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  نتقدم بالشكر والثناء الكبير إلى االله سبحانـــــــــــه وتعـــــــالى الذي وفقنا لإنجاز هذا العمـــــــــل

خالد  " و نتقدم بجزيل الشكر وعمق المحبة والتقدير عرفـانا مني بالجميل إلى أستاذنا الفـاضل ومشرفنا الدكتور  
على ما قدمه لنا من نصائح قيمة وتوجيهات سديدة وملاحظات دقيقة، ساعدت في إخراج هذه الدراسة  " حامد

  .إلى حيز الوجود

كما نتقدم بالشكر لأعضاء لجنة المناقشة على قبولهم مناقشة مذكرتنا ، وإعطاء ملاحظاتهم و أرائهم لإثراء  
  .دراستنا المتواضعة  

الذي ساعدنا طيلة فترة التربص الميداني  "  عبيد خمايسية" تثمارات  كما لا ننسى أن نشكر مدير فرع الإس
  -تبسة-بالمركب الصناعي المطاحن الكبرى العوينات

  .و أخيرا نتوجه بالشكر الكبير من قدم لنا يد المساعدة والعون من قريب أو بعيد

  واالله ولي التوفیق                                                                            
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 ةــــــــــــــدمــمق
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  :ةـــــــــــدمـــــــــــــــــقـــم

كلمة الاغتراب من أكثر الكلمات تداولا في الدراسات التي تعالج مشكلات المجتمع  دتع       
فمع التقدم الذي .عاصر بأنه إنسان مغترب بل ان المفكرین المعاصرین یصفون الإنسان الم، المعاصر

شهده العالم في السنوات الأخیرة من تغیرات سریعة في المجال التكنولوجي ، و الثقافي، و الاجتماعي، 
حدة هذه الظاهرة و ذلك بتحویلها من حالات فردیة شاذة إلى شعور جماعي  من  و الاقتصادي ،مما زاد

م الرضا ، و التهمیش،و العزلة، و التشاؤم، و عدم الانتماء، و عدم یتسم به المجتمع، كشعور الفرد بعد
  .التكیف، و الشعور بالظلم ، و اللاهدفیة سواء في الحیاة الاجتماعیة أو العمل

أهم الظواهر التنظیمیة التي تقلل من دافعیة العاملین و تحد من  یعتبر الاغتراب  الوظیفي احد و     
شعورهم و على اتجاهاتهم نحو ذواتهم ،ونحو بیئة العمل ،و نحو مجتمعهم  أدائهم، و تنعكس سلبا على

  .أیضا

 سیؤثرهم عن وضعهم داخل المؤسسة فشعور العاملین بالاغتراب الوظیفي بمعنى تشاؤمهم و عدم رضا
بشكل سلبي على أدائهم في انجاز المهام الموكلة لهم و الرفع من مستوى المؤسسة، لذلك وجب على 

  . الاهتمام بالجانب النفسي للعامل و تحفیزه من اجل تقدیم أفضل ما لدیهم لصالح المؤسسةالتنظیم 

و بمدى قدرة المؤسسة على و ترتبط ظاهرة الاغتراب التنظیمي بالعوامل التي یتفاعل معها الفرد      
كشف عن واقع و تهدف هذه الدراسة إلى محاولة ال .حاجات الاقتصادیة و النفسیة و الاجتماعیة إشباع 

تبسة ، و لعل أهمها ظروف العمل ، _ ظروف العمل التي یعیشها العمال بالمطاحن الكبرى العوینات 
و مدى تجسید العدالة التنظیمیة ، و نقص العتاد ، و التمییز بین الأفراد، و عدم التقییم العادل لأداء 

ب اغلب العاملین و عن انجاز الوظائف الخ لان هذه المتغیرات تساهم بشكل مباشر في اغترا...الأفراد 
  :ولتحقیق أهداف هذه الدراسة تم تقسیم محتوى موضوع البحث إلى خمسة فصول .المطلوبة منهم 

تناول الفصل الأول الإطار المنهجي و إشكالیة و فرضیات و التساؤلات العامة و الفرعیة ، كما         
ر الموضوع ، مع شرح المفاهیم الأساسیة للدراسة و أوضحنا فیه أهداف ، و أهمیة ، و أسباب اختیا

    .عرض الدراسات السابقة 



 

 ب  
 

و خصص الفصل الثاني إلى أنواع و نظریات الاغتراب ، ثم عوامل و مراحل الاغتراب الوظیفي ، و 
الفصل الثالث تضمنا محددات و معاییر و معدلات و نظریات الأداء ، ثم تقییم و إدارة الأداء و 

  .مؤثرة ، دون ان ننسى ذكر العلاقة بین الاغتراب الوظیفي و الانجازالعوامل ال

أما الفصل الرابع فهو عبارة عن منهج و مجالات الدراسة و الذي تطرقنا فیه إلى منهج و أدوات جمع 
و الفصل الخامس فقد . البیانات ، ز مجالات و مجتمع و عینة البحث ، و الأسالیب الإحصائیة للدراسة

و تحلیل نتائج الدراسة من خلال الأسالیب الإحصائیة  وفق محاور الاستمارة ، ثم تضمن عرض 
عرض و تحلیل النتائج حسب فرضیات الدراسة ، كما تضمن مناقشة لنتائج الدراسة ثم النتائج العامة ، 

ي الخاتمة التذلك لأنه یمثل الإجابة عن التساؤلات التي تم طرحها في إشكالیة الدراسة وصولا إلى 
  .أخیرا قائمة المصادر والمراجع وقائمة الملاحق  تضمنت بعض التوصیات
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  إشكالیة وفرضیات الدراسة : أولا

  الإشكالیة -1

 استحوذتي الوظیفي بصورها وملامحها المتعددة أحد أهم الظواهر المعاصرة الت الاغترابتعد ظاهرة         
خاصیة إنسانیة تنتج عن عدم كیف  باعتبارها, الكثیر من الفلاسفة و علماء الاجتماع النفس  اهتمامعلى 

  . والاجتماعیةوالتنظیمیة  وعن عدم قدرته على إشباع حاجاته النفسیة والمادیة  الاجتماعیةالفرد مع بیئته 

لمرتبطة بتزاید متطلبات الحیاة والضغوطات التي وقد تزایدت مظاهر هذه الظاهرة في ظل التغیرات ا      
اللاوظیفیة والصراعات التنظیمیة نتیجة تلك الفجوة الكبیرة  یعاني  منها الفرد المعاصر كالمظاهر السلبیة و

ویعزى ذلك إلى انتشار الفساد والمحسوبیة , بین العاملین فیما بینهم وبین العاملین والمؤسسة في حد ذاتها 
الشعور بعدم التكیف  إلىالأمر الذي أدى بالفرد , وكذا التمییز بین الأفراد داخل المؤسسة الجزائریة والمحاباة 

شعور العامل بالاغتراب في محیط  إلىوالذي أدى ) التنظیمیة والوظیفیة , البشریة (في بیئة العمل بمتغیراتها 
  .العمل 

, وكارل ماركس وجونسون  "دوركایم" لاجتماع  مثل لذلك حظي الاغتراب باهتمام العدید من علماء ا        
حیث فسر ماركس اغتراب العامل عن وسائل الإنتاج نتیجة أسباب موضوعیة كامنة في علاقات الإنتاج 

مما یؤدي إلى انفصالهم عن العمل والإنتاج وفي نفس الوقت اغترابهم عن الطبیعة , ونسق السیادة الطبقي 
: دراسات مختلفة فسرت الاغتراب الوظیفي  في ضوء مجموعة عدة أبعاد  ثم جاء بعدها, وعن ذواتهم 

  .اللامعنى , اللارضا , التشاؤم , الانعزالیة , اللامعیاریة , اللامعنى , كالعجز 

لى إوالتي من شأنها تعریض الأفراد   أن الاغتراب الوظیفي  ینشأ بسبب التنظیم وعوامله المختلفةكما   
قدراتهم في إشباع حاجاتهم وتعرقل سعیهم لحقیق التفوق في انجاز المهام مما یقلل من عقبا ومواقف تحد من 

  .مستوى الدافعیة والكفاءة لدیهم ما ینعكس سلبا على العامل وعلى أدائه

یحتل أداء العاملین أهمیة كبیرة في جمیع المنظمات وهذا راجع إلى أهمیة استخدام واستثمار الید            
مما یستدعي  توزیع الید العاملة , وذلك من أجل تحقیق أهدافها ,  باستمرارالإنتاجیة  كفاءتهارفع العاملة و 

فأداء العاملین من بین القضایا التي تهتم بها . ورغباتها  كفاءتهامع  میتلائعلى الوظائف المختلفة مما 
, نها في المحیط الذي تنشأ فیه المؤسسة الاقتصادیة لذلك تعمل على تحسین الأداء لتبقى محافظة على مكا
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فالإنجاز یرتبط ارتباطا وثیقا , من خلال التحسین المستمر في أداء العامل في كافة المستویات والتخصصات 
لذلك تمارس المؤسسة الاقتصادیة كغیرها من, بالدافعیة والرغبة والكفاءة والمثابرة لتحقیق أهداف التنظیم 
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فنجد أن , داخل المحیط  اهستمراریتواأجل بلوغ أهدافها وضمان بقائها  المؤسسات جملة من الوظائف من 
من أجل تحقیق أهدافها تتولد بین عمالها مجموعة _  العوینات_ المطاحن الكبرى  التجاري المركب الصناعي

 ونتیجة هذه الوظائف نتج عدم استقرار بین العاملین وصراعات دائمة بین العمال وتباین, من التفاعلات 
 الانتماءاغترابه وشعوره بعدم  إلىمجموعة العوامل السلبیة التي تؤثر على العامل وتؤدي , الوظائف والأدوار 

نتاجهوالتذمر  مما یؤثر على أدائه    .حقیق أهداف التنظیم توكذا صعوبة , داخل المؤسسة  وإ

  .وظیفي والإنجاز لدى العمالوعلى ضوء ذلك جاءت هذه الدراسة لتسلط الضوء على العلاقة بین الاغتراب ال

  :وعلى هذا الأساس نطرح السؤال الرئیسي لدراستنا

  ؟ ماهي العلاقة بین الاغتراب الوظیفي والإنجاز بالمركب الصناعي التجاري المطاحن الكبرى العوینات  

لموضوع ویتفرع عن التساؤل المركزي مجموعة من الأسئلة الفرعیة في محاولة منا للإحاطة بجمیع جوانب  ا
.  

  ؟ -العوینات–ماهو واقع ظروف العمل بالمركب الصناعي المطاحن الكبرى 
 العوینات ؟ –هل تؤثر علاقات العمل داخل المركب الصناعي على عملیة التكیف المطاحن الكبرى 
  ؟ - العوینات –ما مدى شعور العامل بالظلم وتأثیره على عملیة الإنجاز داخل المركب الصناعي 

  : دراسةفرضیات ال-2
  الفرضیة العامة 

  - تبسة -العوینات–توجد علاقة بین الإغتراب الوظیفي والإنجاز بالمركب الصناعي المطاحن الكبرى 
  :وتتفرع عن هذه الفرعیة مجموعة من الفرضیات 

 الفرضیة الأولى:    
  العوینات –تؤثر ظروف العمل على عملیة الإنجاز  داخل المركب الصناعي-   
 الفرضیة الثانیة:  
  العوینات –تؤثر علاقات العمل على  عملیة التكیف بالمركب الصناعي-  
 الفرضیة الثالثة:  
 شعور العمال بالظلم یرفع من مستوى الاغتراب الوظیف  
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  موضوع الدراسة: ثانیا
  :أهمیة الدراسة  -1

عدم إن ظاهرة الإغتراب من بین الموضوعات التي یعاني منها الأفراد نتیجة للضغوطات المهنیة و   
ویعتبر الاغتراب في الوسط . التكیف ، وعدم قدرة الفرد على إشباع حاجاته النفسیة والإجتماعیة ، والمادیة 

المهني من بین المجالات التي تبرز فیها هذه الظاهرة بشكل بارز نتیجة الإحباط ، وسوء ظروف العمل 
  :وغیرها ، وتتمثل أهمیة  دراستنا الحالیة في ...
 اولة الكشف عن واقع ظاهرة الاغتراب في المؤسسة الجزائریة إنها تهدف لمح 
  الاغتراب والوظیفي (قلة الدراسات المحلیة المتعلقة بموضوع الاغتراب الوظیفي والتي ربطت بین المتغیرین

 وبحثت في العلاقة بینهما ) والانجاز 
 لانجاز لدى الموظفین بالمطاحن كما تبرز هذه الدراسة مظاهر الاغتراب الوظیفي وانعكاسها على  عملیة ا

 –العوینات  –الكبرى 
  التعرف على العوامل المكونة  للاغتراب وكیفیة تطورها  

  أسباب إختیار الموضوع-2
  الرغبة والمیول الشخصي لدراسة موضوع الإغتراب الوظیفي 
 ي تحسین عملیة التحسیس بأهمیة المورد البشري وبالتالي زیادة الإعتناء به وتوفیر مناخ عمل یساهم ف

 الانجاز وتحقیق أهداف التنظیم 
 الموضوع بالتخصص المدروس في مرحلة الماستر  اتصال 
  الوظیفي على العمال  الاغترابالسلبیة لظاهرة  الآثارإبراز 
  محاولة فهم ظاهرة الاغتراب الوظیفي والاحاطة بجمیع جوانبها 
  ظاهرة الاغتراب الوظیفي  تشارانمحاولة التوصل لحلول وتفسیرات  علمیة للتقلیل من 

  : أهداف الدراسة  -3
لدى عمال المركب الصناعي المطاحن الكشف عن مدى تأثیر ظروف العمل على إنجاز المهام محاولة   -

 -تبسة-الكبرى العوینات
عن تأثیر علاقات العمل على عملیة التكیف لدى عمال  المركب الصناعي التجاري محاولة الكشف  -

  ى المطاعن الكبر 
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 مدى شعور العمال بالظلم وتأثیره على عملیة الإنجاز  -

    المفاهیم الأساسیة للدراسة - ثالثا
  :مفهوم الاغتراب الوظیفي  -1

 : مفهوم الاغتراب - أ

" غرب"و " غریب"بمعنى فهو ) الاغتراب(و ) تغرب(الغربة الاغتراب تقول : معنى الاغتراب لغة        
. جاء بشيء غریب " أغرب"و . النفي عن البلد " الغریب"غرباء أیضا الأباعد و وال) الغرباء(بضمتین والجمع 

  1 .و أغرب أیضا صار غریبا 
  الاغتراب كمفهوم: 

والضلال " عزوجل"الاغتراب من مفهوم دیني یتضمن انفصال المغترب عن االله : الاغتراب في الإسلام 
فیحدث " عزوجل "، و قد ینفصل الانسان عن االله )  66الحج( »إن الانسان لكفور ... «والإلحاد ، قال تعالى 

  2.من الحب إلى الكره ومن الوحدة إلى الثنائیة ومن الطمأنینة إلى القلق : تغییرا شاملا وانتقالا محوریا 

عرفه أحمد أبو زید بأنه إنسلاخ عن المجتمع والعزلة والإنعزال عن التلاؤم والإخفاق في التكیف مع الأوضاع 
  3.في المجتمع واللامبالاة وعدم الشعور بالإنتماء بل وأیضا انعدام الشعور بمغزى الحیاة  السائدة

سواء " الانفصال"مما سبق نلاحظ أن مفاهیم الاغتراب تعددت واختلفت لكن كلها تصب في كلمة       
إبتعاد الفرد عن انفصال الفرد عن ذاته ، عن مجتمعه ، عن دینه ، والدین الإسلامي یوضح أن الاغتراب هو 

  .خالقه 
  :مفهوم الاغتراب الوظیفي - ب

  بأنه الشعور بالإنفصال النسبي عن العمل ببعض متعلقاته أو جمیعها : یعرفه مدحت عبد الحمید 
ویعرف الاغتراب الوظیفي بأنه الشعور بالقطیعة من قبل الموظفین ، والذي یظهر من خلال ضعف علاقتهم 

  1. تهم لیست ذات معنى و غیر مجدیة في جوانب حیاتهم الأخرى بالمنظمة وشعورهم بأن وظیف

                                                             
  38،ص2007مكتبة مدبولي ،القاهرة،مصر،  قته بالتوافق النفسي والاجتماعي،الاغتراب النفسي والاجتماعي وعلا:الجماعي 1

  
  107،ص2004،عالم الكتب للنشر والتوزیع، القاهرة ، مصر،الصحة النفسیة لتصحیح مشاعر ومعتقدات الاغتراب:زهران،حامدسناء 2
،دار المعرفة الجامعیة طبع نشر توزیع،  -ارنةدراسة سیكومتریة مق-الاغتراب والهجرة غیر الشرعیة:امجدي أحمد محمد عبداالله 3

  .21،ص2013الاسكندریة،مصر،
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  التعریف الاجرائي -

هو كل ما یعانیه العامل من مظاهر فقدان وانعدام المعنى وشعور بالعزلة و التشاؤم واللارضا ،    
  .واللإنتماء للمؤسسة التي یعمل بها   

  :مفهوم الانجاز  -2
  "  د معین قام ببذله فرد أو مجموعة من الأفراد لإنجاز عمل معین ناتج جه" یعرف الانجاز بأنه       

قیام الفرد بأنشطة ومهام مخلفة التي یتكون منها عمله ویمكننا أن نمیز بین ثلاثة " ویعرفه عاشور علي بأنه 
  .ط الأداءأبعاد جزئیة یمكن أن یقاس أداء الفرد علیها وهذه الأبعاد هي كمیة الجهد المبذول ونوعیة الجهد ونم

  2الأداء هو الفعل ، بمعنى أن الأداة عبارة عن عملیة، عن نتیجة في لحظة ما في الزمن " ویعرفه غربي أنه 
  التعریف الإجرائي 

الأداء هو مجموعة الأنشطة التي یقوم بها الفرد بغیة تحقیق أهداف المؤسسة ، بالاستغلال الأمثل      
  . ها ، وهي قابلة للقیاس وفق معاییر محددة لمواردها في ظل البیئة التي تعمل فی

  : مفهوم الكفاءة -3
تعرف بأنها التوقع المكتسب بالنجاح ، أي الاعتقاد بأنك قادر على أن تنجح في أداء السلوك بصرف النظر 

  على خبرات الفشل السابقة أو العوائق الحالیة 
عن الفرد و التي تعبر عن معتقداته حول  أن الكفاءة هي مجموعة من الأحكام الصادرة" عوض االله "یرى 

قدراته على القیام بسلوكیات معینة ، ومرونته في التعامل مع المواقف الصعبة والمعقدة ، وتحدي الصعاب ، 
  3.ومدى مثابرته للإنجاز 

  
  

                                                                                                                                                                                            
،الجامعة  الاغتراب الوظیفي وعلاقته بالاداء الوظیفي للعاملین في وزارة التربیة والتعلیم العالي في قطاع غزة:یوسف عبد عطیة بحر 1

  .182- 181ص-، ص2013الاسلامیة ،كلیة التجارة،غزة،
    

، قسم العلوم clp-مسیلة–، دراسة میدانیة في مؤسسة توزیع وتسویق الموارد البترولیة تقییم فعالیة نظام تقییم أداء العاملین: بعجي سعاد   2
  . 42-41ص -، ص2007التجاریة ،أطروحة ماجستیر،غیر منشورة ، جامعة محمد بوضیاف ، مسیلة،

  
، مجلة كلیة التربیة ، جامعة الأزهر ، عمان، ) الجزء الثالث: 126(، العدد  تیةالاغتراب الوظیفي وعلاقته بالكفاءة الذا: البغیلي حامد    3

  .484، ص 2012
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  :مفهوم الدافعیة -4

  : تعددت تعریفات الدافعیة  والتي نذكر منها 
قات الكامنة عند الكائن الحي التي تحمله على القیام بسلوك معین بحیث الطا" : توما جورج خوري "تعریف 

  .یتمكن بعدها من التكیف مع البیئة لیحقق من خلالها أهدافا معینة 
والذي یؤدي الى قرار صارم للحركة أو القیام , بأنها حالة حافز فكري ونفسي " ماریو ولیام روبرت " ویعرفها 

  1.ل جهد عضلي وفكري للوصول إلى الأهداف المرجوة بشيء ما ، وهذا یؤدي إلى بذ

  الدراسات السابقة -:رابعا

إطلعنا على عدد من الدراسات ذات العلاقة بمتغیرات الدراسة ، ولم نجد في حدود بحثنا دراسات كثیرة   
ھا إلى ربطت بین المتغیرین ، لكننا وجدنا مجموعة من الدراسات الي ترتبط بالموضوع ، والتي قمنا بتقسیم

   :ثلاثة مجموعات 
 دراسات تناولت الاغتراب الوظیفي لدى العمال  - 1

 دراسات تناولت إنجاز العاملین  - 2

 دراسات تناولت المتغیرین معا  - 3

  .ثم سنقوم بالتعقیب على ھذه الدراسات وتحدید جوانب الاستفادة منھا ومكانة الدراسة الحالیة بینھا 

 لوظیفي لدى العمال دراسات تناولت الاغتراب ا. 1

  دراسات محلیة 
الحقول الاجتماعیة ودورها في اغتراب العاملین "  بعنوان 2014-2013حلیمة النایلي  دراسة : الدراسة الأولى

  " .بالمؤسسات البترولیة 
هدفت هذه الدراسة إلى تشخیص المعاناة الحقیقیة للعمال المغتربین عن مكان السكن الأصلي من أجل   

اه  إدارات المؤسسات إلى خطورة هذا المشكل حتى تحاول تعدیل بعض القوانین التي بها یتم تقسیم لفت انتب
براز أهمیة العلاقات الاجتماعیة بالنسبة للفرد لأن كل فرد  العمل وذلك لمراعاة الجانب الإنساني للعامل ، وإ

لدراسة هو البحث عن آلیات له موقع خاص ومكانة معینة داخل الحقل الاجتماعي لذلك فإن الهدف من ا

                                                             
  63-62ص،-مرجع سابق ،ص:منصور بن زاهي  1
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وقد استخدمت الدراسة المنهج . حفاظ الفرد عن مكانته والقیام بدوره كفاعل داخل النسق الاجتماعي 
  : الوصفي، وخلصت لنتائج التالیة

رغم تباعد المسافة  بین العمال وأسرهم إلا أن الأغلبیة منهم یرفضون السكن بالمنطقة التي توجد بها   -
 .المؤسسة 

كبیرة من العمال الاغتراب الذي تعرضت له هو اغتراب مؤقت ینتهي فور عودتهم لمجتمعاتهم  نسبة -
 الأصلیة 

أغلب العمال الذي یتجهون للعمل بالمؤسسات البترولیة یغیرون لهجاتهم المحلیة نظرا لتعدد اللهجات  -
 .المحلیة التي یتكلم بها أفراد هذا المجتمع 

دور الاتصال التنظیمي في التخفیف من " بعنوان   2019- 2018ي سلیمة دراسة العمر :  الدراسة الثانیة
  " الاغتراب الوظیفي لدى العامل بالمؤسسة الجزائریة 

وقد هدفت هذه الدراسة إلى تسلیط الضوء على الاغتراب الوظیفي ومعرفة الأسباب المؤدیة له والبحث   
من الاغتراب الوظیفي بالمؤسسة الجزائریة  ، وقد  عن حلول له ، ومعرفة دور الاتصال التنظیمي في التخفیف

استخدمت الباحثة المنهج الوصفي التحلیلي ،  و قد أظهرت  نتائج الدراسة  أن فعالیة الاتصال التنظیمي تعد 
من أبرز العوامل التي تحد أو تقلل من الاغتراب الوظیفي لدى العامل ، وفي الأخیر تقترح هذه الدراسة تركیز 

  .لى الاهتمام أكثر بتفعیل الاتصال التنظیمي في المؤسسة الجهود ع
  دراسات عربیة 

الاغتراب الوظیفي لدى معلمي المدارس " بعنوان  2018دراسة موسى لطفي خالد عابد : الدراسة الأولى
  " الحكومیة بمحافظة غزة وعلاقته بالمناخ التنظیمي 

لوظیفي لدى معلمي المدارس الحكومیة وعلاقتها هدفت هذه الدراسة الى التعرف على درجة الاغتراب ا  
بمستوى المناخ التنظیمي والكشف عن دلالة الفروق  بین متوسطات تقدیرات أفراد العینة لدرجة الاغتراب 

  ) .السن ، الجنس ، التخصص، سنوات الخبرة ( الوظیفي وفقا لمتغیرات الدراسة 
    :وقد خلص الدراسة للنتائج التالیة 

ات دلالة احصائیة بین متوسطات درجات تقدیر أفراد العینة لدرجة الاغتراب الوظیفي تعزى توجد فروق ذ -
 لصالح الذكور ) ذكر، أنثى( لمتغیر الجنس 

توجد علاقة ارتباطیة ذات دلالة احصائیة بین متوسطات تقدیرات افراد العینة لدرجة الاغتراب الوظیفي  -
 .والمناخ التنظیمي وهي علاقة عكسیة 
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أثر مناخ العمل الأخلاقي في "دیما شكري القواسمي بعنوان _دراسة سوزان صالح دروزة :  سة الثانیةالدرا
  "الشعور بالاغتراب الوظیفي  

الجانب الفردي ، الجانب (وقد هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على درجة أثیر المناخ الأخلاقي   
في وزارة ) العجز ، التشاؤم ، الانعزالیة و عدم الرضا الشعور ب( على الشعور بالاغتراب الوظیفي ) التنظیمي 

التعلیم العالي والبحث العلمي بالأردن ،واعتمدت هذه الدراسة على المنهج الوصفي التحلیلي بأسلوبیه النظري 
  : والمیداني ، أظهرت الدراسة مجموعة من النتائج ، نذكر منها

في الوزارة جاءت بمستوى مرتفع ، بینما جاءت إن تصورات المبحوثین حول وجود مناخ عمل أخلاقي  -
 .تصوراتهم حول مستوى الشعور بالاغتراب الوظیفي لدى المبحوثین بمستوى متوسط 

أظهر الدراسة وجود أثر معنوي لمناخ العمل الأخلاقي ببعدیه على الشعور بالاغتراب الوظیفي في الوزارة  -
لاقي على الشعور بالاغتراب الوظیفي ، وعدم وجود ، حیث أظهرت وجود أثر معنوي للجانب الفردي الأخ

  .أثر معنوي للجانب المنظمي الأخلاقي على الشعور بالاغتراب الوظیفي 
  الدراسات أجنبیة 

  ) JC Sarros , JA Tanewski ,PR winter ,JC santora , IL Denston)2002:  الدراسة الأولى
بشكل مباشر أو غیر مباشر على الشعور بالاغتراب في تهدف هذه الدراسة إلى مدى تأثیر سلوك القائد   

  . العمل وتوصلت إلى أن القادة المتسلطة في المنظمة تزید من حالة الاغتراب فیها 
   Netemerey-Richard-G ; Maxham-james; pullig-Chris(2005): الدراسة الثانیة

ثلو الاتصال الوحید للعمیل بالشركة ، هدف هذه الدراسة لتوضیح أن موظفي خدمة العملاء غالبا ما یم  
فإنه من المهم فحص الملامح المرتبطة بالوظیفة والتي تؤثر على أداء موظف خدمة العمیل وتقییم العمل ، 
فإن الردود المتناظرة من موظفي الخدمة والمشرفین والعملاء تكون مأسورة والبیانات التي تم فحصها لسلسلة 

نزاع النائيء بین مجموعة عمل خدمة العمیل یؤدي الى اجهاد العمل والأداء الوظیفي التقریرات المحتملة قبل ال
في جذب العمیل ، والنتائج توضح التأثیرات المباشرة وغیر المباشرة للنزاع بین جماعة العمل ونزاع العمل 

  1. الجماعي على دور الأداء الوظیفي لموظف الخدمة تجاه العمیل المباشر 

 ولت الإنجاز دراسات تنا: 2

                                                             
بداع ، فكر وا بالتطبیق على قطاعات البنوك في دولة الكویت:علاقة الاغتراب الوظیفي بالصراعات التنظیمیة وضغوط العمل  :البغیلي ،حامد فایز  1

  .  499، ص2013، مصر، 
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 الدراسات المحلیة  
تقییم فعالیة نظام تقییم أداء العاملین في " بعنوان ) 2007-2006(دراسة بعجي سعاد :  الدراسة الاولى

  "  المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة  
مكاسبه وقد هدفت الدراسة إلى تحلیل نظام تقییم أداء العاملین ، وكیفیة الاستفادة من تطبیقاته من أجل تعظیم 

سواء بالنسبة للمؤسسة أو العاملین و التعرف على أحدث الطرق المتبعة في تقییم الأداء ، ومحاولة إسقاط 
  .وقد استخدمت هذه الدراسة المنهج الوصفي التحلیلي ،. تطبیقها على المؤسسات الجزائریة 

  :وقد توصلت إلى مجموعة من النتائج من أهمها 
بق في المؤسسة یتمیز بالجمود أو عدم المرونة ، لأنه نظام سطیق منذ السنوات التنقیط المط–نظام التقییم  -

 الأولى من انطلاقة المؤسسة 
وجود قطیعة بین الأهداف العامة للمؤسسة ، وأهداف نظام التقییم ، في حین أنه یجب أن یوجه هذا النظام  -

 .مدیر الفرع  لخدمة هذه الأهداف ، ویستمد أهدافه منها ، وهذا حسب ما أكده لنا
الاتصال التنظیمي وعلاقته بالأداء " بعنوان ) 2008(دراسة بوعطیط جلال الدین :   الدراسة الثانیة

  الوظیفي  
هدفت هذه الدراسة لدراسة العلاقة بین الاتصال التنظیمي والأداء الوظیفي لدى العمال المنفذین بمؤسسة   

ل النازل والصاعد داخل المؤسسة  ولتحقیق أهداف والكشف عن نمط الاتصا) ولایة عنابة (سونلغاز 
الدراسة قام الباحث بوضع فرضیات الدراسة واختبارها بتصمیم استمارة اعتمدت كأداة بحث بعد عرضها 

  : على مجموعة من الأساتذة المحكمین واختبار ثباتها  تم التوصل إلى النتائج التالیة 
لصاعد داخل مؤسسة سونلغاز وأهمیة كل نمط في تحقیق تم الكشف عن وجود نمطي الاتصال النازل وا -

 .السیرورة التنظیمیة للمؤسسة وانسیاب المعلومة بین الادارة والعمال 
  كذلك وجود علاقة ارتباطیة موجبة متوسطة بین الاتصال الصاعد والأداء الوظیفي لدى العمال المنفذین  -

  الدراسات العربیة 
وعلاقتها بالأداء  یةدار لإالرقابة ا" بعنوان )  2016" (حسن علي"ر شكري دراسة مرح طاه:  الدراسة الاولى

الوظیفي لدى مدیري المدارس الحكومیة الأساسیة في محافظات شمال الضفة الغربیة من وجهات نظر 
  .المدیرین أنفسهم  

مدیري المدارس هدفت الدراسة للتعرف على درجة الرقابة الإداریة المطبقة ، ودرجة الأداء الوظیفي لدى   
والعلاقة بینهما , الحكومیة الأساسیة في محافظات شمال الضفة الغربیة من وجهات نظر المدیرین أنفسهم 
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الجنس ، المؤهل العلمي ، سنوات الخبرة الإداریة ، المدیریة ، (وهدفت أیضا للعرف على أثر كل من متغیرات 
  .الوظیفي  ، وتم استخدام المنهج الوصفي التحلیلي في عملیة الرقابة وعلاقتها بالأداء )موقع المدرسة 

  :وقد توصلت الدراسة إلى مجموعة من النتائج من أهمها 
الدرجة الكلیة لمجالات الرقابة الإداریة لدى مدیري المدارس الحكومیة الأساسیة في محافظات شمال  -

وانحراف معیاري ) 4.66( الضفة الغربیة من وجهة نظر المدیرین أنفسهم جاءت بمتوسط حسابي مقداره
 .، وهذا یشیر إلى مستوى مرتفع جدا للرقابة الإداریة ) 0.26(مقداره 

لاتوجد فروق ذات دلالة إحصائیة عن مستوى الدلالة في متوسط درجة الرقابة الإداریة لدى مدیري -
الإناث دون  المدارس الحكومیة الأساسیة في محافظات شمال الضفة الغربیة تعزى لمتغیر الجنس لصالح

 الذكور 
    : الدراسة الثانیة  

الرقابة الإداریة وعلاقتها بالأداء الوظیفي في الأجهزة " بعنوان 2003دراسة عبداالله عبد الرحمن النمیان       
هدفت هذه الدراسة إلى إجراء دراسة مسحیة على شرطة منطقة حائل لتعرف على الجوانب السلبیة  الأمنیة

لیة الرقابة الإداریة و إجراء مقارنة بین النظریة والواقع للوصول إلى تحدید نقاط الإختلاف والإیجابیة في  عم
  . والضعف تمهیدا لوضع المقترحات المناسبة للتخلص أو على الأقل الحد منها 

  : وتوصلت إلى مجموعة من النتائج نذكر منها 
بة الإداریة وعدد الأفراد الذین تمارس ذات دلالة إحصائیة بین محور واقع الرقا) عكسیة(وجود علاقة  -

یرجع ضعف الأداء للشرطة في "وفقرة "الرقابة الإداریة بشكل عام غیر كفؤ " علیهم الرقابة في فقرة 
أي أنه كلما ازداد العمر ینقص مستوى إدراك أفراد العینة لتلك الفقرات وكلما " منطقتك لضعف الرقابة 

 .نقص العمر یزدادمسوى الإدراك لها 
ذات دلالة إحصائیة بین محور واقع الرقابة الإداریة وعدد الدورات التدریبیة ) طردیة(وجود علاقة إیجابیة  -

أي أنه كلما زاد عدد الدورات التدریبیة یزداد مستوى الإدراك " في فقرة الرقابة الإداریة بشكل عام غیر كفؤ 
 .لهذه الفقرة وكلما نقص ینقص  مستوى الإدراك لها

 ات الأجنبیة الدراس 
 "  Lok &Cawford ,2004: " الدراسة الأولى -

The Effct of Organisationnal Culture and leadership style on job satisfaction 
Commitment  
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  " أثر الثقافة التنظیمیة ونمط القیادة على الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي "                     
ة إلى التعرف على أثر الثقافة التنظیمیة ونمط الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي لدى هدفت هذه الدراس  

 118من هونغ كونغ ،  219(مدیرا  317عینة من المدراء من هونغ كونغ واسترالیا ، وقد بلغ حجم العینة  
  .من العاملین في مجال الاتصالات والبنوك ) من استرالیا 

ود فروق ذات دلالة إحصائیة بین الدولتین ، وأظهرت أیضا الدراسة أن ثقافة وقد أظهرت نتائج الدراسة وج
الإنجاز والتعاطف الإنساني هي المساعدة الاسترالیة ،و أن الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي في المنظمات 

لثقافة التنظیمیة الاسترالیة أعلى منه في منظمات هونغ كونغ التي غلب علیها ثقافة النظم والأدوار ، كما أن ا
  .والنمط القیادي لهما أثار إیجابیة على الرضا الوظیفي والالتزام التنظیمي

 " Lee & Yn,2004" دراسة :  الدراسة الثانیة -
  الثقافة التنظیمیة والأداء التنظیمي :    قام الباحث بإعداد هذه الدراسة بعنوان 

                       Corporate Culture and Organization performance 
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر الثقافة التنظیمیة على الأداء التنظیمي في الشركات   

) 72(، وقد بلغ حجم العینة " المشافي"السنغافوریة العاملة في مجال التكنولوجیا المتقدمة والتأمین والصحة 
  .شركة 

یرا قویا على الأداء التنظیمي ، كما أظهرت الدراسة أن نوع الثقافة و أظهرت الدراسة أن للثقافة التنظیمیة تأث
التنظیمیة السائدة في شركات التكنولوجیا هي ثقافة التعاطف الإنساني ، وثقافة شركات التأمین هي ثقافة 

  1.في ثقافة النظم والأدوار " المشافي " الإنجاز ، وثقافة الصحة 

 دراسات تناولت المتغیرین معا -3

 دراسات المحلیة ال 
  "بعنوان الاغتراب الوظیفي وعلاقته بالدافعیة للإنجاز ) 2007(دراسة بن زاهي منصور :   الدراسة الأولى-

هدفت هذه الدراسة إلى تحدید حدم معاناة الإطارات الوسطى لقطاع المحروقات من الاغتراب الوظیفي    
ور بالاغتراب الوظیفي والدافعیة للإنجاز ، كما هدفت ثم محاولة التعرف على طبیعة العلاقات التي تربط الشع

للتعرف على العوامل المكونة للاغتراب الوظیفي ومعرفة علاقة بعض المتغیرات الدیموغرافیة و الوسیطة 
                                                             

، رسالة ماجیستیر ،   paltel أثر الثقافة التنظیمیة على مستوى الأداء الوظیفي دراسة تطبیقیة على شركة الاتصالات: أسعد أحمد محمد عكاشة  1 
  . 70، ص2008فلسطین ، 
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إطار من الإطارات الوسطى العاملة بقطاع المحروقات  231بالاغتراب الوظیفي ، وبلغ قوام عینة الدراسة 
حاسي مسعود، وحاسي الرمل ، وحوض (في كل  من المدیریات الجهویة التالیة ) ناطراكشركة سو (الجزائري 

  ) . بركاوي
    :و تمثلت نتائج الدراسة في 

  .مستوى الشعور بالاغتراب الوظیفي كان أقل بقلیل عن المتوسط لدى أفراد العینة  -
 محروقات مستوى الدافعیة للإنجاز كان مرتفعا جدا لدى الإطارات الوسطى لقطاع ال -
 توجد فروق ذات دلالة احصائیة بین أفراد العینة في الشعور بالاغتراب الوظیفي وعوامله بإختلاف الأقدمیة  -

  الدراسات العربیة 
الاغتراب الوظیفي وعلاقته بأداء " بعنوان ) 2011(دراسة میساء جمال محمد عواد :  الدراسة الأولى -

  "ي مدینة رام االله الموظفین في المجلس التشریعي الفلسطیني ف
هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر الاغتراب الوظیفي على أداء العاملین في المجلس التشریعي 
الفلسطیني في مدینة رام االله، بإستخدام منهج مسح المجتمع الشامل ، حیث تم جمع البیانات بواسطى استبیان 

  .ان البحث بأسئلة مغلقة توزع على أفراد مجتمع البحث تحمل عنو 
    :و من أهم نتائج الدراسة ما یلي 

الاغتراب الوظیفي الموجود في المجلس كان بشكله المجمل المتوسط ، بدرجة محاید بالنسبة لسلم لكرت ، -
لجمیع أسباب الاغتراب ومجالاته  من الشعور بالتقدیر ، تلیها الشعور بالتمیز ، تلیها القدرة على التفكیر ، 

لرضا ، و أما سبب الشعور بالاغتراب الموجود في المجلس والذي كان بدرجة أوافق جدا فتمثل تلیها الشعور با
 .بمجال الشعور بالتقدیر 

  
بعنوان )  2013(دراسة یوسف عبد عطیة بحر ، میاسة سعید محمد أبو سلطان :  الدراسة الثانیة -
 " لتربیة والتعلیم العالي في قطاع غزة الاغتراب الوظیفي وعلاقته بالأداء الوظیفي للعاملین في وزارة ا"

هدفت الدراسة إلى التعرف على مستویات الاغتراب الوظیفي لدى العاملین الاداریین في وزارة التربیة  ،    
كما هدفت للتعرف على العلاقة بین الاغتراب الوظیفي وأداء العاملین في وزارة التربیة قطاع غزة  ، وذلك 

  .لي الوصفي باستخدام المنهج التحلی
  :وتوصلت الدراسة لمجموعة من النتائج من أهمها ما یلي  

 ظهور الاغتراب الوظیفي بین العاملین في وزارة التربیة والتعلیم في قطاع غزة  -
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هناك علاقة ذات دلالة احصائیة  بین علاقة الموظفین بالإدارة المباشرة وبین الأداء الوظیفي لهم في  -
 .وزارة التربیة 

 لعاملون راتبهم لا یتناسب مع الجهد الذي یبذلونه یعتبر ا -
  تعقیب على الدراسات السابقة 

  :بعد استعراضنا للدراسات السابقة نلاحظ ما یلي 
  اختلفت الدراسات السابقة من حیث البیئة والمجتمعات بین المحلیة والعربیة والأجنبیة وهذا ما یدل أن

الاهتمام على المستوى العالمي ، كما نلاحظ أن الدراسات  متغیرات الدراسة موجودة لدى العمال وتثیر
لكن لا ... السابقة إهتمت بمتغیري الاغتراب الوظیفي والإنجاز وربطتهما بالعدید من المتغیرات الأخرى 

 ن المتغیرین ، حیث تم العثور علىتوجد دراسات كثیرة في حدود ما وجدناه واطلعنا علیه ربطت مباشرة بی
، والتي تناولت مستویات الاغترب الوظیفي )  " 2007(دراسة بن زاهي منصور" واحدة  دراسة محلیة

 . والدافعیة للإنجاز وكذا العلاقة بینهما لدى العمال 
  جوانب الاستفادة من الدراسات السابقة 
  أسهمت في إثراء الجانب النظري للدراسة وكذا دعم إحساس الباحثتین بمشكلة الدراسة. 
 الباحثتین بمعلومات حول المناهج المناسبة لهذا النوع من الدراسات ،مما ساعدهما في  قامت بتزوید

 .اختیار منهج الدراسة الحالیة 
  ساعدت في صیاغة وتوجیه فرضیات الدراسة. 
  ساعدت في اختیار وتصمیم أدوات الدراسة من خلال الاطلاع على الدراسات السابقة ، وتحدید  الأبعاد

 .یاس المناسبة لكل مق
  ساعدت في تحلیل ومناقشة نتائج الدراسة الحالیة. 

 

  .موقع البحث الحالي من الدراسات السابقة 
تعتبر الدراسة الحالیة امتداد للدراسات السابقة التي اهتمت بمتغیري الاغتراب الوظیفي والانجاز لدى العمال    

ها ركزت على الاغتراب الوظیفي والانجاز ، ما تم ملاحظته أن الدراسات السابقة التي استطعنا الوصول ل
 –في حدود علمنا  –وعلاقتهما بمتغیرات أخرى ، حیث هناك ندرة في الدراسات التي تناولت المغیرین معا 
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خاصة في الجزائر ، إذ لم یتم العثور  سوى على دراسة واحدة محلیة  تناولت الاغتراب الوظیفي والانجاز معا 
 .فالدراسة الحالیة جاءت لتبحث في العلاقة بین الاغتراب الوظیفي والانجاز لدى العمال  ، وبالتالي 
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 4 - الاغتراب الثقافي  
 5 -  الاغتراب الدیني  
 6 - الاغتراب الوظیفي  

 نظریات الاغتراب : ثانیا 
 1 -  الاغتراب عند هیغل higel  
 2 - الاغتراب عند كارل ماركس  
 3 -  الاغتراب عند دوركایم 

 أبعاد الاغتراب:ثالثا 
 عوامل الاغتراب الوظیفي :رابعا 
 مراحل الاغتراب الوظیفي  :امساخ 

  خلاصة الفصل

 :ــــل الثانيالفصـ
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  :ـــیدتمــــــــــــــــــــهــ

الاغتراب مصطلح واسع وعمیق ، حیث أن البحث في تاریخه لا نجد له بدایة معینة كباقي المتغیرات و   
رض وهو أدم علیه السلام ، حینما شعر بالغربة بعد نزوله الأرض إنما نجده بدأ مع أول إنسان حط على الأ

وخروجه من نعیم الجنة ، ومنه نرى أن الاغتراب مصطلح قدیم قدم الإنسان، وهذا ما جعل الدراسات تهتم  به 
، سواء الدراسات العربیة أو الأجنبیة ، وسوف نحاول في هذا الفصل أن نتناول ماهیة هذا المصطلح من 

  .لتطرق لأنواعه ، نظریاته و أبعاده  ثم التعرف على مراحل الاغتراب الوظیفي وعوامله ونتائجه خلال ا
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   أنواع الاغتراب .:أولا

  الاغتراب السیاسي  .1

فیه یصبح الفرد حت تأثیر السلطة الدكتاتوریة ومجرد وسیلة لقوة خارجة عنه ، وینتابه الشعور بعدم         
تیاح للقیادة السیاسیة والحكومة والنظام السیاسي برمته ، والشعور بالعجز إزاء المشاركة الإیجابیة في الار 

الانتخابات السیاسیة الحرة ، وكذلك الشعور بالعزلة عن المشاركة الحقیقیة الفعالة في وضع القرارات 
: تراب السیاسي خمسة أبعاد وهي المصیریة المتعلقة بمصالحة والیأس من المستقبل في هذا البلد ، وللاغ

   1.الشعور بالعجز، الاستیاء ، عدم الثقة ، الشعور بالیأس

  : الاغتراب الاجتماعي  .2

في شكل اجتماعي یشمل جمیع أفراد " اغتراب"هذا النوع من الاغتراب یتعلق بالمجتمع حیث یوجد        
ا یسود في ذلك المجتمع الذي یعیش فیه من نظم المجتمع وفي هذه الحالة عند الفرد فهو عاجز ماما أمام م

اجتماعیة فاسدة ، هذه الأنظمة تقف حائلا دون تحقیق أهدافه و تطلعاته ورغباته بما یؤدي ذلك إلى وجود 
عزلة اجتماعیة ، وبالتالي ینعزل عن المجتمع وقد یؤدي ذلك إلى الانتحار حیث لا توجد طریقة أمام الإنسان 

  2". الاغتراب"د في مجتمعه من نظم سوى الانتحار وهنا یكون اختار لنفسه  فكرة العاجز أمام ما یسو 

یرى عبد اللطیف محمد خلیفة أن للاغتراب النفسي مفهوم عام وشامل ویشیر إلى : الاغتراب السیكولوجي  .3
قافیة الحالات التي تتعرض فیها وحدة الشخصیة للانشطار أو للضعف والانهیار ، بتأثیر العملیات الث

والاجتماعیة التي تتم في داخل المجتمع ، مما یعني أن الاغتراب یشیر إلى النمو المشوه للشخصیة الإنسانیة ، 
حیث تفقد فیه الشخصیة مقومات الإحساس المتكامل بالوجود والدیمومة ، وتعد حالات الاضطراب النفسي أو 

  3شخصیةالتناقضات  صورة من صور الأزمة الإنسانیة التي تعتري ال

  

  

  

                                                             
   112، ص 2004لكتب للنشر والتوزیع ، مصر ،، عالم ا الصحة النفسیة لتصحیح مشاعر ومعتقدات الاغتراب : زھران سناء حامد  1
    37، ص  2014، أمواج للطباعة والنشر والتوزیع ، بیروت،  الانتماء والاغتراب: منصور، عبد الرزاق حسن  2
  81، ص2003، دار الغریب للطباعة والنشر والتوزیع ، القاهرة ، دراسات في سیكولوجیة الاغتراب  :خلیفة، محمد عبد اللطیف 3
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  : الاغتراب الثقافي . 4

یشار به إلى الابتعاد عن الثقافة الخاصة بمجتمعه وثقافة المجتمع تتألف من العادات والتقالید والقیم السائدة 
في ذلك المجتمع ومخالفة المعاییر التي تضبط سلوك أفراده حیث نجد الفرد یرفض هذه العناصر وینفر منها 

  1كل ماهو غریب و أجنبي عنها ولا یلتزم بها بل ویفضل 

ورد الاغتراب الدیني في الأدیان الكبرى والمتمثلة بالإسلام والمسیحیة والیهودیة ، وتلتقي : الاغتراب الدیني .5
مؤكد بأن الاغتراب ظاهرة ) انفصال الإنسان عن االله وعن الطبیعیة (على معنى واحد للاغتراب المتمثل في 

   2 .حتمیة في الوجود الإنساني

ویرى حلیم بركات أن هناك نوعین من الاغتراب في القرن العشرین من حیث ، العلاقات القائمة بالمؤسسات 
  : الدینیة 

میل الاغتراب من الدین بمعنى رفض المؤسسة الدینیة القسریة والخروج علیها ، وبخاصة في محاولتها : أولا
  .مثقفین في العصر الحدیث مقاومة التغییر ، وینعكس مثل هذا التوجه لدى بعض ال

اغتراب في الدین ، بمعنى أن المؤمن المتشدد في إیمانه ینسب قواه الذاتیه الى قوى خارج نفسه ویسلمها :ثانیا
  3مصیره بالاستقلال عنه ، وینعكس ذلك في توجهات بعض الحركات السلفیة منذ بدایتها بخاصة 

ظاهرة خطیرة ومؤثرة على مرور المؤسسة بأزمة حقیقیة ربما یعتبر الاغتراب الوظیفي : الاغتراب الوظیفي . 6
تسارع بها إلى الانحدار والفشل ، فالاغتراب الوظیفي یعني وصل العاملین بالمؤسسة إلى قرار بأن المؤسسة 
التي یعملون بها لم تعد المكان المناسب للاستمراریة في المراحل معها لأسباب تتعلق بالمؤسسة ذاتها أكثر ما 

علق بالموظف ، وهو  قرار خطیر یمس علاقة الموظف بالمؤسسة التي یعمل بها وولاءه لها ویترتب علیه تت
  4. نتائج وخیمة بالنسبة لكلا الطرفین غالبا ما ینتهي بإنهاء العلاقة بینهما نهایة غیر مرضیة 

                                                             
  346، ص  2012،) العدد الثامن(، مجلة العلوم الانسانیة والاجتماعیة ، الاغتراب : جدیدي،زلیخة  1
   37،كلیة التربیة ، جامعة دمشق ، ص ) رسالة ماجیستر(،  الاغتراب النفسي وعلاقته بالتحصیل الدراسي : عباس علي دانیال  2
  125، ص  2006ة العربیة ، بیروت، ، مركز دراسات الوحد نسان بین الحلم والواقع الاغتراب في الثقافة العربیة متاهات الا:حلیم بركات 3
، اطروحة دكتوراه ، الشعور بالاغتراب الوظیفي وعلاقته بالدافعیة للإنجاز لدى الاطارات الوسطى لقطاع المحروقات : بن زاهي منصور  4

  . 48، ص  2007توري ،قسنطینة، غیر منشورة ، كلیة العلوم الانسانیة والإجتماعیة ، جامعة من
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طة ارتباطا وثیقا تطرقنا في دراستنا إلى مجموعة من أنواع و أنماط الاغتراب التي نرى بأنها مرتب -
بالدراسة الحالیة ، أي أن  هذه الأنواع لیست هي كل الأنواع الي نجد الاغتراب یشملها ، لأن الاغتراب ظاهرة 
واسعة تتطور وتظهر أنواع جدیدة كلما أضیفت تحدیثات جدیدة في حیاة الإنسان والتي انعكست من العولمة 

وغیرها ، فظاهرة الاغتراب ... ب الإبداعي ، الاغتراب القانوني الاغتراب التكنولوجي ، الاغترا مثل الیوم ، 
  .متعددة الأنواع والأشكال وهذه دالة على مدى توسعها وشمولیتها 

  نظریات الاغتراب  :ثانیا
  ) : higel"   )1770 -1831"الاغتراب عند هیغل .1

ذا طابع مزدوج وهذا  یعد هیغل أول مستخدم لمصطلح الاغتراب استخداما منهجیا منظما ،        -
الاستخدام المزدوج لمفهوم الاغتراب نعني به ذلك الاستخدام الذي یشیر إلى سلب كل الحریة والمعرفة ، 

بالاغتراب منصبا على هذین البعدین بعد سلب الحریة وبعد سلب المعرفة ، " هیغل"وقد كان اهتمام 
  1. ث عن التألیف بین الحریة والضرورة فتطرق لقضیة سلب المعرفة وعلاقتها بالاغتراب عندما تحد

  :ویلاحظ أن هیغل قد میز  في كتاباته بین مجالین للاغتراب

 والذي أسماه بالتخارج وهو تمام المعرفة بذاتها إذ أن المعرفة المطلقة : الاغتراب الایجابي المقبول
 تضمن الاغتراب بقدر ما تحتوي في الأن نفسه حركة نحو التخطي 

  وهو تخارج لم یعرف ذاته إلا بوصفه حقیقة قائمة على امتلاك أبعاد العالم و :سلبيالاغتراب ال
  2.استدماج الوعي به 

  : الاغتراب عند ماركس  .2
في تناوله لموضوع الاغتراب على فكرة سلب الحریة ، تلك الفكرة الصاحیة لطبیعة " ماركس"ركز   

لهذا المفهوم فریدا لكونه أضفى على " كارل ماركس"یل العلاقات السائدة في النظام الرأسمالي،ویعتبر تحل
ویعتبر الاغتراب الموضوع  -الرأسمالي–دراسته للاغتراب بعدا مادیا من خلال نقد وتحلیل المجتمع البرجوازي 

على أربعة طرق التي یتم بها " ماركس"وفیه دلل "1944مخطوطات باریسیة " الرئیسي الذي تناوله كتاب 

                                                             
  24، ص 2013، دار الخلدونیة للنشر والتوزیع ، الجزائر ،  نظریة الاغتراب من المنظورین العربي والغربي : لزهر مساعدیة   1
ریة، مصر ، ، دار المعرفة الجامعیة ،الاسكندالاغتراب والهجرة غیر الشرعیة دراسة سیكومتریة مقارنة : مجدي أحمد محمد عبداالله   2

  . 40، ص  2013
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الاغتراب عن ناتج العمل ، الاغتراب عن ذاته ، الاغتراب عن الآخرین ، الاغتراب :  ل فيالاغتراب وتتمث
  .عن النوع الإنساني

 یرى ماركس بأن المنتج في ظل النظام الرأسمالي یفقد علاقته بناتج عمله : الاغتراب عن ناتج العمل
أجل توفیر حاجیاته الضروریة ، فهو یعیره لا یختار القیام بهذا الناتج بل هو مجبر علیه من )  أي العامل(لأنه

على قوته وحیاته وبمجرد إنتاجه یفقد السیطرة علیه ، لأنه مجرد أداة لإنتاجه ، فیما یصبح الناتج ملكا 
  .ومن هنا یكون العامل مغتربا عن ناتج عمله الذي یستولي علیه الأخرون  -الرأسمالي–لصاحب العمل 

 یشیر ماركس بذلك إلى تلك الألفة المفقودة بین العامل والعمل الذي  :اغتراب الإنسان عن العمل ذاته
یقوم به ، وذلك أن هذا الأخیر لا یعكس شخصیة صاحبه واهتماماته ، وهو خال من العفویة والطواعیة 
والتوجیه الذاتي ،إنه عمل مفروض وغیر مرغوب فیه لأن ، العامل یسلم طاقة عمله ، مقابل أجر زهید إلى 

لعمل ویوافق على القیام بالعمل الذي یحدده هذا الأخیر ، وهنا تنفصم الصلة بین العامل وعمله من صاحب ا
خلال تدخل صاحب العمل في توجیه نشاط العامل وفق ما یریده ، بمعنى أن العمل في المجتمع البرجوازي 

  1.ینتقل من كونه مجالا للإنجاز إلى عمل قهري 
  جة حتمیة لاغتراب العمل واغتراب الناتج ففي المجتمع الرأسمالي أصبح هو نتی: الاغتراب عن الآخرین

الإنسان وسیلة بالنسبة للأخر ، والعالم الرأسمالي تسوده الأنانیة والحروب بین الأفراد  الذین یهتمون بمصالحهم 
 .الخاصة ، ودافعهم الوحید في إقامة علاقة مع الأخرین هو الحاجة والمصلحة الذاتیة 

  اغتراب (أو ما یمكن أن نسمیه اغترابا عن الطبیعة البشریة الأساسیة : اب عن النوع الإنساني الاغتر
فكما سبق و أشرنا یجعل ماركس العمل وناتج العمل حیاة للإنسان ، وتعبیرا منه على ذاته ، ) عن الذات

  .ته وبذلك فاغتراب العمل واغتراب الناتج یؤدیان بالضرورة إلى اغتراب الإنسان عن ذا
  "  Durkheimدوركایم "الاغتراب عند  .3
  قضیة العلاقة بین الحریة والضرورة ورأى أن هذه القضیة من جهة " هیغل"على غرار " دوركایم"تناول

إن صح  –ذات صلة وثیقة بقضیة الاغتراب ، ومن جهة أخرى تساعد كثیرا على فهم العملیة الاغترابیة 
إلى القول بأن " دوركایم " مرتبط بسلب معرفته بالعقل الجمعي ، لیذهب و رأى أن  اغتراب الفرد -التعبیر

-المجتمعات البسیطة تنبني على نظام تخضع فیه مصالح الأفراد لمصالح المجموع و أن الفرد ینظم تفكیره  
 لن -النضج–من أجل تحقیق مهام لصالح المجتمع بأكمله ، لذا فإن الفرد ببلوغه سن الرشد  –أثناء نموه 

یشعر بأي حرج وهو یعمل من أجل الجماعة ، بل على عكس ذلك فهو یشعر بالارتیاح  بنظامه وتماسكه 
                                                             

  .29_28ص _، المرجع السابق، صنظریة الاغتراب من المنظورین العربي والغربي:لزهر مساعدیة  1
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أن هذه العلاقة أصبحت مفقودة في المجتمعات الحدیثة ، وهو هنا یشیر إلى " دوركایم" معها ، كما یرى 
یرجعها إلى  تزاید تقسیم العمل  الحالات غیر الطبیعیة المصاحبة للتقدم كالقلق والتشاؤم وغیاب السعادة ، وهو

یرى بأن التضامن الاجتماعي یحفظ قدر الإنسان كما یرى أن الیأس والوحدة في التاریخ " دوركایم "، وبذلك ف 
الضمیر الجمعي " الحدیث وخوف الذات واكتئابها وقلقها المتزاید ، هي نتیجة للنزعة الفردیة أدى إلى إضعاف 

  1. عن تحقیق الفردیة  مما أدى إلى عجز المجتمع" 
، أدى إلى انفصال الفرد عن  ةوبما أن الفرد تابع تابع للضمیر الجمعي والمجتمع نتیجة لطغیان الفر دانی

العوامل التي توجه تبعیته للضمیر الجمعي ، أي أن التصدع في البناء الإجتماعي صاحبه صدع على مستوى 
" ن الاغتراب بفقدانه لمعرفته بالعقل الموضوعي ، لیخلص الشخصیة ، وبهذا فقد أصبح الفرد یعیش حالة  م

  التضامن الألي ، والتضامن الاجتماعي العضوي : إلى تقسیم التضامن الى نمطین هما" دوركایم
فیرى أن النمط الأول یقوم على الأخلاق والتجانس الاجتماعي وهو یتسم بخضوع الأفراد لما یملیه الرأي العام 

عیة ، بینما یتأسس النمط الثاني على تقسیم العمل وتخصص الوظائف ، وهو بذلك یقوم والمسؤولیة فیه جم
: ویقصد به بالمعنى الحرفي " Anomie"الانومي مفهوم " دوركایم"على الاختلافات الفردیة ، وهنا یستخدم 

تفاق جوهري بلا معاییر وجرت العادة على استخدامه بأنه حالة من حالات المجتمع التي تنطوي على عدم ا
بین أفراده على معاییر ملائمة ویرى دوركایم أن فقدان المعاییر في المجتمع ناتج عن عدم اكتمال التحول من 
التضامن الألي إلى التضامن العضوي وعندها یكون التقدم في الأساس الأخلاقي لهذا التقسیم ، وبذلك  تكون 

سببا " دوركایم"ا  یكون فقدان المعاییر الذي یجعله جوانب من هذا المجتمع منظمة بطریقة غیر كافیة وهن
  2. للأمراض والأعراض المرضیة التي تصیب المجتمعات الحدیثة 

مما سبق نستنتج أن ظاهرة الاغتراب عند ماركس ظاهرة تاریخیة تتعلق بوجود الإنسان في العالم        
غتراب في تحلیلاته الاقتصادیة ویرى أن  وبالتحدید في عالم العمل ،  و ارتبطت باستخدامه لمصطلح الا

  .السبب الرئیسي للاغتراب عند الأفراد یكمن  في علاقات الإنتاج وتقسیم العمل ونسق السیادة الطبقي 
دوركایم "اهتم بقضیة سلب المعرفة وكانت هي القضیة الجوهریة  التي أقام علیها " هیغل"في حین  نجد أن 

  .مفهومه للاغتراب ""

  

                                                             
  32_29ص_، المرجع السابق، صنظریة الاغتراب من المنظورین العربي والغربي:مساعدیة  1

  33مرجع السابق ، ص ، النظریة الاغتراب من المنظورین العربي والغربي : لزعر مساعدیة   2
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  أبعاد الاغتراب  :ثالثا

  . یمثل الاغتراب ظاهرة متعددة الأبعاد أي أنه لیس بظاهرة أحادیة البعد ، ونذكر من بین هذه الأبعاد 

وهو شعور الفرد بأنه لا حول له ولا قوة ، " اللاقوة" یعرف أحیانا بإسم :   Powerlessnessالعجز  .1
تأثیر في مجریات الأمور الخاصة به ، أو في ونقص قدرته على السیطرة على سلوكه وعلى التحكم أو ال

تشكیل الأحداث العامة في مجتمعه ، وبأنه مقهور ومسلوب الإرادة والاختیار ، و أنه عاجز عن تحدید النتائج 
   1.التي قد تنشأ نتیجة لهذه الأحداث ، ویشعر الفرد أنه ما یخصه یملي علیهم من الخارج 

إلى شعور الفرد بأنه لا یملك مرشدا ) فقدان المعنى(شیر اللامعنى ی:   Meaninglessnessاللامعنى  .2
في تحلیله لمفهوم  الاغتراب إلى القول  بأن اللامعنى " mizrikh مزریخ"أو موجه للسلوك والاعتقاد ، وذهب 

لوبة یوجد حینما یكون الفرد غیر واضح بالنسبة لما یجب أن یعتقد فیه ، وحینما تكون المستویات الدنیا المط
من الوضوح في اتخاذ القرارات غیر متوفرة ، وبوجه عام یرى الفرد المغترب وفقا لمفهوم اللامعنى أن الحیاة لا 

   2.معنى لها لكونها سیر وفق منطلق غیر مفهوم وغیر معقول ، وبالتالي یفقد واقعیته ویحیا باللامبالاة 

هي إحساس الفرد بالفشل في إدراك وفهم وتقبل و :  normlessness )  اللامعیاریة (فقدان المعاییر  .3
القیم والمعاییر السائدة في المجتمع وعدم قدرته على الاندماج فیها نتیجة عدم ثقته بالمجتمع ومؤسساته 

  3.المختلفة

  : Pessimism التشاؤم  .4

حساسه دائما ما ی  خطر ویبدو وهو إحساس الفرد بعدم الطمأنینة وتوقع الفشل وسوء الحظ في كل شيء وإ
  4.المستقبل أمامه كئیبا موحشا 

  

                                                             
  .108،ص2004، عالم الكتب للنشر والتوزیع ، مصر ، الصحة النفسیة لتصحیح مشاعر ومعتقدات الاغتراب :زهران سناء حامد   1
  . 37، ص 2003، دار غریب للطباعة والنشر والتوزیع ، دراسات في سیكولوجیة الاغتراب : خلیفة ،محمد عبد اللطیف   2
، )رسالة ماجستیر(، مظاهر الاغتراب النفسي لدى طلبة التربیة البدنیة وانعكاساتة على الطمأنینة النفسیة  :محمدناصري، الشریف    3

  .51، ص 2010تخصص إرشاد نفسي ریاضي، جامعة محمد خیضر ، بسكرة ، 
دارة الضغوط النفسیة:عثمان ، السید فاروق  4   19، ص 2001، دار الفكر العربي ، القاهرة ، مصر ، القلق وإ



 

28 
 

عدم وضوح الأهداف لدى الفرد ، وعدم مقدرته على وضع أهداف لحیاته ، :  Aimlessnessاللاهدف  .5
مع عدم معرفته للغایة من وجوده ، فقد یكون سبب ذلك عدم ملائمة قیم المجتمع وضوابطه و أهدافه مع 

ن الهدف الذي یتجه عمل الفرد نحوه غیر مرغوب فیه ، أو أن المجتمع توجهات الفرد و أهدافه وقیمه ، أي أ
الذي یعیش في أجوائه لا یعطیه ما یستحقه من اهتمام ، وذلك لأن حاجات الفرد ورغباته لا تحظى بالرعایة  
بل تستشعر من قبل الآخرین ، حیث یرتبط اللاهدف ارتباطا وثیقا باللامعنى ، ویقصد به شعور الفرد بأن 
حیاته تمضي دون وجود هدف أو غایة واضحة ومن ثم یفقد الهدف من وجوده ومن عمله ومن نشاطه وفق 

  1معنى الاستمرار في الحیاة 

تعني الإحساس بالوحدة و الانسحاب من العلاقات الاجتماعیة :   Social/solationلعزلة الاجتماعیة ا. 6
  2أو الشعور بالنبذ 

حالة یدركها الفرد كمغترب أي أنه أضحى نافرا أو مغتربا عن :   Self-estrangementغربة الذات  .7
ذاته ، و أصبحت الذات أداة مغتربة لا تعرف ماذا ترید ، وهي عدم القدرة على تواصل الفرد مع نفسه وشعوره 

  3بالانفصال عما یرغب أن یكون علیه وبین إحساسه بنفسه في الواقع 

ن الفرد یتحول إلى أشیاء ویفقد ذاته كما تتشیأ العلاقات الإنسانیة بمعنى أ:   Refieationالتشیؤ . 8
  4وتتحول الموجودات الإنسانیة الحیة إلى أشیاء أو موضوعات جامدة 

ونستنتج من خلال ما سبق أن الاغتراب ظاهرة واسعة  وهذه الأبعاد المترابطة والمكملة لبعضها البعض 
الوظیفي ، فالمغترب وظیفیا تظهر علیه سمات العجز، اللاهدفیة،  نستطیع أن نعتبرها أیضا مظاهر للاغتراب

  .وغیرها ، وعند تجمیع هذه الأبعاد نتحصل على مفهوم شامل للاغتراب الوظیفي ... العزلة ، احتقار الذات 

  

                                                             
، جامعة محمد 11، مجلة العلوم الانسانیة والاجتماعیة ، العدد  الاغتراب الثقافي عند الطلبة الجامعیین:سلاطنیة، بلقاسم ،نوي إیمان  1 

  30-19ص -الجزائر، ص -بسكرة –خیضر 
  
  58، ص 2007، مكتبة مدبولي ،ماعيالاغتراب النفسي والاجتماعي وعلاقته بالتوافق النفسي والاجت: الجماعي، صلاح الدین أحمد  2
  109، مرجع سابق ، صالصحة النفسیة لتصحیح مشاعر ومعتقدات الاغتراب:زهران،حامد سناء  3
  
 2008، مجموعة أجیال لخدمات التسویق والنشر والإنتاج الثقافي،الاغتراب النفسي لدى الشباب الجامعي:الشاذلي،محمد عبدالحمید  4

  18،ص
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  : ویمكن تلخیص هذه الأبعاد في الشكل التالي من إعداد الباحثتین

  

 

 

 

 

 

 

 

 

  

  

  أبعاد الإغتراب: 1الشكل                                     

  

  

  

  

  

  

 

 أبعاد الاغتراب

 اللاهدف 

العزلة 
 الإجتماعیة

 التشیوء

 التشاؤم

 الانعزالیة

 غربة الذات
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  عــوامل الاغــــتــــراب الوظیفي : رابعا

تتنوع الأسباب والعوامل المؤدیة للاغتراب الوظیفي بین العاملین في منظمات الأعمال و إن كانت في   
  : الغالب تعود إلى عاملین رئیسیین 

  : عوامل تعود إلى المنظمة )أ

إن ثورة التكنولوجیا الحدیثة قد ساعدت في انتشار ظاهرة الاغتراب بین : المكننة والأتمتة : عامل الأولال 
العاملین نتیجة لكثرة الأتمتة و الأجهزة الحاسوبیة ، إنه خطر یهدد العلاقات الانسانیة ویثیر الأمراض 

  .زة والمشكلات النفسیة إذ أصبح الحرفیون و الإداریون خدما لهذه الأجه
أن ضعف " یقول أبو سن : ضعف الفعالیة الإداریة والخلل في تقاریر كفایة الأداء:  العامل الثاني 

الفعالیة الإداریة في المنظمة یؤدي إلى الإغتراب الوظیفي ، لأن عدم فعالیة الإدارة تؤدي لعدم قدرتها على 
ب أداؤه والمهارات التي تحتاجها لأداء العمل أداء المطلوب منها ، ومن ثم التفكیر بإعادة النظر بالعمل الواج

لتصبح قادرة على مواكبة التطور التقني السریع الذي لن یتحقق لها إلا إذا مارست وصف العمل بطریقة تسمح 
لكل موظف بالمشاركة في صناعة القرارات التي تؤثر فیه وتتعلق بمهام عمله ، كما أن التقاریر السنویة للأداء 

شخصیة للرؤساء ما ینعكس في النهایة على حسن سیر العلاقات الوظیفیة بین الموظفین والإدارة تتأثر بأهواء 
. 

إن الغموض في نظام الحوافز أو خضوعه للمجاملات والعلاقات : ضعف نظام الحوافز: العامل الثالث 
ظام الحوافز شرط الشخصیة یعد من أهم العوامل الي تؤدي إلى الاغتراب الوظیفي ، فالموضوعیة في تطبیق ن

 لنجاحها ، ومستوى الاغتراب الوظیفي عموما یتأثر بغیاب الحوافز
العمل في مواقع منفصلة لمؤسسة واحدة من شأنه إشعار : العمل في مواقع منفصلة: العامل الرابع 

أوقات العاملین بعدم المساواة نتیجة لوجود ممیزات لبعض المواقع تختلف عن الأخرى ، كالحوافز والبدلات و 
الدوام ، كذلك عدم ملائمة ظروف العمل ، مثل التهویة والإضاءة وعدم متابعة مشكلات العاملین في المواقع 

 1. البعیدة ، عكس هؤلاء الموجودین في الموقع الرئیس

                                                             
وزارة التعلیم –أثر مناخ العمل الأخلاقي في الشعور بالاغتراب الوظیفي دراسة تطبیقیة  :وزة، دیما شكري القواسميسوزان صالح در     1

  .300، ص2014، الأردن،2، العدد10،المجلة الأردنیة في إدارة الأعمال ، المجلدالعالي والبحث العلمي الأردنیة 
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قد یتعرض العامل في المنظمة لنوع من التهمیش حیث إن ذلك : عدم ظهور دور الفرد: العامل الخامس 
من مثیرات الانفعال مثل الخوف والغضب والضیق ، وهذه العملیات من شأنها أن عرقل  یعرضه لمجموعة

 .وظائف الجسم ومن ثم تقود للاغتراب النفسي 
إن المنافسة بین العاملین بالمنظمة تأتي غالبا في مصلحة العمل ، : المنافسة الشدیدة: العامل السادس 

ق غیر شرعیة للحصول على المكاسب فإن المستحقین لكن إن أصبحت شدیدة بحیث یتم إتباع خطوات طر 
عندئذ سیشعرون بالیأس للوصول لتلك المكاسب مما یخفض مستوى الأداء ومن ثم استسلام العاملین بالمنظمة 

 .للیأس ومشاعر الإحباط الذي من شأنه أن یوصلهم إلى حالة الإغتراب الوظیفي 
  :العوامل التي تعود للأفراد) ب

إن شعور العامل بالخوف وعد الأمن الوظیفي یؤدي حتما : الخوف وعدم الأمن الوظیفي:العامل الأول 
 .إلى محاولتهم للهروب من تلك المشاعر، كما یؤدي إلى انتشار الاغتراب الوظیفي بین العاملین بالمنظمة 

وظیفي بین إن نقص كفاءة العاملین بالمنظمة من شأنه أن یخفض الأداء ال: نقص الكفاءة:العامل الثاني 
العاملین ، حیث یسعى كل منهم محاولة إرجاع أسباب ضعف أداءه إلى ظروف خاصة بالمنظمة التي 
یعمل بها، ونتیجة لنقص الكفاءة ، فإن بعض العاملین یلجأ للغیاب عن العمل ، كما ینصرف آخرون منهم 

 قبل نهایة الدوام 
والتكیف مع المنظمة من شأنه أن یولد شعورا  لدى إن عدم التوافق : عدم التوافق والتكیف:العامل الثالث 

العامل بأنه مهمل، ومن ثم یحمل للمنظمة أسباب مشكلاته ، وبعدها یقوم بتفریغ مشكلاته النفسیة في 
ذا انتشرت هذه الحالة بین عدد كبیر من العاملین فإن ذلك یؤدي إلى انتشار الاغتراب النفسي  المنظمة ، وإ

 .بینهم 
قد ینجم الاغتراب من عدم ملائمة قیم العمل وضوابطه مع توجهات : توجهات العاملین: عالعامل الراب 

الفرد و أهدافه وقیمه ، أي أن الهدف الذي یتجه الفرد نحوه غیر مرغوب فیه ، أو أن محیط العمل الذي 
ایة بل یعمل في أجواءه لا یعطیه ما یستحقه من الاهتمام، أن حاجات الفرد ورغباته لا تحظى بالرع

 1.تستشعر من قبل الآخرین
 
  

                                                             
وزارة التعلیم –مناخ العمل الأخلاقي في الشعور بالاغتراب الوظیفي دراسة تطبیقیة أثر  :سوزان صالح دروزة، دیما شكري القواسمي  1 

  .301-300ص -، المرجع السابق ، صالعالي والبحث العلمي الأردنیة
  



 

32 
 

إن ضعف مقومات القیادة لدى القائد الإداري وعدم إلمامه : ضعف مقومات القیادة: العامل الخامس 
بالمهارات الإداریة تعد من أهم العوامل المؤدیة إلى الاغتراب الوظیفي، ذلك لأن القائد الملهم الذي 

طفي سیكون قادرا على قراءة نفسه ومن حوله بطریقة لا تنقصه المعرفة بالذكاء الاجتماعي والعا
 .صحیحة، الأمر الذي یعني امتلاكه لأدوات التحلیل لنفسه ولمن حوله

إن المشكلة تكمن في عدم الاستخدام الأمثل : عدم التخصص في العمل: العامل السادس 
من  لتخصصات العاملین، مما یعني وضع العاملین في تخصصات تختلف عن تخصصها الذي

شأنه التقلیل من أداء هؤلاء بسبب بعده عن تخصصه وشعوره أن هذا إجحاف بحقه مما یولد لدیه 
 1. شعور بالاغتراب الوظیفي  

  مراحل الاغتراب الوظیفي : خامسا
  :مرحلة الاغتراب النفسي-1

طبیعیة، و أنه تتمیز هذه المرحلة بشعور الموظف بأن العلاقة بینه وبین المؤسسة التي یعمل بها لم تعد   
أصبح یسودها شيء من التوتر، لدیها إلى أن یدخل في دائرة النسیان والإهمال في المؤسسة ، ویستثمر 

لیبث له همومه، قد یكون هذا الموظف في تكوین المشاعر السلبیة تجاه المؤسسة وینتقل في البحث عن بدیل 
متد الضرر إلى كل من الموظف والمؤسسة البدیل من داخل أو خارج المؤسسة وفي كلتا الحالتین سوف ی

والخطورة  لیست عندما تكون هذه مشكلة موظف أو إثنین أو ثلاثة ولكن الخطورة تبدأ إذا أصبح مثل هذا 
  .الشعور سائدا بین العاملین عندئذ ینشغلون بالحدیث عن همومهم والمشكلات التي یواجهونها في المؤسسة 

  :مرحلة الإغتراب الذهني -2
ي في الحقیقة امتداد لمرحلة الاغتراب النفسي ولكنها أكثر خطرا على المؤسسة والعاملین ، حیث وه  

تتمیز هذه المرحلة بالشرود الذهني وعدم القدرة على التركیز لدى العاملین وتبدو على بعضهم مظاهر الحزن 
ن القدرة على التعلم ویفقدون والإكتئاب ، وتكثر أخطاء الأداء الوظیفي إلى حد ملحوظ وتتدنى لدى العاملی

الرغبة في التدریب على أي مهارات جدیدة، ویكثر الطلب على الإجازات والبحث عن أي سبب یمكن أن 
  2.یعطي للموظف مبررا لك للابتعاد عن جو المؤسسة 

  

                                                             
لیم وزارة التع–أثر مناخ العمل الأخلاقي في الشعور بالاغتراب الوظیفي دراسة تطبیقیة  :سوزان صالح دروزة، دیما شكري القواسمي  1

  .301، المرجع السابق ، صالعالي والبحث العلمي الأردنیة
  45-44-43ص -ص-صمرجع سابق، : منصور بن زاهي   2
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 مرحلة الإغتراب الجسدي  -3
ر الغیاب والتأخر عن الدوام ، وهي المرحلة التي یصبح فیها الاغتراب الوظیفي إغترابا كلیا حیث یكث  

والخروج أثناء الدوام والانصراف قبل نهایة الدوام ، وتكثر الاستقالات الجماعیة للموظفین أو تصبح الصراعات 
  1بین العاملین المشرفین واضحة ، ویفقد الرؤساء المباشرون القدرة على السیطرة على الأمور 

  :الشكل التالي، من إعداد الباحثتین ویمكننا تلخیص مراحل الاغتراب الوظیفي في

  
  

 

 

                 

  المرحلة الاولى                               المرحلة الثانیة                        المرحلة الثالثة 

   

  يمراحل الاغتراب الوظیف: 2الشكل 

  

  

  

  

  

  

  
                                                             

 45مرجع سابق ، ص: منصور بن زاھي  1
  

 الاغتراب الجسدي الاغتراب الذهني الاغتراب النفسي
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  خلاصة الفصل

لاغتراب النفسي كظاهرة إنسانیة متعددة المظاهر حاولنا من خلال هذا الفصل توضیح مصطلح ا  
العجز، اللامعنى، : والأبعاد، وتطرقنا إلى أنواعه و ونظریاته ، كما تطرقنا إلى مختلف أبعاده المتمثلة في

اللاهدف ، الشیؤ، غربة الذات ، التشاؤم، كما وضحنا عوامل الاغتراب الوظیفي بدایة من العوامل التي تعود 
العوامل التي تعود للفرد ثم مراحله التي ینشأ من خلالها إبتداءا من مرحلى الاغتراب النفسي ثم  للمنظمة إلى 

 .مرحلة الاغتراب الذهني نهایة بمرحلة الاغتراب الجسدي 

  

 

 

  

  

  

   

 

 



 

 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

خصائصه و (الانجاز: الفصــــــــل الثالث
 )نظریاته

  

  تمهید

 1 :لإنجازا عناصر و محددات  
 2: نجازالإ تقییم و إدارة  
 3 :نجازمعاییر و معدلات الإ  
 4 : لإنجازطرق تحسین ا  
 5 :نجازنظریات الإ  
 6: نجازالعوامل المؤثرة في الإ  
 7 : نجازالوظیفي و الإالعلاقة بین الاغتراب  

  خلاصة الفصل   
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  :تمهید

أهداف المنظمة ، یعتبر الانجاز المحور الأساسي الذي تنصب حوله جهود المدراء ، كونه یشكل أهم       
و ذلك لان كفاءة أداء أي منظمة و أي قطاع تمر حتما عبر كفاءة أداء مواردها البشریة ، و التي یفترض أن 
تؤدي وظائفها التي تستند إلیها بكل فعالیة ، فهي تهتم بالفرد و مدى تحقیقه رغباته و تحسین ظروف انجاز 

إلیه من ماهیة الانجاز مؤسسة ، و هذا ما سأحاول التطرق عمله ، لتحقیق مزایاه و هذا وفق إستراتیجیة ال
 الوظیفي 

  لإنجازات اعناصر و محدد: أولا

  :هناك عدة عناصر للأداء الوظیفي منها:  نجازعناصر الإ  1  

كالقدرة على تحدید متطلبات انجاز العمل و ذلك من خلال تحدید الموارد الفنیة و : العناصر التنفیذیة .- أ
  .زمة لانجاز العمل ، و تنجز العمل في ضوء الموارد التي تم تحدیدها بفعالیة البشریة اللا

كالمعرفة بنظم العمل و إجراءاته ، و المعرفة بأهداف و مهام العمل ، و المعرفة :العناصر الأكادیمیة -ب
  .بالأسس و المفاهیم الفنیة المتعلقة بالعمل 

في مجال العمل ، و تقدیم الأفكار و المقترحات ، و إمكانیة كالمتابعة لما یستجد : ـ العناصر التطوریة-ت
   .تحمل مسؤولیات أعلى

كالمحافظة على أوقات الدوام ، و القدرة على الحوار و عرض الرأي ، و الاهتمام : ـ العناصر الأخلاقیة- ج
  .بالمظهر ، و تقدیر المسؤولیة ، و حسن التصرف 

  :ـ العناصر الاجتماعیة-د

  1.الرؤساء، و العلاقة مع الزملاء، و العلاقة مع المراجعینكالعلاقة مع  

                                                             
الإداریة و علاقتها بالأداء الوظیفي لدى مدیري المدارس الحكومیة الأساسیة في محافظات ،الرقابة "حسن علي"مرح طاهر شكري 1

،دراسة میدانیة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر، جامعة النجاح الوطنیة،  الضفة الغربیة من وجهات نظر المدیرین أنفسهم شمال
  39-38ص -ص 2016فلسطین،_ نابلس
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و بالإضافة للعناصر السابقة للأداء قد أشیر إلى وجود مجموعة أخرى من العناصر التي تتكون منها، و 
  : هي

  و تشمل المعارف العامة ، و المهارات الفنیة و المهنیة و الخلفیة : ـ المعرفة بمتطلبات الوظیفة
  .لوظیفة و المجالات المرتبطة بها العامة عن ا

 و تتمثل في مدى ما یدركه الفرد عن عمله الذي یقوم به و ما یمتلكه من رغبة و : ـ نوعیة العمل
 .مهارات فنیة و براعة و قدرة على التنظیم و تنفیذ العمل دون الوقوع في أخطاء

 في ظروف العمل لعادیة ، و  أي مقدار العمل الذي یستطیع الموظف انجازه: ـ كمیة العمل المنجز
 .مقدار سرعة هذا الانجاز 

 و تشمل الجدیة و التفاني في العمل و قدرة الموظف على تحمل المسؤولیة و : المثابرة و الوثوق
انجاز الأعمال في أوقاتها لمحددة ، و مدى حاجة هذا الموظف للإرشاد و التوجیه من قبل المشرفین 

 1.و تقییم نتائج عمله 

جذب هذا الموضوع انتباه الكثیر من الباحثین و الممارسین في محاولات متعددة :لإنجازات امحدد-2
و لتفسیر الذبذبة فیه صعودا و هبوطا، و محددات التي تحدد مستوى الأداء الفردي، لمعرفة ماهیة العوامل

  : الأداء هي
یكون هذا الدافع قویا أو  یجب أن یتوفر لكل فرد الدافع على العمل، و قد: ـ الدافعیة الفردیة أ

  2.ضعیفا

مستوى التنظیم كله، أو الإدارة یجب أن یتم تهیئة مناخ العمل ، سواء على :ـ مناخ أو بیئة العملب 
القسم ،أو على جمیع المستویات ، بحیث یؤدي إلى إشباع حاجات الفرد ، و التي هي انعكاس لدافعه ،أو 

  3.على العمل

  

  

                                                             
  128، ص 2013، الطبعة الأولى، دار جریر للنشر و توزیع، البحرین، إدارة ة تقییم الأداء الوظیفي:إبراهیم محمد المحاسنه 1
  .129مرجع سابق، ص : براهیم محمد المحاسنها 2
  .129مرجع سابق، ص : ابراهیم محمد المحاسنه  3
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  .یجب أن تتوافر لدى الفرد القدرة على أداء العمل المحدد له: معین ـ القدرة على أداء عمل ج 

   :یها یتعلق بالأداء المطلوبعوامل ینتج عن تفاعلها المعنى الذي یستشعره الفرد من الموقف ف هناك 

 ـ ما یعرفه الفرد عما یجب عمله في الموقف.  
  ـ الوسائل المتوافرة للعمل في الموقف.  
 لفرد للعمل في الموقف ـ القدرات التي لدى ا.  
 1.ـ ما یمكن ان یشبعه الفرد من حاجات نتیجة العمل في الموقف  

  تقییم الإنجاز: 3

لم یعد یقتصر هدفها الأساسي على سلوك العاملین و تصرفاتهم أثناء أدائهم  نجازإن عملیة تقییم الإ       
حیث تعددت منافع تقییم الأداء و تنوعت  لأعمالهم ، و لكن أصبح یركز على التطویر الإداري بكل أبعاده ،

حیث انه یستهدف الكشف عن الطاقات الكامنة لدى العاملین و تطویر أدائهم و تحفیز العاملین أیضا بإثارة 
  .2دافعیة إدارة المنظمات إلى استخدام مناهج و طرق تقییم الأداء الموضوعیة بدقة

  : نجازمفهوم تقییم الإ - أ

تقریر دوري یبین مستوى أداء الفرد و نوع سلوكه " ، منها أنها  لأداءلعملیة تقییم ا ك عدة تعاریفهنا      
  " .مقارنة مع مهمات و واجبات الوظیفة المنوطة به 

ذلك الإجراء الذي یهدف إلى تقییم منجزات الأفراد عن طریق وسیلة موضوعیة " كما عرف تقییم الأداء بأنه 
انجاز الأعمال التي توكل إلیه و بطریقة موضوعیة ، و كذلك الحكم للحكم على مدى مساهمة كل فرد في 

  3".على سلوكه و تصرفاته أثناء العمل ، و على مقدار التحسن الذي طرا على أسلوبه في أداء العمل 

  

                                                             
،مذكرة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر،جامعة الاتصال التنظیمي و علاقته بالأداء الوظیفيبوعطیط جلال الدین،  1

  .74،ص2009قسنطینة،
  26، ص 2011الاردن،-، عالم الكتب الحدیث، عمان1ط،ادارة الموارد البشریة بعد العولمة:حیدر محمد العمري 2
  17، ص 2015الأردن، -، دار دجلة للنشر و التوزیع، عمان1ط، تنمیة الأداء الوظیفي و الإداري: نزار عوني اللبدي   3
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  : یهدف تقییم الأداء بشكل رئیسي إلى نقطتین رئیسیتین هما : هداف تقییم الاداءأ.ب

  داء العاملین و استخدام المعلومات التي تم الحصول علیها من التقییم في حیث یتم تقییم أ :التقییم
أیضا یساعد . إصدار القرارات الإداریة ، كترقیة العاملین ، أو نقلهم ، أو منح العلاوات السنویة 

التقییم في تقدیم تغذیة عكسیة للعاملین حیث یتم اطلاعهم على ما قدموه من انجازات مقارنة بأهداف 
  .هلعات الإدارة ، و بالتالي یستطیع العامل معرفة نقاط القوة و الضعف لدیو تط

  حیث أن عملیة تقییم أداء العاملین تساعد على تقییم برامج و سیاسات المنظمة ، مما یؤدي  :التطویر
  1إلى تنمیة و تطویر أداء الأفراد و التطویر الإداري و المؤسسي

  

  

  

  

  

  

  العاملینضح جناحي الهدف الرئیسي من تقییم أداء یو :  03 الشكل _  

  :أهمیة تقییم الأداء- ج

  :تبدي كل المنظمات  تقریبا أهمیة قصوى لعملیة تقییم أداء العاملین، فمن خلالها یمكن للمنظمة  

  التأكد من المعاملة العادلة لجمیع الموظفین، و أن المستندات المتعلقة بذلك ستكون عنصرا هاما في تأیید
سلامة موقف المنظمة و في حالة تظلم احد الموظفین حول القرارات التي تمس ترقیته أو تعویضه أو إنهاء 

 .خدمته

                                                             
،دراسة میدانیة مقدمة مكرمةالانماط القیادیة و علاقتها بالاداء الوظیفي من وجهة نظر العاملین بامارة مكة الطلال عبد الملك الشریف، 1

  87-86ص -، ص2004المملكة السعودیة،-لنیل شهادة الماجستیر،الریاض
  

 الهدف من تقییم الأداء 

 تقییم أداء العاملین 

بهدف اتخاذ القرارات تخص 
 شؤون العاملین 

قدیم تغذیة عكسیة عن أداء ت
 العاملین 

 تطویر أداء العاملین 

تقدیم برامج تدریبیة لتطویر أداء 
 العاملین 
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  تحدید الأفراد المتمیزین و وضعهم في الصورة أمام المسؤولین تمهیدا لترقیتهم إلى مراكز وظیفیة
دائه و تحسین إنتاجیته و ذلك معرفة مستوى أداء العامل تمهد له الطریق نحو تدریبه و تطویر أ.أعلى

 .1بالاتفاق مع رئیسه
  من شان الحوار بین العامل و رئیسه المباشر حول نتائج تقییم الأداء أن یظهر جوانب النقص في سیاسات

المنظمة و أنظمتها إذ قد یترتب على إعادة النظر في هذه الأمور اكتشاف أخطاء قد تكون هي السبب في 
 .الأفرادضعف نتائج تقییم أداء 

 أن نظام تقییم الأداء یمكن أن یساعد العاملین على تعریفهم بنواحي القصور في أدائهم فیعطي  إلى إضافة
 2 .لهم الفرصة لتلافیها في المستقبل

  :النموذج التنظیمي لإدارة الأداء_ 
اس الأداء، حیث كان تركزت اهتمام الباحثین و الممارسات علة تقییم الأداء باعتباره أداة أو أسلوب لقی     

الغرض من استخدام هذه الأنظمة یكمن في قیاس الأداء الفردي بشكل منهجي، إلا أن هذا المنظور رغم 
ذلك یتجاهل العدید من المؤثرات على عملیة إدارة الأداء، و من ثم فان البدایة الصحیحة تتمثل في التعرف 

دلا من منظور الأداء ذاته، حیث یستلزم ذلك فهم على أغراض إدارة الأداء من وجهة النظر التنظیمیة ب
  3.عملیة الأداء و محدداتها الرئیسیة و هو ما یعكسه الشكل التالي

  
  
  
  
  
  
  

                                                             
-، دراسة میدانیة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر، غزةفعالیة نظام تقییم الأداء و أثره على مستوى أداء العاملینموسى محمد أبو حطب،  1

  17-16ص -، ص2009فلسطین، 
، دراسة میدانیة مقدمة لنیل شهادة دور إدارة التطویر الإداري في تحسین الأداء الوظیفيصور الشریف، ریم بنت عمر بن من 2 

  61- 60ص -، ص2013الماجستیر، جامعة الملك عبد العزیز بجدة، المملكة السعودیة، 
  
میدانیة مقدمة لنیل شهادة دكتوراه، جامعة  ، دراسة، اثر إستراتیجیة تنمیة الموارد البشریة على أداء الأفراد في الجامعاتمانع سبرینة 3

  218-217ص -، ص2015بسكرة، -محمد خیضر
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  .یوضح النموذج التنظیمي لإدارة الأداء: 04شكل_ 

  

ن ضمان إظهار سلوكیات ایجابیة من شانها تفعیل یقوم النموذج التنظیمي لإدارة الأداء على فكرة مفادها أ
سبل الحصول على النتائج المرجوة، مرهون بامتلاك الموارد البشریة في المؤسسة و اكتسابهم لسمات معینة 
تشكل في مضامینها جملة المهارات و القدرات و الخبرات الفردیة، أین تعمل إستراتیجیة المؤسسة كوعاء 

سلوكیات و النتائج في إطارها و ضمن قیود موقفیة معبر عنها بالثقافة التنظیمیة یضمن توجیه السمات و ال
  1.و كذا الظروف الاقتصادیة

  

                                                             
  218مرجع سابق، ص المانع سبرینة،   1

  الإستراتیجیة التنظیمیة

الغایات طویلة و قصیرة 
 الأجل

  السمات الفردیة

 المهارات 
 القدرات 

  السلوك الفردي

  هاراتإمكانیة استخدام الم

 و القدرات و الخبرات

  النتائج الموضوعیة

 نتائج ملموسة 
 القابلیة للقیاس 

  القیود الموقفیة

 الثقافة التنظیمیة 
 الظروف الاقتصادیة 
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  لإنجازمعاییر و معدلات ا -د

تعتبر المعاییر التالیة من المعاییر الرئیسیة لتقییم الأداء مع العلم انه قد یرى البعض معاییر أخرى و     
  : أدائها متمثلة فیما یلي أهداف المؤسسة المراد تقییم

  تختص بتقییم مستوى الذي بلغته المنظمة في تحقیق الأهداف الفرعیة و الإستراتیجیة  :ـ مؤشرات النتائج-

  النتائج المستهدفة / النتائج الفعلیة = معیار تحقق النتائج 

  .یة مثلى لانجاز الهدف و یراد به فیها إذا كان البرنامج قد استخدم الموارد بطریقة اقتصاد:الكفاءة  .-

    المدخلات/ المخرجات = الكفاءة 

  .و یقصد بها فیما إذا كان النشاط قد حقق النتائج المرضیة مقارنة بهدف الموضوع:الفعالیة .-

  .الأهداف المخططة / الأهداف الفعلیة = الفعالیة 

ت مقصودة أو غیر مقصودة ، و یعني النتائج المتحققة من التدخل في تغییر الحالة سواء كان :الأثر .-
  .ایجابیة أو سلبیة و تضم الآثار الاقتصادیة و البیئیة على مستوى الفرد و المجتمع 

   1.الأثر المخطط/ الأثر الفعلي = معیار الأثر 

و یراد بها فیما إذا كانت الأنشطة و أثارها تستمر إذا ما توقف الدعم الخارجي مما یستدعي  :الاستمراریة.-
  .حصوله إجراء تغییرات جوهریة على الأنشطة في حالة

البرامج المخططة تنفیذها حسب الموارد / البرامج المنفذة حسب الموارد الفعلیة = معیار الاستمراریة 
  2.المخططة

و یقصد بهذا المعیار لدى تماشي مخرجات البرنامج و أهدافه مع الأولویات الاجتماعیة  :الملائمة .-
و فیما إذا كانت التغیرات الاجتماعیة خلال فترة تنفیذ البرنامج تبرر . المناسب لتنفیذه المطروحة و التوقیت 

                                                             
مكتبة نیسان للطباعة و توزیع،  بطاقة الأداء المتوازن كأداة تقییم لأداء المؤسسات الحكومیة و غیر الحكومیة،: كامل احمد أبو ماضي 1

  42، ص 2018فلسطین، -غزة
  42، المرجع السابق،صبطاقة الأداء المتوازن كأداة تقییم لأداء المؤسسات الحكومیة و غیر الحكومیة: احمد أبو ماضي 2
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القناعات التي بني علیها فالملائمة هي مقیاس لمدى انتفاع المجتمع من البرنامج و مدى تلاؤمه مع أولویات 
  .و حاجات المجتمع المطروحة

المستوى المخطط / ج مع حاجات المجتمع و الفئة المستهدفة المستوى الفعلي للملائمة البرام= معیار الملائمة 
  .لملائمة البرنامج مع حاجات المجتمع و الفئة المستهدفة

و یهدم هذا المعیار بقیاس فیما إذا كانت الخدمة أو السلعة المنتجة و المقدمة تتلاءم مع : معیار الجودة  .-
ما جرى الأخذ به على نطاق واسع من المواصفات الدولیة المواصفات الفنیة التي تعتمدها المنظمة و ان ذلك 

  : و على رأسها و یأخذ المعیار الصیغة التالیة 

  المواصفات المعتمدة / مواصفات الفعلیة للمنتج = معیار الجودة 

ا كما یمكن القول بان المؤسسات أخرى قد تجد لها معاییر بالزیادة أو النقص على المعاییر السابقة ، و ذلك بم
یتناسب ، و طبیعة نشاط هذه المؤسسة و مكوناتها ، و حجمها و عمرها الزمني ، بل و المجال الذي تعمل 

  1.فیه ، أو الخدمة التي تقدمها لجمهورها 

تتعلق معدلات الأداء بالنتائج المتحققة من طرف العامل على مستوى الوظیفة، و یتم تقییم  :معدلات الأداء_ 
  : بالاستناد إلى أربعة عوامل أساسیة نتائج الأداء من خلال

 .و تشیر إلى حجم الانجاز الحالي مقارنة بالانجاز المتوقع في مرحلة التخطیط للأداء: الكمیة.1-
و تشیر إلى نوعیة العمل المنجز مقارنة مع النوعیة المرغوبة  إضافة إلى العلاقة بین الكمیة و  :النوعیة.2-

 .النوعیة
نجاز العامل للعمل المطلوب منه في الوقت المحدد، و فیما إذا كان السبب یتعلق و یتعلق با: الوقت.3-

بالعامل أو بسوء التخطیط أو الإدارة أو أي سبب أخر، حتى یأخذ ذلك بالاعتبار عند التقییم و تحدید مستوى 
 .الأداء

ة الفعلیة مع التكلفة المتوقعة و تشیر إلى معرفة كلفة تحقیق النتائج أو الأهداف و مقارنة  التكلف: التكلفة.4-
 .لمعرفة مدى اختلاف الناتج بین الفعلي و المتوقع

                                                             
-،دراسة میدانیة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر،جامعة عباس لغرورالتكوین اثناء الخدمة و دوره في تحسین اداء الموظفینبوقطف محمود،  1

  65-64ص -، ص2014خنشلة،
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و تجدر الإشارة إلى إن معدلات الأداء قد نجحت في البدایة في الأعمال ذات الطبیعة الإنتاجیة و أعمال 
ب تحقیقه، المبیعات، حیث یتم وضع معدلات الأداء على شكل كمیة إنتاج معینة، او حجم مبیعات معین یج

لكن مع الزمن انتقل تطبیق معدلات الأداء إلى الوظائف الإداریة و الإشرافیة، بمعنى انه أصبح التقییم ینصب 
ع نتائج الأداء، فعلى سبیل المثال أصبح معیار النجاح في عمل المدیر یحدد انطلاقا من النتائج التي یحققها 

مؤسسة في السوق، ربحیتها، سمعتها في السوق، حالة على المستوى الكلي للمؤسسة، أي من خلال حصة ال
و في مجال المؤسسات التربویة أصبح الأداء مثلا یقاس على أساس نسب نجاح . الخ...العاملین المعنویة

الطلبة في المدرسة، و جودة عملیات التعلیم و التعلم، و مدى التزام المعلمین بالتعلیمات و القوانین كالحضور 
التخطیط للتعلیم و إدارة الصف، و كیفیة التعامل مع الطلبة و الزملاء و أولیاء الأمور،و في و المغادرة و 

الأقسام و الإدارات التعلیمیة أو التربویة أصبح یحكم على أداء العاملین فیها اعتمادا على طبیعة و حجم و 
  1.الخ...جودة الانجازات الفعلیة مقارنة مع ماهو متوقع

  جازنطرق تحسین الإ : 4

تحسین الموقف، تحسین الوظیفة، تحسین (بشكل عام هناك ثلاثة مداخل أو طرق لتحسین الأداء و هي   
  ):الموظف

و هي من أكثر الطرق صعوبة بین الطرق الثلاثة و یتم تحسین أداء الموظف من  :تحسین أداء الموظف- أ
  :خلال عدة وسائل یمكن شرحها على النحو التالي

مثل في التركیز على نواحي القوة و ما یجب عمله أولا بحیث یتم اتخاذ اتجاه ایجابي نحو تت: الوسیلة الأولى-
الموظف بما في ذبك مشاكل الأداء التي یعاني منها و إدراك انه لا یمكن القضاء على جمیع نواحي القصور 

مواهب جدیدة  و الضعف لدى الموظف بحیث یتم التركیز على تحسین أداء الموظف من خلال الاستفادة من
  .أو ضعیفة و تنمیتها

التركیز على المرغوب أي بین ما یرغب الفرد في أداءه و بین ما یؤدیه الفرد أو الموظف : الوسیلة الثانیة-
على ارض الواقع بحیث أن ارتباط الرغبة بالأداء تؤدي إلى زیادة تحسین الأداء و الوصول إلى الأداء الوظیفي 

                                                             
- ، ص2013الأردن، -، عمان1، العدد40،كلیة العلوم الإداریة، المجلداثر العدالة الإجرائیة في الأداء الوظیفيعبد الكریم السكر، 1

  41-40ص 
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للأفراد بأداء الأعمال الذین یرغبون بالقیام بها و توفیر الانسجام بین الأفراد و الممتاز من خلال السماح 
  .اهتماماتهم

الترابط بین الأهداف الشخصیة للفرد و أداء عمله بحیث یكون مجهود تحسین الأداء مرتبط : الوسیلة الثالثة-
مرغوب في الأداء یساهم في  و منسجم مع اهتمامات و أهداف الموظف من خلال إظهار و تأكید أن التحسین

  .تحقیق هذه الاهتمامات مما یزید من تحقیق التحسینات المرغوبة للموظف

یرى بعض الباحثین إن عملیة التغییر  في طبیعة المهام الوظیفیة توفر فرصا جدیدة :تحسین طبیعة العمل -ب
مهارات تفوق مهارات الفرد القائم  لتحسین الأداء، حیث تساهم محتویات الوظیفة إذا كانت مملة أو تحتاج إلى

  1.بها أو حتى احتوائها على مهام غیر ضروریة أو مناسبة فإنها تؤدي إلى تدني مستوى الأداء

ان نقطة البدایة في دراسة وسائل تحسین الأداء في وظیفة معینة تكون في معرفة ضرورة كل " هاینز" برو یعت
في الأداء بعض المهام حتى بعد زوال منفعتها و تكرار أداء مهمة من مهام الوظیفة خصوصا مع الاستمرار 

مهام خاصة بإدارة أخرى أو أقسام أخرى داخل المنظمة بسبب عدم الثقة بین الأقسام و أداء المهام الملقى 
  .على عاتقهم بالشكل الصحیح

التي تؤدي هذه المهام یجب تحدید الجهة المناسبة " هاینز"و بعد تحدید المهام الضروریة للوظیفة كما یرى  
حیث أن بعض المهام یمكن نقلها إلى إدارات و أقسام مساندة سواء كانت إداریة أو فنیة مع توفر المهارات و 
الصلاحیات اللازمة للموظفین القائمین بهذه المهام، و یضیف أن تحسین الوظیفة یتم بتوسیع نطاقها من خلال 

المستوى من مهارات بهدف زیادة الارتباط بین الموظف و المنتج  تجمیع المزید من المهام التي تتطلب نفس
النهائي إضافة إلى العمل على زیادة مستوى المسؤولیة و الحریة المعطاة للموظف من اجل إثراء الوظیفة، و 
من وسائل تحسین الوظیفة أیضا زیادة الدافعیة من خلال التدویر الوظیفي للموظفین لفترة من الزمن و ذلك 

  .خفیض درجة الملل الوظیفي و روتین العمللت

بالإضافة  إلى زیادة و تحسین قدرات الموظف و اكتسابه مهارات جدیدة من خلال التدریب المتبادل بین  
الموظفین، و لضمان نجاح التدویر الوظیفي یجب مراعاة أن تكون الوظائف المتبادلة متساویة في الصعوبة و 

تكون فترة التبادل كافیة و أن معدلات الأداء واقعیة، و من الوسائل التي یراها التعقید قدر الإمكان، و أن 

                                                             
 1 ،دراسة میدانیة مقدمة لنیل شهادة دور الإبداع الإداري في تحسین الأداء الوظیفي في الهیئات المحلیة الفلسطینیة: عنان الجعبري 

  46-42ص -، ص2009اجستیر،جامعة الخلیل، فلسطین، الم
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أیضا مناسبة لتحسین الوظیفة إتاحة الفرصة للموظفین من وقت إلى أخر للمشاركة في فرق و " هاینز"
  مهام معینة مجموعات لأداء

  :تحسین البیئة-ت

أساسي و مهم یمكن استغلاله في تحسین الأداء و ذلك أن البیئة التي تؤدي فیها الوظیفة عامل " هاینز"یرى 
  :من خلال

  معرفة مدى ملائمة بین عدد المستویات التنظیمیة و الطریقة أو الأسلوب التي یتم بها تنظیم و
 1.تكوین الجماعات داخل المنظمة

  وضوح خطوط الاتصال و فعالیة التفاعل المتبادل بین الموظفین أنفسهم بمختلف أقسامهم و
 .داراتهم التابعین لها و بین جمهور المستفیدینإ
  تحضیر جداول للعمل مع قابلیتها للتغییر بما یتلاءم مع الظروف المحیطة بالوظیفة نفسها بحیث

 .تخدم مصلحة العمل نفسه
  إیجاد الأسلوب المناسب للإشراف من خلال تحقیق درجة التوازن بین مستوى الإشراف المتبع و

شد الذي یتمتع به الموظفون فإذا اختلت درجة التوازن عما هو مألوف أو مستوى الوعي و الر 
 .مناسب فان ذلك سیؤدي إلى تثبیط همة و فعالیة الموظف

  تحسین نوعیة الاتصالات بین الموظفین و مشرفیهم أو مدرائهم و بین الموفین أنفسهم. 

  :ة و هيو بالتالي فان إدارة التحسین الشاملة تتكون من خمس طبقات أساسی

یمثل التوجیه الإستراتیجیة التي تعمل على تحدید اتجاهات التحسین المستقبلیة و التي تعمل على  :التوجیه-
 .تركیز الطاقات و حشد الجهود لتحسین علاقات العمل الرئیسیة في المنظمة 

مع الأنشطة  تعتبر هذه الطبقة الأساس في تحدید منهجیات التحسین التي تتكامل :لمفاهیم الأساسیة- ا
 .العادیة لأداء الأعمال

یرتكز على عملیات تحفز صناعة المنتج او الخدمة التي تجعل المنظمة أكثر كفاءة و فعالیة  :عملیات التسلیم
 .، و تعمل على زیادة قدرتها على التكیف و في الوقت ذاته تخفض الجهد و الوقت و التكلفة

                                                             
  46-42ص -مرجع سابق،ص: عدنان الجعبري  1
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 .لتنظیمیة و تحدید الهیكل التنظیمي للمنظمةتختص بوضع المقاییس ا :التأثیر التنظیمي-

تختص بنظام المكافآت و الاعتراف بالفضل و الذي یتضمن المكافآت  :المكافآت و الاعتراف بالفضل-
  1.المالیة و غیر مالیة بهدف دعم المهام المختلفة داخل البناء التنظیمي

  نجازالإ وعوامل نظریات  :ثانیا

یقوم به الفرد في العملیة الإنتاجیة قد وجه انتباه الدارسین و الباحثین على إن إدراك الدور الكبیر الذي   
بلورة عدد من النظریات التي تفسر العلاقة بین الأداء و الأفراد و الجماعات و التنظیم و فیما یلي سنناقش 

  .النظریات التي تفسر الأداء الوظیفي و تحلل مكوناته 

  : ـ نظریة الإدارة العلمیة1

ر فریدریك تایلور من ابرز ممثلي نظریة الإدارة العلمیة ، و قد لاحظ إن العمال ینتجون إنتاجا یقل یعتب  
عن طاقتهم الإنتاجیة ، كما وجد انه لیس هناك معیار واحد محدد للإنتاج الیومي المتوقع من العامل ، و عدم 

  .وجود علاقة واضحة بین الأجر و الإنتاج 

هوداتها على وسائل رفع الإنتاجیة ، و تم ذلك عن طریق تحدید معیار علمي و قد ركزت هذه النظریة مج
لمعدل إنتاج العامل ، و هذا المعیار مبني على أساس دراسة الحركة و الوقت ، كما أوصت النظریة بضرورة 

ي الاختیار العلمي للعاملین و ضرورة تدریبهم على انسب طریقة لأداء العمل ،حیث اعتبرت العنصر البشر 
مثله مثل أي موارد متاحة في المنظمة من آلات و مواد خام و أموال ، و أكدت على ضرورة التحكم في هذا 

  2.العنصر من اجل رفع الإنتاجیة 

  

  

  

  
                                                             

  46-42ص -مرجع سابق،ص: عدنان الجعبري 1
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48 
 

  

  : نظریة العلاقات الإنسانیة -2

بذلك تركز نظریة العلاقات الإنسانیة على الاهتمام بالجوانب الإنسانیة و الاجتماعیة في المنظمة ، و هي 
تستهدف الوصول بالعاملین إلى  أفضل  إنتاج  في ظل أفضل ما یمكن إن یؤثر على الفرد من عوامل نفسیة 
و معنویة ، باعتباره إنسانا وجدانیا و انفعالیا أكثر منه رشیدا و منطقیا ، و قد أثبتت نتائج التجارب التي قام 

جنرال إلكتریك ، إن نقص الإنتاج یعزى إلى عدم  بها التون مایو و زملائه التي أجریت في هاوثورن بشركة
الاهتمام بحل هذه المشكلات  و التحریر من وطأة الضغوط الرئاسیة و تخفیف قیود العمل ، زالت مشكلة 

  1.نقص الإنتاج و ارتفعت معدلات الكفاءة الإنتاجیة 

وحید التي یستجیب إلیها المرؤوس كما كشفت نتائج التجارب أیضا إن الحافز الاقتصادي لا تمثل قوة الدافع ال
و من الأفكار الأخرى التي قدمها . ، و إما تتأثر إنتاجیته بعلاقاته بزملائه في العمل و بمشاكله الشخصیة 

أنصار نظریة العلاقات الإنسانیة ، تلك الدراسات التي قام بها كیرت لیون و التي توصل من خلالها إلى أن 
الأسلوب الأفضل ، كما كشفت دراسته عن أهمیة المشاركة في الإدارة و أثرها  أسلوب القیادة الدیمقراطي هو

  2. في حفز المرؤوسین على الأداء الجید

  

  

  

  

  

  

  

  

                                                             
،دراسة میدانیة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر،جامعة تقییم فعالیة نظام تقییم أداء العاملین في المؤسسة الاقتصادیة الجزائریةبعجي سعاد، 1

  21- 20ص -،ص2007سطیف،
   21،صمرجع سابق، سابق : بعجي سعاد  2
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تشیر نظریة العدالة التي وضعها آدمز على الافتراض ، بان هناك حاجة مشتركة  بین : نظریة العدالة -3
یقیس الفرد من خلال هذه النظریة درجة العدالة من خلال  و. العاملین للتوزیع العادل للحوافز في المنظمة 

مقارنته لنسبة الجهود التي یبذلها في عمله ، إلى المكافآت و الحوافز التي یحصل علیها مع تلك النسبة 
و تتضح هذه النظریة في النمط القیادي و الأداء . و نفس الظروف لأمثاله من العاملین في نفس المستوى

یشعر العاملین بان المكافآت المنظمة كالراتب، و الاحترام، و التقدیر، و المشاركة، موزعة الوظیفي، حیث 
  .بالتساوي بینهم وفقا لجدارتهم و درجة استحقاق كل واحد منهم

ترى هذه النظریة التي وضع أسسها فیكتور فروم إن دافعیة الفرد لأداء عمل معین هي  :نظریة التوقع -4
سیتحصل علیها الفرد ، و شعوره و اعتقاده بإمكانیة الوصول إلى هذه العوائد نتیجة  محصلة  للعوائد التي

للأداء الذي یمارسه ، و تعتبر قوة الجذب عند فروم ممثلة للمنفعة التي یحصل علیها الفرد من العوائد التي 
عة الناتجة عن القیام بعمل ینتجها له الأداء ، إما التوقع فهو عبارة عن التقدیر الاحتمالي لمقدار تحقق المنف

  :معین ، و تتمثل هذه العلاقة في المعادلة التالیة 

  احتمال تحقق العوائد×منفعة العوائد = الدافع للأداء 

و تعتبر مساهمة فروم بنظریته في الدوافع ذات اثر ملموس في تحسین الدوافع و الأداء ، وذلك بتشجیع 
خلال عقد دورات تدریبیة ، و الإشراف ، و المشاركة في اتخاذ  الدوافع التي تهدف إلى تحسین الأداء من

كما ساهم فروم في وضع نظم . القرارات فیما یخص العمل و هو ما یعود بالنفع على الفرد و التنظیم 
  1.المكافآت التي سیحققها مقابل ما یؤدیه من عمل 

 _ 

ترقب التوقع                         ترقب التوقع     

  

  

التوقع عند فروم نموذج یوضح :05شكلال_  .  

                                                             
الأردن، –، الطبعة الأولى، دار الابتكار للنشر و التوزیع،عمان إستراتیجیة إدارة الموارد البشریة في المؤسسة العمومیة: بن دریدي منیر  1

  74، ص 2013

تحقیق الأهداف  مكافأة المؤسسة أداء و انجاز الفرد جهد الفرد
 الشخصیة
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  :نظریة  الفلسفة الإداریة -5

یقدم عالم النفس الاجتماعي ماك غریغور وجهة نظره الخاصة بالطبیعة البشریة من خلال توضیحه ان 
 للانطباع الذي یكونه الشخص اتجاه الشخص الأخر یؤثر تأثیرا بالغا على طبیعة تعامله و علاقته مع ذلك

 y و نظریة  xالشخص، و من هذه الفكرة عرض نظریتین مختلفتین لهذه الطبیعة البشریة أطلق علیها نظریة 
  : و اللتان نستعرضهما كالأتي 

و تنطلق هذه النظریة من افتراض مؤداه أن العامل كسول بطبیعته و غیر طموح و یكره :   x نظریة- أ
تهمه أهداف المؤسسة، لذلك فان تحفیزه یكون عن طریق  المسؤولیة، تهمه ذاته و تحقیق رغباتها و لا

المكافآت و الحوافز المادیة الاقتصادیة فقط، فتصبح الإدارة هنا مجبرة و مرغمة على انتهاج أسالیب القوة، 
  .الإشراف و الرقابة الصارمة المباشرة

  :  yنظریة -ب

لتحمل المسؤولیة إذا هیئت له الظروف ،  یرى ماك غریغور في هذه النظریة أن الإنسان یحب العمل و یسعى
و أن زیادة الأجور و المكافآت المادیة لیست الوسیلة الوحیدة لتحفیز العاملین، فهناك طرق أخرى معنویة 

  1.كالترقیة التي تحفز الأفراد على العمل و رفع مستوى الأداء، و الانضباط و احترام القیم التنظیمیة

أن افتراضات النظریتین تختلفان بشكل كبیر، حیث تقوم الأولى على أفكار  و مما سبق یمكننا القول    
  :  متشائمة و متشددة، بینما الثانیة تقوم على أسس مرنة متفائلة،و هو ما یوضحه الشكل التالي
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  یوضح النظرة التفاؤلیة والتشاؤمیة عند غریغور: 06الشكل رقم 

  مل المؤثرة في الأداء العوا: 6

  : یتأثر أداء الفرد في عمله بالعدید من العوامل و منها 

  أنماط القیادة السائدة في المنظمة و أدوارها المختلفة و توجهاتها.  
 الظروف الاقتصادیة و الشخصیة التي یعیشها الفرد و یتأثر بها.  
  1.العدالة التنظیمیة و مكوناتها و أهدافها و رؤیة الفرد لها  

                                                             
، دراسة میدانیة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر،الجامعة اثر الثقافة التنظیمیة على مستوى الاداء الوظیفي:اسعد احمد محمد عكاشة 1

  36،ص2008الاسلامیة بغزة،فلسطین،

  طموحات قلیلة

 كراهیة العمل

 تجنب المسؤولیة

 xنظریة 

توجه ذاتي 

 تقبل المسؤولیة

 الاستمتاع بالعمل

 yنظریة 

  

  التشاؤمیة

  و

  

  لیة التفاؤ 

 "ماك غریغور"
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 المواطنة التنظیمیة و سلوكیاتها التي یمارسها الأفراد.  
  النظم و السیاسات التي یتبعها المنظمة و الخاصة بسیاسات الموارد البشریة و أسالیب التحفیز و

  .نظم الأجور و إجراءات و لوائح العمل 
  مدى التزام الفرد في عمله و المعلومات المتوافرة  لأدائه للعمل.  
 1.تطلبات العمل مع قدرات و إمكانیة الفرد مدى توافق م  

  :نجازلاغتراب الوظیفي بالإ علاقة ا: 7

إن العلاقة بین الاغتراب الوظیفي وأداء العاملین یجرنا إلى تحدید مفهوم واضح لكلیهما حیث عرف   
أداء أداءه كارل ماركس الاغتراب على انه الجانب السلبي للعمل ، لذا یؤكد في الموضوع عن ناتج عمله ، أي 

داخل مكان العمل و انطلاقا من هذا یمكن تحدید العلاقة التي تربط الاغتراب الوظیفي و أداء العاملین التي 
  : تتمثل في مستوى الأداء و منه یمكن الإجابة على السؤال التالي 

  هل انخفاض الاغتراب یؤدي إلى ارتفاع الأداء أم العكس هو الصحیح ؟

ظف و عدم رضاه عن عمله له تأثیر سلبي على العدید من العوامل الخاصة بالعمل، لا شك إن اغتراب المو 
  .الخ ...نسبة الغیاب، و العلاقة بین الزملاء، و العلاقة مع الإدارة و القیادة، ودوران العمل: مثل

  : ـ اتجاهات تأثیر الاغتراب الوظیفي على أداء العاملین 

  ثلاثة اتجاهات خاصة بتأثیر الاغتراب الوظیفي على أداء العاملین لقد أشار الفكر الإداري المعاصر إلى 

یرى أصحاب هذا الاتجاه أن هناك علاقة عكسیة بین الاغتراب الوظیفي و ): الاتجاه السلبي: (الاتجاه الأول
بحیث أن عدم . أداء العاملین، بمعنى انه كلما زاد الاغتراب الوظیفي انخفض مستوى الأداء و العكس صحیح

الاهتمام بالعاملین من حیث إشباع حاجاتهم المادیة و المعنویة في العمل ، و الاستماع لشكواهم ، و إهمال 
مشاركتهم في الإدارة ، یؤدي إلى انخفاض الروح المعنویة  ، و من ثم الاغتراب عن العمل نتیجة عدم إشباع 

  2.حاجاتهم، و بالتالي انخفاض مستوى ادعائهم و مردودهم في العمل 

                                                             
، دراسة میدانیة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر، جامعة المهارات القیادیة و علاقتها بالأداء الوظیفي:حسن علي حمد الساعدي  1

  64-، ص2007بنغازي، كلیة الاقتصاد، 
  57ابق، صمرجع س: بن زاهي منصور  2
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یرى أصحاب هذا الاتجاه أن الاغتراب الوظیفي نتیجة لعدة عوامل داخل  ):الاتجاه الایجابي: (الاتجاه الثاني 
عدم الحصول الفرد على المكافآت ، و كذلك شعور العامل بالإهمال ، و عدم قیامه بالمهام : المنظمة مثل 

لذي تتبعه عواقب سلبیة، حیث أن العامل یشعر و یتولد الاغتراب الذي یكون نتیجة للأداء ا. الموكلة إلیه
مرتبط ارتباطا وثیقا بمستوى . الخ...عدم الترقیة، أو الاغتراب العائلي: بمعاناته من أسباب الاغتراب مثل

الأداء عن المعدلات المطلوبة و هذا سوف یدفعه إلى بذل المزید من الجهد لزیادة معدلات أدائه حتى یصل 
  .فعه للرضا عن العملإلى الأسباب التي تد

لا یرى هذا الاتجاه أیة أهمیة لتأثیر الاغتراب الوظیفي على أداء العاملین  ):الاتجاه الطردي: (الاتجاه الثالث 
و یفترض هذا الاتجاه انه في بعض الأحیان  یكون الموظف یعاني من حالة الاغتراب الوظیفي لكنه لیس له 

یان یمكن زیادة الأداء بالضغط أو بالاستخدام الأسالیب الدیكتاتوریة تأثیر على أدائه ، و انه في بعض الأح
إن  المغتربین .في القیادة ، و من ثم یكون مستوى الأداء مرتفع في ظل وجود مشاعر الاغتراب الوظیفي 

مما دعا . وظیفیا هم أكثر معاناة من الاكتئاب من غیر المغتربین ، كما أنهم اقل ثقة  بالآخرین عموما 
لبعض إلى الاستنتاج بان أصول الاغتراب قد تكون نفسیة ، كما أشار آخرون إلى علاقة الاغتراب الوظیفي ا

كما أشارت الدراسات إلى علاقة الاغتراب . بالشعور بعدم الرضا وبعدم الانجاز، وبالقوة الاجتماعیة عموما
قته بالهوة الواصلة بین الأفراد ومراكز الوظیفي بنقص الفرص وحریة الاختیار المتاحة لأفراد المجتمع، و علا

   1.القوة في المجتمع الناتجة عن التنظیم البیروقراطي المتعاظم وتزاید متطلبات التدرج الوظیفي
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  :خلاصة الفصل 

تبین من خلال هذا الفصل أن الانجاز من العناصر التي لها أهمیة كبیرة في أي منظمة ، باعتبارها الناتج  
لذا كان لزما متابعة و تقییم الأداء بصفة مستمرة و منظمة حتى تتمكن . حصلة جمیع الأنشطة بها النهائي لم

الإدارة المسؤولة من الحكم الموضوعي على مدى كفاءة الفرد و دافعتیه للانجاز في عمله ، كما أن تحدید 
استثمار المورد البشري بشكل جوانب القوة و الضعف في الانجاز لدى العاملین یوضح للمنظمة إمكانیاتها في 

  .فعال ، فالانجاز الوظیفي یتأثر بطریقة عمل الأفراد و كیفیة التعامل معهم خاصة من خلال ما تطرقنا إلیه 

  

  

  

  

  

  

  



 

 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 الجـــــــــــــــــــــــانب التطبیقي 
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 منهج ومجالات الدراسة: الفصل الرابع

  :تمهید

 منهج و أدوات الدراسة: أولا 
 1-المنهج 
 2- ادوات الدراسة 
 الملاحظة.-أ 
 المقابلة-ب 
 الاستمارة-ج 
 مجالات الدراسة :اثانی 
   1 -.    المجال المكاني 
  2 -.  المجال الزماني 
 3-.  المجال البشري 
 العینة و مجتمع البحث :ثالثا 
 1-مجتمع البحث 
 2-عینة البحث 

 4.  الأسالیب الإحصائیة  الدراسة  

  خلاصة الفصل 
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  : دـــــــــتمهی

لاغتراب الوظیفي و الانجاز ، بعد عرضنا للجانب النظري ، الذي تم من خلاله تقدیم عرض شامل لموضوع ا
سیتم التطرق في هذا الفصل إلى الإجراءات المنهجیة التي تم إتباعها من اجل الوصول إلى أهداف الدراسة و 

مرورا بمجالات الدراسة، فالعینة و بدأ بالمنهج المستخدم و أدوات جمع البیانات،  .التحقق من فرضیاتها 
  طریقة اختیارها ، وصولا لأسالیب المعالجة الإحصائیة

  منهج و ادوات الدراسة: أولا

  المنهج -1

المنهج هو الطریقة الموضوعیة التي یسلكها الباحث في دراسته ، أو تتبعه لظاهرة معینة من اجل           
لتعرف علیها و تمییزها و معرفة أسبابها و مؤشراتها ، و العوامل تحدید أبعادها بشكل كامل حتى یتمكن من ا

  1.المؤثرة فیها للوصول إلى النتائج المحددة

تم اعتماد المنهج الوصفي ، نظرا لأنه من المناهج الملائمة لهذه الدراسة بهدف الوصول إلى البیانات 
نیات البحث المیداني ، والذي یهدف إلى جمع المستهدفة و الإجابة عن التساؤلات ، بالاعتماد على أدوات و تق

  2.الحقائق و البیانات عن الظاهرة أو موقف معین مع محاولة تفسیر هذه الحقائق تفسیرا كافیا 

  

  

  

  

  

                                                             
، مجلة الحكمة للدراسة التربویة و النفسیة ، مؤسسة كنوز المعرفة للنشر  أهم مناهج و عینات و أدوات البحث العلمي: در محمد   1

  217،  9و التوزیع ، الجزائر ، العدد 
العدد ( 20، مجلة جامعة دمشق ، المجلد  بیة و علم النفسمراجعة كتاب مناهج البحث في التر : الفوال ، محمد خیر احمد   2

  183، ص  2004، ) الأول 
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  :ادوات جمع البیانات.2

إن مرحلة جمع البیانات من أهم مراحل البحث العلمي، و الأهم من ذلك حسن توظیف هذه الأدوات          
كلما كانت أدوات البحث ملائمة و دقیقة، كلما كانت النتیجة صحیحة و العكس صحیح، و یتم اختیار لذلك ف

  : هذه الأدوات وفقا لمشكلة البحث و المنهج المتبع للدراسة، و قد تم توظیف أدوات جمع البیانات التالیة

  : الملاحظة.- أ

إذ عن طریقها نحصل على معلومات و حقائق  تعد الملاحظة أداة هامة من أدوات البحث العلمي،          
  .علیها بالاعتماد على أدوات أخرى لا یتسنى لنا الحصول

فالملاحظة تعني الانتباه المقصود و الموجه نحو سلوك فردي أو جماعي، یقصد متابعته و رصد تغیراته  
  .لیتمكن الباحث بذلك من وصف السلوك فقط، أو وصفه و تحلیله أو وصفه و تقویمه

و نستطیع من جانبنا تعریف الملاحظة على إنها إحدى أدوات البحث العلمي التي تعنى باستخدام الواعي و 
  1.المقصود لحاسة البصر، للحصول على معلومات و تفسیرات أو تقویم بشان الظاهرة المدروسة

    :حیث تمت ملاحظة مایلي

 عدم توفر معدات أساسیة في الإدارات. 
 ناسبةعدم توفر ظروف عمل م. 
 سوء التوجیه من قبل المسؤولین. 
 عدد العمال قلیل. 
 عدم الحفاظ على ازدواجیة العمل. 
 احتكاك المدیر بالعمال و محاولة حل مشاكلهم 
 عدم شعور العامل بالأمان داخل المركب. 
 عدم رضا العامل على النظام داخل المركب 
 المناخ الاجتماعي للمؤسسة یؤثر سلبا على العاملین.  

                                                             
_ ، الطبعة الأولى ، دار الثقافة للنشر و التوزیع ، عمان  ، الإحصاءالبحث الاجتماعي، الأسالیب، المناهج: سماح سالم سالم   1

  164 163، ص ص  2012الأردن ، 



 

58 
 

 ئیة بعض العمال لتجنب المشاكلانطوا. 
 فقدان العامل الثقة في المسؤولین. 
 التغطیة على المشاكل داخل المؤسسة. 
 وجود منافسة غیر ظاهرة بین العمال.  

  : المقابلة-ب

أداة و أسلوب المقابلة في البحث العلمي عبارة ع حوار، أو محادثة، أو مناقشة موجهة، تكون بین الباحث 
  .ص أو أشخاص آخرین من جهة أخرىعادة من جهة و شخ

و ذلك بغرض التوصل إلى معلومات تعكس حقائق أو مواقف محددة، یحتاج الباحث التوصل إلیها و 
و تمثل المقابلة مجموعة من الأسئلة، و الاستفسارات، و . الحصول علیها، في ضوء أهداف بحثه

  .الإیضاحات، التي یطلب الإجابة علیها، أو التعقیب علیها

تكون المقابلة عادة وجها لوجه، بین الباحث أو الأشخاص المعنیین بالبحث، فأسلوب المقابلة المتبع هو و 
  1.مكمل لأسلوب الاستبیان

  :و منه تمت مقابلة 

 : مقابلة مع عاملات فرع التعلیب

 نقص في الإضاءة. 
  الأجر القاعدي للمركب ضعیف جدا. 
 منصب العمل لا یتناسب مع المؤهل العلمي. 

  :مقابلة مع مدیر فرع الاستثمارات

 عدم إعطاء العمال حقوقهم الكاملة مما تؤدي إلى العنفوان. 
 النمط القیادي داخل المركب یؤثر على العامل. 

                                                             
 158، ص ص  2010الأردن ، _ ، دار المعرفة للنشر و التوزیع ، عمان  البحث العلميمنهجیة : عامر إبراهیم قندیلجي   1

159  
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 عدم وجود منافسة مع المؤسسات الأخرى. 
 الروتین في العمل. 
 سوء التسییر من قبل المسؤولین.  

  :مقابلة مع رئیس رباعیة في وحدة العجائن

 في العمال یؤثر على المسؤولین لتنفیذ مهامهم نقص. 
 مشاكل داخل المركب تؤثر على أداء العمال. 
 نقص في العتاد مع وجود آلات معطلة و أخرى قدیمة. 
 صراعات قلیلة مع وجود لجنة تأدیب للسیطرة على الوضع. 

  :مقابلة مع سائقین الشاحنات

  عدم وجود نظام وقت محدد للعمل. 
 تهاون المسؤولین. 

  :مقابلة مع مهندس الكترومیكانیك 

 نقص الید العاملة  الخبراء في المیدان. 
  وجود قدرات و عدم وجود إمكانات لتوظیفها. 
 عدم استقبال موظفین جدد محل المرضى و المتقاعدین. 
  الخ...جروح ، كسور ، ( حوادث عمل خفیفة.( 

  :مقابلة مع موظفة الاستقبال 

 اختلاف في ذهنیات العمال. 
 عوبة التعامل مع العمالص. 
 عدم استیعاب العمال للأوامر . 
 وجود دورات تدریبیة للعمال. 

  : مقابلة مع مهندس دولة في قسم مدیریة الاستغلال 
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  2021الفرع  النقابي بدا بالنشاط سنة. 
  قلة وجود الحوافز المادیة و المعنویة. 
  اجراءات صارمة داخل المركب. 

  : سبة مقابلة مع عاملة فرع المحا

  توظیف العمال على أساس القدرات مع وجود المحاباة. 
 انتشار الفساد داخل المركب. 
 عدم وجود عدالة تنظیمیة داخل المؤسسة. 
 التمییز بین العمال داخل المؤسسة. 
 سوء التسییر و التراكمات. 

  :مقابلة مع الطباخ و مسیر المطعم 

  وجود نظام رقابة لحمایة العمال من تسمم. 

  :ة مع حداد ورشة التلحیم مقابل

  وجود مشاكل مع عمال عقود ما قبل التشغیل . 
  منح الضرر قلیلة و عدم الاستفادة منها بطریقة عادلة. 
 وجود رقابة طبیة. 

  :مقابلة مع عاملة في المختبر

  عدم توافق بین العاملات. 

  :ید و الفرینةمالسمقابلة مع عامل في وحدة إنتاج 

  المسؤولین نقص العمال یؤثر على. 
 صعوبة العمل. 
  الغبار. 
 نسبة الغیاب قلیلة إلا للضرورة.  
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  : الاستمارة-ت

تعتبر الاستمارة تقنیة منهجیة مباشرة في البحث، و تساعد الباحث في الحصول على معلومات         
وقت مناسبة و اللازمة لموضوع بحثه، و التي تسمح أیضا بجمع المعلومات و إجراء الدراسة في اقرب 

  .ممكن و بتكالیف اقل و جهد أوفر

نموذج یضم مجموعة من الأسئلة موجهة إلى الأفراد من اجل الحصول على "تعرف الاستمارة بأنها 
معلومات حول موضوع أو مشكلة أو موقف و یتم تنفیذ الاستمارة إما عن طریق المقابلة الشخصیة ا وان 

  1".ترسل للمبحوث عن طریق البرید 

  : اد الاستمارة على النحو التاليو قد تم إعد

 إعداد استمارة أولیة من اجل استخدامها في جمع المعلومات و البیانات. 
 عرض الاستمارة على المشرف من اجل اختبار مدى ملائمتها لجمع المعلومات. 
 تعدیل الاستمارة حسب ما یراه المشرف. 
 تحكیمها من طرف ثلاثة أساتذة مختصین في مجالنا العلمي. 
 م تعدیل الاستمارة بعد تحكیمهات. 
 توزیع الاستمارة على جمیع أفراد العینة لجمع البیانات اللازمة للدراسة.  
  سؤال إلى جزئین  39حیث تم تقسیم الاستمارة التي احتوت على : 

  : الجزء الأول_
الجنس، ( : هو عبارة عن مجموعة من الأسئلة تدور في مجملها حول البیانات الشخصیة للمبحوث       

و تهدف إلى تحدید المواصفات العامة للمبحوثین و ربطها بالجزء الثاني ...) السن، الخبرة، المؤهل العلمي
  .للوصول إلى نتائج الفرضیات

  : الجزء الثاني_ 

  )17-6(تأثیر ظروف العمل على الانجاز : المحور الأول 

                                                             
، ص  1980مصر ، _ ، الطبعة الأولى ، دار المعرفة الجامعیة ، القاهرة  علم الاجتماع و المنهج العلمي: محمد علي محمد   1

  339 338ص 
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  )24-18( تأثیر علاقات العمل على عملیة التكیف : المحور الثاني 

  )39- 25(شعور العامل بالظلم و تأثیره على انجاز المهام : المحور الثالث 

  مجالات الدراسة: ثانیا

  مؤسسة المطاحن الكبرى : المجال المكاني  .-1

  : الموقع الجغرافي- أ
كلم من دائرة العوینات  7تقع مؤسسة المطاحن الكبرى بالعوینات في المنطقة الصناعیة على بعد         

  م من شمال ولایة تبسة  12.300عد و على ب 16هكتار بمحاذاة الدرك الوطني رقم  125تتربع على مساحة 

  :  لمحة تاریخیة عن نشأة المؤسسة و تطورها   -ب

 27/375المؤسسة الوطنیة للصناعات الغذائیة من موالید إعادة الهیكلة تم إنشائها بموجب مرسوم        
  :الذي نتج عن إنشاء و 27/11/1982المؤرخ في 

ENEAL  :یقصد بها المؤسسة الوطنیة لتنمیة الصناعات الغذائیة مقرها الجزائر العاصمة.  

ERIAD  : و یقصد المؤسسة الوطنیة للصناعات الغذائیة من حبوب و مشتقاتها حیث كان لهذه المؤسسة دور
  .كبیرا و ذلك نظرا لما تصنعه من منتجات أساسیة في السوق

  : فروع على المستوى الوطني و هي كالآتي 05ه المؤسسة إلى تتفرع هذ

  فرع في سطیف و فرع في قسنطینة : فرعین في الشرق _ 

  في العاصمة : فرع في الوسط _

  فرع في سیدي  بلعباس و فرع في تیارت : فرعین  في الغرب _ 

  : و هذا التأخیر راجع إلى  1984دخلت هذه المؤسسة دوائر التصنیع سنة 

  .البحث و التخطیط الذي استغرقته المؤسسة الأم لإیجاد أماكن الفروع _ 

  .تحضیر و تكوین الإطارات المسؤولین عن تسییر المؤسسة _ 
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  :لمحة عن تطور المؤسسة - ج

تتفرع مؤسسة المطاحن الكبرى العوینات من المؤسسة الوطنیة للصناعات الغذائیة و مشتقاتها           
 26بمقتضى المرسوم الصادر في    smidrإلى    Sampacتم تغییر اسمها من ریاض قسنطینة و قد 

 semouleries minoteries industrielles etهو اختصار   smidrو هذا الاسم  2001نوفمبر 
dérives  و الذي یعني مطاحن السمید و الدقیق و مشتقاته حیث  إن هذا الاسم لم یأتي محض الصدفة

  ط بین مجتمعات الریاض الخمسة في السوق الجزائریة للمصنوعات الغذائیة بل جاء لإزالة أي خل

  : أنشطة المؤسسةهم أ-د

  : لهذه المؤسسة عدة نشاطات منها 

  )القمح اللین و الصلب ( تحویل القمح بنوعیه _ 

   FPA   :fabrication des pates alimentairesتصنیع كل من الكسكس و العجائن الغذائیة بأنواعها _ 

  : لهذه المنشاة مطحنتین

  لصناعة الدقیق و الفرینة معا : المطحنة الأولى 

  لصناعة الدقیق و العجائن و الكسكس: المطحنة الثانیة 

    : أقسامها  -

قنطار في الیوم من العجائن و  520قدرة إنتاجیة  1984بات عملها سنة ) fpa(قسم صناعة العجائن الغذائیة 
  : لكسكس ، و یتكون هذا القسم من عدة فروع قنطار في الیوم من ا 240

  قسم استقبال المادة الأولیة _ 

  قسم التخزین _ 

  قسم التصنیع _ 

  قسم التوزیع _ 
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  .منها لإنتاج الكسكس  02منها للعجائن الغذائیة و  04سلاسل للتصنیع  06توجد بها 

  المواد الأولیة المستخدمة داخل المؤسسة 

  قمح لین _

  قمح صلب _ 

  دقیق ، عجائن ، فرینة ، كسكس: لمنتوج المصنع ا_ 

  ساعة  11مدة العمل _ 

 70متر و قاعدتها  72خلیة متضمنة أربع بطاریات علوها  45قنطار مقسمة على  1.250قدرة التخزین _ 
  هكتار  11متر و مساحتها 

  ملیار في الشهر  3 ملیار في الشهر  أما حالیا فقد أصبحت 300قیمة المداخیل في السابق : المداخیل _ 

و یعد السبب الرئیسي لهذا التراجع هو نقص رأس المال إضافة إلى المنافسة الشدیدة من طرف  المؤسسات 
  الأخرى ، و كذلك نقص المواد الأولیة و التجارة الغیر شرعیة

  : الأهداف العامة للمؤسسة  -

  ).عامة أو خاصة ( ها القانوني تحقیق الربح فقد یختلف هدف كل مؤسسة باختلاف نشاطها و معیار _

  .الحفاظ على حصتها المالیة لاستغلالها في المستقبل _

  الحفاظ على الزبائن الحالیین و السعي لكسب زبائن جدد_ 

  : ، المؤسسة الأم كذلك تعمل على )مجتمع السمید ( احتلال مكانة ممیزة في المجتمع _ 

  در ممكن من الأفراد القضاء على البطالة و ذلك على تشغیل اكبر ق_

  المساهمة على زیادة و تنمیة الاقتصاد الوطني _

  لمحلیةتشجیع الصناعة ا_
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  : المجال الزماني.-2

  : على النحو التالي 2021- 2020هذه الدراسة في شقیها النظري و المیداني خلال السنة الجامعیة 

  : الدراسة النظریة  - أ

لاجتماع لموضوع الدراسة و استمرت حتى إتمام عملیة البحث بدأت مع قبول اللجنة العلمیة لقسم علم ا
  .النظري

  : الدراسة المیدانیة- ب

أجریت خلال هذه الفترة أول زیارة میدانیة إلى المركب الصناعي محل : مارس 08مارس إلى غایة  03من _ 
ل على الموافقة الدراسة، و ذلك من اجل الحصول على معلومات و التعرف على موقع الدراسة، و تم الحصو 

  و الإذن بإجراء الدراسة المیدانیة 

قمنا بمقابلة مدیر المحاسبة و المالیة و ذلك من اجل تنصیب : 2021مارس 11مارس إلى غایة  10من _ 
  2021مارس  23الباحثتین كمتربصات بالمؤسسة و تم تحدید بدایة التربص المیداني بتاریخ 

و التعرف على بعض القطاعات فیه و مهام كل منها ، و إجراء قمنا بزیارت المركب :  2021مارس 24_ 
  : مقابلات مع العمال و المسؤولین في القطاعات التالیة 

  الإدارة العامة_ 

  وحدة إنتاج العجائن _

  المطعم _ 

قمنا باستكمال زیارة بقیة القطاعات و إجراء المقابلات و التعرف على المشاكل : 2021مارس 28_ 
  : العمال في كل قطاع التي یواجهها

  المختبر _ 

  مصلحة تصنیف الحبوب _

  مصلحة استقبال المادة الأولیة _ 
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  وحدة إنتاج السمید و الفرینة _ 

  ورشة التلحیم _ 

  مصلحة النقل _

قمنا بجمع معلومات ووثائق حول تغیب العمال ، و المشاكل و العقوبات المسجلة و :  2021افریل 08_
  تنظیمي للمؤسسة الحصول على الهیكل ال

قمنا بزیارة مدیر قسم التجارة و طرح علیه بعض الأسئلة حول نسبة الإنتاج و مدا خیل :  2021افریل 15_
  سنوات الماضیة  05العمال و كذا مدى تطور المركب خلال 

  قمنا بزیارة المركب و توزیع الاستمارة على الإطارات و جمعها :  2021ماي 05_ 

  باستكمال توزیع بقیة الاستمارات على مصالح الأخرى و جمعها قمنا :  2021ماي 06_

  :المجال البشري .-3

  : مجتمع البحث- أ

  عامل و ینقسمون إلى  186تبسة –یبلغ العدد الإجمالي لموظفي المركب الصناعي المطاحن الكبرى العوینات   

  : أقسام و هي كالأتي  04

  یتعلق بعدد العمال حسب المستویات): 1(الجدول 

  عدد العمال  المستویات 
  83  عمال التنفیذ
  61  عمال التحكم

  29  الإطارات
  13  الإطارات السامیة

  186  المجموع
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    العینة وخصائصها :ثالثا

  : مجتمع البحث-1

یتمثل مجتمع الدراسة من الأفراد العاملین بالمركب الصناعي المطاحن الكبرى العوینات ، حیث قد بلغ      
عاملا، و قد تم توزیع  46ملا ، تم استخدام عینة طبقیة منتظمة بلغ عددها الاجمالي عا 186عددهم 

الاستمارات علیهم عبر زیارات میدانیة ، و بعد استردادها منهم و فحصها و تحلیلها تبین ان عدد الاستمارات 
عاملا، و  15م عاملا، و عمال التحك 21حیث عینة عمال التنفیذ .  استممارة  43الصالحة للتحلیل هو 

  .عمال فقط 3عمال، و الإطارات السامیة  7ت االإطار 

العینة هي عملیة اختیار نوع العینة العشوائیة الممثلة لمجتمع البحث و حجم العینة ، و   : عینة البحث-2
  1.توزیع أفرادها ، حتى یكون بالإمكان تعمیم النتائج على مجمعات لها نفس خصائص تلك العینة 

  .اختیار الموظفین من كل مستوى في المركب الصناعي المطاحن الكبرى العوینات  و قد تم_ 

تم استخدام العینة الطبقیة المنتظمة حیث اخذ مجموعة من الأفراد من كل مستوى لتمثیل المجتمع الأصلي 
، عمال إطارات سامیة، إطارات، عمال تحكم: (خیر تمثیل، و قد تم تطبیق الاستمارة على مستویات التالیة

  ).تنفیذ 

  
    

  

  

  

  

  
                                                             

لبنان ، _ ، الطبعة الأولى ، مجد المؤسسة الجامعیة ، بیروت  جتماعأسالیب البحث العلمي في علم الا: طاهر حسو الزیباري   1
  112، ص  2011
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  عدد عینات كل مستوى :  

  : عاملا 83عمال التنفیذ 

83  ___100%  

x  ___25%  

x   ) =25  ×83  ( ÷100 =21  

  عاملا 21عینة عمال تنفیذ _ 

  : عاملا 61عمال التحكم 

61  ___100%  

X  ___25%  

X ) =25  ×61  ( ÷100  =15  

  عاملا  15عینة عمال التحكم _ 

  : حسب موضوع البحث و الإشكالیة تم اختیار العینة كالآتي

  امل ع 186: مجتمع البحث

  من مجتمع البحث % 25قمنا باختیار 

  100÷)مجتمع البحث × العینة المختارة = (العینة 

  %100ــــ 186

X   __25%  

X  ) =25 ×186 ( ÷100=46  

  عاملا  46العینة _ 
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  : عاملا  29لإطارات  ا

29  ___100  %  

X   ___25 %  

X   ) =29   ×25  ( ÷100  =7  

  عامل  7عینة الإطارات _ 

  : عاملا  13الإطارات السامیة 

13  ___100%  

X  ___25%  

X  ) =25   ×13  ( ÷100  =3  

   عامل 3عینة الإطارات السامیة _ 

  یتعلق بعدد عینة كل مستوى): 02(الجدول 

  عدد افراد العینة  عدد العمال    المستویات
  21  83  عمالالتنفیذ

  15  61  عمال التحكم
  7  29  الاطارات
  3  13  السامیة الاطارت
  46  186  المجموع

  

 الوصف الإحصائي لعینة البحث وفق الخصائص الشخصیة:  

  .فیما یلي سوف نتطرق إلى دراسة خصائص أفراد عینة البحث حسب المتغیرات الشخصیة و الوظیفیة
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  .توزیع أفراد عینة الدراسة حسب المتغیرات الشخصیة الوظیفیة): 03(الجدول رقم 

  النسب المئویة  التكرارات  الفئات  المتغیر
  %72.09  31  ذكر    الجنس

  %27.90  12  أنثى
  %100  43  المجموع

  %30.23  13  30إلى  20من   العمر
  %37.20  16  40إلى  31من
  %25.58  11  50إلى  41من 
  %6.97  3  سنة 50من  أكثر

  %100  43  المجموع
  %6.97  3  ابتدائي  المؤهل العلمي

  %16.27  7  متوسط
  %13.95  6  ثانوي

  %30.23  13  تقني سامي
  %32.55  14  جامعي

  %100  43  المجموع
  %58.13  25  سنوات 10إلى  01من  الخبرة

  %25.58  11  سنة 20إلى  11من 
  %16.27  7  سنة20أكثر من 

  %100  43  موعالمج
  

  لباحثتینا من إعداد :المصدر

  : من خلال الجدول یتضح لنا ما یلي
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یبین لنا الجدول انه توجد هناك فروقات كبیرة بین نسب ذكور و الإناث و هذا راجع  :متغیر الجنس 
 %.28.3في حین بلغت نسبة الإناث % 71.7لطبیعة العمل بالمؤسسة حیث بلغت نسبة الذكور 

، تم تلیها % 34.7سنة احتلت أعلى نسبة  40إلى  31جد أن فئات العمریة من ن :متغیر السن 
وهذا راجع إلى دخول موظفین جدد % 28.3سنة  التي كانت نسبتها  31إلى  20الفئة العمریة من 

، و في الأخیر نجد % 30.5التي نسبتها  50إلى  41خلال السنوات ثلاث الأخیرة، أما الفئة من 
فقط و هذا راجع إلى % 6.5سنة  50ن الذین ینتمون إلى الفئة العمریة أكثر من أن نسبة المبحوثی

 .انخفاض عدد الموظفین القدامى و خروجهم إلى سن التقاعد
هم جامعیون حاصلین على شهادة اللیسانس، ثم و %  30.5وجد أن نسبة  :متغیر المؤهل العلمي 

و % 13.1مستوى ثانوي فكانت نسبته ، أما ال% 30.5نسبة الحاصلین على شهادة تقني سامي 
 %.8.6و الابتدائي كانت نسبته % 17.3المتوسط نسبته 

   
عند التدقیق في الاقدمیة بالوظیفة لدى المبحوثین نجد أن أعلى نسبة من كانت : متغیر الخبرة المهنیة 

% 26.1 و هذه دلالة على توظیف جدید للموارد البشریة، و نسبة) سنوات  10إلى  1من ( خبرتهم 
، و أخیرا من كانت لدیهم خبرة فوق )سنة  20إلى  11من ( للموظفین الذین تنحصر خبرتهم بین 

  %.17.3سنة نسبتهم كانت  20

  الأسالیب الإحصائیة للدراسة : رابعا

بعد الانتهاء من عملیة جمع الاستمارات و تدقیق البیانات و ترمیزها تأتي عملیة التحلیل اللازم لها ،       
یث اعتمدنا في تحلیل بیانات الدراسة و ذلك باستخدام بعض أسالیب الإحصاء الوصفي و الاستدلالي ح

  .لتحقیق غایة الباحثین

جداول التوزیع التكراریة مع النسب المئویة لكل فئة لتمثیل الخصائص الشخصیة الوظیفیة لمبحوثین الدراسة *
  .موع الكلي لأفراد عینة الدراسة و التي تبین لنا تكرار كل فئة و نسبتها إلى المج
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  خلاصة الفصل

في هذا الفصل تعرضنا لأهم الإجراءات الدراسة المیدانیة ، حیث تعرفنا على المنهج المستخدم في الدراسة ، و 
تم التطرق إلى الدراسة الاستطلاعیة ، و كذا التطرق لحدود و عینة و أدوات الدراسة الأساسیة ، و في الأخیر 

  .الأسالیب الإحصائیة المستخدمة في الدراسة المیدانیة تم عرض 

  



 

 
 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

عرض وتحلیل :الفصل الخامس
 ومناقشة نتائج الدراسة

  
  

  تمهید              
 ور الاستمارة تحلیل وتفسیر البیانات وفق محا: أولا 
 1 - ظروف العمل والانجاز  
 2 -  علاقات العمل وتكیف العمال  
 3 - شعور العامل بالظلم والاغتراب الوظیفي  

 مناقشة نتائج الدراسة: ثانیا  
 1 -. نتائج الدراسة فیما یتعلق بالفرضیة الاولى التي تتعلق بتأثیر ظروف العمل على الانجاز 
 2 -الثانیة التي تتعلق بتأثیر علاقات العمل على عملیة  نتائج الدراسة فیما یتعلق بالفرضیة

 التكیف 
 3 - . نتائج الدراسة فیما یتعلق بالفرضیة الثالثة التي تتعلق بشعور العامل بالظلم الذي یرفع من

 مستوى الاغتراب الوظیفي  

 النتائج العامة :.ثالثا 
 خلاصة الفصل
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  تمهید

یتضمن هذا الفصل  معالجة المعلومات التي تم جمعت عن طریق أداة الاستمارة، وعرض هذه         
وتحویلها إلى معلومات كمیة إحصائیة وسوسیولوجیة المعطیات والبیانات في صورة جداول إحصائیة  

 النسب المئویة والتكرارات، من أجل ترجمة الواقع المیداني من خلال تحلیلها وتفسیرها، عن طریق
ن كان الفرعیة  فرضیات ة نتائج الدراسة في ضوء الوسوف تتم مناقش ، ومعرفة العلاقة بین المتغیرین وإ

  .الاغتراب الوظیفي یؤثر على الإنجاز 

 :الاستمارة تحلیل و تفسیر البیانات وفق محاور:أولا

 .الانجاز و ظروف العمل -1

  یتعلق بتقییم ظروف العمل  :)4(الجدول 

  المجموع  سیئة  متوسطة  جیدة    الاختیارات
  %  ت  %  ت  %  ت  %  تكرار  
  100  43  81.39  35  16.27  7  6.97  3  أسباب سیئة

      5.26  3  /  /      التلوث
      42.10  24  /  /      صعوبة العمل

      52.63  30  /  /      عدم توفر وسائل العمل
      100  57  /  /      المجموع

مفردة  35من العمال أي ما یعادل  %81.39نلاحظ أن نسبة ) 4(من خلال قرائتنا لنتائج الجدول         
لعدم توفر وسائل العمل  %52.63مبحوث صرحوا أن ظروف العمل داخل المركب سیئة بنسبة 43من أصل 

الاستطلاعیة وذلك للنقص الكبیر في الوسائل والآلات التي ، وهذا ما تمت ملاحظته من خلال الخرجات 
یحتاجها العمال ، وقد صرح المشرفین على العملیة الانتاجیة بأن الوسائل قدیمة ومعظمها معطلة عن العمل 

لاستیراد الات جدیدة من ألمانیا وبعد الاتفاق مع الشركة وشراء الالات  2019وقد سعت المؤسسة سنة 
  .ب تبین بأنها غیر مطابقة للاتفاق ولا تصلح للعمل  ووصولها للمرك

  .الخ ... الكراسي ، مكاتب ، طابعات : كما أن الإدارة تعاني من نقص فادح في المعدات الأساسیة مثل
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العمال الذین یرون أن ظروف العمل السیئة راجعة إلى صعوبة العمل في   %42.10كما جاء في تصریح 
إذ یقوم العمال بإنجاز الأعمال یدویا عوضا عن الالات المعطلة لتفادي إیقاف حد ذاته، وتمت ملاحظته ، 

  .العمل 

  . مبحوثا 35من مجموع  %5.26أما المبحوثین الذین أرجعوا سوء ظروف العمل إلى التلوث فبلغت نسبتهم 

كب متوسطة من العمال أبدو رأیهم بأن ظروف العمل داخل المر  %16.27وفي المقابل نجد أن نجد أن نسبة 
  .أي أنها تتغیر من جیدة إلى سیئة حسب الظروف 

من مفردات العینة الذین كانت إجابتهم بأن ظروف العمل جیدة ومناسبة لهم لكن ما %6.97عكس نسبة 
 ._ حسب رأینا_لاحظناه كان عكس إجابتهم ف ظروف العمل سیئة ولا تناسب أي عامل 

  یتعلق بمشكلات العمل ):05(الجدول

  المجموع  احیانا  لا  نعم  راتالاختیا
  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  

  100  43  11.62  5  25.58  11  62.79  27  اسباب اجابة ب نعم
  /  /  /  /  /  /  43.13  22  ظروف العمل  سوء

سوء العلاقة بین الزملاء في 
  العمل

15  29.41  /  /  /  /  /  /  

  /  /  /  /  /  /  25.49  13  عدم قیام المشرف بدوره
المناخ (اسباب اخرى

  )تماعي للمؤسسةالاج
1  1.96  /  /  /  /  /  /  

  /  /  /  /  /  /  100  51  المجموع
من خلال الجدول أعلاه تبین أن أغلب المبحوثین أجابو بأنهم یعانون من مشكلات تتعلق بإنجاز   

  : وتعزى أسباب ذلك إلى "   62.79"أعمالهم وذلك بنسبة 

لناهم هذه الصعوبات الى مجموعة من و أرجع المبحوثین الذین قاب %43.13سوء ظروف العمل بنسبة  -
الأسباب نجد من أهمها ، عدم وجود توقیت مناسب بالنسبة للنساء العاملات  و توقیت العمل غیر محدد 

 بالنسبة لسائقي 
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  وضع العامل في مكان غیر مناسب 
  نقص الید العاملة والخبراء في المیدان 
  ضعف الإضاءة في وحدة إنتاج العجائن  

من المبحوثین أرجعوا مشكلات العمل إلى سوء العلاقة بین الزملاء في العمل بسبب  %29.41أما نسبة  -
 .الاحتكاك الكبیر بینهم ، وتهرب بعضهم من المسؤولیة 

  %25.49في حین بلغ عدد المبحوثین الذین أرجعوا مشكلات العمل إلى عدم قیام المشرف بدوره بنسبة 
  توجیه وممارسة البیروقراطیة على العمالوذلك نتیجة تهاون المسؤولین وسوء ال

فأرجعوا مشكلات العمل إلى مناخ العمل بما تتضمنه من ) مبحوث 43(من أفراد العینة  %1.96أما نسبة  -
 .متغیرات مختلفة 

من فقرات  %25.58وفي المقابل مثل المبحوثین الذین أجابوا بأنهم لا یعانون من أي مشكلا في العمل نسبة 
سب ما لحظناه في  الواقع  و ما اطلعنا علیه  داخل المركب الصناعي لا یوجد أي عامل لا العینة لكن ح

  .یعاني من مشاكل و تختلف المشاكل حسب المستویات والظروف 
من أفراد العینة فصرحوا یعانون  أحیانا من بعض مشكلات العمل وهذه الفئة من العمل  % 11.62أما نسبة 

  .       رغم الصعوبات والعراقیل التي تواجهها  من أجل استمرار العمل و إنجاز المهام  تحاول التأقلم مع الواقع 

  . والخبرة یتعلق بمدى ملائمة منصب العمل مع المؤهل العلمي): 06(الجدول 

  النسبة المئویة  التكرارات    الاختیارات
  %55.81  24  نعم
  %44.18  19  لا

  %100  43  المجموع
  

من المبحوثین ترى أن العمل المسند إلیهم یتوفق  %55.81الجدول أعلاه أن نسبة  یتضح من خلال       
  .مع مؤهلهم العلمي وخبرتهم المهنیة ویرجع ذلك لتحدید المؤسسة للمؤهلات المطلوبة لكل تخصص 
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 أي أن العمل المسند إلیهم لا" لا"أجابوا ب ) مبحوث 43(من أفراد العینة   %44.18وبالمقابل نجد نسبة 
یتوافق مع مؤهلهم العلمي ، ففي نفس السیاق وفي مقابلة سابقة مع إحدى العاملات ، صرحت بأنها تحمل 
شهادة الكترومیكانیك لكنها تعمل في فرع التعلیب ، مما یجعل هذا العمل والأجر لا یتناسب مع مؤهلها العلمي 

ل شهادة تقني سامي مستغل معلوماتیة وبالتالي یقلل من دافعیتها للعمل، وفي مقابلة أخرى مع عاملة تحم
فضلت العمل في منصب أقل من مستواها العلمي لتفادي مشاكل الإدارة ، ویجدر بنا الإشارة إلى أنه من أهم 

ویعني "  عدم التخصص في العمل"عوامل الاغتراب الوظیفي  الذي سبق وذركناه في في الفصل النظري هو
تخصصاتهم وخبرتهم والذي من شأنه التقلیل من أداء هؤلاء بسبب  وضع العاملین في مناصب لا تتلائم مع

  . بعده عن تخصصه وشعوره أن هذا إجحاف بحقه مما یولد لدیه شعور بالاغتراب الوظیفي

  یتعلق بتغییر منصب العمل): 07(الجدول 

  المجموع  لا  نعم  الاختیارات
  %  ت  %  ت  %  ت  

  100  43  34.88  15  65.11  28  الاستجابة
  /  /  /  /  71.42  20  تجبلم تس

  /  /  /  /  28.57  8  استجابت
  /  /  /  /  100  28  المجموع

من مفردات العینة طلبو من الإدارة تغییر منصب   %65.11من خلال الجدول أعلاه یتضح أن نسبة   
من المبحوثین بعدم طلب غییر منصب العمل  %34.88عملهم بما یتلائم مع مؤهلاتهم في حین صرح نسبة 

منهم أن   %71.42المبحوثین الذین أجابوا بأنهم طلبوا تغییر منصاب عملهم صرحت نسبة  ، ومن بین
الإدارة لم تستجب لطلباتهم مبررة ذلك بنقص الید العاملة ، وهذا یدل إلى عدم اهتمام الإدارة بالتوزیع المناسب 

  .تهممبحوثین استجابت الإدارة لطلبا 8أي   %28.57للمناصب ،وبالمقابل توجد نسبة 
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  یتعلق بمدى تحفیز مناخ العمل على الاداء ) :08(الجدول رقم 

  النسبة المئویة  التكرارات  الاختیارات
  %6.97  3  نعم
  %41.68  18  لا

  %51.16  22  احیانا
  %100  43  المجموع الكلي

زا من أفراد العینة أجابو بأن مناخ العمل یكون محف %51.16نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة   
غیر محفز ، وذلك حسب ظروف العمل ، فإذا كانت هناك مشاكل تؤثر " لا"أحیانا على إنجاز مهاهم وأحیانا 

ذا كان جیدة فهي تحفزهم على أداء عملهم   .سلبا على المناخ و أداء العاملین ، وإ

ر محفز على مبحوثا أجابو بأن مناخ العمل غی 18من مفردا العینة أي ما یمثل   %41.68وبالمقابل نسبة 
  .الأداء ویعزى ذلك للمشاكل المستمرة وقلة الثقة و سوء مناخ العمل بمختلف متغیراته

أن مناخ  العمل داخل المركب الصناعي یحفزهم ) مبحوثین 3(من المبحوثین  %6.97في حین صرحت نسبة 
  .على أداء مهامهم

  مدى تعرض المبحوثین الى حوادث عمل) : 09(الجدول

  النسبة المئویة  تكراراتال  الاختیارات
  %55.81  24  لا

    %44.18  19  نعم
  %100  43  المجموع

  

أي أنهم لم یتعرضوا " لا"كانت إجابتهم ب % 55.81تبین من خلال الجدول أعلاه أن نسبة   
لأي حادث عمل من قبل، و أغلب هذه الفئة هم العاملون في الإدارات، في حین أجابت  نسبة 

م تعرضوا لحوادث عمل وتمثل هذه الفئة العاملون في وحدة إنتاج السمید و أي أنه" نعم"ب % 44.18
  ).الخ...بتر الإصبع أو الید، كسور، حوادث مرور: ( الفرینة و من بین الحوادث المعرضین لها هي
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  یتعلق بمدى تعویض المبحوثین بطریقة عادلة  ):10(الجدول

  النسبة المئویة  التكرارات  الاختیارات
  %68.4   13  لا

 %31.57  06  نعم 
  %100  43  المجموع

من المبحوثین الذین تعرضوا لحوادث عمل لم یتم  %68.42نلاحظ من خلال الجدول أن نسبة   
تعویضهم بطریقة عادلة ومنهم من لم یتم تعویضهم إطلاقا وهذا ما یمكن أن یؤثر على نفسیتهم وعلى انتمائهم 

  .للمؤسسة مما یؤدي إلى اغترابهم عن العمل

أي أنه تم تعویضهم بما یتناسب وحادث " نعم"من أفراد العینة كان إجابتهم  %31.57وبالمقابل نجد نسبة 
  .العمل 

  یتعلق بمدى مراقبة العمال و فحصهم بطریقة دوریة ):11(الجدول 

  النسب المئویة  التكرارات  الاختیارات
  %100  43  نعم
  %0  0  لا

  %100  43  المجموع الكلي
وذلك لأن هناك لجنة " نعم"من المبحوثین أجابوا ب   %100ل الجدول أعلاه أن نسبة نلاحظ من خلا  

طبیة تأتي كل سنة لمدة ثلاثة أیام للمركب الصناعي وتقوم بمراقبة ومتابعة الوضع الصحي للعمال ، وتشمل 
یة لفحوصات المراقبة الكشف عن الأمراض المزمنة مثل السكري وضغط الدم ، وسنرفق دراستنا بنسخة إعلام

  .2021طب العمل لسنة 
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  واعهاأنمراض  مهنیة و أصابة المبحوثین بإیتعلق بمدى  ):12(الجدول 

  المجموع  لا  نعم  الاختیارات
  %  ت  %  ت  %  ت  

  100  43  58.13  25  41.86  18  انواع الامراض
  /  /  /  /  44.44  8  الربو

  /  /  /  /  55.55  10  امراض العمود الفقري
  /  /  /  /  100  18  المجموع

أي أنهم لا "لا"مبحوثا كانت إجابتهم ب  25أي ما یمثل  %58.13تبین من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 
  .یعانون من أي أمراض مهنیة 

عمال التنفیذ وعمال : أي أصابتهم أمراض مهنیة، ویمثل هؤلاء " نعم"أجابوا بــ  %41.86وفي المقابل نجد 
یعانون من أمراض العمود الفقري وذلك بسبب  %55.55منها نجد نسبة  التحكم، ومن الأمراض التي یعانون

وذلك بسبب الغبار الناتج  % 44.44حمل أكیاس السمید والفرینة و آخرون یعانون من أمراض الربو بنسبة 
  .عن إنتاج طحین الحبوب 

   علاقات العمل وتكیف العمال -2

  بالمشرف عمالیتعلق بعلاقة ال ):13(الجدول 

  النسب المئویة  التكرارات  اراتالاختی
  %25.58  11  جیدة

  %51.16  22  عادیة
  %23.25  10  سیئة

  %100  43  المجموع الكلي
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صرحوا بأن علاقتهم ) مفردة 22(من أفراد العینة  %51.16نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة   
وثین أن علاقتهم جیدة من المبح %25.58في حین صرحت نسبة . المهنیة مع المسؤولین علاقة عادیة 

  .بمشرفیهم

  ": وذلك راجع إلى %23.25أما المبحوثین الذین صرحوا أن علاقتهم سیئة بالمشرفین فبلغت نسبتهم 

 عدم وجود تواصل و تفاعل بین العمال و المشرفین. 
 النمط القیادي داخل المؤسسة یؤثر على العامل. 
 فقدان الثقة بالمسؤولین بعد المشاكل الاخیرة.  

  یتعلق بالطرف الذي تطلب منه المساعدة  ):14(جدول ال

  المجموع  لا  نعم  الاختیارات
  %  ت  %  ت  %  ت  

الطرف الذي یطلب منه 
  المساعدة

32  74.41  11  25.58  43  100  

  /  /  /  /  56.25  18  زملاء العمل
  /  /  /  /  43.75  14  المسؤول المباشر

  /  /  /  /  100  32  المجموع
یطلبون المساعدة عندما تعترضهم مشكلة في عملهم % 74.41نسبة  أن هأعلاتبین من خلال الجدول   

، في حین نجد ان فئة % 56.25و نجد ان هذه الفئة تفضل طلب المساعدة من زملائها في العمل بنسبة 
و ذلك راجع الى وجود منافسة غیر ظاهرة بین % 43.75تطلب المساعدة من رئیسهم المباشر بنسبة  أخرى
نا الإشارة إلى أن المنافسة بین العاملین تعتبر عامل من عوامل الاغتراب الوظیفي  ونقصد ویجب ه  العمال

كما نجد أن نسبة ، هنا بالمنافسة الغیر شریفة التي یتم فیها إتباع طرق غیر شرعیة لتحقیق المكاسب 
  .الذین یفضلون حل مشاكلهم بنفسهم" لا"أي المبحوثین الذي أجابوا ب  25.58%
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  یتعلق بكیفیة قضاء المبحوث وقت راحته ):15(الجدول

  النسب المئویة  التكرارات  الاختیارات
  %53.48  23  مع زملائي في العمل 

  %46.51  20  منفرد 
  %100  43  المجموع الكلي

  

هم من یفضلون قضاء وقت راحتهم مع زملائهم في %53.48نسبة  أن أعلاهنلاحظ من خلال الجدول   
تهم حیفضلون قضاء وقت را% 46.51ة اندماجهم داخل الوسط المهني، و نسبة العمل و ذلك نتیجة محاول

، ویجب الإشارة إلى أن  حب العامل للإنفراد والعزلة بمفردهم و ذلك لتجنب المشاكل الواقعة داخل المركب 
  .الاجتماعیة یعتبر بعد من أبعاد الاغتراب والذي سبق وأن أشرنا إلیه في عنصر أبعاد الاغتراب 

  العاملین داخل المؤسسةبین تمییز الیتعلق بمدى  ):16(جدول ال

  المجموع  لا  نعم    الاختیارات
  %  ت  %  ت  %  ت  

  100  43  11.62  05  88.37  38  طرق التمییز
وجود محاباة في المعاملة من 

  قبل المسؤولین
18  24.01  /  /  /  /  

  /  /  /  /  34.66  26  عدم وجود عدالة في التحفیز
  /  /  /  /  41.33  31  الترقیة عدم وجود عدالة في

  /  /  /  /  100  75  المجموع
أجابوا بأن المؤسسة یتفشى فیها  %88.37یتضح من خلال الجدول أعلاه أن أغلب المبحوثین أي نسبة 

  :التمییز وتفتقر للعدالة التنظیمیة، ویرجع هذا الى 

ي نفس العامل ما یؤدي به وهذا ما  یولد شعور بالظلم ف %41.33عدم وجود عدالة في الترقیة بنسبة  -
 للاغتراب الأمر الذي یؤثر على أداءه  ودافعیته للإنجاز  
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ویجدر بنا الاشارة لأن خلل نظام الحوافز یعتبر من أهم  %34.66عدم وجود عدالة في التحفیز بنسبة  -
د من عوامل التي تؤدي للاغتراب الوظیفي ، ذلك أن خضوع التحفیز للمجاملات والعلاقات الشخصیة یزی

 .مستوى الاغتراب الوظیفي 
 . %24.01وجود محاباة في المعاملة من قبل المسؤولین بنسبة  -

 .أي عدم وجود تمییز بین العاملین داخل المؤسسة" لا"كانت إجابتهم  %11.62وبالمقابل نجد نسبة 

  

  یتعلق بمدى تلقي العون من الزملاء لانجاز المهام ):17(الجدول 

  النسب المئویة  التكرارات  الاختیارات
  %46.51  20  نعم
  %30.23  13  لا

  %23.25  10  احیانا
  %100  43  المجموع الكلي

   

 أي یتلقو العون من " نعم"من أفراد العینة أجابوا بــ % 46.51نلاحظ من خلال الجدول اعلاه ان نسبة 
  .زملائهم في إنجاز العمل 

ي  بعدم تلقي العون وذلك راجع إلى إنطواء بعض العمل أ" لا"من المبحوثین أجابوا بـــ  %30.23مقابل نسبة 
  .أو حبهم للمنافسة

من أفراد العینة صرحوا بأنهم أحیانا ما یتلقوا العون و یعزى ذلك لأنهم یفضلون إنجاز  %23.25عكس نسبة 
                . مهامهم بمفردهم ولا یطلبون العون إلا للضرورة 
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  الاغتراب الوظیفي الظلم و شعور العامل ب-3

  یتعلق بمدى عدالة تقییم الاداء ):18(الجدول 

  النسب المئویة  التكرارات  الاختیارات
  %69.77  30  لا

  %30.23  13  نعم
  %100  43  المجموع الكلي

أي بعدم عدالة تقییم الأداء، " لا"من المبحوثین أجابوا بـــ  %69.77نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 
بعنوان تقییم فعالیة نظام تقییم " ادبعجي سع"وذلك نتیجة عدم وجود عدالة تنظیمیة، وهذا ما ركزت علیه دراسة 

وقد هدفت الدراسة إلى تحلیل نظام تقییم أداء العاملین ، وكیفیة " أداء العاملین بالمؤسسة الاقتصادیة الجزائریة 
الاستفادة من تطبیقاته من أجل تعظیم مكاسبه سواء بالنسبة للمؤسسة أو العاملین و التعرف على أحدث 

م الأداء ومن النتاج التي استخلصتها أن نظام تقییم الاداء في المؤسسة یتسم بالجمود الطرق المتبعة في تقیی
لعدم تجدیده منذ سنوات ، كما أنه یجب الاشارة  أن غیاب العدالة في تقییم الأداء یولد لدى الموظفین الشعور 

لظلم والإحباط ویساهم بشكل باللارضا الوظیفي الذي یمثل احد أهم أبعاد الاغتراب الذي یجعل العامل یشعر با
  .مباشر في اغتراب العامل

  .من أفراد العینة الذین صرحوا بأن تقییم الأداء داخل المركب یتم بطریقة عادلة  %30.23على عكس نسبة 

  یتعلق بمدى اسناد الوظائف بطریقة عادلة ):19(الجدول 

  المجموع  لا  نعم  الاختیارات
  %  ت  %  ت  %  ت  

  100  43  88.37  38  11.62  05  اسباب لا
  /  /  18.84  13  /  /  المحسوبیة

  /  /  34.78  24  /  /  الجهویة
  /  /  46.37  32  /  /  الفساد

  /  /  100  69  /  /  المجموع
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تبین من خلال الجدول أعلاه أن أغلب المبحوثین أجابوا بعدم وجود عدالة في إسناد الوظائف وذلك بنسبنة 
 %34.78فساد داخل المؤسسة، وكذا الجهویة بنسبة لإنتشار ال %46.37ویعزى ذلك بنسبة  88.37%

ویعزى ذلك لأن معظم العمال من منطقة واحدة وتربطهم صلة قرابة وهذا ما یجعلهم یتحیزون لبعضهم على 
من أفراد العینة عدم إسناد الوظائف بطریقة عادلة لإنتشار  %18.37حساب بقیة العمال ، وفي المقابل یرجع 

، ومن خلال مقابلاتنا السابقة صرح أغلب العمال أن من یقوم بعمله بشكل جید تمارس  المحسوبیة بین العمال
علیه الضغوط وتكلیفه بأعمال إضافیة مما یثیر تذمر العمال وتكوین اتجاهات سلبیة نحو المسؤولین، وینعكس 

الرئیسي للاغتراب أن السبب " كارل ماركس"سلبا على إنجاز الأعمال ویزید من إغتراب العامل ، ولهذا یرى 
  . عند الأفراد یكمن في علاقات الإنتاج وتقسیم العمل ونمط السیادة الطبقي 

  .أي  أنه یتم إسناد الوظائف بطریقة عادلة  %11.62" نعم"في حین مثل المبحوثین الذین أجابوا بــ 

  

  

  یتعلق بتظلم المبحوثین  ):20(الجدول

  المجموع  لا  نعم  الاختیارات
  %  ت  %  ت  %  ت  

  100  43  62.79  27  37.20  16  الاسباب
  /  /  /  /  63.15  12  الادارة
  /  /  /  /  36.84  7  النقابة

  /  /  /  /  100  19  المجموع
أي بعدم تقدیمهم شكاوي، وذلك " لا"من المبحوثین أجابوا بــ  %62.79تبین من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 

غم المشكلات التي یعانون منها كسوء ظروف العمل و لعدم وجود أذان صاغیة ، كما صرح بذلك المبحوثین ر 
  .اللاعدالة

أي بتقدیمهم شكاوي إلى الجهات المعنیة على مستوى المؤسسة " نعم"من المبحوثین أجابوا بــــ  %37.20مقابل 
مبحوثین  7إلى النقابة أي  %36.84من تظلموا إلى الإدارة في حین تظلمت نسبة  %63.15اذ مثلت نسبة .
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ذلك لضعف النقابة وعدم قدرتها على الدفاع عن العمال وعن تمثیلهم إذ أنها لم تكن نشطة قبل سنة  ویرجع
2021.  

  یتعلق بمدى استجابة الادارة لموضوع التظلم ):21(الجدول 

  النسبة المئویة  التكرارات  الاختیارات
  %30.23  13  نعم
  %69.76  30  لا

  %100  43  المجموع الكلي
  

وهذا ما یدل على ضعف الاتصال " لا"كانت اجابتهم ب % 68.75لجدول اعلاه ان نسبة نلاحظ من خلال ا
بین الإدارة والعمال و عدم الاستماع لمشاكلهم هذا ما یجعل العامل  ینظر للقادة على أنهم متسلطین و یفقد 

یؤثر سلبا على  ثقته بالمشرفین و یشعر بالانفصال عن المؤسسة وهذا ما یولد عنده الشعور بالاغتراب وما
 JC Sarros , JA Tanewski ,PR winter ,JC santora , ILأدائهم ، فكما جاء في دراسة 

Denston)2002 (  
  . والتي وتوصلت إلى أن القادة المتسلطة في المنظمة تزید من حالة الاغتراب فیها 

  .لموضوع التظلم الذي قدموه لها أي أن الإدارة إستجابة" نعم"أجابوا بـ  من المبحوثین  %31.25نسبة مقابل  

  مدى احتجاج المبحوثین ):22(الجدول 

  النسبة المئویة  التكرارات  الاختیارات
  %97.67  42  نعم
  %2.32  1  لا

  %100  43  المجموع الكلي
أي بإحتجاجهم ضد الإدارة " نعم"من المبحوثین أجابوا بـ % 97.67نلاحظ من خلال الجدول اعلاه ان نسبة 

والترقیة التي أصبحت تعتمد على ) الأجر القاعدي للمركب ضعیف(بحقوقهم المهظومة مثل الأجور للمطالبة 
المحسوبیة والجهویة ، وسوء تسییر المدیر السابق ، مما یوحي بوجود صراع بین العمال والإدارة وتوتر المناخ 
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تسییر والمحسوبیة وغیرها، الأمر التنظیمي نتیجة لتفاقم مشكلات العمال وهضم حقوقهم، وتفشي الفساد وسوء ال
الذي یدعو إلى القول أن هذه الحقائق المصرح بها تبعث على الیأس والإحباط وتعزز القمع السلبي  تجاه 

  .الإدارة والمؤسسة وتعبر عن حالة الاغتراب التي یعاني منها المبحوثین 

  .لین جدد بالمركب الصناعيأي بعدم احتجاجهم نظرا لأنهم عام" لا"ب % 2.32نسبة في حین أجابت 

  مدى الاستفادة من المنح ):23(لجدول ا

  النسبة المئویة  التكرارات  الاختیارات
  %100  43  نعم
  %0  0  لا

  %100  43  المجموع
نلاحظ من خلال نتائج الجدول أعلاه أن جمیع العمال بإختلاف مستویاتهم یستفیدون من المنح المقدمة من  

منحة المردودیة الفردیة ، منحة المردودیة الجماعیة ، : یستفید منها العمال نذكرالمؤسسة ومن المنح التي 
منحة السمید والفرینة ، منحة النقل لمن یسكن في مدینة أخرى ، منحة الأكل، منحة الزوجة وتقدم للعمال 

  .الذكور في حالة عدم عمل زوجاتهم ، منحة الأطفال و منحة الضرر

  لاستفادة من المنحمدى عدالة ا): 24(الجدول 

  النسبة المئویة  التكرارات  الاختیارات
  %93.02  40  نعم
  %6.97  3  لا

  %100  43  المجموع
  .من المبحوثین یستفیدون من المنح  بطریقة عادلة  %93.02نلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن نسبة 

لة نظرا للجهد الذي یبذلونه ، من  المبحوثین الذین صرحوا أنهم لا یستفیدون منها بطریقة عاد %6.97عكس 
لا  7ففي مقابلة سابقة لنا مع أحد العمال  صرح لنا أنه یعمل عوض  عمال نظرا لأنه لا یستطیع الاحتجاج وإ

  .خسر منصب عمله 
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  اسباب طلب تغییر منصب العمل:)25(الجدول

  المجموع  لا  نعم  الاختیارات
  %  ت  %  ت  %  ت  

  100  43  34.88  15  65.11  28  الاسباب
  /  /  /  /  48.07  25  الروتین 
  /  /  /  /  36.53  19  الضغط

منصب لا یتناسب مع 
  شهادة

8  15.38  /  /  /  /  

  /  /  /  /  100  52  المجموع
و ذلك نتیجة الروتین و " نعم"من كانت اجابتهم ب % 65.11تبین من خلال الجدول اعلاه ان نسبة 

، ة بدون تجدید ما یشعرهم بالضجر والملل فالعمال یقومون بإنجاز نفس المهام الیومی % 48.07نسبته 
فالضغط الممارس على العمال بكل مستمر وكثرة المهام  %36.53و نسبته  لو الضغوظ في العم

،  الموكلة لهم یؤثر على نفسیتهم ما یجعلهم ینفرون من مناصبهم ویلجأون لطلب تغییر منصب العمل 
فكما ذكرنا سابقا أنه لا یتم إسناد  % 17.85ه و عدم تناسب المنصب مع الشهادة الدراسیة و نسبت

الوظائف بطریقة عادلة فمثلا عاملة تحمل شهادة تقني سامي في الإعلام الألي تعمل في قسم التعلیب، 
"  لا" ـــبمن المبحوثین أجابوا  % 34.88نسبة  ، كما نجد انإن هذه الأسباب تؤثر على أداء العمال  

  .ولا یریدون تغییرها  في العملهم راضون على مناصبهم أني أ

  یتعلق بمدى التعرض للعقوبات و انواعها ):26(الجدول

  المجموع  لا  نعم  الاختیارات 
  %  ت  %  ت  %  ت  

  100  43  60.46  26  39.53  17  نوع العقوبة
  /  /  /  /  58.82  10  انذار 

  /  /  /  /  35.29  6  ایام 03فصل لمدة 
  /  /  /  /  5.88  1  یوم 15فصل لمدة 
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  /  /  /  /  100  17  عالمجمو 
اي انهم لم یتعرضو لاي عقوبة من " لا"من كانت اجابتهم ب% 60.46یبین الجدول اعلاه ان نسبة 
  :فكانت عقوباتهم كالتالي " نعم"من كانت اجابتهم ب % 39.53قبل ، في حین نجد ان نسبة 

  من تعرضو لانذار % 58.82نسبة. 
  من تم فصلهم لمدة ثلاث ایام% 35.29نسبة. 
 یوم 15من تم فصلهم لمدة % 5.88سبة ن. 

ما تخلق في أنفسهم الشعور بالظلم الذي  اكما یجب الإشارة أن هذه العقوبات التي یتعرض لها العمال كثیر 
  .یعتبر سبب في اغتراب العمال 

  

  

  مدى رضا المبحوثین عن عملهم و اسباب ذلكیتعلق ب  ):27(الجدول 

  المجموع  لا  نعم  الاختیارات
  %  ت  %  ت  %  ت  

  100  43  90.69  39  9.30  4  الاسباب
راتبي غیر مناسب 

  للجهد الذي ابذله
/  /  31  36.04  /  /  

اشعر اني مظلوم في 
  عملي

/  /  23  26.74  /  /  

ظروف العمل غیر 
  مناسبة

/  /  18  20.93  /  /  

  /  /  16.27  14  /  /  أحسناستحق وظیفة 
  /  /  100  86  /  /  المجموع

  :و ذلك راجع الى" لا"من كانت اجابتهم ب% 90.69ه ان نسبة تبینن من خلال الجدول اعلا
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من المبحوثین ، ویعزى ذلك للأجر القاعدي  %36.04راتبي غیر مناسب للجهد الذي أبذله بنسبة  
الضعیف جدا داخل المركب  وقد كانت مشكلة  الأجر أحد أهم الأسباب التي  إحتج من أجلها العمال 

 .برفع الأجور لكن تبقى حبر على ورق لم تنفذ لحد الأنوقد قدمت لهم وعود  2019سنة 
من المبحوثین وهذا ما یولد لدى العالم الشعور باللارضا  %26.74أشعر أني مظلوم في عملي بنسبة  

 .عن عمله وهذا بعد من ابعاد الإغتراب 
المناخ  من المبحوثین فكثرة المشاكل في المركب تؤثر على %20.93,ظروف العمل غیر مناسبة بنسب 

 .العام للمؤسسة ما یجعلها غیر ملائمة للعمل ما یحد من دافعیتهم في إنجاز المهام
من مفردات العینة ، إذ أن العمال غیر راضون عن عملهم في  %16.27استحق وظیفة أحسن بنسبة  

المؤسسة ویطمحون لعمل أحسن  وما یجعلهم مستمرین في العمل عدم وجود البدیل وهذا ما یجعلهم 
  .نفصلین عن التنظیم ما یؤثر على إنجازهم للمهام وما یزید من مستوى الاغتراب لدى العمال م

  .اي انهم راضون على عملهم داخل المركب الصناعي " نعم"من كانت اجابتهم ب % 9.30كما نجد ان نسبة 

  مناقشة نتائج الدراسة : ثانیا

و علاقته بالانجاز لدى عمال المركب الصناعي  بینت هذه الدراسة المتعلقة بموضوع الاغتراب الوظیفي  
  .لدیهم اغتراب وظیفي یؤثر على انجازاتهم أنالمبحوثین   أغلبیة أن

  التي تتعلق بتأثیر ظروف العمل على الانجاز  الأولىنتائج الدراسة فیما یتعلق بالفرضیة -1

از لدى العاملین، و بعد تحلیل و بعد عرض بیانات المحور الأول و المتعلق بتأثیر ظروف العمل على الانج
اغلب  أنظروف العمل تؤثر بشكل سلبي على انجاز العاملین، حیث  أن إلىتفسیر البیانات تم التوصل 

مشاكل  إلىمما تؤدي " یتعلق بتقییم ظروف العمل "  )04(من ظروف العمل السیئة الجدول العاملین یعانون 
و  "التون مایو"قد أثبتت نتائج التجارب التي قام بها ف" العمل  یتعلق بمشكلات" )05(متعددة و هذا الجدول 

نقص الإنتاج یعزى إلى عدم الاهتمام بحل  نأ، زملائه التي أجریت في هاوثورن بشركة جنرال إلكتریك 
التحریر من وطأة الضغوط لذلك وجب   معدلات الكفاءة الإنتاجیةانخفاض  الحاصلة و كذاالمشكلات  

  .معدلات الكفاءة الإنتاجیةو الرفع من مشكلة نقص الإنتاج لإزالة یف قیود العمل ، الرئاسیة و تخف
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مع مؤهلهم و خبراتهم المهنیة حسب الجدولین  یتلاءمطلب تغییر منصب عملهم بما  إلىبالعاملین  أدىما م
منصب العمل  یتعلق بتغییر" ) 06(الجدول و  "یتعلق بمدى ملائمة منصب العمل مع المؤهل العلمي "  )07(
بضرورة الاختیار العلمي للعاملین و ضرورة تدریبهم  الإدارة العلمیة نظریة في" فریدیریك تایلور"ى أوصفقد " 

حیث اعتبرت العنصر البشري مثله مثل أي موارد متاحة في المنظمة من  على انسب طریقة لأداء العمل ،
  . في هذا العنصر من اجل رفع الإنتاجیةآلات و مواد خام و أموال ، و أكدت على ضرورة التحكم 

یتعلق بمدى تحفیز مناخ العمل على "  )08(العاملین الجدول  أداءیؤثر المناخ العام للمؤسسة سلبا على كما  
الاغتراب الوظیفي لدى معلمي " بعنوان  2018موسى لطفي خالد عابد "وهذا ما ركزت علیه دراسة  "الأداء 

والتي استخلصت لنتیجة أن هناك علاقة عكسیة " غزة وعلاقته بالمناخ التنظیمي  المدارس الحكومیة بمحافظة
حوادث العمل في  لأي یتعرضواالعینة لم  أفراد أغلبیة أنكما نجد  .بین الاغتراب الوظیفي والمناخ التنظیمي 

ى تعرض یتعلق بمد"  )9(لحوادث العمل لم یتم تعویضهم بطریقة عادلة الجدول   تعرضواحین انه من 
" آدمز" ، حسب "یتعلق بمدى تعویض المبحوثین بطریقة عادلة ) "10(و الجدول" المبحوثین لحوادث العمل 

یقیس الفرد درجة العدالة من خلال مقارنته لنسبة الجهود التي یبذلها في عمله ، إلى في نظریة العدالة 
و نفس  العاملین في نفس المستوى المكافآت و الحوافز التي یحصل علیها مع تلك النسبة لأمثاله من

  .الظروف

یتعلق بمدى "  )11(جمیع العمال یتم مراقبتهم و فحصهم بطریقة عادلة كل سنة الجدول  أنكما بینت النتائج  
"  )12(الجدول مهنیة   أمراضالعمال لا یعانون من  أغلبیةو  ، "مراقبة العمال و فحصهم بطریقة دوریة 

  .وبالتالي فإن الفرضیة محققة  ." ثین بأمراض مهنیة و أنواعهایتعلق بمدى إصابة المبحو 

  التي تتعلق بتأثیر علاقات العمل على عملیة التكیف  اسة فیما یتعلق بالفرضیة الثانیةنتائج الدر -2

 أوضحتبعد عرض و تحلیل و تفسیر بیانات المحور الثاني الذي ترجم الفرضیة الفرعي الثاني، حیث         
الاغتراب الوظیفي مما یؤثر عل انجاز المهام لدى   إلىاختلال علاقات العمل تؤدي  أن إلىجداول نتائج ال

یتعلق بعلاقة المبحوث " )13(علاقتهم بالمشرفین عادیة الجدول  نأاغلب المبحوثین  أجابالعاملین، فقد 
تعترضهم مشكلة الجدول  طلب  المساعدة من زملائهم في العمل عندما إلى بأغلبیتهمهذا ما دفع  "بمشرفه

الحافز بان حیث كشف أنصار نظریة العلاقات الإنسانیة " یتعلق بالطرف الذي تطلب منه المساعدة" )14(
ما تتأثر إنتاجیته بعلاقاته بزملائه نالتي یستجیب إلیها المرؤوس ، و إ ةمثل قوة الدافع الوحیدیالاقتصادي لا 
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جعل اغلب العمال یفضلون قضاء وقت راحتهم مع زملائهم في  و هذا ما.  في العمل و بمشاكله الشخصیة
یتعلق بمدى "  )16(الجدول  أوضحكما  " یتعلق بكیفیة قضاء المبحوث وقت راحته"  )15(العمل الجدول 

حسب  الساحقة من العمال یعانون من تمییز داخل المؤسسة الأغلبیة أن إلى " تمییز العامل داخل المؤسسة
كل العوامل التي سبق ذكرها تؤثر على تكیف العامل داخل المركب  أندالة في التحفیز  حیث لا توجد ع رأیهم

العمال  أغلبیة أن "یتعلق بمدى تلقي العون من الزملاء في انجاز المهام "  )17(الصناعي ، كما بین الجدول 
    .وبالتالي فإن الفرضیة محققة  .یتلقون العون من زملائهم لانجاز عملهم

التي تتعلق بشعور العامل بالظلم الذي یرفع من مستوى  اسة فیما یتعلق بالفرضیة الثالثةئج الدر نتا-3
  الاغتراب الوظیفي 

على انجاز المهم و بعد  تأثیرهبعدما تم عرض بیانات المحور الثالث و المتعلق بشعور العامل بالظلم و   
" ) 18(عمال لا یتم تقییمهم بطریقة عادلة الجدول ال أغلبیة أن إلىتحلیل و تفسیر هذه البیانات تم التوصل 

سلوب الأتوصل إلى أن  "كیرت لیون" الدراسات التي قام بها و من خلال " یتعلق بمدى عدالة تقییم الأداء
القیادة الدیمقراطي هو الأسلوب الأفضل ، كما كشفت دراسته عن أهمیة المشاركة في الإدارة و أثرها في حفز 

 الأغلبیة رأيالوظائف بطریقة عادلة حسب  إسنادو ینتج عن ذلك انه لا یتم .الأداء الجیدالمرؤوسین على 
أن  " كارل ماركس"ولهذا یرى   "یتعلق بمدى إسناد الوظائف بطریقة عادلة"  )19(الساحقة للعینة الجدول 

  .سیادة الطبقي السبب الرئیسي للاغتراب عند الأفراد یكمن  في علاقات الإنتاج وتقسیم العمل ونسق ال

یتعلق بمدى استجابة الإدارة ) " 21(و الجدول " یتعلق بتظلم المبحوثین " )20(و حسب نتائج الجدول   
العمال الذین قدموا  أنفي حین  الإدارةتظلم والى  أنالعمال لم یسبق لهم  أغلبیةنلاحظ انه "  لموضوع التظلم 

 JC Sarros , JA Tanewski ,PR winter ,JCدراسة فكما جاء في لم تستجب لهم  الإدارة إلىتظلمهم 
santora , IL Denston)2002 ( والتي وتوصلت إلى أن القادة المتسلطة في المنظمة تزید من حالة

الساحقة  الأغلبیة أن " یتعلق بمدى احتجاج المبحوثین "  )22(نتائج الجدول  أظهرتكما ، الاغتراب فیها 
یتعلق بمدى " )23(لمطالبة ببعض الحقوق المهضومة، كما یبین لنا الجدول للعمال شاركوا في الاحتجاج ل

   .في وضع نظم المكافآت التي سیحققها مقابل ما یؤدیه من عمل  "فروم" ساهم حیث " الاستفادة من المنح 
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هم جمیع العمال یستفیدون من المنح المقدمة ل أن " یتعلق بمدى عدالة الاستفادة من المنح) " 24(الجدول
دافعیة الفرد لأداء عمل معین هي محصلة  للعوائد التي أن  "فیكتور فروم"  حیث یرى بطریقة عادلة ،

  . سیتحصل علیها الفرد ، و شعوره و اعتقاده بإمكانیة الوصول إلى هذه العوائد نتیجة للأداء الذي یمارسه

العمال طلبوا  أغلبیة أن " لعمل یتعلق بأسباب طلب تغییر منصب ا"  )25(كما نلاحظ حسب نتائج الجدول 
یتعلق " )26(من خلال الجدول  ،تغییر منصبهم بسبب الروتین، و عدم تناسب العمل مع الشهادة و غیرها و

یكون عن طریق  الفرد العامل تحفیزبان " ماك غریغور"یرى " بمدى تعرض المبحوثین لعقوبات و أنواعها 
تصبح الإدارة هنا مجبرة و مرغمة على انتهاج أسالیب لذلك ،  فقطالمكافآت و الحوافز المادیة الاقتصادیة 
  .القوة، الإشراف و الرقابة الصارمة المباشرة

العمال غیر  أغلبیة أنفي حین نجد ، عقوبة من قبل  لأي یتعرضواالعمال لم  أغلبیة أننلاحظ   -
اسب مع الجهد المبذول یتن الراتب لا أهمها أسبابلمجموعة من  الصناعيراضون عن عملهم بالمركب 

ومن أسباب ذلك عدم تناسب الأجر " ذلك  یتعلق بمدى رضا المبحوثین عن عملهم و أسباب"  )27(الجدول 
یوسف عبد عطیة بحر، میاسة سعید محمد أبو سلطان مع الجهد الذي یبذله العامل وهذا ما توصل إلیه 

مستوى الاغتراب مناسب وھذا ما یرفع من  في نتائج دراستھ أن العاملون یعتبرون أجرھم غیر)  2013(
 .ویؤثر على أدائھم، وبالتالي فإن الفرضیة تحققت 

  :النتائج العامة للدراسة: ثالثا 
  :في ضوء ما تقدم فان الدراسة خلصت الى النتائج التالیة

تفاع ات لتوظیها مما یؤدي الى انخفاض معدل الاداء و ار یمكانإ لكن  لا توجد وجود قدرات وظیفیة ت -
 نسبة الاغتراب و منه نستنتج وجود علاقة عكسیة بین الاغتراب الوظیفي و الانجاز

عدم الاستماع الى تظلم العاملین مما یؤدي الى انخفاض روح العمل و من ثم الشعور بالاغتراب  -
 الوظیفي و بالتالي انخفاض مستوى الانجاز 

وسائل الاساسیة للعمل مما یؤثر سلبا ظروف العمل داخل المركب سیئة خاصة في ظل عدم توفر ال -
 )تأثیر ظروف العمل على الانجاز (وهذا ما أثبتته لنا نتائج السؤال الاول في المحور الثاني  على الانجاز

 ن حالة فقدان ثقة في المسؤولین مما یؤثر على انجازهممیعاني العمال  -
 مهاماعي للمركب غیر محفز على اداء الالمناخ الاجتم -
  یز بین العمال خاصة من ناحیة التحفیز و الترقیةوجود تمی -
 ما یصعب في التعامل معهمختلاف في الذهنیات لدى العاملین وجود ا -
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  لامعلل سناد الوظائف إم وجود عدالة تنظیمیة و خاصة في عد -
   ينهملا هءادأ ىلع ابلس رثؤ ی شعور العامل بالظلم و التهمیش و عدم الرضا عن عمله في المؤسسة -

  : خلاصة الفصل

ي إطارها المنهجي ، ومناقشة النتائج المتحصل علیها في ضوء الفرضیات بعد تفریغ  البیانات ف     
الفرعیة، واستنادا على ایجابات مفردات عینة مجتمع الدراسة ، تم التوصل إلى  وجود علاقة عكسیة بین 

 أدى الاغترابالوظیفي على أداء العمال فكلما زاد مستوى  الاغترابالوظیفي و الإنجاز حیث یؤثر  الاغتراب
 .إلى إنخفاض معدل الإنجاز 
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لقد تم التطرق من خلال هذه الدراسة إلى متغیرین الاغتراب الوظیفي و الانجاز ، و تم الكشف عن   
، المرتبطة بعدم توفر معاییر للحكام في تسییر المؤسسات )عینة الدراسة(عوامل الاغتراب لدى العمال 

و غیرها ، و قد توصلت من خلال نتائج الدراسة إلى وجود ...ساد العمومیة الاقتصادیة كسوء التسییر ، والف
علاقة عكسیة بین الاغتراب الوظیفي و الانجاز لدى العمال ، فقد حاولت هذه الدراسة التوصل إلى تأثیر 
الاغتراب الوظیفي على الانجاز لدى العاملین ، و هذا  ما یتطلب تغییر واقع المؤسسات من حیث تنظیمها و 

مواردها بما في ذلك الموارد البشریة ، فنحن الیوم أصبحنا مجبورین على الاهتمام بالجانب النفسي و  إدارة
و ذلك من اجل توفیر ظروف ملائمة للعمل من اجل استغلال الموارد البشریة و الرفع . الاجتماعي للعاملین 

  .من مستوى الأداء و زیادة المردودیة في العمل

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 الخــــــــــــــــــــاتمة
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 یر ظروف عمل ملائمةتوف 
 توفیر المعدات و وسائل العمل اللازمة 
 الاستماع لمشاكل العمال و محاولة استعادة ثقتهم 
  إسناد الوظائف و توزیعها بعدالة 
 توفیر مناخ اجتماعي مناسب للعمل 
 الابتعاد عن التمییز بین العاملین 
 توفیر الأمن و الاستقرار الوظیفي 
 املین و ذلك من خلال تقدیم حوافز مادیة و معنویةمحاولة الرفع من معنویات الع 
 الاهتمام بالجانب النفسي للعامل من اجل رفع الإنتاجیة و التقلیل من الاغتراب 

  

  

  

  

  

  

  

  

ت الدراسةاقتراحات وتوصیا  
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التعلم التنظیمي و اثره في تحسین الاداء الوظیفي، الطبعة الاولى، دار : روخفایز عبد الرحمن الف-13
  2010الاردن، _جلیس الزمان للنشر و التوزیع، عمان

بطاقة الأداء المتوازن كأداة تقییم لأداء المؤسسات الحكومیة و غیر : كامل احمد أبو ماضي-14
  2018، فلسطین_الحكومیة، مكتبة نیسان للطباعة و توزیع ، غزة

  ، دار الخلدونیة للنشر والتوزیع ،  نظریة الاغتراب من المنظورین العربي والغربي : لزهر مساعدیة-15       
  2013جامعة الجزائر ،         

  
، دار الاغتراب والهجرة غیر الشرعیة دراسة سیكومتریة مقارنة : مجدي أحمد محمد عبداالله -16

  2013صر ، المعرفة الجامعیة ،الاسكندریة، م

علم الاجتماع و المنهج العلمي ، الطبعة الأولى ، دار المعرفة الجامعیة ، : حمد علي محمد م-17
  1980مصر ، _ القاهرة 

، أمواج للطباعة والنشر والتوزیع ، بیروت،  الانتماء والاغتراب: منصور، عبد الرزاق حسن -18       
2014  

  



 

 
 

لوظیفي و الإداري، الطبعة الأولى، دار دجلة للنشر و التوزیع، تنمیة الأداء ا: نزار عوني اللبدي-19 
  2015الأردن، - عمان

 رسائل والأطروحات الجامعیةال قائمة: 

اسعد احمد محمد عكاشة ، اثر الثقافة التنظیمیة على مستوى الاداء الوظیفي ، دراسة میدانیة مقدمة - 1
    2008طین ، لنیل شهادة الماجستیر، الجامعة الاسلامیة بغزة ، فلس

بالتطبیق :علاقة الاغتراب الوظیفي بالصراعات التنظیمیة وضغوط العمل : البغیلي ،حامد فایز -2 
  2013، فكر وابداع ، مصر،  على قطاعات البنوك في دولة الكویت

بوعطیط جلال الدین ، الاتصال التنظیمي و علاقته بالأداء الوظیفي ، مذكرة مقدمة لنیل شهادة - 3
  2009یر، جامعة قسنطینة ،الماجست

بعجي سعاد ، تقییم فعالیة نظام تقییم أداء العاملین في المؤسسة الاقتصادیة الجزائریة ، دراسة - 4
  2007میدانیة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر، جامعة سطیف ،

 الشعور بالاغتراب الوظیفي وعلاقته بالدافعیة للإنجاز لدى الاطارات الوسطى: بن زاهي منصور- 5
، اطروحة دكتوراه ، غیر منشورة ، كلیة العلوم الانسانیة والإجتماعیة ، جامعة لقطاع المحروقات 
  2007منتوري ،قسنطینة، 

بوقطف محمود، التكوین اثناء الخدمة و دوره في تحسین اداء الموظفین ، دراسة میدانیة مقدمة لنیل - 6
   2014خنشلة ، -شهادة الماجستیر، جامعة عباس لغرور

  
حسن علي حمد الساعدي ، المهارات القیادیة و علاقتها بالأداء الوظیفي ، دراسة میدانیة مقدمة لنیل - 7

  2007شهادة الماجستیر، جامعة بنغازي ، كلیة الاقتصاد ، 
  
ریم بنت عمر بن منصور الشریف ، دور إدارة التطویر الإداري في تحسین الأداء الوظیفي ، دراسة - 8

  2013شهادة الماجستیر، جامعة الملك عبد العزیز بجدة ، المملكة السعودیة،   میدانیة مقدمة لنیل
  
طلال عبد الملك الشریف ، الانماط القیادیة و علاقتها بالاداء الوظیفي من وجهة نظر العاملین - 9

   2004المملكة السعودیة ،-بامارة مكة المكرمة ، دراسة میدانیة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر، الریاض
  



 

 
 

عبد االله عبد الرحمن النمیان ، الرقابة الإداریة و علاقتها بالأداء الوظیفي في الأجهزة الأمنیة ،  -10
دراسة میدانیة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر ، أكادیمیة نایف العربیة للعلوم الأمنیة ، قسم العلوم الإداریة 

 ،2003  
،كلیة ) رسالة ماجیستر(،  لتحصیل الدراسي الاغتراب النفسي وعلاقته با: عباس علي دانیال -11

  التربیة ، جامعة دمشق
  

عدنان الجعبري ، دور الإبداع الإداري في تحسین الأداء الوظیفي في الهیئات المحلیة الفلسطینیة -12
  2009، دراسة میدانیة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر، جامعة الخلیل ،  فلسطین ، 

  
اتیجیة تنمیة الموارد البشریة على أداء الأفراد في الجامعات ، دراسة مانع سبرینة ، اثر إستر -13 

  2015بسكرة ، -میدانیة مقدمة لنیل شهادة دكتوراه ، جامعة محمد خیضر
، الرقابة الإداریة و علاقتها بالأداء الوظیفي لدى مدیري المدارس " حسن علي"مرح طاهر شكري-14

فة الغربیة من وجهات نظر المدیرین أنفسهم ، دراسة الحكومیة الأساسیة في محافظات شمال الض
   2016فلسطین ،_ میدانیة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر، جامعة النجاح الوطنیة ، نابلس

موسى محمد أبو حطب ، فعالیة نظام تقییم الأداء و أثره على مستوى أداء العاملین ، دراسة -15
  2009لسطین ، ف- میدانیة مقدمة لنیل شهادة الماجستیر، غزة

  
مظاهر الاغتراب النفسي لدى طلبة التربیة البدنیة وانعكاساتة على  :ناصري، الشریف محمد-16

، تخصص إرشاد نفسي ریاضي، جامعة محمد خیضر ، بسكرة ، )رسالة ماجستیر(، الطمأنینة النفسیة 
2010  

ملین في وزارة التربیة الاغتراب الوظیفي وعلاقته بالاداء الوظیفي للعا:یوسف عبد عطیة بحر-17
  2013كلیة التجارة ، غزة ، , ، الجامعة الاسلامیة والتعلیم العالي في قطاع غزة 

  

  

  



 

 
 

 لاتـــقائمة المج 
مراجعة كتاب مناهج البحث في التربیة و علم النفس ، مجلة : الفوال ، محمد خیر احمد  - 1

  2004، ) العدد الأول ( 20جامعة دمشق ، المجلد 
  2012،) العدد الثامن(، مجلة العلوم الانسانیة والاجتماعیة ، لاغتراب ا: جدیدي،زلیخة - 2
أهم مناهج و عینات و أدوات البحث العلمي ، مجلة الحكمة للدراسة التربویة و : در محمد  - 3

 2017،  9النفسیة ، مؤسسة كنوز المعرفة للنشر و التوزیع ، الجزائر ، العدد 
، مجلة العلوم الانسانیة  الثقافي عند الطلبة الجامعیین الاغتراب:سلاطنیة، بلقاسم ،نوي إیمان - 4

  الجزائر -بسكرة –، جامعة محمد خیضر 11والاجتماعیة ، العدد 
أثر مناخ العمل الأخلاقي في الشعور بالاغتراب  :سوزان صالح دروزة، دیما شكري القواسمي - 5

،المجلة الأردنیة في إدارة نیة وزارة التعلیم العالي والبحث العلمي الأرد–الوظیفي دراسة تطبیقیة 
 2014، الأردن،2، العدد10الأعمال ، المجلد

،  40اثر العدالة الإجرائیة في الأداء الوظیفي، كلیة العلوم الإداریة ، المجلد: عبد الكریم السكر - 6
  2013الأردن ، -، عمان1العدد 

  

  

  

  

  

  

  

  



 

 
 

  

    

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 

 الملاحــــــــــــــــــــــــــــــــــق
  



 

 
 

  :استمارة الدراسة :01الملحق رقم 

  التعلیم العالي والبحث العلمي وزارة 

  جامعة الشیخ العربي التبسي

  كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة

  قسم علم الاجتماع  

  تنظیم وعمل  : التخصص

  

  

  

  

  

  

  

  :إشراف الأستاذ:                                                                 إعداد الطالبتین 

 خالد حامد  -                                                     هاجر عبدالمالك       -
 هاجر توماري  -

  

 

  الاغتراب الوظیفي وعلاقته بالإنجاز

 -العوینات–دراسة میدانیة بالمركب الصناعي المطاحن الكبرى 

  عزیزتي العاملة ... عزیزي العامل 

, نضع بین أیدیكم هذه الاستمارة  , خصص تنظیم وعمل في إطار إنجاز مذكرة مكملة لنیل شهادة الماستر ت
علما بأنه لا , في الخانة التي تراها مناسبة ) ×(وذلك بوضع الإشارة , یرجى منكم الإجابة على كل الأسئلة 
  .توجد إجابة صحیحة وأخرى خاطئة 

ي جمیع /وتأكد,  تكون الإجابة عن طریق قراءة كل سؤال  بدقة واختیار الإجابة المناسبة بالنسبة لك
, ورجاء منكم عدم ترك أي سؤال دون إجابة , المعلومات ستبقى سریة وتستخدم  فقط لغرض البحث العلمي 

 .مع فائق الشكر والتقدیر 



 

 
 

  البیانات الشخصیة : المحور الأول  - 

    ذكر                   أنثى :  الجنس  - 1

  : العمر _  2

  30-20من  

  40- 31من 

  50- 41من 

    فما فوق  51

  :المؤهل العلمي - 3

    توسط                  ثانوي             تقني سامي               جامعي م            ابتدائي

  الخبرة - 4

  سنوات  10_01من _

  سنة  20_11من _

  سنة  20أكثر من _ 

   تأثیر ظروف العمل على الإنجاز: المحور الثاني

  كیف  تقیم ظروف عملك ؟_   5

  جیدة                متوسطة                 سیئة                   

 هل یعود ذلك الى ؟ " سیئة  "إذا كانت  - 6
  التلوث-  
  صعوبة العمل  -  
  عدم توفر وسائل العمل  -  

  

 

 

 

 

 

 

 

   

 

 

 



 

 
 

  .........................أخرى أذكرها  -  

  هل تعاني من أي مشكلة في عملك ؟ _ 7

    نعم                      لا                        أحیانا  

 ف حالة الإجابة بنعم في ما تتمثل هذه المشكلة ؟_- 8

 سوء ظروف العمل  -
 سوء العلاقة بین زملائك في العمل  -
 عدم قیام المشرف بدوره -
  .....................................................................أخرى ماهي  -

   هل منصبك بالعمل یتناسب مع مؤهلك العلمي وخبرتك ؟_ 9

                    لا        نعم                       

  هل طلبت  من الادارة تغییر منصب عملك بما یتلائم مع مؤهلك وخبرتك ؟ " لا"في حالة الإجابة ب _10

  لا                         نعم      

  هل استجابت الإدارة لطلبك ؟         _ 11

    لا                           نعم      

  م للمؤسسة یحفزك على أداء عملك  ؟هل المناخ العا_ 12

         أحیانا    نعم                       لا                     

  هل تعرضت لأي حادث عمل من قبل ؟_  13

  نعم                        لا  

  طریقة عادلة ؟هل تم تعویضك ب, " نعم " في حالة الإجابة  بـــ _14

  نعم                             لا            

   

  



 

 
 

  هل یتم مراقبة وفحص العمال بطریقة دوریة ؟ _ 15

    نعم                        لا                       

  هل تعاني من أي مرض مهني ؟_ 16

  نعم                        لا                         

  ....................................ماهو ؟ "  نعم " الة الإجابة بـــ في ح

  والإنجازعلاقات العمل : المحور الثالث 

  كیف تقیم علاقتك بالمشرفین على العمل ؟ _ 17

  جیدة                       عادیة                      سیئة                       

  شكلة في العمل ، هل طلب مساعدة ؟عندما تعترضك م_ 18

  نعم                         لا   

 من من تطلب المساعدة  ؟, إذا كانت الإجابة نعم -19
 زملائي في العمل                    رئیسي المباشر  

  كیف تفضل قضاء وقت راحتك أثناء فترة الدوام_ 20
  ة العمل منفرد                        مع مجموع   
  هل هناك تمییز بین العاملین في مؤسستكم ؟_   21
  لا                        نعم     
  ، في ما یتمثل هذا التمییز ؟ "  نعم " إذا كانت الإجابة  - 22

 وجود محاباة في المعاملة من قبل المسؤولین  -
 عدم وجود عدالة في التحفیز  -
    عدم وجود عدالة في الترقیة  -

  ى العون من زملائك لإنجاز العملهل تتلق -23
  أحیانا                         لا    نعم                         

  

  

  

  

   

  

  

 

 

 

   



 

 
 

  شعور العامل بالظلم و تأثیره على إنجاز المهام   :المحور الرابع
  هل  یتم تقییم أدائك بطریقة عادلة ؟_  24
                     لا   نعم                          
  للعمال بكیفیة عادلة هل یتسم إسناد الوظائف _ 25
  لا                                نعم                    

 :هل یعود ذلك إلى  " لا " في حالة الإجابة بــ _26
 المحسوبیة  -
 الجهویة  -
 الفساد  -
               ..................................            أخرى أذكر ماهي  -

  هل سبق و أن تظلمت إلى الإدارة  ؟_ 27
  لا                         نعم         

  : هل تقدمت به " نعم"في حالة الإجابة بـ  -28
                     للادارة      -                                             

  للنقابة -                                             
 

  هل سبق و أن احتج العمال على أي قضیة تهمهم ؟_ 29
  لا                         نعم      
  هل تستفید من المنح_ 30
  لا                                   نعم                      

  هل تتم الاستفادة من المنح بطریقة عادلة ؟ _ 31
  لا                               نعم            

  هل سبق و أن طلب تغییر منصب عملك  ؟_  32
  نعم                                لا        

  ............................................................     في حالة الإجابة بــــــــ نعم   لماذا ؟  -33
           

  

  

 
 

  

  

 

 

  

  



 

 
 

  عرضت لعقوبة معینة ؟هل  سبق ت_ 34
  نعم                              لا          

  .............................................................ماهي ؟ "  نعم" في حالة الإجابة بـــ -35
  هل استجابت الادارة لموضوع التظلم ؟_ 36
  نعم                               لا      
  أنت راضي عن عملك بالمؤسسة  هل_37
  نعم                               لا    
  في حالة الإجابة بــ لا ، لماذا ؟  -38

  راتبي غیر مناسب للجهد الذي أبذله   -
 أشعر انني أستحق وظیفة أحسن  -
 أشعر انني مظلوم بعملي في هذه المؤسسة  -
 ظروف العمل غیر مناسبة  -
 ......................................................أخرى ماهي  -

  

  

  

  

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 لعوینات -صورة للمركب الصناعي المطاحن الكبرى: 02الملحق رقم  

  
  

  

  



 

 
 

  الهیكل التنظیمي للمركب الصناعي المطاحن الكبرى : 3الملحق

  

  

  

  

  

        

  

    

  

    

  

  

  

  

  

  ي یوضح أهم مصالح المؤسسةهیكل تنظیم   

 المؤسسة الصناعیة 

 مدیریة الاستغلال مدیر المالیة والمحاسبة  مدیر الادارة مدیر التجارة

رئیس فرع 
 الفاتورة

رئیس مصلحة 
 التسویق

مصلحة 
 الزبائن مندوبي

رئیس فرع 
 العلاقات 

مصلحة الشؤون 
 القانونیة

مصلحة 
 الأجور

مصلحة الشؤون 
 الاجتماعیة

مصلحة 
 الوسائل العامة

مصلحة 
 التسییر

رئیس فرع 
 الخزینة

 أمین الصندوق

 مصلحة مالیة

رئیس فرع 
 ستثماراتالا

مصلحة 
 محاسبیة

رئیس فرع 
 البیع

رئیس فرع 
 المخزونات

تسییر 
الصوامع 
 الإنتاجیة

مصلحة 
تسییر 

 المستخدمین

دائرة 
المشتریا

 ت

مصلحة 
 الانتاج

مصلحة 
 التقنیة

دائرة 
التقنیة 
 والانتاج



 

 
 

  
    

  

  



 

 
 

  
  

  

  

  



 

 
 

  



 

 
 

  
  



 

 
 

  

  



 

 
 

  

  
  



 

 
 

  

  

  

  : ملخص

هدفت هذه الدراسة للتعرف على الاغتراب الوظیفي وعلاقته بالإنجاز لدى عمال المركب الصناعي       
تم إتباع المنهج الوصفي التحلیلي ، ولغرض جمع البیانات  - تبسة- التجاري المطاحن الكبرى العوینات

جراء مقابلات مع العمال من مختلف المستویات من خلال الدراسة الملاح إستخداممیدانیا تم  ظة وإ
عداد الاستطلاعیة، و  استمارة تم توزیعها على الفئة المستهدفة، وتم تفریغ البیانات ومعالجتها إحصائیا إ

وتفسیرها ومناقشتها على ضوء ما توفر من دراسات سابقة ، والتناول النظري توصلنا لوضع تفسیر هذه 
ئج والتي من خلالها تم إثبات دلالة الفرضیات الجزئیة، وبالتالي الإجابة على التساؤل المركزي النتا

  :وقد تم التوصل لمجموعة من النتائج. المتعلق بالدراسة 
 ا یؤدي الى انخفاض معدل ها ممفلتوظی  وجود قدرات وظیفیة و عدم وجود إمكانات

وجود علاقة عكسیة بین الاغتراب ارتفاع نسبة الاغتراب و منه نستنتج الاداء و 
 .الوظیفي و الانجاز

  عدم الاستماع الى تظلم العاملین مما یؤدي الى انخفاض روح العمل و من ثم
  .الشعور بالاغتراب الوظیفي و بالتالي انخفاض مستوى الانجاز

  ظروف العمل داخل المركب سیئة خاصة في ظل عدم توفر الوسائل الاساسیة للعمل
 .سلبا على الانجازمما یؤثر 

  ن حالة فقدان ثقة في المسؤولین مما یؤثر على انجازهممیعاني العمال. 
  الاغتراب الوظیفي ، الإنجاز ، العمال: الكلمات المفتاحیة
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Summary: 
       This study aimed to identify job alienation and its relationship to 
achievement among the workers of the commercial industrial complex, the 
Grand Mills Oweinat - Tebessa - the descriptive analytical approach was 
followed.  The data was unloaded, statistically processed, interpreted and 
discussed in the light of what was available from previous studies, and the 
theoretical approach reached an interpretation of these results, through which 
the significance of the partial hypotheses was proven, and thus the answer to 
the central question related to the study.  A set of results have been reached: 
 The presence of functional capabilities and the absence of potentials to 

employ them, which leads to a decrease in the performance rate and a 
high percentage of alienation, and from it we conclude that there is an 
inverse relationship between occupational alienation and achievement. 

 Not listening to the workers' grievance, which leads to a decrease in the 
spirit of work and then a feeling of job alienation and thus a low level of 
achievement. 

 The working conditions inside the boat are bad, especially in light of the 
lack of basic means of work, which negatively affects the achievement. 

 Workers suffer from a loss of confidence in officials, which affects their 
achievement. 

 Keywords: job alienation, achievement, workers. 
  

  

  

  

  


