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  الاجتماعيراب ـالاغتوهكم التنظيمي ـالت لاقة بينـالع

 دراسة تطبیقیة على أعضاء ھیئة التدریس ومعاونیھم بجامعة المنصورة

ا  /أ. د  أ  

 أذ إدارة ال
 ارة - ارة   

ا  د  /د 

  إدارة ال رس
ارة -  ارة   

 إ   ا اي
 لإدارة ا  

 ارة - ارة   

  الملخص

 اختبارالدراسة  ھذهاستھدفت 
تأثیر التھكم التنظیمي على الاغتراب 
الاجتماعي بالتطبیق على أعضاء ھیئة 
التدریس ومعاونیھم القائمین على العمل 

 ؛ولتحقیق ھذا الھدف .بجامعة المنصورة
وقد  ،لجمع البیانات تم تصمیم استقصاء

توصلت و .مفردة ٣٥٧بلغ حجم العینة 
 إیجابي تأثیر معنويوجود  ىالدراسة إل

ي المعرف( أبعاد التھكم التنظیميلجمیع 
على بعد فقدان  )والعاطفي والسلوكي

لكل من  معنويووجود تأثیر المعاییر، 
المعرفي والعاطفي على بعد العزلة  البعد

ر لم یثبت وجود تأثی في حینالاجتماعیة 
معنوي للتھكم السلوكي على العزلة 

. في النھایة تبین وجود علاقة الاجتماعیة
التھكم التنظیمي والاغتراب  ینإیجابیة ب

  جتماعي.الا

  

Abstract 

This study aimed to examine 
the effect of organizational 
cynicism on social alienation 
applied to Mansoura University 
Staff Members and their Assistants. 
To achieve the purpose of the study, 
a survey has been designed to 
collect data. The sample size is 357 
units. Findings of the study revealed 
that all of organizational cynicism 
dimensions (cognitive, affective 
and Behavioral) has a positive effect 
on normlessness dimension of 
alienation. In addition, it shows that 
cognitive and affective dimensions 
of organizational cynicism have a 

positive effect on social isolation. 

While there was no significant 
effect of the behavioral dimension 

of cynicism on social isolation 
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dimension of alienation. Finally, 
there was a positive significant 
relationship between organizational 
cynicism and social alienation. 

  :مقدمة

تواج���ھ كثیر من المجتمع���ات 
ومنھا مص����ر تحدیات كبیرة في جھودھا 
المب��ذول��ة ل��دفع عجل��ة التنمی��ة ب��أبع��ادھ��ا 

 –الاجتماعیة  –المختلفة (الاقتص�������ادیة 
الس������ی��اس������ی��ة ... إلخ)، ومن أھم ھ��ذه 
التحدیات الحاجة إلى تعزیز القدرة على 

 والإمكانات لطاقاتلالاس������تثمار الأمثل 
ال��بش�������ری���ة ب��م���ا ی��ع��ظ��م م��ن ال��م��ردود 

خاص��ة في  ،لھا الاقتص��ادي والاجتماعي
ض������وء مح���دودی���ة الموارد الطبیعی���ة، 
والتحولات الاقتص������ادیة التي یش������ھدھا 

ولقد  ).٢٠١٣العالم بأس����ره (الكرداوي، 
 ىانص��������ب الاھتم��ام في الم��اض������ي عل

الج���ان���ب الایج���ابي للعم���ل في مج���ال 
البحوث التنظیمی��ة، حی��ث ركزت معظم 

جوانب س���لوك الموظف  ىاس���ات علالدر
المُفترض أن یكون مفی��داً للمنظم��ة مث��ل 
الرض���������ا الوظیفي والالتزام التنظیمي 
وس������لوكیات المواطنة التنظیمیة؛ إلا أنھ 
في الآونة الأخیرة تحول تركیز البحوث 
إلى حد ما لتش������مل جوانب أقل مُلاءمة 

تھا للعمل ولس������لوك الموظف، ومن أمثل
حتراق الوظیفي الض�����غوط الوظیفیة والا

ومجموعة من الس������لوكیات بما في ذلك 
، والعنف في مكان والترھیبالتخریب، 

العمل باعتبارھا س������لوكیات عمل ذات 
 Counterproductiveنتائج عكس����یة 

Work Behavior (Naus, 
2007:2).  

تتناول ھذه الدراس�����ة اثنین من و
الجوانب الأقل مُلاءمة للعمل ولس������لوك 

ل��ت��ن��ظ��ی��م��ي ال��م��وظ��ف ھ��م���ا: ال��ت��ھ��ك��م ا
لأعض�������اء ھیئة  والاغتراب الاجتماعي

ما . وفیالتدریس ومعاونیھم داخل كلیاتھم
 -ميالتھكم التنظی- یتعلق ب��المتغیر الأول

تشُ����یر الدراس����ات الحدیثة إلى أن التھكم 
التنظیمي مُقترن بمجموع���ة من الآث���ار 
الس������لبی���ة التي یُمكن أن تعوق نج���اح 
المنظمة بش����دة، فإذا كنت تقض����ي بعض 

فمن المحتم�ل أن  ؛الوق�ت في منظم�ة م�ا
تلاحظ الموظفین یعربون عن مواقف 
تھكمیة س�������اخرة تجاه المنظمة وقادتھا، 
وس��وف ترى ذلك في تص��رفاتھم اللفظیة 
كَاتْ حول عدم  (على س������بیل المثال: النِ

إلى  المنظم���ةكف���اءة الإدارة وافتق���ار 
النزاھ��ة، والتكھن ب��أح��داث متش�������ائم��ة، 

والانتق���ادات  والتعبیرات الس���������اخرة، 
الح���ادة تج���اه المنظم���ة)، وك���ذل���ك في 
تص������رف��اتھم غیر اللفظی��ة وتظھر على 
س������بی���ل المث���ال في النظر والتح���دیق 
بس����خریة، والابتس����ام بتكلف، وإیماءات 
الوج��ھ وتعبیرات��ھ، وحرك��ة الرأس وھي 



٣ 
 

جمیعھا أفعال تتكرر من جانب العاملین 
  .(FitzGerald, 2002:5)المتھكمین 

-يالث���انتغیر وفیم���ا یتعلق ب���الم
عت  فق�د-الاجتم�اعي الاغتراب اس������تط�ا

أن تفرض نفسھا وبقوة الاغتراب ظاھرة 
المیادین، وتوغلت في عمق  ىعلى ش������ت

المجتمعات الانس�������انیة فعَرُِفَتْ كظاھرة 
في جمیع العص������ور  للإنس�������انملازمة 

 ,.Farahbod et al)وال��م��ج��ت��م��ع���ات 
. فمع تس���������ارع وتیرة الحی���اة (2012

علوم���ات وتزای���د وظھور تكنولوجی���ا الم
ح���دة ال���م���ت���غ���ی���رات الاق���تص���������ادی���ة 

أص�����بح الفرد یش�����عر في  ؛والتكنولوجیة
حیاتھ بعدم الاس����تقرار وأنھ یعیش غریباً 
في المجتمع ال��ذي یحیط ب��ھ، وعلى ذل��ك 
فقد أض��حى الاغتراب أحد الظواھر التي 
شاع تواجدھا في مجالات الحیاة المختلفة 
وزادت مخاطرھا بالنس���بة للعاملین (عبد 

  ).٢٠٠٠لام، الس

ً من الب���احث ب���ال���دور  ینوإیم���ان���ا
بارھا  باعت جامعة  بھ ال لذي تلع الحیوي ا
قافیة وتربویة  مؤس������س�������ة اجتماعیة وث
وتعلیمیة تس������عى إلى تحقیق رس�������التھا 
المتمثل���ة في التعلیم والبح���ث العلمي 

تھدف الدراس���ة الحالیة وخدمة المجتمع، 
 يالتنظیم التھكم أبع��اد ت��أثیر بح��ث إلى

والاس�����تفادة  ،على الاغتراب الاجتماعي
یة تطویر العمل من نتائج تلك الدراسة في

 .التعلیمیة والبحثیة بجامعة المنص������ورة

وذلك من خلال الإجابة على التس���اؤلات 
م���ا ھي طبیع���ة العلاق���ة بین الت���الی���ة: 

ھ��ل یوج��د ت��أثیر متغیرات ال��دراس��������ة؟،
بي لأبع���اد  یج���ا تھكممعنوي إ ل على  ا

أعض��������اء ھیئ��ة  الاجتم���اعيالاغتراب 
وما نوع وقوة ھذا  ؟التدریس ومعاونیھم

  التأثیر؟

 :
ً
غة فروض أولا يا ـــ ية وص ية النظر الخلف

  :الدراسة

 التهكم التنظيمي  -١

  :ویتناولھ الباحثون في النقاط التالیة

    التهكم التنظيميمفهوم  ١-١

رِفْ ق���ام��وس أوكس�������ف��ورد  ع��َ ی��ُ
المتھكم بكونھ "ش������خص لدیھ نزعة أو 

الإیم��ان بص��������دق دوافع  می��ل إلى ع��دم
خرین وأفع��الھم، ومُعت��اد على التعبیر الآ

عن ذل���ك من خلال النظرات التھكمی���ة 
 ,.Dean et al)والتعبیرات الانتقادیة" 

عَرِف (1998 یُ كلم���ات  ل . وب���أبس�������ط ا
Kanter and Mirvis ١٩٨٩( ع��ام (

التھكم بأنھ ش��عور س��لبي یحدث عندما لا 
عات مع الواقع  طابق التوق  ,Dobbs)تت

 Anderssonیعُرَِف���ھ كم���ا  .(2014:9
بكونھ "موقف یتس���م بالازدراء  (1996)

والإحب���اط وع���دم الثق���ة تج���اه أھ���داف 
متعددة، وھذا الموقف عرض�������ة للتغییر 

 ویتن���اول بتغیر الظروف في البیئ���ة".
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Andersson and Bateman 
التھكم التنظیمي باعتباره موقفاً  (1997)

اط عاماً وخاص���اً یتس���م بالغض���ب والإحب
والیأس وخیبة الأمل فضلاً عن الازدراء 
وعدم الثقة تجاه ش������خص أو جماعة أو 
أیدیولوجیة أو تقالید اجتماعیة أو منظمة 

  معینة.

وفي محاولة لتقدیم تعریف شامل 
 .Dean et alللتھكم التنظیمي؛ وضع 

تصوراً جدیداً للتھكم، وكان  (1998)
ن ھذا التصور الجدید توضیح الغرض م

ھذا المفھوم بصفة عامة وتوفیر معنى 
أساس سلیم لدراسة وقیاس التھكم 

 Deanالتنظیمي. وعلى ذلك یعُرَِفْ 
وزملاؤه التھكم التنظیمي باعتباره اتجاه 
سلبي یكونھ الشخص تجاه المنظمة التي 

تقاد اع الأول: یعمل فیھا یضم ثلاثة أبعاد
 :، الثانيأن المنظمة تفتقر إلى النزاھةب

یل مالثالث:  ،تجاه المنظمة عاطفة سلبیة
أو نزعة نحو السلوكیات المسیئة تجاه 

 امنظمة بشكل ینسجم ویتوافق مع ھذال
  وتلك العاطفة.الاعتقاد 

 Delken (2004:6)ویعرف���ھ 
بكون���ھ اتج���اه س������لبي یعبر عن رفض 
الموظف للمنظم���ة التي یعم���ل فیھ���ا أو 

 James (2005:7) منھا ویتناولھأجزاء 
بأنھ اتجاھات متعلقة بالمنظمة التي یعمل 
سلبیة،  سم بالمعتقدات ال فیھا الشخص، تت
والمش����اعر، والس����لوكیات ذات الص����لة. 

بالإض����افة إلى ذلك ھو اس����تجابة لتاریخ 
تج���ارب الش�������خص�������ی���ة و / أو  من ال
الاجتم��اعی��ة التي ھي عرض��������ة للتغییر 

  بفعل التأثیرات البیئیة. 

رف  ع����َ  Bedian (2007)وی����ُ
التنظیمي على أن��ھ اتج��اه س������لبي التھكم 

ن���ات��ج ع��ن ت��ق��ی��ی��م ان��ت��ق���ادي ل��ل���دواف��ع 
والإجراءات والأح���داث وقیم المنظم���ة 

 Li  etالتي یعمل فیھا الفرد. ویتناولھ 
al.  (2011)   على أن��ھ ع��دم الثق��ة أو

 ىویرالش���ك في دوافع الإدارة ونوایاھا. 
Aslan and Eren (2014)  ال��ت��ھ��ك��م

تیجة ل نالتنظیمي باعتباره س���لوك یتش���ك
الاعتقاد بأن إدارة المنظمة تتصرف فقط 
ً لمن���افع ذاتی���ة من خلال تغلی���ب  وفق���ا
المص������لحة الخاص������ة على المص������لحة 
العامة، مع التوقع بأن مثل تلك الظروف 

  لن تتغیر في المستقبل.

وتأس����یس����اً على ما س����بق یمكن 
تعریف التھكم التنظیمي بأنھ: اتجاه سلبي 

ل ي یعمالمنظمة الت تجاهیكونھ الش���خص 
 (معرفی���ةفیھ���ا یتكون من ثلاث���ة أبع���اد 

  وذلك كما یلي:  وسلوكیة)وعاطفیة 

  وجود اعتق��اد ب��أن المنظم��ة تفتقر
 إلى النزاھة والاستقامة.

  وجود مش�����اعر وعواطف س�����لبیة
 تجاه المنظمة.
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  تھ وعواطفھ الس������لبیة قدا یتبع معت
تجاه  س������لبیةنزعات س������لوكیات 

 المنظمة.

 كما أنھ اس������تجابة لتاریخ طویل
من التجارب والخبرات الش����خص����یة في 
بیئ��ة العم��ل، ومن المرجح أن یتغیر في 
تغیر  لوق���ت مع  بمرور ا من���ھ  بعض 

  خبرات وتجارب الأفراد.

 :التهكم التنظيميأبعاد   ٢-١

على الرغم من أن العدید من 
الدراسات قد تعاملت مع التھكم التنظیمي 
كمفھوم غیر متعدد الأبعاد مثل 
(Andersson, 1996; Andersson 

and Bateman, 1997)  إلا أن التوجھ
الحالى یسَُلِطْ الضوء على التھكم باعتباره 

 ,.Brown et alمفھوم متعدد الأبعاد (
2015; Nafei, 2015; Yildiz and 

Saylikay, 2014 ویعُدَْ عمل ،(Dean 
) نقطة البدایة ١٩٩٨وزملائھ عام (

صوب ھذا الاتجاه وذلك عندما وضعوا 
لاثي الأبعاد للتھكم یعطي نموذج ث

للباحثین القدرة على تمییز مفھوم التھكم 
التنظیمي عن غیره من المفاھیم الأخرى 

ویتناول الباحثون  .)٢٠١٢(العطوي، 
  ھذه الأبعاد كما یلي:

  

 Cognitiveالتهكم المعرفي   )أ

Cynicism 

یتمث���ل البع���د الأول من التھكم 
التنظیمي في الاعتقاد بأن المنظمة تفتقر 
إلى النزاھ��ة، وعلى ذل��ك یب��دأ الع��املون 
في بن��اء اتج��اھ��ات س������لبی��ة تج��اه تل��ك 

. حیث یعتقد (Mesci, 2014)المنظمة 
الع���املون المتھكمون أن مم���ارس���������ات 
مؤس������س�������اتھم خادعة تفتقر إلى مبادئ 
الص������دق والعدالة والإخلاص، وأن مثل 
ھذه المبادئ غالباً ما یضُحَى بھا من أجل 
تحقیق من���افع خ���اص���������ة للإدارة، وأن 
الأعمال والس������لوكیات والممارس�������ات 
المجردة من المب���ادئ والمواقف غیر 

عرف الس�����ائد في الأخلاقیة أص�����بحت ال
المنظم���ة، وأن اختی���ارات الإدارة تقوم 
على المص��لحة الذاتیة، وأن الناس لیس��وا 
جدیرین بالثقة، كما یعتقد المتھكمون في 
كثیر من الأحی��ان أن ھن��اك دوافع خفی��ة 
للأفعال التي تقوم بھا المنظمة، وبالتالي 
من المس����تبعد بالنس����بة لھم قبول المنطق 

القرارات  والمبرر الرس�������مي لإتخ���اذ
التنظیمی���ة، فھم یتوقعون من المنظم���ة 
الاحتیال والخداع بدلاً من الص������راحة، 
كما یبحثون عن المعنى الباطن للقرارات 
التنظیمیة الرس��میة لمعرفة ما ورائھا من 
أمور خفی���ة، كم���ا یعتق���دون أن قیمھم 
الش��خص��یة وأھدافھم لیس��ت منس��جمة مع 

 ,.Dean et al)قیم وأھ��داف المنظم��ة 
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1998; Ozler and Atalay, 2011) .
یة للإدارة تقودھا إلى  لدوافع الخف وھذه ا
أعمال وتص��رفات واجراءات قائمة على 

وعلى أساس أجندات سریة غالباً  الخداع
م���ا تخُفي وراءھ���ا الكثیر من الأھ���داف 

  ).Abraham, 2000( المُغرِضة

 Emotional الــتهكم العــاطفي  )ب

Cynicism  

 میتمث���ل البع���د الث���اني من التھك
التنظیمي في ردود فعل عاطفیة س������لبیة 
قویة تجاه المنظمة التي یعمل فیھا الفرد، 

بدأ العاملون في   ینتكووفي ھذا البعد؛ ی
مش��������اعر س������لبی��ة فیم��ا یعتق��دون تج��اه 

. (Yildiz et al., 2013)م��ن��ظ��م��ت��ھ��م 
ف��الأفراد ال��ذین یحملون مواقف تھكمی��ة 
تج��اه منظمتھم لیس ل��دیھم فقط معتق��دات 
سلبیة ولكن أیضاً یطورون مجموعة من 

 Dean)العواطف السلبیة ضد منظمتھم 
et al., 1998) ل��ذل��ك یش������تم��ل البع��د ،

العاطفي من التھكم التنظیمي على ردود 
فعل عاطفیة قویة، من أمثلة ھذه الردود 

ین بالاس��تیاء والاش��مئزاز ش��عور المتھكم
والاحتق��ار والكراھی��ة والإحب��اط وع��دم 
الراح��ة وحتى الخزي والع��ار، وعن��دم��ا 
ھا  باللوم علی یفكرون في المنظمة یلقون 
(Abraham, 2000; Yildiz et al., 

. ك���ذل���ك ق���د تكون ھن���اك متع��ة (2013
متغطرس����ة لدى الأفراد المتھكمین نتیجة 

فش���������ل المنظم���ة في تحقیق المع���اییر 
لأخلاقیة العالیة وبالتالي إثبات ص������حة ا

ظم���ة  من ل في ا ھم  ت ق ث ھكمھم وع���دم  ت
(Abraham, 2000) ویرى .Kim et 

al. (2009)  أن الموظفین المتھكمین
  أقل ارتباطاً عاطفیاً بمنظماتھم.

 Behavioral ج) التهكم لســـــــــلوكي 

Cynicism  

ویتمثل في میل الأفراد إلى القیام 
ة المنظم بسلوكیات مسیئة ومھینة تجاه

ً مع ذلك الاعتقاد وتلك العاطفة  تمشیا
السلبیة، وفیھ تصبح المشاعر السلبیة 
للموظفین علنیة، ویبدأ الموظفون في 
إظھارھا، وبعبارة أخرى یتصرف الفرد 
في توافق وانسجام مع العناصر المعرفیة 

 Mesci, 2014; Dean etوالعاطفیة (
al., 1998 وتشیر الدراسات السابقة .(

إلى أن المواقف التھكمیة الساخرة تشتمل 
على میول ونزعات نحو أنواع محددة 
من السلوكیات، ویتمثل المیل السلوكي 
ً لذوي المواقف التھكمیة  الأكثر وضوحا
في تعبیرات انتقادیة قویة تجاه المنظمة، 
ھذه التعبیرات قد تتخذ مجموعة متنوعة 

شكل المباشر منھا ھو من الأشكال، ال
التعبیرات اللفظیة الانتقادیة الصریحة 
والواضحة حول افتقار المنظمة إلى 
مبادئ الصدق والعدالة والإخلاص، كما 
یمكن للموظفین استخدام الفكاھة 
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ً الفكاھة التھكمیة الساخرة  وخصوصا
للتعبیر عن المواقف التھكمیة، والأفراد 

 ةالذین لدیھم معتقدات وعواطف سلبی
أكثر میلاً لصنع توقعات متشائمة  نیكونو

بشأن مسار العمل مستقبلاً في المنظمة، 
وھذا المیل یمكن أن یتُرجم في النھایة في 
شكل سلوكیات مسیئة ساخرة تجاه 

 ;Dean et al., 1998)المنظمة         
Nafei, 2014) وباختصار؛ یمیل .

الموظفون المتھكمون إلى توجیھ 
لمنظمة والتحدث ارة اإلى إدتھامات الا

 Wilkerson at( عنھابشكل غیر لائق 
al., 2008.(  

   الاجتماعي الاغتراب -٢

 :ویتناولھ الباحثون في النقاط التالیة

  الاجتماعيمفهوم الاغتراب  ١-٢

یعُدَْ الاغتراب أحد أھم 
المصطلحات في العلوم الاجتماعیة، 
وخاصة في الفلسفة وعلم النفس وعلم 

مختلفة في ھذه الاجتماع ولھ معانٍ 
 Valadbigi and) المجالات

Ghobadi, 2011) وینظر البعض  ،
إلى الاغتراب باعتباره ظاھرة تنتمي إلى 
المجتمع الصناعي الحدیث، في حین 
یرى آخرون أنھ ظاھرة قدیمة وتاریخیة 
نشأت في أدب الیونان القدیمة (بلاد 
الإغریق)، وبالتالي لا یقتصر اغتراب 

الإنسان على الماضي والحاضر 
ً إلى جنب  والمستقبل ولكنھ كان جنبا
ملازماً للإنسان منذ خلقھ، وبالطبع یتغیر 
ً لتغیر الظروف  نوعھ ونسبتھ وفقا

 Farahbod).الإجتماعیة والتاریخیة 
et al., 2012)   

 miller (1975)ویعُرَِفْ 
 تتعلق الاغتراب بكونھ حالة موضوعیة

ین، ویتناولھ بالانفصال عن الآخر
)Kanungo (1979 على أنھ درجة 

تطابق الفرد من الناحیة النفسیة مع  عدم
 Michaelsالعمل الذي یقوم بھ. ویعرفھ 

et al. (1996)  بكونھ موقف لا یھتم فیھ
موقف یبذل فیھ قلیل والموظف بعملھ، 

موقف یعمل فیھ في ومن الجھد والطاقة، 
 المقام الأول من أجل المقابل المادي
(الراتب) لا من أجل تحقیق ذاتھ. ویعُرَفھ 

Hirschfeld and Field (2000)  بأنھ
المدى الذي یكون فیھ الشخص غیر 
مرتبط بعالم العمل. ویتناولھ عبد السلام 

) بكونھ ظاھرة سلبیة تنتاب ٢٠٠٠(
أثناء العمل وتجعلھ یفقد الانتماء  الموظف

بالوظیفة التي یعمل بھا فیشعر بالعزلة 
الارتباط بعملھ وبالآخرین. وعدم 

 Banaia and Reiselویتناولھ (
بوصفھ حالة من الانفصال  2007)

النفسي تسود علاقة الفرد بذاتھ وأیضاً 
 .علاقاتھ الاجتماعیة داخل وخارج العمل

) فیعُرَِفْ الموظف ٢٠٠٨أما الكرداوي (
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المغترب بأنھ شخص لا یشعر بأھمیتھ 
عر مة، ویشولا فعالیتھ ولا وزنھ في المنظ

ً لذلك بانعدام تأثیره على المواقف  تبعا
التنظیمیة التي یتفاعل معھا، كما یشعر 

م التي یخضع بتناقض وغموض القی
للجوء إلى  لتأثیرھا، وأنھ مضطر

الأسالیب غیر المشروعة للوصول إلى 
الأھداف المرجوة، كما یشعر بأنھ منعزل 
عن الجماعة وغیر مرغوب فیھ داخل 

وكل ھذه المظاھر تنعكس  مكان العمل،
في النھایة على شعوره بالعزلة الذاتیة 
ونفوره من نفسھ وعدم إحساسھ بالرضا 

  عنھا. 

 .Farahbod et alویتناولھ 
بوصفھ شعور الفرد بانفصالھ  (2012)

عن الواقع المحیط بھ، وافتقاره إلى 
العلاقات الاجتماعیة في محیط العمل. 

بأنھ  Erdem (2014كما یعرفھ (
انعكاس لخیبة أمل الموظف عن وضعھ 

  داخل المنظمة.

  الاجتماعيأبعاد الاغتراب  ٢-٢

من الدراسات التي اطلع علیھا 
اختلاف في  لاحظوا وجود، ونالباحث

عدد الأبعاد التي استخدمھا الباحثون 
ھ ، فقد تناولبشكل عام لقیاس الاغتراب

Seeman (1959)  من خلال خمسة
أبعاد ھي (فقدان القوة، فقدان المعنى، 
فقدان المعاییر، العزلة الاجتماعیة، 

 Deanاغتراب الذات)، في حین تناولھ  
من خلال ثلاثة أبعاد ھي (فقدان  (1961)

القوة، فقدان المعاییر، العزلة 
 Seemanالاجتماعیة)، ثم ركز 

علي بعد واحد فقط وھو بعد  (1967)
وة على اعتبار أنھ البعد الأبرز فقدان الق

 Shepardمن أبعاد الاغتراب، وتناولھ 
من خلال بعدین ھما (فقدان  (1973)

القوة، فقدان المعنى)، ثم تناولھ 
Seeman (1975)  من خلال خمسة

أبعاد ھي (فقدان القوة، فقدان المعنى، 
فقدان المعاییر، العزلة الثقافیة، اغتراب 
الذات)، وقد فضل بعض الباحثین مثل 
(Banaia and Weisberg, 2003; 
Banaia and Reisel, 2007; 

Chiaburu et al., 2013)  دراسة
الاغتراب من جانبین واسعین ھما 

غتراب الاغتراب الشخصي والا
الاجتماعي، حیث تم دمج فقدان القوة 
وفقدان المعنى واغتراب الذات تحت 
مسمى الاغتراب الشخصي، كما تم دمج 
فقدان المعاییر والعزلة الاجتماعیة تحت 

وینطوي مسمى الاغتراب الاجتماعي. 
شعور الالاغتراب الشخصي على 
نتیجة  ،بالانفصال عن الھویة الذاتیة

 ،الشخص ىقلق لدالب الاحساس المرتفع
فھو یصف الشعور لدینا عندما نعتقد أن 

 ،أعمالنا الیومیة لا تعكس ذاتنا الحقیقیة
الاغتراب الاجتماعي في حین ینطوي 
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بالانفصال عن الحیاة  الفرد شعور على
ھذا الشعور نتیجة لارتفاع  ،الاجتماعیة

مستوى القلق تجاه العالم الاجتماعي الذي 
 Banaia and)الفرد  یعیش فیھ

Weisberg, 2003) .تركز علیھما و 
الاغتراب ھو  الحالیة الدراسة

یمكن توضیح الأبعاد التي والاجتماعي، 
سیتم الاعتماد علیھا في الدراسة انطلاقاً 

  من الدراسات السابقة كما یلي:

 Normlessnessفقدان المعاییر   )أ

مد ھذا المصطلح من مفھوم یسُت
ویستخدم للدلالة على  ، anomieالأنومي

الحالة الاجتماعیة التي تنھار فیھا القواعد 
الاجتماعیة التي تنظم سلوك الفرد، أو أن 
ھذه القواعد الاجتماعیة لم تعد فعالة 

. وقد (Dean, 1961)كموجھ للسلوك 
باعتبارھا شعور  الأنوميتمت مناقشة 

ذاتي حیث یشعر الفرد بالقلق، 
والانفصال عن معاییر الجماعة، كما 
ً بتفاھة وعبثیة القواعد  یشعر أیضا
والمبادئ والمعاییر التي یفرضھا 
المجتمع معتقداً أن الوسائل والأسالیب 
غیر المشروعة أو غیر المدعومة من 
المجتمع أصبحت ضروریة من أجل 

 Nair and)یة تحقیق الأھداف الفرد
Vohra, 2008) َوقد عَرَف .Seeman 

فقدان المعاییر بأنھ التوقع  (1959)
المرتفع بأن السلوكیات غیر المتوافق 

ً غَدتَْ مطلوبة لتحقیق  علیھا اجتماعیا
أھداف معینة. أي أن السلوكیات لم یعد 
لھا أیة ضوابط معیاریة، وأصبحت الغایة 

اباً وتبرر الوسیلة، فما كان خطأ أصبح ص
ً من منطلق  ً أصبح خطأ وما كان صوابا
إضفاء صبغة الشرعیة على المصلحة 
الذاتیة وحجبھا عن معاییر وقواعد 

 Bassوقوانین المجتمع. كما یتناول 
فقدان المعاییر بأنھ  (1990:915)

 علىضعف الرقابة من قبل المنظمة 
السلوك المنحرف الناتج عن تجاھل 

 de( تنظیمیةالقواعد والمعاییر والقیم ال
Lara and Rodríguez, 2007(.  

ـــــة   )ب  Socialالاجتماعیـــــة العزل

Isolation  

تشُیر العزلة الاجتماعیة إلى 
شعور الفرد بالانفصال النفسي عن 

 ,Dean) إلیھاالجماعة التي ینتمي 
 Dean (1961). ووفقاً لدراسة (1961

فإن العزلة الاجتماعیة ھي الشعور 
بالوحدة حتى عندما تكون في صحبة 
الآخرین نظراً للافتقار المدرك إلى 
العلاقات الحمیمة الھادفة ذات المعنى مع 
الزملاء، والأسرة، والمجتمع الأوسع. 

على أنھا  Seeman (1983) ویعرفھا
انخفاض درجة القبول الاجتماعي، حیث 

 ویحاول الابتعاد عنیشعر الفرد بالوحدة 
العلاقات الاجتماعیة السائدة في المجتمع. 



١٠ 
 

وتجدر الإشارة إلى أن الموظفین الذین 
یشعرون بالعزلة الاجتماعیة یعزلون 
أنفسھم عن جماعات العمل، ویشعرون 
بعدم وجود اتصال ھادف مع الآخرین، 

 Rovaiویشعرون بعدم اھتمام أحد بھم (
and Wighting, 2005ویصف .( 

Nelson and O’Donohue (2006) 
العزلة الاجتماعیة على أنھا سجن 
زجاجي حیث یرى الشخص العالم الذي 
یتحرك فیھ الآخرون، یسمع أحادیثھم 
ویرى اتصالاتھم لكنھ لا یستطیع 

  الانضمام إلیھم والتفاعل معھم. 

التهكم التنظيمي العلاقــة بين  ٣-٢

  الاجتماعيوالاغتراب 

 نوسة، قام الباحثلتنمیة فروض الدرا
-بعرض العلاقة بین متغیري الدراسة 

-الاجتماعيالتنظیمي والاغتراب  التھكم
على الدراسات السابقة  بالاطلاع وذلك

التي ربطت بین ھذین المتغیرین، 
  ذلك كما یلي: ونویعرض الباحث

 Abraham (2000)توص������ل 
إلى وجود علاق���ة إیج���ابی���ة بین التھكم 
التنظیمي وكل من عدم الرض���ا الوظیفي 

توص������ل��ت دراس��������ة كم��ا  والاغتراب،
Yildiz and saylikay (2014)  إلى

ایج��ابی��ة بین أبع��اد التھكم  ةوجود علاق��
ث ، حیأبعاد الاغتراببعض التنظیمي و

 التھكمتوص������لت الدراس�������ة إلى أن كل 
المعرفي والع��اطفي لھم��ا ت��أثیر معنوي 
إیج��ابي على بع��د العزل��ة الاجتم��اعی��ة، 
كذلك توص��لت إلى أن جمیع أبعاد التھكم 
التنظیمي لیس لھا تأثیر معنوي على بعد 

  فقدان القوة.

 Kocogluوتناولت دراسة 
التھكم كوسیط في العلاقة بین  (2014)

ضغوط العمل والاغتراب عند 
نتائج إلى وجود أشارت الوالممرضات، 

علاقة معنویة إیجابیة بین ضغوط العمل 
ً وجود ارتباط معنوي  والتھكم، وأیضا

متوسط بین ضغوط عند مستوى ایجابي 
العمل والاغتراب ، كذلك توصلت 

یة إیجابیة الدراسة إلى وجود علاقة معنو
، وقد خَلصَُتْ بین التھكم والاغتراب

ً الدراسة إلى أن التھكم یعُدَْ وسیط ً یزئج ا  ا
لعلاقة بین ضغوط العمل في ا

، وأنھ إذا أرادت المنظمات والاغتراب
أن تقلل الاغتراب سیكون من الأفضل 
بالنسبة لھم تقلیل ضغوط العمل والتھكم 

توصلت دراسة كما  في بیئة العمل. 
Aslan and Eren (2014)  إلى وجود

علاقة ایجابیة بین التھكم التنظیمي 
  والاغتراب.  

لتحقیق أھداف الدراسة، وسعیاً 
واستناداً إلى الدراسات السابقة، قام 

بصیاغة ووضع الفروض  ونالباحث
  التالیة: 
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یوجد ارتباط معنوي بین أبعاد التھكم  -١
التنظیمي وأبعاد الاغتراب 

 . الاجتماعي
یوجد تأثیر معنوي لأبعاد التھكم  -٢

التنظیمي على أبعاد الاغتراب 
 ، ویشتق من ھذا الفرضالاجتماعي

 :یینین الفرعیین التالضالفرالرئیسي 
یوجد تأثیر معنوي لأبعاد  ١-٢

التھكم التنظیمي على فقدان 
 المعاییر.

یوجد تأثیر معنوي لأبعاد  ٢-٢
التھكم التنظیمي على العزلة 

 الاجتماعیة.

وبن��اءً على م��ا تق��دم من اس������تعراض 
ن لمتغیري الدراس������ة والعلاقات یالباحث

الدراس���ة  نموذجبینھما، یمكن توض���یح 
  ):١المقترح في الشكل رقم (

  

ا ا 

ا طا 

ا ا 

ا ا 

 ا ان

ا ا 

 ا ااب

 المقترح للدراسة. النموذج): ١شكل رقم (
 في ضوء نتائج الدراسات السابقة. نیالباحثالمصدر: إعداد 
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 :
ً
  :طريقة البحثثالثا

على طریقة البحث تشتمل 
البیانات المطلوبة ومصادر الحصول 

، فضلاً عن توضیح مجتمع وعینة علیھا
الدراسة وطریقة سحب مفردات العینة، 

 ،قیاس متغیرات الدراسةبالإضافة إلى 
ھا ویتم تناول واختباري الصدق والثبات.

  على النحو التالي: 

أنواع البيانات ومصادر الحصول   )أ

 عليها:

في ھ���ذه  وناعتم���د الب���احث             
  الدراسة على نوعین من البیانات ھما:

وتتمث���ل في بی���ان���ات ث���انوی���ة:  )١
م تالبیانات التي س��بق نش��رھا، و

الحص������ول علیھ���ا عن طریق 
س��������ات مراجع��ة الكت��ب وال��درا

والأبح���اث العربی���ة والأجنبی���ة 
التي تناولت متغیري الدراس������ة 
والموضوعات المتعلقة بھما بما 

من ت���أص������ی���ل  ینیمكن الب���احث
المفاھیم وإعداد الإطار النظري 
للدراس��ة، كما تم الحص��ول على 
البیانات الثانویة أیض���اً من قس���م 
ش�����ئون أعض�����اء ھیئة التدریس 
بج��امع��ة المنص������ورة والإدارة 

                                                           
 

لع���ام���ة  لوم���ات ا ع م ل مركز ا ل
والتوثیق ودعم اتخ���اذ القرار 
بج�امع�ة المنص������ورة بم�ا یمكن 

من إجراء ال��دراس��������ة  ینالب��احث
 المیدانیة.

مث���ل في بی���ان���ات أولی���ة:  )٢ ت وت
البی��ان��ات التي تم تجمیعھ��ا لأول 
م���رة م���ن م���ف���ردات ال���ع���ی���ن���ة 

، بخص���وص متغیرات الدراس���ة
لوب  وتم الاعتم���اد على أس�������
الاس������تقص���������اء في جمع ھ���ذه 

وتحلیلھ���ا بم���ا یمَُكن البی���ان���ات 
من اختبار ص������حة أو  ینالباحث

خطأ فروض الدراسة والتوصل 
 إلى النتائج.

 مجتمع وعينة الدراسة:  )ب

یتمثل مجتمع الدراسة في 
أعضاء ھیئة التدریس ومعاونیھم القائمین 
على العمل بجمیع الكلیات بجامعة 

. )١( )٥٣٥٠المنصورة والبالغ عددھم (
إطار لكون المجتمع معلوم ویوجد ونظراً 

عدم وجود تجانس بین عن  لھ، فضلاً 
مفردات المجتمع فیما یتعلق بالخصائص 

، فقد تم استخدام العینة المطلوب دراستھا

جتمع تم تقسیم محیث  طبقیة،العشوائیة ال

 ١٩الجامعة إلى  ىالدراسة على مستو

إعداد الباحث اعتماداً على بیانات دلیل أعضاء  ١
 ٢٠١٥-٢٠١٤ھیئة التدریس بجامعة المنصورة 
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طبقة (كل طبقة تمثل كلیة من كلیات 
المفردات من كل الجامعة) وتم سحب 

مع الأخذ في  ؛عشوائیة كلیة بطریقة
الاعتبار الوزن النسبي لعدد أعضاء ھیئة 
التدریس ومعاونیھم بكل كلیة مقارنة 
بالعدد الكلي لأعضاء ھیئة التدریس 

  الجامعة. ىومعاونیھم على مستو

   قياس متغيرات الدراسة:ج) 

 ؛اعتماداً على الدراسات السابقة
قام الباحثون بتصمیم قائمة استقصاء 
كأداة لجمع البیانات الأولیة لغرض ھذا 

عبارة لقیاس  ٣١البحث، تحتوي على 
للتھكم عبارة  ٢٢متغیرات الدراسة وھي 

ً لمقیاس التنظیمي  ,Brandes)ي وفقا
1997; Eaton, 2000) ،ات عبار ٩

ً لمقیاس  للاغتراب الاجتماعي وفقا
Dean, 1961).(  

   اختباري الصدق والثباتد)  

 Validity اخ����ت����ب����ار الص���������دق) ١
Assessment 

                                                           
تم تحكیم القائمة من السادة أعضاء ھیئة  ٢

  التدریس الآتي أسماؤھم: 
أستاذ  –أ. د/ عبد المحسن عبد المحسن جودة  )١

 الموارد البشریة بكلیة التجارة جامعة المنصورة.
أستاذ الموارد البشریة  –أ. د/ جمال محمد شحاتة )٢

 بكلیة التجارة جامعة القاھرة.
ارد البشریة أستاذ المو –أ. د/ أمل عبد الرحمن  )٣

 بكلیة التجارة جامعة القاھرة.

 :Content Validity ىصدق المحتو  )أ
تم عرض قائمة الاس������تقص�������اء في 

یة  ھا الأول تذة  علىص������ورت الأس�������ا
سة وبعد إجراء  المشرفین علي الدرا
التعدیلات اللازمة تم عرض���ھا علي 

الس��ادة أعض��اء بعض المحكمین من 
تدریس ئة ال كد من  ،)٢( ھی تأ لك لل وذ

 وقد ،ص�����لاحیتھا من الناحیة العلمیة
من  ةھؤلاء المحكمون مجموع ىأبد

العب��ارات الواردة  ىالملاحظ��ات عل
بقائمة الاس��تقص��اء. كما تم عرض��ھا 
على مجموعة من المس��تقص��ي منھم 
للتأكد من فھمھم الص��حیح لما تش��یر 
إلیھ عبارات قائمة الاستقصاء، وقام 

ه ة وفق�اً لھ�ذبتع�دی�ل الق�ائم� الب�احثون
بی���ان���ات الملاحظ���ات، ثم  تجمیع 
 الدراسة المیدانیة.

 ال��ت��ح��ل��ی���ل ال��ع���ام��ل��ي ال��ت��وك��ی���دي  )ب
Confirmatory Factor Analysis :

وتعدیل  ىبعد إجراء ص�����دق المحتو
 قام الاس������تقص�������اء،لقائمة  ینالباحث
ب��إجراء التحلی��ل الع��املي  ونالب��احث

أستاذ  –رفاعيممدوح عبد العزیز محمد أ. د/  )٤
 إدارة الأعمال بكلیة التجارة جامعة عین شمس.

أستاذ إدارة  –د/ یسرى السید یوسف جودة )٥
 الأعمال المساعد بكلیة التجارة جامعة الزقازیق.

أستاذ إدارة  –د/ حمیدة محمد البدوي النجار  )٦
 الأعمال المساعد بكلیة التجارة جامعة المنصورة.

أستاذ إدارة الأعمال المساعد  –د/ علاء الغرباوي )٧
 بكلیة التجارة جامعة الاسكندریة.
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التوكی���دي. ویع���د التحلی���ل الع���املي 
التوكی���دي أح���د تطبیق���ات نموذج 

 Structuralال��م��ع���ادل���ة ال��ب��ن���ائ��ی���ة 

Equation Model ویتیح الفرص����ة ،
معینة للقیاس لاختبار ص�����حة نماذج 

والتي یتم بنائھا في ض������وء أس������س 
كما یتیح الفرص������ة  س������ابقة،نظریة 

للتأكد من أن عبارات المقیاس تقیس 
 ونم��ا أع��دت من أجل��ھ، وق��ام الب��احث

ب�إجراء ھ�ذا التحلی�ل لك�ل متغیر من 
 رنامجبمتغیرات الدراس��ة باس��تخدام 

AMOS 22 أظھرت نت���ائج  وق���د
التحلیل الإحص���ائي والتي یوض���حھا 

 ما یلي:) ١الجدول رقم (

 بالنسبة لمقیاس التھكم التنظیمي فقد 
أظھرت نتائج التحلیل الإحصائي 

 جمیع المعاملات المعیاریةأن 
Standardized loading 

 Hair etحیث یرى ( -مقبولة 
al., 2006 أن قیم المعاملات (

 ن تكونأ المعیاریة المقبولة لابد
ماعدا  - ٠٫٥٠كبر من أو أمساویة 
، ٢١،  ٨( أرقام العباراتكل من 

، وقد أظھر التحلیل أن مؤشر )٢٢
 Goodness ofجودة المطابقة 

Fit Index (GFI)   بلغت قیمتھ (
تتراوح قیمتھ حیث () ٠٫٨٦٢(

بین الصفر والواحد الصحیح، 
وكلما اقترب من الواحد الصحیح 

كلما كان النموذج معنویاً، كما 
اتضح أن مؤشر المطابقة المقارن 
Comparative Fit Index 

(CFI) ) ٠٫٩٠١بلغت قیمتھ (
حیث تتراوح قیمتھ بین الصفر (

والواحد الصحیح، وكلما اقترب 
لصحیح كلما كان من الواحد ا

بلغت قیمة كما ، النموذج معنویاً)
الجذر التربیعي لمتوسط البواقي 
Root Mean Square 

Residual )RMR) (٠٫٠٩٤ (
(حیث تتراوح قیمتھ بین الصفر 

وكلما اقترب  ،والواحد الصحیح
كلما كان النموذج  الصفرمن 

 ون، وبعد أن قام الباحثمعنویاً)
، ٢١،  ٨( أرقام باستبعاد العبارات

وإجراء التعدیلات  )٢٢
Modifications  التي اقترحتھا

نتائج التحلیل العاملي التوكیدي 
أدى ذلك إلى تحسین في معنویة 
المقیاس، حیث أصبحت قیمة 

)، ٠٫٩١٢مؤشر جودة المطابقة (
كما ارتفعت قیمة مؤشر المطابقة 

)، ووصلت ٠٫٩٥٦المقارن إلى (
قیمة الجذر التربیعي لمتوسط 

)، مما یدل ٠٫٠٥٦البواقي إلى (
س وأن على معنویة المقیا

 العبارات تقیس ما أعدت من أجلھ.
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  بالنسبة لمقیاس الاغتراب
أظھرت نتائج فقد  الاجتماعي

جمیع أن التحلیل الإحصائي 
مقبولة ماعدا  المعاملات المعیاریة

، وقد أظھر التحلیل )٣١( العبارة
أن مؤشر جودة المطابقة بلغت 

)، كما اتضح أن ٠٫٩١٣قیمتھ (
بلغت مؤشر المطابقة المقارن 

بلغت قیمة كما )، ٠٫٨٩١قیمتھ (
الجذر التربیعي لمتوسط البواقي 

 ون، وبعد أن قام الباحث)٠٫٠٨٧(
وإجراء  )٣١( ةباستبعاد العبار

التعدیلات التي اقترحتھا نتائج 
التحلیل العاملي التوكیدي أدى ذلك 
إلى تحسین في معنویة المقیاس، 
حیث أصبحت قیمة مؤشر جودة 

)، كما ارتفعت ٠٫٩٥٣المطابقة (
قیمة مؤشر المطابقة المقارن إلى 

)، ووصلت قیمة الجذر ٠٫٩٤٥(
التربیعي لمتوسط البواقي إلى 

)، مما یدل على معنویة ٠٫٠٨١(
المقیاس وأن العبارات تقیس ما 

 أعدت من أجلھ.
 

بإجراء اختبار الصدق  الباحثون قامج) 
عن طریق متوسط التباین  التقاربي

 Average Varianceالمستخرج 

                                                           
تم الاعتماد على ملف اكس���ل مرتبط بالأداة الإحص���ائیة  ٣

AMOS ) لحس������ابCR, AVE, square root of 

Extracted )AVE ،( أظھرت وقد
والتي  )٣( الإحصائينتائج التحلیل 

) أن جمیع قیم ١الجدول رقم (یوضحھا 
)AVE یرى ( حیث-) مقبولةFornell 

& Larcker, 1981) أن قیم (AVE (
المقبولة لابد أن تكون مساویة أو أكبر من 

٠٫٥٠.  
  

قام الباحثون بإجراء اختبار الص����دق د) 
عن طریق الج���ذر التربیعي  التم���ایزي

 Squareلمتوس���ط التباین المس���تخرج (
Root of AVE ،( أظھرت نت�ائج وق�د

یل الإحص�������ائي والتي یوض������حھا  التحل
 Square) أن جمیع قیم (٢الجدول رقم (

Root of AVE أن جمیع ) مقبولة حیث
قیم مع��املات ارتب��اط ك��ل بع��د أو متغیر 
بنفس��������ھ أكبر من قیم��ة ارتب��اط��ھ بب��اقي 

 Fornell( متغیرات الدراس�����ة الأخرى
and Larcker, 1981.(  

 Reliabilityاختبار الثبات  )٢
Assessment:  

بإجراء اختبار الثبات  ونقام الباحث  )أ
عن طریق مع��ام��ل ألف��ا لكرونب��اخ 

Cronbach’s α  لمتغیري التھكم
 ،الاجتم���اعيالتنظیمي والاغتراب 

وق���د أظ��ھ��رت ن��ت���ائ��ج ال��ت��ح��ل��ی���ل 

AVE:ع��������ل��������ى ال��������م��������وق��������ع ال��������ت��������ال��������ي (  
http://statwiki.kolobkreations.com.  
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الجدول الإحص��ائي والتي یوض��حھا 
  ما یلي:) ١رقم (
  ب���النس�������ب���ة لمقی���اس التھكم

فقد تبین أن معامل ألفا  التنظیمي
، ٠٫٨٢٩ل��ل��ت��ھ��ك��م ال��م��ع��رف��ي 
، ٠٫٩١١ول��ل��ت��ھ��ك��م ال��ع���اط��ف��ي 

، وھو ٠٫٨٨٧وللتھكم الس��لوكي 
ما یش������یر إلى درجة عالیة من 
الاعتمادیة على المقیاس، حیث 

) أن Hair et al., 1998یرى (
ن تكوقیم ألف��ا المقبول��ة لاب��د أن 

. وھو ما یشیر إلى ٠٫٧أكبر من 
درجة عالیة من الاعتمادیة على 

 المقاییس المستخدمة.
  ب���النس������ب���ة لمقی���اس الاغتراب

مل  الاجتم�اعي فق�د تبین أن مع�ا

ألف��ا كرونب��اخ لفق��دان المع��اییر 
، وللعزل��ة الاجتم��اعی��ة ٠٫٧١٥
، وھو م���ا یش������یر إلى ٠٫٨٣٥

درجة عالیة من الاعتمادیة على 
  المقیاس.

لباحثون بإجراء اختبار ثبات قام ا  )ب
 Composite المكونات

Reliability(CR)  أظھرت وقد
نتائج التحلیل الإحصائي والتي 

) أن جمیع ٢الجدول رقم (یوضحھا 
یرى  حیث، ) مقبولةCRقیم (

)Fornell & Larcker, 1981; 
Hair et al., 1998) أن قیم (CR (

أن تكون مساویة أو المقبولة لابد 
 .٠٫٧٠أكبر من 
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  .المعاملات المعیاریة والثبات والصدق التقاربي): ١جدول رقم (

ا  

)Constract(  
ا  

  د ارة

)Item 

Code(  

ا  

)Mean(  

ااف 
  اري

)S.D.(  

رت اا  

)Standardized 

loading(  

اق 
 را

)AVE(  

أ   

)Cronbach’s 

α(  

ت 
امت 

(CR)  

  اذج

 GFI =0.862, CFI =0.901, RMR=0.094       ا ا  )أ

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

١. ا ا  

CC1 ٠,٨٠١ ١,١٠٢ ٣,٣١ 

  
٠,٥٠  

  
٠,٨٢٩  

  
٠,٨٧٣  

  

CC2 ٠,٥٨٨ ١,٠١٥ ٣,٥٣ 

CC3 ٠,٧٣٦ ١,٠٧٩ ٣,٣١ 

CC4 ٠,٥٦٠ ١,٠٥١ ٣,٤٣ 

CC5 ٠,٥١٧ ٠,٩٧٤ ٢,٦٥ 

CC6 ٠,٦٧٣  ١,١٥٦  ٢,٧٠  

CC7 ٠,٦٢٠  ١,٠٩٩  ٣,٠٨  

CC8 ٠,١٥٣  ١,١٥٦  ٣,٥٧  

٢. طا ا  

AC1 ٠,٨٠٥ ١,١٢٣  ٣,٥٢ 

  
٠,٦٥٧  

  
٠,٩١١  

  
٠,٩٣٠  

AC2 ٠,٨٣٢ ١,١٨٥ ٢,٨٠ 

AC3 ٠,٨٣٧ ١,١٢٢ ٣,١٨ 

AC4 ٠,٦٩٥ ١,٢٢٨ ٢,٩٩ 

AC5 ٠,٨٠٦ ١,١٨٧ ٢,٨٣ 

AC6 ٠,٦٠٠ ٠,٩٧٢ ٣,٨٠ 

AC7 ٠,٨٣٣ ١,١٠٠ ٣,٢٢ 

٣. ا ا  

BC1 ٠,٧٥١ ١,٢٩٣ ٣,١٢   
  
  

  
  
  

  
  
  

BC2 ٠,٨١٣ ١,١٣٩ ٣,٤٠ 

BC3 ٠,٨٤٨ ١,١٣٨ ٢,٨٩ 
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ا  

)Constract(  
ا  

  د ارة

)Item 

Code(  

ا  

)Mean(  

ااف 
  اري

)S.D.(  

رت اا  

)Standardized 

loading(  

اق 
 را

)AVE(  

أ   

)Cronbach’s 

α(  

ت 
امت 

(CR)  

  اذج

BC4 ٠,٨٠٠ ١,١١٨ ٣,١٩    
٠,٦٩١  

  
٠,٨٨٧  

  
٠,٩١٨  BC5 ٠,٦٩٩ ١,١٧١ ٢,٧٦ 

BC6 ٠,٤٤٦ ١,١١٤ ٣,٤٠ 

BC7 ٠,٠٠٧ ١,٠٨٨ ٣,٧٣ 

 GFI =0.913, CFI =0.891, MR=0.087        ااب ا   )ب

  

ان  -١
ا 

N1 ٠,٦٧٣ ١,١١٦ ٣,٥٠ 
 

٠,٥٤٠  
  

٠,٨٢٤ ٠,٧١٥  

 

N2 ٠,٦٢٥ ٠,٩٠٩ ٣,٨٥ 

N3 ٠,٥٩٩ ١,٠٧٤ ٣,٢٠ 

N4 ٠,٥٨٨ ٠,٩٣٥ ٣,٩٩ 

٢-  ا
ا 

S1 ٠,٥٤٦ ١,٣٣٠ ٢,٧٨ 

٠,٨٨٤  ٠,٨٣٥  ٠,٦٠٥  

S2 ٠,٥٩٩ ١,١٣٧ ٢,٨١ 

S3 ٠,٧٦١ ١,٢٥٩ ٢,٨٦ 

S4 ٠,٨١٣ ١,١٧٨ ٣,٢٥ 

S5 ٠,٨٠٣ ١,٢٠٧ ٣,٣٩ 

S6 ٠,٤٨٩ ١,٠٢٧ ٢,٧١ 

  م ا ا . ادا ا ار: إاد
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) ول ر٢ ر اا ا اتا  را  ا يق اا :( )AVE.(  

اد ار: إا  داا .ا ا م  

 :
ً
  الدراسة: نتائجرابعا

بإجراء تحلیل  ونقام الباحث
وصفي لمتغیرات الدراسة باستخدام 

)، وذلك (SPSS 22البرنامج الإحصائي 
للتعرف على طبیعة البیانات وقیم 

 .لمتغیرات الدراسة الحسابیةالمتوسطات 
 ھذا نتائج) ٣ویوضح الجدول رقم (

  .التحلیل الوصفي

 ) ما یلي:٣ویتضح من الجدول رقم (

بلغ الوس�������ط الحس���������ابي للتھكم   )أ
ب���انحراف  )٣٫١٤التنظیمي كك���ل (
، وتراوحت  ٠٫٧٨٨معیاري مقداره 

متوس���طات أبعاد التھكم التنظیمي ما 
درج���ة على   ٣٫١٩و  ٣٫٠٧بین 

، حی��ث بلغ درج��ات مقی��اس لیكرت
ویتعلق  ٣٫١٩أكبر وس����ط حس����ابي 

بالبعد العاطفي ویتض�����ح من ذلك أن 
سلبیة العدیدة التي مر بھا  التجارب ال

أعض�������اء ھیئة التدریس ومعاونیھم 
جعلتھم یظھرون ردود فعل عاطفیة 
س�����لبیة فوق المتوس�����طة تجاه الكلیة 

 الاس������تی��اءالتي یعملون فیھ��ا مث��ل 
والنفور والإحباط وخیبة الأمل، كما 

ویتعلق  ٣٫٠٧بلغ أقل وسط حسابي 
بالبعد الس������لوكي ویتبین من ذلك أنھ 
على الرغم من الواقع الص��عب الذي 
یعیش��������ھ أعض��������اء ھیئ��ة الت��دریس 
ومعاونیھم إلا أنھم یرفض������ھم البوح 
بسوء حالھم إلى حد ما، لأن الشكوى 
في نظرھم تقلیل من رسالتھم العلمیة 

 فكریة والاجتماعیة.وال
  

بلغ الوس������ط الحس�������ابي للاغتراب   )ب
، حیث بلغ )٣٫٣٣( ككل الاجتماعي

ویتعلق  ٣٫٦٤أكبر وس����ط حس����ابي 
قدان  عد ف عاییر،بب ویتض������ح من  الم

ذل��ك أن أعض��������اء ھیئ��ة الت��دریس 
عند مس����توى -ومعاونیھم یش����عرون 

 المتغیرات
التھكم 
 المعرفي

التھكم 
 العاطفي

التھكم 
 السلوكي

فقدان 
  المعاییر

العزلة 
  الاجتماعیة

       )٠,٧٧٦(  التھكم المعرفي

     )٠,٨١٠(  ٠,٧٦١  التھكم العاطفي

   )٠,٨٣١(  ٠,٧١١  ٠,٦٣٩  التھكم السلوكي

  )٠,٧٣٥( ٠,٤٩٥  ٠,٥٥٢  ٠,٥٠٣  فقدان المعاییر

 )٠,٧٧٨( ٠,٤٧٤ ٠,٤١٢  ٠,٤٥٨  ٠,٤١٥  العزلة الاجتماعیة
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أن القواعد والمبادئ  -فوق المتوس��ط
والمع��اییر التي یفرض������ھ��ا المجتمع 

عي یضرب بھا عرض الحائط، الجام
كما یعتقدون أن الوس��ائل والأس��الیب 
غیر المش��روعة أص��بحت ض��روریة 
 من أج��ل تحقیق الأھ��داف الفردی��ة، 

بلغ الوس��ط الحس��ابي لبعد العزلة  كما
وھو بمس������توى  ٣٫٠٢الاجتم��اعی��ة 

 .متوسط
  

أن مستوى  كما یتبین من الجدول  )ج
التھكم التنظیمي والاغتراب 

لدى أعضاء ھیئة  الاجتماعي
التدریس منخفض مقارنة بمعاوني 
أعضاء ھیئة التدریس. كما تبین 
تقارب مستوي التھكم التنظیمي 

لدي كل من  الاجتماعيوالاغتراب 
الذكور والاناث سواء في فئة أعضاء 
ھیئة التدریس أو في فئة معاوني 

 أعضاء ھیئة التدریس.  
ول ر )٣ :(ا م ا  ا  ات ا  

   ٣٥٧ن =  *

  اعتماداً على نتائج التحلیل الإحصائي ینإعداد الباحث المصدر:
  

علاقة الارتباط بين أبعاد التهكم  ١-٤

  التنظيمي وأبعاد الاغتراب الاجتماعي

علاقة الارتباط بین  لتحدید
غة بصیا ونمتغیري الدراسة، قام الباحث

 والذيالفرض الأول من فروض الدراسة 
یوجد ارتباط معنوي بین  "أنھ علىینص 

أبعاد التھكم التنظیمي وأبعاد الاغتراب 
لدى أعضاء ھیئة التدریس  الاجتماعي

 .ومعاونیھم بجامعة المنصورة "

  بیان

  الوسط الحسابي

    معاونو أعضاء ھیئة التدریس  أعضاء ھیئة التدریس
  العام

  الإجمالي  إناث  ذكور  الإجمالي  إناث  ذكور

  ٣٫١٤  ٣٫٤  ٣٫٤٢  ٣٫٣٧  ٢٫٩٥  ٢٫٩٦  ٢٫٩٤  التھكم المعرفي

  ٣٫١٩  ٣٫٥  ٣٫٥١  ٣٫٥٦  ٢٫٩٣  ٢٫٨٦  ٢٫٩٩  التھكم العاطفي

  ٣٫٠٧  ٣٫٤٥  ٣٫٥٢  ٣٫٣٥  ٢٫٧٩  ٢٫٧٦  ٢٫٨٢  التھكم السلوكي

  ٣٫١٤  ٣٫٥  ٣٫٤٨  ٣٫٤٣  ٢٫٨٩  ٢٫٨٦  ٢٫٩٢  التھكم التنظیمي

  ٣٫٦٤  ٣٫٧٥  ٣٫٦٧  ٣٫٨٤  ٣٫٦  ٣٫٥٢  ٣٫٥٨  فقدان المعاییر

  ٣٫٠٢  ٣٫٢٥  ٣٫٢٩  ٣٫١٩  ٢٫٨٤  ٢٫٧٩  ٢٫٨٩  العزلة الاجتماعیة

  ٣٫٣٣  ٣٫٤٩  ٣٫٤٩  ٣٫٥٢  ٣٫١٩  ٣٫١٦  ٣٫٢٤  الاجتماعيالاغتراب 



٢١ 
 

وأظھر التحلیل الإحصائي الذي 
تم إجرائھ باستخدام معامل ارتباط 

قة العلابیرسون النتائج الخاصة بھذه 
  .)٤كما ھو موضح بالجدول رقم (

) ول ر٤راات ا  رت ا :(  

  ٠,٠١ مستوى معنویة عند **        

اد ار: إا .ا ا ء م   
  

  ) ما یلي:٤ویتضح من الجدول رقم (

  یوجد ارتباط معنوي إیجابي بین
التھكم المعرفي وكل من فقدان 
المعاییر والعزلة الاجتماعیة وذلك 

. وقد تبین ٠٫٠١عند مستوي معنویة 
أن فقدان المعاییر أعلى الأبعاد 
ً بالتھكم المعرفي بمعامل  ارتباطا

)، یلیھ ٠٬٥١٧(قوي یبلغ ارتباط 
ارتباط العزلة الاجتماعیة بمعامل 

 .)٠٬٤١٥(متوسط یبلغ 

  یوجد ارتباط معنوي إیجابي بین
التھكم العاطفي وكل من فقدان 
المعاییر والعزلة الاجتماعیة وذلك 

. وقد تبین ٠٫٠١عند مستوي معنویة 

أن فقدان المعاییر أعلى الأبعاد 
ً بالتھكم العاطفي بمعامل  ارتباطا

)، یلیھ ٠٬٥٦١( قوي یبلغ طارتبا
 العزلة الاجتماعیة بمعامل ارتباط

 .)٠٬٤٦٣( متوسط یبلغ

  یوجد ارتباط معنوي إیجابي بین
التھكم السلوكي وكل من فقدان 
المعاییر والعزلة الاجتماعیة وذلك 

. وقد تبین ٠٫٠١عند مستوي معنویة 
أن فقدان المعاییر أعلى الأبعاد 

ً بالتھكم السلوكي ب  معاملارتباطا
)، یلیھ ٠٫٥٠٥( قوي یبلغ ارتباط

 العزلة الاجتماعیة بمعامل ارتباط
  .)٠٬٤١٧( متوسط یبلغ

 المتغیرات
التھكم 
 المعرفي

التھكم 
 العاطفي

التھكم 
 السلوكي

فقدان 
  المعاییر

العزلة 
  الاجتماعیة

       ١  التھكم المعرفي

     ١  **٠,٧٥٩  التھكم العاطفي

   ١  **٠,٧١٠  **٠,٦٣٦  التھكم السلوكي

  ١ **٠,٥٠٥  **٠,٥٦١  **٠,٥١٧  فقدان المعاییر

 ١ **٠,٤٨٣ **٠,٤١٧  **٠,٤٦٣  **٠,٤١٥  العزلة الاجتماعیة
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كم  ٢-٤ ه ت ل بعــاد ا ثير أ علاقــة تــأ

  التنظيمي على الاغتراب الاجتماعي

لمعرفة علاقة التأثیر بین 
غة بصیا ونمتغیري الدراسة، قام الباحث

الفرض الثاني من فروض الدراسة 
یوجد تأثیر  " أنھ علىینص  والذي

معنوي لأبعاد التھكم التنظیمي على أبعاد 
تقسیم ھذا وتم  ." الاجتماعيالاغتراب 

 ینالفرعی ینضإلى مجموعة الفر الفرض
 :ینالتالی

یوجد تأثیر معنوي لأبعاد التھكم  .١
 التنظیمي على فقدان المعاییر.

یوجد تأثیر معنوي لأبعاد التھكم  .٢
التنظیمي على العزلة 

 الاجتماعیة.

وقد أظھر التحلیل الإحصائي الذي تم 
 الانحدار المتعدد أسلوب إجرائھ باستخدام

 ) ما یلي:Stepwiseالمتدرج (

 الأولبالنسبة للفرض الفرعي   )أ
یوجد تأثیر  "والذي ینص على أنھ 

معنوي لأبعاد التھكم التنظیمي على 
  .فقدان المعاییر "

أظھرت نتائج التحلیل 
الفرض الفرعي  صحةثبوت الاحصائي 

حیث یوجد تأثیر معنوي ایجابي  ،الأول
التھكم المعرفي والتھكم العاطفي  لكل من

والتھكم السلوكي على بعد فقدان المعاییر 
، ویعني ٠٫٠١وذلك عند مستوى معنویة 

ذلك أنھ كلما زاد مستوى التھكم المعرفي 
والعاطفي والسلوكي لأفراد عینة الدراسة 
كلما زاد مستوى فقدان المعاییر لدیھم. 

الخاصة  ) النتائج٥ویوضح الجدول رقم (
  ذه العلاقة.بھ

  فقدان المعاییرعلى  التھكم التنظیمي): معاملات الانحدار المتعدد المتدرج لتأثیر أبعاد ٥جدول (

  الترتیب .R2  Beta T Sig  المتغیرات المستقلة

  الثالث  **٠,٠١١  ٢,٥٦٤  ٠,١٧٣  ٠,٠١  التهكم المعرفي

  الأول  **٠,٠٠٠  ٤,٠٩٨  ٠,٣٠٣  ٠,٣١٣  العاطفيالتهكم 

  الثاني  **٠,٠٠٤  ٢,٨٧٧  ٠,١٨٠  ٠,٠٢١  التهكم السلوكي

F= 63.313 **          Sig.= 0.000     R= 0.591                R2= 0.344 

      .٠٬٠١معنوي عند مستوى معنویة **     

  نتائج التحلیل الإحصائي.لوفقاً  ینالباحثالمصدر: إعداد 
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أن  )٥ویتضح من الجدول رقم (
ً حیث بلغت قیمة ( ) Fالنموذج معنویا

) عند مستوى ٦٣٫٣١٣المحسوبة (
، وقد بلغت قیمة معامل %١معنویة 

مما یشیر  %٣٤٫٤) R2التحدید للنموذج (
إلى أن التھكم المعرفي والعاطفي 

من التغیر  %٣٤٫٤ ونوالسلوكي یفسر
 %٦٥٫٦أما الباقي ، فقدان المعاییرفي 

فیرجع لعوامل أخرى لم تدُرج في 
كما یلاحظ من الجدول أن التھكم  النموذج.
یمي أبعاد التھكم التنظ أعلى یعتبرالعاطفي 

ر بمعامل تفسیتأثیراً على اغتراب الذات 
كي التھكم السلویلیھ في التأثیر  ،%٣١٫٣

یلیھ التھكم و ،%٢٫١بمعامل تفسیر 
  .%١المعرفي بمعامل تفسیر 

 الثانيبالنسبة للفرض الفرعي   )ب
یوجد تأثیر  "والذي ینص على أنھ 

معنوي لأبعاد التھكم التنظیمي على 
  .العزلة الاجتماعیة "

أظھرت نتائج التحلیل 
الفرض الفرعي  صحةثبوت الاحصائي 

حیث یوجد تأثیر معنوي  جزئیاً، الثاني
التھكم المعرفي والتھكم  ایجابي لكل من

العاطفي على بعد العزلة الاجتماعیة 
في ، ٠٫٠١وذلك عند مستوى معنویة 

تھكم لل حین لم یثبت وجود تأثیر معنوي
السلوكي على العزلة الاجتماعیة. ویعني 
ذلك أنھ كلما زاد مستوى التھكم المعرفي 

والعاطفي لأفراد عینة الدراسة كلما زاد 
ماعیة لدیھم. مستوى العزلة الاجت

الخاصة  ) النتائج٦ویوضح الجدول رقم (
  بھذه العلاقة.

أن ) ٦ویتضح من الجدول رقم (
ً حیث بلغت قیمة ( ) Fالنموذج معنویا

) عند مستوى ٥٢٫٩١٩المحسوبة (
، وقد بلغت قیمة معامل %١معنویة 

مما  %٢٢٫٦) بـ R2التحدید للنموذج (
یشیر إلى أن تأثیر التھكم المعرفي 

من التغیر في  %٢٢٫٦ انوالعاطفي یفسر
 %٧٧٫٤أما الباقي  العزلة الاجتماعیة،

فیرجع لعوامل أخرى لم تدُرج في 
النموذج. كما یلاحظ من الجدول أن التھكم 

یمي أبعاد التھكم التنظ أعلى یعتبرالعاطفي 
بمعامل تأثیراً على العزلة الاجتماعیة 

التھكم یلیھ في التأثیر و ،٢١٫٢تفسیر 
  .%١٫٤المعرفي بمعامل تفسیر 

 :
ً
  :المناقشة والتوصياتخامسا

الب��احثون في النق��اط  م��اویتن��اولھ
  :التالیة

  نتائج الدراسة: مناقشة -١

توصلت الدراسة الحالیة إلى 
وجود تأثیر معنوي لجمیع أبعاد التھكم 
التنظیمي على فقدان المعاییر لأعضاء 
ھیئة التدریس ومعاونیھم بجامعة 

وھذا یعني أنھ كلما زاد  المنصورة،
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التھكم المعرفي والعاطفي والسلوكي 
لأعضاء ھیئة التدریس ومعاونیھم كلما 
زاد شعورھم بانھیار القواعد الاجتماعیة 

حیث  ،الكلیةالتي تنظم سلوك الأفراد في 
الأعمال یعتقد الأفراد المتھكمون أن 

والسلوكیات والممارسات المجردة من 
الأخلاقیة  المبادئ والمواقف غیر

أن ، والكلیةأصبحت العرف السائد في 
اختیارات الإدارة تقوم على المصلحة 
الذاتیة، وأن الناس لیسوا جدیرین بالثقة، 
كما یعتقد المتھكمون في كثیر من الأحیان 
أن ھناك دوافع خفیة للأفعال التي تقوم 

 الكلیةبھا المنظمة، وأن كل فرد في 
ل عمیسعى لمصلحتھ الخاصة فقط، وی

على تغلیب مصالحھ على المصلحة 
العامة، كذلك یعتقد الأفراد المتھكمون أن 

تنتظر الفرصة الملائمة  الكلیةإدارة 
لاستغلالھم مادیاً ومعنویاً، وأنھ سوف یتم 

ت التنظیمیة بطریقة غیر آتوزیع المكاف
عادلة. كل ذلك یوَُلِدْ لدى الفرد شعور 
بتفاھة وعبثیة القواعد والمبادئ 

لمعاییر التي یفرضھا المجتمع معتقداً وا
أن الوسائل والأسالیب غیر المشروعة أو 
غیر المدعومة من المجتمع أصبحت 
ضروریة من أجل تحقیق الأھداف 
الفردیة، أي أن السلوكیات لم یعد لھا أیة 
ضوابط معیاریة، فأصبحت الغایة تبرر 

 الوسیلة.

 العزلة الاجتماعیةعلى  التھكم التنظیمي): معاملات الانحدار المتعدد المتدرج لتأثیر أبعاد ٦جدول (

  المتغیرات المستقلة
2R Beta T Sig. 

  

  الترتیب

  الثاني  *٠,٠٢٦  ٢,٢٣٠  ٠,١٦٢  ٠,٠١٤  التهكم المعرفي

  الأول  **٠,٠٠٠  ٤,٤٩٤  ٠,٣٢٥  ٠,٢١٢  العاطفيالتهكم 

F= 52.919 **         Sig.= 0.000    R= 0.480                R2= 0.226 

    .٠٬٠٥معنوي عند مستوى معنویة *  .٠٬٠١معنوي عند مستوى معنویة **      

  نتائج التحلیل الإحصائي.لوفقاً  ینالباحثإعداد من المصدر: 

  

ً  توصلت الدراسة الحالیةو  أیضا
إلى وجود تأثیر معنوي لكل من التھكم 
المعرفي والعاطفي على العزلة 
الاجتماعیة لأعضاء ھیئة التدریس 
ومعاونیھم بجامعة المنصورة ولم یثبت 

وجود تأثیر معنوي للتھكم السلوكي على 
وھذا یعني أنھ  بعد العزلة الاجتماعیة،

كلما زاد التھكم المعرفي والعاطفي 
ومعاونیھم كلما لأعضاء ھیئة التدریس 

زاد شعورھم بضعف العلاقات 
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الاجتماعیة بینھم وبین زملائھم، حیث 
یرى أعضاء ھیئة التدریس ومعاونیھم أن 
تلك العلاقات أصبحت سطحیة وھامشیة. 
حیث یعتقد الموظفون المتھكمون أن 
زملائھم أنانیون محبون لذاتھم فقط، وأن 

یسعى لمصلحتھ  الكلیةكل فرد في 
الخاصة فقط، ویعمل على تغلیب 
مصالحھ على المصلحة العامة، فضلاً 
عن أن المشاعر السلبیة القویة المتأصلة 
في الشك والإحباط وخیبة الأمل قد تترك 
لدى الموظفین شعوراً بالسخط 
والانفصال العاطفي من بیئة العمل. كل 
ذلك یوَُلِدْ لدي الفرد شعور بالوحدة 

الابتعاد عن العلاقات ویحاول 
ثبت ولم ی الاجتماعیة السائدة في المجتمع.

للتھكم السلوكي على بعد تأثیر معنوي 
، ویرجع الباحثون ذلك العزلة الاجتماعیة

على الرغم من الواقع الصعب  إلى أنھ
الذي یعیشھ أعضاء ھیئة التدریس 
ومعاونیھم إلا أنھم یرفضھم البوح بسوء 

الشكوى في نظرھم حالھم إلى حد ما، لأن 
تقلیل من رسالتھم العلمیة والفكریة 

    والاجتماعیة.

  الدراسة استنتاجات -٢

الدراسة الحالیة  في ونقام الباحث
بدراسة العلاقة بین التھكم التنظیمي 
والاغتراب الاجتماعي لدى أعضاء ھیئة 

التدریس ومعاونیھم بجامعة المنصورة. 
 ٣٥٧وذلك باستخدام عینة مكونة من 

مفردة من أعضاء ھیئة التدریس 
ومعاونیھم موزعة على كلیات الجامعة 
مع مراعاة الوزن النسبي لكل كلیة ولكل 

  درجة وظیفیة.

وقد أظھرت النتائج بشكل عام   
وجود تأثیر معنوي إیجابي للتھكم 
التنظیمي على الاغتراب الاجتماعي 
ببعدیھ فقدان المعاییر والعزلة 

نھ النتائج إلى أالاجتماعیة، وبذلك تشیر 
یمكن تخفیض مستوى الاغتراب 
الاجتماعي لدى أعضاء ھیئة التدریس 
ومعاونیھم بجامعة المنصورة من خلال 
العمل على خفض مستوى التھكم 

 تفاعار ونالتنظیمي لدیھم، ویرجع الباحث
مستوى التھكم التنظیمي لدى أعضاء 
ھیئة التدریس ومعاونیھم بجامعة 

من العوامل المنصورة إلى مجموعة 
منھا: سوء الأوضاع المادیة والمعنویة 
لأعضاء ھیئة التدریس ومعاونیھم، 
وضعف الروابط الاجتماعیة وسطحیة 
العلاقات بین الزملاء، إضافة إلى عدم 
وجود بیئة أكادیمیة محفزة وجاذبة تكفل 

ھام وظائفھم ملھم العكوف على أداء 
 -البحث العلمي -في (التعلیم والمتمثلة

المجتمع) وبمنأى عن السعي  خدمة
الحثیث وراء توفیر أدنى متطلبات حیاتھم 
الیومیة والاجتماعیة، وأخیراً على الرغم 
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من وجود قواعد ومعاییر والتي من 
المفترض أن یلتزم بھا الجمیع إلا أن 
البعض یعمل على التحایل على تلك 
ً وراء مكاسب  القواعد والمعاییر سعیا

ور لدى شخصیة، وھو ما یولد شع
البعض بعبثیة ونسبیة تلك القواعد 
والمعاییر حیث فقدت فعالیتھا كموجھ 

  للسلوك.

لحد من مستوى التھكم لو  
التنظیمي لدى أعضاء ھیئة التدریس 
ومعاونیھم بجامعة المنصورة ومن ثم 

الاجتماعي  الاغترابخفض مستوى 
بتقدیم مجموعة من  ونلدیھم، قام الباحث

ن ت تنفیذھا مالتوصیات مصحوبة بآلیا
أجل مساعدة المسئولین في النھوض 
بالعملیة التعلیمیة والبحثیة بجامعة 

  المنصورة.  

  الدراسة توصیات  -٣

في ضوء ما أسفرت عنھ نتائج 
الدراسة، تم استخلاص مجموعة من 
التوصیات التي ترتكز في مجملھا على 
سبل تحسین أوضاع أعضاء ھیئة 
التدریس ومعاونیھم بجامعة المنصورة 

تھیئة المناخ المناسب لعضو  إطارفي 
ھیئة التدریس باعتباره المحرك الرئیسي 

ي ف للعملیة التعلیمیة، والعامل الأساسي
، ویمكن الجامعة وأھداف رسالة تحقیق

تقدیم تلك التوصیات وآلیة  ینللباحث
  تنفیذھا على النحو التالي:

أظھرت الدراسة وجود تأثیر معنوي   )أ
إیجابي للتھكم التنظیمي على 

، كما أظھرت الاجتماعيالاغتراب 
أن التھكم التنظیمي والاغتراب 

لمعاوني أعضاء ھیئة  الاجتماعي
التدریس في مستوى مرتفع مقارنة 
بأعضاء ھیئة التدریس، ومن ثم كان 
لزاماً على المسئولین تحدید مصادر 
التھكم التنظیمي لدى معاوني 
أعضاء ھیئة التدریس بجامعة 
المنصورة والعمل على إزالتھا من 
أجل تقلیل مستوى الاغتراب 

لدیھم، ویشكل سوء  الاجتماعي
معاوني أعضاء ھیئة  أوضاع

التدریس "مادیاً" و"معنویاً" مصدراً 
ً لذلك التھكم سواء من حیث  أساسیا
تبعیتھم لقانون العاملین المدنیین 

قانون تنظیم الجامعات،  معبالدولة 
أو من حیث تدني مستوى دخلھم، أو 
من حیث عدم مشاركتھم في 

، أو من حیث عدم یةالجامعمجالس ال
ح لدورھم وجود وصف وظیفي واض

من حیث  وكذلك، المنوط بھم
الضغوط الواقعة على بعضھم من 

سواء من حیث التعنت  قبل مشرفیھم



٢٧ 
 

المطالب الشخصیة في الاشراف أو 
ن یالمعیدالتي یطلبھا المشرفون من 

 مقابل تیسیر نین المساعدیوالمدرس
غالبیة المعیدین لكن ، وأمورھم

دم ع ونیفضل والمدرسین المساعدین
تى ، وحمفاظًا على مستقبلھالحدیث ح

إلى مجلس الكلیة بالحصول ون یصل
وفي سبیل  الدكتوراه.على درجة 

الارتقاء بمستوى المعیدین 
والمدرسین المساعدین وتذلیل 
العقبات التي تواجھھم في سبیل 
إنجاز بحوثھم وتحقیق مشاركتھم 
الفعالة في كل ما یتعلق بالشأن 

 ونیوصي الباحث ؛الجامعي

بضرورة تحسین الأوضاع المادیة 
والمعنویة المتردیة لمعاوني 
أعضاء ھیئة التدریس بما یكفل لھم 
حیاة كریمة تمكنھم من أداء الدور 

  .المنوط بھم
مكان العمل لیس مجرد مكان   )ب

آلات ك الوظائفنؤدي فیھ مھام 
تجردت من أھم ما وھبھ الله لنا 

وھي العلاقات الإنسانیة  ؛كبشر
تمثل التنظیم غیر  تيال الرشیدة

لا یوجد ف ،في مكان العملالرسمي 
ً بین أداء الموظفین  تعارض مطلقا
أعمالھم على أكمل وجھ وبین وجود 
ً كانت مواقعھم  علاقات بینھم أیا

الوظیفیة والإداریة. فھذه العلاقات 
ھي العالم الإنساني الذي یجب على 
القیادات اكتشاف حدوده وطبیعتھ؛ 

ت تعد الشریك لأن تلك العلاقا
الإداري الفعال في إنجاز المھام 
الوظیفیة والوصول لأعلى مستویات 

ة تكیف یكما أنھا تسُھل عمل ،الأداء
. وقد واندماج الأفراد في المنظمة

أظھرت الدراسة أن العزلة 
الاجتماعیة لأعضاء ھیئة التدریس 
ومعاونیھم في مستوى متوسط، 

أنھ على الرغم من  ونویري الباحث
عدم وصول مستوى العزلة 
الاجتماعیة لدرجة الخطورة إلا أنھ 

مطمئن ویدعو  غیرفي نفس الوقت 
للقلق، وقد توصلت الدراسة إلى 
وجود تأثیر معنوي إیجابي لكل من 
التھكم العاطفي والمعرفي على بعد 
العزلة الاجتماعیة، وقد احتل التھكم 

، رتأثیالعاطفي الجانب الأكبر من ال
 ونوعلى ذلك یوصي الباحث

بضرورة العمل على تقویة العلاقات 
والروابط الإنسانیة بین أعضاء 
ھیئة التدریس وبعضھم البعض 
وكذلك بینھم وبین أعضاء الھیئة 

بما یقلل من التھكم  ؛المعاونة
لأعضاء ھیئة  والمعرفي العاطفي
ومن ثم تقلیل مستوى  ،التدریس

 .العزلة الاجتماعیة
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فیما یتعلق بفقدان المعاییر؛ أظھرت   )ج
الدراسة أن فقدان المعاییر لدى 
أعضاء ھیئة التدریس ومعاونیھم 
بجامعة المنصورة في مستوى 

كما أظھرت وجود مرتفع إلى حد ما، 
یمي للتھكم التنظ إیجابيتأثیر معنوي 
، المعرفیة، والعاطفیة-بأبعاده الثلاثة

 على فقدان المعاییر،-والسلوكیة
یرى أعضاء ھیئة التدریس حیث 

ومعاونیھم أن الأسالیب والوسائل 
غیر المشروعة غدت مطلوبة 
وضروریة من أجل تحقیق الأھداف 

وعلى ذلك توصي الدراسة الفردیة، 
بضرورة العمل على تقلیل مستوى 
كل من التھكم المعرفي والعاطفي 
والسلوكي لدى أعضاء ھیئة 
التدریس ومعاونیھم بجامعة 

ن خلال التأكید على المنصورة م
إقامة مجتمع جامعي یرفض الفساد 
ویؤمن بقیم العدل والشفافیة 

 .والنزاھة

  المراجع
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