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 الإهداء
 إلى من قال الحق تعالى فيهما: " وقل رب ارحمهما كما ربياني صغيرا "

 إلى من حصدت وأحصد ثمار جهدهما وتضحياتهما 

 أمي وأبي حفظهما الله" "

   وأخي الأصغر وأخواي  كل اسمههاإلى من كان لي معيلا ومعينا أخي الأكبر

 الاطمئنان لبيتنا زوجة أخيإلى نصف الوجدان والروح، طاقة الحب و 

 إلى هبة الله إلي، ومن سعدت بوجودهما في حياي  

  " أبناء أخي أحمد سراج الدين، ركان"

 تقامهتني لحظاته رعاها الله ووفقها صديقتي إلى رفيقة مشواري التي

 "شعبان شروقالغالية " 

 هذه الدراسة وصاحبة الفضل في توجيهنا و مساعدتنا جزاها الله كل خير  في أرشدني من إلى
 " شنافي نوال"  الأستاذة

 صديقتي " شرقي شروق "و رفيقة عمري ولا أنسى 

 اللطيفة في البلد الشقيق " صبرين الجميعي "إلى صاحبة المواقف واللحظات الحلوة، غيمتي 

  معين خير الله بعد لي كُنء العناء و عب كاحلي عن أزحن اللواي  إلى

 "حياة، ابتسام، رندة، راسب، إكرام، خولة، آمال..."صديقاي  

 إلى كل من يحبهم قلبي ولم يذكرهم لساني

 مة جهل مررت بها أساتذي  الأفاضلإلى كل من علمني وأزال غي

 هؤلاء أهديكم ثمرة جهدي المتواضعإلى هؤلاء و 

 ثرية رفاس 
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 الإهداء
الرحيم نالرحمابسم الله   

 (قل اعملوا فسيرى الله عملكم ورسوله والمؤمنين)
 صدق الله العظيم

فا اسلتسهيلات لكنني لم تكن الرحلة قصيرة و لا ينبغي لها أن تكون لم يكن الحلم قريبا لا الطريق كان محفو 
نانا على البدء و الختامفالحمد لله الذي يسر البدايات و بلغنا النهايات الحمد الله حبا و شكرا و امت ،فعلتها  

 (وآخر دعواهم أن الحمد لله رب العالمين)
دود و أعطاني بلا إلى من كلل العرق جبينه و علمني أن النجاح لا يأي  إلا اسلصبر والإصرار من دعمني بلا ح

العزيز رحمة الله  الأول في مسيري  إلى من أحمل امهه بكل فخر قوي  و ملاذي بعد الله : أبيمقابل داعمي 
 عليه

نورا لي في الليالي  إلى من جعل الله الجنة تحت أقدامها و سهلت لي الشدائد بدعائها إلى العالية التي كانت
أمي الحبيبة الطريق:المظلمة من ساندتني طول مسيري  و هونت على   

سندي و ضلعي الثابت الذي لا يميل أخي أكرم  إلى  
 إلى حبيبات القلب و نور عيني أخواي  شيماء ودعاء وأميرة وبنات أخي إلينا ودارين وجدي 
 إلى الأصدقاء رفقاء السنين وأصحاب الشدائد و ملهمين نجاحي نفسي المثابرة الطموحة 

طرا صديقتي: انت في سنوات العجاف سحااس ممإلى صديقة المواقف لا السنين شريكة الدرب الطويل من ك
 رفاس ثرية

نا جزاها الله كل خير : إلى الأستاذة المحترمة المشرفة على هذه الدراسة وصاحبة الفضل في توجيهنا و مساعدت
 شنافي نوال

وجل، فالحمد ة الله عز أهديكم هذا الإنجاز وتمرة نجاحي الذي لطالما تمنيته ها أنا اليوم أتممت أول ثمراته بقدر 
 لله على ما وهبني، و أن يعينني و يجعلني مباركة أينما كنت.

 
شعبان شروق  

 
 

 
 شكر وعرفان
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 بسم الله الرحمن الرحيم 
 يقول عز وجل : "ولئن شكرتم لأزيدنكم"

من لم يشكر الناس  و امتثالا لقول رسولنا الكريم عليه أفضل الصلاة و السلام محمد صلى الله عليه و سلم "
 رواه الترمذي، فإنني أتشرف بتقديم جزيل الشكر والعرفان إلى كل من كان لي عونا و سندا في "لم يشكر الله

 كر:إخراج هذا العمل إلى النور و أخص اسلذ 
 من جهد  ته" على كل ما بذلشنافي نوال "  ةالفاضل تناأستاذ نامن شرفني بإشرافه على مذكرة تخرج

إليه من آراء سديدة  تناوأرشد انتوجهتنا به و و على كل  ما أفاد احجم تواضعهو  اوالعرفان لكريم صبره
 بتقديم الدراسة بهذا الشكل.  ساهمت

 على حسن تعاونهم والجدية التامة التي التزموا  -بسكرة  - ديرية التجارة وتريية الاادرا  لواييةالعاملين بم
على محاور اايستبانة، وكذلك كل الإدارة بالمؤسسة على حسن استقبالهم و تواضعهم و  بها في الإجابة

 .الدراسة اهتمامهم بإنجاح هذه
 من يريب أو من بعيد على إنجاز وإتمام هذا إلى كل من ساعدنا ناوتقدير  ناكما أتوجه بخالص شكر 

 لالعم
 الابتدائي إلى الجامعيوفي الأخير نتقدم اسلشكر إلى جميع أساتذتنا من التعليم 

 و جزا الله الجميع خير جزاء 
 
 

 اللهم آمين 
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 :الملخص
لوايية بسكرة نحو مستوى جودة بمديرية التجارة و تريية الاادرا  واتجاها  الموظفين  آراءالتعرف على  إلىهدفت هذه الدراسة  

بالمؤسسة جودة الحياة الوظيفية على اايغتراب الوظيفي  معرفة أثرالحياة الوظيفية وكذا مستوى اايغتراب الوظيفي بها، بالإضافة إلى 
 محل الدراسة.

موظف،  052غ عددهم للوايية بسكرة والبابمديرية التجارة و تريية الاادرا   مجتمع الدراسة المستهدف من الموظفين وتكون
موظف،حيث يمنا بتوزيع اايستبانة عليهم عبر عدة زيارا   52حيث اعتمدنا أسلوب العينة العشوائية البسيطة البالغ حجمها 

هذا البحث للوصول إلى نتائج  كما اعتمدنا على المنهج الوصفي في معالجة استبانة صالحة للتحليل، 74ميدانية واسترد منها 
 الدراسة.

المتعدد، اختبار   تحليل ااينحدارمقاييس الإحااء الوصفي، اايعتماد على عدة أساليب إحاائية منها:  ولتحليل البيانا  اعتمدنا
 كولمجروف سمرنوف، معامل الثبا ، صدق المحك...الخ 

لوايية بسكرة جاء لاادرا  بمديرية التجارة و تريية اأن مستوى جودة الحياة الوظيفية  :أهمهاعدة نتائج  إلىوتوصلت الدراسة 
بأبعادها لجودة الحياة الوظيفية  إحاائيةاثر ذو دايلة  ، وتبين أيضا وجودمتوسطا، كما كان مستوى اايغتراب الوظيفي بها متوسطا
الوظيفي، ، فرص التقدم والتريي العادلة المكافآ و  الأجور ،الوظيفي و اايستقرار الأمنظروف العمل و الاحة المهنية، المجتمعة)

حيث فسر  جودة الحياة الوظيفية  ،بسكرةلوايية  الاادرا على اايغتراب الوظيفي بمديرية التجارة وتريية ( برامج التدريب والتعلم
  .R²( من التغيرا  الحاصلة في مستوى اايغتراب الوظيفي وذلك باايعتماد على %4.9)

  :ااييتراحا  التاليةوعلى ضوء ما توصل إليه من نتائج يدمنا بعض 

  محل الدراسة.ضرورة اايهتمام بتحسين أنظمة الأجور والمكافآ  العادلة داخل المؤسسة 
 اايغتراب الوظيفي للتغلب على بعادهاسين مستوى جودة الحياة الوظيفية أكثر في المؤسسة ومحاولة اايهتمام أكثر بأتح. 
  راحته خلال أداء وظيفته.وفقا لما يضمن والاحة المهنية للموظف توفير الجو المناسب وتحسين ظروف العمل المادية 
 وجوب توفير فرص تريية عادلة ومتنوعة تأخذ كفاءة الأفراد بعين اايعتبار واي تقتار على ااييدمية فقط. 

   بسكرةلوايية تريية الاادرا  التجارة و ، مديرية ، اايغتراب الوظيفيجودة الحياة الوظيفية الكلمات المفتاحية:
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Abstract: 

This study aimed to identify the opinions and attitudes of employees at the 

Directorate of Trade and Export Promotion in Biskra Province towards the level 

of job quality and job alienation, as well as to determine the impact of job 

quality on job alienation in the institution under study. 

The target study population consisted of 250 employees at the Directorate of 

Trade and Export Promotion in Biskra Province. A simple random sample of 50 

employees was selected, and questionnaires were distributed to them during 

several field visits. 47 valid questionnaires were returned for analysis. The 

descriptive method was used to process the data in order to reach the study 

results. 

Several statistical methods were used to analyze the data, including: descriptive 

statistics, multiple regression analysis, Kolmogorov-Smirnov test, coefficient of 

reliability, construct validity, etc. 

The study found several main results: 

 The level of job quality at the Directorate of Trade and Export Promotion 

in Biskra Province was average. 

 The level of job alienation was also average. 

 There was a statistically significant effect of job quality, in all its 

dimensions (working conditions and occupational health, job security and 

stability, fair wages and benefits, opportunities for advancement and 

promotion, training and learning programs), on job alienation at the 

Directorate of Trade and Export Promotion in Biskra Province. Job 

quality explained )100%( of the variation in job alienation levels, as 

determined by R². 

In light of the findings, the following recommendations are made: 

 Pay attention to improving fair wage and benefit systems within the 

institution under study. 

 Further improve the level of job quality in the institution and pay more 

attention to its dimensions to overcome job alienation. 

 Provide an appropriate environment and improve the physical working 

conditions and occupational health of employees to ensure their comfort 

while performing their jobs. 

 Fair and diverse promotion opportunities should be provided that take into 

account the efficiency of individuals and are not limited to seniority only. 

Keywords: Job quality, job alienation, Directorate of Trade and Export 

Promotion in Biskra Province 
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تشهد المنظما  اليوم تفشي ظاهرة اايغتراب الوظيفي، فقد أصبح شعور الأفراد بالغربة والملل والعزلة عن الآخرين أحد     
الظواهر التي شاع تواجدها في مجااي  العمل، والذي يرجع لعدة أسباب كنمط الإشراف والقيادة العلايا  اايجتماعية داخل 
المنظمة، البيرويراطي وطول إجراءا  تنفيذ المهام، تقسيم العمل وشعور الفرد بأن وظيفته اي ييمة لها بالمنظمة وأنها اي تحقق رغباته 

 .وطموحاته
ومهما تعدد  وتنوعت أسباب وماادر اايغتراب الوظيفي من منظمة إلى أخرى ومن فرد إلى آخر، إاي أن نتائجها تبقى متشابهة 

ى الأفراد والمنظمة، حيث يفقد الأفراد روحهم المعنوية ورغباتهم ودافعيتهم للعمل، وتزداد مشاعر الكسل والملل واايحتراق عل وخطيرة
النفسي، ويمكن أن تزيد مشاعر العنق والعدوانية، مما يؤدي إلى زيادة الاراعا  بين الأفراد داخل المنظمة لذلك وجب على هذه 

وإجراءا  التي من شأنها التقليل من حدة اايغتراب الوظيفي كتغيير تمص القيادة، إخضاع الأفراد ني أساليب بالأخيرة ضرورة ت
 بناء علايا  جيدة مع الأفراد، تحسين جودة البيئة التنظيمية. لبرامج التدريب والتكوين،

اانع والجامعا  والمدارس والمنظما  اهتمت العديد من الدراسا  البحثية في السنوا  الأخيرة بقياس جودة الحياة الوظيفية في الم
الحكومية وغير الحكومية، تحت أبعاد متعددة وتحديا  جديدة متعلقة بالتزام الموظفين والمشاركة في تحقيق الأهداف التنظيمية، 

، وتنمية أداء فجودة الحياة الوظيفية تساهم في تسهيل فرص التدريب للموظفين، ورفع درجة الرضا الوظيفي، وإيجاد بيئة عمل آمنة
العاملين جنباً إلى جنب مع تنمية الأداء الكلي للمنظمة، كما أشار  مجموعة أخرى من الدراسا  البحثية إلى أن برامج جودة 

 .الحياة هي القوة الدافعة والرئيسة لأداء العاملين بالمنظمة وزيادة إنتاجية العمل في عديد من الشركا  والمنظما  الكبرى
 طرح الإشكالية والأسئلة البحثية:  .أ
تتبلور مشكلة الدراسة في كون منظما  الأعمال تعاني من تفشي بعض الظواهر السلبية من أخطرها اايغتراب الوظيفي التي لم  

القرارا ، تعد تقتار على أفراد الطبقة التنفيذية بالمنظمة فقط، بل امتد  لتشمل الطبقة العليا من الإطارا  والمديرين ومتصذي 
ونظرا لما تخلفه هذه الظاهرة من سلوكا  سلبية على الأفراد والمنظمة، فإن هذه الأخيرة تسعى للبحث عن السبل الكفيلة بتقليلها 
أو الحد منها، ولعلها يد تكون جودة الحياة الوظيفية باعتبارها فلسفة نوعية تستهدف التأثير في سلوكيا  الفرد ودفعها للوايء 

 نظمة.لأهداف الم

 التالي: الرئيسي لومما سبق يمكن صياغة إشكالية بحثنا بالسؤا

 ؟ لولاية بسكرة ديرية التجارة وترقية الصادراتبم ما هو أثر جودة الحياة الوظيفية على الاغتراب الوظيفي 

 التالية:  الأسئلة الفرعيةضمن هذا التساؤل الرئيسي مجموعة من  ويندرج

 ؟ بمديرية التجارة و تريية الاادرا  لوايية بسكرةجودة الحياة الوظيفية  مستوى. ما هو 1

 ؟  بمديرية التجارة و تريية الاادرا  لوايية بسكرة اايغتراب الوظيفي مستوى. ما هو 0

 ؟ بمديرية التجارة و تريية الاادرا  لوايية بسكرة على اايغتراب الوظيفي ما اثر ظروف العمل والاحة المهنية. 0

 ؟ بمديرية التجارة و تريية الاادرا  لوايية بسكرة على اايغتراب الوظيفيما اثر الأمن واايستقرار الوظيفي . 7
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 ؟ بمديرية التجارة و تريية الاادرا  لوايية بسكرة على اايغتراب الوظيفي. ما اثر الأجور والمكافآ  العادلة 5

 ؟ بمديرية التجارة و تريية الاادرا  لوايية بسكرة اايغتراب الوظيفيعلى . ما اثر فرص التقدم والتريي الوظيفي 1

 ؟ بمديرية التجارة و تريية الاادرا  لوايية بسكرة على اايغتراب الوظيفي. ما اثر برامج التدريب والتعلم 4

 الدراسات السابقة والتعليق عليها:  .ب

مام الكثير من الباحثين والمفكرين، حيث ظهر  العديد من حظي موضوع جودة الحياة الوظيفية و اايغتراب الوظيفي باهت  
دراساتهم من خلال رسائل الماجستير والدكتوراه و المقااي  و بعض الكتب، وفيما يلي سوف نقوم بعرض أهم الدراسا  

 السابقة.

 الدراسات المتعلقة بجودة الحياة الوظيفية:  .1

أثر جودة الحياة الوظيفية على  ( بعنوان:0213/0210) عقيلة مستوي دراسة الطالبتين خولة العيساوي،: الأولىالدراسة  
 ة.جامعة المدي جارية وعلوم التسييردراسة حالة كلية العلوم ااييتاادية والعلوم الت: مستويا  ضغوط العمل بالمنظمة

، 02و بلغت عينة الدراسة  ،100مذكرة مقدمة لنيل شهادة ماستر في تخاص: إدارة وتسيير المؤسسة، حيث بلغ مجتمع الدراسة 
و أظهر  نتائجها أنه اي يوجد فروق ذا  دايلة إحاائية بالنسبة لتأثير الأسئلة الشصاية والوظيفية على إجابا  أفراد العينة 

 .لمحاور الدراسة ككل، و من أهم نتائج الدراسة النظرية أن جودة الحياة الوظيفية ضرورة حتمية في منظما  الأعمال اليوم
 :خلال ما سبق يمكن ايتراح بعض التوصيا  فيما يليمن 

 .حث المؤسسا  الجامعية على تبني مفاهيم إدارية جديدة من بينها أسلوب جودة الحياة الوظيفية -
 .حلها العمل على التقرب أكثر من الأستاذ الجامعي والتعرف على ماادر الضغوط التنظيمية التي يتعرض لها ومحاولة -
 .اايتاال بين المستويا  الإدارية وبين كل فئا  المؤسسا  الجامعيةتفعيل عملية  -
هذه  إدخال تحسينا  مستمرة في المؤسسا  الجامعية من الجانب المادي والإداري، حتى يتحسن جو العمل في -

 .المؤسسة
 .مامحاولة الربط بين ماادر الضغوط الشصاية والضغوط التنظيمية لمعرفة العلاية ودرجة التأثير بينه -

جودة الحياة الوظيفية و أثرها على مستوى الأداء الوظيفي  ( بعنوان:0212)  خليل إمهاعيل إبراهيم ماضي :الثانيةالدراسة 
 .دراسة تطبيقية على الجامعا  الفلسطينية :للعاملين

مشكلة البحث يام الباحث أطروحة مقدمة للحاول على درجة دكتوراه الفلسفة في إدارة الأعمال، و في إطار تحديد و بلورة 
، و بلغت عينة 0057بالدراسة اايستطلاعية بالجامعا  الفلسطينية و جودة الحياة الوظيفية فيها, حيث بلغ مجتمع الدراسة 

، و أظهر  نتائجها أنه يوجد تأثير مهم ذو دايلة إحاائية لأبعاد جودة الحياة الوظيفية على مستوى الأداء، و من 077الدراسة 
، وظيفيبعاد تأثيرا في الأداء الوظيفي تتمثل في: فرص التريي والتقدم الوظيفي، العلايا  اايجتماعية، اايستقرار و الأمان الأهم الأ

 .برامج التدريب والتعلم التوازن بين الحياة الشصاية و الحياة الوظيفية ،المشاركة في اتخاذ القرار
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 :أهم التوصيا  التي يدمها البحث 
 الشفافية في اتخاذ القرارا  على كافة مستويا  الجامعة من خلال " تأمين وجود علايةتحقيق  -

 .فعالة بين الإدارة العليا والمرؤوسين في الجامعا 
   من العاملين في الجامعا ؛ وذلكتوفير ترتيبا  وجداول عمل مرنة في أداء المهام الوظيفية لمصتلف الفئا -

 .العمل والحياة الشصاية للعاملينلتحقيق نوع من التوازن بين 
  ، وفي جامعة الأياى بشكل خاص منإعادة هيكلة نظم الأجور والمكافآ  بشكل عام لكافة الجامعا -
 .الكادر الموحد للجامعا تعديل في سلم الرواتب المعروف بـخلال 
 لمساهمة في تطويرن خلال تطبيقه االتوصل إلى نموذج مقترح لأبعاد جودة الحياة الوظيفية بحيث يمكن م -

 .مستوى الأداء الوظيفي للعاملين بالجامعا  الفلسطينية. ويد وضعت آليا  التنفيذ مناسبة لذلك
 الدراسات المتعلقة اسلاغتراب الوظيفي:  .0

اايغتراب الوظيفي وأثره على كفاءة وفاعلية الأداء  ( بعنوان:0211حسام محمود أبو حمور، وآخرون )الدراسة الأولى: 
 التنظيمي.

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر اايغتراب الوظيفي على كفاءة وفاعلية الأداء التنظيمي في شركا  اايتاااي  الأردنية، 
، واعتمد 111الشركا  بلغ حجمها واعتمد الباحث على عينة تحكمية )يادية( للمديرين العاملين في الإدارة العليا في هذه 

الباحث على مادرين رئيسين لجمع المعلوما  والبيانا  هما: البيانا  الأولية والبيانا  الثانوية، واستصدم عددا من أساليب 
( لأبعاد اايغتراب الوظيفي 2.25الإحااء الوصفي واايستدايلي. ويد توصلت الدراسة إلى انه يوجد أثر ذو دايلة إحاائية )

مجتمعة على كفاءة وفاعلية الأداء التنظيمي في شركا  اايتاااي  الأردنية وتبين أن مستوى اايغتراب الوظيفي في شركا  
اايتاااي  الأردنية كان بدرجة عالية كما أشار  النتائج إلى وجود أثر ذو دايلة إحاائية للاغتراب الوظيفي على كفاءة وفاعلية 

 تاااي  الأردنية.الأداء التنظيمي في شركا  ااي
اهتمام شركا  اايتاااي  الأردنية بتفعيل دور الحوافز وتوفيرها  :وفي ضوء ذلك يدمت الدراسة مجموعة من التوصيا  أهمها

بعدالة وربطها بنتائج تقييم أداء العاملين وييام هذه الشركا  بوضع أسس عادلة يتم اتبعاها في الترييا ، سعياً لتحقيق مستويا  
 .الرضا لدى الموظفين تنعكس ايجابياً على أدائهم الوظيفي عالية من

: اايغتراب الوظيفي و ماادره دراسة ميدانية حول علايتها ببعض المتغيرا  الشصاية و ( بعنوان1111عنوز )الدراسة الثانية: 
  التنظيمية في يطاع الاحي الأردني بإيليم الشمال.

مفهوم اايغتراب الوظيفي من وجهة نظر إدارية و التعرف على علاية بعض المتغيرا  هدفت هذه الدراسة إلى إلقاء الضوء على 
الشصاية و التنظيمية على الشعور باايغتراب الوظيفي و ماادره بالإضافة إلى محاولة التعرف على الترتيب التنازلي للأسباب و 

 .ة علاجيةباختلاف المتغيرا  الشصاية و التنظيمية للأفراد و بالتالي وضع أولوي
ومن أهم نتائجها: عدم وجود فروق ذو دايلة إحاائية بين الشعور باايغتراب الوظيفي و متغيرا  ) الجنس، سنوا  الخبرة، المرتب 
الشهري الحالة اايجتماعية القسم مع وجود ميل أكثر عند الذكور للشعور باايغتراب الوظيفي من عند الإناث كما أظهر  النتائج 

 .( سنة فأيل هم الأكثر شعورا باايغتراب الوظيفي مقارنة مع غيرهم05رية بين )أن الفئة العم
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 : توصيا من الجملة  ات الدراسةلخو 
 ضرورة العمل على تقوية انتماء أفراد المجتمع الدراسة من فئة الذكور وتحقيق ااينسجام و الألفة بينهم، بالإضافة إلى اايرتقاء بالوضع

المستشفيا  الحكومية لتقليل اايغتراب الوظيفي، حيث ظهر  النتائج وأوصت الدراسة بالعمل على تخطيط المسار الحالي في بيئة 
الوظيفي بحث تسمح بالتريي في السلم الوظيفي حيث حسب الدراسة أنه المادر الأول للشعور باايغتراب الوظيفي و رفع المرتب 

 .في مستشفيا  الوزارة الشهري وتقليل البيرويراطية الإدارية المطبقة
 الدراسات المتعلقة بجودة الحياة الوظيفية والاغتراب الوظيفي:  .2

أثر جودة الحياة الوظيفية في تخفيف ظاهرة  ( بعنوان:0201/0200قامهي آية، مشري فاطمة الزهراء )الدراسة الأولى: 
 -وكالة بسكرة–اايغتراب الوظيفي: دراسة ميدانية بالاندوق الوطني للتأمينا  اايجتماعية للعمال الأجراء 
 12، و بلغت عينة الدراسة 112مذكرة مقدمة لنيل شهادة ماستر في تخاص: إدارة الموارد البشرية، حيث بلغ مجتمع الدراسة 

واايغتراب الوظيفي عند  ، الأبعاد اايجتماعيةالمادية الأبعادعدم وجود أثر ذو دايلة إحاائية بين إلى أظهر  نتائجها موظف و 
الوظيفية والتنظيمية واايغتراب  الأبعادوجود أثر ذو دايلة إحاائية بين . في حين المؤسسة محل الدراسة في 2,25مستوى الدايلة 

 .المؤسسة محل الدراسة في 2,25 الوظيفي عند مستوى الدايلة
 :لخات الدراسة جملة من التوصيا 

 تحسين مستوى جودة الحياة الوظيفية أكثر في المؤسسة ومحاولة اايهتمام أكثر بالأبعاد الوظيفية والتنظيمية للتغلب على -
 .اايغتراب الوظيفي باعتبارها البعد الوحيد المؤثر فيه

 .الأجور والمكافآ  العادلة داخل المؤسسة لضمان مستويا  المعيشة المقبولة للعاملينضرورة اايهتمام بتحسين أنظمة  -
 .توفير الجو المناسب وتحسين ظروف العمل المادية وفقا لما يضمن الراحة للعامل -
 .ومشاركة العاملين في اتخاذ القرارا  الإشرافلزوم توضيح المهام والمسؤوليا  وأساليب  -
 .نظام توييت العمل بما يتناسب مع التزاما  وظروف الموظفينضرورة إعادة النظر في  -
 .العمل على تنظيم دورا  تدريبية والرفع من مستوى أداء العاملين وتطوير يدراتهم -
 .وجوب توفير فرص تريية عادلة ومتنوعة تأخذ كفاءة الأفراد بعين اايعتبار واي تقتار على ااييدمية فقط -
 . وخلق أجواء التعاون والعمل الجماعي بهدف تقليل الشعور بالعزلة واايغتراب الوظيفيالعمل على الحفاظ على العاملين -

  :التعليق على الدراسات السابقة 
أثر جودة الحياة الوظيفية على اايغتراب الوظيفي  بعد استعراض مجموعة من الدراسا  السابقة للمتعلقة من بموضوع بحثنا "

 :"، توصلنا من خلالها إلى الملاحظا  التاليةبمديرية التجارة وتريية الاادرا  لوايية بسكرة 
 .من الجانب النظريلموضوع جودة الحياة الوظيفية تتفق الدراسة الحالية مع الدراسا  السابقة في تناولها  -
 .من الجانب النظرياايغتراب الوظيفي تتفق الدراسة الحالية مع الدراسا  السابقة في تناولها لموضوع  -
 .تنفق الدراسة الحالية مع الدراسا  السابقة في أبعاد المتغير التابع -
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 .تلف الدراسة الحالية مع الدراسا  السابقة في الإطارين الزماني و المكاني للدراسةتخ -
 :اايستفادة من الدراسا  السابقة فيمكن فيما يليأما في مجال 

 اختيار منهج الدراسة والإطلاع على الأدوا  المستصدمة في الدراسا  السابقة -
 إثراء الإطار النظري لهذه الدراسة -
 .اايستفادة من التوصيا  والمقترحا  في بلورة موضوع البحث -
 . الدراسةبناء استبانة الدراسة من خلال اايستعانة ببعض فقرا   -
 متغيرات ونموذج الدراسة:  .ت

  :متغيرات الدراسة 
 : وفقا للفرضيا  السابقة اشتمل البحث على نوعين من المتغيرا  وذلك على النحو التالي

 :وهو جودة الحياة الوظيفية، وتضمن عدة متغيرا  مستقلة فرعية )أبعاد( وهي المتغير المستقل:
 .ظروف العمل والاحة المهنية -
 .واايستقرار الوظيفيالأمن  -
 .الأجور و المكافآ  العادلة -
 .فرص التقدم والتريي الوظيفي -
 .برامج التدريب والتعلم -

 :وهو اايغتراب الوظيفي، وتضمن عدة متغيرا  مستقلة فرعية )أبعاد( وهي المتغير التابع:
 .اللامعنى -
 .اللامعيارية -
 .العجز -
 .العزلة اايجتماعية -
 .اايغتراب عن الذا  -
  الدراسةنموذج: 

 :يقوم هذا البحث على النموذج الفرضي التالي
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 المتغير المستقل                                                                        المتغير التابع                         

 
 
 

 
 
 
 
 

 الطالبتان واسلاعتماد على الدراسات السابقة.المصدر: من إعداد 

 فرضيات الدراسة:  .ث
تماشيا مع إشكالية وأهداف البحث و آراء الكتاب والباحثين في وجود تباين لدرجة العلاية والتأثير بين أبعاد جودة الحياة  

اختبارا لنموذجها فقد تم وضع و  -بسكرة-الوظيفية ومستوى اايغتراب الوظيفي لمديرية التجارة وتريية الاادرا  لوايية 
 :الفرضية الرئيسية

 لولاية  ديرية التجارة وترقية الصادراتبم الوظيفي الاغتراب على الوظيفية الحياة ودةلج إحصائية دلالة ذو أثر يوجد
 ؟ بسكرة

 :التالية الفرعية الفرضيات منها انبثقت ويد
 ديرية التجارة وتريية الاادرا بم الوظيفي اايغتراب على ظروف العمل والاحة المهنيةل إحاائية دايلة ذو أثر يوجد 

 لوايية بسكرة
 لوايية  ديرية التجارة وتريية الاادرا بم الوظيفي اايغتراب على لأمن واايستقرار الوظيفيل إحاائية دايلة ذو أثر يوجد

  بسكرة
 لوايية  ديرية التجارة وتريية الاادرا بم الوظيفي اايغتراب على لأجور والمكافآ  العادلةل إحاائية دايلة ذو أثر يوجد

  بسكرة
 لوايية  ديرية التجارة وتريية الاادرا بم لوظيفيعلى اايغترابا فرص التقدم والتريي الوظيفيل إحاائية دايلة ذو أثر يوجد

 بسكرة
 لوايية  وتريية الاادرا ديرية التجارة بم الوظيفي ايغترابا على برامج التدريب والتعلمل إحاائية دايلة ذو أثر يوجد

  بسكرة
 التعاريف الإجرائية:  .ج

 .بتحسين المناخ والبيئة التنظيميةمجموعة من الخطط والسياسا  المتعلقة جودة الحياة الوظيفية:  -

 جودة الحياة الوظيفية

 ظروف العمل والصحة المهنية -
 الأمن والاستقرار الوظيفي -
 الأجور و المكافآت العادلة -
 فرص التقدم والترقي الوظيفي -
 برامج التدريب والتعلم -

 

 الاغتراب الوظيفي
 

 اللامعنى  -
 اللامعيارية  -
 العجز -
 العزلة الاجتماعية  -
 الاغتراب عن الذات  -
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   .لي تولد لديهم الوايء التنظيميأداء الموظفين وبالتاوتحسين  بمصتلف أبعادها وذلك بهدف تطوير المهارا  الإبداعية
وبين زملائه في  هو حالة نفسية يعاني منها العامل، ويشعر بعدم الالة بالوايع المهني المعاش بينهالاغتراب الوظيفي:  -

 .العمل بحيث يؤدي هذا ااينفاال إلى العجز واللامعنى والعزلة واللامعيارية
 وضع الابستمولوجي:مالت .ح

و هي تعني فلسفة العلوم مشكلة  1021ثم انتقلت للغة الفرنسية سنة  1057ظهر  اايبستمولوجيا لأول مرة سنة  
بذلك احد فروع الفلسفة، و هي بالمعنى الحديث غالبا ما تحمل التركيز على معاني المفاهيم و تركز بداي من ذلك على دور هذه 

، و تساؤايتها إنتاجهاالعلم ، كما أنها تقوم بتحليل صارم للصطابا  العلمية و طرق  المفاهيم، فهي ذلك العلم الذي يبرز آلية عمل
 إثبا ها، و نجد أن ما يميزها عن غيرها من المعارف كيفية تبريرها و عارف العلمية و طرق الحاول عليتدور غالبا حول ماادر للم

 (000، صفحة 0211،لة ب)د .الها ويدرتها التفسيريةمج صحتها،
عد التموضع الإبستمولوجي ذلك الإطار الذي يتصذه الباحث كمرجع في البحث كونه يحدد فكره و أفعاله و أدواته المنهجية، يو 

بنائه، وكذا  في حين نجد أن القبول المبدئي لمفهوم الإبستومولوجيا يتضمن ذلك التفكير النقدي في مسار البحث العلمي و كيفية
 .المعرفة و ما السبيل إليهاانشغاايته، كالسؤال عن ماهية 

في  كما توجد ثلاث مواضع ابستمولوجية للباحث وهي: النموذج التفسيري البنائي، النموذج الوضعي الوصفي، ويد تم اايعتماد
على  هذه الدراسة على النموذج الوضعي المعتمد في اختبار العلايا  السببية بين المتغيرين و الذي يعتمد على الحيادية، كما يقوم
كذلك"،  أساس "المنطق اايستنتاجي" أي المقاربة اايفتراضية اايستنتاجية التي تعبي أنه "إذا كانت الفرضيا  صحيحة فالنتائج

على و أبعادها جودة الحياة الوظيفية ومعرفة الأثر لمتغير جودة الحياة الوظيفية و اايغتراب الوظيفي وعليه للتحقيق في العلاية بين 
 .التحليل الإحاائي خترنا هذا النموذج المناسب للدراسة واعتمدنا على الأساليب الكمية ويفي ااايغتراب الوظ

 منهج الدراسة:  .خ
إن اختيار منهج دراسة معين يخضع لطبيعة الموضوع المدروس وكذلك الغاية منه، و يعرف للمنهج على أنه "الطريقة التي 
يتبعها الباحث في دراسته ايكتشاف الحقيقة، وللإجابة عن الأسئلة و اايستفسارا  التي يثيرها موضوع البحث، وبالتالي 

لوصفي، والذي هو طريقة لوصف الظاهرة المدروسة وتاويرها كميا عن طريق جمع اعتمدنا في موضوع بحثنا هذا على المنهج ا
للدراسة الدييقة عن طريق ثلاثة أشكال تعود لهذا المنهج و هي:  إخضاعهامعلوما  مقننة عن المشكلة وتانيفها وتحليلها و 

 .دراسة الحالة، منهج تحليل المضمون أسلوب
 ذه الدراسة على مجموعة من الأدوا  للحاول على البيانا  وهي نوعين:تم اايعتماد في ه :طرق جمع البيانات .د

 البحث، ومن ثم تفريغها وتحليلها تم الحاول على البيانا  من خلال تاميم استبانة وتوزيعها على عينة أولا: البيانات الأولية :
 المناسبة بهدف الوصول إلى داياي  ذا الإحاائي، وباستصدام اايختيارا  الإحاائية  ((SPSS V19باستصدام برنامج 

 بحث.ييمة، ومؤشرا  تدعم موضوع ال
 ئل الجامعية والمقااي  والتقاريريمنا بمراجعة الكتب والدوريا  والمنشورا  الوريية واايلكترونية، والرسا ثانيا: البيانات الثانوية:

 في جميع مراحل البحث، والهدف من اشر، والتي ساعدتناالمتعلقة بالموضوع ييد البحث والدراسة سواء بشكل مباشر أو غير مب
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خلال اللجوء للماادر الثانوية في مجال البحث هو التعرف على الأسس والطرق العلمية السليمة في كتابة الدراسا ، وكذلك 
 .أخذ تاور عام عن آخر المستجدا  التي حدثت وتحدث في مجال بحثنا الحالي

 -بسكرة -يتكون مجتمع الدراسة المستهدف من الموظفين في مديرية التجارة وتريية الاادرا   : مجتمع وعينة الدراسة .ذ
تم توزيع  ثموظف، حي 52حجمها  طريقة العينة العشوائية البسيطة ، ولقد اعتمدناموظف 250والبالغ عددهم 

  .اللتحليل ليتم تحليلها إحاائي ( استبانة صالحة(47منها  اايستبيانا  عليهم من خلال عدة زيارا  ميدانية، واسترد
 0200/0207 الجامعية السنة من الثاني الفالأنجز  الدراسة الميدانية خلال لمكانية للدراسة: الحدود الزمنية وا .ر

 بمديرية التجارة وتريية الاادرا  لوايية بسكرة.
جودة الحياة الوظيفية واايغتراب الوظيفي، وهما  في والمتمثلة الدراسة متغيرا  أهمية من الدراسة أهمية تنبع أهمية الدراسة: .ز

 .من المواضيع التي يتم دراستها بشكل كبير لما لها من أهمية في المنظما 
 :فيكذلك الدراسة تبرز   أهميةكما أن 
  الدور الفعال لجودة الحياة الوظيفية في التصفيف من حدة اايغتراب الوظيفي إبراز -
 الحياة الوظيفية واايغتراب الوظيفيتوضيح المفاهيم النظرية لجودة  -
  باايغتراب الوظيفي اجودة الحياة الوظيفية وعلايته بأهميةلفت انتباه المسؤولين بالمؤسسة محل الدراسة  -

 أهداف الدراسة: .س
 تتمثل أهداف الدراسة في:

الوظيفي لتوضيح أثر تقديم إطار نظري مناسب يوضح المفاهيم الأساسية لكل من جودة الحياة الوظيفية واايغتراب  -
 المتغير المستقل على المتغير التابع من خلال الأدبيا  المتوفرة.

 لمؤسسة محل الدراسة.باالتعرف على مدى توفر أبعاد جودة الحياة الوظيفية  -
 لمؤسسة محل الدراسة.با الموظفينالكشف على مستوى اايغتراب الوظيفي لدى  -
 .الموظفينعية لأثر جودة الحياة الوظيفية على اايغتراب الوظيفي لدى الوصول إلى نتائج ميدانية تعطي صورة واي -
 .الدراسة محل بالمؤسسة جودة الحياة الوظيفية واايغتراب الوظيفي بين العلاية طبيعة على التعرف -

 بناءا على النتائج المتوصل إليه. ايتراحا تقديم  -
 هيكل الدراسة: .ش

، حيث أننا في المبحث الأول سنتعرف اايغتراب الوظيفيع وهو خاص للمتغير التابكانت خطة الدراسة كالتالي: الفال الأول 
، أما في المبحث الثالث والأخير سنتعرف أبعاد هذا المتغير، نظرياته ومراحلهثم في للبحث الثاني على  اايغتراب الوظيفيماهية على 
، حيث ستتناول ماهية جودة الحياة الوظيفيةير المستقل وهو المتغ إلى فصاص الفال الثاني ،أماأساسيا  اايغتراب الوظيفي على 

و في المبحث  ،حول جودة الحياة الوظيفيةأساسيا   إلىفي المبحث الأول، أما في المبحث الثاني سنتطرق جودة الحياة الوظيفية 
 .أثر جودة الحياة الوظيفية على اايغتراب الوظيفي الأخير سنتطرق إلى
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–بمديرية التجارة وتريية الاادرا  لوايية كما سنحاول في الفال الثالث والأخير التأكد من العلاية بين المتغيرين و إثباتها ميدانيا 
الإطار المنهجي  إلىثم في المبحث الموالي سنتطرق محل الدراسة، ؤسسة الم، بحيث أن المبحث الأول سنتعرف فيه على -بسكرة

 .عرض وتحليل نتائج الدراسة و اختيار فرضياتها إلىسنتطرق  لأخيرللدراسة وبعدها في ا
 إلىالنتائج النظرية والتطبيقية التي توصلنا إليها من خلال دراستنا، بعدها نتطرق و في الأخير تختم دراستنا بخاتمة تذكر فيها أهم 

 .ةتوصيا  الدراس
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 تمهيد:

وما تتركه من تعتبر ظاهرة اايغتراب الوظيفي من أهم الظواهر السلبية في العالم التي يعاني منها الفرد في حياته العامة         
انعكاسا  على صحته وحيويته وتطوره، فهو من الموضوعا  السلوكية التي أوايها العديد من الباحثين باختلاف تخاااتهم 
اهتماما متزايدا، وهذا ما يدل عليه حجم الدراسا  التي صدر  وتادر عنهم والتي تناوله موضوع اايغتراب بمصتلف أنواعه 

ذلك، ماطلح متداواي بكثرة وتعدد  معانيه ودايايته، إاي أنه اي يزال ييد الغموض وتبعا ل بالبحث والدراسة، ويد أصبح
 نحاول في هذا الفال التطرق إليه وذلك من خلال المباحث التالية: س

  ماهية اايغتراب الوظيفي المبحث الأول:
 أبعاد اايغتراب الوظيفي، نظرياته ومراحله المبحث الثاني:

 أساسيا  اايغتراب الوظيفي المبحث الثالث: 
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 الاغتراب الوظيفيماهية : المبحث الأول

يعد اايغتراب الوظيفي أحد أهم الظواهر التنظيمية التي ميز  هذا العار، فهي تحد من تقدم الموظفين وتطورهم وهي نتاج لما    
المنظمة التي ينتمون إليها بأنها ليست بالمكان المناسب للاستمرار يواجهونه من معاناة وصراعا  في بيئتهم العملية، والنظر إلى 

  ماهية اايغتراب الوظيفي.خلال هذا المبحث التطرق إلى فيها. وسنحاول من
  مفهوم الاغتراب الوظيفي المطلب الأول:

وكثرة العلوم واايتجاها  التي يرى العديد من الباحثين أن مفهوم اايغتراب يستصدم بداياي  متعددة ومختلفة بسبب تعدد     
أن: اايغتراب الوظيفي هو شعور الفرد بالعزلة والضياع والوحدة، وعدم  Kanungo (1992) تناولته بالبحث والدراسة فيشير

بالقلق والعدوان، ورفض القيم والمعايير اايجتماعية، والمعاناة من الضغوط النفسية، ومن الناحية  والإحساسااينتماء، وفقدان الثقة 
، فان مفهوم اايغتراب يشير إلى الشعور بااينفاال عن الذا  والمجتمع، أو بين الذا  والمجتمع، أو بين الذا  اايصطلاحية
 (070، صفحة 0210)جديدي، . ونفسها
شعور المغترب بأنه عبدا لعمله وأن العمل غريب عنه وأنه اي يرى نفسه في وفي نفس اايتجاه يعرف اايغتراب الوظيفي بأنه:      

العمل المنتج، ويد يرجع ذلك إلى عدم حاول العامل على ناتج عمله وعدم وجود نظام عادل في توزيع الأجور، إضافة إلى فقدان 
، 0210)رشيد، . والقدرة على التعبير عن الذا  وممارسة الإمكانا  المتاحة والقيام بأعمال اي تتفق مع الميول واايستعدادا الحرية 
 (050صفحة 
ا حالة والتي تعني: أنه Alienation ( أنه إذا عدنا إلى كلمة اغتراب نجد أنها ترجمة لكلمة0227في حين أشار )الحمد،     
الذي يكون لنفسه في ظروف اجتماعية معينة رموزا ومؤسسا  يخضع لها خضوعا أعمى، ولقد استصدمت كلمة غربة في  إنسان

الشعر الوجداني أو في شعر الزهد بمعنى النزوح عن الوطن والبعد والنوى وااينفاال عن الآخرين ولم يقتار على البعد المكاني وإنما 
  (02، صفحة 0210)سلاطنية ونوي،  .التعبير عن مشاعر الخوف والرجاء والشوق والحنين وتريب المو  إلىذا تعد  ه

هو إاي تلك المشاعر والأحاسيس التي يشعر بها العاملين في أنشطة  : " ماوهناك من عرف أيضا اايغتراب الوظيفي على أنه     
التصطيط والتنظيم والريابة والتوجيه، أو تلك التي يشيع تواجدها بين الطبقا  الإدارية في المنظما  سواء كانت موايعهم التنظيمية 

 (002، صفحة 0210)معدن والعمري،  .الإشرافية " الإدارةالوسطى أو  الإدارةالعليا أو  الإدارةوالوظيفية تقع ضمن 
هو حالة نفسية يعاني منها العامل، ويشعر بعدم كن القول أن اايغتراب الوظيفي: "ومن خلال ما ورد من تعاريف مختلفة له يم    

 ".ااينفاال إلى العجز واللامعنى والعزلة واللامعياريةالالة بالوايع المهني المعاش بينه وبين زملائه في العمل بحيث يؤدي هذا 

  : خصائص الاغتراب الوظيفيالثاني طلبالم
 :للاغتراب الوظيفي مجموعة من الخاائص نذكر

ينشأ اايغتراب عندما يحدث ااينفاال بين ذا  العامل والمنظمة وما تتضمنه من عناصر تنظيمية، ومهما كانت درجة  .1
 .اي يمكن دراستها بمعزل عن العناصر التنظيمية الأخرى لما يمتاز به اايغتراب من تعقيد وتشاركاايغتراب في المنظمة 

تختلف مشكلة اايغتراب وتتباين من حيث الأسباب والمظاهر وحتى النتائج المترتبة عنها من تنظيم لآخر )طبيعة  .0
 (العلايا  السائدة، الهيكل التنظيمي، نمط الإشراف، طرق اايتاال...الخ
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 .يمتاز اايغتراب بافة العمومية ذلك أنه يحدث في أي تنظيم بغض النظر عن حجم التظيم، نشاطه وأهدافه .2
بالاعوبة بمكان أن نعزو مشكلة اايغتراب إلى سبب واحد لوجود عوامل كثيرة ومتداخلة، ومن الاعب أيضا الفال  .2

 .بين العناصر المكونة لها
فة، والواضح أن هناك علاية بين هذه المراحل ولكل واحدة منها أبعادها يحدث اايغتراب الوظيفي عبر مراحل مختل .2

للمرحلة السابقة إلى أن نال إلى آخر مرحلة وفيها يتشكل اايغتراب في صورته  امتداداوآثاره، كما تعتبر المرحلة اللاحقة 
  (001-002، الافحا  0210)معدن والعمري،  .النهائية

اايغتراب الوظيفي ظاهرة معقدة متشابكة الأطراف وياعب السيطرة عليها، حيث أنها تتال بالعديد من العوامل  .3
 والمتغيرا  المحيطة بالفرد وتدخل غالبا في كل علاياته.

تتفاعل بداخله اايغتراب الوظيفي له أبعاد متعددة حيث يدرك الفرد عوامل ومتغيرا  ومؤثرا  معينة كمدخلا   .0
  (017-010، الافحا  0224)المغربي،  وينفعل هو تجاهها مما ينتج عنها بعض مظاهر اايغتراب الوظيفي.

  (00، صفحة 0214)هزرشي،  :حدد "ماكس" أربعة خاائص أساسية للاغتراب الوظيفي وهيكما 
 .الإنسان هو غريب عن الطبيعة البشرية -
 .هو مغترب من نفسه ومن نشاطه -
 .هو مغترب من وجوده -
 .من البشر الإنسان مغترب من غيره -

  أنواع الاغتراب الوظيفي :الثالث المطلب
با  مظهرا من مظاهر المشاكل التي تشهدها التنظيما   فقد الشعور باايغتراب في العملذلك اايغتراب الوظيفي باعتبار     

  (54-55، الافحا  0217-0210)النايلي،  الوظيفي منها:غتراب للاأنواع و هناك عدة المعاصرة، 
 عن اايبتعاداايغتراب الديني في شتى الأديان السماوية يعني ااينفاال أنه ااينفاال عن الله بمعنى  الاغتراب الديني: .1

كل المبادئ الإلهية والقواعد الدينية التي فرضها الله على عباده، ووضح الرسول محمد صلى الله عليه وسلم اغتراب الإسلام 
وسيعود غريبا كما بدا فطوبي للغرباء " ييل ومن الغرباء يا رسول الله يال: والمسلمين في الحديث الشريف: " بدأ الإسلام غريبا 

 .الذين يالحون إذا أفسد الناس وثبتوا على عبادة الله إذا تجافت الناس عن عبادته، وطوبي هي شجرة في الجنة
 تميزها عن غيرها، ومنة قة ومتناسيخضع العامل داخل المنظمة التي يعمل فيها إلى ثقافة متناغم الاغتراب المهني: .0

ل تحقيقها يجب أن يخضع الطبيعي أن يسعى أي فرد إلى تحقيق أهداف وبلوغ غايا  مختلفة تخدم ماالحه الشصاية، لكن يب
، ولدراسة يابليتها للإنجاز وإمكانية تحققها من خلال تقديراته الشصاية التي يرغب في إشباعها من جهة، وكذلك تويعإلى ال

دارة من الإجراءا  التي ستتصذها أثناء الويوف على تلك المطالب، غير أنه إذا أدرك أن الإمكانيا  المتاحة ما يتويعه من الإ
لمتطلباته ضئيلة جدا لعدم وجود الأنشطة المكافئة في ذاتها أو غيرها من الأسباب التي  الإدارةلديه غير كافية ودرجة استجابة 

ول إلى حاجز يقف أمامه في تحقيق نموه الشصاي وفي اكتساب مكانة مرموية لأنه تمنعه من إشباع رغباته، فان العمل سيتح



 الإطار النظري للاغتراب الوظيفي                                         الفصل الأول                       
 

  5 

اي يمنحه الفرصة للتعبير عن يدراته الكامنة ومنه يابح العمل مملا، والعامل يتحين الفرصة للهروب منه وهذا ما يقضي به 
 .للاغتراب الوظيفي

 عندما يتعلق الأمر للإنساناب التي يمكن أن تحال يعد اايغتراب السياسي أحد أشكال اايغتر  الاغتراب السياسي: .2
بالحياة السياسية للفرد إذ يعني عدم يدرته على المشاركة في القرارا  وفي اتخاذ القرارا  السياسية أو أن يراراته اي تؤخذ بعين 

للأفراد إذا أحسوا أن نتائج اايعتبار، كما يتجلى أيضا في افتقاد الإنسان للقواعد التي تضبط السلوك الإنساني ويد يحال 
 :ااينتصابا  اي تعبر عن الرأي الحقيقي لأفراد المجتمع، كما أن له خمسة أبعاد وهي

 .انعدام المعنى السياسي -
 .انعدام المعايير السياسية -
 .العزلة السياسية -
 .اللامبااية السياسية -
 .فقدان اايهتمام السياسي -

 فهي تسير جنبا إلى جنب مع الأسرةا  دورا بالغا في عملية التنشئة اايجتماعية تلعب المنظم الاغتراب التعليمي: .2
لذلك يمكن أن تعمل على تعميق ظاهرة اايغتراب أو التقليل منها وهذا يتويف على أسلوب التعامل مع المتعلمين من طرف 

على التفضيل بينهم على أساس الدرجا  التي المدرسين، فإذا كان المدرس ناجحا في التعامل معهم اي يعتمد على التمييز أو 
يتحالون عليها، كذلك عدم توبيخ المتعلمين الضعفاء وتحفيزهم للحاول على نقاط أعلى ايحقا اين التوبيخ من شأنها أن 
تبقي الطالب في يويعته لأنهم يعتقدون أنه فاشل دوما واي يمكنه أن يحسن من مستواه، أضف إلى ذلك أن عدم إعطاء 

صة للمشاركة لذوي المستوى المتدني يزيد ذلك من درجا  اغترابهم بسبب عدم وجود علايا  تربطهم بمدرستهم الفر 
وشعورهم بأن وجودهم من عدمه أثناء الحاة، ويجب أن نشير هنا إاي أن المدرس لكي يكون ناجحا في التواصل مع طلابه 

 .اعده على التواصل معهم بشكل جيد أثناء إلقائه للدرسيجب عليه أن يكون ملما بكل الطرائق البيداغوجية التي تس
 من وجوده كفرد كجسم في مقر عمله عامل بانفااله عن عمله على الرغمويشير إلى شعور ال الاغتراب الاقتصادي: .2

بااينفاال يولد لديه شعورا بالعجز والملل والخوف من المستقبل، حيث يقول محمد خار إن  الإحساس)المنظمة( وذلك 
اايغتراب ااييتاادي: " شعور العامل بانفااله عن عمله بالرغم من وجوده الجسمي داخل المنظمة، والشعور بالعجز والملل 

ن المادة هي الغاية في الحياة وليست الوسيلة"، ويضيف والخوف من المستقبل وا بالإحباطوالرتابة في أداء عمله وكذلك شعوره 
إلى ذلك " إن الإنسان يد أصبح مغتربا عن عمله اليومي فهو بالضرورة يكون يد اغترب أيضا عن نفسه وعن إمكانيا  

 الوسط الذي "، أي أن الإنسان إذا ما عايش مشاعر اايغتراب فيإنسانيتهالخلاية والأواصر اايجتماعية التي تحدد من خلالها 
يعمل فيه سيعم ذلك على حياته النفسية واايجتماعية، فيفقده إمكانياته الفاعلة كما يفقد علايته اايجتماعية، الشيء الذي 

 (070، صفحة 0210)جديدي، . يبعده عن الآخرين ويجعل منه كائنا بعيدا عن إنسانيته
 للانشطار أو للضعف أو للانهيار، بتأثير    التي تتعرض فيها وحدة الشصايةيشير إلى الحااي الاغتراب النفسي: .3
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العمليا  الثقافية واايجتماعية التي تتم داخل المجتمع، مما يعني أنه يشير إلى النمو المشوه للشصاية الإنسانية حيث تفقد فيه 
ب النفسي أو التنايضا  صورة الأزمة اايغترابية التي تعتري المتكامل بالوجود، وتعد حااي  اايضطرا الإحساسمقوما  
 .الشصاية

 تمع تتألف من العادا  والتقاليدإلى ابتعاد الفرد عن الثقافة الخاصة بمجتمعه، وثقافة المجيشير  الاغتراب الثقافي: .0
الفرد يرفض هذه العناصر وينفر منها واي والقيم السائدة في ذلك المجتمع ومخالفة المعايير التي تضبط سلوك أفراده، حيث تجد 

يلتزم بها بل ويفضل كل ما هو غريب أجنبي عنه، كما يشعر الفرد في هذا النوع من اايغتراب بعدم انتمائه لثقافة المنظمة 
لتبني ثقافة  وأفرادها، بسبب عدم تلبيتها لمطالبه وشعوره بعدم مشاركته الفعالة في الموروث الثقافي السائد، فيؤدي ذلك للجوئه

أخرى بديلة يعتقد بأنها الأمثل لمعالجة التطورا  والأحداث، ومن مظاهر اايغتراب الثقافي فقدان الهوية الثقافية والتي تسبب 
، 0224-0221)بن الزاهي،  .ااينسحاب والعزلة والتمركز حول الذا  ورفض المعايير اايجتماعية والثقافية السائدة في المنظمة

  (00-01الافحا  
 التفاعل مع الآخرين وضعف الروابطويتمثل هذا النوع من اايغتراب في شعور الفرد بعدم  الاغتراب الاجتماعي: .1

اايجتماعية معهم، وكذلك اغتراب الفرد عن المجتمع ومعاييره والشعور بالعزلة والهامشية والعجز عن ممارسة السلوك 
وبذلك فإن مفهوم اايغتراب اايجتماعي يكون على الضد مع مفهوم ااينتماء اايجتماعي وهو أحد المفاهيم ، اايجتماعي

)بركة  .الأساسية التي تدور حول عملية تشكيل العلايا  اايجتماعية التي تتكون من مجموع التفاعلا  اايجتماعية بين الأفراد
  (777، صفحة 0200 سعد،

في حين يرى "ماركس" أن الإنسان يبدو مغتربا عن ناتج عمله وفي الويت نفسه مغتربا عن ذاته، ومن هنا اتضح أن اايغتراب    
 : الوظيفي يأتي على نوعين وهما

  (: الاغتراب عن الذات )الشخصي .1
ما يبديه من أفعال وتارفا ، ومن أبرز مظاهره: عدم وضوح يشير إلى حالة عدم التوازن بين شصاية الفرد وسلوكه اليومي أو 
بالقيمة،  الإحساسعدم  ،(000، صفحة 0210)معدن والعمري،  الأهداف، شعور العامل بفقدان السيطرة على الموايف المصتلفة

 (04-01)تواتي، دون سنة، الافحا   فقدان الثقة، العجز، والشعور بعدم ااينتماء.
وينظر الباحثون إلى اغتراب الذا ، باعتباره اضطرابا نفسيا يتمثل في اضطراب الشصاية الفاامية، حيث يتسم الشصص  .

، 0214)يونسي،  علايا  اجتماعية، واايفتقار إلى مشاعر الدفء واللين أو الرية مع الآخرين...الخ إيامةعن  بالعجزالفاامي 
 (041صفحة 
 (: الاغتراب عن الآخرين )الاجتماعي .0

التفاعل بينهم لضعف الرابط ويتضمن اايغتراب عن العمل فقدان العامل للتواصل مع الآخرين وميله للعزلة عنهم وانعدام 
  (000، صفحة 0210)معدن والعمري،  .اايجتماعي، كما يتضمن أيضا الرفض للقيم والعادا  والتقاليد أو الثقافة التنظيمية عموما

 
 



 الإطار النظري للاغتراب الوظيفي                                         الفصل الأول                       
 

  7 

 المبحث الثاني: أبعاد الاغتراب الوظيفي، نظرياته ومراحله
كظاهرة إنسانية لها مجموعة من الأبعاد تعبر عن معاناة الإنسان يديما وحديثا بغض النظر عن العوامل المؤدية ايغتراب الوظيفي  ا
 ، لهذا سنحاول في هذا المبحث التعرف على أبعاد اايغتراب الوظيفي، ونظريا  المفسرة له وكذا المراحل التي يمر بها.إليه

  أبعاد الاغتراب الوظيفي :المطلب الأول
 :حيث تمثلت في الأبعاد الخمسة التالية Seeman لقد اتفق الباحثين في تحديد أبعاد اايغتراب الوظيفي الموضحة من طرف    

 رة( على الموايف اايجتماعية التيوتشير إلى شعور الفرد المغترب بأنه اي يستطيع التأثير )ليس لديه القد العجز )اللاقوة(: .1
هنا اي يتمكن من تقرير مايره أو التأثير في مجرى الأحداث الكبرى أو في صنع القرارا  المهمة يتفاعل معها، فالفرد المغترب 

فيشير "تاميدي" أن العجز  (000، صفحة 0201)فاضل و سعدون،  التي تتناول حياته ومايره فيعجز بذلك عن تحقيق ذاته
القدرة على التحكم في المنظمة التي يعمل بها، حيث يتويع الفرد في هذه الحالة أن سلوكه لن يأتي يقاد به: افتقاد الفرد 

 (020، صفحة 0210)بنت محمد حواله،  .بالنتائج المرجوة منه، وأنه اي تأثير له في مستقبل المنظمة
واللايوة اتجاه النتائج السلبية للتجارب المتكررة للفشل، والتي تؤدي إلى اايعتقاد بعدم إذن فالعجز هو شعور الفرد باللاحول  

فاعلية اايستجابة التي يولدها الفرد أمام الموايف، فيعجز على السيطرة على تارفاته وأفكاره ورغباته، وبالتالي اي يتمكن من تقرير 
 .مايره

 د به " افتقار الفرد لوجود أهداف، عبود" إلى أن بعد فقدان المعنى يقايشير كل من "ابراهيم وأبو الهيجاء اللامعنى: .0
أساسية تعطي معنى لوجوده في المنظمة، لتستقطب نشاطاته، وتتفق مع اهتماماته، مما يؤدي لقيامه بأدواره الوظيفية التي اي 

، 0210)بنت محمد حواله،  العلاية بينه وبين عمله وبين نظام العمل. إدراكتستحق التفكير فيها، أي فقدان الفرد القدرة على. 

والضياع ويعجز عن توجيه سلوكه نحو  بالإحباطويشعر الفرد أيضا بأن الحياة فقد  معناها، حيث يحس  (020صفحة 
لا  التي أهداف معينة، لأنه اي يستطيع فهم المعايير التي توجه تارفا  المسؤولين، ويد ربط أحد الباحثين اللامعنى بالمدخ

 (014، صفحة 0201)مرباح طه وتوفيق،  ه.يستقبلها الفرد من بيئت
العامل بأن الأحداث المحيطة به يد فقد  دايلتها،  إحساسحسب تعريف " الدوسري" الذي جاء فيه ما ناه هو" و  

)بن تونس،  ومعقوليتها، مما يؤدي إلى الشعور بالفراغ الهائل، نتيجة عدم توفر أهداف يعطى لها معنى، وييم لحياته تثير يدراته.
 (420-421، الافحا  0200
التي تايب المجتمع وتوصف  Anomie اشتق "سيمان" هذا الماطلح من وصف دوركايم لحالة الأنومي اللامعيارية: .2

  (104، صفحة 0212)بن الزاهي و تاوريريت،  هذه الحالة بانهيار المعايير التي تنظم السلوك وتوجيه.
وتعني أيضا: شعور الفرد بأن الوسائل غير المشروعة مطلوبة، وأنه بحاجة لها لإنجاز الأهداف، وهذه الحالة تنشأ عندما تتفكك   

القيم والمعايير اايجتماعية وتفشل في السيطرة على السلوك الفردي وضبطه ويحدث ذلك عندما يشعر الطالب بعدم وجود ضوابط 
الواحد، فياطدم بوجود القيم ونقضيها، فتحدث الفجوة بين الغايا  والوسائل، فيشعر الفرد  ومعايير وييم واحدة للموضوع

 (107، صفحة 0202)الشارع،  بضياع القيم والمعايير.
 داخل المنظمة أو خارجها،به سواء يشير هذا البعد إلى شعور الفرد بالغربة والعزلة عن المحيطين  العزلة الاجتماعية: .2
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ولذلك تضعف لديه روح ااينتماء للجماعة التي يعمل معها وكذلك تنصفض فعاليته في تحقيق الأهداف التنظيمية. كما 
يقاد بها افتقاد الفرد أو الموظف للعلايا  ذا  المغزى، أو الدايلة مع الآخرين ذوي الأهمية، سواء مع الإدارة أو مع زملائه 

ما تؤدي إلى انفاال الفرد العامل بأفكاره وييمه عن الأفكار والقيم السائدة في المنظمة التي يعمل بها، مما يؤدي في العمل، ك
  (25، صفحة 0202)أبو غبن وهللو،  به إلى العزلة التنظيمية التي يفتقد فيها العلاية ااييجابية بينه وبين المنظمة.

 وهنا يشير اايغتراب إلى شعورأو اايغتراب الذاتي أو النفور من الذا  كلهم لهم نفس المعنى  الاغتراب عن الذات: .2
الفرد بعدم القدرة على إيجاد الأنشطة المكافئة ذاتيا، بمعنى أن الإنسان اي يستمد الكثير من العزاء والرضا واايكتفاء الذاتي عن 

قيقية، ويابح مع الزمن مجموعة من الأدوار والسلع والأينعة، واي يتمكن من أن يشعر بذاته نشاطاته، ويفتقد صلته بذاته الح
 (00، صفحة 0210)أنور الهيجاء،  أو ووجوده إاي في حااي  نادرة.

  : النظريات المفسرة للاغتراب الوظيفيالمطلب الثاني
للاغتراب الوظيفي و اختلفت باختلاف وجها  النظر المراد إبرازها في كل منها، لذا سنستعرض  تعدد  النظريا  المفسرة   

 :أهمها كما يلي
 لم ومكتسب، وان المثيرا  هي التيترتكز هذه النظرية على أن سلوك الإنسان متع تفسير النظرية السلوكية للاغتراب: .1

له، كما تفسر المشكلا  السلوكية، بأنها أنماط من اايستجابا  الخاطئة،  توجه الفرد للوصول إلى أهداف تشبع الحاجا  المصتلفة
أو غير السوية المتعلمة بارتباطها بمثيرا  منفردة، ويحتفظ بها الفرد لفاعليتها في تجنب موايف خبرا  غير مرغوبة، والفرد وفقا لهذه 

أو فكر محدد حتى اي يفقد التواصل معهم، وبداي من ذلك النظرية يشعر باايغتراب عن ذاته عندما يندمج بين الآخرين بلا رأي 
 .يفقد تواصله مع ذاته

 لتيترى هذه النظرية أن مفهوم الذا  وفهم المدركا  والتاورا  التي تحدد الاورة ا تفسير نظرية الذات للاغتراب: .0
جتماعي مع الآخرين، وتمثل المدركا  يعتقد الفرد أن الآخرين في المجتمع يتاورونها، ويتمثلها الفرد من خلال التفاعل ااي

والتاورا  التي تحدد الاورة المثالية للشصص الذي يود أن يكون عليها مفهوم الذا  المثالي، ووظيفته مفهوم الذا  وظيفة دفاعية 
 .تعمل على تكامل وتنظيم وبلورة عالم الخبرة المتغير الذي يوجد الفرد وسطه، ولذا فانه ينظم ويحدد السلوك

ويتضح بان هناك علاية وثيقة بين نظرية الذا  وبين جذور اايغتراب، فمن اايفتراضا  الأساسية لهذه النظرية أن الشصص   
 .يجاهد أو يناضل من اجل تحقيق الإبقاء على مفهوم ملائم للذا 

 لتلك الأجهزةلديناميكي في الفرد تعرف الشصاية بأنها: "التنظيم ا تفسير نظرية السمات الشخصية للاغتراب: .0
الجسمية، و النفسية التي تحدد طبيعة الفرد في التوافق مع بيئته، والأجهزة الجسمية هنا هي السما  والسمة هي الوحدة المناسبة 

الشصاية وليست صفة مميزة لسلوك الفرد فقط بل أنها أكثر من ذلك ، أنها استعداد أو يوة أو دافع داخل الفرد يدفع  لوصف
طريقة معينة، إذ ساهمت نظرية السما  بقدر كبير في الإرشاد النفسي والتوجيه من خلال التركيز على الحالة سلوك ويوجهه ب

الفردية في دراسة السلوك، والطرق والمتغيرا  التي تناسب فردية كل شصص. وان الأفراد يستطيعون فهم خبراتهم الشصاية بشكل 
الفترة التي يعيشونها من التاريخ، ومن ثم يابحون مدركين لفرص الحياة المشتركة تام فقط، إذا استطاعوا تحديد أنفسهم في غضون 

بين جميع الأفراد الذين يعيشون في نفس الظروف، ففي العمل المتضمن ترويج الشصاية تابح شصاية المرء، والسما  
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، 0211-0212)عدائكة،  .ضحةالشصاية بعيدة، ومنفالة، حيث تحمل الذا ، واايغتراب اايجتماعي إلى حدود متطرفة وا
 (00-00الافحا  
 ياة الفرد، إذ اي يمكن إطلايااايغتراب سمة متأصلة في وجود الذا  في ح تفسير نظرية التحليل النفسي للاغتراب: .7
مجال لإشباع كل الدوافع الغريزية مطلقا، كما انه اي وز اايغتراب من وجهة نظر فرويد بين الهو وااينا، وااينا الأعلى، حيث اي اتج

يمكننا التوفيق بين الأهداف والمطالب وبين الغرائز بعضها البعض، كما يعتبره سارتر احد الخاائص الوجودية ويوضح ذلك بان 
رادته واختياره فيمضي وجود الإنسان سابق على ماهية حيث يلقى بالإنسان في الوجود دون سند أو معين، وعلى غير رغبته أو إ

حياته كائنا مغتربا يعاني القلق، ويحيا شاعرا بالهجر، واي يمكنه رفع اغترابه، لأنه موجود في الحقيقة وفي الوعي والعمل الإنساني، 
و وكامن في ماهية الحرية وحرية الإنسان تحتم عليه أن يخرج من ذاته، ويعلو عليها ويبعد عن ماضيه، لينزع صوب المستقبل، 
اايغتراب ظاهرة تاريخية اجتماعية وايعية تنشا من الاراع بين القوى المنتجة وعلايا  الإنتاج، فيغترب العمل واي يستطيع الإنسان 
أن يجد نفسه في عمل ويابح عمله معاديا له، ونتيجة لهذا الاراع يكون اايغتراب وايعا تاريخيا واي يمكن رده إلى أي فكرة أخرى 

 .ا  الإنتاجسوى صراعا  علاي
 ي للاضطرابا  و المشكلا  النفسيةمحتوى هذه النظرية يناب في انه عند التاد تفسير نظرية المجال للاغتراب: .5

فإنها تواجه اايهتمام بشكل مركز على شصاية العميل و خاائص هذه الشصاية المرتبطة باايضطراب و المسببة له، 
في زمن حدوث اايضطراب بالإضافة إلى أسباب اضطرابه شصايا وبيئيا وكذلك على خاائص الحيز الجبائي الخاص للعميل 

اايحباطا  والعوائق المادية ، كما أن الحواجز النفسية التي تحول دون تحقيق أهداف الفرد والاراعا  وما يد يااحبها  :مثل
ن عوامل داخلية فقط بل من أيدام وهجوم غاضبا أو إحجام و تقهقر خائف، وعلى هذا فان اايغتراب هنا ليس ناتجا م

 (050، صفحة 0210)جديدي،  .أيضا من عوامل خارجية تتضمن سرعة التغيرا  البيئية و اايتجاه نحو هذه التغيرا  و العوامل
  مراحل الاغتراب الوظيفي :المطلب الثالث

مرحلة خطورة عن المرحلة التي تسبقها، وتابح العلاية بين كل مرحلة والمرحلة يمر اايغتراب الوظيفي بثلاث مراحل، تزداد كل    
 :التي تليها علاية تراكمية تؤدي في النهاية إلى زيادة محالة سلبيتها وخطورتها، وهي على النحو التالي

 :مرحلة الاغتراب النفسي :المرحلة الأولى
تتاف هذه المرحلة بشعور العامل باضطراب العلاية التبادلية التي تجمعه بمنظمة العمل ويرجع سبب ذلك من وجهة نظر    

الموظف أن المؤسسة أو من يقومون بتمثيلها أصبح لديها مويف سلبي تجاهه، ولم تعد تحتفظ بقيمة هذا العامل فدوره اايجتماعي 
مما يخلق لديه مشاعر اايستياء والسلبية، فهو  والإهمالبة إليها، وأنه يدخل في دائرة النسيان ونشاطه الوظيفي ليس لديه أهمية بالنس

في اعتقاده أن كل المعاناة والاعوبا  التي يواجهها هي وليدة المؤسسة، وبالتالي يابح الموظف مهموما ومشغواي بمشاكله فحسبه 
اعره ومكبوتاته التي المؤسسة لم تعد تهتم به، ويزداد هذا الشعور حدة عندما لن يجد أحد في تلك المؤسسة ليتحدث إليه عن مش

البديل من داخل المؤسسة أو خارجها، وفي كلتا الحالتين سوف  إيجادعندئذ يسعى إلى  ،(517، صفحة 0200)جيلاني،  يعاني منها
يمد الضرر إلى كل من الموظف والمؤسسة، والخطورة الأكبر عندما يكون هذا الشعور سائدا بين جميع العاملين فينشغلون بالحديث 

ا  وتابح المنظمة بيئة غير عن همومهم والمشكلا  التي يواجهونها في المؤسسة ومن ثم تابح الأحاديث إلى شائعا  وصراع
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، وينارف العاملون إلى التشاور والبحث عن حلول لمشاكلهم بداي من يضاء ويت الدوام الإنتاجيةمنتجة مما يؤدي إلى تدني 
وروح المبادرة واستفحال روح اللامبااية  الإبداعالرسمي في انجاز الأعمال وتطويرها، ومن أخطر العوايب للاغتراب النفسي فقدان 

 (00، صفحة 0224-0221)بن الزاهي،  .بين العاملين والإهمال
 :المرحلة الثانية: مرحلة الاغتراب الذهني

وهي في الحقيقة امتداد للمرحلة السابقة غير أنها أكثر خطورة المؤسسة والعاملين معا، حيث تتميز هذه المرحة بعدم القدرة على     
التركيز، أي بالشرود الذهني وتبدو ملامح اايكتئاب والحزن على وجوههم، مما يؤدي إلى زيادة أخطاء الأداء الوظيفي نوعا ما، 

قدرة على التعلم ويفقدون الرغبة في التكوين والتدريب على أي مهارا  جديدة، وبالتالي يكثر بذلك طلب وتتدنى لدى العاملين ال
)عبد الله، دون  والبحث عن أي سبب يمكن أن يعطي للموظف مبررا للابتعاد عن جو المؤسسة أو بيئة العمل. والإجازا العطل 

 (40سنة، صفحة 
 :المرحلة الثالثة: مرحلة الاغتراب الجسدي

كالغياب والتأخر عن الدوام  وهي المرحلة التي يابح فيها اايغتراب الوظيفي بشكل كلي، حيث يكثر فيها المشاكل العملية    
والاراعا  بين العاملين في المؤسسة، وتابح المشاجرا   والخروج واايناراف أثناء ويبل نهاية الدوام، وتكثر اايستقلالية الجماعية
 (515، صفحة 0200)جيلاني،  .والمشرفين واضحة، ويفقد الرؤساء المباشرون يدرة على السيطرة على الأمور

العليا في غياب كامل عن الوايع السيء والسلبي للمؤسسة، نظرا لعدم  الإدارةإن مشكلة اايغتراب الوظيفي تتطور وتتفايم، كون    
المعلوما  الاحيحة السليمة لها، أو بالأحرى استصدامها لسياسة الباب المغلق فلا تريد أن تسمع إاي الجوانب المضيئة  إياال

ظمة، عندئذ تحل الكارثة مما سيجعلها اي والأخبار التي تاب في صالحها حتى وإن كانت غير صحيحة، لأنها في غفلة عن أمر المن
العليا فتنتشر التهم  الإدارةالعامة وبين  الإدارا تادق ما يجري. وحينئذ تبدأ مرحلة جديدة من العلايا  المشدودة بين مديري 
قية التي تواجه المؤسسة . هذه الأزمة الحقيوالأيساموالتقاير من المسؤولية، وتكثر اايستقااي  الجماعية بين المسؤولين والمشرفين، 

تنعكس بالفشل وتشوه سمعتها من جهة، مما يؤدي إلى فقدان الثقة وعدم يدرتها على كسب المتعاملين معها من جهة أخرى، 
للأسف الضربة  وبالتالي تتأثر المؤسسة ايمحالة أي تتعرض لخسائر معنوية ومادية كبيرة يد اي تستطيع النهوض بعدها فتكون

 (01، صفحة 0212)فضالة،  سة.القاضية للمؤس
 المبحث الثالث: أساسيات الاغتراب الوظيفي

 عد اايغتراب الوظيفي من أبرز مشاكل العار الحديث فهو حالة تايب العاملين وتدخلهم في دوامة ااينفاال النفسي والمهنيي
غتراب سباب المتعلقة باايعلى إبراز الأث في هذا المبح سنعمللهذا ، في هذا الموضوعحث والدراسا  وهذا ما يتطلب المزيد من الب

 .استراتيجيا  التعامل معهه وكذا مبادئ يهر و الآثار السلبية له  ي،الوظيف
  الأسباب المتعلقة اسلاغتراب الوظيفي :ولالمطلب الأ

 :منهالتي أد  إلى اايغتراب الوظيفي ا تعدد  الأسباب
-170، الافحا  0215)جابر وبن عيلة،  :وتتمثل في العوامل السيكولوجية التي تخص الجانب النفسي في الأسباب النفسية:أولا: 
170) 
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 والرغبا ، والاراع بين المعايير من أهم الاراعا  التي تتضح في حالة اايغتراب هو : الاراع بين الدوافع :الصراع -
اايجتماعية والمهنية، والاراع  والأدواراايجتماعية والقيم الأخلايية، والاراع بين الحاجا  الشصاية والوايع، وصراع القيم، 

 التوتر هذه الاراعا  من الأسباب التي تؤدي إلى الثقافي بين الأجيال، والاراع على السلطة، إضافة إلى صراع الأدوار وتعتبر
 ااينفعالي والقلق واضطرابا  في الشصاية.

 يرتبط الإحباط بالشعور بخيبة الأمل والخسارة والفشل والتأخر والشعور بالعجز التام واستحالة :الإحباط -
 قيق مستوى الطموح والشعور بالقهر وتحقيق الذا . تح
واايجتماعية وعدم إشباع  رمان من الرعاية الوالديةتقل الفرصة لتحقيق دوافع وإشباع الحاجا  كما في حالة الح :الحرمان -

 الحاجا  الأساسية الحيوية والنفسية واايجتماعية
الأليمة، ومن أخطرها  هي الخبرا  التي تحرك العوامل الأخرى المسببة للاغتراب، والخبرا  الاادمة الخبرات الصادمة: -

 .الأزما  ااييتاادية والحروب
 ى العمل، وعدم مواصلة العمل يجعلإن عدم اايعتماد على النفس، والثقة، والمقدرة عل :اليأس والاستسلام للفشل -

سلوك ااينسحاب والسلبية في ميادين العمل ظاهرة سيئة، ومدمرة في موايع الإنتاج وفي الحياة إن العامل يد يمر بتجربة فاشلة 
 يلبه، ولكن عليه أن يحاول مرة أخرى، لأنه في أسفي عمله، وليس معنى ذلك اايستسلام للفشل، لأنه يحطمه، ويدخل الي

من السهل تحقيق مراده وذلك بتكرار المحاولة، فاايستسلام للتصلف وعدم تاحيح الخطأ ، له أثر سيئ ينعكس على العامل 
 .والفشل هي إحدى العوامل الرئيسية المسببة لظاهرة اايغتراب الوظيفي وبالتالي على العمل، فليأس واايستسلام

 اايتجاها  السائدة عن وااينعزالوااينعزالي هو الذي ينتابه الشعور بالغربة،  ااينطوائيإن العامل  والانعزالية: الانطوائية -
في المؤسسة التي يعمل بها، ومن ثم فهو اي يشعر بااينتماء إلى هذه المؤسسة، أو إلى المجتمع الذي يعيش فيه، وهذا النوع من 

 .المؤسسة اايغتراب النفسي الذي يؤثر على سلوكه داخلالعاملين يعاني من 
-0202)الجيلاني،  :هناك مجموعة من العوامل اايجتماعية المؤدية للاغتراب الوظيفي، ومن أهمها ثانيا: الأسباب الاجتماعية:

  (00، صفحة 0201
 .والمدرسة والمجتمع بشكل عام الأسرةحيث تسود اايضطرابا  في  التنشئة الاجتماعية: اضطرااست -
 اللاحقة، بسبب والأجيالويحدث هذا في الغالب عندما تنفام الهوة بين الأجيال السابقة  فساد القيم: -

 .بعض القيم الدخيلة
وهي تلك الضغوط التي تنتج عما سبق من أسباب اجتماعية من ياور في التنشئة اايجتماعية،  ضغوط البيئة الاجتماعية: -

وفساد أخلايي، ففساد في القيم الكلية والجزئية، متبوعة بسوء الأحوال ااييتاادية وتفشي الفقر والعجز عن الوصول إلى حياة  
 .ع دون تمييز عريي أو دينيكريمة تتوفر فيها الحاجيا  الأساسية لكل فرد من أفراد المجتم

هو التغير اايجتماعي وفق معطيا  الحضارة الجديدة، وعدم توافر القدرة النفسية على التوافق معه ومع  التطور الحضاري: -
 .متطلبا  الحياة الاناعية المعقدة والمتغيرة، يضاف إلى ذلك تعقيد القوانين وزيادة المسؤوليا  اايجتماعية
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هي نقص التفاعل اايجتماعي الموجود عند الأيليا ، واايتجاها  اايجتماعية السالبة والمعاناة في  اعية:المشكلات الاجتم -
 .خطر التعاب والشعور بالنقص وانعدام الأمن

 .تتمثل في صعوبة الحاول على مستلزما  الحياة :سوء الأحوال الاقتصادية -
الضلال، البعد عن تعاليم الدين الاحيحة وتدهور نظام القيم والأخلاق، وتاارع هذه القيم بين  الضعف الأخلاقي: -

 .الأجيال
  .الأمن والأمان الشعور بالخوف والضعف انعدام -

 :ثالثا: أسباب تعود للعاملين في المنظمة
 من أهم أسباب اايغتراب الوظيفي التي تعود للعاملين في المنظمة هي: 

يمثل الخوف انفعال تثيره الموايف الخطرة أو المنذرة بالخطر، والتي ياعب على المرء مواجهتها،  وعدم الأمن الوظيفي:الخوف  -
أي انه انفعال مااحب لغريزة الهرب، فشعور العاملين بالخوف وعدم الأمن الوظيفي يؤدي حتما إلى محاولتهم الهروب من تلك 

إلى تشتت الجهود المبذولة أثناء ويت الدوام الرسمي وهذا من شانه أن يؤدي إلى انتشار المشاعر وااينفعااي ، كما يؤدي أيضا 
 .ظاهرة اايغتراب الوظيفي بين العاملين في المنظما  أو الوزارا 

إن وجود ويت فراغ لدى العاملين من شانه أن يؤدي إلى كثرة الأحاديث الجانبية، ما يجعلهم يتكلمون عن  وقت الفراغ: -
 مشاكلهم خاصة إن كانت المشكلة موجودة لدى عدد كبير من العاملين، حيث يقضي العاملون ويت دوامهم الرسمي في البحث

 .منهمعن حلول والتشاور فيها بداي من انجاز الأعمال المطلوبة 
ييم العمل وضوابطه مع  ملائمةإن اايغتراب الوظيفي يد ينجم بالأساس عن عدم  توجهات الموظفين أو العاملين في المنظمة: -

اي  أجوائهتوجها  الفرد وأهدافه وييمه، أي أن الهدف الذي يتجه الفرد نحوه غير مرغوب فيه، أو أن محيط العمل الذي يعمل في 
)أنور الهيجاء،  .هتمام، وان حاجا  الفرد ورغباته اي تحظى بالرعاية بل اي تستشعر من يبل الآخرينيعطيه ما يستحقه من ااي

 (00-00، الافحا  0210
إن تنمية الموارد البشرية تتم عن طريق التوسع في التعليم والتدريب، ومن ثم يتوفر عدد من  عدم التخصص في العمل: -

في مجااي  عمل مختلفة تماما عن تخااها مما يقلل من أداء المتصاص في العمل الذي أسند إليه في غير مجال  المتصااين
 .تخااه

ة العاملين في المنظمة من شانه أن يؤدي إلى انخفاض الأداء إن نقص كفاء: نقص الكفاءة عند العاملين في هذه المنظمات -
الوظيفي بينهم، حيث يسعى كل منهم إلى محاولة إرجاع أسباب ضعف أدائه إلى ظروف خاصة بالمنظمة التي يعمل بها، ونتيجة 

راع بينهم وهذا يمثل وجها لذلك، فهم يلجؤون إلى الغياب عن العمل كما ينارف البعض منهم يبل نهاية الدوام، وأيضا يكثر الا
 (021-022، الافحا  0217)دروزة والقواسمي،  .من أوجه اايغتراب الوظيفي
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 :رابعا: أسباب تعود للمنظمة
 هناك مجموعة من أسباب اايغتراب الوظيفي تعود للمنظمة منها: 

 مستوى كفايتهم و إنتاجهم من أهم إن ضعف مستوى تدريب العاملين بوجه عام ورفع ضعف مستوى التدريب: -
 يواجهالوظيفي، فالفرد يملك الرغبة في التعلم خاصة إذا واجه مشاكل تستلزم حلول ، فكثيرا ما  اايغترابالعوامل المؤدية إلى 

القادة في مستويا  الإدارة الثلاث مشاكل يستعاى عليهم حلها ، وبمشاركة العمال الأذكياء وذوي المهارة يالون إلى حل، 
والعلاية بين المهارة والذكاء والتعلم علاية طردية فكلما زاد تعلم الأفراد زاد  مهاراتهم و نسبة ذكائهم ، لذا يتوجب التركيز 

ب لأننا في أمس الحاجة إلى تفجير طايا  العمال فهم مادر الإنتاج ، و إنتاجهم مرتبط بما موضوع التعلم والتدري على
يدركونه من معارف وما يتقنون من مهارا  ، ومن اجل ذلك أصبح التعليم والتدريب جزءا من العملية الإنتاجية في المجتمع 

 .المعاصر لتحقيق التقدم
  بها، والتي من أهمها تشتت جهوددي إلى آثار سلبية على العاملينإن سعة حجم المنظمة يؤ  سعة حجم المنظمة: -

عليه من يبل  (ن المتابعة )الإشرافأفي المنظمة، ومن ثم يشعر العامل المدراء بين العمل الإداري والإشراف على الشؤون الفنية 
الرئيس المباشر أو من ينوب عنه ضعيف، مما يؤدي إلى تساوي المجد بغيره من العاملين، ويسهم هذا في أن يسود شعور بعدم 

، 0211)المطيري،  .العدالة بين العاملين المجتهدين في العمل وبالتالي تنتشر حااي  الإهمال واللامبااية وعدم الرضا عن العمل
 (702-740الافحا  

 أسرة، كما أنمن المعلوم أن للفرد العديد من الأدوار، له دور كموظف، كذلك له دور كرب  الشعور بتناقض الأدوار: -
له دور کمرؤوس، وكذلك له دور كرئيس ... الخ، وفي بعض الحااي  يشعر بان هناك تنايض أو صراعا  بين الأدوار كما 

  .الحال بين دور الفرد كموظف ودوره كرب أسرة، ويد يؤدي الشعور بهذا التنايض إلى شعور الفرد باايغتراب الوظيفي هو
   الشصاية بين الموظفين والقيادةإن عدم وضوح نظام الحوافز أو خضوعه للمجاملا  والعلايا ضعف نظام الحوافز: -

المؤدية للاغتراب الوظيفي، اين الموضوعية في تطبيق نظام الحوافز شرط العليا للمنظمة أو الوزارة يعتبر من أهم العوامل 
لنجاحها ، فمستوى اايغتراب الوظيفي بشكل عام يتأثر بغياب الحوافز ايسيما أن هناك عددا من النظريا  والدراسا  التي 

السعيد هو موظف منتج ، بينما ترى سعت المعرفة العلاية بينه و بين الحوافز، فمدرسة العلايا  الإنسانية ترى أن الموظف 
المدرسة السلوكية انه اي توجد علاية بالضرورة بين اايغتراب والإنتاج، وعموما يد يكون اايغتراب ناتجا عن الظروف المحيطة 

 (022، صفحة 0217)دروزة والقواسمي،  بالعمل، أو الزملاء في العمل، بيئة العمل والخدما  .... الخ
 ظما ، يؤدي إلى عدم يدرة الإدارةإن عدم فعالية الإدارة في هذه المن ضعف الفعالية الإدارية في هذه المنظمات: -

على أداء المطلوب منها، وبالتالي التفكير في إعادة بنائها على مبادئ سلوكية، وهذا يعني أن تؤخذ بعين اايعتبار العمل 
والمهارا  التي يحتاجها لأداء هذا العمل، لتابح يادرة على مجاراة الخطى السريعة للتطور التقني، ولتتحمل  الواجب أداؤه، 

كافة مسؤولياتها، ولن يتحقق ذلك إاي إذا كانت شروحا  ووصف العمل تسمح لكل موظف بالمشاركة في صنع القرارا  
 .التي تؤثر به وتتعلق بعمله

 ، والتي يد تدفعه إلى اتخاذ مويفلعامل للعديد من الموايف داخل المنظمة التي يعمل بهايتعرض ا عدم ظهور دور الفرد: -
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المادية والمعنوية، فإذا ما شعر أن دوره في المنظمة التي يعمل بها  لسعادتهما إذا ما تضمنت تهديدا حقيقيا بالنسبة لوجوده أو 
ذلك من شانه أن يعرضه لمجموعة من مثيرا  ااينفعال التي  يتعرض للتعتيم من طرف بعض العاملين بقاد أو بدون ياد فان

تنتابه مثل: الخوف والغضب والضيق هذه العمليا  الفيزيولوجية من شانها أن تعريل وظائف الجسم ومن ثم تساعد على 
 (04-01، الافحا  0210)أنور الهيجاء،  .انتشار اايغتراب

 بالمعلوما  والخبرا ، وعدم نقلهاإن من اخطر الآثار السلبية في موايع العمل اايحتفاظ  الاحتفاظ اسلمعلومات: -
للعاملين الاف الثاني من القيادا ، وكذلك وجود القيادا  المشرفين والعاملين وأصحاب الخبرا  الطويلة في العمل ممن 

 لمن يعملون معهم، ويد يكون السبب وراء اايحتفاظ بالمعلوما  والخبرا  يحتفظون بمعلوماتهم واي يقومون بدورهم التدريبي
خوف صاحب الخيرة من اايستغناء عن خدماته أو نقله إلى مكان آخر إذا وجد من يقوم بعمله، ويد أثبتت جميع التجارب 

 .السلوك الميدانية أن كل النظم والقوانين والفلسفا  ، لم تنجح في علاج هذه المشكلة وتغيير هذا
 سس الموضوعية، نظرا ايعتمادها فيتفتقر تقارير الأداء السنوية للموظفين إلى الأ الخلل في تقارير كفاية الأداء: -

الغالب على تقديرا  فردية من جانب المشرفين، مما يجعلها تتأثر باايعتبارا  والأهواء الشصاية، ويؤثر في النهاية على 
، صفحة 0212)بن الزاهي و تاوريريت،  .ن تقوم بين الموظفين وبين الإدارة في هذه المنظما العلايا  الوظيفية التي ينبغي أ

172) 
  في المنظمة، وذلك نتيجة لهيمنةساهمت الثورة التكنولوجية في انتشار ظاهرة اايغتراب بين العاملين المكننة والأتمتة: -

الحاسوب والأجهزة اايلكترونية على العمل اليومي، فظهر هذا الخطر التكنولوجي وكأنه مهدد للعلايا  الأتمتة وأجهزة 
الإنسانية ومثير للأمراض والمشاكل النفسية، فبعد ما كان الحرفيون والمهنيون والإداريون سادة على أجهزتهم ومكاتبهم أصبحوا 

  .خاضعين لإداراتها
 ة بفقدان القوة، وبأنه غيرحيث يشعر العامل من خلال الهياكل التنظيمية المعقد الهرمي(:البنيان الهرمي )التدرج  -

  . عمله، واي يستطيع تنفيذه إاي من خلال الأوامر والتعليما في متحكم
 ددة اي يمكنهم تجاوزها، فان ذلكإذا شعر العاملين بأنهم يخضعون في تنفيذ أعمالهم للإجراءا  مح مستوى الرمهية: -
 (00-00، الافحا  0201)عرفه،  .دي إلى شعورهم بفقدان القوة ما يؤدي ايغترابهم، وعدم ااينتماءيؤ 

 الآثار السلبية للاغتراب الوظيفي المطلب الثاني:
باايغتراب يفقده ااينسجام والتأيلم مع ينجم عن اايغتراب الوظيفي العديد من الآثار السلبية في مجال العمل، فشعور الفرد    

عمله، وهو يزيده الشعور بالوحدة وفقدان ااينتماء الوظيفي، واي شك أن هذه المظاهر السلبية تؤثر سلبا على كل من الفرد خاصة 
 (55صفحة  ،0224-0221)بن الزاهي،  :والمنظمة عامة، يمكن ذكر أهمها في النقاط التالية

فهناك الكثير من الناس ممن يعجزون عن التكيف الحركة المجتمع باتجاه مواكبة اايندفاع وراء المغانم المالية  التراجع و الهامشية: -
وتحقيق المكانة اايجتماعية الأرفع، ومن أسباب ذلك استمرارهم في التمسك بالقيم التقليدية، مما يعريل مواءمة سلوكه مع التغيرا  

يغالون في تاورهم الأثر ااييجابي لما يفعلون وويعه اايجتماعي والنفسي في نظر الآخرين، وفي  اايجتماعية الجارية، وهم كثيرا ما
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إطار هذه التطورا  الكيفية تخف وطأة الإحباط ويتحول الإخفاق المادي إلى نجاح أخلايي و يتادر الشرف مختلف اايعتبارا  
 .التي ينطلق منها هؤايء في تبرير موايفهم الرافضة

الأمراض النفسية وااينحرافا  بشق اتجاهاتها ومختلف صورها وخاصة منها الخروج  تكيف والتعرض للازمات النفسية:سوء ال -
على النظام أو التمرد بكل أشكاله وفقدان الحس اايجتماعي، والتلبد والسلبية واللامبااية وغير ذلك من المظاهر الغير سوية التي 

  . الوضع اايجتماعييأباها المجتمع مهما كانت نسبتها في
يلاحظ في ضوء الأبحاث الحديثة أن أياى ما تاله حالة اايغتراب في سيايا  التغيير اايجتماعي  اضمحلال الهوية: -

 .باايغتراب عن الذا  Seeman Milton هال الإنسان عن ذاته، وهي التي سماوااييتاادي والتانيع هو انفاا
رزة غالبا في المجتمعا  الحديثة الغربية والتي تكون يائمة على الفردية دون اايهتمام بروح وهي التي با العزلة وتآكل الانتماء: -

 الجماعة، وكذلك ضمور التواصل بين سكان المدن الحضرية، وبروز الحواجز النفسية واايجتماعية التي تسبق المسافا  التفاعلية
  .بينهم

 (002، صفحة 0210)معدن والعمري،  :للاغتراب الوظيفي فيوهناك من الباحثين من حدد الآثار السلبية 
 .الملل والإحباط والشعور بعدم الرضا -
 .ارتفاع معدل دوران العمل وزيادة الاراعا  التنظيمية -
 .انخفاض الدافعية نحو العمل وغياب روح الإبداع واايبتكار -
 .ونبذ الآخرينالشعور بالعزلة  -
 .الشعور بعقم المعايير اايجتماعية، ضعف ااينتماء لدى العامل -
 التمرد والثورة، الوضوح وااينسحاب...الخ -

لآثار السلبية على مستوى الأفراد بالنسبة للاغتراب والتي يمكن إجمالها كالآتي: ا  Shiroma(0220ويحدد أيضا شيروم )
 (700، صفحة 0211)المطيري، 

 .التعرض لكل أنواع الأمراض النفسية والسيكوماتية -
 .المقاومة للتغيير، حتى وإن كان التغيير نحو الأفضل -
 .يدان الفرد للإبداعية واايبتكار، وفقدان المتعة واايندفاع للعمل -
 .ااينعزالنقاان في التأثير والفاعلية. بالإضافة للاراعا  وبالتالي  -
 .نقص أو تراجع في نوعية الحياة والقبول الشصاي أو الرضا الذاتي، وذلك عن طريق رفض الفعاليا  الحياتية -
 .تراجع وانحطاط في النظام المناعي للفرد، وما ينتج عنه من فرص كبيرة للإصابة بالأمراض -
 .ينشأ عنه من علل وأمراض جسديةالنتائج الفسيولوجية الخاصة والتي تتمثل بالضغط الهرموني وما  -
 
 
 



 الإطار النظري للاغتراب الوظيفي                                         الفصل الأول                       
 

  06 

  مبادئ قهر الاغتراب الوظيفي واستراتيجيات التعامل معه المطلب الثالث:
 الفرع الأول: مبادئ يهر اايغتراب الوظيفي

والمؤسسة وفي ظل هذه المبادئ يمكن تطبيق مبادئ يهر اايغتراب الوظيفي للحد من هذه الظاهرة الخطيرة، على الفرد المغترب     
 :والمجتمع ككل حسب ما يلي

 يكون أمام الإنسان، فالوعي يعني الوعي يعني عملية الإيقاظ و رؤية ما الوعي اسلاغتراب و القدرة على تحمل العزلة: -
عقلية التي فرضت على الإنسان طرح الأوهام، ولكي ينمو الوعي ايبد أن تختفي التنايضا  اايجتماعية، وكل النزاعا  اللا

واي يمكن الحديث عن الوعي باايغتراب دون التعرض لفكرة العزلة، ، (170، صفحة 0212)بن الزاهي و تاوريريت،  تاريخه عبر
والفرد غالبا ما يتجه إلى تجنب الشعور المرعب بالإحساس بالعزلة، فقد أشار )فروم( للإنسان العادي الذي عادة ما يهرب 
من إحساسه بالعزلة والوحدة إلى التطابق واايمتثال للمجتمع الذي يعيش فيه، ياصدا بذلك العزلة بمعناها السلبي، أي التي 

 (020، صفحة 0202-0210)خوجة عادل،  تفال الإنسان عن جذوره دون أن تاله بأي شيء.
 الذي الإنسانفروم مغترب عن كل شيء، ويمكن القول أن المغترب في رأي فروم هو   الإنسان حسب بزوغ الأمل: -

تحول إلى آله. وهو رغم انتااره على الطبيعة إاي أنه أصبح سجينا ايبتكاره البشري، ويوضح فروم أن يشرة التفاؤل الزائفة التي 
بحاجة إلى يدر من الأمل، كي يتمكن من العودة إلى يتحلى بها الإنسان، تخفى وراءها يأسا اي شعوريا، ومن هنا فالإنسان 

ذاته وطبيعة الأمل غالبا ما يساء فهمها إذ تختلط مع بعض المفاهيم الأخرى، لذا يرفض فروم اايعتقاد بأن الأمل هو امتلاك 
لمصاطرة واحتقار الرغبا  والأمنيا ، وكذلك ليس هو ااينتظار السلبي أو الرجاء من الزمن وهو أيضا ليس ادعائه العمل وا

الوايع، إن الأمل كما يقول فروم يعنى أن تكون مستعدا في كل لحظة، لذلك الذي لم يولد بعد، وبعبارة أخرى إن الأمل هو 
 .الميلاد المستمر للحياة والفرد والتعبير عن الإمكانيا  الحقيقة الإنسان والوايع

 إاي أنه يتجاوز تلك الحاجا  لما شباع حاجاته المادية أوايمع أن الإنسان يحتاج من حيث هو حيوان لإ عث الإيمان:ب -
هو أسمى، كالسعادة و الإيمان، والحب ولقد كان الدين هو النظام الوحيد الذي يضمن إشباع تلك الحاجا ، ومع حلول 

الجانب الروحي، ومن العلم الجديد مكان الدين، أوشكت القيم الروحية على ااينهيار، واايغتراب في جزء منه يعود إلى نقص 
 .ثم فإن الإنسان الحديث بحاجة إلى بعث الإيمان، ولكنه يجب أن يكون إيمانا عقليا، يائم على الثقة بالنفس

 يجابية، التي يستطيع الفرديهر اايغتراب بشكل عام لن يتم إاي بتحقيق الحرية ااي :الارتباط التلقائي اسلعالم والآخرين -
  .أن يفقد ذاته، وهذه الحرية تفترض مسبقا النشاط التلقائي، الذي هو تعبير عن إرادة الإنسان الحرةمعها اايتحاد بالعالم دون 

 التغيرا  اايجتماعية وااييتااديةإن تحقيق الحرية الإيجابية ويهر اايغتراب مرهون بتحقيق  تحقيق المجتمع السوي: -
 .وجود المجتمع الإنساني المناسب سينمو الفرد بطريقة سويةالتي تسمح للإنسان أن يعبر عن نفسه بشكل تلقائي حر، ومع 

 (170-170، الافحا  0212)بن الزاهي و تاوريريت، 
ومن خلال الإطلاع على أدبيا  موضوع الدراسة، يمكن الإشارة إلى بعض المبادئ التي يمكن للمؤسسة اايعتماد عليها للتغلب 
على اغتراب عمالها، وهذه المبادئ متعلقة بالجو التنظيمي الذي تشترك فيه كل أطراف المؤسسة الذين يتفاعلون فيما بينهم، كما 
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قليل من ضغوط العمل، وارتفاع مستوى رضا العمال، وبذلك يمكن من خلالها التغلب على اايغتراب أن هذه المبادئ تؤدي إلى الت
 :الوظيفي لدى العمال

 سعى المؤسسة من خلالها، يياس مدىغالبا ما يكون الرضا الوظيفي متعلق بجل من التحديا  التي ت الرضا الوظيفي: -
إلى رضا العمال، وبالتالي التغلب على على الشعور باايغتراب فاعليتها، وأن التغلب على ضغوط العمل يؤدي حتما 

 .الوظيفي
 أجل استمراريتها، وبذلك نجد هذه غالبا ما تسعى المنظما  إلى تحقيق اايستقرار المنظمي منالاستقرار الوظيفي :  -

ذلك، وتوفير الأمن النفسي المنظما  تسعى جاهدة إلى تحقيق استقرار عمالها، من خلال توفير المناخ التنظيمي الملائم ل
لعمالها، الذي يعتبر مؤشرا للسعادة واايرتياح النفسي، وبذلك يتم اايلتزام التنظيمي لدى هؤايء العمال، وإثبا  وايئهم لها، 

 .والشعور بااينتماء لهذه المؤسسة يعتبر مؤشرا بعدم الشعور باايغتراب الوظيفي
 ي لضمان استمرارها وتطورها، وهذاالعاملين أداء يتجاوز الوصف الوظيفتحتاج للمنظما  من  :العدالة التنظيمية -

ة في مكان العمل، وهذا يعني أن العدالة التنظيمية تلعب دورا مهما في نزيهالأمر يتعلق بمستوى العدالة والإنااف باورة 
 .القدرة على تفادي اايغتراب في العمل

 نه يتم إشراكه في اتخاذ القرارا يدر في المؤسسة التي ينتمي إليها، وأعندما يشعر العامل أن له التمكين التنظيمي:  -
وإعطائه المزيد من الحرية في العمل والتارف والريابة الذاتية مع دعم يدراته مهاراته بتوفير الموارد الكافية والمناخ الملائم 

 (024-021، الافحا  0202-0210)خوجة عادل،  .وتأهيلهم فنيا وسلوكيا والثقة فيه
  الفرع الثاني: استراتيجيا  التعامل مع اايغتراب الوظيفي

تعتمد المنظما  على عدة من اايستراتيجيا  ووسائل من أجل التصفيف من ظاهرة اايغتراب الوظيفي والتصلص منها داخل     
 محيط العمل، لأنه يؤدي على عوايب تؤثر عليها وعلى الفرد العامل بها، وفيما يأتي نذكر بعض اايستراتيجيا : 

 :أولا: المشاركة في اتخاذ القرارات
ظيم جيد يدل على مساهمة العمال في تكوينه وإبعاد التنظيم البيرويراطي، حيث إن مشاركة العاملين في اتخاذ القرار إن إحلال تن   

 .يؤدي إلى زيادة الترابط بين العاملين والمنظمة. ويقلل الشعور بفقد القوة
 :ثانيا : تحسين بيئة العمل

يجعل العامل اي يمل من بيئة العمل وذلك عن طريق توفير فترا  إن إحداث بعض التغييرا  في بيئة العمل من حين لآخر    
 .للراحة وتحسين وتكييف الجو والتصفيف من حدة الظروف السيئة

 :ثالثا : الموضوعية والشفافية
ى برامج بد من اايلتزام بالموضوعية والشفافية في إعداد التقارير وتقييم الأداء ووضوح الأهداف للعاملين، وذلك بالتركيز علاي  

 (121، صفحة 0201-0202)الجيلاني،  .التنمية الإدارية لتنمية اايتاااي  الفعالة في جميع الجها 
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إن دخول فترا  تكوينية منحين لآخر وبعث العمل إلى المنظما  الاناعية في الدول الاناعية الكبرى،  التكوين المهني: رابعا:
يساعد على التكيف التكنولوجي واستفادة العمال من تسيير المنظما  العمالية المحلية، فقد يدمت نتائج بعض الدراسا  أن 

  .ايغتراب المهني من ذوي المؤهل المتوسطجوهري بين ذوي المؤهل الجامعي الأيل شعورا با هناك فرق
ى حل تكون من خلال تقديم بعض القروض للعمال من اجل حل المشاكل الأسرية ومساعدتهم عل المساعدات المالية: خامسا:
 .المشاكل من اجل إعادة اايعتبار للعامل بأنه يتمتع بثقة الإدارة واهتمام المشرفين ومن ثمة تحسين جو العملف مختل

حيث يؤدي ذلك إلى رفع القدرا  المبذولة لخدمة ماالح العامل والمنظمة، وبالتالي الإسهام في  :توفير روح المبادرةسادسا: 
 .التنمية الوطنية ويستفيد العامل باايلتزام الإنتاجي والتنظيمي

لعمال يساهم في خفض الجهد والتعب إن إتاحة الظروف والوسائل الملائمة ل توفير الظروف والوسائل الملائمة للعمال:سابعا: 
 .والويت للقيام بهذا العمل وزيادة الإنتاج وتنمية الأداء، وبالتالي يشعرون بالرضا عن العمل وارتفاع الروح المعنوية وحب المنظمة

 (127، صفحة 0220-0220)بحري، 
 (120، صفحة 0201-0202)الجيلاني،  :وتتضمن النقاط الآتية :المنظمةتقوية علاقات العاملين في  :ثامنا

وذلك من خلال إنشاء وحدة للبحوث النفسية واايجتماعية والتي من أهدافها دراسة  تقوية علاقة العاملين اسلمؤسسة: -
مشكلا  العاملين والويوف على الماادر الخاصة بها، ودراسة هذه المتغيرا  يمكن أن يساعد على وضع الحلول الويائية والعلاجية 

 .لمشكلا  العاملين والعمل على تقوية عوامل الرضا والإرضاء لديهم
ويتم ذلك من خلال عدة اعتبارا  منها أن تكون العلاية بين الرئيس والمرؤوس يائمة على  خلق الانسجام بين العامل وعمله: -

وتمثيل يوي في مجلس الإدارة والنقابة حتى يشعرون بذواتهم  اايحترام المتبادل وأن يكون يوامها الود وأن يكون للعاملين حضور
 .وبقوى انتمائهم للعمل

وتعتمد على اعتبارين رئيسيين هما التعاون والمنافسة فضلا عن إثراء الحياة اايجتماعية داخل  تقوية علاقة العامل بزملائه: -
 .المؤسسة ولن يتم ذلك إاي من خلال تعددية الأنشطة وإثرائها بالقيام بالرحلا  والمسابقا 

 لن يتقبل العامل المهنة إاي إذا اختار العمل الذي يناسب يدراته ويتوافق وميوايته واستعداداته وكذلك سماته :تقبل العامل لمهنته -
  .الشصاية وهذا ما يؤدي بشعوره بالرضا عن عمله

 

 

 

 
 
 



 الإطار النظري للاغتراب الوظيفي                                         الفصل الأول                       
 

  09 

 :الاول خلاصة الفصل
ختاما لهذا الفال يمكن القول أن اايغتراب الوظيفي يعد أحد الظواهر السلبية المنتشرة في العار الحالي، ولهذا أخذ حيزا         

  .الباحثين نظرا لما يترتب عنه من نتائج غير مرغوبةاهتماما  كبيرا من 
ئة عمل صحية يفي ظل عدم توفير المؤسسة ب اياعب التصلص منهيد كما أن اايغتراب الوظيفي يتأثر بعدة عوامل       

في شعور الفرد بالعزلة وعدم ااينتماء إليها، ويحقق أعلى درجا  من اايغتراب الوظيفي. لذلك ايبد من توفير ما يساهم وملائمة، 
أن يراعوا أساليب  تسييرالالقائمين على  لموظفين في المؤسسة الواحدة، وجو من الألفة والتفهم والثقة بالذا  والآخرين بين ا

 من خلال جودة الحياة الوظيفية. القيادة الأنجح وتوفير مناخ تنظيمي صحي ومساعد لمواجهة اايغتراب الوظيفي
.وهذا ما سنحاول التعرف عليه في الفال الموالي      



  

 

 

  
 

 
 
 

 : ثانيالفصل ال
 ودة الحياة الوظيفية الإطار النظري لج
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 تمهيد:

يد ترتب عنه ظهور عدة مداخل ، مارسين والأكاديميينلماوتااعد اايهتمام به من يبل يعتبر العنار البشري موردا هاما         
صتلف والمنظمة وتهتم بالمناخ العام للعمل بم وظفينالعلاية بين المبر عن نوعية إدارية معاصرة على غرار جودة الحياة الوظيفية التي تع

ة العمل بمنظورها ، فهي بذلك تعتبر جزء مهما ضمن أبعاد جودة الحياة من جهة، وتعكس من جهة أخرى جودة حياأبعاده
عمل بمواصفا  ذا  جودة من ة فضمان بيئنظما  ومواردها البشرية، الممام بممارساتها المحققة لأهداف التي زاد اايهت الشامل 

، وإنما تتعداه في عدة متغيرا  اي ترتبط بممارسة الموارد البشرية لمهامهم الرسمية وحسب إيجابي تأثيرذا  ييمة أهداف شأنها تحقيق 
الموظف بمؤسسته  ، في المقابل يسهم على تقوية اندماجشعورهم بالعزلة وااينطواء لتقليل من لزاميةالإلأدوار غير للتشمل ممارساتهم 

 وبالتالي رفع أداءه وتحقيق أهداف المؤسسة.
 وفي هذا السياق سنحاول التطرق في هذا الفال إلى أهم ما جاء في جودة الحياة الوظيفية وذلك من خلال المباحث التالية:

  ماهية جودة الحياة الوظيفية الأول: المبحث
  الوظيفيةأساسيا  حول جودة الحياة  :المبحث الثاني

 أثر جودة الحياة الوظيفية على اايغتراب الوظيفي المبحث الثالث:
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 ماهية جودة لجودة الحياة الوظيفية : المبحث الأول

جودة الحياة الوظيفية من أهم المفاهيم الإدارية المعاصرة التي انتشر  واييت يبواي في جل المنظما  المعاصرة، وذلك نظرا للدور   
الأساسي التي تلعبه بالنسبة للفرد في تحسين وتكوير أدائه وجعله ذو كفاءة وفعالية عالية من خلال تحسين متطلبا  البيئة التي 
يعمل فيها وجعل شعوره بااينتماء وتبنيه فكرة التطوير والإبداع واايبتكار خاصة وأن المنظما  اليوم التي تمتلك المورد البشري 

بالريادة والقبول، لذلك عمد  هاته المنظما  على تطوير وتحسين جودة حياة موظفيها ليست الوظيفية  الكفء هي التي تمتاز
 كذلك.  اايجتماعية فقط بل

 نشأة وتطور جودة الحياة الوظيفية  المطلب الأول :
إلى بداية السبعينيا   فان مفهوم جودة الحياة الوظيفية يد ظهر في الفترة من نهاية الستينيا   (Anderson )سونايندر  وفقا

من القرن الماضي في الواييا  المتحدة الأمريكية ، بسبب انتشار السلوكيا  السالبة في بيئة العمل الأمريكية كارتفاع معداي  
الغياب ، التصريب وكذلك غلبة الإضرابا  كسمة سائدة مما أدى في النهاية إلى ارتفاع تكاليف الإنتاج . أما عن أول بدايا  

بالواييا  المتحدة الأمريكية   ( terry town )يق برامج جودة الحياة الوظيفية فانه يمكن اعتبار تجربة شركة جنرال موتورز فيتطب
المدينة الاناعية  من أوائل البرامج التي تم تطبيقها في هذا الادد عن طريق تشكيل لجنة مشتركة على مستوى 1041عام 

والتي عانت من بعض المشاكل    Xerox ))من الماانع بها . كما طبقته أيضا شركة زيروكس لإنقاذها من البطالة وتدهور كثير
كانخفاض حماس الموظفين ، وصعوبة المهام من جانب الأفراد، وكذلك نقص التمويل والخفاض الإنتاجية مما أدى إلى اتجاه الشركة 

 :لتطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية ويد تمثل ذلك في
 ال مختلفة المشاركة العاملين تتفق مع مهاراتهم وييمهم . إتاحة أشك -
 .عند أحداث التغيرا  التنظيمية إتاحة الفرصة الفعالة لتدخل النقابة في عمليا  المشاركة خاصة -

 معالجة مشكلة تخفيض العمالة ينظم وإجراءا  الأجور تتفق وظروف العاملين، وجاء  الفترة من منتاف السبعينيا  وحتى بداية
الثمانينا  التشهد انخفاض اايهتمام ببرامج تحسين الحياة الوظيفية ، نتيجة لعدة عوامل منها زيادة معداي  التضصم وأزمة الطاية 
، الأمر الذي جعل المنظما  الاناعية بشكل خاص تقوم بتوجيه معظم خططها الموجهة ارتفاع تكاليف الاناعة والطاية، 

سة الخارجية للشركا  الأميركية ، ولذلك زاد حجم اايندماج بين الشركا  خلال هذه الفترة وبالتالي بالإضافة إلى زيادة حدة المناف
المصفض اايهتمام برضا العمال عن وظائفهم وحياتهم الوظيفية ، وكل ذلك جعل برامج جودة وتحسين العمل في المرتبة الثانوية في 

ا  زاد اايهتمام مرة أخرى ببرامج جودة حياة العمل في الشركا  والمؤسسا  تلك الفترة ، وفي الثمانينيا  وحتى منتاف التسعين
الأمريكية لنفس الأسباب السالفة بالإضافة إلى القوانين الفيدرالية المستحدثة واستجابة للنجاح الذي حققته اليابان وبعض الدول 

 .الأوربية في هذا الادد
ول العالم بتطبيق برامج جودة حياة العمل ، كما تزايد اايهتمام بها نتيجة التركيز التسعينيا  يامت شركا  عالمية عديدة في دومنذ 

على إشباع حاجا  العميل الداخلي والخارجي، وتطبيق أسلوب ندرة الموارد البشرية وإكسابها مهارا  متنوعة والنظر إليها كأحد 
 (210-213، الصفحات 0200)تواي  س.،  .اايستراتيجيا  المهمة للتنافسية
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 الوظيفية الحياة وخصائص جودة مفهوم المطلب الثاني :
 سنحاول في هذا المطلب التعرف على مفهوم جودة الحياة الوظيفية و كذا أهم خاائاها:

 الفرع الأول: مفهوم جودة الوظيفية   
المفاهيم الحديثة في منظما  الأعمال وفي مجال إدارة الموارد البشرية ،إذ تعود بداياته إلى يعد مفهوم جودة الحياة الوظيفية من      

نهاية الستينا  وبداية السبعينا  من القرن العشرين من خلال تأكيد جودة الحياة في مكان العمل، ومن خلال التركيز على اثر 
أداء الفرد في أثناء العمل. فيرى احد الباحثين أن جودة الحياة   التوظف في صحة العامل وتعرف الطرائق التي تؤدي إلى تحسين

الوظيفية نشأ  في الواييا  المتحدة الأمريكية نتيجة زيادة السلوكيا  السالبة في بيئة العمل الأمريكية مثل زيادة معداي  الغياب 
 .وارتفاع تكاليف  الإنتاج وغيرهاتجاه المشرفين ،والشكاوى، والتصريب المتعمد في  العمل،وزيادة الشعور السالب  من يبل العمل 

جودة الحياة الوظيفية  يتركز   مفهوم أنميدلميست وهيت هذا ويد تعدد  أراء  الكتاب والباحثين عن هذا المفهوم فيرى     
 (020، صفحة 0210)حرايرية و بوساق، .  الجودة الشاملة لحياة العاملينفيما يرى بعضهم أنها محاولة  لتحسين على الرضا الوظيفي،

عرفت جودة الحياة الوظيفية على أنها :مجموعة من العمليا  المتكاملة المصططة والمستمرة ،التي تستهدف تحسين مختلف الجوانب 
 ،ة للمنظمةره في تحقيق الأهداف الإستراتيجي،وحياتهم  الشصاية أيضا والذي يساهم بدو ، ر على الحياة الوظيفية للعاملينالتي تؤث

 (004، صفحة 0202)الهداب و المصلافي،  والعاملين فيها ،والمتعاملين معها.
تنظيميا أو كما عرفت أيضا على أنها: مدخل أو فلسفة للتطوير التنظيمي يستهدف تحقيق التنمية الشاملة للعاملين سواء     

اجتماعيا أو صحيا وايتااديا ورفع مستوى العاملين ماديا ومعنويا مما ينعكس ذلك في النهاية على الوايء واايلتزام للمنظمة والبقاء 
 (10 ، صفحة0217)ماضي،  فيها ،وبالتالي تحسين مستوى الأداء والإنتاجية والفاعلية التنظيمية للمنظمة.

جودة الحياة الوظيفية هي: أياى مستوى يستطيع أعضاء منظمة الأعمال الوصول إليه في تلبية اايحتياجا   أنهناك من يرى 
  (11، صفحة 0217)ماضي،  .سةفي المؤس صاية الهامة وذلك من خلال خبرتهمالش
الحياة الوظيفية : تمثل الإيفاء  باايحتياجا  البشرية في العمل من خلال درجة التناغم العالية  دائما وفي نفس الإطار جودة     

بين واجبا  العمل ومجموعة محدودة من اايحتياجا  الاحية واايجتماعية  ،التي تؤدي إلى تحسين الحياة الوظيفية للعاملين وزيادة 
 (142، صفحة 0210)يهيري و كنسة،  .ربحية وكفاءة  المنظمة

مجموعة من الخطط والسياسا  المتعلقة بتحسين المناخ والبيئة التنظيمية  إذن ومما سبق نستنتج أن جودة الحياة الوظيفية هي:    
   .الوايء التنظيميلي تولد لديهم أداء الموظفين وبالتاوتحسين  بمصتلف أبعادها وذلك بهدف تطوير المهارا  الإبداعية

 خاائص جودة الحياة الوظيفية  الفرع الثاني:
 (020، صفحة 0210)حرايرية و بوساق،  :جودة الحياة الوظيفية بعدة خاائص مفهوم يتميز
 تعويض )راتب وفوائد أو منافع جانبية (. -
 ظروف عمل صحية، وآمنة. -
تمتع به من معارف ومهارا  ويدرا ، وتمكينه من التحكم في ي استصدام ما درا  الفرد وتطويرها،يوجود فرص ايستصدام  -

  .وتطوير مشاعر اايستقلالية لديهوظيفته، 
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 تطوير احتمااي  النمو المستمر والأمان. -
 (. الرؤساءالمناخ اايجتماعي لبيئة العمل )علايا  اجتماعية جيدة بين الزملاء و  -
 .مل والواجبا  الأخرى لغير العملالتوازن بين حياة الع -
  .ة وإستراتيجيا  التوظيف والتسويق)المسؤولية اايجتماعية للمنظمة (عمليا  المؤسسة وسياستها من ناحية أخلايي  -

 جودة الحياة الوظيفيةأهداف  :لثالمطلب الثا
أي  ينطلق اايهتمام بجودة الحياة الوظيفية من مسلمة مفادها حاجة الأفراد العاملين في المؤسسة إلى بيئة عمل محفزة لأداء     
وتتمثل عموما أهداف جودة  لذلك  كان الهدف الرئيسي  إعداد يوة عمل راضية ،مندفعة  ذا  وايء عالي لأعمالها. ،عمل 

 (005-007، الافحا  0210)بومجان، ايطي، و الوافي،  الحياة الوظيفية فيما يلي:
 المنظما  تسعى من خلال تطبيق برامج جودة الحياة إلى تحقيق عدة مزايا أهمها نأ -
  .طاية عمالية أكثر وايء ودافعية توفير -
 .المنظمةمية من وجهة نظر أصحاب تنظيم الفاعلية التنظي -
  .ةسالمؤسالخاصة للعاملين وجعلها تاب ضمن أهداف  الأهداف تحقيق- 
برامج جودة الحياة الوظيفية إلى ضبط كيفية تاميم العمل بجميع جوانبه من حيث التنظيم، والسلطة، والجماعا ،  كما تهدف    

أن الأهداف  الناس داخل أعمالهم ومنظماتهموخاائص العمل، وساعا  العمل، بحيث تضمن جودة عالية للحياة التي يحيياها 
الرئيسية لبرامج جودة الحياة الوظيفية تتمثل في تحسين الاحة النفسية والجسدية للموظفين، تعزيز التعلم في مكان العمل، وتكوين 

 (000، صفحة 0202)الهداب و المصلافي،  .مظفين وتحفيزهم وتحسين إنتاجيتهصورة جديدة عن المنظمة في جذبها واحتفاظها بالمو 
 :الوظيفية الحياة جودة تطبيق أهمية المطلب الرابع :

، 0201)مدروس و مزياني، : يلي حيث تتمثل أهميتها في ما ،طبيق جودة الحياة الوظيفيةأظهر  بعض الدراسا  الأهمية العلمية في ت
 (424صفحة 
إنتاجية وتسوية العديد من المظالم  تخفيض الاراعا  بين العاملين والإدارة من خلال تطوير مناخ لعلايا  عمل أكثر .1

 الكامنة من خلال بيئة عمل مساعدة على حل المشاكل. 
  .زيادة انتماء العاملين ووايئهم وتحقيق التكامل والتفاعل بين أهداف المنظمة وأهدافهم .0
 .)حرايرية و بوساق، جودة الحياة الوظيفيةودورها في تنمية اايستغراق الوظيفي التعلم والإبداع. المساهمة في تعزيز الجودة و .2
 زيادة درجة الرضا  الوظيفي. .2
 تحسين ودعم العلايا  الإنسانية في المنظمة. .2
 
 
 

 أساسيات حول جودة الحياة الوظيفية  المبحث الثاني :
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السياسا  والإجراءا  والظروف والعوامل التي تتصذها وتوفرها المنظما  باختلاف طبيعتها ونشاطها في سبيل تلبية  إن
احتياجا  الأفراد وتطلعاتهم المهنية والشصاية من جهة وتحقيق أهدافها الإستراتجية من جهة أخرى تنعكس حتما على إدراك 

لجيدة والعادلة فتنمي لديه الشعور بالأمان الوظيفي والقدرة على تحقيق التوازن بين الحياة الفرد العامل للظروف التنظيمية والمادية ا
 والحياة الوظيفية . الخاصة
 الوظيفية الحياة أبعاد جودة :الأول  المطلب

هناك اختلاف كبير بين العلماء والباحثين فيما يتعلق بتحديد أبعاد جودة الحياة الوظيفية، فاايختلاف يكون حسب الأهداف   
التي أنشأ  من أجلها كل دراسة وحسب وجهة نظر كل باحث، وكذا السياق الذي تمت فيه الدراسة وطبيعة مجتمع الدراسة، 

 وهي: ة العمل شيوعا في الدراسا  السابقةستحاول عرض أكثر الأبعاد التي تمس بيئو 
بدون  تركز كل مؤسسة على توفير بيئة عمل صحية وآمنة لتجعل العاملين يعملون فيها بثقة: ظروف العمل والصحة المهنية -

)يهيري و كنسة،  فضلا عن سعيها لتقليل المصاطر الاحية والإصابا  الجسدية. التصوف من إصابتهم بأضرار وأمراض معينة،
   (412، صفحة 0210

المهنية للعاملين والحد من خطر الآاي   تعرف السلامة والاحة المهنية "على أنها مجموعة من الإجراءا  التي تؤدي لتوفير الحماية
، صفحة 0202)خان و جغبلو،  العمل".و المعدا  على الموظفين والمنشاة وتوفير الجو المهني السليم الذي يساعد الموظفين على 

ؤثر السلامة  والاحة المهنية في العمل تأثيرا مباشرا على صحة العاملين وحالتهم بافة خاصة، وعلى أدائهم بافة ت كما . (701
 (04، صفحة 0201)اوبختي و بوجنان،  .عامة

 يعد اايستقرار الوظيفي من المواضيع المهمة في مجال الإدارة، وتزداد أهمية هذا البعد بازدياد الاستقرار الوظيفي:و الأمن  -
أهمية الدور البشري الذي يلعب دورا محوريا في المنظمة، فالإحساس بالأمان من العوامل المهمة التي تؤدي إلى الشعور بالراحة 

 وااينتماء لبيئة العمل واايطمئنان، وهو من الحاجا  التي تقف وراء استمرار السلوك البشري واستقراره، وتساهمواايستقرار 
في رفع الروح المعنوية، وتحسين مستولى الأداء وزيادة الإنتاجية وتحسين نوعية الخدمة المقدمة يتأثر جميع الموظفين في المنظمة 

 مكان العمل للأسوء أو للأفضل، وعلى المنظمة توفير بيئة عمل آمنة صحية تقلص حوادث بمستويا  الاحة والأمان المتوفرة في
وأعمال العنف في العمل، وتحسين جودة الحياة الوظيفية للموظفين وتستطيع المنظمة أن تابح أكثر تأثير في  ،العمل والأمراض

لمفقودة وزيادة الكفاءة والجودة وتحسن سمعة المنظمة كذا بقاء الموظفين من خلال زيادة إنتاجيتهم نظرا اينخفاض عدد أيام العمل ا
، أو الأجر، أو حقوق المعاش، مما له أثر ايجابي على الإنتاجية، فهو محدد الأيدميةالفرد الموظف في نفس المنظمة بدون انتقاص من 

)حاج عبد القادر و  .مي والأداء الوظيفي الترييةمهم لاحة العاملين ورفاهيتهم الجسدية والنفسية والرضا الوظيفي واايلتزام التنظي
  (140، صفحة 0200بوحارة، 

 أدوا  التحفيز التي تستصدمها منظما  الأعمال فيأنظمة الأجور والمكافآ  أداة من  تعتبر :العادلة والمكافآت الأجور -
العاملين للتميز ، وكذا توفير البيئة التنافسية التي تدفع العاملين لبذل أياي جهد لنيل سين الأداء ، وتعتبر عامل هام في دفع تح

المكافآ  بأشكالها المادية و المعنوية و تكمن يدرة هذا البعد في خلق التحفيز والرضا الوظيفي من خلال العدالة في ما يقدمه 
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 الأفراد على عدالة التعويضا  و المكافآ  من خلال مقارنةالشصص من جهد، و ما يحال و يعود عليه نظير ذلك، كما يحكم 
  (771، صفحة 0200)بن عزة و بن شيصة،  جهودهم وأداءهم مع أداء الآخرين. 

 فرص التريية اكبر من طموح الفرد إن نظام التريية من عوامل الرضا الوظيفي، فكلما كانت فرص التقدم والترقي الوظيفي: -
لهذا نرى أن لنظام التريية تأثير كبير على أداء الموارد البشرية في الرفع من معنوياتهم وأدائهم.  الوظيفي والعكس صحيح، زاد الرضا

المنظمة التي تتيح الأفراد العاملين فرصة للتريية وفقا لكفاءتهم في الأداء تحقق درجة عالية  ن، إ(04، صفحة 0201)اوبختي و بوجنان، 
وتاورا  عن العمل والأداء ، وايبد إن تقابل من يبل المنظمة كسياسا  للتطور  لهم، حيث أن الأفراد الكفئيين طموحا 

انه توجد علاية  hayrol azeril دراسة ما يرون أربيلوالتريية تتوافق مع معداي  أداء الأفراد وطموحاتهم حيث أوضحت 
)تواتي  .ايجابية بين السياسا  التنظيمية السائدة في المنظمة والمتعلقة بفرص التقدم الوظيفي وبين أداء العاملين وإنتاجيتهم في العمل

 (701، صفحة 0200س.، 
 نعكس أهميته علىت ،التدريب أحد المحاور الضرورية لعملية التنمية والتطوير الذاتي والتنظيمي يعتبر :والتعلم برامج التدريب -

المؤسسة والعاملين في أن واحد: حيث أنه يمكن من تزويد الموارد البشرية بالمعارف والمهارا  الوظيفية، تطوير الإمكانيا  والقدرا  
ومن جهة أخرى ، فهو يؤدي إلى ارتقاء العمل وفتح مسارا  وظيفية أخرى من جهة  المتوفرة لديها والسماح للفرد بتنمية فرص

إضافة  إلى تحقيق  التنسيق بين مهارا  الأفراد والمتغيرا   مستوى  الأداء مما يعمل على تخفيض التكاليف وزيادة إنتاجية المؤسسة،
  (001، صفحة 0201)بوزوردين و يعلى،  يرا .البيئية والتكنولوجية ،مما يمكن المؤسسة من التكيف مع هذه المتغ

 المطلب الثاني : المراحل الاساسية لجودة الحياة الوظيفية
التالي الذي  يعتبر من افضل نماذج التغيير التنظيمية التي من الممكن ان تاف المراحل  لنموذجا gilbertيدم جيلبرث 

  french etbellالرئيسية التي تمر بها عملية تطبيق جودة الحياة الوظيفية والذي يتشابه في مراحله مع يدمه 
ملة تتطلب تضافر  وتعاون جميع الجهود في ويتضح من الشكل القادم ان تنفيذ برامج  جودة الحياة  الوظيفية  هي عملية متكا

ق البرامج على المنظمة المنظمة ومشاركة جميع اايفراد ،وانها عملية تطوير مستمر تعتمد على التغذية الراجعة لمعرفة اثر تطبي
 (702، صفحة 0200)تواتي س.،  .، للويوف على درجة التقدم ايتخاذ القرارا  المناسبة بشان تطبيق برامج الجودة المناسبةوالعاملين
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 (: يوضح المراحل الرئيسية لجودة الحياة الوظيفية20شكل رقم) 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 211فحةص،0200تواي  ،  :المصدر 

 إلقاء الإدارة والنقابة نظرة مبدئية على جودة الحياة الوظيفية في مكان العمل

 اتخاذ القرارا  المناسبة بخاوص جودة الحياة الوظيفية في مكان العمل 

 إعداد برامج جودة الحياة الوظيفية ويتضمن :

 تشكيل لجنة مشتركة -1

 المنايشة بين المستويا  الدنيا والنقابة ويوة العمل -0

 والوضع المرغوب فيهالتشصيص وتحديد الوضع الحالي،  -0

 المكان (تاميم )النطاق، الهيكل، ال -7

 التدريب . -5

 

 

نقل برامج جودة الحياة الوظيفية إلى  المستويا  الدنيا في المنظمة عن طريق  
 تاال والتدريب واايتفاق الجماعي ااي

  الوظيفية في بيئة العمل متابعة سلوك برنامج جودة الحياة

متابعة التطور الجاري واايستمرارية في التطوير من خلال الريابة والتدريب 
 المستمر، التغذية المرتدة والتاحيح،  تقليل التوتر واايلتزام، تحديد المكافآ 

 والتقييم

 يياس نتاج تطبيق برامج جودة الحياة الوظيفية من خلال الإنتاجية واايتاااي  

 إتباع العمل المؤسسي على المدى الطويل

 تقديم برامج الحياة الوظيفية للموظفين 

 على رد فعل الموظفين التعرف
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 الوظيفية الحياة جودة قياس الثالث: مؤشرات و المطلب
 الفرع الأول: مؤشرا  جودة الحياة الوظيفية

 (124، صفحة 0201)نعرورة واحمدتي، : ليةتحقيق جودة الحياة الوظيفية في النقاط التاتمثل أهم مؤشرا  
 التعويضا  وعدالتهما، أي الرضا عن المردود المادي للعمل. مدى كفاية نظام الأجور و -
 والعائد.إتاحة فرص النمو والتطوير الوظيفي، ومشاركة أكبر في الثروة  -
 توافر فرص عمل صحية آمنة وفرص تنمية العاملين وتدريبهم، وتحقيق ربحية عالية. -
 تحقيق مستوى عالي من الرضا الوظيفي، وثقة الإدارة بالعاملين. -
 .                          زيادة الإنتاجية، والمشاركة في اتخاذ القرارا  والمسؤولية اايجتماعية للمنظمة -
 الجودة في نظام إنتاجي فعال وحل المشكلا  عن طريق فرق العمل والإدارة الذاتية. تبنى -
 .توافر نظام تغذية مرتدة فعال، وثقافة تنظيمية داعمة للعاملين  -
تقليل الاراعا  بين العاملين من خلال تطوير مناخ تنظيمي تسود فيه روح التعاون ،وتبنى فيه علايا  تسعى إلى زيادة  -

  جية.الإنتا
 الفرع الثاني : يياس جودة الحياة الوظيفية 

اهتمت مجموعة من الدراسا  والبحوث في يياس جودة الحياة الوظيفية، وان كانت يد اختلفت كل دراسة عن الأخرى في معايير 
 يياس جودة الحياة الوظيفية في منظما  الأعمال.

 (10، صفحة 0217)ماضي،  :الاحية والمتمثلة بالمقاييس التالية هيرزبرج يمكن يياس جودة الحياة الوظيفية من خلال  عوامل  
 معداي  الأداء الوظيفي. .1
 .درجة الرضا الوظيفي للعاملين .0
 سياسة الأجور . .0
 سياسة الشركة . .7
 مدى نجاح نقابا  واتحادا  العاملين . .5

خلال مقاييس كمية من جانب ومقاييس وصفية من جانب أخر، وكانت هذه يمكن يياس جودة الحياة الوظيفية من 
 (10، صفحة 0217)ماضي،  المقاييس على النحو التالي:

 معدل دوران العمل. .1
 معدل الغياب الطويل. .0
 إنتاجية العاملين. .0
 درجة الرضا الوظيفي .7

-00، الافحا  0202)عقون و بوخدوني،  :لقياس جودة الحياة الوظيفية هي معايير" ثمانية Waltonكما حدد "والتون " "
00)  
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 مدى كفاية وعدالة نظام الأجور والتعويضا  . -
 مدى توافر ظروف عمل آمنة وصحية. -
 الفرص المتاحة ايستصدام  وتنمية يدرا  العاملين . -
 المتاحة في المستقبل للنمو والأمان الوظيفي للعاملين في المستقبل .الفرص  -
 .في عمل المنظمة التكامل اايجتماعي -
 حقوق العاملين الدستورية في المنظمة مثل الخاوصية والمساواة والتعبير عن الرأي. -
 أهمية التزام المنظمة بالمسؤوليا  اايجتماعية.   -
  .ية للعامل وحياته الشصايةالوظيفالتوازن بين الحياة  -

 الوظيفية الحياة جودة تطبيق معوقات :رابعالمطلب ال
بالرغم من أهمية تطبيق جودة الحياة الوظيفية إاي أن هناك معويا  تحول دون تطوير هذه الفلسفة نظرا للنظرة القايرة الأمد    

العاملين وسلامتهم وصحتهم ،وبالتالي هناك عوامل ساهمت في الهادفة فقط إلى تحقيق العوائد  والإيرادا  وان كانت على حساب 
 :(101، صفحة 0210)بومجان، ايطي، و الوافي،  تدني جودة الحياة الوظيفية واعتبر  كعوائق ومنها.

أساسية و ذلك راجع إلى الإدارة العليا لنقص ضعف ثقافة المنظمة والتي تانف جودة الحياة الوظيفية كفلسفة ثانوية أي غير  -
 التوعية والمركزية وعدم اايستعداد لتفويض السلطة .

ارتفاع تكلفة توفير بيئة  مناسبة ومحفزة للعمل تعد أيضا عائق ،بالنظر إلى ارتفاع تكلفة تهيئة الظروف المادية وكذلك زيادة  -
 ليف .الأجور والمكافآ  والتي يد تزيد من إجمالي التكا

 عدم التوافق بين فلسفة جودة الحياة الوظيفية وتعلم الأفراد ايفتقادهم للتدريب والتطوير  -
  هياكل تنظيمية معقدة وييادة تقليدية غير داعمة للفلسفة الجديدة. -
 المبحث الثالث: أثر جودة الحياة الوظيفية على الاغتراب الوظيفي 

اايغتراب الوظيفي على اعتبار أن ما تم عرضه من يبل يتضح على  جودة الحياة الوظيفيةاثر  إبراز سنحاول من خلال هذا المبحث
 .لنا وجود علاية متلازمة بينهما

 والصحة المهنية على الاغتراب الوظيفي ظروف العمل : أثر الأولالمطلب 
كل ما يحيط بالفرد في عمله، ويؤثر في سلوكه وأدائه وميوله اتجاه عمله والمجموعة التي يعمل معها والإدارة   يقاد بظروف العمل 

، (052، صفحة 0210)عباس،  التي يتبعها، والتجهيزا  الفنية التي تساعد العاملين في انجاز المهام المطلوبة منهم في مكان العمل
فالظروف المادية للعمل وما تحتويه من عوامل مادية تزيد من احتمال التعرض لأي مخاطر أو أمراض مهنية، وغيرها من العوامل التي 
يكون تأثيرها مباشر على العاملين ومستوى أدائهم، لذلك يجب أن توفر المنظمة كل سبل الراحة لموظفيها من خلال تهيئة أجواء 

 درجة حرارة مناسبة وهواء نقي متجدد وإضاءة جيدة والهدوء في مكان العمل ومن أهم ظروف مناسبة من خلال توفير
 (10-11، الافحا  0211)مشعلي،  :العمل التي ينبغي تحسينها نجد
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تعرف بأنها كمية الضوء السايط على مساحة معينة، وغالبا ما يتم استعمال الإضاءة الطبيعية بواسطة ضوء  الإضاءة: -
اايصطناعية التي تستمد من الماابيح الكهربائية، فهي تعتبر عامل مهم ايبد من توافره كشرط  والإضاءةالطبيعي،  النهار

 .مكان العمل أساسي في
تعرف بأنها ذلك النوع من الأصوا  غير المرغوب فيه أو المزعج، ويضم هذا التعريف كل الأصوا  التي  :الضوضاء -

 .بداية من أصوا  الآاي  الضصمة التي تضر بحاسة السمع إلى أبسط الأصوا  الغير مرغوب فيها الإزعاج تسبب
عتدلة سواء كان العمل عضليا أو ذهنيا، فدرجة في بيئة عمل توفر درجة حرارة م الإنسانينبغي أن يعمل  درجة الحرارة: -

تؤثر تأثيرا سيئا على النواحي الفيسيولوجية للعامل مما يزيد من إحساس العامل بالضيق وبالتالي يااب بالتعب  الحرارة
 .كفاءته في العمل والملل وتقل

والهدف من توفير التهوية المناسبة داخل الهواء النقي وإخراج الهواء الفاسد من داخل المنظمة  إدخاليقاد بها  التهوية: -
 .المناسبة والجو الاالح لأداء العمل بالكفاية اللازمة والأحوالالعمل هو تهيئة الظروف  مكان

الاحة للمهنية فتشير إلى مجال حماية مختلف فئا  العمل من التأثيرا  الاحية الخطرة الفورية وبعيدة المدى التي يد تنجم أما 
عن المصاطر المرتبطة بالعمل أو بيئته، من خلال معالجة العوامل البيئية والتقنية والشصاية للمؤدية إلى هذه للمصاطر بشكل 

ة نفسية واجتماعية مناسبة وبالرغم من أن إدارة الموارد البشرية هي المسؤولة عن وضع البرامج يسمح للعمال التمتع باحة بدني
الخاصة بتحسين بيئة العمل، إاي أن تعاون الإدارا  الأخرى في صيانتها وتحسينها اي يمكن تجاهله وبالتالي هي مسؤولية 

، فإن برامج وللإشارةة الموارد البشرية وفاعلية الأداء شاملة لأيسام المنظمة جميعها وذلك اينعكاساتها على سلامة وصح
 :الاحة والسلامة المهنية تتمثل في

 .توفير كادر متصاص في مواضيع السلامة العامة -
 .عقد ورش عمل ودورا  في مواضيع السلامة العامة للعاملين -
 .وتحذيرية في مختلف موايع العمل إرشاديةتثبيت لوحا   -
 .السلامة العامة ووسائل الإسعافا  الأولية وأجهزة الإطفاءتوفير معدا  ومستلزما   -
، 0210)الهنداوي، نجم الدين، حمودة، و الفقي،  .ووضع اايحتياطا  الكفيلة بمنعها والإصابا دراسة أسباب الحوادث  -

 (000صفحة 
 على الاغتراب الوظيفي أثر الأمن والاستقرار الوظيفي :الثانيالمطلب 

 الحوادث عن الناجمة العاملين إصابة إلى تؤدي يد التي المصاطر بتقليل الخاصة والإجراءا  الأنشطة مختلف أنه المهني الأمن يمثل
أما اايستقرار الوظيفي هو تلك الحالة الشعورية التي تطبع نفسية  . (000، صفحة 0210)الهنداوي، نجم الدين، حمودة، و الفقي،  المهنية

  (10، صفحة 0201)حجاج،  الموظف والتي من خلالها نستدل وبمؤشرا  وايعية على مدى يوة العلاية مابين الموظف ومؤسسته.

الدور البشري الذي يلعب دورا محوريا في المنظمة، فالإحساس بالأمان من العوامل أهمية  بازدياداايستقرار الوظيفي تزداد أهمية 
المهمة التي تؤدي إلى الشعور بالراحة واايستقرار وااينتماء لبيئة العمل واايطمئنان، وهو من الحاجا  التي تقف وراء استمرار 

ستولى الأداء وزيادة الإنتاجية وتحسين نوعية الخدمة المقدمة في رفع الروح المعنوية، وتحسين م السلوك البشري واستقراره، وتساهم
 .يتأثر جميع الموظفين في المنظمة بمستويا  الاحة والأمان المتوفرة في مكان العمل للأسوء أو للأفضل
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 أثر الأجور والمكافآت العادلة على الاغتراب الوظيفي  :المطلب الثالث

 عليه الأفراد مقابل وضع نشاطهم تحت تارف وتوجيه الغير خلال مدة زمنية محددة أوتعبر الأجور عن التعويض الذي يتحال   
الذي يدفع للأجير، أما الثاني  أما المكافآ  فهي نوعان ملموسة وغير ملموسة، يتضمن النوع الأول المبلغ النقدي ،لقاء أداء محدد

 .لأمن في العمل، والمكانة اايجتماعيةفيتضمن مجموع المزايا التي يتحال عليها الأجير من خلال عمله كا
 وعلى اعتبار أن الأجور والمكافآ  تحظى بأهمية بالغة على مستوى الفرد والمنظمة باعتبارها أنها تمثل بالنسبة للأول وسيلة لإشباع

 الأمر يتطلب تحقيق العدالةفي المنظمة، فإن  وإبقاءهااحتياجاته من أجل البقاء، وبالنسبة للثاني تعد أداة لجذب الكفاءا  المناسبة 
 (114، صفحة 0201)شرماط،  :فيهما التي تركز على مجموعة من المبادئ، أهمها

أن يعتمد تحديدها على معايير وأسس واضحة ومتفق عليها أو صادرة بموجب يانون أو ايئحة. أن يتضمن حد أدنى من 
مشروعة أو يد تؤثر على   وسائل وماادر عيش أخرى يد اي تكون إلىمستلزما  العيش الملائم للعاملين كي اي يضطرهم العوز 

 .وإخلاصهمكفاءتهم 
 .والمواصفا  الشصاية للعاملين وما يقدمون من أداء وعطاءأن تراعي المؤهلا   -
 .أن تتناسب مع حجم الموارد ااييتاادية ودخلها ونايب الفرد منه دون أن تزيد من الفوارق بين الفئا  والطبقا  -
العربية أن تنسجم الرواتب والأجور المدفوعة في المنظما  الأخرى داخل المجتمع الواحد مع معداي  الأجور في الدول  -

 .التي تتماثل في مستويا  عيشها كي اي يتسبب انخفاضها في الهجرة وعدم اايستقرار المجاورة
بالعزلة وبالتالي يقل اايغتراب في  نكون هناك أجور ومكافآ  عادلة للعمال فإنهم يشعرون بااينتماء للمؤسسة واي يحسو وعليه لما ت
 المؤسسة.

 الوظيفي على الاغتراب الوظيفي  والترقي التقدم فرص : أثرالمطلب الرابع
 بها تقدم الأفراد العاملين وانتقالهم من مستويا  أدنى إلى مستويا  أعلى، أي انتقال الفرد من العمل ذي يقادالتريية  

 دفوعةعمل ذي مسؤوليا  ومكانة أفضل يتطلب مهارا  أعلى يد يتبعها زيادة في الرواتب أو الأجور الم إلىالمسؤوليا  الأيل 
. وهي تعتبر من أهم القرارا  التي تتصذ في المنظما  لما تحدثه من تأثير كبير على مراكز (101، صفحة 0210)الخليل، 
بشكل عشوائي بل هناك والتريية اي تتم  ومعنوياتهم داخل الفئا  الوظيفية المصتلفة، ايرتباطها بمسير حياتهم بشكل كلي،  الموظفين

 (72-00-01، الافحا  0210)بلعربي،  .أساسين رئيسيين أو الجمع بينهما
ويقوم هذا المعيار على طول مدة خدمة الموظف في الخدمة الأدنى، فهذه طريقة للانتقال  :الترقية على أساس الأقدمية -

العليا بين أيدم العاملين في الوظيفة الأدنى، ويعد هذا الأسلوب واضح وبسيط اين التريية فيه  إلى الوظائف باورة آلية
 .معين هي مجرد مرور ويت

يقاد بهذا المعيار اختيار أكفأ العناصر لتولي الوظائف الشاغرة ذا  المستوى الأعلى من  :الترقية على أساس الكفاءة -
طرف سلطة الإدارة في اختيار الأكفأ سواء كانت مطلقة أو مقيدة بشروط المسؤوليا  والسلطا  الوظيفية من  حيث

 .إجراءا  معينة
حيث تكون التريية بالأيدمية بالنسبة للوظائف الدنيا وتكون على  :الترقية على أساس الجمع بين الأقدمية والكفاءة -

ة الوظيفة الشاغرة وعدد المرشحين ذلك شروط أخرى وفقا لطبيع إلىبالنسبة للوظائف العليا وتضاف  أساس الكفاءة
 .لشغلها
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يقلل من  لما تتم تريية الموظف بطريقة عادلة وتكون أسس التريية واضحة فان جميع الموظفين يشعرون بالعدالة وهذا ما -
 اايغتراب الوظيفي.

 على الاغتراب الوظيفي ام:: أثر برامج التدريب والتعلمالمطلب الخ

 تزويد الفرد العامل بالمعلوما  والمعارف التي تكسبه مهارة في أداء العمل أو تنمية مهارا  إلىتلك الجهود الهادفة  هو التدريب  
البرنامج داف حيث أن أهم أه ،(000، صفحة 0225)الهبتي، ومعارف وخبرا  باتجاه زيادة كفاءة الفرد العامل الحالية والمستقبلية 

 (001، صفحة 0225)الهبتي، : التدريبي فتتمثل في
 .تنمية معلوما  المتدرب في العلوم والمعارف المرتبطة بموضوعا  ومجااي  معينة لتحسين أدائه -
 .المتدرب مهارا  جديدة في مجال تخااه لتنمية يدراته العملية أو التطبيقية بما يحقق كفاءة وفاعلية الأداء إكساب -
 .ييما واتجاها  جديدة نحو مسائل أو موايف معينة وإكسابهتطوير سلوكيا  المتدرب واتجاهاته  -
 .كفاءة أكبرالمتدرب بمعلوما  ومهارا  جديدة لمساعدته على أداء عمله الحالي ب إمداد -
وبرامج التعلم مفيدة للجميع وهذا ما يقلل  ،الون عليها بطريقة عادلة وواضحةلما تكون فرص التدريب متاحة للجميع ويحإذن 

 اايغتراب الوظيفي.
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 الثاني: خلاصة الفصل
إن جودة الحياة الوظيفية ا تشير في مجملها إلى كل ما من شأنه أن يزيد ويعزز رضا الموظفين عن عملهم الذي يقومون به        

، وتوفير وتهيئة المنظمة للظروف من أجل وإشباعهاوظروف هذا العمل، ويحقق حاجاتهم التي يلتحقون بالعمل من أجل تحقيقها 
الذي يستصدم في بلوغ وتحقيق أهداف المنظمة واستمرارها بالتعامل معه، وذلك بهدف توفير تحقيق ذلك، كونهم العنار الأساسي 

بيئة مادية ومعنوية تفضي حياة وظيفة أفضل للموظفين بما يفضي بالمحالة إلى رفع الأداء في المنظما ، وبما يحقق إشباع رغبا  
رغبا  الموظفين بموازاة اهتمامها بالعمل نفسه، كلما كان ذلك له وحاجا  الموظفين فيها، فكلما كانت بيئة العمل تهتم بحاجا  و 

 .تأثير إيجابي على الإنتاج وتحقيق أهداف المؤسسة
بمديرية التجارة وتريية الاادرا  لوايية ر جودة الحياة الوظيفية على اايغتراب الوظيفي في الفال الموالي دراسة أث وسنحاول      
بسكرة.



 

 

 

 
 
 
 
 

 : ثالثالفصل ال

دراسة ميدانية بمديرية التجارة وترقية الصادرات 
 لولاية بسكرة
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 : تمهيد
جودة  الأثر الذي تلعبه اايغتراب الوظيفي وو جودة الحياة الوظيفية بعد استعراض أهم المفاهيم النظرية الخاصة بمتغيري البحث   

 الحياة الوظيفية على اايغتراب الوظيفي.
، وهذا من خلال بمديرية التجارة وتريية الاادرا  لوايية بسكرةسنحاول في هذا الفال التأكد من هذه العلاية و إثباتها ميدانيا 

 : كالآتي ثلاث مباحث و هي
 ة التجارة وتريية الاادرا تقديم عام عن مديري المبحث الأول:
 الإطار المنهجي للدراسة المبحث الثاني:

 عرض وتحليل نتائج الدراسة واختبار الفرضيا  المبحث الثالث:
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 لولاية بسكرة المبحث الأول: تقديم عام عن مديرية التجارة وترقية الصادرات

لوايية بسكرة بالإضافة إلى المهام المسندة لها، وتريية الاادرا  في هذا المبحث التعرف على مديرية التجارة  سنحاول

 وكذا التعرف على هيكلها التنظيمي وشرح أهم الماالح الموجودة بها.

 لولاية بسكرة : نبذة تاريخية عن مديرية التجارة وترقية الصادراتالمطلب الأول

مديرية التجارة وتريية الاادرا  لوايية بسكرة الحالية هي نتاج تطور حاصل في الهيكلة الإدارية للجماعا  المحلية وكذا 
 1047التنظيما  المصتلفة لإيليم التراب الوطني، فهي منبثقة مع إنشاء الوايية كإيليم ترابي والناتج عن التقسيم الإداري لعام 

تحمل هذه التسمية، فقد كانت تدعى بمديرية التجارة والأسعار والنقل إلى غاية سنة  (، ولم تكن آنذاك الإيليمي للواييا )التنظيم
، 02-01يذي ريمالمرسوم التنف وبادور 1001 حيث ويع انفاال بين التجارة والنقل واستمر الوضع كذلك حتى سنة 1000

أعيد إدماج مديرية التجارة هذه المرة بمالحة التسويق والأسعار بقسم التنظيم ااييتاادي وبذلك أصبحت التجارة تمثل مالحة 
القرار  في هذا القسم إلى جانب مالحة التصطيط والتهيئة العمرانية. ويد تم هيكلة مالحـة التسويق والأسعار في مكاتب وفق

-00بالمرسوم التنفيـذي ريــــم  المعدّل 01-01المرسوم التنفيذي ريم  ، ويد استقلت بذاتها منذ صدورالوزاري المشترك
وبذلك أخذ  التسمية الجديدة مديرية المنافسـة والأسعار وأصبحت هيئـة تابعـة لوزارة التجارة مستقلـة بذاتها تقـوم بمتابعة  111

 ومرايبة النشـاط التجاري وااييتاادي عبر تراب الوايية.
، الذي تضمن إعادة هيكلة وتنظيم الماالح الخارجية 720-20المرسوم التنفيذي ريم  أصدر 0220وفي أواخر سنة 

بوزارة التجارة، فأصبحت تحمل اسم مديرية التجارة لوايية بسكرة وتابعة للمديرية الجهوية للتجارة ناحية باتنة التي تشرف على 
، الذي تضمن تنظيم الماالح 20-11المرسوم التنفيذي ريم  ، أصدر0211يناير من سنة  00لعملها. وفـي المتابعة التقنية 

 الخارجية في وزارة التجارة وصلاحياتها وعملها.

 التعريف بمديرية التجارة وترقية الصادرات لولاية بسكرة  :المطلب الثاني

مديرية التجارة لوايية بسكرة الحالية هي هيئة تابعة لوزارة التجارة وتريية الاادرا ، وهي كذلك مديرية وايئية 
جارة الخارجية والمنافسة وتنظيم تتمتع بالشصاية المعنوية والذمة المالية، من بين مهامها تنفيذ السياسة الوطنية المقررة في ميادين الت

الوزاري النشاطا  التجاريــة والمهن المقننــة والريابــة ااييتاادية ويمع الغش. ويد تم هيكلــة المديريا  الوايئية للتجارة بموجب القرار 
-11وفقا لأحكــام المرســوم التنفيــذي المشترك، المتضمن تنظيم المديريا  الوايئية للتجــارة والمديريا  الجهويـــة للتجــارة في مكاتب

من نفس القرار الوزاري المشترك المذكور  20لوايئية، حيث جاء في المادة وحدد  الماالح ومكاتبها على مستوى المديرية ا .20
 .( مكاتب20( ماالح، كل مالحة تضم ثلاث )25أعلاه أن مديرية التجارة لوايية بسكرة تحتوي على خمس )

ذلك تضم المديرية الوايئيـة للتجارة لوايية بسكرة مفتشيتين إيليميتين للتجارة، ومفتشيـة لمرايبة الجـودة ويمع إلى جانب 
 الغش على مستوى الحدود الجوية بمطار محمد خيضر بسكرة.

 

https://dcwbiskra.dz/images/stories/Documents/textes_dictionnaire/de8630arjo08.pdf
https://dcwbiskra.dz/images/stories/Documents/textes_dictionnaire/aimar01121986jo52.pdf
https://dcwbiskra.dz/images/stories/Documents/textes_dictionnaire/aimar01121986jo52.pdf
https://dcwbiskra.dz/images/stories/Documents/textes_dictionnaire/aimar01121986jo52.pdf
https://dcwbiskra.dz/images/stories/Documents/textes_dictionnaire/de9191arjo16.pdf
https://dcwbiskra.dz/images/stories/Documents/textes_dictionnaire/de92111arjo20.pdf
https://dcwbiskra.dz/images/stories/Documents/textes_dictionnaire/de92111arjo20.pdf
https://dcwbiskra.dz/images/stories/Documents/textes_dictionnaire/de03409arjo68.pdf
https://dcwbiskra.dz/images/stories/Documents/textes_dictionnaire/de1109arjo04.pdf
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 لولاية بسكرة ديرية التجارة وترقية الصادراتالمطلب الثالث : الهيكل التنظيمي لم
 التنظيمي لمديرية التجارة ممايلي:الهيكل  يتكون

 مدير التجارة .1

على رأس كل مديرية يوجد مدير وهو المسؤول الأول عن النشاط المالي والإداري. ومدير التجارة يمثل وزير التجارة 
رارا  وتريية الاادرا  على مستوى الوايية من خلال التفويض بإمضائه. ومن مهامه كمدير وايئي السهر على الماادية على ي

مسؤولي المفتشيا  الإيليمية ورؤساء الماالح، عقد اجتماعا  عادية واستثنائية، متابعة السوق المحلية وتنظيم يطاع التجارة وريية 
 الاادرا  على مستوى الوايية، إضافة إلى تمثيل القطاع أمام الجها  الإدارية والسلطا  المحلية.

 مصالح المديرية ونشاطاتها .0

 المديرية خمسة ماالح، وكل مالحة تضم عــددا مــن المكاتب وهــي مبينة كمايلي: توجد على مستوى
 مصلحة الإدارة والوسائل .أ

من بين مهام هذه المالحة استصراج كل الوثائق التي تخص الموظف بالإضافة إلى تسيير مساره المهني إلى غاية الإحالة 
يخص عمل المديرية كل حسب اختااصه. وتضم هذه المالحة ثلاث على التقاعد، وكذا التنسيق مع الماالح الأخرى فيما 

 مكاتب:  
 .مكتب المستصدمين والتكوين 
 .مكتب المحاسبة، الميزانية والوسائل 
 .مكتب الإعلام الآلي والوثائق والأرشيف 

 مصلحة مراقبة الممارسات التجارية والممارسات المضادة للمنافسة .ب
 تضم هذه المالحة ثلاثة مكاتب:

 مراقبة الممارسات التجارية: مكتب 
المؤرخ في  27/20يقوم هذا المكتب بالمرايبة اليومية للمحلا  التجارية ورفع المصالفا  وتطبيق القوانين ايسيما القانون 

المؤرخ في  12/21الذي يحدد القواعد المطبقة على الممارسا  التجارية المعدل والمتمم بالقانون  00/21/0227
المتعلق بشروط ممارسة الأنشطة التجارية المعدل  17/20/0227المؤرخ في  27/20قانون ، وال15/20/0212

. حيث يقوم الأعوان التابعون لهذا المكتب بتحرير محاضر رسمية 12/21/0210المؤرخ في  10/20والمتمم بالقانون 
 ضد المتعاملين ااييتااديين المصالفين وتحويلها للعدالة للفال فيها.

 الممارسات المضادة للمنافسة: مكتب مراقبة 
يقوم هذا المكتب بتحقيقا  ايتاادية في مجااي  تجارية مختلفة بهدف الحفاظ على شفافية الممارسا  التجارية وحماية 

 المنافسة في حد ذاتها.
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 :مكتب التحقيقات المتخصصة 

صحة الفواتير التي ترسل من واييا  يقوم هذا المكتب بفتح تحقيقا  متصااة في الأنشطة التجارية وكذا التأكد من 
 أخرى. كما يقوم بالتحقيقا  ااييتاادية المسطرة من الجها  الوصية مع إجراء أي تحقيق طارئ يخص المالحة.

 :مصلحة حماية المستهلك وقمع الغش .ج
 20-20القانون ريم بهذه المالحة المرايبة والسهر على مطابقة المنتجا  والخدما  في إطار  المنوطة من بين المهام

المؤرخ في  20-10المتعلق بحماية المستهلك ويمع الغش المعدل والمتمم بموجب القانون  05/20/0220المؤرخ في 
، إضافة إلى إنجاز التحقيقا  في المجال الاناعي والغذائي والخدماتي، مرايبة ومتابعة الوحدا  الإنتاجية في إطار 12/21/0210

 السوق.  في المطروحة والخدما  السلع جودة وتريية تحسين إلى اميةإلز  ااييتراحا  تقديم عمل علىتريية منتجاتها، كما ت
 تضم هذه المالحة المكاتب التالية:

 .مكتب تريية الجودة والعلايا  مع الحركة الجمعوية 
 :مكتب مرايبة المنتجا  الغذائية 

والذي من مهامه تطبيق الناوص القانونية على المتعاملين ااييتااديين بهدف احترام القواعد المتعلقة بنوعية وصحة المواد 
 الغذائية إذ يقوم بدراسة المحاضر المحررة من طرف الأعوان وتشكيل ملف وتحويله للعدالة للفال فيه. 

 . مكتب مرايبة المنتوجا  الاناعية والخدما 
 ظيم السوق والإعلام الاقتصاديمصلحة تن .د

 مكاتب:  20تتكون هذه المالحة من 
 .مكتب تنظيم السوق والمهن المقننة 
 . مكتب ملاحظة السوق والإحاائيا 
 .مكتب تريية التجارة الخارجية وأسواق المنفعة العمومية 

 وتتمثل مهام هذه المالحة فيما يلي: 
 .دراسة المشاريع والافقا  العمومية 
 أسواق الجملة والأسواق الأسبوعية. تنظيم 
 .تسليم الرخص للأنشطة التجارية المقننة 
 .المتابعة اليومية لتطورا  الأسعار وتموين السوق المحلية من ناحية وفرة المواد واسعة اايستهلاك وإبلاغها للجها  المعنية 
  .متابعة تطورا  الإنتاج وتحديد مستوياته للوحدا  الإنتاجية بالوايية 

 
 
 



 دراسة ميدانية بمديرية التجارة وترقية الصادرات لولاية بسكرة              الفصل الثالث:                  

  39 

 :مصلحة المنازعات والشؤون القانونية .و
من مهامها فحص ودراسة المحاضر الرسمية المحولة من ماالح الريابة وتشكيل ملفا  متابعة يضائية وتحويلها إلى 
الجها  القضائية للفال فيها، إضافة إلى إعداد تقارير أسبوعية، شهرية، ثلاثية سداسية وسنوية حول النشاط الريابي للمديريا  

 إرساله إلى المديرية الجهوية، وتضم هذه المالحة ثلاث مكاتب:و 
 مكتب منازعا  الممارسا  التجارية 
 مكتب منازعا  يمع الغش 
 مكتب الشؤون القانونية ومتابعة التحايل 
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 (: الهيكل التنظيمي لمديرية التجارة وترقية الصادرات20الشكل رقم)

  المصدر: من اعداد الطالبتين اسلاعتماد على وثائق المؤسسة

المـديــــــــر

مصلحة الإدارة 
والمستخدمين

مكتب المستخدمين 
والتكوين 

مكتب الميزانية، 
المحاسبة والوسائل

مكتب الإعلام الآلي 
والوثائق والأرشيف

مصلحة الممارسات التجارية 
والمضادة للمنافسـة

مكتب مراقبة المماسات 
التجارية

مكتب التحقيقات 
المتخصصة

مكتب مراقبة الممارسات 
المضادة للمنافسة

مصلحة تنظيم السوق 
والإعلام الاقتصادي

مكتب تنظيم السوق 
والمهن المقننة

مكتب ملاحظة السوق 
والإحصائيات

مكتب ترقية التجارة الخارجية 
وأسواق المنفعـة العمومية

ك مصلحة حمايــة المستهل
وقمع الغش

مكتب ترقية الجودة والعلاقات مع 
الحركة الجمعوية

مكتب مراقبة المنتوجات
الغذائية

مكتب مراقبة المنتوجات
الصناعية والخدمات

مصلحة المنازعات 
والشؤون القانونية

مكتب منازعات 
الممارسات التجارية

مكتب منازعات قمع 
الغش

ة مكتب الشؤون القانوني
ومتابعــة التحصيل

الأمانــــــــة
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 المبحث الثاني: الإطار المنهجي للدراسة
 .وكذا أداة الدراسة ويياس مدى صديها وثباتها لأساليب الإحاائية المستصدمة في تحليل البيانا يتضمن هذا المبحث عرضا 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات: المطلب الأول
وذلك لتحقيق أهداف الدراسة والإجابة على تساؤايتها واختبار الفرضيا ، تم استصدام أساليب الإحااء الوصفي والتحليلي، 

 :التالية (Spss V19) باايعتماد على الأساليب الإحاائية باستصدام برنامج الحزم الإحاائية للعلوم اايجتماعية
 مقايي: الإحصاء الوصفي  (Descriptive Statistic Measures) :  وذلك لوصف مجتمع البحث وإظهار

أسئلة البحث وترتيب متغيرا  البحث حسب أهميتها خاائاه باايعتماد على النسب المئوية والتكرارا  والإجابة على 
 .على المتوسطا  الحسابية وااينحرافا  المعيارية باايعتماد

  خمعامل الثبات ألفا كرونبا  (cronbach's Coefficient Alpha): للتأكد من درجة ثبا  أداة الدراسة 
 .المستصدمة

 : وذلك لادق أداة البحث معامل صدق المحك 
 فوفسمر نو  ع الطبيعي اختبار كونجراختبار التوزي (1-Sample k-s):   لمعرفة هل البيانا  تتبع التوزيع الطبيعي

 .أم اي
 :للتأكد من صلاحية النموذج المقترح. تحليل التباين للانحدار 
  تحليل الانحدار البسيط (Sample regressions analyses):  وذلك ايختبار أثر المتغير المستقل على المتغير

 .التابع
 لدراسة العلاية بين المتغير المستقل والمتغير التابع. :معامل الارتباط بيرسون 
 يناختبار معامل تضخم التبا (Variance Inflation Factor) واختبار التباين المسموح ((Tolerance :

 ايختبار مدى اايرتباط بين المتغير المستقل.

 وثباتها: أداة الدراسة، صدقها، انيالمطلب الث
 الفرع الأول: أداة الدراسة

 تتطلب معالجة أي بحث علمي اايستعانة بمجموعة من الأدوا  العلمية لجمع البيانا ، وفي دراستنا هاته اعتمدنا على اايستبانة
 :كأداة للدراسة وتضمنت جزئين هما

 العمر، المستوى العلمي، سنوا  الخبرة(. ،شمل البيانا  الشصاية والوظيفية للمبحوثين: )الجنس الجزء الأول:
 :( عبارة موزعة عليهم حيث25احتوى على محورين رئيسيين ويتكون من ) الجزء الثاني:
ويتضمن عبارا  تهدف إلى يياس أبعاد جودة الحياة الوظيفية  جودة الحياة الوظيفيةويتمثل في متغير  المحور الأول: -

، ويد تم تحديد خمس أبعاد تم اختيارها بعد اايطلاع على العديد من المراجع -بسكرة–بمديرية التجارة وتريية الاادرا  
 : الخاصة بهذا المجال، ويد وزعت هذه العبارا  كالتالي
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 25إلى  21بعد ظروف العمل والاحة المهنية وتمثله العبارا  من 
 10إلى  21بعد الأمن واايستقرار الوظيفي وتمثله العبارا  من 

 15إلى  11وتمثله العبارا  من  والمكافآ  العادلة جوربعد الأ
 02إلى  15وتمثله العبارا  من  فرص التقدم والتريي الوظيفيبعد 

 25إلى  21بعد برامج التدريب والتعلم وتمثله العبارا  من 
ويتضمن عبارا  تهدف إلى التعرف على مستوى اايغتراب الوظيفي اايغتراب الوظيفي  ويتمثل في متغير المحور الثاني: -

 :وهي موزعة على خمسة أبعاد كما يلي -بسكرة–بمديرية التجارة وتريية الاادرا  
 25إلى  21بعد اللامعنى وتمثله العبارا  من 
 10إلى  21بعد اللامعيارية وتمثله العبارا  من 
 15إلى  11بعد العجز وتمثله العبارا  من 

 02إلى  15وتمثله العبارا  من  العزلة اايجتماعيةبعد 
 25إلى  21بعد اايغتراب عن الذا  وتمثله العبارا  من 

يكار  الخماسي، بحيث كلما ل( يدعى يسلم  5إلى  1و تم اعتماد مقياس للإجابة على فقرا  اايستبيان والذي يتراوح من ) 
 .بشكل أكبر( كلما كانت الموافقة 5الإجابة من )ايتربت 

 :ويد تم تحديد أوزان عبارا  اايستبانة وفق مقياس ديكار  الخماسي على النحو التالي
 يکارت الخماسيل: مقياس ) (01الجدول رقم 

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة الاستجابة

 5 4 3 2 1 الدرجة

 السابقة. المصدر: من إعداد الطالبتان واسلاعتماد على الدراسات
 (الفرع الثاني: صدق أداة البحث )صدق اايستبانة

يدرة اايستبانة على يياس المتغيرا  التي صممت لقياسها، وللتحقق من صدق اايستبانة  (Validity) يقاد بادق الأداة
 المستصدمة في البحث اعتمدنا على نوعين من الادق هما:

للتحقق من صدق محتوى أداة البحث والتأكد من انها تخدم أهداف البحث تم  أولا: صدق المحتوى أو الصدق الظاهري: 
عرضها على مجموعة محكمين مكونة من أساتذة مختاين في مجال علوم التسيير لدراسة اايستبانة، وإبداء رأيهم فيها من حيث 

حيث عدد العبارا ، و شموليتها، و مدى مناسبة العبارا  للمحتوى، وطلب منهم أيضا النظر في مدى كفاية أداة البحث من 
محتوى عباراتها، أو أية ملاحظا  أخرى يرونها مناسبة، وتم القيام بدراسة ملاحظا  المحكمين وايتراحاتهم، وأجريت التعديلا  
راء على ضوء توصيا  وآراء هيئة التحكيم لتابح أكثر تحقيقا لأهداف البحث، ويد اعتبرنا أن الأخذ بملاحظا  المحكمين وإج
 .التعديلا  المطلوبة هو بمثابة الادق الظاهري وصدق محتوى الأداة، وبذلك اعتبر  الأداة صالحة لقياس ما وضعت لأجله
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تم حساب معامل صدق المحك من خلال أخذ الجذر التربيعي لمعامل الثبا  "الفا كرونباخ"، وذلك كما هو  ثانيا: صدق المحك:
وهو معامل مرتفع ومناسب لأغراض  2,005عامل الادق الكلي لأداة البحث بلغ (، إذ نجد أن م02موضح في الجدول )

وأهداف هذه الدراسة، كما نلاحظ أيضا أن جميع معاملا  الادق لمحاور الدراسة وأبعادها كانت كبيرة ومناسبة الأهداف هذا 
( في معامل صدق العبارا  محور 2,000( في مقابل )2,011البحث، إذ بلغت عبارا  محور جودة الحياة الوظيفية بقيمة )

 .اايغتراب الوظيفي، وبهذا يمكننا القول أن جميع عبارا  أداة البحث تعتبر صادية لما وضعت لقياسه
 )Reliability(الفرع الثالث: ثبا  أداة الدراسة 

باستصدام الأداة نفسها، وفي هذه ويقاد بها مدى الحاول على نفس النتائج أو نتائج متقاربة لو كرر البحث في ظروف مشابهة 
، الذي  (alpha coefficients cronbach) الدراسة تم يياس ثبا  التجانس لأدائها باستصدام معامل الفا كرونباخ

 :( فأكثر حيث كانت النتائج كما يلي2.12مستوى يبول أداة القياس بمقدار ) يحدد
 جدول معاملات الصدق والثبات(: 20الجدول رقم )

 المحور عدد العبارات معامل الثبات الفا كرونباخ الصدق معامل

 جودة الحياة الوظيفية 25 0.935 26133

 الاغتراب الوظيفي 25 0.870 26120

 الاستبانة ككل 50 0.856 26102

 .Spss V19المصدر: من إعداد الطالبتان واسلاعتماد على مخرجات برنامج 
(، أما بالنسبة محور 0.935كرونباخ مرتفع بالنسبة لمحور جودة الحياة الوظيفية ) الفا( تلاحظ أن معامل 20من خلال الجدول )

( وهي ييمة مرتفعة، وبهذا نكون يد تأكدنا من 2.051(، بينما معامل الثبا  ككل بلغ )2.042اايغتراب الوظيفي فبلغ )
 .ثبا  أداة البحث مما يجعلنا على ثقة باحتها وصلاحيتها لتحليل النتائج

 المبحث الثالث: عرض وتحليل نتائج الدراسة واختبار الفرضيات
ستحاول في هذا المبحث تقديم عرضا لنتائج الدراسة حول خاائص أفراد عينة الدراسة، وكذا اتجاها  المبحوثين حول جودة 

غتراب الوظيفي لديهم، ليتم ، إضافة إلى اتجاهاتهم حول مستوى ااي-بسكرة–الحياة الوظيفية بمديرية التجارة وتريية الاادرا  
 .النتائج واختبار الفرضيا  وتفسيرها بعدها عرض

 : خصائص مبحوثي الدراسةالمطلب الأول
 .سنتطرق في هذا المطلب إلى دراسة خاائص أفراد عينة البحث حسب المتغيرا  الشصاية والوظيفية

 توزيع أفراد عينة الدراسة حسب المتغيرات الشخصية والوظيفية :(22جدول رقم )
 النسبة المئوية التكرار فئات المتغير المتغير

 %27 12 ذكر 
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 %73 22 أنثى الجن:

 %0, 100 20 المجموع

 

 

 العمر

 %4,3 2 سنة22أقل من 

 %9, 48 23 سنة22إلى أقل من  22من 

 %36,2 17 سنة22إلى أقل من  22من 

 %10,6 5 فأكثر سنة 22من 

 %0, 100 47 المجموع

 

 

 التعليمي ستوىالم

 %4.3 2 ثانوي

 %8.5 4 ليسان:

 %25.5 12 تقني سامي

 %57.4 27 ماستر

 %4.3 2 دراسات عليا

 %100,0 47 المجموع

 

 

 سنوات الخبرة

 %14.9 7 سنوات 2أقل من 

 %27.7 13 سنوات 12إلى أقل من  2من 

 %42.5 20 سنة 12إلى أقل من  12من 

 %14.9 7 سنة فأكثر 12من 

 %100,0 47 المجموع

 .Spss V19المصدر: من إعداد الطالبتان واسلاعتماد على مخرجات برنامج 
 ( أن:20يتضح من خلال الجدول )

وعليه  كانت من الذكور،( %27( من أفراد عينة البحث هم إناث، في حين أن )40%نجد أن ) . اسلنسبة لمتغير الجن:: 1
 نستنتج أن نسبة الإناث فايت نسبة الذكور، وهذا راجع لطبيعة عمل المؤسسة وأساليب توظيفها للأفراد. 

سنة(،  72أيل من إلى  02( من أفراد العينة ينتمون إلى الفئة العمرية من )%48,9تبين أن نسبة ) . اسلنسبة لمتغير العمر :0
 52(، في حين أن الفئة العمرية )من %36,2( بلغت )سنة52إلى أيل من  72من الفئة العمرية ) بينما نسبة المبحوثين ضمن
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( بلغت نسبتهم سنة 02أيل من ((، ووجدنا نسبة المبحوثين الذين ينتمون إلى الفئة العمرية %10,6سنة فأكثر( بلغت نسبتهم )
(4,3%). 

 من الفئا  الشابة والقادرة على العمل أكثر. معظم العاملين بالمؤسسة محل الدراسة هم معنى ذلك أن 

 ( هم%25,5( من المبحوثين حاملين لشهادة ماستر، أما نسبة )%57,4يتضح أن نسبة ) العلمي : ستوىاسلنسبة لمتغير الم 2
شهادة  (، كذلك نجد حاملي%8,5في حين كانت نسبة حاملين لشهادة ليسانس هي ) ،متحالين على شهادة تقني سامي

 .(%4,3هي )(، بينما نجد نسبة مستوى ثانوي %4,3هي )دراسا  عليا 

معظم الموظفين  متحالين على شهادة ماستر و تقني سامي ، وهذا ما يدل على أن مديرية التجارة وتريية  وعليه نستنتج أن 
 تمكنها من إنجاز عملها على أكمل وجه.  بشرية ذوي معارف ومهارا  ويدرا  بسكرة تهتم بتوظيف موارد الاادرا  لوايية

(، في حين سنة 15إلى أيل من 10 (من ( من أفراد عينة البحث كانت خبرتهم %42,5نجد أن ) . اسلنسبة لسنوات الخبرة:2
أن المبحوثين الذين خبرتهم   في حين نجد(، سنوا  12إلى أيل من  5من ( كانت خبرتهم )%27,7نجد أن نسبة المبحوثين )

 على التوالي . ( %14,9فأكثر( بلغت نسبتهم ) سنة15تتعدى ) التي  سنوا  ( و 5كانت تقل عن ) 

، ما يعني أن المؤسسة ( %42)حوالي  سنة 15إلى أيل من 5خبرتهم من  الموظفين بالمديريةويلاحظ من هذه النتائج أن غالبية 
 أفراد المؤسسة ومهارة خبرة تنوع مدى يعكس مامن جهة ومن جهة أخرى تساعدها في القيام بعملها. تملك أفراد ذوي خبرة كفاءة

 .العالية

 وتحليل محاور الاستبانة  : اختبار التوزيع الطبيعيالمطلب الثاني
  الفرع الأول:  اختبار التوزيع الطبيعي

لمعرفة هل البيانا  تتبع التوزيع الطبيعي أم اي، وهو اختبار ضروري في حالة اختبار الفرضيا   فكونجروفسمرنو  سنقوم باختبار
لأن معظم اايختبارا  تشترط أن يكون توزيع البيانا  طبيعيا، واايختبار الذي يقوم على الفرضية بأن العينة الماحوبة من مجتمع 

 ديلة لها.بياناته تخضع للتوزيع الطبيعي في مقابل الفرضية الب
رفض فإننا نقبل الفرضية الافرية ون a=0,05أكبر من مستوى الدايلة المعتمد   sigوعليه فإذا كانت ييمة مستوى الدايلة 

 .الفرضية البديلة والعكس صحيح
 (Sample Kolmogorov Smirnovالتوزيع الطبيعي ) اختبار(: 22جدول رقم )

 sigمستوى الدلالة  Zقيمة  الأبعاد

 0,067 1,324 الحياة الوظيفيةجودة 

 0,173 1,106 الاغتراب الوظيفي

 .Spss V19المصدر: من إعداد الطالبتان واسلاعتماد على مخرجات برنامج 
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من خلال الجدول أعلاه يتضح أن ييمة مستوى الدايلة لكل من البعدين جودة الحياة الوظيفية واايغتراب الوظيفي أكبر من 
 (وهذا ما يدل أن البيانا  تتبع التوزيع الطبيعي ويجب استصدام اايختبارا  المعلمية.a=0,05) مستوى الدايلة المعتمد

 الفرع الثاني: تحليل محاور اايستبانة

في هذا الفرع سنقوم بتحليل محاور اايستبانة بهدف الإجابة على أسئلة البحث، إذ تم استصدام مقاييس الإحااء الوصفي 
جودة الحياة وااينحراف المعياري لإجابا  أفراد عينة البحث على عبارا  اايستبانة المتعلقة بمحوري ) باستصدام المتوسط الحسابي
 الوظيفية، اايغتراب الوظيفي(.

 :ر  الخماسي للحكم على إجابا  الأفراد كما هو موضح في الجدول التالياولقد تم اايعتماد على مقياس ليك
 مقياس ليكارت الخماسي للحكم على إجااست الأفراد(: درجات القيم حسب 22جدول رقم )

 موافق بشدة موافق محايد غير موافق غير موافق بشدة درجات الموافقة

فئات المتوسط 
 الحسابي

1-1,79 2,59-1,80 3,39-2,60 4,19-3,40 5-4,20 

 المصدر: من إعداد الطالبتان واسلاعتماد على الدراسات السابقة.

من مستوى منخفض ( فهو دال على 0.00( إلى )1كما أن المتوسط الحسابي لإجابا  المبحوثين إذا كان يتراوح من ) 
( فهو 5-0.14، بينما إذا كان يتراوح من )مستوى متوسط( فهو دال على 0.11-0.00القبول، أما إذا كان من )

 .من القبول مستوى مرتفعدال على 
 جودة الحياة الوظيفية أولا: عرض وتحليل محور 

على أبعاد جودة الحياة الوظيفية،  -بسكرة–يوضح الجدول الموالي إجابا  المبحوثين بمديرية التجارة وتريية الاادرا  لوايية 
 بالإضافة إلى تبيين مستوى أهمية الفقرا  والأبعاد من وجهة نظر المبحوثين.

 (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لإجااست عينة البحث عن عبارات متغير جودة الحياة الوظيفية 23جدول رقم)
المتوسط   أبعاد جودة الحياة الوظيفية الرقم 

 الحسابي 
الانحراف 
 المعياري 

الأهمية 
 النسبية 

اتجاهات 
 الآراء 

 محايد 1 2,6852 3,09 أولا: ظروف العمل والصحة المهنية

تتوفر المؤسسة على بيئة عمل مريحة وصحية من حيث )التهوية، الإضاءة،  21
 النظافة(

 موافق 2 2,9192 3,43

 محايد 3 1,066 3,03 تتوفر المؤسسة على كافة الوسائل والتجهيزا  ذا  الجودة العالية 20

22 
 

أعمالهم مثل: وسائل تعمل المؤسسة على توفير تسهيلا  للعاملين في انجاز 
 التكنولوجيا، اايتاااي ، المواصلا ...

 موافق 1 2,9302 0.75

 محايد 4 1,228 2,96 تلزم المؤسسة الموظفين على وياية أنفسهم أثناء العمل 22
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 محايد 5 1,065 0.12 تقوم مؤسستي بإعداد برامج تدريبية على الاحة والسلامة أثناء العمل 22

 محايد 0 2,9822 3,008 والاستقرار الوظيفيثانيا: الأمن  

 محايد 1 1,312 0.00 أشعر بالراحة والثبا  واايستقرار الوظيفي  23

 محايد 2 1,226 0.14 يعمل الموظفون في مناخ عمل يتم بالثقة المتبادلة بين جميع أطرافه 20

في توفر المؤسسة نظام تعويضا  وتأمينا  في حالة تعرض الموظف لحوادث  21
 العمل

 محايد 3 1,253 0.15

 محايد 4 1,274 2,81 أرغب باايستمرار في وظيفتي حتى لو أتيحت لي فرص أخرى 21

 غير موافق 5 1,475 0.50 تتبع إدارة المؤسسة سياسة التحفيز للاحتفاظ بالموظفين المهرة 12

 محايد 2 2,6472 2,72 ثالثا:الأجور والمكافآت العادلة

 محايد 1 2,9642 0.02 على تقديم الإعانا  وكذا الإكراميا  في المناسبا  تحرص المؤسسة 11

 غير موافق 4 1,005 0.57 يتناسب راتبي مع خبرتي ومؤهلاتي العلمية  10

 محايد 2 2,9072 0.17  الأجور مناسب وملائم بالنسبة لي نظام 12

 محايد 3 1,003 2,81 تتبع المؤسسة نظام مكافآ  عادل  12

 غير موافق 5 2,9082 2,35 راتبي الشهري كافي لإشباع حاجياتي ومتطلباتي 12

 محايد 2 2,9102 2,64 رابعا: فرص التقدم والترقي الوظيفي

 محايد 1 2,9192 2,92 نظام التريية بالمؤسسة واضح  13

 غير موافق 3 1,068 2,58 للتريي للجميع وبعدل. متاحة فرص توجد 10

 غير موافق 5 1,085 2,39 مؤهلاتي ويدراتي العلمية ودرجتي الوظيفيةيوجد توافق بين  11

 غير موافق 4 1,210 2,54  لجميع الموظفين التقدم الوظيفيتمنح المؤسسة فرص  11

 محايد 2 1,291 2,81 تمنح الترييا  للموظف على أساس الكفاءة المهنية في الأداء 02

 محايد 2 2,7882 2,84 خامسا: برامج التدريب والتعلم

على تنفيذ برامج تدريبية تؤهل الموظف من التقدم في مساره المؤسسة  تركز 01
 الوظيفي

 غير موافق 5 2,9792 2,37
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 محايد 4 1,086 2,73 تلبي الدورا  التدريبية احتياجاتي من متطلبا  العمل  00

 محايد 1 2,950 3,08 أشعر بتحسن أدائي بعد الدورا  التدريبية 02

 محايد 3 2,8992 2,98 تتميز أهداف البرامج التدريبية بالوضوح بالنسبة للمشاركين 02

 محايد 2 2,9532 3,08 يتم تقييم مخرجا  التدريب ونتائجه مع الغرض منه  02

 محايد - 2,6812 2,86 جودة الحياة الوظيفية

 .Spss V19المصدر: من إعداد الطالبتان واسلاعتماد على مخرجات برنامج 
( يتضح أن المبحوثين محايدون على توفر جودة الحياة الوظيفية لديهم اتجاه مديرية التجارة وتريية 21وانطلايا من نتائج الجدول )

(، وجاء  نتائج المتغيرا  2.101( بانحراف معياري )0.01الاادرا  بسكرة، بأبعادها المجتمعة، حيث بلغ المتوسط الحسابي )
 :البعد على النحو التالي الخاصة بهذا الفرعية

( إلى أن بعد ظروف العمل والاحة المهنية احتل المركز الأول 21تشير نتائج الجدول ريم ) ظروف العمل والصحة المهنية: -1
( وهو يقع ضمن الفئة الثالثة من 0,685( بانحراف معياري )0.20من حيث الأهمية النسبية له حيث بلغ متوسط حسابه )

 ،(، والذي يشير إلى أن الآراء اتجهت نحو المحيادة على أغلب عبارا  هذا البعد3,39-2,60ار  الخماسي )فئا  مقياس ليك
(، كما تراوحت 0نحو الموافقة اعتبارا أن متوسطها الحسابي أكثر من المتوسط الفرضي ) اتجهت أيضاومع ذلك فإن آراء العينة 
 .0,919-1,228)رافاتها المعيارية ما بين )وتراوحت انح (2,60-3,45) متوسطا  الحسابية ما بين

: على أن مستوى تقييم أفراد عينة الدراسة لتطبيق بعد ظروف العمل الاحة المهنية، كان متوسطا وهذا يعني وتفسر هذه النتيجة
بعد ظروف العمل والاحة المهنية، من خلال يدرة المؤسسة على  تطبيق تحاولأن مديرية التجارة وتريية الاادرا  لوايية بسكرة 

 ،كافة الوسائل والتجهيزا  ذا  الجودة العالية  ومحاولة توفير ،  مريحة وصحية من حيث كونها توفير ظروف عمل مناسبة لأفرادها
  .وكذا اهتمامها بأمن وسلامة الموظفين

( إلى أن بعد الأمن واايستقرار الوظيفي احتل المركز الثاني من 21ل ريم )تشير نتائج الجدو  الأمن والاستقرار الوظيفي: -0
( وهو يقع ضمن الفئة الثالثة من فئا  0,982( بانحراف معياري )3,008حيث الأهمية النسبية له، حيث بلغ متوسط حسابه )

على أغلب عبارا  هذا البعد، كما (، والذي يشير إلى أن الآراء اتجهت نحو المحايدة 3,39-2,60مقياس ليكار  الخماسي )
 (.( 1,226-1,475 ( وتراوحت انحرافاتها المعيارية ما بين2,58-3,25تراوحت المتوسطا  الحسابية ما بين )

: على أن مديرية التجارة وتريية الاادرا  لوايية بسكرة تطبق بعد الأمن واايستقرار الوظيفي بمستوى وتفسر هذه النتيجة
، وذلك  بتوفيرها نظام تعويضا  وتأمينا  في حااي  تعرض موظفيها مام المؤسسة بأمن وسلامة موظفيهاتمتوسط، من خلال اه

 للحوادث خلال ييامهم بعملهم.
( إلى أن بعد برامج التدريب والتعلم احتل المركز الثالث من حيث 21: تشير نتائج الجدول ريم )برامج التدريب والتعلم -0

من فئا   لثة(، وهو يقع ضمن الفئة الثا0,788( بانحراف معياري )2,84)الأهمية النسبية المعطاة له، حيث بلغ متوسط حسابه 
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غلب عبارا  هذا البعد، كما ، والذي يشير إلى أن الآراء اتجهت نحو المحايدة على أ(3,39-2,60مقياس ليكار  اخماسي )
 (.1.086-0,899(، وتراوحت انحرافاتها المعيارية ما بين )3,08-2,37تراوحت المتوسطا  الحسابية ما بين )

بمستوى متوسط، ما  على أن مديرية التجارة وتريية الاادرا  لوايية بسكرة تطبق بعد برامج التدريب والتعلم وتفسر هذه النتيجة:
 وفير كل برامج التدريب والتكوين بشكل يساعد الموظفين على تطوير عملهم وإضفاء طرق عمل جديدةجاهدة ت اوليعني أنها تح

 لتلبية احتياجا  العمل.
( إلى أن بعد الأجور والمكافآ  العادلة احتل المركز الرابع من حيث 21تشير نتائج الجدول ريم ) الأجور والمكافآت العادلة: -2

(، وهو يقع ضمن الفئة الثالثة من فئا  0,647( بانحراف معياري )2,72عطاة له، حيث بلغ متوسط حسابه )الأهمية النسبية الم
نحو المحايدة على أغلب عبارا  هذا البعد، كما  اتجهت(، والذي يشير إلى أن الآراء 3,39-2,60مقياس ليكار  الخماسي )

 (. 1.225-0,908 )انحرافاتها المعيارية ما بين (، وتراوحت2,35-3.30تراوحت المتوسطا  الحسابية ما بين )
بعد الأجور والمكافآ  العادلة بمستوى متوسط،  توفرالاادرا  لوايية بسكرة مديرية التجارة وتريية على أن  وتفسر هذه النتيجة:

وتحرص على تقديم الإعانا   ما يمنحهم أجور عادلةللموظفين ق نظام أجور مناسب يتطبتسعى إلى  وهذا ما يعني أن المؤسسة
 .مومتطلباته مكافي لإشباع حاجياته  غير الشهري الراتب رغم أن المبحوثين يعتبرون أن ، وكذا الإكراميا  في المناسبا 

( إلى أن بعد فرص التقدم والتريي احتل المركز الخامس والأخير 21تشير نتائج الجدول ريم )فرص التقدم والترقي الوظيفي:  -5
(، وهو يقع ضمن الفئة 0,910( بانحراف معياري )2,64ث الأهمية النسبية المعطاة له، حيث بلغ متوسط حسابه )من حي

(، والذي يشير إلى أن الآراء توجهت نحو المحايدة على أغلب عبارا  3,39-2,60الثالثة من فئا  مقياس ليكار  الخماسي )
-0,919(، وتراوحت انحرافاتها المعيارية ما بين )2,92-2,39) هذا البعد، كما تراوحت المتوسطا  الحسابية ما بين

1.001 .) 
لوايية بسكرة تطبق بعد فرص التقدم والتريي الوظيفي بمستوى مديرية التجارة وتريية الاادرا  أن على  وتفسر هذه النتيجة:

،لترييهم على أساس الكفاءة المهنية في الأداء، للموظفين   تدريبيةال برامجتوضيح ال على تركزمتوسط، وهذا ما يعني أن المؤسسة  
الوظيفي للجميع وبعدل ما يشعرون بعدم التوافق بين  ماي تنمح نفس فرص التريية والتقد مرغم أن المبحوثين يرون أن مؤسسته،

 .وظيفي للجميعمؤهلاتهم ويدراتهم العلمية ودرجتهم الوظيفية ، لهذا فهم يتطلعون اين تمنح نفس فرص التريية والتقدم ال
و بناءا على ما سبق نستنتج أن مستوى جودة الحياة الوظيفية بمديرية التجارة وتريية الاادرا  لوايية بسكرة جاء متوسطا وفقا 

(، ووفقا 0,681( بانحراف معياري )2,86لمقياس الدراسة، إذ بلغ متوسط إجابا  المبحوثين عن جودة الحياة الوظيفية ككل )
 .ة فإن جودة الحياة الوظيفية تقع في درجة المحايدة ضمن الفئة الثالثة من فئا  مقياس ليكار  الخماسيلمقاييس الدراس

 الحياة جودة أبعاد أن بالمديرية،بمعنى أخر أبعادها كل في الوظيفية الحياة لجودة متوسطة ممارسة يوجد انه القول يمكن وبهذا 
لديهم،  ااينتماء شعور ويعزز البشرية الموارد ومهارا  معارف تنمية إلى يؤدي ما وهذا متوسط، بشكل ومقبولة مهيئة الوظيفية
 الدراسة. محل المؤسسة أهداف تحقيق وبالتالي ويقلل من مستوى اايغتراب الوظيفي لديهم، العمل في رغبتهم على إيجابا ويؤثر

 الاغتراب الوظيفي ثانيا: عرض وتحليل محور 
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على أبعاد اايغتراب الوظيفي، بالإضافة  -بسكرة–المبحوثين بمديرية التجارة وتريية الاادرا  لوايية يوضح الجدول الموالي إجابا  
 إلى تبيين مستوى أهمية الفقرا  والأبعاد من وجهة نظر المبحوثين.

 (: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لإجااست عينة البحث عن عبارات متغير الاغتراب الوظيفي 20جدول رقم)
المتوسط  أبعاد الاغتراب الوظيفي الرقم 

 الحسابي 
الانحراف 
 المعياري 

الأهمية 
 النسبية 

اتجاهات 
 الآراء 

 موافق 1 2,635 3,42 اللامعنى  أولا: 

 موافق 4 1,175 3,48 طبيعة عملي اي يتوافق وطموحاتي  21

 موافق 2 2,9542 3,65 أهدافي واضحة ومحددة في محيط عملي  20

 غير موافق 5 1,135 2,41 أعتبر أن اايجتهاد في العمل مضيعة للويت 22

 موافق 3 1,011 3,63 بها مقتنعا أكن لم لو حتى العمل بإجراءا  ألتزم 22

 موافق 1 1,160 3,93 الدخل الشهري يليل اي يضمن العيش بكرامة وطمأنينةأشعر أن  22

 محايد 2 2,7602 2,90 ثانيا: اللامعيارية 

 محايد 4 1,078 2,83 تواجهني التي المشكلة على أتغلب حتى التحايل إلى ألجأ 23

 محايد 2 1,262 3,12 تحقيق التقدم في العمل اي يعتمد على الجهد الشصاي 20

 محايد 3 1,084 2,93 ياعب علي اايلتزام بالأنظمة والقيم السائدة في محيط عملي 21

 موافق 1 1,134 3,40 كثيرا ما تتم التريية في المؤسسة على أسس غير موضوعية 21

 غير موافق 5 1,339 2,26 ليس لدي اهتمام بإتمام الأعمال أو الأخطاء مادمت اي أتلقى تقدير  12

 محايد 2 2,8602 0.02 ثالثا: العجز 

 محايد 4 1,153 0.12 أجد صعوبة في التكيف مع متطلبا  وظيفتي  11

 محايد 2 1,152 0.40 أشعر بالإحباط وأنا في عملي. 10

 محايد 3 1,060 0.15 تتعلق بعملي التيأجد صعوبة في اتخاذ القرارا   12

 محايد 5 1,024 0.50 أجد صعوبة في انجاز أعمالي 12
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 موافق 1 1,235 0.72 أشعر بالملل بسبب روتينية العمل 12

 محايد 2 2,7482 2.78 رابعا: العزلة الاجتماعية 

 محايد 2 2,9442 0.12 زملاء اي تتسم بالثقة والمادايية.علاياتي مع ال 13

 محايد 1 1,079 0.00 الجماعيأفضل العمل الفردي على العمل  10

 محايد 7 2,8812 0.10 ليس لدي يابلية للاندماج مع زملائي في العمل  11

 محايد 0 2,9862 0.45 يتجاهل زملائي في العمل خبرتي الوظيفية  11

 غير موافق 5 1,219 0.11 للعملأحب الجلوس في المنزل بداي من الذهاب  02

 محايد 0 2,7432 3,06 الاغتراب عن الذات خامسا: 

 موافق 1 1,187 3,62 أجد أن ما حققته من نجاحا  في وظيفتي لم يحقق طموحاتي  01

 محايد 2 1,049 3,24 دائما ما يسيطر علي الشعور بالرغبة في ترك العمل 00

 محايد 4 1,027 2,80 أشعر بالعجز عن تحقيق الذا  في عملي  02

 محايد 5 2,8672 2,61 أفتقد بالشعور بالأمان في وظيفتي  02

أشعر بالاعوبة في إيجاد الأنشطة التي تلبي برغباتي وتشعرني بالرضا عن  02
 نفسي 

 محايد 3 1,045 3,05

 محايد - 2,5392 0.00 الاغتراب الوظيفي 

  .Spss V19المصدر: من إعداد الطالبتان واسلاعتماد على مخرجات برنامج 
محايدون على وجود مستوى للاغتراب الوظيفي لديهم اتجاه المؤسسة، حيث ( يتضح أن المبحوثين 24انطلايا من نتائج الجدول )
 على النحو  (، وجاء  نتائج المتغيرا  الفرعية الخاصة بهذا البعد0,539( بانحراف معياري )2,88بلغ المتوسط الحسابي )

 : التالي
الأول من حيث الأهمية النسبية المعطاة له، حيث ( إلى أن بعد اللامعنى احتل المركز 24تشير نتائج الجدول ريم )اللامعنى:  -1

(، وهو يقع ضمن الفئة الرابعة من فئا  مقياس ليكار  الخماسي 0,635( بانحراف معياري )3,42بلغ متوسط حسابه )
ة (، والذي يشير إلى أن الآراء اتجهت نحو الموافقة على اغلب عبارا  هذا البعد كما تراوحت متوسطا  الحسابي3,40-4,19)

 ( .1.145-2.057( وتراوحت انحرافاتها المعيارية ما بين )3,93- 2,41ما بين )
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ما يشير إلى ة، وافقة بسكرة آرائهم اتجهت نحو المعلى أن موظفي مديرية التجارة وتريية الاادرا  لوايي وتفسر هذه النتيجة:
 إضافة إلى طبيعة أعمالهم الغير موافقة لطموحاتهم.شعور الأفراد بالضيق وعدم ايتناعهم ببعض إجراءا  العمل الواجبة منهم، 

( إلى أن بعد اايغتراب عن الذا  احتل المركز الثاني من حيث الأهمية 24تشير نتائج الجدول ) الاغتراب عن الذات: -0
فئا  (، وهو يقع ضمن الفئة الثالثة من 0,743( بانحراف معياري )3,06النسبية المعطاة له، حيث بلغ متوسط حسابه )

ة على اغلب عبارا  هذا البعد، كما ايداتجهت نحو المح(، والذي يشير إلى أن الآراء 3,39-2,60مقياس ليكار  الخماسي )
 (.1,187-0,867( وتراوحت انحرافاتهم المعيارية ما بين )3,62- 2,61تراوحت متوسطا  الحسابية ما بين )

بعدم القدرة على إيجاد الأنشطة يشعرون على أن موظفي مديرية التجارة وتريية الاادرا  لوايية بسكرة  وتفسر هذه النتيجة:
رغبون ويتطلعون إلى وظائف أعلى تتماشى أن الموظفين اي يشعرون بالقيمة الذاتية في وظائفهم أي أنهم ي بمعنى، مالمكافئة ذاتيا له

 ومهاراتهم حتى اي يسيطر عليهم الشعور بترك العمل أو اللا أمان في وظائفهم.ورغباتهم  في إثبا  ذاتهم وتطوير معارفهم 
( إلى أن بعد اللامعيارية احتل المركز الثالث من حيث الأهمية النسبية له، حيث بلغ 24تشير نتائج الجدول ريم ) اللامعيارية: -2

-2,60الثالثة من فئا  مقياس ليكار  الخماسي )(، وهو يقع ضمن الفئة 0,760( بانحراف معياري )2,90متوسط حسابه )
على اغلب عبارا  هذا البعد كما تراوحت متوسطا  الحسابية ما بين الحياد (، والذي يشير إلى أن الآراء اتجهت نحو 3,39

 (1.000-1.240( وتراوحت انحرافاتها المعيارية ما بين )2,26-3,12)
بسكرة موافقون حول اللامعيارية، هذا يعني توفر هذا تجارة وتريية الاادرا  لوايية على أن موظفي مديرية ال وتفسر هذه النتيجة:

كثيرا ما تتم في المؤسسة على أسس غير خاصة فيما يتعلق بالتريية والتي   البعد في المؤسسة وهذا يعكس شعور الموظفين بالإحباط 
والقيم السائدة في  نظمة، مما يدل أن المعايير بالمؤسسة تشكل عائق لدى الموظفين لشعورهم بالاعوبة في اايلتزام بالأ موضوعية

 محيط العمل، وعدم اايعتماد على الجهد الشصاي لتحقيق التقدم في عملهم.
ث الأهمية النسبية له حيث بلغ متوسط احتل المركز الرابع من حيعجز ( إلى أن بعد ال24تشير نتائج الجدول ريم )العجز:  -2

-2,60(، وهو يقع ضمن الفئة الثالثة من فئا  مقياس ليكار  الخماسي )2.012( بانحراف معياري )0.02حسابه )
على اغلب عبارا  هذا البعد، كما تراوحت متوسطا  الحسابية  المحايدة(، والذي يشير إلى أن الآراء اتجهت نحو 3,39

 (.1,235-1,024وتراوحت انحرافاتها المعيارية ما بين )( ، 2,59-3,40)
يشعرون بالعجز، ذاك انه وحسب إجاباتهم على أن موظفي مديرية التجارة وتريية الاادرا  لوايية بسكرة  وتفسر هذه النتيجة:

، هذا جاء  بالمرتبة الثانية( نجد أنهم يشعرون بالملل لروتينية العمل ما يقود إلى شعورهم بالإحباط وهم في عملهم) هذه العبارة 
  الشعور يد يؤدي إلى صعوبة في انجاز الأعمال مع مرور الويت.

احتل المركز الخامس والأخير من حيث  العزلة اايجتماعية( إلى أن بعد 24تشير نتائج الجدول ريم ) العزلة الاجتماعية: -2
(، وهو يقع ضمن الفئة الثالثة من فئا  0,748نحراف معياري )( با2,78الأهمية النسبية المعطاة له، حيث بلغ متوسط حسابه )

كما ،على اغلب عبارا  هذا البعد  المحايدة(، والذي يشير إلى أن الآراء اتجهت نحو 3,39-2,60مقياس ليكار  الخماسي )
 (.1,079-0,881وتراوحت انحرافاتها المعيارية ما بين )(2.11-3.12) تراوحت المتوسطا  الحسابية 
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، هذا ما يعني عزلة اجتماعية متوسطة على أن موظفي مديرية التجارة وتريية الاادرا  لوايية بسكرة لديهم وتفسر هذه النتيجة:
أن أفراد العينة يميلون إلى العزلة حيث يكون غالبا سبب العزلة تجاهل الموظفين لبعضهم أو ضعف روح ااينتماء إلى الجماعة أو يلة 

 ، لشعوره  بعدم الثقة والمادايية في نفسهالموظف ااينفراد لإتمام عمله الويت مما يتوجب على
وبناءا على ما سبق نستنتج أن مستوى اايغتراب الوظيفي بمديرية التجارة وتريية الاادرا  لوايية بسكرة، جاء متوسطا وفقا 

( فهو يقع 0,539( بانحراف معياري )2,99لمقياس الدراسة، إذ بلغ متوسط إجابا  المبحوثين عن اايغتراب الوظيفي ككل )
 .ضمن الفئة الثالثة من فئا  مقياس ليكار  الخماسي

يشعرون باللامعنى بعملهم لأن طبيعته اي تتوافق  -بسكرة-التجارة وتريية الاادرا  لوايية على أن موظفي مديرية  وتفسر النتيجة
رغبون ويتطلعون إلى وظائف أعلى تتماشى ورغباتهم، إضافة بالقيمة الذاتية في وظائفهم أي أنهم ي مع طموحاتهم، وعدم شعورهم

تجاهل الموظفين لبعضهم أو ضعف مما يقلل من التواصل وبالتالي  نظمة والقيم السائدة في محيط العمل،الاعوبة في اايلتزام بالأإلى 
 .روح ااينتماء إلى الجماعة

  ار الفرضيات وتفسير النتائج: اختبالمطلب الثالث
 الفرع الأول: العلاية بين متغيرا  الدراسة 

 سنحاول معرفة العلاية بين متغيرا  الدراسة باايعتماد على مافوفة اايرتباط بيرسون والجدول الموالي يوضح ذلك:

 (: مصفوفة الارتباط بيرسون لمتغيرات الدراسة 21جدول رقم)
العمل ظروف  المتغيرات المستقلة

 والصحة المهنية
الأمن 

والاستقرار 
 الوظيفي

الأجور 
والمكافآت 

 العادلة

فرص التقدم 
 والترقي الوظيفي

برامج التدريب 
 والتعلم

 جودة الحياة الوظيفية

الاغتراب 
 الوظيفي

 0,158- *0,223- *0,204- *0,240- **0,289- معامل الارتباط

 

-0,222* 

 0.031 0.283 2.202 2.270 0.05 2.227 مستوى الدلالة

 N 47 47 47 47 47 47 المجموع

  (=2.25α* ذا  دايلة إحاائية عند المستوى )
 (=2.21α** ذا  دايلة إحاائية عند المستوى )  

     .Spss V19المصدر: من إعداد الطالبتان واسلاعتماد على مخرجات برنامج 

 :ما يليأعلاه وتلاحظ من الجدول 
  عند مستوى الدايلة  0,289-بلغ معامل اايرتباط بين بعد ظروف العمل والاحة المهنية واايغتراب الوظيفي

 ، وهذا يشير إلى وجود ارتباط عكسي بينهما. 2.227
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  0.05عند مستوى الدايلة  0,240-واايغتراب الوظيفي بعد الأمن واايستقرار الوظيفي بلغ معامل اايرتباط بين ،
 .وجود ارتباط عكسي بينهما إلىوهذا يشير 

 82,27عند مستوى الدايلة  0,204-بلغ معامل اايرتباط بين بعد الأجور والمكافآ  العادلة واايغتراب الوظيفي ،
 .بينهما ارتباط عكسييشير إلى وجود  وهذا

  2.202عند مستوى دايلة  0,223-فرص التقدم والتريي الوظيفي واايغتراب الوظيفي بلغ معامل اايرتباط بين بعد ،
 بينهما. عكسي طوجود ارتبا وهذا يشير إلى

  وهذا   0.283عند مستوى دايلة 0,158-برامج التدريب والتعلم واايغتراب الوظيفي بلغ معامل اايرتباط بين بعد ،
 يشير إلى عدم وجود ارتباط بينهما.

  وهذا يشير 0.031عند مستوى الدايلة  0,222-ظيفي بلغ معامل اايرتباط بين جودة الحياة الوظيفية واايغتراب الو ،
 ا.وجود ارتباط عكسي بينهمإلى 

 ل تضصم التباين والتباين المسموحاختبار معام الفرع الثاني:

واختبار التباين المسموح  (VIF)للتأكد من عدم وجود ارتباط بين المتغيرا  المستقلة يمنا باستصدام اختبار تضصم التباين   
(Tolerance( مع مراعاة عدم تجاوز معامل تضصم التباين ،)VIF( للقيمة )وييمة اختبار التباين المسموح 12 ،)
(Tolerance( أكبر من )والجدول الموالي يوضح نتائج هذه اايختبارا : 2.25 ، ) 

 المسموح والتباين التباين تضخم معامل اختبار( :  21جدول رقم )

 VIF Tolérance المتغيرات

 0.318 3.144 ظروف العمل والاحة المهنية

 0.531 1.885 الأمن واايستقرار الوظيفي

 0.296 3.378 الأجور والمكافآ  العادلة

 0.339 2.952 فرص التقدم والتريي الوظيفي

 0.382 2.620 برامج التدريب والتعلم

 .Spss V19اسلاعتماد على مخرجات برنامج تين المصدر: من إعداد الطال
 وأن،  3.378 و1.885بين  وتتراوح 10 عن تقل المتغيرا  لجميع (VIF) التباين تضصم معامل اختبار ييم أن نلاحظ  

 مؤشرا هذا ويعد ، 0,05من أكبر وهي 0,531 و 0,339 بين تراوحت (Tolérance) المسموح التباين ييم  اختبار
 .المستقلة المتغيرا  بين عال ارتباط وجود عدم على
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 وفرضياتها الفرعية  : اختبار وتفسير الفرضية الرئيسيةالثالثالفرع 
بناء على اايختبارا  القبلية، يمكننا اختبار الفرضية الرئيسية وفرضياتها الفرعية من خلال معرفة أثر كل بعد من أبعاد المتغير 

 ر المتغير المستقل كمتغير كلي على المتغير التابع المستقل على نحو مستقل في مستوى المتغير التابع وهو اايغتراب الوظيفي ثم أث
للتأكد من صلاحية النموذج ايختبار الفرضية الرئيسة     Analysis of varianceستصدام تحليل تباين ااينحدارتم اولقد   

 والتي تنص على:
لوايية  اايغتراب الوظيفي بمديرية التجارة وتريية الاادرا  ىيوجد أثر ذو دايلة إحاائية لجودة الحياة الوظيفية بأبعادها المجتمعة عل

 .بسكرة
 ويمكن توضيح نتائج التحليل في الجدول الموالي:

 (: نتائج تحليل التباين للانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية12جدول رقم )

 Sig مستوى الدلالة المحسوبة  Fقيمة المربعاتمتوسط  درجات الحرية مجموع المربعات مصدر التباين

   *0.031 2.929 0.843 1 0.843 الانحدار

 0.288 46 13.243 الـــخطــأ

 47 14.086 المجموع الكلي

   (α=2.25*ذا  دايلة إحاائية عند مستوى الدايلة )
 .Spss V19المصدر: من إعداد الطالبتان واسلاعتماد على مخرجات برنامج 

 محسوبة F ييمة بلغت حيث ،الرئيسية الفرضية ايختبار النموذج صلاحية ثبا  يتبينأعلاه  الجدول في الواردة النتائج خلال من
وصالح  عنويم الخطي ااينحدار وذجنم أن يأ،  0,05 الدايلة مستوى من أيل وهي  0,031احتمالية  وبقيمة 2,929
 أثر جودة الحياة الوظيفية على اايغتراب الوظيفي. ايختبار

 اعتمدنا المصتلفة،أين بفروعها الرئيسية الفرضية اختبار نستطيعالذي من خلاله  الموالي الجدول إلى ااينتقال إلى يمكننا لأمر ا هذاو 
 :البسيط الخطي ااينحدار على ذلك في

 المتغير التابع على وأبعاده المستقل المتغير لأثر البسيط الانحدار اختبار تحليل (: نتائج11جدول  رقم )

معامل  المتغير المستقل وأبعاده
 Rالارتباط

معامل 
 2Rالتحديد

F 
 

مستوى 
 الدلالة

 Tقيمة B الثابت
 المحسوبة

مستوى 
 (sigالدلالة)

ظروف العمل والاحة 
 المهنية

-0.289 0.084 8.501 0.004 3.359 -0.159 -2.916 0.004 

 0.05 2.042- 0.143- 3.252 0.05 2.808 0.057 0.240- واايستقرار الوظيفيالأمن 

 2.270 -0.221 -2.112 0.044 2.270 7.205 2.271 -2.027 الأجور والمكافآ  العادلة
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فرص التقدم والتريي 
 الوظيفي

-0.220 0.048 7.051 2.20 0.001 2.100- 0.027- 2.20 

 0.283 1.087- 0.134- 3.237 0.283 1.181 0.024 0.158- برامج التدريب والتعلم

   *0.031 2.196- 0.176- 3.385 2.201 7.000 0.049 -0.222 جودة الحياة الوظيفية

  Spss V19المصدر: من إعداد الطالبتان واسلاعتماد على مخرجات برنامج 
 الرئيسية:  ةأواي :اختبار وتفسير الفرضي

أن  تستطيع اكما أنه، 0.222-ترتبط باايغتراب الوظيفي بمقدار جودة الحياة الوظيفية أن ( 11)نلاحظ من نتائج الجدول 
بمستوى دايلة  2.196-البالغة Tمن التغير في اايغتراب الوظيفي، وبعد ذلك مقبواي باايعتماد على ييمة  %4.9 تفسر

اايغتراب  لجودة الحياة الوظيفية علىيوجد أثر ذو دايلة إحاائية ، مما يعني أنه 2.25وهو أيل مستوى الدايلة  0.031
  وعليه فإن الفرضية الرئيسية مقبولة..الوظيفي

وهو ايل من  2.201 بمستوى دايلة 7.000البالغة  F للظاهرة معنوي بقيمة اايختبار وما يؤكد ذلك أن النموذج الممثل
يوجد أثر ذو دايلة إحاائية  التي تنص على انه بديلتها،الفرضية الافرية ونقبل  وبالتالي نرفض .2,25أيل من  مستوى الدايلة

 .2.25عند مستوى الدايلة  لوايية بسكرة بمديرية التجارة وتريية الاادرا  اايغتراب الوظيفي لجودة الحياة الوظيفية على
 عرض النموذج في المعادلة التالية:  يمكن و

 جودة الحياة الوظيفية 2.103-2.212الاغتراب الوظيفي= 
توفر  جودة الحياة الوظيفية بمستويا  مقبولة أدى ذلك إلى التقليل من مستوى اايغتراب  كلما أنهوتفسر هذه النتيجة: 

ل الوظيفي وأحس الأفراد باايلتزام وااينتماء للمؤسسة ،لذلك على المؤسسة اايهتمام أكثر ببرامج جودة الحياة الوظيفية والعم
 على توفيرها للتصفيف من هذا السلوك السلبي بها.

 اختبار وتفسير الفرضيا  الفرعية:ثانيا:
  الفرضية الفرعية الأولى: اختبار وتفسير 

كما أنه ، 0.289-رتبط باايغتراب الوظيفي بمقدار ي بعد ظروف العمل والاحة المهنيةأن  (11)نلاحظ من نتائج الجدول
-البالغة  Tباايعتماد على ييمة قبوايفي اايغتراب الوظيفي، وبعد ذلك م الحاصل التغيرمن  %0.7يستطيع أن يفسر 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين بعد ، مما يعني أنه 2.25وهو أيل مستوى الدايلة  2.227بمستوى دايلة  2.916
 . مقبولةظروف العمل والصحة المهنية والاغتراب الوظيفي، وعليه فإن الفرضية الفرعية الأولى

وبالتالي ، 2,25بمستوى دايلة أيل من  0.521البالغة  F وما يؤكد ذلك أن النموذج الممثل للظاهرة معنوي بقيمة اايختبار
 على لظروف العمل الاحة المهنيةيوجد أثر ذو دايلة إحاائية  التي تنص على انه بديلتها،الفرضية الافرية ونقبل  نرفض

 .2.25عند مستوى الدايلة لوايية بسكرة بمديرية التجارة وتريية الاادرا   اايغتراب الوظيفي
 عرض النموذج في المعادلة التالية:  يمكن و

 ظروف العمل والصحة المهنية 2.121-2.221الاغتراب الوظيفي= 
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ايبد من توفير بيئة عمل مريحة وصحية  نه للتصفيف والتصلص من اايغتراب الوظيفي في المؤسسةأوتفسر هذه النتيجة: 
ووسائل وتجهيزا  ذا  جودة عالية.،فكل هذا يبعث الشعور لدى الموظفين أنهم محل اهتمام من يبل مؤسستهم ما يقلل من 

 سلوك اايغتراب الوظيفي الذي يكتنفهم.
  الفرضية الفرعية الثانية: اختبار وتفسير 

كما أنه  0.240-باايغتراب الوظيفي بمقدار  يرتبط واايستقرار الوظيفي الأمنبعد أن  (11)نلاحظ من نتائج الجدول
 2.042-البالغة Tمن التغير في اايغتراب الوظيفي، وبعد ذلك مقبواي باايعتماد على ييمة  %5.7يستطيع أن يفسر 
بين بعد الأمن يوجد أثر ذو دلالة إحصائية مما يعني أنه  الدراسة،2.25وهو مستوى الدايلة  0.05بمستوى دايلة 

 .والاستقرار الوظيفي والاغتراب الوظيفي، وعليه فإن الفرضية الفرعية الثانية مقبولة
وبالتالي  ،2,25بمستوى دايلة أيل من  0.020البالغة  F وما يؤكد ذلك أن النموذج الممثل للظاهرة معنوي بقيمة اايختبار

اايغتراب  على لأمن واايستقرار الوظيفيليوجد أثر ذو دايلة إحاائية  التي تنص على انه بديلتها،الفرضية الافرية ونقبل  نرفض
 .2.25عند مستوى الدايلة لوايية بسكرة بمديرية التجارة وتريية الاادرا   الوظيفي
 عرض النموذج في المعادلة التالية:  يمكن و 

 الأمن والاستقرار الوظيفي 2.122-2.020الاغتراب الوظيفي= 
الأمن واايستقرار الوظيفي بها يجعل الموظفين يشعرون بااينتماء إليها  إن سعي المؤسسة لتوفير وتفسر هذه النتيجة:

سياسة تحفيز  ويتصلاون من شعور الرغبة في البحث عن فرص عمل أخرى  خاصة إذا عملت المؤسسة على تبني 
عمل والتصلص من اايغتراب ة تعرض الموظف لحوادث الللاحتفاظ بالموظفين المهرة ونظام تعويضا  وتأمينا  في حال

 .الوظيفي
  :اختبار وتفسير الفرضية الفرعية الثالثة 

كما أنه  0.204-باايغتراب الوظيفي بمقدار  يرتبطالأجور والمكافآ  العادلة بعد أن ( 11)نلاحظ من نتائج الجدول 
 2.006-البالغة Tمن التغير في اايغتراب الوظيفي، وبعد ذلك مقبواي باايعتماد على ييمة  %4.1يستطيع أن يفسر 
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين بعد الأجور ، مما يعني أنه 2.25وهو أيل مستوى الدايلة  0.048بمستوى دايلة 

 .مقبولة لثةوالمكافآت العادلة والاغتراب الوظيفي، وعليه فإن الفرضية الفرعية الثا
وبالتالي ، 2,25بمستوى دايلة أيل من  7.205البالغة  F وما يؤكد ذلك أن النموذج الممثل للظاهرة معنوي بقيمة اايختبار

اايغتراب  علىللأجور والمكافآ  العادلة يوجد أثر ذو دايلة إحاائية  التي تنص على انه بديلتها،الفرضية الافرية ونقبل  نرفض
 .2.25عند مستوى الدايلة لوايية بسكرة  بمديرية التجارة وتريية الاادرا   الوظيفي
 عرض النموذج في المعادلة التالية:  يمكن و 

 الأجور والمكافآت العادلة 2.132-2.200الاغتراب الوظيفي= 
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الشهري كافي لإشباع وكذلك الراتب  ،وملائم وعادل للأجور  مناسبتتبع نظام لما على أن المؤسسة وتفسر هذه النتيجة 
في المناسبا  الخاصة،يشعر الموظفين أهمية ييمتهم داخل المؤسسة مما  الإكراميا وتقديم  ، حاجا  ومتطلبا  الموظفين

 ، يخفف من اايغتراب الوظيفي لديهم
  الفرضية الفرعية الرابعة: اختبار وتفسير 

كما أنه  0.220-باايغتراب الوظيفي بمقدار  يرتبط الوظيفيفرص التقدم والتريي بعد أن  (11) نلاحظ من نتائج الجدول
 2.204-البالغة Tمن التغير في اايغتراب الوظيفي، وبعد ذلك مقبواي باايعتماد على ييمة  %4.8يستطيع أن يفسر 
التقدم يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين بعد فرص ، مما يعني أنه 2.25وهو أيل مستوى الدايلة  0.03بمستوى دايلة 

 .ة مقبولةرابعوالترقي الوظيفي والاغتراب الوظيفي، وعليه فإن الفرضية الفرعية ال
التالي  و ،2,25بمستوى دايلة أيل من  7.051البالغة  F وما يؤكد ذلك أن النموذج الممثل للظاهرة معنوي بقيمة اايختبار

 علىلفرص التقدم والتريي الوظيفي يوجد أثر ذو دايلة إحاائية  التي تنص على انه بديلتها،الفرضية الافرية ونقبل  نرفض
 .2.25عند مستوى الدايلة  لوايية بسكرة بمديرية التجارة وتريية الاادرا  اايغتراب الوظيفي

 عرض النموذج في المعادلة التالية:  يمكن و
 فرص التقدم والترقي الوظيفي 2.122-2.021الاغتراب الوظيفي= 

،كما أن يكون نظام التريية واضح لأنظمة التريية تتم بعدلمعايير وأسس إدارية  توفرالمؤسسة أن على وتفسر هذه النتيجة: 
 .يؤدي للتصفيف والتصلص من اايغتراب الوظيفي وتمنح الترييا  للموظفين على أساس الكفاءة المهنية في الأداء وهذا ما

  سة: الفرضية الفرعية الخاماختبار وتفسير 
كما أنه  0.158-ترتبط باايغتراب الوظيفي بمقدار برامج التدريب والتعلم بعد أن  (11) نلاحظ من نتائج الجدول
-البالغة  Tمن التغير في اايغتراب الوظيفي، وبعد ذلك مرفوضا باايعتماد على ييمة %2.4يستطيع أن يفسر فقط 

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية بين بعد  لا، مما يعني أنه 2.25مستوى الدايلة  كبروهو أ 0.283بمستوى دايلة  1.087
 .برامج التدريب والتعلم والاغتراب الوظيفي، وعليه فإن الفرضية الفرعية الخامسة مرفوضة

يتم تقييم  لعاملين وايلفرص اايستفادة من التدريب بطريقة عادلة أن المؤسسة اي تهتم كثيرا لتوفير وتفسر هذه النتيجة: 
 و الغرض منه، ما.يجعل هذا البعد غير فعال في التصفيف من اايغتراب الوظيفي.التدريب ونتائجه مخرجا  
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 خلاصة الفصل الثالث: 

من خلال تقديم تاريخ لوايية بسكرة من خلال هذا الفال، تم التطرق إلى تعريف مديرية التجارة وتريية الاادرا  
إنشائها وكذا هيكلها التنظيمي، كما يمنا بتحليل البيانا  التي تم التحال عليها عن طريق توزيع اايستبانة التي تحتوي على 

حيث بعد محل الدراسة ،" جودة الحياة الوظيفية " و " اايغتراب الوظيفي" على الموظفين بالمؤسسة  الدراسة وهما متغيرين
معامل الثبا  ألفا  ، مقاييس الإحااء الوصفيمنها:  يمنا بتفريغها وتحليل بياناتها باستصدام أساليب إحاائية عديدةاسترجاعها 

اختبار معامل تضصم ، معامل اايرتباط بيرسون،تحليل ااينحدار البسيط ، اختبار التوزيع الطبيعي، معامل صدق المحك، خكرونبا 
 ، ...ينالتبا
 : التالية النتائج إلى توصلنا ذكره سبق ما ضوء وعلى الفرضيا  واختبار الميدانية الدراسة نتائج وتفسير وتحليل بعرض يمنا بعدها

  ديرية التجارة وتريية بماايغتراب الوظيفي بأبعادها المجتمعة على ودة الحياة الوظيفية لجوجود أثر ذو دايلة إحاائية
 .2.25عند مستوى دايلة لوايية بسكرة الاادرا  

  ديرية التجارة وتريية الاادرا  بم الوظيفيعلى اايغتراب ظروف العمل و الاحة المهنية لوجود أثر ذو دايلة إحاائية
 .2.25عند مستوى دايلة  لوايية بسكرة

  لوايية ديرية التجارة وتريية الاادرا  بماايغتراب الوظيفي على لأمن واايستقرار الوظيفي لوجود أثر ذو دايلة إحاائية
 .2.25عند مستوى دايلة رة بسك

  لوايية ديرية التجارة وتريية الاادرا  بم اايغتراب الوظيفيعلى لأجور والمكافآ  العادلة لوجود أثر ذو دايلة إحاائية
 .2.25عند مستوى دايلة  بسكرة

  لوايية ديرية التجارة وتريية الاادرا  بم ايغتراب الوظيفيعلى افرص التقدم والتريي الوظيفي لوجود أثر ذو إحاائية
 .2.25عند مستوى دايلة  بسكرة

  لوايية بسكرةديرية التجارة وتريية الاادرا  بم اايغتراب الوظيفيعلى  برامج التدريب والتعلملعدم وجود دايلة إحاائية 
 .2.25عند مستوى دايلة 

  لوايية بسكرةديرية التجارة وتريية الاادرا  بم امتوسط جاءجودة الحياة الوظيفية مستوى. 
  لوايية بسكرةديرية التجارة وتريية الاادرا  بم امتوسطجاء اايغتراب الوظيفي مستوى. 
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ير من المنظما ، وذلك ايرتباطها يبواي في الكث قتلمعاصرة والتي انتشر  ولا ريةاالإدلمفاهيم اجودة الحياة الوظيفية من أهم  تعد 
لمباشر بالحياة اايجتماعية للموظف ونظرا للدور الذي تلعبه بالنسبة للفرد في تحسين أدائه وجعله ذو كفاءة وفعالية عالية من خلال ا

 .يعمل فيها وجعل شعوره بااينتماء تحسين متطلبا  البيئة التي
ن نجاح أي مؤسسة في تحقيق أهدافها وضمان بقائها واستمراريتها أصبح مرهون بمدى يدرة القائمين عليها في تنمية مهارا  ولأ

ويدرا  مواردها البشرية في مختلف مجااي  عملهم، وذلك انطلايا من تجسيدها لمبدأ جودة الحياة الوظيفية باختلاف أبعادها في 
 هيشعر وهذا ما   والعمليا  الأساسية التي تعتمد عليها إدارة الموارد البشرية في تنمية مواردها، مختلف السياسا  واايستراتيجيا

 .المؤسسةويساعد في تقليل من العزلة وعدم ااينتماء وبالتالي يقلل من اايغتراب الوظيفي لديه داخل واايستقرار ن لأمبا
وعلى ضوء ما سبق ذكره توصلنا إلى اايغتراب الوظيفي،  علىدة الحياة الوظيفية ثر جو أوضوع لم تنادراسمن خلال ما تم تناوله في  

 مجموعة من النتائج:
 أولا: النتائج النظرية: 

 نظريا تم التوصل إلى عدة نتائج أهمها: 
في المنظمة، وله علاية بمصتلف  موظفينعلى الحياة الوظيفية للتمثل جودة الحياة الوظيفية أحد المتطلبا  الهامة التي تؤثر  -

 .المفاهيم الحديثة
 بالموردالتي تتعلق الحياة الوظيفية واختلافها بين الباحثين، يجعلها مفهوما واسعا وشاملا لجميع الجوانب  إن تعدد أبعاد جودة -

 .البشري أي إشباع حاجاته المصتلفة والتي تؤثر على نفسيته وصحته
 .للمنظمة باستقطاب الكفاءا  واايحتفاظ بها وبناء يدراتها لتحقيق أهداف المنظمة وظيفية تسمحالياة الحإن جودة  -
 .عدم نجاح المنظما  إلىيعتبر اايغتراب الوظيفي من الظواهر المعقدة التي ياعب السيطرة عليها في المؤسسة والتي تؤدي  -
من خلال توفير ظروف ووسائل وبيئة عمل  وتساهم في التصفيف منه اايغتراب الوظيفيعلى جودة الحياة الوظيفية  ؤثرت -

 .موظفيهاوتوطيد العلايا  بين المنظمة و  مناسبة
 : التطبيقيةثانيا: النتائج 

 توصلت الدراسة الميدانية إلى ما يلي: 
أن  يعني ، وهذا0.01بمتوسط حسابي بلغ  ايدةالمح إلىجودة الحياة الوظيفية وأبعادها  توفراتجهت آراء المبحوثين فيما يخص  -

 لموظفيها. المؤسسة تسعى للاهتمام بتوفير بيئة عمل مناسبة
، ما ايدةمح وكانت آراء المبحوثين حول أبعاده بدرجة 2,88أشار  النتائج أن المتوسط الحسابي للاغتراب الوظيفي يد بلغ  -

 .يدل على وجود اغتراب وظيفي لدى المبحوثين في المؤسسة
اايغتراب الوظيفي عند مستوى بأبعادها المجتمعة على ودة الحياة الوظيفية لججود أثر ذو دايلة إحاائية و  إلى بينت النتائج -

 في المؤسسة محل الدراسة. 2.25دايلة 
الوظيفي عند مستوى دايلة على اايغتراب ظروف العمل و الاحة المهنية لوجود أثر ذو دايلة إحاائية إلى  أشار  النتائج -

 .محل الدراسةفي المؤسسة  2.25
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اايغتراب الوظيفي عند مستوى دايلة على لأمن واايستقرار الوظيفي لوجود أثر ذو دايلة إحاائية إلى أوضحت النتائج   -
 .في المؤسسة محل الدراسة 2.25

اايغتراب الوظيفي عند مستوى دايلة على لأجور والمكافآ  العادلة لوجود أثر ذو دايلة إحاائية أبرز  النتائج إلى  -
 في المؤسسة محل الدراسة. 2.25

 2.25ايغتراب الوظيفي عند مستوى دايلة على افرص التقدم والتريي الوظيفي لوجود أثر ذو إحاائية بينت النتائج إلى  -
 في المؤسسة محل الدراسة.

 2.25ايلة اايغتراب الوظيفي عند مستوى دعلى  برامج التدريب والتعلملعدم وجود دايلة إحاائية أوضحت النتائج إلى  -
 .في المؤسسة محل الدراسة

 :الاقتراحاتثالثا : 
 :على ضوء ما سبق التوصل إليه في هذه الدراسة، تقدم ااييتراحا  التالية

  محل الدراسة.ضرورة اايهتمام بتحسين أنظمة الأجور والمكافآ  العادلة داخل المؤسسة 
 اايغتراب الوظيفي للتغلب على بعادهاايهتمام أكثر بأومحاولة اسين مستوى جودة الحياة الوظيفية أكثر في المؤسسة تح. 
  راحته خلال أداء وظيفته.وفقا لما يضمن والاحة المهنية للموظف توفير الجو المناسب وتحسين ظروف العمل المادية 
  فقطوجوب توفير فرص تريية عادلة ومتنوعة تأخذ كفاءة الأفراد بعين اايعتبار واي تقتار على ااييدمية. 
 وتطوير يدراتهم وظفينفع من مستوى أداء المتدريبية والر لالعمل على تنظيم دورا  ا. 
 عدم ااينتماء وخلق أجواء التعاون والعمل الجماعي بهدف تقليل الشعور بالعزلة  وظفينالعمل على الحفاظ على الم

 داخل المنظمة. واايغتراب الوظيفي
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 أولا: المراجع العربية: 

 المقالات والمجالات .1

علاية الأمن النفسي باايغتراب النفسي لدى طلاب الجامعة: دراسة ميدانية على عينة من طلاب جامعة  ،)دون سنة( ،ابراهيم عيسى تواتي -
 .20الجزائر، جامعة البليدة، لة الجزائرية للطفولة والتربيةالوادي، المج

في جامعة الأياى  الوظيفي لدى الموظفين الإداريين استصدام شبكا  التواصل اايجتماعي وعلايتها باايغتراب ،(0202) ،أبو غبن وهللو -
 .للبحوث الإدارية وااييتاادية  مجلة جامعة القدس المفتوحة ،الحكومية

ومية دراسة ميدانية بالمؤسسة العم: دخل لتحسين جودة الحدما  الاحيةجودة الحياة الوظيفية كم ،(0202) ،احلام خان، وسيلة جغبلو -
 . -بسكرة-ة للاحة الجوارية سيدي عقب

وعلايته بالدافعية للانجاز: دراسة ميدانية بالمؤسسة الوطنية  اايغتراب الوظيفي ،(0200) ،لطاهر،أوبليل ليديا، لوناسي سعادابن تونس  -
 تيزي وزو، الجزائر. ،(21)العدد ،مجلة الدراسا  ،Eniemللاناعا  الكهرومنزلية 

مجلة دراسا   ،ى عينة من موظفي جامعة اايغواطدراسة ميدانية عل: وعلايته بقيم العمل رار الوظيفياايستق، (0201)جوان,  ،المداني حجاج -
 جامعة زيان عاشور، الجلفة.، (21)العدد ، اية ومكافحة المصدرا  في الجزائرمخبر استراتيجيا  الوي ،اجتماعية

مذكرة ماجستير  ،دور برامج السلامة المهنية في تحسين اداء العمال بالمؤسسا  الاغيرة والمتوسطة الجزائرية ،(0211) ،بلال مشعلي -
 جامعة فرحا  عباس، الجزائر. ،كلية علوم ااييتااد وعلوم التسيير،سطيف

جامعة محمد خيضر ، العلوم الإنسانية واايجتماعية مجلة ،اب الثقافي عند الطلبة الجامعييناايغتر ، (0210)جوان ، ايمان نوي ،بلقاسمسلاطنية  -
 بسكرة، الجزائر.

(. أثر جودة الحياة الوظيفية على اايستغراق الوظيفي لدى العاملين بالمؤسسة ااييتاادية: دراسة ميدانية بشركة 0201بوبكر نعرورة واحمدتي. ) -
 سونلغاز الوادي. الوادي، الجزائر.

عينة دراسةميدانية على -اثر جودة الحياة الوظيفية على اايحتراق الوظيفي  ،(0202) ،لك بن طاهر المصلافيتغريد بنت حمد الهداب، عبد الم -
، المملكة العربية ادارة اايعمال جامعة الملك سعود كلية  ،المجلة العربية للادارة ،تعليم بمنظمة الرياضدارة العامة للايمن الموظفا  اايداريا  في ا

 السعودية.

تفعيل اجراءا  ، (0210)، ة، و محمد عبد القادر امل الفقيين عادل الهنداوي، حسيني خطاب احمد نجم الدين، محمد رانيا حمودجمال الد -
 .(20) المجلة العلمية لعلوم التربية الوعية ،اينتاجية بماانع الملابس الجاهزةومعايير اايمن الاناعي والاحة المهنية في تحسين ا

، مجلة هيرودو  ،ورها في تنمية اايستغراق الوظيفيجودة الحياة الوظيفية ود ،(0210)، الله سعد قاسمابو ال ،زوينة بوساقعتيقة حرايرية، و  -
 .0جامعة الجزائر  ،(20العدد)

 .مجلة دراسا  في الوظيفة العامة ،نظام التريية في الوظيف العمومي ،(0210) ،عبد الكريم بلعربي -

ق للدراسا  ااييتاادية مجلة اايفا ،رها في استدامة راس المال البشريجودة الحياة الوظيفية ودو  ،(0202) ،شراف عقون، لقمان بوخدوني -
 .(0)العدد

 .  للعلوم ااينسانية واايجتماعيةجودة الحياة الوظيفية التاصل النظري والمفاهيمي. مجلة هيرودو  ،(0200) ،سومية تواتي -
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 .(20دفاتر السياسة والقانون )، نظام اايجور وعلايته بادارة الموارد البشرية ،(0201) ،سالم شرماط  -

 .(0ونية )مجلة جامعة دمشق للعلوم ااييتاادية والقان ،العمل المادية في اداء العاملين اثر بيئة ،(0210) ،خالد منير عباس -

، (21)العدد ،المؤسسة العمومية اايستفائية بمسعد )وايية الجلفة( يياس مستوى أبعاد اايغتراب الوظيفي في ،(0200 )ماي، حامدي جيلاني -
 جامعة الشهيد حمه لخضر بالوادي، الجزائر

الجامعة اايفتراضية  ،ة ميدانية شركة سيريتل للاتاااي أثر الثقافة التنظيمية على اايغتراب الوظيفي للعاملين: دراس ،)دون سنة( ،ريم عبد الله -
 السورية.

 الجزائر. ،(20)العدد، لة العلوم ااينسانية واايجتماعيةمج ،اايغتراب ،(0210) ،زليصة جديدي -

كلية   ،لطلبة الأجانب الدارسين بالجزائرالشعور باايغتراب وعلايته بمدى التوافق النفسي لدى عينة من ا ،(0211-0212) ،سامية عدائكة -
 الجزائر. وريلة،العلوم الإنسانية واايجتماعية، جامعة ياصدي مرباح، 

 ،ا  للبحوث والدراسا مجلة الواح ،تماعية وااينسانية بجامعة غردايةاايغتراب الوظيفي لدى أساتذة كلية العلوم اايج ،(0210) ،سعاده رشيد -
 الجزائر. ،(20)العدد 

الدراسا   اايغتراب رؤية سوسيوأنثروبولوجية. مجلة ،(0200)يوليو ، ب، تامر سالم عبد الله القريناويسلوى درويش، سحر غرا ،بركة سعد -
 .( 20)العدد ،اايفريقية

دراسة ميدانية على عينة من : تها بالتمكين المهني لدي العمالجودة الحياة الوظيفية وعلاي ،(0200)، هناء بوحارة حاج عبد القادر، سناء -
 .، الجزائرجامعة جيلالي اليابس ،تلمسانامير وحدة الرمشي بوايية عمال وحدة الاناعا  التقليدية السير 

 ،لما  رياض الأطفال بمدينة الرياضوايع اايغتراب الوظيفي لدى مع، (0210) ،جستنيةيق ندى بنت طلال بن توف ،بنت محمد حواله سهير -
 .(21مجلة العلوم التربوية، )العدد

الأخلايي في الشعور باايغتراب الوظيفي: دراسة تطبيقية وزارة التعليم (. أثر مناخ العمل 0217سوزان صالح، ديما شكري دروزة والقواسمي. ) -
 ( . كلية المال والأعمال، الجامعة الأردنية.20العالي والبحث العلمي الأردنية. المجلة الأردنية في إدارة الأعمال )العدد

المركز الجامعي ، (25لة العلوم الإنسانية )العددمج ،سوسيولوجيةوظيفي في ضوء مقاربا  اايغتراب ال ،(0210)، سليمة معدن والعمريشريفة  -
 علي كافي تندوق، الجزائر.

(. مظاهر اايغتراب الوظيفي لدى المرشدين التربويين من وجهة نظرهم. كلية العلوم التربوية والنفسية، 0210شريهان محمود أنور الهيجاء. ) -
 جامعة عمان العربية، عمان.

كلية ،ين بالمستشفيا  في وايية الجلفةأبعاد المناخ التنظيمي وعلايته بمستوى اايغتراب الوظيفي من وجهة نظر العامل ،(0214)، طارق هزرشي -
 العلوم ااييتاادية والتجارية وعلوم التسيير، جامعة الجلفة، الجزائر.

جامعة مجمد خيضر ، ، بكلية العلوم التكنولوجيا الةدراسة ح: جودة الحياة الوظيفية، (0210)، ان، جوهرة ايطي، و خالد الوافيعادل بومج -
 بسكرة.

لسطينية محافظة رام الله اايغتراب الوظيفي وعلايته بأداء العاملين: دراسة ميدانية في المؤسسا  الف ،(0212) ،عبد الرحيم محمد حسن فضالة -
 كلية الآداب والعلوم الإنسانية، جامعة دمشق.  ،والبيرة
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مجلة كلية  ،ين بجامعة الملك عبد العزيز بجدةاايغتراب الوظيفي وعلايته بالكفاءة الذاتية لدى عينة من الموظف، (0211) ،عزيزة مفرح المطيري -
 (.110جامعة الأزهر )، التربية

الأياى  اريين في جامعةاستصدام شبكا  التواصل اايجتماعي وعلايتها باايغتراب الوظيفي لدى الموظفين الإد، (0202)، علي صالح الشارع -
 .وحة للبحوث الإدارية وااييتااديةمجلة جامعة القدس المفت، الحكومية

دراسة ميدانية بمستشفى اايم والطفل : اة الوظيفية في المؤسسة الخدميةدراسة وتحليل ابعاد جودة الحي ،(0210) ،فاطنة يهيري، محمد كنسة -
 جامعة الجلفة، الجزائر. ،عيةفي العلوم ااينسانة واايجتماالمجلة العربية  ،ية الجلفةبواي

لة الجامع في الدراسا  ، مجANEM,ADSاايغتراب الوظيفي لدى موظفي عقود ما يبل التشغيل  ،(0201) ،عدونسية ، سمفاضل فايزة -
 لجزائر.، ا(20)العدد، النفسية والعلوم التربية

 ،طبيقية على بعض المؤسسا  بسطيفدراسة ت: التميز المؤسسيوظيفية في تحقيق اثر جودة الحياة ال، (0201) ،، فروق يعلىفيروز بوزوردين -
 .، الجزائر1جامعة سطيف 

 .20جامعة الجزائر ،(21)العدد، مجلة المفكر ،النفسي والتكيف لدى طلبة الجامعةظاهرة اايغتراب  ،(0214) ،كريمة يونسي -

: ء الوظيفي في الجامعة الجزائريةابعاد جودة جودة الحياة الوظيفية ودورها في تحسين اايدا ،(0200) ،بن عزة، و صحراوي بن شيصة محمد امين -
 .حالة هيئة التدريس بجامعة سعيدة دراسة

في العلوم الإنسانية مجلة الباحث ، شكل من أشكال المعاناة في العملاايغتراب الوظيفي ك، (0212) ،تاوريريت نور الدين ، بن الزاهي مناور -
 الجزائر. ،(20)العدد، جتماعيةوااي

، الة متوسطة عباد بوزيان مغنيةدراسة ح: فية في تحقيق اايلتزام التنظيمياثر جودة الحياة الوظي ،(0201)ديسمبر ،نادية مدروس، حنان مزياني -
 (.20)العدد  ،مجلة البحوث ااييتاادية والمالية

كومية في مستوى اايغتراب الوظيفي لدى معلمي المدارس الح ،(0201)، أبو خيران، محمود أحمد أبو سمرة أشرف محمد ،عرفه نسرين صالح -
 جامعة القدس، فلسطين.، (20)العدد ،مجلة جامعة فلسطين التقنية للأبحاث ،محافظة الخليل

 ( .17)العدد ،لة علوم ااينسان والمجتمعمج، غتراب النفسي وتدني ييمة الذا ااي ،(0215)مارس ،بن عيلة، مسعودة جابر نار الدين -

 CERTAFمؤسسة دراسة حالة: البشرية في الجزائر جودة الحياة الوظيفية واثرها على اداء الموارد، (0201)، نايرة اوبختي، التوفيق بوجنان -
 مغنية .

 Contribution ofمساهمة تمكين العاملين في الحد من اايغتراب الوظيفي: دراسة ميدانية  ،(0201) ،وتوفيق ، كريمةمرباح طه ياسين -
administrative empowerment to reducing functional- alienation-field study ،فاق للبحوث مجلة ا

 الجزائر. ،(20والدراسا  )العدد

 الكتب:  .0

 .عدار وائل للنشر والتوزي ن،عما ،مدخل استراتيجي: الموارد البشريةادارة ، (0225) ،الد عبد الرحيم الهبتيخ -

 كلية التجارة، جامعة المناورة، مار.،تنظيمية لتنمية الموارد البشريةالمهارا  السلوكية وال ،(0224) ،د الفتاح المغربيعبد الحميد عب -

 .اايفتراضية السورية، سورياالجامعة ، ادارة الموارد البشرية، (0210) ،عبد الحميد الخليل -
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 الأطروحات والمذكرات:  .2

ية الإجهاد المهني وعلايته باايغتراب المهني لدى الأطباء العامون بالمستشفيا  العمومية، مذكرة ماجستير، كل ،(0220-0220) ،صابر بحري -
 يسنطينة، جامعة منتوري، الجزائر. ،العلوم الإنسانية واايجتماعية

دراسة ميدانية، أطروحة  يياس مستوى العدالة التنظيمية ودوره في الحد من اايغتراب الوظيفي: ،(0201-0202) ،حامدي الجيلاني -
 .كلية العلوم ااييتاادية والعلوم التجارية وعلوم التسيير، جامعة زيان عاشور الجلفة، الجزائر.،دكتوراه

 وريلة، جامعة ياصدي مرباح،، اب العاملين بالمؤسسا  البتروليةتر الحقول اايجتماعية ودورها في اغ ،(0217-0210) ،حليمة النايلي -
 لجزائر.ا

دراسة تطبقية على الجامعة : جودةالحياة الوظيفية واثرها على مستوى اايداء الوظيفي للعاملين ،(0217) ،خليل اسماعيل ابراهيم ماضي -
 عة يناة السويسجام، الفلسطينية للحاول على درجة دكتوراه الفلسفة في ادارة اايعمال

الشعور باايغتراب الوظيفي وعلايته بالدافعية للإنجاز لدى الإطارا  الوسطى لقطاع المحرويا .  ،(0224-0221) ،مناور بن الزاهي -
 يسنطينة، جامعة منتوري، الجزائر.

انقطاع العقد النفسي وعلايته باايغتراب الوظيفي: دراسة ميدانية على عينة من الباحثين في المراكز  ،(0202-0210)، يوسف خوجة عادل -
 ويلة، الجزائر. كلية العلوم الإنسانية واايجتماعية، جامعة ياصدي مرباح،،  البحثية الجزائرية، أطروحة دكتوراه
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 الجامعة  القسم  الأستاذ 

 جامعة محمد خيضر بسكرة يسم علوم التسيير  أ.د يريشي محمد 

 جامعة محمد خيضر بسكرة يسم علوم التسيير  أ.د خان أحلام 

 جامعة محمد خيضر بسكرة يسم علوم التسيير  أ.د موسي سهام 

 جامعة محمد خيضر بسكرة يسم علوم التسيير  أ.د شنافي نوال 
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 الجمهورية الجزائرية الديموقراطية الشعبية

 التعليم العالي والبحث العلميوزارة 

 

 قسم علـوم التسييـر        جامعة محمد خيضر بسكرة                                                           
 إدارة الموارد البشرية السنة الثانية ماستر           كلية العلوم الاقتصادية والتجارية                                                

 وعلوم التسيير  
 

 ث استبانة البح
 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته
 أخي الفاضل، أختي الفاضلة...

 
يسرنا أن نضع بين أيديكم هذه اايستبانة التي صممت لجمع المعلوما  اللازمة للدراسة التي نقوم بإعدادها 

أثر جودة الحياة  " بعنوان:إدارة موارد بشرية  تخصص: التسيير،في علوم  ماسترشهادة استكمااي للحاول على 
 " -بسكرة-بمديرية التجارة وترقية الصادرات لولاية الوظيفية على الاغتراب الوظيفي: دراسة ميدانية 
 بالمؤسسة محل الدراسة، أثر جودة الحياة الوظيفية على اايغتراب الوظيفيوتهدف هذه الدراسة إلى التعرف على 

ونظرا لأهمية رأيكم في هذا المجال، نأمل منكم التكرم بالإجابة على أسئلة اايستبانة بدية، حيث أن صحة النتائج 
تعتمد بدرجة كبيرة على صحة إجابتكم، لذلك نرجو منكم أن تولوا هذه اايستبانة اهتمامكم، فمشاركتكم ضرورية 

 ورأيكم عامل أساسي من عوامل نجاحها.

 يع إجاباتكم لن تستصدم إاي لأغراض البحث العلمي فقط.نحيطكم علما أن جم

 وتفضلوا بقبول فائق التقدير والاحترام 

 

                                                           إعداد الطالبتين:                  
 رفاس ثرية                                                                              -
 شعبان شروق -
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 الأول: البيانات الشخصية والوظيفية الجزء

بغرض تحليل  ،للموظفين الإداريينيهدف هذا القسم إلى التعرف على بعض الخاائص اايجتماعية والوظيفية 
في المربع  )×(، لذا نرجو منكم التكرم بالإجابة المناسبة على التساؤاي  التالية وذلك بوضع إشارة النتائج فيما بعد
 المناسب ايختيارك.

 أنثى                                  ذكر         الجن::   .1

 سنة            03إلى أيل من  03سنة                من 03أيل من          العمر:  .2

 سنة فأكثر  03سنة                         03إلى أيل من  03من 

 فأيل               ليسانس               تقني سامي          ثانويالمؤهل التعليمي:   .0

 و مهندس            دراسا  عليا    ماستر أ                           

 سنوات الخبرة:    .0

 سنوا               0أيل من  

           سنوا  13الى أيل من  0من 

 سنة                       10إلى أيل من  13من 

 سنة  فأكثر                         10من      

 الجزء الثاني: محاور الاستبانة

 جودة الحياة الوظيفية المحور الأول: 
 عدم أو موافقتك درجة تحديد والمرجو ،المؤسسة في الوظيفية الحياة جودةس تقي التي العبارا  من مجموعة يلي فيما

 .اختيارك تناسب التي العبارة أمام )×( ةعلام بوضع وذلك عنه، موافقتك
موافق  غير وعبارات القياس أبعاد جودة الحياة الوظيفية الرقم 

 بشدة
 موافق بشدة موافق محايد غير موافق

      أولا: ظروف العمل والصحة المهنية 

تتوفر المؤسسة على بيئة عمل مريحة وصحية من حيث )التهوية،  21
 الإضاءة، النظافة(

     

      تتوفر المؤسسة على كافة الوسائل والتجهيزا  ذا  الجودة العالية  20

22 
 

: أعمالهم مثلتعمل المؤسسة على توفير تسهيلا  للعاملين في انجاز 
 وسائل التكنولوجيا، اايتاااي ، المواصلا ...

     

      تلزم المؤسسة الموظفين على وياية أنفسهم أثناء العمل  22
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      تقوم مؤسستي بإعداد برامج تدريبية على الاحة والسلامة أثناء العمل 22

      الأمن والاستقرار الوظيفيثانيا:  

      أشعر بالراحة والثبا  واايستقرار الوظيفي  23

      يعمل الموظفون في مناخ عمل يتم بالثقة المتبادلة بين جميع أطرافه 20

توفر المؤسسة نظام تعويضا  وتأمينا  في حالة تعرض الموظف  21
 لحوادث في العمل

     

      وظيفتي حتى لو أتيحت لي فرص أخرىأرغب باايستمرار في  21

      تتبع إدارة المؤسسة سياسة التحفيز للاحتفاظ بالموظفين المهرة 12

      ثالثا:الأجور والمكافآت العادلة 

      تحرص المؤسسة على تقديم الإعانا  وكذا الإكراميا  في المناسبا  11

      يتناسب راتبي مع خبرتي ومؤهلاتي العلمية  10

       الأجور مناسب وملائم بالنسبة لي نظام 12

      تتبع المؤسسة نظام مكافآ  عادل  12

      راتبي الشهري كافي لإشباع حاجياتي ومتطلباتي 12

      رابعا: فرص التقدم والترقي الوظيفي 

      نظام التريية بالمؤسسة واضح  13

      وبعدلللتريي للجميع  متاحة فرص توجد 10

      يوجد توافق بين مؤهلاتي ويدراتي العلمية ودرجتي الوظيفية 11

      لجميع الموظفين قدم الوظيفيتمنح المؤسسة فرص الت 11

      تمنح الترييا  للموظف على أساس الكفاءة المهنية في الأداء 02

      خامسا: برامج التدريب والتعلم 

تنفيذ برامج تدريبية تؤهل الموظف من التقدم في على المؤسسة  تركز 01
 مساره الوظيفي
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      تلبي الدورا  التدريبية احتياجاتي من متطلبا  العمل  00

      أشعر بتحسن أدائي بعد الدورا  التدريبية 02

      تتميز أهداف البرامج التدريبية بالوضوح بالنسبة للمشاركين 02

      يتم تقييم مخرجا  التدريب ونتائجه مع الغرض منه  02

 المحور الثاني:  الاغتراب الوظيفي
 عدم أو موافقتك درجة تحديد اوالمرجو  ،المؤسسة فيأبعاد الاغتراب الوظيفي س تقي التي العبارا  من مجموعة يلي فيما

 .اختيارك تناسب التي العبارة أمام )×( ةعلام بوضع وذلك عنه، موافقتك
غير موافق  وعبارات القياس أبعاد الاغتراب الوظيفي الرقم 

 بشدة
موافق  موافق محايد غير موافق

 بشدة
      أولا:اللامعنى  

      طبيعة عملي اي يتوافق وطموحاتي  21

      أهدافي واضحة ومحددة في محيط عملي  20

      أعتبر أن اايجتهاد في العمل مضيعة للويت 22

      بها مقتنعا أكن لم لو حتى العمل بإجراءا  ألتزم 22

      أشعر أن الدخل الشهري يليل اي يضمن العيش بكرامة وطمأنينة 22

      ثانيا:اللامعيارية  

      تواجهني التي المشكلة على أتغلب حتى التحايل إلى ألجأ 23

      الشصايتحقيق التقدم في العمل اي يعتمد على الجهد  20

      ياعب علي اايلتزام بالأنظمة والقيم السائدة في محيط عملي 21

      كثيرا ما تتم التريية في المؤسسة على أسس غير موضوعية 21

ليس لدي اهتمام بإتمام الأعمال أو الأخطاء مادمت اي أتلقى  12
 تقدير 

     

      ثالثا:العجز 
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      أجد صعوبة في التكيف مع متطلبا  وظيفتي  11

      أشعر بالإحباط وأنا في عملي 10

      تتعلق بعملي التيأجد صعوبة في اتخاذ القرارا   12

      أجد صعوبة في انجاز أعمالي 12

      أشعر بالملل بسبب روتينية العمل 12

      رابعا:العزلة الاجتماعية 

      علاياتي مع الزملاء اي تتسم بالثقة والمادايية  13

      أفضل العمل الفردي على العمل الجماعي 10

      ليس لدي يابلية للاندماج مع زملائي في العمل  11

      يتجاهل زملائي في العمل خبرتي الوظيفية  11

      أحب الجلوس في المنزل بداي من الذهاب للعمل 02

      خامسا:الاغتراب عن الذات 

      أجد أن ما حققته من نجاحا  في وظيفتي لم يحقق طموحاتي  01

      دائما ما يسيطر علي الشعور بالرغبة في ترك العمل 00

      أشعر بالعجز عن تحقيق الذا  في عملي  02

      أفتقد بالشعور بالأمان في وظيفتي  02

أشعر بالاعوبة في إيجاد الأنشطة التي تلبي برغباتي وتشعرني  02
 بالرضا عن نفسي 

     

 

 شاكرين لكم حسن تعاونكم
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