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 الإهــــــــــــــــــــــداء ....
 وفى.ى الحبيب المصطفى وأهله ومن الحمد لله وكفى والصلاة عل

 الحمد لله الذي وفقنا لتثمين هذه الخطوة في مسيرتنا الدراسية...بعد.أما 

 نا هذه ثمرة الجهد والنجاح بفظله تعالى مهداة إلـى الوالدين الكريمينبمذكرت

 لدربي.نورا  الله وأدامهماحفظهما 

 .لكل العائلة الكريمة التي ساندتني ولا تزال وإلى إخوتي وأخواتي

 .وإلى رفيقات المشوار الـلاتي قاسمتني لحظاته رعاهم الله ووفقهم

 وتخصص إدارة الأعمال بصفة خاصة إلى كل قسم علوم التميز بصفة عامة

 .م وجامعة غرداية 2222وجميع دفعة 

 إلى كل من كان لهم أثر على حياتي

 قلمي.إلى كل من أحبهم قلبي ونسيهم 

 

 

 

 

 



 

 

 

 .... الشكر                                       
 

 لمذكرة.اوجل  الذي بتوفيق منه وبفضل منه تمك نا من إنجاز هذه  شكر الله عز  ن  
 سليمان على الجهد بلعوعرفان الجزيل إلى الدكتور : و ال شكرلنتقدم با

 معنا.الذي قدمه لنا و على توجيهاته و صبره  والدعم

 كانت طبيعتها  مهما المساعدةكما نشكر كثيرا جميع الأساتذة والزملاء الذين قدموا لنا 

 نوعه.وإلى كل من قدم لنا تشجيعا مهما كان 

 الص الشكر إلى كافة أساتذتنا الكرام بقسم علوم التسييركما نتوجه بخ

 تخصص إدارة الأعمال بجامعة غرداية .

 بمختلف مناصبهم ومراتبهم لجامعة غرداية . فان إلى كافة العاملين والإطاراتوتحية شكر وعر 

 

 ....شكرا

 

 فاطمة الزهراء ايةبوسك                                 

 فاطمة الزهراء وببكر                                 

 

 



 

 

 :الملخص

تهدف هذه الدراسة إلى إبراز دور الإتصال الداخلي في تمكين العاملين من وجهة نظر عمال وإطارات 
مؤسسة توزيع الغاز والكهرباء لولاية غرداية ، ولتحقيق أهداف االدراسة تم اتباع المنهج الوصفي في الجانب 

 تكون مجتمع الدراسة من عمال وإطارات مؤسسة توزيع الغاز والكهرباء لولاية غرداية .النظري والتطبيقي ، و 

استبانة قابلة للتحليل ، أما فيما يخص التحليل الإحصائي فقد تم  52إستبانة وتم استرداد  53تم توزيع 
ن النتائج ومجموعة من الأدوات الإحصائية ، وتوصلت الدراسة إلى جملة م SPSSالإعتماد على برنامج 

 من بينها :

أظهرت الدراسة إلى وجود مستوى من الاتصالات الداخلية في مؤسسة توزيع الغاز والكهرباء لولاية غرداية -
كما أظهرت إلى أنه هناك علاقة بين الاتصال الداخلي و تمكين العاملين لدى مؤسسة توزيع الغاز -

 والكهرباء لولاية غرداية .

تصال الداخلي ، تمكين ، تمكين العاملين.الكلمات المفتاحية : الا  



 

 
 

Résume : 

Cette étude vise à mettre en évectence le rôle de la communication 
interne dans responsabiliser les employés du point de vie des employés 
et cadres de la société de distribution de gaz et d'électricité et pour 
atteindre objectifs de l'étude on a utilisé la méthode descriptif et 
analytique, l'échéant de l'étude est compose des employés et cadres de 
la société de distribution de gaz et d'électricité de Ghardaïa on a 
distribué 35 questionnaires, 30 ont été récupères. On a fait notre 
analyse statistique en utilisons le programme SPSS et d'autre outils 
statistique. 

Et l'étude a atteint plusieurs résultats dont les  plus importants sont  

 L'étude a montré qu'il Ya un niveau de la communication interne à 

la société de distribution de gaz d'électricité de l'état de  

Mots clés : communication interne, autonomisation, autonomisation 
personnel.     



 

 

 
 

 مقدمــــــــــة



 ةــــــــمقدم

 أ 
 

 مقدمة
يعتبر موضوع الاتصال في نسق المؤسسات الاقتصادية أكثر من ضرورة فقرة أي نظام مهما اختلف  توطئة:

صبح يقاس بمدى تحكمها في أكبر قدر م المعطيات والبيانات اللازمة لتحقيق سيطرتها على فضائها نشاطه أ
الداخلي، إذ أصبح الفرق بين المؤسسة الناحة والمؤسسة الغير ناجحة لا يقاس بحجمها وبمواردها وإمكانياتها 

أليات  ثيقية هذا الأخير في تو الداخلي فيها وكذا فعال الاتصالالمادية، بل اصبح يقاس بمدى وضوح معالم 
، من أجل تحصيل أحسن للأوضاع وحل الاقتصاديةسير المعلومة بين جميع المستويات التنظيمية في المؤسسة 
فعالة، تجند لها قوى بشرية مادية  اتصالية استراتيجيةأمثل للمشاكل وهذا لا يتحقق إلا من خلال تطبيق 

و تحقيق أهدافها المستمرة. ومن بين أهم الأدوار التي يلعبها نح الاقتصاديةتعمل على توحيد المؤسسة 
الداخلي في المؤسسة نجد تمكين العاملين حيث يمثل التمكين بدوره استجابة حتمية للمنظمات  الاتصال

التي ضلت لعقود طويلة ضلت رهينة المركزية المفرطة والترهل الكبير الذي يقف عائقا مهما أمام استجابتها 
ستفادة من الفر  البيةة وتجنب التهديدات المتواصلة. فعملية نقل السلطة من الإدارة إلى الأفراد في الا اتجاه

الكبير الملقى على عاتق  العبءمختلف المستويات التنظيمية قد أسهمت بشكل واضح وجلي في رفع 
زاء موقف معين وبما يمكن المديرين في التغاضي مع الكم الهائل من المعلومات والقرارات المطلوبة للتطرق إ

هؤلاء المديرين من الحصول على الوقت الكافي للتفكير والتدبر في القضايا الجوهرية والمهمة ذات التأثير 
الكبير على مستقبل المنظمة ومكانتها التنافسية . ومن هذا المنطق جلبنا الاهتمام للبحث في هذا الموضوع 

 تمكين العاملين ومن هذا الأساس قمنا بطرح الإشكالية لبحثنا للتنقيب عن مدى دور الاتصال الداخلي في
 في ما يلي :
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 الدراسة : اشكالية
ظهر مع الإنسان  الاتصالأحد أهم مميزات الحياة الاجتماعية منذ عصور قديمة حيث أن  الاتصاليعد 

و التواصل. وبعد ذلك البدائي القديم الذي كان يعتمد على مختلف الإشارات والرموز والأشكال للتعبير أ
عبر الأجيال  الاجتماعية الاتصاليةيعد ناقل العملية  الاتصالظهرت اللغة ثم الكتابة ويمكن القول أن 

والحقب الزمنية من خلال نقله لمختلف الخبرات والتجارب والمعارف الأساسية، سواء كانت داخل المجتمع 
م وإثبات ذواتهم، أو داخل المؤسسات باعتبارها بين مختلف أفراده في سعيهم لتحقيق مختلف احتياجاته

داخل المؤسسة، والمؤسسات الناجحة اليوم التي عرفت كيف تستغل  الاتصالمجتمعات تحتاج لتوظيف 
الداخلي في دفع وتحفيز الموارد البشرية العاملة بها لتحقيق أداء مثالي وتحقيق أهدافها. وكفاءة  الاتصال

امل في الإبداع والتميز. وبالتالي أصبحت المؤسسات تولي اهتماما كبيرا بتمكين انتاجية عالية عن رغبة الع
العاملين في المؤسسة من خلال الاهتمام باحتياجات الموظفين وسماع انشغالاتهم وتوفير بيةة للأفراد تسمح 

التعاون والتي والابتكار والتحرك بحرية ويكون ذلك من خلال توفير بيةة عمل ملائمة يسودها  عبالإبدا لهم 
تتحقق من خلال توثيق أنواع الاتصال الداخلي و أساليبه ووسائله وشبكاته في تمكين العاملين. وقد يلعب 

 بصفة عامة أو بصفة خاصة. الاتصال الداخلي دورا إيجابيا أو سلبيا في تمكين العاملين بمختلف المؤسسات
على عينة من موظفي وإطارات مؤسسة توزيع الغاز ولدراسة هذا الموضوع قمنا بإجراء دراستنا الميدانية 

والكهرباء لولاية غرداية باعتبارها مؤسسة اقتصادية تضم وتتعامل مع عدد كبير من العمال والأفراد واحتوائها 
 على قسم خا  بالاتصال ضمن هيكلها التنظيمي .

 ومن هنا تكمن إشكالية الدراسة في التالي : -
 ؟العاملفي تمكين دور الاتصال الداخلي  ما هو

  الفرعية:الأسئلة 
 الداخلي ؟ بالاتصالما المقصود  -
 الاتصالما مستوى تأثير تبني بمؤسسة توزيع الغاز والكهرباء سونلغاز بغرداية لممارسات تمكين العاملين وبين  -

 الداخلي من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة 
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 الرئيسية:الفرضية 
المؤسسة كلما كان دوره كبير وأساسي في تمكين عاملين المؤسسة  كلما كان الاتصال الداخلي فعل في -

 ككل.وعمالها  
 الفرعية:الفرضيات 

 أهدافها.بين مكونات المؤسسة حتى تتحقق  والتفاعلالاتصال الداخلي يساهم في خلق نوع من التماسك  -
اء سونلغاز لممارسات توجد علاقة تأثير ذات دلالة إحصائية بين مستوى تبني مؤسسة توزيع الغاز والكهرب

 الداخلي وذلك من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة . الاتصالتمكين العاملين وبين 
 توجد علاقة تأثير ذات دلالة احصائية بين بعد المشاركة بالمعلومات والاتصال الداخلي. -
 خلي .الدا والاتصالتوجد علاقة تأثير ذات دلالة احصائية بين بعد الاستقلالية وحرية التصرف  -
 الداخلي . والاتصالتوجد علاقة تأثير ذات دلالة احصائية بين بعد تفويض السلطة  -
 توجد علاقة تأثير ذات دلالة احصائية بين بعد تحفيز العاملين و الاتصال الداخلي . -

ابع الداخلي والمتغير الت الاتصالمتغير مستقل   متغيرين،تتمثل متغيرات الدراسة في  الدراســـة: متغيرات -
                ذلك:والشكل التالي يوضح  العاملين.تمكين 

       الدراســة اتمتغير  ( يوضح 10الشكل رقم )                            
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 العوامل الديمغرافية
 المؤهل العلمي –الســن  –الجنس 

  المؤهل العلمي

 
 المتغير التابــــع
 تمكين العاملين

 المستقلالمتغير 
 الاتصال الداخلي
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 حدود الدراسة :  -2
خلال شهر مارس  2222-2222أعدت هذه الدراسة خلال الموسم الجامعي  زمنية:الالحدود 

 م.2222
 غرداية .-تم تطبيق الدراســة في مؤسسة توزيع الغاز والكهرباء سونلغاز الحدود المكانيــة :

اقتصرت الدراسة في جانبها النظري على دراسة دور الاتصال الداخلي في تمكين  الموضوعية:الحدود 
 لين.العام

: اشتملت الدراسة على مجموعة من الموظفين الإداريين حيث تكونت عينة الدراسة من  الحدود البشرية
 ينقسمون على مستويات مختلفة . –غرداية  –موظفا من مؤسسة توزيع الغاز و الكهرباء سونلغاز  52

 نجد:للموضوع  اختيارنامن أهم مبررات  البحث:مبررات اختيار  -3
 وضوعية :الأسباب الم

  ولاية غرداية. -سونلغازالداخلي في مؤسسة  الاتصالمعرفة مكانة 
 . الرغبة في التوسع والتعمق في الموضوع وتزويده بمجموعة من البحوث 
  المؤسسة.في تمكين العاملين في  الاتصالمعرفة مدى مساهمة ودور 
 الأعمال.كبيرا في مجال إدارة   يعد موضوع تمكين العاملين من بين أكثر المواضيع التي تلقى اهتماما 

 الأسباب الذاتية : 
 ع من البحوث .و إثراء مكتبة الجامعة بهذا الن 
 . الرغبة والميول الشخصي لدراسة الموضوع 
 المؤسسة.في  من التربص التطبيقي والتعرف على سير المؤسسة الاستفادة 

 أهمية الدراسة :  -4
  متزايد ويعد من بين العوامل المساهمة في نجاح  باهتمامص الداخلي الذي يخ الاتصالالتعرف على مفهوم

 إليها.المؤسسة وتحقيقها للأهداف التي تسعى 
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 أهداف الدراسة : -5
  المؤسسة.تسليط الضوء على دو الاتصال الداخلي في تمكين العاملين داخل 
  العاملين.الداخلي وتمكين  الاتصالالتعرف على العلاقة التي تجمع بين 
 المتبعة داخل المؤسسة . الاتصالستراتيجية معرفة ا 
  الداخلي. للاتصالالتعرف على المكانة التي توليها المؤسسة الجزائرية 

 مجتمع وعينة الدراسة : -6
تم أخذ عينة  ثغرداية. حياية الدراسة.يتمثل مجتمع الدراسة في العاملين بمؤسسة توزيع الغاز والكهرباء سو 

 ؤسسة خلال فترة إعداد الدراسة .من الأفراد العاملين في الم
 أدوات الدراسة : -7

 الاعتمادو المعلومات التي اعتمدت بين الجزء النظري و التطبيقي حيث تم  تمصادر البيانالقد تنوعت 
على كل من الكتب العربية والدراسات السابقة ، وكذلك المجلات والدوريات ، الرسائل والاطروحات 

في جمع المعلومات  الاستبياناتبة للجزء التطبيقي فقد تم التركيز بشكل أساسي على الجامعية .... أما بالنس
والبيانات اللازمة للتحليل العلمي للموضوع وتقسيمها الى مجموعة من المحاور شملت متغيرات الدراسة وقد تم 

 لتحليل بيانات الدراسة والوصول إلى النتائج .  SPSS البرنامج الإحصائي  استخدام
 منهج الدراسة : -

ومن أجل الوصول الى إجابة على مشكلة البحث التي قمنا بطرحها قمنا بإتباع مجموعة من المناهج التي 
 تخدم البحث . من بينه المنهج الوصفي و المنهج التحليلي .

حيث يعتبر المنهج الوصفي أكثر توافقا مع موضوع الدراسة والأكثر شيوعا وانتشارا واستخداما في 
و الانسانية ، حيث يعمل على وصف وتفسير الظواهر المدروسة وصفا دقيقا كما  الاجتماعيةاسات الدر 

 يقوم على جمع البيانات الكمية و الكيفية .
الداخلي وتمكين العاملين وهذا في الجانب النظري بينما التعبير الكم ي فيعكس  الاتصالالتعبير الكيفي يعني 

ي ويوضح مقداره وجحمه ودوره في تمكين العاملين وكذا من خلال دراسة الداخل للاتصالالوصفي الرقمي 
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لولاية غرداية ، حتى نتمكن من الوصول إلى فهم أعمق  –حالة في مؤسسة توزيع الغاز والكهرباء سونلغاز 
 . الاستبيانعلى جمع المعلومات والحقائق باستخدام أسلوب  بالاعتمادو أوضح للموضوع 
 من أجل تحليل النتائج وتفسيرها  التطبيقي من الدراسة قمنا باستخدام المنهج التحليلي أما بالنسبة للجانب

 الدراسة:صعوبات  -9
  الموضوع.صعوبة في إيجاد مؤسسة للقيام بدراسة حالة 
 . عدم الحصول على الاستبيانات في الوقت المحدد 
  العاملين.الداخلي و علاقته بتمكين  الاتصالصعوبة في الربط بين 

 تقسيمات البحث:  -01
  تطبيقي:فصل نظري وفصل  فصلين،ومن أجل دراسة هذا الموضوع قمنا بتقسيم البحث في 

 ،مبحثينتطرقنا فيه إلى  التطبيقية،عبارة عن دراسة الأدبيات والنظريات  الأول:الفصل -
 تلاثبحث إلى الداخلي وتمكين العاملين وقسم الم للاتصالعبارة عن الإطار النظري المبحث الأول:  

 مطالب :
الداخلي وأهميته و أهدافه و أنواعه إضافة إلى أنواع وأساليب  الاتصالتناول مفهوم  الأول:المطلب 

 وشبكاته.الاتصال الداخلي 
 الداخلي . الاتصالتطرقنا فيه إلى أسباب ومعيقات المطلب الثاني : 

 المؤسسة.اخل تحدثنا فيه حول أساسيات تمكين العاملين د الثالث:المطلب 
 فقد خصص للدراسات السابقة  الثاني:أما بالنسبة للمبحث 

 فهو عبارة عن دراسة حالة في مؤسسة توزيع الغاز والكهرباء سونلغاز لولاية غرداية .الفصل الثاني : 
 
 
 

     



 

 

 

 

 
 

 

 

 ريـــــــــار النظـــــــــالاط
 



 

 

 

 
 
 
 

 الفصل الأول
 
 

 خلي وتمكين العاملينتصال الداالأدبيات النظرية للإ
 والدراسات السابقة 
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 تمهيد : 

عنصرا أساسيا لنجاح المؤسسة لأنه يسمح ويسهل تدفق المعلومات بين مختلف مستويات  الاتصاليعتبر 
هو الاداة الرئيسية لضمان مشاركة أعمال المنظمة في عمليات توليد الأفكار والابتكار  فالاتصال المنظمة.

يشعر فيها الموظفون بالسعادة والشغف تجاه  الاتصاليرين يمكنهم خلق بيةة من خلال وتنسيق كما أن المد
 في المنظمة. أدائهموظائفهم ويظهرون المواقف والسلوكيات اللازمة لتحسين 

كما يعد تمكين العاملين أحد التوجيهات الحديثة في إدارة المنظمات فهو يشكل حدودا لا على عنها المنظمات 
سبيل الأمثل لتحسين أداء المنظمة ورفع صورة الخدمات التي تقدمها. حث يشير تمكين العاملين إلى باعتباره ال

إعطاء المرؤوسين كافة الصلاحيات والمسؤوليات ومنحهم الحرية في أداء الأعمال بأساليبهم دون تدخل مباشر 
ضرورية وتأهيلهم تكنولوجيا وسلوكيا من الرؤساء والاهتمام بتوفير بيةة عمل مناسبة من خلال توفير الموارد ال

 ومنحهم الثقة .

 المنظمة.هو الذي يحدد الترتيب التنظيمي أي تماسك العناصر التنظيمية في  الاتصاليضاف إلى ذلك أن 
وتمكين العاملين مرتبطين ببعضها البعض ولتحديد هذه المفاهيم فإننا سنتطرق  الاتصالومن هنا نرى أن عمليتي 

  مبحثين:إلى في هذا الفصل 
 العاملين.الداخلي وتمكين  للاتصالالإطار النظري  الأول:المبحث 
 .السابقةالدراسات  الثاني:المبحث 
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 المبحث الأول: 
يأخذ الاتصال دورا وحي زا كبيرا في الحياة اليومية للأفراد و المنظمات نظرا لكونه الوسيلة الأساسية في تحقيق 

الى الأهداف المطلوب تحقيقها على مختلف المستويات . وضروري للغاية بالنسبة  التفاعل مع الآخرين للوصول
للهيكلة الإدارية ومختلف وظائفها من توجيه وتنظيم ورقابة حيث لا يمكن للمدير أن يقوم بأي وظيفة من هذه 

 الوظائف دون الاعتماد على المعلومات والتوجيهات و الأوامر.

 ل الداخليالمطلب الأول:  ماهية الاتصا

 سنحاول في هذا المطلب التطرق إلى عملية الاتصال من حيث مفهومه، أهميته، أهدافه، أنواعه، ومعوقاته.

 الفرع الأول: مفهوم الاتصال 
 عدة تعاريف نذكر منها : للاتصال
ذلك والتعبير والاختيار وك التأمل، الاستماع،هو عملية تتكون من سلسلة من الأنشطة تتضمن  :10التعريف 

 .والسلوكالتغيرات في الشعور 
بأنه إرسال معلومات من طرف لآخر في منظمة بما يؤدي إلى نتيجة معينة  الاتصاللقد عرف  : 10التعريف 

، تغيير في السلوك أو تغيير في الممارسات . وتعريف آخر : تبادل الفهم المشترك من خلال استعمال الرموز . 
عملية يتم من خلالها تبادل المعاني بين الأفراد من خلال منظومة مشتركة  :بأنه الاتصالأما القاموس فيعرف 

وتعريف ثالث: الاتصال هو عملية نحاول من خلالها إرسال / توصيل أفكارنا، آرائنا، ورغباتنا،   الرموز.من 
 1مشاعرنا للآخرين.

                              
 15، ص 2009 دار الحامد للنشر والتوزيع،  مهارات الاتصال في عالم الاقتصاد وادارة الأعمال،حسين حريم،   1
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آخر ، فتحدث في عقل  أن الاتصال يحدث حين يؤثر عقل في عقل 2221ويرى ريتشارد عام :  03التعريف
 .1المتلقي خبرة مشابهة لتلك التي حدثت فيعقل المرسل ونتجت جزئيا عنها 

وتعني  (communes)مأخوذة من الأصل اللاتيني لكلمة ( communication)إن كلمة اتصال  :04التعريف 
ألا وهي المشاركة في عام أو مشترك، ولهذا فهي تكون قاعدة مشتركة عادية ،وللاتصال وظيفة دقيقة ومحددة، 

تبادل الحقائق و الأفكار و الآراء أي الترويج لفكرة أو موضوع ، أو سلعة ، أو خدمة ، أو قضية أو فرد 
.....الخ عن طريق انتقال المعلومات أو الأفكار أو المواقف من شخص )فرد( أو جماعة، إلى أشخا  أو 

( والمستقبل Senderلطرفين: المرسل)جماعات، باستخدام رموز ذات معنى موحد ومفهوم لدى ا
(Réciver.)2 

 مفهوم الاتصال الداخلي وأهميته و أهدافه الثــــاني:الفرع 
 أولا: مفهوم الاتصال الداخلي 

 وله عدة تعاريف منها :
" الاتصال الداخلي هو نقل البيانات والمعلومات اللازمة من  Alvin dodo تعريف " -: 10 لتعريفا

 3المؤسسات والمهتمين إجمالا.وإلى الإدارة و 
" إن الاتصال هو أساس كل تنظيم ناجح، وإن التحكم فيه يساعد كافة Dr Murphy" ويعرفه -

 1الأعضاء في المؤسسة في أعمالهم، وكل رئيس يفشل في إعطاء المعلومات المناسبة أو تلقيها هو رئيس فاشل.

                              
  13، ص  2009،  القاهرة ،  ، دار الفكر العربيمدخل الى الاتصال ، عاطف عدلي العبد   1 

 17 - 18، ص   2009 ، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع ، الطبعة العربية الاتصال نماذج ومهارات  ، أساسياتحميد الطاني    2

، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستر في علوم الاعلام  دور الاتصال الداخلي في تحقيق الرضا الوظيفيفاطمة الزهراء بلعابد،   3

  86ص،  4102/4101والاتصال تخصص اتصال وعلاقات عامة ، 
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المعلومات الخاصة بالمؤسسة داخلها وخارجها وهو  الداخلي عملية نقل وتبادل بالاتصاليقصد  : 10التعريف 
والتماسك ،  الارتباطوالرغبات و الآراء بين أعضائها ، وذلك يساعد على  الاتجاهاتوسيلة لتبادل الأفكار و 

أيضا أداة  الاتصالومن خلاله يحقق المسؤول أو معاونوه التأثير المطلوب في تحريك الجماعة نحو الهدف، ويعتبر 
 2حداث التغيير في السلوك البشري .هامة لإ
الاتصال الداخلي هو كل المجهودات التنظيمية التي تعتمد عليها المؤسسة في التنسيق بين مختلف : 13التعريف

الهياكل و الأقسام و الفروع التي تتكامل فيما بينها من أجل الوصول إلى الهدف الأصلي التي وجدت من أجله 
 3.جيل بث المعلوماتلتنسيق خلال تسويكون هذا ا

يعرف بالعملية التي يتم عن طريقها إيصال المعلومات المختلفة بين الأعضاء في جماعات العمل  :14التعريف 
 4التغييرات في المنظمة. وإحداثللحفاظ على الوضع الحالي 

 ثانيا: أهمية الاتصال الداخلي 
 : 5لية الداخلي في المؤسسة في المجالات التا الاتصالتبرز أهمية  

                              
 

، مجلة دور الإتصال الداخلي في تحقيق الرضا الوظيفي  دور الإتصال الداخلي في عملية التغيير التنظيمي، أ/ برباوي كمال     1

 68بالمؤسسة لإقتصادية الجزائرية ، جامعة بشار ، ص 

، تكمال متطلبات شهادة ماستر أكاديمي ، مذكرة مقدمة لاس  المؤسسة الخدميةدور الاتصال الداخلي في تسيير خنيفر وفاء ،   2

 10، ص  4102تخصص تسيير الخدمات ، ورقلة ، 

مذكرة تخرج مقدمة لاستكمال متطلبات ماستر أكاديمي ،  غرداية ،  دور الاتصال الداخلي في تفعيل إدارة التغيير،صافي سعدية ،  3

  01، ص  4106

مة لنيل شهادة الماستر في علوم الاعلام والاتصال تخصص اتصال وعلاقات عامة مذكرة مقد ،مرجع سابق ، فاطمة الزهراء بلعابد  4 

 . 01، ص 

5
 4ص، 4102ورقلة ، ، مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات شهادة مسير أكاديمي، تخصص تسيير الخدمات، مرجع سابقخنيفر وفاء ،  
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 القرار إذ عن طريقه يمكن تسهيل عملية إيصال  اتخاذحيث يلعب الاتصال دورا هاما في  القرارات: اتخاذ
المعلومات والبيانات الصحيحة التي تأتي من الخارج والتي تساعد على اختيار أفضل البدائل الموصول لأرشد 

 القرارات.
  : المتاحة له أن يوجه ويحدد للعاملين أهداف المؤسسة حيث يستطيع المدير وباستخدام الوسائل التوجيه

 والامكانيات التي تضعها تحت تصرفهم لمساعدتهم على تحقيق هذه الاهداف .
  : جيدة في  اتصالحيث يقصد به التوفيق بين الأنشطة المختلفة في المؤسسة وهذا يتم بوجود قنوات التنسيق

 المؤسسة .
 ثالثا: أهداف الاتصال الداخلي 

 :فيتمثل وت 
 إعطاء المعلومات أو الحصول عليها.) الأهداف والتعليمات، و السياسات... (  (2
 المرؤوسين بالأهداف و التعليمات، والسياسات والبرامج و المسؤوليات  فإعلام (2

  .و السلطات
 المشكلات.إعلام الرؤساء بما تم إنجازه أو بما لم يتم إنجازه و  (5
 التدريب.التعليم و التعلم  (4
 القرارات. اتخاذ (3
 طلبه.إسداء النصح و الإرشاد و التوجيه أو  (6

 الفرع الثالث: أنواع وشبكات الاتصال الداخلي في المؤسسة
 أنواع الاتصال الداخلي أولا:

تعكس طبيعة التفاعلات الرسمية وغير الرسمية  منددةتتضمن فعاليات الاتصال الجارية داخل المنظمة انواعا 
 في ما يلي : السائدة فيها والتي تتمثل
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 هي:الرسمية إلى أربعة أنواع رئيسية  الاتصالاتتقسم  الرسمية: الاتصالات -
 :لة و صاعدة، وعلى الوجه  التاليالعمودية : وتنقسم بدورها الى اتصالات ناز  الاتصالات

وتتضمن الاتصالات  : ( Down Ward Communication الاتصالات النازلة ) - أ
 .أداءهيحقق هذا النوع من الاتصالات تعريف العاملين بطبيعة  العمل وكيفية  بين الرئيس و مرؤوسيه، حيث

وتتضمن  ( :  Up Ward communicationالاتصالات الصاعدة )   - ب
نشاطات الاتصال الصادر من المرؤوسين الى الرئيس، وتضم نتائج تنفيذ الخطط، وشرح المعوقات والصعوبات 

 صاعدة الى الرئيس .في التنفيذ، والملاحظات و الآراء ال

القائمة  الاتصالاتوتمثل (: Latéral communicationالأفقية ) الاتصالات   - ت
العلاقات التعاونية بين  الاتصالاتهذا النوع من  بين الأفراد و الجماعات في المستويات المتقابلة ويعزز

يق الأهداف المطلوبة الى تعزيز هذه المستويات الإدارية المختلفة وتؤدي الثقة المتبادلة بنجاح المنظمة في تحق
 ، وتحقيق فاعلية انجازها للأهداف المراد تحقيقها .الاتصالات

تشمل  (:Diagonal communicationالاتصالات المتقابلة أو المحورية ) - ج
بين المدراء وجماعة العمل في ادارات غير تابعة لهم تنظيميا، ويحقق هذا النوع من الاتصالات  الاتصالات

الجارية بين مختلف التقسيمات في المنظمة. ولا يظهر هذا النوع من الاتصالات عادة في  الاجتماعيةاعلات التف
الخرائط التنظيمية، وانما يظهر من خلال الصيغ المتعارف عليها و المألوفة في الاتصالات، وخصوصا في 

 المنظمات الكبيرة .
وتضم الاتصالات الجارية بين  (:Externat communication الاتصالات الخارجية ) - د

المدراء و الاطراف الاخرى خارج المنظمة مثل المجهزين، والمستهلكين، والمستعملين الصناعيين وغيرهم. وتسهم 
 للموارد. الافضل والاستثمارالاتصالات الخارجية في زيادة فاعلية وكفاءة الاداء، وتحقيق الفر  المتاحة 

 الاتصالات غير الرسمية: -(0
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 هي:الرسمية إلى أربعة أنواع رئيسية  الاتصالاتتقسم  الرسمية: الاتصالات -(أ
 :لة و صاعدة، وعلى الوجه  التاليالعمودية : وتنقسم بدورها الى اتصالات ناز  الاتصالات

وتتضمن الاتصالات  : ( Down Ward Communication الاتصالات النازلة ) -ب(
 .أداءهالنوع من الاتصالات تعريف العاملين بطبيعة  العمل وكيفية بين الرئيس و مرؤوسيه، حيث يحقق هذا 

وتتضمن نشاطات  ( :  Up Ward communicationالاتصالات الصاعدة )  -ت(
الاتصال الصادر من المرؤوسين الى الرئيس، وتضم نتائج تنفيذ الخطط، وشرح المعوقات والصعوبات في 

 لى الرئيس .التنفيذ، والملاحظات و الآراء الصاعدة ا
القائمة بين  الاتصالاتوتمثل (: Latéral communicationالأفقية ) الاتصالات  -ث(

العلاقات التعاونية بين المستويات  الاتصالاتالنوع من  ويعززهاالأفراد و الجماعات في المستويات المتقابلة 
، الاتصالاتهداف المطلوبة الى تعزيز هذه الإدارية المختلفة وتؤدي الثقة المتبادلة بنجاح المنظمة في تحقيق الأ

 وتحقيق فاعلية انجازها للأهداف المراد تحقيقها .
تشمل  (:Diagonal communicationالاتصالات المتقابلة أو المحورية ) -ج(

بين المدراء وجماعة العمل في ادارات غير تابعة لهم تنظيميا، ويحقق هذا النوع من الاتصالات  الاتصالات
الجارية بين مختلف التقسيمات في المنظمة. ولا يظهر هذا النوع من الاتصالات عادة  الاجتماعيةلات التفاع

في الخرائط التنظيمية، وانما يظهر من خلال الصيغ المتعارف عليها و المألوفة في الاتصالات، وخصوصا في 
 المنظمات الكبيرة .

وتضم الاتصالات الجارية بين  :(Externat communication الاتصالات الخارجية ) -د(
المدراء و الاطراف الاخرى خارج المنظمة مثل المجهزين، والمستهلكين، والمستعملين الصناعيين وغيرهم. 

 والاستثمار الأفضلوتسهم الاتصالات الخارجية في زيادة فاعلية وكفاءة الاداء، وتحقيق الفر  المتاحة 
 للموارد.
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 الاتصالات غير الرسمية: -(0
هي بمثابة الاتصالات التي تتم بين الافراد والجماعات وتكون عادة بدون قواعد محددة وواضحة، وتمتاز و 

 1 بسرعتها قياسا بالاتصالات الرسمية.
 .الجارية في المنظمة  الاتصالاتيوضح مختلف أنواع  (10رقم ) الشكل        

 
 

                                                                           

 

  

 

 

 

 

 

 المصدر : مفهوم وطبيعة الإتصال   
                              

 . 21 – 22 – 20لنشر التوزيع ، الطبعة الأولى ، ص ، دار صفاء لالإتصال الفعال في إدارة الأعمال خضير كاظم حمود ،   1

 المدير العام

 المستهلكون المجهزون

 مدير المالية مدير الافراد مدير التسويق مدير الإنتاج
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 الداخلي  الاتصالشبكات  ثـانيـا:

في المنظمة، نذكر  الاتصالبأنواعها أهمية كبيرة في تحقيق كفاءة وفاعلية  الداخلي الاتصالتحتل شبكات  
 الداخلي كالتالي: الاتصالاذج لشبكات مجموعة من النم

 الاتصالإمكانية الرئيس في  الاتصالويمثل هذا النوع من : (Wheel)على شكل كلمة  الاتصال -(0
 معين.بأربعة أطراف عاملة في حقول المنظمة وبصورة مباشرة بدون وسيط 

والشكل لتالي  تعقيده.وعدم  في الوقت ذاته إضافة لبساطته ومباشرمزدوجا  الاتصالويكون هذا النوع من 
 يوضح ذلك : 

 ة كلمعلى شكل   الاتصال يوضح نموذج (13)شكل رقم                

                          
            مبادئ إدارة الأعمال المصدر :                              

الاتصال إمكانية الرئيس في  صالالاتويمثل هذا النوع من  :Chain) على شكل سلسلة ) الاتصال -(0
بشخص واحد ويصلح هذا النوع من الاتصال في المنظمات الصغيرة التي  بالاتصالوكل مساعد يقوم  بمساعديه

 والشكل التالي يوضح ذلك : المساعدين.يستطيع المدير فيها أداء دورة من خلال عدد من 
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 على شكل سلسلة يوضح الاتصال (14شكل رقم )                        

 
 
 

 المصدر : مبادئ إدارة الأعمال                                        
شبه تام حيث  الاتصاليمكن أن يطلق على هذا النوع من  (:Gisèleالاتصال على شكل دائرة ) -(3

 الاتصاللى وهؤلاء أيضا قادرون ع به.مساعد شخص يتصل  لاثنين، ولكيستطيع الرئيس أن يتصل بمساعدين 
 الشكل:هو موضح في  اوهكذا. كممع بعضهم 

 على شكل دائرة الاتصالنموذج يوضح (  15شكل رقم )                 
 

 

 

 

                             
                                

                                
 إدارة الأعمال المصدر : مبادئ                              

 هــ ج أ ب د

 أ

ج
 

  

 

د ه       
 

  

 

   

ب
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امكانية المدير )الرئيس(  الاتصالويمثل هذا النوع من  (:yعلى شكل الحرف الإنكليزي ) الاتصال -(4
بطرفين مساعدين وطرف آخر يمتلك  الاتصالعبر قناة اتصالية في الوسط حيث يستطيع من خلالها  الاتصال
 1بغيره كما هو في الشكل أدناه  الاتصالامكانية 

 ( yعلى شكل الحرف الإنكليزي )  يوضح الاتصال ( 16شكل رقم )              
 
 
 

 

 

 

  

 المصدر : مبادئ إدارة الأعمال
 
 
 
 

                              
1
 .28-21-22، ص   4116، إثراء للنشر و التوزيع ، االطبعة الأولى ،  مبادئ إدارة الأعمالخضير كاظم حمود ،  

 أ

 ب ج

 د

 هــ
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 المطلب الثاني: أساليب ومعوقات الاتصال الداخلي في المؤسسة 

 الفرع الأول: أساليب الاتصال الداخلي

 تنقسم أساليب الاتصال الداخلي إلى ثلاثة أنواع :

ويتم هذا النوع من الاتصال عن طريق الكلمات المكتوبة ، التي يصدرها المرسل إلى  صال الكتابي :الات -2
يتحقق يجب أن تتسم   المستقبل ، ويعتبر هذا الاسلوب من أهم الاساليب الاتصالية في المؤسسة ، ولكي

ها : الرسائل الفاعلية / الكلمات المكتوبة بالبساطة ، والوضوح والدقة . كما يتم من خلال عدة وسائل من
 المذكرات / التقارير / المناشير / الإعلانات .

: اي عن طريق الكلمات المنطوقة ، ويتميز هذا الأسلوب على الأسلوب  الاتصال اللفظي ) الشفوي (  -2
ان : الكتابي بأنه أكثر سهولة وأكثر استخداما ، خاصة في المواضيع التي تحتاج إلى شرح أو تفسير ، وهناك نوع

اتصال شفوي مباشر ، أو اتصال شفوي غير مباشر حيث يتطلب الأول حضورا جسديا لكل من المرسل و 
المستقبل ويتجسد ذلك في الاجتماعات و المقابلات ، في حين أن الاتصال الشفوي غير المباشر يتم عادة 

استعمالا في المؤسسة، ومن عيوب  باستعمال الوسائل السمعية كالهاتف ، الذي يعتبر الوسيلة المركزية والأكثر
 الأسلوب الشفوي أنه قد يعرض المعلومات المراد نقلها الى التحريف والتشويه والتغيير .

الى جانب النوعين السابقين ، نجد كذلك الأسلوب غير اللفظي ، ويتميز هذا  الاتصال غير اللفظي : -5
لحالة الانفعالية ، كما يصعب التحكم فيه لأنه غالبا ما الأسلوب بتأثيره السريع ، وقدرته في نقل المعلومات ، وا

  1يتم بتلقائية وعفوية .

                              
 08ص ،  4106، مذكرة تخرج مقدمة لاستكمال متطلبات ماستر أكاديمي ،  غرداية ،  مرجع سابقصافي سعدية ،   1
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 معوقات الاتصال الداخلي في المؤسسة  الثانـي:الفرع 

من العوائق الرئيسية التشويش قد يكون في المعنى الدلالي عندما تكون الكلمات و العبارات في  التشويش : (2
الى إرباك المستقبل و إلى سوء الفهم وعدم الفهم ، وهناك التشويش المادي الجمل لها أكثر من معنى مما يؤدي 

الذي يطرأ على الوسيلة والقناة بسبب مشكلات فنية مثل : التشويش الإلكتروني أو على شكل تأتأة أثناء 
 الاتصال بين الأفراد.

 : 1بالإضافة الى التشويش نذكر معوقات أخرى مثل 

 لمزاح وغير ذلك (.الحالة النفسية للمرسل ) ا -
 عدم مخاطبة المستقبل بلغته. -
 عدم الفصاحة في الكلام و الكتابة. -
 الحشو الزائد في المعلومات . -
 نقص المعلومات. -

 المطلب الثالث: عموميات حول تمكين العاملين

 مفهوم تمكين العاملين أولا:

ق العلاقة بينهم وبين المؤسسة في كل إن مفهوم التمكين هو المفهوم الذي يعمل على منح الأفراد السلطة وتوثي
 الإدارية.المستويات 

                              
1
 ، ص 4100الطبعة الأولى ،  الأردن ،  ، دار أسامة للنشر و التوزيع ، مبادئ في الإتصالير مشارقة ، تيس  
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انه من الفعل مك ن الشيء وقواه ومت نه ورسخه، واستكمل من الأمر، وقدر  المحيط:ورد في قاموس  لغة: –أ 
 (.132واستطاع عليه )بطرس البستاني، د سنة،   

،   2222، لاستطاعة)ابن منظورالتمكين يعني القدرة وا منظور:ورد في معجم "لسان العرب"، لابن 
225.) 

وقد وردت كلمة التمكين في القرءان الكريم في ستعشر آية جاءت موزعة على اثنى عشر سورة قرآنية، وألفاظ 
 هي)مك ن اهم ، مك ن اكم ، مك نا ، أمكن ، أمكن منهم ، مكين ، مك نني ، يمك نن ، نمك ن(

  التمكين: وهذه بعض الآيات الكريمة التي ورد فيها لفظ

 (57، الآيةالكريم القصص"أَوَ لَم نمَُكِّن لَّهُم") القرءان قال الله تعالى: 

 (55لَهُم" ) القرءان الكريم،النور، الآية  أرتضى لذي"وَليَُمَكِّنَنَّ لَهُم دِينـَهُمُ  وقال تعالى :

" ) أَمِين مَكِين   لَدَينَا ٱليَومَ  إِنَّكَ  قاَلَ  ۥكَلَّمَهُ  افَـلَمَّ  لنَِفسِي أَستَخلِصهُ  ۦ"وَقاَلَ ٱلمَلِكُ ٱئتُونِي بِهِ  وقال أيضا :
 (54القرءان الكريم، يوسف، الآية 

تشير المعاني الألفاظ الواردة في الآيات السابقة الذكر وهي )نمك ن،ليمك نن ،مكين( إلى ما يلي وعلى  -
 (.22، 2224سليمة بوتاعة،مزاولة عمل ما ، المنزلة الرفيعــة(. ) القدرة علىالترتيب)التهيةة ، 

" والتي POWER" من كلمة "EMPOWERMENTأما في اللغة الأجنبية اشتقت كلمة تمكين" -
" باللغتين الفرنسية واللاتينية وتعني أن يكون الفرد  POTEREكلمة "تعني القوة، وجاءت كلمة القوة من  

 (12، 2224الهام قش ى،الفرد لمزاولة عمل ما. ) تمكين "مقدرةتعني كلمة " قادرا وبالتالي

 اصطلاحا:  –ب 
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بأنه "منح السلطة الرسمية WEBSTERS DICTIONARY عرف مصطلح التمكين في معجم" -
أو القانونية أو إعطاء قوة شرعي ة لشخص ما، وذلك يعني أن فعل التمكين يقوم على توافق إرادتين، إرادة منح 

ذي سيمنح له هذه القوة أو السلطة وهو الموظف. وإرادة الشخص ال المنظمةالقوة أو السلطة وهي قيادة 
 (254، 2225)جرادات،

المنظمة تهدف إلى تحرير الطاقات الكامنة لدى الأفراد واشراكهم في عمليات بناء  بأنه: استراتيجيةعرف أيضا  -
ان نجاح  المنظمة يعتمد على تناغم حاجات الأفراد مع رؤية المنظمة وأهدافها.  )يوسف  باعتبار

 (245، 2225ات،عريق
كما ينظر البعض للتمكين على أنه : تحري الإنسان من القيود، وتشجيع الفرد وتحفيزه ومكافأته على ممارسة  -

 1(222، 2224روح المبادرة والإبداع. )حفيان عبد الوهاب،
( أن تمكين العاملين قد ولد حاجة لنظرية جديدة في الإدارة Mullins ،2223وضمن توجه آخر يرى) -

( ومفادها أن يكون المدراء أكثر فاعلين كمسهلي بدلا Empotement théorieنظرية التمكين ) تدعى
( مع الحر  على حتمية نقل Effective as facilita tors thane as leaders عن كونهم قادة)

ر من  ( هو في الحقيقة أكثture empotementالقوة مع المسؤولية للأفراد والمجموعة، فالتمكين الحقيقي)
 2(.Conventionna délégation كونه عملية تفويض تقليدية)

يعتبر تمكين العاملين من المداخل الحديثة المناظرة للإدارة على المكشوف، ويقوم على فكرة مشاركة العاملين في 
مشاركة  القرارات، حيث يتم تمكين العاملين من خلال منح القو ة في اتخاذ القرارات، وبالتالي يشترك العاملون

                              
1
 224، مذكرة مقدمة لنيل شهادة الماستر في علم الإجتماع، تخصص تنظيم وعمل، ص، تمكين العاملين والولاء التنظيميهادف زينب   

2
 19هـ ، ص  1434 –م 2013دار صفاء للنشر والتوزيع عمان، الطبعة  ،إدارة التمكين والاندماج احسان دهش جلاب،   
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فعلية في إدارة المؤسسة التي ينتمون إليها، مع تحمل المسؤولية بما يتفق مع النضوج الفكري لعامل اليوم بالقياس 
 إلى عامل الأمس، وخلق روح الالتزام الذاتي .

  ويعر فهPotterfiled  بأنه: تعزيز قدرات العاملين بحيث يتوفر لديهم ملكة الاجتهاد وإصدار الأحكام
ير وحرية التصرف في القضايا التي تواجههم خلال ممارستهم لمهامهم، وكذلك مساهمتهم الكاملة في والتقد

 1.القرارات التي تتعلق بأعمالهم
  يقصد بتمكين العاملين : دفع مستويات اتخاذ القرارات الى أدنى المستويات بالتنظيم وذلك للعاملين المؤهلين

 2الذين يمكنهم اتخاذ القرار .

 أهمية تمكين العاملين  يا:ثـــان

يعد التمكين جزءا مشهودا من التغير في عالم الصناعة اليوم فهو يؤدي إلى تهذيب كادر المنظمة الذين يشاركون 
في مهامهم اليومية بأقل عدد من المدراء كما يعد التمكين عامل مهم ومفتاح أساسي لتنمية الإبداع داخل 

ى تمكين العاملين لصنع قراراتهم بأنفسهم تعرف أن  العاملين يريدون المنظمة ، فالمنظمات التي تعمل عل
من العمل ، وذلك من خلال تمييز  العمل الجيد وفرصة العمل مع الآخرين الذين يحترمونهم ، وهي  الاستفادة

( أن Ivancevich,1995 واثقة كذلك بكون التمكين هو فرصة لتطوير مهارات العاملين إذ رأى ) 
لا يريدون فقط إشباع حاجاتهم بمجرد أن يكون لهم وظائف بل أن حاجتهم تمتد إلى ما بعد ذلك العاملين 

 .3بكثير 

                              
1
   . 4100ماي  16لعدد ، مجلة الإقتصاد الجديد ، جامعة خميس مليانة ، اواقع تمكين العاملين لدى مسيرّي المؤسسات الجزائرية خليدة محمد بلكبير ،   

2
 145 ، ص2011 ، الدار الجامعية ، يزة التنافسية، الموارد البشرية مداخل تحقيق الممصطفى محمود أبو بكر  

 . 42 – 46، ص  4112دار اليازوري للنشر والتوزيع، الطبعة العربية  ، إدارة التمكين واقتصاديات الثقةزكريا مطلك الدوري ،   3
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 التمكين  عالثاني: أنوا الفرع 

 هناك اربعة انواع اساسية نوجزها في ما يلي : 

هام المتعلقة ويهتم بتمكين العاملين في منطقة اتخاذ القرار في بعض الأمور و المالتمكين من خلال المشاركة :  -10
بالعمل ولتي كانت في الأساس من اختصا  المديرين، كما يتضمن التمكين من خلال مشاركة العاملين في اتخاذ 
قرارات استجابة لطلبات الزبائن الفورية وتولي خدمة العملاء، ويتم تشجيع هذا الاتجاه والسلوك في العمل 

 ي .بالتدريب على الاهتمام بالعملاء والتنوير الوظيف
ويهتم اساسا بالاستفادة من خبرة وتجربة الأفراد في تقديم الخدمة من خلال التمكين من خلال الادماج:  -10

الاستشارة و المشاركة في حل المشكلات حيث يحتفظ المدير بسلطة اتخاذ القرار ولكن يشارك العاملون في تقديم 
لمعلومات واستشارة العاملين للحصول على المعلومات ، حيث تستخدم الاجتماعات الدورية بكثرة لتوصيل ا

 معلومات مسترجعة.
المؤسسة  لا هدافتمكين العاملين من خلال التزامهم  ويتضمن الالتزام:التمكين من خلال  -13

ويمكن الحصول على التزام العاملين من خلال رفع رضاهم  أدائهموتشجيعهم على تحمل مسؤوليات أكبر من 
 للمؤسسة .   بالانتماءعن العمل والشعور 

يعتقد الباحثون أن البناء التنظيمي المسطح بمستويات  التمكين من خلال تقليل المستويات الإدارية : -14
في الوقت المناسب،  القرارةوخطوط سلطة اقل يمكن أن يوفر بيةة ملائمة وصالحة لتمكين تسمح للعاملين باتخاذ 

 وسطى من خلال إعادة توزيع العمالة والتقاعد والتخلص منويتطلب مبنى هذا الإطار إزالة المستويات الإدارية ال
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العمالة الزائدة وبجانب ذلك يتم التركيز على تدريب وتطوير العاملين ويصاحبه زيادة الاستثمار في عملية  
 1التدريب .

 منافع وأساليب تمكين العاملين في المؤسسة الثالث:الفرع 
 2منافع تمكين العاملين أولا:

 منافع التمكين للمنظمة والعاملين ( :10جدول )
 العاملين المنظمة

 زيادة مستوى الرضا عن العمل-2 زيادة ادراك العاملين لحاجات المنظمة-2

 زيادة السيطرة على المهام اليومية-2 تخفيض الكلف من خلال مبادرات العاملين و إبداعهم-2

 ية في العملالشعور بالملك-5 تحسين الجودة و الربحية و الإنتاجية-5

 زيادة الثقة بالنفس4 زيادة سرعة استجابة المنظمة للتغيرات في السوق-4

 خلق فر  العمل-3 تعزيز الولاء و الالتزام-3

 الحصول على معارف ومهارات جديدة-7 تخفي دورات العمل)تقليص الاوقات (-6

  زيادة فاعلية الاتصالات-7

 1أساليب تمكين العاملين ثانيا:المصدر : إدارة الجودة الشاملة

                              
1
ة ماستر اكاديمي ، تخصص إدارة الأعمال الاستراتيجية ، ، مذكرة مقدمة لاستكمال متطلبات شهاد ، تمكين العاملين وأثره على الأداء الوظيفيبالعربي جمعة  

 م 4108 – 4101جامعة غرداية ، 

2
     402، ص  4116، دار اليازوري للنشر و التوزيع ، الطبعة العربية ،  إدارة الجودة الشاملة رعد عبد الله الطائي ،  
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 ثانيا : أساليب تمكين العاملين 

 أساليب التمكين المعاصرة 

 وعلى أي حال فالكتابات المعاصرة حول التمكين تطرقت الى عدة اتجاهات وأساليب في التمكين منها:

 أسلوب القيادة:

 لية المؤسسة)من الأساليب القيادية الحديثة التي تساهم في زيادة فاع المرؤوسينيعد تمكين 
Bennis,1989,Kanter,1989,McClelland,1965 واسلوب القيادة هذا يقوم على دور )

الأسوب يشير الى أن المؤسسة الممكنة هي تلك المؤسسة التي تتضمن  االموظفين. وهذالقائد أو المدير في تمكين 
ياس إلى هذه النسبة في المؤسسات نطاق إشراف واسع، بمعنى أن نسبة الموظفين الى المديرين نسبة عالية بالق

(. Malone,1997التقليدية، وتتضمن أيضا منح صلاحيات أكبر للمستويات الإدارية الدنيا في المؤسسة)
 وهذا الاسلوب يركز بشكل خا  على تفويض الصلاحيات أو السلطات من أعلى إلى أسفل . 

 أسلوب تمكين الأفراد : 

يسمى "تمكين الذات". ويبرز التمكين هنا عندما تبدأ العوامل يتمحور هذا الأسلوب حول الفرد بما 
للفرد بالتوجه نحو قبول المسؤولية والاستقلالية في اتخاذ القرار. هذا وقد  Cognitiveالإدراكية
( الى أن الموظفين المتمكنين يمتلكون مستويات أكبر من السيطرة والتحكم في Spretizer,1996توصلت)

وقدرة أكبر على استثمار المعلومات، والموارد على المستويات الفردية، وعلى الرغم من أن متطلبات الوظيفة ، 

                              
 
1
 02 - 00 – 04، ص  4112،  ، الطبعة الثانيةمكين كمفهوم إداري معاصر التيحيى سليم ملحم ،  
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التمكين هنا ينظر له على أنه تجربة فردية في التحكم و السيطرة وتمحل المسؤولية، الا أن هناك اساليب اخرى 
 تقوم على التمكين الجماعي وتمكين الفريق . 

 أسلوب تمكين الفريق : 

يز على التمكين الفردي قد يؤدي إلى تجاهل عمل الفريق، لذلك رأى بعض الباحثين أهمية كبرى إن الترك
لتمكين المجموعة أو الفريق لما للعمل الجماعي من فوائد تتجاوز العمل الفردي. وقد بدأت فكرة التمكين 

رن في السبعينيات والثمانينيات من الق Cognitiveالجماعي مع مبادرات دوائر الجودة 
(. والتمكين على هذا الأساس يقوم على بناء القوة وتطويرها وزيادتها من خلال Sims,1986الماضي)

( Torrington et al ,2005( ويؤكد ) Rothstein,1995التعاون الجماعي والشراكة والعمل معا)
الإشراف أن عمل الفريق يعد أسلوبا يستخدم لتمكين العاملين ومسوغا لتطوير من حيث توسيع نطاق 

بدلا من التنظيمات الهرمية ، هذا وإن منح  Flat Structuresوالتحول إلى المنظمة الأفقية والتنظيم لمنبسط 
التمكين للفريق يعطي للفريق دورا أكبر في تحسين مستويات الاداء، لأن الاعتمادية 

ية الفرد بين أعضاء الفريق تؤدي إلى قيمة كبرى من استقلال Interdépendanceالمتبادلة
Dépendance  تتحقق القيمة المضافة   كماAde Value  من تعاون أعضاء الفيق عندما تتحقق شروط

المهارة والمعرفة لكل عضو من أعضاء الفريق، عندما يقدم كل منهم مساهمة نوعية تضيف شيةا جديدا إلى 
 و القصور .  القرار الجماعي بدلا من الاعتماد على الرأي الفردي الذي يعد عرضة للخطأ
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 التمكين:في  المتعددأسلوب الإبعاد 

يقوم هذا الاسلوب على الجمع بين الاساليب السابقة ويرفض اعتماد بعد أحادي الجانب لتفسير مبدأ التمكين 
(Honold,1997(فيقول )Honold,1997 بأنه حتى تكون عملية التمكين فاعلة وناجحة فلا بد )

متعددة. وهذه الأسس هي: التعليم، والقيادة الناجحة ، والمراقبة الفاعلة ،  من أن تقوم على جوانب وأسس
 والتفاعل بين هذه جميعا .  Structurionsوالدعم والتشجيع المستمر ، والهيكلة المناسبة 

 الفرع الرابع : أسباب ومعيقات التمكين

 أولا : اسباب تمكين العاملين 

ظمة إلى تبني مدخل تمكين العاملين كعنصر أساسي في تحسين وتطوير يمكن أن نلخص الأسباب التي تدفع المن
 يلي:المنظمة كما 

 حاجة المنظمة إلى أن تكون أكثر استجابة لتلبية احتياجات الجماهير وإرضائهم. -22
 التنظيمية.في الهياكل  الإدارياتعدد المستويات  تخفيضا -22
حفاظ على تطوير الخدمات خاصة الموارد البشرية للالحاجة الى الاستغلال الأمثل لجميع الموارد المتاحة، و  -25

 .المقدمة
 أهمية السرعة في اتخاذ القرارات . -24
 والخلافة.إطلاق قدرات الأفراد الإبداعية  -23
 . الانتماءتوفير مزيد من الرضا الوظيفي والتحفيز و  -26
 الضرورية.الحد من تكاليف التشغيل بالتقليل من عدد المستويات الإدارية غير  -27
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 : معوقات تمكين العاملين في المؤسسةثانيا

 هناك عدة معيقات و اشكاليات تحول دون تضييق التمكين ومن بينها : 

 المفهوم.الإداري بهذا  الالتزامقلة  -
 تردد العاملين في تحمل مسؤوليته في اتخاذ القرار . -
 العمل.بين العاملين وأصحاب  الاتصالضعف  -
 .القصيرةفشل الإدراك في المدى  -

 ( فأشارت إلى عوامل عدة لفشل التمكين وهي : snith&mouly .1998.69راسة )أما د

 ضعف مصداقية الإدارة . -
 خوف الإدارة العليا من فقدان القوة . -
 بالإدارة.عدم الثقة  -
 خوف العاملين من تحمل المسؤوليات والمساءلة . -
 1هرمي.و  ماديانفصال الإدارة  -

 
 
 
 

                              
1
 هـ.0202 –م 4100، دار صفاء للنشر و التوزيع ، الطبعة الأولى ،  الأستشراف الاستراتيجي ومستوى التمكين التنظيميعادل هادي البغدادي ،   
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 الدراسات السابقة  الثاني:المبحث 

تعتبر الدراسات السابقة الركيزة الأساسية التي يعتمد عليها الباحث من أجل الوصول إلى إشكالية الدراسة. ومن 
الداخلي وتمكين العاملين  الاتصالأجل ذلك تطرقنا لمجموعة من الدراسات التي ارتبطت بموضوعنا المتمثل في 

جل التعرف على الإجراءات والأساليب التي اتبعتها وتطرقنا إلى أهم المشكلات التي تناولتها الدراسات ومن أ
وأهم التوصيات وأهم النتائج التي توصلت إليها. وتنوعت هذه الدراسات من دراسات محلية وعربية وتعذر 

 معا.الحصول على دراسات أجنبية تربط المتغير 

 المطلب الأول: الدراسات المحلية 

الداخلي في تحسين الأداء الوظيفي بالمؤسسة التربوية  الاتصال:  باهي نسبية بعنوان دور 10دراسة 
  0106جامعة العربي بن مهيدي 

حيث تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على دور الاتصال الداخلي في تحسين الأداء الوظيفي بالمؤسسة التربوية 
ديد مدى تأثير المتغيرات وكذلك التعرف على طبيعة العلاقة بين المتغيرين في المؤسسة التربوية كما هدف الى تح

الداخلي وتحسين الأداء  الاتصالالوظيفة ( على  –الأقدمية  –الصفة  –الجنس  –) السن  والوظيفةالشخصية 
 الوظيفي .

 252وقد اتبعت الدراسة المنهج الوصفي لتحقيق أهداف الدراسة ثم تعميم استبيان ويتكون مجتمع الدراسة 
 :دراسة إلى عدد من النتائج أهمهاحليل بيانات الدراسة وقد توصلت اللت SPSSفردا كما استخدم برنامج 

 الرسمي بحكم طبيعة النشاط. الاتصالعلى  اقائمالداخلي في المؤسسة التربوية  الاتصال -

الكتابية خاصة الإعلانات الحائطية التي تعتبر بمثابة رزنامة لوقت  الاتصاليعتمد الموظفون على وسائل   -
 العمل .
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الداخلي وتحسين أداء العاملين بالمؤسسة خاصة من خلال التوجيهات  الاتصالوجود علاقة بين   -
 النازل .   الاتصالوالتعليمات التي يقدمها المسؤول إلى الموظفين المرتبطة بمهامهم والتي تعد نوعا ما من 

ميدانية  ببلدية الحجرة واقع الاتصال الداخلي في الهياكل الرسمية دراسة  الجموع داد:  بن 10دراسة 
0104 

 الاتصالواقع  وما ه في:حيث هدفت هذه الدراسة إلى التعرف والإجابة على التساؤل الرئيسي المتصل 
الداخلي في الهياكل الرسمية ببلدية المخبرة ؟ وللإجابة على هذا التساؤل اعتمد الباحث على جملة من 

 في:التساؤلات الفرعية وتتمثل 

 الداخلي في المؤسسة البلدية ؟ الاتصالائل والأدوات المستعملة في أهم الوس مائيا 
  الداخلي في المؤسسة البلدية ؟ الاتصالماهي أهم العراقيل والمشاكل التي قد تواجه 

على التساؤلات السابقة اعتمد الباحث على مجموعة من الإجراءات المنهجية المتمثلة في المنهج  وللإجابة
 26موظف حيث تم استرجاع  522دراسة على عينة من الموظفين ببلدية المتمثلة في  الوصفي وطبقت هذه ال

الداخلي له دور في تحسين صورة المؤسسة  الاتصالاستمارة. وأسفرت نتائج الدراسة على أن  52استمارة من 
 الأهداف المسطرة وهذا من خلال: تحقيقلدى أفرادها وكذا 

 المؤسسة.تعاون وبقاء الثقة بين الأفراد داخل دور الاتصال الداخلي في رفع روح ال -
في تحقيق أهداف المؤسسة وهذا من خلال تظافر جهود الموظفين و المسؤولين داخل المؤسسة  الاتصالمساهمة  -

 الواحدة .
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: صافي سعدية بعنوان )دور الاتصال الداخلي في تفعيل إدارة التغيير( دراسة حالة مديرية 13دراسة 
 0102 –غرداية  –إدارة الأعمال جامعة  –شهادة ماستر  –ر لولاية غرداية اتصالات الجزائ

تهدف هذه الدراسة إلى إبراز دور الاتصال الداخلي في تفعيل إدارة التغيير من وجهة نظر عمال وإطارات 
 الجانب مديرية اتصالات الجزائر لولاية غرداية، ولتحقيق أهداف الدراسة تم اتباع المنهج الوصفي التحليلي في

 النظري والتطبيقي، وتكون مجتمع الدراسة من عمال وإطارات مديرية اتصالات الجزائر لولاية غرداية.

استبانة قابلة للتحليل، أما فيما يخص التحليل الإحصائي فقد تم الاعتماد  32استبانة وتم استرداد  72تم توزيع 
ات الإحصائية، وتوصلت الدراسة إلى جملة من ، ومجموعة من الأدو  SPSS20 على برنامج تحليل الإحصائي

 النتائج من بينها: 

o . أظهرت الدراسة وجود مستوى من الاتصالات الداخلية في مديرية الاتصالات لولاية غرداية 
o  التغيير في مديرية الاتصالات لولاية غرداية . إدارةأظهرت الدراسة وجود مستوى من 

)واقع تمكين العاملين( دراسة حالة لدى مسيري المؤسسات  بعنوان ربالكبي: خليدة محمد 14دراسة 
    0103ماي 12الجديد العدد  الاقتصادالجزائرية ، مجلية 

ي المؤسسات الجزائرية، وذلك وفقا لنموذج  هدفت هذه الدراسة إل التعرف على واقع تمكين العاملين لدى مسير 
ل من مشاركة العاملين في المعلومات ، في التمكين، والذي يرتكز على ك Blanchard Kenالباحث 

ي المؤسسات  والإدارة الذاتية، واستبدال العمل الفردي بأسلوب الفريق، ومن أجل هذا قمنا بدراسة حالة مسير 
ي المؤسسات المدروسة والبالغ عددها  12الصناعية بولاية عن الدفلى، حيث تم توزيع   23استبيانا على مسير 

 استبيان. 12منها  استرقنامؤسسة، 
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ي المؤسسات الصناعية  ومن أههم النتائج التي توصلنا إليها من خلال إجابات استبيان الدراسة، أن معظم مسير 
لولاية عين الدفلى لديهم اتجاهات ضعيفة نحو تطبيق التمكين بأبعاده، سواء تعلق الأمر بتبادل المعلومات 

ية وإشراكهم في القرارات، أو تبني عمل الفريق، ويمكن إرجاع ومشاركة العاملين فيها، أو منح العاملين الاستقلال
ذلك إلى عدم الرغبة في التغيير، البناء التنظيمي الهرمي المعق د، الخوف من فقدان السلطة والسيطرة على العمل، 

  ية. غيب الثقة التنظيمية المشج عة للمبادرة والمشاركة، والقلق من عدم قدرة العاملين على تحم ل المسؤول

 الدراسات العربية  الثاني:المطلب 

: اعمر عبد الله أبو عمرة واقع تمكين العاملين في جهاز الشرطة الفلسطينية وعلاقته بالأداء  10دراسة 
 0105الوظيفي ، 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع تمكين العاملين بالشرطة الفلسطينية بغزة ببعديه النفسي و الإداري 
ه بالأداء الوظيفي، وتأتي أهمية هذه الدراسة كون جهاز الشرطة هو جهاز مهني متخصص في ملاحقة وعلاقت

الخارجين من القانون وتقديمهم للعدالة، وبالتالي لابد وأن يكون بعض ضباطه الإداريين والميدانيين ممكنين حتى 
الضباط من رتبة ملازم وحتى لواء ممن  يستطيعوا القيام بعملهم على أكمل وجه. وتكون مجتمع الدراسة من كافة

ضابطا. وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي للوصول 2226يحملون مسمى وظيفي والبالغ عددهم
الى نتائج الدراسة. حيث تم اختيار عينة الدراسة بصورة العينة العشوائية الطبقية، واستخدم استبيان كأداة 

% 77صالحة للتحليل ، أي ما نسبته  استبيان 532نة وتم استرداد عدد استبا 432للدراسة. حيث وزع عدد 
لتحليل النتائج وتفسيرها وقد خلصت الدراسة إلى مجموعة  SPSSبرنامج التحليل الإحصائي  استخداموقد تم 

 الأديمن النتائج أهمها: وجود مستوى مرتفع من ممارسة التمكين لدى العاملين بالشرطة. كما أن مستوى 
ظيفي للعاملين بالشرطة الفلسطينية جاء بدرجة مرتفعة. وذلك لتناسب إمكانيتهم العلمية وقدراتهم مع المهام الو 

خلصت الدراسة لوجود علاقة طردية بين مستوى ممارسة التمكين بكلا بعديه وبين الأداء  منهمكماالمطلوبة 
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رسة فعلية في جهاز الشرطة لما له من أثر الوظيفي. وأوصت الدراسة بعدة توصيات أهمها: تعزيز التمكين كمما
 بالإضافةإيجابي في تحسين وتطوير الأداء الوظيفي ، منح العاملين بالشرطة مزيدا من تفويض الصلاحيات ، 

لتعزيز نظام الحوافز المادية والمعنوية لما لها من أثر في تطوير شخصية العاملين وأخيرا زيادة مشاركة العاملين في 
 1الشرطة .إدارة جهاز 

لمدير من وجهة نظر المعلم وعلاقتها بكفاءة المعلم  الاتصال: مهارات  كبابور: دراسة هند   10دراسة 
  0101الذاتية 
بين المدير والمعلم من وجهة  الاتصالحيث هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على مدى ممارسة مهارات          

المنهج الوصفي  الباحثاءة الذاتية لدى المعلم، ولقد استخدمت نظر المعلم، وأثر ذلك على تكوين مفهوم الكف
( معلما ومعلمة، تم اختيارهم 223التحليلي لتحقق أهدافها التي تسعى إليها، وقد تكونت عينة الدراسة من )

تعليم أساسي يمثلون المناطق الجغرافية لمدينة دمشق، واعتمدت  –الحلقة الأولى  -عشوائيا من سبع مدارس 
 2احثة في دراستها على استبيانين .الب
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 نتائج الدراسة:  
للمدير بمعلميه من وجهة نظر المعلم، والكفاءة الذاتية للمعلم وهذا ما يخلق  الاتصالوجود علاقة بين مهارات  -

 جوا من الود والاحترام بين المرسل والمستقبل، مما يشعر المعلمين بالراحة والطمأنينة والاستقرار في العمل،
فالمعلومات والمعارف تصل إليهم بشكل واضح وصريح، بما يتفق مع اتجاهاتهم ومعتقداتهم مما يؤدي إلى التغيير 
 والتأثير في الاتجاه الصحيح، فينعكس إيجابا على كفاءتهم الذاتية، ومن تقديرهم لقدراتهم وحاجاتهم وأحكامهم.

العينة على مقياس مهارات الاتصال يعزي لمتغير  وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات درجات أفراد -
الخبرة، بالتالي إن قدرة المدير التواصل مع المعلم، وإن لم يستطيع المعلم تحقيق ذلك، ربما كان من دواعي انتقاله 

 أخرى.لمدرسة 
غير وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات درجات أفراد العينة على مقياس مهارات الاتصال وفق مت -

 . 1التأهيل العلمي ، المنطقة

وكالة الغوث بمحافظات غزة لمهارات  ةمدارس: درجة ممارسة مديري بوشن امحمود اإيمان: 13دراسة 
 0103التواصل وعلاقته بفاعلية الأداء، 

حيث هدفت هذه الدراسة للتعرف على دجة ممارسة مديري مدارس وكالة الغوث للمرحلة الإعدادية  
لمهارات التواصل وعلاقتها بفاعلية الأداء تعزي لتغير الجنس والمؤهل العلمي، سنوات الخدمة . بمحافظات غزة 

ولقد استخدمت الباحثة المنهج الوصفي التحليلي الملائم لطبيعة الدراسة . وقد تكونت عينة الدراسة من 
لغوث وتشغيل اللاجةين ( معلما ومعلمة من معلمي المرحلة الإعدادية في المدارس التابعة لوكالة ا532)
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( معلما ومعلمة. واعتمدت 2625( تقريبا من مجموع الدراسة المكون من )25.5بمحافظات غزة. أي بنسبة )
 استبيانين.كذلك الباحثة في دراستها على 

 نتائج الدراسة:

 الوزن النسبي فأن( وبذلك 5.44إن المتوسط الحسابي لجميع فقرات استبانة مهارات التواصل يساوي ) -
(61.72% .) 

وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات المعلمين لدرجة ممارسة مديري مدارس وكالة الغوث   -
 بمحافظات غزة لمهارات التواصل تعزي إلى متغير الجنس الصالح الإناث.

س وكالة الغوث لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات المعلمين لدرجة ممارسة مديري مدار  -
 المعلمين.بمحافظات غزة لمهارات التواصل تعزي إلى متغير المؤهل العلمي وسنوات الخدمة من وجهة نظر 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات المعلمين لدرجة فاعلية الأداء في مدارس وكالة الغوث   -
 الصالح الإناث. متغير الجنسبمحافظات غزة لمهارات التواصل تعزي إلى 

لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية بين متوسطات تقديرات المعلمين لدرجة فاعلية الأداء في مدارس وكالة  -
 الغوث بمحافظات غزة لمهارات التواصل تعزي إلى المؤهل العلمي وسنوات الخدمة.

ارات التواصل وعلاقتها بفاعلية وجود علاقة طردية قوية بين درجة ممارسة مديري وكالة الغوث لمحافظات غزة لمه -
 الأداء .

 0103: عفانة حسن مروان ، "التمكين الإداري وعلاقته بفاعلية فرق العمل" ،  14دراسة 

ومشارة  الاتصالهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على العلاقة بين التمكين الإداري بأبعاده الخمسة ) 
علمين ، القوة ( وفاعلية فرق العمل، ومستوى تطبيق كل منهما المعلومات ، بناء فرق العمل ، التأثير ، حفز الم

في المؤسسات الأهلية الدولية العاملة في قطاع غزة. واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وتكون مجتمع 
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ا الدراسة من جميع العاملين في المؤسسات الأهلية الدولية التي تعمل في قطاع غزة، والتي يبلغ إجمالي عدده
( مؤسسات تم اختيارها بناء على عدد الموظفين 7عينة مكونة من ) باختيار( مؤسسة، وقام الباحث 63)

فيها، حيث حاول الباحث اختيار المؤسسات صاحبة أكبر عدد من الموظفين لإعطاء الدراسة قدرة أكبر على 
أداة الدراسة، تم توزيعها على هي  الاستبانةالتعميم، ولتمثل النتائج أكبر فةة من تلك المؤسسات، وكانت 

( 256( مبحوث، وهم جميع العاملين في المؤسسات التي اختارها الباحث كعينة للدراسة، وتم استرجاع )522)
 .%72بلغت  الاسترداد، أي أن نسبة استبانة

 أهمها:وقد خرج البحث بعدة نتائج من 

. %12ة العاملة في قطاع غزة كان مرتفعا بنسبة أن مستوى التمكين الإداري في المؤسسات الأهلية الدولي     
. وأظهرت النتائج تفوتا في موافقة عينة %12فاعلية فرق العمل كان مستواها مرتفعا بنسبة  فأنوكذلك 

الدراسة على وجود الأبعاد الخمسة التي حددتها الدراسة للتمكين الإداري، حيث احتل بعد القوة المرتبة الأولى، 
ومشاركة المعلومات، ثم بعد التأثير، بينما كان  الاتصالبناء فرق العمل المرتبة الثانية، ثم بعد بينما احتل بعد 

بعد حفز العاملين في المرتبة الخامسة، والأخيرة، وكشفت الدراسة عن وجود فروق ذات دلالة إحصائية في 
تغير)العمر(، وعند قياس العلاقة حول علاقة التمكين الإداري بفاعلية فريق العمل تعزي لم المبحثيناستجابات 

 بين التمكين الإداري وفاعلية فرق العمل في عينة الدراسة، أشارت النتائج إلى وجود علاقة طردية قوية بينهما.

وفي هذه الدراسة التركيز كان منصبا على التعرف على العلاقة بين التمكين الإداري بأبعاده الخمسة وفاعلية     
دوره يمثل جزءا من الدراسة الحالية كون البنوك محل الدراسة تعتمد  بشكل كبير في تحقيق فرق العمل، وهذا ب

 على أبعاد التمكين الثلاثة. الاستراتيجيةأهدافها 

: سمير سمران ، أثر التمكين الإداري على الأداء الوظيفي دراسة ميدانية على موظفي  15دراسة
 0100جوازات محافظة جدة ، 
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اسة إلى التعرف على أثر التمكين الإداري على الأداء الوظيفي في إدارة جوازات محافظة جدة. هدفت الدر      
ولتحقيق هذا الهدف فقد استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، والمنهج الميداني، فقد استخدم الباحث 

سكريين)ضباط وضباط ( مفردة من الع522الاستبيان كأداة لجمع البيانات من عينة عشوائية بسيطة بلغت)
صف( العاملين بإدارة جوازات محافظة جدة، كما استخدم عدد من الأساليب الإحصائية الوصفية مثل 
التكرارات والنسب المةوية والمتوسطات الحسابية، وكذلك الإحصاء التحليلي ) الاستدلالي ( مثل قيمة مربع  

الدراسة إلى عدد من النتائج أهمها: أن للتحقق من صحة فرضيات الدراسة. وتوصلت  Chi Square كأي
التمكين الإداري المتمثل في مقوماته) تدفق المعلومات، الثقة التنظيمية، الحوافز، الثقافة التنظيمية، المشاركة 
والتفويض( يؤثر على الأداء الوظيفي لموظفي إدارة جوازات محافظة جدة. ومن خلال ما تم التوصل إليه من 

لباحث عدة توصيات من أهمها ضرورة الاهتمام بموضوع التمكين الإداري، من حيث أنه نتائج فقد اقترح ا
يسهم في حل بعض المشاكل المتعلقة بالأداء الوظيفي بالمنظمات العامة. وتوضيح مفهوم التمكين الإداري  

وتنمية وتطوير  الحديثة والمهمة التي ينبغي الإلمام بها. وكذلك العمل على تعزيز نالإداريو كأحد المفاهيم 
مقومات التمكين الإداري المتاحة حاليا في المنظمات العامة وهي تدفق المعلومات، الثقة التنظيمية، الحوافز، 

 الثقافة التنظيمية، المشاركة، التفويض.

 هذه الدراسة عن الدراسات السابقة  زما يمي الثالث:المطلب  

الداخلي  الاتصالتوضحه هذه الدراسات هو أهمية ودور من خلال عرض الدراسات السابقة فإن أهم ما     
 المؤسسة.في المؤسسات ومدى مساهمته في تمكين وأداء العاملين ودوره الفعال في تحقيق أهداف 

 منه من الدراسات السابقة  دما يستفاالفرع الأول: 

 رى.تساعدنا هذه الدراسات من أن نستفيد من الكم المعرفي المتاح في الدراسات الأخ -
  تطبيقها.الاستفادة من المقاييس والأدوات التي تم  -
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تمكننا الدراسات السابقة من تحديد مشكلة دراستنا وصياغة أهدافها كذلك كيفية كتابة الإطار النظري وكذلك  -
 وقياس متغيراته . الاستبيانبدراسات سابقة في إعداد  الاستعانة

ف تلك الدراسات في تحديد دور الاتصال الداخلي وأبعاد الإثراء الفكري في الجانب النظري من خلال توظي -
 تمكين العاملين.

 الفرع الثانـــي: أوجه التشابه والاختلاف بين الدراسات الحالية والدراسات السابقة 
 المحلية:الدراسات  –أ 

وية الترب لمؤسسةالداخلي في تحسين الأداء الوظيفي با الاتصال:  باهي نسبية بعنوان دور 10دراسة 
 0106جامعة العربي بن مهيدي  

 أوجه التشابه

كلاهما لهم نفس الهدف هو التعرف على دور  -
 الاتصال الداخلي.

لهما نفس المنهج المتبع في الدراسة وهو المنهج  -
 الوصفي .

البيانات وهي  وتحليلتشابه في أدوات جمع  -
 الاستبيان

 

 الاختلافأوجه 

دراستين الدراسة الحالية حدودها اختلاف في الحدود الزمنية والمكانية لل -
مؤسسة سونلغاز غرداية وهذه الدراسة حدودها  2222الزمنية سنة 

 المؤسسة التربوية أم البواقي .  والمكانية 2226الزمنية 
 وجود اختلاف في بعض نتائج الدراستين -
وجود اختلاف في متغيري الدراسة حيث الدراسة الحالية دور الاتصال  -

العاملين بينما هذه الدراسة فهو دور الاتصال  الداخلي في تمكين
 الوظيفي.الداخلي في تحسين الأداء 

اختلاف في عينات الدراسة حيث أن الدراسة الحالية موجهة لعمال  -
وإطارات مؤسسة اقتصادية وهذه الدراسة موجهة لموظفي قطاع التربية 

 والعليم اي الوظيف العمومي .
-  
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قع الاتصال الداخلي في الهياكل الرسمية دراسة ميدانية  ببلدية الحجرة وا الجموع داد:  بن 10دراسة 
0104 

 اوجه التشابه
تشابه في أدوات جمع وتحليل البيانات  -   -

 وهي الاعتماد على الاستبيان.
تشابه في المنهج المتبع في الدراسة وهو  - -

 المنهج الوصفي .
تشابه في أهداف ودور الاتصال الداخلي  - -

 .في المؤسسة

 اوجه الاختلاف
اختلاف في الحدود الزمنية والمكانية للدراستين الدراسة  - -

مؤسسة سونلغاز غرداية  2222الحالية حدودها الزمنية سنة 
 والمكانية  2224وهذه الدراسة حدودها الزمنية 

 وجود اختلاف في بعض نتائج الدراستين - -
 وجود اختلاف في متغيري الدراسة حيث الدراسة الحالية - -

الدراسة فهو  العاملين هذهدور الاتصال الداخلي في تمكين 
 .صال الداخلي في الهياكل الرسميةواقع الات

 0102: صافي سعدية بعنوان )دور الاتصال الداخلي في تفعيل إدارة التغيير( 13دراسة 

 أوجه التشابه
 المعطي أوهيبه في أدوات جمع وتحليل تشا -

  الاستبيان. على الاعتماد
شابه المنهج المتبع في الدراسة وهو المنهج ت -

 الوصفي التحليلي.
هو معرفة دور الاتصال  الهادفتشابه في  -

 المؤسسات.الداخلي في 
 

 اوجه الاختلاف
اختلاف في الحدود الزمنية والمكانية للدراستين   - -

 2221فهذه الدراسة حدودها الزمنية سنة 
ة الحدود والمكانية جامعة غرداية والدراسة الحالي

وحدودها المكانية مؤسسة سونلغاز  2222الزمنية
 غرداية

اختلاف من حيث مجال المؤسسة حيث  - -
الدراسة الحالية أجريت في مؤسسة تابعة للقطاع 

وهذه الدراسة تابعة لقطاع التعليم  الاقتصادي
 العالي. 

 الدراستين.في نتائج  اختلاف - -
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    0103قع تمكين العاملين سنة بعنوان وا ربالكبيمحمد ندة لي: 14دراسة 

 اوجه التشابه
تشابه في أدوات جمع وتحليل البيانات وهي  -

  الاستبيان.
حيث كلا الدراستين تسعى  الهادفتشابه في  - -

 الجزائرية.لمعرفة واقع تمكين العاملين في المؤسسات 
 

 اوجه الاختلاف -
في الحدود الزمنية والمكانية للدراستين اختلاف -

راسة الحالية حدودها الزمنية سنة حيث  الد
بغرداية وهذه  سونلغازوالمكانية مؤسسة  2222

وحدودها المكانية  2225الدراسة حدودها الزمنية
 مؤسسة عين الدفلى . 

 اختلاف في نتائج الدراستين  -

اختلاف في المتغيرين للدراستين قمنا بالاعتماد  - -
تصال على متغيرين في الدراسة الحالية وهو دور الا

كين العاملين وهذه الدراسة الداخلي في تم
ت متغير واحد وهو واقع تمكين العاملين اعتمد

 لدى مسيري المؤسسات.
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 الدراسات العربية  –ب 

: اعمر عبد الله أبو عمرة واقع تمكين العاملين في جهاز الشرطة الفلسطينية وعلاقته بالأداء  10دراسة 
 : 0105  الوظيفي

 ابهأوجه التش

تشابه في أدوات جمع وتحليل البيانات وهو  - -
 الاعتماد على الاستبيان

تشابه في المنهج المتبع في الدراستين وهو  - -
 المنهج الوصفي التحليلي.

الدراسة الحالية  الدراستينتشابه في نتائج  - -
وهذه الدراسة تظهر وجود مستوى مرتفع ممارسة 

 للتمكين.

 أوجه الاختلاف

دود الزمنية والمكانية للدراستين حيث  اختلاف في الح - -
والمكانية مؤسسة  2222الدراسة الحالية حدودها الزمنية سنة 

 2223سونلغاز بغرداية وهذه الدراسة حدودها الزمنية 
 وحدودها المكانية جهاز الشرطة الفلسطينية. .

اختلاف في احد متغيري الدراسة حيث الدراسة الحالية  - -
ت المؤسسة بينما هذه الدراسة موجهة موجهة لموظفي وإطارا

 الشرطة . لضبا
لمدير من وجهة نظر المعلم وعلاقتها بكفاءة المعلم  الاتصال: مهارات  كبابور: دراسة هند   10دراسة 

 0101الذاتية سنة 
 أوجه التشابه

تشابه في أدوات جمع وتحليل البيانات وهو  - -
 الاستبيان.الاعتماد على 

لمتبع في الدراستين وهو تشابه في المنهج ا - -
 المنهج الوصفي التحليلي.

 

 الاختلافأوجه 

اختلاف في الحدود الزمنية والمكانية الدراسة الحالية حدودها  - -
والمكانية مؤسسة سونلغاز بغرداية وهذه  2222الزمنية سنة 

وحدودها المكانية مدارس مدينة  2222الدراسة حدودها الزمنية
 دمشق .

الدراسة الحالة أجريت في مؤسسة ذات اختلاف في فطاع  - -
 الدراسة في قطاع التربية والتعليم. وهزعطابع 
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وكالة الغوث بمحافظات غزة لمهارات  مدارسة: درجة ممارسة مديري بوشن إيمان محمود: 13دراسة 
 0103التواصل وعلاقته بفاعلية الأداء 

 أوجه التشابه

تشابه في أدوات جمع وتحليل البيانات وهو  - -
 لاعتماد على الاستبيانا

تشابه في المنهج المتبع في الدراستين وهو المنهج - -
 الوصفي التحليلي.

 

 الاختلاف أوجه

الحالية  الدراسةاختلاف في الحدود الزمنية والمكانية للدراستين - -
والمكانية وكالة الغوث بمحافظة غزة  2225حدودها الزمنية سنة 

 وحدودها المكانية مدارس مدينة دمشق.
 اختلاف نتائج الدراستين - -
 اختلاف في متغيرات الدراستين- -

 0103: عفانة حسن مروان التمكين الإداري وعلاقته بفاعلية فرق العمل سنة  14دراسة 

 أوجه التشابه

تشابه في أدوات جمع وتحليل البيانات وهو  - -
 الاعتماد على الاستبيان 

تشابه في المنهج المتبع في الدراستين وهو  - -
 نهج الوصفي التحليلي.الم

 الاختلافاوجه 

اختلاف في الحدود الزمنية والمكانية للدراستين حيث أن  - -
والمكانية مؤسسة  2222الدراسة الحالية حدودها الزمنية 

 2225وهذه الدراسة حدودها الزمنية  لولاية غردايةسونلغاز 
 وحدودها المكانية مؤسسة الأهلة قطاع غزة.

 استيناختلاف نتائج الدر  - -
 

 

 



 الفصل الاول                                          الأبيات النظرية للإتصال الداخلي وتمكين العاملين                 

11 
 

 0100: سمير سمران السلمي أثر التمكين الإداري على الأداء الوظيفي  15دراسة

 أوجه التشابه

تشابه أدوات جمع وتحليل البيانات وهو  - -
 الاعتماد على الاستبيان.

تشابه  المنهج المتبع في الدراستين وهو  - -
 المنهج الوصفي التحليلي .

 أوجه الاختلاف

لزمنية والمكانية للدراستين اختلاف في الحدود ا - -
 2222حيث  الدراسة الحالية حدودها الزمنية 

والمكانية مؤسسة سونلغاز بغرداية وهذه الدراسة 
وحدودها المكانية إدارة  2222حدودها الزمنية 

 محافظة جدة . جارات
اختلاف في احد متغيرات الدراستين الدراسة  - -

خلي وتمكين الحالية تتناول متغيرين هما الاتصال الدا
العاملين وهذه الدراسة تتناول متغيرين هما التمكين 

 الإداري و الأداء الوظيفي.
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 خلاصة الفصل:    

الداخلي وتمكين العاملين والتعرف على دور الاتصال  الاتصالفي هذا الفصل قد تم التطرق إلى مفهومي 
 هرباء لولاية غرداية .الداخلي في تمكين العاملين لدى مؤسسة توزيع الغاز والك

يلعب دورا مهما في المؤسسة فلا يمكن للمديرين أن يؤد وا أعمالهم ما لم يكن هناك  الاتصالواستخلصنا أن 
 أنظمة اتصالات جيدة داخل المؤسسة .

داخل المؤسسة و تطبيقه على  بالاتصال الاهتمامعليها  والازدهاروأي مؤسسة تسعى لتحقيق أهدافها والتطور 
داخل المؤسسة وإهماله قد يؤثر بشكل سلبي على المؤسسة لذا فإن  بالاتصال الاهتماموجه، لأن عدم  أحسن

 الداخلي في المؤسسة حتما سيؤد ي إلى نجاحها.  بالاتصال الاهتمام

  



 

 
 

 
 
 

 
 الفصل الثان 

  دراسة حالة:/ميدانيةالدراسة ال
 في مؤسسة توزيع الغاز والكهرباء 

 لولاية غرداية
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بعد تطرقنا إلى دراسة النظرية ومعالجتنا لإشكالية البحث، تم التطرق إلى الجانب  د :تمهي
الداخلي في تمكين العاملين لدى مؤسسة توزيع الغاز والكهرباء  الاتصالالتطبيقي، لمعرفة دور 

 لولاية غرداية.

دراسة ومن خلال هذا الفصل الخاص بالجانب التطبيقي لهذه الدراسة تناولنا عرض منهج ال

وصدقها وثباتها، كما  ومجتمع الدراسة وعيّنتها وكذا أداة الدراسة المستخدمة وطرق إعدادها

يتضمن وصفا للإجراءات التي قمنا بها في تعيين الدراسة، وأخيرا المعالجة الإحصائية التي 

 اعتمدنا عليها في التحليل ثم إبراز أهم النتائج والتوصيات.

 صل إلى مبحثين:لذلك قمنا بتقسيم هذا الف

 الدراســـة.تقديم الإطار المنهجي للطريقة والأدوات المستخدمة في  المبحث الأول:

 النتائــج.الفرضيات ومناقشة  واختبارتحليل  المبحث الثان :
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 المبحث الأول : الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانية

الميدانية وتوضيح منهج الدراسة والأدوات يهدف هذا المبحث إلى التعريف بالمؤسسة محل الدراسة 
والطرق المستخدمة فيها، تحديد مجتمع الدراسة بالإضافة إلى عرض ومناقشة نتائج الدراسة 

 والتوصيات.

 المطلب الاول: تعريف الشركة الوطنية لتوزيع الغاز والكهرباء

 أولا : لمحة تاريخية عن مجموعة سونلغاز .

 جولية  28المؤرخ في 69/59 للأمر رقم:  وفقا. 1969أنشئت شركة سونلغاز سنة  -
والمتضمن حل شركة  .1969أوت  1بتاريخ  63 :الصادر في الجريدة الرسمية رقم ،1969

التي كانت تنشط في الجزائر وفق القانون الفرنسي أثناء الفترة  EGAكهرباء وغاز الجزائر 
نشاء الشركة ال1947 الاستعمارية، والتي أنشئت سنة  جديدة المتمثلة في الشركة الوطنية . وا 

 للكهرباء والغاز.
زبون عبر  700000عامل، و 6000، شركة سونلغاز كانت تضم: 1969في سنة  -

 الوطن.
، ركزت سونلغاز جهودها في برنامج إيصال الكهرباء لمختلف 1978من سنة  ابتداء -

 الجزائري. التجمعات السكانية عبر إقليم الوطن، بهدف تطوير شروط حياة المواطن
، شهدت شركة سونلغاز، أول عملية هيكلة، حيث شهدت هذه السنة ميلاد 1983في سنة  -

 شركات الانجاز الخمسة وهي: 
 وظيفتها الأساسية هي إيصال الكهرباء للمناطق المختلفة للوطن. :رهيفهكشركة *

 وظيفتها هي انجاز الهياكل القاعدية والتجهيزات الكهربائية. :كركيبشركة * 

 وظيفتها الأساسية هي انجاز الشبكات الغازية. :زقنا غاشركة * 
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 وظيفتها هي الهندسة المدنية. :ارغإنيشركة * 

 وظيفتها الأساسية هي التركيب الصناعي للمنشئات الكهربائية والغازية. شركة التركيب:* 

 بالإضافة الى:

 راقبة.وظيفتها صناعة مختلف العدادات وآلات القياس والم :AMCشركة * 

، أصبحت شركة سونلغاز، مؤسسة عمومية ذات طابع صناعي 1991سنة  في -
  1995سبتمبر  17المؤرخ في  95/280حسب المرسوم التنفيذي رقم:  (EPIC)وتجاري

المرسوم الرئاسي ، تحولت مؤسسة سونلغاز إلى مؤسسة ذات أسهم بموجب 2002في سنة  -
، هذه الصيغة، سمحت لسونلغاز بتوسيع 2002المؤرخ في أول يونيو سنة  195/2002رقم: 

أنشطتها إلى ميادين أخرى متعلقة بمجال الطاقة، وأيضا تسمح للمؤسسة بالنشاط خارج التراب 
الوطني، والمشاركة في رأس مال شركات أخرى وطنية أو أجنبية، هذا ما سمح للشركة إلى أن 

 .  2004ترقى إلى مجمع صناعي في سنة 
شهد مجمع سونلغاز توسعا كبيرا، حيث أصبح عبارة عن  2006و 2004ما بين سنة   -

هولدينغ يشمل عدة مؤسسات متفرعة، منها المختصة بالمهام القاعدية وتتمثل في المؤسسات 
 التالية: 

  .SPE* شركة إنتاج الكهرباء 

 .GRTE* شركة تسيير شبكة نقل الكهرباء 

 .GRTG* شركة تسيير شبكة نقل الغاز 

م هيكلة وظيفة توزيع الكهرباء والغاز، حيث تم استحداث أربعة مؤسسات ، ت2006وفي سنة 
 للتوزيع حسب المناطق، وهي: الجزائر، الشرق، الغرب والوسط.
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تمّت نهاية عملية الهيكلة، إذ ركزت الجهود في العمل على  2008و  2007 ما بين سنة  -
تحسين نوعية الخدمة الموجهة للزبون، من خلال ضخ إمكانيات مالية ضخمة موجهة لتعزيز 

 البنية التحتية لوسائل إنتاج وتوزيع الطاقة الكهربائية والغازية.
تمّ إنشاء شركة ، اقتحم مجمع سونلغاز مجال الطاقات المتجددة، حيث 2013في سنة  -

نتاج الطاقة الكهربائية عن  مكلّفة بالشبكات المعزولة بالجنوب الجزائري، مهمتها الأساسية تطوير وا 
طريق استغلال الطاقات المتجددة، حيث تكفلت بهذا المجال شركة الكهرباء والطاقات المتجددة، 

 التي يتواجد مقرها الاجتماعي بولاية غرداية.
شركة  32إعادة هيكلة مُجمع سونلغاز حيث أصبح المُجمع يضم  ، تمّ 2017  أفريوفي  -

شركة. ومن بين الشركات التي انبثقت عن إعادة الهيكلة الجديدة، الشركة  39بعدما كان يضم 
الجزائرية لتوزيع الكهرباء والغاز التي تشكلّت بعدما جمعت شركات التوزيع الأربعة في شركة 

 واحدة.
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 والكهرباءل التنظيم  لشركة توزيع الغاز الهيك ثانيا:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الرئيس والمدير التنفيذي

 نقل الغاز مديرية

 مدير الإنتاج

 مديرية نقل الكهرباء

 مدرية نقل الغاز والكهرباء

 النشاطات المحيطية

 فروع الأشغال

 مساعد العاتقات الخارجية

 مساعد المدير العام المكلف بالشؤون

 مديرية الاتصالات

 مديرية الموارد مديرية مراجعة التسيير مديرية المراجعة التقنية المديرية العامة المالية المديرية العامة تطوير

 فروع النشاطات الأساسية فروع الأشـــــغال شاطات المحيطيةفروع الن

KAHRAKIB 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ETERKIB 

KANAGAZ 

KAHRIF 

INGERA 

 مركز البحث والتطوير الكهرباء والغاز

 العمل مؤسسة طــــب

 فندق مــــاس

 معهد ف  الكهرباء والغاز

 مركز البحث والتطوير الكهرباء والغاز

 ائري للعتاد الكهربائ  والغازيالمصرف الجز 

 شركة نقل البضائع الصناعية والكهربائية

 شركة صيانة المعدات الصناعية

 الشركة الجزائرية تكنولوجيا المعلومات

 رجال الأمــــــــــن

 شركة صيانة المركبــــات

 شركات خدمات مولدات الكهرباء

 الشركة الجزائرية لإنتاج الكهرباء

لجزائرية لتسيير شبكات نقل الشركات ا
 الكهرباء

 لشركات الجزائرية لنقل الغاز

القائم بالعمليات الخاصة للنظام 
 الكهربائي

 شركة توزيع الكهرباء والغاز للغرب

 شركة توزيع الكهرباء والغاز للغرب

 شركة توزيع الكهرباء والغاز للوسط 

 شركة توزيع الكهرباء والغاز للجزائر 
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 الثا : أهداف مجمع سونلغاز ث

يسعى مجمع سونلغاز بمختلف شركاته السبعة والثلاثون من خلال الوظائف التي تمارسها   
 غها وهي كما يلي:لتحقيق مجموعة من الأهداف والنتائج ولقد حددت لذلك أهدافا تسعى لبلو 

 .التحكم في استعمال الأمثل للوسائل والتقنيات بهدف الترقية والتحسن الدائم 
 .تلبية الاحتياجات الوطنية في مجال الطاقة الكهربائية والغازية والطاقات المتجددة 
 .تحقيق التكامل الاقتصادي الوطني عن طريق دعم القواعد الصناعية لتنويع منتجاتها 
 المشاريع الصناعية والتجارية في الخارج لتنمية مداخيل الشركة. المشاركة في 
 حتملة متحقيق استقلالية التسيير والسعي لأن تصبح أكثر تنافسية والتمكن من مواجهة المنافسة ال

في المستقبل، حيث تعتبر شركة سونلغاز من أحسن خمس مؤسسات الكهرباء والغاز في حوض 
 البحر الأبيض المتوسط.

  وترقيتها وتنميتها. الطاقيةوتطوير الخدمات تقديم 
 هربائية والغازية وكل كتطوير كل النشاطات التي لها علاقة مباشرة أو غير مباشرة بالصناعات ال

 نشاط يمكن أن تترتب عليه فائدة لمجمع سونلغاز.
 .تضمن شركات مجمع سونلغاز مهمة الخدمة العمومية وفقا للتنظيم والتشريع الجزائري 

 الثان  : التعريف بمجموعة توزيع الغاز والكهرباء لولاية غرداية لبلمطا

 تعريف المؤسسة أولا:

 .2م 7000 إجمالي مساحة الأرض   -
 .2م 4376إجمالي المساحة الخارجية المفروشة  -
 مكتب. 109إجمالي عدد المكاتب ) فرع (  -
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والهاتف وكاشف مكتب وهي مجهزة بشبكة حاسوب   11إجمالي عدد المكاتب ) الوكالة (  -
 الحرائق والمراقبة عن بعد .

 تكييف مراكز غاز -
 م. 120خزان مياه وشبكة حريق  -

 : الهيكل التنظيم  لمؤسسة توزيع الغاز والكهرباء لولاية غرداية  ثانيا

حيث يعتبر الهيكل التنظيمي للمؤسسة من بين العوامل التي تؤدي لإبراز طريقة نشاطها، والذي 
تلف وظائفها ومن بين هذه الوظائف وظيفة الاتصال والتي تظهر الهيكل يظهر وينظم مخ

 التنظيمي للمؤسسة لما له من أهمية كبيرة في المؤسسة .
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 لولاية غرداية توزيع الغاز والكهرباء مؤسسةالهيكل التنظيم  ل( :42الشكل )

 

 

 

 العامة لتوزيع الغاز والكهرباء المديرية

 المدير العام

 الأمـــــــــانة

 الأمــن الداخلي

 الأمــــن

 المستشار القانوني

 المكلف بالإعلام والاتصال

 قسم الموارد البشرية

CTIقسم استغلال الغاز قسم المالية والمحاسبة قسم الأشغال قسم المعلوماتية 

 قسم استغلال الكهرباء قسم العلاقات التجارية

 قسم المبيعات

 

 

 

 

قسم تحصيل 
 الديون

 قسم الزبائن
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 خاتصة الفصل :

المؤسسة محل الدراسة : مؤسسة توزيع الغاز من خلال هذا الفصل تطرقنا إلى التعرف على 
والكهرباء سونلغاز لولاية غرداية وكذا الهيكل التنظيمي الذي يظم الهيكلة الإدارية التي تسير وفقها 

، ولقد اعتمدنا في إنجاز هذا العمل على الإستبانة التي وزعناها على العمال والإداريين و 
وي على محورين محور الإتصال الداخلي ومحور تمكين الإطارات العاملين بالمؤسسة والتي تحت

 العاملين، ومن خلالها توصلنا إلى الإجابة على إشكالية بحثنا التالية :

ماهو دور الاتصال الداخلي في تمكين العاملين ؟ وبعد استرجاع الإستبانة قمنا بتفريقها وتحليلها 
. ج الدراسة الميدانية واختبار الفرضياتباستخدام أساليب إحصائية ثم قمنا بتحليل وتفسير نتائ



 

 
 

 
 
 
 

قيـــــــــيــطبــــب التــــانـــــــــــالج
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 المبحث الاول : الادوات والاجراءات المتبعة في المدارس

ما دور الاتصال الداخلي في تمكين العاملين دراسة حالة شركة  تتمحور الدراسة الميدانية بشكل أساسي على دراسة
حيث اشتمل هذا المبحث على الأدوات  ,فيها  من وجهة نظر والموظفين العاملين الغاز والكهرباء بغرداية ، لتوزيع و ا

 والإجراءات المتبعة في جمع البيانات المتعلقة بالدراسة. 
 الطريقة المتبعة في الدراسة :الأولالمطلب 

ت المتعلقة بالدراسة، واستخدمنا المنهج اشتمل هذا العنصر على الأدوات والإجراءات المتبعة في جمع البيانا
الوصفي والتحليلي في تحليل البيانات واختبار الفرضيات، حيث تم استخدام استبانة في جمع البيانات من أجل تفسيرها 

 .والوصول إلى استنتاجات تسهم في تحسين الواقع وتطويره 
داخلي في تمكين العاملين دراسة حالة شركة التوزيع والغاز ما دور الاتصال المعرفة تهدف الدراسة في هذا الجزء إلى      

 وقد تم اتباع الإجراءات والأدوات التالية في الدراسة :،  والكهرباء بغرداية
 العينة:/ مجتمع الدراسة وطريقة سحب  أولا

         غردايةولاية  يتكون مجتمع الدراسة من مجموعة المؤسسات الاقتصادية التي تعمل في اقليم:  / مجتمع الدراسة 0
هدا  بما أنه تم الاعتماد على أسلوب الاستبيان في جمع المعلومات والبيانات فقد ارتأينا توزيع وإجراء/ عينة الدراسة: 0

 وهذا راجع لطبيعة الأسةلة المطروحة في الاستمارة تتطلب أشخا  ذوي خبرة عالية ولديهم دراية كافية حول الاستبيان ،
 .الداخلي في تمكين العاملين دراسة حالة شركة التوزيع والغاز والكهرباء بغردايةدور الاتصال 

 ثانيا / تحديد مصادر البيانات وطريقة جمعها
اعتمدنا في الدراسة الميدانية على مصدرين أساسيين للبيانات، حيث قمنا بجمعها من خلال المصادر الأولية 

 وتمثلت فيما يلي: والثانوية والتي لها علاقة بموضوع الدراسة
تمثلت المصادر الثانوية للدراسة في مجموعة من المقالات العلمية والبحوث الجامعية إضافة إلى    المصادر الثانوية: /0

 الدراسات السابقة والتي تطرقت إلى موضوع بحثنا.
البيانات اللازمة لموضوع الدراسة   تتمثل المصادر الاولية للدراسة في أداة الاستبيان بهدف تجميع   المصادر الأولية: / 0

 .spasومعالجتها احصائيا بالاستعانة ببرنامج 
 / هيكل الاستبيان ونوع توزيع البيانات.ثالثا

 :على النحو التالي جزئيينالاستبيان  وتضمن ،عبارة22 ستبيان متكون مناخلصنا إلى بناء  لقد / هيكل الاستبيان:  0
 (الخبرة  العلمي،المؤهل  ،العمر )الجنس،مات الشخصية عن المستجيب وهو عبارة عن الس :لجزء الأولا. 
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 كما يليمحورين   وبدوره تم تقسيمه إلى  :الجزء الثاني: 
  .عبارات21وتضمن   بالاتصال الداخلي بالمؤسسة:  يتعلق بعناصر  المحور الاول

 حيث كالاتي :الى أربعة  ابعاد  وتم تقسيمة ( عبارة22) ت وتضمن بتمكين العاملين : يتعلق لمحور الثانيا
  عبارات وتضمنت ستة   :معلوماتبعد المشاركة في 
   عبارات اربعة وتضمنت: بعد الاستقلالية وحرية الصرف 
  عباراتخمسة وتضمنت  السلطة:بعد تفويض  
  عبارات ستة وتضمنت: بعد تحفيز العاملين 

بكل وضوح  طريقة تتيح للمستجوبين فرصة الإجابة عنها كما وضحنا سابقا فانه روعي في صياغة عبارات الاستبيان  
الخماسي، بحيث يقابل كل ) L'Ickert Squale) ليكرثمعظمها تعتمد على مقياس  نإووفقا للدراسات السابقة ف

وتمثل رقميا  (موافق بشدة موافق بشدة، موافق، محايد، غير موافق، غير) :التالية عبارة قائمة تحمل الاختيارات
 :( على التوالي2،2،5،4،3)

 الخماسي ليكارث(: توزيع درجات مقياس  10 رقم ) جدول
 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة بدائل القياس
 05 04 03 02 01 الدرجة/الترميز

 (L'Ickert Squale)ليكرثعلى مقياس  بالاعتماد طالبات من إعداد ال :المصدر
تم اعتماد على أدوات  الاستبيان: فانهليل إجابات أفراد العينة الدراسة على عبارات الموافقة لتح لإعداد دليل

 ليكرثالمعياري حيث: المدى: لتحديد مجالات ل مقياس  الإحصائية التالية: المدى، المتوسط الحسابي، الانحراف
أدني درجة في  -في مقياسالدراسة حيث تم حساب المدى و يساوي= )أعلى درجة  الخماسي المستخدم في الاستبيان

بين المجالات الموافقة نقوم بقسمة المدى على عدد دراجات  للتنقل  وللحصول على طول الفةة 4=(1-5) (مقياس
وبإضافة هذه  0.8=4/5=  الفةة المقياس طولالفةة = المدى / عدد درجات  طول :التالي الموافقة وذلك على نحو

فنحصل  1.80=0.8+1 : مثلا  لكل مجال   الموافقة نحصل على الحد الأعلى مرة للحد الأدنى لدرجة القيمة في كل
وهكذا مع كل مجالات الموافقة، وتفيد هذه العملية  .جداوهو مجال موافقة بدرجة منخفضة   [1.80  -1] على مجال

 :المجالات كما يلي لإجمالي أفراد العينة على كل عبارة وعلى كل محور حيث نحصل على في التعرف على موقف الُمشترك
 

 الحسابي حسب قيم المتوسط المستجوبين (: تحديد الاتجاه 13 رقم ) جدول
 الاتجاه)التقييم( الموافقة درجة المتوسط الحسابي مجال

 درجة منخفضة جدا غير موافق بشدة درجة 0.21إلى  10من 
 درجة منخفضة غير موافق درجة 0.61إلى  0.20من 
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 درجة متوسطة محايد ةدرج 3.41إلى  0.60من 
 درجة عالية موافق درجة 4.01إلى  3.40من 
 درجة عالية جدا موافق بشدة درجة 5إلى  4.00من 
مقدمة للسنة ، محاضرات في مقياس تقنيات الاستقصاء ،  ضو نصر د.: بالاعتماد على المرجعالبات إعداد الط من :المصدر

 2221قتصادية ، جامعة الشهيد حمه الأخضر بالوادي ،  الأولى ماستر اقتصاد كمي ، كلية العلوم الا

من  اتترتيب العبار بيضا نقوم ألى تحديد اتجاهات العينة نحو مدى موافقتهم على عبارات الاستبيان فإننا إضافة إ
ارتين خلال أهميتها في المحور بالاعتماد على أكبر قيمة متوسط حسابي في المحور وعند تساوي المتوسط الحسابي بين عب

  .عياري بينهماالمقل قيمة للانحراف أفإنه يأخذ بعين الاعتبار 

واستنادا إلى ذلك فإن قيم المتوسطات الحسابية التي توصلت إليها الدراسة سيتم التعامل معها لتفسير البيانات حسب 
 مستوى الأهمية وذلك على النحو التالي:

 متوسط                                               منخفضمرتفع                                         
 2,55-2                                          5,66-2,54فأكثر                             5,67

 ذا المقياس على أساس:   طول الفةة=حيث تم اعتماد ه

 5يث أن عدد المستويات=ح   55, 2== 

فيكون مستوى مرتفعا )ويعني موافقة  5.67ا كانت قيمة المتوسط الحسابي للفقرات أكبر من ذذفإعليه  وبناءات         
  متوسطا وإذافيكون المستوى  5.66-2.54عالية لأفراد العينة على العبارة( أما إذا كانت قيمة المتوسط الحسابي من 

 .امنخفضفيكون المستوى  2.55أقل من  -2منكان المتوسط الحسابي 

 وأساليب المعالجة الإحصائية المستجوبةنوع توزيع بيانات  اتحديد /0

وبرنامج الحزمة الإحصائية  Excelمن أجل تسهيل عملية تحليل ومناقشة النتائج تم الاستعانة بكل من برنامج: 
استخراج نتائج الدراسة، وقد تم أيضا استخدام عدد من لمعالجة البيانات وتحليلها و spss21 : للعلوم الاجتماعية

الأساليب الإحصائية والتي تتناسب مع متغيرات الدراسة وهي : التكرارات والنسب المةوية والمتوسطات الحسابية 
ر أداة واستخدام الانحرافات المعيارية ومعامل الارتباط لكشف العلاقة بين المتغيرات، صحة وثبات أداة الدراسة ولاختبا
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وبهدف ، لقياس درجة مصداقية الإجابات على فقرات الاستبيان خكرو نبا القياس تم استخدام معامل المصداقية ألفا  
الوصول إلى نتائج معتمدة تحقق أهداف الدراسة وتختبر فرضياتها، تم تفريغ البيانات الواردة بالاستبيان وتبوبها وجدولتها، 

الكومبيوتر، وتمت معالجة البيانات بغية اختبار نموذج الدراسة وفرضيتها وذلك ليسهل التعامل معها بواسطة جهاز 
،لتحليل بيانات الاستبيان والحصول على أجوبة بغية التعرف على  22إصدار SPSSباستخدام برنامج الحزم الإحصائية 

 مدى موافقة أفراد العينة لها استخدمنا الأدوات والأساليب الإحصائية التالية :  

 الاحصائية لتحليل البيانات واختبار الفرضيات الدراسة أساليب( يبين شرح  14 ول رقم )جد

 وصفها الإحصائيةالأداة 
التكرار و النسبة % والرسوم 

 البيانية
 لوصف أفراد عينة الدراسة 

 اختبار ثبات الاستبيان  خكرو نبا معامل ألفا  
 لاختبار صدق الاستبيان معامل ارتباط بيرسون

 متوسط الحسابيال

وهو متوسط مجموعة من القيم، أو مجموع القيم المدروسة مقسوم على عددها، وذلك بغية 
التعرف على متوسط إجابات المستجوبين حول الاستبيان ومقارنتها بالمتوسط الفرضي المقدر ب 

(، والمتوسط يساعد في ترتيب العبارات حسب 23( إلى )22( لأن التنقيط يتراوح من )25)
 على قيمة له.أ

 الانحراف المعياري:

وذلك من أجل التعرف على مدى انحراف استجابات أفراد الدراسة اتجاه كل فقرة أو محور، 
ويوضح التشتت في استجابات أفراد الدراسة فكلما اقتربت قيمته من الصفر هذا يعني تركز 

ات لصالح الأقل تشتتا عند الإجابات وعدم تشتتها، كما أنه يفيد في ترتيب العبارات أو العبار 
 تساوي المتوسط الحسابي بينها.

  Tاختبار
 

 (one Sampler t-test) 

لمعرفة الدلالة الإحصائية )دال أو غير دال( في اختبار الفرضيات )الإحصاء الاستدلالي( ويفيد 
)  فرق جوهريما إذا كان هناك  الكشف عن( في one Sampler t-testهذا الاختبار ) 

لإجابات أفراد العينة و  �����������الحسابي صائيا ( بين المتوسط دال إح
 المتوسط الفرضي   

 مستوى الدلالة

0.05 

يتم اختبار الفرضية على مستوى دلالة محدد ومستوى الدلالة الشائع الاستخدام في الدراسات 
ية على مستوى وهو ما يعرف بقيمة ألفا، أي أنه يتم اختبار الفرضية الصفر  2.23 هيالسابقة 

 2.23ويعني ذلك أن احتمال الخطأ في المعاينة، يجب ألا يزيد عن  2.23الدلالة الفا تساوي 
 .2.23أو بمعنى آخر يقبل مقدار خطأ في صحة النتائج لا يزيد عن 

، أو (Siggمستوى المعنوية )
 (:P-valueالخطأ( ) )احتمال

أساسه يتم اختبار الدلالة الإحصائية  ، وعلىSPSيظهر في مخرجات البرامج الإحصائية مثل 
للمؤشرات الإحصائية المحسوبة   وهذا من خلال مقارنة من خلال قيمة احتمال الخطأ 

(Sigg المصاحبة لقيم المؤشرات الإحصائية مع مستوى الدلالة )2.23 
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ساليب الاحصائية وتطبيقاتها يدويا الا: بوحفعبد الحميد  عتماد على المرجع التالي :لاوبتصرف با لبةمن اعداد الطالمصدر:  
 .2225،الجزء الاول ديوان المطبوعات الجامعية ،الجزائر  spasوباستخدام برنامج 

 :الاستبيانصدق وثبات  الثالث:المطلب     
  :Cranach Alpha وصدق أداة القياس باستخدام َ  باتثاولا /   

كرو اد قياسها ، والتثبت من صدقها قمنا باستخدام اسلوب الفا  من اجل البرهنة على ان الاستبيان يقيس العوامل المر 
الذي يعتمد على اتساق اداء الفرد من فقرة الى اخرى ، وهو يشير الى قوة الارتباط والتماسك بين فقرات المقياس ،  خنبا 

امل والثبات والصدق كما ، والجدول التالي يبين قيمة معيزودنا بتقدير جيد للثبات الفا  خكرو نبا اضافة الى ان معامل  
 يلي:

 .الاستبانة(: نتائج اختبار ثبات وصدق   15  جدول رقم )                               
 

عدد  الأبعاد  لمحاور ا
 العبارات 

معامل 
  الثبات

معامل 
 الصدق

 1.209 1.670 12 الاتصال الداخلي في المؤسسةإجمالي محور 
 1.956 1.905 16 مشاركة في المعلومات ال تمكين العاملين  ابعاد محور

 1.245 1.705 14 الاستقلالية وحرية الصرف
 1.950 1.915 15 تفويض السلطة
 1.973 1.942 16 تحفيز العاملين 

 1.979 1.961 00 العاملين إجمالي محور تمكين 
 1.975 1.950 09 الإجمالي

 
  SPSS V .00على مخرجات برنامج  بالاعتمادالب طالالمصدر: من إعداد                           

ويقترب للواحد الصحيح وهذا يدل ثبات عال العامل نظرا لان مبصورة عامة  ثبات المحتوىتدل معاملات الثبات علي 
تمكين  بمحور يتعلقفي تحقيق أغراض الدراسة، حيث يتضح من الجدول السابق أن أعلى معامل ثبات فيما  ةعلى قدرة الأدا

بمحور ( ويتعلق  2.672, بينما نلاحظ أن أقل معامل ثبات قدر ب ) بتفويض السلطة(  ويتعلق بالبعد 2.241هو )العاملين 
( .مما يدل على ثبات 2.232, بينما كان معامل الثبات لإجمالي المحاور عال جد حيث بلغ) الاتصال الداخلي في المؤسسة

 .وصدق المحتوى لاستمارة الأسةلة 
(  2.122مل الصدق فهو الجذر التربيعي لمعامل الثبات ونلاحظ ان معامل الصدق لمحاور في الدراسة تعدى )اما معا

 يعني صدق المحتوى لكل المحاور . مما
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 المبحث الثاني : عرض نتائج الدراسة  واختبار الفرضيات

تتم عملية عرض النتائج من  22spssبعد عملية استرجاع الاستبيانات وتشفيرها وتفريغها في البرنامج الاحصائي 
خلال تحديد خصائص العينة ثم معرفة اتجاهات اجابات العينة حول كل العبارات والمحاور لنصل في الاخير لاختبار 

 فرضيات الدراسة كما يلي :
  خصائص العينة :عرض    المطلب الاول :

 خصائص العينة :   الفرع الثاني :
  وهي كما يوضحها الجدول التالي:لجنس: توزيع أفراد العينة تبعا ل-أولا

 (: توزيع عينة دراسة حسب الجنس 19الشكل رقم )   (: توزيع عينة دراسة حسب الجنس  16 جدول رقم)        

  

 spss مخرجاتعلى  بناءاالب الطن إعداد م المصدر:

 النسبة التكرار الجنس
 %23.3 05 ذكر
 %06.7 15 أنثى

 %011 31 المجموع

 
 

 
حيث يوضح الشكل أعلاه والمتمثل في توزيع  إناث، 23و ورذك 23منهم  فرد،( 30)تتكون عينة الدراسة من        

حيث بلغت نسبة  لإناثكانت مرتفعة مقارنة بنسبة االذكور  نسبة إن عينة الدراسة حسب متغير الجنس, 
 .  %26.7 بحوالي لإناث , في حين قدرت نسبة ا%75.25الذكور
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  وهي كما يوضحها الجدول التالي:ثانيا: توزيع أفراد العينة تبعا العمر: 

 توزيع عينة دراسة حسب العمر (: 17جدول رقم)         

  على مخرجات تبناءالبات الطاإعداد  نمالمصدر:      
spas 

 النسبة التكرار الفئة

 %01 13 سنة 31أقل من 

 %43.3 03 سنة 39الى31من

 %46.7 04 سنة41أكثر من

 %011 31 المجموع

 : توزيع عينة دراسة حسب العمر (01الشكل رقم)        
  

 

 

وأن الفةة العمرية ، من خلال الجدول أعلاه والخا  بالمعلومات حسب متغير العمر نلاحظ تباين في الأعمار           
 %45.5بنسبة مةوية  (سنة52إلى 52من )ية , تليها الفةة العمر %46.7بنسبة مةوية سنة( 42)أكثر من هي الأكثر 

ل إلى أعمار ومنه فإن الفةة العمرية الأكثر تكرار تمي, %22 تها والتي قدرت بنسب (سنة52)أقل من الفةة ليها ثم ت، 
 .نتائج البحث ىهذا ما يمكن أن ينعكس إيجابيا عللها خبرة معتبرة في التعامل ميدانيا و  متقدمة مما يعني أن

 وهي كما يوضحها الجدول التالي:مي : العل  مؤهلع أفراد العينة تبعا للزيثالثا: تو 

ؤهل عينة دراسة حسب الم توزيع (:12 رقم)جدول           
 العلمي

 

 

 

 

 النسبة  التكرار البيان

 %33.3 01 ثانوي

 %53.3 06 جامعي

 %03.3 14 دراسات عليا

 %011 31 المجموع

 ؤهل العلمياسة حسب المعينة در  (: توزيع00)الشكل رقم

 
 

 SPSSعلى مخرجات  تبناءاالبات المصدر : من اعداد الط
أغلبية أفراد  ( أنبتوزيع عينة الدراسة حسب متغير المؤهل) المستوى التعليمي  الجدول الخا نلاحظ من خلال          

ونسبة أفراد العينة من مستوى  ,%35.5بنسبة مةوية  فرد( 26) حيث بلغ عدده ات جامعيةالعينة من حاملي شهاد
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, وفي الأخير نسبة الافراد العينة من مستوى دراسات عليا بلغ عدهم  %55.5( أفراد بنسبة 22ثانوي بلغ عددهم )
 المتوسلأن أغلبية أفراد العينة لديهم مستوى جامعي وهذا ما يزيد من أهمية البحث و النتائج  أي %25.5( بنسبة 24)

 إليها.
 وهي كما يوضحها الجدول التالي::   خبرةزيع أفراد العينة تبعا للتو   : رابعا 

 ( يبين توزيع العينة حسب الخبرة19)الجدول رقم 
 

 النسبة التكرار الفئة

 %13.3 04 سنوات5أقل من 
 %24 06 سنوات 01الى  5من

 %22.7 20 سنوات01أكثر من 
 %144 31 المجموع

 SPSSت من مخرجاالبات لطاالمصدر: من اعداد 

 ( يبين توزيع العينة حسب الخبرة00)الشكل رقم 

 
 

الفةة من ) ة بنسب متفاوتة، حيث أن برة توزيع الأفراد العينة حسب الخ من الجدول والشكل السابقين يتضح          
ل من ,  تم تليه )أق%22سنوات( بنسبة 22الى 3تم تليه ) من و ، 66.7نسبة % يمثلون أكبر سنوات (22أكثر من 

 .25.5%نسبة  سنوات (3
  ليكارثحسب مقياس  اتجاه إجابات العينة على أسئلة الاستبيانالمطلب الثاني : 

العينة  في هذا المطلب سوف نقوم بحساب المتوسطات المرجحة لعبارات كل بعد على حدى لمعرفة اتجاه إجابات        
 لمحور الاتصال الداخلي في تمكين العاملين جابات العينة حديد اتجاهات ابتسوف نقوم و  ماسيالخ ليكارثحسب مقياس 

 : كالآتي وأهميةاجمالا دون التفصيل بفقراتها 
  :اتصال الداخلي  في المؤسسة  دراسة اتجاهات اجابات العينة حول محور الفرع الاول : 

الخماسي كما  رثليكاب مقياس معرفة اتجاهات الاجابات فيه حسينا في محور الاتصال الداخلي في المؤسسة لد       
 يلي : 

 :كما يلي لمحور الاتصال الداخلي في المؤسسة   اك أفراد عينة الدراسة يشير الجدول  التالي إلى مدى إدر 
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  المؤسسةالاتصال الداخلي في محور  ل(: اتجاه إجابات العينة حو 01الجدول رقم )

المتوسط   المؤسسةالاتصال الداخلي في بخاص 
 المرجح

الانحراف 
 المعياري

 الاتجاه الاهمية

 موافق كبير 2.242 5.355 بها الاتصال على الادارة تشجعك

 محايد متوسط 2.256 2.466 برئيسك الاتصال في صعوبات تجد ما عادة

 للمشاركة والتفاعلية الالكترونية الحديثة الاتصال وسائل تستخدم
  المؤسسة تسيير في

 موافق كبير 2.652 4.266

 موافق كبير 2.242 4.266  العاملين بين الحواجز ازالة على الداخلي الاتصال مليع

 محايد متوسط 2.222 5.266  المناسب الوقت في اللازمة المعلومات تصلك

 فيما والتواصل الاتصال عملية يسهل لأنه فريق ضمن العمل تفضل
  بينكم

 موافق كبير 2.222 4.266

 موافق كبير 2.272 5.455  اليك المعلومات نقل في روريض الرسمي غير الاتصال يعتبر

 وواضحة المناسبة المعلومات توفير على الداخلي الاتصال يعمل
 لك

 موافق كبير 2.112 5.266

 موافق  2.346 5.622 الإجمالي

 spasبناء علي مخرجات  لبةالمصدر: من إعداد الط

ة ، إجاباتهم كانت تتجه نحو موافق غلبأ لداخلي في المؤسسةمحور الاتصال امن خلال البيانات السابقة نجد أن 
ومن خلال النتائج نلاحظ ان اعلى متوسط حسابي كان في ،  3و 2ة وهي العبارة رقم تضمنت محايد تيناعدا عبار م

بينما  ؛ بينكم فيما والتواصل الاتصال عملية يسهل لأنه فريق ضمن العمل عينة الدراسة تفضلالعبارة السادسة حيث ان 
 الحديثة الاتصال وسائل استخدم انه يتم  ( حيث2.652المرتبة الثانية بانحراف معياري قدره )الثالثة احتلت الفقرة 

المرتبة الأخيرة بانحراف معياري ثانية ، واحتلت الفقرة ال المؤسسة تسيير في للمشاركة والتفاعلية الالكترونية
 .برئيسك الاتصال في صعوبات توجد هوهذا يدل أن (.2.256قدره)
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، وهذه ( 2.346) والانحراف المعياري قدره( 5.622)بقيمة لي في المؤسسة متوسطا خاما اجمالا فقد حقق محور الاتصال الدا
 (.4)(, أي أن الوسط الحسابي قريب من الوسط الحسابي النظري 4.22 – 5.42تقع في المجال )

ولى صحيحة حيث الاتصال الداخلي يساهم في خلق نوع من ومن خلال هذا كله نستنتج عموما ان الفرضية الا
 على اجابات العينة  بناءاتالتماسك والتفاعل بين مكونات المؤسسة حتى تتحقق اهدافها ، وهذا 

 

  تمكين العاملين في المؤسسة : دراسة اتجاهات اجابات العينة حول محورالفرع الثاني: 

 كما يلي :  الخماسي  ليكارث ف نقوم بتحديد اتجاهات الاجابات حسب مقياسينقسم هذا المحور الى أربعة  ابعاد وسو 
 المشاركة في المعلومات  في اتجاه بعدلمفهوم تمكين العاملين  أولا/ النتائج المتعلقة حول إدراك عينة الدراسة

 يلي:كما في المعلومات   د المشاركةاتجاه بع العاملين فيلمفهوم تمكين  إلى مدى إدراك أفراد عينة الدراسة الجدول التالييشير 

 المشاركة في المعلومات في اتجاه بعدالعاملين تمكين اتجاه إجابات العينة حول  (:00الجدول رقم )

 المشاركة في المعلوماتفي اتجاه بعد  العاملتمكين 
المتوسط 
 المرجح

الانحراف 
 الاتجاه الأهمية المعياري

 محايد متوسط 2.225 5.555 وقت اي في عملي لإنجاز اللازمة المعلومات على احصل

 محايد متوسط 2.222 5.566 لهم المعلومات اتاحة بسبب دوارهم لا فهما اكثر المؤسسة في الموظفين

 وضوح الرؤية بتوحيد حاليا المؤسسة في المعلومات اتاحة تسهم
 موافق كبير 2.232 5.455 الاهداف

 محايد متوسط 2.222 5.255 المعلومات على للحصول متعددة وافقية عموديا اتصال قنوات توجد

 محايد متوسط 2.221 5.522 المعلومات على للحصول ومرنة متنوعة وسائل على المؤسسة تتوفر

تسعى المؤسسة لزيادة استعداد الاشخاص لتحمل مسؤوليات اضافية من 
 محايد متوسط 2.227 5.522 خلال توفير  المعلومات لهم

 محايد  2.232 5.527 الإجمالي

 spasبناء علي مخرجات البات المصدر: من إعداد الط                                  
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أن أغلبية إجاباتهم كانت  تمكين العاملين اتجاه بعد المشاركة في المعلوماتمن خلال البيانات السابقة نجد أن 
)   الحسابي الإجمالي بقيمة  توسطهاكان   ثحي ،5العبارة رقم  موافقة وهي واحدة تضمنتة ماعدا عبار  ة،محايد

(, أي أن الوسط الحسابي 4.22 – 5.42(.4)وهذه تقع في الم، ( 2.232) والانحراف المعياري قدره( 5.527
 (.4)قريب من الوسط الحسابي النظري 

 اتاحة تساهم هنأ واقر ( حيث  2.232ب ) المرتبة الأولى بانحراف معياري يقدر ثالثة ولقد احتلت الفقرة ال  
المرتبة الثانية بانحراف معياري  ثانية، بينما احتلت الفقرة ال الاهداف وضوح الرؤية بتوحيد حاليا المؤسسة في المعلومات

رابعة  ، واحتلت الفقرة ال لهم المعلومات اتاحة بسبب دوارهم لا فهما اكثر المؤسسة في ان الموظفين( حيث 2.222قدره )
 للحصول متعددة وافقية عموديا اتصال قنوات توجدوهدا يدل على انه  (2.226انحراف معياري قدره )المرتبة الأخيرة ب

 المعلومات. على

 الرؤية بتوحيد المؤسسة في المعلومات اتاحة مساهمةنستنتج عموما ان بعد المشاركة في المعلومات يتجسد فقط في 
  فقط الاهداف وضوح

 :الصرفالعاملين في اتجاه بعد الاستقلالية وحرية لمفهوم تمكين  راك عينة الدراسة/ النتائج المتعلقة حول إدثانيا 

كما الاستقلالية وحرية الصرف  في اتجاه بعد  العاملينتمكين لمفهوم  ى إدراك أفراد عينة الدراسةإلى مد الجدول التالييشير 
 يلي:

 في اتجاه بعد الاستقلالية وحرية الصرف املينتمكين العاتجاه إجابات العينة حول  (:00الجدول رقم )         

 وحرية الصرف الاستقلاليةبعد في اتجاه  العاملتمكين 
المتوسط 
 المرجح

الانحراف 
 الاتجاه الأهمية المعياري

 موافق كبير جدا 2.724 4.522 الاخرين لرقابة الحاجة دون نفسي واراقب تصرفاتي حدود اعرف
 بشدة

 موافق كبير 2.261 5.622 الشركة تخدم التي ةالفرص لاقتناص بحرية تصرف

 موافق كبير 2.161 5.255 خوف او تردد دون العمل لتحسين وآراء مقترحات تقديم في اسهم

 على والاخر الحين بين العاملين اطلاع على الادارة تحرص
 البيئية والمتغيرات المستجدات

 موافق كبير 0.035 5.455

 قمواف  2.627 5.126 الإجمالي
 spasبناء علي مخرجات البات المصدر: من إعداد الط
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أن أغلبية إجاباتهم كانت تتجه  وحرية الصرف لبعد الاستقلاليةتمكين العاملين من خلال البيانات السابقة نجد أن 
 ، وهذه تقع في(2.627) والانحراف المعياري قدره(5.126)الحسابي الإجمالي بقيمة  توسطهاكان   ثموافقة، حينحو 
 (.4)(, أي أن الوسط الحسابي قريب من الوسط الحسابي النظري 4.22 – 42(.4)المجا

 واراقب صرفاتيالرابعة المرتبةو اقر حيث أي ( 2.724) الأولى بانحراف معياري يقدر بــ الأولى المرتبةولقد احتلت الفقرة   
 انه( حيث  2.161ة الثانية بانحراف معياري قدره )المرتبثالثة ، بينما احتلت الفقرة ال الاخرين لرقابة الحاجة دون نفسي
المرتبة الأخيرة بانحراف رابعة  ، واحتلت الفقرة ال.خوف او تردد دون العمل لتحسين وآراء مقترحات تقديم في يساهم

 المستجدات على والاخر الحين بين العاملين اطلاع على تحر  الادارة وهدا يدل على ان (2.253معياري قدره )
 .البيةية تغيراتوالم

 في المؤسسة للعاملين الاستقلالية وحرية الصرف من خلال الاجابات نصل الى نتيجة مفادها ان
 السلطة:تمكين العاملين في اتجاه بعد تفويض لمفهوم  / النتائج المتعلقة حول إدراك عينة الدراسةثالثا

 يلي:كما تمكين العاملين في اتجاه بعد تفويض السلطة   لمفهوم ى إدراك أفراد عينة الدراسةإلى مد الجدول التالييشير 

 تفويض السلطة في اتجاه بعدتمكين العاملين اتجاه إجابات العينة حول  (:03الجدول رقم )

 السلطة تفويضبعد  اتجاهفي  العاملتمكين 
المتوسط 
 المرجح

الانحراف 
 الاتجاه الأهمية المعياري

 موافق كبير 2.266 5.355 اليه الموكلة المهام ءادا على الموظف قدرة في الادارة تثق

 محايد كبير 2.234 5.666 المؤسسة في المتبعة الانظمة على يناءا الموظف تفويض يتم

 مباشر تدخل دون التفويض فترة استاء صلاحياته الموظف يمارس
 محايد متوسط 2.224 5.255 رؤسائه من

 موافق كبير 2.224 5.366 المسؤولية ويحملونهم بالموظفين الرؤساء بثق

 محايد متوسط 2.265 5.222 . التفويض فترة خلال الى المفوضة الصلاحيات رؤسائي يمارس لا

 موافق  2.266 5.44 الإجمالي
 spasبناء علي مخرجات البات المصدر: من إعداد الط
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أغلبية إجاباتهم كانت تتجه ان  تفويض السلطة  (.4)تمكين العاملين في اتجامن خلال البيانات السابقة نجد أن 
  الحسابي الإجمالي بقيمة  توسطها،حيث كان  3و  5 تين العبار هما تضمنت محايد و   عبارتين نحو موافق ماعدا 

(, أي أن الوسط الحسابي قريب 4.22 – 5.42، وهذه تقع في المجال )( 2.266) والانحراف المعياري قدره(  5.44)
 .( 4من الوسط الحسابي النظري )

 الموظف تفويض ه يتمأن واقر ( حيث 2.234) الأولى بانحراف معياري يقدر بــ الثانية المرتبةولقد احتلت الفقرة 
 ( حيث 2.224المرتبة الثانية بانحراف معياري قدره ) رابعة، بينما احتلت الفقرة ال المؤسسة في المتبعة الانظمة على يناءا

 (2.265المرتبة الأخيرة بانحراف معياري قدره )امسة  ، واحتلت الفقرة الخ المسؤولية مويحملونه بالموظفين بثق الرؤساء ان
 التفويض. فترة خلال الى المفوضة الصلاحيات يمارس لا يدل على أنه رؤسائيوهدا 

نستنتج بعد تفويض السلطة محقق في  فأنناحينما اتجه إجمالي البعد الى الموافقة على العبارات 
  المؤسسة.

 : تحفيز العاملينلمفهوم تمكين العاملين في اتجاه بعد   / النتائج المتعلقة حول إدراك عينة الدراسةعا راب

 كما يلي :تحفيز العاملين  في اتجاه بعد تمكين العاملين لمفهوم  ى إدراك أفراد عينة الدراسةيشير الجدول  التالي إلى مد

 تحفيز العاملين بعد  اتجاهفي ن العاملين تمكياتجاه إجابات العينة حول  (:04الجدول رقم )

 الاتجاه الأهمية الانحراف المعياري المتوسط المرجح تمكين العاملين في اتجاه بعد  تحفيز العاملين

 محايد متوسط 2.216 5.222 اكبر مسؤوليات تحمل عمل بتشجيعي المدير يقوم

 موافق كبير 2.252 5.122 باستمرار الجيدة والاعمال النتائج مني الإدارة تتوقع

 محايد متوسط 2.211 5.566 الاداء بتحسين المتعلقة الافكار المدير يشجع

 محايد متوسط 2.232 5.255 للجميع العدالة يحقق به المعمول الحوافز نظام

 محايد متوسط 2.227 5.566 كجزء ومكانتها وظيفتي بأهمية المدير يشعرني

 محايد متوسط 2.223 5.255 الادارة من ودعم تشجع ةالشخصي واجتهاداتي مبادراتي تلقي

 محايد  2.257 5.526 الإجمالي

 spasبناء علي مخرجات  الباتالمصدر: من إعداد الط
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أغلبية إجاباتهم كانت تتجه نحو  العامليانتحفيز   (.3)تمكين العاملين في اتجامن خلال البيانات السابقة نجد أن 
( 5.526) الحسابي الإجمالي بقيمة  توسطها،حيث كان  2والعبارة  هي موافقتضمنت  ماعدا عبارة واحدة  ايدة مح

(, أي أن الوسط الحسابي قريب من الوسط 4.22 – 5.42وهذه تقع في المجال )(, 2.257) والانحراف المعياري قدره
 .( 3الحسابي النظري )

 النتائج مني تتوقع لإدارةا أن واقر ( حيث  2.252) رالمرتبة الأولى بانحراف معياري يقدانية ولقد احتلت الفقرة الث
 المدير انه  ( حيث2.211المرتبة الثانية بانحراف معياري قدره ) ثالثة ، بينما احتلت الفقرة ال باستمرار الجيدة والاعمال

وهدا  (2.223قدره )المرتبة الأخيرة بانحراف معياري  سادسة ، واحتلت الفقرة ال الاداء بتحسين المتعلقة الافكار يشجع
 الإدارة. من ودعم تشجع الشخصية واجتهاداتي مبادراتي على انه يتم  تلقييدل 

اليها فان بعد تحفيز العاملين في المؤسسة غير محقق وهذا على الرغم  المتوسلبناء على النتيجة الاخيرة 
 من ان المؤسسة تنتظر من العاملين تحقيق نتائج إيجابية.

 النتائج وتحليل  الفرضيات ختبارا الثالث:المطلب 

كانت البيانات تتبع توزيعا طبيعيا  قبل اختبار الفرضيات وتطبيق الادوات الاحصائية والاختبارات يجب اولا معرفة ما اذا
تطبيق الاختبارات  وذلك قصد معرفة فوسيمن رو  وشاب ير وسوف نتأكد من ذلك من خلال اختبارات و لا ، أ

  .المناسبة
 اختبار التوزيع الطبيعي  ول:الفرع الأ

لا ولمعرفة ذلك نستخدم اختبارين معروفين أو ذا كانت البيانات تتبع توزيعا طبيعيا إنستخدم هذا الاختبار لمعرفة ما         
وهذا بوضع الفرضيتين التاليتين عند مستوى  Shapiro-Walkواختبار  Kolmogorov-Smirnovهما 

 :  2.23دلاله 
H0تبع توزيعا طبيعيا: البيانات ت 
H1 البيانات لا تتبع توزيعا طبيعيا  : 

، لدينا أربعة  ابعاد خا  بتمكين العاملين والمحور الثاني الاتصال الداخلي في المؤسسة بخاصة  محور في دراستنا لدينا 
 :تحصلنا على النتائج التالية spasالاحصائي وبعد ادخال البيانات للبرنامج 
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 اختبار التوزيع الطبيعي :(05الجدول رقم )
 وشاب ير  ااختبار  سينوف اختبار المحاور والابعاد

 مستوى الدلالة قيمة الإحصائية مستوى الدلالة قيمة الإحصائية 
الاتصال الداخلي في  الاول المحور

 0.201 0.865 0.200 0.116 المؤسسة

 0.104 0.888 0.054 0.166 بعد مشاركة المعلومات

 0.082 0.917 0.063 0.162 لية وحرية الصرفبعد الاستقلا

 0.063 0.810 0.072 0.250 بعد تفويض السلطة

 0.148 0.929 0.098 0.147 بعد تحفيز العاملين

 0.103 0.879 0.55 0.205 تمكين العاملين الثاني المحور

 spasعلى برنامج باعتمادالبات لطالمصدر: من إعداد ا                                           
من  أكبرلها بمستوى معنوية كللمحاور والأبعاد كانت   فسيمن رو قيم المعنوية لإحصائية الن أمن نتائج الجدول نلاحظ 

، وبنفس الطريقة  فسيمن رو حسب اختبار  ين البيانات تتبع توزيعا طبيعأي أ الصفرييجعلنا نقبل بالفرض  أي 2.23
وبنفس  يكل البيانات تتبع توزيعا طبيع  أي 2.23من  أكبرفكانت كلها  وب ير شاحصائية الإقيم الوحسب معنوية 

 طبيعيا.ن البيانات تتبع توزيعا أالقائل  الصفريالحالة نقبل الفرض 
 للدراسة. عمليةالمن البيانات تتوزع طبيعيا وجب علينا استخدام الاختبارات أوبعد اختبار الطبيعة ووجدنا 

  لمعمليةاالاختبار  الثاني:الفرع 
هم أومن بين  كبيرة تستخدم هذه الاختبارات في حالة واحدة عندما تكون البيانات تتبع توزيع طبيعي والعينة            

وفي دراستنا سوف نختبر ،  ANOVAلعينتين مستقلين ، واختبار تحليل التباين الاحادي  tهذه الاختبارات هي اختبار 
 فرضية التأثير.العلاقة ، وفرضية الفرق ،  واع من الفرضيات وهي فرضيةأنثلاث 

 اختبار التوزيع طبيعي ، بينما فرضية الفرق نستخدم فيها بيرسون لأنفرضية العلاقة نستخدم فيها اختبار معامل الارتباط 
t واختبار  لعينتين مستقلين ،ANOVA  ،سوف نستخدم الانحدار المتعدد . التأثيرا فرضية أم 

نختبر معامل  ن التوزيع طبيعيلأ لبيرسونسوف نقوم هنا بحساب مصفوفة الارتباطات  ت العلاقة :فرضيا أولا / اختبار
 : الارتباط لمعرفه الدلالة الإحصائية له كالتالي

H0  لا توجد علاقة بين المتغيرات : 
H1  توجد علاقة بين المتغيرات   : 

 دول التالي :تحصلنا على الج spasمن مخرجات 
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 الدراسة معامل الارتباط بين متغيرات (:06)الجدول رقم 

 تمكين العاملين في المؤسسةأبعاد  
 الاتصال الداخلي في المؤسسةاجمالي محور 

 مستوى الدلالة الارتباطمعامل 
 2.222 **2.332 بعد مشاركة المعلومات

 2.224 **2.322 بعد الاستقلالية وحرية الصرف
 2.225 **2.322 ض السلطةبعد تفوي

 2.222 **2.626 بعد تحفيز العاملين
 2.222 **2.622 تمكين العاملينإجمالي المحور 

 ( 13 الملحق)انظر  SPSSعلى مخرجات  بناءاالبات الطالمصدر من إعداد                           
 يلي: من خلال الجدول السابق وجدنا ما

  ومعامل متوسطة كانت طردية داخلي في المؤسسة والبعد الخا  بمشاركة المعلومات  محور الاتصال الالعلاقة بين
نرفض أي  2.23 من أقل siلأن قيمة  ،%3عند مستوى دلالة معنوي  ( وهدا الارتباط2.332لى )إالارتباط مساوي 
 الفرض الصفري.

  طردية متوسطة تكانرية الصرف  محور الاتصال الداخلي في المؤسسة والبعد الخا  باستقلالية وحالعلاقة بين، 
من اقل وهي  si  =2.224لأن قيمة  ،%3مستوى  عندمعنوي ارتباط  ( وهو2.322حيث بلغ معامل الارتباط )

 . نرفض  الفرض الصفري، اي 2.23
  ومعامل متوسطة  كانت طردية  محور الاتصال الداخلي في المؤسسة والبعد الخا  بتفويض السلطةالعلاقة بين
 نرفضأي  2.23من  أقل siلأن قيمة  ،%3عند مستوى دلالة معنوي  ( وهدا الارتباط2.322لى )إط مساوي الارتبا

 الفرض الصفري.
  حيث بلغ  ،طردية قوية تكانمحور الاتصال الداخلي في المؤسسة والبعد الخا  بتحفيز العاملين  العلاقة بين

، اي 2.23 أقل منوهي  si  =2.222لأن قيمة  ،%3مستوى  عندمعنوي ارتباط  ( وهو2.626معامل الارتباط )
 الفرض الصفري نرفض 
  ( 2.622) العاملين يساويمحور تمكين  وإجماليمحور الاتصال الداخلي إجمالي وجدنا أن معامل الارتباط بين

 الفرض الصفري.  نرفض  أي  2.23 اقل من siنظرا لأن قيمة  ،%3مستوى  معنوي عندطردي قوي و وهو ارتباط 
نتيجة  نهائية نقول انه  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين محور الاتصال الداخلي في المؤسسة  وابعاد  ك

 . غردايةتمكين العاملين في شركة التوزيع الغاز والكهرباء ولاية 
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تقلين ، واختبار لعينتين مس tلاستخدام هذا الاختبار لدينا اختبارين مهمين هما اختبار اختبار فرضيات الفرق : ثانيا/  
 كما يلي : ANOVAتحليل التباين الاحادي 

ويستخدم لمعرفة الفروقات في متوسطات اجابات  المعملية: هذا الاختبار من الاختبارات لعينتين مستقلين tاختبار  -0
الجنس  يتقسم العينة لقسمين وه خاصية واحدةالعينة حسب خاصية تقسم العينة إلى قسمين فقط ، وفي دراستنا توجد 

 . تينجزئي تينوفرضيواحدة اذا ستكون هناك فرضية رئيسية  ،
، وانطلاقا من  جنس المستجوبتوجد فروقات بين متوسطات إجابات العينة ترجع الى  : لا الفرضية الرئيسية /2-2

 هذه الفرضية سوف نقسمها الى  فرضيتين  جزئيتين.
ترجع محور الاتصال الداخلي    ين متوسطات اجابات العينة على توجد فروقات ب : لا الفرضية الجزئية الاولى/ 0-0
 .  جنس المستجوب الى
ترجع الى محور تمكين العاملين   ت بين متوسطات اجابات العينة علىتوجد فروقا : لا الفرضية الجزئية الثانية/ 3-0

 جنس المستجوب.
وتحصلنا على الجدول  الجنس،مع متغيرة  للمحورين للاستقلالية tعلى كل هذه الفرضيات استخدمنا اختبار  وللإجابة

 يلي:كما   2.23عند مستوى دلالة  spasالتالي الشامل من مخرجات 
 لإجمالي المحاور  t ااختبار ( 07الجدول رقم )

تجانس التباين  ااختبار  الأقسام
F 

مستوى 
 دلالة

 لعينتين t اختبار
 ستقلتين

مستوى 
 دلالة

 2.222 -2.732- 2.432 2.312 مؤسسةمحور الاتصال الداخلي في ال

 2.264 2.226- 2.221 2.313 محور تمكين العاملين

 (13)انظر الملحق SPSSعلى مخرجات البرنامج الاحصائي تبناءاالبات المصدر : من اعداد الط
 وهي =F 1.520 لاتصال الداخلي في المؤسسة نلاحظ أن قيمة اختبار التجانس للمحور الأولمن الجدول السابق 

أي أن التباين متساوي ونقبل الفرض  2.23لان القيمة المعنوية اكبر من  2.23ليست معنوية عند مستوى دلالة 
الصفري القائل أن التباين متساوي أي أن العينتين من مجتمعين غير مختلفين ومنه نختار السطر الأول في جدول اختبارات 

الذي نقبل فيه الفرض الصفري لأن القيمة لمحور الثاني تمكين العاملين  (، وكذلك بالنسبة25 انظر الملحقللاستقلالية )
ومنه نقول ان التباين متساوي ونختار السطر الأول من جدول الاختبارات  2.23أكبر من   F=1.585المعنوية لقيمة 

 للاستقلالية.
( -2.226،  2.732-تيب )يلي وعلى التر  كانت كما  tلاختبارات على اختبار التجانس كانت نتائج ا توبناءا

كل   قبولمما يعني ،  2.23من  أكبروكلها  (2.264،  2.222تي وعلى الترتيب )وكلها بمستويات معنوية كالآ
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جنس المستجوب ، ترجع طات اجابات العينة على المحورين توجد فروقات بين متوس ه لاأنالفرضيات الجزئية القائلة ب
 .ات العينة للمحورين  وهذا منطقي كون العينتين غير مستقلتينوجد هناك اختلاف بين اجابيوعليه لا 

 متوسطاتويستخدم لمعرفة الفروقات في  المعملية: هذا الاختبار من الاختبارات   تحليل التباين الاحادياختبار  -0
 لأكثرلعينة تقسم ا خوا ثلاثة  كثر من قسمين ، وفي دراستنا توجد أ إلىم العينة ياجابات العينة حسب خاصية تقس

وكل فرضية متبوعة بفرضيتين  ةرئيسي ثلاثة  فرضيات ( ، اذا ستكون هناك، الخبرة المؤهل العلمي، من قسمين هما )العمر 
 كالاتي :  جزئيتين

، وانطلاقا  العمرفروقات بين متوسطات اجابات العينة ترجع الى خاصية  لا توجد: / الفرضية الرئيسية الاولى 0-0  
 ضية سوف نقسمها الى فرضيتين جزئيتين .من هذه الفر 

محور الاتصال الداخلي في فروقات بين متوسطات اجابات العينة على  لا توجد:  لفرضية الجزئية الاولى/0-0
 . للعمرترجع المؤسسة  

  للعمرع ترجمحور تمكين العاملين  توجد فروقات بين متوسطات اجابات العينة على  : لا الفرضية الجزئية الثانية/ 3-0
. 

وتحصلنا على الجدول التالي  ،العمرمتغيرة  مع للمحورينANOVAاختبار على كل هذه الفرضيات استخدمنا  وللإجابة
 يلي:كما   2.23عند مستوى دلالة  spasالشامل من مخرجات 

 
 للعمربين محاور الدراسة تبعا  ANOVA اختبار الفروق :(02الجدول رقم )

 وى دلالةمست ANOVAاختبار  الأقسام

 2.225 2.316 محور الاتصال الداخلي في المؤسسة

 2.221 2.263 محور تمكين العاملين

 
 (13    )انظر الملحق SPSSعلى مخرجات  تبناءا الباتمن إعداد الط: المصدر 
لها ( و ك2.263، 2.316للمحورين  على التوالي كما يلي ) Fقيمة الإحصائية المن نتائج الاختبار كانت        

مما يجعلنا بقبول كل الفرضيات الجزئية بأنه لا  2.23اكبر من  ( وهي2.221،  2.225بمستويات معنوية على التوالي )
 .  العمراور الدراسة  ترجع إلى خاصية محتوجد فروقات بين متوسطات إجابات العينة  على 

 المؤهل العلمي ت العينة ترجع الى خاصية فروقات بين متوسطات اجابا توجد : لاالثانيةالفرضية الرئيسية / 4-0 
 ،وانطلاقا من هذه الفرضية سوف نقسمها الى فرضيتين جزئيتين .
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محور الاتصال الداخلي في فروقات بين متوسطات اجابات العينة على  لا توجد: الفرضية الجزئية الاولى/ 5-0
 .المؤهل العلمي     المؤسسة ترجع

محور تمكين العاملين ترجع المؤهل  توجد فروقات بين متوسطات اجابات العينة على : لا الفرضية الجزئية الثانية/ 6-0
 .العلمي   
وتحصلنا على الجدول  العلمي، المؤهلمتغيرة  مع للمحورينANOVAاختبار على كل هذه الفرضيات استخدمنا  وللإجابة

 يلي:كما   2.23عند مستوى دلالة  spasالتالي الشامل من مخرجات 
 للمؤهل العلمي بين محاور الدراسة تبعا  ANOVA (:اختبار الفروق09)ول رقم الجد

 مستوى دلالة ANOVAاختبار  الأقسام

 2.257 2.263 محور الاتصال الداخلي في المؤسسة

 2.442 2.146 محور تمكين العاملين
 ( 13 )انظر الملحق SPSSعلى مخرجات  بناءي الباتمن إعداد الط المصدر:
( و كلها بمستويات 2.146،  2.263للمحورين  على التوالي كما يلي ) Fالاختبار كانت قيمة الإحصائية  من نتائج

مما يجعلنا بقبول كل الفرضيات الجزئية بأنه لا توجد فروقات  2.23اكبر من  ( وهي2.442، 2.257معنوية على التوالي )
 .2.23مستوى دلالة عند المؤهل العلمي   خاصيةترجع إلى  اور الدراسةمحبين متوسطات إجابات العينة  على 

انطلاقا من الخبرة  فروقات بين متوسطات اجابات العينة ترجع الى خاصية  لا توجد :ثالثةالفرضية الرئيسية ال/ 7-0
 هذه الفرضية سوف نقسمها الى فرضيتين جزئيتين .

محور الاتصال الداخلي في العينة على  فروقات بين متوسطات اجابات لا توجد: الفرضية الجزئية الاولى/ 2-0
 للخبرة ترجع المؤسسة 

ترجع  محور تمكين العاملين  توجد فروقات بين متوسطات اجابات العينة على  : لا الفرضية الجزئية الثانية/ 9-0
 .للخبرة  
لى الجدول التالي وتحصلنا ع الخبرة،متغيرة  مع للمحورينANOVAاختبار على كل هذه الفرضيات استخدمنا  وللإجابة

 يلي:كما   2.23عند مستوى دلالة  spasالشامل من مخرجات 
 الخبرة بين محاور الدراسة تبعا  ANOVA (:اختبار الفروق01)الجدول رقم 

 مستوى دلالة ANOVAاختبار  الأقسام

 2.222 2.577 محور الاتصال الداخلي في المؤسسة
 2.612 2.522 محور تمكين العاملين

 (13 )انظر الملحق SPSSعلى مخرجات  تبناءا طالباتمن إعداد ال :المصدر 
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( و كلها بمستويات معنوية 2.522،  2.577على التوالي كما يلي )للمحورين  Fمن نتائج الاختبار كانت قيمة الإحصائية 
توجد فروقات بين مما يجعلنا بقبول كل الفرضيات الجزئية بأنه لا  2.23اكبر من  ( وهي2.612، 2.222على التوالي )

 .2.23مستوى دلالة عند الخبرة  اور الدراسة  ترجع إلى خاصية محمتوسطات إجابات العينة  على 
 

المتغيرات  اور الدراسة  ترجع إلىمحفروقات بين متوسطات إجابات العينة  على كنتيجة  نهائية نقول انه لا توجد 
 الشخصية

 
الرئيسية  اتير سوف نحاول الإجابة على فرضيات الدراسة ، والمتمثلة في الفرضيمن خلال فرضيات التأثفرضية التأثير : / 3

تمكين أبعاد كمتغير مستقل ، ومحور الاتصال الداخلي  محور أجمالي  التالية باستخدام معادلة الانحدار البسيط بين كل من 
ملين على اجمالي محور الاتصال الداخلي في مؤسسة تمكين العا  أبعادمن  بعدكمتغير تابع ثم بعد ذلك نبين تأثير كل العاملين   

 : كما يلي   بجميع ابعاده   غردايةالتوزيع والغاز والكهرباء 
 :تمكين العاملين ابعاد و  محور الاتصال الداخلي  إجمالي الاثر باستخدام الانحدار البسيط بين اختبار -3-0

ومحور  مستقل،كمتغير  الاتصال الداخلي في المؤسسة ر محو معادلة الانحدار البسيط بين في هذا العنصر سوف نستخدم
 التالية:عبر طرح الفرضية الرئيسية تابع  العاملين كمتغيرأبعاد تمكين 

الاتصال الداخلي في المؤسسة على تمكين العاملين ور لمح إحصائيةيوجد اثر ذي دلالة  لا: 0Hالفرضية الصفرية الرئيسية 
 هذه الفرضية تم استخدام تحليل الانحدار البسيط، كما هو موضح في الجدول لاختبار، بغردايةفي مؤسسة الكهرباء والغاز 

 التالي :
 
 

 بين اجمالي المحاور اجمالي ثر الا( نتائج اختبار 00الجدول رقم )

 عالمتغير التاب
 

R))  
 الارتباط

(R2)  
معامل 

 التحديد

F 
 المحسوبة

DF 
درجات 

 الحرية

Sigg 
مستوى 
 الدلالة

 
عامل م

 الانحدار

T 
 المحسوبة

Sigg 
مستوى 
 الدلالة

 05.769 1.361 1.611 تمكين العاملين 

0 

1.111 
α=1.055 1.025 1.254 

02 
β=1.912 3.970 1.111 

09 
 (14)انظر الملحق  SPSSعلى مخرجات  تبناءاالمصدر : من اعداد الطالبات 

 الاتي :معادلة الانحدار البسيط كانت ك



جانب التطبيقيال  

17 
 

Y=0.155+0.908X 

للاتصال وجود أثر ذو دلالة إحصائية على عدم الدراسة  %،3تشير النتائج الجدول السابق وفقا لآراء أفراد 
 قوي( وهو ارتباط r= 2.622(إذ بلغ معامل ارتباط ،  بغردايةالداخلي في المؤسسة على تمكين العاملين بشركة الكهرباء 

الاتصال من التغير في  %56( حيث أن 2.562بلغ ) R2ما معامل التحديد أ ،%3طردي عند مستوى دلالة 
( ، وهدا يعني أن β =2.221، وقد بلغت قيمة درجة التأثير) الداخلي بالشركة يؤدي الى التغير في تمكين العاملين 

( ويؤكد 2.221) ين بمقدارتمكين العامليؤدي الي زيادة  بالاتصال الداخلي في المؤسسةالزيادة بدرجة واحدة في الاهتمام 
( وهي F)=23.762المحسوبة والتي بلغت  Fقيمة الداخلي في الشركة على تمكين العاملين   الاتصالمعنوية أثر عدم 

 ( ، si=2.222لان قيمة )  %3بمستوى معنوية  ادالة إحصائي
تصال الداخلي على وهدا يؤكد صحة قبول الفرضية الرئيسية وعليه نقول هناك أثر ذو دلالة إحصائية للا

 .%5عند مستوى دلالة   بغردايةتمكين العاملين بأبعادها بشركة الكهرباء 
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 الفصل:خلاصة 

من خلال هذا الفصل تطرقنا إلى التعرف على المؤسسة محل الدراسة : مؤسسة توزيع الغاز والكهرباء سونلغاز 
يكلة الإدارية التي تسير وفقها ، ولقد اعتمدنا في إنجاز هذا العمل على لولاية غرداية وكذا الهيكل التنظيمي الذي يظم اله

 الاتصالالتي وزعناها على العمال والإداريين و الإطارات العاملين بالمؤسسة والتي تحتوي على محورين محور  الاستبانة
 التالية : الداخلي ومحور تمكين العاملين، ومن خلالها توصلنا إلى الإجابة على إشكالية بحثنا

قمنا بتفريقها وتحليلها باستخدام أساليب  الاستبانة؟ وبعد استرجاع  العاملدور الاتصال الداخلي في تمكين  وما ه
 إحصائية ثم قمنا بتحليل وتفسير نتائج الدراسة الميدانية واختبار الفرضيات .

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

  
 

 
 
 

 الخاتمة
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 خاتمــــــــــــــةال
      
العوامل التي أنشئت العلاقات الاجتماعية بين الأفراد وحتى بر الاتصال من بين أهم يعت      

للمؤسسات فقد أصبح الاتصال الداخلي يحظى باهتمام بالغ من طرف المدراء في المؤسسات 
باعتباره من بين العوامل التي تساعد المؤسسة في تحقيق أهدافها والوصول إلى حل للمشكلات 

 يث أنه كلما كان الاتصال فعال تكون النتائج إيجابية في المؤسسة .التي تواجهها، ح
لقد تمت دراسة الموضوع : دور الاتصال الداخلي في تمكين العاملين بمؤسسة توزيع الغاز       

نشاط مهم للغاية لقيام والكهرباء لولاية غرداية ، من أجل توضيح دوره في تمكين العاملين باعتباره 
لدراسة بنشاطها على أكمل وجه . فلا يمكن القيام بأي عملية داخل المؤسسة المؤسسة محل ا

بدون اتصال وعليه فإن الاتصال الداخلي لا يمكن الاستغناء عنه بل يجب العمل على تحسينه، 
 والعمل على وضع استراتيجية اتصال داخلية فعالة من أجل نجاح العملية الاتصالية في المؤسسة.

على فرضيات  تبناءاي هذه الدراسة بالجمع بين الدراسة النظرية والميدانية وذلك وقد قمنا ف      
الدراسة باستخدام بعض الطرق والأدوات المشار إليها مسبقا في المقدمة، وذلك من أجل الوصول 

وذلك لمعرفة الدور الذي يلعبه الاتصال إلى حل الإشكالية التي تمحورت عليها هذه الدراسة 
وقد تم  –غرداية  –تمكين العاملين في مؤسسة توزيع الغاز والكهرباء سونلغاز لولاية الداخلي في 

 التوصل إلى مجموعة من النتائج .
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 الدراسة:فرضيات  اختبارنتائج أولا : 
وسنحاول من خلال هذا  الفرضيات،أسفرت الدراسة الميدانية على عدة نتائج فيما يتعلق باختبار 

 يلي:ا ومحاولة تفسيرها كما المطلب مناقشته
نصت الفرضية الأولى وأكدت لنا النتائج على أنه الفرضية الأولى صحيحة حيث أن الاتصال   -2

الداخلي يساهم في خلق نوع من التماسك والتفاعل بين مكونات المؤسسة حتى تحقق أهدافها ، 
 وهذا اثبات على إجابات العينة .

بعد المشاركة في المعلومات يتجسد فقط في مساهمة إتاحة عموما نستنتج أن  الثانية:الفرضية  -1
 فقط.المعلومات في المؤسسة بتوحيد الرؤية و وضوح الأهداف 

صحيحة وتأكد لنا من خلال الإجابات توصلنا إلى نتيجة مفادها أن للعاملين  الثالثة:الفرضية  -1
 المؤسسة.الاستقلالية وحرية التصرف في 

فقد اتجه المتحصل عليها من خلال دراستنا للعينات في المؤسسة  الفرضية الرابعة : النتائج  -4
 إجمالي البعد إلى الموافقة على العبارات فإننا نستنتج أن بعد تفويض السلطة محقق في المؤسسة .

إليها فإنه نستنتج أن بعد تحفيز  المتوسلعلى النتيجة الأخيرة  تبناءاالفرضية الخامسة :   -4
ر محقق وهذا على الرغم من أن المؤسسة تنتظر من العاملين تحقيق العاملين في المؤسسة غي

 نتائج إيجابية .
 ثانيا : النتائج العامة للدراسة

 من خلال هذه الدراسة توصلنا إلى النتائج التالية :
الرسمي  الاتصالالداخلي في مؤسسة توزيع الغاز والكهرباء لولاية غرداية قائم على  الاتصال -

 إلى وجود اتصال غير رسمي بين الموظفين في المؤسسة . إضافةاطه بحكم طبيعة نش
اعتماد المؤسسة على وسائل وتكنولوجيا متطورة في مؤسسة توزيع الغاز والكهرباء لولاية   -

 غرداية مثل شبكة الأنترنت لتسهيل العملية الاتصالية وتدفق المعلومات .
مل خاص بالاتصال يسهر وفرع كا م قسماهتمام كبير للمؤسسة بعملية الاتصال حيث تض  -

على تنظيم المعلومات والحرص على وصولها في الوقت المناسب وتسهيل التوصيل بين الموظفين 
 والمدراء في المؤسسة .
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  الاقتراحاتثالثا : 
 من خلال النتائج المتوصل إليها يمكن صياغة الاقتراحات التالية :

مختلفة وتحديد وسائل أساليب الاتصال المناسبة لضمان العمل على التنسيق بين الاقسام ال -
 تدفق المعلومات .

 التحكم أكثر في التكنولوجيا المتطورة التي تساعد في عملية الاتصال في المؤسسة . -
 ثقافة الاتصالية بين الموظفين .العمل على غرس ال -
 تصال والتواصل .العمل على تشجيع والقيام بدورات تكوينية للعمال خاصة بمجال الا -
يجب على المؤسسة إدراك أهمية وفعالية طاقاتها البشرية والعمل على تفعيلها وحمايتها حتى  -

 تسمح ليكون هناك إبداع .
يجب على المؤسسة أن ترتكز على سياسة تمكين العاملين كأحد أهم الاستراتيجيات التي  -

 تساعدها في تحقيق أهدافها .
 لمؤسسة بإشراك العاملين ومنحهم حرية في إعطاء آرائهم في القرارات.ضرورة اهتمام إدارة ا -
 العمل على تمكين العاملين في حل المشكلات بطرق إبداعية . -

 رابعا: آفاق الدراسـة ) نظرة مستقبلية (
حاولنا من خلال هذه الدراسة الإلمام بجوانب الموضوع النظرية و الميدانية قدر الإمكان ، ومن 

 لة البحث في هذا الموضوع نقترح بعض المواضيع كآفاق مستقبلية للدراسة أهمها :أجل مواص
 دور الاتصال الغير رسمي في تمكين العاملين . -
 دور الاتصال الداخلي في تحسين انتاجية الموارد البشرية . -
 استراتيجيات الاتصال الداخلي في المؤسسات الاقتصادية . -
 
 



  

 

 
 
 
 
 
 
 

المصادر قائمة
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 قائمة المصادر والمراجع: 
 باللغة العربية :

 الكتب : -1
بشير العلاق ، أساسيات الاتصال نماذج ومهارات الطبقة  -حميد الطائي  .2

 .1771، دار اليازوري للنشر والتوزيع ، الأردن  1771العربية 
نهى عاطف العبد ، مدخل إلى الاتصال ، دار الفكر  –عاطف عدلى العبد  .1

 . 1771القاهرة  –ينة نمر العربي ، مد
دارة الأعمال ، دار  .1 حسين حريم ، مهارات الاتصال في عالم الاقتصاد وا 

 1771الحامد للنشر والتوزيع ، عمان 
أسس فرحان أبو زيتون ، الاتصالات الإدارية  –صباح حميد علي غازي  .4

 م.1771ومفاهيم ومراسلات ، الطبعة الأولى ، دار حامد للنشر والتوزيع ، عمان 
،  1771يحي سليم ملحم ، التمكين كمفهوم إداري معاصر ، الطبعة الثانية  .4

 . 1771المنظمة العربية للتنمية الإدارية ، جمهورية مصر العربية 
خضير كاظم حمود ، الاتصال الفعال في إدارة الأعمال ، الطبعة الثانية  .1

 .1771هـ ، دار صفاء للنشر والتوزيع عمان 2412-م1727
 .مود أبو بكر ، الموارد البشرية مدخل تحقيق الميزة المنافسةمصطفى مح .1
زكرياء مطلك الدوري/أحمد علي صالح، إدارة التمكين و اقتصاديات الثقة ،  .1

 1771، دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع ، الأردن  1771الطبعة العربية 
الطبعة العربية، رغد عبد الله الطائي / عيسى قدادة ، إدارة الجودة الشاملة ،  .1

 .1771الأردن-دار اليازوري للنشر والتوزيع عمان
تيسير مشارقة مبادئ في الاتصال ، لطبعة الأولى ، دار أسامة للنشر  .27

 . 1721والتوزيع عمان 
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خضير كاظم حمود ، الإتصال الفعال في إدارة الأعمال ، الطبعة الأولى ،  .22
 هـ . 2412 –م 1727 –دار صفاء للنشر والتوزيع عمان 

وس/ عادل سالم معايفة / عبد المحسن الحويلة ،الإدارة ارامي جمال أندر  .21
 -التربوية الفاعلة ومدرسة المستقبل ، الطبعة الأولى ، دار جدار للنشر والتوزيع 

  . 1721الأردن 
عادل حمادي البغدادي/رافد حميد الصدراوي، الاستشراق الإستراتيجي  .21

عمان -الأولى ، دار الصفاء للنشر والتوزيع  ومستوى التمكين التنظيمي ،الطبعة
 م . 1721 -هـ 2414 –

احسان دهش جلاب كمال كاظم طاهر الحسني ، إدارة التمكين والإندماج    .24
 .  1721 –، الطبعة الأولى ، دار صفاء للنشر والتوزيع ، عمان 

 الأطروحات :  -2
سالة ماستر بالعربي جمعة ، تمكين العاملين وأثره على الأداء الوظيفي، ر  -2

 م .1721-1724جامعة غرداية 
المسعود شادي ، تمكين العاملين وعلاقته بالإتزام الوظيفي ، رسالة ماستر  -1

 م . 1721 –المسيلة  –جامعة محمد بوطباي 
صادق زينب/مسعد إلهام ، تمكين العاملين والولاء التنظيمي ، رسالة ماستر  -1

 م .1717-1721جيجل ،  -جامعة محمد الصديق بنايفي
باهي نسيبة ، دور الاتصال الداخلي في تحسين الأداء الوظيفي ، رسالة  -4

 م .1721-1724أم البواقي ،  –ماستر جامعةالعربي بن مهيدي 
صافي سعدية ، دور الإتصال الداخلي في تفعيل إدارة التغيير ، رسالة  -4

 م .1721ماستر جامعة غرداية ، 
يير المؤسسة الخدمية ، رسالة خنيفر وفاء ، دور الاتصال الداخلي في تس  -1

 م .1724 –ورقلة  –ماستر جامعة قاصدي مرباح 
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فاطمة الزهراء بلعابد ، دور الاتصال الداخلي في تحقيق الرضا الوظيفي  -1
أم  –بالمؤسسة الإقتصادية الجزائرية  رسالة ماستر جامعة العربي بن مهيدي 

 م . 1724 –البواقي 
 المقالات العلمية :  -1
شرين سلام ، أثر تمكين العاملين ومشاركتهم في اتخاذ  سامي مراد / -2

القرارات على جودة الحياة الوظيفية ، مجلة إدارة الأعمال والدراسات الإقتصادية ، 
 م السعودية. 1721كلية العلوم الإدارية 

خليدة محمد بلكبير ، واقع تمكين العاملين لدي مسيري المؤسسات الجزائرية  -1
 م . 1721يد جامعة خميس مليانة ، مجلة الإقتصاد الجد

برباوي كمال ، دور الاتصال الداخلي في عملية التغيير التنظيمي ، مجلة  -1
 م .   1721رؤية إقتصادية ، جامعة بشار 
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 العبارات

موافق 
 بشدة 

 غير موافق محايد موافق
غير موافق 

 بشدة

      تشجعك الادارة على الاتصال بها 22

      كعادة ما تجد صعوبات في الاتصال برئيس 22

تستخدم وسائل الاتصال الحديثة الالكترونية والتفاعلية  25
 للمشاركة في تسيير المؤسسة 

     

      يعمل الاتصال الداخلي على ازالة الحواجز بين العاملين  24

      تصلك المعلومات اللازمة في الوقت المناسب  23

التواصل تفضل العمل ضمن فريق لأنه يسهل عملية الاتصال و  26
 فيما بينكم 

     

      يعتبر الاتصال غير الرسمي ضروري في نقل المعلومات اليك  27

يعمل الاتصال الداخلي على توفير المعلومات المناسبة وواضحة  21
 لك
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 المحور الثاني : تمكين العاملين

 
 العبارات

موافق 
 بشدة 

 غير موافق محايد موافق
ر موافق غي

 بشدة

 المشاركة في المعلومات 

      احصل على المعلومات اللازمة لإنجاز عملي في اي وقت  22

الموظفين في المؤسسة اكثر فهما لا دوارهم بسبب اتاحة  22
 المعلومات لهم

     

تسهم اتاحة المعلومات في المؤسسة حاليا بتوحيد الرؤية وضوح  22
 الاهداف 

     

وات اتصال عموديا وافقية متعددة للحصول على توجد قن 22
 المعلومات 

     

تتوفر المؤسسة على وسائل متنوعة ومرنة للحصول على  25
 المعلومات 

     

تسعى المؤسسة لزيادة استعداد الاشخا  لتحمل مسؤوليات  24
 اضافية من خلال توفير  المعلومات لهم

     

 الاستقلالية وحرية الصرف

حدود تصرفاتي واراقب نفسي دون الحاجة لرقابة اعرف  23
 الاخرين 

     

      تصرف بحرية لاقتنا  الفرصة التي تخدم الشركة  26

اسهم في تقديم مقترحات وآراء لتحسين العمل دون تردد او  27
 خوف 
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تحر  الادارة على اطلاع العاملين بين الحين والاخر على  21
 لبيةية المستجدات والمتغيرات ا

     

 تفويض السلطة

      تثق الادارة في قدرة الموظف على اداء المهام الموكلة اليه 22

      يتم تفويض الموظف يناءا على الانظمة المتبعة في المؤسسة  22

يمارس الموظف صلاحياته اثتاء فترة التفويض دون تدخل مباشر  22
 من رؤسائه 

     

       ويحملونهم المسؤولية بثق الرؤساء بالموظفين 25

لا يمارس رؤسائي الصلاحيات المفوضة الى خلال فترة التفويض  24
. 

     

 تحفيز العاملين 

      يقوم المدير بتشجيعي عمل تحمل مسؤوليات اكبر  23

      تتوقع الإدارة مني النتائج والاعمال الجيدة باستمرار 26

      ة بتحسين الاداء يشجع المدير الافكار المتعلق 27

      نظام الحوافز المعمول به يحقق العدالة للجميع  21

      يشعرني المدير بأهمية وظيفتي ومكانتها كجزء  22

      تلقي مبادراتي واجتهاداتي الشخصية تشجع ودعم من الادارة 52
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 : قائمة الأساتذة المحكمين للإستبيان
 الجامعة لإسم واللقبا الرقم
 جامعة غرداية سليمان بلعور 72
 جامعة غرداية حنان عجيلة  71
 جامعة غرداية سايح عبد الله 71

 

 
 
 
 



 الملاحق

 

 



  الملاحق 

 

 

 (14الملحق رقم )

 

Reliability Statistics 

Cranach's Alpha N of Items 

.671 8 

Reliability Statistics 

Cranach's Alpha N of Items 

.915 6 

Reliability Statistics 

Cranach's Alpha N of Items 

.715 4 

Reliability Statistics 

Cranach's Alpha N of Items 

.903 5 

Reliability Statistics 

Cranach's Alpha N of Items 

.948 6 

Reliability Statistics 

Cranach's Alpha N of Items 

.960 21 

Reliability Statistics 

Cranach's Alpha N of Items 

.951 29 
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 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 83.3 83.3 83.3 25 ذكر

 100.0 16.7 16.7 5 أنثى

Total 30 100.0 100.0  

 العمر

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 10.0 10.0 10.0 3 سنة30 نم أقل

 53.3 43.3 43.3 13 سنة39 الى 30 من

 100.0 46.7 46.7 14 سنة40 من أكثر

Total 30 100.0 100.0  

 العلم  المؤهل

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 33.3 33.3 33.3 10 ثانوي

 86.7 53.3 53.3 16 جامعي

 100.0 13.3 13.3 4 علياال دراسات

Total 30 100.0 100.0  

 الخبرة

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative 

Percent 

Valid 

 13.3 13.3 13.3 4 سنوات5 من أقل

 33.3 20.0 20.0 6 سنوات10 الى 5 من

 100.0 66.7 66.7 20 سنوات10 من أكبر

Total 30 100.0 100.0  

 

Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

Valid Missing 

 1.04166 3.5333 0 30 بها الاتصال على الادارة تشجعك

 1.13664 2.4667 0 30 برئيسك الاتصال في صعوبات تجد ما عادة

 تسيير في للمشاركة والتفاعلية الالكترونية الحديثة الاتصال وسائل تستخدم

 المؤسسة

30 0 4.0667 .63968 

 1.04826 4.0667 0 30 العاملين بين الحواجز ازالة على الداخلي لاتصالا يعمل

 1.11211 3.2667 0 30 المناسب الوقت في اللازمة المعلومات تصلك

 91287. 4.1667 0 30 بينكم فيما والتواصل الاتصال عملية يسهل لأنه فريق ضمن العمل تفضل

 1.07265 3.4333 0 30 اليك ماتالمعلو  نقل في ضروري الرسمي غير الاتصال يعتبر
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 88992. 3.9667 0 30 لك وواضحة المناسبة المعلومات توفير على الداخلي الاتصال يعمل

 54682. 3.6208 0 30 الداخلي.الاتصال.1محور

 

 

Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

Valid Missing 

 1.09334 3.3333 0 30 وقت اي في عملي لإنجاز اللازمة المعلومات على احصل

 1.12903 3.3667 0 30 لهم المعلومات اتاحة بسبب دوارهم لا فهما اكثر المؤسسة في الموظفين

 1.25075 3.4333 0 30 الاهداف وضوح الرؤية بتوحيد حاليا المؤسسة في المعلومات اتاحة تسهم

 1.00630 3.2333 0 30 المعلومات على للحصول متعددة وافقية عموديا اتصال قنوات توجد

 1.11880 3.3000 0 30 المعلومات على للحصول ومرنة متنوعة وسائل على المؤسسة تتوفر

 من اضافية مسؤوليات لتحمل الاشخاص استعداد لزيادة المؤسسة تسعى

 لهم المعلومات  توفير خلال

30 0 3.3000 1.20773 

 95239. 3.3278 0 30 المعلومات.في.المشاركة.1بعد

 

 

Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

Valid Missing 

 79438. 4.3000 0 30 الاخرين لرقابة الحاجة دون نفسي واراقب تصرفاتي حدود اعرف

 96847. 3.6000 0 30 الشركة تخدم التي الفرصة لاقتناص بحرية تصرف

 86834. 3.9333 0 30 خوف او تردد دون العمل لتحسين وآراء مقترحات تقديم في اسهم

 المستجدات على والاخر الحين بين العاملين اطلاع على الادارة تحرص

 البيئية والمتغيرات

30 0 3.4333 1.13512 

 69770. 3.8167 0 30 الصرف.وحرية.الاستقلالية.2بعد

 

 

Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

Valid Missing 

 1.16658 3.5333 0 30 اليه الموكلة المهام اداء على الموظف قدرة في الادارة تثق

 1.15470 3.6667 0 30 المؤسسة في المتبعة الانظمة على يناءا الموظف تفويض يتم

 من مباشر تدخل دون التفويض فترة استاء صلاحياته الموظف يمارس

 رؤسائه

30 0 3.2333 1.19434 

 1.10433 3.5667 0 30 المسؤولية ويحملونهم بالموظفين الرؤساء بثق

 1.06350 3.2000 0 30 . التفويض فترة خلال الى المفوضة الصلاحيات رؤسائي يمارس لا

 96619. 3.4400 0 30 السلطة.تفويض.3بعد
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Statistics 

 N Mean Std. Deviation 

Valid Missing 

 1.18613 3.2000 0 30 اكبر مسؤوليات تحمل عمل بتشجيعي المدير يقوم

 1.03057 3.8000 0 30 باستمرار الجيدة والاعمال النتائج مني دارةالإ تتوقع

 1.18855 3.3667 0 30 الاداء بتحسين المتعلقة الافكار المدير يشجع

 1.15917 3.0333 0 30 للجميع العدالة يحقق به المعمول الحوافز نظام

 1.21721 3.3667 0 30 كجزء ومكانتها وظيفتي بأهمية المدير يشعرني

 1.19578 3.1333 0 30 الادارة من ودعم تشجع الشخصية واجتهاداتي مبادراتي لقيت

 1.03701 3.3167 0 30 العاملين.تحفيز.4بعد

 (20)الملحق رقم 
 

Tests of Normality 

 Kolmogorov-Smirnov
a

 Shapiro-Walk 

Statistic do Sig. Statistic Do Sig. 

200. 30 116. الداخلي.الاتصال.1محور
*

 .865 30 .201 

 104. 30 888. 054. 30 166. المعلومات.في.المشاركة.1بعد

 082. 30 917. 063. 30 162. الصرف.وحرية.الاستقلالية.2بعد

 063. 30 810. 072. 30 250. السلطة.تفويض.3بعد

 148. 30 929. 098. 30 147. العاملين.تحفيز.4بعد

 103. 30 879. 055. 30 205. العاملين.تمكين.2محور

*. This is a lower bound of the true significance. 

a. Lilliefors Significance Correction 
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ANOVA 

 Sum of Squares Do Mean Square F Sig. 

 الداخلي.الاتصال.1محور

Between Groups .911 2 .456 1.586 .223 

Within Groups 7.760 27 .287   

Total 8.671 29    

 العاملين.تمكين.2محور

Between Groups 1.702 2 .851 1.265 .298 

Within Groups 18.159 27 .673   

Total 19.861 29    

 

 

ANOVA 

 Sum of Squares Do Mean Square F Sig. 

 الداخلي.الاتصال.1محور

Between Groups .042 2 .021 .065 .937 

Within Groups 8.629 27 .320   

Total 8.671 29    

 العاملين.تمكين.2محور

Between Groups 1.171 2 .585 .846 .440 

Within Groups 18.690 27 .692   

Total 19.861 29    

 

 

ANOVA 

 Sum of Squares do Mean Square F Sig. 

 الداخلي.الاتصال.1محور

Between Groups 1.298 2 .649 2.377 .112 

Within Groups 7.373 27 .273   

Total 8.671 29    

 العاملين.تمكين.2محور

Between Groups .560 2 .280 .392 .680 

Within Groups 19.301 27 .715   

Total 19.861 29    
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Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .600
a

 .360 .337 .67362 

a. Predictors: (Constant), الداخلي.الاتصال.1محور 

 

 

Enova 

Model Sum of Squares do Mean Square F Sig. 

1 

Regression 7.155 1 7.155 15.769 .000
b

 

Residual 12.706 28 .454   

Total 19.861 29    

a. Dependent Variable: العاملين.كينتم.2محور 

b. Predictors: (Constant), الداخلي.الاتصال.1محور 

 

 

Coefficients 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) .155 .837  .185 .854 

 000. 3.971 600. 229. 908. الداخلي.الاتصال.1محور

a. Dependent Variable: العاملين.تمكين.2محور 



 

 

 


