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 يهخص انذساعخ :

 

 "الاتصال الإداري وعلاقته بالأداء الوظيفي في المؤسسة التربوية"جاءت الدراسة تحت عنوان:      

وسائل الاتصال الإداري سواء من هلال  وهدفت الدراسة الحالية إلى الكشف عن طبيعة العلاقة بين

الوسائل المادية أو عبر الاتصال المباشر، وبين مستوى الأداء الوظيفي داخل المؤسسة التربوية، وذلك 

 بالاعتماد عمى المنهج الوصفي التحميمي. 

( موظف يعممون بإحدى المؤسسات التابعة لبمدية ذراع بن خدة، وقد 50تكونت عينة الدراسة من )     

 تم اختيارهم بطريقة قصدية لتمثيل واقع المؤسسة، وقد خمصت الدراسة إلى النتائج التالية: 

 توجد علاقة واضحة بين وفرة وسائل الاتصال المادية وفعالية الأداء الوظيفي. - 

لأداء داخل المؤسسة توجد علاقة قوية بين الاتصال المباشر بين الموظفين وتحسين مستوى ا- 

 التربوية.

 

 

 

 

 

 



Résumé d’étude  

     Cette étude intitulée " La Communication Administrative et sa relation 

avec la Performance Professionnelle dans l'Institution Educative", vise à 

révéler la nature de la relation entre les moyens de communication 

administrative qu'il s'agisse de moyens matériels ou de la communication directe 

et le niveau de performance professionnelle au sein de l'institution éducative, en 

s'appuyant sur la méthode descriptive analytique. 

     L'échantillon de l'étude est composé de (50) employés travaillant dans un 

CEM relevant de la commune de Draa Ben Khedda, sélectionnés de manière 

intentionnelle afin de représenter la réalité de l’institution. 

L’étude a abouti aux résultats suivants  :  

 - Il existe une relation claire entre la disponibilité des moyens matériels de la 

performance professionnelle 

 - Il existe une forte relation entre la communication directe entre les employés 

et l'amélioration du niveau de performance au sein de l'institution éducative 
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 مقدمة:

يعد الاتصال أحد المقومات الأساسية التي يقوم عمييا التفاعل داخل المجتمعات والمؤسسات، إذ يمثل 

م، ويتبادلون عبرىا المعرفة، وينسجون من خلاليا علاقاتيم الوسيمة التي يعبر بيا الأفراد عن أفكارى

اليومية. ولم يعد الاتصال مجرد وسيمة لتبادل المعمومات بل أصبح منظومة حيوية تساىم في بناء الفيم 

المشترك وتحقيق التعاون وتسييل التفاعل بين الأفراد داخل مختمف البيئات الاجتماعية والتنظيمية، وليذا 

ال يحتل مكانة محورية في الحفاظ عمى استقرار المؤسسات وتعزيز فعالية التفاعل بين فإن الاتص

 أعضاءىا ليصبح عنصرًا لأغنى عنو في أي منظومة تنظيمية.

وفي ىذا الإطار يعتبر الاتصال الإداري من أبرز أشكال الاتصال داخل المؤسسات، إذ يشكل الأداة 

تويات الادارية والوظيفية، ويساىم في تنسيق الجيود وتوجيو التنظيمية التي تضمن الربط بين مختمف المس

العمل نحو الأىداف المشتركة فلا يقتصر دوره عمى تبادل التعميمات أو نقل المعطيات، بل يمتد ليشمل 

دعم الانسجام الداخمي وبناء مناخ ميني قائم عمى الثقة والتفاىم وتعتمد فعاليتو عمى وجود قنوات واضحة 

قة تضمن انسياب المعمومات بدقة وفي الوقت المناسب، ومن خلالو يصبح من الممكن تحقيق واليات دقي

تواصل فعَّال ينعكس بشكل مباشر عمى جودة الأداء الفردي والجماعي ويساىم في تحقيق الأىداف 

 التنظيمية بكفاءة .

لعمل الجماعي، وفي ظل ىذا الدور الحيوي الذي يمعبو الاتصال الإداري في تنسيق الجيود وتسييل ا

يبرز مفيوم الأداء كعنصر لا يقل أىمية داخل المؤسسة فالأداء في سياق العمل يقصد بو الطريقة التي 

ينفذ بيا العامل ميامو. ومدى التزامو بما يطمب منو في إطار وظيفتو، ويشمل ذلك ما يقوم بو بشكل 

اخل محيطو الميني. وتظير أىمية مباشر من أعمال، الى جانب ما يرتبط بيا من تصرفات وتفاعلات د

ىذا المفيوم بشكل خاص في المؤسسات التربوية، باعتبارىا مؤسسات منظمة تسعى عمى التعميم والتكوين 
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ونقل المعارف. فنجاح ىذه المؤسسات في أداء رسالتيا يرتبط بشكل وثيق بجودة العمل الذي ينجزه كل 

 فرد من أفرادىا.

الجوىرية في بنية المؤسسات التربوية، إذ يمعب دورا محوريا في توجيو  ويعد الاتصال الاداري من الدعائم

الأفراد وتنسيق الجيود داخل البيئة المدرسية بما يعزز من جودة الأداء الوظيفي. فالمدير والأساتذة 

والموظفون مطالبون اليوم أكثر من أي وقت مضى بتبادل المعمومات التربوية والتنظيمية بطريقة فعالة، 

اء عبر الوسائل الشفيية أو الكتابية أو التكنولوجية الحديثة، ىذا التفاعل الاتصالي لا يقتصر فقط عمى سو 

نقل التعميمات من المدير الى بقية العاممين بل يشمل أيضًا الاستماع الى الانشغالات المينية وتقديم ردود 

 فعل بناءة تساعد في تحسين سير العمل.

والانسيابية، يصبح أداة بناء الثقة وتحفيز العاممين، مما يؤدي الى تحسين  فعندما يتسم الاتصال بالوضوح

 الأداء الفردي والجماعي، وتحقيق الانسجام الداخمي الذي يساىم في تجسيد الأىداف التربوية الكبرى.

 :جانبينم الدراسة الى يمنا بتقسقىذا الموضوع  لأىميةونظرًا 

 الجانب النظري لمدراسة و يحتوي عمى أربعة فصول  : الجانب الأول 

  : مخصص لإطار المنيجي لمدراسة و الذي يتضمن أسباب إختيار الموضوع ، أىداف الفصل الأول

نا مفاىيم دراسة و تطرقنا إلى و أىمية الدراسة ، إشكالية الدراسة ، و فرضيات الدراسة و من ثم تناول

 الدراسات السابقة و النظريات المستعممة كذا منيج المستخدم لمدراسة .

  الاتصال الاداري والذي تناولنا فيو تعريف الاتصال الإداري، عناصره وأنواعو،  :الثانيالفصل

 وظائفو، وسائمو، خصائصو وأخيرًا مقوماتو ونظريات الاتصال الإداري.

 



 مقدمة
 

 ج‌
 

  الأداء الوظيفي وقد تناولنا فيو تعريف الأداء الوظيفي، عناصره، أبعاده، محدّداتو،  :الثالثالفصل

 معاييره وأنواعو، العوامل المؤثرة عمى الأداء وأخيرًا أىميتو وأىدافو.

  المؤسسة التربوية وقد تناولنا فيو مفيوم المؤسسة التربوية، خصائصيا، وظائفيا،  :الرابعالفصل

 ومكوناتيا، أىميتيا وأىدافيا.

  والذي تناولتا فيو فصمين. التطبيقيوالمتعمق بالجانب  :الثانيالجانب 

  الإجراءات المنيجية لمدراسة الميدانية، حيث تطرقنا فيو الى الدراسة الاستطلاعية :الخامسالفصل ،

 مجالات الدراسة، أدوات جمع البيانات وعينة الدراسة.

  عرض وتحميل ومناقشة نتائج الدراسة والذي تناولنا فيو عرض وتحميل نتائج  :السادسالفصل

ة الأولى وكذلك عرض وتحميل نتائج الفرضية الثانية، الاستنتاج العام، الاقتراحات وختمنا الفرضي

 الدراسة بخاتمة
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 الدراسة:أسباب اختيار موضوع  .1
أسباب ذاتية ومنيا ماىي ىناؾ عدة أسباب دفعتنا الى اختيار ىذا الموضوع منيا ماىي 

 موضوعية.أسباب 

 ذاتية: سبابأ .1.1

 .الاىتماـ والرغبة الشخصية في دراسة ىذا الموضوع -

  . ور عمميمنظفيـ واقع الاتصاؿ الإداري داخؿ المؤسسة التربوية مف  حاولةم -

الإداري الفعاؿ وكيفية مساىمتو في تحسيف الأداء الوظيفي لمعماؿ الاتصاؿ  أىميةمعرفة  -
 المؤسسة.في 

 موضوعية:  أسباب  .1.1

 .ابراز دور وأىمية الاتصاؿ في تسيير المؤسسة التربوية -

 .الاتصاؿ الجيد عمى بيئة العمؿ داخؿ المؤسسة التربوية تأثيرمعرفة كيفية  -

  . ساىـ في فعالية الاتصاؿ داخؿ المؤسسة التربويةلمعرفة ىؿ وسائؿ الاتصاؿ ت -

 .قابمية دراسة الموضوع منيجيا ومعرفيا -

  الدراسة:أىداف  .2
 .العمؿ نظاـفي المؤسسة التربوية وأىميتو في  التعرؼ عمى مفيوـ الاتصاؿ الإداري -

  . دراسة العلاقة بيف الاتصاؿ الإداري والأداء الوظيفي -

 .ابراز دور الاتصاؿ الإداري في المؤسسة التربوية -

 .التعرؼ عمى وسائؿ الاتصاؿ في المؤسسة التربوية -
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الكشؼ عف واقع الاتصاؿ الإداري في المؤسسة التربوية مف خلاؿ جمع البيانات وأساليب  -
 .المتبعةالاتصاؿ 

 أىمية الدراسة: .3
تعكس أىمية أي بحث مدى اسيامو في توسيع الفيـ العممي والتطبيقي لموضوع الدراسة 

وفي ىذا  .تقديـ رؤى جيدة تساىـ في تطوير المعرفة في ىذا المجاؿعمى  ومدى قدرتو
السياؽ تكمف أىمية ىذه الدراسة في محاولتيا فيـ كيفية تأثير الاتصاؿ الاداري عمى الأداء 
الوظيفي في المؤسسة التربوية باعتبار اف الاتصاؿ الاداري يمثؿ الأساس الذي تقوـ عميو 

 .عممية التنظيـ والتنسيؽ

براز تأثيره عمى اداء تسعى ىذه الدراسة إلى تقديـ صورة شاممة حوؿ واقع الاتصاؿ ا لاداري وا 
العماؿ فيو يعد الركيزة الأساسية التي تدعـ بناء مجتمع تربوي متماسؾ وقادر عمى تحقيؽ 

 .أىدافو
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 الإشكالية:  .4
يعد الاتصاؿ ظاىرة اجتماعية قديمة متجذرة في حياة الإنساف، حيث يمثؿ عممية جوىرية لا 

التي يتفاعؿ مف خلاليا الأفراد والجماعات، مما يساىـ يمكف الاستغناء عنيا. فيو الوسيمة 
في تبادؿ الأفكار والمعمومات وتعزيز التفاىـ المشترؾ وبما اف الإنساف كائف اجتماعي 
بطبيعتو فإنو يعتمد عمى الاتصاؿ لمتعبير عف احتياجاتو والتفاعؿ مع محيطو. ويتجسد ىذا 

المنطوقة أو المكتوبة، او عبر الاشارات  التواصؿ عبر وسائؿ متعددة سواء مف خلاؿ المغة
ولغة الجسد، لذا فإف الاتصاؿ لا يقتصر عمى كونو اداة لمتواصؿ فقط بؿ يشكؿ اساسا 
لتطور المجتمعات وتقوية الروابط الاجتماعية، مما يجعمو عاملا اساسيا في بناء الحضارات 

 .واستمرارىا

يشمؿ ابعادا اكثر تنوعا و اتساعا، متجاوزا مع التقدـ التكنولوجي المتسارع، اصبح الاتصاؿ و 
دوره التقميدي كوسيمة لتبادؿ المعمومات بيف الأفراد فقد اصبح عنصرا محوريا يمتد تأثيره الى 

لضماف سير عمميا ،  المؤسسات و التنظيمات عمى فعاليتو مختمؼ القطاعات، حيث تعتمد
جيا و بذلؾ اصبح تطور مما جعؿ مستوى كفاءتيا يقاس بمدى استخداميا لمتكنولو 

المجتمعات و خاصة لممؤسسات مرتبطا بجودة الاتصاؿ داخميا، اذ يعتبر مف العوامؿ 
الأساسية التي تساىـ في استمرارىا و نجاحيا و مف ىنا اصبح الاتصاؿ داخؿ المؤسسات 
اكثر ىيكمة و تنظيما حيث لـ يعد يقتصر عمى إيصاؿ المعمومات فحسب بؿ تطور ليأخذ 

 متكاملا يعرؼ بالاتصاؿ الاداري. ادارياطابعا 

يعتبر الاتصاؿ الاداري ركيزة أساسية لضبط العمميات الداخمية وتسييؿ عممية اتخاذ القرار 
وتحقيؽ التنسيؽ بيف مختمؼ الوحدات الادارية داخؿ المؤسسة، فيو يشكؿ حمقة الوصؿ 

ضماف سلاسة التواصؿ الأساسية داخميا إذ يعتمد عمى تبادؿ المعمومات بيف الأفراد ل
الداخمي والخارجي كما تعتمد فعاليتو عمى الوسائؿ الاتصالية المتاحة مما يساعد في تنظيـ 

 .المياـ الرسمية والغير رسمية ويدعـ استمرارية المؤسسة وتحقيؽ أىدافيا
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وتعتبر المؤسسة التربوية إحدى ىذه المؤسسات فيي مف بيف المؤسسات الأساسية التي  
دورا ىاما في المجتمع، حيث تندرج ضمف التنظيمات التي تسعى إلى تحقيؽ أىداؼ تؤدي 

دارية محددة، فيذه الأخيرة ليست مجرد فضاء تعميمي بؿ تعتبر وحدة تنظيمية تقوـ  تربوية وا 
عمى ىيكؿ إداري واضح يضمف تسيير مختمؼ الأنشطة التربوية والإدارية وفؽ أسس قانونية 

عمى منظومة مف القواعد والإجراءات التي تنظـ علاقتيا بالجيات وتنظيمية، كما تعتمد 
الفاعمة داخميا وخارجيا مما يمكنيا مف تأدية دورىا بكفاءة والمساىمة في تطوير العممية 

 التعميمية.

فالمؤسسة التربوية تحتاج الى نظاـ إداري فعاؿ قائـ عمى الاتصاؿ الاداري حيث يمعب دوراً 
يف مما يساىـ في زيادة الفعالية و دعـ الديناميكية ممتنسيؽ بيف العاأساسياً في تحقيؽ ال

داخؿ المؤسسة الى جانب تحسيف الاداء الوظيفي، فالأداء ىو حصيمة لمجيد المبذوؿ سواء 
كاف ذىنياً أو جسديا و يتأثر بشكؿ مباشر بجودة الاتصاؿ الاداري، الذي يضمف وضوح 

ىذا التكامؿ يعتمد عمى العنصر البشري ، فإف الأدوار و تكامؿ الجيود و لاف نجاح 
الموظفوف يشكموف الدعامة الأساسية لأي منظمة اذ تعتمد العممية التنظيمية بشكؿ كبير 
عمى دورىـ الفعاؿ الى جانب قدرتيـ عمى تنمية مياراتيـ و مواكبة المستجدات و تطبيقيا 

ظيـ المحكـ واتصالا اداريا واضحا بفعالية. ولتحقيؽ ذلؾ يتطمب الأمر إدارة قادرة عمى التن
يضمف الانسجاـ والتنسيؽ بيف أفراد المؤسسة ما يساىـ في رفع مستوى الاداء واستثمار 

 .الموارد المتاحة بفعالية مع الاستجابة لمتحديات المختمفة بمرونة وكفاءة
لتعاوف وفي ىذا الإطار يعد الاتصاؿ الاداري عاملا اساسيا في توجيو العمؿ وتنمية روح ا

داخؿ المؤسسة التربوية حيث يؤثر بشكؿ مباشر عمى سير الاداء الوظيفي، ومف ىنا ينطمؽ 
كيف يؤثر الاتصال الاداري عمى الاداء الوظيفي في التساؤؿ الرئيسي ليذه الدراسة:" 

" وقد انبثؽ مف ىذا التساؤؿ مجموعة مف الأسئمة الفرعية التي يمكف المؤسسة التربوية؟
 النحو التالي: ادراجيا عمى
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  كيؼ تؤثر وسائؿ الاتصاؿ المادية عمى فعالية الأداء الوظيفي؟ -

 إلى أي مدى يساىـ الاتصاؿ المباشر في تحسيف الأداء الوظيفي؟ -

 :الفرضيات .5
 .وفرة وسائؿ للاتصاؿ المادية تساعد عمى فعالية الأداء الوظيفيالفرضية الاولى: 

 .فعالا في تحسيف الأداء الوظيفي الاتصاؿ المباشر يمعب دوراً الفرضية الثانية: 

  ضبط المفاىيم: .6
 :مفيوم الاتصال . أ
 يرجع كممة اتصاؿ :لغة Communication الى الكممة اللاتينيةcommunie   ومعناىا

commun أو "عاـ" وبالتالي فاف الاتصاؿ عممية يتضمف المشاركة أو  "اي "مشترؾ
 1.التفاىـ حوؿ شيء

 :وقيـ مف فرد الى اخر او  الميارات او ىو عممية يتـ بواسطتيا نقؿ المعمومات اصطلاحا
نوع مف الاتصاؿ سواء كاف تقنيا أو عاديا فيو في الأساس  واف ايمف فرد الى جماعة 

 وبذلؾ فالاتصاؿمف حواس  وما يشممو إدراؾبو مف  وما يتصؼامتداد مباشر للإنساف 
والنفسية تقوـ عمى الاستخداـ المناسب لكافة القدرات الادراكية يعد عممية إنسانية ىادفة 

 2.والعاطفية والاجتماعية والحركية

إلى التفاعؿ بواسطة العلامات والرموز  مصطمح يستخدـ ليشير"بأنو:  "جورج لنديرج"عرفو 
وتكوف عمى شكؿ حركات وصور ورموز تعمؿ كمنبو سموؾ أي أف الاتصاؿ ىو نوع مف 

 3."الذي يحدث بواسطة الرموزالتفاعؿ 

                                                           
 .23، ص1998، القاىرة،  1، الدار المصرية المبنانية، طالاتصال و نظرياتو المعاصرةحسف عماد مكاوي و ليمى حسيف السيد،  1
  .24،  ص 2014، مصر، 1، دار العمـ و الايماف لمنشر و التوزيع، طالاتصال التربوي رؤية معاصرةاسامة محمد سيد و عباس حممي الجمؿ،  2
 . 24، ص 2015، دار اسامة لمنشر و التوزيع، الاردف، نظريات الاتصالبساـ عبد الرحماف مشاقبة،  3
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ي ومرسؿ عممية التي يتفاعؿ بمقتضاىا متمق فرأت أف الاتصاؿ ىو "جييان رشتي"أما 
الرسالة سواء كانت كائنات حية أو آلات في مضاميف اجتماعية معينة وفييا يتـ نقؿ الافكار 

 1.والمعمومات بيف الأفراد

 :الاتصاؿ ىو عممية يتـ فييا ارساؿ وتبادؿ المعمومات والمعاني  التعريف الإجرائي
والافكار بيف شخصيف أو أكثر باستخداـ وسائؿ مختمفة بيدؼ ايصاؿ الرسالة بوضوح 

 .وتحقيؽ التفاىـ بينيـ
 الإدارة: مفيوم . ب
  :ليـ وعمى  وتقديـ العوف الإدارة مشتقة مف الفعؿ "أدار" وىي تعني خدمة الآخريفلغة

ىذا النحو فإف مف يعمؿ بالإدارة يقوـ بخدمة الآخريف او يصؿ عف طريؽ الإدارة الى 
 2.أداء خدمة

 :ىي وظيفة تنفيذ الأعماؿ عف طريؽ الآخريف باستخداـ التخطيط والتنظيـ  اصطلاحا
المنظمة بكفاية وفاعمية مع مراعاة اىداؼ والتوجيو والرقابة وذلؾ مف اجؿ تحقيؽ 

 3.الداخمية والخارجية المؤثرات

بأنيا:" اف تعرؼ بالضبط ماذا تريد ثـ تتأكد مف اف الأفراد يؤدونو  "فريدريك تايمور"عرفيا 
 4"بأحسف طريقة ممكنة وأرخصيا

 

 

                                                           
 .25ص مرجع سابق، بساـ عبد الرحماف مشاقبة 1
، 2014، الرياض، 10، مكتبة العبيكاف، طمبادئ ادارة الاعمال )الاساسيات و الاتجاىات الحديثة(احمد بف عبد الرحماف الشميمري و اخروف،  2

 .20ص
،  2009الرياض،، 6، مكتبة العبيكاف، طمبادئ ادارة الاعمال )الاساسيات و الاتجاىات الحديثة(حمد بف عبد الرحماف الشميمري و اخروف، ا 3

 .24ص
 .23نفس المرجع، ص 4
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فقد عرؼ الإدارة بأنيا:" استغلاؿ الموارد المتاحة عف طريؽ تنظيـ  "زويمف"و "القريوتي"اما 
 الجيود الجماعية وبوسائؿ إنسانية مما يساىـ في تحسيف حياة الانساف سواء كاف عضوا في

 1"التنظيـ اـ مستفيدا مف خدماتو وأيا كاف المجاؿ الذي نمارس فيو 

 :ىي مجموعة مف العمميات والتفاعلات التي تيدؼ الى تنظيـ العمؿ  التعرف الاجرائي
داخؿ المؤسسة التربوية، حيث تعتمد عؿ التخطيط والتنسيؽ والتوجيو لتحقيؽ الأىداؼ 

 .الوظيفية
 :الاداريالاتصال  مفيوم . ت
 :وغيرىا الاتصاؿ الاداري بأنو:" الاتصاؿ الذي يتـ بيف  "منى مؤتمن"تعرؼ  اصطلاحا

الأفراد داخؿ أي مؤسسة ودراسة العلاقة التي تنظـ قياميـ بالأعماؿ المنوطة بيـ مف 
 2"ةخلاؿ النظاـ المعموؿ بو داخؿ كؿ مؤسس

يعرفو بأنو:" عبارة عف الاتصاؿ الإنساني المنطوؽ والمكتوب الذي  "ابراىيم عرقوب"ايضا 
يتـ داخؿ المؤسسة عمى المستوى الفردي والجماعي ويساىـ في تطوير أساليب العمؿ وتقوية 

 3.العلاقات الاجتماعية بيف الموظفيف وىو اتصاؿ رسمي او غير رسمي

ايصاؿ البيانات والمعمومات الاتصاؿ الاداري ىو عممية ادارية واجتماعية تعمؿ عمى 
المؤسسة لموصوؿ الى اليدؼ المشترؾ يتفاعؿ مف خلاؿ اتصاؿ مجموعة  والقرارات الى أفراد

 المرسميف  مف الأفراد

والمستقبميف اجتماعياً وتخمؽ الروابط، الصلات، التشابكات فيؤثروف ويتأثروف في بعضيـ 
 4.البعض

                                                           
1
  32صمرجع سابق،  احمد بن عبد الرحمان الشميمري و اخرون ،  
، 2012، جانفي07، العددمجمة العموم الإنسانية و الاجتماعية: معوقات الاتصال الإداري في المؤسسة المينية و سبل المواجيةروسيـ فائزة،  2

 .51لإنسانية و الاجتماعية، جامعة قاصدي مرباج، الجزائر، صقسـ عمـ الاجتماع، كمية العموـ ا
 .51صنفس المرجع،  3
 .301، ص 2006، القاىرة، 1، جامعة مصر لمتكنولوجيا، طالسموك التنظيميفؤاد القاضي،  4
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 :الاتصاؿ الاداري ىو عممية تبادؿ المعمومات والافكار داخؿ المؤسسة  التعريف الإجرائي
 .التربوية بيف الموظفيف والإدارة بيدؼ تنسيؽ العمؿ وتحقيؽ الأىداؼ بفعالية

 
 :الأداءمفيوم  . ث
 :ة اللاتينيةظيقابؿ الاداء لغة المف لغةperformare   والتي تعني اعطاء كمية لشيء ما

 performance.1والتي اشتقت منو المفظة الإنجميزية 
 :تماـ المياـ المكونة لوظيفة الفرد ويعكس  اصطلاحا يشير مفيوـ الاداء إلى درجة وا 

الكيفية التي يحقؽ او يشبع بيا الفرد المتطمبات الوظيفية وىو عممية قياس كفاءة العامميف 
 2.وسموكيـ في عمميـ الحالي لمتعرؼ عمى مدى قدرتيـ عمى تحمؿ مسؤولياتيـ الحالية

 :قة التي يتـ بيا إنجاز المياـ ومدى جودتيا وفؽ متطمبات ىو الطري التعريف الإجرائي
 .العمؿ

 : الوظيفيمفيوم الاداء  . ج
 :مكانيات خدمية مميزة  اصطلاحا ىو كؿ ما يتمتع بو الفرد العامؿ مف ميارات وقدرات وا 

فاف كاف الاداء مناسبا لموصؼ الوظيفي المطموب فإنو يحقؽ الغرض منو أما إذا كاف لا 
يرقى الى مستوى المطموب فإف ذلؾ يتطمب تطوير ميارات العامميف لرفع كفاءتيـ 

 3.توى المطموب مف الاداءوتحسيف ادائيـ ييدؼ الوصوؿ الى المس
 :ىو قياـ الموظؼ بواجباتو وميامو داخؿ المؤسسة وفؽ لمتطمبات  التعريف الإجرائي

 .وظيفية وقياس مف خلاؿ جودة العمؿ، الالتزاـ والقدرة عمى تحقيؽ الأىداؼ المطموبة
 :التربويةمفيوم المؤسسة  . ح

                                                           
 .47، ص2019، عماف، 1، مركز الكتاب الاكاديمي، طضغوط العمل و الاداء الوظيفيعداف نبيمة،  1
 .215، ص 2000، الدار الجامعية الإسكندرية، مصر، إدارة الموارد البشريةحسف، محمد  راوية 2
دار  ىندسة الموارد البشرية في صناعة الفنادق )أفكار حديثة ورؤية مستقبمية(،موفؽ عدناف عبد الجبار الحميري وأحمد محبوب لممومني،  3

 .207، ص 2011، عماف الأردف، 1إثراء لمنشر والتوزيع ط
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 :عمى أنيا في الحقيقة والواقع المعبر الذي يمر فيو الطفؿ  "رابح تركي"يعرفيا  اصطلاحا
مف حياة المنزؿ الضيقة إلى الحياة الاجتماعية الحقيقية ومف ىنا يجب أف تقمع المدارس 
أف تكوف مجرد بناية لمتعمـ كما يسمونيا وأف تتحوؿ إلى مجتمعات حية لمتربية بأوسع 

 1.معانييا"

التنظيمات الرسمية يقتضي تحميميا كنظاـ اجتماعي  وتعرؼ كذلؾ المؤسسة التربوية ككؿ
 2.الانتباه الى اوجو الحياة التنظيمية المخططة وغير المخططة والرسمية والغير رسمية

  المؤسسة التربوية ىي كياف اجتماعي منظـ يقوـ بوظيفة نقؿ المعرفة  :ف الإجرائييالتعر
ممنيجة بيدؼ تحقيؽ التنمية الشخصية لأفراد مف خلاؿ عمميات تعميمية وتربوية لوالقيـ 

والاجتماعية ضمف إطار إداري ينسؽ الأدوار والمسؤوليات لضماف تحقيؽ الاىداؼ 
 .التربوية

 مفاىيم ليا علاقة بالدراسة: . خ
 مفيوم الإدارة التربوية: 
 مف قبؿ القائميف عمى تنفيذ العمميات  والممارسات المبذولةىي جميع الجيود  :اصطلاحا

 3.الادارية المختمفة عمى جميع مستويات النظاـ التعميمي

تعرؼ ايضا عمى انيا " مجموعة مف العمميات المتشابكة التي تتكامؿ فيما بينيا في 
المستويات الثلاث الادارية المستوى القومي )الوزارة( والمستوى المحمي )مديرية التربية( 

 4.والمستوى الاجرائي )الوحدة المدرسية( لتحقيؽ الأىداؼ المنشودة مف التربية

                                                           
 .194، ص 1990، الجزائر، 2، المؤسسة الوطنية لمكتاب، طأصول التربية والتعميمتركي رابح عمامرة،  1
 .54، ص 2011، دار البداية ناشروف وموزعوف، عماف، الإدارة التربوية في القطاع المدرسيراغب أحمد راغب،  2
  . 18، ص 2020، الاردف، 1ي لمنشر والتوزيع، ط ،دار زىدالإدارة التعميمية والاشراف التربويمحمد خالد ابو عزاـ،  3
 .18نفس المرجع، ص  4
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  ىي مجموعة مف العمميات الادارية التي تيدؼ الى تنظيـ وتوجيو  ف الاجرائي:يالتعر
العمؿ داخؿ المؤسسات التربوية مثؿ المدارس لضماف تحقيؽ الاىداؼ التعميمية 

 .والتربوية بكفاءة
 

  المادية:ال تصمفيوم وسائل الا 
 :وسائؿ جمع وسيمة عمى وزف فعيمة وقد تجيء المف الفعؿ الثلاثي المجرد )وسؿ( ف لغة

 1.الفعمية بمعنى الآلة وىي مشتقة مف وسؿ يسؿ وسلا ووسيمة
 :ىي عبارة عف اساليب تعمؿ عمى نقؿ المعمومات بيف الناس وتتمثؿ في  اصطلاحا

سائؿ مف شخص تتـ مف خلاؿ نقؿ مجموعة مف الر  التبادلات الفكرية والوجدانية بينيـ
 2.مرسؿ الى شخص مستقبؿ

 ىي ادوات التي تعتمد لتبادؿ المعمومات بيف الأفراد داخؿ المؤسسة  الاجرائي: التعريف
 .التربوية

 السابقة:الدراسات  .7
الدراسات السابقة عنصرا أساسيا في أي بحث عممي، فيي توفر خمفية معرفية تساعد  تعد 

ؽ سيتـ التطرؽ إلى مجموعة مف م. ومف ىذا المنطةفي فيـ الموضوع مف زوايا مختمف
 البحث. ليذا الدراسات التي تشكؿ مرجعا ىاما

  :3الدراسة الأولى 

                                                           
، كوردستاف، 1، مف منشورات اتحاد عمماء الديف الاسلامي، ط ضوابط الافتاء في وسائل الاتصال الحديثةمالا عبد الله مالا سعيد كرتكي،  1

 16، ص 2014
 https://maud03.com،22:00، سا  2025/02/22، تعريف وسائل الاتصالموقع الموضوع،  2
، مذكرة الاتصال التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي )دراسة ميدانية عمى عمال المنفذين بمؤسسة سونمغاز عنابة(بوعطيط جلاؿ الديف،  3

منتوري محمود قسنطينة، ماجستير في عمـ النفس تنظيـ وعمؿ، قسـ عمـ النفس وعموـ تربوية والارطفونيا، كمية عموـ إنسانية واجتماعية، جامعة
 2009-2008الجزائر، 
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بعنواف الاتصاؿ التنظيمي وعلاقتو بالأداء الوظيفي )دراسة  "بوعطيط جلال الدين"دراسة 
ميدانية عمى عماؿ المنفذيف بمؤسسة سونمغاز بعنابة( وىي مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير في 

 .2009-2008تخصص عمـ النفس عمؿ وتنظيـ بسنة 

وظيفي داخؿ تناوؿ إشكالية البحث في دراسة طبيعة العلاقة بيف الاتصاؿ التنظيمي والأداء ال 
المؤسسة، محاولة الإجابة عمى السؤاؿ الرئيسي: "ىؿ ىناؾ علاقة بيف الاتصاؿ التنظيمي 
والأداء الوظيفي لدى العماؿ التنفيذييف؟" وقد اعتمد عمى فرضيات رئيسية تفترض وجود 
علاقة ذات دلالة إحصائية بيف الاتصاؿ التنظيمي وبمختمؼ أبعاده ومستويات الأداء 

عامميف، استخدـ الباحث المنيج الوصفي التحميمي لعلاج إشكالية البحث واعتمد الوظيفي لم
عامؿ منفذ تـ اختيارىـ بطريقة عشوائية أما أداة البحث المستخدمة  49عمى عينة مكونة مف 

 قد تمثمت في الاستمارة لجمع البيانات وتحميميا مف أبرز النتائج التي توصؿ إلييا الباحث:

 وجود نمطي الاتصاؿ النازؿ والصاعد داخؿ مؤسسة سونمغاز.تـ الكشؼ عف -

صؿ إلى وجود علاقة ارتباطية متوسطة بيف الاتصاؿ الصاعد والأداء الوظيفي تـ التو  -
 لدى عينة الدراسة.

لأداء الوظيفي لدى عينة وجود علاقة ارتباطية موجبة متوسطة بيف الاتصاؿ الصاعد وا -
 الدراسة.

  :التعقيب 
  التشابو: أوجو 

مع دراستنا في موضوعيا الأساسي حيث يتناوؿ كلا  "بوعطيط جلال الدين"تشترؾ دراسة 
البحثيف العلاقة بيف الاتصاؿ والأداء الوظيفي داخؿ المؤسسة وىو المحور الرئيسي لكلا 
الدراستيف كما أف كمتا الدراستيف تعتمداف عمى المنيج الوصفي في تحميؿ الظاىرة المدروسة 
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ضافة إلى استخداـ الاستبياف كأداة رئيسية لجمع البيانات مما يجعؿ المنيجية متقاربة بالإ
 إلى حد كبير.

  :أوجو الاختلاف 

رغـ التشابو في الإطار العاـ لمدراستيف الا أنا ىناؾ اختلافات واضحة بينيما فدراسة 
تركز  ماتناولت الاتصاؿ التنظيمي في مؤسسة اقتصادية "سونمغاز" بين بوعطيط جلال الدين""

عمى  "بوعطيط"دراستنا عمى المؤسسة التربوية. كما أف زاوية المعالجة تختمؼ، حيث ركز 
الاتصاؿ التنظيمي بمفيومو العاـ بينما تناولت دراستنا الاتصاؿ الإداري باعتباره عنصرا 

ـ ؾ اختلاؼ طبيعة العينة حيث استخدوية إضافة إلى ذلأساسيا في تسيير المؤسسة الترب
عينة مف موظفي مؤسسة سونمغاز بينما دراستنا تستيدؼ العامميف في المؤسسة  "بوعطيط"

 التربوية مثؿ الإدارييف وأساتذة.

 1الدراسة الثانية:     

الاتصاؿ بعنواف "وسائؿ الاتصاؿ الحديثة ودورىا في تفعيؿ  "أم الخير السوفي"دراسة 
الداخمي في المؤسسة الجزائرية" )دراسة ميدانية بشركة طيبة فود بالرويبة( وىي مذكرة دكتوراه 

 .2016تـ نشرىا في 

تتمحور إشكالية الدراسة حوؿ التساؤؿ التالي: "ما ىي وسائؿ الاتصاؿ الأكثر توظيفا  
لى ما يرجع ذلؾ؟". انطمقت الدراسة مف فرضية عامة مفادىا "بالرغـ  بالمؤسسة الجزائرية؟ وا 

مف انتشار التكنولوجيات الحديثة لوسائؿ الاتصاؿ مف جية وتواجد ىذه التكنولوجيا في أغمب 
المؤسسات الجزائرية مف جية أخرى إلى أف اعتماد المؤسسة عمى وسائؿ تقميدية للاتصاؿ 

إلى نجده أكثر مف الوسائؿ الحديثة وسريعة في أداء مياميا". وتفرعت ىذه الفرضية 
 فرضيات جزئية:

                                                           
، مجمة العموم الإنسانية والاجتماعية: وسائل الاتصال الحديثة ودورىا في تفعيل الاتصال الداخمي في المؤسسة الجزائريةأـ الخير السوفي،  1

 .، الجزائر2، جامعة الجزائر 2016، ديسمبر27العدد
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يعود الاستعماؿ الواسع لوسائؿ الاتصاؿ التقميدية بالمؤسسة الجزائرية إلى نقص الوعي  -
 بأىمية ودور الوسائؿ الحديثة لدى الأفراد.

 تساىـ ثقافة المؤسسة في توظيؼ وسائؿ الاتصاؿ التقميدية أكثر مف الوسائؿ الحديثة. -

 929إشكالية البحث. تكوف مجتمع البحث مف  لعلاجاستخدمت الباحثة المنيج الوصفي 
عاملا ينتموف إلى شركة طيبة فود لكف بعد استبعاد فئة عماؿ التنفيذ أصبحت العينة مكونة 

عاملا. وقد استعانت الباحثة بأداتي الاستمارة والمقابمة لجمع البيانات اللازمة  157مف 
سي لا يتأثر بشكؿ كبير بوسائؿ وتحميميا. وقد توصمت إلى نتائج أىميا أف الوعي المؤس

 مؤسسة. ؤثر عمى كفاءة الاتصاؿ الداخمي لمالاتصاؿ التقميدية، مما ي

كما تبيف أف الاعتماد عمى ىذه الوسائؿ دوف دمجيا مع الحديثة يقمؿ مف فعالية التواصؿ   
ويحد مف سرعة تبادؿ المعمومات بالإضافة إلى ذلؾ، تؤثر الثقافة التنظيمية في المؤسسات 
الجزائرية عمى استخداـ وسائؿ الاتصاؿ التقميدية أكثر مف الحديثة، مما يعوؽ الرقمنة ويؤدي 

يد العمميات الإدارية وعميو توصي الدراسة تبني استراتيجيات حديثة لتعزيز الاتصاؿ إلى تعق
 الداخمي لممؤسسة.

  :التعقيب 
  :أوجو التشابو 

في تناوليا لموضوع الاتصاؿ داخؿ المؤسسات،  "ام الخير السوفي"تتشابو دراستنا مع دراسة  
دورىا في تفعيؿ الاتصاؿ حيث ركزت الدراسة السابقة عمى وسائؿ الاتصاؿ الحديثة و 

الداخمي، بينما تناولت دراستنا واقع الاتصاؿ الإداري وعلاقتو بالأداء الوظيفي داخؿ 
المؤسسة التربوية. كما أف كمتا الدراستيف تعتمداف عمى المنيج الوصفي، الذي يساعد في 

اف كأداة تحميؿ طبيعة الاتصاؿ داخؿ المؤسسة وفيـ أبعاده بالإضافة إلى اعتماد الاستبي
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رئيسية لجمع البيانات في كمتا الدراستيف مما يعكس تقاربا في الأساليب البحثية ويتيح 
 قارنة النتائج في سياقات مختمفة.إمكانية م

 

  :أوجو الاختلاف 

في طبيعة المجاؿ الذي تركز عميو كؿ منيما  "أم الخير السوفي"تختمؼ دراستنا مع دراسة 
حيث أجريت الدراسة السابقة في شركة اقتصادية وىي شركة "طيبة فود" بينما تجرى دراستنا 
داخؿ مؤسسة تربوية مما يجعؿ طبيعة الاتصاؿ الإداري مختمفة بيف بيئة العمؿ الصناعي 

ركزت عمى  "أم الخير السوفي" وبيئة العمؿ التربوي. كما أف الإشكالية البحثية في دراسة
تحديد أكثر وسائؿ الاتصاؿ توظيفا داخؿ المؤسسة الجزائرية وأسباب ذلؾ في حيف دراستنا 
تسمط الضوء عمى العلاقة بيف عمى الاتصاؿ الإداري والاتصاؿ الوظيفي، أي أنيا تيتـ 

كذلؾ، ىناؾ بتأثير الاتصاؿ عمى فعالية العمؿ أكثر مف مجرد تحديد الوسائؿ المستخدمة 
عاملا بعد استبعاد عماؿ  157اختلاؼ في العينة حيث اقتصرت الدراسة السابقة عمى 

التنفيذ بينما تستيدؼ دراستنا عينة مف موظفي المؤسسة التربوية والتي تشمؿ إدارييف وأساتذة 
 مما يعكس طبيعة تواصؿ مختمفة داخؿ مؤسسة.

 1ة:لثالدراسة الثا 

بعنواف "أثر استخداـ "منصوري حمزة" و  "بن رجم عبد الغفار"، فاطمة""دغفل بيا  دراسة قاـ
الاتصاؿ الإداري عمى الولاء التنظيمي لمموظفيف في المؤسسة" )دراسة حالة بنؾ الفلاحة 

 .2017التنمية الريفية بالمسيمة( وىي مذكرة دكتوراه انجزت سنة 

                                                           
، 05، العدد الإدارية والاقتصادية: أثر استخدام الاتصال الإداري عمى الولاء لمموظفين في المؤسسةمجمة البحوث دغفؿ بف رجـ ومنصوري،  1

 .، جامعة محمد بوضياؼ مسيمة، الجزائر2019ماي 
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تخداـ الاتصاؿ الإداري عمى الولاء انطمقت ىذه الدراسة مف إشكالية مفادىا:" ما ىو أثر اس
التنظيمي لمموظفيف ببنؾ الفلاحة والتنمية الريفية بالمسيمة؟" وتمت صياغة عدة فرضيات 

 أبرزىا:

 يؤثر استخداـ الاتصاؿ الإداري إيجابيا عمى الولاء العاطفي لمموظفيف. -

 .يؤثر استخداـ الاتصاؿ الإداري إيجابيا عمى الولاء المستمر لمموظفيف -

 يؤثر استخداـ الاتصاؿ الإداري إيجابيا عمى الولاء الأخلاقي لمموظفيف. -

اعتمد الباحثوف عف المنيج الوصفي التحميمي لدراسة الإشكالية المطروحة وتحميؿ أثر      
تـ تطبيؽ البحث عمى عينة و استخداـ الاتصاؿ الإداري عمى الولاء التنظيمي لمموظفيف 

 موظفا. 68مكونة مف 

استمارة  68استخدـ الباحثوف الاستبياف كأداة رئيسية لجمع البيانات حيث تمت توزيع      
استمارة صالحة  55تنمية الريفية لكف تـ استرجاع الالموظفيف العامميف ببنؾ الفلاح و عمى 

 % وقد أظيرت نتائج الدراسة: 80-88لمتحميؿ مما يمثؿ نسبة استجابة بمغت 

لإداري عمى الولاء التنظيمي لمموظفيف ببنؾ الفلاحة والتنمية وجود أثر إيجابي للاتصاؿ ا -
 الريفية بالمسيمة وىذا ناتج عف الدور الذي يمعبو الاتصاؿ الإداري داخؿ التنظيـ.

وجود أثر إيجابي للاتصاؿ الإداري عمى الولاء العاطفي لمموظفيف ببنؾ الفلاحة والتنمية  -
لذي يمعبو الاتصاؿ الإداري في نقؿ المعمومات بيف الريفية بالمسيمة وىذا ناتج عف الدور ا

 الرؤساء والمرؤوسيف.

والتنمية  ةوجود أثر إيجابي للاتصاؿ الإداري عمى الولاء المستمر لمموظفيف ببنؾ الفلاح -
بالمسيمة وىذا ناتج عف أىمية الاتصاؿ الإداري في خمؽ جو اجتماعي مناسب لمحيط 

 العمؿ.



الإطار انًنهجٍ نهذراضت                                                                                   انفصم الأول  

 

22 
 

للاتصاؿ الإداري عمى الولاء الأخلاقي لمموظفيف وىذا ناتج عف الدور وجود أثر إيجابي  -
ب والمسؤولية لمبقاء في الذي يمعبو الاتصاؿ الإداري في تنمية شعور الموظؼ بالواج

 المؤسسة.

 

  :التعقيب 
  :أوجو التشابو 

ميؿ تتشابو ىذه الدراسة مع دراستنا في أنيا تتناوؿ موضوع الاتصاؿ الإداري وتيدؼ إلى تح 
دوره داخؿ المؤسسة، كما تعتمداف عمى المنيج الوصفي بدراسة العلاقة بيف الاتصاؿ 
الإداري ومتغير تنظيمي آخر. بالإضافة إلى ذلؾ استخدمت كمتا الدراستيف الاستبياف كأداة 
رئيسية لجمع البيانات مف العينة المستيدفة مما يساىـ في تحميؿ المعطيات بشكؿ دقيؽ كما 

تتناولاف بيئة العمؿ داخؿ المؤسسات مما يجعميما تسعياف إلى فيـ تأثير  أف كمتييما
 .الاتصاؿ الإداري عمى الجوانب التنظيمية والوظيفية

  :أوجو الاختلاف 

تختمؼ الدراستاف في عدة جوانب رئيسية، حيث تركز دراستي عمى الاتصاؿ الإداري وعلاقتو  
استخداـ الاتصاؿ  ينما تناولت الدراسة السابقة اثربالأداء الوظيفي في المؤسسة التربوية، ب

الإداري عمى الولاء التنظيمي داخؿ بنؾ الفلاحة والتنمية الريفية، مما يعني أف المتغير التابع 
يختمؼ بيف البحثيف، كما أف مجاؿ البحث يختمؼ حيث تستيدؼ دراستنا المؤسسة التربوية 

لمصرفي ممثلا بنؾ الفلاحة والتنمية الريفية مما قد بينما ركزت الدراسة السابقة عمى القطاع ا
بعاد بيف المؤسستيف إضافة إلى ذلؾ شممت اختلاؼ طبيعة الاتصاؿ الإداري وا يؤدي إلى

عينة الدراسة السابقة موظفي بنؾ الفلاحة بينما دراستنا تستيدؼ عينة موظفي المؤسسة 
 ؤثر عمى طبيعة النتائج المتوقعة.التربوية مما قد ي
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  المستعممة:  النظريات .8
   :الوظيفيةالنظرية البنائية  1.8

تستند البنائية الوظيفية إلى مفيومي البناء والوظيفة في تفكيكيا لبنية لممجتمع والوظائؼ التي 
يقوـ بيا، حيث يشير المفيوـ الأوؿ إلى الجزء أو العنصر الذي يتكوف منو أي نظاـ أو 

الوظيفية فيشير بيا إلى الدور والإسياـ الذي يقدمو كؿ جزء وحدة أو بناء اجتماعي، اما 
 1.ضمف البناء الكمي

المجتمع في نظر الوظيفيوف مشكؿ مف مجموعة مف انساؽ تتضامف مع بعضيا البعض 
 2.لتحافظ عمى استقرار البناء الاجتماعي

بالبناء الاجتماعي مجموعة مف العلاقات الاجتماعية التي تتكامؿ مف خلاؿ الأدوار  يقصد
الاجتماعية فثمة مجموعة مرتبة ومتسقة تدخؿ في تشكيؿ الكؿ الاجتماعي وتحدد 
بالأشخاص والزمر والجماعات والنظـ والمؤسسات وما ينتج عنيا مف علاقات وفقا لأدوارىا 

 3.المجتمعالاجتماعية التي يرسميا ليا 

تشير نظرية البنائية الوظيفية إلى أف المجتمع يعمؿ كنظاـ مترابط الأجزاء، حيث يؤدي كؿ  
عنصر داخمو وظيفة محددة تساىـ في تحقيؽ التوازف والاستقرار العاـ. وفي ىذا السياؽ، 

                                                           
، العػدد 1المجمػد ، مجمة العموم الاجتماعية: النظرية البنائيةة الوظيفيةة نحةو رؤيةة جديةدة لتفسةير الظةاىرة الاجتماعيةةابراىيـ،  قموازغربي محمد،  1

 .167، جامعة الاغواط، الجزائر، ص 2019، سبتمبر 03
، مجمةةة الموافةةق لمبحةةوث والدراسةةات فةةي المجتمةةع والتةةاريي: إسةةيامات التيةةار الةةوظيفي فةةي مقاربةةة الظةةاىرة الإعلاميةةة والاتصةةاليةمختػار جمػػولي،  2

 .247، جامعة ابف خمدوف، الجزائر، ص 2019، مارس 1العدد  14المجمد 
 .248نفس المرجع، ص  3
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 تتبع المؤسسة وحدة اجتماعية تتألؼ مف مجموعة مف الأفراد والعلاقات والأدوار التي تعمؿ
ؾ المؤسسة معا لتحقيؽ أىدافيا الوظيفية ويساىـ كؿ جزء مف ىذه الأجزاء في استقرار وتماس

لأوسع، ومف ىذا المنظور يعد الاتصاؿ داخؿ المؤسسة أداة ضمف البناء الاجتماعي ا
أساسية لتنظيـ التفاعلات بيف الأفراد، بحيث يتـ تمرير المعمومات بيف الأفراد لتحقيؽ 

ىذا التنسيؽ الفعاؿ يعزز مف قدرة المؤسسة عمى أداء دورىا بشكؿ فعاؿ  الانسجاـ الداخمي
 .ويعكس تماسكيا واستمراريتيا داخؿ المجتمع

  :الرمزيةالتفاعمية  النظرية 2.8

التفاعمية الرمزية تعتبر شكلا أو وجيا مف أوجو سوسيولوجيا الفيـ فيي تنتمي إلى 
الأمريكية حيث ركزت ىذه النظرية عمى قضايا ومشكلات معقدة تتمثؿ في  السوسيولوجيا

دراسة السموؾ والتفاعؿ، والمواقؼ الاجتماعية والجماعات الصغرى والفرد، فيي عممية 
التفاعؿ الاجتماعي الذي يكوف الفرد عمى علاقة اتصاؿ بعقوؿ الآخريف وحاجاتيـ ورغباتيـ 

تفاعؿ والرموز والمعاني أي أف العلاقات الاجتماعية ما الكامنة، تركز عمى مبدأيف ىما ال
 1.بيف الأفراد في المجتمع ىي نتاج لمرموز والمعاني

ف عمميات وظواىر وحوادث ما تعتقد النظرية التفاعمية بأف الحياة الاجتماعية وما يكتنفيا م 
شبكة معقدة مف نسيج التفاعلات والعلاقات بيف الأفراد، والجماعات التي يتكوف منيا  ىي إلا

الذي ركز معظـ أفكاره عمى فيـ  "جورج ىربرت ميد"المجتمع، ومف أبرز رواد ىذا الاتجاه 
 2.التفاعؿ المتبادؿ والذات الاجتماعية

                                                           
 04المجمد  مجمة منيرفا: نظريات في خدمة العموم الاجتماعية قراءة في دور نظرية التفاعمية الرمزية،بف تامي رضا وقادة بف عبدالله نواؿ،  1

 .189، ص 2017، ديسمبر 01العدد 
 .192نفس المرجع، ص  2
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الفرد وسموكو في المجتمع إف التفاعمية الرمزية كنظرية سوسيولوجية تسعى إلى دراسة دور  
داخؿ الجماعة التي ينتمي إلييا مع الاىتماـ بكوف عممية التفاعؿ والتبادؿ الذي يحدث بيف 

 1.الفرد وذاتو أو بيئتو أو بيف الجماعة والمجتمع الذي يعيش بو

عمى حقيقتو الموضوعية فقط بؿ وفقا  اوفقا ليذه النظرية لا يتعامؿ الأفراد مع الواقع بناء 
تفسيرات والرموز التي يكونونيا مف خلاؿ التفاعؿ، وفي بيئة العمؿ يعتبر الاتصاؿ عنصرا لم

يشمؿ  بؿ أساسيا في تشكيؿ العلاقات المينية حيث لا يقتصر عمى تبادؿ المعمومات فحسب
أيضا التفاعؿ المستمر الذي يؤثر عمى فيـ الأفراد لأدوارىـ ومسؤولياتيـ مف خلاؿ المغة، 

ارات يتـ بناء معاف مشتركة ترسخ التعاوف وتنسيؽ الجيود داخؿ المؤسسة كما الرموز والإش
أف طبيعة ىذا التفاعؿ يؤثر بشكؿ مباشر عمى الأداء الوظيفي حيث يمكف أف يؤدي 
الاتصاؿ الفعاؿ إلى زيادة التحفيز والاندماج في العمؿ بينما قد يؤدي ضعؼ التواصؿ إلى 

يذا يعد الاتصاؿ عممية اجتماعية ديناميكية تمعب دورا سوء الفيـ وانخفاض الإنتاجية. وب
محوريا في تشكيؿ التفاعؿ الوظيفي مما يجعمو أحد العوامؿ الأساسية في تحقيؽ الكفاءة 

          .داخؿ المؤسسة

 المستخدم:المنيج  .9
المنيج ىو الطريقة أو الأسموب المنظـ الذي يتبع في البحث والدراسة لفيـ ظاىرة معينة أو 

جمع البيانات يجب اتباعيا ل يحدد المنيج الخطوات والإجراءات التي بحثية حؿ مشكمة
 .وتحميميا بشكؿ عممي لموصوؿ إلى نتائج موثوقة

 التحميمي المنيج الوصفيونظرا لطبيعة موضوع الدراسة فقد اعتمدنا في بحثنا ىذا عمى 
مختمؼ جوانب الظاىرة لكونو الأكثر ملائمة لمدراسات التي تيدؼ إلى تحميؿ ووصؼ 

 .المدروسة بدقة وموضوعية

                                                           
 .197نفس المرجع، ص  1
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ويعرؼ المنيج الوصفي: "بأنو الطريقة لوصؼ الموضوع المراد دراستو مف خلاؿ منيجية 
صؿ الييا عمى أشكاؿ رقمية معبرة يمكف حة وتصوير النتائج التي يتـ التو عممية صحي

 1."تفسيرىا

تتكامؿ لوصؼ الظاىرة أو الموضوع ويعرؼ أيضا: "بأنو مجموعة الإجراءات البحثية التي 
اعتمادا عمى جمع الحقائؽ والبيانات وتصنيفيا ومعالجتيا وتحميميا تحميلا كافيا لاستخلاص 

ومف خلاؿ ما سبؽ يتمثؿ  2."دلالتيا والوصوؿ الى نتائج عف الظاىرة أو موضوع محؿ بحث
ت الاحصائية وتحميميا وصؼ الظاىرة في تحديد العوامؿ المؤثرة عمييا مف خلاؿ جمع البيانا

وتفسيرىا مما يتيح استخلاص نتائج دقيقة تعكس الواقع الفعمي لمظاىرة وتقديـ المعمومات 
 .بشكؿ موضوعي وشامؿ

                                                           
 .46، ص 2019، الجميورية اليمنية، 3، طبحث العممي، صنعاء عبدالله كتبمناىج المحمد سرحاف عمي محمود،  1
 .126، ص 2019، الأردف عماف، 1، دار أسامة لمنشر والتوزيع، طمنيجية البحث العمميسعد سمماف المشيداني،  2
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 تمييد:
يعد الاتصاؿ الاداري مف الركائز الأساسية التي تقوـ عمييا فعالية المؤسسات بمختمؼ 
أنواعيا، إذ يشكؿ الأداة الرئيسة التي تضمف تدفؽ المعمومات وتنسيؽ الجيود بيف الأفراد 
والوحدات التنظيمية، فيو لا يقتصر عمى كونو وسيمة لنقؿ المعمومات بؿ يتجاوز ذلؾ ليكوف 

ية تساىـ في بناء الفيـ المشترؾ، واتخاذ القرارات، وتحقيؽ الانسجاـ الداخمي. عممية تفاعم
فالأنشطة الادارية عمى اختلاؼ مستوياتيا لا يمكف أف تؤتي ثمارىا دوف وجود منظومة 

 .والاحتياجات التنظيميةالسريعة لممتغيرات والاستجابة ، تضمف الوضوح والدقة اتصالية فعالة

 المؤسسةؿ الاداري باعتباره الأداة التي تجسد التفاعؿ التنظيمي داخؿ وتبرز أىمية الاتصا
. كما جيود نحو تحقيؽ الأىداؼ المشتركةمختمؼ المستويات الإدارية ويوحد ال بط بيففيو ير 

أف فعالية الاتصاؿ تساىـ في تعزيز الانضباط الميني وتوفير بيئة عمؿ قائمة عمى الفيـ 
ؤسسة ونجاحيا في مواجية الم استقرارنو عاملا حاسمًا في والتعاوف الأمر الذي يجعؿ م

 .التحديات

مف خلاؿ  لاداري"ا"الاتصال  عى ىذا الفصؿ إلى تقديـ نظرة شاممة حوؿوانطلاقا مف ذلؾ يس
بالإضافة الى  وخصائصو،ووسائمو  ووظائفوتعريفو ثـ تحميؿ عناصره وأنواعو  التطرؽ الى
 .التي أسست لفيـ عممي ليذا المجاؿ والنظرياتأىـ مقومات نجاحو  استعراض
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 تعريف الاتصال الاداري:  .1
بأنو عممية نقؿ الآراء والأفكار والمعمومات والتعميمات في صورة حقائؽ بيف  "عياصرة"يعرفو 

أجزاء المؤسسة الواحدة، بمختمؼ الاتجاىات عبر مراكز العمؿ المتعددة مف أعمى المستويات 
 .1إلى عدناىا

في كتابيما بأنو:" وظيفة ادارية تتصؿ بطبيعة العمؿ  "حسن الطعاني"و "أحمد بطاح"يعرؼ 
اف الاتصاؿ ىو الذي يحدد ذلؾ الاداري مف تخطيط وتنسيؽ وتوجيو ورقابة إضافة الى 

تماسؾ التنظيـ عف طريؽ ايجابية ترابط العناصر التنظيمية والفيـ المشترؾ لطبيعة الاىداؼ 
  2 .الواجب تأديتيا

كذلؾ يعرؼ بأنو عممية يتـ عف طريقيا ايصاؿ المعمومات مف عضو في الييكؿ التنظيمي 
 .3الى عضو آخر بقصد احداث تغيير او تعديؿ في الاداء

فيو عممية تيدؼ الى تدفؽ المعمومات اللازمة لاستمرار العممية الادارية عف طريؽ تجميعيا 
 .4التنظيميونقميا في مختمؼ الاتجاىات داخؿ الييكؿ 

وبناءا عمى ما سبؽ مف ىذه التعريفات يمكف تحديد مفيوـ الاتصاؿ الاداري عمى أنو عممية 
تبادؿ المعمومات بيف الأفراد او الاقساـ داخؿ المنظمة بيدؼ تحقيؽ التنسيؽ والتنظيـ 

 .اللازميف لمعمؿ الاداري

                                                           

، دار الحامد لمنشر في المؤسسات التربوية الاتصال الإداري وأساليب القيادة الإداريةعمي أحمد عبد الرحماف ومحمد محمود العودة الفاضؿ، 1 
 .188، ص 2006والتوزيع، عماف الأردف، 

 .228، ص 2016، الأردف، 1، دار الفكر ، طالإدارة التربوية رؤية معاصرةأحمد بطاح وحسف الطعاني،  2
، اطروحة ماجستير، قسـ أصوؿ ة الإلكترونيةتطوير الاتصال لمديري المدارس الثانوية بمحافظات غزة في ضوء الإدار نعيـ حسف حماد الفرا،  3

 .(14، ص 2008التربية، كمية التربية، الجامعة الإسلامية، فمسطيف، 
، المجمد مجمة عموم الإنسان والمجتمع: الاتصال الإداري ودوره في تحسين الأداء الوظيفي لمجماعات المحميةحدة قرعيش نصير لعرباوي،   4

 .310معة سطيؼ، الجزائر، ص، جا2022، مارس 01، العدد 11
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  : الاداريعناصر الاتصال  .2
عممية الاتصاؿ عمى مجموعة مف العناصر الأساسية التي تتفاعؿ مع بعضيا البعض  تعتمد

 :لتكويف عممية اتصاؿ متكاممة وتتمثؿ ىذه العناصر في

المرسؿ ىو مصدر الرسالة أو النقطة التي تبدأ عندىا عممية الاتصاؿ عادة : اولا: المرسل
المطبوعات أو غير ذلؾ ويحوؿ ىذا وقد يكوف ىذا المصدر ىو الإنساف أو الآلة أو 

المصدر الرسالة التي يريد أف يبعثيا إلى رموز تأخذ طريقيا مف خلاؿ قنوات اتصاؿ مختمفة 
فالمدرس مثلا ىو النقطة التي يبدأ عندىا عممية الاتصاؿ داخؿ حجرة الدراسة عادة وقد تقوـ 

تي تزود سمفا بالمعمومات التي الآلة بدور المرسؿ كما في حالة عقوؿ الحاسمة الإلكترونية ال
 .1يحصؿ عمييا التمميذ عف طريؽ الاتصاؿ الآلي

الرسالة ىي المحتوى أو الموضوع الذي يسعى المرسؿ إيصالو الى المستقبؿ : ثانيا: الرسالة 
 .2تتضمف أفكار ومعاني يتـ التعبير عنيا مف خلاؿ الكممات، الرموز أو الاشارات

القناة التي تمر مف خلاليا الرسالة بيف المرسؿ والمستقبؿ  الوسيمة ىي: ثالثا: الوسيمة
 .3وتعرؼ أيضا بأنيا أداة أو قناة الاتصاؿ التي يتـ عبرىا نقؿ المعرفة والأفكار

إذا تمعب الوسيمة دورا أساسيا في تحديد فعالية الاتصاؿ حيث أنيا تؤثر عمى وضوح الرسالة 
مكانية استيعابيا  .وسرعة وصوليا وا 

الشخص الذي توجو إليو الرسالة أو اليدؼ الذي تحاوؿ المستقبؿ ىو :  المستقبلرابعا: 
عممية الاتصاؿ الوصوؿ إليو بغرض التأثير، ويقوـ المستقبؿ بفؾ رموز المتضمنة في 
الرسالة وتفسيرىا بيدؼ التوصؿ إلى فيـ دقيؽ لمعانييا وقد يكوف المستقبؿ فرد أو جماعة 

                                                           
 .31-30، ص 2006، لبناف، 1، دار النيضة العربية، طنظريات الاتصالمي عبدالله،  1
، جامعة 2018، جانفي 28، عدد 07المجمد  مجمة العموم الاجتماعية: الاتصالات الإدارية في المنظمات،شوشة مسعود و دلاسي أحمد،   2

 .78الأغواط، الجزائر، ص 
 .78جع، ص نفس المر  3
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لة بشكؿ مباشر كما في الاتصاؿ الشخصي أو جميور حينما مف الأفراد تصؿ إلييـ الرسا
 1.يكوف الاتصاؿ جماىيريا

ىي عبارة عف ردود الفعؿ التي تنعكس عمى التغذية المراجعة :  خامسا: التغذية المراجعة
المستقبؿ في فيمو أو عدـ فيمو لمرسالة ومدى تفاعمو وتأثره بيا، حيث أف مف المفروض أف 

يؤثر غالبا في تعديؿ الرسالة مف المرسؿ أو تبديميا  موقفا معينا، وىذا الموقؼلمستقبؿ يتخذ ا
 2.أو إرساليا إلى المستقبؿ نفسو أو إلى مستقبميف آخريف غيره

تساىـ التغذية الراجعة في تحسيف التفاعؿ بيف الطرفيف حيث تمكف المرسؿ في تعديؿ او 
 صحيحبشكؿ  فيمياتوضيح الرسالة إذا لزـ الامر لضماف 

  :أنواع الاتصال الاداري .3
تتعدد أنواع الاتصاؿ الاداري داخؿ المؤسسة وفقا لمعايير حيث يختمؼ بناءا عمى طريقة  

انتقاؿ المعمومات والييكؿ التنظيمي والوسائؿ المستخدمة حيث يساىـ ىذا التنوع في تدفؽ 
 المعمومات وتعزيز التنسيؽ داخؿ المؤسسة وتتمثؿ أنواعو في:

الاتصاؿ الداخمي ىو مف أىـ أشكاؿ الاتصاؿ الاداري الذي يتـ :  الاتصال الداخمي أولا:
داخؿ التنظيـ المؤسساتي، حيث يشمؿ جميع مستوياتو وييدؼ إلى تسييؿ تدفؽ المعمومات 

 .والتنسيؽ بيف الأفراد والإدارات المختمفة

ويعرؼ بأنو عممية تواصؿ منطوؽ ومكتوب يتـ داخؿ المؤسسة عمى المستوييف الفردي 
. حيث يتـ الاتصاؿ الفردي مف خلاؿ التفاعؿ بيف الموظفيف والمدراء وعمى 3والجماعي

المستوى الجماعي عبر الاجتماعات والرسائؿ الجماعية التي تستيدؼ فرؽ العمؿ والإدارة 
والانسجاـ داخؿ المؤسسة. وينقسـ الاتصاؿ الداخمي الى قسميف بأكمميا مما يعزز التعاوف 

  :اتصاؿ رسمي واتصاؿ غير رسمي وىما
                                                           

 .113، ص 2014دار المسيرة لمنشر والتوزيع، عماف الأردف،  مبادئ الاتصال )الاسس والمفاىيم(،محمد صاحب سمطاف،  1
 .61، ص 2005، عماف، 1، دار الصفاء لمنشر والتوزيع، طالاتصال والعلاقات العامةربحي مصطفى عمياف،   2
 .163، ص 1993، دار محمد لاوي، الأردف، في التفاعل الاجتماعيالاتصال الإنساني ودوره إبراىيـ أبو عرقوب،  3
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 ىو ذلؾ الاتصاؿ الذي يتـ بيف المستويات الاتصاؿ الرسمي  : الرسمي الاتصال
خلاؿ وسائؿ محددة  ويتـ مفالادارية في المؤسسة بطرؽ معتمدة رسميا وفؽ نظاميا 

ففي كؿ منظمة او مؤسسة إدارية مثؿ الخطابات أو التقارير أو الاجتماعات الرسمية 
 1.تحدد وفؽ الييكؿ التنظيميتوجد شبكة اتصالات رسمية 

حيث ترسـ مسارات الاتصاؿ وفؽ الموائح والإجراءات المعتمدة لضماف تدفؽ المعمومات 
الاداري ويساعد في تنسيؽ العمؿ بيف الإدارة بشكؿ منظـ وفعاؿ مما يحدد الانضباط 

والمستويات الوظيفية داخؿ المؤسسة. ونجد أف الاتصاؿ الرسمي ينقسـ الى اتصاؿ ىابط، 
 اتصاؿ صاعد واتصاؿ أفقي.

 (اتصال ىابط )من الاعمى الى الاسفل : 

الإدارية إلى ىو عممية إرساؿ المعمومات مف الجيات  اتصاؿ ىابط )مف الاعمى الى الاسفؿ(
الجيات الدنيا متضمنة تعميمات محدودة ونظـ وقوانيف وأساليب تطوير الأداء ومختمؼ 

 2الأوامر والتعميمات الخاصة بتنفيذ القرارات اليومية.

مياـ الاساسي لممدرييف والمسؤوليف في تنظيـ العمؿ حيث يضمف ايصاؿ  فيو عنصر
الى المرؤوسيف مما يساعدىـ عمى اداء واجباتيـ بشكؿ دقيؽ ومتناسؽ  والتوقعات بوضوح

صاؿ توبدونو قد يسوء الارتباؾ ويؤدي غياب التوجيو الى تنفيذ عشوائي لممياـ يتـ ىذا الا
، حيث يتمقى الموظفوف التعميمات تدريجيا مف ومستويات أدنىمف قمة اليرـ الاداري نزولا الى 

 .تنسيؽ الفعاؿ داخؿ المؤسسةالمف توزيع المياـ بانتظاـ وتحقيؽ المباشريف مما يض رؤسائيـ

 

 

 

                                                           
 .55، ص 2007دوف طبعة، القاىرة،  ، د.د.ف،نظريات الإعلامحسف عماد مكاوي وعاطؼ عدلي العبد،  1
  .10، ص 2011ديواف المطبوعات الجامعية، الجزائر، )دراسة نظرية وتطبيقية(،الاتصال في المؤسسة ناصر قاسمي،  2
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  :)الاتصال صاعد )من الاسفل الى الاعمى 

الاسفؿ الى الاعمى( ىو عممية الإرساؿ لممعمومات مف الجيات الدنيا  الاتصاؿ صاعد )مف 
أي مف المرؤوسيف إلى الجيات العميا المتعمقة بأداء المياـ ومشكلات التنفيذ وصعوبات 

 1تطبيؽ الإجراءات وذلؾ بغرض تحسيف فعالية الأداء.

ظاتيـ او مشكلات الموظفيف، مقترحاتيـ، ملاح أراءييدؼ ىذا النوع مف الاتصاؿ الى نقؿ 
دقة يتميز  أكثرالتي يواجيونيا الى الإدارة مما يساعد في تحسيف بيئة العمؿ واتخاذ قرارات 

داخؿ  وتعزيز التفاعؿ لفيـ الاحتياجات الموظفيف للإدارةالاتصاؿ الصاعد بكونو وسيمة 
 المؤسسة.

 :اتصال أفقي 

نفس المستوى الاداري في اتصاؿ أفقي ىو عممية تبادؿ المعمومات بيف الأفراد داخؿ 
  المؤسسة دوف الحاجة إلى المرور بالمستويات العميا.

أىمية ىذا النوع مف الاتصاؿ نظرا لدوره في اختصار الوقت وتعزيز  "ىنري فايول"ويؤكد 
 2العلاقات الإيجابية بيف الأفراد والمساىمة في تحسيف الإنتاجية.

ييدؼ الاتصاؿ الأفقي إلى تحسيف التنسيؽ وتعزيز التعاوف وتبادؿ المعرفة لحؿ المشكلات 
واتخاذ القرارات بشكؿ أكثر كفاءة. فكمما زادت سيولة تدفؽ المعمومات بيف الزملاء في نفس 

جابيا المستوى التنظيمي زادت سرعة الاستجابة لمتحديات والقدرة عمى الابتكار، مما ينعكس إي
 لأداء العاـ لممؤسسة.عمى ا

 :الاتصال الغير رسمي 

الاتصاؿ الغير رسمي ىو نمط مف التواصؿ يعتمد عمى العلاقات الشخصية والصداقة بيف 
الأفراد داخؿ المؤسسة، حيث لا يخضع لمقنوات الرسمية المحددة وفؽ الييكؿ التنظيمي، بؿ 

                                                           
 . 10ناصر قاسمي، مرجع سابؽ، ص  1
، جامعة 2012، جانفي 7، عدد مجمة العموم الإنسانية والاجتماعية: تاثير برنامج الاتصال التنظيمي في الأداءياسيف محجر و الياشمي لوكيا،  2

 . 5قاصدي مرباح ورقمة وجامعة منتوري قسنطينة، الجزائر، ص 
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ايا العمؿ والمشكلات يتشكؿ بشكؿ عفوي بيّف الزملاء أثناء تبادؿ الأحاديث حوؿ قض
 التنظيمية.

يتميز ىذا النوع مف الاتصاؿ بسرعة مرونتو وقد يكوف وسيمة فعالة لتحفيز العمؿ الجماعي 
وتبادؿ لمخبرات، ولكنو قد يحمؿ أيضًا مخاطر مثؿ انتشار الشائعات وتأثيره عمى ديناميكية 

 العمؿ بشكؿ غير متوقع.

 :الاتصال الخارجي ثانيا:

ف المنظمة الادارية وغيرىا مف يعرؼ عمى انو الاتصاؿ الذي يتـ بي الخارجيالاتصاؿ 
 1.مات الاجتماعية خارج المنظمةينظالت

عمى انو:" ىو الاتصاؿ الذي يتـ بيف منظمة الادارية  "محمد سميمان الطماوي"نعرفو 
الواحدة وبيف غيرىا مف المنظمات الاخرى ادارية كانت او غيرىا وكذلؾ بينيا وبيف 

 2 الجميور".

فيو عممية يتـ مف خلاليا تبادؿ المعمومات بيف المنظمة الادارية ومختمؼ التنظيمات 
 الاجتماعية خارجيا.

تسييؿ عممية التفاعؿ والتنسيؽ بيف المنظمة وبيئتيا الخارجية، مما ييدؼ ىذا الاتصاؿ الى 
يساعد في تحقيؽ الانسجاـ والتكامؿ مع محيطيا عبر انشاء قنوات اتصاؿ فعالة تضمف 
وضوح الرسائؿ وسيولة تدفقيا بيف المنظمة والجيات الخارجية. كما يشمؿ ىذا الاتصاؿ 

مؼ المجالات، مما يجعمو عنصرا ضروريا عمميات الابلاغ والتفاوض والتعاوف في مخت
 داؼ المشتركة وفؽ نيج منظـ فعاؿ.لضماف تحقيؽ الاى

                                                           
، كمية 2020، فيفري 1، العدد الاجتماعية: مكانة الاتصال الداخمي والخارجي في المؤسسة الجزائريةمجمة العموم الإنسانية و خبيزي سامية،  1

 .161، الجزائر، ص 3عموـ الإعلاـ والاتصاؿ، جامعة الجزائر 
 .162نفس المرجع، ص   2
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  وظائف الاتصال الإداري: .4
وظائؼ الاتصاؿ الاداري ترتبط ارتباطا وثيقا بمحتوى الاتصاؿ داخؿ المؤسسة حيث تتنوع 

التنظيمية المختمفة طبيعة المعمومات المتبادلة بيف الادارات والمستويات لىذه الوظائؼ تبعا 
 :نذكر منيا

            1ثلاث وظائؼ اساسية للاتصاؿ وىي: "راسل"و"مونج" و  "فراس"حدد 

   : الانتاجوظيفة  1.4

وظيفة الانتاج ىي احدى الوظائؼ الاساسية للاتصاؿ الاداري، اذ تساىـ في تنظيـ العمؿ، 
تنسيؽ الجيود وضماف تنفيذ المياـ بكفاءة. كما تساعد عمى متابعة التزاـ الموظفيف ومراجعة 
اي مشكمة قد يؤثر عمى سير الانتاج. الى جانب ذلؾ تتيح مناقشة التحديات التشغيمية 

يساىـ في تحقيؽ الاىداؼ و ، مما يعزز الانتاجية والالتزاـ بمعايير الجودة واقتراح حموؿ
 الاستراتيجية لممؤسسة.

  : الصيانةوظيفة  2.4

ساىـ في ضماف استمرارية العممية الانتاجية بشكؿ منظـ، كـ تعزز الروابط وظيفة الصيانة ت
ية. العلاقات الافقية او العموداء في بيف الافراد مف خلاؿ الحفاظ عمى التفاعؿ بينيـ سو 

ر في مواقؼ الافراد تجاه قيمة التفاعؿ داخؿ المؤسسة مما يدعـ بيئة يوتيدؼ ايضا الى التأث
 عمؿ مستقرة يساعد عمى استدامة الاداء وتحقيؽ الاىداؼ المؤسسية.

  : الإبداعوظيفة  3.4

يساىـ الإبداع في تقميؿ مقاومة التغيير وتعزيز التقبؿ الاجتماعي للأفكار المبتكرة داخؿ  
بيئة العمؿ مما يسيؿ عممية التطوير والتحديث المستمر. كما تساىـ في ترسيخ ثقافة 
الانفتاح عمى الأفكار الجديدة مف خلاؿ التكييؼ مع المستجدات وتنمية روح التعاوف والحوار 

د. ومف خلاؿ توفير مناخ يشجع عمى التفكير النقدي والمشاركة الفعالة يصبح مف بيف الأفرا
                                                           

 .36-35، ص 2010ائر، ، الجز الاتصالات الإدارية داخل المنظمات المعاصرة، ديوان المطبوعات الجامعيةبوحنية قوي،  1
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السيؿ تقديـ الاقتراحات، طرح المشاريع التطويرية وتحفيز العامميف عمى تبني أساليب عمؿ 
 التجديد داخؿ المؤسسة. ةكارا مما يقوي التفاعؿ الإيجابي ويدفع عجمتأكثر اب

 1 :أربع وظائؼ أساسيةلاتصاؿ أف ل"تاير"  كما يرى  

 وظيفة إعلامية:  . أ

ؿ لممعرفة مما يدعـ فعاالداخؿ المؤسسة لضماف التدفؽ  تيدؼ إلى نقؿ المعمومات الضرورية
 اتخاذ القرارات المستندة إلى معمومات دقيقة.

 وظيفة انضباطية:  . ب

بتحكـ الإدارة في نقؿ المعمومات نظرا لكونيا الجية التي تمتمؾ سمطة القرار ويقتصر  وذلؾ
المحتوى الذي تصدره الإدارة عمى المعمومات المتعمقة بالعمؿ وظروفو مما يضمف تركيز 

 عمى الجوانب المينية والتنظيمية.الاتصاؿ 

 :  وظيفة اقناعية  . ت

قديـ الحجج والأساليب المقنعة مما يجعميا تختمؼ تبرز أىمية التأثير في الآخريف مف خلاؿ ت
في طبيعتيا عف المياـ الروتينية التي تعتمد عمى التنفيذ المباشر وقد أكدت الاتجاىات 

 الإدارية الحديثة عمى الدور المحوري في تعزيز الأداء الوظيفي.

 وظيفة تكاممية:  . ث

إلى تحقيؽ التوافؽ بيف أىداؼ تؤدي الادارة دورا تكامميا مف خلاؿ الاتصاؿ حيث تسعى 
 المنظمة وتطمعات الأفراد مما يساىـ في خمؽ بيئة عمؿ تعاونية.

وبناءا عمى ما سبؽ يتضح اف الاتصاؿ الاداري يشمؿ عدة وظائؼ تكاممية تمعب دورا 
اساسيا في تنظيـ سير العمؿ داخؿ المؤسسة فالوظيفة الانتاجية تساىـ في تحسيف الاداء مف 

                                                           
مجمة الرسالة لمدراسات الإعلامية: فعالية مواقع التواصل الاجتماعي في الاتصال التنظيمي خلال أزمة كورونا دراسة حالة أيمف عبدالله النور،   1

، جامعة أـ درماف الإسلامية، السوداف، ص 2021، جويميية2، العدد 5، المجمد كمية الإعلام والاتصال بجامعة الإمام محمد بن سعود الإسلامية
499. 
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معمومات والتوجييات، بينما تضمف وظيفة الصيانة استقرار المؤسسة عبر تعزيز خلاؿ نقؿ ال
العلاقات التنظيمية. اما الوظيفة الابداعية، فتعزز مف الابتكار وتطوير الافكار الجديدة مف 
جية اخرى نجد اف الوظيفة الاعلامية توفر المعمومات الضرورية لمموظفيف في حيف تساعد 

الوظيفة الاقناعية لتؤثر في نظاـ والالتزاـ بالقواعد. وتأتي عمى فرض ال الوظيفة الانضباطية
سموؾ الافراد وتوجيييـ نحو تحقيؽ الاىداؼ. بينما تعمؿ الوظيفة التكاممية عمى تعزيز 
التعاوف والانسجاـ داخؿ المؤسسة وبذلؾ يظير انيا الاتصاؿ الاداري ليس مجرد وسيمة لنقؿ 

تكاممة تساىـ في تحقيؽ الكفاءة التنظيمية، دعـ الابداع وتعزيز المعمومات بؿ ىو منظومة م
 الانضباط والتواصؿ فعاؿ لضماف بيئة عمؿ متوازنة ومنتجة.

  وسائل الاتصال الإداري: .5
يتـ الاتصاؿ الاداري داخؿ المؤسسة مف خلاؿ مجموعة مف الوسائؿ التي تتيح النقؿ 

ىذه الوسائؿ وفقا  ت الادارية المختمفة وتتنوعالمعمومات والقرارات والتعميمات بيف المستويا
 وىي:استخداميا حيث يمكف تصنيفيا الى عده انواع  لطبيعتيا والية

 : ةالشفوي تالاتصالا اولا:

تمتاز الاتصالات الشفوية عموما بالبساطة والوضوح، وتناسب الموظفيف في المستويات 
المستقبؿ مف استيضاح النقاط الغامضة مف الإدارية الأمامية بشكؿ أكبر كما أنيا تمكف 

زالة الحواجز  دراؾ المستقبؿ لمرسالة المرسمة إليو، وتساعد عمى توطيد العلاقات الإنسانية وا  وا 
 ويظير الاتصاؿ الشفوي في: 1بيف الرؤساء والمرؤوسيف

 :تعتبر الاجتماعات مف أكثر وسائؿ الاتصاؿ شيوعا في الاستخداـ ويمكف  الاجتماعات
ؼ الاجتماع بأنو لقاء يجمع بيف فرديف أو أكثر لمناقشة موضوع أو حؿ مشكمة تعري

معينة، وكما ىو الحؿ في المجاف التنظيمية يمكف تقسيـ الاجتماعات إلى عدة أنواع منيا 

                                                           
 .301، ص 2006، عماف، 2دار وائؿ لمنشر والتوزيع، ط مبادئ الإدارة )النظريات والعمميات والوظائف(،محمد قاسـ القريوتي،  1



 تصال الادارٌالإ                                                                                                     انفصم انثانٍ

39 
 

الاجتماعات الرسمية والاجتماعات غير الرسمية أو الاجتماعات الطارئة أو المؤقتة، 
 1الخ…مرةوالاجتماعات الدورية أو المست

  :مباشر بيف  ائؿ الاتصاؿ الشفوي تتـ مف خلاؿ لقاءالمقبلات ىي احدى وسالمقابلات
شخصيف او أكثر بيدؼ تبادؿ المعمومات ومناقشة القضايا او اتخاذ القرارات داخؿ 

 المؤسسة.
 :كثر استعمالا في الأشفوي اليعد الياتؼ مف اىـ وسائؿ الاتصاؿ الاداري  الياتف

مباشر. الحاجة الى لقاء المنظمة حيث يتيح نقؿ المعمومات والتوجييات بسرعة بدوف 
جمة والتواصؿ بيف المدير الموظفيف ايستخدـ في التنسيؽ الإداري، حؿ المشكلات الع

 لكنو قد يؤدي أحيانا إلى سوء الفيـ بسبب غياب الاشارات غير المفظية.

عديد مف الاتصالات المكتوبة التي تعتمد عمى الالمنظمة ب تقوـ:  الكتابيثانيا: الاتصال 
الوثائؽ والنصوص لنقؿ المعمومات والتوجييات بدقة مما يضمف توثيؽ القرارات والاجراءات 

 الادارية وتتمثؿ في:

  :تعد مف اىـ وسائؿ الاتصاؿ التي تعتمدىا الخطابات الرسمية الخطابات الرسمية
 اصؿ مع الافراد والجيات خارج المنظمة.لمتو  المؤسسات

 :التقارير ىي مستندات تستخدـ لعرض نتائج متعمقة بمشروع أو قضية محددة أو  التقارير
لرصد التقدـ في موضوع معيف تيدؼ إلى تقديـ معمومات دقيقة وموثوقة تساعد في اتخاذ 

 وعرضيا بشكؿ واضح.ظـ تعتمد عمى تحميؿ البيانات لقرارات المناسبة تتميز بطابع منا
  :ىي المعمومات أو التعميمات الإدارية الموزعة عمى عدد كبير ومحدد المذكرة  المذكرة

 .مف المسؤوليف وتتعمؽ بتنظيـ العمؿ، الأجور، الجوائز الاجتماعية

                                                           
 .419، ص 2002، الإسكندرية، الجديدة لمنشرأساسيات التنظيم والإدارة، دار الجامعة عبد السلاـ أبو قحؼ،  1
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  النماذج ىي وثائؽ موحدة تستخدـ لتسجيؿ معمومات التقارير بشكؿ منظـ ويعد لنماذج: ا
الأداء أحد الأمثمة عمى ىذه النماذج التي توظؼ داخؿ المؤسسة لتسييؿ نموذج تقسيـ 

 عممية توثيؽ البيانات وتحميميا.

 : ثالثا: وسائل الاتصال الإلكترونية 

وسائؿ الاتصاؿ الإلكترونية ىي الأدوات والتقنيات التي تتيح تبادؿ المعمومات عف بعد عبر 
 الشبكات الرقمية، تشمؿ ىذه الوسائؿ:

 معد مسبقا مف قبؿ شركات تفيد  البريد الإلكتروني ىو برنامج  د الإلكتروني:البري
مكانية 1المستخدـ في تبادؿ الرسائؿ الإلكترونية بسرعة فائقة . يتميز بسيولة الاستخداـ وا 

التواصؿ في أي وقت ومف أي مكاف مما يجعمو أداة أساسية في المجالات المينية 
 والتعميمية والشخصية.

  :ب تسمح لمناس بالاتصاؿ الإنترنت ىي شبكة عالمية مف الروابط بيف الحواسي الإنترنت
. مما 2ضماف نقؿ البياناتلبعضيـ مع بعض وتعتمد عمى بروتوكولات موحدة والتواصؿ 

 يجعميا اساسا لمتواصؿ الرقمي والخدمات إلكترونية الحديثة.

  خصائص الاتصال الإداري: .6
 3:يتميز الاتصاؿ بمجموعة مف الخصائص أىميا 

  : ىادفةالاتصال عممية 1.6 

ييدؼ الاتصاؿ إلى تحقيؽ ىدؼ محدد وىو إرساؿ المعمومات والبيانات فيميا مف الطرؼ 
الآخر وبذلؾ يتطمب مجموعة مف الإجراءات المرتبطة ببعضيا البعض مثؿ تصميـ الرسالة 

رساليا واستقباؿ الرد.  وا 

                                                           
، 2016الأردف،  -، عماف 1، دار الحامد لمنشر والتوزيع، طمدخل الى وسائل الاعلام الالكتروني والفضائيرضواف مفمح العمي وٱخروف،  1

 .48ص
 .48ص-47نفس المرجع، ص 2
 .24 ص 23، ص 2015، عماف، 1، دار ومكتبة حامد لمنشر والتوزيع، ط الاتصال الميارات والنظريات واسس عامةخضرة عمر المفمح،  3
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  : الاتصال عممية منظمة 2.6

الاتصاؿ يتميز منظومة واضحة حيث أنو يتبع تسمسلا منطقيا ومراحؿ مترابطة تضمف   
تحقيؽ اليدؼ منو بفعالية فيو يتكوف بعدة عناصر أساسية تشمؿ المرسؿ الرسالة، الو 

ثـ يفؾ الوسيمة والمستقبؿ والتغذية راجعة حيث يتـ ترميز الرسالة ونقميا عبر وسيمة مناسبة 
 المستقبؿ رموزىا ويقدـ استجابة تعكس مدى فيمو لمرسالة.

  ديناميكية:الاتصال عممية  3.6 

عممية تتغير باستمرار وفقا لمسياؽ الاجتماعي والثقافي والتكنولوجي يعتمد عمى  الاتصاؿ
التفاعؿ المستمر بيف الأطراؼ ويتأثر بردود الفعؿ مما يجعمو قابلا لمتكيؼ والتعديؿ وفقا 

 لمظروؼ والوسائؿ المستخدمة.

  : الاتصال عممية دائرية 4.6

الاتصاؿ ليست عممية خطية تسير في اتجاه واحد ولكنيا عممية دائرية تبدأ بالمرسؿ  عممية  
إلى المستقبؿ حيث يكوف لو رد فعؿ فيستقبؿ المرسؿ الرسالة ليبدأ نشاطا جديدا لتحقيؽ 

 .ىدؼ آخر وىكذا تستمر عممية الاتصاؿ

  : متنوعةالاتصال عممية  5.6

وغير المفظي، الرسمي وغير  يمختمفة مثؿ المفظالاتصاؿ عممية متنوعة حيث يتخذ أشكاؿ 
 الرسمي، الشخصي والجماعي مما يجعمو أداة متعددة الاستخدامات وفقا لمسياؽ والأىداؼ.

 :ونظريات الاتصال الإداري مقومات  .7
 :أولا: مقاومات الاتصال الإداري الفعال 

إلى الاتصاؿ عمى أنو ميارة تقوـ عمى أسس محددة، لذلؾ تناولت الأدبيات  ينظر 
ات الأساسية التي تجعؿ مف الاتصاؿ عممية فعالة المتخصصة جممة مف المبادئ والمقوم

 منيا:ومؤثرة 
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يكوف الموضوع الاتصاؿ أو مضموف الرسالة واضحا، وعند مستوى فيـ المرسؿ إليو  أف -
دراكو، وأف يكوف في نطاؽ اختصاصو وفي حدود السمطات المخولة لو   . وا 

أف تكوف كمية المعمومات بالقدر الذي يمكف استقبالو واستيعابو، وأف تكوف ىذه المعمومات  -
لا فق  .دت أىميتياميمة بالنسبة إليو وجديدة، وا 

المتابعة عف طريؽ التغذية الراجعة لمتعرؼ عمى وجية نظر الطرؼ الثاني ومدى فيـ  -
 .المعمومات بطريقة صحيحة

تحديد اليدؼ المخطط مف عممية الاتصاؿ، بأف يسأؿ المدير أو المسؤوؿ نفسو ما الذي  -
 .يريد توصيمو لكي يستخدـ الوسيمة والمدخؿ المناسب

ويقصد بو الاستماع إلى الآخريف بوعي وآداب واحتراـ وعدـ مقاطعتيـ، الإصغاء الجيد -
واستيعاب الرسائؿ التي يعبروف عنيا بطريقة لفظية وغير لفظية، وتشير العديد مف الدراسات 

% مف العلاقات الإنسانية يمكف بناؤىا عف طريؽ ميارات الاتصاؿ الفعاؿ، كما أننا 75بأف 
لاتصاؿ، ويعتبر إصغاء المدير لموظفيو مف أىـ مقومات % مف قدراتنا في ا25نستعمؿ 

 1.الاتصاؿ الفعاؿ

أخذ المعمومات مف مصدرىا المباشر وفيـ الرسائؿ بموضوعية وفتح قنوات وطرؽ  -
 .اتصالية مباشرة بيف الرئيس المنصت ومرؤوسيو

مع شرح يجب أف تركز الرسالة شفوية كانت أـ كتابية عمى الحقائؽ والمعمومات الميمة،  -
المعمومات وتبسيطيا، والتعريؼ بالمصطمحات أو الحقائؽ غير المعروفة ومقارنتيا بما ىو 

 .معروؼ

                                                           
، رسالة ماجستير تخصص اعلاـ واتصاؿ،قسـ عموـ الإعلاـ والاتصاؿ، كمية استراتيجية الاتصال للادارة الاستشفائية الجزائريةبف قيط الجودي،  1

 . 96ص-95، ص 2012-2011، الجزائر،3العموـ السياسية والإعلاـ، جامعة الجزائر
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يجب أف يكوف ىناؾ تنظيـ سميـ الاتصالات، يكوف مسؤولا عف اقتراح وتنفيذ سياسة  -
الاتصاؿ في المنظمة، وأف يكوف لدى الإدارة العميا قناعة بأىمية إدارة الاتصاؿ ودورىا في 

 .تحقيؽ فعالية الاتصالات في المنظمة

الوضوح والتوقيت المناسب، باستخداـ الوسيمة المناسبة، فالإجراءات والتعاليـ الضرورية  -
لعقد اجتماع يفترض أف الياتؼ أفضؿ مف الخطابات الرسمية، وكذلؾ السرعة وىي وصوؿ 

لا فقدت المعمومات قيمتيا نتيجة  التأخير وبالتالي التأثير المعمومات في الوقت المناسب، وا 
 .السيئ عمى أىداؼ المنظمة

تحديد اليدؼ المخطط مف عممية الاتصاؿ، بأف يسأؿ المدير أو المسؤوؿ نفسو ما الذي  -
 .يريد توصيمو لكي يستخدـ الوسيمة والمدخؿ المناسب

 : ثانيا: نظريات الاتصال الإداري 

تعد النظريات جزءا لا يتجزأ مف أي مجاؿ عممي سواء في العموـ الطبيعية أو الإنسانية 
والاجتماعية، حيث تمعب دورا ميما في تفسير الظواىر وتحميؿ المشكلات وفي كثير مف 
الأحياف تتداخؿ النظريات أو تبنى عمى أفكار سابقة ليا مما يبرز الحاجة إلى الرجوع إلييا 

لضماف المنيجية والعمؽ في الفيـ وبما أف الاتصاؿ الإداري يشكؿ  في كؿ بحث عممي
محورا ميما في ىذا السياؽ سنعرض فيما يمي بعض النظريات التي ساىمت في توضيحو 

  1بينيا:ومف 

  التبادل نظرية: 

العممية الاتصالية ىي عبارة عف عممية تفاعؿ وتبادؿ ونقؿ لأحدث الأثر والتعييف في أفراد، 
وعمى ضوء ذلؾ جاءت نظرية التبادؿ أو النظرية التبادلية كأحد التطورات البارزة في عمـ 

في ذلؾ حيث أسيمت في بمورة الأىداؼ المحددة لمتنظيـ  أفادتالاجتماع، ساىمت و 
المجتمع ومحاولة توظيؼ ىذا السموؾ مف خلاؿ عمميات تبادلية ىادفة،  الاجتماعي لأفراد

                                                           
 .86شوشة مسعود و دلاسي أحمد، مرجع سابؽ، ص  1
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وساعدت المنظـ الاجتماعي عمى أف يدرؾ وجوب إدراكو مف أف يبدأ مف أىداؼ واضحة 
محددة، وأف يقيـ علاقات مباشرة لضماف نجاح عممية التبادؿ بيف المنظمات، وأف يحاوؿ 

 .لعدالة الاجتماعية في توزيع العائد بينيـأثناء التدخؿ الميني مع المنظمات إيجاد ا

وتأسيسا عمى ما سبؽ، فإف نظرية التبادؿ تبرز أىمية الفيـ العميؽ لمعلاقات الاجتماعية  
ليس فقط باعتبارىا شبكات مف الاتصالات المتبادلة، بؿ كمنظومات ديناميكية معقدة تقوـ 

العممية الاتصالية وفؽ ىذه الرؤية لا ، فلة التوازف في العطاء والأخذعمى مبدأ المنفعة المتباد
تعد بمثابة عممية  بؿ تفيـ عمى أنيا مجرد نقؿ معمومات أو تفاعؿ عابر بيف الأفراد

عمى الثقة والمصالح المشتركة  ةقائملى التأثير المتبادؿ وبناء علاقات استراتيجية تيدؼ إ
فكؿ علاقة تبادلية تنطوي عمى توقعات معينة، وتستمزـ درجة مف التفاىـ والثقة لتحقيؽ توازف 
بيف العطاء والأخذ. وليذا يعد دور المنظـ الاجتماعي أساسا في توجيو ىذه العلاقات نحو 

شفافة تضمف التوزيع تحقيؽ أىداؼ واضحة ومحددة، ومف خلاؿ خمؽ بيئة تواصمية عادلة و 
المنصؼ لمعائدات وتحفز الأطراؼ عمى المشاركة الإيجابية. فكمما شعر الأفراد أو الأطراؼ 
المعنية بوجود عدالة في التبادؿ، فكمما زادت فعالية الاتصاؿ وارتفعت مستويات الالتزاـ 

عي أكثر توازنا والانتماء، مما ينعكس ايجابا عمى الأداء العاـ ويساىـ في بناء تنظيـ اجتما
 .واستقرارا

 :التفاعل نظرية 

تقوـ ىذه النظرية عمى فيـ العلاقات الاجتماعية وما تحققو مف إشباع لمحاجات النفسية 
والاجتماعية وتستمد خميفتيا مف الدراسات العممية التي اجريت عمى الجماعات الصغيرة 
سواء في عمـ النفس الاجتماعي أو عمـ الاجتماع، ويمكف تحديد مفيوـ التفاعؿ عف طريؽ 

 في مجرىعتماد بيف  الأفراد في قضايا العمؿ، وأف استمرار الاتصاؿ العمؿ الجماعي والا
فيـ واضح لممعرفة والكفاءة المشتركة، كثيرا ما يطمؽ عمى في  تفاعؿ يكوف أساسا للاتفاؽال

التفاعؿ مفيوـ علاقات المواجية وىذا الاتجاه يحاوؿ أف يصور الاحتمالات الممكنة التي 
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راد وتقوـ ىذه النظرية عمى أف يعمؿ المنظـ الاجتماعي عمى تواجو عممية التفاعؿ بيف الأف
عميا مع بعضيا سوؼ يؤدي في النياية إلى اتوعية المنظمات بأف تساندىا الوظيفي وتف

تحقيؽ أىدافيا لأف المنظمات إذا لـ تدرؾ صمة العمؿ الجماعي لتحقيؽ أىدافيا في النياية 
ية التفاعؿ، واف التفاعؿ يتضمف أكثر مف شكؿ فإنيا لف تسعى الى  المشاركة فيو وفقا لنظر 

)التعاوف، التنافس، الاتصاؿ، التوافؽ، الصراع( وبالتالي فيو يحاوؿ التحكـ في التغيرات 
 .السابقة وتطوير العوامؿ الإيجابية في التفاعؿ الاجتماعي

تفترض نظرية التفاعؿ اف تفاعؿ المنظمات مع بعضيا البعض يتـ بطريقة منتظمة 
رة، مما يساىـ بشكؿ فعاؿ في تحقيؽ أىدافيا ورفع مستوى أدائيا. فالمنظمات التي لا ومستم

تعي أىمية العمؿ الجماعي والتكامؿ بيف مكوناتيا غالبا ما تعجز عف بموغ غايتيا المنشودة. 
عمى  ةومف خلاؿ حالات التفاعؿ، سواء داخؿ التنظيـ وخارجو، تصبح المؤسسات أكثر قدر 

وف والتنسيؽ فيما بينيا، الأمر الذي ينعكس بشكؿ إيجابي عمى جودة الأداء تعزيز أسس التعا
ويمكف فيـ التفاعؿ الإداري، في ضوء مفيومي العمؿ الاجتماعي والاعتقاد المتبادؿ بيف 

اؿ داخؿ مجرى التفاعؿ إلى خمؽ الأفراد حوؿ قضايا العمؿ، حيث يؤدي استمرار الاتص
لأطراؼ عمى وضوح الرؤية وتقاسـ الكفاءة والمعرفة بيف ا مف التفاىـ والانسجاـ مبنية حالة

بيذا الشكؿ، يصبح التفاعؿ عنصرا جوىريا في بناء بيئة عمؿ قائمة عمى تعاوف المعنية. 
 .المشترؾ والسعي نحو تحقيؽ أىداؼ موحدة

ىذه النظرية أىمية التلاحـ الوظيفي بيف المنظمات، حيث تنطمؽ مف أف الترابط بيف  تبرز 
الوحدات والعلاقات المتبادلة في محيطيا الداخمي والخارجي يشكؿ حجر أساسي في بموغ 
الأىداؼ المشتركة. وتعطي أىمية كبرى لتدفؽ المعمومات والتفاعؿ البناء بيف الأفراد، 

التناغـ بيف مختمؼ الجيات وتحفيز التنسيؽ الفعاؿ فيما بينيا. فكمما  باعتباره وسيمة لتعزيز
كانت قنوات الاتصاؿ مفتوحة ديناميكية زادت فمسطيف المشترؾ واتساؽ الجيود، وىو ما 

 .تعاوف داخؿ البيئة التنظيميةالويقوي روح نعكس ايجابا عمى الأداء العاـ ي
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  التكنولوجية:الحتمية  نظرية 

"ىارولد وىو توجو يختمؼ عف التوجيييف السابقيف، إذا تعود أصوؿ ىذه النظرية إلى أعماؿ 
المذيف اعطيا في أعماليما دورا رئيسيا في عممية الاتصاؿ.  "مارشال ماكالوىان"و  أنيس"

يرى اف المواصفات الأساسية لوسيمة الاتصاؿ المسيطرة في فترة مف  "ماكالوىان"لقد كاف 
تي تؤثر في التفكير وكيفية تنظيـ المجتمعات التنظيمية أكثر مف الرسائؿ فترات ىي ال

التكنولوجية. فالتحوؿ في تكنولوجيا الاتصاؿ يؤدي إلى التحوؿ في التنظيـ الاجتماعي، بؿ 
لمسمع،  الميكرفوففي حواس الإنساف التي تصبح الوسائؿ امتدادا ليا )الكاميرا لمعيف، 

 .(الخ…الحاسبات الآلية لمعقؿ

ومف ىذا المنطمؽ، تصبح التكنولوجيا عاملا مؤثرا ليس فقط في كيفية التواصؿ، بؿ في  
طبيعة الإدراؾ الإنساني ذاتو، حيث تفرض الوسائؿ الحديثة نمطا جديدا مف التفاعؿ داخؿ 
المؤسسات. فيي لا تغير فقط شكؿ الرسائؿ أو سرعة تداوليا، بؿ تعيد تشكيؿ النسؽ 

بأكممو فتؤثر في مستوى الفيـ، وطبيعة العلاقات بيف العامميف، وسموكيـ داخؿ  الاتصالي
الييكؿ التنظيمي. كما تؤدي إلى إعادة ترتيب الأدوار الإدارية وتحدث تحولا في أساليب 
التنسيؽ واتخاذ القرار، مما يجعؿ مف التكنولوجيا قوة موجية تؤثر في البنية التنظيمية بقدـ 

راد. وتظير ىذه التحولات أف الاتصاؿ الإداري لـ يعد مجرد عممية تبادؿ ما تؤثر في الأف
المعمومات بؿ أصبح عممية معقدة تتأثر ببنية الوسيمة المستخدمة، تنعكس بشكؿ مباشر 

 .عمى كفاءة العمؿ ومستوى الأداء داخؿ المؤسسة
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 خلاصة الفصل:
يعد الاتصاؿ الاداري مف المتركزات الحيوية التي يقوـ عمييا التنظيـ، اذ يمثؿ الوسيمة 
الأساسية لتبادؿ المعمومات والأفكار والتعميمات بيف مختمؼ الفاعميف داخؿ الييكؿ 
التنظيمي. مما يساىـ في ضماف الانسجاـ والتكامؿ في أداء المياـ، فالوظائؼ الإدارية عمى 

تيا لا يمكف أف تمارس بفعالية دوف وجود قنوات اتصاؿ واضحة وفعالة اختلاؼ مستويا
تسمح بانتقاؿ المعمومات في الوقت المناسب، وبالطريقة المناسبة سواء بشكؿ عمودي أو 
أفقي، كما يساىـ الاتصاؿ في بناء علاقات مينية متوازنة، ويساعد عمى تحميؿ حالات 

الاداري لا  الاتصاؿ فعاليةلذلؾ فاف  الأفراد.أداء التوتر والغموض التي قد تؤثر سمبا عمى 
بؿ تنعكس أيضا عمى أداء العامميف مف حيث ، اذ القراراتير واتخسيتؤثر فقط عمى جودة ت

 .فاءة والالتزاـ والانضباط المينيالك

ز مف كفاءة استراتيجية تعز أداة  باعتبارهالاتصاؿ الإداري  ىلاومف ىذا المنطمؽ ينظر 
 .وتدعـ تحقيؽ أىدافو بكفاءة وفعاليةالتنظيـ 
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 :تمييد
يعد الأداء الوظيفي مف أبرز المفاىيـ التي نالت اىتماما واسعًا في مجالات الإدارة 

لدوره الحيوي في تحقيؽ الكفاءة والإنتاجية داخؿ المؤسسات. فيو  والموارد البشرية. نظرًا
ويعد مؤشرا عمى مدى فعالية الفرد في موقع  ومسؤولياتو،يعكس مستوى تنفيذ الفرد لميامو 

 عممو.

ي ؿ التي تؤثر عميو وتحديد السبؿ التاموتكمف أىمية دراسة الأداء الوظيفي في فيـ العو 
ايجابًا عمى تحقيؽ الأىداؼ العامة لأي  ، بما ينعكسينويمكف مف خلاليا تطويره وتحس

 منظمة. ويتأثر ىذا الأداء بجممة مف المحددات منيا ما يتعمؽ بالفرد ومنيا ما يرتبط
 .مية والإدارية المحيطة بوبالبيئة التنظي

ديد جوانب النظرية لمفيوـ الأداء الوظيفي، حيث يبدأ بتحيتناوؿ ىذا الفصؿ مختمؼ ال
لعناصره الأساسية، أبعاده، محدداتو. كما ، ثـ يتعرض ف خلاؿ التعاريؼ المتعددةمعناه م

رة فيو، إضافة إلى وأنواعو والعوامؿ لممؤثيسمط الضوء عمى المعايير المعتمدة في قياسو، 
 .بياف أىميتو والأىداؼ التي يسعى لتحقيقيا
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 :تعريف الأداء الوظيفي .1
 منيا:تعددت التعاريؼ التي تناولت مفيوـ الأداء الوظيفي نذكر  لقد

يعرؼ الأداء الوظيفي عمى أنو نتاج جيد معيف قاـ ببذلو فرد أو جماعة لإنجاز عمؿ 
 1.معيف وىو انعكاس لمدى نجاح الفرد أو فشمو في تحقيؽ الأىداؼ المتعمقة بعممو

التي تكمفو بيا المنظمة أو الجية التي  يعرؼ أيضا أنو تنفيذ العامؿ لأعمالو ومسؤولياتو 
  2.ترتبط وظيفتو بيا

تماـ المياـ" درجة التحقيؽ أنو:عمى  "رواية حسن"تعرفو   المكونة لموظيفة، وىو يعكس  وا 
الكيفية التي يحقؽ بيا الفرد متطمبات الوظيفة وغالبا ما يتدخؿ ما بيف الأداء والجيد، 

 3".النتائج عمى أساسفالجيد يشير إلى الطاقة المبذولة أما الاداء فيقاس 

يعرؼ الأداء الوظيفي:" أنو الأثر الصافي لجيود الفرد  "محمد سعيد أنور سمطان"أيضا  
تماـ المياـ  دراؾ الدور والمياـ وبالتالي يشير إلى درجة تحقيؽ وا  التي تبدأ بالقدرات وا 

 4المكونة لوظيفة الفرد".

مف خلاؿ التعريفات السابقة يمكف استخلاص أف الأداء الوظيفي ىو المحصمة الفعمية   
عمى اعة في إنجاز مياـ معينة داخؿ المنظمة فيو لا يقتصر فقط لجيود الفرد أو الجم

الجيد المبذوؿ، بؿ يعكس مدى تحقيؽ الأىداؼ المرتبطة بالعمؿ أي مدى نجاح الفرد في 
 .أداء مسؤولياتو الوظيفية وفؽ متطمبات وظيفتو

                                                           
، 2013، ديسمبر 8، العدد مجمة العموم الإنسان والمجتمع: بيئة العمل الداخمية وأثرىا عمى الأداء الوظيفي للإداريينسياـ بف رحموف،  1

 .205جامعة بسكرة، الجزائر، ص 
، الاقتصادية: تاثير محددات الرضا الوظيفي عمى الأداء الوظيفي لمعاممين بالمؤسسةمجمة إدارة الأعمال والدراسات بف العائب محمد،   2

 .333، جامعة الأغواط، الجزائر، ص 2020، 1العدد 
 .209، ص 2003، الدار الجامعية، الإسكندرية، مصر، إدارة الموارد البشرية)رؤية مستقبمية(راوية محمد حسف،  3
 .219، ص 2003، الدار الجامعية ، الإسكندرية مصر، التنظيمي السموكمحمد سعيد انور سمطاف،   4
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الأداء عمى أنو "انعكاس لكيفية استخداـ المؤسسة لمموارد  "بروميمي"و  "ميمر"عرؼ  
 1المالية والبشرية واستغلاليا بكفاءة وفعالية بصورة تجعميا قادرة عمى تحقيؽ أىدافيا".

أف الأداء الوظيفي يعكس مدى كفاءة وفعالية المؤسسة في تحقيؽ  ىذا التعريؼ يوضح 
لمموارد بأقؿ تكمفة وأعمى إنتاجية بينما  أىدافيا. حيث تعني الكفاءة الاستغلاؿ الأمثؿ

تعني الفعالية القدرة عمى تحقيؽ الأىداؼ المرجوة مما يعني أف الأداء الجيد لا يقاس فقط 
المؤسسة التي تيدر مواردىا أو لا تستغؿ ضا بالطريقة التي تـ تحقيقيا، فبالنتائج بؿ أي

ف تكوف مستدامة أو ناجحة عمى قتيا البشرية جيدا قد تصؿ إلى بعض الاىداؼ لكنيا لاط
 المدى الطويؿ.

ينظر إلى الأداء عمى أنو: "قدرة المؤسسة عمى الاستمرارية والبقاء  "بيتر دراكر"حسب 
 محققة التوازف بيف رضا المساىميف والعماؿ".

أف الأداء الوظيفي لا يتعمؽ فقط بتحقيؽ الأرباح والإنتاجية بؿ يشمؿ  ىذا التعريؼ يوضح 
رة عمى الاستمرار في السوؽ مف خلاؿ تحقيؽ توازف دقيؽ بيف مصالح أيضا القد

المساىميف ورضا العماؿ. فإذا ركزت المؤسسة فقط عمى المساىميف بزيادة الأرباح بدوف 
تواجو مشكلات مثؿ انخفاض الإنتاجية أو تسرب الكفاءات والعكس  اؿ فقدالاىتماـ بالعم

تحقيؽ أرباح مستدامة فقد تفشؿ ماليا لذلؾ  صحيح، إذا ركزت عمى رضا العماؿ فقط دوف
 الأداء الجيد يعني إيجاد ىذا التوازف لضماف استمرارية في المؤسسة ونموىا.

 

 

                                                           
 .218، ص مرجع سابؽمحمد سعيد انور سمطاف،  1
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 :عناصر الأداء الوظيفي .1
لقد تضاربت وجيات نظر الباحثيف في تحديد عناصر الأداء الوظيفي لكف عمى العموـ  

 1في:فإف العناصر المتفؽ عمييا تتمثؿ 

 الموظف كفايات: 

كفايات الموظؼ تعني ما يممؾ الموظؼ مف بمعمومات وميارات واتجاىات وقيـ وتمثؿ 
ىذه الكفايات خصائصو الأساسية ويقصد بالخصائص الشخصية تمؾ السمات المميزة 

فعاؿ يقوـ بو ويختمؼ عف غيره مف  العامؿ وتكوف سببا في إنتاج أداء التي يتسـ بيا
تمكنو مف الرقي في أدائو، وبالتالي فإف  عامؿ دوف سواه، فيي خصائص مميزة لالعماؿ

 ىذه الخصائص تختمؼ مف عامؿ لآخر كؿ حسب مكونات شخصيتو.

ما متتجمى كفايات الموظؼ في مجموعة مف السمات الجوىرية التي تميزه عف غيره  
يجعمو قادرا عمى تحقيؽ أداء فعاؿ يضيؼ قيمة إلى المؤسسة التي يعمؿ فييا، فكفايات 
الموظؼ ليست مجرد أدوات يمتمكيا العامؿ بؿ ىي مزيج متكامؿ مف القدرات والسموكيات 

 التي تمكنو مف تحسيف أدائو والمساىمة في تحقيؽ أىداؼ المؤسسة بفعالية.

  :المعرفة بمتطمبات الوظيفة    

العامة والميارات الفنية والمينية وكذلؾ  المعرفة بمتطمبات الوظيفة وتشمؿ المعارؼ
 الخمفية العامة لموظيفة والمجلات المرتبطة بيا. 

فيعد فيـ متطمبات الوظيفة أحد العوامؿ الأساسية التي تساىـ في تعزيز الأداء الوظيفي 
عارؼ وتحقيؽ النجاح داخؿ المؤسسة. يتطمب ىذا الفيـ مف الموظؼ امتلاؾ مزيج مف الم

عمى أداء ميامو بفعالية ودقة وتشمؿ ىذه المتطمبات المعرفة لتي تكسبو والميارات ا
داخؿ المؤسسة، بالإضافة إلى الميارات الفنية والمينية ؿ بالأسس العامة التي تحكـ العم

                                                           
 .58، ص 57، ص 56عداف نبيمة، مرجع سابؽ، ص  1
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التي تساعد الموظؼ عمى تنفيذ الأنشطة اليومية بدقة. كما أف فيـ المجالات المرتبطة 
يؼ مع التحديات المختمفة، مما يساعد عمى التفاعؿ يعزز مف قدرات الموظؼ عمى التك

 بشكؿ فعاؿ مع التغيرات التي قد تطمع في بيئة العمؿ.    

    :بيئة التنظيم      

بيئة التنظيـ تتكوف مف العوامؿ الداخمية التي تؤثر في الأداء مف حيث التنظيـ وىيكمو،  
لخارجية التي تشكؿ بيئة التنظيـ نجد أىدافو وموارده، الإجراءات المستخدمة، أما العوامؿ ا

 العوامؿ الاقتصادية الاجتماعية والتكنولوجية.

لطالما كانت بيئة تنظيـ مف أىـ المتغيرات المؤثرة عمى العمؿ عموما وعمى الأداء  
الوظيفي خصوصا، ذلؾ لأنيا مصدر كؿ التنبييات بما تحممو مف عوامؿ وتأثيرات، 

لمناسبة ذات المناخ الملائـ لمعمؿ مف العناصر الأساسية ولذلؾ تعد البيئة التنظيمية ا
الواجب توفرىا في كؿ مؤسسة لـ ليا مف انعكاس مباشر عمى أداء العامؿ وليذا يربط 

 .الأداء دائما بالبيئة إذا كانت مناسبة أـ لا

 :العمل المنجز كمية 

إنجازه في الظروؼ كمية العمؿ المنجز يشير إلى مقدار العمؿ الذي يستطيع الموظؼ 
 العادية لمعمؿ ومقدار سرعة ىذا الإنجاز.

كمية العمؿ المنجز تعكس قدرة الموظؼ عمى إنجاز المياـ الموكمة إليو ضمف الظروؼ  
العادية لمعمؿ، ومدى سرعة إنجازه ليا. وىي لا تتعمؽ فقط بحجـ العمؿ الذي يتـ تنفيذه، 

الموظؼ مف إتماـ المياـ في الوقت المحدد  بؿ أيضا بكفاءة الأداء وجودتو. عندما يتمكف
مع الحفاظ عمى مستوى عاؿ مف الدقة، فيذا يشير إلى مياراتو في التنظيـ والتعامؿ مع 
التحديات وبذلؾ تعتبر كمية العمؿ المنجز مقياساً ىاما لفعالية الموظؼ وقدرتو عمى 

 الوفاء بمتطمبات العمؿ بكفاءة.
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 المثابرة والوثوق: 

الوثوؽ وتشمؿ الجدية، التفاني في العمؿ، قدرة الموظؼ عمى تحمؿ المسؤولية المثابرة و  
 المشرفيف. ا الموظؼ للإرشاد والتوجيو مف قبؿومدى حاجة ىذ

التزامو بالمسؤوليات و فالمثابرة والوثوؽ في بيئة العمؿ يعكساف مدى جدية الموظؼ 
الموكمة إليو، فالمثابرة تعني قدرة الفرد عمى مواصمة العمؿ بجدية وانضباط رغـ التحديات، 

عمى معايير الجودة وتكمف أىمية امع الحرص عمى إنجاز المياـ في أوقاتيا المحددة وفؽ 
قدرة عمى اتخاذ ىذا البعد في تأثيره عمى تقييـ الأداء فالموظؼ المثابر والموثوؽ يتمتع بال

 القرارات المناسبة وتحمؿ المسؤولية مما يجعمو عنصر فعاؿ داخؿ المؤسسة.

 نوعية العمل: 

نوعية العمؿ وتتمثؿ في مدى ما يدركو الفرد عف عممو الذي يقوـ بو وما يمتمكو مف رغبة  
 1وميارات فنية وبراعة وقدرة عمى التنظيـ وتنفيذ العمؿ دوف الوقوع في الأخطاء.

عية العمؿ تعكس مدى إدراؾ الفرد لطبيعة المياـ التي يؤدييا ومدى توافقيا مع مياراتو نو  
ورغباتو المينية فيي لا تقتصر عمى مجرد معرفة الواجبات المطموبة بؿ تشمؿ أيضا 
قدرتو عمى تنفيذىا بكفاءة ودقة، فيمعب كؿ مف الميارة الفنية والبراعة دورا أساسيا في 

يجاد حموؿ مبتكرة. كما أف تحقيؽ جودة العمؿ ح يث تتيح لمفرد التعامؿ مع التحديات وا 
دارة الوقت تساىـ في تحسيف الأداء وتقميؿ الأخطاء، في نوعية  القدرة عمى التنظيـ وا 
العمؿ تعتمد عمى تفاعؿ المعرفة والخبرة والميارات الشخصية مما يحدد مدى كفاءة الفرد 

 .عمى أداء ميامو

 

                                                           
منظمات، ، رسالة ماجستير في العموـ الاقتصادية،تخصص تسيير المناخ التنظيمي وتأثيره عمى الأداء الوظيفي العاممينشامي صميحة،  1

 .65، ص 2010كمية العموـ الاقتصادية والتجارية وعموـ التسيير، جامعة أحمد بوقرة بومرداس، الجزائر، 
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  :الوقت 

الوقت إلى كونو مورد غير قابؿ لمتجديد أو التعويض، فيو رأسماؿ وليس  ترجع أىمية
دخؿ، مما يحتـ أىمية استغلالو الاستغلاؿ الأمثؿ في كؿ لحظة، لأنو يتضاءؿ عمى 

 1الدواـ ويمضي إلى غير رجعة فيو لا يقدر بثمف.

  التكمفة: 

كمفة تحقيؽ نتائج والأىداؼ، ومقارنة التكمفة الفعمية مع التكمفة المتوقعة  التكمفة وىي
 2لمعرفة مدى الاختلاؼ النتائج بينيما.

تعتبر التكمفة مف العناصر الأساسية في تقييـ الأداء الوظيفي، إذ تعبر عف الموارد المالية 
خؿ المؤسسة وكمما تـ أو المادية التي تستثمر في سبيؿ إنجاز المياـ وتحقيؽ الأىداؼ دا

تنفيذ الأنشطة بكفاءة وبتكاليؼ مدروسة دؿ ذلؾ عمى فعالية في الأداء واستغلاؿ جيد 
 للإمكانيات المتاحة.

 

 

 

 

                                                           
 ، جامعة بسكرة، الجزائر، ص 6، العدد مجمة التغير الاجتماعي: الأداء الوظيفي لمعاممين في المنظمة )دراسة نظرية(مريـ ارفيس،  1

 .11:10عمى الساعة  01/04/2025يوـ  https//www.asjp.cerist-dzمتاح عمى  484
 .484، ص نفس المرجع  2
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 :الأداء الوظيفي أبعاد .3
متعدد الأبعاد يعكس مدى كفاءة الموظؼ في أداء ميامو  الأداء الوظيفي ىو مفيوـ 

ومدى تحقيقو لأىداؼ المؤسسة ويمكف تقسيـ الأداء الوظيفي إلى عدة جوانب رئيسية 
 1منيا:

 : للأداءالتنظيمي  البعد1.3  

يقصد بالأداء التنظيمي الطرؽ والكيفيات التي تعتمدىا المؤسسة في أدائيا التنظيمي بغية 
أىدافيا، ومف تـ يكوف لدى المؤسسة معايير يتـ عمى أساسيا قياس فعالية تحقيؽ 

الإجراءات التنظيمية المعتمدة وأثرىا عمى الأداء، مع الإشارة إلى أف ىذا القياس يتعمؽ 
 مباشرة باليياكؿ التنظيمية وليس بالنتائج المتوقعة ذات الطبيعة الاجتماعية والاقتصادية.

إلى الأساليب التي تعتمدىا المؤسسة في تنظيـ عمميا لتحقيؽ  فالأداء التنظيمي يشير
أىدافيا ويتـ تقسيمو وفؽ معايير محددة لقياس فعالية الإجراءات التنظيمية لممؤسسة مثؿ 
توزيع الأدوار ومستويات التنسيؽ وآليات اتخاذ القرار دوف التركيز عمى النتائج الاجتماعية 

 مؤسسة.أو الاقتصادية التي قد تحققيا ال

 :الاجتماعي للأداء البعد2.3  

يشير البعد الاجتماعي للأداء إلى مدى تحقيؽ الرضا عند الأفراد عمى اختلاؼ مستوياتيـ 
أىمية دور ىذا  وتتجمىلأف رضا العامميف يعتبر مؤشرا عمى وفاء الأفراد لمؤسستيـ 

الجانب إلى كوف أف الأداء الكمي لممؤسسة قد يتأثر سمبا عمى المدى البعيد إذا اقتصرت 
 المؤسسة عمى تحقيؽ الجانب الاقتصادي وأىممت الجانب الاجتماعي.

                                                           
، دراسة عمى عينة مف البنوؾ في دور السموك التنظيمي في أداء الأعمال: بيئة المنظمة الداخمية كمتغير معدلعبد الحؽ عمي إبراىيـ،   1

 .118، ص 2015لمعموـ والتكنولوجيا، كمية الدراسات العميا،  ولاية الخرطوـ، أطروحة دكتوراه الفمسفة في إدارة الأعماؿ، جامعة السوداف
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فالبعد الاجتماعي للأداء يشير إلى مدى الرضا لدى الأفراد داخؿ المؤسسة بغض النظر 
فحيف يكوف العامموف راضيف عف بيئة العمؿ يشعروف بالانتماء  عف مستوياتيـ الوظيفية،

والولاء لمؤسستيـ مما ينعكس إيجابيا عمى أدائيـ ىذا الجانب ميـ لأنو يؤثر بشكؿ مباشر 
عمى استقرار المؤسسة ونجاحيا عمى المدى الطويؿ فإذا ركزت المؤسسة فقط عمى تحقيؽ 

اعية مثؿ رفاىية الموظفيف ورضاىـ فقد الأىداؼ الاقتصادية واىممت الجوانب الاجتم
يؤدي ذلؾ إلى تراجع الأداء العاـ بمرور الوقت حيث قد يعاني الموظفوف مف الإحباط أو 

 .المؤسسة الاستدامةعدـ الالتزاـ مما يضعؼ الإنتاجية ويؤثر سمبا عمى 

 :الاقتصادي للأداء البعد3.3  

المؤسسة رغبات المساىميف والزبائف البعد الاقتصادي للأداء والذي بواسطتو تشبع  
 والمورديف وتكسبيـ ثقتيـ، ويقاس ىذا الأداء بالاستعانة بالقوائـ المالية.

إذا البعد الاقتصادي للأداء يعكس قدرة المؤسسة عمى تحقيؽ الأىداؼ المالية والاستجابة  
ير مواردىا توقعات الأطراؼ المعنية مثؿ المستثمريف فعندما تحقؽ المؤسسة أرباحا وتدل

بكفاءة فإنيا تكسب ثقة ىؤلاء الفاعميف وتعزز استقرارىا ونموىا ويتـ قياس ىذا الأداء مف 
خلاؿ القوائـ المالية التي تعكس الوضع المالي لممؤسسة مثؿ الأرباح والمداخيؿ مما 

 ضفي تحقيؽ الاستدامة الاقتصادية. يساعد في تقييـ مدى نجاحيا

 :البعد البيئي للأداء4.3  

البعد البيئي للأداء الذي يركز عمى المساىمة الفاعمة لممؤسسة في تنمية وتطوير بيئتيا 
 التي تقوـ بيا والتي مف شانيا منع او تحقيؽ الاضرار البيئية مف خلاؿ النشاطات

سواء الإنتاجية أو الخدمية كتحسيف ظروؼ العمؿ  والاجتماعية الناتجة عف النشاطات
 والوقاية مف حوادث العمؿ.
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فالبعد البيئي للأداء يعبر عف مدى التزاـ المؤسسة بالمسؤولية تجاه البيئة والمجتمع وليس  
ات أو المؤسسات الناجحة لا تكتفي بتقديـ منتجط بتحقيؽ الأىداؼ الاقتصادية، ففق

أيضا إلى تقميؿ الأضرار البيئية الناتجة عف عممياتيا  ىخدمات عالية الجودة بؿ تسع
سواء مف خلاؿ تقميؿ التموث، ترشيد استيلاؾ الموارد أو تبني تقنيات المستدامة. كما 
يشمؿ ىذا البعد ظروؼ العمؿ داخؿ المؤسسة مما يضمف بيئة آمنة وصحية لمموظفيف 

جوانب فإنيا لا تحمي البيئة ويقمؿ مف حوادث العمؿ عندما تستثمر المؤسسة في ىذه ال
فقط، بؿ تعزز علاقتيا بالمجتمع، تكسب ثقة العملاء والشركاء وتضمف استدامتيا عمى 

 الطويؿ مف خلاؿ التوفيؽ بيف الأداء الاقتصادي والمسؤولية البيئية. ىالمد

 :الوظيفيمحددات الأداء  .4
يعد تحديد العوامؿ التي تؤثر عمى مستوى الأداء الفردي مف المواضيع التي جذبت انتباه  

عدد مف الباحثيف، حيث تنقسـ ىذه العوامؿ إلى محددات داخمية وخارجية تؤثر بشكؿ 
 التالي:مباشر عمى الأداء الوظيفي، وىي عمى النحو 

 : الداخمية المحددات1.4 

 :تتعمؽ بالعوامؿ الشخصية والتنظيمية وىي

الجيد ىو الجيد الناتج مف حصوؿ العامؿ عمى الدعـ والحافز الذي يترجـ  الجيد:  . أ
الطاقات الجسمية والحركية والفعمية، التي يبذليا العامؿ لأداء ميمتو وأف ىذا الجيد لو 

 1طاقات تحفزه عوامؿ وتثبتو عوامؿ أخرى مما ينعكس عمى الأداء.
القدرات وتعني الخصائص الشخصية اللازمة لأداء الوظيفة وتسمى أحيانا  :القدرات   . ب

مف يقوـ بوظيفة ما، وىي فيبالكافيات أو بالسمات الشخصية، التي لابد مف توفرىا 

                                                           
، ص 2013، عماف الأردف، 1، دار جرير لمنشر والتوزيع، طإدارة وتقييم الأداء الوظيفي بين النظرية وتطبيقإبراىيـ محمد المحاسنة،  1

113. 
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تؤثر بشكؿ مباشر في الأداء، بما أنو كذلؾ فيي أيضا تعتبر محددات الأداء 
 1الوظيفي.

 فيمو لمدور الذي يقوـ بوبمدى إدراؾ الدور يعني أف أداء العامؿ يتحدد  :إدراك الدور   . ت
، حيث يتضمف ىذا الفيـ والوعي او ما يمارسو مف خلاؿ الوظيفة التي يعمؿ بو

ترجمة لمجيود والقدرات وتسخيرىا في العمؿ بناءا عمى ىذا الفيـ، التي تتشكؿ بالنسبة 
 2لمعمؿ جراء عممو أو وظيفتو.

دراؾ الدور الأداء الوظ يفي يتأثر بعدد مف العوامؿ الداخمية التي تشمؿ الجيد والقدرات وا 
فالجيد يتعمؽ بالطاقة وتحفيز الذي يبذلو العامؿ لأداء ميامو، وىو يتأثر بالدعـ الذي 
يتمقاه مف محيطو حيث يعزز ىذا التحفيز القدرة عمى العمؿ بشكؿ أفضؿ أما القدرات 

التي يجب أف يمتمكيا الفرد لأداء وظيفتو بشكؿ فعاؿ مثؿ السمات الشخصية و الميارات 
الدور يعتبر عنصرا اساسياً في فيـ العامؿ لدوره الوظيفي ومدى وضوح المياـ المتوقعة 
منو، مما يؤثر بشكؿ كبير عمى التزامو وفعاليتو في أداء ميامو عند توافر ىذه العوامؿ 

 الأداء الوظيفي وزيادة الكفاءة العامة. بشكؿ متكامؿ فإنيا تساىـ بشكؿ كبير في تحسيف

  : الخارجيةالمحددات 2.4 

 يمي:ىي محددات يتعمؽ بالبيئة المحيطة خارج سيطرة العامؿ وتتمثؿ فيما 

تشير إلى البيئة التنظيمية السائدة في المؤسسة التي تؤدي الوظيفة  :البيئة التنظيمية . أ
توفير الموارد، الأنظمة الإدارية، الييكؿ فييا وتشمؿ عادة كؿ مناخ العمؿ، الإشراؼ، 

 3التنظيمي، نظاـ الاتصاؿ، السمطة، اسموب القيادة، نظاـ الحوافز الثواب والعقاب.

                                                           
 .27، ص 1985رة مصر، ، مكتبة غريب لمنشر، القاىإدارة الأفراد والكفاية الإنتاجيةعمي السممي،  1
 .98، ص 1987، دار الجامعية لمنشر، القاىرة مصر، السموك الإنساني في المنظماتأحمد صقر عاشور،   2
 .216، ص إدارة الموارد البشريةراوية محمد حسف، مرجع سابؽ،  3
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تؤثر البيئة الخارجية لمتنظيـ الذي يعمؿ بو العامؿ فالمعمـ المتقاعد  :البيئة الخارجية   . ب
معمـ المقيـ، وىذا قد يؤثر عادة ما يممؾ القدرة و الكفايات ويبذؿ الجيود أكثر مف ال

إيجابيا في التحفيز لموصوؿ إلى مستوى أدائو، وقد يؤثر سمبا في دافعية بعض زملائو 
قتصادية لااالخبرات، كما تمعب التحديات  لمعمؿ إذا ما حصموا عمى التحفيز وتبادؿ

 المكافآت و اختلاؼ الرتبء، فانخفاض الرواتب والحوافز و دور في التأثير عمى الأدا
يجابيا  الوظيفية مف مؤسسة إلى أخرى تؤثر سمبا عمى أداء العامميف في حالة تدنييا وا 
في حالة ارتفاعيا وكذلؾ فالنتائج التي يحققيا متعامؿ تجاري مثلا ىي نتيجة الميارات 
والمعارؼ الوظيفية التي يممكيا ىذا المتعامؿ إضافة إلى الجيود التي يبذليا والمنظمة 

عمؿ بيا مثلا أو المنتجات التي يشرؼ عمييا، قد تؤدي إلى زيادة التجارية التي ي
المنافسة والتحديات الاقتصادية التي يواجييا في المحيط الخارجي حيث تتأثر كؿ 

الميارات وبيئة التنظيـ العوامؿ الخارجية سمبا أو إيجابا او متطمبات العمؿ والكفايات 
 1وظؼ.ويصب ىذا التأثير في النياية عمى أداء الم

تؤثر المحدد ات الخارجية بشكؿ مباشر عمى الأداء الوظيفي نظرا لكونيا عوامؿ تقع 
 عمىخارج سيطرة العامؿ لكنيا تحدد بيئة عممو واستقراره الميني فيي إما أف تحفزه 

ف ىذه العوامؿ اتحسيف أدائو أو تشكؿ ضغوطا تقمؿ مف إنتاجيتو وبالتالي، يمكف القوؿ 
تحفيز الي تشكيؿ مستوى الأداء الوظيفي حيث ينعكس الاستقرار و تمعب دورا أساسيا ف

الخارجي إيجابيا عمى الإنتاجية بينما قد تؤدي التحديات وعدـ الأماف الوظيفي تراجع 
ؼ مع ىذه المتغيرات أمرا ضروريا لمحفاظ عمى لذا يعتبر قدرة العامؿ عمى التكيالأداء، 

 مستوى أدائو داخؿ المؤسسة.

 

 
                                                           

 .115إبراىيـ محمد المحاسنة، مرجع سابؽ، ص  1
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 :وأنواع الأداء الوظيفيمعايير  .5
 :أولا: معايير الأداء الوظيفي 

توضع معايير الأداء الوظيفي كوسيمة استباقية إلى رصد مستوى أداء الأفراد بشكؿ 
مستمر، ما يسمح باكتشاؼ أي خمؿ او تراجع في الوقت المناسب قبؿ أف تتفاقـ نتائجو 

يف الأداء الفعاؿ الذي يحقؽ ومف خلاؿ ىذه المعايير يصبح مف الممكف التمييز بدقة ب
الأىداؼ وبيف الأداء الذي يحسف استغلالو الموارد المتاحة لتحقيؽ نتائج مرضية. 

 1وتنحصر أىـ معايير الأداء فيما يمي:

 الجودة وىي المؤشر الخاص بكيفية الحكـ عمى جودة الأداء مف حيث درجة  :الجودة
 الجودة مع الإمكانيات المتاحة. الاتفاؽ وجودة المنتج لذلؾ يجب أف يتناسب مستوى

 ترجع أىمية الوقت إلى كونو مورد غير قابؿ لمتجديد أو التطوير فيو رأسماؿ  :الوقت
 وليس دخؿ، مما يحتـ أىمية استغلالو الاستغلاؿ الامثؿ في كؿ لحظة.

  مكانيات الأفراد في الوقت  :الكمية الكمية ىي حجـ العمؿ المنجز في ضوء قدرات وا 
مكانياتيـ لأف ذلؾ يعني  الأداء مما يصيب العامميف  بطيءذاتو لا يقؿ عمى قدراتيـ وا 

كمية العمؿ المنجز كدافع لتحقيؽ و حجـ  بالتراخي واللامبالاة لذلؾ يفضؿ الاتفاؽ عمى
 بو الفرد مف خبرات.ما يتناسب مع ما يكتسفي الأداء ممعدؿ مقبوؿ مف النمو 

  متطبيؽ العممي لمميارات الواجب لالإجراءات ىي عبارة عف الخطوات مرتبة :الإجراءات
 القياـ بيا، لذلؾ يجب الاتفاؽ عمى الطرؼ والأساليب المسموح بيا لتحقيؽ أىدافيا.

 ثانيا: أنواع الأداء الوظيفي 

الأداء الوظيفي مف حيث الشكؿ والمضموف تبعا لطبيعة المياـ والسموكيات  يختمؼ
ىذا المنطمؽ يصبح مف موظؼ والعامؿ داخؿ المؤسسة. ومف المينية التي يظيرىا ال

                                                           
 .66، ص 3، جامعة الجزائر 2015، 5، العدد عمم اجتماع المنظمات: أداء العاممينمجمة الدراسات في أبو القاسـ سعد الله،   1
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ممارسة الالضروري التطرؽ إلى أنواعو، باعتبار أف كؿ نوع يعكس بعدا معينا مف أبعاد 
 سب معايير التقسيـ وذلؾ:الوظيفية، ويمكف تقسيـ انواع الأداء ح

  حسب معايير الشمولية: 

 :يمكف تقسيمو إلى قسميف

 الأداء الكمي ىو الأداء الذي ساىمت جميع العناصر والوظائؼ الفرعية  :الأداء الكمي
لممنظمة في تحقيقو، ولا يمكف نسب إنجازه إلى أي عنصر دوف مساىمة باقي 

الأىداؼ الكمية لممنظمة بقياس  العناصر، ومف خلالو يمكف النظر إلى مدى تحقؽ
 عناصر كالأرباح والنمو.

فيعد الأداء الكمي مؤشرا شاملا يعبر عف مدى تكامؿ وتناسؽ الجيود داخؿ المنظمة، 
حيث أف كؿ وظيفة أو عنصر يساىـ بطريقة مباشرة أو غير مباشرة في تحقيؽ النتائج 

مبا عمى النتيجة النيائية، مما سيتعكس العامة وبالتالي، فإف ضعؼ أداء أحد العناصر قد 
يظير أف الأداء الكمي ليس مجرد مجموع أجزاء، بؿ ىو محصمة تفاعميا وتكامميا كما أف 
 تقييـ الأداء الكمي لا يقتصر عمى النتائج المالية بؿ يشمؿ ايضا رضا العامميف والعملاء.

  الفرعية لممؤسسة الأداء الجزئي ىو الذي يتحقؽ عمى مستوى الأنظمة  :الأداء الجزئي
وينقسـ بدوره إلى عدة أنواع تختمؼ باختلاؼ المعيار المعتمد لتقسيـ عناصر المؤسسة 
حيث يمكف أف ينقسـ حسب المعيار الوظيفي، إلى أداء وظيفة مالية، أداء وظيفة 

 1.الإنتاج وأداء وظيفة التسويؽ

كؿ وظيفة، ما يمكف يسمح ىذا النوع مف الأداء بتحديد مواطف الخمؿ أو التمييز داخؿ 
 .المؤسسة مف اتخاذ قرارات تصحيحية أو تطويرية بشكؿ دقيؽ

                                                           
 .38، ص 2018، دار الحكمة لمنشر والتوزيع، القاىرة، جودة الحياة الوظيفية والأداء الوظيفيأحمد محمد الدمرداش،   1
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  ىذا المعيار يمكف تقسيـ الأداء إلى نوعيف )الأداء  وفقا :حسب معيار المصدر
 :(الداخمي والأداء الخارجي

  يطمؽ عمى ىذا النوع مف الأداء الوحدة أي أنو ينتج ما تممكو : الأداء الداخمي
 يمي:المؤسسة مف الموارد فيو ينتج أساسا ما 

يتمثؿ في قدرة المؤسسة عمى استعماؿ استثمارىا بشكؿ فعاؿ. ويمكف  :الأداء التقني -
في فعالية الوسائؿ المالية المتاحة ويظير الأداء التقني مدى كفاءة المؤسسة في 

مواردىا إلى نتائج فيو لا يقتصر فقط عمى توفر الوسائؿ، بؿ يحسف تحويؿ 
استخداميا فكمما استطعت المؤسسة أف تحقؽ نتائج أكبر بنفس الموارد أو أقؿ دؿ ذلؾ 

 .عمى قوة أدائيا التقني
الأداء البشري ىو أداء أفراد المؤسسة الذي يمكف اعتبارىا مورد ىاما  :الأداء البشري -

الإنتاجية، بكفاءة عالية. ويعكس الأداء البشري مدى التزاـ الأفراد  قادرا عمى تحقيؽ
بمياميـ وقدرتيـ عمى توظيؼ مياراتيـ ومعارفيـ لتحقيؽ أىداؼ المؤسسة. فيو لا 
يرتبط فقط بالكفاءة الفنية بؿ يشمؿ أيضا روح المبادرة، الانضباط، والتفاعؿ الإيجابي 

بشري عنصرا حاسما في نجاح المؤسسة أو داخؿ بيئة العمؿ مما يجعؿ مف المورد ال
 .تعثرىا

يمكف في فعاليتو تييئة واستخداـ الوسائؿ المالية المتاحة، ويظير  :الأداء المالي -
الأداء المالي مدى قدرة المؤسسة عمى تحقيؽ التوازف بيف النفقات والعائدات، وضماف 

في استخداـ الأمواؿ  استدامة مواردىا المالية كما يعكس مدى حسف التخطيط والرقابة
سواء في تمويؿ الأنشطة أو في تحقيؽ الأرباح، مما يعد مؤشرا عمى الاستقرار المالي 

 .وقدرة المؤسسة عمى النمو ومواجية الأزمات
  الأداء الخارجي ىو الأداء الناتج عف المتغيرات التي تحدث في :الأداء الخارجي

ولكف المحيط الخارجي ىو الذي  في احداثو تتسببالمحيط الخارجي، فالمؤسسة لا 
عمييا المؤسسة، نتائج الجيدة التي تتحصؿ اليولده، فيذا النوع بصفة عامة يظير في 
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وكؿ ىذه التغيرات ينعكس عمى الأداء سواء بالإيجاب أو بالسمب  كارتفاع سعر البيع
 1.وىذا ميـ إذا تعمؽ بمتغيرات كمية يمكف قياسيا أو تحديد آثرىا

وميما اختمفت معايير تقسيـ الأداء الوظيفي وتنوعت أساليبو فإف المورد البشري بوجو عاـ  
يظؿ الطرؼ المحوري في تجسيده، فيو مف يقوـ بو فعميا سواء كاف الجيد المبذوؿ جزئيا 
أو كميا، داخميا أو خارجيا ضمف إطار المؤسسة ويعد ىذا الأداء انعكاسا لمستوى مساىمة 

التنظيمية اذ أف جودة الأداء ترتبط ارتباطا وثيقا بمدى ما يقدمو  الفرد في تحقيؽ الكفاءة
العامؿ مف ميارات التزاـ، وقدرة عمى التكيؼ مع متطمبات العمؿ وتحدياتو، وبالتالي فإف 
نجاح المؤسسة لا ينفصؿ عف أداء مواردىا البشرية باعتبارىا المحرؾ الأساسي لكؿ نشاط 

 .وظيفي

 :الأداء الوظيفيالعوامل المؤثرة في  .6
  :2 يتأثر الأداء الوظيفي بالعديد مف العوامؿ منيا

 :وتشمؿ  : العوامل الداخمية 1.6

العنصر البشري ىو أىـ مورد في المؤسسة باعتباره العامؿ  :العنصر البشري  .أ 
الديناميكي المؤثر في جميع عمميات الإنتاج وأما العوامؿ الأخرى يتحكـ فييا العنصر 

أف القرار الذي يتخذه الإنساف والعمؿ الذي يؤديو ىو أساس في تحديد البشري حيث 
 الإنتاج كمية وتكمفة.

إف الإدارة مسؤولياتيا عظيمة في الاستخداـ الفعاؿ كجميع الموارد التي تقع  :الإدارة   .ب 
عمى أساليب  % مف زيادات معدلات الأداء75تحت سيطرتيا ويقاؿ اف أكثر مف 

 الإدارة في التسيير.

                                                           
 .67، جامعة الجزائر، ص 2015، جواف 5، العدد لمعاممينمجمة الدراسات في عمم اجتماع المنظمات: الأداء الوظيفي ، عتيقة حرايرية 1
 .228، ص 1993، دار المعرفة، الرياض، إدارة السموك التنظيميناصر محمد العديمي،   2
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ىناؾ عناصر عديدة تحيط بالفرد أثناء تأدية الوظيفة وما يعرؼ  :العمل بيئة   .ج 
اجتماعية تنظيمية أفقية، الاتصاؿ داخؿ مف علاقات  بمكونات البيئة الداخمية 

المنظمة، حيث أف دعـ الانتظاـ في العمؿ والانسحاب والغيابات والحوادث ودورات 
                                   البيئة.العمؿ كثيرا ما تؤدي لسمبية 

 : الخارجيةالعوامل  2.6                      

 :تتضمف ما يميجية وىي التي تقع خارج المنظمة و الخار  العوامؿ

اف كؿ مف العادات والتقاليد الموروثة والنزاعات الفردية  :البيئة الاجتماعية الثقافية .أ 
وأنواع البرامج والمناىج المتخذة والمسطرة والقبمية، وكذلؾ مستوى التعميـ والامية 

والمعتمدة في التعميـ والتدريب ليا أثر عمى الاداء، وكذلؾ النظرة الى التعميـ بأنواعو 
ومدى تقدير الافراد ومدى رغباتيـ في الحصوؿ عميو مع الاحتياجات والميارات 

 المطموبة كميا ليا تأثير عمى أداء العامميف.
 :وتتمثؿ في النقاط التالية  :السياسية والقانونية البيئة   .ب 

 .طبيعة النظاـ السياسي -

 الاستقرار السياسي. -

 والتشريعات المسطرة مف الدولة.  مرونة الأنظمة  -

 :أىمية وأىداف الأداء الوظيفي   .7
 : أولا: أىمية الأداء الوظيفي 

يحتؿ الأداء الوظيفي مكانة مرموقة داخؿ المنظمة، فيو الناتج النيائي لمحصمة جميع 
أنشطتيا عمى مستوى الأفراد أو المنظمة ككؿ، ويمعب الأداء الوظيفي دورا ىاما في 
استقرار المنظمة وبقائيا، اذ اف الاداء الوظيفي ىو مفتاح بقاء المنظمة، فيو يحدد درجة 
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كذلؾ ينعكس إيجابا أو سمبا عمى البيئة الخارجية لممنظمة، لذلؾ فإف منافستيا في السوؽ، 
تسعى إلى تطوير أدائيا بصورة إدارة المنظمة تولي اىتماما بالغا لمستوى الأداء فييا، و 

موصوؿ إلى أىدافيا، ويمكف القوؿ أف الأداء الوظيفي داخؿ المنظمة لا يعد مستمرة ل
حسب بؿ ىو انعكاس قدرات ودوافع الرؤساء والقادة انعكاسا لقدرات ودوافع المرؤوسيف و 

 أيضا.

 :وترجع أىمية الأداء الوظيفي لما يحققو مف الفوائد التالية لممنظمة -

 يعتبر الأداء الوظيفي مؤشرا لدرجة تحقيؽ رؤية ورسالة المنظمة. -

  يعتبر الأداء الوظيفي وسيمة لتحقيؽ أىداؼ المنظمة. -

دارة المنظمة في تنفيذ المياـ الموكمة  - يعبر الأداء الوظيفي عف مستوى نجاح الأفراد وا 
 .إلييـ، ودرجة تنفيذ ىذه المياـ

 1يسيـ الأداء الوظيفي في معرفة الطاقات والقدرات الكامنة لدى العامميف في المنظمة. -

 : ثانيا: أىداف الأداء الوظيفي

 :الأداء الوظيفي لتحقيؽ جممة مف الاىداؼ تتمثؿ في ييدؼ

  لممنظمة اء طابع الحركية والمرونة اليدؼ مف الأداء ىنا اضف :الحركية والاستعداد
الأداء ىو ترياؽ الروتيف، ما يعني أنو يكسر الروتيف لأجؿ كسر روتيف العمؿ ف

ية مف التحسيف والممؿ، فبالإنجاز تذلؿ الصعوبات، اذ ييدؼ إلى تحقيؽ نسب عال
والتطور لوضع المنظمة، بوضع المنظمة الجامد قد لا يسمح ليا بأف تحقؽ النجاح ما 

تحسف الأداء، فإذا ما أحسنت أدائيا صارت ليا قدرة أكبر عمى التصرؼ بمرونة  لـ
 .خصوصا في ظؿ التنافس والتسابؽ الذي يحيط بيئة العمؿ

                                                           
، مذكرة ماجستير اتجاىات المدراء في البمديات الكبرى في قطاع غزة لدور إدارة المعرفة في الأداء الوظيفيصبري محمد عوض ماضي،   1

 .78ص-77ص  2011دارة الأعماؿ، قسـ إدارة أعماؿ، كمية التجارة، الجامعة الإسلامية غزة، في إ
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  وسيمة لتعمـ الميارات واكتساب الكفاءات في يعتبر الأداء  :تطوير الموارد البشرية
فرصة عمؿ، لذا صار  ةأي مجاؿ، ويعتبر بذلؾ الأداء مف المتطمبات الأساسية لأي

لزاما تطوير المورد البشري مف خلاؿ التكويف أو التدريب حتى يستطيع مواكبة 
 .مجريات عممو وتييئتو لمسايرة اية تغيرات قد تصادفو في عممو

  ييدؼ الأداء لتحفيز الأفراد للابتكار والإبداع بحيث يولد التنافس اذ  :التحفيز
الإيجابي بيف الأفراد لترقية أدائيـ لنيؿ التحفيزات المتماشية مع ادائيـ سواء كانت 

ح الإبداع فييـ مادية أو معنوية، فالتحفيز يعمؿ عمى إثارة دوافع العماؿ وايقاظ رو 
لعمميـ ويمكف القوؿ بأف التحفيز لو دور  تسرب الخموؿ والكسؿ ويقمؿ الممؿ ويمي

المنبو الذي يوقظ ويشجع العماؿ عمى تقديـ أفضؿ ما لدييـ ويبرز طاقاتيـ 
والمنظمات الذكية ىي القادرة عمى استغلاؿ ىذه النقطة لصالحيا مف خلاؿ تحفيز 

 .العماؿ وتشجيعيـ ومف ثـ تركيـ يؤدوف أعماليـ بحرية وثقة كبيرة
  الأداء لتمكيف العماؿ وترسيخ فكرة المشاركة بيف القائد وتابعيو مف ييدؼ  :التمكين

خلاؿ توفير السياسات والعمميات واليياكؿ التي تشجع عمى الاندماج العالي. وعميو 
فإف التمكيف يساىـ في إشباع حاجات الفرد وتقدير وثبات لمذات ويزيد مف قدرتو في 

المنظمة نتيجة إحساسو بالمسؤولية مقاومة ضغوط العمؿ ويحقؽ ارتباطو الوثيؽ ب
اتجاىيا، وبذلؾ تقؿ نسب التغيب، فالعامؿ الذي يبرىف عمى قدرتو في تحمؿ الصعاب 
والمسؤوليات يفتح المجاؿ لتمكينو لمقياـ بمياـ أكثر تعقدا وأكثر مسؤولية نظرا لثقة 

 1.المسؤوليف فيو مف خلاؿ مستواه الذي أثبتو
 

                                                           
 .56ص-55عداف نبيمة، مرجع سابؽ، ص   1
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 :خلاصة الفصل
 ،حجر الزاوية في فعالية أي مؤسسة ىذا الفصؿ أف الأداء الوظيفي يمثؿيتضع مف خلاؿ 

الأساسي لقياس مدى تحقيؽ الأفراد لأىدافيـ المينية. وقد تبيّف أف المعيار  يعتبرحيث 
الوظيفي ليس مفيوما بسيطًا بؿ ىو عممية مركبة تتداخؿ فييا مجموعة مف  الأداء

 وجودة أدائو وفعاليتو في التزامو،، ومدى ؼالعناصر والأبعاد التي تعكس سموؾ الموظ
 انجاز المياـ.

تحيف بيئة العمؿ  عاملًا أساسيًا في باعتباره الوظيفير ىذا الفصؿ أىمية الاداء ويظي
، مما يجعمو موضوعًا يستحؽ الدراسة والفيـ مف أجؿ تعزيز الفعالية وتحقيؽ الأىداؼ

 والتنظيمية.الفردية 
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 تمييد:
الدعائـ الأساسية في تكويف الافراد وتوجيييـ، إذ تمعب دورًا  تعد المؤسسة التربوية احدى

الحديثة وتشكيؿ ثقافتيا وقيميا. فيي الفضاء المنظـ الذي  بناء المجتمعاتوريا في مح
ي مف خلالو يتـ نقؿ يو العممية التربوية بكؿ أبعادىا، وتشكؿ الإطار الرسمي الذارس فتم

 .الاجتماعية لاساسية لمحياةاالمعارؼ وتطوير الميارات وترسيخ المبادئ 

اجتماعية  وظائؼبؿ يتجاوز ذلؾ لتؤدي عميـ فقط، مؤسسة التربوية عمى التولا يقتصر دور ال
فيي تساىـ في  والمجتمعية.، تجعؿ منيا عنصرًا فعالًا في التنمية البشرية وتكوينية ىامة

مف خلاؿ ما تقدمو مف توجيو تعزز مف تماسؾ الأفراد داخؿ المجتمع الاجتماعية، و التنشئة 
 .وتكويف واعداد لمحياة المينية والمدنية

المؤسسة تقديـ تصور شامؿ حوؿ  الي ىذه الأدوار المتعددة، ييدؼ ىذا الفصؿ الى النظروب
ة وأىمي مكوناتيا،خصائصيا ووظائفيا الى جانب التربوية، مف خلاؿ التطرؽ الى مفيوميا، 

تحقيقيا في ظؿ  وجودىا في حياة الفرد والمجتمع، ثـ إبراز الأىداؼ التي تسعى الى
 .اعية المسارعةوالاجتمالتحولات التربوية 
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 :المؤسسة التربوية مفيوم   .1
المؤسسة التربوية ىي نظاـ يشمؿ مجموعة مف اليياكؿ والوظائؼ التي تمثؿ نسؽ يقوـ عمى 
العلاقات المتبادلة وتتـ فيو العممية التعميمية لفئة مجتمعية مختمفة الأعمار وتتكوف مف طاقـ 

المؤسسة مف أجؿ التزود بالعمـ والمعرفة لفترات إداري ومعمميف وطلاب يمكث الطلاب بيذه 
 1.زمنية معينة وذلؾ حسب نوع المؤسسة التعميمية

أف المؤسسة التربوية ىي شبكة مف المراكز والأدوار التي يقوـ بيا المعمموف  "شيبمان"ويرى  
والتلاميذ، حيث يتـ اكتساب المعايير التي تحدد ليـ أدوارىـ المستقبمية في الحياة 

 2.جتماعيةالا

تعرؼ أيضا بأنيا إحدى مؤسسات المجتمع تقوـ بالدور التربوي وفؽ ما إذا يتطمبو المجتمع  
حداث التغيرات والتطورات المطموبة في سسة التربوية التي تتـ بواسطتيا االمحمي فيي المؤ 

 3.مختمؼ المجالات الثقافية والاجتماعية والاقتصادية والسياسية في المجتمع

أف المؤسسة التربوية ىي مؤسسة اجتماعية ضرورية تيدؼ إلى ضماف  "احمد محمد"ويرى  
عممية التواصؿ بيف العائمة والدولة مف أجؿ إعداد الأجياؿ الجديدة، ودمجيا في إطار الحياة 

 4.الاجتماعية

انطلاقا مف التعريفات السابقة، يمكف تمخيص مفيوـ المؤسسة التربوية عمى أنيا نظاـ  
وتنظيمي متكامؿ يضـ مجموعة مف اليياكؿ والوظائؼ والأفراد مف مختمؼ الفئات  اجتماعي

وتيدؼ الى تحقيؽ اىداؼ تعميمية وتربوية ضمف بيئة  ،…()إدارييف، معمميف، طلاب
تعد المؤسسة التربوية فضاء يكسب فيو الفرد المعارؼ والخبرات والقيـ الأخلاقية منظمة. 

                                                           
 .31، ص 2010، عماف الأردف، 1، دار الفكر، طاقتصاديات الجودة التعميميةمجدي صلاح الميدي،   1
، المؤسسة الجامعية لمدراسات المدرسي )بنيوية الظاىرة المدرسية ووظيفتيا الاجتماعية( عمم الاجتماععمي أسعد وطفة و عمي جاسـ الشياب،   2

 .17، ص2004، بيروت لبناف، 1والنشر والتوزيع، ط
، مارس 1، العدد المجمة الأردنية في العموم التربوية: دور مدير المدرسة الثانوية في تحسين العلاقة بين المدرسة والمجتمعمحمد عاشور،  3

 .89، جامعة البرموؾ، ص2005
 .22، ص 2004، بيروت، 3، دار الكتاب الجديدة المتحدة، ط أصول التربيةالفنيش أحمد،  4
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عمو ونشاطو داخؿ جماعة منظمة وفؽ برامج وأىداؼ والاجتماعية، وذلؾ مف خلاؿ تفا
 .محددة تشرؼ عمييا جيات رسمية

كما أنيا مرفؽ عمومي يسير عمى ضماف السير الحسف لمعممية التربوية والتعميمية مف خلاؿ  
ما تقره وزارة التربية، وتعتبر  وفؽ توفير الموارد البشرية والمادية، وتطبيؽ الأنشطة التربوية

مف أدوات التنشئة الاجتماعية، تساىـ في تكويف الفرد وتأىيمو للاندماج في  كذلؾ أداة
 .المجتمع ضمف إطار منضبط تحكمو مبادئ وقواعد اجتماعية واضحة

 :خصائص المؤسسة التربوية .2
المؤسسة التربوية واحدة مف أبرز المؤسسات الاجتماعية التي تمعب دورا محوريا في  تعد

حياة الأفراد والمجتمعات، ولممؤسسة التربوية عدة خصائص تميزىا عف غيرىا مف 
 وىي:المؤسسات الاجتماعية 

موسعة اي تعمؿ عمى توسيع مدارؾ التلاميذ مف خلاؿ تزويدىـ بالمعرفة  :موسعة   .أ 
التي تساعدىـ عمى فيـ محيطيـ والتفاعؿ معو بشكؿ إيجابي، فيي لا  والميارات

شخصية التلاميذ،  تقتصر فقط عمى التعميـ الأكاديمي، بؿ تساىـ أيضا في تنمية
مما يساىـ في إعداد مواطنيف واعيف  عمى التواصؿ وتحمؿ المسؤوليةوتعزيز قدراتو 

 .ر المجتمعقادريف عمى المساىمة في تطو 

التربوية لـ تعد مكانا لمتعميـ فقط فمـ تعد تكفي بنقؿ المعمومات إلى الأفراد بؿ أيضا المؤسسة  
تيتـ بتربية الفرد مف جميع مكوناتو )العقؿ والجسـ والنفس والروح(، فتحاوؿ أف تكوف بيئة 
تربوية ينشأ فيو الفرد متزيف الشخصية، مضبوط العواطؼ عارفا ما لو مف حقوؽ وواجبات 

 1.دمة نفسو ومجتمعوقادرا عمى خ

 

                                                           
 .142، ص 141، ص2006ي مختار، عنابة الجزائر، ، جامعة باجمؤسسات التنشية الاجتماعيةمراد زعيمي،   1
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مبسطة فيي تبسط لمتلاميذ المواد المعرفية والميارات المدرسية المتشابكة  :مبسطة   .ب 
وتسيؿ عمييـ تحصيميا وتتبع بذلؾ تصنيؼ المواد وتدريجيا مف السيؿ إلى الصعب، 
ومف المعموـ إلى المجيوؿ، ومف المحسوس إلى المعموـ وأما الميارات فتشتؽ فييا مف 

الذي تصمو وتعمؿ عمى غرسيا في الناشئة ليمتثموىا سموكا يعيشونو، ويقوموف  طالبسي
 1.بو

صاىرة أي أنيا تعمؿ عمى توحيد ميوؿ الفئات المختمفة لمتلاميذ وصيرىا في  :صاىرة  .ج 
المجتمع وتفسح لمتلاميذ التواصؿ مع في بوتقة واحدة، تحددىا فمسفة التربية المنشودة 

بذلؾ الفوارؽ، كما تقرب بيف الطبقات وذلؾ بمساواة التلاميذ زملائيـ الآخريف، فتذيب 
  2.جميعا في المؤسسة ومعاممتيـ بالتساوي

ي التراث وتصفيو مف كؿ ما يعمؽ بو أو قصفاة أنيا تحاوؿ وباستمرار أف تنم :مصفاة  .د 
عمؽ بو مف شوائب وفساد فتخمؽ بذلؾ بيئة تربوية اجتماعية مشبعة بالفضيمة والتقوى 

ستيعاب التراث الصافي النقي عميا، كما توفر الجو المناسب لاوالاتجاىات والمثؿ ال
الذي يؤدي إلى استخداـ وممارسة السموؾ الخموؽ الذي يرضى عنو المجتمع الذي أنشأ 

 3 .المدرسة وخصيا بيذه الصفات المميزة
لاكتساب فيي تعتبر مكانا مخصصا لتعميـ التمميذ حيث يمتحؽ بيا  :بيئة لمتعميم .ه 

المعارؼ والمعمومات والميارات التي يطمب منو فيميا واستيعابيا كما تعمؿ ىذه 
المؤسسة عمى توفير جو يساعد في تنمية حب الاستطلاع لدى التمميذ، ويتيح لو 

 .الفرصة لمتعبير عف طاقاتو الدفينة واكتشاؼ إمكانياتو الشخصية

                                                           
 .174، ص2000، عماف، 5ط ، دار عماف لمنشر والتوزيع، أسس التربيةإبراىيـ ناصر،   1
 .80، ص 1996، دار الجيؿ لمطبع والنشر والتوزيع، بيروت لبناف، عمم الاجتماع التربويإبراىيـ ناصر،   2
 .81-80ص ،نفس المرجع 3
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متلاميذ، ومشاعر وتطمعات وتشكؿ دوافع فمكونيا تتيح التجمع التمقائي ل :كيان اجتماعي .و 
وأىداؼ مشتركة كما أنيا مركزة لبناء العقوؿ والأجساـ السميمة ومف بيف الخصائص 

 1مفاىيـ ومسايرة أحدث تطورات العصر.اليامة تصحيح ال

ف المؤسسة التربوية تتميز بمجموعة مف الخصائص التي تجعميا بيئة اوبالتالي يمكف القوؿ  
رؼ والمعمومات لمتعميـ والتربية في آف واحد فيي لا تقتصر فقط عمى تمقيف المعامتكاممة 

تسعى لتكويف شخصية المتعمـ مف مختمؼ الجوانب سواء فكرية أو نفسية أو  الأكاديمية، بؿ
اجتماعية. ويتجمى ذلؾ مف خلاؿ تنظيـ محتواىا بشكؿ تدريجي ومبسط، وسعييا الى توحيد 

ضمف إطار مشترؾ يعكس قيـ المجتمع، بالإضافة إلى حرصيا  ميوؿ التلاميذ وتوجيييـ
 .عمى توفير بيئة تربوية قائمة عمى التواصؿ، التفاعؿ، وتنمية القيـ الأخلاقية

 :وظائف المؤسسة التربوية .3
تعتبر المؤسسة التربوية ركيزة أساسية في بناء المجتمع، اذ تساىـ في تشكيؿ الأفراد وتأىيميـ 
للاندماج في الحياة الاجتماعية والاقتصادية فتتعدد وظائؼ المؤسسة التربوية، ويمكف 

 التالية:ترخيصيا في النقاط 

  الوظيفة التعميمية: 

والميارات الأساسية التي تشكؿ قاعدة انطلاقيـ نحو تيدؼ إلى اكتساب المتعمميف المعارؼ 
فيـ أوسع لمعالـ المحيط بيـ كما تسعى الوظيفة التعميمية إلى ترسيخ أسس التعمـ الذاتي 
والمستمر مما يمكف الفرد مف التكيؼ مع متغيرات الحياة ومواجية تحدياتيا بمرونة ومف 

التربوية في بناء رصيد معرفي وثقافي خلاؿ البرامج والمناىج الدراسية، تساىـ المؤسسة 
متكامؿ يؤىؿ المتعمـ للاندماج الإيجابي في المجتمع مف خلاؿ أداء أدواره الاجتماعية 

 .والمينية بمسؤولية

                                                           
 .75، ص2004، عنابة، 1، دار العموـ لمنشر والتوزيع، طعمم الاجتماع التربويصلاح الديف شروخ،   1
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 الوظيفة الاجتماعية: 

ييئة الأفراد للاندماج في المجتمع بطريقة منظمة تتمعب المؤسسة التربوية دورا وظيفيا أساسو 
نقؿ القيـ الاجتماعية مف جيؿ إلى آخر وتعمؿ عمى تنشئة الأفراد اجتماعيا  فيي تقوـ بوظيفة

 .وفؽ متطمبات الثقافة السائدة

 الوظيفة التربوية: 

لا يقتصر دور المؤسسة التربوية عمى نقؿ المعارؼ العممية فقط بؿ يمتد ليشمؿ تنمية 
الوظيفة، تسعى المؤسسة شخصية المتعمـ بكؿ أبعاده العقمية والاجتماعية ومف خلاؿ ىذه 

إلى غرس القيـ الأخلاقية والمبادئ الإنسانية مثؿ احتراـ الآخر، روح التعاوف، الانضباط 
والمسؤولية كما تعمؿ عمى تييئة الأفراد ليصبحوا أعضاء فاعميف داخؿ المجتمع قادريف عمى 

حتراـ لااالتفاعؿ الإيجابي مع محيطيـ، والمساىمة في بناء مجتمع متوازف يقدـ عمى 
 .المتبادؿ والعدالة الاجتماعية

 الوظيفة النفسية: 

ومف وظائفيا كذلؾ تحقيؽ الإشباع النفسي لمتمميذ، فتساىـ المؤسسة التربوية مف خلاؿ ما 
توفره مف أجواء وفرص أماـ التلاميذ لإشباع الكثير مف الحاجات النفسية ومنيا عمى وجو 

  الخصوص:

ء علاقة اجتماعية وتكويف صداقات إشباعا لمحاجة الى تتيح الفرصة لمتلاميذ لإنشا -
 الانتماء.

تتيح الفرصة لمتنافس عمى المراتب الأولى مف خلاؿ الأنشطة العممية والتربوية والثقافة  -
 .إشباعا لمحاجة إلى تحقيؽ الذات

 ومف خلاؿ الأنشطة الرياضية والترفييية تتيح الفرصة لإشباع الحاجة إلى الترويح. -
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يح أيضا الفرص لتحقيؽ الذات وتمبية الحاجة إلى الاعتراؼ والتقدير خاصة مف خلاؿ تت -
 .الأعماؿ الحرة والتطوعية

وكثيرا ما يكوف في المدرسة أخصائي نفسي أو اجتماعي للاىتماـ بمعرفة النواحي النفسية  
 1.لمتمميذ والكشؼ عف المشاكؿ والضغوط التي يعاني منيا داخؿ المؤسسة وخارجيا

   الوظيفة الاقتصادية: 

وىي مف أىـ الوظائؼ التي تقوـ بيا اتجاه المجتمع والتلاميذ عمى وجو الخصوص، فيي 
تقتصد الوقت والجيد والماؿ مف خلاؿ العممية التعميمية التربوية التي تقوـ بيا، فمثلا مف 

لتغطية خلاؿ الأولياء تساىـ مف المدرسة في سد بعض الاحتياجات التي تطمبيا المدرسة 
المصاريؼ الأمية التربوية التي تعود بالفائدة عمى التلاميذ ميما اختمفت مستوياتيـ المعيشية 
حيث تقوـ المدرسة بمساعدة التلاميذ ذوي الظروؼ الاقتصادية الصعبة وتزويدىـ ببعض 

 2.الوسائؿ والأدوات تحقيقا لمتكافؿ الاقتصادي

ضرورية أوجدىا المجتمع ومف أىـ الوظائؼ التي المؤسسة التربوية كمنظمة اجتماعية تعتبر  
 ىي:تقوـ بيا في المجتمع 

  إعداد القوى البشرية القدرة عمى العمل والإنتاج: 

مف المعموـ أف العنصر البشري ىو أداة الشخصية الاقتصادية والاجتماعية لذلؾ فإف ىذه  
والميارات بحيث يجعميا التنمية بمختمؼ أنواعيا تتطمب قوى بشرية تتوفر لدى المعارؼ 

قادرة عمى العمؿ والإنتاج ولذلؾ تبدو أىمية المدرسة في القياـ بيذه الوظيفة مف خلاؿ ما 
 .الخ…. يتوفر لدييا مف امكانيات وموارد بشرية وبرامج دراسية

 

                                                           
 .144، ص 143سابؽ، ص مراد زعيمي، مرجع   1
 .144مرجع ، ص نفس ال   2
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  حفظ واستمرار التراث الثقافي لممجتمع: 

واستمرار التراث الثقافي لممجتمع وذلؾ المجتمع باعتباره ظاىرة ثقافية يعتمد أساسا عمى حفظ 
عف طريؽ نقؿ ىذا التراث مف جيؿ إلى آخر وتعتبر المؤسسات التربوية مف المنظمات 
الرئيسية التي يقع عمى كاىميا تسجيؿ تراث الأجياؿ السابقة والحفاظ عميو لنقمو إلى الأجياؿ 

 .اللاحقة

  المحافظة عمى تقاليد الثقافة الفرعية: 

ذات العرؽ الواحد أو العنصر الواحد أو الجماعات الدينية غالبا ما تضع عمى  فالمجتمعات
عاتؽ المدرسة متطمبات نقؿ مجموعة معايير وقيـ ومعمومات خاصة، وقد أنشأت بعض 

 1.الخ…الجماعات مدارسيا الثقافية الخاصة مثؿ المدارس الدينية أو المدارس الخاصة

  إعداد المواطن الصالح:  

الوطف في نفوس أبنائو وزيادة إحساس الفرد بالانتماء إلى المجتمع والمواطنة  زرع محبة
 .الصالحة

 تكامل الشخصية: 

تيدؼ المدرسة إلى إعداد شخصيات متكاممة داخؿ الإطار الاجتماعي تعكس خصائص 
 .المجتمع وشخصيتو الوطنية

  الخارجيةبيئة اجتماعية أكثر اتزانا من البيئة  توفير: 

في تنشئة التمميذ وتكويف شخصيتو تكوينا يمكنو مف التفاعؿ والتكيؼ مع المجتمع، مما يؤثر 
والعمؿ عمى تطويره، إف البيئة الاجتماعية تضـ جماعات عديدة متباينة ولكؿ مف ىذه 

شخصيات أعضائيا تيا التي تنعكس في تأثيرىا التشكيمي لاالجماعات أىدافيا ونظميا وعلاق
                                                           

، الإسكندرية، 1، دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر، طالمتغيرات الاجتماعية في مؤسسة التعميم قبل الجامعيأبو الحسف عبد الموجود إبراىيـ،    1
 .12، ص2011



 انًؤضطت انتربىَت                                                                                     انفصم انرابغ         

82 
 

ارضو وعدـ اتزانو يؤثر عمى قدرة التمميذ عمى التكيؼ مع المجتمع ير وتعواختلاؼ ىذا التأث
الكبير كجماعة الأصدقاء أو النادي فإنو يعاني مف صعوبة التكيؼ مع الجماعة الجديدة 
نظرا لانطوائو داخؿ جماعتو الاصمية، ولكف المدرسة توجد الاتزاف بيف العناصر المختمفة 

جية وتعمؿ عمى تحرير كؿ فرد مف ىذا الانطواء داخؿ متعارضة في البيئة الخار الوالأوضاع 
 1.جماعتو ليدخؿ بعدىا في معترؾ الحياة في البيئة الأوسع

 :مكونات المؤسسة التربوية .4
تتكوف المؤسسة التربوية مف مجموعة مف المكونات الأساسية التي تضمف سير العممية 

 في:التعميمية بشكؿ متكامؿ ومنظـ والتي تتمثؿ 

  المعمـ إنساف مرشد وموجو وىو المتخصص الذي يعمؿ عمى إيصاؿ المعارؼ  :المعمم
والخبرات التعميمية لممتعمـ، وذلؾ باستخداـ وسائؿ وأساليب فنية تحقؽ ىذا الإيصاؿ 
والمعمموف يؤلفوف جماعة مينية متميزة في المجتمع فيـ القيموف عمى تراث الجماعة 

الجديدة، وىـ بيذا يرسخوف القيـ والعادات  يحفظوف ىذا التراث وينقمونو إلى الأجياؿ
والنظـ والتقاليد، ويبنوف الأمة ببنائيـ لأبنائيـ وبأيدييـ يشكموف رجاؿ المستقبؿ، وأصبح 

المجتمع لمطفؿ، كما  المعمـ القناة الرسمية الثانية بعد الأسرة التي تنقؿ مف خلاليا ثقافة
وائب التي عمقت بيا، مف خلاؿ جماعة شالعف تقنية ثقافة التمميذ مف كؿ  أنو المسؤوؿ

:"إف الطفؿ يدخؿ  "توما جروج خوري"الرفاؽ وغيرىا مف القنوات الأخرى، كما يقوؿ 
المدرسة بعد أف يكوف قد أخذ جزءا كبيرا مف التربية مف الأسرة وجماعة المعب والأصدقاء 

و المدرسة، بؿ ومف كؿ ما يحيط بو منذ ولادتو، وليذا لا نتصور أنو سيتركيا عند دخول
  2.يدخؿ المدرسة وىو مزود بكؿ ىذا الموروث السموكي والثقافي"

                                                           
 .125، ص2008بدوف بمد، ، 1، بدوف دار نشر، طمدخل إلى عمم الاجتماع التربويحساف ىشاـ،   1
، 1983، بيػػروت لبنػػاف، 1، المؤسسػػة الجامعيػػة لمدراسػػات والنشػػر والتوزيػػع، طالمنةةاىج التربويةةة مرتكزاتيةةا تطويرىةةا وتطبيقيةةاتومػػا جػػورج خػػوري،  2

 .40ص
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فالمعمـ ىو المسؤوؿ عف تقنية ىذه الثقافة والسموؾ وأعاده صياغة نماذج التفكير لدى  
التلاميذ صياغة سميمة تتماشى وخطط التنمية الشاممة لممجتمع، ومف ىذا المنطمؽ فإف ىناؾ 

 في:مجموعة مف المياـ الممقاة عمى عاتؽ المعمـ تتمثؿ 

  التمميذ. إثارة الدافعية والرغبة عند- 

  لمدرس.لتخطيط ا -

  .تقديـ المعرفة -

دارتو -   .توجيو النقاش بيف التلاميذ وا 

  .الضبط والمحافظة عمى النظاـ -

 .ارشاد التلاميذ -

 1.التقييـ -

  قط، وبتعبير آخر يجب ممؤه بالمعمومات فوعاء ينظر لمتمميذ في الغالب عمى أنو  :التمميذ
أو ىو غاية العممية التربوية، ونمتمس استمرارية ىذه الأفكار مف   يةتنظر إليو نظرة غائ

خلاؿ بعض الممارسات التربوية لممعمميف داخؿ القسـ، والتي ترى أف التمميذ أنو طرؼ 
مستقبؿ لممعمومات لا غير، دوف مراعاتو كطرؼ فاعؿ وميـ في سيرورة العممية التربوية 

يوع بعض الأفكار والممارسات التربوية لدى التعميمية، وكؿ ىذا يمكف ارجاعو إلى ش
المعمـ بصفة خاصة والمجتمع بصفة عامة حيث أف الطفؿ منذ ولادتو متعود عمى تمقي 
الأوامر والإرشادات والتعميمات وثقافتو ككؿ مف الاكبر منو، واعتبار كؿ ما يصدر منيـ 

فسو مجسدا لسمطة شيء مقدس لا يناقش و يتقبؿ كما ىو، وفي المقابؿ يعتبر المعمـ ن
الأب الغائب بالنسبة لمتمميذ في المدرسة، ومف ىذا المنطمؽ يحاوؿ المعمـ إعادة إنتاج 

                                                           
 .15، ص1979، مكتبة النيضة الإسلامية، عماف الاردف، تحميل عممية التدريساحمد ابو ىلاؿ،  1
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الممارسات التربوية التي يعيشيا مع أبنائو في البيت ومنيا اعتبار التمميذ و نفس الأفكار 
 1ر مصيره أو حتى المشاركة في تكوينو.تقريمخموؽ عاجز عف 

  لممؤسسة التربوية مف أىـ عناصرىا وأشخاصيا بؿ أنو ركيزة   يعتبر المدير :المدير
العممية التعميمية وعميو يعتمد النظاـ التربوي في بموغ أىدافو، فالمدير ىو الرجؿ الإداري 
الأوؿ في المؤسسة ويقؼ عمى رأس التنظيـ فييا ويتحمؿ المسؤولية الأوؿ، بؿ كاممة 

ض التربويوف أف المدير المؤسسة ىو الرئيس أماـ السمطة التعميمية والمجتمع ويرى بع
ىو المسؤوؿ الأوؿ عمى نجاح المؤسسة التربوية باشر لجمع العامميف في المدرسة، الم

في تحقيؽ أىدافيا وتربية تلاميذىا ىو حمقة الاتصاؿ الثابتة في العلاقات المدرسية عمى 
ذ وبيف الأولياء اختلاؼ أنواعيا بيف المدرسيف ببعضيـ، وبيف المدرسيف التلامي

 2.والمدرسيف
  بعضيـ البعض، علاقة الدارس بوتتمثؿ في علاقة التلاميذ  :العلاقات الاجتماعية

بالتلاميذ، علاقة الأساتذة والمعمميف ببعضيـ البعض، علاقة المعمـ أو الاستاذ بالمدير، 
  الخ…علاقة التمميذ بالإدارة

 والمكاتب الرياضة  والإدارة والساحة وقاعات لأقساـوتتمثؿ في ا :الأبنية والأساليب الفنية
والمطاعـ، كاتب الخدمات الاجتماعية السيكولوجية، مكاتب الحسابات والنقؿ،  الرئيسية
الخ ويستحسف أف تكوف ىذه المكاتب بعيدة عف قاعات الدراسة وحتى لا يثير …المكتبة

 .انتباه التلاميذ
   د المؤسسة مركزه الخاص بو والدور الممتزـ بحيث يحتؿ كؿ فرد مف أفرا الأدوار:المراكز

بو، بحيث يحتؿ المدير مكانة عالية بالنسبة للأفراد الآخريف وعميو بالنسبة لممدرس أف 
يقوـ بدوره عمى أكمؿ وجو، ولا يقتصر عممو عمى نقؿ المعارؼ والمعمومات فحسب بؿ 

 الخ…لاحتراـيقوـ بعممية التربية أيضا، وأما دور التلاميذ فعمييـ الطاعة وا
                                                           

، مذكرة شيادة الماجستير في عمـ الأسرة المدرسة ومسارات التعمم )العلاقة ما بين خطاب الوالدين والتعميمات المدرسية للأطفال(زعيمية منى،  1
 .68، ص2012/2013النفس المدرسي، قسـ عمـ النفس وعموـ التربية والارطفونيا، كمية العموـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة منتوري قسنطينة، 

 .89، ص2001، عماف 1، دار الشروؽ لمنشر والتوزيع، طالإدارة المدرسية الحديثةابديف، محمد ع 2
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 :يضـ كؿ القواعد والقوانيف الضبط، ولممؤسسة نظاميا الخاص بيا كسائر النظام
 .المؤسسات الأخرى

  :يقصد بالمناىج الطريؽ الذي يسمكو المعمـ والمتعمـ، بغية الوصوؿ إلى  المناىج
الأىداؼ التربوية النابعة مف التراث المتراكب، ويعرؼ المناىج في التربية الحديثة بأنو: 

و  "سميث""مجموعة الخبرات والتجارب التي توضع ليتعمميا الصغار" ويعرؼ كؿ مف 
تابع الخبرات الممكف حصوليا والتي تضعيا المناىج بأنو: "ت "شورز"و  "ستانمي"

المدرسة مف أجؿ تربية تيذيب الأطفاؿ والكبار بوسائؿ تفكير وأعماؿ الجماعة" ويعرفو 
 ."بأنو: "الخبرات التي يكتسبيا التلاميذ بتوجيو مف معمميـ "كامبل"و  "كازوبيل"

ميذ الذي يتـ تخطيطيا متلا" جميع الخبرات التعميمية ل بأنو: المنياج "تايمور"كما يعرؼ 
بأنو:  "ىاس"والإشراؼ عمى تنفيذىا مف جانب المدرسة لتحقيؽ أىدافيا التربوية"، ويعرفو 

"جميع الخبرات التي يمر بيا المتعمموف في برنامج تربوي ييدؼ إلى تحقيؽ أىداؼ عامة 
وثيقا عريضة وأىداؼ تدريسية خاصة مرتبطة بيا وتـ تخطيطيتيا". ويتصؿ المناىج اتصالا 
 1.بالأىداؼ التربوية، وىذا ما يجعؿ المنياج يختمؼ باختلاؼ المواد والأفراد والمجتمعات

 أىمية وأىداف المؤسسة التربوية: .5
 : أولا: أىمية المؤسسة التربوية 

تمعب المؤسسة التربوية دورا محوريا في إعداد التمميذ لحياتو المستقبمية وتبرز ىذه الأىمية  
 في:

علاقاتو الاجتماعية مف خلاؿ تفاعمو مع جماعة مف التلاميذ وجماعة جديدة مف  توسيع - 
  .الكبار ىـ المعمموف والأساتذة

                                                           
 .69، ص 68صسابؽ عيمية منى، مرجع ز  1



 انًؤضطت انتربىَت                                                                                     انفصم انرابغ         

86 
 

توسيع دائرة تفاعلاتو في العالـ الخارجي مف خلاؿ الخبرات التعميمية التي يكتسبيا  - 
ىا يتعمـ ويستخدميا مع أنواع مف القيـ والمثؿ التي تؤثر شعوريا في سموكو وعاداتو عند

ويكتسب التمميذ المزيد مف المعايير الاجتماعية يتعرؼ عمى معاني الحقوؽ والواجبات 
 .والانفعالات والتوفيؽ بيف حاجاتو وحاجات الغير

  .اكتساب التمميذ مجموعة مف العمميات الاجتماعية كالتعاوف والتنافس مع رفاقو -

اكو في ممارسات تساعده عمى تعمـ اكتساب معايير وقيـ خمقية عف طريؽ القدوة واشتر  -
  .انماط مف السموؾ السوي

يتعمـ دورا اجتماعيا يمكف أف يمارسيا فضلا عف اتاحتيا الفرص لممارسة أدوار جديدة  - 
 .تتناسب مع نضجو وبذلؾ يتفاعؿ مع معمميو

التمميذ دورا إيجابيا في تعمـ الاتجاىات والمفاىيـ المتعمقة بالنظاـ الدراسي  يكتسب - 
والاجتماعي والاقتصادي فيزداد وعيا بالطريقة التي ينبغي أف تعمؿ بيا النظـ الاجتماعية 

 1.المختمفة

 : ثانيا: أىداف المؤسسة التربوية 

ـ والادوار التربوية ويمكف تضطمع المؤسسة التربوية بتحقيؽ مجموعة مف الاغراض والميا
  2اجماؿ اىميا فيما يمي:

 :كاف اليدؼ الرئيسي لمتربية يمكف اف ينظر اليو عمى اساس انو تطوير  إذاتدريب العقل
لمقدرة العقمية للأفراد فاف ىناؾ العديد مف الاتجاىات التي تركز عمى الذكاء كيدؼ أولي 
لممدرسة بؿ انيا تقترح اف ىذا اليدؼ ىو اليدؼ الرئيسي الذي انشأت مف اجمو المدرسة 

و يجب اف تكوف اقؿ أىمية وتشير ىذه الاتجاىات الى أما بالنسبة للأىداؼ الاخرى فان
                                                           

 173، ص2007، دار الشروؽ لمنشر، الاردف، التنشئة الاجتماعيةمعف خميؿ عمر،  1
، 155، ص154، ص 2008، القاىرة، 1، دار المعارؼ، طوالاقتصاديةأصول التربية الاجتماعية والثقافية طارؽ عبد الرؤوؼ عامر،  2

 157، ص 156ص



 انًؤضطت انتربىَت                                                                                     انفصم انرابغ         

87 
 

اف برنامج المدرسة يجب الا يركز عمى التربية المتعمقة بالمواطنة او الناحية المينية 
بشكؿ مباشر ولكف يجب اف يركز عمى الناحية الذكائية، وعندما يتـ انجاز ىذه الميمة 

ضوعات التي ليا علاقة بالعمؿ فاف موضوع المواطنة الصالحة والقدرة مع معالجة المو 
 .سوؼ تحدث بشكؿ طبيعي

 :اليدؼ الثاني الذي تسعى الى التربية الى تحقيقو يرتبط بمسؤولية  تعميم الأساسيات
المدرسة عف تطوير عمميات التعمـ الأساسية لبقاء الثقافة وانتقاليا للأجياؿ القادمة، اف 

الأطفاؿ الأساسيات وىذا يعني اف ىناؾ اىتماـ الاباء ومجتمع التربية يتمثؿ في تعميـ 
  .أشياء أساسية وضرورية يجب عمى مف يذىب الى المدرسة اف يتعمميا

 :اىـ اغراض التربية تتمثؿ في تعمـ الأطفاؿ وفي تكيفيـ الاجتماعي  التكيف مع المجتمع
ويقوـ التكيؼ الاجتماعي عمى الواقعية الاجتماعية حيث اف ىناؾ عالما موضوعيا يجب 

مى الفرد أف يتعمـ كيفية مواجيتو، ويشير أصحاب ىذا الاتجاه الى أف المدرس يجب ألا ع
تغفؿ وقائع الحياة الاجتماعية، إذا أنو يتـ اعداد الافراد لمحياة في المجتمع ولذلؾ فمف 

  .واجب المدرسة أف تعمميـ كيفية التكيؼ مع الواقع الاجتماعي
 :دؼ الرئيسي لمتربية مف وجية نظر الذيف يتبنوف اف الي حل المشكلات والتفكير الناقد

فكرة حؿ المشكلات والتفكير الناقد ىو اعداد الافراد ليكونوا قادريف عمى تطبيؽ إجراءات 
الطريقة العممية بطريقة إبداعية لحؿ المشكلات التي تواجييـ في المجتمع، ولكي يتعمـ 

جتماعي فإنيـ يجب أف يوضعوا في الأطفاؿ التفكير الناقد وحؿ المشكلات في السياؽ الا
 .بيئة تشجعيـ عمى الاكتشاؼ حب الاستطلاع واختيار الفرضيات

  عند حدوث مشكلات اجتماعية، كثيرا ما  لتعميم من أجل إحداث التغير الاجتماعي:ا
يضع المجتمع الموـ عمى المدرسة ومف ثـ يطالبيا بأف تسيـ في تصحيح الوضع وتعمؿ 

اءات الوقائية، كما يرى المجتمع أف مف واجب المدرسة العمؿ مف المسؤولية ووضع الإجر 
 .أجؿ إحداث التغير الاجتماعي المرغوب فيو
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  :عممية التربية لتحقيؽ الذات تركز بشكؿ اساسي عمى قابمية  التربية لتحقيق الذات
الشخص لمتعديؿ والمربوف الذيف يدعموف ىذه الفكرة يتحدثوف عف الفرد الذي سيكوف 

الي يشيروف إلى التعميـ كعممية نمو، ويروف أف التربية يجب أف تركز عمى النمو وبالت
الذاتي لدى الفرد، وبالتالي عمى التربية أف تزود المتعمـ بفرصة لكي يفكر إبداعيا حوؿ 

 .ماذا يمكف أف يصبح

ؽ إف ما نحتاجو في ىذا المجاؿ ىو تطوير برامج تدريسية مميزة تساعد المتعمميف عمى تحقي 
الذات ولا يعني أف تكوف العممية مقتصرة عمى التلاميذ القادريف عمى عممية التعمـ، ولكف 
أيضا عمى التلاميذ الذيف يعانوف مف إعاقات أو فسيولوجية خطيرة، إف البرامج اليادفة إلى 

تيتـ بالفرد ككؿ فقط بالنمو العقمي ولكنيـ  تحقيؽ الذات لا تنظر إلى التربية كعممية تيتـ
 .كامؿمت

  :يرى البعض مف المربيف أف الحكـ عمى مدى فعالية  التربية من أجل الإعداد لممينة
المدرس يظير في مدى قدرىا عمى إعداد الطلاب لمينة المستقبؿ الا والبعض منيـ يرى 
أف عممية التحضير لمينة معينة تكوف أفضؿ ما يمكف بعد التخرج مف المدرسة ويتـ ذلؾ 

ؿ الذيف يعرفوف نوع الميارات التي يحتاجونيا إلى أف البعض مف خلاؿ أرباب العم
الآخر يرى أف عممية الإعداد الأفضؿ لمينة المستقبؿ يمكف أف ينجز مف قبؿ المدرسة 
وذلؾ مف خلاؿ وضع برامج واسعة ومتنوعة تؤدي إلى جعؿ الطلاب أكثر مرونة وأكثر 

 .مختمفة التي تنظميا الميفقدع عمى التفكير وأكثر قدرة عمى التكيؼ لموضعيات ال
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 :خلاصة الفصل
مف خلاؿ ىذا الفصؿ يتضح أف المؤسسة التربوية تمثؿ بيئة منظمة تيدؼ إلى تعميـ الأفراد 
وتطوير مياراتيـ وقيميـ، فيي تمعب دورًا ميمًا في بناء المجتمع مف خلاؿ توفير الفرص 

 .المناسبة لمتعمـ والتنشئة الاجتماعية

لممؤسسة خصائص ووظائؼ متعددة تساىـ في تحقيؽ أىدافيا التربوية كما يتبيف أف 
والتنموية، مما يجعميا عنصرًا أساسيا في اعداد الأفراد لمواجية تحديات الحياة وتحقيؽ 
الاندماج الاجتماعي لذلؾ، فاف فيـ طبيعة المؤسسة التربوية وأىدافيا يساعد في تعزيز دورىا 

 .د والمجتمع عمى حد سواءوتطويرىا بما يخدـ مصمحة الفر 
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 الدراسة الاستطلاعية: .1
، عندما يكوف مقدار ما مييد تخميني لمبحث يمجأ إلييا الباحثالدراسة الاستطلاعية ىي ت

ميمية أو أنواع أخرى مف ية تحفو عف الموضوع قميلًا جدًا لا يؤىمو لتصميـ دراسة وصفيعر 
ثو أو الباحث في زيادة معرفتو لموضوع بحالدراسة الاستطلاعية تفيد  الدراسات، وليذا فاف

 1.الظاىرة التي يريد التقرب منيا، وذلؾ حتى يتسنى لو دراستيا بشكؿ أعمؽ معرفة

الاداري  الاستطلاعية لمذكرة بحثي الموسومة ب "الاتصاؿمدراسة ضير لالتح وفي إطار
يت في "متوسطة الشييد شريؾ لتي أجر وا ،وعلاقتو بالأداء الوظيفي في المؤسسة التربوية"

الترخيص الميداني قمنا بزيارة  بعد الحصوؿ عمى و"ز محمد بذراع بف خدة ولاية تيزي و 
التي تساعد لأولية اعمى بيئة العمؿ داخؿ المؤسسة وجمع المعمومات  الاطلاعدانية بيدؼ يم

ؤسسة مموالتنظيمي لالى التعرؼ عمى الييكؿ الاداري  بالإضافة، في توضيح موضوع بحثنا
 وموظفيف.مختمؼ الفاعميف داخميا مف إدارة وأساتذة  وطبيعة العلاقات المينية بيف

واقع الاتصاؿ  في تكويف فكرة أولية عمى رلمباشوقد ساعدني ىذا الاحتكاؾ الميداني ا
تواصؿ  سسة التربوية وملاحظة بعض الممارسات اليومية المتعمقة بكيفيةالإداري داخؿ المؤ 

بة طبيعة الأسئمة لممناس ، الأمر الذي كاف لو دور كبير في تحديدالإدارة مع باقي الفاعميف
التي ينبغي تضمينيا في الاستمارة والتي قمت بتوزيعيا لاحقًا عمى الموظفيف بعد فترة مف 

 إنجاز ىذه المرحمة الاستطلاعية أي بعد اطلاعي الأولي عمى الميداف وظروفو الواقعية.

 

 

                                                           
، 2023، جواف 1العدد  6، المجمد المجمة الجزائرية لبحوث الاعلام والرأي العام: الأخطاء المنيجية في الدراسات الاستطلاعيةيوسؼ تمار،  1

  .17، الجزائر، ص 3جامعة الجزائر
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 :مجالات الدراسة .2
  :المجال المكاني 1.1

لقد تـ إجراء الدراسة الميدانية لبحثنا عمى مستوى "متوسطة الشييد شريؾ محمد" وىي 
راع بف خدة التابعة لولاية تيري وزو، ذ ببمدية 2توارس مؤسسة تربوية عمومية تقع في حي 

.  الجزائر

 ف بالمؤسسة "متوسطة الشييد شريك محمد"التعري: 

مف المؤسسات التربوية العمومية التي تأسست سنة  "متوسطة الشييد شريؾ محمد"تعد 
تعتمد المؤسسة عمى نظاـ  2012التلاميذ رسميا في شير سبتمبر  استقباؿوبدأت  2011

 .المؤسسةمف الاطعاـ داخؿ  بالاستفادةنصؼ داخمي مما يسمح تلاميذ 

فوجًا تربويا ما  16عيف عمى تمميذًا مف الذكور والاناث موز  604عدد تلاميذ المؤسسة بمغ ي
 حجرة دراسية، 16تضـ المتوسطة  محكما،يعكس كثافة معتبرة تتطمب تنظيما إداريًا وتربويا 

وورشة واحدة لمادة الفيزياء مما يوفر  ،بالإضافة إلى مخبريف عممييف ومخبريف لمعلاـ الآلي
، كما تحتوي المؤسسة عمى مطعـ مدرسي والتكنولوجيةمية ملائمة لممواد العممية بيئة تعمي
 .الإداريإلزامية مخصصة لفائدة الطاقـ التربوي أو  سكنات 5ومجيز 

أستاذا الى جانب طاقـ إداري متكامؿ  35مف الناحية البشرية يشرؼ عمى تأطير التلاميذ 
مما يعكس  2017ر أوت لممؤسسة في شييب الادارة الحالية موظؼ وقد تـ تنص 31يضـ 
 .والإداريتنظيـ العمؿ التربوي  في إداريا نسبيًا ساعد استقرارا

 :المجال الزماني 1.1

حيث  ،2025-2024 الدراسة في إطار اعداد ىذه المذكرة خلاؿ السنة الجامعية انطمقت
وشرعت منذ ذلؾ التاريخ في  2024 يسمبرد 4حصمتُ عمى رخصة البحث الميداني يوـ 

خلاؿ الفترة  والمنيجي مف الدراسة، أما العمؿ الميداني فقد أنجزعداد الجانب النظري ا
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ماي  4ثية ليتـ توزيعيا يوـ حيث تـ بناء الاستمارة البح ،2025الممتدة مف مارس إلى ماي
ا العمؿ وتـ تنفيذ ىذ 2025 ماي 26يوـ  استرجاعياعمى أفراد العينة وقد تـ  2025

رصة جمع المعطيات الضرورية ف لي الميداني في ظروؼ عادية داخؿ المؤسسة ما أتاح
 .الدراسة لإتماـ

 :البياناتأدوات جمع  .3
أدوات جمع البيانات خطوة محورية في مسار البحث العممي إذ لا يمكف لمباحث  اختياريعد 

عمى وسائؿ منيجية مدروسة لجمع  الاعتماددقيقة ومضبوطة دوف  نتائجالوصوؿ الى 
لطبيعة المعمومات فنجاح الدراسة يتوقؼ بدرجة كبيرة عمى ملائمة الأداة المستخدمة 

ميؿ ومدى توافقيا مع أىداؼ البحث وبما أف البيانات التي يتـ الحصوؿ الموضوع قيد التح
ائؿ المناسبة يعد مف الوس انتقاءعمييا تشكؿ القاعدة التي يُبنى عمييا التفسير والتحميؿ فإف 

، ليذا تمت الاستعانة بأداة مصداقية الدراسة وجودتيا العممية لضمافالعوامؿ الأساسية 
 :تناسب مع موضوع الدراسة والمتمثمة في

 : الاستمارة1.3 

يطرح مف خلاليا الباحث مجموعة مف الأسئمة عمى أفراد العينة مف أجؿ  اختبارىي تقنية 
اقتراحو في جتيا كميًا فيما بعد وتقارف بيا مع ما تـ ت يتـ معالحصوؿ منيـ عمى معموماال

 1موجية. يقة تقنية مباشرةً لطرح الأسئمة عمى الأفراد بطر  الاستمارة وتعتبر، الفرضيات

كأداة أساسية لجمع المعمومات  الاستبياف() الاستمارةىذه الدراسة تتـ اختيار  إطارفي 
الميدانية نظرًا لما توفره مف بيانات دقيقة وموثوقة يتيح فيما أفضؿ لواقع المؤسسة التربوية 

، الأمر روقد تعـ توزيع الاستمارة عمى أفراد العينة مف خلاؿ التواصؿ المباش الدراسة.محؿ 
اد الأسئمة أسموب إعد حسف الفيـ وتوضيح الغموض إف وُجد. ثـالذي ساعد عمى ضماف 

                                                           
، 2012، دار القصبة لمنشر، الجزائر، الدليل المنيجي )في اعداد المذكرات والرسائل الجامعية في عمم الاجتماع( سعيد سبعوف وحفصة جرادي، 1

 .155ص 
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. إجابات صادقةسيط وصياغة مفيومة تراعي مستوى إدراؾ المبحوثيف بيدؼ تقديـ بلغوي 
 :يميجاء بناء الاستمارة وفؽ ثلاث محاور رئيسية وذلؾ كما 

مف ويتألؼ يضـ مجموعة مف البيانات الشخصية الخاصة بالموظفيف  الأول:ور المح -
 .مغمقةأسئمة  05

"وفرة وسائؿ الاتصاؿ ادىا بالفرضية الأولى لمدراسة التي مف يرتبط الثاني:المحور  -
 .أسئمة 10تساعد عمى فعالية الأداء الوظيفي " وقد ضـ ىذا المحور المادية 

الاتصاؿ المباشر يمعب دورًا فعالًا في تحسيف "يعكس الفرضية الثانية  الثالث:المحور  -
 .سؤاؿ 12الأداء الوظيفي " وتضمف 

منيا ما ىو مغمؽ لتحديد الاجابة بدقة ومنيا ما ىو  سؤالًا، 27مف  الاستمارة وبذلؾ تكونت
 .نظرهالمجاؿ أماـ المبحوث لمتعبير بحرية وتقديـ وجيات  لإتاحةمفتوح 

 :الملاحظة 1.3

لاؿ اتو ومعموماتو فنجمع خبراتنا مف ختسابو لخبر مة يستخدميا الانساف العادي في اكىي وسي
معينًا يجعؿ مف  فإنو يتبع منيجًا ولكف الباحث حيف يلاحظنشاىده أو نسمع عنو، ما 

 1 .عية أو فيـ دقيؽ لظاىرة معينةمعرفة واملاحظتو أساسًا ل

، حيث كنت خلاؿ وجودي في المؤسسة التربوية الملاحظة الماشرة كأداة ثانوية اعتمدت
أتابع بشكؿ مباشر وبسيط تواصؿ الموظفيف وأسموب تعاطييـ مع بعضيـ البعض أثناء أداء 

والعلاقات بيف الموظفيف دوف التدخؿ أو ركزتُ عمى مشاىدة أجواء العمؿ  اليومية.مياميـ 
بالمراقبة  اكتفيتظات مكتوبة بشكؿ منتظـ بؿ التأثير عمى سير الأمور لـ أقـ بتسجيؿ ملاح

 .المكافلانتباه لما بحدث بشكؿ طبيعي وعفوي خلاؿ تواجدي في وا

                                                           
     .124، ص 2015، عماف، 17، دار الفكر، ط البحث العممي )مفيومو، أدواتو وأساليبو(ذوقاف عبيدات وآخروف،  1
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 :الدراسةمجتمع  .4
و يمثؿ جميع مفردات الظاىرة التي يدرسيا الباحث أو جميع الأفراد أ دراسةمجتمع ال

ي لمجاؿ لبحث أي أنو كؿ العناصر التي تنتممة االأشخاص الذيف يكونوف موضوع مشك
 1 .الدراسة

متوسطة شريؾ "فاف مجتمع البحث الخاص بدراستنا يتمثؿ في المؤسسة التربوية  وعميو،
كمجاؿ ميداني لتطبيؽ ىذه الدراسة ويشمؿ مجتمع البحث جميع  اختيارىا، والتي تـ "محمد

المناسبة  البيئةوقد تـ اعتماد ىذا المجتمع لأنو يمثؿ  المؤسسة.الموظفيف العامميف داخؿ ىذه 
 .التربويةداري وعلاقتو بالأداء الوظيفي في المؤسسة لدراسة الاتصاؿ الإ

 :عينة الدراسة .5
ىي تمؾ المجموعة مف العناصر أو الوحدات التي يتـ استخراجيا مف مجتمع البحث ويجرى 

 2 البحث.عمييا الاختبار أو التحقؽ وعميو فالعينة ىي مجموعة فرعية مف عناصر مجتمع 

جميع أفراد مجتمع  استيداؼ، حيث تـ القصديةالعينة في ىذا البحث عمى  اعتمدت
المؤسسة التربوية بما في ذلؾ الطاقـ الاداري والأساتذة والموظفيف والعماؿ نظرًا لدورىـ 

استمارة عمى جميع  70زيع . تـ تو ي تشكيؿ بيئة العمؿ داخؿ المؤسسةومساىمتيـ المباشرة ف
 لإتماـمة لاز يذا تـ توفير البيانات الوب لمتحميؿ.استمارة صالحة  50اع العامميف وتـ استرج

 .متكامؿالدراسة بشكؿ 

 

 

 

                                                           
 .89، ص2003منصور، غزة فمسطيف،  ، مطبعةمناىج البحث العمميسييؿ رزؽ دياب،  1

  .135سعيد سبعوف وحفصة جرادي، مرجع سابؽ، ص   2
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  : خصائص العينة 1.5

 الجنس  ينة حسب متغيرتكراري و المئوي لأفراد العتوزيع يمثل  :1 رقم جدول

 النسبة المئوية التكرار الجنس
 %22 11 ذكور

 %78 39 اناث

 %100 50 المجموع

 

الجنس الغالب في مجتمع البحث ىاـ الإناث وذلؾ بنسبة مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتضع أف 
% وىذا راجع أف معظـ لموظفيف في لممؤسسة 22%، في حيف أف نسبة الذكور ىي 78

التربوية كانوا مف فئة الإناث، وىو ما يلاحظ بشكؿ متكرر في مؤسسات التعميـ، حيث 
ة أسباب مف بينيا طبيعة تسجؿ نسبة عالية مف النساء العاملات، ويعود ىذا الأمر الي عد

العمؿ التربوي الذي غالبا ما ينظر اليو عمى أنو مناسب لممرأة، بالإضافة إلى ما يوفره مف 
 استقرار وظيفي واجتماعي مما يجعمو خيارا مفضلًا لدى الكثر مف النساء.

لبياني يمكن الاطلاع عمى التمثيل البياني النسبي لتوزيع العينة حسب الجنس في الرسم ا
  11رقم  الدائري المرفق في الممحق
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 حسب متغير السن  لأفراد العينة التوزيع التكراري و المئوي: يمثل 1 رقم جدول

 النسبة المئوية التكرار السن

 %8 40 سنة 30اقل من 

 %44 22 سنة 39الى  30من 

 %28 14 سنة 49الى  40من 

 %20 10 سنة فأكثر 50

 %100 50 المجموع

 

نلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه الممثؿ لمفئات العمرية، أف مفردات العينة المدروسة تتراوح 
% في حيف الفئة العمرية التي تتراوح أعمارىـ مف 44سنة" بنسبة  39الى  30أعمارىـ مف "

% مف 20مف سنة فأكثر فقد مثمت  50%، أما فئة 28سنة" تمثؿ نسبة  49إلى  40"
 . 8سنة في المرتبة الأخيرة بنسبة % 30اءت فئة أقؿ مف مجموع العينة وأخيرا ج

بصفة عامة، يظير ىذا التوزيع أف أغمب العامميف في ىذه المؤسسة ينتموف الى فئات 
 .عمرية متوسطة مف حيث النشاط الميني

يمكن الاطلاع عمى التمثل البياني النسبي لتوزيع العينة حسب السن في الرسم البياني 
   11رقم في الممحق  الدائري المرفق
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 حسب المستوى التعميمي لأفراد العينة يمثل التوزيع التكراري و المئوي :3 رقم جدول

 النسبة المئوية التكرار المستوى التعميمي

 %10 50 متوسط

 %18 90 ثانوي

 %68 34 جامعي

 0%4 20 دراسات عميا

 %100 50 المجموع

 

% 68مف خلاؿ الجدوؿ أف الفئة الأكثر تمثيلا في العينة ىي فئة الجامعييف بنسبة  يتبيف
%. أما فئة الدراسات العميا فقد 10%، ثـ فئة المتوسط بنسبة 18تمييا فئة الثانوي بنسبتو 

% مما يعكس محدودية الكفاءات ذات التكويف العممي 4سجمت بنسبة ضعيفة لا تتجاوز 
 المتقدـ داخؿ المؤسسة.

عميو نستنتج أف التكويف التعميمي لموظفي المؤسسة يميؿ بدرجة كبيرة نحو لممستوى 
الجامعي، وىو ما يعد مؤشرا إيجابيًا مف حيث توفر الحد الأدنى مف التأىيؿ المعرفي اللازـ 
لأداء مياميـ التربوية والإدارية كما أف ىذا المستوى مف التأىيؿ يتيح قابمية أكبر لاستيعاب 

ت العمؿ التربوي وتجاوز التحديات اليومية مما يميد لبيئة أكثر فعالية في بناء أجياؿ متطمبا
 متمكنة معرفيا وسموكيا.

يمكن الاطلاع عمى التمثيل البياني النسبي لتوزيع العينة حسب المستوى التعميمي في 
 13 رقم الرسم البياني الدائري الموفق في الممحق
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 حسب المنصب الحالي لأفراد العينة التكراري و المئوييمثل التوزيع  :4 رقم جدول

 النسبة المئوية التكرار يحالال نصبالم

 %18 90 عامل ميني

 %34 17 موظف اداري

 %48 24 أستاذ

 %100 50 المجموع

 

يوضع الجدوؿ توزيع أفراد العينة وفقًا لمناصبيـ داخؿ المؤسسة التربوية، حيث يبرز أف 
% ثـ 34%، تمييا الفئة الادرية بنسبة 48النسبة الأكبر تنتمي إلى فئة الأساتذة بنسبة 

 .%18العامميف المينييف بنسبة 

أكثر عمى الطاقـ مف خلاؿ ىذه القراءة نستنتج أف المؤسسة التربوية تحتاج إلى التركيز 
التربوي يتمثؿ في الأساتذة بمختمؼ تخصصاتيـ، نظرًا لأنيـ يشكموف النسب الأكبر داخؿ 
المؤسسة، كما أف وجود نسبة معتبرة مف الموظفيف الإدارييف ضروري لدعـ التنظيـ والتواصؿ 

التوازف الادري بينما يشكؿ العامموف المينيوف جزءًا ميمًا لتوفير الخدمات الضرورية. ىذا 
 بيف الفئات المختمفة يضمف فعالية الأداء وسير العمؿ داخؿ المؤسسة.

يمكن الاطلاع عمى التمثيل البياني النسبي لتوزيع العينة حسب المنصب في الرسم البياني 
  14رقم الدائري المرفق في الممحق 
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 حسب الخبرة المينية لأفراد العينة يمثل التوزيع التكراري و المئوي :5 رقم جدول

 النسبة المئوية التكرار الخبرة المينية
 %24 12 سنوات 5الى من سنة 

 %10 50 سنوات 5-10 من
 %32 16 سنوات 10-15من 
 %12 60 سنوات 15-20من 
 %8 40 سنوات 20-25من 
 %10 50 سنوات 25-30من 
 %4 20 سنوات 30-35من 

 %100 50 المجموع
سنة"  15سنوات الى  10مف خلاؿ الجدوؿ أعلاه يتبيف لنا أف أصحاب الخبرة المينية "مف 

 5% مف العينة، تمييا فئة "مف سنة الى 32يييمف في توزيع أفراد العينة حيث يشعموف 
 5مف "% كما أف فئتي 12سنة" فقد شكمت  20الى  15% أما فئة "مف 24سنوات" بنسبة 

حيف جاءت فئة  في% 10تمثلاف كؿ واحدة منيما  سنة" 30الى  25"ومف  "سنوات 10الى 
ة " سن35إلى  30مف "ئة % وأخيرًا تمثمت أقؿ نسبة ىي ف8 بنسبة "سنة 25إلى  20مف "

 %.4والتي بمغت 

ابع المتوسط مف التركيبية المينية لمعينة يغمب عمييا الطلاحظ أف مف خلاؿ ىذه النسب ن
، ف فئة ذوي الخبرة الطويمة محدودةأ في حيف الجديدة،حيث سنوت مع تمثيؿ جيد لمفئات 

 المؤسسة.وىو ما قد يعكس اما قرب عدد مف الموظفيف مف التقاعد أو طبيعة التوظيفات في 

الخبرة المينية في يع العينة حسب متغير ز يمكن الاطلاع عمى التمثيل البياني النسبي لتو 
 15رقم الدائري المرفق في الممحق الرسم البياني 
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 :عرض وتحميل نتائج الفرضية الأولى .1
لوسائل  إستخداميمالتوزيع التكراري والمئوي لأفراد العينة حسب يمثل  :6 رقم جدول

 الاتصال المادية بشكل منتظم في عمميم

استخدام وسائل الاتصال 
 المادية

 النسبة المئوية التكرار

 %56 28 يستخدم

 %44 22 لا يستخدم

 %100 50 المجموع

 

اؿ تصذيف يستخدموف وسائؿ الابة الموظفيف السالجدوؿ أعلاه يبيف لنا أف نمف خلاؿ 
اد يشير الى اعتماد أكثر مف نصؼ أفر  وىو ما %،56المادية بشكؿ منتظـ في عمميـ بمغت 

ح نة عمى ىذه الوسائؿ في تسيير مياميـ اليومية داخؿ المؤسسة. في المقابؿ صر العي
 .%، مف أفراد العينة بعدـ استخداـ ىذه الوسائؿ بشكؿ متنظـ44

نسب أف أغمب الموظفيف يعتمدوف عمى الوسائؿ المادية في أداء مياميـ لىذه ا وضحت
أساسي مف منظومة جزء أىمية ىذه الوسائؿ داخؿ المؤسسة كالإدارية وىو ما يعكس 

، فقد يشير ذلؾ الاتصاؿ المادية ، أما بالنسبة لمذيف لا يستخدموف وسائؿالاتصاؿ الاداري
، حيث قد تكوف يـفي طبيعة المياـ أو أسموب التواصؿ المعتمد مف طرف اختلاؼالى 

 .استخداـ ىذه الوسائؿمياميـ بسيطة أو ميدانية لا يتطمب 
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التوزيع التكراري والمئوي لأفراد العينة حسب وسائل الاتصال المادية يمثل  :7 رقم جدول
 العملالمستخدمة في 

 النسبة المئوية التكرار وسائل الاتصال المادية المستخدمة

 %48 24 ىاتف

 %28 14 حواسيب

 %20 10 بريد الكتروني

 %4 2 تطبيقات داخمية

 %100 50 المجموع

 

، أفادوا بأف الوسيمة 48مف أفراد العينة والمقدرة ب % يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ أف أعمى نسبة
% مف 28. في المقابؿ صح الياتؼالاتصالية المادية الأكثر استخداما في العمؿ ىي 

ة بمغت نسب الحواسيب كوسيمة لمتواصؿ الميني. في حيفالمبحوثيف بأنيـ يعتقدوف عمى 
% 4، أما التطبيقات الداخمية فقد سجؿ استخداميا لدى %20مستخدمي البريد الإلكتروني 

 .ةمف أفراد العينفقط 

نظرًا لما الأكثر استخداما في محيط العمؿ  أف الياتؼ ىو الوسيمة الاتصالية ومف ىذا يتضح
 بالإضافة، ي الوصوؿ إلى الزملاء والمسؤوليفسرعة فالاستخداـ و يتميز بو مف سيولة في 

 .إلى توفره الدائـ مقارنة بالوسائؿ الأخرى
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مدى كفاية وسائل الاتصال  حسبتوزيع التكراري والمئوي لأفراد العينة يمثل  :8 رقم جدول
 الادارية لتبادل المعمومات داخل لممؤسسة

 النسبة المئوية التكرار مدى الكفاية

 %54 27 كافية

 %46 23 غير كافية

 %100 50 المجموع

 

المؤسسة  داخؿ عينة يروف أف وسائؿ الاتصاؿمف أفراد ال %54لجدوؿ إلى أف اتشير نتائج 
 .% خلاؼ ذلؾ46 بينما يرى ونقؿ المعمومات لتبادؿكافية 

، منيا الوسائؿ السمعية المؤسسةاؿ متنوعة داخؿ ومنو تستنتج بأنو توجد عدة وسائؿ اتص
ؿ التواصؿ ونقؿ المعمومات بشكؿ فعاؿ بيف يالشفوية تساعد ىذه الوسائؿ في تسيوالبصرية و 

يعد مؤشرا إيجابيا عمى وجود بنية مما يساعد عمى تحسيف جودة العمؿ، و  ،أفراد المؤسسة
 جيدة يمكف البناء عمييا لتطوير الأداء الوظيفي مستقبلًا. اتصاؿ

التوزيع التكراري والمئوي لأفراد العينة حسب مدى مساىمة وفرة يمثل  :9 رقم جدول
 وسائل الاتصال في تحسين تواصميم مع الإدارة

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات
 %42 21 نعم
 %10 5 لا

 %48 24 احيانا
 %100 50 المجموع
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% مف الموظفيف أجابوا ب "أحيانا" مما يدؿ عمى أف 48تشير نتائج الجدوؿ إلى نسبة 
غالبية الموظفيف يلاحظوف وجود تحسف نسبي في تواصميـ مع الإدارة بفضؿ وفرة وسائؿ 

التي اكدت أف وفرة وسائؿ الاتصاؿ ساىمت بشكؿ واضح في % 42الاتصاؿ تمييا نسبة 
% فقط مف الموظفيف الذيف لـ يشعروا بأي 10تحسف تواصميـ مع الإدارة، بينما جاءت نسبة 

 تحسف في التواصؿ.

ىذه النتائج تشير أف وسائؿ الاتصاؿ تمعب دوراً ميماً في تعزيز التواصؿ داخؿ المؤسسة مع 
 ليشمؿ جميع الموظفيف بشكؿ أفضؿ.وجود فرص تحسيف التواصؿ 

التوزيع التكراري و المئوي لأفراد العينة حسب طبيعة تأثير وسائل يمثل  :11 رقم جدول
 الإتصال عمى سرعة إنجاز الميام الإدارية

 النسبة المئوية التكرار نوع التأثير

 %30 15 تسييل تبادل المعمومات

 %66 33 التمكن من اختصار الوقت

 %4 2 كثيرالا تؤثر 

 %100 50 المجموع

 

ف يروف أفَّ وسائؿ الاتصاؿ تساىـ في % مف الموظفي66تبيف مف الجدوؿ أعلاه أف نسبة 
الوقت أثناء إنجاز المياـ الإدارية مما يدؿ عؿ أف غالبية العامميف يعتبروف أف ىذه  اختصار

د أشاروا الى % فق30نسبة عمؿ وتفادي التأخير، أما الوسائؿ تمعب دورًا ىامًا في تسريع ال
يف سيؿ تبادؿ المعمومات وىو ما يعكس أىمية ىذه الوسائؿ في تحأف وسائؿ الاتصاؿ تس
" لا تؤثر كثيرا"% فقط ترى أف وسائؿ الاتصاؿ 4 ، أما نسبةالموظفيفالتنسيؽ والتواصؿ بيف 
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 حظ تأثيرىناؾ فئة قميمة فقط لا تلا، وىي نسبة ضعيفة تعكس أف عمى سرعة إنجاز المياـ
تتعمؽ بطبيعة مياميـ أو بقمة  ، وقد يكوف ذلؾ لأسبابباشرا لوسائؿ الاتصاؿ عمى الأداءم

 .اعتمادىـ عمى وسائؿ الاتصاؿ في عمميـ

عمى أىمية وسائؿ الاتصاؿ داخؿ  الموظفيف اتفاقا واسعًا بيفومنو يتضح لنا أف ىناؾ 
فعاؿ في ومات، مما يؤكد دورىا الالوقت أو تسييؿ تبادؿ المعم المؤسسة، سواء في اختصار

 لمعامميف.الأداء الوظيفي  الكفاءة وتحسيفدعـ 

التوزيع التكراري و المئوي لأفراد العينة حسب الكفايات المقترحة يمثل  :11 رقم جدول
 لمعالجة غياب وسائل الإتصال داخل المؤسسة 

 النسبة المئوية التكرار كيفية المعالجة

 %52 26 أخرىيتم الاستعانة بوسائل 

 %28 14 يعطل سير العمل

 %20 10 لا يؤثر كثيرا

 %100 50 المجموع

 

يمجؤوف إلى  %52سبة نمف خلاؿ الجدوؿ يتبف لنا أف أغمبية العامميف داخؿ المؤسسة ب
كس قدرة المؤسسة ديمة عند غياب بعض وسائؿ الاتصاؿ. مما يعب اتصاؿالاستعانة بوسائؿ 

أفراد  %28. ومع ذلؾ يشير استمرارية التواصؿ داخؿ بيئة العمؿعمى التكيؼ وضماف 
يؤدي الى تعطيؿ سير العمؿ مما يدؿ عمى أف ىناؾ  الاتصاؿأف غياب وسائؿ الى  العينة

% يرى أف غياب وسائؿ 20، بينما وانسيابية المعموماتتأثير سمبيًا قد يعرقؿ تنظيـ العمؿ 
 بيعة عمؿ لا تعتمد بشكؿ عمى وسائؿ الاتصاؿ.كثيرا" مما قد يعكس ط لا يؤثر"الاتصاؿ 
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تقوية قنوات التواصؿ لضماف الاتصاؿ و أىمية توفير بدائؿ مناسبة لوسائؿ  وىذا يوضح
 .المؤسسة الأداء الوظيفي داخؿ استمرارية

التوزيع التكراري و المئوي لأفراد العينة حسب أثر تطوير وسائل يمثل  :11رقم  جدول
 عمى مستوى الأداء الوظيفي الإتصال

 النسبة المئوية التكرار الإحتمالات

 %82 41 نعم

 %12 6 لا

 %6 3 غير متأكد

 %100 50 المجموع

 

ؿ اوسائؿ الاتص لتطوير% مف أفراد العينة أكدوا أف 82مف خلاؿ الجدوؿ يتبف لنا أفَّ نسبة 
يدؿ عمى أف أغمب الموظفيف يروف أف تحسيف  . ماجابيًا عمى مستوى أدائيـ الوظيفيأثر إي

سيولة مياميـ بشكؿ أكثر  اؿ داخؿ المؤسسة يساعدىـ في إنجازالاتص وأساليبوسائؿ 
 .وفعالية

فقد  12%كس ادراكيـ لأىمية التواصؿ الجيد في تسييؿ العمؿ اليومي اما نسبة عىذا ي
ء وىي نسبة قميمة مقارنة لو أثر عمى الأداباف لتطوير وسائؿ الاتصاؿ لا يوجد  اجابت

لتمؾ الوسائؿ أو  رالمباش استخداميـىذه النتيجة إلى عوامؿ فردية مثؿ عدـ  بالأغمبية وترجع
% مف أفراد العينة كانوا غير متأكديف 6منيا في طبيعة عمميـ. في حيف أف  استفادتيـعدـ 

 الاتصاؿ يـ بيفا أو عدـ وضوح العلاقة لديمف وجود ىذا الأثر، وربما يعكس ذلؾ غموضً 
 .والأداء
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العامميف نحو أىمية  اتجاه إيجابي واضح بيف، تظير نتائج ىذا الجدوؿ وجود بشكؿ عاـ
 .يف الأداء داخؿ المؤسسة التربويةتطوير وسائؿ الاتصاؿ كعامؿ مساعد في تحس

التوزيع التكراري والمئوي لأفراد العينة حول الصعوبات التي يمثل  :13 رقم جدول
 يواجيونيا أثناء استخدام وسائل الاتصال داخل المؤسسة

 النسبة المئوية التكرار يواجيون صعوبات

 %16 8 نعم اواجو

 %84 42 لا اواجو

 %100 50 المجموع

 

لا يواجيوف  %84نسبة الكبرى مف أفراد العينة والمقدرة ب خلاؿ الجدوؿ تبيف لنا أف المف 
لمؤسسة ما يعكس صورة إيجابية عف مدى الاتصاؿ داخؿ اوسائؿ  استخداـأية صعوبات في 

بوسائؿ  ة العمؿ مزودةاستخداميا. ىذا يشير أف بيئكفاءة الوسائؿ الاتصالية المتوفرة وسيولة 
يوف % مف المبحوثيف بأنيـ يواج16اتصاؿ مادية لطبيعة المياـ في المقابؿ صرحوا 

نقص الكفاءة والتكويف في  ات تعود إلىصعوبات وقد أوضح بعضيـ أف ىذه الصعوب
 .منتظـ ب تعطؿ بعض الأجيزة وعدـ صيانتيا بشكؿاستخداـ الوسائؿ، إلى جان

 ية توفر بشكؿ عاـ بيئة اتصالية جيدة الا أف ىناؾ الحاجةنتج أف المؤسسة التربو تسنومنو 
اصؿ التو  تعزيز الجوانب التقنية والتكوينية لبعض العامميف وتحديث الأجيزة لضماف مزيد مف

 .وتحسيف الأداء الوظيفي

 



 ػرض وتحهُم ويناقشت نتائج انذراضتانطادش                                                              انفصم 

113 
 

التوزيع التكراري و المئوي لأفراد العينة حسب تقييميم لإستخدام يمثل  :14 رقم جدول
 وسائل الإتصال المادية في أداء مياميم اليومية

 النسبة المئوية التكرار درجة التقييم

 %34 17 بدرجة كبيرة

 %42 21 بدرجة متوسطة

 %12 6 بدرجة ضعيفة

 %12 6 استخداميالا 

 %100 50 المجموع

 

فراد العينة يستخدموف وسائؿ الاتصاؿ المادية مف أ %42نا أف ل مف خلاؿ الجدوؿ يتبيف 
% 12في حيث أف  ،% يستخدمونيا لدرجة كبيرة34نسبة ، تمييا بدرجة متوسطة

 يستخدمونيا مطمقًا.لا  %12و ،يستخدمونيا بدرجة ضعيفة

اؿ الوسائؿ بشكؿ واضح وفعلعظمى مف الموظفيف تعتمد عمى ىذه ا البيةتج أف الغومنو نستن
. أما عمة تساىـ في رفع الأداء الوظيفي، مما يعكس بيئة عمؿ دافي أداء مياميا اليومية

لا يستخدمونيا فيعود ذلؾ لطبيعة  فيوف استخداميا بدرجة ضعيفة أو الذيقيم لمذيفبالنسبة 
 .الوسائؿ بشكؿ مستمر عمميـ التي لا تتطمب الحاجة الي ىذه
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 :ئي لمفرضية الأولىجز  استنتاج

تساعد عمى مف الفرضية الأولى التي تنص عمى أف "وفرة وسائؿ الاتصاؿ المادية  انطلاقا
ة بيف وفرة فعالية الأداء الوظيفي" يتضح أف الفرضية تحققت، حيث توجد علاقة واضح

 .المؤسسة التربوية عالية الأداء الوظيفي فيالمادية وف الاتصاؿوسائؿ 

 اتصاؿوسائؿ  يستخدموفمف الموظفيف  %56أف  6نلاحظ ذلؾ مف خلاؿ الجدوؿ رقـ 
، مما يدؿ عمى اعتماد أكثر مف نصؼ أفراد ؿ منتظـ في أداء مياميـ الإداريةمادية بشك

العينة عمى ىذه الوسائؿ كأدوات أساسية في تنفيذ أعماليـ اليومية وىذا يشير الى أف وسائؿ 
 .الممارسة الإدارية داخؿ المؤسسة تصاؿ المادية أصبحت جزءًا لا يتجزأ مفالا

مف  %48، فقد تبيف أف 7أنواع الوسائؿ المستخدمة في الجدوؿ رقـ  أما فيما يخص
 %20ويستخدموف الحواسيب  %28الموظفيف يعتمدوف عمى الياتؼ كوسيمة رئيسية و

. تعكس ىذه النسب مدى تنوع في الوسائؿ المتوفرة البريد الإلكترونييعتمدوف عمى 
 .مؤسسةالإداري داخؿ لم للاتصاؿ، وتدؿ عمى توفر بنية تحتية مقبولة نسبيا واستخداميا

ائؿ الاتصاؿ الإدارية % مف الموظفيف يعتبروف أف وس54، فاف 8وبالرجوع الي الجدوؿ رقـ 
مف التجييزات قوؿ مستوى مع و ما يشير إلى وجود، وىكافية لتبادؿ ونقؿ المعمومات

والوسائؿ السمعية والبصرية والشفوية التي تساىـ في تسييؿ التواصؿ الداخمي بيف أفراد 
 .المؤسسة

مف الموظفيف يروف أف وفرة وسائؿ الاتصاؿ 48%تبيف اف  09وعند تحميؿ الجدوؿ رقـ 
أف ىذه الوفرة قد  % بشكؿ واضح24 ، فيما أكّدتساىـ أحيانا في تحسيف تواصميـ مع الإدارة

كية التواصؿ مينتائج تحسنا نسبيًا في دينالري وتعكس ىذه احسنت فعميًا مف تواصميـ الادا
 .ر أداء المؤسسة بفضؿ ىذه الوسائؿ، وىو ما يعد مؤشرًا عمى تطو بيف الموظؼ والإدارة
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أف  10ضح الجدوؿ رقـ معمؿ، أو مي لإنجاز الفع سرعةىذه الوسائؿ عمى  ريوفيما يتعمؽ بتأث
المياـ  اختصار الوقت عند تنفيذ% مف الموظفيف يروف أف وسائؿ الاتصاؿ تساىـ في 66
الوسائؿ لا تقتصر  يروف أنيا تسيؿ تبادؿ المعمومات ويشير ىذا إلى أف وفرة ىذه %30و

 .يةبؿ تتعداه لتسريع الأداء وتحقيؽ الكفاءة الوظيف الاتصاؿ فقط عمى تحسيف

، فقد أوضح الجدوؿ الاتصاؿ عمى مستوى الأداء الوظيفيأثر تطوير وسائؿ  يخصأما فيما 
يعتقدوف أف تطوير ىذه الوسائؿ سيكوف  الموظفيفمف  82%أف نسبة كبيرة تقدر ب 12رقـ 
. ىذا يعكس وعي الموظفيف بأىمية أثير إيجابي مباشر عمى مستوى الأداء الوظيفيلو ت

 .العمؿ والرفع مف الكفاءة المينيةف جودة يتحسصاؿ الحديث في والات التكنولوجيا

تصاؿ "بدرجة وسائؿ ا يستخدموفمف أفراد العينة % 42أف  14ـ قوأخيرا بيف الجدوؿ ر 
مما يدؿ أف شريحة معتبرة مف الموظفيف يدركوف أىمية  كبيرة"،بدرجة "% 34و ،متوسطة"

 مياميـ اليومية. سيفىذه الوسائؿ ويستثمرونيا في تح

اؿ بشكؿ فعالمادية تساىـ  الاتصاؿ، يتضح أف وفرة وسائؿ المعطيات الميدانيةعمى  بناءًا
ساعدت عمى تسييؿ تبادؿ ، حيث المؤسسة التربويةفي تحسيف الأداء الوظيفي في 
ر العديد ب. كما عز التواصؿ بني الموظفيف والادارة، وتعزيالمعمومات، وتسريع إنجاز المياـ

ىا الايجابي في تطوير جودة العمؿ. أىمية ىذه الوسائؿ وبدور مف الموظفيف عف قناعتيـ ب
 .يمكف القوؿ أف الفرضية الأولى قد تحققت ميدانيًا وعميو،
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 :ميل نتائج الفرضية الثانيةرض وتحع .2
التوزيع التكراري و المئوي لأفراد العينة حسب تأثير التواصل المباشر يمثل  :15 رقم جدول

 تحسين أداء العمل داخل المؤسسةمع زملاء و الإدارة عمى 

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %70 35 نعم

 %0 00 لا

 %30 15 أحيانا

 %100 50 المجموع

 

دوا أف التواصؿ المباشر مع الزملاء % مف الموظفيف أك70 يتبيف مف خلاؿ الجدوؿ أف
أنيـ يشعروف  % الى30شكؿ واضح في تحسيف أدائيـ الميني، بينما أشار والإدارة يساعد ب

النوع مف التواصؿ داخؿ  بذلؾ أحيانا فقط وىو ما يعكس وجود وعي عاـ بأىمية ىذا
يروف أف ىذا التواصؿ لا يساىـ في تحسيف ذيف المؤسسة، في المقابؿ نلاحظ أف نسبة ال

 .الأداء كانت منعدمة تمامًا

في دعـ الأداء الوظيفي محوريا ر يعد عنصرًا فعالًا و ومنو نستنتج أف التواصؿ المباش
، مما يساىـ بشكؿ إيجابي في تحسيف د بيئة عمؿ قائمة عمى التفاعؿ والتعاوفويعكس وجو 

 .المؤسسة التربوية المردودية داخؿ
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لأسموب  يماختيارات يمثل التوزيع التكراري و المئوي لأفراد العينة حسب :16 رقم جدول
 التواصل مع الإدارة في معالجة المشكلات المينية

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %58 29 أفضل التواصل المباشر

 %2 1 أفضل استخدام وسائل أخرى

 %40 20 يعتمد عمى نوع المشكمة

 %100 50 المجموع

 

دارة عند حؿ مع الا ر% مف الموظفيف يفضموف التواصؿ المباش58وؿ أف يوضع الجد
في  وسرعتو الاتصاؿ، مما يعكس ثقة كبيرة في فاعمية ىذا النوع مف المشكلات المينية

ؿ يعتمد عمى % منيـ فيروف أف تفضؿ أسموب التواص40التعامؿ مع القضايا المختمفة. أما 
اختيار الأسموب المناسب لكؿ ، وىو ما يدؿ عمى وعي مرف لدييـ بأىمية طبيعة المشكمة

 .أخرى في التواصؿوسائؿ  استخداـتفضؿ  %2ينما نسبة صغيرة جدا والتي تمثؿ . بموقؼ

رئيسية لحؿ  كأداةيحتؿ مكانة كبيرة وميمة بيف الموظفيف  رتواصؿ المباشلأف ا نستنتجومنو 
، ما ختيار الوسائؿ الأخرى حسب الظروؼالمشكلات المينية، مع وجود مرونة واضحة في ا

 .الأداء الوظيفي اتصاؿ مختمفة تساىـ في تحسيفقبمة لأساليب يعكس بيئة عمؿ متجددة ومت
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في  يمثل التوزيع التكراري و المئوي لأفراد العينة حسب مدى مشاركتيم :17 رقم جدول
 الاجتماعات المباشرة لحل المشكلات المينية

 النسبة المئوية التكرار المشاركة في الاجتماعات

 %50 25 نعم

 %8 4 لا

 %42 21 أحيانا

 %100 50 المجموع

 

% مف الموظفيف أفادوا بأنيـ يشاركوف بانتظاـ في 50يتبيف لنا مف خلاؿ الجدوؿ أف نسبة 
% مف المبحوثيف 42لعمؿ. ونسبة الاجتماعات المباشرة مع زملائيـ لمناقشة مشكلات ا

اخؿ وجود درجة معتبرة مف التفاعؿ بيف الموظفيف دذيف يشاركوف أحيانا وىو ما يعكس ال
 .%8 ذيف لا يشاركوف في ىذه الاجتماعاتالمقابؿ لـ تتجاوز نسبة الالمؤسسة، في 

وميؿ المشاركة  أف الغالبية العظمى مف العامميف يتمتعوف بروح التعاوف جومنو نستنت
الادري وتحسيف  الاتصاؿ، مما يساىـ في تقوية اعية في معالجة المشكلات المينيةالجم

 .المؤسسة التربوية الوظيفي فيجودة الأداء 
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يمثل التوزيع التكراري و المئوي لأفراد العينة حسب مدى مساىمة  :18 رقم جدول
 التواصل المباشر في إيجاد حمول سريعة لمشكمة العمل

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات
 %70 35 نعم
 %4 2 لا

 %26 13 أحيانا
 %100 50 المجموع

مف الموظفيف يروف أف التواصؿ المباشر بينيـ  %70لنا أف نسبة مف خلاؿ الجدوؿ يتبيف 
يستخدـ لحؿ مشكلات العمؿ، مما يدؿ عمى أف ىناؾ مستوى مرتفعًا مف التفاعؿ الإيجابي 

%، في حينا جاءت فئة "لا" في 26داخؿ المؤسسة، تمييا فئة الذيف أجابوا بأحيانا بنسبة 
 % فقط.4المرتبة الأخيرة بنسبة 

تيب يعكس بوضوح أف أغمبية الموظفيف يعتمدوف عمى التواصؿ المباشر كوسيمة ىذا التر 
تعاوف داخؿ المؤسسة. كما تظير  درئيسية لحؿ المشكلات. وىو مؤشر ايجابي عمى وجو 

عمى اؾ بعض الحالات التي لا يتـ فييا التواصؿ بشكؿ دائـ مما يدؿ ن" أف ى"أحيانًانسبة 
" فرغـ أنيا ضعيفة إلا لاحسب المواقؼ أو الأشخاص. أما نسبة " وجود تفاوت في الممارسة

لأسموب في حؿ المشكلات وبشكؿ أنيا تشير الى أف فئة قميمة مف الموظفيف لا تعتمد ىذا ا
يستخدـ في الغالب كوسيمة لحؿ  الموظفيفف المباشر م، توضح النتائج أف التواصؿ عاـ

 .التربوية مشكلات العمؿ داخؿ المؤسسة
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تأثيمر التواصل  يمثل التوزيع التكراري و المئوي لأفراد العينة حسب :19 رقم جدول
  المباشر عمى تعزيز فعالية العمل الجماعي داخل المؤسسة

 النسبة المئوية التكرار الاحتمالات

 %92 46 نعم

 %8 04 لا

 %100 50 المجموع

 

ساعد في ييروف أف التواصؿ المباشر  الموظفيف% مف 92لنا أف مف خلاؿ الجدوؿ يتبيف 
نسبة مرتفعة جدا تعكس قناعة قوية مدى أغمب الية العمؿ الجماعي داخؿ المؤسسة، وىي فع

لمقابؿ ا. في ءالزملا واصؿ في دعـ التعاوف والتنسيؽ بيفالعامميف بأىمية ىذا النوع مف الت
وجود فئة قميمة لا  تشير الى" وىي نسبة ضعيفة لكنيا لاالموظفيف أجابوا ب "% مف 8فقط 
مواقؼ شخصية أو  والعمؿ الجماعي وقد يرجع ذلؾ الى التواصؿ باشر بيفم ارتباطاترى 

ر في اشبواصؿ المتعيف بفعالية النظروؼ تنظيمية خاصة تجعؿ بعض الموظفيف غير مقت
 .العمؿ الجماعي يفستح

في تقوية العمؿ اً وفعالًا يعد عاملًا ميم راشبالنتائج أف التواصؿ الم بشكؿ عاـ، تبرز
 داء العاـ وتنمية روح الفريؽ بيفيف الأالجماعي داخؿ المؤسسة ما يساىـ في تحس

 .الموظفيف
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توزيع أنراد العينة يمثل التوزيع التكراري و المئوي لأفراد العينة حسب  :11 رقم جدول
 حسب تفضيميم لطريقة أداء الميام

 المئوية النسبة التكرار طريقة أداء الميام

 %32 16 أفضل العمل الجماعي

 %12 6 أفضل العمل الفردي

 %56 28 حسب طبيعة الميمة

 %100 50 المجموع

 

راد العينة يفضموف اختيار طريقة أداء مياميـ حسب طبيعة ف أغمبية أفلنا الجدوؿ أ يبيف
كما  العمؿ.ما يعكس مرونة عالية في التكيؼ مع متطمبات  %. وىو56الميمة بنسبة بمغت 

ف العمؿ الجماعي، وىو ما يدؿ عمى وثيف يفضمو مبح% مف ال32أف نسبة لنتائج أظيرت ا
فتعود  12%النسبة الأقؿ والتي تمثؿ  التربوية أماوح تعاوف وتواصؿ داخؿ المؤسسة وجود ر 

اما بوجود مياـ تتطمب تفسير ىذا التوجو ، ويمكف للأشخاص الذيف يفضموف العمؿ الفردي
 .شخصية معينة تفضؿ الإنجاز الذاتيائص استقلالية أو بخصو تركيزا 

التعاوني داخؿ ـ بالمرونة والعمؿ ه النتائج ثقافة عمؿ إيجابية تتسعاـ، تعكس ىذ بشكؿ
نجاز ، وىي عوامؿ تساىـ بشكؿ مباشالمؤسسة التربوية ر في تحقيؽ الأداء الوظيفي الفعاؿ وا 

 .المياـ بكفاءة
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في الندوات  التوزيع التكراري و المئوي لأفراد العينة حسب مشاركتيميمثل  :11 رقم جدول
 والمقاءات المينية داخل المؤسسة

 النسبة المئوية التكرار المشاركة في الندوات

 %60 30 يشارك

 %40 20 لا يشارك

 %100 50 المجموع

 

في الندوات والمقاءات المينية مف أفراد العينة يشاركوف  60% وؿ أفجديف مف خلاؿ البيت
 بالتكويف المستمر والتفاعؿ الميني بيف اىتماـوىو ما يدؿ عمى وجود  المؤسسة،داخؿ 

لمؤسسة ا "، فتعكس وجود بعض العوامؿ داخؿلا تشارؾ"% التي 40سبة أما ن الموظفيف.
تؤكد رغـ ذلؾ فإف النسبة الأكبر المشاركة. العمؿ وضعؼ التحفيز التي تعيؽ  ضغطمثؿ 

 .ء وتعزيز روح المبادرة داخؿ البيئة التربويةأىمية ىذه الأنشطة في دعـ الأدا

اء ما سيف الأدير الميني وتحو تطالكفاءات فرصة له ومنو نستنتج أف الأغمبية ترى في ىذ
 .ةاصؿ والتعمـ الجماعي داخؿ المؤسسع عمى التو بيئة عمؿ إيجابية تشجيعكس 

شعورىم بالراحة في يمثل التوزيع التكراري و المئوي لأفراد العينة حسب  :11 رقم جدول
 التواصل الإداري

 النسبة المئوية التكرار الشعور بالراحة عند التحدث
 %90 45 نعم
 %10 5 لا

 %100 50 المجموع
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اد العينة يشعروف بالراحة عند التحدث مع المدير فر % مف أ90ظ مف خلاؿ الجدوؿ أف لاحن
ى أف المؤسسة التربوية توفر مناخا إداريًا الطاقـ الاداري دوف خجؿ أو تردد ىما يدؿ عمأو 

% التي لا تشعر بالراحة 10ة فيف والادارة أما بنسبا يسيؿ التواصؿ بيف الموظايجابيًا ومفتوح
 .الدعـ والثقة في العلاقة المينيةالمزيد مف فتعكس وجود حالات فردية تحتاج إلى 

المتبادؿ، مما لمؤسسة يتميز بالانفتاح والاحتراـ االاداري داخؿ  الاتصاؿأف  ومنو نستنتج
أراءىـ  حرية في التعبير عفال الموظفيفيمنح و يف الأداء الوظيفي ساىـ في تحيس

 شكؿ مباشر.ب اتيـوملاحظ

 يمتحدثيمثل التوزيع التكراري و المئوي لأفراد العينة حسب إمكانية  :13 رقم جدول
 وبحرية عن القضايا الحساسة داخل المؤسسة

 النسبة المئوية التكرار يمكن التحدث

 %42 21 نعم

 %18 9 لا  

 %40 20 حسب طبيعة الموضوع

 %100 50 المجموع

مف أفراد العينة يصرحوف بإمكانية التحدث بحرية عف  %42مف خلاؿ الجدوؿ نلاحظ أف 
المواضيع الحساسة داخؿ المؤسسة مما يؤكد عمى وجود بيئة إدارية متفتحة تتيح التواصؿ 
المباشر والصريح حوؿ قضايا ميمة تمس مصمحة التمميذ وسلامة الوسط المدرسي. ىذه 

ح بمناقشة مواضيع ، مما يسممف الثقة بيف الموظفيف والإدارة أدنيالنسبة تعكس توفر حد 
 .ح العاـ لممؤسسةدقيقة بشكؿ طبيعي يخدـ الصلا
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% التي تربط حرية الحديث بضيعة الموضوع وىذا يعكس أف بعض 40نأتي بعد ذلؾ نسبة 
ما يا عمى أنيا ذات أولوية وأىمية بينيلة تناقش بشكؿ طبيعي حينما ينظر االقضايا الحساس

لا تشعر بالراحة في  % التي18سبة رح. أما نددًا في الطقد تواجو قضايا أخرى تحفظا وتر 
 ىؤلاء ية ما يمنحمف النقد أو ردود فعؿ سمبيع فيي تعكس وجود واضح واضملمناقشة ىذه ا

 .الأفراد مف التعبير عف آرائيـ بحرية حوؿ الانحراؼ والتحرش

والتفاعؿ في التعامؿ مع القضايا مقبوؿ مف الانفتاح تتسـ بمستوى أف المؤسسة  ومنو نستنتج
 .الحاجة الموظفيف والادارة يتـ بطريقة مباشرة وطبيعية عندالحساسة وأف التواصؿ بيف 

في الاحتفالات  يمثل التوزيع التكراري و المئوي لأفراد العينة مشاركتيم :14 رقم جدول
 المنظمة من طرف المؤسسة

 النسبة المئوية التكرار مستوى المشاركة

 %58 29 نعم دائما

 %30 15 احيانا  

 %12 6 لا اشارك

 %100 50 المجموع

 

الوطنية الفعاليات مف أفراد العينة يشاركوف دائما في  %58مف خلاؿ الجدوؿ أف  تلاحظ
ر واضحا منيـ بالتواصؿ المباش اىتماماىذا يعكس و  ،لثقافية التي تنظميا المؤسسةوالدينية وا

% 30ة في الاخراط في الحياة المؤسسية، كما أف نسبة قيقيزملائيـ والإدارة ورغبة حمع 
الشخصية تمنع  وف المشاركة في ىذه الفعاليات لكف الظروؼ العممية أوف أحيانا ويحبيشاركو 

بة شاركوف فئة تفتقر لمرغييف لا % مف الذ12 . بينما تمثؿ نسبةمشاركتيـ المنتظمة
 .نشطة لأسباب شخصية ومينيةبالمشاركة في ىذه الأ
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نتج أف المشاركة في ىذه الفعاليات تعكس رغبة واضحة لدى معظـ الموظفيف في ستومنو ت
ف التعاوف والتفاىـ ـ في خمؽ جو ممؿ. مما يساىالتواصؿ المباشر والتفاعؿ مع بيئة الع

 .داخؿ المؤسسة

في تقديم يمثل التوزيع التكراري و المئوي لأفراد العينة مدى مساىمتيم  :15 رقم جدول
 الاقتراحات والمبادرات داخل المؤسسة

 النسبة المئوية التكرار أقدم الاقتراحات

 %58 29 نعم 

 %2 1 لا

 %40 20 احيانا

 %100 50 المجموع

 

ومبادرات بصفة منتظمة يقدموف اقتراحات  العينة% مف أفراد 58ف مف خلاؿ الجدوؿ أف يتبي
يف ظروؼ العمؿ، ورغبتيـ في سؿ عمى وعييـ بأىمية المشاركة في تحدي ، ماداخؿ المؤسسة

ما  نادر وىو% فيقدموف اقتراحات بشكؿ 40أما  .ير أداء المؤسسةالمساىمة الفعمية في تطو 
يرفضوف المساىمة بؿ يفعموف ذلؾ وفقا لمفرص المتاحة أو حسب أولويتيـ يعني أنيـ لا 

 يشاركوف إطلاقًا فيي ضئيمة جدا، ما يشير الى أف لا % مف الذيف2المينية. أما نسبة 
 .المبادراترح الأفكار و طخر في با بشكؿ أومنخرطوف ف يلموظفاة مف الغالبية الساحق

ف العامميف يدركوف دورىـ في أى التفاعؿ والمبادرة و سسة يشجع عمتج أف مناخ المؤ نتسومنو ن
 .العمؿ الجماعياء العاـ و سيف الأداـ في تحالإسي
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بحرية التعبير  ىمشعور يمثل التوزيع التكراري و المئوي لأفراد العينة حسب  :16 رقم جدول
 عن الرأي عند وقوع مشكلات داخل المؤسسة

 النسبة المئوية التكرار حرية التعبير عن الرأي مع الادارة

 %86 43 نعم 

 %14 7 لا

 %100 50 المجموع

 

ف بأف لدييـ حرية التعبير عف مف أفراد العينة يشعرو  %86مف خلاؿ الجدوؿ أف  تبيفي
الموظفيف وجود تواصؿ إيجابي ومفتوح بيف يـ عند وقوع مشكمة داخؿ المؤسسة ما يعكس أرائ

لممشاركة في حؿ المشكلات بكؿ وضوح وصراحة، أما ة ئارة. ويؤكد استعداد ىذه الفوالإد
يشعروف بيذه الحرية فتمثؿ أقمية، وتشير الى أف ىناؾ بعض  ذيف لا% مف ال14نسبة 

جارب سابقة أو لطبيعة في التعبير سواء نتيجة ت الارتياحؿ تشعر بعدـ الحالات التي لا تزا
 الإدارة. العلاقة بيف

ما يسمح بالتعبير عف الرأي عند الحاجة وىو ما خا عانستنتج أف المؤسسة توفر مناومنو 
 لثقة والتفاىـ بيف الموظفيف والادارة.يعكس توفر درجة معتبرة مف ا
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 :استنتاج جزئي لمفرضية الثانية

عب دورًا فعالًا في يم رالمباش الاتصاؿعمى أف " انطلاقا مف الفرضية الثانية والتي تنص
درجة  أف الفرضية تحققت، حيث توجد علاقة واضحة بيفتحسيف الأداء الوظيفي" يتضح 

سيف الأداء الوظيفي مستوى تح ارسة الاتصاؿ المباشر داخؿ المؤسسة التربوية، وبيفمم
 .لمموظفيف

أظيرت نتائج الدراسة الميدانية المتعمقة بيذه الفرضية أف ىناؾ وعيًا مرتفعا لدى الموظفيف 
لية العمؿ داخؿ المؤسسة فعا داء الوظيفي وتعزيزسيف الأفي تح رشالاتصاؿ المبابأىمية 
دوا أف التواصؿ % مف الموظفيف أك70أف نسبة  15قـ ، حيث أوضح الجدوؿ ر التربوية
ما يعكس إدراكيـ  ر مع الزملاء والإدارة يساىـ بشكؿ واضح في تحسيف أدائيـ المينيالمباش

، وزيادة العلاقات المينيةوية تقالاتصاؿ في تسييؿ العمؿ اليومي و لأىمية ىذا النوع مف 
 التنظيمي.الانضباط 

ر % مف لمموظفيف يفضموف المجوء إلى الاتصاؿ المباش58أف  16كما أظير الجدوؿ رقـ 
، ادلة بيف الموظفيف والإدارةوجود ثقة متب مع الإدارة لحؿ المشكلات المينية. وىو ما يدؿ

 .لمشكلات بسرعة وكفاءةفي معالجة ا الاتصاؿكما يعكس فعالية ىذا النمط مف 

ركوف بانتظاـ في ا% مف الموظفيف يش50أف  17ـ مف جانب آخر، يبيف الجدوؿ رق
يدؿ عمى  % يشاركوف أحيانا وىو ما42قشة مشكلات العمؿ والاجتماعات المباشرة لمنا

اتخاذ ، وتشجع عمى إشراؾ الموظفيف في قافة مؤسسية تقوـ عمى الحوار الجماعيوجود ث
 .الانتماء المينيز روح الفريؽ ويقوي المتعمقة بسير العمؿ مما يعز القرارات 

مف الموظفيف أف التواصؿ  %70حيث أفاد  18دوؿ رقـ وتدعـ ىذه النتائج ما ورد في الج
، مما يعكس تفاعلًا إيجابيًا داخؿ عالة لحؿ مشكلات العمؿالمباشر بينيـ يستخدـ كوسيمة ف

 .روبات المينية عبر التواصؿ المباشفرؽ العمؿ وقدرتيـ عمى تجاوز الصع
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شر يعزز مف المبا الاتصاؿمف الموظفيف يروف أف % 92فقد أبرز أف  19أما الجدوؿ رقـ 
التفاعؿ المباشر بيف  أف ة عالية تدؿ عمى اقتناع تاـفعالية العمؿ الجماعي، وىي نسب

سيف مما يؤدي الى تح، لزملاء يساىـ في تقوية التعاوف والتنسيؽ وتوزيع المياـ بشكؿ أفضؿا
 .الأداء الجماعي داخؿ المؤسسة

شعروف بالراحة عند التحدث مع يمف الموظفيف  %90أشار الى أف ما  22الجدوؿ رقـ 
إداريا ، وىوما يظير أف المؤسسة توفر مناخًا الطاقـ الاداري دوف خجؿ أو تردد المدير أو

لمختمفة في اف المستويات يفتوح بداعمًا يشجع عمى حرية التعبير والتواصؿ الشفوي الم
 .الييكؿ التنظيمي

بير ة يشعروف بأف لدييـ حرية في التع% مف أفراد العين86أكد أف  26كما أف الجدوؿ رقـ 
. مما يعكس وجود بيئة تواصمية مفتوحة تعزز المؤسسةوقوع مشكلات داخؿ عف آرائيـ عف 

اىـ في الحدّ مف التوترات وتحقيؽ تس، و ةوالاحتراـ المتبادؿ بيف الموظفيف والادر مف التفاىـ 
 .الانسجاـ الوظيفي

دانية تدعـ بقوة الفرضية ، يمكف القوؿ أف المعطيات المينطلاقا مف ىذه النتائج المتكاممةا
مف يا في دعـ الأداء الوظيفي سيعد عنصر أسا رالمباش الاتصاؿ، حيث تبيف أف الثانية

، وبناء روح عالجة المشكلات، تقوية الانتماءيؿ متسي خلاؿ تحسيف العلاقات الداخمية،
 .ة التربويةسالتعاوف داخؿ المؤس

 

 

 



 ػرض وتحهُم ويناقشت نتائج انذراضتانطادش                                                              انفصم 

129 
 

 :الاستنتاج العام .3
ساعد عمى رة وسائؿ الاتصاؿ المادية تضية الأولى والتي تنص عمى أف "وفمف الفر  انطلاقا

" يتضح مف خلاؿ تحميؿ البيانات الميدانية أف ىذه الفرضية قد تحققت فعالية الأداء الوظيفي
ارات، ساىـ في تسييؿ نقؿ المعمومات والقر ت للاتصاؿإذ تبيف أف توفر الوسائؿ المادية 

 ه، وىذا بدور المؤسسة التربويةمف وضوح المياـ والتنسيؽ بيف مختمؼ الفاعميف داخؿ  ويعزز
الارتباؾ في ، ويقمّؿ مف مظاىر الغموض و الأداء الوظيفيا عمى دقة وجودة ينعكس إيجابيً 

 .تنفيذ المياـ اليومية

 للاتصاؿتوفر الوسائؿ المادية  يبدو أف ىناؾ علاقة قوية بيفوبناءًا عمى ىذه المعطيات 
لوسائؿ في ربط تساعد ىذه ا ية مف الفعالية في أداء الموظفيف، اذوتحقيؽ مستويات عال

 .وتحقيؽ سرعة الاستجابة، وتنظيـ العمؿ الاداري بكفاءةالأقساـ المختمفة، 

ا فعلًا في الاتصاؿ المباشر يمعب دور "التي تنص عمى أف أما بالنسبة لمفرضية الثانية و 
، حيث أظير الميدانية تحقؽ ىذه الفرضية أيضانتائج لت اتحسيف الأداء الوظيفي"، فقد أكد

، يف المدير والموظفيف أو بيف الزملاء فيما بينيـر، سواء بالمباش الاتصاؿتحميؿ البيانات أف 
مما  سسةمؤ ال، وتقوية العلاقات المينية داخؿ شكؿ كبير في بناء الثقة والتفاىـيساىـ ب

 .لية الأداءينعكس عمى جودة العمؿ وفعا

عالية في الاتصاؿ يف الفنتائج أف ىناؾ علاقة قوية ومباشرة بل، يؤكد تحميؿ اباختصار
فكمما المؤسسة التربوية يف الأداء الوظيفي في ر وبيف تحسيو المادي والمباشالإداري بنوع

ر ومنظـ، كمما زادت أسموب تواصمي مباش اعتماد المناسبة. وتـتوفرت الوسائؿ المادية 
التربوية ويساعد عمى  المؤسسة، وىو ما يخدـ أىداؼ اع مستوى أدائيـوظفيف وارتفملفاعمية ا

 .واستقرارا انسجاماتحقيقيا بطريقة أكثر 
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 الاقتراحات: .4
  ضرورة تنويع قنوات الاتصاؿ الإداري داخؿ المؤسسة التربوية وذلؾ مف خلاؿ تنظيـ

مختمؼ الفاعميف الإدارييف والتربوييف، فعالة بيف  لقاءات دورية، وتوفير وسائؿ اتصاؿ
 الجيود. بتدفؽ أفضؿ لممعمومات وتنسيؽمما يسمح 

 مفتوح بيف الإدارة والموظفيف مع لاحوار المفتوح والتواصؿ العمؿ عمى ترسيخ ثقافة ال
اـ المتبادؿ، وىُو ما يساىـ في تحسيف المناخ والاحتر عمى التفاعؿ الإيجابي  التركيز

 الميني داخؿ المؤسسة.
 ا تمؾ التي تمس مياميـ بشكؿ لاسيماتخاذ القرارات للإدارية الموظفيف في  اشتراؾ

 .ستوى الالتزاـ والانتماء لدييـم اعد عمى رفعسيمباشر، مما 
  يف بالمؤسسةالاداري لفائدة العامم الاتصاؿبرمجة دورات تكوينية منتظمة في مجاؿ ،

 .ر مياراتيـ التواصمية والتنظيمية، بيدؼ تطوييريف والمكمفيف بالمياـ الإداريةخاصة المد
 المراسلات الالكترونيةلرقمية مثؿ البريد الإلكتروني الميني، عمى الوسائؿ ا الاعتماد ،

 .الاتصاؿ وتقميص الوقت والجيد، لتسيؿ عمميات الداخميةوالتطبيقات 
 ف أفراد الطاقـ التربوي والإداريالمتبادؿ بي والاحتراـبيئة عمؿ قائمة عمى التعاوف  تييئة ،

 .ة تساىـ في خمؽ الانسجاـ الداخميمف خلاؿ تنظيـ أنشطة مشترك
 وظفيف مف خلاؿ إنشاء مجموعات عمؿ، تتيح ليـ تبادؿ الم تشجيع التفاعؿ الميني بيف

وتساىـ في خمؽ روح العمؿ الجماعي، وتحقيؽ الانسجاـ داخؿ ، الأراء والخبرات
 .المؤسسة
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 :الخاتمة
داء الوظيفي في بالأ "الاتصال الإداري وعلاقتوىذه الدراسة التي تناولت موضوع في ختاـ 

يتضح أف الاتصاؿ الاداري لا يعد مجرد وسيمة لنقؿ التعميمات أو تبادؿ " المؤسسة التربوية
سيا في بناء بيئة عمؿ منظمة، مستقرة وفعالة. وقد أبرزت بؿ يمثؿ عنصرا أسا المعمومات،

الإداري سواء عبر الوسائؿ المادية أو  الاتصاؿ، أف نتائج الدراسة النظرية والتحميؿ الميداني
ء الوظيفي داخؿ وواضح عمى مستوى الأدا ريؤثر بشكؿ مباش شرمبامف خلاؿ التواصؿ ال

 .المؤسسة التربوية

، وتسيؿ للاتصاؿ تساىـ في تنظيـ العمؿ الاداريلقد تبيّنت الدراسة أف وفرة وسائؿ المادية 
ر بيف الأفراد داخؿ المباش الاتصاؿعمى الموظفيف تنفيذ المياـ الموكمة إلييـ كما أف 

ويزيد مف  الميني،، يخمؽ نوعا مف التفاىـ بيف الإدارييف والموظفيفالمؤسسة، خصوصًا 
الفريؽ  وانسجاـا ينعكس بشكؿ إيجابي عمى جودة الأداء مم ،التعميماتوضوح التوجييات و 

 .العامؿ داخؿ المؤسسة

تحتاج الى ع بيف الطابع الإداري والتربوي فضاءًا معقدًا يجم باعتبارىا، اِفَّ المؤسسة التربوية
، فعالة ومرنة تراعي حاجات الموظفيف وتوفر مُناخا مف التفاعؿ اتصاؿ واضحةأنظمة 

في في ي، يمكف القوؿ أف تحسيف الأداء الوظلإيجابي. ومف خلاؿ ما تـ التوصؿ إليوا
المؤسسة التربوية يمر حتما عبر تحسيف الاتصاؿ الاداري سواء مف حيث البنية التحتية 

 .المباشرة يث طبيعة العلاقات المينيةح المادية أو مف

تطوير قنوات الاتصاؿ داخؿ المؤسسة  ة تبرز أىمية التفكير الجاد فيوعميو، فاف ىذه الدراس
والانفتاح باعتبار ، التعاوف يخ ثقافة تواصؿ مبنية عمى الوضوح. والعمؿ عمى ترسالتربوية
 .كفاءة واستمراريةؽ الأىداؼ التربوية والتنظيمية بيزة أساسية لتحقيذلؾ رك
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 ًراجغ:قائًت ان

 انكتب: 

 ،١خ فٟ ِإٍَخ اٌزؼ١ٍُ لجً اٌغبِؼٟاٌّزغ١واد الاعزّبػ ،اثٛ اٌؾَٓ ػجل اٌّٛعٛك ئثوا١ُ٘ -1

 .2011 ،الاٍىٕله٠خ ،1غ ،كاه اٌٛفبء ٌل١ٔب اٌطجبػخ ٚإٌْو

 .1979 ،ػّبْ الاهكْ ،ِىزجخ إٌٙعخ الاٍلا١ِخ ،رؾ١ًٍ ػ١ٍّخ اٌزله٠ٌ ،ؽّل أثٛ ٘لايأ -2

 ،الاهكْ ،1غ ،كاه اٌفىو ،أؽّل ثطبػ ٚؽَٓ اٌطؼبٟٔ، الاكاهح اٌزوث٠ٛخ هؤ٠خ ِؼبصوح -3

2016. 

)الأٍب١ٍبد ٚالارغب٘بد  ِجبكئ ئكاهح الأػّبي أؽّل ثٓ ػجل اٌوؽّٓ ا١ٌّّْوٞ ٚآفوْٚ  -4

 .2014 ،اٌو٠بض ،10غ  ،ِىزجخ اٌؼج١ىبْ ،اٌؾل٠ضخ(

جبكئ ئكاهح الاػّبي )الاٍب١ٍبد ٚالارغب٘بد ِ ،أؽّل ػجل اٌوؽّٓ ا١ٌّّْوٞ ٚآفوْٚ -5

 .2009 اٌو٠بض، ،6غ ِىزجخ اٌؼج١ىبْ، (،اٌؾل٠ضخ

 اٌمب٘وح ِصو، ،اٌغبِؼ١خ ٌٍْٕو كاه ،اٌٍَٛن الأَبٟٔ فٟ إٌّظّبد ،أؽّل صمو ػبّٛه -6

1987. 

كاه اٌؾىّخ ٌٍْٕو  ،لِوكاُ، عٛكح اٌؾ١بح اٌٛظ١ف١خ ٚالاكاء اٌٛظ١فٟأؽّل ِؾّل اٌ -7

 .2018 ،اٌمب٘وح ،ٚاٌزٛى٠غ

كاه اٌؼٍُ  هؤ٠خ ِؼبصوح،ػجبً ؽٍّٟ اٌغًّ، الإرصبي اٌزوثٛٞ أٍبِخ ِؾّل ١ٍل ٚ -8

 .2014 ،ِصو ،ٚالا٠ّبْ ٌٍْٕو ٚاٌزٛى٠غ

 ،كاه ِؾّل لاٚٞ ،الإرصبي الأَبٟٔ ٚكٚهٖ فٟ اٌزفبػً الاعزّبػٟ ،ئثوا١ُ٘ أثٛ ػولٛة -9

 .1993الاهكْ 

 .2000ػّبْ ، ،5غ ،ٚاٌزٛى٠غكاه ػّبْ ٌٍْٕو  ،أٌٍ اٌزوث١خ ،ئثوا١ُ٘ ٔبصو -10
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ث١وٚد  ،كاه اٌغ١ً ٌٍطجغ ٚإٌْو ٚاٌزٛى٠غ ،اٌزوثٛٞ ػٍُ الاعزّبع وا١ُ٘ ٔبصو،ئث -11

 .1996 ٌجٕبْ،

 ،الاهكْ ،ث١وٚد ،3غ ،ؾلحكاه اٌىزبة اٌغل٠لح اٌّز ،اٌف١ِٕ أؽّل، أصٛي اٌزوث١خ -12

2004. 

 ،الاهكْ ،و٠بد الإرصبي، كاه أٍبِخ ٌٍْٕو ٚاٌزٛى٠غٔظ ،ثَبَ ػجل اٌوؽّبْ ِْبلجخ- 13

2015. 

ك٠ٛاْ اٌّطجٛػبد  ،الاكاه٠خ كافً إٌّظّبد اٌّؼبصوحالارصبلاد  ،ثٛؽ١ٕخ لٛٞ -14

 .2010 ،اٌغيائو ،اٌغبِؼ١خ

 ،اٌغيائو ،2غ اٌّإٍَخ اٌٛغ١ٕخ ٌٍىزبة، اٌزؼ١ٍُ،أصٛي اٌزوث١خ ٚ ،رووٟ هاثؼ ػّبِوح -15

1990. 

إٍَخ اٌغبِؼ١خ اٌّ ،٘ظ اٌزوث٠ٛخ ِورىيارٙب رط٠ٛو٘ب ٚرطج١مٙبإٌّب رِٛب عٛهط فٛهٞ، -16

 .1983 ،ث١وٚد ٌجٕبْ ،1اٌزٛى٠غ، غإٌْو ٚلهاٍبد ٌٍٚ

 .2008 ،ثلْٚ ثٍل ،1غ ،الاعزّبع اٌزوثٛٞ، ثلْٚ كاه ْٔو ِلفً اٌٝ ػٍُ ،ؽَبْ ْ٘بَ -17

اٌلاه اٌّصو٠خ  ،الإرصبي ٚٔظو٠برٗ اٌّؼبصوح ،ؽَٓ ػّبك ِىبٚٞ ١ٌٍٚٝ ؽ١َٓ ا١ٌَل -18

 .1998اٌمب٘وح،  ،1غ اٌٍجٕب١ٔخ،

 ،اٌمب٘وح ،كْٚ غجؼخ ٔظو٠بد الاػلاَ، ك.ك.ْ، ،ٚػبغف ػلٌٟ اٌؼجلؽَٓ ػّبك ِىبٚٞ  -19

2007. 

ىزجخ ؽبِل ِالإرصبي اٌّٙبهاد ٚإٌظو٠بد ٚأٌٍ ػبِخ، كاه ٚ ،فعوح ػّو ِفٍؼ -20

 .2015 ػّبْ، ،1اٌزٛى٠غ، غٌٍْٕو ٚ

كاه اٌفىو ؽبِل  أٍب١ٌجٗ(،ٚ أكٚارٗ، ِفِٙٛٗ،) آفوْٚ، اٌجؾش اٌؼٍّٟمٚلبْ ػج١لاد ٚ -21

 .2015 ،،ػّب17ْغ ،ٌٍْٕو ٚاٌزٛى٠غ
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كاه اٌجلا٠خ ٔبّوْٚ  ،كاهح اٌزوث٠ٛخ فٟ اٌمطبع اٌّلهٍٟالا ،هاغت أؽّل هاغت -22

 .2011 ،ػّبْ ،ِٚٛىػْٛ

 ،لبد اٌؼبِخ، كاه اٌصفبء ٌٍْٕو ٚاٌزٛى٠غاٌؼلاهثؾٟ ِصطفٝ ِفٍؼ اٌؼٍٟ، الإرصبي ٚ -23

 .2005 ،ػّبْ ،1غ

كاه  اٌفعبئٟ،اٌٝ ٍٚبئً الإػلاَ الإٌىزوٟٚٔ ٚ ِلفًآفوْٚ، هظٛاْ ِفٍؼ اٌؼٍٟ ٚ -24

 .2016 ػّبْ الاهكْ، ،1غ ،اٌزٛى٠غؽبِل ٌٍْٕو ٚ

اٌلاه اٌغبِؼ١خ الاٍىٕله٠خ،  (،خ )هؤ٠خ َِزمج١ٍخها٠ٚخ ِؾّل ؽَٓ ئكاهح اٌّٛاهك اٌجْو٠ -25

 .2003 ،ِصو

 .2000 ،الاٍىٕله٠خ، ِصواٌلاه اٌغبِؼ١خ  ،ئكاهح اٌّٛاهك اٌجْو٠خ ،ها٠ٚخ ِؾّل ؽَٓ -26

، 1غ  ،كاه أٍبِخ ٌٍْٕو ٚاٌزٛى٠غ ،ِٕٙغ١خ اٌجؾش اٌؼٍّٟ ،ٍؼل ٍٍّبْ اٌّْٙلأٟ -27

 .2019 الاهكْ ػّبْ،

ٌوٍبئً اٌغبِؼ١خ ا١ً إٌّٙغٟ )فٟ اػلاك اٌّنوواد ٚاٌلٌ ،واكٞؽفصخ عٍؼ١ل ٍجؼْٛ ٚ -28

 .2012 ،كاه اٌمصجخ ٌٍْٕو، اٌغيائو (،فٟ ػٍُ الاعزّبع

 .2003 ،غيح فٍَط١ٓ ،ِطجؼخ ِٕصٛه ،ِٕب٘ظ اٌجؾش اٌؼٍّٟ ١ًٍٙ هىق ك٠بة، -29

 ، ػٕبثخ،1اٌزٛى٠غ، غّبع اٌزوثٛٞ، كاه اٌؼٍَٛ ٌٍْٕو ٚػٍُ الاعز صلاػ اٌل٠ٓ ّوٚؿ، -30

2004. 

أصٛي اٌزوث١خ الاعزّبػ١خ ٚاٌضمبف١خ ٚالالزصبك٠خ، كاه  ،غبهق ػجل اٌوؤٚف ػبِو -31

 .2008، اٌمب٘وح، 1غ ،اٌّؼبهف

 ،كاه اٌغبِؼخ اٌغل٠لح ٌٍْٕو كاهح،الااٍب١ٍبد اٌزٕظ١ُ ٚ ،ػجل اٌَلاَ اثٛ لؾف -32

 .2002الاٍىٕله٠خ، 

 ،ػّبْ ،1ِووي اٌىزبة الأوبك٠ّٟ، غ ،ظغٛغ اٌؼًّ ٚالاكاء اٌٛظ١فٟ ،ػلاْ ٔج١ٍخ -33

2019. 
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اٍب١ٌت ػٍٟ اؽّل ػجل اٌوؽّبْ ِٚؾّل ِؾّٛك اٌؼٛكح اٌفبظً، الارصبي الاكاهٞ ٚ -34

 .2006 اٌزٛى٠غ، ػّبْ الاهكْ،ٍَبد اٌزوث٠ٛخ، كاه ؽبِل ٌٍْٕو ٚاٌم١بكح الإكاه٠خ فٟ اٌّإ

 ِصو، ٌٍْٕو، اٌمب٘وحاٌىفب٠خ الإٔزبع١خ، ِىزجخ غو٠ت ئكاهح الأفواك ٚ ،ػٍٟ اٌٍَّٟ -35

1985. 

 .2006اٌمب٘وح،  ،1فإاك اٌمبظٟ، اٌٍَٛن اٌزٕظ١ّٟ، عبِؼخ ِصو ٌٍزىٌٕٛٛع١ب، غ -36

ظٛاثػ الإفزبء فٟ ٍٚبئً الإرصبي اٌؾل٠ضخ، ِٓ  ،ِلا ػجل الله ِلا ٍؼ١ل وورىٟ -37

 .2014 ،وٛهكٍزبْ ،1ِْٕٛهاد ئرؾبك ػٍّبء اٌل٠ٓ الإٍلاِٟ، غ

ػّبْ الاهكْ،  ،1غ ،٠بد اٌغٛكح اٌزؼ١ّ١ٍخ، كاه اٌفىوئلزصبك ،ِغلٞ صلاػ اٌّٙلٞ -38

2010. 

ّواف اٌزوثٛٞ، كاه ى٘لٞ ٌٍْٕو ٚاٌزٛى٠غ، الإالاكاهح اٌزؼ١ّ١ٍخ ٚ ،ِؾّل فبٌل أثٛ ػياَ -39

 .2020 ،، الاهك1ْغ

 ،3غ ،صٕؼبء ػجل الله اٌىزت ،ِٕب٘ظ اٌجؾش اٌؼٍّٟ ،ِؾّل ٍوؽبْ ػٍٟ ِؾّٛك -40

 .2019 ،اٌغّٙٛه٠خ ا١ّٕ١ٌخ

 .2003ِؾّل ٍؼ١ل أٔٛه ٍٍطبْ، اٌٍَٛن اٌزٕظ١ّٟ، كاه اٌغبِؼ١خ الاٍىٕله٠خ، ِصو،  -41

كاه ا١ٌَّوح ٌٍْٕو  (،)الأٌٍ ٚ اٌّفب١ُ٘ ِجبكئ الارصبي ،ِؾّل صبؽت ٍٍطبْ -42

 .2014 ،ٚاٌزٛى٠غ، ػّبْ الاهكْ

 ،بْػّ ،1غ ،١ٍخ اٌؾل٠ضخ، كاه اٌْوٚق ٌٍْٕو ٚاٌزٛى٠غالاكاهح اٌّله ،ِؾّل ػبثل٠ٓ -43

2001. 

كاه ٚائً  (،)إٌظو٠بد ٚ اٌؼ١ٍّبد ٚ اٌٛظبئف ِجبكئ الإكاهح ،ِؾّل لبٍُ اٌمو٠ٛرٟ -44

 .2006 ،ٚاٌزٛى٠غ،ػّبٌٍْْٕو 

ػٕبثخ اٌغيائو،  ،عبِؼخ ثبعٟ ِقزبه ،ِإٍَبد اٌزْٕئخ الإعزّبػ١خ ،ِواك ىػ١ّٟ -45

2006. 
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 .2007 ،هكْالا ،كاه اٌْوٚق ٌٍْٕو ،اٌزْٕئخ الاعزّبػ١خ ،ِؼٓ ف١ًٍ ػّو -46

ٕ٘لٍخ اٌّٛاهك اٌجْو٠خ فٟ  ،ِٛفك ػلٔبْ ػجع اٌغجبه اٌؾ١ّوٞ ٚأؽّل ِؾجٛة إٌِّٟٛ -47

ػّبْ  ،1غ ،كاه ئصواء ٌٍْٕو ٚاٌزٛى٠غ صٕبػخ اٌفٕبكق )أفىبه ؽل٠ضخ ٚ هؤ٠خ َِزمج١ٍخ(،

 .2011الاهكْ، 

 .2006، ٌجٕبْ ،1كاه إٌٙعخ اٌؼوث١خ، غ ٔظو٠بد الإرصبي، ،ِٟ ػجل الله -48

ك٠ٛاْ اٌّطجٛػبد  الارصبي فٟ اٌّإٍَخ )كهاٍخ ٔظو٠خ ٚ رطج١م١خ(، ٔبصو لبٍّٟ، -49

 .2011 ،اٌغيائو ،اٌغبِؼ١خ

ِىزجخ  ،1993، اٌو٠بض ،كاه اٌّؼوفخ ،اكاهح اٌٍَٛن اٌزٕظ١ّٟ ،ٔبصو ِؾّل اٌؼل٠ٍٟ -50

  .2009 ، اٌو٠بض،6ىبْ، غ١اٌؼج

 :انًجلاث 

، 5اٌؼلك  ،ُ اعزّبع إٌّظّبد:أكاء اٌؼب١ٍِِٓغٍخ اٌلهاٍبد فٟ ػٍ ،أثٛ اٌمبٍُ ٍؼل الله -51

 .3، عبِؼخ اٌغيائو 2015

كٚه٘ب زّبػ١خ: ٍٚبئً الإرصبي اٌؾل٠ضخ ٚالاعِغٍخ اٌؼٍَٛ الإَٔب١ٔخ ٚ ،اٌَٛفٟأَ اٌق١و  -52

، عبِؼخ 2016 ،و،ك٠َّج 27فٟ رفؼ١ً الارصبي اٌلافٍٟ فٟ اٌّإٍَخ اٌغيائو٠خ، اٌؼلك 

 ، اٌغيائو.2اٌغيائو 

فؼب١ٌخ ِٛالغ اٌزٛاصً  ِغٍخ اٌوٍبٌخ ٌٍلهاٍبد الاػلا١ِخ: ،أ٠ّٓ ػجل الله إٌٛه -53

الارصبي ٛهٚٔب كهاٍخ ؽبٌخ و١ٍخ الاػلاَ ٚالاعزّبػٟ فٟ الارصبي اٌزٕظ١ّٟ فلاي أىِخ و

، عبِؼخ أَ 2021 ، ع١ٍ٠ٛخ2اٌؼلك  ،5ثغبِؼخ الاِبَ ِؾّل ثٓ ٍؼٛك الإٍلا١ِخ، اٌّغٍل 

 اٌَٛكاْ. ،كهِبْ الاٍلا١ِخ

اد اٌوظب اٌلهاٍبد الالزصبك٠خ: رأص١و ِؾلكِغٍخ ئكاهح الأػّبي ٚ ،ثٓ اٌؼبئت ِؾّل -54

 ،، عبِؼخ الاغٛاغ2020، 1اٌؼلك 6ٍلاٌّغ ،لاكاء اٌٛظ١فٟ ٌٍؼب١ٍِٓ ثبٌّإٍَخاٌٛظ١فٟ ػٍٝ ا

 .اٌغيائو
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: ٔظو٠بد فٟ فلِخ اٌؼٍَٛ ِغٍخ ١ِٕوفب ،ثٓ ربِٟ هظب ٚلبكح ثٓ ػجل الله ٔٛاي -55

 .2017،، ك٠َّجو01اٌؼلك  ،04الاعزّبػ١خ لواءح فٟ كٚه ٔظو٠خ اٌزفبػ١ٍخ اٌوِي٠خ، اٌّغٍل 

كٚهٖ الارصبي الاكاهٞ ٚ :ِغٍخ ػٍَٛ الأَبْ ٚاٌّغزّغ ،ؽلح لوػ١ِ ٔص١و اٌؼوثبٚٞ -56

، عبِؼخ 2022، ِبهً 01لك ، اٌؼ11اٌّغٍل  ،الاكاء اٌٛظ١فٟ ٌٍغّبػبد اٌّؾ١ٍخفٟ رؾ١َٓ 

 .اٌغيائو ،ٍط١ف

اٌقبهعٟ ِغٍخ اٌؼٍَٛ الإَٔب١ٔخ ٚالاعزّبػ١خ: ِىبٔخ الارصبي اٌلافٍٟ ٚ ،فج١يٞ ٍب١ِخ -57

رصبي، عبِؼخ ، و١ٍخ ػٍَٛ الاػلاَ ٚالا2020، ف١فوٞ 1اٌؼلك  ،فٟ اٌّإٍَخ اٌغيائو٠خ

 .، اٌغيائو3اٌغيائو 

أصو ئٍزقلاَ الإرصبي  الالزصبك٠خ:ٌجؾٛس الإكاه٠خ ِٚغٍخ ا ،كغفً ثٓ هعُ ِٕٚصٛهٞ -58

ؼخ ِؾّل عبِ، 2019، ِبٞ 05اٌؼلك  ،ء اٌزٕظ١ّٟ ٌٍّٛظف١ٓ فٟ اٌّإٍَخالإكاهٞ ػٍٝ اٌٛلا

 .ثٛظ١بف ١ٍَِخ اٌغيائو

بي الاكاهٞ فٟ الاعزّبػ١خ: ِؼٛلبد الارصِغٍخ اٌؼٍَٛ الإَٔب١ٔخ ٚ ،ه٠َُٚ فبئيح -59

عزّبع، و١ٍخ اٌؼٍَٛ ، لَُ ػٍُ الا2012، عبٔفٟ 07اٌؼلك  ،عٙخٍجً اٌّٛااٌّإٍَخ ا١ٌّٕٙخ ٚ

 اٌغيائو. ،عبِؼخ لبصلٞ ِوثبػ ،الأَب١ٔخ ٚالاعزّبػ١خ

٘ب ػٍٝ أصوث١ئخ اٌؼًّ اٌلاف١ٍخ ٚ اٌّغزّغ:ِغٍخ اٌؼٍَٛ الإَٔب١ٔخ ٚ ،هؽٍّْٛٙبَ ثٓ  -60

 اٌغيائو . ،، عبِؼخ ثَىوح2013ك٠َّجو  ،8اٌؼلك  ،الأكاء اٌٛظ١فٟ ٌلاكاه١٠ٓ

الارصبلاد الإكاه٠خ فٟ  ِغٍخ اٌؼٍَٛ الاعزّبػ١خ: ،ّّٛخ َِؼٛك ٚكلاٍٟ أؽّل -61

 اٌغيائو.  ،عبِؼخ الاغٛاغ ،2018، عبٔفٟ 28، اٌؼلك 07إٌّظّبد، اٌّغٍل 

 ،الأكاء اٌٛظ١فٟ ٌٍؼب١ٍِٓ :اٌلهاٍبد فٟ ػٍُ اعزّبع إٌّظّبدِغٍخ  ،ػز١مخ ؽواه٠خ -62

 .، عبِؼخ اٌغيائو2015عٛاْ  ،5اٌؼلك 

إٌظو٠خ اٌجٕبئ١خ اٌٛظ١ف١خ ٔؾٛ  ِغٍخ اٌؼٍَٛ الاعزّبػ١خ: ،غوثٟ ِؾّل ٚلٍٛاى ئثوا١ُ٘ -63

، عبِؼخ 2019ٍجزّجو  ،03اٌؼلك  ،1الاعزّبػ١خ، اٌّغٍل  هؤ٠خ عل٠لح ٌزف١َو اٌظب٘وح

 .الاغٛاغ، اٌغيائو
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فٟ  كٚه ِل٠و اٌّإٍَخ اٌضب٠ٛٔخ :ّغٍخ الأهك١ٔخ فٟ اٌؼٍَٛ اٌزوث١خاٌ ،ِؾّل ػبّٛه -64

 .، عبِؼخ اٌجوِٛن2005ِبهً  ،1اٌؼلك  ،رؾ١َٓ اٌؼلالخ ث١ٓ اٌّلهٍخ ٚاٌّغزّغ

ئٍٙبِبد اٌز١به  :اٌّغزّغ ٚاٌزبه٠ـاٌلهاٍبد فٟ ٌٍجؾٛس ِٚغٍخ اٌّٛافك  ،ِقزبه عٌٍٟٛ -65

، 2019، ِبهً 1ك اٌؼل 14، اٌّغٍل فٟ اٌّمبهثخ اٌظب٘وح الاػلا١ِخ ٚالارصب١ٌخاٌٛظ١فٟ 

 اٌغيائو.  ،عبِؼخ اثٓ فٍلْٚ

ب١ٍِٓ فٟ إٌّظّخ )كهاٍخ : الأكاء اٌٛظ١فٟ ٌٍؼِغٍخ اٌزغ١و الاعزّبػٟ ،ِو٠ُ أهف١ٌ -66

 .https//www.asjp.cerist-dz، ِزبػ ػٍٝ اٌغيائو ،عبِؼخ ثَىوح ،6اٌؼلك  ،ٔظو٠خ(

الاعزّبػ١خ: رأص١و ثؤبِظ ِغٍخ اٌؼٍَٛ الإَٔب١ٔخ ٚ ،٠ب١ٍٓ ِؾغو ٚاٌٙبّّٟ ٌٛو١ب -67

، عبِؼخ لبصلٞ ِوثبػ ٚهلٍخ ٚعبِؼخ 2012، عبٔفٟ 7صبي اٌزٕظ١ّٟ فٟ الأكاء، اٌؼلك الار

 .اٌغيائو ،ِٕزٛهٞ لَٕط١ٕخ

 الافطبء إٌّٙغ١خ فٟ :ٌغيائو٠خ ٌجؾٛس الاػلاَ ٚاٌوأٞ اٌؼبَِغٍخ ا ،٠ٍٛف رّبه -68

 ، اٌغيائو 3اٌغيائو ، عبِؼخ 2023، عٛاْ 1، اٌؼلك 6اٌلهاٍبد الاٍزطلاػ١خ، اٌّغٍل 

 الاطروحاث انجايؼُت: انرضائم و 

ٍٝ ١ِلا١ٔخ ػػلالزٗ ثبلاكاء اٌٛظ١فٟ )كهاٍخ الارصبي اٌزٕظ١ّٟ ٚ ،ثٛػط١ػ علاي اٌل٠ٓ -69

، لَُ وح ِبعَز١و فٟ ػٍُ إٌفٌ رٕظ١ُ ٚػًِّنو ػٕبثخ(،ػّبي إٌّفن٠ٓ ثّإٍَخ ٍٍٛٔغبى

ػ١خ، عبِؼخ ِٕزٛهٞ اعزّبو١ٍخ ػٍَٛ أَب١ٔخ ٚ ،ٚػٍَٛ روث٠ٛخ ٚالاهغٛف١ٔٛب ػٍُ إٌفٌ

 .2009/ 2008 ،اٌغيائو ،ِؾّٛك لَٕط١ٕخ

زْفبئ١خ اٌغيائو٠خ، هٍبٌخ ِبعَز١و ، ٌلاكاهح الاٍاٍزوار١غ١خ الإرصبي  ،ثٓ ل١ػ اٌغٛكٞ -70

 ،١ٌَب١ٍخ ٚالاػلاَ، لَُ ػٍَٛ الاػلاَ ٚالارصبي، و١ٍخ اٌؼٍَٛ ارقصص اػلاَ ٚارصبي

 .2011، ، اٌغيائو3عبِؼخ اٌغيائو 

)اٌؼلالخ ِب ث١ٓ فطبة اٌٛاٌل٠ٓ َِبهاد اٌزؼٍُ ىػ١ّ١خ ِٕٝ، الأٍوح اٌّلهٍخ ٚ -71

اٌّبعَز١و فٟ ػٍُ إٌفٌ اٌّلهٍٟ، لَُ ػٍُ  ّٙبكحِنووح  (،ٚاٌزؼ١ٍّبد اٌّله١ٍخ ٌلأغفبي
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الاعزّبػ١خ، عبِؼخ ِٕزٛهٞ اٌؼٍَٛ الأَب١ٔخ ٚو١ٍخ  ،إٌفٌ ٚػٍَٛ اٌزوث١خ ٚالاهغٛف١ٔٛب

 .2012/2013لَٕط١ٕخ 

، هٍبٌخ ِبعَز١و ١وٖ ػٍٝ الاكاء اٌٛظ١فٟ ٌٍؼب١ٍِٓرأصإٌّبؿ اٌزٕظ١ّٟ ٚ ،ّبِٟ ص١ٍؾخ -72

 ،ّٕظّبد و١ٍخ اٌؼٍَٛ الالزصبك٠خ ٚاٌؼٍَٛ اٌز١١َور١١َو اٌ فٟ اٌؼٍَٛ الالزصبك٠خ، رقصص

 .2010، اٌغيائو ،عبِؼخ أؽّل ثٛلوح ثِٛوكاً

صجوٞ ِؾّل ػٛض ِبظٟ ، ارغب٘بد اٌّلهاء فٟ اٌجٍل٠بد اٌىجوٜ فٟ لطبع غيح  -73

ٌلٚه ئكاهح اٌّؼوفخ فٟ الأكاء اٌٛظ١فٟ ، ِنووح ِبعَز١و فٟ اكاهح الاػّبي، لَُ ئكاهح 

 .2011،و١ٍخ اٌزغبهح ،اٌغبِؼخ الإٍلا١ِخ غيح ، أػّبي 

ئخ إٌّظّخ اٌلاف١ٍخ :ث١ كٚه اٌٍَٛن اٌزٕظ١ّٟ فٟ أكاء الأػّبي ،ػجل اٌؾك ػٍٟ ئثوا١ُ٘ -74

اغوٚؽخ كوزٛهاٖ اٌفٍَفخ فٟ  ،ػ١ٕخ ِٓ اٌجٕٛن فٟ ٚلا٠خ اٌقوغَٛ، كهاٍخ ػٍٝ وّزغ١و ِؼلي

 .2015 و١ٍخ اٌلهاٍبد اٌؼ١ٍب، ،ٚاٌزىٌٕٛٛع١بالأػّبي، عبِؼخ اٌَٛكاْ ٌٍؼٍَٛ ئكاهح 

ٔؼ١ُ ؽَٓ ؽّبك اٌفوا، رط٠ٛو الإرصبي ٌّل٠وٞ اٌّلاهً اٌضب٠ٛٔخ ثّؾبفظبد غيح فٟ  -75

لَُ اصٛي اٌزوث١خ، و١ٍخ اٌزوث١خ، اٌغبِؼخ  ،هح الاٌىزو١ٔٚخ،  أغوٚؽخ ِبعَز١وظٛء الاكا

 .2008،الإٍلا١ِخ، فٍَط١ٓ

 :انًىاقغ الإنكترونُت 

، 22:00ٍب ،22/02/2025، رؼو٠ف ٍٚبئً الإرصبي،  ِٛلغ اٌّٛظٛع -76

https://maudo3.com.  
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 انًلاحق

 

78% 

22% 

 الجنس

 انثً ركر

01يهحق رقى   
 حطب انجنص افراد انؼُنتتىزَغ  تًثم 1: دائرة نطبُت

 

 

  



 انًلاحق

 

8% 

44% 

28% 

20% 

 السن

 ضنت فأكثر 50 ضنت 49انً 40ين  ضنت 39انً 30ين  ضنت 30أقم ين 

20% 

 02يهحق رقى 

 انطن انؼُنت حطبافراد ًثم تىزَغ ت :2 دائرة نطبُت
 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 انًلاحق

 

10% 

18% 

68% 

4% 

 المستوى التعليمي

 دراضاث ػهُا جايؼٍ ثانىٌ يتىضط

4% 

 03يهحق رقى 

 انًطتىي انتؼهًٍُ افراد انؼُنت حطب تىزَغ ًَثم :3دائرة نطبُت 
 

 

 

 

  



 انًلاحق

 

18% 

34% 

48% 

 متغير المنصب

 أضتار يىظف ادارٌ ػايم يهنٍ

 04يهحق رقى 

 انحانٍ انًنصب افراد انؼُنت حطبتىزَغ  تًثم :4 دائرة نطبُت
 

 

 

  



 انًلاحق

 

24% 

10% 

32% 

12% 

8% 

10% 
4% 

 الخبرة المهنية

 ضنت 15 - 10ين  ضنىاث 10 - 5ين  ضنىاث 5ين ضنت انً 

 ضنت 30 - 25ين  ضنت 25 - 20ين  ضنت 20 - 15ين 

 ضنت 35 - 30ين 

12% 

  05يهحق رقى 

 انخبرة انًهنُت افراد انؼُنت حطب تىزَغ تًثم :5 دائرة نطبُت

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 انًلاحق

 

 

 

 :انًلاحق
-وزو تُسٌ-جايؼت يىنىد يؼًرٌ   

والاجتًاػُتكهُت انؼهىو الانطانُت   

الاجتًاع ػهى-قطى انؼهىو الاجتًاػُت   

وػًمتخصص ػهى الاجتًاع تنظُى   

 اضتًارة بحث يُذانٍ

 

………..: اٍزّبهح هلُ   

 

  

 

فٟ ئغبه اٌلهاٍخ ا١ٌّلا١ٔخ اٌقبصخ ثأػلاك ِنووح ١ًٌٕ ّٙبكح اٌّبٍزو فٟ ػٍُ الاعزّبع 

 بالأداءالاتصال الادارٌ وػلاقته " ٚاٌزٟ رؾًّ ػٕٛاْ ٚػًّ،رقصص ػٍُ اعزّبع رٕظ١ُ 

ٔعغ ث١ٓ أ٠ل٠ىُ ٘نٖ الاٍزّبهح ثغوض عّغ اٌج١بٔبد  "انىظُفٍ فٍ انًؤضطت انتربىَت

  ئٔغبى ٘نا اٌجؾش اٌؼ١ٍِّٟلا١ٔخ رَبػل فٟ 

أِبَ اٌق١به )×( ػٍٝ الاٍئٍخ اٌّطوٚؽخ ِٓ فلاي ٚظغ ػلاِخ  ثبلإعبثخٔوعٛ ِٕىُ اٌزفعً 

ٌٚٓ َٔزقلَ ا الا لأغواض  ربِخ،اْ ع١ّغ الاعبثبد ٍزؼبًِ ثَو٠خ  رإول ِٕبٍجب.اٌنٞ روٚٔٗ 

ٌؼٍّٟ اٌؼًّ افٟ اصواء ٘نا  َِٚبّ٘زىُ اٌم١ّخاٌجؾش اٌؼٍّٟ فمػ. ْٔىووُ ػٍٝ رؼبٚٔىُ 

ٚاٌؼ١ٍّخ ثأعٛثزىُ اٌصو٠ؾخ   

 

 

 إػذاد انطانبت:                                                        اشراف الاضتارة: 

 ؽّبه فز١ؾخ                                                       رووّبٟٔ صٕلهح

 انطنت انجايؼُت: 2024/2025



 انًلاحق

 
 

 

 انًحىر الاول: يحىر انبُاناث انشخصُت
 

    : اٌغٌٕ   -1 

 موو                                                               أٔضٝ  

  

: آٌَ  -2  

ٍٕخ           30ألً ِٓ                     

ٍٕخ      39اٌٝ 30ِٓ                     

ٍٕخ      49اٌٝ 40ِٓ                     

ٍٕخ فأوضو             50                   

 

: اٌَّزٜٛ اٌزؼ١ٍّٟ   -3 

 ِزٍٛػ               صبٔٛٞ               عبِؼٟ                كهاٍبد ػ١ٍب 

 

 : بٌٟؾإٌّصت اٌ - 4 

أٍزبم          ػبًِ ِٕٟٙ                  ِٛظف اكاهٞ               
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: اٌقجوح ا١ٌّٕٙخ )ػلك ٍٕٛاد اٌؼًّ(  -5  

ٍٕٛاد      5ِٓ ٍٕخ اٌٝ                           

ٍٕٛاد               10 - 5ِٓ                           

ٍٕخ          15 - 10ِٓ                           

ٍٕخ         20 - 15ِٓ                           

ٍٕخ          25 - 20ِٓ                           

ٍٕخ         30 - 25ِٓ                           

ٍٕخ       35 - 30ِٓ                           

       

 انًحىر انثانٍ: وفرة وضائم الاتصال انًادَت تطاػذ ػهً فؼانُت الاداء انىظُفٍ

 

ً٘ رَزقلَ ٍٚبئً الارصبي اٌّبك٠خ ثْىً ِٕزظُ فٟ ػٍّه؟  - 6 

ٔؼُ                                                      لا              

 

ئما وبٔذ الإعبثخ ة "ٔؼُ " فَو مٌه؟ 

…………………………………………………………………………

………………………………………………………………………… 

 

ِبٟ٘ ٍٚبئً الارصبي اٌّبك٠خ اٌزٟ رَزقلِٙب فٟ ػٍّه؟   -7 

 ٘برف                 ؽٛاٍت              ثو٠ل ئٌىزوٟٚٔ             رطج١مبد رٛاصً كاف١ٍخ  

أفوٜ أموو٘ب 

…………………………………………………………………………. 

 

 

 



 انًلاحق

 
 

 

ً٘ روٜ اْ اٌّإٍَخ رٛفو ٍٚبئً ارصبي ئكاه٠خ وبف١خ ٌزجبكي اٌّؼٍِٛبد؟  - 8 

ٔؼُ                                                  لا               

 

ئما وبٔذ الإعبثخ ة "ٔؼُ" ػًٍ 

…………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………. 

 

صبي فٟ رؾ١َٓ رٛاصٍه ِغ الإكاهح؟   ً٘ ٍبّ٘ذ ٚفوح ٍٚبئً الار   -9 

 ٔؼُ                          لا                            اٌٝ ؽل ِب       

 

و١ف رإصو ٘نٖ اٌٍٛبئً ػٍٝ ٍوػخ ئٔغبى اٌّٙبَ الاكاه٠خ؟   -10 

ر١ًَٙ رجبكي اٌّؼٍِٛبد                       

ٓ ِٓ افزصبه اٌٛلذىّر                  

لا رإصو وض١وا                 

 

 افوٜ أموو٘ب

………………………………………………………………………… 

 

فٟ ؽبي غ١بة ثؼط ٍٚبئً الارصبي و١ف ٠ؼبٌظ مٌه كافً اٌّإٍَخ؟  -11  

٠زُ الاٍزؼبٔخ ثٍٛبئً أفوٜ                                   

٠ؼطً ١ٍو اٌؼًّ               

لا ٠إصو وض١وا               

 

فوٜ أموو٘ب ا

…………………………………………………………………………   
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ً٘ رؼزمل اْ رط٠ٛو ٍٚبئً الارصبي ١ٍؾَٓ ِٓ َِزٜٛ الاكاء اٌٛظ١فٟ؟    -12 

ٔؼُ                          لا                       غ١و ِزأول                

 

صؼٛثبد أصٕبء اٍزقلاَ ٍٚبئً الارصبي؟ ًٗ٘ رٛاع   -13 

ٔؼُ                                                 لا                 

 

ئما وبٔذ الإعبثخ ة "ٔؼُ" ِب ٟ٘ ٘نٖ اٌصؼٛثبد؟ 

…………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………. 

 

ٍٛبئً الارصبيٌو١ف رم١ُ اٍزقلاِه  اٌّبك٠خ اٌّزبؽخ فٟ اٌّإٍَخ فٟ رؾ١َٓ  -14 

ا١ِٛ١ٌخ؟ ِٙبِه أكاء  

ثلهعخ وج١وح                            

ثلهعخ ِزٍٛطخ                             

ثلهعخ ظؼ١فخ                      

لا اٍزقلاِٙب                     

 

ِب الزواؽبره ٌزؾ١َٓ ٍٚبئً الارصبي اٌّبك٠خ كافً اٌّإٍَخ ؟ - 15 

…………………………………………………………………………

………………………………………………………………………… 
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 انًحىر انثانث: الاتصال انًباشر َهؼب دورا فؼالا فٍ تحطُن الاداء انىظُفٍ
 

ً٘ رغل اْ اٌزٛاصً اٌّجبّو ِغ ىِلائه ٚالإكاهح ٠َبػل فٟ رؾ١َٓ أكاء ػٍّه؟    -16 

أؽ١بٔب                    ٔؼُ                                         لا                           

 

ً٘ رفعً اٌزٛاصً اٌّجبّو ِغ الإكاهح ٌؾً اٌّْىلاد ا١ٌّٕٙخ اٚ اٍزقلاَ  -17 

 ٍٚبئً أفوٜ؟

أفعً اٌزٛاصً اٌّجبّو                                  

أفعً اٍزقلاَ ٍٚبئً أفوٜ                

٠ؼزّل ػٍٝ ٔٛع اٌّْىٍخ                

  

رْبهن فٟ الاعزّبػبد اٌّجبّوح ِغ ىِلائه ٌّٕبلْخ ِْىلاد اٌؼًّ؟ً٘  -18   

 ٔؼُ                                لا                             أؽ١بٔب

 

ً٘ ٠َبػل اٌزٛاصً اٌّجبّو فٟ ئ٠غبك ؽٍٛي ٍو٠ؼخ ٌٍّْبوً اٌزٟ رٛاعٙٙب فٟ اٌؼًّ ؟ - 19 

لا                               أؽ١بٔب               ٔؼُ                                  

 

 

ً٘ رْؼو اْ ٚعٛك اٌزٛاصً اٌّجبّو ٠ؼيى ِٓ فؼب١ٌخ اٌؼًّ اٌغّبػٟ كافً اٌّإٍَخ؟ - 20 

ٔؼُ                                            لا                 

             

 ئما اعجذ ة " ٔؼُ " ٌّبما؟

…………………………………………………………………………

………………………………………………………………………… 
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ً٘ رفعً اٌؼًّ ظّٓ فو٠ك اٚ ثْىً فوكٞ؟ - 21  

أفعً اٌؼًّ اٌغّبػٟ                         

أفعً اٌؼًّ اٌفوكٞ                     

ؽَت غج١ؼخ اٌّّٙخ                   

 

ا١ٌّٕٙخ كافً اٌّإٍَخ؟ً٘ رؾت اٌّْبهوخ فٟ إٌلٚاد ٚاٌٍمبءاد    -22 

ٔؼُ                                       لا                  

 

 ئما وبٔذ الإعبثخ ة "ٔؼُ" اّوػ

…………………………………………………………………………

……………………………………………………………………….... 

 

ك؟كاٚ اٌطبلُ الاكاهٞ كْٚ فغً اٚ روً٘ رْؼو ثبٌواؽخ ػٕل اٌزؾلس ِغ اٌّل٠و    -23  

ٔؼُ                                          لا                

    

 ٌّبما؟

…………………………………………………………………………

………………………………………………………………………… 

 

 

 

 

 

 

 



 انًلاحق

 
 

 

ً٘ ٠ّىٕه اٌزؾلس ػٓ لعب٠ب ؽَبٍخ )ِضً اٌزؾوُ اٚ الأؾوافبد( ثؾو٠خ كافً  - 24 

 اٌّإٍَخ؟

لا                           ؽَت غج١ؼخ اٌّٛظٛع              ٔؼُ                        

 

 ٌّبما؟

…………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………. 

 

ً٘ رْبهن فٟ الاؽزفبلاد اٌٛغ١ٕخ اٚ اٌل١ٕ٠خ اٚ اٌضمبف١خ اٌزٟ رٕظ١ّٙب اٌّإٍَخ؟   -25 

ب                       لا أّبهنٔؼُ كائّب                             أؽ١بٔ  

 

 ٌّبما؟

…………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………. 

 

ً٘ رملَ الزواؽبد اٚ ِجبكهاد ٌٍَّبّ٘خ فٟ رؾ١َٓ اٌّإٍَخ؟   -26 

ٔبكها                         ٔؼُ                                      لا                 

 

ؽو٠خ اٌزؼج١و ػٓ هأ٠ه ِغ  هثأْ ٌل٠ ػٕل ٚعٛك ِْىٍخ كافً اٌّإٍَخ ً٘ رْؼو  -27 

 الإكاهح؟ 

ٔؼُ                                            لا               

 ٠وعٝ رٛظ١ؼ اٌَجت

 

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

………………………………………………………………………… 


