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  ممخّص 
 

 

حثة بجمع دوران العمل في جامعة تشرين، حيث قامت البا نيّة تنظيمية فيالثقافة ال ىدفت الدراسة إلى البحث في تأثير
ائية الطبقية تم تطبيق المعاينة العشو كما من خلال الاستعانة بالدراسات السابقة،  اتم إعدادى البيانات من خلال استبانة

 .عمى مجتمع البحث الذي يشمل الأكاديميين والإداريين ةانأثناء توزيع الاستب
مت الدراسة إلى وجود تأثيرقد تو  طرحت ، وقد في جامعة تشرين ضعيف لمثقافة التنظيمية في نية دوران العمل وصَّ

أىميا: ضرورة إعادة  من التوصيات التي تخص دوران العمل والثقافة التنظيمية في جامعة تشرين والتيالباحثة بعض 
د وتوضيح القيم الثقافية المطموبة وتعريف الأفراد بمفيوم النظر في أنواع الثقافة الحالية، بالإضافة إلى ضرورة تحدي

، وضرورة التخفيف قبيمة التي تتميز بالعمل الجماعيالثقافة التنظيمية وتفعيل دورىا بالوسائل المناسبة، ولاسيما ثقافة ال
 .أثناء تأدية العمل تنشر القواعد والإجراءات من الثقافة اليرمية التي

 
 الثقافة التنظيمية، نية دوران العمل.: المفتاحيّة الكممات
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  ABSTRACT    
 

The study aimed to investigate the effect e of organizational culture in turnover intent in 

Tishreen University. The researcher collected the data through a questionnaire prepared 

through the use of previous studies, and the class random sampling was applied during the 

distribution of the questionnaire to the research community, which includes academics and 

staff. 

The  study  found there is a weak effect for the organizational culture in the turnover 

intent,The researcher presented some recommendations concerning the turnover and 

culture are: the need to review the types of current organizational culture, in addition to the 

need to  clarify the cultural values required and define individuals in the concept of culture 

and activate their role by appropriate means, especially the clan culture, characterized by 

collective work and the need to reduce the hierarchy culture that spreads rules and 

procedures during work. 
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 :مقدّمة
مات النَّجاح المَألوفة، واتَّجيت الَأنظار  لَعِبَت الثَّقافة التنظيميَّة الدَّور الَأكبر في نُمو وازدىار دُول عديدة تَفتقِر لمقوِّ

بشكلٍ جميٍّ نحو اعتِبارىا مَدخلًا أَساسيَّاً في دراسة المُنظَّمات وتَفسير سُموكيا الِإداري في ثمانينيات القَرن المَاضي، 
ديد سِماتيا المميِّزة التي تُحدد طَريقة تَعامُل لابدَّ مِن الاىتمامِ بيا وتحوبالتالي حَيثُ أَصبَحت بمثابة الشَّخصيَّة للِإنسان 

المُنظَّمة مَع المنظَّمات الُأخرى ومَع العَامِمين معيا، وبين العاممين مع بعضيم البعض، ولاسيَّما أنَّيا تُعدُّ أداة لكسب 
 مِيزة تنافسيَّة والتَّميُّز عن باقي المنظمات.
منظَّمة، وخَسارتُو تَعني تَداعيات خَطيرة عمييا، وبالتالي خَطر عمى  ةافة أيويَبقى العُنصر البَشري الجُزء المحوري لِثق

اً لقرار نَجاح المُنظَّمة واستمرارىا، وىذا مَا أكَّدت عميو الدِّراسات السَّابقة ونتائجيا، فإِمَّا أن تكون ىذه الثَّقافة عاملًا مُحفِّز 
قاً لاس  تمرارىم، وبالتَّالي تكون سبباً في فُقدان المَيارات والخُبرات الَّتي تَممِكيا المُنظَّمة.الأفراد في البَقاء في المُنظَّمة أو معوِّ

 مصطمحات الدِّراسة:

ىي مجموعة من القيم والمعتقدات والمعايير (Daft, 2007وفقاً لـ ) (:Organizational Cultureالثَّقافة التنظيميَّة )
 تقوم ىذه الثقافة بوظيفتين ىامتين ىما: الرئيسة المشتركة بين أعضاء المنظمة، حيث

تكامل أعضاء المنظمة وعلاقاتيم مع بعضيم البعض، وتساعد عمى التكيّف مع البيئة الخارجية.  
(Suderman,p53,2012) 

لتغيير الأفراد العاممين  نية ( ىي Karin& Birgit 2007وفقاً لـ)(: Turnover Intentionنيَّة دوران العمل )
 (Aldhuwaihi,p5,2013شكل طوعي أو مغادرة سوق العمل كميّاً. )المنظمات ب

 
 :السّابقة اتراسالدّ 

 الدراسات العربية:
 (2014دراسة )أبو سمورة، 

 (.الثقافة التنظيمية وأثرىا في الرضا الوظيفي وكفاءة أداء العاممين في مؤسسات التعميم العالي بولاية الخرطوم)
لثقافة التنظيمية عمى أداء العاممين والرضا الوظيفي، وبيان سعى البحث لتحديد تأثير أبعاد  ا

مثقافة لمعاممين في مؤسسات  الصعوبات التي تواجو الأداء، بالإضافة لبيان مستوى التطبيق الحالي ل
لعاممين لأىمية بناء الثقافة التنظيمية في نجاح  التعميم العالي، ومعرفة مدى إدراك الإداريين وا

لتحميمي، وتضمن مجتمع البحث الأكاديميين والإداريين في  المنظمات، وقد تم اتباع المنيج الوصفي ا
لثقافة التنظيمية عمى  جامعة السودان لمعموم والتكنولوجيا، وقد أظيرت النتائج تأثير معنوي لأبعاد ا
الرضا الوظيفي، وانخفاض في رضا الأكاديميين والذي يؤدي لزيادة دوران العمل نتيجة زيادة 

 وكانت درجة الرضا الوظيفي عالية بين الإدايين.غوط عمى الأفراد المتبقين بعد ىجرة البعض، الض
 الدراسات الأجنبية:

 (Shafiq&Qureshi, 2014دراسة ) -1
(Quadruple Culture Type Approaches Impacting Employees Attributes). 

 الموظفين(. اتصف)مداخل أنواع الثقافة التنظيمية الرباعية المؤثرة عمى 
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ىدفت الدراسة إلى البحث في أثر الثقافة التنظيمية عمى أداء الموظفين ورضاىم وعمى دوران العمل في قطاع 
 Ogbonna andبأداة لـ) ةانتم جمع البيانات عن الثقافة التنظيمية من خلال استبالاتصالات في باكستان، وقد 

Harris, 2000( وىي مشابية لأداة )OCAIولكن ب )( رموز مختمفة، وأداة طورىاSeashore et al, 1982 لقياس )
( التي تدل عمى نية دوران 4و 3نية دوران العمل وتتضمن ثلاثة أسئمة، أمّا النتائج فقد أظيرت متوسط إجابات بين )

تنظيمية الارتباط ضعيف بين نية دوران العمل وأنواع الثقافة ال كانىناك تردد في الإجابة، كما كان كبيرة ولكن 
ثقافة الجماعة ىي الأكثر تأثيراً عمى نية دوران العمل  كانت)البيروقراطية، الإبداعية، التنافسية، وثقافة الجماعة(، و 

علاقة الثقافة التنافسية مع نية دوران العمل طردية ولكنيا ليست  كانت والعلاقة بينيما طردية ومعنوية، في حين
 روقراطية علاقتيا عكسية ومعنوية مع نية الدوران.معنوية، والثقافة الإبداعية والبي

 (McNaughtan, 2016دراسة ) -2
(Leaving so Soon? Appling a Fit Perspective to College Presidential Tenure). 

 )المغادرة مبكراً؟ تطبيق منظور التوافق عمى معدل خدمة مدراء الكميات(.
وافق بين الفرد والمنظمة عمى دوران العمل ومعدل الخدمة لمدراء الكميات سعى البحث لفيم تأثير مفيوم معقد مثل الت

في مؤسسات التعميم العالي، وقد  تم اتباع منيجين ىما التجريبي والتحميمي، واختيار عينة تحميمية لتحميل نتائج مسح 
تم استخدام إطار القيم التنافسية  أجراه المجمس الأمريكي عمى مدراء الكميات الأمريكية في مؤسسات التعميم العالي، كما

أنواع لمثقافة التنظيمية )القبيمة، السوق، اليرمية، الإبداعية( لترميز الإجابات لإيجاد مكونات مفيوم  ةالذي يضم أربع
 نَّ فرد والمنظمة ودوران العمل، حيث إتوافق الفرد والمنظمة، وقد أظير البحث نتائج معنوية فيما يتعمق بالتوافق بين ال

نّ احتمال  زيادة التوافق يؤدي لانخفاض الدوران، وكذلك زيادة دخل المؤسسة التعميمية )الظروف المالية الجيدة(، وا 
 الدوران في المؤسسات الكبيرة الحجم أكبر من المؤسسات متوسطة الحجم، والمسار الوظيفي أيضاً يؤثِّر بالدوران.

 :السّابقة الدراسات من الحاليّة ةراسالد موقع
تأثير لمثقافة التنظيمية عمى دوران العمل، ترغب الباحثة في دراسة ىذا التأثير في جامعة  الدراسات السابقة أظيرت

لتقييم  (Cameron et al, 2006)وفقاً لـ  ( ضمن إطار القيم التنافسية المستخدم(OCAIتشرين، وذلك باستخدام أداة 
 منظمة حول العالم.  (10000)كثر من الثقافة التنظيمية بشكل مباشر أو غير مباشر لأ

 :مشكمةالبحث
من خلال الدراسة الاستطلاعيّة التي قامت بيا الباحثة عمى عدد من الكميات في جامعة تشرين في محافظة اللاذقية، 

من وجدت أنَّ ىناك تناقصاً في أعداد الموظفين السابقين من خلال التساؤل مع الأكاديميين في تمك الكميات، وأيضاً و 
خلال إجراء لقاء مع عينة من الموظفين الإداريين في الجامعة وطرح الأسئمة الآتية: ىل يشبع عممك حاجاتك المختمفة؟ 
ىل تتوافق قيمك مع قيم مكان العمل؟ إذا عُرض عميك عمل آخر بتعويضات مختمفة ىل تقبمو؟  تبيَّن لمباحثة وجود نيَّة 

 السفر أو البحث عن فرصة عمل أُخرى. حقيقيّة من قبل ىؤلاء لترك العمل بقصد
كما قامت الباحثة بطرح عدة تساؤلات حول الثقافة ومن أىميا: ما تقييمك لقيم مكان العمل؟ ىل تتمتع بالمرونة الكافية  

مت الباحثة  لتأدية عممك؟ ىل تؤدي العمل بشكل فردي أم ضمن فريق؟ ومن خلال الإجابات والمقاءات فقد توصَّ
 تية:لممؤشرات الآ

 تباين الآراء حول كيفية الوصول للأىداف التي تسعى الجامعة إلى تحقيقيا. -

 عدم وضوح نسبي لمكونات الثقافة التنظيمية بين الأفراد، وغياب مشاركة القيم بشكل واسع فيما بينيم. -

 انخفاض الروح المعنوية بين الأفراد. -
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في البلاد وانخفاض مستوى المعيشة من جية، والسبب  وتبين أنَّ دوران العمل يعود لسببين: الأول ظروف الحرب 
الآخر يتعمَّق بالثقافة التنظيمية وآليّة التعامل مع العملاء الداخميين، وعدم مواكبة الظُّروف الحاليّة وخاصّةً في 

صُّ تأثير الثَّقافة المؤسسات التعميمية التابعة لمقطاع العام، بناءً عمى ما سبق قامت الباحثة بمراجعتيا الأدبيّة فيما يخ
التَّنظيميَّة عمى دوران العمل، واستبعدت العامل الآخر الذي يتعمَّق بالظُّروف الحاليّة لعدم توافر بيانات ودراسات محكَّمة 

 عن المرحمة الراىنة في البلاد.
 بناءً عمى ما تقدَّم ذكره قامت الباحثة بصياغة مشكمة البحث من خلال التساؤل الرئيس الآتي:

 دوران العمل لدى الإداريين والأكاديميين في جامعة تشرين؟نيّة الثقافة التنظيمية السائدة في تأثير ما 
 

 :وأىدافو أىمية البحث
 أىداف البحث:

 الثقافة التنظيمية السائدة في دوران العمل في جامعة تشرين. تأثيرتحديد  -
 ثقافة القبيمة في نية دوران العمل. تأثيرتحديد  -

 الثقافة اليرمية في نية دوران العمل. ثيرتأتحديد  -
 ثقافة السوق في نية دوران العمل. تأثيرتحديد  -
 الثقافة الإبداعية في نية دوران العمل تأثيرتحديد  -

 أىمية البحث:

 الأىمية النظرية:
يراً عمى سموك الأفراد تعد الثقافة التنظيمية من المواضيع الأكثر أىميّة في مجال الإدارة في الوقت الحالي، والأكثر تأث-

 وىي الأساس لفيمو.  
ابو، يمكن من خلالو التعامل مع قد تسيم الدراسة الحالية في تقديم إطار نظري مبسٍّط وموسٍّع عن دوران العمل وأسب-

 بشكل عممي وتخفيضو قدر المستطاع، وبالتالي تخفيض التكاليف المترتبة عميو. العمل دوران
 الأىمية العمميّة:

سيم نتائج البحث في فيم أوسع لأنواع الثقافة التنظيمية السائدة وخصائصيا المميِّزة، ونسبة تواجد كل نوع في قد ت-
ز قدرة الجامعة التنافسيّة.   جامعة تشرين، والتي يمكنيا المساعدة في النيوض بواقع الثقافة التنظيمية الحالي بما يعزِّ

 ثير الثقافة التنظيمية عمى دوران العمل في جامعة تشرين.قد تساعد نتائج ىذا البحث في فيم مدى تأ -
 تتمثل حدود الدراسة بـ: :حدودالبحث

 الأكاديميين والإداريين العاممين في جامعة تشرين.الحدود البشرية: 

 جامعة تشرين في اللاذقية في الجميورية العربية السورية. الحدود المكانية:
 .2018 وشير كانون الثاني من عام   2017نات خلال شير كانون الأول من عامتم توزيع الاستبا الحدود الزمانية:

 الفرضيّات:
 دوران العمل في جامعة تشرين.نية الفرضية الرئيسة: لا يوجد تأثير معنوي لمثقافة التنظيمية السائدة عمى 

 ومنيا تتفرع الفرضيات الآتية:
 ان العمل.لا يوجد تأثير معنوي لثقافة القبيمة عمى نية دور  -
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 لا يوجد تأثير معنوي لمثقافة اليرمية عمى نية دوران العمل. -
 لا يوجد تأثير معنوي لثقافة السوق عمى نية دوران العمل. -
 لا يوجد تأثير معنوي لمثقافة الإبداعية عمى نية دوران العمل. -
 
 :البحث نيجيّةم

 الكتب عمى بالاعتماد لمبحث النّظري الإطار علوض الوصفي المنيج عمى الباحثة اعتمدت :النّظري الجانب1.
 .بالبحث العلاقة ذات والأجنبيّة العربيّة والمراجع والدّوريّات

 البيانات لجمعة اناستب قائمة تصميم ،وتمكمنيج تفكير المقاربة الاستنباطية عمى الباحثة اعتمدت :العممي الجانب 2.
 الإحصائيّة المناسبة. والبرامج الأساليب باستخدام البحث فرضيّات اختبار أجل البحث،من عيّنة مفردات عن الأوليّة

 :لمبحث الإطار النّظري
 أولًا: الثقافة التنظيمية:

تغيرات القيم الاجتماعية التي حصمت في الآونة الأخيرة إلى التركيز عمى العنصر البشري بشكل كبير وعمى كل  أدَّت
سموك الأفراد داخل  ذا الاىتمام لأنيا توجّوة التنظيمية بالنصيب الأكبر من ىما من شأنو الارتقاء بو، وقد حظيت الثقاف

عمى أداء المنظمة وكفاءتيا وفاعميتيا، وذلك من خلال إسياميا في خمق المناخ التنظيمي  فيي تؤثر المنظمة وبالتالي
 الملائم والمساعد عمى الوصول للأىداف المرغوبة من الأفراد والتنظيم.

بأنَّيا: عبارة عن البرمجة الجماعية لمعقل، بيا يتم تمييز كل مجموعة عن  Hofstde (1980)فيا وفقاً لـويمكن تعري
 (Testa& Sipe,p38, 2013)غيرىا. 
بأنّ الثقافة التنظيمية ىي: مجموعة عامة من المعتقدات والأعراف والعادات ونظم القيمة  Tunstall (1983)ويرى 

 (Joseph & Francis, p204, 2015)دية الأعمال التي تميز كل منظمة. والمعايير السموكية وطرق تأ

مجموعة مكونات غير محسوسة )تتمثل بالقيم والمعتقدات والأفكار التي يؤمن وترى الباحثة أنَّ الثقافة التنظيمية ىي:
ادية تتمثل ية تتمثل بالسموك، ومكونات مة إلى مكونات محسوسة )مكونات مرئبيا أفراد المنظمة(، بالإضاف

محسوسة، حيث تشكل الثقافة التنظيمية بمكوناتيا تمك الغير لممكونات بالتجييزات المادية في المنظمة( تعد انعكاساً 
 قوانين غير رسمية يمتزم بيا الجميع، وتعمل جنباً إلى جنب مع القوانين الرسمية دون أن تمغي وجودىا. 

 :Cameron and Quinn (1999)نموذج 
اعمية التنظيمية، ىذه النموذج بالاستناد إلى إطار القيم التنافسية الذي يركز بشكل أساسي عمى النجاح والفتم تطوير 

ن إلى تطوير النموذج ليكون أداة لتقييم الثقافة التنظيمية بالاعتماد عمى بعدين ىما التركيز )داخمي حيث ىدف الكتابا
أربعة أنواع لمثقافة التنظيمية وىي: الثقافة اليرمية، ثقافة  وخارجي( والييكل )مرن ومسيطر( وذلك من أجل تمييز

 السوق، ثقافة القبيمة، الثقافة الإبداعية.
 ((Suderman,p53, 2012كالآتي:  Cameron & Quinn (2006)وقد عُرِّفت ىذه الأنواع وفقاً لـ 

الإجراءات بما يتوجّب عمى الأفراد فعمو،  تتسم بأنيا مكان عمل رسمي تتحكم (:Hierarchy Cultureالثَّقافة اليرميَّة )
والحفاظ عمى انسيابيّة العمل أمر ىام ولاسيما أنّ المنظمة تتماسك من خلال القواعد الرسمية والسياسات، والقائد الفعّال 

 ىنا منسق ومنظم جيد، ويتركز الاىتمام عمى المدى الطويل عمى الاستقرار والإنتاجيّة والفاعميّة.
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و بالنتائج، القادة منتجين ومنافسين وصارمين وكثيري  (:Market Cultureوق )ثقافة السُّ  تتسم بأنيا مكان عمل موجَّ
نَ تماسك المنظمة يكون من خلال التأكيد عمى الفوز وتعتبر قيادة السوق والتفوق عمى المنافسين أمراً  المطالب، وا 

 ال التنافسية وتحقيق الأىداف والتوسع.ىامّاً، أما الاىتمام عمى المدى الطويل فيتركز عمى الأعم
تتسم بأنيا مكان عمل مريح، تبدو المنظمة كعائمة كبيرة الالتزام فييا مرتفع، والقادة  (:Clan Cultureثقافة القبيمة )

فراد مرشدين ليذه العائمة التي تتماسك من خلال الولاء والتقاليد، وأمّا عمى المدى الطويل فيي تؤكد عمى أىمية تنمية الأ
 والتلاحم الكبير بينيم وعمى معنوياتيم، وتقدِّر العمل الجماعي والمشاركة والإجماع في الآراء. 

بداعي، يتحمل الأفراد المخاطر  (:Adhocracy Cultureالثَّقافة الإبداعيَّة ) تتسم بأنيا مكان عمل ديناميكي وتجاري وا 
لمخاطر، وتتماسك المنظمة من خلال الالتزام بالتجربة والابتكار، كما القيادة الفعّالة ىنا رؤيا مبتكرة وموجية باتمتمك و 

أنيا تؤكد عمى الريادة في تقديم المعرفة والمنتجات والخدمات الجديدة، وتعد الاستعداد لمتغيير ومواجية التحديات من 
 الأمور اليامة، وتيتم عمى المدى الطويل بالنمو السريع واكتساب موارد جديدة. 

 لعمل:دوران ا
 &Carmeliفي البداية يجب التفريق بين نية دوران العمل ومعدل الدوران العمل الفعمي، حيث يقول 

Weisberg(2006)  إنَّ كممة " نية " تحتمل ثلاثة معاني لابد من إدراكيا، أوليا يكون لدى الفرد مجرد أفكار لترك
 (Ahmad et al, p125, 2016)ن ينوي الفرد ترك العمل. العمل، ثانييا ينوي الفرد البحث عن فرص عمل أخرى، وآخرىا أ

نية دوران العمل عمى أنَّيا: نية الأفراد العاممين بالمنظمة لترك العمل والانفصال عن  Fishnein (1967)ويعرٍّف 
 (Srivastava, p3, 2016)المنظمة.

روا العمل في المنظمة في الفترة المدروسة دوران العمل بأنَّو: نسبة عدد الأفراد الذين غاد Price (1977)وقد عرَّف 
 (Gozukara et al, p107, 2017)إلى متوسط عدد الأفراد الكمي في الفترة نفسيا. 

 وترى الباحثة أن معدل دوران العمل ونيّة دوران العمل يمكن تعريفيما كالآتي:
لى المنظمة،  معدل دوران العمل: ىو عبارة عن نسبة تعبر عن حركة الدخول والخروج الطوعي أو الإجباري من وا 
 وقد تكون حركة الأفراد ضمن المنظمة الواحدة من خلال الترقية أو النقل وغيره. 

أمَّا نية دوران العمل: فيي وجود رغبة لدى الفرد وسعي لترك العمل الحالي والبحث عن آخر، ويتم غالباً قياس ىذه 
 ؤ بالدوران الفعمي الحاصل في منظمة ما.النية لدى الأفراد والاعتماد عمييا كبديل لمتنب

 نموذج دوران العمل:

:  إنَّ النموذج التقميدي يفترض أنَّ
 ( Lee et al , p653, 2008الدوران وترك العمل. )  البحث عن عمل        عدم الرضا       

ا الوظيفي )أو بشكل نموذج الذي يربط بين الرضنّ الإMobley (1977)يقول  من النموذج التقميدي وبشكل أوضح
أخص عدم الرضا الوظيفي( ودوران العمل يؤدي إلى انسحاب الأفراد عمى ثلاثة أشكال )خمق أفكار لدى الفرد لترك 
العمل، البحث عن عمل مع تقييم البدائل، خمق نوايا لمبحث عن عمل آخر( تنتج في سموكيات البحث عن عمل، 

د وقام بتقييمو عمى ضوء المتاح أمامو أكثر جاذبيّة من العمل الحالي فإنَّ نية وعندما يكون العمل البديل الذي وجده الفر 
 (Joseph et al, p548, 2007) الدوران لدى الفرد ستتحول إلى ترك العمل ومغادرة المنظمة.
ي ( يقدم رأي مختمف، فميس من الضرور unfolding modelولكن ىناك نموذج آخر يمكن تسميتُو بالنموذج المنتشر )

أن يكون عدم الرضا الوظيفي ىو العامل الأساسي المؤدي لدوران العمل، فأحياناً يكون الفرد راضٍ عن عممو ومع ذلك 
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يترك العمل وذلك بسبب ظروفو الحالية )لأسباب عائمية مثلًا(، وأحياناً يكون الفرد غير راضٍ ومع ذلك لا يغادر عممو، 
 (Lee et al, Op.cit , p653مف بين النموذجين. )أي أنَّ الأىمية النسبية لعدم الرضا تخت

 ( خمسة مسارات تؤدي إلى دوران العمل:unfolding modelحيث يقدِّم ىذا النموذج )
المسار الأول يتضمن أن يغادر الفرد المنظمة دون أن يقوم بتقييم بدائل الوظائف المتاحة أمامو وبدون إعادة النظر في 

خطيط مسبق لدى الفرد بترك العمل مع المنظمة عند حدوث ظرف معين، مثلًا قد تقوم امرأة القرار المتخذ، ولكن يوجد ت
 موظفة بالتفكير بشكل مسبق بترك العمل في حالة الحمل لتبقى مع طفميا.

ا المسار الثاني فأيضاً يقوم الفرد بترك العمل دون تقييم البدائل ودون تأني في القرار كما في المسار الأول، و  لكن ىنا أمَّ
يتم القرار دون تخطيط مسبق، مثلًا قد يحدث عندما يتم التجاوز مرة أو أكثر لقيم الفرد أو أىدافو فيقوم عندىا بترك 

 العمل بشكل أوتوماتيكي دون تفكير.
تطور  والمسار الثالث ىو أن يترك الفرد العمل بعد التفكير المعمق في قراره، وبعد إعادة تقييم لقيم واستراتيجية ومسار

العمل الحالي مع البدائل المتاحة أو عمى الأقل مع بديل واحد، فمثلًا قد يحصل فرد في المنظمة عمى فرصة عمل غير 
 متوقعة، وبالتالي من الطبيعي أن يقارن بين العمل الحالي وبين العمل الجديد وبالتالي قد يترك العمل.

(Harman et al, p52, 2007) 
ن يترك د يحدث دون أن يكون عدم الرضا ىو السبب، وكذلك المسار الثاني ليس بالضرورة أأي أنَّ المسار الأول ق

، أمَّ المسار الثالث فيكون حُكماً بسبب عدم الرضا عن العمل والذي يؤدي لمغادرة الفرد الفرد العمل بسبب عدم الرضا
  (Maertz& Campion, p567, 2004)المنظمة.

ا المسار الخامس والمسار الرابع فيتضمن أن يتر  ك الفرد العمل عندما يكون غير راضٍ ودون تقييم لمبدائل المتاحة، أمَّ
والأخير فيو مشابو لممسار التقميدي الذي يفترض أنَّ عدم رضا الفرد عن العمل سيؤدي إلى بحث مدروس عن عمل 

 Harman et al)للاحق بشكل فعمي. آخر مع تقييم لمبدائل المتاحة، وخمق نية لدوران العمل لدى الفرد ثم الدوران ا

,Op. cit, p52) 
 دوران العمل:و  الثقافة التنظيمية

( تميّز الثقافة التنظيمية كل منظمة عن غيرىا، وبنفس الوقت قد تكون مسبباً لدوران العمل، 1996تبعاً لمحجازي ) 
نَّ إدارة الثقافة تقتضي أن  وبالتالي لابد من السعي لإدارتيا بما يحقق رضا الأفراد وتحسين أدائيم وأداء المنظمة ككل، وا 

تقوم الإدارة بتحديد القيم التنظيمية السائدة، بحيث تعمل عمى إيجاد توافق بين قيم الأفراد وما ىو سائد في المنظمة، 
 Ingersoll (2001)ومن ثم السعي لنشر قيم المنظمة وترسيخيا بين الأفراد بحيث تصبح جزءاً من سموكيم. ويضيف 

نَّو يمكن إدارة الثقافة من خلال: الانتباه لمثقافة الحالية ىل تحقق الأىداف التي تسعى المنظمة ليا؟ فإذا كانت الإجابة أ
ذا كانت الإجابة لا يجب تغييرىا بما  نعم يجب توجيو الجيود لترسيخيا بالتطبيع الاجتماعي ونشرىا بين الأفراد، وا 

 (15،2007)القطاونة، ص يناسب وضع المنظمة. 
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 النتائج والمناقشة:
 :وعيّنتو البحث مجتمع

يتكون مجتمع البحث من الأكاديميين والإداريين في جامعة تشرين، حيث يشمل الأكاديميين أعضاء الييئة التدريسية 
 عيدين في الجامعة.والييئة الفنية )وتتمثل بالمشرف عمى الأعمال، والقائم بالأعمال، وقائم بالأعمال معاون، ومدير أعمال( والم

 إجمالي عدد الإداريين العاممين في الجامعة و (3316)فرد، ومن ضمنو  (5907)وقد بمغ حجم مجتمع البحث 
 إجمالي عدد الأكاديميين. (2591)

 وقد تضمنت العينة طبقتين، طبقة الأكاديميين وطبقة الإداريين، وكان العدد في كل طبقة عمى الشكل الآتي:
 (2016، 26)مرىج، ص(. ة = حجم العينة * )حجم الطبقة/ حجم المجتمعالعدد في الطبق

 فرد 200( = 3316/5907*)357عدد الإداريين المفترض توزيع الاستبانة عمييم= 
 فرد 157 ~ 156.59( = 2591/5907*)357عدد الأكاديميين المفترض توزيع الاستبانة عمييم= 

استبانة عمى  400ة التي تمثِّل مجتمع البحث، وقد قامت الباحثة بتوزيع حيث أنَّ ىذا العدد يمثل الحد الأدنى لمعين
الأكاديميين والإداريين في مختمف الكميات والمعاىد في جامعة تشرين بشكل عشوائي بغض النظر عن المرتبة العممية 

 استبانة.    359لمتحميل للأكاديميين أو الدرجة الوظيفية للإداريين المستقصي عنيم، وكان عدد الاستبانات الصالحة 
 :البحث أداة

تصنيفات  ةيتضمن أربع ةان، الاستبQuinn and Cameron (OCAI)تم قياس الثقافة التنظيمية باستخدام أداة 
 لمثقافة: ثقافة القبيمة، الثقافة اليرمية، ثقافة السوق والثقافة الإبداعية.

 .SPSS20ج باستخدام برنامجكما تم استخلاص النتائ(، Roodtحول نيّة دوران العمل بأداة ) ةانوتوزيع استب
 دراسة صدق وثبات المقياس:

 مقياس الثبات:-1
ل الثبات لجميع ألفا كرونباخ، وذلك من خلال إيجاد معام معامل قامت الباحثة بقياس الثبات من خلال الاعتماد عمى

 ، ومن ثم معامل الثبات لمتغيرات الدراسة عمى حدة.ةانعبارات الاستب
 معاً: ةانعامل الثبات لجميع عبارات الاستبم -

والمسمى  غير النوعباستثناء مت ةاننباخ لمثبات لجميع عبارات الاستبتبين من الجدول الآتي أنَّ قيمة معامل ألفا كرو 
 .وبالتالي فالقيمة مقبولة والثبات جيد 0.60وىو أكبر من  0.718الوظيفي باعتباره متغير غير رتبي يساوي

 
Reliability Statistics ( معامل ألفا كرونباخ لجميع المتغيرات1الجدول )  

Cronbach's Alpha N of Items 

.718 30 

 spssباستخدام برنامج  المصدر: من إعداد الباحثة
 

 كل عمى حدة: معامل الثبات لمتغيرات البحث -
، وقد أظيرت نتائج التحميل راسة عمى حدةمتغير من متغيرات الدقامت الباحثة بحساب معامل الثبات ألفا كرونباخ لكل 

، ومعامل 0.725، ومعامل ثبات الثقافة الإبداعية 0.657الإحصائي أنَّ قيمة معامل ثبات ألفا كرونباخ لثقافة القبيمة 
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، أي أنَّ معامل ثبات ألفا 0.827ومعامل نية دوران العمل  0.709، ومعامل الثقافة اليرمية 0.697ثقافة السوق 
 المتغيراتولا داعي لحذف أية عبارة.مما يدل عمى ثبات مقبول لجميع  0.60لجميع المتغيرات أكبر من  كرونباخ

 
Reliability Statistics ( معامل ألفا كرونباخ لجميع المتغيرات2الجدول )  

N of Items Cronbach's Alpha المتغير 
 ثقافة القبيمة 0.657 6

 الثقافة الإبداعية  0.725 6
 ثقافة السوق 0.697 6
 الثقافة اليرمية 0.709 6
 نية دوران العمل 0.827 6

 spssالمصدر: من إعداد الباحثة باستخدام برنامج 
 
 مقياس الصدق:-2
رأييم في مدى ، وذلك لإبداء 1من خلال عرضو عمى مجموعة من المحكمين ةانالتحقق من الصدق الظاىري للاستب تم

 تو لمدراسة.وملاءم ةانوضوح عبارات الاستب
الكمية، وذلك من خلال دراسة  ةانجات كل مجال ودرجات أسئمة الاستبكما قامت الباحثة بدراسة قوة الارتباط بين در 

(، وقد تم اختبار ىذه العلاقات، حيث كانت 2012، 248عدة طرفيات في الدراسة مع المتوسط الحسابي )غدير، ص
 >Sig = p = 0.00 أي:0.01ئية، وذلك لأنَّ احتمال الخطأ أصغر من العلاقات الناتجة معنوية أي ذات دلالة إحصا

a = 0.01.مما يشير إلى صدق القياس 
 :ختبارالفرضيّاتا

 إنَّ الفرضية الرئيسة لمبحث ىي:
 لا يوجد تأثير معنوي لمثقافة التنظيمية السائدة عمى دوران العمل في جامعة تشرين.

 ومنيا تتفرع الفرضيات الآتية:
 لا يوجد تأثير معنوي لثقافة القبيمة عمى نية دوران العمل.الأولى:  الفرضية -
 لا يوجد تأثير معنوي لمثقافة اليرمية عمى نية دوران العمل. الفرضية الثانية: -

 لا يوجد تأثير معنوي لثقافة السوق عمى نية دوران العمل. الفرضية الثالثة: -

 لإبداعية عمى نية دوران العمل.لا يوجد تأثير معنوي لمثقافة ا الفرضية الرابعة: -

Correlations ( معامل ارتباط نية الدوران مع ثقافة القبيمة3الجدول)  

 القبيمة نية الدوران 

 نية الدوران
Pearson Correlation 1 -.217-** 

Sig. (2-tailed)  .000 

                                                           
 اذ في قسن إدارة الأعمال كليت الاقتصاد، د. باسن غدير الأستاذ المساعد في قسن إدارة الأعمال كليت الاقتصاد، د. بسام زاهر الأست1
 د. كندة علي ديب الأستاذ المساعد في قسن إدارة الأعمال كليت الاقتصاد. 
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N 326 326 

 القبيمة
Pearson Correlation -.217-** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 326 359 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 spssالمصدر: من إعداد الباحثة باستخدام برنامج 
 

لثقافة القبيمة عمى نية دوران العمل، حيث بمغت  ةلكن معنوي ةضعيفير الجدول السابق أنَّ ىناك علاقة عكسية و وقد أظ
 .0.6وىي قيمة ضعيفة لأنيا أـصغر من -0.217رسون بين المتغيرين قيمة معامل الارتباط بي

 
ANOVAa ( تحميل التباين4الجدول)   

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 
Regression 4.632 1 4.632 16.060 .000

b
 

Residual 93.449 324 .288   

Total 98.082 325    

a. Dependent Variable:  الدوراننية  

b. Predictors: (Constant), القبيمة 
 spssالمصدر: من إعداد الباحثة باستخدام برنامج 

 
 .0.01أصغر من مستوى الدلالة  Sig(0.000)، أي أنّ قيمة  Sig = p = 0.000 < ɑ = 0.01أظير الجدول السابق أنَّ 

 
Coefficientsa ( معامل بيتا5الجدول)   

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

 B Std. Error Beta   

1 (Constant) 3.148 .130  24.164 .000 

 000. -4.008- -217.- 054. -218.- القبيلة 

a. Dependent Variable: نيةالدوران 
 spssباستخدام برنامج  المصدر: من إعداد الباحثة

 
لذلك ترفض الباحثة فرضية العدم التي تفترض عدم وجود 0.01مة أصغر من وىي قي Sig= 0.00قد بمغت قيمة 

 تأثير معنوي لثقافة القبيمة عمى نية دوران العمل وتقبل الفرضية البديمة التي تفترض وجود تأثير معنوي ليا.
 

Model Summary ( تحميل الانحدار البسيط6الجدول)   

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .217
a
 .047 .044 .53705 

a. Predictors: (Constant), القبيمة 
 spssباستخدام برنامج  من إعداد الباحثةالمصدر: 
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% من التغيرات في المتغير التابع نية دوران العمل يعود إلى المتغير 4.7أي  0470.كما بمغت قيمة معامل التحديد
 وبالتالي ىناك تأثير ضعيف لثقافة القبيمة في نية دوران العمل. ،المستقل ثقافة القبيمة

وعي  عود السبب إلىتوقعات الباحثة، وقد ي قافة القبيمة ونية الدوران متوافقة معية بين ثالعلاقة العكس وقد جاءت
ن العمل مما يؤدي جدىا في مكامعرفة سمات ىذه الثقافة وميزات تواذه الثقافة التي ستعود عمييم و الأفراد بفائدة ى
 .في مكان العمل دىااجو ت لسعييم وراء

 
Correlations ( معامل ارتباط نية الدوران مع الثقافة اليرمية7الجدول)   

 اليرمية نية الدوران 

 نية الدوران
Pearson Correlation 1 .022 

Sig. (2-tailed)  .694 

N 326 326 

 اليرمية
Pearson Correlation .022 1 

Sig. (2-tailed) .694  

N 326 353 

 spss باستخدام برنامج من إعداد الباحثةالمصدر: 
 
 لمثقافة اليرمية عمى نية دوران العمل، حيث ةغير معنويو  ةضعيفارتباط طردية  ير الجدول السابق أنَّ ىناك علاقةأظ

 0.6لأنيا أصغر من وىي قيمة ضعيفة0.022  بمغت قيمة معامل الارتباط بيرسون بين المتغيرين 
 

ANOVAa ( تحميل التباين8الجدول)  

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression .047 1 .047 .155 .694
b
 

 Residual 98.035 324 .303   

 Total 98.082 325    

 spssباستخدام برنامج  من إعداد الباحثةالمصدر: 
 

 .0.05أكبر من مستوى الدلالة  Sig(0.694)، أي أنّ قيمة  Sig = p = 0.694 > ɑ = 0.05أنَّ  أظير الجدول
 

Coefficientsa ( معامل بيتا9الجدول)   

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 2.485 .394  6.314 .000 

 694. 394. 022. 098. 039. الهرمية

a. Dependent Variable: الدوران نية  

 spssباستخدام برنامج  من إعداد الباحثةالمصدر: 
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لذلك تقبل الباحثة فرضية العدم التي تفترض 0.05وىي قيمة أكبر من مستوى الدلالة  Sig= 0.694وقد بمغت قيمة 
ض الفرضية البديمة التي تفترض وجود تأثير عدم وجود تأثير معنوي لمثقافة اليرمية عمى نية دوران العمل وترف

 معنوي ليا.
لثقافة في معنوي لمثقافة اليرمية عمى نية دوران العمل ىو انتشار ىذه االغير وقد يكون السبب في ىذا التأثير 

سمية تعميمية، والتي تتميز بعدم وجود المرونة في تأدية الأعمال وانتشار القواعد والر الغير المؤسسات التعميمية و 
مع التركيز عمى البيئة الداخمية، وبالتالي اعتاد الأفراد عمى وجود ىكذا ثقافة وروتين وبيروقراطية، مما أدى لافتراض 

 مسبق لوجودىا في مكان العمل وبالتالي التعامل معيا بشكل بدييي. 
 

 Correlations( معامل ارتباط نية الدوران مع ثقافة السوق 10الجدول)

 السوق نية الدوران 

 نية الدوران
Pearson Correlation 1 .230** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 326 326 

 السوق

Pearson Correlation ** 1 
Sig. (2-tailed) .000  

N 326 359 

 spssالمصدر: من إعداد الباحثة باستخدام برنامج 
 

لثقافة السوق عمى نية دوران العمل، حيث بمغت قيمة  أظير الجدول السابق أنَّ ىناك تأثير ضعيف لكن أيضاً معنوي
 .0.6وىي قيمة ضعيفة لأنيا أـصغر من  0.230معامل الارتباط بيرسون بين المتغيرين 

 
 
 

 SPSSالمصدر:نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

% من التغيرات في المتغير التابع نية دوران العمل يعود إلى المتغير 5.3أي  0530.وقد بمغت قيمة معامل التحديد
 المستقل ثقافة السوق، وبالتالي ىناك تأثير ضعيف لثقافة السوق في نية دوران العمل.

 

 ANOVAaحميل التباين( ت12الجدول)

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 5.194 1 5.194 18.116 .000b 

Residual 92.888 324 .287   

Total 98.082 325    

 spssباستخدام برنامج  من إعداد الباحثةالمصدر: 

Model Summary ( تحميل الانحدار البسيط11الجدول)  

Mode R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .230
a
 .053 .050 .53544 
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 .0.01أصغر من مستوى الدلالة  Sig(0.000) ، أي أنّ قيمةSig = p = 0.000 <ɑ = 0.01أنَّ  أظير الجدول
 

 Coefficientsa( معامل بيتا13الجدول)

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 2.101 .130  16.162 .000 

 000. 4.256 230. 045. 193. السوق

 spssد الباحثة باستخدام برنامج المصدر: من إعدا 
 

لذلك ترفض الباحثة فرضية العدم التي تفترض عدم وجود  0.01وىي قيمة أصغر من  Sig= 0.00قد بمغت قيمة 
 تأثير معنوي لثقافة السوق عمى نية دوران العمل وتقبل الفرضية البديمة التي تفترض وجود تأثير معنوي ليا.

ة والإجراءات لتوقعات الباحثة، فانعدام المرونة في ىذه الثقافة، ووجود الرسميوقد جاءت ىذه النتيجة متوافقة 
وكمما زاد وجودىا زادت نية دوران العمل لدى الأفراد، ولكن قد  ،جعمت منيا ثقافة مؤثرة عمى نية الدوران المحددة ليا

معنوي، وذلك عمى عكس التأثير بين  يكون التركيز عمى البيئة الخارجية ىو الذي جعل منيا سبباً لكون ىذا التأثير
 نية دوران العمل والثقافة اليرمية والتي تندرج أيضاً تحت بند الثقافات البيروقراطية والذي كان غير معنوي.

 
Correlations ( معامل ارتباط نية الدوران مع الثقافة الإبداعية14الجدول)  

 الإبداعية نية الدوران 

 نية الدوران
Pearson Correlation 1 .315** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 326 326 

 الإبداعية
Pearson Correlation .315** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 326 359 

 spssالمصدر: من إعداد الباحثة باستخدام برنامج 

 
ية عمى نية دوران العمل، حيث لمثقافة الإبداع ةلكن أيضاً معنوي ةضعيف ير الجدول السابق أنَّ ىناك علاقة ارتباطأظ

 .0.6وىي قيمة ضعيفة لأنيا أـصغر من  0.315بمغت قيمة معامل الارتباط بيرسون بين المتغيرين 
 

Model Summary ( تحميل الانحدار البسيط15الجدول)  

Mode R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .315
a
 .099 .096 .52222 

 spssصدر: من إعداد الباحثة باستخدام برنامج الم
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% من التغيرات في المتغير التابع نية دوران 9.9أي  0990.وكذلك يظير الجدول السابق أنَّ قيمة معامل التحديد
 ل.العمل يعود إلى المتغير المستقل الثقافة الإبداعية، وبالتالي ىناك تأثير ضعيف لمثقافة الإبداعية في نية دوران العم

 
ANOVAa ( تحميل التباين16الجدول)   

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 9.723 1 9.723 35.652 .000
b
 

Residual 88.359 324 .273   

Total 98.082 325    

 spssباستخدام برنامج  من إعداد الباحثةالمصدر: 
 

 .0.01أصغر من مستوى الدلالة  Sig(0.000)، أي أنّ قيمة Sig = p = 0.000 < ɑ = 0.01أنَّ  أظير الجدول
 

Coefficientsa تا( معامل بي17الجدول)  

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 1.851 .135  13.681 .000 

 000. 5.971 315. 058. 347. الإبداعية

 spssباستخدام برنامج  المصدر: من إعداد الباحثة
 

لذلك ترفض الباحثة فرضية العدم التي تفترض عدم وجود 0.01وىي قيمة أصغر من  Sig= 0.00وقد بمغت قيمة 
 تأثير معنوي لمثقافة الإبداعية عمى نية دوران العمل وتقبل الفرضية البديمة التي تفترض وجود تأثير معنوي ليا.

يدل ذلك عمى عدم رغبة الأفراد بالعمل في جو من الاستقلالية في اتخاذ القرار وتحمل المخاطر، والخوف من  وقد
 في استمرار العمل في بيئة مستقرة.التغيير الذي تتميز فيو الثقافة الإبداعية، مع الرغبة 

 

 spssالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج                 

Correlations ( معامل ارتباط نية الدوران مع الثقافة18الجدول)   

ة الدورانني الثقافة   

 الثقافة

Pearson 

Correlation 
1 .201** 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 359 326 

 نية الدوران

Pearson 

Correlation 
.201** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 326 326 
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لمثقافة التنظيمية عمى نية دوران العمل، حيث بمغت  ةلكن معنوي ةضعيف ىناك علاقة ارتباطير الجدول السابق أنَّ أظ
 .0.6وىي قيمة ضعيفة لأنيا أـصغر من 0.201قيمة معامل الارتباط بيرسون بين المتغيرين 

 

Model Summary (تحميل الانحدار البسيط19الجدول)    

Mode R R Square   Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .201
a
 .040   .037 .53897 

 SPSSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج 
 

% من التغيرات في المتغير التابع نية دوران العمل يعود إلى المتغير 4أي  0400.كما بمغت قيمة معامل التحديد
 لمثقافة التنظيمية في نية دوران العمل.المستقل الثقافة التنظيمية، وبالتالي ىناك تأثير ضعيف 

 
 spssالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي باستخدام برنامج

 .0.01أصغر من مستوى الدلالة Sig(0.000)، أي أنّ قيمة Sig = p = 0.000 < ɑ = 0.01أنَّ  أظير الجدول
 

Coefficientsa ( معامل بيتا21الجدول)  

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 1.343 .352  3.814 .000 

 000. 3.694 201. 123. 455. الثقافة

 spssباستخدام برنامج من إعداد الباحثة المصدر: 
 

لذلك ترفض الباحثة فرضية العدم التي تفترض عدم وجود 0.01وىي قيمة أصغر من  Sig= 0.00وقد بمغت قيمة 
 تي تفترض وجود تأثير معنوي ليا.تأثير معنوي لمثقافة التنظيمية عمى نية دوران العمل وتقبل الفرضية البديمة ال

 
Descriptive Statistics (التوصيفات الإحصائية لأنواع الثقافة التنظيمية22الجدول)   

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

 47982. 2.2518 3.20 1.40 359 الإبداعية

ANOVAa ( تحميل التباين20الجدول)  

Model Sum of 

Squares 

Df Mean 

Square 

F Sig. 

1 

Regression 3.964 1 3.964 13.647 .000b 

Residual 94.117 324 .290   

Total 98.082 325    
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 65885. 2.7563 4.00 1.67 359 السوق

 56409. 2.3705 4.20 1.50 359 القبيمة

 30230. 4.0110 4.40 3.33 353 اليرمية

Valid N (listwise) 353     

 spssالمصدر: من إعداد الباحثة باستخدام برنامج 
  

يعرض الجدول السابق متوسطات كل نوع من أنواع الثقافة التنظيمية )ثقافة القبيمة، الثقافة الإبداعية، ثقافة السوق، 
، وثقافة القبيمة 2.7563، ومتغير ثقافة السوق 2.2518توسط متغير الثقافة الإبداعية والثقافة اليرمية(، حيث بمغ م

 .4.0110، أما الثقافة اليرمية فكانت قيمتيا2.3705
 

 الاستنتاجات والتوصيات:
 الاستنتاجات:

 حيث  تشرينللأكاديميين والإداريين في جامعة  يوجد تأثير معنوي ضعيف لمثقافة التنظيمية عمى نية دوران العمل
وىو معامل ضعيف، وىذا ما أكدتو الفرضيات الأربعة  0.201معامل الارتباط بيرسون و Sig= 0.000ت قيمةبمغ

 الأولى التي تضمنت اختبار تأثير كل من أنواع الثقافات الأربعة )القبيمة، اليرمية، السوق، الإبداعية( وفق الآتي: 
تشرين، فقد يمة في نية دوران العمل في جامعة ي ضعيف لثقافة القبأثبتت نتائج الفرضية الأولى وجود تأثير معنو  .1
وىو معامل ضعيف، مما يدل عمى دور ضعيف  -0.217عامل الارتباط بيرسون بينيما وم Sig= 0.000تقيمة كان

 لثقافة القبيمة في نية دوران العمل. 

ت فراد العاممين في جامعة تشرين، فقد بمغيوجد تأثير ضعيف غير معنوي لمثقافة اليرمية عمى نية دوران العمل للأ .2
وىو معامل ضعيف، مما يدل عمى عدم وجود دور لمثقافة  0.022معامل الارتباط بيرسون و  Sig= 0.694قيمة

 اليرمية في نية دوران الأفراد في الجامعة. 

معامل و  Sig= 0.000ت يوجد تأثير لثقافة السوق معنوي ضعيف لثقافة السوق عمى نية دوران العمل، فقد بمغ .3
 وىو معامل ضعيف، مما يدل عمى دور ضعيف لثقافة السوق في نية دوران العمل 0.230الارتباط بيرسون 

معامل الارتباط و Sig= 0.000ت قيمة يوجد تأثير معنوي ضعيف لمثقافة الإبداعية عمى نية دوران العمل، حيث بمغ .4
 مثقافة الإبداعية في نية دوران العمل.وىو معامل ضعيف، مما يدل عمى دور ضعيف ل 0.315بيرسون

 التوصيات:

بما يتماشى ونسبة تواجد كل منيا  جامعة تشرين ىناك ضرورة لإعادة النظر في أنواع الثقافة التنظيمية الحالية في -1
ت مع أىداف الجامعة التي تسعى لموصول إلييا، وذلك باعتبارىا مؤسسة تعميمية مصدرة لمموارد البشرية لجميع المجالا

 الُأخرى في سوق العمل.

تحديد وتوضيح المكونات والقيم الثقافية في جامعة تشرين وتوعية وتعريف الأفراد بمفيوم الثقافة التنظيمية، وضرورة  -2
السعي لتعزيزىا وتفعيل دورىا من خلال الاعتماد عمى الوسائل والطرق المختمفة التي تراىا الإدارة مناسبة لحال 

 وضيحيا في الإطار النظري لمدراسة.الجامعة، والتي تم ت
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من قبل  البيروقراطية والرسمية والقواعد والإجراءات المحددة التي يجب الالتزام بياف من متخفياك ضرورة كبيرة لىن  -3
 .الأكاديميين والإداريين في الجامعة

ن مع الانتباه لتأثير الأزمة ضرورة التوسع بالبحث عن تأثير الثقافة التنظيمية عمى نية دوران العمل في جامعة تشري -4
 .(OCAI)السورية عميو بالاعتماد عمى أداة

 معدلات اختلاف في السورية،والبحث الجامعات في العمل دوران معدل بدراسة القيام بضرورة الباحثة توصي -5
ه والعوامل المؤثرة وراء الكامنة الأسباب والتطبيقية،وتوضيح النظرية الكميات وبين والإداريين الأكاديميين بين الدوران
 معو. لمتعامل مقترحات تقديم عميو مع
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