
 
 

 

 

 Syrian Arab Repuplicالجمھوریة العربیة السوریة                                      

 Ministry of Higher Educationوزارة التعلیم العالي                                   

 Syrian virtual Universityالجامعة الافتراضیة السوریة                                

 

 

 ة ماجستیر إدارة الأعمال التخصصيبحث مقدم لنیل درج

 إعداد الطالبة: 

 ریم عبد الله

Reem_148334 

 سمر قبلان :ةإشراف الدكتور

 

 للعاملین غتراب الوظیفيلاأثر الثقافة التنظیمیة على ا
 تالاتصلالشركة سیریتل  میدانیةدراسة 

 
The Impact of Organizational Culture on Job 

Alienation 

Field Study – Syriatel Mobile Telecom 

2 
 



 لاھداءا
 

الى والدي الغالي قدوتي وفخري وملھمي أنھ بالعلم نسمو ونرتقي وأن الحیاة طریق عطاء 

 ونجاح.

 والدتي الغالیة أیقوتة الحب والعطاء اللامتناھي وأماني في دنیاي.الى 

 الى الزوج والحبیب ورفیق الدرب معھ أكمل مشوار الحیاة بالحب والأمل ان شاء الله.

محبة  الى أولادي نبض قلبي من أجلھم أعیش وأنجح ولأجلھم أخوض غمار الحیاة بكل

  وتفان.

 ة والعزیمة وحب الحیاة.الى اخوتي الأحباء منھم استمد القو

 الى أصدقائي وأحبائي من یدعمونني ویقفون بجانبي بود واخلاص.
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 الشكر والتقدیر

 

ھ كتور ةالأستاذ إلى والامتنان الشكر بجزیل أتوجَّ  إنِجاز على تنيساعد يتال ة سمر قبلانالدُّ

 .البحث ھذا إتِمام في لي عوناً  كانت التي القیمّة اونصائحھا بتوجیھاتھ بخلت ولم ھذا العمل،

 .أمامھم عنھ والدفاع البحث بمناقشة أتشرف الذین الأفاضل البحث مناقشة لجنة

 التخصصي الأعمال إدارة ماجستیر دراسة مدة خلال ودرسني علمني من لكل شكراً  أقول

MBA إلیھ وصلت ما إلى للوصول جھد من بذلوه لما السوریة الافتراضیة الجامعة في. 

 في التدریسیة الھیئة لأعضاء والامتنان بالشكر أتقدم أن إلا المقام ھذا في یسعني ولا

 الدائم لدعمھم وللموظفین العلمي البحث عالم في لتأھیلنا وعمل جھد من لما بذلوه الجامعة

 .الطَّلب متطلبات السریعة لكل واستجابتھم

 نجابة على الاستبیاالإبلكل من قام  اً وشكر

 

 لكم جمیعاكرا ش
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 باللغة العربیة ملخص
 

أھمیة البحث  وتكمنالثقافة التنظیمیة والاغتراب الوظیفي. الأثر بین اھدف البحث إلى بیان 

في تأصیل فكري فلسفي لطبیعة المتغیرات، بوصفھا مصطلحات إداریة حدیثة. عالج 

اً إلى والتطبیقیة، تم صیاغتھا استنادالبحث مشكلة عبر عنھا بعدد من التساؤلات الفكریة 

الوضع القائم الذي تشھده الشركة، وتمثلت الفجوة الحقیقة في عدم إدراك أھمیة المتغیرات 

دید حنموذج افتراضي بني على التوثیق وت ةالباحث ت، وتحقیقاً لما تقدم، طورةالمبحوث

قاً تساؤلاتھ تحقیفرضیات مستندة إلى مشكلة البحث و خمسةالمھام اعتمد في صیاغة 

ستمارة ا ةالباحث تلمقاصد البحث. اعتمد البحث على المنھج الوصفي والتحلیلي، صمم

تم اختیار ) في سوریا، وسیریتلالاستبیان. وتمثل مجتمع البحث في العاملین في شركة (

الكلي،  موظفاً من العاملین في الشركة وفروعھا من المجتمع 184من  ةعینة بحث مكون

). SPSSیلھا باستعمال الأسالیب الإحصائیة عن طریق البرنامج الإحصائي (وتم تحل

خرجت الدراسة باستنتاجات فكریة نظریة وأخرى تطبیقیة شخصت حقیقة واقع المتغیرات 

 .تم تقدیم عدد من التوصیات المبحوثة في بیئة أعمال الشركة، وعلى ضوء ذلك
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Abstract 
The objective of the research is to demonstrate the relationship 

between Organizational Culture and Job Alienation. The importance 

of research lies in the philosophical rooting of the nature of variables 

as modern administrative terms. The research dealt with a problem 

expressed by a number of intellectual and practical questions, which 

were formulated based on the current situation witnessed by the 

company, The real gap was the lack of awareness of the importance 

of the variables studied, and to achieve the above, the researcher 

developed a virtual model based on documentation and task 

assignment was adopted in the formulation of five hypotheses based 

on the problem of research and queries to achieve the purposes of 

research The research relied on the descriptive and analytical 

approach. The researcher designed the questionnaire. The research 

community consisted of Syriatel in Syria. A random sample of 184 

the company and its branches from the total society was selected and 

analyzed using statistical methods through the statistical program 

(SPSS). The study came out with theoretical and applied theoretical 

conclusions that identified the reality of the variables investigated in 

the company's business environment. In light of this, a number of 

recommendations were presented. 
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 قدمةالم1.1
 

ي ومن الأھمیة التعرف على طبیعة ھذه الإنسانتؤثر العدید من الظواھر في السلوك 

الظواھر وإدراك خصائصھا حتى نتمكن من القدرة على توجیھ ذلك السلوك نحو تحقیق 

، دراسة والتحلیل ما یسمى الثقافةومن أبرز تلك الظواھر التي تستحق ال .الأھداف المطلوبة

فھذه الثقافة بما تتضمنھ من خصائص وإمكانیات أصبحت كالھواء الذي نستنشقھ ونسلم بھ 

تسلیماً لا نكاد نشعر بھ وھي تسھم في إعانة الناس على التواصل فیما بینھم وبالتالي فإن 

ة الذي یتبعھ الأفراد في مختلف المجتمعات یعتمد في الغالب على ثقافة ھذه نمط الحیا

 .المجتمعات

عندما ترتبط الثقافة بالبناء التنظیمي للمنظمات والمؤسسات فإننا نطلق علیھا الثقافة 

التنظیمیة حیث تؤثر ھذه الثقافة على أداء المنظمة عندما تكون قویة بما تحویھ من إطار 

من الاتجاھات والقیم ومعاییر السلوك والتوقعات التي یتقاسمھا العاملون في معرفي مكون 

المنظمة وبالتالي فإن قوة الثقافة التنظیمیة تلعب دوراً كبیراً في التقلیل من المشكلات داخل 

المنظمة وترفع فعالیتھا في أداء الواجبات مما یؤدي في المحصلة إلى تحقیق الرضا 

لال الدور الذي تلعبھ في تنمیة الإحساس بالھویة وتقویة الالتزام والولاء الوظیفي من خ

 .برسالة المنظمة وتوضیح ودعم معاییر السلوك

البنى  بعد منأییرات والتحولات التي امتدت إلى طرأت في عصرنا الحالي العدید من التغ

قمار التحتیة والتطور العمراني وتطور شبكات الاتصالات والتواصل بین البشر عبر الأ

لرؤى نحو ات واحیث شكلت ھذه التأثیرات انقلاباً في المفاھیم والقیم والمعتقد ،الصناعیة

یة تھ سواء كانت تلك القضفي حیا الإنسانشكالیات التي تعترض مختلف القضایا والإ

لا  ن المجتمعأذلك. وفي ھذا الإطار یمكن القول و غیر أو اقتصادیة أو اجتماعیة أسیاسیة 

تبدیل قیمھ التقلیدیة وإدخال القیم الجدیدة خلال فترة قصیرة إذ أن تبدیل القیم ھو یستطیع 

 عملیة صعبة وشائكة وتستغرق وقتا طویلاً.
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ولاً أدیثة إذا لم یتم وضع الأساس لھا وفي ھذا السیاق یمكن القول بأن أفضل التقنیات الح

فلن یكتب لھا النجاح وبالتالي  ي جعلھا جزءاً من رسالة وأھداف المنظمة وثقافتھا وقیمھاأ

فإن التغیرات المتلاحقة التي یزخر بھا العصر الحالي إذا لم یقابلھا تغیر مواز من قبل 

الأفراد سیؤدي ذلك إلى إحداث ھوة ثقافیة تفقدھم القدرة على مواجھة ھذه التغیرات 

 بالاغتراب لى ما ستولده لدى ھؤلاء الأفراد من شعور متزایدبالإضافة إالطارئة ھذا 

ؤثرات بسبب ما یعیشھ من والذي یعبر عن انعزال الفرد عن عملھ وعما یحیط بھ من م

ل نتاجیة عملھ بشكإسلبیة على الفرد بشكل عام وعلى  مما یؤدي إلى نتائج ،حالة بعد

 .خاص

غتراب لاقف من خلالھا على واقع اتضرورة إجراء دراسة  ةاحثالب تولكل ما سبق رأ

ظیمیة وتحدید مدى علاقتھ بالثقافة التنت لالاتصاللعاملین في شركة سیریتل لالوظیفي 

ثار السلبیة المتوقعة نتیجة وجوده على الفرد لآغتراب الوظیفي لھمیة مفھوم الاوذلك لأ

 .وعلى المنظمة التي یعمل بھا

 الدراسات السابقة1.2
 ذا البحث وفیما یلي ملخصھتم الرجوع إلى عدد من الدراسات السابقة للاستفادة منھا في 

 لأھمھا:

) بعنوان "الاغتراب الوظیفي ومصارده: دراسة میدانیة حول 1999دراسة عنوز ( .1

 علاقتھا ببعض المتغیرات الشخصیة والتنظیمیة في القطاع الصحي بإقلیم الشمال"

وقد ھدفت ھذه الدراسة إلى التعرف على علاقة بعض المتغیرات الشخصیة والتنظیمیة 

لشعور بالاغتراب الوظیفي ومصادره لدى فئة الممرضین العاملین في مستشفیات على ا

یة بإقلیم الشمال وذلك للتعرف على مسببات ھذه الظاھرة باختلاف الأردنوزارة الصحة 

) 381تلك المتغیرات الشخصیة والتنظیمیة لأفراد العینة وقد تكون مجتمع الدراسة من (

تیار عینة عشوائیة من مجتمع الدراسة حیث تم توزیع تم اخ ،ممرضاً وممرضة قانونیاً 
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) استبانة وقد أشارت النتائج أن شعور أفراد العینة بالاغتراب الوظیفي بغض النظر 251(

عن جنسھم متشابھ مع وجود میل أكثر لدى الذكور وترتیب مصادر ذلك الشعور ھي فقدان 

 دم تحقیق التوقعات.ع ،سلبیات الإدارة البیروقراطیة ،روح الألفة والمودة

العلاقة بین الثقافة التنظیمیة  "بعنوان )2013دراسة الصرایرة، أكثم عبد المجید ( .2

یة الأردنفي شركتي البوتاس و الفوسفات المساھمتین العامتین  الإداريوالإبداع 

 ".دراسة مسحیة

شركات في ال الإداريھدفت ھذه الدراسة إلى إیجاد العلاقة بین الثقافة التنظیمیة والإبداع 

یة، كما بحثت في انعكاسات ھذه العلاقة على مقدار التوافق بین الثقافة الأردنالصناعیة 

 .وأبعادھا كمتغیر مستقل والإبداع وأبعاده كمتغیر تابع

وتوصلت الدراسة إلى أن نمط الثقافة التنظیمیة السائد ھو الشخصیة إذ أنھ لا یتوافق مع 

وجاء القوة بالدرجة الثانیة الذي كان یتوافق بدرجة أقل، جاءت ثقافة الإبداع بدرجة كبیرة، 

وقد تم قیاس الإبداع  .الدور والمھمة بالترتیب الثالث والرابع وھما أقل توافقاً مع الإبداع

في شركات عینة الدراسة من خلال أبعاده، إذ كان متغیر التغییر والقدرة على حل 

 بقیة المتغیرات الفرعیة.المشكلات واضحین بدرجة أكثر من 

اسة در –) بعنوان " الاغتراب لدى الأكادیمیین الفلسطینیین 2015دراسة المصري ( .3

 "میدانیة حول أبرز مظاھره ومصادره والخیارات السلوكیة لمواجھتھ

ھدفت الدراسة إلى معرفة مظاھر الاغتراب لدى العاملین في جامعة الأقصى حیث قام 

الباحث بتصمیم استبانة لجمع البیانات وبعد التأكد من صدقھا وثباتھا تم تطبیقھا على عینة 

من عینة الدراسة یعانون % 48) أكادیمي وبینت النتائج المیدانیة أن 141قوامھا (

عجز والعزلة واللا معیاریة واللا معنى والاغتراب الذاتي كما الاغتراب ممثلاً في ال

وضحت الدراسة أن حملة الماجستیر یعانون الاغتراب أكثر من حملة الدكتوراه وقد 

في حین كانت  % 89.6حصلت المصادر الداخلیة لاغتراب الأكادیمیین على نسبة 
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لون الخیار التمردي من عینة الدراسة یفض %50وأن نسبة  86.7المصادر الخارجیة 

یفضلون الخیار السلوكي الانسحابي أما الخیار الخضوعي  %40.9والثوري بینما نسبة 

 .%9.1فقد حصل على نسبة 

تأثیر الاختلافات المحتملة للقیم الثقافیة في أداء  ") بعنوان2015دراسة الھیتي ( .4

ي الله الثان عبدالعاملین: دراسة میدانیة لاتجاھات العاملین في مدینة الحسین بن 

 .الصناعیة"

ھدفت ھذه الدراسة إلى تحدید القیم الثقافیة الفردیة والقیم الثقافیة التنظیمیة في أداء العمالة 

یة والعمالة الأجنبیة الصینیة وإلى معرفة أولویات القیم ومستوى الفروق الأردنالوطنیة 

) 685انة على عینة بلغت (عمد الباحث إلى توزیع استب بینھا لدى أفراد عینة الدراسة.

 .الإحصائيالیب التحلیل فرداً حیث تم معالجة ھذه الاستبانات باستخدام أس

 :أھم النتائج التي توصلت إلیھا الدراسة

ھناك تأثیر للقیم الثقافیة الفردیة والتنظیمیة على الأداء الفردي ولكن ھذا التأثیر  -

 یة والعمالة الصینیة.الأردنیتفاوت بین العمالة 

 .یة والعمالة الصینیةالأردنبین أولویات القیم لدى العمالة  إحصائیةھناك فروق  -

) بعنوان " أثر مصادر ضغوط العمل على الاغتراب 2015دراسة الخوالدة ( -

 معان) في ،الطفیلة ،الوظیفي في الدوائر الحكومیة في ثلاث محافظات (الكرك

 "الأردنجنوب 

ھدفت ھذه الدراسة إلى التعرف على أثر مصادر ضغوط العمل على الاغتراب الوظیفي 

 .الأردنفي الدوائر الحكومیة في محافظات الجنوب في 

) فرد وبعد تحلیل البیانات إحصائیاً 477تم توزیع استبانة على أفراد العینة البالغ عددھم (

عاملون بدرجة متوسطة كما أن مستوى توصلت الباحثة إلى أن ھنالك ضغوطاً یعاني منھا ال
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كما أشارت نتائج الدراسة إلى أنھ یوجد أثر ذو  ،الاغتراب الوظیفي عندھم كان متوسطاً 

 لأبعاد ضغوط العمل في الاغتراب الوظیفي. إحصائیةدلالة 

) بعنوان " أثر خصائص البیروقراطیة في الاغتراب 2016دراسة المجالي ( -

  ."ردنالأالوظیفي لدى العاملین في سلطة منطقة العقبة الاقتصادیة الخاصة في 

ھدفت ھذه الدراسة الى التعرف على أثر خصائص البیروقراطیة في الاغتراب الوظیفي 

نة مكونة عھا على عیولتحقیق ھذا الھدف تم تصمیم استبانة لغرض جمع البیانات وتم توزی

 .لتحلیل البیانات حصائیةالإ) فرداً وتم استخدام مجموعة من التحالیل 411من (

لخصائص النموذج البیروقراطي  إحصائیةتوصلت الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة 

 .مجتمعة في الاغتراب الوظیفي

 

الموظفین في ) بعنوان " أثر الثقافة التنظیمیة على أداء 2016دراسة الدویلة ( .5

 "الشركات الصناعیة الكویتیة

ھدفت ھذه الدراسة إلى التعرف على أثر الثقافة التنظیمیة على أداء الموظفین في الشركات 

الصناعیة الكویتیة واشتمل مجتمع الدراسة على الموظفین في الدوائر التنفیذیة في 

شركة  23بالغ عددھا الشركات الصناعیة المدرجة في سوق الكویت للأوراق المالیة وال

حصاء ) فرد واستخدم الباحث الإ211( الإحصائيوقد بلغ حجم العینة الخاضعة للتحلیل 

 الوصفي واختبار الانحدار البسیط والمتعدد لتحلیل بیانات الدراسة.

 :أھم النتائج التي توصلت إلیھا الدراسة

لثقافة المنظمة السائدة على أداء الموظفین في  إحصائیةوجود أثر ذو دلالة  -

 .الشركات الصناعیة الكویتیة
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) بعنوان: الثقافة التنظیمیة ومدى تأثیرھا 2019دراسة العریفي، منصور محمد. ( .6

في الرضا الوظیفي للعاملین: دراسة میدانیة لعینة من شركات التأمین في الجمھوریة 

 "الیمنیة

 :وھدفت ھذه الدراسة إلى

 .ف غلى أنماط ثقافة المنظمة السائدة ومستویاتھا في شركات التأمین الیمنیةالتعر -

 ایة السائدة في ھذه الشركات في رضف على مدى تأثیر أنماط الثقافة التنظیمالتعر -

 العاملین، ومدى تأثیر المتغیرات الدیموغرافیة والتنظیمیة المعدلة في ھذه العلاقة.

ت والمقترحات التي یمكن أن تستفید منھا شركات الإسھام في وضع بعض التوصیا -

 التأمین في ھذا المجال.

الإسھام في توفیر قاعدة معلومات تستفید منھا الشركات في تطویر أعمالھا، ورفع  -

 .كفاءات إدارییھا

دراسة  -) بعنوان " محددات ظاھرة الاغتراب في العمل2019دراسة عبد السالم ( .7

  "بشركة مصر للغزل والنسیج بالمحلة الكبرى تطبیقیة مقارنة على العاملین

وقد تمثلت مشكلة الدراسة في: ماھي العوامل المحددة لظاھرة الاغتراب الوظیفي في 

العمل وھل تتباین ھذه المحددات بین العاملین بشركة مصر للغزل والنسیج بالمحلة الكبرى 

العاملین بالعینة  من % 61باختلاف نوعھم وطبیعة عملھم وقد خلص الباحث إلى أن 

الاستطلاعیة یشعرون بالاغتراب في العمل حیث یمیلون إلى العزلة والجلوس وحیداً 

لأوقات طویلة وعدم القدرة على حل المشاكل والقیام بأعمال غیر مرغوبة وأداء أعمال 

غیر ھامة ومن أھم أسباب ھذا الشعور ھو عدم إشراك العاملین بصنع القرار والشعور 

 صخصة المنظمة في وقت قریب.السائد بخ
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 التعلیق على الدراسات السابقة1.3
 وعضولما بنواج دحأ ولتنا مھاظمعأن  ظنلاح ،لسابقةا تسادارلا ضارستعا لخلا نم

ظاھرة الاغتراب الوظیفي فقط ومنھم من درس تأثیرھا على  على وءلضا طسلمن  فمنھم

 .الرضا الوظیفي رضا العاملین ومنھم من درس أثر الثقافة التنظیمیة على

 قیمة المضافة للبحثتلاف عن الدراسات السابقة: الالاخ1.4
یق الدراسة تطب وتمأثر للدراسة المطلوبة في الدراسات السابقة  في حدود علم الباحث لم أجد

لیة(سیریتل) بحیث تبین وجود أثر للثقافة التنظیمیة على الاغتراب في شركة اتصالات مح

 .في الشركةظیفي لدى العاملین الو

 والتساؤلات مشكلة البحث1.5
یشكّل مناخ العمل والثقافة السائدة بھ الوتیرة الأساسیة في أیة منظمة، فإذا ما اتصف ھذا 

مة، بین أعضاء المنظالمناخ بالصفة الأخلاقیة التي تجسد بمضمونھا التكامل والتعاون 

البقاء والتمیز خاصة مع تزاید نجاح ودیمومة المنظمات التي تسعى إلى ى انعكس ذلك عل

ویتضح لنا من المقدمة أھمیة كل من  الاھتمام بالسلوكیات التي تعزز العمل الوظیفي.

حیاة مجریات ال متغیري الثقافة التنظیمیة والاغتراب الوظیفي وتأثیرھما الواسع في

داخل شكالھا وبالتالي صعوبة تجاھلھما حینما نتعامل مع الأفراد أبمختلف أنماطھا و

 التنظیمات المختلفة.

المفھومین على الصعید النظري والعملي سیتم  لاالتي یتمتع بھا كونظراً لھذه الأھمیة 

التعرف على مدى شیوع ھذین المفھومین في شركة سیریتل للاتصالات حیث أن ھذه 

 اوإن التعرف على أنماط الثقافة التنظیمیة لدیھ ،الشركة تجذب عدداً كبیراً من الأفراد

بالإضافة إلى التعرف على درجة شیوع الاغتراب الوظیفي فیھا سیسھم في تفسیر العدید 

من المظاھر داخل ھذا النوع من المنظمات سواء أكانت إیجابیة فنعمل حینئذ على تنمیتھا 

 .ةو التقلیل من آثارھا الغیر مرغوبوتعزیزھا أو كانت سلبیة لمحاولة التخلص منھا أ
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 التالیة:الإجابة عن التساؤلات في  مشكلة البحث تكمن

 ما ھو مستوى الثقافة التنظیمیة في شركة سیریتل؟ -

 ما مدى اختلاف مستوى الثقافة التنظیمیة باختلاف الخصائص الدیموغرافیة -

 في شركة سیریتل؟

 ما ھو مستوى الاغتراب الوظیفي للعاملین في شركة سیریتل؟ -

باختلاف الخصائص الدیموغرافیة ما مدى اختلاف مستوى الاغتراب الوظیفي  -

 في شركة سیریتل؟

 ما ھو أثر الثقافة التنظیمیة على الاغتراب الوظیفي للعاملین بشركة سیریتل؟ -

 داف البحثأھ1.6
 تتجسد أھداف البحث في محاولة:

التعریف بمفھوم الثقافة التنظیمیة ومفھوم الاغتراب الوظیفي ومعرفة خصائصھما  -

 .المكونة لھماوأبعادھما والعناصر 

 .تحدید مستوى الثقافة التنظیمیة لدى العاملین في شركة سیریتل للاتصالات -

تحدید مستوى الاغتراب الوظیفي المدرك لدى العاملین في شركة سیریتل  -

 للاتصالات.

تحدید مدى اختلاف مستوى الثقافة التنظیمیة باختلاف الخصائص الدیموغرافیة  -

 .للعاملین في الشركة

ى اختلاف مستوى الاغتراب الوظیفي باختلاف الخصائص الدیموغرافیة تحدید مد -

 للعاملین في الشركة.

 .تحدید أثر الثقافة التنظیمیة على الاغتراب الوظیفي لدى العاملین في الشركة -

 أھمیة البحث1.7
 :علمیةأولاً: الأھمیة ال
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ز المنظمة الرئیسة التي تمییعد موضوع الثقافة التنظیمیة موضوعاً حیویاً یتعلق بالسمات 

عن غیرھا من المنظمات، إذ تسھم ھذه السمات في وضع أطر اتخاذ القرار في المنظمة، 

والمساعدة في التنبؤ بالاستجابات السلوكیة المتوقعة من الأفراد وتنبع الأھمیة العلمیة لھذه 

شعور  میة علىالدراسة من سعیھا للتوصل إلى طبیعة الأثر الذي تتركھ الثقافة التنظی

العاملین بالاغتراب في المنظمة التي یعملون فیھا وفي الأثر الذي تتركھ على إجراءات 

ھذا بالإضافة إلى كونھا تھدف إلى التعرف على مظاھر وأبعاد  العمل في المنظمة.

الاغتراب الوظیفي والأثر الذي یمكن أن تحدثھ ثقافة المنظمة في الحد أو تنمیة ھذا الشعور 

 .زه بشكل واضح بین العاملین فیھاوبرو

 :عملیةثانیاً: الأھمیة ال

تشھد شركة سیریتل للاتصالات الیوم زیادة كبیرة في أعداد الموظفین وحجم العمل 

والمشاریع التي تقوم بھا ومما لا شك فیھ أن ھناك الكثیر من الأسالیب والأھداف وعناصر 

رات یخر أمام متغلآات تجد نفسھا من حین العمل التنظیمي تحتاج إلى تعدیل، فالمنظم

 .ر لملاءمة البیئة المعاصرةتفرض علیھا بعض التغی

بفرق العمل  افي العمل في المنظمة واحتكاكھ امن خلال خبرتھ ةالباحث توقد لاحظ

المختلفة انخفاض الروح المعنویة وارتفاع الشعور بالاغتراب الوظیفي لدیھم في الآونة 

الأخیرة والذي یؤدي بالمحصلة إلى انخفاض مستوى أدائھم وزیادة شعورھم بالإحباط 

 .والظلم والذي سیؤثر سلباً على أعمال المنظمة

ین المدراء في تقدیم برامج لتدریب العامل من خلال النتائج التي توصلنا الیھا یمكن مساعدة

وتطویر مھاراتھم لتحسین مستوى الإنتاجیة. بالإضافة الى تعدیل نظام المكافئات و 

 الحوافز في سبیل تشجیع الموظفین بما ینعكي على دعم و زیادة كفاءة العمل.
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 متغیرات البحث1.8
 

 

 
 

 

 

 متغیرات البحث 1الشكل 

 منھجیة البحث1.9
انطلاقاً من طبیعة البحث والمعلومات المراد الحصول علیھا من آراء أفراد عینة الدراسة، 

فقد جاءت ھذه الدراسة وصفیة ومیدانیة تحلیلیة، فعلى صعید المنھج الوصفي تم الرجوع 

الذي تقوم علیھ إلى الدراسات السابقة والبحوث النظریة التي تعزز الإطار النظري 

و تم جمع البیانات الأولیة و الثانویة الضروریة لاجراء البحث، ومن ثم تحلیلھا .الدراسة

 للوصول الى النتائج المرادة.  SPSS من خلال برنامج الإحصاء 

 فرضیات البحث1.10
 :ولى الأالفرضیة 

ي شركة ف للعاملینالاغتراب الوظیفي  فيللثقافة التنظیمیة  إحصائیةیوجد أثر ذو دلالة 

 سیریتل للاتصالات.

في مستوى الثقافة التنظیمیة لدى  إحصائیةلا توجد فروق ذات دلالة  الفرضیة الثانیة:

 العاملین في شركة سیریتل للاتصالات.

 المتغیر المستقل
 الثقافة التنظیمیة

 مكونات الثقافة التنظیمیة

 عناصر الثقافة التنظیمیة

 خصائص الثقافة التنظیمیة

 أنواع الثقافة التنظیمیة

 أبعاد الثقافة التنظیمیة

 

 
 

 المتغیر التابع
 الاغتراب الوظیفي

الاغترابمفھوم   

 مراحل الاغتراب

 أشكال الاغتراب

 أسباب الاغتراب
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 لا توجد فروق ذات دلالة إحصائیة في مستوى الاغتراب الوظیفي لدىثالثة: الفرضیة ال

 العاملین في شركة سیریتل.

یختلف مستوى الوعي بالثقافة التنظیمیة لدى العاملین في شركة سیریتل  :رابعةالفرضیة ال

 افیة.للاتصالات باختلاف المتغیرات الدیموغر

لدى العاملین في شركة  بالاغتراب الوظیفيیختلف مستوى الوعي خامسة: الفرضیة ال

 .سیریتل باختلاف المتغیرات الدیموغرافیة

 البحثوعینة مجتمع 1.11
 شركة سیریتل_ الإدارة في دمشق، العینة عدد من العاملین بشكل عشوائيالعاملون في 

 .بسیط

 أداة الدراسة1.12
من النظریات ضفي البدایة التطرق إلى قسم نظري یمكن من خلالھ استعراض عدد من  تم

 :م سیتم إجراء البحث من خلال قسم عملي یتضمنموضوع البحث ومن ثَ 

 استبیانات على مجتمع الدراسة.توزیع  -

للتوصل إلى النتائج  الإحصائي SPSS تحلیل الاستبیان من خلال برنامج -

 .والتوصیات

 ثحدود البح1.13
 العاملون في شركة سیریتل. :الحدود البشریة

اقتصرت الدراسة على استقصاء آراء الموظفین  الشھر الخامس-2022الحدود الزمنیة :

خرجون یفي فترات المناوبة الصباحیة وبالتالي فإن العاملین في فترات المناوبة المسائیة 

كما أن العاملین في قطاع الاتصالات قد لا یتوافر لدیھم أوقات الفراغ  ،من نطاق البحث

 فترة الزمنیة المطلوبة.نات في الالكافیة مما یشكل صعوبة في استرداد الاستبا
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 دمشق.  -سیریتل  الحدود المكانیة:

 على (الخاصة بالقیادة والعاملین)أبعادھا وأثر الثقافة التنظیمیة  :حدود موضوعیة

 الاغتراب الوظیفي.
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 الثقافة التنظیمیةأھمیة مفھوم و: الفصل الثاني2.1
تعبر ثقافة المنظمة عن نمط التصرفات العامة وقواعد السلوك التي یقتنع بھا العاملین داخل 

ویتبنونھا في تعاملاتھم، حیث تتضمن طقوساً وممارسات ترسخ مع الزمن لتشكل  المنظمة

الموظفین وطرق إنجاز العمل واتخاذ القرارات وغیرھا، كما تعبر عن قیم  أسالیب التفكیر

المتعاملون مع المنظمة، ھذه الثقافة ذات تأثیر فعال على أداء  وسلوكیاتھم التي یلمسھا

ھیمنة وسیادة وتماسك الثقافة في المنظمة، أثبتت  داء الكلي للمنظمة، إذ أنالأالأفراد و

 .بأنھا محدد أساسي للنجاح

  مفھوم الثقافة التنظیمیة2.1
ریف المنظمة للمجتمع، وھي المكونة لشخصیة المنظمة الثقافة التنظیمیة ھي بطاقة تع

، فھي توفر الصورة ءمن أن تكون منفردة ومتمیزة في نظر العاملین والعملا والتي لا بد

ن، الآتعكس القیم والمعتقدات حول أین كانت المنظمة، ما ھومركزھا  المتكاملة والتي

 وكیف ستكون في المستقبل.

ة التنظیمیة والقیادة ثقافة المنظمة بأنھا: مجموع المبادئ یعرف "شین" في كتابھ الثقاف

اخترعتھا الجماعة واكتشفتھا أو طورتھا، أثناء حل مشكلاتھا للتكیف  الأساسیة التي

الخارجي، الاندماج الداخلي، والتي أثبتت فعالیتھا ومن ثم تعلیمھا الأعضاء الجدد كأحسن 

 2008):عصفور(عور بالمشكلات وإدراكھا وفھمھا. طریقة للش

بأنھا مجموعة من المعتقدات الراسخة حول الكیفیة التي  (Charles Handy) كما یرى

والطریقة التي وفقھا یتم ممارسة السلطة ومكافئة العاملین ومراقبة أدائھم،  یتم بھا العمل

المطلوبة؟ وإلى أي حد یطلب التخطیط؟ وما مداه الزمني؟ ھل ساعات  وما الدرجة الرسمیة

الرقابة تتم بشكل فردي؟ ھل توجد قواعد وإجراءات أم یكتفي  العمل موضوع خلاف؟ ھل

وكیف ینظر إلیھم من حیث الامتثال والطاعة وحقھم  بالنتائج؟ وما ھي تركیبة المرؤوسین

 .في الابتكار
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 .أن ثقافة المنظمة ھي ما یشارك بھ الأفراد المؤسسة (Miner) ویرى

ي ذلك المفھوم الذي یسبب الحیرة اللطیفة وغیر الملموسة وتلك ویعتقد (دیل) أن الثقافة ھ

اللاشعوریة التي تشكل وترسم ھیئة المجتمع أو مكان العمل، وھي التشكیل  الضغوط

  1998):نیاسی (ي للمؤسسة.الإنسان الكامل الأفكار والسلوك

والمعتقدات وعرفھا (محمد القریواتي) بأنھا تشیر إلى منظومة المعاني والرموز 

والممارسات التي تتطور وتستقر مع مرور الزمن وتصبح سمة خاصة للتنظیم  والطقوس

ع من والسلوك المتوقبحیث تخلق فھماً عاماً بین أعضاء التنظیم حول خصائص التنظیم 

 : 2000)بن سالم(كل عضو فیھ. 

ر لطریقة تعبكما تعرف على أنھا طریقة عمل الأشیاء المتعلقة بالشركة، حیث إن ھذه ا

  فھم مشترك الأھداف وسیاسة الشركة والسلوك الملائم وغیر الملائم فیھا.  عن أسلوب

بأنھا مجموعة من القیم التي یجلبھا أعضاء المنظمة رؤساء  (Kossen) وعرفھا

  :2002)العمیان(البیئة الداخلیة لتلك المنظمة.  البیئة الخارجیة إلى ومرؤوسین من

منظمة إذ تتكون ثقافة ال ،لثقافة المجتمع مشابھاً  بأنھا تعني شیئاً  (Gibson) وعرفھا الكاتب

، الإنسانواعتقادات ومدركات وافتراضات وقواعد ومعاییر وأشیاء من صنع  من قیم

  )2004:حریم(مشتركة.  وأنماط سلوكیة

عر السائدة والمشاوتعرف أیضاً بنمط أوطریقة التفكیر والسلوك والعادات والقیم والقناعات 

بما في ذلك الأمثال الشعبیة الموجھة للسلوك السائد وقصص  ،العاملین في المنظمة بین

الشھداء والمحظورات والمحرمات والطقوس الاحتفالیة والمناورات  البطولة وقصص

 )286ص  :التنظیمیة والمجازات والرموز. (الھواري السیاسیة والحركات المسرحیة

مفھوم الثقافة التنظیمیة العدید من المصطلحات مثل الأخلاقیات  وبھذا ینطوي تحت

والقیم والنماذج الاجتماعیة والتكنولوجیا، وبالتالي فھي تمثل مجموعة  والنواحي المادیة
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عن باقي المنظمات الأخرى، وتكتسب ھذه المزایا صفة  من المزایا التي تمیز المنظمة

ى على سلوك الأفراد في المنظمات، وتركز عل كبیراً الاستمراریة النسبیة، وتمارس تأثیراً 

ركناً أساسیاً في المنظمات المعاصرة،  إیجاد قیم وأھداف مشتركة بین العاملین، ولذلك تعد

حیث تتأثر عملیات  ،ةالإداری إضافة إلى أنھا تلعب دوراً بارزاً في التأثیر على التنمیة

الذي جعلھا تفرض  في المجتمع سلباً أوإیجاباً الأمرة بالمستوى الثقافي السائد الإداریالتنمیة 

 .وعناصرھا على القادة والمدیرین الاھتمام بھا في محاولة للوصول إلى فھم أبعادھا

فالثقافة التنظیمیة نتاج ما اكتسبھ العاملون والمدیرون من أنماط سلوكیة وطرق تفكیر وقیم 

منظمة التي یعملون فیھا، ثم تضفي واتجاھات ومھارات تقنیة قبل انضمامھم لل وعادات

النسق الثقافي لمنسوبیھا من خصائصھا واھتماماتھا وسیاساتھا وأھدافھا  المنظمة على ذلك

  خرى.الأالمنظمة، ویمیزھا عن المنظمات  وقیمھا ما یحدد شخصیة

  مكونات الثقافة التنظیمیة2.2
 :تيالآتتكون ثقافة المنظمة من مجموعة مكونات ھي ك

ھي الأفكار والاعتقادات المشتركة من  المعتقدات والتوقعات والقیم المشتركة: .1

ماً ھذه القیم لا تنفك أن تكون سبباً مھ قبل أعضاء المؤسسة والتي توجھ تصرفاتھم.

 العلاقات أو في نجاح المؤسسة لأنھا تصوغ الاستراتیجیة وطابع الاتجاه أو

 سة.ل إلى المعاییر التي تشكل حقیقة للمؤسالمصالح بین الناس، ھذه الأفكار قد تتحو

ھذه القیم والمعتقدات والتوقعات المشتركة لقادة المنظمة ھي انعكاس للفلسفة 

 : علیھا المنظمة، ویمكن القول بأن القیم المشتركة تتمثل في التنظیمیة التي تقوم

 ؟المنظمةالتي تبین ماذا تفعل وھي الھدف الأساسي للمنظمة و :رسالة المنظمة -

  التي تؤمن بھا ؟ وما ھي عقیدتھا

؟ ومن تخدم ویتم تحقیق ھذه المبادئ عن طریق فرق ماذا تقدم المنظمة :المبادئ -

 .مالعالأالجودة، التمیز في  العمل، التمیز في
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المنھج الذي تسیر علیھ المنظمة لخدمة  أي البرنامج أو :ستراتیجیة المنظمةا -

تكون إحدى استراتیجیات المنظمة ھي تحسین تكالیف المنتج  طراف المعنیة، فقدالأ

 : 2005)جاد الرب(التكنولوجیا والجودة والتكالیف. عن طریق الابتكار في 

 ھي الحكایات والقصص التي نحكیھا من أجل خلق المؤسسة، أوة: سطورالأ .2

وھي دوراً في حفظ ونقل القیم الھامة والمحفزة  نجاحھا، مثل الأساطیر التي تلعب

وسیلة اتصال لإبراز نجاحات وعظمة المؤسسة ونقاط تفوقھا ونھوضھا خلال 

 مسیرتھا.

سواء كانوا حقیقیون أم من صنع خیال، أحیاء أم أموات فھم رموز  :بطالالأ .3

الأساطیر الذین سببوا بأفعالھم وأعمالھم ومواقفھم نجاحات ونھضة المؤسسة وما 

سلوكیة الانتماء لھذه المؤسسة  عاییرینتج عن ذلك من مزایا ومواصفات تكون م

 ھؤلاء الأبطال ھم الرموز القیادیة الذین یحركون قیم المؤسسة. .والاستمرار بھا

وتمثل الممارسات الیومیة التي تخضع لقواعد  :الشعائر والطقوس والتقالید .4

الأفراد وعواطفھم وردود  وإجراءات رسمیة وغیر رسمیة كتعبیر عن تفاعل

ضوابط  الوظیفیة والشخصیة التي تتناسب مع ما تضعھ المؤسسة منأفعالھم 

 )2005: موسى(العام لحركة الأفراد وتفاعلھم.  طارالإوأنظمة تشكل 

ھي أداة الاتصال الاستراتیجیة بین الأفراد العاملین ووسیلة تفاھمھم الوظیفي  :اللغة .5

تابعة للتحاور من معاني وتوضیحات وحركات وسلوكیات  مع كل ما یحمل ذلك

 .اللغوي المعمول بھ

إن اختیار وترتیب المكاتب والتجھیزات غالباً ما تعكس علامات  :الترتیبات المادیة .6

واضحة ومحددة في ثقافة المنظمة، فالكراسي والمكاتب والتجھیزات الآلیة وطریقة 

العملاء والضیوف تعكس ثقافة  توزیعھا وترتیبھا، والأماكن المخصصة لاستقبال

 المنظمة.
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مثل خطوط السلطة والمسؤولیة والاتصال ونقل التقاریر،  :الھیكل التنظیمي .7

 تسلكھا الأعمال من خلال المنظمة. ة والطرق التيالإداریوتسلسل المستویات 

 (2008)عصفور

ھي مواضیع لا یجب الخوض فیھا وأعمال لا یجب أن نقع فیھا، وھي  :الممنوعات .8

صورة  المنظمة، من شأنھا إحداث اضطراب في بھا نتاج لتجارب مأساویة مرت

لى أداء لھا مما یؤثر سلباً ع الصورة الخارجیة لكالعاملین داخل المنظمة وكذ

 : 2005)جاب الرب(العاملین والمنظمة ككل. 

 

 من اعداد الباحث المكونات الأساسیة للثقافة التنظیمیة 2الشكل 

وتتباین مكونات الثقافة التنظیمیة، ویتوقف عددھا وقوة تأثیرھا على عدة وبالتالي تتعدد 

 :)2005:جاب الرب( منھا اعتبارات

 ن.الآأي الفترة الزمنیة منذ إنشائھا حتى : عمر المنظمة -

 .صلیینالأ: أي أصحاب رأس المال والمساھمین قوة المؤسسین -

ى مرت بھا المنظمة وكیفیة التغلب عل: أي قصص النجاح والفشل التي التطور التاریخي -

 .زماتالأالفشل وطرق معالجة  حالات
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قوة  كلما دل ذلك على دولیاً  أو ما كانت المنظمة منتشرة جغرافیاً : فكلنتشارالتوسع والا -

 .وعراقة تاریخھا ثقافتھا

 . نتاجیة أو الجودة أو الربحیةالإ: سواء في التفوقالتمیز و -

 

 الاعتبارات المؤثرة في الثقافة التنظیمیة 3الشكل 

  العوامل المحددة لثقافة المنظمة2.3
 :2008) المرسي (:تتشكل ثقافة المؤسسة من خلال تفاعل العدید من العناصر أھمھا

 .لأفراد وما لدیھم من اھتمامات وقیم ودوافعلالصفات الشخصیة  .1

 .ملاءمتھا وتوافقھا مع الصفات الشخصیة الأفرادالخصائص الوظیفیة ومدى  .2

حیث تنعكس خصائصھ على خطوط السلطة وأسالیب الاتصالات  الإداريالتنظیم  .3

 .القرارات ونمط اتخاذ

المنافع التي یحصل علیھا أي عضو من المؤسسة في صورة حقوق مادیة ومالیة تكون  .4

 .على مكانتھ الوظیفیة وتنعكس على سلوكھ ذات دلالة
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خلاقیات والقیم السائدة في المؤسسة وما تشتمل علیھ من قیم وطرق تفكیر وأسالیب الأ .5

الأفراد بعضھم البعض ومع الأطراف الخارجیة، وعادة تتكون أخلاقیات  التعامل بین

 : وقیم المؤسسة مما یلي

 .أخلاقیات وقیم الأفراد التي تستمد من العائلة والأصدقاء والمجتمع •

 .المھنة التي ترشد سلوك الأفراد في مھنة معینةأخلاقیات وقیم  •

ات ما ینتج عنھ من العاد أخلاقیات وقیم المجتمع الناتجة من النظام الرسمي القانوني أو •

 في المجتمع وممارسات

  عناصر الثقافة التنظیمیة2.4
 :تتكون الثقافة التنظیمیة من مجموعة من العناصر وھي كما یلي

بشكل عام عبارة عن اتفاقات مشتركة بین أعضاء التنظیم الاجتماعي القیم  :القیم التنظیمیة

ما ھو جید أوغیر جید، مھم أوغیر  مرغوب أوغیر مرغوب فیھ، أو الواحد حول ما ھو

أما القیم التنظیمیة فھي القیم التي تنعكس في مكان أو بیئة العمل، بحیث تعمل  .مھم... الخ

وتعمل ھذه القیم على  ،من الظروف التنظیمیةك العاملین ضسلو ھذه القیم على توجیھ

ومن ھذه القیم المساواة بین  ،الظروف التنظیمیة المختلفة توجیھ سلوك العاملین ضمن

 .خرین.. الخبالأداء واحترام الآ العاملین، الاھتمام بإدارة الوقت، الاھتمام

والحیاة الاجتماعیة ھي عبارة عن أفكار مشتركة حول طبیعة العمل  :المعتقدات التنظیمیة

العمل والمھام التنظیمیة، ومن ھذه المعتقدات على سبیل المثال  في بیئة العمل وكیفیة إنجاز

 .أھمیة المشاركة في صنع القرارات، والمساھمة في العمل الجماعي

فكار الصحیحة والخاطئة التي تسري في المجتمع العلوم السلوكیة تھتم بمعرفة الأ إن

ي، وعلى ھذا الأساس تصنف الأفكار إلى الإنسانیھما یؤثران في السلوك كل الواحد، لأن

 :ثلاث فصائل ھي

  الأفكار الصحیحة -أ
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  الأفكار الخاطئة -ب

  الأفكار التي لم تثبت صحتھا أو خطأھا -ت

 .وكل ھذه الافكار تلعب دوراً ھاماً في المجتمع عندما یعتنقھا الأفراد وتصبح من ثقافتھم

تتمثل التوقعات التنظیمیة بالتعاقد السیكولوجي غیر المكتوب والذي  :التوقعات التنظیمیة

یتوقعھا الفرد أوالمنظمة كل منھما من الآخر  یحددھا أو یعني مجموعة من التوقعات التي

ذلك توقعات الرؤساء من المرؤوسین،  خلال فترة عمل الفرد في المنظمة، مثال

والمتمثلة بالتقدیر والاحترام  الآخرین والمرؤوسین من الرؤساء، والزملاء من الزملاء

الفرد العامل النفسیة  المتبادل، وتوفیر بیئة تنظیمیة ومناخ تنظیمي یساعد ویدعم احتیاجات

 .والاقتصادیة

ھي عبارة عن معاییر یلتزم بھا العاملون في المنظمة على اعتبار  :الأعراف التنظیمیة

م المنظمة بعدم تعیین الأب والابن في نفس ذلك التزا أنھا معاییر مفیدة للمنظمة، مثال

ویعتبر مفھوم  .مكتوبة وواجبة الاتباع المنظمة، ویفترض أن تكون ھذه الأعراف غیر

 المعاییر من أحد المفاھیم المھمة في العلوم السلوكیة التي تعنى بدراسة السلوك المقبول

 یشیر إلى طرق العمل، وما اجتماعیاً وتنظیمیاً، إلى جانب أھمیتھ في علم الاجتماع، حیث

الأفراد من أعمال وما یمتنعون عن القیام بھ باعتبارھم أعضاء في مجتمع ثقافي  یقوم بھ

  (2002)العمیانومكوناتھ.  في خواصھ

  مستویات الثقافة التنظیمیة2.5
توجد في ثلاث مستویات أساسیة تتطور ثقافة المنظمة من خلال مجموعة من القوى التي 

المجتمع، الصناعة أوالنشاط والمنظمة، حیث تعتبر ثقافة المنظمة ناتج للثقافة : ھي

 .المجتمع وعلى مستوى الصناعة أوالنشاط بمفھومھا الواسع على مستوى

یتطلب التحلیل الدقیق للثقافة فھم التداخل والتفاعل بین الثقافة على مستوى كل من الصناعة 

 .مةأو النشاط أوالمجتمع مع خصائص المنظ

34 
 



 :ثقافة المجتمع

تمثل الثقافة في ھذا المستوى القیم والاتجاھات والمفاھیم السائدة في المجتمع الذي تتواجد 

المنظمة والتي ینقلھا الأعضاء من المجتمع إلى داخل المنظمة، وتتأثر ھذه الثقافة بعدد  بھ

ي، الظروف الاقتصادیة والھیكل الاجتماعیة مثل نظام التعلیم، النظام السیاس من القوى

المنظمة داخل ھذا الإطار العام لثقافة المجتمع حیث یؤثر على  للدولة، وتعمل الإداري

وممارساتھا، ویجب أن تكون استراتیجیات المنظمة ورسالتھا وأھدافھا ومعاییرھا 

تكتسب  ىستراتیجیة المنظمة ومنتجاتھا وخدماتھا وسیاستھا متوافقة مع ثقافة المجتمع حتا

 .من تحقیق رسالتھا وأھدافھا المنظمة الشرعیة والقبول من ذلك المجتمع وتتمكن

 :ثقافة النشاط / الصناعة

الصناعة الواحدة واختلافات في الثقافات بین  یوجد تشابھ في الثقافة داخل النشاط أو

ا توجد م النشاطات والصناعات المختلفة، ویعني ھذا أن القیم والمعتقدات الخاصة بمنظمة

معظم أو كل المنظمات العاملة داخل نفس النشاط، وعبر الوقت یتكون  في نفس الوقت في

لھ تأثیر ممیز على جوانب رئیسیة مثل نمط اتخاذ القرارات  نمط معین داخل النشاط یكون

الأعضاء، نوع الملابس، والأشیاء الأخرى السائدة داخل  ومضمون السیاسات ونمط حیاة

ذلك بالنظر في النمط الوظیفي في نشاطات  املة في نفس النشاط ویتضحالمنظمات الع

  .البنوك وشركات البترول أوشركات الطیران وغیرھا

 :ثقافة المؤسسة

عادة ما یكون للمؤسسات العامة والحكومیة والمؤسسات الكبیرة والبیروقراطیة ثقافات 

ن العمل داخل نفس المؤسسات الصغیرة أو الخاصة في مواقع أو أماك مختلفة عن

ة والتنظیمیة الإداریالثقافات الفرعیة حول المستویات  المؤسسة، حیث یمكن أن تكون

المؤسسة، ویرجع ذلك إلى أن الأفراد في ھذه  المختلفة داخل إدارات وأقسام وقطاعات

متغیرات مختلفة ویتعرضون لمصادر  المستویات أوفي الوحدات التنظیمیة یواجھون
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والعادات والمعتقدات  غوط مما یدفعھم إلى تشكیل مجموعة من القیموأنواع من الض

المؤسسة.  والافتراضات التي تحكم سلوكھم أو التي یعتقدون أنھا  تحمي تواجدھم في

 : 2008)أبوبكر(

  خصائص الثقافة التنظیمیة2.6
 : 2008)أبوبكر( :تتصف ثقافة المنظمة بالخصائص التالیة

 العناصر الفرعیة التي تتفاعل تتكون من عدد من المكونات أوحیث : الثقافة نظام مركب

البعض في تشكیل ثقافة المجتمع أوالمنظمة أوالمدیرین. وتشمل الثقافة كنظام  مع بعضھا

 :الثلاثة التالیة مركب العناصر

 .النسق المتكامل من القیم والأخلاق والمعتقدات والأفكار: الجانب المعنوي -

داب والفنون والممارسات العملیة ادات وتقالید أفراد المجتمع، الآع الجانب السلوكي: -

 .المختلفة

: كل ما ینتجھ أعضاء المجتمع من أشیاء ملموسة كالمباني والادوات الجانب المادي -

 .والأطعمة والمعدات

فھي بكونھا كل مركب تتجھ باستمرار إلى خلق الانسجام بین  الثقافة نظام متكامل:

المختلفة، ومن ثم فأي تغیر یطرأ على أحد جوانب نمط الحیاة لا یلبث أن ینعكس  عناصرھا

  .مكونات النمط الثقافي أثره على باقي

حیث یعمل كل جیل من أجیال المنظمة على تسلیمھا الثقافة نظام تراكمي متصل ومستمر: 

زاید حاكاة، وتتاللاحقة ویتم تعلمھا وتوریثھا عبر الأجیال عن طریق التعلم والم الأجیال

تضیفھ الأجیال إلى مكوناتھا من عناصر وخصائص، وطرق انتظام  الثقافة من خلال ما

 .والخصائص وتفاعل بین ھذه العناصر
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فاستمراریة الثقافة لا تعني تناقلھا عبر الأجیال كما  الثقافة نظام مكتسب متغیر ومتطور:

 ر مستمر، حیث تدخل علیھا ملامحولا تنتقل بطریقة غریزیة، بل إنھا في تغیی ھي علیھا

 .قدیمة جدیدة وتفقد ملامح

ابة تتصف الثقافة التنظیمیة بالمرونة والقدرة على التكیف استج الثقافة لھا خاصیة التكیف:

البیولوجیة والنفسیة، ولكي تكون ملائمة للبیئة الجغرافیة، وتطور الثقافات  الإنسان لمطالب

بة لخصائص بیئة المنظمة وما فیھا من تغیر من جانب من جانب، واستجا المحیطة بالفرد

  آخر.

  الوظائف الأساسیة للثقافة التنظیمیة2.7

إن الثقافة لیست ثابتة في تأثیرھا على المنظمات بمختلف أشكالھا وأحجامھا حتى في 

 وبالتالي فإنھ یمكن القول أن ھنالك العدید من وظائف الثقافة التنظیمیة التي الموقف الواحد

وھذا لا یتعارض مع وجود بعض الوظائف الخاصة التي قد  تتشارك فیھا المنظمات

مع اعتبارات بیئیة معینة وعلى العموم یمكن  تتناسب مع فترة زمنیة محددة أو تتناسب

 : 2005)جاد الرب( :ذكر الوظائف الأساسیة التالیة للثقافة التنظیمیة

 ىبالھویة: كلما كان من الممكن التعرف علحساس تزود المنظمة والعاملین فیھا بالإ .1

التي تسود في المنظمة كلما كان ارتباط العاملین قویاً برسالة المنظمة  الأفكار والقیم

 .حیوي منھا وزاد شعورھم بأنھم جزء

م ینحصر حول ما یؤثر علیھ دةً تقویة الالتزام برسالة المنظمة: إن تفكیر الناس عا .2

تماء القوي للمنظمة بفعل الثقافة العامة المسیطرة، وعند شعروا بالان لا إذاإشخصیاً 

المنظمة التي ینتمون إلیھا أكبر من اھتماماتھم  ذلك یشعرون أن اھتمامات

 .ھي أھم شيء بالنسبة لھم الشخصیة، ویعني ذلك أن الثقافة تذكرھم بأن منظمتھم

ة النسب: وتعتبر ھذه الوظیفة ذات أھمیة خاصة بدعم وتوضیح معاییر السلوك .3

 ، فالثقافة تقود أقوالضاً أیأنھا مھمة بالنسبة لقدامى العاملین  للموظفین الجدد، كما
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ینبغي قولھ أو عملھ في كل حالة من  وأفعال العاملین، مما یحدد بوضوح ما

 .الاوقات المختلفة الحالات، وبذلك یتحقق استقرار السلوك المتوقع من الفرد في

 

 الوظائف الأساسیة للثقافة اتنظیمیة 4الشكل 

 ا:نذكر منھلى وظائف أخرى إضافة ھذا بالإ

  توفیر أداة رقابیة تستطیع من خلالھا أن تكیل السلوك التنظیمي. -

أصحاب ف ،ى أقل حد ممكن وتقلل من التكالیفالقیم الإیجابیة تقلل نسبة الخطأ إل -

بأقل تكالیف ممكنة وبأعلى درجات الاتقان الأعمال التي یكلفون بھا  القیم یؤدون

 .الاستخدام الأمثل للموارد المتاحة مع الحرص التام على

تلعب دوراً جوھریاً في تحدید مناخ العمل وأنماط القیادة وتشكیل الاستراتیجیات  -

 .التنظیمي وعملیات المنظمة والسلوك

 ھي لأمور وماتخفف وتقلل من الغموض فھي تخبر الإدارة كیف یتم القیام با -

تحدد اتجاھات القادة واھتماماتھم وكیفیة تعاملھم مع المواقف  كما ،أولویات العمل

 واضحة المتغیرة التي لا تحكمھا معاییر

 :أنواع الثقافة التنظیمیة2.8
یعتبر جون كوتر وزمیلھ من أول من قاما بدراسة ثقافة الشركة وقاما بتصنیف ثقافة 

  :2002)الھواري(أربعة ثقافات وھي:  المنظمة إلى
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 :ثقافة القوة -1

 .رادةلتنظیمیة على الاتجاه، الحسم، الإیركز ھذا النوع من الثقافة ا

 الخصائص القویة والضعیفة لثقافة القوة 1جدول 

 الخصائص الضعیفة الخصائص القویة

القائد قوي جذاب لھ حضوره (كاریزما) 

لجبناء والوضوح الشجاعة ل یجلب

 للشاعرین بالضیاع

یعطي الناس لرغبات رئیسھا الاولویة 

 لو تعارضت مع متطلبات العمل حتى

یھتم القادة بأنفسھم ویكافئون ویحمون 

 المخلصین التابعین

 یخشى الناس إعطاء أخبار غیر سارة

 لرؤسائھم

القائد حكیم وعادل ویتصرف بمفرده 

 وأعضائھاصالح المنظمة  ولكن في

 لا یناقش الناس رؤسائھم حتى لو كانوا

 مخطئین

یتطلب القائد الكثیر ولكنھ عادل وھو 

 اضح فیما یطلبھ ویكافئ المنضبطینو

 یكسر الناس أصحاب النفوذ القواعد

 ویحصلون على مزایا خاصة

یتم ترقیة المخلصین الذین یضعون رغبة 

 حاجاتھم الشخصیة قائدھم قبل

من مصادر القوة المعلومات مصدر 

 صدقاء والحلفاءة الأوھي محجوز والنفوذ

 

 :يالإنسانثقافة التعاطف   -2

 .یركز ھذا النوع من الثقافة التنظیمیة على التعاطف، والعلاقات، والخدمة

 يالإنسانالخصائص الممیزة والمظلمة لثقافة التعاطف  2جدول 

 الضعیفةالخصائص  الخصائص القویة
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یتعاطف الناس مع بعضھم في العمل، فھم 

 إلى أقصى درجة یتعاونون في العمل

دائماً یركز الناس على العالقات لدرجة 

 یتجاھلون تنفیذ العمل أنھم

یضع الناس قیمة مرتفعة على الانسجام، 

الصراعات قد تم  فھم یتأكدون دائماً أن

ل شخص على المركب على حلھا وأن ك

 حد التعبیر

لا یستطیع الناس اتخاذ قرارات صعبة 

 يالإنسانمنطق العطف والتعاطف  من

یعطي الناس وقتھم وطاقاتھم الاخرین 

ھم ویسمعون بغیر حیث إنھم یھتمون

 وینصتون لبعضھم البعض

یحاول الناس تجنب المعارضة ولكن 

تزداد عمقاً، فالانسجام سطحي  القضایا

 كامنة والصراعات

مة تعاملھم على أنھم ظیشعر الناس أن المن

 كائنات حیة

عندما لا یمكن الحصول موافقة جماعیة 

المجموعة ربما تصبح غیر قادرة  فإن

 الأمر وبالتالي تفقد الاتجاه. على حسم

یشعر الناس أنھم یقدرون بعضھم البعض 

 خرینالآ ویقدرون  إنجازات

 تأخذ التغییرات وقتاً طویلاً لوجود رغبة

 الناسدائمة في إرضاء كل 

 

 :ثقافة النظم والأدوار -3

 یركز ھذا النوع من الثقافة التنظیمیة على النظام، والاستقرار، والرقابة.

 الخصائص القویة والضعیفة لثقافة النظم والأدوار 3جدول 

 الخصائص الضعیفة الخصائص القویة

یتم الحكم على أداء الاشخاص على أساس 

المعتمد وطالما استوفوا  وصف الوظائف

 فھم في أمانالمتطلبات 

یسیر الناس على القواعد حتى ولو 

 مع متطلبات العمل تعارضت
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لناس على أساس التزامھم یتم مكافأة ا

 باللوائح

یعتبر إثماً كبیراً تعدي الشخص حدود 

 أو الاجراءات المعتمدة سلطاتھ

تخفض الأھداف والنظم والإجراءات من 

 انخفاض الكفاءة والارتباكو عدم التأكد

الخروج عن القواعد أھم من عمل عدم 

 الصواب شیاءالأ

إن التحدید الدقیق الاختصاصات  یتم تخفیض سوء استخدام النفوذ باللوائح

الوظائف یقلل من  مختلف والسلطات في

 مساحة الانطلاق

سلطات ومسؤولیات الوظائف موضحة 

مخفضة بذلك من الصراع  توضیحاً جیداً 

 السطحیة حول السلطة والقضایا

من الصعب الحصول على موافقات 

تغییرات مما یجعل الناس تیأس  لإحداث

 من المحاولة.

إن نظم العمل تقلل من الاختلاف في 

ى اتخاذ قرارات في إل الأداء ومن الحاجة

 موضوعات كثیرة

یتم التعامل مع الناس على أنھم أجزاء أو 

أنھم  ة ولیس على أساسغیار لآل قطع

 كائنات حیة

 

 :ثقافة الإنجاز  -4

 یركز ھذا النوع من الثقافة التنظیمیة على النجاح، والنمو، والتمیز.

 الخصائص الممیزة والمظلمة لثقافة الإنجاز 4جدول 

 الخصائص المظلمة الخصائص الممیزة

یشعر الناس بأھمیة وسرعة تحقیق 

یشعرون بأنھم الأھداف والقیم، فھم 

 ذاتھم یعملون من أجل أشیاء أكبر من

یشعر الناس بأھمیة ما یفعلون وربما 

 الوسیلة أحیاناً  الغایة تبرر
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یشعر الناس أنھم أقوى وأفضل بانتمائھم 

ة وھي ترفع من جماع عضاء فيلأ

 نظرتھم إلى أنفسھم

یضحي الناس بحاجاتھم الشخصیة 

الاجتماعیة وحتى  والعائلیة وحاجاتھم

 صحتھم من أجل العمل

یدیر الناس أنفسھم ویعملون برغبتھم ما 

 ضروریاً  یجدونھ

یتعاون الناس فیما بینھم داخلیاً حیث 

منافسین أقویاء وربما  یراھم الاخرون

 متكبرین

د واللوائح أن تقف في لا یسمح للقواع

 طریق العمل

تتكلم المجموعة مع نفسھا حیث یشعرون 

 واقعالاخرین وعن ال بعزلة عن

لأن الانتقاد مسموح بھ فإن المجموعة تجد  اس لفترة طویلة دون شكوىیعمل الن

 في تصحیح أخطائھا صعوبة

 

 :ویذكر العمیان أن ھناك نوعان من الثقافة

 .ثقافة قویة -

 .ثقافة ضعیفة -

 : وتعتمد الثقافة القویة على ما یلي

المنظمة بالقیم عنصر الشدة ویرمز ھذا العنصر إلى قوة أو شدة تمسك أعضاء  -1

 .والمعتقدات

عنصر الإجماع والمشاركة لنفس القیم والمعتقدات في المنظمة من قبل الأعضاء،  -2

الإجماع على تعریف الأفراد بالقیم السائدة في المنظمة وعلى الحوافز من  ویعتمد

 .الأفراد الملتزمین عوائد ومكافآت تمنح

 ا ثقافة قویة بین أعضائھا، إذ أدت الثقافة القویةإن المنظمة ذات الأداء والفعالیة العالیة لدیھ

  الاعتماد على الأنظمة والتعلیمات والقواعد، فالأفراد یعرفون ما یجب القیام بھ. إلى عدم
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بینما في الثقافات الضعیفة، فإن الأفراد یسیرون في طرق مبھمة غیر واضحة المعالم 

فراد اتخاذ قرارات مناسبة لقیم واتجاھات الأتعلیمات متناقضة وبالتالي یفشلون في  ویتلقون

 .العاملین

ومن ھنا تبرز أھمیة ظھور ثقافة تنظیمیة قویة تعمل على الوحدة التنظیمیة، فالثقافة القویة 

بتعدد ثقافات فرعیة متباینة، لأنھ إذا لم تثق الثقافات الفرعیة المتعددة الموجودة  لا تسمح

تتعاون فإن ذلك سیقود إلى صراعات تنظیمیة بعضھا البعض، ولم  في المنظمة في

  :2002)العمیان (والأداء للمنظمة وبالتأكید ستؤثر على الفاعلیة

داعیة وھذا بتنظیمیة وھوالثقافة التنظیمیة الإواكتشف بیترز ووترمان نوع من الثقافة ال

 :من القیم والمعتقدات السائدة لدى المنظمات المبدعة التكوین

 .فضلون الأاعتقاد في أن تك -1

 .اعتقاد في أھمیة تفصیلات التنفیذ -2

 .اعتقاد في أھمیة البشر كأفراد -3

 .اعتقاد في تفوق الجودة والخدمة -4

اعتقاد في أن معظم أعضاء المنظمة یجب أن یكونوا مبدعین ومن ثم لا بد من  -5

 .المقصر الاستعداد لمعاونة

 .اعتقاد في أھمیة عدم الرسمیة في تعزیز الاتصالات -6

 : 1992)جاري(والأرباح.  صریح ومعرفة لأھمیة النموالاقتصادياعتقاد  -7

  نظریات الثقافة التنظیمیة2.9
یتفق معظم المفكرین على أن الثقافة تنشأ عن طریق التفاعل بین افتراضات ونزعات 

للمنظمة وبین ما یتعلمھ الموظفون الأوائل من خبراتھم الذاتیة وإزاء ھذه النظرة  المؤسسین

 :واحدة من وجھات النظر الثلاثة التالیة فیما یتعلق بالثقافة المفكرونفقد تبنى 
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یل وھذا یبین على سب ،ات والوظائف الموجودة في المنظمةالثقافة ھي نتاج الھیكلی -1

ذات الأسلوب المركزي تختلف ثقافتھا عن تلك المنظمة ذات  المثال أن المنظمة

 .الأسلوب اللامركزي

الأفراد نحو العمل وھي نتاج للتعاقدات السیكولوجیة الثقافة ھي نتاج اتجاھات  -2

 .للأفراد مع منظمتھم

 .خرىة وغیرھا من المؤثرات البیئیة الأالثقافة ھي نتاج المحددات القانونی -3

 :وفیما یلي أھم النظریات المتعلقة بالثقافة التنظیمیة

مؤسس تتلخص ھذه النظریة في أن ال :(Pettigrew)أولاً: نظریة المؤسس والرمز

الذي یشكل ثقافة المنظمة وبالتالي فإن ھذا المؤسس یخلق نوعاً من  ھو الأول للمنظمة

 :من خلال طریقتین الرمزیة بینھ وبین الأعضاء

القیادة الرمزیة: من خلال تحویل قیم وثقافة العاملین لتتوافق مع القیم الثقافیة والأخلاقیة  •

 .التي یحملھا الرمز والتنظیمیة

التغییر الداخلي: من خلال قیادة التغییر وتبدیل الثقافة السائدة في المنظمة وذلك ثقافة  •

مثل تغییر الانظمة والھیكل التنظیمي وأنظمة الرقابة وتجري عملیات  بوسائل متعددة

المشاركة والمرونة وتیسیر التكیف والإبداع للوصول إلى  التغییر ھذه بھدف تعزیز

 .وفعالیة تحقیق أھداف المنظمة بكفاءة

تركز ھذه النظریة على أن المدیر/ المؤسس ھوالذي یحدد ویستخدم الإشارات والرموز 

القائد  كما أن ،لرؤیة الخاصة بالثقافة التنظیمیةالثقافة التنظیمیة من خلال ا للتأثیر على

كد أالیومیة التي تدعم وتقوي رؤیة الثقافة التنظیمیة من خلال الت یلفت الانتباه إلى الأنشطة

ع القیم الجدیدة ولا تتناقض والسلوكیات بشكل عام تتطابق م من أن الرموز والشعارات

أو ترسیخ  بینما قبول ،وللمؤسس المنظمة الجانب الأ ویمثل تحدید العناصر الثقافیة ،معھا

 .خرھذه العناصر الجانب الآ
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ذلك فإن  وعلى الرغم من ،ریخیة ولھا رموز ومؤسسونإن بعض المنظمات لھا جذور تا

المؤسسین قد یقومون ببعض الممارسات التي تتم في إطار العمل الروتیني المتكرر  ھؤلاء

الشخصیة أو لاعتبارات سیاسیة وللبقاء في المنصب وبالتالي إھمال المكون الثقافي  للدعایة

ضافة بالإ ،زیادة وتحسین الأداء والجودة تأثیره وتعظیم الاستفادة منھ في للمنظمة وأھمیة

الثقافیة في الحسبان عند إجراء التغییرات التنظیمیة سواء أكانت  إلى عدم أخذ التغییرات

 .التغیرات البیئیة السائدة نابعة من داخل المنظمة أو نتیجة

تركز ھذه النظریة على مفھوم الجماعة التي تتخذ  :(Schein): نظریات المسارات ثانیاً 

وكي تحقق الجماعة أھدافھا  ،ستمراریتھا ودیمومتھاسھل علیھا امرحلیاً ی مساراً 

 : ضمن المسارات التالیة وافتراضاتھا فإنھا تسیر

ز ھذا وكلما تمی ،ھ من القائد الذي سیقود المنظمةمسار السلطة الاستقلالیة: بمعنى أن  •

من الخصائص الشخصیة المتكاملة أدى ذلك إلى تشكیل ثقافة تنظیمیة  القائد بمجموعة

 .خرىغیرھا من المنظمات الأ تمیز المنظمة عنخاصة 

ویعتمد ذلك على مدى تمتع  ،مسار التآلف وتبادل الأدوار: من خلال الانتماء للجماعة  •

 .والإدارة بالالتزام العاملین

دي لكافة بداعیة للتصة على ابتكار الحلول والبدائل الإمسار الابتكار: ویتعلق بالقدر  •

 .البیئیة التي تعترض المنظمة وتواجھھاوالتحدیات  المشكلات

مسار البقاء والنمو: إن بقاء المنظمة یعتمد بدرجة كبیرة على قدرتھا على المرونة  •

ولا یمكن لذلك أن یتم إلا من خلال إحداث تغییر  ،ظروف البیئة المتغیرة والتكیف مع

ولكن لا بد من ملاحظة أنھ لیس من السھل تغییر  ،القادة ثقافي یتم غالباً عن طریق

إذ لا بد من وجود مبررات قویة وحوافز  ،القیم والعادات والأعراف وفق ھذه المراحل

 .أكیدة تدفع بھذا الاتجاه
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عندما تنجح المنظمة في اختیار من یقودھا یتعزز لدیھا عنصر الألفة والانسجام والشعور 

إبداعي یكرس النجاحات الأولیة ولكن بشيء من التوازن  وھذا یقودھا إلى فكر ،بالنجاح

وتكون مرحلة التكیف ھي الحد الفاصل بین البقاء أو  ،مع البیئة والمقدرة على التكیف

 .الفشل

یمكن أن تتطور الثقافة من خلال ثلاثة  :(Fombrun) ثالثاً: نظریة مستویات الثقافة 

 :2007)الزھراني( :ھي مستویات

یلة نما ھي حصإالثقافیة التي یمتكلھا الأفراد  : إن العناصرالاجتماعيالمستوى  -1

وھذه العناصر نتاج لبعض المظاھر  ،التي یعیشون فیھا البیئة الاجتماعیة

ذا تبرز ل ،متغیرات الاقتصادیة وغیرھاالیة السائدة كالمستوى التعلیمي والاجتماع

 .مع ثقافة المجتمع أھمیة أن تنسجم ثقافة المنظمة واستراتیجیاتھا التنظیمیة

المستوى الصناعي: تتشابھ العدید من المنظمات ضمن إطار الصناعة الواحدة  -2

فمثال تتصف المنظمات العاملة في الصناعة البنكیة  ،المھیمنة بالعدید من القیم

 .أكبر من غیرھا من الصناعات الأخرى بشكلوالمالیة بقیم المحافظة والرسمیة 

وتربط  ،ة ھي جزء من الثقافة الأوسع الأمالمستوى التنظیمي: فالثقافة التنظیمی  -3

 نین المحددة للسلوك في المنظمة. من القوا ھذه الثقافة مجموعة

 :تتشكل الثقافة في إطار عدة مستویات ھي : (Fleishman) : نظریة المستویاترابعاً 

الذي یتضح من خلال الدین والأعراف والتقالید والمعتقدات واللغة والطقوس  المجتمع •

 .والقیم وطبیعة التفكیر وأنماط الحیاة والشعائر

 .ویقصد بھا المنظمة التي تتكون من عدد من الأفراد ،مستوى الجماعة •

یتم مشاركة أفراد الجماعة في مضمون مفردات ھذه الثقافة التي تكون الثقافات   •

 .ضمن الفرد ذاتھ الفرعیة ثم تنحصر
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إن ھذه النظریة تؤكد على أن ھذه المستویات تتجسد من خلال ما یحملھ القائد من 

 .وممیزات تترك آثارھا على أفراد المنظمة خصائص

عالجت ھذه النظریة الثقافة التنظیمیة من خلال  :(Jones) خامساً: نظریة المجالات 

لداخلیة للمنظمة وما یحیط بھا من عوامل خارجیة وبالتالي بین العوامل ا دراسة التفاعل

 : نتاج لما یلي فإن الثقافة التنظیمیة ھي

مراحل خرى بتكون لھا ثقافة ولیدة تمر ھي الأ البعد التطوري: فكل منظمة عندما تنشأ  •

 .بالاستقرار والاستجابة والتحدي والابتكار تتمثل

الانجاز والشعور بتطویر المھنة والتحسین البعد الداخلي: اتجاھات المنظمة نحو   •

 .المستمر

لمنظمة وھنا لا بد ل ،البعد الخارجي: مدى التكیف والتفاعل مع العوامل البیئیة الخارجیة •

 .بالمرونة والابداع والمخاطرة أن تتسم

إن ھذه المجموعات الثلاثة تعمل كمجموعات ضغط باتجاه تكوین الثقافة أو تغییرھا أو 

ومن خلال تفاعل ھذه المجموعات یتم تبني التجدید أو أھداف  ،فرعیة جدیدة ثقافاتنشوء 

 .الثقافي للمنظمة جدیدة أو تغییر النسیج

تختلف ھذه النظریة عن نظریة  :(Ivanccvich) سادساً: نظریة التفاعل التنظیمي 

یة للمنظمة لداخلالثقافة التنظیمیة تنشأ نتیجة التفاعل فقط بین العوامل ا المجالات في أن

 :2003) الصرایرة( : وعلى النحو التالي

 .ة: التي تشتمل على وظائف التخطیط والتنظیم والتوجیھ والرقابةالإداریالوظائف  •

ي جراءات والقوانین والھیكل التنظیمیمیة: التي تشمل على القواعد والإالمكونات التنظ •

 .والاتصالات والعملیات
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العوامل الداخلیة مجتمعة تنتقل سمات الثقافة التنظیمیة وعناصرھا ومن خلال التفاعل بین 

تشكیلھا من خلال الإدارة العلیا إلى طبیعة الأداء ونوع الھیكل التنظیمي والعملیات  التي تم

لأنھا تدعم مقولة  ،النظریة في وجھ من أوجھھا من نظریة المؤسس والرمز وتقترب ھذه

 المنشئ لثقافة المنظمة.  أن الإدارة العلیا ھي

  أبعاد الثقافة التنظیمیة2.10
 :البعُد الخاص بالقیادة -1

ة في المنظمة من حیث القدرة على الإدارییشمل ھذا البعُد عناصر توصیف طبیعة القیادة 

الإدارة العلیا وما دونھا، ومدى الاستعداد لتحمل المسؤولیة وأسالیب توضیح  إدراك دور

وطبیعة وخصائص سلوك العاملین ودافعیتھم داخل المنظمة  ھاالأھداف والوصول إلی

مشاركة الإدارة للعاملین في ھذا التطویر وتحمل  ومنھجیة قیادة التغییر والتطویر ومدى

 .المخاطر التي تترتب علیھ

 :وفیما یلي عرضاً موجزاً للعناصر السبعة المكونة للبعُد الخاص بالقیادة

ھل تدرك الإدارة دورھا على أنھ حارس  :العاملین نحوهإدراك دور الإدارة واتجاھات  •

أن العاملین یعرفون  وموجھ ومتداخل في كل عملیة وكل نشاط، أم تدرك العكس

الحالة  مسؤولیاتھم وواجباتھم، وأن لدیھم الدافع والحافز للعمل دون تدخل منھا، ففي

 .ولى تكون الثقافة سلبیة، وثم الثانیة تكون إیجابیةالأ

 :الإدارة وأسلوبھادور  •

ویتمثل في مدى إدراك الإدارة لدورھا كمتغیر تابع تتصرف بردود الأفعال، ولا تتحرك 

ھناك سبب أم أن دورھا سباق ومخطط مسبقاً، تضع الأھداف الاستراتیجیة،  إلا إذا كان

تستشعر الإشارات والإنذارات وتستعد لھا. ھل دورھا  ،الأزمات وتستعد للمواقف قبل

  وفعال؟ تابع متأثر أم مستقل مؤثرمتغیر 
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ور د لا شك أن الدور الاول التابع یعبر عن ثقافة تنظیمیة متخلفة وتقلیدیة ومتواكلة، ولا

 .یعبر عن ثقافة تنظیمیة متطورة إیجابیة الثاني المستقل

 :إدراك المسؤولیة  •

فھل  والعاملین معاً.تختلف الثقافة التنظیمیة في مجال إدراك المسؤولیة من جانب الإدارة 

العاملون أنھم غیر مسؤولین عن شيء؟ وھل تدرك الإدارة أن العاملین مسؤولین  یدرك

كان ذلك ھو إدراك مسؤولیتھا عن كل شيء في المنظمة، وأن النظام  عن كل شيء؟ إذا

الإدارة، وأن السلبیات لیست مرجعھا فقط للعاملین، فھذا  العام للمنظمة یمثل مسؤولیة

 .إیجابیة مشاركة اك للمسؤولیة ینم عن ثقافة تنظیمیةالإدر

 :أسلوب التحول والتطور •

 إذا كانت الثقافة التنظیمیة تبنى على استخدام الأسالیب التقلیدیة سواء من خلال الندوات أو

المحاضرات أو الملصقات، وأن تلك الأسالیب لا یمكن الاستغناء عنھا، فإننا نكون بصدد 

یة ومتخلفة، وإذا كان الأسلوب متطوراً حدیثاً شاملاً جمیع أوجھ أنشطة تنظیمیة سلب ثقافة

 .زماتیمیة إیجابیة ومستعدة لمواجھة الأنكون بصدد ثقافة تنظ المنظمة، فإننا

 :الدافعیة والسلوك البشري •

والحوافز  جورع مادیة للعاملین من خلال نظم الأقد تكون الثقافة التنظیمیة مبنیة على دواف

أو أن سلوكھم ینم عن ثقافة تنظیمیة تفرز  ،ح الفریق ودوافع المتعة في العملرو دواستبعا

 .وتوظیف المواھب لخدمة المنظمة الولاء وإثبات الذات

ولى تصبح الثقافة التنظیمیة ذات تأثیر سلبي على العاملین، ومن ثم مستوى ففي الحالة الأ

الثانیة التي تنم عن ثقافة إیجابیة  وطریقة الإشراف والتعامل معھم، عكس النظرة أدائھم

 .دافعة محفزة

 :قیادة التغییر بالمنظمة •
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قد تبنى ثقافة المنظمة على مفھوم التغییر بالسلطة والأوامر والممارسات التنظیمیة، ومن 

ذا لم إن ثم التطویر أمر مفروض علیھم، والعاملین سوف یشعرون بأن التغییر وم ثم فإن

یتحمسوا لھ، فھنا یكون التغییر من جانب واحد ذا تأثیر سلبي، عكس ذلك  یشاركوا فیھ ولم

على أن التغییر سلوك یبدؤه الرؤساء ویشتركون فیھ بفاعلیة  إذا كانت ثقافة المنظمة تبنى

حتى إتمام آخر مراحلھ، ھنا تكون الثقافة التنظیمیة  مع المرؤوسین من مراحل التخطیط لھ

 .ن وتحمل المسؤولیةإیجابیة ومشجعة على التعاو

 :المشاركة والملكیة والمخاطرة •

إذا كانت الثقافة التنظیمیة تأسست على الاتصالات الھابطة فقط وتفصل تماماً بین التخطیط 

والممارسة الصارمة للرؤساء على المرؤوسین الذین یتھربون أصلاً من  والتنفیذ

تبة على ممارسة النشاط الیومي، استعداد لتحمل المخاطر المتر المسؤولیة، ولیس لدیھم أي

زید مخصصات الرقابة من قبل المرؤوسین، ومن ثم ت فھنا نكون بصدد ثقافة سلبیة وھروب

المنظمة ثقافة المشاركة ونشر المعلومات والثقة  نجاز، وعكس ذلك إذا سادتولا یتحقق الإ

وف تسود روح التي تواجھ العمل، فس المتبادلة والقدرة على تحمل المسؤولیة والمخاطر

 .المشاركة والتعاون وتتحقق الأھداف بكفاءة وفعالیة

 :البعُد الخاص بالھیكل والنظم الداخلیة -2

یحدد الھیكل التنظیمي خطوط السلطة والمسؤولیة وعلاقات الإدارات والأقسام ببعضھا، 

ثقافة خطوط الاتصالات وأنماطھا وطریقة عمل الأفراد وقیامھم بأدوارھم  كما یوضح

بین الأفراد حول طبیعة العلاقات فیما بینھم، ویشمل ھذا البعُد  نظمة، والثقافة السائدةبالم

 :العناصر السبعة التالیة

 :طبیعة الاتصالات •
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من الاتصالات رسمیة فقط و تمثل الاتصالات جزءاً من الثقافة التنظیمیة، فقد تكون ھذه

نا یھا الطابع المتحفظ، وھوفي شكل تعلیمات وتكلیفات مكتوبة، ویغلب عل سفللأأعلى 

وغیر مشجعة، وغیر سریعة، ویكون الناس متوجسون من بعضھم،  تكون ھذه الثقافة سلبیة

فیخطئ أما إذا كانت الثقافة التنظیمیة في مجال الاتصالات  ویخشى كل واحد أن یعمل شیئاً 

مال وتنوع والتعاون وحسن النیة، والدافع لإنجاز الأع تحمل معاني روح الاخوة والزمالة

الثقافة إیجابیة وحافزة ومشجعة وسریعة  أسالیب الاتصالات واتجاھاتھا، فھنا تكون ھذه

 .وقوف على مراحل العمل أولاً بأول مھام ولا لنقل المعلومات ولا

 :إقبال الأفراد على العمل الجماعي •

فة، وتشجع الھادقد تؤید الإدارة العلیا بالشركة وتساند الثقافة المبنیة على المنافسة غیر 

بین العاملین التي تولد الأحقاد والاتجاھات السلبیة الھدامة والمنھكة لقوى  الصراعات

مثمرة أو إیجابیة، من ثم لا یقبل الأفراد على العمل الجماعي  العاملین في مجالات غیر

 تكون ھذه الثقافة سلبیة مدمرة للعلاقات داخل والتعاون بین الأقسام والإدارات، وھنا

التعاون والتفاعل بین العاملین  المنظمة، وعلى النقیض من ذلك قد تزكي الإدارة روح

 ومن ثم تسود علاقات للعمل كفریق واحد یحقق الأھداف ویحصل الجمیع على المكافآت.

 .الحب ولااحترام ولاایثار بین الأفراد، وتظھر المنظمة متماسكة ومستعدة لكافة الظروف

 :ر ومعرفتھاتوزیع المھام والأدوا •

قد تكون ثقافة المنظمة فیما یتعلق بتوزیع ونشر وتعریف وتوضیح مھام الأفراد بھا ثقافة 

من تكتم وإخفاء تلك الخطط التي تتضمن مھام وأدوار الأفراد، والإدارة لا تقف  سلبیة تنبع

، لوماتالحاجة إلى الثقة والحاجة إلى القوة، وذلك فیما یتعلق بالمع تماماً على الفرق بین

من تحدید واضح ومفھوم لكل دور یتعلق بمھام المنظمة  وقد تكون تلك الثقافة إیجابیة تنبع

ید الجمیع، بحیث تخلق ھذه الثقافة الطموح  والعاملین بھا، بحیث تكون ھذه المھام تحت

في تحقیقھا، حیث أن كل فرد  لدى الأفراد، وتحفزھم على المشاركة الایجابیة والفعالة
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ودافعة لھا من خلال  علیھ وما دوره، وبالتالي تكون ثقافة المنظمة مصدر قوة یعرف ما

 .العاملین فیھا

 :الإیمان بأھمیة التدریب •

إذا كانت الثقافة التنظیمیة تنظر للنشاط التدریبي على أنھ نشاط قصیر الأجل ینتظر منھ 

فإن ھذه الثقافة  ،ديظر إلیھ على أنھ نشاط إداري عاوأن میزانیتھ محدودة، وین عائد سریع

الأفراد بالنظر إلیھ بعدم الجدیة والمصداقیة، أما إذا كانت ھذه الثقافة  سوف تنعكس على

تبنى على أن التدریب استثمار، وأن تراكم مھارات العاملین یمثل قوة تنافسیة متقدمة في 

ث تتیح الأجل، وتوضع موازنة التدریب بحی الأجل الطویل، ولیست العبرة بالعائد قصیر

سوف تجعل الإدارة یضعون  لكل فرد فرصة تدریب ولو مرة سنویاً مثل ھذه الثقافة

ولا تغلب على مشكلات  وأنھ طریقھم للتقدم والنمو والریادة ،التدریب كنشاط في أولویاتھم

 .انخفاض مستویات الأداء وھو المدخل للتطویر والتنمیة

 :مواصلة التعلیم •

ة یتعلق باستمرار العاملین بھا في مواصلة تعلیمھم ثقافة سلبی قد تكون ثقافة المنظمة فیما

على ذلك، وأن التطویر الذاتي لا یتاح إلا لعدد محدود من العاملین، وأن ھذا  لا تشجعھم

العاملون ولكنھم لا یحصلون علیھ إلا بصعوبة، مثل ھذه الثقافة تكون  المطلب یسعى إلیھ

ین في الأجل الطویل، إذ أن مستوى تعلیم العاملین والعامل ذات تأثیر سلبي على المنظمة

یكون عائقاً في سبیل تطویرھا. وقد تكون الثقافة  جزء ھام من الثقافة التنظیمیة ویمكن أن

بموجبھا المنظمة وتعرف أھمیة وقیمة مساندة  التنظیمیة في ھذا المجال ثقافة مشجعة تدرك

للمھارات وللقدرات الخاصة بموظفیھا  ارةومؤازرة مواصلة التعلیم لعمالھا، وتوظیف الإد

احتیاجاتھم التعلیمیة ولاتدریبیة  وتتیح لجمیع العاملین تحدید ،وعمالھا إلى حدھا الاقصى

 .وتلبیة ھذه الاحتیاجات

 :مدى استقرار الأھداف •
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إذا كانت الثقافة التنظیمیة للمنظمة تأسست على أنھ لا توجد أھداف طویلة تتجزأ إلى 

، تتحول إلى أعمال وإجراءات، وأن فلسفة المنظمة ھي التغییر المستمر في أھداف قصیرة

مرحلة، فإن ھذه الثقافة من شأنھا خلق اللامبالاة عند الأفراد،  الأھداف طبقاً لظروف كل

أما إذا كانت  .ولا تدفعھم للمبادرات لتطویر الأھداف، ومن ثم لا یؤمن العاملون بھدف عام

في  ویلة الأجل تتفرع عنھا أھداف قصیرة، وأن المنظمة كلھا تسیرالمنظمة تضع أھدافاً ط

اتجاه واحد فإن ھذه الثقافة من شأنھا توحید صفوف العاملین وتكریس جھودھم باتجاه 

 .الھدف

 :متابعة التقدم باتجاه الاستعداد للطوارئ •

، ولا توجد ئقد تكون ثقافة المنظمة لا تشجع على متابعة التقدم بالنسبة الاستعداد للطوار

متاحة عن الكیفیة التي یتم بھا تغییر ثقافتھا في ھذا الاتجاه من ثقافة التواكل  بھا أیة نظم

وانتظار حدوث الأزمات إلى ثقافة الاستعداد والتحسب والترقب، بل  والتكاسل واللامبالاة

فھي سیناریوھات الأزمات التي یمكن أن تحدث بالمنظمة،  ویصل بھا الحال إلى إعداد

الاستعداد ولیست ثقافة التعامل مع الموقف  ثقافة المبادأة ولیست ثقافة رد الفعل، ثقافة

 .المفاجئ

 :البعُد الخاص بظروف العمل والرضا عنھ -3

 :یشمل ھذا البعُد العناصر السبعة التالیة

 :قیمة وعناصر الراتب الشھري ومدى تعرضھ للخصم •

الثقافة التنظیمیة المؤدیة إلى شعور  قد یكون الراتب الشھري بعناصره أحد مصادر

بالاستقرار والاطمئنان من عدمھ، وخاصة إذا كان ھذا الراتب یتعرض كثیراً  العاملین

الأداء أو العقاب الشخصي أو الجماعي، فھنا یكون الراتب السبب  للخصم نتیجة انخفاض

د، وقد یحدث العكس والشعور بالجور والتھدید من قبل الأفرا المباشر لعدم الرضا الوظیفي
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مؤدیة إلى الاستقرار والاطمئنان على ثبات مصدر  تماماً حین تسود المنظمة ثقافة تنظیمیة

 .الدخل الشھري الأفراد

 :عدالة الطریقة التي یتم بھا تقییم أداء العاملین •

 نإذا شعر الأفراد بعدم عدالة طریقة تقییم أدائھم لأن المنظمة یسودھا ثقافة تنظیمیة تؤكد أ

یتم بمعاییر مختلفة، فھم یشعرون بعدم الرضا عن العمل، أما إذا كانت الثقافة  تقییم الاداء

 ،بعدالة ھذه الطریقة واستقرارھا، فإن الأفراد یشعرون بالرضا التنظیمیة السائدة تتعلق

 .سبباً لإثارة المشكلات داءومن ثم لا تكون طریقة تقییم الأ

 :شخصیة للفردحجم العمل وملاءمتھ للقدرات ال •

إذا كان حجم العمل یفوق القدرات الشخصیة الأفراد فإنھ تسود المنظمة ثقافة تنم عن تحمیل 

أعباء وظیفیة أكبر من قدراتھم، مما یجعلھم یسخطون على المنظمة، وھنا یكونون  الأفراد

أعباءً المشكلات، أما إذا سادت المنظمة ثقافة تنم عن تحمیل الأفراد  مستعدین لإثارة

 .یشعرون بالراحة والرضا عن العمل وظیفیة في حدود طاقاتھم، فإنھم

 :الشعور بالأمن والاستقرار الوظیفي •

إذا كانت الثقافة التنظیمیة السائدة في المنظمة ھي شعور جمیع العاملین بالأمن والاستقرار 

 ھذه الثقافة تنعكستوقف المنظمة، فإن  وإنھ لا یوجد تھدید بالفعل من العمل، أو الوظیفي

یجابیة مع المنظمة، ومن ثم المشاركة الإ والقبول والتوافق والتعاطف علیھم بالرضا

 .والفعالة مع الإدارة

 :عدد ساعات العمل ومواعیده •

قد یسود المنظمة شعور عام بأن عدد ساعات العمل أكثر من المعدلات المقبولة والمقررة، 

فراد، فإن ھذا الشعور یصبح ثقافة تنظیمیة تؤثر مواعیده غیر مناسبة لظروف الأ وكانت

الوظیفي، ومن ثم یصبح الأفراد أكثر استعداداً للقلق وإثارة المشكلات  سلباً على الرضا
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سادت المنظمة ثقافة المواعید المناسبة وساعات العمل  وتكرارھا، والعكس صحیح إذا

افة مدعاة الاستقرار وعدم التفكیر ھذه الثق المقررة، وإن المنظمة لا تستغل العاملین، فإن

  في المشكلات.

 :العدالة والمساواة في معاملة العاملین •

إذا كانت ثقافة المنظمة مبنیة على مفاھیم عدم العدالة والمساواة بین العاملین، فإن ھذه 

مصدراً للاضطرابات والتذمرات داخل المنظمة، وتكثر الشكاوي  الثقافة تكون

التنظیمات غیر الرسمیة التي تقف ضد الإدارة وأھداف  وتظھر والتصرفات السلبیة،

مفاھیم العدالة والمساواة فإنھا تكون مصدر  المنظمة، أما إذا كانت ھذه الثقافة مبنیة على

حقوقھ دون مطالبة، ولن یقع في  قوة واستقرار للمنظمة حیث یشعر كل شخص أنھ یأخذ

 .غبن ویتفرغ لعملھ الأساسي

 : 1994)الحوطي( :قات وتحقیق الإنجازالمشاركة والعلا •

إذا كانت ثقافة المشاركة في صناعة القرارات قبل اتخاذھا ھي التي تسود المنظمة، وأن 

ة شرافیة، فإن ھذه الثقافان في المستویات التنفیذیة أو الإفیھا مھماً سواء أك كل موظف

ذلك إذا ساد المنظمة ثقافة  والمبادأة والدافعیة لدى العاملین بھا، عكس تشیع روح التعاون

الأوامر والتعلیمات، فإن ھذه الثقافة من شأنھا أن تخلق  الإدارة الاتوقراطیة وتسلسل

 .على مستویات الأداء العامة للمنظمة الإحباط والسخط الوظیفي وبالتالي تنعكس

لاقات عوكذلك فإنھ إذا سادت المنظمة ثقافة العلاقات المتكافئة والمتبادلة المتمثلة في 

علاقات الوظائف بین الرؤساء، فإن ھذه الثقافة من شأنھا تحقیق الرضا عن  الدور، ولیس

والمستمر، أما إذا كانت ھذه الثقافة تقوم على علاقات ضعیفة  العمل، والتعاون الھادف

والتربص بین الزملاء فإنھا تكون ثقافة سلبیة. ومن ناحیة  تسودھا الصراعات والمشاحنات

الإنجاز وتحقیق الطموحات الشخصیة من خلال  اً فإنھ إذا سادت المنظمة ثقافةأخرى أیض

الوظیفي وتولید الدافع على الإنجاز  الوظیفة، فإن ھذه الثقافة من شأنھا تحقیق الرضا
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والطموحات بل وتتحقق بھ الذات  وتصبح المنظمة ھي المكان الذي تتحقق فیھ الرغبات

قھا مستویات للطموح وتحقی ة لا تشجع على الإنجاز أو وضعأما إذا كانت الثقافة التنظیمی

فسیة لنللضغوط ا فإنھا تصبح ثقافة سلبیة مثبطة وبموجبھا تصبح المنظمة مجرد مكان

 والعلاقات السلبیة. 

  نماذج الثقافة التنظیمیة2.11
 ،افةأنفسھم كونھم منتجي ھذه الثق ركزت أغلب نماذج الثقافة التنظیمیة على ثقافة الأفراد

الأبعاد والعناصر المكونة للثقافة التنظیمیة جنباً إلى جنب لتشكل مجموعة من  وقد تجمعت

تمكن من دراسة الثقافة التنظیمیة واستخدامھا في العدید من التطبیقات  النماذج الھامة والتي

 :یلي وأھم ھذه النماذج ما ،العملیة

وذجھ كما أن نم ،التنظیمیة یعد من الأوائل الذین اھتموا بدراسة الثقافة :أولاً: نموذج ھارسن

من أوسع النماذج من ناحیة المحتوى والمضمون لاشتمالھ على الأنماط الثقافیة  یعتبر

 : 2003)ملحم( :وھذه الأنماط ھي ،المنظمات الموجودة في معظم

 الأفراد الذین یتحكمون بسیرثقافة القوة: تكون القوة والنفوذ في ید عدد محدود من  •

 .المنظمة

ة وتمنح السلطة عن الإداریثقافة الدور: تبنى المنظمة على أساس عدد من الوظائف  •

 .جراءات والقواعد العلمیةوالجدارة وتسیر وفق الإ طریق الكفاءة

ویرتكز الإنجاز والاحتكام على النتائج وتكون  ،فة المھمة: تكون موجھة نحو العملثقا •

 .معتمدة على خبرة أفرادھا والصلة الوثیقة بین أقسامھا ه الثقافةقوة ھذ

عمل إذ ت ،ثقافة الفرد: یحدد الأفراد بشكل جماعي الطریق الذي تسیر علیھ المنظمة •

 وترفض الھرمیة لإنجاز أعمالھا.  أفرادھا المنظمة لصالح

ة المنظمات من ناحیثانیاً: نموذج جونز: صنف الثقافة على أساس توجھات العاملین في 

 :وإنتاجیتھم والبیروقراطیة والبحث والتطویر وعلى النحو التالي اھتمامھم
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ثقافة بیروقراطیة: تلتزم بتوجیھات صارمة تضعھا الإدارة وتحدد المجالات الرسمیة   •

 .ویحدث ذلك حینما یكون العمل الإنتاجي روتینیاً  ،وكیفیة اجتیازھم وفصلھم والسلطة

تتبدل توجھات العاملین نحو العمل لتحسین ضعف الأداء لما یوفره العمل  ثقافة إنتاجیة: •

 .ضمانات كافیة أو المشاركة بالأرباح وتقلیل دوران العمل من

إذ تعتمد على مبدأ القیادة عن طریق  ،ثقافة مھنیة: تتسم بمھارات وتخصصات عامة •

 .الأدوار بدلاً من الرسمیة والقواعد والإجراءات تبادل

: نموذج كوین ومكارثي : صنف العالمان الثقافة على أساس نوع الشخصیة وطریقة ثالثاً 

 :بالمعلومات وذلك على النحو التالي تعاملھا

علومات مما یتطلب استخدام الم ،ثقافة تطویریة: تتصف بالإبداع والابتكار وسعة الأفق •

 .الخارجي والحصول على الموارد لغرض النمو والبقاء لغرض الدعم

ة ھرمیة: تتسم بالتعامل الرسمي مع المعلومات من خلال إجراءات التوثیق والتقییم ثقاف •

 .وغیر ذلك والمراجعة

وفقاً  لإداريالى أساس الجانب النفسي للقائد رابعاً: نموذج دیفرز ومیلر: تنقسم الثقافة ع

 :لما یلي

  السمات الشخصیة •

  السمات المھنیة •

  الثقافة الموھوبة •

  البیروقراطیةالثقافة  •

  الثقافة السیاسیة •

 :خامساً: نموذج كامیرون وكوین

  :یحتوي ھذه التصنیف على أربعة أنماط للثقافة تتحرك على محورین أساسیین ھما
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 :ثقافة تتحرك على محور الثبات / التغیر وھنا یوجد نوعان من المنظمات •

المدارس والشركات منظمات تحرص على ثبات منتجاتھا وسیاساتھا وأسعارھا مثل  -أ

 .الحكومیة

منظمات تحرص على تغییر منتجاتھا وسیاساتھا وأسعارھا مثل شركات الكمبیوتر  -ب

 .والاتصالات

 :وھنا یوجد نوعان من المنظمات ،ثقافة تتحرك على محور الداخل/ الخارج •

 ةالداخل یعني المحافظة على مصالح واعتبارات العملاء الداخلیین مثل أصحاب المنظم -أ

 .والعاملین

الخارج یعني تقدیم مصالح واعتبارات العملاء الخارجیین وضرورة أخذھا بعین  -ب

 .العملاء والأسواق والمنافسین الاعتبار مثل

 :2003)الصرایرة( :وینتج عن تفاعل ھذین المحورین أربعة أنماط من المنظمات ھي

 الخارج (الفدائیون):النمط الناتج عن تفاعل محور التغیر ومحور التركیز على  -1

 .والمبادرة والرؤیة المستقبلیة یمتاز بالابتكار

النمط الناتج عن تفاعل محور الثبات ومحور التركیز على الخارج (السفینة):   -2

 .والاھتمام بالأرباح والقدرة التنافسیة یمتاز بالمنافسة

): یتسم ركالنمط الناتج عن تفاعل محور التغیر ومحور التركیز على الداخل (السی  -3

 .والتنسیق والروح المعنویة وروح التعاون بالاشراف

النمط الناتج عن تفاعل محور الثبات ومحور التركیز على الداخل (الھرم): یتسم  -4

  لالتزام والدقة بالمواعید.وا باللوائح والتعلیمات

لة مسادساً: نموذج فرانسیس ووودكوك: إن القیم التنظیمیة التي قدمھا العالمان تعد شا

التصنیفات فضلاً على أنھ تم اختبارھا في العدید من المنظمات على اختلاف ثقافاتھا  لجمیع
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أثبت العالمان أن التنظیم الذي تتوافر فیھ مثل ھذه القیم یعتبر تنظیماً ناجحاً  وبیئاتھا وقد

 :2007)الزھراني( :التنظیمیة تحت أربع قضایا إداریة مھمة ھي وقد تم تقسیم القیم

إدارة الإدارة: یجب على المنظمة التعامل مع قضایا ذات صلة بالنفوذ ودور الإدارة  •

من أن دور الإدارة قد تم تحدیده بدقة ووضوح وأن المدیرین أشخاص  كما یجب التأكد

على ھذه القضیة الجوھریة تتفرع ثلاث قضایا فرعیة  وبناء ،مؤھلون للقیام بأدوارھم

 :ھي كما یلي

وذ): تمتلك مجموعة الإدارة المعلومات والسلطة والمركز الوظیفي الذي القوة (النف -أ

مھمة المنظمة أو المشروع أو المصادر التي یمكن أن تحوز علیھا واتخاذ  یمكنھا من تقریر

 .القرارت

ة یعتبر أمراً الإداریالصفوة / النخبة: إن نوعیة الاشخاص الذین یقومون بالأدوار  -ب

ري الحصول على أفضل المرشحین المحتملین في الأعمال الضرو لذا من ،حاسماً 

 .بالتطویر المستمر لكفاءاتھم وكذلك الاھتمام ،ةالإداری

 ومن الضروري اتباع ،المكافأة: المنظمة الناجحة ھي التي تحدد النجاح وتكافئ علیھ -ت

 .عالیةلوالمكافآت لتشجیع الموظفین المتمیزین أصحاب المھارات والقدرات ا نظام الحوافز

 ،إدارة المھمة: تعني أنھ یجب على المنظمة أن تتعامل مع قضایا ذات صلة بأداء العمل •

ولذلك لا بد من أداء العمل  ،منظمة تجاریة سوف تفشل إذا لم تحقق أھدافھا حیث أن أي

 .بإتقان

 : وتتفرع عن ھذه القضیة الجوھریة ثلاث قضایا فرعیة ھي كما یلي

المنظمة الناجحة قادرة على تركیز مصادرھا على الأنشطة التي تعود علیھا الفعالیة: إن  -أ

 .والفعالیة تشیر إلى قدرة المنظمة على تحقیق أھدافھا ،بالنتائج
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الكفایة: إن المنظمة الناجحة تبحث دائماً عن أفضل الطرق لعمل الأشیاء كما أنھا تبني  -ب

 .والفخر على أساس أداء العمل الاعتزاز

قتصاد: المنظمة الناجحة تدرك أھمیة مواجھة الحقیقة الاقتصادیة وضرورة الا -ت

 .الاقتصاد في النفقات

إدارة العلاقات: تعني أنھ یجب على المنظمة أن تتعامل مع قضایا ذات صلة بالحصول  •

حیث أن كل منظمة ھي عبارة عن مجموعة من  ،إسھام من موظفیھا على أفضل

 .أداؤه دون التزام ھؤلاء الموظفین وأن العمل لا یمكن ،الموظفین

 :وبناءً على ھذه القضیة الجوھریة تتفرع ثلاث قضایا فرعیة ھي كما یلي

العدل: إن المنظمة الناجحة تدرك أن وجھات نظر الأفراد وإدراكھم وشعورھم ذو أھمیة  -أ

 .یجب علیھا أن تقیم العاملین بشكل عادل كما ،كبیرة

مل): الجماعة المنظمة جیداً والمحفزة تستطیع أن تنجز أكثر العمل الجماعي (فرق الع  -ب

وتتمیز العلاقات بین أفراد فریق  ،مجموعة الأفراد الذین یشكلون ھذه الجماعة من مجرد

 ،وھذا لا ینفي وجود الخلاف واختلاف الآراء ،والتعاون المتبادل العمل بالثقة والاحترام

كما أن  ،حول الموضوعات ولیس الأشخاصویتركز  حیث أن الخلاف یعتبر طبیعیاً 

 ،المنظمة ویشترك فیھا كافة أعضاء فریق العمل المعلومات تنساب بحریة في كافة أرجاء

 .وتمتاز ھذه المعلومات بالوضوح والدقة

القانون والنظام: إن المنظمة الناجحة ھي التي تبتكر وتدیر باقتدار نظاماً مناسباً من   -ت

ولا بد من وجود معاییر ومبادئ یرجع  ،یحكم بدوره تصرفات الأفرادجراءات والإ القواعد

 .لتنظیم السلوك التنظیمي وإدارة الصراعات إلیھا العاملون

إدارة البیئة: تعني أنھ یجب على المنظمة أن تتعامل مع قضایا ذات صلة بالتنافس في  •

ث عن وأن تبح ،حیث یجب على المنظمة أن تعرف البیئة التي تعمل بھا ،عالم التجارة
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وتتفرع عن ھذه القضیة الجوھریة  ،ھذه البیئة لصالحھا الكیفیة التي تؤثر بھا على

 :ثلاث قضایا فرعیة ھي كما یلي

الدفاع: إن المنظمة ھي التي تقوم بدراسة التھدیدات الخارجیة ثم تصنع بعد ذلك خطة  -أ

 .دفاعیة قویة

ر تنافسیة فإنھ سیكون بمقدورھا تولید مبیعات أكثالتنافس: حینما تمتلك المنظمة میزة  -ب

ھ وإضافة إلى ما سبق فإن ،استقطاب عمالء جدد أكثر مما لدى المنافسین من المنافسین أو

ات شبكة توزیع المنتج ،التنافسیة مثل ھیكل تكالیف الشركة یوجد العدید من أنواع المیزة

  ودعم العملاء.

أن تبحث المنظمة عن فرص في الخارج بدلاً  استغلال الفرص: من الحكمة العملیة -ث

  للآخرین لینتزعو أفضل الفرص. مجالاً  من أن تعطي

 

 رأي الباحث 2.12

على الرغم من أن موضوع الثقافة التنظیمیة یرجع الى الثمانینات من القرن 

و من مؤسسة لأخرى لأخرالماضي، الا أن مفھومھا لا یزال یختلف من مجتمع 

المتغیرات الاقتصادیة من جھة أخرى. بالثقافة الاجتماعیة من جھة وھا بحكم تأثر

الى أنھا المبادئ. بالإضافة بالمجمل ھي مجموعة من القیم ولمعتقدات وولكن 

رموزھا التي تؤثر على تماھي الموظقین مع روؤیة المنظمة وقواعدھا و

 المنظمة.

لب على التحدیات للتغ یمكن دورھا في تحسین الأنماط السلوكیة في المنظمة

 التطویر، بالإضافةالمناخ التنظیمي الملائم للعمل والخارجیة وإیجاد الداخلیة و

ملائم لتحقیق الى دورھا الفعال داخل التنظیم الإداري مما یساعد بشكل فعال و

 .الجماعیة التنظیمیةالأھداف الفردیة و
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 الوظیفي الاغتراب:لفصل الثالثا

 تعریف مفھوم الاغتراب3.1

 مراحل الاغتراب3.2

 أشكال الاغتراب3.3

 أسباب الاغتراب3.4

   ظاھر الاغترابم3.5

 رأي الباحث 3.6

 

 لاغتراب الوظیفي:الفصل الثالثا

  تعریف مفھوم الاغتراب3.1
استقطبت ظاھرة الاغتراب التي یعاني منھا الأفراد في الحیاة العامة وما تتركھ من 

على صحتھم، وحیویتھم، وتطورھم، العدید من الباحثین في مختلف أنحاء  انعكاسات سلبیة

حجم الدراسات التي صدرت وتصدر عنھم، والتي تناولت  ما یدل علیھالعالم وھذا 

وذلك نتیجة للتطورات الكثیرة التي  ،بالبحث والدراسة موضوع الاغتراب بمختلف أنواعھ

بعد یوم ولحظة بعد أخرى، حیث أننا في  تواكب ھذا العصر والأھداف المتوالیة یوماً 

 .والتغیر الثقافي طموحتسارع مع وتیرة الزمن وارتفاع في مستوى ال

یمكن القول أن الاغتراب ظاھرة إنسانیة امتد وجودھا لیشمل مختلف أنماط الحیاة و

الاجتماعیة، الاقتصادیة والسیاسیة، وفي كل الثقافات، حیث تزایدت مشاعر ھذا الاغتراب 

، عصر التنافس ، عصر المتناقضاتالإنسانالعصر الذي یعیشھ  وتعددت نتیجة لطبیعة
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بالكثیر من  الإنسانفیھ المادة، مما أدى إلى إصابة  غیرات المتلاحقة، عصر طغتوالت

ظاھرة الاغتراب التي لفتت انتباه الباحثین  المشاكل والاضطرابات، والتي جاء في مقدمتھا

  :1995)عویدات(رسین وكانت محط اھتمامھم الأول. والدا

اختلاف الاغتراب لغویاً یعني "راب، فإن ضمن المفھوم اللغوي والاصطالحي للاغت

عن الأفكار والمعتقدات والقیم التي تلتزم بھا الجماعة التي ینتمي إلیھا " ومن  مشاعر الفرد

الناحیة الاصطلاحیة، فإن مفھوم الاغتراب یشیر إلى الشعور بالانفصال عن الذات 

وي لكلمة الاغتراب والمعنى اللغ .بین الذات ونفسھا والمجتمع، أو بین الذات والمجتمع، أو

  :1976)لمغربيا(: ياریخیاً لھ سیاقات رئیسیة أربع ھت

: استخدمت كلمة الاغتراب في القانون الروماني بمعنى النقل السیاق القانوني -1

ھیجل معنى الاغتراب من معرفتھ بالقانون فاعتبر النقل والتسلیم  والتسلیم واستنبط

 .الجدلیة الاغتراببالحركة  عنصران یؤلفان ما یمكن تسمیتھ

: تشیر كلمة الاغتراب إلى ما یحدث للفرد من السیاق النفسي الاجتماعي -2

 .وما یشعر بھ من غربة وجفاء مع من حولھ ،اضطرابات نفسیة وعقلیة

: فقد وردت كلمة الاغتراب في الترجمات والشروح اللاتینیة فیما السیاق الدیني -3

  كالانفصال عن الله. یتعلق بالخطیئة

: وھو حالة فقدان الوعي، وعجز أو فقدان القوى العقلیة أو اق السیكولوجيالسی -4

 .الحواس

عرض مركب من عدد من المواقف الموضوعیة وقد عرف شتا الاغتراب على أنھ "

 ،تظھر من أوضاع اجتماعیة وفنیة، یصاحبھا سلب معرفة الجماعة وحریتھا والذاتیة التي

 :1976)شتا (ھدف والتنبؤ في صنع القرارات. جاز الالقدرة على إن بالقدر الذي تفقد معھ

ظاھرة مركبة وطبیعیة إنسانیة تتفاوت قوة یة أخرى فقد عرف الاغتراب بأنھ "ومن زاو

لمواقف موضوعیة وذاتیة تمثل إفراطاً في الضغوط والمتطلبات البیئیة التي ینجم  وضعفاً 
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إنجاز الأھداف ووضع القرارات،  بالھویة وفقدان القدرة نسبیاً على عنھا انعدام الشعور

الوعي نسبیاً والشرود الذھني بصور متفاوتة من شخص  كما یعني فقدان الحس أو غیاب

ودرجة الضغوط والعمق الدیني والبناء النفسي  لآخر باختلاف المستوى الثقافي والمعرفي

  :1995)محمود(والعوامل النفسیة. 

بعد ذلك كنتیجة مصاحبة لاختلاف وظھر التنوع في استخدام مصطلح الاغتراب 

ة سفي لھ في نظریالتي اھتمت بتناول ھذا المفھوم منذ أول استخدام فل الاتجاھات الفلسفیة

التحلیلات المعاصرة تكاد تجمع على أن أول استخدام  إلا أن معظم ،العقد الاجتماعي

وبعد ذلك  ،لمانیةفي الفلسفة المثالیة الأ منھجي منظم لمصطلح الاغتراب جاء بھ ھیجل

مؤلفھ رأس المال وذلك في تحلیلھ  استخدم ماركس مصطلح الاغتراب في أجزاء أخرى من

 .نتاجلاجتماعیة في النسق الرأسمالي الإلطبیعة العلاقات ا

 )م1661-1612مفھوم الاغتراب عند روسو(

ث لي، حیأشار روسو إلى المفھوم القانوني للاغتراب مؤكداً على مسألة التنازل أو التخ

الأفراد عن بعض أو كل حقوقھم وحریاتھم للمجتمع، وذلك بحثاً عن الأمن  یتنازل

المجتمع، ویعد روسو من أبرز الفلاسفة المحدثین الذین تحدثوا عن  الاجتماعي في إطار

ث روسو عن الاغتراب لیشمل " یتحدالعقد الاجتماعيھ "وفي كتاب ،الاغتراب قبل ھیجل

 :1993)رجب ( :ھما ،معنیین

: وفیھ یقول روسو أن الاغتراب ھو تلك العملیة التي من خلالھا یقدم المعنى الإیجابي •

شخص ذاتھ للجماعة لتكون تحت توجیھ الإرادة العامة، وتصبح جزءاً من الكل،  كل

 .ذاتھ من أجل ھدف كریم للجماعة الإنسانالاغتراب ھنا عاماً یضع فیھ  وبذلك یكون

 اتذاتھ وجعلتھ عبداً للمؤسس الإنسان: یرى روسوأن الحضارة قد سلبت المعنى السلبي •

 تحدثالتناغم العضوي ف الإنسانمن ھنا یفقد  ،اعیة التي أنشأھا وأصبح تابعاً لھالاجتما
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 ثوبین ما یكون علیھ بالفعل وبذلك یحد الإنسانالمشاكل بین ما ینبغي أن یكون علیھ 

  الاغتراب

  )م1531-1660ھیجل (مفھوم الاغتراب عند 

ع كفاعل وكموضو الإنسانیعد ھیجل أبرز المتحدثین عن الانفصال المتأصل في وجود 

ولقد شاع استخدام الاغتراب بمعنى الانفصال في الفلسفة المثالیة  ،الآخرین لأفعال

حالة الانفصال وأقامت نسقاً من الثنائیات المتقابلة، وقد میز ھیجل  لمانیة، التي أصلتالأ

 وأثار ،صیة والنظم الاجتماعیة والثقافیةمستوى الشخ بین أنواع الاغتراب العدیدة على

یكمن في الصدام بین ما ھو ذاتي وما ھو  قضیة جوھریة وھي أن اغتراب الشخصیة

ضل لمانیة ویرجع الفلج مصطلح الاغتراب في الفلسفة الأكما یعد ھیجل أول من عا .واقعي

أن  ومع ،تفسیر في الاستقصاءات الاجتماعیةإلى أداة للماركس في تحویلھ  إلى كارل

یھ في إلا أن تركیزه عل ،ب في تحلیلاتھ الدینیة والسیاسیةالاغترا ماركس استخدم مفھوم

  :1997)غیث(شاره في العلوم الاجتماعیة. أدى إلى انت تحلیل العمل وفي مناقشة تقسیمھ

  )م1551-1515(مفھوم الاغتراب عند كارل ماركس 

یعتبر كارل ماركس في مقدمة من تناولوا الاغتراب باعتباره ظاھرة اجتماعیة تاریخیة 

فقد استقى مفھوم  ،علمانیاً مادیاً  تطورھا، وباعتباره مفھوماً  حیث نشأتھا أو سواء من

ھیجل حیث كانت نقطة الانطالق في تفكیره السیاسي والاجتماعي  الاغتراب من أعمال

 ساسیةوقد تدرج حتى وصل إلى فكرتھ الأ ،الدولة كمواطن عن الإنسانھي فكرة اغتراب 

وقد  .العمل من خلال فھمھ للنظام الاقتصادي عن الإنسانعن الاغتراب وھي اغتراب 

 يأھم محور بالذات ف الإنساناھتم ماركس في دراستھ للمجتمع بالواقعیة والشمولیة، وأن 

ة من نتاجیالذي یصاحب العملیات الإ الاغترابالعملیات الاقتصادیة، وقد تناول ماركس 

 :ھي أربعة زوایا

 .اغتراب العامل عن ناتج عملھ .1
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 .اغتراب العامل عن عملھ .2

 .اغتراب العامل عن نفسھ .3

 .خرینعن الآاغتراب العامل  .4

ي ف الإنسانمن ھذا المنطلق ركز ماركس على الاغتراب كظاھرة تاریخیة تتعلق بوجود 

الذي یصنع ویضع الجھد  ھو الإنسان، فالإنسانأن مصدر الاغتراب عنده ھو  العالم، حیث

  :1995)عویدات(لذي یسبب الاغتراب لدیھ. مر ایملكھا فعال الأ شیاء التي لالإنتاج الأ

  )م1905-1536مفھوم الاغتراب عند إیرك فروم (

مصطلحات قد تحدث فروم عن الاغتراب بشكل عام واستخدم في شرحھ لھذا المفھوم 

أن ھیجل ھو الذي صاغ مفھوم الاغتراب، وأن ھیجل وماركس قاما بإرساء  عدیدة، وأقر

الاغتراب، وأنھ یحاول تطبیق مفھوم ماركس عن الاغتراب على  أساس فھم مشكلة

الاغتراب عند فروم یمكن إرجاعھا إلى جذورھا التاریخیة في  الموقف المعاصر. ظاھرة

التكوین منذ بدایة الخلق، حیث یشیر فروم إلى الشقاق  في سفرأفكار العھد القدیم وخاصة 

الخطیئة أو التردي في المعصیة، وبالتالي  نتیجة السقوط في الإنسانالذي یحدث بین الله و

 عن الله. وقد استخدم الإنساناغتراب  ، وھو ما قصد بھ فرومالإنسانیحدث الاغتراب لدى 

بصورة فعلیة، حیث تناول  الحیاة المعاصرة فروم اصطلاح الاغتراب في كافة مجالات

 :الاغتراب في

قادر على تجاوز الطبیعة وذلك  الإنسانعن الطبیعة: یرى فروم أن  الإنساناغتراب  •

یملكھ من ناصیة للعقل ووعي للذات وتؤدي عملیة الانفصال عن الطبیعة إلى  بما

 .خرینعنھا وعن الآ الإنسان اغتراب

عن المجتمع: یرى فروم أن ھیكل المجتمع قد أسس على نحو یجعل  الإنساناغتراب  •

إلى الھیكل  الإنسانالأفراد مغتربین بطرق مختلفة، أي أنھ أرجع اغتراب  معھ
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وأن قھر الاغتراب یكون من خلال إجراء التغییرات  ،السیاسي المعاصر الاقتصادي

 .النظام اللازمة في جوانب

عن ذاتھ: ركز فروم في مناقشتھ لمفھوم الاغتراب على قضیة  الإنساناغتراب   •

عن ذاتھ، مع العلم أن مفھوم فروم عن الذات مشابھ لمفھوم ماركس  الإنسان اغتراب

من خلال التركیز على معاني الخصوصیة، الإرادة والاستقلال عن  وھیجل، وذلك

ام يء مماثل لانعدالتوجیھ الخارجي، ویتمثل الاغتراب عن الذات حسب تصوره في ش

 :1981)ت شاخ(وبالعفویة والفردیة.  أو افتقاد الشعور بالذات

  )م1923-1561مفھوم الاغتراب عند سیمان (

وتناول سیمان مفھوم الاغتراب من الناحیة الاجتماعیة، وظھر في بحثھ المعروف حول 

 :الاغتراب، خمسة معان أو أبعاد الاغتراب وھي معنى

 (Powerlessness) أولاً: فقدان السیطرة أو حالة اللاقدرة 

وھذا المعنى للاغتراب یشیر إلى شعور الفرد بأنھ لا یستطیع التأثیر (لیست لدیھ القدرة) 

فالفرد المغترب ھنا لا یتمكن من تقریر  ،المواقف الاجتماعیة التي یتفاعل معھا على

أو في صنع القرارات المھمة التي تتناول مجرى الأحداث الكبرى  مصیره أو التأثیر في

 .تحقیق ذاتھ حیاتھ ومصیره فیعجز بذلك عن

 (Meaninglessness) ثانیاً: اللامعنى أو فقدان المعنى 

لى مرشد أو موجھ للسلوك وھذا المعنى للاغتراب یشیر إلى شعور الفرد بأنھ یفتقر إ

عطي تیجة لعدم توفر أھداف أساسیة توالفرد المغترب ھنا یشعر بالفراغ الھائل ن ،دوالاعتقا

 .كما یعني عجز الفرد عن الوصول لقرار ،اتجاھاتھ وتستقطب نشاطاتھ معنى لحیاتھ وتحدد

 (Normlessness)أو  (Anomie) ثالثاً: اللامعیاریة 
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وھذا المعنى للاغتراب یشیر إلى شعور الفرد بأن الوسائل غیر المشروعة مطلوبة، وأنھ 

 ،م طرق غیر مشروعة وغیر موافق علیھا اجتماعیاً لإنجاز الأھدافاستخدا بحاجة إلى

تتفكك القیم والمعاییر الاجتماعیة وتفشل في السیطرة على السلوك  وھذه الحالة تنشأ عندما

 .الفردي وضبطھ

 (Social Isolation) رابعاً : الانعزال الاجتماعي أوحالة العزلة واللانتماء 

إلى شعور الفرد بالغربة والانعزال عن الأھداف السائدة في  وھذا المعنى للاغتراب یشیر

 .وفي ھذه الحالة لا یشعر الفرد بالانتماء إلى المجتمع أو الأمة، المجتمع

 (Self-Estrangement) خامساً :الاغتراب الذاتي أو النفور من الذات 

وھنا یشیر الاغتراب لشعور الفرد بعدم القدرة على إیجاد الأنشطة المكافئة ذاتیاً، أي أن 

لا یستمد الكثیر من العزاء والرضا والاكتفاء الذاتي من نشاطاتھ ویفقد صلتھ بذاتھ  الإنسان

الزمن مجموعة من الأدوار والسلع والأقنعة، ولا یتمكن من أن یشعر  الحقیقیة ویصبح مع

 :1991) الزغل(نادرة. ووجوده إلا في حالاتبذاتھ 

أما عن مفھوم الاغتراب الوظیفي فقد ارتكز مفھوم الاغتراب الوظیفي في دراسات 

فكرة الفاعلیة الوظیفیة، بمعنى شعور الفرد بمدى قدرتھ على التأثیر في  الاغتراب على

حداث ى الأستوى القرار الوظیفي، أومستومجریات العمل الذي یمتھنھ، سواء على م

الناتجة عنھ في المجتمع الذي یعیش فیھ، وعلى ھذا الأساس اعتبر الفرد الذي یشعر بضآلة 

 .بأنھ مغترب وظیفیاً  الفرص أمامھ للتأثیر على ھذه العملیة في المجتمع

كما أن أغلب الدراسات التي تناولت موضوع الاغتراب الوظیفي دارت في الغالب حول 

سلوك العاملین واتجاھاتھم نحو الخیارات والفرص المتاحة لھم محوري رئیسي ھو  مجال

العمالیة في مجتمعاتھم، ومدى استعدادھم لمحاولة تبدیل ما لا یرضون  من قبل الأنظمة

 .والفرص الوظیفیة المطروحة في تلك المجتمعات عنھ من تلك الخیارات
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كعلم  العلوم المختلفة، مما سبق یتبین لنا أن مفھوم الاغتراب مفھوم فلسفي أسھمت فیھ

مھ نفسھ حیث لاز الإنسانوھومفھوم قدیم قدم  ،النفس، السیاسة والاقتصاد الاجتماع، علم

سلام والیھودیة والمسیحیة تلتقي نة، فالأدیان السماویة الثلاث الإوالأزم في جمیع العصور

غتراب وقد تطور مفھوم الا ،للاغتراب، بمعنى الانفصال عن الله على مفھوم أساسي

فیھا، وانتھى الحدیث عنھ كظاھرة نفسیة تنتشر بین الأفراد  وكثرت المجالات التي استخدم

أنفسھم ومجتمعاتھم، وقد دفع ھذا الباحثین إلى  فتجعلھم یشعرون بالانفصال النسبي عن

 .انتشارھا إخضاع ھذه الظاھرة للبحث العلمي لتحدید نسبة

 ،لم الاجتماع مثل ملفن سیمان وانطوني داندنوقد حمل لواء ھذا الاتجاه بعض علماء ع

أنصار ھذا الاتجاه بتطویر التعریفات الواردة في التراث السوسیولوجي  حیث اھتم

 .لموضوع الاغتراب بھدف تطویعھا للعمل التجریبي والسیكولوجي والفلسفي

وحسب ھذا المفھوم السوسیولوجي المتعدد الأبعاد لظاھرة الاغتراب فإنھ یمكن النظر إلى 

 ھ ولا أھمیتھ ولا وزنھ فيالمغترب على أساس أنھ الشخص الذي لا یحس بفاعلیت الإنسان

 ،لذلك بانعدام تأثیره على المواقف الاجتماعیة التي یتفاعل معھا ویشعر تبعاً  ،الحیاة

إلى مرشد أو موجھ للسلوك ویشعر كذلك بأن اتساق  ب یشعر بأنھ یفتقرالمغتر الإنسانو

ومتناقضة وغامضة ومتغیرة باستمرار  القیم التي یخضع لتأثیرھا أصبحت نسبیة

المغترب بأنھ لا یحقق ذاتھ  الإنسانوفي علاقاتھ ونشاطاتھ الاجتماعیة یشعر  ،وبسرعة

  :1410)أبكر(ت .عزلة والنفور من الذاذلك إلى الولا یشعر بسعادة فیھا ویتجھ تبعاً ل

 مراحل الاغتراب3.2
 :2003)شتا( :إن تحلیل أبعاد الاغتراب یمر ضمن ثلاثة مراحل أساسیة

مرحلة التھیؤ للاغتراب: تتضمن مفھوم فقدان السیطرة ببعدیھ المتمثلین في سلب  -1

 .الحریة ومفھومي فقدان المعنى واللامعیاریة على التعاقب المعرفة وسلب
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مرحلة الرفض والنفور الثقافي: یتم في ھذه المرحلة التفاعل بین الجوانب الذاتیة  -2

فالأھداف والأفكار مكانھا في الجانب الذاتي لا في الجانب  ،الموضوعیة والجوانب

ویتمثل نقلھا إلى الواقع إدخال عنصر آخر یتمثل في  ،الموضوعي أو الواقع

عنصر ثالث یتمثل في الوسیلة المحركة  وما بین الأھداف والتحقیق یوجد ،التحقیق

وملخص ھذه المرحلة أنھ  ،رادةلتحقیق ویتمثل ھذا العنصر في الإلعنصر ا

 .ستتعارض فیھا اختیارات الأفراد مع الأھداف والتطلعات الثقافیة

ذي ال مرحلة تكیف المغترب: في ھذه المرحلة یتكیف الفرد الفاعل مع الوضع  -3

لى ویترتب ع ،أو یصیر تكیفھ غیر مسایر للجماعة ،الاجتماعي یفصلھ عن الوضع

اختیارات الأفراد تكیف الأفراد مع أشكال سلوك  ھذه المرحلة عندما ترفض الثقافة

والثورة من ناحیة وبین السلبیة  والتي تتوزع بین المجاراة والتمرد ،المغترب

 بالانسحاب من جھة أخرى.  المتمثلة

 أشكال الاغتراب3.3
تنوعت تقسیمات الاغتراب وأشكالھ بسبب الاختلاف في النظرة إلیھ ونتیجة لاختلاف  •

ولكن یمكن إجمال الأشكال والأنواع التالیة  ،تناول ھذا المفھوم تخصصات من

 :2005) الصرایرة( :للاغتراب

 

 :من ناحیة شمولیتھ واتساعھ: یمكن أن یقسم الاغتراب إلى قسمین -1

 .الاغتراب الشامل (العام): یشعر فیھ الفرد بأنھ غریب عن كل شيء •

الاغتراب الجزئي (الخاص): شعور الفرد بأنھ لا ینتمي إلى مؤسسة اجتماعیة أو   •

 .فكریة معینة

 :من ناحیة الشعور بالاغتراب -2
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ن م بین ما یقوم بھ یومیاً  الاغتراب الشخصي: یحدث حینما یجد الشخص أن ھناك فرقاً  •

 .وتصرفات وبین شخصیتھ الحقیقیة سلوك

الاغتراب الاجتماعي: یبدو حینما یشعر الفرد بأنھ منعزل عن الآخرین سواءً تمثل  •

 .الأصدقاء أو الأسرة والأقارب ،الرؤساء ،في زملاء العمل ھؤلاء الآخرون

ھناك  أي أن ،نفسھ غیر متحد مع ذاتھ الإنسانالاغتراب النفسي: یحدث حینما یجد   -3

دم مما یخلق ع ،بھ من سلوك وتصرفات وبین شخصیتھ الحقیقیة فرقاً بین ما یقوم

 :تقسیم الاغتراب النفسي إلى قسمین ویمكن ،توازن بین ذاتھ وسلوكھ

ده بأمور معینة اھتماماً یبع الإنسانالسرحان أو الشرود الذھني: الذي ینشأ نتیجة اھتمام  •

 .وینسیھ نفسھ عن ذاتھ

 ت ھذا القسم الاشخاص المضطربون. ب المرضي: ویندرج تحالجان •

ویرتبط مفھوم الاغتراب الوظیفي  ،الاغتراب الوظیفي: وھو محل الدراسة الحالیة •

بمعنى شعور الفرد بمدى قدرتھ على التأثیر في مجریات  ،الوظیفیة بفكرة الفاعلیة

مستوى الأحداث الناتجة مستوى القرار الوظیفي أو على  العمل الذي یمتھنھ سواءً على

الاغتراب الوظیفي بعدد من الخصائص  ویتصف ،عنھ في المجتمع الذي یعیش فیھ

إلى أن ھذا الاغتراب  بالإضافة ،أھمھا أنھ ظاھرة إنسانیة قد لا یخلو منھا أي تنظیم

ھذه  حیث أن متغیرات ،ینشأ من طبیعة العلاقة بین الذات والمنظمة التي یعمل فیھا

وم بینھا تأثیرات متبادلة في شبكة معقدة من التفاعلات ویمر الاغتراب العلاقة تق

 :2006)المجالي( :مراحل أساسیة ھي الوظیفي بثلاث

مرحلة الاغتراب النفسي: تتصف بشعور الموظف بأن العلاقة بینھ وبین المنظمة التي  -أ

لدیھ  ھ لیسحیث یشعر الموظف بأن ،طبیعیة وتتسم بالتوتر والاضطراب یعمل فیھا غیر

 .ھمالوأنھ أصبح في دائرة النسیان والإ بھا نفس المكانة التي كان یتمتع
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مرحلة الاغتراب الذھني: تتمیز بالشرود الذھني وعدم القدرة على التركیز في مھام  -ب

وتبدو على العاملین مظاھر الحزن والاكتئاب والقلق مما یؤدي إلى مظاھر سلبیة  ،العمل

الرغبة في التدریب وكثرة طلب  الاخطاء وتدني كفاءة العاملین وفقد في الأداء تتسم بزیادة

 .جازاتالإ

حیث یكثر الغیاب والتأخیر عن الدوام  ،الاغتراب الجسدي: یصبح الاغتراب ھنا كلیاً  -ت

الدوام والانصراف قبل نھایة الدوام وتكثر الاستقالات وتزداد المشاجرات  أثناءوالخروج 

 على ضبط الأمورویفقد الرؤساء المباشرون القدرة  ،المشرفین علیھم بین العاملین وبین

 والسیطرة علیھا. 

 أسباب الاغتراب3.4
ق تكامل الأفراد تحقییشكل التفاعل الاجتماعي أحد أھم المرتكزات التي من خلالھا یستطیع 

حیث یؤثر ھذا الوسط بشكل كبیر  ،خلال الوسط الاجتماعي الذي یعیشون فیھ نفسي من

ویعمل انفصال الفرد عن الإطار  ،الأفراد بمختلف مجالات الحیاة في تحدید مصیر

: السیطرة شعور بالاغتراب تتعدد مصادره بینخلق  المرجعي المتمثل في المجتمع على

 .السیطرة وانحلال القیم الاجتماعیة بل المجتمع ومؤسساتھ وفقدانالزائدة من ق

أشار عدد من الكتاب إلى أسباب سیكولوجیة تسبب الاغتراب وأھمھا: الشعور بعدم تحقیق 

والشعور  ،للفرد والشعور بتضارب مطالب الأدوار الملقاة على عاتق الفرد التوقعات

نھم من حددھا بالصراع والإحباط والحرمان وم ،العمل وخارجھ بفقدان الألفة داخل محیط

الاغتراب من المنظور النفسي نوع التربیة التي یتلقاھا  وقد یؤثر في ،كالأزمات الاقتصادیة

لھا تأثیراتھا المادیة والمعنویة على شخصیة  فالتربیة ،الفرد وینشأ علیھا منذ نعومة أظفاره

صاحبھا یتصرف بطریقة معینة  لالفرد التي تتكون من مجموعة من الصفات التي تجع

 .تتفق مع اتجاھات قیمیة محددة

 :1988)راسكند( :كما أن الاغتراب قد ینشأ من نوعین من المصادر
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المصادر الموضوعیة: وھي الأبعاد الاقتصادیة والسیاسیة والاجتماعیة التي من  -أ

یة البیروقراط إلى الاغتراب بالاضافة إلى ارتباط الفرد بالتنظیمات المحتمل أن تؤدي

مما یجعلھ یشعر  ،ینحصر في الخضوع للنظم والقوانین وأنماط السلطة التي تجعل دوره

 .بالعجز وافتقاده القدرة على التأثیر

فالفرد في المجتمع من المفترض أن  ،المصادر الذاتیة: تتمثل في الوعي بالاغتراب -ب

لا یتحقق ذلك الھدف أو تلك الغایة  وعندما ،خلال مراحل العمر المختلفة یؤكد ذاتھ ویحققھا

 .یحدث اغتراب الذات

ومھما تعددت أسباب الاغتراب ومصادره إلا أن الإشكالیة تكمن في التغلب علیھ والتقلیل 

ن وقد أكد أحد الكتاب أ ،السلبیة على الفرد والجماعة والتنظیم والمجتمع بأكملھ من أثاره

ن تنجح في حل مشكلة الاغتراب لسببین والمجتمعات الرأسمالیة سوف ل الرأسمالیة

الرأسمالیة لا تحاول على المستوى النظري ولا التطبیقي أن  أساسیین ھما: أن الانظمة

فلماذا إذاً  ،أن الاغتراب ظاھرة حتمیة لا مفر منھا تحل مشكلة الاغتراب انطلاقاً من فكرة

 .نضیع الجھد فیما لا طائل من ورائھ

الرئیسي لأسلوب الانتاج والسبب الثاني ھو أن الاستغلال وانعدام الأمن ھو المحرك 

  ي.الرأسمال

  مظاھر الاغتراب3.5
یشكل الاغتراب بصوره وأشكالھ المتعددة مزیجاً من العناصر السلبیة والتخریبیة مما 

ة التي ومن أبرز المظاھر السلبی ،الظواھر التي تواجھ إنسان ھذا العصر یجعلھ أخطر

 :1976)المغربي( :یحدثھا الاغتراب ما یلي

حالات عدم التكیف النفسي التي تعانیھا الشخصیة مثل عدم الثقة بالنفس والقلق المستمر  -أ

 .المرضیة والمخاوف

 .غیاب الإحساس بالتماسك الداخلي في الشخصیة وضعف أحاسیس الشعور بالھویة -ب
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وسیطرة الآخرین علیھ وعدم قدرتھ على الحد من شعور الفرد بالضعف وانعدام القوة  -ت

 .مما یولد عنده الشعور بالسلبیة وفقدان المعنى  ،ھذه السیطرة

 .فقدان الانسجام والتأقلم مع العمل -ث

 .ارتفاع معدلات الغیاب ومعدل دوران العمل وترك الخدمة -ج

 .انخفاض مزاجیة الإبداع والابتكار الناتج عن اللامبالاة -ح

 حة الشخصیة على المصلحة العامة. دیم المصلتق -خ

 

 رأي البحث 3.6

ست مقتصرة على الجانب اجتماعیة، لیالوظیفي ھي ظاھرة نفسیة والاغتراب 

لانسان جراء مجموعة من الحوادث انما ھي حالة تعتري اولإداري التنظیمي وا

 الظواھر.و

اب الأسبظیفي ویصعب خصر الأسباب المؤدیة لشعور الفرد بالاغتراب الو

حدوثھا یؤثر بصورة سلبیة في إنتاجیة القوى العاملة و ، والمؤدیة لفاقمھا

 الموارد البشریة فضلا عن المشاعر السلبیة و القوى النفسیة الباطنة لدیھم.

بعض الحلول مثل تشجیع الأفكار  یمكن تفادي مشكلة الاغتراب من خلال

التعویضات مكافأت وحول العمل ومراجعة سیاسة الالأجواء الإیجابیة و

 بالإضافة الى تشجیع التفاعل الاجتماعي بین الموظفین.
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 رابعالفصل ال

 طار العملي للبحثالإ

 

 مقدمةال 4.1

 قیاس متغیرات الدراسة 4.2

 قیاس الثقافة التنظیمیة 4.3

 قیاس الاغتراب الوظیفي: 4.4

 مقیاس الصدق والثبات: 4.5

 المعالجة الإحصائیة: 4.6

 عن اسئلة الدراسة: الإجابة 4.7

 اختبار فرضیات الدراسة 4.8

 

 

 

 مقدمةال4.1
ن في شركة غتراب الوظیفي للعاملیالایتناول ھذا الفصل دراسة تأثیر الثقافة التنظیمیة على 

ة معنویة بالنسبة لمتغیرات لالالات، وتوضیح وجود ارتباطات ذات دتصللا سیریتل

 عشوائیة من العاملین في الشركة في كافة المحافظاتستبیان على عینة الاتم توزیع  .البحث

 .موظف 311لكتروني الخاص بالشركة وبلغ عدد العینة الإ عن طریق البرید

استبانة لم تكن صالحة لغایات التحلیل  18استبانة لم یتم الرد علیھا وتم استبعاد  98

عدم الجدیة في  وجابات أالاوجود تناقض واضح في  وإما لنقص بیاناتھا أ الإحصائي
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 184الإحصائي ستبانات الصالحة للتحلیل للاجمالي الإالعدد  وبذلك یصبح ،جابةالإ

 .استبانة

 توزیع أفراد عینة الدراسة حسب المتغیرات الشخصیة والوظیفیة 5جدول 

Cumulative 
Percent 

 

Valid Percent Percent Frequency  
 

 الجنس

 انثى 81 44 44 44
 ذكر 103 56 56 100
 100 100 184 Total 

Cumulative 
Percent 

 

Valid Percent Percent Frequency  
 العمر

 سنة 30أقل من  118 64 64 64
 سنة 30-40 60 33 33 97
 سنة 40أكثر من  6 3 3 100
 100 100 184 Total 

Cumulative 
Percent 

 

Valid Percent Percent Frequency  
 الحالھ الاجتماعیھ

 متزوجة / متزوج 62 34 34 34
 عزباء / أعزب 118 64 64 97
 أخرى 4 2 2 100
 100 100 184 Total 

Cumulative 
Percent 

 

Valid Percent Percent Frequency  
 المؤھل العلمي

 معھد متوسط 37 20 20 20
 بكالوریوس 125 68 68 88
 دراسات علیا 22 12 12 100
 100 100 184 Total 

Cumulative 
Percent 

 

Valid Percent Percent Frequency  
 عدد سنوات الخبره

 سنوات 5أقل من  102 55 55 55
 سنوات 6-10 52 28 28 84
 سنوات 10كثر من أ 30 16 16 100
 100 100 184 Total 

 

76 
 



 :ما یلي )5(توضح بیانات الجدول 

لم تتجاوز  الإناثلا أن زیادة عدد الذكور عن إ الإناثأن عدد الذكور أكثر من عدد  -1

ق ة وتحقیروھذا یشیر إلى إقبال المرأة على العمل واھتمامھا بإثبات الجدا )%12(

 عباء الاقتصادیة التيالألى رغبتھا بتحمل إضافة الإب ،جنب الرجل الذات جنباً الى

 .الحالیة تفرضھا ظروف الحیاة

 
 توزیع أفراد العینة حسب الجنس 5الشكل 

كثر الفئات أنھا أأي ) % 64(ما یساوي  )سنة 31أقل من (بلغت نسبة الفئة العمریة  -2

 لا یة مجتمع العینة من فئة الشبابفي الشركة وھذه النسبة تدل على أن غالبلاً تمثی

عة المتمت العمل في المجتمع المدروس تقتضي تواجد فئة الشباب سیما أن طبیعة

 .أثناء العمل بداعالإوفكار الجدیدة الأب
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 توزیع أفراد العینة حسب العمر 6الشكل 

 )%68(ولى بنسبة الأاحتل العاملون الحاصلون على درجة البكالوریوس المرتبة  -3

النتیجة منطقیة ومنسجمة مع توجھات الشركة في توظیف الكفاءات  ھذه وتبدو

ضافة الإلیھا بكل كفاءة وفعالیة ھذا بإالمھام الموكلة إنجاز  المتعلمة القادرة على

ن عنھا في الشركة تطلب الشھادة الجامعیة لاعالإ إلى أن معظم الوظائف التي یتم

 .كحد أدنى
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 توزیع أفراد العینة حسب المؤھل العلمي 7الشكل 

لدى العاملین  )% 55(ولى بنسبة الأالمرتبة  )سنوات فأقل 5(احتل مستوى الخبرة  -4

الشركة وھذا یبرھن على اھتمام الشركة بالتجدید وتوظیف وتدریب الموارد  في

 .الفئة العمریة الصغیرة البشریة ذات

 
 توزیع أفراد العینة حسب عدد سنوات الخبرة 8الشكل 
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 :قیاس متغیرات الدراسة4.2

تم التركیز على الاستبانة المعدة من قبل كل من دیف فرانسیس ومایك وودكوك لقیاس 

 غترابكما تم الرجوع إلى عدد من الاستبانات المتعلقة بقیاس الا ،التنظیمیة الثقافة

الاستفادة من تلك الاستبانات في تصمیم الاستبانة المقترحة لھذه الدراسة  حیث تم، الوظیفي

 :من الأقسام التالیة صورتھا النھائیةوتتكون في 

 :قیاس الثقافة التنظیمیة4.3

) فقرة تعكس في مجموعھا قیم الثقافة التنظیمیة (المتغیر 24تحتوي الاستبانة على (

 :) قیمة موزعة على أربعة أبعاد أساسیة ھي12واشتملت على (، المستقل)

 .كافأةالم ،الصفوة ،إدارة الإدارة: وتشمل ثلاث قیم ھي القوة •

 .الاقتصاد ،الكفایة ،إدارة المھمة: وتشمل ثلاث قیم ھي الفعالیة •

ن القانو ،العمل الجماعي ،ث قیم ھي العدالةإدارة العلاقات مع الآخرین: وتشمل ثلا •

 .والنظام

 .استغلال الفرص ،التنافس ،إدارة البیئة: وتشمل ثلاث قیم ھي الدفاع •

التنظیمیة مع الإشارة الى أرقام العبارات التي تقیسھا ) یوضح قیم الثقافة 6والجدول رقم (

 :التالي على النحو

 تنظیمیةلقیم الثقافة ا 6جدول 

 رقم العبارة القیم التنظیمیة بعاد الرئیسیةلأا
 2 1 القوة إدارة الإدارة

 4 3 الصفوة
 6 5 المكافأة

 8 7 الفعالیة إدارة المھمة
 10 9 الكفایة

 12 11 الاقتصاد
 14 13 العدالة
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إدارة العلاقات مع 
 الآخرین

 16 15 العمل الجماعي
 18 17 القانون والنظام

 20 19 الدفاع إدارة البیئة
 22 21 التنافس

 24 23 استغلال الفرص
 

 :قیاس الاغتراب الوظیفي4.4

 :خمسة أبعاد أساسیة وھياشتملت استبانة الاغتراب الوظیفي (المتغیر التابع) على 

 .)26و 25العجز وتمثلھا العبارات ( •

 .)28و 27معنى وتمثلھا العبارات (لاال •

 .)31و 29معیاریة وتمثلھا العبارات (لاال •

 .)32و 31العزلة الاجتماعیة وتمثلھا العبارات ( •

 .)34و 33الاغتراب عن الذات وتمثلھا العبارات ( •

انات على وتشمل ھذه البی ،للمبحوثین (الدیموغرافیة)ضافة إلى البیانات الشخصیة الإھذا ب

 :التالیة المتغیرات

 ى.أنث ،نوع الاجتماعي ولھ مستویان: ذكرال  -1

 41أكبر من  ،سنة 41إلى  31من  ،سنة 31ثة مستویات: أقل من العمر ولھ ثلا  -2

 .سنة

 .أخرى ،عزباء/أعزب ،ة مستویات: متزوجة/متزوجالحالة الاجتماعیة ولھا ثلاث -3

 .دراسات علیا ،بكالوریوس ،ثة مستویات: معھد متوسطمؤھل العلمي ولھ ثلاال -4

 ،سنوات 11إلى  6من  ،سنوات فأقل 5ثة مستویات: عدد سنوات الخبرة ولھا ثلا -5

 .سنوات 11أكثر من 
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وقد تم الاعتماد على مقیاس لیكرت المتدرج ذي النقاط الخمس لقیاس جمیع فقرات الثقافة 

 :الوظیفي موزعة على النحو التاليوالاغتراب  التنطیمیة

تصنیف 
خیارات 

 جابةالا

غیر موافق 
 بشدة

 موافق بشدة موافق محاید غیر موافق

الوزن 
 المطلق

1 2 3 4 5 

 

 :ثباتالمقیاس الصدق و4.5

ستبیان باستخدام مقیاس كرونباخ ألفا لكل متغیر من متغیرات للاتمّ اختبار الصدق الداخلي 

 :ستبیان ببعضھاالاذي یقیس قوة ترابط متغیرات الو الدراسة

ونسبة  )% 92(حظ أن نسبة ثبات مقیاس الثقافة التنظیمیة لان )7(الجدول رقم  خلالمن 

ھي نسب مقبولة وجیدة وباعتبارھا أكبر من  )% 85(غتراب الوظیفي الا ثبات مقیاس

 .وثوقیة المقیاس المستخدم فھذا یدل على )% 61(

 ثبات المقیاس للثقافة التنظیمیة والاغتراب الوظیفي 7جدول 

 معامل كرونباخ ألفا عدد العبارات متغیرات الدراسة
 921 24 الثقافة التنظیمیة

 852 10 غتراب الوظیفيالا
 

 :حصائیةالإالمعالجة 4.6

جابة على أسئلة الدراسة واختبار فرضیاتھا تم جمع البیانات واستخدام البرنامج الإ

 :خلالعلیھا من  الإحصائيجراء التحلیل لإ (SPSS) الإحصائي

 .نسب المئویة للتعرف على خصائص عینة الدراسةالالتكرارت و -1

 .جابة على أسئلة الدراسةالإنحرافات المعیاریة الاالمتوسطات الحسابیة و -2
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حادي اختبار تحلیل التباین الأ ،للعینة الواحدة )ت(اختبار  ،اختبار الانحدار المتعدد -3

 .فرضیات الدراسة ختبارلا

 :جابة عن اسئلة الدراسةالإ4.7

الذي نصھ: ما مستوى الثقافة التنظیمیة لدى العاملین في  ،ولجابة عن السؤال الأالإ

 .تصالاتللاسیریتل  شركة

نحرافات المعیاریة الاوجابة عن ھذا التساؤل استخرجت المتوسطات الحسابیة الإ

ن في مبی وعینة الدراسة لمستوى الثقافة التنظیمیة السائدة لدیھم كما ھ لتصورات أفراد

 ).8(الجدول رقم 

 مستوى الثقافة التنظیمیة السائدة في شركة سیریتل 8جدول 

  القوة الصفوة المكافأة الفعالیة الكفایة الاقتصاد
3.76 4.17 4.13 3.43 3.74 4.00 Mean 
.724 .588 .608 .926 .787 .584 Std. 

Deviation 
 لالاستغ

 الفرص
القانون  الدفاع التنافس

 نظامالو
العمل 
 الجماعي

  العدالة

3.97 3.82 4.15 3.80 3.70 3.98 Mean 
.766 .760 .688 .704 .711 .863 Std. 

Deviation 
 

وبتحلیل أبعاد الثقافة التنظیمیة یتضح أن بعد الكفایة  3.89بلغ متوسط وعي عینة الدراسة 

ھذا وقد ) 4.17(ولى بالنسبة لتصورات المبحوثین بمتوسط حسابي الأالمرتبة  قد احتل

 .)3.43(خیرة بمتوسط الأالمرتبة  جاء بعد المكافأة في

 الذي نصھ: ما مستوى الاغتراب الوظیفي لدى العاملین في ،الثانيجابة عن السؤال الإ

 .شركة سیریتل الاتصالات
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نحرافات المعیاریة الاوجابة عن ھذا التساؤل استخرجت المتوسطات الحسابیة الإ

ي مبین ف وغتراب الوظیفي السائد لدیھم كما ھالاعینة الدراسة لمستوى  لتصورات أفراد

 ).9(الجدول رقم 

 مستوى الاغتراب الوظیفي السائد في شركة سیریتل 9جدول 

الاغتراب عن 
 الذات

العزلة 
 الاجتماعیة

  العجز معنىللا ا معیاریة للاا

2.22 1.90 2.24 1.52 1.90 Mean 
.988 

 
.743 .888 .645 .761 Std. 

Deviation 
 

وبتحلیل أبعاده یتضح أن  1.95الدراسة غتراب الوظیفي لدى عینة الابلغ متوسط مستوى 

في  )2.24(لتصورات المبحوثین بمتوسط حسابي ولي الأمعیاریة قد احتل المرتبة للاا بعد

 .)1.52(خیرة بمتوسط الأمعنى في المرتبة للاا حین جاء بعد

 :اختبار فرضیات الدراسة4.8

  رابللثقافة التنظیمیة على الاغت إحصائیةة لالد ولى: یوجد أثر ذوالفرضیة الرئیسیة الأ

 .الوظیفي لدى العاملین في شركة سیریتل الاتصالات

رضیة ختبار الفلاحیة النموذج لاي المتعدد للتأكد من صنحدار الخطالاتم استخدام تحلیل 

 .ولىالأ

Model Summary 
Std. Error of 
the Estimate 

Adjusted R 
Square 

R Square R Model 

.500 .327 .331 . 575a 1 
a. Predictors: (Constant)، ثقافة تنظیمیة 

  0.575معامل بیرسون: 
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R Square:  ائدة للمتغیر الع )الاغتراب الوظیفي(لى نسبة التغیر بالمتغیر التابع إتشیر

من التغیرات  %33.1 هحیث أنھ المتغیر المستقل یفسر ما مقدار )الثقافة التنظیمیة( المستقل

 .في المتغیر التابع

𝐀𝐀𝐀𝐀𝐀𝐀𝐀𝐀𝐀𝐀𝐛𝐛 
Sig. F Mean 

Square 
df Sum of 

Squares 
Model 

. 000a 90.104 22.495 1 22.495 1 Regression 
  .250 182 45.437 Residual 
   183 67.932 

 
Total 

 
a. Predictors: (Constant) ثقافة  تنظیمیة،    

b. Dependent Variable: اغتراب وظیفي  

دار یسمح نحالانوفا إلى أن المتغیر المستقل یؤثر على المتغیر التابع ونموذج الأتشیر 
 .المتغیر التابع بشرح تغیرات

 .وبالتالي نرفض فرضیة العدم بعدم وجود أثر Sig = 0.001 < 0.05 حیث أن

𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐂𝐚𝐚 
Sig. T Standardized 

Coefficients 
Unstandardized 

Coefficients 
 

Beta Std. 
Error 

B 

.000 16.161 -.575 .290 4.688 1 (Constant) 
 

 ثقافة تنظیمیة 703.- 074. 9.492- 000.
a. Dependent Variable: اغتراب وظیفي  

 ویوجد أثر ذلا نرفض فرضیة العدم القائلة بأنھ وبذلك  Sig = 0.001 < 0.05 إن قیمة

ركة غتراب الوظیفي لدى العاملین في شالاللثقافة التنظیمیة على الشعور ب إحصائیة لةلاد

ونقبل الفرضیة البدیلة وبالتالي یوجد أثر للثقافة التنظیمیة على  .تالاتصللا سیریتل

كلما ازدادت الثقافة التنظیمیة نقص الشعور  نھأالاغتراب الوظیفي حیث الشعور ب

 .0.703- غتراب بمقدار الاب
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Coefficientsa 
Sig. t 

 
Standardized 
Coefficients 

Unstandardized Coefficients Model 
 

  Beta Std. Error B 
 

 

.000 14.877  .349 5.187 1 (Constant) 

 القوة 104.- 074. 100.- 1.404- 162.

 الصفوة 104.- 061. 155.- 1.963- 051.

 المكافأة 120.- 055. 0.23- 277.- 782.

 الفعالیة 015.- 084. 223.- 2.674- 008.

 الكفایة 223.- 091. 052.- 587.- 558.

 الاقتصاد 053.- 067. 157.- 1.979- 049.

 العدالة 132.- 059. 029. 348. 728.

 العمل الجماعي 049. 070. 057. 693. 489.

 القانون ولانظام 025.- 069. 029.- 367.- 714.

 الدفاع 186.- 068. 210.- 2.734- 007.

 لتنافسا 059.- 071. 074.- 840.- 402.

 الفرص لالاستغ 041. 067. 052. 616. 539.
a. Dependent Variable: اغتراب وظیفي  

الحد من  كبر فيالأثر الألھا  )الدفاع ،قتصادالا ،الفعالیة(ه أن أبعاد لایتبین من الجدول أع

 ،0.049 ،0.008(ي الوحتمالیة على التالاغتراب الوظیفي حیث بلغت قیمھا الاب الشعور

 .sig 1.15 ةلالمن مستوى د وھي أقل )0.007

  في مستوى الثقافة التنظیمیة لدى إحصائیةة لالتوجد فروق ذات د لا الفرضیة الثانیة:

 .العاملین في شركة سیریتل الاتصالات

افة للعینة الواحدة لتحدید الفروق في مستوى الثق )ت(ختبار ھذه الفرضیة استخدم اختبار لا

مبین في الجدول رقم  ولدى العاملین في الشركة عن وسطي المقیاس كما ھ التنظیمیة

)10:( 

 مستوى الثقافة التنظیمیة لدى العاملین في الشركة 10جدول 
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Std. Error 
Mean 

Std. Deviation Mean N   

 ثقافة تنظیمیة 184 3.89 499. 037.
 

Test Value = 3  
95% Confidence 

Interval of the 
Difference 

Mean 
Difference 

Sig. (2-
tailed) 

Df T 
 

 

Upper Lower      
 ثقافة تنظیمیة 24.097 183 000. 886. 81. 96.

 

لغت قیمة حیث ب إحصائیةة للاد وفي الجدول السابق وجود فرق ذ حصائیةالإتبین النتائج 

فبالتالي نرفض فرضیة العدم  Sig = 0.001 < 0.05 وبما أن )24.197(المحسوبة (ت) 

في مستوى  إحصائیةة لالتي تنص على وجود فروق ذات دالوالبدیلة  ونقبل الفرضیة

 ون مستوى الثقافة التنظیمیة یمیل نحأأي  .في الشركة الثقافة التنظیمیة لدى العاملین

 ).3(المقیاس  أكبر من وسطي )3.89(یجابیة بمتوسط تبلغ قیمتھ الإ

مستوى ثقافة العاملین التنظیمة على أساس كل بعد من أبعادھا  )11(ن الجدول رقم ییب

حیث تتفاوت متوسطات الوعي الثقافي فیما بینھا ولكن بالمجمل جمیعھا تمیل  ثني عشرالا

 :أدناهللنتائج المبینة  یجابیة استناداً الإ ونح

 مستوى الثقافة التنظیمیة بأبعادھا الاثني عشر لدى العاملین في الشركة 11جدول 

Std. Error 
Mean 

Std. Deviation Mean N  

 القوة 184 4.00 584. 043.

 الصفوة 184 3.74 787. 058.

 المكافأة 184 3.43 956. 068.

 الفعالیة 184 4.13 608. 045.

 الكفایة 184 4.17 588. 043.

 الاقتصاد 184 3.76 724. 053.

 العدالة 184 3.98 863. 064.

 العمل الجماعي 184 3.70 711. 052.

 القانون والنظام 184 3.80 704. 052.

 الدفاع 184 4.15 688. 051.

 التنافس 184 3.82 760. 056.

 استغلال الفرص 184 3.97 766. 056.
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Test Value = 3  
95% Confidence 

Interval of the 
Difference 

Mean 
Difference 

Sig. (2-
tailed) 

df T 
 

 

Upper Lower      
 القوة 23.211 183 000. 1.000 91. 1.09
 الصفوة 12.778 183 000. 742. 63. 86.
 المكافأة 6.286 183 000. 429. 29. 56.
 الفعالیة 25.103 183 000. 1.125 1.04 1.21
 الكفایة 27.000 183 000. 1.171 1.09 1.26
 الاقتصاد 14.251 183 000. 761. 66. 87.
 العدالة 15.342 183 000. 976. 85. 1.10
العمل  13.276 183 000. 696. 59. 80.

 الجماعي
القانون  15.349 183 000. 796. 69. 90.

 والنظام
 الدفاع 22.660 183 000. 1.149 1.05 1.25
 التنافس 14.549 183 000. 815. 70. 93.
استغلال  17.228 183 000. 973. 86. 1.08

 الفرص
 

 في مستوى الاغتراب الوظیفي لدى إحصائیةة لالتوجد فروق ذات د لا الفرضیة الثالثة:

 .العاملین في شركة سیریتل الاتصالات

للعینة الواحدة لتحدید الفروق في مستوى (ت) ر ھذه الفرضیة تم استخدام اختبارختبالا

ول مبین في الجد والوظیفي لدى العاملین في الشركة عن وسطي المقیاس كما ھ غترابالا

 ):12(رقم 

 مستوى الاغتراب الوظیفي لدى العاملین في الشركة 12جدول 

Std. Error 
Mean 

Std. Deviation Mean N   

 اغتراب وظیفي 184 1.96 609. 045.
 

Test Value = 3  
95% Confidence 

Interval of the 
Difference 

Mean 
Difference 

Sig. (2-
tailed) 

Df T 
 

 

Upper Lower      
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اغتراب  23.232- 183 000. 1.043- 1.13- 95.-
 وظیفي

 

حیث بلغت  إحصائیةة لالد وفي الجدول السابق وجود فرق ذ حصائیةالإتبین النتائج 

فبالتالي نرفض فرضیة  Sig = 0.001 < 0.05 وبما أن )-23.232(لمحسوبة (ت) اقیمة

مستوى  في إحصائیةة لالتي تنص على وجود فروق ذات دالوالفرضیة البدیلة  العدم ونقبل

 وغتراب الوظیفي یمیل نحالان مستوى أأي  .لدى العاملین في الشركة غتراب الوظیفيالا

ذي یدل على ضعف الو )3المقیاس  أصغر من وسطي( 1.96یجابیة بمتوسط تبلغ قیمتھ الإ

مستوى  )13(یبن الجدول رقم  .غتراب بكافة أبعاده لدى العاملین في الشركةالاشعور 

تتفاوت متوسطات  اغتراب العاملین الوظیفي على أساس كل بعد من أبعاده الخمسة حیث

للنتائج  یجابیة استناداً لإا وكن بالمجمل جمیعھا تمیل نحغتراب الوظیفي فیما بینھا ولالا

 :المبینة أدناه

 مستوى الاغتراب الوظیفي بأبعاده الخمسة لدى العاملین في الشركة 13جدول 

  
Std. Error 

Mean  
Std. 

Deviation 
Mean N  

 العجز 184 1.90 761. 056.

 معنى للاا 184 1.52 645. 048.

 معیاریة للاا 184 2.24 888. 066.

العزلة  184 1.90 743. 055.
 الاجتماعیة

الاغتراب عن  184 2.22 988. 073.
 الذات

 
Test Value = 3  

95% Confidence 
Interval of the 

Difference 

Mean 
Difference 

Sig. (2-
tailed) 

Df T 
 

 

Upper Lower      
 العجز 19.510- 183 000. 1.095- 1.21- 98.-
 معنى للاا 31.030- 183 000. 1.476- 1.57- 1.38-
 معیاریة للاا 11.658- 183 000. 764.- 89.- 63.-
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العزلة  20.106- 183 000. 1.101- 1.21- 99.-
 الاجتماعیة

الاغتراب  10.740- 183 000. 783.- 93.- 64.-
 عن الذات

 

 بالثقافة التنظیمیة لدى العاملین في شركةالفرضیة الرابعة: یختلف مستوى الوعي 

 .ف المتغیرات الدیموغرافیةلاسیریتل الاتصالات باخت

لثقافة حادي لتحدید الفروق في مستوى اختبار ھذه الفرضیة تم استخدام تحلیل التباین الألا

لحالة ا ،العمر ،جتماعيالنوع الا(وظیفیة الالتي تعزى للمتغیرات الشخصیة و التنظیمیة

 ة)الخبر ،العلمي المؤھل ،جتماعیةالا

 :النوع الاجتماعي •

لدراسة إمكانیة  One way Anova حادينتائج اختبار التباین الأ )14(یظھر الجدول رقم 

بین متوسطات إجابات العاملین بالنسبة لمستوى ثقافتھم  إحصائیةة لفروق ذات دلا وجود

 .النوع الاجتماعي فلاالتنظیمیة باخت

 جتماعي للعاملین في شركة سیریتلاختلاف الثقافة التنظیمیة العائد للنوع الا 14جدول 

ثقافة تنظیمیة      
Maximum 

 
Minimum 95% Confidence 

Interval for 
Mean 

Std. 
Error 

Std. 
Deviation 

Mea
n 

N  

Upper 
Bound 

Lower 
Bound 

 أنثى 81 3.80 481. 53. 3.69 3.90 3 5
 ذكر 103 3.96 504. 050. 3.86 4.05 2 5
5 2 3.96 3.81 .037 .499 3.89 184 Total 

 

Test of Homogeneity of Variances 
تنظیمیة ثقافة      

Sig.  
 

df2 df1 Levene Statistic 
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.445 182 1 .586 
 

 = Sig  حسب اختبار لیفین لتساوي التباینات فإن شرط التجانس محقق حیث أن

ین ف بلاد اختیمكن رفض فرضیة العدم القائلة بعدم وجو لاوبالتالي  .0.05<0.445

 .ناثالإومتوسط الذكور 

ANOVA 
ثقافة تنظیمیة      

Sig. F Mean 
Square 

df Sum of 
Squares 

 

0.34 4.582 1.118 1 1.118 Between Groups 
  .244 182 44.429 Within Groups 
   183 45.548 

 
Total 

 

ولھذا نستطیع رفض فرضیة العدم أي یوجد أثر  Sig = 0.034 < 0.05 حظ أن قیمةلان

بین متوسطات إجابات العاملین بالنسبة لمستوى ثقافتھم التنظیمیة یعزى  إحصائیة ةلالد وذ

جتماعي وبالتالي نقبل الفرضیة البدیلة أي یختلف مستوى الوعي بالثقافة الا النوع لافختلا

 .جتماعيالاف النوع لاالات باختتصالافي شركة سیریتل  التنظیمیة لدى العاملین

 :العمر •

لدراسة إمكانیة  Oneway Anova حاديالأنتائج اختبار التباین  )15(یظھر الجدول رقم 

قافتھم لمستوى ث بین متوسطات إجابات العاملین بالنسبة إحصائیةة لالفروق ذات د وجود

 .العمر فلاالتنظیمیة باخت

 اختلاف مستوى الثقافة التنظیمیة العائد لعمر العاملین في شركة سیریتل 15جدول 

ثقافة تنظیمیة    

Maximum 
 

Minimum 95% Confidence 
Interval for 

Mean 

Std. 
Error 

Std. 
Deviation 

Mea
n 

N  
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Upper 
Bound 

Lower 
Bound 

أقل من  118 3.88 481. 045. 3.79 3.96 2 5
 سنة 30

5 3 4.02 3.75 .536 .504 3.88 60 30-40 
 سنة

أكثر  6 4.11  416. 3.67 4.55 4 5
 40من 

 سنة
5 2 2 3.81 .037 .499 3.89 184 Total 

 

Test of  Homogeneity of  Variances 
 ثقافة تنظیمیة

Sig. df2 df1 
 

Levene Statistic 

410 181 2 .897 
 

 Sig = 0.410 اختبار لیفین لتساوي التباینات فإن شرط التجانس محقق حیث أنحسب 

وسط ف بین متلایة العدم القائلة بعدم وجود اختیمكن رفض فرض لاوبالتالي ، 0.05 <

 .الشركة أعمار العاملین في

ANOVA 
ثقافة تنظیمیة      

Sig. F Mean 
Square 

df Sum of 
Squares 

 

. 532 .634 .158 2 .317 Between Groups 
  .250 181 45.231 Within Groups 
   183 45.548 

 
Total 

 

 یوجد لانستطیع رفض فرضیة العدم أي  لاولھذا  Sig = 0.532 > 0.05 حظ أن قیمةلان

نظیمیة لمستوى ثقافتھم التبین متوسطات إجابات العاملین بالنسبة  إحصائیةة للاد وأثر ذ

بالثقافة  یختلف مستوى الوعي لانقبل الفرضیة البدیلة أي  لاالعمر وبالتالي  فلاختلایعزى 

 .ف العمرلاالات باختتصالافي شركة سیریتل  التنظیمیة لدى العاملین
92 

 



 :الحالة الاجتماعیة •

لدراسة إمكانیة  Oneway Anova حاديالأنتائج اختبار التباین  )16(یظھر الجدول رقم 

بین متوسطات إجابات العاملین بالنسبة لمستوى ثقافتھم  إحصائیةة لالفروق ذات د وجود

 .جتماعیةالاف الحالة لاباخت التنظیمیة

 اختلاف مستوى الثقافة التنظیمیة العائد للحالة الاجتماعیة للعاملین في شركة سیریتل 16جدول 

ثقافة تنظیمیة    

Maximum 
 

Minimum 95% Confidence 
Interval for 

Mean 

Std. 
Error 

Std. 
Deviation 

Mea
n 

N  

Upper 
Bound 

Lower 
Bound 

متزوج 62 3.96 540. 069. 3.82 4.10 3 5
ة/متزو

 ج
عزباء  118 3.84 476. 044. 3.75 43.93 2 5

 /أعزب
 أخرى 4 4.13 340. 170. 3.58 4.67 4 5
5 2 3.96 3.81 .037 .499 3.89 184 Total 

 

Test of  Homogeneity of Variances 
 ثقافة تنظیمیة

Sig. df2 df1 
 

Levene Statistic 

.317 181 2 1.158 
 

 Sig = 0.317حسب اختبار لیفین لتساوي التباینات فإن شرط التجانس محقق حیث أن

وسط ف بین متلایة العدم القائلة بعدم وجود اختیمكن رفض فرض لاوبالتالي ، 0.05 <

 .للعاملین في الشركة جتماعیةالاالحالة 

ANOVA 
ثقافة تنظیمیة      
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Sig. F Mean 
Square 

df Sum of 
Squares 

 

. 187 1.694 .418 2 .837 Between Groups 
  .247 181 44.711 Within Groups 
   183 45.548 

 
Total 

 

 یوجد لانستطیع رفض فرضیة العدم أي  لاولھذا  Sig = 0.187 > 0.05 حظ أن قیمةلان

نظیمیة لمستوى ثقافتھم التبین متوسطات إجابات العاملین بالنسبة  إحصائیةة لالد وأثر ذ

مستوى  یختلف لانقبل الفرضیة البدیلة أي  لاالاجتماعیة وبالتالي الحالة  فلاختلایعزى 

ف الحالة لاالات باختصتالاالعاملین في شركة سیریتل  الوعي بالثقافة التنظیمیة لدى

 .جتماعیةالا

 :لمؤھل العلميا •

لدراسة إمكانیة  Oneway Anova حاديالأنتائج اختبار التباین  )17(یظھر الجدول رقم 

قافتھم لمستوى ث بین متوسطات إجابات العاملین بالنسبة إحصائیة لالةفروق ذات د وجود

 .المؤھل العلمي فلاالتنظیمیة باخت

 اختلاف مستوى الثقافة التنظیمیة العائد للمؤھل العلمي في شركة سیریتل 17جدول 

  
ثقافة تنظیمیة    

Maximum 
 

Minimum 95% Confidence 
Interval for 

Mean 

Std. 
Error 

Std. 
Deviation 

Mea
n 

N  

Upper 
Bound 

Lower 
Bound 

معھد  37 4.13 472. 078. 3.97 4.28 3 5
 متوسط

بكالور 125 3.86 479. 043. 3.78 3.95 2 5
 یوس

دراس 22 3.61 494. 105. 3.39 3.83 3 4
 ات علیا

5 2 3.96 3.81 .037 .499 3.89 184 Total 
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Test of  Homogeneity of Variances 
 ثقافة تنظیمیة

Sig. df2 df1 
 

Levene Statistic 

.593 181 2 .524 
 

 Sig = 0.593لتساوي التباینات فإن شرط التجانس محقق حیث أنحسب اختبار لیفین  

وسط ف بین متلاضیة العدم القائلة بعدم وجود اختیمكن رفض فر لاوبالتالي ، 0.05 <

 .في الشركة المؤھل العلمي للعاملین

 

ANOVA 
ثقافة تنظیمیة      

Sig. F Mean 
Square 

df Sum of 
Squares 

 

. 000 8.407 1.936 2 3.872 Between Groups 
  .230 181 41.676 Within Groups 
   183 45.548 

 
Total 

 

ولھذا نستطیع رفض فرضیة العدم أي یوجد أثر  Sig = 0.001 < 0.05 حظ أن قیمةلان

میة یعزى لمستوى ثقافتھم التنظیبین متوسطات إجابات العاملین بالنسبة  إحصائیة دلالة وذ

وبالتالي نقبل الفرضیة البدیلة أي یختلف مستوى الوعي بالثقافة العلمي  ف المؤھللاختلا

 .ف المؤھل العلميلاالات باختتصالاشركة سیریتل  التنظیمیة لدى العاملین في

 :عدد سنوات الخبرة •
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لدراسة إمكانیة  Oneway Anova حاديالأنتائج اختبار التباین  )18(یظھر الجدول رقم 

قافتھم لمستوى ث بین متوسطات إجابات العاملین بالنسبة إحصائیةة لالفروق ذات د وجود

  .عدد سنوات الخبرة فلاالتنظیمیة باخت

 اختلاف مستوى الثقافة التنظیمیة العائد لعدد سنوات الخبرة للعاملین في شركة سیریتل 18جدول 

 
ثقافة تنظیمیة    

Maximum 
 

Minimum 95% Confidence 
Interval for 

Mean 

Std. 
Error 

Std. 
Deviation 

Mea
n 

N  

Upper 
Bound 

Lower 
Bound 

أقل من  102 3.85 539. 053. 3.74 3.95 2 5
5 

 سنوات
5 3 4.02 3.79 .057 .412 3.91 52 6-10 

 سنوات
أكثر  30 3.99 495. 090. 3.81 4.17 3 5

 10من 
 سنوات

5 2 3.96 3.81 .037 .499 3.89 184 Total 
 

Test of  Homogeneity of Variances 
 ثقافة تنظیمیة

Sig. df2 df1 
 

Levene Statistic 

.064 181 2 .524 
 

 Sig = 0.064حسب اختبار لیفین لتساوي التباینات فإن شرط التجانس محقق حیث أن 

توسط مف بین لایة العدم القائلة بعدم وجود اختیمكن رفض فرض لاوبالتالي ، 0.05 <

 .للعاملین في الشركة عدد سنوات الخبرة
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ANOVA 
ثقافة تنظیمیة      

Sig. F Mean 
Square 

df Sum of 
Squares 

 

. 362 1.022 .254 2 .509 Between Groups 
  .249 181 45.039 Within Groups 
   183 45.548 

 
Total 

 

 یوجد لانستطیع رفض فرضیة العدم أي  لاولھذا  Sig = 0.362 > 0.05 حظ أن قیمةلان

یمیة ظبین متوسطات إجابات العاملین بالنسبة لمستوى ثقافتھم التن إحصائیةة لالد وأثر ذ

ف مستوى یختل لانقبل الفرضیة البدیلة أي  لاسنوات الخبرة وبالتالي  ف عددلاختلایعزى 

ات ف عدد سنولاالات باختتصالاالعاملین في شركة سیریتل  الوعي بالثقافة التنظیمیة لدى

 .الخبرة

 : یختلف مستوى الشعور بالاغتراب الوظیفي لدى العاملین في شركةالفرضیة الخامسة

 .ف المتغیرات الدیموغرافیةلات باختسیریتل الاتصالا

 لشعورحادي لتحدید الفروق في مستوى االأختبار ھذه الفرضیة تم استخدام تحلیل التباین لا

 ،اعيجتمالاالنوع (وظیفیة الوتراب الوظیفي الذي یعزى للمتغیرات الشخصیة غالاب

 . )الخبرة ،المؤھل العلمي ،جتماعیةالا الحالة ،العمر

 :النوع الاجتماعي •

لدراسة إمكانیة  Oneway Anova حاديالأنتائج اختبار التباین  )19(یظھر الجدول رقم 

بین متوسطات إجابات العاملین بالنسبة لمستوى شعورھم  إحصائیةة لالفروق ذات د وجود

 .جتماعيالاف النوع لاالوظیفي باخت غترابالاب

 اختلاف مستوى الشعور بالاغتراب الوظیفي العائد للنوع الاجتماعي للعاملین في شركة سیریتل 19جدول 

غتراب وظیفيا    
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Maximum 
 

Minimum 95% Confidence 
Interval for 

Mean 

Std. 
Error 

Std. 
Deviation 

Mea
n 

N  

Upper 
Bound 

Lower 
Bound 

 أنثى 81 1.97 590. 066. 1.84 2.10 1 4
 ذكر 103 1.95 627. 062. 1.82 2.07 1 4
4 1 2.05 1.87 .045 .609 1.96 184 Total 

 

Test of  Homogeneity of Variances 
 اغتراب وظیفي

Sig. df2 df1 
 

Levene Statistic 

.166 182 1 1.934 
 

 Sig = 0.166حسب اختبار لیفین لتساوي التباینات فإن شرط التجانس محقق حیث أن

وسط ف بین متلایة العدم القائلة بعدم وجود اختیمكن رفض فرض لاوبالتالي ، 0.05 <

 .ناثالإوالذكور 

ANOVA 
 اغتراب وظیفي

Sig. F Mean 
Square 

df Sum of 
Squares 

 

. 804 .062 .023 1 .023 Between Groups 
  .373 182 67.909 Within Groups 
   183 67.932 

 
Total 

 

 یوجد لانستطیع رفض فرضیة العدم أي  لاولھذا  Sig = 0.804 > 0.05 حظ أن قیمةلان

غتراب لاابین متوسطات إجابات العاملین بالنسبة لمستوى شعورھم ب إحصائیةة لالد وأثر ذ

یختلف  لانقبل الفرضیة البدیلة أي  لاالاجتماعي وبالتالي ف النوع لاختلا الوظیفي یعزى

 ف النوعلاباخت یفي لدى العاملین في شركة سیریتلالوظ غترابالامستوى الشعور ب

 .جتماعيالا
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 :العمر •

إمكانیة لدراسة  Oneway Anova حاديالأنتائج اختبار التباین  )20(یظھر الجدول رقم 

بین متوسطات إجابات العاملین بالنسبة لمستوى شعورھم  إحصائیةة لالفروق ذات د وجود

 .ف العمرلافي باختالوظی غترابالاب

 اختلاف مستوى الشعور بالاغتراب الوظیفي العائد لعمر العاملین في شركة سیریتل 20جدول 

اغتراب وظیفي    

Maximum 
 

Minimum 95% Confidence 
Interval for 

Mean 

Std. 
Error 

Std. 
Deviation 

Mea
n 

N  

Upper 
Bound 

Lower 
Bound 

أقل من  118 1.97 587. 054. 1.86 2.07 1 4
 سنة 30

4 1 2.12 1.77 .088 .681 1.94 60 30-40 
 سنة

أكثر  6 1.92 204. 083. 1.70 2.13 2 2
 40من 

 سنة
4 1 2.05 1.87 .045 .609 1.96 184 Total 

 

Test of  Homogeneity of Variances 
 اغتراب وظیفي

Sig. df2 df1 
 

Levene Statistic 

.062 181 2 3.731 
 

 Sig = 0.062حسب اختبار لیفین لتساوي التباینات فإن شرط التجانس محقق حیث أن

وسط ف بین متلایة العدم القائلة بعدم وجود اختیمكن رفض فرض لاوبالتالي ، 0.05 <

  أعمار العاملین في الشركة.

ANOVA 
 اغتراب وظیفي
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Sig. F Mean 
Square 

Df Sum of 
Squares 

 

. 962 .039 .014 1 .029 Between Groups 
  .375 181 67.903 Within Groups 
   183 67.932 

 
Total 

 

 یوجد لانستطیع رفض فرضیة العدم أي  لاولھذا  Sig = 0.962 > 0.05 حظ أن قیمةلان

غتراب لاابین متوسطات إجابات العاملین بالنسبة لمستوى شعورھم ب إحصائیةة لالد وأثر ذ

توى یختلف مس لانقبل الفرضیة البدیلة أي  لاف العمر وبالتالي لاختلا الوظیفي یعزى

 .مرف العلاباخت الاتتصالالدى العاملین في شركة سیریتل  غتراب الوظیفيالاالشعور ب

 :الحالة الاجتماعیة •

لدراسة إمكانیة  Oneway Anova حاديالأنتائج اختبار التباین  )21(یظھر الجدول رقم 

بین متوسطات إجابات العاملین بالنسبة لمستوى شعورھم  إحصائیةة لالذات د فروق وجود

 .جتماعیةالاالوظیفي الحالة  غترابالاب

 اختلاف مستوى الشعور بالاغتراب الوظیفي العائد للحالة الاجتماعیة للعاملین في شركة سیریتل 21جدول 

 
اغتراب وظیفي    

Maximum 
 

Minimum 95% Confidence 
Interval for 

Mean 

Std. 
Error 

Std. 
Deviation 

Mea
n 

N  

Upper 
Bound 

Lower 
Bound 

متزوج  62 1.72 627. 080. 1.56 1.88 1 3
/متزوج

 ة
عزباء/  118 2.08 573. 053. 1.98 2.19 1 4

 أعزب
 أخرى 4 1.98 171. 085. 1.70 2.25 2 2
4 1 2.05 1.87 .045 .609 1.96 184 Total 
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Test of  Homogeneity of Variances 
 اغتراب وظیفي

Sig. df2 df1 
 

Levene Statistic 

.066 181 2 2.866 
 

 Sig = 0.066لتساوي التباینات فإن شرط التجانس محقق حیث أنحسب اختبار لیفین 

وسط ف بین متلایة العدم القائلة بعدم وجود اختیمكن رفض فرض لاوبالتالي ، 0.05 <

  الحالة الاجتماعیة للعاملین في الشركة.

ANOVA 
 اغتراب وظیفي

Sig. F Mean 
Square 

Df Sum of 
Squares 

 

. 001 7.891 2.724 2 5.448 Between Groups 
  .345 181 62.484 Within Groups 
   183 67.932 

 
Total 

 

ة لالد ویوجد أثر ذ رفض فرضیة العدم أينولھذا  Sig = 0.001 < 0.05 حظ أن قیمةلان

وظیفي غتراب الالابین متوسطات إجابات العاملین بالنسبة لمستوى شعورھم ب إحصائیة

توى یختلف مس وبالتالي نقبل الفرضیة البدیلة أي حالة الاجتماعیةف اللاختلا یعزى

  .حالة الاجتماعیةف اللاباخت لدى العاملین في شركة سیریتل غتراب الوظیفيالاالشعور ب

 :لمؤھل العلميا •

لدراسة إمكانیة  Oneway Anova حاديالأنتائج اختبار التباین  )22(یظھر الجدول رقم 

بین متوسطات إجابات العاملین بالنسبة لمستوى شعورھم  إحصائیةة لالفروق ذات د وجود

 .ف المؤھل العلميلاالوظیفي باخت غترابالاب

 اختلاف مستوى الشعور بالاغتراب الوظیفي العائد للمؤھل العلمي للعاملین في شركة سیریتل 22جدول 
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اغتراب وظیفي    

Maximum 
 

Minimum 95% Confidence 
Interval for 

Mean 

Std. 
Error 

Std. 
Deviation 

Mea
n 

N  

Upper 
Bound 

Lower 
Bound 

معھد  37 1.79 648. 107. 1.57 2.00 1 3
 متوسط

بكالور 125 1.98 565. 051. 1.88 2.08 1 4
 یوس

دراس 22 2.13 737. 157. 1.81 2.46 1 4
 ات علیا

4 1 2.05 1.87 .045 .609 1.96 184 Total 
 

Test of  Homogeneity of Variances 
 اغتراب وظیفي

Sig. df2 df1 
 

Levene Statistic 

.090 181 2 2.445 
 

 Sig = 0.090حسب اختبار لیفین لتساوي التباینات فإن شرط التجانس محقق حیث أن 

وسط ف بین متلاضیة العدم القائلة بعدم وجود اختیمكن رفض فر لاوبالتالي ، 0.05 <

 .في الشركة المؤھل العلمي للعاملین

ANOVA 
اغتراب وظیفي      

Sig. F Mean 
Square 

df Sum of 
Squares 

 

. 089 2.454 .897 2 1.793 Between Groups 
  .365 181 66.139 Within Groups 
   183 67.932 

 
Total 
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 یوجد لانستطیع رفض فرضیة العدم أي  لا ولھذا Sig = 0.089 > 0.05 ظ أن قیمةلاحن

غتراب لاابین متوسطات إجابات العاملین بالنسبة لمستوى شعورھم ب إحصائیةة لالد وأثر ذ

ختلف ی لانقبل الفرضیة البدیلة أي  لاف المؤھل العلمي وبالتالي لاختلا الوظیفي یعزى

 ف المؤھللاباختالوظیفي لدى العاملین في شركة سیریتل  غترابالامستوى الشعور ب

 .العلمي

 :عدد سنوات الخبرة •

لدراسة إمكانیة  Oneway Anova حاديالأنتائج اختبار التباین  )23(یظھر الجدول رقم 

بین متوسطات إجابات العاملین بالنسبة لمستوى شعورھم  إحصائیةة لالفروق ذات د وجود

 .ف عدد سنوات الخبرةلاوظیفي باختال غترابالاب

 اختلاف مستوى الشعور بالاغتراب الوظیفي العائد لعدد سنوات الخبرة للعاملین في شركة سیریتل 23جدول 

اغتراب وظیفي    

Maximum 
 

Minimum 95% Confidence 
Interval for 

Mean 

Std. 
Error 

Std. 
Deviation 

Mea
n 

N  

Upper 
Bound 

Lower 
Bound 

أقل من  102 2.00 581. 058. 1.89 2.12 1 4
5 

 سنوات
4 1 2.13 1.77 .090 .645 1.95 52 6-10 

 سنوات
أكثر  30 1.81 636. 116. 1.58 2.05 1 3

 10من 
 سنوات

4 1 2.05 1.87 .045 .609 1.96 184 Total 
 

Test of  Homogeneity of Variances 
 اغتراب وظیفي

Sig. df2 df1 
 

Levene Statistic 

.687 181 2 .524 
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 Sig = 0.687حسب اختبار لیفین لتساوي التباینات فإن شرط التجانس محقق حیث أن 

وسط ف بین متلایة العدم القائلة بعدم وجود اختیمكن رفض فرض لاوبالتالي ، 0.05 <

 .للعاملین في الشركة عدد سنوات الخبرة

ANOVA 
اغتراب وظیفي      

Sig. F Mean 
Square 

df Sum of 
Squares 

 

. 330 1.117 .414 2 .828 Between Groups 
  .371 181 67.104 Within Groups 
   183 67.932 

 
Total 

 

 یوجد لانستطیع رفض فرضیة العدم أي  لاولھذا  Sig = 0.330 > 0.05 حظ أن قیمةلان

غتراب لاابین متوسطات إجابات العاملین بالنسبة لمستوى شعورھم ب إحصائیةة لالد وأثر ذ

یختلف  لانقبل الفرضیة البدیلة أي  لاف عدد سنوات الخبرة وبالتالي لاختلا الوظیفي یعزى

د سنوات ف عدلاباختغتراب الوظیفي لدى العاملین في شركة سیریتل الاب مستوى الشعور

 .الخبرة

 :توصیاتالالنتائج و

 :النتائج

 :توصل البحث الى النتائج التالیة

العاملین حول انطباعھم تجاه الثقافة التنظیمیة السائد في المنظمة كان متوسط إجابات  -1

مما یدل على أن إدراة الشركة تولي أھمیة  )3.89(حیث بلغ متوسط تصوراتھم  جید

 .لموضوع ثقافة المنظمة كبیرة
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ط ولى بالنسبة لتصورات المبحوثین في الشركة بمتوسإن بعد الكفایة احتل المرتبة الأ -2

 )4.15( فعالیة بمتوسطات بلغتالوي بعدي الدفاع الویھا على التیل )4.17( قدره

حدث ستخدام ألاالكبیر بسیاسة الشركة الھادفة  یدل على وعي العاملین مما) 4.13(و

في أعمالھا وخدماتھا وعلى صحة توجھاتھا وقراراتھا  التقنیات التكنولوجیة

إلى إدراك الموظفین لحرص ضافة الإبعید ھذا بالو الاستراتیجیة على المدى القریب

و أغیر بناء یمسھا بشكل مباشر  نقد سلبي أو المسؤولین على مصالح الشركة من أي

 .غیر مباشر

ي بعدي الویلیھا على الت )3.43(خیرة بمتوسط قدره الأاحتل بعد المكافأة المرتبة  -3

أي أن الموظفین غیر  )3.74( و )3.71(صفوة بمتوسطات بلغت الوالجماعي  العمل

مكافآت المقدمة ویفضلون العمل الومتیازات الاوحد ما عن نظام الحوافز  راضین إلى

ضافة إلى تراجع إیمانھم بأن الإدارة تقوم بتعیین الشخص الإب بشكل منفصل ھذا

إعطاء جمیع العاملین فرص متكافأة لتطویر مستقبلھم  المناسب في المكان المناسب أو

 .الوظیفي

لغ متوسط تصورات المبحوثین یفي منخفض حیث بإن مستوى الاغتراب الوظ -4

 .یدل على ضعف شعور الاغتراب بكافة أبعاده لدى العاملین في الشركة مما )1.96(

ذي یتوافق مع الو )2.24(للزیادة إلى حد ما بمتوسط قدره  )معیاریةللاا(یمیل بعد  -5

ة على معیاریللاافي الثقافة التنظیمیة حیث یؤكد بعد  )الصفوة(متوسط  انخفاض

على  تي تحتويالوالمناصب العلیا  للاحتلابتفاوت الفرص المقدمة  شعور الموظفین

في الشركة وأن الترقیات تتم بصورة غیر موضوعیة ولا  قدر عال من المسؤولیة

 .الموظف تعتمد بشكل كبیر على كفاءة

عور من الش كبر في الحدالأثر الأ )الدفاع ،قتصادالا ،الفعالیة(بعاد المستقلة الأ -6

تي ترافقت مع انتشار الكثیر من الووضاع الاقتصادیة الحالیة الأف، بالاغتراب

 وضاعشك في الأ لاتؤثر ب فرادالأوالتي أصابت المجتمع  زمات المالیة الخانقةالأ
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ما یفسر تأثیر بعد الاقتصاد في الاغتراب الوظیفي  فراد وھذاللأجتماعیة الاوالنفسیة 

 مور من خلالالأمتعلقة بضبط النفقات وتسییر الو ة في الشركةفالجوانب الاقتصادی

ت ذا كانت عملیات ضبط النفقاإالموظفین خاصة ى مور المالیة لھ آثاره علالأالتحكم ب

 .ومكافآت وحوافز ترتبط بما سیمنح للعاملین من رواتب

ة في مستوى الثقاف إحصائیةة لالعدم وجود فروق ذات د حصائیةالإأظھرت النتائج   -7

وات عدد سنالحالة الاجتماعیة و ،العمر(السائد في الشركة یعزى لمتغیرات  التنظیمیة

النوع الاجتماعي (تعزى لمتغیرات  إحصائیةة لالوجود فروق ذات د ىإلو )الخبرة

وكانت الفروق بالنسبة لمتغیر النوع الاجتماعي لصالح الذكور ) مؤھل العلميالو

الذكور على التكیف مع ظروف العمل بشكل وسرعة أكبر  ى قدرةوھذا قد یعزى إل

خارج المنزل أما الفروق التي تتعلق بمتغیر المؤھل  لطبیعة عملھم الدائم وذلك نظراً 

شھادة معھد متوسط وذلك إن دل على شي  العلمي فقد كانت لصالح الحاصلین على

قد یعزى ذلك لكون  وأیضاً  الشركة فإنھ یدل على قوة الثقافة التنظیمیة السائدة في

دراستھم وبالتالي فإنھم  خریجي المعاھد المتوسطة یقضون فترة زمنیة أقصر في

بتأثیر أسلوب  ینخرطون في العمل لفترة زمنیة أطول ولذلك تزداد درجة اعتقادھم

 .الثقافة التنظیمیة السائدة في المنظمة

في مستوى  إحصائیةة لالعدم وجود فروق ذات د حصائیةالإأظھرت النتائج  -8

 ،مرالع ،النوع الاجتماعي(الوظیفي السائد في الشركة یعزى لمتغیرات الاغتراب

تعزى  إحصائیةة لالى وجود فروق ذات دإلو )سنوات الخبرة المؤھل العلمي وعدد

وكانت الفروق المتعلقة بالمتغیر تعود لصالح العازبین )الحالة الاجتماعیة(لمتغیر 

بالاستقرار النفسي لدى العازبین أدنى من شعور  لشعوروقد یعزى ذلك لكون ا

ماكن أال حریة أكبر في تغییر أعمالھم ومج الاستقرار لدى المتزوجین حیث أن لدیھم

 .عمال الروتینیة الیومیةالأ قامتھم ولدیھم قدرة أقل على تحمل أعباءإ
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 :التوصیات

  :في ضوء ما توصلت إلیھ الدراسة من نتائج یقترح ما یلي

المرتبة الأخیرة وبیان أن الموظفین غیر راضین عن نظرا لاحتلال بعد المكافأة  -1

 اً حوافز المالیة المعمول بھ حالیالتعدیل نظام المكافأة والحوافز والمكافأت، لابد من 

العاملین في الشركة في سبیل دعم وزیادة كفاءة  لیتناسب مع تطلُعات وأھداف

  العمل.

بد  لاالمكافأة المالیة تحفز الموظف على تطویر وتحسین مستوى إنتاجیتھ ف بما أن -2

  ل.نتاجیة المبذولمستوى الا ساً حجم المكافأة مقیا أن یكون

دریب تبالنسبة لتصورات المبحوثین، یجب العمل على لبعد الكفایة أھمیة كبیرة ان  -3

 ھاراتھم وتطویرھمجدید بمجال عملھم لزیادة م عھم على كل ما ھولاالعاملین واط

زیادة كفاءتھم وثقتھم  إلىو الإداريبداع الإلى إكسابھم معارف جدیدة تؤدي إو

 .ل المناصب المھمة في الشركةلااحت بقدرتھم على

أن یتم إعادة  یجبفبالمقابل ینخفض متوسط الصفوة، بعد اللامعیاریة للزیادة ویمیل  -4

على  رقیةالشركة وبالتالي تكون التترفیعات المتبع في الوالنظر في نظام الترقیات 

 مردودیة وأن تكون الترقیة في الرتبة بشكل مستمر ومنتظم طیلةالوساس الجدارة أ

 .المسار الوظیفي للموظف

اعي عمل الجمالة الحدیثة مثل مبدأ المشاركة وفرق العمل، والإداریتعزیز المفاھیم  -5

 .ن عملیة مشاركة العاملینعن المركزیة الزائدة بالمنظمة التي تحد م بتعادالاو

ل على العممن  فضلون العمل بشكل منفصل، فلابدبینت الدراسة أن الموظفین ی -6

الروح  إجراء ورشات عمل تجمع الموظفین لمحاولة زیادة انتمائھم للمنظمة ورفع

 المعنویة وتنمیة روح العمل الجماعي لدیھم بما یشعرھم بأنھم عائلة واحدة تتعاون

 .یھا المنظمةإل التي تصبو لتحقیق الأھداف
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ة فاتھا الثقافیلاد البشریة بمختلف تخصصاتھا واختضرورة الاھتمام بالموار -7

ویتم ذلك بتوعیة العاملین بمھاھم وتحفیزھم وتنمیة ثقافتھم  دیموغرافیةالو

 .التنظیمیة

موسیقیة وتدویر وتنویع المھام الوظیفیة الوالاھتمام أكثر بالنشاطات الترفیھیة  -8

 .بالحد من الروتین الیومي للعمل تساھم تيالو

بد لا نھ أ لاإعلى الرغم من تدني نسبة الاغتراب الوظیفي المنتشر بین الموظفین  -9

ومحاولة اكتشاف أي حالات فردیة تشعر  ،بمفھومھ وآثاره التدمیریة من التوعیة

الكفیلة ھما من الوسائل ستبانات وغیرالاوت لاإجراء المقاب بالاغتراب من خلال

 .حدود واجباتھا ومسؤولیاتھا ة المنظمة ضمناربوضع إد

 رورينھ من الضأ لاإعلى الرغم من ارتفاع نسبة الثقافة التنظیمیة لدى الموظفین  -10

نمیتھا داء ومحاولة تالأثر البالغ في تحسین الأالتركیز على القیم التنظیمیة ذات 

 .العاملین لدى الأفراد
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 الاستبیان

 
 الجمھوریة العربیة السوریة

 وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي
 الجامعة الافتراضیة السوریة

 ادارة الأعمالماجستیر التأھیل والتخصص في 
 

 

 

 

 MBAالموضوع: استبانة دراسة ماجستیر إدارة الأعمال التخصصي 

 

السادة الكرام: تقوم الباحثة بإجراء دراسة بعنوان أثر الثقافة التنظیمیة على الاغتراب 
 الوظیفي للعاملین، دراسة میدانیة شركة سیریتل للاتصالات

وتأتي ھذه الدراسة استكمالا للحصول على درجة الماجستیر في إدارة الأعمال التخصصي 
MBA. 

لذا یرجى الاجابة بدقة لإنجاح البحث، لن نحصل على أیة معلومات تكشف ھویتك، وسیتم 
 استخدام إجابتك فقط لأغراض البحث.

 ولكم جزیل الشكر على حسن تعاونكم في تعبئة الاستبانة
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 المتغیرات الدیموغرافیة

 الجنس •
 أنثى
 ذكر

 

 العمر •
 30أقل من 

 40-30بین 
 40أكثر من 

 
 الحالة الاجتماعیة •

 متزوج/ متزوجة
 عزباء/ أعزب

 أخرى
 
 المستوى العلمي •

 معھد كتوسط
 بكالوریوس

 دراسات علیا
 
 
 عدد سنوات الخبرة •

 سنوات فأقل 5
 سنوات 10 -6

 سنوات 10أكثر من 
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موافق  
 بشدة

غیر  محاید موافق
 موافق

غیر 
موافق 
 بشدة

 الثقافة التنظیمیة
یتصرف المسؤولون في الشركة بطریقة 

  تبین أنھم في موقع المسؤولیة
     

أصحاب المسؤولیة في  یمنح الأفراد
حیات معادلة لحجم لاالشركة ص

  مسؤولیتھم

     

تبذل جھود ملحوظة لتعیین أفضل 
المرشحین في المناصب الإداریة في 

  الشركة

     

یحصل الأفراد ذوي القدرات الإداریة 
على فرص حقیقیة لتطویر مستقبلھم 

  الوظیفي

     

       داء المتمیز للعاملین بسخاءالأیكافأ 
تربط المكافآت الإداریة بصورة واضحة 

  داءالأب
     

تبذل عنایة شدیدة للتأكد من أن القرارات 
  الاعتبارلإدارة تؤخذ بعین لالمھمة 

     

أثبتت القرارت الاستراتیجیة التي اتخذتھا 
سنوات القلیلة الماضیة لالشركة خلال ا

  نجاحھا

     

 سالیب الحدیثةلأاوتتم دراسة التقنیات 
  بانتظام لزیادة كفاءة العمل

     

خدماتھا ذات الجودة بتتمیز الشركة 
  العالیة

     

مة الشركة بحكتستخدم الموارد المالیة في 
  وبصورة رشیدة
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یبین المسؤولون بتصرفاتھم أنھم على 
نظمة المالیة في لأاودرایة باللوائح 

  الشركة

     

یمنح العاملون فرصة عادلة لسماع 
  شكواھم

     

یھتم المسؤولون بمصلحة جمیع العاملین 
  في الشركة

     

یل فرق العمل في تستخدم طرق تشك
  ئمةلام الشركة بصورة

     

 سالیبھمأیتخلى العاملون عن مصالحھم و
  الخاصة لیساعد بعضھم بعض

     

جراءات مفھومة من جمیع الإوالقواعد 
  العاملین في الشركة

     

جراءات المطبقة في الإتتناسب القواعد و
  الشركة مع متطلبات التغییر والتطویر

     

یدافع المسؤولون بقوة عن مصالح 
  الشركة

     

تعالج الانتقادات الموجھة للشركة بشكل 
  جاد

     

ام قسالأتستخدم المنافسة البناءة بین 
  داءالأدارات في الشركة لرفع كفاءة لإوا

     

ام قسالأیتم تجنب المنافسة الھدامة بین 
  دارات في الشركةالإو

     

       كةبداع التشجیع في الشرالإیلقى التجدید و
ة جدیدة یتم بسرعالفكار القیمة والأخذ بالأ

  في الشركة
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موافق  
 بشدة

غیر  محاید موافق
 موافق

غیر 
موافق 

 بشدة
 الاغتراب الوظیفي

العمل  لاتنني عاجز أمام مشكأأشعر 
  الیومیة

     

عندما یطلب مني أداء عمل اشعر بأني في 
  نجزهأخرین حتى الآحاجة لمساعدة 

     

       فشل في العملاللدي النجاح و یتساوى
       لیس لدي ھدف محدد لعملي في الشركة

 یحتاج إلى لان الحصول على عمل أعتقد أ
  كفاءة بمقدار ما یحتاج إلى واسطة

     

تتم الترقیات في العمل على أسس ومعاییر 
  غیر موضوعیة

     

في العمل  لائيلى مشاركة زمإأمیل  لا
  مناسباتھم الاجتماعیة

     

قاتي مع لاأرغب في أن تكون معظم ع
  أفراد خارج محیط العمل

     

أحس بتناقص طموحاتي وتطلعاتي 
  المستقبلیة مع مرور الوقت في العمل

     

ضجر نتیجة الولم الأأشعر بالمزید من 
  أعباء العمل الیومیة

     

 

 

 

 

117 
 


	الاهداء
	ملخص باللغة العربية
	Abstract
	قائمة الأشكال
	الجداول
	الفصل الأول
	الإطار العام للدراسة
	1.13حدود البحث
	1.1المقدمة
	1.2الدراسات السابقة
	1.3التعليق على الدراسات السابقة
	1.4الاختلاف عن الدراسات السابقة: القيمة المضافة للبحث
	1.5مشكلة البحث والتساؤلات
	1.6أهداف البحث
	1.7أهمية البحث
	1.8متغيرات البحث
	1.9منهجية البحث
	1.10فرضيات البحث
	1.11مجتمع وعينة البحث
	1.12أداة الدراسة
	1.13حدود البحث
	الفصل الثاني
	مفهوم وأهمية الثقافة التنظيمية
	2.1الفصل الثاني: مفهوم وأهمية الثقافة التنظيمية
	2.1مفهوم الثقافة التنظيمية
	2.2مكونات الثقافة التنظيمية
	2.3العوامل المحددة لثقافة المنظمة
	2.4عناصر الثقافة التنظيمية
	2.5مستويات الثقافة التنظيمية
	2.6خصائص الثقافة التنظيمية
	2.8أنواع الثقافة التنظيمية:
	2.9نظريات الثقافة التنظيمية
	2.10أبعاد الثقافة التنظيمية
	2.11نماذج الثقافة التنظيمية
	الفصل الثالث:الاغتراب الوظيفي
	3.1تعريف مفهوم الاغتراب
	3.2مراحل الاغتراب
	3.3أشكال الاغتراب
	3.4أسباب الاغتراب
	3.5مظاهر الاغتراب
	الفصل الرابع
	الإطار العملي للبحث
	4.1 المقدمة
	4.2 قياس متغيرات الدراسة
	4.3 قياس الثقافة التنظيمية
	4.4 قياس الاغتراب الوظيفي:
	4.5 مقياس الصدق والثبات:
	4.6 المعالجة الإحصائية:
	4.7 الإجابة عن اسئلة الدراسة:
	4.8 اختبار فرضيات الدراسة
	4.1المقدمة
	4.2قياس متغيرات الدراسة:
	4.3قياس الثقافة التنظيمية:
	4.4قياس الاغتراب الوظيفي:
	4.5مقياس الصدق والثبات:
	4.6المعالجة الإحصائية:
	4.7الإجابة عن اسئلة الدراسة:
	4.8اختبار فرضيات الدراسة:
	النتائج والتوصيات:
	النتائج:
	التوصيات:
	قائمة المراجع:
	الاستبيان

