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 شكر‌وتقدير
‌

لذيف يستحقوف التقدير شخاص اف الأمبفضؿ الله عزّ وجؿّ تمّت ىذه الدراسة، ثـ بفضؿ مجموعة 

الذي أشرؼ عمى ىذه الدراسة، فبفضؿ مزيان‌محمد‌متناف، وعمى رأسيـ الأستاذ الدكتور والشكر والإ

رشاداتو وبفضؿ جمساتو التكوينية، ورفعة عممو وأخلبقو تمّت ىذه الدراسة، فمو وافر الشكر  توجيياتو وا 

 ناتو. والتقدير والاحتراـ وجعؿ الله عممو في ميزاف حس

كما أتوجّو بالشكر الخالص لمجنة المناقشة التي تفضّمت بقبوؿ مناقشة وتقييـ ىذا العمؿ. والشكر 

حيث ساىـ منذ البدايات الأولى ليذا العمؿ  المرشدو  وجومالالذي كاف لحمر‌ميمود‌موصوؿ كذلؾ للؤستاذ 

 حتراـ والتقدير.الشكر والا فمو خالص ،إنجاز ىذا البحث في بنصائحو وتوجيياتو ومناقشتو

كما أتوجّو بخالص الشكر لأساتذتي مف قسـ عمـ النفس بجامعة وىراف وجامعة تممساف، وأخصّ 

شجيعات المتكررة فميـ تعمى التوجييات وال بشلاغم‌يحيىوالأستاذ  صوفي‌عبد‌الوىاببالذّكر الأستاذ 

 أزكى الشكر والتقدير.

مية العموـ بجامعة تممساف مكاف عممي، والذيف والشكر موصوؿ كذلؾ إلى المسؤوليف والرؤساء بك

العميد  ثابتي‌بوفمجةكاف ليـ الفضؿ عميّ بإتاحة فرصة مواصمة الدراسة، وأخصّ بالذكر الأستاذ الدكتور 

 الأسبؽ لكمية العموـ، فمو منّا أحسف التقدير والشكر والامتناف وجزاه الله عنّا خير الجزاء. 

الذيف لـ يبخموا )عينة الدراسة( إلى الطاقـ الإداري بجامعة تممساف ر كما لا يفوتني أف أتقدـ بالشك

كما لـ يترددوا في إجراء المقابلبت، وأخصّ بالذكر زملبئي في العمؿ مف الطاقـ  ،بملؤ استمارات البحث

 الإداري لكمية العموـ، فميـ جميؿ الشكر والتقدير عمى تعاونيـ في إنجاز ىذا البحث.
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 ممخص
‌

الدراسة إلى الاطلبع عمى أىـ مكوّنات المناخ التنظيمي وأبعاد الاغتراب الوظيفي بالإدارة تسعى ىذه 

الجامعية لجامعة تممساف، وكذا الكشؼ عف مدى مساىمة المناخ التنظيمي في التنّبّؤ بالاغتراب الوظيفي. 

ّـ استخداـ المنيج الوصفي التّحميمي مف خلبؿ تصميـ استم ارة أُعدّت ليذا الغرض ولبموغ أىداؼ الدراسة ت

موزّعة عمى ستّة أبعاد لممناخ التنظيمي )دور التقنية في إنجاز العمؿ، ممارسات المسؤوؿ، المشاركة في 

اتخاذ القرار، الاتّصاؿ في العمؿ، اىتماـ الإدارة بالموظّفيف، طبيعة المنصب( وثلبثة أبعاد للبغتراب 

موظّؼ كدراسة استطلبعية لقياس  127نتماء(. وُزٍّعت عمى الوظيفي )فقداف المعنى، فقداف الثقة، اللّبإ

 348الخصائص السيكومترية لأدوات القياس. وبعد التأكّد مف صلبحية تطبيؽ ىذه الاستمارة وزّعت عمى 

جراء مقابمة مع  موظّؼ تـ اختيارىـ بطريقة قصديّة. وانطمقت الدراسة مف  20موظّؼ بطريقة عرضية، وا 

ف خلبليا إلى معرفة مساىمة المناخ التنظيمي وأبعاده في التنّبّؤ بالاغتراب مالباحث فرضية يسعى 

الوظيفي وأبعاده، وكذا الاطلبع عمى مدى مساىمة المناخ التنظيمي بأبعاده في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي 

ظيمي باختلبؼ الخصائص الشخصية لدى الموظّفيف. وتوصّمت الدراسة إلى أنّو ىناؾ مساىمة لممناخ التن

في التنّبّؤ بالاغتراب الوظيفي ولكف بنسب ضعيفة، وتبيّف أفّ عامؿ ممارسات المسؤوؿ كعامؿ مف عوامؿ 

المناخ التنظيمي يساىـ أكثر مف غيره مف العوامؿ الأخرى في التنّبّؤ بالاغتراب الوظيفي. ويساىـ كذلؾ 

ؤ بالاغتراب الوظيفي باختلبؼ عامؿ ممارسات المسؤوؿ أكثر مف غيره مف العوامؿ الأخرى في التنّبّ 

الخصائص الشخصية. كما يتّضح مف خلبؿ ىذه الدراسة أف المسؤوؿ أو الرئيس يؤثر بطريقة أو أخرى 

ف كانت بنسب ضعيفة ومتباينة  في الشّعور بالاغتراب الوظيفي لدى الموظّؼ بالإدارة الجامعية حتى وا 

، وىذا ما يدؿّ عمى تنوّع مصادر الاغتراب حسب عوامؿ الاغتراب الوظيفي وحسب الخصائص الشخصية

 الوظيفي لدى عيّنة البحث.  
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 140 ( يوضح معاملبت الثبات لجيتماف وألفاكرونباخ27الجدوؿ رقـ )      27

 142 ( يوضح توزيع الفقرات عمى أبعاد الاغتراب الوظيفي28الجدوؿ رقـ ) 28

يكرت الخماسي لمقياس الاغتراب ( يوضح تنقيط الفقرات وفؽ سمـ ل29الجدوؿ رقـ ) 29
 الوظيفي

142 

( يوضح تنقيط الفقرات السمبية وفؽ سمـ ليكرت الخماسي لمقياس 30الجدوؿ رقـ ) 30
 الاغتراب الوظيفي

143 

( يوضح الفقرات المحذوفة بعد تحكيـ الأساتذة لمقياس الاغتراب 31الجدوؿ رقـ ) 31
 الوظيفي

143 



 ك‌

 

رات المعدلة بعد تحكيـ الاساتذة لمقياس الاغتراب ( يوضح الفق32الجدوؿ رقـ ) 32
 الوظيفي

144 

صدؽ ( يوضح توزيع الفقرات عمى أبعاد الاغتراب الوظيفي بعد 33الجدوؿ رقـ ) 33
 المحكميف     

145 

( يوضح اتساؽ فقرات بعد الشعور بالتشاؤـ مقارنة بالبعد الذي 34الجدوؿ رقـ ) 34
 .تنتمي إليو

145 

( يوضح اتساؽ فقرات بعد الشعور بالعجز مقارنة بالبعد الذي تنتمي 35دوؿ رقـ )الج 35
 .إليو

146 

 146 .( يوضح اتساؽ فقرات بعد الانعزالية مقارنة بالبعد الذي تنتمي إليو36الجدوؿ رقـ ) 36

 147 .( يوضح اتساؽ فقرات بعد الانعزالية مقارنة بالبعد الذي تنتمي إليو37الجدوؿ رقـ ) 37

 147 ( يوضح اتساؽ أبعاد الاغتراب الوظيفي مقارنة بالمقياس الكمي .38الجدوؿ رقـ ) 38

( يوضح مصفوفة  تشبعات فقرات مقياس الاغتراب الوظيفي 39الجدوؿ رقـ ) 39
 باستخداـ التحميؿ العاممي بعد التدوير

149 

 150 وظيفي ( يبيف تشبع العامؿ الأوؿ في مقياس الاغتراب ال40الجدوؿ رقـ ) 40

 151 ( يبيف تشبع العامؿ الثاني في مقياس الاغتراب الوظيفي.41الجدوؿ رقـ ) 41

 151 ( يبيف تشبع العامؿ الثالث في مقياس الاغتراب الوظيفي.42الجدوؿ رقـ ) 42

 153 وجيتماف. ( يوضح معاملبت الثبات ألفاكرونباخ43الجدوؿ رقـ ) 43

 157 حسب الجنس الأساسية عينة الدراسة  ( يبيف توزيع44الجدوؿ رقـ ) 44

 157 ( يبيف توزيع عينة الدراسة الأساسية حسب السػػػف 45الجدوؿ رقـ ) 45

 158 الحالة الاجتماعيةحسب الأساسية ( يبيف توزيع عينة الدراسة 46الجدوؿ رقـ ) 46

 158 يالمؤىؿ العممحسب الأساسية ( يبيف توزيع عينة الدراسة 47الجدوؿ رقـ ) 47

 159 الفئة المينية( يبيف توزيع عينة الدراسة الأساسية حسب 48الجدوؿ رقـ ) 48



 ل‌

 

 159 سنوات الخبرةحسب الأساسية ( يبيف توزيع عينة الدراسة 49الجدوؿ رقـ ) 49

( يوضح تحميؿ الانحدار المتعدد لاختبار مساىمة أبعاد المناخ 50جدوؿ رقـ ) 50
 ب الوظيفي ككؿ لدى الموظفيف التنظيمي في التنبؤ بالاغترا

163 

( ٌلخص الانحدار المتعدد لأبعاد المناخ التنظٌمً فً التنبؤ 51جدول رقم ) 51

  بالاغتراب الوظٌفً لعٌنة الدراسة 
163 

( ٌوضح تحلٌل الانحدار المتعددة لاختبار أبعاد المناخ التنظٌمً فً 52جدول رقم ) 52

  الموظفٌن التنبؤ بالاغتراب الوظٌفً ككل لدى 
164 

ٌوضح تحلٌل الانحدار المتعدد لاختبار أبعاد المناخ التنظٌمً فً  (53جدول رقم ) 53

  التنبؤ ببعد فقدان المعنى لعٌنة الدراسة
165 

( ٌوضح نتٌجة الانحدار المتعدد لأبعاد المناخ التنظٌمً فً التنبؤ 54جدول رقم ) 54

  ببعد فقدان المعنى لعٌنة الدراسة 
165 

( يمخص تحميؿ الانحدار المتعدد لأبعاد المناخ التنظيمي في التنبؤ 55جدوؿ رقـ ) 55
  ببعد فقداف المعنى لعينة الدراسة 

166 

( ٌوضح تحلٌل الانحدار المتعدد لاختبار أبعاد المناخ التنظٌمً فً 56جدول رقم ) 56

  التنبؤ ببعد فقدان الثقة لعٌنة الدراسة 
167 

( ٌوضح نتٌجة الانحدار المتعدد لأبعاد المناخ التنظٌمً فً التنبؤ 57جدول رقم )  57

  ببعد فقدان الثقة لعٌنة الدراسة 
167 

( يوضح نتيجة تحميؿ الانحدار المتعدد لأبعاد المناخ التنظيمي في 58جدوؿ رقـ ) 58
  التنبؤ ببعد فقداف الثقة لعينة الدراسة 

168 

دار المتعدد لاختبار أبعاد المناخ التنظيمي في ( يوضح تحميؿ الانح59جدوؿ رقـ ) 59
  التنبؤ ببعد اللبنتماء لعينة الدراسة 

170 

( يوضح نتيجة الانحدار المتعدد لأبعاد المناخ التنظيمي في التنبؤ 60جدوؿ رقـ ) 60
  ببعد اللبنتماء لعينة الدراسة 

170 

عاد المناخ التنظيمي في ( يوضح نتيجة تحميؿ الانحدار المتعدد لأب61جدوؿ رقـ ) 61
  التنبؤ ببعد اللبنتماء لعينة الدراسة 

172 

( يوضح تحميؿ الانحدار المتعدد لاختبار مساىمة أبعاد المناخ 62جدوؿ رقـ ) 62
 التنظيمي في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي لمذكور مف عينة الدراسة.

173 

خ التنظيمي في التنبؤ ( يمخص الانحدار المتعدد لأبعاد المنا63جدوؿ رقـ ) 63
 بالاغتراب الوظيفي لمذكور مف عينة الدراسة.

174 

( يوضح تحميؿ الانحدار المتعددة لاختبار أبعاد المناخ التنظيمي في 64جدوؿ رقـ ) 64
 التنبؤ بالاغتراب الوظيفي لمذكور مف عينة الدراسة.

175 



 م‌

 

اىمة أبعاد المناخ ( يوضح تحميؿ الانحدار المتعدد لاختبار مس65جدوؿ رقـ ) 65
 التنظيمي في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي للئناث مف عينة الدراسة.

175 

( يمخص الانحدار المتعدد لأبعاد المناخ التنظيمي في التنبؤ 66جدوؿ رقـ ) 66
 بالاغتراب الوظيفي للئناث مف عينة الدراسة.

176 

أبعاد المناخ التنظيمي في  ( يوضح تحميؿ الانحدار المتعددة لاختبار67جدوؿ رقـ ) 67
 التنبؤ بالاغتراب الوظيفي للئناث مف عينة الدراسة.

177 

( يمخص الانحدار المتعدد لأبعاد المناخ التنظيمي في التنبؤ 68جدوؿ رقـ ) 68
 سنة مف عينة الدراسة. 35إلى  26بالاغتراب الوظيفي لمفئة العمرية مف 

179 

دار المتعددة لاختبار أبعاد المناخ التنظيمي في ( يوضح تحميؿ الانح69جدوؿ رقـ ) 69
 سنة مف عينة الدراسة. 35إلى  26التنبؤ بالاغتراب الوظيفي لمفئة العمرية مف 

179 

( يوضح تحميؿ الانحدار المتعددة لاختبار أبعاد المناخ التنظيمي في 70جدوؿ رقـ ) 70
 نة مف عينة الدراسة.س 35إلى  26التنبؤ بالاغتراب الوظيفي لمفئة العمرية مف 

181 

( يوضح تحميؿ الانحدار المتعدد لاختبار مساىمة أبعاد المناخ 71جدوؿ رقـ ) 71
  سنة  45إلى  36التنظيمي في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي لمفئة العمرية مف

182 

( يمخص الانحدار المتعدد لأبعاد المناخ التنظيمي في التنبؤ 72جدوؿ رقـ ) 72
 سنة مف عينة الدراسة. 45إلى  36وظيفي لمفئة العمرية مفبالاغتراب ال

182 

( يوضح تحميؿ الانحدار المتعددة لاختبار أبعاد المناخ التنظيمي في 73جدوؿ رقـ ) 73
 سنة مف عينة الدراسة. 45إلى  36التنبؤ بالاغتراب الوظيفي لمفئة العمرية مف 

183 

عدد لاختبار مساىمة أبعاد المناخ ( يوضح تحميؿ الانحدار المت74جدوؿ رقـ ) 74
 سنة  46التنظيمي في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي لمفئة العمرية التي تساوي أو تفوؽ 

184 

( يمخص الانحدار المتعدد لأبعاد المناخ التنظيمي في التنبؤ 75جدوؿ رقـ ) 75
 راسةسنة مف عينة الد 46بالاغتراب الوظيفي لمفئة العمرية التي تساوي أو تفوؽ 

184 

( يوضح تحميؿ الانحدار المتعددة لاختبار أبعاد المناخ التنظيمي في 76جدوؿ رقـ ) 76
 سنة 46تساوي أو تفوؽ التنبؤ بالاغتراب الوظيفي لمفئة العمرية التي 

185 

( يوضح تحميؿ الانحدار المتعدد لاختبار مساىمة أبعاد المناخ 77جدوؿ رقـ ) 77
 تراب الوظيفي لدى العزّاب مف عينة الدراسة.التنظيمي في التنبؤ بالاغ

186 

( يمخص الانحدار المتعدد لأبعاد المناخ التنظيمي في التنبؤ 78جدوؿ رقـ ) 78
 بالاغتراب الوظيفي لدى العزّاب مف عينة الدراسة.

187 

 188( يوضح تحميؿ الانحدار المتعددة لاختبار أبعاد المناخ التنظيمي في 79جدوؿ رقـ ) 79



 ن‌

 

 بالاغتراب الوظيفي   لدى العزّاب مف عينة الدراسة. التنبؤ

( يوضح تحميؿ الانحدار المتعدد لاختبار مساىمة أبعاد المناخ 80جدوؿ رقـ ) 80
 التنظيمي في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي لدى المتزوجوف مف عينة الدراسة.

189 

تنظيمي في التنبؤ ( يمخص الانحدار المتعدد لأبعاد المناخ ال81جدوؿ رقـ ) 81
 بالاغتراب الوظيفي لدى المتزوجوف مف عينة الدراسة.

189 

( يوضح تحميؿ الانحدار المتعددة لاختبار أبعاد المناخ التنظيمي في 82جدوؿ رقـ ) 82
 التنبؤ بالاغتراب الوظيفي لدى المتزوجوف مف عينة الدراسة.

190 

ختبار مساىمة أبعاد المناخ ( يوضح تحميؿ الانحدار المتعدد لا83جدوؿ رقـ) 83
 التنظيمي في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي لدى الأرامؿ مف عينة الدراسة.

191 

( يمخص الانحدار المتعدد لأبعاد المناخ التنظيمي في التنبؤ 84جدوؿ رقـ ) 84
 بالاغتراب الوظيفي لدى الأرامؿ مف عينة الدراسة.

191 

ار المتعددة لاختبار أبعاد المناخ التنظيمي في ( يوضح تحميؿ الانحد85جدوؿ رقـ ) 85
 التنبؤ بالاغتراب الوظيفي لدى الأرامؿ مف عينة الدراسة.

192 

( يوضح تحميؿ الانحدار المتعدد لاختبار مساىمة أبعاد المناخ 86جدوؿ رقـ ) 86
 التنظيمي في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي لذوي التعميـ المتوسط مف عينة الدراسة.

193 

( يمخص الانحدار المتعدد لأبعاد المناخ التنظيمي في التنبؤ 87جدوؿ رقـ ) 87
 بالاغتراب الوظيفي لذوي التعميـ المتوسط مف عينة الدراسة.

194 

( يوضح تحميؿ الانحدار المتعددة لاختبار أبعاد المناخ التنظيمي في 88جدوؿ رقـ ) 88
 سط مف عينة الدراسة.التنبؤ بالاغتراب الوظيفي لذوي التعميـ المتو 

194 

( يوضح تحميؿ الانحدار المتعدد لاختبار مساىمة أبعاد المناخ 89جدوؿ رقـ ) 89
 التنظيمي في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي لذوي التعميـ الثانوي مف عينة الدراسة.

195 

( يمخص الانحدار المتعدد لأبعاد المناخ التنظيمي في التنبؤ 90جدوؿ رقـ ) 90
 راب الوظيفي لذوي التعميـ الثانوي مف عينة الدراسة.بالاغت

196 

( يوضح تحميؿ الانحدار المتعددة لاختبار أبعاد المناخ التنظيمي في 91جدوؿ رقـ ) 91
 التنبؤ بالاغتراب الوظيفي ككؿ لدى الاناث مف عينة الدراسة.

196 

أبعاد المناخ ( يوضح تحميؿ الانحدار المتعدد لاختبار مساىمة 92جدوؿ رقـ ) 92
 التنظيمي في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي لذوي التعميـ الجامعي مف عينة الدراسة.

197 

( يمخص الانحدار المتعدد لأبعاد المناخ التنظيمي في التنبؤ 93جدوؿ رقـ ) 93
 بالاغتراب الوظيفي لذوي التعميـ الجامعي مف عينة الدراسة.

198 



 س‌

 

نحدار المتعددة لاختبار أبعاد المناخ التنظيمي في ( يوضح تحميؿ الا94جدوؿ رقـ ) 94
 التنبؤ بالاغتراب الوظيفي  لذوي التعميـ الجامعي مف عينة الدراسة.

198 

( يوضح تحميؿ الانحدار المتعدد لاختبار مساىمة أبعاد المناخ 95جدوؿ رقـ ) 95
 ات( التنظيمي في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي لفئة مستخدمي التأطير )الاطار 

199 

( يمخص الانحدار المتعدد لأبعاد المناخ التنظيمي في التنبؤ 96جدوؿ رقـ ) 96
 بالاغتراب الوظيفي لفئة مستخدمي التأطير )الاطارات( مف عينة الدراسة.

200 

( يوضح تحميؿ الانحدار المتعددة لاختبار أبعاد المناخ التنظيمي في 97جدوؿ رقـ ) 97
 ي لفئة مستخدمي التأطير )الاطارات( مف عينة الدراسة.التنبؤ بالاغتراب الوظيف

201 

( يمخص الانحدار المتعدد لأبعاد المناخ التنظيمي في التنبؤ 98جدوؿ رقـ ) 98
 بالاغتراب الوظيفي لفئة مستخدمي التطبيؽ مف عينة الدراسة.

203 

تنبؤ ( يمخص الانحدار المتعدد لأبعاد المناخ التنظيمي في ال99جدوؿ رقـ ) 99
 بالاغتراب الوظيفي لفئة مستخدمي التطبيؽ مف عينة الدراسة.

204 

( يوضح تحميؿ الانحدار المتعددة لاختبار أبعاد المناخ التنظيمي 100جدوؿ رقـ ) 100
 في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي لفئة مستخدمي التطبيؽ مف عينة الدراسة.

206 

متعدد لاختبار مساىمة أبعاد المناخ ( يوضح تحميؿ الانحدار ال101جدوؿ رقـ ) 101
 التنظيمي في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي لفئة مستخدمي التحكـ مف عينة الدراسة.

208 

( يمخص الانحدار المتعدد لأبعاد المناخ التنظيمي في التنبؤ 102جدوؿ رقـ ) 102
 بالاغتراب الوظيفي لفئة مستخدمي التحكـ مف عينة الدراسة.

208 

( يوضح تحميؿ الانحدار المتعددة لاختبار أبعاد المناخ التنظيمي 103رقـ )جدوؿ  103
 في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي لفئة مستخدمي التحكـ مف عينة الدراسة.

210 

( يوضح تحميؿ الانحدار المتعدد لاختبار مساىمة أبعاد المناخ 104جدوؿ رقـ ) 104
 مستخدمي التنفيذ مف عينة الدراسة.التنظيمي في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي لفئة 

211 

( يمخص الانحدار المتعدد لأبعاد المناخ التنظيمي في التنبؤ 105جدوؿ رقـ ) 105
  بالاغتراب الوظيفي لفئة مستخدمي التنفيذ مف عينة الدراسة.

211 

( يوضح تحميؿ الانحدار المتعددة لاختبار أبعاد المناخ التنظيمي 106جدوؿ رقـ ) 106
 لتنبؤ بالاغتراب الوظيفي لفئة مستخدمي التنفيذ مف عينة الدراسة.في ا

212 

( يوضح تحميؿ الانحدار المتعدد لاختبار مساىمة أبعاد المناخ 107جدوؿ رقـ ) 107
 سنوات  5التنظيمي في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي لذوي الخبرة المينية أقؿ مف 

213 

 214تعدد لأبعاد المناخ التنظيمي في التنبؤ ( يمخص الانحدار الم108جدوؿ رقـ ) 108



 ع‌

 

 سنوات مف عينة الدراسة. 5بالاغتراب الوظيفي لذوي الخبرة المينية أقؿ مف 

(  يوضح تحميؿ الانحدار المتعددة لاختبار أبعاد المناخ التنظيمي 109جدوؿ رقـ ) 109
  سنوات  5في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي لذوي الخبرة المينية أقؿ مف 

216 

( يوضح تحميؿ الانحدار المتعدد لاختبار مساىمة أبعاد المناخ 110جدوؿ رقـ ) 110
 سنوات  10إلى  6التنظيمي في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي لذوي الخبرة المينية مف 

219 

( يمخص الانحدار المتعدد لأبعاد المناخ التنظيمي في التنبؤ 111جدوؿ رقـ ) 111
 سنوات مف عينة الدراسة. 10إلى  6وي الخبرة المينية مف بالاغتراب الوظيفي لذ

219 

112 

( يوضح تحميؿ الانحدار المتعددة لاختبار أبعاد المناخ التنظيمي 112جدوؿ رقـ )
 6لذوي الخبرة المينية مف  6في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي لذوي الخبرة المينية مف 

 سنوات مف عينة الدراسة. 10إلى 

221 

( يوضح تحميؿ الانحدار المتعدد لاختبار مساىمة أبعاد المناخ 113ؿ رقـ )جدو  113
 سنة  20إلى  16التنظيمي في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي لذوي الخبرة المينية مف 

222 

( يمخص الانحدار المتعدد لأبعاد المناخ التنظيمي في التنبؤ 114جدوؿ رقـ ) 114
 سنة مف عينة الدراسة. 20إلى  16نية مف بالاغتراب الوظيفي لذوي الخبرة المي

222 

( يوضح تحميؿ الانحدار المتعددة لاختبار أبعاد المناخ التنظيمي 115جدوؿ رقـ ) 115
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‌مقدمة

ات تعيش المنظمات حالة مف التّوسّع في المفاىيـ والاتّجاىات والقيـ، بفعؿ التّطوّرات والتّغيير 

التنظيمية والقانونية والمتطمّبات الاجتماعية، حيث أضحت الجامعة ورشة عممية كبيرة تساىـ في توليد 

المعرفة وتطبيؽ العموـ وتوزيعيا مف خلبؿ طاقـ متنوّع مف الكفاءات العممية والإطارات الإدارية التي تزخر 

التي تسعى دوما لمتنظيـ والتّوجيو وتنسيؽ  بيا الجامعة. ولعؿّ القاعدة الأساسية لمجامعة تكمف في إدارتيا

الجيود لبموغ أىداؼ المؤسسة الجامعية، فالإدارة الجامعية المحور الأساسي الذي تدور حولو كؿّ وظائؼ 

الجامعة باعتبارىا تسير عمى العممية التعميمية والتّكوينية لمطمبة وتسيّؿ مف مأمورية الأستاذ لمقياـ بميامو 

ة في الجامعة كما يحتاجيا. ويقود ىذا الطّاقـ الإداري مجموعة مف الرؤساء والمسؤوليف وأدواره المتنوّع

يشكّموف عصب الحياة الوظيفية مف خلبؿ اتّخاذ القرار وفيـ الوظائؼ والأدوار وتوفير الوسائؿ الحديثة 

 والتقّنيّة للؤداء الحسف والمتميّز والاىتماـ بالموارد البشرية والمادية.

للؤداء العالي مف خلبؿ  منجزةمّة الأساسية للئدارة جعؿ المنظمة بمختمؼ مكوّناتيا إفّ المي 

استخداـ أفضؿ الموارد البشرية وتحسيف ظروؼ الحياة الوظيفية وتشجيع العمميات الفكرية وتجسيدىا في 

مّب ممارسات وتحويميا إلى أىداؼ تصبّ في صالح المنظمة والموظّفيف، ولكف يتطالالواقع عف طريؽ 

يخمؽ حياة و  ،الأمر مف الرؤساء والمسؤوليف قدرات وقابمية لخمؽ مناخ تنظيمي يساعد عمى أداء المياـ

بالألفة والتشارؾ والتعاوف وتقسيـ العمؿ لبموغ أعمى مستوى الإنجاز والجاىزية  اجتماعية ومينية تتميّز

إلى مناخ تنظيمي يساىـ في حفز  (. ومف ثمّة فإفّ الإدارة الجامعية تحتاج2008)العامري والغالبي، 

مواردىا البشرية ويخمؽ لدييـ الدافعية للئنجاز باعتبار أفّ الإدارة الجامعية حمقة الوصؿ بيف الأستاذ 

والطالب وتتعامؿ مع أنماط مختمفة وباتّجاىات وقيـ متباينة وبخصائص شخصية متنوّعة، وىذا ما 
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الإدارة الجامعية خاصة وأنيا فئة عريضة تشكو مف يستدعي الاىتماـ بيذه الشريحة مف الموظفيف ب

 القوانيف الأساسية المجحفة في حقّيا مف خلبؿ تصنيفاتيا وشبكات أجورىا ومسؤوليات العمؿ.

الاطلبع عمى و ومف ىذا المنطمؽ فإفّ لممناخ التنظيمي تأثير كبير عمى الإدارة الجامعية،  

مى الإدارة بكافة أشكاليا ومستوياتيا تعتبر غاية في الأىمية المؤثّرات والتّطوّرات والتغييرات الطارئة ع

بالنسبة لمقائميف عمى الإدارة مف رؤساء ومسؤوليف، حيث يستدعي اتخاذ القرار مراعاة مفردات وجزئيات 

ىذا المناخ التنظيمي. كما أفّ تتبّع أىـ العقبات والمشاكؿ والصّعوبات التي يواجييا الموظّؼ بالإدارة 

ة أمر ضروري، حيث أف غياب المتابعة والرقابة والسّعي لحؿّ ىذه المشاكؿ والوقوؼ عمييا لغاية الجامعي

تجاوزىا قد يخمؽ أو يساىـ في انتشار بعض الظواىر المينية السمبية التي قد تنعكس عمى سمعة ومردود 

اني مف صعوبة المعيشة الجامعة ككؿّ، خاصّة وأف الموظّؼ بالإدارة الجامعية كغيره مف أفراد المجتمع يع

وضيؽ الحياة الاجتماعية، فقد يحمؿ ىذه المعاناة معو إلى العمؿ، فيواجو مشاكؿ أخرى في أماكف العمؿ 

تخمؽ لا محالة ظواىر الضّغط والإحباط والاستياء والنفور مف العمؿ والعزلة وتنتيي في الأخير بالشعور 

 بالاغتراب الوظيفي.  

ظيفي التي أشار إلييا العديد مف المفكّريف والفلبسفة والباحثيف أصبحت ظاىرة الاغتراب الو  ف  إ 

واقعا تعيشو بعض المنظمات بفعؿ التأثيرات والتغييرات التي يفرضيا العصر الحديث كانتشار التكنولوجيا 

والازدياد المعرفي والتغييرات القيمية وتشوّه المعايير واضطرابيا، حيث مسّت ىذه الجوانب شخصية 

موظّؼ فأصبح يعيش حياة مينية مضطربة فلب يدري تموقعو ومكانتو في العمؿ، حيث يفقد ذاتو وىوّيّتو ال

المينية، وصار عممو بدوف معنى ويعيش حياة التشاؤـ والنّفور والاستياء مف جماعة العمؿ ومف العمؿ 

والإداري، وحرصيـ عمى ككؿّ. ولعؿّ انشغاؿ الرؤساء والمسؤوليف بالأمور المرتبطة بالتّسيير المالي 

تياوف ىؤلاء المسؤوليف  ،استكماؿ الإجراءات قبؿ حموؿ الآجاؿ، وخوفا مف تعسّؼ الجيات الرقابية العميا
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والرؤساء في الوقوؼ عمى معاناة الموظّفيف بالإدارة الجامعية، بؿ تعدّى ذلؾ إلى صبّ غضبيـ عمى 

أو عمى حسابيـ. وقد يصؿ الأمر إلى التعسّؼ في الموظّفيف الإدارييف واىتماميـ بالبعض دوف الآخريف 

حؽّ ىؤلاء الموظّفيف الذيف يتحمّموف صعوبة الحياة الاجتماعية خارج العمؿ ويصارعوف لمبقاء في الحياة 

المينية. وأماـ ىذا الوضع قد يجد الموظّؼ نفسو بلب ىوّيّة ولا عنواف، يعيش ظروفا مينية صعبة نظرا 

صنعو الرؤساء والمسؤوليف بفعؿ ممارساتيـ وسموكاتيـ التي لا ترقى إلى مستوى ممناخ التنظيمي الذي يل

 تطمّعات الموظّفيف.    

وسعيا للبطلبع عمى مستوى تأثير المناخ التنظيمي عمى الاغتراب الوظيفي قامت ىذه الدّراسة  

معية ومدى تأثيره في بتسميط الضوء عمى مكوّنات المناخ التنظيمي كواقع يعيشو الموظفوف بالإدارة الجا

خمؽ الشّعور بالاغتراب الوظيفي نظرا لانتشار ىذه الظّاىرة في أوساط الموظّفيف. ولعؿّ الكشؼ عف ىذه 

الظاىرة سيعمؿ عمى إعادة نظر المسؤوليف في تصرّفاتيـ وممارساتيـ باعتبارىا العامؿ الأساسي والأوّؿ 

ى الموظّفيف بالإدارة الجامعيّة. ولربّما كانت تصرّفاتيـ الذي يساىـ في خمؽ الشّعور بالاغتراب الوظيفي لد

وقراءتو ليذه التّصرّفات. وعمى ىذا الأساس  مموظّؼ خمفيّاتو وقيمو واتّجاىاتولنابعة عف حسف نيّة، إلّا أنّو 

دـ ينبغي عمى الرّؤساء والمرؤوسيف التّريّث في اتّخاذ القرارات والتّصرّفات التي مف شأنيا أف تساىـ في ى

البناء التنّظيمي وخمؽ ارباؾ لمنشاط الوظيفي، وبناءً عمى ذلؾ جاءت ىذه الدراسة لتبحث في المناخ 

التنظيمي وعلبقتو بالاغتراب الوظيفي لدى الموظّفيف بالإدارة الجامعية لجامعة تممساف، ومحاولة الإجابة 

تشغؿ القيادة الجامعية، خاصّة وأفّ عمى بعض التّساؤلات والانشغالات التي كانت ولاتزاؿ تراوح مكانيا و 

الموظفيف في كثير مف الأحياف تصادفيـ مشاكؿ نفسية وماديّة واجتماعية وتنظيمية تعوؽ عمميـ وينعكس 

 ذلؾ عمى المردود العاـ لممؤسسة الجامعية.
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ة إفّ الفجوة أو المّبس القائـ لدى قيادة الجامعة وحتى الموظّفيف أنفسيـ بفعؿ الظّواىر السمبي 

وتأثيرىا عمى الأداء الوظيفي كاف مف بيف الأسباب الدّافعة لإنجاز ىذه الدراسة التي تحمؿ في طيّاتيا 

بعض الأجوبة مف خلبؿ جانبيف أساسييف، جانب نظري وآخر ميداني. وجاء كؿ جانب عمى النّحو 

 التاّلي: 

 ثة فصوؿ. الجانب الأوؿ تمحور حوؿ الأدبيات النّظرية لمدّراسة واشتمؿ عمى ثلب 

الفصؿ الأوّؿ والمعنوف بتقديـ الدراسة ويتضمّف إشكالية الدراسة، فرضياتيا، أىمية الدّراسة،  

 أىدافيا، أسباب اختيار الموضوع، التّعاريؼ الإجرائية.

أمّا الفصؿ الثاني تناوؿ المناخ التنظيمي مف خلبؿ التّطرّؽ إلى مفيومو، أىميتو، خصائصو،  

ظيمي، الاتّصاؿ، المشاركة في اتّخاذ القرار، القيادة، الحوافز، التقنية(، العوامؿ المؤثرة أبعاده )الييكؿ التن

 عمى المناخ التنظيمي.

في الفصؿ الثالث تمّت الإشارة إلى الاغتراب الوظيفي مف خلبؿ التّطرّؽ إلى مفيومو )التعريؼ  

العزلة الاجتماعية، الاغتراب عف المغوي والاصطلبحي(، مظاىره )العجز، اللّبمعنى، اللّبمعيارية، 

 الذّات(، أنواعو، مراحمو، العوامؿ المؤدية للبغتراب الوظيفي، نتائجو.

ّـ إجراء الدّراسة الميدانية واشتممت عمى ثلبثة فصوؿ.   بالنّسبة لمجانب الثاني ت

ولية، احتوى الفصؿ الرّابع عمى الاجراءات المنيجية مف خلبؿ إجراء الدّراسة الاستطلبعية الأ

الدراسة الاستطلبعية، الدراسة الأساسية، المنيج المعتمد، أدوات الدّراسة )الاستمارة، المقابمة(، قياس 

 الخصائص السيكومترية لأدوات الدّراسة )الصّدؽ والثبّات(، الأساليب الإحصائية المعتمدة. 
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الأولى، وعرض أمّا الفصؿ الخامس اشتمؿ عمى عرض النّتائج مف خلبؿ عرض نتائج الفرضية 

 ة الثانية، عرض الفرضيات الجزئية، عرض نتائج المقابمة.الفرضيات الجزئية، عرض نتائج الفرضي

ولى خلبؿ مناقشة النّتائج المرتبطة بالفرضية الأ ففي الفصؿ السّادس تمّت مناقشة النتائج م

ت الجزئية. بالإضافة إلى الفرضيات الجزئية، مناقشة النّتائج المرتبطة بالفرضية الثانية، والفرضياو 

خلبصة عامّة لمفصؿ، خاتمة لمدراسة، تقديـ اقتراحات وتوصيات في ضوء النتائج المتوصّؿ إلييا 

 بالإضافة إلى ملبحؽ ضرورية لمدراسة.

ورغـ المجيودات الحثيثة التي تسعى الدّولة مف خلبليا إلى تحسيف المستوى المعيشي  

التي طالت القوانيف الأساسية، إلّا أفّ الموظؼ لايزاؿ يعاني مف عدـ لمموظّؼ والتّعديلبت والتّغييرات 

ني وبيف ما يصبو إليو ويطمح في ظؿّ التغييرات وتأثير يعيشو في الواقع الاجتماعي والمي التّوازف بيف ما

 العولمة عمى مختمؼ مناحي الحياة.         
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 :‌تقديم‌الدراسةالفصل‌الأوّل 1

‌شكاليةالإ 1.1

عتبر المناخ التنظيمي مف الموضوعات التي انتشرت في الدّراسات الإدارية والتنظيمية، حيث يُ 

ساد خلبؼ ونقاش حوؿ ىذا المفيوـ وخصوصياتو. ولعؿّ مف بيف أىـ الأسباب التي أدّت إلى ذلؾ 

يوـ مف التغييرات والتطوّرات والحداثة التي مسّت المنظمات مف جية. ومف جية أخرى مكوّنات ىذا المف

خصائص ومميزات داخمية لممنظمة أو بعض المفاىيـ القريبة أو المشابية لممناخ التنظيمي مثؿ البيئة، 

الثقافة، الموقؼ، الشعور. وقد ساىـ ىذا الخلبؼ في تعدّد وجيات النّظر حوؿ مفيوـ المناخ التنظيمي، 

تزايدت رؤى الباحثيف مف زوايا  ومع انتشار الأبحاث والدراسات التي تناولت موضوع المناخ التنظيمي

حيث صار يُعبّر المناخ التنظيمي عف  مختمفة وكثرت الاتّجاىات وتنوّعت خصائص حياة المنظّمة،

خارجية التي تحيط شخصيّة المنظّمة وىوّيتيا، كما يشير إلى جميع الظروؼ المادية والمعنوية الداخمية وال

بالموظّؼ في العمؿ، والتي مف شأنيا أف تؤثّر عمى سموكو وتشكّؿ قيمو واتّجاىاتو نحو العمؿ والمنظمة 

 (.2005)فميو والسيد، 

ويمثّؿ المناخ التنظيمي مظيرا مف مظاىر الثقافة ومزيج مف المشاعر والمواقؼ والسّموكات التي 

 & Talighaniالأساسية لممنظمة )وّرات الموظّفيف لمعناصر تشكّؿ الحياة التنظيمية، فضلب عمى تص

Ghafary ،2018ب لمبحث والدراسة وتعود جذور ىذا (. وعميو فإف موضوع المناخ التنظيمي مجاؿ خص

المفيوـ إلى الأياـ الأولى لأبحاث إدارة المورد البشرية مف خلبؿ تأسيس العلبقات بيف مكوّنات المناخ 

Litwin & Stringer  (1968 ،)Pritchard & Karasick (1973 ،)مى يد التنظيمي في الغرب ع

Schneider (1975 وغيرىـ مف الباحثيف والدارسيف الذيف كاف ليـ السّبؽ في تييئة الأرضية المناسبة )

لدراسة ىذا الموضوع مف خلبؿ الكشؼ عمى أىـ العلبقات والمكونات والخصائص التي يمكف أف تؤثر 
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شري في العمؿ سواء بطريقة ايجابية تعزز سموكو وتحفزه عمى الأداء الحسف أو بطريقة عمى المورد الب

 Bin Ahmad etفردا منعزلا يعيش التيميش والإقصاء ساخطا عمى الوضع الميني القائـ) و سمبية تجعم

al ،2018).  تبارىا الانتفاع مف مواردىا البشرية باع لىإ سعى المنظمات عمى اختلبؼ أنواعياتومف ثمّة

 استراتيجيتيا المنظمة رسـ  تستطيع والتي بفضميا ،العامؿ الأساسي والياـ في تحريؾ الموارد الأخرى

وفمسفتيا. كما تعمؿ ىذه المنظمات عمى الاستفادة مف مختمؼ التحولات والتطورات المادية السريعة 

ئيا وتحسينو وذلؾ لخمؽ مناخ واستعماؿ التكنولوجيا والاتصالات وتسخير مختمؼ العموـ لرفع مستوى أدا

 (.Attom‌،2016)تنظيمي ملبئـ وبيئة عمؿ سميمة وصحية

ومادامت الجامعة مؤسسة التعميـ العالي المنبع الذي يوفّر احتياجات القوى العاممة لمنيوض 

بالتنمية الوطنية في القطاعيف العاـ والخاص، مرتكزة في ذلؾ عمى كفاءتيا وطاقميا الإداري الذي يعمؿ 

عمى تسييؿ العممية التعميمية مف خلبؿ استقباؿ الطمبة وتوجيييـ ومتابعة الأمور المرتبطة بالبحث 

يعكس الخصائص المناسب باعتباره  التنظيمي والدراسة، كاف لزاما عمى القادة والمسؤوليف توفير المناخ

أسموب بغي أف يكوف . وعمى ىذا الأساس ينزىا عف غيرىاميّ ي يجب أف والتي الجامعةالتي تتصؼ بيا 

يساعد عمى الأداء الحسف  الاشراؼ والنمط القيادي القائـ بيا والذي يعمؿ عمى توجيو الأفراد نحو الأىداؼ

المستويات المياـ والأنشطة حسب تحديد الأدوار و و ىيكميا التنظيمي وتدرج السمطة  لؾوكذلمعمؿ، 

 ،لتسييؿ انسياب المعمومات عنواالأشكاؿ و الأ ةباستخداـ اتصالات مختمفوالوحدات والأقساـ  التنظيمية

 ابحيث تمثؿ التكنولوجي, عمؿال رلإدارة شؤونيا وتسييالمنظمة  التي تستخدميا  مف خلبؿ التقنيةوكذلؾ 

، ودرجة توليد المعمومة وانتشارىا مستوى فيـ المنظمة لمبيئة الخارجية التي تحيط بيا أو التي تنافسيا

استرجاعيا في الوقت والمكاف المناسبيف بفضؿ الوسائؿ والأدوات والحواسيب  وتطبيقيا وتخزينيا وقدرة

 يجب أف في ىذه التكنولوجيا التي الموظؼ. فتحكـ والبرمجيات التي تسيّؿ العمؿ وتختصر الجيد والوقت

واشراكيـ في اتخاذ القرارات خاصة تمؾ المتعمقة بمجاؿ عمميـ أو بمسارىـ  لمموظفيف الجامعةتسخرىا 
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أف يعزز السموؾ الإيجابي في  نوأتقديـ الحوافز المادية والمعنوية مف شو  وقدرتيا عمى منح ،لوظيفيا

العمؿ ويرفع  روح الانتماء والولاء لممنظمة، ويقمؿ مف السوؾ السمبي ومظاىر الاستياء والسخط والتذمر 

 في العمؿ. 

ت موضوع المناخ التنظيمي ببعض وىذا ما أشارت إليو العديد مف الأبحاث والدراسات التي تناول

ا أثر المناخ التنظيمي عمى أداء الموارد البشرية وكذ بعنواف( 2006)كدراسة الشنطيالمتغيرات التنظيمية. 

بعنواف  (2012قرواني )بعنواف المناخ التنظيمي وعلبقتو بالأداء الوظيفي، ودراسة  (2010)دراسة البقمي 

التعميمية عمى الأداء الوظيفي لمعامميف فييا مف وجية  سمفيتة مدى تأثير المناخ التنظيمي في منطق

مجياز الاداري عمى سموؾ الموظفيف تأثير المناخ التنظيمي ل بعنواف (2012بوقس )نظرىـ. وكذا دراسة 

نواف تأثير المناخ التنظيمي عمى الأداء الوظيفي لمعامميف، حيث ىدفت ىذه ( بع2014دراسة عيسى )و 

بالرغـ مف أداء الأفراد العامميف بالمنظمة،  رفة دور وعلبقة وتأثير المناخ التنظيمي عمىلى معلدراسات إا

 أفّ  لىإخمصت إلّا أف  معظميا  ، دوات المستخدمة وطريقة تحميؿ المعموماتمجتمع البحث والأ اختلبؼ

، نب ميمةلاحتوائو عمى عناصر وجوا العامميف، نظراعمى أداء  وتأثير كبيردور ممناخ التنظيمي ل

 .العامميفارتباطو الوثيؽ والمباشر بو 

إلى تمؾ الخصائص أو الظروؼ المحيطة  ويشيرعف فمسفة المنظمة، يٌعبٍّر المناخ التنظيمي ف

تؤثر في سموكياتو وتصرفاتو واتجاىاتو وقيمو نحو العمؿ  فّ أبالعامؿ وىو يزاوؿ عممو. والتي مف شأنيا 

لى إالعامموف  الموظفوف بالإدارة الجامعيةحيث يحتاج  .(Gudeta ،2018سواء)والمؤسسة عمى حد 

مى المديريف الإيماف تنمية قدراتيـ ومياراتيـ لمجابية المشكلبت والعقبات التي تصادفيـ، لذا كاف لزاما ع

، وذلؾ لتمكينيـ وتطوير أساليب العمؿ والطرائؽ المناسبة ودورىـ ومكانتيـ في العمؿ التاـ بأىميتيـ

بعنواف أثر المناخ التنظيمي في تمكيف  (2012زاىر )دراسة ىذا ما أشارت إليو ء الميارات، لمتحدي وبنا
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العامميف، والتي ىدفت إلى الاطلبع عمى الدور الذي يؤديو المناخ التنظيمي المناسب في تحقيؽ تمكيف 

تصالات العامميف، وتوصؿ الباحث الى أف أبعاد المناخ التنظيمي المتمثمة في وضوح الغرض، والا

المناخ التنظيمي المتمثؿ في  بعديالفعالة، لا تسيـ اسياما كبيرا في عممية تمكيف العامميف. في حيف 

دور مؤثر عمى عممية تمكيف العامميف، ويدؿ ذلؾ عمى أف  يما الاعتراؼ والتقدير والعمؿ الجماعي ل

ويشجعيـ عمى البذؿ والعطاء  وظفيفالمالجوانب المرتبطة بالعوامؿ النفسية والذاتية ليا وقع كبير عمى 

 .الأىداؼبكؿ ما أتوا مف جيدٍ وقوة في سبيؿ نجاحيا وتحقيؽ 

في في الإدارة الجامعية، خاصة  كما يؤثر المناخ التنظيمي في الحياة المينية بشكؿ واضح 

مف خلبؿ وكذلؾ  ،مجاؿ الرضا الوظيفي مف خلبؿ إتاحة الفرص لمتقدـ الوظيفي وزيادة الدافعية للئنجاز

تايو،  دراسة أبوأشارت  عمؿ عمى المستوى المادي والمعنوي، وفي ىذا السياؽتوفير الظروؼ المناسبة لم

بعنواف المناخ التنظيمي وعلبقتو بالرضا الوظيفي في بعض منظمات  (2012الحياري، والقطاونة )و 

الرضا الوظيفي مف خلبؿ التعرؼ لى تحميؿ العلبقة بيف المناخ التنظيمي و إىدفت التي  ،الأعماؿ الأردنية

 عمى العلبقة بيف الرضا الوظيفي والعوامؿ الديمغرافية في مجموعة مف منظمات الأعماؿ الأردنية.

وجود علبقة  طردية قوية بيف المناخ التنظيمي والرضا الوظيفي، أي كمما كاف ىناؾ  النتائجأظيرت و 

غبات العامميف ويؤدي ذلؾ في الأخير إلى الرضا مناخ تنظيمي مناسب لمعمؿ كاف ىناؾ تحقيؽ واشباع ر 

سموب اللبمركزية الادارية ألى توفير مناخ تنظيمي داعـ لمعامميف كاتباع إوظيفي، كما دعت ىذه الدراسة 

بالرضا الوظيفي تتحكـ فييا عوامؿ المناخ  الموظفيفومشاركة الموظفيف في صنع القرارات. وعميو فشعور 

عبٍّر عف الرضا والولاء والالتزاـ وغيرىا مف وامؿ مشتركة في تكويف سموكات تُ التنظيمي وتؤثر ىذه الع

 .بالموظفيفلموصوؿ إلييا  الإدارة الجامعية الأحاسيس التي ترغب 
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ومف ىنا كانت أىمية المحافظة عمى المورد البشري وتنمية قدراتو ومواىبو المحور الرئيسي الذي 

اف واقع ( بعنو 2015العرابي)ظمة بصفة عامة، ىذا ما أكدتو دراسة تدور حولو معظـ وظائؼ الادارة والمن

المناخ التنظيمي وعلبقتو بالإبداع الإداري لدى العامميف بالأندية الرياضية بالمممكة العربية السعودية، 

وخمصت إلى وجود علبقة طردية قوية بيف المناخ التنظيمي والإبداع الاداري، ىذا يوضّح دور المناخ 

مي في ترسيخ ثقافة الإبداع والابتكار ويشجّع العامؿ المتميز، والذي يعتبر مصدر مف مصادر التنظي

الميزة التنافسية وليس كما يعتبره بعض المسؤوليف مجرد سجلبت وقوائـ وممفات عمى الرفوؼ والخزانات 

لب عمى اعتباره أو مجرد معمومات وأرقاـ مدونة عمى الوثائؽ والأوراؽ وأجيزة الاعلبـ الآلي. فيو فض

لممؤسسة ويساىـ في زيادة فعاليتيا في اطار الدور الاستراتيجي  التفوؽ والتميّز بالإدارة الجامعية،مصدر 

يتمتع بحس الابداع والابتكار وتحمؿ المسؤولية ومواجية الصعاب والعقبات اذا ما توف رت و ، الجامعية

تحت بيف جماعة العمؿ ويمارس دوره ضمنيا  ارةالإديعمؿ داخؿ  فالموظؼ. العمؿ فيالظروؼ المناسبة 

 العمؿ.علبقات تتحكـ في رسـ تصورا وادراكا عف مجموعة مف الأحاسيس والمشاعر التي 

ي العمؿ الضغط ف الموظفيفغياب عوامؿ المناخ التنظيمي المناسب والصحي سيخمؽ لدى  ف  إ

بعنواف المناخ ( 2011)ريا  دراسة أبوليو ما أشارت إ الوظيفي، وىذاوالإحباط ومشاعر القمؽ والاحتراؽ 

نية في التنظيمي وعلبقتو بالاحتراؽ الوظيفي لدى العامميف في مديريات وزارات السمطة الوطنية الفمسطي

لى معرفة واقع المناخ التنظيمي السائد في ىذه المديريات إىدفت التي و  منطقة جنوب الضفة الغربية،

وخمصت إلى أف ىناؾ علبقة عكسية بيف مستوى  ي لدى العامميف فييا،حتراؽ الوظيفوعلبقتو بمستوى الا

، بمعنى كمما كاف ىناؾ مناخ تنظيمي المناخ التنظيمي السائد في المديريات ومستوى الاحتراؽ الوظيفي

، وقد يتشابو ىذا الوضع مع سيء ولا يرقى إلى مستوى توقعات العامميف زادت درجة الاحتراؽ الوظيفي

المرتبطة  يعيشيا الموظؼ بالإدارة الجامعية حينما يتعرض للؤوامر التعسفية أو العشوائية الظروؼ التي

  المسؤوؿ. لا تخدـ الموظؼ و  التي لا تصب في قالب العمؿ والتي بالأمور الشكمية
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أداء العمؿ وتحقيؽ أىداؼ الإدارة، المورد البشري بحاجة مستمرة الى تحقيؽ أىدافو مف خلبؿ  ف  إ

ظروؼ العمؿ بؿ في  ،تصادـ ليس في الأىداؼ فحسب يصادؼ الموظؼ بالإدارة الجامعية قدولكف 

بعض المسؤوليف وتسمطيـ لدى ظمـ واللبعدالة الكمعمؿ أيف يسود مناخ تنظيمي غير ملبئـ ل وأبعاده،

. بؿ مستغميف مناصبيـ لفرض تعميماتيـ وأوامرىـ بطريقة رسمية وانتيازية لا ترقى إلى تطمعات الموظفيف

تفُكؾ منابع التعاوف والتشارؾ في العمؿ مع أسموب خطابي يشعر الموظؼ بعدـ انتمائو إلى الإدارة 

الجامعية بؿ يُشّعِره  بالإقصاء والتيميش والعزلة، فضلب عمى بعض القرارات التعسفية التي تصدر في حقو 

محة، لكف ما يفيمو دوف عممو كجممة التحويلبت التي يتعرض ليا دوف عممو بحجة ضرورة المص

الموظؼ ويدركو عف مثؿ ىذه الإجراءات ىو اعتبار نفسو مجرد أجير في أسفؿ اليرـ التنظيمي يصنع بو 

المسؤولوف ما شاءوا، فيشعر الموظؼ بعدـ الاستقرار الوظيفي واللبأمف، كما يخمؽ لديو الشعور بالعزلة 

ور والأحداث التي تواجيو في العمؿ. في العمؿ وعدـ قدرتو وعجزه عف السيطرة عمى مجريات الأم

ياتيـ ولا يتعامؿ إلّا بمغة العقاب  الموظفيففالمناخ التنظيمي السيء والذي لا يستجيب لمتطمبات  وتوجُّ

والتأنيب يخمؽ لامحالة فردا غير راضيا عف عممو متشائما في حياتو، وغموضا يحوؿ بينو وبيف مستقبمو، 

لاغتراب الوظيفي وينعكس سمبا في النياية عمى أىدافو وأىداؼ با الموظؼفمثؿ ىذه المظاىر تشعر 

 عمى حد سواء. الإدارة

 مستونتيجة لحركية وسيرورة العمؿ المؤسسي ساىـ المناخ التنظيمي في خمؽ تغيرات جذرية 

الجوانب النفسية والاجتماعية والاقتصادية والثقافية لمموظفيف، مف خلبؿ تحوؿ أنماط الحياة المينية 

جتماعية، حيث فرض ىذا المناخ نوع مف مشاعر الاغتراب بسبب عدة مظاىر كالتناقضات والتنافس والا

والتغيرات المتلبحقة وعدـ الاستقرار، وطغت الماديات، وازدادت ضغوط الحياة عمى الموظؼ مما أدى 

كؾ محؿ التماسؾ إلى شؿ كؿ قدراتو لتحقيؽ أىدافو أو حتى ذاتو، و توسعت الفوارؽ بيف الأفراد وحؿ التف

والتواصؿ وشاعت علبقات القوة والنزاع عمى حساب التعاوف والتشارؾ. وىذا ما أكدتو العديد مف الدراسات 
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( بعنواف الاغتراب الوظيفي وعلبقتو 2005التي تناولت موضوع الاغتراب الوظيفي كدراسة المطرفي )

راب الوظيفي وأداء العامميف والاطلبع عمى لى الكشؼ عف العلبقة بيف ظاىرة الاغتإىدفت التي بالأداء، و 

صور معاناة العامميف بإدارة جوازات منطقة مكة المكرمة، وكذا التعرؼ عمى الأسباب المؤدية الى 

الاغتراب الوظيفي مف أجؿ تقديـ حموؿ ممكنة لمحد مف ىذه الظاىرة وتوصؿ الباحث الى نتائج حوؿ 

ار التمييز بيف العامميف عمى حساب البعض الآخر وعدـ اىتماـ شيوع ىذه الظاىرة بيف أفراد العينة وانتش

 الادارة بمشاركة العماؿ في تطوير العمؿ.  

ما أف طبيعة الموقؼ الذي يواجيو الموظؼ بالإدارة الجامعية لو تأثير كبير عمى مشاعره، فقد ك

ـ عمى السموؾ و لا يُقدِ يمتمؾ العديد مف السموكات والتصرفات الوظيفية نحو الموقؼ المعيف، إلّا أنّ 

و التي تكونت لديالرواسب تمؾ لى إرغـ مف أنّو يعمـ نوع ىذا السموؾ. والسبب في ذلؾ يعود الالمطموب ب

الأمر بفعؿ العلبقات السمبية وانعداـ الثقة بينو وبيف المسؤوؿ المباشر أو رئيسو، أو بينو وبيف الزملبء. 

لى الانعزاؿ والتشاؤـ وعدـ الرضا عف الحياة إلديو. ويقوده  يُضّعِؼ الميارات والقدرات الكامنة الذي

يعتمد الرسمية بصفة مطمقة ويحرص عمى الالتزاـ فة عامة. خاصة وأف بعض المسؤوليف الوظيفية بص

شجّع العمؿ عمى المستوى الفردي بالإجراءات والموائح والتنظيمات القانونية وتطبيقيا بصفة جامدة، ويُ 

ويظير ذلؾ مثلًب مف  الجماعي ويقوي العمؿ الفردي عمى حساب العمؿ الجماعي،الذي يفتت السموؾ 

خلبؿ تكرار طمب المسؤوؿ مف موظؼ تابع لمصمحة معينة أف يزوّده بمعمومات أو يوافيو بعمؿ يخصّ 

، بمعنى أن و يتعامؿ مع موظؼ واحد دوف الأخريف مع العمـ أف  لكؿ موظؼ نشاطو جميع أفراد المصمحة

الوىمة في  يبدو، فكيؼ سيكوف شعور الموظفيف الأخريف مف نفس المصمحة، بو في المصمحة الخاص

سموكا عاديا ولكف بعد تكرار العممية سيؤوؿ الأمر بيـ إلى اعتقادىـ بغياب دورىـ في الجماعة  الأولى

ف نيّة ضعؼ روح الجماعة، وىناؾ سموكات وتصرفات أخرى يقوـ بيا المسؤوؿ ربما عف حستوانقساميـ و 

الشحناء والمنافسة اليدّامة نتيجة العوائد التي  بينيـ يخمؽسيكوف لو وقع عمى شعور الموظفيف و لكف 
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ما أشارت  حسب . فييـ الدافعية للئنجاز قد يقتؿأو عمى حساب الأخريف، كما  يتمقاىا كؿ فرد عمى حدى

تو بالدافعية للئنجاز وىدفت ىذه ( بعنواف الشعور بالاغتراب الوظيفي وعلبق2007دراسة بف زاىي )إليو 

الدراسة الى تحديد حجـ المعاناة مف الاغتراب الوظيفي لدى فئة الإطارات الوسطى لقطاع المحروقات 

وكذا  ،ومحاولة التعرؼ عمى طبيعة العلبقات التي تربط الشعور بالاغتراب الوظيفي والدافعية للئنجاز

الوظيفي وعلبقتيا بالمتغيرات الديمغرافية. وخمصت ىذه  الكشؼ عف العوامؿ المُكونة لظاىرة الاغتراب

 التقديراتمفارقة في إفّ الفوعميو ، أفراد العينة لدى شعور بالاغتراب الوظيفيىناؾ  لى أفّ إالدراسة 

، كما لمساواة وغياب العدالةالتي يقدميا المسؤوؿ أو الادارة بصفة عامة تشعر الموظّفوف بعدـ ا العطاياو 

فاوت في الأداء والدور والمركز الذي يشغمو كؿ موظّؼ، ومف جية أخرى تبُرِزُ التفاضؿ في تشعرىـ بالت

 والعزلة عور بالابتعادقرب المكانة لبعض الموظفيف لممسؤوليف، في حيف يتولّد للآخر أو لمموظّفيف الش

 وعمى ىذا الأساس يمكف طرح التساؤؿ التالي: والاغتراب الوظيفي.

 المناخ‌الىل‌ي‌ ‌المشاركة‌الييكل‌تنظيمي‌و‌أبعاده‌)ساىم ‌التقنية، ‌الحوافز، ‌القيادة، التنظيمي،

‌القرارات ‌اتخاذ ‌الاتصالاتفي ‌الو‌‌(، ‌بالاغتراب ‌التنبؤ ‌بالتشاؤم،‌في ‌الشعور (‌ ‌وأبعاده ظيفي

 (‌لدى‌الموظفون‌بالإدارة‌الجامعية‌لجامعة‌تممسان؟الشعور‌بالعجز،‌الانعزالية،‌عدم‌الرضا

 مدى‌مساىمة‌الم‌ اده‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌الوظيفي‌باختلاف‌الخصائص‌ناخ‌التنظيمي‌وأبعما

سنوات‌الخبرة(‌‌،الحالة‌الاجتماعية،‌المؤىل‌العممي،‌الرتبة‌الوظيفية‌،الشخصية‌)الجنس،‌السن

 لدى‌الموظفون‌بالإدارة‌الجامعية‌لجامعة‌تممسان؟

‌الفرضية 2.1

جو و لا بد مف وضع فروض مبدئية نظرية تو نّ إبما أف ىذا البحث يعتمد عمى الدراسة الميدانية، ف

 ويمكف تقديـ فرضيات الدراسة عمى النحو التالي:الدراسة و تقديـ إجابة مؤقتة 
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 (‌ ‌وأبعاده ‌التنظيمي ‌المناخ ‌في‌يساىم ‌المشاركة ‌التقنية، ‌الحوافز، ‌القيادة، ‌التنظيمي، الييكل

‌القرارات ‌الاتصالاتاتخاذ ‌)في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌الوظيفي‌وأب‌(، ‌الشعور‌عاده الشعور‌بالتشاؤم،

 .بالإدارة‌الجامعية‌لجامعة‌تممسان(‌لدى‌الموظفون‌بالعجز،‌الانعزالية،‌عدم‌الرضا

 لاف‌الخصائص‌الشخصية‌باخت‌اده‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌الوظيفييساىم‌المناخ‌التنظيمي‌بأبع

‌العمم‌،السن‌،)الجنس ‌المؤىل ‌الاجتماعية، ‌الوظيفيةيالحالة ‌الرتبة ‌لدى‌سن‌،، ‌الخبرة( وات

 الموظفون‌بالإدارة‌الجامعية‌لجامعة‌تممسان.

‌أىمية‌الدراسة 3.1

تتجمّى أىمية الدراسة في كونيا تتناوؿ موضوعا يمسّ الجوانب التنظيمية والإدارية مف خلبؿ 

معرفة أبعاد المناخ التنظيمي و أبعاد الاغتراب الوظيفي لدى فئة ميمّة تُعتبَر المحور الأساسي بالجامعة 

وىي فئة الموظفيف الإدارييف بالإدارة الجامعية لجامعة تممساف. حيث يُعتبََر دور ىذه الفئة أساسيا في 

أىمية تسيير إدارة الجامعة بالرّغـ مف دورىا المُستَتِر وغير الظّاىر مقارنة بدور فئة الأساتذة. كما تأتي 

عمى سموؾ  هتأثير و  لإدارة الجامعيةاىذه الدراسة مف أىمية الدور الذي يمعبو المناخ التنظيمي في 

كذلؾ في الاطلبع والتعرّؼ عمى العوامؿ التي تؤثّر في  موظفيف وردود أفعاليـ. وتنبع أىمية ىذه الدراسةال

 المناخ التنظيمي والتي قد تؤدّي إلى الاغتراب الوظيفي. ويمكف أف تبرز أىمية ىذه الدراسة في جانبيف:

‌الأىمية‌النظرية 1.3.1

قشة قضية ميمّة في تنمية الجوانب الإدارية والتنظيمية المرتبطة بالموظفيف بالإدارة تكمف في منا .1

الجامعية وما تعيشو الإدارة مف تجديد وتطوير لأساليب العمؿ والمسؤولية التي تقع عمى عاتؽ 

الموظفيف مف أجؿ مواكبة العصرنة في ظؿ التوجيات الحديثة المرتبطة بالجودة والكفاءة 

 والفاعمية.
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أوؿ دراسة تتناوؿ المناخ التنظيمي  -عمى حد عمـ الباحث–تظير أىمية الدراسة مف كونيا  .2

وعلبقتو بالاغتراب الوظيفي في مجاؿ الإدارة الجامعية في الجزائر، وعميو تعتبر ىذه الدراسة 

ة كمفتاح لدراسات أخرى أماـ الباحثيف مف خلبؿ إثارة بعض التساؤلات والقضايا المرتبطة بالإدار 

 الجامعية. كما تقدّـ ىذه الدراسة إطارا نظريا يثري المكتبات حوؿ ىذا الموضوع.

إفّ ىذه الدراسة تعمؿ عمى ربط المناخ التنظيمي بالاغتراب الوظيفي وليذا تكمف الأىمية في ذلؾ  .3

 في بعض الجوانب التالية:

 خ التنظيمي يعكس تساىـ ىذه الدراسة في تحميؿ المؤسسة الجامعية، إذ أف اىتماميا بالمنا

 رغبتيا في إيجاد بيئة مناسبة لمعمؿ وبالتالي تحسيف الأداء وتحسيس الموظفيف بالانتماء.

  قد تبيّف ىذه الدراسة مظاىر الاغتراب الوظيفي وانعكاسيا عمى سموؾ وأداء الموظفيف بالإدارة

بفاعمية الجامعية، كما توضّح دور وأثر مشاعر وأحاسيس الموظفيف عمى إنجاز الأعماؿ 

 وكفاءة في بيئة العمؿ.

  تساىـ ىذه الدراسة كذلؾ في الكشؼ عف دور المناخ التنظيمي وعواممو في خفض الشّعور

 بالاغتراب الوظيفي لدى الموظّفيف بالإدارة الجامعية.

  تكمف أىمية ىذه الدراسة أيضا في تعامميا مع ظاىرة مف الظواىر الإدارية والتنّظيمية التي

 اىتماـ الباحثيف و التي لازاؿ باب النقاش مفتوحا لدراستيا و ذلؾ لما ليا مفاستحوذت عمى 

  أىداؼ الفرد عمى حد سواء.تأثير في تحقيؽ أىداؼ المنظمة و 
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 الأهوية العلوية 1.3.2

تظير أىمية الدراسة في المقترحات التي تقدّميا في ضوء النتائج المتوصّؿ عمييا وعميو يُمَكٍّف  .1

وف عمى الإدارة الجامعية مف الاطّلبع والتّعرّؼ عمى بعض المسببات التي ذلؾ القائموف والمسؤول

 تقؼ في وجو التّسيير الإداري والتنّظيمي وفؽ أسس عممية.

يمكف أف تفيد ىذه الدراسة الموظفيف أنفسيـ مف خلبؿ معرفة أىـ العوامؿ التي مف شأنيا أف   .2

اوزىا تحت مبدأ تشخيص المرض يساوي تساىـ في خمؽ الشّعور بالاغتراب الوظيفي ومحاولة تج

 نصؼ العلبج.

‌الدراسةأىداف‌ 4.1

 تيدؼ ىذه الدراسة إلى ما يمي:

  .التّعرّؼ والاطلبع عمى أىـ أبعاد المناخ التنظيمي والاغتراب الوظيفي بالإدارة الجامعية 

 .الكشؼ عف أىـ العوامؿ المؤثرة في المناخ التنظيمي والمؤدية إلى الاغتراب الوظيفي 

 يط الضوء عمى موضوع الاغتراب الوظيفي مف خلبؿ الأدبيات النظرية باعتباره أصبح تسم

 يشكّؿ ظاىرة تنظيمية بالإدارة الجامعية.

 .الاطّلبع عمى مدى مساىمة المناخ التنظيمي وأبعاده في التنّبّؤ بالاغتراب الوظيفي وأبعاده 

 بالاغتراب الوظيفي باختلبؼ  الكشؼ عف مدى مساىمة المناخ التنظيمي وأبعاده في التنّبّؤ

الخصائص الشخصية )الجنس، العمر، الحالة الاجتماعية، المستوى التعميمي، الخبرة 

 المينية، الفئة المينية(.
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  ذلؾ بجمع المعمومات ي و أبعاد الاغتراب الوظيفبيف أبعاد المناخ التنظيمي و  العلبقةتحميؿ

 صا لأغراض ىذه الدراسة.والبيانات الميدانية مف خلبؿ استبانة مصممة خصي

  التوصؿ الى نتائج مف شأنيا أف تمقي الضوء عمى مدى تأثر الموظؼ بأبعاد المناخ التنظيمي

 والذي قد يؤدي بو الى الاغتراب الوظيفي.

  تقديـ اقتراحات في ضوء النتائج المتوصّؿ إلييا إلى الباحثيف ولفت انتباىيـ إلى بعض

في بحوث مستقبمية تتناوؿ موضوع الاغتراب الوظيفي الجوانب الممكف دراستيا ميدانيا 

 والمناخ التنظيمي مف زوايا أخرى لفئة الموظفيف بالإدارة الجامعية.

 بالتالي تطوير و  تقديـ توصيات تساعد عمى تحسيف المناخ التنظيمي في المؤسسة الجامعية

 .فعالية أجيزتيا و زيادة كفاءتيا

‌أسباب‌اختيار‌موضوع‌الدراسة 5.1

 يار موضوع الدراسة لعدة أسباب موضوعية وعممية مف بينيا:تـ اخت

يثير موضوع الدراسة اىتماـ الباحث نظرا لاحتكاكو اليومي والميني في ميداف العمؿ للئدارة  .1

الجامعية كوف الباحث ينتمي إلى ىذه الفئة، ولو اطّلبع حوؿ الشكاوي والنّزاعات التي يعيشيا 

 الموظّؼ.

موضوعا لا يقتصر عمى جانب محدّد، بؿ يتعدّى ذلؾ ليمسّ الجوانب  يعتبر المناخ التنظيمي .2

البشرية والمادّية والمعنويّة ويساىـ في خفض الشّعور بالاغتراب الوظيفي لدى الموظفيف 

 بالإدارة الجامعية.
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اختلبؼ المستويات وأصناؼ الموظّفيف واختلبؼ أنشطتيـ وأدوارىـ، وانتشار ظاىرة الاستياء  .3

 العمؿ بسبب بعض الظّروؼ المينية غير المناسبة. والنّفور مف

دور الجامعة كمؤسسة تعميمية تساىـ في توليد المعرفة وتقديميا للؤجياؿ لتنمية المجتمع  .4

وتطويره وباعتبار الإدارة الجامعية العمود الفقري الذي يسير عمى تنظيـ وتنسيؽ الجيود في 

 سبيؿ نجاح ىذه الميمة العممية والمعرفية.

بر المناخ التنظيمي وعلبقتو بالاغتراب الوظيفي موضوعا يدرس ظاىرة جديدة وأصيمة يعت .5

 مرتبطة بالإدارة الجامعية.

‌التعاريف‌الاجرائية 6.1

 ‌:ىو مجموعة الخصائص الداخمية المادية وغير المادية التي تتميز بيا تعريف‌المناخ‌التنظيمي

، نمط القيادة، نمط الاتصالات، المشاركة المؤسسة الجامعية بما في ذلؾ طبيعة الييكؿ التنظيمي

في اتخاذ القرارات، طبيعة الحوافز، التكنولوجيا المستخدمة. كما ىي القيمة التي يتحصؿ عمييا 

 الموظؼ بعد اجابتو عمى مقياس المناخ التنظيمي.

 ‌:ىو إحساس الموظؼ بالعزلة والتيميش وابتعاده عف واقعو الوظيفي تعريف‌الاغتراب‌الوظيفي

المؤسسة الجامعية، وما ينتج عنو مف مشاعر السخط والاستياء والتذمر والنفور مف العمؿ مع ب

تشوه القيـ والمعتقدات والأفكار التي تشكؿ معايير العمؿ أو المنظمة ككؿ. كما ىي القيمة التي 

 يتحصؿ عمييا الموظؼ بعد اجابتو عمى مقياس الاغتراب الوظيفي.

‌

‌
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‌تنظيمي:‌المناخ‌الالفصل‌الثاني 2

‌مفيوم‌المناخ‌التنظيمي 1.2

لقد تعددت التعاريؼ حوؿ مفيوـ المناخ التنظيمي نظرا لتعدد الرؤى والجيات التي ينظر إليو 

الباحثوف، ونظرا لاتساع ىذا المفيوـ بسب اتساع مفيوـ المنظمة باعتباره الجزء الأساسي منيا ليشمؿ 

  ت لإمكانية الإلماـ بالمفيوـ مف كؿ جوانبو.، حيث تـ اعتماد ثلبثة تصنيفاويتضمف تصنيفات مختمفة

 لتنظيوي الوتعلقة بخصائص الونظوةهفاهين الوناخ ا 2.2.1

وبما يسودىا مف  ،أنو تمؾ الخصائص المتعمقة ببيئة العمؿ الداخمية المناخ التنظيمي عمىعرؼ ي

 ميفيؤثر عمى قيـ واتجاىات العام علبقات انسانية والتزاـ تنظيمي واتصاؿ داخؿ النسؽ وما

" مجموعة مف الخصائص التي تميز  أنوعمى ( 303 :2009ماىر )كما يعرفو  .(17 :2004،)الخير

، وذلؾ لأنيا مى قيميـ واتجاىاتيـ و ادراكاتيـبيئة المشروع الداخمية التي يعمؿ الأفراد ضمنيا، فتؤثر ع

المناخ التنظيمي عمى أنو"  واعرفف( 408 :2008العدواف وآخروف ). أما الثبات النسبي"تتمتع بالاستقرار و 

مجموعة الخصائص أو الصفات التي تتصؼ بيا المنظمة وتجعميا تختمؼ عف غيرىا مف المنظمات 

العامميف داخؿ المنظمة ويكوف ليذه الصفات أو  ووذلؾ مف خلبؿ خمؽ بيئة تنظيمية وأسموب ملبئـ يوجّ 

المناخ التنظيمي ف .تحقيؽ أىدافيا" لى العمؿ عمىإمما يدفعيـ  ،ر في سموؾ العامميفيالخصائص تأث

عبارة عف خصائص معينة ليا سمة الاستقرار النسبي في بيئة العمؿ داخؿ المنظمة، وتتشكؿ ىذه 

نظـ وسياسات العمؿ في المنظمة، كما  عف فضلبالخصائص كنتيجة لفمسفة الادارة العميا وممارساتيا، 

 :2005 ،)الصيرفي تحديد معدلاتويو الأداء و وجتو تستخدـ كأساس لتفسير القرارات  ىذه الخصائص أف

" مجموعة الخصائص التي  المناخ التنظيمي عمى أنوForehand  &  Gilmerعرؼ كما  (.332

سموؾ منسوبييا". )الطجـ  تتصؼ بيا المنظمة والتي تميزىا عف غيرىا مف المنظمات وتؤثر عمى

"الجودة الثابتة نسبيا لمبيئة الداخمية لممنظمة عمى أنو   Tagiuriعرفو  في حيف (.248 :2003، والسواط
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 (.249 :2003 التي يعمؿ ضمنيا أعضاء التنظيـ والتي تؤثر بدورىا عمى سموكيـ". )الطجـ والسواط،

يمثؿ الخصائص التي تميز بيئة العمؿ الداخمية في المنظمة والتي مف خلبليا تؤثر عمى قيمو  فيو

المناخ  إلى أفّ  Litwin & Stringer  (1968)كما يشير (.332 :2005)الصيرفي  واتجاىاتو وآرائو

التنظيمي ىو مجموعة مف الخصائص القابمة لمقياس لبيئة العمؿ بطريقة مباشرة أو غير مباشرة وينظر 

 ؤثر فييـ و تحفز سموكيـتالييا )الخصائص( مف قبؿ الموظفيف الذيف يعمموف ضمف بيئة تنظيمية 

(Kanten ،2013.) 

 خ:الفرد‌لممنا‌بإدراكاتمناخ‌التنظيمي‌المتعمقة‌مفاىيم‌ال 2.1.2

نطباع للبوجز مو " عبارة عف نّ أ( المناخ التنظيمي عمى 248 :2003ؼ الطجـ والسواط )عرٍّ يُ  

الشخصي عف بيئة العمؿ داخؿ المنظمة وىذا الانطباع مف الممكف اف يتجاوز مستوى الفرد الى المستوى 

ؼ انطباعات العامميف في صأف المناخ التنظيمي ي فيرى (125، 2008الشبكشي ). أما الجماعي"

 Moghimi and Subramaniamبالنسبة  أما  التنظيـ حوؿ توقعاتيـ لماىية المنظمة وطبيعة عمميا.

يشير الى القيـ والمعتقدات التي ىي غير مرئية ولكف موجودة في سموؾ  التنظيميفالمناخ  (2013)

أنو لا يوجد تعريؼ  إلى Dawson et al. (2008) ما يشير ك. (Kanten ،2013)الموظؼ والعمؿ

موحد لممناخ التنظيمي في أدبيات ىذا الموضوع لأنو عمى العموـ ظاىرة معقدة متعددة المستويات 

 .(Kanten ،2013) ومتعددة الأبعاد المستمدة مف تصورات الموظفيف مف خلبؿ تجاربيـ داخؿ المنظمة

ا المناخ التنظيمي عمى أنو أساس تجريبي لبيئة العمؿ. وبشكؿ أكثر وصفو  Matiz et.al  (2006)أما

.  تحديد ىو تصورات الموظفيف لمسياسات والممارسات والاجراءات الرسمية وغير الرسمية في منظمتيـ

يميا تقي( ترى أف المناخ التنظيمي يستند عمى أساس أف الصحة العامة لممنظمة يمكف 2010) Gilesأما 

تصورات الأفراد المستخدميف في بيئات عمميـ. ىذه الملبحظات الفردية تقدـ بيانات  مف خلبؿ قياس

 .(Kanten ،2013)كنتيجة تصؼ كيفية الأداء الحسف لممنظمة و كيؼ تعامؿ ىذه المنظمة موظفييا
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‌مفاىيم‌المناخ‌التنظيمي‌المتعمقة‌بالتفاعلات‌والعلاقات‌بين‌الفرد‌والمنظمة. 3.1.2

العامميف في  و النظاـ الاجتماعي الكمي لمجموعارة عف البيئة الاجتماعية أعب المناخ التنظيمي ىو

التنظيـ الواحد، وىذا يعني الثقافة ،القيـ، العادات ، التقاليد، الأعراؼ، الأنماط السموكية، المعتقدات 

اخؿ د قتصاديةوالانسانية نشطة الإالأالاجتماعية وطرؽ العمؿ المختمفة التي تؤثر عمى الفعاليات و 

المناخ التنظيمي بأنو المتغير الذي   Abelsonو  Fieldعرؼ كما  (.305 :2013المنظمة)العمياف، 

ىو المناخ التنظيمي وعميو ف(. 248 :2003 ،)الطجـ والسواط يعمؿ عمى دمج الفرد و الجماعة والمنظمة

ي تظير تأثيراتيا عمى سموكيـ الحصيمة لكؿ عوامؿ البيئة الداخمية كما يفسرىا ويحمميا العامموف فييا، والت

أما  (.72 :2006 ،سييوعمى معنوياتيـ وبالتالي عمى أدائيـ وانتمائيـ لممنظمة التي يعمموف فييا)الكب

Aiswarya and Ramasundaram (2012)  يعرفاف المناخ التنظيمي عمى أنو أنماط مف السموؾ

، Kanten)الشعور العاـ لممنظمة وقيميابقؼ و المشاعر التي تميز الحياة في تنظيـ أكثر ارتباطا والموا

2013). 

يظير مف خلبؿ التعاريؼ السابقة أف المناخ التنظيمي يشتمؿ عمى مجموعة مف الخصائص 

ا، ومستويات والمميّزات والصّفات التنظيمية والإدارية الداخمية لممنظمة كحجـ المنظمة وتعددّ ىياكمي

المسؤولية والسّمطة. كما يعبّر المناخ التنظيمي كذلؾ عف مجموع الإدراكات والتّصوّرات التي يشكّميا الفرد 

عف ىذه الخصائص التنظيمية والإدارية ودرجة التفّاعؿ والعلبقات القائمة بيف الأفراد لإنجاز العمؿ 

 وتحقيؽ الأىداؼ. 

‌أىمية‌المناخ‌التنظيمي‌ 2.2

بينيا، وضمف ىذه البيئة يعمؿ  ظمة مف أنساؽ مختمفة تتميز بالتعقيد والحركية والتفاعؿ فيماتتكوف المن

لذا ينبغي  المنظمة. و وأىداؼحاجاتو وتحقيؽ أىداف لإشباعالفرد في مناخ تنظيمي قد لا يكوف مناسبا 

مف خلبلو تستطيع عمى المنظمة مف إعطاء أىمية بالغة لممناخ التنظيمي باعتباره العامؿ الحاسـ الذي 
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الاستمرار والبقاء في وجو المنافسيف ومقاومة التحدي، والمحافظة عمى مواردىا البشرية، وكذا المحافظة 

أىمية المناخ التنظيمي بالنسبة لممنظمة وبالنسبة  برزومف ىنا ت عمى العملبء والأسواؽ لترويج منتجاتيا.

 ظمة.لمفرد وبالنسبة أيضا لمبيئة التي تعمؿ فييا المن

‌المناخ‌التنظيمي‌بالنسبة‌لممنظمةأىمية‌‌ 1.2.2

يعمؿ المناخ التنظيمي عمى تدعيـ فرص الالتزاـ بالسموؾ الصحيح وتجنب العوامؿ التي تؤدي 

تمارس المنظمة  (.21، 2005)محمد اسماعيؿ، الى الاستجابات غير الصحيحة وغير الملبئمة لمموقؼ 

عمى وتحقيؽ غاياتيا وأىدافيا وتعتمد تمؾ الانشطة  عدد مف الأنشطة بما يمكنيا مف أداء رسالتيا

نسانية والتطوير وغيرىا مف  والعلبقات الإ بالأفرادلى العمميات المرتبطة إ بالإضافةالعمميات الانتاجية 

يساىـ المناخ كما (.62 :2011الانشطة والعمميات والتي يتحكـ المناخ التنظيمي في ممارساتيا )عقمة،

خطوط السمطة والمسؤوليات وكذلؾ حدود صلبحيات الأفراد وأدوارىـ داخؿ المنظمة  التنظيمي في توضيح

تحاوؿ المنظمة مف خلبؿ المناخ التنظيمي ف (.95 :2008وطرؽ اتصاليـ مع بعضيـ البعض. )الشيخ،

الجماعية عمى الاستقرار في نفس الاتجاه  ه الفردية أودر تأكيد وتدعيـ أنماط السموؾ المعاوف وحفز مصا

يعمؿ المناخ التنظيمي . كما (41 :1988مي،ىدافيا وسياستيا. )السمأ الذي يسعى إلى تحقيؽلايجابي ا

جدير الماعات عمى نحو يتماشى ومتطمبات التنمية المختمفة في المنظمة، و جعمى تطوير سموؾ الأفراد وال

التسويؽ قد تبنى حوؿ أو نتاج و ف استراتيجيات المنظمة في الإألى إبالذكر أنو توجد تجارب ناجحة تشير 

‌(.2005في ضوء المناخ التنظيمي. )محمد اسماعيؿ،

‌أىمية‌المناخ‌التنظيمي‌بالنسبة‌لمفرد: 2.2.2

لممناخ التنظيمي دور في فيـ وتفسير السموؾ والممارسات والمبادرات وردود الأفعاؿ التي تصدر 

 :2005اسماعيؿ، السموؾ. )محمدمف العامميف مف خلبؿ فيـ طبيعة الدوافع والادراؾ والقيـ التي تحكـ 

يساىـ المناخ التنظيمي في تحديد الظروؼ التي تؤثر عمى انفعاؿ الفرد وحالاتو النفسية وما  .كما(20
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الغ عضو قويا محترما بكعمى أف يشعر بأىميتو وبوجوده  هيساعدف‌،يترتب عمييا مف التأثير عمى اتجاىاتو

 واىبو وقدراتوالمتاحة أمامو والمتعمقة بم الفرص لاستفادة مفا يستحؽ وأنو الأىمية والتأثير في جماعتو،

المناخ التنظيمي لدى الفرد مشاعر ومواقؼ اتجاه وظيفتو، والناتج  (. كما يخمؽ2005وكفاءتو )الصيرفي،

 ، كما يساىـعف الادراؾ الحالي لما تقدمو الوظيفة اليو ، وادراكو لما ينبغي أف يحصؿ عميو مف الوظيفة

 ،لتنظيمي الفرد عمى اشباع الحاجات الأساسية لديو والتي مف شأنيا أف تشعره بتحقيؽ ذاتوالمناخ ا

المناخ التنظيمي عامؿ ادراكي يراه العامموف وفؽ تصوراتيـ الخاصة، وليس بالضرورة كما ىو قائـ فعلب، ف

جاىاتيـ أي أف المناخ التنظيمي يعبر عف خصائص المنظمة كما يدركيا العامموف بيا، وتكوف ات

السيد، و  )فميو وسموكياتيـ ومستوى أدائيـ وابداعيـ انعكاسا لتأثير ادراكاتيـ لتمؾ الخصائص البيئية

2005.)‌

‌أىمية‌المناخ‌التنظيمي‌بالنسبة‌لمبيئة:‌ 3.2.2

ساعد ييساىـ المناخ التنظيمي في التعرؼ بشكؿ دقيؽ أو أكثر شمولية عمى البيئة المحيطة، مما 

عؿ الايجابي ليا مف خلبؿ الاستجابة لمطالبيا التي لا تتعارض مع مصالح في تحميؿ وتنظيـ التفا

يعمؿ المناخ التنظيمي عمى تنمية ميارة الاستماع الجيد للآخريف )البيئة( مف خلبؿ تجنب ، كما لمنظمة ا

واستضاح أي غموض قبؿ اصدار الحكـ )محمد  ذىافالأىيمنة الافتراضات المسبقة التي ترتسـ في 

‌(.21، 2005 اسماعيؿ،

‌خصائص‌المناخ‌التنظيمي 3.2

في ضوء تعبير المناخ التنظيمي عف كافة الظروؼ والعناصر التي تحيط بالفرد داخؿ المؤسسة 

تأثير تمؾ الظروؼ عمى نفسية الفرد وسموكو واتجاىاتو نحو العمؿ الذي  كذلؾ  وأثناء عممو، وفي ضوء

ما تعكسو ىذه التأثيرات عمى مستوى رضا العامميف يقوـ بو، ونحو المؤسسة التي يعمؿ فييا، وعمى ضوء 

، التي تحدد خصائص المناخ التنظيمي ماتالسٍّ لى عدد مف إومستوى أدائيـ الوظيفي توصؿ الباحثوف 
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كما ىو قائـ يتوقؼ حسب تصورات وادراكات العامميف في المنظمة، ولا يكوف بالضرورة  المناخ التنظيميف

لتمؾ الخصائص وأداء العامميف ينعكس وفقا لإدراكاتيـ وتصوراتيـ ، بمعنى أف مجمؿ تصرفات فعلب

. وأنو المناخ التنظيمي الناشئ في منظمة ما يؤثر بشكؿ مباشر عمى سموكيات العامميف. كما أفّ البيئية

الذي ينتج في المؤسسة، مما يكوف  التنظيمي توجد علبقة بيف الصفات والتصرفات التنظيمية وبيف المناخ

المناخ التنظيمي  ربٍّ عَ يُ  (.295 :2005السيد، و  ر كبير عمى سموؾ الموظفيف بتمؾ المؤسسة )فميولو تأثي

تتمتع بدرجة كبيرة مف الاستقرار والثبات النسبي والتي  التي عف مجموعة مف الخصائص لمبيئة الداخمية

كما  (.303 :1995ي، العمؿ )المغرب منظمة يفيميا العماؿ والتي تنعكس عمى اتجاىاتيـ وسموكياتيـ في

 )لوكيايدعميا المناخ التنظيمي المناسب دخاؿ أي تغييرات جديدة في المنظمة يجب أفأفّ إ

 (76 :2014بومنقار،و 

 ( أنو توجد خصائص أخرى لممناخ التنظيمي تتمثؿ فيما يمي:2005السيد )كما أشار فميو و 

 المناخ فكرة مف نسيج واحد ولا تتجزأ مثؿ الشخصية الانسانية. 

 .المناخ تجسيـ معيف لمتغيرات موضوعية 

 .العناصر المكونة لممناخ التنظيمي قد تختمؼ ولكف تبقى ىويتو كما ىي دائما 

  ،المناخ التنظيمي يتحدد بصفة جوىرية بواسطة خصائص الآخريف وسموكيـ واتجاىاتيـ وتوقعاتيـ

 وكذلؾ بواسطة الوقائع الاجتماعية والثقافية.

 أشخاص في نفس الوقت. يشترؾ في المناخ عدة 

 .لممناخ التنظيمي نتائج سموكية قوية 
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  المناخ التنظيمي محدد لمسموؾ لأنو يعمؿ في الاتجاىات والتوقعات وحالات الاثارة التي تعتبر

 محددات السموؾ.

‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي: 4.2

ا، أو تختمؼ أبعاد المناخ التنظيمي باختلبؼ خصائص كؿ منظمة وطبيعة عمميا ونوع أىدافي

لمبيئة الخارجية لممنظمة وكذا لممكونات الأساسية لمتنظيـ، كاليياكؿ التنظيمية والاتصالات المعتمدة، 

وطبيعة الحوافز وغيرىا مف الأبعاد. كما يمكف أف يرجع تعدد الأبعاد و اختلبفيا حسب رؤية الباحثيف 

د تـ الاعتماد في ىذه الدراسة عمى ولق لممناخ التنظيمي وتصوراتيـ أو حسب مداخؿ الدراسات والأبحاث.

مجموعة مف الأبعاد دوف غيرىا نظرا لطبيعة المؤسسة محؿ الدراسة ولاعتبارات أخرى كنوع الدراسة 

 ر عف مكونات المناخ التنظيمي في عمـ الباحث وتتمثؿ فيما يمي:عبٍّ ىذه الأبعاد تُ  فّ أومدتيا، كما 

 الييكل‌التنظيمي:‌ 1.4.2

يتـ مف خلبلو التعرؼ عمى علبقات التبعية بيف الأفراد داخؿ  الإطار الذيىو ذلؾ الييكؿ التنظيمي 

 ؽ داخمو، وأسس تجميع ىؤلاء الأفراد والأنشطة في أقساـ العمؿشراؼ المطبّ بيئة العمؿ، ونطاؽ الا

ىيكؿ التنظيـ ىو جسده، حيث يصؼ ىذا   أكد أف( ف1999) Laurence أما.(428 :2008،)طو

الأنظمة قات الرسمية للؤفراد والجماعات داخؿ التنظيـ. ويشمؿ الجماعات والوحدات و الجسد القواعد والعلب

والييكؿ التنظيمي ىو محاولة ترتيب ىذه القواعد والعلبقات لكي يوجو  .داراتالفرعية مثؿ الأقساـ والإ

لسيد فميو وا أشار(.كما 293 :1999العمؿ اتجاه تحقيؽ الأىداؼ واستمرار النظاـ )محمد اسماعيؿ، 

وشكميا واختصاصاتيا  سميااالشكؿ العاـ لممؤسسة الذي يحدد أفّ الييكؿ التنظيمي ىو ( 296 :2005)

وتقسيميا الاداري وتخصصات العامميف بيا، وطبيعة العلبقات الوظيفية بيف العامميف وبيف  ،ومجاؿ عمميا

يرى كما ‌.ظمات الأعمى والموازيةداري بالمنالرؤساء والمرؤوسيف وبيف الادارات المختمفة، وارتباطيا الا
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أي تعريؼ لمييكؿ التنظيمي وفقا لنظرية التنظيـ يجب أف يحتوي عمى المكونات  أف  بعض عمماء التنظيـ 

 (2008الأساسية الآتية: )طو،

 .)تحديد الييكؿ التنظيمي لمعلبقات التبعية الرسمية بيف الأفراد داخؿ المنظمة )مف يتبع مف؟ 

  لمستويات الادارية التي تنطوي عمييا تدرج السمطة داخؿ التنظيـ.توضيحو لعدد مف ا 

 .تحديده لنطاؽ الاشراؼ المطبؽ 

   تحديده لأسس تجميع الأنشطة والأفراد في أقساـ عمؿ )وحدات تنظيمية(، وتجميع تمؾ الأقساـ

 داخؿ التنظيـ ككؿ.

 نساب الاتصاؿ الفعاؿ احتوائو عمى تصميـ دقيؽ يتضمف نسؽ أو آلية العمؿ التي مف خلبليا ي

 والتنسيؽ وتكامؿ الجيود عبر الوحدات التنظيمية المختمفة التي يتشكؿ منيا التنظيـ.

مف خلبلو  دو اطار عمؿ رسمي تتحدىمف خلبؿ ىذه التعاريؼ يظير أف الييكؿ التنظيمي 

العمؿ. كما  وىو نوع الاتصاؿ المستخدـ ونوع العلبقة القائمة بيف الأفراد داخؿ بيئة .خطوط السمطة

يحدد الييكؿ التنظيمي المسؤوليات ونوع الاشراؼ المعتمد. وكذا معايير تقسيـ العمؿ وتحديد الادوار 

 تمؾ الأنشطة. ـوالمياـ والتنسيؽ بيف الأقساـ التي تض

صره مف حيث مدى اويظير تأثير الييكؿ التنظيمي عمى المناخ التنظيمي باعتباره عنصرا مف عن

مؿ المؤسسة وتخصصيا واستيعابو لاحتياجاتيا مف الوظائؼ والتخصصات،  وقدرتو تناسبو مع مجاؿ ع

تحقيؽ السلبسة في و عمى الوفاء باحتياجات العمؿ والعلبقات الوظيفية ومساىمتو في تبسيط اجراء العمؿ 

ذية، وكذلؾ والتنفي والإشرافيةالادارة الوسطى  إلىانسياب القرارات والتوجييات والأوامر مف الادارة العميا 
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لى الادارة العميا، وبمساىمتو في إ والإشرافيةانسياب الاقتراحات والأفكار مف التنفيذييف والادارات الوسطى 

 (.296 :2005السيد، و  ميوصر ايجابي في المناخ التنظيمي )فتحقيؽ ىذه الأىداؼ تتجمى أىميتو كعن

ظيمي مف خلبؿ الحد مف قدرة كما قد يكوف لمييكؿ التنظيمي تأثير سمبي عمى المناخ التن

المؤسسة في تحقيؽ أىدافيا وشؿ أو اعاقة القدرات الابداعية لمعامميف، نظرا لتعدد المستويات الادارية 

خطوط السمطة. وكذلؾ  ابؾالزائدة مما يؤثر عمى كفاءة الاتصاؿ داخؿ المنظمة، وغموض الدور وتش

المرؤوسيف وبذلؾ تتأثر قدرة المنظمة عمى تنمية  ويض السمطة مف الرؤساء الىفالدرجة التي يتـ بيا ت

 (.2005ميو، السيد، العامميف بيا وتقمؿ مف حماسيـ )فقدرات ومواىب الأفراد 

لمتطبيؽ في جميع الحالات، أو حتى الحالات  صالحيوجد ىيكؿ تنظيمي أمثؿ  دير بالذكر أنو لاجوال

اليدؼ أو في النشاط الذي تزاولو المنظمة  المتشابية، ذلؾ لأف أي اختلبؼ، حتى ولو كاف بسيطا في

في الييكؿ التنظيمي  ختلبؼالالى إو سوؼ يؤدي في الأخير ن  إأو في الظروؼ التي تحكـ العمؿ ف

 (.137 :2001)دياب، 

سعيا وراء تحقيؽ الأىداؼ المنشودة تعمؿ المنظمات لخمؽ مناخ تنظيمي يتماشى وتطمعات 

خلبؿ مبادئ تحكـ الييكؿ التنظيمي القائـ في المنظمة. حيث المنظمة والعماؿ عمى حد سواء مف 

تطرؽ ال  سيتـ تيىناؾ اتفاؽ شبو تاـ حوؿ ىذه المبادئ المتمثمة في التوازف والمرونة والاستمرارية وال

 الييا بشيء مف الايجاز.

‌مبادئ‌الييكل‌التنظيمي 1.1.4.2

‌لتوازن‌ا 1.1.1.4.2

مسؤوليات،  مف إليو يُوكؿءـ مع ما و ىيئة ما تتلبأوىي أف تكوف السمطات الممنوحة لشخص ما 

وط طكما لابد وأف يراعى في الييكؿ التنظيمي توافر التوازف بيف اتساع نطاؽ الاشراؼ مع قصر خ
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 عسلى تقاإوكؿ ذلؾ مف شأنو أف يؤدي  ،أو ضيؽ نطاؽ الاشراؼ وطوؿ خطوط الاتصاؿ ،الاتصاؿ

  تنتج تحقيؽ التوازف بيف المزايا التي  يجب كماالعماؿ وقصور القياـ بالواجبات أو العجز تماما. 

التحكـ بواسطة  عفصدور الأمر مف جية واحدة تطبيقا لمبدأ وحدة الأمر. والأضرار الناجمة بفعؿ 

وامر. فضلب عف الرئيس واىماؿ الخبرات والميارات التي يتمتع بيا الغير الذي ليس لو حؽ اصدار الأ

مات والتي تيدد الييكؿ التنظيمي بصفة خاصة والمناخ العديد مف الاختلبلات الموجودة في المنظ

ا يضرب يالتنظيمي والمنظمة بصفة عامة. وعمى ىذا الأساس يبقى مبدأ التوازف أمرا ضروريا وحتم

 (.2001،بجذوره جميع جزئيات ومكونات المنظمة. )دياب

‌المرونة 2.1.1.4.2

لـ تكف في الحسباف وقت  متعديؿ كي يواجو الظروؼ التيل وىي أف يكوف الييكؿ التنظيمي قابلب 

نييار، وبما يسمح بتحقيؽ أىداؼ ما يعرضو للباعداده، وذلؾ دوف تغيير أساسي في ىيكؿ التنظيـ م

ر تعديؿ وتغيي أف(37 :2009ويرى ماىر) (.139 :2001)دياب،   المنشأة بأكبر قدر مف الفاعمية

أو  جديدة وحدات تنظيمية واستحداث الغاء وحدات تنظيمية يحدث مف خلبؿ يالييكؿ التنظيم في

ية مستقمة في وحدة تجميع وحدات تنظيم، أو مف خلبؿ قمةتجزئة وحدات تنظيمية الى وحدات مست

التغيير في ، أو مستوى الاداري لموحدات التنظيميةتغيير في ال،أو عف طريؽ  تنظيمية واحدة

 ارية أو تضييقيا.ت في بعض النشاطات لموحدات الاداتوسيع اختصاص، أو عف طريؽ التسميات

‌الاستمرار 3.1.1.4.2

والتروي في اصدار  ،زمة ببناء قواعدهلبلابد مف العناية ال انى أف التنظيـ يجب أف يستمر، لذبمع 

رات عمى مستوى يوتوخي الحكمة في التقسيمات الادارية. لأف كثرة التعديلبت والتغي ،ىذه القواعد

خاصة التي تكوف بدوف مبررات.  ي بالمنظمةالييكؿ التنظيمي مف شأنو احداث ارباؾ لمنشاط الوظيف
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ستمرارية حفاظا عمى سلبمة المنظمة مف لاديمومة واباليجب أف يتصؼ  ف نشاط المنظمةإ

لات، فعدـ الاستقرار سيؤوؿ بيا حتما الى التدىور والحياد عف مسار تحقيؽ الأىداؼ المحددة الاختلب

 ( 2001)دياب، 

لتنظيمية داخؿ المنظمة ىو تفعيؿ العلبقات بيف الأفراد وخاصة وعميو فإف اليدؼ الأساسي لمعممية ا

تمؾ العلبقات القائمة بيف الرؤساء والمرؤوسيف، وتسييؿ وظائؼ الادارة لمقياـ بمختمؼ الأنشطة والمياـ 

تحقيقا للؤىداؼ. لذا ينبغي لمييكؿ التنظيمي لأي منظمة أف يحتوي ويشتمؿ عمى مجموعة مف الصفات 

تجعؿ منو ىيكلب تنظيميا جيدا يسمح بتنسيؽ الجيود وتقسيـ العمؿ وزيادة التخصص لكي والخصائص 

 الذي يحدد النشاط الوظيفي. ويمكف ايجاز ىذه الخصائص عمى سبيؿ الذكر لا الحصر في النقاط التالية

‌ خصائص‌الييكل‌التنظيمي 2.1.4.2

‌التخصص‌في‌العمل 1.2.1.4.2

لى أعماؿ يختص بيا إلمياـ الواجب أداؤىا ا في درجة التقسيـإلى يشير التخصص في العمؿ  ‌‌‌‌‌‌‌

تعني ىذه الخاصية أو المبدأ تفتيت كما  الأفراد العامميف بالمنظمة، وىو ما يطمؽ عميو أيضا تقسيـ العمؿ.

مة معينة لإتماـ كؿ فرد مف أفراد المنظمة بأداء ميالنشاط الى مجموعة مف المياـ الفرعية، حيث يقوـ 

التخصص في العمؿ عمى ابراز الميارات والمواىب خاصة تمؾ المتعمقة ذلؾ العمؿ الكمي، ويساىـ 

بالأنشطة الفنية كما يحقؽ زيادة في الميارة والسرعة والأداء وخفض التكمفة وبالتالي ارتفاع الانتاجية في 

 بفعؿ العمؿ البسيط والمتكرر والاستياءالعمؿ. وفي المقابؿ فاف التخصص المفرط قد يشعر الفرد بالممؿ 

 (434 :2008)طو، ترة العمؿ.فطواؿ 

‌وحدة‌الأمر 2.2.1.4.2
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( أنو ذلؾ المبدأ الذي يقتضي بأف كؿ مرؤوس يجب أف يتمقى الأوامر مف 2008حيث يرى طو )‌‌‌‌‌‌‌

الرئيس المباشر لو فقط وىو المسؤوؿ عنو. فعلبقة التبعية القائمة بيف الرئيس والمرؤوس ىي علبقة ثنائية 

قة الرئيس المباشر لإصدار الأوامر قد يؤدي الى تعارض الأوامر والتعميمات بحيث اذا تجاوزت ىذه العلب

لى إصدار أوامر مف سمطة عميا إمما يعقد مف سير النشاط الوظيفي واحتماؿ الوقوع في الخطأ. كما أف 

وىذا ما  ،مرؤوس وتجاوز الرئيس المباشر ليذا المرؤوس قد ييز مف سمطة المشرؼ المباشر بصورة كبيرة

جع المرؤوس عمى التمرد وعدـ الانصياع الى تعميماتو، وينعكس ذلؾ عمى المشرؼ والمرؤوس عمى يش

حد سواء بالشعور بالعزلة واللبمعنى في العمؿ بسبب التجاوز الذي حدث عمى مستوى مسؤوليتو مف 

 جانب المشرؼ وبسبب تعدد مصادر الأوامر وتعارضيا بالنسبة لممرؤوسيف.

‌التفويض‌في‌السمطة 3.2.1.4.2

منح جانب مف المسؤولية الى مرؤوس معيف مف خلبؿ تنازؿ الرئيس لجزء مف بيذا المبدأ  ويقصد‌‌‌‌‌‌

( أف ىذا 2008صلبحياتو ليذا المرؤوس مف أجؿ القياـ بالمياـ والأدوار التي كمؼ بيا. كما يرى طو )

معا لمركز وظيفي أقؿ  المفيوـ يعني العممية التي يستخدميا المديروف لنقؿ جانب مف السمطة والمسؤولية

( عمى أف التفويض في السمطة ىو أف 323 :2005منيـ في اليرـ التنظيمي. كما يشير فميو والسيد )

ض بجزء مف اختصاصاتو التي يستمدىا مف القانوف لأحد المديريف وٍّ فَ يعيد الرئيس الاداري ويسمى المٌ 

ليو ىذا إ ضَ وٍّ أف يحؽ لمف فُ  تب عمى ذلؾإليو، ويتر ض و  فَ الآخريف في المستوى الأدنى ويسمى بالمُ 

 ض. وٍّ فَ فيو دوف حاجة الى الرئيس المٌ  ضَ وٍّ الاختصاص أف يصدر قرارات فيما فُ 

والجدير بالذكر أف عممية التفويض بالسمطة تتميز بالعديد مف الايجابيات التي تنعكس عمى 

يجابية المتعمقة بالمناخ التنظيمي مف لإاعادة بناء التصورات والتمثلبت االمنظمة والفرد بحيث يعمؿ عمى 

اه الرئيس لتنمية مياراتو القيادية، فضلب عمى ي  إبالثقة اللبئقة التي منحيا  إليوض و  فَ خلبؿ شعور الفرد بالمُ 
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ليو، مما يعتبر فرصة لإثبات وجوده إالتدريب والتكويف الذي تلبقاه المرؤوس لمزاولة ىذا النشاط الموكؿ 

بالتالي تطوير أدائو التنظيمي، ىذا عمى مستوى الفرد أما مساىمة التفويض عمى مستوى داخؿ المنظمة و 

المنظمة فيعمؿ عمى سرعة اتخاذ القرار خاصة المتعمقة بالظروؼ الطارئة أو الحرجة مف خلبؿ تكريس 

الانشغاؿ  و حتى عمى مستوى الييئات، كما يتيح لمرؤساءأالانسيابية في الاتصاؿ بيف الوحدات أو الأقساـ 

 بالأنشطة اليامة في المنظمة كالتخطيط والتنظيـ والرقابة.

 :2004وسعيا لإنجاح عممية التفويض تـ تقييده بمجموعة مف القيود أوردىا الصغير بعمي )

 ( في الآتي:58

 .يجب أف تستند عممية التفويض الى نص تنظيمي يجيزه ويسمح بو صراحة 

 ض صاحب الاختصاص غيره لمقياـ بكؿ سمطاتو وٍّ فَ ف يُ أيمكف  يكوف التفويض جزئيا بحيث لا

 متخميا عف ممارسة ميامو بصفة نيائية.

 ليو وفقا إض وٍّ ليو )المرؤوس( أف يقوـ ىو الآخر بتفويض غيره فيما فُ إض و  فَ يجوز لممُ  لا

 لقاعدة "لا تفويض في التفويض".

  ُما ىو ليو )المرؤوس( كإض و  فَ ممُ ض )الرئيس( تبقى قائمة الى جانب مسؤولية لوٍّ فَ مسؤولية الم

صمية مف حيث المسؤولية )بمعنى علبقة الرئيس بالمرؤوس في الشأف في علبقة التبعية الأ

 الحالة العادية أي بدوف تفويض(.

‌المركزية‌واللامركزية 4.2.1.4.2

المركزية ىي جمع الوظيفة الادارية وحصرىا بيد شخص  أف  ( عمى 2004يشير الصغير بعمي )‌

ئة واحدة حيث يتولى النشاط الاداري ويييمف عميو حتى واف تعددت الييئات والأفراد القائميف واحد أو ىي
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المركزية ىي درجة تركيز عممية اتخاذ القرار في المستويات التنظيمية  ( فيرى أف  2008ما طو )أعميو، 

 العميا.

يث تقوـ عمى وجود علبقة وتعتبر المركزية الوجو الأوؿ للئدارة التقميدية والركف الأساسي فييا ح

 تذ يتمتع الرئيس الأعمى بسمطاإالتبعية بيف الأشخاص العامميف بالإدارة العامة العميا وفؽ تسمسؿ معيف. 

معينة اتجاه الموظؼ الأدنى منو )المرؤوس( بالنسبة لشخصو أو أعمالو، مما يؤدي وضع ىذا الأخير 

(. 2004ـ الموكمة اليو داخؿ المنظمة )الصغير بعمي تحت سمطة ىذا الرئيس أثناء ممارسة النشاط والميا

تساىـ المركزية في توفير المصاريؼ مف خلبؿ التقميؿ مف الانفاؽ لتعييف الكثير مف الرؤساء والييئات 

وكذا التحـ في دواليب التسيير مف خلبؿ فرض عممية تمرير جميع قضايا المنظمة  أماـ الرئيس الاوؿ 

 (2018)الحميميدي، ئمة.لملبمف أجؿ اتخاذ القرارات ا

ترتبط المركزية بموضوع المناخ التنظيمي مف خلبؿ ما يسود المنظمة مف تفشي ظاىرة تجاوز 

السمطة بحيث يقوـ المشرؼ بفرض تعميماتو حتى واف كانت غير مشروعة بمعنى غير المتعمقة بالمياـ 

مركزية( لتراقبو وتحد مف مثؿ ىذه الموكمة لممرؤوس ماداـ ىذا الرئيس بعيدا عف السمطة العميا )ال

التصرفات، وكذلؾ بعدىا عمى المرؤوس لتقديـ الشكاوى. مما يجعؿ المنظمة مكانا لممارسة الدكتاتورية 

وكذا تكريس البيروقراطية ذات البعد السمبي خاصة ما تعمؽ بالتطور الوظيفي لمموظؼ كالترقية والتكويف. 

تكدر جو العمؿ لمفرد وتقوده نحو مختمؼ الظواىر الوظيفية  فمثؿ ىذه التصرفات وأخرى مف شأنيا أف

 .(2005تغيب والصراع و الاغتراب الوظيفي )الصغير بعمي، السمبية كال

في حيف تشير اللبمركزية الى ذلؾ النظاـ الذي يقوـ عمى توزيع السمطات والوظائؼ الادارية بيف 

دارة المركزية مع بقائيا خاضعة لقدر معيف مف الادارة المركزية وىيئات ووحدات ادارية مستقؿ عف الا

(. بمعنى أف اللبمركزية تتيح فرصة اتخاذ القرار 2004رقابة تمؾ الادارة المركزية. )الصغير بعمي، 
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والتسيير بالقرب مف العمؿ دوف الرجوع الى الادارة العميا، مما يزيد مف فعالية المنظمة لتخفيؼ العبء 

عميا خاصة اذا كانت المنظمة تتميز بكثرة وتشعب الانشطة ، وكبر حجميا. كما الذي تتعرض لو الادارة ال

تساىـ اللبمركزية في توفير الرقابة ومتابعة العمؿ بإصدار قرارات فورية تتماشى وطبيعة العمؿ، فضلب 

 (2007الاستقرار الوظيفي داخؿ المنظمة ) الشماع،  عف تنمية الميارات والخبرات لدى العماؿ مما يدعـ

‌التنســــيق 5.2.1.4.2

اتجاه  يرمي ىذا المفيوـ في المنظمة الى مستوى العمؿ الجماعي وتحقيؽ وحدة العمؿ في نفس‌

( أف عممية التنسيؽ ىي "الاجراءات التي تربط الأجزاء أو الأقساـ 452 :2008اليدؼ. حيث يشير طو )

والأنشطة القائمة بالمنظمة لا المختمفة لممنظمة مف أجؿ تحقيؽ ميمتيا الكمية". ويعني ذلؾ أف المياـ 

خرى. بحيث يجب الاعتماد عمى مجموعة مف الاتصالات جازىا في معزؿ عف باقي المياـ الأيمكف ان

والتنسيؽ لمعرفة درجة تقدـ أو تراجع كؿ قسـ مقارنة بالقسـ أو الأقساـ الأخرى بالمنظمة. بالإضافة الى 

لمبيعات لزيادة الانتاج أو الاطلبع عمى نسبة التسويؽ واالاطلبع عمى المستجدات التي تتطمبيا المياـ، ك

كما يساىـ التنسيؽ في تفعيؿ دور الأفراد مف خلبؿ شعورىـ بدورىـ داخؿ المنظمة وتنمية خفضو. 

العلبقات بينيـ  بفعؿ الاتصاؿ المستمر و كذا زيادة الثقة لدييـ عند تقديـ المعمومة اللبزمة والمطموبة لكؿ 

ليا )المعمومة(. الأمر الذي يساىـ في خمؽ مناخ ملبئـ وفؽ تصورات الأفراد  جية ىي في حاجة

ف التنسيؽ يساىـ في اختزاؿ الوقت والجيد وتجنب الأخطاء أوتفاعلبتيـ داخؿ المنظمة. فضلب عمى 

 تحقيقا للؤىداؼ العامة لممؤسسة ) فميو والسيد، واعادة الأعماؿ حفاظا عمى أمواؿ المنظمة ووقت العامميف

2005.) 
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‌الاتصال 2.4.2

باعتبار أف المنظمات ىي كيانات تضـ مجموعة مف الأفراد يشكموف جماعات عمؿ متنوعة لمقياـ 

بمختمؼ الأنشطة والأدوار داخؿ المنظمة، يعد الاتصاؿ العامؿ المحوري في عممية تماسؾ الجماعة 

لخطط والقرارات التي لا غنى وديناميتيا حيث يغذي الاتصاؿ الأفراد والجماعات والمنظمة بالمعمومات وا

 .(2015) عبود والعاني، عنيا بالنسبة الييـ عمى حد سواء

 تعريف‌الاتصال 1.2.4.2

وتعني  communis( أف "كممة الاتصاؿ مشتقة مف الكممة اللبتينية 107، 2007يرى الصيرفي )

لاشتراؾ في المشاركة في الرأي أو الحديث أو المشورة أو اتخاذ القرار، أي أف الاتصاؿ ىنا يعني ا

المعمومات أو تبادؿ المعمومات والمشاعر والاتجاىات". كما يعرؼ ويمياـ سكوت الاتصاؿ" بأنو عممية 

تتضمف نقؿ أو تسمـ  الأفكار بحيث تشتمؿ عمى تغذية عائدة ليذه المعمومات لغايات تنفيذ أعماؿ تحقؽ 

إلى أف  الاتصاؿ ىو "عممية  Davis(. كما أشار كيت ديفز 89: 2011معيا أىداؼ التنظيـ" )عقمة، 

(. فالاتصاؿ عممية نقؿ رسالة 205: 2005نقؿ المعمومات والتفاىـ مف شخص الى آخر". )عبد الباقي، 

بيف طرفيف، ويتضمف ذلؾ تبادؿ الآراء والاتجاىات والاشارات والبيانات والمعمومات باستخداـ القدرات 

عممية الاتصاؿ مزدوجة الاتجاه مما يعني أف عممية البشرية والوسائؿ التكنولوجية، ويجب أف تكوف 

فإف  الاتصاؿ  Dan nimo(. أما بالنسبة إلى 50: 2004الاتصاؿ تتضمف استرجاعا لمنتائج)المناصرية، 

ىو عممية تفاعؿ اجتماعي يستخدميا الناس لبناء معاني تشكؿ في عقوليـ صورا ذىنية لمعالـ ويتبادلوف 

( 251: 2009(. في حيف يرى حريـ )108: 2007ؽ الرموز )الصيرفي، ىذه الصور الذىنية عف طري

أف الاتصاؿ ىو تبادؿ المعمومات والفيـ مف شخص لآخر، فيو طريقة لإيصاؿ الأفكار والآراء والحقائؽ 

 والمشاعر والقيـ للآخريف بغرض التأثير عمى سموكيـ.
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لـ يتفقوا عمى تعريؼ واحد إلا مف  مف خلبؿ التعاريؼ السابقة يمكف القوؿ أف الكتاّب والباحثيف

خلبؿ تطور السموؾ التنظيمي بحيث أصبحوا ييتموف بالاتصاؿ وينظروف اليو مف منظور سموكي واعتباره 

عممية اجتماعية، فالمرسؿ يحدد فكرة معينة مف خلبؿ معرفتو وادراكو وتحميمو، ويرسميا لشخص آخر يقوـ 

ستمميا. فالاتصاؿ يتضمف تنظيـ وتبويب وتحميؿ وتفسير بدوره بتشكيؿ معنى مناسب لمرسالة التي ا

 Hawkimsواشتقاؽ المعاني. ومف بيف التعاريؼ التي تؤكد عمى المنظور السموكي للبتصاؿ الذي قدمو 

فيقولاف  أف  "الاتصاؿ ىو العممية التي يتـ مف خلبليا تعديؿ السموؾ الذي تقوـ بو  Perstion و 

: 2009وساطة تبادؿ المعمومات لتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية" )حريـ، الجماعات داخؿ المنظمات وب

عمى الجوانب السموكية للبتصاؿ مف خلبؿ تأثيره عمى سموؾ  Luthans(. وفي نفس السياؽ  يؤكد 251

الأفراد وتعديمو وتغييره مشيرا عمى أنو "الوسيمة الوحيدة التي يمكف لشخص معيف التأثير عمى سموؾ 

وؾ الذي يقوـ بو. أي أف الاتصالات المتبادلة بيف الأفراد تعتبر الوسيمة الوحيدة التي شخص آخر ىو السم

 (.251: 2009يمكف مف خلبليا تحقيؽ التأثير" )حريـ، 

‌خصائص‌الاتصال: 2.2.4.2

يمثؿ الاتصاؿ العممية المحورية التي تدور حوليا مختمؼ العمميات الادارية في المنظمة، حيث 

 مية الاتصاؿ تتميز بمجموعة مف الخصائص أىميا:( أف عم2007يرى الصيرفي )

  الاتصاؿ عممية ديناميكية تعمؿ عمى التفاعؿ الاجتماعي مما تمكف مف التأثير في الآخريف

 والتأثر بيـ وما ينعكس ذلؾ عمى السموكيات لمتكيّؼ مع الأوضاع الاجتماعية المختمفة.

 ذه العممية. فنحف في اتصاؿ دائـ مع الاتصاؿ عممية مستمرة حيث لا يوجد بداية أو نياية لي

 ذواتنا ومع مجتمعنا مما يؤكد عمى دور الاتصاؿ باعتباره قمب العممية الادارية.
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  الاتصاؿ عممية دائرية ويعني ذلؾ أف الاتصاؿ لا يسير في خط مستقيـ مف شخص لآخر

 والتأثر. فقط. بؿ يسير في تشكيؿ دائري يشترؾ فيو المرسؿ والمستقبؿ في نسؽ مف التأثير

  الاتصاؿ عممية لا تعاد، بمعنى مف غير المحتمؿ أف ينتج الأفراد رسائؿ متشابية في الشكؿ

ف  لـ يفيـ المستقبؿ محتوى الرسالة لا يتـ إ بؿ يتـ تغييرىا سواء  عادتيا في شكميا السابؽوالمعنى. حتى وا 

د عبر الأزمنة، وتعميؿ ذلؾ أف مف حيث المعنى أو الشكؿ. ىذا مف جية كما أف عممية الاتصاؿ لا تعا

المجتمع والأفراد في حركية وتغير بحيث سيتغير الاتصاؿ حتما مف خلبؿ تغير عناصره وجزئياتو، لذا 

 تستبعد عممية إعادة الاتصاؿ.

  الاتصاؿ عممية معقدة بحيث تحدث في أوقات وأماكف ومستويات مختمفة وتحوي أشكاؿ

 دقة عند الاتصاؿ.وعناصر وأنواع وشروط يجب اختيارىا ب

‌مشكلات‌ومعوقات‌الاتصال‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ 3.2.4.2

تتكوف العممية الاتصالية مف مجموعة مف العناصر المتداخمة و المتفاعمة فيما بينيا، الأمر الذي  

يصعّب ويعقّد مف ىذه العممية. وباعتبارىا عممية اجتماعية يزيد امكانية توقع أو حدوث مشكلبت وعقبات 

ية أو أحد مكوناتيا. فقد نجد بعض المعوقات التي تعرقؿ سير ىذه العممية سواء تعمؽ تعترض ىذه العمم

المستخدمة في  الأمر بالفكرة المرسمة أو أطراؼ ىذه العممية أو خلبؿ مسارىا مف قنوات أو الوسائؿ

 (.2015المفمح، العممية التواصمية )

 طبيعة‌و‌نوع‌المعمومات 1.3.2.4.2

ات اليامة لتحقيؽ الأىداؼ التنظيمية وتساعد ىذه المعمومات يساعد الاتصاؿ عمى تبادؿ المعموم

بدورىا عمى توجيو السموؾ لتحقيؽ الأىداؼ مف خلبؿ أداء المياـ والواجبات المطموبة مف الأفراد وتعريفيـ 

( . فغزارة وكثافة المعمومات التي يتطمب مف المستقبؿ استقباليا 189: 1999بنتائج أدائيـ. )راوية، 
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تقبؿ غير قادر عمى استيعابيا والتحكـ فييا و متابعة الحقائؽ، فقد يخطئ أو قد يتأخر في تجعؿ المس

أف الفرد الذي يواجو معمومات مكثفة  ميمرالاستجابة أو يمجأ الى التعميـ أو تصفية المعمومات. ويعتقد 

ة تصفية وغزيرة جدا يمكف يؤدي ذلؾ إلى حذؼ بعض المعمومات، أو الوقوع في الخطأ نظرا لعممي

المعمومات واختزاؿ بعضيا. كما يمكف تؤدى كثافة المعمومات وتنوعيا إلى التأخير في الاستجابة أو عدـ 

الدقة في الاستجابة، بمعنى الاستجابة غير المطموبة وغير متوقعة. كما أف اعتماد المنظمة عمى ىذا الكـ 

يتخذ أسموبا وسموكاً إنسحابيًا مف العمؿ اليائؿ مف  المعمومات يخمؽ لمعامميف الاجياد في العمؿ وقد 

 (263: 2009ذار لمتيرب منو)حريـ، كترؾ العمؿ أو خمؽ أع

‌المعوقات‌الشخصية 2.3.2.4.2

يشير كارؿ روجرز بأف أىـ المعوقات الشخصية في الاتصاؿ تتمثؿ في ميؿ المستقبؿ نحو تقييـ 

المرسؿ مف أجؿ فيميا. فالمستقبؿ  رسالة المرسؿ قبؿ الاستماع الييا كاممة وعدـ اصغاء المستقبؿ لرسالة

يتجو الى تقييـ الرسالة التي يستقبميا مف وجية نظره وفي الاطار المرجعي الخاص بو، كما يعتبر 

الاصغاء بدوف فيـ مشكمة أخرى تواجو العممية الاتصالية. ويحدث الاتصاؿ مع الفيـ حينما يرى المستقبؿ 

خر، ومشاعره، واطاره المرجعي. وىذا الاصغاء مع الفيـ الفكرة المعبر عنيا مف وجية نظر الشخص الآ

 (.2005)فميو والسيد،  يقمؿ مف الأسموب الدفاعي لدى المستقبؿ ويزيد مف صحة ادراؾ الرسالة

 ومف أىـ المشكلبت والمعوقات الشخصية لعممية الاتصاؿ:

 مو واتجاىاتو تضارب الاطار المرجعي بيف المرسؿ والمستقبؿ: لكؿ مف المرسؿ والمستقبؿ قي

وخبراتو وشخصيتو ومكانتو ومركزه  وخمفيتو العممية. وعميو قد يكوف ىناؾ اختلبؼ بيف صياغة الرسالة 

مف طرؼ المرسؿ، وتأويميا وتفسيرىا مف قبؿ المستقبؿ، فالكممات تحمؿ معاني مختمفة وقد تحمؿ كممة 
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عف الآخر، كاف مف الصعب تحقيؽ  معنييف متضاداف. وكمما كانت الخمفية المرجعية لكؿ منيا متميزة

 .(2018المزاىرة ) اتصاؿ فعاؿ بينيما

  الادراؾ الانتقائي: يميؿ الفرد غالبا الى سماع ما يتوافؽ مع قيمو واعتقاداتو واتجاىاتو، واعاقة أي

 ا بما يتفؽمعمومات تتضارب مع ىذه الاعتقادات والقيـ. بمعنى أف الفرد يتجو نحو تفسير الرسالة ومعانيي

 ،)حريـ‌مع قدراتو وخبراتو ومؤىلبتو، وينفر مف الرسالة المعقدة التي تفوؽ أو تختمؼ مع خمفيتو ومرجعيتو

2009) . 

  الاختلبؼ في مركز ومكانة المرسؿ والمستقبؿ، فالاختلبؼ بيف المرسؿ والمستقبؿ مف حيث

س يميؿ غالبا الى تشويو الحقائؽ المركز والوظيفة والراتب، والمزايا ... الخ. يعيؽ عممية الاتصاؿ فالمرؤو 

وعدـ الصراحة المكاشفة مع رئيسو معتقدا أنو يتجنب الموـ والعتاب الذي قد يتعرض لو مف طرؼ 

الرئيس. فغالبا ما يكوف المرؤوسوف عمى استعداد لتزويد رئيسيـ بتغذية راجعة صريحة وصحيحة فيما 

 ،)حريـرئيسيـ أنو محؿ عقاب أو أمر وتكميؼ بمياـ يتعمؽ بقرارات الرئيس واجراءاتو لأنيـ  ينظروا إلى 

2009) . 

  ،مصداقية المرسؿ )مصدر المعمومات(، وتشير الى مدى ثقة المستقبؿ بالمرسؿ وأعمالو وأقوالو

 . (2009 ،و رد فعمو لأقواؿ المرسؿ وأفكاره )حريـويؤثر مستوى ىذه الثقة، كثيرا عمى نظرة المستقبؿ 

  ،ص، اشخالأكاؼ للبتصاؿ مع كؿ الوقت العادة المدير أو الرئيس حيث لا يجد ضغط الوقت

، وىذا يؤدي الى فيخمؽ  لدييـ الشعور بالتيميش فيمجأ الى اختصار الطريؽ بتجاوز مستوى اداري معيف 

التابعيف في أسفؿ كما قد يؤدي ىذا السموؾ إلى زيادة الضغط بالنسبة  بعض الصعوبات وسوء الفيـ.

 (.1999اوية، اليرـ التنظيمي )ر 
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 مشكلات‌تتعمق‌بالمغة 3.3.2.4.2

إف ثراء المغة العربية بمفرداتيا قد يخمؽ عائقا مف نوع أخر في عممية الاتصاؿ. فيناؾ الكثير مف 

الكممات التي تحتمؿ التأويؿ ومنيا ما يحمؿ أكثر مف معنى واحد. ويحدث سوء الاتصاؿ حينما يفسر 

ىناؾ الكثير مف الكممات التي تحمؿ معيا مشاعر وعواطؼ الطرفاف الرسالة بطريقتيف مختمفتيف. كما أف 

ات والأسموب بدوف عناية واىتماـ يزيد مف احتمالات تؤثر عمى عممية الاتصاؿ. فاختيار الكممات والعبار 

 (.2010)جمجوـ،  حدوث سوء الفيـ في الاتصاؿ

‌استخدام‌الوسائل‌والقنوات‌العديدة 4.3.2.4.2

اسطة الكممات والوسائؿ المفظية غير المفظية أيضا مثؿ يتـ نقؿ المعاني والأفكار والمشاعر بو 

الايماءات وتعابير الوجو وحركات الجسـ وغيرىا. وقد لا تتوافؽ المعاني المنقولة عبر ىذه الوسائؿ 

المختمفة. فاذا ما حدث تناقض بيف المعنى الذي ينقمو المتحدث عف طريؽ الحديث، والمعنى الذي قد 

 (.2010)جمجوـ، فسيؤدي الى صعوبة في الاتصاؿ توحيو تعابير وجيو مثلب،

‌‌معوقات‌مادية 5.3.2.4.2

تنشأ نتيجة تدخؿ عوامؿ ومتغيرات في البيئة المادية التي يتـ فييا الاتصاؿ، مثؿ الضوضاء 

والتشويش في أجيزة الاتصاؿ، وبعد المسافة بيف المرسؿ والمستقبؿ، وعدـ الإضاءة المناسبة، وغيرىا مف 

وقعيا وقد ينتج عف بعض المعوقات المادية والمرتبطة بوسائؿ وأدوات الاتصاؿ المعوقات التي يصعب ت

 (.2015المفمح، ي وحتى البشري كالإصابات المينية )عواقب قد تمس الجانب الماد
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 معوقات‌تنظيمية‌ 6.3.2.4.2

جراءات العمؿ أو ناتجة عف خمؿ وتشمؿ  الصعوبات والمشكلبت الناشئة عف سياسات المنظمة وا 

تنظيمي، كما تعود بعض المعوقات إلى طبيعة ونوع المورد البشري الذي تـ توظيفو  بطريقة في الييكؿ ال

غير عممية وغير مؤسسة وبالتالي فالعامؿ الذي تنقصو الكفاءة والميارة في العمؿ قد يزيد مف المشكلبت 

 (2007ة فيما يتعمؽ بالعممية الاتصالية )الشماع، ينظيمتال

ا تكوف  عرضة لسوء الفيـ والتشويش، وقد ترتفع امكانية ذلؾ كمما كانت إفّ عممية الاتصاؿ عادة م

المعمومات المتبادلة صعبة ومعقدة، أو مشحونة بالمشاعر والعواطؼ والقيـ، كما تتأثر فاعمية الاتصالات 

ونجاحيا في المنظمة بعوامؿ ومؤثرات عديدة، ولعؿ أىميا العوامؿ الشخصية المرتبطة  بالدرجة الأولى 

إدراؾ المرسؿ لذاتو مف خلبؿ شخصيتو، وخمفيتو، وقيمو، واتجاىاتو، ومشاعره. كما تتأثر كذلؾ وبدرجة ب

ثانية بإدراؾ المستقبؿ لذاتو مف ناحية شخصيتو، وقيمو، واتجاىاتو، ومشاعره. وفي الدرجة الثالثة إدراؾ 

يـ الأولى الذي يجريو المستقبؿ المرسؿ لذات المستقبؿ مف خلبؿ نظرة المرسؿ إلى المستقبؿ، بمعنى التقي

لممرسؿ. أما في الدرجة الرابعة فتكوف مف خلبؿ إدراؾ المستقبؿ لذات المرسؿ. وسيكوف الاتصاؿ أكثر 

ذه المدركات سيعيؽ عممية نجاحا وفاعمية حينما تتوافؽ مدركات المرسؿ و المستقبؿ، في حيف تضارب ى

 (.2016الدليمي، )الاتصاؿ 

مشاعر والعواطؼ تؤثر كثيرا عمى اتصالاتنا مع الآخريف، وتعمؿ عواطفنا كما أف الشخصية وال

ليو عواطفنا نحو ما نريد إوسيمة تصفية وتنقية في جميع اتصالاتنا، حيث نرى ونسمع ما تتجو ك

 (.2003شخصيتنا )عبد الباقي، سماعو ورؤيتو. وىكذا فانو لا يمكف فصؿ الاتصاؿ عف 
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 الوشاسكة في اتخار القشاس 3.4.1

بر اتخاذ القرارات عممية ضرورية مف وظائؼ المدير، بحيث كؿ منظمة تحتاج يوميا لقرارات يعت

عديدة في مختمؼ مجالاتيا كقسـ الإنتاج أو التخزيف أو التسويؽ أو المالية أو غيرىا مف الأقساـ. كما أف 

ي جميع وظائؼ عممية اتخاذ القرار لا تتوقؼ عمى فترة معينة دوف غيرىا أو وظيفة دوف أخرى، بؿ ف

 الادارة مف تخطيط وتنظيـ وتوجيو ورقابة.

‌مفيوم‌اتخاذ‌القرار 1.3.4.2

اتخاذ القرار عمى أنو العممية تقوـ عمى الاختيار المدرؾ لمغايات التي لا تكوف  Bernardيعرؼ  

في الغالب استجابات أوتوماتيكية أو رد فعؿ مباشر، حيث تستمد عممية اتخاذ القرارات أىميتيا بالنسبة 

معممية الادارية مف كونيا تمثؿ نقطة البدء بالنسبة لجميع النشاطات والفعاليات اليومية في حياة ل

 (.2009 ,ةنوريالعمؿ والنشاط وتراجع المؤسسة)المؤسسات، ولأف التوقؼ عمى اتخاذىا يؤدي الى شمؿ 

القائـ عمى ( عممية اتخاذ القرار بأنيا "الاختيار الواعي 244: 2005كما يعرؼ فميو والسيد )

معاف  بعض المعايير والأسس العممية لبديؿ واحد مف بيف بديميف أو أكثر في أمور تستحؽ القياـ بيا، وا 

التفكير فييا وبذؿ الجيود لتحقيقيا مثؿ العمؿ عمى إضافة نشاط جديد بالمنشأة أو تعديؿ في خطة 

( الى أف عممية اتخاذ القرار ىو 2010المنشأة أو تعديؿ وسائؿ تحقيؽ أىداؼ المنشأة". وأشار رشواف )

الاختيار الذي تـ عف طريؽ أعضاء الجماعة أو التنظيـ مف بيف عدد مف المقترحات أو الحموؿ البديمة 

المتاحة ليـ، وفي نفس السياؽ يشير الى أف اتخاذ القرار ىو العممية التي وصؿ بيا شخص واحد الى أف 

 بالمنظمة مف أجؿ مساىمتيـ لتحقيؽ أىدافيا.  يقوـ بالاختيار الذي يؤثر في سموؾ الآخريف

اتخاذ القرار عمى أنو عممية اختيار بديؿ مف البدائؿ المتاحة في  فيعرؼwang (2007 )أما 

. بمعنى أف عممية اتخاذ القرار تسعى الى التمييز والمفاضمة بيف   ضوء المعايير المختارة ليدؼ معيف

المحدد ويتـ ذلؾ وفقا لمعايير ومحددات وأسس ثابتة مقدما. كما الاختيارات المتاحة لموصوؿ الى اليدؼ 
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تعتمد عممية استراتيجيات ومعايير اتخاذ القرارات الحيوية )دينامية( عمى جميع البدائؿ التي تعتمد بدورىا 

ر أحسف عمى البيئة التنظيمية وتأثير القرارات التاريخية التي تـ اتخاذىا، وفقا ليذا النموذج تتـ عممية اختيا

( أف اتخاذ القرار يشمؿ اختيار بيف البدائؿ 2012) Nemethبديؿ لأحسف ىدؼ. وفي نفس السياؽ يؤكد 

عمى أساس الأىداؼ والقيـ مف طرؼ شخص أو مجموعة أشخاص، وتنطوي نوعية القرار عمى التحميؿ 

 الدقيؽ بمعمومات المتاحة والنظر في البدائؿ بطريقة غير متحيزة.

عممية اتخاذ القرار تسيـ في استمرارية المنظمة في أداء  لتعاريؼ السابقة أفّ يظير مف خلبؿ ا

رسالتيا وتحقيؽ أىدافيا بكفاءة وفاعمية، لأف القرار يعتمد أساسا عمى توقع المستقبؿ القريب أو المتوسط 

ر الناجح أو البعيد. ومما لا شؾ فيو أف ميارات المدير في ممارسة وظائفو في المنظمة تبنى عمى القرا

الذي يتخذه في المواقؼ المناسبة. ونظرا لتعقد ميمات الادارة ومتطمبات العمؿ، كاف لزاما عمى المنظمة 

أف تفع ؿ مف دور عممية اتخاذ القرار التي تمكنيا مف تحدي المستقبؿ الذي يواجييا عمى الصعيديف 

الجوانب الانسانية بيف الأفراد، وتمبية الداخمي والخارجي كتحديث الوسائؿ المادية والتكنولوجية وتقوية 

 . (2012)عبد الله،  حاجات البيئة الخارجية ومسايرة التقدـ القائـ عمى النوعية والوفرة

كما يمكف القوؿ أف  عممية اتخاذ القرار ليا دور كبير في تقدـ وتطور المنظمة خاصة اذا أدركت 

رىا تبنى عمى أسس قانونية واجتماعية نفسية وكذا الجوانب البنائية والوظيفية ليذه العممية باعتبا

تصرؼ قانوني  أنو (2004عتبر القرار حسب رأي الصغير بعمي )اقتصادية. فمف الناحية القانونية ي

يصدر مف شخص أو ىيئة يخوؿ ليا القانوف صالحية اتخاذه مف أجؿ احداث أثر قانوني أو تغييره أو 

ار يجب أف تصدر مف الجية التي ليا حؽ اصدار ىذا القرار سواء إلغائو. وعميو فاف عممية اتخاذ القر 

كاف فردا أو جماعة لإنشاء أو خمؽ سموؾ معيف تحقيقا لأىداؼ المنظمة والفرد عمى حد سواء، أو تعديؿ 

لّا الغاء السموؾ الذي يتنافى وغايات المنظمة.  ذلؾ السموؾ ليتكيؼ ويتماشى مع المواقؼ المستجدة  وا 
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حية الاجتماعية النفسية فاتخاذ القرار يساىـ في بناء اجتماعي يقوـ عمى التشارؾ أما مف النا

والتعاوف والتواصؿ باعتباره المحور الذي تدور حولو مختمؼ الأسس النفسية والاجتماعية لمتكامؿ 

تخاذ الاجتماعي. فانتماء الفرد الى جماعة وشعوره بيويتو داخميا مف شأنو أفّْ يعزز لديو القدرة عمى ا

( أف  مف أىداؼ 1981القرار أو التجاوب معو كاستجابة لمتطمبات ىذا القرار. حيث أشار سويؼ )

التعاوف والاشتراؾ والتواصؿ  تنمية الشعور بالحاجة الى الآخر، التدريب عمى التنازؿ وتعديؿ موقؼ 

ليو أو  الذات، وتنمية مختمؼ الوسائؿ اللبزمة ، واستثارتو لمتعبير عف وجية نظره حتى نعرؼ كيؼ ننفذ  

ماذا يطمب منا. وبقدر ضخامة القيمة الموضوعية لممشروع الذي ندخؿ فيو وثباتو أو تكرار المواقؼ التي 

 يممييا، وبقدر موضوعية اليدؼ الذي نمضي إليو وقبولنا ليذا اليدؼ نبذؿ المجيود في سبيمو.

اذ القرار جانبيف أساسييف ىما الفوائد المكتسبة ولعؿ الناحية الاقتصادية التي يجب أف تراعييا سمطة اتخ

وكمفة اتخاذ القرار. بمعنى إجراء معادلة بيف المصاريؼ والتكاليؼ التي يحتاجيا اتخاذ القرار وتنفيذه، 

وبيف العوائد والمكتسبات والفوائد الممكف تحقيقيا مف وراء اتخاذ ىذا القرار. لذا يسعى معظـ المسؤوليف 

 (.2010قرار بأقؿ تكمفة وبأعمى الفوائد )ىلبؿ، ناسبة التي تستدعي اتخاذ التحديد الخطة الم

‌العوامل‌السموكية‌المؤثرة‌في‌عممية‌اتخاذ‌القرار‌‌‌‌‌‌ 2.3.4.2

يوصى باتباعيا لاتخاذ القرارات نظرا لعدـ ثبات الموقؼ وتباينو أو بسبب وجد طريقة مثمى تلا ‌

مجموعة مف العوامؿ التي تساىـ أو تؤثر في عممية  اختلبؼ البيئة وشخصية متخذ القرار. وعميو ىناؾ

 اتخاذ القرار.

 عوامل‌تتعمق‌بالفرد‌)متخذ‌القرار( 1.2.3.4.2

تتأثر عممية اتخاذ القرار بشخصية القائد متخذ القرار، مف خلبؿ استعداداتو وميولو وقدراتو المينية 

ىذه الجوانب الشخصية، فيناؾ بعض والمعرفية وسماتو الفيزيولوجية والنفسية مداـ أف  الأفراد يختمفوف في 
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الأفراد مف ليـ الميؿ نحو المخاطرة في اتخاذ القرار دوف حسباف لعواقب ىذا القرار، في حيف ىناؾ مف 

الأفراد مف يتمتعوف بالتروي وجمع المعمومات الكافية حوؿ موضوع القرار مف أجؿ اتخاذه. )حريـ، 

2009 .) 

‌عوامل‌تتعمق‌بالمرؤوسين 2.2.3.4.2

عيف بمجموعة مف العوامؿ التي تؤثر فييـ، بالإضافة عف تبايف توقعاتيـ وادراكاتيـ لممواقؼ يتأثر التاب

والمشكلبت القائمة. فاتخاذ القرار يساعد عمى تحديد السموؾ المناسب الذي يجب أف يسمكو المرؤوسيف. 

ىذا القرار،  لتمقييف ومف بيف أىـ العوامؿ التي مف شأنيا أف تؤثر عمييـ )التابعيف( مدى استعداد المرؤوس

دراكيـ بدورىـ في تحقيؽ أىداؼ القرار المتخذ، ومدى اىتماميـ وشعورىـ بضرورة ىذا القرار. )فميو  وا 

 (2005والسيد، 

‌عوامل‌متعمقة‌بالموقف 3.2.3.4.2

يؤثر الموقؼ وخصائصو عمى سموؾ متخذ القرار وفي تحديد شكؿ دوف غيره مف أشكاؿ اتخاذ القرارات. 

لمرتبطة بالموقؼ والمؤثرة فيو فمسفة المنظمة، حيث تتحدد فمسفة المنظمة مف خلبؿ ولعؿ أىـ العوامؿ ا

سياستيا وتقاليدىا ونظاـ عمميا ونمط تسييرىا. كما أف  نوع المشكمة يعتبر مف العوامؿ المرتبطة بالموقؼ، 

ؿ نوع منيا. حيث تتنوع طبيعة المشكمة مف البسيطة الى المعقدة، مما يقتضي طريقة خاصة في معالجة ك

فالمشكمة المعقدة تتطمب معمومات كافية لاتخاذ القرار لأف سوء التقدير يؤدي الى اتخاذ قرار خاطئ 

وتكوف تكمفتو مرىقة، ليذا يجب تحديد نوع المشكمة مف أجؿ اختيار أي مف القرارات مناسب. كذلؾ عامؿ 

التنفيذ يتطمب قرار يتماشى مع الموقؼ الوقت يؤثر في اتخاذ القرار، فالموقؼ الذي يحتاج الى سرعة في 

ف مجرد السماح لممرؤوسيف  والزمف المتاح، ليذا في بعض الأحياف يكوف القرار السريع مطموبا حتى وا 

 (.2005بالمشاركة في مثؿ ىذه القرارات قد يكوف أمرا غير مرغوب فيو )فميو، السيد. 
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‌مشاركة‌الأفراد‌في‌اتخاذ‌القرار‌ 3.3.4.2

اسات والأبحاث الى ضرورة إشراؾ الأفراد والجماعات في اتخاذ القرارات في تؤكد العديد مف الدر 

المنظمة. حيث أشارت نتائج بعض الدراسات الى الآثار الإيجابية لتمؾ المشاركة كزيادة الانتاج وتحسيف 

الأداء، وتقدير الذات والرضا الوظيفي، وتسيـ في تعزيز السموكات الإيجابية داخؿ المنظمة وتقميص 

وراف العمؿ والتغيب والصراع وكؿ المظاىر السمبية التي مف شأنيا إرباؾ نشاط المنظمة )حريـ، د

أف  "المشاركة بصورة عامة تعزز الشعور بالانتماء لممنظمة وحياة عمؿ  Luthans(. كما ص رح 2007

لمفرد. وقد ثبت  إيجابية، وصحة أفضؿ مف خلبؿ تحقيؽ حاجات الاستقلبلية والمسؤولية والجوانب المادية

أف المشاركة تؤدي الى إنتاجية أعمى، وتقميص الدوراف الوظيفي، ومزيد مف الرضا الوظيفي" )حريـ، 

2009 :241.) 

إف  فعالية عممية اتخاذ القرار تساىـ في تكويف البناء التنظيمي وتطوير المنظمات وتأكيد استمرار 

لتعزيز قدرة المنظمات عمى مسايرة التطورات. ويختمؼ  نجاحيا ودعـ الأفراد لممارسة الأنشطة الإبداعية

الحاؿ فيما إذا كاف نمط اتخاذ القرار تسمطي أو مركزي، مما يؤدي الى تكويف مناخ تنظيمي غير صحي 

مف خلبؿ التضييؽ عمى المبادرات الفردية والجماعية لمعماؿ ودورىـ في التعامؿ مع العقبات والمشكلبت 

 (.2005تنافس. )فميو، السيد، ويقمؿ روح الإبداع وال

 القيادة 4.4.1

و لايزاؿ مفيوما أنّ  لاّ حثيف والدارسيف لموضوع القيادة، إرغـ المجيودات والاىتماـ الذي يوليو البا

أف القيادة تُعدّ الظاىرة الأكثر ملبحظة والأقؿ فيما عمى مستوى   Beniusغامضا حيث أشار 

 (. 2012العالمي)السممي،
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‌تعريف‌القيادة‌ 1.4.4.2

القيادة بأنيا "قدرة الفرد عمى التأثير عمى شخص أو جماعة وتوجيييـ  Rensis Likert عرّؼ

رشادىـ لنيؿ تعاونيـ وحفزىـ لمعمؿ بأعمى درجة مف الكفاية مف أجؿ تحقيؽ الأىداؼ المرسومة" )حريـ،  وا 

( الى أف القيادة ىي علبقة بيف شخص ومجموعة أشخاص 2010كما أشار رشواف ) (.195: 209

رادة ومشاعر تجعمو يؤثر عمى التابعيف لتوجيو وتعديؿ سموؾ تاب عيف ويكوف ىذا الشخص ذو قدرات وا 

أف القيادة ىي "عممية التأثير عمى جماعة في موقؼ معيف ووقت  الخفاؼ فيرىومشاعر الآخريف. أما 

ياىـ خبرة معيف وظروؼ معينة لاسترشاد الأفراد ودفعيـ لمسعي برغبة لتحقيؽ أىداؼ المنظمة مانحة إ

أف القيادة ىي "عممية  Pigors. ويقوؿ ( 2011" )جمعة ونوري، لممساعدة في تحقيؽ أىداؼ مشتركة

وراء  تأثير متبادؿ تؤدى عف طريؽ تضافر الأفراد رغـ الفروؽ بينيـ الى توجيو النشاط الإنساني سعيا

 (15: 2010مسألة مشتركة" )رشواف 

عمى أنيا تشمؿ نوع مف المسؤولية القيادة  Ololube et.al,  ( 2015)ومف جية أخرى يعرؼ 

التي تيدؼ الى تحقيؽ أىداؼ وغايات معينة مف خلبؿ استخداـ الموارد البشرية والمادية المتاحة والمتوفرة 

لضماف التماسؾ  والترابط والانسجاـ داخؿ المنظمة مف خلبؿ العمميات القيادية. فالقيادة ىي عممية 

تي يسعى مف خلبليا القائد لممشاركة الطوعية لممرؤوسيف ببذؿ الجيد لتحقيؽ أىداؼ التأثير الاجتماعي ال

المنظمة، فيي عممية تأثير اجتماعي يمارسو شخص عمى أعضاء آخريف في المجموعة. وتعتبر عممية 

 Nadeem Bhattiالتأثير ىذه عمى أنشطة الفرد أو مجموعة مف الأفراد ىي محاولة لتحقيؽ اليدؼ)

et.al 2012 كما تُعبٍّر القيادة حسب عبد الكريـ درويش عمى القدرة التي يستأثر فييا الرئيس عمى .)

مرؤوسيو وتوجيييـ بطريقة يتسنى فييا كسب طاعتيـ وولائيـ وخمؽ التعاوف بينيـ مف أجؿ تحقيؽ 

 (.2012)الطروانة، الأىداؼ المحددة 

زـ وجود عناصر أساسية لا غنى عنيا ويظير مف خلبؿ ىذه التعاريؼ أفّ القيادة ظاىرة تستم 
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كوجود جماعة وىدؼ وقائد يقوـ بتوجيو سموؾ ونشاط الجماعة لتحقيؽ الأىداؼ، وارتباط فكرة القيادة 

بالجماعة جعؿ مف عمماء الاجتماع يدرسونيا كونيا ظاىرة مرتبطة بوجود الجماعات، ويمعب القائد دور 

مؼ دوره عف دورىـ كتابعيف. ومف ىنا تبرز القيادة عمى أنيا المؤثر والموجّو للؤفراد الآخريف بحيث يخت

أدوار محددة لأفراد الجماعة ويمارس كؿ فرد دورا مف التأثير لكنو لا يساوي التأثير الذي يمارسو القائد، 

كما أف القيادة ىي علبقة غير متكافئة بحيث تكوف سمطة القائد التي يمارسيا في ىذه العلبقة أقوى مف 

 (.2012آخر، ما يترتب عميو التأثير الأكبر عمى أفراد الجماعة )الطروانة، أي فرد 

‌أنـواع‌الـقـــــيادة‌ 2.4.4.2

يمكف تقسيـ القيادة حسب السمطة إلى قيادة رسمية وقيادة غير رسمية، كما يمكف تقسـ القيادة 

 (.2007، حمود)الشماع و  حسب أجواء العمؿ إلى قيادة أوتوقراطية، قيادة ديمقراطية، وقيادة فوضوية

‌ة‌القيادةسمط 1.2.4.4.2

وتنقسـ إلى القيادة الرسمية والقيادة غير الرسمية    

 القيادة‌الرسمية 1.1.2.4.4.2

تحتوي أي منظمة عمى مجموعة مف الوظائؼ القيادية التي يتولاىا أشخاص محددوف يتـ اختيارىـ 

ى أعماليـ. ولكي سواء عف طريؽ الانتخاب أو توكؿ إلييـ الميمة القيادية لتوجيو التابعيف والإشراؼ عم

يتمكف ىؤلاء القادة مف مزاولة مياميـ القيادية تقدـ ليـ المنظمة سمطة رسمية بحكـ وظائفيـ أو مراكزىـ 

أو أدوارىـ الرسمية. ومف السيؿ التعرؼ عمييـ في المنظمة لأنيـ يمارسوف القيادة وىـ قادة أي مف خلبؿ 

 (197 :2009مراكزىـ وأسموب معاممتيـ لمتابعيف. )حريـ 

( أف القيادة الرسمية ىي التي تستمد سمطتيا مف خلبؿ التنظيـ الرسمي 225 :2010كما يشير رشواف )

وعلبقتو المتداخمة بفعؿ المسؤوليات والارتباطات المتعمقة بالييكؿ التنظيمي. وتتأثر عممية القيادة الرسمية 
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راءات والتعميمات والأوامر المستخدمة بعدد مف المتغيرات كحجـ المنظمة وتعقيداتيا، درجة الوضوح، الاج

 ، التفويض ومدى الصلبحيات الخولة، التنسيؽ ودرجة الارتباط بيف الوحدات والأقساـ.

 القيادة‌غير‌الرسمية‌ 2.1.2.4.4.2

توجد حالات كثيرة داخؿ المنظمة يظير فييا أفراد مف بيف جماعات العمؿ يمارسوف القيادة والتأثير 

التوجيو والارشاد، وىؤلاء الأشخاص يمارسوف القيادة غير الرسمية، مف  عمى أفراد الجماعة، ويرتجى منيـ

خلبؿ قدرتيـ في التأثير في الآخريف وتعديؿ سموكيـ أو تغييره بفعؿ مياراتيـ وقدراتيـ التي تعكس قوة 

حيف الشخصية والاحتراـ والخبرة والثقة، وعميو ىناؾ حالات كثيرة يكوف القائد الرسمي قائدا إسميا فقط في 

مجريات الأمور يتولاىا القائد غير الرسمي الذي لا تعترؼ بو الإدارة العميا. وبالرغـ مف أف القائد الرسمي 

يكتسب الحؽ المشروع والرسمي في ممارسة القيادة وتوجيو الأفراد، إلا أنو قد لا يكوف مؤىلب بالضرورة 

لاجتماعي والنفسي لمقيادة. حيث أف لذلؾ. ولا يكوف كذلؾ )أي قائدا( إلا مف خلبؿ اكتساب الحؽ ا

 :2009سب و يتحقؽ عف جدارة. )حريـ ممارسة القيادة عمى الجماعة لا يفرض ولا يطمب إنما يكت

198.) 

( أف القيادة غير الرسمية تظير نتيجة لمواقؼ اجتماعية معينة يمكف 224 :2010كما يشير رشواف )

الاجتماعية التي تحكـ الأفراد داخؿ المنظمة، والتي تكوف أف تفرضيا نوع العلبقات والارتباطات والأنساؽ 

عادة نتيجة الاختلبؼ الكبير في طبيعة الأشخاص، واختلبؼ قابميتيـ  واستعداداتيـ، ومكانتيـ 

الاجتماعية وأدوارىـ. بحيث يلبحظ في أي تجمع بشري ظيور قادة غير رسمييف تفرزىـ التفاعلبت القائمة 

 شخصية، والمؤىلبت، والخبرات وغيرىا.بيف الأفراد كالسمات ال

( أف ظاىرة القائد غير الرسمي لا يمكف اعتبارىا غير صحية بؿ 2009وفي نفس السياؽ يؤكد حريـ )

ىي أمر طبيعي بالنسبة لممنظمات لأنيا تساعد المنظمة عمى التكيؼ مع الواقع، وكلب النوعيف مف القيادة 
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الى جنب داخؿ المنظمة. لذا يتوجب عمى القائد الرسمي أف  ضرورياف وأساسياف لأنيما يتواجداف جنبا

يدرؾ وجود القيادة غير الرسمية ويتعرؼ عمى طبيعة التنظيمات وأف يستغميا لصالحو. سواء مف خلبؿ 

ة عمى التكيؼ والتوافؽ منحو )القائد غير الرسمي( مركز رسمي أو الاىتماـ اللبئؽ لمساعدة المنظم

 التنظيمي.

‌ة(ــاديــاط‌القيـــمل:‌)الأنمـــــالعواء‌ــــــأج 2.2.4.4.2

القيادي مف بيف أىـ  جواء العمؿتعددت الدراسات والأبحاث التي تطرقت إلى أنماط القيادة مف خلبؿ أ

 blake and moutonودراسة جامعة أوىايو، و دراسة    Lippitt and white  ىذه الدراسات أبحاث 

القيادة عمى تصرفات العامميف. وفي ضوء ىذه الدراسات حددت  أنماط تبايفوقد نالت ىذه الدراسات تأثير 

 (225 :2007قيادية ىي: )الشماع، حمود،  ثلبثة أنماط

 القيادة‌الأوتوقراطية‌)الاستبدادية( 1.2.2.4.4.2

 لسمطةتعني الأوتوقراطية حكـ الفرد الواحد وىي في الأصؿ كممة لاتينية. وتعني خضوع الأفراد 

(. كما يطمؽ عدة 232: 2005سمسؿ القوة )فميو والسيد، شخص واحد يشغؿ منصب القمة في ت

تسميات عمى ىذا النوع مف الانماط القيادية. كالقيادة التسمطية أو الفردية أو القيادة التوجييية، وتظير 

القيادة في ىذا النمط بتمركز جميع السمطات وسياسة اتخاذ القرارات في يد القائد بصورة مطمقة، حيث 

ب أكثر مف الثواب بحيث لا يسامح عمى أي انحراؼ عف التوجييات والنواىي التي يركز عمى العقا

يقدميا القائد والذي يعتبر المصدر الوحيد لجميع المياـ والصلبحيات والمسؤوليات التي يوجييا 

لمتابعيف والذيف بدورىـ ليس لدييـ الحؽ في الرفض أو التنازؿ أو مناقشة أي أمر أو نيي أو تكميؼ 

ؼ القائد.  كما يمتنع القائد عف تقديـ أي تفويض في السمطة الى مستوى أدنى بؿ الطاعة مف طر 

ف كانت غير سميمة أو خاطئة لأف كؿ  التصرفات  واجبة عمييـ مع تنفيذىـ لجميع قراراتو حتى وا 
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رغاـ والعمميات الإدارية تعود اليو دوف أي مشاركة لمتابعيف، مع استعماؿ أساليب الضغط والتيديد والإ

 (.45: 2011لفرض السيطرة عمييـ. )سماتي، 

إف  نمط القيادة الأوتوقراطية ىو شكؿ متطرؼ مف المعاملبت حيث يكوف لمقائد سمطة كاممة عمى 

الموظفيف وىو نوع غير فعاؿ حيث يتـ اتخاذ القرارات بسرعة والعمؿ عمى تنفيذىا عمى فور اتخاذىا. 

. وتظير السمات العامة (Ololube et.al, 2015)ستياء فيذا النوع يشعر معظـ الموظفيف بالا

ضعؼ العلبقات عة العدائية بيف أفراد المنظمة  و انتشار النز لنزعة القيادة الأوتوقراطية مف خلبؿ 

، وكذا ضعؼ التفاعلبت الاجتماعية في العمؿ، وفقداف القدرة عمى أداء المبنية عمى الود والمحبة

المباشر عمى الأفراد، وضعؼ الروح المعنوية  وانخفاض مستوى العمؿ إلا مف خلبؿ الإشراؼ 

التماسؾ  والتعاوف والاشتراؾ. وارتفاع مستوى الغياب ودوراف العمؿ و كثرة الشكاوى، وانتشار الفراغ 

 (.226: 2007والنزاعات داخؿ المنظمة.)الشماع و حمود، 

 القيادة‌الديمقراطية‌ 2.2.2.4.4.2

الى "ديموس" وتعني الشعب" و "كراطوس" وتعني الحكـ .تفيد الديمقراطية ىي كممة يونانية تنقسـ 

الكممة بشقييا حكـ الشعب. وىي نوع مف أنواع السمطة الرسمية تعتمد عمى المشاركة في اختيار نوع 

مف القيادة عمى خلبؼ القيادة الديكتاتورية  وىذا النوع(. 2011بوشعير، ). القادة في تسيير شؤوف العامة

تسعى الى تحديد السياسات العامة لممنظمة  وتوضيح أسموب العمؿ والمناقشة الحرة بيف  أو الأوتوقراطية

الأفراد  ومحاولة إشراكيـ في اتخاذ القرارات، فالسمطة ىي عممية تشاركية بيف القائد والمرؤوسيف وينتج 

رد بقيمتو وأىميتو عف ىذه العممية رفع الروح المعنوية للؤفراد وزيادة ولائيـ والتزاميـ، كما يشعر الف

‌(.234: 2005بالمؤسسة )فميو والسيد، 



51 

 

( أف العلبقة بيف القائد والمرؤوسيف في ظؿ القيادة 101: 2010وفي نفس السياؽ يشير رشواف )

الديمقراطية تقوـ عمى المشاركة وتفويض السمطة مف خلبؿ العلبقات الإنسانية السائدة في المنظمة مما 

اجات الأساسية في الحياة، وبالتالي استقرار الفرد وشعوره بالرضا، وما ينعكس يشجع عمى إشباع الفرد لمح

الفرد متعاونا ويشعره ذلؾ بالانتماء و يولد لديو  ذلؾ عمى العمؿ والمنظمة عمى حد سواء، حيث يصبح

احتواء أىداؼ المنظمة ويصبح ىدفو مطابقا لأىداؼ المنظمة. كما تقوـ الديمقراطية عمى المشاركة 

لتشاور المستمر بيف القائد والأفراد. بحيث يبيف المشكلبت القائمة بالمنظمة ويناقشيـ فييا بوصفيـ أسرة وا

( 44: 2006واحدة، فالقائد لا يصدر الأوامر والنواىي والقرارات المتعمقة بالعمؿ. كما يؤكد عياصرة )

ـ عمى ثلبثة ركائز ميمة كتفعيؿ عمى أف النمط القيادي الديمقراطي مف أحسف الأنماط القيادية حيث يقو 

دور العلبقات الإنسانية بيف الأفراد، ويشجع ىذا النمط عمى الاحتراـ والثقة والاىتماـ باقتراحات ومبادرات 

الأفراد مف غير تسمط واحتقار، يعمؿ كذلؾ عمى حسف اختيار البديؿ المناسب مف البدائؿ المتاحة مف 

الأفراد ومشاركتيـ في اتخاذ القرار، كما يقوـ عمى مبدأ التفويض في التصرفات والأدوار تماشيا مع رغبات 

 السمطة.

‌تفعيل‌دور‌العلاقات‌الإنسانية:

يساىـ ىذا النمط في توفير المناخ الصحي والمناسب الذي يجعؿ العامؿ يشعر بالثقة والانتماء  

حاجاتو المتنوعة عمى رأسيا لجماعة العمؿ والمنظمة ككؿ، وأف الأدوار والأنشطة التي يقوـ بيا تحقؽ 

اد وزيادة الألفة والمودة بينيـ الجوانب النفسية والمعنوية نتيجة انتشار ثقافة التعاوف والتماسؾ بيف الأفر 

 (.2010)جمجوـ، 
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‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار 1.2.2.2.4.4.2

يجاد الحموؿ   شراكيـ في اتخاذ القرارات المرتبطة بالعمؿ وا  لممشاكؿ إفّ استشارة القائد لمعامميف وا 

والصعوبات التي تواجييـ في العمؿ قد تساعد القائد عمى الاطلبع عمى نوايا وأىداؼ العامميف لإشباعيا، 

وتساعد كذلؾ العامميف عمى تقبّؿ القرارات دوف معارضة ىذا ما يحسّف العلبقات القائمة بيف القائد 

 (.2003)الديب،  والتابعيف

‌تفويض‌السمطة 2.2.2.2.4.4.2

وكبر حجـ المنظمة وزيادة المسؤوليات فرضت عميو أف يتنازؿ عف بعض  إفّ توسّع مياـ القائد 

المياـ بيدؼ زيادة فاعمية العمؿ، وحتى يتمكف مف التنظيـ الحسف لأدواره. فتفويض القائد لجزء مف 

صلبحياتو لبعض العامميف الذيف يتميّزوف بالقدرة والكفاءة عمى ممارسة الصلبحيات الموكمة إلييـ مف 

د يخمؽ لدييـ الشعور بروح المسؤولية وزيادة الولاء والانتماء، ويحقؽ سرعة الانجاز وتخفيؼ طرؼ القائ

‌‌‌(. 2006 الأعباء المينية عف القائد. )عياصرة،

يبدو أفّ ىذا النّمط القيادي صالح لمعمؿ والمنظمات نظرا لكثرة إيجابياتو إلّا أنو يحوي بعض 

مط الوقت الكبير لمساءلة ومناقشة التابعيف حوؿ مجريات العمؿ، السمبيات والمساوئ، حيث يتطمب ىذا الن

وكذا الاىتماـ  ىذا النمط بالجوانب المعنوية  والنفسية لمعامؿ عمى حساب الانتاجية، فالقائد يوجو اىتماما 

كبيرا لتمبية الحاجات النفسية لمعامؿ ويصرؼ اىتمامو عف الانتاج ومسؤولياتو ما ينعكس بالسمب عمى 

ظمة والعامميف عمى حد سواء. كما يتطمّب ىذا النمط خبرة واسعة في العمؿ وىذا ما يتعارض مع المن

النمط تكوف دوف فائدة عمر القائد وحالتو الصحية. وفي غالب الأحياف المناقشات مع العامميف ضمف ىذا 

 (.Saqib Khan et al, 2015)بؿ ومممّة 
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‌‌‌)التسيبية(‌القيادة‌الفوضوية‌ 3.2.2.4.4.2

ذا النوع مف القيادة بضعؼ العلبقات الودّيّة بيف القائد والتاّبعيف وانخفاض الروح المعنوية يتميّز ى

كما يتميّز ىذا النمط (.2007)الشماع وحمود،في العمؿ بغياب الجدّيّة والتعاوف والتشارؾ بيف العامميف 

ائد استشاري حيث لا يسيطر القيادي بفسح المجاؿ لمتابعيف لممارسة العمؿ واتخاذ القرارات فيصبح دور الق

نما يعمؿ عمى توجيييـ إذا ما طمب منو ذلؾ. فكؿ عامؿ يسعى إلى أداء العمؿ كما  عمى التابعيف، وا 

يرغب، حيث يشجع ىذا النوع مف القيادة عمى تعزيز الثقة بيف التابعيف والقائد إذْ يتولى أفراد الجماعة 

ؿ المجموعة وتضعؼ روح التشارؾ وتقسيـ العمؿ السيطرة والتحكـ في المنظمة  فينشأ الصراع داخ

 (.2005والتعاوف بيف أفرادىا فتنتشر الفوضى ويغيب التنظيـ والانضباط )فميو والسيد، 

ويظير سموؾ القائد في ىذا النوع مف القيادة بتخمّيو عف المسؤوليات لمتاّبعيف فيتخذوف القرارات 

سبة، كما لا يسعى القائد إلى تفعيؿ دور التنظيـ والتنسيؽ بدلا منو ويمارسوف الإجراءات التي يرونيا منا

والتخطيط بؿ يعتمد في ذلؾ عمى بعض التوجييات أو تفويض صلبحياتو وميامو لنوّابو أو المساعديف أو 

حتى بعض العامميف وبطريقة غير محددة، فينتج كثرة النقاشات غير المجدية ويتسارع الأفراد لاتخاذ 

(. وفي نفس 2005تتفكؾ الجماعة والروابط بيف الأفراد ويغيب الحماس لمعمؿ)البدري،القرارات الفردية ف

( أف ىذا النمط القيادي يساعد عمى التياوف في العمؿ والتّسيّب والتّذمّر 2005السياؽ أشار العمياف )

 يُعدّ نمطا وانتشار السّموكات العدوانية وانخفاض مستوى الانتاج وتشوّه صورة المؤسسة فيو نمط سمبي ولا

لمقيادة، لأف القيادة نشاط ايجابي وسموؾ يمارسو القائد في علبقاتو مع التابعيف بطريقة مرغوبة لتحقيؽ 

 الأىداؼ المحددة.

‌‌الحوافز 5.4.2

العممية التي تستخدميا الإدارة والمسؤوليف في عدة أشكاؿ كتقديـ المكافآت والعطايا تعتبر الحوافز  

لعامميف لأداء العمؿ بكفاءة وفاعمية والوصوؿ إلى أقصى إنتاجية ممكنة. فيي والتشجيعات لاستثارة رغبة ا
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وسيمة تستخدميا المنظمة وغاية يسعى إلييا العامؿ، فتقاعس الإدارة في استعماؿ ىذه الآلية مف الممكف 

 أف يؤدي إلى التذبذب في أداء العمؿ وينعكس ذلؾ بطريقة أو بأخرى عمى المناخ التنظيمي لممنظمة. 

‌الحوافز‌تعريف 1.5.4.2

عمى الرغـ مف أىمية الحوافز واستخداماتيا المتنوعة إلّا أف ىناؾ صعوبة في تعريؼ ىذا  

المصطمح نظرا لاختلبؼ الكتاّب والباحثيف وتحميلبتيـ مف زوايا مختمفة. فالحوافز في أبسط أشكاليا ىي 

اد وتسمح ليـ بالتعبير عف سموؾ موجّو لتحقيؽ ىدؼ، كما ىي إيجاد ظروؼ العمؿ التي تستثير الأفر 

(. كما تُعَبٍّر الحوافز عف تمؾ المجيودات التي تبذليا 103: 2009دوافع الإنجاز وتحقيؽ الذات )حريـ، 

الإدارة لمحثّ العامميف عمى زيادة إنتاجيتيـ،  وذلؾ مف خلبؿ إشباع حاجاتيـ الحالية وخمؽ حاجات جديدة 

(. 235: 2007طة أف يتميّز ذلؾ بالاستمرارية )الصيرفي، لدييـ والسعي نحو إشباع تمؾ الحاجات شري

( عمى أنيا عبارة عف عوامؿ أو وسائؿ أو أساليب تختارىا الإدارات 230: 2004ويعرفيا الموسوي )

بعناية فائقة مف أجؿ خمؽ أو توجيو السموؾ الانساني لكي يساىـ مساىمة فعالة في رفع الكفاءة الانتاجية 

تيـ ودوافعيـ المختمفة. فالحوافز عممية تشجيع الأفراد واستنياض ىمميـ حتى ويحقؽ لمعامميف حاجا

ينشطوا في أعماليـ مف أجؿ تحقيؽ أىداؼ المؤسسة، وتبدأ العممية بالتأثير الخارجي عمى الأفراد كأف 

يعرض عمييـ أجرا أعمى مف أجؿ القياـ بعمؿ أكثر، لكف نجاحيا يتوقؼ عمى عوامؿ داخمية تتصؿ 

( فأشار إلى أف الحوافز ىي 327: 1997(. أما السّممي )10: 1995الفرد النفسية )الطيب، بوضعية 

 مجموعة العوامؿ التي تعمؿ عمى إثارة تمؾ القوى الحركية للئنساف والتي تؤثر عمى سموكو وتصرفاتو.

يتضح مف خلبؿ تعاريؼ الحوافز أفّ المنظمات عمى اختلبؼ أنواعيا وأشكاليا ومجاؿ عمميا  

نبغي عمييا إذا ما رغبت في تحقيؽ الجودة الشاممة وتنفيذ استراتيجيتيا يجب عمييا استعماؿ أسموب ي

المشاركة والحافزية حيث تعتبر مف الركائز الأساسية التي ينبغي أف تستخدميا المنظمة. إفّ تشجيع 
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تية والفريؽ الواحد يعدّ حالة الابتكار والإبداع وخمؽ البرامج التطويرية والتحفيزية وزرع روح المشاركة الذا

أساسية لترصيف البناء التنظيمي وتحقيؽ الأىداؼ المثمى التي تسعى لتحقيقيا المنظمات الانسانية 

 (.100: 2000المختمفة )حمود، 

‌خصائص‌الحوافز 2.5.4.2

وتختمؼ حسب خصائص الأفراد ورغباتيـ وحسب أىداؼ وقدرات المنظمة  الحوافز‌تتعدد‌

مكانيتيا، وفي ىذا  ( إلى مجموعة مف الخصائص التي تميّز 162: 2016الصدد يشير المغربي )وا 

‌الحوافز.

 العمؿ اليادؼ. تشتمؿ الحوافز عمى الأساليب المستخدمة لحث العامميف عمى 

  تعتمد الحوافز عمى مجموعة مف العوامؿ التي تعتمد عمى إثارة القوى المتحركة في الإنساف والتي

 تؤثر عمى سموكو وتصرفاتو.

   عمى اعتبارات تجعؿ مف الأفراد يقوموف بعمميـ عمى نحو أفضؿ ويبذلوف جيدا  الحوافزتعتمد

 أكبر مما يبذلو غيرىـ.

 ىي الرغبة الإنسانية في الاستجابة الى متطمبات المنظمة أي تحقيؽ أىدافيا. الحوافز 

  بحسب احتياجات العامميف وليس حسب إمكانية المنظمة. الحوافزتتعدد 

  افز لإشباع رغبات العامميف وتعمؿ عمى تحقيؽ الانتاجية والأىداؼ.تسعى الحو 

 وسيمة وآلية بيد المنظمة تعمؿ عمى تقديميا في الزماف والمكاف المناسبيف لإشباع الحاجة  الحوافز

 المقصودة.
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التي تقدميا الإدارة تحقؽ إشباع لرغبات واحتياجات العامؿ، فإف ذلؾ  الحوافزوعميو فإذا كانت 

نتاجية مرتفعة. ولأجؿ ذلؾ لابدّ مف توفّر شروط أساسية  سيحقؽ حالة معنوية عالية ورضا عف العمؿ وا 

لمحوافز حتى تحقؽ ما وضعت مف أجمو ولعؿّ أىميا ارتباط الحوافز ارتباطا مباشرا وواضحا بالأداء، وكذا 

مباشرة بعد الأداء مع  ارتباطيا المباشر برغبات الفرد. كما يجب أف تكوف الحوافز فورية الحصوؿ عمييا

 (.1997وضوح أسس وقواعد الحصوؿ عمييا )السممي، 

‌أنواع‌الحوافز 3.5.4.2

، تفادة ممكنة مف العامميف تستخدـ المنظمات أنواعا مختمفة مف الحوافزسى التحقيؽ أقصسعيا 

يرىا متكررة أو مستمرّة وحوافز مؤقتة، مف حيث قوة تأث حوافزفيمكف تقسيميا عمى أساس استمرارىا توجد 

ىناؾ حوافز فعالة وحوافز غير فعّالة، مف حيث جية تقديميا حوافز فردية وحوافز جماعية، مف حيث 

أسموب تقديميا حوافز مرتبطة بالإنتاج وحوافز غير مرتبطة، مف حيث تأثيرىا ىناؾ حوافز إيجابية وحوافز 

عمى العماؿّ ىناؾ حوافز  سمبية، مف حيث طبيعتيا ىناؾ حوافز مادية وحوافز معنوية، مف حيث وقعيا

داخمية أو ذاتية  تعزز الانتماء وىناؾ حوافز خارجية مالية وغير مالية، وفيما يمي سيتـ عرض بعض 

  الأنواع مف الحوافز. 

‌من‌حيث‌المحتوى‌أو‌من‌حيث‌طبيعتيا 1.3.5.4.2

 تنقسـ إلى حوافز مادية وحوافز معنوية. 

‌حوافز‌مادية‌ 1.1.3.5.4.2

جب إشباعيا في شكؿ نقدي وتتمثؿ في الأجر والمكافآت تمثؿ متطمبات الرغبة أو الحاجة الوا‌

 الحوافزوغيرىا. ويمكف تقسيـ ‌التنقلبت والوجبات الغذائية‌المالية، والمشاركة في الأرباح ومصاريؼ

المادية إلى حوافز مادية مباشرة وتعني الأجر وحوافز مادية غير مباشرة مثؿ وجبات التغذية والسّكف أو 
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المادية المباشرة حصوؿ الفرد عمى  الحوافز(. كما تعني 163: 2016)المغربي،  بدؿ الإيجار وغيرىا

 (. 516: 2004تعويضات مالية مرتبطة بعممو وجيده ونشاطو )عقيمي، 

‌حوافز‌معنوية‌ 2.1.3.5.4.2

وتتمثؿ في تغطية عدد كبير مف حاجات ورغبات العامميف الإضافية، ومف أمثمة ىذه الحوافز ‌

ات العمؿ والراحة اليومية، أماكف توقيؼ السيارات. والسّمة الظّاىرة والأساسية الأثاث المكتبي المريح، ساع

في ىذا النوع مف الحوافز أنو لا يدعّـ الجوانب المالية بشكؿ مباشر، لكف تخمؽ لمعامؿ جودة حياة عمؿ، 

كما أف (. 391: 2003حيث يجد نفسو أكثر راحة وسيولة لأداء العمؿ فضلب عمى الراحة النفسية )زايد، 

الحوافز المعنوية لا تمثّؿ النقود العامؿ الأساسي فييا ويمكف تمخيصيا في عبارات المدح والثناء 

والتعاطؼ مع الآخريف، والرضا النفسي الذي يقدّمو الزملبء والرؤساء نظير ما قدّمو العامؿ مف إنجازات 

شكميف  الحوافزفز المادية. وقد تأخذ وتحدّيات، وقد يميؿ بعض العامميف لمثؿ ىذه الحوافز أكثر مف الحوا

أو أكثر في آف واحد فالحوافز المادية التي تتمثؿ في ترقية العامؿ ينتج عنيا زيادات مادية كما ينتج عنيا 

 (.163: 2016مزيد مف السمطة والمركز الاجتماعي )المغربي، 

‌من‌حيث‌تأثيرىا 2.3.5.4.2

 ويمكف تقسيميا إلى حوافز ايجابية وحوافز سمبية. 

‌ز‌ايجابيةحواف 1.2.3.5.4.2

التي تستخدميا المنظمة كوسيمة لتشجيع العامميف لمقياـ بأعماليـ، فيي طريقة  الحوافزوىي تمؾ 

لإغرائيـ عمى الرفع مف انتاجيـ وتحسيف كفاءتيـ المينية، وينعكس ذلؾ عمى نفسية العامؿ مف خلبؿ 

فخر والسعادة )بيومي، انجذابيـ إلى العمؿ بطريقة أكثر جدية وبأقصى جيد، فتحقؽ ليـ الشعور بال

الايجابية عمى تحسيف الإنتاج وزيادة الإنتاجية ورفع مستوى الإنجاز  الحوافز(. كما تعمؿ 35: 1982
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وأداء العمؿ تحت مدخؿ التشجيع والإثابة الذي يعمؿ عمى تشجيع العامؿ عمى أف ينتيج ويتصرّؼ بسموؾ 

والتقدّـ والعوائد المادية والأدبية للؤداء المميّز معيّف ترغب فيو الإدارة، وعف طريؽ توفير فرص التطوّر 

 (.164: 2016والجيّد )المغربي، 

‌حوافز‌سمبية‌‌ 2.2.3.5.4.2

تيدؼ الحوافز السمبية إلى التأثير في سموؾ العامميف مف خلبؿ العقاب والرّدع والتخويؼ، أي ‌

، أو الحرماف مف مف خلبؿ العمؿ التأديبي الذي يتمثؿ في جزاءات مادية كالخصـ والاقتطاع مف الأجر

كأف يذكر أو يدرج اسـ العامؿ  وقد يكوف الجزاء غير مادي‌المكافآت والعلبوات والترقيات أو تقميصيا. 

ر في عممو في قائمة خاصّة تنُشر عمى العامميف بالمنظمة   .(164: 2016)المغربي، المُيمِؿ أو المُقَصٍّ

‌من‌حيث‌جية‌تقديميا 3.3.5.4.2

 وحوافز جماعية.يمكف تقسيميا إلى حوافز فردية ‌

‌حوافز‌فردية 1.3.3.5.4.2

وسمّيت بالحوافز الفردية لأنيا مرتبطة بشخص الفرد أي أنو وحدة مستقمّة في ضوء جيده ‌

وفاعمية أدائو. وتأخذ الحوافز الفردية عدّة أشكاؿ كالعلبوة أو الزيادة الدورية التي تدفع لمعامؿ نظير 

ؿ فترة زمنية متجددة أو محددة. كما قد تأخذ مساىمتو في عمؿ المنظمة وتكوف في شكؿ زيادة نقدية خلب

شكؿ مكافآت مادية كصبّ مبمغ مالي في حساب العامؿ المتميّز في أدائو، ويدؿّ ذلؾ إكراما لما حقّقو مف 

أداء ومستوى كفاءتو. ويعمؿ ىذا النوع مف الحوافز عمى تعزيز وتقوية الأداء الجيّد لمعامؿ ويشجّع 

 ود لتحقيؽ التّميّز.باستمرار في بذؿ أقصى الجي
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‌حوافز‌جماعية‌ 2.3.3.5.4.2

تُدفع الحوافز الجماعية عمى أساس الجيد الجماعي المبذوؿ، ويُنظَر إلى الجماعة أو فريؽ العمؿ  

ف وُجِد التفاوت في الأداء بيف أفراد  عمى أساس وحدة واحدة يتـ تقييـ جيدىا جماعيا وليس فردياًّ حتى وا 

كالمشاركة في الأرباح حيث تحوؿ نسبة مف الأرباح لفائدة الجماعة الجماعة. وتأخذ الحوافز عدة أشكاؿ 

التي تميزت ببذليا أقصى الجيود خلبؿ موسـ أو سنة مف العمؿ، ويدؿ ذلؾ عمى انعكاس الجيد 

الجماعي الذي بذلتو الموارد البشرية في العمؿ طواؿ المدة المحددة. فزيادة الجيد يعني زيادة الأرباح، كما 

ز الجماعية شكؿ وفرة التكاليؼ، مف حيث توزيع  نسبة مئوية عمى جماعة العمؿ في حالة تتخذ الحواف

الوفر المالي الذي حققو العماؿ في تكمفة الإنتاج مف خلبؿ ضبطيـ وتخفيضيـ ليا عف طريؽ التقميؿ 

أسيما في والحد مف حجـ اليدر والضياع في الموارد. كما قد تتخذ الحوافز الجماعية شكؿ تمميؾ العامميف 

المنظمة، ويكوف ذلؾ كبديؿ عف توزيع نسبة مف أرباحيا المحققة في نياية العاـ، وتكمف المغزى في ذلؾ 

أنو بعد مرور فترة زمنية سيتزايد حجـ ممكيتيـ ليا، مما يخمؽ لدييـ الشعور بأنيـ ملبكاً وليسوا أجراء، 

عمؿ فييا والخوؼ عمى ممتمكاتيا ومصالحيا وىذا الأمر يساعد عمى زرع الانتماء لييـ لممنظمة وحبيـ لم

وسمعتيا. فيسعوف إلى تقديـ أقصى جيد ونفع لممنظمة وبالتالي يرفع مستوى الأداء وفاعميتو وتتحسف 

 (.520: 2004جودة المنتج ورضا الزبوف وينعكس ذلؾ عمى المبيعات والأرباح )عقيمي، 

‌من‌حيث‌وقعيا‌عمى‌العامل 4.3.5.4.2

 داخمية أو أخرى خارجية.تقسيميا إلى حوافز  فويمك‌

‌حوافز‌داخمية‌ 1.4.3.5.4.2

وتشمؿ درجة الإشباع التي يحققيا العامؿ مف وظيفتو، ويتحقؽ ىذا الإشباع داخميا لمفرد. كأف ‌

يشعر الفرد بالفخر بالوظيفة التي يؤدييا أو الشعور بالانتماء إلى شركة متميزة وليا سمعتيا ومكانيا في 
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وظيفة التي يشغميا مف ىذه المنظمة، ومف الممكف أف تحقؽ سوؽ العمؿ. فمصدر ىذا الإشباع ىو ال

المنظمة ىذا الشكؿ مف الحوافز الداخمية مف خلبؿ عدة طرؽ كأسموب الإثراء الوظيفي أو التناوب 

 (.389: 2003الوظيفي. )زايد، 

‌حوافز‌خارجية‌ 2.4.3.5.4.2

مة الأساسية ليذه وىي مقدار ما يحصؿ عميو العامؿ مف عوائد مادية وترقيات وفوائد أخرى. والسٍّ ‌

الحوافز أنيا تأتي مف خارج الوظيفية بمعنى أف ىذه الحوافز تقدميا الإدارة لمعامؿ مقابؿ جيود أو أداء 

متميّز. والجدير بالذكر أف الموظؼ إذا شعر بالإشباع مف داخؿ الوظيفة يسمى ذلؾ حافزا داخميا، أما إذا 

‌(.390: 2003مثلب فإنو حافز خارجي )زايد،  شعر بالإشباع مف خارج الوظيفة كزيادة في المرتب

‌النتائج‌المرغوبة‌لمحوافز 4.5.4.2

إف  أسموب الحوافز المناسب والمطموب الذي تستخدمو الإدارة يجب أف يعمؿ عمى إثارة رغبة 

واستعداد العامميف لمقياـ بالأعماؿ التي تفضؿ المنظمة زيادة أدائيا. كما تحفزىـ في الوقت نفسو عمى 

بتعاد عف كؿ الأعماؿ والسموكات التي لا تخدـ مصمحة العمؿ وتؤثر عمى مستوى الأداء التخمي والا

والكفاءة في المنظمة. وبالتالي فيي تملؤ الفراغات والفجوات التي يمكف أف تنشأ بينيـ وبيف إدارة المنظمة 

نظمة وىذا وذلؾ بعد التعرؼ عمى مدى استعداد العامميف لبذؿ أقصى الجيود لغرض تحقيؽ أىداؼ الم

يعني تعبئة طاقاتيـ وتحفيزىـ ليذا الغرض، مف خلبؿ تَعرٌّؼ الإدارة عمى الحاجات والرغبات التي يشعر 

بيا العامموف في الزماف والمكاف المناسبيف،  مع اعطاء اعتبار لكؿ الأولويات. وعمى كؿ يمكف أف تظير 

 (.2016المغربي،  وافز عمى مستوى المنظمة والأفراد )نتائج الح
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‌بالنسبة‌لممنظمة 1.4.5.4.2

في النقاط  (2014حسب ما أشار إلييا أحمد) عمى مستوى المنظمةتظير نتائج الحوافز ‌

 .التالية

 قوة الميزة التنافسية لدى المنظمة مف خلبؿ رفع مستوى أداء العامميف. زيادة 

 .زيادة مستوى الانتاج وجودتو والذي يعني زيادة مستوى الأرباح المحققة 

 اليؼ المختمفة للئنتاج والتقميؿ مف إىدار الوقت.ترشيد التك 

 .القضاء عمى السموكات السمبية كالتأخر والغياب والممؿ والصراع التنظيمي 

  بناء وتكويف معايير تحسف مف سمعة وصورة المنظمة لجذب واستقطاب الأفراد الذيف يمتمكوف

 ة.المؤىلبت المناسبة لشغؿ الوظائؼ الشاغرة وتوسيع أسواؽ المنظم

  فؾ القيود والتحديات التي تواجو المنظمة والتي ليا تأثير مباشر عمى كفاءتيا وقدرتيا عمى البقاء

  والاستمرار. 

‌بالنسبة‌لمعاممين 2.4.5.4.2

( أف نتائج الحوافز بالنسبة لمعامميف تتمخص في 2016( والمغربي)2014يشير كؿ مف أحمد) 

 النقاط التالية.

  أخر خارج  ابية وصحية بعيدا عف البحث عف دخؿايجزيادة الدخؿ عف طريؽ العمؿ بطريقة

 .نطاؽ الوظيفة
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  التنافس الايجابي في العمؿ بعيدا عف الصراعات والعلبقات الشخصية والتحيز، حيث أف التفوؽ

 والأداء الجيد والسموؾ المناسب ىو المعيار الأساسي لمحصوؿ عمى الحوافز.

 ى زيادة تعمقيـ بالعمؿ إضافةً عمى حرصيا شعور العامميف باىتماـ منظمتيـ بيـ وحرصيا عم

 عمى تكريـ المتميّز وتحفيز الآخريف إلى تحسيف مستوى أدائيـ.

  زيادة قدرتيـ عمى تطوير مياراتيـ ومعارفيـ وتحصيميـ العممي، إضافةً إلى زيادة حرصيـ عمى

ديـ مستوى اختيار التخصصات التي تتفؽ مع طموحاتيـ وأىدافيـ والتي يستطيعوف مف خلبليا تق

 عاؿٍ مف الأداء والتميّز.

  شعور العامؿ بدوره ومكانتو في المنظمة واحساسو بالفخر مما يجعمو يتحمّؿ المسؤولية في إنجاز

 الأعماؿ وتحقيؽ الأىداؼ.

 .خمؽ وتنمية روح المشاركة والتعاوف والتكاتؼ بيف العامميف واتحادىـ لتحقيؽ الأىداؼ 

 مف ذوييا إلى الزملبء والعامميف مما يزيد فرص التطور والتنمية  تعمؿ الحوافز عمى نقؿ الميارات

 في العمؿ وزيادة الكفاءة المينية.

 .تقوية العلبقة بيف المنظمة والعامميف بيا. واعطاء نوع مف الأماف الوظيفي والاستقرار 

 .الاعتراؼ بعضوية العامؿ في المنظمة بشكؿ ممموس مف خلبؿ المزايا والخدمات 

 لنفسي‌لتأثير‌الحوافز‌العاممينالتفسير‌ا 5.5.4.2

إف العديد مف الانجازات الناجحة لـ تعتمد بشكؿ مباشر عمى الحوافز في شكميا المادي، فيناؾ  

العديد مف العامميف مف يحاولوف تغيير واقعيـ حينما يشعروف بالمضايقات أو الضغط النفسي الذي ينتج 

يف، حيث تعتبر العلبقة القائمة بيف المسؤوؿ والعامؿ عف سوء التعامؿ مع الرؤساء المباشريف أو المسؤول
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جانبا ميما ولو تأثير عمى أداء العامميف وكفاءتيـ، فاعتماد المنظمة عمى التعامؿ المادي الجاؼ 

واستخدامو كعامؿ ضغط لتحسيف الانتاج وتحقيؽ الأىداؼ لا يأتي بثماره عمى الوجو المرغوب بصفة 

الانسانية يسعى دوما لتحقيؽ الاىتماـ بو وتقدير أدائو والاعتراؼ  تامة وكاممة. فالعامؿ بطبيعتو

(.وأساس الاىتماـ والتقدير والاحتراـ نابع مف عدـ نظرة المنظمة لمعامميف عمى 2014بمجيوداتو)أحمد،

أنيـ أجراء تتحكـ فييـ كما تريد وترغب. بؿ تنظر إلييـ عمى أنيـ أساس العمؿ، وتحقيؽ الجودة ونجاح 

شعارىـ بأنيـ جزء مف المنظمة  المنظمة يتوقفاف عمييـ. وليذا إعطاء الأولوية لمشاعر العامميف وا 

واشراكيـ في القضايا والقرارات المرتبطة بيـ وبالعمؿ، فالحوافز تعطي لمعامميف دفع معنوي قوي ليشعروا 

 (.2004بالانتماء لممنظمة فيقدموا ليا ما لدييـ)عقيمي،

الحديث عمى القياـ بأبحاث معمقة حوؿ العوامؿ المؤدية إلى الزيادة  تعتمد المنظمات في العصر 

في رغبة العماؿ وخمؽ لدييـ الاستعداد لمعمؿ بأقصى جيد ممكف، حيث تـ الكشؼ عف العوامؿ النفسية 

والجوانب المعنوية  ودورىا القوي في خمؽ الرغبة في العمؿ إلى جانب الحوافز المادية التي كانت الطريقة 

يدة المستخدمة. وبعد ظيور المفاىيـ الجديدة في العمؿ مثؿ الولاء واليوية في العمؿ والانتماء الوح

التنظيمي وغيرىا، اتجيت المنظمات إلى العوامؿ النفسية لما ليا مف تأثير قوي عمى تحقيؽ العمؿ. 

يف يمّكِنيا أف فإطلبع  المنظمة عمى رغبات العامميف ودراستيا لغرض التعرؼ عمى تأثيرىا في العامم

تصمـ طريقة أو أسموب لمحوافز محدد يسعى لمعالجة الفجوات والثغرات والمشاكؿ التي تؤرؽ العامميف 

مثؿ النفور مف العمؿ والممؿ والتعب مف خلبؿ برنامج معيف يعمؿ عمى تجاوز ىذه العقبات وييدؼ إلى 

 (. TOMAS،2009 :202)حقيؽ الأداء الاستقرار والأماف الوظيفي والاستمرارية مع جودة في الأداء وت

ليس مف الصعب عمى المنظمة الاىتماـ بالعامميف وتمبية حاجياتيـ ورغباتيـ بما يعزز قدرتيـ  

الوظيفية، وىذه الرغبات لا تزيد عمّا تستدعيو سبؿ الاحتراـ والتقدير في العمؿ، فضلب عف متطمبات 
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ترقى إلى مستوى الكفاؼ لأسر العامميف، وكذا افساح الحياة المعيشية و الميؿ نحو تحقيؽ معيشة كريمة 

المجاؿ ليـ لتحسيف قدراتيـ وكفاءتيـ مف خلبؿ التكويف والتدريب المستمريف. فمادامت المنظمة تحقؽ 

أرباحا وماداـ العامموف يقدموف كؿ قدراتيـ العقمية والبدنية وفؽ ما تحتاجو المنظمة لنجاحيا وتحقيؽ 

َـ لا يح صموف عمى التحفيز المناسب الذي يحسف عوائدىـ ويقوي ولائيـ لمنظمتيـ. ويؤكد أىدافيا، فَمِ

 (.2014استمرارية وديمومة ىذه المنظمة)أحمد،

‌‌قنيةلتّ‌ا 6.4.2

يعتبر استخداـ التقنية واحد مف المفاتيح الأساسية لمكفاءة والفاعمية لوظائؼ الإدارة، حيث تيتـ  

ظمة داخميا وخارجيا والتي مف شأنيا أف تعدّؿ أو تضيؼ طرؽ عمؿ الإدارة بالتقنية التي تدعّـ جوانب المن

 جديدة. فتزوّد العامميف بالأدوات والمعمومات التي يحتاجونيا.

‌تعريف‌التقنية 1.6.4.2

ىي مجموعة مف العناصر البشرية المدرّبة والعناصر الآلية اللبزمة لجمع وتشغيؿ البيانات  

القرارات، وتيدؼ التقنية إلى الكشؼ عف المعمومات  لغرض تحويميا إلى معمومات تساعد عمى اتخاذ

عدادىا طبقا للبحتياجات المختمفة للئدارة. كما أف المديريف والرؤساء في حاجة ليذه  وتجميعيا وتحميميا وا 

(. أمّا 23: 2012التقنية التي تمكّنو مف الحصوؿ عمى المعمومات في الزماف والمكاف المناسبيف )القرني، 

( فيعرّؼ التقنية عمى أنيا مجموعة المعارؼ والأساليب العممية المنظمة التي 225: 2010منقريوس )

تستخدـ لحؿّ المشكلبت بصرؼ النظر عمّا إذا كاف ىذا الاستخداـ يستمزـ وجود آلات كبيرة أو معقدة أو 

 بسيطة. 

ظمات مف ( إلى أف التقنية ليا دور ميـ في تطوير وتنمية المن201: 2013كما أشار السعيد ) 

خلبؿ توفير المعمومات المناسبة في الوقت المناسب، ودعـ وتحسيف عممية اتخاذ القرار وتنشيط حركة 
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الاتصالات بالمنظمة. وتتميّز التقنية كذلؾ بالبقاء والديمومة والقدرة عمى التّوسّع والتّطوّر واستمرارية 

( وعميو 2007الخالدي، ممكف )أقصى حدّ  الانتفاع بيا ومواصمة تنميتيا حرصا عمى الاستفادة منيا إلى

لتشكيؿ  فالتقّنية تشمؿ القواعد والاجراءات والطرؽ المتعمّقة بجمع البيانات وتبويبيا وتحميميا وعرضيا

(. كما عرّفت جمعية النظـ المعموماتية 2004معمومات ميمة لاتخاذ القرارات )السّامرّائي والزغبي، 

يصاؿ المعمومات وعرضيا الأمريكية التقنية عمى أنيا الن سؽ أو النظاـ الذي يعمؿ عمى جمع وتنظيـ وا 

واستخداميا في مجاؿ التخطيط والتوجيو والرقابة التي تمارس عمى مستوى الوحدات والأقساـ )البكري 

 (.  2001وسمطاف، 

 (:2012ومف خلبؿ ىذه التعاريؼ تبرز خصائص التقنية ومميزاتيا حسب ما جاء بو القرني ) 

 التقنية المستخدمة والحديثة القدرة عمى الإنذار والإعلبـ المبكّر في حالة وجود خمؿ أو  تمتمؾ
 عطب عمى مستوى الحواسيب أو الأنظمة المعموماتية.

  تكشؼ التقنية وبصورة دقيقة كؿ التفاصيؿ عف الجزئيات والعموميات التي يعجز الفرد العامؿ عف
 كشفيا.

 ّـ التّحكـ فييا.تساعد التقنية العامميف عمى القي  اـ بمياميـ بسيولة ويسر إذا ما ت

  تقمؿ التكاليؼ والإنفاؽ مف خلبؿ الوصوؿ إلى المعمومة بجودة عالية وفي زمف قياسي وتساعد
 عمى تجاوز الخسائر والأخطاء المينية.

 .سيولة الاطّلبع عمى سموكات العامميف وأدوارىـ ومستوى أدائيـ في الوقت والمكاف المناسبيف 

ميو تعمؿ التقنية عمى مساعدة الإدارة في وضع استراتيجياتيا وتطوير خططيا وتنظيـ أعماليا وع

بالاعتماد عمى برامج الحاسوب وتقنية المعمومات والرّقمنة بمختمؼ مستوياتيا و طرقيا ووظائفيا والتي 

ابعة المدخلبت بفضميا تستطيع الادارة اتخاذ القرارات الصحيحة والمناسبة وتطبيؽ طرؽ الرقابة مت

 (.2014والعوامؿ الأساسية والعمميات والمخرجات التي تنتج بدورىا نتائج ممموسة )الحريري، 
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‌مكوّنات‌التقنية 2.6.4.2

‌‌داريالمكوّن‌الإ 1.2.6.4.2

ىي مجموعة الإجراءات والقواعد القانونية والموائح التنظيمية التي تسيّؿ وظائؼ الإدارة 

ف عف سمسمة مف الخطوات والمراحؿ المرتبطة ببعضيا (. كما يعبّر ىذا المكوّ 236: 2010)منقريوس، 

والتي تؤدّي في النياية إلى تحقيؽ ىدؼ معيّف أو مجموعة مف الأىداؼ، ولا شؾ أف العممية التي يبدأ بيا 

الإداري تبدأ مف تحديد أىداؼ المنظمة ورسـ الخطط وتنفيذىا وفؽ تنظيـ محدّد وما يصاحب ذلؾ مف 

ى اتّخاذ القرارات المناسبة والاستخداـ الأمثؿ لمموارد المتاحة لمحصوؿ عمى متابعة وتوجيو. فضلب عم

: 2013أفضؿ النتائج بأقؿّ تكمفة ممكنة ممّا يدعّـ الاستمرار والنجاح ويشبع الحاجات والرغبات )السعيد، 

46.) 

‌المكون‌المعرفي 2.2.6.4.2

وتحميميا، كما تعني وتعني الوسائؿ والأساليب المتنوّعة لتشغيؿ المعرفة وتنظيميا وعرضيا  

دماج المعمومات والتعمّـ عمى تخزينيا  العمميات العقمية التي تسمح باكتساب ومعالجة وتصنيؼ وا 

عادة تنظيـ المعمومات. )منقريوس،   (.236: 2010واسترجاعيا وتنظيـ وا 

‌المكوّن‌المادّي 3.2.6.4.2

ساـ الرئيسية والفرعية ويقصد بو مجموعة الأدوات والأجيزة والوسائؿ التي تحتاجيا الوحدات والأق 

)الخالدي، مكوّنة لييكؿ المنظمة، كما تشمؿ جميع الجزئيات والمكوّنات سواء المدمجة أو المستقمّة ال

2007.)‌‌

‌
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‌المكوّن‌البشري 4.2.6.4.2

نتاج التقنيات الحديثة في مجاؿ ويشمؿ   الموارد البشرية المتعمّمة والمدرّبة عمى استخداـ وا 

في إنتاج وخمؽ المعمومات والقدرة عمى تخزينيا واسترجاعيا ر والإبداع الابتكاب، والتي تتميز المعرفة

  (.2007)الخالدي،  واستعماليا في الوقت والمكاف المناسبيف بكفاءة وفاعمية.

‌التقّنيةأىمية‌ 3.6.4.2

إفّ التقنية والمعارؼ الجديدة ساىمت في إحداث التغيير التنظيمي عمى مستوى السّموؾ الفردي  

ؿ، حيث أدى ىذا التغيير إلى مراجعة المياـ والأدوار والعمميات اللبزمة لإنجاز العمؿ. والجماعي في العم

أو عمى مستوى اليياكؿ التنظيمية واستراتيجيات العمؿ، وذلؾ بيدؼ خمؽ تجديدات وتحسينات ميمة في 

دة مدخلبت ومخرجات المنظمة وعممياتيا، كإعادة ىندسة بعض المفاىيـ مثؿ الوقت والتكمفة والجو 

والخدمة وغيرىا مف المفاىيـ الأساسية في المنظمة لتحقيؽ الأىداؼ بكفاءة وفاعمية، حيث ينتج عف حسف 

استخداـ التقنية تقميص في متطمّبات العمالة والاحتفاظ بالكفاءات البشرية، وكذا تقميص نسبة الخطأ في 

مف العمؿ المتتابع )راوية،  العمؿ وتفعيؿ دور التعاوف وتقسيـ العمؿ والتشارؾ في وقت واحد بدلا

(. كما تساىـ التقنية في تفعيؿ العلبقات بيف الوحدات الإدارية ومف ثمة العامميف وتنشيط وتفعيؿ 1999

( في 2012الأدوار. كما يمكف أف تتجمى أىمية التقّنية عمى المستوى الإداري حسب ما جاء بو القرني )

 النقاط التالية:

 مات مف الإدارة العميا إلى العامميف مما يساعد عمى التحكـ في العمؿ سيولة نقؿ الأوامر والتعمي

 في الوقت المناسب.

  سرعة إحاطة الإدارة بالصعوبات أو العراقيؿ التي تواجو العامميف ومقترحاتيـ وشكواىـ لمحدّ منيا

 وتداركيا وعلبجيا.
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  المعنوية لدييـ.زيادة التقارب والتواصؿ بيف الإدارة والعامميف ممّا يرفع مف الروح 

  تقضي التقنية عمى سوء التفاىـ والخلبفات في وجيات النظر بعد الوضوح والشفافية في

 المعمومات.

  تساعد التقنية عمى تفيّـ طبيعة عمؿ الأفراد بالإضافة إلى الاطلبع عمى الحقائؽ وتفادي الآثار

 السمبية والشائعات.

 ة. كما تدعّـ العلبقات القائمة بيف المنظمة والقوى تعمؿ التقنية عمى دعـ المركز التنافسي لممنظم

الاجتماعية كالنقابات العمالية والمنظمات والاتحادات مف خلبؿ زيادة الشفافية ووضوح 

 الاستراتيجية والأىداؼ وسيولة الاتصاؿ.

‌معايير‌الانتقال‌إلى‌التقنية 4.6.4.2

لتقنيات الحديثة وثورة المعمومات بعد التقدّـ والنّموّ الكبير الذي شيدتو المجتمعات في استخداـ ا

وتنوّع تكنولوجيات الشبكات، لجأت المنظمات إلى ىذه التكنولوجيا لمقاومة المنافسة والبقاء والاستمرارية، 

مف خلبؿ زيادة وضماف الجودة في الأداء والإنتاج، وتطوير الوسائؿ ومعدّات العمؿ وتوفير المناخ 

فاءة وفاعمية كبيرة. ورغـ التنوّع في التقنيات واستخداماتيا إلّا أنو لـ التنظيمي الملبئـ لتحقيؽ الأىداؼ بك

ّـ الاتفاؽ بعد عمى المعايير والمحدّدات والمؤشرات التي تدؿّ عمى استخداـ المنظمة لمتقنية ومدى قدرتيا  يت

لتي ، وعميو يمكف ذكر بعض المعايير ا(2009)النوايسة، عمى تحقيؽ أىدافيا بفضؿ ىذه الاستخدامات

 تدؿّ عمى عصرنة المنظّمات ومواكبة التطوّر والتقّدّـ.
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‌المعيار‌التكنولوجي 1.4.6.4.2

تعتبر التكنولوجيا الدعامة الأساسية في المنظّمة لما ليا مف دور كبير في توليد واكتساب المعرفة  

برز ونشرىا وتخزينيا مف خلبؿ مختمؼ التطبيقات التكنولوجية في مجاؿ الحاسوب والبرمجيات والتي ت

أىميتيا في أربع تطبيقات ميمة )معالجة الوثائؽ، أنظمة دعـ القرار، الأنظمة الخبيرة، الأنترنيت(، حيث 

تساعد ىذه التطبيقات في مجاؿ معالجة الوثائؽ في إنجاز الوظائؼ بسرعة ودقّة وتداوؿ الوثائؽ 

يجا د البدائؿ في الوقت المناسب، ومعالجتيا، أما بالنسبة لأنظمة دعـ القرار فتعمؿ عمى حؿ المشكلبت وا 

ومعالجة المواقؼ الحرجة والتغمّب عمى الأزمات بفاعمية، وتقديـ الخيارات السريعة والتقارير والوثائؽ 

للئبداعات الجديدة. أمّا بالنسبة للؤنظمة الخبيرة فالإدارة تسعى مف خلبليا إلى توفير قاعدة معرفية لمقدرة 

مكانية اتخاذ القرار. أمّا فيما يخصّ الأنترنيت  عمى التّمييز بيف أنواع المعرفة وسيولة الوصوؿ إلييا وا 

فتستغمّيا المنظمات لأغراض اتّصالية ونقؿ البيانات وتسييؿ العمميات وتبسيطيا، وتسريع عمميّات المعرفة 

رج مف توليد ونقؿ وتخزيف وتطبيؽ واسترجاع ممّا يساعد عمى السيطرة عمى المعرفة الموجودة داخؿ وخا

(، )العلبقة، 2001المؤسسة والتي جعمت منيا مصدر قوّة وانتشار لسمعتيا الواسعة )الخضيري، 

2002.) 

‌المعيار‌الاجتماعي 2.4.6.4.2

سيّمت التكنولوجيا الحياة اليومية للؤفراد والجماعات، إذ يستطيع العامؿ إنجاز الأعماؿ المختمفة  

ساعدت عمى انتشار الوعي لدى الجماعات والكثيرة في آف واحد وبجيد قميؿ وفي زمف قياسي، كما 

لاستخداـ المعمومات والتطبيقات لإنجاز العمؿ بجودة عالية والفوز عمى المنافسيف في العمؿ. كما ساىـ 

تاحة فرص التعميـ والتكويف والتقّريب في وجيات الرّأي حوؿ حؿ  استخداـ التكنولوجيا في تطوير القدرات وا 

والفكر الاجتماعي لممنظمات مف خلبؿ الثقافة التنظيمية وتوسيع مدركات  المشكلبت، والتقارب في الوعي
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الأفراد حوؿ العمؿ وعلبقاتو. فالحياة الاجتماعية والمينية الرقمية ساعدت عمى استخداـ التكنولوجيا في 

معظـ الوسائؿ والأساليب والمنتجات، حيث أصبحت ىذه الآلات والأدوات والنّظـ تضاىي الإنساف في 

كاء وقد تفوقو خاصّة بعد تواجدىا في كؿّ مكاف الأمر الذي غيّر مف قيـ وعادات الأفراد وتقاليدىـ وما الذ

 (.2013(، )السعيد، 2017ينعكس ذلؾ عمى السموكات الفردية والجماعية. )ىندي والرفاعي، 

‌المعيار‌الاقتصادي 3.4.6.4.2

ة الإنتاج، حيث يؤدّي تنوّع الوسائؿ تسعى المنظمات لاستخداـ التكنولوجيا لزيادة أرباحيا وتقميص تكمف

والأدوات التكنولوجية إلى زيادة الطمب عمى الموارد البشرية المؤىّمة التي تساعد عمى تحسيف الإنتاج 

وتمبية رغبات المتعامميف بأسعار تنافسية وجودة عالية، مع تقميص أعباء العمؿ والتّعب والإجياد في 

الذكاء الاصطناعي التي تساعد عمى تطوير وتحديث الانتاج، ممّا يعزز أدائو، والتّوجّو نحو الوسائؿ ذات 

 (.2005معدّلات رأس الماؿ والانفتاح عمى الأسواؽ المحمّية والدّولية )نجـ، 

‌‌العوامل‌المؤثرة‌عمى‌المناخ‌التنظيمي 5.2

تتنوع العوامؿ المؤثرة عمى المناخ التنظيمي بيف عوامؿ خارجية وعوامؿ تنظيمية وعوامؿ 

صية، حيث تؤثر ىذه العوامؿ مشتركة أو متفرقة بطريقة إيجابية أو سمبية أو مباشرة أو غبر مباشرة شخ

 عمى المناخ التنظيمي السائد بالمنظمة. 

 عىاهل الخاسجيةال 2.5.1

ّـ التّطرّؽ إلى بعض منيا عمى سبيؿ الذكر لا الحصر.‌  وتشمؿ العديد مف العوامؿ والمتغيرات وسيت

 البيئة‌الخارجية 1.1.5.2

ضمف الحيّز أو الإطار الجغرافي والإقميمي الذي تقوـ فيو المنظمة وتعمؿ ضمنو بمختمؼ وتت‌

جوانبو الاقتصادية والسياسية والاجتماعية والثقافية، والتي تُعدّ عاملب ميما وحاسما لحركة المنظمة في 
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رات الأكثر أو تنفيذ خططيا وطرؽ وأساليب عمميا وتحقيؽ أىدافيا. كما تشمؿ البيئة الخارجية المتغي

الأقرب صمة بيا والتي ليا علبقات وتفاعلبت مباشرة في ميداف تفاعميا مع المجتمع كالمنافسيف 

والمورّديف والعملبء والوكلبء وغيرىـ، والذي ينعكس عمى المناخ التنظيمي بالسمب والايجاب. وعادة 

ومناخيا التنظيمي نظرا  ما يصعب الفصؿ بيف ىذه العوامؿ والمتغيرات في التأثير عمى المنظمة

  .(2007، )الشماعتعقيدات والعلبقات القائمة بينيـ لم

‌التغيير‌التنظيمي 2.1.5.2

في ظؿ ظاىرة التغيير الكبير والمتسارع في مختمؼ مناحي الحياة لا يمكف لممنظمة التي تسعى إلى ‌

ييرات، وأف تترؾ تحقيؽ النموّ والازدىار والاستمرارية والبقاء أف تقؼ موقؼ المشاىد مف ىذه التغ

الظروؼ والصدؼ تتحكـ بمصيرىا وتفرض عمييا تغييرا اضطراريا أو الانسحاب. و عمى ىذا يتوجّب 

عمى المديريف السعي الجاد لمتخطيط لعممية التغيير مع رصد وترقب التغييرات البيئية الداخمية 

لبؿ إحداث التغيير والخارجية، ويمكف لممنظمة أف تصبح أكثر فاعمية في تحقيؽ أىدافيا مف خ

المخطط والمبرمج واليادؼ الذي يعود عمى المنظمة بالفائدة بصفة عامة وعمى المناخ التنظيمي 

 (.2009بصفة خاصة)حريـ، 

‌التحوّل‌التنظيمي‌والسّموكي‌نحو‌العولمة 3.1.5.2

إف ظاىرة العولمة قد أعادت بناء وتشكيؿ البيئة التنظيمية المعاصرة، وأثّرت عمى الأساليب ‌

مارسات الإدارية لممنظمات الذي كانت سائدة في السابؽ، حيث أصبحت المنظمات في الفترة والم

الحالية مطالبة أكثر مف أي وقت مضى بتحقيؽ المعايير العالمية سواء في منتجاتيا مف سمع أو 

ير خدمات لتجد أسواقا تقبؿ ىذه المنتجات. فبيئة العولمة تيتـ بالجودة ويعني ذلؾ ضرورة إحداث تغي

في القيـ والسموؾ التنظيمي بيدؼ تحسيف الانتاج وبموغ تمؾ المعايير العالمية. وتشترط الآف العديد 
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التي تمنحيا منظمة  ISOمف المعاملبت الدولية الحصوؿ عمى تزكية وشيادة الجودة العالمية 

 (.2008المعايير الدولية ) طو، 

 الثقافة‌التنظيمية 4.1.5.2

د السائدة في أي منظمة تعود جذورىا بصورة عامة إلى المؤسسيف ليا، أفّ القيـ والمعايير والتقالي‌

فبدورىـ كقادة في مرحمة تأسيس المنظمة عادة ما يحمموف رسالة وفمسفة محددة لما يجب أف تكوف 

عميو المنظمة، وكيفية تحقيؽ ىذه الرسالة، ويقوموف باستقطاب مجموعة مف المديريف الذيف 

ّـ تقوـ المنظمة بتطوير ثقافتيا يشاطرونيـ قيميـ واعتقادا تيـ، ويُظيروف استعدادا لتنفيذ رسالتيـ، ث

جراءاتو ونمط القيادة وصنع القرارات.  الخاصة بيا مف خلبؿ تاريخيا وفمسفتيا وأساليب العمؿ وا 

فالمنظمة تتأثّر بالثقافة السائدة في المجتمع ويظير ذلؾ عمى البيئة الداخمية لممنظمة كنوع 

 (.  2009والعلبقات والعمميات الاجتماعية كالتّعاوف والتّشارؾ في العمؿ )حريـ، الاتصالات 

 العىاهل التنظيوية 1.5.1

جراءات العمؿ، وعميو يمكف ‌ وتشمؿ جميع المتغيرات والعوامؿ المرتبطة بالتنظيـ الداخمي بالمنظمة وا 

‌.ذكر بعض العوامؿ التي ليا تأثير مباشر عمى المناخ التنظيمي

 ظيمي‌والتقنيةالبناء‌التن 1.2.5.2

تشير إلى مدى المعرفة والأساليب والأدوات المستخدمة في تحويؿ المدخلبت إلى مخرجات مف و 

موارد المنظمة، فيي المزيج مف المعرفة المتاحة والأجيزة ووسائؿ العمؿ المستخدمة  في تحويؿ موارد 

ذا كانت نتائج دراسة  أشارت في  joan Woodwardالمنظمة إلى خدمات لإشباع حاجات العملبء. وا 

الماضي إلى وجود علبقة بيف التقنية المستخدمة والبناء التنظيمي، فإف  الدراسات الحالية تعيد تأكيد ذلؾ، 

حيث أشارت نتائج بعض الدراسات المعاصرة إلى أف استخداـ التقنية ونظـ المعمومات الآلية والذكاء 

ية في الييكؿ التنظيمي لممنظمات، حيث يتـ أداء الاصطناعي يؤدي إلى تقميص عدد المستويات الإدار 
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العمؿ بطريقة آلية ويتـ التحكّـ في مدخلبت المنظمة ومخرجاتيا بواسطة الحاسبات الآلية بالإضافة إلى 

خاذ والذي يدعّـ عمميات ات‌الكّـ اليائؿ مف المعمومات المتدفّؽ عبر المستويات الإدارية داخؿ التنظيـ

 (.2007القرار) الخالدي، 

‌العلاقات‌الداخمية 2.2.5.2

تتكوّف العلبقات والتفاعلبت الداخمية في المنظمة مف العديد مف العناصر كالعلبقة بيف ‌

المسؤوليف والتابعيف، والعلبقة بيف التابعيف ببعضيـ البعض، والعلبقة بيف المسؤوليف أنفسيـ، والعلبقة 

اـ والوحدات والإدارات المختمفة، وتتخذ بيف المسؤوؿ الأوّؿ لممنظمة، فضلب عمى العلبقات بيف الأقس

ىذه العلبقات الداخمية لممنظمة عدة أشكاؿ وأوجو فيمكف أف تكوف علبقات تبعية أو علبقات تسمّطية 

أو علبقات تعاونية أو علبقات ايجابية وسمبية. فيؤثر كؿ واحد مف أطراؼ ىذه العلبقة في تحقيؽ 

نجاز العمؿ وسموكات الأفراد حاجات ورغبات وأىداؼ الطرؼ الآخر ويؤثر ك ذلؾ في مستوى الأداء وا 

 (.2005)فميو والسيد، 

‌القيادة‌وتحمل‌المسؤولية 3.2.5.2

إفّ سموؾ القائد ونمط القيادة يؤثّر بطريقة أو بأخرى عمى مستوى أداء العامميف، فتصرّؼ القائد ‌

ار دوف تردد أو ىروب مف بإيجابية في المواقؼ التي تتطمّب الثقة في النفس والتّريّث في اتّخاذ القر 

المسؤولية يؤثّر ايجابا عمى المناخ التنظيمي، وعمى وجو الخصوص إذا سعى القائد استثمار دافعية 

قناعيـ لتحقيؽ أىدافيـ وأىداؼ المنظمة. ومف الأىمية بمكاف أف يكوف القائد قدوة لمعامميف  التابعيف وا 

المتوقّع أف يفكّر التاّبعيف بطريقة إبداعية إذا كاف في تحمّؿ المسؤولية والتفّكير المتجدّد، فمف غير 

 (.2005)فميو والسيد، قائدىـ يفكّر بطريقة تقميدية 
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‌الصّراع‌التنظيمي‌ 4.2.5.2

يُعدّ الصراع التنظيمي مف المشاكؿ السموكية التي تواجو الأفراد أثناء عمميـ اليومي سواء كاف  

فالأسباب الكامنة وراء  ،الإدارية والاجتماعيةعمى مستوى الأفراد أو الجماعات في مختمؼ المؤسسات 

نما مف ظروؼ مشجّعة كالتبّايف في الأىداؼ والاتجاىات والقيـ الشخصية  الصّراع لا تنشأ مف فراغ وا 

والتداخؿ في العمؿ وغموض الدّور وصراعو، وعدـ وضوح الصّلبحيات والمسؤوليات، بالإضافة إلى 

ؿ عموما، فكميا تعد بمثابة مؤثرات قادرة عمى خمؽ الصراع بيف التّغيرات التي تطرأ عمى جماعة العم

 (.2012اليادي، عبد الأفراد والجماعات المختمفة )

‌جماعة‌العمل 5.2.5.2

عمى ضوء دوافع الأفراد وحاجاتيـ وقدراتيـ وخبراتيـ يمتحقوف بالعمؿ ويأخذوف أماكف عمى ‌

يفرضيا العمؿ، وتقوى بمرور الأياـ مستوى الييكؿ التنظيمي لممنظمة. فتنشأ بيف الأفراد علبقات 

وتتكوّف الروابط والعلبقات الاجتماعية. وعميو فجماعة العمؿ وحدة اجتماعية تظّـ عددا مف العامميف 

تجمعيـ أىداؼ مشتركة وروابط محددة وتسودىـ قيـ واتجاىات وقواعد سموكية معيّنة وتنتشر بينيـ 

مف يوـ العمؿ في علبقات واتصالات وتفاعلبت.  مشاعر وأحاسيس نتيجة قضاء فترات زمنية كبيرة

وقد تؤثّر جماعة العمؿ في نشاط المنظمة سمبا أو إيجابا فتوفّر المناخ التنظيمي الملبئـ قد يزيد مف 

روح الجماعة بيف أفرادىا وتزيد الروح المعنوية في العمؿ وتعزّز الروابط الاجتماعية داخؿ جماعة 

 (.2005فميو والسيد، يا في العمؿ)العمؿ، فيزيد نشاطيا وفاعميت

‌الحوافز 6.2.5.2

لكؿّ عامؿ في المنظمة حاجات وأىداؼ متنوعة وحتى يتـ تحفيز العامميف وتحسيف دافعيتيـ ‌

يجب تحميؿ ودراسة ىذه الحاجات وتحديد الأولويات منيا حسب الأىمية بالنسبة لمعامميف، كما ينبغي 

عداد نظاـ حوافز ومكافآت يتوافؽ مع ا حتياجات العامميف والحرص كؿّ الحرص أف تكوف تطوير وا 
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ىناؾ عدالة في تقديميا وربطيا بالكفاءة والإنجاز والأفكار الجديدة والسّموكات الإبداعية. فكمّما زادت 

درجة المواءمة والتوافؽ بيف الحافز وبيف الحاجات المطموبة زادت الدافعية لمعمؿ وبالتالي الانتاجية 

المنظمة عمى تحقيؽ أىدافيا بأعمى فاعمية وكفاءة مف خلبؿ نظاـ حوافز ويساعد ذلؾ في الأخير 

 (.  2009يتماشى وتطمّعات العامميف )حريـ، 

جراءات‌العمل 7.2.5.2 ‌نظم‌وا 

نجاز ‌ وتشمؿ مجموعة القرارات والأوامر والتوجييات المتكرّرة والمستمرّة التي تسعى إلى تنظيـ وا 

جراءاتو توضّح طريقة  ،نظمةالمياـ المختمفة التي تقع عمى مسؤولية الم وعميو فإفّ نظـ العمؿ وا 

نيائياو وأسموب استلبـ  كما تبيّف التّدرّج الوظيفي وكيفية انتقاؿ  .تسميـ المعاملبت وكيفية مراجعتيا وا 

داراتيا المختمفة والإجازات  وتبيّف بدأ الدواـ وانتيائو ،المعاملبت بيف أقساـ ووحدات المنظمة وا 

الموظفيف والعامميف، كما تبيّف السمسمة أو الحمقات التي تمرّ بيا المعاملبت الأسبوعية، وشؤوف 

وغيرىا مف الإجراءات والنّظـ التي تبيّف طريقة وكيفية سير العمؿ بصورة تسيّؿ لممنظمة طريقة أداء 

المياـ، فمرونة الأنظمة والإجراءات تخمؽ مجاؿ مف الحريّة يشجّع عمى تحمّؿ المسؤولية والإبداع 

والابتكار في العمؿ، كما تفسح المجاؿ أماـ العامميف لمبحث عف أساليب وطرؽ جديدة لمواجية 

 (.2014، المحمدي) الأزمات والمشاكؿ المحتممة

 العىاهل الشخصية 3.5.1

تعتبر العوامؿ الشخصية أحد العوامؿ المؤثرة عمى المناخ التنظيمي مف خلبؿ التكويني الشخصي 

د، حيث تساىـ ىذه العوامؿ مشتركة بالظروؼ المينية والاجتماعية في خمؽ والتنشئة الاجتماعية للؤفرا

تخمؽ الاستياء والنفور فتكدير الأجواء المينية الجو المناسب لمعمؿ والتكيؼ الوظيفي، كما قد تساىـ في 

 مف العمؿ.
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‌الشخصية 1.3.5.2

إلى الظروؼ تفاعؿ جوانب عديدة  كالجوانب الوراثية والفيزيولوجية والبيئية بالإضافة وىي ‌

والعوامؿ الموقفية الآنية التي يواجييا الفرد والتي يمكف أنا تساعد في تفسير السموؾ أو التنبّؤ بو. كما 

صنّفت الأبحاث والدراسات نمط الشخصية إلى نوعيف رئيسييف، يتمثؿ النوع الأوؿ في نمط الشخصية 

ة في العمؿ المتواصؿ وتحدّي الزمف )أ( وىي الشخصية الحيوية والممتزمة، والتي تتميّز في الرّغب

لإنجاز الأعماؿ في أقصر وقت ممكف وتتميّز ىذه الشخصية بالطّموح والمنافسة والعدوانية وعدـ 

الصّبر وتقيس النّجاح بالكّـ والأرقاـ، أمّا النوع الثاني فيو نمط الشخصية )ب( فيتميّز باليدوء والصّبر 

ويتقبّؿ الواقع كما ىو. وتكمف أىمية تصنيؼ الشخصية إلى ىذيف والثبّات والتّوازف وبدافعية واقعيّة 

النوعيف استنادا لمسّمات الأساسية المييمف عمى الشخصيّة والمساعدة في إيجاد جماعات عمؿ 

متجانسة تجمع أفراد يتميّزوف بصفات متقاربة ومتنافسة كما يساعد ىذا التّصنيؼ في تطبيؽ أنماط 

والتّحفيز والتّوجيو والتّشجيع المناسب لمشخصيات المختمفة، وتوجيو العامميف  وأساليب القيادة والتنّظيـ

نحو المياـ التي تتوافؽ ومسؤولياتيا ومتطمّباتيا مع نمط الشّخصية، ويساعد كذلؾ في تدريب الأفراد 

 (.2009وتكوينيـ حسب شخصيّاتيـ)حريـ، 

‌إدراكات‌العاممين 2.3.5.2

بالإدراؾ، ففيـ سموؾ الفرد يبدأ مف فيـ كيفية إدراؾ ىذا الفرد إفّ السّموؾ الفردي يتأثّر لا محالة ‌

للؤشياء، وعميو يجب أف يضع المسؤوؿ أو الرئيس نفسو موضع العامؿ حتى يتعرّؼ وبدقّة عمى مدى 

إدراكو وبالتالي عمى إقدامو عمى ىذا السموؾ. فتقديـ المنظمة الأوامر والتّعميمات لتوجيو سموؾ 

لمعمؿ وفي علبقاتيـ بالمنظمة وببعضيـ البعض تتوقؼ فاعميتو عمى مدى إدراؾ العامميف في أدائيـ 

العامميف ليذه الأوامر التي قصدتيا المنظمة. فالأداء التنظيمي الذي يظيره العامؿ ينبع مف إدراكات 

معيّنة تكوّنت مف بيئة عممو التنظيمية ومف مجتمعو الذي يعيش فيو، بمعنى أف تصرّؼ العامؿ ناتج 
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خصائص المؤثرات وناتج كذلؾ مف مدى قوّة أو ضعؼ الادراؾ ليذه المؤثرات. ففيـ القائد  مف

، مدركات التاّبعيف يمكنو أف يؤثّر في سموكيـ بما يتفّؽ وأىداؼ المنظمة )  (.2010جمجوـ

 القدرات‌ 3.3.5.2

مؿ، وكذا إفّ اعتراؼ الرؤساء والمسؤوليف بقدرات المرؤوسيف وثقتيـ الإيجابية في مقدرتيـ لأداء الع

اطّلبعيـ عمى استعداداتيـ ومياراتيـ سيعمؿ عمى تحسيف البيئة التنظيمية ويفتح المجاؿ لمميارات 

والقدرات للئبداع والتّطوّر. ولاشؾ أف ذلؾ سينمّي السّموؾ الفردي الدّافع لمعامميف إلى العمؿ المتميّز و 

ار لمتقّدّـ والتّطوّر. فرفع مستوى قدرات الأفراد الذي يؤدّي بدوره إلى فتح أبواب الفرص أماـ الإدارة باستمر 

يُشعر العامميف بالانتماء لممنظمة وحب البقاء فييا والاستمرار في اكتساب ميارات وخبرات جديدة تؤدي 

  (.2015بالتالي زيادة الإنتاجية والجودة )العمي، إلى رفع مستوى الأداء في العمؿ و 

‌الاىتمام 4.3.5.2

والتي بدورىا تحتاج إلى تدريب وتنمية. فالاىتماـ بالعامميف ىو عممية  يحتاج الاىتماـ إلى إرادة‌

بسيطة ولكف لديو نتائج مذىمة إذا ما استطاع القائد بخبراتو وقدراتو أف يجعؿ مرؤوسيو دائما في حالة 

اىتماـ ويقظة وعمى وجو الخصوص في الأداء والإنتاج. ولا تتـ ىذه الحالة بفرض القوانيف والموائح 

نّما بالتّشجيع والحوافز والتّدريب والمشاركة في والإ جراءات التنظيمية والتّذكير بالمخالفات والعقوبات، وا 

اتّخاذ القرار، والسّماح عف اليفوات والتنبيو البنّاء واليادؼ عمى الغمطات، والإشادة بالجادّيف في العمؿ 

ة. فالإدارة مسؤولة عف خمؽ الاىتماـ وجعمو وتقدير العمؿ المتميّز ومكافئة الأفكار الإبداعية والخلّبق

العامميف ثقافة بيف الرّؤساء والمسؤوليف مف خلبؿ المكافئات المعنوية التي تعمؿ عمى شحذ ىمـ 

 (.2015لتحقيؽ الأىداؼ بفاعمية ) العريشي والدوسري، 
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‌القِيَــــم 5.3.5.2

موجّو لسموؾ العامميف نحو  تشمؿ القيـ مجموع المعتقدات الصّريحة والضمنية والتي تعتبر بمثابة‌‌

أىداؼ محددة. فالقيـ تحتوى عمى العمميات الذىنية الذاتية التي تحدّد وتختار البدائؿ المناسبة، ومف 

ثمّة فيي ترتبط بالأفكار والمعتقدات بما ىو حسف وما ىو سيّء وما ىو مرغوب وما ىو غير 

كا دوف غيره فيدؿّ ذلؾ عمى أف مرغوب. وتظير القيـ في شكؿ سموؾ عندما يفضّؿ العامؿ سمو 

 (. 1992السّموؾ الذي اختاره يحقّؽ قيمة أفضؿ مف الآخر )ىيجاف، 

 

 

 

 

 

 

 

 



79 

 

‌:‌الاغتراب‌الوظيفيالفصل‌الثالث 3

‌مفيوم‌الاغتراب 1.3

يصؼ ىذا المفيوـ في أكثر معانيو شعور الفرد بالغربة عف الآخريف أو عف نفسو وذاتو أو عف 

ا المفيوـ أىمية بالغة في العديد مف العموـ حسب دراسة كؿ باحث مف موقؼ أو عممية محددة، ولقي ىذ

 زاوية نظره و مجاؿ تخصصو.

 ‌تعريف‌الاغتراب 1.1.3

‌تعريف‌لغوي‌ 1.1.1.3

بعد مراجعة بعض القواميس و مناجد المغة اتضح أف مصطمح الاغتراب يفيد اليجرة، الابتعاد، النوى 

عر التي يعيشيا الفرد نتيجة ترحالو و تغيير وغيرىا مف المصطمحات التي تعني جممة الأحاسيس والمشا

 (. 110 :1987،الأماكف و الأوطاف التي كاف يقيـ بيا. )المنجد الأبجدي

‌التعريف‌الاصطلاحي 2.1.1.3

اللبتينية انتقاؿ ممكية أو بيت أو حؽ، وىذه الدلالة الحقوقية  Alienatioفي الأصؿ تعني كممة 

اب، الخبؿ و بأخرى اجتماعية مثؿ انحلبؿ العلبقة بيف الفرد مثؿ الجنوف، الاكتئ بدلالة نفسانية‌تقََو ت

والجماعة، ودينية كانحلبؿ العلبقة بيف الافراد والآلية. ومف معانييا في الثقافة الألمانية 

Entfermdung ( 13: 1984)خميؿ، ‌الاغتراب، وتعني التحوؿ الى غريب‌

‌المعنى‌القانوني 1.2.1.1.3

نونية عمى انتقاؿ ممكية الشيء وتحوليا مف شخص إلى أخر يدؿ مفيوـ الاغتراب مف الناحية القا‌

حيث تؤوؿ ىذه الممكية بعد ما كانت تحت تصرؼ ىذا الشخص إلى شخص غريب. وتفيد ىذه 

العممية التبادلية أو الانتقالية الى قابمية الأشياء والممتمكات بؿ البشر أنفسيـ لمتنازؿ أو البيع 
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ا المعنى يتضمف ما يمكف تسميتو تشيؤ العلبقات الإنسانية أي والتصرؼ فيو. والاغتراب مف خلبؿ ىذ

تحوؿ الموجودات الإنسانية الحية الى أشياء أو موضوعات جامدة، وىنا يصبح الإنساف مجرد سمعة 

 (24: 2003خميفة،قابمة لمبيع أو الشراء ويفتقد سمتو المتعالية كإنساف )

‌المعنى‌الديني 2.2.1.1.3

يني الذي يعني الانفصاؿ والابتعاد عف الذات الإليية بفعؿ تحدثت الأدياف عف الاغتراب الد 

الخطيئة الأصمية، أي الخطيئة التي بدأت مف سقوط آدـ وعصيانو أوامر الخالؽ وخروجو وزوجو مف 

الجنة، حيث تؤكد الكنيسة أف نسؿ آدـ ورثوا الخطيئة الأصمية وباتت الخطيئة التفسير الشامؿ لمحياة، 

الاجتماعية و مف الأوبئة الى الحروب التي جعمت الحياة ومآلاتيا مصادفة لا  مف الفقر الى الدونية

شيء متيقنا فييا، تحكميا قوى متقمبة تتعب البشر بالموت والفاقة. بمعنى أف الأوبئة واليزائـ والحروب 

 (.8: 2012،ىي عقاب اليي يتكرر في معظـ الأدياف. )عبد الجبار

‌المعنى‌الاجتماعي 3.2.1.1.3

غتراب بشكؿ عاـ عمى العلبقات الانسانية بيف الأشخاص حيث استخدمت كممة يدؿ معنى الا 

الاغتراب قديما لمتعبير عف الاحساس الذاتي بالغربة أو الانسلبخ سواء عف الذات أو الآخريف. كما 

يدؿ فعؿ الاغتراب في المغة اللبتينية عمى الانفصاؿ أو جعؿ شخص ما مكروىا، كما تشير الكممة 

إما الى حالة انفصاؿ أو شقاؽ، أو الى الظروؼ التي تنجـ عنيا، ومازاؿ ىذا  Alienatioاللبتينية 

حتى وقتنا  Alienationالمعنى ىو المعنى الشائع للبستخداـ الحديث لمكممة الانجميزية الاغتراب 

 .(Einblau،1965) الحالي.
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‌المعنى‌السيكولوجي 4.2.1.1.3

جميزية العصور الوسطى والقديمة حيث يشير ىناؾ استخداـ تقميدي آخر للبغتراب يرجع الى ان 

في Erik Fromm    الى حالة فقداف الوعي، العجز، أو فقداف القوى العقمية أو الحواس. كما يلبحظ 

كتابو المجتمع السوي فإف معنى الاغتراب قد استخدـ لمدلالة عف الشخص المجنوف والذي تدؿ عميو 

أف ىذيف المصطمحيف  Fromm، كما يذكر Alienadoة والكممة الاسباني Aliénéالكممة الفرنسية 

يدلاف عمى السيكوباتي أي الشخص المغترب تماما عف عقمو. ولا تزاؿ الى حد الآف تستخدـ الكممة 

 (. 25: 2003خميفة،لمدلالة عمى الطبيب الذي يعالج المرضى الذىانييف. ) Alienistالانجميزية 

 قاموس المفاىيـ  والدراسات: تاريخ في ذو أف ىذا المصطمح أصبح إلاّ  -

نشاء العقد الاجتماعي شكلب إالتنازؿ والتخمي عف الحرية الطبيعية مف خلبؿ  Rousseauاعتبر 

مف أشكاؿ الرىف للآخر أي لمشريؾ الاجتماعي، ولكف رىف طوعي إرادي. بقدر ما يكوف متبادلا 

أف ىذه الحالة التراىنية التي تصورىا  لاّ إ)التراىف( وبقدر ما يوفر لمفرد حريتو المدنية والحضارية، 

Rousseau  تتعمؽ بالمجتمع المتخيؿ أكثر مما تتصؿ بالمجتمع التاريخي المعاش، أيف يوجد

. فالواقع والحالة المعاشة التي تسودىا (2012)عبد الجبار،التصادـ والتصارع بيف الأغنياء والفقراء

ضمونو. فالارتياف يعني الاغتراب الذي يقوـ عمى الفوضى والتنازع ىو الذي يقرر شكؿ الارتياف و م

  (1984)خميؿ، . انتزاع حقوؽ و ممتمكات بعض المشاركيف في الحياة الاجتماعية.

فالاغتراب ىو نسيج معقد مف علبقات محبطة ومذلة تنسج وتحبؾ تحت وطأة الشعور بالدونية 

مجتمع أف تضحياتو في سبيؿ المؤسسات والامتياف. وينتشر وينمو في بيئات أوفي ظروؼ يشعر الفرد وال

والأوطاف التي قامت بسواعده صارت تسيطر عمى مصيره بدلا مف أف تقوي قدراتو في الحياة، وأصبحت 

 (2008، تستغمو لمصالحيا أكثر مما تحقؽ مصالحو. )المصري
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تجعمو غريبا كما يعرؼ الاغتراب عمى أنو الحالة السيكواجتماعية التي تسيطر عمى الفرد سيطرة تامة 

 (.Matthews et al، 2016وبعيدا عف نواحي واقعو الاجتماعي. )

يعرؼ صالح مخيمر الاغتراب عمى أنو "نوع مف الاضطراب في علبقة الفرد بنفسو والعالـ. حيث 

يشعر المرء بأنو غريب عف ذاتو منفصؿ عف واقعو، بسبب فقدانو المعنى المتمثؿ بصورة اساسية في 

  أما زىراف .(4: 2016، مما يقمؿ الحركة الديناميكية ما بيف الذات والواقع )بميردوحاليدؼ والقيمة. 

ترى أف الاغتراب ىو شعور الفرد بعدـ الانتماء أو فقداف الثقة ورفض القيـ والمعايير  (2004)

ات ثير العمميأالاجتماعية، والمعاناة مف الضغوط النفسية وتعرض وحدة الشخصية لمضعؼ والانييار، بت

 الاغتراب عمى أنو حالة مف Fromm (1955)يعرؼ  المجتمع.الثقافية والاجتماعية التي تتـ داخؿ 

يشعر مف خلبليا بالاغتراب والابتعاد والانفصاؿ عف و يعيشيا الفرد  السخط والاستياء والنفور والعزلة التي

 (. nagek ،2008) نفسو وذاتو

الاجتماعية،  داف المعنى، وفقداف المعيار، العزلةيصؼ الاغتراب بفقداف القوة وفق  Seemanأما

الاغتراب ىو انفصاؿ حاد عف  فّ أHorowitz (1966 ) أخر يرى مف جانبالاغتراب عف الذات، و 

 Nair & Vohra, 2009))ار التي يحمميا الآخروف عف العالـالعالـ وعف الأفراد وعف الأفك

 Schachtف العزلة عف الآخريف. ويعرؼ ( الاغتراب عمى أنو حالة م1967) Millerيعرؼ كما 

 Kanungoأما  ( عمى أف الاغتراب حالة فصامية لمفرد متعمقة ببعض العناصر المحيطة بو.1970)

( فيعرؼ الاغتراب عمى أنو حالة ادراكية عامة للبنفصاؿ النفسي عف العمؿ باعتبار أف العمؿ لا 1979)

أف الاغتراب  Hirchfeld & Field (2000)يتو يرى  مف جو  يشبع الحاجات الأساسية لمفرد وتوقعاتو.

 Pate,2014).    )يعكس مدى انفصاؿ الفرد عف عالـ العمؿ
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 فييا الفرد الى الضعؼ واليجر والانييارعمى أنو الحالة التي يتعرض ( 2012)وتعرفو جديدي

ة في المجتمع. في الشخصية، أي جانب احساسو بالانفصاؿ عف المجتمع والانسلبخ عف الثقافة السائد

 (.2016بميردوح، )

وىذا يدؿ  Panchrestonف الاغتراب كاف يطمؽ عميو تسمية إ( ف1973) Johnsonحسب 

عمومية ىذا المصطمح واستخدامو كتعبير شعبي ومصطمح عممي. وفي نفس السياؽ يشير عمى 

Johnson  ّيجة بعض مصطمح الاغتراب لو ثراء دلالي نتج عنو بعض الغموض والالتباسات نت أف

 الكممات  التي ليا نفس المعنى والدلالة حيث يعود سبب ىذا الالتباس الى العديد مف العوامؿ:

استخدـ مفيوـ الاغتراب  عمى أساس بعد واحد حيث رأت النظريات المبكرة أف الاغتراب مفيوـ ذو ‌أولا:

كارؿ ماركس. في حيف  بعد واحد يتمثؿ في فقداف القوة أو فقداف السيطرة عمى العمؿ مف وجية نظر

مة وكانت أوؿ رؤية منظّ   Seemanظيرت أبعاد أخرى في أواخر الخمسينيات والستينيات عمى يد  

 ، فقداف المعنى powerlessnessلمفيوـ الاغتراب وتشمؿ تصورات لخمسة أبعاد ىي انعداـ القوة 

meaninglessness فقداف المعايير ، normlessnessالعزلة ،isolation  ، اغتراب الذاتself-

estrangement .‌

و لقي أنّ  إلاّ ىذا التصنيؼ لمفيوـ الاغتراب كقاعدة لمعديد مف الدراسات الامبريقية  Seeman اعتَبَرلقد 

( الذي أشار الى عدـ قدرة تفعيؿ 1975) Overandبعض الانتقادات مف طرؼ بعض الباحثيف أمثاؿ 

. وكذا غياب وـ الاغتراب تحديدا كافيا  يعبّ ىذه الأبعاد ميدانيا، نظرا لسوء تحديد مفي ر عف حقيقة المفيوـ

( أف ىذا المفيوـ 1985) Langالعلبقة بيف ىذه الابعاد الخمسة. في حيف رأى آخروف وعمى رأسيـ 

يتوقؼ عمى اغتراب شخصي أو اغتراب جماعي، وفي نفس السياؽ أضاؼ بعدا آخر ىو الاغتراب 
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 Bania( و2000) Hirchfeld & Fieldالأخيرة اتجو الباحثوف أمثاؿ و في الآونة أنّ  إلاّ الوظيفي. 

 ( الى العودة والرجوع الى الاغتراب ذو البعد الواحد فقداف القوة والسيطرة.2004)

عدـ وضوح الفرؽ بيف الاغتراب كمفيوـ والأسباب السابقة لو، وكذا النتائج المترتبة عنو في  :ثانيا

أف العزلة وفقداف المعنى وفقداف القوة يمكف أف  Kanungo (1979)الأدبيات النظرية، حيث أشار 

تصؼ مختمؼ الشروط والأسباب المؤدية للبغتراب، ولكف لا يمكف اعتبارىا مساوية أو معبرة عف ىذا 

 .‌المفيوـ

. فتعدد التعريفات ثالثا خمؽ : التعريفات النظرية والميدانية للبغتراب أدت الى زيادة الالتباس حوؿ المفيوـ

خمط وتشويش حوؿ معانيو واستعمالاتو وقياسو. بالرغـ مف الغموض والالتباس الوارد عمى مفيوـ 

 Seemanالاغتراب وعدـ التحكـ فيو وضبط أبعاده بشكؿ دقيؽ ومحدد. تبقى الأبعاد التي جاء بيا 

 (.Johnson ،1973ة )مبريقياستخداما في البحوث والدراسات الإالأكثر 

‌:وأبعادهمظاىر‌الاغتراب‌ 2.3

و يوجد لّا أنّ إرغـ عدـ الاتفاؽ بيف الدارسيف والباحثيف في تقديـ معنى محدد لمفيوـ الاغتراب، 

اتفاؽ بينيـ عمى عدة أبعاد ومظاىر ليذا المفيوـ مف خلبؿ الدراسة والتحميؿ والقياس. ولعؿ أبرز 

صرىا في العجز، الذي أشار الى خمسة أبعاد ليذا المفيوـ وقد ح Seemanالدراسات ما قدمو 

في إثراء ىذا المفيوـ  Seemanاللّبمعنى، اللبمعيارية، العزلة والاغتراب عف الذات. وتعتبر مساىمة 

كبداية لدراسات وأبحاث حالية تطرؽ فييا باحثوف لبعض المظاىر والتي تعتبر كحالة مف حالات 

(. وبيذا 2003لمخدرات )خميفة، الاغتراب مثؿ الانتحار، فقداف الإنتماء، التمرد والعصياف، تعاطي ا

 أصبح مفيوـ الاغتراب متعدد الأبعاد والمظاىر حسب مجالات الدراسة وبيئتيا. 
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‌‌العجز 1.2.3

ىو شعور الفرد بعدـ استطاعتو في التأثير في المواقؼ الاجتماعية التي يواجييا كما لا يستطيع 

رارات الميمة في حياتو أو في أف يقرر مصيره والتحكـ في مجريات الأمور، أو في صنع واتخاذ الق

(. كما يقصد بالعجز شعور الفرد باللّبحوؿ  2008المصري، وظيفتو، مما يجعمو عاجزا لتحقيؽ ذاتو )

واللّبقوة، وأنو لا يستطيع التأثير في المواقؼ الاجتماعية التي يواجييا، ويعجز عف السيطرة عمى تصرفاتو 

رادتو ليسا بيده، بؿ تحدىما عوامؿ وقوى وأفعالو ورغباتو، وبالتالي لا يستطيع أف  يقرر مصيره، فمصيره وا 

خارجة عف إرادتو الذاتية. كما لا يمكنو أف يؤثر في مجرى الأحداث أو صنع القرارات المصيرية في 

 (.2003حياتو، فيو يعجز عف تحقيؽ ذاتو أو يشعر بحالة مف الاستسلبـ والخنوع )خميفة، 

ـ قدرة الفرد عمى التحكـ في الأحداث المحيطة بو والمرتبطة بحياتو، أما وفي الأساس يعبر العجز عف عد

أف العجز ىو إدراؾ وشعور بانعداـ الحرية  Shepard (1971)في مجاؿ الاغتراب الوظيفي يرى  

وفقداف التحكـ في العمؿ، بمعنى أف العماؿ يروف أنفسيـ أشياء ومواد يتـ التحكـ فييا والييمنة عمييا مف 

 Aikenو  ،kakabadse (1986)أما مف منطور كؿ مف  .ريف أو مف طرؼ نسؽ أو نظاـطرؼ آخ

and Hage (1966)  فإف العجز يمثؿ مجموع التوقعات أو الاحتمالات التي يحتفظ بيا العامؿ حوؿ

عدـ امكانية سموكو مف تحديد أو الوصوؿ الى نتائج أو التعزيزات التي يسعى إلييا، بمعنى أف يعادؿ 

مع عدـ الاستقلبؿ الوظيفي والمشاركة. وتمتع الفرد بحرية محدودة في نطاؽ مياـ ضيقة يستحيؿ العجز 

  عميو ممارسة السيطرة عمى أنشطة العمؿ والوصوؿ الى النتائج التي يرغب فييا.

‌اللّامعنى 2.2.3

نى معنى أو فقداف المعنى الى شعور الفرد بفقداف قيمة الأشياء، أو فقداف معر مفيوـ اللبّ عبّ يُ  

الحياة نظرا لغيابيا أ وخموىا مف الأىداؼ والطموحات. واضطراب التواصؿ بيف ما ىو حاضر ومستقبؿ، 

)بشرى عمي، يا بالمستقبؿأي الإدراؾ بغياب العلبقة بيف ما يقوـ بو المرء مف أعماؿ في الحاضر وارتباط
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د بالتنبؤ بدرجة عالية مف ر عف عدـ قدرة الفر اللبمعنى يعبّ  أفّ  وفي نفس السياؽ أشارت إلى (،2008

الكفاءة بالنتائج المستقبمية. كما يشعر الفرد بفقداف معنى الحياة ودلالاتيا، مما قد يؤدي في نظرىـ الى 

إلى   Karl Marx. أما في مجاؿ العمؿ فيشير (2010بف زاىي وتاوريريت، غياب مسوغات استمرارىا )

يث يشعر العامؿ في  وقت فراغو أي خارج عممو أف اللّبمعنى تدؿ عمى أىمية العمؿ ومخرجاتو، ح

بالرضا والارتياح، بينما أثناء العمؿ يشعر بالاغتراب وعدـ الرضا نظرا لعدـ قيامو بالعمؿ بكؿ حرية 

وطوعية، بؿ تحت وطأة الجبر والأكراه عمى القياـ بالعمؿ بالطريقة التي يراىا الآخروف. فيو لا يشبع 

 .) Nelson & O’Donohue, 2006اع حاجات الآخريف.)حاجاتو بؿ يعتبر وسيمة لإشب

‌اللّامعيارية 3.2.3

، وىي حالة تعبر عف Anomieلحالة الآنومي Durkheimاعتمد سيماف اللّبمعيارية مف وصؼ  

 (.shmidt ،2012و) (2003خميفة، تفكؾ وانحلبؿ المعايير التي تحكـ سموؾ الأفراد في المجتمع )

اعتبر الآنومي حالة تعبر عف الموقؼ الذي تنيار وتتحطـ فيو  Seeman لى أفّ إ( 1984) شتاويشير 

ولا تقوـ بوظيفتيا كقاعدة المعايير الاجتماعية المنظمة لسموؾ الفرد، مما يجعؿ ىذه المعايير غير مؤثرة 

لى مفيوـ اللّبمعيارية إتطرؽ   Seeman( أف 1989وفي نفس السياؽ أشار أحمد النكلبوي ) لمسموؾ.

حالة التي يتوقع فييا الفرد بدرجة كبيرة أو عالية أف أشكاؿ السموؾ التي كانت مرفوضة وغير باعتبارىا ال

مرغوبة اجتماعيا أصبحت مقبولة أو مطموبة مف منطؽ إضفاء الشرعية عمى المصمحة الذاتية لمفرد 

 المعايير وقواعد وقوانيف المجتمع.وحجبيا عف 

اللّبمعيارية حالة تعبر عف المفيوـ الذي قدمو  أف Srol (1956)( و1950) Maciverكما اعتبر 

Durkheim  والمتعمؽ بالأنومي، وتعني ىذه الحالة في جوىره عف المرحمة التي تفقد المعايير الأخلبقية

والقواعد القانونية والشرعية فعاليتيا وقدرتيا عمى التحكـ في السموؾ الاجتماعي، مما يضعؼ تماسؾ 
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فراد يشعروف بالابتعاد و الانفصاؿ عف ىذا النظاـ ىذا ما يؤثر عمى رغبتيـ النسؽ الاجتماعي ويجعؿ الأ

ويتسؽ ذلؾ مع ما ( Switzer ،2013نوية داخؿ النسؽ العاـ )في التواصؿ والتعامؿ والتصرؼ بروح مع

يعني تصدعا في البناء الثقافي  Robert Merton( مف أف مفيوـ الأنومي حسب 1998) شتاأشار إليو 

الة وجود انفصاؿ حاد بيف المعايير الثقافية والقدرات الاجتماعية والبنائية لأعضاء الجماعة يحدث في ح

أبعاد مفيوـ الأنومي في كؿ مف رفض التكامؿ العاـ مع النسؽ  Parsonsلمعمؿ معا، كما حدد 

 الاجتماعي، وغياب الاتساؽ أو التوازف في إطار عممية التفاعؿ الاجتماعي. 

‌ةالعزلة‌الاجتماعي 4.2.3

( أف العزلة الاجتماعية يقصد بيا "شعور الفرد بالوحدة والفراغ 39: 2003يشير خميفة )  

ف وجد بينيـ،  النفسي، والافتقار الى الأمف والعلبقات الاجتماعية الحميمية، والبعد عف الآخريف حتى وا 

مجتمع والانفصاؿ كما قد يصاحب العزلة الشعور بالرفض الاجتماعي والانعزاؿ عف الاىداؼ الثقافية لم

( أف العزلة 171: 1997بيف أىداؼ الفرد وبيف قيـ المجتمع ومعاييره. كما يوضح عادؿ عبد الله )

الاجتماعية "تمثؿ مظيرا مف مظاىر السموؾ الانساني، لو تأثيرات خطيرة عمى شخصية الفرد وعلبقتو 

تماعية أو عمى مواصمة الانخراط بالآخريف، حيث تشير الى عدـ قدرتو عمى الانخراط في العلبقات الاج

فييا، وعمى تقوقعو أو تمركزه حوؿ ذاتو، حيث تنفصؿ ذاتو عف ذوات الآخريف، مما يدؿ عمى عدـ كفاية 

جاذبية شبكات العلبقات الاجتماعية لمفرد مف حيث عدـ الارتباط بيف أعضائيا أو الاغتراب فيما بينيـ 

ف الآخريف. وقد يرجع ذلؾ الى التغير السريع الذي شيدتو وغياب العلبقات الاجتماعية فيتحرؾ بعيدا ع

الحياة في الآونة الأخيرة، وىو ما يساىـ الى حد كبير في انتشار القمؽ والاكتئاب، إضافة الى تبدد القيـ 

 Charles(. كما يشير 2003عبد العاؿ، وتبدليا، واضطراب العلبقات الإنسانية وعدـ الأمف النفسي" . )

Melman (2008)  أف العزلة الاجتماعية تعني الانفصاؿ و الابتعاد عف الأخريف وبقاء الفرد وحيدا في

غالب الوقت ويبدأ ىذا الانفصاؿ عف الأخريف لأسباب لا يتحكـ فييا الفرد بؿ تخرج عف سيطرتو ، فيبدأ 
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الحالة التي لا (. كما تعبر العزلة الاجتماعية عف 2013ىتيات، بالإنسحاب تدريجيا متعمدا أكثر فأكثر )

يستطيع الفرد بناء علبقات مع الأخريف لعدـ تشاركو قيـ وعادات وتقاليد وقوانيف المجتمع وسخطو عمى 

نظامو )المجتمع( وعمى الوضع العاـ. حينذاؾ المجتمع لا يقدـ فرص أو مجاؿ لمفرد واحتوائو بالتفاعؿ و 

لمصالح والأىداؼ والاتجاىات والقيـ مع تمؾ الانسجاـ مع البناء الاجتماعي نظرا لبعض التناقضات في ا

فرد بالبعد والانفصاؿ عف التي يتمسؾ ويحتفظ بيا ويعتقد في أصالتيا ،حينيا سيشعر ال

( ىي 28: 1994ماعية عمى حد تعبير المصري )(. وعميو فالعزلة الاجت2009الفتلبوي، .)المجتمع

جي وعدـ الرغبة في الاختلبط مع الأخريف، احدى الظواىر التي يبتعد الأفراد بيا عف المحيط الخار 

 .وتكويف عالـ داخمي ليـ بدلا مف عالـ أكبر مف عالميـ أو دائرة أكبر مف الدائرة الفردية التي يعشوف فييا

‌الاغتراب‌عن‌الذات 5.2.3

يشير ىذا المظير مف الاغتراب إلى شعور الفرد بفقداف القدرة عمى الوصوؿ أو بموغ الأفعاؿ  

، حيث يشعر بفجوة بينو وبيف ذاتو ، وأف أفعالو لا يمكف أف يستمد منيا الرضا والارتياح المكافئة ذاتيا

فميّزت بيف نوعيف مف الاغتراب عف الذات ىما الاغتراب عف   Horney(.أما 2003خميفة،) الذاتي .

كؿ ما كاف الذات الفعمية والاغتراب عف الذات الحقيقية، ويشير الاغتراب عف الذات الفعمية إلى تنحية 

الفرد عميو بما في ذلؾ ارتباط حياتو الحالية بماضيو . ويعني ىذا الاغتراب الابتعاد عف مشاعر الفرد 

ومعتقداتو وفقداف الشعور بذاتو ككؿ .أما الاغتراب عف الذات الحقيقية فيتمثؿ في التوقؼ عف سرياف 

 و ىورني باعتباره جوىر وجودنا.الحياة  مف خلبؿ الطاقات النابعة مف ىذا المصدر الذي تشير إلي

 (.2003خميفة،)

أما مف الناحية الوظيفية أو التنظيمية فالاغتراب عف الذات ىو شعور الفرد بفقداف ىويتو داخؿ 

العمؿ ، وىو يتصدر جؿ المظاىر المكونة للبغتراب كاللبمعيارية ،فقداف المعنى ،والعزلة الاجتماعية  

عندما لا يكوف العمؿ جزء أساسي وميـ  Rose (1988)د تعبير ،ويحدث الاغتراب عف الذات عمى ح
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بالنسبة لمفرد و الجماعة ، ويعني ذلؾ أف غياب معنى العمؿ في المنظمة بالنسبة لمفرد وفقداف ىذا الدور 

لمقيمة الاجتماعية والنفسية سيؤدي حتما بالفرد إلى الاغتراب عف الذات وعدـ قدرتو عمى تحقيؽ ذاتو مف 

 . (Saleem ،2014) العمؿ خلبؿ ىذا

  Ashforth and Humphrey (1993)في حيف يعتبر عمماء النفس المحدثيف وعمى رأسيـ  

أف الاغتراب عف الذات يعبر عف فقداف التواصؿ مع الذات الحقيقية وادراؾ الفرد عمى أنو يتصرؼ عكس 

الباطنية والذات الاصطناعية  وخلبؼ ما يبطف ، بمعنى أف الفرد يعيش القطيعة مع الذات الداخمية أو

التي اختمقيا وفقا لتصوراتو عف الحياة التنظيمية ، وعميو فالاىتماـ بالجوانب الخارجية لمعمؿ يمكف أف 

يغطي الأثار السمبية للبغتراب مؤقتا بطريقة سطحية ،لكف بمرور الوقت ستطفو وتظير مجموعة مف 

 (.Nelson & O’Donohue ،2006)الأعراض والتي تؤثر سمبا عمى أداء العمؿ 

 ‌أنواع‌الاغتراب 3.3

‌الاغتراب‌السياسي 1.3.3

مف بيف أنواع الاغتراب الشائع في المجتمعات  political alienationيعتبر الاغتراب السياسي 

المعاصرة بوجو خاص، حيث يظير الاغتراب في العجز السياسي الذي يشعر الفرد المغترب أنو يفقد 

ارات الميمة في الجوانب السياسية، وأف المعايير والأسس التي تحكـ السموؾ القدرة عمى المشاركة في القر 

السياسي مفقودة، ويعني ذلؾ أف الفرد بعيد عف العمميات السياسية، وليس لو أي اعتبار أو وجود مف 

 (. 2003خميفة، منظور أصحاب القرارات السياسية )

ىو شعور الفرد بالغربة عف حكومتو،  ( أف الاغتراب السياسي2002ويرى عبد الوىاب الطراؼ )

وعف النظاـ السياسي، واقتناعو أف السياسة والحكومة يسيرىا آخروف لحساب آخريف، وفقا لمجموعة قواعد 

غير عادلة، حيث تتحكـ أقمية متميزة عمى جياز الدولة. وىو يشعر في ىذه الحالة بأف المجتمع والسمطة 

 (.2013أبو عجوة وعسمية، أنو لا قيمة لو في ذلؾ المجتمع. )لا يحسّاف بو، ولا يعنييما أمره، وب
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( عف الدوافع المسببة للبغتراب السياسي أنيا تمؾ الدوافع التي خمقت 1986ويصرح حسف السيد )

الشعور بالاغتراب الاجتماعي، باعتبار أف المفاىيـ المييمنة عمى المجتمع ىي التي تييمف عمى المفاىيـ 

المؤثر الاوؿ يكوف ذو معنى سياسي يكمف في النظاـ السائد وانسجاـ أو عدـ انسجاـ الاجتماعية. وعميو 

النظاـ. فعدـ انسجاـ وتناسؽ النظاـ يجعؿ الفرد يشعر بالانفصاؿ بينو وبيف ىذا النظاـ، وحينذاؾ تتولد 

وبذلؾ يعمف عف  دواعي التمرد ولا يجد الفرد لنفسو ممجأ وميربا مف وطأة ىذا النظاـ التي تكوف لو الغمبة.

 (.2013خميفة، ذاتو المغتربة )

( فيرى أف الاغتراب السياسي يحدث عندما تتصرؼ الدولة ومؤسساتيا 16: 2006أما بركات )

نحو المجتمع عمى أنو خمؽ لخدمتيا والالتزاـ الإرادي أو القسري لإرادتيا التي تعمو كؿ الإرادات، ويصبح 

و عمى وظائفو الحيوية وعمى الجوانب المادية والروحية التي تربطو الفرد والمجتمع يفقد الكثير مف سمطت

بالدولة، والتي ىي بدورىا خاضعة لقوى خارجية. فتمكف الدولة مف السيطرة عمى المجتمع الوطني 

وتعطيؿ أدواره يؤوؿ الأمر بالمجتمع الى خدمة الدولة بدلا مف خدمتيا لو. ويصبح الأفراد بحاجة الى مف 

لنظاـ الحاكـ. حينئذ لا يفكر الفرد في الدولة أنيا ىي دولتو، بؿ يراىا سيفا مسمطا فوؽ يحمييـ مف ا

 عنقو.

 Longوتجدر الاشارة إلى العمؿ التأسيسي لمفيوـ الاغتراب السياسي الذي جاء بو الباحث 

، حيث أشار إلى أف الاغتراب السياسي يتكوف مف 1978) خمسة ( مف خلبؿ تفسيره وتحميمو ليذا المفيوـ

عناصر وتتمثؿ في العجز، الاستياء، عدـ الثقة، النفور، اليأس. وىذه العناصر متداخمة ومترابطة فيما 

بينيا ،فارتفاع أي عنصر مف ىذه العناصر يؤدي إلى ارتفاع العناصر الأخرى. ويمكف تصنيؼ ىذه 

اف تحت البعد الخمس مكونات إلى بعديف ، حيث أف كؿ مف عنصر العجز، والنفور السياسي ينضوي

الشخصي لمسخط السياسي، بينما عنصر عدـ الثقة واليأس والاستياء السياسي يشكموف البعد النظامي 
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السياسي وجاءت عمى النحو  لمسخط السياسي. وفي نفس السياؽ قدـ لونج تفسيرات نظرية للبغتراب

 : (Corsini ،4991) التالي

‌نظرية‌التنظيم‌المعقد‌‌ 1.1.3.3

الأفراد غير قادريف أو غير  التمرد السياسي يحدث عندما يكوف السخط أوتؤكد ىذه النظرية أف 

راغبيف في المشاركة السياسية في المجتمع أو في المنظمات الرسمية. وىناؾ سبباف رئيسياف لذلؾ وىما 

ضعؼ العلبقات الأولية، وعدـ القدرة عمى الانتماء إلى المنظمات التطوعية والمشاركة فييا. فمتى تحقؽ 

 .(Corsini ،4991) يف السببيف نتج عنيما مشاعر الاغتراب السياسيىذ

‌نظرية‌المجتمع‌الجماىيري‌‌‌ 2.1.3.3

تشير ىذه النظرية إلى أف المجتمع الحديث يصعب فيمو، ولا يقدـ أىدافا قابمة لمتحقيؽ، ويتألؼ 

س بالسيطرة مف أفراد ذوي قيـ مختمفة، ولا يسمح الّإ بالقميؿ مف الرضا الشخصي، ولا يقدـ أي احسا

 .(Corsini ،4991) الشخصية. وىذه الخصائص تؤدي في الأخير إلى السخط السياسي

‌نظرية‌المساوئ‌الاجتماعية 3.1.3.3

نما ينتج السخط مف   ترى ىذه النظرية أف الأوضاع الاجتماعية لا تثير السخط السياسي ، وا 

ية تستفيد مف مزايا اجتماعية تصورات وادراكات الأفراد بأف الجماعات التي تشغؿ مناصب اجتماعية راق

وعلبقات بمختمؼ التنظيمات الاجتماعية. وتثبت ىذه النظرية في الواقع بدليؿ أف السخط السياسي يرتبط 

بالوضع الاجتماعي و الاقتصادي للؤفراد. بمعنى أف الأفراد الذيف لدييـ مستوى تعميمي منخفض ومستوى 

 .(Corsini ،4991) لسياسيايشعروف بالسخط دخؿ ضعيؼ أو أصحاب الميف اليدوية ،عادة ما 
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‌نظرية‌الفشل‌الشخصي‌ 4.1.3.3

          تفترض ىذه النظرية ثلبثة شروط تساىـ في خمؽ الاغتراب السياسي وتتمثؿ فيما يمي 

(Corsini ،4991): 

 .أف يكوف الفرد في وضع اجتماعي يحد مف أفعالو ونشاطاتو 

 أىدافيـ في الحياة. الفرص المحدودة  تحد وتعيؽ الأفراد مف تحقيؽ 

  نظرة الفرد لنفسو أنو فاشلب في محاولتو لتحقيؽ أىدافو، في ىذه الحالة فإف الفشؿ في

نما يكوف ىذا الفشؿ لأسباب  بموغ الفرد لأىدافو الشخصية في الحياة لا يؤدي إلى الاغتراب السياسي، وا 

 اجتماعية يعترؼ بيا الفرد حتى يحدث اغتراب سياسي.  

‌ة‌الاجتماعية‌نظرية‌العزل 5.1.3.3

تعتبر ىذه النظرية أـ مشاعر السخط السياسي ترتبط بالعزلة عف النظاـ السياسي، أو عدـ 

استيعابو ليذا النظاـ. فعدـ القدرة عمى الاستيعاب يرتبط بأية روابط اجتماعية لأية موضوعات اجتماعية، 

ما ادراكيا أو سموكيا. بالإضافة وليس بالضرورة بالمجتمع نفسو، ويمكف أف يكوف العجز عمى الاستيعاب إ

، Corsini) إلى ذلؾ فإف العزلة الاجتماعية قد تكوف طوعية أو غير طوعية، واعية أو غير واعية

4991). 

‌نظرية‌الحرمان‌الاجتماعي‌ 6.1.3.3

تفترض ىذه النظرية أف الإحساس بالحرماف الاجتماعي يؤدي إلى تدني تقدير الذات لمفرد، وينتج  

ية مف الاغتراب السياسي. العنصريف الرئيسيف في ىذه النظرية ىما العلبقة بيف عف ذلؾ مستويات عال

الحرماف الاجتماعي المصور و المدرؾ، والشعور بانخفاض احتراـ الذات ، وكذا العلبقة بيف المستوى 

 .(Corsini ،4991) المنخفض لتقدير الذات  والشعور بالاغتراب السياسي
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‌نظرية‌الواقع‌السوسيوسياسي 7.1.3.3

تفترض ىذه النظرية وجود صمة وعلبقة مباشرة بيف تصورات الفرد لأداء النظاـ السوسيوسياسي  

ومشاعر السخط السياسي، وبالرغـ مف أف نموذج الواقع السوسيوسياسي لمسخط السياسي يمقى إقبالا 

النظاـ وشعوره  ودعما قويا، الّإ أنو يحتوي جانبا سمبيا، حيث أنو لا يوجد علبقة بيف تصورات الفرد لأداء

 . (Corsini ،4991) بالسخط السياسي

‌نظرية‌السخط‌النظامي 8.1.3.3

 تشير ىذه النظرية إلى وجود ثلبث عوامؿ تسيـ في خمؽ الاغتراب السياسي متمثمة فيما يمي 

(Corsini ،4991): 

  الإدراؾ لمواقع السوسيوسياسي كالتميز العنصري و التميز الإقتصادي 

 ية لأداء النظاـ السوسيوسياسي، وىي في الغالب ذات طابع إستجابة سياسية غير عقلبن

 أخلبقي جامد ومعياري.

  استجابة نفسية أو تصور الفرد لتيديده مف طرؼ النظاـ السوسيوسياسي، وىذا التيديد

المدرؾ لفقداف الحرية سيكوف ظاىرا بشكؿ خاص إذا كاف الفرد عرضة لمثؿ ىذا التيديد 

ر لنفسو عمى أنو قابؿ لممقارنة مع الأخريف الذيف تعرضوا أو لفقداف حريتو، أو حيف ينظ

 لخطر فقداف الحرية. 

ىذه الشروط الثلبثة سالفة الذكر تتبع تسمسلب ترتيبيا. وعميو فإف تصورات الواقع السوسيوسياسي 

لى تفاعؿ  لا يساىـ في الشعور بالاغتراب السياسي فحسب، بؿ يؤدي أيضا إلى تفكير غير عقلبني، وا 

، ومف ثمة فإف التفكير السياسي غير العقلبني يعزز مستويات عالية مف التفاعؿ النفسي ويولد عزلة نفسي

 .(Corsini ،4991) سياسية، ثـ يساىـ في الاغتراب السياسي
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‌الاغتراب‌الثقافي‌ 2.3.3

قبؿ الخوض في تحميؿ الاغتراب الثقافي، تـ التعريج عمى الثقافة ودلالاتيا المتنوعة، حيث 

طمح الثقافة خلبؿ القرف الماضي، و ىذا لا ينفي وجودىا قبؿ ذلؾ ولكف كمصطمح استعمؿ استخدـ مص

مف طرؼ العالـ  )1871(في ذلؾ الزمف. وقد عرفت الثقافة بمفيوميا العصري ولأوؿ مرة سنة 

، وأشار مف خلبؿ ىذا المصطمح الى ذلؾ الكؿ المركب والمعقد الذي  Edward taylorالأنثروبولوجي 

لمعرفة، والمعتقدات ، والفف، والقانوف، والأخلبؽ، والعادات بواسطة الانساف كعضو في المجتمع. يشمؿ ا

وتداوؿ ىذا المصطمح العديد مف العمماء بعض تايمور ببعض التعديلبت أو التغييرات، الّا أنيا بقيت 

( أف الثقافة 1988جميعيا تصب في نفس التعريؼ الذي جاء بو تايمور. وفي نفس السياؽ أكد دسوقي )

تعني الأعراؼ والطرؽ والنظـ والتقاليد التي تميز جماعة أو مجتمع أو أمة. وتطمؽ عادة عمى المفاىيـ 

بيف ثقافة مادية تشمؿ  كما ميّز ،الادراكية والعقمية مف الانجاز المادي، أو عمى درجة التقدـ العقمي لمفرد

وغيرىا، وثقافة لامادية كالقيـ والتقاليد والمنظمات والتنظيـ العدد والأدوات والسمع الاستيلبكية والتكنولوجية 

 .(2003خميفة، ) الاجتماعي

( أنو "تنازؿ الانساف عف حقو الطبيعي في 20: 2006أما الاغتراب الثقافي فيعرفو خيري )

ترابو امتلبؾ ثقافة حرة منوعة، إراحة لذاتو وارضاء لمجتمعو" ويعني ذلؾ أف الفرد سيجد راحة ذاتو في اغ

ييامو بأف اغترابو الثقافي واجب إيماني، ويطمبوف منو التنازؿ طواعية عف  بعد اقناعو مف طرؼ آخريف وا 

حقو في نقد و تطوير ثقافتو ىذا مف جية، وكذلؾ يطمبوف منو القبوؿ بتخويؿ آخريف محدديف لممارسة 

ة أخرى. كما أشار خيري ىذا الحؽ والمتمثؿ في نقد ثقافتو وتطويرىا نيابة عنو وعف غيره مف جي

 ( أف  مطالبة الآخريف الفرد بالتنازؿ عف حقو الطبيعي في نقد وتطوير ثقافتو عادة ما يتـ في2006)

مجتمع يعتبر أفراده أف ىذا التنازؿ سيجمب ليـ التقدير والاحتراـ. كما يعتبروف أف الثقافة السائدة ىي 

أف تمسيا أيدييـ بالنقد والتطوير. فالمغتربوف عادة ما  الضمانة الحقيقية لصيانة ىويتيـ، وأنيا أسمى مف
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يتنازلوف بصورة جماعية عف حقيـ الطبيعي في نقد ثقافتيـ وتطويرىا الى مف يرونو أحؽ منيـ بذلؾ، 

وأقدر منيـ. فحسب تصورىـ ىي طريؼ محفوؼ بالمخاطر وىـ لا يدركوف أنيـ بالتنازؿ عف حقيـ 

ا سيفقدوف التحـ فييا، ويصبح أسيرا لمنظومة ثقافية لا سمطاف لو عمييا، الطبيعي في نقد ثقافتيـ وتطويرى

 أي يبقى عاجزا عمى ممارسة ىذا الحؽ الطبيعي أو حتى استرجاعو دوف ممارسة.

فيرى أف الاغتراب الثقافي الذي يعيشو اي مجتمع أو أفراد ينتابيـ شعور محمد عبد المختار أما 

توحّدوف معيا مما يجعميـ يشعروف في قرارة أنفسيـ بأنيـ منفصموف عف أنيـ يعيشوف بقيـ وممارسات لا ي

ىذه القيـ والمرجعيات الحضارية الجديدة، وتتجمى أىـ مظاىر ىذا الاغتراب في اضطراب اليوية الثقافية 

عمى أنيا "عممية متعممة مف الواقع الثقافي والاجتماعي الذي يعيشو الفرد في  Ericssonالتي يعرفيا 

عو، و أف حالات التمرد والخروج عف الأعراؼ والقيـ، انما تعبر عف أساليب الرفض الثقافية في مجتم

المجتمع، بؿ والشعور بالغربة والاغتراب ومد صور رفض اليوية الثقافية في اظيار سموكيات غير مألوفة 

لثقافية ظيور مجموعة في ثقافة المجتمع". ومف النتائج السمبية الناجمة عف فقداف اليوية الشخصية أو ا

مف السموكيات غير المرغوبة مثؿ العزلة وانعداـ المشاركة الاجتماعية، التمركز حوؿ الذات، والانغلبؽ 

في دائرة الاىداؼ والمصالح الشخصية دوف المصالح العامة ورفض القوانيف والمعايير الاجتماعية 

  (2016، والثقافية. )نوي

معات الحديثة ىي عبارة عف مجتمعات مفتوحة متصمة مع أف المجت  (1989)ويشير منصور  

بعضيا عف طريؽ قنوات اتصاؿ متعددة. ولا ريب أف ىذا الاتصاؿ السبب المباشر في الانتشار الثقافي، 

ويعبر ىذا المصطمح عف العمميات التي تغير مف الحياة الاجتماعية والثقافية، حيث يشتمؿ ىذا الانتشار 

بية متعددة، ولعؿ أىميا ىو أف الذي ينتشر مف أنماط الثقافة ىي في الغالب تافية الثقافي عمى نواحي سم

أو أفكار تتصؼ بأنيا ذات توجيات لا عقمية، مثؿ موضات الأزياء وطريقة قص الشعر والأفكار الجنسية 
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الصحؼ والفوضوية التي تزيّف للئنساف التمرد عمى القيـ الخمقية أو الدينية، ويظير ذلؾ في نوعية مف 

والمجلبت والأفلبـ ووسائؿ الدعاية المختمفة خصوصا التي تستخدـ المرأة كسمعة لترويج بعض 

المعروضات أو بعض الانتاج. وتتجمى ىذه الحقيقة في العالـ الحاضر في سيطرة الحضارة المادية 

اع بيف الحضارة الغربية و انتشارىا المتواصؿ في شتى أنحاء العالـ الحاضر، وما يؤدي اليو ذلؾ مف صر 

الأصمية لكؿ مجتمع والحضارة الحديثة التي لا تؤمف الّا بالمادة وبالتكنولوجيا، والتي عادة ما تحمؿ أفكارا 

غريبة عف المجتمع المتمقّي. وحينذاؾ تنتشر الأفكار الجديدة لأنيا تكوف في مركز القوة ويكوف المجتمع 

بو. ففقداف الخمفية الاجتماعية التي تعتبر القاعدة التي  المتمقي في وضع الضعيؼ الذي يقمد غيره ويقتدى

يرتكز عمييا الضمير والحس الخمقي في الانساف، والمؤسسة عمى القيـ والمفاىيـ والتقاليد والتي تشكؿ 

مضموف شخصية الانساف تساعد عمى انتشار الأفكار الجديدة التافية في المجتمعات والى نشوء أجياؿ 

فكرية وخمقية عمى  يو الذي يفقدىـ شخصيتيـ الثقافية الأصمية ويتركيـ بدوف حصانةجديدة عمى درب التّ 

  .درب الاغتراب

وتتجمى أىـ مظاىر الاغتراب الثقافي في اضطراب اليوية الثقافية والصراع بيف الماضي 

مى ىوية والحاضر. وتعتبر اليوية الثقافية نسؽ المعايير التي يعرؼ بيا الفرد ويعرّؼ. وينطبؽ ذلؾ ع

الجماعة أو المجتمع أو الثقافة، واليوية ليست كيانا يعطى دفعة واحدة بؿ تولد و تنمو وتتشكؿ وتتغاير و 

 (.2003تيرـ وتعاني مف الأزمات )خميفة، 

ويشير عمماء النفس الاجتماعي الى نوعيف مف اليوية بينيما درجة كبيرة مف الارتباط، وىما 

ماعية، وتقوـ الأولى عمى الخصائص الفردية والوعي، أما الثانية فتقوـ اليوية الشخصية واليوية الاجت

عمى الانتماء لمجماعة. ففي بعض الأحياف يفقد الأفراد الاحساس باليوية الشخصية ويتصرفوف بطريقة 

عنيفة ضد المجتمع ومعاييره. كما يشعر الفرد في الجماعات أحيانا بالانفراد واللبمسوؤلية فيصبح أقؿ 
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(. ويحدث ذلؾ 2003)خميفة،  بقيـ الجماعة، نظرا لفقداف المسؤولية الشخصية لما تفعمو الجماعة.وعيا 

عادة بفعؿ الغزو الثقافي الذي يضرب المجتمع في قيمو ومعاييره، والذي يعرؼ عمى أنو اعتداء عمى 

ث يستخدـ الغزو اليوية الثقافية لممجتمع المعتدى عميو، وأنو الوليد غير الشرعي لمغزو العسكري. حي

الثقافي وسائؿ خادعة ومحفوفة بالشيوات، ويبقى أثر ىذا الغزو قائما في عقوؿ وقموب الأفراد. وفي نفس 

السياؽ يشير ابف خمدوف في معنى الغزو الثقافي أف المجتمعات تبدأ باليزيمة مف داخميا عندما تشرع في 

لمغزو الثقافي فيجدىا تعيش في أزمة ثقافية تتبع تقميد عدوّىا، والمتأمؿ في حاؿ المجتمعات التي تعرضت 

منيجا منسوخا، ويعيش المثقفوف بعقوؿ لا تتبع الا ذلؾ المنيج، ويكوف حاؿ ىذه المجتمعات كذلؾ منقسـ 

إلى فئتيف، فئة تعيش في غربة ثقافية، وىي الفئة التي تمثؿ النخبة القيادية والمفكريف، وفئة تمثؿ الثقافة 

 (.2014)طالة،  غربة ثقافية عف عصرىا  الشعبية تعيش في

‌الديني‌الاغتراب 3.3.3

ورد الاغتراب الديني في كافة الأدياف عمى أنو الانفصاؿ والابتعاد عف الله، فقد جاء الاغتراب في 

الاسلبـ عمى النحو الذي أشار إليو النبي عميو الصلبة والسلبـ "بدأ الاسلبـ غريبا وسيعود غريبا كما بدأ 

فالغرباء  واه مسمـ(ر). "ء" قيؿ ومف الغرباء يا رسوؿ الله، قاؿ: الذيف يصمحوف إذا فسد الناسفطوبى لمغربا

عدت عف الشبيات ىـ تمؾ الفئة القميمة التي استجابت لمرسوؿ عميو الصلبة والسلبـ في مطمع الدعوة وابت

‌ .)1986، )حسفوالشيوات 

لاسلبـ جاء في ثلبث درجات تمثمت في وفي نفس السياؽ أشار فتح الله خميؼ أف الاغتراب في ا

اغتراب المسمـ بيف الناس، اغتراب المؤمف بيف المؤمنيف، واغتراب العالـ بيف المؤمنيف. ويعتبر ىذا 

الأخير أشد أنواع الاغتراب نظرا لقمتيـ بيف الناس وقمة مشاركة الناس ليـ. وعميو فالإسلبـ لـ يحرـ التمتع 

ن ما الذي حرمو ىو الانغماس في الشيوات التي تبعد القمب عف ذكر الله، بيذا بالدنيا ما تعمؽ بالحلبؿ، وا 

المعنى يكوف الاغتراب الديني اغترابا عف الحياة الاجتماعية الزائفة الجارفة، واغترابا عف النسؽ 
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 الاجتماعي غير العادؿ، فالغرباء بيذا المعنى قاوموا الحياة ومغرياتيا بطريقة ايجابية، فقيروا سمطة

الحكاـ وسمطة النفس، وترويضيا للبمتثاؿ لمطاعات واعتزاؿ الآخريف فتحوؿ النظاـ السياسي الذي يمثؿ 

 (. 2003خميفة، الرعب والخوؼ في قموب المسمميف الى نظاـ روحي يشعر الأفراد بالأمف والأماف ) 

لفرد لعدة آلية بدلا فالأنبياء والمرسميف صموات الله عمييـ أشاروا الى أف الصنمية ليس ما يعبده ا

نما المقصود مف ذلؾ أف تمؾ الأصناـ ىي مف صنع الفرد ونتاج يديو بعد أف يتسيّده  مف الو واحد، وا 

ويصبح فوقو. إفّ الفرد وىو يعبد الصنـ إنما يعبد ما خمؽ بنفسو، وفي ىذه الحالة يصبح الفرد شيء، 

يحقؽ نفسو كذات، وكفرد خلّبؽ ومبدع فإنو  فينقؿ كؿ ما ىو انساني في داخمو الى الصنـ، وبدلا مف أف

يحقؽ ذاتو بصورة مزيفة وسمبية عف طريؽ الخضوع لمصنـ، ويترتب عمى ذلؾ أنو كمما احتقر الفرد نفسو 

كمما صار الصنـ الذي صنعو أعظـ وأقوى، فالصنـ ىو الشكؿ المغترب لإدراؾ الفرد لذاتو بمعنى أف 

أف الفرد الصنمي ينحني لعمؿ يديو.  Frommتربة. فعمى حد تعبير الفرد في عبادة الصنـ يعبد ذاتو المغ

 (.2005وى حياتو بشكؿ مغترب. )حماد، إف الصنـ يجسد ق

اىتـ بمسألة الاغتراب عف  Ludwig Feuerbachومف جية أخرى الفيمسوؼ الألماني  

نو الديني أفضؿ ما المؤسسة الدينية، حيث اعتبر أف الانساف يغترب عف نفسو لأنو يعكس مف خلبؿ ايما

لديو وفي نفسو مف صفات عمى ما ىو خارج ذاتو، فصار يعبد ىذا الشيء الذي يتحكـ بشخصو، وبذلؾ 

يتصرؼ الفرد واضعا نفسو تحت سيطرة مخموقاتو التي قد تتحكـ بو بدلا مف أف يتحكـ بيا، فيتحوؿ 

ة الى خالؽ. وبيذا يعكس الفرد الخالؽ الذي ىو الفرد الى مخموؽ، والمخموؽ الذي ىو الله أو الكنيس

أفضؿ ما في نفسو مف خصائص وصفات وما يمتمؾ مف قيـ عمى الألوىة، فيصبح الالو صورة لمكماؿ 

 .(2006ويتحوؿ الانساف الى مثاؿ لمخطيئة والشر)بركات ،

ويدخؿ ىذا النوع مف التفكير ما يعتنقو الرىباف والصوفيوف وبعض الفلبسفة المثاليوف كأفلبطوف ، 

وىيغؿ، وشوبنيور واليوتوبيوف، فيذا الاتجاه معاكس ومناىض للبتجاه المادي، حيث يعتبر أصحاب ىذا 
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الاتجاه أف النشاط الروحي ىو المييمف عمى الحياة والبحث لموصوؿ الى ما يسمونو الاتحاد أو الحموؿ، 

قيـ الروحية السامية وتظير العبودية الفكرية ىنا مف عدـ ترؾ الفكر يسير بحرية وعمى توجيو مف ال

لعالـ المادي الذي نعيش فيو، المرتبطة بالعالـ المادي، اذ أف القيـ المجردة لا تتحقؽ عمميا الّا في ا

نما فيو كبت لمفكر وتجريده مما يجعمو يعيش خارج فالإ جحاد ليذه الحقيقة لف يغير مف الواقع شيئا، وا 

ىذا الاتجاه يعيشوف اغترابا وكثيرا مف الندـ والضياع العالـ الانساني الذي يجب أف نعمؿ فيو. فأصحاب 

حيف يروف أف العالـ الانساني يسير الى الأماـ ولا يأبو إلييـ معتبرا إياىـ )الاتجاه المثالي( محتقريف لمعالـ 

المادي ومنزويف عف الدنيا، ولكف في الحقيقة ىـ مستعبديف لنظريات خيالية ىي أقرب لمحمـ منيا لمواقع 

 (.2005ي في الحياة.)حماد،العمم

وفي الاتجاه المعاكس يوجد أنصار المادية الناقدة للبتجاه المثالي حيث ينظر أنصار ىذا الاتجاه 

أف الإيديولوجية أو النظاـ الذي تسير عميو الدولة لا يسمح لأي فرد بالتفكير خارج نطاقيا مما يفضي الى 

أو مضطرا عمى تحديد نشاطو الفكري في النظرية أو  العبودية الفكرية مف نوع آخر كوف الفرد مجبرا

الإيديولوجية المادية المييمنة عمى فكره. وقد برز ىذا الاتجاه بصورة واضحة في شكمو اللّبديني بعد 

انييار القيـ الدينية المسيحية في الغرب. فأصبح التحضر والمدنية لا تقر إلّا بمقتضيات اقتصادية أو 

ف معبودىا الحقيقي ليس مف نوع روحاني، ولكنو الرفاىية،  فيذا الاتجاه فيو فصؿ اجتماعية أو قومية. ا

للئنساف عف القيـ الروحية وسعيا لتخميص الانساف مف الشعور بالاغتراب بعد ابعاده عف البعد الروحي 

مى تعويض الذي يمعب دورا ميما في الحياة وفي التفكير. لكف لف يكوف لمحاجات المادية الكفاية والقدرة ع

القيـ والجوانب الروحية التي تشبع حاجات الانساف كشعوره بالطمأنينة وانتمائو الى عالـ آخر يجد فيو 

 .(1989، منصور)ءالعدؿ والصفا

وكخلبصة لما سبؽ ذكره فالاغتراب الديني يمثؿ النظرة التي يكوف بمقتضاىا انفصالا عف الله و 

الظلبؿ والوثنية. فالاغتراب بيذا المعنى يختمؼ عمّا يشير اليو ابتعادا عف طريقو، أو مرادفا لمخطيئة و 
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الفلبسفة أمثاؿ فيورباخ، وكارؿ ماركس، والذيف كانت ليـ مواقؼ بالغة العنؼ نحو الديانة الييودية 

والمسيحية والديف بصفة عامة. فالديف حسب نظرىـ جانب يضيع فيو وبو الانساف، ويبتعد مف خلبلو عف 

يبقى الاختلبؼ عنصرا قائما ومشتركا وىو الانفصاؿ عما يعد أصلب ومصدرا، فالانفصاؿ  الواقع. وعميو

عف لله في نظر الأدياف، والانفصاؿ عف الواقع والانساف في نظر الفلبسفة. فضلب عمى أف الاغتراب 

ف الفرد الديني في الكتب السماوية أو عند ىؤلاء الفلبسفة الذيف لا يؤمنوف بيذه الكتب غير مقبوؿ، لأ

يخضع بمقتضاه لشيء آخر الذي يعد في حقيقة الأمر غير الأصؿ، لذلؾ يجب الاىتماـ بتحرير الفرد 

مف ىذا النوع مف الاغتراب بواسطة آليات وأسس تختمؼ باختلبؼ كؿ ديف عف الديف الآخر، وكؿ 

 (.     1988)رجب، فيمسوؼ عف غيره

‌الاغتراب‌النفسي 4.3.3

ىو حالة معينة لعلبقة الفرد بنفسو وبغيره، فيو يشعر بالعزلة لأنو يرى عمماء النفس أف الاغتراب 

، تمؾ العزلة تعبر عف موقؼ انساني عاـ، فالطفؿ قد انفصؿ عف الطبيعة وعف الآخريف، بؿ وعف ذاتو

أف  philipsالذي ينفصؿ عف أمو عند التحاقو بالمدرسة يشعر بالعزلة وىي أحد بدايات الاغتراب. ويشير 

عد أمرا حتميا، حيث يعاني الفرد مف الحرية قدر معاناتو مف العبودية، ولذلؾ فالفرد يميؿ الى الاغتراب ي

أف الاغتراب يحدث خلبؿ أزمة اليوية التي  Ericsonاليروب مف الحرية الى المسايرة الذاتية. كما يشير 

ذي يمثؿ الاغتراب يبحث فييا المراىؽ عف ذاتيتو حيث يحدث العداء بيف تطور الأنا وتشتت الأنا ال

 (.2001السيد، ) كمعوؽ أساسي لتطور حرية الأنا

ويشعر المريض أنو منفصؿ عف ذاتو وعف مشاعره ومنفصؿ عف الآخريف وعف المجتمع، 

فالاغتراب ظاىرة تدؿ عمى علبقة الانساف بالعالـ الخارجي وعلبقتو بذاتو حيث يشعر الفرد أف العالـ 

مور غريبة عنو ومتناقضة معو و مختمفة، فيرفضيا ويعمف العداء ليا، فيو والأشياء والأفراد ومجريات الأ
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موقؼ مناىض وحاقد عمى العالـ، وتطغى مشاعر الوحدة والعزلة والرفض وفقداف الأنا واليوية. 

 .(194: 2001)العيسوي، 

ة فالاغتراب النفسي مفيوـ عاـ وشامؿ يعبر عف الحالات التي تكوف فييا وحدة الشخصية منشطر 

أو ضعيفة ومنيارة، بفعؿ العمميات الاجتماعية والثقافية القائمة بالمجتمع. مما يدؿ عمى أف الاغتراب 

يشير الى النمو المشوه لمشخصية الانسانية، حيث تفقد ىذه الشخصية مقومات الاحساس المتكامؿ 

تضرب الشخصية.  بالوجود والديمومة. وتعتبر حالات الاضطراب النفسي صورة مف صور الاغتراب التي

 ويشمؿ مفيوـ الاغتراب في الشخصية النواحي التالية:

 حالات عدـ التكيؼ التي تعانييا الشخصية مف عدـ الثقة بالنفس والقمؽ. -

 فقداف الاحساس بالتماسؾ والتناسؽ الداخمي لمشخصية. -

 . (1998)وطفة، داف القيمة وغياب الأمف.ضعؼ اليوية والانتماء والشعور بفق -

المخالفة اذا توفرت الصحة النفسية والعضوية اختفت المشاعر المرضية كالقمؽ أو  وبمفيوـ

الاغتراب أو الكآبة أو الشعور بالعبث والعدمية. فالصحة معناىا عدـ الوقوع في الأمراض العضوية 

والعقمية والنفسية، فالمرض العضوي يصيب الأعضاء فيعطميا فيزيولوجيا ويصيبيا بالعجز الكمي أو 

جزئي، بينما المرض العقمي فيو الذي يصيب الدماغ وتنتج عنو عدـ القدرة عمى التفكير والتصرؼ، في ال

حيف المرض النفسي يرتبط بالناحية الشعورية لمفرد كما يرتبط بالناحية العقمية أيضا كعدـ القدرة عمى 

ناسبة ماداـ يعاني شيئا مف التفكير السميـ أو ضبط النفس. وعميو لا يمكف أف تكوف حياة الفرد سعيدة وم

ىذه الأمراض التي تنتج عنيا مضاعفات تؤدي الى عواقب وخيمة كالاغتراب النفسي. وما حالات 

الانتحار المنتشرة الّا نتائج مؤسفة ليذا الاغتراب الذي نتج عف أسباب كثيرة ليس أقميا المرض النفسي أو 

و الانسحاب مف الحياة الّا إذا شعر بأنو غريب عنيا، العقمي أو الجسمي، فالفرد لا يمجأ الى الانتحار أ

 (.1989 ،رجي )منصوروأنو فرد انقطعت الروابط النفسية بينو وبيف العالـ الخا
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‌الاغتراب‌الوظيفي 5.3.3

( أف الاغتراب الوظيفي يعبر عف شعور العامميف بفقداف الانتماء لمنظمة 2008يرى الشواؼ )

والملبئـ للبستمرار في العمؿ بيا، نظرا لأسباب مرتبطة بالمنظمة  عمميـ والتي لـ تعد المكاف المناسب 

أكثر مف ارتباطيا بالعامميف. وىو توجو خطير يمسّ جوانب الانتماء و ولاء العامميف لممنظمة، مما ينتج 

(. ويتمتع الاغتراب الوظيفي بجذور تاريخية 2014أضرار وخيمة لكمى الطرفيف. )دروزة والقواسمي،

ماؽ التاريخ، حيث بدأت ملبمح ىذا المفيوـ في التداوؿ بيف المفكريف خلبؿ أواخر القرف تضرب في أع

في رسالتو عف "التربية الجمالية" مف خلبؿ Chiller  (1795 )الثامف عشر، وعمى وجو التحديد عمى يد 

لؤحواؿ ملبحظتو لمظروؼ اللبإنسانية التي نتجت بفعؿ الثورة الصناعية والتي أصبحت تمثؿ تيديدا ل

الانسانية في أوروبا، فأشار في رسالتو عمى أف ىذا الفرد يعيش عدة انفصالات، انفصالا عف المتعة في 

العمؿ، وانفصاؿ الوسيمة عف الغاية، وانفصاؿ الجيد عف العمؿ. ففي ظؿ التخصص الدقيؽ والتعقيد 

الذي يعمؿ فيو، فتحوؿ ىذا الشديد أصبح ىذا الفرد لا يرتبط في أداء عممو إلّا بجزء صغير مف الكؿ 

الفرد الى قطعة إنساف لا قيمة ليا بيف الأصوات المنبعثة مف الآلات التي يديرىا، لذا فقد ىذا الفرد روح 

التناغـ والانسجاـ في حياتو، وبدلا مف أف يعبر في عممو عف طبيعتو كإنساف أصبح مجرد صورة مشوىة 

 (. 75: 2005لمعمؿ الروتيني الذي يؤديو )حماد، 

فيعد مف أىـ المنظريف ليذا المفيوـ آنذاؾ، فمـ يكف ميتما بظاىرة الاغتراب  Karl Marx أما

فحسب بؿ اىتـ أساسا بمعالجة الظاىرة في جانبيا الاقتصادي، حيث أشار فروـ في كتابو "مفيوـ ماركس 

الـ بما فيو الطبيعة عف الانساف" أف الفرد لا يستطيع أف يحقؽ ذاتو كنشاط خلبؽ في العالـ، بؿ أف الع

والآخريف وىو نفسو، تصبح مغتربة بالنسبة إليو، فيي تعموه وتقؼ ضده كموضوعات غريبة بالرغـ مف 

بيف أربعة أشكاؿ مف الاغتراب عند ماركس تمثمت في اغتراب العامؿ  J. Schaarأنيا مف خمقو. ويميز 

نفسو، واغتراب العامؿ عف الآخريف. فقد عف ناتج عممو، واغتراب العامؿ عف عممو، واغتراب العامؿ عف 
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ميّز ماركس في النوع الأوؿ مف الاغتراب عف الناتج بيف التموضع والاغتراب حيث يدؿ التموضع عمى 

النشاط المبذوؿ لمعمؿ في صورتو النيائية بمعنى مخرجات العمؿ، أو كما يقوؿ ماركس إف تحقؽ العمؿ 

فقداف لمموضوع  نسبة لمعماؿ، ويظير التموضع عمى أنوىو تموضعو، والتحقؽ ىو فقداف لمواقع بال

 (.2005)حماد،واستعباد بواسطتو

كما يشير ماركس أف اغتراب العامؿ عف ناتج عممو، ليس أف يصبح ىذا الناتج موضوعا  

خارجيا فحسب، لكنو يوجد خارجو مستقلب عنو كشيء غريب بالنسبة لو ويصبح قوة تواجيو، بمعنى أف 

حو لمعمؿ أصبح معادٍ وغريب عنو. وفي ىذا الصدد يذكر ماركس أف العامؿ في النظاـ الجيد الذي من

الرأسمالي يصبح أكثر فقرا كمما ارتفع حجـ الثروة التي ينتجيا، وكمما ارتفع انتاجو ونشاطو وقوتو. فالعامؿ 

اء تصير جنبا الى يتحوؿ الى سمعة أرخص كمما ارتفعت السمع التي ينتجيا، فالقيـ المتزايدة لعالـ الأشي

جنب مع زيادة تدىور عالـ الإنساف. وعمى ىذا الأساس يؤكد ماركس حقيقتاف الأولى ىي أف العمؿ يكوف 

خارجيا بالنسبة لمعامؿ، بمعنى لا ينتمي الى وجوده الجوىري، ومف ثمة فيو لا يحقؽ ذاتو في عممو بؿ 

ؿ العمؿ، فانو يدمّر جسده وفكره فيو لا ينفييا، وعوضا مف أف ينمي قدراتو الذىنية والجسدية مف خلب

يشعر بنفسو كإنساف ماداـ ىو يعمؿ، ولا يستطيع إشباع حاجاتو الانسانية بؿ ىو مجرد أداة لإشباع 

حاجات خارجية. ويُسقط ماركس ىذه الحالة عمى النظاـ الرأسمالي الذي يسعى الى رفع انتاجية العمؿ 

تصبح طرؽ تنمية الانتاج وسيمة لمتسمّط واستغلبؿ العماؿ، وضبط دخؿ العامؿ بطريقة غير مشروعة، ف

مما يحط مف قيمة العامؿ وتحويمو الى شيء، فيفقد العمؿ بريقو و جاذبيتو ويتحوؿ الى مكاف منفّر. أما 

الحقيقة الثانية في نظر ماركس والتي تؤدي الى اغتراب العمؿ ىو أف العمؿ الذي يؤديو العامؿ ليس ممكا 

نما لش  (2005)حماد،خص آخرلو وا 
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ويعتبر ماركس اغتراب العامؿ عف ناتج عممو وعف نشاطو وعف حياتو النوعية خطرا يؤدي الى 

اغتراب العامؿ عف ذاتو وعف الآخريف، حيث يستخدـ ماركس تعبير اغتراب الذات بمعنييف، الأوؿ يقوـ 

ذاتو  ا يغترب عنو فإفّ ساس أف عمؿ الفرد وانتاجو ىو حياتو في شكؿ متموضع، وعميو فعندمأعمى 

تغترب عنو أيضا. أما المعنى الثاني فيدؿ عمى أف انفصاؿ العامؿ عف حياتو الانسانية. بمعنى أف 

الاغتراب عف الذات ىو الفقداف الكمي للئنسانية ويصبح اغتراب الذات عند ماركس مرادفا لمعنى نزع 

 (.2005)حماد،انسانية الإنساف

‌مراحل‌الاغتراب‌الوظيفي 4.3

الاغتراب الوظيفي يمر بثلبث مراحؿ، كؿ مرحمة تزداد خطورة عف المرحمة التي تسبقيا فتكوف إف 

 علبقة تراكمية بيف ىذه المراحؿ ويؤوؿ الأمر في النياية الى ارتفاع حدة ونتائج ىذه المراحؿ. 

 هشحلة الاغتشاب النفسي 2.4.3

لية التي تجمعو بمنظمة العمؿ، تتصؼ ىذه المرحمة بشعور العامؿ باضطراب العلبقة التباد        

ويرجع سبب ذلؾ مف وجية نظر العامؿ أف المنظمة لـ تعد تحتفظ بقيمة ىذا العامؿ فدوره ونشاطو ليس 

لديو أىمية بالنسبة إلييا، مما يخمؽ لديو مشاعر الاستياء والسمبية ويصبح لدى العامؿ شعور بأف 

ف أف ييتـ بنشاطو الوظيفي يصبح منشغلب بالمشاكؿ المشاكؿ التي يعانييا ىي وليدة المنظمة، فبدلا م

والصعوبات التي نشأت عف عدـ اىتماـ المنظمة بو، ويزداد ىذا الشعور حدة كمما أحس ىذا العامؿ 

بفقداف المسؤوؿ الذي مف شأنو أف يستمع الى مشاكمو، فيسعى الى إيجاد بديؿ عنو سواء مف داخؿ 

كؿ وتتوسع دائرتيا داخؿ المنظمة أو حتى خارجيا بؿ تزداد خطورة المنظمة أو خارجيا. فتنتقؿ ىذه المشا

عندما يصبح معظـ العامميف يعيشوف نفس الشعور، فينشغموف بيموميـ ومشاكميـ التي تواجييـ في 

المنظمة وتتحوؿ الى شائعات وصراعات وتصبح المنظمة بيئة غير منتجة. ومف أخطر العواقب 
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)بف  وروح المبادرة واستفحاؿ ظاىرة اللبمبالاة والاىماؿ بيف العامميف. للبغتراب النفسي فقداف الإبداع

 (    43: 2007زاىي،

 هشحلة الاغتشاب الزهني 1.4.3

ىي امتداد لممرحمة السابقة وأخطر منيا عمى المنظمة والعماؿ عمى حد سواء، حيث تنتشر بيف      

عمييـ ملبمح الحزف والاكتئاب، وتتميز  العامميف ظاىرة الشرود الذىني والعجز عمى التركيز، كما تظير

ىذه المرحمة كذلؾ بكثرة أخطاء الأداء الميني، ونقص القدرة عمى التعمّـ وفقداف الرغبة في التكويف 

واكتساب ميارات جديدة، وزيادة الطمب عمى العطؿ والإجازات واختلبؽ الأسباب التي تجعؿ العامؿ يبتعد 

   (  44: 2007)بف زاىي، عف المنظمة.

  هشحلة الاغتشاب الجسذي 3.4.3

يظير في ىذه المرحمة الاغتراب الوظيفي بشكؿ كمي وجمي، حيث ينتشر بيف العامميف التأخر عف        

العمؿ وكثرة الغياب والشكاوى والاستقالات ومغادرة مكاف العمؿ قبؿ حموؿ الوقت، وتنفمت الأمور مف يد 

ب عند غياب الادارة العميا عف الواقع السمبي الذي تعيشو المسؤوليف المباشريف، وتزداد حدة ىذا الاغترا

المنظمة نظرا لعدـ وصوؿ المعمومات السميمة ليا بسبب بعدىا عف العامميف، أو استخداميا لسياسة الباب 

ف كانت غير صحيحة. إف  المغمؽ فلب تستمع إلّا لممعمومات والأخبار التي تصب فيصالحيا حتى وا 

ي تصؿ الادارة العميا وىي في غنى عنيا سيجعميا لا تصدؽ ما يجري في المعمومات الصحيحة الت

المنظمة، وحينئذ تبدأ مرحمة جديدة مف العلبقات المشدودة بيف مديري الادارات والادارة العميا وتنتشر التيـ 

 والتنصّؿ مف المسؤولية وتكثر الاستقالات بيف المسؤوليف، وما ينعكس ذلؾ عمى فشؿ المنظمة وتشوّه

  (.45: 2007جية أخرى. )بف زاىي، سمعتيا مف جية، وفقداف الثقة لدى المتعامميف معيا مف
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‌العوامل‌المؤدية‌للإغتراب‌الوظيفي 5.3

تشير معظـ الدراسات الى وجود عوامؿ مؤدية الى الاغتراب الوظيفي مرتبطة بمنظمة العمؿ ‌‌‌‌‌‌‌

‌رض أىـ ىذه العوامؿ عمى النحو التالي:وعوامؿ أخرى مرتبطة بالعامميف بالمنظمة، وعميو سيتـ ع

 عوامل‌تعود‌الى‌المنظمة: 1.5.3

‌‌المكننة‌والأتمتة 1.1.5.3

( أف الانفجار التكنولوجي أدى الى انتشار وتوسع ظاىرة الاغتراب الوظيفي 1993شتا )يشير  ‌‌‌‌‌

مي في بالمنظمات الانتاجية والخدماتية، وذلؾ بفعؿ الآلية والأتمتة وأجيزة الحاسوب عمى العمؿ اليو 

المنظمة، فأصبح ىذا الانفجار التكنولوجي خطر ييدد العلبقات بيف العامميف ويؤثر عمى الصحة النفسية، 

حيث تحوؿ العامموف مف كونيـ سادة يتحكموف في أجيزتيـ ومكاتبيـ الى خاضعيف لسمطة ىذه 

لمتكنولوجيا أثر في ( أف 2007وحمّود ) كما أشار الشماع(. 2004التكنولوجيا وخدّاما ليا )الكبيسي، 

  سمب حؽ الأفراد في اتخاذ القرار وانعزالو عاطفيا بسبب ضعؼ العلبقات الاجتماعية بيف الأفراد.

المحسوبة التي يؤدي في إطارىا العامميف وظائفيـ يُمكّف ذلؾ مف الاطلبع  نظـ المعمومات إفّ   

كما أف الاستخداـ المكثّؼ للآلة عمى خصوصياتيـ وحرياتيـ الفردية وما ينعكس ذلؾ عمى شخصياتيـ، 

أو لمتكنولوجيا بصفة عامة قد يسبب للؤفراد الممؿ والارىاؽ والمشاكؿ الصحية بفعؿ العمؿ الروتيني 

 (. 2014والاجياد البدني والنفسي.) قنديمجي والجنابي، 

‌ضعف‌الفعالية‌الادارية‌والخمل‌في‌تقارير‌كفاية‌الأداء 2.1.5.3

ى أف تدني وانخفاض الفعالية الإدارية يؤدي الى الاغتراب الوظيفي، ( إل1991يشير أبو سف )‌‌‌‌‌‌‌

بمعنى أف فقداف الإدارة لمفعالية يجعميا عاجزا عف تحقيؽ الأداء المطموب، وبالتالي يجب عمييا إعادة 

ي التفكير في العمؿ المطموب والميارات والكفاءات المناسبة ليذا العمؿ لتحقيؽ الأىداؼ ومواكبة التقدـ الذ
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يتبنّى أسس ولآليات مناسبة تسمح لمعامميف بالمشاركة في صناعة القرارات المرتبطة بأدائيـ وعمميـ بصفة 

عامة، كما أف مخرجات السموؾ وتقارير كفاية الأداء التي يتحكـ فييا المسؤولوف والقائمة عمى جوانب 

تمؼ الجيات والأقساـ الوظيفية ذاتية وشخصية بعيدة عف الموضوعية تؤثر عمى العلبقات المينية بيف مخ

 بما فييـ العمّاؿ. 

‌ضعف‌نظام‌الحوافز 3.1.5.3

إفّ فقداف نظاـ الحوافز لموضوح، وقيامو عمى العلبقات الشخصية بيف العامميف والقيادة المباشرة  ‌‌‌‌‌‌‌

 والعميا، يعد مف بيف أىـ العوامؿ التي تؤدي إلى الاغتراب الوظيفي باعتبار أف تطبيؽ نظاـ الحوافز

يتأسس عمى الموضوعية لنجاحو وفعاليتو. فقد تعددت الدراسات والأبحاث التي سعت للبطلبع عمى 

العلبقة بيف الاغتراب الوظيفي والحوافز ومعرفة مستوى الاغتراب الوظيفي وتأثره بغياب الحوافز. حيث 

ذه الدراسات حوؿ أشارت مدرسة العلبقات الانسانية الى أف الموظؼ السعيد ىو موظؼ منتج، واختمفت ى

مفيوـ الاغتراب والانتاجية. أما المدرسة السموكية فأكّدت عمى ضرورة وجود علبقة بيف الاغتراب 

والانتاجية وأشارت في نفس الصدد إلى أف الاغتراب قد لا يكوف ناتجا عف العمؿ ذاتو بؿ قد يكوف بسبب 

  (.1999)عنوز، يايتظروؼ العمؿ والزملبء ومحيط العمؿ أو حتى مستوى الخدمات ونوع

‌عدم‌توزيع‌المسؤوليات‌والأدوار‌المرتبطة‌بالعمل 4.1.5.3

إفّ عدـ توزيع المسؤوليات المرتبطة بتنفيذ برنامج العمؿ يؤثر عمى أعضاء جماعة العمؿ مما ‌‌‌‌‌‌

يجعميـ يشعروف أنيـ لا يشتركوف في الحياة الجماعية، ويؤدي ذلؾ الى عدـ الرغبة في القياـ بالعمؿ وقد 

ؿ البعض الى الانسحاب مف الجماعة ويؤوؿ الأمر في النياية الى التفكؾ والانييار. كما أف سطحية يمي

ة العمؿ وروتينيتو وعدـ تطويره وتكييفو ليمثؿ جاذبية بالنسبة لمعامميف يجعميـ يشعروف بالممؿ وعدـ الرغب

 (. 2012)منقريوس، بالمشاركة في العمؿ والانعزاؿ



108 

 

‌الخبراتالاحتفاظ‌بالمعمومات‌و‌ 5.1.5.3

يعد الاحتفاظ بالمعمومات والخبرات وعدـ نقميا وتحويميا  الى العماؿ مف بيف الآثار السمبية ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌

بمنظمات العمؿ، كما أف وجود بعض القادة والمشرفيف والعمّاؿ ممف يمتمكوف خبرات متنوعة في العمؿ 

لسبب في ذلؾ في أغمب الأحياف الى ويحتفظوف بمعموماتيـ ولا يقدمونيا إلى مف يعمموف معيـ. ويعود ا

تخوؼ صاحب الخبرة مف الاستغناء عنو وتعويضو بمف درّبو ونقؿ إليو معموماتو، وفي ىذا الصدد أثبتت 

دراسات وتجارب ميدانية أف النظـ والقوانيف والفمسفات لـ تنجح في علبج ىذه الظاىرة وتغيير ىذا 

( أف الفكر الاسلبمي تطرّؽ 1979ار القرضاوي )(. وفي نفس السياؽ أش2005السموؾ. )المطرفي، 

لمثؿ ىذا السموؾ والمتعمّؽ بعدـ نقؿ وتحويؿ المعارؼ والمعمومات والخبرات والعمـ بصفة عامة مف أجؿ 

بناء جيؿ يحؿ محؿ القادة، فانتشار ىذه الظاىرة في المجتمع سيؤدي الى انتشار الجيؿ والظلبؿ بيف 

ذْ أَخَذَ الم وُ مِيثاَؽَ ال ذِيفَ أُوتُوا الْكِتَابَ لَتبَُيٍّنُن وُ لِمن اسِ ولََا لقولو تعالى: " وفقا ،(2005أفراده )المطرفي،  وَاِ 

ْـ وَاشْتَرَوْا بِوِ ثَمَنًا قَمِيلًب  (" سورة آؿ عمراف. وفي ذلؾ 187) يَشْتَرُوفَ  مَا فَبِئْسَ  ۖ  تَكْتُمُونَوُ فَنَبَذُوهُ وَرَاءَ ظُيُورِىِ

إمساؾ العمـ وعدـ إتيانو للآخريف وفقا لما جاء بو الإماـ الطبري رحمو الله في تفسيره ليذه دلالة عمى 

ياكـ وكتمافَ العمـ، فإف كتماف العمـ الآية "فيو  ميثاؽ أخذه الله عمى أىؿ العمـ، فمف عمـ شيئًا فميعمٍّمو، وا 

مثؿُ عمـ لا  " :وف مف المتكمٍّفيف، كاف يقاؿىَمَكة، ولا يتكم فف رجؿٌ ما لا عمـ لو بو، فيخرج مف ديف الله فيك

وكاف  ." يقاؿ بو، كمثؿ كنػز لا ينفؽ منو! ومثؿ حكمة لا تخرج، كمثؿ صنـ قائـ لا يأكؿ ولا يشرب

ىذا رجؿٌ عمـ عممًا فعمّمو وبذلو ودعا إليو، ورجؿٌ سمع  ."طوبي لعالـ ناطؽ، وطوبي لمستمع واعٍ  " :يقاؿ

 (  461: 1954)شاكر،  ."بوخيرًا فحفظو ووعاه وانتفع 

‌سعة‌حجم‌المنظمة‌‌ 6.1.5.3

يعتبر كبر حجـ المنظمة واتساعيا مف بيف العوامؿ التي تؤثر عمى العامميف، حيث تضعؼ 

الجيود الرامية لتوجيو وتنسيؽ العمؿ مف طرؼ المشرفيف والرؤساء، نظرا لتعدّد الأقساـ والوحدات وجيات 
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شعورىـ بضعؼ الإشراؼ وعدـ الاىتماـ بأدوارىـ، وتتكوّف  العمؿ. وينعكس ذلؾ عمى العامميف مف خلبؿ

لدييـ اتجاىات سمبية نحو العمؿ، وكذا شعورىـ بغياب العدالة وانتشار الخداع والغش في العمؿ، ناىيؾ 

عف بعض السّموكات السمبية كالنّفاؽ والرّياء أماـ المسؤوليف لكسب ولائيـ غمى حساب عامميف آخريف. 

منظمة يمعب دورا في تنسيؽ الجيود وتوزيع الرقابة حسب متطمّبات العمؿ. وكمّما زاد وعميو فإف حجـ ال

حجـ المنظمة نقصت القدرة عمى التحكّـ في رقابة العمؿ وانتشار الظواىر السمبية كالاغتراب الوظيفي 

  (.1995العيسوي، )

‌غياب‌آليات‌التحفيز 7.1.5.3

والطرؽ المتاحة، ولعؿّ مف بيف ىذ الطرؽ  تسعى المنظمات إلى تحقيؽ أىدافيا بمختمؼ الوسائؿ  

استخداـ آليات وعوامؿ التحفيز المناسبة لإثارة السموؾ الإيجابي لدى العامميف. وعميو فإف غياب ىذه 

الآليات التحفيزية قد يخمؽ سموكات سمبية تدعو إلى الإىماؿ في العمؿ، وعدـ المبالات وكثرة الغياب 

ة الشكاوي ودوراف العمؿ. فوجود مثؿ ىذه المظاىر داخؿ المنظمة دلالة والتأخّر عف العمؿ، وارتفاع نسب

عمى أنيا استجابات وردود أفعاؿ عف مدى الاستياء والسّخط والتّذمّر الذي يعيشو العامميف في المنظمة، 

وقد تؤدّي ىذه المشاكؿ إلى الاغتراب الوظيفي مما يجعؿ الأمر صعبا لتجاوز ىذه المظاىر المينية 

 (  Healy ،2014)ية. السمب

‌العمل‌في‌أماكن‌منفصمة 8.1.5.3

غياب العدالة والنّفور مف العمؿ بإفّ العمؿ في مواقع وأماكف منفصمة قد يخمؽ لمعامميف الشعور  

انتشار الاستياء والتّذمّر بينيـ. حيث يشعر العمّاؿ بأف ىناؾ امتيازات وعوائد يتمقّاىا العامؿ حسب مكاف 

وائد المادّية والمعنوية، أوقات الدّخوؿ والخروج مف العمؿ وغيرىا. بمعنى أفّ العمؿ كساعات العمؿ، والع

بعض أماكف العمؿ تتميّز ببعض الميزات دوف أماكف أخرى، كما أفّ ىناؾ بعض أماكف العمؿ ما ينتشر 

اء فييا بعض المظاىر السّمبية كالاعتداء عمى العامميف والسّرقة وغياب الأمف الوظيفي، فضلب عمى احتو 
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بعض الأماكف عمى ظروؼ فيزيقية غير مناسبة لمعمؿ كالحرارة أو الإضاءة أو الرطوبة وغيرىا مف 

الظروؼ التي تخمؽ لمعامميف الشعور بالاغتراب الوظيفي بسبب غياب العدالة في توزيع العامميف عمى 

 (  Farahbod et al ،2012العمؿ.  )أماكف 

‌‌عدم‌ظيور‌دور‌الفرد 9.1.5.3

داخؿ المنظمة في كثير مف الأحياف إلى مواقؼ تجعمو يتّخذ موقفا معينا  قد يتعرض العامؿ 

خاصّة إذا كانت ىذه المواقؼ تمثؿ تيديدا فعميا لمركزه وتمسّ جوانب عممو المادية والمعنويّة. وعميو فإفّ 

 العامؿ إذا شعر بأفّ دوره ونشاطو في المنظمة يتعرّض لمتعتيـ مف طرؼ بعض العمّاؿ سواء كاف ذلؾ

فعلب مقصودا أو دوف قصد قد يخمؽ لديو بعض الانفعالات والاضطرابات الفيزيولوجية كالخوؼ والغضب 

‌‌(.1995والضيؽ وينعكس ذلؾ عمى حالتو الشعورية في شكؿ اغتراب نفسي )العيسوي، 

‌‌ضعف‌الوازع‌الديني 10.1.5.3

ت الدينية والاجتماعية تساىـ القيـ الدينية في تربية الفرد ، وتعرّفو بذاتو وتيذّب نفسو فالمؤسسا 

تعمؿ عمى رعاية العدالة التي يجب أف تظؿّ سارية بيف الأفراد. وباعتبار أف المجتمع ىو الفرد المتكرّر، 

فقد كانت صلبحية المجتمع وقفا عمى صلبحية أفراده، قبؿ أف تكوف وقفا عمى صلبحية القوانيف السارية 

الإضافة إلى ـ افييا مف فطرة إنسانية صالحة، تنطوي في أرجائو. ويشير ذلؾ عمى أف النفس البشرية ب

عمى آفات سيئة وخطيرة كالأنانية والعصبية واتبّاع الشيوات والأىواء. وعميو فلب بدّ مف علبج لتربية ىذه 

خضاعيا لقرارات العقؿ وأحكامو. فإذا تمسّؾ الأفراد بالقيـ  النفس وتيذيبيا وتحريرىا مف قيود الشوائب. وا 

واستقرّت في العقؿ وتوزّعت في أغوار النّفس، تيذّب الفرد وتحرّر مف الرواسب العالقة بو  الاسلبمية

كالكِبر والعصبية والأنانية وما يتفرّع عنيا مف مشاعر الحسد والضّغائف والأحقاد، وكالتّعمّؽ بالجوانب 

وؽ الآخريف. )البوطي المادّية والمتع النّفسية وما يتفرّع عنيا مف غشّ وخديعة ومكر وعدواف عمى حق

 (1998وتيزيني، 
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‌يمعدم‌معرفة‌السموك‌العاممين‌وردود‌أفعال‌ 11.1.5.3

لعؿّ مف أىـ الأسباب التي تعيؽ العمؿ وتعمّؽ مشاكؿ المنظمة، عدـ وجود المعرفة الكافية  

لؾ . ويدؿّ ذؿ السموكية التي تصدر عف العامميفلمسّموؾ النفسي لأفرادىا، أو عدـ معرفة ماىية ردود الأفعا

وبالتاّلي قد لا يستطيع أف يعطي بصورة تحميمية انطباعو عف نفسو،  ماىية سموكو‌عمى أف الفرد يجيؿ

وينطبؽ ىذا أيضا عمى المستويات الأعمى مف مراتب القيادة. حيث أف عدـ معرفة القيادة بالدّوافع النفسية 

أىـ المشاكؿ التي تواجو الجماعات  التي تتجمّى في الأفراد قد يؤدّي إلى زيادة الفجوات بينيـ. إفّ مف

والمنظمة ككؿّ انتشار ظواىر وسموكات سمبية كحالة الإحباط والتّوتّر واللّبأمف والتي قد تؤثّر بشكؿ كبير 

عمييا، والذي ينتج ويكثر نتيجة عدـ فيـ الأفراد لأنفسيـ وللآخريف، وغياب إدراؾ القيادة لمثؿ ىذه 

 (2012ع عمى انتشار الاغتراب الوظيفي داخؿ المنظمة )عبد اليادي، المظاىر والسموكات والتي قد تشجّ 

‌العوامل‌التي‌تعود‌إلى‌الفرد 2.5.3

‌ضعف‌مستوى‌الكفاءة 1.2.5.3

يُعبّر ضُعؼ مستوى الكفاءة عف تدىور وانخفاض الأداء الوظيفي سواء الفردي أو الجماعي عف  

مدير أف ىناؾ مشكمة في أداء الفرد مف معدّؿ الأداء المتوقّع أو القياسي، وعادة ما يقرّر الرّئيس أو ال

خلبؿ الانحراؼ عف التوقعات، حيث توجد لديو مجموعة مف التوقعات المرتبطة بسموؾ أداء الأفراد، وىذه 

التوقعات تتكوف مف مجموعة مف المعايير والقواعد، فعندما يدرؾ القائد أو المدير أف توقعاتو مف الفرد 

ّـ تحريفي ا، أو لـ تتحقؽ يعمـ أف ىناؾ فجوة بيف الأداء المتوقّع والأداء الفعمي انحرفت عف مسارىا أو ت

لمفرد ممّا يدؿّ عمى نقص وضعؼ كفاءة الفرد. وكردّ فعؿ يمجأ الفرد إلى بعض التّصرّفات كإثارة المتاعب 

والغياب  مثؿ المزاج الحادّ والعراؾ والاعتداء والتيجّـ، أو عدـ التعاوف مع الزملبء أو التأخّر عف العمؿ

ومغادرة العمؿ مبكرا أو التمرّد وعدـ اتبّاع تعميمات المشرؼ أو الرئيس، وتعتبر ىذه السّموكات شكلب مف 

 (.2005أشكاؿ الاغتراب الوظيفي. )فميو والسيد، 
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‌الضّغط‌والاكتئاب 2.2.5.3

ترتبط يعدّ الاكتئاب أحد الاستجابات النفسية التي يتركيا العمؿ عمى الأفراد والتي مف الممكف أف  

مباشرة بالضغوط المينية. فعندما تزداد حدّة ودرجة الضغط داخؿ المنظمة، ويعجز العامؿ عف مواجيتيا 

والتكيّؼ معيا بطريقة ملبئمة، ويترتّب عمى ىذه الحالة تعرّض الفرد لمحزف  وتوتر الاعصاب والشعور 

مؿ، وفقداف الثقة بالنفس والمعاناة مف باليأس وقمّة النشاطػ وتناقص الاىتماـ بالعمؿ أو العجز عف أداء الع

عدـ القدرة عمى التركيز. وىذه الحالات قد تؤدّي بالعامؿ إلى الشعور بعدـ الأماف، وزيادة الحساسية 

والتوتر والتييّج والمبالغة في ردود الأفعاؿ السموكية والشعو بالحزف وعدـ السعادة، أو ربما يصبح أسير 

‌‌(.2005)فميو والسيد،  الصّمت والانطواء والاغتراب.

‌تعارض‌الأدوار‌وغموضيا 3.2.5.3

إفّ أي فرد ينتسب لجماعات عديدة تتطمّب منو القياـ بأدوار مختمفة وقد تكوف متعارضة  

ومتضاربة، فالموظّؼ قد يكوف أباً وعضواً في نقابة مينية، وعضواً في جمعية ثقافية أو تعاونية وغيرىا. 

ما. وقد يكوف تعارض بيف توقّعات الجماعات المختمفة. ومف جية  وتتوقّع كؿ جماعة منو أف يقوـ بدور

أخرى عادة ما يوجد في المنظمات الكثير مف الأفراد مف لا يتفيّـ دوره وطبيعة ميامو ومسؤولياتو والنتائج 

المطموب تحقيقيا. ففي مثؿ ىذه الحالة تقع عمى عاتؽ المشرؼ أو الرئيس مسؤولية توضيح الواجبات 

العامؿ والتأّكّد مف أفّ كؿ فرد يعي ويفيـ دوره وميامو وعلبقتو بالآخريف. وعميو فإف تعارض المنوطة ب

الأدوار وغموضيا قد يخمؽ لمفرد التوتّر ومشاكؿ في العمؿ مما يجعمو يشعر بغياب دوره ومكانتو في 

 (.2009المنظمة ويقوده ذلؾ إلى العزلة والتّيميش في العمؿ. )حريـ، 

‌عاممين‌واتّجاىاتيم‌وقيميمتعارض‌أىداف‌ال 4.2.5.3

قد يواجو الفرد تعارضا في الأىداؼ حينما يكوف لو دافعيف أو أكثر يعيؽ أحدىما الآخر وفي  

ىذه الحالة يواجو العامؿ ثلبثة أنواع مف تعارض الأىداؼ. ففي الحالة الأولى قد يسعى الفرد إلى تحقيؽ 
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ىداؼ غير مرتبطة ببعضيا، وتثور المشكمة في ىدفيف أو أكثر لكؿ منيا فوائد وعوائد، ولكف ىذه الأ

تعارض الإقداـ لتحقيؽ ىذه الأىداؼ. وبالرّغـ مف ذلؾ تبقى ىذه الحالة أبسط أشكاؿ تعارض الأىداؼ 

رغـ تأثيرىا عمى الفرد، وانعكاسيا عمى المنظمة مف خلبؿ الصّراع الذي يواجيو الفرد مف أجؿ تحقيؽ ىذه 

 الأىداؼ. 

فيي وجود ىدؼ واحد ويكوف الفرد مدفوعا لتحقيقو وفي ذات الوقت مجبرا  أما الحالة الثانية

لتجنّبو لأنو يحمؿ فوائد وعيوب بالنسبة لمفرد. أو أف يسعى الفرد إلى تحقيؽ ىدفيف أو أكثر ولكؿّ منيا 

مزايا وعيوب وىذه الحالة تؤثر كذلؾ عمى الفرد والمنظمة عمى حدّ سواء. حيث يسعى مثلب العامؿ إلى 

موغ ترقية في المنصب والحصوؿ عمى سكف وظيفي لكف يتـ تحويمو إلى مكاف عمؿ بعيد عف مقرّ ب

 سكناه. 

أما الحالة الثالثة وىي أف يكوف لمفرد ىدفيف أو أكثر ولكؿّ منيا عيوب وسمبيات وبدوف مزايا. 

لأقؿّ ضررا. وقد لا وعميو قد يجد الفرد نفسو في ىذه الحالات مجبرا عمى اختيار شكؿ مف ىذه الأشكاؿ وا

يستطيع تجنّب الأضرار التي قد تمحؽ بو نظرا لخصوصياتو وقيمو واتجاىاتو. فالتّعارض في الأىداؼ 

يكوف نتيجة لتعارض في الاتجاىات والقيـ وقد يصؿ ىذا التعارض إلى درجة التّذمّر والسّخط والنّفور مف 

 (.  2006( و )الكبيسي، 2009العمؿ. )حريـ،

‌تّر‌التنظيميالخوف‌والتو‌ 5.2.5.3

يعبّر الخوؼ والتوتّر التنظيمي عمى الحالة التي يعيشيا الفرد داخؿ المنظمة كحالة القمؽ والضّجر ‌

والكآبة والكدر والانفعاؿ والانزعاج، حيث ترتبط ىذه المفاىيـ بشكؿ واضح مع الظروؼ التي يعيشيا 

سي والبدني لحالات داخمية وبيئية ( التوتر عمى أنو ردّ الفعؿ النف1978) Williamsالفرد، ويعرّؼ 

( يرى أنو حالة تتضمّف جانبيف ىما الظروؼ البيئية 1984) Baronتتجاوز قدرات الفرد التّكيّفية. كما أفّ 
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التي يتواجد فييا الفرد والتي تشكؿ تفاعلبتيا وعناصرىا مصدر الضيؽ والقمؽ لمفرد، وردود الفعؿ النفسية 

موجودة داخؿ نفسية الأفراد. وعميو يمكف القوؿ أف التّوتّر يعبّر عادة عمى بما تحممو مف مشاعر الحزف وال

 (.2007مشاعر غير سارّة تتّصؼ باليّـ والرّىبة والخوؼ التي يشعر بيا الفرد داخؿ المنظمة )الصيرفي، 

‌ضعف‌مقوّم‌القيادة 6.2.5.3

ضا الناتج عف ردّ إفّ تذمّر المرؤوسيف والعامميف نابع وبدوف شؾّ في غالب الأحياف مف عدـ الر  

فعؿ مف مشكمة معيّنة. وقد وُجِد أفّ معظـ المشاكؿ التي تؤثّر عمى التابعيف وسموكيـ ىي مشاكؿ إنسانية 

علبئقية، والنّادر منيا مشاكؿ مادية. فالقائد أو المسؤوؿ ىو الذي يستطيع أف يركّز ويثير الحماس في 

القائد ىو الذي يجعؿ منو شخصا بائسا كئيبا ومتذمّرا،  نفسية العامؿ لأداء العمؿ بكفاءة وامتياز، كما أف

 ،   (.2010وساخطا لمعمؿ وضعيؼ الانتاجية )جمجوـ

‌نتائج‌الاغتراب 6.3

لمّا يكوف الفرد عاجزا ويعي عجزه في علبقاتو وتفاعلبتو بالآخريف قد يقبؿ بيذا الوضع مضطرا  

ج بمختمؼ الطرؽ مف الوضع الذي ويتعايش معو لكف قد لا يقوى عمى تحمّمو فيبحث عف سبيؿ ليخر 

 (.2006يعيشو مف خلبؿ خيارات سموكية بديمة يمكف اختصارىا في ثلبث مظاىر)بركات، 

‌الانسحاب‌أو‌اللّامواجية 1.6.3

بعد تأكّد الفرد مف عدـ قدرتو عمى التعايش مع اغترابو والاستمرار في علبقاتو مع المؤسسة التي  

ؾ أنو لا يقوى عمى تغيير وتعديؿ الواقع، فيحاوؿ الانسحاب أو ينتمي إلييا أو يعمؿ ضمنيا. حينيا يدر 

اليروب منو بحثا عف سبيؿ وفرصة أخرى لمتخمّص مف وضعو المعاش. وغالباً ما يتـ ىذا الانسحاب بعدّة 

أشكاؿ حسب الظّروؼ والأوضاع التي قد تساعده عمى الخلبص مف واقعو ولو شكميا. وتحت وطأة ىذا 

رب أشكالا عدّة يرى فييا مخرجا لذلؾ كالانفصاؿ عف المؤسسة نظرا لخيبة الأمؿ الوضع قد يجد المغت
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التي يصاب بيا الفرد نتيجة محاولاتو المتجدّدة واليائسة لتغيير وضعو. وكطريقة انسحابية أخرى قد يغرؽ 

المعاناة. أو الفرد في الأوىاـ أو يتحوّؿ إلى التّشرنؽ والانغماس في نشاطات التسمية التي قد تنسيو ىذه 

يمجأ إلى التّسامي بالإبداع في مجالات مختمفة، أو التّعمّؽ بالعودة إلى الماضي، وغيرىا مف الوسائؿ 

والطرؽ الانسحابية التي يتّخذىا الفرد ليضع حدّا لتمؾ العلبقات التي تجعؿ منو فردا عاجز، إلّأ أنو قد 

لأوضاع، بؿ يضعو موضع ازدراء باعتباره يمثّؿ يكتشؼ البعض أف الانسحاب لا يشكّؿ حلّب مجديا ليذه ا

نوعاً مف اليأس والتشاؤـ والفشؿ في تغيير الواقع، لكف يبقى الانسحاب لدى البعض خياراً يمجؤوف إليو 

 (.2006كآلية ىروب مف الواقع غير المرغوب فيو )بركات ،

‌الخضوع‌والرضوخ‌والاستسلام 2.6.3

ة معاناة الاغتراب والتّكيّؼ مع الواقع المرّ. ويستخدـ يظير ىذا السموؾ لدى العامميف لتخفيؼ وطأ‌

الفرد ىذا النوع مف السّموؾ كطريقة لمتعايش مع الوضع بطريقة ضمنية والتّطمّع إلى حالة التّغيير وتعديؿ 

ىذا الوضع. ويشكّؿ الرضوخ خيارا بفعؿ اليأس والضّعؼ والتّمسّؾ بقيـ الصّبر. وقد يتّخذ يموؾ الخضوع 

أشكالًا مثؿ التّممّؽ والمجاممة والتّجنّب والتّسويغ والتنّازؿ والمساومة، وقد تؤدّي ىذه الأشكاؿ في مظاىراً و 

الأخير إلى الانسجاـ بدلا مف الرّفض التنّافر. ولكف يبقى الخضوع خيارا وحلّب مؤقّتا في انتظار تغيّر 

ياء، كما أف الخضوع يعتبر شكلب الظّروؼ لأنو يحمؿ معو )الخضوع( الإحساس بالظّمـ والميانة والاست

صعب الممارسة حسب ما أشار إليو عمماء النفس والاجتماع بالتنّافر الإدراكي، فنادرا ما يتمكّف الفرد مف 

الجمع بيف إحساسيف أو فكرتيف متناقضتيف حوؿ نفسو دوف أف يخمؽ لديو دافع قويّ لحؿّ وتجاوز ىذا 

قامة التّوازف المناسب. وعاد ة ما يكوف ىذا السّموؾ الخضوعي عممية تسويغية لا واعية لصعوبة التنّاقض وا 

الوضع المُعاش، وفي حقيقة الأمر لا يشكّؿ الرضوخ حلّب للبغتراب وتجاوزا لو، بؿ يعمؿ عمى تثبيت 

‌‌(.  2006الواقع )بركات، 
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‌التّمرّد‌والعمل‌عمى‌التّغيير 3.6.3

لوضع المشحوف بشتى مظاىر الاغتراب السّموؾ التّمرّدي أو العمؿ عمى تغيير ا‌يتّخذ الفرد‌

ّـ ىذا السّموؾ مف خلبؿ نشاطات تيدؼ إلى تعديؿ وتغيير  والسّخط والعمؿ عمى تجاوز ىذه القيود. ويت

صلبح جذري عف طريؽ حركات اجتماعية  الوضع المعاش بإصلبح الجوانب غير المناسبة، أو تغيير وا 

د عمى أفكار إصلبحية. غير أفّ التّمرّد أو تعمؿ عمى تعمؿ عمى استبداؿ الوضع والنظاـ بنظاـ آخر يعتم

التغيير قد لا يكوف حلّب إلّا إذا استند عمى دعائـ كالانضماـ إلى حركات ونقابات مينية واجتماعية ينشط 

ضمنيا في سبيؿ تغيير الوضع مف حالة الاغتراب إلى وضع يساىـ ويساعد عمى التّكيّؼ والتّعاوف 

بداء الرأي، وبذلؾ يمكف تجاوز قيود الاغتراب الذي يولّد في نفسية والاندماج، ويقوـ عمى  أسس العدالة وا 

الفرد حاجة ماسّة إلى البحث عف ماىية جديدة لكي يتبنّاىا وىويّة جديدة ينتسب إلييا لكي يعيش واقعاً 

 .(2006)بركات،  غير الذي كاف يعيشو
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‌:‌الإجراءات‌المنيجيةالفصل‌الرابع 4

 تمييد 1.4

تعتمد ىذه الدراسة عمى استخداـ أداة الاستبياف والمقابمة كوسيمة لجمع المعمومات والبيانات، نظرا   

تجعؿ المبحوث  لطبيعة الموضوع الذي يحتوي عمى بعض الجوانب التي تمس الحياة المينية،  والتي قد

 مة لتثميف النتائج.لا يدلي برأيو وشعوره عمى الاستبياف، لذلؾ تـ تعزيز الدراسة بأداة المقاب

‌الدراسة‌الاستطلاعية‌الأولية 2.4

 يلممناخ التنظيمي في الوسط الجامعسعت ىذه الدراسة الى التعرؼ عمى أىـ العوامؿ المكونة 

الوظيفي  والاغترابوعمى وجو الخصوص لدى الطاقـ الإداري، ومدى الشعور بالتيميش والإقصاء 

لؾ كاف حري بنا أف ننزؿ الى الميداف واستجواب بعض وحدات وبناء عمى ذ الجامعية، الإدارة لمعامميف في

مجتمع البحث عف طريؽ مقابمة مفتوحة ونصؼ موجية، وذلؾ تسييلب لممستجوب لإبداء رأيو والتعبير 

 بالاغترابودرجة شعورىـ ،عف إدراكاتو وتصوراتو فيما يخص عناصر المناخ التنظيمي القائمة بالمؤسسة 

لممبحوثيف  لدراسة الاستطلبعية الاولية بناء عمى دراسات سابقة، حيث تـ تقديـوتأسست ىذه ا، الوظيفي

سابقا بيدؼ بناء تأسيس قاعدة نظرية ليذ الدراسة، وتوجيو  والأبعاد التي تمت دراستيا بعض العوامؿ

الباحث نحو العوامؿ الميمة والمرتبطة بالموضوع وجاءت الدراسات السابقة المعتمدة في الدراسة 

 ستطلبعية الأولية عمى النحو التالي:الا

تأثير المناخ التنظيمي عمى  " ػوالمعنونة ب (2014)‌عيسىدراسة  الدراسات المتعمقة بالمناخ التنظيمي: 

أثر المناخ التنظيمي في تمكيف  "ػوالموسومة ب (2012)‌زاىرالأداء الوظيفي لمعامميف" ، ودراسة 

 ". بعنواف "أثر المناخ التنظيمي عمى أداء الموارد البشرية (2006)‌الشنطيالعامميف"، وكذا دراسة 
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‌زاىيدراسة الدراسات المتعمقة بالاغتراب الوظيفي:  الشعور بالاغتراب  " ػوالموسومة ب (2007)‌بن
" الاغتراب لدى الأكاديمييف ػوالمعنونة ب (2008)المصريالوظيفي وعلبقتو بالدافعية للئنجاز"، ودراسة 

 بالاغتراببعنواف "أثر المناخ الأخلبقي في الشعور ‌(2014)‌القواسميو دروزةدراسة الفمسطينييف"، و 
فمف خلبؿ ىذه الدراسات السابقة تـ بناء دليؿ مقابمة مؤسس عمى مجموعة مف الأبعاد جاءت  الوظيفي".

 عمى النحو التالي:

o  أو تأثير ىذه العوامؿ الأبعاد المتعمقة بالمناخ التنظيمي: حيث تمت مساءلة المبحوثيف حوؿ وجود
 . الادارة الجامعيةفي 

o  الوظيفي: حيث تمت مساءلة المبحوثيف حوؿ شعورىـ ببعض العوامؿ  بالاغترابالأبعاد المتعمقة
 والأبعاد الموجودة في العمؿ.

 ن‌الأبعاد‌المقترحة‌‌والمتعمقة‌بالمناخ‌التنظيمي‌‌والاغتراب‌الوظيفيبي ‌(‌ي ‌1جدول‌رقم‌)ال

رقم‌
‌البعد

رقم‌‌راسات‌السابقة‌لممناخ‌التنظيميالد
‌البعد

‌الدراسات‌السابقة‌للاغتراب‌الوظيفي
‌بالاغتراب‌الوظيفي‌الأبعاد‌المتعمقة‌صاحب‌الدراسة‌بالمناخ‌التنظيمي‌‌الأبعاد‌المتعمقة‌صاحب‌الدراسة

محمود‌‌‌‌‌01
‌الشنطي

رفيق‌محمود‌‌‌01العاممين‌تنمية‌القيم‌الجيدة‌لدى
‌المصري

‌ة‌اللامعياري
‌العجز‌‌02الييكل‌التنظيمي‌02
‌العزلة‌‌03استخدام‌التكنولوجيا‌03
‌اللامعنى‌‌04نظرة‌الإدارة‌لمعنصر‌البشري‌04
‌الاغتراب‌الذاتي‌‌05تدفق‌الاتصالات‌05
دروزة‌سوزان‌‌‌01وضوح‌الغرض‌تيسير‌زاىر‌01

ديمة‌و‌
‌القواسمي

‌‌الشعور‌بالتشاؤم‌
‌العجزالشعور‌ب‌‌02الاتصالات‌02
‌عدم‌الرضا‌‌03العدالة‌والانصاف‌03
منصور‌‌‌‌‌‌‌‌‌01الاعتراف‌والتقدير‌04

‌بن‌زاىي
‌العجز

‌حمد‌‌01
‌عيسى

‌العزلة‌‌02الحوافز
‌اللامعيارية‌‌03الاتصالات‌02
‌اللارضا‌‌04القيادة‌03
‌التشاؤم‌‌‌05التقنية‌04
‌اللامعنى‌‌‌06المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار‌‌05
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موظؼ تـ اختيارىـ بطريقة عرضية خلبؿ  42تكونت عينة الدراسة الاستطلبعية الاولية مف و 

، حيث أجريت مقابلبت فردية وجماعية مصممة خصيصا للبطلبع عمى مختمؼ 2017شير جانفي 

الآراء. فتمثمت الاستفادة مف المقابلبت الفردية للئدلاء ببعض التصريحات التي لا يمكف الإدلاء بيا مع 

لجماعة باعتبارىا أمور سرية عمى حد تعبير وتصورات المبحوث، وكذا الاستفادة مف المقابلبت الجماعية ا

مف خلبؿ مناقشة جماعية لمحتويات المقابمة مما يدؿ عمى إثبات أو نفي بعض العوامؿ المقترحة. وبعد 

بعد تنمية القيـ  ىونظيمي العوامؿ المقترحة لممناخ الت عامؿ مفانطباعات المبحوثيف اتضح غياب تحميؿ 

في حيف تداخمت بعض العوامؿ مثؿ بعد وضوح الغرض مع بعد الييكؿ التنظيمي ، . الجيدة لدى العامميف

الاعتراؼ والتقدير مع بعد الحوافز، وبعد العدالة والانصاؼ بعد وكذا بعد نظرة الادارة لمعنصر البشري و 

وبعد  ،تدفؽ الاتصالات ، وبعداستخداـ التكنولوجيافي بعد ، أما بقية الأبعاد والمتمثمة مع بعد القيادة

. وعمى ىذا الأساس اتضح عمى انيا ضمف مكونات مناخ الادارة الجامعيةالمشاركة في اتخاذ القرار 

أبعاد تمثمت في: الييكؿ التنظيمي، القيادة،  6صممت استمارة خاصة بالمناخ التنظيمي متكونة مف 

 اذ القرار، استخداـ التقنية )التكنولوجيا(، الاتصالات.الحوافز، المشاركة في اتخ

بينما أظيرت انطباعات المبحوثيف حوؿ متغير الاغتراب الوظيفي بتأكيد معظـ العوامؿ والابعاد 

وبعد الشعور بالعجز، وبعد  ،وظفوف بوجود بعد الشعور بالتشاؤـالم المقترحة، حيث صرح أغمب

بعدي اللبمعيارية والاغتراب الذاتي فاعتبره غالبية المبحوثيف غائب في الانعزالية، وبعد عدـ الرضا. اما 

أبعاد وىي  4مكاف العمؿ. ووفقا ليذه المعطيات صممت استمارة خاصة بالاغتراب الوظيفي متكونة مف 

 الشعور بالتشاؤـ ، الشعور بالعجز، الانعزالية، وعدـ الرضا.

قترحة تـ تعريفيا وشرحيا وتقديـ بعض المعمومات والجدير بالذكر أف ىذه العوامؿ والابعاد الم

 بير عف شعورىـ حوؿ ىذه العوامؿ.حوليا لمقاربة المفيوـ الى أذىاف المبحوثيف مف أجؿ امكانية التع
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‌الدراسة‌الاستطلاعية 3.4

لى معرفة  ،التحضير لمدراسة الأساسية لمبحث تيدؼ الدراسة الاستطلبعية في الأساس إلى وا 

لى جانب ذلؾ التأكد مف قدرة فيـ ىذا النوع مف البحوث لعينة محؿ الدراسة معمدى تجاوب أفراد ا ، وا 

مف خلبؿ  ، كما تيدؼ إلى اختبار مدى مصداقية وصلبحية المقياسالعامميف لفقرات المقياس ووضوحيا

ة والتأكد مف صياغة مشكمة البحث وفرضياتو صياغ ،تحديد الصيغة النيائية لممتغيرات المتصمة بالدراسة

 عمؿدقيقة بشكؿ قابؿ لمقياس، مع توضيح المفاىيـ المستخدمة في البحث وتعريفيا تعريفا إجرائيا، كما ت

التأكد مف امكانية إجراء البحث و  الدراسة الاستطلبعية الى ضبط وتحديد عينة الدراسة وأدوات القياس

: 2011 ،بشلبغـ)فيذ البحثالتعرؼ عمى العوامؿ التي قد تيسّر أو تعيؽ وتصعّب تن عف طريؽميدانيا 

28). 

 عينة‌وزمان‌الدراسة‌الاستطلاعية 1.3.4

تـ سحب عينة الدراسة الاستطلبعية بطريقة عرضية حيث لـ يتـ اعطاء أية أولوية لخاصية  

يحمميا موظؼ دوف أخرى، فمف يحمؿ صفة موظؼ بالإدارة الجامعية ينتمي لمجتمع البحث ويمكف أف 

ما يصمح لاختبار أدوات القياس المتمثمة في مقياس المناخ التنظيمي ، ينتمي الى عينة الدراسة، وىذا 

ومقياس الاغتراب الوظيفي. وبناء عمى ذلؾ تـ توزيع الاستبياف عمى عينة مف الموظفيف عمى مختمؼ 

، وكاف ملؤ 2017موظؼ خلبؿ شير فيفري ومارس  250تصنيفاتيـ ورتبيـ ووظائفيـ، وبمغ عددىـ 

 139صوؿ بيذه الدراسة لميدؼ المطموب. وبعد جمع واسترجاع الاستبيانات تـ استلبـ الاستمارة فرديا لمو 

استبيانا. وأثناء الترميز مف أجؿ تفريغ الاستبيانات وتصنيفيا في الحزمة الإحصائية لمعموـ الاجتماعية 

(SPSS) ،استبياف نظرا لعدـ ممئيا بالشكؿ المطموب، وعميو اشتممت عينة الدراسة 12عزؿ تـ

أما مجتمع البحث الذي  .موظؼ بالإدارة الجامعية لجامعة أبوبكر بمقايد تممساف 127لاستطلبعية عمى ا

 تـ سحب منو عينة الدارسة فقد أورد في الملبحؽ.
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 خصائص عينة الذساسة الاستطلاعية 1.3.4

 تميزت عينة الدراسة الاستطلبعية بالخصائص التالية:

 الاستطلاعية‌حسب‌الجنس‌(‌يبين‌توزيع‌عينة‌الدراسة‌2الجدول‌رقم‌)

 النسبة‌المئوية العــــــــــدد‌ الجنس
 %48.03 61 ذكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػور
 51.96% 66 إنػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاث
 100% 127 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع
 

سب الجنس والتي ( توزيع الموظفيف في العينة الاستطلبعية ح2يتضح مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )

موظؼ موزعيف كما ىو مبيف في الجدوؿ عمى الذكور والإناث، حيث قدر مجموع موظفيف  127تقدر بػ 

. ويظير مف خلبؿ النسب المئوية أف عينة الدراسة الاستطلبعية متجانسة 66والإناث بػ   61الذكور بػ 

 .% 51.96درت بػ أما نسبة الاناث فق   %48.03مف حيث الجنس فقدرت نسبة الذكور بػ 

‌(‌يبين‌توزيع‌عينة‌الدراسة‌الاستطلاعية‌حسب‌الســـن‌3الجدول‌رقم‌)

 النسبة‌المئوية العــــــــــدد‌ الســـــــن
 %0.78 1 سنة 25أقؿ مف 

 55.11% 70 سنة 35الى  26مف 
 33.85% 43 سنة 45الى  36مف 
 10.23% 13 سنة فأكثر 46مف 

 100% 127 وعالمجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ
 

 25قؿ مف الفئة العمرية الأ حيث أف، يظير مف خلبؿ الجدوؿ أف ىناؾ تبايف في الفئات العمرية

موظؼ. في حيف  127مف المجموع الكمي المقدر بػ  %0.78سنة قدرت بموظؼ واحد ما يمثؿ نسبة 

موظؼ بنسبة  70سنة( أعمى نسبة مف ىذه العينة وقدرت بػ  35و 26مثمت الفئة العمرية ما بيف )

موظؼ  بنسبة مئوية  43سنة( التي قدرت بػ  45لى إ 36. ثـ تمتيا الفئة العمرية ما بيف)  55.11%
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موظؼ مف المجموع الكمي لمعينة بنسبة  13سنة فقدرت بػ  46. أما الفئة العمرية الأكثر مف 33.85%

10.23% . 

‌الحالة‌الاجتماعية(‌يبين‌توزيع‌عينة‌الدراسة‌الاستطلاعية‌حسب‌4الجدول‌رقم‌)

 النسبة‌المئوية العــــــــــدد‌ الحالة‌الاجتماعية
 35.43% 45 أعػػػػػػػػزب )ة(
 61.41% 78 متػػػػػػزوج )ة(
 2.36% 03 مطمؽ)ة(
 0.78% 01 أرمؿ)ة(

 100% 127 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع
 

ت عمى مختمؼ الحالات اشتمم دوؿ أف عينة الدراسة الاستطلبعيةيظير مف خلبؿ ىذا الج

الموظفيف المتزوجيف  . أما%35.43موظؼ بنسبة  45قدر عدد الموظفيف العزاب بػ الاجتماعية، حيث 

مف المجموع الكمي لمعينة، في حيف بمغ عدد حالات  %61.41موظؼ بنسبة  78فقدر عددىـ بػ 

امؿ بمغ عددىـ  حالة واحدة ر ، بينما الموظفيف الأ %2.36حالات ما تعادؿ نسبة  3الموظفيف المطمقيف 

 مف المجموع الكمي.    %0.78ما يعادؿ  1

‌المؤىل‌العممي(‌يبين‌توزيع‌عينة‌الدراسة‌الاستطلاعية‌حسب‌5الجدول‌رقم‌)

 النسبة‌المئوية العــــــــــدد‌ المؤىل‌العممي
 0% 00 ابتػػدائي
 6.29% 08 متػػػوسط
 36.22% 46 ثانػػػػوي
 57.48% 73 جامػػػػعي

 100% 127 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع
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قدرت أعمى نسبة عينة الدراسة الاستطلبعية عمى المؤىؿ العممي، حيث  زيعو تيبيّف الجدوؿ 

مف المجموع الكمي لمعينة المقدر بػ  %57.48موظؼ بنسبة  73 بػلمموظفيف ذوي المستوى الجامعي 

. %36.22موظؼ بنسبة  46الثانوي بمغ عددىـ موظؼ. ثـ تلبىا الموظفوف ذوي مستوى التعميـ  127

. في حيف ينعدـ  %6.29موظفوف بنسبة  8أما الموظفوف ذوي مستوى التعميـ المتوسط فبمغ عددىـ 

 مستوى التعميـ الابتدائي لمموظفيف ضمف ىذه العينة.

‌سنوات‌الخبرة(‌يبين‌توزيع‌عينة‌الدراسة‌الاستطلاعية‌حسب‌6الجدول‌رقم‌)

 النسبة‌المئوية العــــــــــدد‌ سنوات‌الخبرة
 18.89% 24 سنوات 5أقؿ مف 

 51.18% 65 سنوات 10الى  6مف 
 17.32% 22 سنة 15الى 11مف 
 5.51% 07 سنة 20الى  16مف 

 7.08% 09 سنة 21أكثر مف 
 100% 127 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع
 

حسب الخبرة المينية، حيث قدر عدد  توزيع عينة الدراسة الاستطلبعية( 6يوضح الجدوؿ رقـ )

مف المجموع الكمي لمعينة  %18.89موظؼ بنسبة  24سنوات بػ  5الموظفوف الذيف تقؿ خبرتيـ عف 

 65سنوات( فبمغ عددىـ  10الى  6موظؼ. أما عدد الموظفوف الذيف تتراوح خبرتيـ مف ) 127المقدر بػ 

مي لمعينة. بينما الموظفوف الذيف لدييـ خبرة و ىي أعمى نسبة مف المجموع الك %51.18موظؼ بنسبة 

. في حيف بمغ عدد الموظفوف الذيف تتراوح  %17.32موظؼ بنسبة  22سنة( فعددىـ  15و  11بيف )

. أما بالنسبة لمموظفيف الذيف بمغت خبرتيـ %5.51موظفيف بنسبة  7سنة(  20الى  16خبرتيـ ما بيف )

 مف المجموع الكمي لمعينة.  %7.08نسبة موظفيف ب 9سنة فأكثر فقدر عددىـ بػ  21
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‌الفئة‌المينية(‌يبين‌توزيع‌عينة‌الدراسة‌الاستطلاعية‌حسب‌7الجدول‌رقم‌)

 النسبة‌المئوية العــــــــــدد‌ الفئة‌المينية
 6.29% 08 الأعواف المنفذيف

 62.20% 79 الأعواف المتحكميف 
 31.49% 40 الاطارات
 100% 127 وعالمجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػ
 

( توزيع عينة الدراسة الاستطلبعية حسب الفئات المينية 7يظير مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )

موظفيف مف المجموع الكمي لعينة الدراسة  8لمموظفيف، حيث بمغت الفئة المينية مف الأعواف المنفذيف 

أعمى قيمة بيف الفئات موظؼ وىي تمثؿ  79موظؼ، بينما قدر عدد الأعواف المتحكميف  127والمقدرة بػ 

موظفا ما يمثؿ نسبة  40، في حيف بمغ عدد الاطارات مف ىذه العينة %62.20المينية بنسبة 

31.49% . 

‌الخصائص‌السيكومترية‌لأدوات‌القياس 3.3.4

 مقياس‌المناخ‌التنظيمي‌ 1.3.3.4

‌تعريف‌المقياس‌ 1.1.3.3.4

ف وجود مجموعة بي  تمع البحث، تَ بعد اجراء الدراسة الاستطلبعية الأولية واجراء مقابمة مع أفراد مج‌‌‌‌‌‌‌‌

لمناخ التنظيمي لدى موظفو الإدارة الجامعية، وعميو تـ تصميـ لمقياس امف الأبعاد أو العوامؿ المكونة 

سابقة سالفة الذكر وتمثمت ىذه الدراسات الاستبياف لقياس المناخ التنظيمي معتمديف في ذلؾ عمى بعض 

 فيما يمي: الأبعاد
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 العمؿ الرسمي الذي مف خلبلو يظير مدى معرفة الموظؼ  يُبيٍّف ىذا البعدي:‌بعد‌الييكل‌التنظيم

السمطة والأدوار والمياـ الموكمة اليو، وكذا نوع الاتصالات الواجب استخداميا وطبيعة العلبقة  بخطوط

 التي تربطو مع بقية الموظفيف داخؿ بيئة العمؿ.

 ‌:الموظفيف  ى مستوى تبادؿ المعمومات بيفع عممف خلبؿ ىذا البعد يمكف الاطلببعد‌الاتصال

 وقدرتيـ عمى تأطير وتوجيو سموكاتيـ ومعرفتيـ لنتائج أدائيـ.

 ‌ ‌في‌بعد ‌المشاركة ‌القرار: يساعد ىذا البعد في الكشؼ عف مدى مشاركة الموظفيف في اتخاذ

 بيف الاختيارات المتاحة لموصوؿ الى اليدؼ المطموب.‌اتخاذ القرار والتمييز والمفاضمة

 ‌:الأدوار كؿ و المسؤولية  عمى تحمؿ الموظؼ قدرةيسمح ىذا البعد بالكشؼ عف مدى بعد‌القيادة

مف ، ىداؼ معينةأوؿ والتي تيدؼ الى تحقيؽ غايات و ، خاصة تمؾ المتعمقة بالمسؤوؿ الأفي اختصاصو

مع أىداؼ خلبؿ استخداـ جميع الموارد المتاحة البشرية والمادية لضماف تماسؾ الجماعة وانسجاميا 

 .الإدارة

 ‌ ‌الحوافز: مدى معرفة الموظؼ لأنواع الحوافز المتوفرة بالمنظمة ومدى ‌تبرز ىذه العمميةبعد

 استفادتو منيا، فضلب عمى تمؾ المرتبطة بالجوانب المعنوية.

 ‌ ‌التقنية: ‌استخدام تسمح بمعرفة أىمية التقنية بالنسبة لمموظؼ في بيئة العمؿ، ومدى بعد

 از العمؿ.مساىمتيا في إنج

فقرة موزعة عمى النحو  35وشمؿ كؿ بعد مف ىذه الأبعاد عمى مجموعة مف الفقرات بمغت في مجموعيا 

 التالي:
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 ‌المناخ‌التنظيمي‌‌بعادأ(‌يوضح‌توزيع‌الفقرات‌عمى‌8قم‌)الجدول‌ر‌‌‌‌‌‌

‌عدد‌الفقرات‌الفقرات‌الأبعاد
 تفقرا 06 06إلى الفقرة  01مف الفقرة  الييكؿ التنظيمي

 فقرات 07 13إلى الفقرة  07مف الفقرة  القيادة
 فقرات 07 20إلى الفقرة  14مف الفقرة  الحوافز

 فقرات 06 26إلى الفقرة  21مف الفقرة  استخداـ التقنية
 فقرات 04 30إلى الفقرة  27مف الفقرة  المشاركة في اتخاذ القرار

 فقرات 05 35إلى الفقرة  31مف الفقرة  الاتصاؿ
 

 الإدارةب يفموظفمىذه الدراسة بغرض تقييـ الخصائص السيكومترية لمقياس المناخ التنظيمي لأجريت د وق

 الجامعية باستخداـ سمـ ليكرت الخماسي، حيث جاء عمى النحو التالي:

‌لمقياس‌المناخ‌التنظيمي‌(‌يوضح‌تنقيط‌الفقرات‌وفق‌سمم‌ليكرت‌الخماسي9الجدول‌رقم‌)

 معارض بشدة معارض محايد موافؽ موافؽ بشدة السمـ
 1 2 3 4 5 النقطة

     
 والجدير بالذكر أف استبياف المناخ التنظيمي لا يحوي فقرات سمبية.    

‌اختبار‌صدق‌المقياس 2.1.3.3.4

المناخ التنظيمي وىما صدؽ  وعيف مف الصدؽ لاختبار صدؽ مقياستـ الاعتماد عمى ن‌

‌المحكميف والتحميؿ العاممي.

‌‌صدق‌المحكمين‌ 1.2.1.3.3.4

تصميـ المقياس تـ تقديمو الى مجموعة مف الأساتذة مف أجؿ تحديد وتوضيح مدى ملبئمة بعد ‌

والتأكد مف حسف صياغة الفقرات  ،فقرات كؿ بعد مف أبعاد المقياس لقياس ما وضع مف أجؿ قياسو

مي ووضوح المعنى المغوي ليا. وأكدت نتائج تحكيـ الأساتذة عمى ملبئمة الاستبياف لقياس المناخ التنظي
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 3مع بعض التصويبات المتعمقة بالصياغة المغوية والتي كانت تحوي معنى غير واضح لمفقرة، مع حذؼ 

 مى نفس الفقرة الموجودة في المقياس، وتمثمت ىذه الفقرات المحذوفة فيما يمي:عفقرات كانت تعبر 

‌تنظيميلمقياس‌المناخ‌ال‌(‌يوضح‌الفقرات‌المحذوفة‌بعد‌تحكيم‌الأساتذة10الجدول‌رقم‌)

‌نسبة‌الرفض‌بعد‌التحكيم‌رةــــــــــــــــــــــالفق‌رقم‌الفقرة
 %   70 يساعد الييكؿ التنظيمي عمى التعاوف بيف العامميف 04
 %60 يحؿ المسؤوؿ محؿ العامميف في انجاز بعض الاعماؿ 11
 80% يساىـ الاتصاؿ الفعاؿ في انجاز العمؿ 31

 

فقرات ، حيث بمغ عدد الأساتذة  3ة أعضاء التحكيـ إلى حذؼ يتضح مف خلبؿ ىذا الجدوؿ إشار 

أساتذة ، لأنيا تعبّر  10أساتذة مف أصؿ  7المبيّنة في الجدوؿ، بػ  4الذيف رأوا ضرورة ازالة الفقرة رقـ 

ىناؾ مستوى عاؿٍ مف " ضمف استمارة الدراسة الأساسية وىي كالتالي  27عمى نفس معنى الفقرة رقـ 

أساتذة  6المبيّنة في الجدوؿ فعبّر عف ازالتيا  11، أما الفقرة رقـ "ستويات الييكؿ التنظيميالتعاوف بيف م

نظرا لعدـ وضوحيا ،حيث أشار بعض الأساتذة  إلى امكانية وقوع المستجوبيف في الخمط بيف ىذه الفقرة 

التي تنص الفقرة ضمف استمارة الدراسة الأساسية التي تحمؿ التفويض في الصلبحيات و  8والفقرة رقـ 

 31، أما الفقرة رقـ "لمعامميف  الإدارية صلبحياتو بعض بتفويض المباشر المسؤوؿ يبادر عمى ما يمي"

المبيّنة في الجدوؿ فاتفؽ معظـ الاساتذة عمى حذفيا نظرا لعدـ صلبحيتيا لمقياس باعتبار أف الاستمارة 

عاؿ، ورأى أخروف أنو يمكف الاستغناء عف تبحث وتقيس الاتصاؿ بصفة عامة وكبعد وليس الاتصاؿ الف

 ىذه الفقرة نظرا لوجود فقرات تقيس نفس الأمر. 

 أما الفقرات التي تـ تعديميا وفقا لرأي الاساتذة جاءت عمى النحو التالي:

‌

‌



128 

 

‌لمقياس‌المناخ‌التنظيمي‌(‌يوضح‌الفقرات‌المعدلة‌بعد‌تحكيم‌الاساتذة11الجدول‌رقم‌)

‌الفقرة‌بعد‌التعديل‌التعديلالفقرة‌قبل‌‌رقم‌الفقرة
يوجد ىناؾ وصؼ وظيفي محدد فيو  02

 بوضوح السمطات والمسؤوليات
يوجد وصؼ وظيفي محدد فيو بوضوح 

 السمطات والمسؤوليات
تمنح الحوافز بناء عمى مجيود العامميف في  14

 الجامعة
تمنح المردودية بناء عمى مجيود 

 العامميف في الجامعة
الجانب المعنوي ورفع الروح ـ الادارة بتتي 15

 المعنوية
تشجع الادارة العامميف عمى مجيوداتيـ 

 بالتقدير والاىتماـ
 

فقرة موزعة  32بعد اجراء عممية صدؽ المحكميف أصبح مقياس المناخ التنظيمي يحتوي عمى

 عمى النحو التالي

 ‌صدق‌المحكمين‌المناخ‌التنظيمي‌بعد‌‌بعادأ(‌يوضح‌توزيع‌الفقرات‌عمى‌12قم‌)الجدول‌ر‌

‌عدد‌الفقرات‌الفقرات‌الأبعاد
 فقرات 05 05إلى الفقرة  01مف الفقرة  الييكؿ التنظيمي

 فقرات 06 11إلى الفقرة  06مف الفقرة  القيادة
 فقرات 07 18إلى الفقرة  12مف الفقرة  الحوافز

 فقرات 06 24إلى الفقرة  19مف الفقرة  استخداـ التقنية
 فقرات 04 28إلى الفقرة  25مف الفقرة  تخاذ القرارالمشاركة في ا

 فقرات 04 32إلى الفقرة  29مف الفقرة  الاتصاؿ
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‌التحميل‌العاممي‌لمقياس‌المناخ‌التنظيمي 2.2.1.3.3.4

 الاتساق‌الداخمي‌لمقياس‌المناخ‌التنظيمي 1.2.2.1.3.3.4

 .مي‌إليوالذي‌تنت‌مقارنة‌بالبعدبعد‌الييكل‌التنظيمي‌(‌يوضح‌اتساق‌فقرات‌13الجدول‌رقم‌)

 orgالييكؿ التنظيميى     البعد ورمزه
 1- ورمزىا رقـ الفقرة

org1 

2-  
Org2  

3-   
   org3 

4-     
org4 

5-    
org5 

 0.65 0.70 0.64 0.70 0.64 قيمة الارتباط
 0.01 0.01 0.01 0.01 0.01 مستوى الدلالة

 
،  الذي تنتمي إليو مقارنة بالبعديتضح مف خلبؿ ىذا الجدوؿ اتساؽ فقرات بعد الييكؿ التنظيمي 

 ، أما الفقرة الثانية ذات الرمز0.64بالبعد org1 حيث بمغت قيمة ارتباط الفقرة الأولى والتي يرمز الييا بػ

org2  أما الفقرة الثالثة ذات الرمز0.70قيمة الارتباط بػ فبمغت ، org3  كما 0.64فبمغت قيمة الارتباط بػ،

وبمغت قيمة الارتباط لمفقرة الخامسة ذات  ،0.70بػ org4 رة الرابعة ذات الرمزبمغت قيمة الارتباط لمفق

.وعميو نلبحظ اف قيـ ارتباط الفقرات بالبعد الذي تنتمي اليو تعبر عف دلالة ىذا 0.65بػ  org5 الرمز

 البعد.

‌الذي‌تنتمي‌إليو.مقارنة‌بالبعد‌بعد‌القيادة‌(‌يوضح‌اتساق‌فقرات‌14الجدول‌رقم‌)

‌leaderالقيادة‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌ورمزهالبعد‌
    6-‌ورمزىا‌‌الفقرة‌‌رقم

leader1 

7- 
leader2 

8-   
leader3 

9-    
leader4 

10-   
leader5 

11-   
leader6 

 0.63 0.73 0.67 0.78 0.76 ‌0.77قيمة‌الارتباط
 0.01 0.01 0.01 0.01 0.01 ‌0.01مستوى‌الدلالة

 
، حيث بمغت قيمة ارتباط  الذي تنتمي إليو مقارنة بالبعد القيادةعد الجدوؿ اتساؽ فقرات بىذا  يبيف

قيمة فبمغت leader2 ، أما الفقرة الثانية ذات الرمز0.77بالبعد  leader1 الفقرة الأولى والتي يرمز الييا بػ
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قيمة  ،كما بمغت0.78فبمغت قيمة الارتباط بػ leader3 ، أما الفقرة الثالثة ذات الرمز0.76الارتباط بػ 

  وبمغت قيمة الارتباط لمفقرة الخامسة ذات الرمز ،0.67بػleader4 الارتباط لمفقرة الرابعة ذات الرمز

leader5  أما الفقرة السادسة ذات الرمز  0.73بػ،leader6  وعميو نلبحظ  .0.63فبمغت قيمة الارتباط بػ

 ذا البعد.اف قيـ ارتباط الفقرات بالبعد الذي تنتمي اليو تعبر عف دلالة ى

‌.الذي‌تنتمي‌إليو‌مقارنة‌بالبعدبعد‌الحوافز‌(‌يوضح‌اتساق‌فقرات‌15الجدول‌رقم‌)

 Motivالحوافز‌‌‌‌‌‌‌البعد‌ورمزه
    12-‌الفقرة‌ورمزىا‌رقم

Motiv1 

13- 
Motiv 2 

14-   
Motiv 3 

15-    
Motiv 4 

16-   
Motiv 5 

17-   
Motiv 6 

18- 
Motiv7 

 0.59 0.67 0.66 0.66 0.69 0.74 ‌0.71قيمة‌الارتباط
 0.01 0.01 0.01 0.01 0.01 0.01 ‌0.01مستوى‌الدلالة

 
، حيث بمغت  الذي تنتمي إليو مقارنة بالبعد الحوافزالجدوؿ اتساؽ فقرات بعد ىذا  يظير مف خلبؿ

 Motiv 2 رمز، أما الفقرة الثانية ذات ال0.71بالبعد  Motiv1 قيمة ارتباط الفقرة الأولى والتي يرمز الييا بػ

،كما 0.79فبمغت قيمة الارتباط بػ Motiv 3 ، أما الفقرة الثالثة ذات الرمز0.74قيمة الارتباط بػ فبمغت 

وبمغت قيمة الارتباط لمفقرة الخامسة ذات  ،0.66بػ Motiv 4 بمغت قيمة الارتباط لمفقرة الرابعة ذات الرمز

، كما 0.67فبمغت قيمة الارتباط بػ  Motiv 6لرمز ،أما الفقرة السادسة ذات ا 0.66بػ  Motiv 5  الرمز

.وعميو نلبحظ اف قيـ ارتباط الفقرات بالبعد  0.59بػ Motiv7 ذات الرمز السابعةقيمة الارتباط لمفقرة بمغت 

 الذي تنتمي اليو تعبر عف دلالة ىذا البعد.
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‌.الذي‌تنتمي‌إليوالبعد‌مقارنة‌ببعد‌استخدام‌التكنولوجيا‌(‌يوضح‌اتساق‌فقرات‌16الجدول‌رقم‌)

 Techاستخدام‌التكنولوجيا‌‌‌‌‌‌‌‌‌البعد‌ورمزه
    19-‌رقم‌الفقرة‌ورمزىا

Tech 1 

20- 
Tech 2 

21-   
Tech 3 

22-    
Tech 4 

23-   
Tech 5 

24-   
Tech 6 

 0.83 0.73 0.91 0.82 0.75 ‌0.76قيمة‌الارتباط
 0.01 0.01 0.01 0.01 0.01 ‌0.01مستوى‌الدلالة

 
، حيث بمغت  الذي تنتمي إليو مقارنة بالبعد استخداـ التكنولوجياالجدوؿ اتساؽ فقرات بعد ىذا  يبيف

 Tech ، أما الفقرة الثانية ذات الرمز0.76بالبعد Tech 1 قيمة ارتباط الفقرة الأولى والتي يرمز الييا بػ

،كما 0.82فبمغت قيمة الارتباط بػ Tech 3 ، أما الفقرة الثالثة ذات الرمز0.75قيمة الارتباط بػ فبمغت 2

،وبمغت قيمة الارتباط لمفقرة الخامسة ذات 0.91بػTech 4 بمغت قيمة الارتباط لمفقرة الرابعة ذات الرمز

.وعميو 0.83فبمغت قيمة الارتباط بػ  Tech 6،أما الفقرة السادسة ذات الرمز  0.73بػ Tech 5 الرمز

 لذي تنتمي اليو تعبر عف دلالة ىذا البعد.نلبحظ اف قيـ ارتباط الفقرات بالبعد ا

‌.الذي‌تنتمي‌إليوالمشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار‌مقارنة‌بالبعد‌بعد‌(‌يوضح‌اتساق‌فقرات‌17الجدول‌رقم‌)

 Decisionالمشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار‌‌‌‌‌البعد‌ورمزه
   25-‌ورمزىا‌‌رقم‌الفقرة

Decision1 

26-  
Decision2 

27-      
Decision 3 

28-     
Decision 4 

 0.78 0.83 0.76 ‌0.85قيمة‌الارتباط
 0.01 0.01 0.01 ‌0.01مستوى‌الدلالة

 

،  الذي تنتمي إليو يتضح مف خلبؿ ىذا الجدوؿ اتساؽ فقرات بعد الييكؿ التنظيمي مقارنة بالبعد

الفقرة الثانية ذات  ، أما0.85بالبعد Decision1 حيث بمغت قيمة ارتباط الفقرة الأولى والتي يرمز الييا بػ

فبمغت قيمة  Decision 3 ، أما الفقرة الثالثة ذات الرمز0.76قيمة الارتباط بػ فبمغت  Decision2 الرمز
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.وعميو نلبحظ 0.78 بػDecision 4  ،كما بمغت قيمة الارتباط لمفقرة الرابعة ذات الرمز0.83الارتباط بػ 

 تعبر عف دلالة ىذا البعد. اليو اف قيـ ارتباط الفقرات بالبعد الذي تنتمي

‌.الذي‌تنتمي‌إليو‌مقارنة‌بالبعدبعد‌الاتصال‌(‌يوضح‌اتساق‌فقرات‌18الجدول‌رقم‌)

 Comالاتصال‌‌‌‌‌‌البعد‌ورمزه
        29-‌ورمزىا‌رقم‌الفقرة‌

Com 1 

30-        
Com 2 

31- 
Com 3 

32-        
Com 4 

 0.79 0.77 0.74 ‌0.72قيمة‌الارتباط
 0.01 0.01 0.01 ‌0.01لالةمستوى‌الد

 

، حيث بمغت  الذي تنتمي إليو مقارنة بالبعد الاتصاؿمف خلبؿ ىذا الجدوؿ اتساؽ فقرات بعد  يظير

 Com 2 ، أما الفقرة الثانية ذات الرمز0.72بالبعد Com 1 قيمة ارتباط الفقرة الأولى والتي يرمز الييا بػ

،كما 0.77فبمغت قيمة الارتباط بػ  Com 3 لثالثة ذات الرمز، أما الفقرة ا0.74قيمة الارتباط بػ فبمغت 

.وعميو نلبحظ اف قيـ ارتباط الفقرات بالبعد 0.79 بػCom 4  بمغت قيمة الارتباط لمفقرة الرابعة ذات الرمز

 اليو تعبر عف دلالة ىذا البعد. الذي تنتمي

‌مي(‌يبين‌اتساق‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌بالمقياس‌الك19الجدول‌رقم‌)

الييكل‌‌الأبعاد

‌التنظيمي

استخدام‌‌الحوافز‌القيادة

‌التكنولوجيا

اتخاذ‌

‌القرار

‌الاتصال

 0.74 0.76 0.68 0.83 0.79 ‌0.73قيمة‌الارتباط

 0.01 0.01 0.01 0.01 0.01 ‌0.01مستوى‌الدلالة

 



133 

 

عد الأوؿ البحيث بمغت قيمة ارتباط ‌يوضح الجدوؿ اتساؽ أبعاد المناخ التنظيمي بالمقياس الكمي،

، أما 0.79قيمة الارتباط بػ ، أما البعد الثاني المعنوف بالقيادة فبمغت  0.73الموسوـ بػالييكؿ التنظيمي بػ 

البعد الرابع والموسوـ ارتباط ،كما بمغت قيمة 0.83فبمغت قيمة الارتباط بػ البعد الثالث بعنواف الحوافز 

،كما  0.76س بعنواف اتخاذ القرار فبمغت قيمة الارتباط بػ ، أما البعد الخام0.68 بػباستخداـ التكنولوجيا 

وعميو نلبحظ اف قيـ ارتباط . 0.74بمغت قيمة الارتباط بالنسبة لمبعد السادس والموسوـ بػالاتصاؿ بػ 

‌اليو تعبر عف دلالة مفيوـ المناخ التنظيمي . الذي تنتميالابعاد بالمقياس الكمي 

لمقياس المناخ التنظيمي اتضح مف خلبؿ الجدوؿ اعلبه أف جميع بعد اجراء صدؽ الاتساؽ الداخمي 

ىذا ما يجعمنا نحتفظ بالمقياس في صورتو الحالية  0.01قيـ الارتباطات ذات دلالة احصائية عند مستوى 

‌اخضاع ىذا المقياس لمتحميؿ العاممي لمتأكد مف صدقو. إلىفقرة و يقودنا  32والذي يحتوي عمى 

‌التحميل‌العاممي‌ 2.2.2.1.3.3.4

يقصد بالتحميؿ العاممي مدى تشبع المقياس بالعوامؿ التي يفترض أنيا تقيسو، فكمما ارتفعت قيمة ‌

دؿ ذلؾ عمى مستوى صدؽ الاختبار، فاليدؼ مف تطبيؽ التحميؿ العاممي ىو التأكد مف ، تشبع العامؿ 

يادة، الحوافز، صدؽ المقياس ككؿ و صدؽ العوامؿ الستة المكونة لممقياس وىي )الييكؿ التنظيمي، الق

استخداـ التكنولوجيا، اتخاذ القرار، الاتصاؿ(. غير أف تطبيؽ التحميؿ العاممي يقتضي توفر شروط متعمقة 

بالبيانات المتوفرة ومدى صلبحيتيا لمتحميؿ وكفاية حجـ العينة وعمى ىذا الأساس تـ التأكد مف ذلؾ، 

و  0.90أف كؿ القيـ تراوحت بيف  MSAلمتحميؿ حيث أظيرت النتائج المتعمقة بقابمية مصفوفة الارتباط 

تساوي  KMO، أما فيما يخص كفاية البيانات فأظيرت النتائج أف قيمة  0.50وىي قيمة تفوؽ  0.78

، أما بالنسبة لكفاية حجـ العينة فيجب أف تتوفر  0.70وىي قيمة تفوؽ القيمة المطموبة والمقدرة بػ  0.84

ف تكوف أسمح بإجراء التحميؿ العاممي بمعنى أف الدلالة الاحصائية يجب ىذه العينة عمى فروقات فردية ت

 . 0.00001فالمقياس داؿ عند مستوى دلالة بارتلبت يساوي  %5أقؿ مف 
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بعد التأكد مف صلبحية البيانات وكفاية حجـ العينة لتطبيؽ التحميؿ العاممي، تـ اجراء التحميؿ 

، وباستخداـ محؾ الجذر الكامف أكبر  composants principalesالعاممي بطريقة المكونات الأساسية 

، واعتبر التشبع الداؿ ىو الذي varimaxتـ القياـ بالتدوير بطريقة فاريمكس  ،صحيح لمعوامؿ 1مف 

فما  0.40فقرات يكوف تشبعيا  3مع اعتبار أف كؿ عامؿ يجب أف لا يقؿ عف  0.40يساوي أو يفوؽ 

 فوؽ لكؿ فقرة أو بند.

ريقة المكونات الأساسية أظيرت النتائج وجود عامؿ واحد يحتوي طيؽ التحميؿ العاممي وفؽ عند تطب

مع ىذا العامؿ، وبنفس  0.40عمى جميع الفقرات وىذا قبؿ عممية التدوير. حيث تجاوز تشبع كؿ فقرة 

تـ  varimaxولكف عف طريؽ عممية التدوير بطريقة الفاريمكس  ،الطريقة تـ اعادة اجراء التحميؿ العاممي

عوامؿ، الا أف العامؿ السابع احتوى عؿ فقرتيف فقط لذا استوجب حذؼ ىذا البعد مف  7الحصوؿ عمى 

س الطريقة تـ التدوير مرة أخرى فأظيرت فو بن،(   leader5  - leader6خلبؿ حذؼ ىاتيف الفقرتيف )

وكؿ فقرة ذات تشبع يفوؽ  فقرات 3عوامؿ حيث شمؿ كؿ بعد عمى فقرات مناسبة لا تقؿ عمى  7النتائج 

 3فقرات ويشترؾ معو بعد آخر بػ  5لكف مف ضمف ىذه الأبعاد السبعة احتوى واحد منيا عمى  0.40

، الأمر الذي يجعؿ ىذا البعد يحتمؿ التشويش والتشبع مع بعد آخر لذا تـ حذؼ  فقرات 5فقرات مف ىذه 

(.  Motiv2    - Motiv3 – Motiv4ت المحذوفة )ىذه الثلبث فقرات المشتركة بيف البعديف. وتمثمت الفقرا

فقرات وأكثر  3عوامؿ يحوي كؿ عامؿ عمى  6و بنفس الطريقة تـ التدوير مرة أخرى فأظيرت النتائج 

، وتبيف مف خلبؿ ىذه العممية اف العوامؿ المتحصؿ عمييا لـ تخرج عف  0.40ويفوؽ تشبع كؿ بند 

 الاستبياف ، كما سنوضحو في الجداوؿ التالي . مضموف العوامؿ المعتمدة في تصميـ وبناء
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‌)ال ‌رقم ‌التحميل‌20جدول ‌باستخدام ‌التنظيمي ‌تشبعات‌فقرات‌مقياس‌المناخ ‌ ‌مصفوفة ‌يوضح )

‌العاممي‌بعد‌التدوير‌

قرات‌ف
‌المقياس

‌العوامل‌بعد‌التدوير

 قيـ الشيوع‌6ع‌5ع‌4ع‌3ع‌2ع‌1ع
Tech 4 0.88‌‌‌‌‌‌0.86‌

Tech 3 0.86‌‌‌‌‌‌0.76‌

Tech 6 0.79‌‌‌‌‌‌0.73‌

Tech 2 0.75‌‌‌‌‌‌0.65‌

Tech 1 0.60‌‌‌‌‌‌0.65‌

Tech 5 0.59‌‌‌‌‌‌0.73‌

Leader3 ‌0.72‌‌‌‌‌0.69‌

Leader4 ‌0.69‌‌‌‌‌0.59‌

Leader1 ‌0.68‌‌‌‌‌0.71‌

Leader2 ‌0.66‌‌‌‌‌0.67‌

Org1 ‌0.44‌‌‌‌‌0.58‌
Org3 ‌0.42‌‌‌‌‌0.42‌
Decision1 ‌‌0.78‌‌‌‌0.74‌

Decision3 ‌‌0.74‌‌‌‌0.69‌

Decision4 ‌‌0.70‌‌‌‌0.66‌

Decision2 ‌‌0.66‌‌‌‌0.66‌

Com 2 ‌‌‌0.73‌‌‌0.73‌

Com 4 ‌‌‌0.70‌‌‌0.67‌
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Com 3 ‌‌‌0.61‌‌‌0.55‌

Com 1 ‌‌‌0.49‌‌‌0.53‌

Motiv7 ‌‌‌‌0.69‌‌0.60‌

Motiv6 ‌‌‌‌0.66‌‌0.62‌

Motiv5 ‌‌‌‌0.64‌‌0.58‌

Motiv1 ‌‌‌‌0.52‌‌0.57‌

Org5 ‌‌‌‌‌0.69‌0.63‌
Org2 ‌‌‌‌‌0.63‌0.63‌
Org4 ‌‌‌‌‌0.58‌0.49‌
 التباين‌الكمي 3.98‌3.02‌3.01‌2.66‌2.40‌2.38 الجذر‌الكامن

‌التباين‌ نسبة
 المفسر

14.75‌11.20‌11.15‌9.87‌8.90‌8.81 64.69 

‌‌دور‌التقنية‌في‌انجاز‌العملالعامل‌الأول‌:‌

‌العامل‌الأول‌في‌مقياس‌‌المناخ‌التنظيمي.(‌يبين‌تشبع‌21الجدول‌رقم‌)

‌التشبع‌ات‌عامل‌دور‌التقنية‌في‌انجاز‌العملفقـــــــر‌‌رمز‌الفقرة
Tech 4 0.86 العمؿ  إنجاز سرعة في التقنية أسيمت‌

Tech 3 ‌0.76ساعدت التقنية عمى تقميؿ الجيد‌

Tech 6 ‌0.73تنسجـ التقنية مع طبيعة العمؿ‌

Tech 2  ‌0.65جودة سيمة الاستخداـالتقنية المو‌

Tech 1 ‌0.65تنجز أغمب الأعماؿ باستخداـ التقنية‌

Tech 5 ‌0.73يتـ تطوير التقنية بشكؿ مستمر‌

 ، وبمغ عدد الفقرات المشبعة ستة المفسر مف التبايف  14.75عمى نسبة  احتوى ىذا العامؿ
 . تعكس معنى المفيوـ فقرات (06)
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‌مسؤولممارسات‌الالعامل‌الثاني‌:‌

‌(‌يبين‌تشبع‌العامل‌الثاني‌‌في‌مقياس‌‌المناخ‌التنظيمي22الجدول‌رقم‌)

‌التشبع‌ات‌عامل‌ممارسات‌المسؤولقـــــــــــر‌ف‌رمز‌الفقرة
Leader3 يرونيا التي بالطريقة لمعمؿ الحرية العامميف يعطي المباشر المسؤوؿ 

 مناسبة 
0.69‌

Leader4 0.59 لمعامميف  الإدارية صلبحياتو بعض بتفويض المباشر المسؤوؿ يبادر‌

Leader1 0.71 ومساواة  بعدؿ العامميف مع المباشر المسؤوؿ يتعامؿ‌

Leader2 0.67 والعامميف المباشر المسؤوؿ بيف وتعاوف ثقة ىناؾ‌

Org10.58 واضحة  والمرؤوسيف الرؤساء بيف السمطة خطوط‌‌
Org3لمواجية لمتعديؿ قابؿ أي(الكافية بالمرونة التنظيمي الييكؿ يتصؼ‌ 

  )التغيرات
0.42‌

‌( مف التبايف ، وبمغ عدد الفقرات المشبعة ستة فقرات كميا ايجابية.11.20احتوى ىذا العامؿ )

‌العامل‌الثالث‌:المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار

‌(‌يبين‌تشبع‌العامل‌الثالث‌‌في‌مقياس‌‌المناخ‌التنظيمي23الجدول‌رقم‌)

‌التشبع‌ات‌عامل‌المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرارــر‌ـــفقـــــــ‌رمز‌الفقرة
Decision1 0.74 تحرص الإدارة عمى إشراؾ العامميف في صنع القرارات المتعمقة بالعمؿ‌

Decision3 0.69 جماعي  بشكؿ العمؿ تواجو التي المشكلبت حؿ يتـ‌

Decision4 0.66 ‌قيود  وفد بالحوار ليـ يسمح العامميف مع مفتوحة اجتماعات المسؤولوف يعقد‌

Decision2  يمتمؾ العامموف القدرة والصلبحيات القانونية عمى اتخاذ القرارات اليامة
 وتحمؿ مسؤوليتيا

0.66‌

 ( مف التبايف ، وبمغ عدد الفقرات المشبعة أربع فقرات كميا ايجابية.11.15احتوى ىذا العامؿ )

‌
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‌العامل‌الرابع‌:الاتصـــــال‌في‌العمل

‌(‌يبين‌تشبع‌العامل‌الرابع‌‌في‌مقياس‌‌المناخ‌التنظيمي24الجدول‌رقم‌)

‌التشبع‌ات‌عامل‌الاتصال‌في‌العملـــــــر‌فقـــ‌رمز‌الفقرة

Com 2 0.73 يتـ استخداـ الوسائؿ الحديثة في الاتصالات لنقؿ المعمومات‌

Com 4 0.67 ىابطة(- صاعدة) الاتصالات داخؿ الجامعة تسير في جميع الاتجاىات‌

Com 3 0.55 كبيرة  بسرعة والمرؤوسيف الرؤساء بيف الاتصالات تنجز‌

Com 1 0.53 المعمومات  لتبادؿ العامميف بيف الاتصاؿ في سيولة توجد‌

 

‌( مف التبايف ، وبمغ عدد الفقرات المشبعة أربع فقرات كميا ايجابية.9.87احتوى ىذا العامؿ )

‌موظفينلخامس‌:‌اىتمام‌الادارة‌بالالعامل‌ا

‌(‌يبين‌تشبع‌العامل‌الخامس‌‌في‌مقياس‌‌المناخ‌التنظيمي25دول‌رقم‌)الج

‌التشبع‌موظفيناىتمام‌الادارة‌بالات‌عامل‌ــــر‌فقـ‌رمز‌الفقرة
Motiv7 0.60 يبذلونو  الذي المجيود مع العامموف يتقاضاه الذي الراتب يتناسب‌

Motiv6 0.62 تمنح الادارة لمعامميف التكويف والتربصات بكؿ عدالة‌

Motiv5 0.58 ومعروفة  واضحة وبطرؽ الاستحقاؽ أساس عمى الترقية تجرى‌

Motiv1 0.57 تمنح المردودية بناء عمى مجيود العامميف في الجامعة‌

 

‌، وبمغ عدد الفقرات المشبعة أربع فقرات كميا ايجابية.( مف التبايف8.90وى ىذا العامؿ )احت
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‌العامل‌السادس‌:‌طبيعة‌المنصب

‌المناخ‌التنظيمي‌(‌يبين‌تشبع‌العامل‌السادس‌في‌مقياس26ل‌رقم‌)الجدو

‌التشبع‌ات‌عامل‌طبيعة‌المنصبـــــر‌فقــــ‌رمز‌الفقرة
Org50.63 تتناسب تخصصات العامميف مع طبيعة ومياـ وواجبات وظائفيـ‌‌
Org20.63 والمسؤوليات  السمطات بوضوح فيو محدد وظيفي وصؼ يوجد‌‌
Org4 0.49 اؿٍ مف التعاوف بيف مستويات الييكؿ التنظيميىناؾ مستوى ع‌

 

 ( مف التبايف ، وبمغ عدد الفقرات المشبعة ثلبث فقرات كميا ايجابية.8.81احتوى ىذا العامؿ )

العاممي أنو تـ الوصوؿ إلى ستة عوامؿ  تائج المستخمصة مف عممية التحميؿيظير مف خلبؿ الن

عض العوامؿ ، في حيف تـ إعادة تسمية عوامؿ أخرى لا تخرج أساسية ، حيث تـ اعتماد نفس تسميات ب

وعميو فالعوامؿ المكونة لمقياس المناخ التنظيمي ىي  عف العوامؿ المصممة سمفا في بناء المقياس.

 كالتالي :

 Tech 4-  Techعمى النحو التالي: فقرات  6: ويحتوي عمى دور‌التقنية‌في‌انجاز‌العمل‌الأول العامل

3- Tech 6- 2Tech - Tech 1- Tech 5. 

 ممية التي يقوـ بيا الموظؼ لإنجاز العمؿ تمؾ العدور‌التقنية‌في‌انجاز‌العمل:‌‌لعاملالتعريف‌الإجرائي‌

 .مستعينا بمجموعة مف العناصر والموازـ الآلية والمعموماتية والأجيزة والبرمجيات الحديثة 

 - Leader3- Leader4 ات عمى النحو التالي:فقر  6ويحتوي عمى  :ممارسات‌المسؤول‌الثاني‌العامل

Leader1 - Leader2 - Org1 - Org3. 

‌التعريف‌الإجرائي‌ مجموع التصورات التي يكونيا الموظؼ عف علبقاتو مع لعامل‌ممارسات‌المسؤول:

 الرؤساء والمسؤوليف.



140 

 

‌القرار: ‌اتخاذ ‌في ‌المشاركة ‌الثالث             -Decision1 :‌فقرات عمى النحو التالي 4ويحتوي عمى  العامل

3Decision - Decision4 - Decision2‌

‌‌التعريف‌الإجرائي‌لعامل ‌القرار: تمؾ الإدراكات التي يشكميا الموظفوف عف طريقة المشاركة‌في‌اتخاذ

 وكيفية اتخاذ الإدارة لمقرارات ومدى مشاركتيـ فييا خاصة المتعمقة بعمميـ أو مسارىـ الوظيفي.

 Com 2- Com4 - Com فقرات عمى النحو التالي : 4ويحتوي عمى  :لاتصال‌‌في‌العملاالعامل‌الرابع‌

3- Com 1. 

‌ ‌الاتصالالتعريف‌الإجرائي ‌:‌لعامل ‌العمل عممية توزيع المعمومات وانتشارىا في بيئة العمؿ وفؽ  في

 تصور الموظفيف.

 Motiv7- Motiv6 نحو التالي :فقرات عمى ال 4ويحتوي عمى بالموظفين:‌الادارة‌‌ماىتماالعامل‌الخامس‌

- Motiv5 - Motiv1. 

‌ ‌‌ماىتما‌لعاملالتعريف‌الاجرائي ‌:الادارة تمثلبت الموظفيف للئىتماـ والتقدير الذي تقدمو  بالموظفين

 الإدارة نظير مجيوداتيـ.

وتتمثؿ فقراتو عمى فقرات واصبح يسمى طبيعة المنصب  3احتوى عمى طبيعة‌المنصب‌:‌السادس‌العامل

 .Org5- Org2 - Org4 تالي :ال

 ىو ما يدركو الموظؼ عف منصبو ودوره في الإدارة.‌طبيعة‌المنصب:‌لعاملالتعريف‌الاجرائي‌

 فقرة موزعة عمى ستة عوامؿ. 27فالمقياس يحتوي عمى درجة جيدة مف الصدؽ مف خلبؿ 
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 اختبار‌ثبات‌مقياس‌المناخ‌التنظيمي 3.1.3.3.4
‌ت‌الثبات‌لجيتمان‌وألفاكرونباخ(‌يوضح‌معاملا27الجدول‌رقم‌)          

‌جيتمان‌ألفا‌كرونباخ‌عدد‌الفقرات‌العوامل
‌‌06‌0.88‌0.88في‌انجاز‌العمل‌التقنيةدور‌

‌‌06‌0.81‌0.80ممارسات‌المسؤول
‌‌04‌0.82‌0.86المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار

‌‌04‌0.75‌0.77الاتصال‌في‌العمل
‌‌04‌0.73‌0.69الموظفيناىتمام‌الادارة‌ب

‌‌03‌0.42‌0.55ة‌المنصبطبيع
‌‌27‌0.91‌0.85الثبات‌الكمي‌

 

مف خلبؿ ىذا الجدوؿ معدلات الثبات حسب معامؿ ألفاكرونباخ و طريقة التجزئة النصفية ‌يتضح

لعامؿ استخداـ  0.88وفؽ معامؿ جيتماف، حيث تساوت قيمة ألفاكرونباخ مع قيمة جيتماف والمقدرة بػ 

، أما  0.80وقيمة جيتماف   0.81فبمغت قيمة ألفاكرونباخ ت المسؤوؿ ممارسا التقنية. بالنسبة لعامؿ

، فيما يخص عامؿ 0.86و قيمة جيتماف  0.82عامؿ المشاركة في اتخاذ القرار فبمغت قيمة ألفاكرونباخ 

. كما بمغت قيمة ألفاكرونباخ  0.77وقيمة جيتماف   0.75الاتصاؿ في العمؿ فقدرت قيمة ألفاكرونباخ بػ 

بالنسبة لعامؿ اىتماـ الادارة بالموظفيف، في حيف قدرت قيمة ألفاكرونباخ بػ  0.69قيمة جيتماف و  0.73

 3وىي قيمة متوسطة الثبات نظرا لقمة عدد فقرات ىذا العامؿ والمقدرة بػ  0.55وقيمة جيتماف بػ   0.42

بالنسبة  0.85ونباخ ولمعامؿ ألفاكر  0.91فقرات. وعميو فالثبات الكمي لمقياس المناخ التنظيمي بمغ 

‌‌لمعامؿ جيتماف وىي قيمة مرتفعة مف الثبات لممقياس ىذا ما يتيح فرصة استخدامو لمدراسة والبحث.

‌

‌
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 مقياس‌الاغتراب‌الوظيفي‌ 2.3.3.4

‌‌تعريف‌المقياس 1.2.3.3.4

الدراسة الاستطلبعية الأولية تبيف وجود مجموعة مف العوامؿ المكونة المقابمة  في اطار بعد إجراء ‌

تراب الوظيفي لمموظفيف بالإدارة الجامعية، حيث تـ تصميـ استبياف لقياس متغير الاغتراب لمقياس الاغ

 فيما يمي:الوظيفي بالاعتماد عمى بعض الدراسات السابقة سالفة الذكر، وتمثمت أبعاد الاغتراب الوظيفي 

‌ ‌بالتشاؤم: ‌الشعور عاسة في يساعد ىذ البعد في الكشؼ عف مدى شعور الفرد بالاستياء والتبعد

 العمؿ وفقداف اليدؼ والطموح، وغياب قيمة العمؿ في المنظمة 

يسعى ىذا البعد لمكشؼ عف عدـ قدرة الفرد عمى السيطرة عمى مجريات الأمور بعد‌الشعور‌بالعجز:‌

 وعدـ التحكـ في مساره الميني والمستقبمي.

‌الانعزالية: الفراغ الذي تيميش والعزؿ و مستوى الشعور بال يساىـ ىذا البعد في الاطلبع عمى بعد

 يعيشو الفرد في العمؿ وعدـ قدرتو عمى الانتماء لممنظمة   

يساعد ىذا البعد في الكشؼ عف فقداف الفرد لأىميتو ودوره في المنظمة وعدـ قدرتو  بعد‌عدم‌الرضا:

 في التفاعؿ مع الأخريف نظرا لغياب اىمية دوره في العمؿ ودوافع العمؿ. 

 فقرة موزعة عمى النحو التالي: 20ف ىذه الأبعاد عمى مجموعة مف الفقرات بمغت واحتوى كؿ بعد م
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 (‌يوضح‌توزيع‌الفقرات‌عمى‌أبعاد‌الاغتراب‌الوظيفي28الجدول‌رقم‌)

‌عدد‌الفقرات‌الفقرات‌الأبعاد
 فقرات 05 05الى الفقرة  01مف الفقرة ‌الشعور‌بالتشاؤم
 فقرات  05 10الى الفقرة  06مف الفقرة ‌الشعور‌بالعجز

 فقرات 05 15الى الفقرة  11مف الفقرة ‌الانعزالية

 فقرات 05 20الى الفقرة  16مف الفقرة ‌عدم‌الرضا

س الاغتراب وقد أجريت ىذه الدراسة الاستطلبعية للبطلبع عمى الخصائص السيكومترية لمقيا‌

‌ث جاء عمى النحو التاليدارة الجامعية باستخداـ سمـ ليكرت الخماسي حيالوظيفي لمموظفيف بالإ

‌(‌يوضح‌تنقيط‌الفقرات‌وفق‌سمم‌ليكرت‌الخماسي‌لمقياس‌الاغتراب‌الوظيفي29الجدول‌رقم‌)

‌معارض‌بشدة‌معارض‌محايد‌موافق‌موافق‌بشدة‌السمم
 1 2 3 4 ‌5النقطة

ة ليذه فقرات سمبية ويكوف التنقيط بالنسب 3مع الاشارة أف مقياس الاغتراب الوظيفي يحوي 

 رات عمى النحو التاليالفق

‌(‌يوضح‌تنقيط‌الفقرات‌السمبية‌وفق‌سمم‌ليكرت‌الخماسي‌لمقياس‌الاغتراب‌الوظيفي30الجدول‌رقم‌)

موافق‌‌الفـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــقرة‌الرقم‌
‌بشدة

معارض‌‌معارض‌محايد‌موافق
‌بشدة

أستطيع ايجاد حموؿ لممشكلبت التي  11
 يتعترض عمم

1 2 3 4 5 

أتمقى العوف مف زملبئي بالمقدار الذي  12
 اتمناه وأرغب فيو

1 2 3 4 5 

 5 4 3 2 1 طبيعة العمؿ الذي أقوـ بو ضمف طموحي 22
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‌‌اختبار‌صدق‌المقياس 2.2.3.3.4

 تـ التطرؽ لقياس صدؽ مقياس الاغتراب الوظيفي وفؽ طريقة صدؽ المحكميف والتحميؿ العاممي.‌

‌صدق‌المحكمين 1.2.2.3.3.4
ا المقياس الى مجموعة مف الاساتذة المختصيف بصدد الاطلبع عمى مدى ملبئمة فقراتو دـ ىذقُ ‌

، والتأكد مف الصياغة المغوية الملبئمة ومدى وضوح المعنى لكؿ فقرة. و أكدت لقياس ما وضع لقياسو

قة نتائج التحكيـ ملبئمة الاستبياف لقياس متغير الاغتراب الوظيفي، وتقديـ بعض التصحيحات المتعم

بالصيغة المغوية لبعض الفقرات والتي تحمؿ معنى غير واضح أو لا تعبر عف المقصود مف الفقرة، 

وقياسو  بالإضافة الى حذؼ فقرتيف تعبر عمى نفس الفقرة الموجودة، أو لا تساىـ في التعبير عف البعد

 وتمثمت الفقرات المحذوفة فيما يمي.

‌عد‌تحكيم‌الأساتذة‌لمقياس‌الاغتراب‌الوظيفي(‌يوضح‌الفقرات‌المحذوفة‌ب31الجدول‌رقم‌)

‌التحكيم‌الرفض‌بعد‌نسبة‌فقــــــــــرات‌مقياس‌الاغتراب‌الوظيفي‌رقم‌الفقرة
 80% أشعر بطوؿ الوقت وانا في العمؿ 14
 70% لا أشعر بالراحة في العمؿ مع زملبئي 20

 

لملبئمة لمقياس، حيث صرّح يبيّف الجدوؿ تأكيد الأساتذة المحكميف عمى حذؼ الفقرات غير ا

المبيّنة في الجدوؿ، نظرا لعدـ  14أساتذة( عمى حذؼ الفقرة  10أساتذة مف أصؿ  8معظـ الاساتذة )

وضوحيا ، معمميف ذلؾ بأف بقاء الموظؼ لوقت طويؿ في العمؿ أو شعوره بذلؾ لا يعكس مستوى 

 7المبيّنة في الجدوؿ رأى  20ما الفقرة رقـ انعزاليتو )لأف الفقرة تنتمي لبعد الانعزالية( أو اغترابو .أ

ضمف استمارة الدراسة  8أساتذة محكميف ضرورة حذفيا ، لأنيا تعبّر عمى نفس معنى الفقرة رقـ 

 . "راحتي في العمؿ وسط زملبئي غير متوفرةالأساسية وىي كالتالي "
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 لنحو التالي:أما الفقرات التي تـ تعديميا باقتراح مف الأساتذة المحكميف فيي عمى ا

 لمقياس‌الاغتراب‌الوظيفي‌المعدلة‌بعد‌تحكيم‌الاساتذة‌يوضح‌الفقرات(‌32الجدول‌رقم‌)

‌الفقرة‌بعد‌التعديل‌الفقرة‌قبل‌التعديل‌رقم‌الفقرة
 يبدو مستقبمي الميني غامضا يبدو مستقبمي الميني غامضا ومجيولا 01
أتوقع أف لا أحصؿ عمى حوافز في  05

 عممي
أحصؿ عمى منح وعلبوات  أتوقع أف لا
 في عممي

قدرتي عمى المشاركة في اتخاذ  06
 القرارات معدومة

قدرتي عمى المشاركة في اتخاذ القرارات 
 معدومة وغير ممكنة

 أشعر بذؿ ودناءة في عممي أشعر بانحطاط نفسي وأنا في عممي 07

أجد صعوبة في إتماـ أي عمؿ أقوـ  09
 بو مع زملبئي

 اـ أي عمؿ أقوـ بوأجد صعوبة في إتم

أتمقى العوف مف زملبئي بالمقدار الذي  12
 أتمناه وأرغب فيو

أتمقى العوف مف زملبئي بالمقدار الذي 
 أتمناه 

 

فقرة موزعة  18يحتوي عمى الاغتراب الوظيفيبعد اجراء عممية صدؽ المحكميف أصبح مقياس 

 عمى النحو التالي

 صدق‌المحكمينبعد‌‌أبعاد‌الاغتراب‌الوظيفي‌(‌يوضح‌توزيع‌الفقرات‌عمى33الجدول‌رقم‌)

‌عدد‌الفقرات‌الفقرات‌الأبعاد
 فقرات 05 05الى الفقرة  01مف الفقرة ‌الشعور‌بالتشاؤم
 فقرات 05 10الى الفقرة  06مف الفقرة ‌الشعور‌بالعجز

 فقرات 04 14الى الفقرة  11مف الفقرة ‌الانعزالية

 فقرات 04 18لفقرة الى ا 15مف الفقرة ‌عدم‌الرضا
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‌العاممي‌لمقياس‌الاغتراب‌الوظيفيالتحميل‌‌ 2.2.2.3.3.4

 الاتساق‌الداخمي‌لمقياس‌الاغتراب‌الوظيفي 1.2.2.2.3.3.4

‌.الذي‌تنتمي‌إليو‌مقارنة‌بالبعدالشعور‌بالتشاؤم‌بعد‌(‌يوضح‌اتساق‌فقرات‌34الجدول‌رقم‌)‌‌‌‌‌

‌
 Mean   الشعور‌بالتشاؤم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌البعد‌ورمزه

 -  ‌1رقم‌الفقرة‌ورمزىا‌
Mean1 

2  -        
Mean2 

3  -     
Mean3 

4- 
Mean4 

5  -    
Mean5 

 0.82 0.87 0.89 0.80 ‌0.75قيمة‌الارتباط
 0.01 0.01 0.01 0.01 ‌0.01مستوى‌الدلالة

 
، حيث بمغت الذي تنتمي إليو مقارنة بالبعد الشعور بالتشاؤـالجدوؿ اتساؽ فقرات بعد ىذا  يبيف

 ، أما الفقرة الثانية ذات الرمز0.75بالبعد  Mean1 الأولى والتي يرمز الييا بػ قيمة ارتباط الفقرة

Mean2  أما الفقرة الثالثة ذات الرمز0.80قيمة الارتباط بػ فبمغت ، Mean3  فبمغت قيمة الارتباط بػ

مفقرة ،وبمغت قيمة الارتباط ل0.87بػ Mean4 ،كما بمغت قيمة الارتباط لمفقرة الرابعة ذات الرمز0.89

.وعميو نلبحظ اف قيـ ارتباط الفقرات بالبعد الذي تنتمي اليو 0.82بػ  Mean5 الخامسة ذات الرمز

 تعبر عف دلالة ىذا البعد.

 .الذي‌تنتمي‌إليو‌مقارنة‌بالبعدالشعور‌بالعجز‌بعد‌(‌يوضح‌اتساق‌فقرات‌35الجدول‌رقم‌)

 power   الشعور‌بالعجز‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌البعد‌ورمزه
 -  ‌6رة‌ورمزىا‌رقم‌الفق

power1 

7  -        
power2 

8  -     
power3 

9  -    
power4 

10  -    
power5 

 0.42 0.70 0.80 0.86 ‌0.67قيمة‌الارتباط
 0.01 0.01 0.01 0.01 ‌0.01مستوى‌الدلالة
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، حيث بمغت الذي تنتمي إليو مقارنة بالبعد الشعور بالعجزالجدوؿ اتساؽ فقرات بعد ىذا  يوضح

 ، أما الفقرة الثانية ذات الرمز0.67بالبعد  power1 قيمة ارتباط الفقرة الأولى والتي يرمز الييا بػ

power2  أما الفقرة الثالثة ذات الرمز0.86قيمة الارتباط بػ فبمغت ، power3  فبمغت قيمة الارتباط بػ

،وبمغت قيمة الارتباط لمفقرة 0.70بػ power4 ،كما بمغت قيمة الارتباط لمفقرة الرابعة ذات الرمز0.80

.وعميو نلبحظ اف قيـ ارتباط الفقرات بالبعد الذي تنتمي اليو  0.42بػ  power5 الخامسة ذات الرمز

 تعبر عف دلالة ىذا البعد.

 .الذي‌تنتمي‌إليو‌مقارنة‌بالبعدالانعزالية‌بعد‌(‌يوضح‌اتساق‌فقرات‌36الجدول‌رقم‌)

  Isolationالانعزالية‌‌‌‌‌‌‌‌البعد‌ورمزه
 -  ‌11رقم‌الفقرة‌ورمزىا‌

Isolation 1 

12  -        
Isolation 2 

13 -     
Isolation 3 

14  -       
Isolation4 

 0.45 0.68 0.72 ‌0.58قيمة‌الارتباط
 0.01 0.01 0.01 ‌0.01مستوى‌الدلالة
، حيث بمغت قيمة والذي تنتمي إلي مقارنة بالبعدالانعزالية الجدوؿ اتساؽ فقرات بعد ىذا  يوضح

 ، أما الفقرة الثانية ذات الرمز0.58بالبعد  Isolation 1 ارتباط الفقرة الأولى والتي يرمز الييا بػ

Isolation 2  أما الفقرة الثالثة ذات الرمز0.72قيمة الارتباط بػ فبمغت ، Isolation 3  فبمغت قيمة

.وعميو نلبحظ 0.45بػ Isolation4 بعة ذات الرمز،كما بمغت قيمة الارتباط لمفقرة الرا0.68الارتباط بػ 

 عف دلالة ىذا البعد. اف قيـ ارتباط الفقرات بالبعد الذي تنتمي اليو تعبر
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 .الذي‌تنتمي‌إليو‌مقارنة‌بالبعد‌عدم‌الرضابعد‌(‌يوضح‌اتساق‌فقرات‌37الجدول‌رقم‌)

  Disatisfaعدم‌الرضا‌‌‌‌‌‌‌‌‌لبعد‌ورمزها
 -  ‌15رقم‌الفقرة‌ورمزىا‌

Disatisfa 1 

16  -        
Disatisfa 2 

17  -     
Disatisfa 3 

18  -       
Disatisfa4 

 0.57 0.68 0.82 ‌0.66قيمة‌الارتباط
 0.01 0.01 0.01 ‌0.01مستوى‌الدلالة

، حيث الذي تنتمي إليو مقارنة بالبعد دـ الرضاعد الجدوؿ اتساؽ فقرات بعىذا  يظير مف خلبؿ

 ، أما الفقرة الثانية ذات الرمز0.66بالبعد  Disatisfa 1 بمغت قيمة ارتباط الفقرة الأولى والتي يرمز الييا بػ

Disatisfa 2  أما الفقرة الثالثة ذات الرمز0.82قيمة الارتباط بػ فبمغت ، Disatisfa 3  فبمغت قيمة

.وعميو نلبحظ اف  0.57بػDisatisfa4 ،كما بمغت قيمة الارتباط لمفقرة الرابعة ذات الرمز0.68ط بػ الارتبا

 قيـ ارتباط الفقرات بالبعد الذي تنتمي اليو تعبر عف دلالة ىذا البعد.

 راب‌الوظيفي‌مقارنة‌بالمقياس‌الكمي‌.(‌يوضح‌اتساق‌أبعاد‌الاغت38الجدول‌رقم‌)

الشعور‌بالتشاؤم‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌الابعاد
   Mean 

الشعور‌بالعجز‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
   power 

الانعزالية‌‌‌‌‌‌‌
Isolation 

الرضا‌‌‌‌‌‌‌‌‌عدم
Disatisfa 

 0.80 0.62 0.86 ‌0.85قيمة‌الارتباط
 0.01 0.01 0.01 ‌0.01مستوى‌الدلالة

البعد حيث بمغت قيمة ارتباط ‌بالمقياس الكمي، الاغتراب الوظيفي ؽ أبعاد يوضح ىذا الجدوؿ اتسا

قيمة الارتباط ، أما البعد الثاني المعنوف بالشعور العجز فبمغت  0.84الأوؿ الموسوـ بالشعور بالتشاؤـ بػ 

البعد رتباط ا،كما بمغت قيمة 0.62فبمغت قيمة الارتباط بػ البعد الثالث بعنواف الانعزالية ، أما 0.86بػ 

اليو  الذي تنتميالابعاد بالمقياس الكمي وعميو نلبحظ اف قيـ ارتباط .0.80 بػالرابع والموسوـ بعدـ الرضا 

‌تعبر عف دلالة مفيوـ الاغتراب الوظيفي.
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يظير مف خلبؿ النتائج المدونة عمى الجدوؿ أف كؿ قيـ الارتباطات ذات دلالة إحصائية عند مستوى 

فقرة، ويقود الى إخضاعو  18عؿ المقياس يحتفظ بصورتو الحالية والذي يحتوي عمى مما يج 0.01دلالة 

 لمتحميؿ العاممي لمتأكد مف صدقو.

‌‌‌التحميل‌العاممي 2.2.2.2.3.3.4

يقتضي تطبيؽ التحميؿ العاممي توفر شروط متعمقة بالبيانات ومدى كفايتيا لإجراء التحميؿ، وكذا 

أف كؿ  MSAرتبطة بقابمية مصفوفة الارتباط لمتحميؿ شرط كفاية حجـ العينة، حيث أظيرت النتائج الم

. أما كفاية البيانات 0.50وىي قيمة تفوؽ القيمة المطموبة والمقدرة بػ  0.61و 0.92القيـ تراوحت بيف 

. أما فيما 0.70وىي قيمة تفوؽ القيمة المطموبة والمقدرة بػ  0.85تساوي  KMOفأظيرت النتائج أف قيمة 

نة فيتطمب فروؽ فردية لمعينة المدروسة تسمح بإجراء التحميؿ العاممي. بمعنى أف يخص كفاية حجـ العي

. فالمقياس داؿ عند مستوى دلالة بارتلبت يساوي  %5الدلالة الاحصائية يجب أف تكوف أقؿ مف 

0.00001. 

لمكونات بعد التأكد مف توفر الشروط المطموبة لإجراء التحميؿ العاممي، تـ إجراء التطبيؽ وفؽ طريقة ا

صحيح لمعوامؿ، وتـ  1، وباستخداـ محؾ الجذر الكامف أكبر مف composants principalesالأساسية 

، مع اعتبار أف 0.40، واعتبر التشبع الداؿ ىو الذي يساوي أو يفوؽ Varimaxالتدوير بطريقة فاريمكس 

 . 0.40وؽ أو يساوي فقرات، ويكوف تشبع كؿ فقرة يف 3يقؿ عدد فقراتو عف  كؿ عامؿ يجب أفْ لا

أظيرت النتائج عند تطبيؽ التحميؿ العاممي وفؽ طريقة المكونات الأساسية وجود عامؿ واحد يحوي 

، تـ Varimaxجميع الفقرات وىذا قبؿ عممية التدوير، ولكف بعد إجراء عممية التدوير بطريقة فاريمكس 

العامؿ الرابع كذلؾ عمى فقرتيف. الأمر عوامؿ، حيث احتوى العامؿ الخامس عمى فقرتيف و  5الحصوؿ عمى 

الذي استمزـ حذؼ البعد الخامس مف خلبؿ حذؼ الفقرتيف المكونتيف ليذا البعد، تمثمت ىاتيف الفقرتيف في 
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(disatisfa4  وisolation1  وبنفس الطريقة تـ التدوير مرة ثانية، فأظيرت النتائج .)عوامؿ، حيث  4

(. وبنفس isolation4دة مما استوجب حذؼ ىذا البعد بحذؼ ىذه الفقرة )اشتمؿ البعد الرابع عمى فقرة واح

فقرات وأكثر، ويفوؽ او  3أبعاد يحوي كؿ بعد عمى  3الطريقة تـ التدوير مرة أخرى، فأظيرت النتائج 

. وتبيف مف خلبؿ ىذه العممية اف ىذه العوامؿ المتحصؿ عمييا لـ تخرج عف 0.40يساوي تشبع كؿ فقرة 

 وامؿ المعتمدة في تصميـ وبناء الاستبياف كما سيُوضح في الجدوؿ التالي.مضموف الع

(‌ ‌39الجدول‌رقم ‌تشبعات‌فقرات‌مقياس‌( ‌التحميل‌‌الاغتراب‌الوظيفييوضح‌مصفوفة‌ باستخدام

‌العاممي‌بعد‌التدوير

‌
‌فقرات‌المقياس

‌العوامل‌بعد‌التدوير

‌قيم‌الشيوع‌3ع‌2ع‌1ع

Mean3 0.85   0.78 
Mean4 0.82   0.78 
Mean2 0.79   0.71 
Mean5 0.78   0.69 
Mean1 0.71   0.54 
power1 0.70   0.54 
Isolation 2  0.81  0.68 
Disatisfa 3  0.81  0.66 
power3  0.71  0.70 
power4  0.60  0.55 
Isolation 3  0.55  0.31 
power2  0.54  0.70 
power5   0.77 0.62 
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Disatisfa 1   0.72 0.63 
Disatisfa 2   0.53 0.59 
‌التباين‌الكمي‌4.32‌3.29‌1.89 الجذر‌الكامن
‌28.82‌21.95‌12.59‌63.37 نسبة‌التباين‌المفسر

‌
‌العامل‌الأول:‌فقدان‌المعنى‌

‌‌في‌مقياس‌الاغتراب‌الوظيفي‌)فقدان‌المعنى(‌(‌يبين‌تشبع‌العامل‌الأول40الجدول‌رقم‌)
‌التشبع‌عنىـــــرات‌عامل‌فقدان‌المفقـ‌رمز‌الفقرة
Mean3 0.78 أشعر بأف لا مستقبؿ لي في ىذه الجامعة 

Mean4  0.78 أبدا يتحسفأشعر أف وضعي الوظيفي لف 
Mean2 0.71 ليس في حياتي المينية ما يجعمني متفائلب 
Mean5 0.69 أتوقع أف لا أحصؿ عمى منح وعلبوات في عممي 
Mean1 0.54 يبدو مستقبمي الميني غامضا 
Power1 0.54 قدرتي عمى المشاركة في اتخاذ القرارات معدومة وغير ممكنة 

 

( 6ة ستة )مف التبايف المفسر، وبمغ عدد الفقرات المشبع 28.82اشتمؿ ىذا العامؿ عمى نسبة 

 تدؿ عمى معنى المفيوـ.
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‌العامل‌الثاني:‌فقدان‌الثقة
‌لوظيفي.في‌مقياس‌الاغتراب‌ا‌قدان‌الثقة()ف‌(‌يبين‌تشبع‌العامل‌الثاني41الجدول‌رقم‌)

 التشبع ػػػػػػرات عامؿ فقداف الثقةفقػػػػػػػ رمز الفقرة
Isolation2 0.68 أشعر بعدـ الانسجاـ مع زملبئي في العمؿ 
Disatisfa3 0.66 راحتي في العمؿ وسط زملبئي غير متوفرة 

Power3 0.70 أجد صعوبة شديدة في مناقشة موضوع ما مع زملبئي في العمؿ 
Power4  0.55 في إتماـ أي عمؿ أقوـ بوأجد صعوبة 

Isolation3 0.31 علبقتي مع زملبئي رسمية 
Power2 0.70 أشعر بذؿ ودناءة وأنا في عممي 

 

( فقرات 6مف التبايف المفسر، وبمغ عدد الفقرات المشبعة ستة ) 21.95احتوى ىذا العامؿ عمى نسبة 

.  تعبر عف معنى المفيوـ

‌نتماء‌إالعامل‌الثالث:‌اللا
‌في‌مقياس‌الاغتراب‌الوظيفي.‌)اللّاإنتماء(‌(‌يبين‌تشبع‌العامل‌الثالث42ول‌رقم‌)الجد

 التشبع ػػػػػرات عامؿ اللبانتماءفقػػػػػػػػػػػ رمز الفقرة
Power5 0.62 أستطيع إيجاد حموؿ لممشكلبت التي تعترض عممي 

Disatisfa1 0.63 يعامؿ رئيسي زملبئي في العمؿ أفضؿ مف معاممتي 
Disatisfa2 0.59 لانتماء لمجامعة غير موجودشعوري با 

     

( فقرات تعبر 3مف التبايف المفسر، وبمغ عدد الفقرات المشبعة ثلبث ) 12.59تضمف ىذا العامؿ نسبة 

 عمى معنى المفيوـ.
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يتضح مف خلبؿ النتائج المستخمصة مف عممية التحميؿ العاممي وجود ثلبثة عوامؿ أساسية يتشبع 

ظيفي، وبعد معاينة وتفحص فقرات كؿ عامؿ تـ إعادة تسمية  العوامؿ تسميات عمييا متغير الاغتراب الو 

أخرى لا تخرج عف العوامؿ المعتمدة في تصميـ وبناء المقياس، وعميو فالعوامؿ المكونة لمقياس الاغتراب 

 الوظيفي بعد إجراء عممية التحميؿ العاممي جاءت عمى النحو التالي:

 - Mean3 قرات ،وأصبح يسمى فقداف المعنى، وتمثمت فقراتو كالتالي :ف 6احتوى عمى الأول‌:‌‌العامل

Mean4 - Mean2 - Mean5 - Mean1 - Power1.‌

تمؾ الحالة التي يشعر فييا الموظؼ بالضياع والاىماؿ في العمؿ ‌فقدان‌المعنى:‌التعريف‌الاجرائي‌لعامل

لوظيفي ، مف خلبؿ عدـ قدرتو عمى تحقيؽ ، ولا يستطيع التنبؤ بالنتائج المستقبمية المرتبطة بتطوره ا

أىدافو و توجيو سموكو ، واقتناعو بوجود خمؿ في المعايير والقيـ التي توجو سموؾ المسؤوليف ، والتي ىي 

نابعة مف الوضع أو النظاـ الوظيفي القائـ عمى التيميش والاقصاء، وينجـ مثؿ ىذا الشعور لدى 

الذي سُمٍّط عمييـ مف جية ،وعدـ اشباعيـ لمختمؼ الحاجات  الموظفيف بسبب التذمر والفشؿ المتكرر

 .مف جية أخرى  المادية والنفسية والاجتماعية

فقرات، وأصبح يسمى فقداف الثقة ، وتتمثؿ فقرات ىذا العامؿ عمى النحو  6احتوى عمى‌الثاني:‌العامل

 .Isolation2 - Disatisfa3 - Power3 - Power4 - Isolation3 - Power2 التالي :

شعر فييا الموظؼ بانحلبؿ العلبقة الدينامية يىو تمؾ الحالة التي ‌:الثقةفقدان‌‌التعريف‌الاجرائي‌لعامل

يف حيث تنحؿ وتتفكؾ معيا الثقة القائمة بيف الطرفيف أي ب ،عمية التي تربطو بإدارتو وزملبئووالتفا

عزلتو وانفصالو وابتعاده عف مجموعتو ، ويؤدي ذلؾ الى شعور الموظؼ بالموظؼ وبيف الادارة والزملبء

وما ينعكس عمى شعوره بالدونية والاحتقار في   ،التكيؼ والانسجاـ معيـ في العمؿ مع صعوبة في

‌‌العمؿ.
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 فقرات، وأصبح يسمى اللبنتماء، وتتمثؿ فقرات ىذا العامؿ عمى النحو التالي: 3احتوى عمىالعامل‌الثالث:

Power5 - Disatisfa1 - Disatisfa2. 

ىو حالة شعورية يعيشيا الموظؼ في عممو، والتي تعبر عف فقداف ‌:اللاإنتماء‌التعريف‌الاجرائي‌لعامل

الولاء والانتماء الى المؤسسة الجامعية، نظرا لعدـ عدالة المسؤوليف أو صعوبة الاندماج في الوسط 

‌‌الميني، بفعؿ غياب الروح المعنوية وروح الجماعة في العمؿ. 

 مف الصدؽ موزعة عمى ثلبثة أبعاد.غتراب الوظيفي يحتوي عمى درجة جيدة فمقياس الا

‌اختبار‌ثبات‌مقياس‌الاغتراب‌الوظيفي 3.2.3.3.4

‌وجيتمان. (‌يوضح‌معاملات‌الثبات‌ألفاكرونباخ43الجدول‌رقم‌)
‌جيتمان‌ألفاكرونباخ‌عدد‌الفقرات‌العوامل

 0.89 0.89 ‌06فقدان‌المعنى
 0.83 0.82 ‌06فقدان‌الثقة

 0.64 0.63 ‌‌03نتماءاللا‌
 0.79 0.89 ‌15الثبات‌الكمي
 

يظير مف خلبؿ ىذا الجدوؿ نتائج الثبات حسب معامؿ ألفاكرونباخ وطريقة التجزئة النصفية وفؽ 

معامؿ جيتماف. حيث تساوت قيمة الثبات بالنسبة لمعامؿ ألفاكرونباخ ومعامؿ جيتماف لعامؿ فقداف 

تفعة مف الثبات.أما عامؿ فقداف الثقة فقدرت قيمة الثبات بالنسبة وىي قيمة مر  0.89المعنى وقدرت بػ 

وىي قيمة متقاربة بيف العامميف  0.83أما معامؿ جيتماف فقدرت قيمة الثبات بػ  0.82لمعامؿ ألفاكرونباخ 

كما أنيا قيمة مرتفعة مف الثبات. أما فيما يخص عامؿ اللبنتماء فقدرت قيمة الثبات بالنسبة لمعامؿ 

وىي كذلؾ قيمة متقاربة بيف  0.64. بينما قدرت قيمة الثبات لمعامؿ جيتماف بػػػ 0.63كرونباخ بػػػ ألفا
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العامميف. كما أنيا قيمة متوسطة بالنسبة لمثبات، ويعود ذلؾ لقمة فقرات ىذا العامؿ والمقدرة بثلبث فقرات. 

 0.79لمعامؿ ألفاكرونباخ وقدر بػػػ  0.89أما بالنسبة لمثبات الكمي لمقياس الاغتراب الوظيفي فقدر بػػػ 

 بالنسبة لمعامؿ جيتماف. وعميو يتمتع ىذا المقياس بالثبات مما يسمح باستخدامو لمدراسة والبحث.

  الوقابلة أداة 4.3.4

تظير أىمية المقابمة مف خلبؿ التعرؼ والكشؼ عف مشاعر وأحاسيس الموظؼ، وكذا اتجاىاتو 

فرصة لمموظؼ لمتعبير عف أرائو وظروفو المينية، والإلماـ وميولو وقيمو، فمف خلبليا تكوف ىناؾ 

بالظاىرة بجميع جوانبيا. كما يظير اليدؼ مف المقابمة في زيادة التبصُّر بمشكمة البحث والفرضيات 

والتوسع في جمع المعطيات والتعرؼ عمى بعض الجوانب الغامضة أو الجديدة في البحث مف أجؿ 

 سير والمناقشة.الوقوؼ عمييا بالتحميؿ والتف

‌دليل‌المقابمة 1.4.3.4

تمحورت مقابمة الدراسة حوؿ الاطلبع عمى مدى شعور الموظؼ بالتيميش والاقصاء والانعزاؿ 

معرفة شعور في مختمؼ المواقؼ المينية، وكذا معرفة العوامؿ التي تقؼ وراء ىذا الشعور، بمعنى 

ساء، والاطلبع عمى الجو الاجتماعي السائد الموظؼ اتجاه العلبقات المينية التي تربطو مع الزملبء والرؤ 

بيف الموظفيف، ومدى تعاونيـ وتشاركيـ في العمؿ، أو انفصاليـ وتنافرىـ وتصارعيـ،  وما ينعكس ذلؾ 

عمى الحالة الشعورية لمفرد مف فقدانو مسوغات الحياة المينية  والتذمر المستمر والاستياء والتعاسة في 

 لمقابمة عمى النحو التالي:جاءت تساؤلات ا العمؿ، وعميو

 ىؿ تشعر بالتيميش والانعزاؿ أو الاقصاء في العمؿ؟

 ما ىي الأسباب التي تعتقد أنيا وراء ذلؾ ؟
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موظؼ اختير بطرقة قصدية مف أجؿ تغطية أىـ الخصائص الشخصية  20وشممت عينة الدراسة 

 .لمجتمع البحث

‌خصائص‌عينة‌المقابمة 2.4.3.4

إناث مف المجموع  12ذكور و 8: توزعت عينة المقابمة عمى  الجنس‌توزيع‌عينة‌المقابمة‌حسب‌متغير

 موظؼ. 20الكمي لعينة الدراسة المتعمقة بالمقابمة والمقدرة بػ 

موظؼ لمفئة  2: توزعت عينة الدراسة المتعمقة بالمقابمة عمى توزيع‌عينة‌المقابمة‌حسب‌متغير‌العمر

موظفيف بالنسبة  5موظؼ، و 20الكمي والمقدر بػ  سنة مف المجموع 25العمرية التي تساوي أو تفوؽ 

 8سنة فبمغ عددىـ  45إلى  36سنة، أما الفئة العمرية الممتدة بيف  35إلى  26لمفئة العمرية الممتدة مف 

موظفيف مف  5سنة بػ  46موظفيف، كما بمغ عدد الموظفيف ضمف الفئة العمرية التي تساوي أو تفوؽ 

 بمة.عينة الدراسة الخاصة بالمقا

 7توزعت عينة الدارسة المتعمقة بالمقابمة عمى  :توزيع‌عينة‌المقابمة‌حسب‌متغير‌الحالة‌الاجتماعية

 موظؼ مف فئة المتزوجيف.  13موظفيف عزّاب، و

‌ ‌متغير ‌حسب ‌المقابمة ‌عينة ‌توزيع ‌العممي:  6بمغ عدد الموظفيف ذوي التعميـ المتوسط بػ المستوى

موظفيف، كذلؾ بمغ عدد الموظفيف ذوي التعميـ الجامعي  7نوي فبمغ عددىـ موظفيف، أما ذوي التعميـ الثا

 موظفيف. 7بػ 

تنوّعت عينة الدراسة المتعمقة بالمقابمة، حيث بمغ عدد  سنوات‌الخبرة‌:توزيع‌عينة‌المقابمة‌حسب‌متغير‌

الخبرة المينية عدد الموظفيف ذوي موظؼ، كما بمغ  2سنوات بػ  5أقؿ مف الموظفيف ذوي الخبرة المينية 

سنة  فبمغ  15إلى  11مف  عدد الموظفيف ذوي الخبرة المينية موظفيف، أما  4سنوات بػ   10إلى  6مف 

في ، موظفيف 5سنة   20إلى  16مف عدد الموظفيف ذوي الخبرة المينية موظفيف، بمغ أيضا  5عددىـ 

‌يف.موظف 4سنة  21أكثر مف  عدد الموظفيف ذوي الخبرة المينيةحيف بمغ 
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بمغ عدد الاطارات مف عينة الدراسة المتعمقة بالمقابمة  الفئة‌المينية:توزيع‌عينة‌المقابمة‌حسب‌متغير‌

 موظفيف، 5مستخدمي التحكـ بمغ عددىـ موظفيف، أما  6موظفيف، أما مستخدمي التطبيؽ فبمغ عددىـ  4

 موظفيف.  5مستخدمي التنفيذ كما بمغ عدد 

ة تمت المقابمة بشكؿ فردي حتى يتسنى لكؿ موظؼ التصريح وسعيا وراء بموغ ىدؼ الدراس

والإدلاء بآرائو بثقة وارتياح، مف خلبؿ فتح المجاؿ لمتعبير عف كؿ ما يشعر بو داخؿ بيئة العمؿ، والاخذ 

بعيف الاعتبار الوقت المناسب لذلؾ، حيث تمت معظـ المقابلبت في الفترة الصباحية نظرا لتواجد 

مؿ، فضلب عف البحث عف وقت الفراغ الذي يناسبيـ تجنبا للئحراج وتحقيقا معظميـ في مكاف الع

 لتصريحات تتوافؽ وشعورىـ. 

‌الدراسة‌الأساسية 4.4

بعد إجراء الدراسة الاستطلبعية والتأكد مف الخصائص السيكومترية لمقياسي المناخ التنظيمي 

ستبياف عمى الموظفيف بالإدارة ا 600والاغتراب الوظيفي، والتحقؽ مف صدقيما وثباتيما، تـ توزيع 

الجامعية لجامعة تممساف عمى مختمؼ الرتب والأسلبؾ والوظائؼ بالإدارات والكميات خلبؿ الأسبوع الأوؿ 

الى غاية الأسبوع الأخير مف شير مارس مف نفس السنة، والجدير بالذكر أف  2018مف شير جانفي 

استبياف مف المجموع الكمي  371ضية، وتـ استجاع عممية سحب عينة الدراسة الأساسية كانت بطريقة عر 

للبستبيانات الموزعة، أما بقية الاستبيانات غير المستممة لـ يتـ ممئيا بسبب انشغاؿ الموظفيف بعمميـ 

وىذا حسب تصريحات البعض منيـ، أو لأسباب أخرى تظير مف خلبؿ تصرفاتيـ وتصوراتيـ أف 

يـ الإدلاء بآرائيـ، وخلبؿ ترميز الاستمارات مف أجؿ تفريغيا الاستبياف يمس بجوانب العمؿ ولا يحؽ ل

استبياف مف مجموع الاستبيانات المستممة لـ يتـ ملؤىا  23تبيف أف  SPSSعمى الحزمة الاحصائية 

ياف موزع عمى استب 348بالشكؿ المطموب، لذا تـ استبعادىا. فقد اشتممت الدراسة الأساسية عمى 

 . خصائص شخصية ومينية
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‌زيع‌عينة‌الدراسة‌الأساسيةتو‌ 1.4.4

 حسب‌الجنس‌الأساسية‌(‌يبين‌توزيع‌عينة‌الدراسة‌44الجدول‌رقم‌)

 النسبة‌المئوية العــــــــــدد‌ الجنس
 %40.50 141 ذكػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػور
 %59.50 207 إنػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاث
 100% 348 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع

 
حسب الجنس والتي تقدر  الأساسية( توزيع الموظفيف في العينة 44 مف خلبؿ الجدوؿ رقـ ) تبيفي

. حيث بمغ عدد الموظفيف الذكور موظؼ موزعيف كما ىو مبيف في الجدوؿ عمى الذكور والإناث 348بػ 

مف  %59.50موظفة ما يعادؿ  207، بينما بمغ الموظفيف الإناث  %40.50موظؼ ما يعادؿ  141

 المجموع الكمي لمعينة مما يلبحظ أف ىناؾ تجانس في عامؿ الجنس.

‌حسب‌الســـن‌‌الأساسية(‌يبين‌توزيع‌عينة‌الدراسة‌45الجدول‌رقم‌)

 النسبة‌المئوية العــــــــــدد‌ الســـــــن
 %1.70 06 سنة 25أقؿ مف 

 %43.40 151 سنة 35الى  26مف 
  %38.50 134 سنة 45الى  36مف 
  %16.40 46 سنة فأكثر 46مف 

 100% 348 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع
 

تبايف في الفئات العمرية لعينة الدراسة الأساسية التي قدرت بػ يظير مف خلبؿ الجدوؿ أف ىناؾ 

موظفيف ما يساوي  6سنة  25موظؼ، حيث بمغ عدد الموظفيف الذيف يساوي أو يقؿ أعمارىـ عف  348

 35و 26يف الفئات العمرية لعينة الدراسة. أما الفئة العمرية الممتدة ما بيف وىي أصغر قيمة ب 1.70%

وىي أعمى قيمة اشتممت عمييا ىذه الفئة  %43.40موظؼ ما يعادؿ 151سنة فبمغ عدد الموظفيف 

سنة فبمغ عدد الموظفيف  45و 36بالمقارنة مع الفئات العمرية الأخرى. بينما الفئة العمرية الممتدة ما بيف 
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موظؼ ضمف الفئة العمرية التي  57. في حيف بمغ عدد الموظفيف  %38.50موظؼ بنسبة  134

 مف المجموع الكمي لعينة الدراسة. %16.40سنة ما يعادؿ  46تساوي أو تفوؽ 

‌الحالة‌الاجتماعيةحسب‌الأساسية‌(‌يبين‌توزيع‌عينة‌الدراسة‌46الجدول‌رقم‌)

 نسبة‌المئويةال العــــــــــدد‌ الحالة‌الاجتماعية
 %28.40 99 أعػػػػػػػػزب )ة(
 %66.40 231 متػػػػػػزوج )ة(
 %3.70 13 مطمؽ)ة(
 %1.40 05 أرمؿ)ة(

 100% 348 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع
 

دوؿ توزيع عينة الدراسة الأساسية وفقا لمتغير الحالة الاجتماعية إلى يظير مف خلبؿ ىذا الج

حالة  231أما فئة المتزوجيف فبمغت  %28.40حالة ما يعادؿ  99عزاب أربع فئات حيث بمغت فئة ال

 5. في حيف بمغ عدد الأرامؿ%3.70حالة بنسبة  13، بينما قدرت فئة المطمقيف بػ %66.40بنسبة 

 مف العدد الاجمالي لعينة الدراسة. %1.40حالات ما يعادؿ 

‌لمؤىل‌العممياحسب‌الأساسية‌(‌يبين‌توزيع‌عينة‌الدراسة‌47الجدول‌رقم‌)

 النسبة‌المئوية العــــــــــدد‌ المؤىل‌العممي
 0% 00 ابتػػدائي
 %3.20 11 متػػػوسط
 %35.10 122 ثانػػػػوي
 %61.80 215 جامػػػػعي

 100% 348 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع
 

لدراسة حيث اشتممت عينة ا عمى المؤىؿ العممي، الأساسيةعينة الدراسة  زيعتو يبيّف الجدوؿ 
موظؼ أي  215الأساسية عمى عدة مستويات عممية حيث بمغ عدد الموظفيف ذوي المستوى الجامعي 

مف المجموع الكمي لمعينة، وىي أعمى قيمة مقارنة بالمستويات الأخرى. بينما بمغ عدد  61.80%
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الدراسة  . أما الموظفيف المنتميف لعينة%35.10موظؼ بنسبة  122الموظفيف ذوي المستوى الثانوي 
مف ذوي المستوى المتوسط. ويلبحظ أف عينة الدراسة لا  %3.20موظؼ بنسبة  11فقدر عددىـ بػ 
 موظؼ مف ذوي المستوى الابتدائي. تحتوي عمى أي
 الفئة‌المينيةحسب‌‌الأساسية(‌يبين‌توزيع‌عينة‌الدراسة‌48الجدول‌رقم‌)
 النسبة‌المئوية العــــــــــدد‌ الفئة‌المينية

 %33.90 118 (الاطاراتمي التأطير )مستخد
 %32.20 112 مستخدمي التطبيؽ
 %22.40 78 مستخدمي التحكـ
 %11.50   40 مستخدمي التنفيذ

 100% 348 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع
 

حيث  ،ةحسب الفئات الميني الأساسية( توزيع عينة الدراسة 48يظير مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )

 ،رةحسب التصنيفات المينية المعتمدة مف المديرية العامة لموظيؼ العمومي للئداتنوعت عينة الدراسة 

موظؼ ما يعادؿ  118المنتميف لفئة مستخدمي التأطير)الاطارات( بػ  حيث قدّر عدد الموظفيف

مف المجموع الكمي لعينة الدراسة، وىي أكبر فئة مقارنة بالفئات الأخرى. أما عدد الموظفيف   33.90%

. بينما بمغ عدد  %32.20موظؼ ما يعادؿ  112يف لفئة مستخدمي التطبيؽ فبمغ عددىـ المنتم

، في حيف بمغ عدد الموظفيف  %22.40موظؼ أي ما يعادؿ  78الموظفيف لفئة مستخدمي التحكـ 

‌‌مف عينة الدارسة ككؿ. %11.50موظؼ ما يعادؿ   40المنتميف لفئة مستخدمي التنفيذ 

‌سنوات‌الخبرةحسب‌الأساسية‌توزيع‌عينة‌الدراسة‌(‌يبين‌49الجدول‌رقم‌)

 النسبة‌المئوية العــــــــــدد‌ سنوات‌الخبرة
 %14.40 50 سنوات 5أقؿ مف 

 %50.90 177 سنوات 10الى  6مف 
 %13.20 46 سنة 15الى 11مف 
 %7.50 26 سنة 20الى  16مف 

 %14.10 49 سنة 21أكثر مف 
 100% 348 المجمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػوع
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ويات مينية حيث يشمؿ مست 5أف الدراسة اعتمدت عمى  (49يظير مف خلبؿ الجدوؿ رقـ )

   عددىـوقدّر سنوات  5تقؿ عف  تساوي أو المستوى الأوؿ لمخبرة المينية الموظفيف الذيف لدييـ خبر مينية

ثاني يشمؿ الموظفيف أما المستوى ال  مف المجموع الكمي لعينة البحث. %14.40موظؼ ما يعادؿ  50بػ 

. بينما %50.90ما يعادؿ  موظؼ 177سنوات وبمغ عددىـ  10و 6لدييـ خبرة مينية تتراوح بيف الذيف

موظؼ  46 سنة وبمغ عددىـ 15و 11المستوى الثالث فيضـ الموظفيف اليف لدييـ خبرة مينية تتراوح بيف

 20و 16تتراوح بيف  ذيف لدييـ خبرةالموظفيف الالمستوى الرابع فيحتوي عمى . أما %13.20ما يعادؿ 

الموظفيف اشتمؿ المستوى الخامس عمى . في حيف %7.50موظؼ ما يعادؿ  26بػ  عدىـ قدّرسنة و 

مف المجموع  %14.10موظؼ ما يعادؿ  49 عددىـ بمغو سنة  21تزيد خبرتيـ عفتساوي أو الذيف 

 .موظؼ 348والمقدر بػ  الكمي لعينة الدراسة

‌‌منيج‌الدراسة 5.4

لبقا مف  طبيعة الدراسة والمعمومات المراد الحصوؿ عمييا لدراسة العلبقة  التنبؤية بيف المناخ انط

التنظيمي والاغتراب الوظيفي، فاف المنيج الملبئـ ىو المنيج الوصفي والذي يعتمد عمى دراسة الظاىرة 

ات المجمعة والتعبير كما ىي في الواقع، بوصفيا وصفا دقيقا مف خلبؿ تفسير وتحميؿ ومناقشة المعموم

عنيا تعبيرا  كيفيا وكميا، حيث يصؼ ويفسر التعبير الكيفي الظاىرة ويوضح خصائصيا والكشؼ عف 

، بينما يعطي التعبير الكمي وصفا  رقميا ويحمّؿ ويوضح مقدار الظاىرة وحجيا، ودرجات مكوناتيا

ـ ىذا المنيج  المزدوج بيف خدِ ستُ أُ و  .يطيةتقؿ والتابع والمتغيرات الوسالارتباط والتبايف بيف المتغير المس

الطرح الكمي والكيفي نظرا لطبيعة الظاىرة التي تحتوي عمى بعض التحفظات المينية وعدـ قدرة الموظؼ 

الإدلاء بآرائو وشعوره كما ىو في الواقع مف خلبؿ الاجابة عمى استمارة البحث، وربما يرجع ذلؾ لمتخوؼ 

ؼ وامكانية اطلبع الرؤساء عمى معموماتو،  ومف جية أخرى غياب ثقافة مف عواقب ما صرّح بو  الموظ
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البحث لدى المبحوثيف مف أجؿ تحري الحقيقة والتعبير عف الشعور المناسب في استمارة البحث، وما 

ينعكس ذلؾ عمى نتائج البحث. والجدير بالذكر أف الباحث ينتمي الى مجتمع الدراسة ، وعميو تـ الاعتماد 

نيج الكيفي مف خلبؿ أداة المقابمة مف اجؿ الغور في أعماؽ المبحوثيف وصناعة جو مف الثقة عمى الم

 لموصوؿ إلى حقيقة الظاىرة مف اجؿ اعطاء قيمة عممية لنتائج الدراسة.

‌الاساليب‌الاحصائية‌المستخدمة 6.4

‌لمعالجة بيانات الدراسة تـ استخداـ الأساليب الإحصائية  المناسبة والمتمثمة في :‌

 : المتوسط الحسابي والانحراؼ المعياري والنسب المئوية.الإحصاء‌الوصفي

 معامؿ الانحدار المتعدد . الاحصاء‌الاستدلالي:

‌

‌

‌

‌

‌

‌

‌
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‌عرض‌النتائج‌الفصل‌الخامس 5

 تائج‌الدراسة‌الكميةنعرض‌ 1.5

بعد الاطلبع عمى مدى  صدؽ وثبات أدوات القياس سيتـ في ىذا الفصؿ عرض النتائج  مف 

خداـ معامؿ الانحدار الخطي المتعدد والذي سيكشؼ عف العوامؿ التي تتنبأ بالاغتراب الوظيفي خلبؿ است

وأبعاده. كما أف استخداـ معامؿ الانحدار المتعدد يتطمب توفر شروط لتطبيقو، وعميو تمت مراجعة ىذه 

تدالية في الشروط عند تنفيذه كؿ مرة مف مراحؿ البحث. وتتمثؿ ىذه الشروط في أف يكوف ىناؾ اع

، كما يتطمب تنفيذ الانحدار  graphiquesالتوزيع الاحتمالي لمبواقي ويظير جميا مف خلبؿ المخطط 

المتعدد أف يكوف ىناؾ تجانس البواقي، بمعنى مجموع البواقي يساوي الصفر، كما يجب أف لا يكوف ىناؾ 

ياسو مف خلبؿ عامؿ تضخـ التبايف ازدواجية بيف المتغيرات المستقمة أي غير مرتبطة فيما بينيا ويتـ ق

vif  أو مف خلبؿ تفحص مصفوفة الارتباطات حيث يجب أف تكوف الارتباطات ضعيفة، كما يجب أف لا

. كما يجب الاطلبع عمى Durban Watsonيكوف ارتباط ذاتي لمبواقي وتـ  قياسو مف خلبؿ اختبار 

ياس ىذا الشرط مف خلبؿ عدـ وجود حالات شاذة ، بمعنى عدـ وجود قيـ متطرفة وتـ ق

عند درجة  14.07وفحص أعمى قيمة فيو ومقرنتيا مع " ر" الجدولية والمقدرة    Mahalanobisاختبار

 .7حرية 
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 عرض‌نتائج‌الفرضية‌الأولى 1.1.5

 يساىـ المناخ التنظيمي بأبعاده في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي ككؿ لدى الموظفيف.

ر‌المتعدد‌لاختبار‌مساىمة‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌يوضح‌تحميل‌الانحدا‌(50)جدول‌رقم‌
‌(348بالاغتراب‌الوظيفي‌ككل‌لدى‌الموظفين‌)ن‌=‌

 مستوى الدلالة. ؼ متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات النموذج

 0000, 61,259 4947,17 1 4947,17 الانحدار
 80,759 346 27942,52 الباقي

  
 347 32889,69 المجموع

 المتغير التابع : الاغتراب الوظيفي   
 العامؿ المتنبئ: ممارسات المسؤوؿ 

( وىي مختمفة عف الصفر ودالة 61.259أف قيمة "ؼ" لمنموذج تساوي ) (50) رقـيبيّف الجدوؿ 

؛ وعميو فإف النموذج أي 0.05وىي أقؿ مف مستوى المعنوية  0.000تساوي   sigاحصائيا، إذ أف قيمة 

" لدى الموظفيف بالإدارة الاغتراب‌الوظيفي" يساىـ في التنبؤ بالمتغير التابع "ممارسات‌المسؤولبعد " 

 الجامعية لجامعة تممساف. 

الانحدار‌المتعدد‌لأبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌الوظيفي‌لعينة‌‌يمخص‌(51)جدول‌رقم‌
 (348الدراسة‌)ن=‌

معامؿ  النموذج
 R الارتباط 

 معامؿ الارتباط مربع 
R-deux 

مربع معامؿ الارتباط 
 R-deux ajusté المعدّؿ 

الخطأ 
 المعياري

Durbin-
Watson 

1 ,3880 0,150 0,148 8,987 1,921 
 العامؿ المتنبئ: ممارسات المسؤوؿ.

 التابع: الاغتراب الوظيفي. المتغير

وىذا يعني أف  ، 1 1,92  3= (Durbin-watson)أف قيمة ( 51)يوضّح الجدوؿ رقـ 

أي وجود  0.38 (Rنموذج الانحدار مقبوؿ وتحقؽ شرط استقلبؿ البواقي. وبمغت قيمة معامؿ الارتباط)

"  والمتغير التابع  والمتمثؿ في ‌ممارسات‌المسؤولعلبقة ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في " 
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، ويُعبٍّر ذلؾ عمى أف 0.15ليذا النموذج ( R2". وبمغت قيمة مربع معامؿ الارتباط )الوظيفيالاغتراب‌"

 مف التبايف الكمي لممتغير التابع "الاغتراب الوظيفي". %15"  يُفسٍّر ما قيمتو  ممارسات المسؤوؿ بعد "

(  والتي تساوي R-deux ajustéكما نلبحظ مف الجدوؿ أفّ قيمة مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ )

،وىو  0.01ولـ تفقد إلا  0.15( والتي تساوي R2ؿ الارتباط )ىي تقريبا نفس قيمة مربع معام 0.14

 مف نسبة التنبؤ عمى مستوى العينة. %1فرؽ بسيط ىذا ما يدؿ عمى أفّ العينة فقدت

يوضح‌تحميل‌الانحدار‌المتعددة‌لاختبار‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌‌(52)جدول‌رقم‌
 (348الوظيفي‌ككل‌لدى‌الموظفين‌)ن=

 النموذج
المعاملبت  المعاملبت غير المعيارية

     Bêta المعيارية
مستوى  ت

 الخطأ المعياري B الدلالة
 55,938 القيمة الثابتة

-0,841 
2,191 
0,107 

-0,388 
25,532 
-7,827 

0,000 
 ممارسات المسؤوؿ 0,000

 المتغير التابع : الاغتراب الوظيفي.

يمكف استنتاج معادلة تنبؤ المتغير المستقؿ "المناخ التنظيمي"  (52)مف خلبؿ الجدوؿ رقـ 

 وأبعاده بالمتغير التابع "الاغتراب الوظيفي" لمنموذج الأوؿ :

 ](‌ممارسات‌المسؤول‌‌x 0,841-+‌)‌55,938الاغتراب‌الوظيفي‌=‌‌[
ىي تختمؼ و   =0,000pعند مستوى الدلالة  Bêta =- 0.388كما نلبحظ أف قيمة المعامؿ المعياري 

الاغتراب‌يساىـ في التنبؤ بالمتغير التابع ""  ممارسات‌المسؤول "عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد 

 " لعينة الدراسة.الوظيفي
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‌عرض‌نتائج‌الفرضية‌الجزئية‌الأولى 1.1.1.5

 يساىـ المناخ التنظيمي بأبعاده في التنبؤ بفقداف المعنى لدى الموظفيف.

نحدار‌المتعدد‌لاختبار‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌ببعد‌فقدان‌يوضح‌تحميل‌الا‌ (53)جدول‌رقم‌
‌(.348المعنى‌لعينة‌الدراسة‌)ن=‌

 مستوى الدلالة ؼ متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات النموذج
 الانحدار
 الباقي

 المجموع

1547,129 
9671,799 

11218,928 

1 
346 
347 

1547,129 
27,953 

55,347 0,000 

 المتغير التابع : فقداف المعنى
 العامؿ المتنبئ: ممارسات المسؤوؿ.

( وىي مختمفة عف الصفر ودالة 55,347أف قيمة "ؼ" لمنموذج تساوي ) (53) ظير الجدوؿ رقـيُ 

؛ وعميو فإف النموذج أي 0.05وىي أقؿ مف مستوى المعنوية  0.000تساوي   sigاحصائيا، إذ أف قيمة 

 " لدى عينة الدراسة.فقداف المعنى" يساىـ في التنبؤ بالمتغير التابع "  ؿممارسات المسؤو  بعد "

يوضح‌نتيجة‌الانحدار‌المتعدد‌لأبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌ببعد‌فقدان‌المعنى‌‌(54)جدول‌رقم‌
 (.348لعينة‌الدراسة‌)ن=

 النموذج
 معامؿ الارتباط

R 

مربع معامؿ 
 الارتباط

R-deux 

    طمربع معامؿ الارتبا
 R-deux ajustéالمعدّؿ 

الخطأ 
 المعياري

Durbin-
Watson 

1 ,3710 0,138 0,135 5,287 1,876 
 العامؿ المتنبئ: ممارسات المسؤوؿ.

 المتغير التابع : فقداف المعنى.
، وىذا يعني أف  1 1.87  3=(Durbin-watson) أف قيمة ( 54)يوضّح الجدوؿ رقـ 

أي وجود  0.37 (Rرط استقلبؿ البواقي. وبمغت قيمة معامؿ الارتباط)نموذج الانحدار مقبوؿ وتحقؽ ش

"  والمتغير التابع  والمتمثؿ في ‌ممارسات‌المسؤول علبقة ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في "
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 ، ويُعبٍّر ذلؾ عمى أف بعد "0.13(  ليذا النموذج R2". وبمغت قيمة مربع معامؿ الارتباط )فقدان‌المعنى"

 مف التبايف الكمي لممتغير التابع " فقداف المعنى ". %13"  يُفسٍّر ما قيمتو  ممارسات المسؤوؿ

( ىي  نفس R-deux ajustéويظير مف الجدوؿ أيضا أفّ قيمة مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ )

يفقد أي ، ىذا ما يدؿ عمى استقرار النموذج ولـ  0.13( والتي تساوي R2قيمة مربع معامؿ الارتباط )

 نسبة مف التنبؤ عمى مستوى العينة.

يمخص‌تحميل‌الانحدار‌المتعدد‌لأبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌ببعد‌فقدان‌المعنى‌‌(55)جدول‌رقم‌
 (.348لعينة‌الدراسة‌)ن=

المعاملبت  المعاملبت غير المعيارية النموذج
 Bêtaالمعيارية

 مستوى الدلالة ت
Bعياريالخطأ الم معامؿ الانحدار 

 القيمة الثابتة
 ممارسات المسؤوؿ

26,869 
-0,470 

1,289 
0,063 

-0,371 20,845 
-7,440 

0,000 
0,000 

 المتغير التابع : فقداف المعنى.
" ببعد  "فقداف  ممارسات المسؤوؿ يمكف استنتاج معادلة تنبؤ  بعد " (55)مف خلبؿ الجدوؿ رقـ 

 المعنى" لمنموذج:

 ](‌ممارسات‌المسؤول‌07470‌x-+‌)26.869فقدان‌المعنى‌=‌‌[

وىي   =0,000pعند مستوى الدلالة  Bêta  =- 0,371كما نلبحظ أف قيمة المعامؿ المعياري 

" يساىـ في التنبؤ ببعد "فقداف المعنى" لعينة  ممارسات المسؤوؿ تختمؼ عف الصفر ما يدؿ عمى أف بعد "

 الدراسة.

‌عرض‌نتائج‌الفرضية‌الجزئية‌الثانية 2.1.1.5

 ىـ المناخ التنظيمي بأبعاده في التنبؤ بفقداف الثقة لدى الموظفيف.يسا
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يوضح‌تحميل‌الانحدار‌المتعدد‌لاختبار‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌ببعد‌فقدان‌‌(56)جدول‌رقم‌
 (.348الثقة‌لعينة‌الدراسة‌)ن=‌

 مستوى الدلالة ؼ متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات النموذج
 الانحدار     1

 الباقي       
 المجموع       

237,818 
6553,110 
6790,928 

1 
346 
347 

237,818 
18,940 

12,557 0,00 0 

 الانحدار      2
 الباقي       
 المجموع       

413,530 
6377,398 
6790,928 

2 
345 
347 

206,765 
18,485 

11,185 00,00 

 المتغير التابع: فقداف الثقة.
 .ممارسات المسؤوؿمتنبئ: العامؿ ال

 .الموظفيف, اىتماـ الادارة بممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 
( تختمفاف 11,185( و )12,557تساوي )أف قيمة "ؼ" لمنموذجيف  (56) يتبيّف مف الجدوؿ رقـ

؛ وعميو 0.05وىي أقؿ مف مستوى المعنوية  0.000تساوي   sigعف الصفر ودالة احصائيا، إذ أف قيمة 
‌بالموظفين" وبعد " ‌ممارسات‌المسؤول‌إف النموذجيف أي بعد "ف ‌الادارة في التنبؤ " يساىماف اىتمام

 " لدى الموظفيف بالإدارة الجامعية لجامعة تممساف. فقدان‌الثقةبالمتغير التابع "

لثقة‌يوضح‌نتيجة‌الانحدار‌المتعدد‌لأبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌ببعد‌فقدان‌ا‌(57)جدول‌رقم‌‌
 (.348لعينة‌الدراسة‌)ن=

 معامؿ الارتباط النموذج
R 

 مربع معامؿ الارتباط
R-deux 

 مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ
R-deux ajusté 

الخطأ 
 المعياري

Durbin-
Watson 

1 ,1870 0,035 0,032 4,352 
1,941 

2 ,2470 0,061 0,055 4,299 
 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 

 .الموظفيف, اىتماـ الادارة بممارسات المسؤوؿتنبئ: العامؿ الم
 . المتغير التابع : فقداف الثقة

، وىذا يعني أف  1 1.94  3= (Durbin-watson)أف قيمة ( 57)يظير مف  الجدوؿ رقـ 

بالنسبة  0.18 (Rنموذجي الانحدار مقبوؿ وتحقؽ شرط استقلبؿ البواقي. وبمغت قيمة معامؿ الارتباط)
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"  والمتغير  ممارسات المسؤوؿأي وجود علبقة ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في "  الأوؿلمنموذج 

، ويُعبٍّر 0.03(  ليذا النموذج R2التابع  والمتمثؿ في "فقداف الثقة". وبمغت قيمة مربع معامؿ الارتباط )

الكمي لممتغير التابع "فقداف  مف التبايف %3"  يُفسٍّر ما قيمتو  ممارسات المسؤوؿ ذلؾ عمى أف بعد "

(  ىي  نفس قيمة مربع معامؿ R-deux ajustéالثقة". وأفّ قيمة مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ )

، ىذا ما يدؿ عمى استقرار النموذج ولـ يفقد أي نسبة مف التنبؤ عمى  0.03( والتي تساوي R2الارتباط )

 مستوى العينة.

وجود علبقة ما يدؿ عمى  0.24سبة لمنموذج الثاني فبمغت بالن (Rأما قيمة معامؿ الارتباط)

"  والمتغير التابع  والمتمثؿ في "فقداف بالموظفيفاىتماـ الادارة يف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في "ارتباطية ب

، ويُعبٍّر ذلؾ عمى أف بعد " اىتماـ 0.06(  ليذا النموذج R2الثقة". وبمغت قيمة مربع معامؿ الارتباط )

مف التبايف الكمي لممتغير التابع "فقداف الثقة". كما نلبحظ مف  %6"  يُفسٍّر ما قيمتو بالموظفيفدارة الا

ىي تقريبا نفس  0.05(  والتي تساوي R-deux ajustéالجدوؿ أفّ قيمة مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ )

ىو فرؽ بسيط ىذا ما يدؿ ،و  0.01ولـ تفقد إلا  0.06( والتي تساوي R2قيمة مربع معامؿ الارتباط )

 مف نسبة التنبؤ عمى مستوى العينة. %1عمى أفّ العينة فقدت

‌
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يوضح‌نتيجة‌تحميل‌الانحدار‌المتعدد‌لأبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌ببعد‌فقدان‌‌(58)جدول‌رقم‌

 (.348الثقة‌لعينة‌الدراسة‌)ن=

 النموذج
 

المعاملبت  المعاملبت غير المعيارية
 Bêta المعيارية

 مستوى الدلالة ت
 B الخطأ المعياري 

 القيمة الثابتة     1
 ممارسات المسؤوؿ

18,153 
-0,184 

1,061 
0,052 

-0,187 
17,110 
-3,544 

0,000 
0,000 

 القيمة الثابتة     2
 ممارسات المسؤوؿ

 بالموظفيفاىتماـ الادارة 

17,225 
-0,250 
0,220 

1,091 
0,056 
0,071 

-0,254 
0,174 

15,793 
-4,492 
3,083 

0,000 
0,000 
0,002 

 المتغير التابع: فقداف الثقة.
يمكف استنتاج معادلة تنبؤ المتغير المستقؿ "المناخ التنظيمي"  (58)مف خلبؿ الجدوؿ رقـ 

 :ابع "فقداف الثقة" لمنموذج الأوؿوأبعاده بالمتغير الت

 ](‌ممارسات‌المسؤول‌07184‌x-+‌)187153فقدان‌الثقة‌=‌‌[

وىي   =0,000pعند مستوى الدلالة  Bêta  =- 0,187ا نلبحظ أف قيمة المعامؿ المعياري كم

" يساىـ في التنبؤ ببعد "فقداف الثقة"  ممارسات المسؤوؿ تختمؼ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "

 لعينة الدراسة.

 أما معادلة الانحدار لمنموذج الثاني فقد جاءت عمى النحو التالي :

‌‌فقدان‌[ =‌ ‌)177225الثقة +-07250‌xالمسؤول‌‌ ‌)ممارسات +)07220‌xالادارة‌‌ اىتمام

‌](‌بالموظفين



171 

 

لكؿ مف  0,174و Bêta =- 0,254 ضح أيضا مف نفس الجدوؿ أف قيمة المعامؿ المعياريويتّ 

" عند مستوى  بالموظفيفوبعد "اىتماـ الادارة   =0,000p" عند مستوى الدلالة  ممارسات المسؤوؿبعد "

" وبعد  ممارسات المسؤوؿ وىي قيـ تختمؼ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "   =0,002pلالة الد

 عد "فقداف الثقة" لعينة الدراسة." يساىماف في التنبؤ بب بالموظفيف"اىتماـ الادارة 

‌عرض‌نتائج‌الفرضية‌الجزئية‌الثالثة 3.1.1.5

‌لموظفيف.يساىـ المناخ التنظيمي بأبعاده في التنبؤ باللبإنتماء لدى ا

 .تنظيمي‌في‌التنبؤ‌ببعد‌اللانتماءيوضح‌تحميل‌الانحدار‌المتعدد‌لاختبار‌أبعاد‌المناخ‌ال‌(59)جدول‌رقم

 مستوى الدلالة ؼ متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات النموذج
 الانحدار    1

 الباقي      
 المجموع      

242,774 
1282,912 
1525,687 

1 
346 
347 

242,774 
3,708 

65,476 ,000 0 

 الانحدار    2
 الباقي      
 المجموع      

300,900 
1224,787 
1525,687 

2 
345 
347 

150,450 
3,550 

42,379 ,000 0 

 المتغير التابع : اللبإنتماء.
 ممارسات المسؤوؿ.العامؿ المتنبئ: 
 ., طبيعة المنصب ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ : 

( تختمفاف 42,379( و )65,476أف قيمة "ؼ" لمنموذجيف تساوي ) (59)رقـ  يتبيّف مف الجدوؿ

؛ وعميو 0.05وىي أقؿ مف مستوى المعنوية  0.000تساوي   sigعف الصفر ودالة احصائيا، إذ أف قيمة 

يساىماف في التنبؤ بالمتغير التابع  طبيعة‌المنصب"‌" وبعد "‌ممارسات‌المسؤول‌فإف النموذجيف أي بعد "

 " لدى عينة الدراسة.نتماءاللا‌"
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يوضح‌نتيجة‌الانحدار‌المتعدد‌لأبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌ببعد‌اللانتماء‌لعينة‌‌(60)جدول‌رقم‌

 (.348الدراسة‌)ن=

 النموذج
 معامؿ الارتباط

R 
 مربع معامؿ الارتباط

R-deux 
 مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ

R-deux ajusté 
الخطأ 
 المعياري

Durbin-
Watson 

1 ,399 0 0,159 0,157 1,926 
1,902 

2 ,444 0 0,197 0,193 1,884 
 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ:  
 , طبيعة المنصب.ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 

 المتغير التابع : اللبإنتماء.

، وىذا يعني أف  1 1.90  3= (Durbin-watson)أف قيمة  (60)الجدوؿ رقـ  يظير مف

بالنسبة  0.39 (Rنموذجي الانحدار مقبوؿ وتحقؽ شرط استقلبؿ البواقي. وبمغت قيمة معامؿ الارتباط)

"  والمتغير  ممارسات المسؤوؿأي وجود علبقة ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في "  لمنموذج الأوؿ

، ويُعبٍّر 0.15(  ليذا النموذج R2التابع  والمتمثؿ في "اللبإنتماء". وبمغت قيمة مربع معامؿ الارتباط )

تقريبا مف التبايف الكمي لممتغير التابع  %16"  يُفسٍّر ما قيمتو  ممارسات المسؤوؿ ذلؾ عمى أف بعد "

(  ىي  نفس قيمة مربع معامؿ R-deux ajusté"اللبإنتماء". وأفّ قيمة مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ )

ا ما يدؿ عمى استقرار النموذج ولـ يفقد أي نسبة مف التنبؤ عمى ، ىذ 0.15( والتي تساوي R2الارتباط )

 مستوى العينة.

ما يدؿ عمى وجود علبقة  0.44( بالنسبة لمنموذج الثاني فبمغت R) أما قيمة معامؿ الارتباط

. ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في " طبيعة المنصب"  والمتغير التابع  والمتمثؿ في "اللبإنتماء"

، ويُعبٍّر ذلؾ عمى أف بعد " طبيعة المنصب 0.19(  ليذا النموذج R2وبمغت قيمة مربع معامؿ الارتباط )

مف التبايف الكمي لممتغير التابع "اللبإنتماء". ويُلبحظ مف الجدوؿ أفّ قيمة مربع  %19"  يُفسٍّر ما قيمتو 
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( والتي تساوي R2معامؿ الارتباط )(  ىي نفس قيمة مربع R-deux ajustéمعامؿ الارتباط المعدّؿ )

‌ىذا ما يدؿ عمى استقرار النموذج ولـ يفقد أي نسبة مف التنبؤ عمى مستوى العينة. 0.19

يوضح‌نتيجة‌تحميل‌الانحدار‌المتعدد‌لأبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌ببعد‌اللانتماء‌‌(61)جدول‌رقم‌

 (.348لعينة‌الدراسة‌)ن=

 النموذج
 المعاملبت المعيارية معياريةالمعاملبت غير ال

Bêta 
 مستوى الدلالة ت

B الخطأ المعياري 
 القيمة الثابتة 1

 ممارسات المسؤوؿ
10,915 
-0,186 

0,469 
0,023 

-0,399 
23,252 
-8,092 

0,000 
0,000 

 القيمة الثابتة  2
 ممارسات المسؤوؿ
 طبيعة المنصب

10,161 
-0,219 
0,164 

0,496 
0,024 
0,040 

-0,469 
0,207 

20,495 
-9,151 
4,046 

0,000 
0,000 
0,000 

 المتغير التابع : اللبإنتماء.

يمكف استنتاج معادلة تنبؤ المتغير المستقؿ "المناخ التنظيمي"  (61)مف خلبؿ الجدوؿ رقـ 

 وأبعاده بالمتغير التابع "فقداف الثقة" لمنموذج الأوؿ :

 ](‌مسؤولممارسات‌ال‌07186‌x-+‌)107915اللاإنتماء‌=‌‌[‌

وىي   =0,000pعند مستوى الدلالة  Bêta  =- 0,399كما نلبحظ أف قيمة المعامؿ المعياري 

" يساىـ في التنبؤ ببعد "اللبإنتماء"  ممارسات المسؤوؿ تختمؼ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "

 لعينة الدراسة.

 : أما معادلة الانحدار لمنموذج الثاني فقد جاءت عمى النحو التالي

 ]طبيعة‌المنصب(‌‌07164‌x(+‌)ممارسات‌المسؤول 07219‌x-+‌)107161اللاإنتماء‌=‌‌[‌
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 لكؿ مف بعد "  0,207و  Bêta =- 0,469 ويُظير الجدوؿ أيضا أف قيمة المعامؿ المعياري

وىي  قيـ تختمؼ عف   =0,000p"  وبعد "طبيعة المنصب" عند مستوى الدلالة  ممارسات المسؤوؿ

" وبعد " طبيعة المنصب" يساىماف في التنبؤ ببعد  ممارسات المسؤوؿ يدؿ عمى أف بعد " الصفر ىذا ما

 "اللبإنتماء" لعينة الدراسة.

 عشض نتائج الفشظية الثانية 1.2.5

سعيا لاختبار ىذه الفرضية تـ تطبيؽ معامؿ الانحدار المتعدد مف خلبؿ معرفة أثر مساىمة ‌

تراب الوظيفي ككؿ باختلبؼ المتغيرات الشخصية )الجنس، المناخ التنظيمي بأبعاده في التنبؤ بالاغ

 العمر، الحالة الاجتماعية، الفئة المينية، المستوى التعميمي، الخبرة المينية(.

‌رض‌نتائج‌الفرضية‌الجزئية‌الأولىع 1.2.1.5

‌ىناؾ أثر لمساىمة المناخ التنظيمي بأبعاده في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي ككؿ باختلبؼ الجنس.

‌رقم ‌التنبؤ‌‌(62)‌جدول ‌التنظيمي‌في ‌المناخ ‌أبعاد ‌مساىمة ‌لاختبار ‌المتعدد ‌الانحدار ‌تحميل يوضح

 بالاغتراب‌الوظيفي‌لمذكور‌من‌عينة‌الدراسة.

 مستوى الدلالة ؼ متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات النموذج
 الانحدار 1
 الباقي   
 المجموع   

2201,715 
11481,278 
13682,993 

1 
139 
140 

2201,715 
82,599 

26,655 0.000 

 الجنس = ذكر.
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي.

 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 

( وىي مختمفة عف الصفر ودالة 26,655أف قيمة "ؼ" لمنموذج تساوي ) (62) يبيّف الجدوؿ رقـ

؛ وعميو فإف النموذج أي 0.05نوية وىي أقؿ مف مستوى المع 0.000تساوي   sigاحصائيا، إذ أف قيمة 
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مف عينة  الذكور" لدى الاغتراب‌الوظيفييساىـ في التنبؤ بالمتغير التابع " "‌ممارسات‌المسؤول‌بعد "

 الدراسة.

يمخص‌الانحدار‌المتعدد‌لأبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌الوظيفي‌لمذكور‌‌(63)جدول‌رقم‌

 من‌عينة‌الدراسة.

 امؿ الارتباطمع النموذج
R 

 مربع معامؿ الارتباط
R-deux 

 مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ
R-deux ajusté 

الخطأ 
 المعياري

Durbin-
Watson 

1 ,4010 0,161 0,155 9,088 1,939 
 .الجنس = ذكر

 ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 
 .المتغير التابع : الاغتراب الوظيفي

، وىذا يعني أف  1 1.93  3=(Durbin-watson)  أف قيمة (63)يوضّح الجدوؿ رقـ 

أي وجود  0.40 (Rنموذج الانحدار مقبوؿ وتحقؽ شرط استقلبؿ البواقي. وبمغت قيمة معامؿ الارتباط)

"  والمتغير التابع  والمتمثؿ في  ممارسات المسؤوؿعلبقة ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في " 

، ويُعبٍّر ذلؾ عمى أف 0.16(  ليذا النموذج R2قيمة مربع معامؿ الارتباط ) "الاغتراب الوظيفي". وبمغت

مف التبايف الكمي لممتغير التابع " الاغتراب الوظيفي "  %16"  يُفسٍّر ما قيمتو  ممارسات المسؤوؿ بعد "

 بالنسبة لفئة الذكور مف عينة الدراسة

( والتي تساوي R-deux ajustéمعدّؿ )كما يظير مف الجدوؿ أفّ قيمة مربع معامؿ الارتباط ال

،وىو  0.01ولـ تفقد إلا  0.16( والتي تساوي R2ىي تقريبا نفس قيمة مربع معامؿ الارتباط ) 0.15

 مف نسبة التنبؤ لفئة الذكور عمى مستوى العينة. %1فرؽ بسيط ىذا ما يدؿ عمى أفّ العينة فقدت
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تبار‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌يوضح‌تحميل‌الانحدار‌المتعددة‌لاخ‌(64)جدول‌رقم‌

 الوظيفي‌لمذكور‌من‌عينة‌الدراسة.

 النموذج
 

 المعاملبت المعيارية المعاملبت غير المعيارية
Bêta 

 ت
مستوى 
 الخطأ المعياري B الدلالة

 القٌمة الثابتة  1
 ممارسات المسؤول   

58,906 
-0,900 

3,553 
0,174 

-0,401 
16,579 
-5,163 

0,000 
0,000 

 الجنس = ذكر.
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي.

" بالمتغير التابع  ممارسات المسؤوؿ يمكف استنتاج معادلة تنبؤ بعد " (64)مف خلبؿ الجدوؿ رقـ 
 "الاغتراب الوظيفي"  لمنموذج:

 ](‌ممارسات‌المسؤول 07900‌x-+‌)587906الاغتراب‌الوظيفي‌=‌‌[

وىي   =0,000pعند مستوى الدلالة  Bêta  =-0,401مة المعامؿ المعياري كما نلبحظ أف قي
" يساىـ في التنبؤ بالمتغير التابع  ممارسات المسؤوؿ تختمؼ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "

 "الاغتراب الوظيفي" بالنسبة لمذكور مف عينة الدراسة.

‌ ‌رقم ‌م‌(65)جدول ‌لاختبار ‌المتعدد ‌الانحدار ‌تحميل ‌التنبؤ‌يوضح ‌التنظيمي‌في ‌المناخ ‌أبعاد ساىمة
 بالاغتراب‌الوظيفي‌للإناث‌من‌عينة‌الدراسة.

 مستوى الدلالة ؼ متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات النموذج
 الانحدار 1

 الباقي
 المجموع

2755,515 
15697,480 
18452,995 

1 
205 
206 

2755,515 
76,573 

 

35,985 
 
 

0,000 
 
 

 رالانحدا 2
 الباقي

 المجموع

3416,242 
15036,753 
18452,995 

2 
204 
206 

1708,121 
73,710 

 

23,174 
 
 

0,000 
 
 

 الجنس = أنثى.
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي.

 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 
 , طبيعة المنصب.ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 
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( تختمفاف عف 23.174( و)35.985وذجيف تساوي )أف قيمة "ؼ" لمنم (65) يوضح الجدوؿ رقـ

؛ وعميو فإف 0.05وىي أقؿ مف مستوى المعنوية  0.000تساوي   sigالصفر ودالة احصائيا، إذ أف قيمة 

يساىماف في التنبؤ بالمتغير التابع  طبيعة‌المنصب"‌" وبعد "‌ممارسات‌المسؤول‌النموذجيف أي بعد "

 ف عينة الدراسة.م الإناث" لدى الاغتراب‌الوظيفي"

يمخص‌الانحدار‌المتعدد‌لأبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌الوظيفي‌للإناث‌‌(66)‌جدول‌رقم

 من‌عينة‌الدراسة.

 معامؿ الارتباط النموذج
R 

مربع معامؿ 
 R-deuxالارتباط

 مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ
R-deux ajusté 

الخطأ 
 المعياري

Durbin-
Watson 

1 ,3860 0,149 0,145 8,751 1,861 
2 ,4300 0,185 0,177 8,585 

 الجنس = أنثى.
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي.

 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 
 , طبيعة المنصب.ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 

أف  ، وىذا يعني 1 1.86  3= (Durbin-watson)أف قيمة  (66)يظير مف  الجدوؿ رقـ 

بالنسبة  0.38 (Rنموذجي الانحدار مقبوؿ وتحقؽ شرط استقلبؿ البواقي. وبمغت قيمة معامؿ الارتباط)

"  والمتغير ممارسات المسؤوؿأي وجود علبقة ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في "  لمنموذج الأوؿ

، 0.14(  ليذا النموذج R2رتباط )التابع  والمتمثؿ في "الاغتراب الوظيفي". وبمغت قيمة مربع معامؿ الا

تقريبا مف التبايف الكمي لممتغير التابع  %15"  يُفسٍّر ما قيمتو ممارسات المسؤوؿويُعبٍّر ذلؾ عمى أف بعد "

-R"الاغتراب الوظيفي" بالنسبة لفئة الاناث مف عينة الدراسة. وأفّ قيمة مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ )

deux ajustéىي  نفس قي  )( مة مربع معامؿ الارتباطR2 والتي تساوي )ىذا ما يدؿ عمى  0.14 ،

 استقرار النموذج ولـ يفقد أي نسبة مف التنبؤ لفئة الاناث عمى مستوى العينة.
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وجود علبقة ما يدؿ عمى  0.43بالنسبة لمنموذج الثاني فبمغت  (Rأما قيمة معامؿ الارتباط)

ي " طبيعة المنصب"  والمتغير التابع  والمتمثؿ في "الاغتراب ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ ف

، ويُعبٍّر ذلؾ عمى أف بعد " 0.18(  ليذا النموذج R2الوظيفي". وبمغت قيمة مربع معامؿ الارتباط )

بالنسبة لفئة ‌مف التبايف الكمي لممتغير التابع "الاغتراب الوظيفي" %18طبيعة المنصب " يُفسٍّر ما قيمتو 

 R-deux. كما نلبحظ مف الجدوؿ أفّ قيمة مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ )مف عينة الدراسة الاناث

ajusté 0.17(  والتي تساوي ( ىي تقريبا نفس قيمة مربع معامؿ الارتباطR2 والتي تساوي )ولـ  0.18

ة لفئة الاناث مف نسبة التنبؤ بالنسب %1،وىو فرؽ بسيط ىذا ما يدؿ عمى أفّ العينة فقدت 0.01تفقد إلا 

 عمى  مستوى العينة.

يوضح‌تحميل‌الانحدار‌المتعددة‌لاختبار‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌‌(67)جدول‌رقم‌

 الوظيفي‌للإناث‌من‌عينة‌الدراسة.

 النموذج
 

 المعاملبت المعيارية المعاملبت غير المعيارية
Bêta 

مستوى  ت
 الخطأ المعياري B الدلالة

 القيمة الثابتة 1
 ممارسات المسؤوؿ

53,956 
-0,802 

2,729 
0,134 

 
-0,386 

19,769 
-5,999 

0,000 
0,000 

 القيمة الثابتة 2
  ممارسات المسؤوؿ
 طبيعة المنصب

50,368 
-0,927 
0,710 

2,934 
0,138 
0,237 

 
-0,447 
0,199 

17,170 
-6,736 
2,994 

0,000 
0,000 
0,003 

 الجنس = أنثى .
 تابع: الاغتراب الوظيفي.المتغير ال

 

يمكف استنتاج معادلة تنبؤ المتغير المستقؿ "المناخ التنظيمي"  (67)مف خلبؿ الجدوؿ رقـ 

 وأبعاده بالمتغير التابع "الاغتراب الوظيفي" لمنموذج الأوؿ :
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 ](‌ممارسات‌المسؤول‌07802‌x-+‌)537956الاغتراب‌الوظيفي‌=‌‌[‌

وىي   =0,000pعند مستوى الدلالة  Bêta  =- 0,386ياري كما نلبحظ أف قيمة المعامؿ المع

" يساىـ في التنبؤ ببعد "الاغتراب ممارسات المسؤوؿتختمؼ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "

 . بالنسبة لفئة الاناث مف عينة الدراسةالوظيفي" 

 أما معادلة الانحدار لمنموذج الثاني فقد جاءت عمى النحو التالي :

 ]طبيعة‌المنصب(‌07710‌x(+‌)ممارسات‌المسؤول07927‌x-+‌)507368اب‌الوظيفي‌=‌الاغتر‌‌[‌

لكؿ مف بعد  0,199و Bêta =- 0,447 ويتضح أيضا مف نفس الجدوؿ أف قيمة المعامؿ المعياري

وبعد "طبيعة المنصب" عند مستوى الدلالة   =0,000p" عند مستوى الدلالة ممارسات المسؤوؿ"

0,003p=   وبعد "طبيعة  ممارسات المسؤوؿ ختمؼ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "وىي قيـ ت "

 المنصب" يساىماف في التنبؤ بالمتغير التابع "الاغتراب الوظيفي" بالنسبة لفئة الاناث مف عينة الدراسة.

‌ض‌نتائج‌الفرضية‌الجزئية‌الثانيةعر‌ 2.2.1.5

‌تراب الوظيفي ككؿ باختلبؼ العمر.ىناؾ أثر لمساىمة المناخ التنظيمي بأبعاده في التنبؤ بالاغ

‌

‌

‌

‌
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يمخص‌الانحدار‌المتعدد‌لأبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌الوظيفي‌لمفئة‌‌(68)جدول‌رقم‌

 سنة‌من‌عينة‌الدراسة.‌35إلى‌‌26العمرية‌من‌

 مستوى الدلالة ؼ متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات النموذج
 الانحدار 1

 الباقي
 المجموع

1698,416 
12080,419 
13778,834 

1 
149 
150 

1698,416 
81,077 

 

20,948 
 
 

0,000 
 
 

 الانحدار 2
 الباقي

 المجموع

2201,047 
11577,788 
13778,834 

2 
148 
150 

1100,523 
78,228 

 

14,068 
 
 

0,000 
 
 

 سنة. 35إلى  26العمر = مف 
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي. 

 .ممارسات المسؤوؿئ: العامؿ المتنب
 , طبيعة المنصب.ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 

( تختمفاف عف 14,068( و)20,948أف قيمة "ؼ" لمنموذجيف تساوي ) (68)يبيّف الجدوؿ رقـ 
؛ وعميو فإف 0.05وىي أقؿ مف مستوى المعنوية  0.000تساوي   sigالصفر ودالة احصائيا، إذ أف قيمة 

يساىماف في التنبؤ بالمتغير التابع  طبيعة‌المنصب"‌" وبعد "‌ممارسات‌المسؤول‌النموذجيف أي بعد "
 مف عينة الدراسة. سنة‌‌35سنة‌إلى‌‌26الفئة‌العمرية‌الممتدة‌من‌" لدى الاغتراب‌الوظيفي"

يوضح‌تحميل‌الانحدار‌المتعددة‌لاختبار‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌‌(69)جدول‌رقم‌
 سنة‌من‌عينة‌الدراسة.‌35إلى‌‌26لمفئة‌العمرية‌من‌في‌الوظي

 النموذج
 معامؿ الارتباط

R 
 مربع معامؿ الارتباط

R-deux 
 مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ

R-deux ajusté 
الخطأ 
 المعياري

Durbin-
Watson 

1 ,3510 0,123 0,117 9,004 
1,726 

2 ,4000 0,160 0,148 8,845 
 سنة. 35الى  26العمر = مف 

 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 
 , طبيعة المنصب.ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 

 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي.
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، وىذا يعني أف  1 1.72  3= (Durbin-watson)أف قيمة  (69)الجدوؿ رقـ  يتضح مف

بالنسبة  0.35 (Rمعامؿ الارتباط)نموذجي الانحدار مقبوؿ وتحقؽ شرط استقلبؿ البواقي. وبمغت قيمة 

"  والمتغير ممارسات المسؤوؿأي وجود علبقة ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في "  لمنموذج الأوؿ

، 0.12(  ليذا النموذج R2التابع  والمتمثؿ في "الاغتراب الوظيفي". وبمغت قيمة مربع معامؿ الارتباط )

تقريبا مف التبايف الكمي لممتغير التابع  %12"  يُفسٍّر ما قيمتو المسؤوؿ ممارساتويُعبٍّر ذلؾ عمى أف بعد "

. وأفّ قيمة مربع معامؿ الارتباط  -سنة 35إلى  26مف –"الاغتراب الوظيفي" بالنسبة لمفئة العمرية 

( والتي R2ىي تقريبا نفس قيمة مربع معامؿ الارتباط ) 0.11(  والتي تساوي R-deux ajustéالمعدّؿ )

مف نسبة التنبؤ  %1،وىو فرؽ بسيط ىذا ما يدؿ عمى أفّ العينة فقدت 0.01ولـ تفقد إلا  0.12ساوي ت

بالنسبة لمنموذج الثاني فبمغت  (Rبالنسبة ليذه الفئة العمرية عمى مستوى العينة. أما قيمة معامؿ الارتباط)

ي " طبيعة المنصب"  والمتغير وجود علبقة ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ فما يدؿ عمى  0.40

، 0.16(  ليذا النموذج R2التابع  والمتمثؿ في "الاغتراب الوظيفي ". وبمغت قيمة مربع معامؿ الارتباط )

مف التبايف الكمي لممتغير التابع  %19ويُعبٍّر ذلؾ عمى أف بعد " طبيعة المنصب "  يُفسٍّر ما قيمتو 

-Rة. ويُلبحظ مف الجدوؿ أفّ قيمة مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ )"الاغتراب الوظيفي" ليذه الفئة العمري

deux ajusté 0.14(  والتي تساوي ( ىي مقاربة لقيمة مربع معامؿ الارتباطR2 والتي تساوي )0.16 

مف نسبة التنبؤ بالنسبة ليذه الفئة  %2،وىو فرؽ يدؿ عمى أفّ العينة فقدت تقريبا  0.02ولـ تفقد إلا 

‌مستوى العينة . العمرية عمى

‌

‌
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يوضح‌تحميل‌الانحدار‌المتعددة‌لاختبار‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌‌(70)جدول‌رقم‌

 سنة‌من‌عينة‌الدراسة.‌35إلى‌‌26لمفئة‌العمرية‌من‌الوظيفي‌

 النموذج
 

 المعاملبت المعيارية المعاملبت غير المعيارية
Bêta 

مستوى  ت
 اريالخطأ المعي B الدلالة

 القيمة الثابتة 1
 ممارسات المسؤوؿ  

55,768 
-0,804 

3,529 
0,176 

 
-0,351 

15,802 
-4,577 

0,000 
0,000 

 القيمة الثابتة 2
 ممارسات المسؤوؿ  
 طبيعة المنصب  

51,244 
-0,902 
0,761 

3,899 
0,177 
0,300 

 
-0,394 
0,196 

13,142 
-5,100 
2,535 

0,000 
0,000 
0,012 

 سنة. 35الى  26العمر = مف 
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي. 

يمكف استنتاج معادلة تنبؤ المتغير المستقؿ "المناخ التنظيمي"  (70) مف خلبؿ الجدوؿ رقـ

 وأبعاده بالمتغير التابع "الاغتراب الوظيفي" لمنموذج الأوؿ :

 ](‌ممارسات‌المسؤول 07804‌x-+‌)557768الاغتراب‌الوظيفي‌=‌‌[

وىي   =0,000pعند مستوى الدلالة  Bêta  =- 0,351حظ أف قيمة المعامؿ المعياري كما نلب

" يساىـ في التنبؤ ببعد "الاغتراب  ممارسات المسؤوؿ تختمؼ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "

 . سنة مف عينة الدراسة 35إلى  26بالنسبة لمفئة العمرية الممتدة مف الوظيفي" 

 لمنموذج الثاني فقد جاءت عمى النحو التالي : أما معادلة الانحدار

 ]طبيعة‌المنصب(‌07761‌x(+‌)ممارسات‌المسؤول‌07902‌x-+‌)517244الاغتراب‌الوظيفي‌=‌‌[

لكؿ مف  0,196و Bêta =- 0,394 ويتضح أيضا مف نفس الجدوؿ أف قيمة المعامؿ المعياري

عد "طبيعة المنصب" عند مستوى الدلالة وب  =0,000p" عند مستوى الدلالة  ممارسات المسؤوؿ بعد "
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0,012p=   " وبعد "طبيعة  ممارسات المسؤوؿ وىي قيـ تختمؼ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "

 المنصب" يساىماف في التنبؤ بالمتغير التابع "الاغتراب الوظيفي" بالنسبة ليذه الفئة مف عينة الدراسة.

‌ ‌رقم ‌ال‌(71)جدول ‌الانحدار ‌تحميل ‌التنبؤ‌يوضح ‌التنظيمي‌في ‌المناخ ‌أبعاد ‌مساىمة ‌لاختبار متعدد

 سنة‌من‌عينة‌الدراسة.‌45إلى‌‌36بالاغتراب‌الوظيفي‌لمفئة‌العمرية‌من

 مستوى الدلالة ؼ متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات النموذج
 الانحدار 1
 الباقي 
 المجموع 

1682,890 
11277,916 
12960,806 

1 
132 
133 

1682,890 
85,439 

 

19,697 
 
 

0,000 
 
 

 سنة. 45الى  36العمر = مف 
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي. 

 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 

( وىي مختمفة عف الصفر 19,697أف قيمة "ؼ" لمنموذج تساوي ) (71) يوضح الجدوؿ رقـ
؛ وعميو فإف 0.05ستوى المعنوية وىي أقؿ مف م 0.000تساوي   sigودالة احصائيا، إذ أف قيمة 

‌المسؤول‌النموذج أي بعد " ‌الوظيفييساىـ في التنبؤ بالمتغير التابع " "‌ممارسات الفئة‌" الاغتراب
 مف عينة الدراسة. سنة‌‌45سنة‌إلى‌‌36العمرية‌الممتدة‌من‌

الوظيفي‌لمفئة‌يمخص‌الانحدار‌المتعدد‌لأبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌‌(72)جدول‌رقم‌
 سنة‌من‌عينة‌الدراسة.‌45إلى‌‌36العمرية‌من

 معامؿ الارتباط النموذج
R 

 مربع معامؿ الارتباط
R-deux 

 مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ
R-deux ajusté 

الخطأ 
 المعياري

Durbin-
Watson 

1 0.360 0,130 0,123 9,243 2,074 
 سنة. 45الى  36العمر = من 

 .ارسات المسؤولممالعامل المتنبئ: 
 المتغٌر التابع: الاغتراب الوظٌفً.

، وىذا يعني أف  1 2.07  3=(Durbin-watson) أف قيمة  (72)يوضّح الجدوؿ رقـ 

أي وجود  0.36 (Rنموذج الانحدار مقبوؿ وتحقؽ شرط استقلبؿ البواقي. وبمغت قيمة معامؿ الارتباط)
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"  والمتغير التابع  والمتمثؿ في ممارسات المسؤوؿفي " علبقة ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ 

، ويُعبٍّر ذلؾ عمى أف 0.13(  ليذا النموذج R2"الاغتراب الوظيفي". وبمغت قيمة مربع معامؿ الارتباط )

مف التبايف الكمي لممتغير التابع " الاغتراب الوظيفي "  %13"  يُفسٍّر ما قيمتو ممارسات المسؤوؿبعد "

، كما يُظير الجدوؿ أفّ قيمة مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ -سنة  45إلى  36مف  –ئة العمرية بالنسبة لمف

(R-deux ajusté والتي تساوي  )0.12 ( ىي مقاربة لقيمة مربع معامؿ الارتباطR2 والتي تساوي )

التنبؤ بالنسبة  مف نسبة %1،وىو فرؽ بسيط ما يدؿ عمى أفّ العينة لـ تفقد إلّا  0.01ولـ تفقد إلا  0.13

 ليذه الفئة العمرية عمى مستوى العينة .

يوضح‌تحميل‌الانحدار‌المتعددة‌لاختبار‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌‌(73)جدول‌رقم‌

 سنة‌من‌عينة‌الدراسة.‌45إلى‌‌36الوظيفي‌لمفئة‌العمرية‌من‌

 النموذج
 

 المعاملبت المعيارية المعاملبت غير المعيارية
Bêta 

 ت
 

 مستوى الدلالة
 B الخطأ المعياري 

 القيمة الثابتة 1
 ممارسات المسؤوؿ

54,287 
-0,803 

3,677 
0,181 

-0,36 14,765 
-4,438 

0,000 
0,000 

 سنة. 45الى  36العمر = مف 
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي.

" بالمتغير التابع  المسؤوؿممارسات  يمكف استنتاج معادلة تنبؤ بعد " (73) مف الجدوؿ رقـ
 "الاغتراب الوظيفي"  لمنموذج :

 ](‌ممارسات‌المسؤول‌07803‌x-+‌)547287الاغتراب‌الوظيفي‌=‌‌[

وىي   =0,000pعند مستوى الدلالة  Bêta  =-0,36كما نلبحظ أف قيمة المعامؿ المعياري 
في التنبؤ بالمتغير التابع " يساىـ  ممارسات المسؤوؿ تختمؼ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "

 سنة مف عينة الدراسة. 45إلى  36"الاغتراب الوظيفي" بالنسبة لمفئة العمرية الممتدة مف 
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‌ ‌رقم ‌التنبؤ‌‌(74)جدول ‌التنظيمي‌في ‌المناخ ‌أبعاد ‌مساىمة ‌لاختبار ‌المتعدد ‌الانحدار ‌تحميل يوضح
 من‌عينة‌الدراسة.سنة‌‌46بالاغتراب‌الوظيفي‌لمفئة‌العمرية‌التي‌تساوي‌أو‌تفوق‌

 مستوى الدلالة ؼ متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات النموذج
 الانحدار 1

 الباقي
 المجموع

1792,447 
3642,816 
5435,263 

1 
55 
56 

1792,447 
66,233 

 

27,063 
 
 

0,000 
 
 

 فأكثر. 46العمر = مف 
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي.

 .ات المسؤوؿممارسالعامؿ المتنبئ: 

( وىي مختمفة عف الصفر ودالة 27,063أف قيمة "ؼ" لمنموذج تساوي ) (74) يبيّف الجدوؿ رقـ

؛ وعميو فإف النموذج أي 0.05وىي أقؿ مف مستوى المعنوية  0.000تساوي   sigاحصائيا، إذ أف قيمة 

الفئة‌العمرية‌الممتدة‌" فيالاغتراب‌الوظييساىـ في التنبؤ بالمتغير التابع " "‌ممارسات‌المسؤول‌بعد "

 مف عينة الدراسة. سنة‌فأكثر‌‌46من‌

يمخص‌الانحدار‌المتعدد‌لأبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌الوظيفي‌لمفئة‌‌(75)جدول‌رقم‌

 سنة‌من‌عينة‌الدراسة‌46العمرية‌التي‌تساوي‌أو‌تفوق‌

 معامؿ الارتباط النموذج
R 

 مربع معامؿ الارتباط
R-deux 

ربع معامؿ الارتباط م
 R-deux ajusté المعدّؿ

الخطأ 
 المعياري

Durbin-
Watson 

1 ,5740 0,330 0,318 8,138 1,887 
 فأكثر. 46العمر = مف 

 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ:  
 المتغير التابع : الاغتراب الوظيفي.

ىذا يعني أف ، و  1 1.88  3=(Durbin-watson) أف قيمة  (75)يوضّح الجدوؿ رقـ 

أي وجود  0.57 (Rنموذج الانحدار مقبوؿ وتحقؽ شرط استقلبؿ البواقي. وبمغت قيمة معامؿ الارتباط)

"  والمتغير التابع  والمتمثؿ في  ممارسات المسؤوؿعلبقة ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في " 
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، ويُعبٍّر ذلؾ عمى أف 0.33يذا النموذج (  لR2"الاغتراب الوظيفي". وبمغت قيمة مربع معامؿ الارتباط )

مف التبايف الكمي لممتغير التابع " الاغتراب الوظيفي "  %33"  يُفسٍّر ما قيمتو  ممارسات المسؤوؿ بعد "

، ويُلبحظ مف الجدوؿ أفّ قيمة مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ -سنة فأكثر 46مف  –بالنسبة لمفئة العمرية 

(R-deux ajustéوالتي  )  0.31تساوي ( ىي مقاربة لقيمة مربع معامؿ الارتباطR2 والتي تساوي )

مف نسبة التنبؤ بالنسبة ليذه  %2،وىو فرؽ يدؿ عمى أفّ العينة فقدت تقريبا  0.02ولـ تفقد إلا  0.33

 الفئة العمرية عمى مستوى العينة.

لتنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌يوضح‌تحميل‌الانحدار‌المتعددة‌لاختبار‌أبعاد‌المناخ‌ا‌(76)جدول‌رقم‌
 سنة‌من‌عينة‌الدراسة‌46لمفئة‌العمرية‌التي‌تساوي‌أو‌تفوق‌الوظيفي‌

 النموذج
 

 المعاملبت المعيارية المعاملبت غير المعيارية
Bêta 

 مستوى الدلالة ت
B الخطأ المعياري 

 القيمة الثابتة 1
 ممارسات المسؤوؿ

60,350 
-1,067 

4,361 
0,205 

-0,574 13,839 
-5,202 

0,000 
0,000 

 فأكثر. 46العمر = مف 
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي.

" بالمتغير التابع  ممارسات المسؤوؿ يمكف استنتاج معادلة تنبؤ بعد " (76)مف خلبؿ الجدوؿ رقـ 

 "الاغتراب الوظيفي"  لمنموذج:

 ](‌ممارسات‌المسؤول‌17067x-+‌)607350الاغتراب‌الوظيفي‌=‌ [ 

وىي   =0,000pعند مستوى الدلالة  Bêta  =-0,574كما نلبحظ أف قيمة المعامؿ المعياري 

" يساىـ في التنبؤ بالمتغير التابع  ممارسات المسؤوؿ تختمؼ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "

 سنة فأكثر مف عينة الدراسة. 46"الاغتراب الوظيفي" بالنسبة لمفئة العمرية الممتدة مف 
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‌نتائج‌الفرضية‌الجزئية‌الثالثة‌ضعر‌ 3.2.1.5

ىناؾ أثر لمساىمة المناخ التنظيمي بأبعاده في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي ككؿ باختلبؼ الحالة 

‌الاجتماعية.

‌ ‌رقم ‌التنبؤ‌‌(77)جدول ‌التنظيمي‌في ‌المناخ ‌أبعاد ‌مساىمة ‌لاختبار ‌المتعدد ‌الانحدار ‌تحميل يوضح

 ة‌الدراسة.بالاغتراب‌الوظيفي‌لدى‌العزاّب‌من‌عين

 مستوى الدلالة ؼ متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات النموذج
 الانحدار 1
 الباقي  
 المجموع  

631,923 
8382,804 
9014,727 

1 
97 
98 

631,923 
86,421 

 

7,312 
 
 

,0080 
 
 

 الانحدار 2
 الباقي  
 المجموع  

1233,431 
7781,296 
9014,727 

2 
96 
98 

616,716 
81,055 

 

7,609 
 
 

,0010 
 
 

 الحالة الاجتماعية = أعزب.
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي.

 ممارسات المسؤوؿ.العامؿ المتنبئ: 
 , طبيعة المنصب.ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 

( تختمفاف عف 7,609( و)7,312أف قيمة "ؼ" لمنموذجيف تساوي ) (77) يبيّف الجدوؿ رقـ

بالنسبة لمنموذج  0.001بالنسبة لمنموذج الأوؿ و 0.008تساوي   sigإذ أف قيمة الصفر ودالة احصائيا، 

‌" وبعد "‌ممارسات‌المسؤول‌؛ وعميو فإف النموذجيف أي بعد "0.05وىي أقؿ مف مستوى المعنوية الثاني 

‌المنصب" ‌الوظيفييساىماف في التنبؤ بالمتغير التابع " طبيعة ‌" لدى الاغتراب ‌العزاّب نة مف عيالفئة

 الدراسة.
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‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌الوظيفي‌لدى‌‌(78)جدول‌رقم‌ يمخص‌الانحدار‌المتعدد‌لأبعاد

 العزاّب‌من‌عينة‌الدراسة.

 معامؿ الارتباط النموذج
R 

 مربع معامؿ الارتباط
R-deux 

 مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ
R-deux ajusté 

الخطأ 
 المعياري

Durbin-
Watson 

1 ,2650 0,070 0,061 9,296 
1,906 

2 ,3700 0,137 0,119 9,003 
 الحالة الاجتماعية = أعزب.

 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ:  
 , طبيعة المنصب.ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ:  

 المتغير التابع : الاغتراب الوظيفي.

، وىذا يعني أف 11.90 3= (Durbin-watson)أف قيمة ( 78)الجدوؿ رقـ  يظير مف

بالنسبة  0.26 (Rنموذجي الانحدار مقبوؿ وتحقؽ شرط استقلبؿ البواقي. وبمغت قيمة معامؿ الارتباط)

"  والمتغير  ممارسات المسؤوؿأي وجود علبقة ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في "  لمنموذج الأوؿ

، 0.07(  ليذا النموذج R2ة مربع معامؿ الارتباط )التابع  والمتمثؿ في "الاغتراب الوظيفي". وبمغت قيم

تقريبا مف التبايف الكمي لممتغير  %7"  يُفسٍّر ما قيمتو  ممارسات المسؤوؿ ويُعبٍّر ذلؾ عمى أف بعد "

التابع "الاغتراب الوظيفي" بالنسبة لفئة العزّاب مف عينة الدراسة. كما يوضح الجدوؿ أفّ قيمة مربع معامؿ 

ىي  قيمة مقاربة لقيمة مربع معامؿ الارتباط  0.06(  والتي تساوي R-deux ajustéعدّؿ )الارتباط الم

(R2 والتي تساوي )مف نسبة التنبؤ بالنسبة ليذه  %1، وىو فرؽ يدؿ عمى أفّ العينة فقدت تقريبا  0.07

 الفئة عمى مستوى العينة 

وجود علاقة ما ٌدل على  .0.3بالنسبة للنموذج الثانً فبلغت  (Rأما قٌمة معامل الارتباط)

ارتباطٌة بٌن العامل المتنبئ والمتمثل فً " طبٌعة المنصب"  والمتغٌر التابع  والمتمثل فً "الاغتراب 

ٌُعبِّر ذلك على أن بعد " 0.13(  لهذا النموذج R2الوظٌفً". وبلغت قٌمة مربع معامل الارتباط ) ، و

ر ما قٌمته  ٌُفسِّ باٌن الكلً للمتغٌر التابع "الاغتراب الوظٌفً" لهذه الفئة. من الت %13طبٌعة المنصب " 
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 0.11(  والتً تساوي R-deux ajustéكما نلاحظ من الجدول أنّ قٌمة مربع معامل الارتباط المعدّل )

، 0.02، وعلٌه النموذج فَقَدَ حوالً 0.13( والتً تساوي R2هً مقاربة لقٌمة مربع معامل الارتباط )

 من نسبة التنبؤ  لهذه الفئة على مستوى العٌنة. %2أنّ العٌنة فقدتوهو فرق ٌدل على 

يوضح‌تحميل‌الانحدار‌المتعددة‌لاختبار‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌‌(79)جدول‌رقم‌

 الوظيفي‌‌‌لدى‌العزاّب‌من‌عينة‌الدراسة.

 النموذج
 

 المعاملبت المعيارية المعاملبت غير المعيارية
Bêta 

ستوى م ت
 الخطأ المعياري B الدلالة

 القيمة الثابتة 1
 ممارسات المسؤوؿ

51,355 
-0,617 

4,598 
0,228 

 
-0,265 

11,170 
-2,704 

0,000 
0,008 

 القيمة الثابتة 2
  ممارسات المسؤوؿ
 طبيعة المنصب

46,310 
-0,782 
0,973 

4,822 
0,229 
0,357 

 
-0,336 
0,268 

9,604 
-3,413 
2,724 

0,000 
0,001 
0,008 

 الحالة الاجتماعية = أعزب.
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي. 

يمكف استنتاج معادلة تنبؤ المتغير المستقؿ "المناخ التنظيمي"  (79) مف خلبؿ الجدوؿ رقـ

 :الاغتراب الوظيفي" لمنموذج الأوؿوأبعاده بالمتغير التابع "

 ](‌سات‌المسؤولممار‌‌07617‌x-+‌)517355الاغتراب‌الوظيفي‌=‌‌[

وىي   =0,008pعند مستوى الدلالة  Bêta  =- 0,265كما نلبحظ أف قيمة المعامؿ المعياري 
" يساىـ في التنبؤ ببعد "الاغتراب  ممارسات المسؤوؿ تختمؼ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "

 . بالنسبة لفئة العزّاب مف عينة الدراسةالوظيفي" 

 وذج الثاني فقد جاءت عمى النحو التالي :أما معادلة الانحدار لمنم

 ]طبيعة‌المنصب(‌‌07973‌x(+‌)ممارسات‌المسؤول‌07782‌x-+‌)467310الاغتراب‌الوظيفي‌=‌[



190 

 

 لكؿ مف بعد " 0,268و Bêta =- 0,336 ويشير أيضا ىذا الجدوؿ أف قيمة المعامؿ المعياري

ة المنصب" عند مستوى الدلالة وبعد "طبيع  =0,001p" عند مستوى الدلالة  ممارسات المسؤوؿ

0,008p=   " وبعد "طبيعة  ممارسات المسؤوؿ وىي قيـ تختمؼ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "

 المنصب" يساىماف في التنبؤ بالمتغير التابع "الاغتراب الوظيفي" بالنسبة ليذه الفئة مف عينة الدراسة.

‌ ‌رقم ‌لا‌(80)جدول ‌المتعدد ‌الانحدار ‌تحميل ‌التنبؤ‌يوضح ‌التنظيمي‌في ‌المناخ ‌أبعاد ‌مساىمة ختبار
 بالاغتراب‌الوظيفي‌لدى‌المتزوجون‌من‌عينة‌الدراسة.

 مستوى الدلالة ؼ متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات النموذج
 الانحدار 1

 الباقي
 المجموع

3857,872 
18274,725 
22132,597 

1 
229 
230 

3857,872 
79,802 

48,343 ,0000 

 الحالة الاجتماعية = متزوج.
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي. 

  .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 

( وىي مختمفة عف الصفر ودالة 48,343قيمة "ؼ" لمنموذج تساوي ) أف (80) يبيّف الجدوؿ رقـ
ف النموذج أي ؛ وعميو فإ0.05وىي أقؿ مف مستوى المعنوية  0.000تساوي   sigاحصائيا، إذ أف قيمة 

مف  المتزوجين فئة" لدى الاغتراب‌الوظيفييساىـ في التنبؤ بالمتغير التابع " "‌ممارسات‌المسؤول‌بعد "
 عينة الدراسة.  

يمخص‌الانحدار‌المتعدد‌لأبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌الوظيفي‌‌(81)جدول‌رقم‌
 لدى‌المتزوجون‌من‌عينة‌الدراسة.

 الارتباط معامؿ النموذج
R 

 مربع معامؿ الارتباط
R-deux 

 مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ
R-deux ajusté 

الخطأ 
 المعياري

Durbin-
Watson 

1 ,4180 0,174 0,171 8,933 1,899 
 الحالة الاجتماعية = متزوج.

 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ:  
 المتغير التابع : الاغتراب الوظيفي.
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، وىذا يعني أف  1 1.89  3=(Durbin-watson) أف قيمة ( 81) يوضّح الجدوؿ رقـ

أي وجود  0.41 (Rنموذج الانحدار مقبوؿ وتحقؽ شرط استقلبؿ البواقي. وبمغت قيمة معامؿ الارتباط)

"  والمتغير التابع  والمتمثؿ في  ممارسات المسؤوؿعلبقة ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في " 

(  ليذا النموذج R2وظيفي" بالنسبة لفئة المتزوجيف. وبمغت قيمة مربع معامؿ الارتباط )"الاغتراب ال

مف التبايف الكمي لممتغير  %17"  يُفسٍّر ما قيمتو  ممارسات المسؤوؿ، ويُعبٍّر ذلؾ عمى أف بعد "0.17

 التابع " الاغتراب الوظيفي" ليذه الفئة عمى مستوى العينة.

( ىي  نفس R-deux ajustéقيمة مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ ) كما نلبحظ مف الجدوؿ أفّ 

، ىذا ما يدؿ عمى استقرار النموذج ولـ يفقد أي  0.17( والتي تساوي R2قيمة مربع معامؿ الارتباط )

 نسبة مف التنبؤ ليذه الفئة عمى مستوى العينة.

خ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌يوضح‌تحميل‌الانحدار‌المتعددة‌لاختبار‌أبعاد‌المنا‌(82)جدول‌رقم‌

‌الوظيفي‌لدى‌المتزوجون‌من‌عينة‌الدراسة.

 النموذج
 

 المعاملبت المعيارية المعاملبت غير المعيارية
Bêta 

مستوى  ت
 الخطأ المعياري B الدلالة

 القيمة الثابتة 1
 ممارسات المسؤوؿ

57,090 
-0,891 

2,618 
0,128 

 
-0,418 

21,805 
-6,953 

0,000 
0,000 

 الحالة الاجتماعية = متزوج.  
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي. 

" بالمتغير التابع  ممارسات المسؤوؿ يمكف استنتاج معادلة تنبؤ بعد " (82) مف خلبؿ الجدوؿ رقـ

 "الاغتراب الوظيفي"  لمنموذج:

 ](‌ممارسات‌المسؤول‌07891‌x-+‌)577090الاغتراب‌الوظيفي‌=‌‌[
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وىي   =0,000pعند مستوى الدلالة  Bêta  =-0,401قيمة المعامؿ المعياري ويُلبحظ أف 

" يساىـ في التنبؤ بالمتغير التابع  ممارسات المسؤوؿ تختمؼ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "

 "الاغتراب الوظيفي" بالنسبة لممتزوجيف مف عينة الدراسة.

‌رقم ‌لاختب‌(83)جدول ‌المتعدد ‌الانحدار ‌تحميل ‌التنبؤ‌يوضح ‌في ‌التنظيمي ‌المناخ ‌أبعاد ‌مساىمة ار

 بالاغتراب‌الوظيفي‌لدى‌الأرامل‌من‌عينة‌الدراسة.

 مستوى الدلالة ؼ متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات النموذج
 الانحدار 1

 الباقي
 المجموع

357,260 
77,540 
434,800 

1 
3 
4 

357,260 
25,847 

 

13,822 
 
 

,0340 
 
 

 تماعية = أرمؿ.الحالة الاج
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي. 

 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 

( وىي مختمفة عف الصفر ودالة 13,822أف قيمة "ؼ" لمنموذج تساوي ) (83) يبيّف الجدوؿ رقـ

؛ وعميو فإف النموذج أي 0.05وىي أقؿ مف مستوى المعنوية  0.034تساوي   sigاحصائيا، إذ أف قيمة 

مف  فئة‌الأرامل" لدى الاغتراب‌الوظيفييساىـ في التنبؤ بالمتغير التابع " "‌ممارسات‌المسؤول‌"بعد 

 عينة الدراسة.

‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌الوظيفي‌لدى‌‌(84)جدول‌رقم‌ يمخص‌الانحدار‌المتعدد‌لأبعاد
 الأرامل‌من‌عينة‌الدراسة.

 النموذج
 معامؿ الارتباط

R 
 امؿ الارتباطمربع مع

R-deux 
 مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ

R-deux ajusté 
الخطأ 
 المعياري

Durbin-
Watson 

1 ,906 0 0,822 0,762 5,084 1,752 
 الحالة الاجتماعية = أرمؿ.

 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ:  
 المتغير التابع : الاغتراب الوظيفي.
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، وىذا يعني أف  1 1.75  3=(Durbin-watson) أف قيمة  (84)يوضّح الجدوؿ رقـ 

أي وجود  0.90 (Rنموذج الانحدار مقبوؿ وتحقؽ شرط استقلبؿ البواقي. وبمغت قيمة معامؿ الارتباط)

"  والمتغير التابع  والمتمثؿ في  ممارسات المسؤوؿعلبقة ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في " 

، 0.82(  ليذا النموذج R2الأرامؿ. وبمغت قيمة مربع معامؿ الارتباط ) "الاغتراب الوظيفي" بالنسبة لفئة

مف التبايف الكمي لممتغير التابع "  %82"  يُفسٍّر ما قيمتو  ممارسات المسؤوؿ ويُعبٍّر ذلؾ عمى أف بعد "

 الاغتراب الوظيفي" ليذه الفئة عمى مستوى العينة.

 0.76والتي تساوي (‌R-deux ajusté)‌رتباط المعدّؿكما نلبحظ مف الجدوؿ أفّ قيمة مربع معامؿ الا

، ويدؿ ىذا الفرؽ عمى أف   0.82والتي تساوي (‌R2)ىي قيمة  مختمفة عف قيمة مربع معامؿ الارتباط 

 .مف نسبة التنبؤ ليذه الفئة عمى مستوى العينة % 6ما يعادؿ  0.06النموذج فَقَدَ 

ة‌لاختبار‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌يوضح‌تحميل‌الانحدار‌المتعدد‌(85)جدول‌رقم‌

 الوظيفي‌لدى‌الأرامل‌من‌عينة‌الدراسة.

 النموذج
 

 المعاملبت المعيارية المعاملبت غير المعيارية
Bêta 

 مستوى الدلالة ت
B الخطأ المعياري 

 القيمة الثابتة 1
 ممارسات المسؤوؿ

72,558 
-1,591 

9,517 
0,428 

-0,906 7,624 
-3,718 

0,005 
0,034 

 الحالة الاجتماعية = أرمؿ.
 المتغير التابع : الاغتراب الوظيفي. 

" بالمتغير التابع  ممارسات المسؤوؿ يمكف استنتاج معادلة تنبؤ بعد " (85)مف خلبؿ الجدوؿ رقـ 

 "الاغتراب الوظيفي"  لمنموذج:

 ](‌ممارسات‌المسؤول‌17591‌x-+‌)727558الاغتراب‌الوظيفي‌=‌‌[
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وىي   =0,034pعند مستوى الدلالة  Bêta  =-0,906كما نلبحظ أف قيمة المعامؿ المعياري 

" يساىـ في التنبؤ بالمتغير التابع  ممارسات المسؤوؿ تختمؼ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "

 "الاغتراب الوظيفي" بالنسبة للؤرامؿ مف عينة الدراسة.

‌عةض‌نتائج‌الفرضية‌الجزئية‌الرابعر‌ 4.2.1.5

ىناؾ أثر لمساىمة المناخ التنظيمي بأبعاده في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي ككؿ باختلبؼ المستوى 

‌التعميمي.

‌ ‌رقم ‌التنبؤ‌‌(86)جدول ‌التنظيمي‌في ‌المناخ ‌أبعاد ‌مساىمة ‌لاختبار ‌المتعدد ‌الانحدار ‌تحميل يوضح

 بالاغتراب‌الوظيفي‌لذوي‌التعميم‌المتوسط‌من‌عينة‌الدراسة.

 مستوى الدلالة ؼ متوسط المربعات درجة الحرية جموع المربعاتم النموذج
 الانحدار 1

 الباقي
 المجموع

156,483 
252,426 
408,909 

1 
9 
10 

156,483 
28,047 

 

5,579 
 
 

,0420 
 
 

 المستوى العممي = متوسط.
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي. 

 .ممارسات المسؤوؿ العامؿ المتنبئ:

( وىي مختمفة عف الصفر ودالة 5,579أف قيمة "ؼ" لمنموذج تساوي ) (86) يبيّف الجدوؿ رقـ

؛ وعميو فإف النموذج أي 0.05وىي أقؿ مف مستوى المعنوية  0.042تساوي   sigاحصائيا، إذ أف قيمة 

‌المسؤول‌"‌بعد ‌الوظيفييساىـ في التنبؤ بالمتغير التابع " "ممارسات " لدى الموظفيف ذوي الاغتراب

 .مف عينة الدراسة –التعميـ المتوسط  - لعمميالمستوى‌ا

‌
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يمخص‌الانحدار‌المتعدد‌لأبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌الوظيفي‌لذوي‌‌(87)جدول‌رقم‌
 التعميم‌المتوسط‌من‌عينة‌الدراسة.

 النموذج
 معامؿ الارتباط

R 
 مربع معامؿ الارتباط

R-deux 
 مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ

R-deux ajusté 
الخطأ 
 المعياري

Durbin-
Watson 

1 ,6190 0,383 0,314 5,296 2,035 
 المستوى العممي = متوسط.

 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ:  
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي.

، وىذا يعني أف  1 2.03  3=(Durbin-watson) أف قيمة  (87)يوضّح الجدوؿ رقـ 
أي وجود  0.61 (Rوتحقؽ شرط استقلبؿ البواقي. وبمغت قيمة معامؿ الارتباط) نموذج الانحدار مقبوؿ

"  والمتغير التابع  والمتمثؿ في  ممارسات المسؤوؿعلبقة ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في " 
. وبمغت "الاغتراب الوظيفي" بالنسبة لفئة الموظفيف الذيف لدييـ مستوى التعميـ المتوسط مف عينة الدراسة

"   ممارسات المسؤوؿ ، ويُعبٍّر ذلؾ عمى أف بعد "0.38(  ليذا النموذج R2قيمة مربع معامؿ الارتباط )
 مف التبايف الكمي لممتغير التابع " الاغتراب الوظيفي" ليذه الفئة عمى مستوى العينة. %38يُفسٍّر ما قيمتو 

والتي تساوي (‌R-deux ajusté)‌معدّؿكما نلبحظ مف الجدوؿ أفّ قيمة مربع معامؿ الارتباط ال
، ويدؿ ىذا الفرؽ  0.38والتي تساوي (‌R2)ىي قيمة  مختمفة عف قيمة مربع معامؿ الارتباط  0.31

‌.مف نسبة التنبؤ ليذه الفئة عمى مستوى العينة  % 7ما يعادؿ  0.07عمى أف  النموذج فَقَدَ 

ار‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌يوضح‌تحميل‌الانحدار‌المتعددة‌لاختب‌(88)جدول‌رقم‌
 الوظيفي‌لذوي‌التعميم‌المتوسط‌من‌عينة‌الدراسة.

 النموذج
 

 المعاملبت المعيارية المعاملبت غير المعيارية
Bêta 

 مستوى الدلالة ت
B الخطأ المعياري 

 القيمة الثابتة 1
 ممارسات المسؤوؿ

58,377 
-0,820 

7,152 
0,347 

-0,619 8,162 
-2,362 

0,000 
0,042 

 المستوى العممي = متوسط.
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي.



196 

 

" بالمتغير التابع ممارسات المسؤوؿيمكف استنتاج معادلة تنبؤ بعد " (88)مف خلبؿ الجدوؿ رقـ 

 "الاغتراب الوظيفي"  لمنموذج:

 ](‌ممارسات‌المسؤول‌07820‌x-+‌)587377الاغتراب‌الوظيفي‌=‌‌[

وىي   =0,042pعند مستوى الدلالة  Bêta  =-0,619كما نلبحظ أف قيمة المعامؿ المعياري 

" يساىـ في التنبؤ بالمتغير التابع  ممارسات المسؤوؿ تختمؼ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "

 اسة.لفئة الموظفيف الذيف لدييـ مستوى التعميـ المتوسط مف عينة الدر "الاغتراب الوظيفي" بالنسبة 

‌ ‌رقم ‌التنبؤ‌‌(89)جدول ‌التنظيمي‌في ‌المناخ ‌أبعاد ‌مساىمة ‌لاختبار ‌المتعدد ‌الانحدار ‌تحميل يوضح

 بالاغتراب‌الوظيفي‌لذوي‌التعميم‌الثانوي‌من‌عينة‌الدراسة.

 مستوى الدلالة ؼ متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات النموذج

 الانحدار 1
 الباقي

 المجموع

971,905 
8217,087 
9188,992 

1 
120 
121 

971,905 
68,476 

14,193 ,000 0 

 المستوى العممي = ثانوي.
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي. 

 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 

( وىي مختمفة عف الصفر ودالة 14,193أف قيمة "ؼ" لمنموذج تساوي ) (89) يبيّف الجدوؿ رقـ

؛ وعميو فإف النموذج أي 0.05وىي أقؿ مف مستوى المعنوية  0.000وي تسا  sigاحصائيا، إذ أف قيمة 

" لدى الموظفيف ذوي الاغتراب‌الوظيفييساىـ في التنبؤ بالمتغير التابع " "‌ممارسات‌المسؤول‌"‌بعد

 مف عينة الدراسة –التعميـ الثانوي  - المستوى‌العممي

‌
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التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌الوظيفي‌لذوي‌يمخص‌الانحدار‌المتعدد‌لأبعاد‌المناخ‌‌(90)جدول‌رقم‌
 التعميم‌الثانوي‌من‌عينة‌الدراسة.

 النموذج
 معامؿ الارتباط

R 
 مربع معامؿ الارتباط

R-deux 
 مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ

R-deux ajusté 
الخطأ 
 المعياري

Durbin-
Watson 

1 ,3250 0,106 0,098 8,275 1,895 
 المستوى العممي = ثانوي.

 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ:  
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي.

، وىذا يعني أف نموذج  1 1.89  3=(Durbin-watson) أف قيمة  (90)يوضّح الجدوؿ رقـ 

أي وجود علبقة  0.32 (Rالانحدار مقبوؿ وتحقؽ شرط استقلبؿ البواقي. وبمغت قيمة معامؿ الارتباط)

"  والمتغير التابع  والمتمثؿ في "الاغتراب  ممارسات المسؤوؿؿ المتنبئ والمتمثؿ في " ارتباطية بيف العام

الوظيفي" بالنسبة لفئة الموظفيف الذيف لدييـ مستوى التعميـ المتوسط مف عينة الدراسة. وبمغت قيمة مربع 

"  يُفسٍّر ما  مسؤوؿممارسات ال ، ويُعبٍّر ذلؾ عمى أف بعد "0.10(  ليذا النموذج R2معامؿ الارتباط )

 مف التبايف الكمي لممتغير التابع " الاغتراب الوظيفي" ليذه الفئة عمى مستوى العينة. %10قيمتو 

 0.10والتي تساوي (‌R-deux ajusté)‌كما نلبحظ مف الجدوؿ أفّ قيمة مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ
‌R2)ىي قيمة  مقاربة لقيمة مربع معامؿ الارتباط  ، وىذا الفرؽ  بينيما بسيط  0.09اوي والتي تس(

‌.مف نسبة التنبؤ ليذه الفئة عمى مستوى العينة  %1ما يدؿ عمى أف  العينة فقدتّ  0.01يساوي 

يوضح‌تحميل‌الانحدار‌المتعددة‌لاختبار‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌‌(91)جدول‌رقم‌
 الوظيفي‌ككل‌لدى‌الاناث‌من‌عينة‌الدراسة.

 لنموذجا
 

 المعاملبت المعيارية المعاملبت غير المعيارية
Bêta 

مستوى  ت
 الخطأ المعياري B الدلالة

 القيمة الثابتة 1
 ممارسات المسؤوؿ

55,783 
-0,712 

3,732 
0,189 

-0,325 14,947 
-3,767 

0,000 
0,000 

 المستوى العممي = ثانوي.
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي.
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" بالمتغير التابع  ممارسات المسؤوؿ يمكف استنتاج معادلة تنبؤ بعد " (91)لجدوؿ رقـ مف خلبؿ ا

 "الاغتراب الوظيفي"  لمنموذج:

 ](‌ممارسات‌المسؤول‌07712‌x-+‌)557783الاغتراب‌الوظيفي‌=‌‌[

وىي تختمؼ   =0,000pعند مستوى الدلالة  Bêta  =-0,325كما نلبحظ أف قيمة المعامؿ المعياري 

" يساىـ في التنبؤ بالمتغير التابع "الاغتراب  ممارسات المسؤوؿ الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "عف 

 لتعميـ الثانوي مف عينة الدراسة.لفئة الموظفيف الذيف لدييـ مستوى االوظيفي" بالنسبة 

‌ ‌رقم ‌ال (92)جدول ‌التنظيمي‌في ‌المناخ ‌أبعاد ‌مساىمة ‌لاختبار ‌المتعدد ‌الانحدار ‌تحميل تنبؤ‌يوضح

 بالاغتراب‌الوظيفي‌لذوي‌التعميم‌الجامعي‌من‌عينة‌الدراسة.

 مستوى الدلالة ؼ متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات النموذج
 الانحدار 1

 الباقي
 المجموع

3383,024 
18232,669 
21615,693 

1 
213 
214 

3383,024 
85,599 

 

39,522 
 
 

0,000 
 
 

 المستوى العممي = جامعي.
 تغير التابع: الاغتراب الوظيفي.الم 

 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 

( وىي مختمفة عف الصفر ودالة 39,522أف قيمة "ؼ" لمنموذج تساوي ) (92) رقـيوضح الجدوؿ 

؛ وعميو فإف النموذج أي 0.05وىي أقؿ مف مستوى المعنوية  0.000تساوي   sigاحصائيا، إذ أف قيمة 

" لدى الموظفيف ذوي الاغتراب‌الوظيفييساىـ في التنبؤ بالمتغير التابع " "‌لممارسات‌المسؤو‌"‌بعد

 مف عينة الدراسة –التعميـ الجامعي  - المستوى‌العممي

‌
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يمخص‌الانحدار‌المتعدد‌لأبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌الوظيفي‌لذوي‌‌(93)جدول‌رقم‌
 التعميم‌الجامعي‌من‌عينة‌الدراسة.

 النموذج
 معامؿ الارتباط

R 
 مربع معامؿ الارتباط

R-deux 
 مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ

R-deux ajusté 
الخطأ 
 المعياري

Durbin-
Watson 

1 ,3960 0,157 0,153 9,252 2,039 
 المستوى العممي = جامعي.

 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي.

، وىذا يعني أف نموذج  1 2.03  3=(Durbin-watson) أف قيمة ( 93)ـ يبيّف الجدوؿ رق

أي وجود علبقة  0.39 (Rالانحدار مقبوؿ وتحقؽ شرط استقلبؿ البواقي. وبمغت قيمة معامؿ الارتباط)

"  والمتغير التابع  والمتمثؿ في "الاغتراب  ممارسات المسؤوؿارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في " 

لوظيفي" بالنسبة لفئة الموظفيف الذيف لدييـ مستوى التعميـ الجامعي مف عينة الدراسة. وبمغت قيمة مربع ا

"  يُفسٍّر ما  ممارسات المسؤوؿ ، ويُعبٍّر ذلؾ عمى أف بعد "0.15(  ليذا النموذج R2معامؿ الارتباط )

 يذه الفئة عمى مستوى العينة.مف التبايف الكمي لممتغير التابع " الاغتراب الوظيفي" ل %15قيمتو 

( ىي  نفس R-deux ajustéكما نلبحظ مف الجدوؿ أفّ قيمة مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ )
، ىذا ما يدؿ عمى استقرار النموذج ولـ يفقد أي  0.15( والتي تساوي R2قيمة مربع معامؿ الارتباط )

 نسبة مف التنبؤ ليذه الفئة عمى مستوى العينة.

يوضح‌تحميل‌الانحدار‌المتعددة‌لاختبار‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌‌(94)جدول‌رقم‌
 لذوي‌التعميم‌الجامعي‌من‌عينة‌الدراسة.‌الوظيفي‌

 النموذج
 

 المعاملبت المعيارية المعاملبت غير المعيارية
Bêta 

 مستوى الدلالة ت
B الخطأ المعياري 

 القيمة الثابتة 1
 وؿممارسات المسؤ 

54,464 
-0,840 

2,774 
0,134 

 
-0,396 

19,635 
-6,287 

0,000 
0,000 

 المستوى العممي = جامعي.
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي. 
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" بالمتغير التابع ممارسات المسؤوؿ يمكف استنتاج معادلة تنبؤ بعد " (94) مف خلبؿ الجدوؿ رقـ

 "الاغتراب الوظيفي"  لمنموذج:

 ](‌ممارسات‌المسؤول‌07840‌x-+‌)547464في‌=‌الاغتراب‌الوظي‌[

وىي تختمؼ   =0,000pعند مستوى الدلالة  Bêta  =-0,396كما نلبحظ أف قيمة المعامؿ المعياري 

" يساىـ في التنبؤ بالمتغير التابع "الاغتراب  ممارسات المسؤوؿ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "

 ف لدييـ مستوى التعميـ الجامعي مف عينة الدراسة.لفئة الموظفيف الذيالوظيفي" بالنسبة 

‌ض‌نتائج‌الفرضية‌الجزئية‌الخامسةعر‌ 5.2.1.5

 ىناؾ أثر لمساىمة المناخ التنظيمي بأبعاده في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي ككؿ باختلبؼ الفئة المينية.

‌ ‌رقم ‌التنظيمي‌‌(95)جدول ‌المناخ ‌أبعاد ‌مساىمة ‌لاختبار ‌المتعدد ‌الانحدار ‌تحميل ‌التنبؤ‌يوضح في

 بالاغتراب‌الوظيفي‌لفئة‌مستخدمي‌التأطير‌)الاطارات(‌من‌عينة‌الدراسة.

 مستوى الدلالة ؼ متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات النموذج
 الانحدار 1

 الباقي
 المجموع

1816,726 
9780,367 
11597,093 

1 
116 
117 

1816,726 
84,314 

 

21,547 
 
 

,0000 
 
 

 الانحدار 2
 باقيال

 المجموع

2845,864 
8751,229 
11597,093 

2 
115 
117 

1422,932 
76,098 

 

18,699 
 
 

0,000 

 الفئة المينية = مستخدمي التأطير.
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي. 

 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 
 , دور التقنية في انجاز العمؿ.ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ:  



201 

 

( تختمفاف عف 18,699( و)21,547أف قيمة "ؼ" لمنموذجيف تساوي ) (95) لجدوؿ رقـيظير مف ا

؛ وعميو 0.05وىي أقؿ مف مستوى المعنوية   0.000تساوي   sigالصفر ودالة احصائيا، إذ أف قيمة 

يساىماف في التنبؤ  دور‌التقنية‌في‌انجاز‌العمل"‌" وبعد "‌ممارسات‌المسؤول‌فإف النموذجيف أي بعد "

 مف عينة الدراسة. -مستخدمي التأطير  –الفئة‌المينية‌" لدى الاغتراب‌الوظيفيالمتغير التابع "ب

‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌الوظيفي‌لفئة‌‌(96)جدول‌رقم‌ يمخص‌الانحدار‌المتعدد‌لأبعاد

 مستخدمي‌التأطير‌)الاطارات(‌من‌عينة‌الدراسة.

 النموذج
 معامؿ الارتباط

R 
 عامؿ الارتباطمربع م

R-deux 
 مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ

R-deux ajusté 
الخطأ 
 المعياري

Durbin-
Watson 

1 ,3960 0,157 0,149 9,182  
2,131 2 ,4950 0,245 0,232 8,723 

 الفئة المينية = مستخدمي التأطير.
 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 
 ور التقنية في انجاز العمؿ., دممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ:  

 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي.

، وىذا يعني أف  1 2.13  3= (Durbin-watson)أف قيمة  (96)يظير مف  الجدوؿ رقـ 

بالنسبة  0.39 (Rنموذجي الانحدار مقبوؿ وتحقؽ شرط استقلبؿ البواقي. وبمغت قيمة معامؿ الارتباط)

"   ممارسات المسؤوؿ ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في "  أي وجود علبقة لمنموذج الأوؿ

(  ليذا النموذج R2والمتغير التابع  والمتمثؿ في "الاغتراب الوظيفي". وبمغت قيمة مربع معامؿ الارتباط )

ير مف التبايف الكمي لممتغ %15"  يُفسٍّر ما قيمتو  ممارسات المسؤوؿ ، ويُعبٍّر ذلؾ عمى أف بعد "0.15

التابع "الاغتراب الوظيفي" بالنسبة لمفئة المينية مستخدمي التأطير )الاطارات( لعينة الدراسة. وأفّ قيمة 

مقاربة لقيمة مربع معامؿ الارتباط  0.14( والتي تساوي R-deux ajustéمربع معامؿ الارتباط المعدّؿ )
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(R2 والتي تساوي )مف نسبة  %1مى أف العينة فقدت ما يدؿ ع  0.01، وىو الفرؽ بينيما يساوي0.15

 .التنبؤ بالنسبة ليذه الفئة عمى مستوى العينة

وجود علبقة ما يدؿ عمى  0.49بالنسبة لمنموذج الثاني فبمغت  (Rأما قيمة معامؿ الارتباط)

ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في " دور التقنية في انجاز العمؿ"  والمتغير التابع  والمتمثؿ في 

، ويُعبٍّر ذلؾ عمى أف 0.24(  ليذا النموذج R2"الاغتراب الوظيفي". وبمغت قيمة مربع معامؿ الارتباط )

مف التبايف الكمي لممتغير التابع "الاغتراب  %24بعد " دور التقنية في انجاز العمؿ"  يُفسٍّر ما قيمتو 

 0.23( تساوي R-deux ajustéؿ )الوظيفي". ويُلبحظ مف الجدوؿ أفّ قيمة مربع معامؿ الارتباط المعدّ 

ما يدؿ  0.01والفرؽ بينيما يساوي  0.24( والتي تساوي R2وىي مقاربة لقيمة مربع معامؿ الارتباط )

 مف نسبة التنبؤ ليذه الفئة عمى مستوى العينة.  %1عمى أفّ العينة فقدت 

نظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌يوضح‌تحميل‌الانحدار‌المتعددة‌لاختبار‌أبعاد‌المناخ‌الت‌(97)جدول‌رقم‌

 الوظيفي‌لفئة‌مستخدمي‌التأطير‌)الاطارات(‌من‌عينة‌الدراسة.

 النموذج
 

المعاملبت  المعاملبت غير المعيارية
 المعيارية
Bêta 

 مستوى الدلالة ت
B الخطأ المعياري 

 القيمة الثابتة 1
 ممارسات المسؤوؿ

52,315 
-0,827 

3,642 
0,178 

-0,396 14,366 
-4,642 

0,000 
0,000 

 القيمة الثابتة 2
  ممارسات المسؤوؿ

 دور التقنية في انجاز العمؿ

34,869 
-0,889 
0,828 

5,871 
0,170 
0,225 

-0,425 
0,299 

5,939 
-5,226 
3,677 

0,000 
0,000 
0,000 

 الفئة المينية = مستخدمي التأطير.
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي.
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يمكف استنتاج معادلة تنبؤ المتغير المستقؿ "المناخ التنظيمي" وأبعاده  (97)الجدوؿ رقـ  مف خلبؿ

 بالمتغير التابع "الاغتراب الوظيفي" لمنموذج الأوؿ :

 ](‌ممارسات‌المسؤول‌07827‌x-+‌)527315الاغتراب‌الوظيفي‌=‌‌[‌

وىي تختمؼ   =0,000pعند مستوى الدلالة  Bêta  =- 0,396كما نلبحظ أف قيمة المعامؿ المعياري 

" يساىـ في التنبؤ ببعد "الاغتراب الوظيفي"  ممارسات المسؤوؿ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "

 . بالنسبة لمفئة المينية مستخدمي التأطير )الاطارات( مف عينة الدراسة

 أما معادلة الانحدار لمنموذج الثاني فقد جاءت عمى النحو التالي :

دور‌التقنية‌في‌07828‌x(+‌)ممارسات‌المسؤول‌07889‌x-+‌)347869الاغتراب‌الوظيفي‌=‌‌[‌

 ]انجاز‌العمل(‌

 لكؿ مف بعد " 0,299و Bêta =- 0,425 ويُظير أيضا ىذا الجدوؿ أف قيمة المعامؿ المعياري

وىي قيـ تختمؼ عف    =0,000p" وبعد "طبيعة المنصب" عند مستوى الدلالة  ممارسات المسؤوؿ

" وبعد "دور التقنية في انجاز العمؿ" يساىماف في  ممارسات المسؤوؿأف بعد " الصفر ىذا ما يدؿ عمى

 التنبؤ بالمتغير التابع "الاغتراب الوظيفي" بالنسبة ليذه الفئة مف عينة الدراسة.

‌

‌

‌
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‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌الوظيفي‌لفئة‌‌(98)جدول‌رقم‌ يمخص‌الانحدار‌المتعدد‌لأبعاد

‌طبيق‌من‌عينة‌الدراسة.مستخدمي‌الت

 مستوى الدلالة ؼ متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات النموذج
 الانحدار 1

 الباقي
 المجموع

2366,286 
8139,633 
10505,920 

1 
110 
111 

2366,286 
73,997 

 

31,978 
 
 

0,000 
 
 

 الانحدار  2
 الباقي

 المجموع

3183,668 
7322,252 
10505,920 

2 
109 
111 

1591,834 
67,177 

 

23,696 
 
 

0,000 
 
 

 الانحدار  3
 الباقي

 المجموع

3516,017 
6989,903 
10505,920 

3 
108 
111 

1172,006 
64,721 

 

18,108 
 
 

0,000 
 
 

 الفئة المينية = مستخدمي التطبيؽ.
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي. 

 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 
 , الاتصػػػػػاؿ في العمؿ.ت المسؤوؿممارساالعامؿ المتنبئ:  
 , الاتصػػػػػاؿ في العمؿ, دور التقنية في انجاز العمؿ.ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ:  

( وىي 18,108( و)23,696( و)31,978أف قيمة "ؼ" لمنماذج تساوي ) (98) يوضح الجدوؿ رقـ

وىي أقؿ مف مستوى المعنوية  0.000تساوي   sigمختمفة عف الصفر ودالة احصائيا، إذ أف قيمة 

دور‌التقنية‌" وبعد "الاتصال‌في‌العملوبعد " "‌ممارسات‌المسؤول‌"بعد ؛ وعميو فإف النماذج أي 0.05

مستخدمي  –الفئة‌المينية‌" لدى الاغتراب‌الوظيفييساىموف في التنبؤ بالمتغير التابع " في‌انجاز‌العمل"

 مف عينة الدراسة.‌-التطبيؽ 

‌
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‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌الوظيفي‌لفئة‌‌(99)جدول‌رقم‌ يمخص‌الانحدار‌المتعدد‌لأبعاد

 مستخدمي‌التطبيق‌من‌عينة‌الدراسة.

 النموذج
 معامؿ الارتباط

R 
 مربع معامؿ الارتباط

R-deux 
 مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ

R-deux ajusté 
الخطأ 
 المعياري

Durbin-
Watson 

1 ,4750 0,225 0,218 8,602 1,743 
2 ,5500 0,303 0,290 8,196 
3 ,5790 0,335 0,316 8,045 

  الفئة المينية = مستخدمي التطبيؽ.
 ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ:  

 , الاتصػػػػػاؿ في العمؿ.ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ:  
 التقنية في انجاز العمؿ. , الاتصػػػػػاؿ في العمؿ, دورممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ:  

 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي.

، وىذا يعني أف  1 1.74  3= (Durbin-watson)أف قيمة  (99)يظير مف  الجدوؿ رقـ 

بالنسبة  0.47 (Rنماذج الانحدار مقبولة وتحقؽ شرط استقلبؿ البواقي. وبمغت قيمة معامؿ الارتباط)

"  والمتغير  ممارسات المسؤوؿرتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في " أي وجود علبقة ا لمنموذج الأوؿ

التابع  والمتمثؿ في "الاغتراب الوظيفي" بالنسبة لمفئة المينية مستخدمي التطبيؽ لعينة الدراسة. وبمغت 

"   وؿممارسات المسؤ  ، ويُعبٍّر ذلؾ عمى أف بعد "0.22(  ليذا النموذج R2قيمة مربع معامؿ الارتباط )

مف التبايف الكمي لممتغير التابع "الاغتراب الوظيفي" ليذه الفئة. وأفّ قيمة مربع  %22يُفسٍّر ما قيمتو 

مقاربة لقيمة مربع معامؿ الارتباط  0.21( والتي تساوي R-deux ajustéمعامؿ الارتباط المعدّؿ )

(R2 والتي تساوي )مف نسبة التنبؤ  %1العينة فقدت ما يدؿ عمى أف   0.01، والفرؽ بينيما يساوي0.22

 بالنسبة ليذه الفئة عمى مستوى العينة .

ما يدؿ عمى  0.55بالنسبة لمنموذج الثاني والتي بمغت  (Rويُظير الجدوؿ ايضا قيمة الارتباط )

وجود علبقة ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في " الاتصاؿ في العمؿ"  والمتغير التابع  والمتمثؿ 
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، ويُعبٍّر ذلؾ عمى 0.30( ليذا النموذج R2"الاغتراب الوظيفي". وبمغت قيمة مربع معامؿ الارتباط )في 

مف التبايف الكمي لممتغير التابع "الاغتراب الوظيفي"  %30أف بعد " الاتصاؿ في العمؿ "  يُفسٍّر ما قيمتو 

( تساوي R-deux ajustéعدّؿ )ليذه الفئة . ويُلبحظ مف الجدوؿ أفّ قيمة مربع معامؿ الارتباط الم

ما  0.01والفرؽ بينيما يساوي  0.29( والتي تساوي R2وىي مقاربة لقيمة مربع معامؿ الارتباط ) 0.29

 مف نسبة التنبؤ ليذه الفئة عمى مستوى العينة.  %1يدؿ عمى أفّ العينة فقدت 

وجود علبقة دؿ عمى ما ي 0.57بالنسبة لمنموذج الثالث فبمغت  (Rأما قيمة معامؿ الارتباط)

ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في " دور التقنية في انجاز العمؿ"  والمتغير التابع  والمتمثؿ في 

، ويُعبٍّر ذلؾ عمى أف 0.33( ليذا النموذج R2"الاغتراب الوظيفي". وبمغت قيمة مربع معامؿ الارتباط )

مف التبايف الكمي لممتغير التابع "الاغتراب  %33ما قيمتو بعد " دور التقنية في انجاز العمؿ"  يُفسٍّر 

( R-deux ajustéالوظيفي" ليذه الفئة . ويُلبحظ مف الجدوؿ أفّ قيمة مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ )

والفرؽ بينيما يساوي  0.33( والتي تساوي R2وىي مقاربة لقيمة مربع معامؿ الارتباط ) 0.31تساوي 

 مف نسبة التنبؤ ليذه الفئة عمى مستوى العينة.  %2العينة فقدت  ما يدؿ عمى أفّ  0.02

‌

‌

‌

‌

‌
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يوضح‌تحميل‌الانحدار‌المتعددة‌لاختبار‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌‌(100)جدول‌رقم‌

 الوظيفي‌لفئة‌مستخدمي‌التطبيق‌من‌عينة‌الدراسة.

 النموذج
 

 ريةالمعاملبت المعيا المعاملبت غير المعيارية
Bêta 

مستوى  ت
 الخطأ المعياري B الدلالة

 القيمة الثابتة 1
 ممارسات المسؤوؿ

60,900 
-1,036 

3,801 
0,183 

 
-0,475 

16,021 
-5,655 

0,000 
0,000 

 القيمة الثابتة 2
  ممارسات المسؤوؿ
 الاتصػػػػػاؿ في العمؿ

69,292 
-0,867 
-0,902 

4,348 
0,181 
0,259 

 
-0,397 
-0,289 

15,937 
-4,785 
-3,488 

0,000 
0,000 
0,001 

 القيمة الثابتة 3
  ممارسات المسؤوؿ
 الاتصػػػػػاؿ في العمؿ

 دور التقنية في انجاز العمؿ

77,655 
-0,747 
-0,676 
-0,612 

5,642 
0,185 
0,273 
0,270 

 
-0,342 
-0,217 
-0,205 

13,763 
-4,032 
-2,481 
-2,266 

0,000 
0,000 
0,015 
0,025 

 نية = مستخدمي التطبيؽ.الفئة المي
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي. 

يمكف استنتاج معادلة تنبؤ المتغير المستقؿ "المناخ التنظيمي" وأبعاده  (100)الجدوؿ رقـ  مف خلبؿ

 :الاغتراب الوظيفي" لمنموذج الأوؿبالمتغير التابع "

 ]‌(ممارسات‌المسؤول‌1.036‌x-+‌)607900الاغتراب‌الوظيفي‌=‌‌[‌

وىي تختمؼ   =0,000pعند مستوى الدلالة  Bêta  =- 0,475كما نلبحظ أف قيمة المعامؿ المعياري 

" يساىـ في التنبؤ ببعد "الاغتراب الوظيفي"  ممارسات المسؤوؿ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "

 . بالنسبة لمفئة المينية مستخدمي التطبيؽ مف عينة الدراسة

 لمنموذج الثاني فقد جاءت عمى النحو التالي : أما معادلة الانحدار



208 

 

‌] الاتصال‌في‌العمل(07902‌x-(+)ممارسات‌المسؤول‌07867‌x-+)697292الاغتراب‌الوظيفي=‌‌[

لكؿ مف بعد   0,289-و Bêta =- 0,397 ويُظير أيضا ىذا الجدوؿ أف قيمة المعامؿ المعياري

بعد "الاتصاؿ في العمؿ" عند مستوى الدلالة و    =0,000p" عند مستوى الدلالة ممارسات المسؤوؿ"

0,001p=   " وبعد "الاتصاؿ  ممارسات المسؤوؿ وىي قيـ تختمؼ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "

 في العمؿ" يساىماف في التنبؤ بالمتغير التابع "الاغتراب الوظيفي" بالنسبة ليذه الفئة مف عينة الدراسة.

 ذج الثالث فقد جاءت عمى النحو التالي :بينما معادلة الانحدار لمنمو 

الاتصال‌في‌07676‌x-(+‌)ممارسات‌المسؤول 07747‌x-+‌)777655الاغتراب‌الوظيفي‌=‌‌[‌

 ]دور‌التقنية‌في‌انجاز‌العمل(07612‌x-العمل(‌)

عمى  0,205-و  0,217-و Bêta =- 0,342 كما يوضّح نفس الجدوؿ أفّ قيمة المعامؿ المعياري

وبعد "الاتصاؿ في العمؿ"    =0,000p" عند مستوى الدلالة  ممارسات المسؤوؿ مف بعد "التوالي  لكؿ 

  =0,025pوبعد "دور التقنية في انجاز العمؿ" عند مستوى الدلالة    =0,015pعند مستوى الدلالة 

  " وبعد "الاتصاؿ في العمؿ" ممارسات المسؤوؿ وىي قيـ تختمؼ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "

وبعد "دور التقنية في انجاز العمؿ" يساىموف في التنبؤ بالمتغير التابع "الاغتراب الوظيفي" بالنسبة ليذه 

 الفئة مف عينة الدراسة.

‌

‌

‌
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يوضح‌تحميل‌الانحدار‌المتعدد‌لاختبار‌مساىمة‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌‌(101)جدول‌رقم‌
 من‌عينة‌الدراسة.بالاغتراب‌الوظيفي‌لفئة‌مستخدمي‌التحكم‌

 مستوى الدلالة ؼ متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات النموذج
 الانحدار1
 الباقي  
 المجموع  

661,092 
6068,356 
6729,449 

1 
76 
77 

661,092 
79,847 

 

8,280 
 
 

,0050 
 
 

 الانحدار2
 الباقي  
 المجموع  

1313,298 
5416,150 
6729,449 

2 
75 
77 

656,649 
72,215 

 

9,093 
 
 

0,000 
 
 

 الفئة المينية = مستخدمي التحكـ.
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي. 

 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 
 , طبيعة المنصب.ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ:  

 ( وىي مختمفة عف الصفر9,093( و)8,280أف قيمة "ؼ" لمنموذجيف تساوي ) (101) يبيّف الجدوؿ رقـ

بالنسبة لمنموذج  0.000بالنسبة لمنموذج الأوؿ و  0.005تساوي   sigودالة احصائيا، إذ أف قيمة 

وبعد   "‌ممارسات‌المسؤول‌"‌بعد؛ وعميو فإف النموذج أي 0.05وىي أقؿ مف مستوى المعنوية الثاني ،

مستخدمي  –ئة‌المينية‌الف" لدى الاغتراب‌الوظيفييساىماف في التنبؤ بالمتغير التابع "طبيعة‌المنصب"‌"

 مف عينة الدراسة. -التحكـ 

يمخص‌الانحدار‌المتعدد‌لأبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌الوظيفي‌لفئة‌‌(102)جدول‌رقم‌
 مستخدمي‌التحكم‌من‌عينة‌الدراسة.

 النموذج
 معامؿ الارتباط

R 
 مربع معامؿ الارتباط

R-deux 
 مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ

R-deux ajusté 
الخطأ 
 المعياري

Durbin-
Watson 

1 ,3130 0,098 0,086 8,936 2,093 
2 ,4420 0,195 0,174 8,498 

 الفئة المينية = مستخدمي التحكـ.
 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ:  

 , طبيعة المنصب.ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ:  
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي.
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، وىذا يعني  1 2.09  3= (Durbin-watson)أف قيمة  (102)الجدوؿ رقـ   يظير مف

بالنسبة  0.31 (Rأف نماذج الانحدار مقبولة وتحقؽ شرط استقلبؿ البواقي. وبمغت قيمة معامؿ الارتباط)

غير "  والمت ممارسات المسؤوؿأي وجود علبقة ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في "  لمنموذج الأوؿ

التابع  والمتمثؿ في "الاغتراب الوظيفي" بالنسبة لمفئة المينية مستخدمي التحكـ لعينة الدراسة. وبمغت 

"   ممارسات المسؤوؿ ، ويُعبٍّر ذلؾ عمى أف بعد "0.09(  ليذا النموذج R2قيمة مربع معامؿ الارتباط )

اب الوظيفي" ليذه الفئة. وأفّ قيمة مربع مف التبايف الكمي لممتغير التابع "الاغتر  %09يُفسٍّر ما قيمتو 

مقاربة لقيمة مربع معامؿ الارتباط  0.08( والتي تساوي R-deux ajustéمعامؿ الارتباط المعدّؿ )

(R2 والتي تساوي )مف نسبة التنبؤ  %1ما يدؿ عمى أف العينة فقدت   0.01، والفرؽ بينيما يساوي0.09

 بالنسبة ليذه الفئة عمى مستوى العينة.

ما يدؿ عمى  0.44بالنسبة لمنموذج الثاني والتي بمغت  (Rويُظير الجدوؿ ايضا قيمة الارتباط )

وجود علبقة ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في " طبيعة المنصب"  والمتغير التابع  والمتمثؿ في 

، ويُعبٍّر ذلؾ عمى أف 0.19( ليذا النموذج R2"الاغتراب الوظيفي". وبمغت قيمة مربع معامؿ الارتباط )

مف التبايف الكمي لممتغير التابع "الاغتراب الوظيفي" ليذه  %19بعد " طبيعة المنصب "  يُفسٍّر ما قيمتو 

 0.17( تساوي R-deux ajustéالفئة . ويُلبحظ مف الجدوؿ أفّ قيمة مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ )

ما يدؿ  0.02والفرؽ بينيما يساوي  0.19التي تساوي ( و R2وىي مقاربة لقيمة مربع معامؿ الارتباط )

 مف نسبة التنبؤ ليذه الفئة عمى مستوى العينة.  %2عمى أفّ العينة فقدت 

‌

‌
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يوضح‌تحميل‌الانحدار‌المتعددة‌لاختبار‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌‌(103)جدول‌رقم‌

 الوظيفي‌لفئة‌مستخدمي‌التحكم‌من‌عينة‌الدراسة.

 النموذج
 

 المعاملبت المعيارية المعاملبت غير المعيارية
Bêta 

 مستوى الدلالة ت
B الخطأ المعياري 

 القيمة الثابتة 1
 ممارسات المسؤوؿ

54,074 
-0,652 

4,477 
0,226 

-0,313 12,079 
-2,877 

0,000 
0,005 

 القيمة الثابتة 2
  ممارسات المسؤوؿ
 طبيعة المنصب

49,041 
-0,878 
1,113 

4,575 
0,228 
0,370 

-0,422 
0,330 

10,719 
-3,847 
3,005 

0,000 
0,000 
0,004 

 الفئة المينية = مستخدمي التحكـ.
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي. 

يمكف استنتاج معادلة تنبؤ المتغير المستقؿ "المناخ التنظيمي"  (103)الجدوؿ رقـ  مف خلبؿ

 الوظيفي" لمنموذج الأوؿ : وأبعاده بالمتغير التابع "الاغتراب

 ](‌ممارسات‌المسؤول‌1.652‌x-+‌)547074الاغتراب‌الوظيفي‌=‌‌[‌

وىي   =0,005pعند مستوى الدلالة  Bêta  =- 0,313كما نلبحظ أف قيمة المعامؿ المعياري 

" يساىـ في التنبؤ ببعد "الاغتراب  ممارسات المسؤوؿ تختمؼ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "

 . بالنسبة لمفئة المينية مستخدمي التحكـ مف عينة الدراسةوظيفي" ال

 أما معادلة الانحدار لمنموذج الثاني فقد جاءت عمى النحو التالي :

‌] طبيعة‌المنصب(17113‌x(+)ممارسات‌المسؤول‌07878‌x-+‌)497041الاغتراب‌الوظيفي=‌‌[‌

لكؿ مف بعد   0,330و  Bêta =- 0,422 ويُظير أيضا ىذا الجدوؿ أف قيمة المعامؿ المعياري

وبعد "طبيعة المنصب" عند مستوى الدلالة    =0,000p" عند مستوى الدلالة  ممارسات المسؤوؿ "
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0,004p=   " وبعد "طبيعة  ممارسات المسؤوؿ وىي قيـ تختمؼ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "

 الوظيفي" بالنسبة ليذه الفئة مف عينة الدراسة.المنصب" يساىماف في التنبؤ بالمتغير التابع "الاغتراب 

تحميل‌الانحدار‌المتعدد‌لاختبار‌مساىمة‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌‌يوضح‌(104)جدول‌رقم‌

 بالاغتراب‌الوظيفي‌لفئة‌مستخدمي‌التنفيذ‌من‌عينة‌الدراسة.

 مستوى الدلالة ؼ متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات النموذج
 الانحدار1

 الباقي
 المجموع

226,690 
1584,910 
1811,600 

1 
38 
39 

226,690 
41,708 

5,435 ,0250 

 الفئة المينية = مستخدمي التنفيذ.
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي. 

 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 

ة عف الصفر ودالة ( وىي مختمف5,435أف قيمة "ؼ" لمنموذج تساوي ) (104)يبيّف الجدوؿ رقـ 
؛ وعميو فإف النموذج أي 0.05وىي أقؿ مف مستوى المعنوية  0.025تساوي   sigاحصائيا، إذ أف قيمة 

 –الفئة‌المينية‌" لدى الاغتراب‌الوظيفييساىـ في التنبؤ بالمتغير التابع " "‌ممارسات‌المسؤول‌"‌بعد
 مف عينة الدراسة.‌-مستخدمي التنفيذ 

الانحدار‌المتعدد‌لأبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌الوظيفي‌لفئة‌‌يمخص‌(105)جدول‌رقم‌
  مستخدمي‌التنفيذ‌من‌عينة‌الدراسة.

 معامؿ الارتباط النموذج
R 

 مربع معامؿ الارتباط
R-deux 

 مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ
R-deux ajusté 

 

الخطأ 
 المعياري

Durbin-
Watson 

1 0.354 0,125 0,102 6,458 1,613 
 الفئة المينية = مستخدمي التنفيذ.

 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ:  
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي.
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، وىذا يعني أف  1 1.61  3=(Durbin-watson) أف قيمة  (105) يبيّف الجدوؿ رقـ

أي  0.35 (Rباط)البواقي. وبمغت قيمة معامؿ الارت نموذج الانحدار مقبوؿ وتحقؽ شرط استقلبؿ

"  والمتغير التابع   ممارسات المسؤوؿفي " وجود علبقة ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ 

والمتمثؿ في "الاغتراب الوظيفي" بالنسبة لمفئة المينية مستخدمي التنفيذ لعينة الدراسة. وبمغت قيمة مربع 

"  يُفسٍّر ما ممارسات المسؤوؿ عمى أف بعد " ، ويُعبٍّر ذلؾ0.12(  ليذا النموذج R2معامؿ الارتباط )

 مف التبايف الكمي لممتغير التابع " الاغتراب الوظيفي" ليذه الفئة عمى مستوى العينة. %12قيمتو 

 0.10( تساوي R-deux ajustéويُلبحظ مف الجدوؿ أفّ قيمة مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ )

ما يدؿ  0.02والفرؽ بينيما يساوي  0.12( والتي تساوي R2وىي مقاربة لقيمة مربع معامؿ الارتباط )

 مف نسبة التنبؤ ليذه الفئة عمى مستوى العينة.  %2عمى أفّ العينة فقدت 

يوضح تحليل الانحدار المتعددة لاختبار أبعاد المناخ التنظيمي في التنبؤ بالاغتراب  (106)جدول رقم 

 ة.لفئة مستخدمي التنفيذ من عينة الدراسالوظيفي 

 النموذج
 

 المعاملبت المعيارية المعاملبت غير المعيارية
Bêta 

 مستوى الدلالة ت
B الخطأ المعياري 

 القيمة الثابتة 1
 ممارسات المسؤوؿ

55,772 
-0,653 

5,742 
0,280 

 
-0,354 

9,714 
-2,331 

0,000 
0,025 

 الفئة المينية = مستخدمي التنفيذ.
 في.المتغير التابع: الاغتراب الوظي

" بالمتغير التابع ممارسات المسؤوؿمكف استنتاج معادلة تنبؤ بعد "ي (106)قـ مف خلبؿ الجدوؿ ر 

 "الاغتراب الوظيفي"  لمنموذج:

 ](‌ممارسات‌المسؤول 07653‌x-+‌)557772الاغتراب‌الوظيفي‌=‌‌[
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ىي و   =0,025pعند مستوى الدلالة  Bêta  =-0,354كما نلبحظ أف قيمة المعامؿ المعياري 

" يساىـ في التنبؤ بالمتغير التابع  ممارسات المسؤوؿ تختمؼ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "

 بالنسبة لمفئة المينية مستخدمي التنفيذ مف عينة الدراسة."الاغتراب الوظيفي" 

‌ض‌نتائج‌الفرضية‌الجزئية‌السادسةعر‌ 6.2.1.5

‌تراب الوظيفي ككؿ باختلبؼ الخبرة المينية.ىناؾ أثر لمساىمة المناخ التنظيمي بأبعاده في التنبؤ بالاغ
يوضح‌تحميل‌الانحدار‌المتعدد‌لاختبار‌مساىمة‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌‌(107)جدول‌رقم‌

 سنوات‌من‌عينة‌الدراسة.‌5بالاغتراب‌الوظيفي‌لذوي‌الخبرة‌المينية‌أقل‌من‌
 وى الدلالةمست ؼ متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات النموذج

 الانحدار1
 الباقي

 المجموع

705,787 
3069,333 
3775,120 

1 
48 
49 

705,787 
63,944 

 

11,037 
 
 

0.002 
 
 

 الانحدار2
 الباقي

 المجموع

1082,845 
2692,275 
3775,120 

2 
47 
49 

541,423 
57,282 

 

9,452 
 
 

0.000 
 
 

 الانحدار3
 الباقي

 المجموع

1317,183 
2457,937 
3775,120 

3 
46 
49 

439,061 
53,433 

 

8,217 
 
 

0.000 
 
 

 الانحدار4
 الباقي

 المجموع

1602,099 
2173,021 
3775,120 

4 
45 
49 

400,525 
48,289 

 

8,294 
 
 

0.000 
 
 

 سنوات. 5الخبرة المينية = أقؿ مف 
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي. 

 العامؿ المتنبئ:  المشاركة في اتخاذ القرار.
 المشاركة في اتخاذ القرار, طبيعة المنصب.العامؿ المتنبئ:  

 العامؿ المتنبئ:  المشاركة في اتخاذ القرار, طبيعة المنصب, الاتصػػػػػاؿ في العمؿ.
 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ:  المشاركة في اتخاذ القرار, طبيعة المنصب, الاتصػػػػػاؿ في العمؿ, 



215 

 

( 8,217( و)9,452( و)11,037نماذج تساوي )أف قيمة "ؼ" لم (107) يظير مف الجدوؿ رقـ

بالنسبة النموذج  0.002تساوي   sig( وىي مختمفة عف الصفر ودالة احصائيا، إذ أف قيمة 8,294و)

؛ وعميو فإف النماذج أي 0.05وىي قيمة أقؿ مف مستوى المعنوية بالنسبة لبقية النماذج ، 0.000الأوؿ و

 "‌ممارسات‌المسؤول " وبعد "الاتصال‌في‌العمل"‌وبعدة‌المنصب"‌"طبيع‌وبعدالمشاركة‌في‌اتخاذ"‌‌"بعد 

‌" لدى الاغتراب‌الوظيفييساىموف في التنبؤ بالمتغير التابع " ‌عن ‌تقل ‌مينية ‌ذوي‌خبرة ‌5الموظفين

 مف عينة الدراسة.سنوات‌

يفي‌لذوي‌يمخص‌الانحدار‌المتعدد‌لأبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌الوظ‌(108)جدول‌رقم‌
 سنوات‌من‌عينة‌الدراسة.‌5الخبرة‌المينية‌أقل‌من‌

 معامؿ الارتباط النموذج
R 

 مربع معامؿ الارتباط
R-deux 

 مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ
R-deux ajusté 

الخطأ 
 المعياري

Durbin-
Watson 

1 ,4320 0,187 0,170 7,997  
 
 

1,498 

2 ,5360 0,287 0,256 7,569 
3 ,5910 0,349 0,306 7,310 
4 ,6510 0,424 0,373 6,949 

 سنوات. 5الخبرة المينية = أقؿ مف 
 العامؿ المتنبئ:  المشاركة في اتخاذ القرار. 

 العامؿ المتنبئ:  المشاركة في اتخاذ القرار, طبيعة المنصب.
 .العامؿ المتنبئ:  المشاركة في اتخاذ القرار, طبيعة المنصب, الاتصػػػػػاؿ في العمؿ

 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ:  المشاركة في اتخاذ القرار, طبيعة المنصب, الاتصػػػػػاؿ في العمؿ, 
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي.

، وىذا يعني أف  1 1.49  3= (Durbin-watson)قيمة  أف (108)رقـ الجدوؿ  يظير مف

بالنسبة  0.43 (Rي. وبمغت قيمة معامؿ الارتباط)نماذج الانحدار مقبولة وتحقؽ شرط استقلبؿ البواق

أي وجود علبقة ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في "المشاركة في اتخاذ القرار"   لمنموذج الأوؿ

والمتغير التابع  والمتمثؿ في "الاغتراب الوظيفي" بالنسبة لفئة الموظفيف الذيف لدييـ خبرة مينية تقؿ عف 
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، ويُعبٍّر ذلؾ عمى 0.18(  ليذا النموذج R2لدراسة. وبمغت قيمة مربع معامؿ الارتباط )سنوات لعينة ا 5

مف التبايف الكمي لممتغير التابع "الاغتراب  %18يُفسٍّر ما قيمتو المشاركة في اتخاذ القرار "أف بعد" 

 0.17تي تساوي ( والR-deux ajustéالوظيفي" ليذه الفئة. وأفّ قيمة مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ )

ما يدؿ عمى   0.01، والفرؽ بينيما يساوي0.22( والتي تساوي R2مقاربة لقيمة مربع معامؿ الارتباط )

 مف نسبة التنبؤ بالنسبة ليذه الفئة عمى مستوى العينة . %1أف العينة فقدت 

يدؿ عمى ما  0.53بالنسبة لمنموذج الثاني والتي بمغت  (Rويُظير الجدوؿ ايضا قيمة الارتباط )

وجود علبقة ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في " طبيعة المنصب"  والمتغير التابع  والمتمثؿ في 

، ويُعبٍّر ذلؾ عمى أف 0.28( ليذا النموذج R2"الاغتراب الوظيفي". وبمغت قيمة مربع معامؿ الارتباط )

كمي لممتغير التابع "الاغتراب الوظيفي" ليذه مف التبايف ال %28بعد " طبيعة المنصب "  يُفسٍّر ما قيمتو 

 0.25( تساوي R-deux ajustéالفئة . ويُلبحظ مف الجدوؿ أفّ قيمة مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ )

ما يدؿ  0.03والفرؽ بينيما يساوي  0.29( والتي تساوي R2وىي مقاربة لقيمة مربع معامؿ الارتباط )

  التنبؤ ليذه الفئة عمى مستوى العينة.مف نسبة   %3أفّ العينة فقدت عمى 

وجود علاقة ما ٌدل على  0.59بالنسبة للنموذج الثالث فبلغت  (R) أما قٌمة معامل الارتباط

ارتباطٌة بٌن العامل المتنبئ والمتمثل فً " الاتصال فً العمل"  والمتغٌر التابع  والمتمثل فً 

ٌُعبِّر ذلك على أن 0.34( لهذا النموذج R2رتباط )"الاغتراب الوظٌفً". وبلغت قٌمة مربع معامل الا ، و

ر ما قٌمته  ٌُفسِّ من التباٌن الكلً للمتغٌر التابع "الاغتراب الوظٌفً"  %34بعد " الاتصال فً العمل "  

ٌُلاحظ من الجدول أنّ قٌمة مربع معامل الارتباط المعدّل ) ( تساوي R-deux ajustéلهذه الفئة . و

 0.04والفرق بٌنهما ٌساوي  0.34( والتً تساوي R2ٌمة مربع معامل الارتباط )وهً مقاربة لق 0.30

 من نسبة التنبؤ لهذه الفئة على مستوى العٌنة.  %4ما ٌدل على أنّ العٌنة فقدت 
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وجود علبقة ما يدؿ عمى  0.65بالنسبة لمنموذج الرابع فبمغت  (Rأما قيمة معامؿ الارتباط)
"  والمتغير التابع  والمتمثؿ في "الاغتراب  ممارسات المسؤوؿ والمتمثؿ في " ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ

 ، ويُعبٍّر ذلؾ عمى أف بعد "0.42( ليذا النموذج R2الوظيفي". وبمغت قيمة مربع معامؿ الارتباط )
يذه مف التبايف الكمي لممتغير التابع "الاغتراب الوظيفي" ل %42"  يُفسٍّر ما قيمتو  ممارسات المسؤوؿ

 0.37( تساوي R-deux ajustéالفئة . ويُلبحظ مف الجدوؿ أفّ قيمة مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ )
ما يدؿ  0.05والفرؽ بينيما يساوي  0.42( والتي تساوي R2وىي مقاربة لقيمة مربع معامؿ الارتباط )

 مف نسبة التنبؤ ليذه الفئة عمى مستوى العينة.  %5عمى أفّ العينة فقدت 
يوضح تحليل الانحدار المتعددة لاختبار أبعاد المناخ التنظيمي في التنبؤ بالاغتراب   (109)ل رقم جدو

 سنوات من عينة الدراسة. 5لذوي الخبرة المهنية أقل من الوظيفي 

 النموذج
 

 المعاملبت المعيارية المعاملبت غير المعيارية
Bêta ت 

مستوى 
 الخطأ المعياري B الدلالة

 ة الثابتةالقيم 1
 المشاركة في اتخاذ القرار

52,955 
-1,195 

4,280 
0,360 

 
-0,432 

12,372 
-3,322 

0,000 
0,002 

 القيمة الثابتة 2
 المشاركة في اتخاذ القرار

 طبيعة المنصب

47,815 
-1,581 
1,071 

4,520 
0,372 
0,418 

 
-0,572 
0,346 

10,580 
-4,248 
2,566 

0,000 
0,000 
0,014 

 تةالقيمة الثاب 3
 المشاركة في اتخاذ القرار

 طبيعة المنصب
 الاتصػػػػػاؿ في العمؿ

55,424 
-1,372 
1,186 
-0,832 

5,679 
0,373 
0,407 
0,397 

 
-0,497 
0,382 
-0,267 

9,759 
-3,678 
2,913 
-2,094 

0,000 
0,001 
0,006 
0,042 

 القيمة الثابتة 4
 المشاركة في اتخاذ القرار

 طبيعة المنصب
 العمؿ الاتصػػػػػاؿ في

 ممارسات المسؤوؿ

65,098 
-1,026 
1,191 
-0,948 
-0,637 

6,709 
0,382 
0,387 
0,381 
0,262 

 
-0,371 
0,384 
-0,305 
-0,299 

9,703 
-2,683 
3,077 
-2,491 
-2,429 

0,000 
0,010 
0,004 
0,017 
0,019 

 سنوات. 5الخبرة المينية = أقؿ مف 
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي.
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يمكف استنتاج معادلة تنبؤ المتغير المستقؿ "المناخ التنظيمي"  (109)رقـ جدوؿ ال مف خلبؿ

 وأبعاده بالمتغير التابع "الاغتراب الوظيفي" لمنموذج الأوؿ :

 ]المشاركة‌في‌اتخاذ‌القرار(‌17195‌x-+)527955الاغتراب‌الوظيفي‌=‌‌[‌

وىي   =0,002pوى الدلالة عند مست Bêta  =- 0,432كما نلبحظ أف قيمة المعامؿ المعياري 

تختمؼ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "المشاركة في اتخاذ القرار" يساىـ في التنبؤ ببعد "الاغتراب 

 . سنوات مف عينة الدراسة 5بالنسبة لفئة الموظفيف الذيف لدييـ خبرة مينية تقؿ عف الوظيفي" 

 نحو التالي :أما معادلة الانحدار لمنموذج الثاني فقد جاءت عمى ال

‌]‌‌ ‌الوظيفي= ‌القرار(+)17581‌x-+)477815الاغتراب ‌اتخاذ ‌في طبيعة‌17071xالمشاركة

‌]المنصب(

لكؿ مف بعد   0,346و  Bêta =- 0,572 ويُظير أيضا ىذا الجدوؿ أف قيمة المعامؿ المعياري

ند مستوى الدلالة وبعد "طبيعة المنصب" ع   =0,000p"المشاركة في اتخاذ القرار" عند مستوى الدلالة 

0,014p=    وىي قيـ تختمؼ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "المشاركة في اتخاذ القرار" وبعد

"طبيعة المنصب" يساىماف في التنبؤ بالمتغير التابع "الاغتراب الوظيفي" بالنسبة ليذه الفئة مف عينة 

 الدراسة.

 ا يمي :بينما معادلة الانحدار لمنموذج الثالث فقد جاءت كم

‌]‌‌ =‌ ‌الوظيفي ‌القرار(+)17372‌x-+)557424الاغتراب ‌اتخاذ ‌في طبيعة‌17186xالمشاركة

‌]الاتصال‌في‌العمل(‌07832‌x-المنصب(‌)
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 0,267 –و  0,382و  Bêta =- 0,497 ويُظير أيضا ىذا الجدوؿ أف قيمة المعامؿ المعياري

وبعد "طبيعة    =0,001pمستوى الدلالة  عمى التوالي  لكؿ مف بعد "المشاركة في اتخاذ القرار" عند

   =0,042pوبعد "الاتصاؿ في العمؿ" عند مستوى الدلالة    =0,006pالمنصب" عند مستوى الدلالة 

وىي قيـ تختمؼ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "المشاركة في اتخاذ القرار" وبعد "طبيعة المنصب"  

لتنبؤ بالمتغير التابع "الاغتراب الوظيفي" بالنسبة ليذه الفئة مف وبعد  " الاتصاؿ في العمؿ" يساىموف في ا

 عينة الدراسة.

 في حيف معادلة الانحدار لمنموذج الرابع فقد جاءت كالتالي:

‌]‌‌ =‌ ‌الوظيفي ‌)657098الاغتراب +-17026‌x(‌ ‌القرار(+ ‌اتخاذ ‌في طبيعة‌17191xالمشاركة

 ] (ممارسات‌المسؤول‌07637‌x-الاتصال‌في‌العمل(+‌)‌07948‌x-المنصب(‌)

      0,305 –و  0,384و  Bêta =- 0,371 ويُظير أيضا ىذا الجدوؿ أف قيمة المعامؿ المعياري

وبعد    =0,010pعمى التوالي  لكؿ مف بعد "المشاركة في اتخاذ القرار" عند مستوى الدلالة   0,299–و

في العمؿ" عند مستوى الدلالة  وبعد "الاتصاؿ   =0,004p"طبيعة المنصب" عند مستوى الدلالة 

0,017p=   " 0,019" عند مستوى الدلالة  ممارسات المسؤوؿ وبعدp=    وىي قيـ تختمؼ عف الصفر

ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "المشاركة في اتخاذ القرار" وبعد "طبيعة المنصب"  وبعد  " الاتصاؿ في العمؿ"  

المتغير التابع "الاغتراب الوظيفي" بالنسبة ليذه الفئة مف " يساىموف في التنبؤ ب ممارسات المسؤوؿ وبعد "

 عينة الدراسة.

‌

‌



220 

 

تحميل‌الانحدار‌المتعدد‌لاختبار‌مساىمة‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌‌يوضح‌(110)جدول‌رقم‌
 سنوات‌من‌عينة‌الدراسة.‌10إلى‌‌6بالاغتراب‌الوظيفي‌لذوي‌الخبرة‌المينية‌من‌

 مستوى الدلالة ؼ متوسط المربعات درجة الحرية تمجموع المربعا النموذج
 الانحدار1

 الباقي
 المجموع

1959,873 
14433,686 
16393,559 

1 
175 
176 

1959,873 
82,478 

 

23,762 
 
 

0.000 
 

 الانحدار2
 الباقي

 المجموع

2448,636 
13944,923 
16393,559 

2 
174 
176 

1224,318 
80,143 

 

15,277 
 
 

0.000 
 
 

 سنوات. 10الى  6ة = مف الخبرة الميني
 لمتغير التابع: الاغتراب الوظيفي.ا

 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 
 , طبيعة المنصب.ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 

( وىي مختمفة 15,277( و)23,762أف قيمة "ؼ" لمنموذجيف تساوي ) (110) يبيّف الجدوؿ رقـ
؛ وعميو 0.05وىي أقؿ مف مستوى المعنوية  0.000تساوي   sigعف الصفر ودالة احصائيا، إذ أف قيمة 

‌ممارسات‌المسؤول"بعد فإف النموذج أي  يساىماف في التنبؤ بالمتغير التابع   طبيعة‌المنصب"" وبعد"
 مف عينة الدراسة.سنوات 10سنوات إلى  6الموظفيف ذوي خبرة مينية ممتدة مف " لدى الاغتراب‌الوظيفي"

الانحدار‌المتعدد‌لأبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌الوظيفي‌لذوي‌‌يمخص‌(111)‌جدول‌رقم
 سنوات‌من‌عينة‌الدراسة.‌10إلى‌‌6الخبرة‌المينية‌من‌

 معامؿ الارتباط النموذج
R 

 مربع معامؿ الارتباط
R-deux 

 مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ
R-deux ajusté 

الخطأ 
 المعياري

Durbin-
Watson 

1 ,3460 0,120 0,115 9,082  
1,770 2 ,3860 0,149 0,140 8,952 

 سنوات. 10الى  6الخبرة المينية = مف 
 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ:  

 , طبيعة المنصب.ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي.
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، وىذا يعني أف  1 1.77  3= (Durbin-watson)أف قيمة  (111) رقميوضّح  الجدوؿ 

بالنسبة  0.34 (Rنموذجي الانحدار مقبوؿ وتحقؽ شرط استقلبؿ البواقي. وبمغت قيمة معامؿ الارتباط)

"  والمتغير  ممارسات المسؤوؿ أي وجود علبقة ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في " لمنموذج الأوؿ

 10إلى 6نسبة لفئة الموظفيف الذيف لدييـ خبرة مينية مفالتابع  والمتمثؿ في "الاغتراب الوظيفي" بال

، ويُعبٍّر ذلؾ عمى أف 0.12(  ليذا النموذج R2سنوات لعينة الدراسة. وبمغت قيمة مربع معامؿ الارتباط )

مف التبايف الكمي لممتغير التابع "الاغتراب الوظيفي"  %12"  يُفسٍّر ما قيمتو  ممارسات المسؤوؿبعد " 

مقاربة لقيمة  0.11( والتي تساوي R-deux ajusté. وأفّ قيمة مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ )ليذه الفئة

ما يدؿ عمى أف العينة   0.01، والفرؽ بينيما يساوي0.12( والتي تساوي R2مربع معامؿ الارتباط )

 مف نسبة التنبؤ بالنسبة ليذه الفئة عمى مستوى العينة . %1فقدت 

ما يدؿ عمى  0.38بالنسبة لمنموذج الثاني والتي بمغت  (Rيمة الارتباط )ويُظير الجدوؿ ايضا ق

وجود علبقة ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في " طبيعة المنصب"  والمتغير التابع  والمتمثؿ في 

أف ، ويُعبٍّر ذلؾ عمى 0.14( ليذا النموذج R2"الاغتراب الوظيفي". وبمغت قيمة مربع معامؿ الارتباط )

مف التبايف الكمي لممتغير التابع "الاغتراب الوظيفي" ليذه  %14بعد " طبيعة المنصب "  يُفسٍّر ما قيمتو 

( ىي نفس قيمة R-deux ajustéالفئة . ويُلبحظ مف الجدوؿ أفّ قيمة مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ )

ار النموذج ولـ يفقد أي نسبة مف . ىذا ما يدؿ عمى استقر 0.14( والتي تساوي R2مربع معامؿ الارتباط )

 التنبؤ ليذه الفئة عمى مستوى العينة.

‌

‌

‌
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يوضح‌تحميل‌الانحدار‌المتعددة‌لاختبار‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌‌(112)جدول‌رقم‌
 سنوات‌من‌عينة‌الدراسة.‌10إلى‌‌6لذوي‌الخبرة‌المينية‌من‌‌6الوظيفي‌لذوي‌الخبرة‌المينية‌من‌

 وذجالنم
 

المعاملبت  المعاملبت غير المعيارية
 المعيارية
Bêta 

مستوى  ت
 الخطأ المعياري B الدلالة

 القيمة الثابتة 1
 ممارسات المسؤوؿ

55,154 
-0,794 

3,332 
0,163 

-0,346 
16,551 
-4,875 

0,000 
0,000 

 القيمة الثابتة 2
  ممارسات المسؤوؿ
 طبيعة المنصب

51,097 
-0,887 
0,696 

3,673 
0,165 
0,282 

-0,386 
0,177 

13,912 
-5,379 
2,470 

0,000 
0,000 
0,014 

 سنوات. 10الى  6الخبرة المينية = مف 
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي. 

يمكف استنتاج معادلة تنبؤ المتغير المستقؿ "المناخ التنظيمي"  (112) الجدوؿ رقـ مف خلبؿ

 الوظيفي" لمنموذج الأوؿ :وأبعاده بالمتغير التابع "الاغتراب 

 ](‌ممارسات‌المسؤول‌07794‌x-+‌)557154الاغتراب‌الوظيفي‌=‌‌[‌

وىي   =0,000pعند مستوى الدلالة  Bêta  =- 0,346كما نلبحظ أف قيمة المعامؿ المعياري 

" يساىـ في التنبؤ ببعد "الاغتراب  ممارسات المسؤوؿ تختمؼ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "

 . سنوات مف عينة الدراسة10إلى  6بالنسبة لفئة الموظفيف الذيف لدييـ خبرة مينية ممتدة مفظيفي" الو 

 أما معادلة الانحدار لمنموذج الثاني فقد جاءت عمى النحو التالي :

‌] طبيعة‌المنصب(07696x(+)ممارسات‌المسؤول‌07887‌x-+‌)517097الاغتراب‌الوظيفي=‌‌[‌

لكؿ مف بعد   0,177و  Bêta =- 0,386 أف قيمة المعامؿ المعياريويُظير أيضا ىذا الجدوؿ 

وبعد "طبيعة المنصب" عند مستوى الدلالة    =0,000p" عند مستوى الدلالة  ممارسات المسؤوؿ "
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0,014p=   " وبعد "طبيعة  ممارسات المسؤوؿ وىي قيـ تختمؼ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "

 ؤ بالمتغير التابع "الاغتراب الوظيفي" بالنسبة ليذه الفئة مف عينة الدراسة.المنصب" يساىماف في التنب

يوضح‌تحميل‌الانحدار‌المتعدد‌لاختبار‌مساىمة‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌‌(113)جدول‌رقم‌
 سنة‌من‌عينة‌الدراسة.‌20إلى‌‌16بالاغتراب‌الوظيفي‌لذوي‌الخبرة‌المينية‌من‌

 مستوى الدلالة ؼ متوسط المربعات درجة الحرية تمجموع المربعا النموذج
 الانحدار1

 الباقي
 المجموع

561,631 
1186,369 
1748,000 

1 
24 
25 

561,631 
49,432 

 

11,362 
 
 

,0030 
 
 

 سنة. 20الى  16الخبرة المينية = مف 
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي. 

 .ممارسات المسؤوؿ العامؿ المتنبئ:

( وىي مختمفة عف الصفر ودالة 11,362أف قيمة "ؼ" لمنموذج تساوي ) (113) قـيبيّف الجدوؿ ر 

؛ وعميو فإف النموذج أي 0.05وىي أقؿ مف مستوى المعنوية  0.003تساوي   sigاحصائيا، إذ أف قيمة 

‌الموظفين‌ذوي‌خبرة" لدى الاغتراب‌الوظيفييساىـ في التنبؤ بالمتغير التابع " "‌ممارسات‌المسؤول‌"‌بعد

 مف عينة الدراسة.سنة‌‌20سنة‌إلى‌‌16مينية‌ممتدة‌من‌

يمخص‌الانحدار‌المتعدد‌لأبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌الوظيفي‌لذوي‌‌(114)جدول‌رقم‌
 سنة‌من‌عينة‌الدراسة.‌20إلى‌‌16الخبرة‌المينية‌من‌

 النموذج
 معامؿ الارتباط

R 
مربع معامؿ 

 R-deux الارتباط
الارتباط مربع معامؿ 

 R-deux ajusté المعدّؿ
الخطأ 
 المعياري

Durbin-
Watson 

1 ,5670 0,321 0,293 7,031 1,582 
 سنة. 20الى  16الخبرة المينية = مف 

 .ممارسات المسؤوؿ العامؿ المتنبئ: 
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي.
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، وىذا يعني أف  1 1.58  3=(Durbin-watson) قيمة  أف (114)الجدوؿ رقـ يوضّح 

أي وجود  0.56 (Rنموذج الانحدار مقبوؿ وتحقؽ شرط استقلبؿ البواقي. وبمغت قيمة معامؿ الارتباط)

"  والمتغير التابع  والمتمثؿ في  ممارسات المسؤوؿعلبقة ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في " 

سنة لعينة الدراسة . وبمغت  20إلى 16ينية مف"الاغتراب الوظيفي" بالنسبة لمموظفيف الذيف لدييـ خبرة م

"   ممارسات المسؤوؿ ، ويُعبٍّر ذلؾ عمى أف بعد "0.32(  ليذا النموذج R2قيمة مربع معامؿ الارتباط )

 مف التبايف الكمي لممتغير التابع " الاغتراب الوظيفي" ليذه الفئة. %32يُفسٍّر ما قيمتو 

( تساوي R-deux ajustéبع معامؿ الارتباط المعدّؿ )ويُلبحظ مف الجدوؿ كذلؾ أفّ قيمة مر 

ما  0.03والفرؽ بينيما يساوي  0.32( والتي تساوي R2وىي مقاربة لقيمة مربع معامؿ الارتباط ) 0.29

 مف نسبة التنبؤ ليذه الفئة عمى مستوى العينة.  %3يدؿ عمى أفّ العينة فقدت 

لاختبار‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌يوضح‌تحميل‌الانحدار‌المتعددة‌‌(115)جدول‌رقم‌
 سنة‌من‌عينة‌الدراسة.‌20إلى‌‌16الوظيفي‌لذوي‌الخبرة‌المينية‌من‌

 النموذج
 

 المعاملبت المعيارية المعاملبت غير المعيارية
Bêta 

 مستوى الدلالة ت
B الخطأ المعياري 

 القيمة الثابتة 1
 ممارسات المسؤوؿ

61,682 
-1,048 

6,579 
0,311 

-0,567 
 

9,376 
-3,371 

0,000 
0,003 

 سنة. 20الى  16الخبرة المينية = مف 
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي.

" بالمتغير  ممارسات المسؤوؿ يمكف استنتاج معادلة تنبؤ بعد " (115)رقـ مف خلبؿ الجدوؿ 
 التابع "الاغتراب الوظيفي"  لمنموذج:

 ]( ممارسات المسؤول x 1.048-+ )617682=  الاغتراب الوظيفي [
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وىي   =0,003pعند مستوى الدلالة  Bêta  =-0,567كما نلبحظ أف قيمة المعامؿ المعياري 

" يساىـ في التنبؤ بالمتغير التابع  ممارسات المسؤوؿ تختمؼ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "

 سنة مف عينة الدراسة. 20إلى 16ة مينية مفبالنسبة لمموظفيف الذيف لدييـ خبر "الاغتراب الوظيفي" 

يوضح‌تحميل‌الانحدار‌المتعدد‌لاختبار‌مساىمة‌أبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌(‌116)جدول‌رقم‌
 سنة‌من‌عينة‌الدراسة.‌21بالاغتراب‌الوظيفي‌لذوي‌الخبرة‌المينية‌تساوي‌أو‌تفوق‌

 مستوى الدلالة ؼ متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات النموذج
 الانحدار1

 الباقي
 المجموع

1627,745 
3319,928 
4947,673 

1 
47 
48 

1627,745 
70,637 

 

23,044 
 
 

,0000 
 
 

 سنة. 21الخبرة المينية = أكثر مف 
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي. 

 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ: 

( وىي مختمفة عف الصفر 23,044ساوي )قيمة "ؼ" لمنموذج تأف  (116) رقـيوضح الجدوؿ 

؛ وعميو فإف 0.05وىي أقؿ مف مستوى المعنوية  0.000تساوي   sigودالة احصائيا، إذ أف قيمة 

‌المسؤول‌"‌بعدالنموذج أي  ‌الوظيفييساىـ في التنبؤ بالمتغير التابع " "‌ممارسات " لدى الاغتراب

 ف عينة الدراسة.مسنة‌فأكثر‌‌21الموظفين‌ذوي‌خبرة‌مينية‌ممتدة‌من‌

يمخص‌الانحدار‌المتعدد‌لأبعاد‌المناخ‌التنظيمي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌الوظيفي‌لذوي‌(‌117)جدول‌رقم‌
 سنة‌من‌عينة‌الدراسة.‌21الخبرة‌المينية‌تساوي‌أو‌تفوق‌

 معامؿ الارتباط النموذج
R 

 مربع معامؿ الارتباط
R-deux 

 مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ
R-deux ajusté 

الخطأ 
 المعياري

Durbin-
Watson 

1 ,5740 0,329 0,315 8,405 2,064 
 سنة. 21الخبرة المينية = أكثر مف 

 .ممارسات المسؤوؿالعامؿ المتنبئ:  
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي.



226 

 

، وىذا يعني  1 2.06  3=(Durbin-watson) قيمة  أف (117)الجدوؿ رقـ يتضح مف 

أي  0.57 (Rمقبوؿ وتحقؽ شرط استقلبؿ البواقي. وبمغت قيمة معامؿ الارتباط)أف نموذج الانحدار 

"  والمتغير التابع  والمتمثؿ  ممارسات المسؤوؿ وجود علبقة ارتباطية بيف العامؿ المتنبئ والمتمثؿ في " ٍ 

راسة . سنة لعينة الد 21في "الاغتراب الوظيفي" بالنسبة لمموظفيف الذيف لدييـ خبرة مينية أكثر مف 

ممارسات  ، ويُعبٍّر ذلؾ عمى أف بعد "0.32(  ليذا النموذج R2وبمغت قيمة مربع معامؿ الارتباط )

 مف التبايف الكمي لممتغير التابع " الاغتراب الوظيفي" ليذه الفئة. %32"  يُفسٍّر ما قيمتو  المسؤوؿ

 0.31( تساوي R-deux ajustéويُلبحظ مف الجدوؿ كذلؾ أفّ قيمة مربع معامؿ الارتباط المعدّؿ )

ما يدؿ  0.01والفرؽ بينيما يساوي  0.32( والتي تساوي R2وىي مقاربة لقيمة مربع معامؿ الارتباط )

 .مف نسبة التنبؤ ليذه الفئة عمى مستوى العينة  %1عمى أفّ العينة فقدت 

ي‌في‌التنبؤ‌بالاغتراب‌يوضح‌تحميل‌الانحدار‌المتعددة‌لاختبار‌أبعاد‌المناخ‌التنظيم‌(‌118)جدول‌رقم‌
 سنة‌من‌عينة‌الدراسة.‌21لذوي‌الخبرة‌المينية‌تساوي‌أو‌تفوق‌الوظيفي‌

 النموذج
 

 المعاملبت المعيارية المعاملبت غير المعيارية
Bêta 

 مستوى الدلالة ت
B الخطأ المعياري 

 القيمة الثابتة 1
 ممارسات المسؤوؿ

62,705 
-1,169 

5,268 
0,244 

-0,574 
 

11,903 
-4,800 

0,000 
0,000 

 سنة. 21الخبرة المينية = أكثر مف 
 المتغير التابع: الاغتراب الوظيفي. 

" بالمتغير  ممارسات المسؤوؿ يمكف استنتاج معادلة تنبؤ بعد " (118)رقـ مف خلبؿ الجدوؿ 

 التابع "الاغتراب الوظيفي"  لمنموذج:

 ](‌المسؤول‌ممارسات‌1.169‌x-+‌)627196الاغتراب‌الوظيفي‌=‌‌[



227 

 

وىي   =0,000pعند مستوى الدلالة  Bêta  =-0,574كما نلبحظ أف قيمة المعامؿ المعياري 

" يساىـ في التنبؤ بالمتغير التابع  ممارسات المسؤوؿ تختمؼ عف الصفر ىذا ما يدؿ عمى أف بعد "

 ف عينة الدراسة.سنة م 21بالنسبة لمموظفيف الذيف لدييـ خبرة مينية أكثر مف "الاغتراب الوظيفي" 

‌عرض‌نتائج‌الدراسة‌الكيفية‌ 2.5

اجراء المقابمة مع المفحوصيف والاستماع إلى آرائيـ تباينت اتجاىاتيـ المرتبطة  بالجوانب بعد 

المينية والتي ليا مساىمة ودور في الشعور بالتشاؤـ والتيميش والاستياء، مما يجعؿ الموظؼ يعيش نوع 

الجامعية، وعميو سيتـ عرض نتائج ىذه الدراسة انطلبقا مف ارتباط أو  مف الاغتراب الوظيفي في الادارة

تشابو تصريحات المفحوصيف، دوف أخذ في الحسباف خصائص عينة البحث، بمعنى جعؿ اجابات 

المفحوصيف ضمف تصنيفات يقوـ كؿ تصنيؼ عمى الاجابات المتشابية والمتقاربة والتي ليا نفس 

 التصنيفات عمى النحو التالي: تلمفكرة المطروحة، وعميو جاءالدلالات وتخدـ المعنى العاـ 

 عذم الاعتشاف بوجهىدات الوىظف التصنيف الأول:  2.1.5

، سبعة مفحوصيف مف  إجمالي عشريف موظؼ مف عينة الدراسة تكونت عينة ىذا التصنيؼ مف

لأداء المياـ سخط بسبب عدـ صلبحية بيئة العمؿ العف العمؿ و  ىـوعدـ رضائيـ استيا حيث عبّروا عف

نظرا لفقداف تقدير مجيودات الموظؼ الذي يسعى دوما لإرضاء المسؤوؿ، واتضح ذلؾ جميا مف خلبؿ 

بعض التصريحات مثؿ )تخدـ وتشقى وفي الآخر لا محمود ولا مشكور(. كما أشار المفحوصيف الى أف 

تأخر عف العمؿ أو خطأ غير  ىذا الشعور نتيجة لاعتماد الادارة عمى نظاـ العقاب بدلا مف التقدير، فأي

مقصود سيكمّؼ الموظؼ عقوبة خصـ مف الراتب أو انذار أو لوـ مف طرؼ المسؤوؿ متناسيا بذلؾ 

المجيودات التي بذلت مف طرفو. أمّا فيما يخص شعور ىذه الفئة بالاغتراب الوظيفي فأشار الجميع عمى 

مر فترات التذمّر الميني لكف ىي حالة أف ىناؾ سخط واستياء وىي حالات متغيرة غير مستقرة حيث ت

 عابرة ويبقى أمميـ تعديؿ وضعيتيـ المينية والمادية لرفع ذلؾ السخط والاستياء.  
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 وجىد حىاجز للتنوية الىظيفية للوىظفالتصنيف الثاني:  1.1.5

 ، حيث صرح الموظفوفخمسة مفحوصيف مف المجموع الكمي لمعينةشممت عينة ىذا التصنيؼ 

صراع بيف الزملبء والمسؤوليف بسبب وقوفيـ )الزملبء والمسؤوليف( ضد تحقيؽ أىداؼ أف ىناؾ تصادـ و 

الموظفيف المينية خاصة المتعمقة بالترقية وتولي المسؤولية. ومف خلبؿ ىذا التصريح تبيف أف بعض 

كف الموظفيف لدييـ المؤىلبت التي تخوليـ عمى الحصوؿ عمى الترقية وتولي المناصب العميا والنوعية ل

ىناؾ بعض الزملبء والرؤساء يقفوف في وجييـ مف خلبؿ نشر الاشاعات عمى عدـ صلبحيتيـ لذلؾ، 

بالإضافة الى استخداـ آخريف لممحسوبية كطريقة للبستفادة مف ىذه المناصب والترقيات أو استخداميا 

معية. ويتضح ذلؾ ضدىـ ، ىذا ما خمؽ ليـ نوع مف النفور في العمؿ وقتؿ شعور الانتماء للئدارة الجا

مف خلبؿ تصريحاتيـ )راني نحوّس عمى خدمة وحدا أخرى، أكبر غمطة درتيا لي خدمت معاىـ في ىاد 

الإدارة(. وعميو فإف كثرة المسؤوليات العائمية والاجتماعية تفرض عمى الموظفيف السعي لتحسيف المستوى 

الترقيات ورفع الدخؿ مف جية  المادي لدييـ الأمر الذي خمؽ ليـ ضغطا لمبحث عف ذلؾ مف خلبؿ

 وتحقيؽ الذات مينيا أماـ العائمة والمجتمع.

 تعذد هصادس الأهش والتىجيه. التصنيف الثالث: 3.1.5

أف ىناؾ  ، حيث أدلواأربعة موظفيف مف المجموع الكمي لمعينةاحتوت عينة ىذا التصنيؼ عمى  

نواىي ، حيث يجد الموظؼ نفسو بيف تنفيذ خمؿ في نظاـ الإدارة نظرا لتعدد الجيات التي تقدـ الأوامر وال

واتباع تعميمات متباينة مف جيات مختمفة، ما يجعمو في حيرة مف أمره ويخمؽ ارباؾ في استمرارية تقديـ 

الخدمات وأداء المياـ. وقد عبّر البعض منيـ بقولو )ىذا يقولؾ اخدـ ىاؾ وخصّني ىاد الحاجة، ويجي 

خاصؾ تخدـ كيما ىاؾ أنا نحكـ. وىوما بزوج يحّكمو وحنا ما طبنا الآخر يقولؾ شكوف قالؾ اخدـ ىاؾ 

ما احترقنا(. ويظير مف خلبؿ ىذا التعبير درجة عدـ استقرار العممية الوظيفية والتعسّؼ في استعماؿ 

السمطة مف طرؼ بعض المسؤوليف، ويبقى الموظؼ يعيش نوع مف التشويش وفقداف القدرة عمى التركيز 
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وعدـ حرصو عمى اتقاف العمؿ نظرا لإمكانية إعادتو بطمب مف مسؤوؿ آخر. فيذا مف  في أداء المياـ،

كما يظير مف خلبؿ المقابمة  والأخلبؽ المينية. بفقداف معنى العمؿ شأنو أف يجعؿ الموظؼ يعيش شعورا

أف الموظؼ ىو أخر شخص في العمؿ، بمعنى أف الجميع يأمروف حتى مف ىـ أقؿ درجة منو نظرا 

مف أصحاب القرار فينصبوف أنفسيـ مسؤوليف فيأمروف وينيوف باسـ المسؤوؿ. أما فيما يخص  لقربيـ

شعور المفحوصيف بالاغتراب الوظيفي فقد أشاروا إلى أف الوضع القائـ الذي يتحكـ فيو المسؤوليف ىو مف 

يزوؿ ىذا يفرض عمييـ مثؿ ىذا الشعور، فإف تغير المسؤوليف أو الوضعيات المينية مف الممكف أف 

 .الشعور

 الشظا عن العول بالشغن هن بعط العغط في العول التصنيف الشابع: 4.1.5

أف  ، حيث أشار الموظفوفأربعة مفحوصيف مف المجموع الكمي لمعينةقدرت عينة ىذا التصنيؼ ب

الأوقات التي  ، وشعور بارتياح في الادارة الجامعية بغض النظر عف بعضىناؾ تفاىـ ورضا عف العمؿ

ما قد يؤدي الى بعض الضغوط لمرحمة مؤقتة. نظرا لمتطمبات الادارة مييا العمؿ وتزداد وتيرتو يشتد ف

كايف التعب في العمؿ  –ويتضح ذلؾ مف خلبؿ تعابير بعضيـ )الحمد لله راني راضي بالعمؿ تاعي 

معنى بصح كايف  راحة الباؿ(. وظير مف خلبؿ ىذا التصريح أف ىناؾ بعض الموظفيف لدييـ الشعور ب

العمؿ والارتياح النفسي والميني في الادارة عمى خلبؼ البعض الاخر، مما يدؿ عمى أف ظاىرة الاغتراب 

 الوظيفي والاستياء والسخط الميني تبقى قائمة وىى عارض في الادارة وليس الأصؿ.

‌

‌
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 النتائج‌مناقشة:‌الفصل‌السادس 6

‌تمييد 1.6

ومدى مساىمة عوامؿ المناخ  ضيات الدراسةبعد عرض النتائج سيتـ في ىذا الفصؿ مناقشة فر  

، مف خلبؿ الكشؼ عف تأثير في ضوء بعض الدراسات السابقة التنظيمي في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي

 بطريقة مباشر أو غير مباشرة في شعور الموظفيف بالاغتراب الوظيفي بالإدارة الجامعية.   ىذه العوامؿ

‌لأولى‌لمدراسةمناقشة‌النتائج‌المتعمقة‌بالفرضية‌ا 1.1.6

مساىمة المناخ التنظيمي  بعد عرض النتائج تبيّف أف الفرضية الأولى قد تحققت مف خلبؿ

حيث  ،عند الموظفيف بالإدارة الجامعية لجامعة تممسافوعواممو الاغتراب الوظيفي ب وعواممو في التنبؤ

تنبؤ بالاغتراب الوظيفي لمتغير المناخ التنظيمي عمى أنو يساىـ في الممارسات المسؤوؿ  عامؿيظير 

وقيمة مربع معامؿ الارتباط  R=0.38مف التبايف الكمي ، حيث بمغت قيمة الارتباط  %15بنسبة 

R2=0.15  الأخرى لممناخ التنظيمي )دور التقنية في إنجاز العمؿ،  العوامؿ. في حيف لـ تساىـ

، طبيعة المنصب( في التنبؤ  الموظفٌنبالمشاركة في اتخاذ القرار ، الاتصاؿ في العمؿ ، اىتماـ الإدارة 

آليا نظرا لعدـ دلالتيا ومساىمتيا في التنبؤ بالاغتراب  العوامؿبالاغتراب الوظيفي. وعميو تـ عزؿ ىذه 

، الّا أنيا مساىمة ضعيفة ، حيث تبقى نسبة ممارسات المسؤوؿ عامؿالوظيفي. وعمى الرغـ مف مساىمة 

بؤ بالاغتراب الوظيفي إذا سمّمنا بوجود اغتراب وظيفي في تعبّر عف مساىمات أخرى في التن 85%

وتدؿ ىذه النتائج إلى أف الموظؼ يتأثر بسموؾ الرؤساء والمسؤوليف عمى حيث تختمؼ  الإدارة الجامعية.

 قيـ ومعتقدات واتجاىات الطرفيف والتي تمعب دورا أساسيا في تشكيؿ تصوراتيـ وادراكاتيـ.

والموسومة بتأثير  Demirez and Tosunoglu  (2017)اسة واتفقت ىذه النتيجة مع در  

المناخ التنظيمي عمى الاغتراب الوظيفي ، حيث سعت الى دراسة مساىمة المناخ التنظيمي في الاغتراب 
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موظؼ، وأشارت  238الوظيفي لدى مستخدمي جامعة غازي بتركيا وجرت الدراسة عمى عينة قدّرت ب 

أثير ومساىمة المناخ التنظيمي في الاغتراب الوظيفي وذلؾ مف خلبؿ  نتائج ىذه الدراسة الى وجود ت

 R2=0.05تباط وقيمة مربع معامؿ الار  R=0.23استخداـ معامؿ الإنحدار، حيث بمغت قيمة الارتباط 

وىي مساىمة ضعيفة في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي. وخمصت ىذه الدراسة الى أنو كمما كاف المناخ 

قؿّ الشعور بالاغتراب الوظيفي، وأف مكونات المناخ التنظيمي السمبي يساىـ في تنفير التنظيمي إيجابيا 

الموظفيف مف العمؿ ويشعرىـ بالاغتراب الوظيفي خاصّة في ظؿ غياب قادة ومؤطّريف مناسبيف لممسؤولية 

 في العمؿ والذي يقع عمى عاتقيـ خمؽ روح العمؿ كفريؽ وحب العمؿ والانتماء. 

 .مناخ التنظيمي يمعب دورا أساسيا وحيويا في خمؽ التوازنات في الإدارة الجامعيةوعميو فإف ال

 ، وبيف الموظفيفالمناخ التنظيمي السيء الذي تغيب فيو جوانب التعاوف والتشارؾ بيف حيث أف 

والمسؤوليف ىو عامؿ منفّر لمعمؿ، فالموظؼ دوما يبحث عف إشباع رغباتو المختمفة وعمى  الموظفٌن

الحاجة المادية والشخصية، حيث يعمؿ عمى تحسيف والرفع مف أجره وتحقيؽ ذاتو مف خلبؿ وظيفتو  رأسيا

حوؿ بينو وبيف ىذه الرغبات كالمسؤوليف والرؤساء والمشرفيف الذيف ت عقباتودوره في العمؿ، لكف قد يجد 

ر العمؿ، والصمت بدلا مف يتفننوف في تسميط العقوبة بدلا مف التنبيو أو التشجيع في حالة الخطأ أو تأخي

نفسو أنو خمؽ مف أجؿ خدمة ىذا يتصور التقدير والاىتماـ في حالة إنجاز العمؿ والابداع فيو. فالموظؼ 

المسؤوؿ ، وينشأ ىذا التصور مف خلبؿ استمرارية الاستياء والسخط والتذمر الذي يعانيو الموظؼ جراء 

ؿ ىذا الطرح غائب في الإدارات لأف أصحابيا يعمموف الموـ والتوبيخ المستمر. قد يعتقد البعض أف مث

كيفما شاءوا عمى خلبؼ بعض الميف. وفي واقع الأمر يعاني بعض الموظفيف ظروفا قاسية مع رؤسائيـ 

في العمؿ. وىذا ما عبرت عميو النتائج المتوصؿ إلييا. فرغـ قمة وضعؼ مساىمة المناخ التنظيمي في 

إلّا أف ىناؾ بعض الموظفيف يعانوف مف ممارسات المسؤوؿ  لعامؿتي تعزى التنبؤ بالاغتراب الوظيفي وال

 الاستياء والنفور مف العمؿ بسبب سوء الاىتماـ والتقدير بؿ و المّوـ والعقاب.
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فيذه النتائج عبر عنيا بعض الموظفيف في المقابمة خاصة مع المبحوثيف في التصنيؼ الأوؿ في  

عضيـ الى حالة مف الخوؼ مف المسؤوؿ حتى خارج مكاف العمؿ، الفصؿ السابؽ. حيث وصؿ الامر بب

تفاني في العمؿ مف أجؿ الفعمى حد تصريحاتيـ تبيّف أف الموظؼ يسعى دوما الى بذؿ أقصى جيد و 

، لكف بقيت نفس الأخيرفضلب عمى محاولة تعديؿ سموكاتو حسب متطمبات ىذا  ،كسب رضا المسؤوؿ

فمثؿ تصرّفات ىذا القائد تقتؿ روح العمؿ وتفُقده معناه، بؿ وقد يقوده  المسؤوؿ، وعميو جانبالمعاممة مف 

ونتيجة لذلؾ يبقى الموظؼ ذلؾ الى التراخي في العمؿ وعدـ المثابرة والفعالية ماداـ يتمقى نفس المعاممة. 

الإىماؿ والإقصاء مف طرؼ المسؤوؿ نظرا لميأس الذي يعيشو بسبب غياب الاىتماـ يعيش نوعا مف 

( أف فقداف الحوار 99: 2013تقدير وغياب الحوار والمناقشة الفعّالة ، وفي نفس السّياؽ عبّر سميماف )وال

يدؿّ عف "قصور في القدرة عمى التعامؿ والتواصؿ مع الآخريف، ونتيجة لذلؾ يكوف عاجزا عف تمبية 

اج الى مساعدة الغير، رغباتو والتعبير عنيا ، وبالتالي يكوف في حالة تبعية دائمة لغيره، بحيث يحت

وينعكس ىذا العجز في كؿّ جوانب حياتو النفسية والاجتماعية". وعمى ىذا الأساس قد يؤوؿ الأمر 

 بالموظؼ الى الانسحاب كبديؿ سموكي ىادـ تفاديا لمصّراعات و المشاكؿ الوظيفية. 

ي وعلبقتو بالاحتراؽ الوظيفي بالمناخ التنظيم والمعنونة  (2011أبوريا )كما اتفقت ىذه النتائج مع دراسة 

بمديريات السمطة الفمسطينية جنوب الضفة الغربية، حيث أكدت النتائج عمى وجود علبقة عكسية ذات 

دلالة احصائية بيف المناخ التنظيمي والاحتراؽ الوظيفي لصالح بعد المشاركة في اتخاذ القرار وضعؼ 

في اتخاذ القرار وتحسّنت المسؤولية الوظيفية قمّت  المسؤولية الوظيفية ، فكمما ارتفعت درجة المشاركة

 والعكس صحيح. الموظفٌن درجة الاحتراؽ الوظيفي لدى

والموسومة بتأثير المناخ التنظيمي عمى الأداء  (2014عيسى )وفي نفس السياؽ أشارت دراسة 

الجنسية والجوازات عامؿ بإدارة المنافذ بشؤوف  227الوظيفي لمعامميف، حيث اشتممت عينة الدراسة عمى 
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والإقامة في وزارة الداخمية بمممكة البحريف، وسعى ىذا البحث إلى دراسة تأثير المناخ التنظيمي بأبعاده 

عمى الأداء الوظيفي مف خلبؿ استبانة معدّة لذلؾ، وخمصت الدراسة الى وجود علبقة ارتباطية موجبة 

ة بالأداء الوظيفي ارتباطا قويا مقارنة بالأبعاد وذات دلالة إحصائية، حيث ارتبط بعد الحوافز والقياد

وتحفيزىـ والتحمي بروح المسؤولية في العمؿ لدى  الموظفٌنبالاخرى، مما يعبّر عمى أفّ الاىتماـ 

المسؤوليف لو تأثير قوي عمى توجيو السموؾ والأداء الوظيفي بصفة عامة، ولا شؾ أف استشعار الموظفيف 

يعتمدىا المسؤوليف تقوـ عمى أسس ثابتة بعيدة عف الجوانب الشخصية بأف طرؽ منح الحوافز التي 

والذاتية لممسؤوليف تزيد مف شعورىـ بالانتماء لممنظمة وحب العمؿ، والالتزاـ بضوابط وثقافة فريؽ العمؿ 

     والمنظمة ككؿ.      

كاف لزاما عمى الإدارة وماداـ المناخ التنظيمي يتكوف مف العديد مف الجوانب التي تمسّ الموظؼ      

في العمؿ مف ممارسات المسؤوؿ و  الجامعية السعي للبىتماـ بيذه الجوانب خاصة المرتبطة بالقيادة 

خلبؿ خمؽ فضاء لمتشاور والتفاىـ حوؿ حيثيات العمؿ، ناىيؾ عف توعية وتحسيس المسؤوليف بدورىـ 

 Tanewski et al. (2002)دراسة  اؾىنومدى تأثيرىـ عمى الموظفيف التابعيف ليـ، وفي ىذا الصدد 

والمعنونة بالاغتراب الوظيفي والقيادة التنظيمية والتي تناولت مدى ارتباط سموؾ القائد وجوانب الييكؿ 

التنظيمي بشكؿ مباشر أو غير مباشر بالاغتراب الوظيفي وأبعاده، واستخدمت ىذه الدراسة عينة مقدرة بػ 

ائؽ بالساحؿ الشرقي لمولايات المتحدة الامريكية. وخمصت الى وجود مف العامميف بقسـ مكافحة الحر  326

علبقة ارتباطية دالة احصائيا بيف السموؾ القيادي والاغتراب الوظيفي، وتوصمت الى أف الأسموب القيادي 

في المنظمة لو تأثير وأىمية بالغة في الشعور بالاغتراب الوظيفي لدى العامميف أكثر مف الظروؼ 

الأخرى عمى غرار الييكؿ التنظيمي، وأوصت الدراسة عمى ضرورة استجواب المسؤوليف والقادة  التنظيمية

حوؿ العمؿ والعلبقات المينية مف خلبؿ إعادة التفكير في التوجيات القيمية لممنظمة والعامميف، وتكييؼ 

 ع العامميف عمى تحقيؽ الذّات والتعمّـ والتنمية الشخصية.نماذج جديدة تشج
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وىر المسؤولية في العمؿ يكمف في خمؽ حركية في العلبقات وجودة في الأداء ونشر ثقافة إفّ ج 

الاحتراـ بيف العامميف واعتزازىـ بانتمائيـ الى المنظمة، فضلب عمى استقرارىـ في العمؿ وفؽ مبدأ العدالة 

بالظمـ والسخط  والانصاؼ. حيث أف غياب العدالة التنظيمية في المنظمة سيخمؽ لدى العامميف الشعور

بعنواف إدراؾ غياب  Solaqa Merkhe (2015)  دراسة وىذا ما يتفؽ مع  عف المسؤوليف والعمؿ ككؿ.

مدى تأثير إدراؾ غياب العدالة التنظيمية عمى الاغتراب  إلى العدالة التنظيمية عمى الاغتراب الوظيفي

وىدفت ىذه الدراسة الى الاطلبع ، فوكذا تصورات العامميف عف مكاف العمؿ وعدالة المسؤولي الوظيفي

، حيث التنظيمية عمى الاغتراب الوظيفي عمى التأثيرات المباشرة وغير المباشرة بمختمؼ أبعاد العدالة

موظؼ مف الإدارييف في مختمؼ الإدارات الرسمية بعمّاف. وأسفرت النتائج أفّ  162اشتممت الدراسة عمى 

لو تأثير مباشر عمى الاغتراب الوظيفي، فيناؾ علبقة ارتباطية إدراكات الموظفيف لمعدالة التنظيمية 

عكسية قوية بيف المتغيّريف فكمّما شعر الموظفوف بغياب العدالة التنظيمية مف طرؼ المشرفيف والمسؤوليف 

في العمؿ أدى ذلؾ الى شعورىـ بالاغتراب الوظيفي. وأوصت الدراسة عمى ضرورة اىتماـ المنظمات 

ة عف طريؽ الحفاظ عمى السياسات والممارسات العادلة لممسؤوليف مف خلبؿ تحسيف بموارىا البشري

الوظيفة المناسبة لمعامميف وتطوير العلبقات المينية وتعزيز الاتصاؿ الجيد وخمؽ مناخ تنظيمي عادؿ بيف 

 .الموظفيف

‌مناقشة‌النتائج‌المتعمقة‌بالفرضية‌الجزئية‌الأولى 1.1.1.6

عامؿ فقداف المعنى مساىمة لممناخ التنظيمي وعواممو في التنبؤ ب لقد تحققت ىذه الفرضية بوجود 

مف  %13يساىـ في التنّبّؤ بفقداف المعنى بنسبة  ممارسات المسؤوؿلعينة الدراسة، حيث تبيّف أف عامؿ 

. ويظير مف خلبؿ R2=0.13وقيمة مربّع معامؿ الارتباط  R=0.37التبايف الكمي، وبمغت قيمة الارتباط 

فّ العوامؿ الأخرى لممناخ التنظيمي لـ تساىـ في التنّبّؤ بفقداف المعنى لدى الموظفيف بالإدارة النتائج أ

الجامعية. ويمكف تفسير ذلؾ أف مكاف العمؿ ليس موقع جغرافي فحسب بؿ مكاف نفسي وفضاء يقوـ 
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ف طريؽ ضمف مجموعتو ع الموظؼ مف خلبلو بأداء مياـ وأنشطة تُعبٍّر عف دوره ومكانتو في العمؿ

التعاوف والتشارؾ وتقسيـ العمؿ في أطر زمنية محددة ووفقا لإجراءات مضبوطة وبناء عمى احتياجات 

محددة في بيئة عمؿ رسمية وغير رسمية. وعميو قد تعاني أو تفتقد الإدارة الجامعية بعض مف ىذه 

ظفيف والمسؤوليف العناصر أو عناصر أخرى لا تقؿ أىمية عنيا والتي تزيد مف تلبحـ وترابط المو 

وانسجاميـ عمى غرار الجودة في العمؿ والابتكار والتّمكيف والتي تعطي لمعمؿ معنى وتشعر الموظؼ 

لب عمى ثقافة الاحتراـ والقيـ والأخلبؽ ؿ ودوره كفاعؿ أساسي في العمؿ، فضبتحقيؽ ذاتو في العم

ادة تبرز كنسؽ يحتاج الى آلية لتفعيمو المطموبة مف طرؼ كؿ فرد. فدينامية العلبقة بيف مكاف العمؿ والقي

لخمؽ استمرارية في العمؿ بمبادئ تحقؽ أىداؼ الموظؼ المسؤوؿ والإدارة عمى حدّ سواء، ىذا ما أشارت 

بعنواف مكاف العمؿ ذو معنى. حيث أكدت  Steenkamp and Basson (2013)إليو دراسة قاـ بيا 

ْـ العامميف وتشجيعيـ ىذه الدراسة أف مكاف العمؿ ىو المجاؿ الذي تس تخدمو القيادة مف أجؿ شحذ ىِمَ

لمعمؿ وفتح المجاؿ أماميـ لإبداء آرائيـ المرتبطة بالعمؿ. وخمصت ىذه الدراسة الى وجود علبقة 

ارتباطية طردية قوية بيف القيادة والشعور بمعنى العمؿ حيث كمما ساعد المسؤوؿ الموظفيف في تحقيؽ 

 نى العمؿ ودورىـ في المنظمة.أىدافيـ زاد مف شعورىـ بمع

وىذا ما يتسؽ مع نتائج المقابمة لعينة الدراسة حيث أكد بعض المبحوثيف أف سبب فقداف المعنى  

نما اختلبؼ وانفصاؿ قيـ الموظفيف مع قيـ رؤسائيـ ، حيث  ليس عدـ التوافؽ والانسجاـ بيف الموظفيف وا 

لأعماؿ عمييـ التي لا تتوافؽ مع قيميـ كطمب يؤثر الرؤساء بأفكارىـ وقيميـ مف خلبؿ فرض بعض ا

المسؤوؿ مف الموظؼ غسؿ سيارتو الخاصّة بو، أو التَعقُّب عمى بعض الموظفيف أو المسؤوليف، وىذا 

يتنافى مع قيـ ومعتقدات بعض الموظفيف ويشعرىـ بالتذمر والاستياء في العمؿ. كما أشار بعض 

اؼ وقمّة تقدير المسؤوليف لمجيودات المزظفيف يشعرىـ بفقداف المبحوثيف أثناء المقابمة عمى عدـ الاعتر 
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المعنى ويشعرىـ كذلؾ بعدـ فائدتيـ في مكاف العمؿ، حيث صرح أحد المبحوثيف أف المسؤوؿ لا يرد 

 التحية عمى الموظفيف ناىيؾ عف عدـ تقديره لأعماليـ الإضافية بؿ في بعض الأحياف يتمقوف النقد والمّوـ.

أشار بعض المبحوثيف أف عدـ جديّة المياـ الموكمة الى الموظفيف تعتبر عاملب مف جية أخرى  

مف عوامؿ فقداف المعنى، حيث لا تتناسب ىذه المياـ والأنشطة والأدوار مع قدرات وكفاءات العمّاؿ. 

فالموظؼ الذي تمقى تكوينا أو شيادة في الإعلبـ الآلي ويتقف الممارسة عمى أجيزة الحاسوب يعمؿ 

نّما يقوـ عممو عمى إعلبـ المسؤوؿ بالبريد الصادر والوارد كسك رتير لا يوجد عمى مكتبو جياز حاسوب، وا 

وتحويؿ المكالمات يجعمو يفقد الحيوية والنشاط في العمؿ ويقوده الى فقداف المعنى نظراً لاختلبؼ تصوّره 

مقابمة أف في كثير مف الأحياف عمّا يتوقعو في العمؿ وما يجده في واقع الأمر. وظير كذلؾ مف خلبؿ ال

يرتبط فقداف المعنى بالشعور بعدـ التّمكيف لأداء المياـ بالطريقة المناسبة، حيث يأمر المسؤوؿ الموظفيف 

لإنجاز العمؿ بشكؿ فوري وبالطريقة التي يريدىا المسؤوؿ. في حيف الموظؼ مف خلبؿ تجربتو وخبرتو 

فييا مما يصعّب مف مأمورية العمؿ في الوقت المطموب.  لديو طريقة مناسبة ولكف لا يرغب المسؤوؿ

وعمى حدٍّ تعبير أحد المبحوثيف فإفّ المسؤوؿ يشغؿ مركزه القيادي ويتعسؼ في استعماؿ سمطاتو ظنّاً منو 

أف الموظفيف فاشموف، وفي ذلؾ مساس بقيمة وكرامة الموظؼ وشعوره بالدونية وفقدانو لمعنى العمؿ، 

دما يشعر ىذا الموظؼ أف صوتو وآراءه غير مسموعة وخبراتو غير معترؼ وعمى وجو الخصوص عن

بيا. فتجاىؿ المسؤوؿ لقدرات  وميارات وخبرات الموظفيف يجعؿ منو موظفا مغتربا فاقدا لمعنى العمؿ 

خاصّة إذا تعمّد المسؤوؿ إلى عزؿ الموظؼ عف جماعتو ووضعو في مكاف عمؿ تحت المراقبة المستمرّة 

راقبتو مف خلبؿ نافذة مكتبو أو مف خلبؿ مكاف مرور المسؤوؿ. أفّ مثؿ ىذه التصرفات تولٍّد حيث يمكف م

لموظؼ كراىية العمؿ والنّفور منو بؿ يزرع فيو عدوانية لنفسو ولممسؤوؿ ولمعمؿ ككؿ. وىذا ما يتفؽ مع 

 معنى لا وأ - معنى ذا العمؿ يجعؿ الذي مابعنواف Baily and Madden (2016)  قاـ بيا دراسة 

حيث أجريت ىذه الدراسة حوؿ معاممة القادة لمموظفيف، واستخدمت مقابمة لتقصى حقيقة تصرفات  لو؟
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المسؤوليف نحو العامميف. وخمصت ىذه الدراسة إلى ىناؾ سبعة تصرفات يقوـ بيا القادة كغياب التقدير 

بسبب تعدد جيات الأمر وغيرىا وعدـ اعطاء الفرصة لمعامؿ لإبراز قدراتو وميارتو، وكذا غموض الدور 

 مف التصرفات التي تزيد مف ارىاؽ العامؿ نفسيا ومينيا تجعمو يشعر بفقداف المعنى في العمؿ. 

‌ة‌نتائج‌الفرضية‌الجزئية‌الثانيةمناقش 2.1.1.6

لقد تحققت ىذه الفرضية بوجود مساىمة لممناخ التنظيمي وعواممو في التنبؤ بعامؿ فقداف الثقة  

 %3يساىـ في التنبِؤ بعامؿ فقداف الثقة بنسبة ممارسات المسؤوؿ  يث اتضح أف عامؿح لعينة الدراسة،

. أما عامؿ R2=0.03وقيمة مربع معامؿ الارتباط  R=0.18مف التبايف الكمي، فبمغت قيمة الارتباط 

قيمة مف التبايف الكمي لعامؿ فقداف الثقة، فبمغت  %2.6فقد فسّر ما نسبتو   الموظفٌنباىتماـ الادارة 

.في حيف لـ تساىـ العوامؿ الأخرى في  =0.026R2وقيمة مربع معامؿ الارتباط  =0.06Rالارتباط 

بالإدارة الجامعية تحتاج الى تأسيس  ممارسات المسؤوؿالتنبِؤ بعامؿ فقداف الثقة، ويمكف تفسير ذلؾ أف 

عادة تكوينيـ حسب الوظائؼ المراد شغميا. فاعتماد ال تعييف في المناصب العالية لاختيار المسؤوليف وا 

والنوعية واختيار مسؤوؿ لا يمتمؾ مف القدرات والميارات والخبرات التي تؤىمو لذلؾ قد يخمؽ لدى 

الموظفيف الشعور باليأس وكراىية العمؿ نتيجة الخمؿ في الييكؿ التنظيمي  بسبب عدـ تحكمو في توزيع 

ابيا ، أو بسبب عدـ احتراـ قواعده وتسيير العمؿ حسب المياـ والأدوار مقارنةً بحجـ المنظمة وقدرة استيع

 قناعات المسؤوليف.

فاعتماد الإدارة الجامعية نظاـ الأقدمية ونظاـ التعييف كأساس لتولي المناصب القيادية إجراء قد لا  

يصمح في أغمب الأحياف، لأف القيادة ترتكز عمى ميارات وقدرات مينية وكذا مراعات الظروؼ 

في  (2010رشواف )والنفسية لمموظّؼ فضلب عمى الاحتراـ والتقدير. وفي ىذا السياؽ خمص  الاجتماعية

دراسة لمقيادة في عمـ الاجتماع النفسي والإداري والتنظيمي أف زيادة رغبة الموظفيف في ترقيتيـ إلى 
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ويصبح وظائؼ قيادية مف أجؿ الحصوؿ عمى زيادات مادية وأدبية يؤدي الى تشوه الييكؿ التنظيمي 

مصير بعض الوظائؼ القيادية دوف مبرر. كما أف تعدد المسؤوليف وتعدد المستويات الإدارية دوف داع 

ينتج عنو تعطيؿ في العمؿ وصراع بيف المسؤوليف فكؿ منيـ يسعى الى إثبات وجوده وذاتو ولو بطرؽ 

 غير مشروعة.

في العمؿ وسموؾ المواطنة بعنواف الثقة  Asamani  (2015)واتفقت ىذه النتائج مع دراسة  

التنظيمية، وسعت ىذه الدراسة إلى معرفة مستوى الثقة لدى العماؿ وتأثيرىا عمى مستوى المواطنة 

منظمات بغانا. وأشارت النتائج إلى أف فقداف الثقة  10موظؼ عمى  152التنظيمية، حيث أجريت عمى 

امؿ الشخصية والتنظيمية يساعد عمى في العمؿ يؤثر بشكؿ كبير عمى سموؾ الموظفيف وأف فيـ العو 

تحديد الاحتياجات البشرية والتدريبية وتسييؿ العمؿ، وخمؽ الثقة في المسؤوليف والإدارة مف خلبؿ حسف 

الاختيار والتكويف وبالتالي تعزيز العلبقات الشخصية بيف الموظفيف والمسؤوليف. وأوصت ىذه الدراسة 

سعي إلى كسر العوامؿ المؤدية لفقداف الثقة مف خلبؿ فيـ تصورات بضرورة العناية بالموظؼ واحترامو وال

 العمّاؿ والقضاء عمى منابع الشكوؾ والفتنة في المنظمة.  

إف شعور الموظفيف بفقداف الثقة بالإدارة الجامعية ينتج في غالب الأحياف عف نقص اعتراؼ  

و الاجتماعية. فحسب تصريح البعض منيـ المسؤوؿ بمجيوداتيـ وعدـ الاستماع الى انشغالاتيـ المينية أ

خلبؿ المقابمة تبيّف أف ىناؾ فقداف لمشعور بالاىتماـ والإصغاء والعطؼ مف طرؼ المسؤوؿ الذي ييمو 

فقط دوف مراعاة أي اعتبار ليؤلاء الموظفيف. قد يعتقد البعض أف ىذا واجب والتزاـ يقع عمى  العمؿ إنجاز

لعمؿ عمى أحسف وجو. لكف ىناؾ جوانب تتحكـ في الموظؼ قد عاتؽ الموظؼ حيث يجب عميو أداء ا

تجعؿ منو موظفا فعّالا، كما يمكف أف تجعؿ منو موظفا فاشلب يبحث عف سموؾ بديؿ لميروب مف الواقع 

الميني، فالموظؼ الذي يعيش ظرفا صحيّا قاسيا أو أحد أفراد عائمتو يقبع في العناية المركزة أو وراء 
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حتاج بترخيص لمغياب ألا يعتبر ذلؾ ظرفا يؤثر عمى أداء ىذا الموظؼ؟ فيمكف أف جدراف السجف وىو ي

يكوف مف المسؤوليف مف لا يكترث بظروؼ الموظؼ بؿ بحضوره في مكاف العمؿ وأداؤه. فقد أشار أحد 

المبحوثيف أف المسؤوؿ يمارس دور الحارس أي البحث عف الموظفيف في العمؿ و تتبعيـ، ولا ييمو مف 

لّا أف يكوف المكتب مفتوحا وقت العمؿ. كما أف عدـ شعور الموظؼ بالحماية والأماف  في العمؿ ذلؾ إ

بعنواف الثقة في العمؿ وسموكيات الموظفيف.  Dar (2010)يفقد الثقة بالمسؤوليف وىذا ما يتفؽ مع دراسة 

ف خلبؿ التركيز عمى وىدفت ىذه الدراسة للبطلبع عمى الثقة بيف الأشخاص داخؿ السياقات التنظيمية م

المسؤوليف بصفتيـ مرجعا لمثقة. وخمصت إلى أف الثقة المنخفضة أو انعداميا ينتج عف رفض التّعاوف 

والدّعـ مف طرؼ الزملبء والمسؤوليف. ويمكف التنبّؤ بذلؾ عندما يكوف الأفراد غير راضيف عف الظروؼ 

ـ أو عدـ الرغبة في التواصؿ معيـ المينية وجماعات العمؿ. أو مف خلبؿ نزاع وصراع شخصي معي

 فيي علبمات ودلائؿ توحي بفقداف الثقة ويؤثر ذلؾ في الأخير عمى الأداء الفردي والجماعي لممنظمة.

مف التبايف الكمّي لعامؿ فقداف الثقة فنجد أف  %3والذي تنبّأ بػ  الموظفٌنبأما عامؿ اىتماـ الإدارة  

عدة الموظفيف لمتّرقي والاىتماـ لمصالحيـ وتحديد الاحتياجات مف مصمحة الإدارة تقديـ الحوافز ومسا

التكوينية لتحسيف مستوى كفاءتيـ تحقيقا لمفعالية والجودة في أداء العمؿ. لكف في غالب الأحياف تتراخى 

الإدارة في تمبية حاجات الموظفيف، أو ترفض ذلؾ بسبب عدـ توفر مطالبيـ أو عدـ شرعيتيا، وقد تتخذ 

ست في مصمحتيا ولا مصمحة الموظفيف مما يدؿّ عمى أف الإدارة تعاني نوع مف الخمؿ في قرارات لي

الييكؿ التنظيمي وبالخصوص عند تولّي بعض الموظفيف أدوارا ليس مف صلبحيتيـ كتولّي موظفيف برتب 

ار تقنية وظائؼ إدارية. كما أف غياب توصيؼ الوظائؼ يُفِقد الإدارة مصداقيتيا حيث تتداخؿ الأدو 

وتنقص الدقة في المعمومات وتزداد نسبة الخطأ والتردد في اتخاذ القرار المناسب بالإضافة الى أف الإدارة 

تحتاج إلى تفويض في المسؤولية لخفض الضّغط عمى بعض المصالح وسيولة تمبية حاجات الموظفيف 

ىذه الآليات الإدارية  وتقريب الإدارة مف الموظؼ ناىيؾ عف حسف الاختيار وتعييف الموظفيف، فغياب
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يثقؿ أداء الإدارة ويجعميا تحيؿ عف أىدافيا المطموبة، كما يجعؿ الموظؼ يفقد الثقة في إدارتو نظرا لعدـ 

 استجابتيا لمطالبو وعدـ قدرتو عمى تحقيؽ أىدافو. 

اممة في تنمية القوى الع( بعنواف دور المناخ الإداري 1988دراسة بعيرة )واتفّقت ىذه النتائج مع  

داخؿ المنظمة، حيث ىدفت الى تحديد الإطار الإداري اللبزـ لإحداث تنمية إدارية لمقوى العاممة داخؿ 

المنظمة. وخمصت ىذه الدراسة إلى عدة عوامؿ تؤثر في تنمية القوى العاممة داخؿ المنظمة كتوفّر 

كذا نوع اليياكؿ التنظيمية الموجودة الحوافز المناسبة والسياسات الإدارية الجيّدة والنمط القيادي السائد، و 

في المنظمة. فاضطراب أو غياب ىذه العوامؿ تؤثر عمى القوى العاممة بؿ يساىـ ذلؾ في ضعفيا أو 

فقدانيا نظرا لعدـ ملبئمة المناخ الإداري لمعمؿ داخؿ المنظمة. ويتبيف مف خلبؿ ىذه الدراسة أف الإدارة 

الموظفيف مف خلبؿ تعزيز السموؾ المرغوب فيو عف طريؽ تممؾ عدة خيارات لتوجيو وتعديؿ سموؾ 

لغاء السموكات غير المرغوب فييا مف خلبؿ استثارة رغبتيـ  الحوافز المناسبة، والعمؿ عمى تعديؿ وا 

لإنجاز العمؿ حسب متطمبات الإدارة عف طريؽ تغيير سموؾ الجماعة ودينامياتيا وتفعيؿ التنظيـ غير 

  عف التشجيع والحوافز الممنوحة. الرسمي لصالح الإدارة فضلب

فعالية متطمبات تطبيؽ وظائؼ ( بعنواف 2007اـ )حالية مع دراسة صيّ كما اتفقت نتائج الدراسة ال 

إدارة وتنمية الموارد البشرية في جياز الشرطة الفمسطينية في قطاع غزة، حيث ىدفت ىذه الدراسة إلى 

ارة وتنمية الموارد البشرية الضّبّاط العامميف في جياز التعرؼ عمى فعالية متطمّبات تطبيؽ وظائؼ إد

الشرطة، وكذا الاطّلبع عمى الفروؽ في دراسة فعالية إدارة وتنمية الموارد البشرية في الجياز وفقا 

لممتغيرات الشخصية وخمصت الى اف وظائؼ إدارة وتنمية الموارد البشرية تكاد أف تكوف غير موجودة أو 

عف أنظمة إدارة وتنمية الموارد البشرية ضعيؼ، بالإضافة إلى غياب الموائح  غائبة، ومستوى رضا

التنظيمية والإجراءات التي تساعد في تنظيـ وتنفيذ ىذه الأنظمة. وكذا غياب دور الإدارة العميا وتكدّس 
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سيس الإطارات البشرية بسبب انعداـ الأنظمة المتبعة وغياب التأىيؿ.  كما أوصت ىذه الدراسة إلى تأ

إدارة متخصصة لتسيير وتنمية المورد البشري والتي يقع عمى عاتقيا جميع الأنشطة المرتبطة بأفراد 

عداد خطّة تشتمؿ عمى برامج تطويرية وتقييـ الأداء والحوافز. و يتّضح مف خلبؿ ىذه الدراسة  الشرطة وا 

ف ثقتيـ في الإدارة تعتبر مفقودة اف العوامؿ التي مف شأنيا أف تشجّع الموظفوف عمى أداء مياميـ وتزيد م

وعمى رأسيا التنظيـ والتّوجيو والتنّسيؽ والرّقابة والتي تعتبر في الأساس عممية محورية تقوـ عمييا جميع 

الأنشطة الإدارية، وعميو يجب عمى الإدارة الاىتماـ بأنظمة الحوافز والتأىيؿ والتكويف كآلية لاستقرار 

عادة الثقة   لديو في إدارتو بالدرجة الأولى وفي المنظمة ككؿ بالدرجة الثانية. المورد البشري وا 

علبقة التحفيز بمستوى أداء العامميف دراسة  ( بعنواف2017بمقايد ويوري )واتفقت كذلؾ مع دراسة  

ميدانية بالمؤسسة الوطنية لمدّىف لوحدة وىراف. حيث ىدفت ىذه الدراسة إلى الاطلبع عمى الحوافز 

مميف مف أجؿ استثارة رغبتيـ في العمؿ وتحسيف أدائيـ الوظيفي. وخمصت إلى أف المؤسسة المقدمة لمعا

تعتمد نظاـ حوافز مف أجؿ زيادة الرغبة لدييـ لمقياـ بالعمؿ المحدد والابتعاد عف السموؾ غير المرغوب. 

فسية العامؿ كما توصمت ىذه الدراسة إلى أف المؤسسة تطبؽ مختمؼ انواع الحوافز حسب تأثيرىا عمى ن

مف أجؿ تحقيؽ رضا و إشباع حاجاتو المادية والنفسية والاجتماعية. ويظير مف خلبؿ ىذه النتائج أف 

المؤسسة تعي جيدا دور العامؿ كمورد أساسي في المؤسسة، فمف خلبلو تستطيع توجيو أىدافيا وفؽ 

تعتبر الحمقة  الموظفٌنبدارة متطمبات السوؽ والبيئة الخارجية، كما تؤكد ىذه الدراسة أف اىتماـ الإ

المفقودة في الدراسة الحالية التي يسعى الموظفوف بالإدارة الجامعية لمبحث عنيا كآلية لتحقيؽ أىدافيـ 

شباع رغباتيـ.  وا 

إفّ قدرة الموظفيف عمى أداء مياميـ يُعتبر عاملب حاسما بالإدارة الجامعية، حيث تشتمؿ ىذه  

الميارة اللبزمة لإنجاز العمؿ. لكف بالرغـ مف توفر عامؿ القدرة لدى الموظفيف القدرة عمى الكفاءة والخبرة و 
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إلّا أنيـ قد يتعثروف في أداء مياميـ عمى أحسف وجو. لذا فيـ بحاجة ماسة إلى عامؿ الرغبة والتي تعتبر 

العمؿ  العامؿ المكمّؿ لعامؿ القدرة. فغياب عامؿ الرغبة في العمؿ لدى الموظفيف قد يقتؿ فييـ روح

حيث اتضح مف خلبؿ تصريحات بعض المبحوثيف  ويخمؽ لدييـ الشعور بالممؿ وفقداف الثقة في الإدارة.

أف تجاىؿ الإدارة لأىداؼ ومطالب واحتياجات الموظفيف يعمؿ عمى اتساع الفجوة بينيـ وبيف الإدارة نظرا 

كما أف شعور الموظؼ بأف لاعتمادىا بعض الإجراءات غير المؤسسة وغير العادلة بيف الموظفيف. 

الإدارة غير راضية عف العمؿ الذي يؤديو وبالمقابؿ تكافئ موظفا آخر رغـ قمة خبرتو وكفاءتو واستدعائو 

لاستشارتو في كثير مف الأعماؿ وتوكؿ إليو مياـ ذات قيمة وسمعة قد يجعؿ الموظفيف الآخريف يفقدوف 

الإدارة وانعزاليـ في العمؿ. فشعور الموظؼ بأف الإدارة  الثقة في إدارتيـ ويقودىـ إلى سموؾ بديؿ لتحاشي

يمكف أف تستغني عنو في أي وقت واعتباره مجرد رقـ في الييكؿ التنظيمي، وكذا غياب العدالة والمساواة 

 بيف الموظفيف وانعداـ الاىتماـ وعدـ الاعتراؼ والتقدير بالأعماؿ المنجزة سيزيد مف فقدانو لثقتو بالإدارة.

 ة‌النتائج‌المتعمقة‌بالفرضية‌الجزئية‌الثالثة‌مناقش 3.1.1.6

بعامؿ اللّبإنتماء لعينة الدراسة. مساىمة لممناخ التنظيمي وعواممو في التنبؤ أظيرت النتائج وجود  

مف التبايف  %15.7يساىـ في التنبّؤ بعامؿ اللّبإنتماء بنسبة ممارسات المسؤوؿ  حيث تبيف أف عامؿ

. أما عامؿ طبيعة R2=0.15وقيمة مربع معامؿ الارتباط  R=0.39 الكمي، فبمغت قيمة الإرتباط

 R=0.04مف التبايف الكمي لعامؿ اللّبإنتماء، فبمغت قيمة الإرتباط  %3.6المنصب فقد فسّر ما نسبتو 

 . في حيف لـ تساىـ العوامؿ الأخرى في التنبّؤ بعامؿ اللّبإنتماء. R2=0.03وقيمة مربع معامؿ الارتباط 

نتماء شعور ينتج نظرا لعدـ قدرة الموظؼ عمى تمبية حاجاتو وتوفير متطمّباتو و تحقيؽ فاللّبإ 

نسانية الموظؼ  دراكاتو المتوقعة التي كاف يصبو إلييا. ففقداف الإنتماء ىو فقداف لكينونة وا  تصوّراتو وا 

الكرامة والتقدير مف  ودلالة عمى فقداف الأماف والتعايش مع الزملبء والمسؤوليف والرؤساء مف جية، وفقداف
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ؿ إلييا تدؿ وبصراحة أف ىناؾ مف المبحوثيف مف عينة المقابمة مف  جية أخرى. حيث أف النتائج المتوص 

يعيش شعور اللّبإنتماء بسبب السّخط والتذمّر مف المسؤوليف بالدرجة الأولى وبسبب الأدوار أو المياـ 

ذا الشعور، حيث تضعؼ في عيف الموظؼ إنجازاتو التي توكؿ إلييـ مف حيف إلى آخر والتي تزيد مف ى

وميامو المتوقّعة وكذلؾ أماـ الزملبء والمنظمة ككؿ. فالموظؼ يمج المؤسسة الجامعية محاولا إثبات ذاتو 

أماـ المجتمع والمسؤوليف والزملبء وبتصوّرات قد تفوؽ الواقع الحقيقي لمعمؿ فتبدأ الانتكاسات المتوالية 

نيزامية ويكثر الصّراع والتيرب مف أداء العمؿ ومواعيده كآلية وسموؾ انسحابي مف ويبدأ الشعور بالا

 جماعات العمؿ والمنظمة.  

ولعؿّ مف بيف العوامؿ التي تزيد مف ىذا الشعور نقص الوعي لدى الرّؤساء والمسؤوليف بأىمية  

لتفاعلبت والتحكـ في ودور الموظؼ في تنمية وتطوير المنظمة، إلى جانب عدـ قدرتيـ عمى تسيير ا

والذي يعتبر عائقا أماـ الموظفيف وجماعات العمؿ لتحقيؽ  الموظفون العلبقات وتجاىؿ ميوؿ و اتجاىات 

أىدافيـ، بؿ قد يساىـ ذلؾ في قتؿ الروح المعنوية لدييـ وانتشار الممؿ والعمؿ الروتيني. فالموظؼ الذي 

تمائو مثؿ عبارات )ىذه مشكمتيـ، لو اىتموا بنا، لو ينسمخ بتصريحاتو مف منظمتو دليؿ واضح لفقداف إن

أطاعونا...(. ويعبٍّر ذلؾ عمى عدـ مشاركتو نفسيا واجتماعيا لنشاطات الإدارة حيث لا يسعى لمتعاوف 

معيا نظرا لغياب العوائد والمغريات المادية والنفسية والاجتماعية التي يحتاجيا الموظؼ كتعبير ليوّيّتو في 

  ىذه المنظمة.

عماؿ ( بعنواف دور القيادة بيف ال2008) ,.Jing zhou et alمع دراسة اتفقت ىذه النتائج  

والمنظمة، حيث ىدفت ىذه الدراسة الى الكشؼ عف تأثير القيادة عمى العلبقة بيف الموظفيف والمنظمات 

أف تأثير القيادة عمى والاطلبع عمى تأثير الإلتزاـ العاطفي والتمكيف النفسي. وقد خمصت ىذه الدراسة إلى 

العلبقة بيف الموظفيف والمنظمات يدؿ عمى سمسمة مف الملبحظات والتجارب والتفاعلبت والمحادثات 
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حينما يقترب ويدنو القائد مف مرؤوسيو، ممّا يجعميـ يعتبروف أنفسيـ داخؿ المجموعة وينتموف إلى 

ويميؿ ىؤلاء إلى الحصوؿ عمى تقييمات  المنظمة فيعكس ذلؾ العلبقات الوثيقة بيف القادة ومرؤوسييـ،

الأداء وتقديرات واىتماـ أفضؿ وزيادة فرص الترقية. ويظير مف خلبؿ ىذه الدراسة أنو مف المرجح أف 

ظيار  تزيد الثقة والاحتراـ والرعاية بيف المرؤوسيف ورؤسائيـ مف خلبؿ فتح مجاؿ المبادرة والإبداع وا 

ىا عف طريؽ العوائد المناسبة. وفي المقابؿ سَيُظيِر الموظفوف المزيد القدرات والمواىب والعمؿ عمى تعزيز 

مف الولاء والاحتراـ لمقيادة، ىذا ما يؤدّي إلى فعالية القيادة ونجاح المنظمة، وفي نفس الاتجاه يتمقى 

 الموظفوف الدّعـ والاحتراـ ويميموف إلى المزيد مف الاتصالات العاطفية معتبريف أنفسيـ قادريف عمى

التأثير في صنع القرار والمساىمة في تنمية المنظمة ويزيد ذلؾ مف شعورىـ بالكفاءة والقيمة والأىمية فيما 

يقدّمونو ويزيد كذلؾ مف الاستقلبلية في العمؿ ويخمؽ قيما إيجابية لممؤسسة، ويكوف الموظؼ مصرّا عمى 

ة. وعميو يمكف القوؿ أف القادة والمسؤوليف البقاء في المنظمة ولديو شعور أكثر بالإنتماء والتّعمؽ بالمنظم

 ىـ جسر يربط بيف الموظفيف وأىدافيـ وأىداؼ المنظمة. 

دور فجوة اليوية التنظيمية  ( بعنواف2015دراسة العطوي والخالدي )كما اتفّقت ىذه النتائج مع  

لتنظيمية في زيادة في زيادة سموؾ العمؿ المنحرؼ، حيث ىدؼ ىذا البحث إلى اختبار دور فجوة اليوية ا

سموؾ العمؿ المنحرؼ لعينة مف العامميف في معمؿ سمنت بالكوفة. وتضمّنت فجوة اليوية التنظيمية 

متغيريف ىما خصائص ىوية المنظمة الحالية، وخصائص ىوية المنظمة المثالية أو المرغوبة. أما سموؾ 

دراكات المنبّيات والمثي رات التي تعمؿ عمى تحفيز وتحريض العمؿ المنحرؼ شمؿ مجموعة تصوّرات وا 

عمى ممارسة سموؾ العمؿ المنحرؼ كالإجياد في العمؿ، أو عدـ الرضا الوظيفي، أو القطع المؤقت 

لمرواتب، أو معايير العمؿ أو المناخ التنظيمي. ويظـ متغيّر سموؾ العمؿ المنحرؼ ثلبثة أبعاد سموؾ 

رؼ اتجاه المشرفيف، سموؾ العمؿ المنحرؼ اتجاه العمؿ المنحرؼ اتجاه المنظمة، سموؾ العمؿ المنح

الزّملبء. وخمصت النتائج إلى أف العماؿ حيف يشعروف ببعد المسافة بيف الوضعية المرغوبة والوضعية 
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الحالية وأف الحالة المرغوبة صعبة المناؿ، فإنيـ يشعروف بالإحباط وخيبة الأمؿ. وبتعبير آخر فإف 

نظمتيـ نظرا لسوء تسيير مسؤولييا والتي تتصؼ بخصائص وسمات الموظفوف الذيف يشعروف بفشؿ م

غير مرغوبة سوؼ يزيد ذلؾ مف شعورىـ بفقداف الإنتماء، وأف فشؿ المنظمة يزيد مف فشميـ. وعميو فإفّ 

ىذه الدراسة قد كشفت الستار عف دور المنظمة وعمى وجو الخصوص القادة والمسؤوليف في زيادة 

مف خلبؿ جعميا تتميّز بخصائص مرغوبة تساىـ في استقطاب اليد العاممة بفعؿ الانتماء لدى الموظفيف 

حسف سمعتيا في المجتمع. ولعؿّ مف بيف العوامؿ المساعدة عمى ذلؾ الاىتماـ والتقّدير بدور ومياـ 

الموظؼ واستخداـ الحوافز عمى اختلبؼ انواعيا كآلية لاستثارة رغبتيـ في العمؿ، مما يعكس ذلؾ بشكؿ 

جابي عمى زيادة الإحساس بتقدير الذات والافتخار بالمنظمة ويشجعيـ في الأخير عمى ممارسة السّموؾ إي

 التعاوني الذي يخدـ المنظمة.

 ( بعنواف الإدارة بالمرح في تعزيز الإنتماء التنظيمي إلى2016دراسة لفتة وعثماف )كما سعت  

يؽ الإنتماء التنظيمي، ومستوى تأثيرىا عمى العامميف، الاطلبع عمى متغيرات الإدارة بالمرح المؤثرة في تحق

حيث تَظيَر الإدارة بالمرح عمى أنيا نشاط وسموؾ يساوي في قوتو المّوائح والتنظيمات التي تستيدؼ حثّ 

العامميف عمى العمؿ والإنجاز مف خلبؿ إشاعة المرح والسّعادة وتفعيؿ العلبقات الإيجابية بينيـ. وخمصت 

أف مساىمة متغيرات الإدارة بالمرح قويّة في خمؽ وتفسير المناخ التنظيمي. واتّضح مف الدراسة إلى 

الدّراسة أف ممارسة المرح في العمؿ ليس ىدفا في حدّ ذاتو بؿ ىو مدخؿ يقود إلى ىدؼ أكثر عمقا وىو 

راسة أف القضاء عمى العزلة في بيئة العمؿ ويعزز الشعور بالرضا عف العمؿ. ويظير مف خلبؿ ىذه الد

الإدارة بالمرح ىو إشاعة روح البيجة والسّرور في بيئة العمؿ بما لا يتعارض مع الجِدٍّي ة والتركيز في 

العمؿ مف خلبؿ تأسيس بيئة عمؿ محفٍّزة يقؿّ فييا مظاىر التّوتّر والقمؽ والإحباط وبعيدة عف العمؿ 

 الرّوتيني.   
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مف التبايف الكمي مف عامؿ اللّبإنتماء يشير  %3.6أما عامؿ طبيعة المنصب والذي تنبّأ بنسبة  

إلى أفّ الوظيفة التي يؤدييا الموظؼ في منصب عممو قد لا تتوافؽ مع مؤىلبتو وقدراتو أو حتى مع قيمو 

واتّجاىاتو، فمرونة الييكؿ التنظيمي تعني مواجيتو لبعض التغيرات أو التحولات حفاظا عمى استمرارية 

الخدمات. ففي كثير مف الأحياف تقوـ الإدارة الجامعية بعض التغييرات عمى مستوى المرفؽ العاـ وتقديـ 

المصالح والأقساـ مف أجؿ تحسيف الأداء الوظيفي وزيادة الفعالية التنظيمية، وقد ينعكس ذلؾ سمبا عمى 

مؿ بعض الموظفيف. فقد يواجو الموظؼ صعوبات في التكيؼ مع جماعة العمؿ نتيجة لعدـ تحكمو في الع

الموكؿ إليو باعتباره مُبتَدِأً في المنصب الجديد، فتنشأ بعض الخلبفات التي تقوـ عمى منافستو في 

المنصب الذي استفاد منو والذي يحتوي عمى الامتيازات. فعدـ قبولو في جماعة العمؿ وعدـ مشاركتيـ لو 

ى العمؿ والمنظمة عمى حد وتعاونيـ معو في العمؿ قد يفقده معنى العمؿ وقيمتو ويُضعؼ انتماءه إل

 سواء.

في بعض الاحياف، قد لا يممؾ الموظؼ القدرات والمؤىلبت التي تجعمو يؤدي عممو عمى أحسف  

وجو، فغياب المعمومات الكافية عف منصبو ودوره في العمؿ كالمعمومات المتعمّقة بحدود المسؤولية ونوع 

قد تؤدّي الى فقدانو لذاتو المينية. كما أفّ مف الاتصالات والمراسلبت المستخدمة ومجالات التنّسيؽ 

الموظفيف مف يممؾ مف القدرات والمؤىلبت ما يجعمو يتحكـ في العمؿ وينجزه بكفاءة، لكف عدـ معرفتو لما 

يتطمّبو العمؿ مف جزئيات وأولويات وترتيبات يقتؿ فيو روح الإرادة و يفصمو عف العمؿ. فعدـ معرفة 

نو بدقة مف طرؼ الغير أو عدـ معرفتو كيؼ يُنجَز العمؿ المطموب قد يُشعره الموظؼ ما ىو مُتوقّع م

 بكراىيتو لمعمؿ وعدـ رغبتو فيو وينعكس ذلؾ عمى انتمائو لممنظمة.

( بعنواف التعمّؽ بمكاف العماؿ 2004) Inalhan and Finichوفي نفس السياؽ أشارت دراسة   

 لدراسة إلى تحديد أثر ارتباط الموظفيف بمكاف العمؿ وتصّرىـوالشّعور بالانتماء في المؤسسة وىدفت ىذه ا
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حوؿ تغيير منصب العمؿ، وكذا وصؼ الآثار النفسية والاجتماعية والسّموكية ليذه التغيير. كما ىدفت 

إلى الكشؼ عف معنى العمؿ لمموظّفيف بعد تعرّضيـ لتغيير محيط عمميـ مع مرور الوقت وكيؼ يؤثر 

د في العمؿ. وخمصت الدراسة إلى وجود تعقيدات مرتبطة بالتّعمّؽ بمكاف العمؿ، ذلؾ عمى الوضع الجدي

حيث أعرب الموظّفوف والإدارة عف قمقيـ وتخوّفيـ إزاء المسائؿ المرتبطة بالتّعمّؽ بمكاف العمؿ مف خلبؿ 

عمؿ الجديد، الخلبفات التي تنشأ بيف توقعات وتصورات الموظفيف والصفات الحقيقة والمميّزات الواقعية لم

وماىي الممارسات والإجراءات المناسبة التي يجب القياـ بيا لتقميؿ مقاومة تغيير منصب العمؿ إلى 

أقصى حد وزيادة فوائد المنظّمات المرتبطة بمشاعر ومعتقدات الموظّفيف، فقد أوضحت ىذه الدراسة أف 

ظّفيف ببيئتيـ الاجتماعية لمعمؿ، ولفيـ تحريؾ الخبرات )الموظّفوف( تُحدث قطيعة لمعمميات التي تربط المو 

تأثير ىذه القطيعة يجب عمى المسؤوليف الأخذ بعيف الاعتبار العوامؿ الموجودة مسبقا والتي تجعؿ مف 

الموظّؼ يتمسّؾ بمكاف العمؿ ويتعمؽ بو، وكذا العوامؿ التي تؤثّر عمى الموظّؼ بعد نقمو إلى العمؿ 

عادة بناء وتشكيؿ روابط مع مكاف وجماعة العمؿ. وعمى ىذا الجديد وقدرتو عمى التكيّؼ والتعا مؿ معو وا 

الأساس فإف المنظّمة نادرا ما تقدـ عمؽ ومدى شعور الموظّؼ بخسارتو وفقدانو التعمّؽ بمكاف العمؿ 

نشاء علبقات وروابط مينية جديدة.  وا 

موظّؼ واحد مف بيف إفّ تغيير وتحريؾ الخبرات أمر ضروري لكف ميمة تغيير وفيـ كيفية تغيير 

الموظفيف، ومدى تأثير ذلؾ عمى التسمسؿ والبنية الوظيفية العامؿ الأساسي والحاسـ في ىذه العممية، 

حيث أف تحقيؽ ىذا التوازف الحرج يعني الموازنة بيف متطمّبات التغيير وتحريؾ الكفاءات بما تحتاجو 

ب عمى المسؤوليف والإدارة ككؿ الاخذ في المنظمة مع الحفاظ عمى الشّعور بالاستمرارية. وعميو يج

الحسابات أف الموظّؼ يصبح مرتبطا بمكاف العمؿ ومف المحتمؿ أف يقاوـ التغيير معتبرا أف مكاف العمؿ 

جزء منو، ومف التكيّؼ النفسي والاجتماعي لبيئة العمؿ، وأفّ التّغيير ونقؿ الموظّفيف دوف دراسة نتائج 

 ـ الشّعور باللبإنتماء لمعمؿ والمنظّمة.     وعواقب العممية قد يخمؽ لديي
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إفّ تعدد مصادر الأمر والتّوجيو لمموظّؼ قد يكوف عاملب آخر في ضعؼ الانتماء لممؤسسة  

حسب ما أشار إليو بعض المبحوثيف أثناء المقابمة، فكثرة الأوامر والتوجييات قد تُوقع الموظؼ في الخطأ 

حيث لأوامر والتوجييات المتناقضة أو العشوائية مف طرؼ المسؤوليف خاصة تمؾ انظرًا لتَشتُّت إدراكو، 

بعض الأعماؿ. فيزداد الضّغط عميو يوما بعد آخر فيشعر  ءيكثر ويتراكـ عميو العمؿ ما قد ينسيو أدا

بالإجياد في العمؿ وتزداد مظاىر الاستياء. كما أف تعدد مصادر الأمر والتوجيو وكثرة الأوامر قد يخمؽ 

ية الموظؼ الشعور بالدّونية معتبرا نفسو في المرتبة الدّنيا في العمؿ وأفّ الجميع يسعى لمضّغط في نفس

عميو لأداء العمؿ و إلّا تعرّض لمّوـ والتأنيب، حيث ظير عمى بعض المبحوثيف التّذمّر والسّخط عمى 

 الدّور الذي يؤدّونو ونفورىـ مف العمؿ مما ينعكس عمى انتمائيـ لممنظمة.  

والموسومة بالانتماء والمشاركة في العمؿ والاجياد  Joslin (2015)دراسة اتفقت ىذه النتائج مع و 

والرضا الوظيفي في اطار الرعاية الصحية. وىدفت ىذه الدراسة إلى الاطلبع عمى درجة الانتماء والمشارة 

ف العامميف بدار م 79في العمؿ والاجياد ومستوى الرضا الوظيفي. وقد أجريت عمى عينة قدرت بػ 

المسنيف في ايرلندا. وخمصت ىذه الدراسة إلى أف  الانتماء والاجياد والمشاركة في العمؿ ىي تنبؤات 

بالرضا الوظيفي في بيئة الرعاية الصحية، وأف الاجياد والانتماء ليما تأثير كبير عمى الرضا الوظيفي. 

أدى ذلؾ إلى انخفاض مستوى الرضا الوظيفي حيث أنو كمما كاف ىناؾ اجياد في العمؿ ضعؼ الانتماء و 

تأثير الاجياد في العمؿ عمى  ( بعنواف2014) Farooqi and Aliوالعكس صحيح. كما أشارت دراسة 

الرضا الوظيفي وتأثير الرضا الوظيفي عمى أداء ومشاركة العامؿ. وسعت ىده الدراسة إلى تحديد أثر 

الرضا الوظيفي عمى أداء ومشاركة العامؿ. وأجريت الدراسة  الاجيا في العمؿ عمى الرضا الوظيفي وتأثير

. وكشفت ىذه الدراسة عف العلبقة بيف Gujranwalaمف موظفي جامعة  207عمى عينة مقدرة بػ 

الاجياد في العمؿ وتأثيره عمى رضا الموظؼ والذي ينعكس عمى أدائو ومشاركتو في العمؿ. وأظيرت 

خفاض مستوى الرضا الوظيفي يؤثر سمبا عمى أداء الموظؼ ومشاركتو، الدراسة أف الاجياد في العمؿ وان
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وتؤثر ىذه العوامؿ مشتركة في الانتماء الوظيفي، حيث أنو كمما انخفض مستوى الرضا الوظيفي انخفض 

مستوى الأداء و المشاركة بسبب الاجياد في العمؿ ويؤدي ذلؾ في الأخير إلى ضعؼ الانتماء الوظيفي. 

دلاؿ بيذه الدراسة في أف الاجياد في العمؿ يعد أحد العوامؿ الأساسية المؤثرة بطريقة و يمكف الاست

مباشرة وغير مباشرة عمى مستوى انتماء الموظفيف بالمنظمة. ولعؿ تعدد مصادر الأمر وغموض الدور 

معمؿ والذي مف الأسباب المباشرة للئجياد في العمؿ بالإدارة الجامعية. وكذا تصورات وتوقعات الموظفيف ل

 لا يتوافؽ مع العمؿ الموكؿ إلييـ يعتبر شكؿ مف أشكاؿ الاجياد الذي يؤثر عمى انتمائيـ لمعمؿ.    

العوامؿ التنظيمية المسببة لضغط العمؿ  ( بعنواف2012مع دراسة النقيب )واختمفت ىذه النتائج  

مستوى ضغط العمؿ الناتج عف وعلبقتيا بالانتماء الوظيفي. حيث سعت ىذه الدراسة إلى التعرّؼ عمى 

بعض العوامؿ التنظيمية وعلبقتيا وتأثيرىا عمى الانتماء الوظيفي في المؤسسات الصحية لمحافظة 

مف الأطباء موزعة عمى عدة مراكز صحيّة بمحافظة الأنبار  110الأنبار، وأجريت عمى عينو مكونة مف 

الى الضغط في العمؿ مثؿ غموض الدّور  بالعراؽ. وخمصت النتائج إلى وجود عوامؿ تنظيمية مؤدية

وصراع الدّور وبيئة العمؿ المادية، ولكف رغـ ىذه العوامؿ التنظيمية وارتفاع نسبة الضغوط المينية إلّا أف 

ىناؾ مستوى عاؿ مف الانتماء الوظيفي بسبب عدـ توفّر فرص العمؿ البديمة مف جية وبسبب نوع العمؿ 

نساني مف جية أخرى. ويتّضح مف خلبؿ ىذه الدراسة أف الجانب النفسي وطبيعتو المرتبطة بالجانب الإ

لمموظفيف يمعب دورا ىاما في التّكيُّؼ مع الظّروؼ لمينية خاصّة إذا تعمّؽ الأمر بالجوانب الإنسانية التي 

 تدعوا إلى البذؿ والعطاء لنجدة المرضى والمصابيف رغـ الظروؼ المينية غير المرغوبة.
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‌لمدراسة‌‌الفرضية‌الثانيةب‌المتعمقة‌ئجنتاالمناقشة‌ 2.1.6

أثر مساىمة المناخ التنظيمي بعواممو في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي باختلبؼ المتغيرات الشخصية  

)الجنس، العمر، الحالة الاجتماعية، الفئة المينية، المستوى التعميمي و الخبرة المينية( لدى الموظفيف 

 .بالإدارة الجامعية لجامعة تممساف

‌لمتعمقة‌بالفرضية‌الجزئية‌الأولىمناقشة‌النتائج‌ا 1.2.1.6

تُعزى وجود مساىمة لممناخ التنظيمي وعواممو في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي  النتائجأظيرت 

يساىـ في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي بالنسبة  ممارسات المسؤوؿ لمتغير الجنس. حيث أوضحت أف عامؿ

وقيمة مربع معامؿ الارتباط  R=0.40الكمي، وبمغت قيمة الارتباط  مف التبايف %16لفئة الذكور بنسبة 

R2=0.16 .في حيف لـ تساىـ العوامؿ الأخرى لممناخ التنظيمي في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي لمذكور .

، وعامؿ طبيعة المنصب ممارسات المسؤوؿ أما بالنسبة لفئة الإناث فقد أظيرت النتائج أف عامؿ 

عمى التوالي مف التبايف الكمي. وتدؿ ىذه  %3و  %14ؤ بالاغتراب الوظيفي بنسبة يساىماف في التنب

ممارسات النتائج عمى أف فئة الذكور والإناث تشتركاف في عامؿ تنظيمي يرتبط بالقيادة والإشراؼ و 

حيث يؤدي كؿ مف الجنسيف نفس العمؿ والمياـ تحت نفس الظروؼ والمواقؼ المينية، المسؤوؿ 

منيما إلى نفس المعاممة سواء تعمؽ ذلؾ بالأمر والتوجيو أو العقوبة والتأنيب. كما أف عوامؿ ويتعرض كؿ 

التحفيز والاستفادة مف العطؿ والإجازات والعلبوات والرواتب وغياب العدالة التنظيمية في العمؿ تنطبؽ 

لتي يعيشيا الجنسيف عمى الذكور والإناث عمى حد سواء، بالإضافة إلى الظروؼ الاجتماعية والنفسية ا

داخؿ بيئة العمؿ. فمثؿ ىذه العوامؿ تجعؿ الجنسيف مشتركيف في العمؿ تحت وطأة الرؤساء والمسؤوليف 

في العمؿ ومساىمة ذلؾ في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي. وفي ىذا الصدد أشارت العديد مف الدراسات أنو 

 الجنس، كدراسة خالديتعزى لمتغير  لا توجد فروؽ بيف الجنسيف في الشعور بالاغتراب الوظيفي

بعنواف المسؤولية الاجتماعية وأثرىا في الاغتراب الوظيفي لدى مديري المدارس الابتدائية، حيث  (2018)
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تشير المسؤولية الاجتماعية إلى تمؾ الأداة الميمة لتنظيـ الجيود الجماعية التي لا تقتصر عمى الجوانب 

مؿ الجوانب القيادية والاجتماعية. وىدفت ىذه الدراسة إلى معرفة درجة الإدارية فحسب بؿ تتعدى ذلؾ لتش

أثر المسؤولية الاجتماعية داخؿ المؤسسة وخارجيا في الشعور بالاغتراب الوظيفي لدى بعض المدارس 

مدير ومديرة. وتوصمت النتائج إلى أنو كمّما  106الابتدائية بولاية المسيمة مف خلبؿ عينة قُدّرت بػ 

ت قيـ المسؤولية الاجتماعية ارتفع معيا أثر الشعور بالاغتراب الوظيفي، كما لا يوجد أثر لممتغيرات ارتفع

 الأخرى كالمنطقة التعميمية، والمؤىؿ العممي، الجنس، سنوات الخبرة في الشعور بالاغتراب الوظيفي.

الاغتراب  ( بعنواف2014د أشارت دراسة أبو سمرة، وشعيبات، وأبو مقدّـ )وفي نفس الصد 

الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس، وسعت ىذه الدراسة إلى الكشؼ عف مستوى الاغتراب الوظيفي لدى 

عضو لييئة التدريس.  200أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية عف طريؽ عينة قدرت بػ 

التدريس، وأنو لا توجد وأسفرت النتائج عمى وجود مستوى مرتفع مف الاغتراب الوظيفي لدى أعضاء ىيئة 

فروؽ في مستوى الاغتراب الوظيفي تبعا لمتغيرات الجنس والجامعة بينما ىناؾ فروؽ تعزى لمتغيرات 

المؤىؿ العممي وسنوات العمؿ. واتضح مف خلبؿ ىذه الدراسات وأخرى أف الاغتراب الوظيفي ظاىرة 

ىـ يشتركاف ويتقاسماف نفس الظروؼ مينية تمسّ الذّكور والإناث في الكثير مف المؤسسات، باعتبار 

المينية خاصة إذا تعمّؽ الأمر بجوانب الإشراؼ والمسؤولية ومستوى تأثيرىا عمى نفسية الجنسيف. ويظير 

ذلؾ مف خلبؿ العقوبات التي يتعرض ليا الموظفوف بغضّ النظر عف نوع الجنس ودوف مراعات لمظروؼ 

 الاجتماعية والنفسية لمجنسيف.     

مؿ طبيعة المنصب فيظير أثره عمى الاغتراب الوظيفي بالنسبة للئناث دوف الذكور مف أما عا 

خلبؿ نتائج ىذه الدراسة. ويكمف ذلؾ في أف عنصر الإناث يفضّمف العمؿ في بعض الوظائؼ دوف 

أخرى، فعادة ما تميؿ الموظفات إلى العمؿ كسكرتيرة أو الوظائؼ المرتبطة بالاستقباؿ والتوجيو نظرا 
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خصيتيا المرنة وأسموبيا في التعامؿ مع الآخريف، كما ترغب كذلؾ في العمؿ في الوظائؼ التي تمكّنيا لش

مف الخروج مف العمؿ باكرة لتولّي المياـ الأسرية ورعاية الأطفاؿ والأولياء. وىذا ما لا يتفؽ مع الجوانب 

منصب بقاء الموظؼ باختلبؼ جنسو القانونية والتنظيمية لممنصب في الكثير مف الأحياف، حيث يتطمّب ال

ساعات يوميا بالإدارات العمومية مع القياـ بالمياـ والأنشطة والأدوار الموكمة  8في مكاف العمؿ لمدة 

إليو. وعمى ىذا الأساس قد يجد الموظؼ نفسو ممزما لمعمؿ وفقا لما يقتضيو المنصب بأقؿ استياء مف 

و إلى الشعور بصراع الدور نظرا لعدـ تمكنيا مف التوفيؽ بيف الموظفة التي قد يقودىا المنصب ومسؤوليات

المتطمبات المينية والأسرية مما يخمؽ لدييا ضغط ميني ويؤوؿ بيا الأمر إلى الشعور بالسخط والاغتراب 

المينية  ( بعنواف الحواجز2018) Inandi, Tunç and Kilavuzالنتائج مع دراسة الوظيفي. وتتفؽ ىذه 

راب الوظيفي، وىدفت ىذه الدراسة إلى فحص العلبقة بيف الحواجز المينية لممعممات لمنساء والاغت

مف المعمميف والمعممات العامميف بالمدارس العامة بتركيا،  728واغترابيف الوظيفي. وبمغت عينة الدارسة 

يث أف وخمصت النتائج إلى وجود علبقة قوية بيف الحواجز المينية لممعممات والاغتراب الوظيفي، ح

ف كاف بمستوى منخفض. وتمثمت أىـ  الحواجز المينية ليا القدرة التنبؤية عمى الاغتراب الوظيفي حتى وا 

الحواجز المينية لممعممات في الحواجز المنزلية، الاحكاـ المسبقة لممجتمع عف المرأة العاممة، توقع المرأة 

تصادية، الحالة المدنية لممرأة العاممة، العاممة عف الحياة المينية، ساعات العمؿ، العمر، أسباب اق

وحواجز بيئة العمؿ. ويمكف الاستدلاؿ بيذه الدراسة أف الموظفة تتوقع الدعـ والمساندة مف طرؼ الأسرة 

كرعاية أطفاليا وشؤوف أسرتيا مكانتيا ودورىا في إلى  النموىا الميني، فتصطدـ بقيـ المجتمع التي تدعو 

تحتاج حضور الموظفة في مكاف العمؿ كما أف  المؤسسة ، ي في العمؿبيتيا إلى جانب دورىا المين

تجد المرأة الموظفة نفسيا تصارع الواقع الاجتماعي والميني  مياميا بفاعمية وكفاءة. وأماـ ىذلإنجاز 

 أدوار مختمفة وأماـ قيـ متباينة تجعميا تشعر بالتذمر والسخط والاغتراب في العمؿ.   
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‌الثانيةتعمقة‌بالفرضية‌الجزئية‌مناقشة‌النتائج‌الم 2.2.1.6

الاغتراب الوظيفي تُعزى لمتغير التنبؤ بفي  وعوامممساىمة المناخ التنظيمي و عف  النتائجكشفت 

وعامؿ طبيعة المنصب يساىماف في التنبؤ بالاغتراب  ممارسات المسؤوؿ حيث أظيرت أف عامؿ ،العمر

عمى التوالي مف التبايف  %4و  %12سنة بنسبة  35و 26الوظيفي بالنسبة لمفئة العمرية الممتدة ما بيف 

الكمي. في حيف لـ تساىـ العوامؿ الأخرى لممناخ التنظيمي في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي ليذه الفئة. كما 

يساىـ في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي بالنسبة لمفئة العمرية  ممارسات المسؤوؿأظيرت النتائج أف عامؿ 

عمى  %33و %13سنة بنسبة   46سنة، والفئة العمرية التي تساوي أو تفوؽ  45و 36الممتدة ما بيف 

التوالي مف التبايف الكمي، كما لـ تساىـ العوامؿ الاخرى لممناخ التنظيمي في التنبؤ بالاغتراب الوظيفي 

ييا في سنة( ىي فئة يكوف الفرد ف 35-26بالنسبة لياتيف الفئتيف. وتدؿ ىذه النتائج أف الفئة العمرية )

بداية توظيفو ولـ يتكيّؼ بعد مع متطمّبات المنصب وبيئة العمؿ، وعمى وجو الخصوص حدود السمطة 

والمسؤولية، حيث يعتقد أف الجميع مسؤولوف عنو وذلؾ مف خلبؿ توجيياتيـ وأوامرىـ لممارسة عممو، 

ساء والمسؤوليف لأعماؿ الموظفيف فيتولّد لديو الشّعور بنقص قيمة عممو في الإدارة. كما أف كثرة تتبّع الرّؤ 

ضمف ىذه الفئة وكذا صعوبة تكيّفيـ مع منصب العمؿ يخمؽ لدييـ الشعور بالسّخط في العمؿ والاستياء. 

في العمؿ وتكرار المسؤوؿ  وعميو فإفّ طبيعة المنصب وعلبقات العمؿ ذات الرسمية الزائدة وكذا ضغط

إلى الاغتراب الوظيفي. كما أشارت النتائج إلى أف الفئة  التوجييات والأوامر قد يقود ىؤلاء الموظفيف

غير مرغوبة ممارسات سنة تتعرضاف  ل 46سنة( والفئة العمرية التي تساوي أو تفوؽ  45-36العمرية )

شرافا لا يرقى إلى باختلبؼ أعمارىـ يتمقوف تأطيرا و  ، حيث يتبيّف أف الموظفوفالمسؤوؿ مف طرؼ  ا 

فس الظروؼ المينية والاجتماعية في بيئة العمؿ ويتمقّوف نفس المعاممة مف طرؼ تطمّعاتيـ فيـ يعيشوف ن

 المسؤوليف بالرّغـ مف كِبَرِ سفّ بعض الموظفيف مقارنة مع الرؤساء والمسؤوليف. 
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وعمى ىذا الأساس فإف نتائج الدراسة أكدت عمى أف مختمؼ الفئات العمرية تشترؾ في جانب 

والذي يساىـ في التنبّؤ بالاغتراب الوظيفي لياتو الفئات. في  المسؤوؿ ممارسات تنظيمي مرتبط بعامؿ

سنة( دوف  35-26حيف يساىـ عامؿ طبيعة المنصب في التنبّؤ بالاغتراب الوظيفي لدى الفئة العمرية )

التقنية وعلبقتيا بالاغتراب الوظيفي  ( بعنواف2010الفئات. و ىذا ما يتفؽ مع دراسة العتيبي )غيرىا مف 

دى العامميف بالمديرية العامة لمجوازات و الإدارة العامة لممرور بمدينة الرياض. حيث أكدت نتائج ىذه ل

الدراسة أف ىناؾ فروؽ بيف العامميف تُعزى لمتغير السف حيث كمما زاد عمر العامؿ نقص الشعور 

ي السف يجعمو أكثر تبدو نتائج الدراسة الحالية منطقية حيث أف تقدـ الموظؼ ف بالاغتراب الوظيفي.

 تكيؼ مع بيئة العمؿ، ويزيد لديو الاىتماـ بالجانب الشخصي والصحي أكثر مف الجانب الميني.        

‌مناقشة‌النتائج‌المتعمقة‌بالفرضية‌الجزئية‌الثالثة‌ 3.2.1.6

الاغتراب الوظيفي ب التنبؤ مساىمة لممناخ التنظيمي وعواممو في أف  ىناؾ أظيرت نتائج الدراسة 

وعامؿ طبيعة المنصب ممارسات المسؤوؿ لمتغير الحالة الاجتماعية، حيث أوضحت أف عامؿ  تُعزى

عمى التوالي مف التبايف الكمي.  %6و  %7يساىماف في التنبُّؤ بالاغتراب الوظيفي لدى فئة العزاّب بنسبة 

يذه الفئة. وأشارت في حيف لـ تساىـ العوامؿ الأخرى لممناخ التنظيمي في التنبُّؤ بالاغتراب الوظيفي ل

يساىـ في دوف غيره مف عوامؿ المناخ التنظيمي في التنبّؤ ممارسات المسؤوؿ النتائج أيضا أف عامؿ 

عمى التوالي  %82و  %17بالاغتراب الوظيفي لدى فئة المتزوّجيف وفئة الأرامؿ مف عيّنة الدراسة بنسبة 

تؤثر عمى فئة العزّاب والمتزوجيف والأرامؿ، ؤوؿ ممارسات المسمف التبايف الكمّي. وتدؿّ ىذه النتائج أف 

حيث تشترؾ ىذه الفئات في العمؿ والأدوار وتتعرض لنفس المواقؼ والظروؼ داخؿ منظمة العمؿ، 

بمعنى أف الموظّفوف عمى اختلبؼ حالاتيـ الاجتماعية لدييـ الشعور بالاغتراب الوظيفي مف خلبؿ عامؿ 

الاغتراب الوظيفي وعلبقو بالمتغيرات  ( بعنواف2012شبات )دراسة  وىذا ما يتفّؽ معممارسات المسؤوؿ 

. وقد أشارت نتائج ىذه الدراسة إلى عدـ وجود فروؽ بيف الموظّفيف الشخصية في الجامعات الفمسطينية
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في الشعور بالاغتراب الوظيفي تُعزى لمتغيّر الحالة الاجتماعية، وىي حالة واقعية يعيشيا الموظفوف 

لاتيـ الاجتماعية حيث أف المسؤوؿ لا يُميٍّز بيف العامميف وحالاتيـ حيف يصدر قرار أو أمرا باختلبؼ حا

 يتعمّؽ بالعمؿ فيـ يتقاسموف نفس الظروؼ المينية.

أمّا عامؿ طبيعة المنصب فيساىـ في التنبُّؤ بالاغتراب الوظيفي بالنسبة لفئة العُزّاب دوف غيرىا  

النفسي والاجتماعي الذي ينعكس عمى حالتو المينية حيث أف فقداف ىذه مف الفئات الأخرى نظراً لموضع 

الفئة النواحي العاطفية )الزّواج( التي تسانده وتُدَعٍّمو لتجاوز ضغوط وىموـ العمؿ، وتتفؽ ىذه النتائج مع 

ود بعنواف الاغتراب الوظيفي وعلبقتو بالدافعية للئنجاز، والتي خمُصت إلى وج( 2007بف زاىي )دراسة 

فروؽ بيف فئات المتزوجيف والعزّاب في الشعور بالاغتراب الوظيفي لصالح العزاب نظرا لموحدة النفسية 

 والقمؽ وفقداف العطؼ والدعـ النفسي ليذه الفئة.

‌الرابعةمناقشة‌النتائج‌المتعمقة‌بالفرضية‌الجزئية‌ 4.2.1.6

الاغتراب الوظيفي لتنبؤ اعمى وجود مساىمة لممناخ التنظيمي وعواممو في كشفت نتائج الدراسة ‌

يساىـ في التنبؤ  ممارسات المسؤوؿلمتغير المؤىّؿ العممي، حيث أوضحت النتائج أف عامؿ تُعزى 

و  %10و  %38بالاغتراب الوظيفي لذوي التعميـ المتوسّط والتعميـ الثانوي والتعميـ الجامعي بنسبة 

وامؿ الأخرى لممناخ التنظيمي في التنبّؤ عمى التوالي مف التبايف الكمّي. في حيف لـ تساىـ الع 15%

بالاغتراب الوظيفي، ويدؿّ ذلؾ عمى أفّ  الموظفوف بالإدارة الجامعية باختلبؼ مستوياتيـ يمكف أف 

يُمارسوا أدوارا متشابية كما يمكنيـ أف يمارسوا أدوارا مختمفة، ويعني ذلؾ أف أصحاب مستوى التعميـ 

ب تقؿّ عف مستواىـ نظراً لمظروؼ الاجتماعية التي تفرض عميو مزاولة الجامعي يقبموف بممارسة وتولّي رت

أي عمؿ مقابؿ دخؿ مالي. وباعتبار أفّ ظاىرة الاغتراب الوظيفي ظاىرة مينية فقد مسّت الموظفيف 
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بمختمؼ مستوياتيـ، فلب يوجد فرؽ بينيـ بالرّغـ مف التبّايف في المستوى العممي في الشعور بالاغتراب 

  الوظيفي.

الاغتراب الوظيفي وعلبقو بالمتغيرات  ( بعنواف2012دراسة شبات )وتتفّؽ ىذه النتائج مع 

. التي أكّدت النتائج عف عدـ وجود فروؽ بيف العامميف في جامعة الشخصية في الجامعات الفمسطينية

راسة الخالدي مع دالقدس في الشيور بالاغتراب الوظيفي باختلبؼ المؤىؿ العممي. كما تتفؽ ىذه النتائج 

يفي حيث أكدت النتائج عف عدـ وجود ( بعنواف المسؤولية الاجتماعية وأثرىا في الاغتراب الوظ2018)

فروؽ في الشعور بالاغتراب الوظيفي تُعزى إلى متغير المؤىؿ العممي لدى مديري المدارس الابتدائية 

يتساوى جميع الموظّفوف باختلبؼ  بولاية المسيمة. ويؤكّد ذلؾ أف المؤىؿ العممي يبقى غير ميـ حيث

ؤساء  مستوياتيـ إذا كانت ىناؾ ظروؼ مينية لا ترقى إلى توقّعاتيـ، خاصة إذا تعمّؽ الأمر بالرُّ

والمسؤوليف في كيفية التّعامؿ مع التاّبعيف، واتّخاذ القرارات غير المناسبة لمعمؿ، وطرؽ اختيار وتعييف 

التسييرية و حياد الإدارة عف وظائفيا الأساسية مف شأنو أف يخمؽ  الموارد البشرية. كما أف غياب العدالة

 لدى الموظفيف الاغتراب الوظيفي.

الاغتراب الوظيفي  ( بعنواف2014شعيبات وأبو مقدّـ )أبو سمرة و  النتائج مع دراسةواختمفت ىذه 

يف الأساتذة في لذي أعضاء ىيئة التدريس في الجامعات الفمسطينية وخمصت النتائج إلى وجود فروؽ ب

الشعور بالاغتراب الوظيفي تُعزى لمتغيّر المؤىّؿ العممي، حيث ىناؾ فرؽ بيف الأساتذة الذي يحمموف 

جراء الأبحاث  شيادة الماجستير ومف يحمموف شيادة الدكتوراه التي تؤىّميـ لتولّي المناصب الادارية وا 

ئؾ الأساتذة أصحاب شيادة الماجستير وىذا ما العممية وحضور المؤتمرات، وبالتاّلي ىذا ليس مف حؽّ أول

 يزيد مف مواجية معوقات وصعوبات تحوؿ دوف حصوليـ عمى شيادة الدكتوراه.
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‌ئج‌الفرضية‌الجزئية‌الخامسةمناقشة‌نتا 5.2.1.6

تُعزى لمتغيٍّر الاغتراب الوظيفي التنبؤ بعف مساىمة المناخ التنظيمي وعواممو في  نتائج الكشفت 

ودور التقنية في إنجاز العمؿ ممارسات المسؤوؿ  ث أظيرت النتائج أف عامؿالفئات الوظيفية، حي

 15يساىماف دوف غيرىما مف عوامؿ المناخ التنظيمي في التنبُّؤ بالاغتراب الوظيفي لفئة الإطارات بنسبة 

 ممارسات عمى التوالي مف التبايف الكمي. أما فئة مستخدمي التطبيؽ فأظيرت النتائج أف عامؿ %9و  %

عامؿ دور التقنية في إنجاز العمؿ يساىموف في التنبّؤ في  و عامؿ الاتصاؿ في العمؿ والمسؤوؿ 

عمى التوالي. أما بالنسبة لفئة مستخدمي التحكّـ فقد ساىـ  %3و  %9و  %22الاغتراب الوظيفي بنسبة 

لتنظيمي في وعامؿ طبيعة المنصب دوف غيرىما مف عوامؿ المناخ اممارسات المسؤوؿ  كؿّ مف عامؿ

عمى التوالي. في حيف فئة مستخدمي التنفيذ فقد ساىـ  %9و %10التنبُّؤ بالاغتراب الوظيفي بنسبة 

 مف التبايف الكمي.  %12دوف غيره مف العوامؿ في الاغتراب الوظيفي بنسبة ممارسات المسؤوؿ  عامؿ

ب العلبقات مع الرؤساء وتدؿ ىذه النتائج أف فئة الإطارات لدييا شعور بالاغتراب الوظيفي بسب

والسّير عمى حسف  Progressوالمسؤوليف، حيث توكؿ عادة ليذه الفئة ميمة تسيير البرمجيات مثؿ 

مف مياـ وأدوار الإطارات التي تعمؿ عمى إدخاؿ  %80استعماليا، فتمثّؿ الأرضية الرقمية حوالي 

ة أو الموظفيف. عميو فالحرص الشّديد عمى المعمومات ومراقبتيا وتحيينيا سواء تعمّقت بالطمبة أو الأساتذ

عدـ الوقوع في الخطأ والسّير المستمر عمى حسف استخداـ ىذه التقنية وغيرىا مف شأنو أف يولّد للئطارات 

 التوتّر والاستياء في العمؿ وزيادة الضّغط مف طرؼ الرّؤساء والمسؤوليف.

بيذا النوع مف المياـ والأنشطة، وتظير أما بالنسبة لفئة مستخدمي التطبيؽ فيي الأخرى مرتبطة 

ىذه النتائج منطقية باعتبار أف ىذه الفئة التي تمي فئة الإطارات في السمـ الإداري، فتتحمّؿ كذلؾ مسؤولية 

متابعة ىذه التقنيات.  ومف خلبؿ ىذه النتائج اتّضح أفّ ىناؾ خمؿ واضطراب في العممية التواصمية ليذه 

صحاب ىذه الفئة قد يكوف لدييـ طموحات لمترقية وبموغ درجة إطار مقابؿ الفئة. ويعني ذلؾ أفّ أ
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المجيودات المبذولة في العمؿ لكف بدوف جدوى، كما أنّو مف الممكف أف تعاني ىذه الفئة مف فقداف 

التنسيؽ مع الإطارات والمسؤوليف. ويتّضح كذلؾ مف خلبؿ ىذه النتائج أفّ ىذه الفئة أكثر عرضة 

 ظيفي مقارنة بالفئات الأخرى، حيث تظير ثلبثة عوامؿ تساىـ في الاغتراب الوظيفي.للبغتراب الو 

ومف جية أخرى أشارت النتائج أفّ المنصب والمياـ الموكمة إلى الموظّفيف مف فئة مستخدمي 

التّحكّـ وتأثير المسؤوليف والرؤساء في العمؿ يقودىـ إلى الشعور بالاغتراب الوظيفي ،حيث تمثؿ ىذه 

ئة حمقة الوصؿ بيف فئة مستخدمي التطبيؽ ومستخدمي التحكّـ وبالرجوع إلى القانوف الأساسي لموظيفة الف

العامة يظير أف المنصب يشكّؿ عائقا في الترقية والتطوّر الوظيفي حيث يتعيّف عمى أصحاب ىذه الفئة 

الذّي يرفضو غالبية الحصوؿ عمى شيادة البكموريا لمترقية أو إجراء تكويف تكميمي خارج المؤسسة و 

 المسؤوليف نظرا لمغياب المتكرر لمموظؼ لمزاولة ىذا التكويف.

في حيف بيّنت النتائج أف فئة مستخدمي التنّفيذ لدييا شعور بالاغتراب الوظيفي بسبب المسؤوليف 

وؿ، والرؤساء في العمؿ. حيث يعتقد الموظفوف مف ىذه الفئة أف الأجر الذي يتقاضونو يتحكّـ فيو المسؤ 

فتجدىـ كثيري التشاؤـ والإحباط مف وضعيـ الميني نتيجة ما يقدمونو مف جيد في العمؿ وما يتقاضونو 

كراتب ومعاممة، كما يعتبروف أنفسيـ محؿّ احتقار مف طرؼ الجميع، بمعنى أنيـ يتصوّروف أفّ 

ة إلى أف كثرة الأوامر المسؤولوف والموظفوف مف الفئات الأخرى ينظروف إلييـ عمى أنّيـ أقؿّ شأنا، إضاف

 وتعدد مصادرىا يخمؽ لدييـ الشّعور بالنفور مف العمؿ.

إفّ نتائج الدراسة الحالية تظير أنيا منطقية مف خلبؿ التفاوت والتبايف في الشعور بالاغتراب 

الوظيفي لمفئات المينية، حيث أف كؿّ فئة لدييا ما يشغميا مف مشاكؿ وىموـ مينية بالرّغـ مف أنيـ 

موف في بيئة عمؿ واحدة. فالاختلبؼ بيف ىذه الفئات واقع يعيشو الموظفوف بالإدارة الجامعية لجامعة يعم

تممساف حيث تفرّقيـ انشغالاتيـ وتوقّعاتيـ في العمؿ. كما أف لدييـ طموحات وتطمّعات يصبوف إلى 
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ر بالاغتراب تحقيقيا في العمؿ لكف تعترضيـ عقبات وصعوبات تحوؿ دوف ذلؾ وتقودىـ إلى الشعو 

 الوظيفي. 

مقاييس الاغتراب مف آليات العمؿ  ( بعنواف2017) Sasykىذه النتائج مع دراسة وتتفؽ 

بالمكتبات الأكاديمية في عصر المعموماتية. حيث ىدفت إلى الاطلبع عمى التبايف والاختلبؼ في 

، وخمصت النتائج إلى أف الشّعور بالاغتراب الوظيفي بيف التخصصات المينية في المكتبات الأكاديمية

ىناؾ اختلبفات في الشّعور بالاغتراب الوظيفي بتنوّع العمؿ  والتّخّصصات، مع وجود مستوى عاؿ مف 

 الاغتراب الوظيفي لدى المساعديف المينييف والإدارييف وعمّاؿ المكتبات.

سموؾ المواطنة الاغتراب الوظيفي وعلبقتو ب( بعنواف 2017مفت ىذه النتائج مع دراسة سعيد )واخت

التنظيمية لدى العامميف في وزارة الأوقاؼ والشؤوف الدينية بغزة. وىدفت إلى التعرّؼ عمى مستوى 

الاغتراب الوظيفي وسموؾ المواطنة التنظيمية، وكذا معرفة الفروؽ بيف متوسّطات استجابات المبحوثيف 

وؽ بيف متوسطات الاستجابات تعزى تبعًا لممتغيّرات الديمغرافية. وخمصت النتائج إلى عدـ وجود فر 

علبقة المناخ التنظيمي  ( بعنواف2013اختمفت مع دراسة مييوبي )لمتغيّر المسمى الوظيفي. كما 

بالاحتراؽ النفسي لدى الممرضيف، حيث ىدفت إلى تشخيص مستوى الاحتراؽ النفسي لدى الممرضيف 

إلى عدـ وجود فروؽ بيف مختمؼ أسلبؾ  ببعض المؤسسات الصحية بالجزائر العاصمة. وتوصمت النتائج

الشبو طبي، بمعنى أنو لا توجد فروؽ بيف مختمؼ فئات السمؾ شبو طبي في مستويات الاحتراؽ النفسي. 

خمصت إلى عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية في ( والتي 2014مع دراسة عيسى )واختمفت كذلؾ 

لتنظيمي عمى الأداء الوظيفي تعزى لمتغير المسمى آراء أفراد عينة البحث حوؿ درجات تأثير المناخ ا

 الوظيفي.



260 

 

يتبيف مف خلبؿ ىذه الدراسات أف مكاف العمؿ لو تأثير كبير في خمؽ الشعور بالاغتراب  

مف موظؼ لآخر ومف فئة مينية لأخرى، فضلب عمى الأعباء المينية والأدوار والعلبقات  الوظيفي

ات الوظيفية والمركز والمكانة في التسمسؿ الإداري تؤثر بطريقة المرتبطة ببيئة العمؿ. كما أف المسمي

مباشرة في الشعور بالاغتراب الوظيفي خاصة إذا ارتبط ذلؾ مع غموض الدّور وعدـ وضوح خطوط 

 السّمطة أو النظاـ المجحؼ في حؽ الموظّفيف والذي يحكـ آليات التطوّر والتقدّـ الميني.

‌السادسةة‌نتائج‌الفرضية‌الجزئية‌مناقش 6.2.1.6

الاغتراب الوظيفي ب التنبؤ أف  ىناؾ مساىمة لممناخ التنظيمي وعواممو فيأظيرت نتائج الدراسة 

الخبرة المينية، فقد بيّنت النتائج أف الموظّفوف ذوي الخبرة المينية التي تساوي أو تقؿّ عف  لمتغيٍّرتُعزى 

مؿ المشاركة في اتخاذ القرار بنسبة خمس سنوات لدييا شعور بالاغتراب الوظيفي حيث ساىـ كؿ مف عا

 وكذا عامؿ %6عامؿ الاتصاؿ في العمؿ بنسبة  و %10عامؿ طبيعة المنصب بنسبة  و 18%

في التنبُّؤ بالاغتراب الوظيفي. في حيف لـ يساىـ عامؿ دور التقنية في  %7بنسبة  ممارسات المسؤوؿ

 غتراب الوظيفي. التنبُّؤ بالافي  الموظفٌنباىتماـ الادارة إنجاز العمؿ و 

يعانوف مف الاغتراب  وتشير ىذه النتائج إلى أف الموظّفوف الذيف لا يمتمكوف خبرة مينية في العمؿ

حيث يشعر ىؤلاء الموظفوف أنيـ لا يشاركوف في اتخاذ  ،الوظيفي نظرا لعدـ تكيّفيـ مع العمؿ ومتطمّباتو

كما أنيـ يجدوف صعوبة في إنجاز المياـ يمة، القرارات كباقي الموظفيف مف أصحاب الخبرة المينية الطو 

والأنشطة الموكمة إلييـ نظرا لقمة خبرتيـ، حيث يعتبروف المنصب مصدر استياء لأف الوظيفة تكشؼ عف 

وأفّ أغمبيـ لا  عدـ قدرتيـ عمى إنجاز العمؿ بكفاءة وفعالية. بمعنى أف أعماليـ تفتقر إلى الجودة والإتقاف

يتحاشى المسؤوؿ أف يقدـ إلييـ  سبب ؽبيذا الجراءات التنسيؽ في العمؿ. و السمطة وا  يعرفوف خطوط 

المياـ نظرا لنقص الإتقاف وسرعة الإنجاز، وفي بعض الأحياف قد يتمقى الموظؼ مف ىذه الفئة الموـ 
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وقد يقوده ذلؾ إلى الاغتراب  ،مف العمؿ والاستياء بالنفور ما يشعرهوالتّوبيخ مف المسؤوليف والرؤساء 

 لوظيفي.ا

سنوات مُعرضّة إلى  10إلى  6كما كشفت نتائج الدراسة أف الموظفوف ذوي الخبرة المينية مف 

عامؿ طبيعة المنصب  و %12بنسبة  ممارسات المسؤوؿ الاغتراب الوظيفي. حيث ساىـ كؿ مف عامؿ

الأخرى في التنبؤ  مف التبايف الكمي في التنبُّؤ بالاغتراب الوظيفي، في حيف لـ تساىـ العوامؿ %3بنسبة 

بالاغتراب الوظيفي. وتدؿّ ىذه النتائج أنو كمّما زادت خبرة الموظؼ في العمؿ قمّت العوامؿ المؤدية أو 

عامؿ  المساىمة في الاغتراب الوظيفي. حيث تظير مف خلبؿ النتائج أف عامؿ الاتصاؿ في العمؿ و

الفئة، بمعنى أف اكتساب الموظؼ الخبرات  المشاركة في اتخاذ القرار لـ يعد يؤثر عمى الموظؼ مف ىذه

والميارات لإنجاز العمؿ يُؤىّمو بشكؿ مقبوؿ لمتكيّؼ في العمؿ. كما أظيرت النتائج أف الموظؼ مف ىذه 

الفئة لا يزاؿ يعاني شكؿ مف أشكاؿ الاغتراب الوظيفي كنقص التّكيّؼ مع منصب العمؿ واضطراب 

وظؼ بحاجة إلى تكويف يؤىمو إلى التكيّؼ مع منصب عممو العلبقات مع الرؤساء والمسؤوليف، فالم

وطريقة إنجازه لممياـ والأدوار الموكمة إليو، وتبقى ىذه الحاجة رىف المسؤوليف في العمؿ وما ينجرّ عنيا 

 مف تبيعات نفسية ومينية عمى الموظؼ.

سنة لـ تظير أي  15إلى  11كما يتبيّف مف خلبؿ النتائج أف الموظفوف ذوي الخبرة المينية مف 

مساىمة لعوامؿ المناخ التنظيمي في التنبّؤ بالاغتراب الوظيفي. ويُفس ر ذلؾ عمى أف ىذه النتائج منطقية 

لأفّ ىذه الفئة في مرحمة قد اكتسبت الخبرة المناسبة التي تجعميا تتكيؼ في العمؿ وتعيش مرحمة خالية 

 مف الاغتراب الوظيفي.

سنة والموظفوف التي تساوي أو تفوؽ  20إلى  16برة المينية مف في حيف أف الموظفوف ذوي الخ

في التنبّؤ  عوامؿيساىـ دوف غيره مف ال ممارسات المسؤوؿ سنة  فقد أظيرت النتائج أف عامؿ 21خبرتيـ 
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عمى التّوالي مف التبايف الكمي. ويشير ذلؾ إلى  %33و %32بالاغتراب الوظيفي لياتيف الفئتيف بنسبة 

ي ىذه المرحمة مف العمؿ يكوف قد اكتسب مف الخبرة ما يجعمو يتوافؽ ويتكيّؼ في عممو، أف الموظؼ ف

إلّا أفّ الموظؼ مف ىاتيف الفئتيف يشعر بالاغتراب الوظيفي بسبب العلبقات مع الرؤساء والمسؤوليف 

د وتحقيؽ ويعني ذلؾ أف الموظّؼ قد يسعى إلى الإبداع وابتكار طرؽ جديدة لمعمؿ اختصارا لموقت والجي

شباع بعض رغباتو مف خلبؿ  الجودة، لكف يتمقى الرّفض مف طرؼ المسؤوليف، وقد يسعى إلى تحقيؽ وا 

الترقية لتحسيف المستوى المادّي والتكويف لرفع مستوى الأداء الميني. إلّا أف طمباتو ورغباتو قد تلبقي 

ؼ والمسؤوليف ينتيي بكثرة الرّفض مف طرؼ المسؤوليف، و قد يتسبب ذلؾ في خمؽ صراع بيف الموظ

الغيابات والتأخر عف العمؿ والتراخي في إنجاز العمؿ  كسموؾ انسحابي مف العمؿ. أو كسموؾ تمرّدي 

يتجاىؿ الموظؼ أوامر المسؤوؿ فتزيد حدّة الصراع ويزيد معو السخط والنفور مف العمؿ والاغتراب 

 الوظيفي بشكؿ عاـ.

أشارت نتائجيا إلى وجود فروؽ بيف ( التي 2010العتيبي ) دراسةواتفقت نتائج ىذه الدراسة مع 

العامميف في المديرية العامة لمجوازات والإدارة العامة لممرور بمدينة الرياض تُعزى لمتغيّر سنوات الخبرة. 

البحث في سموؾ الاغتراب الوظيفي مف  ( بعنواف2017) Dagli & Averbekدراسة كما اتفقت مع 

حيث ىدفت إلى الكشؼ عف تصورات معممي المدارس الابتدائية العامة فيما  خلبؿ بعض المتغيرات

يتعمؽ بسموكيات الاغتراب الوظيفي مف حيث بعض المتغيرات )الجنس، الحالة الاجتماعية، الأقدمية( 

مدرسة ابتدائية بتركيا، وخمصت النتائج إلى  40معمما موزعا عمى  346بالاعتماد عمى عينة مقدرة بػ 

وؽ بيف المعمميف تُعزى لمتغير الأقدمية في العمؿ، كما أشارت النتائج أف الفئة المينية التي وجود فر 

 سنوات ىـ أكثر عرضة إلى الاغتراب الوظيفي. 5سنة إلى 1تتراوح خبرتيـ مف 
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( بعنواف الاغتراب الوظيفي ومصادره 1999واختمفت نتائج ىذه الدراسة مع دراسة عنوز )

ات الشخصية والتنظيمية في القطاع الأردني في إقميـ الشماؿ وخمصت ىذه الدراسة وعلبقتو ببعض المتغير 

إلى عدـ وجود فروؽ بيف العامميف في الشعور بالاغتراب الوظيفي تعزى لمتغيّر سنوات الخبرة. كما 

( والتي توصمت إلى عدـ وجود فروؽ بيف الإطارات الوسطى في 2007اختمفت مع دراسة بف زاىي )

الاغتراب الوظيفي باختلبؼ سنوات الخبرة المينية بالشركة الوطنية لسوناطراؾ. واختمفت أيضا الشعور ب

( بعنواف المسؤولية الاجتماعية وأثرىا عمى الاغتراب الوظيفي لدى مديري 2018مع دراسة خالدي )

ائية بيف المدارس الابتدائية بولاية المسيمة، حيث أكدت النتائج عف عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحص

 مديري المدارس في الشعور بالاغتراب الوظيفي.

وعميو فأف غياب الخبرة المينية يؤثر بدرجة كبيرة عمى استقرار الموظؼ، حيث قد يفكر في ترؾ 

العمؿ خلبؿ سنواتو الأولى نظرا لعدـ تحقيؽ حاجاتو ورغباتو مف خلبؿ العمؿ الذي يؤديو في الإدارة 

ى تطمعاتو وتصوراتو القبمية عف العمؿ، فيجد  صعوبة في التأقمـ في بيئة الجامعية، والذي لا يرقى إل

العمؿ فينعزؿ عف جماعة العمؿ ويفقد السيطرة في التحكـ في ميامو. ومف جية أخرى فإف اكتساب 

الموظؼ لمخبرة المينية دور في التكيؼ مع العمؿ وجماعتو الرسمية وغير الرسمية ويكوف محؿ اىتماـ 

ساء والزملبء باعتباره مصدرا لممينية والكفاءة والمعرفة بصفة عامة. إلّا أف ذلؾ لا يعفي مف طرؼ الرؤ 

مف تعرضو للبغتراب الوظيفي نظرا لكثرة الضغوط وفقداف الإدارة لمتنظيـ وغياب العدالة والتعسّؼ في 

غتراب استعماؿ السمطة مف طرؼ الرؤساء والمسؤوليف. وعميو يمكف القوؿ أف شعور الموظؼ بالا

الوظيفي قد ينشأ مف بيئة العمؿ فيؤثر عميو، كما قد يكوف محمو الموظؼ الذي لا يرضيو مف العمؿ إلّا 

 أف يتمقى راتبا دوف جيد.   
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‌الفصل‌خلاصة‌ 3.1.6

كعامؿ مف عوامؿ المناخ  ممارسات المسؤوؿاتّضح مف خلبؿ مناقشة وتفسير النتائج أف عامؿ  

غتراب الوظيفي وعواممو، كما يساىـ في جميع المتغيرات الوسيطية. ويشير التنظيمي يساىـ في التنّبُّؤ بالا

سؤوليف والرؤساء في العمؿ يؤثروف بطريقة أو بأخرى في شعور الموظفيف بالاغتراب الوظيفي مذلؾ أف ال

ولو بنسب متفاوتة وضعيفة. كما ساىمت العوامؿ الأخرى في التنّبُّؤ بالاغتراب الوظيفي مما يشير إلى 

‌‌وّع مصادر الاغتراب الوظيفي لدى عيّنة البحث.تن

 

 

  

 

 

 

 

‌
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‌خاتمة 7
تظير قيمة ىذا البحث مف خلبؿ الكشؼ عف مساىمة المناخ التنظيمي وعواممو في التنبّؤ  

بالاغتراب الوظيفي لدى الموظفيف بالإدارة الجامعية لجامعة تممساف، حيث يتّضح دور المناخ التنظيمي 

اب الوظيفي مف خلبؿ جوانب العمؿ التي يدركيا الموظفوف والتي لا ترقى إلى في خمؽ الشعور بالاغتر 

مستوى تطمعاتيـ. فغياب الجوّ المناسب لمعمؿ خاصّة في ظؿ الظروؼ الاجتماعية والاقتصادية وحتى 

 الثقافية التي يعيشيا الموظفوف تساىـ بطريقة أو بأخرى في الشّعور بالنّفور مف العمؿ والسّخط والتذمر،

فبقاء الموظؼ في العمؿ لساعات طويمة مع راتب لا يمبي حاجاتو الضرورية فاعؿ أساسي في الشّعور 

نتماء، وبقاؤه في العمؿ يشير إلى انعداـ البديؿ المناسب لترؾ العمؿ. كما أف غياب العدالة في إباللب

ي فقداف ثقة الموظؼ العمؿ وارتفاع نسبة تفضيؿ بعض الموظفيف عمى آخريف لاعتبارات ذاتية بساىـ ف

في المسؤوليف والعمؿ ككؿّ، ناىيؾ عف التغييرات القائمة في اليرـ التنظيمي وكذا التّحويلبت وتنقّلبت 

لمموظفيف مف مصمحة لأخرى ومف قسـ لآخر ومف كمية إلى أخرى دليؿ عمى فقداف معنى العمؿ وكرىو 

الشعور يتولّد لدى الموظؼ بفعؿ الجو بالنسبة لمموظؼ وبصفة خاصة مع جماعتو وزملبئو. فمثؿ ىذا 

العاـ لمعمؿ غير المناسب سواء تعمّؽ الأمر بالمسؤوليف أو طريقة العمؿ أو المشاركة في اتخاذ القرار أو 

 غيرىا مف جزئيات العمؿ.

وباعتبار أفّ الموظؼ المحور الأساسي الذي ترتكز عميو الإدارة الجامعية في العمؿ، حيث تتنوعّ  

لمياـ التي يقوـ بيا خاصة وأنو يتعامؿ مع فئة عريضة مف الطمبة والأساتذة والتي تُعَدُ مف الأنشطة وا

النّخب الوطنية، يقوـ الموظؼ دوما بإجراء مقارنات بيف المجيودات التي يبذليا في العمؿ مع الراتب 

ت عمؿ الأستاذ. الذي يتقاضاه و يقارف بيف مجيودات الأستاذ وراتبو، كما يقارف أوقات عممو مع اوقا

وتنشأ ىذه المقارنات نتيجة قياـ الموظؼ بخدمة الطالب والأستاذ، وتنشأ كذلؾ نظرا لانتمائيـ لنفس 

المؤسسة، وفي نفس الوقت  يُعتبر البعض مف ىؤلاء الأساتذة الذيف قدـ ليـ الخدمات أصبحوا يتفنّنوف في 
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النتائج المضطربة ليذه المقارنات غير المؤسسة معاقبتو واختزاؿ راتبو بعد تولّييـ مناصب قيادية. أماـ 

وغيرىا مف التأويلبت ينشأ الشعور بالاستياء والنفور مف العمؿ والسخط والممؿ مف المناخ التنظيمي، وىذا 

 لا ينفي بعض التجاوزات القائمة في بيئة العمؿ والتفسيرات المقدمة لنتائج ىذه الدراسة.

عروف بالاغتراب الوظيفي بنسب ضعيفة ومتباينة، كما اختمؼ لقد كشؼ النتائج أف الموظفيف يش 

ىذا الشعور كذلؾ حسب بعض المتغيرات كالجنس، والسّف، والحالة الاجتماعية، والمؤىؿ العممي، والفئة 

دراكاتيـ  المينية والخبرة المينية.  ويظير ىذا الشعور بالاغتراب الوظيفي مف خلبؿ تصورات الموظفيف وا 

عاملب ممارسات المسؤوؿ وعدـ توقعيـ ليذه الظروؼ قبؿ الالتحاؽ بالعمؿ. ويعتبر عامؿ  عف بيئة العمؿ

أساسيا حيث ساىـ في جميع متغيرات البحث وكذا المتغيرات الوسيطية، حيث يظير دور المسؤوليف 

في وتأثيرىـ في خمؽ الشعور بالاغتراب الوظيفي لدى الموظفيف. كما ساىمت العوامؿ الأخرى كالمشاركة 

ودور التقنية في إنجاز  الموظفٌنباتخاذ القرار، والاتصاؿ في العمؿ، وطبيعة المنصب، واىتماـ الادارة 

العمؿ في الشعور بالاغتراب الوظيفي باختلبؼ متغيرات البحث والمتغيرات الوسيطية. ويتضح كذلؾ مف 

وظفيف للؤسلبؾ المشتركة التي خلبؿ النتائج أف طبيعة النشاط الخدماتي لممؤسسة الجامعية وانتماء الم

تفرض شبكة أجور ونظاـ حوافز غير مؤسّس لا يضمف الحاجات الأساسية لمموظؼ ولا يرقى بحؽّ 

لإدماجو في النسؽ الاجتماعي العاـ لممجتمع. فأداء العامؿ مقابؿ أجر لا ييدؼ إلى إشباع حاجاتو 

نّما ورغباتو بؿ إشباع رغبات مستقمة عف العمؿ نفسو، وبالتالي لا  يصبح العمؿ طريقة لإشباع الذات وا 

التزاـ بالعمؿ لأنو شرّ لابدّ منو، بمعنى يمتزـ الموظؼ بأداء العمؿ ليس رغبة فيو ولكف لا يوجد بديؿ 

 .لذلؾ
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‌وصياتالت 8
ّـ تقديـ بعض الدراسات المرتبطة بالبحث   في ضوء النتائج التي توصمت إلييا الدراسة سيت

 ية.والخاصة بالإدارة الجامع

 إشراؾ الموظؼ في إعطاء الحموؿ لمصعوبات التي تواجيو في العمؿ. -

 الالتزاـ بالييكؿ التنظيمي وحسف اختيار الموظفيف لممناصب النوعية والعميا )الرؤساء(. -

 تأسيس علبقات عمؿ مبنية عمى الثقة والتعاوف. -

 الاعتراؼ بالمجيودات الفردية والجماعية وتقديرىا. -

 لموظفيف مف الناحية المعنوية.اىتماـ المسؤوليف با -

 متابعة الموظؼ بعد توظيفو لتزويده بالمعارؼ المناسبة وخصوصيات بيئة العمؿ. -

 إدماج الموظؼ ضمف جماعة العمؿ التي يوجد فييا تقارب في القيـ والمعتقدات. -

 توفير جوّ مناسب لمعمؿ يرقى إلى تطمعات وتوقعات الموظفيف. -

 مر لموظفيف.توضيح خطوط السمطة ومصادر الأ -

 إعادة النظر في نظاـ العمؿ )الدواـ، الدواميف(. -

 ترؾ الحرية لمموظؼ لإنجاز العمؿ بما يراه مناسبا و وفؽ الشروط المطموبة. -

 ضرورة التكويف المستمر لمموظؼ بيدؼ تحسيف الأداء. -

 إعادة النظر في الفئات المستيدفة لمتكويف. -

 والتي لا تتلبءـ وتكوينيـ القبمي. مراجعة المياـ والأدوار الموكمة لمموظفيف -

يجاد حموؿ ليا. -  تأسيس خمية للبستماع إلى انشغالات الموظفيف وا 

بداء الرأي أماـ الرؤساء في الأمور المرتبطة بالعمؿ. -  فتح مجاؿ لمحوار وا 
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 تفعيؿ دور النقابات لمدفاع عف مصالح الموظفيف مف أجؿ الاطمئناف عمى مصالحيـ. -

بداع -  ات الموظفيف مف أجؿ تشجيعيـ عمى التنافس والتعاوف.تثميف إنجازات وا 

 إشاعة ثقافة قيمة العمؿ ودور ومكانة الموظؼ في نسؽ العمؿ. -

 الحرص عمى العدالة بيف الموظفيف في الاىتماـ والعطايا والتحفيزات. -

علبـ الموظفيف حتى يصبح العمؿ أكثر وضوحا.  -  نشر المعمومات وا 

 العفو يزيد مف ارتباط الموظؼ بالعمؿ.تفادي تسميط العقوبات إذا كاف  -

 إعادة النظر في شبكة الأجور والتعويضات. -

 إعادة النظر في نظاـ الترقيات وتأسيسو عمى قواعد عممية وليس عمى أساس مدة الخدمة. -

‌الاقتراحات 9
 يقترح الباحث مجموعة مف الدراسات المستقبمية التي تتناوؿ الجوانب التالية في الادارة الجامعية:

 إجراء دراسة تتناوؿ أبعاد أخرى لممناخ التنظيمي. -

 إجراء دراسة تتطرؽ إلى الشعور باليوية لدى الموظفيف بالإدارة الجامعية. -

 إجراء دراسة تتناوؿ عوامؿ المناخ التنظيمي ببعض المتغيرات النفسية والسموكية. -

 إجراء دراسة تتناوؿ دور العلبقات المينية في خمؽ الأداء المتميز. -

 جراء دراسة تتناوؿ المسؤولية الاجتماعية وتأثيرىا عمى المناخ التنظيمي.إ -

 إجراء دراسة تتطرؽ إلى المخرجات التنظيمية وعلبقتيا بمعنى. -

 إجراء دراسة تتناوؿ البيئة الرقمية وعلبقتيا بالاستقرار الوظيفي. -
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‌قائمة‌المراجع 10
‌قائمة‌المراجع‌بالمغة‌العربية

 القرآف الكريـ. -1

(. العلبقة بيف المناخ التنظيمي والرضا 2012و، بندر والحياري، خميؿ والقطاونة، منار. )أبو تي -2

، مجمة‌الجامعة‌الإسلامية‌لمدراسات‌الاقتصادية‌والإداريةالوظيفي في بعض منظمات الأعماؿ الأردنية، 

20(1 :)159-188. 

غير  ماجستير ةرسال) ظيفيالمناخ‌التنظيمي‌وعلاقتو‌بالاحتراق‌الو‌(. 2011أبو ريا، ابراىيـ. ) -3

 .، فمسطيف، جامعة القدس(ةمنشور 

(. الاغتراب الوظيفي 2014أروى. ) ،محمد عوض، وأبو مقدـ ،محمود أحمد، وشعيبات، أبو سمرة -4

‌التعميم‌لدى أعضاء ىيئة التدريس بالجامعات الفمسطينية،  ‌لمبحوث‌في ‌الجامعات‌العربية ‌اتحاد مجمة

 .71-53 (:2)34، العالي

 عالـ الكتب لمنشر والتوزيع. :. القاىرةالادارة‌في‌الاسلام(. 1991، أحمد ابراىيـ. )أبو سف -5

نقساـ الفمسطيني وعلبقتو بالاغتراب (. الإ2013أبو عجوة، ياسر سالـ وعسمية، محمد ابراىيـ. ) -6

 .176-137 :(2)17 ،مجمة‌جامعة‌الأقصىالسياسي مف وجية نظر طمبة الجامعات. 

 ‌. مكتبة الوفاء القانونية :الاسكندرية .إدارة‌الأفراد‌بين‌النظرية‌والتطبيق (.2014أحمد، محمد. ) -7

 :عماف، 2ط ،الأساليب‌القيادية‌والإدارية‌في‌المؤسسات‌التعميمية(. 2005البدري ، طارؽ. ) -8

 .والتوزيع دار الفكر لمطباعة والنشر

‌الإنس(. 2006بركات، حميـ. ) -9 ‌متاىات ‌العربية: ‌الثقافة ‌في ‌والواقعالاغتراب ‌الحمم ‌بين . ان

 مركز دراسات الوحدة العربية. :بيروت
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‌البحث‌النفسي‌والتربوي (.2011بشلبغـ، يحي. ) -10 ‌إلى‌منيجية ‌الجزائر .مدخل كنوز لمنشر :

 والتوزيع.

(. دور المناخ الإداري في تنمية القوى العاممة في المنظمة،  1988بعيرة، أبوبكر مصطفى. ) -11

 .73-61 :1، يز:‌الاقتصاد‌والادارةالعز‌مجمة‌جامعة‌الممك‌عبد‌

‌(. 2010البقمي، مصمح. ) -12 ‌الوظيفي ‌بالأداء ‌وعلاقتو ‌التنظيمي )رسالة ماجستير غير المناخ

 منشورة(، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، الرياض.

‌الإدارية(. 2001البكري، صونيا و سمطاف، محمد. ) -13 ‌المعمومات الدار  :. الاسكندريةنظم

 نشر والتوزيع.الجامعية لم

مجمة‌اقتصاديات‌(. علبقة التحفيز بمستوى العامميف، 2017شوقي. ) ،يوري بمقايد، ابراىيـ و  -14

 .270-255 (:17)، شمال‌إفريقيا

(. واقع الاغتراب السيكوسوسيولوجي لدى اللبجئيف السورييف 2016بميردوح، كوكب الزماف. ) -15

 .527-515: (27، ).‌مجمة‌العموم‌الانسانية‌والاجتماعيةبالجزائر

(. الاغتراب كشكؿ مف أشكاؿ المعاناة في 2010بف زاىي، منصور وتاوريريت، نورالديف.) -16

 .149-132(: عدد خاص بالممتقى الدولي حوؿ العمؿ) مجمة‌العموم‌الإنسانية‌والاجتماعية .العمؿ

ى (، الشعور بالاغتراب الوظيفي وعلبقتو بالدافعية للئنجاز، لد2007بف زاىي، منصور،) -17

 قسنطينة، الجزائر.    ،جامعة منتوري (أطروحة دكتوراه غير منشورة)الاطارات الوسطى بقطاع المحروقات 

‌المقارنة(. 2011بوشعير، سعيد.) -18 ‌القانونية ‌والنظم ‌الدستوري ديواف  :الجزائر ،القانون

 المطبوعات الجامعية.

 دار الفكر.    :دمشؽ ،وآفاقالإسلام‌والعصر‌تحديات‌(. 1998البوطي، محمد وتيزيني، الطيب. ) -19
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مجمة‌(. تأثير المناخ التنظيمي لمجياز الإداري عمى سموؾ الموظفيف، 2012بوقس، حناف. ) -20

  .485-463(: 2)22، دراسات‌عربية‌في‌التربية‌وعمم‌النفس

 ديواف المطبوعات الجامعية.: الجزائر ،حوافز‌الإنتاج‌في‌الصناعة(. 1982بيومي، صلبح. ) -21

، ىشاـ.  -22  دار ومكتبة اليلبؿ. :بيروت ،سيكولوجية‌الادارة(. 2010)جمجوـ

تأثير القيادة الادارية الناجحة في تحقيؽ  (.2011نوري شاكر.) ،حيدرو  جمعة، محمود حسف -23

 .319-299 :(90)،مجمة‌الادارة‌والاقتصادالابداع الاداري. 

 لتوزيع.الوراؽ لمنشر وا :عمّاف ،1ط، الادارة‌المعاصرة(. 2014الحريري، محمد. ) -24

، 3ط،السموك‌التنظيمي:‌سموك‌الأفراد‌والجماعات‌في‌منظمات‌الأعمال(. 2009حريـ، حسف. ) -25

 دار الحامد لمنشر والتوزيع. :عماف

‌المصرية‌بين‌النظرية‌و‌التطبيق. )1986.(حسف، سعد -26 الييئة  :،  مصرالاغتراب‌في‌الدراما

 المصرية العامة لمكتاب.

 مكتبة دار الكممة. :القاىرة غترب،الإنسان‌الم(. 2005حماد، حسف. ) -27

 دار المسيرة. :. عمافإدارة‌الجودة‌الشاممة(. 2000حمود، خضير كاظـ. ) -28

مكتبة  :، الرياض1ط ،الإدارة‌العسكرية‌والقائد‌والقيادة(. 2018الحميميدي، محمد بف عمي. ) -29

 الممؾ فيد الوطنية  لمنشر.

‌وأ(. 2018الحواس، خالدي. ) -30 ‌الاجتماعية ‌لدى‌مديري‌المسؤولية ‌في‌الاغتراب‌الوظيفي ثرىا

 .، الجزائر، جامعة المسيمةغير منشورة(أطروحة دكتوراه ) المدارس‌الابتدائية

 دار كنوز المعرفة لمنشر والتوزيع. :عمّاف ،التكنولوجيا‌الالكترونية(. 2007الخالدي، محمد. ) -31

 نيؿ العربية لمنشر.مجموعة ال :القاىرة ،اقتصاد‌المعرفة(. 2001الخضيري، حسف أحمد. ) -32
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‌الاغتراب(. 2003خميفة، محمد عبد المطيؼ. ) -33 دار غريب  :القاىرة ،دراسات‌في‌سيكولوجية

 لمطباعة والنشر والتوزيع.

دار الحداثة  :بيروت ،1ط ،المفاىيم‌الأساسية‌في‌عمم‌الاجتماع‌.(1984)خميؿ، أحمد خميؿ.  -34

 لمطباعة والنشر والتوزيع.

‌ووضائفيا (.2004) .الخير ،طارؽ وآخروف -35 ‌الادارة منشورات جامعة  :، دمشؽ1،طمبادئ

 دمشؽ، مكتبة الاقتصاد.

36- ( .  دار العالـ الثالث. :. القاىرةالاغتراب‌الثقافي‌لمذات‌العربية(. 2006خيري، حازـ

(. أثر مناخ العمؿ الاخلبقي في الشعور بالاغتراب 2014دروزة، سوزاف والقواسمي، ديمة.) -37

 .316-297 (:2)10 ،ية‌في‌ادارة‌الاعمالالمجمة‌الاردنالوظيفي. 

‌والعشرين(. 2016الدليمي، عبد الرزاؽ. ) -38 ‌الحادي ‌القرن ‌في ‌الاتصال دار  :عماف ،نظرية

 اليازوري العممية لمنشر والتوزيع.

 ،(. العلبقات بيف تصميـ الوظيفة وشكؿ الييكؿ التنظيمي2001دياب، عبد الحميد أحمد. ) -39

 .164-127 (:2)15. الادارةو‌‌:‌الاقتصادامعة‌الممك‌عبد‌العزيزمجمة‌ج

‌التربوي(. 2003الديب، محمد. ) -40 ‌الاجتماعي ‌النفس عالـ الكتب لمنشر  :القاىرة ،1ط،عمم

 والتوزيع.

 الدار الجامعية لمنشر والتوزيع. : الاسكندرية ،السموك‌في‌المنظمات(. 1999راوية، حسف.) -41

 دار المعارؼ. :قاىرة، ال3،ط‌الاغتراب:‌سيرة‌مصطمح(. 1988رجب، محمود.) -42

 مؤسسة شباب الجامعة لمنشر. :الاسكندرية ،القيادة(. 2010رشواف، عبد الحميد أحمد. ) -43

مجمة‌جامعة‌دمشق‌لمعموم‌(. أثر المناخ التنظيمي في تمكيف العامميف، 2012زاىر، تيسير. ) -44

 .282-255(: 2)28الاقتصادية‌والقانونية،‌
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 دار قباء لمنشر. :القاىرة ،ارد‌البشرية‌رؤية‌استراتيجيةإدارة‌المو‌(. 2003زايد، عادؿ محمد. ) -45

‌ومعتقدات‌الاغتراب(. 2004زىراف، سناء حامد. ) -46 ‌لتصحيح‌مشاعر ‌النفسية ‌الصحة ، إرشاد

 عالـ الكتب لمنشر والتوزيع.:القاىرة 

‌التنظيمية(. 2017عبد الله. ) ،سعيد -47 ‌المواطنة ‌بسموك ‌وعلاقتو ‌الوظيفي رسالة ) الاغتراب

 ، جامعة الأقصى، غزة.غير منشورة ( ماجستير

 ،الاتصال‌الإداري‌و‌إدارة‌المعرفة‌لممكتبات‌ومرافق‌المعمومات(. 2013السعيد، مبروؾ ابراىيـ.) -48

 دار الوفاء لدنيا الطباعة والنشر.  :الاسكندرية

 مكتبة غريب. :، القاىرة3(: السموؾ التنظيمي، ط1988السممي، عمي. ) -49

‌البشرية‌الاستراتيجيةإدا(. 1997السممي، عمي. ) -50 ‌الموارد دار غريب لمنشر  :القاىرة ،2، طرة

 والتوزيع. 

‌المدارس‌(. 2012السممي، فيد نجيـ. ) -51 ‌في ‌التنظيمي ‌بالمناخ ‌وعلاقتيا ‌الابداعية القيادة

 جامعة أـ القرى، المممكة العربية السعودية. ،(غير منشورة )رسالة ماجستير الحكومية

 ، القاىرة: دار عالـ الكتب.يكولوجية‌الاتصال‌الانساني‌ومياراتوس(. 2013سميماف، سناء. )  -52

‌الجماعة‌طالنم(. 2011سماتي، حسف. ) -53 ‌بتماسك ‌علاقتو غير رسالو ماجيستير ) القيادي‌و

 الجزائر.  ،جامعة قسنطينة منشورة(،

‌دار صفاء. :عماف ،لإداريةنظم‌المعمومات‌ا(. 2004السمرائي، إيماف والزغبي، ىيثـ. ) -54

  .دار المعارؼ :، مصرالأسس‌النفسية‌لمتكامل‌الاجتماعي(. 1981ؼ، مصطفى.)سوي  -55

 دار الفكر العربي. :، القاىرة1، طالقمق‌وادارة‌الضغوط‌النفسية(. 2001السيد، فاروؽ عثماف .) -56

‌جمع‌البيان‌عن‌تأويل‌(. 1954شاكر، محمد محمود وشاكر، محمد أحمد. ) -57 تفسير‌الطبري:

    .كتبة ابف تيميةم :القاىرة ،2ط ،القرآن
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‌الشخصية(. 2012شبات، جلبؿ اسماعيؿ. ) -58 ‌بالمتغيرات ‌وعلاقتو ‌الوظيفي )رسالة  الاغتراب

 .، فمسطيفجامعة القدس المفتوحة، غزة ماجستير غير منشورة(،

 مكتبة القاىرة الحديثة. :مصر ،العلاقات‌الانسانية‌في‌الادارة .(2008الشبكشي، صالح. ) -59

عالـ الكتب  :الرياض ،نظرية‌الاغتراب‌من‌منظور‌عمم‌الاجتماع(. 1984شتا ، السيد عمي. ) -60

 لمنشر والتوزيع.

‌الصناعية اغتراب(. 1998شتا، السيد عمي. ) -61 ‌التنظيمات ‌في شباب  :الاسكندرية ،الإنسان

 الجامعة لمنشر والتوزيع.

‌المنظمة(. 2007الشماع، خميؿ محمد حسف ومحمّود، خضير كاظـ. ) -62  :عماف ،3ط ،نظرية

 دار المسيرة لمنشر والتوزيع.

)رسالة ماجستير  البشرية أثر‌المناخ‌التنظيمي‌عمى‌أداء‌الموارد(. 2006الشنطي، محمود. ) -63

 غير منشورة(، الجامعة الإسلبمية، غزة.

دار الوفاء لدنيا  :، الاسكندرية1، طالسموك‌الاداري‌النظرية‌والتطبيق .(2008الشيخ، حسف. ) -64

 ع.الطباعة والنشر والتوزي

 دار العموـ لمنشر والتوزيع. :، الجزائرالقانون‌الإداري(. 2004الصغير بعمي، محمد.) -65

‌الإدارية(. 2005الصغير بعمي، محمد.) -66 ‌المنازعات ‌في دار العموـ لمنشر  :، الجزائرالوجيز

 والتوزيع.

 فعالية‌متطمبات‌تطبيق‌وظائف‌إدارة‌وتنمية‌الموارد‌البشرية(. 2007محمد رشيدي. ) اـ،صيّ  -67

 ، الجامعة الإسلبمية، غزة.غير منشورة( رسالة ماجستير)

 .حورس لمنشر و التوزيع :، الاسكندريةالسموك‌التنظيمي .(2005الصيرفي، محمد. ) -68
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‌السموك‌الاداري‌العلاقات‌الانسانية .(2007الصيرفي، محمد. ) -69 دار الوفاء  :الاسكندرية ،1ط،

 .لدنيا الطباعة والنشر

‌الثقافيا(. 2014طالة، لمياء. ) -70 ‌والتغريب ‌الفضائي دار أسامة لمنشر  :الأردف ،1، طلإعلام

 والتوزيع. 

‌التنظيمي(: 2003السواط، طمؽ. )و الطجـ، عبد الله  -71 دار الحافظ لمنشر  :، جدة4ط ،السموك

 .والتوزيع

، 1، طالفمسفة‌الأخلاقية‌وتطبيقاتيا‌في‌قيادة‌فرق‌العمل‌الأمنية(. 2012الطروانة، تحسيف. ) -72

 مكتبة الممؾ فيد الوطنية.  الرياض:

‌والأنترنيت‌(.2008طو، طارؽ.) -73 ‌العولمة ‌بيئة ‌في ‌التنظيمي دار الجامعة  :مصر ،السموك

 الجديدة. 

‌أساسيات‌ووظائف‌وتقنيات(. 1995الطيب، محمد رفيؽ. ) -74 ‌لمتسيير: ديواف  :الجزائر ،مدخل

 المطبوعات الجامعية. 

 دار وائؿ لمنشر. :الأردف ،2ط، دارة‌والأعمالالإ(. 2008. )ظاىروالغالبي،  صالحالعامري،  -75

 الدار الجامعة الجديدة. :الاسكندرية ،السموك‌التنظيمي(. 2003صلبح الديف. ) ،عبد الباقي -76

 الدار الجامعة. :. الاسكندريةالسموك‌التنظيمي‌مبادئ(. 2005صلبح الديف. ) ،عبد الباقي -77

 .56-5 :2، مجمة‌الكوفةمفيوـ الاغتراب. (. المقدمات الكلبسيكية ل2012عبد الجبار، فالح. ) -78

فعالية‌التدعيم‌الاجتماعي‌من‌الرفاق‌والكبار‌في‌خفض‌السموك‌(. 2003عبد العاؿ، حمدي.) -79

 جامعة الزقازيؽ، مصر.،(غير منشورة )أطروحة دكتوراهالانعزالي‌لمطفل‌

 دار الحامد لمنشر والتوزيع.: ، عمافالقرار‌الإداري(. 2012عبد الله، رابح.) -80

 الرضواف لمنشر والتوزيع.      :الأردف ،سيكولوجية‌الجماعات(. 2012عبد اليادي، نبيؿ. ) -81
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‌إلى‌العصر‌الرقمي(. 2015عبود، حارث والعاني، زاىر.) -82 ‌واليجرة دار  :، عماف1ط ،الإعلام

 الحامد لمنشر والتوزيع.

غير روحة دكتوراه أط) التقنية‌وعلاقتيا‌بالاغتراب‌الوظيفي(. 2010طارؽ بف موسي. ) ،العتيبي -83

 ، جامعة نايؼ العربية لمعموـ الأمنية، الرياض.منشورة(

تقييـ المدراء لممناخ التنظيمي السائد في المراكز الصحية  .(2008العدواف ، ياسر وآخروف. ) -84

 .442-399 (:2)24، مجمة‌جامعة‌دمشق ،الشاممة في اقميـ الشماؿ في الأردف

)رسالة  خ‌التنظيمي‌وعلاقتو‌بالإبداع‌الإداري‌لدى‌العاممينواقع‌المنا(. 2015العرابي، سعيد. ) -85

 ماجستير غير منشورة(، جامعة أـ القرى، المممكة العربية السعودية.

‌والقيم(. 2015العريشي، جبريؿ والدوسري، سممى. ) -86 ‌الاجتماعية  الدار :. عمّافالشبكات

 المنيجية لمنشر والتوزيع.

(. دور فجوة اليوية التنظيمية في زيادة سموؾ العمؿ 2015خيرية. ) ،الخالديو حسف  ،العطوي -87

 .82-47 (:2)5، مجمة‌المثنى‌لمعموم‌الاقتصادية‌والإداريةالمنحرؼ، 

 لمنشر والتوزيع. دار البداية :، عماف6ط، فراددارة‌الأإ .(2011عقمة، محمد يوسؼ. ) -88

‌استراتيجي‌(.2004عقيمي، عمر وصفي. ) -89 ‌بعد ‌المعاصرة ‌البشرية دار وائؿ : عماف، الموارد

 لمنشر والتوزيع.

‌المعمومات‌في‌الأعمال‌(.2002العلبقة، بشير. ) -90 الورّاؽ لمطباعة  :افعمّ  ،تطبيقات‌تكنولوجيا

 .والنشر
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 استمارة من أجل التحكيم

 بشرية , يقوـفي اطار التحضير لنيؿ شيادة الدكتوراه تحت مشروع المنظمات و تسير الموارد ال
 الاستبانة الباحث استخدـ وقد  ".المناخ‌التنظيمي‌و‌علاقتو‌بالاغتراب‌الوظيفي " بدراسة حوؿ الباحث

 ثـ الاستبانة ، عبارات مف عبارة القراءة المتأنية لكؿ فيرجى .البحث ليذا اللبزمة البيانات المرفقة لجمع
 بو تعمموف الذي الواقع حسب عمييا، موافقتكـ ومدى تعبر عف شعوركـ التي الخانة في (x) علبمة وضع

 التي النتائج وتتوقؼ دقة فقط, العممي إلا لأغراض البحث تستخدـ لف المقدمة المعمومات عمما أف
  . الدراسة عمى دقة معموماتكـ إلييا ىذه ستتوصؿ

 لكـ عظيـ الشكر عمى تعاونكـ لفائدة البحث العممي.
‌أولا‌:المعمومات‌الشخصية‌:

‌ذكر                      /  أنثى   ــــنس:الج -1

‌سنة     35إلى  26سنة                    / مف  25أقؿ مف العمر‌:‌ -2

 سنة فأكثر   46سنة                / مف  45إلى  36/ مف         

‌أعزب          / متزوج        / مطمؽ )ة(        / أرمؿ )ة(  الحالة‌الاجتماعية‌: -3

 ابتدائي         / متوسط            / ثانوي           / جامعي: المؤىل‌العممي  -4

 ..........................................................: الرتبة)‌الوظيفة‌( -5

 سنوات  10إلى  6سنوات            / مف  5أقؿ مف  :سنوات‌الخبرة‌ -6

 سنة 21سنة            / أكثر مف  20إلى  16/ مف          سنة  15إلى  11مف              

‌...................................................................اسم‌الكمية‌:‌ -7

 اسم‌المصمحة‌:................................................................. -8

                            ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌مرات        3مرة واحدة         / مرتيف        / /‌‌‌‌‌‌‌‌ولا مرة التربصات‌والتكوين‌: -9
 مرات فأكثر 4/                                        
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 أولا : المناخ التنظيمي
 

 

 الفقرات

موافق 

 بشدة

معارض  معارض  محاٌد موافق

 بشدة

 ملاحظات لا تقيس تقيس

 

    واضحة  والمرؤوسيف الرؤساء بيف السمطة خطوط 1

 السمطات بوضوح فيو محدد وظيفي وصؼ ىناؾ يوجد 2
 والمسؤوليات 

   

 لمتعديؿ قابؿ أي( الكافية بالمرونة التنظيمي الييكؿ يتصؼ 3
  )التغيرات لمواجية

   

 الييكؿ مستويات بيف التعاوف مف عاؿٍ  ىمستو  ىناؾ 4
 التنظيمي 

   

 وواجبات ومياـ طبيعة مع العامميف تخصصات تتناسب 5
 وظائفيـ

   

 

    ومساواة  بعدؿ العامميف مع المباشر المسؤوؿ يتعامؿ 1

    والعامميف المباشر المسؤوؿ بيف وتعاوف ثقة ىناؾ 2

 التي بالطريقة لمعمؿ لحريةا العامميف يعطي المباشر المسؤوؿ 3
 مناسبة  يرونيا

   

 الإدارية صلبحياتو بعض بتفويض المباشر المسؤوؿ يبادر 4
 لمعامميف 

   

    العمؿ  مياـ تنفيذ في العامميف المباشر المسؤوؿ يساعد 5

    الشخصية  العامميف بأمور المباشر المسؤوؿ ييتـ 6

 

    الجامعة  في العامميف مجيود عمى بناء الحوافز تمنح 1

    المعنوية  الروح ورفع المعنوي بالجانب الإدارة تيتـ 2

    العامموف  يقدٍّميا التي والمبادرات بالاقتراحات الادارة تيتـ 3

 جانب عمى التركيز مف أكثر المكافأة جانب تركيز عمى ىناؾ 4
 العقوبة  

   

 واضحة لأسس فقاو  الاستحقاؽ أساس عمى الترقية تجرى 5
 ومعروفة 

   

    يبذلونو  الذي المجيود مع العامموف يتقاضاه الذي الراتب يتناسب 6
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    التقنية  باستخداـ الأعماؿ أغمب تنجز 1

    الاستخداـ  سيمة الموجودة التقنية 2

    الجيد  تقميؿ عمى التقنية ساعدت 3

    العمؿ  إنجاز سرعة في التقنية أسيمت 4

    مستمر   بشكؿ التقنية تطوير يتـ 5

    العمؿ  طبيعة مع التقنية تنسجـ 6

 

 القرارات صنع في العامميف إشراؾ عمى الإدارة تحرص 1
 بالعمؿ  المتعمقة

   

 اتخاذ عمى القانونية والصلبحيات القدرة العامموف يمتمؾ 2
 مسؤوليتيا  اليامة وتحمؿ القرارات

   

    جماعي  بشكؿ العمؿ تواجو التي لمشكلبتا حؿ يتـ 3

 ليـ يسمح العامميف مع مفتوحة اجتماعات المسؤولوف يعقد 4
 ‌قيود  دوف بالحوار

   

 

    المعمومات  لتبادؿ العامميف بيف الاتصاؿ في سيولة توجد 1

    المعمومات  لنقؿ الاتصالات في الحديثة الوسائؿ استخداـ يتـ 2

    كبيرة  بسرعة والمرؤوسيف الرؤساء بيف صالاتالات تنجز 3

       الاتجاىات جميع في تسير الجامعة داخؿ الاتصالات 4
 ىابطة (  – صاعدة (
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 ثانيا : الاغتراب الوظيفي
 

 

 

 

 الفقرات

موافق 

 بشدة

معارض  معارض  محاٌد موافق

 بشدة

 ملاحظات لا تقيس تقيس

 

    غامضا  ينيالم مستقبمي يبدو 1

    متفائلب  ما يجعمني المينية حياتي في ليس 2

    الجامعة  ىذه في لي مستقبؿ لا بأف أشعر 3

      أبدا  يتحسف لف الوظيفي وضعي أف أشعر 4

     في عممي  حوافز عمى أحصؿ لا أف أتوقع 5

 

     معدومة  القرارات اتخاذ في المشاركة عمى قدرتي 1

     عممي  في وأنا نفسي بانحطاط رأشع 2

     العمؿ  في زملبئي مع ما موضوع مناقشة في شديدة صعوبة أجد 3

    بو   أقوـ عمؿ أي إتماـ في صعوبة أجد 4

    عممي    تعترض التي لممشكلبت حموؿ إيجاد أستطيع 5

 

1 
      أتمناه  الذي بالمقدار زملبئي مف العوف تمقىأ

    العمؿ   في زملبئي مع الانسجاـ عدـب أشعر 2

     ؿ(العم ساعات ضمف فقط ( رسمية العمؿ زملبء مع علبقتي 3

 الاحتفالات(محدودة الاجتماعية لمجامعة الأنشطة في مشاركتي 4
   ) والمناسبات 

   

 

     معاممتي  مف أفضؿ العمؿ في زملبئي رئيسي يعامؿ  1

      موجود  غير ةلمجامع بالانتماء شعوري 2

      متوفرة غير زملبئي وسط العمؿ في راحتي 3

      طموحي   ضمف بو أقوـ الذي العمؿ طبيعة 4

 .......................................................................اسم‌الأستاذ‌المحكم:                      

‌.......................................................................‌الجامعة‌الأصمية‌:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
 ...                   ...........................................................................الدرجة‌العممية‌:‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌
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 ائيةفي‌الصيغة‌النيستـــــــــــــــــــــــــــــــــمارة‌ا

 في اطار التحضير لنيؿ شيادة الدكتوراه تحت مشروع المنظمات وتسير الموارد البشرية, يقوـ
 الاستبانة الباحث استخدـ وقد  ".المناخ‌التنظيمي‌وعلاقتو‌بالاغتراب‌الوظيفي " بدراسة حوؿ الباحث

 الاستبانة، عبارات مف عبارة القراءة المتأنية لكؿ فيرجى .البحث ليذا اللبزمة البيانات المرفقة لجمع
 الذي الواقع حسب عمييا، موافقتكـ ومدى تعبر عف شعوركـ التي الخانة في (x) علبمة وضع ثـ

 وتتوقؼ دقة فقط, العممي إلا لأغراض البحث تستخدـ لف المقدمة المعمومات عمما أف. بو تعمموف
  . الدراسة عمى دقة معموماتكـ إلييا ىذه ستتوصؿ التي النتائج

 عظيـ الشكر عمى تعاونكـ لفائدة البحث العممي.لكـ 
‌أولا‌:المعمومات‌الشخصية‌:

‌ذكر                      /  أنثى   الجــــنس: -1

‌سنة     35إلى  26سنة                    / مف  25أقؿ مف العمر‌:‌ -2

 سنة فأكثر   46سنة                / مف  45إلى  36/ مف         

‌أعزب          / متزوج        / مطمؽ )ة(        / أرمؿ )ة(  لة‌الاجتماعية‌:الحا -3

 ابتدائي         / متوسط            / ثانوي           / جامعي: المؤىل‌العممي  -4

 ..........................................................: الرتبة)‌الوظيفة‌( -5

 سنوات  10إلى  6سنوات            / مف  5ف أقؿ م :سنوات‌الخبرة‌ -6

 سنة 21سنة            / أكثر مف  20إلى  16سنة          / مف  15إلى  11مف              

‌...................................................................اسم‌الكمية‌:‌ -7

 ..................................اسم‌المصمحة‌:............................... -8

                            ‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌‌مرات        3مرة واحدة         / مرتيف        / /‌‌‌‌‌‌‌‌ولا مرة التربصات‌والتكوين‌: -9

 مرات فأكثر  4/                                  
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 أولا : المناخ التنظيمي
 

 الفقرات الرقم
موافق 

 بشدة
 محايد موافق

 معارض
معارض 

 بشدة

      العمؿ  إنجاز سرعة في التقنية أسيمت 1

      ساعدت التقنية عمى تقميؿ الجيد 2

      تنسجـ التقنية مع طبيعة العمؿ 3

      التقنية الموجودة سيمة الاستخداـ 4

      تنجز أغمب الأعماؿ باستخداـ التقنية 5

      يتـ تطوير التقنية بشكؿ مستمر 6

 بالطريقة لمعمؿ الحرية العامميف يعطي المباشر المسؤوؿ 7
 مناسبة  يرونيا التي

     

 صلبحياتو بعض بتفويض المباشر المسؤوؿ يبادر 8
 لمعامميف  الإدارية

     

      ومساواة  بعدؿ العامميف عم المباشر المسؤوؿ يتعامؿ 9

      والعامميف المباشر المسؤوؿ بيف وتعاوف ثقة ىناؾ 11

      واضحة  والمرؤوسيف الرؤساء بيف السمطة خطوط 11

 قابؿ أي( الكافية بالمرونة التنظيمي الييكؿ يتصؼ 12
  )التغيرات لمواجية لمتعديؿ

     

ي صنع القرارات تحرص الإدارة عمى إشراؾ العامميف ف 13
 المتعمقة بالعمؿ

     

      جماعي  بشكؿ العمؿ تواجو التي المشكلبت حؿ يتـ 14

 ليـ يسمح العامميف مع مفتوحة اجتماعات المسؤولوف يعقد 15
  قيود  دوف بالحوار

     

يمتمؾ العامموف القدرة والصلبحيات القانونية عمى اتخاذ  16
 ياالقرارات اليامة وتحمؿ مسؤوليت

     

يتـ استخداـ الوسائؿ الحديثة في الاتصالات لنقؿ  17
 المعمومات

     

 الاتصالات داخؿ الجامعة تسير في جميع الاتجاىات 18
 ىابطة(- صاعدة)
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      كبيرة  بسرعة والمرؤوسيف الرؤساء بيف الاتصالات تنجز 19

      ات المعموم لتبادؿ العامميف بيف الاتصاؿ في سيولة توجد 21

 الذي المجيود مع العامموف يتقاضاه الذي الراتب يتناسب 21
 يبذلونو 

     

      تمنح الادارة لمعامميف التكويف والتربصات بكؿ عدالة 22

 واضحة وبطرؽ الاستحقاؽ أساس عمى الترقية تجرى 23
 ومعروفة 

     

      تمنح المردودية بناء عمى مجيود العامميف في الجامعة 24

تتناسب تخصصات العامميف مع طبيعة ومياـ وواجبات  25
 وظائفيـ

     

 السمطات بوضوح فيو محدد وظيفي وصؼ يوجد 26
 والمسؤوليات 

     

ىناؾ مستوى عاؿٍ مف التعاوف بيف مستويات الييكؿ  27
 التنظيمي
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 ثانيا : الاغتراب الوظيفي

 

 الرقم

 الفقرات
موافق 

 بشدة

 محايد وافقم

 
 

معارض  معارض

 بشدة

      أشعر بأف لا مستقبؿ لي في ىذه الجامعة 1

      أبدا يتحسفأشعر أف وضعي الوظيفي لف  2

      ليس في حياتي المينية ما يجعمني متفائلب 3

      أتوقع أف لا أحصؿ عمى منح وعلبوات في عممي 4

      يبدو مستقبمي الميني غامضا 5

عمى المشاركة في اتخاذ القرارات معدومة وغير  قدرتي 6
 ممكنة

     

      أشعر بعدـ الانسجاـ مع زملبئي في العمؿ 7

      راحتي في العمؿ وسط زملبئي غير متوفرة 8

أجد صعوبة شديدة في مناقشة موضوع ما مع زملبئي في  9
 العمؿ

     

      أجد صعوبة في إتماـ أي عمؿ أقوـ بو 11

      لبقتي مع زملبئي رسميةع 11

      أشعر بذؿ ودناءة وأنا في عممي 12

      أستطيع إيجاد حموؿ لممشكلبت التي تعترض عممي 13

      يعامؿ رئيسي زملبئي في العمؿ أفضؿ مف معاممتي 14

      شعوري بالانتماء لمجامعة غير موجود 15

 

 
 
 

 


