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بل ذكرني  ،فشلت إذاولا أصاب بالیأس ،نجحت  إذالا تدعني أصاب بالغرور ... یا رب 

  .التي تسبق النجاح دائما أن الفشل ھو تجارب

وأن حب الانتقام ھو أول مظاھر ،علمني أن التسامح ھو أكبر مراتب القوة ... یا رب

  .العنف

  .صبر كي أتغلب على الفشل جردتني من المال اترك لي قوة ال إذا... یا رب

  .الإیماناترك لي نعمة  جردتني من نعمة الصحة وإذا

ني یأساء لي الناس أعط وإذا ،عة الاعتذاراشج أعطینيالناس  إلىأسأت  إذا... یا رب

  .نسیتك لا تنسني إذا... یا رب. العفو ةشجاع

 



 "تم إ
اه تعبدون 
  و الشكر على توفيقه , نه 

السلام على رسول الله محمد 

 إنجاز هذا العمل والتي لم 
القلب " دائرة إلى �ل عمال 
رح
م "العام  ش�ر الى الامین

 .مة طی)ة

  

  شكر و تقدير
واش�روا نعمة الله أن �نتم إ
اه ت:".... ل تعالى

� حمدا يليق بجلال وجهه وعظيم سلطانه 
و الصلاة و السلام ع إحسانه يكافئ المزيد من 

  ر خلقه و صفوة رسله
 :ز#ل الش�ر والعرفان إلى �ل من

نا طوال مدة إنجاز تالتي رافق  "بووزة )ا
ة"ة 
صح والإرشاد �ما نتقدم بجز#ل الش�ر إلى �

ا )الجمیل و وفاءا )المعروف نتقدم )الش�ر الى

مینة دحموني" الفاضلة " . 

ى �ل من قدم لنا ید المساعدة ولو )�لمة طی)ة

قال تعالى
الحمد � حمدا ي        

و امتنانه شكرا يكافئ ا
خير خلقه و بن عبد الله
بجز#ل الش نتقدم

الأستاذة المشرفة 
تبخل علینا )النصح وا

واعترافا )الجمی " الكبیر
والاخت الفاضل"  احمد

إلى �ل م       
  



          
  
 



  

 

لتوكل علیھ سبحانھ و ا  ابتدأ بشكر المولى عز وجل الذي رزقني العقل وحسنس
  تعالى وعلى نعمھ الكثیرة التي رزقني إیاه

إلى من أنارا لي درب العلم و المعرفة وحرصا علي مند الصغر و اجتھدا في 
  "الحبیبان الغالیان القریبان إلى قلبي والداي" تربیتي و الاعتناء بي 

يء عندي افخر بھ أعظم من دین أؤمن بھ وامرأة عظیمة قامت بتربیتي فلا ش
  ر دائما عندما یختتم اسمي باسمھ ،وأب افخ

  

  ."أبي الغالي"

                      

. ةǺالوالدة الحبی إلى ..الحنان منǺع   و الحب ىمعن إلى.. من Ȝان  إلىǺسمة الحǻاة وسر الوجود   إلى.
  الحǺایب أغلى إلىبلسم جراحي ها سر نجاحي وحنانها ؤ دعا

  "ةـــــــالحبیب يــــــــأم  "  

من بوجودهم اكتسب قوة و  إلىظلمة حǻاتي ر شموع متقدة تنی إلىلیهم اعتمد من بهم  اكبر و ع إلى
  .وتوفیȖ, مصطفى ȜرȂم, ومحمد ننور الدیالكرام  يإخوت محǺة لا حدود لها

    "فاطمة الزهراء"Ȝما أهدȏ هذا العمل إلى أختي الحبیǺة والغالǻة

 صلǻحة  قطǻش  زمیلتي في الدراسة إلىمن تحلت Ǻالإخاء وتمیزت Ǻالوفاء و العطاء  إلى

 ȏقة عمرǻسارة"إلى  رف ȏزواو."  

  إلى

  والاتصال الإعلامȜل أساتذة وطلǺة علوم 

    .من جمعتني بهم الصداقة Ȝل  

رشاداتها الثمینة اني بتوجیهاتهتساعد التيا غالǻةة الإلى الأستاذ    إنجاز هذا العمل  خلال وإ

  " بووزة Ǻاǻة"

 تقبلوا منا فائȖ الاحترام والتقدیر

 

 



  

  

  إهداء

من كانت كالشمعة تحترق لتنير لنا  إلىمن حملتني وهنا ̊لى وهن و تحملت كل العناء،  إلى
  . ﴾الغالیة ǫمئ﴿:ࠐااǫقٔدمن الجنة تحت  إلىالحیاة 

دربي بوجوده و ملكت مفاتیح  Էٔǫرركيزة الب̿ت ا߳ي يمثل رمزا ̥لعطاء و الوفاء، ا߳ي  إلى
ٔبناءهلتعب و مشقة الحیاة من اˡل ا߳ي ذاق مرارة ا إلىنجاݮ بدعمه،  ǫ ،من ̊لمني معنى  إلى

  .﴾العز̽ز ǫبئ﴿الت˪دي و الصبر و الثبات 

عٔماق̲االطاهرة الساكنة في  روح ˡدي إلى ǫ  رحمه ٔ ǫ فس̑یح ج̲انهسك̲ه الله و.  

ٔ  رفعمعهما ǫٔ إلى كل من شموع قلبي ا̥ߴان   ǫلي سي رԴٔǫ خٔواي : ولاǫعبد القدر و  الغالیان
  .فاتح

  .صباح وح̲ان وزوزو و إلى كل ǫخٔواتي الحب̿ˍات

' رونق 'اسلام ' س̑ید̊لي'لؤي ' ريهام'ملاك ":الى ˊراعم العائߧ ا߳̽ن Էٔǫروا ̊لینا الب̿ت

  ."Գءوانفال"والى قطعتي السكر "'ݨینة

إلى صاحب القلب الطیب والنواԹ الصادقة .. إلى ا̎لى ما م̲حني الله ، توǫمٔ روݮ ورف̀ق دربي 
  ...يرسم...  الغالي ݭوز 

  . بوطریق سعاد:في السراء و الضراء رف̀قتيو  ǫخٔتيمن شاركتني عملي هذا  إلى

   .و الاتصال الإ̊لامكل طلاب قسم ̊لوم  إلى

  .لى كل من ǫحٔبهم ولم ی˖س̑نى لي ذ̠رهمإ 

 ٔǫهدي لكم ثمرة مساري ا߱راسي الشاق.  

 "صلی˪ة"
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  أ 

ǽعد الاتصال النشاȋ الأساسي للإنسان خاصة في مجال عمله و علاقاته المهنǽة ، حیث              :مقدمة     
یلعب دورا Ǽالغا  في حǽاة الأفراد والمجتمعات Ǽصفة عامة ، و المؤسسات Ǽصفة خاصة حیث ǽعتبر 

ي تسعى المؤسسة  من الرȞیزة الأساسǽة لاستقرارها ، Ȟما ǽعد الاتصال الیوم أحد أهم العوامل الت
لذا ǽحظى الاتصال ,ومواجهة الأزمات التي قد تشȞل عائقا أمام نجاحهاخلالها إلى تحقیȘ أهدافها 

الداخلي Ǽأهمǽة Ǽالغة في المؤسسات الترȃوǽة نظرا للدور الأساسي الذȑ یؤدǽه في تفعیل العمل 
بین الأعضاء الفاعلة في المشترك وهذا الأخیر ǽمثل عنصرا هاما في تحقیȘ التعاون المشترك 

المؤسسة وذلك من خلال خلȘ جو من التفاعل والانسجام والتفاهم وتقوǽة العلاقات بین مختلف 
شاعة  الموظفین في إطار العمل الجماعي مما ǽسمح بتحسین الكفاءة الإنتاجǽة للمؤسسة الترȃوǽة وإ

  .جو من التعاون والتكاثف في الجهود
دور الاتصال الداخلي في تفعیل  لمعرفةارتأینا إجراء دراسة میدانǽة  ونظرا لأهمǽة هذا الموضوع

وأخذنا Ȟعینة ثانوǽة محفوȍ نحناح من أجل الوصول إلى  العمل المشترك داخل المؤسسات الترȃوǽة
على وسائل الاتصال المستعملة وǽȞفǽة  Ǽالإضافة إلى تسلȌǽ الضوء إجاǼة على التساؤلات المطروحة

انوǽة محفوȍ نحناح وȞذا التعرف على التأثیر الذǽ ȑقوم Ǽه الاتصال الداخلي فضلا العمل بها داخل ث
 ȑالإدار Ȑة على المستوǽاتها الاتصالǽة في عملǽالتي تواجهها الثانو Șوالتي قد عن تحدید نوع العوائ

  .تؤثر سلǼا على فعالǽة العمل المشترك بها
ثر من ذلك طبǽعة المادة العلمǽة المتعامل معها و أك,ت طبǽعة الدراسة في النسȘ النظرȑ اقتضǼحیث 

Ǽالاستعانة Ǽالمنهج المسح والوصفي التحلیلي الذȑ اعتبرناه أكثر ملائمة خاصة فǽما یتعلǼ ȘالتعرȄفات 
 Ȟما,التي تتطلب مثل هذه المناهج) ال والاتص ,المشترك المؤسسة والعمل( و تطور Ǽعض المفاهǽم 

  .بنتیجة عامةمیدانǽة للخروج  القǽام بدراسة خلال لعمل التطبǽقي منتطرقنا في الفصل الثالث إلى ا
 الذȑ أجرȄناه مع  الاستبǽان جمع المعلومات والتي تمثلت في دواتأǼ أثناء إعدادنا للدراسةلقد استعنا و 

استعمالا وذلك لمعاǽشة التي تعتبر من الأدوات الأكثر  الملاحظةالموظفین  إضافة إلى مجموعة من 
  .وملاحظة سلوǽȞات والعلاقات الاتصالǽة الموجودة بین الموظفین



  

  ب 

الأولین نظرȄین والثالث خصصناه لدراسة نموذج : ولتنفیذ هذا العمل قسمنا الǼحث إلى ثلاثة فصول 
ول وتناولنا فǽه مفاهǽم عامة ح داخليالاتصال ال: الفصل الأّول  ,لثانوǽة محفوȍ نحناحمیداني 

مفهوم الاتصال إلى ثلاث مطالب فتناولنا في المطلب الأول  من خلاله تطرقنالاتصال والمؤسسة ا
وفي ,الداخلي الاتصال همǽةوالمطلب الثالث أ  أنواع الاتصال الداخليأما المطلب الثاني  الداخلي

لاتصال والمطلب الخامس تناولنا وسائل ا,المطلب الراǼع تطرقنا إلى أهداف الاتصال الداخلي
والمǼحث الثاني ǽحتوȑ على  أما في المطلب السادس تطرقنا إلى معوقات الاتصال الداخلي ،,الداخلي

إضافة إلى الأهداف والمعوقات الخاصة Ǽالاتصال ,أنواعها,وظائفها,المؤسسة الترȃوǽة وخصائصها
 ȑوȃالتر.  

ته Ǽالاتصال الداخلي حیث الفصل الثاني تطرقنا إلى العمل المشترك داخل المؤسسة وعلاقفي  أما 
تناولنا فǽه تعارȄف عامة للعمل المشترك و الاتصال الداخلي Ȟما وظفنا فǽه العناصر و الخصائص 

في حین خصصنا الفصل  والعوامل التي تؤثر على فعالǽة إنشاء فرȘȄ مشتركوالغاǽات و الأهمǽة 
لإمȞان توظیف ما ورد في الشȘ حیث حاولنا قدر ا بثانوǽة محفوȍ نحناحالثالث للدراسة میدانǽة 

وذلك اعتمادا على الاستبǽان للوصول في  الترȃوǽة النظرȑ لرصد واقع الاتصال الداخلي في المؤسسة
           .نهاǽة المطاف إلى نتائج تحوصل هذا الموضوع من خلال نتائج الدراسة المیدانǽة 
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  :الإشȜالǻة
أصǼح الاتصال في وقتنا الراهن ǽشȞل ضرورة حتمǽة في تفعیل النشاطات والعلاقات 

فهو ǽعد عصب الحǽاة وفقا للدور الذȑ یلعǼه من خلال خلȘ التفاعل ,الإنسانǽة والاجتماعǽة 
  .وȃین المؤسسة من جهة أخرȐ ,بین الأفراد من جهة 

مجالات الحǽاة خاصة في الجانب التكنولوجي ونظرا للتطور الذȑ شهده العالم في مختلف 
وذلك من خلال وضع نظام ,مما ألزم جمǽع المؤسسات الحدیثة التكیف مع هذا الوضع,

وهذا لا یتحقȘ إلا من خلال .اتصالي یتماشى مع الأهداف التي وجدت من أجلها المؤسسة 
ن داخل المؤسسات خلȘ جو من الانسجام والتفاهم والتǼادل بین جمǽع الموظفین والعاملی

ومن جهة أخرȐ توفیر الظروف المناسǼة مع Ȟامل ,هذا من جهة .مهما Ȟان نوع نشاطها
  .محǽطها الخارجي

والمؤسسة الترȃوǽة تسعى Ȟغیرها من المؤسسات لتوظیف الاتصال الداخلي نظرا لدوره في 
ذلك من أجل و .تفعیل العمل المشترك بین Ȟافة العمال والموظفین داخل المؤسسات الترȃوǽة

لكن هناك Ǽعض المؤسسات الترȃوǽة التي تعاني من Ǽعض الأزمات ,تحقیȘ أهدافها 
ȞالإضراǼات وغیرها من المشاكل الأخرȐ التي تشȞل عائقا أمام نجاحها في تحقیȘ العمل 

التي تعاني " ثانوǽة محفوȍ نحناح"ومن بین هذه المؤسسات الترȃوǽة.المشترك بین موظفیها
تصال الداخلي لها وǼالتالي یؤدȑ إلى عدم تحقیȘ عمل مشترك بین الأفراد من ضعف في الا

ومن هنا ارتأینا تسلȌǽ الضوء على دراسة الاتصال الداخلي ودوره في تفعیل ,العاملین بها 
وȃوجه الخصوص على ثانوǽة محفوȍ نحناح نظرا ,العمل المشترك داخل المؤسسات الترȃوǽة 

 .تعلǽمǽة وترȃوǽة لأهمیتها وما تقدمه من خدمات
:ومن هنا نطرح الإشȞالǽة التالǽة  

 ما دور الاتصال الداخلي في تفعیل العمل المشترك داخل ثانوǻة محفوȋ نحناح؟
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:التساؤلات الفرعǻة -2  
:وȄندرج ضمن هذه الإشȞالǽة مجموعة من التساؤلات الفرعǽة نذȞر منها  

اخل ثانوǽة محفوȍ نحناح؟هل للاتصال الداخلي دور في تحقیȘ العمل المشترك د-1  
Ȟیف یؤثر نظام الاتصال الداخلي على العمل المشترك داخل ثانوǽة محفوȍ نحناح؟-2  
ما هي العراقیل التي تحول دون نجاح الاتصال الداخلي في تفعیل العمل المشترك داخل -3

 ثانوǽة محفوȍ نحناح؟
.وǽة محفوȍ نحناح؟ما هي الحلول المقترحة من أجل تحسین الاتصال الداخلي لثان-4  
 

:أسǺاب اختǻار الموضوع-3  
Ȟان اختǽار الموضوع الدراسة مدفوعا بجملة من الأسǼاب ، Ǽعضها موضوعي والǼعض 

    :الأخر ذاتي وهي في مجملها تتمحور فǽما یلي
  :الأسǺاب الذاتǻة-1
  .إثراء رصیدنا حول موضوع الاتصال الداخلي في المؤسسة الترȃوǽة - 
  .الاتصالǽة السائدة داخل المؤسسةمعرفة الأسالیب -
  .معرفة الدور الأساسي الذȑ یلعǼه الاتصال داخل المؤسسة الترȃوǽة-
  .درسناه في الإطار النظرȑ على أرض الواقع محاولة تطبیȘ ما-
    :أسǺاب موضوعǻة-2
  .الأهمǽة التي Ȟǽتسبها موضوع الاتصال الداخلي في المؤسسة الترȃوǽة- 
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  .بدراسة تتناول الاتصال الداخلي في المؤسسة الترȃوǽة إثراء الǼحث العلمي-
  .إبراز دور وفاعلǽة الاتصال الداخلي في المؤسسة الترȃوǽة-
  .التعرف على العلاقة التي ترȌȃ الأعضاء العاملین داخل المؤسسة-

                           
  :تحدید المفاهǻم -4
الانساني المنطوق والمȞتوب ǽعرف الاتصال الداخلي Ǽأنه الاتصال :الاتصال الداخلي-1

وǽساهم في تطوȄر أسالیب العمل ,الذȑ یتم داخل المؤسسة على المستوȐ الفردȑ والجماعي 
أفقي أو ,فهو إما اتصال رسمي صاعد أو نازل .وتقوǽة العلاقات الاجتماعǽة بین الموظفین 

         1.اتصال غیر رسمي
الاجتماعي وهو عماد العلاقات  الاتصال الداخلي هو أساس النظام:التعرȂف الإجرائي

وذلك لأنه یوظف للرȌȃ بین أعضاء المؤسسة Ǽغǽة نشر المعلومات ,المهنǽة في المؤسسة 
.والحقائȘ والأفȞار  

أو الحزب أو النقاǼة أو الجمعǽة إلى ,هو عمل یتجاوز عمل الفرد :العمل المشترك-2
وسعǽا إلى تحقیȘ ,واقع قائم  مساهمة مجوعة من الأفراد في التخطȌǽ والتنفیذ انطلاقا من

أهداف محددة وآنǽة ومرحلǽة أو إستراتیجǽة تصب جمǽعها في أفȘ تغییر ذلك الواقع تغییرا 
.جزئǽا أو Ȟلǽا  

بین التنظǽمات التي تقدم على ذلك ,وسǽاسي .وǽعرف Ǽأنه تجانس إیدیولوجي وتنظǽمي 
.اصل فǽما بینهاحتى یتأنى التو .العمل المشترك من أجل ضمان الاستمرار فǽه   

                                                             
    .29-28ص ,ȋ1 ,2003,دار الفجر للنشر والتوزȄع ,علاقات مع الصحافة–علاقات عامة –إشهار (اتصال المؤسسة ,فضیل دلیو- 1
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العمل المشترك عǼارة عن مجموعة من الأفراد  یتفاعلون فǽما بینهم :    التعرȂف الإجرائي
في مجال  زماني ومȞاني  واحد واللذین  هم مجموعة العمل الرسمǽة وغیر الرسمǽة وهو 

ن الأسلوب الأوحد والأمثل للتكامل المعǽارȑ عن طرȘȄ التكامل والمشارȞة الفعالة وتحسی
الإنتاجǽة وتحقیȘ الذات وإعادة تنظǽم مȞان العمل حیث أنهم ǽشȞلون نظاما من الكǽانات 

المرتǼطة والتي یتقاسم أعضائها هدف مشترك ، حیث أن جمǽع الفرȘȄ المشترك تكون  
نما تتمیز بواسطة مداخلاتها ومخرجاتها وترȞیبها من  أنظمة  مفتوحة تؤثر وتتأثر ببیئتها وإ

مع Ǽعضها في مجموعة متطورة من العملǽات التي تحول مصادر المداخلات خلال تفاعلها 
 إلى مخرجات Ȟما أنهم ǽستخدمون إمȞانǽات Ȟل منهم مع إمȞانǽة المجموعة لتحقیȘ الأهداف

ǽعرفها علماء الترǽȃة Ǽأنها صورة مصغرة للحǽاة الاجتماعǽة Ȟǽسب :المؤسسة الترȁوǻة-3
Ȟما أنها بیئة ,عن طرȘȄ نشاطه Ȟعضو من الجماعة .قǽة فیها الفرد الخبرة والعادات الخل

.تعلǽمǽة وترȃوǽة  
هي عǼارة عن تنظǽم اجتماعي مصغر وظǽفته تلقین المعارف والخبرات :التعرȂف الإجرائي

1.وتنشئة الأجǽال في إطار من القوانین والعلاقات الإدارȄة والاجتماعǽة  
  :أهداف الدراسة-5
  .الاتصال الداخلي في المؤسسة الترȃوǽةإعطاء فȞرة عن واقع -1
محاولة التعرف على مختلف التحدǽات التي تعرقل عملǽة الاتصال بین العاملین داخل -2

  .المؤسسة الترȃوǽة 
  .معرفة مدȐ أهمǽة الاتصال الداخلي في المؤسسة الترȃوǽة-3
4- Ȑة وذلك لمعرفة مدǽوȃة التعرف على الوسائل المستخدمة في المؤسسة الترǽنجاح خاص

  .الاتصال الداخلي لها
دیوان المطبوعات ,تنظǽم وتسییر المؤسسة تنظǽم وتسییر المؤسسة الترȃوǽة والتعلǽم,طاهر زرهوني - 1                                                             

  . 10ص,1991سنة.الجامعǽة
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  .معرفة مدȐ تحقیȘ الاتصال الداخلي للتنسیȘ الفعال داخل المؤسسة الترȃوǽة-5
  :أهمǻة الدراسة-6
  .التعرȄف بنمȌ الاتصال الداخلي السائد في المؤسسة الترȃوǽة المدروسة- 
في تحقیȘ قلة الاهتمام Ǽالمؤسسات الترȃوǽة خاصة من جانب الاتصال الداخلي ودوره -

  .أهداف المؤسسة
  .فهم آلǽات العملǽة الاتصالǽة ونشاطها في المؤسسات الترȃوǽة-
 .بǽان أهم خصوصǽات الاتصال الداخلي في المؤسسات الترȃوǽة-
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 :منهج الدراسة-7
المنهج عامة هو الطرȄقة التي یتǼعها الǼاحث في دراسة موضوع ما لاكتشاف 

ومناهج الǼحث العلمي هي .التي یثیرها موضوع الǼحث والإجاǼة على الاستفسارات,الحقǽقة
مجموعة قواعد تثیر توضع من أجل الوصول إلى حقائȘ علمǽة صحǽحة تخص موضوع 

  وعلǽه فإن اختǽار المنهج عملǽة لا تخضع لإرادة الǼاحث Ǽقدر ما تتعلȘ,الدراسة
  . Ǽموضوع الǼحث من حیث طبǽعته  والهدف منه

مة تعتمد على مجموعة الأسس والقواعد والخطوات التي ǽستفید بها فالمنهج هو إستراتیجǽة عا
  .الǼاحث في تحقیȘ أهداف Ǽحثه

والمنهج العلمي هو تحلیل منسȘ وتنظǽم للمǼادȏ والعملǽات العقلǽة والتجرȄبǽة التي توجه 
. Ǽ1الضرورة للǼحث العلمي أو ما تؤلفه بنǽة العلوم الخاصة   

المسلك الذȑ یتǼعه الǼاحث في دراسته فقد اعتمدنا في دراستنا وǼما أن المنهج هو الطرȘȄ أو 
.على منج دراسة الحالة ، المنهج التارȄخي ومنهج المسح  

:المنهج الرئǻسي الوصفي التحلیلي-1  
المنهج الوصفي التحلیلي أحد المناهج التي یتǼعها الǼاحث في المجالات الأدبǽة والنفسǽة 

المنهج على دراسة إحدȐ الظواهر مهما Ȟان تصنǽفها Ȟما هي وǽقوم هذا ,والعلمǽة وغیرها
ووصفها وصفا دقǽقا  خالǽا من المǼالغة أو التقلیل عن طرȘȄ ,موجودة على أرض الواقع

ومقدار تأثیرها ,وضع تعرȄف لها ثم ذȞر أسǼابها وخصائصها وصفاتها ونتائجها Ȟما وǽȞفا
.الأخرȐ على الإنسان ومدȐ ارتǼاطها Ǽغیرها من الظواهر   

أحد أشȞال التحلیل والتفسیر العلمي المنظم لوصف ظاهرة أو :وǽعرف المنهج الوصفي Ǽأنه
مشȞلة محددة وتصوȄرها Ȟمǽا عن طرȘȄ جمع البǽانات ومعلومات معین عن الظاهرة 

                                                             1  -ȋ ، حث العلمي، دار النهضة ، بیروتǼ52، ص  1،1999محمد قاسم، مدخل الى مناهج ال . 
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خضاعها للدراسة الدقǽقة لأنه یهدف إلى فهم الحاضر والتنبؤ Ǽالمستقبل  وتصنǽفها وتحلیلها وإ
1.وتوجیهه  

اعتمدنا في دراستنا على المنهج الوصفي التحلیلي، لأنه ǽقوم على وصف الظاهرة وصفا 
دقǽقا وعلمǽا وتصنǽفها وتحلیلها Ǽصفة معمقة ودقǽقة  ، فȞانت المؤسسة الترȃوǽة هي الظاهرة 

التي اخترناها لمعرفة واقع  الاتصال الداخلي بها وللقǽام بهذه الدراسة Ǽصفة معمقة تناولنا 
جمǽع الجوانب المتعلقة بهذه المؤسسة وحاولنا الوصول إلى نتائج حقǽقǽة ȞǼل موضوعǽة فیها 

.Ǽالاعتماد على مختلف أدوات الǼحث العلمي من أجل تشخǽص واقع الاتصال الداخلي بها  
  :المنهج المساعد*
استخدمنا منهج المسح في Ǽحثنا Ȟمنهج مساعد لأنه ǽقوم ǼشȞل  :المنهج المسحي-1

جمع المعلومات ǼطرȄقة منظمة حول ظاهرة معینة ثم تحلیلها للخروج بنتائج  أساسي على
  .للدراسة وهذا ما ساعدنا في الحصول  على معومات حول المؤسسة الترȃوǽة

وقد تم توظیف هذا المنهج لتوافقه مع نوع الدراسة الوصفǽة لمعرفة أهمǽة ودور الاتصال 
ج المسحي أحد أنواع الدراسات الوصفǽة فهو منهج وǼاعتǼار المنه,الداخلي للمؤسسة الترȃوǽة

  مناسب
لجمع بǽانات تفصیلǽة حول المؤسسات الترȃوǽة  وȞذا معرفة أهمǽة الاتصال الداخلي في 

  .ثانوǽة محفوȍ نحناح
  
  
  

                                                             
Șانات  وطرق المعاینة,حسین علوان مطلǽان للن,جمع البȞǽة العبǼتȞعمȄاض.شر والتوزȄ2010,الر, ȋ1,287ص. 1  
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  : أدوات جمع البǻانات-8
هو وسیلة لجمع البǽانات اللازمة للǼحث من خلال مجموعة من الأسئلة  :الاستبǻان-1

  . المطبوعة في استمارة خاصة ، حیث ǽطلب من المǼحوثین الإجاǼة عنها
وتعد الاستمارة من أكثر الأدوات المستخدمة في جمع البǽانات خاصة في العلوم  -

عداد محددا وتعرف استمارة الاجتماعǽة ، فهي عǼارة عن مجموعة من الأسئلة التي تعد إ 
نموذج ǽضم مجموعة من الأسئلة توجه إلى الأفراد من اجل الحصول : "الǼحث على أنها 

 ȘȄتم تنفیذ الاستمارة إما عن طرȄل أو موقف ، وȞعلى معلومات حول موضوع أو مش
. 1"المقابلة الشخصǽة أو أن ترسل إلى المǼحوث عن طرȘȄ البرȄد   

وضع استمارة Ǽحث أولǽة من أجل تحǽȞمها من قبل الأستاذة  المشرفة في Ǽحثنا هذا قمنا ب -
وأساتذة التخصص بهدف معرفة صحة الأسئلة مع العلم أن الاستمارة عادة ما تنطوȑ على 

أسئلة مغلقة وتستخدم عادة في شȞل محدد ودقیȘ ، أما الأسئلة المفتوحة فهي تتفرع عن 
مǼادرة للمǼحوث للتعبیر ǼحرȄة ، Ȟما یتم وضع السؤال المغلȘ والغرض منها فتح مجال ال

 أسئلة تحتوȑ على عدة متغیرات ǽطلب منها المǼحوث الاختǽار من بینها 
لقد Ȟان الهدف الذȑ وضعت من أجله هذه الاستمارة هو معرفة أراء العاملین فǽما یخص  -

ث أن موضوعنا وهل ǽمȞن للاتصال الداخلي تفعیل العمل المشترك داخل المؤسسة حی
 5سؤلا موزعة على 23محتوȐ الاستبǽان شمل متغیرات وتساؤلات الدراسة إذ احتوȐ على

:محاور متعلقة بتساؤلات الǼحث وهي Ȟالتالي   
 

مناهج الǼحث العلمي ،دلیل الطالب في ȞتاǼة الأǼحاث والرسائل العلمǽة ، الطǼعة الأولى ، مȞتǼة : عبدالله محمد شرȄف  1                                                             
  129، ص  1996الإشعاع للنشر ، الإسȞندرȄة ، 
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خصص للبǽانات الشخصǽة إذ ǽحتوȑ على المؤشرات الخاصة Ǽالجنس :  المحور الأول  -1
لتعرف على خصائص وتكمن أهمǽة هذه المؤشرات في ا_ المستوȐ التعلǽمي –السن  –

.مجتمع الǼحث   
أسئلة تعرفنا من خلاله على موقف الموظفین من دور  5یتضمن : المحور الثاني  -2

 .الاتصال الداخلي في تحقیȘ فعالǽة أداء الموارد الǼشرȄة وهل وفȘ في ذالك 
أسئلة تعرفنا من خلاله على موقف الموظفین على تأثیر نظام  ǽ6حتوȑ على  -3

 .لى العمل المشترك داخل المؤسسة الاتصال الداخلي ع
أسئلة یتضمن هذا المحور وجهة نظر الموظفین حول العراقیل التي  ǽ8حتوȑ على  -4

 .تعرقل دون نجاح الاتصال الداخلي في تفعیل العمل المشترك داخل المؤسسة 
أسئلة حیث یتضمن هذا المحور وجهة نظر  ǽ4حتوȑ على : المحور الخامس  -5

المقدمة من اجل تحسین عملǽة الاتصال الداخلي بثانوǽة محفوȍ الموظفین حول الحلول 
نحناح ومعرفة اقتراحات الموظفین لتحسین عملǽة الاتصال الداخلي في المؤسسة من أجل 

 .تفعیل العمل المشترك وتحسین الأداء 
تعتبر من أهم الأدوات أو الوسائل التي ǽستخدمها الǼاحثون الاجتماعیون في : الملاحظة -2

جمع المعلومات ، أو الحقائȘ من الحقل الاجتماعي ، لأنها تعطي المجال للǼاحث لملاحظة 
  :سلوك وتفاعلات وعلاقات المǼحوثین حیث استعملت هذه الأدوات على النحو التالي

مȞان نظیف ، مرتب ، مقسم إلى (ملاحظة المناخ السائد الذȑ یؤدȑ فǽه الموظفون عملهم - 
Ȅاتب ،وȞة اللازمة للأداء العمل مجموعة من المǽتوفر على التهو( 

 .ملاحظة سلوك الموظفین وتفاعلاتهم فǽما بینهم بهدف معرفة نوع العلاقات المتǼادلة -
 .ملاحظة التفاعلات الحاصلة ، والعلاقات المتǼادلة بین الرؤساء والمرؤوسین -
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.ملاحظة طرȄقة الاتصال الداخلي بین الرئǽس والمرؤوس وȃین الزملاء -  
  :مجتمع الǺحث وعینته-9
یتمثل مجتمع الدراسة Ȟما سبȘ ذȞره في المجال الǼشرȑ من جمǽع الموظفین المنتمین :  1

حیث استثنینا Ǽعض الموظفین المتعاقدین حیث أنهم لا یدخلون  في .لثانوǽة محفوȍ نحناح 
الدراسة قمنا  دائرة اهتمامات الدراسة وفي الغالب لا ǽشارȞون في اتخاذ القرارات فإن عینة

 :Ǽاستخلاصها Ȟما یلي  
مجموعة جزئǽة متمیزة من مجتمع الدراسة وفȘ إجراءات وأسالیب محددة : العینة  -1

 ȋة التي تسحب من المجتمع الكلي وفقا لشروȄشرǼةً أو الǽذالكً النماذج المادȞ قصد بهاǽو،
 .وضواȌǼ علمǽة على أن تحمل هذه النتائج مواصفات الكل وتمثله 

أن دراسة  علاوة Ǽا ما یجد الǼاحث نفسه قادرا على دراسة جمǽع مفردات الǼحثوغال-
المجتمع ȞȞل قد تكون مضǽعة للوقت وتبدیدا للجهد والمال ما دامت طرȄقة العینة تغني عن 

.الǼحث الشامل   
حیث ǽعرف  على أنه أسلوب جمع )أسلوب الحصر الشامل(اعتمدنا على العین المسحǽة

ǽانات من جمǽة موضوع الدراسة دون استثناءالبǽحیث یهدف إلى ,ع الوحدات الإحصائǼ
الحصول على البǽانات والمعلومات الشاملة عن Ȟل وحدة من وحدات المجتمع سواء Ȟانت 

  1.هذه الوحدة شخصا أو مؤسسة
موظف  اعتمدنا أسلوب المسح الشامل  65ونظرا لصغر مجتمع الǼحث والذȑ بلغ عدده 

وǼعد القǽام بتوزȄع الاستمارات تم , الǼحث وذلك توخǽا للدقة والموضوعǽةلكافة أفراد مجتمع 

                                                             
ȑالغول السعد ȑحث,السعدǼة للنشر,مناهج الǽ2003,والتوزیع عمان  الدارالجامع ,ȋ1,10ص. 1  
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استمارة وǽعود ذالك لتخوف الǼعض وعدم تفهمهم للمغزȐ  65إرجاع استمارة فارغة من أصل 
. المراد الوصول إلǽه من هذا الاستبǽان  

: صعوǺات الدراسة   -   
سواء فǽما تعلǼ Șالجانب النظرȑ أو في الواقع أنه لا توجد دراسة لا تخلوا من الصعوǼات 

 :التطبǽقي ،وهي تختلف Ǽاختلاف موضوع الدراسة والصعوǼات التي واجهتنا نوجزها فǽما یلي 
: صعوǺات الجانب النظرȏ ) أ   

قلة المراجع التي تناولت موضوعنا ألا وهو دور الاتصال الداخلي في تفعیل العمل المشترك 
ن و  جدت فهي قلیلة وǽصعب الحصول علیها لأن موضوعنا داخل ثانوǽة محفوȍ نحناح وإ

.یتطلب الاجتهاد أكثر   
: صعوǺات الجانب المیداني ) ب   
صعوǼة إجراء المقاǼلات مع Ǽعض المسؤولین وعدم توافȘ أوقات العمل مع مواعید هاته -

.المقابلة   
Ǽقسم الإعلام تحفǼ Ȏعض المسؤولین في الأجوǼة المقدمة خاصة عندما علموا أننا ندرس  -

  .و الاتصال 
  :الدراسات الساǺقة- 11

هي عǼارة عن مذȞرة لنیل شهادة اللǽسانس في علوم الإعلام والاتصال :الدراسة الأولى تحت ,من إعداد الطالǼات خدیجة Ȟواش حورȄة Ȟروش,اتصال وعلاقات عامة : تخصص,
وǽة الشهید عبد المجید دراسة میدانǽة بثان:عنوان الاتصال الداخلي في المؤسسة الترȃوǽة 

وطرحت الإشȞالǽة حول واقع الاتصال الداخلي في المؤسسة الترȃوǽة .2014-ورقلة–بومادة 
  :؟وتفرعت إلى التساؤلات التالǽة

  ماهو مستوȐ واقع العلاقة الترȃوǽة داخل المؤسسة الترȃوǽة؟-1
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  ما هو مستوȐ توظیف الاتصال داخل المؤسسة؟-2
  ل داخل المؤسسة؟ما مستوȐ عوائȘ الاتصا-3

وتوصلت الدراسة إلى أن الاتصال الداخلي في المؤسسات الترȃوǽة واقعه واقع متوسȌ على 
Ǽحیث أن العلاقة الترȃوǽة علاقة وطیدة إلا أن هذا الاتصال لا یتم فǽه ,مستوȐ جمǽع الأفراد

لا یخلو Ȟما أن الاتصال داخل المؤسسة الترȃوǽة ,استغلال الوسائل الاتصالǽة ǼشȞل Ȟبیر 
إلا أنها غیر منتشرة ,من نقائص والمعوقات التي تحد من فاعلǽة الاتصال  في المؤسسة 

  .Ǽصفة Ȟبیرة
اتصال :تخصص.مذȞرة لنیل شهادة اللǽسانس في علوم الإعلام والاتصال :الدراسة الثانǻة
تحت , بونوة فاطمة الزهراء,زȄارة وفاء ,من إعداد الطالǼات بن حمودة رندة.وعلاقات عامة

–دراسة حالة البرȄد والمواصلات :عنوان إستراتیجǽة الاتصال داخل المؤسسة العمومǽة 
وطرحت الإشȞالǽة حول الدور الذȑ یلعǼه الاتصال داخل المؤسسة  2014  -تقرت

  :العمومǽة؟وتفرعت إلى التساؤلات التالǽة
  ما واقع الاتصال داخل المؤسسة العمومǽة؟-1
  الاتصال ؟وȞیف تؤثر على المؤسسة الترȃوǽة؟ ما المقصود بإستراتیجǽة-2
  Ȟیف تؤثر الأنواع الاتصالǽة داخل المؤسسة العمومǽة؟-3

وتوصلت الدراسة إلى أن إستراتیجǽة الاتصال تمارس ولكن ǼطرȄقة غیر مǼاشرة  وǽساهم في 
  . إضافة إلى تحقیȘ الإستراتیجǽة العامة للمنظمة.تحسین أداء الموظفین

تحت :تخصص اتصال وعلاقات عامة:عǼارة عن مذȞرة لنیل شهادة الماستر:الدراسة الثالثة
دراسة حالة لمؤسسة محافظة :عنوان دور الاتصال الداخلي في تفعیل العمل المشترك 

وطرحت الإشȞالǽة ,محفوȍ حمیدȑ,من إعداد الطالبتان یوسف لكحل .الغاǼات لولاǽة المدǽة
المشترك ǼمدیرȄة محافظة الغاǼات لولاǽة  حول دور الاتصال الداخلي في تفعیل العمل

  :المدǽة؟وتفرعت إلى التساؤلات التالǽة
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  Ȟیف یؤثر نظام الاتصال الداخلي على العمل المشترك داخل مدیرȄة محافظة الغاǼات؟-1
هل للاتصال الداخلي على العمل المشترك داخل مدیرȄة محافظة الغاǼات  ǼالنسǼة -2

  اǼات لولاǽة المدǽة؟للموارد الǼشرȄة لمحافظة الغ
وتوصلت الدراسة إلى أن الاتصال الداخلي یلعب دور Ȟبیر في تفعیل العمل الجماعي 

وذلك من خلال العمل على وضع إستراتیجǽة اتصال فعالة .لمؤسسة ثانوǽة محفوȍ نحناح
Ȟما أن الاتصال أهمǽة في تسییر المؤسسة وتفعیل انتقال المعلومات بها وحسن ,ومتطورة
  .  تداولها

 
 



 الفصل الأول  الاتصال الداخلي
 

23  

  .الاتصال الداخلي في المؤسسة الترȁوǻة:الفصل الأول
  .ماهǽة الاتصال الداخلي:المǺحث الأول

  .مفهوم الاتصال الداخلي في المؤسسة الترȃوǽة:المطلب الأول
  .أنواع الاتصال الداخلي:المطلب الثاني

  .أهمǽة الاتصال الداخلي:الثالثالمطلب 
  .أهداف الاتصال الداخلي:المطلب الراǺع

  .وسائل الاتصال الداخلي:المطلب الخامس
  .معوقات الاتصال الداخلي:المطلب السادس
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تصال الداخلي دورا مهما في حرȞة المعلومات داخل المؤسسة ، حیث : تمهید یلعب الاَ
مȞوناتها لذا سیتم الترȞیز في هذا الفصل على أهم  عناصر ǽشȞل حلقة الوصل بین جمǽع 

الاتصال المؤسساتي و أدواته ووسائله التي ǽعتمد علیها  Ǽالإضافة إلى أهدافه و غاǽاته  
.التي ǽصبو لتحقǽقها   

العراقیل التي تعترض لها العملǽة الاتصالǽة  وȞما سنسلȌ الضوء على  الاتصال الداخلي   
  .في مسارها من خلال مجموعة من المǼاحث و المطالب في ثناǽا هذا الفصل 

  ماهǻة الاتصال الداخلي:المǺحث الأول
  مفهوم الاتصال الداخلي:المطلب الأول

ا Ȟلمـة  أمـ.مصطلح الاتصال في اللغة العرǽȃة ǽعني الوصول إلى الشيء وȃلوغه والانتهاء منه communication  ة مشتقة من الأصـل اللاتینـيȄالإنجلیزcommunis  ومعنـاه عـام وشـائع
  1.أو مألوف وتعني تǼادل الأفȞار والمعلومات عن طرȘȄ الكلام أو الكتاǼة أو الرموز

ومع تطور المجتمعات والحاجات والأهداف الإنسانǽة التي تتسم ǼالتـدفȘ والاسـتمرار Ȟـل ذلـك 
  :مفاهǽم جدیدة للاتصال نذȞر منها ساهم في بروز

الاتصال عمومـا تفاعـل ǽحـدث بواسـطة الرمـوز التـي قـد تكـون حرȞـات "جورج لند برج" تعرȄف
  صور لذلك فالاتصال هو عملǽة نقل المعلومات ورموز وأفȞار من شخص إلى أخر

أو جماعـــة إلـــى أخـــرȐ ومـــن خـــلال تعرȄفنـــا للاتصـــال Ǽصـــفة عامـــة ǽمȞننـــا تعرȄـــف الاتصـــال 
  :الداخلي Ǽصفة خاصة Ǽحیث

Ǽأنه عملǽة تتم من خلالها إǽصـال المعلومـات مـن أȑ عضـو فـي الهȞǽـل "محمد العطروزǽ" ȑعرفه
  .2التنظǽمي في المؤسسة إلى عضو أخر Ǽقصد إحداث تغییر

 
                                                             

    27ص , 2005سنة ,عمان ,دار صفاء للنشر والتوزȄع ,الاتصال والعلاقات العامة ,الطوǼاسيمصطفى رȄحي علǽان وعدنان محمد  1
2  ȑات,حمد فهمي العطروزȞة في المؤسسات العامة والشرȄ344ص ,2000سنة ,القاهرة,عالم الكتب,العلاقات الإدار.  
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Ǽأنــه مجمــل النشــاطات والأعمــال المتخــذة لإحــداث وخلــȘ علاقــات "مصــطفى" العشــرȑ "وǽعرفــه
یȘ التواصل مـع Ǽعضـهم الـǼعض بهـدف خلـȘ جـو مـن الاسـتقرار وتحق,مستمرة بین الأشخاص

فǼفضـله ǽمȞـن تجنـب عـدة ,وȞذا الزȄادة في الإنتـاج ,والثقة بین القمة والقاعدة داخل المؤسسة 
  1.مشاكل على مستوȐ المؤسسة

على أنه تلك العملǽة الهادفة إلى نقل المعلومات وتǼادلها "عبد الكرȄم أبو مصطفى"Ȟما ǽعرفه 
2.لى أساسها یتوحد الفȞر وتتدفȘ المفاهǽم وȄتخذ القراراتالتي ع  
 ȐرȄمات "دلیو فضیل" وǽأن الاتصال الداخلي هو النقل والاستلام مع الفهم للتعلǼ

  3.والمعلومات
الاتصال الداخلي هو تطبیȘ مجموعة من المؤشرات والوسائل التي "منال طلعت"Ȟما تعرفه 

  .4محǽطهاتنظم بواسطتها المؤسسة اتصالها مع 
على أنه الاتصال الإنساني المنطوق والمȞتوب على داخل ":إبراهǽم أبو عرقوب" ǽعرفه

المؤسسة على المستوȐ الفردȑ أو الجماعي وǽساهم في تطوȄر أسالیب العمل وتقوǽة العلاقة 
  5.وهو إما اتصال رسمي أو اتصال غیر رسمي,بین الموظفین 

یل استجاǼة بین القائمین Ǽالعمل في المؤسسة عن وهو جملة الإجراءات المتخذة بهدف تسج
   6.طرȘȄ التواصل

 
 

  .141ص ,1992,جزائرال:المؤسسة الوطنǽة للكتاب, أسس علم النفس الصناعي والتنظǽمي,لعشوȑ مصطفى  1                                                             
  .266ص ,2001,القاهرة: مجموعة النیل العرǽȃة للنشر والتوزȄع,الإدارة والتنظǽم, عبد الكرȄم أبو مصطفى  2
  .22ص ȋ1 ,2002,القاهرة: معي الحدیثالمȞتب الجا,مدخل إلى علم الاتصال ,منال طلعت محمود4  .18ص ,ȋ1,1998.الجزائر: دار المطبوعات الجامعǽة,مقدمة فوسائل الاتصال الجماهیرȑ .فضیل دلیو 3
  .16ص,الجزائر:جامع منشورȑ ,مخبر علم الاجتماع. الاتصال في المؤسسة ,فضیل دلیو  5
6  ȑة,مصطفى حجازȄة والإدارǽة ,الإتصال والعلاقات الإنسانǼ150ص ,1998,بیروت,دار الطل.  
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الاتصال الداخلي ǽعني تǼادل البǽانات Ǽغرض تحقیȘ أهداف "عبد العزȄز شǽحا"Ȟما ǽعرفه 
 ȑ1.العمل الإدار  

الاتصال الداخلي هو أساس النظام الاجتماعي وهو عماد العلاقات :التعرȄف الإجرائي
وذلك لأنه یوظف للرȌȃ بین أعضاء المؤسسة Ǽغǽة نشر المعلومات ,المؤسسةالمهنǽة في 

  .والحقائȘ والأفȞار
وهو العملǽة التي یتم من خلالها تǼادل المعلومات والبǽانات بین مختلف المستوǽات عن -

طرȘȄ استخدام أسالیب ووسائل مساعدة على تحقیȘ الفهم والتعاون والتǼادل بین العمال 
وتشمل العملǽات , ة وǼالتالي تحقیȘ الأهداف والتي من بینها الاتصال الداخلي داخل المؤسس

وȞǽون الاتصال بین الأفراد والجماعات ǼشȞل رسمي , اللفظǽة وغیر اللفظǽة في المؤسسة 
  2.وغیر رسمي

  أنواع الاتصال الداخلي:المطلب الثاني
ة وȃین السلطة المرȞزȄة ǽعتر الاتصال الداخلي همزة وصل بین هیئات المؤسسة المختلف

وعملǽة نقل وتǼادل المعلومات والأفȞار قد تكون ǼشȞل عمودȑ في الاتجاهین الأعلى 
 Ȑة في نفس المستوǽمǽة بین رؤساء الوحدات التنظǽن أن تكون أفقȞمǽ ماȞ والأسفل للمؤسسة

الذȑ وهذا ما ǽمȞن أن نعبر عنه Ǽالاتصال الرسمي المرتǼ ȌǼالتنظǽم الرسمي للمؤسسة  و 
  .یتولد داخله تنظǽم رسمي بین الهیئات والأفراد المختلفة

هو الاتصال الذȑ یتم في إطار الأسس والقوانین التي تحȞم المؤسسة :الاتصال الرسمي- 1
ولكي تكون هذه الاتصالات سارȄة وفعالة یجب أن تكون جمǽع قنواتها ووسائلها واضحة 

هذه المؤسسة وتكون هذه القنوات والطرق  ومعروفة لجمǽع الأعضاء الموجودین داخل إطار
لها فعالǽة وأهمǽة أǽضا یجب أن تتم هذه الاتصالات حسب تخطȌǽ السلطة المسؤولة أȑ أنه 

  .لا ǽقوم Ǽالاتصال إلا إن هو مختص بذلك
  . 383ص ,ȋ2 ,1993,اهرةالق:دار المعرفة,أصول الإدارة العامة,إبراهǽم عبد العزȄز شǽحا- 1                                                             

  .19ص ,2000,الإسȞندرȄة:الدار الجامعǽة , المهارات الإدارȄة في الاتصال , أحمد ماهر- 2
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والاتصال الرسمي الذȑ نحن Ǽصدد الحدیث عنه Ȟǽون مؤشر Ǽالدرجة التي تكون فیها مقبول 
ووجود هذا القبول أو عدم قبول الوضع داخل المؤسسات , ي المؤسسة لدȐ جمǽع العاملین ف

  1.المختلفة
ونعني Ǽالاتصالات الرسمǽة هي الاتصالات التي من خلالها خطوȋ ومنافذ الاتصال التي 

  .ǽ2قرȃها التنظǽم أو نظامه الأساسي 
ض الاتصال الرسمي هو التنظǽم المبني على أساس وضع سلسلة من السلطات التي تفو 

من فرد لآخر وعبر هذه السلسلة تسیر المعلومات والأوامر والتعلǽمات والمعاملات ,Ǽالترتیب 
الرسمǽة والتقارȄر المختلفة وهذا التنظǽم الرسمي ǽظهر وǽحدد خرائȌ التنظǽم الرسمي للأجهزة 

   3.أو الوحدات الإدارȄة
لهȞǽل التنظǽمي الرسمي  ومنه فالاتصال الرسمي یتخذ أنماȋ وأشȞال رسمǽة تكون مرتǼطة Ǽا التي ترتȌǼ , وتصǼح حرȞة الاتصال منه مرتǼطة ǼالهȞǽل التنظǽمي للعمل ونوع العلاقات , 

وǽحدث هذا . بین أفراد النسȘ ومن ثم Ǽطبǽعة الاتصال الذȑ تسعى المؤسسة إلى تحقǽقه
 Șالمواثی ȘȄر ,المنشورات , النوع من الاتصال عن طرȄة الاجتماعات الرسم,التقارǽ

والخطاǼات وȄتخذ الاتصال الرسمي في حرȞته على اتجاهات تكون مرتǼطة ǼالهȞǽل 
  التنظǽمي Ǽحیث یتم الاتصال عمودǽا من الأعلى إلى الأسفل أو أفقǽا وذلك على 

والعمال ومنه فالعلاقات من الاتصال ,المشرفین , مستوȐ تنظǽمي Ǽما في ذلك الإطارات 
Ȟ ع الشخصيǼعیدة عن الطاǼ مجموعة من اللوائحتكونǼ 4.ما أنها مقیدة  

  :وهذا النوع من الاتصالات الرسمǽة ǽسیر في الاتجاهات التالǽة 
 

  .195- 194ص ص ,ȋ1,2001,عمان:دار وائل للنشر,مǼادȏ الاتصال الترȃوȑ الإنساني ,عمر عبد الرحǽم نصر الله- 1                                                             
  .395ص, ع سابȘمرج,أصول الإدارة العامة, إبراهǽم عبد العزȄز شǽحا- 2
  . 74ص .ȋ1,2003,الجزائر: جسور للنشر والتوزȄع,مدخل الاتصال والعلاقات العامة ,سارة جابر,رضوان Ǽالخیر - 3
: دیوان المطبوعات الجامعǽة ,التنظǽم غیر الرسمي في المؤسسات الصناعǽة ,الجǽلالي حسان - 4

  .80ص,ȋ1,1988,الجزائر
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وهو اتصال من الأعلى إلى أسفل أȞǽ ȑون من رئǽس إلى عامل الإنتاج :الاتصال النازل -
  .أو من المدیر إلى المعلم

ن عمال الإنتاج إلى وهو الاتصال من الأسفل إلى أعلى أȞǽ ȑون م:الاتصال الصاعد-
  .رئǽس مجلس الإدارة

وهو الاتصال الذǽ ȑحدث بین المعلمین أنفسهم أو بین العاملین مع :الاتصال الأفقي -
  .اعتǼار المسؤولǽات 

- ȑأو المائل :الاتصال المحور ȑة الاتصال القطرǽه تسمǽعل Șطلǽتمثل في أنه تناسب , وȄو
Ȟأن یتصل , ǽس بینهم علاقة رسمǽة في المنظمة ل,بین الأفراد في مستوǽات إدارȄة مختلفة 

ȘȄأحد أقسام إدارة التسوǼ 1.مدیر الإنتاج  
هو الاتصال الذȑ یتم فǽه التفاعل ǼطرȄقة غیر رسمǽة بین :الاتصال غیر الرسمي-2

بتǼادل المعلومات والأفȞار ووجهات النظر التي , العاملین وȃین جمǽع أعضاء المؤسسة 
تǼادل المعلومات والأفȞار والأفȞار هنا یتم خارج منافذ الاتصال تهمهم وتتصل Ǽعملهم ف

وǼعید عن خطوȋ تحددها وتدعمها السلطة الرسمǽة خلال السلم الهرمي المتدرج .الرسمǽة
وذلك في اللقاءات غیر الرسمǽة في أǽة مناسǼة من المناسǼات التي تسمح بنقل , للتنظǽم 

  2.المعلومات بین الأشخاص
Ȅن أن الاتصال غیر الرسمي غیر قادر لوحده على حل مشاكل المؤسسات نظرا تبین للمنظر

فظهرت الحاجة إلى معرفة الاتصال غیر الرسمي الذȑ ینشأ ,للعیوب التي ǽحملها في طǽاته
ǼطرȄقة عفوǽة تلقائǽة والذȑ تعددت تعارȄفه دون أن تختلف Ȟثیرا إذ ǽعرف الاتصال غیر 

ات التي لخصها في الاتصال غیر الرسمي تعبیر الرسمي من خلال الخصائص والممیز 
تلقائي في عدة مشاكل وقضاǽا وهذا النوع من التعبیر یؤدȑ إلى إشǼاع نفسي وداخلي أحسن 

   3من الاتصال الرسمي
  .244ص .ȋ3,2005,عمان :دار النشر ,التنظǽمي في منظمات الأعمالالسلوك ,محمود سلمان العمǽان- 1                                                             

2- ȑة , مصطفى حجازȄة والإدارǽعة للنشر ,الاتصال الفعال والعلاقات الإنسانǽبیروت :دار الطل,ȋ2,1992, 119ص.  
3 - ȑالخیرǼ رضوان, ȑص ,سارة جبر Ș86مرجع ساب .  
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 ȑس هناك أǽل ȑأن هذا النوع من الاتصال العفوǼ فنا للاتصال الرسمي نجدȄمن خلال تعر
وهذا النوع من الاتصال , وهو الإشǼاع النفسي للعمال جهد في نشأته Ȟما یؤدȑ دورا هاما 

حیث 1.تحدده الظروف الاجتماعǽة لأفراد الجماعة في تفاعلاتهم واتصالهم Ǽعضهم الǼعض
ǽمیل ذوȑ المراكز الاجتماعǽة المتساǼقة إلى اقتصار تفاعلهم مع الآخرȄن الذین یختلفون 

مؤسسات في Ȟل جماعة تشȞل نوع من الاجتماعǽة وȃذلك قد نجد في ال, عنهم في المȞانة
وǽعتبر ,وǽصǼح الاتصال في Ǽعض الأحǽان مشوها, التنظǽم ǽقوم على المȞانة والوظǽفة 

الاتصال غیر الرسمي ǼمثاǼة إحدȐ المخارج التقنǽة الهامة  التي ǽستطǽع العاملون من 
  .خلالها التعبیر عن أرائهم 

سمي نستنتج Ǽأنه اتصال عفوȑ تلقائي ǽعبر ومن خلال التعارȄف الساǼقة للاتصال غیر الر 
, وهو ناتج عن العلاقات الاجتماعǽة وعلاقة الصداقة , عن انشغالات واهتمامات الأفراد 

Ǽحیث یؤدȑ إلى تكوȄن جماعات غیر رسمǽة ǼاعتǼاره عملǽة معقدة یجب أن تجعل منه 
  2.وسیلة غیر ایجابǽة داخل المؤسسة

  الداخليأهمǻة الاتصال :المطلب الثالث
إن نجاح المؤسسة في تحقیȘ أهدافها یتوقف على نظام الاتصال بها وهذا ǽعني أن الاتصال 

ولكنها تعتمد علیها في Ȟافة ,الإدارȑ لا ینǼغي النظر إلیها على أنها عملǽة مستقلة قائمة 
  3.العملǽات الإدارȄة في المؤسسة 

وقد بدأت العملǽة خلال السنوات ,دارȄة تعد عملǽة الاتصال من المȞونات الرئǽسǽة للعملǽة الإ
Ȟما أنها تعتبر مهمة Ǽالدرجة ,العشرة الأخیرة لما لها من أهمǽة في تحقیȘ النجاح للإدارة

وهي حیوǽة لعملǽة اتخاذ القرار ونجد عملǽة .الأولى لتناول المشاكل التي تنشأ في المؤسسة 
  .4توعǽة الاتصال  التخطȌǽ والتوجǽه والتنسیȘ والتقوǽم تعتمد دائما على

  .231ص,1ȋ,1979,بیروت:ة العرǽȃة للطǼاعة والنشر إدارة القوȐ العاملة دار النهض,عاشور أحمد صقر - 1                                                             
  .282ص ,ȋ1,القاهرة:دار الجامعات المصرȄة,السلوك الإنساني والأداء,سلǽمان حنفي محمود- 2
  .286ص,ȋ1,,1999القاهرة :المȞتب الجامعي الحدیث,المنظمات وأسس إدارتها,محمد بهجت جاد الله Ȟشك- 3
  .39ص,ȋ1,2001عمان :دار وائل للنشر ,مǼادȏ الاتصال الترȃوȑ والإنساني ,عمر عبد الرحǽم - 4  .54ص, ȋ2,2006القاهرة :الدار العالمǽة للنشر والتوزȄع ,ȑ الاتصال الترȃو , أمیرة علي محمد- 4
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  :وتبرز أهمǽة الاتصال الداخلي في المؤسسة في المجالات التالǽة
یلعب الاتصال دور جوهرȑ في عملǽة اتخاذ :الاتصال الداخلي في اتخاذ القرارات-1

عن طرȘȄ الاتصال ǽمȞن تسهیل إǽصال المعلومات والبǽانات الحقǽقǽة والصحǽحة .القرار
Ȟ طةالتي تأتي من الخارج سواءǼ1.انت صاعدة أو ها  

ǽعتمد المدیر في توجǽه المعلمین على نظام من الاتصالات :الاتصال الداخلي والتوجǽه-2
حیث ǽستطǽع المدیر استخدام سبل الاتصال المتاحة له أن ǽحدد للعاملین أهداف التنظǽم 

مȞانǽات التي وǽشرح لهم الواجǼات والأعمال التي تتوقع الإدارة منهم تأدیتها والإ.Ǽصفة عامة 
Ȟما أن الاتصالات هي ,تضعها الإدارة تحت تصرفهم لمساعدتهم على تحقیȘ الأهداف 

.سبیل الإدارة لإǼلاغ العاملین رأیها في مستوǽات أدائهم  
3-Șبین الأنشطة المختلفة في :الاتصال الداخلي والتنسی Șالتوفی ȘالتنسیǼ قصدǽ حیث

لمؤسسة وذلك لمنع التضارب أو التعارض أو جهود أȑ جماعة من جماعات  ا.المؤسسة 
بین هذه الوحدات وتبرز أهمǽة الاتصال الداخلي في تحقیȘ التنسیȘ في مجال الاتصالات 

  2.الأفقǽة أو العرضǽة
Ǽحیث المؤسسة Ȟالإنسان لا ,أهمǽة التراȌǼ بین المؤسسة ومحǽطها وعالمها الخارجي -4

  ǽ.3مȞن أن تكون منعزلة عن غیرها
  
  
  
  
  

                                                               
  .269ص ,مرجع سابȘ,جاد Ȟشك,محمد بهجت-2
  .11ص ,1999,عمان:حتسب مȞتǼة الم,مǼادȏ الإدارة والمفاهǽم والاتجاهات الحدیثة ,عبد المعطي محمد عساف -3
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 أهداف الاتصال الداخلي في المؤسسة:الراǺع المطلب
حتى تتحقȘ ,تهدف عملǽة الاتصال الداخلي إلى تحقیȘ هدف عام وهو التأثیر في المستقبل

المشارȞة مع المرسل وقد ینصب هذا التفȞیر على أفȞاره لتعدیلها وتغییرها أو على اتجاهاته 
  1.أو مهاراته

في قǽم وأهداف مشترȞة إذ ǽستحوذ ,Ȟرȑ ومعنوȑ فالاتصال الداخلي یهدف إلى خلȘ التحام ف
  .على دینامǽȞǽة تشȞل تشȞل صورة المؤسسة مثلها مثل الاتصال الخارجي

ووضوح قنواتها أن هذه , وتحقیȘ أهداف المؤسسة یتوقف على سلامة الاتصالات الداخلǽة 
  :الأخیرة تساعد في القǽام Ǽالاتي

  :أهداف خاصة Ǽالعاملین*
رشادهم وذلك من خلال إكسابهم اتجاهات جدیدة أوتعدیل  توجǽه العاملین- ونصحهم وإ

تصحǽح الأفȞار الخاطئة لدȐ العاملین عن سǽاسات الإدارة .اتجاهات قدǽمة مرغوب فیها   .Ǽالإضافة إلى توزȄع المسؤولǽات وتحسین سیر العمل بین العاملین في المؤسسة,
  .خلȘ الرضا والارتǽاح بین العاملین -
  .تفاهم بین العاملین من خلال مشارȞتهم داخل المؤسسةزȄادة ال-
  .وهذا لإكسابهم خبرات جدیدة أو مهارات أو مفاهǽم جدیدة,تكوȄن العاملین وتنمǽة قدراتهم -
  .تحفیز العاملین وهذا بتوجیههم ومساعدتهم المادǽة والمعرفǽة-
لى ما ǽحدث داخل وتدور مجملها حول تمȞین القائد من التعرف ع:أهداف خاصة Ǽالقǽادة*

مما ǽسهل عملǽة التوجǽه .Ǽصورة صادقة لمساعدته على اتخاذ القرارات السلǽمة ,المؤسسة
وǼالتالي تحقیȘ التنسیȘ الكامل بین أنشطة الإدارة المختلفة ,والإشراف والتأثیر على العاملین 

   2.داخل المؤسسة
  . 33ص ,1997,القاهرة:دار الأمر للنشر والتوزȄع,تكنولوجǽا الاتصال في الخدمة الاجتماعǽة ,محمد السید فهمي- 1                                                             

  .38ص,تكنولوجǽا الاتصال المرجع سابȘ,محمد السید فهمي- 2



 الفصل الأول  الاتصال الداخلي
 

32  

  .الاجتماعي مما ǽحقȘ الاتصال,التنسیȘ بین المهام والوحدات المختلفة -
 .إصدار الأوامر والتعلǽمات -
نتاجǽة العمل-   .تقیǽم الأداء وإ
  .تعرȄف المشȞلات وسبل علاجها-
  .تحدید الأهداف الواجب تنفیذها-
  :أهداف خاصة Ǽالجمهور*
  .ترسیخ صورة المؤسسة في ذهنه-
  1.وȞذا اقتراحاته لتحسین خدماتها,التعرف على رأȑ الجمهور في المؤسسة -
  .بإنتاجها وخدماتها تعرȄفه-

  :Ȟما یهدف أǽضا إلى 
  .الإخǼار والإعلام-
  .الإعداد لتقبل التغییر-
  .توضǽح وتصحǽح الأداء-
وأهمیته داخل .محاولة جمع أهم المعطǽات النظرȄة حول مفهوم الاتصال الداخلي -

  .المؤسسة
.إبراز أهم الوسائل والتقنǽات المستعملة في الاتصال الداخلي-   
.الاتصال الداخلي في تحقیȘ أهداف المؤسسة دور -     

1.محاولة الكشف عما ǽقوم بها الاتصال الداخلي من تأثیر على سیر الأهداف المؤسسة-  
  .  386ص,Ȟ,1991لǽة التجارة :إدارة الأعمال الجامعة الإسȞندرȄة ,عبد الغنى حنفي ومحمد فرȄد الصحن- 1                                                             
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  وسائل الاتصال الداخلي في المؤسسة:المطلب الخامس
وهي .عادة تتم هذه الوسائل Ǽالاتصال المǼاشر بین المرسل والمستقبل :الوسائل الشفهǽة-1

وذلك فإن ,Ǽحیث ǽسهل فهمها وتعدیلها ,تعطي ردود أفعال مǼاشرة وتǼادل سرȄع للأفȞار 
  2.اجتماع الرئǽس Ǽالمرؤوس وزȄد في ثقة المرؤوس برئǽسه 

  :ونجد في الوسائل الشفهǽة
ونمیز ,وسیلة تشجع الحوار المǼاشر وتǼادل المعلومات بین المرسل والمستقبل :الاجتماعات*

  :همافیها نوعان 
هو اجتماع مǼاشر لعدد من المستخدمین مع المسئول في المؤسسة :اجتماع تǼادل الخبرات-

  .ومن خلالها یتم تǼادل الخبرات والأفȞار بین المشارȞین,سواء مدیر أو رئǽس فرع 
هو الاجتماع لعدد من الأعضاء أو الأعضاء الممثلین عن إدارة :الاجتماع الإعلامي -

Ȟما ǽسمح Ǽطرح ,لنوع على نقل المعلومات إلى Ǽاقي المستخدمینوǽعمل هذا ا.المؤسسة
  .الأسئلة وتقدǽم الاقتراحات

لقاء نظمه الإدارة ǼمشارȞة إطارات من المؤسسة أو شخصǽات من خارجها :المحاضرات*
ومن ایجابǽاتها أنها ,وتدور المحاضرة حول مسائل ومواضǽع تتعلǼ Șالحǽاة المهنǽة أو غیرها

  .قافة العامة لأعضاء المؤسسة وتساهم في تكوȄنهمتساعد على الث
ǽعتبر قناة اتصال غیر مǼاشرة بین المرسل والمستقبل عند مزاولة عملǽة الاتصال :الهاتف*

وǽفتقر الهاتف من حیث الفعالǽة إلى عدم مشاهدة طرفي الاتصال عند إجراء المȞالمة 
   3.ةالهاتفǽة حیث تساعد تعبیر الوجه على تفهم أكثر للرسال

  .17ص,ȋ2,2003,القاهرة:دار الفجر للنشر والتوزȄع,أساسǽات الǼحوث الإعلامǽة والاجتماعǽة,محمد منیر حجاب- 1                                                                                                                                                                                              
  . 133ص,1993,تب الأردني الأردن مرȞز الك,وآخرون المفاهǽم الإدارȄة الحدیثة,فؤاد الشیخ سالم - 2
    .188ص ,1992,بیروت:دار النهضة العرǽȃة  للطǼاعة والنشر ,تنظǽم إدارة أعمال ,علي الشرقاوȑ ,عمر غانم- 3
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نقصد Ǽالمقابلة الرسمǽة التي یتممن خلاله تخفǽض الضغوطات النفسǽة في العمل :المقابلة*
ففي المحȌǽ الأمرȞȄي قد تكون التحǽة أحǽانا معناه العقاب وقد توحي تعبیرات الوجه عن ,وتǼادل المعلومات وجها لوجه وȄجب الأخذ Ǽعین الاعتǼار تعالǽم الوجه قصد الفهم الجید 

  .الوعید
تصدر من الرئǽس إلى مرؤوسǽه في شȞل أوامر لممارسة  عملǽة :التعلǽمات والأوامر *

فأȑ صورة من صور الاتصال تتأثر بنوع ,الاتصال في مختلف  المؤسسات لتأدǽة عمل ما
التنظǽم المتǼع حسب المدرسة التي ینتمي إلیها المدیر وهي مدرسة تقلیدǽة ذات نظرة علمǽة 

  .الإدارة
ورȃما تكون هذه .قد یتعرض العمل لمشاكل تحول دون تأدیته في المؤسسة :ة الاستشار *

 ȘȄجب على المؤسسة حل هذه المشاكل عن طرȄة وǽة أو فنǽة أو اجتماعǽالمشاكل ماد
ومن ثم المسئولین إحضار استشارǼ, ȑعض الأخصائیین من ذوȑ الخبرة في حل هذه الأنواع 

رفة المشȞل وجمǽع المعلومات حوله ثم توجǽه من داخل المؤسسة وǽقوم الاستشارǼ ȑمع
  1.العامل وذلك بإصدار توصǽات وȄجب أن تقابل هذه الخبرة Ǽالإصغاء الفعال

یتم الاتصال الكتابي عن طرȘȄ الكلمة المȞتوǼة التي ǽصدرها المرسل :الوسائل المȞتوǼة-2
مات والأسلوب الأكثر وǽمȞن القول عنها أنها القنوات الأكثر دقة في المعلو .إلى المستقبل 

استخداما في المنظمات الكبرȐ وعلǽه لابد أن یتم الاتصال الكتابي ǼالǼساطة والوضوح 
   2.والدقة

وǽمȞن أن تقرأ من ,تتمیز هذه الوسائل Ǽأنها مسجلة وǽمȞن استخدامها Ȟوسیلة إثǼات قانونǽة
أن صǽاغتها تأخذ  Ȟما,ولكن عیوȃها تتمثل في تراكم الأوراق المحفوظة.طرف جمهور Ȟبیر 

وقتا طوǽلا وȄجب مراعاة أشǽاء عدیدة حتى تكون الاتصالات المȞتوǼة جیدة وواضحة 

                                                             1  ȑع,نشأة وسائل الاتصال وتطورها,محمد علي القوȄاعة والنشر والتوزǼة للطǽȃ49ص ص ,2007,القاهرة:دار النهضة العر - 50 .  
  .160ص ,مرجع سابȘ,الاتصال والعلاقات الإنسانǽة والإدارȄة,ȑ مصطفى الحجاز  2
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ومن   1.الخ.....واستعمال الخرائȌ والرسوم للتوضǽح,Ȟمراعاة أشȞال اللغة والكلمات المألوفة 
  :أهم هذه الوسائل نجد

Ǽعد اجتماع عمل أو  ǽحرر من طرف مسئول ǽعمل داخل المؤسسة Ȟǽون مȞتوǼا:التقرȄر*و
    اجتماع إعلامي ǽعمل على توصیل المعلومات من المشارȞین في الاجتماع إلى Ǽقǽة

2.وȃهذا یتم الخروج Ǽمقترحات للمشاكل المطروحة في المؤسسة .المستخدمین     
حیث یتم من خلالها تǼادل المعاني والأفȞار والآراء حول الموضوع الذȑ یتضمنه التقرȄر 

.المȞتوب  
ومن بین أهم المجلات الموجودة في المؤسسة نجد المجلة الیومǽة التي تعطي : المجلات*

موضوعات عامة عن مجلس الإدارة داخل المؤسسة والأخǼار الیومǽة الهامة التي یتعین 
.إǼلاغها للعمال Ǽصورة یومǽة  

لنشرات التي المذȞرات الداخلǽة وا:وقد تؤخذ من صورة مثل :التعلǽمات والأوامر المȞتوǼة *
.تأتي Ȟذلك في صورة قرارات إدارȄة  

وتقوم هذه الوسیلة على تدفȘ الآراء والأفȞار من أسفل إلى :الاقتراحات والشȞاوȑ المȞتوǼة *
أعلى وȄتم استلام الإدارة العلǽا للأفȞار والاقتراحات من خلال صندوق الاقتراحات أو عن 

 طرȘȄ تسلǽم العاملین اقتراحاتهم للرؤساء المǼاشرȄن الذین یوصلونها إلى الإدارة العلǽا 
وتلعب هذه الوسیلة دورا هاما في المؤسسة من ,عن طرȘȄ اللجان الفرعǽة أو الدائمة أو 

3.والشعور Ǽأهمǽة دورهم فیها,خلال إحساس العاملین ǼالمشارȞة في تحقیȘ أهداف المؤسسة   
من الوثائȘ الداخلǽة التي تستعملها المؤسسة في تعلǽماتها الضرورȄة للسیر الحسن :الإعلان*

.علان وثǽقة رسمǽة تحمل إمضاءا وتارȄخا لمصالحها والإ  
  . 133ص ,مرجع سابȘ,المفاهǽم الإدارȄة الحدیثة,فؤاد الشیخ سالم وآخرون  1                                                             

2  ȑة,مصطفى حجازǽالاتصال والعلاقات الإنسان,Ș160ص ,مرجع ساب.  
3  ȑنشأة وسائل الاتصال وتطورها.محمد علي القوز,Ș51- 50ص ص .مرجع ساب.  
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وثǽقة ǽحررها المدیر لتوجǽه  معلومات إلى العمال في شȞل رسالة تسلم :رسالة إلى العمال *
ومن ایجابǽاتها السرعة والتقلیل من ,أو لدعوتهم لاجتماع معین ,إلیهم للتذȞیر Ǽموضوع ما 

.ردود الإشاعة  
تصال الخاصة التي تكتسب أهمǽة Ǽالغة في نقل تعتبر من وسائل الا:جرȄدة المؤسسة *

الأخǼار والمعلومات عن الأحداث المختلفة التي تتعلǼ Șطبǽعة العمل ومشȞلاته وǼالعاملین 
سهاماتهم في تقدم العمل  1.وما ǽمیز هذه الوسیلة هو عملǽة إشراك العاملین في إصدارها,وإ  

من أهمها:وسائل الاتصال التكنولوجǽة -3  
الرادیو من الأجهزة المنتشرة في Ȟل مȞان ولدȐ الطǼقات وفئات وأنواع ):الرادیو(الإذاعة*

حتى أن الهاتف النقال أصǼح ǽحتوȑ على بث الإذاعة وǽسمعه أصحاب ,الجماهیر المختلفة 
Ȟما أن الرادیو لا ǽحتاج إلى تفرغ Ȟامل Ȟما هو الحال في .الهواتف النقالة في أȑ  وقت 

2.لتلفزȄونǽة أو قراءة الصحف والمجلاتالترȞیز على البرامج ا  
إن أفلام الفیدیو والأفلام السینمائǽة التي تعرضها إدارة المؤسسة في :الفیدیو والسینما *

وتستخدم وسیلة لتدرȄب .تعتبر من أهم وسائل الاتصال الداخلي مع العاملین ,أوقات محددة 
ǽ.3ه عنهمالعاملین ونشر برامج السلامة والوقاǽة إضافة إلى الترف  

هي شȞǼة حواسیب داخلǽة تمȞن من الاتصال والتنسیȘ بین مختلف الأطراف :الانترنت*
.المȞونة للمؤسسة وǼالتالي تزȄد من فعالǽة التسییر ورȃح الوقت والجهد  

وحدیثا ,أȑ إرسال واستقǼال الرسائل الإلكترونǽة بواسطة جهاز Ȟمبیوتر :البرȄد الإلكتروني *
  4.تتحول هذه الطرȄقة وطرȄقة الموقع إلى حȞومات إلكترونǽة أصǼحت حȞومات الدول

المȞتب العلمي للكمبیوتر والنشر والتوزȄع ,العلاقات العامة في المؤسسات الاجتماعǽة الأسس والمǼادȏ,محمد عبد الفتاح - 1                                                                . 176ص ,الإسȞندرȄة :
  .133ص ,مرجع سابȘ ,محمد أبو سمرة الاتصال الإدارȑ والإعلامي - 2
3 - ȑدارة أعمال ,عمرو غانم علي الشرقاو   .190ص ,مرجع سابȘ,تنظǽم وإ
  .150ص ,مرجع سابȘ ,محمد أبو سمرة - 4
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لقد أدȐ التطور التكنولوجي للانترنت إلى ظهور الانترانیت ȞشȞǼة معلومات :الانترانیت *
.خاصة تستعملها Ǽعض المؤسسات في اتصالاتها الداخلǽة لتسهیل وتسرȄع أعمالها  

 
:سسةمعوقات الاتصال الداخلي في المؤ :المطلب السادس  

تشȞو العدید من المؤسسات من عدة معوقات تجعل من المستحیل أن تنجح العملǽة 
:یلي الاتصالǽة ومن هذه العوائȘ نذȞر ما  

أȑ تصادم الأفȞار بین , عدم تقبل المسؤولین وانعدام الإدارة لدیهم لتغییر الأوضاع -
.مختلف الأجǽال   

.للعاملینعدم تناسب المضمون مع الانشغالات الحقǽقǽة -  
استخدام لغة غیر مناسǼة مȞانا وزمانا-  
. الوسیلة لا تتناسب مع مضمون الاتصال -  
.عدم تلاءم الجو للاتصال  وȞذلك ǼالنسǼة للهǽاكل -  
.عدم وضوح الأهداف غیر المحددة وغیر القابلة للقǽاس -  
1.احتفاȍ المؤسسة Ǽالمعلومات لنفسها واعتǼارها سرȄة-  

:ات الاتصال إلى وهناك من ǽقسم معوق  
:عوائȘ تتعلǼ Șالرؤساء-1  
اهتمام Ȟثیر من الرؤساء بدراسة طرق ومسالك وأدوات الاتصال أكثر من اهتمامهم -

.Ǽمضمون الاتصال وغرضه  

  .73ص ,ȋ1,2001.القاهرة :دار المعارف  ,السلوك المنظماتي ,رواǽة حسن  1                                                             
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- ȌǼة ترتȞة متحرǽȞǽة دینامǽة الاتصال على أنها مسألة إجراءات ثابتة لاعملǽالنظر إلى عمل
.بتصمǽم الإدارة   

.الرئاسات إلى وسائل الاتصال دون غیرهاالتحیز من قبل -  
.اهتمام غالبǽة الرؤساء دون أن إعطاء الوقت الكافي للإصغاء-  
.إغفال العدید من الرئاسات أهمǽة العنصر الإنساني في الاتصالات-  
:عوائȘ تنظǽمǽة-2  
.غموض الأدوار وعدم تحدید المسؤولǽات والسلطات-  
.تواجد بها المعلومات المطلوǼة عدم القدرة على تحدید الجهات التي ی-  
.درجة الصراحة والثقة التي توفرها الإدارة في تǼادل المعلومات وتفسیرها-  
.قصور وسائل الاتصال المتاحة-  
.تعدد المسؤولǽات الإدارȄة التي تمر بها البǽانات مع احتمال تحرȄفها-  
.التي تمر بها تلك البǽانات  التقنǽة المعتمدة للبǽانات نتیجة اختلاف المستوǽات التنظǽمǽة-  
.درجة وحجم التنسیȘ بین الوحدات الإدارȄة المȞونة للمنظمة-  
.درجة تعقید شȞǼة الاتصالات الإدارȄة-  
مدȐ تكامل وفهم مختلف مȞونات عملǽة الاتصالات من قبل مختلف المستوǽات الإدارȄة  -  

Ǽ.1المنظمة  
:عوائȘ شخصǽة-3  
قدات ومدرȞات الفرد إلى الثǼات رغم ما ǽستجد علǽه من وهو میل معت:الثǼات الإدراكي-  

  .213ص ,ȋ1,2007,الإسȞندرȄة:مؤسسة حورس للنشر والتوزȄع,الاتصالات الإدارȄة ,محمد الصیرفي- 1                                                             
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.خبرات أو معلومات مغایرة من تلك المعتقدات  
وهو میل الفرد إلى انتقاء جزئǽات من المعلومات التي تعطي له ولǽس :الانتقاء الإدراكي-

.Ȟل المعلومات   
ث صفاتهم وهو میل الأفراد إلى تصنیف وتقسǽم Ǽعضهم الǼعض من حی:تنمȌǽ الأفراد-

.الخ.... الشخصǽة والسلوǽȞة وفقا لانتماءات الجنس أو السن أو المهنة  
وهي میل Ǽعض الأفراد إلى التعمǽم من إحدȐ الصفات التي یتصف بها :تعمǽم الصفقات 

 Ȑالفرد إلى صفات أخر .  
وهو میل Ǽعض الأفراد إلى تقیǽم ما ǽقوم Ǽه الآخرون من سلوك من :الإسقاȋ الإدراكي-

.تقدیرهم لذواتهمخلال   
فالأفراد ذوȑ المȞانة الاجتماعǽة الأدنى یتحرجون من إرسال :تفاوت المراكز الاجتماعǽة-

   1.المعلومات تتضمن نقدا لذوȑ المراكز الاجتماعǽة العلǽا

  .140ص ,مرجع سابȘ,مصطفى حجازȑ الاتصال والعلاقات الإنسانǽة والإدارȄة 1                                                             
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  .ماهǻة المؤسسة الترȁوǻة:المǺحث الثاني
 مفهوم المؤسسة الترȁوǻة:المطلب الأول 

  .خصائص المؤسسة الترȁوǻة:المطلب الثاني
  .وظائف المؤسسة الترȁوǻة:المطلب الثالث
  .أنواع المؤسسة الترȁوǻة:المطلب الراǺع

  .أهداف الاتصال الترȁوȏ :المطلب الخامس
  .الترȁوȏ  معوقات الاتصال: المطلب السادس

  
  :المطلب الأول مفهوم المؤسسة الترȁوǻة

  :المؤسسات- 1
  1.أو خیرȄة,أو صناعǽة.منشأة أنشأت لغرض معین ǽقال مؤسسة عملǽة,أسس یؤسس جمع مؤسسات :لغة- 
وأمثلة قدمها هناك اختلاف واضح بین العلماء الǼاحثین  على تعرȄفهم للمؤسسة لذلك ǽمȞننا أن نحرص على جملة منها Ȟنماذج :اصطلاحا- 

  .هؤلاء للمؤسسة
فقد عرفها دادȑ ناصر Ǽأنها Ȟل تنظǽم اقتصادȑ مستقل مالǽا في إطار قانوني اجتماعي معین هدفه  دمج عوامل الإنتاج  أو تǼادل سلع أو 

   2:خدمات تختلف Ǽاختلاف الحیز المȞاني والزماني  الذȑ یوجد فǽه تǼعا لحجم ونوع نشاطه
  
  

  .239ص,2002.الجزائر:1دار اللسان العرȃي ȋ,والاتصال  مصطلحات في الإعلام.خضیر شعǼان  1                                                             
  .18ص ,1998,الجزائر ,1دار المحمدǽة  العامة ȋ,اقتصاد المؤسسة ,دادȑ عدوان ناصر  2
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السلع الضرورȄة لإشǼاع  حاجات الفرد والمجتمع لتوفر الشروȋ الضرورȄة لحل ,الخبرات ,الخدمات ,ة هدفها الإنتاج  وǽفهم منه  أن المؤسس
  .وǼالتالي التغلب على الطاǼع الاقتصادȑ, المشاكل في المجتمع 

 ȐرȄأنها  روجرزوǼ:م العمل ولتǽعض في إطار ونظام لتقسǼعضهم الǼ شتغلون معǽ ثابت من الأفراد ȘةنسȞأهداف مشتر Ș1.حقی   
  .هي وحدة اجتماعǽة تقام  ǼطرȄقة مقصودة من أجل تحقیȘ أهداف معینة:المفهوم الإجرائي

  2:المؤسسات الترȁوǻة-2
أǽ ȑقود ,وهي مأخوذة من اللاتینǽة Ǽمعنى القǽادة   éducationنجد في اللغة الانجلیزȄة :لغة

ونجد في اللغة العرǽȃة من رȃى أȑ غذȐ الولد ,ومنه جاء ǽقود الولد أȑ یرشده وȄهذǼه,خارجا
  3.جعله ینمو وǽقال رȃى القوم وȞان فوقه

سǽاسة الرجل (مثل ابن سینا في رسالته,فالترǽȃة عند العرب تفید السǽاسة والقǽادة والتنمǽة 
  .4)أهله وولده

  :خصائص المؤسسة الترȁوǻة:المطلب الثاني
أȑ نقل المعلومات والمعارف ,فهي لم تعد تقتصر على التعلǽم فقȌ:المدرسة بیئة ترȁوǻة-1

بل تهتم بترǽȃة التلمیذ من جمǽع النواحي النفسǽة والجسمǽة .إلى عقول التلامیذ  وǽعرف ما علǽه من واجǼات ,متزنا ǼالشخصǽةوǼالتالي ǽصǼح هذا التلمیذ .الثقافǽة,الاجتماعǽة,
  .وماله من حقوق قادر على خدمة نفسه ومجتمعه

Ǽحیث أن التلمیذ یذهب إلى المدرسة لتلقي المعارف والمعلومات :المدرسة بیئة للتعلم-2
والمهارات التي یتطلب منه حفظها واستǽعابها Ȟما أنها توفر له البیئة المناسǼة  لاستشارة 

مداده ǼالوسائȌ والأدوات , یذ والكشف عن قدراته واستعداداته ومواهǼه الفطرȄة فضول التلم وإ
  .التي ǽستطǽع من خلالها تحقیȘ رغǼاته وتنمǽة إمȞاناته

                                                             1  ȑة ,صلاح المنشاوǽاب الجامعة ,إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانǼمؤسسة ش,ȋ1,ةȄندرȞ1999,الإس.  
.مرجع سابȘ,مصطلحات في الإعلام,خضیر شعǼان 2  

3  ȑة ,صلاح المنشاوǽاب الجامعة ,إدارة الأفراد والعلاقات الإنسانǼمؤسسة ش,ȋ1, ةȄندرȞ244ص ,1999,الإس .  
  .49ص , 2003,الإسȞندرȄة ,ȋ2,دار المعرفة الجامعǽة  ,الترǽȃة والمجتمع , شبل بدران  4
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Ǽحیث تقوم بذلك من خلال أنشطتها الترȃوǽة :المدرسة موسعة لأفȖ التلامیذ-3
الیوم التي تمتد جذورها فهي تعلمهم أحداث ,Ȟذلك لأنها تحل حاضرهم  Ǽماضیهم,التعلǽمǽة

  .إلى الماضي الǼعید
وذلك لأنها تقوم بتǼسȌǽ الموارد العلمǽة والمهارات المدرسǽة المتشاȞǼة :المدرسة مǺسطة-4

وفهم التلامیذ فǽستوعبونها عندئذ فهي تنقل لهم المعارف من الǼسȌǽ إلى ,لتصیر مناسǼة 
  .مجردالمعقد ومن المجهول إلى المعلوم ومن المحسوس إلى ال

وǽقصد هنا أنها تقوم بتوحید میول واتجاهات :المدرسة ظاهرة المیول واتجاهات التلامیذ -5
وǼما یخلȘ واقعا اجتماعǽا مناسǼا للحراك ,التلامیذ في بوتقة واحدة حسب فلسفة المجتمع 

واحترام الأخر لȞǽون الناس قادرȄن على العǽش ,الاجتماعي القائم على التعاǽش والتفاهم 
  .عمل معا في الوطن الواحدوال
ǽعني أنها من خلال برامجها ومقرراتها الدراسǽة تقوم بتقنǽة :المدرسة مصفǻة للشوائب-6

هذا من جهة ومن جهة أخرȐ تنقǽة من ,التراث مما ǽشوǼه من معلومات ȞاذǼة التحقت Ǽه 
  1.أمور لم تعد مناسǼة للحǽاة المعاصرة

ومشاعر وتطلعات وتشȞل ,التجمع التلقائي للتلامیذلكونها تتǽح :المدرسة ǻȜان اجتماعي-7
دوافع وأهداف مشترȞة Ȟما أنها مرȞزة لبناء العقول والأجسام السلǽمة وهذا Ȟله ǽساعد التلمیذ 

لى المجتمع ȞȞل   2.لȞǽون وسیلة لنقل ǽستوعǼه إلى أسرته وإ
  
  
  
  

  .75ص ,2004,عناǼة,ȋ1,دار العلوم للنشر والتوزȄع ,علم اجتماع ترȃوȑ ,صلاح الدین شروخ 1                                                             
  .174ص ,2007عمان ,ȋ1,دار الشروق ,التنشئة الاجتماعǽة ,معان خلیل عمر  2
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  :وظائف المؤسسة الترȁوǻة:المطلب الثالث
  :الترȃوǽة نذȞر منهاتتعدد وظائف المؤسسة 

تحتل الوظǽفة التعلǽمǽة المرȞز الأول في اهتمامات المرȃین والقائمین :الوظǽفة التعلǽمǽة-1
  :على المدرسة وتتمثل هذه الوظǽفة أساس في 

  .اكتساب التلامیذ الأسلوب العلمي في التفȞیر والǼحث والدراسة-
  .تزوȄد التلامیذ Ǽالمعارف  العلمǽة الصحǽحة الدقǽقة-
تعلǽم التلامیذ القراءة والكتاǼة والتعبیر والحساب وذلك من خلال أنشطتها المتنوعة -

  .والمختلفة
فتساهم المدرسة من ,تسعى المدرسة لتحقیȘ الإشǼاع  النفسي للتلمیذ :الوظǽفة النفسǽة-2

خلال ما توفره من أجواء وفرص أما التلامیذ لإشǼاع الكثیر من الحاجات النفسǽة ومنها 
  :خاصة

الشعور Ǽالانتماء Ǽحیث تتǽح للتلامیذ الفرصة لإنشاء علاقات اجتماعǽة مختلفة وتكوȄن -
  .صداقات

حیث Ȟثیرا ما Ȟǽون في المدرسة أخصائي نفسي یهتم :الاهتمام Ǽالتوجǽه والإرشاد  النفسي-
Ǽمشاكل التلامیذ وضغوطاتهم التي تؤثر على سیرهم الدراسي والكشف عن قضاǽاهم داخل 

  1.ارج المدرسةوخ
  .تكوȄن الصفات الشخصǽة الصالحة وغرس الاتجاهات النفسǽة السلǽمة في الطفل-
وعدم ,تكوȄن العواطف والاتجاهات العاطفǽة لدȐ الطفل وتوجǽه انفعالهم توجیها صحǽحا -

 ȋاǼالإحǼ بهم إلى الشذوذ والانحراف نتیجة للعبث والشعور ȑضهم لخبرات وتجارب تؤدȄتعر

دار الهدȐ للطǼاعة والنشر ,مفاهǽم أساسǽة في علم النفس الاجتماعي ,لوǽȞا الهاشمي ,جابر نصر الدین  1                                                             
  .47ص,2006,الجزائر ,ȋ1,والتوزȄع
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ثارة الهلع أو النقص م ع الامتناع عن توقǽع العقوǼات الجسدǽة والǼعد عن  التخوȄف وإ   1.وتقوǽة الثقة Ǽالنفس والشعور Ǽالمسؤولǽة  والمساواة,
عن طرȘȄ النشاطات الرȄاضǽة والترفǽه  وغیرها من الوسائل :إشǼاع الحاجة إلى التروȄج -

  .الترفیهǽة
العمل على تعرȄف التلمیذ Ǽالمجتمع تعرȄفا  وتتمثل هذه الوظǽفة في:الوظǽفة الاجتماعǽة-3

والمشاكل والعوامل التي تؤثر فǽه Ǽالإضافة إلى ذلك ,ǽشمل تكوȄنه ونظمه وقوانینه,واضحا 
وذلك Ǽالممارسة والموهǼة لجمǽع .فهي تسهر على تدرȄب تلامیذها على الحǽاة الاجتماعǽة

شئة الاجتماعǽة وǽمȞن حصر هذه فالمدرسة بهذا الشȞل أداة للتن,المشاكل التي تحȌǽ بهم 
  :الوظǽفة في عدة وظائف فرعǽة منها

نقل التراث من جیل لأخر والحفاȍ علǽه للأجǽال القادمة والثقافة هي Ȟل ما أنتجه العقل -1
الǼشرȑ في المجتمع من مادǽات ولا مادǽات وتتمثل المادǽات في المǼاني والطرق والمصانع 

, العرف, مادǽة فتتمثل في العادات والتقالید الاتجاهات وȞل لوازمها أما اللا,والمتاجر
  2.الموجودة في المجتمع....المعتقدات,القǽم

فالمدرسة هنا تنقل هاته الثقافة من خلال مناهجها وȃرامجها الترȃوǽة التي استمدت من 
  .أهداف المجتمع والتي ینǼغي تحقǽقها

إذ تعمل المدرسة على إذاǼة هذا :احدة القضاء على الصراع الثقافي بین أبناء الأمة الو -
 Șة من أجل خلǽة الوطنǽة وآدابها والمواد الاجتماعǽم اللغة الوطنǽالصراع من خلال تعل

  .الشعور Ǽالانتماء لدȐ النشئ  وتحقیȘ الانسجام الإیجابي والوحدة بین أعضاء الوطن الواحد
  

  .78ص ,مرجع سابȘ,صلاح الدین شروخ 1                                                             
.80ص ,مرجع سابȘ,رشوان أحمد ,حسین عبد الحمید 2  
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المدرسة هي البیئة الاجتماعǽة التي تعمل على توحید أبناء :التماسك الثقافي والاجتماعي -3
مشترȞة من خلال التنسیȘ بین المؤثرات المختلفة واكتساب التلمیذ المجتمع على ثقافة 

    1.اتجاهات فȞرȄة منسجمة ومتوافقة
وم بها وتظهر الوظǽفة وهي من الوظائف الهامة الترȃوǽة التي تق:الوظǽفة الاقتصادǽة-4

فمن خلال مجالس الأولǽاء تساهم ,الاقتصادǽة خاصة عندما تشترك الأسرة مع المدرسة 
  المدرسة Ǽسد Ǽعض الاحتǽاجات التي تتطلبها المدرسة لتغطǽة مصارȄف العملǽة الترȃوǽة 

رسة مهما اختلفت مستوǽاتهم المعǽشǽة Ǽحیث تقوم المد,التي تعود Ǽالفائدة على التلامیذ 
Ǽمساعدة التلامیذ ذوȑ الظروف الاقتصادǽة الصعǼة وتزوȄدهم بǼعض الوسائل والأدوات 

ȑالتكافل الاقتصاد Șلتحقی .  
وتمثل ,تبدأ مرحلة  الطفولة المȞǼرة ومع بداǽة مرحلة الطفولة المتأخرة :الوظǽفة الترȃوǽة-5

ل ǽمثل تحولا Ȟبیرا في انتقال التلمیذ من مجتمعه الأسرȑ إلى مجتمع أكثر تعقد وهو انتقا
ǽطالب التلمیذ داخلها ,حǽاته الاجتماعǽة والنفسǽة فالمدرسة مجتمع واسع Ǽعلاقاته وقوانینه

یذهب ,Ǽالتخلي عن Ȟثیر من العادات والممارسات والسلوك الذȞ ȑان یتمتع Ǽه في أسرته 
هو القضاء  جان بǽاجǽه إلى أن أبرز أثر للمدرسة في مجال للتنشئة الاجتماعǽة  للتلمیذ
فیجعله یهتم , على ما یتسم Ǽه من تمرȞز حول الذات  نتیجة العلاقات الأسرȄة الساǼقة 

والنظم وȃهذا الشȞل تحتل ,ǼالآخرȄن والتعامل معهم والاهتمام Ǽالمدرسین وتقالید المدرسة
صǽة المدرسة أهمǽة Ǽالغة من الناحǽة الترȃوǽة لأنها قادرة على التأثیر ǼشȞل ایجابي على شخ

فهي من هذه الناحǽة تستطǽع أن تدعم Ȟثیرا من المعتقدات والاتجاهات والقǽم .التلمیذ 
Ȟما ǽمȞنها أن تمحي Ǽعض الآثار والعادات والقǽم غیر ,الحمǽمة التي تم تكوȄنها في الأسرة 

السلǽمة التي اكتسبها فیها وتمȞن أن نغرس فǽه طرق التفاعل الایجابي مع الغیر وتكوȄن 
فهي تنسȘ الجهود الترȃوǽة المختلفة في الوسائȌ الترȃوǽة الأخرȐ ,سوǽة معهم علاقات

    2.وتصححها
                                                             

174ص.مرجع سابȘ,معین خلیل عمر .131-130ص ,مرجع سابȘ,حسین عبد الحمید أحمد رشوان-  1- 2  
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  أنواع المؤسسات الترȁوǻة:المطلب الراǺع  
إن المؤسسة الترȃوǽة في العالم  عدیدة ومتنوعة وفي Ǽعض الأحǽان متǼاینة ففیها المدرسة 

ȞالذǼ ة الخاصةǽالإناث والمختلطة التي الأم والمدرسة الملحقة فیها الابتدائǼ ور والخاصة
وفیها المتوسطة ذات النظام الخارجي أو النظام الداخلي أو النصف , تجمع بین الجنسین 

وملحقتها ,1976داخلي  وفیها الآن المدرسة الأساسǽة  التي أحدثت تطبǽقا لإصلاح سنة 
  .الثانوǽة وȞذلك المدرسة الثانوǽة الموحدة

ففي هذا المجال نجد في الجزائر ثلاث , رس شعب ومرافȘ مناسǼة ولكل نوع من هذه  المدا
حیث ,أنواع من المؤسسات حیث تبدأ من المؤسسات الابتدائǽة ثم المتوسطات ثم الثانوǽات 

    1.هذه الأخیرة هي مجال الدراسة والتي ستقوم بدراستها ǼشȞل مفصل وȞǼل جوانبها
ارȄة التعلǽم وتعمǽمه  على الأطفال هي مؤسسات تتمیز بإجǼ:المؤسسات الابتدائǻة-1

الǼالغین سن الدراسة وهذا Ǽفضل المدرسة الابتدائǽة التي أصǼحت الأداة المفضلة لتوفیر 
  2.فرص التعلǽم لجمǽع الأطفال الجزائرȄین

في  188-71قرار المرسوم  أنشأت هذه المؤسسات Ǽموجب:المؤسسات الاكمالǻة-2
Ǽعدما Ȟان التعلǽم المتوسȌ تعلǽما  1971یونیو  30الموافȘ ل  1391جمادȐ الأول عام 

  تكمیلǽا تاǼعا للتعلǽم الابتدائي والتعلǽم التكمیلي 
ولكن Ǽعد صدور المرسوم وȃروز المتوسطات  إلى الوجود اتجهت العناǽة نحو المتوسطات 
فأصǼح التعلǽم المتوسȌ مستقلا فهو جذع مشترك للتلامیذ الذین یرȄدون الالتحاق Ǽمرحلة 

التعلǽم الثانوȑ ولقد وفرت له الإمȞانǽات الإدارȄة والترȃوǽة والمادǽة التي زودت بها الثانوǽات 
 4التي أصǼحت مخططة لتعلǽم المرحلة الثانǽة حیث تمتد الدراسة في التعلǽم المتوسȌ إلى 

   3.سنوات
                                                             

.11ص,1993,الجزائر,ȋ2,دیوان المطبوعات الجامعǽة,تنظǽم وتسییر مؤسسة الترǽȃة و والتعلǽم ,زرهوني الطاهر 1  
.236- 235ص ,1986فبرایر  16الموافȘ ل ,1406عام,جمادȐ الثانǽةالأحد ,7العدد,الجرȄدة الرسمǽة,المیثاق الوطني  2  
.15ص ,مرجع سابȘ,زرهوني الطاهر  3  
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ضخمة ǽعرف راǼح ترȞي الثانوǽة Ǽأنها Ǽاختصار عǼارة عن مدرسة :المؤسسات الثانوǻة-3
وتعلǽما ,تجمع في رحابها بین نوعǽات مختلفة من التعلǽم Ǽحیث تقدم لتلامیذها تعلǽما عاما

تقنǽا في وقت واحد وذلك بهدف إزالة الحواجز المصطنعة بین التعلǽمیین النظرȑ والعلمي 
Ȟما أنها نظام ǽأتي للمدرسة الأساسǽة وممر إجǼارȑ نحو التعلǽم العالي من جهة ,والتكنولوجي

تتحدد ,ونحو الشغل من جهة أخرȐ وȄنǼغي أن Ȟǽون منسجما ومتبلورا في مجموعة متناسقة 
فǽه الفروع وفقا للشروȋ الاقتصادǽة  واحتǽاجات المجتمع المخططة وǽعتبرها هذا التعلǽم 

حیث ظهرت عدة قوانین لهذه المؤسسات لتوظیف مدیرȄها , معبرا مفتوحا على دنǽا العمل 
والمتضمن القانون الأساسي  1968ماȑ 30المؤرخ في 296-68رسوم فطǼقا لأحȞام الم

الخاص Ǽمدیرȑ الثانوǽات والمعاهد یوظف مدیرو مؤسسات التعلǽم الثانوȑ من بین 
سنة على الأقل ولمسجلین في قائمة التأهیل التي تعد  30المترشحین الǼالغین من العمر 

     1.ستشار اللجنة المتساوǽة للأعضاءسنوǽا Ǽموجب قرار من وزȄر الترǽȃة الوطنǽة Ǽعد ا
أهداف الاتصال الترȁوȏ :المطلب الخامس  

تسعى عملǽة الاتصال لتحقیȘ هدف عام وهو التأثیر في المستقبل حتى تتحقȘ المشارȞة في 
هناك عدة أهداف لعملǽة الاتصال في الإدارة الترȃوǽة أثناء عملǽة الاتصال ,الخبرة مع المرسل

بین أفرادها إلى تحقیȞ Șثیرا من الأهداف التي لا تتم إلا عن طرȘȄ وتǼادل المعلومات 
حیث أن نقل المعلومات وجوانب ,اتصال عناصر الإدارة الترȃوǽة  مع Ǽعضها الǼعض

المعرفة من شخص إلى أخر ǽعمل على إبراز العمل التعاوني بین الأفراد وتǼادل وجهات 
في الإدارة نحو إنجاز برامج العمل المحققة النظر والآراء یؤدȑ إلى توجه نشاȋ العاملین 

  .للأهداف
وǽعمل الاتصال الترȃوȑ على تحفیز العناصر العاملة في الإدارة على إثارة دوافعهم   

طلاق طاقتهم نحو العمل المتكامل والتعاوني Ȟما ǽعمل الاتصال على تنمǽة شȞǼة متطورة ,وإ
وȞذلك الشعور Ǽالمساواة في إطار الاحترام  من العلاقات الإنسانǽة الجیدة بین عناصر الإدارة

والتقدیر Ȟذلك یؤدȑ الاتصال إلى زȄادة فعالǽة الإدارة الترȃوǽة لتحقیȘ أهدافها حیث یتم نقل 

                                                             
.31ص-9ص,مرجع سابȘ,زرهوني الطاهر 1  
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وجهات نظر ورغǼات وتعلǽمات المستوǽات العلǽا للإدارة الترȃوǽة إلى المستوǽات الأدنى إلى 
متǼادلة من الاحترام والرغǼة في التعاون الإدارة Ȟذلك یؤدȑ الاتصال إلى غرس اتجاهات 

Ǽالإضافة إلى تحمل المسؤولǽة حیث تتاح لكل عناصر العملǽة التعلǽمǽة فرصة اتخاذ 
  1.القرارات وتǼادل الآراء

Ȟما أن الاتصال الترȃوǽ ȑعد الوسیلة التي ǽستخدمها الإنسان لتنظǽم واستقرار 
مة أن تنشأ دون اتصال یجرȑ بین أعضائها الاجتماعǽة لهذا لا ǽمȞن لجماعة أو منظ,حǽاته

  :ولهذا فإن عملǽة الاتصال الترȃوȑ تسعى لتحقیȘ أهداف عامة والتي ǽمȞن تصنǽفها إلى
وȄتحقȘ هذا الهدف حینما یتجه الاتصال الترȃوȑ إلى اكتساب المستقبل :هدف توجیهي-1

  .غوب فیهااتجاهات جدیدة أو تعدیل اتجاهات قدǽمة أو تثبیت اتجاهات قدǽمة مر 
وȄتحقȘ هذا الهدف حینما  یتجه الاتصال نحو تǼصیر وتوعǽة المستقبلین :هدف تثقǽفي-2

  .Ǽأمور تهمهم Ǽقصد مساعدتهم وزȄادة معارفهم
  .یتجه هذا الهدف نحو إكساب المستقبل خبرات ومفاهǽم جدیدة:هدف تعلǽمي-3
4- ȑهدف إدار:ǽع المسؤولȄات بین العاملین في یتجه هذا الهدف نحو تحسین العمل وتوز

  .المدرسة
تكوȄن رأȑ عام مشترك بین الموظفین والعاملین في المؤسسة الترȃوǽة وȞǽون سند لإدارة  -5

المؤسسة والسǽاسة الإستراتیجǽة اللتان رسمتهما الجهود التي بذلتها من أجل النهوض 
سلوك العاملین وفي نفس الوقت Ȟǽون ضاǼطا ل,Ǽالمؤسسة إلى جماهیرها الداخلǽة والخارجǽة

وموجها لتصرفاتهم واستجابتهم ومواقفهم من مختلف القضاǽا والموضوعات الجدلǽة التي 
  2.تحمل وجهات نظر مختلفة

  
  

                                                             
 ȑة,رشید حمید العبودǽالتعلم والصحة النفس,Ȑ109-108ص ,2006,الجزائر,دار الهد. 1  

.206ص ,1988,تونس:ابالدار العرǽȃة للكت,علم النفس الإدارȑ ,عمر محمد التومي 2  
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  :معوقات الاتصال الترȁوȏ :المطلب السادس
  :تتأثر عملǽة الاتصال الترȃوǼ ȑعدة معوقات نذȞر منها

أو ,م ذات دلالات ǽصعب علǽه فهمهاȞأن  ǽشعر الطالب Ǽأن الحقائȘ والمفاهǽ:المعتقدات-1
  .ǽشعر Ǽأن لها مدلولا غیر صحǽح

, قد ǽقع الطالب في الالتǼاس بین المفاهǽم والمصطلحات التي یتعلمها:الالتǼاس-2
  .والمصطلحات القدǽمة المشابهة لها

Ȟأن Ȟǽون الطالب غیر مرتاح نفسǽا  أو أن الوسائل المتوفرة غیر مرȄحة :عدم الراحة-3
  .له ǼالنسǼة

ǽحدث ذلك عندما یتعلم الطالب مفاهǽم جدیدة غرǼȄة عن الأشǽاء المتوفرة :عدم الإدراك-4
  .في مجتمعه

5- ȑالحشو اللغو: ȑثرة الشرح غیر الضرورȞ , وتكون ȑوȃة الاتصال الترǽیؤثر في عمل
  .الحصة غیر مشوقة

  .Ǽحǽاتهم الیومǽةوǼعدها عن احتǽاجات المتعلمین وعدم ارتǼاطهما :صعوǼة المادة العلمǽة-6
  .عدم اختǽار قناة الاتصال أو الوسیلة المناسǼة من قبل المعلم-7
التشوǽش الناتج عن سوء الفهم أو التفسیر الخاطئ من : التشوǽش المȞǽانȞǽي أو الآلي-8

  .قبل المستقبل للرسالة
أن تكون  أȑ أن Ȟǽون الطالب غیر مهتم Ǽالمادة التعلǽمǽة  التي هو فیها أو:عدم الاهتمام-9

  1.الأهداف غیر واضحة
  
  

                                                             
نتاج الوسائل التعلǽمǽة,محمد محمود الحیلة .49ص ,دار المسیرة للنشر والتوزȄع,تصمǽم وإ 1  
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  :إلى هذه المعوقات التي تواجه الاتصال الترȃوȑ ما یلي" سلامة"وǽضیف   
  .معوقات في مجال الاتصال المȞاني والزماني الذȑ یتم فیهما الاتصال-
ضعف أجهزة الإرسال والاستقǼال وضعف الحواس وخاصة حاستي السمع والǼصر عند -

  .المستقبل
    1.اة الاتصال وتوقفها عن العملالعطب في قن-

                                                             
نتاج الوسائل التعلǽمǽة،ص ,محمد محمود الحیلة .50تصمǽم وإ  1  
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  .العمل المشترك داخل المؤسسة الترȁوǻة وعلاقته Ǻالاتصال الداخلي:الفصل الثاني
  .ماهǽة العمل المشترك:المǺحث الأول
  .مفهوم العمل المشترك:المطلب الأول
  .عناصر بناء فرȘȄ عمل مشترك:المطلب الثاني
  .خصائص فرȘȄ العمل المشترك:المطلب الثالث

    
     :تمهید

تعد المصادر الǼشرȄة أهم أصول المنظمات إذ أن نجاحها أو فشلها ǽغزȐ إلى أطرها الǼشرȄة 
وعلى المنظمات الیوم أن تواجه بیئة مضطرȃة  حیث تجد نفسها مجبرة على رȌȃ الجهود الǼشرȄة 

لتسرȄع جمǽع النشاطات وجعلها فعالة وتتمیز Ǽالمرونة في تجاوȃها مع التغیرات الحاصلة فǼغǽة 
لنجاح یجب أن تدمج المعرفة مع الماهرات والخبرة ووجهات نظر مجموعة من الأفراد حیث أن ا

هناك صفات وخصائص  تجعل من فرȘȄ العمل  المشترك فرȄقا فعالا قادر على أداء مهامه 
ǼالشȞل المطلوب وقبل التطرق إلى هذه الخصائص والعناصر سوف نتطرق لماهǽة العمل المشترك 

. Ȅخي لهوالتطور التار   
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كماهǻة العمل المشتر : مǺحث الأول ال  
مفهوم العمل المشترك : المطلب الأول   

تطور هذا المفهوم Ǽعد حدوث الثورة الصناعǽة وذلك نتیجة Ǽالتحول الصناعي والإنتاجي حیث حلت 
الآلة مȞان الورقة وȃذلك أصǼح الإنتاج والجودة والسرعة هدفا استراتیجǽا للمنظمات وقد بدا الاهتمام 

مایو في احد  الحقǽقي Ǽالعمل المشترك من بداǽة هذا القرن ǼحرȞة العلاقات الإنسانǽة ودراسات
المصانع حیث شخصت هذه الدراسة أن حجم العمل الذȑ یؤدǽه الفرد لا یتحدد فقȌ من خلال Ȟفاءة 

نما من خلال إرادة العمل الجماعي المشترك وان هناك علاقة بین العوامل الإنسانǽة مثل احترام  وإ
ه الدراسة الهوǽة الذات والتقدیر والتوجǽه من جهة والإنتاجǽة من جهة أخرȐ وȃذلك عززت هذ

.1الجماعǽة وتماسȞها ووضعت Ǽعض السمات لفرق العمل الفعال   
ومن هنا تزاید الاهتمام Ǽمواضǽع العمل المشترك من خلال دراسات المنظمات و الأفراد والجماعات ;

حول دینامǽȞǽة الجماعة وتطوȄرها لها لǽصǼح مفهوم فاعلǽة العمل )  لǽفین(Ȟما جاء في دراسات 
الإنتاجǽة البرȄطانǽة توجها ǽقضي Ǽان زȄادة أداء ) تاȑ ستوك(المشترك Ǽالإضافة إلى تبني مؤسسة 

. 2یتطلب تنظǽم العاملین   
ثم Ǽعد ذلك ظهرت مدرسة تنمǽة المنظمات وهي امتداد لمدرسة العلاقات الإنسانǽة حیث رȞز  

) مي قرȄقور(أنصارها على ضرورة فهم السلوك الإنساني وتبني  مفهوم لفرȘȄ ودینامȞیته حیث اقترح Ȟل من  MI CRICOUR خیر وسیلة لدراسة المنظمات لا یؤدون أعمالهم Ȟأفراد ولكن "  
Ȟأعضاء في مجموعات أو فرȘȄ عمل مشترك وحدد Ǽعض خصائص المجموعات  والفرȘȄ الفعالة 

) أرقیرس(التي تؤدȑ وظائفها  ǼشȞل فعال   وأكد  ARKRISE Ǽأن التفاعل السلوȞي بین العاملین  
.ضاء في فرȘȄ عمل في المؤسسة  یتطلب تفعیل  دورهم Ȟأع  

                                                             1*Dyer willam.c1995.team building : current issues and .new alternatives. Third edition .massachusrtts.addision welsey. Publishing company,p104.                                                                                               
2* HARRING MACKING1994 ?THE TEAM BUILDING TOOL KIT /TIPSTATICS ,AND RULES FOR EFFECTIVE  WORKPLACE TEAM ,NEW YORK AMACOM , AMMERICAN MANAGEMENT ASSOCIATION,P314 
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وفي عقد السǼعینات ظهرت مفاهǽم الجودة الشاملة الأمر الذȑ أدلى إلى تنامي الاهتمام Ǽالعمل 
المشترك ، وظهر حینها مفهوم حلقات الجودة الشاملة ȞشȞل منن أشȞال الفرȘȄ لحل المشاكل 

. 1والترȞیز على الأهداف  
 مبنǽة على قدرة المؤسسة على ثلاثة مǼادȏوفي بداǽة الثمانینات Ȟانت إستراتیجǽة المؤسسة 

:أساسǽة  
ǽعتمد هذا النظام على مدȐ قدرة المؤسسة وعقلانیتها في استخدام مواردها المادǽة : نظام الهǽمنة*1

.والǼشرȄة   
یرتكز هذا النظام على تقدǽم ما هو أفضل حیث ǽعتمد على مبدأ : نظام المفاضلة أو التمیز*2

:المعاییر التالǽةالأفضلǽة وذلك من خلال   
.الأفȞار والآراء الجدیدة   

.الصور الحسنة للخدمة المقدمة   
.المستوȐ التكنولوجي   
.المظاهر الخارجǽة   

.نوعǽة الخدمة   
.فعالǽة الشȞǼات التوزȄعǽة   

إن ترȞیز النشاǽ ȋعتمد أساسا على الǼحث عن ثغرة بواسطتها تستطǽع المؤسسة : نظام الترȞیز * 3
.Ȟانة إستراتیجǽة وذلك من خلال الخدمات المقدمة والمرجوة الحصول على م  

 
 
 

                                                             1  * Edward. Lawler ?1985 causality crirles afater the fad .harvard businesses review.j.f p.67 



 الفصل الثاني  العمل المشترك
 

53  

وفي عقد الثمانینات بدأ الاهتمام بهندسة النظم أو ما ǽسمى Ǽالهتردة وهو إعادة التفȞیر ǼشȞل 
أساسي و إعادة التصمǽم ǼشȞل جذرȑ في الأعمال للوصول إلى تحسینات حاسمة في مقایǽس 

دمة السرȄعة والفعالǽة وهذا یتطلب تشȞیل فرȘȄ عمل بینهم هدف الأداء مثل التكلفة والجودة والخ
.مشترك وتفاعل مستمر لإعادة هندسة النظم من أجل السرعة وتقلیل التكلفة والوصول إلى الجودة   

وقصد التعرف على ماهǽة العمل المشترك سنحاول التطرق إلى عدة تعرȄفات حیث بدأت مؤسسات 
لتغیرات الحدیثة تلجأ شیئا فشیئا إلى أسالیب العمل المشترك العمل منذ عدة سنوات وفي ظل ا

وخاصة في اتخاذ القرارات التي تتعلǼ Șالعمل وǽعود Ǽعضها إلى الاعتقادات السائدة في ایجابǽة 
.القرارات التي تتخذها الجماعة مقارنة Ǽالقرارات التي تصدر عن الفرد الواحد في محȌǽ العمل   

شخصان فأكثر ǽشترȞان في المعاییر المفصلة Ǽموضوعات معینة  :Ȝامب Ǻأنها  تعرȂف  نیو
وتتشاك أدوارها الاجتماعǽة تشاȞǼا وثǽقا ، أȑ  أنه لا Ȟǽتسب مجموعة من الأفراد صفة جماعǽة إلا 
إذا توفر فیهم مجموعة  من المعاییر المعینة التي تسمح لكل فرد من أفراد الجماعة Ǽالتنبؤ Ǽسلوك 

فرȄندوȞوكُ "حیث عرفه Ȟل من المؤلفان . اعته تنبؤا واضحا إلى اǼعد الحدود Ȟل فرد من أفراد جم  
على أنه أسلوب للتفاعل المǼاشر بین طرفین على الأقل Ȟǽونان متكافئین وǽشارȞان إرادǽا  1996 

.في صنع القرار أثناء عملهما  نحو تحقیȘ هدف مشترك   
Ȅلمة أسلوب  الواردة في التعرȞ شیر المؤلفان أنǽف تدل على أن العمل المشترك لا تقلل من و

أهمیته بل توضح طبǽعة هذا المفهوم وتمیزه عن النشاȋ بنفسه الذǽ ȑقوم Ǽه الأطراف المشترȞة 
فمصطلح العمل المشترك ǽصف Ȟیف یجرȑ النشاȋ أȑ انه یبین طبǽعة العلاقة المتǼادلة خلال 

انه اتخاذ مجموعة من الأفراد والاشتراك على العمل المشترك العمل المشترك وفي سǽاق آخر ǽعرف 
فǽما بینهم سواء  Ȟان ǼشȞل Ȟلي أو جزئي لانجاز عمل معین أو القǽام على تحقیȘ أهداف معینة 

1.تصب في مصلحة الجمǽع Ǽصفة خاصة أو المنظمة التي ترغب في تحقǽقها   
 
 

                                                             
.145،ص 2001بیروت لبنان الأكادǽمǽة نانسي سقو فسوت ، الإدارȑ الناجح تحفیز الإنتاج خطوة ترجمة أمین الأیوȃي  1  
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لتي ǽمȞن أن تكون وفي مفهوم آخر للعمل المشترك فهو یختلف Ǽاختلاف القطاعات ا: 3تعرȂف 
محل للتعاون بین المؤسسات  وǼاختلاف الأهداف التي ǽسعى إلیها العمل المشترك وفي هذا الشأن 

ȋام بنشاǽو أكثر مع طرف محلي أو  وطني للق Ȑخدمة سواء أو  فانه في حالة إشراك طرق أخر
ǽعتبر عمل مشترك أكثر تمییزا حیث تتǽ ة فانǽة أو معنوǽة  مادȞانت المشارȞ ح للطرف الآخر

.من قبل الجماعة المشارȞة من العمل  
ومن هذا نستخلص من التعرȄفات الساǼقة أن العمل المشترك هو مجموعة أشخاص لهم هدف 

وهو Ȟل عمل تؤدǽه مجموعة من  1مشترك وǽستخدمون إمȞانǽات المجموعة لتحقیȘ الأهداف 
العمال أو الموظفین ȞفرȘȄ متماسك في سبیل تحسین إنتاجǽة و مرودǽة المؤسسة القائمة على أسس 
و استراتیجǽات تساهم ǼشȞل فعال في تحقیȘ أفضل النتائج فالسمة الأكثر تمیزا في العمل المشترك 

، فقد Ȟǽون الأعضاء یلزمون أنفسهم  أن Ȟǽون تحقیȘ أهداف الفرȘȄ الأولǽة القصوȐ عند أعضائه
Ǽالعدید من الأهداف الشخصǽة التي ǽأملون في تحقǽقه من خلال أنشطتهم ، ولكن الأكثر أهمǽة 
أعمالهم هو نجاح المجموعة في تحقیȘ الهدف الذȑ حدده الأعضاء معا فهم ǽساندون Ǽعضهم 

. 2الǼعض وȄتعاونون ǼحرȄة وȄتحاورون Ǽصراحة و وضوح   
:عناصر بناء فرȖȂ عمل مشترك :الثاني المطلب   

إلى أنه یوجد ثلاثة عناصر تؤثر في بناء فرȘȄ عمل مشترك وتحدد درجة فعالیته  3)حمدان (ǽشیر   
:العنصر الفني * 1  

وǽقصد Ǽالعنصر الفني هو المهمة المطلوب إنجازها ، ومدȐ صعوȃتها ، هل هي صعǼة التحقیȘ أو 
و الأسالیب والطرق المختلفة لتنفیذها ، لتحقیȘ تلك المهمة و مدȐ  سهلة و المعلومات المتاحة عنها

.صعوȃتها ، و الأدوات و الأجهزة اللازمة لإنجازها   
 

 . 133، ص مرجع سابȘنانسي سقو فسوت ، الإدارȑ الناجح تحفیز الإنتاج خطوة ترجمة أمین الأیوȃي  1                                                             
 . 135عامر عوض ، مرجع سبȘ ذȞره ، ص  2
3 ȋ ، العمل ȘȄع ، عمان ، الأردن ،  1حمدان أحمد ، فرȄ46 – 44، ص  2010، دار أسامة للنشر والتوز . 
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:وهذا العنصر یتكون من جزأین هما  :العنصر الإنساني * 2  
 : قائد الفرȖȂ   .أ 

Șمهمة ما لتحقیǼ امǽوالقادر على تحفیز الأفراد على الق ȘȄما  وهو المسؤول عن الفرȞ أهداف معینة
 ȘȄأن قائد الفر:  

* ȘȄو التكامل والتفاعل بین أعضاء الفر Șالتنسی Șهو المسئول عن تحقی.  
.Ȟǽون بینه و بین الأعضاء قدر Ȟبیر من الثقة و الاحترام والتعاون *   
.Ȟǽون مقتنعا Ǽأهداف الفرȘȄ مخلصا في تحقǽقها ،جادا في قǽادة الأعضاء للوصول إلیها *   
.أن تتوافر فǽه شخصǽة ناضجة وخبرة عملǽة مناسǼة یجب *   
ǽعمل القائد مستشارا للفرȘȄ ، وǽقوم بتسهیل مهمة الأعضاء ، وترسیخ القǽم والقواعد السلوǽȞة * 

.وتوجǽه و تعلǽم الأعضاء ، وتقدǽم النصح والمشورة   
:الǽة إلى أنه یجب على القائد أن یدرك الأمور و المفاهǽم الت 1) السرȄدȑ(وǽشیر   

.فهم الطبǽعة الǼشرȄة ، و الاختلاف بین الأفراد وتنوع احتǽاجاتهم و رغǼاتهم  -1  
2-  ȘȄیل الفرȞقومون بها و یؤدونها وهو السبب في تشǽ حاجة الأفراد إلى أعمال .  
حاجة الأفراد إلى العمل مع Ǽعضهم الǼعض ȞفرȘȄ مشترك و أن یتم تحفیزهم وخلȘ التماسك   -3

 ȌǼوالترا.  
شǼاعها من خلال * 4 Ȟل فرد في الفرȘȄ له احتǽاجات شخصیته یجب على القائد التنǼه لها وإ

 ȘȄته مع الفرȞمشار.  
.الأفراد ǽحبون Ȟلمات المدǽح و الثناء * 5  

السوȄدȑ أحمد ، أراء العاملین في القطاع الخاص عن مهارات  مدرائهم في قǽادة فرȘȄ العمل ، رسالة ماجستیر غیر   1                                                             
 . 30، ص  2010منشورة ، الأكادǽمǽة العرǽȃة البرȄطانǽة للتعلǽم العالي ، المملكة المتحدة ، 
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جعل الأعمال Ǽسǽطة وسهلة لعدم قدرة الأفراد على التعامل مع العدید من الحقائȘ و الأمور في * 6
.آن واحد   

.Ǽحسدهم و أحاسǽسهم أكثر من البǽانات یثȘ الناس * 7  
.أعضاء فرȘȄ العمل المشترك لا یثقون Ǽالقائد إذا Ȟانت أقواله لا تتطابȘ مع أفعاله * 8  

: أنماȉ القǻادة   
القǽادة Ǽأنها قدرة الفرد في التأثیر على شخص أو مجموع من  1)المدهون و العجرمي ( ǽعرف 

رشادهم من اجل  Ȟسب تعانهم ومشارȞتهم وحفزهم على العمل Ǽأعلى درجة الأشخاص ، وتوجیههم وإ
.من الكفاءة في سبیل الهداف الموضوعة   

إلى أن القǽادة هي القفن الذȑ نستطǽع من خلاله التأثیر في الآخرȄن من اجل  2)خرȄسات(وǽشیر 
تحقیȘ الأهداف المرسومة ǼطرȄقة تحصل معها على ثقة واحترام وطاعة  وتعاون المرؤوسین ، 

لكن هل الفن له طرقه وأسالیǼه أنماطه في الممارسة وقد Ȑ اختلفت النظرȄات والدراسات التي و 
  ȋادة وأسالیبها  ولكنها في الغالب توصلت إلى عدد من الأنماǽالق ȋان أنماǽانت تهدف  إلى بȞ

ǽمارس اعتماد على الأسلوب الذȑ تمارس من خلاله القǽادة ، ولكن یجب الانتǼاه إلى انه ǽمȞن أن 
القائد  أكثر من نوع في ذات الوقت ، ولكنه  ǽمیل إلى نمȞǽ  Ȍون هو السمة الغالǼة على طرȄقته 

.في التعاطي مع هذا الفن   
:أعضاء الفرȖȂ  -ب  

والمقصود هنا هو سلوǽȞات الأعضاء التي تؤثر تأثیرا Ȟبیرا على نجاح فرȘȄ العمل المشترك ، من 
الانتماء والولاء ،مدȐ استعدادهم للتعاون المشترك فǽما بینهم ، حیث عددهم ، خبراتهم ، درجة 

.وقدراتهم على العمل الجماعي ، ومستوȐ الروح المعنوǽة و الدوافع لدیهم   
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و سلوǽȞات أعضاء الفرȘȄ تعȞس نجاحه من عدمه ، فالفرȘȄ المشترك هو الذǽ ȑسعى Ȟل فرد فǽه 
. تصال الفاعل والبناء من قبل أعضاء الفرȞ ȘȄافة نحو نجاح الفرȘȄ ، وهذا السلوك ینتج عن الا

وتتصف الفرق الفعالة Ǽالإنتاجǽة العالǽة والروح المعنوǽة المرتفعة ،و یؤدȑ أفراد الفرȘȄ معظمهم 
 ȘȄالرضا لكونه فردا في هذا الفرǼ ن الشعورȄمنحون الأفراد الآخرǽة من الجودة وǽأعماهم بدرجة عال

اجتماعي لهم ، وȄتمتعون بدرجة عالǽة من الولاء ، وȄدفعهم ذلك الشعور ، وǽمیلون إلى تكوȄن ǽȞان 
Ǽالفخر والزهو وȄرون أنفسهم أفضل الفرق من الأخرȐ وȞǽون الفخر هنا محمود لأنها لǽست لاحتقار 

.الناس ، بل دافع لبذل المزȄد من التقدم   
:العنصر البیئي  -3  

:جزأین هما  إلى أن عنصر البیئي یتكون من 1)حمدان( وǽشیر  
:البیئة الاجتماعǽة  -1  

وǽقصد بها المؤثرات الاجتماعǽة لمنظمة فرȘȄ العمل المشترك والتي Ȟǽون لها تأثیر Ȟبیرا على 
.الفرȘȄ من حیث العادات والاتجاهات وسلوǽȞات الأفراد   

ك Ȟما ǽقصد بها ذلك الإطار من العلاقات الذǽ ȑحدد ماهǽة علاقة حǽاة العضو مع غیره ، ذل
الإطار من العلاقات الذȑ هو الأساس في تنظǽم أȑ فرȘȄ من الفرق سواء بین أفرادها Ǽعضهم 

.بǼعض في بیئة ما ، أو بین فرȘȄ متǼاینة أو متشابهة معا وحضارة في بیئات متǼاعدة   
وهي المنظمة أو المؤسسة التي ǽعمل بها فرȘȄ العمل المشترك وما تحتوȑ : البیئة التنظǽمǽة  -2

.من سǽاسات ، فلسفة ، أهداف ،خطȌ ، موارد ، نظام الحوافز ، تقیǽم الأداء و التدرȄب  علǽه  
وتعد البیئة التنظǽمǽة الوسȌǽ بین الرضا عن أداء مرتفعة ، والعȞس صحǽح ، Ȟم تعد البیئة 
التنظǽمǽة التنظǽمǽة عاملا مساعدا في تحقیȘ الفاعلǽة التنظǽمǽة للمنظمة ، ومن خلال تحسین البیئة 

.ǽستطǽع القائد التأثیر على أعضاء الفرȘȄ والذین ǽعدوا جوهر عملǽة رفع مستوȐ الأداء Ǽالمنظمة   
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:نستخلص من Ȝل ما سبȖ الشروȉ الآتǻة لنجاح فرȖȂ عمل متعاون ومشترك فǻما بینه   
أن تتوفر الرغǼة في الاشتراك والتعاون لتحقیȘ الهدف، والالتزام بتقدǽم المساهمات لǼاقي  - أن تتوافر لدیهم المهارات اللازمة لأدائها  - .على علم Ǽالمهام المطلوǼة، واقتناع Ǽأهمیتها، وقدرتهم على تحقǽقها  أن Ȟǽون الأعضاء - .أن یتولى القائد التخطǼ ȌǽمشارȞة الأعضاء ، وتنسیȘ الجهود بینهم  -

  .أن یتوفر نظام فعال للثواب والعقاب المادȑ والمعنوȑ  - .وفر بین الأعضاء الثقة والاحترام والمساندة والرغǼة في إذاǼة الاختلافات أن یت - .أن تتوفر اتصالات مفتوحة و معلومات متاحة للجمǽع  - .الأعضاء
خصائص فرȖȂ العمل المشترك: المطلب الثالث   

:من أهم الصفات والخصائص للعمل المشترك نذȞر ما یلي   
قائد إدارȑ في Ȟل الأحوال ، وقد Ȟǽون هو قائد الفرǼ ȘȄالرغم من وجود : القǻادة المشترȜة * 1

فرȘȄ العمل المشترك والفعال هو  الذȑ یتولى المسؤولǽات الإدارȄة وȄنفذ أعمال الفرȘȄ ، إلا أن
الفرȘȄ الذȑ یتقاسم أعضاؤه Ǽاقي وظائف ومهام القǽادة Ǽمعنى أنهم ǽشترȞون في متاǼعة تنفیذ 

.مهام الفرȞ ȘȄل حسب مهارته   
ǽسعى أعضاء الفرȘȄ المشترك أن تكون أهداف الفرȘȄ  :إدراك أهداف الفرȖȂ المشترȜة * 2 

طموحه بل أن Ǽعضهم على ذلك وǽعمل Ȟل منهم على معرفة أهداف الفرȘȄ ، ورسالته بوضوح 
ولكي Ȟǽون العمل مشترȞا وفعالا یجب أن ǽقبلها الأعضاء وȄلتزمون بها ، مع ضرورة . ودقة

ف الفرȘȄ وȃین الأهداف الشخصǽة التي ǽشاطر فیها الأعضاء Ǽعضهم الǼعض التنسیȘ بین أهدا
یتسارعون لتحقǽقها ، وذلك في نفس الوقت الذǽ ȑعملون فǽه معا لتحقیȘ هدف الفرȘȄ المشترك 

وȄتوقع من القائد هنا أن ǽعمل ȞǼل جهده لإقرار و إǽضاح الرواȌǼ التي ترȌȃ بین الأهداف 
1.ن الهدف المشترك للفرȘȄ وȃی... الشخصǽة للأعضاء   
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3 * ȖȂع أعمال الفرǻة في جمȜالمشار:  Șدورا لتحقی ȘȄل عضو من أعضاء الفرȞ ȑیؤد
الهدف المشترك للفرȘȄ ، ولهذا فإنه لابد و أن ǽشترك الجمǽع في أداء أعمال الفرǼ ȘȄشȞل 

ر أعضاء الفرȘȄ وانطلاقا من شعو .إیجابي Ǽالرغم من أن الأدوار قد لا تكون Ǽالضرورة متساوǽة 
Ǽالانتماء لفرȄقهم وǼالمسؤولǽة المشترȞة لإنجاز هدف الفرȘȄ حتى ولو على شȞل مراقب للتأكد 

ومع أن القائد دور خاص في هذا الجانب إلا أنه یجب أن ǽساهم الجمǽع في تشجǽع . من أدائها
ǽلكل عضو ف Șح مصدر قلǼتص ȘȄمصاعب یواجهها الفر ȑة انطلاقا من أن أȞ1.ه المشار  

حیث تعتبر الثقة المتǼادلة بین أعضاء الفرȘȄ ، بینه وȃین القائد ، من :الاتصال المȜتوب * 4
أهم الأشǽاء التي یجب أن تتوفر لفرȘȄ العمل المشترك ، وذلك لما لها من دور في تسهیل مهمة 

الاتصال بینهم ، Ȟما یجب أن Ȟǽون هناك استعداد للاعتماد على Ǽعضهم و التعاون بین 
ǽعض ، وعدم الانحǼعضهم الǼ حة وȄشجع المناقشة الصرǽ له من القائد أنȞ تطلب ذلكȄاز و

 المفتوحة 
دون أن یبدȑ أȑ استجاǼة أو ردود فعل متحیزة ، وهȞذا ǽمȞن أن یتحقȘ لنا الاتصال المفتوح 
في الفرȘȄ ،حیث ǽعیر الأعضاء عن مشاعرهم وأفȞارهم تعبیرا صرȄحا ، وǽعترفون Ǽأخطائهم 

في تحمل المسؤولǽة عن سلوȞهم وأرائهم ، وتقبل تعلǽقات Ǽعضهم ونقاȋ ضعفهم ، ولا یترددون 
.الǼعض  

Ǽعض خصائص الفرǽ... ȘȄشȞل التوتر و التشدد والرسمǽات والشȞلǽات  :البیئة الودǻة * 5
ولذلك فإنه لكي ǽصǼح الفرȘȄ فعالا یجب أن تكون البیئة .الذǽ ȑسǽطر على الجو المشحون 
الفرȘȄ بوجودهم مع Ǽعضهم الǼعض ، وأن تخلو علاقاتهم ودǽة إلى درجة أن ǽستمتع أعضاء 

من الشȞلǽات والرسمǽات المرتȞǼة Ǽالمراكز الوظǽفǽة و البیئة الودǽة هي التي تكون مشجعة 
للاتصال المǼاشر بین الأعضاء بǽسر ومرح ، حتى یجد الأعضاء أنهم ǽساعدون Ǽعضهم 

ǽشاطرون Ǽعضهم فرحة تحقیȘ النجاح  الǼعض دون الانتظار حتى ǽطلب منهم ذلك ، Ȟما أنهم
.، و التقدم الذǽ ȑحققه الǼعض الآخر  
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یجب على القائد الحرص على شرح الهدف من العمل  :فهم وتوضǻح المهام والأدوار جماعǻا 
المشترك لفهم وتوضǽح الأدوار ، وذلك لكي یتحمل Ȟل عضو في الفرȘȄ نصیǼه من المسؤولǽة 

ǽساعد الأعضاء Ȟل منهم الآخر في متاǼعة التنفیذ على ضوء ما  في أداء أعمال الفرȘȄ ، وحتى
هو مخطȌ له ومتفȘ علǽه وǼما أن المهام ترتǼ ȌǼلا أدوار ارتǼاطا ومǼاشرا ، فإنه یجب أن 

وعلى هذا .ǽشارك الجمǽع في عملǽة فهم وتوضǽح مهام و أدوار جمǽع الأعضاء الآخرȄن 
فإنه یجب أن Ȟǽون هناك مناقشات ومفاوضات بین الأساس ولكي تتم العملǽة ǼشȞل ایجابي ، 

الأعضاء للوصول إلى اتفاق حول التوقعات المنتظرة من Ȟل دور ، لتتضح الأدوار والمهام Ǽما 
 ȘȄعضو في الفر ȑأ Ȑلا یدع لبتا فیها مد.  

تظهر Ǽعض الاختلافات في الآراء والحاجات  :التحضر في التعامل مع الخلاف * 7
مما ǽستدعي ضرورة أن یتعامل معها أعضاء ...مات بین أعضاء الفرȘȄ والأغراض والمساه

1.الفرȘȄ العمل المشترك الفعال ȞǼل مرونة وموضوعǽة و مرح وحسن دعاǼة   
وȃهذه الطرȄقة في التعامل مع الاختلافات ǽشعر الأعضاء ǼالحرȄة في إبداء أرائهم ، ولا  

یختلف معهم في الرأȑ على أنه عدو له ǽضاǽقهم الخلاف حولها ، بل أنه لا ǽعاملون من 
،ولكن ینظرون إلǽه على أنه ǽحاول إثراء النقاش والمساهمة في الخروج Ǽالرأȑ السلǽم والصواب 

 ȘȄعد اختلاف الآراء مصدرا لقوة الفرǽ هذاȃعلى .، و ȘȄعمل أعضاء الفرǽ ولتجاوز اختلافاتهم
شȞلات لحسم تلك الخلافات ، والوصول زȄادة تماسك فرȄقهم عن طرȘȄ استخدام مهارات حل الم

.إلى اتفاق في قراراتهم حولها   
ǽحتاج فرȘȄ العمل المشترك في Ȟثیر من الأحǽان  :الاتفاق الجماعي في اتخاذ القرارات * 8

إلى اتخاذ Ǽعض القرارات التي ǽسیر من خلالها أعماله ، ولا یجب اتخاذها ǼشȞل انفرادȑ من 
نما یجب أن  یتم اتخاذها Ǽالاتفاق في الرأȑ بین Ȟافة أعضاء الفرȘȄ ، أǼ ȑمعنى قبل القائد ،وإ

وقد .أن ǽشترك الجمǽع في النقاش والمداولة حتى یتم الوصول إلى القرار الذȑ یرضاه الجمǽع 
 یرȐ الǼعض أنه من الصعوǼة ǼمȞان الوصول إلى قرار بإجماع الأعضاء ، وخاصة عندما Ȟǽون 
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ولن ǽعرقلوا .وفي الواقع أن المؤȄدین سیدعمون المعارضین .دین منهم الموافقة ومنهم المحای
 تنفیذه، وهȞذا یǼقى التعامل مع المعارضین عند الرغǼة في الوصول على الإجماع ، وذلك من

وتوضǽح الآراء المخافة لأرائهم حتى یتم التوصل إلى أحد ... خلال مناقشتهم في أرائهم  
معارضین إلى موقع الحǽاد وǼالتالي لا Ȟǽون حجر عثر في الطرفین أو حتى یتحولوا من Ȟونهم 

.طرȘȄ تنفیذ القرار   
إن أداء الفرȘȄ الناجح لمهمته یتطلب نوعا من المتاǼعة  :التقیǻم الذاتي وتنوǻع الأسالیب * 8

 ȘȄمصدر خارجي ومن هنا فإن فر ȑس أǽذاته ، ول ȘȄون مصدرها الفرȞǽ م التي یجب أنǽوالتقی
لرقاǼة والتقیǽم الذاتي من قبل قائد الفرȘȄ أو Ǽعض أعضاءه أو جمǽعهم Ȟما ǽعمل العمل یتقبل ا

 ȑس أǽذاته ، ول ȘȄون مصدرها  الفرȞǽ م التي یجب أنǽعة والتقیǼر الوسائل المتاȄعلى تطو
.مصدر خارجي    

ومن  ȘȄ أو هذا  فإن فرȘȄ لا العمل المشترك الفعال الرقاǼة والتقیǽم الذاتي  من قبل قائد الفر  
Ǽعض أعضائه  أو جمǽعهم ،Ȟ Ȑما ǽعمل على تطوȄر الوسائل والإجراءات والطرق اللازمة 

1.للتقیǽم الذاتي للأداء  
علاقة الاتصال الداخلي بتفعیل العمل المشترك في المؤسسة :المǺحث الثاني   

تعتمد المؤسسة لبلوغ أهدافها على إشراك مجموعة من الأفراد والمهارات المتعددة ضمن       
فرȘȄ عمل ولدیهم السلطة والمسؤولǽة الجماعǽة والمیل إلى المشارȞة وخلȘ جو من الثقة 

المتǼادلة لتحقیȘ الهدف المرجو للمؤسسة حیث أن تثȘ الإدارة Ǽالموظفین وتعتبر أنهم ǽعملون 
تهم نحو تحقیȘ أهداف المؤسسة والأعضاء محفزون ǼالمȞافآت Ȟم إن الموظفین ملتزمون بإراد

ومن أعلى ; Ǽمناقشة  وتوحید الموضوعات الهامة ǼالنسǼة لهم وȄتدفȘ الحوار من أسفل إلى أعلى
إلى  أسفل وȃنفس المستوȐ حیث تعد سمات العمل المشترك القوة الفعالة والمؤثرة على دینامǽȞǽة 

الفرȘȄ من خلال ما تحدثه من تأثیر على قǽم  وسلوك  وتفاعل الفرȘȄ في عملǽاتها  وحرȞة
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 Ȑة ،حیث یرǽسǽات  1)ببر(الرئǽȞارة عن سمات وسلوǼللعمل المشترك تكون ع ȘȄة الفرǼأن استجا
الفرȘȄ  منذ المهمة إلى اكتمالها ومنذ تشȞیل الفرȘȄ إلى أداء الفرȘȄ  مثل  هذه الاستجاǼة سوف 

اء  الفرȘȄ للعمل الجماعي وتحدد ما إذا Ȟان الفرȘȄ قادرا عندما  ǽحȞم علǽه من حیث تصف أد
المعاییر أو السمات  هي التي تؤثر على قدرة  الفرȘȄ  قادرا عندما ǽحȞم علǽه من حیث 

المعاییر وهذه المعاییر أو السمات هي التي تؤثر على قدرة  الفرȘȄ  ومدȐ فاعلیته وهي التي 
.مها  للتمییز بین فعالǽة العمل  المشترك وعدم فعالیتهǽمȞن استخدا  

نجاز فرȘȄ عمل  حیث أن هذه السمات  تمثل أحد المنعطفات الرئǽسǽة في عملǽة تشȞیل وإ
مشترك حیث یجب أن تولي Ǽأهمǽة خاصة عندما تشȞل الفرȘȄ نظرا لما تتمتع Ǽه هذه الأǼعاد 

الإنتاجǽة وفاعلǽة فرȘȄ عمل المشترك فǽما بینهم والسمات من Ȟونها تمثل معاییر لقǽاس الأداء و 
.وذلك من خلال الجودة في العمل  

من الغرȄب أن نجد موضوع التعاون في لجماعات لم ǽحǼ Ȏالاهتمام اللائǼ Șه من : التعاون 
قبل الǼاحثین رȃما ǽعود ذلك إلى أن ،لتعاون بین أعضاء جماعة العمل مسألة متوقعة وأنه 

ستثناء فالعمال ینظمون جهودهم من أجل تحقیȘ أهداف المؤسسة وما دام القاعدة  ولǽس الا
العمال مرتǼطین أو مȞلفین هم بدور بتحقیȘ ذات الأهداف فإنهم سیتعاونون مع Ǽعضهم 

 .الǼعض
مأثورة و الحȞمة الشعبǽة عن هذا الاستعداد لتعاون مثلوتعتبر الأقوال ال   2) جولدنر(ثم انه قد یتطوع العمال Ǽمساعدة Ǽعضهم الǼعض على أساس تǼادل المنفعة أو التعاون   

الفئة الجیدة تستحȘ مثلها وقدم للناس من العمل ما ǽحب أن ǽقدموه لك وهȞذا فإن العاملین   ֓ 
ǽساعدون Ǽعضهم الǼعض Ȟما أن أعضاء الجماعة یتعاونون مع Ǽعضهم الǼعض نظرا لأن 

Ǽفوائد رȃما تكون على شȞل ترقǽة أو زȄادة  تحقیȘ أهداف المؤسسة سǽعود على Ȟل واحد منهم

                                                             1 Byer . n .and weston .r .2004measuring the lrogress of  industry teams in mech engs .vol . 218 p 1433 . 
2  * Gouldner .a .w .1960 .the norme of reciprocity : a preliminary statement .American sociologie review . p 161 . 
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في الراتب أو مȞافئة تؤدȑ مساعدة الآخرȄن إلى دیون أو قروض اجتماعǽة على الآخرȄن وهنا 
ن نجاح الجماعة هو الغاǽة والمدȐ المشترك   یجب وضع مصلحة الجماعة فوق مصلحة الفرد وإ

فإنهم سȞǽونون أكثر قوة وفعالǽة  وعندما تصǼح هذه العوامل جزء لا یتجزأ من عمل المشترك
 ȘȄالفر Șفبروح الجماعة یتحق ȘȄمشاكل أو انتكاسات قد تعترض الطر ȑلمواجهة أ.  

فالتعامل في العمل ǽقصد Ǽه توحید وتكافؤ الجهود بین الموظفین في سبیل التوصل إلى الحل 
اور فǽما بینهم الصائب في الأمور المتعلقة Ǽالمؤسسة وȄجب أن Ȟǽون قائما على أساس التش

.Ǽعیدا عن السǽطرة   
و Ǽاختصار یبدو التعاون بین أعضاء جماعة العمل Ȟما لو Ȟان مسألة عملǽة وǼالفعل یتعلم 

معظم العاملین Ȟیف ینسجمون وȄتعاملون بنجاح مع زملائهم في العمل ومنع ذلك وعلى الرغم 
لك من أجل تحقیȘ هدف من انتشار ظاهرة التعاون إلى حد Ȟبیر داخل الجماعات العمل وذ

مشترك وفعال إلا أن الأعضاء ǽمیلون أǽضا إلى التنافس مع Ǽعضهم الǼعض أثناء محاولتهم 
.الحصول على المȞافئات من المؤسسة وهي في العادة قلیلة جدا  

ذا Ȟان التعاون ǽعني أن ǽعمل : التنافس * یوجد التنافس في الجماعات على نطاق واسع وإ
من أجل أهداف عامة مشترȞة ،فإن التنافس داخل الجماعة ǽعني أن ǽعمل أعضاء الجماعة معا 

Ȟل عضو من الأعضاء الجماعة منفردا ، وفي المواجهة Ȟل عضو آخر من أجل تحقیȘ أهدافه 
1.الخاصة ، وغالǼا ما Ȟǽون ذلك حساب الأعضاء الآخرȄن   

هو عملǽة إنسانǽة طبǽعǽة في العمل المشترك داخل المؤسسة ، في جمعǽات العمل فالتنافس 
ونلاحȞ Ȏذلك أن الثقافة تشجعهم في الوقت ذاته ، وأن وجود مؤسسات العمل Ǽحد  ومؤسساته

ذاته دلیل قاطع على فوائد عملǽة تعاون العاملین ، ونجمعهم لجهود لتنفیذ Ǽعض الواجǼات 
المȞافآت الذȑ تبنته المؤسسات في الولاǽات المتحدة أهمǽة إثاǼة المجهود المعقدة ، وȄؤȞد نظام 

الفردȑ أو مȞافئته ، وهذا بدوره ǽشجع على التنافس وȄنظر الناس إلى التنافس على أنه مسألة 
صحǽحة ومطلوǼة ، لذلك أصǼحت الخاصǽة ضرورȄة جدا لنجاح الفرد والمؤسسة  Ǽصفة عامة 

 ȉاǺالعمل المشترك لن ینجح في فر : الالتزام والانض ȘȄȄأعضاء الفر Ȑن لدȞǽ مهمته ما لمȘ  
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رغǼة  حقǽقة وحاجة للمشارȞة في المطلوب إنهاؤه ولابد من توضǽح مهمة الفرȘȄ للأعضاء 
وشرح أسǼاب اختǽار Ȟل عضو في التأكید على الأعضاء وأن Ȟǽونوا صادقین وواضحین في 
إبداء إشغالاتهم فǽما یتعلȘ في مشارȞتهم  في المهمة ومحاولة معالجة أȑ تحفظات قد تكون 

أن یوضح أعضاء الفرȘȄ المȞافآت والجوائز التي تقدم في حالة الانجاز لدȐ الǼعض وǽفضل 
 الناجح 

الإدارة لا تشعر Ǽأن نشر المعلومات  ǽعني التنازل عن النفوذ أو المȞانة أو أنها  :المشارȜة 
وسیلة للتخلي أن الالتزامات إلا أن  مشارȞة الموظفین  لǽس Ǽالأمر السهل ، قد یتطلب الأمر 

الفرȘȄ وقت طوȄل للوصول إلى الثقة والمصداقǽة الضرورتین لتطبیȘ نظام العمل من أعضاء 
المشترك ، Ȟما أن المؤسسة تثȘ في موظفیها وتعتبر أنهم ǽعملون بإرادتهم  نحو تحقیȘ أهداف 
المؤسسة والأعضاء محفزون ǼالمȞافآت Ȟما أنهم ملزمون Ǽمناقشة وتوحید الموضوعات الهامة 

.اقترب التنظǽم من المشارȞة Ȟلما Ȟان التنظǽم أكثر فاعلǽة ǼالنسǼة لهم وȞلما  
إن انتماء الفرد إلى الجماعة ǽساعد على تعدیل التوتر والقلȘ  : المساعدة والمساندة الجماعǽة 

Ǽسبب المشاكل التي  یواجهها وذلك من خلال المساندة والتعاون  بین أعضاء الفرȘȄ المشترك 
1.ما معنوǽا للفردوȃذلك تكون الجماعة أكثر دع  

:سمات فرق العمل المشترك الفعالة من خلال ) Ǽاكر( وǽحدد  
الرؤǽة والعمل ومهمة الفرȘȄ التي قد تم تحدیدها وهي واضحة ومقبولة  لكل : أهداف واضحة-1

عضو والتفȞیر  في النتائج والأسالیب وذلك من خلال إدراك أن أسالیب العمل الصحǽحة 
تحقیȘ الأهداف التي لا بد أن تكون هذه الأهداف المراد  إنجازها  وصناعة القرار تؤدȑ إلى

واضحة ومحددة وقابلة  للقǽاس وأن تكون مرنة لأن وضع الأهداف ǽعد ضرورȄا لأنه ǽمنع 
المجادلة وسوء الفهم بین أعضاء  فرȘȄ العمل وǽعطي دافعǽة أكثر وصراع أقل واستخداما اقل 

لطبǽعة المشȞلة من حیث  جمع المعلومات المطلوǼة  للوقت وذلك من خلال الفهم الواضح
.وتحلیلها والǼحث عن الحلول البدیلة ثم اختǽار القرار السلǽم   

                                                             1  * Gouldner .a .w .1960 .the norme of reciprocity : a preliminary statement .American sociologie review . p 162 . 
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المناخ ǽمیل لان Ȟǽون ودǽا ومرȄحا وغیر رسمي ، ولا یوجد أǽة توترات واضحة أو : الألفة -2
.أشارت عمل   

.جǽعه للمشارȞة هناك الكثیر من المنافسة وȞل عضو یتم تش: المشارȜة  -3  
الأعضاء ǽستخدمون أسالیب استماع فعالة مثل الاستجواب وإعادة الصǽاغة  : الاستماع  -4

.والتخلǽص للحصول على الأفȞار الرئǽسǽة   
هناك خلاف لكن الفرȘȄ مرتاح ولا تظهر علǽه أȑ علامات أو Ȟبت :  خلاف متحضر -5

.الصراع   
للقرارات المهمة الهدف جوهرȑ لكن لǽس Ǽالضرورة الموافقة  ǼالنسǼة :  قرارات Ǻالإجماع  -6

Ǽالإجماع عن طرȘȄ المناقشة الصرȄحة  لأفȞار Ȟل فرد تجنب التصوȄت الرسمي أو التسوǽات 
.السهلة   

أعضاء الفرȘȄ المشترك ǽشعرون ǼالحرȄة في التعبیر عن مشاعرهم حول :  اتصال مفتوح -7
ومستمرة ȞǼل الاتجاهات وذلك للعمل على تحقیȘ هدف المهمات والاتصالات بینهم مفتوحة 

.مشترك   
هنالك توقعات واضحة حول الأدوار التي یلعبها Ȟل عضو في الجماعة :  أدوار واضحة -8

وعندما یتخذ أȑ إجراء یتم عمل مهمات واضحة ومقبولة وȄتم تنفیذها والعمل یتوزع Ǽعدالة بین 
ȘȄأعضاء الفر 

ون للفرȘȄ قائد  رسمي توظف القǽادة التحول من وقت لأخر Ȟǽ: القǻادة المشترȜة  -9
Ǽالاعتماد على الظروف  احتǽاجات  المجموعة ومهارات أعضاء الفرȘȄ المشترك والقائد الرسمي 

ǽ.1مثل السلوك الملائم وǽساعد في إرساء قواعد ایجابǽة  
ة الهامة وتحرȄك ǽقضي الفرȘȄ الوقت في تطوȄر العلاقات الخارجǽ: العلاقات الخارجǻة - 10

 المصادر وȃناء المصداقǽة  مع الأشخاص الهامین في أجزاء أخرȐ من المنظمة
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الفرȘȄ المشترك لدǽه مجال واسع من أنماȋ لاعبي الفرȘȄ تشمل الأعضاء : تنوع الأسلوب -11
اللذین یؤȞدون على الانتǼاه للمهمة والهدف والترȞیز على العملǽة والأسئلة عن ǽȞفǽة عمل 

.ءك بین الأعضامشتر   
:خطوات انجاز فرȘȄ العمل الفاعلة Ǽالاتي  1)وود Ȟوك(في حین وصف   

إن أعظم نقاȋ القوة  في الفرȘȄ  الفعال تقع في تولǽفه الفرȘȄ المشترك : توازن الأدوار  -1
المȞونة من مواهب  وقدرات  مختلفة  فالبناء  الجید  للفرȘȄ یبدأ Ǽالاختǽار الجید للأعضاء من 

تنفیذ المهام والأهداف المتفȘ علیها ، ولذلك  لابد أن تكون  هناك مجموعة من الأدوار  اجل 
الحاكمة  التي یجب  أن تؤدȑ  وهذا الأدوار تشمل المنسȘ  المولد الناقد والمنتقد والقائد Ǽحیث 

.Ȟǽون لكل عضو دور تؤدǽه على أكمل وجه في عمله   
لفرȘȄ فعالا ومشترȞا في عمله لا بد أن Ȟǽون من أجل أن Ȟǽون ا: الصراحة والمواجهة -2

والمسائل الحساسة لان الصراحة والمواجهة والوضوح تؤدȑ إلى وجود تفاهم راسخ وتماسك  أعضاؤه لدیهم القدرة للتعبیر عن آرائهم ووجهات نظرهم ȞǼل صراحة ووضوح ومواجهة المشاكل 
یداع أكثر وصراع ایجابي بین أعضاء الفرȘȄ المشت .رك  قوȑ وإ  

أن أهم ما یتصف Ǽه الفرȘȄ العمل الفعال في المنظمة هو وجود الثقة : الدعم والثقة -3
نجازه وهذا ما  المتǼادلة بین أعضاءه وهو الأمر الذȑ یجب تنمیته منذ بداǽة تكوȄن الفرȘȄ وإ
یتحقȘ من خلال دعوة القائد لأعضاء الفرȘȄ بتفوǽض السلطة وفتح قنوات الاتصال  بین 

ء وتǼادل الأفȞار ǼحرȄة دون قیود وتوفیر العدالة بین الأعضاء الفرȞ ȘȄل ذلك یؤدȑ الأعضا
لدعم بناء الثقة بین أعضاء الفرȘȄ للوصول إلى هدف موحد ومشترك بینهم وهو مصلحة 

  . المنظمة وتطورها
ǽعني أن أعضاء الفرȘȄ ملتزمون وراغبون في المشارȞة في العمل الذȑ : لتعاون والصراع  - 4ا

یؤدونه فǽما بینهم حیث أنهم یثقون Ǽعضا ،Ǽعضا وǽشجعون Ǽعضهم Ǽعضا وȄتحدثون مع 
Ǽعضهم Ǽعضا وǽقبلون نقاȋ القوة والضعف عند Ǽعضهم Ǽعضا وهذا التعاون یؤدȑ إلى حل 

.الصراع داخل الفرǼ ȘȄطرȄقة إیجابǽة  
                                                             1  * Wood Cook M1994 team développement manuael 2ed(england cower publishing.)p244. 
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في النتائج أولا سمات الفرȘȄ العمل الفعالة أنها تفȞر : ) القرارات(الإجراءات الصحǻحة -5
والأسالیب ثانǽا وذلك من خلال إدراكها أن أسالیب العمل المشترك والصحǽحة وصناعة القرارات 

تؤدȑ إلى تحقیȘ الأهداف والنهوض Ǽالمنظمة وتطورها وذلك من خلال الفهم الواضح لطبǽعة 
اتخاذ القرار  المشȞلة من حیث جمع المعلومات المطلوǼة وتحلیلها وǼحث الحلول البدیلة ومن ثم

.السلǽم  
القائد الرسمي للفرȘȄ الفعال هو القائد الذȑ یدعم الفرȘȄ من خلال الثقة  :القǻادة الملائمة -6

والولاء Ǽاستخدام التفوǽض Ȟوسیلة للإنجاز والتطوȄر ومواجهة الحقائǼ Șأمانة ومصداقǽة وǽشجع 
اءات عمل سلǽمة من خلال التطوȄر للعمل الجماعي المشترك داخل المنظمة وǽحافȎ على إجر 

.مشارȞته الأعضاء في اتخاذ القرارات   
فالمراجعة المنتظمة لأداء وعمل الفرȘȄ الفعال ǽمȞن أن تحسن أداء :  المراجعة المنتظمة -7

الفرȘȄ المشترك من خلال ضمان أن الجهد قد تم توجیهه نحو التخطȌǽ وتحسین صناعة القرار 
احتǽاجات التدرȄب ’وضǽح الأهداف المرجوة وتحدید فرص وزȄادة الدعم والثقة والسǽطرة وت

.وزȄادة فاعلǽة قǽادة الفرȘȄ لتكوȄن فرȘȄ عمل ناجح   
8- ȏر :  التطور الفردȄة لابد من الاستمرار في تطوǽفاعلǼ أن تعمل ȘȄن الفرȞحتى تتم

كسابهم لعملهم من خلال إستراتیجǽات تدرȄب ǽة فعالة أعضائها Ǽالمهارات والقدرات اللازمة وإ
 تزȄدهم خبرات جدیدة وتبین لهم نقاȋ القوة والضعف وتحثهم على التجدید والصبر والصراحة

ستراتیجǽات تكوȄن فرȘȄ عم مشترك في  :العلاقات القوǻة ضمن المجموعة  -9 من أهم طرق وإ
المنظمة تكوȄن علاقات بین أعضاء  المجموعة Ǽحیث یجب أن تكون قوǽة ومتینة ومتماسȞة 

.بینهم فǽما   
1:عدة سمات لبناء فرȘȄ عمل مشترك ومنتج وعالي الأداء Ǽالمعاییر التالǽة ) وǽلات(Ȟما حدد   

  وضوح الأهداف :ȘȄه من قبل أعضاء الفرǽعل Șاس متفǽأهداف واضحة وقابلة للق 
، دار الفجر النشر والتوزȄع  ǽȞ1فǽة بناء فرȘȄ عمل وناجح ،ȋ وǽلات وزاب ، ترجمة عبد الحǽȞم أحمد الخزامى ،1                                                             

 .209،ص 2002،
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  * ما بینهم أو نجاح   المنظمة یتطلب أن تكون إ: الأدوارǽسواء ف ȘȄأهداف الفر Șن تحقی
ى علم Ǽالدور الذǽ ȑطلǼه منه أداؤه وأن تتوفر لدȐ العضو القدرة والمهارة Ȟل عضو عل

 .اللازمة للقǽام بهذا الدور المسند إلǽه  
  ةǽوحدة : الاعتمادȞ عضǼ عضهم معǼ عمل الأعضاء معǽ العم الناجحة تتطلب أن ȘȄفر

 .واحدة وذلك من أجل تحقیȘ واحد ومشترك 
  ة المرتدةǽالاتصال والتغذ : ȘȄة الاتصال فرȄحرǼ العمل الناجحة هي التي تسمح لأعضائها

، والاتصال مفتوح بین الجمǽع ، والمعلومات  تمرر بین الأعضاء Ǽسرعة وȞذلك حصولها 
على تغذǽة  مرتدة منتظمة حول معالمها سواء من الإدارة أو الإدارة أو من الآخرȄن لكي 

 .تساعده في إنجاز الأهداف المرجوة 
  المناقشة اتخ Ȍǽه الوقت اللازم : اذ القرار التخطǽون لدȞǽ المشترك الفعال یجب أن ȘȄالفر

بین أفراده قبل الوصول إلى القرار النهائي ولي تكون المسالة واضحة أمام Ȟل عضو من 
 .أعضاء الجماعة والطرق البدیلة لمعالجتها مثل اتخاذ القرار

  مǽوالتقی Șعمل : التطبیǽ ȑالفعال هو الذ ȘȄالقرارات التي تم اتخاذها الفر Șعلى تطبی
 .Ǽمسؤولǽة جماعǽة تضامنǽة ومعالجة الثغرات Ǽسرعة 

  ةǽات الفردǽع الأعضاء  : القواعد والأخلاقǽالتي تعمل على تشج ȘȄالفعالة هي الفر ȘȄالفر
 .لكي Ȟǽونوا مبتكرȄن ومجددین وان ǽستمع أعضاء الفرȘȄ لتقیǽمهم بإصغاء

  ميǽعدد قلیل ولدیها الفر : البناء التنظǼ التي تتمتع ȘȄة الناجحة والفاعلة هي الفرȞالمشتر ȘȄ
القدرة على تشȞیل جماعات فردǽة من اجل تنفیذ أنشطة الفرȘȄ وتوفر أوقات Ȟافǽة 

 .للاجتماع
  دارة الصراع الفرȘȄ الفعال یتسم Ǽالتماسك وȞǽون أعضاؤه متعاونین ولدیهم : التعاون وإ

       1.الصراع  استراتیجǽات فعالة لإدارة
                                                             

  1 210وǽلات وزاب ، ترجمة عبد الحǽȞم أحمد الخزامى ، ǽȞفǽة بناء فرȘȄ عمل وناجح ،ص 



 الفصل الثاني  العمل المشترك
 

69  

 2- نتر وآخرون (أماȄرȞ(1 فقد حدد سمات العمل المشترك من خلال: 
  ةȞادة المشترǽض والتحرر وخدمة : القǽادل بواسطة التفوǼالاتكال المت Șوذلك من خلال خل

 الآخرȄن 
  الهدف والعمل المشترك والسعيǼ ȘȄأعضاء الفر Ȑلد ȑاز للهدف وجود شعور قوǽالانح

 لتحقǽقه
  ȑح والأمین بین أعضاء المنظمة  : الاتصال القوȄمناخ من الثقة والاتصال الصر Șخل

رؤǽة واضحة  للتغییر ومتطلǼات المستقبل مما یخلȘ فرصة للنمو : الترȞیز على المستقبل 
 . والتطور

  ة الإبداع : مواهب مبدعةǽإلى عمل ȑة تؤدǽمهارات فرد ȘȄملك أعضاء الفرǽ یجب أن ȑأ
 .والابتكار 

  عةȄة السرǼاستغلال الفرص المتاحة وتحدیدها والعمل على إنجازها : الاستجا. 
  ضǽة والتفوȞذلك : المشارȞالثقة وروح التعاون ، و Șتخل ȘȄة الفعالة بین أعضاء الفرȞالمشار

 ȘȄض من قبیل القائد للأعضاء الفرǽالتفو. 
  ون لدیهم القدرة : الصبر والاجتهادȞǽ یجب أن ȘȄعلى الصبر والاجتهاد في أعضاء الفر

 .مواجهة Ȟافة القضاǽا بداء من تشȞیل الفرȘȄ وانتهاء Ǽانجاز المهمة 
  م(أماȄعمل فعال ومشترك من خلال  2)حر ȘȄقة انجاز فرȄحدد طرǽف: 
  إلى : أن تكون الأهداف واضحة ومقبولة  ȑإن وضوح الأهداف من العوامل التي تؤد

هذه الأهداف  التي ǽسعى إلى تحقǽقها أن وضوح  فاعلǽة الفرȘȄ فالفرȘȄ تشȞل من أجل
 .الأهداف وقبولها من أعضاء الفرǽ ȘȄساهم في إنجاز المهمة 

  والاتصال بینهم إلى نشوء علاقات جیدة بین الأعضاء : التفاعل  ȘȄتفاعل أعضاء لفر
وصراحة وأكثر شفافǽة أعلى في مناقشة الأمور مما ǽعزز الشعور Ǽالانتماء بین Ǽعضهم 

 .لǼعضا
                                                             1  * kreinter R&KINICHIA &COLE A.N5-2003°Fundamentals  of ll right reserved-library of university of jordan-  center of thesis deposit organizational behavior.first edidtion mcgraw hil higher education.p356. 

2 .350،ص 1997حسین حرȄم ، السلوك التنظǽمي وسلوك الأفراد في المنظمات ، عمان دار زهر للنشر والتوزȄع ، *   
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  الأهداف التي أنشئ : أنشطة الجماعة وأدوار الأعضاء فیها Șفي تحقی ȘȄالفر ȋیتمثل نشا
من أجلها ولتحقیȘ هذه الأهداف لابد أن Ȟǽون للأعضاء دور في تحقǽقها من خلال الأنشطة 
التي ǽمارسها أعضاء الفرȘȄ وتتعلȘ هذه الأدوار في إنجاز العمل ، والمحافظة  على الجماعة 

 .لك الأدوار التي تخدم الفرد ذاتهوȞذ
  ادةǽحرص  : القǽ ȑهو الذ ȘȄتعد المحرك الأساسي له فهو موجه له وقائد الفر ȘȄادة الفرǽق

على بناء الفرȘȄ خلال مراحل تطورهن خلال حث الأعضاء على إنجاز المهمة وتعزȄز 
ȘȄالعلاقات البناءة بین أعضاء لا  الفر. 

  ةǽȞة التي تلتزم بها وهي : المعاییر السلوǽȞوالاتجاهات  السلو ȌǼمجموعة المعاییر والضوا
أعضاء الفرȘȄ ، حیث تشȞل بنǽة  تنظǽمǽة داخلǽة لأعضاء الفرȘȄ من خلال تحدید ما یجب 
 .على الفرد عمله والالتزام بها وذلك من خلال أنها معاییر تم تطرȄها والتوصل إلیها Ǽالإجماع

 شیر المصطلح إلى د: التماسكǽ ة والسلوكȞوالتقارب في الأهداف المشتر ȌǼرجة الترا
والاتجاهات بین أعضاء الفرȘȄ ومدȐ انجذاب الأعضاء لǼعضهم الǼعض مما ǽساعد على تنمǽة 

 .الشعور بین أعضاء فرȘȄ العمل المشترك
  لاتȞة صنع القرار وحل المشǽعلى الأسلوب السائد في اتخاذ : عمل ȘȄة الفرǽتتوقف فاعل

بین >یجب أن تؤخذ Ǽأسلوب عالي من المشارȞة الجماعǽة الفعالة والصراحة والمȞاشفة القرارات 
ȘȄالإجماع بین أعضاء الفرǼ وان تؤخذ القرارات ، ȘȄأعضاء الفر. 

  الاتصال في الجماعة Ȍمفتوحة حیث : نم ȘȄیجب أن تكون الاتصالات بین أعضاء الفر
ǽاب المعلومات وتدفقها في جمǽذلك إلى انس ȑساعد في اتخاذ القرارات یؤدǽ ع الاتجاهات مما

 .السلǽمة ومعالجة الأخطاء Ǽسرعة
  ة : المهارات والقدراتǽة فالمهارات العالǽمهارات وقدرات عالǼ ȘȄیجب أن یتمتع أعضاء الفر

       1.تؤدȑ إلى الإبداع والسلوك 
 . 351حسین حرȄم ، مرجع سابȘ ، ص   1                                                             
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:الغاǻات من العمل المشترك داخل المؤسسة :المطلب الأول  
یلعب العمل المشترك داخل المؤسسة دورا هاما حیث ǽعمل على دفع المرؤوسین        

للإنجاز وتحقیȘ أهداف المنشاة والنهوض بها Ȟما أنه ǽساهم  ǼشȞل Ȟبیر في اتخاذ القرارات 
الفردǽة ، والجماعǽة  Ȟما أن الاتصال الجید ومحȌǽ العمل المقبول یؤدȑ إلى قǽادة وتحفیز 

د المǼاشر وǽساهم في تطوȄر عمل الفرȘȄ وزȄادة أداء المجموعة ، Ȟما أن من طرف القائ
مهارات الفرȘȄ تتأثر Ǽقدرة الرؤساء وعلى دعم عمل الفرȘȄ وقدرة  المرؤوسین على الاندماج 

.الجماعي  
حیث أصǼح العمل المشترك الیوم داخل المنظمة من أهم  أسالیب التطوȄر المؤسساتي ، 

Ȅة  فرǽحیث برزت أهم Șین العاملین ، وتحقیȞارز في تمǼ العمل المشترك لها لما دور Ș
.مشارȞتهم لأداء  أعمالهم Ǽفعالǽة وǼما ǽحقȘ أهداف مؤسساتهم  

فالغاǽة من العمل المشترك هو تحقیȘ التعاون بین أعضاء المجموعة وهذه هي الفائدة 
الǼعض لأنهم یتوحدون الأساسǽة ، حیث یرغب  الأعضاء في العمل معا ، ومساندة Ǽعضهم 

.في فرȘȄ وȄرȄدون له النجاح مما ǽقلل من المنافسة الفردǽة   
لأن الأفراد یدرȞون عند العمل ǼفرȘȄ مشترك فعال له أهمǽة في تǼادل المعلومات والمشارȞة 

Ǽ.1فعالǽة في تحقیȘ أهداف الفرȘȄ والمؤسسة  
التقلیدǽة في الإدارة والمتمثلة Ǽاتخاذ Ȟما أنه یتم اتخاذ القرارات في أن واحد ، بدلا من الطرق 

القرارات لا ǼالتتاǼع وفي ذلك تأثیر Ȟبیر على  تحقیȘ السرعة في الانجاز والاستغلال الأمثل 
لعنصر الوقت Ȟأحد أهم عناصر العملǽة الإنتاجǽة والخدمǽة ، وȄولد اتخاذ القرارات بهذه الصفة 

.لمشارȞة الأعضاء في اتخاذها  الشعور العالي  Ǽالالتزام بهذه القرارات نظرا  
:Ȟما أن هناك مجموعة من الأهداف التي تترتب على الأخذ Ǽمنهجǽة العمل المشترك نذȞر منها   

                                                             1  ȑارǼم 2004(درة عبد ال( ، ة في المؤسسات العامةǽو الإنتاج ȑشرǼالعامل ال ،) ، عȄعمان ،دار الفرقان للنشر  والتوز
  .Ǽ141الطǼعة الأولى ،ص 
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خلȘ بیئة عالǽة ومناخ مناسب للعمل ǽقلل من شعور العاملین Ǽالوحدة وȄزȄد من إحساسهم  * 
.Ǽالهوǽة المشترȞة   

لتقلیل حالات الغǽاب والإهمال والكسل إشعار العاملین Ǽالفخر Ǽأدائهم الجماعي*   
الإحساس المشترك Ǽالمسؤولǽة تجاه المهام المطلوب انجازا ، مما یؤدȑ إلى الترȞیز على * 

.الأهداف المرجوة   
تشجǽع المǼادرات ، وتقدǽم الاقتراحات ، ممالا یؤدȑ الى تحفیز القدرات الإبداعǽة والمواهب *

.الذاتǽة لدȐ الأفراد   
.أسرع للمتغیرات البیئǽةاستجاǼة *  
.تقلیل الاعتماد على الوصف الوظǽفي*  
.التفوǽض الفعال لا من قبل المدراء*   
.توقع المشȞلات قبل حدوثها ، وتقدǽم حلول لها *   
 * Ȑة مهارات الاتصال لدǽإلى تحسین وتنم ȑة الاتصالات بین الأعضاء ومما یؤدǽاد فعالȄز

.الأفراد  
ة للمدیرȄن في عدة نواحي Ȟالعلاقات الشخصǽة بینهم وȃین مرؤوسیهم تطوȄر المهارات المختلف*

 وزملائهم ورؤسائهم ، والقدرة على مواجهة المشȞلات وحل النزاعات وتفعیل الاتصالات
.تنمǽة المهارات لدȐ المدیرȄن في الإلمام بوسائل  دفع الآخرȄن للعمل وزȄادة إنتاجیتهم*  
* ȘȄ1غرس وتأصیل الثقة بین أعضاء الفر .  
 
 

                                                             1 .142عبد الǼارȑ درة ، مرجع سابȘ ، ص   
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أهمǻة الإدارة المشترȜة :المطلب الثاني   
تعني الإدارة المشترȞة اشتراك الأفراد والمجموعات في نشاطات نفسǽة واجتماعǽة Ȟما تعنتي      

اشتراك الأفراد في صǽاغة واتخاذ القرارات حتى Ȟǽون هناك حافز وتشجǽع على العمل وزȄادة 
تاج مما ǽحقȘ الأهداف المرجوة ، وȄجب Ȟذلك الاهتمام ǼالمشارȞة النفسǽة حتى تؤدȐ غرضها الإن

. 1)منصور(الصحǽح   
شǼاع حاجات الأفراد من جهة أخرȐ أهم العوامل لتحقیȘ في  وǽعتبر تحقیȘ الإنتاجǽة من جهة وإ

ات الإنسانǽة وقد برزت نظرȄات عدیدة ضمن مدرسة العلاق 2)جعلوك(علاقة  الفرǼ ȘȄالإدارة 
غایتها الǼحث في العلاقات الفردǽة ، والأسالیب التي الإدارة إتǼاعها لإشǼاع هذه الحاجات ودور  
تǼاع الأسلوب الملائم الذȑ یؤدȑ إلى النجاح ، فعدم شعور فرȘȄ العمل Ǽالرضا  القائد في فهم وإ

ضا وهȞذا فان لا لنمȌ من قبل القائد الرسمي  یدفعه إلى إیجاد قائد غیر رسمي  ǽحقȘ له الر   
 القǽادȑ الملائم لكل فرȘȄ یتح حسب سماته الخاصة Ǽه ، إلا  انه إذا Ȟانت هناك  رغǼة من

الإدارة  في بناء لا فرȘȄ عمل فعال ، فان علیها إتǼاع أسلوب إدارة  یؤدȑ إلى مشارȞة اكبر من  
المرؤوسین  في اتخاذ القرارات وانجاز المهام ، حیث تقوم العلاقة  بین الإدارة والموظفین على 

.أساس الثقة والاحترام والمصارحة   
التنازل عن حقوق  ومسؤولǽات الإدارة  أو أنها  وقد یرȐ المدیرون إن مثل هذه المشارȞة تدل على

  Ȑما یرȞ الأمر السهلǼ سǽة الموظفین لȞك(وسیلة للتخلي عن الالتزامات إلا أن مشارǽوȞ(3  
 Șتین لتطبیȄة الضرورǽلا للوصول للثقة والمصداقǽقد یتطلب للمر من الأعضاء وقتا طو

قتا طوǽلا متمثلة في الالتزام الوظǽفي نظام الإدارة المشترȞة ، وتظهر النتائج التي تأخذ و 
.والإنتاجǽة العالǽة  

العظمى اللیبǽة منصور علي محمد ، مǼادȏ الإدارة أسس ومفاهǽم ، مجموعة النیل ، جامعة الجیل العرǽȃة ، الجماهیرȄة  1                                                             
 .212،ص 1999،
2 ȋ، العمل الفعل ȘȄیف یبني المدیر  فرȞ، ة ،بیروت لبنان ، 1جعلوك محمد عليǽ185،ص 2001،دار الراتب الجامع. 
3 ȋ ، العمل الناجح ȘȄك توماس ، بناء فرǽوȞ1، وركȄ198،ص 1999، نیو  
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 ȐرȄند رسلى(وȞ(1   عالم الإجماع)سǽة ، )لكارت فرانسȞرة الإدارة المشترȞدین لفȄأحد أهم المؤ
وȄرȐ أن أفضل القرارات تنتج عن المشارȞة وأن المشارȞین في صنع هذه القرارات Ȟǽونون أكثر 

ن أولئك اللذین لم ǽشارȞوا في صنعها ، حیث حدد أرȃعة أنماȋ الإدارة التزاما في عملǽة تنفیذها م
:هي   

 Ȋاسة العامة واتحاد : الاستغلال المتسلǽآرائهم في تحدید السǼ المرؤوسین ولا تأخذǼ Șالإدارة لا تث
القرارات وȄنǼع الحافز من الخوف والتهدیدات والمȞافآت أحǽانا وغالǼا ما یناسب الحوار من أعلى 

.ى أعلى وتتحدد الأهداف من القǽادة العلǽاإل  
تكون العلاقة بین الإدارة والموظفین علاقة السید والخادم ، وǽضم هذا النظام  :المتسلȊ المعطاء 

Ǽعض المشارȞة من الموظفین ومȞافآت أكثر من النظام ، وانسǽابǽا قلǽلا للمعلومات من أسفل  
.ضاء الموظفینإلى أعلى ، وهذا النمȌ لا یهتم Ȟثیرا بإر   

 ȏن أن تستشیر الموظفین قبل الوصول إلى القرارات  :التشاورȞمǽ م في الأمور لكنȞالإدارة  تتح
، الحوار من أسفل إلى أعلى أفضل ، وȄدرك الموظفین عن مساهمتهم في اتخاذ القرارات قد لا 

 تؤخذ بجدǽة
ن بإرادتهم نحو تحقیȘ الأهداف لا تثȘ الإدارة Ǽالموظفین وتعتبر أنهم ǽعملو  :المجموعة المشترȜة 

المنظمة والأعضاء  محفزون ǼالمȞافآت ، Ȟما أن الموظفین ملتزمون Ǽمناقشة وتوحید الموضوعات 
 Ȑنفس المستوȃالحوار من أسفل إلى أعلى ومن أعلى إلى أسفل و Șتدفȃة لهم وǼالنسǼ الهامة

نما ǼمشارȞة الأع ضاء الذین سوف ǽعملون على تحقǽقها والأهداف لا تحدد Ǽأمر  الإدارة العلǽا وإ
.والإدارة لا تشعر أن نشر المعلومات ǽعني التنازل عن النفوذ والمȞانة  

Ȟلما Ȟان التنظǽم ) المجموعة المشترȞة (مما سبȘ ، نرȐ انه Ȟلما اقترب التنظǽم من النمȌ الراǼع 
:تتمثل في الأتي  )منصور(أكثر فاعلǽة إلا أن هناك عوائȘ للإدارة ǼالمشارȞة Ȟما یراها   

                                                             1 ȋ، ȘȄفرȞ ات العملǽȞǽند رسلي ، دولنغ دینامȞ1ة لبنان ، ناشرون ، لبنان ، ، سلسلة الإدارةǼتȞص 2001المثلى ، م ، 198. 
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فهي تقف عائقا في سبیل الانتقال من الإدارة التقلیدǽة إلى الإدارة  ǼطرȄقة : التقالید التنظǻمǻة 
المشارȞة المنظمة ، وقد یرجع ذلك إلى الخوف من الفشل أو فقدان السǽطرة على اتخاذ القرارات من 

.شارȞة غیرهم في ملكة منظماتهم قبل Ǽعض المدیرȄن Ǽالإدارة العلǽا عدم رغǼة المالكین في م  
إذا Ȟان المدیر استبدادǽا  فهو لا ǽسمح لأحد ǼمشارȞته في إدارة المنظمة إلا إذا  :قǻم المدیرȂن 

.Ȟان هناك ما یوجب موافقته على المشارȞة  
قد لا ǽسمح Ǽاهتمام المدیر ǼالمشارȞة في أمور لا  :الخبرة والمعرفة والتخصص المهني والعملي 

. ǽفهمها  
إن شعور Ǽعض : ضمان عدم التعرض لإجراءات تعسفǽة  Ǽسبب ممارسة الحȘ في المشارȞة 

دارتها وذلك بتوعیتهم  المدیرȄن Ǽأن قوتهم قد تتأثر بتطبیȘ نظام المشارȞة قد یجعلهم ǽعارضونها أو ǽقفون منها موقفا سلǼا  1.وǼالتالي إعداد العاملین Ǽالمنظمة وإ  
: العوامل التي تؤثر على فعالǻة إنشاء فرȖȂ عمل مشترك : المطلب الثالث  

في دراسته التي هدفت إلى معرفة العوامل المؤثرة على فاعلǽة إنشاء فرȘȄ ) بورلي(حیث ذȞر 
عمل من خلال مسح العمل في جمǽع الصناعات في Ȟل من لقطاع الخاص والعام وقد أظهرت 

2:فعالǽة إنشاء فرȘȄ عمل وهي  الى هناك عدة عوامل تؤثر على  
1- ȘȄعلى حل التوترات والأدوار والمهمات التي یلعبها : توازن الفر ȘȄوتعتمد على قدرة الفر

 ȘȄداخل الفر ȘȄأفراد الفر.  
وتعلǼ ȘمدȐ قدرة القائد على تشجǽع الالتزام ورفع المعنوǽات وتشجǽع التطوȄر : القǽادة -2

.والمسؤولǽات  الذاتي للأفراد وتحدید الأدوار  
3- ȘȄعض ومع الوظائف : التفاعل بین أعضاء الفرǼ عضهاǼ مع ȘȄتفاعل الفر ȐمدǼ ȘتعلȄو

.والأفراد الذین یؤثرون على مدȐ تحقیȘ الفرȘȄ لتحقیȘ مختلف أهدافه المشترȞة   
 . Ȟ198ند رسلي ،نفس المرجع السابȘ ،  ص  1                                                             

2  * Borrlli.G& Cable.Jand higgs..M(1996)what Makes teams WORK ?team performance Management :An Internationl.journal Vol.1N«3 ;p30. 
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وتتعلǼ Șعدم السماح للجهات الخارجǽة أو لأحد أعضاء الفرȘȄ المتقدمین : تجاوز المعوقات-4
.قة تحقیȘ أهدافهبإعا  

.وتتعلǼ Șالقدرة على التأثیر  على توجه الفرȘȄ وتحقیȘ أهدافه المشترȞة : الاستقلالǽة -5  
.یرتȌǼ الفهم الواضح للأدوار والمسؤولǽات وأفراد الفرȘȄ : الفهم المشترك للأهداف  -6  
الفرȘȄ داخل وȄتعلȘ بتقدیر مساهمات الأفراد داخل فرȘȄ العمل ومساهمات : التقدیر  -7

.المؤسسة Ǽصورة عادلة   
.وتتعلǼ ȘمدȐ ارتǼاȋ والأجور والترقǽات داخل المؤسسة بإنجازات الأفراد : المȞافآت -8  
وتتعلǼ ȘمدȐ تقدǽم التغذǽة الراجعة والكاملة من قبل القائد وأعضاء : التغذǽة الراجعة الكاملة -9

ȘȄ1.الفر  
 

.199ص  ,مرجع سابȞ,Șندرسلي-                                                              1  
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  .عرض وتحلیل وتفسیر البǽانات :الفصل الثالث
  .لمحة حول ثانوǽة محفوȍ نحناح-1  
  .الاستبǽان:الدراسة التطبǽقǽة-2  
  .تحلیل النتائج الخاصة Ǽالاستبǽان-3  
  .النتائج العامة للدراسة-4  

  
:تمهید   

Ǽعد الانتهاء من الإطار المنهجي والذȑ وضع فǽه الإجراءات المنهجǽة التي من خلالها     
أن توصلنا إلى نتائج موثقة سیتم التطرق في هذا الفصل إلى تعمǽم المعطǽات الكǽفǽة التي 

تحصلنا علیها من خلال الاستمارات الإستبǽانǽة وǼالتالي تحلیلها وتفسیرها في ضوء ما 
ǽحث  إلى نتائج  عامة حول  الدراسة تطرقنا إلǼللوصول في آخر ال ȑه في الجانب النظر .  
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  :لمحة تارȂخǻة حول ثانوǻة محفوȋ نحناح:المطلب الأول

Ǽاسم ثانوǽة القلب الكبیر وتم تدشینها من 2003ثانوǽة الشیخ محفوȍ نحناح أنشئت سنة
وأطلȘ علیها ,28/01/2004وم طرف فخامة رئǽس الجمهورȄة السید عبد العزȄز بوتفلǽقة ی

ثمانǽة عشر ألف متر مرȃع منها المبنǽة :تترȃع على مساحة,اسم ثانوǽة الشیخ محفوȍ نحناح 
ثلاثة آلاف وثمان مائة وخمسة وعشرȄن متر مرȃع تحتوȑ على الجناح الترȃوȑ أ و ب 

  .وȃها مȞتǼة ومدرج, وجناح الإدارة 
  .ومخبرȄن للإعلام ومخبر للهندسة المȞǽانǽȞǽةمخابر  06قاعة و 20الجناحین أ و ب بهما 

  .وتتمتع المؤسسة Ǽالنظام الداخلي حسب قرار الإنشاء بها  مطعم ونادȑ وجناح Ǽه ستة مراقد
  .Ȟما أن النشاȋ الرȄاضي حصة من مساحة المؤسسة حیث بها ملعب جوارȑ وقاعة رȄاضǽة

Ǽعة الصحǽة للتلامیذ وȞذا Ǽالإضافة إلى وحدة الكشف والمتاǼعة التي تسهر على المتا
  .السȞنات الوظǽفǽة

 410: 2018-2017وȄبلغ تعداد التلامیذ بثانوǽة محفوȍ نحناح خلال الموسم الدراسي 
  :فوج 19نصف داخلي موزعون على  210تلمیذ منهم 

  .أفواج سنة ثالثة07-سنة ثانǽة 07-سنة أولى  05
- ȑة :في التأطیر الإدارǽȃومقتصد مدیر وناظر ومستشار التر.  
  .عامل 20مشرفین و  06-
  .أستاذة 21أستاذ یتوزعون على مختلف الشعب منهم  43وفي التأطیر البیداغوجي-
تلمیذ تحصلت المؤسسة الموسم  145:هو 2017/2018عدد المرشحین  لȞǼالورȄا -

  . Ǽالمائة  62.38الماضي على نسǼة 
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  عرض وتحلیل البǻانات :المطلب الثاني
البǻانات الشخصǻة : المحور الأول   

إن البǽانات الشخصǽة لدراستنا اشتملت على ثلاث أسئلة تدور حول الجنس ، السن ، 
.المستوȐ التعلǽمي  

 الجنس):  01(الجدول رقم 
 الاحتمالات التكرارات  النسǺة المئوǻة

  ذȜر 43 67.2%
 أنثى 21 32.8%
 المجموع 64 100%

:التحلیل الكمي  
فǽما یخص الجنس داخل المؤسسة نجد عدد الموظفین ) 01(من خلال الجدول رقم یتضح لنا

موظف 43أȑ أن أغلبǽة المǼحوثین ذȞور إذ ǽقدر عددهم ب , الذȞور ǽفوق عدد الإناث
موظفة بنسǼة 21أما الإناث فبلغ عددهم , من إجمالي العینة المدروسة %67.2بنسǼة 
دة في المؤسسة التي تحتاج إلى العنصر الذȞرȑ وهذا راجع إلى طبǽعة العمل السائ 32.8%
  .أكثر
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  :التحلیل الكǻفي
لأن المؤسسة في حد ذاتها تتطلب جهدا وقدرات فȞرȄة Ȟبیرة خاصة فǽما یتعلǼ Șالتعامل مع 

حیث نجد أن فئة الإناث معظمها أساتذة أما الذȞور فǽمثلون فئة الأساتذة والمدیر ,التلامیذ
حیث ǽعود ارتفاع نسǼة الذȞور إلى الظروف التي ,داخل الثانوǽة عمال والمراقبین  وǼاقي ال

تعǽشها المؤسسة حالǽا إضافة إلى رغǼة المدیر والإدارة في توظیف العنصر الذȞرȑ أكثر Ǽما 
وخاصة فǽما یتعلǽȞǼ Șفǽة التعامل مع التلامیذ داخل الثانوǽة لأن ,یتلاءم مع وضع المؤسسة
Ȟافǽة للتأثیر في سلوǽȞات وأفعال التلامیذ والتحȞم فیها أكثر من العنصر الذȞرȑ لدǽه قدرة 

  .الإناث
  یمثل السن):02(الجدول رقم 

  النسǺة المئوǻة   التكرارات  الاحتمالات
20 -29  20  31.3%  
30 -39  23  35.9%  
40 -49  18  28.1%  
  %4.7  03  فما فوق 50

  %100  64  المجموع
  :التحلیل الكمي

المتعلǼ Șالسن یتضح لنا Ȟیف تتوزع أعمار الموظفین في )02(من خلال الجدول رقم
  موظف بنسǼة  20سنة )29-20(المؤسسة حیث نسجل في الفئة العمرȄة مابین

 23سنة )39-30(بینما سجلنا في الفئة العمرȄة مابین,من حجم العینة المختارة  31.3%
وهي أعلى نسǼة سجلناها وǽمȞن تفسیر ذلك أن هذه المرحلة هي 35.9%موظف بنسǼة 

سنة )49-40(موظف في الفئة العمرȄة مابین Ȟ18ما سجلنا ,مرحلة العطاء وȃذل المجهودات
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وهي أقل نسǼة  %4.7فما فوق سجلنا نسǼة  50أما في الفئة العمرȄة من  %28.1بنسǼة 
  .ولǽات ولدیهم أقدمǽة وخبرة في العملسجلناها وهؤلاء الأفراد هم الذین یتحملون المسؤ 

  :التحلیل الكǻفي
لأن المؤسسة تحتاج إلى موظفین Ȟفؤ وذوȑ قدرات فȞرȄة نشǽطة حتى تتمȞن الثانوǽة من 

سنة فǽعود ذلك إلى تقاعد  50أما ǼالنسǼة لانخفاض نسǼة الموظفین أكثر من .تحقیȘ أهدافها
المؤسسة مما أدȐ إلى ارتفاع نسǼة أغلب الموظفین القدامى ودخول موظفین جدد إلى 

وهذا دلیل على أن المؤسسة تحتاج إلى قدرات , %35.9العاملین من الفئة النشǽطة بنسǼة 
فȞرȄة وȃدنǽة عالǽة وذلك من أجل ǽȞفǽة التعامل مع التلامیذ وخاصة أنهم في مرحلة لا 

  .ǽمȞن للإناث التحȞم في سلوȞاتهم
  علǻميǻمثل المستوȎ الت):03(الجدول رقم 
  النسǺة المئوǻة  التكرارات  الاحتمالات

Ȋ7.8  05  متوس%  
 ȏ21.9  14  ثانو%  

  %70.3  45  جامعي
  %100  64  المجموع

  

  :ميالتحلیل الك
المبین أعلاه البǽانات الكمǽة المتعلقة ǼالمستوȐ التعلǽمي حیث نجد 03یوضح لنا الجدول رقم 

من حجم العینة المختارة حاصلین على المستوȐ المتوسȌ بینما نجد نسǼة  %7.8نسǼة 
21.9%  ȑم الثانوǽالتعل Ȑالجامعي فنجد ,حاصلین على المستو Ȑأما الحاصلین على المستو
مما یبین أن غالبǽة المǼحوثین ǽمتلكون مؤهلات علمǽة ذات مستوȐ جامعي  %70.3نسǼة 
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ین أن الموظفین المتحصلین على المستوȐ الثانوȑ هم في ح,وǽمثلون فئة الأساتذة والمدیر 
أما الفئة الحاصلة على مستوȐ المتوسȌ فǽمثلون Ǽاقي ,من فئة المراقبین وموظفي الإدارة

  .العمال في المؤسسة
  :التحلیل الكǻفي

لأن طبǽعة عمل ونشاطات الثانوǽة تقتضي وجود موظفین ذو مستوȐ جامعي وخاصة أن 
وهذا دلیل على أن المؤسسة تحتاج إلى موظفین ,جامعیین  %70.3سǼة غالبǽة المǼحوثین بن

 Șنهم من تحقیȞة تمǽة وعملǽمتلكون مؤهلات علمǽة وǽفاءة عالȞعالي وخبرة و Ȑذو مستو
أهداف المؤسسة وخاصة أن نشاطات المؤسسة تتمثل في الترǽȃة والتعلǽم هذا ما یتطلب 

  .مستوȐ جید من التعلǽم
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  دور الاتصال الداخلي في تحقیȘ الفعالǽة الاتصالǽة داخل المؤسسة: المحور الثاني 
  یبین ǽȞفǽة القǽام Ǽالعملǽة الاتصالǽة داخل المؤسسة):04(الجدول رقم 

  المجموع  ǺطرȂقة عفوǻة  ǺطرȂقة منظمة  المتغیرات
  النسǺة  التكرارات  النسǺة  التكرارات  النسǺة  التكرارات

  %67.2  43  %51.6  33  %15.6  10  ذȜر  الجنس
  %32.8  21  %18.8  12  %14.1  09  انثى

  %100  64  %70.3  45  %29.7  19  المجموع
  %31.3  20  %26.6  17  %4.7  03  29-20  السن

30-39  12  18.8%  11  17.2%  23  35.9%  
40-49  03  4.7%  15  23.4%  18  28.1%  
  %4.7  03  %3.2  02  %1.6  01  فما فوق 50

  %100  64  %70.3  45  %29.7  19  المجموع
 Ȏالمستو
  %7.8  05  %6.3  04  %1.6  01  متوسȊ  التعلǻمي

 ȏ21.9  14  %10.9  07  %10.9  07  ثانو%  
  %70.3  45  %53.1  34  %17.2  11  جامعي

    %100  64  %70.3  45  %29.7  19  المجموع
  :التحلیل الكمي

والتي تمثل فئة  %15.6نلاحȎ أن نسǼة  04من خلال الجدول رقم:حسب الجنس-1
في حین نجد نسǼة ,الذȞور أجابت Ǽأن العملǽة الاتصالǽة داخل المؤسسة تتم ǼطرȄقة منظمة

من نفس الجنس على أن العملǽة الاتصالǽة داخل المؤسسة تكون ǼطرȄقة عفوǽة  51.6%
أجبن Ǽأن الاتصال یتم ǼطرȄقة منظمة  %14.1أما ǼالنسǼة لجنس الإناث نلاحȎ أن نسǼة ,

من نفس الجنس على أن العملǽة الاتصالǽة تتم ǼطرȄقة  %18.8لمقابل نجد أن نسǼة وفي ا
  .عفوǽة
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في الفئة العمرȄة مابین  %4.7أن نسǼة "یتضح لنا من خلال السن ب:حسب السن-2
من  %18.8نسǼة طرȄقة الاتصال تكون منظمة في حین نجد  سنة أجابوا Ǽأن) 20-29(

أجابوا Ǽأن ) 39-30(من الفئة مابین نفس الفئة یرون Ǽأن الاتصال یتم ǼطرȄقة عفوǽة
من نفس الفئة یرون Ǽأن الاتصال یتم  %17.2فǽما نجد نسǼة ,الاتصال یتم ǼطرȄقة منظمة 

أجابوا Ǽأن  % 4.7أن نسǼة )49-40(ونجد أǽضا في الفئة العمرȄة من ,ǼطرȄقة عفوǽة
یرون Ǽأن الاتصال  Ȟ23.4%ما نجد في نفس الفئة نسǼة ,منظمةالاتصال Ȟǽون ǼطرȄقة 

أجابوا أن  %1.6فما فوق نجد نسǼة  50أما في الفئة الأخیرة من ,Ȟǽون ǼطرȄقة عفوǽة
أجابوا Ǽأن الاتصال یتم ǼطرȄقة  Ȟǽ3.1%ون ǼطرȄقة منظمة في حین نجد نسǼة الاتصال 

  .عفوǽة
من المستوȐ  %1.6نلاحȎ أن نسǼة من خلال الجدول :حسب المستوȎ التعلǻمي-3

من نفس المستوȐ %6.3المتوسȌ أجابوا Ǽأن الاتصال یتم ǼطرȄقة منظمة فǽما أجابت نسǼة 
یرون Ǽأن  %10.9أما في المستوȐ الثانوȑ نجد نسǼة ,أن الاتصال Ȟǽون ǼطرȄقة عفوǽة

ى المستوȐ أما عل,الاتصال Ȟǽون ǼطرȄقة منظمة ونفس النسǼة یرون Ǽأنه یتم ǼطرȄقة عفوǽة
أجابوا Ǽأن الاتصال Ȟǽون ǼطرȄقة منظمة في حین نجد أن  %17.2الجامعي نجد نسǼة 

  .یرون Ǽأن الاتصال Ȟǽون ǼطرȄقة عفوǽة %53.1نسǼة 
نستنتج من خلال التحلیل الكمي أن غالبǽة المǼحوثین أجابوا Ǽأن الاتصال :التحلیل الكǻفي

خلǽة خاصة Ǽالاتصال مما یبین أن الاتصال الداخلي یتم ǼطرȄقة عفوǽة وذلك لعدم وجود 
نجد أن عدد الأفراد الذین یرون Ǽأن  الداخلي بین الموظفین یتم ǼطرȄقة تلقائǽة في حین

فǽما یخص وجود خلǽة الاتصال یتم ǼطرȄقة منظمة زودونا Ǽمعلومات غیر صحǽحة 
وهو ما ,بها لأصل على خلǽة اتصالǽة خاصةامع العلم Ǽأن المؤسسة لا تحتوȑ في ,اتصال

Ȟǽرس  نقص وقصر المعلومات داخل المؤسسة وǼالتالي یؤثر على حسن انتقالها وعلى 
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فعالǽة الاتصال مما قد ǽشȞل عائقا Ȟبیرا على سیر المؤسسة وسیر المعلومات فیها وتداولها 
  .لى نشاطها أحǽانا مثلا الغǽاǼات ما یؤثر عمǼطرȄقة فعالة 
  الموظفین للوسائل التكنولوجǽة الحدیثة إتقانیبین مدȐ ):05(الجدول رقم

  المجموع  لا  نعم  المتغیرات
  النسǺة  التكرارات  النسǺة  التكرارات  النسǺة  التكرارات

  %67.2  43  %4.7  03  %62.5  40  ذȜر  الجنس
  %32.8  21  %4.7  03  %28.1  18  انثى

  %100  64  %9.4  06  %90.6  58  المجموع
  %31.3  20  %1.6  01  %29.7  19  29-20  السن

30-39  19  29.7%  04  6.3%  23  35.9%  
40-49  18  28.1%  00  00%  18  28.1%  
  %4.7  03  %1.6  01  %3.1  02  فما فوق 50

  %100  64  %9.4  06  %90.6  58  المجموع
 Ȏالمستو
  %7.8  05  %3.1  02  %4.7  03  متوسȊ  التعلǻمي

 ȏ21.9  14  %1.6  01  %20.3  13  ثانو%  
  %70.3  45  %4.7  03  %65.6  42  جامعي

  %100  64  %9.4  06  %90.6  58  المجموع
  

  :التحلیل الكمي
والتي تمثل فئة  %62.5أن نسǼة  05یتبین لنا من خلال الجدول رقم :حسب الجنس-1

من  %4.7الذȞور أجابت Ǽأنهم یجیدون اتقان الوسائل الاتصالǽة الحدیثة Ȟما أجابت نسǼة 
نلاحȎ أن  أما ǼالنسǼة لجنس الإناث,نفس الجنس على عدم معرفتهم استخدام هذه الوسائل

  .لا یجیدونها %4.7یتقنون استعمال الوسائل الحدیثة في حین نجد نسǼة  %28.1نسǼة 
في الفئة العمرȄة ما بین  %29.7یتضح لنا من خلال السن Ǽأن نسǼة  :حسب السن -2
من نفس الفئة  Ȟ1.6%ما نجد نسǼة ,سنة یجیدون اتقان وسائل الاتصال الحدیثة)20-29(
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من عدد  %29.7سنة نسǼة )Ȟ)30-39ما سجلنا في الفئة العمرȄة من ,لا یجیدونها
لا یجیدون  %6.3مقابل نسǼة,المǼحوثین ǽحسنون استعمال الوسائل الاتصالǽة الحدیثة

من عدد العینة  %28.1سنة سجلنا )49-40(أما في الفئة العمرȄة ما بین ,هااستخدام
فما فوق  Ȟ50ما سجلنا في الفئة العمرȄة  من ,المختارة یتقنون استعمال الوسائل الحدیثة 

  .لا یجید استعمالها ǽ1.6%حسنون استخدامها  مقابل موظف واحد بنسǼة  %3.1نسǼة 
من المستوȐ المتوسȌ یجیدون استعمال  %4.7نسǼة نلاحȎ أن:حسب المستوȎ التعلǻمي-3

من  Ȟ20.3%ما نجد نسǼة ,لا یجیدونها %3.1في حین نجد أن نسǼة ,الوسائل الحدیثة
وفي المقابل نجد نسǼة ,مستوȐ التعلǽم الثانوǽ ȑحسنون استعمال وسائل الاتصال الحدیثة

  .من نفس المستوȐ لا ǽحسنون استخدامها 1.6%
في ,من إجمالي العینة یتقنون استعمالها  %65.6لجامعي نجد أن نسǼة أما على المستوȐ ا
  .من عدد المǼحوثین لا یجیدون استخدامها %4.3حین سجلنا نسǼة 

نستنتج من خلال التحلیل الكمي أن أغلب الأفراد المǼحوثین یتقنون استخدام :التحلیل الكǻفي
Ȟبیر وǼمختلف أنواعها Ǽأسعار  لأنها أصǼحت متوفرة ǼشȞل,الوسائل الاتصالǽة الحدیثة 
Ǽحیث أصǼحت مطلǼا لكل مؤسسة مهما Ȟان حجمها وطبǽعة ,معقولة في متناول الجمǽع

وخاصة .مقارنة Ǽالوسائل التقلیدǽة الأخرȐ ,نشاطها وذلك من أجل توفیر الجهد والوقت والمال
لǽة  مما ǽساعد أن الوسائل التكنولوجǽة تتمیز Ǽالسرعة والفورȄة Ǽالإضافة إلى عنصر التفاع

  .المؤسسة في الوصول إلى أهدافها في أقل وقت ممȞن بدون أȑ عناء أو تكالیف
  
  
  



 الإطار التطبیقي

 

87  

  .یبین الوسائل المستعملة في المؤسسة):06(الجدول رقم 

  المجموع  الوسائل الالكترونǻة  الوسائل المȜتوǺة  الوسائل الشفوǻة  المتغیرات
  النسǺة  التكرارات  النسǺة  التكرارات  النسǺة  التكرارات  النسǺة  التكرارات

  %67.2  43  %3.1  02  %29.7  19  %34.4  22  ذȜر  الجنس
  %32.8  21  %6.3  04  %15.6  10  %10.9  07  انثى

  %100  64  %9.4  06  %45.3  29  %45.3  29  المجموع
  %31.3  20  %1.6  01  %15.6  10  %14.1  09  29-20  السن

30-39  10  15.6%  11  17.2%  02  3.1%  23  35.9%  
40-49  07  10.9%  08  12.5%  03  4.7%  18  28.1%  
  %4.7  03  %00  00  %00  00  %4.7  03  فما فوق 50

  %100  64  %9.4  06  %45.3  29  %45.3  29  المجموع
 Ȏالمستو
  %7.8  05  %00  00  %3.1  02  %4.7  03  متوسȊ  التعلǻمي

 ȏ21.9  14  %1.6  01  %10.9  07  %9.4  06  ثانو%  
  %70.3  45  %7.8  05  %31.3  20  %31.3  20  جامعي

  %100  64  %9.4  06  %45.3  29  %45.3  29  المجموع
  

  :التحلیل الكمي
والتي تمثل نسǼة الذȞور  %34.4أن نسǼة  06یوضح لنا الجدول رقم :حسب الجنس-1

من  %29.7الذین أجابوا Ǽأنهم یتواصلون عن طرȘȄ الوسائل الشفوǽة في حین نجد نسǼة 
من نفس  Ȟ3.1%ما سجلنا أǽضا نسǼة ,نفس الجنس یتواصلون من خلال الوسائل المȞتوǼة

  الجنس یتصلون عن طرȘȄ الوسائل الإلكترونǽة 
ونسǼة ,ǽستخدمون الوسائل الشفوǽة %10.9فقد سجلنا نسǼة :أما ǼالنسǼة لجنس الإناث

مستخدمي الوسائل  من Ǽ6.3%الإضافة إلى نسǼة ,من مستعملي الوسائل المȞتوǼة729%.
  .الإلكترونǽة
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من عدد المǼحوثین الذین تتراوح  %14.1نلاحȎ من خلال السن أن نسǼة :حسب السن-2
سنة یرون Ǽأن الاتصال الداخلي للمؤسسة یتم عن طرȘȄ الوسائل ) 29-20(أعمارهم مابین 

لال من نفس الفئة أجابوا Ǽأن الاتصال یتم من خ %15.6في حین سجلنا نسǼة ,الشفوǽة 
  ,یرون Ǽأنه یتم عن طرȘȄ الوسائل الإلكترونǽة %1.6بینما نجد أن نسǼة ,الوسائل المȞتوǼة

من یرون Ǽأن الاتصال  %15.6سنة نجد أن نسǼة ) 39-30(أما في الفئة العمرȄة ما بین 
أما من أجابوا عن طرȘȄ الوسائل المȞتوǼة ,الداخلي للمؤسسة یتم من خلال الوسائل الشفوǽة

من مستخدمي الوسائل  Ȟ3.1%ما سجلنا نسǼة ,من نفس الفئة %17.2جد نسǼة 
سنة الذین أجابوا ) 49-40(في الفئة العمرȄة ما بین  %10.9بینما سجلنا نسǼة .الإلكترونǽة

من عدد  Ȟ12.5%ما سجلنا نسǼة ,ن المؤسسة یتم الاتصال فیها بواسطة الوسائل الشفوǽة Ǽأ
أما ǼالنسǼة لمستعملي ,المǼحوثین الذین یرون Ǽأن الاتصال یتم من خلال الوسائل المȞتوǼة

  ,من إجمالي العینة %4.7الوسائل الإلكترونǽة فقد سجلنا نسǼة 
ممن یرون Ǽأن  %4.7فوق فقد سجلنا نسǼة  فما 50أما فǽما یخص الفئة العمرȄة من 

في في حین نجد أن نسب الأفراد ,الاتصال الداخلي للمؤسسة یتم من خلال الوسائل الشفوǽة
  .الوسائل المȞتوǼة والإلكترونǽة منعدمة

من الأفراد الحاصلین على المستوȐ  %4.7نجد أن نسǼة :حسب المستوȎ التعلǻمي-3
یرون Ǽأنه یتم عن  Ȟ3.1%ما سجلنا نسǼة ,یتم ǼطرȄقة شفوǽة  المتوسȌ  أجابوا Ǽأن الاتصال

  .أما النسǼة في الوسائل الإلكترونǽة Ȟانت منعدمة,طرȘȄ الوسائل المȞتوǼة
یرون Ǽأن الاتصال یتم من خلال الوسائل  %9.4أما على المستوȐ الثانوȑ سجلنا نسǼة 

Ȟما نجد أن ,أجابوا Ǽأنه یتم من خلال الوسائل المȞتوǼة  %10.9في حین نجد نسǼة ,الشفوǽة
  .من عدد الأفراد الذین یرون Ǽأن الاتصال یتم بواسطة الوسائل الإلكترونǽة %7.8نسǼة 
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یتواصلون من خلال الوسائل الشفوǽة Ȟما  %31.3بینما نجد في المستوȐ الجامعي نسǼة 
من  Ǽ7.8%الإضافة إلى نسǼة ,مȞتوǼةنجد أن نفس النسǼة یتواصلون عن طرȘȄ الوسائل ال

  .عدد المǼحوثین یرون Ǽأن الاتصال یتم عن طرȘȄ الوسائل الإلكترونǽة
نستنتج من خلال التحلیل الكمي أن ثانوǽة محفوȍ نحناح تعتمد على :التحلیل الكǻفي

الوسائل الشفوǽة والمȞتوǼة في نفس الوقت وخاصة أن الوسائل الشفوǽة تتم ǼطرȄقة مǼاشرة 
Ǽ عةȄقة سرȄطرǼ سهل فهمها وتعدیلهاǽ ة فهي تعتبر الوسائل ,حیثǼتوȞة للوسائل المǼالنسǼ أما

الأكثر دقة في نقل المعلومات والأسلوب الأكثر استخداما في المؤسسات Ǽحیث تتمیز هذه 
الوسائل Ǽأنها مسجلة وǽمȞن استخدامها Ȟوسیلة إثǼات قانونǽة Ǽالإضافة إلى أنها تتمیز 

Ȟعنصر الشǼ ة أثناء تداول المعلومات بینǽة والجدǽالمؤسسة وجمهورها الداخلي وهذا دلیل ل
على أن المؤسسة رغم توفرها على وسائل الاتصال الحدیثة مازالت تتعامل ǼشȞل Ȟبیر من 

واحد وذلك Ǽما لها من أهمǽة على سیر المعلومات  آنخلال الوسائل الشفوǽة والمȞتوǼة في 
  .ǼطرȄقة عفوǽة بین الموظفین داخل المؤسسة

  
  
  
  
  
  
  
  



 الإطار التطبیقي

 

90  

  یبین مدȐ فعالǽة الوسائل الاتصالǽة داخل المؤسسة):07(الجدول رقم 
  المجموع  غیر فعالة  فعالة  المتغیرات

  النسǺة  التكرارات  النسǺة  التكرارات  النسǺة  التكرارات
  %67.2  43  %6.3  04  %60.9  39  ذȜر  الجنس

  %32.8  21  %4.7  03  %28.1  18  انثى
  %100  64  %10.9  07  %89.1  57  المجموع

  %31.3  20  %9.4  06  %21.9  14  29-20  السن
30-39  22  34.4%  01  1.6%  23  35.9%  
40-49  18  28.1%  00  00%  18  28.1%  
  %4.7  03  %00  00  %4.7  03  فما فوق 50

  %100  64  %10.9  07  %89.1  57  المجموع
 Ȏالمستو
  %7.8  05  %00  00  %7.8  05  متوسȊ  التعلǻمي

 ȏ21.9  14  %00  00  %21.9  14  ثانو%  
  %70.3  65  %10.9  07  %59.4  38  جامعي

  %100  64  %10.9  07  %89.1  57  المجموع
  

  :التحلیل الكمي
من الذȞور أجابوا  %60.9أن نسǼة  07نلاحȎ من خلال الجدول رقم :حسب الجنس-1

من نفس الجنس  %6.3في حین نجد نسǼة .Ǽأن الوسائل الاتصالǽة فعالة داخل المؤسسة 
من الإناث یرون Ǽأن وسائل  %28.1أما نسǼة ,أجابوا أن الوسائل الاتصالǽة غیر فعالة

من نفس الجنس یجدون  %4.7الاتصال لها فعالǽة في المؤسسة في المقابل نجد أن نسǼة 
  .یر فعالةǼأنها غ

من الفئة العمرȄة  %21.9من خلال الجدول المتعلǼ Șالسن نجد أن نسǼة :حسب السن-2
في حین نجد أن ,سنة أجابوا Ǽأن الوسائل الاتصالǽة فعالة داخل المؤسسة ) 20-29(

في الفئة  Ȟ34.4%ما نجد نسǼة ,من نفس الفئة یرون Ǽأن الاتصال غیر فعال % 9.4نسǼة
فǽحین نجد ,سنة یجدون Ǽأن الوسائل الاتصالǽة فعالة داخل المؤسسة) 39-30(العمرȄة من 
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Ȟما سجلنا في الفئة العمرȄة ما ,أجابوا Ǽأنها غیر فعالة %1.6في نفس الفئة العمرȄة نسǼة 
أجابوا Ǽأن لوسائل الاتصال فعالǽة في المؤسسة في حین  %28.1سنة نسǼة ) 49-40(بین 
 Ȟ4.7%ما نجد نسǼة ,في نفس الفئة أن وسائل الاتصال بنسǼة غیر فعالة منعدمة تمامانجد 

فما فوق یرون Ǽأن الوسائل الاتصالǽة فعالة داخل المؤسسة في  50في الفئة العمرȄة من 
  .حین Ȟانت النسǼة منعدمة في خانة غیر فعالة

المستوȐ المتوسȌ من  %7.8من خلال الجدول نلاحȎ نسǼة :حسب المستوȎ التعلǻمي-3
 Ȟ21.9%ما نجد على المستوȐ الثانوȑ نسǼة ,أجابوا Ǽأن وسائل الاتصال فعالة في المؤسسة

 %59.4أجابوا Ǽأن وسائل الاتصال فعالة داخل المؤسسة وفي المستوȐ الجامعي نجد نسǼة 
  .على أنها غیر فعالة %10.9یرون Ǽأن الوسائل الاتصالǽة فعالة في حین أجابت نسǼة 

من خلال النتائج المتحصل علیها في التحلیل الكمي نستنتج أن غالبǽة :التحلیل الكǻفي
المǼحوثین یرون Ǽأن للاتصال الداخلي دور فعال في المؤسسة لما له من أهمǽة في اǽصال 

المعلومات ǼشȞل منظم مما ǽسمح بنشر روح التعاون بین الموظفین وتǼادل الخبرات 
ما یزȄد من درجة الثقة بین العاملین Ǽحیث ǽمȞن عن طرȘȄ الوسائل والمعلومات فǽما بینهم م

وȞذلك ,الاتصالǽة تسهیل اǽصال المعلومات والبǽانات  الحقǽقǽة والصحǽحة داخل المؤسسة 
ǽمȞن لكافة العاملین Ǽالمؤسسة استخدامها  مما یخلȘ جو من التعاون والتǼادل المشترك 

  .وǼالتالي تحقیȘ الأهداف المخطȌ لها
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یوضح دور الاتصال الداخلي في نشر روح التعاون بین الأفراد داخل ):08(الجدول رقم 
  .المؤسسة

  المجموع  لا  نعم  المتغیرات
  النسǺة  التكرارات  النسǺة  التكرارات  النسǺة  التكرارات

  %67.2  43  %3.1  02  %64.1  41  ذȜر  الجنس
  %32.8  21  %1.6  01  %31.1  20  انثى

  %100  64  %4.7  03  %95.3  61  المجموع
  %31.3  20  %3.1  02  %28.1  18  29-20  السن

30-39  22  34.4%  01  1.6%  23  35.9%  
40-49  18  28.1%  00  00%  18  28.1%  
  %4.7  03  %00  00  %4.7  03  فما فوق 50

  %100  64  %4.7  03  %95.3  61  المجموع
 Ȏالمستو
  %7.8  05  %00  00  %7.8  05  متوسȊ  التعلǻمي

 ȏ21.9  14  %00  00  %21.9  14  ثانو%  
  %70.3  45  %4.7  03  %65.6  42  جامعي

  %100  64  %4.7  03  %95.3  61  المجموع
  

  :التحلیل الكمي

أجابوا على أن  %64.1أن نسǼة  08نلاحȎ من خلال الجدول رقم :حسب الجنس-1
الاتصال الداخلي یؤدȑ حقا إلى نشر روح التعاون بین أفراد المؤسسة في حین نجد نسǼة 

بین من نفس الجنس یرون Ǽأن الاتصال الداخلي لا یؤدȑ إلى نشر روح التعاون  3.1%
من الإناث أجابوا Ǽأن الاتصال یؤدȑ دور في نشر روح  %31.3ونجد Ȟذلك نسǼة ,العاملین
یرون Ǽأنه لا یؤدȑ إلى نشر روح  %1.6في حین نجد وفي نفس الجنس أن نسǼة ,التعاون 

  .التعاون في المؤسسة
من الأفراد الذین تتراوح  %28.1نلاحȎ من خلال الجدول أن نسǼة :نحسب الس-2

سنة أجابوا Ǽأن الاتصال الداخلي یؤدȑ إلى نشر روح التعاون بین ) 29-20(أعمارهم مابین
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یرون Ǽأنه لا یؤدȑ إلى نشر روح التعاون داخل  %3.1وفي نفس الفئة نجد نسǼة ,العاملین
ممن یؤȄدون فȞرة  %34.4سنة نسǼة ) 39-30(ا بینȞما نجد في الفئة العمرȄة م,المؤسسة

أن الاتصال الداخلي یؤدȑ إلى نشر روح التعاون بین الموظفین وفي نفس الفئة نجد نسǼة 
بینما نجد ,من المǼحوثین یرون Ǽأنه لا یؤدȑ إلى نشر روح التعاون داخل المؤسسة 1.6%

لاتصال الداخلي دور في یرون Ǽأن ل %28.1نسǼة سنة ) 49- 40(في الفئة العمرȄة من 
سنة فما فوق  50وȞذلك الأمر ǼالنسǼة للفئة العمرȄة من ,نشر روح التعاون بین الموظفین

من العاملین الذین أجابوا Ǽأن للاتصال دور في نشر روح التعاون داخل  %4.7بنسǼة 
  .المؤسسة

Ǽأن الاتصال  من التحلیل الكمي نستنتج من خلال النتائج المتحصل علیها:التحلیل الكǻفي
 ȘȄبیر في نشر روح التعاون بین الموظفین داخل المؤسسة وذلك عن طرȞ الداخلي له دور

Ȟما ,زȄادة روح التǼادل في إطار العمل ضمن جماعة  مما ǽحقȘ الرضا النفسي والعملي
یخلȘ جو من التفاهم والانسجام بین Ȟافة العاملین وتوحید نشاطاتهم وتǼادل الخبرات 

الموظفین وهو ما ǽحقǼ  ȘطرȄقة متساوǽة وهو أساس تكوȄن العلاقات الجیدة بین والمعلومات
بتحقیȘ أهدافها ǼشȞل ما ǽسمح للمؤسسة  لهم مȞاسب عدیدة Ȟالشعور Ǽالرضا الوظǽفي

  .منظم
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یبین الدور الذȑ یلعǼه الاتصال الداخلي في تفعیل العمل المشترك داخل ):09(الجدول رقم 
  المؤسسة

  المجموع  دور ثانوȏ   دور أساسي  المتغیرات
  النسǺة  التكرارات  النسǺة  التكرارات  النسǺة  التكرارات

  %67.2  43  %3.1  02  %64.1  41  ذȜر  الجنس
  %32.8  21  %4.7  03  %28.1  18  انثى

  %100  64  %7.8  05  %92.2  59  المجموع
  %31.3  20  %1.6  01  %29.7  19  29-20  السن

30-39  19  29.7%  04  6.3%  23  35.9%  
40-49  18  28.1%  00  00%  18  28.1%  
  %4.7  03  %00  00  %4.7  03  فما فوق 50

  %100  64  %7.8  05  %92.2  59  المجموع
 Ȏالمستو
  %7.8  05  %00  00  %7.8  05  متوسȊ  التعلǻمي

 ȏ21.9  14  %1.6  01  %20.3  13  ثانو%  
  %70.3  45  %6.3  04  %64.6  41  جامعي

  %100  64  %7.8  05  %92.2  59  المجموع
  

  :التحلیل الكمي
من الذȞور أجابوا  %64.1أن نسǼة  09قم ر نلاحȎ من خلال الجدول:حسب الجنس-1

في حین نجد أن نسǼة ,Ǽأن الاتصال الداخلي له دور أساسي في تفعیل العمل المشترك 
3.1%  ȑأن له دور ثانوǼ من نفس الجنس یجدون.  

یرون Ǽأن الاتصال له دور أساسي في  %28.1أما ǼالنسǼة لجنس الإناث نجد أن نسǼة 
  .أجبن Ǽأن له دور ثانوȑ  %4.7وفي المقابل نجد نسǼة ,المؤسسة 

من المǼحوثین الذین تتراوح  %29.7یتضح لنا حسب السن أن نسǼة :حسب السن-2
سنة یرون Ǽأن للاتصال الداخلي دور أساسي في تفعیل العمل ) 29-20(أعمارهم بین 
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أما في الفئة العمرȄة ما بین ,یرون Ǽأن له دور ثانوȑ  %1.6د أن نسǼة بینما نج,المشترك
یجدون Ǽأن للاتصال دور أساسي داخل  %29.7سنة سجلنا نسǼة ) 30-39(

Ȟما سجلنا في الفئة العمرȄة من ,یرون Ǽأن له دور ثانوȑ  %6.3بینما نجد أن نسǼة ,المؤسسة
أساسي بینما النسǼة منعدمة یجدون Ǽأن للاتصال دور  %28.1سنة نسǼة ) 40-49( 

 ȑأن للاتصال دور ثانوǼ ة من,للأفراد الذین یرونȄفما فوق نجد أن  50أما في الفئة العمر
  .یرون Ǽأن الاتصال الداخلي له دور أساسي في تفعیل العمل المشترك %4.7نسǼة 

یتضح لنا من خلال الجدول المتعلǼ ȘالمستوȐ التعلǽمي أن :حسب المستوȎ التعلǻمي-3
الذین أجابوا Ǽأن للاتصال الداخلي  من المستوȐ المتوسȌ من الأفراد المǼحوثین %7.8نسǼة 

یرون Ǽأن  %20.3له دور أساسي في حین نجد أن عدد الأفراد من المستوȐ الثانوȑ بنسǼة 
من نفس المستوȐ یجدون Ǽأن للاتصال دور  %1.6بینما نجد نسǼة ,له دور أساسي

 ȑة ,ثانوǼالجامعي فقد سجلنا نس Ȑرةأن للاتصال دور  %64.6أما على المستوȞدون فȄیؤ
یرون Ǽأن له دور ثانوȑ  %6.3في حین نجد أن نسǼة ,أساسي في تفعیل العمل المشترك

  .داخل المؤسسة
ال الداخلي یلعب دور أساسي في من خلال التحلیل الكمي نستنتج أن الاتص:التحلیل الكǻفي

وذلك دلیل على أن الاتصال الداخلي ǽعد حلقة تفعیل العمل المشترك داخل المؤسسة 
Ȟما ǽعتبر من بین الوظائف الأساسǽة في المؤسسة وخطوة .أساسǽة في إدارة المؤسسات 

وتحقیȘ فهو ǽسمح بتسهیل الوظǽفة وتحسینها ,مهمة لتوطید العلاقات العملǽة بین الموظفین
Ȟما أنه ǽسمح ǼالتنسیȘ بین مختلف ,الفهم الجماعي لكافة النشاطات والأهداف المسطرة

الأنشطة مما ǽحقȘ الانسجام والتفاعل المشترك وزȄادة تراȌǼ العلاقات داخل المؤسسة 
  .وخارجها ومن هنا یبرز الدور الأساسي الذȑ یلعǼه الاتصال الداخلي
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  الداخلي على العمل المشترك داخل ثانوǽة محفوȍ نحناحتأثیر الاتصال :المحور الثالث
  یوضح نوع العلاقة الاتصالǽة الموجودة بین الزملاء داخل المؤسسة):10(الجدول رقم 

  المجموع  عادǻة  حسنة  جیدة  المتغیرات
  النسǺة  التكرارات  النسǺة  التكرارات  النسǺة  التكرارات  النسǺة  التكرارات

  %67.2  43  %12.5  08  %14.1  09  %40.6  26  ذȜر  الجنس
  %32.8  21  %1.6  01  %6.3  04  %25  16  انثى

  %100  64  %14.1  09  %20.3  13  %65.6  42  المجموع
  %31.3  20  %4.7  03  %6.3  04  %20.3  13  29-20  السن

30-39  14  21.9%  06  9.4%  03  4.7%  23  35.9%  
40-49  13  20.3%  03  4.7%  02  3.1%  18  28.1%  
  %4.7  03  %1.6  01  %00  00  %3.1  02  فما فوق 50

  %100  64  %14.1  09  %20.3  13  %65.6  42  المجموع
 Ȏالمستو
  %7.8  05  %00  00  %1.6  01  %6.3  04  متوسȊ  التعلǻمي

 ȏ21.9  14  %3.1  02  %3.1  02  %15.6  10  ثانو%  
  %70.3  45  %10.9  07  %15.6  10  %43.8  28  جامعي

  %100  64  %14.1  09  %20.3  13  %65.6  42  المجموع
  

  :التحلیل الكمي
والتي تمثل فئة  %40.6أن نسǼة  10یتبین لنا من خلال الجدول رقم :حسب الجنس-1

الذȞور أجابوا Ǽأن لهم علاقة اتصالǽة جیدة مع زملائهم داخل المؤسسة في حین نجد أن 
أما ǼالنسǼة للأفراد الذین لدیهم علاقة ,من نفس الجنس ترȃطهم علاقة حسنة  %14.1نسǼة

أما ǼالنسǼة لجنس الإناث فاللواتي لهن علاقة جیدة بنسǼة . %12.5عادǽة بلغت نسبتهم 
 1.6من اللواتي ترȃطهن علاقة حسنة Ȟما نجد نسǼة  %6.3في حین نجد نسǼة  25%

  .داخل المؤسسة أجبن Ǽأن لهن علاقة عادǽة مع زملائهم
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من المǼحوثین الذین تتراوح  %20.3نلاحȎ من خلال السن أن نسǼة :حسب السن-2
Ȟما نجد ,سنة أجابوا Ǽأن علاقتهم جیدة مع زملائهم في العمل) 29-20(أعمارهم ما بین 

أما في الفئة ,ترȃطهم علاقة عمل عادǽة %4.7ونسǼة ,ممن لهم علاقة حسنة %6.3نسǼة 
في المقابل ,ترȃطهم علاقة عمل جیدة  %21.9سنة سجلنا نسǼة ) 39-30(العمرȄة ما بین 

تجمعهم علاقة  %4.7إضافة إلى نسǼة ,لهم علاقة حسنة داخل المؤسسة %9.4نجد نسǼة 
الأفراد  من %20.3سنة نسǼة ) 49-40(بینما نسجل في الفئة العمرȄة من ,عمل عادǽة

ترȃطهم  Ȟ4.7%ما نجد نسǼة ,الذین أجابوا Ǽأن لهم علاقة جیدة مع زملائهم في المؤسسة
  .ترȃطهم علاقة عادǽة داخل المؤسسة %3.1في حین نجد نسǼة ,علاقة حسنة

من عدد المǼحوثین الذین ترȃطهم  %3.1فما فوق سجلنا نسǼة  50وفي الفئة العمرȄة من 
  .ممن تجمعهم علاقة عادǽة  %1.6إضافة إلى نسǼة ,علاقة عمل جیدة في المؤسسة

یتبین لنا من خلال الجدول حسب المستوȐ التعلǽمي أن نسǼة :حسب المستوȎ التعلǻمي-3
في المقابل ,من المستوȐ المتوسȌ تجمعهم علاقة جیدة مع زملائهم داخل المؤسسة 6.3%

أما على المستوȐ ,لمؤسسةأجابوا Ǽأن علاقتهم حسنة مع زملائهم داخل ا  %1.6نجد نسǼة 
تجمعهم  %3.1إضافة إلى نسǼة ,ترȃطهم علاقة عمل جیدة %15.6الثانوȑ سجلنا نسǼة 
وفي المستوȐ .ترȃطهم علاقة عادǽة داخل المؤسسة Ȟ3.1%ما نجد نسǼة ,علاقة عمل حسنة

 %15.6في حین أجابت نسǼة ,تجمعهم علاقة عمل جیدة  %43.8الجامعي نجد أن نسǼة 
من المǼحوثین الذین  %10.9بینما سجلنا نسǼة ,Ǽأن علاقتهم حسنة مع زملائهم في المؤسسة

  .ترȃطهم علاقة عادǽة داخل المؤسسة
نستنتج من خلال التحلیل الكمي أن العلاقة الاتصالǽة الموجودة بین الزملاء :التحلیل الكǻفي

مما یدل على أن ,الجدولداخل المؤسسة جیدة وهذا حسب ما أفادته النسب الموجودة في 
وهذا راجع إلى حسن ,العلاقة ǽسودها نوع من التفاهم المشترك والانسجام والتǼادل الجماعي

وتنظǽم العملǽة الاتصالǽة بین الموظفین عن طرȘȄ مشارȞتهم وتفاعلهم الجماعي داخل 
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افة المؤسسة من خلال عقد اجتماعات مما ǽسمح بزȄادة نشر روح التعاون المشترك Ǽالإض
رشادهم ǼطرȄقة جیدةإلى تحفیزهم  وهذا ما یتǽح لهم الفرصة لتقوǽة .عن طرȘȄ توجیههم وإ

  .علاقاتهم مع زملائهم داخل المؤسسة
  

  یبین دور الاتصال الداخلي في تحقیȘ أهداف المؤسسة):11(الجدول رقم 
  المجموع  لا  نعم  المتغیرات

  النسǺة  التكرارات  النسǺة  التكرارات  النسǺة  التكرارات
  %67.2  43  %00  00  %67.2  43  ذȜر  الجنس

  %32.8  21  %1.6  01  %31.3  20  انثى
  %100  64  %1.6  01  %98.4  63  المجموع

  %31.3  20  %00  00  %31.3  20  29-20  السن
30-39  22  34.4%  01  1.6%  23  35.9%  
40-49  18  28.1%  00  00%  18  28.1%  
  %4.7  03  %00  00  %4.7  03  فما فوق 50

  %100  64  %1.6  01  %98.4  63  المجموع
 Ȏالمستو
  %7.8  05  %00  00  %7.8  05  متوسȊ  التعلǻمي

 ȏ21.9  14  %00  00  %21.9  14  ثانو%  
  %70.3  45  %1.6  01  %68.8  44  جامعي

  %100  64  %1.6  01  %98.4  63  المجموع
  

  :التحلیل الكمي
من الذȞور أجابوا Ǽأن  %67.2من خلال الجدول نلاحȎ أن نسǼة :حسب الجنس-1

من الإناث  %31.3ونجد Ȟذلك نسǼة ,الاتصال الداخلي له دور في تحقیȘ أهداف المؤسسة
من نفس  %1.6یرون Ǽأن للاتصال دور في تحقیȘ أهداف المؤسسة في حین نجد نسǼة 

  ,الجنس یجدون Ǽأن الاتصال لǽس له دور في تحقیȘ أهداف المؤسسة
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-20(لجدول المتعلǼ Șالسن في الفئة العمرȄة ما بین نلاحȎ من خلال ا:حسب السن-2
من المǼحوثین الذین یرون Ǽأن للاتصال دور في تحقیȘ أهداف  %31.3سنة نسǼة ) 29

أجابوا Ǽأن سنة ) 39-30(في الفئة العمرȄة ما بین  %34.4ونجد Ȟذلك نسǼة ,المؤسسة
رون Ǽأن لǽس له ی %1.6للاتصال دور في تحقیȘ أهداف المؤسسة  في حین نجد نسǼة 

سنة سجلنا نسǼة ) 49-40(أما في الفئة العمرȄة ما بین ,دور في تحقیȘ أهداف المؤسسة
بینما نجد في ,ممن یجدون Ǽأن للاتصال الداخلي دور في تحقیȘ أهداف المؤسسة 28.1%

من المǼحوثین الذین یرون Ǽأن للاتصال دور  %4.7فما فوق نسǼة  50الفئة العمرȄة من 
 Șأهداف المؤسسةفي تحقی.  

من المستوȐ  %7.8من خلال الجدول نلاحȎ أن نسǼة :حسب المستوȎ التعلǻمي-3
المتوسȌ ممن یرون Ǽأن للاتصال الداخلي دور في تحقیȘ أهداف المؤسسة وȞذلك الأمر 

 %68.8في حین نجد في المستوȐ الجامعي نسǼة  Ǽ21.9%النسǼة للمستوȐ الثانوȑ بنسǼة 
 %1.6أجابوا Ǽأن الاتصال الداخلي له دور في تحقیȘ أهداف المؤسسة بینما أجابت نسǼة 

  .من نفس المستوȐ الذین یرون Ǽأن لǽس له دور في تحقیȘ أهداف المؤسسة
نستنتج من خلال التحلیل الكمي أن للاتصال الداخلي دور Ȟبیر في تحقیȘ :التحلیل الكǻفي

الاعتماد على نظام الاتصالات التي تسمح للموظفین أهداف المؤسسة وذلك من خلال 
Ǽالإضافة إلى التنسیȘ والتنظǽم والتخطȌǽ الجید ,Ǽالحصول على المعلومات ǼطرȄقة سهلة 

وذلك عن طرȘȄ التوفیȘ بین مختلف الأنشطة التي تقوم بها المؤسسة وذلك لمنع التضارب 
لتشارك والعمل الجماعي الموحد وهذا ǽسمح للأفراد Ǽا,أو التعارض بین مختلف الوحدات 

  .والتفاعل وزȄادة التفاهم فǽما بینهم من أجل تحقیȘ أهداف المؤسسة
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  إمكانیة وجود تفاعل مشترك بین الزملاء داخل المؤسسة یوضح):12(الجدول رقم 

  المجموع  لا  نعم  المتغیرات

  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات

  %67.2  43  %3.1  02  %64.1  41  ذكر  الجنس

  %32.8  21  %4.7  03  %28.1  18  انثى

  %100  64  %7.8  05  %92.2  59  المجموع

  %4.7  03  %00  05  %4.7  03  فما فوق50  %28.1  18  %00  00  %28.1  18  49- 40  %35.9  23  %3.1  02  %32.8  21  39- 30  %31.3  20  %4.7  03  %26.6  17  29- 20  السن

  %100  64  %7.8  00  %92.2  59  المجموع

المستوى 
  التعلیمي

  %7.8  05  %00  00  %7.8  05  متوسط

  %21.9  14  %1.6  01  %20.3  13  ثانوي

  %70.3  45  %6.3  04  %64.1  41  جامعي

  %100  64  %7.8  05  %92.2  59  المجموع

  

  :التحلیل الكمي

أجابوا  %64.1عدد الذȞور بنسǼة أن  12نلاحظ من خلال الجدول رقم :حسب الجنس-1
من نفس الجنس یرون  %3.1هناك تفاعل مشترك بین الزملاء داخل المؤسسة بنسǼة  Ǽأن

من جنس الإناث  %28.1في حین نجد نسǼة ,Ǽأنه لǽس هناك تفاعل مشترك بین العمال 
یرون Ǽأنه لǽس هناك تفاعل  %4.7ونسǼة  أجابوا Ǽأن هناك تفاعل مشترك داخل المؤسسة

  .مشترك بین الزملاء داخل المؤسسة
في الفئة  %26.6نلاحȎ من خلال الجدول المتعلǼ Șالسن أن نسǼة :حسب السن-2

سنة أجابت Ǽأن هناك تفاعل مشترك بین الموظفین في حین نجد ) 29-20(العمرȄة ما بین 
وفي الفئة ,یرون Ǽأنه لǽس هناك تفاعل مشترك بین العاملین %4.7في نفس الفئة نسǼة 

أقرت بوجود تفاعل مشترك داخل  %32.8سنة سجلنا نسǼة ) 39-30(العمرȄة من 
من نفس الفئة یرون Ǽأنه لا یوجد تفاعل مشترك  %3.1وفي المقابل نجد نسǼة ,المؤسسة 

سنة یرون ) 49- 40(ما بین  في الفئة العمرȄة Ȟ28.1%ما سجلنا نسǼة .بین أفراد المؤسسة
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فما فوق  Ǽ50أنه هناك تفاعل مشترك داخل المؤسسة في حین نجد في الفئة العمرȄة من 
  .ممن أجابوا Ǽأن هناك تفاعل مشترك بین الزملاء داخل المؤسسة %4.7نسǼة 

من خلال الجدول نلاحȎ على مستوȐ التعلǽم المتوسȌ نسǼة :حسب المستوȎ التعلǻمي-3
على   %20.3ونجد أǽضا نسǼة ,Ǽأن هناك تفاعل مشترك بین الزملاءأجابت  7.8%

المستوȐ الثانوȑ یرون Ǽأن هناك تفاعل بین الزملاء داخل المؤسسة Ȟما نجد في نفس 
یرون Ǽأنه لا یوجدتفاعل مشترك بین الزملاء داخل المؤسسة وفي  %1.6المستوȐ نسǼة 

أن هناك تفاعل على مستوȐ المؤسسة ممن أجابوا Ǽ %64.1المستوȐ الجامعي سجلنا نسǼة 
من المǼحوثین الذین یرون Ǽأنه لا یوجد تفاعل  %6.3في حین نجد في نفس المستوȐ نسǼة 

  .مشترك بین الزملاء داخل المؤسسة
نستنتج من خلال النتائج المتوصل إلیها في التحلیل الكمي أن هناك تفاعل :التحلیل الكǻفي

إضافة إلى عدم وجود ,مشترك بین الموظفین وذلك راجع إلى حسن العلاقة الاتصالǽة الجیدة 
وهذا إن .وهذا ما یؤثر ǼشȞل ایجابي على سیر المؤسسة ,خلافات أو خصومات فǽما بینهم

نما یدل على وجو  والانسجام الداخلي للمؤسسة ,د تفاهم وتǼادل مشترك دل على شيء وإ
  . وǼالتالي یؤثر على فعالǽة سیر المؤسسة وتحقیȘ غاǽاتها
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  یبین مدȐ استشارة الموظفین عند اتخاذ القرارات):13(الجدول رقم 
  المجموع  لا  نعم  المتغیرات

  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات

  %67.2  43  %21.9  14  %45.3  29  ذكر  الجنس

  %32.8  21  %12.5  08  %20.3  13  انثى

  %100  64  %34.4  22  %65.6  42  المجموع

  %4.7  03  %1.6  01  %3.1  02  فما فوق50  %28.1  18  %4.7  03  %23.4  15  49- 40  %35.9  23  %14.1  09  %21.9  14  39- 30  %31.3  20  %14.1  09  %17.2  11  29- 20  السن

  %100  64  %34.4  22  %14.1  09  المجموع

المستوى 
  التعلیمي

  %7.8  05  %4.7  03  %48.4  02  متوسط

  %21.9  14  %7.8  05  %14.1  09  ثانوي

  %70.3  45  %21.9  14  %48.4  31  جامعي

  %100  64  %34.4  22  %65.6  42  المجموع

  

  :التحلیل الكمي
تقوم الإدارة  %45.3نلاحȎ من خلال الجدول المبین أعلاه أن نسǼة :حسب الجنس-1

لا تأخذ  Ǽ21.9%استشارتهم عند اتخاذ قرارات معینة من جنس ذȞور في حین سجلنا نسǼة 
أجابوا Ǽأن الإدارة تأخذ برأیهم  %20.3نجد نسǼة :الإدارة برأیهم أما ǼالنسǼة لجنس الإناث 

  .یرون Ǽأن الإدارة لا تأخذ برأیهم %12.5بینما نجد أن نسǼة 
-20(من المǼحوثین الذین تتراوح أعمارهم بین  %17.2أن نسǼة یتضح لنا :حسب السن-2

لا تأخذ  %14.1تأخذ الإدارة رأیهم عند اتخاذ قرار معین بینما نجد نسǼة سنة ) 29
من المǼحوثیت  %21.9سنة نجد نسǼة ) 39-30(أما في الفئة العمرȄة ما بین ,برأیهم

Ȟما سجلنا في الفئة ,لا تأخذ الإدارة برأیهم %14.1مقابل نسǼة ,تستشیرهم الإدارة في قراراتها
 من الأفراد الذین تستشیرهم الإدارة في قراراتها %23.4سنة نسǼة ) 49-40(العمرȄة ما بین 

فما فوق سجلنا  50أما في الفئة العمرȄة من ,لا تأخذ الإدارة برأیهم %4.7بینما نجد نسǼة  
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من الموظفین لاتستشیرهم  %1.6سǼة في حین سجلنا ن,تأخذ الإدارة برأیهم %3.1نسǼة 
  .الإدارة عند اتخاذ قراراتها

من المستوȐ  3.1 %نلاحȎ من خلال الجدول أن نسǼة:حسب المستوȎ التعلǻمي-3
  %4.7المتوسȌ أجابوا Ǽأن الإدارة تستشیرهم في اتخاذ قراراتها الداخلǽة بینما نجد أن نسǼة 

ممن تستشیرهم الإدراة  %14.1أما على المستوȐ الثانوȑ سجلنا نسǼة ,لا تأخذ الإدارة برأیهم 
وفي المستوȐ ,لا تستشیرهم الإدارة %7.8في المقابل نجد نسǼة ,عند اتخاذ قرارات معینة 
والتي تمثل غالبǽة المǼحوثین تقوم الإدارة Ǽاستشارتهم عند  %48.1الجامعي نجد أن نسǼة 

من الموظفین لا تستشیرهم المؤسسة في قراراتها  Ȟ21.9%ما نجد نسǼة ,أȑ قراراتخاذ 
  .الداخلǽة

نستنتج من خلال النتائج المتوصل إلیها من التحلیل الكمي أن الإدارة تأخذ : التحلیل الكǻفي
برأȑ أغلبǽة المǼحوثین عند اتخاذ أȑ قرار متعلǼ Șشأنها أو أثناء مواجهة مشȞل أو أزمة 

دارة تأخذ رأȑ العمال حسب المشȞل الذȑ وقعت فǽه وحسب تخصص Ȟل عامل فالإ,ما
ووظǽفته التي ǽقوم بها وǼحȞم خبرته في المجال الذǽ ȑشتغل فǽه وحسب المعارف 

وهذا ما ǽعزز روح الانتماء لدȐ العامل Ȟما یدفعه ,التي ǽحملها Ȟل موظفوالمȞتسǼات 
   .في اقتراحها لتطبیȘ الحلول المقترحة ǼاعتǼاره هدفا فاعلا
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  یبین أفضلیة العمل الفردي أو المشترك):14(الجدول رقم 

  المجموع  مشترك  فردي  المتغیرات

  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات

  %67.2  43  %60.9  39  %6.3  04  ذكر  الجنس

  %32.8  21  %29.7  19  %3.1  02  انثى

  %100  64  %90.6  58  %9.4  06  المجموع

  %4.7  03  %4.7  03  %00  00  فما فوق50  %28.1  18  %26.6  17  %1.6  01  49- 40  %35.9  23  %29.7  19  %6.3  04  39- 30  %31.3  20  %29.7  19  %1.6  01  29- 20  السن

  %100  64  %90.6  58  %9.4  06  المجموع

المستوى 
  التعلیمي

  %7.8  05  %7.8  05  %00  00  متوسط

  %21.9  14  %20.3  13  %1.6  01  ثانوي

  %70.3  45  %62.5  40  %7.8  05  جامعي

    %100  64  %90.6  58  %9.4  06  المجموع
  :التحلیل الكمي

من جنس الذȞور  %6.3أن نسǼة  14 نلاحȎ من خلال الجدول رقم:حسب الجنس-1
Ǽأنهم من نفس الجنس  %60.9أجابوا Ǽأنهم ǽفضلون العمل الفردȑ في حین أجابت نسǼة 

ǽفضلن العمل الفردȑ  %3.1أما ǼالنسǼة لجنس الإناث سجلنا نسǼة ,المشتركǽفضلون العمل 
  .من نفس الجنس ǽفضلن العمل المشترك %29.7في حین سجلنا نسǼة 

في الفئة العمریة من  %1.6من خلال الجدول المتعلق بالسن نلاحظ نسبة :حسب السن-2
من نفس الفئة یفضلون العمل  %29.7ونسبة ,سنة یفضلون العمل الفردي) 20-29(

یفضلون العمل الفردي   %6.3سنة نسبة ) 39-30(أما في الفئة العمریة ما بین ,المشترك
كما سجلنا في الفئة ,یفضلون العمل المشترك من نفس الفئة   %29.7في حیننجد نسبة 

مریةمن كما نجد في الفئة الع,یحبذون العمل الفردي  %1.6سنة نسبة ) 49-40(العمریة من    .یفضلون العمل المشترك  %4.7فما فوق نسبة  50

من المستوى المتوسط  %7.8من خلال الجدول نلاحظ نسبة :حسب المستوى التعلیمي-3
في ,یحبذون العمل الفردي  %1.6وفي المستوى الثانوي نجد نسبة ,یفضلون العمل المشترك
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لمستوى الجامعي نجد نسبة أما على ا,یفضلون العمل المشترك %20.3المقابل نجد نسبة    .یفضلون العمل المشترك %62.5في حین نجد نسبة ,یفضلون العمل الفردي  7.8%

نلاحȎ من خلال التحلیل الكمي أن غالبǽة الأفراد المǼحوثین ǽفضلون العمل :التحلیل الكǻفي
المشترك  وذلك من أجل تحمل المسؤولǽة ǼشȞل جماعي إضافة إلى التǼادل المشترك بین 
العمال في إطار الجماعة مما ǽحقȘ نوعمن التفاعل والتفاهم المشترك وتǼادل الخبرات فǽما 

بین الموظفین وǼالتالي ǽمȞن للمؤسسة الوصول إلى غاǽاتها المنشودة من خلال العمل 
  .الجماعي

  یبین مدȐ الشعور Ǽالعمل ضمن الجماعة):15(الجدول رقم 
لتحقیق الھدف   لراحةالشعور با  الشعور بالانتماء  المتغیرات

  الجماعي
  المجموع

  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات

  %67.2  43  %20.3  13  %26.6  17  %20.3  13  ذكر  الجنس

  %32.8  21  %7.8  05  %7.8  05  %17.2  11  انثى

  %100  64  %28.1  18  %34.4  22  %37.5  24  المجموع

  %4.7  03  %3.1  02  %00  00  %1.6  01  فما فوق50  %28.1  18  %7.8  05  %9.4  06  %10.9  07  49- 40  %35.9  23  %7.8  05  %10.9  07  %17.2  11  39- 30  %31.3  20  %9.4  06  %14.1  09  %7.8  05  29- 20  السن

  %100  64  %28.1  18  %34.4  22  %37.5  24  المجموع

المستوى 
  التعلیمي

  %7.8  05  %1.6  01  %4.7  03  %106  01  متوسط

  %21.9  14  %3.1  02  %10.9  07  %7.8  05  ثانوي

  %70.3  45  %23.4  15  %18.8  12  %28.1  18  جامعي

  %100  64  %28.1  18  %34.4  22  %37.5  24  المجموع

  

  :التحلیل الكمي
من فئة الذȞور  %20.3أن نسǼة  15نلاحȎ من خلال الجدول رقم:حسب الجنس-1

 %26.6أما نسǼة ,للإحساس Ǽالانتماء ǽفضلون العمل الجماعي وذلك أجابوا Ǽأنهم 
ǽفضلون العمل  %20.3أما نسǼة ,ǽفضلون العمل الجماعي لشعورهم Ǽالراحة
 .الجماعي من أجل تحقیȘ الهدف الجماعي
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أما نسǼة ,ǽفضلونه للشعور Ǽالراحة %17.2أما ǼالنسǼة لجنس الإناث فنجد أن نسǼة 
  .أجابت من أجل تحقیȘ الهدف الجماعي 7.8%

من الفئة العمرȄة ما بین  %7.8یتضح لنا من خلال السن أن نسǼة :لسنحسب ا-2
Ȟما نجد نسǼة ,سنة ǽفضلون العمل الجماعي وذلك لإحساسهم Ǽالانتماء ) 20-29(

من أجل تحقیȘ العمل  %9.4في حین نجد نسǼة,ǽفضلونه للشعور Ǽالراحة 14.1%
 %17.2نسǼة  سنة) 39-30(بینما نسجل في الفئة العمرȄة ما بین ,الجماعي

لشعورهم  %10.9ونجد نسǼة ǽفضلون العمل المشترك لشعورهم Ǽالانتماء 
أما في الفئة العمرȄة من ,لتحقیȘ الهدف الجماعي %7.8بینما نجد نسǼة ,Ǽالراحة

ǽفضلون العمل الجماعي للإحساس Ǽالانتماء  %10.9سنة سجلنا نسǼة ) 40-49(
بینما ,ǽفضلون العمل ضمن الجماعة للشعور Ǽاراحة %9.4في المقابل نجد نسǼة ,

فما فوق  50أما في الفئة العمرȄة من ,لتحقیȘ الهدف الجماعي %3.1سجلنا نسǼة 
  .لتحقیȘ الهدف الجماعي %3.1بینما نسǼة ,للشعور Ǽالانتماء %1.6نجد نسǼة 

أن  نستنتج من خلال النتائج المتوصل إلیها من التحلیل الكمي :التحلیل الكǻفي
والشعور Ǽالراحة  غالبǽة المǼحوثین ǽفضلون العمل الجماعي وذلك للإحساس Ǽالانتماء

وهذا ما یؤدȑ بدوره لنشر روح ,في نفس الوقت مما ǽساعدهم على الإبداع والابتكار
  وخلȘ نوع من الرضا النفسي والوظǽفي,التعاون والتضامن بین الزملاء داخل المؤسسة
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اقیل التي تحول دون نجاح الاتصال الداخلي في تفعیل العمل العر :المحور الراǺع 
  .المشترك لثانوǻة محفوȋ نحناح

  یبین إمȞانǽة وجود معوقات اتصالǽة أثناء أداء العمل):16(الجدول رقم 
  المجموع  لا  نعم  المتغیرات

  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات

  %67.2  43  %53.1  34  %14.1  09  ذكر  الجنس

  %32.8  21  %26.6  17  %6.3  04  انثى

  %100  64  %79.7  51  %20.3  13  المجموع

  %4.7  03  %4.7  03  %00  00  فما فوق50  %28.1  18  %23.4  15  %4.7  03  49- 40  %35.9  23  %28.1  18  %7.8  05  39- 30  %31.3  20  %23.4  15  %7.8  05  29- 20  السن

  %100  64  %79.7  51  %20.3  13  المجموع

المستوى 
  التعلیمي

  %7.8  05  %4.7  03  %3.1  02  متوسط

  %21.9  14  %18.8  12  %%3.1  02  ثانوي

  %70.3  45  %56.3  36  %14.1  09  جامعي

  %100  64  %79.7  51  %20.3  13  المجموع

  :التحلیل الكمي
من جنس الذȞور  %14.1نلاحȎ أن نسǼة  16من خلال الجدول رقم :حسب الجنس-1

من نفس  %53.1في حین نجد نسǼة ,أجابوا بوجود معوقات اتصالǽة أثناء أداء العمل 
أجبن أن  %6.3أما ǼالنسǼة للإناث نجد نسǼة ,الجنس أجابوا Ǽعدم وجود معوقات اتصالǽة

من نفس الجنس لا  %26.6بینما نسǼة.هناك معوقات اتصالǽة تواجههم أثناء أدائهن للعمل
  .معوقات اتصالǽة داخل المؤسسةیواجهون 

) 29-20(في الفئة العمرȄة ما بین %7.8نلاحȎ من خلال السن أن نسǼة :حسب السن-2
من نفس الفئة لایواجهون أǽة معوقات  %23.4أما نسǼة ,سنة یواجهون معوقات اتصالǽة

یواجهون معوقات اتصالǽة في حین  %7.8سنة ) 39-30(وفي الفئة العمرȄة من ,اتصالǽة
أما في الفئة العمرȄة ,لا تعترضهم أǽة معوقات اتصالǽة أثناء أداء أعمالهم %28.1جد نسǼةن

 %23.4في حین نجد نسǼة ,یواجهون معوقات اتصالǽة %4.7سنة نسǼة ) 49-40(ما بین
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سنة  50بینما سجلنا في الفئة العمرȄة من ,من المǼحوثین الذین لا تعترضهم معوقات اتصالǽة
  .لا یواجهون أǽة معوقات اتصالǽة أثناء أدائهم لعملهم %4.7فما فوق نسǼة 

نلاحȎ من خلال الجدول المتعلǼ ȘالمستوȐ التعلǽمي نجد نسǼة :حسب المستوȎ التعلǻمي-3
أما على ,أثناء أدائهم لعملهم من المستوȐ المتوسȌ یواجهون معوقات اتصالǽة 3.1%

 %56.3بینما نجد أن نسǼة ,تعترضهم معوقات اتصالǽة %3.1المستوȐ الثانوȑ فنجد نسǼة 
یواجهون  %14.1وفي المستوȐ الجامعي سجلنا نسǼة ,لا تعترضهم معوقات اتصالǽة 

لا یواجهون معوقات اتصالǽة أثناء أدائهم  %56.3في حین نجد نسǼة ,معوقات اتصالǽة
  .لعملهم

من التحلیل الكمي أنه لا توجد هناك نستنتج من خلال النتائج المتوصل إلیها :التحلیل الكǻفي
أǽة معوقات اتصالǽة تواجه الموظفین أثناء أدائهم لعملهم وهذا دلیل على وجود تفاهم مشترك 
وانسجام وتفاعل متǼادل بین العمال Ǽالإضافة إلى عدم احتفاȍ المؤسسة Ǽالمعلومات لنفسها 

  المؤسسة لكافة موظفیها مع وضوح أهداف,ومشارȞتها مع جمǽع الموظفین العاملین بها 
الوسائل الاتصالǽة Ǽمختلف وتناسب مضمون الاتصال مع الوسیلة المستعملة نظرا لتوفر 

مما ,والتمتع بدرجة الصراحة والثقة التي توفرها الإدارة في تǼادل المعلومات وتفسیرها,أنواعها 
لمستوǽات یبین مدȐ تكامل وفهم مختلف مȞونات العملǽة الاتصالǽة من قبل مختلف ا

  .الإدارȄة Ǽالمؤسسة
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  یبین إمȞانǽة وجود خلافات بین الزملاء في العمل):17(الجدول رقم 

  المجموع  لا  نعم  المتغیرات

  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات

  %67.2  43  %54.7  35  %12.5  08  ذكر  الجنس

  %32.8  21  %31.3  20  %1.6  01  انثى

  %100  64  %85.9  55  %14.9  09  المجموع

  %4.7  03  %4.7  03  %00  00  فما فوق50  %28.1  18  %23.4  15  %4.7  03  49- 40  %35.9  23  %28.1  18  %7.8  05  39- 30  %31.3  20  %29.7  19  %1.6  01  29- 20  السن

  %100  64  %85.9  55  %14.1  09  المجموع

المستوى 
  التعلیمي

  %7.8  05  %4.7  03  %3.1  02  متوسط

  %21.9  14  %15.6  10  %6.3  04  ثانوي

  %70.3  45  %65.6  42  %4.7  03  جامعي

   %100  64  %85.9  55  %14.1  09  المجموع
  :التحلیل الكمي

من الذȞور  %12.5أن نسǼة  17نلاحȎ  من خلال الجدول رقم :حسب الجنس-1
من نفس الجنس أجابت  %54.7ونسǼة ,أجابوا Ǽأنه توجد خلافات بینهم في العمل

توججد  %1.6أما ǼالنسǼة لجنس الإناث نجد نسǼة ,Ǽعدم وجود خصومات فǽما بینهم
أجبن Ǽعدم وجود أȑ خلافات  %31.3فǽما نجد أن نسǼة ,Ǽعض الخصومات بینهم

 .بینهم في العمل
سنة ) 29-20(نلاحȎ من خلال الجدول أنه في الفئة العمرȄة ما بین :حسب السن-2

 %29.7بینما نسǼة , ممن لهم خلافات مع زملائهم في العمل %1.6توجد نسǼة 
سنة سجلنا ) 39-30(أما في الفئة العمرȄة من ,لǽس لدیهم خصومات مع زملائهم

 %28.1لدیهم خلافات مع  زملائهم في العمل في حین نجد أن نسǼة  %7.8نسǼة 
سنة نسǼة ) Ȟ)40-49ما سجلنا في الفئة العمرȄة من ,لǽس لهم خلافات مع زملائهم

بینما نجد نسǼة ,أجابت بوجود خصومات بین الموظفین داخل المؤسسة 4.7%
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فما فوق  50وفي الفئة العمرȄة من .أجابت Ǽعدم وجود خلافات أثناء العمل 23.4%
 .أجابوا Ǽعدم وجود أȑ خصومات بین العمال أثناء أداء العمل %4.7نجد نسǼة 

من المستوȐ  %3.1الجدول أن نسǼة  نلاحȎ من خلال:حسب المستوȎ التعلǻمي-3
لǽس  %4.7في المقابل نجد أن نسǼة .المتوسȌ أجابوا Ǽأنه توجد خلافات فǽما بینهم

 %6.3أما على المستوȐ الثانوȑ  نجد نسǼة ,لهم خلافات مع زملائهم في العمل
أجابوا Ǽعدم  %15.6بینما نجد أن نسǼة ,أجابت بوجود خصومات بین العاملین

من الموظفین الذین لدیهم  %4.7المستوȐ الجامعي سجلنا نسǼة وفي ,وجودها
 .لا توجد خصومات بینهم %65.6أما نسǼة ,خلافات مع زملائهم في العمل

الذȑ یبین نستنتج من خلال النتائج المتوصل إلیها من التحلیل الكمي :التحلیل الكǻفي
أجاب عنه غالبǽة وهذا ما ,خصومات أو خلافات بین الزملاء في العملعدم وجود 

المǼحوثین وهذا راجع إلى الاحترام الموجود بینهم ووجود علاقات صداقة جیدة مما 
یدل على وجود نوع من التفاهم والانسجام المتǼادل بین الموظفین وهو ما ǽسمح 

   .بتقوǽة العلاقات بین مختلف العاملین داخل المؤسسة
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یوضح مدȐ تزوȄد المؤسسة ȞǼافة المعلومات الخاصة بها للعمال  ):18(الجدول رقم 
  بطریقة عادلة

  المجموع  لا  نعم  المتغیرات

  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات

  %67.2  43  %25  16  %42.2  27  ذكر  الجنس

  %32.8  21  %10.9  07  %21.9  14  انثى

  %100  64  %35.9  23  %64.1  41  المجموع

  %4.7  03  %1.6  01  %3.1  02  فما فوق50  %28.1  18  %10.9  07  %17.2  11  49- 40  %35.9  23  %14.1  09  %21.9  14  39- 30  %31.9  20  %9.4  06  %21.9  14  29- 20  السن

  %100  64  %35.9  23  %64.1  41  المجموع

المستوى 
  التعلیمي

  %7.8  05  %6.3  04  %1.6  01  متوسط

  %21.9  14  %7.8  05  %14.1  09  ثانوي

  %70.3  45  %21.9  14  %48.4  31  جامعي

  %100  64  %35.9  23  %64.1  41  المجموع

  

  :التحلیل الكمي
من الذȞور أجابوا  %42.2أن نسǼة  18نلاحȎ من خلال الجدول رقم :حسب الجنس-1

من  Ǽ25%أن المؤسسة تقوم بتزوȄدهم ȞǼافة المعلومات الخاصة بها ǼطرȄقة عادلة أما نسǼة 
أما ǼالنسǼة لجنس ,نفس الجنس لاǽحصلون على المعلومات الخاصة بها ǼطرȄقة متساوǽة

بینما نجد أن نسǼة ,ǽحصلون على المعلومات ǼطرȄقة متساوǽة %21.9الإناث نجد نسǼة 
  .لا ǽحصلون علیها ǼطرȄقة عادلة 10.9%

سنة ) 29-20(بینأن الأفراد في الفئة العمرȄة ما نلاحȎ من خلال الجدول :حسب السن-2
  %9.4في حین نجد أن نسǼة,ǽحصلون على المعلومات ǼطرȄقة متساوǽة %21.9نجد نسǼة 

) 39-30(بینما نجد في الفئة العمرȄة من , من نفس الفئة لا ǽحصلون علیها ǼطرȄقة عادلة
في حین ,أجابوا Ǽأنهم ǽحصلون على المعلومات ǼطرȄقة عادلة  %21.9سنة سجلنا نسǼة 

-40(أما في الفئة العمرȄة من ,لا ǽحصلون علیها ǼطرȄقة متساوǽة Ǽ14.1%ة نجد أن نس
في , أجابو Ǽأنهم ǽحصلون على المعلومات ǼطرȄقة عادلة %17.2سنة سجلنا نسǼة ) 49
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Ȟما سجلنا ,أجابوا Ǽعدم حصولهم على المعلومات ǼطرȄقة عادلة %10.9حین نجد أن نسǼة 
أجابوا Ǽأن المؤسسة تزودهم Ǽالمعلومات  %3.1 نسǼةفما فوق  50في الفئة العمرȄة من 

أجابت Ǽعدم حصولها على المعلومات ǼطرȄقة  Ǽ1.6%طرȄقة متساوǽة فǽما نجد أن نسǼة 
  .متساوǽة

من المستوȐ  %1.6من خلال الجدول نلاحȎ أن نسǼة :حسب المستوȎ التعلǻمي-3
لا تقوم  %6.3في حین نجد أن نسǼة ,المتوسȌ تزودهم المؤسسة Ǽالمعلومات ǼطرȄقة عادلة

ǽحصلون على  %14.1أما على المستوȐ الثانوȑ نجد نسǼة ,بتزوȄدهم بنفس الدرجة
من نفس المستوȐ لا ǽحصلون علیها  %7.8بینما نجد أن نسǼة , المعلومات ǼطرȄقة متساوǽة

ǽحصلون على المعلومات ǼطرȄقة  %48.4في المستوȐ الجامعي نجد نسǼة و ,ǼطرȄقة عادلة
  .أجابت Ǽعدم حصولها على المعلومات ǼطرȄقة عادلة %21.9في المقابل نجد نسǼة ,عادلة

نلاحȎ من خلال التحلیل الكمي أن غالبǽة إجاǼة المǼحوثین Ȟانت على أن :التحلیل الكǻفي
وهذا راجع إلى درجة ,المعلومات الخاصة بها ǼطرȄقة عادلةالمؤسسة تقوم بتزوȄدهم ȞǼافة 

وهذا من خلال ما توفره الإدارة من معلومات فǽما یتعلǼ Șاتخاذ  الصراحة بین الموظفین
لأنه عندما Ȟǽون هناك تعاون بین جمǽع العاملین وتǼادل ,القرارات التي تخص المؤسسة

لك من أجل إدراك النقائص وتǼادل التي تتعلǼ Șأمور العمل داخل المؤسسة وذ للآراء
  .المعارف للوصول إلى حلول للمشاكل إن وجدت
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  یبین إمȞانǽة وجود تعقیدات في شȞǼة الاتصالات الإدارȄة):19(الجدول رقم 
  المجموع  لا  نعم  المتغیرات

  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات

  %67.2  43  %6.9  39  %6.3  04  ذكر  الجنس

  %32.8  21  %31.3  20  %1.6  01  انثى

  %100  64  %92.2  59  %7.8  05  المجموع

  %4.7  03  %4.7  03  %00  00  فما فوق50  %28.1  18  %23.4  15  %4.7  03  49- 40  %35.9  23  %34.4  22  %1.6  01  39- 30  %31.3  20  %29.7  19  %1.6  01  29- 20  السن

  %100  64  %92.2  59  %7.8  05  المجموع

المستوى 
  التعلیمي

  %7.8  05  %7.8  05  %00  00  متوسط

  %21.9  14  %17.2  11  %4.7  03  ثانوي

  %70.3  45  %67.2  43  %3.1  02  جامعي

  %100  64  %92.2  59  %7.8  05  المجموع

  

  :التحلیل الكمي
من الذȞور أجابوا  %6.3من خلال الجدول نلاحȎ أن نسǼة :حسب الجنس-1  

یرون Ǽأنه  %1.6في حین نجدنسǼة ,بوجود تعقیدات على مستوȐ شȞǼة الاتصالات الإدارȄة 
أما ǼالنسǼة لجنس الإناث نجد نسǼة ,لا توجد تعقیدات في شȞǼة الاتصالات داخل الإدارة

أجابت Ǽعدم وجود  %31.3یجدون Ǽأن هناك تعقیدات إدارȄة في حین نجد أن نسǼة  1.6%
 ȑةأȄالاتصالات الإدار Ȑتعقیدات على مستو.  

-20(من خلال الجدول نلاحȎ أن نسǼة الأفراد في الفئة العمرȄة من :حسب السن-2
سنة أجابوا Ǽأنهم لا یواجهون أȑ تعقیدات على مستوȐ شȞǼة الاتصالات ) 29

أما في الفئة ,أجابوا Ǽعدم وجود تعقیدات إدارȄة %29.7بینما نجد نسǼة .الإدارȄة
من یرون أن هناك تعقیدات داخل  %1.6سنة نجد نسǼة ) 39-30(العمرȄة ما بین

أجابت Ǽعدم وجود أȑ تعقیدات  %34.4في حین نجد نسǼة,شȞǼة الاتصالات الإدارȄة
 یرون Ǽأن هناك %4.7سنة نسǼة ) 49-40(أما في الفئة العمرȄة ما بین,إدارȄة
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أجابت Ǽعدم وجود تعقیدات على مستوȐ  %23.4بینما نجد نسǼة , تعقیدات إدارȄة
أجابوا Ǽأنه  %4.7فما فوق نجد نسǼة  50وفي الفئة العمرȄة من ,الاتصالات الإدارȄة

 ,لا توجد تعقیدات اتصالǽة داخل الإدارة
من المستوȐ  %7.8نلاحȎ من خلال الجدول أن نسǼة :حسب المستوȎ التعلǻمي-3

أما على .توسȌ یرون Ǽأنه لا توجد تعقیدات على مستوȐ شȞǼة الاتصالات الإدارȄةالم
 یرون Ǽأن هناك تعقیدات اتصالǽة داخل الإدارة   %4.7المستوȐ الثانوȑ سجلنا نسǼة 

وفي , أجابت Ǽعدم وجود أȑ تعقیدات اتصالǽة في الإدارة %17.2في حین نجد نسǼة 
یرون Ǽأن هناك تعقیدات اتصالǽة بینما نجد  %3.1المستوȐ الجامعي سجلنا نسǼة 

  .أجابت Ǽعدم وجود أȑ تعقیدات اتصالǽة داخل الإدارة  %67.2نسǼة 
نستنتج من خلال التحلیل الكمي أن غالبǽة الأفراد المǼحوثین Ȟانت :التحلیل الكǻفي

وهذا راجع ,إجابتهم Ǽعدم وجود أǽة تعقیدات على مستوȐ شȞǼة الاتصالات الإدارȄة
التنظǽم الجید Ǽالإضافة إلى استشارة الموظفین عند اتخاذ القرارات وعدم التحیز  إلى

لوسائل الاتصال وإعطاء الوقت الكافي للإصغاء لانشغالات من قبل الرؤساء 
مما ǽسهل عملǽة الاتصال داخل شȞǼة الاتصالات ,ومشاكل واهتمامات الموظفین

 .الإدارȄة
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  للمؤسسة المقدمة من أجل تحسین عملǻة الاتصال الداخليالحلول :لمحور الخامسا

  یوضح درجة الحرȄة الاتصالǽة الموجودة في مناصب العمل ):20(الجدول رقم 
  المجموع  جید  متوسط  ضعیف  لایوجد  المتغیرات

  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات

س
جن

ال
  

  %67.2  43  %35.9  23  %23.4  15  %3.1  02  %4.7  03  ذكر

  %32.8  21  %4.7  03  %28.1  18  %00  00  %00  00  انثى

  %100  64  %40.6  26  %51.6  33  %3.1  02  %4.7  03  المجموع

سن
ال

  

فما 50  28.1%  18  15.6%  10  10.9%  07  1.6%  01  00%  00  49- 40  35.9%  23  14.1%  09  18.8%  12  00%  00  3.1%  02  39- 30  31.3%  20  9.4%  06  18.8%  12  1.6%  01  1.6%  01  29- 20
  فوق

00  00%  00  00%  02  3.1%  01  1.6%  03  4.7%  

  %100  64  %40.6  26  %51.6  33  %3.1  02  %04.7  03  وعالمجم

ى 
تو

مس
ال

مي
علی

الت
  

  %7.8  05  %1.6  01  %3.1  02  %00  00  %3.1  02  متوسط

  %21.9  14  %4.7  03  %15.6  10  %00  00  %1.6  01  نويثا

  %70.3  45  %34.4  22  %32.8  21  %3.1  02  %00  00  جامعي

  %100  64  %40.6  26  %51.9  33  %3.1  02  %4.7  03  المجموع

  

  :یل الكميالتحل
من الذȞور أجابت  %4.7أن نسǼة  20نلاحȎ من خلال الجدول رقم :حسب الجنس-1

الذین یرون Ǽأن درجة  %3.1بینما سجلنا نسǼة ,Ǽعدم وجود حرȄة اتصالǽة داخل المؤسسة
أما ǼالنسǼة ,أجابت Ǽأن حرȄتهم متوسطة %23.4أما نسǼة ,حرȄتهم ضعǽفة في المؤسسة

یجدون Ǽأن حرȄتهم الاتصالǽة متوسطة في حین سجلنا  %28.1لجنس الإناث نجد نسǼة 
  .من لهم درجة حرȄة جیدة في المؤسسة %4.7نسǼة 

-20(في الفئة من  %1.6یتضح لنا من خلال الفئات العمرȄة أن نسǼة :حسب السن-2
سنة أجابوا Ǽعدم وجود حرȄة اتصالǽة Ȟما نجد نفس النسǼة للمǼحوثین الذین یرون Ǽأن ) 29

من العاملین من لهم قدر متوسȌ من  %18.8في حین نجد نسǼة ,رȄة ضعǽفةدرجة الح
) 39-30(وفي الفئة العمرȄة ما بین .یتمتعون ǼحرȄة اتصالǽة جیدة %9.4ونسǼة ,الحرȄة
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یرون Ǽأنه لا  %3.1بینما نجد نسǼة ,یتمتعون بدرجة حرȄة متوسطة %18.8سجلنا نسǼة 
لهم حرȄة اتصالǽة جیدة في  %14.1وجود لحرȄة اتصالǽة داخل المؤسسة Ȟما سجلنا نسǼة 

أجابت بوجودحرȄة اتصالǽة  %1.6نجد نسǼة ) 49-40(أما في الفئة العمرȄةمن ,المؤسسة
Ȟما سجلنا نسǼة ,یتمتعون ǼحرȄة اتصالǽة متوسطة %10.9ضعǽفة في حین نجد أن نسǼة 

بینما في الفئة العمرȄة من .Ǽحوثین الذین یتمتعون بدرجة حرȄة اتصالǽة جیدةمن الم 15.6%
 %1.6یتمتعون Ǽقدر متوسȌ من الحرȄة الاتصالǽة ونسǼة  %3.1نجد نسǼة فما فوق  50

  .لهم حرȄة اتصالǽة جیدة
من  %3.1یتبین لنا من خلال المستوȐ التعلǽمي أن نسǼة :حسب المستوȎ التعلǻمي-3

لهم درجة  Ȟ1.6%ما نجد نسǼة ,سȌ لهم قدر متوسȌ من الحرȄة الاتصالǽةالمستوȐ المتو 
من العاملین أجابوا Ǽأنه  %1.6وفي المستوȐ الثانوȑ سجلنا نسǼة ,حرȄة جیدة في المؤسسة
یتمتعون Ǽقر متوسȌ من الحرȄة  %15.6في حین نجد نسǼة ,لا توجد حرȄة اتصالǽة 

وفي المستوȐ الجامعي نجد نسǼة ,ة جیدةمن یتمتعون ǼحرȄ %4.7أما نسǼة ,الاتصالǽة
أما نسǼة ,یتمتعون Ǽاستقلالǽة متوسطة % 32.8بینما نسǼة ,لهم درجة حرȄة ضعǽفة 3.1%

  .لهم حرȄة اتصالǽة جیدة في المؤسسة 34.4%
نستنتج من خلال التحلیل الكمي أن غالبǽة المǼحوثین یتمتعون بدرجة :التحلیل الكǻفي

وهذا ما تقتضǽه طبǽعة العمل داخل ,الاتصالǽة في مناصب عملهممتوسطة من الحرȄة 
المؤسسة التي تحتاج إلى تنظǽم أوقاتها ǼشȞل دقیȘ حتى تتمȞن من تأدǽة وظائفها ǼشȞل 

  .متكامل ومنسȘ في إطار العمل المشترك Ǽما ǽحقȘ الهدف الجماعي للمؤسسة
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  تصالǽة الموجودة في المؤسسةیبین مدȐ رضا العاملین Ǽالأسالیب الا):21(الجدول رقم 
  المجموع  لا  نعم  المتغیرات

  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات

  %67.2  43  %10.9  07  %56.3  36  ذكر  الجنس

  %32.8  21  %07.8  05  %52  16  انثى

  %100  64  %18.8  12  %81.3  52  المجموع

  %04.7  03  %00  00  %04.7  03  فما فوق50  %28.1  18  %03.1  02  %25  16  49- 40  %35.9  23  %04.7  03  %31.3  20  39- 30  %31.3  20  %10.9  07  %20.3  13  29- 20  السن

  %100  64  %18.8  12  %81.3  52  المجموع

المستوى 
  التعلیمي

  %07.8  05  %00  00  %07.8  05  متوسط

  %21.9  14  %03.1  02  %18.8  12  ثانوي

  %70.3  45  %15.6  10  %54.7  35  جامعي

  %100  64  %18.8  12  %81.3  52  المجموع

  

  :التحلیل الكمي
من الذȞور راضین عن  %56.3نلاحȎ من خلال الجدول أن نسǼة :حسب الجنس-1

من نفس الجنس غیر  %10.9بینما نجد نسǼة , الأسالیب الاتصالǽة الموجودة في المؤسسة
راضین عن الوسائل الاتصالǽة  %25أما ǼالنسǼة لجنس الإناث نجد نسǼة ,راضین علیها

  .أجبن Ǽعدم رضاهن عن الوسائل الاتصالǽة الموجودة %7.8أما نسǼة ,الموجود في المؤسسة
-20(العمرȄة من  في الفئة %20.3نلاحȎ من خلال الجدول أن نسǼة :حسب السن-2

 Ȟ10.9%ما نجد نسǼة ,سنة راضون بوجود الأسالیب الاتصالǽة الموجودة في المؤسسة) 29
سنة سجلنا نسǼة ) 39-30(أما في الفئة العمرȄة من ,غیر راضین عن وجودها في المؤسسة

غیر راضین  %4.7بینما نجد نسǼة ,راضون عن الوسائل الموجودة Ǽالمؤسسة  31.3%
بینما ,راضین عن وجودها %25سنة نجد نسǼة ) 49-40(وفي الفئة العمرȄة من ,علیها

أجابت  %4.7فما فوق نجد نسǼة  50أما في الفئة من ,غیر راضین بها %3.1أجابت نسǼة 
  .برضاها عن الوسائل الاتصالǽة الموجودة في المؤسسة



 الإطار التطبیقي

 

118  

نلاحȎ من خلال الجدول المتعلǼ ȘالمستوȐ التعلǽمي  حیث :حسب المستوȎ التعلǻمي- 3
المستوȐ أما على ,راضون عن الأسالیب الاتصالǽة الموجودة في المؤسسة %7.8نجد نسǼة 

من  %3.1أجابت برضاها عن الأسالیب الاتصالǽة بینما نسǼة  %18.8الثانوȑ نجد نسǼة 
راضون عنها  %54.7وفي المستوȐ الجامعي سجلنا نسǼة ,نفس المستوȐ غیر راضین عنها

  .غیر راضین عنها %15.6بینما نسǼة 
راضي عن الأسالیب نستنتج من خلال التحلیل الكǽفي أن معظم المǼحوثین :التحلیل الكǻفي

الاتصالǽة الموجودة في المؤسسة وذلك لتوفرها على Ȟافة الوسائل التقلیدǽة والحدیثة في نفس 
الوقت مع العلم أنها تعتمد على الوسائل التقلیدǽة الشفوǽة والمȞتوǼة أكثر وهذا حسب النتائج 

  .المتوصل إلیها ساǼقا
الداخلي في تفعیل العمل المشترك داخل یوضح مدȐ مساهمة الاتصال ):22(الجدول رقم 

  المؤسسة
  المجموع  لم یوفق  إلى حد ما  إلى حد كبیر  المتغیرات

  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات

  %67.2  43  %01.6  01  %23.4  15  %42.2  27  ذكر  الجنس

  %32.8  21  %00  00  %20.3  13  %12.5  08  انثى

  %100  64  %1.6  01  %43.8  28  %54.7  35  المجموع

  %04.7  03  %00  00  %01.6  01  %03.1  02  فما فوق50  %28.1  18  %00  00  %07.8  05  %20.3  13  49- 40  %35.3  23  %00  00  %21.9  14  %14.1  09  39- 30  %31.3  20  %01.6  01  %12.5  08  %17.2  11  29- 20  السن

  %100  64  %01.6  01  %43.8  28  %54.7  35  المجموع

المستوى 
  التعلیمي

  %07.8  05  %00  00  %03.1  02  %4.7  03  متوسط

  %21.9  14  %00  00  %07.8  05  %14.1  09  ثانوي

  %70.3  45  %01.6  01  %32.8  21  %35.9  23  جامعي

    %100  64  %01.6  01  %43.8  28  %54.7  35  المجموع
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  :التحلیل الكمي
من فئة الذȞور  %42.2أن نسǼة  22نلاحȎ من خلال الجدول رقم :حسب الجنس-1

أجابت Ǽأن الاتصال الداخلي ǽساهم إلى حد Ȟبیر في تفعیل العمل المشترك في حین نجد 
أما ,یرون Ǽأنه لم یوفȘ %1.6یرون Ǽأنه ǽساهم إلى حد ما  بینما نجد نسǼة  %23.4نسǼة 

 %20.3یرون Ǽأنه ǽساهم إلى حد Ȟبیر أما نسǼة  Ǽ12.5%النسǼة لجنس الإناث نجد نسǼة 
  .یجدون Ǽأنه ǽساهم إلى حد ما

في الفئة العمرȄة  %17.2من خلال الجدول المتعلǼ Șالسن نجد أن نسǼة :حسب السن-2
في ,الاتصال وفȘ إلى حد Ȟبیر في تفعیل العمل المشتركن یرون Ǽأ سنة) 29-20(من 

یرون Ǽأنه لم  %1.6أما نسǼة ,إلى حد ما یجدون Ǽأنه ǽساهم %12.5حین نجد نسǼة 
Șة من ,یوفȄما سجلنا في الفئة العمرȞ)30-39 ( ةǼأن الاتصال  %14.1سنة نسǼ أجابت

یجدون Ǽأنه وفȘ إلى حد ما بینما نجد في الفئة  %21.9وفȘ إلى حد Ȟبیر بینما نجد نسǼة 
بینما نجد نسǼة ,یریرون Ǽأنه وفȘ إلى حد Ȟب %20.3سنة نسǼة ) 49-40(العمرȄة ما بین 

 %3.1فما فوق نجد نسǼة  50أما في الفئة العمرȄة من .یرون Ǽأنه وفȘ إلى حد ما 7.8%
یجدون Ǽأنه وفȘ إلى حد  %1.6أجابوا Ǽأن الاتصال وفȘ إلى حد Ȟبیر في حین نجد نسǼة 

  .ما في تفعیل العمل المشترك
من المستوȐ المتوسȌ یرون Ǽأن  %4.7یتضح لنا أن نسǼة :حسب المستوȎ التعلǻمي-3

أما على ,یرون Ǽأنه وفȘ إلى حد ما %3.1بینما نجد نسǼة ,الاتصال وفȘ إلى حد Ȟبیر
بینما نجد نسǼة ,أجابوا Ǽأن الاتصال وفȘ إلى حد Ȟبیر %14.1المستوȐ الثانوȑ سجلنا نسǼة 

  .یجدون Ǽأنه وفȘ لحد ما 7.8%
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المǼحوثین یرون Ǽأن الاتصال وفȘ الأفراد من  %35.9وفي المستوȐ الجامعي سجلنا نسǼة 
أجابت Ǽأنه  %1.6في حین سجلنا نسǼة ,إلى حد Ȟبیر في تفعیل في تفعیل العمل المشترك

  .لم یوفȘ في تفعیل العمل المشترك
نستنتج من خلال التحلیل الكمي أن معظم أفراد العینة المدروسة یرون Ǽأن :التحلیل الكǻفي

ومن هنا یتبین لنا أن ,حد Ȟبیر في تفعیل العمل المشتركالاتصال الداخلي وفȘ إلى 
لذلك ǽعتبر المحور ,الاتصال الداخلي یلعب دورا Ȟبیرا في تحقیȘ فعالǽة العمل الجماعي

الأساسي الذȑ تبنى علǽه المؤسسة الناجحة في تنظǽم علاقاتها الداخلǽة مع موظفیها 
ات الناجحة والمستمرة مما ǽحقȘ لهم Ȟما ǽعد أساس العلاق,والتنسیȘ بین مختلف نشاطاتها

  .مȞاسب عدیدة منها الشعور Ǽالرضا الوظǽفي فǽما بینهم
  یوضح مدȐ أخذ وجهة نظر العاملین في المؤسسة):23(الجدول رقم 

  المجموع  لا  نعم  المتغیرات

  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات  النسبة  التكرارات

  %67.2  43  %34.4  22 32.8%  21  ذكر  الجنس

  %32.8  21  %15.6  10  17.2%  11  انثى

  %100  64  %50  32  %50  32  المجموع

  %04.7  03  %03.1  02  1.6%  01  فما فوق50  %28.1  18  %10.9  07  17.2%  11  49- 40  %35.9  23  %21.9  14 %14.1  09  39- 30  %31.3  20  %14.1  09  17.2%  11  29- 20  السن

  %100  64  %50  32  %50  32  المجموع

المستوى 
  التعلیمي

  %07.8  05  %04.7  03  %3.1  02  متوسط

  %21.9  14  %10.9  07 %10.9  07  ثانوي

  %70.3  45  %34.4  22 %35.9  23  جامعي

 %100  64  %50  32 %50  32  المجموع
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  :التحلیل الكمي
من الذȞور أجابوا  %32.8أن نسǼة  23یتضح لنا من خلال الجدول رقم :حسب الجنس-1

من نفس الجنس أجابوا Ǽعدم  %34.4في حین نجد نسǼة ,نظرهم  Ǽأن المؤسسة تأخذ بوجهة
تأخذ المؤسسة  %17.2نجد نسǼة  أما ǼالنسǼة لجنس الإناث,أخذ رأیهم من قبل المؤسسة
  .لا تأخذ برأیهم في قراراتها 15.6برأیهم في المقابل نجد نسǼة

سنة ) 29-20(في الفئة العمرȄة من  %17.2نجد نسǼة  من خلال الجدول:حسب السن-2
وفي الفئة ,لا تأخذ برأیهم %14.1تأخذ المؤسسة بوجهة نظرهم في حین نجد أن نسǼة 

من المǼحوثین الذین تأخذ المؤسسة برأیهم في  %14.1نجد نسǼة )39-30(العمرȄة ما بین 
سنة سجلنا ) 49-40(ما بین  أما في الفئة العمرȄة,لا یؤخذ برأیهم %21.9حین نجد نسǼة 

لا تأخذ المؤسسة  %10.9ممن تأخذ المؤسسة بوجهة نظرهم بینما نسǼة  %17.2نسǼة 
في تأخذ المؤسسة بوجهة نظرهم  %1.6أن نسǼة  فما فوق نجد 50وفي الفئة من ,برأیهم

  .لا تأخذ برأیهم %3.1بینما نسǼة ,قراراتها
أن نسǼة  دول المتعلǼ ȘالمستوȐ التعلǽمينلاحȎ من خلال الج:حسب المستوȎ التعلǻمي-3

من نفس  %4.7في حین نجد نسǼة ,من المستوȐ المتوسȌ تأخذ المؤسسة برأیهم 3.1%
برأیهم عند  تأخذ %10.9أما على المستوȐ الثانوȑ سجلنا نسǼة ,المستوȐ لا تأخذ برأیهم

وفي المستوȐ الجامعي  نجد .لا تأخذ برأیهم %10.9في المقابل نجد نسǼة ,اتخاذ قراراتها
  .لا تأخذ برأیهم %34.4بینما نجد نسǼة ,المؤسسة برأیهم في قراراتها تأخذ %35.9نسǼة 

نلاحȎ من خلال التحلیل الكمي أن المؤسسة تأخذ برأȑ موظفیها وذلك :التحلیل الكǻفي
حȞم خبرته في حسب نوع الأزمة التي وقعت فیها وحسب تخصص Ȟل موظف إضافة إلى 
  .المجال الذǽ ȑعمل فǽه وحسب المعارف والمȞتسǼات التي ǽحملها Ȟل موظف
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عن وجود اقتراحات لتحسین عملǻة الاتصال الداخلي ) : 23(أما فǻما یخص السؤال رقم 
 في المؤسسة من أجل تفعیل العمل المشترك

ومن خلال ,لتخطȌǽ حیث صرح الموظفون Ǽأن عملǽة الاتصال تحتاج إلى نوع من التنظǽم وا
ماذا تقترحون؟ فقد صرح الǼعض Ǽأنه یجب على :الإجاǼات التي تحصلنا علیها من التساؤل 

 ȑون هناك أȞǽ افة المعلومات بنفس الدرجة دون أن لاȞ ادلهمǼالمؤسسة أن تشارك العمال وت
من أجل  Ǽالإضافة إلى توفیر جو ملائم للحوار والنقاش والتشاور وذلك,تمییز بین الموظفین 

Ȟذلك هناك من صرح .تجاوز الحواجز التي قد تشȞل عائقا أمام تحقیȘ أهداف المؤسسة
بإمȞانǽة عقد الاجتماعات والعمل على التنسیȘ الجید بین Ȟافة النشاطات والوظائف الإدارȄة 
عن طرȘȄ التنظǽم القانوني وذلك لخلȘ جو من التفاعل والتǼادل ونوع من الانسجام من أجل 

ذا Ȟان هناك من .حتى Ȟǽون الاتصال الداخلي أكثر فاعلǽة وȞفاءة.العمل المشتركتفعیل  وإ
یجد أن المؤسسة لǽست Ǽحاجة إلى الاتصال الداخلي هذا إن دل على شيء إنما یدل على 

.    عدم اهتمامه Ǽالمصلحة العامة  
تفسیر ومناقشة نتائج تساؤلات الدراسة : ثالثا  

: تفسیر ومناقشة التساؤل الجزئي الأول   
من خلال النتائج المحصل علیها Ǽعد تحلیل جداول التساؤل الأول ، یتبین أن أغلبǽة أفراد 

 32.8أما نسǼة الإناث فقدرت ب  %67.2العینة من الذȞور حیث قدرت نسǼة الذȞور ب 
أساتذة بینما العنصر ففئة الإناث أغلبهم ,وهذا راجع إلى طبǽعة العمل داخل المؤسسة %

Ǽحیث سǽطر ,الذȞرȑ فȞان Ǽعضهم أساتذة  أما الǼعض الأخر ǽمثلون موظفون إدارȄون 

بینما  % 31.3بنسǼة ) 29-20(عنصر الشǼاب على عینة الǼحث حیث نجد الفئة العمرȄة

وهي أعلى نسǼة مقارنة Ǽالفئات العمرȄة الأخرȐ %35.9بنسǼة ) 39-30(نجد الفئة العمرȄة 
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 50(Ǽالمائة Ȟما نجد في الفئة العمرȄة  28.1فهي بنسǼة ) 49-40(الفئة العمرȄة  أما في
وهذا دلیل على أن أغلب الأفراد المǼحوثین  هم من فئة الشǼاب .Ǽالمائة 4.7بنسǼة ) فما فوق 

  ,الذǽ ȑمثل عنصر النشاȋ في الثانوǽة
Ǽالمائة 70.3در بنسǼة أما من ناحǽة المستوȐ التعلǽمي فمعظمهم یتمتعون ǼمستوȐ جامعي ǽق

في حین أن المتحصلین على المستوȐ المتوسǼ , Ȍالمائة 21.9وفي المستوȐ الثانوȑ نجد ,

Ǽالمائة وهي أقل نسǼة  وهذا دلیل على أن الثانوǽة تحتاج إلى الأفراد ذوȑ الكفاءة 7.8بنسǼة 

  .والمستوȐ التعلǽمي الجید
  :تفسیر ومناقشة التساؤل الجزئي الثاني 

ل النتائج المحصل علیها Ǽعد تحلیل جداول التساؤل الثاني یتبین لنا أن نسǼة من خلا

یرون أن الاتصال داخل مؤسستهم  یتم ǼطرȄقة عفوǽة نظرا لعدم وجود خلǽة اتصال %70.3

وفي الحقǽقة لا توجد خلǽة و إنما  مجموعة من الأجهزة خاصة Ǽالاتصال ولا تمثل خلǽة وهو 

  مات Ǽالمؤسسة و Ǽالتالي التأثیر علىما Ȟǽرس نقص وقصر المعلو 
حسن انتقالها وعلى فعالǽة الاتصال الداخلي فیها رغم سیر المعلومات بین زملاء  في 

یتضح لنا أن أغلبǽة أفراد العینة یجدون استخدام وسائل 05وحسب نتائج الجدول رقم .الثانوǽة

Ǽحیث تتم العملǽة الاتصالǽة داخل المؤسسة عن طرȘȄ   %690.الاتصال الحدیثة بنسǼة 

Ǽالمائة مما یدل  Ǽ40المائة إضافة إلى الوسائل المȞتوǼة بنسǼة  50الوسائل الشفوǽة بنسǼة 
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على أن الاتصال الداخلي للمؤسسة یتم بواسطة الوسائل الشفوǽة والمȞتوǼة معا وأنها Ȟافǽة 

مما   89.1%ة  بین مختلف أفراد المؤسسة بنسǼة Ȟما تبین لنا أنها  تتمتع Ǽفعالǽة Ȟبیر 

ǽسمح بتǼادل الأفȞار والمهارات والمعارف والخبرات  مما یؤدȑ إلى نشر روح التعاون بین 

العمال داخل المؤسسة لتقلیل من الأخطاء والوصول إلى الأهداف المسطرة وحسب نتائج 

دور أساسي بنسǼة یتضح أن الدور الذȑ لعǼه الاتصال الداخلي 08الجدول رقم 

ذالك أن الاتصال الداخلي ǽعد خطوة مهمة وأساسǽة  في تفعیل العمل المشترك  %95.3

 Șنتج عنه العمل الجماعي ووجود تناسȄتعاون بین الأفراد داخل المؤسسة و Șوهو ما یخل

  .وانسجام وتضامن بین أفراد المؤسسة
  :تفسیر ومناقشة التساؤل الجزئي الثالث 

من خلال النتائج المتوصل إلیها Ǽعد تحلیل وعرض الجداول الخاصة Ǽالتساؤل الجزئي 
الثالث یتبین أن الاتصال الداخلي یلعب دور هام في التأثیر على العمل المشترك ثانوǽة 

فإن العلاقة بین مختلف أفراد المؤسسة  جیدة  10محفوȍ نحناح  وحسب نتائج الجدول رقم 
جع إلى الاحترام المتǼادل بین الموظفین والعمال وحسب الجدول وهذا را65.6% بنسǼة 

Ȟما ǽحفز العمال على , فإن الاتصال الداخلي یؤدȑ إلى تحقیȘ أهداف المؤسسة ) 11(رقم
فإن معظم  12العمل الجماعي  ونشر روح التعاون بین العمال وحسب نتائج الجدول رقم 

ین Ȟل الموظفین داخل المؤسسة وحسب المǼحوثین یتفقون على أن هناك تفاعل مشترك ب
فإن الإدارة تأخذ رأȑ العمال في قرار معین عند حدوث مشȞل ما أو  13نتائج الجدول رقم 

لأن العمال هم أدرǼ  Ȑاحتǽاجات العمل وتأخذ قرار العمال  65.6%اتخاذ قرار معین بنسǼة 
ǽفاءات عالȞة وقدرات وǽافȞ ةǽقه إیجابي القدامى والذین یتمتعون بخبرة مهنǽون تطبȞǽ ة لكي
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غالبǽة أفراد العینة ǽفضلون العمل المشترك   فإن 14على المؤسسة ،  وحسب نتائج رقم 
ضمن الجماعة جماعة وذالك ǽعود من أجل تحقیȘ الانسجام والتعاون بین أفراد المؤسسة  

، حیث أن العمل الجماعي یؤدȑ إلى ظهور التفاعل الموجود بین العمال% 90.6بنسǼة 
تǼادل المعلومات والخبرات لتقلیل من الأخطاء وتحقیȘ الأهداف ونشر التالف والمودة بین 

نجد أن معظم أفراد العینة  15و حسب نتائج الجدول رقم ,العمال داخل بیئة العمل
Ǽالمائة  یؤȞدون أنهم لا یواجهون  أǽة معوقات اتصالǽة أثاء القǽام Ǽعملهم داخل 79بنسǼة

  ناح وهذا راجع إلى  الانسجام العلاقة الجیدة بین الموظفین ثانوǽة محفوȍ نح
  :تفسیر ومناقشة التساؤل الجزئي الراǺع 

 85.9%یتبین لنا عدم وجود خصومات  بین العمال بنسǼة   17وحسب نتائج الجدول رقم
وهذا ǽفسر وجود تعاون بین الموظفین  وظهور تالف و انسجام بین العاملین حیث أن تǼادل 

Ǽالإضافة إلى التزود Ǽالمعلومات .ومات والتǼادلات یؤدȑ إلى زȄادة التماسك والتفاهم المعل
وذلك راجع إلى ,Ǽالمائة 64.1بنسǼة  18الخاصة ǼطرȄقة متساوǽة حسب نتائج الجدول رقم 

بنسǼة  19أما في الجدول رقم , الوظǽفة والخبرة التي یتمتعون بها في مناصب عملهم
عدم وجود أǽة تعقیدات على مستوȐ شȞǼة الاتصالات الإدارȄة وذلك  Ǽالمائة أكدوا على92.2

  .راجع إلى  التنسیȘ والتنظǽم الجید بین مختلف الوظائف داخل الثانوǽة
   :تفسیر ومناقشة التساؤل الجزئي الخامس

من خلال النتائج المتوصل إلیها Ǽعد تحلیل وعرض الجداول الخاصة Ǽالتساؤل الجزئي 
یتمتعون Ǽقدر متوسȌ من  % 51.6أن نسǼة 20ا حسب نتائج الجدول رقم الخامس یتبین لن

 Ȟ.640ما أن Ǽعض المǼحوثین بنسǼة ,الاستقلالǽة  أو الحرȄة الاتصالǽة في مناصب عملهم 
%  ȑفي الذǽالوظ Ȑة وذلك راجع للمستوȄمن أفراد عینة الدراسة لهم درجة جیدة من الحر

من الموظفین  % 81.3یتضح لنا أن نسǼة 21رقم وحسب الجدول .یتمتعون Ǽه في المؤسسة
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راضین عن الأسالیب الاتصالǽة الموجودة  في المؤسسة Ǽحیث یخلȘ هذا الرضا نوع من 
Ȟما أن الاتصال الداخلي ǽساهم إلى ,التأثیر الایجابي على علاقات العمال داخل المؤسسة

Ǽالمائة  50بنسǼة 22م  حد Ȟبیر في تفعیل العمل المشترك هذا حسب ما یبینه الجدول رق
وهذا راجع إلى روح التعاون والعمل في جماعة ȞفرȘȄ مشترك مما یؤدȑ إلى تحقیȘ التفاعل 

بنسǼة  23وȄتضح لنا من خلال الجدول رقم ,والانسجام المشترك مع Ȟافة أفراد المؤسسة
مة Ǽالمائة أن الإدارة تأخذ رأȑ العمال في قرار معین عند حدوث مشȞل ما  أو أز 54.7

للإسهام في حلها من خلال عقد مجالس التنسیȘ والتوجǽه وȞذا الاجتماعات لأن العمال هم 
أعلم Ǽمصلحة الثانوǽة واحتǽاجاتها Ȟما تأخذ برأȑ العمال القدامى والذین یتمتعون بخبرة مهنǽة 

  .Ȟافǽة
: تفسیر ومناقشة التساؤل العام   

انتهت بإجاǼة عن التساؤل الأول والثاني  من خلال تحلیل ومناقشة التساؤلات الجزئǽة والتي
والثالث والراǼع والخامس ، وتوصلنا في أخر الǼحث إلى أن الاتصال الداخلي یلعب دورا 

هاما في تفعیل العمل المشترك داخل ثانوǽة محفوȍ نحناح  وهذا الموضوع ǽعتبر موضوع 
سǼة أكبر في مساعدة مهم وضرورȑ لأȑ مؤسسة ترȃوǽة وأن طبǽعة العمل المشترك تكون بن

المؤسسات على تحقیȘ أهدافها من خلال الاتصال الداخلي الموجود بها و أن العلاقة 
الموجودة بین العمال جیدة وهذا یدل على التفاهم والاحترام المتǼادل بین الموظفین ووجود 

حیث أن الاتصال الداخلي الموجود داخل , هم تفاعل بین العمال ولا وجود لخلافات بین
المؤسسة ǽحفز العاملین في العمل ضمن جماعة لأداء العمل ǼشȞل جید وعدم الشعور 

حیث تعتبر المؤسسة البیت ,ولزȄادة التعاون والانسجام  وتقوǽة العلاقات بین العمال . Ǽالملل
ه Ǽالانتماء حیث ǽصǼح الموظف الثاني Ǽعد الأسرة أین یجد فیها العامل راحته النفسǽة وشعور 

مخلص للمؤسسة وȄبذل Ȟل ما عنده من أجل تحقیȘ أهداف المؤسسة ، والعمل المشترك 
داخل ثانوǽة محفوȍ نحناح وجوده ضرورȑ حیث ǽشجع العمال على الإبداع والابتكار 
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وǽساعد العمال على ابتكار طرق حدیثة التي تساعد المؤسسة على الوصول إلى أهدافها في 
 ȑؤدȄادل العواطف والتفاعلات وǼعني تǽ الزمن المحدد لها  دون تأجیل فالاتصال الداخلي

افر الجهود بین مختلف أفراد المؤسسة وظهور تعاون بین ظذا إلى زȄادة التماسك وǼالتالي ته
العمال في مختلف الوحدات التنظǽمǽة لأن ید الله مع الجماعة Ȟما یؤدȑ إلى تǼادل الخبرات 

.ف وظهور تعاون وتناسȘ وتكامل بین جمǽع الموظفین والمعار  . 
فالاتصال الداخلي ǽعتبر من أهم العملǽات الإدارȄة أو أحد مȞونات البیئة الداخلǽة للمنظمة ، 

أȑ أنه هو من ǽحدد نجاح أو فشل المؤسسة , والذȑ یؤثر على سلوك و أداء أفراد المؤسسة
ء الفرد والذȑ یتحدد من خلال دراسة سلوȞاته ، وȄتأتى ذالك من خلال Ȟفاءة وفعالǽة أدا

.وتقیǽمها  
:نتائج العامة للدراسة   

Ǽعد تحلیل ومناقشة بǽانات الدراسة ومن خلال نتائج الاستمارة التي طرحناها على عینة من 
:الأفراد تم التوصل إلى العدید من النتائج أهمها   

أفراد المؤسسة جامعي إذ ǽقدر ب أول شيء لمسناه أن المستوȐ التعلǽمي لنسǼة Ȟبیرة من 
Ǽالمائة،إذ تؤثر  Ǽ20المائة أما الǼقǽة ذات مستوȐ یتراوح بین المتوسȌ والثانوȑ بنسǼة  70.3

تأثیرا Ȟبیرا على السیر الحسن للمِؤسسة وعلى عملǽة الاتصال الداخلي وهو ما تفسره Ǽعض 
وسائل الاتصال الحدیثة  ،  النتائج مثل نسب Ȟثیرة من أفراد عینة الǼحث ǽحسنون استخدام 

Ȟما یتضح أن أغلبǽة الأفراد  لهم القدرة على اتخاذ القرار في المؤسسة وǼالتالي استقلالیتهم 
 % 65.6جیدة فیها ، وهو ما تفسره النسب المحصل علیها من أراء معظمهم فنجد نسǼة 

خاذ القرار ، وما من أفراد العینة المدروسة ترȐ أن استقلالیتها متوسطة في العمل وفي ات
ومن خلال النتائج   ǽفسر هذه النتائج أن القرارات تأتي تقرǼȄا Ȟلها من أعلى إلى أسفل ،

وذالك ǽعود من   %90.6یتبین لنا معظم الموظفون ǽفضلون العمل ضمن جماعة بنسǼة 
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أجل تحقیȘ الانسجام والتعاون بین أفراد المؤسسة  حیث أن العمل الجماعي یؤدȑ إلى 
  .التفاعل الموجود بین العمال ظهور 

أن الاتصال الداخلي یؤدȑ إلى نشر روح التعاون وأن الدور الذȞ95.3 %  ȑما تؤȞد نسǼة 
  . %92.2لعǼه الاتصال الداخلي في تفعیل العمل المشترك دور أساسي بنسǼة 

أن الاتصال الداخلي الموجود بین العمال ǽساعد المؤسسة في الوصول  %98.4وتبین نسǼة 
 .إلى تحقیȘ أهدافها 

ومن خلال هذه النتائج وǼملاحظتنا طوال فترة الترȃص ، نستنتج أن الاتصال الداخلي یلعب 
 تحسیندور Ȟبیر في تفعیل العمل الجماعي في المؤسسة وذالك من خلال العمل على 

نشاء خلǽة اتصال فعالة ومتطورة لما للاتصال من أهمالا ستراتیجǽةالإ ǽة تصالǽة للمؤسسة وإ
.قصوȐ في تسییر المؤسسة وتفعیل المعلومات بها وحسن تداولها بین Ȟافة أفراد المؤسسة   

درجة حرȄة الاتصالǽة التي یتمتعون بها الموظفون داخل المؤسسة  لال من خ وقد تبین لنا
و أنها تمثل أساس العلاقات بین  خاصة توفر الوسائل الضرورȄة داخل المؤسسة إضافة إلى

في حین ,الاعتماد على الوسائل الشفوǽة و المȞتوǼة  وȞذا .العمال والموظفین في المؤسسة
ینǼغي أن یتجاوز هذه الوسائل وتسعى الإدارة لكل ما هو جدید في مجال الاتصالات ، 

.وذالك لمسایرة التطور ومواجهة Ȟل التغیرات التي تطرأ والتكیف معها  
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  .......................................................................................................  ........................................................................................................  في Ȟلتا الحالتین برر إجابتك 

 لتحقیȘ الهدف الجماعي الشعور Ǽالراحة                                 الشعور Ǽالانتماء -  Ǽماذا تشعر إذا قمت Ǽالعمل ضمن جماعة ؟ 15
  :المحور الراǺع

  .الداخلي في تفعیل العمل المشترك لثانوǽة محفوȍ نحناح العراقیل التي تحول دون نجاح الاتصال 
  لا                              نعم           .هل تواجهك أǽة معوقات اتصالǽة أثناء أدائك لعملك؟ -16
  لا         نعم                               هل توجد خلافات بینك و بین زملائك في العمل ؟ -17
 غǽاب التنسیȘ                        أخرȐ أذȞرها               ضعف الاتصال  -  :بنعم فهل سببها إجابتك Ȟانت إذا

  نعم                                   لا              المؤسسة بتزوȄدȞم ȞǼافة المعلومات الخاصة بها ǼطرȄقة عادلة ؟هل تقوم  -18
    نعم                                   لا            شȞǼة الاتصالات الإدارȄة ؟ هل تواجهون أǽة تعقیدات في -19



    .....................................................................................................  .....................................................................................................  إذا Ȟانت إجابتك بنعم بین ذلك ؟
  :المحور الخامس

  الحلول المقدمة من أجل تحسن عملǽة الاتصال الداخلي لثانوǽة محفوȍ نحناح؟
  لا یوجد          ضعیف             متوسȌ                  جید     ماهي درجة الحرȄة الاتصالǽة التي تتسمون بها في مناصب عملكم ؟-20
  نعم                           لا          هل أنتم راضون عن الأسالیب الاتصالǽة الموجودة في مؤسستكم ؟ -21

  ....................................................................................................  في Ȟلتا الإجابتین لماذا ؟
 لم یوفȘ                   الى حد ما              الى حد Ȟبیر  -  الى أȑ مدȐ ساهم الاتصال الداخلي في تفعیل العمل المشترك داخل المؤسسة ؟ -22

  لا                   نعم                     في حلها ؟ للإسهامة أو مشȞلة في المؤسسة یتم أخذ وجهة نظرȞم انت هناك أزمȞ إذا-23
.............................................................................................   .......................................................................................  .......................................................................................  هل لدǻك أǻة حلول او اقتراحات فǻما یخص الاتصال الداخلي للمؤسسة من أجل تفعیل العمل المشترك؟-24  .......................................................................................  ........................................................................................  بنعم Ȟیف ذلك؟ الإجاǼةȞانت  إذا  



131  

 خاتمة
تناولنا في هذه الدراسة موضوع الاتصال الداخلي ودوره في تفعیل العمل المشترك       

وǽه في الأخیر إلى الدور الذǽ ȑحظى Ǽه  للتن" ثانوǽة محفوȍ نحناح"رȃوǽة داخل المؤسسة الت
الرȞیزة الأساسǽة  لنجاح أȑ مؤسسة مهما Ȟان حجمها وطبǽعة ǼاعتǼاره الاتصال الداخلي ،  

نشاطها وذلك من خلال تحقیȘ التفاعل المشترك بین Ȟافة العمال والموظفین داخل المؤسسة 
یتحقȘ إلا  وهذا لا,وȞذا تقوǽة العلاقات والرواȌǼ ,مما یؤدȑ إلى تحسین سیرورة العمل بها 
دة وǼالتالي تحقیȘ أهداف المؤسسة ، فنجاح من خلال العمل في إطار الجماعة الواح

إضافة إلى ,المؤسسة یرتȌǼ ارتǼاطا وثǽقا Ǽالاتصال الداخلي الجید بین العاملین والموظفین 
العمل الجماعي ضمن فرȘȄ مشترك مما یؤدȑ إلى نشر روح التعاون والتفاهم والتǼادل 

Ǽ م خدماتهاǽن المؤسسة من تقدȞل جید ومنظم  لابد من المشترك بینهم ،  وحتى  تتمȞش
العمل على توحید Ȟافة نشاطاتها و نشر الثقافة الاتصالǽة بین العاملین وذلك من أجل 

  .مواجهة أȑ مشȞل أو أزمة قد تشȞل عائقا أمام نجاح الاتصال الداخلي للمؤسسة
وانطلقت هذه الدراسة من هدف رئǽسي یتمحور حول دور الاتصال الداخلي في         
لعمل المشترك داخل المؤسسة الترȃوǽة ، محاولین إبراز أهمǽة ودور الاتصال الداخلي تفعیل ا

فالاتصال الداخلي یلعب دورا هاما وحاسما  في . في تحسین العملǽات التنظǽمǽة والإدارȄة  
وذلك لتحقیȞ Șفاءة وفعالǽة أقصى تضمن لها ,توثیȘ العلاقات والرواȌǼ داخل المؤسسة 

ر وتوسǽع دورها في مختلف المجالات من خلال  الاعتماد على الخبرات و الǼقاء والاستمرا
  .الكفاءات  المتǼادلة بین الموظفین

فالمؤسسة الناجحة هي التي تحرص على الاتصال الفعال مع موظفیها على Ȟافة المستوǽات 
Ȟ معالجةǼ ذاȞة من الأزمات، وǽه ، والوقاǽم والتوجǽوالتنظ Ȍǽة بهدف التخطǽمǽل التنظ

 .المعوقات الاتصالǽة التي قد تعیȘ الفعالǽة الاتصالǽة داخل المؤسسة
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