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الى والدينا العزيزان حفظيما الله والبسيما 
 ثوب الصحة والعافية.

 .وأخواتناإخواننا  إلى

 الكرام. وأساتذتناالى زملائنا 

الييم جميعا اىدي ىذا الجيد المتواضع 
خلاصاوفاء   وا 

 فاطمة ومريم

 



  

 

 يقول النبي صمى الله عميو وسمما:

 )من لا يشكر الناس لا يشكر الله(

 عمى إتمام ىذه المذكرة وعممنا مالم نعمم وأعاننانحمد الله عز وجل الذي من عمينا بفضمو 

 ونصمي عمى نفسك، أثنيتكما  أنتفسبحانك لا نحصي الثناء عميك  وكان فضمو عمينا عظيما،

 .وأوليائولو وصحبو أسيدنا محمد وعمى  أنبيائوى صفوة عم

 عمى ىذا بالإشرافعمى قبولو  "حجاج مراد" الفاضل أستاذنانتقدم بخالص الشكر والامتنان الى 

العمل وعمى مساعدتو لنا والذي لم يبخل عمينا بتوجيياتو ونصائحو القيمة جزاه الله عنا خير 
 الجزاء.

المناقشة الكرام كما ونتقدم بالشكر الجزيل والعرفان الكبير مسبقا الى الأساتذة أعضاء لجنة 
 عمى تفضميم

 بقبول مناقشة ىذا العمل.

جيوده المخمص ودعمو  تيماوي عمىكذلك الشكر والامتنان لزميمنا الأخ والصديق محمد 
 وكل من ساىم في ىذا البحث من قريب او بعيد. المتواصل لنا في سبيل ىذا الإنجاز

 فاطمة ومريم
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 ملخص:ال
، خاصة ةعلى أداء العاملتُ بجامعة غرداي وأثرىا الاغتًاب الوظيفيإلى التعرؼ على أبنية أبعاد الدراسة  ىدفت

باستطلاع أرائهم لاختبار مدى صحة  بجامعة غردايةلدى عينة الدراسة. وبسثل بؾتمع الدراسة في بصيع العاملتُ 
الفرضيات من خلاؿ استبانة الدراسة التي تضمنت بؾموعة من الفقرات شملت بؿاور الدراسة، وزعت على عينة عشوائية 

 مفردة. 41متمثلة في 
، لاختبار فرضيات الدراسة بالاستعانة بالأساليب الإحصائية التالية: SPSSكما تم استخداـ البرنامج الإحصائي        

 برليل الابكدار ابػطي ابؼتعدد.، طرتبامعاملات الإ، والابكراؼ ابؼعياري الوسط ابغسابي
 ولقد تم التوصل إلى بؾموعة من النتائج أبنها:      

 ≥ α) أداء العاملتُ لدى موظفي جامعة غرداية في العجزو  ،واللامعيارية ،اللامعتٌوجود أثر معنوي لكل من  -
0.05.) 

 (.α ≤ 0.05) أداء العاملتُ لدى موظفي جامعة غرداية في الاجتماعيةعزلة ثر ذو دلالة إحصائية بتُ الوجود أعدـ  -
 ، جامعة غرداية.: اغتًاب وظيفي، أداء وظيفيالكلمات المفتاحية

Abstract 

The purpose of this study is to determine the relationship between functional 

alienation and the performance of employees in the University of Ghardaia, it aims to 

emphasize the importance of the functional alienation dimensions to support the 

performance of employees, especially for the sample of the study. The study targeted 

all the employees of the Association in order to explore their opinions to test the 

validity of the hypotheses. The questionnaire, devised for the study, includes a four of 

paragraphs, which contain the main themes, is distributed to a random sample. It was 

distributed to a random sample of 41 individuals.  

      The statistical program SPSS is used to test the hypotheses using the 

following statistical methods: the mean, the standard deviation and coefficient of 

variation, correlation coefficients, multiple linear regression analysis. 

The most important findings of the study are as follows:  

There is a significant impact of the Meaninglessess and Normgssness, and 

Powerlessness in the performance of employees. 

There is a no significant impact of the Isolation in the performance of employees 

Key words: job alienation, job performance, , University of Ghardaia. 
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 توطئة:

نطلاقا من أف الإنساف إعلاقات بتُ الأفراد فيما بينهم و كاف لتطور الإنساف والمجتمعات من خلاؿ نشوء    
،  لذا وجدت التجمعات ينأى عنهاي الذي يشد عن فطرتو و جتماعي بفطرتو،  فطبعو بهافي العزلة والعيش الفردإ

يقتصر بذمع الفرد داخل الأسرة أو ابغي أو المجتمع بل امتد إلى ولم  السكانية ابتداءا من الأسرة فابغي فالقرية ثم ابؼدينة، 
مكاف عملو بها أين كوف بصاعات وبرالفات عمل مبنية على عدة اعتبارات منها أيديولوجية وبصاعات مهنية لأصحاب 

المجتمع ابؼهن وإدارية تشمل أصحاب السلم الإداري فكاف التجمع والتًكز ضمن بؾموعات بظة وظاىرة مألوفة داخل 
ظاىرة الاغتًاب الوظيفي ذات ملامح  بحيث ظهرت ما يصطلح عليو في علوـ الإنسانية وابغكومات و ابؼنظمات،

 أف الاغتًاب أصبح احد الظواىر التي شاع المجتمعات، كما متعددة،  قد بردث أو تظهر في أي بؾتمع من ومظاىر
 ظاىرة إنسانية قد لا بىلو منها أي بؾتمع للعاملتُ، فالاغتًاب بـاطرىا بالنسبة تواجدىا في بـتلف بؾالات العمل وزادت

التنظيم وعواملو ابؼختلفة التي من  بػصوصية وظروؼ كل بؾتمع كما ينشا بسبب لكنها بزتلف أسبابها ومظاىرىا نتيجة
محوف إليو فيواجهوف ما يط التي برد من قدراتهم وقابليتهم في إشباع تعريض الأفراد للعديد من العقبات وابؼواقف شانها

بالعجز والشعور بالقلق  الشعور بالعزلة وفقداف ابؼعايتَ والإحساس الأمل ثم عدـ الارتياح بفا بىلق لدى الفرد الفشل وخيبة
  و.عن أسباب اليأس وىذا ما يؤدي إلى الاغتًاب والبحث والتشاؤـ وحالة

والفشل وغموض  المجتمعات، فالتحديىذا العصر مع اختلاؼ  تعتبر ظاىرة الاغتًاب ىي ظاىرة مرضية بيتاز بها
بحيث ب،  داخل ابؼؤسسة من حالات الاغتًاابؼرؤوستُ ابغوافز ما ىي إلا مؤشرات بؼا يعاينو وضعف نظاـ وعبء الدور

رىا وذلك لآثا ،ابؼختلفة ابغديث التي تواجو العاملتُ في ابؼؤسسات مشكلات العصر أبرزالاغتًاب الوظيفي من  يعد
على الإبقاز والإبداع وبزفض  التي تقلل من قدرة الأفراد والاجتماعية الناحية النفسية والفيزيولوجية والسلوكية ابؼتًتبة من

ظاىرة  بشكل خاص والمجتمع بشكل عاـ فضلا عن إف بفا يؤثر على الأفراد وابؼؤسسات ،بكو العمل من دافعيتهم
بؼا بؽا من تأثتَ سلبي على الأداء  أصبحت من الظواىر التي تقلق الإدارةالأياـ  ، خاصة في ىذهالاغتًاب الوظيفي

إذا لم تعمل على زيادة  ، لأف ىذه الأختَةمطلبا رئيسيا لأي مؤسسة ف زيادة الأداء الوظيفي يعدللموظف لأ الوظيفي
جهود بؾموعة  الذي تصب حولوالوظيفي المحور الرئيسي  مصتَا يسوده التخلف والزواؿ ويعتبر الأداء أدائها سوؼ تواجو

 .ىذه الأختَة يعتبر من بتُ الأىداؼ ابؼسطرة بؽا من قبل العاملتُ في ابؼؤسسة كونو

لاف العامل البشري ىو المحور  الباحثتُ وابؼفكرين في حقل الإدارة ذلك أثار موضوع أداء العاملتُ ىو الأخر كما
وبلوغهم مستوى  ابؼؤشرات الدالة على مستوى كفاءة العاملتُ حدأانو يعتبر  الإدارية، كمافي ابؼؤسسات  ابغقيقي لو
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وثقتهم الكاملة  بوقق الرضا بتُ العاملتُ واستقرارىم النفسي الإمكانيات ابؼتاحة والشعور بالانتماء الإبقاز ابؼطلوب وفق
 ة أداء مواردىامؤسسة وفي أي قطاع على كفاء برقيق أىدافها حيث تتوقف كفاءة أداء أي بالإدارة وحرصهم على

مستوى أداء أعلى  بدوضوع الاغتًاب الوظيفي للوصوؿ إلى ىنا أصبح لزاما على ابؼؤسسات اف تهتم من، و البشري
  ل.وأفض

 الإشكالية:
 وانطلاقا بفا سبق بيكن صياغة الإشكالية الرئيسية للدراسة كالآتي: 

 ؟غردايةالوظيفي لموظفي جامعة  مدى تأثير الاغتراب الوظيفي على الأداء ما

 الأسئلة الفرعية:
  ة:الفرعية التالي معالم إشكالية ىذا البحث تم طرح الأسئلة ولإبراز

 وما ىي أسبابو؟ الوظيفي؟بالاغتًاب  ما ابؼقصود 
  أداء العاملتُ في ابؼؤسسة؟ الاغتًاب الوظيفي في التأثتَ علىما مدى مسابنة 
 وما ىي أنواعو؟ الوظيفي؟بالأداء  ما ابؼقصود 

 الفرضيات:
 :وحة قمنا بصياغة الفرضيات الأتيةقصد الإجابة عن التساؤلات ابؼطر 

 غرداية وأداء العاملتُ بجامعة ذو دلالة إحصائية بتُ الاغتًاب الوظيفي تأثتَ يوجد. 

 املتُ لدى موظفي جامعة غردايةالع ذو دلالة إحصائية بتُ العجز وأداء علاقة قوية يوجد. 

 0.05 مستوى العاملتُ لدى موظفي جامعة غرداية عند لا معتٌ وأداء فقداف ذو دلالة إحصائية بتُ ثرأ يوجد. 

 0.05عند مستوى وأداء العاملتُ لدى موظفي جامعة غرداية ذو دلالة إحصائية بتُ لا معيارية أثر يوجد= 

 0.05 عند مستوى موظفي جامعة غردايةوأداء العاملتُ لدى  العزلة الاجتماعية ذو دلالة إحصائية بتُ أثر يوجد  

 الموضوع:مبررات اختيار 
 ىناؾ عدة مبررات بيكن إبرازىا كالاتي:
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 توافق ابؼوضوع مع بزصص إدارة الأعماؿ ؛- 

 بؿاولة الفهم العميق بؼفهوـ الإغتًاب الوظيفي وعلاقتو بالأداء؛ -

 في قطاع التعليم العاـ وبالأخص في جامعة غرداية. تطبيق مفهوـ الإغتًاب الوظيفيكيفية بؿاولة معرفة   -

 الدراسة:أىداف 
  التالية:تهدؼ ىذه الدراسة إلى برقيق الأىداؼ 

 إبراز أبنية الإغتًاب الوظيفي وتأثتَه على أداء العاملتُ؛ -
 بؿاولة التعرؼ على العلاقة بتُ الإغتًاب الوظيفي كمفهوـ بأبعاده وبتُ الأداء؛ -
 للدراسة؛ غرداية كنموذجالتعرؼ على واقع الإغتًاب الوظيفي وعلاقتو بأداء العاملتُ في جامعة  -
 تعزيز البحوث في إدارة الأعماؿ.   -

 أىمية البحث:
 يستمد البحث أبنيتو من ابؼسابنة العلمية والعملية التي يقدمها وتتجلى فيما يلي:

أبنية ابؼوضوع قيد التحليل وىو الإغتًاب لوظيفي وتأثتَه على أداء العاملتُ الذي يضيف أبنية خاصة في ابعانب  -
ابؼواضيع ابؽامة خصوصا للمؤسسات التي تسعى إلى برستُ أدائها  ابؼوضوع منابعانب العملي فيعد ىذا  النظري، أما

 اؿ؛بواسطة تطبيق ابؼفاىيم ابغديثة في بؾاؿ إدارة الأعم
بغية  غرداية، وىذاتسلط ىذه الدراسة الضوء على مدى تطبيق ابؼفاىيم ابغديثة في بؾاؿ إدارة الأعماؿ من قبل جامعة  -

 الرفع من أداء العاملتُ في جامعة غرداية بؿل الدراسة. 

 الدراسة:حدود 
 بؽا.حتى تتضح ملامح وحدود الدراسة لابد من برديد المجاؿ الزمالٍ وابؼكالٍ 

 مجال المكاني:ال -
 ابؼيدانية.قد كاف اختيارنا على جامعة غرداية من أجل القياـ بالدراسة 



 المقدمة
 

 
 ه

 المجال الزماني: -
، من خلاؿ توزيع الاستمارات ابؼتعلقة 31/05/2020إلى  01/03/2020من امتدت ابغدود الزمانية للدراسة 

 طرؼ ابعامعة. ومعلومات منمعطيات  وابغصوؿ علىبالاستبياف 

 الدراسة:منهج 
بساشيا وطبيعة الدراسة التي تهدؼ الى إجراء برليل علمي ومنهجي للإشكالية ابؼطروحة بالإضافة إلى اختبار الفرضيات 

تصميمو انطلاقا من دراسات  باستبياف، تمتم الاستعانة تم استخداـ ابؼنهج الوصفي ابؼتعلق بابعانب النظري، و  ابؼقتًحة،
 19نسخة  SPSSالاجتماعية    الإحصائية للعلوـ ابغزمة برامجد في برليلو على تم الاعتماسابقة في ابؼوضوع و 

  صعوبات الدراسة:
 أثناء الدراسة نظرا لطبيعة ابؼؤسسة بؿل الدراسة والوضع الصحي الراىن بالبلاد؛ ضعف الوقت ابؼستغرؽ 

  والعالم في ظل الظروؼ ابػاصة التي بسر بها ابعامعة بصفة خاصة  والاستًجاع خاصةصعوبات تتعلق بتوزيع الاستبياف
اىتماـ ابعامعة بابغد من انتشار العدوى لانتشار فتَوس كرونا ابؼستحدث و  نظرا وصعوبة الاتصاؿبصفة عامة  أبصع

 ابؼتعلقة بجائحة كورنا من خلاؿ تطبيق البروتوكولات الوقائية.

 ىيكل الدراسة:
  بغرض معابعة إشكالية البحث تم تقسيم الدراسة إلى فصلتُ بعد ابؼقدمة: 

مبحثتُ ابؼبحث الأوؿ يتضمن الإطار النظري  السابقة، ويتضمن: متعلق بابعانب النظري والدراسات الفصل الأول
لثالٍ نستعرض فيو ابؼبحث ا الوظيفي، أمابؼتغتَي الدراسة مقسم إلى مطلبتُ بكاوؿ فيهما التوسع في شرح الإغتًاب 

 .الدراسات السابقة بؼتغتَي الدراسة والعلاقة بينهما

متعلق بالدراسة ابؼيدانية ويشتمل على مبحثتُ، ابؼبحث الأوؿ يتضمن تقدلَ الإطار ابؼنهجي للطريقة الفصل الثاني: 
وكيفية ستَىا وبياف  والأدوات ابؼستخدمة في الدراسة أين يتم التعريف بابؼؤسسة بؿل الدراسة وىي جامعة غرداية

ىيكلها التنظيمي بابؼطلب الأوؿ أما بابؼطلب الثالٍ فنعرض طريقة و أداوت الدراسة،  أما ابؼبحث الثالٍ نتناوؿ فيو 
ابؼبحث الثالٍ: نتائج الدراسة ابؼيدانية واختبار الفرضيات ومناقشتها، ثم ابػابسة وعرض نتائج الدراسة،  ثم بعد ذلك 

تًاحات التي خلصت بؽا الدراسة و اقتًاح لبعض الدراسات ابؼستقبلية التي تتعلق بالإغتًاب عرض بؾموعة من الاق
 الوظيفي.



 

 

 الأدبيات النظرية والتطبيقية الفصل الأول:
 

 

  

 الفصل الأول
 الأدبيات النظرية والتطبيقية 
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 :تمهيد

إف برديد وضبط ابؼفاىيم وابؼصطلحات الأساسية التي يرتكز عليها موضوع البحث، من العمليات ابؼهمة في 
الدراسات العلميةػ وتزداد أبنيتها في الدراسات الاقتصادية خاصة منها التي تنطلق من دراسة ابؼفاىيم الاقتصادية الوضعية، 

 .ضوع دراستنا ىاتوواضح بؼو ثم نسعى من خلابؽا إلى الوصوؿ إلى تصور 

 فلقد ،الأداء الوظيفيو  الاغتًاب الوظيفيوبؽذا يهدؼ ىذا الفصل إلى برديد وضبط ابؼفاىيم الأساسية لكل من 
 كوف الاغتًاب الوظيفي منبؼوضوعي الاغتًاب الوظيفي وأداء العاملتُ   العالم أبكاء بـتلف في الباحثتُ من العديد تعرض

 كليهما على سلبية انعكاسات من يتًؾ وما ابؼؤسسات وكذا لأفراد على حد سواء منها تعالٍ التي وابؼشكلات القضايا

ما يعتبر الأداء الوظيفي من أىم ابؼواضيع ابؼثتَة للجدؿ في الأوساط الإدارية، وذلك لأبنيتو الكبتَة داخل ابؼؤسسة، فهو ك
 بشكل مباشر عن بؾهودات العاملتُ في برقيق أىداؼ ابؼؤسسةيعبر 

 :التالية النقاط خلاؿ ، منالأداء الوظيفيو  الاغتًاب الوظيفيمن موضوع  تناوؿ يتم وسوؼ

 المبحث الأول: الإطار المفاىيمي للاغتراب الوظيفي 
 المبحث الثاني: الإطار المفاىيمي للأداء الوظيفي 
 )المبحث الثالث: الأدبيات التطبيقية )الدراسات السابقة 
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 المفاىيمي للاغتراب الوظيفيالمبحث الأول: الإطار 
يعتبر الاغتًاب الوظيفي ظاىرة خطتَة جدا ومؤشرا على أف ابؼؤسسة بسر بأزمة حقيقة قد تؤذي بها إلى فشل 

بها لم تعد  التي يعملوفسياساتها وأىدافها، فالاغتًاب الوظيفي معناه وصوؿ العاملتُ بابؼؤسسة إلى قناعتهم بأف ابؼؤسسة 
العمل بها، لأسباب قد تتعلق بابؼؤسسة في حد ذاتها كما قد تتعلق بابؼوظف،  بفارسةمكانا مناسبا بؽم للاستمرار في 

ويعتبر ىذا القرار خطتَا كونو بيس علاقة ابؼوظف بدؤسستو وولائو بؽا، ويتًتب عن ذلك نتائج وخيمة لكلا الطرفتُ غالبا 
 ينهماما تنتهي بانتهاء العلاقة ب

 المطلب الأول: تعريف الاغتراب الوظيفي
" شعور ابؼوظفتُ بعدـ انتمائهم للمؤسسة التي يعملوف بها، وأنها لم تعد ابؼكاف يعرؼ الاغتًاب الوظيفي على أنو  -

علاقة سباب تتعلق بابؼؤسسة أكثر بفا تتعلق بابؼوظفتُ، وىو توجو خطتَ يلامس لاابؼناسب للاستمرارية، ويرجع ذلك 
 1."الطرفتُ لكلاوخيمة والولاء للمؤسسة بفا يتًتب عليو نتائج  نتماءالا
شعور ابؼوظف بالغربة في ابؼنظمة التي يعمل بها، ويأتي نتيجة لسوء التفاعل ىو " وفي تعريف آخر للاغتًاب الوظيفي:  -

الذي يتبعو، وبتُ زملاء العمل، وابعمهور  الإشراؼالاجتماعي بينو وبتُ كل من ابؼنظمة بهيكلتها وبؿيط العمل بها وبمط 
متلقي ابػدمة، فيشعر ابؼوظف بأف ابؼنظمة لم تعد مكانا مناسبا لو، بفا يؤدي الى ابلفاض انتمائو وولائو بؽا، فينعكس 

 2شعوره ىذا سلبا على تركيزه وقدراتو والتزامو، وبالتالي أدائو الوظيفي
بأنو بؿصلة عدـ التوازف أو الاختلاؿ في المجاؿ أو البنية السلوكية، ويتكوف المجاؿ السلوكي كما يعرؼ الاغتًاب الوظيفي  -

عادة من التفاعل الذي بودث بتُ شخصية الفرد أو ابغالة النفسية والفيسيولوجية الراىنة لو، وبتُ البيئة الواقعية أو 
ازف ىذا المجاؿ بسبب ابؼتغتَات التنظيمية مثل البيئة عندما بودث الاختلاؿ في تو ، و الاجتماعيةعناصر البيئة ابؼادية 

التنظيمية، وصراع الدور وغموض الدور وعبئ الدور فإف ذلك ينعكس بدوره على مشاعر وأحاسيس وتصرفات الأفراد، 
 3والذي يتمثل في الاغتًاب الوظيفي

لبية أو حالة نفسية يعالٍ منها من تعاريف بـتلفة للاغتًاب الوظيفي بيكن القوؿ أنو مشاعر س وردحسب ما إذف 

                                                           
، 2 ، العػػدد10المجلػد سػوازف صػاد دروزة، دبيػا شػكري القػوابظي، أثػر منػاخ العمػل الأخلاقػي في الشػعور بػالاغتًاب الػوظيفي، المجلػة الأردنيػة في إدارة الأعمػاؿ،  1

 .300: ، ص2014، الأردف
لتعلػػيم العػالي في قطػػاع غػػزة، رسػالة ماجسػػتتَ غػتَ منشػػورة، ابعامعػػة أبػػو سػػلطاف مياسػة، الاغػػتًاب الػوظيفي وعلاقتػػو بػالأداء الػػوظيفي للعػػاملتُ في وزارة التًبيػة وا  2

 .18 ، ص2011الإسلامية، غزة، فلسطتُ، 
، 2، عػدد 34الاغتًاب الوظيفي لدى أعضاء ىيئة التدريس في ابعامعػة الفلسػطينية، دراسػة ميدانيػة في جػامعتي القػدس وابػليػل، بؾلػد  أبو بظرة بؿمود وآخروف، 3

 60، ص 2014ابعامعات العربية، للبحوث في التعليم العالي، عماف، الأردف، بؾلة ابراد 
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الفرد أو ابؼوظف ويشعر معها بعدـ انتمائو للواقع الذي بويط بو نتيجة تعرضو بؼثتَات أو عوامل ذاتية أو بيئية اؿ يكوف 
قاد ار على التكيف معها بحيث يؤدي ىذا الانفصاؿ إلى فقداف ابغرية والتعبتَ عن الذات وذلك لعدـ الشعور بأبنية ما 

 .و من أعماؿ داخل ابؼؤسسةيقوـ ب

 مراحل الاغتراب الوظيفي وآثاره:المطلب الثاني: 
كظاىرة في ابؼؤسسات لا يظهر عشوائيا بل بير بدراحل ولو آثار على الفرد وابعماعة   الوظيفيإف الاغتًاب  

 :وابؼؤسسة ككل وفيما يلي تفصيل في ذلك

 مراحل الاغتراب الوظيفي الفرع الأول:
بتُ كل  العلاقةبير الاغتًاب الوظيفي بثلاث مراحل تزداد كل مرحلة خطورة عن ابؼرحلة التي تسبقها، وتصبح 

 4:تراكمية تؤدي في النهاية إلى زيادة بؿصلة سلبياتها ورفع حدتها، وتتمثل ىذه ابؼراحل في علاقةمرحلة وابؼرحلة التي تليها 

 المرحلة الأولى )مرحلة الاغتراب النفسي(:  .1

تتميز ىذه ابؼرحلة بشعور ابؼوظف باف العلاقة بينو وبتُ ابؼؤسسة التي يعمل بها لم تعد طبيعية، وانو أصبح يسودىا 
شيء من التوتر، ويعزو ابؼوظف ذلك إلى أف ابؼؤسسة أو من يقوموف بتمثيلها أصبح لديها موقف سلبي بذاىو، وانو لم 

 .لة الاجتماعية لديها إلى أف يدخل في دائرة النسياف والإبناؿ في ابؼؤسسةيعد لو نفس القدر من الأبنية الوظيفية وابؼنز 

ويستمر ابؼوظف في تكوين ابؼشاعر السلبية بذاه ابؼؤسسة، وقد يتًاءى لو أف كل ما يعالٍ من مشاكل وصعوبات 
يعزوىا إلى عدـ اىتماـ ، ويصبح ابؼوظف نتيجة ذلك مهموما ومشغولا بابؼشاكل والصعوبات التي ابؼؤسسةإبما تسببها لو 

ابؼؤسسة بو، ويزداد ىذا الشعور سوءا إذا لم بهد أحد من ابؼسؤولتُ في ابؼؤسسة يتحدث إليو عن مشاعره وعن 
 .ابؼشكلات التي يعالٍ منها

عن بديل ليبث بنومو وشجونو إليو قد يكوف ىذا البديل من داخل أو خارج ابؼؤسسة، وفي   ابؼوظفعندئذ يبحث 
 سوؼ بيتد الضرر إلى كل من ابؼوظف وابؼؤسسة، وابػطورة ليست عندما تكوف ىذه مشكلة موظف أو كلتا ابغالتتُ

اثنتُ أو ثالثة ولكن ابػطورة تبدأ إذا أصبح مثل ىذا الشعور سائدا بتُ ابؼوظفتُ، عندئذ ينشغلوف بابغديث عن بنومهم 
 .وابؼشكلات التي يواجهونها إلى ابؼؤسسة

 المرحلة الثانية )مرحلة الاغتراب الذىني(:  .2
                                                           

لدى الإطارات الوسطى لقطاع المحروقات، أطروحة مقدمة لنيل شهادة الدكتوراه علوـ  الإبقازمنصور بن زاىي، الشعور بالاغتًاب الوظيفي وعلاقتو بالدافعية الى  4
 .45-43ص:  ، ص2007نة، ابعزائر، في علم النفس العمل، جامعة منتوري بقسنطي
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ىي في ابغقيقة امتداد بؼرحلة الاغتًاب النفسي ولكنها أكثر خطرا على ابؼؤسسة وابؼوظفتُ، حيث تتميز ىذه 
ابؼرحلة بالشرود الذىتٍ وعدـ القدرة على التًكيز لدى ابؼوظفتُ وتبدو على بعضهم مظاىر ابغزف والاكتئاب، وتكثر 

ء الوظيفي إلى حد ملحوظ، وتتدلٌ لدى ابؼوظفتُ القدرة على التعلم ويفقدوف الرغبة في التدريب على أي أخطاء الأدا
مهارات جديدة، ويكثر الطلب على الإجازات والبحث عن أي سبب بيكن أف يعطي للموظف مبررا للابتعاد عن جو 

 .ابؼؤسسة

 المرحلة الثالثة )مرحلة الاغتراب الجسدي(:  .3

لتي يصبح فيها الاغتًاب الوظيفي اغتًابا كليا حيث يكثر الغياب، والتأخر على الدواـ، وابػروج أثناء وىي ابؼرحلة ا
قبل نهاية الدواـ، وتكثر الاستقالات ابعماعية في ابؼؤسسة أو نضج الصراعات بتُ ابؼوظفتُ  والانصراؼالدواـ، 

  .ورويفقد الرؤساء ابؼباشروف القدرة والسيطرة على الأم وابؼشرفتُ،

بثلاث مراحل تبدأ بالاغتًاب النفسي في تكوين مشاعر سلبية بذاه ابؼؤسسة وأنها أسباب  الوظيفيبير الاغتًاب 
ابؼشاكل التي يواجهها، ويليو الاغتًاب الذىتٍ وىو عدـ القدرة على إبقاز الأعماؿ والتسبب في تأخر بـتلف الأنشطة 

 .لاغتًاب كلي كالغياب وعدـ الدواـ ووضع أسباب لعدـ العملابؼؤسسية، وأختَا الاغتًاب ابعسدي حيث يصبح ا

 أسباب الاغتراب الوظيفي:: الفرع الثاني
للاغتًاب الوظيفي عدة أسباب، أسبابا نفسية وأخرى اجتماعية وأسبابا أخرى تتعلق بالمحددات التنظيمية، وىي  

 :5 كما يلي

 الأسباب النفسية: .1

 وتتمثل فيما يلي:

 والرغبات ابؼتعارضة. الصراع بتُ الدوافع 

 .الإحباط ويرتبط بالشعور بخيبة الأمل والفشل والعجز وبرقيق الذات 

  الصادمة وىذه ابػبرات بررؾ العوامل الأخرى ابؼسببة للإغتًاب.ابػبرات 

 وتتمثل فيما يلي: :الاجتماعيةالأسباب  .2
                                                           

 علوـ تنموية ميساء بصاؿ بؿمد عواد، الإعتًاؼ الوظيفي وعلاقتو بأداء ابؼوظفتُ في المجلس التشريعي الفلسطيتٍ في مدينة راـ الله، رسالة ماجستتَ في  5
 .17ـ، ص 2011وإقتصادية، جامعة القدس، فلسطتُ، 
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 ضغوط البيئة الاجتماعية، والفشل في مقابلة ىذه الضغوط. 
  السريع، وعدـ توافر القدرة النفسية على التوافق معوالتطور ابغضاري. 
 سوء التوافق ابؼهتٍ حيث يسود إختيار العمل على أساس الصدفة وعدـ مناسبة العمل للقدرات وإبلفاض الأجور. 
 الأسباب التنظيمية:  .3

وىي الأسباب التي تتعلق بابؼناخ التنظيمي في منظمات الأعماؿ، ولا يكوف العاملتُ فيها سببا، لأنها تعود الى 
 6 تؤثر على أداء العاملتُ، وتؤدي للاغتًاب الوظيفي، نذكر منها: والتيتنظيم العمل نفسو، 

 ل الانفعاؿ بالعمل ولا تتضح العلاقة التخصص وتقسيم العمل: يؤدي إلى جعل الوظائف متناىية الصغر، ويفقد العام
بتُ العامل وابؼنتج النهائي، فيصاب العامل بابؼلل والرتابة والارىاؽ والتغيب، وتزداد إصابات العمل، وبالتالي، فإف ذلك 

 يفقدىم ابؼعتٌ، ويشعرىم بالاغتًاب.
 ابؼعقدة بفقداف القوة، وبأنو متحكم  البنياف ابؽرمي )التدرج ابؽرمي(: حيث يشعر العامل من خلاؿ ابؽياكل التنظيمية

 في عملو لا يستطيع تنفيذه إلا من خلاؿ الأوامر والتعليمات.
  بمط القيادة )الإشراؼ(: عند معاملة ابؼرؤوستُ بفوقية واستعلاء فإف ذلك يفقد ودىم وتعيش ابؼنظمة صراعات

 ونزاعات تؤدي في النهاية للانعزاؿ الاجتماعي
  :إف عدـ السماح بتنفيذ بعض الأعماؿ والسيطرة على العاملتُ يؤدي لشعورىا بفقداف القوة بفا ابؼركزية واللامركزية

 يؤدي لاغتًابهم وعدـ الانتماء
  بذاوزىا، فإف ذلك  لا بدكنهممستوى الربظية: إذا شعر العاملتُ بأنهم بىضعوف في تنفيذ أعمابؽم لإجراءات بؿددة

 يؤدي لشعورىم بالعجز وبالتالي اغتًابهم.
 نما بمط العلاقات السائدة بتُ أفراد بصاعة العمل: بوقق التفاىم والود بتُ العاملتُ مستويات عالية من الانتماء، بي

 .تؤدي العلاقات السيئة بغدوث مشاحنات وصراعات، بفا يؤدي إلى الشعور بالعزلة الاجتماعية والاغتًاب عن الذات
 
 
 
 
 

                                                           

 
6
 .45مرجع سبق ذكره، ص  منصور بن زاىي،  
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 أسباب الاغتراب الوظيفي (:1الشكل رقم )

 

عمر الدوسري، ابؼناخ التنظيمي وعلاقتو بالاغتًاب الوظيفي من وجهة نظر الضباط العاملتُ بابؼديرية العامة  المصدر:
 62 ص 2013بغرس ابغدود بددينة الرياض، رسالة ماجستتَ غتَ منشورة، جامعة مولود معمري، تيزي وزو، ابعزائر، 

 أبعاد الاغتراب الوظيفيالمطلب الثالث: 
أبعاد حصرىا الباحثوف في بطسة، بسثلت ىاتو الأبعاد في العجز، العزلة، اللامعيارية، اللامعتٌ،  للاغتًاب الوظيفي

 الاغتًاب عن الذات وسيأتي شرحها تباعا فيما يلي:

 :.Powerlessnessالعجز: الفرع الأول: 
ونقص قدرتو على السيطرة على سلوكو  لو، قوة لا حوؿ لا انوويعرؼ أحيانا باسم اللاقوة، وىو شعور الفرد ب

الأمور ابػاصة بو، أو في تشكل الأحداث العامة في بؾتمعو، وبأنو مقهور ومسلوب  بؾرياتوعلى التحكم أو التأثتَ في 
بيلى عليو من  ما بوصلالإرادة والاختيار وانو عاجز عن برديد النتائج التي قد تنشأ نتيجة بؽذه الأحداث ويشعر الفرد إف 

 ارج.ابػ

في الأحداث المحيطة بو أو تأثتَه في ابؼنظمة التي يعمل بها، حيث ويقصد بالعجز افتقاد الفرد القدرة على التحكم 
اف سلوكو لن يأتي بالنتائج ابؼرجوة منو، ويرسخ ىذا الشعور لدى الفرد لدرجة اليقتُ، أي أنو  ابغالةيتوقع الفرد في ىذه 

ومن ثم فإف افتقاد القدرة لدى الفرد بهعلو غتَ قادر على التحكم والسيطرة لوجود ليس لو تأثتَ في ابؼستقبل أيضا، 
 7ظروؼ موضوعية اقوى منو ومن إرادتو

إف انعداـ القوة يعتبر جوىر فكرة الاغتًاب، حيث يرى العالم نفسو مشركا في سلوكيات لا تعكس حقيقة ذات، 
                                                           

 519 ، ص2008، بؾلة جامعة دمشق، دمشق، سوريا، 01 ع، 24بشرى علي، مظاىر الاغتًاب لدى الطلبة السوريتُ في بعض ابعامعات ابؼصرية، المجلد 7

 أسباب الاغتراب الوظيفي

 أسباب تنظيمية أسباب نفسية أسباب إجتماعية

 الصراع الإحباط الحرمان الخبرات السيئة
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ستطيع التحكم في بؾريات الأمور أو في الأحداث التي برصل لو، ويسمى أيضا بفقداف السيطرة وىو يشتَ أف الفرد لا ي
في بؾريات الأمور فقد يصاب بالإحباط وقد يؤدي ذلك الاغتًاب، كما انو يشعر بأنو سلوكو  التأثتَعاجزا عن وبؼا كاف 

برقيق ما يسعى اليو من نتائج، فهو شعور الفرد بالضعف وعدـ بسكنو من تقرير مصتَه وابزاذ  تؤدي إلىوتصرفاتو لا 
 8قراراتو التي تتناولو حياتو فهو التي تتناوؿ حياتو فهو عاجز عن برقيق ذاتو

 :Isolationالعزلة الفرع الثاني: 
شعوره بالوحدة والفراغ النفسي حتى ولو  ىي انسحاب الفرد وانفصالو عن تيار الثقافة السائدة في بؾتمعو و       

 ومع سعيو للبعد عن الناس. الآخرينكاف مع 

، فهو يشعر بأنو لا يتمكن من فهم الآخرينوتشتَ إلى حالة الشخص الذي يفقد القدرة على التفاعل ابؽادؼ مع 
 أف يتنبأ بسلوكهم أو يشرح مشاعره بؽم. يستطيع، ولا الآخرينابذاىات 

اليو عند ذلك يتوارى عن مسرح ابغياة يعيش فيو غريبا عنو ولا يشعر بانتمائو  الذيوىو شعور الفرد اف المجتمع 
الاجتماعية بفا يتًتب على ذاؾ غياب ابؼشاركة في نشاطات المجتمع، والفرد ينعزؿ عن ابؼفاىيم والأىداؼ ومعتقدات ىي 

ا شعر الفرد بالانتماء الى المجتمع الذي يعيش فيو، والعزلة الاجتماعية إبمذات قيمة عالية في المجتمع وفي ىذه ابغالة لا ي
حاوؿ برقيقها عبر الوسائل الشرعية إلا أنو فشل في  أىداؼيصبو اليو الفرد من  ت بعد فقداف الأمل لتحقيق ماءجا

 9ذلك.

 Normgssnessاللامعيارية الفرع الثالث: 
والانومي ىي كلمة يونانية تربصت إلى اللاتينية، وقد استخدمت بهذا يطلق لفظ الانومي على حالة اللامعيارية، 

 الشكل في كتابات القرف السابع عشر، حتى تربصتها )دوركالَ( إلى الفرنسية، وكلها إشارة إلى اللامعيارية.

و نقص ابؼعايتَ، لتقييم سلوؾ الأفراد بغرض برقيق ويعتبر )دوركالَ( الاغتًاب ناتج عن الظروؼ اللامعيارية، أ
 10.أىداؼ ابؼنظمة

حالة قد تنتج عن قهر، القوة واستغلابؽا في وقت تنعدـ فيو قدرة الأفراد على  اللامعياريةإذا الاغتًاب ابؼعياري، أو 

                                                           
، ص 2008الإنسػػانية والاجتماعيػػة، ابعزائػػر، تاوريريػػت نػػور الػػدين، بػػن زاىػػي منصػػور، الاغػػتًاب الػػوظيفي كشػػكل مػػن أشػػكاؿ ابؼعانػػاة في العمػػل، بؾلػػة العلػػوـ  8

135 
 .59أبو بظرة بؿمود واخروف، مرجع سبق ذكره، ص  9

والشػػػؤوف الدينيػػػة، مػػػذكرة لاسػػػتكماؿ  الأوقػػػاؼعػػػودة بؿمػػػود عبػػػد الله مسػػػعود، الاغػػػتًاب الػػػوظيفي وعلاقتػػػو بسػػػلوؾ ابؼواطنػػػة التنظيميػػػة لػػػدى العػػػاملتُ في وزارة  10
 .32ص  ،، جامعة الأقصى، غزة، فلسطتُوالإدارةادة متطلبات ابؼاجستتَ في القي
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 التأثتَ في بؾريات الأحداث من حوبؽم.

معايتَ واضحة، وبؿددة يؤدي الى اختلاؼ العلاقة بتُ الأىداؼ التنظيف ابؼطلوب  وجودوبالتالي إف عدـ 
برقيقها، وبتُ الوسائل ابؼستخدمة لتحقيق ىذه الأىداؼ، وىنا يشعر الفرد بالإحباط، ونظرا لعدـ توافق ابؽدؼ مع 

 الوسيلة ابؼستخدمة.

 Meaninglessess اللامعنىالفرع الرابع: 
التنبؤ بدرجة عالية من الكفاءة بالنتائج ابؼستقبلية، كما يشعر الفرد أف ابغياة فقدت معناىا  ويعتٍ الفرد لن يستطيع

ودلالتها ومعقوليتها وبيكن أف يؤدي ذلك الى فقداف مسوغات استمرارىا في نظرىم، وينجم مثل ىذا الشعور لديهم 
 ابعسدية والنفسية والاجتماعية. بسبب الإحباط الذي بيكن أف يتعرضوا لو، وعدـ إشباع ابغاجات ابؼختلفة

ويعتبر اللامعتٍ عن نوع من الضياع، ويعجز فيو الفرد عن توجيو سلوكو بكو أىداؼ معينة، لأنو لا يستطيع فهم 
ابؼعايتَ التي توجو تصرفات ابؼسؤولتُ وقد ربط أحد الباحثتُ اللامعتٌ بابؼدخلات التي يستقبلها الفرد من بيئتو، وىي نابعة 

 11 النظاـ الاجتماعي والتي يصعب عليو فهمها وإبهاد معتٌ بؽامن 

 Self-estrangementالاغتراب عن الذات الفرع الخامس: 
اف الإنساف ابؼغتًب عن الذات يشعر بالضياع بدعتٌ فقداف القدرة على التواصل مع نفسو والرغبة في ابؽروب 

ابػاصة وقدراتو بعيدة عنو وتكوف ابؼكافئة ذاتيا، والشعور بأف ذاتو ، ويكوف بعدـ قدرة الفرد على ابزاذ الأنشطة والانعزاؿ
 12بؾرد تسلية

أي أف الإنساف لا يستمد الكثتَ من العزاء والرضا والاكتفاء الذاتي من نشاطو، ويفقد صلتو بذاتو ابغقيقية، 
 ووجوده إلا في حالات نادرة.ويصبح من الزمن بؾموعة من الأدوار والسلع والأقنعة، ولا يتمكن من أف يشعر بذاتو 

ويشتَ الاغتًاب عن الذات على أنو عدـ قدرة الفرد لاف بهد مكافأة لذاتو، بفا يؤدي إلى الشعور بانفصالو عن 
 13ذاتو، وشعور الفرد بأف ذاتو ابػاصة وقدراتو عبارة عن أداة ووسيلة

  

                                                           

 .26 سبق ذكره، ص زاىي، مرجعمنصور بن  11 
 34بؿمود عودة عبد الله السعيد، ابؼرجع السابق، ص  12 

 67 ، ص1979، الكويت، الإعلاـ، بؾلة عالم الفكر، وزارة 1، العدد 10الشاورلٍ حبيب، الاغتًاب عن الذات، بؾلد   13
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 المبحث الثاني: الإطار المفاىيمي للأداء الوظيفي
وع الأداء الوظيفي بالاىتماـ البالغ وشهد بحوث عدة ومستمرة عن حلوؿ ابؼشكلات ابؼتعلقة حظي موض        

بالأداء الوظيفي، حيث أنو يعتبر الوسيلة الوحيدة لتحقيق أىداؼ العمل فضلا عن أنو يعبر عن مستوى التقدـ ابغضاري 
 والاقتصادي والاجتماعي بعميع الدوؿ ابؼتقدمة والنامية على حد سواء.

 لمطلب الأول: ماىية الأداء الوظيفي )مفهومو وأنواعو وأىميتو(ا

 الفرع الأول: مفهوم الأداء الوظيفي
 :يلي فيما بعضها ذكر ىلع الاقتصار سيتم الوظيفي، الأداء بؼصطلح التعاريف من الكثتَ توجد

 يعكس ما وىو فرد،اللوظيفة  ابؼكونة ابؼهاـ وإبساـ برقيق درجة إلى الأداء يشتَ" أنو  على الوظيفي الأداء تعريف بيكن 
 14."الوظيفة متطلبات الفرد بها يشبع أو بوقق التي الكيفية

 مهاـ وقبوؿ الآخرين مع التنسيق على والقدرة العمل وبدعرفة ودقتها ابؼنجزة الأعماؿ كمية '' أنو على أيضا ويعرؼ 
 15.''الأعماؿ من عمل بأي قيامو عند بوققو الذي الناتج الوظيفي الأداء ويعتبر فيها، والإبداع جديدة

  ٍوعرؼ أيضا بأنو: "تنفيذ ابؼوظف لأعمالو ومسؤولياتو التي تكلفو بها ابؼؤسسة وابعهة التي ترتبط بها وظيفتو بها، ويعت
 16النتائج التي التي بوققها ابؼوظف في ابؼؤسسة".

  17ابؼتوقعة من كل عامل في ابؼؤسسة".كما بيكن تعريفو أيضا بأنو: "ىو أداء العمل من حيث الكمية والنوعية 
  كما عرؼ على أنو "قياـ الفرد بالأنشطة وابؼهاـ ابؼختلفة التي يتكوف منها عملو، وبيكن التمييز بتُ ثلاث أبعاد أو

معايتَ بيكن من خلابؽا أف يقاس الأداء وىذه ابؼعايتَ ىي: كمية ابعهد ابؼبذوؿ، نوعية ابعهد، بمط الأداء، فكمية ابعهد 
 18تٍ مقدار الطاقة ابعسمانية أو العقلية التي يبذبؽا الفرد في عملو خلاؿ فتًة زمنية بؿددة".تع

قياـ ابؼوظف بأعمالو ومسؤولياتو وإبقاز مهامو بنجاح، وأداء العمل من  ىو الوظيفي الأداء أف نستنتج سبق بفا
                                                           

 209، ص2004راوية حسن، إدارة ابؼوارد البشرية، )رؤية مستقبلية(، الدار ابعامعية للنشر والتوزيع، الإسكندرية،  14
الاقتصػػاد وابؼنابصػػت، فػػرع إدارة  بوفالطػػة بؿمػػد سػػيف الػػدين، أثػػر الإتصػػالات التنظيميػػة علػػى مسػػتوى الأداء الػػوظيفي، مػػذكرة مقدمػػة لنيػػل شػػهادة ماجسػػتتَ في  15

 86ص،  2008/2009جامعة العربي التبسي، تبسة ، لبشرية،اابؼوارد 
العربيػة البريطانيػة للتعلػيم العػالي، عبد الله بضد ابعساسي، أثر ابغوافز ابؼادية وابؼعنوية في برسػتُ أداء العػاملتُ في وزارة التًبيػة والتعلػيم بسػلطنة عمػاف، الأكادبييػة  16

 104، ص: 2011عماف، 
ؿ، علاقػة ابؼمارسػات الإسػتًاتيجية لإدارة ابؼػوارد البشػرية وأداء العػاملتُ وأثرىػا علػى أداء ابؼنظمػات، مػذكرة ماجسػتتَ، بزصػص إدارة الأعمػازيػاد مفيػد القاضػي،  17

 40، ص: 2012جامعة الشرؽ الأوسط، الأردف، 
، 2009ريػة وابؼاليػة، جامعػة الشػرؽ الأوسػط للدراسػات العليػا، يسى إبراىيم ابؼعشر، أثر ضغوط العمل على أداء العاملتُ، مذكرة ماجسػتتَ كليػة العلػوـ الإداع 18

 .32-31ص ص: 
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القيود العادية للاستخداـ ابؼعقوؿ للموارد  حيث الكمية والنوعية ابؼتوقعة من كل عامل في ابؼؤسسة، ويتوقف ذلك على
 .ابؼتاحة

 الفرع الثاني: أنواع الأداء الوظيفي:
بيكن تصنيف أو تقسيم الأداء كغتَه من الظواىر التنظيمية، فنوع الأداء يكوف حسب معيار التقسيم، ومن بشة 

 يلي: الشمولية، كما، إضافة إلى معيار ابؼصدربيكن تقسيم الأداء إلى أنواع حسب معيار 

 أولا: حسب معيار المصدر:
 19وفقا بؽذا ابؼعيار بيكن تقسيم الأداء إلى نوعتُ، الأداء الداخلي والأداء ابػارجي:

 يلي: ويطلق عليو أيضا بأداة الوحدة، أي أنو ينتج ما بسلكو ابؼنظمة من ابؼوارد، فهو ينتج أساسا ماالأداء الداخلي:  .1
أفراد ابؼنظمة الذي بيكن اعتبارىم موردا استًاتيجيا قادرا على صنع القيمة وبرقيق الأفضلية ىو أداء الأداء البشري:  - أ

 التنافسية من خلاؿ تسيتَ مهاراتهم.
 يكمن في فعالية تهيئة واستخداـ الوسائل ابؼالية ابؼتاحة.الأداء المالي:   - ب
ط ابػارجي، فابؼؤسسة لا تتسبب في إحداثو ىو الأداء الناتج عن ابؼتغتَات التي بردث في المحيالأداء الخارجي:  .2

ولكن المحيط ابػارجي ىو الذي يولده، فهذا النوع بصفة عامة يظهر في النتائج ابعيدة التي تتحصل عليها ابؼنظمة كارتفاع 
ظمة سعر البيع، وكل ىذه ابؼتغتَات تنعكس على الأداء سواء بالإبهاب أو بالسلب، وىذا النوع من الأداء يفرض على ابؼن

 .برليل نتائجها، وىذا مهم إذا تعلق الأمر بدتغتَات كمية أين بيكن قياسها وبرديد أثرىا

 ثانيا: حسب معيار الشمولية: 
 20حسب ىذا ابؼعيار بيكن تقسيم الأداء إلى نوعتُ، بنا الأداء الكلي والأداء ابعزئي

ويتحقق على مستوى الابقازات بصيع العناصر والوظائف والأنظمة الفرعية للمنظمة في برقيق الأداء الكلي:  .1
أىدافها، فهو أداء يعتمد تفاعل عناصر ابؼنظمة بؾتمعة، وفي إطار ىذا النوع من الأداء بيكن ابغديث عن مدى وكيفيات 

مدى وكيفيات بلوغ ابؼنظمة أىدافها الشاملة  بلوغ ابؼنظمة بؾتمعة، وفي إطار ىذا النوع من الأداء بيكن ابغديث عن 
 الخ. النمو ...كالاستمرارية، الشمولية، الأرباح، 

                                                           
بيي، جامعػػة عبػػد بومنجػػل بظيحػػة، ابغػػوافز ابؼاديػػة وابؼعنويػػة وأثرىػػا علػػى الأداء الػػوظيفي، مػػذكرة مقدمػػة لاسػػتكماؿ متطلبػػات ابغصػػوؿ علػػى شػػهادة ابؼاسػػتً أكػػاد 19

 11-10، ص ص: 2014/2015ابغميد بن باديس، مستغالً، 
  3391، ص: 2016، 4، العدد 24أحلاـ بؿمد شواي، الإدارة الإلكتًونية وتأثتَىا في تطوير الأداء الوظيفي وبرسينو، بؾلة جامعة بابل، المجلد  20
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ويتحقق على مستوى الأنظمة الفرعية للمنظمة، وينقسم إلى عدة أنواع بـتلفة بحسب الوظيفة إلى الأداء الجزئي:  .2
 يفة التموين وأداء وظيفة التسويق.أداء وظيفة الأفراد، أداء وظيفة الإنتاج، أداء وظيفة مالية، أداء وظ

 الفرع الثالث: أىمية الأداء الوظيفي 
 : 21تتمثل أبنية الأداء الوظيفي فيما يلي

 بـتلفة أعماؿ أخرى أداء على وكذلك ابغاضر في عملو أداء على البشري ابؼورد لقدرة مقياس الوظيفي الأداء يعد 
 والتًقية؛ والنقل القرارات ابزاذ في يساعد وبالتالي ابؼستقبل في نسبيا
 برسينو؛ وبؿاولة لعملو بأدائو البشري ابؼورد اىتماـ إلى يؤدى وىذا العامل بأداء ابغوافز ربط يتم ما غالبا 
 ذوي البشرية ابؼوارد فإف الإدارة أنظمة في تعديلات حدثت فإذا العمل في الاستقرار إلى بابغاجة الوظيفي الأداء يرتبط 

 .خدماتهم عن بالاستغناء مهددين يكونوف ابؼتدلٍ الأداء

 :22في الوظيفي الأداء أبنية تكمن كذلك

 لأعمابؽم؛ الأفراد أداء دوف تقدلَ ولا إنتاج فلا الأساس، ىو  
 ة؛نيهابؼ الكفاءة أو وابػبرة ابؼهارة على للحصوؿ والاجتهاد بابؼثابرة الأفراد بيد  
 الإبداع؛ إلى والوصوؿ الذات تطوير عملية في يسهم  
 لو السابكة الفرص لاستثمار استغلاؿ أحسن الفرد وإمكانيات قدرات استغلاؿ. 

 المطلب الثاني: أبعاد ومحددات الأداء الوظيفي
 منها تتكوف التي ابؼختلفة وابؼهاـ الأنشطة بفارسة في يتمثل البشري للعنصر الوظيفي الأداء أف اعتبار من انطلاقا

 .الأداء ىذا يتضمنها وبؿددات أبعاد عدة بقد حيث ،سلوكا يعتبر ذلك وأف الوظيفة

 .الوظيفي الأداء أبعاد :الفرع الأول
 للأداء، أبعاد ثلاثة بميز أف وبيكننا عملو، منها يتكوف التي ابؼختلفة وابؼهاـ بالأنشطة القياـ للعمل، الفرد بأداء نعتٍ

                                                           
 وعلػوـ والتجاريػة الاقتصػادية العلػوـ كليػة دكتػوراه، أطروحػة ،الاقتصـادية بالمؤسسـة البشـرية المـوارد أداء تحسـين فـي المعرفـة إدارة دور غضػباف، ليلػى  21

 25، ص2017/2018 ابعزائر، ،1 باتنة جامعة التسيتَ،
 كليػة العلػوـ ابؼاجسػتتَ، شػهادة نيػل متطلبػات ضػمن مقدمػة مػذكرة ،الـوظيفي بـالأداء وعلاقتهـا المهنية الضغوط الصديقي، ابغليم عبد عيساوي، الله سعد 22

 38، ص: 2014/2015ابعزائر،  الوادي، بػضر، بضو الشهيد جامعة والإنسانية، الاجتماعية
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 23ىي:  الأبعاد وىذه

 ابؼقاييس وتعتبر زمنية فتًة خلاؿ الفرد يبذبؽا التي العقلية أو ابعسمانية الطاقة مقدار عن تعبر :المبذول الجهد كمية .1
 .للطاقة ابؼبذولة الكمي البعد عن معبرة معينة فتًة خلاؿ في كميتو أو الأداء سرعة تقيس التي
بقدر ما يهتم : فتعتٍ مستوى بعض الأنواع للأعماؿ، قد لا يهتم كثتَا بسرعة الأداء أو كميتو الجهد المبذول .2

بنوعيتو وجودة ابعهد ابؼبذوؿ ويندرج برت ابؼعيار النوعي للجهد الكثتَ من ابؼقاييس التي تقيس درجة مطابقة الانتاج 
 ابؼواصفات، والتي تقسمو مدرجة خلو الأداء من الأخطاء التي تقيس درجة الإبداع والابتكار في الأداء.

التي نبذؿ بها ابعهد في العمل، أي الطريقة التي تؤدى بها أنشطة العمل، : يقصد بو الأسلوب أو الطريقة نمط الأداء .3
فعلى أساس بمط الأداء بيكن قياس التًتيب الذي بيارسو الفرد في أداء حركات أو أنشطة معينة أو مزيج ىذه ابغركات أو 

م الوصوؿ بها إلى حل أو قرار الأنشطة إذا كاف العمل جسمالٍ بالدرجة الأولى، كما بيكن أيضا قياس الطريقة التي يت
 بؼشكلة معينة أو الأسلوب الذي يتبع في إجراء بحث أو دراسة.

 24كما بقد أبعاد أخرى للأداء الوظيفي تتمثل فيما يلي:

 بغية المجاؿ التنظيمي في ابؼؤسسة تعتمدىا التي والكيفيات الطرؽ التنظيمي بالأداء يقصد :للأداء التنظيمي البعد .1
 ابؼعتمدة فعالية الإجراءات التنظيمية قياس أساسها على يتم معايتَ ابؼؤسسة مستَي لدى يكوف ثم ومن أىدافها، برقيق
 الطبيعة ذات ابؼتوقعة بالنتائج وليس بابؽيكلة التنظيمية مباشرة يتعلق القياس ىذا أف إلى الإشارة مع الأداء على وأثرىا

 .الاقتصادية
 اختلاؼ على ابؼؤسسة أفراد عند الرضا برقيق مدى إلى للأداء الاجتماعي البعد يشتَ :للأداء الاجتماعي البعد .2

 كوف في ابعانب ىذا ودور أبنية وتتجلى بؼؤسستهم الأفراد وفاء على مؤشرا يعتبر ابؼوظفتُ رضا مستوى لأف مستوياتهم
 وأبنلت الاقتصادي ابعانب برقيق على ابؼؤسسة اقتصرت إذا البعيد ابؼدى على سلبا يتأثر قد للمؤسسة الكلي الأداء أف

 .البشرية بؼواردىا الاجتماعي ابعانب

 الفرع الثاني: محددات الأداء الوظيفي: 
 الأداء على تؤثر عناصر وىي الوظيفة منها تتكوف التي ابؼختلفة وابؼهاـ الأنشطة بفارسة ىو الأداء أف باعتبار

 :وابػارجية الداخلية بالمحددات تسمى

                                                           
 92-91، ص ص: 2016الأولى،  الطبعة الأردف، والتوزيع، للنشر الأيتاـ دار ،التنظيمية الثقافة بوشرش، كماؿ 23
 23-22، ص ص 2016الأولى،  الطبعة الأردف، والتوزيع، للنشر ابغامد دار ،الأداء إدارة يوسف، مصطفى 24
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 المحددات الداخلية: 
 25وتتمثل فيما يلي:

 والعقلية ابعسمية وابغركية الطاقات إلى يتًجم والذي وابغافز الدعم على العامل حصوؿ من الناتج ابعهد وىو: الجهد 
 مهمتو؛ لأداء العامل يبذبؽا التي
 بالكفايات أو أحيانا وتسمى الوظيفة لأداء اللازمة الشخصية وابؼهارات ابػصائص تلك بها ونعتٍ :القدرات 

 الوظيفة؛ لأداء اللازمة الشخصية بالسمات
 توجو خلالو، أي من العمل في جهوده توجيو الضروري من أنو العامل يعتقد الذي الابذاه إلى ويشتَ :الدور إدراك 

 .العامل جهد

 المحددات الخارجية: 
 26وتتمثل فيما يلي:

 الطرؽ إضافة إلى العامل من ابؼأمولة والتوقعات والأدوات وابؼسؤوليات الواجبات من بكل وتتعلق: العمل متطلبات 
 وأعمالو؛ بؼهامو العامل بفارسة في ابؼستخدمة وابؼعدات والأساليب

 مناخ كل من عادة وتشمل فيها الوظيفة تؤدى التي ابؼؤسسة في السائدة التنظيمية البيئة إلى وتشتَ: التنظيمية البيئة 
 .إلخ... الإشراؼ العمل،

 ابػارجية كابؼنافسة أدائو على العامل بو يعمل الذي للتنظيم ابػارجية البيئة تؤثر: الخارجية البيئة. 

 المطلب الثالث: العوامل المؤثرة في الأداء الوظيفي
 بعض ىذه توضيح وبيكن عليو، مباشر غتَ أو مباشر تأثتَ بؽا والتي بالأداء المحيطة العوامل من بؾموعة ىناؾ

 يلي: فيما العوامل

  :ول: الثقافة وعلاقتها بالأداءالفرع الأ
 أفراد ىم عناصر ابؼنظمة اعتبار على ابؼنظمة، بها تتميز التي للثقافة ابػاـ ابؼادة المجتمع في السائدة الثقافة تشكل

 بمط بذلك بؿددة البيئة، الراسخة ومعطيات التقاليد من تتشكل فإنو ابؼنظمة، وبتُ بينو وصل بنزة وىم المجتمع، ذلك
 يتعرض سوؼ وإلا بو، توصي الذي الأداء مشروع برستُ ابؼنظمة ثقافة تدعم أف فيجب .والسلوكيات والأداء النشاط

                                                           
 113، ص: 2013، 01ط  للتوزيع، جرير والتطبيق، دار النظرية بتُ الوظيفي الأداء وتقييم إدارةإبراىيم بؿمد المحاسنة،   25
 114-113ابؼرجع نفسو، ص ص: إبراىيم بؿمد المحاسنة،   26
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 الاحتماؿ فإف أىدافو، تزيد الذي الأداء برستُ وبتُ ابغالية ثقافة ابؼنظمة بتُ كبتَة فجوة توجد فعندما بالغة، لصعوبات
 ومبادرة ابؼنظمة ثقافة بتُ مشتًكة أرضية ىناؾ كانت كلما ولكن تقع، لن إلى إحداثها تسعى التي التغتَات أف الأكبر
 .بنجاح ابؼشروع كبتَ فإف التوقع ابعديد، الأداء

  :بالأداء وعلاقتو ثاني: الصراعالفرع ال
 توقف ضوء على يتحدد كفاءة ابؼنظمة، في تأثتَه أف غتَ ابؼنظمة، تكوين في عنصر أىم ىو البشري العنصر

 أو كالغياب مشينة تصرفات وظهور إلى الإبناؿ، بابؼوظفتُ يؤدي بفا ابغاجات، مشبعة بيئة خلق في الإداري ابعهاز
 يعود ابؼنظمة، حيث مستَي على الكبرى مسؤولياتو الذي تنحصر صراع خلق إلى يؤدي بفا والعنف، الشكاوى التأخر،

 .وأدائها بأىداؼ ابؼنظمة تعصف وخيمة بنتائج الصراع ىذا

  :بالأداء وعلاقتو الوظيفي : الرضاالفرع الثالث
 أو الوظيفة تقدمو كما أدائهم عن وأنو ينتج أعمابؽم ابذاه ابؼوظفتُ مشاعر عن ارةعب بأنو الوظيفي الرضا يعرؼ

 فلقد في ابؼنظمة، بالأداء الوظيفي الرضا لعلاقة وبالنسبة .أعمابؽم أو وظائفهم من عليو بوصل أف ينبغي وبؼا بؽم، العمل
 أداء عنو ينتج ابؼرتفع الرضا أف بدعتٌ الوظيفي، والرضا الأداء بتُ علاقة نسبية وجود على الدراسات من الكثتَ دلت
 للمنظمة، ولائو ودرجة للعمل بضاسو درجة تزداد العمل عن الراضي أف ابؼوظف ذلك ويؤكد صحيح، والعكس مرتفع

 وأدائو. إنتاجيتو ارتفاع على ذلك وينعكس

  :البيئية وعلاقتها بالأداء الرابع: العواملالفرع 
 ىذه بعض من أدائو، وبالرغم مستوى على تؤثر أف بيكن والتي الفرد سيطرة نطاؽ خارج العوامل بعض ىناؾ

 العوامل يوضح الاتي والشكل بالفعل حقيقية وموجودة لأنها الاعتبار في تؤخذ أف بهب أنها إلا كأعذار تؤخذ قد العوامل
 الوظيفي. الأداء على وتؤثر تعدؿ التي البيئية
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   الوظيفي   الأداء   على   وتؤثر   تعدل   التي   البيئية   العوامل (:2الشكل رقم )

 
 متطلبات ضمن مقدمة مذكرة الوظيفي، الأداء مستوى على التنظيمية الثقافة أثر عكاشة، بؿمد أبضد أسعد : المصدر

 .36 ، ص2008 غزة، الإسلامية، ابعامعة التجارة، كلية ابؼاجستتَ، شهادة نيل

 الاغتراب الوظيفي وعلاقتو بالأداء الوظيفي الفرع الخامس:
إف العلاقة بتُ الاغتًاب الوظيفي بالأداء الوظيفي بهرنا إلى برديد مفهوـ واضح لكليهما، حيث عرؼ كارؿ 

للعمل، لذلك فهو يؤكد في ابؼوضوع عن ناتج عملو، أي أداءه داخل مكاف  السلبيماركس الاغتًاب على أنو ابعانب 
 العمل.

التي تربط الاغتًاب الوظيفي وأداء العاملتُ التي تتمثل في مستوى الأداء،  العلاقةمن ىذا بيكن برديد  وانطلاقا
 صحيح؟أـ العكس  الأداء؟ومنو بيكن الإجابة على السؤاؿ التالي: ىل ابلفاض الاغتًاب يؤدي إلى ارتفاع 

د من العوامل ابػاصة بالعمل، مثل لا شك أف اغتًاب ابؼوظف وعدـ رضاه عن عملو لو تأثتَ سلبي على العدي
 الخ العمل ...نسبة الغياب، والعلاقة بتُ الزملاء، والعلاقة مع الإدارة والقيادة، ودوراف 

 

 

الظروف المادية 
الإضاءة 
الضوضاء 
ترتيب الآلات 
درجة الحرارة 
الدوريات 
التعليم 
الإشراف 
السياسات 
التصميم التنظيمي 

الجهد 
القدرة 
الاتجاه 
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 اتجاىات تأثير الاغتراب الوظيفي على أداء العاملين:

 العاملتُ: لقد أشاء الفكر الإداري ابؼعاصر إلى ثلاثة ابذاىات خاصة بتأثتَ الاغتًاب الوظيفي على أداء

 الاتجاه الأول: )الاتجاه السلبي(:

يرى أصحاب ىذا الابذاه أف ىناؾ علاقة عكسية بتُ الاغتًاب الوظيفي وأداء العاملتُ، بدعتٌ أنو كلما زاد 
الاغتًاب الوظيفي ابلفض مستوى الأداء والعكس صحيح، بحيث أف عدـ الاىتماـ بالعاملتُ من حيث إشباع حاجاتهم 

نوية في العمل والاستماع إلى شكاويهم وإبناؿ مشاركتهم في الإدارة، يؤدي إلى ابلفاض الروح ابؼعنوية، ومن ثم ابؼادية وابؼع
 27الاغتًاب عن العمل نتيجة عدـ إشباع حاجاتهم، وبالتالي ابلفاض مستوى أدائهم ومردودىم في العمل

 (:الإيجابيالاتجاه الثاني: )الاتجاه 

 على ابغصوؿ عدـ مثل ابؼنظمة داخل عوامل لعدة نتيجة الوظيفي الاغتًاب أف الابذاه ىذا أصحاب يرى
 .بأدائها ابؼكلف بابؼهاـ العامل قياـ وعدـ الإبناؿ بضرورة بدورىا ترتبط التي ابؼكافآت

 أف حيث ،سلبية عواقب تتبعو الذي للأداء نتيجة يكوف الاغتًاب أف يعتبر الذي "فروـ" الابذاه ىذا يؤيد و
 بابلفاض وثيقا ارتباطا مرتبط(  الخ ... العائلي الاغتًاب أو التًفيو عدـ مثل)الاغتًاب  أسباب من بدعاناتو يشعر العامل

 إلى يصل حتى أدائو معدلات لزيادة ابعهد من ابؼزيد بذؿ إلى يدفعو سوؼ ىذا و ابؼطلوبة ابؼعدلات عن أدائو مستوى
 .العمل عن للرضا تدفعو التي الأسباب

 الثالث: )الاتجاه الطردي(:الاتجاه 

 الأحياف بعض في أنو الابذاه ىذا يفتًض العاملتُ أداء على الوظيفي الاغتًاب لتأثتَ أبنية أية الابذاه ىذا يرى لا
 زيادة بيكن الأحياف بعض في وأنو ،أدائو مستوى على تأثتَ لو ليس لكن الوظيفي الاغتًاب حالة من يعالٍ ابؼوظف يكوف

 الأداءو  للإبقاز الدافعية مستوى يكوف ثم منو  القيادة، في الديكتاتورية الأساليب باستخداـ أو بالضغط للإبقاز الدافعية
 .الوظيفي الاغتًاب مشاعر وجود ظل في مرتفع

 دعا بفا، عموما بالآخرين ثقة أقل أنهم كما ابؼغتًبتُ، غتَ من الاكتئاب من معاناة أكثر ىم وظيفيا ابؼغتًبتُ إف
 بالشعور الوظيفي الاغتًاب علاقة إلى آخروف أشار كما نفسية، تكوف قد الاغتًاب أصوؿ بأف الاستنتاج إلى البعض
 بنقص الوظيفي الاغتًاب علاقة إلى الدراسات أشارت كما .عموما الاجتماعية وباللاقوة ،الإبقاز وبعدـ الرضا بعدـ

                                                           
 57منصور بن زاىي، مرجع سبق ذكره، ص 27
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 التنظيم عن النابذة المجتمع في القوة مراكزو  الأفراد بتُ الواصلة بابؽوة وعلاقتو المجتمع، لأفراد ابؼتاحة الاختيار حريةو  الفرص
 .28الوظيفي التدرج متطلبات تزايدو  ابؼتعاظم البتَوقراطي

  

                                                           

 58نفس ابؼرجع، ص  28 
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 )الدراسات السابقة( المبحث الثالث: الأدبيات التطبيقية
والتي تناولت واقع سنحاوؿ في ىذا ابؼبحث استعراض بعض الدراسات السابقة التي بؽا صلة بدوضوع البحث 

الاغتًاب الوظيفي وتأثتَه على الأداء الوظيفي، حيث صبت ىذه الدراسات في بؾملها على ضرورة مواجهة مشكلة 
 .الاغتًاب الوظيفي

 المطلب الأول: الدراسات العربية

 م بعنوان: 2016: دارسة المطيري الفرع الأول
 عينة من الموظفين بجامعة الملك عبد العزيز بجدةالاغتراب الوظيفي وعلاقتو بالكفاءة الذاتية لدى 

الوظيفي والكفاءة الذاتية لدى عينة الدراسة، ومعرفة مستوى  الاغتًابتهدؼ الدراسة للتعرؼ إلى العالقة بتُ  
استخدـ الباحث ابؼنهج الوصفي التحليلي ولتحقيق أىداؼ الدراسة قاـ الباحث  الدارسة،الاغتًاب الوظيفي لدى عينة 

موظفة، وتم اختيار أفراد العينة من شؤوف ابؼوظفتُ بقسم الطالبات وشؤوف  32موظفا و 65اء استبانة وزعت على ببن
متغتَات ىي: النوع، ابغالة الاجتماعية، مستوى التعلم، سنوات  5ابؼوظفتُ بقسم الطلاب، واعتمدت الدراسة على 

 ابػبرة، الإدارة

 توصيات منها: عدةوأوصت الدراسة 

بتفويض بعض الصلاحيات للعاملتُ في ابؼؤسسات التعليمية، والعمل على مناقشة ابؼواضيع ابؼختلفة في بيئة  القياـ -
 العمل بتُ العاملتُ من خلاؿ الاجتماعات للخروج بنتائج يستفيد منها ابعميع

تشجيعهم على ما تشجيع العاملتُ وبرفيزىم من خلاؿ مكافئتهم على إبساـ أعمابؽم بالطريقة السليمة، وكذلك  -
 يقدمونو من أفكار جديدة والاىتماـ بها

 الإعلاف عن تلك ابغوافز ابؼادية منها وابؼعنوية. -

 بعنوان:  2008مياسة سعيد أبو سلطان أبو سلطان  أ.ثانيا: دراسة يوسف عبد عطية بحر و الفرع الثاني: 
 ربية والتعليم العالي بقطاع غزةالاغتراب الوظيفي وعلاقتو بالأداء الوظيفي للعاملين في وزارة الت

ىدفت ىاتو الدراسة الى التعريف بالاغتًاب الوظيفي وعلاقتو بالأداء الوظيفي للعاملتُ بابؼؤسسات ابغكومية في 
قطاع غزة، بتطبيق الدراسة على العاملتُ الإداريتُ في وزارة التًبية والتعليم العالي في قطاع غزة، حيث طبقت الدراسة على 

، وأظهرت النتائج ظهور إدارياموظفا  755في بؾتمع الدراسة ابؼكوف من من موظ 302عينة عشوائية طبقية مكونة من 
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الاغتًاب الوظيفي بتُ العاملتُ الإداريتُ في وزارة التًبية والتعليم العالي في قطاع غزة، إضافة إلى وجود علاقة ذات دلالة 
لتًبية والتعليم العالي في قطاع غزة عند إحصائية بتُ الاغتًاب الوظيفي والأداء الوظيفي للعاملتُ الإداريتُ في وزارة ا

 α= 0.05مستوى دلالة  

 بعنوان 2005: دراسة، المطرفي سنة الفرع الثالث
 الاغتراب الوظيفي وعلاقتو بالأداء عند العاملين في مؤسسة الجوازات في مكة المكرمة

في مؤسسة ابعوازات بدنطقة مكة تناولت ىاتو الدراسة موضوع الاغتًاب الوظيفي وعلاقتو بالأداء على العاملتُ 
ابؼكرمة، ىدفت الدراسة إلى التعرؼ على العلاقة بتُ ظاىرة الاغتًاب الوظيفي وأداء العاملتُ، والتعرؼ على مدى وجود 
ظاىرة الاغتًاب الوظيفي بتُ العاملتُ في إدارة جوازات مكة ابؼكرمة. استخدمت الدراسة ابؼنهج الوصفي بطريقة ابؼسح 

 500أداة الدراسة كانت عبارة عن استبياف بوتوي على أسئلة مغلقة والعينة كانت عينة عشوائية بلغت  الاجتماعي،
% من بؾتمع الدراسة. أشارت النتائج إلى انتشار  15 -10مبحوث من الضباط والأفراد تراوحت نسبة العينة بتُ 

التخصص بتُ العاملتُ، وعدـ اىتماـ الإدارة  ظاىرة الاغتًاب بتُ العاملتُ وأف أسباب ىذا الاغتًاب تعود إلى عدـ
بتطوير قدرات العاملتُ، ووجود ظاىرة التحيز من قبل الإدارة لبعض العاملتُ على حساب الآخرين، وبينت الدراسة أف 
صور معاناة العاملتُ في إدارة ابعوازات بسثلت بالتمييز لبعض العاملتُ على حساب الآخرين في العمل، وعدـ اىتماـ 

دارة بدشاركة العاملتُ في تطوير العمل، وتوجيو النقد من قبل الرئيس ابؼباشر، والشعور بعدـ الاستقرار الوظيفي، الإ
والشعور بابؼلل بسبب روتينية العمل، أما أسباب الاغتًاب فتمثلت: بافتقار التقارير عن العاملتُ للأسس ابؼوضوعية، 

ظ بابؼعلومات لأنفسهم وحجبها عن الآخرين، إضافة إلى عدـ التخصص، بالاحتفا (ووجود رغبة لدى البعض )ابؼسؤولتُ
 .ووجود معوقات بروؿ دوف الاستخداـ الفعاؿ لإدارة الوقت

 دراسة جلال إسماعيل شبات بعنوان: الفرع الرابع:
 القدس جامعة حالة دراسة-الفلسطينية  الجامعة في بالمتغيرات الشخصية وعلاقتو الوظيفي الاغتراب

 -المفتوحة

 الفلسطينية ابعامعات في ابؼوظفتُ لدى الوظيفي بالاغتًاب الشعور مستوى على التعرؼ إلى الدراسة ىدفت
 ابػدمة، مدى العمل، بؾاؿ العلمي، ابؼؤىل الاجتماعية، ابغالة العمر،( حيث من الشخصية بابؼتغتَات علاقتو ومدى
 وتم موظف 35وعددىم   غزة قطاع فروع في الأقساـ رؤساء في الدراسة بؾتمع وبسثل ،)ابؼرؤوستُ وعدد الشهري، الراتب
 .كاملا على المجتمع إستبانة توزيع



 بيقيةالأدبيات النظرية والتطالفصل الأول                                                                                                
 

 
26 

 بعدد ابػاص ابؼتغتَ فقط في ظهرت إحصائيا الدالة فروؽ وجود أبرزىا النتائج من بؾموعة إلى الدراسة توصلت وقد
 العاـ بالاغتًاب الشعور مستوى وأف وتطويره، النظر فيو إعادة إلى بوتاج ابغوافز نظاـ وأف الدراسة، عينة في ابؼرؤوستُ
 .إبهابي الوظيفي

 بعض ىيكلة في النظر إعادة سلبي، ىو ما كل وتصحيح إبهابي ما ىو كل تعزيز في التوصيات أبرز وبسثلت
 .وتقويتو ابغوافز لنظاـ ومراجعة العدد، كبتَة الأقساـ

 المطلب الثاني: الدراسات الأجنبية

 دراسة بعنوان الفرع الأول:
Study (Nazem & Eimani, 2014):"Investigating The Factors Affecting The Employees 
Job Alienation In District 2 Of Islamic Azad University". 

من العوامل المؤثرة في الاغتراب الوظيفي لدى العاملين في جامعة أزاد الإسلامية. إختبار  

 الوظيفي لدى العاملتُ في جامعة أزاد الإسلامية. الاغتًابابؼؤثرة في  العواملىدفت الدراسة إلى التحقيق في 

كأداة رئيسية بعمع البيانات، حيث تكوف   الاستبانةالتحليلي واستخدمت  الوصفيحيث اتبعت الدراسة ابؼنهج 
 310موظفا، وبلغت عينة الدراسة من ىذا التجمع  1604بؾتمع الدراسة من ابؼوظفتُ الربظيتُ في ابعامعة، وعددىم 

 موظفا.

 وخلصت الدراسة في الأختَ إلى بصلة من النتائج، نذكر منها:

  ُالوظيفي والرضا الوظيفي وابؼشاركة والعدالة الاغتًابىناؾ علاقة ذات دلالة إحصائية بت 
  الوظيفيلا توجد علاقة كبية بتُ ابػبرة في العمل، ونوع العمل، والاغتًاب 
 نسبة الاغتًاب كانت أعلى عند الرجاؿ من النساء 
 ىناؾ علاقة عكسية ذات دلالة إحصائية بتُ الرضا الوظيفي والاغتًاب الوظيفي 

 وطرحت الدراسة بعض التوصيات، منها: 

 .برقيق ابغاجات التي توفر الأماف للموظفتُ، وذلك من خلاؿ الاستمرار في العمل 
  ،ُالتعسفية( الإجراءاتإنشاء نظاـ سليم للتقاعد، والشكاوى )بضاية ضد ابؼشرفت 
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 : ) 2017Averbek& Dagli: دراسة )الفرع الثاني
 دد من المتغيراتعمن خلال  الاغتراب التنظيمي دراسة سلوك بعنوان

Investigating Organizational Alienation Behavior in Terms of Some Variables 

ىدفت الدراسة لاكتشاؼ تصورات معلمي ابؼدارس الابتدائية العامة فيما يتعلق بسلوكيات الاغتًاب التنظيمي 
معلما ومعلمة، تم اختيارىم  346الاجتماعية، الأقدمية تكونت عينة البحث من  ابغالةوعلاقتها ببعض ابؼتغتَات ىي 

، فيما اعتمدت الدراسة الاستبانة   2016-2015دراسي مدرسة في مقاطعة ماردين التًكية للعاـ ال 40عشوائيا من 
كأدلة للبحث، واعتمدت الاستبانة على بطسة أبعاد للاغتًاب الوظيفي ىي )فقداف ابؼعتٌ، اللامعيارية، اغتًاب الذات، 

 .العزلة الاجتماعية، فقداف السيطرة(، واستخدمت الدراسة ابؼنهج الوصفي ابؼسحي في تطبيق الدراسة

 :الدراسةتائج ومن أىم ن

  4.37وبوزف نسبي  1.87كانت نسبة الاغتًاب قليلة بنسبة. %  
 كاف الاغتًاب الوظيفي لدى ابؼعلمتُ القدامى أكبر منو لدى ابؼعلمتُ ابعدد.  
 توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية تعزى بؼتغتَ ابغالة الاجتماعية لا. 

 :بعدة توصيات أبنها الدراسةوقد أوصت 

 مباشرة بتُ ابؼعلمتُ والإدارة بغل ابؼشاكل التي تواجو ابؼعلمتُ أولا بأوؿ قناة اتصاؿ إنشاء. 
  ُابغرص على إبهاد بيئة عمل بؿفزة للمعلمت 
 عقد لقاءات تربوية توجيهية للمعلمتُ وابؼدراء عن الاغتًاب التنظيمي وطرؽ ابغد منو. 

 :Machallah Valiklani, Elham Soltani: دراسة: الفرع الثلث
" Investigating the effect of job Alienation on the organizational citizenship behavier 
Branches of sepah bank in shahreza and dehoghan as case study" 

 كدراسة ودىوغان شهريزة في سباه بنك فروع في التنظيمية المواطنة سلوك على العمل عن الاغتراب تأثير دراسة
 حالة

 )الذاتي واللامعتٌ، أو الاغتًاب القدرة، عدـ(الوظيفي  الاغتًاب أبعاد تأثتَ من التحقق ىو الدراسة ىذه دؼته
 لتشمل البحث عينة إختيار وتم ،)وابؼؤسسة الشخص بتُ الفعاؿ الدور بتطابق يتعلق فيما التنظيمية ابؼواطنة سلوؾ على
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 إلى النتائج وأشارت، كاملا العينة على إستبانة توزيع تم البنك، في وابؼوظفتُ الرؤساء ونواب ابػبرة، ذوي ابؼديرين من 58
 .إبهابي بشكل الفائقة سلوكياتهم على يؤثر وابؼؤسسات الأفراد بتُ العلاقة لتطابق الأشخاص تصور أف

 وبيكن مفيدة تكوف بيكن أف التوظيف عملية في ابؼوظفتُ لإختيار التنظيمية ابعهود بتعزيز بالقياـ الدراسة وأوصت
 .الذاتي الاغتًاب من السلبية آثارىا بزفيض أيضا

 : Lars Tummers and Laura den duرابع: دراسة: الفرع ال
 الأسرةالعمل في  وإثراءوجهد العمل  بعنوان أثار الاغتراب الوظيفي على الالتزام التنظيمي،

"The effeects of work alienation on organizational commitment, work effort and work 
–to- family enrichment" 

 الأسرة في العمل وإثراء العمل وجهد التنظيمي، الالتزاـ على الوظيفي الاغتًاب أثار برليل إلى الدراسة ىذه ىدفت
 عينة وبصعت، الوظيفي ـاالالتز  على الاغتًاب الوظيفي أبعاد تأثتَ وأيضا الوظيفي، الأداء على الوظيفي الاغتًاب وآثار
 .%61 الإجابة نسبة عليهم وكانت إستبانة توزيع تم حيث ىولندا في القابلات من

 ليس بأنهم ويشعرىم العمل وجهود التنظيمي الالتزاـ على يؤثر) العجز (العمل في الاغتًاب أف إلى النتائج وتشتَ
 .سلبية أثار إلى ابػصوص وجو على العمل معتٌ عدـ ويؤدي عملهم، في تأثتَ أي بؽم

 والتواصل وتطوير العلاقات العمل فرص برستُ خلاؿ من العماؿ قوة على بابغفاظ ابؼديرين الدراسة وأوصت
 .جيد بشكل

 المطلب الثالث: العلاقة بين الدراسات السابقة والدراسات الحالية
وعلاقتو  ابعزائرية،الدراسات القليلة التي عابعت موضوع الاغتًاب الوظيفي في ابؼؤسسات  أحدتعد الدراسة ابغالية 

فمن خلاؿ استعراضنا للدراسات السابقة تبتُ لنا أف ىناؾ مظاىر تشابو ومظاىر  ،بأداء العاملتُ في ىذه ابؼؤسسات
 .اختلاؼ بتُ الدراسة ابغالية والدراسات السابقة

 السابقة والدراسات الدراسة الحالية بين التشابو : أوجوالفرع الأول
 .ابؼختلفة بأبعاده الاغتًاب الوظيفي أثر في البحث -
 الاغتًاب الوظيفي. موضوع بتناوؿ السابقة الدراسات بعض مع ابغالية الدراسة اتفقت -
 السابقة الدراساتفي أغلب  البيانات بعمع رئيسية كأداة الاستبياف على الاعتماد -
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 .الوصفي التحليلي ابؼنهج وىو ابؼستخدـ ابؼنهج السابقة في الدراسات بصيع الدراسة مع تتفق -

 السابقة والدراسات الدراسة الحالية بين الاختلاف : أوجوالفرع الثاني
جامعية )جامعة  مؤسسة في ابؼوظفتُ لدىالأداء الوظيفي  وعلاقتو الاغتًاب الوظيفي موضوع الدراسة ابغالية تناولت -

 .غرداية(
 الدراسة. وبؾتمع العينة حجم حيث السابقة من الدراسات الدراسة ابغالية عن اختلفت -

 موضوع الاغتًاب الوظيفي في وخاصة العلمي البحث لمجاؿ جديدة إضافة في الدراسة ىذه تسهم ونأمل أف
 راسة.الد بؽا توصلت التي التوصيات من الدراسة، والاستفادة بؿل في ابؼؤسسة ذلك واختبارالأداء الوظيفي  وعلاقتو

 الاغتًاب الوظيفي كل من تضمنت والتي والأجنبية، العربية الدراسات من ابؼبحث ىذا في عرضو تم ما خلاؿ ومن
 ساتراوالد ابغالية الدراسة بتُ والاختلاؼ أوجو التشابو ذكر وتم الدراسات ىذه على التعقيب وتم ،الأداء الوظيفيو 

 .السابقة
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 الفصل: خلاصة
بداية بتحديد الأداء الوظيفي، و  الاغتًاب الوظيفيقمنا في ىذا الفصل بتحديد ابؼفاىيم الأساسية لكل من 

 وكذا أسبابو، بالإضافة إلى أبعاد الاغتًاب الوظيفي، وينتج أثارهالوظيفي ومراحلو ثم  لاغتًاببا ابؼفاىيم الدقيقة ابؼتعلقة
 معابعتها، طرؽ إبهاد ابؼؤسسة على وجب لذا ابؼؤسسة في ابؼوظف أداء على تنعكس سلبية آثار عنو

 أدائها زيادة على تعمل لم إذا الأختَة ىذه لأف مؤسسة، لأي رئيسيا الأداء الوظيفي كونو مطلباكما تطرقنا إلى 
 بؾموعة جهود حولو تصب الذي الرئيسي المحور الوظيفي الأداء ويعتبر والزواؿ، التخلف يسوده مصتَا سوؼ تواجو

 .الأختَة ىذه قبل من بؽا ابؼسطرة الأىداؼ بتُ من يعتبر كونو ابؼؤسسة في العاملتُ

كما استعرضنا بعض الدراسات السابقة التي بؽا صلة بدوضوع البحث حيث لاحظنا أف أغلبها يتصف بالطابع 
قيق للتسيتَ والتحكم في الأداء، وبرالنظري العاـ مع ندرة البعد التطبيقي للتدقيق والشرعي والرقابة الداخلية كأداة 

 .والاىتماـ بابؼوظفتُ العمل مناخ بتحستُ توصيات الدراسات كل وقدمتالأىداؼ في إطار نظاـ متكامل، 
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 :تمهيد

 تطرقنا لأثري الدراسة "الاغتًاب الوظيفي وأداء العاملتُ" وكذلك للمفاىيم النظرية ابؼتعلقة بدتغتَ بعد استعراضنا 
، سنحاوؿ في ىذ الفصل إسقاط وابؼتمثل في الإغتًاب الوظيفي على ابؼتغتَ الثالٍ وابؼتمثل في أداء العاملتُ الأوؿابؼتغتَ 

الدراسة النظرية على الواقع، من خلاؿ قيامنا بدراسة ميدانية لإبراز أثر الاغتًاب الوظيفي على أداء العاملتُ حيث قمنا 
مستوى جامعة غرداية، وقد تم بصع ابؼعلومات ابؼطلوبة للدراسة بواسطة أداة الاستبياف التي تم إعدادىا  بهاتو الدراسة على

 وتوزيعها على عينة البحث في جامعة غرداية.

 طبيقي للدراسة على النحو الاتي:تسبق فقد تم إعداد ابعانب ال وبناءا على ما

 الدراسة في المستخدمة والأدوات للطريقة المنهجي الإطارتقديم  :الأولالمبحث  -
 : وصف إستجابة عينة الدراسةالمبحث الثاني -
 المبحث الثالث: إختبار الفرضيات -
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 تقديم الإطار المنهجي للطريقة والأدوات المستخدمة في الدراسة :الأولالمبحث 

الدراسة ابؼستخدمة وتقدلَ بؾتمع الدراسة وعينتو سيتم من خلاؿ ىذا ابؼبحث عرض منهجية  
على ابؼعلومات وابؼعابعة الإحصائية ابؼستخدمة وصدؽ أداة الدراسة وأدوات الدراسة ومصادر ابغصوؿ 

 خلاؿ ابؼطلب الأوؿ.بؿل الدراسة وتوضيح لمحة عنها من  ابؼؤسسةوثباتها بعد التعرؼ على 

 الدراسة عموميات حول المؤسسة محلالمطلب الأول: 
 من نشأة وبؾموعة من ابؼهاـ، كما نتطرؽ إلى ىيكلهانستعرض في ىذا ابؼطلب تعريف حوؿ جامعة غرداية  
 التنظيمي.

 نشأة جامعة غرداية: .1

شهد قطاع التعليم العالي بولاية غرداية تطورا متسارعا فمن ملحقة بجامعة ابعزائر بغرداية مع صدور القرار     
ذي رقم إلى مركز جامعي بدوجب ابؼرسوـ التنفي 2004/ 24/08ابؼوافق لػ  1425رجب  08خ في الوزاري ابؼشتًؾ ابؼؤر 

ليتوج ذلك بارتقاء ابؼركز إلى مصاؼ ابعامعات الوطنية وذلك بدوجب ابؼرسوـ  2005 أوت 16ابؼؤرخ في  05/302
 ونلخص ذلك في ابؼراحل التالية: ،2012يونيو  04ابؼوافق لػ  1433رجب  14ابؼؤرخ في  12/248التنفيذي رقم 

 بجامعة ابعزائر، ملحقة غرداية في الفروع التالية: 2005-2004افتتحت ابتداء من السنة ابعامعية ملحقة غرداية:  -
 .ابعذع ابؼشتًؾ لعلم الاجتماع والدبيوغرافيا 
 .ليسانس تاريخ 
رجب  11ابؼؤرخ في  05/302وـ التنفيذي رقم أنشأ ابؼركز ابعامعي بغرداية بدوجب ابؼرس المركز الجامعي لغرداية:  -

 معهدين: ، يتضمن2005أوت  16ابؼوافق لػ  1426
  الإنسانية.معهد العلوـ الاجتماعية والعلوـ 
  التجارية.معهد العلوـ 

 ىي: والفروع ابؼفتوحة
 التاريخ 
 .علم الاجتماع 
 .الأدب العربي 
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 .ابغقوؽ 
 .علم النفس 
 .العلوـ التجارية 

 بيداغوجيا.مع انضماـ ملحقة ابؼعهد الوطتٍ للتجارة بدتليلي إلى ابؼركز 
-12ابؼوافق لػ  1431بؿرـ  26ابؼؤرخ في  10/18تم تعديل مرسوـ إنشاء ابؼركز بدوجب ابؼرسوـ التنفيذي رقم 

 بإضافة معهدين، حيث أصبح ابؼركز يتكوف من: 01-2010
 .معهد العلوـ الإنسانية والاجتماعية 
 لعلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ.معهد ا 
  واللغات.معهد الآداب 
  وابغياة.معهد علوـ الطبيعة 
 جـامعة غرداية:الهيكل التنظيمي ل .2

رجب عاـ  14ابؼؤرخ في  12/248ثم ارتقى ابؼركز ابعامعي بغرداية إلى جامعة بدوجب ابؼرسوـ التنفيذي رقم 
 يتضمن إنشاء جامعة غرداية، تضم ست كليات وىي كالتالي: ،2012يونيو سنة  4ابؼوافق لػ  1433

  والتكنولوجيا.كلية العلوـ 
 .كلية العلوـ الطبيعة وابغياة وعلوـ الأرض 
  واللغات.كلية الآداب 
 .كلية العلوـ الإنسانية والاجتماعية 
 .َكلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيت 
 .كلية ابغقوؽ والعلوـ السياسية 
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 الهيكل الإداري لجامعة غرداية  .4
 لجامعة غرداية الإداريالهيكل  (:3الشكل رقم )

 
المصدر: الأمانة العامة لجامعة غرداية

الأداء الوظيفيمدير الجامعة 

نٌابة مدٌرٌة الجامعة للتنشٌط  و ترقٌة 

البحث العلمً و العلاقات الخارجٌة و 

 التعاون

ما بعد التدرج  و ما  التكوٌن مصلحة

 بعد التدرج المتخصص

نتائجه وتثمٌن مصلحة البحث العلمً   

 للتنمٌةنٌابة مدٌرٌة الجامعة 

الاستشراف و التوجٌهو  

 مصلحة الإحصاء و الاستشراف

 مصلحة الإعلام و التوجٌه

و  مصلحة متابعة برامج البناء

 التجهٌز

ةالأمانة العام  

 

المدٌرٌة الفرعٌة 

و التكوٌن   للمستخدمٌن  

مصلحة المستخدمٌن 

 الأساتذة

والتقنٌٌن  نالإدارٌٌم المستخدمٌن 

 و أعوان المصالح المصالح

مصلحة التكوٌن وتحسٌن 

 المستوى

المدٌرٌة الفرعٌة 

 للمٌزانٌة والمحاسبة

تموٌل  مصلحة

 أنشطة البحث

 رمصلحة مراقبة التسٌٌ

و الصفقات          

مصلحة الوسائل و الجرد   

        

 مصلحة الأرشٌف

 مصلحة التوجٌه

المركزٌة  المكتبة

 للجامعة

مصلحة البحث 

 البٌبلٌوغرافً

والمعادلات مصلحة الشهادات  

والتربصات و  مصلحة التعلٌم

 التقٌٌم

 مصلحة التكوٌن المتواصل

نٌابة مدٌرٌة الجامعة للتكوٌن العالً 

 التكوٌن المتواصل و الشهادات

 مكتب شؤون الطلبة

 مكتب الانخراط

 مكتب الشهادات

 مكتب المعادلات

التأهٌل الجامعً مصلحة  

للأنشطة المدٌرٌة الفرعٌة 

العلمٌة و الثقافٌة و 

 العلمٌة

المدٌرٌة الفرعٌة 

 لوسائل     و الصٌانة

 م الأنشطة العلمٌة و الثقافٌة

 م الأنشطة الرٌاضٌة و الترفٌهٌة

المٌزانٌة و  مصلحة

 المحاسبة 

 مصلحة النظافة و الصٌانة

 مكتب التنظٌم و البرٌد

  مصلحة الاقتناء   

و المعالجة     
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 طرق وأدوات الدراسة :الثانيالمطلب 

من خلاؿ ىذا ابؼطلب بؼنهجية الدراسة ابؼستخدمة، وعينة الدراسة، وأدوات الدراسة ومصادر ابغصوؿ  نتعرض 
 وابؼعابعات الإحصائية وفحص أداة الدراسة من حيث صدقها وثباتها.على ابؼعلومات، 

 الدراسة:أولا: طرق 

 مجتمع وعينة الدراسة: .1

غرداية، ونظرا لكبر حجم بؾتمع الدراسة فقد حرصت دراستنا على  جامعةبسثل بؾتمع الدراسة في موظفي 
 بتوزيعوذلك  التسيتَ،ابؼوظفتُ ابؼتواجدين في ابؼديرية العامة للجامعة وكذا موظفي كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ 

 9 منها، وبعد مراجعة الاستبيانات ابؼستًجعة تم استبعاد 50 على ىؤلاء ابؼوظفتُ، حيث تم استًداد استمارة 60 
 التحليل لغرض استمارة 41 اعتماد تم استمارات لعدـ اكتمابؽا ولتناقض البيانات ابؼدونة فيها من سؤاؿ إلى آخر، أي

 .الإحصائي

 الحة للدراسة: يوضح عدد الإستمارات الموزعة والص01الجدول رقم 

 القابل التحليل المستبعد المسترجع الموزع مجتمع وعينة الدراسة
 41 09 50 60 جامعة غرداية

 من إعداد الطالبتين بناءا على المعلومات المجمعةالمصدر: 

 أدوات الدراسة: .2

وفيما يلي نتعرض بؽذه  عتمدنا من خلاؿ ىذا ابؼطلب على عدة أدوات بعمع بيانات الدراسة ابؼيدانية وبرليلها،إ
 الأدوات.

قصد برليل الوضعية ب تم الإعتماد على وثائق ابؼؤسسة للحصوؿ على ابؼعطيات والبيانات ابػاصة للمؤسسةالوثائق:  -أ 
بؼعرفة مدى تأثرىا بالإجراءات التي تطبقها ابعامعة، حيث بسكنا من ابغصوؿ على الوثائق ابؼطلوبة لتحليل إشكالية 

بؼكلف في مصلحة ابؼستخدمتُ بابعامعة، وابؼتمثلة في ابؽيكل التنظيمي لإدارة ابعامعة وإحصائيات الدراسة من طرؼ ا
متعلقة بابؼستخدمتُ، وقد اعتمدنا على عملية بصع الوثائق كأداة من أدوات البحث العلمي قصد التعرؼ على كيفية 

 العمل.



 الدراسة الميدانيةالفصل الثاني                                                                                                          
 

 
37 

، وقد تم إعداد الإستبياف بشكل كبتَ كوسيلة بعمع البياناتالإعتماد على ىذا سيتم في موضوع بحثنا  الإستبيان: -ب 
 الإستبياف بالإعتماد على الدراسات السابقة في ىذا المجاؿ عن طريق ابؼراحل التالية:

 إعداد إستبياف أولي لغرض بصع البيانات وابؼعلومات. -
 ملائمتها بعمع البيانات.عرض الإستبياف على ابؼشرؼ بغرض إختيار مدى  -
 الإستبياف على بؾموعة من المحكمتُ بغية أخذ آرائهم وحذؼ وإضافة ما يرونو ملائما.تعديل  -
 توزيع الإستبياف على أفراد العينة من أجل بصع البيانات. -

 وقد تم تقسيم الإستبياف إلى قسمتُ كالتالي:

، الوظيفػػة وكػػذا : وىػػو عبػػارة عػػن السػػمات الشخصػػية لكػػل موظػػف مػػن ابعػػنس، السػػن، ابؼسػػتوى التعليمػػيالجــزء الأول -
  5). إلى 1 ابػبرة )من

 يتكوف من بؿورين وبنا على التوالي: :الجزء الثاني -
 أربعػةعبػارة، مقسػمة علػى  15ويتكػوف مػن  ،مدى تواجد ظاىرة الاغتًاب الػوظيفي لػدى العػاملتُيوضح  :المحور الأول

 وىي كالتوالي: ( أبعاد04)
 عبارات. 04يتمثل في بعد العجز، ومتكونة من البعد الأول: 
 عبارات. 03 يتمثل في بعد اللامعتٌ، ومتكونة منالبعد الثاني: 
 عبارات. 04 يتمثل في بعد اللامعيارية، ومتكونة منالبعد الثالث: 
 عبارات. 04يتمثل في بعد العزلة الاجتماعية، ومتكونة من البعد الرابع: 

ويشػػمل واقػػع أداء ابؼػػوظفتُ مػػن  ،الاغػػتًاب الػػوظيفي علػػى العػػاملتُ وأدائهػػم داخػػل ابؼؤسسػػة يوضػػح تػػأثتَالمحــور الثــاني: 
 .عبارات  10المحور من ويتكوف ىذا خلاؿ رؤيتهم بؼوضوع الاغتًاب وطرؽ التعامل معو،

تم تقسيمو،  02كما ىو موضح في ابعدوؿ رقم وقد كانت إجابات كل فقرة وفق مقياس ليكارت ابػماسي   
( ثم نقسمو على أكبر قيمة في ابؼقياس 4= 1-5برديد بؾاؿ ابؼتوسط ابغسابي من خلاؿ حساب ابؼدى )حيث تم 

( وذلك لتحديد ابغد 01قيمة في ابؼقياس وىي )( ثم إضافة ىذه القيمة إلى أقل 0.8= 4/5للحصوؿ على طوؿ ابػلية )
 الأدلٌ بؽذه ابػلية وىكذا أصبح طوؿ ابػلايا كالتالي:
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 : يوضح قائمة التنقيط حسب ليكارت الخماسي02الجدول رقم 

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

 الطالبتينالمصدر: من إعداد 

كما تم وضع مقياس ترتيبي بؽذه الأرقاـ لإعطاء الوسط ابغسابي مدلولا بإستخداـ ابؼقياس التًتيبي الأبنية، وذلك  
 عند برليل النتائج، وسنوضح ذلك من خلاؿ ابعدوؿ التالي:للإستفادة منها فيما بعد 

 : يوضح مقياس تحديد الأىمية النسبية للمتوسط الحسابي03الجدول رقم 

 غير موافق بشدة غير موافق محايد موافق افق بشدةمو  الأىمية
المتوسط 
 الحسابي

 5-4.2من  4.19-3.4من  3.39- 2.6من  2.59 - 1.8من  1.79-01من 

 منخفضة متوسطة مرتفعة الدرجة

 المصدر: من إعداد الطالبتين

 ثانيا: الأدوات الإحصائية:

بعد الانتهاء من عملية بصع الاستمارات وتدقيق البيانات وترميزىا وإدخابؽا للحاسوب تأتي عملية التحليل اللازـ 
، وذلك SPSS V20للعلوـ الاجتماعية  الإحصائيةبؽا، حيث اعتمدنا في برليل بيانات الدراسة على برنامج ابغزمة 

لية التي يوفرىا ىذا البرنامج، فهو يعتبر البرنامج الأكثر شيوعا الوصفية والاستدلا الإحصائية الأساليبباستخداـ بعض 
في بؾاؿ برليل البيانات ابػاصة بالأبحاث والدراسات الإنسانية، وىذا نظرا بؼا يوفره من برليلات إحصائية لازمة وإعداد 

 ابؼخططات البيانية التي برقق غاية الباحثتُ وابؼختصتُ في بؾاؿ الإحصاء.

 التالية: الإحصائية الأساليب دراستنا على وقد اعتمدنا في

 لكػل فئػة لتمثيػل ابػصػائص الشخصػية والوظيفيػة بؼبحػوثي الدراسػة  :جداول التوزيعات التكرارية مع النسـب المئويـة
 والتي تبتُ لنا تكرار كل فئة ونسبتها إلى المجموع الكلي لأفراد الدراسة.
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 إلى ابؼتوسػط ابغسػابي لكػل بؿػور  بالإضػافةحيث يتم برديد قيمتو لكل عبارة من عبػارات المحػاور  :ابيالمتوسط الحس
 والذي تم على أساس برديد ابذاىات ودرجة أبنية ابؼبحوثتُ ابذاه العبارات والمحاور حسب سلم ليكارت

 بكػػػو كػػػل فػػػتًة، فكلمػػػا  وذلػػػك بغيػػػة التعػػػرؼ علػػػى مػػػدى ابكػػػراؼ وتشػػػتت إجابػػػات أفػػػراد العينػػػة :الانحـــراف المعيـــاري
اقتًبت قيمتو مػن الصػفر فهػذا يعػتٍ تركػز الإجابػات وعػدـ تشػتتها، كمػا يفيػد في ترتيػب العبػارات أو الفقػرات لصػاد الأقػل 

 تشتتا عند تساوي ابؼتوسط ابغسابي ابؼرجح بينهما
  لفا كرونباخ أمعامل الثباتAlpha Cronpach: وذلك لقياس ثبات عبارات الاستمارة. 
 لقياس مدى صدؽ العبارات :التربيعي لألفا كرونباخ الجذر 
 بؼعرفة طبيعة الارتباط بتُ متغتَات الدراسة وأبعادىا :معامل بيرسون 
 المتعدد تحليل الانحدار régression analysai: بالإضػافة لاختبار أثر ابؼتغتَ ابؼستقل على ابؼتغػتَ التػابع ،
 أثر أبعاد ابؼتغتَ ابؼستقل على ابؼتغتَ التابع  إختبار إلى
 ختبارا T-Test: ُلاختبار الفرؽ بتُ ابؼتوسطت. 
 ختبارا Anova: لاختبار الفرؽ بتُ ابؼتوسطات. 
  اختبارLSD :لتحديد موقع الفروؽ بتُ ابؼتوسطات. 
   : صدق وثبات الإستبيان:ثالثا

 ابػطوات التالية: بغرض الوقوؼ على صدؽ وثبات الإستبياف اتبعنا
 الإستبياف على بؾموعة من المحكمتُ من أعضاء في ابؽيئة التدريسية.عرضنا  تحكيم الإستبيان: .1

 .وقد استجبنا لآرائهم وتوجيهاتهم فيما يتعلق بابغذؼ والتعديل، حتى خرج الإستبياف في صورتو النهائية
قػػدرة الاسػػتبانة علػػى قيػػاس ابؼتغػػتَات الػػتي صػػممت لقياسػػها،  (Validity)يقصػػد بصػػدؽ الأداة ثبــات الإســتبيان:  .2

الػػتي تعمػػل علػػى قياسػػها وإف مضػػمونها يتفػػق مػػع الغػػرض الػػتي صػػممت لأجلػػو،  بػػابؼتغتَاتفهػػي تتضػػمن فقػػرات ذات صػػلة 
وللتحقػػق مػػن صػػدؽ الاسػػتبانة ابؼسػػتخدمة في البحػػث تم حسػػاب معػػدؿ صػػدؽ الاسػػتبانة مػػن خػػلاؿ أخػػذ ابعػػذر التًبيعػػي 

، إذ نلاحظ من خػلاؿ ابعػدوؿ التػالي أف بصيػع معػاملات الصػدؽ لمحػاور البحػث وأبعادىػا  '' ألفا كرونباخ''ل الثبات بؼعام
كبػػػتَة جػػػدا ومناسػػػبة لأىػػػداؼ ىػػػذا البحػػػث، وبهػػػذا بيكننػػػا القػػػوؿ أف بصيػػػع عبػػػارات أداة البحػػػث ىػػػي صػػػادقة بؼػػػا وضػػػعت 

 .لقياسو
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 لكل متغيري الاغتراب وأداء العاملينتحليل الثبات والصدق الداخلي  :04الجدول رقم 

 معامل الصدق معامل الثبات عدد العبارات محاور الاستبانة
 0.91 0.84 15 المحور الأوؿ: مدى تواجد ظاىرة الاغتًاب الوظيفي لدى العاملتُ

المحػػػػػور الثػػػػػالٍ: تػػػػػأثتَ الاغػػػػػتًاب الػػػػػوظيفي علػػػػػى العػػػػػاملتُ وأدائهػػػػػم داخػػػػػل 
 ابؼؤسسة

10 0.73 0.88 

 0.91 0.84 30 الاستبانة
 SPSS V20: من إعداد الطالبتين، بالاعتماد على برنامج المصدر

يشتَ ابعدوؿ إلى قيمة معامل الثبات لمحاور الأداة، حيث يتضح من ابعدوؿ أف معاملات ثبات كل بؿور من 
مدى تواجد ظاىرة الاغتًاب الوظيفي لدى  بؿاور الاستمارة جيدة، حيث بلغت قيمة معامل الثبات للمحور الأوؿ "

 0.73" فقد بلغت  تأثتَ الاغتًاب الوظيفي على العاملتُ وأدائهم داخل ابؼؤسسة " الثالٍ، أما المحور 0.84العاملتُ" 
الاعتماد على نتائج الدراسة  إمكانية، وىذا يدؿ على 0.84في حتُ بلغت قيمة معامل الثبات بعميع بؿاور الاستبانة 

 ابؼيدانية في تعميم النتائج.

سبق نكوف قد تأكدنا من صدؽ وثبات استمارة البحث بفا بهعلنا على ثقة تامة بصحتها لتحليل  وبناءا على ما
 (.03أنظر ابؼلحق رقم ) ،النتائج والإجابة على كافة تساؤلات البحث واختبار فرضيات الدراسة

 الداخلي لفقرات الإستبيان: قياس صدق الإتساق .3

غتًاب الوظيفي، بالإضافة إلى أداء كل بعد من أبعاد الإبتُ ابعدوؿ التالي معاملات الإرتباط بتُ كل فقرات  
 العاملتُ وابؼعدؿ الكلي للفقرات.
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 مصفوفة الارتباط بيرسون بين متغيرات الدراسة :05الجدول رقم 

 المعنويةمستوى  معامل الإرتباط المحاور 

 0.00 ** 0.727 الاغتراب الوظيفي

 0.05 ** 0.703 أداء العاملين

 SPSS V20المصدر: من إعداد الطالبتين، بالاعتماد على مخرجات برنامج 

مستوى الدلالة  عند 0.703و 0.727الإرتباط تتًاوح بتُ من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه نلاحظ أف معاملات  
 صادقة بؼا وضعت لقياسو.الإستبياف ، بذلك تعتبر فقرات 0.05

عند مستوى  0.727ابؼتعلق بالمحور الأوؿ وابؼتمثل بالإغتًاب الوظيفي بلغ يلاحظ أف معامل الإرتباط كما  
 ، بذلك تعتبر فقرات المحور الأوؿ صادقة بؼا وضعت لقياسو.0.05الدلالة 

عند مستوى  0.703الثالٍ وىو أداء العاملتُ بلغ بالمحور بالإضافة إلى أنو نلاحظ معامل الإرتباط ابؼتعلق  
 ، بذلك تعتبر فقرات المحور الثالٍ صادقة بؼا وضعت لقياسو.0.05الدلالة 

 المبحث الثاني: وصف إستجابة عينة الدراسة 

بالمجيب )الشخصية، والوظيفية( سنحاوؿ من خلاؿ ىذا ابؼبحث التطرؽ للتحليل الإحصائي للبيانات ابػاصة  
 .والبيانات ابػاصة بدحاور الدراسة ومعابعتها إحصائيا وإثبات صحة الفرضيات من خلاؿ برليلها

 المطلب الأول: تحليل الخصائص الديمغرافية لعينة الدراسة

 أولا: عرض وتحليل النتائج المتعلقة بخاصية الجنس:

 أفراد العينة حسب ابعنس كما يلي:يتم توزيع  
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 .العينة حسب الجنس أفراد توزيعيبين  :06الجدول رقم 

 %النسبة المئوية التكرار الجنس
 51.2 21 ذكر
 48.8 20 أنثى

 100 41 المجموع
 SPSSالمصدر: من إعداد الطلبة، بالاعتماد على مخرجات 

متقارب جدا حيث اف نسبة  والإناث( أعلاه أف أفراد عينة الدراسة بتُ الذكور 06) ابعدوؿكما ىو موضح في 
مفردة بنسبة  50، فيما تكونت عينة الدراسة من بؾموع (% 46.0)متفوقتُ على الإناث بنسبة  (%51.2) الذكور 

 .(04، أنظر ابؼلحق رقم )، والشكل أدناه يوضح توزيع أفراد عينة الدراسة حسب ابعنس(% 100.0)

 .العينة على حسب الجنس أفراد يبين توزيع (:4الشكل رقم )

 

 المصدر: من إعداد الطالبتين بناء على معطيات الجدول السابق

 النتائج المتعلقة بخاصية السن:ثانيا: عرض وتحليل 

 يتم توزيع أفراد العينة حسب السن كما يلي:

 

 

51% 
49% 

 ذكر
 أنثى
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 .يبين توزيع العينة حسب السن :07الجدول رقم 

 %النسبة المئوية  التكرار السن
 12.2 5 سنة 30 إلى 20 من
 65.9 27 سنة 40 إلى 31 من

 22.00 9 سنة 40 أكثر من
 100 41 المجموع

 SPSSبالاعتماد على مخرجات  الطالبتينمن إعداد  ر:المصد

 و 31 بتُ أعلاه أف غالبية أفراد عينة الدراسة تتًاوح أعمارىم ما (05) كشفت النتائج كما ىو مبتُ في ابعدوؿ
(، بينما بلغت %22.0سنة بنسبة ) 40 الذين فئتهم العمرية أكثر من ابؼوظفوفيليها  (،%65.9بنسبة ) سنة  40

( أدناه يوضح توزيع أفراد 07والشكل رقم ) (،%12.2) سنة 30 و 20 بتُ نسبة الأفراد الذين تتًاوح أعمارىم ما
 (.05أنظر ابؼلحق رقم ) ،العينة حسب السن

 .العينة على حسب السن أفراد يبين توزيع(: 5الشكل رقم )

 

 المصدر: من إعداد الطالبتين بناء على معطيات الجدول السابق

 نتائج المتعلقة بخاصية المستوى التعليمي:الثالثا: عرض وتحليل 

 التعليمي كما يلي:يتم توزيع أفراد العينة حسب ابؼستوى  

 

12% 

66% 

22% 

 توزيع أفراد العينة حسب السن

سنة 30إلى  20من   

سنة 40إلى  31من   

سنة 40أكثر من   
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 .العينة على حسب المستوى التعليمي أفراد يبين توزيع :08الجدول رقم 

 %النسبة المئوية  التكرار المستوى التعليمي
 12.2 05 أقل من المستوى الثانوي

 34.1 14 المستوى الثانوي
 53.7 22 مستوى جامعي

 100 41 المجموع
 SPSSبالاعتماد على مخرجات  تينالمصدر: من إعداد الطالب

بالنسبة لتوزيع أفراد عينة الدراسة على حسب ابؼستوى التعليمي فقد أشارت النتائج كما ىي مبينة في    
(، %53.7( أعلاه أف غالبية أفراد عينة الدراسة مكونة من ابؼوظفتُ الذين بيتلكوف مستوى جامعي بنسبة )06ابعدوؿ)

(، وفي ابؼركز الأختَ ابؼوظفتُ الذين %34.1) ثانوي بنسبةبينما جاءت نسبة أفراد العينة الذين بؽم مستوى تعليمي 
 (.06أنظر ابؼلحق رقم ) ،(%12.2) بيتلكوف مستوى تعليمي أقل من الثانوي بنسبة ضئيلة بلغت

 .يبين توزيع العينة على حسب المستوى التعليمي (:5الشكل رقم )

 

 بناء على معطيات الجدول السابق المصدر: من إعداد الطالبتين

 رابعا: عرض وتحليل النتائج المتعلقة بخاصية المسمى الوظيفي

 يتم توزيع أفراد العينة حسب ابؼسمى الوظيفي كما يلي: 

12% 

34% 54% 

 توزيع أفراد العينة حسب المستوى التعليمي 

 أقل من المستوى الثانوي

 المستوى الثانوي

 مستوى جامعً
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 .العينة على حسب المسمى الوظيفي أفراد يبين توزيع :09الجدول رقم 

 %النسبة المئوية  التكرار الوظيفة
 22.0 09 رئيس مصلحة

 58.5 24 موظف
 19.5 08 عون إدارة
 100 50 المجموع

 SPSSبالاعتماد على مخرجات  تينمن إعداد الطالب :المصدر

 ىؤلاء غالبية أف العينة أفراد بوظائف وابؼتعلقة أعلاه (07) ابعدوؿ خلاؿ من مبتُ ىو كما النتائج أظهرت 
 الإداريتُالأعواف  نسبة بلغت حتُ (، في%22.0بنسبة ) رؤساء ابؼصاد ،(% 58.5)بلغت  بنسبة الأفراد موظفوف

 (.07أنظر ابؼلحق رقم ) ،يشغلونها التي الوظيفة حسب أفراد العينة توزيع يبتُ أدناه (09) رقم والشكل(، 19.5%)

 يبين توزيع العينة على حسب المسمى الوظيفي (:6الشكل رقم )

 

 إعداد الطالبتين بناء على معطيات الجدول السابقالمصدر: من 

 خامسا: عرض وتحليل النتائج المتعلقة بخاصية الخبرة:

 يتم توزيع أفراد العينة حسب ابػبرة كما يلي: 

22% 

58% 

20% 

 رئٌس مصلحة

 موظف

 عون إدارة
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 .توزيع أفراد العينة حسب الخبرة يبين :10الجدول رقم 

 %النسبة المئوية  التكرار الخبرة
 17.1 07 سنوات 05أقل من 

 48.8 20 سنوات 10الى  05من الخبرة 
 34.1 14 سنوات 10الخبرة أكثر من 

 100 41 المجموع
 SPSSمخرجات  على بالاعتماد الطالب إعداد المصدر: من

موظفي جامعة غرداية تتًواح  من العينة أفراد غالبية أف أعلاه خلاؿ ابعدوؿ من مبتُ ىو كما النتائج كشفت
بنسبة  سنوات 10ابؼوظفوف ذوو ابػبرة أكثر من  ، يليها(% 48.8)سنوات بنسبة  10إلى  سنوات 05خبرتهم بتُ 
أنظر ابؼلحق رقم  ،) (% 17.1سنوات  05الذين بؽم خبرة أقل من  الأفراد نسبة بلغت حتُ ، في) (% 34.1

(08.) 

 الخبرةيبين توزيع أفراد العينة حسب  (:7الشكل رقم )

 
 المصدر: من إعداد الطالبتين بناء على معطيات الجدول السابق

 

 

17% 

49% 

34% 

سنوات 05أقل من   

سنوات 10الى  05الخبرة من   

سنوات 10الخبرة أكثر من   
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 المطلب الثاني: عرض ومناقشة محاور الإستبيان

 وتحليل وجهات نظر عينة الدراسة حول المحور مدى تواجد الإغتراب الوظيفي:عرض أولا: 

 الوظيفي فيما يلي:يوضح ابعدوؿ التالي عرض لوجهات نظر عينة الدراسة حوؿ أبعاد الإغتًاب 

أفراد عينة البحث عن  لإجاباتالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأىمية النسبية   :11الجدول رقم 
 عبارات محور مدى تواجد الاغتراب الوظيفي

ـــــــــــراب  الرقم أبعـــــــــــاد الاغت
 الوظيفي

 الإتجاه العام الانحراف المعياري المتوسط الحسابي

 موافق 0.105 2.43 العجز 01
 موافق 0.132 2.35 اللامعنى 02
 محايد 0.165 2.98 اللامعيارية 30
 محايد 0.123 3.16 العزلة الاجتماعية 04

 محايد 0.140 2.73 الاغتراب الوظيفي
 SPSS V20المصدر: من إعداد الطالبتين، بالاعتماد على مخرجات برنامج 

 2.74نلاحظ من خلاؿ ابعدوؿ أعلاه أف ابؼتوسط ابغسابي لإجابات الأفراد ابذاه الاغتًاب الوظيفي بلغ 
يفيد تصورات  العينة البحثية يشتَ إلى "بؿايد" ما آراء، ووفقا بؼقياس الدراسة فإف ابذاىات 0.140بابكراؼ معياري بلغ 

متغتَ الاغتًاب الوظيفي حيث أف سلوكات موظفي  آراءطة ابؼبحوثتُ من موظفي جامعة غرداية ذات نسب عادية ومتوس
 ابؼؤسسة ابذاه الاغتًاب بحيادية، وقد كانت أبعاد ىذا ابؼتغتَ مرتبة كما يلي:

  :بػػابكراؼ معيػػاري قػػدره 2.43عػن ىػػذا البعػػد بلػػغ  للإجابػػاتنلاحػظ مػػن ابعػػدوؿ أعػػلاه أف ابؼتوسػػط ابغسػػابي العجــز ،
بعػػػػد العجػػػػز تشػػػتَ إلى "موافػػػػق" بفػػػػا يعػػػػتٍ أف غالبيػػػػة ابؼبحػػػػوثتُ كػػػػاف  آراء، ووفقػػػا بؼقيػػػػاس الدراسػػػػة فػػػػاف ابذاىػػػػات 0.105

هػرب ابؼهػاـ والت إبسػاـشعورىم بالعجز، وىػذا بسػبب الضػغط الكبػتَ للمهػاـ ابؼوكلػة إلػيهم بفػا يتولػد لػديهم عػدـ القػدرة علػى 
 منها.
 بػابكراؼ معيػاري قػدره 2.35عن ىذا البعػد بلػغ  للإجابات: نلاحظ من ابعدوؿ أعلاه أف ابؼتوسط ابغسابي اللامعنى ،

إلى "موافػػػق" بفػػػا يعػػػتٍ أف غالبيػػػة ابؼبحػػػوثتُ كػػػاف  اللامعػػػتٌ تشػػػتَبعػػػد  آراء، ووفقػػػا بؼقيػػػاس الدراسػػػة فػػػاف ابذاىػػػات 0.132
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ة، وىػذا راجػع لطبيعػة العمػل ومكانػة ابؼؤسسػة علػى ابؼسػتوى المحلػي والػوطتٍ، بفػا شػعورىم بالضػياع وعػدـ الانتمػاء للمؤسسػ
 يتعلق بشؤوف ابؼؤسسة. يتوجب على الفرد الاندماج بكل ما

 بػػابكراؼ معيػػاري 2.98عػػن ىػػذا البعػػد بلػػغ  للإجابػػات: نلاحػػظ مػػن ابعػػدوؿ أعػػلاه أف ابؼتوسػػط ابغسػػابي اللامعياريــة ،
بعػػد اللامعياريػػة تشػػتَ إلى "بؿايػػد" بفػػا يعػػتٍ أف ابؼعػػايتَ ابؼتبعػػة في  آراءاسػػة فػػاف ابذاىػػات ، ووفقػػا بؼقيػػاس الدر 0.165قػػدره 

جامعة غرداية لا تشكل عائقا كبتَا لدى العاملتُ بها، فهي تتناسب بشكل عادي ومتوسػط مػع أىػداؼ وتطلعػات الأفػراد 
 العاملتُ على مستوى جامعة غرداية.

 بػػابكراؼ 3.16عػػن ىػػذا البعػػد بلػػغ  للإجابػػاتؿ أعػػلاه أف ابؼتوسػػط ابغسػػابي : نلاحػػظ مػػن ابعػػدو العزلــة الاجتماعيــة ،
بعد العجز تشػتَ إلى "بؿايػد" بفػا يعػتٍ أف غالبيػة ابؼبحػوثتُ  آراء، ووفقا بؼقياس الدراسة فاف ابذاىات 0.123معياري قدره 

لتكوينيػة الػتي مػن شػأنها أف تزيػد مػن لم يكن لديهم شعور بالعزلة الاجتماعيػة وبيكػن تعزيػز ىػذا البعػد مػن خػلاؿ الػدورات ا
 .مستوى اندماج العامل في بيئة عملو وتطوير شخصيتو وذاتو

 تأثير الاغتراب الوظيفي على العاملين عرض وتحليل وجهات نظر عينة الدراسة حول المحور :ثانيا
 العاملتُ فيما يلي:يوضح ابعدوؿ التالي عرض لوجهات نظر عينة الدراسة حوؿ تأثتَ الإغتًاب الوظيفي على 

أفراد عينة  لإجاباتالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأىمية النسبية  :12الجدول رقم 
 تأثير الإغتراب الوظيفي على العاملينى البحث عن عبارات محور مد

 الإتجاه العام الانحراف المعياري المتوسط الحسابي المتغير التابع
 موافق 0.134 2.45 الوظيفي على العاملينتأثير الاغتراب 

 SPSS V20المصدر: من إعداد الطالبتين، بالاعتماد على مخرجات برنامج 

نلاحظ من ابعدوؿ أعلاه أف ابؼتوسط ابغسابي لإجابات الأفراد ابذاه تأثتَ الاغتًاب الوظيفي على العاملتُ بلغ 
يدؿ  العينة البحثية تشتَ إلى "موافق" ما آراء، ووفقا بؼقياس الدراسة فاف ابذاىات 0.134بابكراؼ معياري قدره  2.45
مستوى تأثتَ الاغتًاب الوظيفي على الأداء بشكل عاـ يؤثر على الظروؼ العامة داخل ابؼؤسسة ومع متطلبات  أفعلى 

 ابؼهاـ داخل ابؼؤسسة. لإبقازالوظيفة من مهارات وكفاءة وقابلية 
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 المبحث الثالث: إختبار الفرضيات

، ثم مدى تواجد الإغتًاب الوظيفيإلى طبيعة العلاقة بتُ ابؼتغتَ ابؼستقل ابؼتمثل في  سيتم التطرؽ في ىذا ابؼبحث
الفرضيات من خلاؿ  ، بالإضافة إلى إختبارفي تأثتَ الإغتًاب الوظيفي على العاملتُبلتبر إستقلالية ابؼتغتَ التابع ابؼتمثل 

صية، التي تسمح باختبار أثر ابؼتغتَ ابؼستقل وأبعاده على ابؼتغتَ التابع واختبار الفروؽ الشخ القبليةإجراءات الاختبارات 
 .وأختَا تفستَ نتائج الدراسة

 المطلب الأول: طبيعة العلاقة بين المتغيرات

معامل قبل دراسة الأثر بتُ متغتَات الدراسة حاولنا معرفة طبيعة الارتباط بينهم، من خلاؿ الاعتماد على  
الارتباط بتَسوف، وذلك لغرض تقدلَ دعم أولي لفرضيات الدراسة، وابعدوؿ التالي يبتُ نتائج التحليل الإحصائي بؽذه 

 .العلاقات

 مصفوفة الارتباط بيرسون بين متغيرات الدراسة :13الجدول رقم 

العزلة  اللامعيارية اللامعنى العجز 
 الاجتماعية

 الاغتراب الوظيفي

أداء 
 العاملين

معامل 
 الارتباط

0.20 * 0.20 * 0.3 * 0.4 ** 0.48 ** 

مستوى 
 الدلالة

0.05 0.05 0.05 0.05 0.01 

N 41 41 41 41 41 
 SPSS V20المصدر: من إعداد الطالبتين، بالاعتماد على مخرجات برنامج 

 (0.05ذات دلالة إحصائية على مستوى الدلالة ) *

 (0.01مستوى الدلالة )** ذات دلالة إحصائية على 

أعلاه أف ىناؾ علاقة ذات دلالة معنوية بتُ متغتَ الدراسة وكذا كل بعد من أبعادىا،  ابعدوؿيظهر من خلاؿ 
 حيث:



 الدراسة الميدانيةالفصل الثاني                                                                                                          
 

 
50 

  ُوىػػػذه دلالػػػة علػػػى  0.01** عنػػػد مسػػػتوى دلالػػػة  0.48بلػػػغ معامػػػل الارتبػػػاط بػػػتُ الاغػػػتًاب الػػػوظيفي وأداء العػػػاملت
 ية بتُ ابؼتغتَين.وجود علاقة طردية ذات دلالة إحصائ

  ُوىػػػذه دلالػػػة علػػػى وجػػػود علاقػػػة  0.05* عنػػػد مسػػػتوى دلالػػػة  0.20بلػػػغ معامػػػل الارتبػػػاط بػػػتُ العجػػػز وأداء العػػػاملت
 طردية ذات دلالة إحصائية بتُ ابؼتغتَين.

  ُوىػػذه دلالػػة علػػى وجػػود علاقػػة  0.05* عنػػد مسػػتوى دلالػػة  0.20بلػػغ معامػػل الارتبػػاط بػػتُ اللامعػػتٌ وأداء العػػاملت
 طردية ذات دلالة إحصائية بتُ ابؼتغتَين.

  ُوىػذه دلالػة علػى وجػود علاقػة طرديػة  5* عنػد مسػتوى دلالػة  0.3بلغ معامػل الارتبػاط بػتُ اللامعياريػة وأداء العػاملت
 ذات دلالة إحصائية بتُ ابؼتغتَين.

  ُوىػذه دلالػة علػى وجػود  0.05 ** عنػد مسػتوى دلالػة 0.4بلػغ معامػل الارتبػاط بػتُ العزلػة الاجتماعيػة وأداء العػاملت
 علاقة طردية ذات دلالة إحصائية بتُ ابؼتغتَين.

 .وبدا أف ىناؾ علاقة بتُ متغتَات الدراسة فهذا يسمح لنا بتحديد مستوى الأثر بتُ ابؼتغتَين

 الفرضيات: اختبار الثانيالمطلب 

 :الفرضية الرئيسية إختبارأولا: 
 " α  =0.05"يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بتُ الاغتًاب الوظيفي وأداء العاملتُ عند مستوى الدلالة  

 إلى اختبار الابكدار البسيط وفقا للجدوؿ التالي: نلجألتحليل ىذه الفرضية 

 العاملين. لأثر الاغتراب الوظيفي على أداءالمتعدد  تحليل الانحدار :14الجدول رقم 

 
 

ـــــــــــــر ـــــــــــــراب  أث الاغت
الـــوظيفي علـــى أداء 

 العاملين

R 
 معامل

 الارتباط

R2 

معامل 
 التحديد

 
F 

B 
معامل 
 الانحدار

T 
 المحسوبة

Sig 
مستوى 
 الدلالة

 
0.801 

 
0.648 

 
29.89 

 
3.013 

 
6.425 

 
0.08 

 SPSSالمصدر: من إعداد الطلبة، بالاعتماد على مخرجات 
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( بفا يشتَ إلى أف النموذج F = 29.89المحسوبة للنموذج بلغت )( F)اتضح لنا من خلاؿ ابعدوؿ، أف قيمة 
 صاد للتحليل.

 أعلاهولاختبار ىذه الفرضية تم استخداـ برليل الابكدار البسيط، حيث أظهرت النتائج كما ىي مبينة في ابعدوؿ 
وجود أثر ذو دلالة إحصائية في الشعور بالاغتًاب الوظيفي وأداء العاملتُ لدى موظفي جامعة غرداية، حيث بلغ معامل 

من التغيتَ في مستوى  % 65(، أي أف ما نسبتو R2 = 0.648(، أما معامل التحديد )R = 0.801الارتباط )
فتًجع إلى عوامل أخرى تؤثر   %35لدراسة، أما ما نسبتو أداء العاملتُ يرجع إلى الاغتًاب الوظيفي بابؼؤسسة بؿل ا

كذلك في مستوى أداء العاملتُ، معناه أف ابؼؤسسة برارب مظاىر الاغتًاب الوظيفي بوحدة واحدة يؤدي إلى زيادة أداء 
ية ( عند مستوى معنو T = 6.425التي بلغت )  T(، ويؤكد معنوية ىذا التأثتَ قيمة B = 3.013العاملتُ بدقدار )

(Sig = 0.08 وىي دالة إحصائيا عند مستوى )α  =0.05 

 الفرضيات الفرعية: إختبارثانيا: 
 سنقوـ بتحليل الفرضيات الفرعية للدراسة باستخداـ الابكدار ابؼتعدد

 لأثر الاغتراب الوظيفي على أداء العاملين. الانحدار المتعدداختبار تحليل  :15الجدول رقم 

المتغير 
 التابع

R 
 
 معامل

 الارتباط

R2 

 
معامل 
 التحديد

F 
 

المحسو 
 بة

 درجة الحرية
DIF 

مستوى 
 الدلالة

 معامل الانحدار
B 

T 
المحسو 

 بة

Sig 
 

مستوى 
 الدلالة

 
 

 
 
أداء 

 العاملين

  4 الانحدار 7.624 0.462 0.624
 
 
 

0.008 

 العجز
 

0.352 4.854 0.041 

 اللامعنى
 

0.241 3.612 0.007 

 اللامعيارية 37 البواقي
 

0.468 2.967 0.013 

العزلة 
 الاجتماعية

0.254 2.745 0.058 

 
/ 

 
/ 

 
/ 

 
 المجموع

 
41 
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 α  =0.05عند مستوى 

 SPSSالمصدر: من إعداد الطلبة، بالاعتماد على مخرجات 

الابكدار ابؼتعدد النتائج ابؼبينة في ابعدوؿ أعلاه، حيث توصلنا إلى  الفرعية باستخداـ الفرضياتأظهر لنا اختبار 
وجود أثر ذو دلالة إحصائية لأبعاد الاغتًاب الوظيفي )العجز، اللامعتٌ، اللامعيارية، العزلة الاجتماعية( على أداء 

 العاملتُ في جامعة غرداية.

 = R2، أما معامل التحديد فقد بلغ )α  =0.05عند مستوى  (R =0.624)الارتباط إذ بلغ معامل 
من التغيتَ في مستوى الأداء لدى العاملتُ في جامعة غرداية  %46(، أي أف الاغتًاب الوظيفي يفسر ما نسبتو 0.462

فسببها عوامل أخرى تؤثر على مستوى أداء العاملتُ في جامعة  %54يرجع إلى الاغتًاب الوظيفي بؿل الدراسة، أما 
 غرداية

 أظهرت النتائج ابؼبينة في ابعدوؿ أعلاه وجود أثر ذو دلالة إحصائية في الشعور بالعجز وأداء العاملتُ لدى العجز :
بدقدار موظفي جامعة غرداية، حيث أف إدارة ابعامعة برارب الشعور بالعجز بوحدة واحدة يؤدي إلى زيادة أداء العاملتُ 

(0.352B =ويؤكد معنوية ىذا التأثتَ قيم ،) ةT ( 4.845التي بلغتT = ( عند مستوى معنوية )0.041 Sig 
"وجود أثر ذو بفا يدؿ على برقق الفرضية البديلة والتي تنص على  α  =0.05( وىي دالة إحصائيا عند مستوى =

 "α  =0.05دلالة إحصائية بين العجز وأداء العاملين عند مستوى 
 لاه وجود أثر ذو دلالة إحصائية في الشعور باللامعتٌ وأداء العاملتُ : أظهرت النتائج ابؼبينة في ابعدوؿ أعاللامعنى

لدى موظفي جامعة غرداية، حيث أف إدارة ابعامعة برارب الشعور باللامعتٌ بوحدة واحدة يؤدي إلى زيادة أداء العاملتُ 
 0.007( عند مستوى معنوية )= 3.612Tالتي بلغت ) T (، ويؤكد معنوية ىذا التأثتَ قيمة= 0.241Bبدقدار )
Sig = وىي دالة إحصائيا عند مستوى )α  =0.05  وجود أثر بفا يدؿ على برقق الفرضية البديلة والتي تنص على"

 "α  =0.05العاملين عند مستوى  اللامعنى وأداءذو دلالة إحصائية بين 
 أظهرت النتائج ابؼبينة في ابعدوؿ أعلاه وجود أثر ذو دلالة إحصائية في الشعور باللامعيارية وأداء العاملتُ اللامعيارية :

لدى موظفي جامعة غرداية، حيث أف إدارة ابعامعة برارب الشعور باللامعيارية بوحدة واحدة يؤدي إلى زيادة أداء 
( عند مستوى معنوية = 2.967Tالتي بلغت ) T ثتَ قيمة(، ويؤكد معنوية ىذا التأ= 0.468Bبدقدار )العاملتُ 

(0.013 Sig = وىي دالة إحصائيا عند مستوى )α  =0.05  بفا يدؿ على برقق الفرضية البديلة والتي تنص على
 "α  =0.05العاملين عند مستوى  اللامعيارية وأداء"وجود أثر ذو دلالة إحصائية بين 
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 أثر ذو دلالة إحصائية في الشعور بالعزلة   وجودعدـ   12رقم  أظهرت النتائج ابؼبينة في ابعدوؿ  :العزلة الاجتماعية 
، حيث أف إدارة ابعامعة برارب الشعور بالعزلة الاجتماعية بوحدة الاجتماعية وأداء العاملتُ لدى موظفي جامعة غرداية

التي بلغت   T(، ويؤكد معنوية ىذا التأثتَ قيمة = 0.254Bواحدة يؤدي إلى زيادة أداء العاملتُ بدقدار  )
(2.745T =  عند )( 0.058مستوى معنوية Sig =)  وىي غتَ دالة إحصائيا عند مستوىα  =0.05  بفا يدؿ

على  عدـ برقق الفرضية البديلة والتي تنص على "وجود أثر ذو دلالة إحصائية بتُ الشعور بالعزلة الاجتماعية  وأداء 
 .α  =0.05العاملتُ عند مستوى 

كما يتضح من ابعدوؿ أيضا أف إشارة معاملات الابكدار موجبة بفا يدؿ على وجود علاقة طردية بتُ ابؼتغتَ 
 ل وىو أبعاد الاغتًاب الوظيفي وابؼتغتَ التابع وىو أداء العاملتُ.ابؼستق

 ومما سبق نستنتج الاتي: 
 " أداء العاملتُ لدى موظفي جامعة غرداية عند مستوى في لعجز لوجود أثر ذو دلالة إحصائيةα  =0.05". 
  العاملتُ لدى موظفي جامعة غرداية عند مستوى  أداءفي للامعتٌ "وجود أثر ذو دلالة إحصائيةα  =0.05". 
  العاملتُ لدى موظفي جامعة غرداية عند مستوى  أداءفي للامعيارية ل"وجود أثر ذو دلالة إحصائيةα  =0.05". 
  غرداية عندأداء العاملتُ لدى موظفي جامعة في  لشعور بالعزلة الاجتماعيةلة وجود أثر ذو دلالة إحصائي عدـ 

 .α  =0.05مستوى 
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 خاتمة الفصل
تعرفنا من خلاؿ ىذا الفصل على جامعة غرداية نشأتها وىيكلها التنظيمي وبـتلف إداراتها، ولقد اعتمدنا في بصع 

اب الوظيفي وأداء العاملتُ، حيث تم توزيعها على عينة تً البيانات على الاستبياف الذي قمنا بإعداده وفقا للمحورين: الاغ
على إشكالية الدراسة من خلاؿ تطبيقها على الواقع، وبعد بصع البيانات  الإجابةالدراسة، حيث كاف ابؽدؼ منها ىو 

ن خلاؿ ، وفي الأختَ قمنا باستعراض النتائج التي توصلنا اليها مالإحصائيةبعض الأساليب  باستخداـقمنا بتحليلها 
 الدراسة: الاغتًاب الوظيفي وأداء العاملتُ. متغتَيدراستنا ىاتو، كما قمنا بالتعرؼ على نوع العلاقة التي تربط 
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من خلاؿ دراستنا ىاتو حاولنا التطرؽ الى موضوع الاغتًاب الوظيفي وإبراز أثره الفعاؿ الذي بيكن أف يلعبو على 
يثة أصبحت بؾبرة على الاىتماـ بابعانب الاجتماعي دالعابؼية ابغ ابؼتغتَاتأداء العاملتُ، خاصة وأف ابؼنظمة في ظل 

الضغوط ابؼفروضة عليهم سواء كاف من ابعهات العليا أو من الظروؼ المحيطة بهم، وىذا من  وأبعادوالنفسي للعاملتُ بها، 
 ابغسنة التي تضمن استمرارية ابؼنظمة وبقائها. البشريةأجل استغلاؿ ابؼوارد 

بؿاربة مظاىر الاغتًاب من بتُ أىم الأىداؼ ابغالية للمنظمات، كالشعور بالعجز والعزلة واللامعتٌ إف 
واللامعيارية والاغتًاب عن الذات، وىذا من خلاؿ توفتَ ابعو ابؼناسب داخل مكاف العمل والاىتماـ بابعانب النفسي 

لعمل وتقدلَ أفضل ابػدمات والرفع من قيمة ابؼنظمة للفرد العامل من أجل رفع مستوى أدائهم وزيادة مردوديتهم في ا
 .وبفارسة ابؼهاـ في أحسن الظروؼ

 بشقيها النظري والتطبيقي بعملة من النتائج، نذكر منها: دراستناوقد توصلنا من خلاؿ 

 أولا: النتائج النظرية

 منظمػػات الأعمػػاؿ، بغػػض النظػػر  تعتػػبر ظػػاىرة الاغػػتًاب ظػػاىرة اجتماعيػػة نفسػػية ومشػػكلة إنسػػانية شػػائعة في الكثػػتَ مػػن
 .عن النظم والأيديولوجيات وابؼستوى الاقتصادي والتقدـ التكنولوجي

  الاغػػػتًاب الػػػوظيفي ىػػػو الانفصػػػػاؿ، الضػػػياع عػػػن المجتمػػػع وعػػػػدـ التعػػػرؼ علػػػى الػػػذات، وبالتػػػػالي فقػػػداف السػػػيطرة علػػػػى
 .للأفراد العاملتُ ، الاجتماعيالإنسالٍالسلوؾ، بفا يؤدي الى اضطراب نفسي يؤثر على النشاط 

   تتمثػل انعكاسػػات الاغػػتًاب الػػوظيفي علػػى الفػرد بابؼنظمػػة في التػػأثتَ علػػى رضػػاه بالعمػل وبسػػرده علػػى زملائػػو، وتػػؤدي الى
 .والسلوؾ العدوالٍ للفرد العامل داخل ابؼنظمة بالإحباطكثرة الغيابات والشعور 

 الأمػػػافوالاسػػػتقرار الػػػوظيفي في برقيػػػق  الأمػػػللى بػػػزوغ وعػػػي ابؼنظمػػػة بضػػػرورة بؿاربػػػة ظػػػواىر الاغػػػتًاب الػػػوظيفي يػػػؤدي ا 
 .الوظيفي للفرد العامل وبرقيق العدالة التنظيمية

  الفعػػاؿ والراقػػي للفػػرد العامػػل  الأداءيتمثػػل مسػػتوى الأداء ابعيػػد في قػػدرات ومهػػارات وخػػبرات العػػاملتُ الػػتي تنػػدرج برػػت
 .الذي يرتكز على خلفية عملية وتأىيل علمي وتطبيقي

 ل السػػلوؾ الػػوظيفي للعػػاملتُ في ابؼنظمػػات مػػن برديػػد واجبػػات ومسػػؤوليات الوظيفػػة لكػػي يتبػػتُ للموظػػف معرفػػة يتشػػك
 .حقوقو وواجباتو

  ويعتػػبر مػػن أىػػم ابؼػػوارد أىػػدافهاالعنايػػة اللازمػػة يصػػل بابؼؤسسػػة الى برقيػػق  وإعطائػػواف الاىتمػاـ بػػأداء الفػػرد في ابؼؤسسػػة ،
 بابؼؤسسة
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 م في ابزػػػاذ القػػػرارات وتشػػػجيع الابتكػػػار والتميػػػز ودعػػػم الػػػتعلم والتػػػدريب الفػػػردي وابؼؤسسػػػي العػػػاملتُ ومشػػػاركاته إشػػػراؾ
 يساىم في أف يكوف الأداء متقدما وفعالا.

 ثانيا: النتائج التطبيقية

على بصلة من الأسئلة ابؼتعلقة بدظاىر الاغتًاب الوظيفي لدى موظفي  الإجابةدراستنا ىاتو  خلاؿحاولنا من 
موظف وموظفة تم اختيارىم بالطريقة العشوائية من جامعة  41جامعة غرداية، وقد اشتملت الدراسة على عينة من 

 الية:غرداية، وبعد تطبيق أداة الدراسة والتي بسثلت في مقياس الاغتًاب الوظيفي توصلنا الى النتائج الت

  ُالعاملتُ لدى مػوظفي جامعػة غردايػة عنػد مسػتوى  اللامعتٌ وأداءتوصلت الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية بت
α = 0.05". 

  ُالعاملتُ لدى مػوظفي جامعػة غردايػة عنػد مسػتوى  اللامعتٌ وأداءتوصلت الدراسة إلى وجود أثر ذو دلالة إحصائية بت
α = 0.05". 

  العػػػاملتُ لػػػدى مػػػوظفي جامعػػػة غردايػػػة عنػػػد  اللامعياريػػػة وأداءأثػػػر ذو دلالػػػة إحصػػػائية بػػػتُ  وجػػػودإلى توصػػػلت الدراسػػػة
 ."α = 0.05مستوى 

  العػػػاملتُ لػػػدى مػػػوظفي  أداءفي الاجتماعيػػػة لشػػػعور بالعزلػػػة لوجػػػود أثػػػر ذو دلالػػػة إحصػػػائية عػػػدـ توصػػػلت الدراسػػػة إلى
 ."α = 0.05مستوى  غرداية عندجامعة 

 التوصيات: 

السابقة قمنا بتقدلَ بصلة من التوصيات، والتي من شأنها أف برد من ظواىر الاغتًاب الوظيفي  النتائجعلى ضوء 
 يلي: لدى العاملتُ وىي كما

  بؿاولة الرفع من معنويات العاملتُ، من خلاؿ تقػدلَ ابغػوافز ابؼاديػة منهػا وابؼعنويػة للرفػع مػن معنويػاتهم بفػا يػنعكس إبهابػا
 .عاـ على مستوى أدائهم بشكل

  الأعمػػاؿ في وقتهػػا، الأمػػر الػػذي  لإبقػػازالعمػػل علػػى إتاحػػة الفرصػػة للعػػاملتُ في ابؼنظمػػة للمشػػاركة في عمليػػة ابزػػاذ القػػرار
 .الوظيفي للعاملتُ في جامعة غرداية الاغتًابيؤدي إلى برستُ أداء العاملتُ ويقلل من 

  بابؼوائمػػة بػػتُ رغبػػات وقناعػػات العػػاملتُ بابؼنظمػػة ومػػا مػػن أجػػل برسػػتُ مسػػتوى أداء العػػاملتُ في إدارة ابؼنظمػػة الاىتمػػاـ
تتماشػػػى مػػػع طموحػػػاتهم، حيػػػث يشػػػعر العػػػاملتُ بػػػأف بؽػػػم شخصػػػية  عمػػػل لاتفرضػػػو علػػػيهم إدارة ابؼنظمػػػة مػػػن إجػػػراءات 

 .مستقلة، وذلك للتقليل من ظاىرة الاغتًاب الوظيفي وخصوصا الشعور بفقداف الذات
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  ،وذلػػػك بتحسػػػتُ الوضػػػع الػػػوظيفي للعػػػاملتُ في ابؼنظمػػػة عػػػن طريػػػق تيسػػػتَ الأعمػػػاؿ الاىتمػػػاـ ببعػػػد الشػػػعور باللامعياريػػػة
 .والتعامل بدبدأ روح الفريق، الأمر الذي يؤدي بدوره إلى التقليل من مظاىر الاغتًاب الوظيفي

  قيػػق لػػديهم بكػػو بر الإبػػداعوالعمػػل علػػى تنميػػة روح  آرائهػػمضػػرورة العمػػل علػػى إتاحػػة الفػػرص أمػػاـ ابؼػػوظفتُ للتعبػػتَ عػػن
 .أىداؼ ابؼنظمة

 دارة العليا وابؼوظفتُ، بفا يتيح التكافؤ ابؼبتٍ على الاحتًاـ ابؼتبادؿ بتُ ابؼوظفتُإشاعة روح المحبة والألفة بتُ الإ. 
 الدراسة: أفاق

من النتائج من خلاؿ درستنا ىاتو إلا أنو وبسبب تشعب موضوع الدراسة وتداخلو مع مفاىيم  بعملةرغم توصلنا 
التي من شأنها تدارؾ ما فاتتو ىاتو الدراسة، نذكر منها على  ابؼستقبليةأخرى فيجب علينا الإشارة بعملة من البحوث 

 سبيل ابؼثاؿ لا ابغصر:

 الاجتماعية الشعور بالاغتًاب الوظيفي وعلاقتو بابؼسؤولية 
 ُتأثتَ متغتَات الشخصية على أداء العاملت 
 الأبماط القيادية وعلاقتها بالاغتًاب الوظيفي 
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 : إستمارة الاستبيان(1الملحق رقم )
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 محكمي الاستبيان: (2الملحق رقم )

 الجامعة الرتبة المحكم اسم
 جامعة غرداية أستاذ محاضر أ شرقي مهدي

 جامعة غرداية أستاذ محاضر أ رحماني يوسف

 جامعة غرداية أستاذ محاضر أ ىتهات مهدي

 جامعة غرداية أستاذ مؤقت بالعربي محمد

محاضر أأستاذ  بوقليمينة عائشة  جامعة غرداية 
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 ) تحليل صدق الثبات الداخلي لكل المتغيرات(SPSS V20: مخرجات برنامج (3الملحق رقم )

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.836 15 

 
Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 41 100.0 

Excluea 0 .0 

Total 41 100.0 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.839 30 

 
Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 41 100.0 

Excluea 0 .0 

Total 41 100.0 

 
Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbacha 

Nombre 
d'éléments 

-.297- 5 

 
Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 41 100.0 

Excluea 0 .0 

Total 41 100.0 

 

 الجنس  SPSS V20رجات برنامج خ: م(4الملحق رقم )

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 51.2 51.2 51.2 21 ذكر 

 100.0 48.8 48.8 20 أنثى

Total 41 100.0 100.0  
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 ) السن( SPSS V20: مخرجات برنامج (5الملحق رقم )

 السن

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  12.2 12.2 12.2 5 سنة 52الى  42من 

 78.0 65.9 65.9 27 سنة 62الى  53من 

 100.0 22.0 22.0 9 سنة 62أكثر من 

Total 41 100.0 100.0  

 ) المستوى الدراسي( SPSS V20: مخرجات برنامج (6الملحق رقم )

 المستوى الدراسي

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  أقل من المستوى
 الثانوي

5 12.2 12.2 12.2 

 46.3 34.1 34.1 14 المستوى الثانوي

 100.0 53.7 53.7 22 مستوى جامعً

Total 41 100.0 100.0  

 ) المسمى الوظيفي( SPSS V20: مخرجات برنامج (7الملحق رقم )

 المسمى الوظيفي

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide 1 9 22.0 22.0 22.0 

2 24 58.5 58.5 80.5 

3 8 19.5 19.5 100.0 

Total 41 100.0 100.0  

 ) الخبرة المهنية( SPSS V20: مخرجات برنامج (8الملحق رقم )

 الخبرة

 Fréquence Pourcentage 
Pourcentage 

valide 
Pourcentage 

cumulé 

Valide  17.1 17.1 17.1 7 سنوات 7أقل من 

 65.9 48.8 48.8 20 سنوات 32إلى  7من 

 100.0 34.1 34.1 14 سنوات 32من أكثر 

Total 41 100.0 100.0  
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 الصفحة العنوان
 I الإىداء

 II شكر وعرفاف
 III  ملخص:

 IV قائمة المحتويات
 VII قائمة ابعداوؿ

 VIII قائمة الأشكاؿ
 IX قائمة ابؼلاحق

 أ   ابؼقػػدمة

 الفصل الأول: الأدبيات النظرية والتطبيقية

  7  بسهيد
  8-1  ابؼبحث الأوؿ: الإطار ابؼفاىيمي للاغتًاب الوظيفي

  9-8  ابؼطلب الأوؿ: تعريف الاغتًاب الوظيفي
  12-9   ابؼطلب الثالٍ: مراحل الاغتًاب الوظيفي وآثاره:

  10-9  الفرع الأوؿ: مراحل الاغتًاب الوظيفي
  12-10   الفرع الثالٍ: أسباب الاغتًاب الوظيفي:
  14-12  ابؼطلب الثالث: أبعاد الاغتًاب الوظيفي

  Powerlessness.  12-13 الفرع الأوؿ: العجز: 
  Isolation :   13 الفرع الثالٍ: العزلة 

  Normgssness  13-14 الفرع الثالث: اللامعيارية 
  Meaninglessess  14 الفرع الرابع: اللامعتٌ 

  Self-estrangement  14 الفرع ابػامس: الاغتًاب عن الذات 
  29-15  ابؼبحث الثالٍ: الإطار ابؼفاىيمي للأداء الوظيفي

  17-15   ابؼطلب الأوؿ: ماىية الأداء الوظيفي )مفهومو وأنواعو وأبنيتو(
  16-15  الفرع الأوؿ: مفهوـ الأداء الوظيفي

  17-16   الثالٍ: أنواع الأداء الوظيفي:الفرع 
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  17  الفرع الثالث: أبنية الأداء الوظيفي
  19-17  ابؼطلب الثالٍ: أبعاد وبؿددات الأداء الوظيفي

  .  18الوظيفي الأداء أبعاد: الفرع الأوؿ
  19   الفرع الثالٍ: بؿددات الأداء الوظيفي:

  23-20  ابؼؤثرة في الأداء الوظيفيابؼطلب الثالث: العوامل 
  :  20الفرع الأوؿ: الثقافة وعلاقتها بالأداء

  :  20بالأداء وعلاقتو الفرع الثالٍ: الصراع
  :  20بالأداء وعلاقتو الوظيفي الفرع الثالث: الرضا

  :  20-21البيئية وعلاقتها بالأداء الفرع الرابع:  العوامل
  23-21  الفرع ابػامس: الاغتًاب الوظيفي وعلاقتو بالأداء الوظيفي
  24   ابؼبحث الثالث: الأدبيات التطبيقية )الدراسات السابقة(

  26-24  ابؼطلب الأوؿ: الدراسات العربية
  28-26  ابؼطلب الثالٍ: الدراسات الأجنبية

  29-28  والدراسات ابغاليةابؼطلب الثالث: العلاقة بتُ الدراسات السابقة 
  31  خلاصة الفصل:

 الفصل الثاني: الدراسة الميدانية

  32  بسهيد
  41-33  تقدلَ الإطار ابؼنهجي للطريقة والأدوات ابؼستخدمة في الدراسة :الأوؿابؼبحث 

  35-33  عموميات حوؿ ابؼؤسسة بؿل الدراسةابؼطلب الأوؿ: 
  41-36  الدراسةطرؽ وأدوات  :الثالٍابؼطلب 

  48-41  ابؼبحث الثالٍ: وصف إستجابة عينة الدراسة 
  46-41  ابؼطلب الأوؿ: برليل ابػصائص الدبيغرافية لعينة الدراسة

  48-47  ابؼطلب الثالٍ: عرض ومناقشة بؿاور الإستبياف
  53-49  ابؼبحث الثالث: إختبار الفرضيات
  50-49  ابؼتغتَاتابؼطلب الأوؿ: طبيعة العلاقة بتُ 
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  53-50  الفرضيات: اختبار ابؼطلب الثالٍ
  54  خلاصة الفصل
  58-56  ابػػػػػػػابسة العػػػػػػػػػامة

  62-60  قائمة ابؼراجع وابؼصادر
  70-64  ابؼلاحق
  74-72  الفهرس

 


