لمن یقوم بها ویتقن استعمالها لأم من المهام الضروریّة 

للمدراء هي القدرة على القیام بعمل مقابلات مجدیة مع الموظّفین؛ ومن ممیّزاتها أنّها 

تجمع بین المرسل والمستقبل في مكان واحد ممّا یعطي الفرصة المناسبة للمناقشة 

والمحادثة والاستفسار عن جمیع الأمور المراد التّحدّث عنها؛ ویتمّ الحصول على التّغذیة 

باشرة وسریعة ممّا یعطي الفرصة لمعرفة مدى نجاح العملیّة الإتّصالیّة العكسیّة بصورة م

كما أنّ العیّنة ترى أیضا أنّ الإجتماعات تُعطي لأعضاء  وتأثیرها على الطّرفین؛
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المؤسّسة لطرح انشغالاتهم ومناقشتها مع أفراد المؤسّسة من أجل التّوصّل إلى الحلّ 

  المناسب الّذي یُرضي جمیع الأطراف.

  

یمثّل الوسیلة الإتّصالیّة الّتي یفضّلها أفراد العیّنة لإیصال  17شكل توضیحي رقم 

  انشغالاتهم إلى الإدارة

  

  

  

  

  

  

مقابلة مباشرة

اجتماعات

هاتف
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یمثّل كیفیة إیصال الإدارة للمعلومات الخاصّة بها إلى الموظّفین في  )18(الجدول رقم 

   ثانویّة فتحي سعید

  التّكرار والنّسبة          

  الإجابة    

  النّسبة  التّكرار

 %3.50  02  هاتف

  %57.89  33  لوحة الإعلانات

  %38.59  22  مقابلة مباشرة

  %00  00  أنترنت 

  %100  57  المجموع

  

أفراد العیّنة ترى بأنّ المعلومة  من %57.89تّضح لنا من خلال الجدول أنّ نسبة ی     

% تُؤكّد أنّ 38.59الّتي تصلهم من الإدارة تكون عبر لوحة الإعلانات؛ في حین نسبة 

ترى أنّ   %   3.50المعلومات تصلهم من الإدارة عبر المقابلة المباشرة؛ أمّا نسبة  

یتّضح لنا أنّ ؛ وعلیه % 00المعلومة تصلهم عبر الهاتف أمّا عبر الأنترنت فبنسبة 

أغلب المبحوثین تصلهم المعلومة من الإدارة عبر اللّوحات الإعلانیّة وهي الوسیلة الأكثر 

شیوعا كما أنّ الإعلانات تّعطي فرصة أكبر للموظّفین من أجل الإطّلاع على هذه 

  المعلومات.
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  یمثّل كیفیة ایصال الإدارة للمعلومات إلى المبحوثین 18شكل توضیحي رقم 

  

  

یمثّل مدى ملائمة الوسائل الإتّصالیّة الّتي تستخدمها إدارة فتحي  )19(الجدول رقم 

  سعید لطبیعة عمل أفراد العیّنة

  التّكرار والنّسبة           

  الإجابة   

  النّسبة  التّكرار

  %75.67  28  نعم

  %24.32  09  لا

  %100  37  المجموع

  

% من أفراد العیّنة ترى أنّ 75.67أنّ نسبة  19یتبیّن لنا من خلال الجدول رقم      

الوسائل الإتّصالیّة الّتي تستخدمها إدارة ثانویّة فتحي سعید ملائمة لطبیعة عملهم فهم لا 

یجدون أیّة حواجز أو عوائق في استخدام الوسائل الإتّصالیّة في إنجاز مهامهم على أكمل 
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الدّائم والمتواصل من أجل بذل  وجه ممّا یُساهم في تحسین أدائهم الوظیفي وسعیهم

مجهودات أكثر خدمة للمصلحة العّامّة للثاّنویّة؛ في حین بلغت نسبة العیّنة الّتي ترى أنّ 

وهذا باعتبارها وسائل تقلیدیّة  %24.32المستخدمة غیر ملائمة لطبیعة العمل الوسائل 

مّا یستدعي من لا تفي بالغرض المطلوب كون الوسائل الإتّصالیّة في تطوّر دائم م

ض تحفیز المؤسّسة أن تواكب التّطوّر التّكنولوجي والتّكنولوجیّات الحدیثة في الإتّصال بغر 

  ضل.الموظّفین للأداء الأف

یمثّل مدى ملائمة الوسائل المستخدمة في ثانویة فتحي سعید  19شكل توضیحي رقم 

  لطبیعة عمل المبحوثین
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الدّاخلي بالأداء الوظیفي في ثانویّة فتحي المحور الثاّلث: علاقة الإتّصال 

  سعید.

  یمثّل مساهمة الاتصال الدّاخلي في تحقیق أهداف ثانویّة فتحي سعید  20الجدول رقم 

  التّكرار والنّسبة       

       الإجابة
  النّسبة  التّكرار

 %91,89  34  نعم

  %8,10  03  لا

  %     100  37  المجموع

   

والمتعلّق بمساهمة الاتصال الداخلي في تحقیق أهداف  20 من خلال الجدول رقم     

والتي كانت   %91,89مؤسستهم نلاحظ أنّ معظم أفراد العیّنة أجابوا بنعم أيّ ما یعادل

الاتصال الداخلي  لا؛ وعلیه فإنّ  الذّین یمثّلون اجابتهم ب  %8,10أكبر نسبة مقارنة ب

كذا المسؤولین والمدیر من خلال تلقي هو العنصر المحرّك والأساسي  بین الموظفین و 

المعلومات والاستفسارات من الإدارة الى جانب نقل الشكاوي من الموظفین الى المدیر كما 

یستطیعون بواسطة هذا الاتصال  تقدیم مقترحات مختلفة حول العمل  و إیجاد حلول 

قیق أهدافها تتوقّف كما أنّ قدرة المؤسّسات على تح للمشاكل السائدة في الثانویة بحریّة؛

إلى حدّ كبیر على نجاح المنظّمة في توفیر القدر الكافي من الدّافعیّة لدى الأفراد ووضع 

نظام فعّال یدفع العاملین إلى الأداء الجیّد ویحقّق لهم الرّضا عن ذلك العمل ممّا یؤدّي 

دافعیّة تي تزید من إلى رفع الرّوح المعنویّة؛ ویعتبر الإتّصال الدّاخلي من أهم العوامل الّ 

الأفراد للعمل بتوفیر المناخ المهني الملائم كما یرفع من معنویّاتهم من خلال التّنسیق 

والتّعاون؛ وبفضل الاتصال الداخلي یتم التّوصّل إلى قرارات سلیمة بالتركیز على عنصر 
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خبرات؛ المشاركة الّذي یلعب دورا في تحفیز العاملین والحفاظ على الكوادر وأصحاب ال

كما أنّ الإتّصال الدّاخلي یُضعف مقاومة التّغییر وتُخفّف من حدّة النّزاعات والشّكاوي 

وهذا ما یؤكد أنّ  وتسدّ الطّریق أمام الشّائعات وبالتّالي توفیر الجوّ المناسب للعمل 

الاتصال الداخلي یساهم وبشكل كبیر في تحقیق أهداف مؤسسة فتحي سعید من خلال 

  اد العیّنة.إجابات أفر 

  

  ل مساهمة الإتّصال الدّاخلي في تحقیق أهداف ثانویّتهمیمثّ  20شكل توضیحي رقم 
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یمثّل مدى مساهمة الاتصال الداخلي في حل المشكلات التي تظهر  21الجدوّل رقم 

  داخل مؤسسة فتحي سعید

  التّكرار والنّسبة

  الإجابة

  النّسبة  التّكرار

  %13,51  05  دائما

  %75,67  28  أحیانا

  %10,81  04  نادرا

  %00  00  أبدا

  100  37  المجموع

  

والذّي یمثّل مدى مساهمة الاتصال الداخلي في حلّ  21من خلال الجدول رقم      

المشكلات التي تظهر داخل مؤسسة فتحي سعید نلاحظ أنّ معظم أفراد العیّنة قد أجابوا 

مشكلاتهم داخل المؤسسة حیث وصلت بأنّ الاتصال الداخلي یساهم أحیانا في حل 

والتي مثّلت أكبر نسبة؛ تلیها الفئة الثانیة التي أجابت بأنّ   %75,67نسبهم الى 

   %13,51الاتصال الداخلي یساهم بشكل دائم في حل المشكلات داخل مؤسستهم بنسبة 

في حین سجّلت نسبة الموظفین الذین أجابوا بأنّ الاتصال الداخلي یساهم في حل 

والتي كانت أقل نسبة؛  %10,81المشكلات التي تظهر في مؤسستهم بشكل نادر بنسبة 

فمن خلال هذه الإجابات نلاحظ أنّ للاتصال دور ولو بنسب معیّنة في المساهمة في حل 

المشكلات التي تظهر في مؤسسة فتحي سعید من خلال التحاور والتشاور الذّي یحدث 

سام والمدیر من أجل الخروج بأفكار واراء صائبة تخدم بین الموظفین وكذا مسؤوليّ الأق

  المؤسسة ككلّ وتساهم في حل مشكلاتها.
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یمثّل مساهمة الإتّصال الدّاخلي في حلّ المشكلات الّتي تظهر  21شكل توضیحي رقم 

  داخل الثاّنویّة

  

  

  سعیدیمثّل تقییّم أفراد العیّنة لأداءهم الوظیفي في مؤسسة فتحي  22الجدول رقم 

  التّكرار و النّسبة         

  الاجابة                   

  النّسبة  التّكرار

 %56,75  21  جیّد

  %43,24  16  متوسط

  %100  37  المجموع

  

یمثّل الجدّول أعلاه تقیّیم أداء أفراد العیّنة بمؤسسة فتحي سعید حیث نلاحظ أنّهم قد      

بینما أجاب الباقي بتقدیر  %56,75ما یعادل أجابوا بتقدیر جیّد لأداءهم الوظیفي أيّ 

في حین لم تكن هناك أيّ مفردة أجابت بتقدیر  %43,24متوسط حیث مثّلوا نسبة 

ضعیف؛ وهذا ما یعني أنّ موظفيّ ثانویة فتحي سعید یؤدون مهّامهم على أكمل وجه وقد 

ة لتقدیر ضعیف تبیّن لنا هذا من خلال اجاباتهم السابقة الذكر حیث لم تسجّل أيّ إجاب

دائما

أحیانا

نادرا

ابدا
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وهذا ان دلّ على شيء انمّا یدّل على أنّ الإدارة صارمة مع الموظفین وكلّ موظّف یقوم 

 بعمله كما یجب.

 

  یمثّل تقییم أفراد العیّنة لأدائهم الوظیفي في الثاّنویّة 22شكل توضیحي رقم 
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یمثّل علاقة متغیّر الجنس بتقییم المبحوثین لأدائهم الوظیفي في ثانویّة  23جدول رقم 

  فتحي سعید

  متغیّر الجنس     

  الاجابة

  

  المجموع  إناث  ذكور

  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  %56.76  21  %54.06  20  %2.70  01  جیّد

  %43.24  26  %32.43  12  %10.81  04  متوسّط 

  %00  00  %00  00  %00  00  ضعیف

  %100  37  %86.48  22  %13.51  05  المجموع

  

من فئة الذّكور تقیّم مستواها  %10.81یتوضّح لنا من خلال الجدول أنّ نسبة       

ممّن قیّموه بالمستوى الجیّد ولم  %2.70الوظیفي في المؤسّسة بالمستوى المتوسّط مقابل 

لفئة الإناث  %50.06نسجّل أيّ نسبة بالنّسبة للمستوى الضّعیف؛ في حین سجّلنا نسبة 

ممّن قیّمنه بالمستوى المتوسّط كما لم  %32.43اللّواتي قیّمن مستواهنّ بالجیّد مقابل 

نسجّل أیضا في هذه الفئة أيّ إجابة للمستوى الضّعیف وهذا یدلّ على أنّ كلا الجنسین 

  یشعران بالرّضا عن أدائهم الوظیفي في ثانویّة فتحي سعید. 
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یمثّل علاقة متغیّر السّن بتقییم المبحوثین لأداءهم الوظیفي في  23شكل توضیحي رقم 

  الثاّنویّة
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یمثّل علاقة متغیّر المستوى التّعلیمي بتقییم أفراد العیّنة لأدائهم  24الجدول رقم 

  الوظیفي في ثانویّة فتحي سعید

  متغیّر المستوى     

  الإجابة

  

  المجموع  جامعي  ثانوي  أساسي

  ن  ت  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  %56.75  21  %35.15  13  %21.62  08  %00  00  جیّد

  %43.25  16  %37.84  14  %5.41  02  %00  00  متوسّط

  %00  00  %00  00  %00  00  %00  00  ضعیف

  %100  37  %72.97  27  %27.03  10  %00  00  المجموع

  

من ذوي المستوى  من أفراد العیّنة %21.62یتبیّن لنا من خلال الجدول أنّ نسبة     

للمستوى المستوى المتوسّط؛  %5.41الثاّنوي قیّموا أدائهم الوظیفي على أنّه جیّد مقابل 

لأصحاب المستوى الجامعي الّذین قیّموا أدائهم في  %37.84في حین سُجّلت نسبة 

للمستوى الجیّد كما لم نسجّل أیضا  %35.13المؤسّسة على أنّه مستوى متوسّط مقابل 

توى الضّعیف؛ وعلیه یمكن القول أنّ معظم أفراد العیّنة قیّموا أدائهم أيّ إجابة بالنّسبة للمس

ى متوسّط على الأغلب وذلك في حدود الإمكانیّات المتوفّرة في الوظیفي على أنّه مستو 

  المؤسّسة.
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لأدائهم یمثّل علاقة متغیّر المستوى التّعلیمي بتقییم الموظّفین  24شكل توضیحي رقم 

  نویّةالوظیفي في الثاّ
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یمثّل علاقة متغیّر الوظیفة بتقییم المبحوثین لأدائهم الوظیفي في  25الجدول رقم 

  الثاّنویّة

  متغیّر الوظیفة      

  

  الإجابة

  المجموع  موظّف إداري  أستاذ

  ن  ت  ن  ت  ن  ت

  %56.76  21  %35.14  13  %21.62  08  جیّد

  %43.24  16  %21.62  08  %21.62  08  متوسّط

  %00  00  %00  00  %00  00  ضعیف

  %100  37  %56.75  21  %43.24  16  المجموع

  

من الأساتذة قیّموا أدائهم في  %21.62یتوضّح لنا من خلال الجدول أنّ نسبة      

بالنّسبة للمستوى  جّلتسُ  %21.62المؤسّسة على أنّه مستوى جیّد ونفس النّسبة تماما 

من الموظّفین  %35.14المتوسّط ولم نسجّل أيّ إجابة للمستوى الضّعیف في حین نسبة 

بالنّسبة للمستوى المتوسّط في حین لم  %21.62الإداریّین قیّموه بالمستوى الجیّد مقابل 

یبذلون نسجّل أیضا أيّ إجابة بالنّسبة للمستوى الضّعیف؛ وعلیه یمكن القول أنّ الموظّفین 

ویعملون بكلّ مسؤوليّ ووعي؛ ولذلك نجدهم یشعرون بالرّضا عن جهدهم في المؤسّسة 

   العمل الّذي ینجزونه.
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یمثّل علاقة متغیّر الوظیفة بتقییم المبحوثین لأدائهم الوظیفي  25شكل توضیحي رقم 

 في الثاّنویّة

 

  

  یمثّل انجاز أفراد العیّنة لمهّامهم في الوقت المحدّد ودون تأخیر  26الجدوّل رقم 

  النّسبةو  التكرار         

  الاجابة

  التّكرار

  

  النّسبة

 %83,78  31  نعم

  %16,21  06  لا

  %100  37  المجموع

  

والمتعلّق بإنجاز مهّام الموظّفین في ثانویة فتحي سعید  26من خلال الجدّول رقم        

وذلك في الوقت المحدّد ودون تأخیر؛ نلاحظ أنّ معّظمهم أجابوا بنعم أيّ أنّهم یقومون 

بوظائفهم في الثانویة في الوقت المحدّد ودون تأخیر حیث وصلت نسب اجاباتهم الى 
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سبة؛ وهذا ما یعني أنّ موظفيّ هذه المؤسسة یعملون بجدّیة والتي كانت أكبر ن 83,78%

أجابوا بعدم انجاز  %16,21وبروح المسؤولیّة؛ الى أنّ هناك نسبة معیّنة أيّ ما یعادل 

مهامهم في الوقت المحدّد؛ حیث برّروا اجابتهم هذه بنقص الوسائل المتطوّرة وكذا وجود 

  وقت.أقسام كثیرة في الثانویة الى جانب ضیق ال

  

  یمُثّل إنجاز أفراد العیّنة لمهامهم في الوقت المحدّد 26شكل توضیحي رقم 
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یمثّل مساعدة جوّ العمل السّائد في مؤسسة فتحي سعید على أداء  27الجدوّل رقم 

  أفراد العیّنة لمهامهم بشكل جیّد.

  التكرار والنسّبة           

  الاجابة

  النّسبة  التكّرار

 %59,45  22  نعم 

  %40,54  15  لا 

  % 100  37  المجموع

          

من أفراد العیّنة یروّن أنّ جوّ العمل الملائم  %59,45أنّ نسبة  27یبیّن لنا الجدوّل رقم 

في مؤسسة فتحي سعید یساعدهم على الأداء الجیّد لمهامهم والتي كانت كأكبر نسبة في 

هم تحین أجاب الباقي بأنّ جوّ العمل لا یساعد على الأداء الجیّد لمهامهم حیث مثّلت نسب

یعني أنّ أكثرهم تساعدهم أجواء  والتي كانت كأقلّ نسبة مقارنة بالأولى وهذا%  40,45

  العمل لإعطاء أداء وظیفي جیّد في حین لا یبدي باقي الموظفین أهمیّة كبیرة لجوّ العمل.

یمثّل مساعدة جوّ العمل السّائد في الثاّنویّة على أداء أفراد  27شكل توضیحي رقم 

  العیّنة لمهامهم بشكل جیّد

                      

نعم

لا
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یمثّل محاولة أفراد العیّنة بذل مجهودات إضافیة للوصول الى أداء  28الجدوّل رقم 

  أحسن

التكّرار والنّسبة              

  الاجابة

  النّسبة  التّكرار

  %62,16  23  دائما 

  %37,83  14  أحیانا 

  %100  37  المجموع 

  

من أفراد العیّنة دائما  %62,16أنّ نسّبة  28بیّن لنا من خلال الجدول رقم تی     

یحاولون بذل مجهودات اضافیّة وذلك للوصول الى أداء أحسن في ثانویّة فتحي سعید 

حسب اجاباتهم, ثم تلیها الفئة الثانیّة التي تحاول بذل مجهوداتها الاضافیّة للوصول الى 

في حین لم یجب أيّ موظّف بعدم محاولته لبذل  %37,83أداء أحسن أحیانا بنسبة 

جهودات أكثر؛ وهذا ان دلّ على شيء انّما یدّل على أنّ الموّظفین العاملین في هذه م

 اولتهم لبذل مجهوداتهم الاضافیّة؛ الثانویّة یحاولون إعطاء أداء أفضل من خلال مح

  ولأنّهم یشعرون بانتمائهم لهذه المؤسّسة أیضا.
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جهودات أكبر للوصول إلى أداء یمثّل محاولة أفراد العیّنة بذل م 28شكل توضیحي رقم 

  أفضل

  

 

یمثّل مساعدة التوجیهات والتعلیمات المقدّمة من طرف مسؤوليّ  29الجدّول رقم 

  مؤسّسة فتحي سعید لأفراد العیّنة من أجل تقدیم أداء جیّد.
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  التّكرار والنّسبة          

  الإجابة   

  النّسبة  التكّرار

  %29,72  11  دائما

  %62,16  23  أحیانا

  %08,10  03  نادرا

  %100  37  المجموع
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نلاحظ أنّ الموظفین العاملین في مؤسّسة فتحي  29من خلال الجدّول رقم           

سعید تساعدهم أحیانا التوجیهات والتعلیمات المقدّمة من طرف مسؤولیهم وذلك لتقدیم أداء 

تلیها نسبة  %62,16جیّد في ثانویتهم, حیث وصلت نسبهم الى أكبر نسّبة ب 

والتي یرى الموظفیّن فیها أنّ توجیهات وتعلیمات مسؤولیهم تساعدهم بشكل  29,72%

دائم لیكون أداءهم جیّد , أمّا باقي الموظّفین فیرون أنّه نادرا ما تكون تعلیمات وتوجیهات 

وهذا  %8,10مسؤولیهم مساعدة لهم لتقدیم أداء جیّد من قبلهم وكانت نسبهم قلیلة ب 

 على أنّ معظم موظفيّ هذه الثانویّة تساعدهم التوجیهات والتعلیمات المقدّمة من قبلدلیل 

  مسؤولیهم لتقدیم أداء جیّد لهم.

مساعدة التوجیهات والتعلیمات المقدّمة من طرف  یمثّل 29شكل توضیحي رقم 

  مسؤوليّ مؤسّسة فتحي سعید لأفراد العیّنة من أجل تقدیم أداء جیّد.
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یمثّل مساعدة علاقات الصداقة مع الزملاء في العمل لأفراد العیّنة على  30الجدّول رقم 

  تحسین أداءهم الوظیفي

  التكّرار والنسّبة          

  الاجابة

  النّسبة  التكّرار

  %67,56  25  دائما

  %29,72  11  أحیانا

  %2,70  01  نادرا

  %100  37  المجموع

  

مساهمة علاقات الصّداقة بین الزملاء في العمل على یمثّل الجدّول أعلاه مدى      

تحسین أداء الموظّفین فیما بیّنهم, حیث كانت الإجابات متباعدة نوعا ما فكانت أكبر 

والتي مثّلت الموّظفین الذّین یروّن أنّ علاقات الصّداقة في العمل  %67,56نسّبة ب 

غیر الرّسمي أمر طبیعي ومحتوم ؛ فالإتّصال دائما في تحسین أدائهم الوظّیفي تساعدهم

یحدث داخل المؤسّسة نظرا لارتباطه بطبیعة الإنسان الّذي یسعى دائما إلى إقامة علاقات 

اجتماعیّة مع الآخرین والإتّصالات غیر الرّسمیّة إذا ما أُحسن استخدامها واتّفقت أهدافها 

الأفكار وضیح كافّة مع أهداف الإتّصال الرّسمي فإنها تصبح أداة فعّالة هامّة في ت

في حین أجاب بعض الموظّفین بأنّ  والمعلومات الّتي تقوم بها الإتّصالات الرّسمیّة؛

علاقات الصّداقة تساعد في تحسین أدائهم الوظیفي ولكن أحیانا فقط؛ ووصلت نسبهم الى 

في حین أجاب موظّف واحد فقط بأنّ الصّداقة نادرا ما تساهم في تحسین أداء  29,72%

  .%2,70موظّفین وقدّ مثّلت هذه النّسبة ال

رغم ذلك نلاحظ أنّ معّظم الموظّفین قد أعطوا الأهمیّة لعلاقات الصّداقة مع الزملاء      

  .في العمل وهذا ما یساعدهم على تحسین أدائهم الوظّیفي في ثانویّة فتحي سعید
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العمل لأفراد مساعدة علاقات الصداقة مع الزملاء في یمثّل  30شكل توضیحي رقم 

  العیّنة على تحسین أداءهم الوظیفي
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یمثّل مساهمة العلاقات الجیّدة بیّن المدیر والموظّفین في المؤسّسة في  31الجدول رقم 

  أدائهم الوظّیفيتحسین 

  التكّرار والنّسبة          

  الاجابة

  النّسبة  التكّرار

  %97,29  36  نعم

  %02,70  01  لا

  %100  37  المجموع

  

یروّن أنّ العلاقات بین  %97,29أنّ نسّبة  31بیّن لنا من خلال الجدّول رقم تی     

المدیر والموظّفین في مؤسّسة فتحي سعید تساهم في تحسین أداهم الوظّیفي وهذا ما 

لاحظناه من خلال اجاباتهم؛ في حین یرى موظّف واحد فقط أنّ هذه العلاقات لا تساهم 

وهذا یعني أنّ النسّبة الأكثر  %02,70في تحسین أداءه الوظّیفي والذّي مثّل نسبة 

رجیحا هي أنّ العلاقات بیّن المدیر والموظّفین تساهم بشكل كبیر في تحسین أدائهم ت

خاصة وأنّ مدیر ثانویّة فتحي سعید یتعامل مع موظّفیه بلغة الحوار والمحادثات التي 

سّسة ة مواضیع ومشاكل مختلفة تخصّ المؤ تجمع بینهم والتي تسمح بالحدیث ومناقش

فالإتّصال لا ائبة من طرف جمیع موظّفي الثانویّة. للتوّصل الى مقترحات وحلول ص

یقتصر على ارسال المعلومات فقط من الرّئیس إلى المرؤوس لكنّه وحتّى یحقّق أهدافه 

ویرفع من معنویّات الأفراد لابدّ من أن ینظر له كعملیّة تبادلیّة وعلى إدارة المؤسّسة 

لحالة المعنویّة للأفراد في مختلف إعطاءه الاهتمام الكافي بمختلف أشكاله؛ كما أنّ ا

المستویات التّنظیمیّة تتوقّف على مدى كفاءة وفعالیّة الإتّصال في التّنظیم حیث یحقّق 

هذا بصفة أساسیّة تبیان المهام والواجبات المستندة للموظّفین والطّریقة الملائمة لإنجازها؛ 

وظّفین من خلال تقدیم رسائل ولذلك عادة ما یقوم مدیر ثانویّة فتحي سعید بتحفیز الم



	التطّبیقي  الجانب

 

 
 

134 

الشّكر والعرفان والتّقدیر على أداء المهام إضافة إلى التّكریمات وبعض التّحفیزات المادیّة 

  من أجل الدّفع بالموظّفین إلى تقدیم الأفضل.

  

مساهمة العلاقات الجیّدة بیّن المدیر والموظّفین في  یمثّل 31شكل توضیحي رقم 

  أدائهم الوظّیفيالمؤسّسة في تحسین 

  

  

  

  

  

  

نعم

لا
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یمثّل أهّم معوّقات الاتصال التي تعاني منها ثانویّة فتحي سعید بذراع  32الجدّول رقم 

  بن خدّة

  التكّرار والنّسبة        

   الاجابة

  النّسبة  التكّرار

  %07,14  03  بالرسالةمعوّقات متعلّقة 

  %47,61  20  بالوسیلةمعوّقات متعلّقة 

متعلّقة بالعلاقات  معوّقات

  الاجتماعیّة بین الموظّفین

10  23,80%  

  %21,42  09  لا توجد معوّقات

  %100  42  المجموع

  

والمتعلّق بأهّم معوّقات الاتصال التي تعاني منها مؤسّسة  32من خلال الجدّول رقم      

فتحي سعید نلاحظ أنّ هناك من الموظّفین من یروّن أنّ المؤسّسة تعاني من معوّقات 

 %23,80ثمّ تلیها نسّبة  %47,61ب نسبة  متعلّقة بالوسیلة حیث سجّلت نسبتهم كأعلى

الاجتماعیّة بین الموظّفین ثم تلیها الفئة الثالثة والذیّن یروّن أنّ المعوّقات متعلّقة بالعلاقات 

التي ترى عدم وجود معوّقات اتصالیّة نهائیا في المؤسّسة؛ لنصل الى أدنى  %21,42 ب

حیث ترى أنّ معوّقات الاتصال التي تعاني منها مؤسّسة  %7,14نسبة والتي مثّلت 

  فتحي سعید متعلّقة بالرسالة.

قة الذكّر نرى أنّ أكبر نسّبة لمعوّقات الاتصال التي تعاني من خلال الإجابات الساب     

منها هذه الثانویة متعلّقة بالوسیلة نظرا لعدم مواكبة التطوّر التكنولوجي الذي أصبح 

ضروریّا من خلال هذه الوسائل الاتصالیة التي أثبتت نفسها بطریقة لا یستطیع الموظّف 

ن خلالها في وقت قصیر جدّا ودون جهد یذكر الاستغناء عنها ولسرعة إیصال المعلومة م
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ومن بین استعمالات هذه الوسائل نذكر الأنترنت والبرید الالكتروني وكذا صفحة 

الفایسبوك؛ كما أنّ المرسل قد یستخدم وسیلة اتصالیّة معیّنة دون ملائمتها لطبیعة 

بالعلاقات  الموضوع أو الهدف أو طبیعة المستقبل ؛الى جانب وجود معوّقات متعلّقة

الّذي من  الاجتماعیّة بین الموظّفین وذلك من خلال سوء العلاقات بین بعض الموظّفین

شأنه أن یعرقل سبل التّعاون والتّفاهم وفقدان الثّقة المتبادلة مما یؤدّي إلى صعوبة 

ر العملیّة الاتصالیّة بشكل خاطئ؛ الى أنّ یتفسو  الإتّصال وعدم امكانیّة تحقیق فعالیّته 

هناك من الموظّفین من أرجع معوّقات الاتصال التي تعاني منها مؤسّسة فتحي سعید 

متعلّقة بالرسالة وذلك من خلال تضّمن هذه الأخیرة لبعض الأخطاء التي تقلّل من وضوح 

الموضوع أو دقّته أو تعرّض هذه الرسالة للتشویش اماّ تشویش فني والذّي یكون مرتبط 

ي ویحدث عند المستقبل حین یسيء صیّاغة الرّسالة أو فهم بالوسیلة أو تشویش دلال

مضمونها لسبب من الأسباب ؛ الأمر الذّي یؤدي الى اختلاف في المعنى الذّي أراده 

  المرسل.

وعلیه یمكن التّأثیر في معوّقات الإتّصال بدرجات متفاوتة تحوّلها من عوائق إلى      

وللتّغلّب علیها یجب أن تتّحذ المؤسّسة مجموعة من عوامل مؤدّیة إلى فعالیّة الإتّصال؛ 

الإجراءات في رفع معدّلات الثّقة في محیط العمل بالإضافة إلى التّحدید الجیّد لهدف 

  الإتّصال؛ واختیار الوسیلة المناسبة؛ ومشاركة المعلومات والإصغاء الجیّد للعاملین.
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  یمثّل أهمّ معوّقات الإتّصال الّتي تعاني منها الثاّنویّة 32 شكل توضیحي رقم

  

        

الّتي رأوا أنّها ضروریّة من مجموعة من الإقتراحات  الأخیر قدّم لنا المبحوثین وفي      

أجل تحسین أدائهم الوظیفي في ثانویّة فتحي سعید؛ ویمكن ذكر أهم هذه الإقتراحات على 

  النّحو التّالي: 

راء السّائدة في الثاّنویّة بین مختلف عمل مع العمل على تقبّل مختلف الآفي ال المواظبة ·

  الموظّفین.

  تكثیف الإجتماعات بین أعضاء المؤسّسة وموظّفیها. ·

  خلیّة للمؤسّسة.مناقشة جماعیّة للمشاكل الدّا ·

م م بالوسیلة

م م بالرّسالة

م م بالعلاقات الاجتماعیّة 

لا توجد معوّقات
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تشجیع الموظّف الجاد في عمله وترقیته وتكریمه  من طرف مسؤولي المؤسّسة وجعله  ·

  للآخرین.قدوة 

  الاحترام المتبادل بین كلّ أعضاء المؤسّسة كلُّ حسب وظیفته. ·

  التّعاون والمشاركة بین أعضاء المؤسّسة. ·

  التزام كلّ موظّف بأداء مهامه في مكان عمله على أحسن وجه. ·

استعمال الوسائل الحدیثة في الإتّصال بین الموظّفین لضمان السّرعة في الإتّصال  ·

  ین الأداء الوظیفي كالأنترنت.دون تأخیر بهدف تحس

توفیر الجوّ الملائم الّذي تسوده روح التّعاون والاحترام والتّفاهم خلال العلاقات  ·

  المهنیّة.

  توطید العلاقات بین المدیر والموظّفین في المؤسّسة. ·

ضرورة استخدام الأنترنت وان یكون لكلّ موظّف برید الكتروني حتّى تتیسّر عملیّة  ·

  ة أثناء الضّرورة والإبلاغ عن مختلف المستجدّات خاصّة أثناء العطل. الإتّصال خاصّ 

الإستجابة من المسؤولین في الإدارة و المؤسّسة على مطالب الموظّفین من أجل خلق  ·

  الدّافعیّة للعمل وبالتّالي تحسین أدائهم.

  توفیر مختلف الوسائل المتعلّقة بالعملیّة التّعلیمیّة(طابعة؛ أنترنت). ·

  توزیع ساعات العمل بشكل عادل بین الأساتذة مع مراعاة القانون الدّاخلي للمؤسّسة. ·

  توزیع المهام على أساس الأحقیّة ووضع الشّخص المناسب في المكان المناسب. ·

  مواكبة العصر من خلال استعمال تكنولوجیات الإعلام والإتّصال. ·

لأنترنت لإیصال المعلومة في تزوید جمیه المكاتب بوسائل الإعلام الآلي وربطها با ·

  وقتها دون تأخیر.

  احترام مواعید بدایة ونهایة العمل. ·
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السّرعة والدّقة في ایصال المعلومات الواردة للموظّفین یساهم بشكل فعّال في تحسین  ·

  الأداء داخل المؤسّسة.

  الثّقة المتبادلة بین الموظّفین. ·

وهذا من أجل طرح الإنشغالات  خلق اجتماع دوري یجمع بین المسؤولین والموظّفین ·

 وإیجاد الحلول للمشاكل ممّا یجعل الموظّف یشعر بالإنتماء للمؤسّسة وأنّه جزء منها.
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  للدّراسة وّلیّة الأ الاستنتاجات : رّابعالمبحث ال

فیما یلي النّتائج الأوّلیّة الّتي توصّلنا إلیها من خلال إجراء الدّراسة  نستعرض     

المیدانیّة؛ وبعد أن قمنا بتفریغ بیانات استمارة البحث الخاصّة بالمبحوثین وتحلیلها؛ 

  توصّلنا إلى مجوعة من النّتائج الأوّلیّة لهذه الدّراسة وهي كالتّالي:

نسبة العیّنة من الإناث و هي نسبة عالیة یمكن تفسیرها بالمیل  %86.48مثّلت  ·

  الكبیر لهذه الأخیرة إلى مجال التّعلیم مقارنة بفئة الذّكور.

یتنوّع المستوى التّعلیمي للمبحوثین بین المستوى الثاّنوي و الجامعي حیث تتطلّب  ·

  المؤسّسة التّعلیمیّة كفاءات و شهادات عالیة.

سعید بین مناصب الأساتذة والموظّفین الإداریّین وبنسب متقاربة  تمزج ثانویة فتحي ·

  من أجل ضمان السّیر الجیّد للمؤسّسة.

وذلك لأغراض  %56.75یتّصل أفراد العیّنة أحیانا بإدارة ثانویّة فتحي سعید و بنسبة  ·

 مختلفة ما یؤكّد أنّ وتیرة الإتّصال بین الإدارة والموظّفین مستمرّة.

أمّا الإناث فمثّلن نسبة  %8.11ذّكور الّذین یتّصلون بالإدارة دائما مثّلت نسبة ال ·

  بإدارة الثاّنویّة.معتبر وهذا یدلّ أنّ كلا الجنسین على اتّصال  29.73%

بإدارة ثانویّة فتحي سعید  %21.62یتّصل أصحاب المستوى الثاّنوي أحیانا بنسبة  ·

بالإدارة وهذا  %35.15نسبة مثلما یتّصل أیضا أصحاب المستوى الجامعي أحیانا ب

سّستهم یدلّ على أنّ كلا المستویین المتواجدین في الثاّنویّة على اتّصال بإدارة مؤ 

  وعلى درایة بما یجري فیها.
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أمّا الموظّفین  %37.84یتّصل الأساتذة أحیانا بإدارة الثاّنویّة وذلك بنسبة مثّلت  ·

منهم على اتّصال دائم بالإدارة وهذا ما یوضّح مدى  %34.84الإداریّین فنسبة 

  الارتباط الوثیق بین الإدارة ومختلف موظّفیها.

تتلخّص أهداف الاتّصال بصفة كبیرة في هدف تلقي المعلومات والاستفسارات من  ·

بالإضافة إلى تقدیم  %44.82الإدارة حول طبیعة العمل في المؤسّسة بنسبة 

كاوي وتندرج هذه الأهداف ضمن مجموعة كبیرة من أهداف مقترحات ونقل مختلف الشّ 

الإتّصال الدّاخلي في المؤسّسة الّتي تنصبّ في مجملها في تحسین أداء مردودیّة 

  المؤسّسة.

  تنتقل المعلومات في الثاّنویّة بكلّ حریّة ودون مواجهة أیّة صعوبات. ·

تحي سعید بین الإتّصال النّازل تتراوح اتّجاهات الإتّصال الدّاخلي السّائدة في ثانویّة ف ·

والأفقي والإتّصال الصّاعد فكلّ نوع یُكمّل الآخر ولا یُمكن الاستغناء عن أحدهم وذلك 

  خدمة للمصلحة العامّة للمؤسّسة.

وهذا ما یُؤكّد  %83.78تستمع إدارة الثاّنویّة إلى انشغالات الموظّفین وذلك بنسبة  ·

موظّفیها باستخدام مختلف الطّرق والوسائل  أهمیّة استماع الإدارة إلى انشغالات

المتاحة وهذا ما یجعل الموظّف یستشعر قیمته داخل المؤسّسة ویسعى لبذل مجهودات 

  أكثر لتحسین أدائه في المؤسّسة.

من أفراد العیّنة لا تُواجههم أیّة صعوبات أثناء الإتّصال داخل ثانویّة  %97.29نسبة  ·

 فتحي سعید.

من فئة الذّكور عدم مواجهة صعوبات أثناء الإتّصال كما أكّدت %13.51أكّدت نسبة  ·

من الإناث نفس الشّيء وهذا یدلّ على أنّ إدارة الثاّنویّة وفّرت  %75.68نسبة 

الظّروف والإمكانیّات رغم محدودیّتها إلاّ أنّها تسمح للموظّفین بالإتّصال والتّواصل 

  بینهم دون وجود صعوبات.
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ب المستوى الثاّنوي لا یواجهون صعوبات أثناء الإتّصال من أصحا %29.73نسبة  ·

من أصحاب المستوى الجامعي  %59.46بإدارة ثانویّة فتحي سعید كما أنّ نسبة 

  كذلك لا تواجههم صعوبات في ذلك.

تُمثّل لوحة الإعلانات أكثر الوسائل الإتّصالیّة استخداما في ثانویّة فتحي سعید  ·

طة قلیلة التّكالیف؛ تعمل على إعلام الموظّفین بالمسائل لاعتبارها من الوسائل البسی

  الّتي تهمّهم بشكل مباشر.

تعتبر المقابلة المباشرة الوسیلة الإتّصالیّة الّتي تُفضّلها أفراد العیّنة لإیصال انشغالاتهم  ·

للمسؤولین في ثانویّة فتحي سعید وهذا لأهمیّة الإنشغالات الّي یتمّ نقلها إلى الإدارة 

  ا یستدعي الإتّصال المباشر مع المسؤولین.ممّ 

تعتمد إدارة الثاّنویّة وبشكل كبیر على لوحة الإعلانات لإیصال المعلومات الخاصّة  ·

بها إلى الموظّفین في الثاّنویّة وهذا یُؤكّد على مكانة هذه الوسیلة في المؤسّسة 

تُعطي فرصة أكبر باعتبارها الأكثر انتشارا فیها؛ بالإضافة إلى أنّ الإعلانات 

  للموظّفین من أجل الإطّلاع على هذه المعلومات.

تتلائم الوسائل الإتّصالیّة المستخدمة في ثانویّة فتحي سعید مع طبیعة عمل موظّفیها  ·

كما أنّ هذه الوسائل تساعدهم على انجاز مهامهم على أكمل وجه ممّا یُساهم في 

تحسین أدائهم الوظیفي في المؤسّسة؛ ولكن هذا لا ینفي رغبتهم في الحصول على 

 للتّطور الحاصل في مجال وسائل الإتّصال الحدیثة. وسائل أكثر تطوّرا منها ومواكبة 

من  %91.89یساهم الإتّصال الدّاخلي في تحقیق أهداف ثانویّة فتحي سعید بنسبة  ·

خلال مساهمة هذا الأخیر في الرّفع والزّیادة من دافعیّة الأفراد نحو العمل وذلك 

 ق الأهداف المرجوّة.بتوفیر المناخ المناسب والجوّ الملائم للأداء وبالتّالي تحقی

الذّكور مستوى أدائهم الوظیفي في ثانویّة فتحي سعید بالمستوى المتوسّط بینما  یقیّم ·

تقیّمه الإناث بالمستوى الجیّد؛ كما قیّم ذوي المستوى الثاّنوي أدائهم بالأداء الجیّد 
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اتذة كذلك؛ في حین قیّمه أصحاب المستوى الجامعي بالمستوى المتوسّط؛ كما قیّم الأس

والموظّفین الإداریّین أدائهم على أنّه جیّد وهذا نتیجة الجهد الّذي یبذلونه في المؤسّسة 

 وشعورهم بالمسؤولیّة اتّجاهها. 

ة لمهامهم بشكل جیّد على أداء أفراد العیّنیساعد الجوّ السّائد في ثانویّة فتحي سعید  ·

الجیّد في العمل یُؤثّر إیجابا في  وفي الوقت المحدّد ودون تأخیر ما یُؤكّد لنا أنّ الجوّ 

 نفسیّة الموظّف وبالتّالي یُساهم في تحسین أداء المؤسّسة.

یُولي المبحوثین أهمیّة بالغة لعلاقات الصّداقة بین الزّملاء في العمل وهذا بعد ادراكهم  ·

أنّ العلاقات الجیّدة بینهم تساهم في تحسین أدائهم الوظیفي؛ ونفس الأمر ینطبق على 

  علاقات الجیّدة بین المدیر والموظّفین.ال
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  س: النّتائج العامّة للدّراسةخامالمبحث ال

  

یساهم الإتّصال الدّاخلي في تحسین الأداء الوظیفي في المؤسّسة التّربویّة من  .1

خلال خلق الجوّ المناسب الّذي یحفّز العمال على بذل المجهودات بالإضافة إلى 

التّفاهم والتّعاون بین الموظّفین ممّا یعمل على الحدّ من العلاقات خلق جوّ من 

السّلبیّة بین الموظّفین وبالتّالي اهتمامهم أكثر بمهامهم والعمل على تطویرها 

 وتحسینها.

یتّصل أغلب المبحوثین بإدارة الثاّنویّة من أجل قضاء حاجیاتهم وتلقّي مختلف  .2

م بعض الإقتراحات حول العمل إذا استدعى الاستفسارات حول طبیعة عملهم وتقدی

  الأمر ذلك.

 ینتشر الإتّصال النّازل بكثرة في الثاّنویّة مقابل الإتّصال الصّاعد والأفقي. .3

تنتقل المعلومات في ثانویّة فتحي سعید بكلّ حریّة ودون وجود صعوبات كبیرة  .4

  تعرقل وصول المعلومة من المرسل إلى المستقبل.

المستخدمة في الثاّنویّة من أجل ایصال المعلومات إلى الموظّفین أبرز الوسائل  .5

 هي لوحة الإعلانات بالإضافة إلى الإجتماعات والمقابلات المباشرة.

تتلائم الوسائل المستخدمة في الثاّنویّة مع طبیعة عمل الموظّفین؛ ولأنّها تُعتبر من  .6

الاستعانة بالأنترنت والبرید  الوسائل التّقلیدیّة وجب إدخال بعض الحداثة علیها مثل

 الإلكتروني من أجل تحسین أداء موظّفیها.
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یساهم الإتّصال الدّاخلي في تحقیق أهداف مؤسّسة فتحي سعید من خلال خلق  .7

الجوّ الملائم للعمل وتحفیز الموظّفین على الأداء الأفضل وحلّ المشكلات الّتي 

 تظهر داخل الثاّنویّة.

بین الزّملاء في العمل وبین المدیر والموظّفین في ثانویّة  تساهم العلاقات الجیّدة  .8

فتحي سعید على تحسین أدائهم الوظیفي وهذا ما یُبیّن أهمیّة الإتّصال غیر 

  الرّسمي في المؤسّسة الّذي یُقوّي العلاقات الإجتماعیّة بین الموظّفین.
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  ةـــــــــــــمـــــــــــاتـــــــــــــخ

مساهمة هذا  یؤدّي الإتّصال الدّاخلي دورا مهمّا داخل المؤسّسة التّربویّة من خلال        

ممّا یؤدّي إلى تحسین أدائهم من  نشر ثقافة التّرابط والتّماسك بین الموظّفین الأخیر في

أجل المصلحة العامة ولتحقیق نجاح المؤسّسة؛ فالإتّصال الدّاخلي یساهم في تحسین 

الأداء الوظیفي للموظّفین من خلال ضمان مشاركتهم ومساهمتهم في تحسین مردودیّة 

ول الأهداف المؤسّسة وتحسیسهم بالإنتماء لها؛ وهذا ما یمنح هذه الأخیرة الإستقرار والوص

  الّتي تصبو إلیها.

فالإتّصال الفعّال یُؤدّي إلى تحسین أداء العامل وحصوله على رضا أكبر في العمل      

ممّا یشجّعه على التّعاون  بذل مجهود أكبر وكذا تحفیز وزیادة حماس الموظّفین اتّجاه 

ومن خلاله یمكن التّنسیق والتّعبیر عن وجهة النّظر لكلّ العاملین في المؤسّسة  العمل؛

واعتبارهم وحدة واحدة نحو عمل مستهدف للإنجاز فهو یسمح بالحصول على  مختلف 

وینتج سوء الإتّصال في المؤسّسة عن جملة من  المعلومات والتّغلّب على الصّعوبات؛ 

إضافة إلى مجموعة سالة نفسها ومنها ما یتعلّق بالمستقبل المعوّقات منها ما یتعلّق بالرّ 

ؤثّر على فعالیّة من الجوانب الإجتماعیّة الّتي تـؤثّر على العملیّة الإتّصالیّة وبالتّالي تُ 

الأداء الوظیفي ولكنّه یمكن تقلیل هذه الصّعوبات والمعوّقات  أثناء العملیّة الإتّصالیّة إلى 

اك مراعاة لوضوح الرّسالة المراد نقلها وانتقاء وسیلة الإتّصال حدّ كبیر إذا ما كان هن

المناسبة؛ ومراعاة المرسل لمستوى فهم متلقّي الرّسالة؛ بالإضافة إلى التّغذیة العكسیّة الّتي 

  تقیّم مدى فعالیّة الإتّصال في تحقیق هدف معیّن.

یّة وجب الاعتماد على ولضمان فعالیّة الإتّصال الدّاخلي في المؤسّسة التّربو       

مجموعة من الوسائل الّتي تضمن نقل وتبادل المعلومات بین الموظّفین( اجتماعات؛ لوحة 

      والتي تضمن السّیر الحسن لهذه المؤسّسة.التّقاریر...)  الإعلانات؛
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  المراجع

  

   المعاجم اولا:

؛ مؤسسة شباب معجم مصطلحات القوى العاملةبدوي أحمد ومصطفى محمد؛  ·

  .1984الجامعة؛ الإسكندریة؛ 

  الكتبثانیا: 
  بالعربیّة  . أ

؛ مكتبة 1؛ طإدارة الصّف الفاعلة وضبط مشكلات الطّلبةابو شعیرة خالد وغباري ثائر؛  ·

  .2009الأردن؛ المجتمع  العربي للنّشر والتّوزیع؛ 

؛ عالم الكتب للنّشر والتّوزیع إدارة المؤسّسات التّربویّةأحمد حافظ وحافظ محمّد صبري؛  ·

 .2003والطّباعة؛ مصر؛ 

؛ الأسس السّیكولوجیّة وأدوات البحث التّطبیقي؛ إدارة القوى العاملةأحمد صقر عاشور؛  ·

  .1983دار النّهضة العربیّة؛ بیروت؛ 

؛ دار العلم والإیمان للنّشر 1؛ طالإتّصال التّربوي رؤیة معاصرةأسامة محمّد سیّد؛  ·

 .2014والتّوزیع؛ 

للطّبع والنّشر؛ القاهرة؛  ؛ دار الفكر العربي1؛ طالإدارة المدرسیّةالعجمي محمّد؛  ·

2000.  

؛ مكتبة قراءات في الإتّصال والتّواصل في المنظّمات الرّسمیّةالعطّاس محمّد سالم؛  ·

ی  .2008اض؛ الرّاشد؛ الرّ

؛ المؤسّسة العامّة للتّدریب إدارة الموارد البشریّةالإدارة العامّة لتصمیم وتطویر المناهج؛  ·

  .1429یّة السّعودیّة؛ التّقني والمهني؛ المملكة العرب

؛ أهمیّة الموارد البشریّة في المنشآت ووظائفها التّخصّصیّة؛ الخضر علي الخضر ·

 .2009البشریّة؛ مركز التّوطین للتّنمیة 

  .1993؛ المطبوعات الجامعیّة؛ التّربیة ومتطلّباتهابوفلجة غیاث؛  ·
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  .2001؛ دار الجامعة الجدیدة للنّشر؛ الإسكندریّة؛ الإدارة المدرسیّةدیاب إسماعیل؛  ·

  .2009؛ 1؛ طإدارة الإتّصال والتّواصلهادي نهر وأحمد محمود الخطیب؛  ·

  .ه1436؛ الإتّصال الفعّال من أجل تعلیم منتجمهارات هدى هلیل علي اللّحیاني؛  ·

؛ دار الوفاء للنّشر؛ مصر؛ 1؛ طعلم النّفس الاجتماعيودیع یسین التّكریتي وآخرون؛  ·

2012.  

  .2009؛ دار وائل للنّشر؛ عمّان؛ 1؛ طالإتّصال التّربويحارث عبّود؛  ·

  .2004ورقلة؛ الجزائر؛ ؛ مدیریّة النّشر لجامعة إدارة الموارد البشریّةحمداوي وسیلة؛  ·

؛ 1؛ طإدارة الموارد البشریّة في المنشآت السّیاحیّة والفندقیّةحمزة العلوان وآخرون؛  ·

 .2014والتّوزیع؛ عمّان؛  رمكتبة المجتمع العربي للنّش

  .2011؛ دار زهران للنّشر؛ الأردن؛ 1ط ؛إدارة الموارد البشریّةحنّا نصر الدّین؛  ·

؛ دار المسیرة 1ط ؛الإدارة التّربویّة؛ ومحمّد حسین العجميحسن محمّد إبراهیم حسان  ·

  .2007باعة؛ الأردن؛ للنّشر والتّوزیع والطّ 

؛ 1؛ طالسّلوك التّنظیمي: سلوك الأفراد والجماعات في منظّمات الأعمالحسین حریم؛  ·

  .2008للنّشر والتّوزیع؛ الأردن؛ دار الحامد 

؛ دار المسیرة للنّشر؛ 1؛ ط؛ الإدارة التّربویّةحسین محمّد ابراهیم  ومحمّد حسین العجمي ·

  .2007ان؛ عمّ 

؛ تر بوزید صحراوي وآخرون؛ 2؛ طمنهجیة البحث في العلوم الانسانیةموریس انجرس؛  ·

  .2012مصر؛ 

؛ المجموعة العربیّة للتّدریب والنّشر؛ 1؛ طالأداء الإداري المتمیّزمدحت أبو نصر؛  ·

 .القاهرة

 ؛ دار2؛ طمنهجیّة البحث العلمي: القواعد والمراحل والتّطبیقاتمحمّد عبیدات وآخرون؛  ·

  .1999وائل للنّشر؛ عمّان؛ 
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؛ ادارة الأداء المتمیّز: قیاس الأداء؛ تحسین الأداء مؤسّسیّا وفردیّامحمّد قدري حسن؛  ·

  .2005جامعة الجدیدة؛ مصر؛ دار ال

 ؛المناهج؛ الإقتراحات والأدواتالمنهجیّة في التّحلیل السّیاسي: المفاهیم؛ محمّد شلبي؛  ·

 .1997الجزائر؛  دیوان المطبوعات الجامعیّة؛

باجي مختار؛ عنّابة؛  ؛ منشورات جامعة مؤسّسات التّنشئة الإجتماعیّةمراد زعیمي؛  ·

2006.  

؛ دار مجدلاوي للنشر والتوزیع؛ مناهج البحث العلمي وأسالیبهسامي عریفج وآخرون؛  ·

  .1984الأردن؛ 

؛ دار المعرفة الإتّصال والخدمة الإجتماعیّةسلوى عثمان وأمیرة منصور یوسف؛  ·

  .2005الجامعیّة؛ مصر؛ 

؛ دار البازوري العلمیّة  1ط ؛البحث العلمي واستخدام مصادر المعلوماتعامر قدیلجي؛  ·

  .1999للنّشر والتّوزیع؛ الأردن؛ 

 مناهج البحث العلمي فيوي؛ عبد الرّحمان محمّد العیسوي وعبد الفتّاح محمّد العیس ·

  .1996؛ دار الرّاتب الجامعیّة؛ مصر؛ الفكر الإسلامي والفكر الحدیث

؛ دار الحكمة؛ بغداد؛ مناهج البحث التربويعزیز حنّا داوود وأنوار حسین عبد الرحمان؛  ·

1990.  

مناهج البحث في العلوم الاجتماعیة" الأساسیات والتّقنیات علي معمّر عبد المؤمن؛  ·

  .2000؛ لیبیا؛ 1؛ طوالأسالیب"

  .2007؛ دار الفجر للنّشر؛ مصر؛ 1؛ ط؛ تنمیة الموارد البشریّةعلي غربي وآخرون ·

  .1996؛ دار زهران للنّشر؛ عمّان؛ إدارة القوى العاملةعمر وصفي عقیلي؛  ·

؛ دار الصفاء 1؛ طمناهج وأسالب البحث العلمي النّظریّة  والتّطبیقعثمان محمد غنیم؛  ·

  .2000للنّشر والتوزیع؛ الأردن؛ 
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؛ دار صفاء 1؛ طالسّلوك الإنساني في منظّمات الأعمال الحدیثةفتحي أحمد عواذ؛  ·

  .2013للنّشر والتّوزیع؛ عمان؛ 

؛ السّلوك التنّظیمي في إدارة المؤسّسات التّعلیمیّة؛ فاروق عبده فلیه ومحمّد عبد المجید ·

  .2005طّباعة؛ الأردن؛ ؛ دار المسیرة للنّشر والتّوزیع وال1ط

؛ الدّار الجامعیة؛ الإسكندریة؛ إدارة الموارد البشریة رؤیا مستقبلیةراویة محمد حسن؛  ·

2003.  

؛ دار البازوري العلمیّة الدّیمقراطیّة المدرسیّةربیع محمّد وطارق عبد الرّؤوف عامر؛  ·

  .2008للنّشر؛ الأردن؛ 

؛ دار الفجر للنّشر والتّوزیع؛ القاهرة؛ 1ط؛ تنمیة الموارد البشریّةغربي علي وآخرون؛  ·

2007.  

 

 بالفرنسیّة  . ب

  

· CLAUD BLANCHE ALLEGRE ET AUTRE, GESTION DES 
RESSOURCES HOUMAINES VALEURE DE 
L'IMMATERIEL, 1ER EDITION, BRUXELLES, 2008. 
 

· FRANCAIS BALLE; MEDIAS ET SOCIETE ; 14EME 
ED;PARIS; 2009. 
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  الرّسائلو  الأطروحات: ثالثا
صور الإتّصال التّربوي بین الأسرة والمدرسة وتأثیرها على التّفوّق هناء برجي؛  ·

بولایة بسكرة؛ اطروحة   1بالمقاطعة رقم  الابتدائیة؛ دراسة میدانیّة بالمدارس المدرسي

 .2016-2015غیر منشورة؛ جامعة محمّد خیضر؛ بسكرة؛  دكتوراه

  

؛ دراسة میدانیّة على الإتّصال التّنظیمي وعلاقته بالأداء الوظیفيبوعطیط جمال الدّین؛  ·

العمّال المنفّذین بمؤسّسة سونلغاز عنّابة؛ رسالة ماجستیر غیر منشورة؛ جامعة منتوري 

 .2008/2009محمّد قسنطینة؛ كلیّة العلوم الإنسانیّة والعلوم الإجتماعیّة؛ 

التنظیمیّة على مستوى الأداء الوظیفي أثر الإتّصالات  بوفالطة محمّد سیف الدّین؛ ·

؛ جامعة العربي 02"دراسة حالة المدیریّة الجهویّة سونلغاز للتّوزیع شرق قسنطینة 

 .2009-2008؛ كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم التسییر؛-تبسة-التّبسي

 

مین معوّقات الإتّصال  والتّواصل التّربوي بین المدیرین والمعلّ زیاد أحمد خلیل الدّعس؛  ·

؛ رسالة ماجستیر بمدارس محافظة غزّة وسبل مواجهتها في ضوء الإتّجاهات المعاصرة

 .2009غیر منشورة؛ الجامعة الإسلامیّة؛ غزّة؛ 

  
  

 المناخ المدرسي ومعوّقاته ودوره في أداء المعلّمین بمراحل؛ محمّد عبد المحسن العتبي ·

المعلّمین العاملین بالمدارس الحكومیّة بمدینة ؛ دراسة میدانیّة على عیّنة من التّعلیم العام

لیّة الرّیاض؛ رسالة ماجستیر غیر منشورة؛ جامعة نایف العربیّة للعلوم الأمنیّة؛ ك

  .2008الدّراسات العلیا؛ 

؛ واقع تسییر الأداء الوظیفي للمورد البشري في المؤسّسة الإقتصادیّة عزّ الدّین هروم؛ ·

ف والرّافعات قسنطینة؛ رسالة ماجستیر غیر منشورة؛ جامعة دراسة میدانیّة بمركب المجار 

  .2007/2008منتوري قسنطینة؛ كلیّة العلوم الإقتصادیّة وعلوم التسییر؛ 
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  المذكرات: رابعا
  

؛ دور الإتّصال الدّاخلي في تحسین الأداء الوظیفي بالمؤسّسة التّربویّةباهي نسیمة؛  ·

التّربویّة في بلدیّة قصر الصّبیحي بأمّ البواقي؛ دراسة میدانیة على عیّنة من المؤسّسات 

؛ الجزائر؛ العلوم الإجتماعیّة والإنسانیّة مذكّرة ماستر؛ جامعة  العربي بن مهیدي؛ كلیّة

2016. 

بلحجّار حیاة؛ دور الإتّصال الدّاخلي في تحسین أداء العنصر البشري في المؤسّسة"  ·

؛ -البویرة-بالبویرة؛ جامعة اكلي محند اولحاجدراسة حالة وحدة غاز البترول الممیّع 

2013-2014. 

حسام بنطوم؛ دور الإتّصال الإداري في تحسین الأداء الوظیفي في المؤسّسة الجزائریّة"  ·

؛ كلیة -المسیلة-دراسة حالة الشّركة الجزائریّة للمیاه بالمسیلة؛ جامعة محمّد بوضیاف

 .2017-2016العلوم الانسانیة والاجتماعیة؛ 

 

؛ دراسة واقع الإتّصال في المؤسّسة التربویّة الجزائریّةسعاد الواعر وكنزة زحاف؛  ·

میدانیّة في بعض ثانویات أمّ البواقي؛  مذكّرة ماستر(غیر منشورة)؛ جامعة العربي بن 

  .2016؛ أم البواقي؛ مهیدي؛  كلیّة العلوم الإنسانیّة

 

؛ دراسة میدانیّة بثانویّة  التّربویّة الجزائریّةواقع الإتّصال  في المؤسّسة سمیر عقّون؛  ·

العربي بن مهیدي "عین ملیلة أنموذجا"؛ مذكّرة ماستر (غیر منشورة)؛جامعة العربي بن 

 .2017- 2016لإنسانیّة؛ مهیدي؛  كلیّة العلوم ا

؛ مذكّرة ماستر دور معاییر التّقییم في تحسین أداء الموظّف العموميسامیة شامخ؛  ·

ة؛ جامعة محمّد خیضر بسكرة؛ كلیّة الحقوق والعلوم السیّاسیّة؛ غیر منشور 

2016/2017. 
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دور الاتصال الدّاخلي في تسییر المؤسّسة الخدمیّة" دراسة حالة البنك خنیفر وفاء؛  ·

؛ كلیة العلوم الاقتصادیة وعلوم -ورقلة-جامعة قاصدي مرباح الوطني الجزائري بورقلة؛

 .2014-2013التسییر؛ 

 

  المجلات: خامسا

؛ دور المؤسّسات التّربویّة في ترسیخ قیم النّزاهة لدى النّاشئةأركان سعید خطّاب؛  ·

فسیّة؛ جامعة بغداد؛ ؛ مركز البحوث التّربویّة والنّ 4؛ العددمجلّة البحوث التّربویّة النّفسیّة

2014.  

؛ المنظور القرآنيالإتّصال التّربوي وأسالیبه  في ولید عبد الرّحمان اسماعیل العبیدي؛  ·

   .یمقراطي العربي؛ ألمانیا؛ المركز الدّ 1المجلّة الدّولیّة للدّراسات التّربویّة  والنّفسیّة؛ العدد 

دور مشرفي التّربیة العملیّة في تحقیق مهارات الإتّصال محمّد سلمان فیاض الخزاعلة؛  ·

؛ مجلّة اصّة وآل البیتالتّربوي للطّلبة المعلّمین في كلّیتي تربیة جامعة الزّرقاء الخ

ة الزّرقاء ؛ جامع19؛ مجلّد 1الجامعة الإسلامیّة(سلسلة الدّراسات الإنسانیّة)؛ عدد

  .2011الخاصّة؛ 

  

؛ مجلّة العلوم الإنسانیّة؛ المدرسة  وتعاظم دورها في المجتمع المعاصرنجاة یحیاوي؛  ·

 .2014خیضر؛ بسكرة؛ نوفمبر  ؛ جامعة محمّد37-36العدد 
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  محاضرات وملتقیات: سادسا

 محاضرة في مدخل إلى علوم التّربیة لطلبة اللّغة العربیّة؛ كمال عبد اللّه وعبد اللّه قلي ·

 .2006-2005؛ - السّنة الأولى–وآدابها 

  

؛ ملتقى تكویني لمسیّري المؤسّسات التّربویّة ؛ میزانیّة المؤسّسة التّربویّةمزیان الشّیخ ·

 .2011بد الرّحمان؛ الجلفة؛ بثانویّة بن خلدون ع 2011نوفمبر  15لولایة الجلفة یوم 

  

؛ سلسلة محاضرات في إدارة المواد البشریّة؛ جامعة تقییم الأداء الوظیفينعیمة یحیاوي؛  ·

 .باتنة؛ كلیّة العلوم الإقتصادیّة-الحاج لخضر

 

  

  : مقابلاتبعاسا

  

 2019أفریل  22مقابلة مع السیّد أحمد مرسلي مدیر ثانویّة فتحي سعید یوم الإثنین  ·

 صباحا. 10:30على السّاعة 
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  یمثّل استمارة البحث 01ملحق رقم 

  - تیزي وزو-جامعة مولود معمري

  كلیة العلوم الانسانیة والاجتماعیة

  قسم العلوم الانسانیة

  تصالالإعلام والإ فرع علوم 

  استمارة بحث حول موضوع   

  

  

  

  

  بعد التحیة والتقدیر؛     

 تخصص الاتصال التنظیمي؛ نرجو منكمفي  لنیل شهادة الماستر في إطار اعداد مذكرة            

التفضل بمساعدتنا في هذه الدراسة؛ من خلال الإجابة على هذه الاسئلة بدقة. ونحیطكم علما ان 

  لا لأغراض علمیة.بسریة تامة ولن تستخدم إ ها ستحظىالمعلومات التي ستدلون ب

  . وشكرا لكم مسبقا على مساعدتكم                           

  ضع علامة        في الخانة المناسبة. ملاحظة:

  شراف الاستاذة:تحت إ                                                 عداد الطالبتین:من إ

    تسعدیت قدوار                             فایزة عاشور                         -

  زینة طبي -

    

  

  2018/2019السنة الجامعیة:                                  

داء الوظیفي في المؤسسة تصال الداخلي في تحسین الأدور الإ

 التربویة

 سعید بذراع بن خدة دراسة حالة ثانویة فتحي

X 



 
 

159 

  البیانات الشخصیة  

  أنثى                              ذكر   الجنس:                       

  جامعي                         ثانوي                  أساسيالمستوى التعلیمي:   

  موظف إداري               أستاذ           المنصب أو الوظیفة:           

   

  المحور الأول: طبیعة الاتصال الداخلي السائد في ثانویة فتحي سعید.  

 هل تتصل بإدارة مؤسستك؟    دائما                  أحیانا                        نادرا   .1

 هل یتم هذا الاتصال بهدف؟  .2

            تقدیم مقترحات حول العمل 

      نقل شكاوي مختلفة 

  تلقي معلومات واستفسارات معینة من الادارة بخصوص مهامك  

  ؟اهداف أخرى اذكرها

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

 هل هناك حریة انتقال المعلومات داخل المؤسسة؟     نعم                        لا  .3

  اذا كانت اجابتك "لا" فلماذا؟

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

 ما هي اتجاهات الاتصال الداخلي المستخدمة في المؤسسة؟ .4

  )    الاتصال الصاعد( أي من الموظفین الى الادارة   من الاسفل الى الاعلى

  )  الاتصال النازل( الى الموظفین  أي من المدیر من الاعلى الى الاسفل

  )  الاتصال الافقي( أي الموظفین فیما بینهم  في نفس المستوى التنظیمي

 نعم                 لا    هل تستمع الادارة الى انشغالاتكم ومشاكلكم داخل المؤسسة؟   .5

 هل تواجهك صعوبات اثناء الاتصال داخل المؤسسة؟         نعم                 لا   .6

  

  ؟اذا كانت الاجابة ب "نعم" اذكرها
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..............................................................................................  

   

  ثانویة فتحي سعید وتقنیات الاتصال الداخلي فيالمحور الثاني: وسائل 

 ما هي الوسائل الاتصالیة الاكثر استخداما في مؤسستكم؟ .7

  لوحة الاعلانات                            الفاكس                          الهاتف

  اجتماعات                           تقاریر                    الانترنت   

  أذكرها؟........................................................................أخرى 

 ما هي الوسیلة الاتصالیة التي تفضلها لإیصال انشغالاتك للمسؤولین في المؤسسة؟ .8

  الانترنت                الهاتف              الاجتماعات  شرة               المقابلة المبا

  .................................................................؟اذكرهااخرى 

 الادارة بإیصال المعلومات الخاصة بها الى الموظفین في المؤسسة؟كیف تقوم  .9

 الانترنت                   مقابلة مباشرة  هاتف              لوحة اعلانات           

 اذكرها؟.................................................................اخرى 

 هل ترى ان الوسائل الاتصالیة التي تستخدمها مؤسستك ملائمة لطبیعة عملكم؟ .10

    لا                                     نعم

  

  الثالث: علاقة الاتصال الداخلي بالأداء الوظیفي في ثانویة فتحي سعید. المحور

 هل یساهم الاتصال الداخلي في تحقیق اهداف مؤسستكم؟    نعم                       لا     .11

 هل یساهم الاتصال الداخلي في حلّ المشكلات التي تظهر داخل مؤسستكم؟ .12

 نادرا                        أبدا             أحیانا     ائما                  د       

 كیف تقیّم أداءك الوظیفي بالمؤسسة؟ .13

  جیّد                              متوسّط                          ضعیف

 هل تقوم بإنجاز مهامك في الوقت المحدّد ودون تأخیر؟ .14

  لا                                             نعم              

  لماذا؟...........................................................اذا كانت اجابتك ب "لا" 
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 هل تحسّ أن جو العمل في مؤسستك یساعدك على الأداء الجید لمهامك؟  .15

  لا                         نعم     

 مجهودات اضافیّة للوصول الى أداء أحسن؟هل تحاول بذل  .16

  دائما                            احیانا                      نادرا  

 هل تساعدك التوجیهات والتعلیمات المقدّمة من طرف مسؤولك في تقدیم أداء جیّد؟ .17

  دائما                           احیانا                      نادرا 

 تساهم علاقات الصّداقة مع زملائك في العمل على تحسین أدائك الوظیفي؟ هل .18

  دائما                          أحیانا                       نادرا 

 هل تساهم العلاقات الجیدة بین المدیر والموظفین في المؤسسة في تحسین أدائكم الوظیفي؟ .19

   نعم                            لا   

 ما هي أهم معوّقات الاتصال التي تعاني منها مؤسستكم؟ .20

  معوّقات متعلقة بالرسالة                                   

  معوّقات متعلقة بالوسیلة                                

  معوّقات متعلقة بالعلاقات الاجتماعیة بین الموظفین 

    لا توجد معوّقات 

رأیك، ما هي اقتراحاتك من أجل تطویر الاتصال الداخلي لتحسین أدائك داخل  في .21

مؤسستك؟........................................................................................

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

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

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

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

......................................................................................                     
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  دلیل المقابلة 02ملحق رقم 

  

بصفتك تحتلّ قمّة الهرم الإداري في هذه المؤسّسة؛ ما هي أهمّ الوسائل الّتي -1س

  تستخدمها لإیصال المعلومة إلى الموظفین؟

تأخّر الموظّفین في أداء مهامهم؛ هل تقوم بإجراء حوار معهم وتقدیم نصائح لهم  عند-2س

  بغرض إنجاز المهام في موعدها؛ أم تستخدم معهم مباشرة نظام العقوبات؟

  هل تقومون بدراسات لتقییم الأداء الوظیفي سنویّا؟ كیف تقومون بذلك؟ -3س

ل مجهودات أحسن؟ وما نوع هذه هل هناك تحفیز من قبلكم للموظّفین من أجل بذ -4س

  التّحفیزات؟

ما هي الإقتراحات الّتي یُمكن لكم تقدّموها من أجل تحسین أداء موظفیكم في هذه  -5س

 المؤسّسة؟. 
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  الجداولفهرس 

  صفحة الجدول  عنوان الجدول  رقم الجدول

  86  .توزیع العیّنة حسب متغیّر الجنس  01

  87  .توزیع العیّنة حسب متغیّر المستوى التّعلیمي  02

  88  .توزیع العیّنة حسب متغیّر الوظیفة  03

  89  .مدى إتّصال العیّنة بإدارة ثانویّة فتحي سعید  04

علاقة متغیّر الجنس بمدى اتّصال أفراد العیّنة   05

  .بإدارة ثانویّة فتحي سعید

90  

علاقة متغیّر المستوى التّعلیمي بمدى اتّصال   06

  العیّنة بإدارة ثانویّة فتحي سعید.

92  

بمدى اتّصال أفراد العیّنة الوظیفة علاقة متغیّر   07

  .بإدارة ثانویّة فتحي سعید

93  

هدف العیّنة من الإتّصال بإدارة ثانویّة فتحي   08

  .سعید

95  

ثانویّة فتحي  حریّة انتقال المعلومات داخل  09

  .سعید

96  

اتّجاهات الإتّصال الدّاخلي السّائدة في ثانویّة   10

  .فتحي سعید

98  

د استماع الإدارة إلى انشغالات ومشاكل أفرا  11

    .العیّنة داخل ثانویة فتحي سعید

100  

مدى مواجهة أفراد العیّنة للصعوبات أثناء   12

  .الإتّصال داخل ثانویّة فتحي سعید  

102  

بمدى مواجهة المبحوثین الجنس علاقة متغیّر   13

  لصعوبات أثناء الإتّصال في ثانویّة فتحي سعید

103  
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بمدى مواجهة المستوى التّعلیمي علاقة متغیّر   14

المبحوثین لصعوبات أثناء الإتّصال في ثانویّة 

  .فتحي سعید

105  

بمدى مواجهة المبحوثین الوظیفة علاقة متغیّر   15

الإتّصال في ثانویّة فتحي  لصعوبات أثناء

  .سعید

106  

ر استخداما في ثانویّة الوسائل الإتّصالیّة الأكث  16

  .فتحي سعید

108  

الوسیلة الإتّصالیّة الّتي تُفضّلها أفراد العیّنة   17

للمسؤولین في ثانویّة فتحي  لإیصال انشغالاتهم

  .سعید

110  

الإدارة للمعلومات الخاصّة بها إلى  كیفیة إیصال  18

  .الموظّفین في ثانویّة فتحي سعید

112  

مدى ملائمة الوسائل الإتّصالیّة الّتي تستخدمها   19

  .إدارة فتحي سعید لطبیعة عمل أفراد العیّنة

113  

مساهمة الاتصال الدّاخلي في تحقیق أهداف   20

  .ثانویّة فتحي سعید

115  

الداخلي في حل مساهمة الاتصال ى مد  21

التي تظهر داخل مؤسسة فتحي  المشكلات

  .سعید

117  

تقییّم أفراد العیّنة لأداءهم الوظیفي في مؤسسة   22

  .فتحي سعید

118  

هم علاقة متغیّر الجنس بتقییم المبحوثین لأدائ  23

  .الوظیفي في ثانویّة فتحي سعید

  

  

120  
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المبحوثین بتقییم المستوى التّعلیمي علاقة متغیّر   24

  .هم الوظیفي في ثانویّة فتحي سعیدلأدائ

122  

هم بتقییم المبحوثین لأدائالوظیفة علاقة متغیّر   25

  .الوظیفي في ثانویّة فتحي سعید

124  

انجاز أفراد العیّنة لمهّامهم في الوقت المحدّد   26

  .ودون تأخیر

125  

جوّ العمل السّائد في مؤسسة فتحي  مساعدة  27

  سعید على أداء أفراد العیّنة لمهامهم بشكل جیّد.

127  

دات إضافیة محاولة أفراد العیّنة بذل مجهو   28

  .للوصول الى أداء أحسن

128  

مساعدة التوجیهات والتعلیمات المقدّمة من   29

طرف مسؤوليّ مؤسّسة فتحي سعید لأفراد العیّنة 

  .أداء جیّدمن أجل تقدیم 

129  

مساعدة علاقات الصداقة مع الزملاء في العمل   30

  .ن أداءهم الوظیفيلأفراد العیّنة على تحسی

131  

مساهمة العلاقات الجیّدة بیّن المدیر والموظّفین   31

  .في المؤسّسة في تحسین أدائهم الوظّیفي

133  

أهّم معوّقات الاتصال التي تعاني منها ثانویّة   32

  .سعید بذراع بن خدّةفتحي 

135  
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  الأشكالفهرس 

  صفحة الشّكل  عنوان الشّكل  رقم الشّكل

  86  .توزیع العیّنة حسب متغیّر الجنس  01

  87  نة حسب متغیّر المستوى التّعلیمي.توزیع العیّ   02

  88  .توزیع العیّنة حسب متغیّر الوظیفة  03

  90  .مدى إتّصال العیّنة بإدارة ثانویّة فتحي سعید  04

علاقة متغیّر الجنس بمدى اتّصال أفراد العیّنة   05

  .بإدارة ثانویّة فتحي سعید

91  

علاقة متغیّر المستوى التّعلیمي بمدى اتّصال   06

  العیّنة بإدارة ثانویّة فتحي سعید.

93  

علاقة متغیّر الوظیفة بمدى اتّصال أفراد العیّنة   07

  بإدارة ثانویّة فتحي سعید.

94  

العیّنة من الإتّصال بإدارة ثانویّة فتحي هدف   08

  سعید.

96  

حریّة انتقال المعلومات داخل ثانویّة فتحي   09

  سعید.

97  

اتّجاهات الإتّصال الدّاخلي السّائدة في ثانویّة   10

  فتحي سعید.

99  

استماع الإدارة إلى انشغالات ومشاكل أفراد   11

  العیّنة داخل ثانویة فتحي سعید.  

101  

مدى مواجهة أفراد العیّنة للصعوبات أثناء   12

  الإتّصال داخل ثانویّة فتحي سعید  .

103  

علاقة متغیّر الجنس بمدى مواجهة المبحوثین   13

  .ء الإتّصال في ثانویّة فتحي سعیدلصعوبات أثنا

104  
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علاقة متغیّر المستوى التّعلیمي بمدى مواجهة   14

ثانویّة المبحوثین لصعوبات أثناء الإتّصال في 

  فتحي سعید.

106  

علاقة متغیّر الوظیفة بمدى مواجهة المبحوثین   15

  لصعوبات أثناء الإتّصال في ثانویّة فتحي سعید.

107  

الوسائل الإتّصالیّة الأكثر استخداما في ثانویّة   16

  فتحي سعید.

109  

الوسیلة الإتّصالیّة الّتي تُفضّلها أفراد العیّنة   17

للمسؤولین في ثانویّة فتحي  لإیصال انشغالاتهم

  .سعید

111  

كیفیة إیصال الإدارة للمعلومات الخاصّة بها إلى   18

  .الموظّفین في ثانویّة فتحي سعید

113  

مدى ملائمة الوسائل الإتّصالیّة الّتي تستخدمها   19

  إدارة فتحي سعید لطبیعة عمل أفراد العیّنة

114  

أهداف  ساهمة الاتصال الدّاخلي في تحقیقم  20

  ثانویّة فتحي سعید.

116  

مساهمة الاتصال الداخلي في حل  مدى  21

المشكلات التي تظهر داخل مؤسسة فتحي 

  سعید.

118  

تقییّم أفراد العیّنة لأداءهم الوظیفي في مؤسسة   22

  فتحي سعید

  

119  

علاقة متغیّر الجنس بتقییم المبحوثین لأدائهم   23

  الوظیفي في ثانویّة فتحي سعید.

  

121  
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علاقة متغیّر المستوى التّعلیمي بتقییم المبحوثین   24

  لأدائهم الوظیفي في ثانویّة فتحي سعید.

  

123  

علاقة متغیّر الوظیفة بتقییم المبحوثین لأدائهم   25

  الوظیفي في ثانویّة فتحي سعید.

125  

انجاز أفراد العیّنة لمهّامهم في الوقت المحدّد   26

  ودون تأخیر.

126  

مساعدة جوّ العمل السّائد في مؤسسة فتحي   27

  سعید على أداء أفراد العیّنة لمهامهم بشكل جیّد.

127  

محاولة أفراد العیّنة بذل مجهودات إضافیة   28

  للوصول الى أداء أحسن

129  

مساعدة التوجیهات والتعلیمات المقدّمة من   29

طرف مسؤوليّ مؤسّسة فتحي سعید لأفراد العیّنة 

  تقدیم أداء جیّد.من أجل 

130  

30 

  

مساعدة علاقات الصداقة مع الزملاء في العمل 

  لأفراد العیّنة على تحسین أداءهم الوظیفي.

132  

مساهمة العلاقات الجیّدة بیّن المدیر والموظّفین   31

  في المؤسّسة في تحسین أدائهم الوظّیفي.

134  

أهّم معوّقات الاتصال التي تعاني منها ثانویّة   32

  فتحي سعید بذراع بن خدّة.

137  

  

 


