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 شكر وعرفان

 

على توفيقو لإتمام ىذا نتقدم بالشكر لله أولا وأخيرا، ونحمد الله حمدا كثيرا وجليلا 
العمل وعلى كل النعم التي أنعم بها علينا، ونصلي ونسلم على الرسول الكريم عليو 

 .أفضل الصلاة وأزكى السلام
 تيال" ......" : ةالفاضل ةيشرفنا أن نتقدم بجزيل الشكر والامتنان والعرفان للأستاذ

، والتي اونصائحه اهاتهنا بتوجيت ساعدتيبقبولالإشراف على ىذا العمل وال تتكرم
 .نرى فيها صورة مجسمة للخير والفضل

كلية العلوم تقدم بكل الشكر والتقدير لجميع الأساتذة  نأن  اكما لا يفوتن
 بالجامعة والذين لم يبخلوا علينا بتوجيهاتهم ونصائحهم.الاجتماعية والانسانية

 .من بعيدوفي الأخير نشكر كل من ساىم في إنجاز ىذا العمل من قريب أو 
ونرجو من الله عز وجل أن يكون ىذا العمل خالصا لوجهو الكريم ولله الحمد 

 ..والمنة، وصل اللهم وسلمعلى سيدنا محمد وعلى آلو وصحبو أجمعين
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وجل أن يطيل في أعمرىم ويغفر لهم إلى الوالدين الكريمين راجين من الله عز 

 ويرحمهم ويرزقهم العافية
 إلى أفراد عائلة وإلى كل الأىل والأحبة وجميع الأصدقاء، إلى الأستاذة الأكارم في

 كلية العلوم الاجتماعية والانسانية                                     
 ىذىالحياةإلى كل الزملاء والزميلات، وإلى كل من علمنا حرفا في 

 .إلى كل من نعرفهم ويعرفوننا في ىذه الحياة ولم تسع أقلامنا لذكرىم
 .ونرجو من الله سبحانو وتعالى أن يتقبل منا ثمرة ىذا الاجتهاد

 ."اللهم انفعنا بما علمتنا وانفع غيرنا بعلمنا"
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، الدراسةوذلكمنخلالالوقوفعمىواقعكلاالمتغيرينفيالمؤسسةقيد

ي ستنامنتساؤلرئيساأىمأشكالالاتصالالتنظيميالتيميادورفيتحسينالفعاليةالتنظيمية،وانطمقتدر وابراز 
:"فيما يتمثؿ الدور الذي يمعبو الاتصاؿ التنظيمي في تحسيف الفعالية التنظيمية في ىو

 .المؤسسات؟"
وقد تـ 

سةوىوالمنيجالوصفيوأدواتجمعالبياناتبالارتكازعمىالاستمارة،حيثتمالقياتحديدالمنيجالمستخدمفيالدر 
 . موظؼ 45 شممتالاجتماعي نشاطالامبمسحشاممعمىموظفي

سةواختابالاعتمادعمىمجموعةمنالمعالجاتالاحصائيةباستخدامبرنامجالتحميلالإحصائيعمىأسئمةالدر 
سة،ومنخلاليتحققتالفرضياتالجزئيةالثلاث،و ابارفرضياتيا،بالإضافةالىمناقشةالنتائجمعفرضياتالدر 

 فيتحسينالفعاليةالتنظيميةفياسةحيثيمعبالاتصالالتنظيميدور اىوماأثبتصدقالفرضيةالرئيسةمحلالدر 
 .الاجتماعي النشاطمؤسسة 

أنالاتصال،أنالاتصالالرسميميدوركبيرفيتحقيقأىدافالمؤسسة:سةإلىالنتائجالتاليةاوقدتوصمتالدر 
تبادلالمعموماتميدورفيزيادةالأداءبينالعامم،بينالعامميفالاندماجحفيتحقيقالتكيفو غيرالرسميميتأثيرواض

 .يف
 الاتصاؿ التنظيمي، الفعالية التنظيمية، العماؿ المتعاقديف. الكممات المفتاحية:

 
 

  



 

ABSTRACT 

The current study attempts to investigate the issue of organizational 

communication and its role in improving the organizational effectiveness of the 

institution, by examining the reality of both variables in the institution under 

study, and highlighting the most important forms of organizational 

communication that have a role in improving organizational effectiveness, and 

our study started from a main question: What role does organizational 

communication play in improving organizational effectiveness in organizations? 

The method used in the study was determined, which is the descriptive 

approach and data collection tools based on the questionnaire. A comprehensive 

survey was conducted on social security employees, which included 45 

employees. Relying on a set of statistical treatments using the statistical analysis 

program on the study questions and testing its hypotheses, in addition to 

discussing the results with the hypotheses of the study, and through which the 

three partial hypotheses were achieved, which proved the validity of the main 

hypothesis under study, where organizational communication plays a role in 

improving organizational effectiveness in an institution. Social security. 

The study reached the following results: that formal communication has a 

major role in achieving the goals of the institution, that informal communication 

has a clear impact in achieving adaptation and integration among workers, and 

the exchange of information has a role in increasing performance among 

workers. 

Keywords: organizational communication, organizational effectiveness, 

contract workers. 
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 مقدمة



 

  أ

يمثؿ الاتصالداخلالمؤسسةأمرضروريوأساسيلأنييعممعمىتوفيرالمعموماتوالأفكار 
بطةبينالإدارةوعمالياحتى افالعاممةبيا،فيوىمزةالوصلالر ائياوالأطر اوالتعميماتوالآراءعبرأجز 

يتمكنوامنتأديةأعماليمبالكفاءةاللازمةمايضمنتحقيقفعاليةالمؤسسة،فحاجتياإلىالبقاءوالنمو 
تيتحدد اتالمختمفةمنالمعاييرالأساسيةلنجاحيذىالمؤسسةومؤشر اوالقدرةعمىالتكيفمعالمتغير 

طبقاًليامستوىالفعاليةالتنظيميةعمىاعتبارأنياالمحركالأساسيمطاقةالتطويروالتحسينالمستمر 
 .للأداءالمتميزفيمختمفالمنظماتالمعاصرة
بالعمميةالاتصالية،لذلكومنأجؿ راتيامرتبطةارتباطاًوثيقاً اوعمييفخططالمؤسسةوأىدافياوقر 

دىالضمانالتفاعموالتبادلالمشترؾ ارحركةالاتصالبينأفر اتحقيقأىدافيالابدليامناستمر 
 .للأنشطةالمختمفة

فالاتصاليوالوسيمةوأحدالركائزالأساسيةالتييرتكزعميياالبناءالتنظيميفيالمؤسسةوىو 
داخلالمؤسسة،حيثيتحقؽ يشكلأرضيةىامةيتمبواسطتيتوحيدالنشاطالتعاونيبينجميعالوحدات

نسانيةإيجابيةبينالوحداتالإنتاجيةمف  منخلاليالتكامموالانسجامالقائمعمىعلاقاتاجتماعيةوا 
جيةوبينالإدارةمنجيةأخرى،فنقلالمعموماتمنالضرورياتالجوىريةإذبواسطتيايمكنإحداث 

 .توتحقيقالأىداؼ،وبالتاليتحقيقالفعاليةالتنظيميةاالتغيير 
الاتصاؿ التنظيمي ودوره في تحسيف " سةالمعنونب اوعالدر لذلكوبغرضتناولوبحثموض

" -دراسة ميدانية في مؤسسة الضماف الاجتماعي –الفعالية التنظيمية لدى العماؿ المتعاقديف 
تـ تقسيـ الموضوع إلى جانبيف أوليما نظري والذي يضـ مختمؼ المفاىيـ النظرية الخاصة 

أما الجانب التطبيقي فقد ضـ دراسة ميدانية في بالاتصاؿ التنظيمي والفعالية التنظيمية، 
مؤسسة الضماف الاجتماعي حيث تـ توزيع استمارة أسئمة عمى الموظفيف وقد تـ معالجة 
المعطيات المتحصؿ عمييا باستخداـ الأدوات والوسائؿ اللازمة لذلؾ، كما نشير إلى احتواء 

كالية الدراسة ومختمؼ البحث عمى مقدمة عامة لمدراسة وجانب منيجي الذي يضـ اش
الاسئمة الفرعية المساعدة في الوصوؿ لحؿ ليذه الاشكالية اضافة إلى أىمية وأىداؼ الدراسة 
وغيرىا مف الاجراءات المنيجية، ليختتـ البحث بخاتمة عامة تضـ مختمؼ النتائج المتحصؿ 



 

  ب

د إعداد ىذه في كلا الجانبيف النظري والتطبيقي ومختمؼ التوصيات التي تـ استخلاصيا عن
الدراسة، لتمييا قائمة بمختمؼ المصادر والمراجع التي تـ الاستعانة بيا عند القياـ بيذه 

 الدراسة والتي ساعدتنا في الالماـ بيذا الموضوع.
 



 

 
 

  

 

 

 

 

 
 الإشكالية  -1
 فرضيات الدراسة  -2
 أىمية الدراسة  -3
 أىداف الدراسة  -4
 مفاىيم الدراسة  -5
الدراسات السابقة  -6

 :الفصل الأول 
 الإشكالية واعتباراتيا  

 



 

3 
 

 :الإشكالية-1
 يعتبر
لاستمرارىاومنثمالتوالبياناتالضرورية،لأنييوفرلياالمعموماتالرئيسيممعمميةالإداريةالعصبلتنظيميالاتصالا

تبادلياعبرقنواتاو ،باعتبارىالعمميةالتييتممنخلاليانقلالرسائمالتنظيميحكمفيتسييرىذىالمعموماتداخمبنائيا
تصاليةتفرضياطبيعةالعلاقاتالوظيفيةالتيتربطمختمفأعضاءالمؤسسة،وذلكبغرضالتأثيرعميسموكياتالأفرا

 .داخلالمؤسسةالإجتماعيةالعلاقاتوتقويةممأساليبالعتطوير دوالجماعاتوالتغييرأوالتعديمفيياوكذلك
تعممعميضمانالسيرالحسنمممؤسسةفيإطارىاالداخمي،وكسبودعديدةوبناءاعميذلكتتشكمقنواتاتصالية

عمالروابطبالمؤسساتذاتالصمةبنشاطالمؤسسةفيإطارىاالخارجي،فنجاحالمؤسسةلايتوقفعميكفاءةأفرادىاف
نماحسب التنظيميةتتمعمميةالاتصالبصالإداريةاعيففيكلالمستوياتعميالتعاونالقائمبينيموتحقيقالعملالجموا 

 .والجماعاتفرادفةمستمرةلنقلالمعموماتوالبياناتبينالأ
فالعممياتالإداريةالتخط،الإداريةيواحديالدعائمالرئيسيةفيالعمميةلتنظيميومنينايمكنالقولأنالاتصالا

رسالياالرقابةلايمكنانجازىايطالتنظيمالتنسيق تنظيفيالأوقاتالمناسبةإلافيظلاتصالونالمناسبإليالأشخاصوا 
عمىأعمى عمميةسميمةإداريناجحومخططميوفقأساليبمي

المستويات،ومبنياعميأساسإحداثالتغييرفيالاتجاىاتوالسموكوليسمجردإعطاءالمعموماتوالأخباروالتعميماتوا
أساسياًمنعنااً تحرصالمؤسساتالفعالةعمىالتحكمفيعمميةالاتصالباعتبارىاعنصر كما،لأوامرداخلالمؤسسة

صرالإنتاج،وذلكبتوجييياوالتحكمفيياقصدضمانالفعاليةالتنظيمية،وفيمعظمالأحيانتتوقفالحالةالمعنويةو 
دفيمختمفالمستوياتالتنظيمية،وكذاإنتاجيتيمعمىمدىفعاليةكفاءةالاتصالداخلالمؤساالعلاقاتالإنسانيةللأفر 

اوتطويرىاوتحقيقالتعاونوالتفاعموالانسجامريتياسة،ومنيناتبرزأىميتيفيحياةوكيانيذىالأخيرةلضماناستمر 
 .تالرشيدةار افياوكذاأثرىفياتخاذالقر ابينمختمفأطر 

ستنامعرفةكيفيسيمالاتصالالتنظيميفيتحقيقالفعاليةالتنظيميةباعتباوبناءًعمىماسبقسنحاولمنخلالدر 
 .ارىالشريانالذييربطبينأنشطةوعناصرالمؤسسةسواءمنالداخلأوفيعلاقتيابالمحيطالخارجي

 :التساؤلالرئيسيالتالينطرحيومن
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لدى العمال الدور الذي يمعبو الاتصال التنظيمي في تحسين الفعالية التنظيمية  ماىو"
 ؟المتعاقدين في المؤسسة الجزائرية 

 ويندرج تحت ىذا التساؤؿ التساؤلات الفرعية الآتية:

المتعاقديف تحقيؽ أىداؼ المؤسسة لدى العماؿ في  الرسمي دور الاتصاؿ التنظيمي وماى -

 ؟في المؤسسة الجزائرية

ىؿ يساىـ الاتصاؿ الغير الرسمي إلى تحقيؽ التكيؼ والاندماج بيف العامميف لدى العماؿ  -

 ؟بالمؤسسة الجزائرية المتعاقديف

ىؿ يساىـ تبادؿ المعمومات إلى زيادة الفعالية التنظيمية بيف العامميف لدى العماؿ  -

 ؟بالمؤسسة الجزائرية المتعاقديف

 فرضيات الدراسة -2
  لدى العماؿ المتعاقديف في المؤسسة  الرسمي إلى تحقيؽ أىداؼ المؤسسة الاتصاؿيؤدي

 .الجزائرية 

  لدى العماؿ  بيف العامميف والاندماجغير الرسمي إلى تحقيؽ التكيؼ  الاتصاؿيؤدى
 المتعاقديف في المؤسسة الجزائرية . 

  لدى العماؿ المتعاقديف  بيف العامميف التنظيميةالفعالية يؤدي تبادؿ المعمومات إلى زيادة
 في المؤسسة الجزائرية . 

 
 
 أىمية الدراسة -3



 

5 

 

 كونالموضوعيعالججانبينيامينداخلالمؤسسة،الأوليتمثمفيالاتصالالتنظيميالذييمعب
وطبيعةالأعماؿ،والجانبالثانييتمثمفيالفعاليةالتيجياتتاواستر دداخمياار فالأكارئيسياًوركيزةالمؤسساتفيإدر دورا

 .نظيميةالتيتعبرعنقدرةودرجةتحقيقالمؤسسةلأىدافيابكفاءةونتائجذاتجودةعاليةبأقموقتوجيدممكنيف
 .زالدورالذييمعبيالاتصالالتنظيميداخلالمؤسسةومدىمساىمتيفيتحقيقالفعاليةالتنظيميةاإبر  -

مؤسسةمنخلالالوقوفعمىنقاطقوتياوتعزيزىاونقاطالتبيانمدىنجاحالاتصالالتنظيميفيتحقيقأىدافال -
 .رائريةبالتقدموالاستمر اضعفوتداركياوتجاوزىابمايسمحمممؤسسةالجز 

 أىداف الدراسة -4
الوصولإليياوتتمثلأىدافيذىالدراسىيسعلايمكنأنينجحأيبحثعمميإلابقوةالأىدافالتييضعياالباحثوالنتائجالتي

 :ةفيمايمي
 الكشفعننمطالاتصالالتنظيميالسائدفيالمؤسسة؛ -
 الكشفعمىوسائلالاتصالالمستخدمةفيتسييرميامالمؤسسة؛ -
 معرفةمديوعيالمسؤولينبأىميةالاتصالالتنظيميفيتسييرنشاطاتالمؤسسةالخدماتية؛ -

 تحديد مفاىيم الدراسة  -5
منالمفاىيمتتشعبفيمعانيياو يعتبرتحديدالمفاىيممنالمسائلاليامةوالضروريةفيالبحثالعمميذلكلانيناكالكثير 

يذىالمفاىيمحتىنزيلالمبسوالغموضمديالقارئوقدحددنامفاىيمالدراسةفيمايميمضاميندلالتيالذلكعميناتحديد
: 

  :تعريف الاتصال
ىوانتقالالمعموماتوالأفكاروالعواطفوالميارات،باستخدامالرموزمثلالكمماتوالصوروالأشكالوالرسوموغيرىا،فمن
خلالعمميةالاتصاليذىيمكنأنيوجيالمديرونموظفييممنخلالتوجيياتقدتكونمكتوبةأوشفويةمواجيةأوالياتؼ،أ

نجازأيعمؿفالاتصاليوالعمميةالحيويةالتيمنخلاليايتمأينشاط.وبواسطةمديرونأقمرتبة كم.1إنسانيوبدونييتعذرا 
، 2أنيالعمميةالتيتوجدغيياالعلاقاتالإنسانيةوتنموعنطريقاستعمالالرموزالتيتصدرعنالعقؿ:ايعرفيتشارلزكولي

                                                           
 70 ،ص 2005،دارأسامةلمنشروالتوزيع،الأردف،إدارةالمؤسساتالإعلامية الميشاكر:عطا 1
 .25، ص 2011،دارالمسيرةلمنشروالتوزيع، الاردف، -التطورالخصائصوالنظريات -الاتصالالجماىيريوالإعلامكمالخورشيدمراد: 2
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ما ومنخلال
نخمصإلىأنالاتصاليوعمميةيتممنخلالياتبادلالمعموماتوالآراءمنشخصإلىآخرباستخداموسائموأساليبمختمفسبق

 .ةةبغرضتحقيقالأىدافالمرجو 
 ىوذلكالاتصالالمتواجدفيالمؤسسة: الاتصال التنظيمي ،

دوالتماسكالاجتماعيمممؤسسةوتستعممفييادبمعنىعمىالتأثيرفيدافعيةالأفر اوينحدرمنالسمطاتويشاركفيتسييرالأفر 
 .1ذىالاتصالاتالعديدمنالوسائمكالسجلاتالداخميةولوائحالإعلانات

: فضيمدليويعرفوو 
بأنيتمكالعمميةالتيتيدفإلىالبياناتوالمعموماتاللازمةلاستمرارالعمميةالإداريةعنطريقتجميعياونقميافيمختمفالا

داخلالييكلالتنظيميوخارجيبحيثتتيسرعمميةالتواصلالمطموببينمختمفالعا(ىابطة،صاعدة،أفقية)تجاىات
 .2مميف

يمالبعضبأساليبرسميةأوغيررسميةمناجلإىونقموتبادلوسريانمممعموماتوالبياناتمنخلالتفاعلالأفرادمعبعض
 .القيامبالمياموصولاإلىتحقيقالأىدافالمتفقعميياو حداثالتغيير 

 ىو تمؾ العممية التي يتـ مف خلاليا نقؿ المعمومات والخبرات :التعريف الإجرائي
 والمعارؼ بيف عماؿ مديرية النشاط الاجتماعي لولاية الوادي .

  :أنالفعالية : "ايتزيوني "يرىالفعالية التنظيمية
لىقدرةالمنظمةعمىتحقيقأىدافيا،وتعتمدىذىالقدرة  تشيرا 
 .3سةالمنظماتاوالمعاييرالمستخدمةفيقياسياعمىالنموذجالمستخدمفيدر 

الوسائلالمتاحةفيالبمضاعفةالنتائجالنيائيةلممؤسسةمنخلالالاستخدامالأمثممكافةبأنيا":كاتز"بينمايعرفيا
 .4روالإبداعايئةالداخميةوالخارجية،وبعبارةأخرىييالقدرةعمىالبقاءوالاستمر 

                                                           
 .14، ص 2020منشورات الجامعة الافتراضية السورية، سوريا،  الاتصال التنظيمي،بشار حزي،  1
 .16،ص 2003،دارالفجرلمنشروالتوزيع،القاىرة،الاتصالمفاىيمو،نظرياتو،وسائمو:فضيمدليو 2
 .84، ص 2006، 1ئر، طامخبرعمماجتماعالاتصالممبحثوالترجمة،الجز فعاليةالتنظيمفيالمؤسساتالاقتصادية،:صالحبننوار 3

 .92، ص 1993، 1دارالمكتبالعربيالحديث،الإسكندرية، طاقتصادياتالأعمال،:عبدالسلامأبوقحؼ 4
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الفعالية التنظيمية: بأنيا قدرة التنظيـ عمى تحقيؽ الأىداؼ الطويمة  محمد قاسم القريوتيويعرؼ 
ة وقصيرة المدى والتي تعكس موازيف القوى لمجيات ذات التأثير، ومصالح الجيات المعني

 .1بالتقييـ، وتنسجـ مع مرحمة النمو أو التطوير التي يمر بيا التنظيـ
مف خلاؿ ما سبؽ نستخمص أف الفعالية التنظيمية ىي مختمؼ التنظيمات التي تساعد عمى 

في المؤسسة  تحقيقالأىدافالمنشودة
تالخارجيةوالاروالتكيفمعالمتغير االتيتتمثلأساساًفيرفعكفاءةوتحسينإنتاجيةالعمالبمايضمنمياالبقاءوالاستمر 

 بيا. ةالمحيطةيبيئ
  يمكف القوؿ بأنيا تمؾ النتائج التي يحققيا :التعريف الإجرائي لمفاعمية التنظيمية

العماؿ المتعاقديف في مديرية النشاط الاجتماعية لولاية الوادي بكؿ اقتدار وبأسرع وقت 
 ممكف . 

 ىمأشخاصيتمتعيينيمفيالوظيفةالعموميةدونتثبيتيمفيالمناصبالتييشغ:تعريفالعمالالمتعاقدين
جراءاتخاصةويحقملإدارةإنياءالرابطة لونيا،فتعيينيميتموفقالاتفاقتعاقديإدارييخضعممقانونالعاموا 

 .وتمديدىالماليامنامتيازاتالسمطةالعامة
  مؤسسة ىو مجموعة مف العماؿ الذيف تعينيـ ال:تعريف الاجرائي لمعمال المتعاقدين

 وفؽ لاتفاؽ تعاقدي في مديرية النشاط الاجتماعي لولاية الوادي .
 الدراسات السابقة-6
 :الدراسة الأولى  -

 واقع الاتصاؿ في المؤسسات الجزائرية جامعتا منتوري وباجي مختار نموذجا " رسالة
الكشؼ عف  وىدفت ىده الدراسة الىمقدمة لنيؿ شيادة دكتوراه الدولة في عمـ اجتماع التنمية ، 

  . الواقع الذي يتواجد في ظمو الاتصاؿ في المؤسسة
تشخيص ووصؼ طبيعة الاتصاؿ السائد في المؤسسة الجزائرية ومحاولة تحديد أو رسـ موقعو 

  .بيف أساليب الاتصاؿ المعتمدة عمميا
                                                           

 131، ص2008، عماف الاردف، دار وائؿ، نظرية المنظمة والتنظيممحمد قاسـ القريوتي، 1
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التعرؼ عمى أكثر الأساليب ووسائؿ الاتصاؿ استعماؿ في المؤسسة الجزائرية سواء مف طرؼ 
لمسؤوليف الإدارييف أو مف طرؼ العامميف لمعرفة ما إف كاف ىناؾ انسجاما بيف الأسموب ا

 .الاتصاؿ ونمط الإدارة
 الكشؼ عف المعوقات التي تحد أو تضعؼ مف دور اتصاؿ المؤسسة في تحسيف أداء الإداري- 
اطية وبمغة ونيجت الدراسة تساؤؿ الرئيسي: ىؿ كمما كانت الاتصالات بأساليبيا أكثر ديمقر  .

دارة الأعماؿ في المؤسسة الجزائرية. والعكس صحيح؟  مفيومو أدى ذلؾ إلى نجاح التسيير وا 
عامؿ (12602)جامعة المنتوري وباجي المختار كانت العينة الأولى ب مجال وعينة البحث:

(عامؿ وموظؼ ،والمنيج المتبعالوصفي، وأدوات  10200(وموظؼ وتحتوي الثانية عمى حوالي 
 1.جمع البيانات ىي الاستمارة والمقابمة المفتوحة

في واقع أو محيط المؤسسة الجزائرية يشكؿ عاماؿ وسببا  الاتصاؿمف نتائج ىذه الدراسة أف  -
تزويد  .ويوالبيداغوجي والمجتمعي والتنم الإداريمركبا أو طائفيا يؤثر في نشاط المؤسسة وأدائيا 

لدفع عممية التنمية  والإداريةاللازمةالمجتمع بالكثير مف الخبرات والميارات الفنية والمينية 
 .الشاممة وتنشيط خطاىا

 :الثانيةالدراسة  -
التنظيمي في المؤسسة العمومية الجزائرية " مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير في  الاتصاؿفعالية  "

 .2007/2008، سنة جامعية الاجتماععمـ 
وخصائصو والوسائؿ، وكذلؾ القنوات  الاتصاؿىدفت ىذه الدراسة الى الكشؼ عف أنماط 

 الاتصالية. كذلؾ ابراز المشاكؿ التي تحوؿ دوف تحقيؽ فعالية الاتصاليةالمتبعة في العممية 
 الاتصاؿوتمحور تساؤؿ الدراسة حوؿ مدى اىتماـ المؤسسة الصناعية محؿ الدراسة بمسألة 

 .نظيمي، وما مدى فعاليتو في إنمائيا وتطويرىا ؟الت
اعتمدت ىذه الدراسة منيج الوصفي اعتمادا عمى طريقة المسح بالعينة التي تعتبر أداة مف 

 . الملاحظة، المقابمة، الاستمارةأدوات المنيج الوصفي منيا 
                                                           

، رسالة مقدمة لنيؿ درجة دكتوراه في عمـ اجتماع التنمية، غير واقع الاتصال في المؤسسات الجزائريةالطاىر أجغيـ :  1
 .2005/2006منشورة، جامعة منتوري بقسنطينة ، الجزائر، 
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كاف العماؿ عمى  النازؿ فعاؿ الاتصاؿوأىـ النتائج المتوصؿ إلييا مف ىذه الدراسة :كمما كاف 
كما كاف  .والعماؿ الإدارةبيف  الاتصاؿالدراسة تشخيص فعالية  خلاؿعمـ بكؿ القرارات فمف 

 .1الصاعد كمما كانت ىناؾ فعالية اتصالية الاىتمامبالاتصاؿ
 :الثالثةالدراسة  -
التقييـ التنظيمي " جامعة محمود منتوري قسنطينة  خلاؿقياس الفعالية التنظيمية مف  "

، عمـ النفس العمؿ والتنظيـ ، سنة الجامعية  ،أطروحة مقدمة لنيؿ شيادة دكتوراه في العموـ
2005/2006 . 

توفير دراسة ميدانية في مجاؿ السموؾ التنظيمي تساعد بكؿ تواضع  -ىدفت ىذه الدراسة : 
  .ييميـ نموىا واستمرارىا القائموف عمى شؤوف المنظمة والذيف

المساىمة في إثراء البحث العممي الفتي في مجاؿ السموؾ التنظيمي بصفة خاصة وعمـ -
 .النفس العمؿ التنظيـ بصفة عامة

عممية  استراتيجيةوىؿ ىناؾ  -بماذا تقاس الفعالية التنظيمية ؟  –وتضمنت أسئمة البحث في 
 .المسطرة مسبقا ؟ ىداؼلأللموقوؼ عمى مدى تحقيؽ المنظمة  (تطبيقيا)يمكف إتباعيا 

أىـ  .ونيجت ىذه الدراسة منيج الوصفي التحميمي عف طريؽ تحميؿ المحتوى والقابمة مع إطارات
نتائج الموصمة إلييا مف الدراسة : تحميؿ نماذج النظرية المعروضة لمتقييـ التنظيمي والتي تكمؿ 

كيز عمى كؿ نموذج عمى جانب معيف كالنموذج الفردي لكامبؿ بعضيا ببعض، وذلؾ أنو تـ تر 
 "اليفاف سيفيتش"ونموذج المردود الجماعي ليا كماف ومريس والنموذج الموجو نحو المردود 

 2الفعالية التنظيميةلقياس "لاورنس" وأخير النموذج الوظيفي فلاسكو"لبريف "والنموذج التقنو ثقافي 
 :الدراسة الرابعة -

                                                           
، مذكرة لنيؿ شيادة الماجستير في عمـ الاجتماع،  فعالية الاتصال التنظيمي في المؤسسة العمومية الجزائريةالعربي بف داود: 1

 .2007/2008غير منشورة ،سنة جامعية 
،  التقييم التنظيمي خلالقياس الفعالية التنظيمية من نور الديف تاوريرت :  2 ، أطروحة مقدمة لنيؿ شيادة دكتوراه في العموـ

 .2005/2006سنطينة . سنة الجامعية عمـ النفس العمؿ والتنظيـ ،غير منشورة ،،جامعة محمود منتوري ق
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، مجمة الباحث في الفعالية التنظيميةحمي عبد الستار، ترزولت عمروني حورية: دراسة 
تعتبر الفعالية التنظيمية أحد ابرز : 2020العموـ الإنسانية والاجتماعية، جامعة ورقمة، 

الغايات التي تنشدىا المنظمات، لذا ارتبط مفيوـ الفعالية التنظيمية تقريبا بكؿ ظاىرة إدارية 
ـ ماىية النجاح التنظيمي والتنبؤ بو ومحاولة تحقيقو، نظرا لشمولية وعمؽ سعيا وراء في

 .موضوع الفعالية التنظيمية ومدى ارتباطيا بالعديد مف النواحي الفنية والإدارية والسموكية
والفعالية مف المفاىيـ التي دار حوليا جدؿ كبير كوف أف مفيوـ الفعالية التنظيمية واحدا مف 

العموـ الاجتماعية وخاصة التنظيـ والإدارة إثارة لمجدؿ والنقاش، لعدـ وصوؿ أكثر المفاىيـ 
الباحثيف لاتفاؽ حوؿ ىذا المفيوـ نتيجة لمدلولاتو وتفسيراتو المختمفة التي تتأثر إلى حد بعيد 
بالمداخؿ المستخدمة في دراستو، ومؤشرات القياس التي ينطمؽ منيا كؿ مدخؿ أو نموذج، 

لتي تؤثر فيو والمحددات التي تعمؿ في إطاره، ولتسميط الضوء عمى ىذا وكذلؾ العوامؿ ا
المفيوـ البالغ الأىمية في المجاؿ التنظيمي والإداري الذي نتناولو في ىذا المقاؿ مف خلاؿ 

 .أىـ مداخؿ الأساسية ومختمؼ أراء ومساىمات الباحثيف في الموضوع
 
 :لخامسةالدراسة ا -
 1978 " محمدعميمحمد " دراسة

انطمقتالدراسةمنموضوعالاتصالباعتبارىجانبمنجوانبالعممياتالتنظيميةولقدأجريتفيشركةالنصرللأصوافوا
لمنسوجاتالممتازةلمنساءبمدينةالإسكندرية،وكانمحورىذىالدراسةمحاولةكشفووصفوتشخيصطبيعةنظاما

 :ىيلاتصالفيالتنظيمالصناعي،ولقداعتمدالباحثعمىثلاثأدواتوعناصرلجميعالبياناتو 
 : الملاحظةالمباشرة–أ

 . وذلكممكشفعنالعلاقاتالسائدةفيالمصنعودراسةسموكجماعاتالعملأثناءقياميمبعمميـ
 .وذلكلإفلاحأعضاءالتنظيمعنآرائيمووجياتنظرىـ :المقابمةالحرة–ب
  .استخدمعينيمشكمةمنعمالخمسةأقسامإنتاجيةوذلكممكشفعنطبيعةنظامالاتصاؿ :الاستمارة–ج

 : ولقدشممتدراستيخمسةجوانبملاتصالوىي .1
 . بياناتعنأنماطالتفاعلالاجتماعيوالتشاور .2



 

01 

 

 . بياناتتتعمقبتفيموتقويمالعمالممضمونالرسائلالرسمية .3
 . مقياسيكشفتقويمالعمالملاتصاؿ .4
 بياناتحولإمكانيةالاتصالالصاعد .5
 بياناتتتعمقبمعرفةمصادرالرسائلالتيتجمعياقنواتالاتصالاليابط .6

ولقداستخمصمحمدعميمحمدفيدراستيإلىأنالاتصاليحققوظيفةالتكامموالتوازنالتنظيميبيف 
الوحداتالمختمفةكذلكلاحظتباينأساليبالاتصالومضمونالاتصاليختمفباختلافالجماعةالداخميةفيعمميةالات

 .صالوكذلكعاملالأميةيمعبدوراكبيرافيانخفاضدرجةالدرايةبالقراراتالإدارية
 
 
 

 :لسادسةالدراسة ا -
وخلاصةىذه  " دورالاتصالالتنظيميفيرفعالإنتاجية " : بعنواف 1950 دراسةكانتوموريس

الدراسةىوأنالشركةالتيتمفيياالبحثاستطاعتمنخلالالاتصالالفعالأنتقنعالعاممينبضرورةإحضاروجباتيموم
ت،وكانمسؤو شروباتيمإلىمكانعمميموأنيقضوافتراتالراحةبجوارآلاتيمبدلامنالذىابإلىالكافتيرياوتضييعالوق

لوالشركةواضحينوصريحينفييذاالمجالبحيثبينواوأوضحواكيفأنمنحنىالإنتاجينخفضإلىأقممننصفالمعدلخلا
 . دقيقةالسابقةواللاحقة 15 ؿ

ما لفترةتناولالمشروباتوالوجبات،وكذلكالخرائطالإحصائيةالتيأوضحتيذاالتذبذبفيالإنتاجمقنعةم
 1.لكافتيرياعناقتناعوطيبخاطردىإلىأنيتقبلالعاممونالاستغناءعنالذىابإلىاأ

وقدتمالاستفادةمنيذىالدراسةمنخلالدورالاتصالالتنظيميبحيثتمتقييذىالدراسةمعالدراسة 
الحاليةفيالاتصالالتنظيميإلاأنياتختمفعنيافيأنياربطتالاتصالبرفعالانتاجية،أماالدراسةالحاليةفقدربطتالات

 . صالبالأداء
 التعقيب عن الدراسات السابقة: -

                                                           
سيد عبد المرسي ، محمد اسماعيؿ ، دار النيضة لمطبع والنشر ، مصر  :السموؾ الانساني في العمؿ ترجمة  :كيث ديفيز - 1
  50ص  1974، 
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المقارنة بيف الدراسات السابقة والدراسة الحالية نجد أنيا تشترؾ في عرض متغير مف خلاؿ 
مف متغيرات الدراسة المتمثؿ في الفعالية التنظيمية وفقط، وأنيا تختمؼ مف خلاؿ الحدود الزمانية 
وحيث أف الدراسات السابقة واقعة في زمف ماضي، إضافة للاختلاؼ مف حيث الحدود المكانية 

ت في دراستنا الحالية بمؤسسة الضماف الاجتماعي، أما الدراسات السابقة فقد كانت حيث تمثم
مختمفة الحدود المكانية فمنيا مف كاف في مؤسسات تربوية ومنيا مف كاف في مؤسسات 
اقتصادية، كذلؾ الاختلاؼ في عينة الدراسة، في حيف الاشتراؾ في الأدوات المستخدمة، مف 

اسات السابقة والدراسة ي النتائج المتوصؿ إلييا فيي تختمؼ بيف الدر جية أخرى ىناؾ اختلاؼ ف
 الحالية .



 

 

 :نيالثا الفصل
 مدخل مفاىيمي لاتصال التنظيمي 
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يدتمه  
يعتبر الاتصاؿ ضرورة اجتماعية لمتعامؿ والتواصؿ بيف الأفراد والجماعات التي لا يمكف أف 

ىكذا أصبح الاتصاؿ عنصر حضري جوىري دخمت برامجو في سائر  تتطور وتستمر بدونو،
 مؤسسات المجتمع وتنظيماتو المختمفة.

مف الدعائـ الأساسية لمتعبير الجيد والفعاؿ لممؤسسة،  التنظيمي الاتصاؿ كما يصنؼ
الإنسانية وتبادؿ  الروابطوىذا عمى الصعيديف الداخمي والخارجي، فيو يعمؿ عمى خمؽ 

بآرائيـ والمشاركة في اتخاذ القرارات، لذا فيو أحد الدعائـ  دلاءللإالمعارؼ واعطائيـ الفرصة 
الرئيسية لتجاوزىا وضماف استمرارية وتحقيؽ أىدافيا. وأحد العوامؿ التي تتعمؽ بالأفراد والأداء 

 الوظيفي الذي يعوؿ عميو كثرا في زيادة الانتاجية لممؤسسة.
حاوؿ مف خلاؿ ىذا الفصؿ التطرؽ إلى المفيوـ العاـ للاتصالوعناصره والوقوؼ ون

بشيء مف الشرح والتفصيؿ عمى الاتصاؿ التنظيمي والذي ىو محور استثنائي مف خلاؿ 
 .تعريفو، وذكر أنواعو وأىميتو وأىدافو داخؿ المنظمة إضافة إلى وظائفو
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 والاتصال التنظيميالاتصال  تعريف .1
الاتصاؿ بالعديد مف الدراسات والتعاريؼ مف طرؼ العمماء والمفكريف وذلؾ نظراً لمدور عنى 

الكبير الذي يمعبو في بناء العلاقات التي تختمؼ وتتنوع أشكاليا باختلاؼ المجاؿ التي 
 تتفاعؿ فيو ىذه العممية الاتصالية.

 تعريف الاتصال  .1.1
التاـ الشيء بالشيء عكس الاتصاؿ في المغة مف فعؿ اتصؿ فيو الاتصال لغة:  -

 1الفصؿ واليجراف واتصاؿ الشخص بالشخص أي اجتمع بو وخاطبو أو بمغو.
( Communis( مشتقة مف الأصؿ اللاتيني )Communicationsإف كممة اتصالات )

( أي عاـ ذلؾ لأف الإنساف عندما يتصؿ بآخر فإنو ييدؼ عادة إلى Commonبمعنى )
فعممية الاتصاؿ تعني إنتاج وتوفير وتجميع البيانات الوصوؿ إلى ىدؼ، وعمى ذلؾ 

ذاعتيا والإعلاـ،  والمعمومات الضرورية لاستمرار العمؿ ثـ نقؿ ىذه المعمومات وتبادليا وا 
بحيث يمكف الإحاطة بأمور أخبار معمومات جديدة أو التأثير في سموؾ الأفراد أو التغيير أو 

عينو وتتـ ىذه العممية عادة في صور متبادلة مف التعديؿ في ىذا السموؾ أو توجييو وجية م
الجانبيف لا مف جانب واحد بمعنى نقؿ أو إعطاء البيانات والمعمومات إلى الآخريف 

 2وبالعكس.
إف عمـ الاتصاؿ قد تمت دراستو في مجالات وبطرؽ مختمفة، فإلى جانب اصطلاحاً:  -

صاؿ عمماء النفس والاجتماع اىتماـ المتخصصيف في ىذا المجاؿ قاـ بدراسة عممية الات
وخبراء العموـ السياسية والمغويوف وعمماء الحيواف وعمماء أصوؿ الإنساف )الأنثروبولوجيوف( 

 والفلاسفة فكميـ يعدوف أف ىذا المجاؿ مجاؿ الاتصاؿ ميـ جداً لمموضوعات التي يدرسونيا.

                                                           
، 7والاجتماعية، العدد، مجمة العموـ الإنسانية تأثير برنامج الاتصال التنظيمي في الأداءياسيف محجر، الياشمي لوكيا:   1

 .03، ص 2012جامعة ورقمة وقسنطينة، جانفي 
، 2004المكتب الجامعي الحديث، الإسكندرية،  الاتصال والعلاقات العامة في المجتمع المعاصر،: غريب عبد السميع:  2

 .12ص 
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عرؼ عمماء التربية ، وي«اىتموا بالاتصاؿ باعتباره عممية اجتماعية»فعمماء الاجتماع  -
عممية يمكف بواسطتيا نقؿ الأفكار والتغيير الذي يحدث في مكاف معيف إلى »الاتصاؿ بأنو 

 1«.مكاف أخر
السموؾ المفظي أو المكتوب »ذكر عمماء النفس عمى أف الاتصاؿ مف وجية نظرىـ بأنو  -

 «.رالذي يستخدمو أحد الأطراؼ لمتأثير عمى الطرؼ الأخ
المعمومات مف وجية النظر الرياضية والإحصائية واليندسية أف الاتصاؿ أما عمماء نظـ  -
رساؿ المعمومات»  2«.استقباؿ وترميز، وتخزيف، وتحميؿ واسترجاع، وعرض، وا 

قدرة فرد أو جماعة عمى نقؿ مشاعره لشخص أخر »( الاتصاؿ بأنو Brown) "بروانيعرفو "
 3«.أو جماعة أخرى

نقؿ معمومات أو أفكار مف شخص »أما معجـ المصطمحات الحديثة يعرؼ الاتصاؿ بأنو  -
 4«.لآخر عف طريؽ الكلاـ أو المغة

 ويعرؼ المورد الاتصاؿ بأنو يقوـ عمى: -
 «.معمومات مبمغة 
 .رسالة شفوية أو خطية 
 5«.تبادؿ الأفكار أو الآراء أو المعمومات عف طريؽ الكلاـ أو الكتابة أو الإشارات 

ىو العممية التي مف خلاليا ينقؿ الأفراد أفكارىـ »" بأف الاتصاؿ حسين التيامي" ويعرفو
ومعموماتيـ واتجاىاتيـ وعواطفيـ ومشاعرىـ إلى الآخريف، سواء بالأسموب الكتابي أو الشفيي 

                                                           
 .13، ص2001، الإسكندرية، مدخل إلى عمم الاتصالمناؿ طمعت محمود:  1
- 352، ص ص 8، ط2002الدار الجامعية، الإسكندرية،  السموك التنظيمي )مدخل بناء الميارات(،أحمد ماىر:   2

253. 
 .73، ص2007، دار غريب لمطباعة والنشر والتوزيع، القاىرة، عمم اجتماع التنظيمطمعت إبراىيـ لطفي:  3
(، دار الكتب العممية، ة المعرفةمعجم المصطمحات الحديثة في )عمم النفس والاجتماع ونظريسمير سعيد حجازي:  4

 . 139، ص1، ط2005لبناف، 
 .62، ص2003، منشورات جامعة، دمشؽ، عمم اجتماع التنظيم ومشكلات العملأحمد الأصفر، أديب عقيؿ:  5
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أو بأسموب آخر بحيث يتـ الفيـ المتبادؿ بيف أطراؼ الاتصاؿ وتتوحد الجيود لتحقيؽ أىداؼ 
 1«.عةالجما
خلاؿ ىذه التعريفات السابقة يتضح لنا أف الاتصاؿ ىو عممية نقؿ وتبادؿ المعمومات،  ومف

والأفكار، والرموز، سواء كانت شفوية أو كتابية بيف شخص وآخر أو أكثر عف طريؽ وسيمة، 
وذلؾ ليدؼ إحاطة الغير بأمور أو بمعمومات جديدة أو التأثير في سموؾ الفرد أو الجماعة 

حداث تغيير مرغوب فيو في ذلؾ الفرد أو الجماعة مف أجؿ الحفاظ عمى العلاقات بيف قصد إ
 الأفراد وتعزيزىا.

 التنظيمي: الاتصالتعريف  .2.1
داري في حياة المؤسسات وجوىرىا لأنو وسيمة ربط في  الاتصاؿ ىو أىـ مياـ تنظيمي وا 

وقيادة ورقابة ببعضيا مختمؼ أجزاء العممية الإدارية الكبرى مف تخطيط وتنظيـ وتنسيؽ 
 البعض، ولأنو أداة فعالة لربط المنظمة ببيئتيا الخارجية.

نقؿ المعمومات والأفكار بصفة مستمرة بيف الأفراد وبيف بعضيـ البعض » ":حنفييعرفو " -
في كؿ المستويات التنظيمية بيف المديريف التنظيمييف وبيف الإدارة العميا وبيف الموظفيف 

 2.«بكة تربط كؿ أعضاء التنظيـوالمشرفيف أي ىي ش
( بأنو: SekiouLakhdar" )لخضر سيكو( و"FabiBlandin) فابيبموندان"عرفو كؿ مف " -
عممية تقوـ عمى تبادؿ المعمومات بيف فرديف أو عدة أفراد عف طريؽ استعماؿ رموز تتمثؿ »

المرسؿ في حركات وكممات أو جمؿ تجعؿ المعمومة الرسمية أو غير الرسمية المحولة مف 
 .»إلى المستقبؿ مفيومة

ىو التفاعؿ في التنظيـ يعتمد عمى الاتصاؿ طالما أنو أداة نقؿ ": »رابح العايب"كما يعرفو  -
المعمومات والوقائع والأفكار والمشاعر مف شخص لآخر ومف مستوى معيف إلى مستوى أخر 

 .1ظيميةداخؿ كؿ التنظيمات وىذا بدوره يجعؿ مف الممكف تحقيؽ الأىداؼ التن

                                                           
 .59، ص1، دار الكتاب الحديث، القاىرة، بدوف سنة، طالسموك التنظيمي في الإدارةحسيف التيامي:   1
 .137، ص1، ط2008، دار أسامة لمنشر، عماف، الاتصالات الإداريةشعباف سمير خرج:   2
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نشاط إداري واجتماعي »" يعرفاف الاتصاؿ التنظيمي بأنو: خضير كاظم" و"خميل محمدأما " -
داخؿ المنظمة حيث يسيـ في نقؿ المفاىيـ والآراء والأفكار عبر القنوات الرسمية  ونفسي

 2«.لخمؽ التماسؾ بيف مكونات المنظمة وبالتالي تحقيؽ أىدافيا
الذي يتـ في المؤسسات فيما بينيا وبيف جماىيرىا الداخمي ىو الاتصاؿ »يعرؼ أيضا أنو:  -

والخارجي، والاتصاؿ التنظيمي معنى أساسي بالاتصاؿ الداخمي لممؤسسات مف خلاؿ نشر 
 3«.المعمومات بيف أفراد المؤسسة وجماىيرىا

عبارة عف الاتصاؿ الإنساني المنطوؽ والمكتوب »" بأنو: إبراىيم أبو عرقوبيعرفو " -
داخؿ المؤسسة عمى المستوى الفردي والجماعي ويسيـ في تطوير أساليب العمؿ  الذي يتـ

وتقوية العلاقات الاجتماعية بيف الموظفيف وىو اتصالًا رسمياً )ىابطاً، صاعداً، أفقياً( أو غير 
رسمي، ومف أىـ وسائمو التقميدية الوثائؽ المكتوبة، المذكرات المصمحية، التعميمات الإدارية، 

علانات، جريدة المؤسسة، الاجتماعات المباشرة الدورية والطارئة، وأما وسائمو الحديثة لوحة الإ
 4«.تتمثؿ أساسا في الياتؼ والتمكس، الفاكس، الحاسوب، الأنترنت

يشير ىذا التعريؼ وكغيره مف التعاريؼ السابقة أف الاتصاؿ التنظيمي، ىو الاتصاؿ الذي يتـ 
ية أو غير رسمية، حيث يساعد الاتصاؿ الرسمي في داخؿ المؤسسة المينية بصفة رسم

المحافظة عمى أحكاـ نظاـ العمؿ واستمرار نشاط المؤسسة بينما الاتصاؿ غير الرسمي 
 )الاتصاؿ الشخصي( في تسييؿ وتفادي بعض الصعوبات المواجية.

تنوعة كما تضيؼ ىذه التعاريؼ الوسائؿ التي يتـ بواسطتيا الاتصاؿ التنظيمي، وىي كثيرة وم
فقد تكوف شفيية تتـ بشكؿ شخصي أو عف طريؽ الاجتماعات كما قد تكوف مسموعة أو 
مرئية، وقد يحدث ذلؾ بشكؿ رسمي يدخؿ في نطاؽ المياـ المنوطة أو غير رسمي يتـ 

                                                                                                                                                                                     
، جامعة قسنطينة، 29، مجمة العموـ الإنسانية، العددالاتصال التنظيمي أداة لتحقيق الفعالية التنظيميةالعايب رابح:   1

 .176-175، ص 2008
 .204، ص 3، ط1999خميؿ محمد حسف الشماع، خيضر كاظـ حمود: نظرية المنظمة، دار المسيرة، عماف،   2
 .103، ص 1، ط2010، دار أسامة لمنشر والتوزيع، عماف، نظريات الاتصالبساـ عبد الرحمف المشاقبة:   3
جمة العموـ الإنسانية والاجتماعية )عدد ، ممعيقات الاتصال التنظيمي في المؤسسات المينيةرويـ فائزة مييري بمخير: 4

 .286 -285خاص الممتقى الدولي حوؿ المعاناة في العمؿ(، جامعة ورقمة، بدوف سنة، ص ص 



 

11 

 

بشكؿ عشوائي وتمقائي بيف العماؿ، كما قد تكوف مسموعة أو مرئية تقميدية أو حديثة تعتمد 
 بحسب الحاجة.

 لاتصال التنظيميعناصر ا .2
تتعدد مراحؿ عممية الاتصاؿ وتتوزع ىذه المراحؿ بيف المرسؿ والمستقبؿ فالمرسؿ عمى 
سبيؿ المثاؿ يحدد ىدفو مف الاتصاؿ، يختار الفكرة، يختار وسيمة التعبير، يضيع رسالتو، 

 يرسؿ رسالتو. 
 (: يجب أف يوجد ىدؼ محدد وواضح لعممية الاتصاؿ.Aimاليدف ) - أ
وىو باعث أو مصدر الرسالة لممستقبؿ. وىو الذي يبدأ بعممية : (Senderالمرسل ) - ب

 الاتصاؿ أي أنو صاحب الرسالة المراد نقميا إلى الآخريف.
يقصد بو الشخص أو الجية المراد تزويدىا بالمعمومات (: Réserverالمستقبل ) - ت

مفة ثـ بعد ذلؾ يقوـ والخبرات والمعارؼ والأفكار ويبدأ مستقبؿ الرسالة مف خلاؿ حواسو المخت
عطاء  باختيار الأفكار والمعمومات والمعارؼ وتنظيميا ثـ بعد ذلؾ يبدأ في محاولة تفسيرىا وا 

 .1معنى أو دلالة ليا مستخدما ما لديو في الذاكرة مسبقا مف معمومات ومعاني وأفكار
وىي عبارة عف تحويؿ الأفكار إلى مجموعة مف الرموز ذات (: Messageالرسالة ) - ث

 2معاني مشتركة بيف الراسؿ والمستقبؿ.
وىي التي تتـ بواسطتيا عممية الاتصاؿ والتي قد تكوف شفوية، (: Meanالوسيمة ) - ج

كما ىو الحاؿ في الاتصاؿ الياتفي أو كتابية كما ىو الحاؿ في المذكرات والتقارير بمعنى 
 3آخر فيي المسار الذي تتبعو الرسالة في المرسؿ والمستقبؿ.

                                                           
 -192، المكتب الجامعي الحديث، بدوف سنة، ص ص مقدمة في السموك التنظيميمصطفى كامؿ أبو العزـ عطية:  1

193. 
 .26المرجع السابؽ، ص  بناء الميارات(،السموك التنظيمي )مدخل أحمد ماىر،   2
 .23، ص 1، ط2008، دار دجمة، عماف، فن الإدارة بالاتصالزيد منير عبوي:  3
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وىي المعمومات التي (: Feedbackالعكسية والمرتدة أو إرجاع الأثر )التغذية  - ح
يحصؿ عمييا المرسؿ مف المستقبؿ والتي تتمثؿ عمى سبيؿ المثاؿ في ردود أفعالو ودرجة 

 فيمو ودرجة استجابتو.
التي قد تصدر عف البيئة (: Noiseمصادر التشويش أو الضوضاء أو الضجة ) -

ة الخارجية )المجتمع( ليا تأثير سمبي عمى جميع عناصر الداخمية )المنظمة( أو البيئ
الاتصاؿ السابؽ ذكرىا. وقد يؤدي ىذا التشويش، أو الضوضاء، أو الضجة إلى تقميؿ الانتباه 
لى تحريؼ المعنى وتقميؿ الوضوح  والتركيز والإنصات لدى كؿ مف المرسؿ والمستقبؿ وا 

 .1والدقة في الاتصاؿ
 (: النموذج الأول عناصر الاتصال1الشكل رقم )

 
، المجموعة العربية لمتدريب ميارات الاتصال الفعال مع الآخرينمدحت محمد أبو النصر: المصدر:

 .24ص ،3، ط2015والنشر، مصر، 
 أنواع الاتصال التنظيمي: .3

استناداً لما جاء في تعريؼ الاتصاؿ التنظيمي في كونو قد يكوف رسمي أو غير رسمي 
 فسنتعرؼ عمى ىذيف النوعيف وعمى الأشكاؿ المختمفة لكؿ منيما:

 
 

                                                           

، 2015، المجموعة العربية لمتدريب والنشر، مصر، ميارات الاتصال الفعال مع الآخرينمدحت محمد أبو النصر:   1
 .26 - 25، ص ص 3ط

 بيئة خارجية )المجتمع(

 (المنظمةبيئة داخلية ) 

 

 

 عكسيةتغذية 

 مستقبل وسيلة رسالة مرسل هدف محدد
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 الاتصال الرسمي:  - أ
ىو الاتصاؿ الذي يتـ مف خلاؿ خطوط السمطة الرسمية في إطار الييكؿ التنظيمي الذي 
تحدد فيو اتجاىات وقنوات الاتصاؿ وتتوقؼ فاعمية الاتصالات الرسمية عمى اعتراؼ الإدارة 

لى العامميف في المؤسسة، وبيف  بفاعميتيا وفائدتيا، وعمى توفر الوسائؿ التي تنقميا مف وا 
 المؤسسة وجميور المتعامميف معيا مف خارج المؤسسة.

ويساىـ الاتصاؿ الرسمي في تدفؽ المعمومات والتعميمات والتوجييات والأوامر إلى المرؤوسيف 
 1مع التعرؼ عمى وجيات نظرىـ مف خلاؿ إرجاع الأثر.

 وء عمى كؿ نوع مف الأنواع الثلاثة وىي كالتالي:الض وسنسمط
 (: Down Word commالاتصال النازل )من أعمى إلى الأسفل:  -

تسير الاتصالات النازلة مف مستوى أعمى في المنظمة إلى الموظفيف في مستوى أدنى أي مف 
أدنى  المدير إلى الموظفيف الذيف يتبعوف لو، وتنساب المعمومات مف سمطة أعمى إلى سمطة

عبر المستويات الإدارية حتى تصؿ المستويات الدنيا والتي تقوـ بدورىا بإرساليا لمموظفيف 
 التابعيف ليا مباشرة وتيدؼ الاتصالات مف الرئيس إلى المرؤوس:

 .إعطاء توجييات معينة بشأف تعميمات العمؿ 
 .إعطاء معمومات بشأف أساليب ممارسات المنظمة 
 أىداؼ العمؿ أو الوظيفة )علاقة عمؿ الموظؼ  إعطاء معمومات حوؿ مبررات

 بالمنظمة(.
 .إطلاع المرؤوسيف عمى تقييـ أدائيـ 
 .2تقديـ معمومات ذات طبيعة أيديولوجية لتشجيع الالتزاـ بالأىداؼ 

                                                           
 .20، ص 2014(، بميؾ، فعال )خبراء مركز الخبرات المينية للإدارةالاتصال العبد الرحمف توفيؽ:  1
، 2009(، دار الحامد لمنشر، عماف، السموك التنظيمي )سموك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمالحسيف حريـ:  2
 .255، ص 3ط
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 (: Up Word commالاتصال الصاعد )من الأسفل إلى الأعمى -
ماريباركر ( و"chester Barnard" )شستر برناردقد أكد الكتاب الأوائؿ في الإدارة أمثاؿ "

( عمى أىمية الاتصالات الصاعدة بؿ أكدوا أف القيادة Mary parker Follet" )فوليت
تتمثؿ في رغبة المستويات الدنيا في قبوؿ التعميمات الصادرة إلييـ طوعيا، وعف قناعة أكثر 

التنفيذية أو خشية غضبيـ، منو بسبب سمطة الرؤساء في إصدار القرارات اللازمة لممستويات 
 1وىو أمر يجعؿ اتجاه سير القيادة مف أسفؿ إلى أعمى وليس مف أعمى إلى أسفؿ.

الذي يأخذ طريقا مف أسفؿ إلى أعمى، فيو عكس الاتصاؿ النازؿ، ويتضمف ىذا  وىو
رساؿ معمومات  الاتصاؿ طرح المشاكؿ والشكاوى، والصعوبات التي ظيرت عند التنفيذ، وا 

المتعمقة بالإنجازات الفعمية والانحرافات، والاقتراحات التصحيحية التي تساعد في  المراقبة
 2اتخاذ القرارات ووضع الخطط.

 (: الاتصالات الصاعدة والنازلة داخل المنشأة2الشكل رقم )

 
، المجموعة العربية لمتدريب ميارات الاتصال الفعال مع الآخرينمدحت محمد أبو النصر، المصدر:

 .33ص ،3، ط2015والنشر، مصر، 

                                                           
. 4، ط2003دار وائؿ لمنشر والتوزيع، عماف،  مبادئ الإدارة )النظريات والعمميات والوظائف(،محمد قاسـ القريوتي:  1

 .303-302ص
 .111، ص 1، ط2015جسور لمنشر والتوزيع، الجزائر،  مبادئ إدارة الأعمال،محمد شويح:  2

 تقرير
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 (:Horizontal commالاتصال الأفقي ) -

بيدؼ تنسيؽ وتتـ بيف أعضاء الإدارات والأقساـ مف نفس المستوى الوظيفي داخؿ المنظمة 
 1الأدوار والوظائؼ والتعاوف بيف العامميف وتحسيف نوعية العمؿ في المؤسسة.

 الاتصال غير الرسمي:  . أ
يعبر عف الرغبة التمقائية مف جانب الأفراد في إقامة أنماط مقصودة ومتعددة لمتفاعؿ 

والدينامية والتبايف، الاجتماعي بينيـ ويتميز ىذا النوع مف الاتصالات بتعدد الأبعاد والمرونة 
" إلى أف الاتصالات غير الرسمية تمكف خمؽ كؿ ىربرت سيمونوفي ىذا الصدد ذىب "

العلاقات الاجتماعية بيف أعضاء التنظيـ فالصداقة بيف شخصيف تييئ الظروؼ للاتصاؿ 
 والحديث بينيما.

 " أنو عندما تظير خطوط الاتصالات غير الرسمية تتـ المشاىداتسيمونويضيؼ "
والنصائح والمعمومات بؿ وأحيانا الأوامر والتعميمات، ومما لا شؾ فيو أف الأسس التي ترتكز 

 2عمييا ىذه الاتصالات تختمؼ تماما عف تمؾ التي يحددىا البناء الرسمي للاتصاؿ.
يعرؼ الاتصاؿ غير الرسمي أنو مجموعة التبادلات غير المبرمجة التي تتـ داخؿ المؤسسة 

دائما بأداء العمؿ ولا تتبع الخطوط التسمسمية الإدارية وىو أىـ وسيمة لتماسؾ  والتي لا ترتبط
الجماعات غير الرسمية. ويتميز بأنو دائب الحركة وكثير التغير ويسير في كؿ الاتجاىات 

 وعمى كؿ المستويات.
 وتتمثؿ خصائص الاتصاؿ غير الرسمي في:

 .تنتشر في المنظمة بغض النظر عف الييكؿ التنظيمي -
 يتميز بسرعة نقؿ المعمومات ويعتمد عمى الاتصاؿ الشفوي. -

                                                           
، تاريخ الإطلاع: w.w.w.aloukah، الموقع: 2015، ميارة الاتصال، شبكة الألوكةإبراىيـ عمي ربابحة:  1

 .16:00، التوقيت: 12/5/2021
، دار الكفاءة التنظيمية والسموك الانتاجي مدخل في عمم الاجتماع الصناعيمجدي أحمد بيومي ومحمد السيد لطفي:  2

 .66، ص 2010المعرفة الجامعية، الأزاريطية، 
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 عدـ القدرة عمى الاستمرار طويلا وتزداد فعاليتو عند الأزمات. -
 كؿ فرد فيو يعمؿ كوسيمة اتصاؿ عندما يكوف لديو الدافع. -

 وللاستفادة مف الاتصاؿ غير الرسمي لابد مف:
 الانتفاع منو والعمؿ معيـ عندما  معرفة كيفية عمالة ومحاولة اكتشاؼ قادتو حتى يمكف

 تتطمب الظروؼ ذلؾ.
 .الإصغاء للاتصالات غير الرسمية ومحاولة فيميا 
 .1تغذية الاتصالات غير الرسمية بالحقائؽ حتى يتوفر ليا شيء مفيد تنقمو 

 أىمية الاتصال التنظيمي: .4
النظريات الإدارية تظير أىمية الاتصالات الإدارية ودورىا في الإدارة مف خلاؿ تأكيد بعض 

وخاصة أنصار المدخؿ السموكي في الإدارة عمى مبدأ المشاركة كأساس للإدارة الناجحة 
والذي يرى أف الإدارة ليست مجرد ىياكؿ وأقساـ إدارية كما يوحي المدخؿ البنائي أو الييكمي 

لات تجري في الإدارة، فالتنظيمات الإدارية مف وجية نظر السموكية ليست إلا علاقات واتصا
 2مف محيط العمؿ الإداري.

%( مف وقتو في الاتصالات، 78فقد توصمت إحدى الدراسات الحديثة إلى أف المدير ينفؽ )
فالمدير الناجح يتعامؿ يوميا وباستمرار مع المعمومات والبيانات فيو يجمعيا ويفرزىا، 

أداء العمؿ وتحقؽ أىداؼ ويبوبيا، ويحمميا، ويوفرىا، وينشرىا بالطريقة التي تضمف لو حسف 
المنظمة، وتعتبر الاتصالات وسيمة المديريف في إدارة أنشطتيـ الإدارية وفي الإدارة تحقيؽ 

 3أىداؼ المنظمة.

 الاتصال التنظيمي: دافأى .5
 كما يمكف للاتصاؿ التنظيمي عدة أىداؼ يمكف تمخيصيا فيما يمي:

                                                           
 .114 -11محمد شويح: المرجع السابؽ، ص ص  1
 .284محمد قاسـ القريوتي: المرجع السابؽ، ص  2
 .28، ص 2000، الدار الجامعية، راتك الإدارية في الاتصالكيف ترفع مياأحمد ماىر:  3
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 رفات.ييدؼ الاتصاؿ التنظيمي إلى تنسيؽ بيف الأفعاؿ والتص 
 .المشاركة في المعمومات واتخاذ القرارات والتعبير عف المشاعر الوجدانية 
 .البحث عف آليات تنشيط المؤسسة وتوجيييا نحو أىدافيا المختمفة 
  شراؾ العامميف بكؿ ما يجري داخؿ تسييؿ سير المعمومات وتبادليا وحؿ المشكلات، وا 

 المؤسسة متابعة ومراقبة سير العمؿ. 
 قبوؿ الأدوار التنظيمية مف خلاؿ معالجة الصراع وتخفيؼ التوتر. زيادة درجة 
  اليدؼ الأساسي لعممية الاتصاؿ ىو الإقناع، كذلؾ ربط المديريات والدوائر والأقساـ

 1مع بعضيا البعض والتنسيؽ والوصوؿ وتدفؽ المعمومات.
 التنظيمي: الاتصالوظائف  .6

أساسياً حيث يستشيد أحد الباحثيف بآراء يؤدي الاتصاؿ التنظيمي داخؿ المنظمة دوراً 
" مف رواد مدرسة الأنساؽ المفتوحة المذاف يؤكداف أف الاتصاؿ مجرد كاتز وكاىنالمؤلفيف "

عممية تحدث بيف مرسؿ ومستقبؿ فقط بؿ ينبغي النظر إلى علاقتو بالنسؽ الاجتماعي الذي 
 مة إلى ثلاث وىي:ويمكف تقسيـ وظائؼ الاتصاؿ التنظيمي داخؿ المنظ2يحدث فيو.

يسيـ الاتصاؿ التنظيمي مساىمة فعالة في الإنتاج داخؿ المنظمات حيث .وظيفة الإنتاج: 1
الاتصاؿ الجيد يؤدي إلى إنجاز أفضؿ لمعمؿ مع »في ىذا المجاؿ أف  "كيث ديفينز"يرى 

وجود الإشباع الميني اللازـ فيو يعمؿ عمى الإمداد بالمعمومات الضرورية الخاصة بإنجاز 
 3«.العمؿ والتعاوف الفعاؿ

ومف ىنا تتضح وجوده في المنظمة فيو يحدد سير الإنتاج مف حيث كميتو ونوعيتو مف 
ات المرتبطة بالأداء والتنفيذ مثؿ توجيو الإنذارات بسبب التقاعس والتغيب عف خلاؿ التوجيي

بداء الإعجاب أو الإعلاف عف مكافأة مقابؿ أداء جيد، فضلًا عف إرساؿ المذكرات  العمؿ وا 

                                                           
: 3odz.justgoo.comشبكة الأنترنت:  مدخل مفاىيم للاتصال التنظيمي،نادية بوربحو:  1 ، 14/5/2021، الإطلاع يوـ

 .13:10الساعة: 
 .142ص  ،1992، المؤسسة الوطنية لمكتاب، الجزائر، أسس عمم النفس التنظيمي الصناعيعشوي مصطفى:  2
 .522، ص 19874ترجمة سيد عبد الحميد مرسي، دار النيضة، مصر، السموك الإنساني في العمل، ديفينز كيث: 3
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وعقد الاجتماعات الخاصة لمناقشة المشاكؿ ورفع الإنتاجية وتحسيف ظروؼ العمؿ أو 
" مدي تأثير الاتصاؿ التنظيمي ىاوثورنرة ابتداء بدراسات "النوعية، وقد بينت بحوث كثي

الرسمي الذي ينبثؽ عف التنظيـ الرسمي لجماعات العمؿ في تقنيف الإنتاج وتقييده، وكذلؾ 
دور الاتصاؿ التنظيمي غير الرسمي في وضع بعض المعايير السموكية التي يعزز بعضيا 

الاتصاؿ غير المفظي كاستعماؿ الإشارات بالشائعات والأقواؿ، ويعزز بعضيا بما يسمى ب
والإيماءات والنظرات، ومختمؼ الحركات التي تدؿ عمى معنى سموكي اجتماعي معيف مف 
قبيؿ الرضا والاشمئزاز، فالمعمومات المنقولة ضمف النسؽ الاتصالي تسمح لمفاعميف بتبرير 

نظمة وتمنحيـ نوعاً مف الفعؿ أو النشاط الذي يقوموف بو كما تجعميـ في موقع جيد في الم
 1السمطة.

إنشاء ووضع أفكار »( الإبداع بأنو: 1977" )فراس وآخرونعرؼ ".وظيفة الإبداع: 2
 .2«وأنماط سموكية جديدة لتحسيف السموؾ التنظيمي وتطوير المنظمة

وتعد ىذه الوظيفة أقؿ ممارسة داخؿ المنظمات نظراً إلى المقاومة التي يبدييا الفاعموف  
لمتغيير لأف السموكيات التنظيمية المكتسبة طيمة المدة السابقة ستقؼ حاجزاً أماـ الأفكار 
الجديدة والمبادرات المبدعة خاصة إذا كانت تتطمب بذؿ مجيود إضافي، حيث كمما كاف 

طموب لموضعية الجديدة كبيراً كانت المقاومة لمتغير أكبر وأشد، وترتبط وظيفة المجيود الم
 الإبداع ببعديف رئيسييف ىما: 

 :ىو تقديـ الأفكار والاقتراحات والمشاريع والمخططات الجديدة. البعد الأول*
: ىو عممية تنفيذىا وتبرز ىذه الوظيفة مف خلاؿ مساىمة الاتصاؿ التنظيمي البعد الثاني*

في توفير منابر تطرح فييا الأفكار الجديدة والإبداعات التي تتطمب انخراطاً ووفاقاً حوليا لأف 

                                                           
مجمة جامعة دمشؽ،  التغير التنظيمي داخل المنشأة ومدى مساىمة النسق الاتصالي في انجاحو،جماؿ بف زروؽ:  1

 .403، ص 2010، 2+1، العدد26المجمد
 .140جع السابؽ، ص عشوي مصطفى، المر  2
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المنظمات التي توجد في الطميعة تشجع ىذه الحركات، فيي تعرؼ أف تسييؿ المبادرات 
 1المحددة والمبدعة والحرية تخمؽ القيمة المضافة إلى المنظمة والفاعميف.

ـ الاتصاؿ التنظيمي في الحفاظ عمى المناخ الملائـ لمعمؿ المتقف : يسيوظيفة المحافظة.3
بتدعيـ التفاعلات بيف الفاعميف وتقوية القيـ التنظيمية عندىـ التي تؤثر كثيراً في سير 

 المنظمة، ومدى تكيفيا مع البيئة، ويبرز دوره خاصة في ثلاث مياـ: 
نسؽ الاتصالي الفعاؿ دوراً كبيرا يؤدي ال :حفظ الذات وما يتعمق بيا من مشاعر وأحاسيس -

في تزويد الفاعميف بالأمف وروح الانتماء مف خلاؿ السموكيات الاتصالية المتعددة التي تقوـ بيا 
الإدارة تجاىيـ مثؿ بعث رسائؿ الشكر، والمدح، والزيارات الميدانية، ولوحات التقدير، لأف 

ديف في القاعدة يمنحيـ الإحساس الاتصاؿ المباشر مف طرؼ الرؤساء مع الفاعميف الموجو 
 2بالانتماء إلى المنظمة والتعمؽ بيا أكثر.

 تغير موقف الأفراد لمتفاعل الذي يحدث فييا بينيم. -
 ضمان استمرارية الوظيفة الإنتاجية والإبداعية. -
 

 

 

 

 

                                                           
1Gelenier : Stratégie de l'entreprise et motireation des hommes Ed. hommes et 
techniques. 1984. p 294. 
2pPeters،waterman, R: le prix de l'exélence , les secrets des meilleurs entreprix .ed. 
inter edition. paris, 1983, p 145. 
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 خلاصة الفصل

لقد تطرقنا مف خلاؿ ىذا الفصؿ إلى مفيوـ الاتصاؿ لما لو مف أىمية قصوى للاتصاؿ في 
ىيكميا التنظيمي، باعتباره الأساس الذي يدونو لا تستطيع أي منظمة أو مؤسسة أداء مياميا 

 وتحقيؽ تطمعاتيا. 
ميف، فالاتصاؿ التنظيمي يقوـ بوظيفة فعالة مف خلاؿ خمؽ الروابط الإنسانية بيف العام

ويساىـ في نشر المعمومات والحقائؽ والأفكار بينيـ، كما يمعب الاتصاؿ التنظيمي دور 
أفضؿ صورة لممؤسسة، وىذا نتيجة لمدور الياـ الذي يؤديو وذلؾ مف خلاؿ  لإعطاءفعاؿ 

 مساىمتو في الحفاظ عمى استمرارية ىذه المؤسسات.
 
 



 

 

 :لثالثا الفصل
 مدخل مفاىيمي لمفعالية التنظيمية 

 

 تمييد

 تعريف الفعالية التنظيمية .1

 أىمية وخصائص الفعالية التنظيمية .2

 مؤشرات قياس الفعالية التنظيمية .3

 العوامل المؤثرة في الفعالية التنظيمية .4

 عراقيل تحقيق الفعالية التنظيمية في المؤسسة الجزائرية .5

 خلاصة الفصل
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 تمييد:
الفعالية التنظيمية مف أكثر المواضيع جذبا لاىتمامات المفكريف والباحثيف في تعتبر 

التنظيـ والفكرالإداري، بحيث لا يزاؿ النقاش الدائر حوؿ السبؿ الكفيمة بدراسة الفعالية، بؿ 
وحتى حوؿ المفيوـ الدقيقمممصطمح، وقد اكتسب ىذا الموضوع أىمية بالغة لأنو يرتبط 

وسنحاوؿ في ىذا الفصؿ إبراز الملامح المتعمقة بموضوع  المنظمات،بشكؿ مباشر بتقويـ 
 .الفعالية التنظيمية

 الفعالية التنظيمية .1
 تعريف الفعالية التنظيمية .2
 تعريف الفعالية .3

 لغة:-
 .1الفاعِؿُ: العامؿُ، القادرُ. والفاعميَة: وصؼ كؿ ما ىو فاعؿ : الفاعمية لغةً 

 .2الشيء عمى التأثير تعرؼ الفاعمية في المغة بأنيا مقدرة
 .3فاعمية وسيمة/ دواء/ حؿ“فاعِميِة: مصدر صناعي مف فاعِؿ: مقدرة الشيء عمى التأثير 

 –لغةً  –مف خلاؿ ما ذُكر مف معاني ىذه المفردة أعلاه يمكننا القوؿ، أف الفاعمية         
 لا يمكف أف تكوف إلا بوجود قوة متمكنة مف إحداث تأثيرات ونتائج مُستيدفة أو مرغوبة. 

 اصطلاحا: -
ىي ذلؾ الشعور القوي في الإنساف الذي تصدر عنو مخترعاتيوتصوراتو، وتبميغو لرسالتو، 

 4.و الخفية عمى إدراؾ الأشياءوقدرت
                                                           

حياء التراث:مصطفى وآخروفإبراىيـ 1 ، الجزء الأوؿ المعجم الوسيط، مجمع المغة العربية، الإدارة العامة لممُعجمات وا 
 .745، ص2والثاني، ط 

 .77، ص2000القاىرة، وزارة التربية والتعميـ،  :المعجم الوجيز2
 .1726، ص2008القاىرة،  ، عالـ الكتب،1، المجمد الثالث، ط معجم المغة العربية المعاصرة:أحمد مختار عمر3

، مذكرة دكتوراه، جامعة محمد بوضياؼ، المسيمة، الثقافة التنظيمية وأثرىا عمى فعالية التنظيملانصاري عبد القادر: 4
 .64، ص 2019-2018
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الفاعمية ىي مفيوـ ىاـ لكنو يُناقش كثيراً عندما يرتبط مباشرة بالأىداؼ ذات الطبيعة  
 1.، المخصصة لتنظيـ ما مِف قِبؿ المدراءالاقتصاديةوالاجتماعية

 2.تُعرؼ الفاعمية إنيا أداء الأعماؿ الصحيحة
الدرجة التي تـ بيا إنجاز الأىداؼ “الإجتماعية بأنيا وكذلؾ تُعرَؼ الفاعمية في الخدمات 

 .3المنشودة أو إنتاج المشروع
قدرة المنظمة عمى البقاء والتكييؼ والنمو  :لى أف الفاعمية تعنيإAlvar)وقد أشار )ألفار

ومف ىنا يتضح جمياً ظيور مفيوـ جديد لمفاعمية،  ،بغض النظر عف الأىداؼ التي تحققيا
يرتبط بمتطمبات التكييؼ البيئي والنمو والبقاء، فالمنظمة تتعامؿ في إطار بموغ أىدافيا مع 

 الاستقرارأو  الاستمرارأوساط بيئية غير مستقرة مما يعني أف الإمكانية التي تتطمبيا في 
مستمزمات وجودىا. كما يظير ىنا إعطاء تجعؿ التكييؼ البيئي وخمؽ التوازف معو مف 

وعميو فإف الفاعمية  ،مف معنى تحقيؽ الأىداؼ اتساعامفيوـ الفاعمية بُعداً أشمؿ وأكثر 
 :4بموجب ىذا التعريؼ والمفيوـ تكمف في تحقيؽ ما يأتي

 .قدرة المنظمة عمى تحقيؽ أىدافيا –أ 
 .ي البقاء عاممة فيياف والاستمرارقدرة المنظمة عمى التكييؼ مع البيئة  –ب 
 .باستمرارقدرة المنظمة عمى النمو والتطور  –ج 

إف الفاعمية شيء أساسي لكؿ مؤسسة ولكي تكوف المؤسسة فعالة يجب تطوير طرؽ عمؿ 
 .5جماعية( وكذلؾ تحقيؽ الأىداؼ المرسومةديدة في مستويات مختمفة )فردية و ع

 
                                                           

 .51ص ،2006دمشؽ،  ،لنشرالرضا  دار،–النظرية والتطبيق  –أسس إدارة الموارد البشرية :محمد مرعي مرعي1
ضمف  متوفرة. الإلكترونية –، صحيفة ليبيا اليوـ سياسات الدولة الميبية الكفاءة والفاعمية في:المولكيفوزي عمار 2

  alyoum.com/news.-. www.libyaالرابط
 .169، ص2000، الإسكندرية، دار المعرفة الجامعية، قاموس الخدمات الإجتماعية:أحمد شفيؽ السكري3 
، 327، ص2009، 4الأردف، ط  –، دار المسيرة، عماف نظرية المنظمة:خضير كاظـ حمود ،خميؿ محمد الشماع4

328. 
 .50مصدر سبؽ ذكره، ص :محمد مرعي مرعي5
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 تعريف الفعالية التنظيمية -1
 التنظيمية بتعريفات عديدة منيا:عرفت الفعالية 

 ".تحقيؽ اليدؼ المحدديعرؼ برنارد الفعالية التنظيمية بأنيا "
أما )اتزيوني( فقد عرفيا عمػى أنيا النجػاح في تحقيػؽ الأىػداؼ المسػطرة مػف خػلاؿ 

 1الاسػتغلاؿ الأمثػؿ والمتوازف لمموارد المتاحة.
 "مػػػدى تحقيػػػؽ الأىػػػداؼ التػػػيويشير )وصفي الكساسبة( باف الفعالية التنظيمية ىي 

تحػػػددىا المنظمػػػة، وتحسػػػيف عممياتيػػػا الداخميػػػة، و الحصػػػوؿ عمػػػى المػػػوارد النػػػادرة مػػػف 
 .2البيئػػػة التػػػيتعمؿ فييا

يُقصد بيا مدى صلاحية المنظمة   Organization effectivenessوالفاعمية التنظيمية 
 .3في الحصوؿ عمى النتائج المطموبة وتحقيؽ أىدافيا بأفضؿ شكؿ ممكف

كما تعني قدرة المنظمة عمى التأقمـ مع ظروفيا الداخمية والخارجية. وتقاس فاعمية التنظيـ  
 .4يمية المختمفةوالتوازف بيف العناصر والأبعاد التنظ والانسجاـبمدى تحقؽ الكفاءة 

الموارد البشرية والمادية  استخداـويمثؿ مفيوـ الفاعمية التنظيمية، القدرة عمى الترشيد في  
والمالية والمعمومات لموصوؿ للأىداؼ المرسومة، فالفاعمية التنظيمية، ىي القدرة عمى 

مة العمؿ في التدفؽ البشري والمادي والمالي والمعموماتي، لكي تستطيع المنظ الاستمرار
 .5بشكؿ فاعؿ ومستمر

                                                           
-2015، 2، مذكرة ماجستير، جامعة وىراف مشروع التغيير وعلاقتو بتحقيق فعالية التنظيمبف عمي عبد الوىاب: 1

 .50، ص 2014
، مذكرة دكتوراه، جامعة الاستراتيجي والييكل التنظيمي وتأثيره عمى فعالية المنظمةالتوافق بين الخيار بوىلاؿ فاطيمة: 2

 .149، ص 2015-2016مصطفى اسطنبولي، معسكر، 
 .170ص  ، دار الكتاب المبناني ودار الكتاب المصري،عربي –فرنسي  –معجم مصطمحات العموم الإدارية: إنكميزي 3
  .335، ص2011عماف،  –، دار أسامة لمنشر والتوزيع، الأردف الإدارةمعجم :إبراىيـ بدر شياب الخالدي4
، 2010، 1الأردف، ط  –زمزـ ناشروف وموزعوف، عماف  ،– والاستشاراتالأساليب  –التنظيم الإداري :موسى الموزي5

 .313ص
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أما )أبو قحؼ( فيعرفيا "ىي محصمة تفاعؿ مكونات الأداء الكمي لممؤسسة بما تحويو 
دارية وما يؤثر فيو مف متغيرات داخمية وخارجية لتحقيؽ ىدؼ نمػف أ شػطة فنية ووظيفية وا 

 1أو مجموعة مف الأىػدافخلاؿ فترة معينة".
بأنيا "قدرة التنظيـ عمى تحقيؽ الأىداؼ الاقتصادية ويعرفيا )محمد قاسـ القريوتي( 

 2ودية، الإنتاجية، رقـ الأعماؿ وحجـ جودة الخدمات المقدمة".دكالمر 
عرفت كذلؾ عمى أنيا " قدرة المنظمة عمى تحقيؽ الحد الأدنػى مػف طموحػات و 

الأفػراد وتطمعات الجماعاتالإستراتيجية التي ترتبط وتتعامؿ معيا المنظمة، والتي تشمؿ 
 3".والمساىموف، المنظمات ذات العلاقة)المورديف(، والمنظمات المنافسة

 أىمية وخصائص الفعالية التنظيمية 2-
 أىمية الفعالية التنظيمية 3-

تحتاج الأنظمة الحديثة بمختمؼ أنواعيا ونظميا السياسية والاقتصادية والاجتماعية 
إلى المؤسػسات،لسبب رئيسي وىاـ وىو أف ىذه المؤسسات تمكننا مف تحقيؽ الأىداؼ التي 

فالمؤسسات إنما تنشأ وتنمو لتأدية رسالة .نعجز عف تحقيقيا كأفراد لا تجمعنامؤسسة واحدة 
ظيفة محددة نيابة عف المجتمع الػذييولييا في مقابؿ ىذا كؿ ما تحتاج إليو معينة والقياـ بو 

مف دعـ مادي وأدبي ومعنوي يبقي عمى حياتيا ويساعدىا عمى النمػو،فإذا ما عجزت تمؾ 
بدوره ر فعاليتيا منخفضة، فإف ذلػؾ يػؤث المؤسسات عف القياـ بدورىا وأىممت رسالتيا فكانت

 فعالية المجتمع رىف فعالية المؤسسات العاممة فيو.عمى المجتمع ككؿ، إذ أف 

                                                           
، 3ماجستير، جامعة الجزائر، مذكرة دور العممية التدريبية في رفع الفعالية التنظيمية لممؤسسةبعاج الياشمي: 1

 .18، ص 2010-2009
والاجتماعية، جامعة  الإنسانية، مجمة الباحث في العموـ الفعالية التنظيميةحمي عبد الستار، ترزولت عمروني حورية:  2

 .548، ص 2020ورقمة، 
دارةالمعرفة  إدارةاثر تكامل مازري منيرة: 3 ، مذكرة دكتوراه، جامعة محمد الجودة الشاممة عمى الفعالية التنظيمية وا 

 .178، ص 2017-2018خيضر، بسكرة، 
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تعتبر الفعالية التنظيمية الصفة الأساسية لمتنظيـ الحركي المتجدد المحقؽ لأىدافو، -
ومف ثـ فالفعاليػةالتنظيمية ىي مبرر وجود التنظيـ واستمراره وتطوره، وىي أخيراً معيار 

 .الحكـ عمى نجاحو
التنظيمية بمثابة تقييـ للأداء الكمي لممؤسسة. لذا تعتمد بعض كما يعتبر قياس الفعالية -

 المؤسسات عمىقياس فعاليتيا التنظيمية كوسيمة لتقييـ أدائيا.
تعتبر أيضا بمثابة ترمومتر إداري لقياس مدى نجاح المؤسسة وتفوقيا، في جميع -

 1.مؤسسةمجالات نػشاطيا،فيي خاصية كمية وشمولية تصؼ وتمخص الأبعاد المميزة لم
 خصائص الفعالية التنظيمية -3

 :مف أبرز خصائص الفعالية التنظيمية ما يمي
 فيي طاىرة مستمرة عمى مدى الزمف :ةالاستمراري. 
 تتضمف العديد مف الأبعاد والصور الاقتصادية، الاجتماعية، :الشمولية

 .الثقافية....الخ
 تمع، الأفراد، لمجحيث تستفيد منيا جيات مختمفة ومتنوعة مف ا:التنويع

 2المساىميف...الخ.
 لدييا علاقات غير واضحة بيف الأبعاد:التعقيد. 
 إذ لا يمكف إصدار حكـ عمى فعالية مؤسسة ما بصورة مطمقة، حيث إف :النسبية

مفيوـ المؤسسة الفعالػةيختمؼ باختلاؼ موقعيا وأىدافيا والمستفيديف مف خدماتيا 
 فيو. والوقت الذي يتـ تقويـ فعالية المؤسسة

  الفعالية صفة تتشكؿ بحسب الأشياء الموصوفة. فيي مركبة مف معاني مختمفة
مما يجعػممحاولة معالجتيا مف مدخؿ واحد مغالطة منيجية  "وأبعاد متعددة 

 1."ومنطقية
                                                           

 .23بعاج الياشمي: مرجع سابؽ، ص 1
، والدراسات الاقتصادية إدارةالأعمالمساىمة إدارة المواىب  في تحقيق الفعالية التنظيمية، مجمة بمقرع فاطنة: 2

 .105، ص 2018(، 07العدد)
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 مؤشرات قياس الفعالية التنظيمية 4-
 :يعتمد الحكـ عمى فعالية المنظمة عمى مجموعة مف المؤشرات، نذكر منيا

تعتبر المؤشرات الداخمية الخصائص التي تكوف ضمف المحيط :المؤشرات الداخمية -أ
الداخمي لممنظمة، التيتستطيع التحكـ بيا وتوجيييا بالشكؿ الذي يوصميا إلى تحقيؽ 

 :الأىداؼ التي تسعى الوصوؿ إلييا، ومف بينيذه المؤشرات نذكر ما يمي
أي قدرة المنظمة عمى تحديد الأىداؼ وتخطيط المسار الذي  تخطيط وتحديد الأىداف:-ب

 مف خلالو يتـ تحقيقيذه الأىداؼ.
إف توفر الاجتماعية لدى أعضاء المنظمة مف المديريف  الميارات الاجتماعية لممدير:-جـ

يضمف توفير الدعموالمساندة لممرؤوسيف عند مواجيتيـ العثرات ساء في العمؿ أو في 
إضافة إلى أف المديرالاجتماعي يستطيع توليد الحماس لدى الأفراد في حياتيـ الخاصة، 

 .العمؿ
حتى تتحقؽ الفعالية التنظيمية فإنو لابد أف يتحمى أعضاء  الميارات العممية لممدير:-د

 المنظمة مف المديرينبالميارات والخبرات الفنية المتعمقة بإنجاز الأعماؿ.
يؤكد عمى ضرورة السيطرة عمى سموؾ الأفراد  مة:التحكم في سير الأحداث داخل المنظ-ه

داخؿ المنظمة، معتوزيع السمطة عمى عدد مف الأفراد بدلا مف تركيزىا في يد شخص 
 2.واحد
 أف الرضا الوظيفي ىو شعور الشخص(Vromm)فروم يذكر :الرضا الوظيفي-

 الشعورنحو وظيفتو أو عممو، فالشعور الإيجابي يتبعو الرضا الوظيفي، بينما 
 إلى أف الرضا( lockeإدوين لوك السمبي يتبعو عدـ الرضا الوظيفي. وأشار )

 الوظيفي ىو ردود الفعؿ العاطفية لمفرد تجاه وظيفة معينة، أو ىو حالة عاطفية

                                                                                                                                                                                   
 .23بعاج الياشمي: مرجع سابؽ، ص 1
 218.217مازي منيرة: مرجع سابؽ، ص 2
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 إيجابية ناتجة عف إدراؾ الفرد بأف وظيفتو تسمح لو بتحقيؽ قيـ العمؿ الوظيفي
 1اليامة في نظره.

 وتقاس بمدى تكرارىا والزمف الذي يستغرقو التعطيؿ وما ينجز عنو:حوادث العمل-
 مف خسائر مادية وبشرية 

 ويشير دوراف العمؿ إلى عدد الأفراد الذيف تخموا عف مناصب :دوران العمل-
 عمميـ بمحض إرادتيـ والذي يؤدي إلى عدـ الاستقرار الوظيفي. ويقصد بمعدؿ

 ختيار خلاؿ فترة معينة مقسوما عمىدوراف العمؿ عدد حالات ترؾ الخدمة الا
 إجمالي عدد العامميف في منتصؼ الفترة التي يحسب عنيا المعدؿ.

 والذي يشير إلى الغياب عف العمؿ دوف مبرر :معدل التغيب-
 وتتمثؿ في درجة استعداد الفرد ومساىمتو الفعالة في تحقيؽ :التحفيز والدافعية-

 2الأىداؼ المسطرة.
 الخارجيةالمؤشرات  -

وتتمثؿ في حجـ الإنتاج أو الخدمات التي تقدميا المؤسسة وتقاس عمى : الإنتاجية-
المػستوى الفػردي أوالمستوى الجماعي لكؿ وحدة التنظيمية لنفس المؤسسة أو بيف مؤسسات 

 تتشابو في النشاط.
مؤسسات تشابو مقارنة الإنتاجية أو التكاليؼ بيف الوحدات التنظيمية لنفس المؤسسة أو  -

 في النشاط.
 وىي كمية الإيراد مف المبيعات بعد حذؼ التكاليؼ. :الربحية-
 وترتبط بالمنتجات أو الخدمات التي تقدميا المؤسسة لمزبائف.الجودة:-
والتي تعني إمكانية استيعاب التغيرات التي تحدث عمى مستوى البيئة :المرونة والتكيف-

 سطرة بما يتوافؽ والظروؼ المستجدة.بواسطة إعػادةصياغة للأىداؼ الم

                                                           
 .80لانصاري عبد القادر: مرجع سابؽ، ص 1
 .80.81لانصاري عبد القادر: مرجع سابؽ، ص 2
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ونقؼ عميو بواسطة حجـ العمالة أو الطاقة الإنتاجية   :معدل النمو في المؤسسة-
 القصوى لممؤسسة وحجمالمبيعات وعدد الابتكارات.

والذي يتمثؿ في وجية نظر الأطراؼ الخارجية والأحكاـ التقييمية التي  :التقييم الخارجي-
 1التي تربطيـ مع المؤسسة.تصدرىا بحكػمالمصمحة 

 العوامل المؤثرة في الفعالية التنظيمية 5-
  :ىناؾ مف يرى أف العوامؿ المؤثرة في الفعالية التنظيمية يمكف إيجازىا عمى النحو التالي

وتشمؿ العوامؿ المتعمقة بالأدوات والمعدات المستخدمة في الإنتاجبالإضافة  عوامل فنية:-
 إلى أساليب الإنتاج وأماكف العمؿ.

 وتتمثؿ في التنظيـ الرسمي والغير رسمي، والقيادة عوامل متعمقة بأداء الأفراد لمعمل:-
 لسلامة فيوالعوامؿ المؤثرة في حاجات الأفراد النفسية والظروؼ الطبيعية كالإضاءة وا

 العمؿ وغيرىا.
 حيث يعتبر تحديد الأىداؼ العممية لممنظمة عوامل متعمقة بعممية تحديد الأىداف:-

 وبشكؿ كمي ونوعي يوفر ػ مؤشرا ىاما لقياس فعالية المنظومة ػ وبناءا عمى ذلؾ تظير
 أىمية العلاقة الوثيقة والمتبادلة بيف كؿ مف الأىداؼ مف جية وبيف الفعالية مف جية

 .أخرى
 فتوافر الأفراد بالأعداد والتأىيؿ المطموب يعد عوامل مرتبطة بتوافر الموارد البشرية:-

 مف العوامؿ التي تؤثر تأثيرا كبيرا في فعالية المنظومة ... كما أف سوء استخداـ العنصر
 2البشري المتوافر ليا يؤثر تأثيرا كبيرا عمى فعاليتيا أيضا.

 لامركزيػػة حسػػب الحاجػػة التنظيميػػة دوف إفػػراط أو تفػػريط فالمركزيػػةاعتمػػاد المركزيػػة و ال-
 تفيد في كؿ ما ىو استراتيجي و اللامركزية مفيدة في كؿ ما ىو روتيني.

                                                           
 28.27بعاج الياشمي: مرجع سابؽ، ص 1
، 2007-2008، رسالة ماجستير، جامعة الجزائر، البيئة المدرسية وانعكاساتيا عمى الفعالية التنظيمية: زبيدة مشير2

 62.61.ص ص
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 فمسػفة التعامػؿ مػع البنيػة الخارجيػة و طبيعػة نظػاـ الضػبط الػذاتي لممؤسسػة في معالجػة-
 .نية الخارجيةأخطاءىا أثناء التفاعؿ مع الب

 .القدرة عمى التكيؼ و الاستجابة لمتغيرات التي تحدث عمى مستوى البيئة-
 .نظـ الرقابة والمتابعة المعتمد في شكؿ جزاء و عقاب-
 شػػػػبكات الاتصػػػػاؿ المتكاممػػػػة كممػػػػر لتػػػػدفؽ المعمومػػػػات الضػػػػرورية لمختمػػػػؼ القػػػػرارات-

 .المتخذة
 1عمى تعبئة الموارد و درجة الحرفية التي تتميزبيا المؤسسة. القدرة-

 آليات تحقيق الفعالية التنظيمية في المؤسسة الجزائرية وعراقيميا 6-
 آليات تحقيق الفعالية التنظيمية في المؤسسة الجزائرية -أ
إلزامية إصلاح وضع مؤسستيا ومسايرتيا ما يجري مف تحولات حتىتستطيع بموغ أىدافيا -

 وتحقيؽ الفعالية ىي العمؿ في المياديف التالية:
 ميداف المعرفة والاستثمار في المورد البشري واعتماد سياسة حكيمة لتعميمو وتكويف 

المستمر لأنو ليس الاعتماد عمى التشريعات والمراسيـ لتغيير المجتمع ىو الميـ، 
 بلالأىـ مف ذلؾ ىو ضرورة تكويف عناصر فعالة وكفاءة.

  ىناؾ إبداع لمقيادات التقميدية بإطارات عالية التكويف وذات كفاءة والجزائرأف يكوف 
 لا تخموا منيـ.

 الاىتماـ بالعنصر البشري وتكويف متخصصيف في ميداف الإدارة باعتبارىا عاملا 
 ميما في التنمية الاقتصادية والحضارية، مف خلاؿ دورىا الفعاؿ في ترشيد استخداـ

 2المؤسسة.الطاقات البشرية داخؿ 
 تحقيق الفعالية التنظيمية في المؤسسة الجزائرية عراقيل -7
 المعوقات النفسية -

                                                           
 .71 بف عمي عبد الوىاب: مرجع سابؽ، ص1
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31 

 

 .انخفاض الروح المعنوية لمعامميف، وزيادة عدد العامميف الذيف يستقيموف منالمنظمة 
 .زيادة طمبات النقؿ مف المنظمة أو أقساميا، وزيادة شدة الإجراءات التأديبية 
  مواعيد العمؿ الرسمية.تفشي ظاىرة التأخر عف 

 المعوقات التقنية-
  انعداـ الأمف الصناعي في كثير مف المؤسسات الاقتصادية الإنتاجية مما يساىمفي

نتاجيـ  .وقوع حوادث العمؿ وىذا يؤثر عمى كفاءة العامميف وينعكس عمى أدائيـ وا 
 العامؿ نقص التكويف والتحفيز يؤثراف بصفة مباشرة عمى قدرة الأداء ورفع معنويات 

مف حيث شعورىـ بالمشاركة في تطوير العمؿ، إلا أف المؤسسات الجزائرية تكاد 
لى ىذا العامؿ الميـ الذي يعتبر مقياسا لكفاءة الأداء.  تفتقرا 

 المعوقات التنظيمية-
 صعوبة الاتصاؿ التنظيمي في المؤسسة الجزائرية مما يؤدي إلى إعاقة مختمؼ 

 .اعمميات الإنتاج والإدارة داخمي
 عدـ وجود التعاوف والتفاعؿ بيف الإدارة والعامميف، مما تنتج عنو عدـ معرفتو
غالبييـ سياسات وأىداؼ المؤسسة، إذ في كثير مف الأحياف لا تتعدى معموماتيـ 

 مكف لأي شخص خارج المؤسسة معرفتوالقدرالبسيط الذي ي
  غير قادرة عمىعدـ القدرة عمى التحكـ الجيد في التكنولوجيا، يجعؿ المؤسسة 

 تحقيؽ الفعالية مف خلاؿ عـ قدرتيا عمى تقميص زمف الشغؿ والاختصار في الجيد
 1والتكاليؼ.
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ىـ أشخاص يتـ تعيينيـ في الوظيفة العمومية دوف تثبيتيـ : تعريف العمال المتعاقدين .1
 في المناصب التي يشغمونيا، فتعيينيـ يتـ وفقا لاتفاؽ تعاقدي إداري يخضع لمقانوف العاـ
جراءات خاصة ويحؽ للإدارة إنياء الرابطة وتمديدىا لما ليا مف امتيازات السمطة  وا 

 1العامة.

 . نبذة تاريخية عن العمل التعاقدي 2
وجدت فكرة العمؿ بوجود الإنساف وتطوّرت بتطوّره عبر العصور، وقد نشأت وترعرعت 

المدني، بموجب مبدأ سمطاف علاقات العمؿ بداية في العصر الحديث في ظؿّ أحكاـ القانوف 
الإرادة، غير أفّ الثورة الصناعية وما فرضتو مزاحمة الآلة للإنساف، وما نجـ عنو مف فرض 
ربّ العمؿ مف شروط تعسفيّة عمى العمؿ، نظرا لعدـ التوازف في المراكز التعاقدية، ممّا أثبت 

ر المشرّعيف في مختمؼ بلا جدؿ فشؿ ىذا المبدأ في تنظيـ مثؿ ىذه العلاقات، وىو ما اضط
ميا مف خلاؿ قواعد مف النّظاـ العاـ لحماية يالدوؿ تحت ضغط عدّة عوامؿ لمتدخؿ في تنظ

العمّاؿ باعتبارىـ الطرؼ الضعيؼ. أمّا في الجزائر فقد مرّ تنظيـ علاقات العمؿ بمرحمتيف؛ 
ات العمؿ مرحمة النّظاـ اللائحي الذي يقتضي تدخؿ الدولة في تنظيـ جميع نواحي علاق

،  1978أوت 5، المؤرخ في  78-12لاسيّما مف خلاؿ القانوف الأساسي العاـ لمعامؿ رقـ 
ّـ يمييا  1989إلى غاية سنة  1962وىو ما يستجيب لفمسفة النّظاـ الاشتراكي منذ سنة  . ث

مرحمة النّظاـ التعاقدي، والذي يقتضي انسحاب الدولة مف تنظيـ ىذه العلاقات فاسحة 
طرافيا لتنظيميا بإرادتيـ، إلّا فيما يتعمّؽ بمسائؿ النّظاـ العاـ حماية لمعامؿ باعتباره المجاؿ لأ

إلى يومنا  1989الطرؼ الضعيؼ، وىذا ما يتّفؽ ومبادئ النّظاـ المّبرالي السائد منذ سنة 
المتعمّؽ بعلاقات العمؿ، المؤرخ  11 - 90ىذا، والذي تجسد لاسيّما مف خلاؿ القانوف رقـ 

 1990أفريؿ  21في 
ومعتطورأساليبالعمموزيادةالإنتاج،نشأتحضاراتمنياالحضارةالرومانيةالتيشيدتتطورافيعدةمجالاتكا،

                                                           
، مذكرة ماجستير، جامعة العربي بف مييدي، اـ البواقي، النظام القانوني لمتعاقد في الوظيفة العموميةىنوني عمار: 1

 .40.ص 2015.2014
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تقانفيالعممكالأىرامات  لخشبوالمناجموالأسمحةوغيرىا،والحضارةالفرعونيةوماخمفتيمنإبداعوا 
وكانيذافيالعصورالقديمةخاصةفيمجالالزراعةوالصناعةوالتجارة،فاستمرالنظامالإقطاعيإلىغايةقيا،

 1789 مالثورةالفرنسيةعاـ
التيأحدثتتحولاتجذريةفيميدانالعمؿ،وكرستمبدأسمطانالإرادة،فتمإلغاءنظامالطوائفوالاحتكاراتالمينية

،  1رالحيومالاقتصاديوبدأظيورالمنافسةفيمجالاتالصناعةوالتجارة،فتبموربذلكالمف
فيالعصرالحديث،وبعدأنأطمقالعنانممبدأسمطانالإرادةالذيكانسببافينشوبالصراعاتبينمصالحالعمالوأربا
بالعملالذينأجحفوافيحقوقالعماؿ،فتفشىالاحتكاربدلًامنالمنافسةالحرة،وىذاماحتمعمىالدولةالتدخمفيتن

 .تماعيةلحفظالسممالاجتماعيظيمعلاقةالعمملإقامةنوعمنالتوازنمممصالحالاقتصاديةوالاج
وبرزتفييذىالمرحمةمذاىبفكريةوفمسفيةرأسماليةواشتراكيةفيالغربوالشرقساىمتفيتنظيمعلاقةالعممرغم
تباينالأفكاروالأساليب،فكانذلكانعكاساًايجابياًعمىتطورتنظيمالعمموظيورالنصوصالقانونيةالمتعمقةبو

 1802،كقانونحمايةالأطفالالعاممينفيانجمتراعاـ
 1884ونمتعمقبحريةتكوينالجمعياتالمينيةفيفرنساعاـموقان

غيرأنالمكانةالحقيقيةلمعممكانتفيالشريعةالإسلاميةوالتيتجسدتفيالعنايةالإلييةمنالخالقسبحانيوتعال2ـ
 .ىبمخموقاتو،ومنياالإنسانالذيكرميفدلالقرءانالكريموالسنةالنبويةالشريفةعمىالعممومكانتو

 .تطورتشريعالعممتاريخياوتطورالنصوصالقانونيةالمتعمقةبعقدالعممفيالجزائر
ذاكانمنالمسممبيأنيذا التطوركانمواكباكمارأينالتطورالدولةاجتماعياواقتصادياوسياسيا  .وا 

 

 القوانين والتشريعات حول العمل التعاقدي . 3
لعمؿ تطورا معتبرا منذ لقد شيد القانوف التعاقدي الذي أصبح جزءا لا يتجزأ مف قانوف ا

. وبالفعؿ لقد سجمت مصالح مفتشية العمؿ إلى 1990إصدار القوانيف الاجتماعية لسنة 
اتفاؽ  117763اتفاقية جماعية لمعمؿ و  3806ما يفوؽ  2016 غاية شير ديسمبر 

 .اتفاؽ جماعي لمفروع 167اتفاقية جماعية لمفروع و  82جماعي لممؤسسات و 
                                                           

 80 ،ص 2009 -،الجزائربشيرىدفي،الوجيزفيشرحقانونالعمؿ،الطبعةالثانية،جسورلمنشروالتوزيع،1

 18 بشيرهدفي،الوجيزفيشرحقانونالعملعلاقاتالعملالفردية،مرجعسابق،ص2
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 الإسنادالقانوني: 
، الذي يحدد قائمة الأعياد 1963يوليو سنة  26المؤرخ في  278-63القانوف رقـ 

 :القانونية، المعدؿ والمتمـ
  الجريدة الرسمية لمجميورية  1966يونيو  8المؤرخ في  153-66الأمر رقـ (

 )1966-52الجزائرية رقـ 
  ية ) الجريدة الرسمية لمجميور  1968يونيو  26المؤرخ في  419-68الأمر رقـ

 )1968 – 56الجزائرية رقـ 
  المتعمؽ بعلاقات العمؿ)الجريدة 1990أبريؿ  21المؤرخ في  11-90القانوف رقـ ،

(؛ و المصحح في الجريدة الرسمية 1990-17الرسمية لمجميورية الجزائرية رقـ 
 :المعدؿ والمتمـ 1990 -38 لمجميورية الجزائرية رقـ 

  الجريدة الرسمية لمجميورية  1991برديسم 21المؤرخ في  29-91القانوف رقـ (
 (1991 -68الجزائرية رقـ 

  الجريدة الرسمية  1994أبريؿ  11المؤرخ في  03-94المرسوـ التشريعي رقـ (
 (1994-20لمجميورية الجزائرية رقـ 

  المتضمف الحفاظ عمى  1991مايو  20المؤرخ في  09-94المرسوـ التشريعي رقـ
قد يفقدوف عمميـ بصفة لا إرادية) الجريدة الرسمية  الشغؿ وحماية الأجراء الذيف

 )1994-34لمجميورية الجزائرية رقـ 
) الجريدة الرسمية لمجميورية الجزائرية  1996يوليو  09المؤرخ في  21-96الأمر رقـ 

 ،)1996-43رقـ 
  الذي يحدد المدة القانونية لمعمؿ 1997يناير  11المؤرخ في  03-97الأمر رقـ ،

 ،(1997 – 03الرسمية لمجميورية الجزائرية رقـ  ) الجريدة
  والمتضمف لقانوف المالية 2015يوليو  23المؤرخ في  01-15الأمر رقـ ،

 ،)2015-40) الجريدة الرسمية لمجميورية الجزائرية رقـ 2015التكميمي لسنة 
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 ، يتضمف التعديؿ الدستوري2016مارس  06المؤرخ في  01-16القانوف رقـ  –
 ).2016مارس  07المؤرخة في  14الرسمية لمجميورية الجزائرية رقـ الجريدة )

 علاقة العمل: 
 .تنشأ علاقة العمؿ بموجب عقد كتابي أو غير كتابي 

 وتقوـ علاقة العمؿ ،عمى أية حاؿ، بمجرد العمؿ لحساب مستخدـ ما. 
 يتـ عقد العمؿ حسب الأشكاؿ التي تتفؽ عمييا الأطراؼ المتعاقدة. 
  عقد العمؿ أو علاقتو بأية وسيمة كانت إثباتيمكف. 
 يعتبر العقد مبرما لمدة غير محدودة إلا إذا نص عمى غير ذلؾ كتابة. 
  وفي حالة انعداـ عقد عمؿ مكتوب، يفترض أف تكوف علاقة العمؿ قائمة لمدة غير

 .محدودة
  يمكف إبراـ عقد العمؿ لمدة محدودة بالتوقيت الكامؿ أو بالتوقيت الجزئي في

 :الات المنصوص عمييا صراحة أدناهالح
 ،عندما يوظؼ العامؿ لتنفيذ عمؿ مرتبط بعقود أشغاؿ أو خدمات غير متجددة 
  عندما يتعمؽ الأمر باستخلاؼ عامؿ مثبت في منصب تغيب عنو مؤقتا، ويجب

 عمى المستخدـ أف يحتفظ بمنصب العمؿ لصاحبو،
 ؿ دورية ذات طابع متقطع،عندما يتطمب الأمر مف الييئة المستخدمة إجراء أشغا 
 ،عندما يبرر ذلؾ تزايد العمؿ أو أسباب موسمية 
 ،عندما يتعمؽ الأمر بنشاطات أو أشغاؿ ذات مدة محدودة أو مؤقتة بحكـ طبيعتيا 
 ،ويبيف بدقة عقد العمؿ، مدة علاقة العمؿ وأسباب المدة المقررة 
  أحكاـ ىذا القانوف عقد يعتبر عقد العمؿ المبرـ لمدة محدودة خلافا لما تنص عميو

 عمؿ لمدة غير محدودة،
  وفي حالة ما إذا طرأ تغيير في الوضعية القانونية لمييئة المستخدمة ، تبقى جميع

علاقات العمؿ المعموؿ بيا يوـ التغيير قائمة بيف المستخدـ الجديد والعماؿ . ولا 
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لشروط يمكف أف يطرأ أي تعديؿ في علاقات العمؿ إلا ضمف الأشكاؿ وحسب ا

 .الجماعية التي ينص عمييا ىذا القانوف وعف طريؽ المفاوضة 

 المدةالقانونيةلمعمل: 
 ( ساعة في الأسبوع أثناء ظروؼ العمؿ العادية،40المدة القانونية لمعمؿ أربعوف )

 ،تتوزع المدة القانونية لمعمؿ عمى خمسة أياـ كاممة عمى الأقؿ 

  الدواـ المستمر، فينبغي لممستخدـ أف إذا كانت ساعات العمؿ تؤدى حسب نظاـ

 يخصص فترة استراحة لا تتعدى ساعة واحدة، ويعتبر نصفيا عملا،

 ( ساعة في اليوـ12لا يجوز أف تتعدى بأي صفة كانت مدة العمؿ اثنتي عشرة ). 

 :الساعات الإضافية

يجوز لممستخدـ أف يطمب مف أي عامؿ أداء ساعات إضافية، زيادة عمى المدة  

 % مف المدة القانونية، 20القانونية لمعمؿ، دوف أف تتعدى 

  50يخوؿ أداء ساعات إضافية الحؽ في زيادة لا تقؿ بأي حاؿ مف الأحواؿ عف 

 .% مف الأجر العادي لمساعة

 :العمل الميمي

الساعة التاسعة ليلا والساعة الخامسة صباحا، عملا  ما بيفيعتبر كؿ عمؿ ينفذ  * 

 ليميا،

( 19تشغيؿ العماؿ مف كلا الجنسيف الذيف يقؿ عمرىـ عف تسع عشرة ) لا يجوز *

 سنة كاممة في أي عمؿ ليمي،
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يمنع المستخدـ مف تشغيؿ العاملات في أعماؿ ليمية إلا برخصة خاصة مف مفتش  *

 .العمؿ المختص إقميميا

 :العمل التناوبي

إذا اقتضت ” تناوبيعمؿ “يجوز لممستخدـ أف ينظـ العمؿ عمى أساس فرؽ متعاقبة أو  

 ذلؾ حاجات الإنتاج أو الخدمة،

 يخوؿ العمؿ التناوبي الحؽ في التعويض. 

 العطل/ الراحة القانونية/ الغيابات/ الأعياد القانونية 

 :الراحة القانونية

 في الراحة يوـ كامؿ في الأسبوع، لمعامؿ الحؽ  * 

 يوـ الجمعة، وتكوف الراحة الأسبوعية العادية في ظروؼ العمؿ العادية *

التمتع براحة تعويضية مماثمة  لمعامؿ الذي يشتغؿ في يوـ الراحة القانونية الحؽ في  *

 .ساعات إضافية ليا، وينتفع بالحؽ في زيادة عف 

 :العطل

 لكؿ عامؿ الحؽ في عطمة سنوية مدفوعة الأجر، يمنحيا إياه المستخدـ، 

  جزء منيا يعد باطلا وعديـ وكؿ تنازؿ مف طرؼ الأجير عف عطمتو كاممة أو عف

 الأثر،

  يعتمد الحؽ في العطمة السنوية عمى أساس العمؿ المتمـ خلاؿ فترة سنوية مرجعية

 يونيو مف سنة العطمة، 30تمتد مف أوؿ يوليو لمسنة السابقة لمعطمة إلى غاية 



 

37 

 

 ،تحسب الفترة المرجعية لمعماؿ الجديد توظيفيـ ابتداء مف تاريخ التوظيؼ 

 ة المدفوعة الأجر عمى أساس يوميف ونصؼ يوـ في كؿ شير عمؿ، تحسب العطم

 دوف أف تتعدى المدة الإجمالية ثلاثيف يوما تقويميا عف سنة العمؿ الواحدة،

  يمنح العامؿ في ولايات الجنوب عطمة إضافية لا تقؿ عف عشرة أياـ عف سنة

 العمؿ الواحدة،

 يؤدوف خصوصا، أشغالا شاقة أو  يجوز تمديد العطمة الرئيسية لفائدة العماؿ الذيف

 خطيرة أو أشغاؿ تتسبب في متاعب خاصة بدنية أو عصبية،

  تعتبر فترات عمؿ لتحديد مدة العطمة السنوية ما يأتي: 

 ،فترات العمؿ المؤدى 

 ،فترات العطؿ السنوية 

 ،فترات الغيابات الخاصة المدفوعة الأجر أو التي يرخص بيا المستخدـ 

  القانونية أياـ العطؿ الأسبوعية وأياـ العطؿ المدفوعة الأجر،فترات الراحة 

 فترات الغيابات بسبب الأمومة والمرض وحوادث العمؿ، –

عادة التجنيد، –  فترات البقاء في الجيش وا 

 لا يجوز تعميؽ علاقة العمؿ ولا قطعيا أثناء العطمة السنوية، –

رض ليستفيد مف العطمة المرضية يرخص لمعامؿ بتوقيؼ العطمة السنوية إثر وقوع م –

 والحقوؽ المرتبطة بيا،
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يساوي تعويض العطمة السنوية الجزء الثاني عشر مف الأجر الكامؿ الذي يتقاضاه  –

 العامؿ خلاؿ السنة المرجعية لمعطمة أو في ضوء السنة السابقة لمعطمة،

الأجر وكذا أما في قطاع البناء والأشغاؿ العمومية والري فإف العطؿ المدفوعة  –

العطؿ الناجمة عف سوء الأحواؿ الجوية تقع عمى عاتؽ الصندوؽ الوطني لمعطؿ 

المدفوعة الأجر والبطالة الناجمة عف سوء الأحواؿ الجوية ،حيث يموؿ ىذا الصندوؽ 

بواسطة اشتراكات المؤسسات التابعة لقطاع البناء والأشغاؿ العمومية والري. وقد أدت 

البناء والأشغاؿ العمومية والري ،التي تتسـ ببعض الحركية  وضعية العماؿ في قطاع

والتي تؤثر عمى تسيير الحؽ في الاستفادة مف العطؿ بالإضافة إلى الآثار المترتبة عف 

سوء الأحواؿ الجوية عمى علاقات العمؿ ، إلى إنشاء ىذا الصندوؽ بموجب المرسوـ 

، تطبيقا لأحكاـ الأمر رقـ 1997فبراير سنة  04المؤرخ في  45-97التنفيذي رقـ 

المؤرخ في  11-90، المتمـ لمقانوف رقـ 1997يناير سنة  11المؤرخ في  97-02

 ، والمتعمؽ بعلاقات العمؿ1990ابريؿ  21

 :الغيابات

يمكف لمعامؿ أف يتغيب، دوف فقداف الأجر، إذا أخطر المستخدـ بذلؾ وقدـ لو  *

 :تبريرات مسبقا للأسباب التالية

  مياـ مرتبطة بتمثيؿ نقابي أو تمثيؿ المستخدميف،لتأدية 

  لمتابعة دورات التكويف الميني أو النقابي التي يسمح بيا المستخدـ والمشاركة في

 امتحانات أكاديمية أو مينية،
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  يستفيد العامؿ مف ثلاثة أياـ كاممة مدفوعة الأجر ، بمناسبة حدث مف الأحداث

 :التالية

 ،زواج العامؿ 

  لمعامؿ،ولادة مولود 

  زواج احد فروع العامؿ أو وفاة أحد الأصوؿ أو الفروع أو الحواشي مف الدرجة

 الأولى لمعامؿ أو لزوجو،

 ،وفاة زوج العامؿ 

  العامؿ، ابفختاف 

  يستفيد العامؿ مف عطمة خاصة مدفوعة الأجر لتأدية فريضة الحج إلى البقاع

 المقدسة ، مرة واحدة خلاؿ مساره الميني،

  14العاملات خلاؿ فترات ما قبؿ الولادة وما بعدىا مف عطمة الأمومة تقدر تستفيد 

أسبوع، ويمكنيف الاستفادة أيضا مف تسييلات، حسب الشروط المحددة في النظاـ 

 . الداخمي لمييئة المستخدمة كالغيابات المدفوعة الأجر لأجؿ الرضاعة

 :الأعياد القانونية

 :قانونية مدفوعة الأجرتعتبر الأياـ الآتية أعياد 

 ،أوؿ مايو ) عيد العمؿ( يوـ واحد 

  ( يوـ واحد،الاستقلاؿخمسة جويمية ) عيد 

 ،أوؿ نوفمبر ) عيد الثورة( يوـ واحد 
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  )يوميف، عيد الفطر ) العيد الصغير 

 ،عيد الأضحى ) العيد الكبير( يوميف 

 ،أوؿ محرـ ) رأس السنة اليجرية ( يوـ واحد 

  ( 10عاشوراء  )  يوـ واحد،محرـ

 ،المولد النبوي يوـ واحد 

 ،أوؿ جانفي ) رأس السنة الميلادية ( يوـ واحد 

تعتبر الأياـ السالفة الذكر عطؿ قانونية مدفوعة الأجر بالنسبة لكافة             

مستخدمي الإدارات العمومية والمؤسسات والييئات العمومية والمصالح المختصة 

لتجارية والصناعية والحرفية والفلاحية بمف فييـ والجماعات المحمية والمؤسسات ا

 .المستخدميف بالساعة أو باليوـ

سنة، بالنسبة لممستخدميف الجزائرييف والأجانب معتنقي  الأجر كؿوتعتبر أعياد قانونية مدفوعة             

صة والجماعات الديانة المسيحية في الإدارات العمومية والمؤسسات والييئات العمومية والمصالح المخت

 :المحمية والمؤسسات التجارية والصناعية والحرفية والفلاحية الأياـ الآتية

 الموافؽ لعيد الفصح، الاثنيف *

 يوـ الرفع، *

 يوـ صعود العذراء، *

 .قداس يوـ ميلاد المسيح *
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يستفيد المستخدـ المعتنؽ لديانة أخرى غير الديانة المسيحية مف العطمة المدفوعة  *

 .تطبيقا لأحكاـ ىذه المادة، حتى إذا كاف مستخدما بالساعة أو اليوـالأجر 

سنة، بالنسبة لممستخدميف الجزائرييف أو  الأجر كؿوتعتبر أعياد قانونية مدفوعة  – 

الأجانب معتنقي الديانة الييودية في الإدارات العمومية والمؤسسات والييئات العمومية 

ة والمؤسسات التجارية والصناعية والحرفية والمصالح المختصة والجماعات المحمي

 :والزراعية الأياـ الآتية

 رأس السنة الميلادية، *

 يوـ الغفراف، *

 .يوـ الفصح *

يستفيد المستخدـ المعتنؽ لديانة أخرى غير الديانة الييودية مف العطمة المدفوعة  *

 .اليوـ الأجر تطبيقا لأحكاـ ىذه المادة، حتى إذا كاف مستخدما بالساعة أو

 حقوق العمال المتعاقدين .4
تأمينا لفاعمية الوظيفة العمومية وتوفير للاطمئناف لدى الأعواف المتعاقديف حدد 
المشرع جممة مف الحقوؽ تتمتع بيا ىذه الفئة، منيا ما ىو مرتبط بمنصب الشغؿ ومنيا ما 

ف الأصؿ فييا ، واف كا07-308ىو مرتبط بالمينة أو الوظيفة، اقرىا المرسوـ الرئاسي 
 يعود إلى القانوف الأساسي العاـ لموظيفة العمومية، وعميو نميز بيف:

 الحقوق المرتبطة بمنصب الشغل
وىي حقوؽ يشترؾ فييا نظاما الوظيفة العمومية المفتوح والمغمؽ وتتمثؿ ىذه الحقوؽ 

 أساسا في ثلاث مجموعات:
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المالي الذي يتقاضاه العوف المتعاقد يقصد بالراتب المبمغ الحق في الراتب وممحقاتو: -
شيريا نظرا لقيامو بميامو ووظيفتو ويدخؿ في معنى الراتب كافة المزايا الأخرى الممحقة بو، 
والى جانب الراتب الرئيسي نجد العلاوات ويعد ىذا الحؽ مف أىـ الحقوؽ لأنو السبب 

المتعاقديف بعد أداء الخدمة الرئيسي لالتحاؽ العوف المتعاقد بالوظيفة العمومية وللأعواف 
 :1الحؽ في راتب يشتمؿ عمى

 .راتب رئيسي 
 .تعويضات تكافئ بعض النشاطات وكذا مكاف ممارسة العمؿ والظروؼ الخاصة 
 .علاوات تكافئ المردودية والأداء 

 الحق في العطل والغيابات المرخص بيا وأيام الراحة القانونية-
ونية المحددة تحديدا دقيقا في القوانيف المتعمقة تعتبر ىذه الأخيرة مف الوضعيات القان

بالوظيفة العمومية وتخوؿ لمعوف المتعاقد أف يدع العمؿ مع بقاء العلاقة القانونية التعاقدية 
قائمة بينو وبيف المؤسسة أو الإدارة المستخدمة وىي حؽ دستوري تضمنو دساتير والمواثيؽ 

علاف حقوؽ الإنساف، فالدستور ا منو والتي تنص  55لجزائري كرسيا في المادة الدولية وا 
 عمى الحؽ في الراحة مضموف ويحدد القانوف كيفية ممارستيا.

 ومنو نميز ثلاث حالات وىي:
 .العطمة السنوية 
 .أياـ الراحة ورخص الغيابات 

 الحق في الحماية الاجتماعية والتعاقد-
التضامف والتكافؿ  ويقصد بيا مجموعة الآليات والمؤسسات التي ترتكز عمى مبدأ

التي تضمف للأفراد الحماية مف الأخطار الاجتماعية المتمثمة أساسا في الأمراض والبطالة 
 2والمخاطر التي قد تنجـ أثناء العمؿ والتكفؿ بالمتقاعديف وذوي الاحتياجات الخاصة.

 الحقوق المرتبطة بالوظيفة أو المينة
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فيف بصفة عامة بجميع الحقوؽ يستفيد الأعواف المتعاقديف كغيرىـ مف الموظ
علاف حقوؽ الإنساف والقوانيف لصالح المواطنيف  والحريات التي تكرسيا كؿ مف الدساتير وا 
إلا انو بالإمكاف أف تتعارض ىذه الحقوؽ والحريات مع مقتضيات سير المرفؽ العاـ 

يف العاـ بانتظاـ الأمر الذي يستدعي تدخؿ المشرع ببعض التدابير والقيود لحماية الطرف
 والصالح العاـ مف جية والعامؿ بالوظيفة العمومية مف جية أخرى.

 الحق في ممارسة العمل النقابي-
تعتبر المنظمات النقابية ظاىرة اجتماعية وتنظيمية جاءت كرد فعؿ عفوي وتمقائي 
مف طرؼ العماؿ لمتخمص مف الأوضاع المزرية التي آلت إلييا حالتيـ المينية والمادية 
والاجتماعية كوسيمة لمدفاع عف مصالحيـ بصفة جماعية بعد أف عجزوا عف الدفاع عنيا 
بصفة فردية، نتيجة المراكز غير المتكافئة بينيـ وبيف أصحاب العمؿ، الأمر الذي جعؿ 

 المجوء إلى ىذه التنظيمات قضية حتمية.
 الحق في الإضراب-

الأساسية لمعماؿ يمجئوف إلى ممارستو يعتبر الإضراب مف الحقوؽ الدستورية والنقابية 
متى عجزت السبؿ السميمة والودية لتسوية النزاعات الجماعية التي تكوف فييا حقوقيـ 

 ومصالحيـ المينية والاجتماعية ميددة، ويتـ الإضراب ضمف ثلاث قيود وىي:
 .القيود القانونية 
 .القيود التنظيمية 
 .1القيود القضائية 

 الحق في الحماية-
ف الضمانات التي تكرسيا أنظمة الوظيفة العمومية حموؿ الدولة محؿ الموظؼ إف م

لمدفاع عنو ضد كؿ اعتداء قد يتعرض لو أثناء ممارسة ميامو، فمف الطبيعي أف تقابؿ 
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المؤسسة العوف اتجاه الإدارة مسؤولية خاصة مف ىذه الأخيرة اتجاه أعوانيا وىي حماية 
 تقدميا الدولة لسائر المواطنيف.تتميز عف الحماية العادية التي 

 الحق في ظروف العمل الحسنة-
ويقصد بيا ظروؼ العمؿ الكفيمة بحفظ كرامتيـ وسلامتيـ البدنية والمعنوية ويمكف أف 
يشتمؿ ىذا الحؽ عمى الوصية الصحية والأمف وطب العمؿ وىي الحماية المقررة والمنظمة 

 1بمقتضى قوانيف ونصوص تنظيمية عديدة.
 واجبات العمال المتعاقدين .1.4

 تتمثؿ واجبات العماؿ المتعاقديف فيما يمي: 
 الواجبات الوظيفية .1

وىي الواجبات المرتبطة بصفة وثيقة بالوظيفة وتعبر عف الحد الأدنى لمحقوؽ التي 
 يجب أف يضمنيا الموظؼ وتبرر استفادتو مف الأمواؿ وىي كالتالي:

 تحيزممارسة النشاط بكل إخلاص ودون . 2
إذ يتعيف عمى كؿ عوف متعاقد أف يمتحؽ بمنصب الشغؿ الذي عيف فيو، ويقوـ بتنفيذ 
المياـ المكمؼ بيا في إطار اختصاصو، فمكؿ عوف متعاقد اختصاصات محددة إما 
بالقوانيف والأنظمة أو عقد العمؿ، وىذا الاختصاص شخصي يقوـ بيا العوف المتعاقد 

 امو بإخلاص وأمانة.شخصيا كما يجب عميو أف يقوـ بمي
 عدم الجمع بين الوظيفة ونشاط مربح. 3

عمى انو لا يجوز للأعواف المتعاقديف الذيف يؤدوف مدة العمؿ القانونية  7تنص المادة 
 2ممارسة أي نشاط مربح في إطار خاص، ميما تكف طبيعتو.

 تنفيذ تعميمات السمطة السممية )طاعة المرؤوس لمرئيس( . 5
تعتبر السمطة الرئاسية مف أىـ الأدوات التي يتمحور حوليا النشاط الإداري، الأمر 
الذي جعؿ مف توزيعيا بصفة قانونية وناجعة أحد الاىتمامات التي ينبغي مراعاتيا عمى 
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مختمؼ مستويات اليرـ السياسي والإداري، وضمانا لاحتراـ واجب الطاعة بمختمؼ صوره 
السمطة الرئاسية بالسمطة التأديبية التي يمكف مف خلاليا معاقبة ومظاىره فاف المشرع عزز 

 كؿ عمؿ أو سموؾ مخؿ بواجبات الوظيفة وأخلاقياتيا.
 الواجبات المرتبطة بأخلاقيات المينة. 2.4

 وتتمثؿ أساسا في ما يمي:
 المحافظة عمى كرامة الوظيفة .1

العمؿ وخارجو بما يتفؽ يجب أف يكوف العوف المتعاقد حسنا في سموكو وسيرتو داخؿ 
والاحتراـ والواجب لموظيفة التي يشغميا، وتجنب كؿ السموكيات التي تعد مسيئة لموظيفة 

 ميما كانت.
 الحفاظ عمى السر الميني.2

في إطار الأعماؿ التي تسند للأعواف المتعاقديف يطمع ىذا الأخير عمى كثير مف 
مف خلاؿ الوثائؽ الإدارية أو تظممات الأفراد  الأسرار المتعمقة بالخدمة العمومية أو الأفراد

أو اتصالو المباشر بيا ويجب أف يمتزـ العوف بعدـ إفشاء ىذه الأسرار وأساس ىذا الالتزاـ 
 1حماية المصمحة العامة ومنع ما يعرقؿ سير نشاطيا بشكؿ طبيعي.

 مراعاة تدابير النظافة والأمن التي تقررىا الإدارة.3
حكاـ المنظمة لتدابير الوقاية والأمف، وحماية الصحة مف ويقصد بيا مجموع الأ

مختمؼ المخاطر التي يمكف أف تنتج إما عف محيط العمؿ أو أدواتو كالحوادث والحرائؽ، 
ما الناتجة عف بعض الإفرازات التي تنتج عف بعض المواد أو الأدوات المينية المستعممة،  وا 

العماؿ بغض النظر عف طبيعة علاقة  حيث تطبؽ ىذه الأحكاـ بصفة عامة عمى جميع
عمميـ وبغض النظر عف القطاع الذي يعمموف فيو، سواء أكاف قطاع عاـ أو قطاع خاص، 

 بؿ وحتى العماؿ الذيف يعمموف لحسابيـ الخاص.
 الحفاظ عمى ممتمكات الإدارة.4
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حيث أف الوسائؿ العامة ىي ممؾ لمجميع وىي موجودة قصد خدمة المصمحة العامة 
ء مياـ الإدارة العمومية، ومف ثـ يجب المحافظة عمييا وعدـ إىدارىا وتبذيرىا أو وأدا

استغلاليا لممصمحة الخاصة أو لأغراض خارجة عف المصمحة، وبقطع النظر عف 
الجزاءات التأديبية التي يتعرض ليا العوف المرتكب لأحد ىذه الأعماؿ فاف القوانيف جرمتيا 

ات المناسبة ليا عندما تعمؽ الأمر بالموظفيف كما بصفة مطمقة وضاعفت جؿ العقوب
 1يعرفيـ القانوف الجنائي.

 
 خلاصة الفصل:

مما سبؽ إذف تعتبر الفعالية التنظيمية مف المواضيع التي تتقاطع حوليا أوجو النظر، 
. وقد تـ التطرؽ في ىذا فيي تعد مف الغايات التي تسعى جاىدة إلييا كؿ المؤسسات

الفعالية التنظيمية وأىميتيا وخصائصيا، بالإضافة إلى مؤشرات قياس الفصؿ إلى تعريؼ 
الفعالية التنظيمية والعوامؿ المؤثرة فييا، واليات تحقيؽ الفعالية التنظيمية في الجزائر 

 وعراقيميا.
وبعد ىذاالعرض المفصؿ لموضوع الفعالية التنظيمية يمكف استنتاج أو التأكيد إف 

مى درجة عالية مف الأىمية مما يجعمو جديرا بالدراسة.كما صح القوؿ عمى أنيموضوع ع
 .وحقوقيـ وواجباتيـ داخؿ المؤسسة الجزائرية تطرقنا لتعريؼ العماؿ المتعاقديف 
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 تمييد:
بعد التطرؽ إلى الجانب النظري لمدراسة، سيتـ تناوؿ إجراءات الدراسة 

أنيا تمكف الميدانية باعتبارىا وسيمة ىامة مف اجؿ معالجة فرضيات الدراسة، كما 
الباحث مف الوصوؿ إلى نتائج دقيقة وموثوقا، وىي تعد قاعدة أساسية لأي بحث 
عممي، وفي ىذا الصدد سيتـ التطرؽ في ىذا الفصؿ إلى إجراءات الدراسة انطلاقا 
مف منيج الدراسة، ثـ حدود الدراسة، ثـ وصؼ عينة الدراسة، ثـ الحديث عف 

 ائية التي تـ إتباعيا في ىذه الدراسة.أدوات جمع البيانات والأساليب الإحص
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 منيج الدراسة .1
ولأنو مف المعروؼ أف طبيعة الدراسة ىي التي تحدد نوع المنيج المستخدـ فييا، وبما أف 

الدور الذي يمعبو الاتصاؿ التنظيمي في تحسيف الفعالية التنظيمية في الدراسة الحالية تتناوؿ 
 وقد تـ اختيار المنيج الوصفي التحميمي لأنو الأنسب ليذه الدراسة. المؤسسة،

ىذا ويعرؼ المنيج الوصفي التحميمي بأنو استقصاء ينصب عمى ظاىرة مف الظواىر كما 
 ىي قائمة في الحاضر بقصد تشخيصيا وكشؼ جوانبيا وتحديد العلاقات بيف عناصرىا.

 حدود الدراسة .2
 تمثمت حدود الدراسة في: 

 2022/ 2021تمت الدراسة الميدانية خلاؿ الموسـ الجامعي: الحدود الزمنية:*
 الوادي.لولاية الاجتماعي النشاط  مديرية الحدود المكانية:*

العماؿ في الدراسة الراىنة حددت في مجاليا البشري عمى مجموعة مف *الحدود البشرية:
 .عاملا45، البالغ عددىـ مؤسسة الضماف الاجتماعي وكالة الوادي

 مجتمع وعينة الدراسة: .3
لما كاف مف العسير بؿ مف المستحيؿ في كثير مف الأحياف القياـ بالبحث عمى جميع 
مفردات المجتمع الأصمي، لذا فانو اختيار العينات لتمثيؿ ىذا المجتمع مع اقؿ قدر مف 

 التحيز والأخطاء الأخرى ىو أمر مرغوب فيو.
لولاية الاجتماعي  مديرية النشاطعماؿ لية في وعميو قد تمثؿ مجتمع الدراسة الحا

، ونظرا لما يترتب عمى دراسة المجتمع الأصمي بأكممو مف تكاليؼ باىظة يتعذر معيا الوادي
تنفيذ الدراسة، يمجا الباحث إلى اختيار عينة مف الأفراد المستيدفيف بالدراسة، حيث تكوف 

 ممثمة لممجتمع الأصمي.
وتعرؼ العينة بأنيا نموذجا يشمؿ جانب أو جزءا مف وحدات المجتمع الأصمي المعني 
بالبحث تكوف ممثمة لو بحيث تحمؿ صفاتو المشتركة، وىذا النموذج أو الجزء يغني الباحث 
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عف دراسة كؿ وحدات ومفردات المجتمع الأصمي، خاصة في حالة صعوبة أو استحالة 
 . 1دراسة كؿ تمؾ الوحدات

مف مفردة  45، وقد اختيرت العينة في ىذه الدراسة بطريقة عشوائية. وقد ضمنت ىذا
كمصالح  بجميع تفرعاتيا الوادي مديرية النشاط الاجتماعي لولايةفي المتعاقديف عماؿ ال

 .وغيرىا مف الفروع  الوسط المفتوح بالوادي وقمار والدبيمة ومركز الصـ البكـ بالرباح
 أدوات جمع البيانات: .4

لمبحث العممي وأدواتو التي تساعد الباحث في بحثو، وترتبط الأدوات بموضوع البحث، 
والمنيج المستخدـ في الدراسة، ويتوقؼ النجاح باحث في بحثو إلى حد كبير عمى قدرتو في 

 .2استخداـ أدوات البحث
ذا كانت أدوات جمع البيانات متعددة ومختمفة فإف طبيعة الدراسة ىي التي تحدد  حجـ وا 

ونوعية وطبيعة أدوات جمع البيانات التي يجب أف يتخذىا البحث، وفي الدراسة الحالية 
 اعتمدنا عمى استمارة استبانية )الاستبياف(.

 الاستبياف:
يعد الاستبياف أحد الوسائؿ التي يعتمد عمييا الباحث في جمع البيانات والمعمومات مف 

مجموعة مف الأسئمة أو الجمؿ الخبرية التي مصادرىا، فالاستبياف عبارة عف أداة تتضمف 
 .3يطمب مف المفحوص الإجابة عنيا بطريقة يحددىا الباحث بحسب أغراض البحث
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 خلاصة الفصل:
يث وجدنا أف ىا في دراستنا ىده حسنعتمدمخطوات المنيجية التي لفي ىده الفصؿ تطرقنا 

طرؽ التحميؿ مف ه الدراسة ىو المنيج الوصفي الذي ىو طريقة المنيج المناسب ليذ

كما تـ في  والتفسير بشكؿ عممي منظـ ، مف أجؿ الوصوؿ إلى أغراض محددة لمشكمة ،

اكتشاؼ الدوافع والوقائع بغية الوصوؿ إلى و لفيـ استخداـ استمارة الاستبياف وىدا ىدا الفصؿ 

 نتائج متعمقة بموضوع الدراسة .
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 :تمييد
بعد الانتياء مف عرض الإطار التصوري والنظري وكذا المنيجي تأتي مرحمة التغذية 
المرتدة الناتجة عف توزيع الاستمارات عمى عينة البحث، بالإضافة إلى إجراء المقابمة، حيث 
في ىذا الفصؿ سنحاوؿ تحميؿ المعطيات الميدانية بغرض تقصي واختبار فروض الدراسة 

 ة.والإجابة عمى مختمؼ التساؤلات المتضمنة في المشكمة البحثي
  



 

55 

 

 عرض وتحميل نتائج الدراسة  -1
 : عرض وتحميل نتائج البيانات الشخصية لأفراد عينة الأسرةالمحور الأول 

البيانات الأولية لأنيا بمثابة الإطار المنيجي لأي دراسة لقد قمنا بعرض وتحميؿ 
ميدانية، بحيث تقدمممباحث صورة واقعية عف مجتمع البحث بمختمؼ خصائصو، وىذا ما 
يساعد عمى تحميؿ وتفسيرالبيانات الميدانية وربطيا بالإطار النظري لمدراسة، وفيما يمي 

 :بيانات الشخصية عمى النحو التاليعرض لإجابات عينة الدراسة عمى الجزء الخاص بال
 الجنس:-1

 (: يوضح توزيع ونسبة العينة حسب الجنس ) ذكر، أنثي (01جدول رقم )
 الجنس العدد النسبة المئوية %

 ذكر 10 %22.2
 أنثى 35 %77.8

 المجموع 45 %100
 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

 (: يوضح توزيع ونسبة العينة حسب الجنس ) ذكر، أنثى (01التمثيل البياني رقم )

 
 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 
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( نجد أف العينة المأخوذة 01( والتمثيؿ البياني رقـ )01مف خلاؿ قراءتنا لمجدوؿ رقـ )
 نسبتوذكور قد بمغ لدراستنا غير متساوية العدد بيف الجنسيف، حيث نجد عدد ال

 %. 77.80والإناث بمغت نسبتيـ%22.20

وقد  الذكورالعامميف بالمؤسسة تقاربضعؼ عدد  الإناثنستخمص مف ذلؾ أف نسبة 
 يرجع ذلؾ إلى طبيعة العمؿ الذي يتطمب وجود العنصر الأنثوي أكثر.

 المستوى التعميمي:-2
 (: يوضح توزيع ونسبة العينة حسب المستوى التعميمي 02جدول رقم )

 المستوى التعميمي العدد النسبة المئوية %
 ثانوي 12 %26.7
 ليسانس 26 %57.8
 ماستر 7 %15.6

 المجموع 45 %100
 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

 (: يوضح توزيع ونسبة العينة حسب المستوى التعميمي02التمثيل البياني رقم )

 
 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

( نجد أف توزيع أفراد 02( والتمثيؿ البياني رقـ )02مف خلاؿ قراءتنا لمجدوؿ رقـ )
العينة بحسب المستوى التعميمي إلى ثلاث فئات رئيسية احتؿ فييا "مستوى ليسانس" النسبة 
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بينما قدرت نسبة "المستوى الثانوي"  57.80%الأكبر حيث بمغت ىذه النسبة 
 .15.60%يمييا "مستوى الماستر" البالغة نسبتيـ %26.70

نستخمص مف ذلؾ أف المؤسسة محؿ الدراسة تحرص عمى انتقاء العماؿ والموظفيف 
بالإضافة . ذوي التأىيؿ العمميوالمستوى التعميمي الأنسب للاستجابة مع تطمعات المؤسسة

 .طابع خدماتي طبيعة العمؿ فييا تتطمبممارسات عقمية فكريةالى أف المؤسسة ذات 
 الحالة الاجتماعية:-3

 (: يوضح توزيع ونسبة العينة حسب  الحالة الاجتماعية03جدول رقم )

 الحالة الاجتماعية العدد النسبة المئوية %
 أعزب 29 %64.4
 متزوج 10 %22.2
 مطمق 6 %13.3

 المجموع 45 %100
 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

 الحالة الاجتماعية(: يمثل عينة الدراسة حسب 03الشكل رقم )

 
 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

( نجد أف توزيع أفراد 03( والتمثيؿ البياني رقـ )03مف خلاؿ قراءتنا لمجدوؿ رقـ )
العينة بحسب الحالة الاجتماعية إلى ثلاث فئات رئيسية احتؿ فييا "الأعزب" النسبة الأكبر 
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المطمؽ" "يمييا  22.20%بينما قدرت نسبة "المتزوج"  64.40%حيث بمغت ىذه النسبة 
 .13.30%البالغة نسبتيـ 
 يتعمق بدور الاتصال التنظيمي الرسمي في تحقيق أىداف المؤسسة .:  المحور الثاني

كذا التعرؼ عمى ت باستخداـ أدوات البحث العممي و بعد قيامنا بعممية جمع البيانا
خصائص مجتمعالبحث ننتقؿ إلى تشخيص الدور الذي يمعبو الاتصاؿ التنظيمي في تحسيف 

تفريغ بيانات الفرضيات ذلؾ مف خلاؿ ، و لمؤسسة الضماف الاجتماعيالفعالية التنظيمية 
 spss. باستعماؿ المعالجةالإحصائيةالفرعية و 

 طبيعةالعلاقةالسائدةفيالمؤسسةالعينة حسب  رأي مفردات(: يوضح 04جدول رقم )
 العبارة العدد النسبة المئوية %

 رسمية 24 %53.3
 غيررسمية 12 %26.7
 معا 9 %20.0

 المجموع 45 %100
 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

 (: يمثل عينة الدراسة حسب طبيعةالعلاقةالسائدةفيالمؤسسة04التمثيل البياني رقم )

 
 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 
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ترجع إلى أف 53.30% يتضح أف أعمى نسبة المقدرة ب مف خلاؿ قراءتنا لمجدوؿ 
التي تعود عمى 26.70% العلاقة السائدة في المؤسسة ىي علاقة "رسمية". ثـ تمييانسبة 

 ؿ "معا". 20%"، وتمييا نسبة العلاقة "غير رسمية
نستخمص مف ذلؾ أف طبيعة العلاقة السائدة في المؤسسة ىي علاقة رسمية وىذا 

بيف العماؿ مف أجؿ تحقيؽ الانضباط راجع إلى أف المؤسسةتحرص عمى الطابع الرسمي 
وتفادي حدوثالمشاكؿ فيما بينيـ. في حيف أف نسبة معينة مف أفراد العينة أكدوا عمى أىمية 
وجود التنظيـ غير الرسمي أي تمؾ الشبكة مف العلاقات الشخصية والاجتماعية بيف أفراد 

بيف رسمية وغير رسمية  التنظيـ، وفي حيف أكد مجموعة باف العلاقة يجب أف تكوف متوازية
نظرا إلى أىمية الحاجات الاجتماعية كعنصر أساسي لأداء الأعماؿ وتحقيقالكفاءة والفعالية 

 لأي مؤسسة.
 متابعة الرئيس المباشر لمعمل العينة حسب  رأي أفراد(: يوضح 05جدول رقم )

 العبارة العدد النسبة المئوية %
 لا 15 %33.3
 نعم 30 %66.7

 المجموع 45 %100
 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

 متابعة الرئيس المباشر لمعمل يمثل عينة الدراسة حسب (:05) رقم التمثيل البياني

 
 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 
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الرئيس تأكد باف 60.70% يتضح أف أعمى نسبة المقدرة ب منخلالقراءتنالمجدول
 . تمؾ المتابعة 33.30%في حيف نفت نسبة . المباشر يتابع العمؿ

 أفالمباشر يتابع العمؿ أوؿ بأوؿ  وىذا يفسر لناالرئيسنستخمص مف ذلؾ أف 
 طي أىمية لمتابعة العماؿ أثناء أداء مياميـ. تعالمؤسسة

مدى وجود  فيالعينة  رأي أفراد(: يوضح 06جدول رقم )
 ىناكتنسيقممجيودوالقدراتبينمختمفالموظفينبينالأقساموالمصالح

 العبارة العدد النسبة المئوية %

 دائما 25 %55.6
 أحيانا 14 %31.1
 نادرا 6 %13.3

 المجموع 45 %100

 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 
مدى وجود  (: يمثل عينة الدراسة حسب06التمثيل البياني رقم )

 ىناكتنسيقممجيودوالقدراتبينمختمفالموظفينبينالأقساموالمصالح

 
 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

كانت 55.60%يتضح أف أعمى نسبة و المقدرة ب مف خلاؿ قراءتنا لمجدوؿ 
للاحتماؿ القائؿ دائما ما يوجد تنسيقممجيود و القدرات بيف مختمؼ الأقساـ و المصالح. في 
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بينما جاءت أدنى 31.10%حيف جاء الاحتماؿ القائؿ ب أحيانا في المرتبةالثانية بنسبة 
 .13.30%مرتبة للاحتماؿ نادرا بنسبة

القدرات بيف مختمؼ نستخمص مف ذلؾ أف المؤسسة تسعى إلى تحقيؽ تنسيؽ لمجيود و 
الموظفيف وبينمختمؼ الأقساـ والمصالح، وذلؾ يدؿ عمى وعي الإدارة بأىمية وفعالية عممية 
التنسيؽ، خاصة في تحقيقأىداؼ المؤسسة ويؤكد ىذا عمى أىمية الاتصالوالتواصؿ وضرورة 

 التنسيؽ مع مختمؼ الجيات لإنجاح العمؿ.
 تقييم العلاقة بالمسؤول المباشر يفالعينة  رأي أفراد(: يوضح 07جدول رقم )

 العبارة العدد النسبة المئوية %
 جيدة 17 %37.8
 مقبولة 20 %44.4
 سيئة 8 %17.8

 المجموع 45 %100
 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

 تقييم العلاقة بالمسؤول المباشر يمثل عينة الدراسة حسب(: 07) رقم التمثيل البياني

 
 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

كانت للاحتماؿ القائؿ 44.40%يتضح أف أعمى نسبة المقدرة ب  منخلالقراءتنالمجدوؿ
، في حيف جاء الاحتماؿ القائؿ ب أف مقبولةأف علاقة المسؤولالمباشر بالعماؿ ىي علاقة 

نسبة في  سجمت آخر بينما37.80%بنسبة تقدر ب  جيدةعلاقة المسؤوؿ بالعماؿ ىيعلاقة 
 .%17.80وقد بمغت  الاحتماؿ القائؿ بأف علاقة المسؤولالمباشر بالعماؿ ىي علاقة سيئة
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وىذا ما  مقبولةنستخمص مف ذلؾ أف علاقة العماؿ مع مسؤوليـ المباشر ىي علاقة 
في الأفكار ووجيات النظر بيف الرؤساء نوعا ما يفسر لنا أف ىناكتجانس وتقارب 

والمرؤوسيف، وىناؾ أيضا تبادؿ لمحواروالاتصاؿ فيما بينيـ أي ىناؾ تشجيع معنوي لمعماؿ 
 .عمى زيادة في الأداء وتطوير ميارتيـ

العلاقة الجيدة مع المسؤول مدى الاعتقاد ان  فيالعينة  رأي مفردات(: يوضح 08جدول رقم )
 تساعد عمى البقاء والاستمرار داخل المؤسسة

 العبارة العدد النسبة المئوية %
 نعم 27 %60.0
 لا 18 %40.0

 المجموع 45 %100
 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

مدى الاعتقاد ان العلاقة الجيدة مع  (: يمثل عينة الدراسة حسب08التمثيل البياني رقم )
 المسؤول تساعد عمى البقاء والاستمرار داخل المؤسسة

 
 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

العلاقة تأكد بأف 60% يتضح أف أعمى نسبة المقدرة ب مف خلاؿ قراءتنا لمجدوؿ 
. في حيف نفت نسبة داخؿ المؤسسةالجيدة مع المسؤوؿ تساعد عمى البقاء والاستمرار 

 . ذلؾ %40



 

63 

 

نستخمص مف ذلؾ أف العلاقة الجيدة مع المسؤوؿ تساعد عمى البقاء والاستمرار داخؿ 
المؤسسة، وذلكيرجع إلى اىتماـ الرؤساء بالعماؿ وكذلؾ المعاممة الجيدة ليـ حيث تعتبر 

لمؤسسة، وذاؾ التأثير الكبير العلاقة الجيدة مع المسؤولكمؤشر لبنية العلاقات الاجتماعية با
عمى الفعالية التنظيمية ليا، وىذا مايساعد عمى بقاء واستمرار العماؿ والمؤسسة في آف 

 .واحد
العينة حسب مدى مساىمة  رأي أفراد(: يوضح 09جدول رقم )

 العمالفيتحديدأىدافالمؤسسةالواجبتحقيقيا
 العبارة العدد النسبة المئوية %

 نعم 25 %55.6
 لا 20 %44.4

 المجموع 45 %100
 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

مدى مساىمة  يمثل عينة الدراسة حسب(: 09)رقم التمثيل البياني
 العمالفيتحديدأىدافالمؤسسةالواجبتحقيقيا

 

 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 
مساىمة تأكد عمى 55.60% يتضح أف أعمى نسبة المقدرة ب منخلالقراءتنالمجدول

 . ذلؾ 44.40%في حيف نفت نسبة . العمالفيتحديدأىدافالمؤسسةالواجبتحقيقيا
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نستخمص مف ذلؾ أف المؤسسة تشرؾ عماليا في تحديد أىدافيا وىذا يفسر لنا أف 
لأىدافيا، ومما يعني المؤسسة تحاوؿ كسبرضا وولاء عماليا مف خلاؿ إشراكيـ في التخطيط 

 .أيضا أف المؤسسة تأخذ بآرائيمواقتراحاتيـ التي تخدـ وتسعى إلى تحقيؽ الأىداؼ المسطرة
يتعمق بدور الاتصال غير الرسمي في تحقيق التكيف والاندماج  :ثالث المحور ال

 بين العاممين . 
المجموعة التي يتم مدى الشعور بالارتياح ضمن  فيالعينة  رأي أفراد(: يوضح 10جدول رقم )
 العمل فييا

 العبارة العدد النسبة المئوية %

 لا 18 %40.0
 نعم 27 %60.0

 المجموع 45 %100

 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

مدى الشعور بالارتياح ضمن المجموعة  فييمثل عينة الدراسة  (:10)رقم التمثيل البياني
 التي يتم العمل فييا

 

 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

 شعورتأكد عمى 60% يتضح أف أعمى نسبة المقدرة ب منخلالقراءتنالمجدول
 . ذلؾ 40%في حيف نفت نسبة . بالارتياحضمنالمجموعةالتييتمالعممفيياالموظف
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يعمموف نستخمص مف ذلؾ أف غالبية العماؿ يشعروف بالارتياح ضمف المجموعة التي 
وأنالمؤسسة تسعى عمى توفير جو ، و جود تفاىـ و انسجاـ بيف الزملاء إلىمعيا،وىذا راجع

 .ملائـ لمعمؿ لشعور بالارتياح و تحقيؽ التكيؼ و الاندماج بيف العامميف
الموظف  عمميةالتفاعمبينمدى تقييم  فيالعينة  رأي أفراد(: يوضح 11جدول رقم )

 فيالعملءزملاالوبين
 العبارة العدد المئوية %النسبة 

 جيدة 18 %40.0
 متوسطة 15 %33.3
 ضعيفة 12 %26.7

 المجموع 45 %100

 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

الموظف  عمميةالتفاعمبينمدى تقييم  يمثل عينة الدراسة حسب (:11) رقم التمثيل البياني
 فيالعملءزملاالوبين

 

 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

عممية للاحتماؿ القائؿ بأف نوع 40% يتضح مف الجدوؿ أف أعمى نسبة تقدر ب 
للاحتماؿ القائؿ 33.30%، في حيف تقدر نسبة جيدة"ممية"الموجودة بينالعماؿ ىي ع التفاعؿ
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القائؿ بأف نوع الاحتماؿ ، في حيف "متوسطة"الموجودة بينالعماؿ ىي  عممية التفاعؿبأف 
 .%26.70"ضعيفة" قد قدرت بالموجودة بينالعماؿ ىي العممية 
ستخمص مف ذلؾ أف عممية التفاعؿ بيف العامميف جيدة أي أف العماؿ أكثر اندماجا ن

وتواصلا معبعضيـ البعض نتيجة ربما للأقدمية في العمؿ، وىذا يدؿ عمى وجود عنصر 
 .الثقة بيف العماؿ

 مدى مناقشة الزملاء في أمور العمل فيالعينة رأي أفراد (: يوضح 12)جدول رقم 
 العبارة العدد النسبة المئوية %

 نعم 29 %64.4
 لا 16 %35.6

 المجموع 45 %100
 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

 مدى مناقشة الزملاء في أمور العمل يمثل عينة الدراسة حسب (:12) رقم التمثيل البياني

 

 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

للاحتماؿ القائؿ ب نعـ يتناقش 64.40% يتضح مف الجدوؿ أف أعمى نسبة تقدر ب 
للاحتماؿ القائؿ بأنو 35.60العماؿ فيما بينيملأمور العمؿ في حيف تقدر أدنى نسبة ب %

 .فيما بينيملأمور العمؿلا يتناقش العماؿ 
نستخمص مف ذلؾ أف المؤسسة تعطي أىمية كبيرة لمعامؿ، فيو لو الحؽ في التعبير 

وآرائو ومواقفو وفي مناقشة العماؿ لأمور عمميوبالتالي التفاعؿ والتعايش مع  أفكارهعمى 
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ي الأوضاع ومع ما يجري داخؿ التنظيـ وىذا يعني أف المؤسسة يسودفييا النظاـ ديمقراط
 أخرى.ويؤثر إيجابا عمييـ مف جية و عمى المؤسسة مف جية 

(: يوضح توزيع ونسبة العينة حسب مدى وجود 13جدول رقم )
 ىناكروحالفريقوالعملالجماعيبينجميعالموظفين

 العبارة العدد النسبة المئوية %
 نعم 32 %71.1
 لا 13 %28.9

 المجموع 45 %100
 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

مدى وجود  فيعينة الدراسة رأي يمثل  (:13)التمثيل البياني رقم 
 روحالفريقوالعملالجماعيبينجميعالموظفين

 
 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

وجود روح  للاحتماؿ الذي يؤكد71.10% يتضح مف الجدوؿ أف أعمى نسبة تقدر ب 
للاحتماؿ القائؿ 28.90الفريؽ والعمؿ الجماعي بيف جميع الموظفيف، في حيف تقدر نسبة %

 بعدـ وجود روحالفريؽ والعمؿ الجماعي بيف جميع الموظفيف.
ونستخمص مما سبؽ لعماؿ تجمعيـ روح جماعية ويعمموف بانسجاـ وأخوة داخؿ 

أنيـ يتعاونوف لحؿ المشاكؿ العممية  المؤسسة. وىذا ما يجعميـ مرتاحيف في عمميـ، كما
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والشخصية بينيـ، فكمما كانت ىناؾ روح الفريؽ والعمؿ الجماعي كمما أدى ذلؾ إلى تحسيف 
 الأداء والشعور بالانتماء التنظيمي وبالتالي تحقيؽ الفعالية.

(: يوضح توزيع ونسبة العينة حسب مدى الرضا عن 14جدول رقم )
 مؤسسةأساليبالاتصالالموجودةفيال

 العبارة العدد النسبة المئوية %
 نعم 29 %64.4
 لا 16 %35.6

 المجموع 45 %100
 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

مدى الرضا عن  فيعينة الدراسة رأي (: يمثل 14التمثيل البياني رقم )
 أساليبالاتصالالموجودةفيالمؤسسة

 
 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

للاحتماؿ الذي يؤكد عمى 64.40% يتضح مف الجدوؿ أف أعمى نسبة تقدر ب 
الرضا عف أساليب الاتصاؿ الموجودة في المؤسسة، في حيف تقدر نسبة 

 للاحتماؿ الذي يؤكد بعدـ الرضا عف أساليب الاتصاؿ الموجودة في المؤسسة.%35.60
ذلؾ أف غالبية العماؿ راضوف عف أساليب الاتصاؿ السائدة في نستخمص مف 

المؤسسة وىذا ما يفسحالمجاؿ لوجود علاقات اتصالية بيف الإدارة والعماؿ الأمر الذي يدفع 
 إلى وجود الاستقرار الميني.
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 المعمومات مع الزملاءمدى تبادل  فيالعينة  رأي مفردات(: يوضح 15جدول رقم )
 العبارة العدد النسبة المئوية %

 نعم 15 %33.3
 لا 30 %66.7

 المجموع 45 %100
 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

 الزياراتخارجفترةالعملمدى تبادل  (: يمثل عينة الدراسة حسب15التمثيل البياني رقم )

 
 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

لمذيف أجابوا ب لا يتبادلوف 66.70% يتضح مف الجدوؿ أف أعمى نسبة تقدر ب 
لمذيف أجابوا ب نعـ 33.30% نسبة ب  قؿالزيارات خارج فترةالعمؿ في حيف تقدر أ

 يتبادلوف الزيارات خارج فترة العمؿ.
نستخمص مف ذلؾ أف غالبية العماؿ لا يتبادلوف الزيارات خارج فترة العمؿ وقد يرجع 
ىذا إلى أف العماؿ لا يعرفوف بعضيـ مسبقا و ربما أيضا إلى بعد مناطؽ السكف بينيـ، أما 

 الذينيتبادلوف الزيارات خارج فترة العمؿ فيذا راجع ربما إلى معرفتيـ المسبقة ببعض.
 الاستغناءعنالاتصالغيرالرسميمدى إمكانية  فيالعينة  رأي أفراد(: يوضح 16جدول رقم )

 العبارة العدد المئوية %النسبة 
 نعم 30 %66.7
 لا 15 %33.3

 المجموع 45 %100
 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 
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مدى إمكانية  (: يمثل عينة الدراسة حسب16التمثيل البياني رقم )
 الاستغناءعنالاتصالغيرالرسمي

 

 

 

 

 

 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

لمذيف أجابوا ب بنعـ يمكف 66.70% يتضح مف الجدوؿ أف أعمى نسبة تقدر ب 
لمذيف أجابوا 33.30% نسبة ب  قؿالاستغناء عف الاتصاؿ غير الرسمي، في حيف تقدر أ

 لا يمكف الاستغناء عمى ىذا الاتصاؿ.ب
نستخمص مف ذلؾ أف غالبية أفراد العينة يروف أنو لا يمكف الاستغناء عف الاتصاؿ 

ذلؾ لأنو يؤدي إلى زيادة تماسؾ جماعة العمؿ و يكوف ذلؾ ناتج عف تكامؿ غير الرسمي و 
 أفراد الجماعة في الأىداؼ والعمؿ مما يقوي تضامنيـ في مواجية المشاكؿ المينية.

 تبادل المعمومات في الفاعمية التنظيمية بين العاممين يتعمق بدور : الرابعالمحور 
مدى اىتمام  فيالعينة  رأي أفراد(: يوضح 17جدول رقم )

 المؤسسةبإيصالالمعموماتوالتواصممعكلالمستويات
 العبارة العدد النسبة المئوية %

 دائما 20 %44.4
 أحيانا 19 %42.2
 نادرا 6 %13.3

 المجموع 45 %100
 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 
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للاحتماؿ القائؿ ب دائما أف 44.40% يتضح مف الجدوؿ أف أعمى نسبة تقدر ب 
المؤسسة تيتـ بإيصالالمعمومات والتواصؿ مع كؿ المستويات، تمييا نسبة 

 التواصؿ مع كؿالمؤسسة بإيصاؿ المعمومات و للاحتماؿ القائؿ ب أحيانا ما تيتم%42.20
نسبة الاحتمالالقائؿ ب نادرا ما تيتـ المؤسسة بإيصاؿ  كانتالمستويات، في حيف 

 . %13.30المعمومات والتواصؿ مع كؿ المستويات 
نستخمص مف ذلؾ أف المؤسسة أو الإدارة العميا تيتـ بالاتصاؿ بكافة المستويات عف 

ما يخمؽ نوع مف  طريؽ إيصاؿ معمومات وقرارات إلى كافة المستويات التنظيمية، وىذا
 الاتصاؿ والتواصؿ بيف أقساـ ومصالح الييكؿ التنظيمي.

 مدى تقدير المعمومات التي تصل لمموظفين فيالعينة  رأي مفردات(: يوضح 18جدول رقم )
 العبارة العدد النسبة المئوية %

 كافية 27 %60.0
 كافية غير 18 %40.0

 المجموع 45 %100

 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

مدى تقدير المعمومات التي تصل (: يمثل عينة الدراسة حسب18التمثيل البياني رقم )
 لمموظفين
 
 

 

 

 

 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 
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للاحتماؿ القائؿ بأف المعمومات 60%يتضح مف الجدوؿ أف أعمى نسبة تقدر ب 
للاحتماؿ القائؿ بأف المعمومات 40%معمومات كافية، في حيف تقدر نسبة المتعمقة بالعمؿ ىي

 . المتعمقة بالعمؿ ىيمعمومات غير كافية
نستخمص مف ذلؾ أف غالبية المبحوثيف أجابوا بأف كمية المعمومات التي تصميـ كافية 

جاتيـ، ما الذيف أجابوا بأنيا وواضحة وىذا ما يفسر بأف المعمومات التي يتمقونيا تغطي احتيا
غير كافية ذلؾ ناتج ربما إلى احتكار المعمومة مف طرؼ بعض المسؤوليف وسوء في وسيمة 

 نقؿ المعمومة وفي ضيؽ الوقت.
والوقوع كافة المعمومات مدى تزويد الموظفين ب فيالعينة  رأي أفراد(: يوضح 19جدول رقم )

 في الأخطاء أثناء العمل 
 العبارة العدد المئوية %النسبة 

 دائما 19 %42.2
 أحيانا 14 %31.1
 أبدا 12 %26.7

 المجموع 45 %100

 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

 

 

 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 
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للاحتماؿ القائؿ بأف إعلاـ 42.20% يتضح مف الجدوؿ أف أعمى نسبة تقدر ب 
العماؿ بالمعموماتالمتعمقة بالإنتاج يساىـ تحسيف الإنتاج ، في حيف تقدر نسبة ب 

% للاحتمالالقائؿ بأف إعلاـ العماؿ بالمعمومات المتعمقة بالإنتاج يساىـ في زيادة 31.10
 للاحتماؿ القائؿ بأف إعلاـ العماؿ26.70% الإنتاج، في حيف تقدر أدنىنسبة ب 

 بالمعمومات المتعمقة بالإنتاج تساىـ في تحسيف وزيادةالإنتاج معا. 
البيانات الكافية عف الإنتاج ويد المؤسسة لمعماؿ بالمعمومات و نستخمص مف ذلؾ أف تز 

 تساعد في تحسيف وزيادة الإنتاج وبالتالي تحقيؽ الاستقرار والاستمرارية لممؤسسة.
 دات والوثائق .عمى المستن في الاعتمادة العين رأي مفردات(: يوضح 20جدول رقم )

 العبارة العدد النسبة المئوية %
 تسييل العمل  13 %22.40
 تنظيم العمل 27 %46.53
 تعقيد العمل 18 %31.07

 المجموع 58 %100

 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

 

 

 
 
 
 

 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 
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56.42% 43.58% 

 نسبة العينة حسب الاعلام بكل مستجدات العمل 

 نعم 

 لا

للاحتماؿ القائؿ ب لا يشارؾ العماؿ 60يتضح مف الجدوؿ أف أعمى نسبة تقدر ب %
في صناعةقرارات المؤسسة، في حيف تقدرنسبة الاحتماؿ القائؿ بأنو العماؿ يشاركوف في 

 .%40صناعة قرارات المؤسسة
صناعة القرارات مؤشر عمى عدـ وجود نستخمص مف ذلؾ أف مشاركة العماؿ في 
 الحوافز المعنوية التي تقدميا المؤسسة إلى العامؿ.

 الإعلام بكل مستجدات العمل .  في مدىالعينة  مفردات رأي(: يوضح 21جدول رقم )
 العبارة العدد النسبة المئوية %

 نعم 22 %56.42
 لا 17 %43.58

 المجموع 39 %100

 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

 

 الإعلام بكل مستجدات العمل(: يمثل عينة الدراسة حسب21التمثيل البياني رقم )
 
 
 
 
 
 

 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

ما  "نعـ"للاحتماؿ القائؿ ب 56.42يتضح مف الجدوؿ أف أعمى نسبة تقدر ب  %
للاحتماؿ القائؿ 43.58، في حيف تقدر نسبة  %إلى نسبة التزويد بمستجدات العمؿ يؤدي 
 في تزويدنا بمستجدات العمؿ.تقص إلى تؤدي  "لا"ب 

نستخمص مف ذلؾ أف أفراد العينة يروف أنو دائما نقص المعمومات يؤثر عمى عمميـ 
ف يروف أنو يؤثر سمبا حيث يؤدي ذلؾ إلى الوقوع في الأخطاء ومشاكؿ العممية، أما م
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الطويمة وتحكميـ الجيد نقص المعمومات أحيانا عمى عمميـ فربما يكوف ذلؾ راجع لخبرتيـ 
 في عمميـ.
 اجتماعات الإدارةعمىعتماد لامدى ا فيالعينة  رأي أفراد(: يوضح 22جدول رقم )

 العبارة العدد النسبة المئوية %
 نعم 26 %70.27
 لا 11 %29.73

 المجموع 37 %100
 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

 اجتماعات الادارةعمىاعتماد  (: يمثل عينة الدراسة حسب22التمثيل البياني رقم )

 
 .Excelمف إعداد الطمبة بالاعتماد عمى برنامج المصدر: 

للاحتماؿ القائؿ بأف أىمية الاعتماد 57.80يتضح مف الجدوؿ أف أعمى نسبة  %
لمذيف أجابوا بأف 24.40الوثائؽ والمستندات في العمؿ تسيؿ العمؿ، تمييا نسبة  % عمى

أىمية الاعتماد عمى الوثائؽ والمستندات في العمؿ تنظـ العمؿ، في حيف تقدر أدنى نسبة 
المستندات في العمؿ يؤدي إلى أف أىمية الاعتماد عمى الوثائؽ و لمذيف أجابوا ب%17.80ب

 تعقيده .
 تحميل نتائج الفرضيات :  -2
المحور  جداوؿ مفمف خلاؿ المعطيات المستخمصة  : تحميل نتائج الفرضية الأولى -  

في تحقيق دور لاتصال التنظيمي الرسمي ل أنتبيف لنا أف الفرضية الأولى القائمة " الأوؿ
" قد تحققت إذ أف  العمال المتعاقدين في المؤسسة الجزائرية من طرفأىداف المؤسسة 

 . أغمب نتائج الأسئمة المرتبطة بيذه الفرضية دلت عمى ذلؾ
المحور  جداوؿ مفمف خلاؿ المعطيات المستخمصة  : تحميل نتائج الفرضية الثانية -  

في دور الرسمي الغير لاتصال التنظيمي ل أنتبيف لنا أف الفرضية الأولى القائمة " الثاني

7… 
 نعم  …2

 لا
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" قد تحققت إذ أف  العمال المتعاقدين في المؤسسة الجزائرية بينتحقيق التكيف والاندماج 
 . أغمب نتائج الأسئمة المرتبطة بيذه الفرضية دلت عمى ذلؾ

المحور  جداوؿ مفمف خلاؿ المعطيات المستخمصة  : تحميل نتائج الفرضية الثالثة -  
الفعالية  زيادةفي دور  لتبادل المعمومات أنالقائمة " ثالثةتبيف لنا أف الفرضية ال الثاني

" قد تحققت إذ أف أغمب نتائج  العمال المتعاقدين في المؤسسة الجزائرية بينالتنظيمية 
 . الأسئمة المرتبطة بيذه الفرضية دلت عمى ذلؾ

مف خلاؿ المعطيات ه الدراسة و ذنتائج ىوفي عموـ  : تحميل نتائج الفرضية العامة  -  
أن للاتصال التنظيمي  القائمة " لعامةتبيف لنا أف الفرضية ا أعلاه جداوؿال مفالمستخمصة 

" قد دور في تحسين الفعالية التنظيمية لدى العمال المتعاقدين في المؤسسة الجزائرية 
 . دلت عمى ذلؾالاستبياف  المعبريف عف إجاباتيـ حوؿ محاورتحققت إذ أف أغمب 
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 خلاصة الفصل
نستخمص مف ذلؾ أف مف خلاؿ تحميؿ وعرض النتائج الخاصة بالجانب التطبيقي 

الذيف يروف أف الاعتماد عمى الوثائؽ والمستندات في العمؿ لو إيجابيات منيا تسييؿ العمؿ 
وتنظيمو، وربما يعود ذلؾ إلى تعودىـ عمى العمؿ بيذه الطريقة وكذلؾ عدـ تحكميـ في 

أف  ة بشكؿ جيد خصوصا مف ليـ اقدمية في العمؿ حيث يروفاستعماؿ الوسائؿ التكنولوجي
في حيف مف أجابوا عمى أف الاعتماد عمى  ،ابسط لمعمؿالاعتماد عمى الوثائؽ أسيؿ و 

الوثائؽ والمستندات يعقد العمؿ وربما يكوف بسبب أنيـ يروف أف الوسائؿ التكنولوجية الحديثة 
 أسيؿ وأسرع وتجعميـ يبذلوف جيد أقؿ.

  



 

 

 

 

 

 

 

 

  

  
 الخاتمة
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يمكف القوؿ أننا حاولنا في ختاـ ىذه 
اتلمؤسستقديمتحميمسوسيولوجيفيشقيياالنظريوالميدانيحولالاتصالالتنظيميوالفعاليةالتنظيميةداخلا

لمتحكمفيفعاليةالمؤسسة،ويستيدفالسموكوالأفكاروالمعموماوميميارئيسا،إذيعدالاتصالالتنظيميمحدد
 .اتوالنظمالإداريةالقائمةبأيمؤسسةميمااختمفنشاطياوحجمياومدىفعاليتيافيتحقيقأىدافيا

حداثالتفاعموالتنسيقبينأعضاءالمؤسسة،وتزويدالعاممينبالمعموماتالض فاليدفالرئيسيملاتصاليوا 
دبشكميكفلالتنسيقوالانجازوالرضاعنااقفوالاتجاىاتملأفر روريةلمقيامبأعماليممنأجمتطويروتحسينالموا

 .لأعماؿ،وكذلكتحقيقالحاجاتالنفسيةوالاجتماعية
 :سةالنظريةلمموضوعالحاليتمالتوصلإلىاستنتاجأفاومنخلالالدر 

تالحديثةعمىالاتصااالاتصالالتنظيمييعممعمىتحقيقالفعاليةالتنظيمية،حيثتحرصالإدار  -
لالفعالعمىكافةالمستوياتالتنظيميةبيدفتحقيقالعلاقةالايجابيةبينياوبينالعماؿ،فكمماكانالاتصالفعا

 .لاكمماأدىإلىالفعاليةالتنظيميةداخلالمؤسسة

باعتبارالاتصالالتنظيميعنصرىاممنعناصرالعمميةالإدارية،ليتأثيرعمىكافةالأنشطةبا -
،قراراترالسياساتوالأىدافوالخططوالتعميماتالتيتبنىعمييااللمؤسسة،حيثيعممعمىتوصيموشرحوتفسي

ريتياونشاطياوتحقيقفعاليتياالتناوبالتاليتحسينالأداء،وىذامايؤديإلىنجاحالمؤسسةوضماناستمر 
 .ظيمية

فعاليةالاتصالالتنظيميتتوقفعمىمدىخموعمميةالاتصالمنالمعوقاتالتيتشوىالمعموماتالم -
المعموماتمنتحقيقاليدفالذيمنأجمييتمالاتصاؿ،حيثتعتمدفعاليةكنقولة،أوتحدمنالتأثيرالذيتحدثيتمك

تعمىالأساليبالمناسبة،إذنفالمرونةالاتصاليةتساىمفيتحقيقالفعاليةالتنظيميةداخلالمؤ اثيرمنالإدار 
 .سسة

أما في ما يخص نتائج الجانب التطبيقي والتي ناقشت صحة الفرضيات المطروحة سابقا 
 والمتمثمة في:

 .إلى تحقيؽ أىداؼ المؤسسةيؤدي الرسمي  أف الاتصاؿ -
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 والاندماجإلى تحقيؽ التكيؼ فيو مف شأنو يؤدي غير الرسمي  أما فيما يخص الاتصاؿ -
 .بيف العامميف

 .بيف العامميف الفعالية التنظيميةيؤدي تبادؿ المعمومات إلى زيادة في حيف  -

وختاما ليذه الدراسة يمكف القوؿ أف 
الاتصالالتنظيمييساىمفيتحقيقالفعاليةالتنظيميةمنخلالالمرونةالاتصاليةداخلالمؤسسةالصناعية،

دذلكفيمساىمتيافيرفعكفاءةالعماؿ،وتدفقالمعموماتفيجميعالاتجاىاتيافكمماكانتالتعميماتواضحةكمماز 
ديأيضاًإلىارتفاساىمفيزيادةالفعاليةفيالعمؿ،فالاتصالاتالفعالةلاتؤديإلىتحسينمعدلاتالإنتاجفقط،بموتؤ 

الاأنالتفاعلالايجابيبينالعمالوالإدارةيساىمفيتحقيقاعمستوياتالرضالدىالعماؿ،وتشيرنتائجالبحثأيض
 .نالعمموزيادةالفعاليةاوخفضمعدلاتدور ستقرار 

 

 
 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 قائمة المصادر والمراجع
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 أولا: الكتب:
 –، دار أسامة لمنشر والتوزيع، الأردف معجم الإدارةإبراىيـ بدر شياب الخالدي:  -

 2011عماف، 

المعجم الوسيط، مجمع المغة العربية، الإدارة العامة إبراىيـ مصطفى وآخروف:  -
حياء التراث  .2، الجزء الأوؿ والثاني، ط لممُعجمات وا 

، منشورات جامعة، ومشكلات العملعمم اجتماع التنظيم أحمد الأصفر، أديب عقيؿ:  -
 .2003دمشؽ، 

، الإسكندرية، دار المعرفة قاموس الخدمات الإجتماعيةأحمد شفيؽ السكري:  -
 .2000الجامعية، 

الدار الجامعية، الإسكندرية،  السموك التنظيمي )مدخل بناء الميارات(،أحمد ماىر:  -
 .8، ط2002

 .،2000، الدار الجامعية، الاتصالكيف ترفع مياراتك الإدارية في أحمد ماىر:  -

، عالـ الكتب، 1، المجمد الثالث، ط معجم المغة العربية المعاصرةأحمد مختار عمر:  -
 .2008القاىرة، 

، دار أسامة لمنشر والتوزيع، عماف، نظريات الاتصالبساـ عبد الرحمف المشاقبة:  -
 .1، ط2010
منشورات الجامعة الافتراضية السورية، سوريا،  الاتصال التنظيمي،بشار حزي،  -

2020. 
، دار الكتاب الحديث، القاىرة، بدوف السموك التنظيمي في الإدارةحسيف التيامي:  -

 .1سنة، ط
(، السموك التنظيمي )سموك الأفراد والجماعات في منظمات الأعمالحسيف حريـ:  -

 .2009دار الحامد لمنشر، عماف، 
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 –، دار المسيرة، عماف نظرية المنظمةخميؿ محمد الشماع، خضير كاظـ حمود:  -
 .2009، 4الأردف، ط 

خميؿ محمد حسف الشماع، خيضر كاظـ حمود: نظرية المنظمة، دار المسيرة،  -
 .3، ط1999عماف، 

ترجمة سيد عبد الحميد مرسي، دار السموك الإنساني في العمل، ديفينز كيث:  -
 .19874النيضة، مصر، 

 .1، ط2008، دار دجمة، عماف، فن الإدارة بالاتصالزيد منير عبوي:  -
معجم المصطمحات الحديثة في )عمم النفس والاجتماع ونظرية سمير سعيد حجازي:  -

 .1، ط2005(، دار الكتب العممية، لبناف، المعرفة
 .1، ط2008، دار أسامة لمنشر، عماف، الاتصالات الإداريةشعباف سمير خرج:  -
مخبرعمماجتماعالاتصالممبحثوالترجمةفعاليةالتنظيمفيالمؤسساتالاقتصادية،:صالحبننوار -
 .2006، 1ئر، طا،الجز 
، دار غريب لمطباعة والنشر والتوزيع، عمم اجتماع التنظيمطمعت إبراىيـ لطفي:  -

 .2007القاىرة، 
ردف، عماف، الا البحث العممي واستخدام مصادر المعمومات،عامر إبراىيـ قنديمجي:  -

 .1999 دار اليازوري العدلية لمنشر،

(، بميؾ، الاتصال الفعال )خبراء مركز الخبرات المينية للإدارةعبد الرحمف توفيؽ:  -
2014. 

 .1993، 1دارالمكتبالعربيالحديث،الإسكندرية، طاقتصادياتالأعمال،:عبدالسلامأبوقحؼ -
الوطنية لمكتاب، ، المؤسسة أسس عمم النفس التنظيمي الصناعيعشوي مصطفى:  -

 .1992الجزائر، 
 . 2005،دارأسامةلمنشروالتوزيع،الأردف،إدارةالمؤسساتالإعلامية الميشاكر:عطا  -



 

84 

 

المكتب  الاتصال والعلاقات العامة في المجتمع المعاصر،: غريب عبد السميع:  -
 .2004الجامعي الحديث، الإسكندرية، 

 . 2003،دارالفجرلمنشروالتوزيع،القاىرة،الاتصالمفاىيمو،نظرياتو،وسائمو:فضيمدليو -
-التطورالخصائصوالنظريات -الاتصالالجماىيريوالإعلامكمالخورشيدمراد: -

 .2011،دارالمسيرةلمنشروالتوزيع، الاردف، 
الكفاءة التنظيمية والسموك الانتاجي مدخل مجدي أحمد بيومي ومحمد السيد لطفي:  -

 .2010امعية، الأزاريطية، ، دار المعرفة الجفي عمم الاجتماع الصناعي
، د ب، قسـ تطوير التعميـ، البحث العممي أسسو وطريقة كتابتومحمد الصاوي:  -

 .المكتبة الاكاديمية

 .1، ط2015جسور لمنشر والتوزيع، الجزائر،  مبادئ إدارة الأعمال،محمد شويح:  -
دار وائؿ  مبادئ الإدارة )النظريات والعمميات والوظائف(،محمد قاسـ القريوتي:  -

 . 4، ط2003لمنشر والتوزيع، عماف، 
 .2008، عماف الاردف، دار وائؿ، نظرية المنظمة والتنظيممحمد قاسـ القريوتي،  -
دار الرضا  ،–النظرية والتطبيق  –أسس إدارة الموارد البشرية محمد مرعي مرعي:  -

 .2006لنشر، دمشؽ، 

، المجموعة العربية الآخرينميارات الاتصال الفعال مع مدحت محمد أبو النصر:  -
 .3، ط2015لمتدريب والنشر، مصر، 

، المكتب الجامعي مقدمة في السموك التنظيميمصطفى كامؿ أبو العزـ عطية:  -
 .الحديث، بدوف سنة

 .2000: القاىرة، وزارة التربية والتعميـ، المعجم الوجيز -
الكتاب المبناني ، دار عربي –فرنسي  –معجم مصطمحات العموم الإدارية: إنكميزي  -

 .ودار الكتاب المصري

 .2001، الإسكندرية، مدخل إلى عمم الاتصالمناؿ طمعت محمود:  -
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زمزـ ناشروف وموزعوف،  ،–الأساليب والاستشارات  –التنظيم الإداري موسى الموزي:  -
 .2010، 1الأردف، ط  –عماف 

 ثانيا: الرسائل الجامعية والمذكرات
، مذكرة التدريبية في رفع الفعالية التنظيمية لممؤسسةدور العممية بعاج الياشمي:  -

 .2009-2010، 3ماجستير، جامعة الجزائر
، مذكرة مشروع التغيير وعلاقتو بتحقيق فعالية التنظيمبف عمي عبد الوىاب:  -

 .2014-2015، 2ماجستير، جامعة وىراف 
تأثيره عمى التوافق بين الخيار الاستراتيجي والييكل التنظيمي و بوىلاؿ فاطيمة:  -

 .2015-2016، مذكرة دكتوراه، جامعة مصطفى اسطنبولي، معسكر، فعالية المنظمة
التغير التنظيمي داخل المنشأة ومدى مساىمة النسق الاتصالي جماؿ بف زروؽ:  -

 .2010، 2+1، العدد26مجمة جامعة دمشؽ، المجمد في انجاحو،
، رسالة ماجستير، الفعالية التنظيميةالبيئة المدرسية وانعكاساتيا عمى زبيدة مشير:  -

 .2007-2008جامعة الجزائر، 
، مذكرة دكتوراه، الثقافة التنظيمية وأثرىا عمى فعالية التنظيملانصاري عبد القادر:  -

 .2018-2019جامعة محمد بوضياؼ، المسيمة، 
دارة الجودة الشاممة عمى الفعالية مازري منيرة:  - اثر تكامل إدارة المعرفة وا 
 .2017-2018، مذكرة دكتوراه، جامعة محمد خيضر، بسكرة، ظيميةالتن

، مذكرة ماجستير، النظام القانوني لمتعاقد في الوظيفة العموميةىنوني عمار:  -
 .2015.2014جامعة العربي بف مييدي، اـ البواقي، 

 
 ثالثا: المقالات والممتقيات

التنظيمية، مجمة إدارة مساىمة إدارة المواىب  في تحقيق الفعالية بمقرع فاطنة:  -
 .2018(، 07، العدد)الأعمال والدراسات الاقتصادية



 

86 

 

، مجمة الباحث في العموـ الفعالية التنظيميةحمي عبد الستار، ترزولت عمروني حورية:  -
 .2020الإنسانية والاجتماعية، جامعة ورقمة، 

، مجمة المينيةمعيقات الاتصال التنظيمي في المؤسسات رويـ فائزة مييري بمخير:  -
العموـ الإنسانية والاجتماعية )عدد خاص الممتقى الدولي حوؿ المعاناة في العمؿ(، 

 .جامعة ورقمة، بدوف سنة
، مجمة العموـ الإنسانية، الاتصال التنظيمي أداة لتحقيق الفعالية التنظيميةالعايب رابح:  -

 .2008، جامعة قسنطينة، 29العدد
، مجمة العموـ تأثير برنامج الاتصال التنظيمي في الأداءياسيف محجر، الياشمي لوكيا:  -

 .2012، جامعة ورقمة وقسنطينة، جانفي 7الإنسانية والاجتماعية، العدد
 رابعا: المواقع الالكترونية

، الموقع: 2015، ميارة الاتصال، شبكة الألوكةإبراىيـ عمي ربابحة:  -
w.w.w.aloukah. 

، صحيفة ليبيا اليوـ سياسات الدولة الميبية والفاعمية فيالكفاءة فوزي عمار المولكي:  -
  alyoum.com/news.-. www.libyaالإلكترونية. متوفرة ضمف الرابط –

شبكة الأنترنت:  مدخل مفاىيم للاتصال التنظيمي،نادية بوربحو:  -
3odz.justgoo.com. 

 خامسا: المراجع الاجنبية
- Gelenier : Stratégie de l'entreprise et motireation des hommes Ed. 

hommes et techniques. 1984. 

- pPeters،waterman, R: le prix de l'exélence , les secrets des meilleurs 

entreprix .ed. inter edition. paris, 1983. 

 



 

 

 

 

 

 

 

  

  

 الملاحققائمة 
 



 

 

 (: استبيان1)الممحقرقم
 

 وزارة التعميم العالي والبحث العممي
 الوادي –لخضر  وحمالشييد جامعة 

 كمية العموم الاجتماعية والإنسانية 
 قسم عمم الاجتماع

 *استبيان  *
 

 :السلاـ عميكـ ورحمة ا﵀ وبركاتو
تحت عنواف تربية جتماع الافي إطار إعداد مذكرة التخرج لنيؿ شيادة الماستر تخصص عمـ 

دراسة -""الاتصاؿ التنظيمي ودوره في تحسيف الفعالية التنظيمية لدى العماؿ المتعاقديف 
          .                                            -لولاية الوادي  النشاط الاجتماعيميدانية في مؤسسة 

نتشرؼ بتعاونكـ معنا بالإجابة عمى أسئمة الاستبياف بتحديد رأيكـ بالنسبة لكؿ عبارة وذلؾ  
( في الخانة التي تعبر عمى مدى واقعية كؿ عبارة مف وجية نظركـ. )×بوضع علامة 

نحيطكـ عمما بأف المعمومات التي ستدلوف بيا تبقى عمى سرية تامة وأف تستغؿ إلا لأغراض 
 ث العممي.البح

 شاكريــــــــن لكــــم حسن تعاونكـــــــــم.
  



 

 

 يتعمق بالبيانات الأولية  :المحور الأول 
 : في المكاف المناسب×( (عف جميع الفقرات بوضع إشارة بالإجابةأرجو التكرـ 

 أنثى           ذكر                     : الجنس- 01
 ماسترليسانس                              ثانويالمستوى:     - 02
 الحالة الاجتماعية:     أعزب                مطمؽ             متزوج - 03

 يتعمق بدور الاتصال التنظيمي الرسمي في تحقيق أىداف المؤسسة :الثاني المحور 
 ؟العلاقة السائدة في مؤسستكـ ما طبيعة  -04

 غير رسمية               معا              رسمية
 ىؿ يتابع رئيسؾ المباشر عممؾ؟ -05

 لا           نعـ         
 والمصالح؟ الأقساـبيف مختمؼ الموظفيف بيف  والقدرات ىؿ ىناؾ تنسيؽ لمجيود  -06

 نادرا             أحيانا                 دائما   
 قتؾ بمسؤولؾ المباشر؟لاكيؼ تقيـ ع -07

 سيئة                    مقبولة                  جيدة    
 داخؿ المؤسسة؟  والاستمرارة الجيدة مع المسؤوؿ تساعد عمى البقاء لاقؿ تعتقد أف العى-08
 اإلى حد م                      لا                          نعـ 
 ىؿ يسيـ العماؿ في تحديد أىداؼ المؤسسة الواجب تحقيقيا؟-09

 لا                 نعـ                  
يتعمق بدور الاتصال الغير رسمي في تحقيق التكيف والاندماج بين :ثالث المحور ال
 العاممين 

 ضمف المجموعة التي تعمؿ معيا؟ بالارتياحباعتبارؾ عضوا في المؤسسة ىؿ تشعر  -10
 لا        نعـ                     
 في العمؿ؟ زملائؾكيؼ تقيـ عممية التفاعؿ بينؾ وبيف  -11

 ضعيفة                متوسطة                 جيدة   
 في أمور العمؿ؟ زملائؾؿ تتناقش مع ى -12
 لا          نعـ                    
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 هل هناك روح الفريق والعمل الجماعي بين جميع الموظفين؟-13
 لا         نعـ                 
 الموجودة في المؤسسة؟ الاتصاؿىؿ أنت راض عف أساليب -14
 نعـ                    لا    
 ؟لمعموماتمع زملائكـ ىؿ تتبادلوف ا-15

 نعـ                    لا     
 غير الرسمي؟ الاتصاؿعف  الاستغناءىؿ يمكف -16

 نعـ                    لا     
 ؟يتعمق بدور تبادل المعمومات في الفاعمية التنظيمية بين العمال : الرابع المحور 

 ىؿ تيتـ المؤسسة بإيصاؿ المعمومات والتواصؿ مع كؿ المستويات؟-17
 نادرا                  أحيانا                   دائما 
 ؟ىؿ يشارؾ العماؿ في صناعة القرارات تتعمؽ بالمؤسسة -18

 لا                             نعـ                
 ؟ىؿ ىناؾ شح في المعمومات في وقوعؾ في أخطاء أثناء العمؿ -19

 أبدا                        أحيانا                          دائما              
 ؟ىؿ ترى أف الاعتماد عمى الوثائؽ والمستندات في العمؿ يؤدي إلى -20

 تنظيـ العمؿ                  تعقيد العمؿ          تسييؿ العمؿ               
 ؟ىؿ يتـ إعلامكـ بكؿ مستجدات العمؿ -21

 لا              نعـ                
 ؟ الإدارةىؿ يسمح لكـ بالمشاركة في اجتماعات -22

 لا                     نعـ       

 

 

 

 

 

 

 

 


