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يخيب راجيا فهو أهل الفضل والثناء    يرد سائلا ولا  الحمد لله مجيب الدعاء كاشف الضر والبلاء، لا
أحمده على نعمه العظيمة التي لا تحصى وأشكره في السر والنجوى أن من علي بإكمال هذا  

 البحث 

والصلاة والسلام على من بعث بالدين الأسمى والرسالة العظمى وعلى آله وصحبه ومن بهديهم  
 اقتفى وبآثارهم اهتدى وسلم تسليما كثيرا.

 وفي هذا المق ام: 

على مواكبتها لهذه الدراسة    جبيرات سناء" أوجه شكري وامتناني للأستاذة الدكتورة المشرفة " 
 من توجيهات سديدة وصحيحة التي استفدت منها وسرت على خطاها.

 لأعضاء لجنة المناقشة، على قبولهم عناء قراءة وتقييم هذه الرسالة أتقدم بشكري الخالص  كما  

 الدي الأستاذ الدكتور "مرغني جمال" على توجيهاته كذلك أتوجه بالشكر الجزيل لو 

 في الدراسة الميدانية ى مساعدتها  أختي الدكتورة "مرغني حليمة" علكما لا يفوتني أن اشكر  

  بخالص الشكر لجميع الأساتذة كل باسمه ومكانته الرفيعة بالأخص أساتذة قسم علوم كما أتقدم  
 ر التسيي 

 والشكر موصل لكل العاملين في المؤسسة الاستشف ائية بن عمر الجيلاني بالوادي
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 : لخصالم

بالمؤسسة   الوظيفي  الاغتراب  ظاهرة  من  التخفيف  في  التنظيمية  الثقافة  عوامل  أثر  على  التعرف  إلى  الحالية  الدراسة  تهدف 
عوامل   متمثلين في  أساسيين  متغيرين  من  يتكون  للتطبيق،  قابل  نموذج  اختبار  من خلال  الجيلاني، وذلك  عمر  بن  الاستشفائية 
الثقافة التنظيمية من خلال أبعاده )نظم المعلومات، الهيكل التنظيمي، أنظمة الحوافز، القيادة( كمتغير مستقل، والاغتراب الوظيفي  

اللامعيارية(.   الذات،  المعنى، الاغتراب عن  الشعور بالعجز، ضعف  )العزلة الاجتماعية،  من أجل ذلك، تم  كمتغير تابع بأبعاده 
عامل صحة )طبيب، ممرض، مساعد ممرض(، حيث تم    70تم توزيعها على عينة تتكون من  عبارة،   36تصميم استبيان مكون من

إستمارة صالحة للدراسة، واعتمدنا مجموعة الأساليب الاحصائية لتحليل إجابات أفراد العينة ومعالجتها باستخدام    65استرجاع  
 . (SpssV26)البرنامج الاحصائي  

الهيكل   المعلومات،  )نظم  التنظيمية  الثقافة  لعوامل  احصائية  دلالة  ذي  أثر  وجود  أهمها  عديدة  نتائج  إلى  الدراسة  توصلت  وقد 
الوظيفي.   الاغتراب  من  التخفيف  في  الحوافز  لأنظمة  أثر  وجود  وعدم  الوظيفي،  الاغتراب  من  التخفيف  في  القيادة(  التنظيمي، 
هذه   تتمثل  مستقبلا.  منها  الإفادة  ولغرض  الدراسة  لمستلزمات  استكمالا  الاقتراحات  من  مجموعة  تقديم  تم  عليها  وبالاعتماد 

 الاقتراحات في:  

تعزيز المفاهيم الإدارية الحديثة مثل مبدأ المشاركة وفرق العمل، والعمل الجماعي والابتعاد عن المركزية الزائدة بالمؤسسة محل   ✓
 .الدراسة التي تحد من عملية مشاركة العاملين 

 .الحرص على العدالة بين الموظفين في الاهتمام والعطايا والتحفيزات ✓

 إشراك الموظف في إعطاء الحلول للصعوبات التي تواجهه في العمل.  ✓
 إدماج الموظف ضمن جماعة العمل التي يوجد فيها تقارب في القيم والمعتقدات للتقليل من الشعور بالاغتراب.  ✓

 : الثقافة التنظيمية، الاغتراب، الاغتراب الوظيفي.الكلمات الأساسية
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Abstract: 
 

               The current study aims to identify the impact of organizational culture factors in alleviating the 

phenomenon of job alienation in Ben Omar Al-Jilani hospital institution, by testing an applicable model, 

consisting of two basic variables. The first one represents the organizational culture factors, through its 

dimensions (information systems, organizational structure, systems Incentives, leadership), as an 

independent variable. The second consists in the dependent variable represented by the functional 

alienation through its dimensions (social isolation, feeling helpless, weak meaning, alienation from 

oneself, and non-normality). For this purpose, a survey of 36 statements, was designed and distributed to 

a sample of 70 health workers (doctor, nurse, assistant nurse), from which only 65 valid forms were 

retrieved for the study. We adopted a set of statistical methods to analyze the answers of the sample 

members and we treated them using the statistical program (SpssV26). 

The study yielded several results, the most important of which is the presence of a statistically 

significant effect of four of the organizational culture factors (information systems, 

organizational structure, leadership) in reducing job alienation, while the incentive systems 

showed no significant impact on reducing job alienation. Based on these findings, several 

suggestions were proposed to address the study's requirements and future utilization. These 

suggestions include : 

➢ Enhancing modern management and administrative concepts such as the principle of 

participation and work teams, teamwork and avoiding excessive centralization (in the 

institution under study) that limits the process of employee participation. 

➢ Ensuring fairness among employees in terms of care, rewards and incentives . 

➢ Involving employees in finding solutions to the difficulties they face at work . 

➢ Integrating employees within work groups that share similar values and beliefs to 

reduce feelings of alienation . 

 

Keywords: organizational culture; alienation; job alienation.
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 أ 

 تمهيد: 

يعيش الانسان في بيئة تتسم بالتغير السريع والمستمر الذي يصعب ملاحقته في كافة المجلات، وهذا التغيير الحاصل الذي  
جوهره التسارع الرهيب، والذي أصبح في حد ذاته قوة أساسية له تأثيراته الآنية وعواقبه الخطيرة على النواحي النفسية والاجتماعية،  
وقد كان من أبرزها تزايد انتشار مفهوم الاغتراب باعتباره حالة اجتماعية تؤدي الى الحيرة والاضطراب في وقت تنعدم فيه القدرة  

 لدرجة  القيم  مجرد من  عالم في  يعيش على التأثير في مجريات الاحداث  بحيث تجعل الفرد غريبا و بعيدا عن واقعه الاجتماعي، فهو  
يظهر كموضوع  لوعي. وهذا الأمر، جعله  ا و  الحس  يفقدو  بذلك الى عالم اللانتماء فيدخل  يعاديها،  بل  فقط  الحياة  يرفض  لا  أنو 

أساسي في الكثير من الكتابات الادبية والبحوث الاجتماعية، والدراسات الفلسفية وحتى في الادبيات الادارية من خلال مصطلح  
الذي   الوظيفي  العصر  التنظيمية   الظواهر  أحد  باعتباره الاغتراب،  أنواع كأحد الأسد حصة  يأخذ الاغتراب  مشكلات  وأبرز 

الحديث التي تواجه العديد من المنظمات لأنها تؤثر على أداء العاملين وعلى اتجاهاتهم نحو عملهم ومنظمتهم، وتقلل من قدرتهم  
التنظيمية. وهو كمفهوم، يشير الى   الفرد  على الإنجاز والابداع وبالتالي تحد من قدرتهم على تحقيق الأهداف  ضعف العلاقة بين 

مهنياً  أو  فكرياً  أو  نفسياً  يكون  قد  الذي  الاندماج  التنظيمية، وصراع    ، والوظيفة ومستوى  البيئة  مثل  التنظيمية  المتغيرات  بسبب 
انه يمثل في    أبسطالدور، وغموض الدور، وعبء الدور، والتي تنعكس بدورها على مشاعر وأحاسيس وتصرفات الأفراد، أي 

 وهذا  تتعلق بهاته الاخيرة أكثر منه،  لأسباب بها،  للاستمرار  المناسب  المكان  معانيه شعور الفرد بأن المنظمة التي ينتمي اليها لم تعد 
 إلى تدعو الحاجة فإن وخيمة لكلا الطرفين. لذا نتائج يترتب عليه الفرد لمنظمته وولاء انتماء علاقة يمس  خطير  توجه ذاته حد في

 ابراز على  والعمل جزئياتها،  بمختلف  وظيفته في الفرد منها يعاني  التي الرئيسية القضايا إحدى عن  الستار  لإزالة بدراسات  القيام
 .والاستغراق الوظيفي  تحقيق الانتماء على لمساعدتهم اللازمة الإجراءات

نجد  الأخر،  الجانب  تعد   ومن  التنظيمية  الثقافة  السـلوك    أن  مجالات  في  الكبير  بالاهتمام  تحظى  التي  الموضوعات  من 
مـن المحـددات الرئيسـية لنجـاح المنظمـات أو فشـلها، فهـي تعـبر عـن نمـط التصرفات  أنها    التنظيمـي وإدارة المـوارد البشـرية علـى اعتبـار

العاملين داخـل المنظمـة ويتبنوهـا في تعـاملا  يقتنع بها  م، حيـث تتضـمن طقوسا وممارسات ترسخ مع  تهالعامة وقواعد السلوك التي 
ا علـى  تهـا الماديـة والمعنويـة تـترك بصـما تهبمكونا كما أنه  وغيرهم.    الـزمن لتشـكل أسـاليب التفكـير وطـرق إنجـاز العمـل واتخـاذ القـرارات 

ـا  المنظمـة وتكسـبها سمـة شخصـية تميزهـا عن غيرها، و توفر الإطار الـذي يوضـح طريقـة أداء العمـل، والمعـايير الـتي يـتم مـن خلاله
تعمـل أيضـا علـى تحفيـزهم لأداء أعمـالهم بإتقـان ورفـع مسـتوى انتمائهم، ممـا يـؤدي إلى توحـد وتضامن  كما  بالمنظمـة،    ربـط الأفـراد 

التماسـك الاجتمـاعي بمـا يحقـق الاسـتقرار والنمـو    الافراد يعكس دورها    للمنظمـةنحـو تحقيـق الأهـداف، وبالتالي تجسـيد  ما  وهذا 
الفعال في  تعزيز النواحي الايجابية وتصويب النواحي السلبية والارتقاء بالصحة النفسية للعاملين فيها وبروحهم المعنوية، ومن ثمة   

الفرد   الوظيفية وحاجة  متطلبات  ،لكونها  وسيط بين  والجماعية  الفردية  الرغبات  أو  الحاجات  واشباع  المنظمة  أهداف  مما  تحقيق 
يستوجب الاعتماد عليها في الكثير من  القضايا المعاصرة التي فرضتها التغيرات البيئية ، خاصة و ان النتائج التي حققتها ادوات  
المهتمين   قناعة راسخة لدى معظم  المراهنة عليها   العالي جعلت  المنظمات ذات الاداء  ثقافية في  التي تعتمد على اسس  التسيير 

 بتطوير المؤسسات من أكاديمين و ممارسين. 
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 الاشكالية:  (1
وسيطرة        الصناعي  التحول  أهمها:  أسباب  لعدة  تختلف  واجتماعية  نفسية  أزمة  من  يعاني  المعاصر  الانسان  أن  شك  لا 

الأدوات التكنولوجية الحديثة واعتماد أرس المال الفكري إضافة إلى اشتداد حدة المنافسة والعولمة  وكذا طبيعة النظم الحديثة، مما  
قادت في   التي  اليأس  والتشاؤم وحالة  المستمر  بالقلق  المعايير والاحساس بالعجز والشعور  وفقدان  بالعزلة  الفرد شعور  خلق لدى 

من أخطر الظواهر الاجتماعية التي قد تصيب العاملين في المنظمة  لما لها    مجملها إلى ما يسمى بالاغتراب الوظيفي الذي أصبح  
والتي تستلزم في الوقت نفسه  ايجاد السبل الكفيلة لردعها أو حتى التخفيف  داخل بيئة العمل.     من آثار   وخيمة على الطرفين،

الإطار الفكري والمرجعي لسلوك  وهذا، ما أوجد لهاته الدراسة فرصة تناول هذا هذا الموضوع من خلال الثقافة التنظيمية باعتبارها  
وأفعالهم،   معتقداتهم  بين  الفجوة  يضيق  الذي  هذه  الافراد  طرحه  تحاول  التي  الانشغال  أن  أي  النظم،  استقرار  تعزيز  في  ويسهم 

 الدراسة يتمحور في السؤال التالي: 

 ما هو أثر عوامل الثقافة التنظيمية في التخفيف من ظاهرة الاغتراب الوظيفي؟  
 :وتندرج ضمن سؤال الاشكالية الاسئلة الفرعية التالية

 ما هو أثر نظام المعلومات في التخفيف من الاغتراب الوظيفي؟  .1
 ما هو أثر الهيكل التنظيمي في التخفيف من الاغتراب الوظيفي؟  .2
 ما هو أثر انظمة الحوافز في التخفيف من الاغتراب الوظيفي؟  .3
 ما هو أثر القيادة في التخفيف من الاغتراب الوظيفي؟  .4
 ما هو واقع عوامل الثقافة التنظيمية في المؤسسة محل الدراسة؟  .5
 :ما هو واقع الاغتراب الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة  .6
 ما هو أثر عوامل الثقافة التنظيمية في التخفيف من الاتراب الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة؟  .7

 الدراسات السابقة:  (2
 أولا . دراسات خاصة بالثقافة التنظيمية: 

1. Katarzyna Szczepanska-Woszczyn (2014), "The importance Of Organizational 

Culture for Innovation in the Company", Academy of Business in Dąbrowa 

Górnicza, Poland. 

تقدم هذه الورقة نتائج الأبحاث التي اجريت في المنظمات البولندية العاملة في مقاطعة سيليسيا، بالإضافة إلى توضيح العلاقة بين  
الثقافة التنظيمية والابتكار، حيث تهدف إلى تطوير الابتكار وخلق ظروف ملائمة لفعل ذلك وتحليل المحددات الداخلية لنشاط  

 الابتكار في المنظمات. 
، وزع على عينة عشوائية من المنظمات الصغيرة    أسئلة  10كأداة لجمع البيانات و المتكون  من  واستخدمت الدراسة الاستبيان  

 موظفا.   120والكبيرة شملت 
النتائج   التنظيمية تمثلوكانت أهم  الثقافة  أن  اليها هو  عنصرا ملائما للابتكار ومن المهم تقديم وتشكيل ودعم الأفكار    المتوصل 

 الجديدة، وتعاون الموظفين من مختلف الوحدات التنظيمية بالإضافة إلى التفكير في تنفيذ الابتكار والتركيز على الموارد والعمليات. 
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( "قياس أثر عوامل الثقافة التنظيمية وإدارة المعرفة في الميزة التنافسية"، )دراسة حالة  2015براهيم عبد القادر محمد )إ .2

   .شركة الاتصالات الأردنية أورانج( ، مذكرة ماجستير في إدارة الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، الأردن
الهيكل   المعلومات،  )نظم  التنظيمية  ثقافة  عوامل  بين  المباشر  التأثير  ودرجة  التشاركي،  الارتباط  درجة  قياس  الى  الدراسة  هدفت 

التشارك بالمعرفة، تطبيق المعرفة(،   بحيث تم استخدام  التنظيمي، أنظمة الحوافز، العمليات( وعوامل الادارة المعرفة ) توليد المعرفة، 
و التي أخذت من موظف في الشركة    215المنهج الوصفي التحليلي مع توزيع  الاستبيان كأداة للدراسة على عينة مكونة من  

 . وقد توصلت للنتائج التالية:  عامل في جميع المستويات التنظيمية لشركة أورنج  725مجتمع تكون من  
 . 69.28%و  61.50%ه وجود علاقة الارتباط التشاركي بين عوامل الثقافة التنظيمية وعوامل ادارة المعرفة، فسرت نسبت  ▪
لشركة   ▪ التنافسية  التنظيمي( والميزة  والهيكل  المعلومات  )نظم  التنظيمية  الثقافة  لعوامل  مباشر ذي علاقة إحصائية  تأثير  وجود 

 اورنج. 
 وبناءا على ذلك ، فقد أوصت الدراسة على ما يلي:  

 ضرورة العمل على زيادة الوعي والادراك لمفهوم الثقافة التنظيمية وأهميتها ودورها الحرج في إدارة المعرفة.   ▪
العمل على تبني ثقافة تنظيمية تشجع على توليد المعرفة والتشارك فيها وتطبيقها، والاستفادة من تعزيز البرامج والأنشطة التي   ▪

 تساعد تعزيز الميزة التنافسية في شركات الاتصالات الاردنية.  
"أثر عوامل الثقافة التنظيمية على تطبيق إدارة المعرفة في المؤسسة )دراسة    2017/ 2016دراسة مدوري نور الدين    .3

بشرية،   موارد  تسيير  تخصص  الشركات  وحوكمة  الأفراد  إدارة  في  دكتوراه  أطروحة  الجزائر("  اتصالات  مؤسسة  حالة 
 جامعة أبي بكر بلقايد تلمسان، الجزائر. 

الدراسة إلى قياس أثر عوامل الثقافة التنظيمية في تطبيق إدارة المعرفة في المؤسسة الجزائرية من وجهة نظر الموظفين، حيث    تهدف
ي بهدف وصف وتحليل واقع ادارة المعرفة في المؤسسة وأثر عوامل الثقافة التنظيمية فيها، واعتمد  استخدم المنهج الوصفي التحليل

موظف على مستوى خمس مديريات ولائيا    350البحث على أداة الاستبانة وفقا لأهداف وفرضيات الدراسة، تم توزيعها على  
الثقافة التنظيمية )القيادة، الهيكل  اختيرت عشوائيا من مختلف المستويات الادارية،   أثر لعوامل  نتائج البحث على وجود  أظهرت 

العاملين، نظام الحوافز( على عمليات إدارة المعرفة )توليد المعرفة، تشارك المعرفة، تنفيذ المعرفة، تخزين    التنظيمي، نظم المعلومات، 
 المعرفة( في مؤسسة اتصالات الجزائر.  

مستوى عوامل الثقافة التنظيمية لدى عمال المؤسسة الاستشفائية )دراسة ميدانية  ( "2022حبيب الود، نوري الود ) .4
 ، الجزائر1، العدد 8بالمؤسسة الاستشفائية هاني محمد بمسعد(" مجلة العلوم النفسية والتربوية، المجلد 

هدفت هذه الدراسة للكشف عن مستويات بعض عوامل الثقافة التنظيمية في المؤسسة الاستشفائية هاني محمد بن هادي بمسعد  
بالاعتماد على المنهج الوصفي، وباستخدام الاستبيان من أجل جمع البيانات حيث استخدام مقياس الثقافة التنظيمية لـ "هوفستد"  

( من  )36المكون  بـ  قدرت  عينة  على  الاداة  طبقت  وقد  بند،  من   )319(  المزيد  إجراء  الى ضرورة   لتتوصل  المؤسسة  في  فردا 
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الدراسات حول الموضوع في المستشفيات خصوصا بعد ما شهدته المؤسسات الاستشفائية الجزائرية من وتيرة للعمل،  تميزت بوجود  
   .19ضغط مهني بسبب جائحة كوفيد 

 ثانيا. دراسات خاصة بالاغتراب الوظيفي: 

1. Valikhani and Soltani (2015): Investigation the effect of job alienation on the 

organizational citizenship behavior (Brands of Sepah Banking Shohreza and 

Dehagianas Case Study). 

حيث    تهدف هذه الدراسة إلى التعرف على اثر الاغتراب الوظيفي على السلوك التنظيمي في بنك سيبا في مدينة شاهيرار في ايران،
 من موظفي كافة فروع بنك سيبا في مدينة شاهيرار.   58تم استخدام الاستبانة كأداة لجمع البيانات الأولية، ووزعت  على

بلغت   الدراسة ان المتوسط الحسابي للاغتراب الوظيفي في كافة فروع بنك سيبا  نتائج  النسبي    2,3وقد أظهرت  ،  %48والوزن 
بتحفيز   الدراسة بالاهتمام  الدراسة. واوصت  البنك محل  موظفي  التنظيمي في  سلوك  على  الوظيفي  للاغتراب  قوي  تأثير  ووجود 
علاقة الموظف بالمؤسسة، كما يجب على المنظمات يذل المزيد من الجهد في عملية التوظيف ومتابعة الموظفين لما له من أثر ايجابي  

 على خفض الاغتراب الوظيفي.  

(، "المناخ التنظيمي وعلاقته بالاغتراب الوظيفي لدى العاملين في البنوك التجارية  2016مازن أكرم عبد الله حلس  )  .  2
 الفلسطينية، اطروحة ماجستير في ادارة الاعمال، كلية اقتصاد والعلوم التجارية، جاعة الازهر، غزة، فلسطين. 

هدفت هذه الدراسة إلى استكشاف العلاقة بين المناخ التنظيمي والاغتراب الوظيفي عند العاملين في البنوك التجارية الفلسطينية،  
من خلال اتباع  المنهج الوصفي التحليلي، كما  تمثل مجتمعها من جميع الموظفين العاملين في البنوك التجارية في قطاع غزة والبالغ  

استبانة    220فرد وزعت عليهم استبنات  استرد منها    259فرد، حيث أخذت منه عينة عشوائية بلغ حجمها    782عددهم  
 وقد توصلت الى النتائج التالية:    SPSSصالحة للتحليل باستخدام  برنامج ال

 وجود درجة مرفعة من الموافقة من قبل الموظفين الذين يعملون في البنوك قيد الدراسة بالنسبة لأبعاد المناخ التنظيمي ككل.  ▪
 وجود درجة منخفضة من الموافقة على الاغتراب الوظيفي من وجهة نظر المبحوثين.  ▪

و بناءا عليها ، فقد أوصت على مكافأة أصحاب الأفكار الجديدة لتشجيعهم على بذل المزيد من الجهد لتطوير أنظمة العمل،  
 وضرورة العمل على تعزيز التزام الموظفين بلوائح وأنظمة العمل، من خلال عقد ورش العمل والاجتماعات لمناقشتها. 

3  .( الرزاق سلام  عبد  زروخي،  فيروز  قدي،  المجيد  الوظيفي  2020عبد  الاغتراب  من  الحد  التنظيمية في  العدالة  دور   ،)
 ، الجزائر. 03العدد   14)دراسة ميدانية(، مجلة الاصلاحات الاقتصادية والاندماج في الاقتصاد العالمي، المجلد  

الاغتراب   مستوى  من  الحد  والتفاعلية( في  الاجرائية  التوزيعية،  )العدالة  بأبعادها  التنظيمية  العدالة  دور  ابراز  إلى  الدراسة  هدفت 
الاستبانة لجمع   استخدام  ذلك تم  ولتحقيق  الشلف،  الانسانية والاجتماعية بجامعة  العلوم  موظفي كلية  به  يشعر  الذي  الوظيفي 

    .منها قابلة للمعاجلة الاحصائية   34استمارة، وكانت  42استمارة استبيان استرجع  54وتحليل البيانات، حيث تم توزيع 
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الاغتراب   مستوى  بينما  متوسطا،  جاء  الدراسة  محل  بالكلية  التنظيمية  العدالة  أبعاد  توافر  مستوى  أن  إلى  الدراسة  توصلت  وقد 
الوظيفي حسب المبحوثين جاء منخفضا، كما خلصت الدراسة إلى وجود علاقة وتأثير ذي دلالة معنوية بين متغير الدراسة، حيث  

في الحد من مستوى الاغتراب الوظيفي. وبناءا على النتائج قدمت مجموعة من التوصيات   31تساهم العدالة التنظيمية بما نسبته %
 منها: 

 ضرورة توفير نظام داخلي يحدد الصلاحيات واجراءات التعامل، الثواب، العقاب، المكافآت وغيرها  ▪
الحرص على تعزيز العدالة التوزيعية، وذلك من خلال الحرص على تطبيق سياسة الأجور والمكافآت بموضوعية وبما يتماشى   ▪

 والمهام المكلف بها الموظف داخل الجامعة.  
تشجيع الرؤساء على تبني بيئة تنظيمية تحد من مستوى الاغتراب الوظيفي للمرؤوسين من خلال توفير مناخ تنظيمي تسوده   ▪

 العدالة التنظيمية. 
 ضرورة مشاركة المرؤوسين لرؤسائهم في عمليات اتخاذ القرارات وإبداء رأيهم بخصوص مشكلات العمل.   ▪
 .الحرص على فهم سلوك الموظفين وتوفير احتياجاتهم بالشكل الذي يحقق أهدافهم وأهداف الجامعة  ▪
4  .   ( توفيق، مرباح طه ياسين  العاملين في الحد من الاغتراب الوظيفي")دراسة ميدانية(،  2021كرمية  (، "مساهمة تمكين 

 ، البويرة، الجزائر. 02، العدد 04مجلـة أفــــــــاق للبحوث والدراســـات، المجلد  

على مدى مساهمة التمكين في الحد من الاغتراب الوظيفي في مؤسسة الاسمنت بسور الغزلان لولاية  هدفت الدراسة إلى التعرف  
البيانات، وتم توزيعها على مجتمع البحث والمتمثل في عمال مؤسسة الاسمنت   البويرة، واستخدمت الاستبانة كأداة لجمع وتحليل 

عامل على اختلاف تصنيفاتهم الوظيفية )إطارات، أعوان تحكم، أعوان تنفيذ(. وقد توصلت الدراسة إلى أن    355والمقرر عددهم  
 ي والاغتراب الوظيفي في المؤسسة. هناك علاقة ذات دلالة إحصائية بين التمكين بشقيه النفسي والإدار 

 ثالثا. الدراسات المتعلقة بالمتغيرين: 
1 .   ( سليمان  "2020براجي،  قسم  (  في  دكتوراه  أطروحة  التنظيمية"  الثقافة  متغيرات  ببعض  وعلاقته  الوظيفي  الاغتراب 

 العلوم الاجتماعية، جامعة العربي بن المهيدي، أم البواقي، الجزائر. 
مديـنة   بثانويات  التنظيمية  الثقافة  متغيرات  ببعض  الوظيفي  بالاغتراب  الأساتذة  شعور  ارتباط  عن  الكشف  إلى  الدراسة  هدفت 

وظيفي  الشريعة ولاية تبسة الجزائر، وقـــــد تــــــــم استخدام المنهج الوصفي الارتباطي، اعتمادا على استبيانين الأول خاص بالاغتراب ال 
الدراسة من جميع أساتذة ثانويات مدينة الشريعة للعام الدراسي   التنظيمية، حيث تكون مجتمع  للثقافة  ،  2018/2019والثاني 

( عددهم  )272والبالغ  الفعلية  الدراسة  عينة  وبلغت  وأستاذة،  أستاذا  المسح  260(  بطريقة  اختيارهم  تم  وأستاذة،  أستاذا   )
 وتوصلت الدراسة إلى النتائج:  ،الشامل 
 ستوى الشعور بالاغتراب الوظيفي لدى اساتذة ثانويات مدينة الشريعة بولاية تبسة يميل لأن يكون متوسطاً  أن م ▪
ثقافة   ▪ ثم  الثانية،  المرتبة  القوة على  ثقافة  الانجاز، وحصلت  ثقافة  الشريعة  مدينة  بثانويات  السائد  التنظيمية  الثقافة  نمط 

 النظم والأدوار، وأخيرا ثقافة التعاطف والانسانية. 
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بين الاغتراب الوظيفي و أنماط الثقافة التنظيمية بثانويات مدينة    وجود ارتباط ذي دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة   ▪
 . الشريعة ولاية تبسة 

2 .  ( الله  عبد  "2022ريم  سيريتل  (  شركة  ميدانية  للعاملين")دراسة  الوظيفي  الاغتراب  على  التنظيمية  الثقافة  أثر 
 للاتصالات(، أطروحة ماجستير في إدارة الاعمال التخصصي، الجامعة الافتراضية السورية، سوريا 

هدفت الدراسة إلى بيان الأثر بين الثقافة التنظيمية والاغتراب الوظيفي، بالاعتماد على المنهج الوصفي والتحليلي، وعلى الاستبيان  
كأداة لجمع البيانات والمعلومات من مجتمع تكون من العاملين في شركة )سيريتل( في سوريا، والذي أخذ منه عينة بحث مكونة من  

 . (spss) موظفا من العاملين في الشركة وفروعها، وتم تحليلها باستعمال الأساليب الإحصائية عن طريق البرنامج الإحصائي  184

وعلى ضوء ذلك تم  شخصت حقيقة واقع المتغيرين في الشركة،  وقد توصلت الدراسة الى استنتاجات فكرية نظرية وأخرى تطبيقية  
 تقديم عدد من التوصيات منها: 

بمهامهم   ▪ العاملين  بتوعية  ذلك  ويتم  والديموغرافية،  الثقافية  واختلافاتها  تخصصاتها  بمختلف  البشرية  بالموارد  الاهتمام  ضرورة 
 .وتحفيزهم وتنمية ثقافتهم التنظيمية 

 الاهتمام أكثر بالنشاطات الترفيهية والموسيقية وتدوير وتنويع المهام الوظيفية والتي تساهم بالحد من الروتين اليومي للعمل  ▪
لمستوى   ▪ مقياسا  المكافأة  حجم  يكون  أن  فلابد  إنتاجيته  مستوى  وتحسين  تطوير  على  الموظف  تحفز  المالية  المكافأة  أن  بما 

 الإنتاجية المبذول. 
تعزيز المفاهيم الإدارية الحديثة مثل مبدأ المشاركة وفرق العمل، والعمل الجماعي والابتعاد عن المركزية الزائدة بالمنظمة التي تحد  

 من عملية مشاركة العاملين. 

 التعليق على الدراسات السابقة:  ❖

بعد النظر في الدراسات السابقة المتعلقة بموضوع دراستنا والتي تناولت متغيري الثقافة التنظيمية والاغتراب الوظيفي، حيث كان لها  
دور كبير في دراستنا سواء من الناحية النظرية لتغطية مضامين متغيري النموذج الافتراضي، أو من ناحية تحديد ابعادها وتصميم  

الدراسة.  ذلك   أداة  الجيلاني بالوادي،    ، ومع  بن عمر  الاستشفائية  الافتراضي على مؤسسة  النموذج  تطبيق  عنهم في  فإنها تميزت 
   معالجة الاشكالية بين المتغيرين نظريا وهذه تعتبر اضافة في الموضوع.  بالاضافة الى

   ة:نموذج الدراس (3
 بناءا على ما تقدم، فقد تم اعداد النموذج التوضيحي المقترح للدراسة كما يبينه الشكل الموالي: 
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 من اعداد الطالبة بالاعتماد على الدراسات السابقة  المصدر:

نفي   أو  الاثر، لإثبات  فهو يوضح علاقات  الاساسية،  الدراسة وتوجهاتها  ابعاد  ليوضح  اعلاه  الموضح  النموذج  صمم 
فرضيات الدراسة بغرض الاجابة على المشكلة المطروحة. حيت يتكون هذا النموذج من متغيرين رئيسين: المتغير المستقل  و المتمثل  

 في  عوامل الثقافة التنظيمية ، ويشمل على أربعة  ابعاد اساسية هي: نظم المعلومات، الهيكل التنظيمي، أنظمة الحوافز، القيادة
أما المتغير التابع فهو الاغتراب الوظيفي، حيث يشمل على خمسة ابعاد هي: العزلة الاجتماعية، الشعور بالعجز، الاغتراب عن  

 الذات، ضعف المعنى، اللامعيارية. 
 فرضيات الدراسة:  (4

 تقوم الدراسة على  فرضية رئيسية  تندرج منها أربعة فرضيات فرعية :  

 .يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لعوامل الثقافة التنظيمية في تخفيف الاغتراب الوظيفي بالمؤسسة محل الدراسة الفرضية الرئيسية:  

 الفرضيات الفرعية:  

 .يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لنظام المعلومات في تخفيف الاغتراب الوظيفي بالمؤسسة محل الدراسة .1
 .يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للهيكل التنظيمي في تخفيف الاغتراب الوظيفي بالمؤسسة محل الدراسة .2
 .يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لأنظمة الحوافز في تخفيف الاغتراب الوظيفي بالمؤسسة محل الدراسة  .3
 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للقيادة في تخفيف الاغتراب الوظيفي بالمؤسسة محل الدراسة.  .4

 المتغير المستقل 

 نظم المعلومات 

 الهيكل التنظيمي 

 أنظمة الحوافز 

  المتغير التابع

 العزلة الاجتماعية 

 الشعور بالعجز 

 الثقافة لتنظيمية 

 الاغتراب عن الذات 

 ضعف المعن 

 الاغتراب الوظيفي  

 القيادة 
 اللامعيارية 
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 التموضع الابستمولوجي ومنهج الدراسة:  (5
(  Le Paradigme Positiviste)  أو النموذج الوضعي (  Positivisme) في هذه الدراسة سيتم الاعتماد على الفلسفة الوضعية

الواقعي أو الوصفي والذي يهدف إلى إيجاد معارف تصف وتشرح الواقع بكل حيادية. فالبحث العلمي وفق هذا النموذج يقتضي  
العمل على المتغيرات أو الحقائق الملاحظة والمكونة للظاهرة المدروسة، بحيث تتمثل مخرجات ذلك البحث العلمي في نتائج قابلة  
علاقة   ذات  علمية  للتعميم حقائق  القابلة  النتائج  تلك  اعتبار  يمكن  المدروسة. كما  للظاهرة  المماثلة  الظواهر  باقي  على  للتعميم 
بالظاهرة المدروسة، وقد تتطور لتصبح نظريات علمية. كما تقوم هذه الفلسفة أو النموذج على الملاحظة التي تمكن الباحث من  

 معرفة المكونات الحقيقية للظاهرة المدروسة، 
المقاربة   - الباحثون هذه  استخدم  الاستنباطية، حيث  أو  الاستنتاجية  المقاربة  الدراسة على  أيضاً في هذه  الاعتماد  كما سيتم 

ليتحققوا من صدق معرفة جديدة بقياسها على معرفة سابقة، وذلك من خلال افتراض صحة المعرفة السابقة. واشتقاقا من  
الاستنتاجية، والتي تهدف إلى تقديم وصف لمختلف الظواهر سواءً ارتبطت بالأفراد،    –هذه المقاربة وُجدت المقاربة الافتراضية  

 الأوضاع، أو الحوادث التي تقع، وذلك بغية إيجاد تعميم مبرهن. 
الافتراضية  - المقاربة  أن  هو  إليه  الإشارة  تقوم  (  The Hypothético – DéductiveMethod)الاستنتاجية    –وما يجب 

 (2000)دبلة، فيفري على الخطوات السبع التالية: 

 (. Observation)الملاحظة  -

 تجميع البيانات الأولية عن الظاهرة المراد دراستها.  -
 إعداد الإطار أو الجانب النظري.  -
 .(Hypothesizing)وضع الفرضيات -

 تجميع المزيد من البيانات العلمية حول الظاهرة.  -
 .(Data analysis)تحليل البيانات  -

 ؛ والذي يعني الوصول إلى نتائج وترجمتها إلى حقائق خاصة بالظاهرة محل الدراسة. (Déduction)الاستنباط -
وفقا لهذه المقاربة قمنا بتحديد إشكالية الدراسة الحالية وهذا من خلال تصفح العديد من الدراسات السابقة التي تناولت متغيري  
الدراسة بشكل مفصل،   البشرية والكفاءات الجماعية"، ومن ثم تحديد جانب نظري مهم يشرح متغيرات  "نظام معلومات الموارد 
ووضع الفرضيات المناسبة التي تحدد علاقة الأثر بين المتغيرين السابقين واختبارها بالأدوات الإحصائية المناسبة، والوصول في الأخير  

 إلى نتائج تجيب عن الإشكالية الرئيسية وتساؤلاتها الفرعية. 
أما بالنسبة للمنهج الذي يشير إلى أسلوب التفكير والعمل الذي يعتمده الباحث لتنظيم أفكاره وتحليلها وعرضها، وبالتالي الوصول  
إلى نتائج وحقائق معقولة حول ظاهرة موضوع الدراسة. فبناءاً على التموضع الإبستيمولوجي للدراسة، فسيتم الاعتماد مبدئياً على  

الذي يتعلق بوضع موضوع نظري تحت التجريب الواقعي من خلال تفكيك نموذج الدراسة إلى فرضيات    (testالمنهج الاختباري )
تصور العلاقات فيما بين المتغيرات ووضعها في إطار الاختبار الكمي باستخدام الاستبانة، والتي سنقوم بمعالجتها بالطرق الرياضية  

 والإحصائية لاختبار مدى صحة الفرضيات وتفسير النتائج المتحصل عليها. 
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 تصميم البحث:  (6
   هدف الدراسة:  ✓

 :بناءا على إشكالية الدراسة وتساؤلاتها تم صياغة مجموعة من الأهداف وهي

تقديم إطار نظري مناسب يوضح مفاهيم الأساسية لكل من الثقافة التنظيمية والاغتراب الوظيفي، بالإضافة إلى التعرف على   ▪
 أثر عوامل الثقافة التنظيمية على الاغتراب الوظيفي من خلال الأدبيات المتوفرة. 

 التعرف على أهم عوامل الثقافة التنظيمية المؤثرة في المؤسسة محل الدراسة.  ▪
 التعرف على إن كان هناك شعور بالاغتراب الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة.  ▪
 التعرف على أثر نظام المعلومات على الاغتراب الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة.  ▪
 التعرف على أثر الهيكل التنظيمي على الاغتراب الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة.  ▪
 التعرف على أثر أنظمة الحوافز على الاغتراب الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة.  ▪
 التعرف على أثر القيادة على الاغتراب الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة.  ▪
 بناء علاقة سببية بين عوامل الثقافة التنظيمية والاغتراب الوظيفي.  : نوع الدراسة  ✓
 حد أدنى، أي دراسة الباحثة للأحداث كما هي.  مدى تدخل الباحث: ✓
 غير مخططة )ميدانية( في المؤسسة الاستشفائية بن عمر الجيلاني بالوادي.   التخطيط للدراسة: ✓
 .يتكون مجتمع الدراسة المستهدف من موظفي المؤسسة محل الدراسة مجتمع الدراسة: ✓
 .2022/2023: أنجزت الدراسة الميدانية خلال الفصل الثاني من السنة الجامعية المدى الزمن  ✓

 أهمية الدراسة:  (7
  تعتبر أهمية البحث من أهم المؤشرات التي يتم من خلالها إبراز الفوائد العلمية والعملية التي سنحققها أو نسعى لتحقيقها، ومنه فان 

هذه الدراسة من الناحية العلمية تطرح موضوع ظاهرة الاغتراب الوظيفي والذي يعد من  الموضوعات الحديثة نوعا ما، والتي لم تنل  
الثقافة التنظيمية إذ موضوعا  التطرق إلى  حقها من الاهتمام، مما يظهر الحاجة لبذل المزيد من الجهد للبحث في هذا المجال. كذلك  

الأفراد سلوك  وتفسر  المنظمة،  تميز  التي  الرئيسية  بالسمات  يتعلق  بالثقافة  حيويا  المتعلقة  الدراسات  مؤخرا  تنامي  إلى  بالإضافة   ،
تفسير   الظواهر المحيطة بها و كذا  استيعاب  المنظمةو  أنشطة   إلى فهم  الموصلة  المعاصرة  التنظيمية باعتبارها أحد المجالات الحيوية 
  سلوكات الأفراد. كما يمكن أن تكون مرجعا في مجال تسيير الموارد البشرية  لمساهمتها العلمية في بناء الإطار النظري  لموضوع الثقافة 

هذا   والبحوث في  الدراسات  ندرة  بسبب  العمل، وذلك  بيئة  بالغربة في  الشعور  من   للتخفيف  أمثل  تنظيمي  التنظيمية كسبيل 
 .الموضوع خاصة على المستوى العربي و المحلي
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 خطة مختصرة:  (8
الدراسة إلى ثلاثة فصول، فصلين نظريين، وفصل تطبيقي. في الفصل الأول   الدراسة واهدافها، سيتم تقسيم  بناءا على اشكالية 
سنتطرق للجانب النظري للمفاهيم الخاصة بالاغتراب الوظيفي من خلال مباحثه الثلاث، حيث سيخصص المبحث الأول لمفهوم  
 الاغتراب، والمبحث الثاني لماهية الاغتراب الوظيفي، أما المبحث الثالث فسيتطرق الى الاغتراب الوظيفي كظاهرة سلبية في المنظمة.  

سيكون الفصل الثاني موجها  لعوامل الثقافة التنظيمية كمقوم أساسي للتخفيف من الاغتراب الوظيفي، من خلال تقديم ثلاث  و 
مباحث، حيث سيخصص المبحث الأول لماهية الثقافة التنظيمية، والمبحث الثاني الثقافة التنظيمية كمدخل للمنظمة المعاصرة، أما  
أثر   تحديد  سيتم  خلاله  ومن  الوظيفي،  الاغتراب  في  التنظيمية  الثقافة  عوامل  خدمة  بأوجه  فسيتعلق  الثالث  للمبحث  بالنسبة 

 الدراسة.  

أما الفصل الثالث والأخير فسيتضمن  الدراسة التطبيقية والتي سيتم على مستواها تطبيق واختبار نموذج الدراسة من خلال ثلاث  
والأساليب   الدراسة  أداة  سيعرض   الثاني  والمبحث  الدراسة،  محل  المؤسسة  عن  لمحة  الأول  المبحث  سيقدم    حيث  مباحث، 

 الإحصائية، سيتم في المبحث الثالث عرض وتحليل النتائج الدراسة. لنخلص في الاخير الى وضع خاتمة للدراسة . 

 



 

 

 

 

 

 

 الفصل الأول  
الإطار المف اهيمي للاغتراب  

 الوظيفي  
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 : تمهيد

تزايد اهتمام العديد من الكتاب والباحثين في الآونة الأخيرة بدراسة العوامل المؤثرة على مشاعر العاملين في بيئات العمل، ودراسة  
اتجاهاتهم ومشاعرهم وآثارهم السلوكية الإيجابية والسلبية المنعكسة على الوظيفة لهدف رفع جودة الأداء وتحقيق أهداف المنظمات،  

المادي  داد شدتها تبعا للتطور الحضاري و التي تز السلبية في العالم الحديث و ، فهو يعد من أهم الظواهر  غتراب الوظيفي أحدهاوالا
 . للمنظمة له و الفرد، مخلفة بذلك أضرارا مدمرة  بصورة عكسية مع انتماءات و 

 ضمن المباحث الثلاثة التالية:   أفكاره سيخصص لهذه الظاهرة بحيث تتدرج  ن هذا الفصلوبناءا على ما سبق، فإ

 . المبحث الاول: مفهوم الاغتراب 

 . المبحث الثاني: ماهية الاغتراب الوظيفي

 . كظاهرة سلبية في المنظمة  المبحث الثالث: الاغتراب الوظيفي
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 ول: مفهوم الاغتراب المبحث الأ

 العلوم الاجتماعية وعلم  المفكرين خاصة فيو   الباحثين  خيرة عن ظاهرة الاغتراب، من طرف العديد منونة الأكثر الحديث في الآ
بحيث ظل التداول لها   على الرغم من كونها ظاهرة قديمة قد أدركها قطاع واسع من الفلاسفة ورجال الدين منذ وقت مبكر،النفس، 
 . اظهاره في هذا المبحث الى ظهور العديد من التفسيرات وتباين الرؤى حولها. وهذا ما سيتم ا أدى قائما م

 الاصطلاحي للاغتراب مطلب الأول: المفهوم اللغوي و 

 : للاغترابالفرع الأول: المفهوم اللغوي  

، فعند  الدراسةالتي تناولته بالبحث و   ت تجاهاوالاوكثرة العلوم    ماله ستعوااريف للاغتراب لتعدد استخدامه  لى عدة تعإ أشار الباحثين  
قدر كبير من الاتفاق  أنها تشير الى  و تخدامات عديدة لمصطلح الاغتراب  بعض معاجم اللغة العربية يتبين لنا أنها تزخر باسمراجعة  

 غربة النفس. المتعلقة بالاتصال و  جوانبهاخاصة في ، وبين الاستخدامات المختلفة في تراث اللغات الاجنبية فيما بينها 
ه  الاغتراب بمعناو  . (137، صفحة 2001)السيدعثمان، .  انفصلو ونأى، ويعني تغرب   ابتعد أي  اغتربفي اللغة العربية أن قول فن

الغربة أي الابتعاد عن الوطنمغرب ذهب و  ي كلمة  توحو   ، مس أي سارت نحو الغروب جهة الغرب ، كما نقول غربت الشنها 
 . (19، صفحة 1989)منصور، ء فهو عكس النمو الذي منه الانتما التلاشيالاغتراب بالضعف و غروب و 

لم  والانفصال عن الآخرين، و   ،، بمعنى النزوح عن الوطن، والنوى وقد استعملت كلمة الغربة في الشعر الوجداني أو في شعر الزهد 
الموت. و  وترقب  والشوق، والحنين،  والرجاء،  التعبير عن مشاعر الخوف،  إلى  تعدت  إنما  المكاني  البعد  مراجعة  تقتصر على  لدى 

العربية   معاجم بعض   الفرد    نجد   اللغة  الغياب، النزوح، الاختفاء، وتتفق على أنها حالة شعورية يمر بها  التباعد،  أن الاغتراب يعني 
فيه يعش  الذي  المكان  تغيير  و   . نتيجة  أيضا  القوم  ومنه  )أ أغرب  انتووا  و عنه   ا بعدو ي  الابعاد  هم  والغرباء  من  (،  الغامض  الغريب 

الابتعاد الكلام  الغرائب   . والاغتراب هو  اي نكح في  الرجل  اقارب، و واغترب  ،    . تزوج غير  ، صفحة  2017/2018)خالدي 
101) 

الاجنبية اللغات  أن أما في  فنجد  لل  ،  "اغترابالمقابل  العربية  الانجليزيـة    هو   ،""غربة   أو  "كلمة  والفرنسية Alienationالكلمة   ،  
Aliénation،  الألمانية اللاتينية   ، Entfremdungوفي  الكلمة  من  أصلها  والفرنسية  الانجليزية  الكلمـة  مـن  اشتقت كـل    وقد 
Alienatio  اللاتيني الفعـل  مـن  ي    Alienareوهو اسم مـستمد  أووالذي  نقل ملكية شيء ما إلى آخر  أو  عني  الانتـزاع  ، يعني 

ى انتقال الملكية من  فالقاسم المشترك بين معاني الاغتراب في مختلف اللغات هو الدلالة عل.  (61، صفحة 2005)حماد،   .الإزالـة
آخر  إلى  ذلكشخص  عن  فينجم  الذهني،  الاعتلال  حالة  وكذا  الادراكما    ،  وتعطل  الوعي  بغياب  مفاهيم  .يعرف  توجد  كما 

وكذا    البعد عن الوطن،و   ملها مرتبطة بالانتقال المكانيهي في مجعنها مختلف القواميس الاسبانية و دلالات مختلفة للمصطلح تعبر  و 
 Diccionariode laية الملكية الاسبانية  يم ففي قاموس الاكاد  قيم المجتمع.  وأ  ،ية ن و الانسجام مع اللحظة الآأالمرتبطة بعدم توافق  
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real Academia   أن الغربةكر  يذ exilio  ب  الغريأن  هي البعد عن الوطن وexiliodo  سباب سياسية هو البعد عن وطنه لأ  ،
 ( 103، صفحة 2017/2018)خالدي ،  . الانفصال عن الأرض التي يعيش فيها الانسانكذا من معانيها النفي عن الوطن و و 

 : للاغترابالمفهوم الاصطلاحي  الفرع الثاني:

الحالة السيكو اجتماعية  ، فيعرف على أنه "لها مجموعة من الرؤى المتباينة   ، فنجد أن حث عن المعنى الاصطلاحي للاغتراب عند الب
الفرد سيطرة تامة   تسيطر على  غريالتي  الاجتماعي، و بعيدا  و   ب تجعله  نواحي واقعه  الوقت  عن بعض  الاغتراب تسيطر في  فكرة 

وبأنه " عدد من المظاهر    ،( 145، صفحة  2020)خير الله و خير الله ،  المعاصر كما تسيطر على تاريخ الفكر الاجتماعي"  
)ابوالهيجاء،   ".تـرتبط بعلاقة الفرد مع ذاته ومع المحيط الاجتماعي الذي يعيش فيه   ،والصفات لها أسباب ومظاهر ونتائج والمشاعر  
الانتماء وفقدان ورفض القيم والمعايير الاجتماعية والمعاناة    عدمشعور الفرد بالعزلة و "يوصف كذلك بأنه  و   ، ( 14، صفحة  2013

و  النفسية،  الضغوط  و تمن  للضعف  الشخصية  وحدة  داخل  الانهعرض  تتم  التي  الاجتماعية  الثقافية  العمليات  بتأثير    " المجتمعيار 
  ، صفحة  2017/2018)خالدي  بأنه: ،  (104،  أيضا  ا"عد  وعرف  بالتواصل  الشعور  على  القدرة  والام  تمثل  لم جتماعي، 

معنى    لاوالشعور بأن الحياة  حداث بشكل واضح وموضوعي،  لأ يل إلى العزلة، وضعف القدرة على تفسير الماو بالعادات والتقاليد،  
اضطراب نفسي يعبر عـن اغتراب الذات عن هويتها ، وبعـدها  "على أنه    الاغترابكما نجد  ،  (34، صفحة  2021)جبلي،    "لها

البشر بين  ، وغربة  العالم  ، وغربة عن  النفس  عـن  غربـة  وهـو  المجتمـع،  عـن  وانفصـالها  الواقـع  ،    " عـن  ، صفحة  2012)جديدي 
  "بالانفصال عن الذات و المجتمع، أو بين الذات و المجتمع، أو بين الذات و نفسها   الفرد   بشعور"هذا المفهوم  ، كما يشير  (348

العلاقة    على الأحداث ذات  السيطرةشعور الفرد بالعجز عن  كذلك يوصف بأنه "   ،(104، صفحة  2017/2018)خالدي ،  
التواصل مع    يستطيعوجه سلوكه وبأنه لا   التي تنظم وت يير المعا  وبانهيار تستحق الاهتمام،  اة لا معنى لها ولا  يبه أو بمجتمعه وبأن الح

 ( 144، صفحة 2020\2019)خوجة،   ".ط الاجتماعي، ولا مع ذاته يالمح

، من  فراد والجماعات في كل المجالات اجتماعية متأصلة قد يتعرض لها الأالاغتراب ظاهرة  ، فانه يمكن القول بأن  ق ما سببناءا على  
ساسية للمجتمع، حيث يترتب عليها  أالافكار التي تشكل معايير  هات و لاتجاار الفرد عن القيم والمعتقدات و خلال انفصال مشاع

 . وكذا انعدام الشعور بالانتماءبطه ضيطرة على السلوك و السفقدان الثقة و 

 مطلب الثاني: مفهوم الاغتراب في الدين الاسلامي وعند الفلاسفة 

 الفرع الأول: الاغتراب في الدين الاسلامي 

،  ن الخالق بفعل السقوط في الخطيئة ظهرت  فكرة الاغتراب في الفكر الإسلامي منذ القدم، أي منذ أن شعر سيدنا آدم بالغربة م
الروحي   للكيان  الاجتماعي  الجوهر  عن  الذات  انفصال  ،  وهو  صفحة  2017/2018)خالدي  الحين   (111،  ذلك  ومنذ   ،

اغتراب  عن الحياة الاجتماعية الزائفة ،و أن الاغتراب بالمعنى الإسلامي اغتراب  خليف    الله ، فقد أشار فتح  معان استخدمت بعدة  
سلطة  هروا السلطتين معا سلطة الحاكم و سلبية فقياة ومغرياتها بطريقة ايجابية و عن النظام الاجتماعي الـغير العادل فالغرباء قاوموا الح
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عليه    الله صلى    الله عليه وسلم عن أبي هريرة قال : قال رسول    الله صلى    الله، حيث جاء عن رسول  على الطاعات   النفس بترويضها 
 . (43، صفحة 2014\2013)لبسيس،  208 )« ) صحيح مسلم سيعود كما بدأ فطوبى للغرباءا و بدأ الإسلام غريبسلم » و 

  الغربة:أن هناك ثلاثة أنواع من   ابن القيم الجوزية وفي نفس السياق، فقد ذكر 

سلم  عليه و   اللهصلى    الله مدح رسول    هي الغربة التي أهل سنة رسوله بين الخلق و   الله: غربة أهل وغربة محمودة   : النوع الأول ▪
 أهلها 

ثر  إن أك، و المفلحين  الله غربة بين حزب   فهي   ٕبين أهل الحق   الفجور   وأهل هي غربة أهل الباطل  غربة مذمومة:    : النوع الثاني  ▪
 .أشياعهمو  أهلها فهم غرباء على كثرة أصحابهم

ء فإنها ليست لهم بدار  ن الناس كلهم في هذه الدار غرباإمد ولا تذم هي الغربة عن الوطن ف لا تح  :غربة مشتركة : النوع الثالث ▪
 ( 135، صفحة 2011)بن زاهي و تاوريت ،   .لها هي الدار التي خلقوا مقام لا و 

الابتعاد    و ه  كون سببها الأساسي ي،  كرة متخيلةف  تليستاريخيا و   معاشه م هو حقيقة  سبق، فان الاغتراب في الاسلا  ما   ى بناءا علو 
هُوَ الَّذِي أنَْـزَلَ عَلَيْكَ الْكِتَابَ    قال تعالىمثال ذلك ))  و   القرآنية ت  ياه الآي أكدت عل  ما   ذاه، و تعاليمه ن الإسلامي و عن  يالدعن  

نَةِ وَابتِْغَاءَ تَأْوِيلِهِ وَمَا  مِنْهُ آيَاتٌ مُحْكَمَاتٌ هُنَّ أمُُّ الْكِتَابِ وَأخَُرُ مُتَشَابِهاَتٌ فأََمَّا الَّذِينَ في قُـلُوبِهِمْ زَيْغٌ فَـيـَتَّبِعُ  ونَ مَا تَشَابهََ مِنْهُ ابتِْغَاءَ الْفِتـْ
ُ وَالرَّاسِخُونَ في الْعِلْمِ يَـقُولوُنَ آمَنَّا بِهِ كُلٌّ مِنْ عِنْدِ ربَ نَِا وَمَا يَ  لذلك  ((.  7.)) آل عمران،﴾ ذَّكَّرُ إِلاَّ أوُْلوُا الألَْبَابِ يَـعْلَمُ تَأْوِيلَهُ إِلاَّ اللََّّ

 . أقلهم اصابة بأمراض الاغترابهو أقل الفئات البشرية انعزالا و فان المسلمين 

 الفرع الثاني: الاغتراب عند الفلاسفة 

 Jacques Rousseau-Jean (1712-1771 :)مفهوم الاغتراب عند

فيه استخدم  الذي  الأساسي  المصدر  الاجتماعي  العقد  نظريـة  الفلسفة   تعـد  مجال  في  الاغتراب  وأشـارمفهوم   ،Rousseau    إلى
،  ض أو كل حقوقهم وحرياتهم للمجتمعحيث يتنازل الأفراد عن بع  ، التنازل أو التخلي  المفهوم القانوني للاغتراب مؤكدا على مسألة 

ذلك   أكد  المجتمع، كما  إطـار  فـي  الاجتمـاعي  الأمـن  عن  بحثا  ويعدHobbesوذلك  عـن    أبرز من    ،  تحـدثوا  الذين  الفلاسفة 
قبل   يتحدث    .Hegelالاغتراب  الاجتماعي  العقد  مع  Rousseauوفي كتابه  ليشمل  الاغتراب  والثاني  عن  إيجابي  الأول  نيـين 

لتكون تحت توجيه الإرادة    بالاغتراب تلك العملية التي مـن خلالها يقدم كل شخص ذاته للجماعة يجابي قصد ففي المعنى الإ  ، سلبي
، أمـا المعنى  جماعـة ، يضع فيه الإنسان ذاته من أجل هدف لل ، وبذلك يكون الاغتراب هنا عاما ، وتصبح جزءا من الكلالعامة 

جتماعية، التي هو  ات الانظمان ذاته وجعلته عبدا للم أن الحضارة قد سـلبت الإنس  لبي فينتقد فيه الحضارة والمجتمع، حيث يرى الس
، وأصبح تابعا لها. من هنا يفقد الإنسان التناغم العضوي كما هي الحال في حالة الطبيعة فتحدث المشكلات بـين  إنشائها وكونها 

 ( 16، صفحة 2013)ابوالهيجاء،   مـا ينبغي إن يكون عليه الإنسان، وبين مـا يكـون عليـه بالفعـل وبـذ لك يحـدث الاغتـراب. 
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 )Hegel :)1770-1831مفهوم الاغتراب عند 

  المعبر  ،تعبير عن غربة الذات المباشرة التي تمثلت في العالم الأخلاقي   هذه الاخيرة   نبالثقافة، وذلك لأ   Hegelالاغتراب عند    يرتبط 
ه النشاط  عن وحدة الإرادة الذاتية والإرادة الكلية، بينما يعبر عالم الثقافة عن روح التمزق والانقسام. فالاغتراب يشمل كل أوج

يستخدم مصطلح الاغتراب بطريقتين مختلفتين، فهو في بعض  ه  كما أن ،  ، والفلسفة، والفن، والشعر قتصادوالاالبشري في السياسة،  
الأحيان يستخدمه للإشارة إلى علاقة انفصال أو تنافر كتلك التي تنشأ بين الفرد والبنية الاجتماعية، أو كاغتراب للذات ينشأ بين  
بقهر   يتعلق  فيما  والإرادة،  تضحية بالخصوصية  أو  تسليم  إلى  للإشارة  أيضاً  ويستخدمه  الجوهرية،  وطبيعته  للمرء  الفعلي  الوضع 

وهذا سبب له قصور في مناقشته باستخدامه للاصطلاح بمعنيين، وأصبح مصدراً للخلط،  .  الاغتراب واستعادة الوحدة مرة أخرى
الذي يسمح له بتأكيد أحد المعنيين ثم الآخر عقب ذلك، حتى وهو يتحول عن نفس نمط الاغتراب، الأمر الذي يثير ضروباً من  

 ( 49، صفحة 2010)فضالة،   التضارب حول الشروط الضرورية والكافية لحدوث الاغتراب.

 Karl Marx: (1818-1880 )مفهوم الاغتراب عند 

تناولوا الاغتراب باKarl Marx  يعتبر  سواء من    علمانيا  ً ياماد فقد استقى مفهوما ً   تاريخية،  اجتماعية عتباره ظاهرة  في مقدمة من 
أو تطورهايح العمل من خلال    الأساسية وقد تدرج حتى وصل إلى فكرته  ،  ث نشأتها  عن الاغتراب وهي اغتراب الإنسان عن 

الاقتصادي.   للنظام  للمجتمع    كمافهمه  دراسته  في  الإنسان والشمولية  بالواقعية اهتم  وأن  في    ،  بالذات  محور    العمليات أهم 
 : هي يامن أربعة زوا   الإنتاجية  لعملياتاصاحب ي، وقد تناول الاغتراب الذي صادية قتالا

 . مله نتاج عإل عن  ماغتراب العا  •
 . اغتراب العامل عن عمله  •
 . اغتراب العامل عـن نفسه  •
 اغتراب العامل عن الآخرين.  •

المنطلق، فقد ركز العالم، ح  تتعلق بوجود الإنسان  تاريخيةعلى الاغتراب كظاهرة    من هذا  صدر الاغتراب عنده هو  ث أن ميفي 
،  2016)عبدالله،    .هي سبب الاغتراب لديلكها فعال الأمر الذي  يمء التي لا ياضع الجهد لإنتاج الأشيصنع و ي ذي  هو الالإنسان، ف
 ( 66-65الصفحات 

 Erich Fromm (:1837-1908 )مفهوم الاغتراب عند 

كتابه المجتمع    حيث في  ،هوم مصطلحات عديدةعن الاغتراب بـشكل عام واستخدم في شرحه لهذا المف  Fromm  تحدث   لقد 
وكخالق    ، ولم يعد الإنسان كمركز لعالمه ريب لمقصود بالاغتراب نمط من التجربة يعيش فيها الإنسان نفسه كغ ن ا"إ ول السوي يقـ

على قضية اغتراب    لمفهومهمناقشته  في  ركز    كما  .تائجها تصبح سادته الذين يطـيعهم أو الـذين يعبـدهمنلأفعاله، بل إن أفعاله و 
على  ، ولكن يشدد  رجيعن التوجيه الخامعاني الخصوصية والإرادة والاستقلال    وذلك من خلال التركيـز علـى،  الإنسان عن ذاته 

 (19-18، الصفحات 2013)ابوالهيجاء، .  والقضاء على أي شيء يحول دون ذلك ضرورة تطوير الذات 
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لمصطلح  بالإضافة  استخدامه  الح   الى  مجالات  في كافة  بصورة  ياالاغتراب  المعاصرة  ح فعلية ة  ،  2016)عبدالله،    : في  تناوله  ثي، 
 ( 67-66الصفحات 

  ووعي   للعقل  ةناصي  من   كهليمعة وذلك بما  يادر على تجاوز الطبأن الإنسان ق  Frommرى  يعة:  ياغتراب الإنسان عن الطب  •
 الآخرين  نها وعن اغتراب الإنسان ع إلى عة الطبي  عن  الانفصال ةعملي  تؤدي  حيث  ، للذات

  أي  مختلفة،   بطرق  مغتربين عه الأفراد م عل يج   نحو   على   أسس  قد   المجتمع   هيكل   أن   Fromm رى ياغتراب الإنسان عن المجتمع:  •
وأن    السياسي الاقتصادي  الهيكل    إلى   الإنسان   اغتراب   أرجع   أنه  االمعاصر،  التغ إجر   خلال   من   كون ي  لاغتراب قهر  ات  يير اء 

 .اللازمة في جوانب النظام 
 Schiller(1865-1895 :) الاغتراب عند  

الإنسان المغترب بأنه "الإنسان الذي يعاني من الغربة والانفصال في ظل ظروف لا إنسانية، تلك الظروف التي    Schillerيعرف  
والوسيلة  العمل،  المتعة في  لديه  انفصلت  ممزق،  إنسان  هو  الحديث  الإنسان  أن  يعتبر  فهو  الصناعية"،  الثورة  بفعل  عن    ازدادت 

ركز على الجانب الاقتصادي في الاغتراب، ويرى أيضاً أن الإنسان الحديث يعاني من الانفصال بين  الغاية، والجهد عن العائد، و 
  Schillerالغرائز الطبيعية والملكات العقلية، ويقول إن مصدر الفوضى الأخلاقية الموجودة في المجتمع هو من الحضارة. إن وصف  

، لكنه يشير إلى نوع آخر  Frommو  Hegelو  Marxلحالة اغتراب الإنسان الحديث هو حالة سلبية، وهذا نجده في كتابات  
وحدة   لتحقيق  قدرياً  شيئاً  يعتبره  حيث  الخارجي،  العالم  عن  الإنسان  ذات  انفصال  نتيجة  يكون  والذي  الايجابي،  الاغتراب  من 
جديدة أكثر وعياً ويقيناً من الحالة الأولى التي يكون الإنسان فيها متحداً مع العالم بطريقة سلبية. كذلك يرى أن المهمة الكبرى  
الإنسان   فان  ذلك  يتم  وحينما  الجوهرية،  وطبيعته  للإنسان  الفعلي  الوضع  بين  التناسق  تحقيق  هي  إنسان  بوجود كل  تناط  التي 

وبهذا المعنى فان الحضارة نفسها هي التي أحدثت هذا الجرح في كيان الإنسانية الحديثة من    الكامن بداخله يتحد مع ذاته.

 ( 48، صفحة 2010)فضالة،  .خلال تقسيم العمل والعلوم

 :  Max Weberمفهوم الاغتراب عند 

فهو يـرى بـأن الجندي الحديث مفصول عن وسائل العنف والعالم منفصل عن    ،موضوع اغتراب الفرد عن عمله   Weberتناول  
الذي يرى    Marxبعكس  ، وهو بالتالي ينظر الى الاغتراب كظاهرة اجتماعية  الإدارة مفصول عن  وسائل التحديث والموظف المـدني 

 يمنح  بأن الاغتراب في العمل هو ناجم عن ظروف العمل وناجم عن تقييد الحرية في العمل. كما يـشير الى انه في حالة ان العمل لم 
   (15، صفحة 2011)عواد،  .ن يخلق هذا حالة من الاغترابأمن الممكن    المسؤولية وتحقيق الذات فإنهالعامل الذاتية الفردية و 

 

 

 



                                      الوظيفي  للاغترابالإطار المفاهيمي                                     الفصل الأول                                            
 

 
8 

 مظاهر الاغتراب نواع و : أمطلب الثالث

 نواع الاغتراب أالفرع الأول:  

مجال   في  والآراء  التصنيفات  و أ تعددت  الاغتراب  الإنواع  الحياة  مجالات  لتعدد  ضمنية  نتيجة  ذلك  تتأثر  كان  قد  التي  نسانية 
الاغتراب    ،بالاغتراب الوجودي،  الاغتراب  الذهني،  الاغتراب  الاجتماعي،  الاغتراب  الديني،  الاغتراب  النفسي،  اغتراب  فهناك 
 :  ، الاغتراب التعليمي السياسي

الدين: ▪ عــن    الاغتراب  الاديــان  ا  الاغتراب تكلمــت كــل  عــن  والابتعــاد  الانفصــال  معنــاه  فيمــا  الالاهية الــديني  ، وفي  لذات 
  اب اغتر ثــلاث اشــكال هــي:     ورد علىفـي الاسـلام  و  .الله  حيث يعنـى بـه الابتعـاد عـن ،  الاغتراب المفهوم ذاته  يأخذم  الاسلا

علماء النفس    والاغتراب الديني هو ما يسميه .  المؤمنين العالم بين    واغتراب المــؤمن بــين المــؤمنين،    غترابواالمســلم بــين النــاس،  
،  سـه، ويـرتبط بـه ويلجـا اليـه ـمه ويقدظلـه يع إ   الحاجات  تدفع الانسان عـن البحـث عـنحيـث ان هـذه    ،بالحاجات الروحيـة

السـماوية اوجـدت لنفسـها قـوى خفيـة    تيرضـيه مـن العبـادالـذلك نجـد الانسـان فـي القبائـل غيـر ذات العقائـد  ويعمـل مـا  
ت لهــا المعابــد  ، ورمــزت لهــا بأصــنام وأشــجار وأيــام وأزمــان وأقامـــة والنصـر والغفـران والمعاقبـة غيبيـة تعتقـد بقـدرتها علـى الحماي

 ( 358، صفحة 2012)جديدي ،   .وقــدمت لهــا
أو  ،  أو للضعف ،يشير إلى الحالات التي تتعرض فيها وحدة الشخصية للانشطار ،مفهوم عام وشاملهو سي:  الاغتراب النف  ▪

مما يعني أن الاغتراب يشير إلى النمو المشوه للشخصية  .  التي تتم داخل المجتمع   ، للانهيار الثائر للعمليات الثقافية الاجتماعية 
المتكامل بالوجود والديمقراطية ،  الإنسانية الشخصية مقومات الإحساس  فيه  نفقد  أن .حيث  أهداف    هكما  يشير إلى صراع 

الفرد مع الأهداف الثقافية في الوقت الذي يلتزم فيه بالوسائل المنظمة، ومن ثم يكون التفاعل مع النسق الاجتماعي في بعض  
بالأهداف المتعلق  الجانب  في  النسق  خارج  أو  بالوسائل،  المتعلقة  البنائية  منصور،    .جوانبه  زاهي  ،  2007\2006)بن 

 ( 31صفحة 
إذ أن    ، إن الاغتراب الثقافي كمعطى إنساني لا يفسر استنادا إلى قوانين طبيعية، وبطريقة ميكانيكية فقط  :الاغتراب الثقافي  ▪

فاغتراب مجتمع عن ثقافته المادية أو اللامادية إما بسبب عدم كفايتها   .مثل هذا التفسير تفسير قاصر عن الوصول إلى الواقعية 
له التوحد معها لا يمكن فهمها   له مطالبه، ولا تحقق  لإتمام مطالبه، أو لعدم وعيه بآفاقها، ولجوئه لثقافة أخرى بديلة تلبي 

 ( 32، صفحة 2007\2006)بن زاهي منصور،  .بمعزل عن الوعي والمعرفة
  عليه،  والتمرد  نهام  والانسحاب  للمجتمع  بالرفض  الفرد  شعور  لاجتماع هوء  علما  نظر   جهة من و   :الاغتراب الاجتماعي ▪

  المجتمع   إلى   نتمي لاي   الغريب   ومجتمعه، وهنا   ته جماع  عن  بالبعد  الإنسان   فيها   شعر ي  اجتماعية   حالة   الاغتراب   أن   عني ي   وهذا
ة من فرد لآخر، تختلف  ولكل بصورة متفاوت  الأفراد،  كل  عند   موجودة فهو ظاهرة    وبالتالي،. بالناس  الاختلاط  بولايح

الم الضغوط  و   التعليم  ومستوى  ةهن باختلاف    على   ذلك  توقف وي   الفرد، شها  يالتي يع  الاقتصادية و   لاجتماعيةاو   النفسيةمقدار 
 ( 50، صفحة 2014\2013)لبسيس، الفرد.  بها تمتع  ي ة التي ي الصحة النفسفسي و الن و  البيولوجي التكوين
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الارتيـاح للقيـادة    ،الرضـا  وعدم   ، شعور الفرد بالعجز إزاء المشاركة في اتخاذ القـرارات السياسـية  يقصد به   الاغتراب السياسي:  ▪
يوسـع هـذا المفهـوم اذ لا يمثل   كما  .والنظام السياسي  ،والرغبـة فـي الابتعاد عنها وعن التوجهات السياسية الحكومية  ،السياسـية 

،  2012)جديدي ،    .بـل انـه يمثـل كـل الاتجاهـات السـلبية نحـو عمــوم هيئــات المجتمـــع،  ط الاغتراب عن السلطة السياسية فق
 ( 350صفحة 

مع معطيات التكامل المعرفي  على التكييف    ( دارةإ طالب، أستاذ و ) ة التعليمية  نظم عدم قدرة الم  يشير الى :  الاغتراب التعليمي ▪
عد التكوين بوصفه الحالي حارما أبناءه من  ي  حيث (،  انترنتفيديو، كمبيوتر و )تصال التعليمي المتطور التي توفرها تكنولوجيا الا

ساسية للتعليم في رفع مستوى القدرة على استخدام التكنولوجيا المتوافرة فيه وتوظيفها  لأالثقافة العليا في حين تكمن المهمة ا
جراءات بيروقراطية وآلاف لا  إلا توجد علاقة بين الطالب والأستاذ كلاهما ضحية لعلاقات لا شخصية و . كما  لصالح المجتمع 

 (36، صفحة  2010/2011)عدائكة ،  . يجدون لما يتلقونه معنى أو مغزى ولكنهم يتلقون العلم اضطراريا 

 الفرع الثاني: مظاهر الاغتراب 

ة التي  ي السلب  اهر العصر، ومن أبرز المظعله أخطر الظواهر التي تواجه إنسان هذا  يجا  يجغتراب بصوره وأشكاله المتعددة مز شكل الاي
 ( 74-73، الصفحات 2016)عبدالله، لي:  يالاغتراب ما  ثهاديح

 المرضية ة مثل عدم الثقة بالنفس والقلق المستمر والمخاوف يالشخص  يهاف النفسي التي تعان يعدم التك حالات  -
 . بالهوية س الشعور يوضعف أحاس  الشخصية سك الداخلي في اب الإحساس بالتمايغ -
  وفقدان   ة بالسلبي الشعور  عنده  ولدي مما  منها،   الحد  على مقدرته  يه وعدن عليطرة الآخر يلضعف وانعدام القوة وسشعور الفرد با -

  المعنى. 
  .فقدان الانسجام والتأقلم مع العمل  -
  .اب ومعدل دوران العمل وترك الخدمةيارتفاع معدلات الغ -
 . ة الإبداع والابتكار الناتج عن اللامبالاة يانخفاض مزاج -
 .ة على المصلحة العامةي  المصلحة الشخصيم تقد -

 : بالإضافة الى

ات التي ينتمي  نظمقد لا يتمكن الإنسان من الاستمرار في معايشة اغترابه في علاقاته بالمجتمع والم  اللامواجهة( )الانسحاب: ❖
إليها أو يعمل من ضمنها، ويدرك انه لا يقوى على تغيير الواقع أو الرضوخ له ولو ظاهرا، فيحاول الانسحاب منه أو الهرب  
الظروف   مختلفة بحسب  الانسحاب بأشكال  هذا  يتم  ما  وكثيرا  يعانيه.  الذي  الوضع  من  للخلاص  أخرى  فرصة  عن  باحثا 
التسامي   أو  والتشرنق،  العزلة  أو  الهجرة،  الاحتمالات:  تلك  بين  ومن  له.  المتاحة  والاختيارات  والخاصة  العامة  والأوضاع 

بالعودة والتعلق  والأحلام،  التوهم  إلى  اللجوء  أو  مختلفة،  مجالات  في  الماضي  بالإبداع  ال إلى   .....    ، )عدائكة 
 ( 38، صفحة 2010/2011
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يستحيل    ضوخ:ر ال ❖ عندما  ضمنيا  منه  والنفور  ظاهريا  الأقل  على  معه  والتكيف  الواقع  للأمر  والاستسلام  الخضوع  احتمال 
من   ما  حالة  قدوم  إلى  تطلع  ويرافقه  ما الفرج  الهرب،  نوع  إليه  من  يلجأ  ما  آخر كثير  خيارا  الرضوخ  يشكل  المعنى  وبهذا   .

منها ظواهر  . ثم إن للخضوع لغة خاصة متوفرة في الثقافة السائدة،  الصبرالمغتربون أيضا بفعل اليأس والضعف والتمسك بقيم  
يكون على الأغلب    كما.  الانسجام بدلا من الرفض والتنافر   في نهاية الأمر إلى  التنازل والمساومة قد تؤدي،  التحبب،  المجاملة 

ولكن كثيرا ما يصبح موضع ازدراء، كالهرب من مواجهة مسؤوليات المشاركة في  ،  الظروف التاريخية   غيير خيارا مؤقتا على أمل ت 
 ( 39، صفحة 2010/2011)عدائكة ، . تغيير الأوضاع السائدة وتجاوز حالات الاغتراب

،  رفض الفرد لكل من الأهداف والوسائل السائدة والبحث عن أهداف ووسائل أخرى بديلة يتوافق معها   يقصد به   : التمرد ❖
الجماعة،ي  بحيث والتقاليد والقيم،   كون ضد  وم  العادات  إلى    ،نظماتالمجتمع  الفرد  فيلجأ  الذات  أيضا ضد  يكون  قد  كما 

 ( 152، صفحة 2019\2018)العمري،  . الانعزال عن الآخرين

 : ماهية الاغتراب الوظيفي المبحث الثاني

ظاهر  الاجتماعيتعتبر  الظواهر  من  الاغتراب  الطابع ة  ذات  للفرد   ة  النفسي  والتأثير  الكبرى    ،السلوكي  الأهمية  من  الرغم  وعلى 
لانتشاره بشكل    ، وذلك بأنواعه المختلفة   مقارنة  من الاهتمامالأكبر  للاغتراب بصفة عامة، إلا أن الاغتراب الوظيفي يأخذ الحيز  

ترك آثار سلبية ومدمرة    كبير  المنظمات وتسببه في  أوساط عمل  العاملين بها. و لها و في  المبحث  للأفراد  سنحاول من خلال هذا 
 معرفة أهم جوانبه الأساسية. 

 خصائص الاغتراب الوظيفي و  مطلب الأول: مفهوم 

 الفرع الأول: مفهوم الاغتراب الوظيفي

لى ظاهرة فلسفية ونفسية واجتماعية وإنتاجية على حد سواء، يعاني منها العاملون،  إ ؤشرالوظيفي مفهوم إداري، ي  اب مفهوم الاغتر 
البيئة التي يعمل   مما يؤدي إلى   ،بيئية لا يتمكنون من التكيف معها نتيجة تعرضهم، لمثيرات ذاتية أو   ون بها وركونهم  انفصالهم عن 

  لا :"ما هو إ  أما كتعريف ، فيرى الكثيرين من الباحثين أنه يستخدم بدلالات متعددة ، اذ عرفه البعض على أنه  .للعزلة والانطواء 
بين  أو تلك التي يشيع تواجدها    حاسيس التي يشعر بها العاملين في أنشطة التخطيط والتنظيم والتوجيه والرقابة،لأتلك المشاعر وا

ا المنظمات، لإ الطبقات  التنظيمية والوظيفية تقع ضمن    دارية في  ا دارة الإاسواء كانت مواقعهم  أو  الإلعليا  أو  الوسطى  دارة  لإدارة 
العمري،    " ة يشرافلإا و  صفحة  2018)معدن  الع Vandenberg   رآه كما  ،  (280،  ضعف  والوظيفة  ين بقة  لابانه:"  الفرد   

ا الاومستوى  وهذا  نفسيا  لا ندماج،  يكون  قد  مهنياأ ندماج  او  فكريا  صفحة  2018\2017)ذياب،    "و  يضيف  و   ،( 34، 
Mitchell   دراك بأن  لالانفصال النفسي عن العمل ناشئة من العبارة عن حالة معرفية معمقة  "غتراب الوظيفي  لاا  بأن  وآخرون

الوفاء بالا قادر على  ذاته غير  الضرورية، ا   حتياجاتالعمل  الفرد    لشخصية والتوقعات  فيه  بسيطا    اهتماما إنه يعكس موقفا يهتم 
، الصفحات  2018)معدن و العمري،    . " ويعمل أساسا للحصول على مكافآت خارجية  العمل بطاقة بسيطة، ي  ويؤد   بالعمل، 

القدرة على  تححالة عجز  وورد ايضا " بأنه  ،  (279-280 الفرد لعدم    لاال عمله، حيث  مج  فيقة صحية  لاإقامة عصل لدى 
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يشعر    لا نتاج، وهو بذلك  لإصل حقوقه، وما عليه سوى ا يح  لاو   رك ساكنا فهو مغلوب على أمره يح  لا النظام، و   في تطيع أن يؤثر  يس
بالاغتراب عن    كما يعرف على انه "شعور الفرد   ،(147، صفحة  2020)خير الله و خير الله ،    ."عمله، أو منظمته  لىبانتمائه إ 

،  2017/2018)خالدي ،   قدرته على الابتكار".أنه قد سلب حريته و د الفرد شخصيته صوره في عمله، و عمله فينشأ حين لايج
 ( 106صفحة 

علو  القولاستنادا  يمكن  السابقة،  التعاريف  من    إن  ى  الوظيفي  السلوكية الالاغتراب  فعل    التي   ظواهر  برد  في  ارتبطت  العامل 
  ليس بين زملاء العمل، فيشعر بأنه  اعي بينه وبين المنظمة ومحيطها و من ثم شعوره بالغربة نتيجة لسوء التفاعل الاجتمالمنظمات، و 

 . بمهامه  والتزامه في المكان المناسب له مما يؤثر على تركيزه 

 الفرع الثاني: خصائص الاغتراب الوظيفي 

تعري  لا لأي  مفهوم  يمكن  يحدد  أن  دقته  مهما كانت  بسهولة ف  الوظيفي  التعر الاغتراب  فان  لهذا  يحتاج  ،  عليه  تحديد  إف  لى 
 ( 154، صفحة 2019\2018)العمري،  :التي يمكن حصر أهمها في النقاط التالية و  خصائصه، 

 . قوامها الانفصال بين ذات العامل والمنظمة وما تتضمنه من عناصر تنظيميةالوظيفي ظاهرة الاغتراب  •
معقدة  وسط    وم بينها تأثيرات متبادلة فيقة تقلاالعهذه    حيث أنالتي يعمل بها،    بين الفرد والمنظمةنشأ من طبيعة العلاقة  ي •

 . ت لامن التفاع
عند هذه النقطة نشير إلى أنه    معقدة ومتشابكة تعاني منها الكثير من المنظمات،   ، اجتماعية ظاهرة   باعتبارهالاغتراب الوظيفي   •

 . أيضا أن نفصل بين العناصر المكونة لها   لا يمكنو  إلى سبب واحد،  نحصرهاأن   من الصعب
 . ئة له يمصادره والظروف المه وتتعدد ، ية تتداخل أسبابهالاغتراب كغيره من المتغيرات التنظيم •
 . مظاهرها والنتائج المترتبة عنها من تنظيم لآخر تتباين ظاهرة الاغتراب من حيث الأسباب المؤدية إليها،  •
أبعادها وآثاره،  يحدث عبر مراحل مختلفة، • المراحل ولكل واحدة منها  أن هناك علاقة بين هذه  المرحلة    والواضح  تعتبر  كما 

وتختلف من شخص    للمرحلة السابقة إلى أن نصل إلى آخر مرحلة وفيها يتشكل الاغتراب في صورته النهائية،  امتدادااللاحقة  
 . إلى آخر 

 مراحل الاغتراب الوظيفي مطلب الثاني: أبعاد و 

 بعاد الاغتراب الوظيفيأالفرع الأول:  

أبعاده والتي توصلوا    على    معظم الباحثينبين  اتفاقاً   ناك ه   أن  إلا   الوظيفي   الاغتراب   فهوم محدد لم  تعريف ن عدم وجود  على الرغم م
  العزلة   ،ية اللامعيار   اللامعنى،  العجز، )  في   تتمثل  والتي   الاغتراب  وم لمفه  أبعاد  خمسة  ناك يث هح   .وم فه الم  ذا له  يلهمتحل   خلال   من  يها إل

 (: ية، الاغتراب عن الذاتالاجتماع
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الفرد باللاحول واللاقوة، وأنه    لعجز: ا ❖ يعجز عن  واجهها، و يواقف الاجتماعية التي  التأثير في الم   علا يستطييقصد به شعور 
تصرفاته و   السيطرة عن  يقرر مصيره و باوافعاله ورغباته،  أن  العوامل، وقوى خارجة عن  لتالي لا يستطيع  بل تحددهما  ارادته، 

، او يشعر  أن تؤثر في مجرى الاحداث، او صنع القرارات المصيرية الحياتية، وبالتالي يعجز عن ذاته  ن لا يمكارادته الذاتية. كما  
  الضبط،جوهر العجز أو فقدان القدرة هو توقع الفرد بأنه لا يملك القدرة على التحكم، أو ممارسة  بحالة من الاستسلام، و 

انعدام القوة يعتبر جوهر    نإ   . ( 32، صفحة  2017)سعيد م.،    .منه لأن الاشياء حوله تسيطر عليها ظروف خارجية أقوى  
فكرة الاغتراب الوظيفي، حيث يصف العواطف الخاصة بالعامل الذي يشعر بأنه فقد التحكم في الاحداث الجارية في عمله  
فيرى نفسه كالرهينة التي تستجيب للأحداث بدلا من ان يكون مولدًا لها، كنتيجة للشعور بانعدام القوة حيث يرى العامل  

 ( 123، صفحة 2017/2018)خالدي ،   لا تعكس حقيقته الذاتية ت سلوكيانفسه مشتركا في 
الرغبة في  قيمة ولا معنى، في غياب الهدف و   تبدو الحياة لديه دونيفقد جوهر الأشياء المحيطة به، و عناه أن العامل م   :اللامعن  ❖

التنبؤ  قادر على  العامل غير  المستقبل، و   العمل، ويصبح  السلوك في  نتائج  الغياب دون مبرر، الاهمال  عن  من ملامحه نذكر 
على أن هذا البعد بدأ    بالاغتراب قدمت بعض الدراسات المهتمة  كما  ال.ل، اللامبالاة، غياب الاهداف …الواضح في العم

التي توصل من خلالها إلى أن  وقراطية و يفي البالإفراط  لتطور المستمر في مجال التصنيع وظهور التكنولوجيا و واضحا خاصة مع ا 
عضويا مع البناء  كأنه غير مترابط  إذ أن الفرد يبدو و   ،كذا تقسيم العمل المتزايدو تبدو مشجعة للشعور باللامعنى    البيروقراطية 

للأدوار و  العامل لا  الكلي  أن  النشاط وتماسكه و النتيجة  اتحاد  من عمله يفهم مدى  الغرض  إدراك  يفقد  )العمري،    .بالتالي 
 .  ( 149، صفحة 2019\2018

العامل راجع إلى عدة أسباب منهن بعد ضعف المعنى عنإ العامل عب  سيطرة ا:د  دا  الماكنة في مكان العمل مما جعل من 
أنه  ي مط الآلة، كما  لهذه  معنى  يعي عا  بلا  والشعور  والشعور بالملل،  الزمن  احتباس  دوامة  تدخله في  من  التي  الرتابة  من  ش 

سمح بذلك بانتشار  ي، مما  نظمات العرضي للم  يير أن تخلفه، وكذا انتشار التس  بإمكانهوجوده في مركز العمل مادام أن الآلة  
الب  الاجتماعي في    والسلبية وقراطي،  ير النسق  والاتصال  للتبادل  الوقت  لنقص  نظرا  ذواتهم،  العمال حول  العمل، وتمركز  في 

 ( 191، صفحة 2020\2019)خوجة،   .ة نظمالم
اللامعياري   يطلق   اللامعيارية: ❖ الأنومي على حالة  التي فسرهالفظ  المرء عن الأهداف    ا بأنه  Robert Merton  ة و  اغتراب 

  ير التي تس  ي، الاجتماع  التنظيم ا مختلف مظاهر  هية التي تنبني عل يار يبالنظم المع رتبط مباشرةت   ي وه  ، والقواعد التي وضعها المجتمع
مختلف    ، اين عم   بشريا مجتمعا   في  تتجسد  الهالمنظمات  والتي  ترتبط  ي أو  التي  فئات  توجد  الذي  المجتمع  بذلك  ومن  ي مباشرة  ه 

من   ،ت نظماه تلك الم يض الذي تحصل عل ي تفو نوع من العقد الاجتماعي القائم على أساس الثقة والتقبل وال  طريق عن    ، خلاله
حقوقهم    للجميعكفل  يوالذي بدوره  ،  في إطار النظام والقانون شبكة العلاقات والمصالح المتشعبة داخل المجتمع  يير أجل تس

  ، بحسب وضع ومكانة ومؤهلات كل فرد  ، اةيق أهدافهم في الح يضمن لهم تحقي   هم واجباتهم بشكل عادل ومنصفيعل  وزعيو 
ا علـى مسـتوى  يأن الأبحـاث التـي درسـت الأنوم إلى  البعض    ف يض يو . ة ي ار ي ى النهائي لتلك المنظومة المعكون ذلك هو المبتغيإذ  
التكنظمالم أنماط  على  ركزت  إلية  تـؤدي  التـي  أنـه  ف  إلا  السـلبي،  الانحـراف  الإ  كـنيمـى  من  كـذلك  حالـة  وجـود  إلـى  شـارة 

شجع ذلـك  يمبتكرة، و   بطريقةالتـي تحـدث    والتغيرات  ةي البيئة التعامـل مـع الضـغوط  منظملل، إذ من الممكـن  ابي يجف الإيالتك
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ق الأهداف  يدة من أجل تحق ير طـرق ووسـائل جديان خـلال اختمـ  ،سـلوك )السـلوك الابتكـاري( الهـذا    زيادةة علـى  نظمالم
 ( 192، صفحة 2020\2019)خوجة،  .التنظيمية

  ، أي أنها اولة الابتعاد عن العلاقات الاجتماعية السائدة في المجتمعمحاحساس الفرد بالوحدة، و لى  إ تشير    العزلة الاجتماعية:  ❖
السائدة في مجتمعه مما يجتمثل   الثقافة  تيار  الفرد من  الانتماء  انسحاب  بعدم  عله يشعر بالانفصال عن الآخرين والاحساس 

الفو  فيها  بطريقة يشعر  ،    .مجتمعه رد بأنه وحيد منفصل عن نفسه و اللامبالاة  .  (128، صفحة  2017/2018)خالدي 
البعد يشير     روح   لديه  تضعف   ولذلك  ا خارجه  أو   المنظمة  داخل   سواء به  يطينعن المح  والعزلة  بالغربة  الفرد  شعورلى  إفهذا 

حيث أن من أهم مؤشراتها في بيئة العمل ، نذكر     (340، صفحة  2013)مصطفى،  .  امل معهيعللجماعة التي    الانتماء
 ( 151، صفحة 2019\2018)العمري،  :يما يل

 ن. رفض العامل للاتصال مع الآخري •
  .الرفاق وغيرها(  جماعات العمل،) الاجتماعية  التقوقع على الذات مع الميل إلى نبذ العلاقات  •
 ي. لبية في العمل ورفض العمل الجماعالس •
  .رفض الثقافة التنظيمية السائدة •
  .مكانة له ودوره الوظيفي بلا أهمية( ولا  نكران الذات )يترأى للعامل أنه دون قيمة في العمل،  •
به،  عدم الاكتراث    عدم الثقة فيه،   ضعف التفاعل الاجتماعي )رفض التواصل مع الآخرين لاعتقاد العامل بتجاهل الناس له،  •

 .(إل 
نتمي  ي ة التي  نظماته داخل الميوميشه العامل في  يعي و الأقرب لمعنى الاغتراب الذي  هذا البعد ه  عتبر ي   الاغتراب عن الذات:  ❖

لانفصال أو  في دوامة ا  شعري عن الذات، لأنه يرالتعب  ة أويمية التنظ يللإحساس بالهو  فاقد موضعكون العامل في يث يها، بح يإل
،  2020\2019)خوجة،    .ة نظمدور حوله داخل الميدا عن فهم كل ما  يبقى بع ي  سعى لأن ية، لذا  يم يالنفور عن ذاته التنظ

  وقدرات   استعدادات   من   به الفرد  ز يتمي  نما بي  حاد   انفصال   هناك   كون يذات عندما  لدث الاغتراب عن ايح.  (196صفحة  
والاستعدادات    والإمكانات   ارات المه  ذهه  ف لتوظي  ه ل المتاحة  الفرص  وبين   أخرى،  ة جه   من ه شغليما   وبين  جهة،   من  وخبرات

  شعور   عن  ملمفهو ا  ذاه   عبروي  . تهغترب عن واقع ذايه  إمكانات  ق وتحقي  لنمو   فرص   ه ل   فر لا تو   حين   فإنه   وبالتالي   ثالثة،   جهة من  
  أو   لة وسي  عن   عبارة  ته الخاصة وقدراه  ذات  بأن  وشعور   ا،ذاتي  المكافئة   الأنشطة  اد إيج  على  القدرة  لعدم   ذاته  عن  له بانفصا  الفرد
،  2013)مصطفى،  .  يالاجتماع  الأحداث  تبمجريا   مامهتإلى عدم الا  واللامبالاة  الانتماء  بعدم  ذلك  عن  الفرد  عبروي.  أداة

 ( 340صفحة 

 مراحل الاغتراب الوظيفي  الفرع الثاني:

فليس بالسهولة معرفة الاغتراب في صورته  ،  التي تسبقها يمر الاغتراب الوظيفي بثلاث مراحل تزداد كل مرحلة خطورة عن المرحلة  
هاية إلى زيادة  المرحلة التي تليها علاقة تراكمية تؤدي في الن، وتصبح العلاقة بين كل مرحلة و الجاهزة بل يأتي بعد فترات زمنية معينة

 (45_43، صفحة  2007\2006)بن زاهي منصور، يلي:   تتمثل المراحل فيما . و رفع حدتها محصلة سلبياتها و 
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النفسي المرحلو :  مرحلة الاغتراب  و تتميز هذه  بينه  العلاقة  المة بشعور موظف بأن  وأنه  التي  نظمة  بين  تعد طبيعية،  لم  يعمل بها 
  أنهو   ها أصبح لديها موقف سلبي تجاهه، ة أو من يقومون بتمثيلنظم ذلك إلى أن الميعزو الموظف  ، و أصبح يسودها شيء من التوتر

 ة. نظم الإهمال في المئرة النسيان و المنزلة الاجتماعية لديها إلى أن يدخل في داو  نفس القدر من الأهمية الوظيفية   لم يعد له

او  المشاعر  تكوين  الموظف في  الميستمر  و نظملسلبية تجاه  يعاني من مشاكل    يظهر   قدة،  ما  أن كل  له  و له  تسببها  إنما  صعوبات 
يزداد هذا  إلى عدم اهتمام المنظمة به، و   نسبها الصعوبات التي يبالمشاكل و   مشغولا ة ذلك مهموما و يصبح الموظف نتيجو   ، نظمة الم

المسالش من  أحد  لم يجد  إذا  المؤولعور سواء  في  مشاعنظمين  عن  إليه  يتحدث  من  و ة  منهره  يعاني  التي  المشكلات  عندئذ    ا. عن 
في كلتا الحالتين سوف  و ة،  نظمالبديل من داخل أو خارج الم شجونه إليه، قد يكون هذا  بحث الموظف عن بديل ليبث همومه و ي

لكن الخطورة تبدأ  أو ثلاثة و الخطورة ليست عندما تكون هذه مشكلة موظف أو اثنين  ، و نظمة الم من الموظف و يمتد الضرر إلى كل  
 .ةنظم لمشكلات التي يواجهونها في المادئذ ينشغلون بالحديث عن همومهم و إذا أصبح مثل هذا الشعور سائدا بين العاملين، عن

يز هذه  العاملين، حيث تتمو   نظمةالملكنها أكثر خطرا على  و   امتداد لمرحلة الاغتراب النفسي  هي في الحقيقةو   :الاغتراب الذهن 
الأداء  تكثر أخطاء  قدرة على التركيز لدى العاملين وتبدو على بعضهم مظاهر الحزن والاكتئاب، و عدم ال المرحلة بالشرود الذهني و 
يكثر  ة، و يفقدون الرغبة في التدريب على أي مهارات جديددى العاملين القدرة على التعلم و تتدنى ل، و الوظيفي إلى حد ملحوظ 

 . نظمة وظف مبررا للابتعاد عن جو المالبحث عن أي سبب يمكن أن يعطي للم و  ، الطلب على الإجازات

الخروج  اغترابا كليا حيث يكثر الغياب، والتأخر عن الدوام، و هي المرحلة التي يصبح فيها الاغتراب الوظيفي  و :  الاغتراب الجسدي 
و  الدوام،  في  أثناء  الجماعية  الاستقالات  وتكثر  الدوام،  نهاية  قبل  العاملين  المنظمة  الانصراف  بين  الصراعات  تصبح  المشرفين  أو 

تتفاقم عندما تكون الإدارة  مشكلة الاغتراب الوظيفي تتطور و   إن  ر. لسيطرة على الأمو االقدرة و يفقد الرؤساء المباشرون  ، و واضحة 
ة بسبب عدم إيصال المعلومات الصحيحة لها، أو أنها لا تريد  نظم للم  يئ في غياب كامل عن الواقع الس، و العليا قابعة في برج عالي 

غفلة من  هي في  وعندما تصلها الأخبار الصحيحة و إن كانت غير صحيحة.  ب المضيئة، والأخبار المفرحة، و أن تسمع إلا الجوان
هذه    تبدأ حلقة جديدة من العلاقات المشدودة في الإدارة العليا حقيقة ما يحدث، و لا تصدق  ، عندئذ تحل الكارثة، و نظمة أمر الم

الإدارات و  العليا المرة بين مديري  المالمسؤولية، و عدم تحمل  فيتبادلون الاتهامات بالتخاذل والتقصير و   ، بين الإدارة  في  ة  نظمتشهد 
 .رؤساء الأقسام قالات بين المديرين والمشرفين و الاستهذه المرحلة موجة من الآفات و 

 الاغتراب الوظيفي   : أعراضمطلب الثالث

داخل المنظمة إلى نتائج تنعكس بصورة واضحة على مظاهر سلوك العامل، هذه النتائج التي تؤثر على  وظيفي  ال   الاغتراب يؤدي  
 :التالية عراض المنظمة يمكن ترجمتها في الأ مستوى أداء الفرد ومنه أداء 

بالرضا الوظيفي فإنه لا يستقر في مركز معين، بل ينتقل من مكان عمله إلى    رلا يشع   الذي   حيث أن العامل  الدوران في العمل: 
 ( 22، صفحة 2019)عرفة،   مكان آخر يجد فيه الراحة النفسية التي يريدها.
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العامل على زملائه: المن  تمرد  و ايظهر ذلك من خلال  المغترب وشات  العامل  يفتعلها  التي  يعبر من خلالها عن    الخصومات  التي 
لزملائه الآخرين، و  العامل مع زملائه ويدفعه الى  سخطه وكرهه  يؤثر على علاقة  يزيد من مستوى شعوره   الانعزالهذا  عنهم مما 

 ( 103، صفحة 2009\2008)بحري، . بالاغتراب

العمل:  عن  الرضا  يحقق ا  هدفإن    عدم  ان  هو  و   لفرد  طموحاته  ويرضي  و ذاته  المادية  احتياجاته  ارضاء  يؤمن  من  أو  المعنوية، 
مع  تميل إليه نفسه في سبيل التطابق  ، فإذا أجبر على التخلي عما الاجتماعية المنظمة حتى يحصل على إرضاء حاجاته    المسؤولين في 

 ( 22، صفحة 2019)عرفة،   .اغتراب متطلبات الجماعة يكون عند ذلك في حالة 

وهذا في حالة    د تطرأ في المنظمة،التغييرات التي قره إلى  ويلجأ على إث:  معاناة العامل المغترب من وهن فطري ونفسي وجسدي
وتعقيدا،  حداثة  أكثر  جديدة  آلات  أو  أدوات  قدراته   إدخال  بأن  يشعر  عن    حيث  عاجزة  التغيرات    ذه ه  استيعاب وإمكانياته 

 ( 103، صفحة 2009\2008)بحري،  . ستلابالاوالتكيف معها، وأن قوته الحقيقية تعرضت إلى 

 فيها من مستوى  من الوظائف التي يعاني   للانسحاب تعتبر هاته السلوكيات التي يلجأ لها العامل    الغياب والضغط: ترك العمل و 
البعض ان هذه  عال من الضغط، و  تمثل اقل العواقب غير المرغوب فيها عند مقارنتها بالبدائل الأخرى مثل    تالسلوكيا قد يرى 

 ( 22، صفحة 2019)عرفة،   العدوانية.

، تعطيل الآلة،  الاعتداء والذي يؤدي إلى الإحباط الحاد وإلى ظهور السلوك العدواني تجاه الفرد والأشياء مثل    ب: العدوانية والتخري
 ( 146، صفحة 2017/2018)خالدي ،  . هذا الإحباطوهذا يحدث عندما لا يجد وسيلة مقبولة أو مشروعة لمعالجة 

 ( 573، صفحة 2021)زاوي و موسي،  :الناجمة عن الاغتراب الوظيفي في النقاط التالية الأعراض لنا أن نضيف  كماو 

 . عدم رضا الأفراد وضعف شعورهم بالانتماء للمنظمة  -
 . ضعف الروح المعنوية وروح المبادرة والإبداع لدى الأفراد  -
 . عدم انضباط واحترام الأفراد مواعيد العمل وزيادة تغيبهم  -
 . زيادة الصراعات الرسمية وغير الرسمية في المنظمة  -
 . زيادة مشاعر الخوف والقلق والتوتر لدى الأفراد المغتربين وظيفيا  -
 . زيادة مشاعر الاحتراق النفسي لدى الأفراد المغتربين وظيفيا  -

 كظاهرة سلبية في المنظمة   الوظيفيالمبحث الثالث: الاغتراب 

القلق  تى أن الكثير من المفكرين يصفون هذا الاخير بعصر الاغتراب و ، حيفي من أبرز مشاكل العصر الحالييعتبر الاغتراب الوظ
، مشكلة بذلك خللا ملموسا في أدائه  الآخرين بل حتى عن ذاته صميمها الى اغترابه عن الطبيعة و معتبرين أن أزمة الفرد ترجع في  

  تمين الى محاولة تفسيره ، دفع بالمهوهذا الأمر   لى الانحدار والفشل.ودليلا على مرور المنظمة بأزمة حقيقة ربما تدفع بها ا  لوظائفه
 تصورا كاملا عنه.   لإعطاءعوامله وقياسه، وكذا تحديد نتائجه و 
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 قياس الاغتراب الوظيفي ل: نظريات و مطلب الأو 

 الفرع الأول: نظريات الاغتراب الوظيفي 

 ،Freud ، Fromm، Horney الوظيفي من قبل عدة باحثين من بينهمد من النظريات المفسرة للاغتراب  قدمت العدي
Sarter  نذكر منها ما يلي.... ال ،: 

اب من وجهة نظر  تر غاوز الاتجقا  لاكن إط يم  لا حياة الفرد، إذ    في وجود الذات    في ة متأصلة  سمب  لاغتراانظرية التحليل النفسي:
انه  شباع كل اللإل  الامج  على، حيثلأا  لانا ، والانا و والها  ين فرويد ب الغريزية مطلقا ، كما  التوفيق ب يم لا دوافع  هداف  لأا  ينكننا 

وبلموا يعت  ينطالب  البعض، كما  بعضها  ابر الغرائز  احد  الوجودية ويوضح ذلك  لخ ه سارتر  ابأصائص  نسان سابق على  لإن وجود 
  ني يعا   باتر غم فيمضي حياته كائنا  رغبته أو إرادته واختياره،    ير، وعلى غ الوجود دون سند أو معنى   في نسان  لإبا ماهية، حيث يلقى  

تم عليه  تحنسان  لإ وحرية ا ،رية لحماهية ا في، وكامن نينسا لإاالوعي والعمل    في قيقة و لحا  في نه موجود  لأ ابه،  تر رفع اغ  كنه يم  لا القلق، و 
لينزع صوب  يخأن   ماضيه،  عن  ويبعد  عليها  ويعلو  ذاته،  من  من  يخر تا اب ظاهرة  تر غلااو   . ستقبللمارج  تنشا  واقعية،  اجتماعية  ية 

له،    يا عمل ويصبح عمله معاد   في د نفسه  يجنسان أن  لإ يستطيع ا  لاو   ،ب العمل تر نتاج، فيغلإا  قاتلانتجة وعلمالقوى ا  ينالصراع ب
)سعيد م.،  .  الإنتاج قات  لاأي فكرة أخرى سوى صراعات ع   لىرده إ كن  يم  لايا و يخ ر تااب واقعا  تر غلاذا الصراع يكون الهونتيجة  
 ( 30-29، الصفحات 2017

الشخصية السمات  للجهاز  ترى  :  نظرية  وتوافقية  بآلية  تعمل  التي  النظم  من  مجموعة  عن  عبارة  الشخصية  أن  النظرية  هذه 
البيولوجي والنفسي في الآن ذاته وتنتج سمات متفردة ونادرة التطابق، أو أن تتكرر في أفراد حتى ولو كانوا من نفس الأسرة وحاملين  

جلية على سلوك الفرد وتؤثر على فكره ودوافعه الموجهة إلى سلوك منفصل، أو    تظهر . وتلك النظم الداخلية  ت الجينتقريباً لنفس ا
بالمشاركة مع الآخرين حال وجود مقاربات متسقة مع سماتهم الشخصية. ولقد ساهمت تلك النظرية في الإرشاد النفسي ومرحلة  

فإن الاغتراب    ، شخصية كل فرد. وبناء عليهتتلائم مع  مع التركيز على الطرق والمتغيرات التي  ،  لتوجيه، عبر دراسة السلوك الفرديا
 ( 667، صفحة 2019)براجي،   .ينشأ كمظهر من مظاهر الخلل الذي ينتج عن عدم فهم الفرد لماهية شخصيته ومكوناتها 

غير  يـرى أصـحاب هـذه النظريـة بـأن المشـكلات السـلوكية هـي عبـارة عـن أنمـاط مـن الاسـتجابات الخاطئــة أو   :النظرية السلوكية
وأن الفـرد وفقـا  مواقـف أو خبـرات غيـر مرغوبـة،  بارتباطاتهــا بمثيـرات منفــردة وتحــتفظ بهــا الفـرد لفاعليتهـا فـي تجنـب    سـوية المتعلقــة ال

،  م ر محـدد حتى لا يفقد التواصل معهعـن ذاتـه عنـدما ينصـاع وينـدمج بـين الآخـرين إلـى رأي أو فكـ  بالاغتراب لهـذه النظريـة يشـعر  
 (358، صفحة  2012)جديدي ،   .وبدلا من ذلك يفقد تواصله مع ذاته 

أن تحليل سلوك الإنسان لا يمكن    النظرية الإنسانية: إلى  النظرية  نظري ينظر أصحاب هذه  أو من    ة أن يؤخذ من جانب واحد 
  فة، بينما لكل شخص فلسفته الخاصة، ولذا فهو يقول أنبأن علم النفس قطع نفسه عن الفلس Maslow واحده، حيث يرى 

ما يطلق    والخبرات الأرقى والأعمق أو   الابتكاريةفلسفة علم النفس يجب أن تعنى بدراسة القيم وينبغي أن تتضمن فلسفة الجمال  
  سسها الفرد عندما يحقق نجاحا حاسما وفق معايير عالية فيشعر بالسعادة الكبيرة. فيشير إلى أن الكائن حتي عليه خبرات القمة التي  
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وأن تهديد هذه القيم يسبب له القلق    لمه في ضوء بعض الرموز والمعاني،تمثلها ويفسر حياته وعايالبشري يحتكم في سلوكه إلى قيم  
ويفتقد الإحساس   الاغتراب  يعاني  الغايات والتي بدونها  الفرد كغاية  يتمثلها  التي  القيم  يستثيره تهديد  التهيب  من  فالقلق  والتوتر، 

 ( 24_23، صفحة 2010/2011)عدائكة ،  . بوجوده كإنسان

والتوافق المنظم لبيئة  تعد وظيفة مفهوم الذات وظيفة دفاعية دورها الأساس هو العمل على خلق مناخ من التكامل    نظرية الذات: 
فق مع ذوات  يقوم الفرد بتنظيم مقومات ذاته الداخلية لتتوا  ،فرد كعضو من أعضائها، وبناء عليه التجارب المنخرط فيها الالخبرات و 

ومن الافتراضات الأولية لهذه النظرية أن    قريبة وبعيدة المدى.   ،لوصول إلى الغايات المرجوة للخطط ة بغية انظمالآخرين في نفس الم 
ة  نظم أفراد الم  أمام باقي  للاناواظهار سماتها لتبدو جلية له كرمز    لذاته  اثل الوصول إلى المفهوم الممعلى النضال بغية  الشخص ينشأ  

 ( 667، صفحة 2019)براجي، فهي البصمة الجينية التي تمثله ككائن بيولوجي مفكر.  ، أو المجتمع 

تواجـه   :نظرية المجال فإنها  النفسية،  والمشكلات  للاضـــطرابات  التصـــدي  عنـــد  أنـــه  فـــي  ينصـــب  أن  يمكـــن  النظريـــة  هـــذه  فحـــوى 
لاضطراب والمسببة له، وكـذلك علـى خصـائص  باالاهتمـام بشـكل مركـز علـى شخصـية العميـل وخصـائص هذه الشخصية المرتبطة  

ل  الخـاص  الجبـائي  الاضـطراب الحيـز  حـدوث  زمـن  فـي  اضـطرابه شخصـيالعميـل  أسـباب  إلـى  مثـ  ،. بالإضـافة  الاحباطـات  وبيئيـا  ل 
يصحبها مـن  بـأن الحـواجز النفسـية التـي تحول دون تحقيق أهداف الفرد والصراعات وما قد  بعض الباحثين  ، ويـرى  والعوائـق الماديـة

ــرعة  هنا ليس ناتجا من عوامل داخلية فقط بل مـــن عوامـــل خارجيـــة تتضـــمن سـ  الاغتراب ، وعلى هذا فإن  إقـدام وهجـوم غاضـبا
 ( 358، صفحة 2012)جديدي ،  الاتجـــاه نحـــو هـــذه التغيـــرات والعوامل. التغييـــرات البيئيـــة و 

 الفرع الثاني: قياس الاغتراب الوظيفي

ظاهرة   قياس  عمليات  مختلف  نتيان  جاءت  للتراكمات،  ج الاغتراب  و و ة  الاغتراب،المحاولات،  هذه  تتحيث    التطبيقات حول  م 
م  من  ليسهل  الكمي  للقياس  الفرد  الظاهرة  لا  إذاعرفة  او  مغتربا  و كان  نذكر  .  القياسات  هذه  بين  يلمن  )بحري،    : يما 

 (109-107، الصفحات 2009\2008

 : Chibardمقياس  

عاملا أمريكيا يعملون بمصفاة للبترول    305العمال عدد من الأسئلة إلى مجموعة من العمال بلغوا    اغترابلقياس    Chibard  وجه
عاملا كوريا جنوبيا يعملون بمصفاة البترول في قسم التجميع ومصنع السيارات قرب العاصمة الكورية،    294للسيارات، وومصنع  

  :وهي  للاغترابسؤالا يقيس عدة خصائص  34واشتمل هذا المقياس 

  .أسئلة قياس اللامعنى  •
  .أسئلة قياس اللاقوة  •
  .أسئلة قياس اللامعيار  •
  .أسئلة قياس التوجيه الأدائي للعمل  •
  .التقييمي للذات الارتباط أسئلة قياس  •
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  .المؤسسةعن أهداف  الابتعادأسئلة قياس  •
  .أسئلة قياس الرضا في العمل •
 . للاغترابالمقياس العام  •

لعام لدى العمال في منشأة صناعية، وتضمن هذا  ا  الاغترابجاء به السيد علي شتا من أجل قياس  :  للاغتراب المقياس العام  
 : المتمثلة فيو  ، أبعاد ثمانيةالمقياس 

 .للعمل وتعيين القيم والدوافع التي تكون خلف سلوك المغترب ي وجهة: للتعرف على البناء الدافعبعد القيم الم -
 . بعد سلب المعرفة: للتعرف على مدى سلب المعرفة الشخصية بالأهداف القومية والتنظيمية للنسق الاجتماعي -
 .بعد سلب الحرية: للتعرف على مدى سلب حرية المبادأة وحرية التنفيذ لدى كل من العمال والمسؤولين  -
 .بعد اللامعيارية: وذلك للتعرف على الترقية وصرف المكافآت  -
 . بعد اللامعنى: والذي يتمثل في العقلانية الوظيفية ومظاهر اللامعنى  -
  .أنماط التكيف المغترب: تحديد بعض المواقف المتعلقة بالعمل والإدارة وقراراتها وجماعة العمل من الزملاء -
 .النفسي: ويتمثل في صراع الأهداف الخاصة مع أهداف الإدارة الاغتراب بعد  -
 .للاغترابالبعد العام   -

 : لاغترابل G.Nettlerمقياس  

  ي: تضمن هذا المقياس أربعة أبعاد ه حيثG.Nettler طرفتم إعداد هذا المقياس من 

  .فقرات(  4)عن الثقافة  الاغتراب -
  .فقرات( 4)عن الحياة الأسرية  الاغتراب -
  .فقرات( 3الديني ) الاغتراب -
  .فقرات(  4السياسي ) الاغتراب -

فردا من مختلف العينات )كالعاملين في الجيش، نزلاء الفنادق، ضباط الحربية، ضباط    515وقد أجريت الدراسة على عينة قوامها  
 بيرسون.  ارتباط وأجريت معاملات الثبات والصدق بواسطة معادلة  (، البحرية، الطلاب المتطوعين، المتزوجين حديثا 

 (: 1992مقياس سيد عبد العال ) 

العال لقياس  قام بإعدا  سؤالا موزعة على ستة    216يتكون المقياس من  حيث    ، الاغتراب، سمي بعامل  الاغتراب ده سيد عبد 
  ي:ه للاغترابعوامل 

  ي.اب السياسلاغتر ا -
 .لاغتراب الاجتماعيا -
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 الاغتراب الاقتصادي.  -
 .الاغتراب الديني -
  .الاغتراب الفلسفي -

طالب وطالبة من    200قوامها   .بـ )نعم، لا( وقد طبق على عينة الاغتراب النفسي  الاستجابةبندا، وتمثل    36ويتضمن كل عامل  
 طلاب الجامعة، كما أجرى على العمال للكشف عن صدق المقياس. 

 نتائج الاغتراب الوظيفي و  أسباب مطلب الثاني: 

 سباب الاغتراب الوظيفي   أالفرع الاول:  

،  2010/2011)عدائكة ،    منها:، نذكر  الجانب النفسي  صالسيكولوجية التي تخ   لفي العوام  لوتتمث :  . الأسباب النفسيةأولا
 ( 27صفحة 

التوتر    الصراع: ▪ إشباعها في وقت واحد مما يؤدي إلى  التي لا يمكن  المتعارضة، وبين الحاجات  الدوافع والرغبات  يكون بين 
 . الانفعالي والقلق واضطرابات الشخصية 

الرغبة الأساسية أو الحوافز أو المصالح الخاصة بالفرد، ويرتبط الإحباط  : الإحباط ▪ لشعور بخيبة الأمل والفشل  با  حيث تعاق 
 .والعجز التام والشعور بالقهر وتحقير الذات

 .حيث تقل الفرصة لتحقيق الدوافع أو إشباع الحاجات كما في حالة الحرمان من الرعاية الوالدية والاجتماعية  الحرمان:  ▪
 .تحر ك العوامل الأخرى المسببة للاغتراب من الأزمات الاقتصادية والحروب  وهذه الخبرات التي  الخبرات الصادمة: ▪

 ( 670-669، الصفحات 2019)براجي،   :ويمكن لنا أن نحصرهم في ستة أسباب رئيسة كالتالي  :جتماعية لاسباب الأا ثانيا. 

الضعف   عام. سرية والمدرسية والمجتمعية بشكل  لأضطرابات الا ثار المدمرة ل لآحيث تنعكس ا جتماعية:اضطرابات التنشئة الا ▪
الثوابت اخلالأا أو  الديني  الوازع  انعدام  الناتج عن  المتعارف عليها، أو الاخ لأقي  عراف والتقاليد المنظمة لحياة المجتمع  لأقية 

  .الذي يحيى به 
القيم:  ▪ ا  فساد  بين  العروة  تنفصم  عندما  الغالب  في  هذا  والأ ويحدث  السابقة  ال لأجيال  القيم  لاجيال  بعض  بسبب  حقة، 

 . الدخيلة، أو ما يسمى بالقيم الكونية، والغربية منها خاصة
ا ▪ الاحلأسوء  ا   قتصادية:وال  الحياتية  الضرورات  على  بالحصول  المتعلقة  الصعوبات  تتجلى  في  لأحيث  من كرامة  ساسية، 

 ة. ساسية في البنية التحتيلأالعيش، وحرية، والحصول على الغذاء الصحي، والمياه، والسكن، والخدمات ا
ف العرق أو الدين أو الثقافة، مما يؤدي إلى التحيز والمحاباة عن غيره، دون مراعاة المعايير  لا بسبب اخت   قليات:لأإشكالية ا ▪

التخلف وعدم قبول الآنظمزم توفرها في عضو الملا مكانيات اللإ والقدرات وا إدماجه بها، كما أن ثقافة  خر  ة العمالية المراد 
رقى  لأ ساس والأعلى العرق ا  ا الشريك في المجتمع ذاته هو ما يؤدي إلى رفضه في بيئات عمل معينة، أصبحت ضمنياً حكارً 

  .ة العماليةنظممن وجهة نظر المسؤولين والمسيرين للم
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تماعية، وفساد  لاجوهي تلك الضغوط التي تنتج عما سبق من أسباب اجتماعية من قصور في التنشئة ا  الضغوط المجتمعية:  ▪
قتصادية وتفشي الفاقة والعجز عن الوصول إلى حياة كريمة  حوال الالأقي، ففساد في القيم الكلية والجزئية، متبوعة بسوء الاأخ

ساسية لكل فرد من أفراد المجتمع دون تمييز عرقي أو ديني أو طائفي. والحل الوحيد هو التخفيف من  لأتتوفر فيها الحاجيات ا
 .ة الجميع في المحيط المجتمعي أو الوظيفيلام الناتجة عن لضغوط المختلفة حرصاً على س  التفاعلاتتلك 

تعود    لأنها ، في منظمات الأعمال ولا يكون للعاملين فيها سبب هي الاسباب التي تتعلق بالمناخ التنظيمي  و   : سباب تنظيميةثالثا. أ
 (47-46، الصفحات 2017)سعيد م.،  : وتتمثل في إلى تنظيم العمل 

الصغر، ويفقد العامل الانفعال بالعمل، ولا تتضح العلاقة بين    متناهية يؤدي إلى جعل الوظائف  تقسيم العمل:  التخصص و  ▪
بالتالي فإن ذلك يفقدهم  ، و تزداد اصابات العملق والتغيب و ، الارهاين بالملل والرتابةالعامل والمنتج النهائي، فيصاب العامل

 . المعنى ويشعرهم بالاغتراب
يستطيع    ، لابأنه متحكم في عمله تنظيمية المعقدة بفقدان القوة، وال  حيث يشعر العامل من خلال الهياكلالبنيان الهرمي:   ▪

 . ، والتعليماتتنفيذه إلا من خلال أوامر 
تعيش المنظمة في صراعات، ونزاعات تؤدي في  عند معاملة المرؤوسين بفوقية واستعلاء فإن ذلك يفقد ودهم و نمط القيادة:   ▪

 . النهاية للانعزال الاجتماعي
قدان القوة مما يؤدي  إن عدم السماح بتنفيذ بعض الأعمال، والسيطرة على العاملين يؤدي لشعورهم بفالمركزية واللامركزية:   ▪

 . عدم الانتماءلاغترابهم و 
الرسمية:   ▪ في  مستوي  يخضعون  بأنهم  العاملين  شعر  محددة  تنفيذإذا  لإجراءات  يؤدي    اعمالهم  ذلك  فإن  تجاوزها،  يمكن  لا 

 . اغترابهم وبالتالي لشعورهم بالعجز 
يحقق التفاهم فيما بين العاملين مستويات عالية من الانتماء بينما تؤدي  :  ت السائدة بين أفراد جماعة العملنمط العلاقا ▪

 . صراعات مما يؤدي بالتالي للشعور بالعزلة الاجتماعية، والاغتراب عن الذات العلاقات السيئة لحدوث مشاحنات و 
إن ما نقصده هو الابتعاد عن إتباع المناهج والطرق العلمية في بيئة العمل  : الممارسات الغير الموضوعية )الفساد الاداري(  ▪

ومتى سادت المظاهر السلبية في أي تنظيم فلربما يعزى ذلك وبالدرجة    أو بالأحرى تفشي مظاهر مرضية بين أفراد التنظيم،
الشخصية عن مصلحة   تقديم المصلحة  أمثلة ذلك نذكر الاتي:  العملية الادارية ومن  العلمي في  إهمال الأسلوب  الأولى إلى 

كل هذه المظاهر تساهم   النمط الخطي الاستشاري،...إل،  علاقات الزبونية بين الأفراد والمسؤولين،   الرشوة،  المحاباة،  العامة،
ويصبح الأفراد غرباء    بشكل أو بآخر في تفكك العلاقات والروابط بين العمال من جهة وبين العمال والادارة من جهة ثانية، 

 (2019\2018)العمري،   .في محيط عملهم
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 الفرع الثاني: نتائج الاغتراب الوظيفي

بالوحدة    فرادشعور الأ  من  وهو يزيد  ، الوظيفي بين العاملين في المنظمات  غترابللاالأشكال، والأسباب المختلفة  تعددت  تنوعت و 
 ( 38، صفحة 2016)حلس،   يلي: نتائج هذه الظاهرة فيما  تتحدد. و وعدم الرضا وفقدان الانتماء التنظيمي

والهامشية  المالية  : التراجع  المغانم  وراء  الاندفاع  مواكبة  باتجاه  المجتمع  لحركة  التكيف  عن  يعجزون  ممن  الناس  من  الكثير  فهنالك 
مما يعرقل موائمة سلوكه مع التغيرات    ، ومن أسباب ذلك استمرارهم في التمسك بالقيم التقليدية،  وتحقيق المكانة الاجتماعية الأرفع 

وفي    ،وهم كثيرا ما يغالون في تصورهم للأثر الايجابي لما يفعلون ووقعه الاجتماعي والنفسي في نظر الآخرين ،  الاجتماعية الجارية
إطار هذه التطورات الكيفية تخف وطأة الإحباط ويتحول الإخفاق المادي إلى نجاح أخلاقي ويتصدر الشرف مختلف الاعتبارات  

 . هؤلاء في تبرير مواقفهم الرافضة  التي ينطلق منها

يلاحظ في ضوء الأبحاث الحديثة أن أقصى ما تصله حالة الاغتراب في سياقات التغير الاجتماعي والاقتصادي   : اضمحلال الهوية
 ( étrangement-self) بالاغتراب عن الذات  Semanوهي التي سماها ، هو انفصال الإنسان عن ذاته، والتصنيع 

الغربية التي تكون بارزة غال  وهي  :الانتماء العزلة وتأكل   الفردية دون الاهتمام  ،  با في المجتمعات الحديثة  قائمة على  والتي تكون 
الجماعة ضمور  ، بروح  الحضرية   وكذلك  المدن  سكان  بين  المسافات    ، التواصل  تسبق  التي  والاجتماعية  النفسية  الحواجز  وبروز 
 .التفاعلية بينهم 

حد نتائج  بينما  بتر غالادت  الوظيفي    والالتزام  التعاون   وعدم  والإنتاجية،  الجودة   ضانخفا :يلي   كما  المنظمة  في   عام   شكل اب 
ا  الشعور  ، الغياب  وكثرة،  الوظيفية  شاركةلمندماج واالتنظيمي والا ،  العمل   شطة أن  التخريب في  ، العمل وعدم الأهمية  عنى في لمبعدم 

الأن الرغبة في   ، ينوظفلم اينب   والانفصال   ، بمشاكل صحية  الشعور  ، قيةالأخلا  غير   شطةزيادة  ،  التنظيمية   للأهداف  صول الو   وعدم 
  آلية   عن   العمال   استبعاد   ضمنالنتائج بحيث تت   من   مختلفة   سلسلةاب كظاهرة اجتماعية  تر غيجلب الا  .المسؤولياتل  تحم  في  شل والف

بقدراتهلاا  وعدم   ، العمل  والإبداعية هتمام  الفكرية  إ  ، م  إ تحو ،  تلا العمال كآ  لى والنظر  العمل  للعي  لى ويل    قيق تح  من   لا بد  ش أداة 
 ( 45، صفحة 2022)العبد و دواليبي،   العمل.بيئة  في تماعية جلاوا سانية وانب الإن لج ا اهلتج ً اوأخير   ،الذات

 واستراتيجياته مطلب الثالث: مبادئ قهر الاغتراب الوظيفي 

 : الفرع الأول: مبادئ قهر الاغتراب الوظيفي 

الإشارة  يم التي  كن  المبادئ  بعض  لليمإلى  علمنظم كن  الاعتماد  متعي ة  المبادئ  وهذه  عمالها،  اغتراب  على  للتغلب  بالجو  ها  لقة 
ل من ضغوط العمل، وارتفاع  يتؤدي إلى التقل   أنهانهم، كما  يما ب يتفاعلون ف ين  ية الذ نظمالمه كل أطراف  ي مي الذي تشترك فيالتنظ

 :لدى العمال  الوظيفيكن من خلالها التغلب على الاغتراب  يملك  مستوى رضا العمال، وبذ 

الوظيفي: ا لأ ايرتش  الرضا  الو تر غلاتعلقة بالمدبيات  العمل، حيث أن معظم    ينقة بلاالع   ظيفي إلىاب  العمل والرضا عن  ضغوط 
دي  تحنظمات، وما ينتج عنها من ملل وعدم  لما  في ت صحية  ابا ا من اضطر به، وما يرتبط  ينفراد العامللأقد تصيب ا  تيمراض ال لأا
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اب  تر غبالاالتغلب على الشعور    لى، مما يؤدي إ ينرضا العامل  لى فان التغلب عليه يؤدي إ  ليلتاباالوظيفة ترتبط بضغوط العمل، و   في
 .( 49، صفحة 2017)سعيد م.،  بيئة العمل  في

الوظيفي: الا أن    لامما    ستقرار  فيه  استقرارالاشك  على  هام  مؤشر  للعاملين  الوظيفي  ذاتها نظمالم  ستقرار  الم ة  ونجاح  ات  نظم، 
ات المضطربة التي تزرع في نفوس عامليها عدم الرضا والقلق  نظمالمف  لاشبه كلي على هذا العنصر، بخ ريتها يعتمد اعتمادا  ار واستم

والسائرة بخطى    ،ة المستقرة خارجياً  نظمفالم،  ويوجد تناسب طردي لمحوري المعادلة ،  ستقرار هاتهوالتوتر الدائم من وضعية عدم الا 
إلى وصول    يؤدي النتائج، وهذا  ، وتحقق أفضل  ستقرار الوظيفيثابتة في مسيرتها العملية مع عمالئها تعتمد بشكل أساس على الا

ح إلى  بها  والسعادة    الات  العاملين  منخراطهم  لا الرضا  نجاح  جميع  نظمتهفي  إلى  ووصولهم  الشخصي  نجاحهم  يعني  والذي  م 
 ( 672، صفحة 2019)براجي،   .احتياجاتهم المرجوة، وحتى التي يحلمون بها 

بة من  يأس والخ يمثل ال   سلبيةإلى نتائج    يؤدي  تنظيميةبعدم وجود عدالة    العاملينن شعور  أثبتت الدراسات بأ  :التنظيميةالعدالة  
، فضلا عن ظهور حالات الشك وتطورها إلى الاعتقاد بخرق العقود  الوظيفي الإجراءات المتبعة، والاستقالة من العمل، والاغتراب  

في    التأثيركن استخدامها في  يمف  ية وكنظم ة في المي ميلعبه العدالة التنظ  إلى الدور المهم الذي ت ين أشار الباحث    فقد  لذا،.  النفسية
  الة ن من الشك بالعدية بشكل عام إلى مصدر نظمالم في  ينتعرض الأفراد العامليتهم، اذ  ياكمشاعرهم واعتقاداتهم وتوجهاتهم وسلو 

مهما من    تأثيرهون  يك الذي ثل السلطة المباشرة على الفرد العامل، و يم ر المباشر الذي ي ر الأول بالأغلب بالمشرف أو المدتعلق المصد ي
ة بشكل  نظم المعن عدالة    الإجمالية الفرص، والمصدر الثاني لوجود تصور بعدم العدالة إدراكات الفرد  يردة الأجور أو توفياخلال ز 

 ( 206، صفحة 2020\2019)خوجة،  .عام

نظمة حيث أن الشعور  لماو   ينالعامل  ينبط باتر دة الياز   لىذ القرار يؤدي إا تخا  في  ينإن مشاركة العامل  اذ القرارات:تخا   فيشاركة  لما
و بأ رأي  هناك  ان  قبل  من  به  يؤخذ  ودور  يعتلإ كلمة  ذلك  فان  ابردارة،  لتدعيم  و لا وسيلة  إ  ليلتا بانتماء،  على    لى يؤدي  القضاء 

 .(50، صفحة 2017)سعيد م.،  . نظمةلماب داخل اتر غالاأو السلبية  

تحسين قدرات ومهارات عمالها العامة  ب اتها وقدراتها من خلال الاهتمام  ة إلى تطوير مهار نظمتسعى الم  تكوين العمال وتدريبهم: 
والخاصة، الإدارية منها والأدائية، حيث عندما يكون العمال في كامل قواهم التكوينية والتدريبية، يمكن لهم التغلب على صعاب  

الوظيفي بالاغتراب  الشعور  على  والتغلب  العمل  مشاكل  على  التغلب  وبذلك  صفحة  2020\2019)خوجة،    .مهامهم،   ،
206) 

روعة التي  على إشباع حاجاتهم الوظيفية المش  ، ات العمالية إلى مساعدة العاملين بهانظمالمل سعي  لاخ يكون من    : إشباع الحاجات
جتماعي، ودعم  لامان، والتأمين الصحي والأجتماعية، والااكالحاجات    ،تهم ودرجاتهم الوظيفية لا ف مؤه لايطمح لها الجميع باخت 

 (672، صفحة  2019)براجي،   .ان ملأا، وزيادة دعم فكار المبدعةلأإنجاز ا
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 استراتيجيات التعامل مع الاغتراب الوظيفي:  الفرع الثاني:

عدة   على  المنظمات  ظاهرة    استراتيجياتتعتمد  من  الحد  أجل  من  وسائل  الوسط    انتشارهاومنع    الوظيفي  الاغترابأو  داخل 
مجموعة    باعتبارهاإذا كان عاما فذلك يؤدي إلى عواقب وخيمة تؤثر سلبيا ليس على الأفراد فقط بل على المنظمة    لأنه العمالي،  

تسعى  لذا  الأفراد،  الأقل    من  فعلى  الظاهرة  هذه  على  للقضاء  يكن  لم  إن  جهدها  مستخدمة  الوسائل  بكل  المنظمات  جميع 
 (64-62، الصفحات  2018\2017)ذياب،  : فيما يأتي الاستراتيجيات التخفيف منها، وسنذكر بعض هذه 

مجلس العمل هو القاعدة العمالية التي تملك الصلاحيات في أداء    أن Outtl Jamesيرى    مساهمة مجلس العمال والنقابات: 
الفعالة   الممارسة  على  العمال، وتشجيعهم  قضايا  تفهم  الصعوبات،    واستمرار دورهم في  مهما كانت  الوسائل  بكل  المنتج  العمل 

  .للاغتراب وبذلك يخلص إلى أن المجالس العمالية هي العلاج الأساسي 

الفرد نحو الإنجاز والتفوق وتكون  بيئة   إتاحة   توفير الظروف والوسائل الملائمة للعمال: لتحقيق    عمل جيدة قد تدفع  له  حافزاً 
    .ةنظم فالعمال بذلك يشعرون بالرضا عن العمل وارتفاع الروح المعنوية وحب الم، أهدافه

إن إحلال تنظيم جيد يدل على مساهمة العمال في تكوينه وإبعاد التنظيم البيروقراطي والتسلط الذي    القرارات:   اتخاذ المشاركة في  
 (Neal et Seema)يؤدي في غالب الأحيان إلى كساد الإنتاج وظهور روح اللامبالاة من قبل العمال، حيث تكشف دراسة  

أن مشاركة الأفراد داخل المنظمة تقلل الشعور بفقد القوة، فالأعضاء المشاركين في المنظمة أقل شعورا بفقد القوة بالمقارنة بالأعضاء  
  .غير المشاركين

ات الصناعية في الدول الصناعية الكبرى،  نظمحين لآخر، وبعث العمال إلى المتكوينية من    فترات  في   دخول الإن    التكوين المهن:
التكنولوجي التكيف  الم  واستفادة  يساعد على  تسيير  من  أن  نظم العمال  الدراسات  نتائج بعض  قدمت  فقد  المحلية،  العمالية  ات 

 .المهني من ذوي المؤهل المتوسط بالاغتراب هناك فرق جوهري بين ذوي المؤهل الجامعي الأقل شعورا 

من  ،  و والتخفيف من حدة الظروف السيئةمن توفير فترات للراحة وتحسين وتكييف الج  العمل بنية  إن تحسين    تحسين بنية العمل: 
 .، كما أن إحداث بعض التغييرات في بيئة العمل من حين لآخر، يجعل العامل لا يمل من بيئة العمل الوظيفي  الاغترابشانه إزالة 

من  ،  ومساعدتهم على حل مختلف المشاكل  تقديم بعض القروض للعمال من أجل حل المشاكل الأسرية   إن   المساعدات المالية: 
 .تحسين جو العمل  ومن ثمة، المشرفين  واهتمام للعامل بأنه يتمتع بثقة الإدارة   الاعتبار  شأنه أن يعيد

العامل والم  الى   ذلك يؤدي  حيث    توفير روح المبادرة:  الإسهام في    ، وبالتالي ةنظمزيادة على رفع القدرات المبذولة لخدمة مصالح 
 الإنتاجي والتنظيمي.  بالالتزامالعامل استفادة و التنمية الوطنية 
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 خلاصة الفصل الأول: 

الإنسان وصراعاته مع ذاته ومجتمعه، فقد    ةظاهرة نفسية تعبر عن معانا  يمثل   الاغتراب فان  بناءا على ما تم عرضه في الفصل الأول،  
النظريات والمؤلفات حول موضوع. ومن بين  الكثير من    تناوله العديد من البـاحثين والمفكـرين بالبحـث والدراسـة، فصدرت عليهم

متعددة الأبعاد تتواجد في كل المنظمات، تختلف أسبابه ومظاهره من    اجتماعيةأهم أنواعه الاغتراب الوظيفي، وهو عبارة ظاهرة  
لتأقلم مع هذا  افرد بالاغتراب يفقده الانسجام و ، فشعور ال من الآثار السلبية في مجال العملالعديد    عنه ينجم  و   منظمة إلى أخرى، 

الثقافة التنظيمية    لعل . و يزيد شعوره بالوحدة وعدم الرضا وفقدان الانتماء الوظيفي واختفاء روح المبادرة والمسؤولية ما  العمل، وهو  
الملائم    التنظيميالمناخ    وإيجاد،  والخارجية  الداخلية  التحدياتللتغلب على    ، في المنظمة السلوكيةسين الأنماط  تحلها دور في  عواملها  و 

داخل  والتطوير للعمل   الفعال  دورها  الى  بالإضافة  مما    التنظيم،  وملائم  يالإداري  فعال  بشكل    الفردية الأهداف    لتحقيق ساعد 
   . الفصل الموالي ، هو ما سنحاول اظهاره فيوهذا الامر . التنظيمية والجماعية 



 

 

 الفصل الثاني

عوامل الثق افة التنظيمية كمقوم  
أساسي للتخفيف من الاغتراب  

 الوظيفي 



 عوامل الثقافة التنظيمية كمقوم اساسي للتخفيف من الاغتراب الوظيفي                                           الفصل الثاني 

 

 
26 

 

 تمهيد: 

  تكوينها در  ومصا  ماهيتها ، بغرض التعرف على  الأخيرة ونة  ت التي تلقى اهتماما واضحا في الآمن الموضوعا   التنظيمية الثقافة    تبر تع
ة  كما لها أهمية كبير ،نة وضارة لنفس المنظمة في مرحلة أخرىي علها ملائمة ونافعة في مرحلة معها بصورة تجيير و أشكالها وأسباب تغ

، وتسهم بدورها في تزويدهم  لتعلم من المجتمع الذي يعيش فيهالجماعات حيث يكسبها الانسان با في التأثير على سلوك الأفراد و 
  مما قد يساعد على تحقيق،  تعطي لهم الدور الذي يمكنهم القيام به داخل المنظماتو   ، بينهمالتواصل  و   الاتصال بالقدرة على تحقيق  

الموظف والعزلة، و   السيطرة على شعور  الانتماء  فقدان شغف  يقوماعتقاده بأن  بخطر  له   ما  قيمة  التزامه وتقل  يضعف  ما    به لا 
الثقافة التنظيمية هي  يقودنا الى الاعتقاد بأن    ، وهذا  .تؤثر على زملائه ومنها يكون التأثير السلبي على كامل المنظمة  كما ،  انتاجيته 

وذلك من خلال دعائمها الاساسية التي تشكل مع بعضها البعض ما    ، اب الوظيفيالسبيل التنظيمي الأمثل لتخفيف ظاهرة الاغتر 
   .يسمى بعوامل الثقافة التنظيمية 

 وعليه، فان مباحث هذا الفصل تتدرج كالتالي:  

 ماهية الثقافة التنظيمية  المبحث الأول: 

 المبحث الثاني: الثقافة التنظيمية كمدخل للمنظمة المعاصرة 

 المبحث الثالث: أوجه خدمة عوامل الثقافة التنظيمية في الاغتراب الوظيفي 
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 ماهية الثقافة التنظيمية   ول: المبحث الأ

  الموارد   وإدارة  التنظيمي  والسلوك  الاستراتيجية  الإدارة  منظري  من  كل   باهتمام  الأخيرة  الآونة   في   التنظيمية  الثقافةموضوع    حظي   لقد
  الوقت   في   خاصة   الأعمال،  منظمات  وتفوق  لنجاح   المحددة   الأساسية  العوامل   أحد  باعتبارها  المنظمات،  اجتماع   علم  وكذا  البشرية
. وعليه، سنحاول الاحاطة  أهدافها   وتحقيق  المنظمات   أداء   على  التأثير   نها شأ   من   سريعة   بتغيرات   الأعمال   بيئة  فيه   تتميز   الذي   الحالي

 . بهذا الموضوع من جوانبه الاساسية
 التنظيمية  مفهوم وخصائص الثقافة  ول:الأالمطلب 

 مفهوم الثقافة التنظيمية    ول:الفرع الأ

الثقافة   لفظ كلمة  أن  إلى  نشير  العربية  بداية،  اللغة  في  والاعتدال،    الىترجع  والعلم  والتهذيب  الأدب  بمعنى  وهي  ثقف،  كلمة 
والتقويم، والذي يعكس أثره على السلوك. وعليه جاءت الثقافة اصطلاحا على هيئة الكل المركب لكافة ما يحيط بالإنسان وتستقر  

د  أن الثقافة هي كل معتقTaylor يعتقدسارات السلوكية المتفق عليها. و في الذهن على أساسها القيم والمعتقدات التي توضح الم
السلوكية والقانون والمعتقدات والعادات و  التقاليد وأي قدرات أخرى  يشتمل على مجموعة من الأخلاق والمعلومات والفن والقيم 

 ( 162، صفحة 2017)باشرى ، فهمي، و مدكور،  . عاكتسبها الانسان بحكم عضويته في المجتم

إلى   الاجتماعيةبشكل مستقل في عدة مجالات تتراوح من علم الأجناس   طورتمثل مفهوم متعدد الأبعاد  أما الثقافة التنظيمية، فهي
يفات  التعر أما المتفحص في الادبيات الادارية يجد الكثير من  ،  (42، صفحة  2010)العطوي و الشيباني،    علم النفس التنظيمي

وإ  التداخل  عليها  يغلب  بعضها التي  الجوانب،    ن كان  من  الكثير  في  بعضا  عنها فقد  يكمل  القيم  "بأنها  Davisعبر  مجموعة 
)حطاب و    " المجموعات داخل المنظمةايير تؤثر على سلوكيات الافراد و التي تقدم كدليل ينتج من خلاله معوالمعتقدات المشتركة و 

صفحة  2019بلال،   المفكرين  ،  ( 52،  بعض  نجد  أنهاكذلك  على  تفسيرها  أنم  الذين حاولوا  أساسية  "مجموعة  سلوكية  تم  اط 
أثناء تعلمهم الطريقة التي يجب التعامل بها مع مشاكل متعلقة بالتأقلم داخليا    ،اعة معينةجموتنميتها وتطويرها من قبل    ،اكتشافها

وخارجيا، بحيث يستفاد من هذه الأنماط لأنها صالحة ومفيدة لهذه الجماعة، لهذا فلابد من تعليمها للأعضاء الجدد، لكي يفهموها  
ذلك العنصر من عناصر  " نها فقد عرفها بأ   Thévent  أما،  ( 356، صفحة  2019)دحماني و ناصري ،    "ويدركوها ويمارسوها 

ة والتي تكونت خلال  نظمت، حيث تعد كمجموعة من المراجع المشتركة داخل المنظماة الذي يجعلها تختلف عن باقي المنظمالم
التنظيمية كمجموعة متناسقة من الاتجاهات والسلوكيات المشتركة بين  بها استجابة لبعض المشاكل، و اتهمدة حي الثقافة  ذا تكون 

  ا ذلك العنصر الذي يميز المنظمة عن غيرها من المنظمات نهحيث ركز في تعريفه للثقافة التنظيمية على أ  "، حقل العملالعمال في  
(Mercier, 1997, p. 24) .   فقد  ، من بالإضافة  والطقـوس   اعتبرها  نجد  والمعتقـدات  والرموز  المعاني  "منظومة  بأنها 

والممارسـات التـي تطـورت عبـر الزمـن وأصبحـت سـمة خاصـة للتنظيـم، بحيـث تخلـق فهما عاما بين  أعضـاء التنظيـم حـول ماهيـة  
فيـه"  الأعضـاء  مـن  المتوقـع  و حميد،    السـلوك  سامي،  لهافي حين   ،( 156، صفحة  2019)خالدية،  في كتابه   Scheinتطرق 
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لتتعلم كيفية    ، اتهالأساسية التي اخترعتها مجموعة معينة أو اكتشفتها أو طور بادئ  الم   "مجموعة على أنها  ظيمية و القيادةتنالثقافة ال
وبالتالي يتم تعليمها للأعضاء    لتكامل الداخلي والتي عملت بشكل جيد لكي تعتبر صالحةاالتعامل مع مشاكل التكيف الخارجي و 

والشعور  والتفكير  للإدراك  صحيحة  المشكلات به  الجدد كطريقة  الشرش،    فهمها"،و   ذه  صفحة  2015)بو  جهة  ،  (10،  من 
" مجموعة السلوك التي تتعلمها الكائنات الإنسانية في أي مجتمع من الكبار الذين تنتقل  نهابأ  لهاتعريفا     Nlintoأخرى فقد قدم

إلى  صفحة  2018)بوعمامة،    "الصغار منهم  ذلك   Maulletalويذهب  ،  (323،  من  أبعد  على  إلى  اليها  يشير  إذ  أنها    ، 
أربع مجموعات   مفاهيم" تصنيفها ضمن  فالأولى  يمكن  العمل في  ال د في  تج،  للعاملين طريقة  توضح  تعليمية  نماذج  التنظيمية  ثقافة 
لها  ، أما الرابعة تنظر  استراتيجيا، بينما المجموعة الثالثة فتعدها مفهوما  غيرهاو القيم... للمعتقدات و ، أما الثانية تراها منظومة  نظمة  الم

 . (214، صفحة 2012)خميس،  " على أنها برنامج فكري بجمع العاملين معا 

سبق  ن أ يمكن  ،  مما  الثقافةلخ ن  على    ص  التي  أالتنظيمية  العاملين  قبل  من  المعاني  مشتركة  نظام  المنها  من  نظمتميز  غيرها  عن  ة 
  ، فتراضاتلاا ، تجاهاتلاا  ،عراف لاا  ، التقاليد  ، العادات ،المعتقدات،  من المكونات التي تشتمل القيم مجموعة  كون من  تنظمات، ت الم

تتفاعل،  المادية والرموز الهياكل    ،ساطير لاا  ، القصص  ، اللغة  ، الطقوس  ، ئرالشعا   ،التوقعات  المكونات ذه بحيث  بينها وبين    ه  فيما 
 . حياة داخل المنظمةسلوب وطريقة أفراد العاملين مكونة  لأا

 الفرع الثاني: خصائص الثقافة التنظيمية 

  الأهمية   ومن  المنظمة،  ترتبط بثقافة   الخصائص  من   مجموعة  هناك  أن   إلا   التنظيمية   للثقافة   المختلفة   التعاريف   وتباينت   تعددت مهما  
تفاوت خصائصها في  تحيث  ،  حتى لو كانت تعمل في نفس القطاع  منظمة ثقافتها مشابهة لمنظمة أخرى  وجدت لا    أنه  إدراك  بمكان

 ( 50-49، الصفحات 2015)بو الشرش،  من أهمها: ، و في المنظمةالالتزام بها  درجة تواجدها و 

: حيث تتكون من عناصر تتفاعل فيما بينها وتشمل الجانب المعنوي )نسق متكامل من القيم والأخلاق والمعتقدات  نظام مركب
جانب مادي )تشمل المباني والأدوات   والأفكار(، وجانب سلوكي )العادات والتقاليد والممارسات العملية والمراسيم(، بالإضافة إلى

 والمعدات(. 
المختلفة، ومن ثم فأي تغيير يطرأ على أحد جوانب نمط  نظام متكامل  : فهي تتجه باستمرار إلى خلق الانسجام بين عناصرها 

 الحياة لا يلبث أن ينعكس أثره على باقي مكونات النمط الثقافي. 
متصل( حيث يعمل كل جيل على تسليمه للأجيال اللاحقة ويتم تعليمها وتورثيها عبر الأجيال عن  و   : )مستمرنظام تراكمي 

ناتها من عناصر وخصائص وطرق انتظام وتفاعل في  طريق التعلم والمحاكاة، وتتزايد الثقافة من خلال ما تضيفه الأجيال إلى مكو 
 .  هذه الأخيرة

ولا تنتقل بطريقة غريزية بل إنها في تغيير مستمر حيث   ،تها لا يعني تناقلها كما هي عليه : فاستمراري نظام مكتسب متغير ومتطور 
 تدخل عليها ملامح جديدة وتفقد ملامح قديمة. 
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التكيف خاصية  وللها  وحاجته،  الإنسان  لمطالب  استجابة  التكيف  على  والقدرة  بالمرونة  التنظيمية  الثقافة  تتصف  تكون  :  كي 
 . ملائمة للبيئة الجغرافية 

نفسها من جزء الى أجزاء أخرى، ومن ثقافة مجتمع الى    فية بطريقة انتقائية واعية داخليتم انتقال العناصر الثقا لها قابلية الانتشار:
التنظيمية تنتشر بين المنظمات   التنظيمية  وداخل  ثقافة مجتمع آخر، والثقافة  انتقال الهياكل  نظم بالمالمستويات  الواحدة، كما أن  ة 

التنظيمية والإجراءات والأنماط القيادية يتم بصورة أسرع من انتقال المفاهيم والاتجاهات والعادات السلوكية وغيرها مما يتصل بأنماط  
 . السلوك التنظيمي 

السلوك: لمعايير  أ   كمحدد  على  التنظيمية  للثقافة  الباحثين  معظم  ينظر  ومعي  نهاحيث  اجتماعي  تماسك  اتجاه  الى  يؤدي  اري 
فوجود القيم الثقافية التي تعزز وتؤكد    . مكملة لعنصر الرسمية وليست بديلا عنها ، وفي نفس الوقت تعد  ة فيما بينها نظموتكامل الم 

التعليمات والسياسات لضبط سلوك   فهو أمر في غاية الأهمية ليكون تصرف وسلوك الموظف متفقا مع    العاملين، ما تنص عليه 
 . نظمة ، ليس التزاما بالتعليمات فقط، بل انسجاما مع القيم السائدة في الملمنظمة مصالح ا

بدورها    هي محتواها عبر العصور، و فالإنسان يعد الكائن الوحيد الذي يصنع الثقافة، ويبدع عناصرها، ويرسم    لها خاصية الانسانية: 
التي يأتي  المعارف والمعاني والقيم  تتشكل من  الى  ل  تصنع الإنسان، وتشكل شخصيته، وعلى هذا لها سمة الإنسانية، فهي  لأفراد 

 ( 72-71، الصفحات 2016-2015)مشنان،   .ة المنظمتتشكل نتيجة تفاعلهم داخل ة، والتي نظمالم

 في الآتي:  Smith ، Petersonكما حددها كل من 
 الارتباط بالبيئة  ✓
 التفاعل التفاضلي   ✓
 الفهم الجماعي  ✓
 القدرة التكيفية  ✓

على مدى اشتراك الأفراد في  تطور الثقافة حيث يتوقف هذا التطور    لإمكانية الثانية شرطين هيكليين  وقد اعتبرا الخاصيتين الأولى و 
مع البيئة المحيطة، أما الخاصية الثالثة فتعد جوهر الثقافة حيث عندما يتفق أعضاء  كة تعزز من تفاعلهم فينا بينهم و مبادئ مشتر قيم و 

تشتتهم بين   لتوحيد دور الأفراد بدلا من  يؤدي  بينهم مما  فيما  التفاعل  تعبر عن مواقفهم ثم يحدث  الجماعة على معاني مشتركة 
معارض ومؤيد. في حين تؤكد الخاصية الرابعة على حقيقة أن الثقافة ليست ثابتة بحيث تلعب الأحداث التاريخية دورا في تشكيل  

 الثقافة. 
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 الثقافة التنظيمية   : أهمية ومكوناتالمطلب الثاني

 الفرع الأول: أهمية الثقافة التنظيمية 

ا قوة خفية  نهمن كو   تها تأتي أهميث  ، بحيأولوية في كثير من المنظمات ولدى كثير من المديرين ذات  لقد أصبحت الثقافة التنظيمية  
، ومثل هذا الاعتقاد يسود لدى أغلب المفكرين في مجال الإدارة والتنظيم، إذ  تها لياوعم ةمتعدد الجوانب في أنشطة المنظم  ذات تأثير

 . تنامى التفكير بقوة الثقافة التنظيمية في التأثير على السلوك التنظيمي، بوصفها مشغل القدرات التنظيمية الكامنة 

 ( 177، صفحة 2017)بركان و جليد،  :ويمكن تلخيص أهمية الثقافة التنظيمية في النقاط التاليةوعلى العموم، 

 .وإنجازاتهم م ته إطار فكري يوجه أعضاء المنظمة الواحدة وينظم أعمالهم وعلاقا  تمثل  -
خاصة إذا كانت تؤكد   ، تعتبر من الملامح المميزة للمنظمة عن غيرها من المنظمات، وهي كذلك مصدر فخر واعتزاز للعاملين -

 والريادة. الابتكار والتميز معينة مثل   قيما
قوية عندما ما يقبلها غالبيـة  ة  ـا. وتكـون الثقاف تهعلى تحقيـق أهـدافها وطموحا   لها ومساعدا ً   للإدارة،   فاعلاً ومؤيدا   تعتبر عنصرا  -

 . م تهوعلاقا سلوكياتهمالعـاملين بالمنظمـة ويرتضـون قيمهـا وأحكامهـا وقواعـدها ويتبعـون كـل ذلـك في  
وقـدر   تعد - للتغيـير  المنظمـة  قابليـة  علـى  يـؤثر  حولهـا   تها عنصرا جذريا  مـن  الجاريـة  التطـورات  مواكبـة  قـيم   ،علـى  فكلمـا كانـت 

المنظمـة مرنـة ومتطلعـة للأفضـل، كانـت المنظمـة أقـدر علـى التغيـير وأحـرص علـى الإفـادة منـه، ومـن جهة أخرى كلما كانت  
 . ر للتطويالقيم تميل إلى الثبات والحرص والتحفظ قلت قدرة المنظمة واستعدادها 

 ( 36، صفحة 2011/2012)عيساوي،   :من خلال تها أهميلى  كما يمكن النظر إ 

بالتاري إحساس  والأشخاص  تمثل    :خ بناء  المثابر  والعمل  للأداء  حكايات  فيه  تسرد  تاريخيا  منهجا  العريقة  الجذور  ذات  الثقافة 
  .البارزين في المنظمة 

  . وتعطي معنى للأدوار، وتقوي الاتصالات وتعزز القيم المشتركة ومعايير الأداء العالي  الثقافة السلوكيات  توحد:  إيجاد شعور بالتوحد 

وتقرر  وظيفيا    وتعطي استقراراتتعزز هذه العضوية من خلال مجموعة كبيرة من نظم العمل  :  والانتماءتطوير الإحساس بالعضوية  
 وتدريبهم وتطويرهم. الاختيار الصحيح للعاملين  جوانب

التبادل بين الأعضاء  المشاركة بالقرارات  :  زيادة  المختلفة والجماعات    والتنسيق بين العمل    وتطوير فرقيأتي من خلال  الإدارات 
 .والأفراد 
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 مكونات الثقافة التنظيمية    الفرع الثاني:

في    يمثلها نشأت ثقافة المنظمة بفعل الممارسات والتفاعلات والخبرات التي يمر بها العاملون، والتي يرون أنها سلوكيات يتم تقدير من  
يجمع عليها عدد   مكوناتتتكون من عدة ا  سلوكه الوظيفي، فتتعزز باعتبارها طريقا لاكتساب المزيد من المنافع والمزايا، ومن ثم فإنه

 :من الباحثين، وهي على النحو التالي
المادية: غير  عكس    المكونات  على  الثقافة  عناصر  من  جزء كبير  تمثل  حيث  بحواسنا،  عليها  التعرف  يمكن  التي  العناصر  هي 

 المكونات المادية، وأهمها: 

هو غير مرغوب    مرغوب وما  ما هو القيم عن اتفاقات مشتركة بين أعضاء المنظمة الاجتماعية الواحدة حول  تعبر  القيم التنظيمية:  
في مكان أو بيئة العمل  بحيث تعمل على توجيه سلوك العاملين    عبارة عن قيمأما القيم التنظيمية فهي  ،  أو غير جيد أو غير مهم

  السلوك فالأولى تعني    نهائية، وقيم  وسيلية  قيموهي نوعان  ، (196، صفحة  2015)القاضي،    .ضمن الظروف التنظيمية المختلفة  
  امتلاك   والحذر،  الحيطة   العمل،   وتقاليد السلطة  احترام  العمل   في   الجدية    مثل:  العاملين   بين   نشره على  المنظمة  تحرص   الذي   المرغوب
  المنظمة   تتبنى  وقد  تحقيقها،  إلى   المنظمة   تسعى  التي   النهائية   النتائج  فهي الثانية    أما  ر. المخاط  وتحمل  والأمانة   الإبداع  لصفات   العاملين 
،  ( 19، صفحة  2014/2015)مخلوف،    الجودة  الإبداع،   الاقتصاد،   الربحية،  التميز، :  التالية   النهائية   القيم  من   كثر أ   أو  واحدة
قناعة مشتركة    فانلذا،   أن تشكل  بل لابد  لفرد فقط  ليس  قناعة  التنظيمية لابد أن تشكل  الثقافة  القيم كمكون من مكونات 

، أو فيما يعتبره واجبا، وهنا تظهر قدرة  وسلوكياتهمللجزء الأكبر أو لكل أفراد المنظمة حتى يكون هناك اتساق والتحام في أفعالهم  
المنظمة على إنتاج هذا النوع من القيم المشتركة التي توحد السلوكيات والمجهودات أو توجهها نحو تحقيق الهدف المشترك، أن مصدر  
على كافة   المجهودات  لكل  تعبوي  مصدر  لتشكل  ورئيسية  محورية  قيمة  إنتاج  على  قدرتها  في  يكمن  للمنظمة  الدائم  النجاح 

 ( 81، صفحة 2016)بركات،   .المستويات 
التنظيمية فهي    تمثل المعتقدات  المعتقدات التنظيمية:  ❖ أما المعتقدات  الفرد وحياته الاجتماعية،  أفكار مشتركة متعلقة بطبيعة 

أهمية مشاركة العاملين    مثل   الموكلة   ن ويسعون لتطبيقها في بيئة العمل أفكار مشتركة بين العاملين في بيئة عمل واحدة يعتقدو 
وكيفية القرارات،  عملية صنع  العمل.   في  مانع،    إدارة  و  من    كما.  ( 345، صفحة  2017)رياحي  المعتقدات جزء  تعتبر 

خلط بين مفهومي القيم  اك لبس و يكون هنالنظام المعرفي للأفراد حيث يرتبط بما يعتقدون بأنه صحيح أو غير ذلك وغالبًا ما  
ن  م يختلف عليها الأفراد، لكن المعتقدات تختلف  لاعن العنصر المثالي في الأشياء و   لكن الفرق واضح فالقيم تعبر ،المعتقداتو 

 ( 17، صفحة 2015)خلف،   .شخص لأخر، وهي ترتبط بما يعتقدون أنه صواب أو خطأ 
نها معايير مفيدة للمنظمة، مثال ذلك  أ هي عبارة عن معايير يلتزم بها العاملون في المنظمة على اعتبار    : التنظيميةالأعراف   ❖

هذه    فترض أن تكون ي المنظمة، أو عدم توظيف اثنيـن مـن العائلة نفسها، و   التزام المنظمة بعدم تعيين الأب والابن في نفس 
الاتباع وواجبة  مكتوبة  غير  أحد    يعتبر   ييرالمعا مفهوم    وللإشارة.  الأعراف  تعني  من  التي  السلوكية  العلوم  في  المهمة  المفاهيم 

   ( 160، صفحة 2019)خالدية، سامي، و حميد،  . ايم يوتنظ اجتماعيا  لبدراسة السلوك المقبو 
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وهي التوقعات التي يتوقعها الفرد من المنظمة أو بالعكس ما تتوقعه المنظمة من الأفراد العاملين، فالكل    التوقعات التنظيمية: ❖
أو بإعطائه وضعا اجتماعيا معين، أو قد يكون هدفه    يسعى لهدف ما، فالفرد قد يكون توقعه أن تقوم المنظمة بتبني إبداعاته

من   والاقتصادية،  تحقيق مستوى  النفسية  احتياجاته  وتدعم  تساعد  تنظيمية  بيئة  توفير  الفرد  يتوقع  الرفاهية لأولاده، كذلك 
لديه   ما  أفضل  يعطي  أن  الفرد  من  المنظمة  تتوقع  يطيعوبالمقابل  المنظمة،  وأن  في  المتبعة  واللوائح  منه    القوانين  تتوقع  كما 

 ( 346-345، الصفحات 2017)رياحي و مانع، ع. الإبدا 

 ، وتتلخص في:  يمكن رؤيتها وإدراكها بحواسنا هي العناصر التي  : المكونات المادية

فيها شخصيات  مستخدمة هي تلك المظاهر الثقافية التي تروي الاحداث أو الوقائع التاريخية في حياة المنظمة،  :القصص التنظيمية 
ودعم القيم والعادات والاعراف الثقافية. كما    وذلك من أجل نقل كان مؤسسيها أو بعض مديرها أو عمالها،    ، سواءتمثل أبطالا

الحالية   للممارسات  توضيحا وشرعية  وتوفر  الماضي،  و  الحاضر  بين  تربط  بعض    حيث أنها  ولكن  تلقائي،  بشكل  أغلبها  تظهر 
 ( 25، صفحة 2009/2010)دحماني ز.،  المنظمات تحاول أدارة هذا المكون و ذلك لتعليم ثقافتها التنظيمية. 

يقصد بالرموز التنظيمية تلك الشخصيات البطولية التي تـؤثر فـي بنـاء وتكوين وتدعيم ثقافة المنظمة، فقد يعمل    الرموز التنظيمية: 
القادة كرموز لمنظماتهم في البيئة الخارجية ويقـدمون أدوارا متميزة للأداء والانضباط داخل المنظمة من خلال )الحفاظ على جودة  
القيم   الـذين يحددون  هم  والأبطال  الزعماء  فإن  لذلك  الممكن(،  النجاح  العاملين، تحديد  المعايير، تحفيز  المنظمة وحمايتها، وضع 

 ( 21)الزوي، صفحة  .السائدة للمنظمة، وذلك بما يحفظ توازن واستقرار حركة المنظمة ويعجل بالتغيير التنظيمي
التنظيمية  العـاملون وهي تلك الأنشطة المتكررة التي   :الطقوس  تعبر عن أفكار  اذ  بأغراض خاصة،    والمرتبطة    تقوم بها المنظمة أو 

المنظمـة فـي  سـائدة  قيم  وتعكس  العاملين به  محددة  إلى  القيم  من  مجموعة  ونقل  تأمين  بالانتماء    ،دف  الشعور  تقوية  إلى  إضافة 
 ( 17، صفحة 2006)سالم،  :الطقوس مجموعة من الوظائف أهمها كما تؤدي .  للمنظمة 

 . والمشاركة التأكيد على القيم المشتركة مثل التجديد  -
 . واحد  وفي مكـان  ونفس النشاط نفس الوقت  والوظائف في تلف المستويات مخ  بين الجمع -
 .ا من طرف الجميع به  إحداث التنظيم باعتبارها سلوكيات معترف -

العاملين   : الاحتفالات مكافأة  أجل  من  مبرمجة خصوصا  نشاطات  تستطيع    هي  معينة،  مناسبات  في  تقام  حيث  تشجيعهم  أو 
الإدارة من خلالها تعزيز قيم معينة وخلق رابطة بين أعضاء المنظمة والإشادة بما يفعله العاملون المتميزون مما يخلق جوا من التنافس  

 . بين العـاملين يـؤدي إلى تحسين أدائهم الفردي 
م   مل معنى حقيقيا بالضرورة، بل تستخدم كرموز اجتماعية تحلك الحكايات الأسطورية والتي لا  ي ته  :ساطير لأا ا في  نهيستفاد 

ت والمغامرات،  لاالشعبية التي تحكي البطو   رف على تجارب وخبرات الشعوب والأمم لأخذ العبرة والدروس منها، مثل الأساطير التع 
، كما  مالقديـ  ه القديمة ومجتمع   هوثقافت  هبتراث  ننسا لإط اثل في ربيجابي يتملإ، فالجانب البي خر س لآا ايجابي وا همأحد  هين ساطير وجوللأ
  ن ت م لاحالق  ، وخثل في خلطها بين الحقائق والخيالاتبي فيتمل ا السهبعض الدروس والعبر وتجارب القدماء. أما جانبم  تقد  ا أنه

 . ومات الحقيقية لخفاء المعإك وربالإع أو اا الصر 
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الصراعات  تست  :ابلعلأوالنكت وا  ف الطرائ بعض  المحبة والألفة وتخفيف  للتعبير عن  فينلالعام   بينخدم كأساليب مجازية    هي، 
وب نقدي مرح  ل بأسقدم  ا ت كما أنه،  ة نظمالملاتصال بين أعضاء  ائل إنسانية تستخدم في الحفلات لإزاحة العوائق في عمليات  وسا

ي أو  دالإ ا  الممارسات  بعض تعديل    إلى هدف  وايجابي  الالسرية  لبعض  الملأوكية  في  الدين،    .ةنظم عضاء  ،  2015-2014)خير 
 ( 24صفحة 

، صفحة  2011/2012)عيساوي،  ، منها  ة التنظيمية مرتبط بعدة اعتباراتقوة تأثير مكونات الثقاف، أن عدد و والجدير بالذكر
22) 

 .أي الفترة الزمنية منذ إنشائها حتى الآن   عمر المنظمة: ✓
 .والمساهمين الأصليين أي أصحاب رأس المال  قوة المؤسسين:  ✓
التاريخي:  ✓ النجاح    التطور  قصص  التي أي  المنظمة    والفشل  بها  التغلب مرت  الفشل    وكيفية  حالات  معالجة على    وطرق 

 . الأزمات 
 .وعراقة تاريخها كلما دل ذلك على قوة ثقافتها    لما كانت المنظمة منتشرة جغرافيا أو دوليافك  :والانتشار التوسع  ✓
 .سواء في الإنتاجية أو الجودة أو الربحية  : والتفوقالتميز  ✓

 التنظيمية  أنواع ومستويات الثقافة  : المطلب الثالث

 الفرع الأول: أنواع الثقافة التنظيمية 

  المعتمد   المعيار   بسبب   ذلك   ولعل   ، التنظيمية  للثقافة   التقسيمات   من  د يالعد  عن  بدورها  عبرت  التي  الأبحاث  من  ير الكث  وجدت  لقد
  تعطي   أن  حاولت  التي  أو  الشائعة،  التقسيمات  علىالفرع    هذا   في  التركيز  تميوس   التقسيم.  عملية  في  ه يعل   المركز  الجانب  أو  هيعل

 . متكاملة  نظرة
 ( 60-57، الصفحات 2015)بو الشرش،  الثقافة الى: قسم : Handyتصنيف  ❖

، حيث يكون الهيكل واحدا من طبقات متعددة هرمية، وتقوم كل طبقة أو  وقراطي كلاسيكي للمنظمةبير  وهو نموذجثقافة الدور:  
الخبرة في إطار أدوار تم تعريفها بشكل جيد، فالغموض من  ، ويتم التمسك بالقيم الأساسية و مستوى برفع تقريره للمستوى الاعلى

يعمل هذا الدور جيدا في ظل البيئة المستقرة التي يمكن التنبؤ بها حيث يمكن أن كون ناجحا  لذا  أي نوع يؤدي إلى تهديد كبير،  
جدا عند أدارة التغييرات غير الجذرية التي لا تهدد الهيكل الأساسي للمنظمة ومن ناحية أخرى فهي غير مرنة تماما بحيث لا يمكن  

 التكيف مع التغير الجذري. 

تؤكد على المرونة والقدرة على التكيف والمساواة وهي    تكون مصحوبة بالهياكل التي تأخذ شكل المصفوفة،  ثقافة المهمة: 
داخل فرق العمل الخاصة بالمشروع، والاتصالات الجانبية وليس الرأسية وإعطاء قيمة كبيرة لإنجاز الفرد والجماعة 

 . وجميعها تعتبر الأكثر تشجيعا ومحاباة للابتكار
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تركز على استقلالية الشخص والعلاقات بين الأفراد فوق كل شيء آخر، لذلك فهي مصحوبة بهياكل غير رسمية    ثقافة شخصية: 
على درجة كبيرة من عدم المركزية، حيث تتم ممارسة الرقابة من خلال محاسبة تبادلية وبسبب تعظيم الحرص الشخصي، كما يمكن  
أن تساعد على تسيير وجود مستويات مرتفعة من الإبداع الفردي، ومن ناحية أخرى فإن هذا لا يترجم دائما إلى مستوى الابتكار  
التنظيمي بسبب الحاجة إلى تحقيق الاتفاق العام من خلال الاقناع. يضاف إلى ذلك أن القيمة المعطاة لنوعية العلاقات بين الأفراد  
تعني أنه عند حدوث مشاكل في هذه العلاقات فسوف تكون آثارها واسعة على المنظمة ككل. ويركز الثاني أي المناهج التفسيرية  
للثقافة على المعايير والرموز والطقوس والأساطير التي تنتشر في المنظمة، لذلك نجد أن عملية إدارة التغيير تتضمن التلاعب في هذه  

 العناصر الرمزية ودلالاتها النسبة لفريق العاملين والعملاء.  

لذلك نجدها منتشرة على نطاق واسع في    ، ثقافة موجهة نحو العمل والإنجاز   توصف هذه الثقافة بأنها   : ثقافة الوظيفة أو العمل
أنها   التقليل من الإجراءات والقواعد، كما  يغلب عليها  ديناميكية،  أكثر  تعتبر  البحوث والتطوير والتي  المهتمة بأنشطة  المنظمات 

)سعيد    .معرضة باستمرار للتغيير والتطوير، الشيء الذي يضطرها إلى إيجاد فرق وظيفية مؤقتة لمواجهة وتلبية احتياجاتها المستقبلية 
 ( 344، صفحة 2020ر.، 

هم  : Anthonyو Wodgeتصنيف ❖ نوعين  إلى  الباحثان  حسب  التنظيمية  الثقافة  و كشرود،  ا:  صنفت  )زايدي 
 ( 34-33، الصفحات 2020

ويشتركون في مجموعة متجانسة من القيم  ها،  فرادأوتحظى بالقبول من طرف جميع    ، نظمة كلهالم هي التي تنتشر عبر ا  : ثقافة قوية 
  ، ببعضها البعض   هاوتمثل رابطة متينة تربط عناصر   بيئة العمل،فتراضات التي تحكم سلوكهم داخل  لاعايير والمعتقدات والتقاليد والموا

منتجة تصرفات  إلى  طاقاتها  توجيه  في  تساعد  اوالا  ، كما  السريعة  العملائمة لالمستجابة  الا حتياجات  ومطالب  ذوي  لأء  طراف 
 .قة بها، مما يساعد في إدارة الغموض وعدم التأكد بفاعلية تمكنها من تحقيق رسالتها وأهدافها لاالع

تحظى بالثقة والقبول الواسع منهم وتفتقر إلى التمسك    ولا،  نظمةيتم اعتناقها بقوة من طرف أعضاء الم لا  وهي التي    ثقافة ضعيفة:
والملما بالقيم  للضعف   ،عتقدات شترك  الرئيسي  السبب  ا  ، وهو  مع  والتوحيد  التوافق  في  صعوبة  العاملون  مع  لمحيث يجد  أو  نظمة 

مما يجعلها تبتعد عن    ، كما تتميز بهشاشة وتذبذب نسق قيمها نظرا لوجود ثقافات فرعية عديدة متناقضة أحيانا.أهدافها وقيمها
القيم  على    ،جوهر  السيطرة  عدم  ا  ،والتصرفات   السلوكيات بالتالي  يجعل  ما  محددة  قاعدة  وفق  على ضبطها  القدرة  فراد  لأوعدم 

وبالتالي يفشلون في اتخاذ قرارات مناسبة وموائمة لقيم    ، عالم نتيجة تلقيهم تعليمات متناقضة لم واضحة ا  يسيرون في طرق مهمة غير 
 .فراد العاملين لأواتجاهات ا

الثقافة التنظيمية إلى أربع أنواع في ضوء التناسب بين الثقافة من    هذان الباحثانصنف  :  Mishraو  Denisonيف  تصن ❖
  وعلى النحو الذي يؤدي إلى بلوغ الفاعلية التنظيمية:   ،جهة وبين البيئة والهيكل التنظيمي والتركيز الاستراتيجي من جهة ثانية 

 ( 102، صفحة 2019)عاشوري و يونسي، 
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تميز الثقافة الريادية التكيفية بالتركيز الاستراتيجي على البيئة الخارجية بالاعتماد على المرونة وأحداث  ت   الثقافة الريادية/ التكيفية: 
التغيير بقصد تلبية احتياجات الزبون، ويشجع هذا النوع من الثقافة المعايير والمعتقدات التي تزيد من قدرة المنظمة على التعاطي مع  

لا يعني الاستجابة فقط بل أن هذه المنظمة تشجع  ،  وهذا الأمر.  التغيرات البيئية وترجمتها إلى استجابات بيئية جديدة مناسبة لها
  من الكافي حيث اعتبر انه   Frederick Taylor  إلى مع العلم أن أصولها ترجع  والإبداع،   التنظيمي والابتكار   إحداث التغيير  على

قد  و   BEST ONE WAYقوف   مضبوط شيء  أي تحديد الهياكل بدون غموض فكل    للأداء   أحسن طريقة   تحديد لكل مهمة 
 . كان يبحث عن الطريقة المثلى لتحسين الأداء

من الزبائن الخارجيين دون    معينة   بتوجهها نحو فئة  التنظيمية   التي تتبنى هذا النوع من الثقافة   المنظمات  تتميز  المنظمة:  رسالة  ثقافة 
، فإن الإدارة  استقرار البيئة التي تعمل فيها   رغبة منها في إحداث تغييرات جذرية في المنظمة، وبما أن هذه الثقافة تقوم على أساس 

 للقياس كي يتم من بعد ذلك الحكم على أداء الأفراد.  ومن ثم ترجمتها إلى أهداف قابلة  ورسالتها  المنظمة رؤية  مسؤولة عن صياغة 

يركز هذا النوع من الثقافة التنظيمية على المشاركة والعمل الجماعي بين أفراد المنظمة القائم على التوقعات الدالة    ثقافة الجماعة: 
الجذرية  التغيرات  البيئة  على عدم وجود  الجماعي،    في  والعمل  الى زرع  الخارجية  ذلك  يؤدي  الأفرادما    بالمسؤولية  الإحساس  بين 

 . الأفراد مستويات أداء هؤلاء  زيادة  إيجابا فيوالتي ستنعكس   والملكية والولاء،
  يركز هذا النوع من الثقافة على داخل المنظمة انطلاقا من مسلمة مفادها أن البيئة الخارجية هي بيئة مستقرة،  الثقافة البيروقراطية:

التنظيمية تركز على إجراءات العمل وسياساته وممارسته الإجرائية بغية إنجاز الأهداف    فالمنظمات التي تؤمن بهذا النوع من الثقافة
الذي يضيف على المنظمة    الأفراد، الأمرغير أنها تركز بشكل رئيس على التجانس والتطابق والتعاون بين    التنظيمية وعلى المشاركة، 
 صفة التكامل والكفاءة. 

 ( 79، صفحة 2016-2015)مشنان،   :ميز بين   Daftتصنيف  ❖

التكيف لتلبية احتياجات  حيث    :ثقافة  المرونة والتغيير  البيئة الخارجية من خلال  التكيف بالتركيز الاستراتيجي على  ثقافة  تتميز 
 العملاء 

مهتمة بخدمة عملاء معنيين في البيئة الخارجية، ولكن من دون الحاجة الى التغيير السريع في ثقافة    المنظمة   تكون  ثقافة الرسالة:
 .الأهدافعلى رؤية واضحة لغرض تحقيق  بالإضافة الى تركيزهاالرسالة، 

أكثر    وهي ة الخارجية،  وتوقعات سرعة التغير في البيئ  المنظمة تركز هذه الثقافة بشكل أساسي على مشاركة أعضاء    ثقافة الطائفة: 
الموظفين كوسيلة لضمان الأداء   الشعور بالمسؤولية  بحيث  العالي،  تركيزا عن غيرها على احتياجات  المساهمة والمشاركة وخلق  تعزز 

 نظمة. وبالتالي الالتزام اتجاه الم والملكية، 

 . على التحكم والالتزام  تقوم على تحديد المسؤوليات والسلطة التي تأخذ الشكل الهرمي في تسلسلها، معتمدة :الثقافة البيروقراطية 
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بالرغم من أهمية تصنيفات الثقافة التنظيمية إلا أنه ليس هناك ثقافة مثالية تتفق مع كل المنظمات   نهأعلى ما ورد، يمكن القول   بناء 
ة معقدة بدرجة لا يمكن ربطها بأحد أنواع التقسيمات السابقة  نظم الموأنه يجب إدراك الطبيعة الداخلية للمنظمات فقد تكون ثقافة 

ة، أو درجة التعقيد والمركزية  نظمارجية على مدخلات ومخرجات الم وهذا يرجع لعدة أسباب، منها نوعية النشاط، تأثيرات البيئة الخ
 . السائدة، أو درجة الاعتماد على التقنية

 مستويات الثقافة التنظيمية   الفرع الثاني:

تمع في وقت واحد، فالناس يحملون صفات جديدة متعددة من البرمجة الذهنية  المج  عات أو شرائح ينتمي كل منا إلى عدد من الجما
، ثقافة المنظمة  )الصناعة(، ثقافة النشاط  )الوطنية( تمع  لمجوالتي تتمثـل في ثقافة ا،  ه المستويات المختلفة من الثقافةالسائدة في هذ

 (: فرق العمل) إضافة إلى ثقافة الجماعات المهنية  

ا من  له، ويتم نق نظمة في المجتمع الموجود في الميم السائدة  هات والمفاهتجالا ذا المستوى في القيم واه تتمثل الثقافة في    ثقافة المجتمع: 
داخل   إلى  العام  المنظمة المجتمع  طريق  تتأثر  لعن  اهين،  القوى  من  بعدد  الثقافة  النظام    جتماعية لاذه  السياسي،  النظام  مثل: 

  طار العام لثقافة المجتمع حيث يؤثرلإذا اهداخل    نظمةة، وتعمل المجتماعية، البيئة الدولية والعولملا تصادي، الظروف الثقافية واقلاا
  استراتيجيتها ا أن تكون  ليهوالشرعية وجب عبالقبول  المنظمة  ولكي تحظى    ا، وممارساته  هاا ومعايير هدافهوأ  استراتيجية المنظمةى  لع

 ( 2022)قرصان و طراد توفيق،  .يهالذي تعمل فا متوافقة مع ثقافة المجتمع  تهوأنشط 

للمنظمة  الداخلية  العوامل    د بهاويقص   :الثقافة  المنظمـة و مجموعة  العمل داخل  الأفراد وجماعات  الناتج من  الثقافية المشتركة بين 
الخ الجزئية  الثقافات  المنظمـةتلاقي  داخـل  عمل  فريق  بكل  الأو ،  اصة  و تعامـل  البعضاحتكاكهم  فـراد  ببعضهم  إلى  .  الدائم  إضافة 

مما يمكن أفراد    الأفراد،لدى    وثقافيا متجانسا  تفكيريا التي تحددها المنظمة مما من شأنه أن يوجد نمطا    والسياسات التنظيميةالأطر  
سياسات   بتنفيذ  الالتزام  من  أهدافها،    المنظمةوقرارات  المنظمة  أنه حسب  وتحقيق  من   Hofstedeذلك  يتحقق  التميـز  فـإن 

 ( 24، صفحة 2006)سالم، .  الأفراد  والتصرف لدى خلال إيجاد نمط مشترك للتفكير  

النشاط  ما    :ثقافة  تشكل  فتصبح  النشاط،  نفس  تعمل في  التي  المنظمات  فيها  تتشابه  التي  والتقاليد  والعادات  القيم  عن  وتعبر 
ملزمة لها، فهي تؤثر على  كأنها  يسمى بثقافة النشاط، والتي تعتنقها كل منظمة تدخل حديثا إلى هذا النوع من النشاط وتصبح  

، وغير ذلك من الأشياء  تجوانب مهمة في هذه المنظمات، كالهيكل التنظيمي المتبع، أنظمة العمل وإجراءاته، أسلوب اتخاذ القرارا 
 ( 20، صفحة 2016/2017)زهرة،  .السائدة داخل المنظمة

يمكن تقسيمها حسب مستويات  هناك مجموعة من الثقافات الفرعية داخل أي منظمة  :ثقافة الجماعات المهنية ) فرق العمل (
العليا،  ،  هرميـة  قسم،  الم طارات  الإالإدارة  مثل:  الفرعية  الوحدات  حسب  أو   ، وعمال  إداريين  تقنيين،  التحكم،  وأعوان  توسطة 

مصلحة، ورشة، وهذا ما يقصد به فريق ) جماعة( العمـل، ويتعين على إدارة المنظمة إحداث، نوع من التلاحم والتعاون بين أعضاء  
  .وفريـق العمـل بغيـة الحصول على مستوى مرتفع من الأداء ذلك أن لجماعية العمل دور مهم في الرفع من مستوى أداء العاملين

 ( 24، صفحة 2006)سالم، 
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 الثقافة التنظيمية كمدخل للمنظمة المعاصرة   الثاني: المبحث  

اءة أغلبية التنظيمات الإدارية وسلوك الأفراد العاملين،  لها دور فعال في تحديد كفلما   تعتبر الثقافة التنظيمية بمثابة شخصية المنظمة
كل منظمة عن الاخرى بحيث تمثل الإطار  تعد صيغة تميز   كما،  الداخلية وافق في بيئة المنظمة الخارجية و الت وبالتالي تحقيق الانسجام و 

لذا، سنحاول من خلال هذا المبحث بمطالبه الثلاث التعرف عليها أكثر وبدقة كمدخل للمنظمة  .  العام للمنظمة القوية والناجحة
 المعاصرة.  

 مداخل ووظائف الثقافة التنظيمية    :ول الأالمطلب 

 فة التنظيمية  مداخل دراسة الثقا  ول:الأ الفرع 

تمالت دورا كبيرا في  التنظيمية  الثقافة  فعالة عب  أداة  أنها  الجماعة، ذلك  والحفاظ على هوية  الأفراد  توجي   سك  العاملين  س  ه في  لوك 
 همها: أمن  ، تهالقد تعددت مداخل دراسومساعدتهم على أداء أعمالهم بصور أفضل، و 

 ( 28-27، الصفحات 2015-2014)خير الدين،  Thomasمداخل دراسة ثقافة المنظمة حسب  ✓

الوظيفي:  الإنسانية،   المدخل  الثقافة بالحاجات  بربط  المدخل  هذا  أنها  يهتم  اعتبار  وما  على  الأفراد  بهتخدم حاجات    . يقومون 
والبقاء، إذ أن من الوظائف الرئيسية لثقافة هو    الاستقرارفالفرد يخدم المنظمة لكونها نظاما اجتماعيا متطورا وهادفا ومن ثم تضمن  

 .خلال ما تعبر عنه المنظمة بثقافتها  التميز في الأداء وجودة المنتجات والخدمات من 

بدراسة الأسس    الاهتماميولي المدخل النفسي اهتماما في متابعة تأثير المجالات الثقافية في الشخصية، فضلا عن    المدخل النفسي:
الثقافية لتوضيح التباين بين الأفراد والجماعات في العمليات النفسية، وأن هناك تأثيرا متبادلا بين الثقافة والشخصية، إذ نرى أنه  

ودافعية و ...ال متكاملة وذات مستوى مرتفع انعكس ذلك على سلوك الفرد ومن   وإدراككلما كانت عوامل الشخصية من تعلم 
 .ثم على تهذيبه وهو غاية الثقافة 

إذ تختلف كل ثقافة بخبرتها    الاستدراكييشير هذا المدخل إلى أن لكل ثقافة نمطها الخاص بها من المعرفة وأسلوبها    المدخل المعرفي: 
 المعرفي.  ولتفهمها لابد من مراعاة المضمون 

 Robbins & Pearceة حسب نظم مداخل دراسة ثقافة الم ✓

عند    من التفصيل والتوضيح، مراعيا بذلك التقسيم المتفق   بشيءة عبر تطور الفكر التنظيمي  نظمم هذا المدخل بدارسة ثقافة الميهت
 (158-156، الصفحات 2019)بوعلام الله، ي:  تقييم المدارس الإدارية، وه

)التقليدي(:  العمل وعلى وجه    المدخل الكلاسيكي  بفكرة تقديس  الإداري الإنجليزي  الثقافة في الأدب  أن يستدل على  يمكن 
في أوائل الخمسينات في    Bakkers، وما أشار إليه  ) 1938Barnard)وهو ما أشار إليه    1950-1930 التحديد من عام

يعرف   ما  خلال  من  المنذآ أمريكا  بعقود  المصنعنظم اك  ثقافة  تغيير  ثم  في   Hofstede (1986)  ة  ثقافية  أنماط  سادت  كما 



 عوامل الثقافة التنظيمية كمقوم اساسي للتخفيف من الاغتراب الوظيفي                                           الفصل الثاني 

 

 
38 

المهمة  نظمالم وثقافة  الإنجاز  وثقافة  القوة  وثقافة  الدور  ثقافة  منها  الثقافة  ) 1978Harrison)ات  نتحسس  أن  يمكن  ، كما 
 Ahuja (1993)المعتقدات. ختلفة كالدين، الطقوس، وندركها عبر مظاهرها الم 

السلوكي: الإنساني،  غير    المدخل  والمؤثرات  العمل  على جماعة  والتركيز  وحاجاته  الفرد  بمشاعر  بالاهتمام  الثقافة  مظاهر  تجلت 
ة، وأشار  نظمأهداف المفي تصنيف  Druker (1954)حاجة تحقيق الذات، وتعرض لها  ) 1943Maslowالعادية عندما ذكر )

 Mouton & Blak( 1964(التنظيمي عند  ثم تطور المفهوم الى المناخ  Y يةفي نظر  ضمنا Mc Grygor (1958)إليها 

ات الأعمال اليابانية التي حققت  نظمترعرعت فيها مية الستينات وأوائل السبعينات فترة خصبة، إذ نها تعد فترة   : ي المدخل المنظوم
ن واقع البيئة الغربية، ثم  بسبب تميزها بثقافة خاصة بدلا من اعتمادها على برامج جاهزة مستنسخة م  ،نجاحات ريادية فيما بعد

بأ   سادت  لها  الحديثة  )نهالنظرة  والمعنوي،  الفكري  الجانب  تمثل  )) 1986Barneyا   ،1986Ronen (  ،
Strickland&Thompson (1993)  . علم  و بحقول  الثقافة  نظريات  لبعض  الحديث  المدخل  استعان    الاجتماع قد 

ال أن الأشكال والتر والأنثروبولوجيا  يرى  إذ  معينة وتعكس ظروف  ا ثقافية،  تعكس جينات  الأنظمة  الخاصة لهذه  والعمليات  كيب 
ات هي ثقافة المهمة )المشروع( التي تعتمد على  نظمث، وان ثقافة هذا النوع من المتكوينها وهي شكل يرتفع ويتلاشى من الترا

 .توحيد قوة الجماعة باعتبارها فريقا 

الثقافة بأنها مجموعة من الأساليب  ص  شخ إذ    Handyبه    قد يختلف هذا المدخل قليلا عن المدخل الذي جاء   المدخل المعرفي:
الرقابية، والقواعد والتعليمات، إذ تختلف ثقافة المنظمة عن ثقافة البيئة وقد تتوافق معها نتيجة للضغوط الداخلية والخارجية، وان  

هي تمثل نظاما من المدركات المشتركة أو نظام معرفة ومعتقدات تنتج من    إدراكيةللمنظمات ثقافة ينظر لها من خلال تعابير ورموز 
 . العقل الإنساني

، فيما يتعلق بشأن  والاستجابات وسرعة في ردود الأفعال    وكثرة التهديداتتتسم منظمات اليوم والغد بالتعقيد    : ي المدخل الموقف
 .لمستقبلها من جهة أخرى  تيجية اوالاستر ة  ي لرؤى التفكيرية والتنبؤ تحقيق أهدافها من جهة، واختلاف ا

والمحللين   الرموز والمديرين  لما تحمله عقول  متنام ومدروس عن عوامل  تفك  والاستراتيجيين من ونظرا  بالقيم    الوقفية ير  متمثلا ذلك 
 .المشتركة صوب إيجاد حالة من التكيف والتوازن مع عوامل الموقف لضمان تحقيق الأهداف والاتجاهاتوالمعتقدات 

 وظائف الثقافة التنظيمية  : الثاني الفرع 

ة وتجعل الأفراد في حالة رضا  والمنظم   العاملين  سلوك  ين في المنظمة، هذه الوظائف توحد ب  بعدة وظائف مهمة  التنظيمية تقوم الثقافة  
التزامهم  ياوز  مستوى  من  الرفع  وبالتالي  ارتباطهم  أعمالهم    يالتنظيمدة  أداء  في    تحقيقوبالتالي    بالمسؤولية  ساسهموإحوانضباطهم 

 :وهي  رئيسية في أربع وظائف    التنظيميةتتلخص وظائف الثقافة و  .أهداف المنظمة بكفاءة

ساعد  ينحهم الشعور بالتوحد، مما  يم م والمدركات نفسها،  ي والقييرعافي الم  العاملينإن مشاركة    :تنظيمية ة  ي تعطي أفراد المنظمة هو 
 ( 411، صفحة 2020)غراز و نسيسة،  .الإحساس بغرض مشترك تطويرعلى 
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إذا شعروا بالانتماء القوي للمنظمة   شخصياً، إلا إن تفكير الناس عادة ينحصر حول ما يؤثر عليهم  المنظمة: تقوية الالتزام برسالة 
بفعل الثقافة العامة المسيطرة، وعند ذلك يشعرون أن اهتمامات المنظمة التي ينتمون إليها أكبر من اهتماماتهم الشخصية، ويعني  

)الزوي، دور الثقافة التنظيمية في زيادة فاعلية الأداء الوظيفي،  .  ذلك أن الثقافة تذكرهم بأن منظمتهم هي أهم شيء بالنسبة لهم
 ( 23، صفحة 2012

المشتركة    بالهويةالشعور    تشجيع أعضاء المنظمة من خلال  ينب  الدائمينوالتعاون   التنسيقتشجع الثقافة على    تعزز استقرار النظام:
 ( 411، صفحة 2020)غراز و نسيسة،   .والالتزام 

لقدامى    السلوك: دعم وتوضيح معايير   للموظفين الجدد، كما أنها مهمة بالنسبة  الوظيفة ذات أهمية خاصة بالنسبة  وتعبر هذه 
ا، فالثقافة توجه أقوال وأفعال العاملين، مما يحدد بوضوح ما ينبغي قوله أو عمله في كل حالة من الحالات، وبذلك  ضلعاملين أي ا

المختلفة  الأوقات  في  الفرد  من  المتوقع  السلوك  استقرار  الوظيفي،    . يتحقق  الأداء  فاعلية  زيادة  التنظيمية في  الثقافة  دور  )الزوي، 
 ( 23، صفحة 2012

أن المهمة الأساسية للثقافة التنظيمية هي المحافظة على بقاء و استمرار   Schein (1991)ذكر  ، فقد ما سبقالى    بالإضافة 
 المنظمة من خلال قيامها بوظيفتين أساسيتين هما: 

 التكيف مع البيئة الخارجية: حيث تلعب الثقافة دورا يتحدد في الآتي:  •
 الإدراك المشترك للأهداف.  -
 النمو. افسين بما يحقق للمنظمة البقاء و الاستجابة السريعة لحاجات العملاء وسياسات المن -
 تحديد الأهداف الأساسية. لأعضاء بالغرض الرئيسي للمنظمة و تشجيع التزام ا -
 توضيح دور كل فرد في تحقيق هذه الأهداف عن طريق التفاعل المشترك.  -
 ذلك من خلال: لحفاظ على أفراد المنظمة و اصد به تنمية الأعمال الجماعية و التكامل الداخلي: يق  •
 تسهيل العمل من خلال فرق العمل. لهوية الجماعية لأعضاء المنظمة و تنمية ا -
 تحديد علاقة الأفراد بالمنظمة. توجيه علاقات العمل اليومية و  -
 غير المقبولة في المنظمة. توضيح السلوكيات المقبولة و  -
 تحديد معايير توزيع الاختصاصات.  -
 توضيح القواعد والأوامر غير المكتوبة وترسيخها في عقول الأفراد مما يؤدي إلى تحديد السلوك.  -

 قياس الثقافة التنظيمية : نماذج و المطلب الثاني

 الفرع الأول: نماذج الثقافة التنظيمية 

لامحها كظاهرة اجتماعية  التعرف على م بخصوص تشخيص ثقافة المنظمة و   لقد ساهم العديد من الباحثين بطرح آرائهم وأفكارهم
الابحاث يجد أن نموذج  ، الا ان المتفحص في الدراسات و باختلاف توجهات مفكريها  مختلفة  ضمن نماذج فكريةذلك  تنظيمية، و 
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ونموذج    إطار المتنافسة  نموذج    Denisonالقيم  و   Hofstedوكذا  لقياس  استخداما  النماذج  أكثر  المنظمة  من  ثقافة  تشخيص 
 . ( 18، صفحة 2015/2016)مهديد، 

نموذجا تم استخدامها لدراسة منظمات الأعمال حول العالم،    40يعد إطار القيم المتنافسة واحدا من أهم    نموذج القيم المتنافسة:
على الصراعات الكامنة في أي تنظيم   بالتركيز طور في الستينات من القرن الماضي لدراسة الفعالية التنظيمية بشكل متكامل،   حيث

بين الاستقرار والتغيير، والصراع بين البيئة الداخلية للمنظمة وبين بيئتها   بشكل أساسي على الصراع ما و يضم مجموعة من الأفراد،  
 ( 1039، صفحة 2021)الكثيري و محلار،   .الخارجية 

التنظيمية   لثقافة  النموذج على ستة جوانب  التنظيمية لخ ا)كما يتضمن هذا  التنظيمية ،صائص  العامل ،القيادة  التماسك  ين،  إدارة 
ثقافة التنظيمية  للأربعة أنواع  وانب الستة تتمثل استجابة لواحد من  لجذه اهوكل   ح.معاير النجا ، و اتيجي تر سلاكيز اتر ال ، التنظيمي

 ( 47-46، الصفحات 2010)العطوي و الشيباني،  : رميةلها والثقافة وق بداعية، الثقافة السلإي ثقافة القبلية، الثقافة اهو 

القبيل أنها عائلةمنظمة في  لل  ينظر ة:  ثقافة  النمط على  تتميز باللامركزية واللارسم ظل هذا  الترابط والتماسك  ي كبيرة،  ة، يسودها 
  وأسلوب القيادة على الاهتمام والمراقبة الأبوية، من كما يعتمد  ،  تحفيزية   مل والمساواة والعضوية كعوا   يق، الفر والمشاركة والعمل بروح  

المفاهيم  خ تطوير  والالال  الاوالو   ام لتز المشتركة  وتبني  العملإء  المرنةلجراءات  ف  ، ية  والتواصل،  وبناء  إشراك  برامج  ودعم  العمل  رق 
   . ينلنحو تنمية وتطوير العام  نستراتيجي يكو لاوالتركيز ا

  ، فيها فيكون نحو الخارج وقوتها تتمثل بسرعة التغيير والتكييف  المنظميباللارسمية واللامركزية، أما التركيز  تمتاز    : يةافة الابداعثقلا
ما التركيز  أ،  ، وخصائصها تتضمن التكييف والدعم الخارجي والنمو والتبصرلابتكـار والمخـاطرة والإبداعيـة وفيها تركيز كبير علـى ا

ا نحو  فيكون  والابتكار الاسـتراتيجي  الجديدة  والموارد  بالمخاطرة  لنمو  يأخذ  الذي  الابتكاري  النمط  هو  السائد  القيادي  والنمط   ،
   . ن النمو والدافعية والابداع والتنوع هي عوامل محفزة في المنظمات التـي تعتمد الثقافة الابداعية. كما اوالتغيير 

السوق:  التعاملات  تت   ثقافة  على  الشديد  وتركيزها  الخارجية  البيئة  نحو  بتوجهها  المورديصف  مع  والجلاوالعم   ن الخارجية  ات  هء 
وغير  واهموجن  وتكو   ه. الحكومية  والمنافسة  بالنتائج  والرسمية   هداف، لأة  بالمركزية  لتح  ،وتتميز  والكفاءة  وتسعى  الإنتاجية  قيق 

 القصوى.  

، وتوجهاتها  ل وتسعى لتحقيق التوازن والسيطرةتمتاز بالرسمية والمركزية والتوجه المنظمي فيها نحـو الداخ : )البيروقراطية(  الثقافة الهرمية
وتتمثل    . يادي فهو المنسق والمنظم والمرتبما النمط الق أوالسياسات والتنظيمات والكفاءة،  الرئيـسة تنـصب نحـو القواعـد والأوامـر  

الاسترات وتركيزهـا  الواضـحة  والتوقعـات  والإجـراءات  الرسمية  والقواعد  بالسياسات  الموظفين  تربط  التي  نحو  العلاقـات  يتجه  يجي 
والموازنة الاتصال  أما    ، العمليات  التوجه  ف  فيها وسائل  في  وعمودية  منظمة  اتخاذ تكون  بالمركزية.  القرارات    وعمليات  تتصف 

 . والمنظمات الهرمية تشترك بتشابه مع المنظمات البيروقراطية المعقدة
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التنظيمية ودورها  يموذجا عمليا  قدم نم  نموذج "دينسون":  الثقافة  التنظيمية،    في زيادة كن من فهم وقياس  وذلك بالتركيز  الفعالية 
 (1040-1039، الصفحات 2021)الكثيري و محلار،   :يلي   على أربعة أبعاد رئيسية كما

ا - واللاحبعد  اتر تواء  اندماج  مدى  البعد  هذا  يعكس  بقلو لأابط:  يشعرون  بحالعمل    في   وعقولهمم  بهفراد  من  نهبأيث  جزء  م 
 و الفريق، وتطوير قدرات العاملين نح، والتوجه ين تية: التمكلآعناصر الثقافة التنظيمية اعلى يتضمن كما نظمة،  لما

الا - متماسكة،  بعد  قوية  ثقافة  للمنظمة  إذا كان  ما  البعد  يعكس هذا  والتجانس:  الا  كذاو تساق  بدرجة  السائدة    ينندماج 
 تفاق، والتنسيق والتكامل وهرية، والالجوضوح القيم ا :تيةلآعناصر الثقافة التنظيمية امتضمنا بذلك على ،  نظمة لما  فيينالعامل

  ا في بمارجية  لخشارات الواردة من البيئة الإستجابة ل نظمة على سرعة التكيف والالمبعد التكيـــف: يركز هذا البعد على قدرة ا -
العملا والسوق ذلك  اعلى  يشمل  كما   ،ء  التنظيمية  الثقافة  التغي لآعناصر  خلق  واليرتية:  التنظيمي،  والتعلم  علتر ،    ىكيز 

 .ء العملا
كما  بعد المهمــــــة: يعكس هذا البعد مدى امتلاك المنظمة حسا واضحا بالهدف الذي يحدد توجهاتها المستقبلية طويلة الأجل،   -

 . ت هداف والغايالأاتيجية، وا تر ستية: الرؤية، والالآ عناصر الثقافة التنظيمية ا على يتضمن 

 Hofsted ج   نموذ 

النموذج    يسمى المتقابلة،  هذا  الثقافات  بمنظور  المنظمات  أحيانا  أن  اساس  تكوينها  على  بطبيعة  مختلفة  دول  مجموعة  في  تعمل 
الثقافة  فكرته    تدورحيث  الثقافي،   لأبعاد  وواقعية  شمولية  أكثر  وصف  عن  البحث  الابعاد  حول  خلال  )مهديد،    :التاليةمن 
 (20-18، الصفحات 2015/2016

أن يصل إليه الشخص الأقل  تفاوت السلطة بأنه الخاصية الثقافية التي تحدد المدى الذي يمكن   Hofsted يعرف  تفاوت السلطة:
وهذا ما يعني مدى قبول الأفراد الاختلافات فيما بينهم  سلطة في المجتمع لكي يقبل عدم المساواة في السلطة ويعتبرها شيئا عاديا،  

فالناس في الثقافات ذات تفاوت السلطة العالي يقبلون بنظام التسلسل الهرمي    .فيما يخص تقاسم القوة بشكل متكافئ أو مختلف
أي يتقبلون عدم المساواة في السلطة بخلاف الناس في الثقافات ذات تفاوت السلطة المنخفض فيحاولون أن يقلصوا الفروق في  

 ة. كون أية فروق ثقافية حقيقية مبرر السلطة ويتوقعون أن ت

التأك التأكد والنفور    د: تجنب عدم  المخاطرة وعدم  أو  الغامضة  للمواقف  بعدم الارتياح  الأفراد  البعد إلى مدى شعور  يشير هذا 
المنخفضة  الثقافات  حالة  في  منها  أكثر  التأكد  عدم  تفادي  في  المرتفعة  الثقافات  تظهر  مستويات    .منها،  تكون  الأخيرة  فهذه 

ات المرتفعة في تفادي عدم  الضغوط لديها منخفضة وقبول المخالفة والمعارضة مرتفع وأكثر إقداما على المخاطرة منها في حالة الثقاف 
 . التأكد 

والجماعية مقارنة    : الفردية  واستقلاليتهم  الافراد  على حرية  المجتمع ومنظماته  للعمل  مدى حاجة وتأكيد في  والاستعداد  بالرغبة 
الاهتمام   ترجيح  بمعنى  الأفراد    بالإنجاز الجماعي،  مساهمة  ثم  ومن  الجماعي  الانجاز  حساب  على  والارتقاء    في الفردي  النجاح 

 . للمسؤولية الاجتماعية
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من حياة    : الذكورة والأنوثة  العمل جزء  اعتبار  إلى  الذهن  بذوي  والأنوثة  للذكورة  الصلب  الذهن  تسمية  أما  لقد أعطى  الناس، 
ع ببساطة  تعرف  أن  يمكن  وحيث  الذكورة  للعمل  الشديد  التركيز  حيث  المادية  والجوانب  العدوانية  فيه  تتواجد  الذي  المدى  لى 

عضلي والقوة الجسدية لحيازة  الشركات تتطفل على الحياة الخاصة لمستخدميها والإنجاز يعتبر مثلا أعلى والتوجه نحو الاستخدام ال 
 .وة الثر 

إلى تركيز واهتمام واضحين في مجتمع معين عند تناوله أمرا بالتفحص    تشير الثقافة الآنية أو المتوجهة بالحاضر   ت: التوجه نحو الوق
فيتضمن تركيزا أكبر وتوجها أساسيا نحو مد الرؤية إلى ما قد يتوقع حدوثه    والمعالجة بما يحيط بالموقف الآن، أما التوجه بالمستقبل 

 .مستقبلا 

 ظيمية الفرع الثاني: قياس الثقافة التن 

-1040، الصفحات  2021)الكثيري و محلار،   :تسعى المنظمات إلى قياس وتقييم ثقافتها التنظيمية تحقيقا للأهداف التالية
1041) 

 نظمة. لما السائد في لنمط الثقافي التعرف على ا ▪
 وجود بينها. لمثر الأتبادلة وطبيعة الم قة الاختلفة من حيث العلمات التنظيمية والبيئية اير تغلمالثقافة التنظيمية وا ين الربط ب ▪
 . ا يدركونه فراد والقيم التنظيمية التي لأ قيم ا ينالتحقق من مدى التواؤم ب ▪

  يندخللم لقياس الثقافة التنظيمية، وسنقوم بتناول ايندخل الوصفي كمدخللمدخل الكمي والمباارتبط مفهوم الثقافة التنظيمية    ولقد 
 كما يلي:   لشرحبا

المدخل عند قياسه للظاهرة التنظيمية على أساليب القياس   هذا اعتمدت الدراسات الأولى للثقافة التنظيمية على : الوصفيالمدخل 
التقليدية التي تتمثل في المقابلات الشخصية المتعمقة والملاحظة الشخصية. وتنهج الدراسات التي تستخدم المدخل الوصفي لقياس  
الثقافة طرقا مختلفة للقياس حيث تسعى في الأجل الطويل إلى الملاحظة الدقيقة لتصرفات الأفراد في المنظمة وتدوينها، بينما تسعى  

إلى  القصير  الأجل  القصص    في  دراسة  وكذا  المتعمقة،  المقابلات  خلال  من  الأساسية  والافتراضات  القيم  على  التعرف  محاولة 
ويرى بعض المفكرين في حقل الثقافة التنظيمية    .الماديةت بين الأفراد لاستنتاج طبيعة اللغة، ودراسة الرموز  دثاا لمحوتفسريها وتحليل ا

متكامل، حيث    ه أن بشكل  المنظمة  ثقافة  لقياس  الأمثل  إلى  المدخل  وتدوينها  أشاروا  الأساسية  التنظيمية  العمليات  ملاحظة  أن 
بشكل حيوي وفعال يعد الأسلوب الأمثل للفهم العميق للخيرات التنظيمية والافتراضات الأساسية، ولا يتسنى ذلك إلا من خلال  

الشخصية.  والملاحظة  المتعمقة  على    المقابلات  بوضوح  التعرف  على  الباحثين  بمساعدة  الوصفي  المدخل  يمتاز  أخرى  ومن ناحية 
للثقافة   المادية  الثقافية )التجليات  السائدة  (الأشكال  والطقوس  الثقافية  الرموز  على  التعرف  الملاحظة  من خلال  يسهل  حيث   ،

متعمقة عن   توفير معلومات  الوصفي في  المدخل  تميز  من  أنه وبالرغم  إلا  الإدارية،  الدارجة والممارسات  المتداولة واللغة  والقصص 
  الثقافة التنظيمية فقد وجهت إليه مجموعة من الانتقادات التي جعلته غير كاف لقياس الظاهرة الثقافية من بين هذه الانتقادات ما 

 ( 17، صفحة 2020)بورقبة و حصباية،  : يلي
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 . التنظيمية والبيئية المرتبطة بالثقافة والمتغيراتفي توضيح العلاقة بين الثقافة التنظيمية    لا يساعد -
 . نظمات لمالتوصل إليها على كل ا متي يسمح بتعميم النتائج الت لا -
قابلة الشخصية على التعرف بوضوح على القيم والمعتقدات التي يحملها الأفراد، حيث يتولد شعور لدى  لم يشجع أسلوب ا  لا -

الأفراد إعطاء إجابات لا تعكس معتقداتهم وآرائهم   يتعمد  لوجه، كما قد  المقابلة وجها  بعدم الارتياح عندما تكون  المقابل 
 . وذلك لإعطاء الباحث انطباع جيد عن مستواهم وثقافتهم

 . يشجع أسلوب الملاحظة الشخصية على تصرف الأفراد بصورة مختلفة وبشكل أفضل في الغالب -
الشخصية،   - المقابلة  أثناء  الغالب  هو  ويكون  العاطفة  عنصر  يدخل  فقد  الوصفي  المدخل  في  عالية  تكون  التحيز  احتمالية 

تتأثر الملاحظة بالمزاج الشخصي للباحث   الباحث لشخص ما سلبا أو إيجابا، ومن نحية أخرى  ومشاعره    وباتجاهاته فيتحيز 
 . تجاه ما يلاحظه 

ستقصاء، الذي يتم من خلالها طرح مجموعة من  يعتمد هذا المدخل عند قياسه للظاهرة الثقافية على قائمة الا  المدخل الكمي:
التنظيمية   الثقافة  وأنماط  ملامح  على  للتعرف  وذلك  الثقافية  والأبعاد  والمعتقدات  بالقيم  تتعلق  وقدالأسئلة    السائدة، 

يلي   Achkansyصنف رئيسيين كما  صنفين  إلى  التنظيمية  الثقافة  لقياس  المستخدمة  الاستقصاء  محلار،    قوائم  و  )الكثيري 
 : (1041، صفحة 2021
التنظيمي  ✓ الثقافة  التنظيمية إلى أصناف متعددة، ويكون كل صنف  ة:  مقاييس تصنيف  الثقافة  تقوم هذه المقاييس بتصنيف 

مصحوبا بالوصف الدقيق لمعايير السلوك والقيم والمعتقدات، وكمثال على هذا مقياس أداة تقييم الثقافة التنظيمية المعتمد على  
إطار القيم المتنافسة، الذي يقسم الثقافة التنظيمية إلى أربعة أنماط )ثقافة الفريق، الثقافة البيروقراطية، ثقافة السوق، والثقافة  
أنه يسهل من خلالها إجراء المقارنات بين المنظمات المختلفة من حيث ثقافتها   التصنيف  التطويرية(، وأهم ما يميز مقاييس 

  .تسهل من عملية التغيير التنظيمي   نهاالتنظيمية، كما أ 
التنظيمية  ✓ الثقافة  ملامح  للثقافة    :مقاييس  المهمة  الخصائص  أن  مفادها  فكرة  على  التنظيمية  الثقافة  ملامح  مقياس  يقوم 

العديد من الخصائص، ومن خلال هذه   التي تضم  المختلفة  المتغيرات  التعرف عليها من خلال مجموعة من  التنظيمية يمكن 
ثقافة   ضعف  أو  قوة  مدى  بقياس  النموذج  هذا  يقوم  للقياس، كما  القابلة  الأبعاد  من  مجموعة  عن  التعبير  يمكن  المتغيرات 

 ( 327، صفحة 2018)بوعمامة،   .المنظمة، وصولا إلى وصف شامل للثقافة التنظيمية السائدة 

 إدارة الثقافة التنظيمية وتقويتها  المطلب الثالث: 

 إدارة الثقافة التنظيمية   ول:الفرع الأ

.  يمكن من خلاله توقع الأحداث   ي الذ  السلوكي تمثل الأصل    فهي   ، تنمية وتطوير المنظمات  في تلعب الثقافة التنظيمية دورا جوهريا  
 ( 21-20، الصفحات 2014/2015)محمد،   و تتم ادارة الثقافة التنظيمية وفق لثلاث مراحل التالية:
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حيث يكون    ،نظمةلمالذين أنشأوا اشخاص  لأنظمة الشخص أو الموتشكيل ثقافة ايتولى في الغالب عملية بناء  ة: نظم لمبناء ثقافة ا
  ستقبل وكيفية الوصول إلى ذلك وتستمر لمنظمة في المستكون عليه ا  ا ة ورؤية واضحة موقيم مسيطرة قوي  ، لهم شخصية ديناميكية

رحيلهم   بعد  الثقافة حتى  ثقافة   لا أنه    . كما منهاتلك  تتشكل  أن  الثقافة   نظمة لما  يمكن  عن  ا   تمعلمجا   بمعزل  قوة  أن  قافة  لث فنرى 
ح  لامرة اليابانية تعكس في جوهرها م دالإصاحبة للسلوك العملي فالمهتمامها بالقيم الادارة اليابانية وذلك  لإ التنظيمية تتجلى في ا

السائدة في ا القيم  اليابانية وتسخر  لتكون في  لمجالثقافة  اتمع  ا  الإدارية. كذلك نظمات  لم خدمة  تنمو متأثرة بخبرة لمثقافة  مع    نظمة 
فعلى كل منظمة أن تجد لها مكانا السوق    نظمةأو مناسباً  نشاط الم،  رس نفس في الصناعة التي تعمل بها والتي تما  ،البيئة الخارجية 

 .ولىلأنظمة على تحقيق ذلك في أيامها المالذي تتعامل فيه وتعمل ا

ا ثقافة  التنظيمية    إن   :عليهانظمة والحفاظ  لمنقل  الثقافة  تطوير  يتطلب  اهدافها  المنظمات في تحقيق  بين نجاح  الموظفين    وتبادلها 
فيهم من قبل المسؤولين،    وعدم التفريطالعاملين من أهم خطوات المحافظة وتشمل اختيار الموظفين ذو الكفاءة العالية    ويعتبر اختيار 

 .كفاءتهم بشكلٍ أكبر ليتوحدوا في الأفكار مما يساهم في تحقيق الأهداف بسهولة ويسر  ودعمهم لزيادة

ا ثقافة  الوثانظمة:  لمتشخيص  تحليل كل  فها  ايتم  بالمئق  ميدانية  نلمتعلقة  بزيارات  القيام  بإضافة  على  ظمة،  الحصول  بعد  وذلك 
ويمكن للمنظمة أن تستفيد من  ة.   نتمكن من تشخيص الثقافة السائدحيان حتىلأولية والقيام باختبارات في بعض الأ علومات الما

 : عملية التشخيص في

 . نطلقات للثقافة التنظيمية السائدةلمتقييم مدى صحة ا •
  .تقييم مدى شمول وتكامل وظائف الثقافة التنظيمية  •
 .تقييم مدى القابلية لتطوير وظائف جديدة تتناسب مع التغيرات في البيئة الداخلية والخارجية للمنظمة •
  .معرفة مدى فعالية الثقافة التنظيمية في أداء وظائفها  •
 .عوقات الثقافية التنظيميةلمأهم ا اكتشاف •
 .ستراتيجية نظمة الالمتجاه الصحيح للثقافة التنظيمية باتجاه أولويات االتأكد من ضبط الا •

  أكثرتغيير هو الانتقال من مرحلة أو حالة غير مرغوبة إلى مرحلة أو حالة مرغوبة، يفترض فيها أن تكون  ال :  نظمةلمتغيير ثقافة ا
أو أي عنصر    وسياسات الإدارةأنه احداث تعديلات في أهداف    ويعرف على لدى غالبية العاملين في المنظمة.   وتلقى قبولاايجابية  

 :هما من عناصر العمل التنظيمي مستهدفا أمرين 

   . تنظما وضاع تنظيمية تحقق للمنظمة ميزة عن غيرها من المأ خلق  -
التنظيمية م - البيئة  التنظيم مع الأوضاع الجديدة في  تناسق بين  ملائمة أوضاع  البيئية التي    والظروفالتنظيم  ن خلال إحداث 

   .يعمل فيها 

يرها يصبح هناك نوعين من  شخصيته فعند تغيتميز المنظمات حاليًا بثقافتها وخصوصيتها وذلك لارتباطها بهوية الكائن و أصبحت ت
 : العقبات 
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 . عقبة الخوف التي تعتري القيادة الإدارية عند محاولة الانتقال من المعلوم إلى المجهول -
   .عقبة الرفض التي تعتري الناس بسبب ذلك الخوف  -

  ويتم تغيرهاالاستمرارية قها وذلك لارتباطها بالاستقرار و ن عملية تغيير الثقافة التنظيمية عملية معقدة تحتاج إلى وقت وجهد لتحقي إ
 . أساس التغيير  والإدارة لأنهمبقناعة تامة لدى القيادات العليا 

 مظاهر الثقافة التنظيمية  الفرع الثاني:  

جل  أمن    والتعاون معهاداخل المنظمة  على الاستقرار    وتساعد العاملين نطوي الثقافة التنظيمية على جملة من المظاهر التي تميزها  ت
، صفحة  2020)غراز و نسيسة،  :  تتجلي مظاهر الثقافة التنظيمية فيفي بيئة العمل.    والتفوق والتميزهدافها  أالوصول إلى تحقيق  

412) 

 : فلسفة العمل الجماعي

 . سيادة روح الفريق  ▪
 . واتخاذ القرارالقدرة على التخطيط   ▪
 . والنظام سيادة روح المودة   ▪
 العمل.  والتفاني فيالشعور بالانتماء   ▪
 . الشعور بالمساواة بين العاملين ▪

 : القدرة على التكيف

 . مرونة الإدارة ▪
 . الاعتقاد بحتمية التغيير  ▪
 . الاتصالات المفتوحة والاعلام الداخلي الفعال ▪

 : القدرة على الابتكار  

 . تشجيع التفكير الابداعي  ىمد ▪
 . الاعتقاد ان الابتكار أساس نجاح المنظمة  ▪
 . الاستعداد لتحمل المخاطر ▪

 عوامل الثقافة التنظيمية في الاغتراب الوظيفي  المبحث الثالث: أوجه خدمة

تحتل الثقافة جانبا كبيرا من الأهمية في الكثير من المنظمات، لما لها من دور فعال في مساندة ودعم العمليات، وكذا في توجيه سلوك  
المطلوب  السلوك  أنماط  وتشكيل  مناسبة  العاملين  ومعتقدات  قيم  يقرون بأن وجود  الذين  الباحثين  من  البعض  وذلك باعتراف   ،
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التأثير على بعض المتغيرات ذات صلة بالأفراد. وهذا الامر، جعلنا   البشرية وبالتالي  داخل المنظمة تسهم في تنمية وتطوير الموارد 
في المنظمة من خلال التقليل منها أو حتى القضاء عليها مع مرور الوقت، والتي من  السلبية    ت بالسلوكيا  نلاحظ مدى ارتباطها 

أهمها وأكثرها انتشارا في الآونة الاخيرة هي ظاهرة الاغتراب الوظيفي حيث نعتقد أنه بدون الدعائم التي تشكل مع بعضها البعض  
اثباته    لما يسمى بعوامل الثقافة التنظيمية لن تكون الثقافة السبيل التنظيمي الأمثل للتخفيف من هذه الظاهرة. وهو ما سنحاو 

 على مستوى هذا المبحث. 

 الاغتراب الوظيفي   خدمة المطلب الاول: نظم المعلومات في 

 الفرع الأول: مفهوم نظم المعلومات 

على الرغم من عدم وجود اتفاق مشترك حول تعريف مصطلح نظام المعلومات إلا أن هناك على الدوام فهما عاما لما يعنيه هذا  
أنه    Laudonفيرى  ،  المصطلح معالجتها،    مترابطة مجتمعة  كونات  لمايمثل  "على  المعلومات و تخزينها و  البعض لمجمع  بعضها  مع 

و    لدعم عملية صنع القرار و التنسيق و الرقابة، و التحليل في مستوى المنظمة بحيث تصبح واضحة للإدارة، كما تساعد الإداريين 
، صفحة  2000)أما عماد الصباغ    ،( 19، صفحة  2017)غنيم ،  المواضيع الصعبة "    باستيعاالعامليين في تحليل المشاكل و 

وبث    و معالجتها   البياناتبهدف جمع    محيطهانها ومع  يما بيد من العناصر التي تتفاعل فتحتوي على عد  بيئة بأنه "  إليه  يرشيف  (11
، التي تسمح بجمع ومعالجة  ائيةوالإجر  المادية، البرمجية ، البشريةمجموعة من الموارد   بأنه" Reix"، كما يعرفه  تاجهايح المعلومات لمن 

نه:  بأ  GALACSI  ويضيف،  ( 21، صفحة  2014/2015)جبيرات،    "ن المعلومات في شكل نصوص، وصور، أصوات يز تخو 
البيانات الموجودة داخل  البشرية والمادية والطرق المرفقة لمعالجة مختلف أشكال  ،  2021،  )حبيشالمنظمة"    "مجموعة من الوسائل 

 ( 31صفحة 

وعليه يمكن القول إن نظام المعلومات هو مجموعة من العناصر المتناسقة والمتكاملة التي تتفاعل مع بعضها البعض لإنتاج معلومات  
بحيث   الملائم  والوقت  بالشكل  للمستخدمين  المعلومات  وإيصال  معالجة  تخزين،  تجميع،  بوظيفة  القيام  طريق  عن  وذلك  مفيدة، 

 (26-24، الصفحات 2000)الصباغ،   تساعدهم في اتخاذ القرارات. تتمثل هاته العناصر في:

ويشمل جميع المعدات المادية والمواد المستخدمة في معالجة البيانات، وهي بالأخص المكائن، مثل الحاسوب  موارد الماديات:      •
المعلومات   نظام  في  الماديات  أمثلة  ومن  المغناطيسية،  والأقراص  الأوراق  مثل  البيانات  أوساط  تشمل  الحاسبة، كما  والآلات 

 الحاسوبي: 

 الحاسوبات الكبيرة والصغيرة والدقيقة.    ✓

محطات الحاسوبات وتستخدم لوحات المفاتيح لإدخال البيانات، أو الطابعات لإخراج المنتجات والمعلومات، الأقراص الضوئية   ✓
 أو المغناطيسية للخزن. 
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الشبكات: و م   • الاتصال    ارد  بوسائط  مربوطة  أخرى  ومعدات  الاتصالات  ومعالجات  والمحطات،  الحاسوبات  من  وتتكون 
ريات  و ضر   نالتي أصبحت مو كسترانت،  الشبكات الخارجية/ الا و ترنت  ثل الانالشبكات، م  المختلفة، وتشير أيضا إلى مختلف أنواع

 ال حيث تربطهم بالعالم الخارجي.  عملأا
البرمجيات:     • اموارد  البيانات، ولكن هذا  الخاصة بمعالجة  الايعازات  التي ويعني مجموعة  البرامج  فقط  يشمل  توجه    لمصطلح لا 

لكنه يشمل مجموعة الإيعازات التي يحتاجها الأفراد لمعالجة البيانات والتي تسمى إجراءات، ومن  المادية للحاسوب و وتدير المكونات  
 البرمجيات: 

 يدعم عمليات منظومة الحاسوب. مة مثل نظام التشغيل الذي يدير و برمجيات المنظو   ✓
نظام    ✓ أمثلتها  ومن  النهائي،  المستخدم  قبل  من  للحاسوب  معين  لاستخدام  المعالجة  توجه  برامج  وهي  التطبيقية:  البرمجيات 

 السيطرة على الخزين، نظام الرواتب ونظم معالجة النصوص. 
بملأ     ✓ الخاصة  التوجيهات  أمثلتها  ومن  المعلومات  نظام  سيستخدمون  الذين  للأفراد  تشغيلية  توجيهات  وهي  الاجراءات: 

 الاستمارات أو استخدام حزمة برمجيات معينة.  
الأفراد:    • والمستخدمين    موارد  الاختصاصيين  من  يتكون  المورد  وهذا  المعلومات  أنظمة  جميع  لتشغيل  للأفراد  حاجة  هناك 

 النهائيين: 
و الاختصا    ✓ ويصممون  يحللون  الذين  الأفراد  وهم  المعلومصيين  نظام  و يشغلون  الأنظمة  محللي  من  ويتكونون  المبرمجين،  ات. 

ومشغلي الحاسوب والاداري والتقني والكتابي، يقوم محللو النظام بتصميم النظام بالاستناد إلى الاحتياجات المعلوماتية للمستفيدين  
اسوب بتشغيل  النهائيين، ويقوم المبرمجون بإعداد برامج الحاسوب بناءا على المواصفات التي يقدمها محلل النظم، ويقوم مشغلو الح

 الصغيرة. الحاسوبات الكبيرة و 
المدراء أو المحاسبين أو المهندسين أو    ا هم الأفراد الذين يستخدمون نظام المعلومات ويمكن أن يكونو  المستخدمون النهائيون:   ✓

 العملاء أو مستخدمين نهائيين لأنظمة المعلومات.   
البيانات هي أكثر من المواد الخام لنظم المعلومات، ومفهومها قد تم توسيعه من قبل المدراء واختصاصي أنظمة  موارد البيانات:     •

المعلومات، فقد وجدوا أن البيانات والمعلومات تشكل موارد ثمينة للمنظمة لذلك فالبيانات والمعلومات التي تخزن في قواعد بيانات  
 وقواعد نماذج وقواعد معرفة تعتبر اليوم جزءا من موارد البيانات أو موارد المعلومات للمنظمة. 

والبيانات   الخاصة  والرموز  والحروف  الأرقام  من  المكون  التقليدي  الكتابي  الشكل  الى  بالإضافة  مختلفة  أشكالا  تأخذ  أن  ويمكن 
 النصية، والصورية، والفيديوهية، والصوتية. 

 الفرع الثاني: نظم المعلومات والاغتراب الوظيفي 

إن نظام المعلومات من وجهة نظر المنظمة هو أبعد من مجرد عمليات تشغيلية في فراغ تتكون من مدخلات، عمليات، ومخرجات،  
البيئة. التي تطرحها  التحديات  لمواجهة  المعلومات  تكنولوجيا  يرتكز على  وإداري  تنظيمي  بمثابة حل   يساعد على   فوجوده   وإنما 

توفر وسائل اتصال فعالة  ، وذلك من خلال  حتى عندما يكونون في مواقع جغرافية مختلفة ،  تسهيل التواصل والتنسيق بين الموظفين
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والفيديو.   الصوتية  والمكالمات  الفورية  والدردشة  الإلكتروني  البريد  مثل  أن  هذا  و ومتنوعة  شأنه،  بالعزلة  من  الشعور  من  يقلل 
البُعد المكاني الناجم عن  ، وإنجاز الأعمال  تسمح نظم المعلومات بمشاركة المعلومات والمستندات بسهولة وفعالية كما    .والاغتراب 

قياسي،   زمن  وفي  قليل  بجهد  و  واحد  آن  في  والكثيرة  بذلك  المختلفة  وتطوير  فتساعد  الاجتماعي،  والفكر  الوعي  نشر  على 
، يمكن  وبشكل عام  (49، صفحة  2009/2010)شامي،    .تمكين العمل المرن وإدارة الوقت بشكل فعال القدرات، إضافة إلى  

 على  ويساعد للمرؤوسين  الوظيفي السلوك  على  فعال  بشكل  يؤثر القول بأن نظام المعلومات بصفته نظام للاتصال في المنظمة، فانه  
 من ويزيد ويشجعهم الطرفين بين الثقة  درجة  من  ويزيد الفريق، بروح  الشعور وينمي المعنوية،  روحهم من ويرفع  جهودهم، توجيه

 وعدم  بالاغتراب  الشعور  بدل  والولاء  بالانتماء   شعورهم ويقوي وعلاقاتهم ممارساتهم على إيجابا ينعكس ا  مم للتعاون،  استعدادهم
 الإدارية، العملية جوانب  لكل الشاملة الرؤية تحديد في  يساهم مما المختلفة،  النظر  وجهات في تقاربا  كذلك، كما يحقق    .الالتزام
 ويساعد وأكثر أكثر نظمةبالم  الفرد  تمسك  إلى  سيؤدي   وهذا العمل، محيط في  تطرأ  التي  الاختلافات  ومن  التفاهم سوء  من  ويقلل
    ( 11، صفحة 2018)خان، حيمر، و بياضي،  ها. في اندماجه  زيادة على

 الاغتراب الوظيفي  خدمة   في   : الهيكل التنظيميلثانيالمطلب ا

 الهيكل التنظيميالفرع الأول: مفهوم 

، حيث يرى بعض الباحثين  ية منظمة وسيلة هادفة لمساعدة المنظمة على تحقيق أهدافها بكفاءة و فعاليةلأيعد الهيكل التنظيمي  
أنه " الدقلأوا  تدارالاار يحدد ا طإ   نعبارة ععلى  للم خ لية الماخسام    ة وانسيابها بين طالسل  خطوطتتحدد    هلال خ   نة فمـنظم تلفة 

،   ( 5، صفحة  2012)ماشي والي،    " ةنظم تحقيق أهداف الم  ىتلفة التي تعمل معا علخدارية الملاا  تالوحـدا  لك يبنذف وكئالوظا 
والع "   بأنه   FLEET في حين وصفه  والمساءلة  للسلطة  العمل  لانظام  الذي يحدد شكل وطبيعة  التنظيمية  الوحدات  قات بين 

ن على تحسين السلوك  لالتزام يعملا اعها والتنسيق بينها، فالتنسيق، و نشطة، وتجمي لأية تقسيم افنه يوضح كيلأذلك " زم للمنظمةلاال
ة، وما تتضمنه  نظم المؤسسي الواضح لمكونات الم  بالإضافة الى كونه "الاطار،  (4، صفحة  2019/2020)مالكي ،  ،  التنظيمي

والأنشطة    قها،ي نبغي أن تتفاعل عن طر يها، والاتصالات التي  يالتي تندرج عل  للمستويات من الأقسام والفروع التي تتبعها، والمحدد  
ومن أكثر التعاريف شمولية  ،  ( 74، صفحة  2017/2018)دوباخ،    ". التي تعطى لها  والصلاحيات   والمستويات التي تنهض بها،  

قدمه الذي  التعريف  التالية Child John وعمقا  الرئيسية  الجوانب  يشمل  التنظيمي  الهيكل  أن  يرى  )جليد،    :حيث 
 (4-3، الصفحات 2010/2011

  .السلطات بين الأفراد توزيع الأنشطة والمسؤوليات و  -
 .تحديد عدد المستويات الإداريةلعلاقات بين الأفراد، و تحديد ا -
 .الدوائر في وحدات أكبرتجميع الأفراد في أقسام والأقسام في دوائر و  -
 . تصميم إجراءات مراقبة تنفيذ الأنشطة تفويض السلطات و  -
 ت. مشاركة الأفراد في صنع القراراتحقيق الاتصال الداخلي الفعال و   الوسائل لضمان تصميم الأنظمة و  -
 . الوسائل اللازمة لتقييم أداء العاملين توفير القواعد و  -
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،  ة تنظيميوحدات    ع الوظائف والعاملين فيتم من خلاله تجميالنظام الذي    يمكن القول إن الهيكل التنظيمياستخلاصا لما سبق،  
من أجل    ،ت الإداراو  الوحدات  ينالمعلومات ب  د طبيعة تبادلدوار للعاملين في المنظمة، وتحدي تم توزيع المهام والوجبات والأحيث ي

 : ثة أبعاد رئيسية للهيكل وهي لا ث  ىداريون عللإ ويتفق الباحثون ا .ق أهداف المنظمة يتحق  الوصول إلى 

اه  ب  نعني  التعقيد: اختلالإدرجة  التمايز  أو  مهما في   يعتبر ، حيث  نظمةلما  وجودة في لمف  أساسا  العمل والتخصص  تقسيم    مبدأ 
يشرف كل منها على عدد  حيث  عموديا،  ثم ترتيبها  عدد من الوحدات وفق أسس معينة،    إلىاذ يتضمن التقسيم  عملية التنظيم،  

دارية  لإ ها تنوع الوحدات اهمة أ ير صلة أسباب كثمح ساءلة. والتعقيد التنظيمي  لمشراف الدقيق والإقسام والفروع، مما يضمن ا لأمن ا
 ( 142، صفحة 2013)ياسف،   .أفقيا، وعموديا، وجغرافيا 

ي يكون فيها العمل  لذا  ىتقيس المستو   ا نهأ  كما  ،جراءات مكتوبة لتوحيد العمليات لإاستخدام القواعد وا  تشير إلى مدى  :الرسمية 
عنها    ج تعرض من يخر   عنها و ألا   ج يمكنه الخرو   ءات قد تكون ضمنية وواضحة، بحيث لا االذي يمارسه الفرد مقيدا بقواعد و اجر 

الفرد في اختيار اسلوب   ،  )مالكي   .داء فالرسمية ية الأف داء العمل وكيأللمساءلة، وبالتالي كلما ازدادت درجت الرسمية قلت حرية 
 .(23، صفحة 2019/2020

. فالمركزية تعني  المنظمةمركز اتخاذه داخل  ية صناعة القرار و كيفالتنظيمي إلى موقع تجمع السلطة و يشير هذا البعد للهيكل    المركزية:  
ة حيث لا تستطيع المستويات الإدارية الدنيا  نظمتجميع كافة السلطات الخاصة باتخاذ القرارات و تركزها في المراكز الإدارية العليا للم

الأعلى  الإداري  المستوى  إلى  الرجوع  دون  قرار  أي  اتخاذ  ،  اتخاذ  في  المشاركة  حق  تمرير  و  السلطة  تفويض  تعني  اللامركزية  بينما 
 ( 10، صفحة 2010/2011)جليد،  للمنظمة. القرارات من المستويات الإدارية العليا إلى المستويات الإدارية الدنيا  

 الاغتراب الوظيفي و  الهيكل التنظيمي الفرع الثاني: 

ان طبيعة الهيكل التنظيمي و نظرة العاملين في التنظيم إليه تؤثر في قدرتهم على المشاركة و الابداع، فإذا كان غير مرن ولا يتيح  
متحمسين   غير  يجعلهم  و  خارجية،  اتصالات  أية  من  للتخوف  بهم  يؤدي  ذلك  فان  اطاره،  خارج  للعاملين  علاقات  لأية  مجالا 
لتحديد   عام  إليه كأساس  ينظر  الذي  و  المرن  التنظيمي  الهيكل  فإن  ذلك  من  العكس  العمل، و على  من شأنه تحسين  لاقتراح 

،  )حلس العلاقات التنظيمية يمكن له أن يتطور و يشجع العاملين على الاجتهاد لتطويره وتحسينه مما يساعد على تحقيق الاهداف. 
فالطريقة التي يتم بها تقسيم   ،سلوك الأفراد في أي منظمة  لا يمكن إغفال تأثير الهيكل التنظيمي علىكما  . (20، صفحة  2016

على   سلبا  أو  إيجابا  بدرجة كبيرة  تؤثر  السلطة كلها  وتفويض  التنظيمية  الوحدات  وتكوين  الأدوار  وتحديد  والتخصص  الأعمال 
قد   ونتائجها  وآثارها  البعض  بعضها  مع  ومتفاعلة  مترابطة  الرئيسية  التنظيمي  الهيكل  فجوانب   ، للتكوين  تظهر  سلوكهم  تبعا 

الهيكل التنظيمي الذي يشجع على التواصل الفعال، والتفويض، والتنوع والتضامن، والتنمية المهنية يمكن  .  والتركيب لتلك الجوانب 
الموظفين لدى  والارتباط  الانتماء  وتعزيز  الوظيفي  الاغتراب  من  التخفيف  في  فعالًا  دوراً  يلعب  خلال    .أن  من  يعزز  وذلك  أن 

الأقسام   وبين  والموظفين  الإدارة  بين  والاتصالات  للمعلومات  مفتوح  تدفق  هناك  يكون  عندما  المنظمة.  داخل  الفعال  التواصل 
التفاعل   ويعزز  ومخاوفهم  احتياجاتهم  عن  التعبير  للموظفين  هذا  يتيح  القوي.  والتواصل  بالانتماء  الشعور  تعزيز  يتم  المختلفة، 
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الموظفين سلطة اتخاذ القرارات وتحمل المسؤولية، فإنه يمكن أن يزيد    ومنحعلى التفويض    إضافة إلى التشجيع.الاجتماعي والتعاون 
القرارات، مما يقلل من الشعور بالعجز  بالتحفيز والثقة  من الشعور   في قدراتهم ويكونون مشاركين بشكل أكبر في عمليات صنع 

عندما يكون هناك تنوع في التركيبة الثقافية والخلفيات والمهارات بين الموظفين، يمكن أن يؤدي ذلك إلى تعزيز  اد. كذلك  والاستبد
  الشعور بالتضامن والتعاون وتبادل المعرفة والخبرات. يمكن لهذا الجو التعاوني والمتعدد الثقافات أن يقلل من الاغتراب الوظيفي ويعزز 

يلعب    .الانتماء مسارات  أيضا  وتقديم  المستمر  والتطوير  للتدريب  فرصًا  يوفر  عندما  الموظفين.  وتقدم  تطوير  دعم  هامًا في  دوراً 
يشعر المهني،  والتطور  للترقية  هذا    العاملين  واضحة  المهني.  بنموهم  والاهتمام  الشعور  بالدعم  عن  والعجز   الناجميحد  بالركود 

ا.المهني من طاقات  القصوى  الافادة  إلى  يؤدي  أن  التنظيمي يجب  الهيكل  تطوير  تعديلإن  من خلال  وتنظيم   لفرد وولائه وذلك 
  تتميز بدرجة عالية من التفاعل.جماعة أو أكثر تتصف بالانسجام و يث يصبح كل فرد عضو في  العمل على أساس الجماعات، بح 

 ( 53، صفحة 2009/2010)شامي، 

 الاغتراب الوظيفي خدمة   في  ثالث: أنظمة الحوافزالمطلب ال

   نظام الحوافز الفرع الأول: مفهوم 

الحوافز من المواضيع المحورية في عالم الإدارة والعمل، لأنه يمس صميم العامل البشري الذي يتصف بالتعقيد، لما يحمله من  نظام  عد  ي
إشباعها بالمقابل  يودون  "نظام رسمي تستخدمه     ،حاجيات ورغبات وتطلعات مختلفة  أنه  البعض على  يعرفه  العام  النحو  وعلى 

المنظمات لتعزيز أو تشجيع معين من أجل إتباع إجراءات أو سلوكيات معينة من قبل مجموعة محددة من العاملين خلال فترة زمنية  
أنه    أو  بهم"   الاحتفاظ  و  العملاء  جذب  و  العاملين  تحفيز  أجل  من   ، الأعمال  بإدارة  خاصة  برامج  فيه  وتستخدم   ، محددة 
"مجموعة من العوامل و المؤثرات و الأدوات و الوسائل التي تدفع الفرد وتحفزه للإقبال على سلوك معين، رغبة في الحصول على  

السلوك"نتائج الا  المترتبة على هذا  البعض    (301، صفحة  2005)فيله و عبد المجيد،    يجابية  اليه  السياق تشير  ، و في نفس 
المنظمة"  في  أداءه  مستوى  تحسين  على  تحثه  والتي  بالفرد  المحيطة  البيئة  في  الموجودة  المحركة  العوامل  أو  "القوى  انه   على    الاخر 

في الأدبيات الإدارية والسلوكية بأنه "مجموعة من المؤثرات الخارجية    بالإضافة، الى أنه يعرف،  ( 938، صفحة  2022)حمامي،  
الإنساني   السلوك  توجه  أن  شأنها  من  التي  للفرد  الداخلية  الدوافع  أثارة  والرغبات اتستهدف  الحاجات  تلك  تشبع  )ذنون،    "لتي 

 (216، صفحة  2012ناصر، و ناصر، 

  ، لموجودة بالمنظمة وكيفية تطبيقهانستنتج بأن نظام الحوافز هو مجموعة أسس وقواعد تقوم على تحديد الحوافز ا  ، من خلال ما سبق
لذا،  . وتحاول المنظمة من خلاله تلبية حاجيات ومتطلبات عمالها بغرض تحقيق أهدافها  ،كتوب ومقنن ويكون هذا النظام بشكل م

 (240، صفحة 2014)سعداوي،   : فان بناؤه يعتمد على عدة قواعد يجب الاهتمام بها حتى يحقق نشاطه

يجب أن تكون تابعا أي معتمدا على سلوك المرغوب فيه، إذ أن الناس ينشدون الخبرات المجزية لهم، ويتجنبون    الاعتمادية: ▪
 الغير مجزية_ قانون الأثر 
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السلوكيا  الوعي:  ▪ العاملون،  يعرف  أن  من    ت ينبغي  أو  عامة،  بصفة  المنظمة  من  سواء  عليها،  مكافأتهم  سيتم  التي  الأدائية 
 المشرف بصفة خاصة. 

اليوم بسلوك مطلوب وقدم له الحافز بعد سنة،    التوقيت:  ▪ أثناء العمل بفترات قصيرة فإذا قام المرؤوس  يتحدد سلوك الأداء 
 تلاشت الرابطة المطلوبة، وعليه فالحافز يتبع السلوك بسرعة، دون تأجيل أو تعطيل. 

والهيكل    الحجم: ▪ للظروف،  وفقا  تباينا بالضرورة  هناك  أن  بمعنى  نسبيا  الذي تم، وذلك  والانجاز  الجهود  الحافز  يوازي حجم 
 التنظيمي، وحجم الجهد ونوعيته، وطبيعة الأفراد، والمنظمات ومكانها الجغرافي. 

لنفس    الثبات: ▪ ينبغي على المشرف أن يكافئ كل المرؤوسين  ضرورة أن يكون ثابتا عبر الوقت وبين الأفراد، وبعبارة أخرى 
الشيء، وتقدم على نفس الأشياء، وعليه توحيد المعيار الحافزي من ناحية، وتوحيد المقياس من ناحية أخرى مما يبعث في  

 النفوس الطمأنينة، بسبب العدالة المتوفرة من الثبات. 
 تحكم العامل في مكونات وظروف الأداء، حتى يتم ارجاع النتائج إلى أدائه، ومن ثم يمكن مكافأته.  السيطرة: ▪

 والاغتراب الوظيفي الحوافز  م االفرع الثاني: نظ

ع الحديث  العصر  في  المنظمات  القيلتعتمد  ح   ام ى  معمقة  الزيادةبأبحاث  إلى  المؤدية  العوامل  العم  ول  رغبة  لديهم  في  وخلق  ال 
ا يولد  العمل في محيط يفتقر إلى الحيوية والنشاط ينعكس على أداء العامل سلبا مم  حيث أن   الاستعداد للعمل بأقصى جهد ممكن،

والديه   بالتهاون  وني لإشعور  المبادرة  والنشاط وروح  الحيوية  إلى  بذلك  فيفتقر  نفسيته،  وينعكس على  المفارقة، وبالتالي تم  حباط  ة 
  لق الرغبة في العمل إلى جانب الحوافز المادية التي كانت الطريقة ا القوي في خهوالجوانب المعنوية ودور   الكشف عن العوامل النفسية 

ظ وبعد  المستخدمة.  المفاهالوحيدة  الع  هيمور  في  واله الجديدة  الولاء  مثل  العمل  في  والانتماء وية  وغير   مل  اتجها التنظيمي  ت  ه، 
العوا  إلى  العمل.  المنظمات  تحقيق  على  قوي  تأثير  من  لها  لما  المعنوية  عفإطلا مل  المنظمة  العاملع  رغبات  لغرض  هودراست  ينلى  ا 

كل التي  الجة الفجوات والثغرات والمشا لمعحوافز يسعى  محدد للب  لو طريقة أو أسرف على تأثيرها في العاملين، يمكنها أن تصمم  التع 
ستقرار  الا   ثل النفور من العمل والملل والتعب من خلال برنامج معين يعمل على تجاوز هذه العقبات، ويهدف إلىم   تؤرق العاملين

العلاقات الشخصية بين  قيامه على ن فقدان نظام الحوافز للوضوح و إ . في المقابل، داءستمرارية مع جودة في الأ الوظيفي والا لأمان وا
  معتقدات د تتضمن نظم الحوافز إقرار قيم و القيادة المباشرة، يعد من العوامل التي تؤدي إلى الشعور بالاغتراب الوظيفي. وقالعاملين و 

وبالتالي  ،  إيجابية ومحفزة  تنظيمية تنظيمية تدعم الرضا الوظيفي والتوازن بين الحياة العملية والشخصية. تعمل هذه القيم على بناء بيئة 
أن تشمل زيادات  ، وذلك من خلال  الوظيفيالالتزام و أن تساهم في زيادة مستوى الرضا    أيضا ويمكن ،تقليل احتمالية تركهم للعمل 

في الرواتب، وعلاوات أداء، وحوافز مالية أخرى تعتمد على أداء الموظفين. تلك المكافآت المالية يمكن أن تعزز الرغبة في البقاء في  
يكون  ،  تطوير مهاراتهم وتحقيق أداء متميز وتوفير مناخ تنظيمي يساهم من    ة،العمل وتعطي دافعًا قويًا لتحقيق الأهداف المنشود

وب  لس. وبالتالي الأذلك من خلال توفير مرونة في ساعات العمل، أو توفير إجازات مدفوعة الأجر، أو توفير برامج صحية ورفاهية 
ال التي تفضل المنظمة  عملأ با  ام قيل ل  ينلواستعداد العام   ،رغبة   إثارة  على  مل يع  ن دارة يجب ألإا  ه وب الذي تستخدم لالمناسب والمط
تخدم مصلحة العمل، وتؤثر    ن كل الأعمال والسلوكات التي لابتعاد علاوا  ، يلالتخ   كما تحفزهم في الوقت نفسه على  زيادة أدائها،
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الأداء  مستوى  ف  على  المنظمة. وبالتالي  يمك  ي تملأ هوالكفاءة في  التي  والفجوات  بين  ن أ   ن الفراغات  المنظمة  وبين   همتنشأ    ، إدارة 
لك بعد التعرف على مدى استعداد العاملين لبذل أقصى الجهود لغرض تحقيق أهدافها وهذا يعني، ان العلاقة بين نظام الحوافز  وذ

و الاغتراب الوظيفي ليس علاقة متغير ثابت والآخر تابع، بل علاقة تذهب الى ابعد من ذلك، اذ لا يمكن  تجريد  استغراق الفرد  
التحفيزية باعتبارها المحرك الاساسي لتحريك السلوك الوظيفي بشكل ايجابي وزيادة    العملية  و عدم شعوره بالغربة في منظمته من 

 (63،60، صفحة 2018/2019)سيفي،   الولاء و الانتماء للمنظمة.

 الاغتراب الوظيفي  خدمة  في  القيادة  رابع:المطلب ال 

 القيادة الفرع الأول: مفهوم 

يحظى موضوع القيادة، اهتماما كبيرا من طرف العديد من الباحثين منذ القدم، وزاد الاهتمام به في الفكر الاداري و الدراسات  
تمثل القيادة  المحور الأساسي الذي  الادارية الحديثة، نظرا لزيادة حاجة المنظمات إلى قادة فاعلين ذوي كفاءات ومهارات عالية، و 

ترتكز عليه مختلف النشاطات في المنظمة، باعتبارها عملية تأثير في الآخرين تعمل على توجيه قدراتهم و اهتماماتهم في الاتجاه الذي  
الذي   القيادي  النمط  نوع  التي تحدد  الشخصية  أساسا على خصائصه وسماته  يتوقف  القائد  وأن نجاح  الأهداف،  يضمن تحقيق 

مر  التأثير على  الأيمارسه في  لتحسين مستوى  لديهم، حيث  ؤوسيه  انهبأFlumerعرفهـاداء  إقنـاع  عـلى  "القـدرة  للسـعي  لآـا  خرين 
)رابي و بعيطيش، دور القيادة الاستراتيجية في تحقيق التحول الرقمي حالة جامعة    "، ـم إليها لهلتحقيـق أهداف معينـة، ومهـارة إيصا

بالمسيلة،   بوضياف  "  ( 149، صفحة  2021محمد  أنها  على  أو  أفكار    التأثير القدرة  ودف  التابعينفي  وسلوكهم،  عهم  واتجاهاتهم 
، صفحة  2017/2018)دوباخ،  ".ينف المرسومة في إطار ظروف موقف معالأهدا  لتحقيقنهم  يما ب يلحشد جهودهم والتعاون ف 

اليها (15 أشار  ا  KOONTEZ  ، كما  على  التأثير  تتضمن  التي  العملية  أو  "الفن  يكرسون كل  لآبأنها:  يجعلهم  بشكل  خرين 
مشتركة  أهداف  لتحقيق  صفحة  2021)حبيش،    "جهودهم  بأ   Huntويعرفها  ،  (32،  العلاقات    نهاوآخرون  تأثير  من  "نوع 

  )كيرد،   ."بين الأفراد بواسطتها يستطيع فرد حمل فرد آخر أو مجموعة على تنفيذ المهمة التي يطلبها على أحسن وجه  الشخصية
 ( 85، صفحة 2017

واختلاف و  تعدد  لهالمفاهيم  رغم  عامل مشترك  هناك  أنه  إلا  القا،  أن جوهر  التأثي، وهو  هو  الآخير ادة  وتوجري في  ه سلوكهم  ين، 
. كما انها تتكون من مجموعة من العناصر  فهي مسؤولية تجاه المجموعة المقادة لتحقيق النتائج المرسومة .  ق الأهداف المرغوبة ي لتحق

 : ا في عملية القيادة، المتمثلة في التي ولابد وجودها وتوفره

بعضهم    مع  تفاعلوا يو بوا  يستجيأن  هم القدرة على العمل و يولد  ة، ي دركون وحدتهم الجماعيمن الأفراد  مجموعة  الجماعة )المرؤوسين(:  
 . ئة التي تجمعهميء الب قة متحدة إزايعملون بالفعل بطر ي أو  .طاي ونش يا البعض تفاعلا قو 

القيو   التأثير: في  الأساس  وهو  يعتبر حجر  الذييادة  السلوك  عن  المرؤوسي نتج  مع  القائد  من خلاله  ينتبعه  والذي  تغ ي ،    يير تم 
ستخدمها  ي   التيير لة التأثية وسي ادة الجماعة بمدى قوة وفعاليوفشله في ق  وتتحدد درجة نجاح القائد،  دده يحسلوكهم بالاتجاه الذي  

 .  أفرادهايير ه سلوك الجماعة وتغيتوج ل
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عمل تستهالهدف:   تحقير التأث  ية دف  الجماعة  فهناك  ي في  متعددة،  الأهداف  وهذه  الجماعة،  لدى  والمرغوبة  المشتركة  الأهداف  ق 
ونادرا ما تكون هذه  الأفراد،    أهداف خاصة بالقائد وأهداف خاصة بالجماعة ككل، كما أن هناك أهداف خاصة بكل فرد من

أهداف أفرادها القائد وأهداف الجماعة وأهداف أفرادها،    تالأهداف المرغوبة إذا ما تعارض   تحقيقالأهداف واحدة، وتبرز صعوبة  
 ( 17-16، الصفحات 2017/2018)دوباخ،  . ع الأطرافيضمن إرضاء جميمعالجة هذا التعارض بالشكل الذي ة يف ي كوفي

  وهو الشخص الذي يتمتع بمجموعة من المهارات والقدرات تساعده في التأثير على   هم متغير في العملية القيادية،أيعتبر  القائد:  
في ظل    نظمة وليستطيع القائد التأثير في الآخرين وتعبئتهم ليحقق أهداف الم  الآخرين ودفعهم وحفزهم نحو تحقيق أهداف مشتركة 

 . لابد له من أن يتمتع بمهارات وقدرات تساعده في ذلك  بيئة دائمة التغيير، 

العمل،   :الموقف التالية  العناصر  من  الموقف  ويتكون  مشترك.  للاتفاق حول هدف  والتابعين  القائد  بين  التفاعل  فيه  طبيعة    يتم 
 ( 87-86، الصفحات 2017)كيرد،   .ظروف المنظمة   لقيد الزمني،ا المشكلة المراد حلها،

 الاغتراب الوظيفي القيادة و الفرع الثاني: 

لقد شهد العصر الحالي اهتمام متزايد من قبل الباحثين حول أهمية القيادة ودورها في العملية الادارية وتأثيرها على أداء العاملين،  
التي ترتبط بتوجيه سلوك الافراد في المنظمة، من خلال تنسيق جهودهم وموازنة دوافعهم وحاجاتهم بغية الوصول الى تحقيق أهداف  
الدور   ولكن  فحسب،  والتعليمات  الأوامر  إصدار  على  التنظيمي  الجانب  في  القيادة  أهمية  تقتصر  ولا  عالية،  بكفاءة  المنظمة 
الأساسي والمهم هو إمداد الموظفين بكل ما يحفزهم ويبعث النشاط في نفوسهم ويحافظ على روحهم المعنوية العالية، مما يغرس في  
نفوسهم حب العمل المشترك وروح التعاون، اما من الجانب الانساني هي إقامة العلاقات والتفاهم المتبادل، واشراكهم في مناقشة ما  
العاملين على العمل وتسوية   يبذله من جهود في نشاط مجموعته، وتحفيز  يمس شؤونهم واشعار كل عضو بالتقدير والاعتراف بما 
والرضا   الفرد بالانتماء  دورا حاسما في شعور  للقيادة  ما يجعل  وهذا  العمل.  في  مهاراتهم  استخدام  من  وتمكينهم  بينهم  المنازعات 

يمكنهم توفير  والارتباط، ويقلل من الشعور بالاغتراب الوظيفي، كما تساهم من بناء بيئة تنظيمية محفزة ومليئة بالتحديات والفرص  
الرغبة في التحسين المستمر  عندما يشعر الموظفون بأنهم جزء من رؤية أكبر وأن لديهم  ف،  رؤية واضحة وملهمة للمستقبل وتعزيز 

والتطوي للنمو  للر فرصة  عرضة  أقل  ويكونون  بالارتباط  يشعرون  فإنهم  بالعزلة ،  القادة  أيضا  يعد  كما  .  شعور  بين  الفعال  التواصل 
الوظيفي  الاغتراب  لتخفيف  أساسيًا  التواصل بوضوح وصراحة، والاستماع    ، حيث والموظفين  قادرين على  القادة  أن يكون  يجب 

اللازمين  والدعم  التوجيه  وتقديم  الموظفين،  ومخاوف  أجللاحتياجات  من  والتمسك    .  للبقاء  الموظفين  وتحفيز  ثقة  علاقات  بناء 
ة. وهذا الامر، يشير الى أن نوع النمط القيادي السائد يؤثر على شعور الفرد والذي بدوره يساعد في التغلب على مظاهر  بالمنظم 

الفرد   القرارات وحل مشاكل العمل الذي يقوم به حتى يشعر  الاغتراب التي يمكن أن تصيب  وذلك من خلال اشراكه في اتخاذ 
انتقاد أو   بقيمته وإسهاماته في تحقيق الاهداف المطلوبة. فالقيادة التي تقوم بدعم المرؤوس ومساعدته عند الحاجة وتوجيهه دون 
مظاهر   على جميع  تقضي  الابداعية وبالتالي  بالأفكار  والتقدم  النفسي  والاستقرار  النفس  الثقة في  تستطيع خلق  التي  تحامل هي 

 ( 54، صفحة 2009/2010)شامي، التسيب والتذمر والتغيب والتمارض...  
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 : الثاني  خلاصة الفصل

اط سلوكية  ، وهي نتاج ما أكتسبه العاملون من أنمصرا هاما في تكوين المنظماتتعد عنالثقافة    ، أن يتبين من خلال هذا الفصل
تفكير  انضمامهوقي  وطرق  قبل  واتجاهات  الاخيرة  للمنظمة   مم  هذه  تضفي  ثم   خصائصها  من   لموظفيها الثقافي  النسق  ذلك ، 

من أجل ذلك حظيت باهتمام    .المنظمات  من  غيرها عن  ويميزها المنظمة شخصية  يحدد  ما  وقيمها وأهدافهاوسياساتها   تها واهتماما 
ل  متزايد على الصعيدين النظري و التطبيقي  كسبيل تنظيمي فعال نحو تجسيد أي مفهوم جديد بالمنظمة أو الغائه اذا كان  يمث

بالعمل المعاناة  أشكال  من  الوظيفي مثل    ،كشكل  الاغتراب  اصب  مفهوم  الحديث الذي  العصر  في  بكثرة  متفشيا  يستلزم  ح  ما   ،
التخفيف منه أو القضاء عليه من خلال إيجاد عوامل مرتبطة بالثقافة التنظيمية  تكون مناسبة للمنظمة بحيث تمكن من دعم و  

معلومات متطور و  توفير الجو والمعلومات والظروف اللازمة لتحقيق أهدافها، واتخاذ القرارات الصائبة نحو طموحها من خلال نظام  
مرن تنظيمي  أ  ،  هيكل  بالمنظمة،  للبقاء  نظام حوافز مشجع  تعزز  وكذا  تنظيمية  بيئة  على خلق  تعمل  فعالة طموحة  قيادة  يضا 

 الانتماء والتغلب على مظاهر الاغتراب الوظيفي. 
من صحة العرض النظري، سنقوم بإسقاطه ومحاولة اثبات أثر عوامل الثقافة التنظيمية في التخفيف من ظاهرة الاغتراب    وللتأكد

 الوظيفي لها في المؤسسة الاستشفائية بن عمر الجيلاني بالوادي، في الفصل الموالي. 
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 تمهيد: 

ظيمية  التنللثقافة  هما الباحثة  ي ث تطرقت فيلمشكلة الدراسة، ح  النظري  لجانب  ل   ين  السابقينالفصل  تدعيما لما تم تقديمه في        
من قبل    يكون  النموذج المتكامل للتخفيف من الاغتراب الوظيفي  أن  كذا الربط بينهما، حيث افترضناوظاهرة الاغتراب الوظيفي و 

القيادة(  الحوافز،  نظام  التنظيمي،  الهيكل  المعلومات،  نظم   ( التنظيمية،  الثقافة  على  عوامل  ميدانية  بدراسة  سنقوم   المؤسسة  ، 
جراءات الميدانية التي اتبعناها في  لإأهم اسيتم  توضيح  ، حيث  على مستوى الفصل الثالث  الجيلاني ن عمر  ب  الاستشفائية   العمومية

تي تم وضعها في  جل الوقوف على اختبار الفرضيات ال تحليل البيانات من أ، ثم  حصائية المستخدمة لإدوات والوسائل الأالدراسة وا
و  الدراسة   امقدمة  واقع  على  الوقوف  وهو  من  الهدف  تحقيق  إلى  أخيرا  والاغتراب  الوصول   الثقافة  عوامل  جانب  من  لمؤسسة 

    .كذا الأثر بينهما للخروج بتوصيات تفيد متخذي القرار الوظيفي و 

 لذا، فان مباحث هذا الفصل جاءت متدرجة على النحو التالي: 

 المبحث الأول: لمحة عن المؤسسة محل الدراسة. 

 المبحث الثاني: أداة الدراسة والأساليب الإحصائية. 

 المبحث الثالث: عرض ومناقشة النتائج. 
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 المبحث الأول: لمحة عن المؤسسة محل الدراسة 

ومعرفة  فإن هذا يتطلب منا التعرف عليها،    ، لاني هي مؤسسة الدراسةي العمومية بن عمر الج  الاستشفائية   على اعتبار أن المؤسسة 
توصل اليها في المباحث اللاحقة.  تفسير النتائج المعلى  يساعدنا مستقبلا  لأنها تمثل بيئة عمل الأفراد عينة الدراسة مما    أوضاعها 

   . وصولا الى تعريف مجتمع وعينة الدراسة،  لهيكل التنظيمي له ثم المستشفى،  تعريف بداية بسنتطرق  ،لذا

 المؤسسة محل الدراسة  : تعريفالمطلب الأول 

الناح  الجيلاني عمر    بن   الاستشفائية   العمومية تقع المؤسسة     غربا (  16)رقم  الوطني    الطريقدها  يحث  يح ة، الغربية  ي بحي الشط في 
على   الوادي،   لولاية تقدر    ومتربعة  المؤسسة  2800  بـ: مساحة  تغطي  عمر    الاستشفائية   العمومية م    جات الاحتيا  الجيلاني بن 

 .ةكبير   سكانيةلكثافة  الصحية 

رقم :    التنفيذيئر بمقتضى المرسوم  اللنظام الصحي في الجز   القديم  الإداري  التقسيمظل       فيلاليعمر الجي   بن   س مستشفى سولقد أ
القطاعات  يحوالذي    ،م1997/   02/12المؤرخ في    97/466 قواعد إنشاء  انه مؤسسة ذات  ويع ها  ير وس  الصحية دد  رفه على 

تتمتع   الوادي ،وهي  يوالي ولا   وصايةوهي تحت    وصنفت ضمن الصنف أ،  ،والاستقلال المالي  المعنوية  بالشخصيةطابع إداري  ة 
نتاج  إ دف الى  ته  مات التي كال المنظ من أحد أش  فائية  ستشلاوتعتبر المؤسسة ا .والعلاج والاستشفاء   للتشخيص   هياكل تتكون من  

الي  عفراد المجتملأالمزيد من الخدمات الصحية   ينظر  أنلع  ه كما  منتجة   ه ى  المزيد من الخدتنتا  انهيث  ح  منظمة  الصحية  ج  ،  مات 
از  هج  هى ان لع  شفىالمست  وقد عرفع  في المجتم  المتوقعةالمتاحة    نسانية لإاموارد  للبالصيانة البشرية    ليهق ع لوتقدم ما يمكن ان يط

 سرير  238ى لوتحتوي المؤسسة عم  1985مت سنة ل م وس1984سنة  هاوقد تم انجاز . ةت دائم لاي سهبت  عطبي منظم يتمت

 من خلال الآتي: للسكان   الصحية بالاحتياجات في التكفل بصفة كاملة ومتسلسلة   هذه المؤسسة تتمثل مهامكما 

 . الطبي  التأهيلاعادة و  والتشخيص  الاستشفائي العلاج  توزيعوبرمجة   تنظيمضمان  •
 . الاجتماعية ض والآفات احفظ الصحة والنظافة ومكافحة الأمر  تطبيق •
   .معارفهم  وتجديد مستوى مستخدمي مصالح الصحة  ينضمان تحس •
 . التكوينمؤسسات مع تبرم    اتفاقياتعلى أساس  الاستشفائي يير ن الطبي والشبه طبي والتسيللتكو دان  يتستخدم كم •

 أيضا تتمثل الخدمات التكميلية بالمؤسسة الاستشفائية في:   

: إن الوقت الضائع في البحث عن مصلحة أو عن مريض يكون في الغالب أكثر وقت الذي يقضيه الزبون بالمصلحة أو  التوجيه 
   الزائر بجانب المريض، لذا لتجنب هاته العوائق وجب اتخاذ مجموعة من الإجراءات ترجمت على مستوى الاستقبال، والتي تمثلت في: 

 عرض لوحات التعريف خارج المستشفى وكذا داخل المصالح  -
 عرض ساعات عمل ومواعيد الزيارات -
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 قائمة المرضى على مستوى كل مصلحة  -
 وضع اللوحات الاشهارية لتوجيه الزوار  -

 كل هذه الإجراءات تدخل ضمن تطبيق المرسوم الرئاسي المنظم للعلاقة بين الإدارة والمواطن حيث ركز في مجمل عناصره على: 

 (  14، 13، 12حسن الاستقبال والتوجيه )المادة  -
 ( 21تحسين جودة الخدمات )المادة  -

ل تعتبر    :النظافة الصحة  عوامل  أهم  من  ولالإعامل  ا  نسان  الزبون  اأريض  لميستطيع  إذا كان  يشفى  مصدر  لمن  بنفسه  ستشفى 
المجال  وأصبحت هذه النقطة   لهاقيقي  لح ا  عنى لمستشفيات فإن النظافة قد فقدت الممعظم ا  حظ في وحسب ما يلا ،  وبئةلأاراض و ملأ ل

مستوى   تحسين  أجل  من  إجراءات  بالوادي  الجيلاني  عمر  بن  مستشفى  اتخذ  هنا  من  للمستشفيات.  الموجهة  لانتقادات  الأول 
 النظافة فيه شملت: 

 تعيين لجنة مكلفة بالوقاية ونظافة المستشفى.  -
اليومية و  - الدائمة لمستوى الإطعام كما ونوعا، والوجبات المقدمة التي يجب أن تتوافق المقاييس الصحية مع العمل على  الرقابة 

 . تحسين جودتها
 المحافظة على الأماكن الخضراء.  ى مراقبة المياه الصالحة للشرب و العمل عل -
 تعقيم الغرف. تطهير و  -
 وضع برنامج لتوفير وتكوين المستخدمين في ميدان النظافة الاستشفائية.  -

في المستشفى يتطلب منا إلقاء نظرة شاملة على الوجبات  ن التطرق لوظيفة الضيافة أو ما يسمى بالفندقة  إ   : ) ء )الإيوا الضيافة  
الغذائية بعناية خاصة فيما يتعلق بنوعيتها وتركيبها، إلى جانب التغذية يسعى إلى تأمين النوم في غرف مريحة ومجهزة ويسهر على  
تجنب استعمال الغرف الفردية، أو غرفة الأكثر من ثلاثة أشخاص، فالأولى تحط من نفسية المريض، والثانية تزعجه لكثرة الزوار ما  

 عدا الحالات الاستثنائية التي يحتم الغرف الفردية نتيجة المرض المعدي. 

 الثاني: الهيكل التنظيمي للمؤسسة محل الدراسة  المطلب 

ث بلغ عدد مستخدمي المؤسسة  يها، حيمختلف الأسلاك الموجودة ف   ة تتوزع علىيموارد بشر   استشفائية  عموميةإن لكل مؤسسة  
   : حسب الأسلاك بالشكل التالي موزعين مستخدما  516)رة ) بالوادي خمسمائة وستة عش لجيلاني ابن عمر  الاستشفائية  العمومية

  )04متصرف مصالح الصحة: أربعة ) •
  )45) وأربعون  لأسلاك المشتركة خمسة ا •
 )17) لبيولوجيون: سبعة عشرةا •
  )30) : ثلاثون المتخصصين  الممارسين •
  )46)  الأطباء العامون: ستة وأربعون •
  )02: اثنان )الصيادلة •
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  )313: ثلاثمائة وثلاثة عشرة )ينالشبه طبي •
  )02) : اثنانالنفسانيون •
  )02) : اثنان ون ي المهنالعمال  •
 (54العمال المتعاقدون: أربعة وخمسون )  •

تتوزع على    ير سر   238     استيعاب بطاقة    استشفائيةمصلحة   13س  أر مكتب للدخول على   الاستشفائية  العموميةوتضم المؤسسة  
 :هذه المصالح كالتالي 

   18طب الرجال  •
   18 طب النساء •
  40 حة الرجال/ نساءاجر  •
   35 حية جراة ي ستعمالات طبا •
   32 حة العظامراج •
   07 الإنعاش  •
   10 العقليةض الأمر ا •
   10 العيون حة اطب وجر  •
   08 حة الأنف والحنجرةاطب وجر  •
  10 ض الكلى راأم •
  15 السرطانية ض اطب الأمر  •
   16 المعديةض اطب الأمر  •
 08 حة الأعصابراج •

  ي: ضا أقسام أخرى وهيوجد أيو 

 فيا  اقسم الأشعة مزود بجهاز سكانير وايكوغر  ❖
 .المرضي  التشريحة بوحدة يالطب  للتحاليلمخبر  ❖
 . مركز حقن الدم  ❖
 . الصيدلية  ❖

 بيانيا يظهر الهيكل التنظيمي لها كما يلي: 
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 ني لاستشفائية بن عمر الجي لمؤسسة الاليكل التنظيمي اله(:  02الشكل رقم) 

 المدير العام  

مكتب الاتصال والتنظيم   مكاتب البريد العامة 

 الاداري 

المديرية الفرعية للصيانة  

 والتجهيزات الطبية  

المديرية الفرعية للموارد  

 البشرية
المديرية الفرعية للمالية  

 والوسائل  
المديرية الفرعية لمصالح  

 الصحة 

مكتب هياكل التجهيز  

 والصيانة 

مكتب تسيير الموارد  

 البشرية

المديرية الفرعية للمصالح   مكتب تكاليف الهيكلة 

 الصحية 

مكتب تنظيم وتقييم نشاطات   مكتب الميزانية والمحاسبة 

 الصحة 

 مكتب الاستقبال والتوجيه  

 مكتب الدخول 

 مكتب التكوين



 الإطار التطبيقي للدراسة                                                                                            الفصل الثالث 

 

 
61 

 .بن عمر الجيلاني  الاستشفائيةعلى المعطيات المقدمة من طرف المؤسسة  بالاعتمادمن إعداد الطالبة  المصدر: 

 الدراسة  المطلب الثالث: مجتمع وعينة 

 الفرع الأول: مجتمع الدراسة 

)أبو زايدة،    جميع أفراد الظاهرة التي تعاني من مشكلة الدراسة وستعمم نتائجها عليهم ومنها تشتق العينة،يقصد بمجتمع الدراسة  
كذا معرفة مدى  مجتمعه، و وحصره يعد ضروريا لتبرير سبب الاقتصار على العينة من تطبيق البحث على   (158، صفحة  2018

النتائج   العينة للمجتمع.  للتعميم و قابلية  الدراسة تمثل في الأطباء،  تأكيد تمثيل  الدراسة وأهدافها، فإن مجتمع  وبناءا على مشكلة 
فئة قادرة    باعتبارهم  456  عددهمالممرضين ومساعد ممرض، في المؤسسة الاستشفائية العمومية بن عمر الجيلاني بالوادي والبالغ  

 على التجاوب مع أداة الدراسة.  

 الفرع الثاني: عينة الدراسة 

من وحدات المعاينة تخضع للدراسة التحليلية أو الميدانية، ويجب أن تكون ممثلة تمثيلا صادقا ومتكافئا مع    أن العينة هي مجموعة
المجتمع على أن  أنه تؤخذ مجموعة من أفراد حيث  (85، صفحة 2019)المشهداني، المجتمع الأصلي، ويمكن تعميم نتائجها عليه.  

تم    الصدد فقدوفي هذا  عليها، ثم تعميم النتائج المتحصل عليها على مجتمع الدراسة الأصلي.    البحث   ه ويتم إجراء تكون ممثلة ل
 العينة في نفسها  الظهور  فرصة  الأصلي  اسةر الد  مجتمع عناصر من عنصر لكل عطىي  بموجبها حيث    بسيطةاختيار عينة عشوائية  

بواقع  ا مسبق  ومحددة  معروفة  عنصر  لكل الظهور  فرصة  وتكون  المختارة،  مفرداتها  على  الاستبانة  وزعت  وقد  وتم    70،  مفردة، 
 الاحصائي.  للتحليل صالحة جميعها نأ  تبين وتحليلها  فحصها  وبعد ، %92استمارة أي بنسبة  65استرداد منها 

 : الوظيفيةو  الشخصية المتغيرات  حسب الدراسة عينة  فراد أ خصائص  سنعرض يلي  وفيما
   (: الخصائص العامة لعينة الدراسة 01الجدول رقم )

 النسب المئوية  التكرارات  الفئات  المتغير 
 %61.5 40 ذكر الجنس

 %38.5 25 أنثى 
 %100 65 المجموع 

 %55.4 36 سنة  30أقل من  العمر 
 %35.4 23 سنة 39إلى  30من 
 %6.2 4 سنة 49إلى  40من 
 %3.1 2 فأكثر   50من 

 %100 65 المجموع  
 %24.6 16 طبيب المنصب الوظيفي 

 %32.3 21 ممرض
 %43.1 28 مساعد ممرض 

 %100 65 المجموع 
 %52.3 34 سنوات  5أقل من  سنوات الخبرة 

 %33.8 22 سنوات  9إلى  5من 



 الإطار التطبيقي للدراسة                                                                                            الفصل الثالث 

 

 
62 

 %9.2 6 سنة   14إلى  10من 
 %4.6 3 سنة فأكثر   15من 

 %100 65 المجموع
 Spss.v 26 برنامج على عتمادلاباة الطالب عدادإ من المصدر:

 :يلي   ما لنا يتضح  علاهأ الجدول إحصائيات الموضحة في خلال  من
 بنسبة   25 ثالإنا  عدد  بلغ حيث مفردات عينة الدراسة متباعدة بين الذكور والإناث،    ن أ يتضح الجدول  خلال  من  س:الجن متغير 

و البحث عينة  فراد أ من  %61.5 بنسبة 40 الذكور  وعدد   ،38.5% بين    مفردات  توزيع يوضح التالي البياني التمثيل ،  العينة 
 الجنسين: 

       لمتغير الجنس المدرج التكراري(: 03) الشكل رقم                                   

 
 Spss.v26 برنامج على عتمادلابا ةالطالب عدادإ من المصدر:

 الفئة ثم البحث،  عينة  فرادأ  من  %55.4 ب  نسبة على أ بلغتسنة    30أقل من   الفئة أنأعلاه    الجدول من نلاحظ :العمر متغير 
 حين  في%  6.2  بنسبة  سنة 49إلى    40من   مجال في الواقعة الفئة تليها    ثم  ، %  35.4بنسبة   سنة  39 لىإ   30من    العمرية

  توزيع  تمثيل  ويمكن شباب.  ال   فئة من  ين المبحوث غالبية بأن  يعكس وهذا  ،%3.1 نسبةب فأكثر سنة 50من    العمرية  الفئة تراوحت
 : التالي  الشكل  في  العينة  مفردات
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 لعمر لمتغير ا  المدرج التكراري(: 04) الشكل رقم  

 
 Spss.v26 برنامج على عتمادلابا ةالطالب عدادإ من المصدر:

 فراد أ من   %43.1,معظم المبحوثين يشغلون منصب مساعد ممرض بنسبة   أن أعلاه    الجدول  من نلاحظ  : المنصب الوظيفي   متغير 
بنسبة  تليها   ثم  البحث،   عينة  بنسبة ، %32,3منصب ممرض  الأطباء   في  العينة  مفردات   توزيع  تمثيل  ويمكن   %24.6.وأخيرا 

 : التالي  الشكل
 لمتغير المنصب الوظيفي  المدرج التكراري(:  05الشكل رقم) 

 
 Spss.v26 برنامج على عتمادلابا ةالطالب عدادإ من المصدر:

 تليها  حين في  ،%52.3 بنسبة سنوات  5 نم خبرة اقل يمتلكون المبحوثين غلبية أ أنالسابق   الجدول يوضح :الخبرة سنوات متغير 
من   خبرة ذوي  يليها ثم ،%9.2  بنسبةة  سن   14إلى    10 من خبرة ذوي ثم ،%33.8 بنسبة  وات سن  9إلى    5 من خبرة ذوي
 عينة توزيع يوضح  التالي والتمثيل ، كل ذلك يعكس تركيبة اليد العاملة من ذوي الخبرات المتنوعة.  %4.5بنسبة    كثرأف سنة    15

 : الخبرة  سنوات بحسب الدراسة
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 سنوات الخبرة لمتغير  المدرج التكراري(: 06) الشكل رقم  

 
 Spss.v26 برنامج على عتمادلابا ةالطالب عدادإ من المصدر:

 الإحصائية  والأساليب الدراسة  أداة ني:الثا المبحث

مع طبيعة    الاستعانةإنَّ معالجة أي بحث علمي تستدعي   البيانات، وتماشياً  تفيد في عملية جمع  التي  العلمية  بجملة من الأدوات 
فقد  الملاحظة كأد  الاستبانةعلى    اعتمدنا   الموضوع  وعلى  البيانات،  جمع  في  أساسية  الدراسة    اةكأداة  أهداف  تخدم  ثانوية 

الأداة    . وتساؤلاتها وثبات  وأخيراً صدق  تصميمها،  بعرض مكوناتها،  الدراسة،  أداة  إلى  التطرق  المبحث  هذا  وعليه سنحاول في 
 والأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات. 

 الدراسة  داةأ وتصميم مكونات  ل:و الأ طلب الم

 الدراسة  داة أ مكونات :  ول الأ الفرع 

من الأدوات    عتبرتالبحث، حيث  كأداة أساسية لجمع البيانات، ولمعرفة آراء واتجاهات عينة  انة  على أداة الاستب  ةالباحث  تاعتمد
ل على  مجموعة من الاسئلة المكتوبة التي تعد بقصد الحصو حيث تتكون من    المهمة والأساسية لجمع البيانات في الدراسة الميدانية،

   (63، صفحة 1999)عبيدات، ابو نصار، و مبيضين ،   حول ظاهرة أو موقف معين. المعلومات أو أراء المبحوثين
 وقد هدفت هذه الأداة الى:  

فز  م المعلومات، القيادة، نظام الحواعواملها المتمثلة في نظمحل الدراسة من خلال  تشخيص واقع الثقافة التنظيمية في المؤسسة   ✓
 والهيكل التنظيمي. 

المؤسسة  تشخيص    ✓ في  الوظيفي  الاغتراب  ظاهرة  الدراسة  واقع  أبعادها:محل  خلال  فقدان   من  العجز،  الاجتماعية،    العزلة 
 والاغتراب عن الذات  ة عيارياللام المعنى، 

 محل الدراسة  ؤسسةلملعوامل الثقافة التنظيمية في التخفيف من الاغتراب الوظيفي بامعرفة الأثر  ✓
على النحو  اعدادها  على الدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع الدراسة، وقد تم    الاطلاعصممت في صورتها الأولية بعد  كما  
 التالي: 
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 أولية من أجل استخدامها في جمع البيانات والمعلومات.   استبانةإعداد  -
 لجمع البيانات.   وملاءمتهاعلى المشرف من أجل اختبار مدى   الاستبانة عرض  -
 بشكل أولي حسب ما يراه المشرف.   الاستبانةتعديل  -
 على جميع أفراد العينة لجمع البيانات اللازمة للدراسة.  الاستبانة توزيع  -

 وبناءا على ذلك، فقد تكونت الاستبانة من قسمين: 
 سنوات الخبرة.  ، نصب الوظيفيالم  العمر، الجنس،  وهي والوظيفية الشخصية بالبيانات يتعلق   :ول الأ القسم
 : محورين  لىإ  تقسيمه  خلال  من  الدراسة متغيري عبارات يشمل  :الثاني  القسم

نظم المعلومات، الهيكل التنظيمي،    في بعادهأ تمثلت حيث عوامل الثقافة التنظيمية  في المتمثل  المستقل بالمتغير  علقيت   :الأول المحور
 :كالتالي  موزعة بارةع  16 على أنظمة الحوافز، العمليات، القيادة. واشتمل 

 . 4إلى  1البعد الأول: نظم المعلومات من

 . 8إلى 5البعد الثاني: الهيكل التنظيمي من

 . 12إلى  9البعد الثالث: نظام الحوافز من 

 .16إلى   13البعد الرابع القيادة من 

 لي: عبارة موزعة كالتا   20 ب الوظيفي، وذلك ب اتر غلاا  فيتمثل لمالتابع وا يرتغ لمبعاد ابأتعلقة لميشمل العبارات ا : ور الثاني لمحا

 . 4إلى  1من  العزلة الاجتماعية البعد الأول: 

 . 8إلى  5البعد الثاني: الشعور بالعجز من 

 . 12إلى   9البعد الثالث: فقدان المعنى من 

 . 16إلى  13البعد الرابع: الاغتراب عن الذات  

 .20إلى   17اللامعيارية  البعد الخامس 

 تصميم أداة الدراسة  الفرع الثاني:  
يؤكد على  ( الذي  Likert Scaleكارت الخماسي )يمقياس ل، استخدمت الدراسة  جابات المبحوثين إلى بيانات كمية لتحويل إ

 ة يقو  علاقة لى  ( إ طردية )  موجبة ةي قو  علاقة  من المستويات  بتحديد وذلك   ، التمييز بين مدى قوة توافق المفردة مع الخيار أم غير ذلك
يعطي مجالات    وباعتباره وذلك بالنظر لسهولة فهمه وتوازن درجاته    واستخداما سهولة  س ييالمقا أكثر  من عتبر ي و (،  عكسية) سالبة

 :  التالي  الجدول في  اس يالمق  .هذا مضمون صي تلخ كن يمو   .ة للإجابأوسع  
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 (: درجات مقياس ليكارت الخماسي02)الجدول رقم  

 موافق بشدة  موافق محايد  غير موافق غير موافق بشدة 
1 2 3 4 5 

 . : من إعداد الطالبةالمصدر
ولتحديد قيمها في  كما تم إعطاء لكل من الخيارات أوزان متباينة تعكس التدرج في مستوياتها بحسب طبيعة عبارات القياس،       

 أي مجال تقع تم حساب الوسط الحسابي المرجح بإتباع الخطوات التالية: 
 (. 04=    01  -  05) أقل قيمة منه؛ أي   –والذي يساوي أكبر قيمة من هذا المقياس  حساب المدى:   -
 (. 0.80=  05/   04) من خلال قسمة المدى على عدد الفئات؛ أي حساب طول الفئة:  -

من   الأولى  الفئة  فتكون  للمقياس  الأدنى  الحد  إلى  الفئة  أي  1.80إلى    01يضاف طول  بقية  (  0.80+    01)؛  مع  وهكذا 
 العام للإجابات كالتالي:  الاتجاهالفئات، ليتم تحديد 

 : درجة القيم حسب مقياس ليكارت الخماسي للحكم على إجابات الأفراد. (03)  الجدول رقم

 درجات الموافقة  فئات المتوسط الحسابي 
 غير موافق بشدة [1.80-1[

 غير موافق  [2.60-1.80[
 محايد  [3.40-2.60[
 موافق [4.20-3.40[

 موافق بشدة  [5-4.20]
 . : من إعداد الطالبةالمصدر                                  

 : جودة أداة الدراسة   الثاني المطلب 

   كما يلي:  دراسةال أداة وصدق ثباتقياس و  شرح  خلال  من  الدراسة أداة  جودة  اسة در  مستت
   الفرع الأول: ثبات الاداة 

بثبات الاستبانة الاستقرار في نتائج الاستمارة وعدم تغيرها بشكل كبير فيما لو تم إعادة توزيعها على أفراد العينة عدة  يقصد      
من خلال استخدام طريقة "ألفا كرونباخ" والذي يعتبر أكثر الاختبارات  ذلك  وخلال فترات زمنية معينة، وقد تم التحقق من  مرات

القياس العشوائي،   للقياس من خطأ  الثبات إلى مدى تحرر المحاور الخاضعة  شيوعا لقياس درجة ثبات الأداة، حيث تشير عملية 
دل على وجود ثبات عالي في الدراسة، وكلما  (    1حيث كلما اقتربت قيمته من )  ( 1و) )0وتتراوح قيمة )ألفا كرونباخ( ما بين )

والنتائج    . فما فوق(    0.6ستبانة يحدد عند ) دل على عدم وجود ثبات، ويعتبر الباحثون أن مستوى قبول الا(    0اقتربت من )
 : الموالي  موضحة في الجدول 
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 والاغتراب الوظيفي (: تحليل الثبات لكل متغيري الثقافة التنظيمية 04الجدول رقم )

 معامل الثبات  عدد العبارات محاور الاستمارة 
 0.914 16 عوامل الثقافة التنظيمية 

 0.871 4 نظم المعلومات 
 0.840 4 الهيكل التنظيمي 

 0.873 4 نظام الحوافز
 0.734 4 القيادة 

 0.787 20 الاغتراب الوظيفي  
 0.633 4 العزلة الاجتماعية 

 0.784 4 العجز 
 0.512 4 ضعف المعنى 

 0.596 4 الاغتراب عن الذات
 0.525 4 اللامعيارية 
 0.830 36 الاستمارة 

 Spss.v26 برنامج على عتمادلابا بةالطال  عدادإ من المصدر:

 يعتبر كما  ،0.830غ  بل حيث  عام جيد ومناسب لأغراض الدراسةال الثبات معامل أن نلاحظ ( 04رقم ) الجدول  خلال من
لذلك نقول  جودة بيانات الدراسة،  من   تأكدنا  قد  نكون وبهذا،  الدراسة لأغراض  ومناسب مقبول  الدراسة  لمحوري الثبات  معامل 

 . وصلاحيتها  بصحتها  كاملة ثقة على  يجعلنا مما إنه يمكن الاعتماد على هذه الأداة في الدراسة الميدانية 
 الفرع الثاني: صدق الاداة 

ا، ومن أجل  تهقياس السلوك الذي صمم من أجله، أي التأكد من مدى وضوح فقرافي  ستبيان  يقصد بالصدق مدى صالحية الا
 ذلك تم استخدام كل من الصدق الذاتي وصدق المحك كما يلي:  

 أولا. الصدق الذات 
الذاتي   الصدق   ليه، إ  تنتمي  الذي  والبعد الاستبيان  فقرات  من  فقرة كل  بين Pearson الارتباط  معامل  حساب تم للتأكد من 

 دلالة  للارتباط كانت ذاإ  انه  حصائيين الإ ح يقتر  حيث  ،0.01 الدلالة  مستوى  عند الارتباط معاملات   تبين  الموالية والجداول
 %50 ةنسب  الارتباط  معامل  يفوق ن أ يجب بل يكفي  لا  الدلالة  تحقق  نأ  خرون آ يرى  بينما   ، ذاتيال الصدق   تحقق فالفقرة  حصائية إ

 توضيح  وسيتم ه. قبول  سيتم الدراسة  هذه في  الاستبيان  لمؤشرات بالنسبة  تحقق شرط  وأي   .70% ب النسبة   يقدرون  وآخرون
 ية: التال الجداول  في النتائج
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 (: الصدق الذات لبعد نظام المعلومات 05)الجدول رقم  

 الاحصائيات الفقرات  رقم  
 العينة  مستوى الدلالة  معامل بيرسون 

 65 0.000 0.781** تشجع إدارة المستشفى على استخدام الأنظمة التكنولوجية في ممارسة الأعمال  1
تساهم نظم المعلومات في تطوير ممارسات المستشفى التي تساعد على التكيف في   2

 محيطها
**0.886 0.000 65 

 65 0.000 0.876** تقدم نظم المعلومات معلومات تساعد على انتشار ثقافة المستشفى  3
 65 0.000 0.871** الابتكار لومات في تعزيز عمليات الابداع و تساهم نظم المع 4

 Spss.v26 برنامج على عتمادلابا ةالطالب عدادإ من المصدر:

 % 5مستوى الدلالة *                %1 مستوى الدلالة**

 % 50 من  أكبر  وهي  88.6% و  78.1% بين  تراوحت  والبعد  فقرة  كل  بين تباط الار  معاملات  ن أ  علاه أ الجدول  من  يتضح   
 لفقرات  الذاتي الصدق  يؤكد ما وهذا ،0.01  من قلأ وهي 0.000 الدلالة مستويات كانت حيث  ، %1  دلالة مستوى  عند
 نظام المعلومات.   بعد

 لبعد الهيكل التنظيمي  الذات الصدق  (: 06) رقم الجدول 

 العينة  مستوى الدلالة  معامل بيرسون  الفقرات  رقم
 65 0.000 **0.775 الهيكل التنظيمي على تعزيز الاتصال من أجل تبادل المعلومات بين الافراديسهل  1

 65 0.000 0,871** يساعد الهيكل التنظيمي في تبني سياسة الانفتاح نحو العمل بروح الفريق  2
 65 0.000 0.793** لمخاطرة اارسات التي تشجع على المبادرة و يساهم الهيكل التنظيمي في تعزيز المم 3
 65 0.000 0.848** مرونة للمشاركة بالمعلومات بين اقسام المستشفى يوفر الهيكل التنظيمي  4

 Spss.v26 برنامج على عتمادلابا ةالطالب عدادإ من المصدر:

 % 5مستوى الدلالة *                         %1 مستوى الدلالة**

 % 50 من  كبر أ  وهي %87.1و %77.5 بين  تراوحت  والبعد  فقرة كل  بين  تباط الار  معاملات  ن أ علاه أ الجدول  من  يتضح  
  بعد  لفقرات  الذاتي الصدق  يؤكد ما هذاو   0.01من قلأ وهي 0.000 الدلالة مستويات كانت حيث  ، %1  دلالة مستوى  عند

 الهيكل التنظيمي. 
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 (: الصدق الذات لبعد أنظمة الحوافز 07)الجدول رقم  

 العينة  مستوى الدلالة  معامل بيرسون  الفقرات  رقم
 65 0.000 0.787** توسيع معارفهم ى الموظفين على تطوير مهاراتهم و تحفز إدارة المستشف 1
 65 0.000 0.878** يتم تقديم حوافز معنوية أو مادية تساعد على انجاز العمل 2
 65 0.000 0.856** تدعم ثقافة المستشفى العاملين في تقديم أفكار لحل المشكلات 3
ا 4 و تعمل  معارف  تنمية  على  المستشفى  البرامج  دارة  اعداد  خلال  من  الافراد  قدرات 

 التدريبية المناسبة 
**0.883 0.000 65 

 Spss.v26 برنامج على عتمادلابا ةالطالب عدادإ من المصدر:

   % 5مستوى الدلالة *                %1 مستوى الدلالة**

 % 50 من  أكبر  وهي  %88.3و   78.7%بين  تراوحت  والبعد فقرة  كل  بين تباط الار  معاملات  ن أ علاه أ الجدول  من  يتضح  
  بعد  لفقرات الذاتي الصدق يؤكد ما وهذا ،0.01من قلأ وهي 0.000 الدلالة مستويات كانت حيث ،%1 دلالة مستوى عند

 .أنظمة الحوافز
 : الصدق الذات لبعد القيادة (80)  الجدول رقم

 العينة  مستوى الدلالة  معامل بيرسون  الفقرات  رقم
 65 0.000 0.739** الاحترام لدى العاملين تعمل الإدارة العليا للمستشفى على تعزيز الثقة و  1
 65 0.000 0.736** تمتلك الادارة العليا للمستشفى ثقافة التسامح مع الأخطاء  2
 65 0.000 0.819** تشجع إدارة المستشفى على اتخاذ الإجراء المناسب حتى لو لم يوجد هناك قواعد لاتباعه  3
تتبنى الإدارة العليا للمستشفى ممارسات تعزز فلسفة العمل الجماعي بين العاملين في مختلف  4

 أقسامها 
**0.694 0.000 65 

 Spss.v26 برنامج على عتمادلابا ةالطالب عدادإ من المصدر:

    % 5مستوى الدلالة *                %1 مستوى الدلالة**

 % 50 من  أكبر  وهي  %81.9و %69.4 بين تراوحت والبعد  فقرة  كل  بين  تباط الار  معاملات  نأ  علاه أ الجدول من يتضح 
  بعد  لفقرات الذاتي الصدق يؤكد ما وهذا ،0.01من قلأ وهي 0.000 الدلالة مستويات كانت ، حيث%1 دلالة مستوى عند

 القيادة. 
 العزلة الاجتماعية  (: الصدق الذات لبعد 09)الجدول رقم  

 العينة  مستوى الدلالة  معامل بيرسون  الفقرات  رقم
 65 0.000 0.739** اتحفظ في التواصل مع زملائي أثناء العمل 1
 65 0.000 0.820** مشاركاتي محدودة في مختلف النشاطات التي تقوم بها المستشفى  2
 65 0.000 0.722** يفعله الكثير من زملائي لاختلاف القيم  ما أميل لعدم التجاوب مع 3
 65 0.000 0.520** في نظرهم غير مهمأرى أن زملائي لا يثقون بي و  4

 Spss.v26 برنامج على عتمادلابا ةالطالب عدادإ من المصدر:
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    % 5مستوى الدلالة *                %1 مستوى الدلالة**

  عند % 50 من  أكبر  وهي  %82و %52 بين  تراوحت والبعد فقرة  كل بين  تباط الار  معاملات  ن أ علاهأ الجدول  من  يتضح 
 بعد  لفقرات  الذاتي الصدق يؤكد ما وهذا ، 0.01من قلأ وهي 0.000 الدلالة مستويات كانت  ، حيث %1 دلالة  مستوى 

 العزلة الاجتماعية. 

 الشعور بالعجز  (: الصدق الذات لبعد 10)الجدول رقم  

 العينة  مستوى الدلالة  معامل بيرسون  الفقرات  رقم

 65 0.000 0.829** أجد صعوبة في مناقشة اي موضوع مع زملائي في العمل  1
 65 0.000 0.870** أجد صعوبة في تأدية بعض المهام الموكلة لي 2
 65 0.000 0.842** أشعر بضعف قدرتي على اتخاذ القرارات المتعلقة بعملي  3
 65 0.000 0.606** أحقق شيئا ذو قيمة في عملي أشعر انني لم 4

 Spss.v26 برنامج على عتمادلابا ةالطالب عدادإ من المصدر:

    % 5مستوى الدلالة *                %1 مستوى الدلالة**

 % 50 من  اكبر وهي  %  87و%  60.6  بين  تراوحت  والبعد  فقرة كل بين تباطالار  معاملات ن أ علاهأ الجدول  من يتضح 
  بعد لفقرات الذاتي الصدق يؤكد ما وهذا ، 0.01من قلأ وهي 0.000 الدلالة مستويات كانت حيث،%1 دلالة مستوى عند

 الشعور بالعجز. 
 اللامعن  (: الصدق الذات لبعد 11)الجدول رقم  

 العينة  مستوى الدلالة  معامل بيرسون  الفقرات  رقم
 65 0.000 0.561** لا أهتم بما يجري في عملي  1
 65 0.000 0.719** أقابل الأخطاء أحيانا بالسكوت  2
 65 0.000 0.706** لو لم أكن مقتنعا بها ألتزم بإجراءات العمل حتى و  3
 65 0.000 0.558** الإخلاص لا معنى له في عمليأرى أن الوفاء و  4

 Spss.v26 برنامج على عتمادلابا ةالطالب عدادإ من المصدر:

    % 5مستوى الدلالة *                %1 مستوى الدلالة**

 50 من أكبر وهي % 71.9و % 55.8    بين تراوحت والبعد  فقرة كل بين تباطالار  معاملات نأ علاهأ الجدول من يتضح
 لفقرات  الذاتي الصدق يؤكد ما  وهذا  ، 0.01من قل أ وهي 0.000 الدلالة مستويات كانت  ، حيث%1 دلالة  مستوى  عند  %
 اللامعنى.  بعد
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 الغربة عن الذات  (: الصدق الذات لبعد 12)الجدول رقم  

 العينة  مستوى الدلالة  معامل بيرسون  الفقرات  رقم
 65 0.000 0.710** التفكير في مستقبلي الوظيفي لا يجعلني متفائلا  1
 65 0.000 0.565** لدي الرغبة في التغيب عن العمل بدون عذر 2
 65 0.000 0.713** يسيطر علي شعور ترك العمل 3
 65 0.000 0.694** كاملة لكامنة غير مستغلة بصورة صحيحة و أشعر بأن امكانياتي وطاقاتي ا 4

 Spss.v26 برنامج على عتمادلابا ةالطالب عدادإ من المصدر:

    % 5مستوى الدلالة *                %1 مستوى الدلالة**

 50 من أكبر وهي % 71.3و % 56.5ب ين تراوحت والبعد فقرة كل  بين تباطالار  معاملات ن أ علاهأ الجدول من يتضح
 لفقرات  الذاتي الصدق يؤكد ما  وهذا  ، 0.01من قل أ وهي 0.000 الدلالة مستويات كانت  ، حيث%1 دلالة  مستوى  عند  %
 الغربة عن الذات.  بعد

 اللامعيارية  (: الصدق الذات لبعد 13)الجدول رقم  

 العينة  مستوى الدلالة  معامل بيرسون  الفقرات  رقم
 65 0.000 0.524** أفضل دائما مراعاة القيم الأخلاقية في أي سلوك يصدر عني 1
 65 0.000 0.513** أجد صعوبة في التكيف مع القيم وأهداف المستشفى   2
 65 0.000 0,609** ألجأ إلى التحايل حتى أتغلب على المشاكل التي تواجهني  3
 65 0.000 0.617** أنفذ رغباتي في العمل دون الاهتمام لقيم العمل لعدم قناعتي  4

 Spss.v26 برنامج على عتمادلابا ةالطالب عدادإ من المصدر:

    % 5مستوى الدلالة *                %1 مستوى الدلالة**

 % 50 من  أكبر  وهي   %61.7و% 53.1  ينب تراوحت والبعد  فقرة  كل  بين  تباط الار  معاملات  نأ  علاه أ الجدول من يتضح 
 بعد لفقرات  الذاتي الصدق يؤكد ما وهذا ، 0.01من قل أ وهي 0.000 الدلالة مستويات كانت ، حيث%1 دلالة  مستوى  عند

 . اللامعيارية
 :  ثانيا. صدق المحك 

 الصدق  تحليل  نتائج  تالي يبين ال والجدول "، كرونباخ   لفاأ " الثبات لمعامل بيعي التر  الجذر  اخذ خلال من  تم حساب صدق المحك  
 :وكذا الاستمارة بمجملها الدراسة متغيري  من  لكل

 الاغتراب الوظيفي ثقافة التنظيمية و ال متغيري  لكل  الصدق (: تحليل14) رقم الجدول 

 معامل الصدق  عدد العبارات  محاور الاستمارة 
 0.956 16 عوامل الثقافة التنظيمية 

 0.933 4 نظم المعلومات 
 0.916 4 الهيكل التنظيمي 

 0.934 4 نظام الحوافز
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 0.856 4 القيادة 
 0.887 20 الاغتراب الوظيفي 
 0.795 4 العزلة الاجتماعية 

 0.885 4 الشعور العجز 
 0.715 4 ضعف المعنى 

 0.772 4 الاغتراب عن الذات
 0.724 4 اللامعيارية 
 0.911 36 الاستمارة 

 Spss.v26 برنامج على عتمادلابا بةالطال  عدادإ من المصدر:

الان خ م السا لجل  الكلي  دول  الصدق  معامل  أن  يتضح  بلغ  لأبق  قد  البحث  ومناسب    0.911داة  معامل صدق جيد  وهو 
سة، وهذا ما يدل على  غراض الدرالأعدل صدق مرتفع ومناسب  بمتتمتع  وأبعادها  اور الدراسة  محالدراسة، كما يتضح أن  غراض  لأ

 . ستبيان وإمكانية الوثوق به وتطبيقه لادقة فقرات ا

 الأساليب الإحصائية  : الثالث المطلب 

ة للعلوم الاجتماعية الإصدار  حصائيالاالحزمة   برنامج العديد من الأساليب الإحصائية المستخرجة من   ستخدام معالجة البيانات باتم 
و  أبرز  البحثية  الفرضيات  صحة  من  والتحقق   المتغيرات بين العلاقات  نتائج   لى إ الوصول لغرض"  Spss.v26عشرون" ستة  من   .

 هاته الأساليب نذكر ما يلي:  
 منها  :ةفي الوص الاحصاءاتأولا. 

 تم التي المئوية  النسب  حساب كنيمالتكرارات   تلك ومن  ،ينمع  حدث ها يف وقع  التي  الحالات  عدد إلى  تشير :التكرارية التوزيعات 
 . تجميعها 

 تم  الذي  محور  لكل  الحسابي  المتوسط  لى إ  ضافة لإبا المحاور عبارات  من  عبارة  لكل  قيمته  تحديد  تم  حيث :  الحسابي  المتوسط •
 .ليكارت  سلم حسب والمحاور العبارات  اتجاه المبحوثين  هميةأ ودرجة  اتجاهات تحديد ساسه أ على

 بتاقتر  فكلما د،بع وأ فقرة كل نحو العينة فرادأ جاباتإ وتشتت انحراف مدى على التعرف بغية وذلك:  المعياري الانحراف •
 تشتتا  قل الأ لصالح  الفقرات  و أ العبارات  ترتيب في  يفيد  انه كما  تشتتها،  وعدم  جابات لإا  تركز  يعني فهذا الصفر  من   قيمته 
  .بينهما المرجح الحسابي المتوسط  تساوي عند

 ثانيا. الاحصاءات الاستدلالية: منها
والتأكد  ثبات أداة الدراسة،    لقياس   Coffecient's Cronbach Alphaمعامل ألفا كرونباخ    باستعمال وذلك    : الثبات •

المعدة، وكذا التأكد من أن المبحوثين قد فهموا الأسئلة أو الفقرات التي تم    الاستبانةوالتماسك بين فقرات    الارتباطقوة    من
 إعدادها. 

 .العبارة  صدق مدى  لقياس  (Alpha Gronbach) كرونباخ لفالأ بيعي التر  الجذر  •
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 الارتباط  مصفوفة  خلال من  التابع  والمتغير  المستقل  المتغير ين ب وقوتها  العلاقة  واتجاه  طبيعة  بتحديد  هتمي :معامل الارتباط •
 . 1-و 1 ين ب مته يق اوح تتر  ث يح الرسمية يرغالمتغيرات  حالة  في سونير ب

 (:Tolerance) المسموح التباين واختبار  (Variance Inflation Factor) (VIF)ن  التباي تضخيم  معامل  اختبار •
الى   يؤدي  المستقلة، لأن عدم وجودها  المتغيرات  بين  ارتباط  من عدم وجود   الانحدار  معاملات مصداقية تضاؤل للتحقق 

 .ةي الجزئ
 لأجل  :(Kurtosis) التفلطح معامل  (Skewners) الالتواء  عاملم اختبارمن خلال    :الإحصائي  التوزيع  اعتدالية اختبار •

 ان البيانات موزعة توزيعا طبيعيا.  من  التحقق 
 .الفرضيات واختبار  النموذج  صلاحية  مدى لاختبار وذلك  :(Analysis of variance) الانحدار  تباين تحليل  •
 . التابع  المتغير على  أبعادهو  المستقل المتغير أثر لاختبار  البسيط  الانحدار تحليل  •
 . انحدار معادلة  أفضل لتحديد  المتدرج  الانحدار تحليل  •

 النتائج  ناقشةوم عرض  :الثالث  المبحث
التطرق في البيانات المستخرجة من الاستبانة من أجل إعطاء وصف لاتجاهات الأفراد نحو    سيتم  هذا المبحث إلى تحليل مختلف 

وأبعادها،  الدراسة  ا متغيرات  أدوات  باستخدام  العمل  مقدمة  في  وضعها  تم  التي  الفرضيات  اختبار  على  الوقوف  لمعالجة  وكذا 
 ، لنصل في الأخير إلى تفسير ما تم التوصل إليه من النتائج. الإحصائية المشار إليها 

 التحليل الوصفي لمحاور الاستبانة  :ول الأ المطلب 
 على  بالاعتماد   العينة  فراد أ  لإجابات  ولية الأ المؤشرات  عرض خلال  وذلك من  الدراسة  متغيري  تشخيص  المطلب  هذا في   سيتم   

 .المعياري والانحراف الحسابي المتوسط
 عوامل الثقافة التنظيمية  لمحور التحليل الوصفي  :ل و الأ الفرع 

 ضافةبالإ  ،عوامل الثقافة التنظيمية  أبعاد  علىالاستشفائية بن عمر الجيلاني ؤسسة الم في المبحوثين جاباتإ التالي الجدول يوضح   
 . المبحوثين  نظر وجهة  من والأبعاد  الفقرات  أهمية  مستوى  تبيين  لىإ

 
  محور   عبارات عن البحث عينة لإجابات  النسبية والأهمية المعيارية والانحرافات  الحسابية  المتوسطات(: 15) رقم الجدول 

 الثقافة التنظيمية  عوامل

المتوسط  أبعاد عوامل الثقافة التنظيمية  رقم
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري

الاهمية 
 النسبية 

اتجاهات 
 الاراء 

  موافق 1 0,692 3,41 نظم المعلومات 
 موافق 4 1.436 3.69 تشجع إدارة المستشفى على استخدام الأنظمة التكنولوجية في ممارسة الأعمال  1
تساهم نظم المعلومات في تطوير ممارسات المستشفى التي تساعد على التكيف   2

 في محيطها
 موافق 3 1.240 3,43
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 موافق 1 1.208 3,45 تقدم نظم المعلومات معلومات تساعد على انتشار ثقافة المستشفى  3
 محايد  2 1.308 3,09 تساهم نظم المعلومات في تعزيز عمليات الابداع والابتكار  4

 محايد  3 0,783 3.184  الهيكل التنظيمي 
الهيكل التنظيمي على تعزيز الاتصال من أجل تبادل المعلومات بين  يسهل 5

 الافراد 
 محايد  4 1.420 2,83

 موافق 2 1,276 3.42 يساعد الهيكل التنظيمي في تبني سياسة الانفتاح نحو العمل بروح الفريق  6
 محايد  3 1,497 2,91 يساهم الهيكل التنظيمي في تعزيز الممارسات التي تشجع على المبادرة والمخاطرة  7
 موافق 1 1,091 3,54 مرونة للمشاركة بالمعلومات بين اقسام المستشفى يوفر الهيكل التنظيمي  8

 محايد  4 0,687 3,14 نظام الحوافز
 محايد  2 1,420 3,22 تحفز إدارة المستشفى الموظفين على تطوير مهاراتهم وتوسيع معارفهم  9

 محايد  4 1,269 2,98 يتم تقديم حوافز معنوية أو مادية تساعد على انجاز العمل 10

 محايد  3 1,312 3,11 تدعم ثقافة المستشفى العاملين في تقديم أفكار لحل المشكلات 11

تعمل ادارة المستشفى على تنمية معارف وقدرات الافراد من خلال اعداد   12
 البرامج التدريبية المناسبة 

 محايد  1 1,384 3,26

 محايد  2 0,693 3,256 القيادة 

 موافق 2 1,310 3,42 الاحترام لدى العاملين تعمل الإدارة العليا للمستشفى على تعزيز الثقة و  13
 محايد  4 1,511 2,68 تمتلك الادارة العليا للمستشفى ثقافة التسامح مع الأخطاء  14
تشجع إدارة المستشفى على اتخاذ الإجراء المناسب حتى لو لم يوجد هناك قواعد  15

 لاتباعه 
 موافق  3 1,344 3,40

تتبنى الإدارة العليا للمستشفى ممارسات تعزز فلسفة العمل الجماعي بين العاملين   16
 في مختلف أقسامها 

 موافق 1 1,212 3,57

 محايد  - 0,3469 3,251 عوامل الثقافة التنظيمية 

 Spss.v26 برنامج على عتمادلابا ةالطالب عدادإ من المصدر:

  3,251  بلغ التنظيمية  الثقافة    عوامل  أبعاد  تطبيق اتجاه  فرادالأ لإجابات  الحسابي  المتوسط ن أ ( 15)رقم    الجدول منيتضح  
وهذا المتوسط يقع ضمن الفئة  ،  0,3469بلغ   معياري  انحرافوبتشتت معقول يدل على تجانس إجابات الأفراد حولها اذ بلغ  

أكثر نحو   متوجهة  العينة  آراء  فان  المحايد، ومع ذلك  اتجهت نحو  العينة  أراء  أن  إلى  يشير  والذي  ليكارت  فئات سلم  من  الثالثة 
(، ما يعني، ان نسبة الموافقة ايجابية ازاء هذا المتغير بشكل  3الموافقة على اعتبار أن متوسطها الحسابي أكبر من المتوسط الفرضي )

 :يلي  كما مرتبةعام أما ابعاده فقد جاءت 
طاة له  ع الممن خلال الجدول نلاحظ أن بعد نظم المعلومات جاء بالترتيب الأول من حيث الأهمية النسبية    :نظم المعلومات  •

وهو متوسط  (.  0,692( وبانحراف معياري معقول قدره )3,41، اذ بلغ المتوسط الحسابي له القيمة )قبل عينة البحث  من
  ؤسسةلما   في ين بحوثالم  أن تصورات   لىإ "، ما يشير  موافق من فئات مقياس ليكارت الخماسي أي فئة " لرابعة  يقع ضمن الفئة ا
كل عباراته اتجهت نحو    كما أن  (.3ابية ازاء لأن متوسطها الحسابي يتجاوز المتوسط الفرضي )نسب ايج  الاستشفائية ذات
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في    " جاءت والابتكار تساهم نظم المعلومات في تعزيز عمليات الابداع  ، رغم ان عبارة ""موافق" بمتوسطات حسابية مختلفة 
 فئة "محايد" الا ان متوسطها الحسابي أكبر من المتوسط الفرضي. 

 نظم المعلومات في المستشفى ما يلي:   أن وبشكل عام، فان تحليل هذا البعد يظهر   
 تساعد في انتشار ثقافة المؤسسة.  -
   .يف مع بيئتها د في تطوير ممارسات المستشفى للتكتساع -
 تعزيز عمليات الابداع والابتكار.  -
النسبية    القيادة: • الثاني من حيث الأهمية  القيادة جاء بالترتيب  بعد  أن  قبل عينة  من خلال الجدول نلاحظ  له من  المعطاة 

وهو متوسط يقع ضمن  (.  0,693( وبانحراف معياري معقول قدره )3,256، اذ بلغ المتوسط الحسابي له القيمة )البحث 
الاستشفائية    ؤسسةلما   في ين بحوثالم  أن تصورات   الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكارت الخماسي أي فئة "محايد"، ما يشير الى 

ايج  ذات الفرضي )نسب  المتوسط  يتجاوز  متوسطها الحسابي  ازاء لأن  "موافق"    (.3ابية  عباراته اتجهت نحو  أن معظم  كما 
"، التي اتسمت الأراء  تمتلك الادارة العليا للمستشفى ثقافة التسامح مع الأخطاء بمتوسطات حسابية مختلفة، ما عدى عبارة"  

 فيها بعدم الموافقة لأن متوسطها الحسابي أقل من المتوسط الفرضي. 
 وبشكل عام، فان تحليل هذا البعد يعكس وعي المؤسسة الاستشفائية بأهمية عامل القيادة من خلال سعيها إلى: 

 تبني ممارسات تعزز فلسفة العمل الجماعي.  -
 تعزيز الثقة والاحترام بين العاملين.  -
 . اتخاذ الإجراء المناسب حتى لو لم يوجد هناك قواعد لاتباعهتشجيع  -

المعطاة  خلال الجدول نلاحظ أن بعد الهيكل التنظيمي جاء بالترتيب الثالث من حيث الأهمية النسبية    من التنظيمي:الهيكل   •
البحث  عينة  قبل  من  )له  القيمة  له  الحسابي  المتوسط  بلغ  اذ   ،3.184( معقول قدره  معياري  وهو  (.  0,783( وبانحراف 

   فيينبحوثالم  أن تصورات  متوسط يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكارت الخماسي أي فئة "محايد"، ما يشير الى 
كما أن عباراته اتجهت    (.3ابية ازاء لأن متوسطها الحسابي يتجاوز المتوسط الفرضي )نسب ايج  الاستشفائية ذات  ؤسسةلما

ن  سلبية اتجاه هذا البعد لأ  فيها   الآراء نحو "موافق" و"محايد" بمتوسطات حسابية مختلفة، مع العلم أن عبارات فئة محايد كانت  
 متوسطاتها الحسابية أقل من المتوسط الفرضي. 

 من خلال:  ة التنظيميابعاد الثقافة  كأحدوبشكل عام، فان تحليل هذا البعد يعكس أهمية عامل الهيكل التنظيمي في المستشفى  

 . لمشاركة بالمعلومات بين اقسام المستشفى امرونة توفير   -
 . تبني سياسة الانفتاح نحو العمل بروح الفريقالمساعدة في  -

المعطاة له  خلال الجدول نلاحظ أن بعد أنظمة الحوافز جاء بالترتيب الرابع من حيث الأهمية النسبية    من :أنظمة الحوافز •
وهو متوسط  (.  0,687( وبانحراف معياري معقول قدره )3.14، اذ بلغ المتوسط الحسابي له القيمة )من قبل عينة البحث 

  ؤسسة لما   في ين بحوثالم  أن تصورات  يقع ضمن الفئة الثالثة من فئات مقياس ليكارت الخماسي أي فئة "محايد"، ما يشير الى 
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عباراته اتجهت نحو    كل كما أن    (.3ابية ازاء لأن متوسطها الحسابي يتجاوز المتوسط الفرضي )نسب ايج  الاستشفائية ذات 
يتم تقديم حوافز معنوية أو  تشير الى ان الادراكات لها ايجابية لهذال البعد، ماعدا عبارة "  "محايد" بمتوسطات حسابية مختلفة 

 راء فيها بعدم الموافقة لأن متوسطها الحسابي أقل من المتوسط الفرضي. التي اتسمت الآ ل" مادية تساعد على انجاز العم 
 التحليل الوصفي لمحور الاغتراب الوظيفي  :الثاني  الفرع 

 ضافة بالإ  ، الاغتراب الوظيفي أبعاد  على الاستشفائية بن عمر الجيلاني بالوادي ؤسسة الم في  المبحوثين  جابات إ التالي  الجدول  يوضح 
 . المبحوثين نظر وجهة  من  الفقرات  أهمية  مستوى  تبيين لىإ

 عبارات  عن البحث عينة لإجابات  النسبية والأهمية المعيارية والانحرافات  ة بيالحسا المتوسطات (: 16)رقم   الجدول 
 الاغتراب الوظيفي 

المتوسط  أبعاد الاغتراب الوظيفي  رقم
 الحسابي 

الانحراف 
 المعياري

الأهمية 
 النسبية 

 اتجاه الآراء

 غير موافق  4 0.995 2.3 العزلة الاجتماعية  
 محايد  2 1.413 2.86 اتحفظ في التواصل مع زملائي أثناء العمل 1
 محايد  1 1.345 2.94 مشاركاتي محدودة في مختلف النشاطات التي تقوم بها المستشفى  2
غير موافق   3 1.221 1.74 مايفعله الكثير من زملائي لاختلاف القيم أميل لعدم التجاوب مع  3

 بشدة 
غير موافق   4 0.871 1.66 في نظرهم غير مهمأرى أن زملائي لا يثقون بي و  4

 بشدة 
 غير موافق  5 0.922 1.955 الشعور بالعجز 

غير موافق   4 0.889 1.57 أجد صعوبة في مناقشة اي موضوع مع زملائي في العمل  5
 بشدة 

غير موافق   3 1.049 1.71 أجد صعوبة في تأدية بعض المهام الموكلة لي 6
 بشدة 

غير موافق   2 0.770 1.77 أشعر بضعف قدرتي على اتخاذ القرارات المتعلقة بعملي  7
 بشدة 

 محايد  1 0.980 2.77 أحقق شيئا ذو قيمة في عمليأشعر انني لم  8
 غير موافق  3 1.184 34. 2 اللامعن 

 محايد  2 0.897 2.78 لا أهتم بما يجري في عملي  9
 غير موافق  3 1.284 1.89 أقابل الأخطاء أحيانا بالسكوت  10
 محايد  1 1.329 2.83 لو لم أكن مقتنعا بها ألتزم بإجراءات العمل حتى و  11
 غير موافق  4 1.226 1.86 الإخلاص لا معنى له في عمليأرى أن الوفاء و  12

 غير موافق  2 1.327 2.44 الاغتراب عن الذات 
 محايد  2 1.398 2.83 التفكير في مستقبلي الوظيفي لا يجعلني متفائلا  13
 غير موافق  4 1.197 1.86 لدي الرغبة في التغيب عن العمل بدون عذر 14
 غير موافق  3 1.310 2.18 يسيطر علي شعور ترك العمل 15
 محايد  1 1.404 2.89 كاملة لكامنة غير مستغلة بصورة صحيحة و أشعر بأن امكانياتي وطاقاتي ا 16
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 محايد  1 1.239 2.822 اللامعيارية 
 موافق 1 1.441 3.65 أفضل دائما مراعاة القيم الأخلاقية في أي سلوك يصدر عني 17
 محايد  2 1.110 2.95 أجد صعوبة في التكيف مع القيم وأهداف المستشفى   18
 غير موافق  3 1.195 2.38 ألجأ إلى التحايل حتى أتغلب على المشاكل التي تواجهني  19
 غير موافق  4 1.211 2.31 أنفذ رغباتي في العمل دون الاهتمام لقيم العمل لعدم قناعتي  20

 محايد  - 0,4024 3,129 الاغتراب الوظيفي  
 Spss.v26 برنامج على عتمادلابا ةالطالب عدادإ من المصدر:

قيمته  معياري    ، بانحراف3,129بلغ    اب الوظيفي تر غلا اير اه متغتجفراد الأبات ااإج  بي سالحتوسط الم ه أن الادول أع لجظ من الاحن
المووفقا    ،0,4024 فإن  الدراسة  تشتجقياس  البحث  عينة  آراء  يع محايد "  لىإ   يراهات  مما  ا  ني"،  أبعاد  الوظيفي  تر غلاتوافر  اب 

 لآتي: حيث جاءت ابعادها مرتبة كا، الوسط الفرضي من  أكبرستوى بمل الدراسة محؤسسة لمبا
أقل من الوسط الفرضي    ، وهو2.822جابات هذا البعد بلغ  لإ  سابي لحتوسط المه أن الادول اعلجحظ من الان  اللامعيارية: •

  اللامعيارية أن مستوى    هذه النتيجة إلىيرتشالبعد. و  إزاء هذا ينبحوثلم تشتت أراء ا  لىإ يريش  1,327راف معياري قدره نحوبا
ا أغلب  اينبحوثلملدى  دون  معاييعني    ماتوسط،  لم  و يروجود  واضحة  فمح  لعباراته  بالنسبة  أما  قيمتر ددة.  متوسطها    اوحت 

 . "  غير موافق"و "محايد" و  "،  موافق  و " نحهت تجحيث ا 3,65و 2,31 بين  سابيلحا
أقل من الوسط    ، وهو2,44جابات هذا البعد بلغ  لإ  سابي لحتوسط المه أن الادول اعلجحظ من الان   غتراب عن الذات: الا •

أن مستوى     إلىير إزاء هذا البعد. وهذه النتيجة تشينبحوثلمتشتت أراء ا  لىإ  يريش  1,327راف معياري قدره  نحالفرضي وبا
ة. أما  ير د العينة يشعرون بأن لعملهم قيمة معنوية كباأن افر   توسط، ما يعنيلم دون اين بحوثلماب عن الذات لدى أغلب ا تر غالا

 و "محايد". "، بشدة غير موافق و "نحهت تجحيث ا1,404و 1,197 بين سابي لحاوحت قيم متوسطها اتر بالنسبة لعباراته ف
البعد بلغ  بهاصة  لخلإجابات ا  سابي لحتوسط المدول السابق أن الجحظ من انلا  عن: ضعف الم •   وبانحراف معياري   2.34ذا 

.  ، الا أن آراء عينة البحث غير متجانسة ذا البعد أقل من الوسط الفرضي له سابيلحتوسط الم أن ايعني    ما ، 1.184 قدرهكبير 
  فاتجهت ا. أما بالنسبة لعباراته  نهيؤدو   الوظائف التي  في  بضعف المعنى   ينبحوثلممستوى شعور ا  تدنيعلى    وهذه النتيجة تدل

 . 1,329و 0,897 ين توسطات حسابية تراوحت ما ب، و "محايد" بم" غير موافق اه "تجو انح
  معياري راف  وبانح  2.3ذا البعد بلغ  بهاصة  لخجابات الإ  بيسالحتوسط الم دول السابق أن الج حظ من الان   :تماعية لاجالعزلة ا •

أن    لىإ   يرهذه النتيجة تش  ن فإ  لي بعد أقل من الوسط الفرضي، وبالتاذا الله  بي سالحتوسط الم، وهذا يعين أن ا0.995قدره  
ماعة  لجا  لىنتماء إ لاجتماعي وروح الاتوسط مما تعكس التماسك المبحوثون أقل من المجتماعية لدى اغلب الامستوى العزلة ا

  1.66و  2.86  ينتوسطات حسابية تراوحت ما ب بم "  غير موافق ايد" و "مح"  اهينتجو انح  هت تجأما بالنسبة لعباراته فا يهم.لد
 . يعكس تشتت أراء عينة البحث ما 0.871و 1.413 ين ما ب معياري تراوح   وبانحراف

معياري    ، بانحراف1.955ذا البعد بلغ  بهاصة  لخلإجابات ا  سابيلحتوسط المه أن الادول اعلجظ من الاحن   الشعور بالعجز: •
أن شعور أفراد العينة بالعجز     الىيرمما يش  الفرضي،ذا البعد أقل من الوسط  له  سابي لحتوسط المان ا  ، وهذا يعني0.922قدره  

كلها نحو    فاتجهتا. أما بالنسبة لعباراته  به  ينكلفلما  وبين الاعمالتوسط أي ليس لديهم ضعف الرابطة بينهم  لمهو أقل من ا
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  0.889و  1.049  راف معياري تراوح ما بين نحوبا  1,77و  1.57  ين توسطات حسابية تراوحت ما ب"غير موافق بشدة" بم
ضمن فئة    ت التي جاء"  شيئا ذو قيمة في عملي   لم أحققأشعر انني    عبارة "   ىما عد،  ما يعكس تشتت أراء عينة البحث

     ."محايد " بمتوسط حسابي اقل من المتوسط الفرضي 
 الأثر فرضيات  اختبار  الثاني:  المطلب 

 اختبارات جاهزية وصلاحية البيانات لتحليلات الانحدار : ول لأا الفرع 
الواجب    والمتطلبات  الشروط  بعض  هناك  ولكن  الانحدار،  تحليل  تطبيق  إلى  الأمر  يحتاج  الدراسة  فرضيات  فحص  أجل  من 

 :توفرها للتأكد من سلامة وصحة إجراء هذا التحليل وهي
 وجوب أن تكون البيانات موزعة توزيعا طبيعيا   -
 وجوب استقلالية متغيرات الدراسة وعدم التداخل فيما بينها.  -
   وجوب ارتباط بين متغيرات الدراسة  -
 :الدراسة متغيرات  بين  العلاقة  طبيعة  ▪

 وذلك  بيرسون،  الارتباط  معامل على  الاعتماد  خلال  من بينهم الارتباط  طبيعة  معرفة حاولنا  الدراسة متغيري بين ثرالأ دراسة  قبل
 : العلاقات لهذه حصائي الإ التحليل نتائج يبن  التالي  والجدول ، الدراسة لفرضيات  وليأ دعم تقديم لغرض 

 الارتباط بين متغيرات الدراسة  (: مصفوفة 17) رقم  الجدول                             

 الاغتراب الوظيفي  
 
 
 
 

 أبعاد المتغير المستقل

 -*0.279 معامل الارتباط  نظم المعلومات 
 0.016 مستوى الدلالة 

 -**0.461 معامل الارتباط  الهيكل التنظيمي  
 0.000 مستوى الدلالة 

 -0.187 معامل الارتباط  أنظمة الحوافز 
 0.137 مستوى الدلالة 

 -**0.498 معامل الارتباط    القيادة
 0.000 مستوى الدلالة 

 -**0.734 معامل الارتباط  عوامل الثقافة التنظيمية 
 0.000 مستوى الدلالة 

  26Spss.vبرنامج على عتمادلابا ةالطالب عدادإ من المصدر:

 :بالرجوع إلى الجدول أعلاه، يتضح لنا ما يلي 
 إلى وجود يشير  وهذا ، 0.000دلالة مستوى  عند  -0.734**والاغتراب الوظيفي   الثقافة التنظيمية بين الارتباط معامل بلغ ❖

 .عكسي قوي بينهما ارتباط 
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دلالة   مستوى عند  -0,279بين نظم المعلومات والاغتراب الوظيفي   الارتباط معامل بلغ ❖
  ما يشير إلى وجود ارتباط عكسي ضعيف بينهما.  ،0,016

  وجود  إلى  يشير وهذا ،0.000 دلالة مستوى عند  -0,461الهيكل التنظيمي الاغتراب الوظيفي** بين الارتباط  معامل  بلغ ❖
 .بينهما  ارتباط عكسي متوسط

الحوافز الارتباط معامل بلغ ❖ أنظمة  الوظيفي بين  عدم   إلى يشير وهذا ،0,137 دلالة مستوى  عند  -0,182 والاغتراب 
 .بينهما   ارتباط وجود
  ارتباط  وجود إلى يشير وهذا ، 0.000 دلالة مستوى عند  -0,498القيادة والاغتراب الوظيفي ** بين الارتباط معامل  بلغ ❖

 عكسي متوسط بينهما. 
 :المسموح  والتباين التباين تضخم معامل اختبار ▪

  المسموح       التباين  واختبار ( VIF)  التباين التضخم  اختبار  باستخدام  قمنا  المستقلة المتغيرات بين ارتباط وجود  عدم  م  للتأكد
Tolerance(. 0.05من ) أكبر المسموح التباين  اختبار وقيمة  (، 10للقيمة ) التباين تضخم  معامل تجاوز عدم مراعاة ، مع 

 .الاختبارات  هذه نتائج  يوضح الموالي والجدول
 .المسموح والتباين التباين  تضخم معامل  اختبار :( 18) رقم  الجدول                             

 VIP Tolérance ات ير المتغ 
 0.456 2.193 نظم المعلومات 

 0.461 2.169 الهيكل التنظيمي 
 0.507 1.972 أنظمة الحوافز 

 0.508 1.969 القيادة 
 Spss.v26 برنامج على عتمادلابا ةالطالب عدادإ من المصدر:

 2.193  بين  وح اتتر  بحيث  10 عن تقل  المتغيرات  لجميع (  VIF) التباين التضخم معامل  اختبار  قيم نأ  الجدول  خلال من يتبين  
 وهذا يعد  ، 0,05  من  كبرأ هيو 0.508و  0.456بين    تراوحت (   (Toléranceالمسموح التباين  اختبار نإ و  ،1.972و

 . المستقلة المتغيرات  بين عال  ارتباط وجود عدم على مؤشرا 

 : الطبيعي التوزيع  اختبار  ▪

 ان  يجب  ذلك اجل الطبيعي، من  التوزيع طريقة  بإتباع  صليالأ  للمجتمع العينة  تمثيل من للتأكد الطبيعي التوزيع  اختبار يستخدم 
 حساب يلي  وفيما   ،(-3،3)بين   محصورة تكون  Skewners(، بينما قيمة    -10،10)بين   محصورة Kurtosis قيمة تكون 
 .الدراسة متغيرات  من متغير لكل المكونة  الفقرات حول للإجابات والتفلطح الالتواء قيمة
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 Skewnersو Kurtosis بمعاملي  الطبيعي  زيعو ت اختبار  (: 19) رقم   جدول

 المتغيرات 
 الابعاد       

 Kurtosis Skewners الحد الاعلى الحد الأدنى
 الخطأ المعياري احصائيا  الخطأ المعياري احصائيا  الاحصائيات  الاحصائيات 

 0.297 0.179- 0.568 0.083- 4.75 1.75 نظم المعلومات 
 0.297 0.269 0.586 0.904- 4.75 2.00 الهيكل التنظيمي 
 0.297 0.235- 0.586 0.586- 4.50 1.75 انظمة الحوافز 

 0.297 0.234 0.586 0.173- 4.75 2.00 القيادة 
 Spss.v26 برنامج على عتمادلابا ةالطالب عدادإ من المصدر:

  ومعاملات   0.269)و   0.235-)بين   محصورة كانت Skewners الالتواء معاملات نأ  نلاحظ   الجدول  خلال  من انطلاقا  
 . الطبيعي لتوزيع  تخضع بياناتنا  فان  ( بالتالي -0,083و -0,904)  بينالتي كانت محصورة Kurtosisالتفلطح  

 الفرع الثاني: اختبار الفرضية الرئيسية والفرضيات الفرعية  
 بعاد أ  من  بعد  كل أثر  معرفة  خلال  منالفرعية  وفرضياتها الرئيسية الفرضية اختبار يمكننا السابقة   الاختبارات  على بناءا    

  المتغير  على) كلي كمتغير (المستقل  المتغير أثر ثم ،الاغتراب الوظيفي  وهو التابع المتغير مستوى في  مستقل نحو على المستقل  المتغير
النموذج  ،  المتدرج الانحدار طريقة باستخدام نموذج ضلأف بناء لىإ ذلك بعد لنصل التابع، نتأكد من صلاحية  قبل ذلك  ولكن 

 هو موضح في الجدول التالي:  كما ، Analysis of variance الانحدار تباين  تحليل باستخدام 

 الرئيسية  الفرضية  لاختبار النموذج صلاحية من  للتأكد  للانحدار  التباين تحليل  نتائج (: 20) رقم   جدول
 مستوى الدلالة  محسوبة   Fقيمة  متوسط المربعات درجة الحرية مجموع المربعات  مصادر التباين 

 b,000 73,610 5,585 1 5,585 الانحدار 
  0,076 63 4,780 الخطأ

  64 364, 10 المجموع 
 Spss.v26 برنامج على عتمادلابا ةالطالب عدادإ من المصدر:

 وهي   0.000احتمال    وبقيمة  73.610  غت بل  المحسوبة  F قيمةيتبين لنا أن   ( 20رقم )  الجدول في  الواردة نتائجال  خلال  من    
النموذج لاختبار الفرضية    د،المعتم  الدلالة  مستوى  من قل أ لى  إ لى الانتقال  إمر يمكننا  وهذا الأ  الرئيسية. وهذا ما يثبت صلاحية 

 : الجدول الموالي 
 المتغير التابع  على وأبعاده المستقل المتغير لأثر البسيط الانحدار  اختبار تحليل  نتائج :(21) رقم   جدول

 B T Sig الثابت  R 2R F Sig أبعاده المتغير المستقل و 
 0,016 2,471 -0,173 2,539 0,016 6,105 0,088 0,297 نظم المعلومات 

 0,000 4,122 -0,237 2,375 0,000 16,988 0,212 0,461 الهيكل التنظيمي 
 0,137 1,508 -0,109 2,786 0,137 2,274 0,035 0,187 أنظمة الحوافز 

 0,000 4,562 -0,309 2,121 0,000 20,809 0,248 0,498 القيادة 
 0,000 8,580 -0,851 0,360 0,000 73,610 0,539 0,734 عوامل الثقافة التنظيمية 

 Spss.v26 برنامج على عتمادلابا ةالطالب عدادإ من المصدر:
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 :يلي  ما على علاهأ الجدول في  الظاهرة حصائية الإ النتائج  تعبر 
 ، الاغتراب الوظيفي  في ن التخفيفم%8,8 يفسر ، كما أنه  0,297ب مقداربالاغتراب الوظيفي  نظم المعلومات  بعد  رتبطت ▪

دل  ي مما   0.05 الدلالة مستوى من  أقل   وهو ،  0,016 دلالة بمستوى  2,471 البالغةT قيمة على  بالاعتمادمقبولا    ذلك  ويعد
 . الأولىالفرعية  الفرضية نقبل  وبالتالي ، الاغتراب الوظيفيلنظم المعلومات في تخفيف  حصائيةإ دلالة  ذو  ثر أ  وجودعلى 

بمستوى الدلالة أقل من المستوى المعتمد.     6,105البالغة    Fأن النموذج الممثل للظاهرة معنوي بقيمة الاختبار    وما يؤكد ذلك، 
 لذا، يمكن عرض معالم النموذج في المعادلة التالية: 

 
 )نظم المعلومات(  0,173  -2,539=  الاغتراب الوظيفي  

التنظيمي    بعد يرتبط ▪ الوظيفي الهيكل  الاغتراب   في لتخفيف ا  من %21.2 يفسر  نهأ كما  ،0,461 قداربم   بالاغتراب 
الدلالة    مستوى  من لأق  وهو 0.000 دلالة بمستوى  4,122    البالغة T قيمة على  بالاعتماد مقبولا ذلك  ويعد  ،الوظيفي 
  الفرعية   الفرضية  نقبل وبالتالي ،الوظيفي الهيكل التنظيمي والاغتراب    بين  حصائية إ دلالة  ذو أثر وجود ، مما يدل على  0.05
  .الثانية 

  المعتمد، المستوى  من  اقل دلالة  بمستوى  16,988 البالغة  F الاختبار  بقيمة  معنوي   للظاهرة  الممثل  النموذج  ن أ وما يؤكد ذلك، 
 :التالية المعادلة في  النموذج  معالم  عرضيمكن لذا 

 )الهيكل التنظيمي(   0,237-2,539=   الاغتراب الوظيفي
 

 ، التخفيف من الاغتراب الوظيفي  في    %3.5 يفسر  نه أ  كما،  0,187 بمقدار بالاغتراب الوظيفيأنظمة الحوافز  بعد  يرتبط ▪
  ، 0.05 الدلالة  مستوى  من كبر أ وهو  ، 0,137 دلالة  بمستوى  1,508 البالغة T قيمة  على بالاعتماد مرفوضا  ذلك  ويعد 

الاغتراب الوظيفي، وما يؤكد على  في تخفيف  نظمة الحوافز  علاقة أثر ذات دلالة معنوية لأ  وبالتالي نرفض الفرضية المتعلقة بوجود
 مستوى دلالة أكبر من المعتمد.     عند 2,274التي بلغت Fعدم معنوية النموذج هي قيمة 

 ، الوظيفي الاغترابمن  التخفيف في   %24.8ر سيف انه  كما ، 0,498 بمقدار  بالاغتراب الوظيفييرتبط بعد القيادة  ▪
دل  ي . مما 0.05 الدلالة  مستوى منأقل   وهو  0.00  دلالة بمستوى 4,562البالغة   T قيمة  على بالاعتماد مقبولا   ذلك ويعد 
 . الرابعةالفرعية  الفرضيةنقبل  وبالتالي  ،الاغتراب الوظيفيللقيادة في تخفيف    حصائيةإ دلالة  ذو  ثر أ  وجودعلى 

بمستوى الدلالة أقل من المستوى المعتمد.     20,809  البالغة   Fأن النموذج الممثل للظاهرة معنوي بقيمة الاختبار    وما يؤكد ذلك، 
 عرض معالم النموذج في المعادلة التالية: يمكن لذا،  

 
 )القيادة(   0,309-2,121= الاغتراب الوظيفي  

 
التنظيمية   ▪ الثقافة  عوامل  الوظيفي  ترتبط  من    % 54ر  يفس انه كما  ،0.735  بمقدار بالاغتراب  التخفيف   الشعورفي 

 مستوى  من أقل   وهو0.000  دلالة  بمستوى  7.432  البالغة  T قيمة  على بالاعتماد مقبولا   ذلك ويعد  ،الوظيفي الاغتراب  
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 ، الاغتراب الوظيفيفي تخفيف  عوامل الثقافة التنظيمية  ل حصائية إ دلالة  ذو  أثر  وجود على   دل على يدل ي مما   ، 0.05 الدلالة 
 . الرئيسية  الفرضيةنقبل  وبالتالي 

هو أقل من  و   0.000بمستوى الدلالة    73,610البالغة    Fبقيمة الاختبار    معنويأن النموذج الممثل للظاهرة  ،  وما يؤكد ذلك 
 عرض معالم النموذج في المعادلة التالية: ، يمكن المستوى المعتمد. لذا

 
 )عوامل الثقافة التنظيمية(  0,850-0,360=  الاغتراب الوظيفي                               

 
 :التابع المتغير على المستقل  المتغير لأثر ممثل نموذج فضلأ  وتقييم  بناء
التنظيمية على   لأثر  المفسرة النماذج  معالم التالي  الجدول يوضح   الوظيفي و الثقافة   الانحدار تحليل على بالاعتمادذلك  الاغتراب 
 : يلي   كما المتدرج

 التابع  المتغير على  المستقل المتغير لأثر  المفسرة  النماذج معاملات تقدير (: 22)  رقم جدول

2R 

 

 

R Sig F Sig T 

Coefficients non 

Standardises 

Modèl 

Erreur 

Standar

d 

A  

 
0.248 

 
0.498 

 
0.000 

20.809 0.000 
 

0.000 

9.413 
 

4.562 

0.225 
 

0.068 

2.121 
 

0.309- 
 

1(Constante) 
 

 القيادة 

 
0.390 

0.624 
0.000 
0.000 
0.000 

19.808 
0.000 
0.000 
0.015 

6.782 
3.783 
4.247 

0.241 
0.197 
0.063 

1.636 
0.197- 
0.266- 

(Constante) 2 
 الهيكل التنظيمي 

 القيادة 
 Spss.v26 برنامج على عتمادلا با ة الطالب عداد إ من المصدر:

تشير نتائج الجدول اعلاه، أنه بتطبيق تحليل الانحدار المتدرج أدى إلى خروج كل من نظم المعلومات وانظمة الحوافز، والاحتفاظ  
، وهذا يفسر  %39(، إذ يتضمن ارتباط خطي بنسبة  1( أفضل من النموذج )2بالهيكل التنظيمي والقيادة، كما أن النموذج )

قدره   بانخفاض  تؤثر  التنظيمي  الهيكل  في  واحدة  بوحدة  زيادة  الوظيفي بحيث كل  الاغتراب  من  التخفيف  في  العاملين  أثر  أهمية 
قدره    0.197 بانخفاض  تؤثر  القيادة  في  واحدة  بوحدة  زيادة  وكذلك كل  الوظيفي،  الاغتراب  من  التخفيف  في    0.266في 

 يلي:   التخفيف من الاغتراب الوظيفي. وبهذا يكون نموذج الانحدار كما
   

 )القيادة( 0.266 -)الهيكل التنظيمي( 0.197-  1.636  الاغتراب الوظيفي =
 

 :التالي  في  تتمثل الاغتراب الوظيفي  بعد على المستقل المتغير لأثر  ممثل  نموذج كأفضل  النموذج  قبول  لىإ  تقودنا  التي والاختبارات
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وهو   0.000بمستوى معنوية    19.808بلغت   Fحيث يتبين من خلال الجدول السابق أن قيمة   :النموذج معنوية  مستوى  ✓
النموذج جاءت مرتفعة وفقا لقيمة0.05أقل من   التفسيرية لهذا  القدرة  وهذا يشير إلى أن  0,390  والبالغة   2R  ، كما أن 

 من التباينات الكلية يفسرها نموذج الانحدار الخطي المتعدد.  %39

  :العشوائي  الخطي تجانس  اختبار ✓
التوزيعات   تتوزع بشكل عشوائي أي أن شكل الانتشار ليس له نمط معين، مما يعني أن النقاط نأ  الموالي الشكل خلال من لاحظن

 كانت مبعثرة وبالتالي تجانس الأخطاء العشوائية. 
 العشوائي  الخطأ تجانس ختبارلا البياني  (: تمثيل07:)  رقم الشكل

 
 Spss.v26 برنامج على عتمادلابا ةالطالب عدادإ من المصدر:

 مما  ( 2 ,2-) مجال  داخل تتوزع  النقاط  اغلب  ن أ التالي  التكراري المدرج  يبين  : العشوائية  للأخطاء الطبيعي التوزيع  اختبار  -
 الطبيعي.  التوزيع حسب موزعة  خطاءالأ ن أ يبين

 العشوائية  للأخطاء الطبيعي  التوزيع ختبار لا البياني التمثيل(: 08)  رقم الشكل
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 Spss.v26 برنامج على عتمادلابا ةالطالب عدادإ من المصدر:
 

  النتائج  مناقشة : الثالث المطلب 
 التحليل الوصفي  نتائج مناقشة الأول: الفرع 

 
بلغ   ➢ التنظيمية جاء بمستوى متوسط وقد  الثقافة  إليها إلى أن المتوسط الحسابي للمتغير المستقل عوامل  النتائج المتوصل  تشير 

، وهذا  يعكس تقارب اجابات المبحوثين  0.3469قدره   (، وبانحراف معياري 3وهو أكبر من المتوسط الفرضي )  3.251
أفعال وسلوكيات   التي تساعدها على تكييف  المرغوبة  القيم والمعايير  تعزيز  إلى  الدراسة تسعى  المستشفى محل  يدل على أن 

التواصل بشكل أكثر   التعاون مع    فعالية أفرادها، وكذا تدعيم الممارسات   التي تمكن مت  للوصول الى مستويات أعلى في 
المرتبة   المعلومات  نظم  بعد  تحقيق  من خلال  جليا  برز  ما  وهذا  البعض.  الاهمية  ولىالابعضهم  قاعدة    في  بذلك  يشكل  اذ 

بمتوسط حسابي    الترتيب الاخير في الاهميةبعد أنظمة الحوافز    بينما أخذ   . الاتجاهات الايجابيةأساسية لتغذية الافراد بالمعارف و 
مل، وتحفيز العاملين  ، مما يشدد على ضرورة تقديم ادارة المستشفى لحوافز مادية ومعنوية تساعد على انجاز الع3.14قدر ب  

 .  فهم من خلال إعداد برامج تدريبيةتوسيع معار على تطوير وتنمية مهاراتهم و 
بم   نتائج ال يرشت ➢ الوظيفي  تغير المتعلقة  الدراسة    في  ها توفر  عن  الاغتراب  بمقابل  3.129  قدره حسابي   بمتوسط المؤسسة محل   ،

قدره   معياري مقبول   الفرضي )0,4024انحراف  المتوسط  من  اكبر  من  3، و هو  متوسط  ما يدل على وجود مستوى   )
معايير المستشفى،  و الاغتراب الوظيفي لدى المبحوثين، أي  أن هناك عدد من الموظفين يشعرون بالقلق وعدم التكيف مع قيم  

والذي يظهر هذا الشعور من خلال الاستياء والتذمر، فالعامل دوما يبحث عن اشباع رغباته المختلفة، لكن قد يجد عقبات  
حيث بينت نتائج هذا المتغير أن أعلى  كتسليط العقوبة بدلا من التنبيه أو التشجيع والصمت بدلا من الاهتمام والتقدير،  

،   1.239معياري يعكس  تباين في اجابات قدره    وبانحراف  2.822قيمة للأوساط الحسابية ظهر في بعد اللامعيارية بقيمة  
مما يدل على عدم الاتفاق  عن وجود حول قواعد وإجراءات موحدة لاتباعها في المستشفى ، ثم يليها بعد الاغتراب عن  

شعور بعض المبحوثين بعدم استغلال قدراتهم    رما يفس،  1.327و بتشتت كبير  قدره     2.44الذات بمتوسط حسابي بلغ  
متوسط حسابي   بقية  المعنى  بعدها ضعف  ليأتي  بصورة صحيحة،  امكانياتهم  الواحد     2.34و  أكبر من  معياري   وانحراف 

، و الذي يبين  عدم الارتياح والاستياء والشعور بالفراغ وفقدان الشغف لبعض من افراد العينة ، ومن ثم العزلة   1.184قدره 
قدره   حسابي  بمتوسط  قدر   2.3الاجتماعية  مقبول   معياري  انحراف  بالانفصال    0.995بـ     و  الشعور  على  يدل  ،ما 

،  1.955والانعزال وعدم الانتماء وقلة التواصل مع الآخرين، وأدنى قيمة  كانت في بعد الشعور بالعجز بمتوسط حسابي بلغ  
قدره   و  معقول  لهم.   0.922بتشتت  الموكلة  المهام  تأدية  على  القدرة  وبضعف  بالقلق،  الشعور  إلى  تشير  النتيجة  وهذه   ،

ان هن القول  لقيم  وبشكل عام، يمكن  الوظيفي وفقا  ابعاد الاغتراب  توافر  المستجوبين حول  تباعد في اجابات    الانحرافاك 
 بعدم ويشعرون يؤدونه، لذي ا العمل  اتجاه سلبية مشاعر يحملون المبحوثين من قليل  عدد وجودالمعياي، الا ان هذا لا ينفي  

 واقع يفرضه  ما بينو  ورغباتهم ميولهم بين التناقض  بسبب لديهم الخوف  أو القلق من  حالة  ووجود  لديهم الذاتي الإشباع تحقيق 
 .وظائفهم
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 الفرضيات اختبار مناقشة  :الثاني  الفرع 
 
نتائج الفرضية الرئيسية   ➢ أثر  وجود تؤكد  التنظيمية وتخفيف الاغتراب الوظيفي    علاقة  الثقافة  وبقيمة معامل تفسير  بين عوامل 

العوامل المهمة  أيعني ذلك    ما،  %53,9متوسط قدره   التنظيمية تعتبر من  الثقافة  للتخفيف من ظاهرة الاغتراب  ن عوامل 
الوظيفي في المؤسسة محل الدراسة، وذلك بتقليل التوتر والانعزال وكل الاحاسيس السلبية التي تنشأ داخل الفرد فتؤثر على  

 مع الجانب النظري.   ءسلوكه وتميز أدائه، وهذه نتيجة تتوافق مع ما جا
المعلومات  بين  حصائيةإ دلالة ذو أثر وجود  على ولى الأ الفرعية  الفرضية نتائجتبين   ➢ عند   نظام  الوظيفي  الاغتراب  وتخفيف 

ومستوى دلالتها الذي كان أقل من المستوى المعنوي المعتمد،    2.471بلغت     T، بالاستناد إلى قيمة0.05مستوى دلالة  
إذ بلغتكما أن قوة العلاقة بين   للتخفيف من    %8.8نسبته    و أن ،  0.297المتغيرين منخفضة  التأثير الذي حدث  من 

الاغتراب الوظيفي تعود إلى نظم المعلومات المتوفرة في المؤسسة، وهي نسبة ضعيفة رغم احتلاله المركز الأول وفقا لآراء العينة،  
الانظمة   استخدام  ولحداثة   ، جهة  من  التكنولوجي  الجانب  في  بمتخصصين  ليسوا  العينة  افراد  أن  النتيجة  هذه  تعود  وقد 
التكنولوجية في المؤسسات الجزائرية من جهة اخرى بحيث لم تصل بعد الى مرحلة النضج الاداري التي تعكس الادوار المتقدمة  

 لها.  
التنظيمي على تخفيف الاغتراب الوظيفي عند   ➢ للهيكل  الثانية الى وجود أثر ذو دلالة إحصائية  الفرعية  اظهرت الفرضية 

، ومستوى دلالتها الذي كان أقل من المستوى المعنوي  4.122بلغت     Tبالاستناد إلى قيمة،  0.05مستوى الدلالة  
من    %21.2وأشار معامل التحديد أن ما نسبته  ،  0.461  كما أن قوة العلاقة بين المتغيرين متوسطة إذ بلغت   المعتمد،

سبيا لكنها  وهي نتيجة مقبولة ن   التأثير التي حدث للتخفيف من الاغتراب الوظيفي تعود إلى الهيكل التنظيمي للمؤسسة، 
أكثر، فهو على حسب اجابات المبحوثين يساعد على التواصل وتبادل المعلومات بين الأقسام، ويعزز   تحتاج الى تدعيم  

تعزز   تنظيمية  بيئة  ما يخلق  الفردي، وهذا  السلوك  الفريق بدلا من  بروح  العمل  الانفتاح نحو  الاتصال ويسهل  سياسة 
 . الانتماء وتغلب على الشعور بالوحدة والعزلة

الاغتراب الوظيفي، وهذه   أنظمة الحوافز وتخفيف  بين حصائية إ دلالة  ذو  ثر أ  وجود عدم   على  الثالثة  الفرعية  الفرضية نصت  ➢
ادارة   ووعي  إدراك  عدم  يظهر  اذ  النسبية،  الاهمية  حيث  من  الاخير  الترتيب  البعد  هذا  احتلال  بسبب  متوقعة  نتيجة 

العوامل الاساسية    ، إذ تمثل بالنسبة له من كيات الايجابية للفرد العامل لهاالمعنوية بالسلو لحوافز المادية و المستشفى بارتباط ا
لذا فان اهمالها يؤدي إلى عدم الشعور  .  بالتالي تقوية علاقته بالمؤسسة و والمؤثرات التي تدفعه لأداء عمله وتحسين سلوكه  

 اظهار كل طاقاتهم.   مبالراحة والأمان، كما لا يدفعه
أثر على  امسةالخ الفرعية  الفرضية  نتائج دلت   ➢ وتخفيف  بين  حصائية إ دلالة  ذو  وجود  عند   القيادة  الوظيفي  الاغتراب 

، ومستوى دلالتها الذي كان أقل من المستوى المعنوي  4.562بلغت     Tبالاستناد إلى قيمة  ، 0.05مستوى الدلالة  
، وهذه نتيجة تتوافق  %24.8بمعامل تحديد قدره   ،0.498المعتمد، كما أن قوة العلاقة بين المتغيرين متوسطة إذ بلغت  
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لدورها   المستشفى الاهتمام الاكثر بها   ادارة  ، لكنها تحتاج من  العينة  افراد  قبل  البعد من  مع الادراكات الايجابية لهذا 
 المحوري في التوجيه و الاشراف بما يضمن تعديل السلوكات نحو تعزيز الارتباط بين الفرد و مؤسسته . 

النموذج الثاني هو النموذج الأفضل الذي يعبر عن العلاقة بين المتغير المستقل والتابع، أي  بناءا على النتائج السابقة، فإن   ➢
بين عوامل الثقافة التنظيمية في التخفيف الاغتراب الوظيفي، حيث يفسر هذا النموذج أن الاغتراب الوظيفي دالة خطية  
لعاملي )أنظمة الحوافز والقيادة(، وهذه الأخيرة مفسرة للتخفيف الاغتراب الوظيفي والدليل على ذلك وجود الحد الثابت  

 بقيمة تختلف عن الصفر حيث وجدنا أن معادلة الانحدار للنموذج الثاني هي: 
 )القيادة(   0.266-)الهيكل التنظيمي(   0.197-1,  636الاغتراب الوظيفي = 

بينهما وبين تخفيف الاغتراب   العكسية  العلاقة  التنظيمي والقيادة( سالبة، دلالة على  التنظيمية )الهيكل  الثقافة  أن عوامل  حيث 
وبين العمال وتعزيز    الوظيفي. وتوفر المؤسسة على هذين العاملَيْن بمكن اعتبارهم بمثابة إطار عام لتحديد العلاقات بين المرؤوسين

على   التغلب  في  تساعد  مرنة  حيوية  بيئة  وخلق  والاجتهاد،  الابداع  على  العاملين  تشجيع  في  ويساهم  والاتصال،  التواصل 
 السلبية والتخفيف من مظاهر الاغتراب.    تالسلوكيا
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 :الثالث الفصل خلاصة

إلى تعريف مؤسسة      التطرق  الفصل تم  بن عمر الجيلاني بالوادي من خلال تعريفها وكذا هيكلها  من خلال هذا  الاستشفائية 
 هما "الثقافة  ، كما قمنا بتحليل البيانات التي تم التحصل عليها عن طريق توزيع الاستبانة التي تحتوي على محورين رئيسينالتنظيمي

باستخدام أساليب    وتحليل بياناتهاعلى الإطارات بالمؤسسة حيث بعد استرجاعها قمنا بتفريغها    " التنظيمية" و "الاغتراب الوظيفي
 أهمها: وتوصلنا إلى عدة نتائج   ، إحصائية عديدة

 عند الاستشفائية بن عمر الجيلاني بالمؤسسة فيالوظيفي في التخفيف من ظاهرة الاغتراب   لعوامل الثقافة التنظيمية  ثر أ وجود -
 . 0.05الدلالة  مستوى 

محل   بالمؤسسة  فيالوظيفي  الهيكل التنظيمي والقيادة في التخفيف من ظاهرة الاغتراب  نظم المعلومات،    دابع بين الأ  ثر أ وجود -
 .0.05الدلالة  مستوى  عندالدراسة 

 .  0.05 دلالة المستوى عند الدراسة محل  بالمؤسسةنظمة الحوافز في التخفيف من الاغتراب الوظيفي أ  وجود عدم -
 مقبول.   بمستوىبمؤسسة محل الدراسة جاء  الاغتراب الوظيفيمستوى كل من الثقافة التنظيمية و  -
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 : العامة الخاتمة 

ة الاخيرة مقارنة  ون في الآ   للإدارةل الباحثين والممارسين  على ضوء تزايد الاهتمام بدراسة ظاهرة الاغتراب الوظيفي من قب
الاستراتيجيات التي تسمح بالتقليل أو  زالت من القضايا المثيرة للبحث والتقصي عن أنسب الآليات و ، الا أنها مابالعلوم الاخرى 

الفر  على  وخيمة  نتائج  من  لها  لما  منها  لذلكالحد  ومنظمته.  لمح د  دراستنا  جاءت  التنظيمية  ،  الثقافة  مفهومي  بين  الربط  اولة 
الوظيفي  و  أساسي    كثنائية الاغتراب  مقوم  عواملها  من خلال  التنظيمية  الثقافة  لتكون  نتيجة(،  الاغتراب  )سبب/  من  للتخفيف 

الفكري والمرجعي لسلوك    الإطار في ظل حالة التعقيد وعدم التأكد البيئي التي تعيشها منظمات اليوم، وذلك باعتبارها  الوظيفي  
بالمقاصد المشتركة،    الالتزام رفع من مستوى  يالنظم، أو    استقرار ويسهم في تعزيز  الافراد الذي يضيق الفجوة بين معتقداتهم وأفعالهم، 

المؤسسة الاستشفائية بن عمر الجيلاني بالوادي  في    الى محاولة تجسيدها تطبيقيا   بالإضافة ة . عمق معاني الولاء لدى أعضاء المنظميو 
 : نوضحها كالآتي المبحوثة وللبحوث المستقبلية، لنتحصل على نتائج يمكن من خلالها تقديم اقتراحات للمؤسسة 

 النتائج النظرية:  

العزلة والانطواء،   • الفرد في بيئة عمله، وتعني أن يسلك طريق  يعد الاغتراب الوظيفي حالة نفسية واجتماعية وإدارية تصيب 
 فيليه شعور بعدم الانتماء، وفقدان الشغف والثقة. 

يعد الاغتراب الوظيفي ظاهرة خطيرة ومؤشرا على مرور المنظمة بأزمة حقيقية ربما تسارع بها الانحدار والفشل، وهذا الامر   •
 يستدعي منها محاربته بشتى الطرق والاساليب التي تؤدي في نهاية المطاف إلى بزوغ الأمل والاستقرار الوظيفي.  

ثقافة التنظيمية جزء من سلوكيات الفرد لآتها تعبر عنها من خلال مجموعة من المعايير والقيم والمعتقدات والافتراضات  تمثل ال •
 والعادات المشتركة والقواعد المكتوبة وغير المكتوبة التي تساهم في البيئة الاجتماعية والنفسية الفريدة للمنظمة. 

إن خلق ثقافة تنظيمية تحظى بالثقة والقبول من جميع أفراد المنظمة الذين يشتركون في مجموعات متجانسة من القيم والأعراف   •
 والمعتقدات التنظيمية، يساعد على التحكم في سلوكهم داخل المنظمة. 

الفريدة وتعبر عن قيمها    تعمل • التنظيمية على بناء هوية المنظمة وتميزها عن المنظمات الأخرى،  لإنها تشكل الروح  الثقافة 
 وتوجهاتها.  

على   • تشجع  أخرى  ثقافات  تكون  قد  بينما  والخبرات،  المعرفة  وتبادل  التعاون  على  تشجع  التنظيمية  الثقافات  بعض  توجد 
 .المنافسة والفردية. هذا يؤثر على سلوك الأفراد فيما يتعلق بالتعاون والتفاعل مع زملائهم 

تعمل  القيادة الفعالة على توفير الدعم والتوجيه، تعزيز الاتصال، وتمكين الموظفين، مايعزز  شعور الفرد بالاندماج والارتباط   •
 والرضا الوظيفي. 

الى   • المرن  التنظيمي  الهيكل  بتعديل يؤدي   يسمح  من شأنه  المعرفة والخبرات،   والذي  وتبادل  والتعاون  بالتضامن   الشعور 
 . الدوافع و القيم على الاتجاهات والتأثير 

 . المحرك الاساسي لتحريك السلوك الوظيفي بشكل ايجابي وزيادة الولاء والانتماء للمنظمةتعد أنظمة الحوافز  •
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و    الفريق،  بروح بشكل فعال ، من خلال  تنمية الشعور  الوظيفي  السلوك على نظام المعلومات بصفته نظام للاتصال    يؤثر  •
 زيادة الاستعداد للتعاون بين الافراد  وكذا رفع  الروح المعنوية لهم .  

    . تعد الثقافة التنظيمية بعواملها السبيل التنظيمي الأمثل لتوجيه سلوك الأفراد و تشكيل انماط السلوك المطلوب •

 النتائج التطبيقية: 

 توصلت الدراسة الميدانية إلى ما يلي: 

ذات   أنظمة الحوافز(   يكل التنظيمي، القيادة، )نظم المعلومات، اله  التنظيمية الثقافة  عوامل  نحو  الدراسة  عينة اتجاهات أشارت   -
ية الثقافة التنظيمية في  مما يدل على أهم  (.3لأن متوسطها الحسابي يتجاوز المتوسط الفرضي )وبدرجة متوسطة  إيجابية   نسبة

 . المؤسسة الاستشفائية 
الدراسة نحو الاغتراب الوظيفي تشير إلى "محايد"  - الدراسة أن اتجاهات عينة  نتائج  اب  تر غتوافر أبعاد الا  مما يعني   ،  كشفت 

 . الوسط الفرضي أكبر منستوى بم الاستشفائية ؤسسة لمالوظيفي با
على تفسير التباين للاغتراب الوظيفي، ما يدل على أن المتغير المستقل يمثل إحدى أهم عوامل  القدرة  الثقافة التنظيمية    تمتلك  -

 الحد أو التخفيف من المتغير التابع. 
للا - أكثر  تفسيرية  قدرة  الأفضل  النموذج  في  التنظيمي  والهيكل  القيادة  من  معاملتمتلك كل  إلى  استنادا  الوظيفي   غتراب 

 ، ما يعني أنه يشكل مصدرا مهم في التخفيف من ظاهرة الاغتراب الوظيفي. التفسير 
لم تثبت معنوية كل من نظم المعلومات وأنظمة الحوافز في النموذج الأفضل، على الرغم من حصولهم على ادراكات إيجابية من   -

 قبل الباحثين. 
 الاقتراحات: 

 استنادا إلى النتائج التي توصلت اليها الدراسة، يمكن تقديم الاقتراحات التالية: 

لجعلهـا قـادرة علـى تـوفير المعلومـة فـي الوقـت    ،وتحـديثها مـن وقـت لآخـر وحـسب الحاجـة  تطـوير نظـم المعلومـات الموجـودة تقنيـا -
 . المناسـب، وبالـسرعة المناسـبة 

م على تقديم  تطــوير أنظمــة الحــوافز والمكافــآت، وايلائهــا المزيــد مــن الاهتمــام والرعايــة، مــن خــلال تــشجيع العــاملين وتحفيزه -
 الأفكار، والإبداع، والابتكار. 

توفير مجموعة متنوعة من الدورات التدريبية والبرامج التطويرية وورش العمل الملائمة للموظفين يعزز بشكل فع ال فاعلية أدائهم   -
 نظمة. ي ويساهم في تحقيق تطلعات المالوظيف

 . الناحية المعنوية  نم  بالموظفين  المسؤولين متماهاوجوب  -
 .والعطايا والتحفيزات   متما لاهفي ا  الموظفين  ى العدالة بينلالحرص ع -
 العمل.  في  تواجهه  التي  للصعوبات  الحلول  إعطاء  في  الموظف اكإشر  -
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 والمعتقدات للتقليل من الشعور بالاغتراب.  القيم في  تقارب  فيها يوجد  التي  العمل  جماعة  ضمن  ظف دماج المو إ -
بالم  المركزية والابتعاد عن    الجماعي   والعمل  العمل،  وفرق   المشاركة  مبدأ   مثل   الحديثة   الإدارية   اهيم المف  تعزيز  - ؤسسة محل  الزائدة 

 .العاملين مشاركة   عمليةتحد من  الدراسة التي 
البناءة   - الملاحظات  وتقديم  التوقعات  توضيح  خلال  من  والثقة،  الشفافية  تعزيز  من  تمكنهم  التواصل  بمهارات  القادة  تمتع 

 والاستماع إلى احتياجات ومخاوف الموظفين. 
 توفير فرص لنمو المهني والتقدم من خلال التطوير المستمر وترقية الموظفين.  -
وصياغة   - اعداد  في  لإشراكهم  المناسبة  الإدارية  والمسؤوليات  القرارات  لاتخاذ  اللازمة  الصلاحيات  من  المزيد  العاملين  منح 

 الأهداف.
 

 آفاق الدراسة:  

 على ضوء أهداف بحثنا الحالي ونتائجه واستكمالا لها، يمكن اقتراح البحوث المستقبلية التالية: 

 في تدعيم الكفاءات التنظيمية. أثر عوامل الثقافة التنظيمية  -
 أثر مناخ العمل الاخلاقي بالشعور بالاغتراب الوظيفي في المؤسسات الجزائرية.  -
الوظيفي. لتنظيمية في التخفيف من الاغتراب بعاد الصحة ا أ أثر  -
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 . 32-10(، الصفحات 01)العدد03المعاصرة، المجلد

ستـراتيجـي لاية وتأثيـرها في تحديد التوجه ا(. الثقافة التنظيم 2019مصطفى عبد الرزاق خالدية، أحمد عباس سامي، و علي أحمد حميد. )مارس,  (27
 . 178-151(، الصفحات 1)العدد 39المجلة العربية للادارة، المجلدللمنظمة دراسة تطبيقية في وزارة التعليم العالي والبحث العلمي العراقية. 

 .أثر التمكين النفسي في الاغتراب الوظيفي دراسة استطلاعية لآراء رؤساء الاقسام العلمية في جامعة دهوك .(سبتمبر ,2013) .خ ,مصطفى (28
 .p. 332_351 ,(113العدد ) 35المجلد ,مجلة تنمية الرافدين كلية القانون و الادارة جامعة دهوك
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مجلة اقتصاديات شمال إفريقيا، المجلد  (. استخدام أبعاد الثقافة التنظيمية في التنبؤ بالرضا الوظيفي. 2017معمر رياحي، و فاطمة مانع. ) (29
 .354-341(، الصفحات  27)العدد17

(. أثر المناخ التنظيمي في سلوك المواطنة التنظيمي دراسة تحليلية لآراء عينة من 2012نبيل جاسم ذنون، رنا صبر ناصر، و محمد اسماعيل ناصر. ) (30
 .230-209(، 30)العدد مجلة كلية بغداد للعلوم الاقتصادية الجامعةأعضاء الهيئة التدريسية. 

(،  01)العدد  08مجلة الحقوق والعلوم الانسانية دراسات اقتصادية، المجلد (. نظام التحفيز لرقي الفرد والمنظمة. 2014نعيمة سعداوي . )أفريل,  (31
 .246-237الصفحات 

مجلة آفاق علوم الادارة و  (. الثقافة التنظيمية و علاقتها بالفعالية التنظيمية دراسة حالة عمال سونلغاز. 2019يمينة حطاب ، و ريم بلال. ) (32
 .68-49(، الصفحات 5)العدد3الاقتصاد، المجلد

التنظيمي.  2019يوسف بوعلام الله. )جوان,   (33 المؤسسة وعلاقتها بالجانب  التشارك داخل  ثقافة  الدراسات الحقوقية، المجلد(.  (، 1)العدد6مجلة 
 164-145الصفحات 

 الكتب: 

 غزة فلسطين: مركز ابحاث المستقبل للنشر الطبعة الثانية.  مناهج البحث العلمي.(. 2018حاتم أبو زايدة. ) (1

 القاهرة مصر: مكتبة دار الكلمة. الانسان المغترب عند ايريك فروم.(. 2005حسن حماد. ) (2

 مشيط الاردن: دار جرش للنشر والطباعة.  الانتماء و الاغتراب.(. 1989حسن منصور. ) (3
 عمان الاردن: دار أسامة للنشر و التوزيع.  منهدية البحث العلمي.(. 2019سعد سليمان المشهداني. ) (4

 ابن الرافدين للنشر و التوزيع.  بناء الهياكل التنظيمية.(. 2012عدنان ماشي والي. ) (5

 عمان، الأردن: مكتبة دار الثقافة للنشر والتوزيع.  نظم المعلومات ماهيتها ومكوناتها.(. 2000عماد الصباغ. ) (6
 القاهرة مصر: دار الفكر العربي.  القلق و ادارة الضغوط النفسية.(. 2001فاروق السيدعثمان. ) (7

عمان الاردن: دار المسيرة للنشر و التوزيع و    السلوك التنظيمي في إدارة الموسسات التعليمية.(.  2005اروق عبده فيله، و محمد عبد المجيد. )ف (8
 الطباعة. 

 عمان الأردن: دار الايام للنشر و التوزيع.  الثقافة التنظيمية و الاداء في العلوم السلوكية والادارية.(. 2015كمال بو الشرش. ) (9
 الرمال للنشر والتوزيع.  السلوك التنظيمي.(. 2015محمد يوسف القاضي. )  (10
الاردن: دار وائل للنشر    منهجية البحث العلمي القواعد و المراحل و التطبيقات.(.  1999محمد عبيدات، محمد ابو نصار، و عقلة مبيضين . ) (11

 و التوزيع. 

 القاهرة مصر: كلية التجارة.  السلوك التنظيمي. (. 2017نفيسة محمد باشرى ، رباب فهمي، و فوزي شعبان مدكور. ) (12

 والمحاضرات: المؤتمرات 

(. التسويق الداخلي كآلية للحد من الاغتراب الوظيفي في المؤسسات دراسة ميدانية بمؤسسة  2018أحلام خان، مريم حيمر، و صفاء بياضي. ) (1
 بسكرة.  الملتقى الوطني السادس حول تسيير الموارد البشرية.الرقابة المالية بسكرة. 
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ورقة بحثية مقدمة ليوم دراسي حول منهجية البحث  (. النماذج الابستمولوجية للبحث العلمي في علوم التسيير. 2000فاتح دبلة. )فيفري  (2
 . العلمي

 الملتقى الدولي حول المعاناة في العمل(. الاغتراب كشكل من اشكال المعاناة في العمل. 2011منصور بن زاهي، و نور الدين تاوريت . ) (3
 .(. ورقلة الجزائر: مجلة العلوم الانسانية و الاجتماعية149-132)الصفحات 

 الاطروحات والمذكرات: 

القادر محمد. ) (1 التنافسية.  2014/2015براهيم عبد  الميزة  المعرفة في  ادارة  الثقافة التنظيمية و  أثر عوامل  ادارة (.  اطروحة ماجستير في تخصص 
 . عمان، قسم ادارة الاعمال كلية الاعمال جامعة الشرق الاوسط، الاردن. اعمال

أطروحة دكتوراه في علم (. المسؤولية الاجتماعية و اثرها في الاغتراب الوظيفي لدى مديري المدارس الابتدائية. 2017/2018الحواس خالدي . ) (2
 . مسيلة، قسم علم النفس كلية العلوم الانسانية و الاجتماعية جامعة محمد بوضياف المسيلة، الجزائر.النفس تخصص علم النفس

اطروحة دكتوراه في (. تاثقتفة التنظيمية بين رهانات الانتماء و دينامميكية الاداء، دراسة حالة جامعة الجزائر. 2014/2015الزهرة مخلوف. ) (3
 . علوم التسيير ـ تخصص ادارة الاعمال، جامعة الشلف ، الجزائر 

قسم الادارة كلية   ,بنغازي .أطروحة ماجستير في تخصص الادارة .دور الثقافة التنظيمية في زيادة فاعلية الأداء الوظيفي .(2012) .ح .ن  ,الزوي (4
 .ليبيا  ,الاقتصاد جامعة بنغازي

. مذكرة ماجستير في العلوم التجارية تخصص علوم تجارية فرع ادارة الاعمال(. تأثير الثقافة التنظيمية على أداء الموارد البشرية. 2006الياس سالم. ) (5
 مسيلة، قسم العلوم التجارية كلية العلوم الاقتصادية و العلوم التجارية والتسيير جامعة محمد بوضياف، الجزائر. 

مذكرة نيل  .الاجهاد المهني و علاقته بالاغتراب المهني لدى الاطباء العامون العاملون بالمستشفيات العمومية ،  .(2009\2008) .ص ,بحري (6
قسم علم النفس و علوم التربوية و  ,قسنطينة .الماجستير في علم النفس و علوم التربوية و الارطوفونيا تخصص علم نفس العمل و التنظيم

 .الجزائر ,الارطوفونيا كلية العلوم الانسانية و الاجتماعيةجامعة منتوري

اطروحة دكتوراه قسم علوم (. دور الثقافة التنظيمية في تطبيق ادارة الجودة الشاملة في مؤسسات التعليم العالي. 2016-2015بركة مشنان. ) (7
 . الجزائر، قسم علم التسيير كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير جامعة الحاج لخضر، باتنة. التسيير تخصص تسيير المنظمات

مذكرة الدكتوراه (. الشعور بالاغتراب و علاقته بالدافعية الانجاز لدى الاطارات الوسطى لقطاع المحروقات. 2007\2006بن زاهي منصور. ) (8
. قسنطينة، كلية العلوم الانسانية و العلوم الاجتماعيةجامعة منتوري، في علم النفس و العلوم التربوية تخصص علم النفس تسيير المورد البشري

 الجزائر. 

اطروحة دكتوراه قسم علوم (. دور ثقافة المؤسسة في تحسين أداء الموارد البشرية بالمؤسسة الاقتصادية. 2015-2014جمعة خير الدين. ) (9
. الجزائر، قسم العلوم الاقتصادية كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير جامعة محمد الاقتصادية تخصص تسيير و اقتصاد مؤسسات

 خيضر، بسكرة. 

.  رسالة ماجستير في إدارة الاعمال التخصصي(. اثر الثقافة التنظيمية على الاغتراب الوظيفي لدى العاملين دراسة ميدانية. 2016ريم عبدالله. ) (10
 ادارة الاعمال التخصصي الجامعة الافتراضية السورية، سوريا. 
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مذكرة ماجستير  (. الثقافة التنظيمية و نمو المؤسسات الصغيرة و المتوسطة دراسة حالات من المؤسسات الجزائرية. 2009/2010زهيرة دحماني . ) (11
. بومرداس، قسم علوم التسيير كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير في علوم التسيير تخصص تسيير المؤسسات الصغيرة و المتوسطة

 جامعة أحمد بوقرة، الجزائر. 

مذكرة (. الشعور بالاغتراب و علاقته بمدى التوافق النفسي لدى عينة من الطلبة الاجانب الدارسين بالجزائر. 2010/2011سامية عدائكة . ) (12
. ورقلة، قسم العلوم الاحتماعبة كلية العلوم الانسانية و الاجتماعية جامعة قاصدي  الماجستير في العلوم الاجتماعية تخصص علم النفس التربوي

 مرباح ورقلة، الجزائر.
اطروحة  (. دور الـقـــيادة في إدارة التغيـيـر التنــظيمي في المؤسسة العمومية دراسة حالة جامعة محمد خيضر بسكرة.  2017/2018سعيدة دوباخ. ) (13

عمومي تسيير  التسيير تخصص  علوم  في  جامعة محمد دكتوراه  التسيير  علوم  و  التجارية  و  الاقتصادية  العلوم  التسيير كلية  علوم  قسم  بسكرة،   .
 خيضر، الجزائر. 

اطروحة دكتوراه  (. دور الاتصال التنظيمي في التخفيف عن الاغتراب الوظيفي لدى العامل بالمؤسسة الجزائرية. 2019\2018سليمة العمري. ) (14
. ام البواقي، قسم العلوم الاجتماعيةكلية العلوم الانسانية والعلوم الاجتماعيةجامعة العربي بن مهيدي،  في علم الاجتماع تخصص تنظيم و عمل

 الجزائر. 

(. تقييم أثر نظم معلومات الموارد البشرية في تحسين الاداء البشري بالمؤسسة الاقتصادية من منظور المستعملين  2014/2015سناء جبيرات. ) (15
. بسكرة، قسم علوم التسيير كلية العلوم أطروحة دكتوةاه في قسم علوم التسيير تخصص علوم التسييردراسة عينة من المؤسسات الاقتصادية. 

 الاقتصادية والتجارية وعلوم التسيير جامعة محمد خيضر، الجزائر. 

(. مظاهر الاغتراب الوظيفي لدى المرشدين التربويين من وجهة نظرهم ) رسالة ماجستير(. كلية العلوم  2013شريهان انور محمود ابوالهيجاء. ) (16
 التربوية و النفسية، عمان: جامعة عمان العربية. 

17) ( شامي.  للعاملين.  2009/2010صليحة  الوظيفي  الاداء  على  وأثره  التنظيمي  المناخ  تسيير (.  الاقتصادية تخصص  علوم  في  ماجستير  مذكرة 
 . بومرداس، قسم العلوم الاقتصادية كلية العلوم الاقصادية و التجارية و علوم التسيير جامعة أمحمد بوقرة، الجزائر. المنظمات

اطروحة ماجستير في تخصص الادارة  (. أثر الثقافة التنظيمية في أداء العاملين دراسة ميدانية في وزارة التربية والتعليم. 2015عبد الحكيم خلف. ) (18
 . الاردن، قسم الادارة العامة كلية المال و الاعمال.العامة

(. الاغتراب الوظيفي و علاقته بأداء العاملين دراسة ميدانية في المؤسسات الفلسطينية ) اطروحة 2010عبد الرحيم محمد حسن فضالة. ) (19
 ماجستير(. كلية الاداب و العلوم الانسانية، دمشق: جامعة دمشق. 

رسالة ماجستير في  .مستوى الاغتراب الوظيفي لدى معلمي المدارس الحكومية في محافظة الخليل من وجهة نظرهم .(2019) .ص .ن  ,عرفة (20
 .فلسطين ,كلية العلوم التربوية ,القدس  .الادارة التربوية

رسالة الماجستير في علم (. علاقة الاغتراب الوظيفي بالفعالية التنظيمية لدى اطارات المؤسسات الشبابية بورقلة. 2014\2013عماد لبسيس. ) (21
. الجزائر، قسم علم النفس و علوم التربية و الارطوفونيا كلية العلوم  النفس و علوم التربية و الارطوفونيا تخصص علم النفس العمل و الموارد البشرية

 ، الجزائر.2الانسانية و الاجتماعية جامعة الجزائر

اطروحة دكتوراه قسم علوم التسيير  (. أثر الثقافة التنظيمية على فعالية صنع القرار بالمؤسسة الاقتصادية. 2015/2016فاطمة الزهراء مهديد. ) (22
 . الجزائر، قسم علوم التسيير كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير جامعة محمد بوضياف، مسيلة. تخصص علوم التسيير
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مذكرة نيل (. مستوى تقدير الذات وعلاقته بالاغتراب الوظيفي لدى الاساتذة الجامعين دراسة بجامعة سطيف. 2018\2017لبنى ذياب. ) (23
. سطيف، قسم علم النفس و علوم التربية و شهادة الدكتواره في علم النفس و علوم التربية و الارطوفونيا تخصص علم النفس تنظيم و عمل

 الارطوفونيا كلية العلوم الانسانية و الاجتماعية جامعة محمد لمين دباغين، الجزائر.

مذكرة ماجستير (. المناخ التنظيمي و علاقته بالاغتراب الوظيفي لدى العاملين بالبنوك التجارية الفلسطينية ،. 2016مازن اكرم عبد الله حلس. ) (24
 . غزة، قسم ادارة الاعمال كلية الاقتصاد و العلوم الادارية جامعة الازهر، فلسطين. في ادارة الاعمال

(. أثر استخدام نظم المعمومات الإدارية في تعزيز بناء المنظمة الذكية دراسة ميدانية عمى الكميات التقنية 2017محمد رمزي اسماعيل غنيم . ) (25
 . غزة، قسم ادارة الاعمال كلية التجارة جامعة الاسلامية، فلسطين.مذكرة ماجستير في ادارة الاعمالبقطاع غز. 

. اطروحة دكتوراه في علوم التسيير تخصص مقاولاتية(. أثر الهيكل التنظيمي على المعرفة التشاركية في المنظمات. 2019/2020محمد مالكي . ) (26
 أدرار، قسم علوم التسيير كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير جامعة أحمد دراية، الجزائر. 

اطروحة في القيادة و (. الاغتراب الوظيفي وعلاقته بمستوى المواطنة التنظيمية لدى العاملين في وزارة الشؤون الدينية. 2017محمود سعيد . ) (27
 . غزة، البرنامج المشترك بين جامعة الاقصى وأكاديمية الإدارة والسياسة للدراسات العليا برنامج القيادة و الادارة، فلسطين.الادارة

رسالة دكتوراه في قسم العلوم التسيير (. أثر الثقافة التنظيمية على أداء الموارد البشرية في المؤسسات الاقتصادية.  2016/2017مصطفى زهرة. ) (28
 . الجزائر، قسم علوم التسيير كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير، الجزائر. تخصص ادارة اعمال

29) ( عواد.  محمد  جمال  رسالة  2011ميساء   ( الله  رام  مدينة  في  الفلسطيني  التشريعي  المجلس  في  الموظفين  باداء  علاقته  و  الوظيفي  الاغتراب   .)
 ماجستير(. القدس، معهد التنمية المستدامة جامعة القدس، فلسطين.

. تلمسان، مدرسة  اطروحة ماجستير في تخصص حوكمة الشركات(. أثر الثقافة التنظيمية على الرضا الوظيفي.  2011/2012وهيبة عيساوي. ) (30
 ادارة الأفراد و حوكمت الشركات كلية العلوم الاقتصادية والعلوم التجارية و التسيير جامعة أبوبكر بلقايد تلمسان: الجزائر.

. مذكرة ماجستير في علوم التسيير تخصص ادارة الاعمال(. العلاقة التفاعلية بين الهيكل التنظيمي و الإستراتيجية. 2010/2011ياسين جليد. ) (31
 ، الجزائر. 3الجزائر، قسم علوم التسيير كلية العلوم الاقتصادية و التجارية و علوم التسيير جامعة الجزائر

. وهران، علم نفس  اطروحة دكتوراه في علم نفس التنظيم والعمل(. المناخ التنظيمي وعلاقته بالاغتراب الوظيفي. 2018/2019يوسف سيفي. ) (32
 التنظيم و العمل كلية العلوم الاجتماعية جامعة محمد بن احمد، الجزائر. 

(. انقطاع العقد النفسي و علاقته بالاغتراب الوظيفي دراسة ميدانية على عينة من الباحثين في المراكز  2020\2019يوسف عادل خوجة. ) (33
. ورقلة، قسم علم النفس و علوم التربية كلية العلوم الانسانية و الاجتماعية جامعة  أطروحة دكتوراه في علم نفس العمل و التنظيمالبحثية الجزائرية.  

 قاصدي مرباح ورقلة، الجزائر.
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 الجمهورية الجزائرية الديمقراطية الشعبية 

 البحث العلمي وزارة التعليم العالي و 

 -بسكرة –جامعة محمد خيضر 

 علوم التسيير كلية العلوم الاقتصادية والتجارية و 

 قسم: علوم التسيير 

 البشرية  دتخصص: إدارة الموار 

 استبانة البحث 

 

 سيدتي الفاضلة ... سيدي الفاضل... 

 السلام عليكم ورحمة الله تعالى وبركاته 

ومات  التي صممت لجمع المعل أتشرف أن اطلب من سيادتكم تخصيص جزء من وقتكم للإجابة على محتويات هذه الاستبانة، 
لاستكمال متطلبات الحصول على شهادة الماستر في علوم التسيير تخصص تسيير موارد بشرية، بعنوان"  اللازمة التي نقوم بإعدادها، 

أثر عوامل الثقافة التنظيمية في التخفيف من ظاهرة الاغتراب الوظيفي بمؤسسه الاستشفائية الشهيد بن عمر الجيلاني  
 بالوادي  

تائج تعتمد بدرجة كبيرة على  حيث أن صحة النتأمل منكم بالتكرم والإجابة على الأسئلة المطروحة بدقة، وتزويدنا بآرائكم القيمة، 
 . جابتكم، لذلك نهيب بكم أن تولوا هذه الاستبانة اهتمامكمصحة إ

 علما ان جميع اجاباتكم لن تستخدم الا لأغراض البحث العلمي لا غير، وستكون محاطة بالسرية الكاملة والعناية العلمية الفائقة. 

 حسن استجابتكم... شكرا لتعاونكم و 

 الطالبة:                                                                 تحت اشراف الاستاذة:  

 مرغني آسيا                                                                جبيرات سناء  

 

  



 الملاحق 
 

 
106 

 

 لقسم الأول: البيانات الشخصية الوظيفية:  ا

يهدف هذا القسم إلى التعرف على بعض الخصائص الشخصية والوظيفية، لموظفي مستشفى بن عمر الجيلاني الوادي، لذا  
 ( في المربع المناسب. xنرجو منكم اختيار الإجابة المناسبة على التساؤلات التالية وذلك بوضع إشارة )

 أنثى                                  ذكر                              :  الجنس (1

 

 

    سنة 39سنة الى  30من         سنة                         30أقل من                 : العمر  (2

 

 سنة فأكثر  50من              سنة         49الى  سنة  40من                                       

 

 

            مساعد ممرض              ممرض               طبيب          : الوظيفي المنصب  (3

 

 

 سنوات 9سنوات إلى  5من              ت سنوا 5أقل من                 :سنوات الخبرة  (4
 

 
  سنة فأكثر  15من   سنة                                 14الى  10من                                     
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 القسم الثاني: عوامل الثقافة التنظيمية   
 . ( في المربع المناسب لاختياركxفيما يلي مجموعة من العبارات المتعلقة بعوامل الثقافة التنظيمية، والمرجو وضع علامة )

غبر موافق   العبارات                       الرقم 
 بشدة 

 موافق بشدة  موافق  محايد  غير موافق 

 نظم المعلومات   (1

الأنظمة التكنولوجية في  على استخدام  المستشفى تشجع إدارة 1
 ممارسة الأعمال  

     

تساهم نظم المعلومات في تطوير ممارسات المستشفى التي   2
 تساعد على التكيف في محيطها  

     

تقدم نظم المعلومات معلومات تساعد على انتشار ثقافة   3
 المستشفى  

     

      الابتكار  لومات في تعزيز عمليات الابداع و تساهم نظم المع  4
 الهيكل التنظيمي  (2

يسهل الهيكل التنظيمي على تعزيز الاتصال من أجل تبادل   5
 المعلومات بين الافراد  

     

يساعد الهيكل التنظيمي في تبني سياسة الانفتاح نحو العمل   6
 بروح الفريق. 

     

مارسات التي تشجع على  يساهم الهيكل التنظيمي في تعزيز الم  7
 المخاطرة  المبادرة و 

     

اقسام   مرونة للمشاركة بالمعلومات بين   يوفر الهيكل التنظيمي 8
 المستشفى

     

 نظام الحوافز  (3
توسيع  و تحفز إدارة المستشفى الموظفين على تطوير مهاراتهم   9

 معارفهم 
     

      يتم تقديم حوافز معنوية أو مادية تساعد على انجاز العمل   10
العاملين في تقديم أفكار لحل   ستشفىتدعم ثقافة الم 11

 المشكلات. 
     

درات الافراد من  قارة المستشفى على تنمية معارف و تعمل اد 12
 خلال اعداد البرامج التدريبية المناسبة 

     

 (  القيادة 4                                                       
     الاحترام لدى  على تعزيز الثقة و الإدارة العليا للمستشفى تعمل  13
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 العاملين  
      خطاء تمتلك الادارة العليا للمستشفى ثقافة التسامح مع الأ 14
سب حتى لو لم  ناجراء المدارة المستشفى على اتخاذ الإإ تشجع  15

 هناك قواعد لاتباعه  ديوج
     

دارة العليا للمستشفى ممارسات تعزز فلسفة العمل  تتبنى الإ  16
 قسامهاأالجماعي بين العاملين في مختلف 

     

 

 غتراب الوظيفي القسم الثالث: الا

( في المربع  xعلى مستوى المؤسسة، والمرجو وضع علامة )غتراب الوظيفي  فيما يلي مجموعة من العبارات التي تقيس أبعاد الا  
 . المناسب لاختيارك

غير موافق   العبارات                             الرقم  
 بشدة 

 موافق بشدة  موافق  محايد  غير موافق 

   العزلة الاجتماعية  (1
      اتحفظ في التواصل مع زملائي أثناء العمل  1
شاطات التي تقوم بها  نمشاركاتي محدودة في مختلف ال 2

 المستشفى
     

مايفعله الكثير من زملائي  أميل لعدم التجاوب مع   3
 لاختلاف القيم

     

      في نظرهم غير مهم أرى أن زملائي لا يثقون بي و  4
 الشعور بالعجز  (2

      أجد صعوبة في مناقشة اي موضوع مع زملائي في العمل  5
      أجد صعوبة في تأدية بعض المهام الموكلة لي   6
      أشعر بضعف قدرتي على اتخاذ القرارات المتعلقة بعملي  7
      حقق شيئا ذو قيمة في عملي أأشعر انني لم   8

 ضعف المعن  (3
      لا أهتم بما يجري في عملي   9

      حيانا بالسكوت أخطاء أقابل الأ 10
      ن مقتنعا بها أكلو لم  جراءات العمل حتى و ألتزم بإ 11
      خلاص لا معنى له في عملي لإان الوفاء و أ رى أ 12

 الاغتراب عن الذات  (4
      التفكير في مستقبلي الوظيفي لا يجعلني متفائلا  13



 الملاحق 
 

 
109 

      لدي الرغبة في التغيب عن العمل بدون عذر   14
      يسيطر علي شعور ترك العمل   15
مستغلة بصورة   الكامنة غير  وطاقاتي أشعر بأن امكانياتي  16

 املة كصحيحة و 
     

 اللامعيارية  (5
أفضل دائما مراعاة القيم الأخلاقية في أي سلوك يصدر   17

 نيع
     

      أجد صعوبة في التكيف مع القيم وأهداف المستشفى   18
      التي تواجهني  كلا التحايل حتى أتغلب على المشإلى ألجأ   19
أنفذ رغباتي في العمل دون الاهتمام لقيم العمل لعدم   20

   قناعتي
     

 . ةفي الأخير أقدر بإخلاص تعاونك معنا، الرجاء التأكد من عدم إغفال الإجابة على أي سؤال من أسئلة الاستمار 

 شكرا لكم. 
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