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  الملخص:

يتطــرق المقــال إلى واحــد مــن المواضــيع العمليــة المعيشــة في مؤسســاتنا الاقتصــادية، 

وهو التـأثير البـالغ للتنظيمـات غـير الرسميـة علـى عمليـات اسـتقطاب العـاملين، مـع 

  .شركة مطاحن الحضنةإسقاط الدراسة على واحدة من هذه المؤسسات وهي 

 بينسميـــة ســـبتبـــين مـــن خـــلال هـــذه الدراســـة أن للتنظيمـــات غـــير الر   

، كما تبين أن بالإضافة إلى العفوية لوجوده وهو التماثل أو التشابه الوظيفي ينRرز 

للتنظيمــات غــير الرسميــة أثــرا واضــحا علــى عمليــة اســتقطاب العــاملين مــن خــلال 

ا وأن التكــتم عــن الوظــائف الشــاغرة وكــذا الســعي إلى توظيــف المقــربين مــن أفرادهــ

لأفـــراد علـــى اخـــتلاف انتمـــائهم للمســـتوbت لـــيس هنـــاك فروقـــات واضـــحة بـــين ا

  الإدارية في ذلك.

Abstract 

This article deals with one of the living 

threads in the economic institutions, which is the 

impact of informal organizations on the polarization of 

worker processes, with the projection study on one of 

these institutions: Elhodhna Mills Company in M'sila. 

through this study we found that there were 

two reasons leading to the existence of the informal 

organizations,  symmetry or functional Similarity as 

well as the spontaneous, it turns out that the  informal 

organization  has an impact on polarization process 

through of secrecy of vacancies Advertising , as well 

as seeking to employ  its members, and there were no 

clear differences between individuals belonging to the 

different administrative levels in these results. 

 

  :مقدمة

تذمرا وسخطا كبيرين للعامة على نتائج  أن يلاحظ -لا سيما العامة منها Rعتبارها ملكا عموميا-للمتتبع لعمليات التوظيف في واقع مؤسساتنا الجزائرية 
عن الوظائف الشاغرة، وهو مايستدعي ضرورة البحث والتحري للكشف عن ما يبرر هذا  والتكتم منه الاستقطابيعملياrلتوظيف وRلأخص ما يتعلق Rلمستوى 

  من حالة اللارضا العام.لمستوى ا
  تحديد وصياغة الإشكالية:

وعلاقاzا مع  يبة البشرية للمؤسسة في حد ذاzاأثبتت التجارب أن من بين أهم هذه المتغيرات المؤثرة على عملية الاستقطاب ما هو داخلي متعلق Rلترك
علا�ت الاستقطابية أو بعضها البعض ويتعلق الأمر Rلتنظيمات غير الرسمية التي لطالما يكون لها موقف من هذه المرحلة الهامة من مراحل التوظيف سواء بدعم الإ

�تي هذا البحث من أجل الإجابة على التساؤل التالي:، وعليه لكو�ا شكلا من أشكال التغيير �عاقتها  
  ما أثر التنظيمات غير الرسمية على عملية استقطاب العاملين في المؤسسات الاقتصادية؟

  السابق لا بد من الإجابة على التساؤلات الجزئية التالية: للإجابة على التساؤل
  ؟نشأتهمالمقصود Rلتنظيم غير الرسمي وما هي أسباب  -
 التنظيم الرسمي على إدارzا؟مامدى وجود التنظيمات غير الرسمية وما مدى قدرة  -
 المناخ التنظيمي للمؤسسة؟ هل هناك فروقات بين أفراد التنظيمات غير الرسمية على اختلاف مستوzbم الإدارية من حيث �ثيرهم على -
  ؟من حيث �ثيرهم على كل مرحلة من مراحل استقطاب العاملين الإدارية على اختلاف مستوzbمهل هناك فروقات بين أفراد التنظيمات غير الرسمية  -

  الفرضيات التالية: مدى صحة لتحقق منل9تي هذا البحث  فرضيات الدراسة:

  تحاول التنظيمات غير الرسمية التأثير على عملية استقطاب العاملين على النحو الذي يعظم منفعة أعضائه من خارج المنظمة.الفرضية العامة: 

  الفرضيات الجزئية فنصيغها على الوجه التالي:أما 
  .أن هناك وجودًا للتنظيمات غير الرسمية ويرتكز وجودها أكثر في المستوbت الإدارية الأعلىالفرضية الأولى:
  ة.أن التنظيم غير الرسمي هو شِلَلُ وجماعات مصلحية zدف إلى تحقيق مصالحها الخاصة ولو على حساب المؤسسالفرضية الثانية:

  إدارzا بشكل جيد. تمتإذا  إيجاRأن التنظيمات غير الرسمية بمختلف انتماءات أفرادها ومستوzbا الإدارية تؤثر على المناخ التنظيمي لفرضية الثالثة:ا
 أن هنــاك فروقــات بــين التنظيمــات غــير الرسميــة مــن حيــث أثرهــا علــى اســتقطاب العــاملين، حيــث يكــون للعلاقــات الشخصــية في الإدارة العليــا الأثــر الفرضــية الرابعــة:
  الأكبر في ذلك.
  منهج الدراسة:

 وصف وتعريف كل جزء على حدى مع تحليل المعلومات الواردة فيه.لوذلكالمنهج الوصفي التحليلي: -
 كحالة مدروسة، حيث تم الاعتماد على:  شركة مطاحن الحضنةتم اختيار حالة:منهج دراسة  -
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  من أجل التوصل إلى التعريف Rلشركة. وذلكالوMئق والسجلات:  -

 . طريقة مثلى للحصول على آراء المبحوثين حول مختلف محاور البحثوهي الاستمارة Nلمقابلة:  -

  أولا: الإطار النظري للدراسة:

مـن المعــروف أن التنظـيم غــير الرسمــي لا ينشـأ إلا بوجــود تنظـيم رسمــي يحتويـه، لــذلك فمــن الأجـدر معرفــة التنظـيم الرسمــي أولا ثم تبيــان : : ماهيـة التنظــيم غــير الرسمــي 1

  ماهية التنظيم غير الرسمي وفي آخر هذا المطلب نبين الفرق بينهما تكملة لهذه الماهية.

  نظرا لتعدد التعاريف حول التنظيم الرسمي فإننا نورد التعاريف التالية:: تعريف التنظيم الرسمي 1-1

ال وتوزيع الاختصاصـات، تعريف محمد شاكر عصفور: التنظيم الرسمي هو ذلك التنظيم الذي يهتم  يكل المنظمة وبتحديد العلاقات بين الأفراد فيها، وبتقسيم الأعم

  1.وهو الذي يبين لكل فرد في المنظمة الدور الذي يقوم بهوتحديد السلطات والمسؤوليات في المنظمة، 

و مـن خـلال التعـاريف السـابقة يمكـن تعريـف .2تعريف علي الشرقاوي: " التنظيم الرسمي هو ذلك النمط من العلاقات بين أعضاء المنظمة والذي يعرف ويقنن رسميا" 

  التنظيم الرسمي ¤نه

قيـق الأهـداف والغـاbت البناء الأصلي المعترف به في المنظمة الذي تتخلله مجموعة من العلاقات المخططة واللوائح والقواعد التي تـنظم سـلوك الأعضـاء مـن أجـل تح ":

  ."المسطرة مسبقا

ظـيم آخـر غـير رسمـي، وإذا كانـت النظـرbت الكلاسـيكية قـد من الأمور الثابتة في الإدارة أنه يوجـد في كـل تنظـيم إداري رسمـي تن  تعريف التنظيم غير الرسمي: 1-2

  ذي يؤديه في المنظمات.أمعنت النظر في التنظيم الرسمي فإن الحديثة ممثلة في النظرbت السلوكية قد دعمت مفهوم التنظيم غير الرسمي وكشفت عن أهمية الدور ال

  .3علاقات شخصية واجتماعية تنشأ وتنمو وتتطور تلقائيا بين العاملين في التنظيم الرسمي تعريف نواف كنعان: هو ذلك التنظيم الذي يوجد في الغالب لوجود

ممـا سـبق يمكـن تعريـف التنظـيم و  .4تعريف أمين ساعاتي : "التنظيم غير الرسمي هو النمـوذج الكلـي للسـلوك الفعلـي؛ أي الطريقـة الـتي يتصـرف  ـا أعضـاء التنظـيم فعـلا"

ة التنظيم العفوي غالبا غـير المقـنن وغـير المخطـط لـه مـن قبـل الإدارة الرسميـة، والـذي ينشـأ بـين الأفـراد بعلاقـات ويتطـور بتفـاعلات اجتماعيـ: "ذلك غير الرسمي على أنه

  نحو تحقيق الأهداف وسد الحاجات الفردية والجماعية المادية و/أو الاجتماعية لهؤلاء الأفراد في المنظمة".

  ة:هياكل التنظيمات غير الرسمي :2

يشير الهيكل التنظيمي الرسمي إلى ترتيب الأجزاء المختلفة في المنظمة في وضع كلي يوضح العناصـر الهيكليـة والعلاقـة بـين هـذه العناصـر 5:تعريف الهيكل الرسمي 2-1

  الأشخاص واللجان الرسمية في المنظمة.المستخدمة في إدارة المنظمة ككل، إنه نظام المهام و الأعمال وعلاقات السلطة وقنوات الاتصال التي تربط أعمال 

  اقترحت عدة نماذج مختلفة من الهياكل غير الرسمية منها::6نماذج الهياكل غير الرسمية2-2

ينشـأنتيجة للعلاقـات والصـلاة الاجتماعيـة بـين الأفـراد في المنظمـة، بغـض النظـر عـن المراكـز الوظيفيـة الـتي يحتلهـا أي مـنهم، وغالبـا مـا النموذج الشخصي : 2-2-1

وخلـق التجـاذب الفعـال  التفاعلات مـع الآخـرين مـن خلالهـا دورا في تعزيـز المكانـة القياديـة للفـردو تلعب الشخصية الإنسانية وسماzا الفيزيولوجية والنفسية والاجتماعية 

  التأثير من خلال ذلك على الأنشطة الرسمية في المنظمة.و بين الأفراد وتحقيق المودة والتعاون بينهم، 

لصـداقة يمثل النموذج الاجتماعي العلاقات المتفاعلة بين الأفراد بصورة غـير رسميـة لأسـباب تمليهـا طبيعـة العلاقـات بيـنهم مثـل أواصـر االنموذج الاجتماعي: 2-2-2

  أو الانتماء لطبقة أو فئة اجتماعية معينة، أو لأسباب تحتمها طبيعة الظروف السائدة اقتصادb أو اجتماعيا أو ثقافيا وهكذا، 

ات متخصصـة وينشأ نتيجة للعلاقات الوظيفية بين الأفراد في المنظمة مع المتعاملين معها، خصوصا عندما تكون هناك حاجة إلى معلومـالنموذج الوظيفي: 2-2-3

ية أو الوظيفيـة، ومـن ثم قـد يتعذر الحصول عليها من خلال المسارات الرسمية المحددة في الهيكل الرسمي، لكو�ا لا تتوفر إلا من خلال من لديهم حق السلطة الاستشـار 

  الجانبية عبر الهيكل غير الرسمي. تسلك الاتصالات مسارات مغايرة لخطوط الاتصال الرأسية والأفقية إلى

حســب نمــوذج القــوة والتــأثير فإنــه توجــد القــوة عنــد مــا يتــوافر لــدى فــرد القــدرة علــى التــأثير في فــرد (أو أفــراد آخــرين)، ودفعــه للســلوك نمــوذج القــوة والنفــوذ: 2-2-4

ناء هيكل لقوة النفوذ في المنظمة تستلزم Rلضرورة بطريقة معنية أو لاتخاذ قرار دون غيره من القرارات،هذا الفرد عادة ما يوجد في واقع أي منظمة، ومن ثم فإن محاولة ب

  أخذ منهج مغاير لمنهج السلطة الرسمية.

بعد إنجاز عمليات تحليل وتوصيف الوظائف والتخطيط للموارد البشرية وتحديد القوى العاملة اللازمة للمنظمة �تي مرحلة تحديد :استقطاب الموارد البشرية: 4

الوصول إلى أفضل العناصر واستقطا ا، وتختلف عملية جذب واستقطاب الموارد البشرية الكفأة سواء من داخل أو خارج المنظمة  المصادر التي يمكن من خلالها

، فكلما توسعت Rختلاف درجة الحرص على شمولية المصادر والقدرة على استقطاب المؤهلين حسب حجم المنظمة وظروفها والخبرات التي نوفرها للعاملين فيها

  صر جيدة.انظمات وتمتعت بسمعة طيبة في ا¶تمع كلما زادت الرواتب والميزات الأخرى للعاملين فيها وكان أسهل عليها أن تستقطب عنالم

  :ماهية وأهمية الاستقطاب.1- 4

شواغر الوظيفية فيها وذلك مجموعة نشاطات المنظمة الخاصة Rلبحث عن وجذب مرشحين لسد ال "تشير عملية الاستقطاب إلى:تعريف الاستقطاب: 1-1- 4

  .R"7لعدد والنوعية المطلوبة والمرغوبة وفي الوقت المناسب
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  .8"العملية التي تقوم  ا المنظمة للبحث عن القوى العاملة المناسبة من خلال الإعلان عن المزاb التي تقدمها  دف جذب أفضل العناصر "أيضا يقصد Rلاستقطاب

  تكمن أهمية الاستقطاب في:: أهمية الاستقطاب: 1-2- 4

  مين غير المؤهلين.المساهمة في زbدة فعالية عملية الاختيار من خلال جذب أفراد مناسبين يتم الاختيار النهائي من بينهم مما يؤدي إلى تقليل عدد المتقد -

كالتـدريب عـن طريـق التركيـز علـى جـذب مجموعـة ملائمـة ومتميـزة وذات  تقليل جهود ونفقات الأنشطة الخاصة Rلموارد البشرية الـتي تلحـق عمليـة الاختيـار والتعيـين   -

  كفاءة و�هيل مناسبين من المتقدمين لشغل الوظيفة الشاغرة.

ين لشـــغل تقــدمين المرشـــحتحقيــق المســـؤولية الاجتماعيـــة والقانونيــة والأخلاقيـــة لإدارة المـــوارد البشــرية عـــن طريـــق الالتــزام بعمليـــة البحـــث الصــحيحة و�مـــين حقـــوق الم -

فرهـا للمتواجـدين في السـوق، الوظائف، ومنه إبراز وتسويق دور المنظمة الاستخدامي أمام الرأي العام وتزويد سوق العمل Rلوظائف والشواغر الواعدة التي يمكـن أن تو 

  9إضافة إلى الكشف عن الميزات والخصائص التي تنفرد  ا عن سواها من المنظمات.

  قطاب.: مصادر ووسائل الاست4-2

  خارجية ونتعرض فيما يلي لهذه المصادر: وداخلية مصادر وتنقسم عموما إلى : مصادر الاستقطاب: 4-2-1

  المصادر الداخلية: 4-2-1-1

أو مـن مسـتوى إداري أقـل إلى مسـتوى إداري أعلـى، وعليـه فهنـاك زbدة في المسـتوى الـوظيفي والدرجـة الماليـة  10نقل العامـل مـن وظيفـة إلى وظيفـة أعلـىالترقية: •

  .11ماء التنظيميوالامتيازات الأخرى، وهي  ذا الشكل وعد من المنظمة بمكافأة الموظف سواء مادb وأدبيا أو أدبيا فقط في مقابل البذل والأداء والانت

الطرق انتشارا وتتم عن طريق مراجعة سجلات العـاملين وتجميـع وتحليـل كافـة المعلومـات اللازمـة عـن الأفـراد المرشـحين للترقيـة والاطـلاع  وتمثل الترقية أكثر

أعلى من الوظيفة الـتي  ذات شأنعلى نتائج تقييم أدائهم في السنوات الماضية، وتتبع تصرفاzم وسلوكياzم ذات الأهمية في تقرير مدى صلاحية الفرد للترقية إلى وظيفة 

  .12يتقلدها حاليا

نقل الأفراد وتحويلهم من وظيفة إلى أخرى، ومـن قسـم إلى آخـر أو مـن فـرع إلى آخـر، يهـدف إلى سـد الفراغـات مـن الـداخل، كمـا أنـه يسـاعد النقل والتحويل: •

  .13على إيجاد توازن الموارد البشرية في المنظمة

ما يكون لدى المنظمة تصور كامل عن القدرات والمهارات المتوافرة لدى العـاملين  ـا حيـث يـتم تحديـد احتياجـات  يستخدم هذا الأسلوب عندمخزون المهارات: •

إمـا Rلنقـل أو  كل وظيفة مـن الخـبرات والمهـارات والرجـوع إلى مخـزون المهـارات للبحـث عمـن تتـوافر فـيهم تلـك المهـارات والقـدرات ويـتم شـغل الوظيفـة بعـد ذلـك

  .14الترقية

تستخدم المنظمة هذه الطريقة من خلال الإعلان عن الوظائف الشـاغرة بلوحـات الإعـلا�ت الداخليـة متضـمنة الشـروط الـلازم توافرهـا في :15ين الداخلالإعلا •

وفيا للشروط المطلوبة الأشخاص المطلوبين، ويسمح ذلك  للعاملين والمشرفين والمديرين Rلاطلاع عليها ونشر أخبارها خارج المنظمة، ويتم ترشيح من يرونه مست

  في محيط المعارف والأصدقاء.

عندما تكون لدى المنظمة الرغبة في شغل إحدى الوظائف ذات التخصصات النادرة فقد يتطلب مـن العـاملين  ـا في عن طريق الزملاء والمعارف والأصدقاء: •

  .16الوظيفة أو المهنة وإغرائهم Rلالتحاق Rلعمل Rلمنظمةنفس المهنة أو الوظيفة أن يتصلوا ¤صدقائهم الذين تتوافر فيهم شروط شغل تلك 

قــد تلجــأ المنظمــة إلى المصــادر الخارجيــة للحصــول علــى الأفــراد المناســبين لتعييــنهم في الوظــائف الشــاغرة، وأهــم المصــادر الخارجيــة الــتي المصــادر الخارجيــة:4-2-1-2

  يمكن اللجوء إليها هي:

العمــل إلى التوجــه إلى المنظمــة، وتــرك بيــا�zم لــدى وظيفــة إدارة المــوارد البشــرية، وعنــدما يــتم البــت في الطلبــات، ترســل يســعى الراغبــون في الطلبــات الشخصــية: •

  .17المنظمة للأفراد الذين وقع عليهم الاختيار

هـذه الطريقـة 18لصـحف وا¶ـلات وغيرهـاوذلك Rلاعتماد على بعـض الوسـائط مثـل: المـذbع، التلفـاز، دور عـرض الأفلامواوسائل الإعلام والإعلان المختلفة: •

لمســتوbت الإداريــة تعــد مــن أكثــر الطــرق تطبيقــا في الواقــع العملــي لأ�ــا تناســب مختلــف أنــواع الوظــائف الــتي تحتــاج المنظمــة إلى شــغلها ففــي الوظــائف اليدويــة وا

ستوbت العليا وتلك التي تتطلب خبرة كبيرة تلجأ المنظمـة إلى الإعـلا�ت التنفيذية يمكن الاعتماد على الإعلا�ت Rلصحف وا¶لات المحلية أما الوظائف في الم

  .19في الإنترنت، الصحف القومية وربما الدولية

وهي حلقات وسيطة إما أن تكون حكومية أو يمتلكها النشاط الخاص، فتكون مهمتهـا إدارة وتنظـيم عمليـة التوفيـق بـين طـالبي   :20مكاتب التوظيف •

لدى مختلف المنظمات، وقد يتضـمن نشـاط هـذه المكاتـب إجـراء بعـض الخـدمات كالمقابلـة التمهيديـة واستحصـال المعلومـات الأساسـية مـن  العمل ونوع الحاجة 

  .كلا الطرفين

أو  تعتــبر النقــاRت العماليــة مصــدرا هامــا لاســتقطاب مرشــحين لشــغل وظــائف مهنيــة حيــث تصــدر هــذه الاتحــادات نشــراتوالنقــاNت والاتحــادات العماليــة:  •

. كمـا أن الاتحـادات العماليـة هـي الأخـرى مصـدر مهـم للاسـتقطاب يختلـف عـن الأول في كونـه 21مجلات يمكن استخدامها للإعـلان عـن فـرص العمـل Rلمنظمـة
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طابه نحـو المنظمـات غالبا ما يقتصر على ذوي المهـن اليدويـة وتختلـف مـن نشـاط إلى آخـر Rلإضـافة إلى أنـه يسـتمد قوتـه مـن جبريـة الانضـمام إليـه كشـرط لاسـتق

  .22الطالبة للعمالة

  نذكر من بين هذه الوسائل ما يلي:23: وسائل (أدوات) الاستقطاب4-2-1

 فوهي أكثر الوسائل استخداما، خاصة خارج المنظمة لأ�ا تتيح الفرصة للوصول إلى أوسع شريحة ممكنة، ويمكن أن يتم الإعلان عن طريـق الصـحالإعلاrت: •

  الإذاعة والتلفزيون.أو أو ا¶لات المتخصصة 

هي وسـيلة ممتـازة، غـير أن العـاملين الجـدد مـن هـذا المصـدر غالبـا مـا يفتقـرون للخـبرة العمليـة؛ لـذا فإنـه يـتم اسـتقطا م لشـغل الوظـائف في المؤسسات التعليمية: •

  شغل الوظائف من طرف الطلاب بشكل جزئي. مستوى الدخول، Rلإضافة إلى تنظيم زbرات إلى المنظمة وورشها أثناء فترات الدراسة مع إمكانية

تعــد مكاتــب التوظيــف العامــة والخاصــة مفيــدة عنــد الحاجــة إلى شــغل الوظــائف بصــورة عاجلــة ســواء بشــكل مؤقــت أو دائــم، وفي كثــير مــن مكاتــب التوظيــف: •

عـادة مـوظفين متميـزين خصوصـا في المناصـب لعليـا، إلا إذا  الحالات تتولى هذه المكاتب إجراءات تصفية المرشحين، بيد أن اسـتخدام هـذه الوسـيلة لا يـوفر في ال

  كانت هذه المكاتب متخصصة في استقطاب مثل هذا النوع من الوظائف.

هنا يتم الاعتماد على الأشخاص الذين �تون إلى المنظمة ¤نفسهم بحثا عن العمل، وتعد هذه الوسيلة اقتصادية وفعالة، وعلى   لباحثون عن العمل:ا •

  الوظائف التي تتطلب القليل من المهارات.الأخص في 

يعتمـد هـذا الأســلوب علـى تكـوين فــرق مـن المكتشـفين وإرســالها إلى أمـاكن جغرافيـة متعــدد للبحـث عـن المواهــب والعمـل علــى   الاستقطاب عن بعد: •

  جذ ا للعمل في المنظمة.

علومات في عمليات الاستقطاب، وغدت شبكة الانترنت أداة اقتصادية وسهلة زاد الاعتماد في الآونة الأخيرة على تكنولوجيا المالاستقطاب الالكتروني: •

 1997% في سنة 353تبين أن استخدام الاستقطاب عن طريق الانترنت زاد بنسبة 1998سنة  ويكفي القول أنه في وسريعة لاستقطاب المهارات المختلفة

    في الولاbت المتحدة الأمريكية. 1998إلى 

  طاب ومشاكله.: عوامل الاستق3- 4

على الرغم من أن جميع المنظمات تنخرط في وقت أو آخر في أنشطة الاستقطاب، فإن البعض منها يمارسها على عوامل نجاح العملية الاستقطابية:  :3-1- 4

المنظمة والتكنولوجيا الحديثة وسوق العمل و حجم المنظمة وطبيعة نشاط ، نظرا لبعض العوامل منها:24نطاق أوسع أو لعدد أكبر من المرات قياسا مع البعض الآخر

  بيئة العمل.توقيت الاستقطاب و 

  : الإطار التطبيقي للدراسة:Mنيا

  " مطاحن الحضنة" Nلمسيلة. شركةأولا: تعريف 

¶لـــــــس الإدارة بتـــــــاريخ  6م، بموجـــــــب (محضـــــــر اجتمـــــــاع رقـــــــم 1997" مطـــــــاحن الحضـــــــنة" Rلمســـــــيلة في الثـــــــاني مـــــــن أكتـــــــوبر ســـــــنة  شـــــــركةتم إنشـــــــاء 

م ، 1998م) ، حيث انفصلت عن المؤسسة الوطنية للصناعات الغذائية من الحبوب ومشتقاzا بسطيف " رbض سطيف" ، لتبدأ نشـاطها سـنة 1997_09_27

م، يقـع مقرهـا الاجتمـاعي  2005/ 04/ 30دج سـنة  497.000.000ضنة " Rلمسيلة ، وتحولت إلى شركة مساهمة راس مالهـا إلى " مطاحن الح شركةتحت اسم 

   الشمال الشرقي لولاية المسيلةفي مكان استراتيجي.في

  لك مسمدتين ومطحنة واحدة.تإمكا�ت هامة من حيث القدرات الإنتاجية ، الموارد البشرية والقدرات التسويقية ، وهي تم شركةالتمتلك 

  " مطاحن الحضنة" Nلمسيلة. شركةMنيا: أهداف 

  تطبيق الاستراتيجيات والسياسات العامة المتعلقة Rلمالية، الصناعة، التطوير النوعي، والتسويق.  -

  التحكم في ملحقات الوحدة ومراقبتها. -

  للأسواق وذلك عن طريق التحفيزات المقدمة للعمال.كبر أجل غزو أزbدة الإنتاجية من تسيير المحفظة المالية و  -

العمل على تحقيق ميزة تنافسية في استغلال الموارد البشرية وذلك مـن خـلال ل تقديم منتوجات ذات جودة عالية و العمل على تلبية حاجات المستهلك من خلا -

  .شركةلهذا العنصر المهم في التطبيق جميع الدراسات العلمية عن الموارد البشرية وكيفية التكوين والتجهيز 

  المساهمة في تطوير الاقتصاد الوطني. -

  "مطاحن الحضنة" Nلمسيلة. شركةلالهيكل التنظيمي  

إلى تحقيـق جـل الوصـول أ: هو عبارة عن مجموعة من الهياكل المادية والمالية والبشرية والقانونية هدفه هو تحقيق التنسيق بين مختلف أقسامه من للشركةالهيكل التنظيمي 

  . شركةأهداف ال

  "مطاحن الحضنة"  Rلمسيلة على اللامركزية وتحدد مهام كل مصلحة حسب الكفاءات والقدرات الشخصية والجماعية. شركةيعتمد الهيكل التنظيمي ل
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  : الهيكل التنظيمي لشركة مطاحن الحضنة.01 الشكل رقم

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  مجتمع وعينة البحث:

�:25المعطى Rلمعادلـــــــــــــة التاليـــــــــــــة"روبـــــــــــــرت ماســـــــــــــون"نمـــــــــــــوذج لتحديـــــــــــــد حجـــــــــــــم العينـــــــــــــة تم الاعتمـــــــــــــاد علـــــــــــــى تحديـــــــــــــد حجـــــــــــــم عينـــــــــــــة البحـــــــــــــث:-أ =
�

�� ��  ×��
�� : النســبة المتبقيـة مــن  qفي حـين)0.50(: نسـبة تــوافر الخاصـية وهــي Pوَ .Nالممثلــة لحجـم ا¶تمــعالحجــم الأدنى للعينـة :  nحيـث:�����÷�

  Rلتعويض العددي نجد:و  1.96على  0.05) أي قسمة نسبة الخطأ0.95:الدرجة المعيارية المقابلة لمستوى الدلالة ( δأما )0.50(الخاصية وهي

� = ���
���.���

�.���×����
���÷��.��×�.������
 =   تمع الدراسة.¶فردا يعتبر ممثلا إحصائيا  82وعليه فإن حجم العينة 80.7657

ت الإدارية ولا ما هي إلا شبكة غير منظمة من العلاقات الشخصية التي لا تحترم المستوb - التنظيمات غير الرسمية–كون المتغير الأول للدراسة نوع العينة: -ب
تعُنى به كل فئات ا¶تمع في ظل تفشي ظاهرة البطالة مما قد يضطر الناس إلى توظيف علاقاzم  -استقطاب العاملين–المتغير الثاني للدراسة مستوbت التعليم أما 

  فإن العينة التي تمت دراستها هي عينة مختارة بشكل عشوائي.ستقطاب من لهم به علاقة أو مصلحة الشخصية في ا

  : أداة جمع البياrت -ج

سؤالا مقسمة إلى جزئين، الجزء الأول خصص للأسئلة الشخصية  36العلمية الميدانية اعتمد الباحث على استمارة استبيان من لجمع المادة الاستبيان: -1
المحور الأول: محور وجود محاور ف 4تتجزء بدورها إلى أربعة سؤالا والتي 28أسئلة أما الجزء الثاني فخصص لأسئلة الرأي ويشمل  8للمبحوثين ويشمل 

المحور الثاني: محور أسئلة، أما  4محل الدراسة ويضم  شركةلغير الرسمية، وهو خاص Rلتحري عن مدى حركية التنظيمات غير الرسمية بين العمال في ا التنظيمات
 6صص له وخ - الحجم، التماسك، سبب النشأة أو نوع التنظيم غير الرسمي :خصائص التنظيمات غير الرسمية، للكشف عن مميزات التنظيمات غير الرسمية

(الدور النقابي للتنظيم غير الرسمي،إحترام القانون، روح المبادرة،  ويشمل المحور الثالث: محور أثر التنظيمات غير الرسمية على المناخ التنظيميأسئلة، في حين أن 
المحور الرابع: أسئلة، وأخيرا  7في هذا المحور محل الدراسة، و  ركةالشالاتصال، الاجتماعات الرسمية، الانتماء، الإنتاجية والأداء، المرونة والصراع التنظيمي)  في 

  . أسئلة9محور حركية التنظيمات غير الرسمية أثناء مرحلة الاستقطاب للعاملين ويضم هذا المحور 
لومـات الـتي لا تحتويهـا الاسـتمارة لا سـيما للاستفسـار عـن بعـض المع شـركةقـام الباحـث بترتيـب مقـابلات مـع مـدير المـوارد البشـرية في الالمقابلة غير المهيكلة:  - 1

  والصراعات فيها حول الوظائف الشاغرة،المناخ التنظيمي العام وهي متغيرات يمكن الرجوع فيها إلى المقابلة مع ذوي الخبرة. rريخ العلاقات الشخصية

 المصدر: وثائق مقدمة من قسم الإدارة

التموینفرع   

 مسؤول الفرع

 رئیس المخزن

 فرع الصیانة

 مسؤول الفرع

مسؤول صیانة الأكیاس 
 البلاستیكیة

 میكانیكي

 فرع الإنتاج

 مسؤول الفرع

 مطحنة سمید

 مسیر الاستغلال

مساعد مسیر 
 الاستغـــــلال

 مطحنة السمید والدقیـــــــــــق

 سمیـــد خــــط

 ملاءة الأكیاس

 مسؤول المصلحة
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الاطـلاع علـى وتــيرة ، وكـذا شـركةد الاستقصـاء والتعريـف Rلقصـ شـركةتم الاعتمـاد علـى بعـض الوÏئـق والسـجلات المسـلمة مـن طــرف الالوMئـق والسـجلات:  - 2

  التوظيف فيها.

مخرجــات تشــغيل بــر�مج الزمــرة الإحصــائية : أهمهــا إعتمــد الباحــث علــى مجموعــة مــن الأدوات المســاعدة في تحليــل الاســتبيانأدوات تحليــل البيــاrت الإحصــائية: -جـــ

  .20اعتمادا على النسخة  spssللعلوم الاجتماعية 

  . ANOVA testخاصة الطرق الإحصائية في اختبار الفرضياتداول والمدرجات التكرارية، الج، النسب والتكرارات - 3

لاتسـاق الـد -د لمـدخلات الاسـتمارة الخاصـة Rلبحـث تبـين أن هـذا الاسـتبيان يحظـى بنسـبة ثبـات عاليـة جـدا بلغـت spssبتشـغيل بـر�مج اخلي للاسـتمارة:درجة ا

 0.60هـي  في العلـوم الاجتماعيـةfactorReliabilityAlpha Cronbach'sإذ أن النسبة المقبولة لمعامل الثبات ألفا كورونبـاخوهي نسبة جيدة  0.906

  فقط.

  ومن خلال معامل الثبات نجد أن معامل الصدق وفقا للمعادلة التالية:معامل الصدق = جذر معامل الثبات . أي

α∁ = �&أو �& = √α∁حيثα∁ ألفا كورونباخَ ويمثل معامل الثبات δ   ،ومنه:هو معامل الصدق  

δ = √0. 906 =   للاستبيان.spssيمكن الأخذ بتحليل مخرجات تشغيل بر�مج الـومما سبق 0.952

  عينة البحث: تحليل 

 الإجاNت عن الأسئلة الشخصية:  -  أ

التالية: رؤساء المصالح، الإطارات، المشرفون،  عامل ، موزعين على مختلف المستوbت الإدارية 102عاملا من أصل  82تمت الدراسة على عينة من الوظيفة:  - 1

  سفله:على النحو المبين Rلجدولأ العمال 

 توزيع عينة المبحوثين حسب الوظائف.01الجدول رقم

 Frequency 
Percen

t 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 

 6.1 6.1 6.1 5 رئيسمصلحة

 31.7 25.6 25.6 21 إطار

 61.0 29.3 29.3 24 مشرف

 100.0 39.0 39.0 32 عامل

Total 82 100.0 100.0  

  spssالمصدر: مخرجات تشغيل برrمج 

والإطارات نسبة % في حين تمثل فئتي رؤساء المصالح  68.3يتضح من خلال الجدول أعلاه أن أغلب أفراد العينة من فئتي المشرفين والعمال بنسبة 

31.7 %.  

بنسبة  5% في حين أن عدد الإ�ث لا يمثل سوى  93.9فردا بنسبة  77أن عدد الذكور بلغ شملت العينة الجنسين من العمال والموظفين حيث الجنس: - 2

وذلك راجع لطبيعة النشاط خاصة Rلنسبة للعمال والمشرفين والتي تصعب مهامهم  شركة% ويعود ضعف العنصر النسوي في العينة لضعفه أيضا في ال6.1

  على العنصر النسوي لما يتطلبه من جهد.

سنة في حين أن عددا كبيرا  37.55إلا أن أغلب العمال فيها هم من فئة الشباب إذ أن معدل سن العينة هو  1997أسستمنذ سنةالشركةرغم كون السن: - 3

 سنة. 47سنه  من أفراد العينة
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  المؤهلالدراسيأوالمستو لتعليميتوزيع العينة حسب 02رقم  الشكلالمستوى التعليمي: - 4

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  spssالمصدر:مخرجات تشغيل برrمج 

% يفوق مستواهم الطور الثانوي 53.7مطاحن الحضنة بمستوbت تعليمية مقبولة فنلاحظ من خلال الشكل السابق أن أغلب أفراد العينة  شركةيحظى العمال في 

معيون % من أفراد العينة جا22، كما يلاحظ أن (الشحن، السياقة، الحراسة...) لا تتطلب مستوbت تعليمية عالية شركةرغم كون أغلب الوظائف في أدنى هرم ال

  أن أفراد العينة يتوزعون على الوظائف بما يتناسب مع مؤهلاzم الدراسية. وتبين

% من أفراد العينة تفوق خبرzم الـأربع سنوات مما يعطي دلالة عن أكثر مصداقية 76.8أن  تبين من خلال نسب العمال حسب فئات الخبرةالخبرة:  - 5

  .منطقيا بفترة التفاعل بين العاملين (الخبرة)لإجاzRم ما دامت العلاقات الشخصية مرهونة 

 تحليل الإجاNت حول أسئلة الرأي:  - ب

الباحـث منطقيـا البـدء  ـذا المحـور للبرهنـة والتحقـق مـن زامـا علـى من أجل وصول البحث إلى نتائجه المأمولـة كـان لالمحور الأول: وجود التنظيمات غير الرسمية: -1

 الكشف عن خصائصها واتجاه �ثيرها على قرارات الاستقطاب.وجود التنظيمات غير الرسمية، قبل 

أي  2.1أن المتوسط الحسابي العام لإجاRت المبحوثين حول هذا السؤال هو  وجد� SPSSمخرجات من خلال السعي إلى بناء العلاقات الشخصية: أولا: 

.Stdدره Rنحراف معياري ق "موافق"في سلم ليكرت وهي:  2يقارب الإجابة ذات القيمة  Deviation � وهو ما يعطي دلالة عن أفراد العينة    ∓0.66

المحسوبة�F�3,78وعند اختبار الفروق بين مستوbت الموظفين الأربعة في العينة فإن ، يهتمون ببناء وتطوير علاقاzم الشخصية بينهم � وعند الاطلاع   2.03

الجدولية�F�3,78نجد أن Fعلى جدول توزيع الدالة  � المحسوبة�F�3,78نلاحظ أن:،%95عند مستوى معنوية  .2.72 � 2.03 9 2.72	 �

	F�3,78�ت الأربعة، ومنه فأفراد العينة وعليه فإن الجدوليةbالاحتمال يقع ضمن منطقة القبول (قبول فرضية العدم) أي لا توجد فروقات ذات دلالة بين المستو

zbختلاف مستوR م الإدارية.عموما يسعون إلى بناء العلاقات الشخصية 

من فلاحظنا لشخصية، اون فيما إذا كانت ظروف العمل تضطرهم إلى توظيف العلاقات ـفي هذا السؤال أجاب المبحوثالاحتياج إلى العلاقات الشخصية:Mنيا: 

ــرجمخخلال  ، الأمر الذي موافقون على الأقل على كون ظروف العمل تجعلهم يضطرون إلى توظيف علاقاzم الشخصية أفراد العينة% من 75.6أن  SPSSاrلـ

أن  نجدية نحصل يوضح أن بناء العلاقات الشخصية أمر مفروض بحكم واقع العمل، وRلتحري عن العلاقة بين مستوى الوظيفة ومستوى الاحتياج للعلاقات الشخص

:0 9 r;<=>?@A � 0.120 9 الاحتياج إلى العلاقات الشخصية) طردية وضعيفة جدا، مما يدل مدى فإن العلاقة بين المتغيرين(مستوى الوظيفة، 0.5

  .العلاقات الشخصية على اختلاف مستوzbم الإداريةبتوظيف إحصائيا أن الجميع معني 

بين اللجوء إلى العلاقات الرسمية (القانون الداخلي والأعراف المعمول  أفراد العينةفي هذا السؤال يفاضل لاقات الشخصية والعلاقات الرسمية: Mلثا: المفاضلة بين الع

Cأن : فوجد� ا) والعلاقات الشخصية (التنظيم غير الرسمي) 
المحسوبة
� � 43.668 E C

الجدولية
� � هناك فروقات بين المستوbت التعليمية في أي أن 7.43

ـــــــحساب العلاقات الرسمية، وعند استخراج معامل الارتباط نجتفضيلهم وعدم تفضيلهم للعلاقات الشخصية على  0د أن:ـــــــــــ 9 FGHIJKLJM �

0.213 9 أي كلما ارتفع المستوى التعليمي للمبحوثين ارتفع مستوى تفضيلهم للعلاقات الشخصية نسبيا، وهي نتيجة تخالف الاعتقاد الذي كان لدى 0.5

  ب ذوي المستوbت التعليمية الأعلى من الإدارة ذات الحركية الأكبر للعلاقات الشخصية والتفاعلات الاجتماعية.الباحث ولعل ذلك راجع إلى قر 

0.5صدق المبحوثين إذ نجد أن  SPSSتبين من خلال مخرجات لعلاقات الشخصية في العمل الرسمي: أهمية ارابعا:  9 r?;<=>N=A � 0.612 9

  أهمية لبناء العلاقات الشخصية وهم Rلتالي أفراد ضمن تنظيمات غير رسمية.أفراد العينة يولون وهذا مايؤكد أن 1
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 المحور الثاني: خصائص التنظيمات غير الرسمية. - 1

حجم التنظيمات غير الرسمية وقد كانت إجاzRم  "ما هو عدد أصدقائك المقربين؟"حول هذا السؤال:  يحدد مجموع الإجاRت: أولا: حجم التنظيمات غير الرسمية

  على النحو التالي:

xPمتوسط حجم التنظيمات غير الرسمية    - = 4.46 ≈ وفي ذلك دلالة على أن التنظيمات غير الرسمية التي تتكون منها العينة وا¶تمع صغيرة جدا وهي  4

 .من تلك الكبيرة وأحسن تفاعلا ة أكثر تماسكاحالة صحية للتنظيم الرسمي طالما أن التنظيمات غير الرسمية الصغير 

 .بطبعهم هناك بعض الأفراد الذين أجابوا Rلعدد صفر مما ينم أن بعض أفراد العينة غير اجتماعيين (انطوائيون) لاحظنا أن -

 .أفراد وهو حجم صغير نسبيا 5أن حجم التنظيمات غير الرسمية الأكثر شيوعا هو  -

: ما سبب بناء العلاقات الشخصية بينك وبين أصدقائك؟ هدفا ذو الخيارات المحددة والمفتوحة يحمل هذا السؤالالتنظيمات غير الرسمية:وسبب نشأة Mنيا: نوع 

(العفوية، تشابه الوظائف، تبادل المصالح والمنافع، السبب الاجتماعي، قرب مكان  مزدوجا إذ يبين في نفس الوقت الأسباب الأهم في نشأة التنظيمات غير الرسمية

  :أن SPSSمخرجاتمن خلال  ووجد�العمل) وَ نوع التنظيمات غير الرسمية.

 الاتساق مع التنظيمات الرسمية لتنظيمات غير الرسمية الأقرب إلى% وهي ا37.8الرسمية بنسبة أن التشابه الوظيفي يعتبر السبب الأول في بناء التنظيمات غير  -

 إذ تتفق معها في اتجاه وخطوط الاتصال.

 .%35.4وهو السبب الأصلي Rلنسبة للمنظرين في هذا ا¶ال بنسبة يحتل السبب الاجتماعي المرتبة الثانية في ظهور التنظيمات غير الرسمية  -

 %.2.4مقاصد مادية إذ لا يفوق هذا النوع لا تعتبر التنظيمات غير الرسمية التي تتكون منها العينة ذات  -

الأعراف والتقاليد التي يتمتع  ا التنظيم غير الرسمي خاصية مهمة جدا إذ تعتبر بمثابة القانون الداخلي الموجه لسلوك أفراده : الأعراف والتقاليد غير الرسميةMلثا: 

% ملتزمون ومقرون بوجود وRحترامهم 79.3أغلبية أفراد العينة بنسبة تدل أن كانت الإجاRت الفعلي، وبعد السؤال: هل هناك أعراف وتقاليد تحترمو�ا بينكم؟  

 .لما تعارفت عليه التنظيمات غير الرسمية

لأفراد التنظيمات غير الرسمية أداة ضبط سلوك أعضائه ووسيلة توجيه وتعزيز وهي الرقابة الاجتماعية التي تمارسها الجماعة على الرقابة الاجتماعية غير الرسمية:  رابعا:

  إجاzRم كالتالي:. كانت "نحن نراقب بعضنا البعض كي لا يخالف أحد� ما تعارفنا واتفقنا عليه"الفرد في كل ما تم التعارف عليه، وبعد العبارة: 

اه أ�م إذا اتفقوا على أمر ما فإ�م سيراقبون بعضهم البعض، وهي خاصية مهمة تدل على قوة التنظيمات غير الرسمية سواء في اتج أفراد العينة% من 85.4تقد يع

  التنظيم الرسمي أو في مواجهته، وتعتبر الرقابة الضامن الأساسي للحفاظ على تماسك وقوة التنظيم غير الرسمي.

وولائهم للتنظيم غير الرسمي Rستخدام  للنقابة الرسميةالمفاضلة الصريحة بين ولاء الأفراد  spssتبين مخرجات : المفاضلة بين التنظيم الرسمي والنقابةخامسا: 

ANOVA TESTأن: فلاحظنا  

R�3,78�المحسوبة = 1.283 < 2.72 =  R�3,78�الجدولية 

العدم والقائلة بعدم وجود فروقات ذات دلالة بين الأفراد في مختلف المستوbت الإدارية من حيث مفاضلتهم بين % نجد أننا نقبل بفرضية 5فعند مستوى المعنوية 

 % يلجؤون إلى علاقاzم الشخصية ويفضلو�ا على النقابة في حل مشاكلهم.64.6التنظيم غير الرسمي والنقابة وRلرجوع إلى النسب المئوية التي تدل أن 

ويعدونه بنفس % أ�م يحترمون ما اتفقوا وتعارفوا عليه 84.1يقر أغلب أفراد العينة بنسبة فق عليها مقارنة Nلقانون الرسمي: احترام الأعراف المتسادسا: درجة 

ة" وبمثابة وعد غير مكتوب الدرجة مع القانون الرسمي، كما بين لنا بعض المبحوثين أن ذلك لا يعد من سمات العمال فقط بل هي من شيم أهل المنطقة وهي "الكلم

  بينهم يجب على الجميع احترامه.

 :شركةأثر التنظيمات غير الرسمية على المناخ التنظيمي لل -2

دة ما تتحول التنظيمات غير الرسمية القديمة إلى تنظيمات اجتماعية Rلدرجة الأولى بفعل تحقق أغلب عاأثر التنظيمات غير الرسمية على روح المبادرة: - أولا

يتمتعون بدافعية أعلى الحاجات الأساسية لأعضائها وRلتالي انخفاض الدافع إلى العمل فنجد العمال القدامى أقل رغبة في العمل على عكس نظرائهم الجدد الذين 

r ;<=>?@A، إذ هناك علاقة عكسية ضعيفة حيث SPSSمخرجات خلال وهذا ما يتجلى من  = :    قيمة الانحراف هي مع ملاحظة أن        0.241−

σ = ∓0.029.  

ص التنظيمات غير الرسمية بل يعد من أهم أسباب نشأته، كما يعتبر الاتصال السريع :Mنيا: أثر التنظيمات غير الرسمية على الاتصال  الاتصال من أهم خصائ

من الناحية النظرية  من أهم نقاط قوة التنظيمات غير الرسمية، و -مثلما هو عليه الاتصال الرسمي-السلس الذي لا يتعطل بحواجز الاجراءات وما فيها من بيروقراطية 

الارتباط سالب ضعيف  وهذا ما أكدته هذه الدراسة حيث تبين أن معامل للاتصال غير الرسمي علاقة عكسية مع حجم التنظيم غير الرسمين فإ

rU;<=>N=Aأي: = −0.219 .  

% منهم أن 76.8تعقيب المبحوثين حول أثر التنظيمات غير الرسمية على الاجتماعات أكد  فيMلثا: أثر التنظيمات غير الرسمية على اجتماعات العمل:

 التنظيمات غير الرسمية تساهم في نجاح الاجتماعات الرسمية.
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لروح الانتماء لدى العاملين أكثر من مصدر، ومن بين هذه المصادر الانتماء إلى جماعة العمل، فكلما أولت ات غير الرسمية على روح الانتماء: رابعا: أثر التنظيم

دة على الدور الايجابي للتنظيمات بلغت نسبة الموافقين والموافقين بش المنظمة،اتجاه الجماعة للفرد الاهتمام كلما نمى شعور الانتماء لدى الفرد اتجاه الجماعة ومن ثم 

  يتبين أنهSPSSمخرجات ومن خلال  %65.9غير الرسمية على روح الانتماء 

F�3,78�المحسوبة = 0.399 < 2.72 =  F�3,78�م الجدوليةzbوعليه فإننا نقبل بفرضية العدم: أي لا توجد فروقات بين الموظفين على اختلاف مستو

 .الرسمية التي ينتمون إليها على روح الانتماءمن حيث �ثير التنظيمات غير 

ن بعضهما البعض من حيث صدق إجاRت ينصب هذا الجزء من التحليل حول سؤالين متتاليين يختبراعلى الأداء والمرونة: أثر التنظيمات غير الرسمية خامسا: 

، تختبر إجاRت المبحوثين حول عبارة" علاقاتي ومعارفي تجعلني "الانتاج وتقديم أداء أفضلعلاقاتي الشخصية ومعارفي يحفزونني على "، فالإجابة حول عبارة أفراد العينة

بدون مرونة وسهولة تنفيذ المهام وبحساب معامل الارتباط بين الإجاRت تبين  إذ لا أداء جيد ولا إنتاجية مرتفعةأحس Rلمرونة في العمل وسهولة تنفيذ المطلوب"

VW<=>?@Aأن: = % موافقون على الأثر 70.73 لعلاقة بين الإجاRت موجبة وقوية جدا مما يدل على صدق الإجاRت، التي بينت أن أكثر منأي أن ا0.86

  الإيجابي للعلاقات الشخصية على الأداء والمرونة في العمل.

والأداء وعلى المرونة في : التوزيع المشترك لإجاNت العينة حول أثر التنظيمات غير الرسمية على الانتاجية 02الجدول رقم 

 CrosstabulationCountالعمل

 
 أثرالتنظيماتغيرالرسميةعلىالإنتاجوالأداءللعاملين

Total 
 غيرموافقبشدة غيرموافق محايد موافق موافقبشدة

أثرالتنظيماتغيرالرسميةعلىالمرونةفيالع

 مل

 29 0 0  0 6 23 موافقبشدة

 31 0 0 2 20 9 موافق

 10 0 0  8 2 0 محايد

 10 0 8 0 2 0 غيرموافق

 2 2 0 0 0 0 غيرموافقبشدة

Total 32 30 10 8 2 82 

  .spssمن إعداد الباحث Nلاعتماد على مخرجات تشغيل برrمج 

نصف من  للقيمأقل المعيارين الانحراف أ spssمخرجات عينة المدروسة تبين من خلال في حالة الغير الرسمية في حل صراعات العمل:  سادسا: دور التنظيمات

  أي:  متوسطها الحسابي

σ = 0.107 < �
� XY = وRلتالي فإننا نقبل بفرضية العدم، أي لا وجود لفروقات ذات دلالة إحصائية بين المستوbت الإدارية من 0.935

XYحيث استغلالها للعلاقات الشخصية في حل النزاعات بينها ومع ملاحظة أن  = موافقون أو موافقون بشدة على أن فإن ذلك يعني أن أغلب أفراد العينة  1.87

  النزاعات بينهم تحل Rلطرق الودية Rستخدام العلاقات الشخصية.

  التنظيمات غير الرسمية خلال مرحلة استقطاب العاملين. المحور الرابع: حركية

ZPعقب أفراد العينة Rلموافقة بمتوسط حسابي قدره  أولا: حجم المهام:  = وRلرجوع إلى اختبار الفرضيات Rستخدام توزيع فيشر نجد  1.63

�R�3,78أن:
المحسوبة = 1.962 < 2.72 =  R�3,78�

أي لا توجد فروقات ذات دلالة بين المستوbت الإدارية من حيث شعورهم بكبر حجم : الجدولية

فأغلب العمال يشعرون Rلإرهاق من جراء ضغط العمل سواء العمل الإداري للإطارات ورؤساء المصالح أو الجهد العضلي للمشرفين والعمال  المهام الموكلة إليهم.

  .التنفيذيين

الإشاعات من أهم مظاهر الاتصالات غير الرسمية التي غالبا ما تسبق الإعلا�ت الرسمية، وبما أن أعضاء الإدارة لإشاعات حول مناصب العمل الجديدة: اMنيا: 

عبر منافذ اتصالات هذا التنظيم، وفي تعقيب أفراد العينة حول عبارة"  على مختلف مستوzbا هم أفراد في تنظيمات غير رسمية فإن المعلومات الرسمية يمكن تسريبها 

  % من أفراد العينة Rلموافقة كما هو موضح في الجدول التالي:73.2أقر   "يرا ما تصلني إشاعات عن المناصب الجديدة قبل الإعلان الرسمي من الإدارةكث
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 : استقطاNلتنظيمغيرالرسميلأعضائهقبلالتنظيمالرسمي03الجدول رقم

 
Frequenc

y 
Percent 

Valid 

Percent 
Cumulative Percent 

Valid 

 32.9 32.9 32.9 27 موافقبشدة

 73.2 40.2 40.2 33 موافق

 92.7 19.5 19.5 16 محايد

 97.6 4.9 4.9 4 غيرموافق

 100.0 2.4 2.4 2 غيرموافقبشدة

Total 82 100.0 100.0  

  .SPSS المصدر: مخرجات تشغيل برrمج 

  المحسوبة لكل ا¶موعات حسب الوظيفة ومستوى الخبرة نجد:  fنجد أن قيمة  SPSSمخرجات بقراءة : Mلثا: التكتم عن المناصب الجديدة

المحسوبة�RR�3,77لنسبة لمستوى الوظيفة:  - = 3.773 > 2.76 =  R�3,77�الجدولية 

المحسوبة�RF�1,77لنسبة لمستوى الخبرة:   - = 3.459 < 4 =  F�1,77�وعليه فإنه: 0.05وذلك عند مستوى معنوية الجدولية 

 من حيث رأيهم حول تكتم بعض أفراد التنظيمات غير الرسمية على الوظائف الشاغرة.توجد فروقات ذات دلالة بين الموظفين على أساس مستوى الوظيفة  -

 .ئف الشاغرةلا توجد فروقات ذات دلالة بين الموظفين على أساس مستوى الخبرة من حيث رأيهم حول تكتم بعض أفراد التنظيمات غير الرسمية على الوظا -

من إجاRت أفراد العينة نجد أن  متوسط الإجاRت له علاقة عكسية تقريبا مع مستوى الوظائف Rستثناء معدلي العمال : رابعا: استخدام الوسائط غير المعروفة

الفئتين الأخيرتين يوافقون على أن الإدارة تتكتم على الوظائف الشاغرة Rستخدام وسائط الإعلام غير المعروفة،  أفراد والمشرفين، وRلرجوع إلى قيم سلم ليكرت نجد أن

  مما يدل على عدم ثقة من هم أسفل الهرم الإداري في كيفية الإعلان عنها.

% من أفراد العينة يوافقون على 54.9التكرارات والنسب أد�ه أن  نلاحظ من خلال  : أثر التنظيمات غير الرسمية على مهلة إيداع ملفات الترشح خامسا:

 % من مجموع العينة.2.4% إلى الحياد ولا يعارض سوى 42.7أن المهل الممنوحة يمكن التلاعب  ا من طرف بعض الإداريين، في حين يميل 

 أثرالتنظيماتغيرالرسميةعلىمهلةإيداعملفا­لترشحللوظائفالشاغرة: 04الجدول رقم

 
Frequenc

y 
Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Vali

d 

 37.8 37.8 37.8 31 موافقبشدة

 54.9 17.1 17.1 14 موافق

 97.6 42.7 42.7 35 محايد

 100.0 2.4 2.4 2 غيرموافق

Total 82 100.0 100.0  

  .SPSS المصدر: مخرجات تشغيل برrمج 

قد يلجأ بعض أعضاء التنظيمات غير الرسمية إلى تكييف شروط الترشح على النحو الذي الرسمية على شروط الترشح للوظائف: سادسا: أثر التنظيمات غير 

xPنجد أن متوسط الإجاRت هو  SPSSلمخرجات المقربين منهم، وبقراءة مباشرة يتطابق بشكل حصري مع مؤهلات ومواصفات  = 2.1 ≈ أي أن   2

ير أن قيمتي الانحراف أغلب أفراد العينة يرون �مكانية تكييف بعض الإداريين لشروط الترشح للوظائف الشاغرة بما يتناسب ومواصفات ومؤهلات المقربين منهم، غ

  المعياري والتباين مرتفعتين نسبيا أي أن هناك تشتتا لا ¤س به للإجاRت وللآراء.

أدرج هذا السؤال لتبيان ما إذا كان هناك تدخل مباشر للتنظيمات غير الرسمية ارات الإعلان عن الوظائف الشاغرة: الرسمية على قر  أثر التنظيمات غيرسابعا: 

   للتأثير على القرارات المتعلقة Rلإعلان عن الوظائف الشاغرة Rستعمال الضغط والنفوذ.

المحسوبة�F�3,78أعلاه أن  SPSSخلالمخرجات  من وجد� = 0.781 < 2.76 =  F�3,78�لا توجد فروقات ذات دلالة بين أفراد العينة أي  الجدولية

xPوبما أن  حسب مستوى الوظيفة من حيث رأيهم حول تدخل التنظيمات غير الرسمية في قرارات الإعلان عن الوظائف الشاغرة  = فإن غالبية أفراد العينة  1.73

  لها أثر على قرارات الإعلان. يوافقون على أن التنظيمات غير الرسمية غالبا ما يكون
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لا عن الكفاءات: Mمنا: أثر التنظيمات غير الرسمية الإدارية ع أثناء ملئ الاستمارة الخاصة  ذا البحث عبر بعض من أفراد العينة عن عدم لى جلب المعارف بد

Rم كان ثقتهم في كيفية إدارة عملية التوظيف بصفة عامة وأ�ا لا تخلو من جلب المعارف في كل مرة، ولعل ذلك ما يفسر أن متوسط الحسابي لإجاzxP =
1.56.  

ط­سعا: كفاءة التنظيم غير الرسمي كوس  %42.7 وكالات التشغيل تحتل المرتبة الأولى تبين أنR SPSSلرجوع إلى مخرجات اب المترشحين للوظائف: يط في استق
في كمصدر لليد العاملة،ANEMفي استقطاب المترشحين وهي نسبة منطقية لا سيما إذا علمنا أن القانون الجزائري يفرض على المؤسسات الأخذ بوكالة التشغيل 

% في حين لا تعتبر الانترنت أداة فعالة حيث لم 24.4% أما العلاقات الشخصية فاستقطبت 30.5الأداة الثانية للاستقطاب  شركةداخل الحين تحتل الإعلا�ت 
  % من أفراد العينة ولم تستقطب كل من الجرائد والتلفزيون أي عامل.2.4تستقطب سوى عاملين بواقع 

  ج:ـــــــــــــالنتائ

  جملة من النتائج والاقتراحات نفصلها على مستوى كل محور كالآتي: تبين من خلال هذا البحث
المحسوبة�F�3,78لهذا المحورنجد أن : R ANOVA TESTختبار الفرضيات Rستعمالتائج وجود التنظيمات غير الرسمية: ننتائج المحور الـأول:  =

1.279 < 2.72 =  F�3,78�وذلك عند مستوى معنوية الجدولية∝= ننفي صحة فرضية البحث الأولى أي لا توجد فروقات ذات  وعليه فإننا0.05

  دلالة بين المستوbت الإدارية من حيث مدى وجود التنظيمات غير الرسمية.
  تبين من خلال المحور الثاني ما يلي:ائج خصائص التنظيمات غير الرسمية: نتنتائج المحور الثاني: 

 .أفراد 5وَ  4صغيرة الحجم بمتوسط بين  شركةأن التنظيمات غير الرسمية التي يتكون منها ال -
 أن التنظيمات غير الرسمية أغلبها متماسكة بحكم العلاقة العكسية بين الحجم والتماسك. -
من خلال اهتمامهم ببناء العلاقات على أساس التشابه  شركةأغلب التنظيمات غير الرسمية اجتماعية النشأة وتوظف العلاقات الشخصية بينها لخدمة ال -

 الوظيفي كما توجد تنظيمات أخرى عفوية النشأة والغاية.
 بحكم الخبرة وطول مدة التفاعل بين الأفراد نشأت بعض الاتفاقات غير الرسمية بينهم جعلتها ترقى إلى مستوى الأعراف والتقاليد. -
 ية لما لها من قدرة على الرقابة الاجتماعية الذاتية من طرف أفرادها.تعد التنظيمات غير الرسمية قوية البن -

والنشأة إذ تبين أ�ا اجتماعية عفوية (الهدف مادي ) والقائلة ¤ن أغلب التنظيمات غير الرسمية هي مصلحية الغاية  الثانيةوعليه فإننا ننفي صحة فرضية البحث 
  .شركةتوظف العلاقات الشخصية لمصلحة ال

  المحور الثالث: نتائج أثر التنظيمات غير الرسمية على المناخ التنظيمي. نتائج

  :تحليل المحور الثالث نستنتج ما يليمن خلال 
 .بمستوbت مختلفة من روح المبادرة وأن هناك علاقة عكسية بين مستوbت الخبرة ومستوى روح المبادرة شركةتتمتع جماعات العمل غير الرسمية في ال -
هي الأكثر غزارة  - عددًا–العينة مزاb الاتصال غير الرسمي في بناء العلاقات والحفاظ عليها مع ملاحظة أن التنظيمات غير الرسمية الأقل حجما  يوظف أفراد -

 في الاتصال غير الرسمي.
 دور إيجابي في نجاح اجتماعات العمل. شركةللعلاقات الشخصية في ال -
 بيا في تعزيز الانتماء من خلال الانتماء للتنظيمات غير الرسمية ولا توجد فروقات بين المستوbت الإدارية في ذلك.للعلاقات الشخصية في المنظمة دورا إيجا -
 .للتنظيمات غير الرسمية دور إيجابي في رفع الأداء من خلال التعاون والمرونة وتسهيل تنفيذ المهام -
من حيث استغلالهم للعلاقات الشخصية في حل الصراعات بين العاملين حيث للتنظيم غير لا توجد فروقات ذات دلالة إحصائية بين مستوbت الإداريين  -

 الرسمي دور إيجابي في ذلك.
  .شركةوعليه فإننا نثبت الفرضية الثالثة والقائلة ¤ن التنظيمات غير الرسمية تؤثر إيجاR على المناخ التنظيمي لل

طاب.نتائج المحور الرابع: نتائج حركية التنظيمات    غير الرسمية أثناء مرحلة الاستق

  تبين من خلال تحليل المحور الرابع مايلي:
 أن أغلب العمال يشعرون Rلإرهاق والتعب من حجم أعباء العمل ولا يوجد فرق في ذلك بين المستوbت الإدارية الأربع. -

، وبغض النظر عن مدى شركةطب أعضاء التنظيمات غير الرسمية من خارج التستقأن الإعلان الرسمي عن الوظائف الشاغرة كثيرا ما تسبقه إشاعات غير رسمية  -

 دقة وصحة الإشاعات فإ�ا تحققالسبق وتشمل عددا أكبر من المستقطبين.

 والمشرفين.ودرجة التكتم عن الوظائف الشاغرة حيث أن المستوbت الأعلى أكثر تكتما مقارنة من فئتي العمال أن هناك علاقة بين مستوى الوظيفة  -

صاح الإدارة عن الوظائف الشاغرة ويوافقون على أ�ا تستخدم وسائط الإعلام  -  غير المعروفة.إن أفراد فئتي العمال والمشرفين لا يثقون عموما في مدى إف

  .شركة�ثيرا على عملية استقطاب العاملين في النثبت صحة الفرضية الرابعة والقائلة ¤ن التنظيمات غير الرسمية في المستوbت الإدارية الأعلى أكثر وعليه فإننا 
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محل الدراسة أغلبها عفوي واجتماعي وتؤثر على عملية الاستقطاب على  شركةيمكن التعليق على الفرضية العامة Rلقول أن التنظيمات غير الرسمية في الو 

 حسب درجة تمكينها وقر ا من  الإدارة العليا.

  الخاتمة:

بشكل كبير جدا على العلاقات الانسانية والتواصل الاجتماعي على الرغم مما يدعو إليه الكثيرون من أن التطور التقني  المنظمات المعاصرة تعتمد  

 وتطويره لعنصر البشريالسبق التنافسي والتطوري، إذ لا تعد التطورات الحاصلة إلا من قبيل نتائج الاهتمام R بسبب والكمي والتكنولوجي قد حسم الأمر فيما تعلق

من الملاحظات السلبية التي وردت في إجاRت المبحوثين  اضرورة الانتباه إلى أن كثير  إلىالتي تشهدها الأمم اليوم، وعليه فإننا ننوه  التنمية البشريةبثورة  فيما يعرف

والعلاوات �هيك عن الغياب شبه التام للحوافز المادية والمعنوية، في حين تركز  سببها عدم الاهتمام الكافي للإدارة Rلعنصر البشري لا سيما ما تعلق Rلأجر والمنح

  وبرامج العمل. على تطوير طرق الرقابة فقط الإدارة

  وفي ختام هذا البحث نقترح على الشركة ما يلي:

لما  وعدم ترك ا¶ال للشائعات غير الرسمية التي قد تخفض من الروح المعنوية للعاملين بشكل رسمي ضرورة الاهتمام Rلاتصالات الافقية والعمودية داخل الشركة -

 .تبثه من أخطاء

 وظفين.ينبغي على الإدارة تفعيل دور القيادات غير الرسمية في حل الصراعات والمشاكل التنظيمية لما لهم من مكانة وقبول Rرزين لدى عامة الم -

 لانفراد Rلقرار.لفيما يتعلق بقرارات التوظيف وعدم ترك ا¶ال لبعض الإداريين  وتفعيل الإدارة Rلمشاركة خاصة ةضرورة تحلي الإدارة Rلشفافي -

 ضرورة استغلال ما لمسناه في العاملين من روح مبادرة عالية ورغبتهم في العمل من أجل تطوير طرق العمل ورفع الأداء العام للشركة. -

  التوظيف لديها واقتناص فرصة وتيرة التوظيف العالية Rستقطاب الكفاءات من أجل تطوير الشركة لاحقا.على الادارة تطوير إجراءات  -

أدى  م إلى الترفيه عن النفس وإيجاد طريقة لإشباع حاجة  -شركةلا سيما من هم في أدنى هرم ال-إن تدهور العلاقة بين الإدارة والعمال وسوء ظروفهم   

قات غير الرسمية (الشخصية) على شكل جماعات صغيرة وصداقات تحاول تعظيم المكاسب المعنوية والمادية ومن بين المكاسب السعي إلى الانتماء وهي بناء العلا

دارة المفضي اس الكفاءة ووفقا لمفهوم الجتوظيف ذويهم من القرابة والصداقة وغيرهم، الأمر الذي قد يؤثر سلبا على الاتجاه الصحيح للتوظيف وهو الاختيار على أس
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