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 ȌǺȲȵ:ǦȅäîǼȱä  
يانة سوناطراك موظفي مديرية الص لدىالوظيفي  الاغتراب على التهكم التنظيميتهدف هذه الدراسة إلى البحث في أثر 

 .المديرية ومدى توفر أبعادهما موظفي لدى الوظيفي والاغتراب التنظيمي التهكم مستوىقياس  حيث تهدف هذه الدراسة الى ،بسكرة

البيانات من  كأداة رئيسية لجمع  الاستبيانكما تم استخدام حيث تم اعتماد المنهج الوصفي في جمع ومعالجة المعلومات،  
ر باحصائية تمثلت في اختإساليب ألاختبار الفرضيات على  تم الاعتمادحيث  موظف، 48ا همفردات عينة الدراسة البالغ حجم

 .لدراسة الفروق Anovaللعينات المستقلة، اختبار  t ، واختباررثقياس الأالانحدار المتعدد ل

 توصلت الدراسة الى نتائج أهمها:

 .رسة حول التهكم التنظيمي والاغتراب الوظيفي جاء بدرجة منخفضةااتجاه مبحوثي عينة الد .1

 .(0,559) حيث بلغت قيمة معامل التحديد أثر للتهكم التنظيمي على الاغتراب الوظيفي وجدي .2
لكل من البعد العاطفي والبعد السلوكي للتهكم التنظيمي على الاغتراب الوظيفي، أما بالنسبة للبعد الادراكي يوجد أثر  .3

 .فوجدنا أنه لا يؤثر على الاغتراب الوظيفي في مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة
 لا توجد فروق حول مستوى التهكم التنظيمي تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية. .4
 فروق حول مستوى الاغتراب الوظيفي تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية.لا توجد  .5

 وصي الدراسة بالآتي:النتائج، تعلى ضوء 
 شاعرهم.للموظفين وعدم الاستهانة بم راقبون التطور النفسيتدعيم خلية متابعة العمال بمختصين نفسانيين ي -

للحوار والنقاش وتبادل الأفكار، والاستماع لانشغالاتهم اهتمام إدارة المديرية بموظفيها من خلال فتح لهم المجال  -
 ومقترحاتهم، وذلك من خلال عقد اجتماعات دورية تهدف الى تقوية الروابط بين الإدارة وموظفيها.

على إدارة المديرية أن تكون دائمًا في حالة يقظة بخصوص الظواهر السلبية التي قد تحصل مستقبلا في المديرية، والقضاء  -
 ها قبل تفشيها، وأن تتأهب لها دومًا.علي

.ϢϼЪЂϠ ШϜϼАϝжмЂ ϣжϝтЊЮϜ ϣтϼтϸв ̪свтДжϦЮϜ аЪлϦЮϜ ̪сУтДмЮϜ ϞϜϼϦОъϜ :ϣтϲϝϦУвЮϜ ϤϝвЯЪЮϜ 
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Abstract: 
This study aims to investigate the impact of organizational cynicism on the job alienation 

among the employees of the Sonatrach maintenance Directorate in Biskra, as this study aims to 
measure the level of organizational cynicism and job alienation among the Directorate's 
employees and the availability of their dimensions. 

The descriptive approach was adopted in the collection and processing of information, 
and the questionnaire was used as the main tool for collecting data from the vocabulary of the 
study sample size of 48 employees, where the hypothesis testing was based on statistical methods 
represented in the multiple regression test to measure the impact, the t test for independent 
samples, the Anova test to study the differences. 

The study reached the most important results: 
1. The trend of the study sample researchers on organizational cynicism and job alienation came 
with a low score. 
2. There is an effect of organizational cynicism on job alienation, where the value of the 
determination coefficient reached (0,559). 
3. There is an impact of both the emotional dimension and the behavioral dimension of 
organizational cynicism on job alienation, as for the cognitive dimension, we found that it does 
not affect job alienation in the maintenance Directorate of Sonatrach Biskra. 
4. There are no differences on the level of organizational cynicism attributable to personal and 
functional variables. 
5. There are no differences about the level of job alienation attributable to personal and functional 
variables. 

In light of the results, the study recommends the following: 
- Strengthening the workers ' follow-up cell with psychological specialists who monitor the 
psychological development of employees and not to underestimate their feelings. 
- The attention of the directorate's management to its employees by opening the space for 
dialogue, discussion, exchange of ideas, and listening to their concerns and suggestions, through 
holding periodic meetings aimed at strengthening ties between the directorate and its employees. 
- The Directorate's management should always be vigilant about the negative phenomena that 
may occur in the future in the Directorate, and eliminate them before they spread, and always be 
prepared for them. 
Keywords: Job Alienation, Organizational Cynicism, M aintenance Directorate of 
Sonatrach Biskr 
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 أ

ت كونه المحرك الأساسي للمنظما  الاطلاق،على من أغلى وأثمن الموارد في المؤسسة يعد المورد البشري 
، وذلك نافسيهامتكسب المؤسسة ميزة تنافسية تجعلها تصمد أمام والحامل للمعارف والمعلومات التي من شأنها أن 

فير مناخ من خلال تو  استغلال،أحسن  كفاءات هذا المورد الثمين  استغلال هاته الأخيرة لا يتم إلا إذا استطاعت
لمستمر، وتدعم اوالتعلم  بناء بيئة عمل تشجع على الابتكار والابداعو  والضغوطات،عمل مريح خالي من الصراعات 
م دون الفرصة للحديث ومساحة معينة للتعبير عن آرائهم وأفكارهوتتيح للعاملين  ،تبادل المعارف والعمل الجماعي

 خوف.قيود ولا 

تعامل مع ال ن علىيجدون أنفسهم عاجزي والمدراء المسؤولينفالكثير من  بالأمر السهل،لا أن هذا ليس إ  
و النظام الرسمي هوما يزيد من الأمر سوء  موظفين من بيئات وثقافات متنوعة وعقليات مختلفة والتوفيق بينهم،

مما ينتج عنه بيئة ينهم، برؤوسين فيما وهذا ما يخلق فجوة بين الرؤساء والمرؤوسين وحتى الم القرار،والمركزية في اتخاذ 
 لسلبية داخلا انتشار الكثير من الظواهرفي وهي ما تسبب كذلك  والضغوطات،مليئة بالصراعات  عمل غير صحية

 .وتطورها زدهارهاامن شأنها أن تعيق تقدم المؤسسة و ، والتي وظيفيال غترابالاكظاهرة   المنظمة

عرون بالوحشة في ن الموظفون يشلأ الظواهر غير المرغوب فيها في المؤسسة،يعد من بين الاغتراب الوظيفي ف  
ا ك سلبً مما يؤثر ذللم تعد المكان المناسب لهم،  ن المؤسسةالعمل، وهذا ما يخلق بداخلهم شعور مستمر بأمكان 

دام معنى العمل، وانعلى تدهور العلاقات في بيئة العمل وعدم الرضا الوظيفي أداء الموظف، كما يمكن أن يؤدي إ على
لق ذلك الشعور كنتيجة لعدة  التهكم التنظيمي. ظواهر سلبية في المؤسسة من ضمنها ويخخ

يعتبر التهكم التنظيمي من ضمن مجموعة من الأسباب التي تجعل الموظف يشعر بالاغتراب والعزلة في مكان 
يشككون ما أنهم ك  وذلك كنتيجة لانعدام ثقتهم فيها، ،المنظمة تاقرار  تبنون أسلوب تهكمي اتجاهالعمال يف ،العمل

لى انتهاج ا ، وهذا ما يقف عائقا أمام تطور المؤسسة. فالعاملين الذين يلجؤونفي كفاءة وعدالة الإجراءات التنظيمية
 وظيفي.ت بالاغتراب القسلوك التهكم كرد فعل على المشاعر السلبية التي يشعرون بها اتجاه المنظمة، يشعرون مع الو 

ǦɆȱǠȮȉɋä ǦɆǮǶǤȱä ǦȲǞȅɉäĀ: 
بية مثل العمل وتشمل عدة جوانب سل تواجه العديد من الموظفين في بيئةهو مشكلة الاغتراب الوظيفي   

تعتبر هذه و  .وعدم الانتماء والإحساس بعدم الرضا عن العمل المقدمبالعزلة والبعد الاجتماعي والثقافي الشعور 
ين عنهم من حيث وزملاء عمل مختلف ،قيمهمغير متوافقة مع الذين يعملون في بيئات  وظفينالم المشكلة شائعة بين

. يمكن أن يؤدي الاغتراب الوظيفي إلى مشاكل مثل الاكتئاب، ونقص الأداء في العمل وضعف والأهداف الثقافة
 العلاقات الاجتماعية. 
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التهكم  ها ظاهرةخلقها في مكان العمل، وأهمد في ولهذه الظاهرة السلبية مجموعة من الأسباب التي تساع
 لذا سنحاول في هذه الدراسة معالجة الإشكالية التالية: التنظيمي.

ü Ǡȵ ȱä Ȁǭàȱä åäƕȡɍä ɂȲȝ ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪûäȀȕ˫ɀȅ ǦȹǠɆȎȱä ǦɅȀɅǼȵ ɄȦșɀȵ āǼȱ ɄȦɆșɀ ǣÝæȀȮȆ 

 ولتسهيل الدراسة نطرح الأسئلة الفرعية التالية:

Á ؟مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة موظفيننظيمي لدى ما مستوى التهكم الت 

Á بسكرة؟ مديرية الصيانة سوناطراك موظفينوظيفي لدي ما مستوى الشعور بالاغتراب ال 

Á هل يوجد أثر للتهكم التنظيمي بأبعاده على الاغتراب الوظيفي؟ 

Á هل هناك فروق حول متغير الاغتراب الوظيفي تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية؟ 

Á ؟تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية هل هناك فروق حول متغير التهكم التنظيمي 

:ǦȪǣǠȆȱä çǠȅäîǼȱä 
هكم التي قام بها الباحثين حول موضوعي الاغتراب الوظيفي والت العربية والأجنبية لقد تعددت الدراسات 

 .التنظيمي، سنحاول فيما يلي التطرق إلى البعض منها

:ǦɆǣȀȞȱä çǠȅäîǼȱä 

 فيما يلي سنعرض بعض الدراسات العربية. 

:ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä ǼȞǤǣ ǦȍǠƪä çǠȅäîǼȱä 

 الفرد على تنعكس يةبلس رآثا يه منف الاغتراب الوظيفي لما بدراسة موضوع الباحثين من كبير عدد اهتم لقد   
  .المنظمة في للعامل يةنفسو  ةجسديو  ةاديم خسائرن ينتج عن ذلك م وما ،سواء حد على نظمةوالم

 علاقةلها  التيو  مختلفة بعادأ من وعالجته ،الاغتراب الوظيفي ظاهرة بمعالجة هتمتا الدراسات من سنتناول مجموعة   
 .دراستنا بموضوع

ƂĀɉä ǦȅäîǼȱä: (2023 ،رابحو  قوراش بن ) þäɀȺȞǣåäƕȡɍä ƗȾƫä āǼȱ æàȀƫä ǦȲȵǠȞȱä ȂȭȀƞ æìǠȝâ ǦɆǣƕȱä çǠȺǣ 
ǦȺɆȖȺȆȩ . معاناة حجم على الضوء تسليطوهي  الأهداف نتحقيق مجموعة م الدراسة إلى هذه تسعىحيث 
 الوظيفي الاغتراب تياو مست على التعرف الأحداث، تأهيل وإعادة التكفل عملية التربية في إعادة مراكز عاملات

 إعادة بمركز العاملات عند الاغتراب درجة شدة على التعليم مستوى أثر تحديد، التربية إعادة بمركز العاملات لدى
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لبحث ، كونه المنهج المناسب للدراسة حيث يعتمد على االمنهج الوصفي عمالطبيعة الموضوع تم است حسبو  .التربية
 ليل هذه البيانات.ا، وتفسير وتحوالتدقيق وتقصي الحقائق حول أسباب ومسببات ظاهرة الاغتراب وقياس متغيراته

 :وكانت نتائجها كما يلي واللامعيارية.، العزلة ،جزالعوقد تم اعتماد كل من بعد 

 الحساب المتوسطحيث  من يانسب عمرتف بالاغتراب رو الشع من التربية إعادة مركز في تالعاملا تعاني -
(4.16) 

كان المظهر   حيث المظاهر بين فاوتةمت قسنطينة بنات التربية إعادة مركز في تالعاملا دراجات كانت   -
 (.  1.60وأخيرا الشعور باللامعيارية) (2.23 (بالعزلة الشعور تم) 4.16) بالعجزالسائد هو الشعور 

 في فختلاللا تعزى بالاغتراب رو بالشع يةإحصائ دلالة ذات قو فر  دو جو  عدم تالدراسا رتهأظ كما -
 .التربية إعادة بمركز تالعاملا لدى يميالتعل المستوى
:çǠɆȍɀǪȱä  

o  الظاهرة، على الضوء تسليط   أجل من الوطني التراب عبر كافة الخاصة المراكز كافة في مماثلة دراساتبإجراء 
 إعادة مراكز في واقتراح الحلول للتخفيف من حدتها والمتغيرات المختلفة يع الجوانبجم من بالدراسة وتناولها

 بالأحداث. الأمثل التكفل أجل من التربية
o والتخفيف من حدته الاغتراب الوظيفي مع التعامل أساليب لتعلم للعاملاتتكوينية  دورات خلق. 

ǦɆȹǠǮȱä ǦȅäîǼȱä: (2022وآخرون  ياسر) ǨȶȎȱä ɄȶɆȚȺǪȱä ȻȀǭàĀ ɂȲȝ åäƕȡɍä ɄȦɆșɀȱä āǼȱ ƙȦșɀƫä 
ƙɅîäìɋä ǦȞȵǠƛ ǼȶƮ ȨɅǼȎȱä ȸǣ ƚƷ ıȰǲɆǱ-  المتمثلة الأهداف نمجموعة م تحقيق إلى الدراسة هذه تسعىو 

 التنظيمي الصمت مستوى على التعرف  الوظيفي، والاغتراب التنظيمي الصمت من لكل نظري إطار تقديمفي 
 الصمت أبعاد أثر طبيعة معرفة جيجل، يحيى بن الصديق محمد بجامعة الإداريين الموظفين لدى الوظيفي والاغتراب
 الاعتماد تموقد  جيجل يحيى بن الصديق محمد بجامعة الإداريين الموظفين لدى الوظيفي الاغتراب على التنظيمي

 إلى ذلك يتعدى وإنما الدراسة محل الظاهرة حول وصفية بيانات جمع مجرد عند يقف لا الذي الوصفي المنهج على
 التنظيمي الصمت أبعاد أثر طبيعة على للتعرف النتائج، واستخلاص البيانات هذه وتصنيف وتفسير تحليل محاولة

 صمتواعتماد كل من بعد  .جيجل– يحيى بن الصديق محمد بجامعة الإداريين الموظفين لدى الوظيفي الاغتراب على
  :وقد توصلت للنتائج التالية الاغتراب الوظيفي. ،الصمت الاجتماعي ،الصمت الدفاعي ،ألاذعان

  .جيجل بجامعة الإداريين الموظفين لدى التنظيمي للصمت متوسط مستوى يوجد الدراسة نتائج أظهرت -
  .جيجل بجامعة الإداريين الموظفين لدى الوظيفي للاغتراب متوسط مستوى وجود النتائج أبانت -
 لدى الوظيفي الاغتراب على مجتمعة التنظيمي الصمت لأبعاد إيجابي أثر وجود الدراسة نتائج أكدت -

 جيجل؛ بجامعة الإداريين الموظفين
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:çǠɆȍɀǪȱä  
o لصلاحياتاو  المسؤوليات وتفويضهم القرارات صنع عملية في الموظفين إشراك ضرورة. 
o والمناقشات البناء الحوار قيم وتثمين الهوة، لتقليص العليا والإدارة الموظفين بين العلاقة تعزيز على العمل 

 .الهادفة

:ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä ǼȞǤǣ ǦȍǠƪä çǠȅäîǼȱä 

 سنتطرق إلى مجموعة من الدراسات التي اهتمت بدراسة موضوع التهكم التنظيمي.   

 ǦȅäîǼȱä:ƂĀɉä  جاءت هذه الدراسة تحت عنوان  )2023 ،وآخرون صالح(دراسة" ȴȮȾǪȱä ȸȝ ǦɆȲɆȲƠ Ǧȅäîì
Ȱȍɀƫä ǦȺɅǼȵ ȂȭȀȵ Ž ǦɆȑˬȀȱä ǦɆǣƕȱä ɄȅîǼƫ ɄȶɆȚȺǪȱä" وتطبيق استبيان  دادإع، حيث هدفت هذه الدراسة إلى

يات ستو وم التنظيمي مهكى التلرف ععالتو  الموصل مدينة مركز في الرياضية التربية لمدرسي بأبعاده يالتنظيم مالتهك
 المسح بأسلوب يالوصف الموصل، حيث استخدم الباحثون المنهج مدينة مركز في الرياضية التربية لمدرسي ابعاده

البعد. حيث ، البعد المعرفي، البعد العاطفي للبحث. وتم دراسة الموضوع من خلال الأبعاد الثلاثة التالية: لملاءمته
  الدراسة الى النتائج التالية:توصلت 

Á في الرياضية التربية درسيلم السلوكي( العاطفي، )المعرفي، بأبعاده التنظيمي مية تطبيق استبيان التهكنإمكا 
  الموصل. دينةمركز م

Á  ة الرياضية في مركز درسي التربيلم (اطفيعرفي، العالم) هديبعو  التنظيمي التهكم من متوسطة مستويات جودو
 .وصلة المنمدي
Á  لالموص مدينة مركز في الرياضية التربية لمدرسي السلوكي التنظيمي التهكم من منخفض مستوى جودو. 

 كما قدم الباحثون التوصيات التالية:

Á بالتهكم شعوره نل ملق سياسات تنيالتربية الرياضية وتب يدرسام بممهتدارس لزياد الاى إدارات الملالتأكيد ع 
 ه.ي في مدرستمينظالت
Á  ام مهتالا وزياد ياضيةالر  التربية لمدارس علوماتيرفي والمعز المعزياد سبل التيجدارس إى إدارات الملالتأكيد ع

 الرياضية. التربية ودرس مدرسته تجاه العاطفي شعورهب
Á  توافقة الم وإجراءاته اتهيكلو ية سبية الرياضية بأهمالتر  مدرس لتعريف ويريةرامج تطبدارس  إدارات الميبني ةزياد

 .المدرسة وإجراءات سلوكيات مع

:ǦɆȹǠǮȱä ǦȅäîǼȱä (2023 ،دراسة محمود) تحت عنوان " æìǠȒƫä ȰȶȞȱä çǠɆȭɀȲȅ ɂȲȝ ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä ìǠȞǣà Ƙǭе
ǦɆȲȾȩǼȱä ǦȪȖȺƞ ǦɆȝǠȶǪǱɍä çǠȺɆȵǖǪȲȱ ǦɆȵɀȪȱä ǦǞɆƬ˨ ƙȲȵǠȞȱä ɂȲȝ ȨɆǤȖǪȱ˨ ǦɆǱǠǪȹɌȱ"Û  هدفت هذه حيث
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العاملين  التعرف على مستوي ممارسة التنظيمي،العاملين لسلوكيات التهكم الدراسة إلى التعرف على مستوى ممارسة 
تحديد نوع وقوة العلاقة بين أبعاد التهكم التنظيمي وزيادة سلوكيات العمل  للإنتاجية،لسلوكيات العمل المضادة 

ل الاعتقاد والشعور والسلوك( على تزايد سلوكيات العم)تهكم التنظيمي تحديد تأثير أبعاد الو  المضادة للإنتاجية
في خفض  تقديم مجموعة من التوصيات تساعدكذلك   المضادة للإنتاجية لدي العاملين بهيئة التأمينات الاجتماعية

د الأبعال للإنتاجية. وتم دراسة الموضوع من خلامن سلوكيات العمل المضادة  سلوكيات التهكم التنظيمي وتقلل
لمتغير سلوكيات  المعرفي، البعد العاطفي، البعد السلوكي بالنسبة لمتغير التهكم التنظيمي أما بالنسبة البعد الثلاثة التالية:

العمل المضادة للإنتاجية فكانت الأبعاد كالتالي سلوكيات العمل المضادة للمنظمة، سلوكيات العمل المضادة للأفراد. 
  الى النتائج التالية:حيث توصلت الدراسة 

Á  بين أن البعد العاطفي  وت مرتفعة،أشارت نتائج الدارسة إلى أن درجة توافر أبعاد التهكم التنظيمي كانت بنسبة
وأن درجة ممارسة سلوكيات العمل المضادة  السلوكي،كانت الأعلى، تلتها بعد الاعتقادي وأخيرا البعد 

 متوسطة.للإنتاجية كانت 
Á اك علاقة ارتباط موجبة بين أبعاد التهكم التنظيمي وسلوكيات العمل المضادة للإنتاجية أوضح البحث أن هن

لدي العاملين بالهيئة القومية للتأمينات الاجتماعية، كما أن هناك تأثير لأبعاد التهكم التنظيمي على 
 سلوكيات العمل المضادة للإنتاجية بالهيئة القومية للتأمينات الاجتماعية.

 الباحثة التوصيات التالية:كما قدمت 

Á  خلال:وضع استراتيجية للتقليل من التهكم التنظيمي من 
V دراسة آراء ومشكلات العاملين دراسة دقيقة ومحاولة إيجاد حلول لها. 
V دفع الموظفين للانغماس الإيجابي في مكان العمل. 
V   العاملين في إدارة الشركةإشاعة ثقافة الشفافية والنزاهة والعدالة لخلق حالة من الثقة لدي. 

:ǦǮȱǠǮȱä ǦȅäîǼȱä (2023 بوسالمو  دراسة غديري)  تحت عنوان" ȀǭàæìǠɆȪȱä ǦɆȭîǠȊǪȱä ƙȮƢĀ ƙȲȵǠȞȱä Ȳȝ ȴȮȾǪȱä ɂ
ɄȶɆȚȺǪȱä  îĀǼȱä Ȱș ŽȔȅɀȱä  ýäǼǺǪȅ˨ ĂîǠȒƩä ûɀȲȆȲȱǦɆǲȾȺȵ )PLS- SEM (-ȭ ǦȱǠǵ ǦȅäîìǦɆȲ 

Ǳ ǦȞȵǠƛ çǠȢȲȱäĀ åäìɇä ȰǲɆı" ة، يشاركتال ةدايالتعرف على كل من مفهوم الق الدراسة إلى ما يلي:، وهدفت
 ينة، تمكيكدة التشار ياالكشف عن درجة ممارسة كل من الق ،ميي، السلوك الحضاري، والتهكم التنظين العامينتمك

اس يقو  جلية الآداب واللغات بجامعة جي في كلينمي من طرف العاملي، السلوك الحضاري، والتهكم التنظلينالعام
مي وفقا لتصورات يالتنظ  والتهكمين العاملينة/تمكيادة التشاركي القينط في العلاقة بسي و يرأثر السلوك الحضري كمتغ

الوصفي من أجل وصف الظاهرة  المنهجاستخدم الباحثان حيث  .جلية الآداب واللغات بجامعة جي في كلينالعامل
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من خلال  لتعميمها، وتم دراسة الموضوعها للوصول إلى أسباب هذه الظاهرة واستخلاص النتائج ير المدروسة وتفس
 البعد المعرفي، البعد العاطفي، البعد السلوكي. الأبعاد الثلاثة التالية:

 حيث خلصت الدراسة الى النتائج التالية:

Á ط.مي متوسيتنظجل بمستوى تهكم ية الآداب واللغات بجامعة جيمتع العاملون في كليت 
Á  ينة/تمكيشاركادة التي القينا في العلاقة بيف ولكنه دال إحصائيأسفرت الدراسة عن وجود أثر عكسي ضع 

 .طي وسيرمي في ظل وجود السلوك الحضاري كمتغي والتهكم التنظينالعامل

 نذكر أهمها فيما يلي:الباحثان مجموعة من التوصيات وقدم 

Á مي، وذلك ينظا في تفشي مظاهر التهكم التيسيكن أن تكون سبباً رئيمة التي يع الممارسات الإدار يمحاربة جم
 وزرع ينامل، وكذا الاهتمام بالعينة العمل، وجعلها محفزة للعامليئر بي وتطو ينمن خلال السعي نحو تحس

 
م
  .نهميبَّة بحم روح التعاون والم

Á   ة التي تضر بشتى يمي والمشاعر السلبيتنظ تجاه المخاطر المترتبة عن التهكم اليندة الوعي لدى العاملياز
 .ةية داخل الكليميالعلاقات التنظ

:ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä ǼȞǣĀ ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä ǼȞǤǣ ǦȍǠƪä çǠȅäîǼȱä 

 اهتمت بدراسة موضعي الاغتراب الوظيفي والتهكم التنظيمي.سنعرض مجموعة من الدراسات التي    

ƂĀɉä ǦȅäîǼȱä: (،2023 وآخرون, حشاد)  ĀǼȱäî ȔɆȅɀȱä åäƕȡɎȱ ɄȦɆșɀȱä Ž ǦȩɎȞȱä ƙǣ ȴȮȾǪȱä ɄȶɆȚȺǪȱä 
ôǠǤǵɋäĀ ɄȦɆșɀȱä Ž çǠȭȀȉ ǦǵǠɆȆȱä ǦǞȥ) à (úìǠȺȥĀ Ȅȶƪä ýɀƱ æȀȽǠȪȱ˨ تقييم إلى الدراسة هذه تهدف. و 

 على الوظيفي الاغتراب أثر قياس وكذلك الوظيفي، والإحباط الوظيفي الاغتراب من كل على التنظيمي التهكم أثر
 العلاقة في وأبعاده الوظيفي للاغتراب الوسيط الدور استكشاف إلى ضاأي الدراسة تسعى كما.  الوظيفي الإحباط

 المنهج عمالتم استطبيعة هذا الموضوع  وحسب .والضيافة السياحة قطاع في الوظيفي والإحباط التنظيمي التهكم بين
، كونه المنهج المناسب للدراسة حيث يعتمد على البحث والتدقيق وتقصي الحقائق حول أسباب ومسببات الوصفي

البعد  ،د الاعتقادبععلى كل من  وتم الاعتماد. البياناتظاهرة الاغتراب وقياس متغيراتها، وتفسير وتحليل هذه 
  :لتاليةه الدراسة. وقد تم التوصل للنتائج االاغتراب الذاتي في هذ ،اللامعنى ،العجز ،البعد العاطفي ،السلوكي

 أبعاد انخفاض بجانب والفنادق، الشركات تلك في الوظيفي الاغتراب درجة انخفاض الدراسة نتائج أبرزت -
  .) الذاتي الاغتراب اللامعنى، العجز، (كبيرة بدرجة الوظيفي الاغتراب
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 النتائج أوضحت ي.الوظيف الإحباط على وإيجابياً  معنوياً  يؤثر الوظيفي الاغتراب أن الدراسة نتائج أوضحت -
 الإحباط على اللامعنى بخعد تأثير وكان الوظيفي، الإحباط على أيضاً  تؤثر الوظيفي الاغتراب أبعاد أن

 .الذاتي الاغتراب بخعد تأثير وأخيراً  العجز، بخعد تأثير يليه الأعلى، الوظيفي
 التهكم بين العلاقة في جزئياً  وسيطاً  دوراً  يلعب الوظيفي الاغتراب أن الدراسة نتائج أيضا أظهرتكما  -

 أن النتائج أظهرت كما .نجوم الخمس وفنادق) أ (فئة السياحة شركات في الوظيفي والإحباط التنظيمي
 جزئياً  وسيطاً  دوراً  يلعبون الذاتي والاغتراب ،واللامعنى العجز، في المتمثلة الوظيفي للاغتراب الثلاثة الأبعاد

 .الوظيفي والإحباط التنظيمي التهكم بين العلاقة في
çǠɆȍɀǪȱä:  
Á وتوافر العاملين، على المكافآتو  الحوافز توزيع في والشفافية العدالة يسودها مناسبة عمل بيئة لفنادقل توفير 

 .أدائهم لتحسين للموظفين المساعدة المشرفين وتقديم القرار، اتخاذ في والمشاركة التدريبية، البرامج
Á التي الأخلاقية والإجراءات الممارسات بعض يتضمن أخلاقي دليل وضع والفنادق الشركات تلك على ينبغي 

 العقوبات وجود بجانب الزملاء، تجاه أو العمل تجاه سواء تجاوزها وعدم العاملين، جميع بها يلتزم أن يجب
 قيادية أنماط تبني الشركات تلك على ينبغي كما ة.والأخلاقي الممارسات تلك مخالفة من للحد للمتجاوزين

 في والأخلاقية الإيجابية والسلوكيات والاتجاهات القيم لدعم الأصيلة والقيادة الأخلاقية كالقيادة إيجابية
  ل.العم
 îǼȱää:ǦɆǤȺǱɉä çǠȅ 

 :يلي بعض الدراسات الأجنبية وفيما

:ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍ˨ ǦȍǠƪä çǠȅäîǼȱä 

:ƂĀɉä ǦȅäîǼȱä al, 2018) (Tahira & جاءت هذه الدراسة بعنوانDrivers of work 
alienation a narrative review، )دوافع الاغتراب في العمل دراسة سردية( 

ثر بدراسة متغيرات مختلفة يمكن أن يكون لها أ ،دوافع الاغتراب في العمل الكشف عن وتهدف هذه الدراسة إلى
ة، اد الاغتراب الوظيفي )العجز، العزلة، الاغتراب عن الذات، اللامعياريوذلك باستخدام أبع، على الشعور بالاغتراب

  .حيث .اللامعنى(
 :تم التوصل للنتائج التاليةوقد 

o الذات عن والعزلة على الاغتراب إيجابي تأثير له التنظيمي للتهكم العاطفي البعد . 
o الذات غرابة على إيجابي تأثير له التنظيمي للتهكم السلوكي إن البعد.   
o الاغتراب أثر على التنظيمي لها التهكم من المختلفة الأبعاد. 
o  بالاغتراب التنظيمي مرتبط التهكم إن. 
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ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱäĀ ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍ˨ ǦȍǠƪä çǠȅäîǼȱä: 

 وفيما يلي سنذكر بعض الدراسات الأجنبية التي ذكرت موضوعي الاغتراب الوظيفي والتهكم التنظيمي معًا.

ƂĀɉä ǦȅäîǼȱä: دراسة (2014 ,aylıkayb¤and  Yıldız) دراسةThe effect of   
organisational cynicism on .alienation (الوظيفي الاغتراب على التنظيمي التهكم )أثر 

 الاغتراب أبعاد لىتركيا ع في البنوك موظفي لدى التنظيمية التهكم أبعاد أثر الكشف عن وتهدف هذه الدراسة إلى 
تم وقد  .لا أم لبنكا لموظفي الديموغرافية باختلاف الخصائص تختلف والاغتراب التهكم أبعاد كانت  إذا ما وتحديد

، كونه المنهج المناسب للدراسة حيث يعتمد على البحث والتدقيق وتقصي الحقائق حول الوصفياستخدام المنهج 
  :للنتائج التاليةوصل وقد تم الت وتفسير وتحليل هذه البيانات. أسباب ومسببات ظاهرة الاغتراب وقياس متغيراتها،

o ترابللاغ العزلة وأبعاد على اللامعنى إيجابي تأثير له التنظيمي للتهكم المعرفي البعد نإ . 

o الذات عن والعزلة على الاغتراب إيجابي تأثير له التنظيمي للتهكم العاطفي البعد . 

o الذات غرابة على إيجابي تأثير له التنظيمية للسخرية السلوكي أن البعد.   

ǦɆȹǠǮȱä ǦȅäîǼȱä:  دراسة) (Imran & al, 2018عنوان تحتImpact of Organization 
Cynicism on Work Outcomes: Mediating Role of Work Alienation ( تأثير

 (ط في اغتراب العمليوسعلى نتائج العمل: دور ال التنظيمي تهكمال

ين. تناولت على ضغوط العمل وأداء الموظف التنظيمي تهكممعرفة التأثيرات الرئيسية للإلى  هذه الدراسةوتهدف 
لى النتائج ع التنظيمي تهكملية تؤثر من خلالها اهذه الدراسة أيضًا الدور الوسيط للاغتراب عن العمل، وهي آ

ادي بالنسبة لمتغير السلوكي والعاطفي والاعتق بعدحيث تم الاعتماد على ال السلبية والإيجابية المختلفة للموظفين.
لشعور الشعور بالاغتراب عن الذات وبعد افتم استخدام بعد أما متغير الاغتراب الوظيفي  التنظيمي،التهكم 

 بالعجز وبعد الشعور العزلة الاجتماعية.

 يلي:  الدراسة ما أظهرت نتائجوقد  

  

 

 



ǦȵǠȝ ǦȵǼȪȵ 

 ط

o التنظيمي لها علاقة إيجابية بضغوط العمل وسلبية بالأداء الوظيفي. تم العثور على الدعم الكامل  تهكمال
 .لجميع الفرضيات

o ميع تأثيرات ونتائج العمل. تم العثور على دعم لج التنظيمي تهكمالعمل يتوسط العلاقة بين ال الاغتراب في
 الوساطة المباشرة وغير المباشرة.

o تزيد من الاغتراب في العمل مما يؤدي إلى انخفاض أداء الموظف وارتفاع الضغوط  التنظيمي تهكمال
 الوظيفية.

:ǦȪǣǠȆȱä çǠȅäîǼȱä ȸȝ ǦɆȱǠƩä ǦȅäîǼȱä ȂɆƹ Ǡȵ 
 ما يميز دراستنا الحالية عن الدراسات السابقة هو:

V  لتي اأننا حاولنا دراسة أثر التهكم التنظيمي على الاغتراب الوظيفي حيث ستكون هذه الدراسة هي الأولى
 حسب المعطيات المتوفرة لدينا. لغة العربيةلتربط بين هذين المتغيرين خاصة با

Á  حيث قام الباحثين في الدراسات العربية السابقة بربط التهكم التنظيمي بمجموعة مختلفة من المتغيرات
 مثل دوران العمل، القيادة بالضيافة، القيادة المتغطرسة، القيادة التحويلية، الاستغراق الوظيفي...الخ، 

Á لوظيفي، ة للإنجاز، الاتصال اأما الاستغراب الوظيفي فتم ربطه بمجموعة من المتغيرات مثل الدافعي
 الصمت التنظيمي، الرضى الوظيفي...الخ.

V  المتغيرين كالآتي:أما فيما يخص الدراسة الميدانية فقد تم دراسة 
Á  موضوع التهكم التنظيمي في مجموعة مختلفة من المؤسسات كالمستشفيات، الجامعات، مديرية الدفاع

 المدني، الشركات السياحية المصرية...الخ.
Á ما تم دراسة موضوع الاغتراب الوظيفي في مجموعة من مؤسسات نذكر منها مركز إعادة التربية والتأهيل، ك

 الجامعات، الشراكات السياحية وفنادق خمس نجوم، مؤسسة الهياكل المعدنية المصنعة...الخ.
 أما دراستنا الحالية درست هذا الموضوع في مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة.

éíɀƴ ȱä:ǦȅäîǼ 
 )ȴȩî ȰȮȊȱä)1 ة في ة وفرضيات الدراسلة والتابعة الواردة في أسئلة بين المتغيرات المستقصليمكن توضيح ال

 .الذي يعكس نموذج الدراسة
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 .نموذج الدراسة :1شكل 

 

 :îǼȎƫäبموضوع الدراسةقة لاذات الع الأدبيات هى ما جاءت بلع بالاعتمادين تمن إعداد الطالب. 

التابع ، والمتغير ) التنظيمي تهكمال) ا: المتغير المستقلهمضم متغيرين الدراسة الحالية ت أن (1)رقم  يوضح الشكل   
افتراض على  لاهعأالنموذج الموضح  كرة، وتقوم فبعادالأ، كما أن كل متغير يتضمن مجموعة من (الوظيفي لاغتراب)ا

للمتغيرين وكذلك هناك فروق  ،وأبعادهى المتغير التابع لع (مجتمعة ومنفردة)بعاده المستقل بأ شر بين المتغيروجود أثر مبا
 للمتغيرات الشخصية والوظيفي. التابع والمستقل تعزى

:ǦȅäîǼȱä çǠɆȑȀȦȱä 

 تقوم هذه الدراسة على الفرضيات التالية:

   :ƂĀɉä ǦɆȆɆǝȀȱä ǦɆȑȀȦȱä 

Á  رية الصيانة يللتهكم التنظيمي على الاغتراب الوظيفي لدى موظفي مديوجد أثر ذو دلالة إحصائية لا
 .سوناطراك بسكرة
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   ǦɆȝȀȦȱä çǠɆȑȀȦȱä:  

Á  لصيانة رية ايوجد أثر ذو دلالة إحصائية للبعد الادراكي على الاغتراب الوظيفي لدى موظفي مديلا
 .سوناطراك بسكرة

Á  الاغتراب الوظيفي لدى موظفي مديرية الصيانة يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للبعد العاطفي على لا
 سوناطراك بسكرة.

Á  يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للبعد السلوكي على الاغتراب الوظيفي لدى موظفي مديرية الصيانة لا
 سوناطراك بسكرة.
:ǦɆȹǠǮȱä ǦɆȆɆǝȀȱä ǦɆȑȀȦȱä 

Á  الوظيفية للمتغيرات الشخصية و توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول مستوى التهكم التنظيمي تعزى لا
 لدى موظفي مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة.

:ǦɆȹǠǮȱä ǦɆȆɆǝȀȱä ǦɆȑȀȦȱä 

Á  توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول مستوى الاغتراب الوظيفي تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية لا
 لدى موظفي مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة.

:ǦɆǝäȀǱɋä çǠȦɅȀȞǪȱä 
 لي سننذكر التعريفات الإجرائية لمتغيرات الدراسة.وفيما ي 

 الاغتراب الوظيفي: 

الشعور في  المتمثلةو  الوظيفي،الاغتراب  بأبعادالاغتراب الوظيفي هو ما يعانيه الموظفين من مظاهر الشعور   
ويقاس  الذات،عن  باتر غالشعور بالا ،الاجتماعية لعزلةالشعور با ،يةر باللامعيا الشعور معنى،الشعور باللالعجز، با

 .(461، صفحة 2016)المطيري،  .يحصل عليها المستجيبون في مقياس الاغتراب الوظيفي التي بالدرجة إجرائيا

 التهكم التنظيمي: 

مجموعة من المعتقدات والمشاعر والسلوكيات السلبية، وعدم رضا الموظفين اتجاه إدارة المديرية وسياساتها 
 .(517، صفحة 2020)الدخيل، والتي تعمل بشكل عام لمصالحها الشخصية 
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:ɄǱɀȱɀȶǪȆǣɍä ȜȑɀȶǪȱä 
تهدف هاته الدراسة التي بين أيدينا الى تسليط الضوء على الأثر الذي يتركه التهكم التنظيمي في نفوس 
العاملين مما يسبب لهم الشعور بالاغتراب الوظيفي، فهي دراسة كمية استخدمنا فيها الاستبيان كأداة البحث 

 اديقم الوضعي. الأساسية في جمع البيانات، وعليه فإن هذه الدراسة تتموضع ضمن البر 

ويعتبر البراديقم الوضعي غالبا المسيطر والأكثر استعمالا في علوم المنظمة لأنه أكثر واقعية، يسمى بتموضع   
النظرة من الخارج أو بابستمولوجيا الملاحظة. استمد جذوره من العلوم الطبيعية، أي أن الكائن الحي يعتبر جسمًا 

Organisme وع ضع بقوانين الطبيعة، الإنسان مثله مثل باقي الكائنات الحية. إن موضوبالتالي فهو نظام حي يخ
العلوم الاجتماعية هو المنظمات، السلوكيات والأفعال وطبيعة المنظمات هي إذًا موضوعية وبالتالي ليست هناك إلا 

ج أساسًا في موذ حقائق أو وقائع ملموسة مستقلة عن كل الآراء وينبغي فقط أن تكتشف وتعرف. إذ ظهر هذا الن
ومن أجل تطبيقيه في العلوم الإنسانية  Comteو Durkheimالعلوم الطبيعية وتأثر بها خاصة بأعمال 

، صفحة 2011)دبلة، والاجتماعية والإدارية كان لا بد من محاكاة المنهج التجريبي المعتمد في العلوم الطبيعية 
341). 
 ǰȾȺȵ:ǦȅäîǼȱä 

من  دراسة ظاهرة معينة والذي الذي يستخدمه الباحث في الأسلوبمنهج البحث العلمي هو الطريقة أو 
والعمل يعتمده  أسلوب للتفكريوهو  .مشكلة البحث ةعالجمكنه من تمبطريقة  المتنوعة الأفكاريتم تنظيم  لالهخ

 وع الدراسةنتائج وحقائق معقولة حول الظاهرة موض إلىالوصول  لتاليباوعرضها و  وتحليلهاالباحث لتنظيم أفكاره 
 .(35، صفحة 2019)محمد سرحان، 

عن التساؤل الرئيسي، وجب إتباع منهج واضح من مناهج  والإجابةالبحث  بموضوع الإحاطةومن أجل   
 .لوصفيا المنهجعلى  الطالبتينالبحث العملي يساعد على دراسة مشكلة البحث وتشخيصها، لذا اعتمدت 

ا، الراهنة للظواهر من حيث خصائصها، وأشكاله الأوضاعدراسة  في الذي يستخدم على أنه المنهج ويعرف
مليات تنبؤ ع الأحيانكثير من   في أنّ المنهج الوصفي يشمل ملاحظةذلك، مع  في ؤثرة، والعوامل الموعلاقاتها

 خلالوذلك من ، المستقبلفهو فهم الحاضر لتوجيه  الأساسيالتي يدرسها، أمّا هدفه  والأحداثلمستقبل الظواهر 
 خلالمن  الاستنتاجات تطويروصف الحاضر بتوفير بيانات كافية لتوضيحه وفهم إجراءات المقارنة، وتحديد العوامل و 

 .(46، صفحة 2016)سيبوكر و نجاحي،  ما تشير إليه البيانات

رع بسكرة ف السوناطراكمؤسسة  أتخذنا من الجانب التطبيقيالنظري على واقع  الجانبمن أجل إسقاط و 
 .وذجا لذلكنم
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 :ç˫ǠɆǤȱä ȜƤ çäĀìà 
دراسة  عطاءوإلتحقيق أهداف البحث العلمي  البياناتع جمالعديد من أدوات  مالاستخدايلجأ الباحثون 

 في تينالطالبحيث اعتمدت  البيانات،مع لج الأدواتواقعية للموضوع الذي هو حمل الدراسة وهناك العديد من 
  :الدراسةهذه 

وي المحور الأول يحت ،نة من ثلاث محاورقامت الطالبتين بإعداد استبيان بأسئلة مغلقة )مقيدة( مكو  _الاستبيان:
وفيما  ،يميأما المحور الثاني فكانت أسئلته حول التهكم التنظ ،على أسئلة بخصوص المعلومات الشخصية للمبحوثين

 يخص المحور الثالث والأخير فخصصناه لأسئلة حول الاغتراب الوظيفي.

 :ǦȅäîǼȱä ǦȺɆȝĀ ȜȶǪŎä 

- :ǦȅäîǼȱä ȜȶǪŎä لفرضيات ميدانيا ا في غاية الأهمية، ولاختبار اأمرً  دراسةفيه ال ىر تجالذي  الموقع تحديد تبريع
Ǯư ăɎ ƞ ǦȹǠɆȎȱä ǦɅȀɅǼ الاقتصاديقطاع الالدراسة على  لموضوعالنظري  الإطارإسقاط  قد اختارت الطالبتين

æȀȮȆǣ ǦɅɍĀ ûäȀȕ˫ɀȅ،  لشركة  في مديرية الصيانة المستهدف من جميع الاطاراتالمجتمع حيث يتكون
 عاملا. 210سوناطراك بسكرة، والبالغ عددهم 

-  :ǦȅäîǼȱä ǦȺɆȝ ونظرا لصعوبة إجراء الدراسة الميدانية بأسلوب الحصر الشامل، قامت الطالبتين بإجراء الدراسة
 ،موظف 60 ابأسلوب العينة العشوائية ووفقا لهذا الأسلوب فقد تم اختيار حجم عينة الدراسة والتي بلغ عدده

 استبيانات 5استبيان، وكما تم استبعاد  53سترجعت الطالبتين منها على أفراد العينة، وا وتم توزيع الاستبيان
 .استبيان 48يل وذلك لعدم صلاحيتهم للتحليل الاحصائي، وبذلك خضع للتحل

 :ǦɆȹǠȮƫäĀ ǦɆȹǠȵȂȱä ìĀǼƩä 

- :ǦɆȺȵȂȱä ìĀǼƩä  تيلآوكانت ممتدة كا يدانيالبحث الم إنجاز فيها تم التي الفترةوهي: 

Á  نطقة الم الواقعة في مديرية الصيانة سوناطراكمقر  ول مرة إلىلأ الطالبتانذهبت : 2024أفريل  14يوم
بص هناك وأخد تر إجراء ال م برغبتنا فيمهلاوإع المؤسسة، علىلقاء نظرة عامة لإية بسكرة الصناعية لولا

 ا.ذن منهم، حيث استقبلتنلإا

Á  لميدانيةا طلب إجراء الدراسة يملتقدللمرة الثانية لمقر المؤسسة  نذهبت الطالبتا :2024أفريل  21يوم 
والمصادقة عليها، حيث استقبلتنا مديرة مصلحة التوظيف والتكوين وقامت  وإمضائها المديرية في

 بمساعدتنا على الحصول على بعض الوثائق المطلوبة لاستكمال دراستنا وتدعيمها.
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Á  تم بتوزيع استمارة الاستبيان على عينة الدراسة، حيث قام بمساعدتنا في ذلك 2024أفريل  25يوم :
 مديرة مصلحة التوظيف والتكوين بالإضافة الى مدير

Á  قمنا باسترجاع الاستبيانات من الموظفين.2024ماي  2يوم : 

- ǦɆȹǠȮƫä ìĀǼƩä: يرية دم الطالبتينة حيث اختارت يدانيللدراسة أي مكان الدراسة الم كانيال الموهو المج
 .زء النظريلججراء هذه الدراسة وتدعيم الإ الصيانة لشركة سوناطراك الواقعة في المنطقة الصناعية بسكرة

 :ǦȅäîǼȱä ǦɆƵà 
:ǦɅȀȚȹ ǦɆƵà 

 هفي الدراسات هذا ما يفسر أن ا،نسبيً  حديث والتهكم التنظيمي الوظيفي لاغترابا مصطلح كل من  إن
الشكاوى  كثرة خلال من تظهر التي منها، الوطنية خاصة ،المؤسسات في يوميا مظاهرهما نلاحظ أننا مع جدا، قليلة

أثناء كل من التهكم   شاع قدحيث  ،العمل ولظروف عليها، ينللمشرفو  للمؤسسة ستمرالم الانتقاد مع شاكل،المو 
 ؤسسةالم من بالنفور يشعر العامل صار إذ ،مخيف بشكل شاركةالم معدو  الانتماء مبعد الإحساسأداء المهام وكذا 

 إلى دفعنا ما ذا. وهللتحكم ومواجهة العقبات الإرادةوالقدرة و  القوة يملك يعد لم كما ،هامكر  إليها بهيذ التي
 كل من التهكم التنظيمي والاغتراب الوظيفي والعلاقة بينهما. عن البحث في يرالتفك

:ǦɆȪɆǤȖǩ ǦɆƵà 

أهم القطاعات التي يقوم عليها اقتصاد الجزائر، ذلك لأن المحروقات تدخل في يعد قطاع المحروقات من 
العديد من الصناعات المختلفة، لذلك يجب على القائمين على هذا القطاع الاهتمام البالغ بالكفاءات البشرية 

التهكم التنظيمي لتقديم ي و وتوفير لهم المناخ الملائم الخالي من الصراعات والمظاهر السلبية كظاهرتي الاغتراب الوظيف
الأفضل، كونهم الحاملين للمعارف والخالقين للميزة التنافسية. وهذا ما دفعنا لاختيار مؤسسة سوناطراك لإجراء 

 الدراسة عليها.

ǦȅäîǼȱä ùäǼȽà: 
 يلتنظيماالعلمي المتواضع تناغما مع الاهتمامات التي أظهرها الباحثين في مجال التهكم  الإسهامهذا  یأتي

 لتحقيقسعى ت الحاليةن الدراسة إ. وهكذا فالبشريةوالدراسات الأخرى في مجال مرونة الموارد  الاغتراب الوظيفي،و 
 :وهي الأساسيةمجموعة من الأهداف 

 .وظيفيال والاغتراب التنظيمي التهكم من لكل نظري إطار تقديم_ 
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في مديرية الصيانة بسكرة ومدى توفر أبعادهما،  الموظفين لدى الوظيفي والاغتراب التنظيمي التهكم مستوى_ تبيان 
بهدف تقديم المساعدة للمديرية لك تولي مواردها البشرية اهتماما أكبر في هذا الصدد، للرفع من انتاجيتها وتطوير 

 المؤسسة.

 العاملين يفي لدىظلتي يمكن أن تؤدي إلى الشعور بالاغتراب الو التنظيمي ا كان هناك أثر للتهكمفيما إذا  _ للبحث 
 .مديرية الصيانة بسكرة في

 .تواجههاقد  شاكل التيحل الم في مستقبلا المؤسسةبنتائج وتوصيات قد تفيد  _ الخروج

 :ǦȅäîǼȱä ç˨ɀȞȍ 
 تتعدد المشكلات والصعوبات التي قد يواجهها الباحث العلمي أثناء رحلته البحثية، ومن أهم هذه المشكلات

  :التي واجهتنا في رحلتنا البحثية هذه هي

 عدم توفر المراجع على شكل كتب، أما المقالات فكانت بكثرة، ذلك راجع لحداثة الموضوع. -
ضيق الوقت وذلك لأن موضوع البحث يتطلب وقت للدراسة والتحليل ونظرا لالتزامات المؤسسة محل  -

 الدراسة تم تقييدنا بمدة معينة لإنجاز الدراسة.
 صعوبة الحصول على الوثائق اللازمة من طرف المؤسسة. -
 صعوبة الوصول إلى مجتمع الدراسة. -

:ǦȅäîǼȱä ȰȮɆȽ 
 ري. الفصل الأول والثاني كانا عبارة عن الجزء النظ ،لقد تطرقنا في بحثنا العلمي هذا إلى ثلاث فصول

üĀɉä ȰȎȦȱä:  الخاص بالمتغير التابع )الاغتراب الوظيفي( يحتوي على ثلاث مباحث كل مبحث يحتوي على عدد
 يفيالاغتراب الوظ فالمبحث الأول تحت عنوان ،من المطالب وكل مطلب يتضمن عناصر من الموضوع المدروس

 يوضح انيمة أما الثالاغتراب بصفة عا على مطلبين الأول عبارة عن مفاهيم أساسية حول يحتوي __اطار نظري
ب والمبحث الثاني بعنوان اساسيات الاغتراب الوظيفي حيث يتضمن ثلاث مطال ،نواعهمفهوم الاغتراب الوظيفي وأ

الأول أسباب الاغتراب الوظيفي والمطلب الثاني يوضح مراحل الاغتراب الوظيفي والمطلب الثالث يتضمن أبعاد 
ضم لثالث بعنوان نتائج وطرق التغلب على الاغتراب الوظيفي حيث يأما بالنسبة للمبحث ا ،الاغتراب الوظيفي

 الأول يتحدث عن النتائج والثاني عن طرق التغلب على هذه الظاهرة.  ،مطلبين

ƆǠǮȱä ȰȎȦȲȱ: بحث الأول بعنوان المالخاص بالمتغير المستقل )التهكم التنظيمي( يحتوي على ثلاث مباحث أيضا ف
حيث يتضمن ثلاث مطالب فالأول يضم كل من تعريف التهكم بصفة عامة والشخصية  ،التهكم _مفاهيم أساسية_
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والمبحث الثاني تحت عنوان أساسيات التهكم التنظيمي يحتوي على ثلاث مطالب أيضا وهي على التوالي  ،التهكمية
م التنظيمي فيحتوي لتهكأما بالنسبة للمبحث الثالث بعنوان أسباب وآثار وطرق علاج ا ،والأبعاد ،الأنواع ،التعريف

الأول يضم الأسباب والعوامل والثاني الآثار المترتبة عن التهكم أما آخر مطلب فيوضح  ،على ثلاث مطالب أيضا
 طرق التغلب على التهكم التنظيمي. وأخيرا وليس آخرا العلاقة بين المتغيرين المستقل والتابع.

:ǬȱǠǮȱä ȰȎȦȱä  أربع  مؤسسة سوناطراك مديرية الصيانة بسكرة، قمنا بتقسيمه إلىوكان عبارة عن دراسة ميدانية في
مباحث، حيث تحدث الأول على تقديم عام حول المؤسسة محل الدراسة، أما المبحث الثاني فقمنا فيه بالتذكير 
بالإطار المنهجي للدراسة بالإضافة إلى بناء أداة الدراسة، أما بخصوص المبحث الثالث فكان يتكلم عن عرض 

 تحليل نتائج الدراسة واختبار فرضياتها، وأخير وليس آخرا المبحث الرابع وفيه قمنا بمناقشة وتفسير نتائج الدراسة.و 

  ونلخص كلما سبق في الهيكل التالي:

 هيكل الدراسة. :2شكل 

 

 

 

 

 

:îǼȎƫä من اعداد الطالبيتين بالاعتماد على ما سبق 
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:ǼɆȾƢ  

واء كان هذا التأثير سلوكياته س يوجد العديد من الظواهر التي تحيط بالموظف والتي تؤثر فيه وتتحكم في
ويجب التعرف عليها وعلى أسباب هذه الظواهر وخصائصها ونتائجها على كل من المستويين  ،اا أو سلبيً يجابيً إ
 .بها أو حلهاوكذا إيجاد طرق لتجن ومعرفة كيفية التحكم بها والسيطرة عليها ،)الفرد( كلي )المنظمة( أو الجزئيال

 ،لاتصاله بنفسه ،ق بفقدان الشخص لعدد من العلاقاتيمكننا القول أن ظاهرة الاغتراب الوظيفي حالة تتعل
 التي لها خصيةالحياة الشوقد يكون ذلك راجع للعوامل المتعلقة بالعمل أو  ،مهمته أو مؤسسته وزملائه يفته،بوظ
ة وكذا حيث تشكل عائق كبير لتقدم الموظفين وممارستهم لحياتهم المهني، كبير على هذا النوع من الاغتراب  تأثير

 .إنتاجية المنظمة يؤثر على مستوى وبالتالي ينعكس ذلك على أدائه والذي بدوره ،حياتهم الشخصية بطريقة سليمة

يفي والمتمثلة في ظاهرة الاغتراب الوظ ظاهرةال الإلمام بكافة جوانب هذه سنطرح وسنحاولفي هذا الفصل و 
   :يلي ا على مابناءً  للتعرف عليها

V ماهية الاغتراب الوظيفي :المبحث الأول. 
V الاغتراب الوظيفي. أساسية :المبحث الثاني 
V الاغتراب الوظيفي. نتائج وطرق الحد من :المبحث الثالث 
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 ǬǶǤƫä :üĀɉä ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä_ɆȅǠȅà ȴɆȽǠȦȵ_Ǧ 

ين حول ماهية هذه والمفكر العمل لاقت اهتماما كبيرا من قبل العلماء  ظاهرة الاغتراب الوظيفي في بيئة نظرا لأهمية
 :، حيث أننا في هذا المبحث سوف نتطرق إلى ما يليالظاهرة

 مفهوم الاغتراب. ¶
 مفهوم الاغتراب الوظيفي. ¶
 الوظيفي.أنواع الاغتراب  ¶

üĀɉä ǢȲȖƫä: åäƕȡɍä ýɀȾȦȵ. 

إلى ظهور  الذي أدى الامر ،تلفةبطرق مخعرفت ظاهرة الاغتراب الوظيفي الدراسات التي هناك العديد من 
 مفهوم ق أولا الىالتطر من  لابدالوظيفي  الاغترابمفهوم  عن لتحدث، وقبل االوظيفي الاغترابتعاريف متنوعة 

 الاغتراب لغة واصطلاحا.

    :ɍĀà:ǦȢȱ  

كلمة الاغتراب في المعاجم تعبر عن البعد والانفصال عن الآخرين الذي يتزامن ومشاعر الخوف والقلق 
 رينالآخوتعني غير المنتمي أو غير المتطابق مع  Aliéneraiفي المعاجم الأوروبية ترجع إلى مرادف كلمة والحنين، و 

 .(145، صفحة 2020)ناصر بن عبد الله، 

    :ǠɆȹ˪:ǠǵɎȖȍä  

ي جانب إحساسه أ ،ضعف والعجز والانهيار في الشخصيةيشير إلى الحالة التي يتعرض فيها الفرد إلى ال
 .(145، صفحة 2020)ناصر بن عبد الله،  الثقافة الاجتماعية السائدة فيه بالانفصال عن المجتمع والانسلاخ عن

 ǢȲȖƫä :ƆǠǮȱä ýɀȾȦȵä åäƕȡɍ.ɄȦɆșɀȱä 

 الاغتراب الوظيفي، نذكر منها ما يلي: تعددت التعاريف الخاصة بظاهرةلقد 

نشأ مفهوم الاغتراب الوظيفي من مفهوم الاغتراب، والذي قدمه الباحثون من خلال تطبيقه على المواقف 
ما ك  .الاغتراب تنشأ من خلل في علاقة الفرد مع الآخرين ومع المجتمع ككل على أن فكرة وارة، حيث اتفقالمعاص
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اع الذاتي تحقيق الإشب رف أيضا الاغتراب الوظيفي بأنه تلك الظاهرة الناتجة عن العمل الذي لا يؤدي إلىعخ 
 .(3، صفحة 2021والداخلي للفرد )شدود، 

نظيمي بسبب إذ يفقد الانتماء الوظيفي والت ر الموظف بالغربة في موقع عمله.شعو تم تعريفة على أنه كما   
راطية والشعور بعدم الرضا وافتقاد الموظف للتفاعل الاجتماعي داخل محيط العمل وقصور الانغماس في البيروق

 (470، صفحة 2016)المطيري،  الاجتماعية.العلاقات 

ضعف  خلال من يتجلى والذي ،العاملين قبل من القطيعة شعورانه على  الوظيفي الاغتراب تعريف يتم
يتسبب و  مجدية في جوانب أخرى من حياتهم،علاقتهم مع المنظمة وإحساسهم بان وظيفتهم لا معنى لها وغير 

 فضلا والتطور، للترقية فرصة وجود وعدم الاغتراب عن العمل بعدة عوامل مثل عدم إتاحة الفرصة في صنع القرار،
 (80، صفحة 2019)برهوم، حسن، و حمدوش،  .عن الشعور بالعجز داخل المنظمة

 الاغتراب أيضاً  به ويقصد التحكم، عن بالاغترابالبعض  يسميه ما كما  الوظيفي الاغترابويعرف أيضا 
وهو شعور بالانفصال أو  ،واجتماعية نفسية عوامل بعدة الاغتراب ويرتبط الاستهلاكي، والاغتراب الإنتاجي
 .(10، صفحة 2018)ابوحمور، قطيشات، و الريالات،  جميعها أو متعلقاته ببعض العمل عن النسبي الانعزال

الاغتراب عن العمل هو الحالة التي تكون فيها عدم القدرة على توفير الظروف  أخرى يعرف ومن وجهة نظر
قديم جهد وطاقة اقل تؤدي إلى عدم رغبة الموظف بعمله و ما يالفرد كانسان وليس عبارة عن شيء والبيئة التي تقدر 

 (Özkoç, 2016, p. 62) الأداء.وانخفاض مستوى 

ا ذالعجز والافتقار الملحوظ إلى الحرية والسيطرة على العمل وه وهالاغتراب عن العمل  كما ذكر أيضا أن
 Tummers & den) ويتم التلاعب به من قبل الآخرين فيه يشعرون بأنهم شيء يتم التحكم وظفينيعني أن الم

Dulk, 2011, p 5)  

 بق ذكره يمكن وضع التعريف التالي:بالاعتماد على ما س   

لمعايير وغربة افقدان  ،ضعف المعنى ،يعبر عن حالة الموظف عند شعوره بانعدام القوة غتراب الوظيفيالا
الذات وهذا كله يكون نتيجة للعديد من الأسباب منها تفكير الفرد بان لا قيمة له في المنظمة ولم يعد له تأثير مما 

مما  ،يقوده إلى العزلة والانفصال عن زملائه والقيام بتصرفات قد تعود بالضرر عليه وعلى المنظمة التي يعمل فيها
 .يؤدي به أيضا إلى تقديم استقالتهئه الوظيفي وقد أدايؤدي ذلك لانخفاض ولائه و 
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ǬȱǠǮȱä ǢȲȖƫä: .ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä öäɀȹà 

  :هماو  نوعين يفي من قبل علماء النفس إلىلقد تم تقسيم الاغتراب الوظ   

   åäƕȡɍä :ɍĀà .ɄȎǺȊȱä 

عن الذات ويشير إلى حالة عدم التوازن بين شخصية الفرد وسلوكه  بالاغترابيسمى هذا النوع أيضا و
يطرة شعور العامل بفقدان الس ،الأهدافومن أبرز مظاهره: عدم وضوح  ما يبديه من أفعال وتصرفات، اليومي أو

"عدم قدرة الفرد على التواصل مع  عن الذات بأنه: الاغتراب Seeman سيمانوعرف . على المواقف المختلفة
مستجيبا لما  هدف ويحيا لكونه لاحيث تسير حياة الفرد ب نفصال عما يرغب أن يكون عليه،سه وشعوره بالانف

 ،)معدن والعمري "المكافأة ذاتيا الأنشطةتقدم له الحياة دون تحقيق ما يريد من أهداف وعدم القدرة على إيجاد 
 .(289، صفحة 2018

  :(160، صفحة 2019)العمري،  بمعنيين الذات اغتراب تعبير ماركس يستخدم
Á عندما فإنه ثم ومن متموضع، شكل في حياته هو إنتاجه وأن حياته، هو الإنسان عمل إن :الأول المعنى 

 .أيضا عنه تغترب ذاته فإن عنه، يغترب
Á المعنى وبهذا ."الجوهرية الطبيعة أو الحقة الإنسانية حياته عن الإنسان انفصال" إلى يشير فهو :الثاني عنىالم 

 مرادفا ماركس عند الذاتاغتراب  ويصبح .للإنسانية الكلي الفقد الذات عن بالاغتراب يقصد ماركس فإن
  .الإنسان إنسانية لمعنى نزع

 بالوسائل فيه يلتزم الذي الوقت في الثقافية الأهداف مع الفرد أهداف صراع إلى يشير النفسي الاغتراب أن كما
 النسق خارج أو بالوسائل، المتعلقة البنائية جوانبه بعض في الاجتماعي النسق مع التفاعل يكون ثم ومن المنظمة،

)بن زاهي، الشعور بالاغتراب  التالية بالجوانب الشخصية في الاغتراب مفهوم ويتحدد، بالأهداف المتعلق الجانب في
 :(31، صفحة 2007وعلاقته بالدافعية والانجاز لدى الاطارات الوسطى لقطاع المحروقات، الوظيفي 

 والإرهاب والقلق المرضية والمخاوف بالنفس الثقة عدم من الشخصية تعانيها التي التوافق عدم حالات -
 .الاجتماعي

 .الشخصية في الداخلي والتكامل بالتماسك الإحساس غياب -
 .بالأمن والإحساس بالقيمة والشعور والانتماء بالهوية الشعور أحاسيس ضعف -
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    :ǠɆȹ˪ Āà ɄȝǠȶǪǱɍä åäƕȡɍä:ŽǠȪǮȱä 

 يعني اجتماعيا المغترب فالعامل الآخرين، عن بالانعزال الفرد يشعر عندما الاجتماعي الاغتراب يحدث
 بين ومن .وأصدقاءه جيرانه أقاربه، أسرته، عن أيضا العامل يغترب كما  ورؤساءه، العمل في زملاءه عن انعزاله

 فقدانه العمل، محيط وخارج داخل الألفة بفقدان العامل شعور مثلا نجد الاغتراب من النوع هذا إلى المؤدية المتغيرات
 الشخصي، الاغتراب عن كثيرا يختلف لا الاجتماعي الاغتراب أن يرى من وهناك .اليومية الحياة أمور على للسيطرة

 ينطبق وبذاته عمله، وناتج بعمله، الإنسان علاقة على ينطبق وما الأخر، يواجه فإنه ذاته، الإنسان واجه فإذا"
 (160، صفحة 2019)العمري، . عمله وموضوع وبعمله الآخر، بالإنسان علاقته على أيضا

ماعية تنعكس جتلاقات ا"حالة في العلا بأنه: الاجتماعي الاغترابلقد عرفت الموسوعة الحرة ويكيبيديا 
 ،الأفراد بين الاجتماعيةودرجة المسافة أو العزلة  والأخلاق والقيم، ،الاجتماعيحسب درجة التفاعل أو التكامل 

من المصطلحات التي  الاجتماعي الاغترابويعد  ."أو بين الفرد ومجموعة من الناس في مجتمع أو بيئة العمل
وميله  لآخرينافي العمل فقدان العامل للتواصل مع  الاغترابويتضمن  في أكثر من مجال أو حقل معرفي، استخدمت

 والتقاليد أو كما يتضمن أيضا الرفض للقيم والعادات  ،الاجتماعيةالتفاعل بينهم لضعف الرابط  وانعدامللعزلة عنهم 
 .(289، صفحة 2018)معدن والعمري،  عموماالثقافة التنظيمية 

.  
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 ǬǶǤƫä:ƆǠǮȱä ȅàçǠɆȅǠ ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä.  

بر العمل، وتمر هذه الظاهرة عهناك مجموعة من الأسباب التي تؤدي إلى ظهور ظاهرة الاغتراب في مكان   
  :مجموعة من المراحل، كما أنها تملك مجموعة من الأبعاد. حيث سنتعرف عليها بالتفصيل في المبحث كالتالي

 أسباب الاغتراب الوظيفي. ¶
 مراحل الاغتراب الوظيفي. ¶
 أبعاد الاغتراب الوظيفي. ¶

 ǢȲȖƫäåǠǤȅà :üĀɉä ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä.  

 المؤدية لظاهرة الاغتراب الوظيفي سواء المتعلقة بالفرد أو المنظمة نذكر منها ما يلي:تعددت الأسباب    

   :ɍĀà .ǦȶȚȺƫ˨ ǦȪȲȞǪƫä åǠǤȅɉä 

 :(90، صفحة 2019 ،)برهوم وآخرون وتتمثل هذه الأسباب فيما يلي   

 .الأداء تقارير كفاية الإدارة وعدم فعالية ضعف  -

 .الشخصية والعلاقات المجاملات مراعاةع م الحوافز، نظام ضعف -

 .الوسطى والإدارة الموظفين إلى نقلها يتم لا التي والخبرة بالمعلومات الاحتفاظ -

  .ومعنوية مادية فائدة أكبر عمى لمحصول العامل قوانين عمى والالتفاف وظفينالم بين الشرسة المنافسة  -

 :(134، صفحة 2020)الشايع، وهناك أسباب أخرى    

 فظهر اليومي، العمل على الإلكترونية والأجهزة الحاسوب، وأجهزة الأتمتة، لهيمنة نتيجة وذلك والأتمتة: المكننة -
 أن فبعد والاجتماعية، النفسية والمشاكل للأمراض ومثير الإنسانية للعلاقات مهدد وكأنه التكنولوجي الخطر هذا

 لإرادتها خاضعين لها خدما أصبحوا ومكاتبهم، أجهزتهم على سادة والإداريون والمهنيون الحرفيون كان
 جهود تشتت إلى يؤدي فهو المؤسسة حجم ازدياد العاملين على السلبية الآثار من المنظمة: حجم اتساع  -

 إلى يؤدي قد مما ضعيفة، عنه ينوب من أو المباشر الرئيس قبل من عليهم الإشراف أن العاملين فيشعر الرؤساء،
 وبالتالي المنظمة، في العاملين بين العدالة بعدم شعور يسود أن في هذا ويسهم العاملين، من بغيره المجتهد تساوي
 .الوظيفي الاغتراب بمعنى العمل عن الرضا وعدم واللامبالاة الإهمال
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 يشعر التي المنظمة داخل المواقف من لعدد العامل يتعرض قد المؤسسة: في العامل أو الموظف دور ظهور عدم -
 من التقليل أو دوره، بإلغاء العاملين بعض خلال من مهددا أصبح ابه يعمل التي المؤسسة في دوره أن خلالها من

 مثل تنتابه التي الانفعال مثيرات من لمجموعة العامل يعرض أن شأنه من ذلك فإن قصد، بدون أو بقصد أهميته،
 على تساعد ثم ومن الجسم، وظائف تعرقل أن شأنها من الفسيولوجية العمليات هذه والضيق، والغضب الخوف
 .العامل بالاغتراب الشعور

 العاملين شعور إلى يؤدي أن شأنه من واحدة لمنظمة منفصلة أماكن في العمل إن منفصلة: مواقع في العمل  -
 العمل، وساعات أوقاتو  والبدلات الحوافز مثل للبعض تتوفر لا المواقع لبعض مميزات لوجود نتيجة المساواة بعدم

 العمل ظروف ملائمة عدم مثل المركزية الإدارة عن تبعد التي الأماكن في السلبية الجوانب بعض وجود وكذلك
 في الموجودين أقرانهم درجة بنفس البعيدة المواقع في العاملين مشكلات متابعة وعدم) والحرارة والإضاءة )التهوية

 .منه القريبة الفروع أو ي الرئيس الموقع
 :(Alsaed & Abu Jassar, 2021, p. 03) كذلك  ومن العوامل التي تؤدي إلى الاغتراب   

 .لرسمية والمركزية والبيروقراطيةالمكونات الهيكلية التي تضفي طابع من ا -
 .والتهديدات، الابتكار ،التنوع ،في الاستقلاليةص العمل المتمثلة خصائ -
 .القدرة على التعبير عن الذات -
  .يات الموظفينتلبية توقعات وحاج سبب الرئيسي لظاهرة الاغتراب الوظيفي فهي عدم قدرة المنظمة علىوال -
 .تؤدي إلى الاغتراب الوظيفي ظفين سبب أو عامل من العوامليكون صمت المو كما يمكن أن  -

   ǠɆȹ˪: .ìȀȦȱ˨ ǦȪȲȞǪƫä åǠǤȅɉä 

 :(7، صفحة 2021)نتوش،  وتتمثل فيما يلي

 الذي الدخلو  الفوائد كانت فإذام حياته في المادية الاحتياجات ىلعالحصول  الأولهدفهم  الأفراد جميع -
 يدفع ذاهف الأجورمن  يكفي ما نيدفعو  لا العمل وأصحاب المادية الاحتياجات توفر لا الفردليه ع يحصل

 التمييز أساس ىلع والأجور الفوائد توزع المنظمة كانت إذا وتحديدا لهعم في محبط نيكو  إلى أن الفرد
  .العدالة نم بدلا

 ايةنه في حتى كسجين لهمبعم نيشعرو  الموظفين يجعل المباشر الإشراف خلال نم الأفراد ىلع الرقابة -
  .وقتال

 ندو  والترقية الضخمة والرواتب الثمينة والسيارات الفاخرة الغرفةهر مثل مظالل المكثف مالاستخدا -
 ممتشائ حساسله يجع مما مزايا ىلع الحصول ىلع قادر غير الموظف اهفي نيكو  التي الحالة وفي استحقاق

 ةالإدار  حول



_ĂȀȚȹ îǠȕä_ ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä                                                                :üĀɉä ȰȎȦȱä 

9 
 

 .الوظيفة الملل منو  بالتعب شعور هملدي الموظفين من يجعل) نبالقوانينالعمل )بفعل الالتزام  وقت طول -
 نيكو  عندما وخصوصا سائهمرؤ  ن قبلم القرارات وفرض عدم مشاركة الموظفين في عملية صنع القرار -

 .مله يةهمأ ذات القرار
المدير،  مباس البارزة عمالالأ جميع أو كل  اهفي نتكو  التي ةموظفيها بالطريق قدرات المنظمة تخفي عندما -

القيام و  الابتكارات رتقدي في بالإحباط يشعر هفأن مهمة عمالبأ مالقيا ىلع الأفراد تشجيع معد دوعن
 .امةاله عمالبالأ

 (:80، صفحة 2019برهوم وآخرون، )ما يلي  أيضا ومن الأسباب   
 الوظيفي. الأمن وانعدام الخوف -
 .المنظمة في الموظفين كفاءة عدم -

 ما يليتتمثل في شار ظاهرة الاغتراب الوظيفي والتيانتأربع عوامل تساهم في دد تم تحبالإضافة إلى ذلك لقد    
  :(309، صفحة 2022)بوخلوه و مولاي علي، 

 .عامل عن محصلات الإنتاج النهائيةاغتراب ال -
 .العامة الإداريةعجزه عن التأثير في السياسات  -
 .ضبطهاالعمل أو ف فقدان القدرة على التحكم في ظرو  -
 .فقدان القدرة على التحكم في عملية العمل المباشر -

 ثم منو  كالتدريب، التعليم في التوسع طريق عن تتم البشرية واردالم تنمية نإ العمل: في التخصص عدم -
 ذهله الأمثل مالاستخدام معد في شكلةالم تكمن .المختلفة العمل مجالات فيالمختصين  من عدد يتوفر

 العمل في تخصصالم أداء من يقلل امم تخصصها، عن اماتم تختلف عمل مجالات في بوضعها التخصصات
 .(706، صفحة 2022)بن تونس، أوبليل، و لوناسي،   هكفاءت على رهو بد يؤثر ما ذاه هإلي أسند الذي

ƆǠǮȱä ǢȲȖƫä: .ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä ȰǵäȀȵ  

 نذكر من بينها:لقد تم تصنيف مراحل الاغتراب الوظيفي إلى عدة أصناف من قبل العلماء 

   ɍĀà: üĀɉä ȤɆȺȎǪȱä. 

 :(239، صفحة 2021)فاضل و سعدو،  تم قسيم الاغتراب الوظيفي الى ثلاث مراحل وهي
Á ƂĀɉä ǦȲǵȀƫä: عدم التحكم وفقدان سيطرت الفرد وشعوره بالعجز وعدم قدرته وتتمثل في  :الهدوء مرحلة

 ومعنى فشله في إيجاد هدف بمعنى اللامعنى، مفاهيم المرحلة هذه وتتضمن على مواجهة المواقف الحياتية،
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القيم  انعدام أي واللامعيارية، فينفصل الفرد عن شخصيته، أي تتم معاملة الفرد كشيء للحياة والتشاؤم،
 المنظمة.والمعايير 

Á ǦȲǵȀƫä ǦɆȹǠǮȱä: والتطلعات الأهداف مع العامل اختيارات تعارضبها  ويقصد :الثقافي والنفور الرفض مرحلة 
 .والواقع المثل بين تناقض المغترب عند الفرد المرحلة هذه في حيث يحدث الثقافية،

Á ǦȲǵȀƫä ǦǮȱǠǮȱä: اندماج الفرد  خلال من المرحلة هذه وتتم) الاجتماعية العزلة (المغترب العامل تكيف مرحلة
 بحيث ينتج عن ذلك فجوة بين المغترب والتمرد، الاحتجاج خلال من أو للمواقفتام وخضوعه بشكل 

 .انجازاته وعلاقاته الخاصة الخاصة جهوده وبين
    :ǠɆȹ˪.ƆǠǮȱä ȤɆȺȎǪȱä 

، صفحة 2022)مرابط و اقطي،  يليثلاث مراحل نذكرها فيما  كما صنف البعض مراحل هذه الظاهرة إلى
546): 

Á  åäƕȡɍä ǦȲǵȀȵɄȆȦȺȱä:  التي يعمل فيها لم ة المؤسسبان العلاقة بيه وبين الموظف  بشعوروتتميز هذه المرحلة
يه مواقف الموظف ذلك إلى أن المؤسسة أو من يمثلها لد و، ويعز بل أصبح يسودها نوع من التوتر ،طبيعيةتعد 

خل دائرة النسيان أي انه قد د ،وانه لم يعد له نفس الأهمية الوظيفية والمكانة الاجتماعية فيها ،تجاهه سلبية
والإهمال في عمله وهنا فان الموظف يستمر في تكوين المشاعر السلبية تجاه المؤسسة ويتبين له أن كل ما 

  من مشاكل وصعوبات إنما سببها المؤسسة لعدم اهتمامها به. يعانيه
Á  åäƕȡɍä ǦȲǵȀȵƗȽǾȱä: المؤسسةى لكنها أكثر خطرا عل الاغتراب النفسيامتداد لمرحلة لمرحلة تعد هذه ا 

إذ تتميز بالشرود الذهني وعدم القدرة على التركيز لدى الأفراد وتبدو عليهم مظاهر الحزن  ،والموظفين
  والاكتئاب وكثرة الأخطاء أثناء الأداء الوظيفي إلى حد ملحوظ.

Á  åäƕȡɍä ǦȲǵȀȵ:ĂǼȆƨä  يصبح الاغتراب الوظيفي اغترابا كليا حيث يكثر الغياب والتأخر عن العمل
صبح الصراعات بين وت ،وتكثر الاستقالات الجماعية في المؤسسة والانصراف قبل نهايتهوالخروج أثناء العمل 

  الأفراد والمشرفين واضحة ويفقد الرؤساء المباشرون القدرة على السيطرة على الأمور.
.ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä ìǠȞǣà :ǬȱǠǮȱä ǢȲȖƫä 

  :يلي فيماتتمثل  ،الأبعاديد من ظاهرة الاغتراب الوظيفي هي ظاهرة يمكن قياسها من خلال العد   
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 أبعاد الاغتراب الوظيفي :3شكل 

 
:îǼȎƫä ما سبق.بالاستناد على  تينمن إعداد الطالب 

   :ɍĀà ǲȞȱäȂ  ýäǼȞȹä ĀàæɀȪȱä Powerlessness:  

والأحاسيس المتعلقة بالشخص الذي يحس بأنه لا  يصف المشاعرإذ  ،الاغتراب ةهو جوهر فكر العجز 
 جيب للأحداث بدلًا تست نفسه كرهينةيجعله يرى ما  ،طرة على الأحداث الجارية في عملهيستطيع التحكم أو السي

، 2009)السالم،  .ا في سلوكيات لا تعكس ذاتهمشتركً  كنتيجة لهذا الشعور يرى الفرد نفسهو  ،ا لهامن أن يكون مولدً 
  (172صفحة 

 لا المغترب فالفرد وبالتالي يواجهها التي الاجتماعية المواقف في يؤثر أن يستطيع لا بأنه الفرد شعور ويعني
 فيعجزه ومصيره بحياته تختص التي المهمة القرارات صنع في أو الأحداث مجرى في التأثير أو مصيره يقرر أن يستطيع

 التي الاجتماعية المواقف في التأثير يستطيع لا وأنه واللاقوة، باللاحول الفرد شعور به يقصدو  .ذاته تحقيق عن ذلك
 وإرادته فمصيره مصيره، يقرر أن يستطيع لا وبالتالي ورغباته، وأفكاره تصرفاته على السيطرة عن ويعجز يواجهها،

 وضع أو الأحداث مجرى في يؤثر أن يمكنه لا كما ،الذاتية إرادته عن خارجة وقوى عوامل تحددهما بل بيده ليستا
)بن زاهي، الشعور  .والخنوع الاستسلام من بحالة يشعر أو ذاته، تحقيق عن يعجز وبالتالي .الحياتية المصرية القرارات

 (22، صفحة 2007لقطاع المحروقات، بالاغتراب الوظيفي وعلاقته بالدافعية والانجاز لدى الاطارات الوسطى 

والعجز أو انعدام القوة في العمل هو شعور الموظف بأنه لا يملك السيطرة على الطريقة التي تتم بها الأمور         
 Tummers & den) المهام.في العمل أي انه لا يستطيع السيطرة على الممارسات والإجراءات المتبعة لأداء 

Dulk, 2013, p 4)  
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 ظروف عن تحدث حين "Marx" فكر من استمدت العجز بخعد فكرة أصل أن Seemon وضح وقد
 غير سلوكه أن الفرد توقع "بأنه العجز Seemon وحدد إنتاجه، عن لمالعا اغتراب من إليه يودي وما العمل،

 التي والنتائج الأحداث مجريات تحديد على قادر غير أنه لاعتقاده وتعزيزات أجر، من يريده ما تحقيق على قادر
 .(145، صفحة 2020)ناصر بن عبد الله و ناصر بن عبد الله،  "الأحداث هذه على تترتب

 هذه في الفرد يتوقع حيث بها، يعمل التي المنظمة في التحكم على القدرة الفرد افتقاد به يقصد العجز أنكما     
 بأنه الفرد بشعورعرف  أنه وكما ،المنظمة مستقبل في له تأثير لا وأنه منه، المرجوة بالنتائج یأتي لن سلوكه أن الحالة

 يتمكن لا هنا المغترب فالفرد معها، يتفاعل التي الاجتماعية المواقف على) القدرة ديهل ليست (التأثير يستطيع لا
 فيعجز ومصيره حياته تتناول التي المهمة القرارات صنع في أو الكبرى الأحداث مجرى في التأثير أو مصيره تقرير من

 (134، صفحة 2020)الشايع،  .ذاته تحقيق عن بذلك
   :ǠɆȹ˪ ƖȞȵɎȱä Meaninglessness 

ن مشاعر إف اتدراسالوحسب  ،للامعنى هو إحساس الفرد بمساهمته الضئيلة في عملية الإنتاج ككلا
قد وجد أن القيادة و  ،اللامعنى تنتج عن إدراك الموظفين أنهم غير قادرين على فهم أهداف المنظمة وعلاقتها بعملهم

 ،التحويلية تلعب دور في تخفيف مستويات الاغتراب على عكس قيادة المعاملات التي تعد شكل من أشكال السيطرة
اق وأيضا بعيدة الروتينية والتي تكون محدودة النط لمهامه نتيجةحيث تعيق أداء الموظف وتجعله يشعر بعدم المعنى 

فشل الفرد في رؤية  بأنه" saylikayو yaldizيعرفه و  .الأخرى وخالية من التحديات ومنفصلة عن الأنشطة
 ,El-said, 2023) ومدى مساهمته في تحقيق الأهداف التنظيمية ". . نشاطه أو عمله والمنتج النهائيالعلاقة بين
p. 81) 

 عل منندما يصبح هذا الشعور عميق الجذور، يجعو  ،يقلل من تعلق الفرد بمكان العمل الشعور باللامعنىو 
 في الوظيفة لموظفونا عمليلشعور باللامعنى يتحقق عندما لا اف، نفسهاالمرء معزولاً عن المجموعة ومكان العمل والحياة 

م، نعدام المعنى هو تصور الموظفين بأن عملهم ليس مهمًا أو جديراً بالاهتمافا .التي ينوون فعلها في تلك اللحظة
 .(Sanal & Zare, 2017, p. 107) على سبيل المثال لأنه ليس له قيمة للمجتمع أو لعملائهم

 الأهداف من الحياة هذهلخلو  نظرا الحياة، هذه في عنىم أو قيمة له شيء يوجد لا بأنه المرء شعوروهو 
 ومعناها دلالتها فقدت حداثلدى الفرد يوحي بأن الحياة التي يعيشها بكل الوقائع والأ شعورا ويمثل ،والطموحات
 المؤسسة في دور له يوجد لا أنه يجد عندما الفرد لدى الشعور هذا ويتولد .امنه جدوى لا حياة وأنها ومعقوليتها،

 يكون فعندما العجز، ببعد البعد هذا ويرتبط لتحقيقها المؤسسة تسعى التي بالأهداف يرتبط ولا فيها يعمل التي
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 مستقبلها في القادم توقع أو فهمها، من يتمكن ألا الطبيعي فمن الأحداث، في التحكم على قادر غير الموظف
 .(90، صفحة 2021)عرفة، أبو خيران ، و أبو سمرة، 

معنى أو كما يسمى أيضا بفقدان الهدف عندما يفقد الشخص إحساسه بارتباطه لاويحدث الشعور بال
 .(173، صفحة 2009)السالم،  الهدف الذي يسعى إليه  لا يفهمالتي يشغلها وبالتالي أو بالوظيفةالعضوي بالدور 

   ǠǮȱ˪:  ǦɅîǠɆȞȵɎȱäNormlessnes 
بس الأمور ويصبح لخ و اختلاط  همما يخلق عند ،لقيم التي توجه وتحكم سلوك الفردبمعنى انحلال االلامعيارية 

عايير بين ختلاف في المادث هذه الحالة عندما يكون هناك وتح ،جتماعياار بخصوص السلوك المقبول مشوش وحائ
 .(173، صفحة 2009)السالم،  والمساواةالأفراد وتكافئ الفرص والمكافآت أو التحديات الخاصة بالعدل 

  لسلوكلانعدام المعايير أو فقدان القيم والتي تعني نقص الإسهام في العوامل الاجتماعية المحددة وهي كذلك 
 .(64، صفحة 2009)الجماعي، 

 أهداف لتحقيق الإنسان توجيه في الوسائل في المدرك النقصخر بأن اللامعيارية هي آ تفسيرتم تقديم كما 
 الإنسانية الحاجات أن وبما المتاحة، الوسائل مع حاجاته تتناسب عندما تتحققأن سعادة الإنسان و  محددة، ثقافية

 حاجة أشبعت كلما حيث لها، حدود فلا تنافسي مجتمع في وموجودة بيولوجية منها أكثر اجتماعية حاجات هي
 بنفسه حدها عن عاجز أنه وبما الحاجات، هذه من الحد عليه بالسعادة الإنسان يشعر ولكي، غيرها أخرى تظهر

 الانفعالات تستثار الحدود هذه بوجود ولكن ت.الحاجا هذه من تحد بدورها والتي الأخلاق، وجود ضرورة ظهرت
 قدرة لعدم ونتيجة الاجتماعية، بالمعايير فقط أو والإجبار بالقوة الإنسان رغبات في التحكم الصعب من ويصبح
 لذلك ونتيجة الاجتماعية التغيرات مع التأقلم على قادر غير نفسه الفرد يجد الرغباتً  ضبط على الاجتماعية المعايير
 .(59صفحة  ،2014 ،وآخرون )أبو سمرة مغتربا يصبح

 الحالة وهذه الأهداف، لإنجاز لها بحاجة وأنه مطلوبة، المشروعة غير الوسائل بأن الفرد شعور أيضا وتعني
، 2020)الشايع،  وضبطه الفردي السلوك على السيطرة في وتفشل الاجتماعية والمعايير القيم تتفكك عندما تنشأ

 .(134صفحة 

 من أكثر الحديثة، البرجوازية المجتمعات في الأخلاقية والقيم المعياري البناء تحطيم عن ناتج بخعد وهي
 التنظيمية العلاقة اختلال إلى يؤدي ومحددة واضحة معايير وجود عدم أن في شك ولا القديمة، التقليدية المجتمعات

 عدم إلى نظرا بالإحباط، الفرد يشعر وهنا الأهداف، هذه لتحقيق المستخدمة الوسائل وبين تحقيقها، المطلوب
 .(2020)ناصر بن عبد الله و ناصر بن عبد الله،  المستخدمة الوسيلة مع الهدف توافق
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   ǠȞǣäîǦȱȂȞȱä :  ǦɆȝǠȶǪǱɍäIsolation 

اس الفرد أو إحس الاجتماعية،تعني الشعور بالوحدة أو الانعزال والتنحي عن العلاقات العزلة الاجتماعي 
 .(64، صفحة 2009)الجماعي،  عملهبأنه منبوذ في مجتمعه أو محيط 

 الاجتماعي، المستوى على عزلة الأول: بمعنيين، الباحثين لدى وتستخدم الاغتراب، مظاهر أهم تمثلو 
 ة.اجتماعي معايير من إليه يحتاج بما الفرد تزود التي بالأغلبية الخاصة المرجع جماعات مع نقص في المشاركة في وتتمثل

 ذوي الآخرين مع المغزى ذات للعلاقات الفرد افتقاد في وتتمثل الشخصية، العلاقات مستوى على عزلة :الثاني
 يعمل أن ويفضل الاجتماعية والنشاطات الاهتمامات، عن بالعزوف السمة هذه صاحب يتصف كما  الأهمية

 .(145، صفحة 2020)ناصر بن عبد الله و ناصر بن عبد الله،  اليقظة وأحلام التخيلات، وتنتابه منفردا،

 حتى الآخرين عن بالبعد الشعور وكذلك الاجتماعية، العلاقات وافتقاد بالانفصال الفرد شعور بها ويقصد
 بالعزلة الحاد والشعور ،) نحن (ال مع علاقة إقامة في) الأنا (إخفاق عن تعبر العزلة" أن ورد وقد م.بينه وجد وإن

 وانسحابه بالوحدة الفرد شعور وتعني ا.بنفسه المتزايد الذات شعور لنشأة يمهد الإخفاق هذا عن ينشأ الذي
 على قادر غير يجعله مما مخالفة مفاهيم أو مبادئ وتبني الاندماج بعدم وشعوره السائدة الثقافة تيار عن وانفصاله

 في موجود فهو نفسي هو ما وبين مادي هو ما بين تناقض حالة في الفرد يكون بحيث القائمة الأوضاع مسايرة
 (90، صفحة 2021)عرفة، أبو خيران ، و أبو سمرة،  .النفسية الناحية من لا المادية الناحية من المجتمع

  :(151، صفحة 2019)العمري،  يليكما يرى علماء النفس أن العزلة الاجتماعية تتحدد من خلال ما 

  .الآخرين عن نفسيا فيها الفرد يبتعد التي الاجتماعية المسافة ¶
 .الآخرين مع متكاملة اجتماعية علاقات فيللانخراط  الفرد دافعية مدى ¶
 بينه الاجتماعية المسافة أو التباعد تقليل شأنه من والذي للفرد الآخرون يقدمه الذي الاجتماعي الإسناد ¶

 انسحاب الاجتماعية العزلة تعني ما وغالبا بهم الاجتماعي للاتصال دافعيته تزيد وبالتالي الآخرين وبين
 عن الابتعاد في والرغبة النفسي، والفراغ بالوحدة الشعور أيضا وتتضمن مجتمعه، ثقافة عن وانفصاله الفرد

 .الآخرين
  :يلي كما العمل بيئة في الاجتماعية العزلة مؤشرات أهم تلخيص ويمكن
 .الآخرين مع للاتصال العامل رفض ¶
 .وغيرها الرفاق ،(العمل جماعات) الاجتماعية العلاقات نبذ إلى الميل مع الذات على التقوقع ¶
 .الجماعي العمل ورفض العمل في السلبية ¶
 .السائدة التنظيمية الثقافة رفض ¶
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  .أهمية بلا الوظيفي ودوره له ولا مكانة العمل، في قيمة دون أنه لعامليرى ا: الذات نكران ¶
 فيه، الثقة عدم له، الناس بتجاهل العامل لاعتقاد الآخرين مع التواصل رفض :الاجتماعي التفاعل ضعف ¶

 .الخ...به الاكتراث عدم
   :ǠȆȵǠǹ  çäǾȱä ȨɆȪƠ ȸȝ åäƕȡɍäSelf- Alienation 

 من نمط وه الاغترابأن وأوضح  ،اوتطوره ةيالشخص ونم ويةزا من تناول موضوع الاغترابوهناك من 
 عدم " نهوعرفه سيمان على أ ،نفسهيصبح منفصل عن  فالفرد عنها غريبا كان ول كما هنفس الفرد ىير  تجربة

، 2023)بن قوارش و العايب،  هعلي يكون أن في غبر  عما بالانفصال والشعور هنفس عم اصلو الت على القدرة
 .(381صفحة 

 مما الانفصال مواجهة على قادرة غير تكون والتي الفرد مشاعر من كبيراً  حيزاً  تأخذ قد التي التأثيرات وهي
 .(471، صفحة 2016)المطيري،  والاجتماعية الشخصية عوامل هوية غربة إلى يؤدي

 يشعر الذي فالموظف ه.لأفعال ورغباته واحتياجاته قيمه عن التعبير على الموظف قدرة عدم وكذلك يعتبر
 أمامه، الموجودة الاجتماعية المواقف على تأثير أي يملك لا أنه ويشعر وأهميته، بفاعليته يشعر لا الذاتي بالاغتراب

 ومن الذات من والنفور العزلة إلى به يصل مما المواقف هذه ضمن الاجتماعي أو النفسي الانفعال عن ويعجز
 الداخلي الدافع وانعدام الذات تحقيق بإحساس الموظف يشعر لا عندما الذاتي بالاغتراب الشعور ويظهر المجتمع
 الذي بالدور بالسعادة تقريباً  يشعر ولا بوظيفته تربطه التي الداخلية للعوامل الأولوية الموظف يعطي لا لذلك .للعمل

زيد، و أبو رية، )حشاد، أبو  والسلامة المال مثل الخارجية للعوامل الأولوية يعطي ولكنه المؤسسة، داخل يلعبه
  .(81، صفحة 2023
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ǬǶǤƫä ǬȱǠǮȱä: ǼƩä úȀȕĀ ǰǝǠǪȹ .ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä ȸȵ  

من النتائج السلبية في مكان العمل حيث من اللازم إيجاد طرق معينة ظاهرة الاغتراب الوظيفي العديد  تخلف
 لى: حيث في هذا المبحث سوف نتطرق ا ،لتخفيف منها

 نتائج الاغتراب الوظيفي وأثاره. ¶
 طرق التغلب على الاغتراب الوظيفي. ¶

 :üĀɉä ǢȲȖƫäǝǠǪȹǰ Ȼî˪àĀ ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä. 

 :الوظيفي العديد من النتائج السلبية في مجال العمل، يمكن تقسيمها إلى نوعين من النتائج هي للاغتراب  
 (15 ، صفحة2021)شدود، 
Á ǦȶȚȺƫä āɀǪȆȵ ɂȲȝ ǰǝǠǪȹ: 
 .غياب حالة الانسجام والتأقلم مع العمل -
 .غياب لشعور الانتماء للمنظمة -
 ظهور حالة من التململ من العمل وعدم الرضا. -
 .اختفاء روح المبادرة والمسؤولية -
Á ìȀȦȱä āɀǪȆȵ ɂȲȝ ǰǝǠǪȹ: 
 ارتفاع معدل الغياب عن العمل. -
  .ارتفاع معدل دوران العمل -
  .انخفاض مستوى الأداء -
 .تكوين اتجاهات سلبية لدى الفرد في محيط العمل -
  .رفضه للتغير حتى وإن كان يقود نحو الأفضل -

  .رفضه لإبداع والابتكار -
 .فقدانه للشعور بالمتعة والاندفاع للعمل -
  .غياب فاعليته وتأثيره الإيجابي في محيي العمل -
 بيئة العملرفضه للفعاليات الحياتية الدارجة في  -
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فقدان الفرد لقدرته على السيطرة وتسيير شؤون حياته الشخصية والوظيفية بالإضافة إلى البيروقراطية التي  -
 .(572، صفحة 2021)موسي و زاوي،  تسود المنظمة والقوانين الصارمة

 نسانيتهم والمرضإالذين تم تجريدهم من  وظفينن قبل المن الاغتراب الوظيفي يؤدي إلى اليأس والاستياء مأكما 
ارتفاع معدلات ي و اعيؤدي إلى انخفاض الإنتاجية والإضرابات العشوائية وكذا التخريب الصن اكم  ،والجسديالنفسي 

 .(Tabrizi, 2015, p. 3) دوران العمل

ƆǠǮȱä ǢȲȖƫä:  åäƕȡɍä ɂȲȝ ǢȲȢǪȱä úȀȕ:ɄȦɆșɀȱä 

بن ) لتاليةا ظاهرة الاغتراب الوظيفي لدى الموظفين في بيئة العمل يجب الأخذ بعين الاعتبار بالنقاط وللتغلب على
 :(149، صفحة 2010 ،تاوريريتو  زاهي

1.  ÷ĀȂǣ:Ȱȵɉä هو) فروم) رأي في المغترب أن القول ويمكن شيء، كل عن مغترب فروم حسب الإنسان 
 ويوضح البشري، لابتكاره سجينا أصبح أنه إلا الطبيعة على انتصاره رغم وهو .آلة إلى تحول الذي الإنسان

 بحاجة فالإنسان هنا ومن ،شعورياً  لا ایأسً  وراءها تخفي الإنسان، بها لىحيت التي الزائفة التفاؤل قشرة أن فروم
 بعض مع تختلط إذ فهمها يساء ما غالبا الأمل وطبيعة ذاته إلى العودة من يتمكن كي  الأمل، من قدر إلى

 هو ليس وكذلك والأمنيات، الرغبات امتلاك هو الأمل بأن الاعتقاد فروم يرفض لذا الأخرى، المفاهيم
 كما الأمل إن الواقع، واحتقار والمخاطرة العمل ادعائه ليس أيضا وهو الزمن، من الرجاء أو السلبي الانتظار

 الميلاد هو الأمل إن أخرى وبعبارة بعد، يولد لم الذي لذلك لحظة، كل في مستعدا تكون أن يعني :فروم يقول
  .والواقع الإنسان الحقيقة الإمكانيات عن والتعبير والفرد، للحياة المستمر

2. ȨɆȪƠ ȜȶǪŎä ĂɀȆȱä: الاجتماعية التغيرات بتحقيق مرهون الاغتراب وقهر الإيجابية الحرية تحقيق إن 
 المناسب الإنساني المجتمع وجود ومع حر، بشكل تلقائي نفسه عن يعبر أن للإنسان تسمح التي والاقتصادية

 .سوية بطريقة الفرد سينمو

 : (137، صفحة 2020)الشايع، بالإضافة الى طرق أخرى نذكرها فيما يلي 

1. Ʉȝɀȱä åäƕȡɍ˨ æîǼȪȱäĀ ɂȲȝ ȰȶƠ ǦȱȂȞȱä: أمام يكون ما ورؤية الإيقاظ بعملية الوعي) فرومان (يعرف 
 لص من الأوهام والأفكار السلبية،التخإدراك ومعرفة وفهم كل ما يدور حول الفرد و  يعني فالوعي الإنسان،

 .تاريخه عبر الإنسان على فرضت التي الاجتماعية ولتحقيق تقدم الفرد لابد من التخلص من التناقضات
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2. ȴɆȚȺǩ ȰȶȞȱä ƙǣ ƙȲȵǠȞȱä: م وإتباع نظا ،بين كل من الموظفين وبين الإدارة الفعالة الاتصالات خلال من وذلك
التدريبية اجاتهم وتوفير احتي أعلىإدارية تكافئ الفرص أي لكل موظف مؤهل الفرصة في الترقية وشغل مناصب 

 .المنظمة في إيجابية اجتماعية علاقات وبناء عمل الفريق على روح والتشجيع

3. ǦɆȝɀȑɀƫä ǦɆȥǠȦȊȱäĀ:   ل من الموظفين والإدارة أيضا الالتزام بمبدأ الشفافية والموضوعية أثناء العمل كيجب على
 تتبعها أثناء راءات التيوإعداد التقارير وتقييم أداء الموظفين وكذلك توضيح أهداف المنظمة والسياسيات والإج

 .الجهات جميع في الفعالة الاتصالات لتنمية الإدارية التنمية على برامج بالتركيز وذلك العمل،

4. ǦȭîǠȊƫä Ž íǠơä îäȀȪȱä: القوة، بفقد الشعور تقلل المنظمة في القرار صنع في العاملين مشاركة أن سيمان أكد 
 البيروقراطي التنظيم وإبعاد تكوينه في العاملين مساهمة خلال من جديد تنظيم إحلال خلال من ذلك ويتم

 .العاملين قبل من اللامبالاة .روح وظهور العمل ضعف إلى الأحيان غالب في يؤدي الذي والتسلط

5. ƙȆƠ ǦǞɆǣ ȰȶȞȱä:  ترات الراحة من خلال توفير ف وتحسين بيئة العمل من وقت لآخر،يجب على المنظمة تغيير
والتخفيف من حدة الظروف السيئة وتوفير وسائل مسهلة للعمل كتكيف الجو وذلك للتخفيف من الشعور 

 روتيني.بالملل وان العمل 

6. æǼȝǠȆƫä ǦɆȱǠƫä: الاعتبار ولإعادة الأسرية المشاكل حل أجل من للعاملين القروضو المساعدات  تقديم وتعني 
 .العاملين جو تحسين على يدل وهذا المشرفين واهتمام الإدارة بثقة يتمتع بأنه للعامل

7. ǦɅɀȪǩ çǠȩɎȝ ƙȲȵǠȞȱä Ž ǦȶȚȺƫä:  يلي:وذلك من خلال ما   

 من والتي والاجتماعية النفسية للبحوث وحدة إنشاء خلال من وذلك :بالمؤسسة العاملين علاقة تقوية -
 العاملين مشكلات دراسة أهدافها

 والعلاجية الوقائية الحلول وضع على يساعد أن يمكن المتغيرات ودراسة بها، الخاصة المصادر على والوقوف -
 .لديهم والإرضاء الرضا عوامل تقوية على والعمل العاملين لمشكلات

 الرئيس بين العلاقة تكون أن منها اعتبارات عدة خلال من ذلك ويتم وعمله، العامل بين الانسجام خلق -
 وتمثيل حضور للعاملين يكون وأن والدفء الود قوامها يكون وأن المتبادل الاحترام على قائمة والمرؤوس

 .للعمل انتمائهم وبقوى بذواتهم يشعرون حتى والنقابة الإدارة مجلس في قوي
 إثراء عن فضلا نافسةوالم التعاون هما رئيسين اعتبارين على العامل علاقة وتعتمد بزملائه، علاقة تقوية -

 بالرحلات بالقيام وإثرائها الأنشطة تعددية خلال من إلا ذلك يتم ولن المؤسسة داخل الاجتماعية الحياة
.والمسابقات والحفلات
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ǦȍɎǹ :üĀɉä ȰȎȦȱä 
 اده،التعرف على أسبابه أنواعه ومراحله وأبعاستعراض معنى الاغتراب الوظيفي و من خلال هذا الفصل تم       

كما يعرف انه حالة عامة من الاضطراب واليأس والإحساس بالعجز والانفصال عن الذات   ،الوظيفيوالاغتراب 
 كما تطرقنا إلى انه يكون ناتًجا عن عدة عوامل مثل سوء الإدارة، أو نقص التواصل، أو ضغوط  ،الآخرينوعن 

 على ضوءط السليتتم  ذلكك.  والاجتماعي(وكذا الأنواع كل من )الاغتراب الشخصي  العمل، وغيرها من الأسباب
ماعية النتائج والتأثيرات النفسية والاجتوجسدي( وكذا  ،ذهني ،المراحل حسب عدت تصنيفات )اغتراب نفسي

د من الطرق التي حددها الباحثين للحو المبادئ الإشارة إلى تم  وأيضا ،الشركاتلهذه الظاهرة على الأفراد وعلى 
 .ماء في بيئة العمللتعزيز الاندماج والانتاستراتيجيات للحد منه التي تنتج عنه وتقديم  والآثار الاغتراب الوظيفي

على  القائمينعلى و  الخدماتيةأو  الاستثماريةفي المؤسسة الواحدة سواء  المتعاملينجو من الألفة بين  بتوفيروذلك 
 .يفيوالقضاء على العوامل المسببة للاغتراب الوظ الناجعة لمواجهة القيادة أسالب يراعواو  ،الآخرينتسيير شؤون 
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:ǼɆȾƢ 

في ر المستمر يلتطو الذا وجب عليها اليوم بيئة شديد التعقيد ومحيط دائم التغير والتطور، تعيش المؤسسات 
ها ستثمار اوذلك لا يكون إلا عن طريق ومحاولة دائمة منها في مواكبة التحولات الحاصلة في محيطها الخارجي،  أدائها

ا ميزة منة لهم والتي تساعدهم على الابداع والابتكار المستمرين مما يشكل لهوتوفير بيئة عمل آ البشرية،في مواردها 
 .منافسيها متجعلها تصمد أماتنافسية 

نافسة، التي تجعلها غير قادرة على التطور والمغبر أن تلك المؤسسات تواجه الكثير من التحديات اليوم 
رة سلبية تنشأ في اهوهي ظ ،التنظيمي التهكمكظاهرة   ،وأصعب تلك التحديات هي التي تكون في مواردها البشرية

 طورها.عيق تأداء المنظمة وتوهذه الظاهرة تؤثر سلبا على  ،لعدة أسباب المؤسسة

الظاهرة،  كي لتلالنظر  الإطارسنتطرق إلى و  التنظيمي مالتهك ظاهرةسنتعرف أكثر على لذا في هذا الفصل 
 كالتالي:وذلك سيكون  

V التهكم دخل عام حولم :المبحث الأول. 
V  أساسيات التهكم التنظيميالثانيالمبحث :. 
V وطرق علاج التهكم التنظيميأثار أسباب،  :المبحث الثالث. 
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ƫä :üĀɉä ǬǶǤȴȮȾǪȱä _ǦɆȅǠȅà ȴɆȽǠȦȵ_ 
هو ظاهرة سلبية البشرية، فمجال إدارة الموارد من بين المواضيع الجديدة والمهمة في التنظيمي  يعد موضوع التهكم

 سلبية وخيمة على المؤسسة. حيث سنتطرق في هذا المبحث إلى:تنشأ في مكان العمل وله أثار 

 ماهية التهكم. ¶
 عناصر التهكم. ¶
 الشخصية المتهكمة. ¶

 :üĀɉä ǢȲȖƫäǦɆȽǠȵ .ȴȮȾǪȱä 

  مختلفة، وهذا ما سنتحدث عنه في هذا المطلب.له أنواع و التهكم مصطلح يملك مجموعة من المعاني 

   .ȴȮȾǪȱä ȤɅȀȞǩ ɍĀà 
ح التهكم سنحاول ذكر بعض معانيه التي وردت في القواميس العربية والقاموس الإنجليزي، لمعرفة معنى مصطل

 وكذلك تعريفه الاصطلاحي.

Á في القاموس العربي. مالتهك 

، 2008لعربي، )المركز الثقافي اتكبر عليه"  بالشخص،استهزأ " أشار القاموس الكافي للطالب التهكم بأنه -
 (140صفحة 

استهزأ به واستخف. التهكم على  :ورد في قاموس مرشد الطلاب مصطلح التهكم على أنه " التهكم بفلان -
منشورات المرشد )الشخص: اشتد غضيه عليه وتكبر. التهكم على الأمر: تندم. التهكم في مشيه: تبختر." 

 (74، صفحة 2009الجزائري، 
Á نجليزيالتهكم في القاموس الا. 

لاً إلى عدم الإيمان بصدق ي  ظهر مم بأنه "الشخص الذي يم  تهكمالم 1989 سنة أكسفورد الإنجليزي يعرّف قاموس   
 .(Nejat & Cem, 2022, p. 55) أو صلاح الدوافع والأفعال البشرية، ويعتاد على التعبير عن هذا"

Á  ًا.التهكم اصطلاح 

 لاستهزاءاالسـلبية، فهـو وسـيلة للسـخرية مـن السـلطة، ويشيــر إلـى  المعاني ا إلىاصطلاحً يشيــر مفهـوم التهكـم    
 .(28، صفحة 2020)المحمود و الباشقالي،  نعـدام الثقـة والنــزاهةلا بالمنظمة



 ƆǠǮȱä ȰȎȦȱä  :                                                              _ĂȀȚȹ îǠȕä_ ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä 

23 
 

تغلون بأنها اعتقاد سلبي عام ومستقر نسبيًا حول الطبيعة البشرية بأن الناس غير صادقين وأنانيين ويس تهكمف العرَّ ي   
 .(Pfrombeck, Doden, Grote, & Feierabend, 2020, p. 8) الآخرين كلما أمكن ذلك

ضمن ا نهالأفـراد نتيجـة الظـروف الاجتماعيـة والاقتصـادية الـتي يعيشـو السـلوك المتولـد لـدى " هبأنالـتهكم  وعخرف   
 " لطة الحاكمةلمجتمع وتجاه المؤسسات والستجاه الأفراد الآخرين في اامما يولد لديهم ردود فعل عنيفة  ،زمنيةفترة 

 (339، صفحة 2021)بوفناز و بوغليطة ، 

ü  والحكومة  ؤسساتاتجاه الم يصدر من الفرد سلوك سلبييف السابقة فإن التهكم هو عبارة عن اعتقاد و من التعار
 ذلك راجعو بسبب انعدام الثقة والنزاهة، والمجتمع ككل، فهو يمثل وسيلة للسخرية منهم والاستهزاء بهم 

 للظروف الاجتماعية والاقتصادية التي عاشها الشخص المتهكم.

   ǠɆȹ˪öäɀȹà : .ȴȮȾǪȱä 
 :(36، صفحة 2014 ،)علي الفتلاوي نذكرهم فيما يلي التهكم،ثلاث أنواع من  هناك   

Á :ية عن السلوك ا تصورات سلبويحدد السمة الشخصية التي تعكس عمومً  ةوراثي عتبر صفةيخ  التهكم العام
ن السمة أو  ة،أخلاقيغير  أعمالينخرطون في  الآخرينبأن  الاعتقادرف التهكم العام بأنه وقد عخ البشري، 

  .م والمعاناةوالتي يلقى عليها باللو  ةالاجتماعية والاقتصاديالمميزة للتهكم العام هو الجفاء من المؤسسات 
نّ التهكم الاجتماعي یأتي من مصدرين، الأول: من التفاوت في الثروات لدى الأوساط الاجتماعية إ 

 تميأنه  عتقدوني نيالذ وظفينوالثاني: من الم اة،يتجاه هذه الح ةينظرة الأفراد تهكم عليجوالسياسية، ما 
)غديري و  عملال ئةيب ينلتحس ثةيوالوعود الفاشلة من المنظمات الحد المبكرة،استغلالهم خلال المراحل 

  (40، صفحة 2023بوسالم، 
Á :يشير الى درجة و والسياسيين، ناتج من التهكم العام، ولكن باتجاه الحكومة الالتهكم  هوو  التهكم السياسي

ا وغير منتجة بأن الحكومة هي غير فعالة وظيفي من قبل الجمهور والاعتقادمن السلبية المؤثرة باتجاه الحكومة 
اسيين في السياسات والسي والارتيابفالتهكم السياسي كشف عن المشاعر في عدم الثقة  للمخرجات،

 .والمنظمات الحكومية
Á :موقف عام أو خاص يتميز بالغضب وخيبة الأمل وكذلك الميل إلى عدم الثقة في وهو  التهكم التنظيمي

 & ,Shaharruddin, Fais) الأفراد أو الجماعات أو القدرات الاجتماعية أو المؤسسات
p. 50) Muhaizam, 2016,. 
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 ǢȲȖƫäƆǠǮȱä: ȴȮȾǪȱä ȀȍǠȺȝ. 

 ,Cüneyt , 2020) كالآتيوهي   Kanter and Mirvisثلاث عناصر أساسية كما حددها  للتهكم   
p. 51) :  

Á صياغة توقعات عالية غير واقعية للفرد حول المجتمع والمؤسسات والسلطة والمستقبل. وه تهكمال 
Á الشعور الناتج عن الإحباط وهزيمة الفرد نفسه أو شخص آخر. وه تهكمال 
Á ستغلاله من قبل الآخرينوا خداعةالشعور بأن الفرد يتم  وه تهكمال. 

 ȰȮȉ4: ȴȮȾǪȱä ȀȍǠȺȝ 

:îǼȎƫä .من إعداد الطالبتين بالاعتماد على ما سبق 

:ǬȱǠǮȱä ǢȲȖƫä .ǦȶȮȾǪƫä ǦɆȎǺȊȱä 

معنى واحد لمصطلح التهكم، فالشخصية المتهكمة كذلك لا يوجد لها وصف واحد معين، نظرا لعدم وجود 
 ولمحاولة تقريب معناها سنتطرق إلى تعريفها وخصائصها.

   .ǦȶȮȾǪƫä ǦɆȎǺȊȱä ȤɅȀȞǩ :ɍĀà 
ن جميع قد أ"الشخص الذي يعت ابأنه تعددت التعاريف التي تصف الشخصية المتهكمة، فقد عرفت لقد  

لتأكيد على أن اتم ، كما أنه الناس تحركهم الأنانية، وتكون نظرته بازدراء وغالبًا ما تكون سلبية بشكل معتاد"

ȱǠȝ çǠȞȩɀǩ ǦȡǠɆȍ ǦɆ
ǵ ìȀȦȲȱ ǦɆȞȩäĀ Ƙȡ üɀ
çǠȆȅǘƫäĀ ȜȶǪŎä
ǤȪǪȆƫäĀ ǦȖȲȆȱäĀȰ

ôǠǤǵɋä ȸȝ ǰǩǠȺȱä îɀȞȊȱä
Ǻȉ Āà ȼȆȦȹ ìȀȦȱä ǦƹȂȽĀ Ȍ

Ȁǹß

Ʌ ìȀȦȱä þд îɀȞȊȱä ȴǪ
ȼȝäǼǹȵ ȼȱɎȢǪȅäĀ ȸ

 ȸɅȀǹɇä ȰǤȩ
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، الذين لا يجعلون الأمور سهلة سواء بالنسبة للمنظمة أو لأنفسهم، يعانون من اللامبالاة تهكمينالموظفين الم
 .(Özlem , 2014, p. 133) على من الإرهاق العاطفيوالاغتراب واليأس وخيبة الأمل ولديهم مستوى أ

ن هم موظفون يفتقرون باستمرار إلى الثقة بالنفس، وغير متوافقين مع زملائهم، وينظرو  تهكمونالموظفون الم
 .Yıldırım & Yıldırım, 2016, p) إلى عمل زملائهم باستخفاف، ولديهم أفكار سلبية عن المنظمة

5741). 

   .ǦȶȮȾǪƫä ǦɆȎǺȊȱä ȌǝǠȎǹ :ǠɆȹ˪ 
ائص الفرد التهكمي وتتميز خص نفسه،مواقـف شخصية متعلقة بالفرد عبارة عن البـاحثون أن الـتهكم الكثير من يرى 

 :(112، صفحة 2020 ،)فاروق مرزوق بالآتي

Á بين وغير مبالينذاإلى الآخرين على أنهـم أنـانيين وك النظر. 
Á التشكيك في دوافع الآخرين. 
Á الحذر وعدم الشعور بالثقة في طبيعـة العلاقات الإنسانية. 
Á عدائيين وقمعيين. 
Á يمتعضون من مطالب الآخرين. 
Á للأخرين غير ودودين ولا يقـدمون المـساعدة
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 ǬǶǤƫäƆǠǮȱä: çǠɆȅǠȅà ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä. 

 التنظيمي من خلال النقاط التالية: ظاهرة التهكم أساسيات طرق إلىبحث سنتفي هذا الم

Á ونشأته التنظيمي تعريف التهكم. 
Á التنظيمي. التهكم أنواع 
Á التنظيمي. التهكم أبعاد 

üĀɉä ǢȲȖƫä: ȴȮȾǪȱä ȤɅȀȞǩ ɄȶɆȚȺǪȱä ȼǩǖȊȹĀ. 

ه حاليا، حيث المتعارف علي النهائي مجموعة من المراحل حتى ظهر بمعناه مر مفهوم التهكم التنظيمي على
 . وخصائصه عن تعريفه ونبذة عن مراحل نشأة هذا المصطلحفي هذا المطلب أننا سنتكلم 

   ɍĀà: ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä ȤɅȀȞǩ. 
أهمها فيما  ذكرول سنحافقد طرح الباحثين العديد من التعاريف  التنظيمي، م واحد للتهكميصعب تحديد مفهو    
 :يلي

للتهكم التنظيمي مصطلحات أخرى تم استخدامها في نفس السياق في مجموعة من المراجع العربية، كدراسة 
ة، )المعايطة و البشابش التنظيمية، أما دراسة دمت فيها مصطلح السخرية( التي استخ2018)سامية محمود، 

 لى التهكم التنظيمي.تظلم التنظيمي للإشارة إفاستعملا فيها مصطلح ال (2019

لأخيرة. على امن المفاهيم البارزة التي ظهرت في مجال السلوك التنظيمي في السنوات  التهكم التنظيمي عتبري
 "، إلا أن المتهكم بالمعنىنكارالرغم من أن مرادفاتها تشمل "الشك"، و"عدم الأمان"، و"الكفر"، و"التشاؤم"، و"الا

 Mohamed, Abd El) ينتقد الذيالحديث هو "الذي يجد العيوب، الذي يحب الأشياء بصعوبة، و 
Rahman, Rasha, & Ali, 2022, p. 2). 

ور العديد تؤدي إلى ظه واليأس،"وجود مشاعر سلبية مثل الغضب وخيبة الأمل نه تهكم الموظف بأرف عخ 
 (7، صفحة 2018)سامية محمود،  "شاكل لكل من الموظفين والمنظماتمن الم

الذي ينطوي على و  المنظمة،مجموعة من الأفكار والاتجاهات السلبية التي يتبناها العاملين تجاه "بأنه  كما عخرف   
لسلبية تجاه وا ية،الجماعوالميل للفردية مقابل  المنظمة،هم انعدام الثقة بالنفس والصدق داخل ثلاث جوانب رئيسية 
 .(409، صفحة 2023)صالح، ثابت ، و علي ،  "العمل وسلوك المنظمة



 ƆǠǮȱä ȰȎȦȱä  :                                                              _ĂȀȚȹ îǠȕä_ ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä 

27 
 

لصدق، ، والإيمان بأن الشركة خالية من االمنظمةم تجاه نهج متشائ التنظيمي بأنه التهكموصف وهناك من 
 ,Tahreem & Shazia , 2015) هارفض السلوكيات الجادة تجاه، والميل إلى المؤسسة علىتأثير السلبي وال

p. 571). 

( الاعتقاد بأن صاحب العمل يفتقر 1العمل يتميز بثلاثة أبعاد: )موقف سلبي تجاه صاحب على أنه  عرفكما    
( الميل إلى انتقاد صاحب العمل والاستخفاف به بطرق 3( تأثير سلبي تجاه صاحب العمل؛ و )2إلى النزاهة؛ )

 .(Tharwat , Osama , & Abuzid, 2023, p. 1261) تتفق مع هذه المعتقدات والتأثيرات

 هي سمة شخصية أو موقف وليس أسلوب حياة التهكمأن بعض الباحثين يعتقدون أن  بالذكرر يدجو    
(Wageeh , Nafei , Belal , & Kaifi, 2013, p. 132). 

أن الموظفين الذين يعانون من ضغوط نفسية عالية تنشأ من غموض الدور أو عدم القدرة على الوفاء  كروذخ    
بمسؤولياتهم العائلية قد يشككون في كفاءة وعدالة الإجراءات التنظيمية. وقد ينزعجون من التوصيفات الوظيفية غير 

 .(Özlem , 2014, p. 134) ئليةالمحددة ويرون أن المنظمة لا تهتم كثيراً بحياتهم العا

 في الأخطاء"معروفين باسم "مكتش أصبحوا المتهكمون في العصر الحديثأن  بعض الباحثينيرى ومن جهة أخرى    
(Özlem , 2014, p. 133). 

لعمل عن سوء المعاملة من قبل صاحب ا بين الموظفين، الناتج التهكمالعمل الجديد قد يواجه  صاحب أنكر وذخ    
 .(Naus, 2007, p. 28) كرد فعل على تصورات خرق العقد النفسي وانتهاكاته  السابق

ü  لموظف امن تعريفات السابقة نستخلص أن التهكم التنظيمي يعبر عن وجود أفكار ومشاعر سلبية يكنها
اتجاه المنظمة، وهذه المشاعر تتمثل في الغضب، خيبة الأمل، انعدام الثقة بالنفس وبالمؤسسة وبصاحب 

 العمل...الخ، والتي تؤثر على المنظمة سلبا وتعود عليها بالضرر.

    ǠɆȹ˪:  æǖȊȹýɀȾȦȵ ȴȮȾǪȱä ɄȶɆȚȺǪȱä. 
د، حيث كان التهكم يلاعام قبل الم 500ديم، أي إلى اليوناني الق يعود تاريخ ظهور السلوك التهكمي إلى العصر   

شككت مجموعة من الفلاسفة حيث  ،(348، صفحة 2020)العامري ،  يمثل أسلوب حياة ووجهة نظر فلسفية
اعتقد الكثيرون أن و  الدينية،الذين أطلقوا على أنفسهم اسم أتباع أنتيسثينيس علنًا في وجود الحكومة والمؤسسات 

ومع مرور الوقت  ين،المتهكمأطلقوا عليهم صفة ، و لعام أو القناعات العامةهؤلاء أتباع أنتيسثينيس استهزأوا بالرأي ا
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 Durrah, Chaudhary, & Gharib, Organizational) كمدرسة فكرية  التهكمتم إحياء 
Cynicism and Its Impact on Organizational Pride in Industrial 

Organizations, 2019, p. 3)،  الفلاسـفة الإغـريقيين الـذين يشـكلون المدرسـة الفكريـة الـتي قد كان و
ستمر الم عاديـة للإتبـاعلتفكـير وطريقـة الحيـاة المعلى أنه طريقة يعرفون التهكم التنظيمي أطلـق عليهـا المدرسـة التهكميـة، 

ومع مر السنين أصبح  ،(39، صفحة 2021)بعجي، لقضية القوة والنفوذ والثورة المادية من قبل أفراد المجتمع 
التهكم التنظيمي من المواضيع الإدارية الهامة لأنه يدخل في مختلف التخصصات من العلوم الاجتماعية والعلوم 

وخيبة  حيث يمثل المشاعر السلبية في المنظمة مثل الغضب النفس،الاقتصادية وعلم الإدارة وعلم  الإنسانية والعلوم
الباحثين في دراسة التصورات السلبية عن  توجه بدأ ومن هنا ،(26صفحة  ،2014 ،الفتلاوي )عليالأمل واليأس 

، 2023يادة، )ز  ومواقف العاملين وما يصاحبه من شعور بالخيانة والغضب من المؤسسة واداراتها البشري،السلوك 
  ،(11صفحة 

    ǠǮȱ˪:  ȌǝǠȎǹȴȮȾǪȱä ɄȶɆȚȺǪȱä. 
 :(134صفحة  ،2014 ،)ميثاق الفتلاوي يليالتنظيمي خصائص ومميزات نوجزها فيما  للتهكم

Á  لتغييـر يمكـن اهكم تجـاه ف حـالات الـتن استكشاأالمنظمة في جهود التغيير، إذ  التنظيمي التهكميساعد
 .ن إيجـاد استراتيجية تغيير ناجحةالمنظمـة مـ

Á ينظر للتهكم على أنه موقف وليس سمة. 
Á ل بشكل ثابترتبط التهكم بمهنة أو مجـال عمـلا ي. 
Á  المعتقد، الشعور، السلوك التهكم:يشمل. 
Á قد يكون قضية ثابتة أو لا يكون يؤخـذ على المستوى الفردي أو على المستوى المؤسسي. 
Á الآخرين من الأفراد المتهكمون أقل اسـتخدام. 
Á يعمل المتهكمون كجهاز حماية وسيطرة على حالات الاحتيال وتغليب المـصلحة الشخصية. 
Á  تحديد أسـباب المشاكل التنظيمية المنظمة فيالتنظيمي يساعد التهكم.
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ƆǠǮȱä ǢȲȖƫä: ȴȮȾǪȱä öäɀȹà ɄȶɆȚȺǪȱä. 

 وهي: منها أنواع سنذكر خمس مختلفة،التنظيمي أنواع  للتهكم

 ةاتجاه السلوكيات البشريويرتبط بنظرة الشخص السلبية :Personal cynicismالشخصيالتهكم  -
عدائية ال متوجهاته هو المتهكمونشخصية حيث أكثر ما يميز ، (346صفحة ، 2019)الرميدي، 

، ويعد هذا النوع من التهكم (74، صفحة 2019)بن بولرباح و سعيد،  الآخريناه تجسلبية اال موتصوراته
 (196صفحة ، 2014)سحر، سمة فطرية مستمرة 

يتعلق هذا النوع من التهكم بالمشاعر السلبية التي يكنها : Societal cynicismالاجتماعيالتهكم  -
 ، (495، صفحة 2020)مسعد،  ، والمتمثلة في خيبة الأمل والاحباطتمع ككلوالمج للمنظمات الفرد

وينتج من فشل عمليات التغيير :Cynicism towards change نحو التغيير التنظيميالتهكم  -
، صفحة 2020)مسعد، الدائم في المنظمة، مما يفقد الموظف ثقته اتجاه أي تغيير يحصل في المؤسسة 

 .(501، صفحة 2020)شلير و شان، وهو وجهة نظر سلبية نحو التغيير في المنظمة ، (195

ويتميز هذا النوع من التهكم بانعدام الثقة بين  الوظيفي،التهكم  أو :Workcynicismالمهنيالتهكم  -
 :(9صفحة  ،2018 ،)سامية محمود ويسيطر على موقف هنا أمرين لها،الموظف المتهكم والمنظمة المنتمي 

Á  والقيم الشخصية للفرد.الصراع الفردي والذي يكون بين المنظمة 
Á .دور عدم التأكد والصراع 

، 2020)رشا صالح،  يوضع في ثلاث فئات هي الأمل،يعني الإحباط واليأس وخيبة  الموظف:تهكم  -
115): 
Á  والسلوك غير والممارسات،عدم وجود تنسيق بين السياسات  : مثلعمالالأخصائص بيئة 

 والسياسات التعويضات غير المنصفة.للمنظمات والمسؤولية الاجتماعية  الأخلاقي،
Á  لتغيير،اضعف الكفاءة الإدارية في تنفيذ  الاتصالات،على سبيل المثال ضعف  المنظمة:خصائص 

 عدم اشراك الموظف.
Á  غموض الدور والعمل الزائد.    الدور،مثل صراع  العمل:طبيعة 
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ȱä ǢȲȖƫäǬȱǠǮà :ìǠȞǣ .ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä 

 أجمع أغلب الباحثين على أن هناك ثلاث أبعاد للتهكم التنظيمي:   

Á Ʉȭäîìɍä ǼȞǤȱä :(ŽȀȞƫä)  ن المنظمة وفي هذا البعد يعتقد الموظف أ ،التنظيمي التهكمهو المرحلة الأولى من
يشير إلى عدم ثقة الموظفين Û (Yoldash & Isac, 2022, p. 370)والعدالة تفتقر إلى الصدق 

بمنظماتهم. ويعتقدون أن الممارسات والسلوكيات في المنظمة تفتقر إلى قيم معينة مثل العدالة والإخلاص. وبسبب 
 .(Özlem , 2014, p. 137) هذه المعتقدات يعتقدون أن الممارسات التنظيمية تخونهم

Á  :ɄȦȕǠȞȱä ǼȞǤȱä ليون بالإحباط يشعر المتهكمون الفع المنظمة،والعاطفية تجاه  سيةشار إلى الاستجابات الحيخ
تر وكذلك ردود فعل نفسية مثل الانزعاج والتفاقم والتو  العاطفي التهكمتتضمن  منظماتهم،وعدم الاحترام تجاه 

يغطي , (Muhammad, Muhammad , Anum, & Samina , 2017, p. 2) القلق
د يشعر ق مشاعر مثل عدم الاحترام والغضب والضيق والعار، على سبيل المثال التنظيمي تهكمالبعد العاطفي لل

رتبط يذا السبب ، لههاتجاه منظماتهم أو عندما يفكرون في وحتى الاحراج الأفراد الساخرون بالاشمئزاز والغضب
 & , Erarslan, Çiødem) بجميع أنواع المشاعر السلبية ويسمى أيضًا "رد الفعل العاطفي" تهكمال

Erkut, 2018, p. 908). 
Á  :ɄȭɀȲȆȱä ǼȞǤȱä التهكم التنظيمي هي ميل سلوكي لأولئك الذين يحملون مواقف ساخرة في شكل انتقادات

 & Divya)  الساخرةالموظفون أيضًا الفكاهة الساخرة للتعبير عن المواقف  قوية تجاه المنظمة. يستخدم
Varsha , 2018, p. 1115)،  ويمثل السلوك السلبي للموظفين تجاه المنظمة مما يقلل من قيمة وأهمية

 (Adel , Nadia, & Amany , 2018, p. 71) المنظمة
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 ǬǶǤƫäǬȱǠǮȱä: åǠǤȅà î˪àĀ ȴȮȾǪȱä ɄȶɆȚȺǪȱä ȼǱɎȝ úȀȕĀ. 

ثار السلبية ولهذه الظاهرة مجموعة من الأ، داخل المنظمة يتصرف بتهكمومتعددة تجعل الموظف أسباب كثيرة  هناك   
ي هذا المبحث على حيث يحتو  والتي من اللازم استخدام طرق معينة لعلاجها، ،والايجابية التي قد تؤثر على المؤسسة

 ما يلي:

Á والعوامل المؤثرة فيه سباب التهكم التنظيميأ. 
Á التهكم التنظيمي أثار. 
Á .العوامل الديمغرافية وتأثيرها على التهكم التنظيمي 

 ǢȲȖƫä :üĀɉä ȴȮȾǪȱä åǠǤȅàɄȶɆȚȺǪȱä ȼɆȥ æȀǭǘƫä ȰȵäɀȞȱäĀ. 

 مجموعة من الأسباب التي تجعل من الموظف يتبنى سلوك التهكم داخل المؤسسة.هناك 

   .ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä åǠǤȅà :ɍĀà 

V :جمع أندرسون مسببات التهكم التنظيمي في ثلاث مجموعات هي كالاتي 

 .المجموعة الأولى

ملية الإقالة العوامل البيئية والمتمثلة في الرواتب العالية للمديرين التنفيذيين، ع مجموعة فيتتمثل المجموعة الأولى    
ين بالمسؤولية العليا والمسؤولعدم شعور الإدارة الأرباح غير المبررة التي تحصل عليها المنظمة، القاسية للعاملين، 

 .(518، صفحة 2020)الدخيل، 

 ة الثانية.المجموع

عاملة الخشنة من قبل العاملين، الم نقص التعبير ومحدوديتهوتشمل ضعف في قنوات الاتصال وعدم كفايتها،    
، صفحة 2022)مغار، الاستخدام المخفف للتقنيات المتاحة عدم كفاءة الإدارة العليا، والفظة بين العاملين، 

327). 

 المجموعة الثالثة.

 .(518، صفحة 2020)الدخيل، وتتمثل في مجموعة من العوامل كغموض دور العاملين والصراع حول العمل 
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V  التي  التنظيمي، تم التوصل الى مجموعة مختلفة من الأسبابمن خلال البحوث التي أجريت في موضوع التهكم
 :(168، صفحة 2017)الكعبي،  موظف ساخر، وكانت كالتاليتساهم في تشكيل 

Á .نقص الوعود التي تؤدي الى تصورات اختراق أو انتهاك العقد النفسي 
Á  :فالسلطة التنظيمية قد تعمل على خدمة مصالحها الخاصة بكل الطرق، حتى على السياسات التنظيمية

 والاستقامة.النزاهة حساب 
o  ،وعدم معاملتهم بعدالة واحترام.شعور الموظفين بالإهمال من قبل المنظمة 
o .فقدان المعنى من العمل 
o من قبل الإدارة.الحقيقي في اتخاذ القرار، وغياب الدعم  وظفينعدم مشاركة الم 
o  لمنظمة، تقليل اإعادة هيكلة  للمدراء،الممارسات اليومية في مكان العمل مثل التعويضات المرتفعة بعض

 .وظفينوتسريح الم
o .اجراء عمليات التغيير في أوقات غير مناسبة 
V صفحة 2020)صباح،  ص في المنظمة الى أن يتصرف بتهكم وهي كالتاليتدفع الشخأسباب بع ر أ توجد ،

16) : 
 التلاعب وعدم العدالة في نظام الأجور. ¶
 قدرة الموظفين على الوثوق بالإدارة.عدم  ¶
 ها.وظفيعدم اهتمام المنظمة بم ¶
 أوقات العمل العالية في المنظمة غير المتوافقة مع قيمة المنظمة نفسها. ¶

   ǠɆȹ˪: ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä Ž æȀǭǘƫä ȰȵäɀȞȱä 

 :(189، صفحة 2022)ترتيل،  في مجموعة من العوامل وهيأسباب التهكم التنظيمي  تصنف   

جور المديرين أ الفوائد الآنية وغير الضرورية للمنظمات،وتشتمل على غياب العدالة في المنظمة،  مكانية:عوامل  ¶
 التنفيذين المرتفعة.

 ن الأفكار.المحدودية في التعبير عتتمثل في انعدام جودة وفعالية التواصل الاجتماعي،  تنظيمية:عوامل  ¶
افية قلة المعلومات الكتشمل كثرة العمل وضغوطاته، صراع الأدوار وعدم وضوحها، : صفات العمل والأدوار ¶

 لازمة لوضع الخطط.والأفكار ال
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، 2023زيادة، ) كالتالي  وهي مجموعة من العوامل التي تؤثر على الفرد وتجعل منه شخصية متهكمةكما توجد     
 :(13 صفحة

تخذ قرارات واجراءاتها، أو أنها تإذا شعر الموظفين أن المنظمة غير عادلة في قوانينها  المدركة:العدالة الإجرائية  ¶
 متحيزة، فسيشعرون بالغضب وخيبة الأمل اتجاه المسؤولين.

أو  لفا،سأحد البنود المتفق عليها  تنتهكاالموظف أن المنظمة  يدركويحصل عندما  النفسي:هاك العقد تان ¶
فاض مما يخلق لدى الفرد شعور عدم الثقة بالمنظمة مما يسبب في انخ الالتزامات،أنها فشلت في تحقيق بعض 

 ظيمي.التن والرضا مستوى الالتزام
مما  عمله في ة التصرفوتتيح للفرد ذاتي ،وهي درجة حرية الموظف في الوظيفة التي يشغلها الوظيفية:استقلالية  ¶

 أن الاستقلالية يقصد بها الغاء دور المشرفين في خطوط العمليات ومنح العاملين بنفسه. حيثيعزز ثقته 
 .(85، صفحة 2020)الدوري و صالح،  صلاحيات واسعة كإعادة هيكلة العمل مثلا

تعكس آراء العاملين حول مستوى القوة والتأثير الذي يستخدمه أعضاء المنظمة  التنظيمية:مدركات السياسة  ¶
طربة في المواقف المتعلقة بالصراع، كلما كانت البيئة التنظيمية مضالآخرون لاكتساب المزايا وتأمين مصالحهم 

 ومهددة كلما عززت الاتجاهات التهكمية تجاه الإدارة والمنظمة. 

 Wageeh & al, 3013, P) التنظيميل التي من شأنها أن تؤثر على التهكم بعض العوام ونجد أيضا   
132) 

 التعامل مع التوتر. .1
 عدم التوافق مع التوقعات التنظيمية. .2
 نقص الدعم الاجتماعي والاعتراف من طرف الادارة. .3
 في عملية اتخاذ القرار. موظفينعدم وجود صوت لل .4
 التوزيع غير المتوازن للسلطة. .5
 التواصل.نقص  .6

 : (Sajid , 2011, p. 32_35) وهي التهكم التنظيمي على رالديمغرافية التي تؤثالعوامل وهناك بعض 

Á .ȀȶȞȱä 

 Gibsonإليها  تشير النتائج التي توصل سناً،الأكبر  وظفينن الموظفين الأصغر سناً أكثر تشاؤماً قليلاً من المإ   
& Klein  و 1970سنةSteers  إلى أن العمر يرتبط بشكل إيجابي بالمواقف الإيجابية في مكان  1977سنة
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العمل مثل الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي، وبالتالي فإن الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي يزداد مع تقدم العمر. 
 التهكمعمل مثل بين العمر والمواقف السلبية في مكان ال وبناءً على هذا التشبيه يمكننا أن نفترض وجود علاقة سلبية

يتفق معظم الباحثين على أنه مع تقدم العمر، ينخفض السلوك العدواني الناتج عن الإحباطات المختلفة ، التنظيمي
 .التنظيمي التهكمفي مكان العمل ويمكن أن يؤدي إلى انخفاض في 

Á .ȰȽǘƫä 

على الرغم من أن الدراسات السابقة تشير في الغالب إلى أن المؤهل يرتبط سلبًا بالمواقف الإيجابية في مكان    
 الإيجابية.العمل، إلا أن هناك قدراً كبيراً من الأدبيات لا تزال تدعم العلاقة 

ان بارزتان . قامت دراستضعيفة للغاية التنظيمي التهكمإن الأدبيات الموجودة حول العلاقة بين المؤهلات و     
دراسة أجراها  التنظيمي، التهكمبدراسة تأثير المؤهلات على  التنظيمي التهكمتعتبران أيضًا دراسات رائدة في أدبيات 

Mirvis and Kanter   كذلكAnderson and Bateman حيث خلصت دراسة ،Anderson 
and Bateman  التنظيمي التهكمتحليلهما التفصيلي، إلى أنه لا يوجد تأثير للمؤهلات على.     

إن النتائج المتنوعة حول المؤهلات وتأثيرها على المواقف المختلفة المتعلقة بالوظيفة تجعل من الصعب تحديد اتجاه    
 .العلاقة بين هذه المتغيرات

هلات إذا لم يحصل الموظفون على فرص ومكافآت أفضل، يمكن أن ومع ذلك فمن المتوقع أنه مع المزيد من المؤ    
 .ظيميالتن لتهكميكون لذلك تأثير سلبي وفي هذا السياق يمكن أن يرتبط المؤهل بشكل إيجابي با

.ȄȺƨä :ǠǮȱ˪ 

إذا قمنا بمراجعة العلاقة بين الجنس والمواقف والسلوكيات في مكان العمل، فإن النتائج ستكون متنوعة تمامًا.    
ستوى الموظفات لديهن م إلى أن أشار آخرونلنساء، في حين إلى أن الرجال أكثر تشاؤما من ا وار اشهناك باحثين أ

 ة. أقل من الرضا الوظيفي وهو موقف مهم آخر متعلق بالوظيف

 مجموعة منقامت ، المهنية البيئات بسبب الاختلاف فيفة في بعض الدراسات مختل لتهكمكانت النتائج المتعلقة با    
ه هذ على الرغم من تنوع نتائجو  الجنس،بتحليل دور  التنظيمي التهكمبشكل خاص  تحلل التيالدراسات 

 . التنظيمي التهكملم تجد أي تأثير للجنس على  هاالدراسات، إلا أن معظم
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ƫäǢȲȖ ȱäƆǠǮ : ɂȲȝ ǦǤǩƕƫä î˪ɉäȴȮȾǪȱä .ɄȶɆȚȺǪȱä 

 من الأثار السلبية وأخرى إيجابية وهي كالآتي:ينتج عن التهكم التنظيمي مجموعة    

   .ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȲȱ ǦɆǤȲȆȱä î˪ɇä :ɍĀà 
ومحيط العمل  والموظفين بشكل كبير على المنظمة للتهكم التنظيمي أثار سلبية مختلفة تترتب عنه، وهاته الأثار تؤثر

 بشكل عام، مما ينتج عنه محيط عمل مليء بالتوتر والصراعات.

تتمثل انعكاسات التهكم التنظيمي على العاملين المتهكمين في انخفاض الثقة بالنفس، خيبة الأمل، الإحباط،    
،  (181، صفحة 2022)محمد، عبد المنعم، و هدير ،  ينالشك، اللامبالاة، الاغتراب، اليأس وعدم الثقة في الأخر 

شعور  عن العمل، انخفاض الولاء للمنظمة، تقليل من وظفينكما أنه يزيد من الخسائر المادية والبشرية، عدم رضا الم
 ،(21، صفحة 2020)صباح،  وظفينالمواطنة لدى الم

أما المنظمات التي تنتشر فيها سلوكيات التهكم التنظيمي فتظهر فيها مجموعة من الآثار السليبة وهي ضعف أداء 
، صفحة 2022 ،)محمد وآخرون المنظمة وكفاءتها، انخفاض الإنتاجية، زيادة معدل دوران العمل والاستقالات

181)  

    :ǠɆȹ˪ɍä î˪ɇäǦɆǣǠƶ .ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȲȱ 
رغم أن للتهكم التنظيمي آثار سلبية على الفرد والمنظمة كما أشرنا في المطلب الأول، إلا أن هذا لا يمنع من أن     

 (:181، صفحة 2022، )محمد وآخرون يكون له أثار إيجابية أيضا كما ذكر

Á بحثون ف الأشخاص الذين ييمثل التهكم التنظيمي صوت الضمير داخل المنظمة، حيث يتمكن من اكتشا
عن مصالحهم الشخصية على حساب مصلحة المنظمة ويسلط الضوء على السلوكيات التي تنتقص من 

 الرسالة الحقيقية للمنظمة.
Á  يساهم في تدعيم عملية الابتكار، لأن المتهكم هو شخص محلل لا يقبل الأفكار والوسائل التقليدية، لذا

  فهو يساهم في توليد أفكار جديدة
Á  يساعد التهكم التنظيمي في تحسين الأداء، خاصة عندما يكون هناك حاجة الى التغيير في الإجراءات غير

 الفعالة.
 ويمكننا تلخيص هذا المطلب في الشكل التالي:
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 .آثار التهكم التنظيمي :5شكل 

 

:îǼȎƫä .من إعداد الباحثتين بالاعتماد على ما سبق 

ƫäǢȲȖ ǬȱǠǮȱä :ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä ûɀȲȅ ɂȲȝ ǢȲȢǪȱä úȀȕ. 

 ب مختلفة.من الطرق وانتهاج أساليلمواجهة التهكم التنظيمي في المؤسسة والتقليل منه وجب استخدام مجموعة    

   .ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä ǦƨǠȞȵ îĀǠƮ :ɍĀà 

ة التهكم التركيز عليها في عملية معالجأجمع العديد من الباحثين في هذا المجال، مجموعة من المحاور التي وجب    
 :(328، صفحة 2022)مغار،  التنظيمي داخل المنظمة، حيث صنفت في خمس محاور رئيسية هي

V تتغير،  الدراسات أن التهكم مرتبط بالطبيعة البشرية للفرد أي انه خاصية فطرية لا تشير :الشخص
  صائص،رجح أن يحرروا أنفسهم من هذه الخرين وعليه فمن غير المخلآيهتمون با لاتهكمون هم أنانيون لمفا

 .كون التهكم نتيجة بنية شخصية الفرد
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V :يثقون في  ي أي أن مواطني الدولة لاالاجتماعي المؤسسللتهكم، فيركز على التهكم  المصدر ووه المجتمع
ة العصر الصناعي تؤدي لعملية التهكم، فمع بداي تمع، بمعنى الظروف التي قد يقع بها المجومؤسساتهمدولتهم 

، وكم لأفرادات أثر سلبا على توقعات لامن مشك تماعي وما ارتبط بهاالمجال الاجالتقلبات في وحدوث 
ب دورا كبيرا كل ذلك يلع  الاجتماعيال لمجقات في االتي عانت منها مستويات مختلفة من العلا الإحباطات

 .في ظهور التشاؤم ومن ثم انتشار التهكم
V ا يكون مصدرا للتهكم، أي أن التهكم هن تكون في حد ذاتها التي قدهن الم تناقش هنة: في هذا التوجهالم

نتائج  تشير قدمة و القوانين التي تحكمها، حيثهنة، و نوع الخدمة الملمتعلق بانتيجة للتأثير التنظيمي الم
ير في الوظائف العادية، بعبارة أخرى الوظائف الغ كثافة  يكون أكثر تنظيميالدراسات إلى أن التهكم ال

معقدة و الوظائف القائمة على التكرار، الوظائف التي يتم فيها تقييد حق العاملين في التدخل من حيث 
ار التهكم التي تؤثر في انتش هنة و ظروف العمل وتعلقة بالمطاء، كما توجد بعض العوامل المخالأمعالجة 

هنة علقة بهذه المتشاركة في عمليات صنع القرار المالتنظيمي من عدمه كجودة العمل و تعقيده و مستوى الم
 .ناخو ضعف الم

V واليأس  حباطالإهنا يتخذ التهكم وسيلة للتعبير عن  فالموظف، الموظف: أما التهكم الصادر عن الموظف
تعلق كلها بسياق أخرى ت وأشياءالمديرين التي يعمل بها وتجاه  المؤسسةوكذلك ضعف الثقة في  الأملوخيبة 
 .العمل
V  للتغيير  لموجهةاالتغيير التنظيمي: في هذا التوجه، التهكم هنا مرده وجود وجه نظر سلبية تؤكد أن الجهود

ليست كافية،  تالمشكلالفردية لحل أهمية في التغيير التنظيمي هي أن الجهود ا والحجة الأكثرغير مجدية 
للتهكم  بةالمسبهي العوامل الرئيسية  الإحباطاتوأن هناك عوامل خارج السيطرة مثل التوقعات العالية و 

 المؤسسات.التنظيمي في 

   :ǠɆȹ˪ .ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä ȸȵ ǼƩä ȰǝǠȅĀ 

مرغوب فيها سواء  سسة وتؤدي الى نتائج غيرالتهكم هو أحد السلوكيات السلبية التي ينتهجها الموظفين في المؤ      
على المؤسسة أو على الموظفين أنفسهم، لذا وجب على المديرين محاولة إيجاد طرق مختلفة وفعالة لجعل الموظفين 

، محمد وآخرون) يتخلون عن تهكمهم. وفيما يلي بعض الطرق التي تساعد على مواجهة التهكم التنظيمي في المؤسسة
 :(182، صفحة 2022
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Á  :والذي يلعب دور هام في الحد من سلوكيات التهكم التنظيمي، خاصة في حال مشاركة العاملين التدريب
في تحديد الاحتياجات التدريبية وكذلك تقديم الدورات التدريبية وفقا للخبرات الفعلية والاحتياج الفعلي 

  وأن تكون في مجال التخصص، بما يحقق فاعليته. 
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Á ة وتبادل المعلومات والأفكار والمقترحات بين المستويات الإداري مشاركة العاملين في عمليات صنع القرار
 والتركيز على تفويض السلطات.

Á  توفير الفرص بالتساوي مع الجميع، من خلال نظم عدالة للحوافز والمكافآت وفرص الترقية، وفقا للمهارات
 والخبرات، كأفضل السبل للحد من مستويات التهكم التنظيمي.والقدرات 

ȜǣäȀȱä ǢȲȖƫä: ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍäĀ ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä ƙǣ ǦȩɎȞȱä. 

إن التهكم التنظيمي يشير إلى السلوك السلبي الذي يتمثل في إظهار سلوك ساخر أو متعمد بطريقة لاذعة تجاه     
ائف في والاغتراب الوظيفي يشير إلى الشعور بالعزلة والانفصام عند القيام بالوظ العملية،الزملاء أو الأفراد في البيئة 

  مكان العمل.

أن كر ذخ فقد الأدبيات،  فيجدا  ةمحدود هاعدد الدراسات التي تبحث فيوبالنسبة للعلاقة بين هذين المتغيرين فإن    
 .(Walter, et al., 2023, p. 7) «.بالعزلة في العمل رتبطا التهكم التنظيمي»

رتفع هو الاغتراب، وكلما زاد مستوى التهكم التنظيمية، ا التنظيمي لتهكمثار السلبية لأحد الآ» إلى أن يرشأخ و    
  . (Yıldız & ¤aylıkay, 2014, p. 624) «.مستوى الاغتراب في العمل أيضًا

ين ضغوط كان وسيطا جزئيا ب  التنظيمي في تركيا على الممرضات، تبين أن التهكم 2014وفي دراسة أجريت عام    
 .(Neharika , Nisha , & Rahul, 2019, p. 144)  العملالعمل والاغتراب عن 

له تأثير إيجابي قوي على الاغتراب في العمل. بمعنى آخر، يزداد  التنظيمي التهكم» أن دراسةكما كشفت      
،  وظفينمأظهرت النتائج أنه كلما زادت الأقدمية التنظيمية للالتنظيمي، حيث  الاغتراب في العمل مع زيادة التهكم

رضون على مقل الاغتراب في العمل. ويمكن تفسير ذلك بحقيقة أنه مع مرور الوقت، يعتاد المو كلما زاد التهكم 
ثقافة المستشفى وسياساته وممارساته ومديريه وزملائه. ولذلك فإن التهكم والاغتراب في العمل يتناقصان مع زيادة 

 .(Merve , 2014, p. 32) «.الأقدمية التنظيمية

الموظف  في العمل مما يؤدي إلى انخفاض أداء زيد من الاغترابيالتهكم التنظيمي » أخرى أن دراسةوأظهرت نتائج    
  (Imran , Tasneem , & Muhammad , 2018, p. 134) «.وارتفاع الضغوط الوظيفية
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يفي في شركات الوظ الاغترابعلى  يمي يؤثر معنويًا وإيجابياً أن التهكم التنظ» أخرى دراسةبينت نتائج كما     
 (.92, صفحة 2023وآخرون,  حشاد) «.والفنادق خمس نجوم( أ(السياحة فئة ً 

 « العملفي ؤثر بشكل كبير على الاغترابي التنظيمي التهكم»أن  تثبتأ دراسة هناك وعلى غرار ذلك فإن   
(Hüseyin & Bora , 2016, p. 464) .حيث أكدت دراسةDurrah  « أن الاغتراب في العمل بين

 .(Durrah, 2020, p 820) «.التهكمالممرضات زاد مع زيادة 

ا في ذلك أشكال عديدة من الانفصال، بمفي  تمثلت التنظيمي التهكمنتائج »أن في مقاله  Abdelgalil شاروأ   
 . (Abdelgalil, 2022, p. 447 ) «.الاغتراب

مواقف التهكم العاطفية والمعرفية تؤثر »خلصت بنتيجة وهي أن  Shuang and Yang وكذلك دراسة   
   (Shuang & Yang , 2018, p. 9) .«بشكل إيجابي وكبير على الاغتراب في العمل

مستوى الاغتراب في العمل يزداد مع زيادة »أن  فقد أكدت  Yilmaz and Sezgïlïأما نتائج دراسة    
 .(Yilmaz & Sezgïlï, 2022, p. 26) «.التنظيمي التهكم

أن جل الدراسات أجمعت على أن للتهكم التنظيمي تأثير إيجابي قوي على الشعور بالاغتراب مما سبق نلاحظ    
 تهكم التنظيمي تأثير سلبي على البيئة العملية ويزيد من مشاعر الاغترابللأن الموظفين، وذلك راجع إلى لدى 

الوظيفي لدى الموظفين. عندما يكون هناك استخدام مفرط للسخرية أو التهكم في البيئة العملية، قد يؤدي ذلك 
يفي وانعدام الانتماء الي قد يتسبب في زيادة الاغتراب الوظإلى تقليل الانخراط والمشاركة الفعالة من قبل الموظفين، وبالت

للمؤسسة. من المهم للمديرين الاهتمام بتعزيز بيئة عمل إيجابية ومحفزة لتجنب تأثير التهكم التنظيمي على الاغتراب 
 .الوظيفي
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ǦȍɎǹ  ȰȎȦȱä:ƆǠǮȱä  

لى مفهوم ع حيث ركزت هذه الدراسة ،النظري لموضوع التهكم التنظيمي الإطارفي هذا الفصل قمنا بدراسة      
نا الضوء على سلط التهكم بشكل عام وأنواعه وعناصره، ثم تطرقنا الى الشخصية التهكمية وخصائصها، وبعدها

 الأسباب التيواع التهكم التنظيمي و كذلك أدرجنا في هذا الفصل أن  وخصائصه،تعريف التهكم التنظيمي ونشأته 
ظف التي من شأنها أن تؤثر على المو وكذا العوامل  التهكم،من شأنها أن تجعل الموظف يلجئ الى انتهاج سلوك 

أما المبحث الأخير  لتنظيمي،االآثار الإيجابية والسلبية التي قد تترتب على التهكم أيضا و  ,التهكم التنظيمي فينتهج 
التهكم  وفي النهاية ختمنا هذا الفصل بعنصر العلاقة بين ،وأساليب معالجة هذا السلوك التهكميلطرق فخصصناه 

التنظيمي والاغتراب الوظيفي.
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ǼɆȾƢ:  

ثر وعن الأ ة عن كل من الاغتراب الوظيفي والتهكم التنظيمييظر نلمعلومات  لقد تطرقنا في الفصول السابقة
التهكمي على الشعور بالاغتراب الوظيفي، وبعد استفاءنا لهذا الجزء النظري من الدارسة تم الذي يخلفه السلوك 

ة التهكم التنظيمي على الاغتراب الوظيفي لدى الموظفين. وهذا من خلال دارس البحث في أثرص هذا الفصل يتخص
الدارسة على مستوى قسم  فقد حصرنا مجال هاك وبالنظر لحجمرالسوناط ةيطنو ة على مستوى المؤسسة اليانيدم

 )مكان اجراء التربص(. بسكرة سوناطراكانة يالص

ة رييدلم تطبيقيةالقيام بإسقاط الجزء النظري على الواقع بدارسة  ذ سنحاول من خلال هذا الفصلإ
 :التالية هذا الفصل عبر المباحث تقسيم، ولهذا فقد تم –بسكرة  –ك اسوناطر  انةيالص

V  م بمديرية الصيانة سوناطراك بسكرة.تقديم عا الأول:المبحث 
V :الإطار المنهجي للدراسة. المبحث الثاني 
V :عرض وتحليل نتائج الدراسة واختبار فرضياتها. المبحث الثالث 
V .المبحث الرابع: مناقشة وتفسير النتائج 

ǬȱǠǮȱä ȰȎȦȱä 
ǦɆȹäǼɆƫä ǦȅäîǼȱä 
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üĀɉä ǬǶǤƫä: .æȀȮȆǣ ûäȀȕ˫ɀȅ ǦȹǠɆȎȱä ǦɅȀɅǼƞ ýǠȝ ƇǼȪǩ 

قتصاد لأهميتها في ا الجزائر في الاقتصادية العمومية المؤسسات أهم إحدى سوناطراك الوطنية المؤسسة تعد
 ، شكلت"حيدرة" ) الملك جنان) العاصمةالجزائر  بمدينة مقرها قعيالوطنية حيث  المؤسسات أنجح ومن ،البلاد

 النقل ،لاستخراجا الاستكشاف، الإنتاج، جوانب تشمل الجزائر. وهي متنوعة الأنشطة في البترولية الموارد لاستغلال
 طريق عن والنقل والإنتاج التنقيب في تختص هيف البحر مياه وتحلية ياويةكيمترو الب أنشطتها تنوعت وقد ،والتكرير
 الصيانة مديرية وبالخصوص سوناطراك مؤسسة على التعرف سنحاول لذلك المحروقات، وتسويق والتحويل الأنابيب

 .الاقتصادي نشاطها وعلى بسكرة

.ǠȽîɀȖǩĀ æȀȮȆǣ ûäȀȕ˫ɀȅ ǦȹǠɆȎȱä ǦɅȀɅǼȵ æǖȊȹĀ ȤɅȀȞǪȱä :üĀɉä ǢȲȖƫä 
في هذا المطلب سوف نقوم بتعريف مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة، وتقديم نظرة عامة حول نشأتها 

 وتطورها عبر السنوات.

   ɍĀà: .æȀȮȆǣ ǦȹǠɆȎȱä ǦɅȀɅǼȵ ȤɅȀȞǩ 
 المؤسسات نجحأ الجزائر، ومن في الاقتصادية والعموميةتعتبر شركة سوناطراك من أهم المؤسسات الوطنية 

 كم، 16000 امتداد على والغاز للبترول شبكة بواسطة المحروقات نقل أنابيب عبر النقل نشاط يتضمنالوطنية و 
 هذه استغلال تضمن التي الوظائف أهم إحدى الصيانة وتعتبر ومتطورة، مهمةتجهيزات  تستخدم الشبكة وهذه

 الاستغلال وقسم المهمة للعمليات بالنسبةو  الصيانة، قسم هو خاص قسم حاليا بها كلفالمو  أخطار، بدون الشبكة
 .)Ž ȰȮȊȱä ) ȴȩî6 موضح هو كما  ،مديريات عدة إلى انةيالص قسم نقسميو  طة،يوالبس ةيالعاد للعمليات
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 الهيكل التنظيمية لمديرية الصيانة بسكرة. : 6شكل 

 
îǼȎƫä: .من اعداد الطابتين بالاعتماد على وثائق المديرية 

   .æȀȮȆǣ ǦȹǠɆȎȱä ǦɅȀɅǼȵ îɀȖǩĀ æǖȊȹ :ǠɆȹ˪ 
 قاعدة:قواعد هي  3 بتسيير( التي تقوم DAMتم إنشاء مديرية الصيانة الأغواط ) 1989سنة  ×

V .قاعدة الأغواط 
V .قاعدة حوض الحمراء 
V  بسكرة.قاعدة 
 رة كان هدفها مركزا على تنفيذ عمليات الصيانة. كقاعدة الصيانة بس 2002 – 1990ومن  ×
 Direction Maintenance (DMBتم إنشاء مديرية الصيانة بسكرة ) 2002جوان سنة  وفي ×

Biskra ( والتي تسمى الآنMNB)  عن مديرية الصيانة الأغواط بانفصالهاحيث أصبحت مؤسسة مستقلة، 
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 بسكرة، وتقع مديرية الصيانة 2000/06/12في:  رخالمؤ - A – 589مرجع  20/06 رقم:وذلك بالقرار 
 .تقنيةورشات و  على شكل مباني 2م 8493 قدرها: على مساحة إجمالية

V مخزن. 
V إداري مبنى. 
V تقني إداري مبنى. 
V ةيللحما مبنى. 
V مستودع. 

 جلأ من ييرالتس في متخصص برنامج وعلى الآلي الإعلام وعلى داخلية شبكة على هايير تس في الوحدة وتعتمد   
  .ةيعقلان أكثر ييرتس

   ǠǮȱ˪: .çǠȎȎǺǪȱä ǢȆǵ æȀȮȆǣ ûäȀȕ˫ɀȅ ǦȹǠɆȎȱä ǦɅȀɅǼȵ ɄȦșɀȵ ìǼȝ ȜɅïɀǩ 
 )ȴȩî üĀǼƨäĀ1 (موظف دائم، من أعوان تحكم وتنفيذ وإطارات،  210 ـب بسكرة انةيالص مديرية موظفين قدري   

 يوضح ذلك.

 توزيع الموظفين حسب التخصصات في مديرية الصيانة بسكرة. :1جدول 

ǦɅɀǞƫä ǦǤȆȺȱä ìǼȞȱä þǠɆǤȱä 

 إطار سامي  12 5,04%

 إطار  108 45,38%

 عون تحكم  75 31,51%

 عون تنفيذي 15 6,30%

100% 210 öɀȶŎä 

:îǼȎƫä .من إعداد الطالبتين بالاعتماد على وثائق مقدمة من المؤسسة 
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 توزيع الموظفين بمديرية الصيانة سوناطراك بسكرة.: 7 شكل

 
îǼȎƫä : 1من اعداد الطالبتين بالاعتماد على جدول رقم. 

أن أغلب موظفي مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة هم من ) ȴȩî üĀǼƨä1) ȴȩî ȰȮȊȱäĀ (7 (نلاحظ من    
 الإطارات وأعوان التحكم، وهذا راجع إلى أن نشاط المديرية يعتمد بالدرجة الأولى على المهندسين والتقنين. 

.æȀȮȆǣ ǦȹǠɆȎȱä ǦɅȀɅǼȵ ùäǼȽàĀ ýǠȾȵ :ƆǠǮȱä ǢȲȖƫä 
 هذا المطلب. سنتطرق لها فيلمديرية الصيانة مجموعة من المهام والأهداف، 

   .æȀȮȆǣ ǦȹǠɆȎȱä ǦɅȀɅǼȵ ýǠȾȵ :ɍĀà 
 وتتمثل فيما يلي:

 التقنية. والآلات الأجهزة تصليح ميدانية تدخلات ،دورية مراجعات -
 .للآلات الأساسية الهياكل ديتجد ار،يالغ قطع انةيوص تشخيص -
 بالأنابيب. النقل نشاط لاحتياجات اريالغ قطع صنع -
 .النشاط هياكل مختلف لتجهيزات المستمر التجديد في المساهمة -
 .بالنشاط المرتبطة والتجهيزات الآلات ييرومعا الصيانة وإجراءات نظام ذيالتنف زيح ووضع إعداد -
   ǠɆȹ˪: .æȀȮȆǣ ǦȹǠɆȎȱä ǦɅȀɅǼȵ ùäǼȽà 

 وتتمثل فيما يلي:

 .الصيانة مخطط نجازإ -
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 .الانجاز في علبها المتفق الآجال ماحتر ا -
 .انةيالص تكاليف تقليص -
 .المحددة أجالها في اريالغ قطع ستلاما -
 .انةيالص لمستخدمي المستمر نيالتكو  -
 .TRC النشاط لأجهزة انةيالص خدمات ةينوع ينتحس -
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 ǬǶǤƫäƆǠǮȱä: .ǦȅäîǼȲȱ ɄǲȾȺƫä îǠȕɋä 
 :سنتحدث في هذا المبحث ما يلي

 حدود الدراسة. ¶
 مجتمع وعينة الدراسة. ¶
 بناء أداة الدراسة. ¶
 ǢȲȖƫä:üĀɉä .ǦȅäîǼȱä ìĀǼǵ 

- :ǦɆȺȵȂȱä ìĀǼƩä وهي الفترة التي تم فيها إنجاز البحث الميداني وكانت ممتدة كالآتي: 

Á  الطالبتان لأول مرة إلى مقر مديرية الصيانة سوناطراك الواقعة في المنطقة ذهبت : 2024أفريل  14يوم
الصناعية لولاية بسكرة لإلقاء نظرة عامة على المؤسسة، وإعلامهم برغبتنا في إجراء التربص هناك وأخد 

 الإذن منهم، حيث استقبلتنا.

Á  دانية لتقديم طلب إجراء الدراسة الميذهبت الطالبتان للمرة الثانية لمقر المؤسسة  :2024أفريل  21يوم
في المديرية وإمضائها والمصادقة عليها، حيث استقبلتنا مديرة مصلحة التوظيف والتكوين وقامت 

 بمساعدتنا على الحصول على بعض الوثائق المطلوبة لاستكمال دراستنا وتدعيمها.

Á  ذلك  سة، حيث قام بمساعدتنا في: تم بتوزيع استمارة الاستبيان على عينة الدرا2024أفريل  25يوم
 مديرة مصلحة التوظيف والتكوين بالإضافة الى مدير

Á  قمنا باسترجاع الاستبيانات من الموظفين.2024ماي  2يوم : 

- ǦɆȹǠȮƫä ìĀǼƩä:  وهو المجال المكاني للدراسة أي مكان الدراسة الميدانية حيث اختارت الطالبتين مديرية
 .قعة في المنطقة الصناعية بسكرة لإجراء هذه الدراسة وتدعيم الجزء النظريالصيانة لشركة سوناطراك الوا

.ǦȅäîǼȱä ǦȺɆȝĀ ȜȶǪƭ :ƆǠǮȱä ǢȲȖƫä 

- :ǦȅäîǼȱä ȜȶǪŎä لفرضيات ميدانيا ا في غاية الأهمية، ولاختبار اأمر  دراسةفيه ال ىر تجالذي  الموقع تحديد تبريع
ǮưɎ ƞ ǦȹǠɆȎȱä ǦɅȀɅǼ الاقتصاديقطاع الالدراسة على  لموضوعالنظري  الإطارإسقاط  قد اختارت الطالبتين
æȀȮȆǣ ǦɅɍĀ ûäȀȕ˫ɀȅ،  حيث يتكون المجتمع المستهدف من جميع الإطارات في مديرية الصيانة لشركة

 عاملا. 210سوناطراك بسكرة، والبالغ عددهم 
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-  :ǦȅäîǼȱä ǦȺɆȝراء الدراسة امل، قامت الطالبتين بإجونظرا لصعوبة إجراء الدراسة الميدانية بأسلوب الحصر الش
 ،موظف 60بأسلوب العينة العشوائية ووفقا لهذا الأسلوب فقد تم اختيار حجم عينة الدراسة والتي بلغ عددها 

استبيانات  5استبانة، وكما تم استبعاد  53وتم توزيع الاستبانة على أفراد العينة، واسترجعت الطالبتين منها 
 استبانة. 48لتحليل الاحصائي، وبذلك خضع للتحليل وذلك لعدم صلاحيتهم ل

.ǦȅäîǼȱä æäìà :ǬȱǠǮȱä ǢȲȖƫä 
 يتناول هذا المطلب عن بناء أداة الدراسة، الأساليب الاحصائية وثبات أداة الدراسة.   

   .ǦȅäîǼȱä æäìà ÞǠȺǣ :ɍĀà 
 تمثلت هذه الأداة في استبيان يقيس اتجاهات أفراد العينة وفق المحاور الرئيسية للدراسة، وقمنا ببنائه بالاعتماد على   

 . )ȴȩî üĀǼƨä2 (ما ورد في الإطار النظري والدراسات السابقة وهذا ما وضحناه في 

 تصميم الاستبيان. الدراسات التي تم الاعتماد عليها في :2جدول 
ǦȅäîǼȱä  ǬǵǠǤȱä ȴȩȀȱä 

أثـر أدوار القيادة بالضيافة في الحد من ظاهرة 
 التهكم التنظيمي

 1 (2020)المحمود والباشقالي، 

الاغتراب الوظيفي لدى موظفي عقود ما قبل 
 ANEM, ADSالتشغيل 

 2 (2021)فاضل وسعدو، 

مستوى الاغتراب الوظيفي لدى معلمي المدارس 
 الحكومية في محافظة الخليل

 3 (2021)عرفة، أبو خيران، وأبو سمرة، 

الاغتراب الوظيفي لدى اعضاء هيئة التدريس في 
الجامعات الفلسطينية دراسة ميدانية في جامعتي 

 القدس والخليل

 4 (2014)أبو سمرة، شعيبات، وأبو مقدم، 

:îǼȎƫä .من اعداد الطالبتين بالاعتماد على مراجعة الدراسات السابقة 

بعدما أخذ شكله و ) ȴȩî ȨǶȲƫä4 (حيث قمنا بإرساله للأستاذ المشرف ثم عرضناه على اللجنة المحكمة أنظر    
 النهائي قمنا بتوزيعه على عينة الدراسة بمديرية الصيانة سوناطراك بسكرة.
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يتعلق المحور الأول بالمعلومات الشخصية لمفردات  )ȴȩî ȨǶȲƫä3Û (تم تقسيم هذا الاستبيان الى ثلاث محاور أنظر   
 عينة الدراسة ويشمل كل من:

 الجنس. ¶
 العمر. ¶
 المؤهل العلمي. ¶
 سنوات الخبرة. ¶

 ى ثلاث أبعاد كالتالي: عبارة مقسمة عل 13وبخصوص المحور الثاني فخصص لمتغير التهكم التنظيمي، ويتكون من    

البعد الأول: يقيس اتجاهات أفراد عينة الدراسة نحو واقع البعد الادراكي للتهكم التنظيمي في المديرية محل  ¶
 عبارات. 4الدراسة، ويشمل 

يقيس اتجاهات أفراد عينة الدراسة نحو وقع البعد العاطفي للتهكم التنظيمي في المديرية محل  :البعد الثاني ¶
 عبارات. 5، ويضم الدراسة

يقيس اتجاهات أفراد عينة الدراسة نحو وقع البعد السلوكي للتهكم التنظيمي في المديرية محل  :البعد الثالث ¶
 عبارات. 4الدراسة، ويضم 

 أبعاد كالتالي:  5عبارة مقسمة على  37أما المحور الثالث فكان لمتغير الاغتراب الوظيفي، ويتكون من  ¶
اتجاهات أفراد عينة الدراسة نحو واقع الشعور بالعجز في المديرية محل الدراسة، ويشمل البعد الأول: يقيس  ¶

 عبارات. 8
يقيس اتجاهات أفراد عينة الدراسة نحو وقع الشعور بالعزلة الاجتماعية في المديرية محل الدراسة،  :البعد الثاني ¶

 عبارات. 6ويضم 
لدراسة، في المديرية محل ا ةنحو وقع الشعور باللامعياري يقيس اتجاهات أفراد عينة الدراسة :البعد الثالث ¶

 عبارات. 7يضم و 
ة محل لذات في المديرييقيس اتجاهات أفراد عينة الدراسة نحو وقع الشعور بالاغتراب عن ا :البعد الرابع ¶

 عبارات. 8يضم الدراسة، و 
اسة، ويضم عنى في المديرية محل الدر يقيس اتجاهات أفراد عينة الدراسة نحو وقع الشعور باللام :البعد الخامس ¶

 عبارات. 8
 رتاليك"والثاني تم استخدام مقياس  الأولومن أجل قياس درجة استجابة أفراد عينة الدراسة حول عبارات المحور    

LIKERT " الخماسي كما هو موضح في الجدول التالي: 
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 الأوزان المقترحة للخيارات حسب مقياس ليكارت الخماسي. :3جدول 

æǼȊǣ ȨȦǩà ȨȦǩà ǼȭǖǪȵ Ƙȡ ȨȦǩà ɍ æǼȊǣ ȨȦǩà ɍ ǦȪȥäɀƫä ǦǱîì 

5 4 3 2 1 þïɀȱä 

:îǼȎƫä (Sekaran, 2004, p. 215). 

 مقياس ليكارت الخماسي. فيما يلي جدول يمثل مجال المتوسط المرجح لكل مستوى حسبو     

 مجال متوسط المرجح لكل مستوى حسب مقياس ليكارت الخماسي. :4جدول 
äǼǱ ȜȦǩȀȵ 
(æǼȊǣ ȨȦǩà) 

ȜȦǩȀȵ 
(ȨȦǩà) 

ȔȅɀǪȵ 
(ǼȭǖǪȵ Ƙȡ) 

ȐȦǺȺȵ 
(ȨȦǩà ɍ) 

äǼǱ ȐȦǺȺȵ 
(æǼȊǣ ȨȦǩà ɍ) 

āɀǪȆƫä 

إلى  3,40من  5إلى  4,20من 
4,19 

إلى  2,60من 
3,39 

إلى  1,80من 
2,59 

 ŸǠȆƩä ȔȅɀǪƫä 1,79إلى  1من 
ǴǱȀƫä 

:îǼȎƫä  ، (99، صفحة 2010)أبو جاسر 

   .ǦȅäîǼȱä Ž ǦȪǤȖƫä ǦɆǝǠȎǵɋä ǢɆȱǠȅɉä :ǠɆȹ˪ 
يث قمنا بترميز حصاء الوصفي، حالإجابة على أسئلة الدراسة قمنا باستخدام أساليب الإلمعالجة نتائج الاستبيان و    

  تشمل تلك الأساليب التالي:، و SPSSإدخال المعطيات إلى الحاسوب استخدام برنامج و 

لأفراد عينة الشخص و  يةافغر لخصائص الديما تمثيلل النسب المئويةتكرارية و ال تزيعاالتو دام جداول ستخا تم .1
 .الدراسة

لقياس مدى ثبات أداة الدراسة، ومعامل الصدق لقياس  Alpha Cronbachاستخدمنا معامل  .2
 الصدق البنائي.

 قمنا بحساب كل من الوسط الحسابي والانحراف المعياري من أجل وصف متغيرات الدراسة. .3
 لمعرفة درجة الموافقة العامة على محاور الدراسة قمنا باستخدام المتوسطات المرجحة. .4
لاختبار خضوع توزيع  Shapiro-wilkو skewnessو  Kurtosisقمنا باستخدام معاملات .5

 الدراسة للتوزيع الطبيعي.
 استعملنا نتائج تحليل التباين الانحدار للتأكد من صلاحية النموذج لاختبار الفرضية الرئيسية. .6
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 تم استعمال نتائج تحليل الانحدار المتعدد لاختبار الفرضيات الفرعية. .7
 لاختبار الفروق. Anovaللعينات المستقلة واختبار التباين الأحادي  Tاستعملنا اختبار  .8
   .ǦȅäîǼȱä æäìà çǠǤǭ :ǠǮȱ˪ 
يشير مفهوم الثبات الى اتساق أداة القياس أي إمكانية الاعتماد عليها لتكرار استخدامها في القياس للحصول    

 Alphaكرونباخألفا  الثبات على نفس النتائج، حيث قمنا بقياس أداة الدراسة باستخدام معامل 
Cronbach،  حسب ما تستشهد  1و 0.6وحتى تتصف الأداة بالثبات يجب أن تكون قيمة ألفا كرونباخ بين

 :به أغلب الدراسات وكانت نتائج دراستنا كالتالي

 معاملات ثبات متغيرات الدراسة. :5جدول 
úǼȎȱä ȰȵǠȞȵ  çǠǤǮȱä ȰȵǠȞȵ  ìǼȝçäîǠǤȞȱä ǦȅäîǼȱä çäƘȢǪȵ 

0.95 0.92 13 üĀɉä ƘȢǪƫä: ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä 

0.97 0.95 37 ƆǠǮȱä ƘȢǪƫä: ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä 

0.97 0.96 50 þǠɆǤǪȅɎȱ ýǠȞȱä çǠǤǮȱäĀ úǼȎȱä 

îǼȎƫä:  26من اعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجاتspss. 

ين قيمة محصورة ب وهي %96( يتبين ان قيمة معامل الفا كرونباخ للاستبيان ككل بلغت 5من الجدول رقم )   
كذلك كانت القيم لمحاور الدراسة، حيث بلغت قيمة الفا كرونباخ للمحور الأول حيث تعتبر قيمة ممتازة، و  1و 0.6

، وهذا ما يدل %92اب الوظيفي( فقد بلغت قيمته ، أما بالنسبة للمحور الثاني )الاغتر %95)التهكم التنظيمي( 
على أن جميع متغيرات الدراسة كانت درجة ثباتهم عالية ويمكن الاعتماد عليها في الدراسة التطبيقية، وهذا يتضح 

. وعليه فإن أداة الدراسة والمتمثلة في الاستبيان %97من خلال معامل الصدق العام الذي بلغت قيمته حوالي 
 ثبات والصدق.تتميز بال
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ǬȱǠǮȱä ǬǶǤƫä: .ǠőǠɆȑȀȥ îǠǤǪǹäĀ ǦȅäîǼȱä ǰǝǠǪȹ ȰɆȲƠĀ óȀȝ 
سيتم في هذا المبحث عرض الوصف الاحصائي لخصائص مبحوثي عينة الدراسة، وتحليل اتجاهات آراء المبحوثين    

 حول متغيرات الدراسة، وبعدها اختبار فرضياتها، وسكون كالتالي:

 الوصف الاحصائي لخصائص مبحوثي عينة الدراسة. ¶
 عرض وتحليل اتجاهات المبحوثين نحو متغبر التهكم التنظيمي ¶
 عرض وتحليل اتجاهات المبحوثين نحو متغير الاغتراب الوظيفي. ¶
 اختبار فرضيات الدراسة. ¶

.ǦȅäîǼȱä ǦȺɆȝ ɄǭɀǶǤȵ ȌǝǠȎƪ ɄǝǠȎǵɍä Ȥȍɀȱä :üĀɉä ǢȲȖƫä 
 نستعرض الوصف الاحصائي لخصائص مبحوثي عينة الدراسة.في هذا المطلب سوف    

   .ȄȺƨä ƘȢǪƫ ǠȪȥĀ ǦȅäîǼȱä ǦȺɆȝ ɄǭɀǶǤȵ ȌǝǠȎƪ ɄǝǠȎǵɍä Ȥȍɀȱä :ɍĀà 
 يتمثل الجدول الموالي توزيع عينة الدراسة حسب متغير الجنس.    

 توزيع عينة الدراسة وفًقا لمتغير الجنس. :6جدول 
ǦɅǘƫä ǦǤȆȺȱä  ìǼȞȱä  ȄȺƨä 

79,2% 38  Ȁȭí 

20,8% 10 ɂǮȹà 

100% 48 öɀȶŎä 

:îǼȎƫä  من اعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائجSpss26. 
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 توزيع عينة الدراسة وفقًا لمتغير الجنس. :8 شكل

 
:îǼȎƫä  6من اعداد الطالبتين بالاعتماد على الجدول رقم 

، موظف %79,2نلاحظ أن نسبة الموظفين الذكور في عينة الدراسة ) ȴȩî üĀǼƨä6 () ȴȩî ȰȮȊȱäĀ8 (من    
موظفة في مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة، وهذا يعني أن أغلب موظفي  %20,8أما الاناث فبلغت نسبتهم 

المديرية هم من الذكور، وقد رخجح ذلك إلى طبيعة العمل في مديرية سوناطراك بسكرة والذي يتميز بالصعوبة حيث 
دائم بين لأن نشاطها الأساسي يتمثل في صيانة أجهزة عملاقة تحتاج لقوة جسدية وجهد عضلي وفكري، والتنقل ا

 الوحدات التابعة للمديرية، بينما تقتصر مهام الاناث على المهام أخرى كالتعليم، والصحة. 
   .ȀȶȞȱä ƘȢǪƫ ǠȪȥĀ ǦȅäîǼȱä ǦȺɆȝ ɄǭɀǶǤȵ ȌǝǠȎƪ ɄǝǠȎǵɍä Ȥȍɀȱä :ǠɆȹ˪ 

 توزيع عينة الدراسة حسب متغير العمر. )ȴȩî üĀǼƨä7 (يتمثل     
 توزيع عينة الدراسة وفقا لمتغير العمر. :7جدول 

 ǦɅɀǞƫä ǦǤȆȺȱä ìǼȞȱä  ȀȶȞȱä 

4,2% 2  ȸȵ Ȱȩä30 ǦȺȅ 

35,4% 17  ȸȵ30  ȸȵ Ȱȩà Ƃâ40 ǦȺȅ 

35,4% 17  ȸȵ40  ȸȵ ȰȩĄà Ƃâ50 ǦȺȅ 

22,9% 11  ȸȵ50  ȸȵ Ȱȩà Ƃâ60 ǦȺȅ 

2,1% 1 60 ȀǮȭà Ǡȶȥ ǦȺȅ 

100% 48 öɀȶŎä 

:îǼȎƫä  من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجاتSPSS 26 
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 توزيع عينة الدراسة وفقًا لمتغير العمر. :9شكل 

 

:îǼȎƫä  7من اعداد الطالبتين بالاعتماد على الجدول رقم. 
سنة، بينما  30من افراد العينة سنهم اقل من  4,2 %ان نسبة  )ȴȩî üĀǼƨä7) ȴȩî ȰȮȊȱäĀ (9 (يتضح من    

سنة فبلغت نسبتهم  60الى  50سنة، اما الفئة من  50و 30من افراد العينة تتراوح أعمارهم بين  35,4 %نسبة 
 سنة. 60من أفراد العينة سنهم أكبر من  2,1%، في حين ان نسبة 22,9%المئوية 

سنة، حيث بلغ عددهم  50و 30غلبية أفراد العينة يتراوح أعمارهم بين من المؤشرات أعلاه أن أ وعليه نستنتج   
أن أغلب موظفي مديرية سوناطراك بسكرة هم من فئة الكهول، وقد وهذا يدل على  %35,4موظف بنسبة  17

رجحنا ذلك لعدم توفير مناصب شغل جديدة نظرا لما تمر به البلاد من ظروف اقتصادية، وكذلك لإلغاء قانون 
اعد النسبي الذي أدى إلى نقص فرص العمل، كما رجحنا السبب أيضا إلى أن الخدمة الوطنية قد تكون عائق التق

 للشباب لولوج عالم الشغل مبكرا.

   .æƎƪä çäɀȺȅ ƘȢǪƫ ǠȪȥĀ ǦȅäîǼȱä ǦȺɆȝ ɄǭɀǶǤȵ ȌǝǠȎƪ ɄǝǠȎǵɍä Ȥȍɀȱä :ǠǮȱ˪ 
 توزيع عينة الدراسة حسب متغير سنوات الخبرة. )ȴȩȀȱä üĀǼƨä8 ( يتمثل   
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 توزيع عينة الدراسة وفقا لمتغير سنوات الخبرة. :8جدول 

 ǦɅɀǞƫä ǦǤȆȺȱä ìǼȞȱä  æƎƪä çäɀȺȅ 

6,3% 3  ȸȵ Ȱȩà5 çäɀȺȅ 

16,7% 8  ȸȵ5  ȸȵ Ȱȩà Ƃâ10  

31,3% 15  ȸȵ10  ȸȵ Ȱȩà Ƃâ15 

27,1% 13  ȸȵ15  ȸȵ Ȱȩà Ƃâ20 

18,8% 9 20 ȀǮȭà Ǡȶȥ ǦȺȅ 

100% 48 öɀȶŎä 

:îǼȎƫä  26من إعداد الطالبتين بالاعتماد على نتائجSpss. 

 توزيع أفراد العينة وفقًا لمتغير سنوات الخبرة. :10شكل 

 

:îǼȎƫä  8من إعداد الطالبتين بالاعتماد على الجدول رقم. 

 5من أفراد العينة من ذوي الخبرات أقل من  %6,3أن نسبة  )ȴȩî üĀǼƨä8( ) ȴȩî ȰȮȊȱäĀ10 (يتضح من    
 %31,3سنوات، ونسبة  10الى  5من أفراد العينة تتراوح سنوات الخبرة لديهم بين  %16,7سنوات، بينما نسبة 

من أفراد العينة فتظهر سنوات  %27,1سنة، أما نسبة  15و 10من أفراد العينة تتراوح سنوات الخبرة لديهم بين 
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 20من أفراد العينة هم من ذوي الأقدمية أكثر من  %18,8سنة، في حين أن نسبة  20و15الخبرة لديهم ما بين 
 سنة.

ة الدراسة هم من ذوي خبرات أكثر من عشر سنوات، من المؤشرات سابقة الذكر نستنتج أن أغلب أفراد عين   
ويفسر ذلك بأن إلغاء نظام التقاعد النسبي كان له  ،% 77,2موظف أي نسبة تعادل  37حيث بلغ عددهم 

  دور إيجابي في استقرار الموظفين في مناصبهم وبالتالي اكتساب خبرة، إلى جانب الحوافر الممنوحة للموظفين في القطاع
 الية مثلا، وهذا يخدم المديرية كونها تنشط في قطاع حساس )قطاع المحروقات( في اقتصاد البلاد.كالأجور الع

   .ɄȶȲȞȱä ȰȽǘƫä ƘȢǪƫ ǠȪȥĀ ǦȅäîǼȱä ǦȺɆȝ ɄǭɀǶǤȵ ȌǝǠȎƪ ɄǝǠȎǵɍä Ȥȍɀȱä :ǠȞǣäî 
 المؤهل العلمي. توزيع عينة الدراسة حسب متغير )üĀǼƨä) ȴȩî9 يتمثل 

 توزيع عينة الدراسة وفقًا لمتغير المؤهل العلمي. :9جدول 

 ǦɅɀǞƫä ǦǤȆȺȱä ìǼȞȱä ɄȶȲȞȱä ȰȽǘƫä 

25,0% 12 ȄȹǠȆɆȱ 

29,2% 14 ƕȅǠȵ 

4,2% 2 ȻäîɀǪȭì 

37,5% 18 ðǼȺȾȵ 

4,2% 2 ɄȵǠȅ ƗȪǩ 

100% 48  öɀȶŎä 

:îǼȎƫä  26من اعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجاتspss. 
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 ل العلمي.هتوزيع أفراد عينة الدراسة وفقًا لمتغير المؤ  11: شكل

 

îǼȎƫä: 9من اعداد الطالبتين بالاعتماد على الجدول رقم. 

من أفراد العينة مستواهم العلمي ليسانس،  %25,0أن نسبة  )ȴȩî üĀǼƨä9( ) ȴȩî ȰȮȊȱäĀ11 ( يتضح من   
، والتقني %4,2من أفراد العينة حاصلون على رتبة ماستر، بينما رتبة الدكتوراه كانت نسبتهم  %29,2ونسبة 

 .%37,5موظف بنسبة  18، في حين أخذت فئة المهندسين أكبر قيمة ب %4,8سامي بنسبة 

لماستر حيث امما سبق نستنتج أن غالبية أفراد العينة هم من المهندسين وحاملي شهادتي الجامعية مثل: ليسانس و    
، وهذ يدل على أن أغلب موظفي سوناطراك بسكرة هم من ذوي %91,7موظف أي بنسبة  44بلغ عددهم 

الشهادات الجامعية، حيث يرجع ذلك إلى طبيعة عمل المديرية والذي يتمثل في صيانة الأجهزة والمعدات المستعملة 
دس، ملي الشهادات الجامعية )ليسانس، ماستر، مهنفي استخراج النفط والغاز وهو ما يتطلب يد عاملة فنية من حا

 دكتوراه(.

.ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä ƘȢǪȵ ɀƲ ƙǭɀǶǤƫä çǠȽǠƟä ȰɆȲƠĀ óȀȝ :ƆǠǮȱä ǢȲȖƫä 
في هذا المطلب سنعمل على تحليل نتائج الدراسة من خلال إجابات أفراد العينة على العبارات الخاصة بمتغير    

ذا حصائيا، وذلك بحساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات أبعاد هالتهكم التنظيمي، ومعالجتها ا
 المتغير. 

   .Ʉȭäîìɋä ǼȞǤȱä çäîǠǤȞǣ ǦȪȲȞǪƫä ƙǭɀǶǤƫä ç˨ǠǱâ çǠȽǠƟä ȰɆȲƠ :ɍĀà 
 الذي يوضح اتجاهات إجابات المبحوثين بعبارات البعد الادراك. )ȴȩî üĀǼƨä10 (وفيما يلي    
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 تحليل عبارات البعد الادراكي للتهكم التنظيمي. :10جدول 

ȨȥĀ ǢɆǩƕȱä 
 ȻǠƟɍä 

ȻǠƟɍä  ùäȀƲɍä
 ĂîǠɆȞƫä 

 Ȕȅɀȱä
ŸǠȆƩä 

æîǠǤȞȱä  ǢɆǩȀǩ
 çäîǠǤȞȱä 

 Ȁǹß ÞɄȉ ȰȞȦǩĀ ÞɄȉ üɀȪǩ æîäìɍä þд ǼȪǪȝà 1 2,5 1,28 منخفض 3

Ʌ çǠɆȭɀȲȅ þà ĀǼǤ ǠőǠȅîǠưĀ ǠȾȥäǼȽàĀ æîäìɍä 2,58 1,08 منخفض 1
ǦȭƕȊƫä ȴȅäɀȪȱä ȸȵ ȰɆȲȪȱä ǠȾɅǼȱ 

2 

ǠŒд æîäìɍä üɀȪǩ Ǡȵ ƙǣ ȼǣǠȊǪȱä ȸȵ ȰɆȲȪȱä āîà  2,54 1,05 منخفض 2
ɎȞȥ ȼȲȶȞǩ Ǡȵ ƙǣĀ ȼȲȶȞǩ ùɀȅ 

3 

ǦɆȩäǼȎȶȲȱ ǼȪǪȦǩ æîäìɍä çäîäȀȩ þд ǼȪǪȝà  2,42 1,04 منخفض 4
ǦȵǠȪǪȅɍäĀ 

4 

 
ȐȦǺȺȵ 1,04 2,51 ǦǱîì ǦɆȲȮȱä ǼȞǤȱä 

 :îǼȎƫä 26من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجاتspss. 

  4إلى  1فقرات خاصة بالبعد الادراكي للتهكم التنظيمي، المرقمة من  4لقد تضمن الاستبيان في هذه الدراسة    
معياري قدره ( بانحراف 2,51، حيث حقق هذا البعد وسطا حسابيا بلغ ))ȴȩî üĀǼƨä10 ( كما هو موضح في

لال وذلك من خ، أي كان اتجاه إجابات مبحوثي عينة الدراسة في هذا البعد "لا أتفق" أي منخفضة ،(1,04)
والمتعلقة بـ "يبدو أن سلوكيات الإدارة وأهدافها وممارساتها لديها القليل من القواسم المشتركة" التي  2الفقرة رقم 

والمتعلقة  بـ "  4قل وسط حسابي فقد حصلت عليه الفقرة رقم و أما أ ،(3,81حققت أعلى وسط حسابي بلغ )
 (.2,42أعتقد بأن قرارات الإدارة تفتقد للمصداقية و الاستقامة" إذ حققت وسط حسابي بلغ )

وعليه نستنتج من المؤشرات أعلاه أن اتجاهات أغلب مبحوثي عينة الدراسة للبعد الإدراكي للتهكم التنظيمي    
 سوناطراك بسكرة منخفضة أي عدم موافقتهم على هذا البعد.  بمديرية الصيانة

   .ɄȦȕǠȞȱä ǼȞǤȱä çäîǠǤȞǣ ǦȪȲȞǪƫä ƙǭɀǶǤƫä ç˨ǠǱâ çǠȽǠƟä ȰɆȲƠ :ǠɆȹ˪ 
 وفيما يلي جدول يوضح اتجاهات إجابات المبحوثين بعبارات البعد العاطفي.   
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 التنظيمي.تحليل عبارات البعد العاطفي للتهكم  :11جدول 
ǠƟɍä ȨȥĀ ǢɆǩƕȱä Ȼ ȻǠƟɍä  ùäȀƲɍä

 ĂîǠɆȞƫä 
 Ȕȅɀȱä
ŸǠȆƩä 

æîǠǤȞȱä  ǢɆǩȀǩ
 çäîǠǤȞȱä 

à ɄȲȶȝ ȰǤȪǪȆȵ Ž ȀȮȥà ǠȵǼȺȝ ȨȲȪȱ˨ ȀȞȉ 1,98 0,89 منخفض 4
.ǠȾɆȥ Ȱȶȝä Ɣȱä ǦɅȀɅǼƫ˨ 

5 

ǠȶǝäìĀ ǦɅȀɅǼƫä ȻǾȽ Ž äăǼǣà Ʉȑäî Ƙȡ ˫à   1,88 1,04 منخفض 5
ÞǠɆǪȅɍ˨ ȀȞȉä 

6 

źƘȆȵ Ž ȀȮȥà ǠȵǼȺȝ ȀǩɀǪȱ˨ ȀȞȉä  2,10 0,84 منخفض 3
ǠȾɆȥ Ȱȶȝä Ɣȱä ǦɅȀɅǼƫ˨ ǦɆȦɆșɀȱä 

7 

Ǡŏ ȰȵǠȞǪǩ Ɣȱä ǦȪɅȀȖȱä ȸȵ ǢȒȢȱ˨ Ȅǵà  2,33 1,07 منخفض 1
ƙȦșɀƫä Ȝȵ æîäìɍä 

8 

à ƙȆƠ Ž ȀȮȥà ǠȵǼȺȝ ýáǠȊǪȱ˨ ȀȞȉ  2,21 1,20 منخفض 2
 ǦɅȀɅǼƫä Ž Ȥșɀȵ ˫äĀ ǦɅìǠƫä ŽĀȀș 

9 

 
ȐȦǺȺȵ 1,22 2,10  ǦɆȲȮȱä ǼȞǤȱä ǦǱîì 

:îǼȎƫä  26من اعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجاتspss. 

، وحقق )ȴȩî üĀǼƨä11 ( كما هو موضح في  9إلى  5فقرات مرقمة من  5تضمن هذا البعد )البعد العاطفي(    
(، أي كان اتجاه إجابات مبحوثي عينة 1,22( بانحراف معياري بلغ )2,10هذا البعد وسطاً حسابيًاً قدره )

"أحس بالغضب من الطريقة التي تتعامل  بـوالمتعلقة  8الدراسة "لا أتفق" أي منخفضة وذلك من خلال فقرة رقم 
(، وأما أقل وسط حسابي فكان من نصيب 2,33بها الإدارة مع الموظفين" حيث حققت أعلى وسط حسابي بلغ )

 (.1,07الفقرة "أنا غير راضي أبدًا في هذه المديرية ودائمًا أشعر بالاستياء" والذي بلغ )
مي في أمب دمو درجة منخفضة نحو بعد الشعور العاطفي للتهكم التنظينستنتج من المؤشرات السابقة أن الموظفين    

 مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة.  
   .ɄȭɀȲȆȱä ǼȞǣ çäîǠǤȞǣ ǦȪȲȞǪƫä ƙǭɀǶǤƫä ç˨ǠǱâ çǠȽǠƟä ȰɆȲƠ :ǠǮȱ˪ 
 الذي يوضح اتجاهات إجابات المبحوثين بعبارات البعد السلوكي. )ȴȩî üĀǼǱ12 (وفيما يلي    
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 تحليل عبارات البعد السلوكي للتهكم التنظيمي. :12جدول 

 ȨȥĀ ǢɆǩƕȱä
 ȻǠƟɍä 

ȻǠƟɍä  ùäȀƲɍä
 ĂîǠɆȞƫä 

 Ȕȅɀȱä
ŸǠȆƩä 

æîǠǤȞȱä  ǢɆǩȀǩ
 çäîǠǤȞȱä 

ÞǠɆȉɉä ȸȝ ȀȵǾǪȱäĀ ÞǠɆǪȅɍä ûɀȲȅ ǼȶǪȝä  2,04 1,22 منخفض 4
ǦɅȀɅǼƫä ȻǾȽ Ž èǼƠ Ɣȱä ǦǞɆȆȱä 

10 

ȀǲȒȱäĀ ÞǠɆǪȅɍä çäȀȚȹ ǢȱǠȢȱä Ž üìǠǤǩà  2,13 1,17 منخفض 3
ǦɅȀɅǼƫä Ž ɄǝɎȵï Ȝȵ 

11 

Ȝȵ æîäìɍä çǠȅǠɆȅĀ çǠȅîǠư ìǠȪǪȹ˨ ýɀȩà  2,33 1,32 منخفض 1
ƙȦșɀƫä 

12 

çäîǠȞȊȱä ȸȵ ȀǹǠȆȱä ûɀȲȆȱä ǼȶǪȝä  2,15 1,27 منخفض 2
ǦɅȀɅǼƫä ǠȾɆȝǼǩ Ɣȱä çäîìǠǤƫäĀ 

13 

 
ȐȦǺȺȵ 1,09 2,16 ǦɆȲȮȱä ǼȞǤȱä ǦǱîì 

îǼȎƫä:  26من إعداد الطالبتين بالاعتماد عل مخرجاتSPSS. 

  13إلى  10عبارات تخص هذا البعد "البعد السلوكي"، العبارات من  4لقد تضمن الاستبيان في هذه الدراسة    
بانحراف معياري قدره ( 2,16، حقق هذا البعد وسطاً حسابيًا بلغ قيمته ))ȴȩî üĀǼƨä12 (كما هو موضح في 

(، أي كان اتجاه إجابات مبحوثي عينة الدراسة " لا أتفق"، حيث أن أكبر متوسط حسابي تحصلت عليه 1,09)
(، 2,33والتي نصت على "أقوم بانتقاد ممارسات وسياسات الإدارة مع الموظفين" بقيمة قدرها ) 12العبارة رقم 

"أعتمد سلوك الاستياء والتذمر عن الأشياء السيئة التي تحدث  10 أما أقل متوسط حسابي حصلت عليه العبارة رقم
 (.2,04في هذه المديرية" والذي بلغ  )

منخفضة بمديرية  للتهكم التنظيمي كانت عينة الدراسة نحو البعد العاطفي ومنه نستنتج أن اتجاه إجابات مبحوثي   
 الصيانة سوناطراك بسكرة، أي كانت بدرجة غير موافقة. 
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   ǠȞǣäî: .ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä ìǠȞǣд ǦȪȲȞǪƫä ƙǭɀǶǤƫä çǠȽǠƟä ȰɆȲƠ 
 الذي يمثل تحليل أبعاد التهكم التنظيمي. )ȴȩî üĀǼǱ13 (فيما يلي    

 تحليل أبعاد التهكم التنظيمي. :13جدول 
 ȨȥĀ ǢɆǩƕȱä
ȻǠƟɍä 

ȻǠƟɍä ĂîǠɆȞƫä ùäȀƲɍä ŸǠȆƩä ȔȅɀǪƫä  ȴȮȾǪȱä ìǠȞǣà
ɄȶɆȚȺǪȱä 

 البعد الإدراكي 2,51 1,04 منخفض 1

 البعد العاطفي 2,10 0,89 منخفض 3

 البعد السلوكي 2,16 1,09 منخفض 2

 
ȐȦǺȺȵ 0,83 2,24 ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä 

îǼȎƫä:  26من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجاتspss 
أن الوسط الحسابي الإجمالي للمتغير المستقل التهكم  )ȴȩî üĀǼƨä)13 يتبن لنا من خلال النتائج المدونة في    

أن مستوى التهكم التنظيمي  هذا ما يدل على(، و 0,83بالانحراف معياري قدره )( 2,24التنظيمي قد بلغ )
(، 2,51دره )ق، حيث یأتي البعد الإدراكي أولا في ترتيب الأبعاد الثلاثة للتهكم التنظيمي بمتوسط حسابي منخفض

(، ویأتي بالمرتبة الأخيرة البعد العاطفي بمتوسط حسابي قدره 2,16ثم يليه البعد السلوكي بمتوسط حسابي قدره )
(2,10.) 

اتجاهات المبحوثين حول التهكم التنظيمي في  يمكن القول أن )ȴȩî üĀǼƨä13 (من خلال النتائج المدونة في    
مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة جاءت منخفضة بمعنى أن الموظفين غير موافقين على هذا المتغير بجميع أبعاده البعد 

 الإدراك، البعد السلوكي، البعد العاطفي.

Ɇșɀȱä åäƕȡɍä ƘȢǪȵ ɀƲ ƙǭɀǶǤƫä çǠȽǠƟä ȰɆȲƠĀ óȀȝ :ǬȱǠǮȱä ǢȲȖƫä.ɄȦ 
في هذا الجزء سنعمل على تحليل نتائج الدراسة من خلال إجابات أفراد العينة على العبارات الخاصة بمتغير    

الاغتراب الوظيفي، ومعالجتها إحصائيا، وذلك بحساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لعبارات أبعاد هذا 
 المتغير. 
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   Ǥƫä ç˨ǠǱâ çǠȽǠƟä ȰɆȲƠ :ɍĀà .ȂǲȞȱ˨ îɀȞȊȱä ǼȞǣ çäîǠǤȞǣ ǦȪȲȞǪƫä ƙǭɀǶ 
 تحليل عبارات بعد الشعور بالعجز )ȴȩî üĀǼƨä14 (يمثل 

 تحليل عبارات بعد الشعور بالعجز. :14جدول 

 ȨȥĀ ǢɆǩƕȱä
 ȻǠƟɍä 

ȻǠƟɍä  ùäȀƲɍä
 ĂîǠɆȞƫä 

 Ȕȅɀȱä
ŸǠȆƩä 

æîǠǤȞȱä  ǢɆǩȀǩ
 çäîǠǤȞȱä 

Ɣȱä çɎȮȊȶȲȱ üɀȲǵ ìǠƶâ ȜɆȖǪȅà ɍ   2,17 1,03 منخفض 3
ɄȲȶȝ Ž ƗȑƕȞǩ 

1 

ȀȖɆȆɅɂȲȝ  ȸȵ ǦȱǠȪǪȅɍä Ž ǦǤȡȀȱä îɀȞȉ   1,75 0,95 منخفض جدا 7
ƫä Ž ɄȲȶȝǦɅȀɅǼ 

2 

Ȝȵ ȰȶȞȱä îɀȵà ǦȊȩǠȺȵ Ž ǦǣɀȞȍ ǼǱà  2,06 1,97 منخفض 4
ƫä Ž ɄǝɎȵïǦɅȀɅǼ 

3 

ǦȵǼǹ Ăà ƇǼȪǩ ȜɆȖǪȅà ɍ Ɨȹд ȀȞȉà   1,94 1,04 منخفض 5
ƫä Ž ɄǝɎȵȂȱǦɅȀɅǼ 

4 

çäîäȀȪȱä íǠơä ɂȲȝ źîǼȩ ȤȞȒǣ ȀȞȉà   1,94 0,75 منخفض 6
ƫä Ž ɄȲȶȞǣ ǦȪȲȞǪƫäǦɅȀɅǼ 

5 

 Ž ɄȦɆșɀȱä ȸȵɉä åǠɆȢǣ ȀȞȉàƫäɅǼɅȀǦ 6   1,5 0,54 منخفض جدا 8

ƫä Ž ȰȶȞȱä ȜȩäĀ þд ȀȞȉàǦɅȀɅǼ ȲǪƯ Ǡȶȝ Ȥ 2,5 1,18 منخفض 1
ȼɆȲȝ þɀȮɅ þà ɄȢǤȺɅ 

7 

ǠȒȩ Ž ɄɅàî ȸȝ Ǝȝà þà Ž ǦǣɀȞȍ ȼǱäĀàˬ   2,48 1,22 منخفض 2
ƫäǦɅȀɅǼ ǦǵäȀȎǣ 

8 

 
ȐȦǺȺȵ 0,66 2,04  ǦɆȲȮȱä ǼȞǤȱä ǦǱîì 

îǼȎƫä:  من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجاتspss26. 

  8إلى  1فقرات تخص هذا البعد "الشعور بالعجز" تمثلت من العبارة  8لقد تضمن الاستبيان في هذه الدراسة    
( 2,04( بانحراف معياري قدره )2,04، إذ حقق هذا البعد وسطاً حسابيًا ))ȴȩî üĀǼƨä14 (كما هو موضح في 

 6و 2أي كان اتجاه إجابات مبحوثي عينة الدراسة "منخفضة" حول بعد الشعور بالعجز، باستثناء العبارتين رقم 
 6لعبارة رقم احيث نصت العبارة الثانية على "يسيطر علي شعور الرغبة في الاستقالة من عملي في المديرية" أما 
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فنصت على "أشعر بغياب الامن الوظيفي في المديرية" التي كانتا إجابات مبحوثي عينة الدراسة عليهما "لا أتفق 
 بشدة", وهذا يدل على أن غالبية أفراد العينة لا يعانون من الشعور بالعجز. 

   îɀȞȊȱä ǼȞǣ çäîǠǤȞǣ ǦȪȲȞǪƫä ƙǭɀǶǤƫä ç˨ǠǱâ çǠȽǠƟä ȰɆȲƠ :ǠɆȹ˪ ǠȶǪǱɍä ǦȱȂȞȱ˨.ǦɆȝ 
 تحليل عبارات بعد الشعور بالعزلة الاجتماعية. )ȴȩî üĀǼƨä15 ( يمثل

 تحليل عبارات بعد العزلة الاجتماعية. :15جدول 

 ǢɆǩƕȱä
ȻǠƟɍä ȨȥĀ  

ȻǠƟɍä  ùäȀƲɍä
 ĂîǠɆȞƫä 

 Ȕȅɀȱä
ŸǠȆƩä 

æîǠǤȞȱä  ǢɆǩȀǩ
 çäîǠǤȞȱä 

 Ÿ þɀȪǮɅ ɍ ȰȶȞȱä ÞɎȵï þд ȀȞȉà 9  1,77 0,69 منخفض جدا 5

 ƗȹɀȲȽǠǲǪɅ ɄǝɎȵï þд ȀȞȉà 10 1,67 0,63 منخفض جدا 6

äȀȦȱä çǠȩĀà Ž ƑǪȮȵ úɎȡâ Ž Ǣȡîà÷   2,44 1,18 منخفض 2
ɄȆȦȺǣ ÞɎǪǹɍäĀ 

11 

Ž ĂìɀǱĀ ÞǠȺǭà ȀǩɀǪȱ˨ îɀȞȉ ƗǣǠǪȺɅ   2,81 0,67 متوسط 1
ǦɅȀɅǼƫä 

12 

Ž ɄǝǠȅáî åǠǲȝâ Ƙǭà ɍ Ɨȹд ȀȞȉà   2,06 0,97 منخفض 3
ȰȶȞȱä 

13 

Ȱș Ž Ɠǵ ɄǝɎȵï ȸȝ ǦǣȀȢȱ˨ ȀȞȉà   2,06 1,01 منخفض 4
ǦɅȀɅǼƫä Ž ɄȞȵ ȴȽìɀǱĀ 

14 

 
ȐȦǺȺȵ 0,65 1,96  ǦɆȲȮȱä ǼȞǤȱä ǦǱîì 

îǼȎƫä:  من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجاتspss26. 

فقرات تخص هذا البعد "الشعور العزلة الاجتماعية" تمثلت من العبارة  6لقد تضمن الاستبيان في هذه الدراسة       
( بانحراف معياري 1,96، إذ حقق هذا البعد وسطاً حسابيًا ))ȴȩî üĀǼƨä15 (كما هو موضح في   14إلى  9

حيث  10و 9أي كان اتجاه إجابات مبحوثي عينة الدراسة "منخفضة", باستثناء العبارتين رقم  ،(0,65قدره )
فنصت على "أشعر بأن زملائي  10نصت العبارة التاسعة على "أشعر بأن زملاء العمل لا يثقون بي" أما العبارة رقم 
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البية أفراد العينة وهذا يدل على أن غ ،دة"يتجاهلونني" التي كانتا إجابات مبحوثي عينة الدراسة عليهما "لا أتفق بش
 لا يعانون من الشعور بالعزلة الاجتماعية.

   .ǦɅîǠɆȞȵɎȱ˨ îɀȞȊȱä ǼȞǣ çäîǠǤȞǣ ǦȪȲȞǪƫä ƙǭɀǶǤƫä ç˨ǠǱâ çǠȽǠƟä ȰɆȲƠ :ǠǮȱ˪ 
 تحليل عبارات بعد الشعور باللامعيارية. )ȴȩî üĀǼƨä16 (يمثل 

 تحليل عبارات بعد الشعور باللامعيارية. :16جدول 

 ǢɆǩƕȱä
 ȨȥĀ
 ȻǠƟɍä 

ȻǠƟɍä  ùäȀƲɍä
 ĂîǠɆȞƫä 

 Ȕȅɀȱä
ŸǠȆƩä 

æîǠǤȞȱä  ǢɆǩȀǩ
 çäîǠǤȞȱä 

 ǦɅȀɅǼƫä ǦȞȶȆȱ ȴǪȽä Ǽȝà Ɓ 15  1,69 1,05 منخفض جدا 5

îǾȝ þĀì ɄƧȀȱä ýäĀǼȱä ǦɅäǼǣ ȸȝ Ȁǹеà   1,69 0,92 منخفض جدا 4
üɀǤȪȵ 

16 

üǠȶȝà ȸȵ ȼǣ ýɀȩà Ǡƫ çäȀɅƎǪȱä ýǼǺǪȅä   1,60 0,81 منخفض جدا 7
ǦɅȀɅǼƫä ǦȶȚȹà ȤȱǠơ 

17 

ǴǤȍà ǦɆǩǠȆȅǘƫä ȴɆȪȱ˨ ɄȵäȂǪȱä þд ȀȞȉà   1,77 1,07 منخفض جدا 2
 ăǠȦɆȞȑ 

18 

 üɀǤȪȵ îǾȝ þĀì ȰȶȞȱä ȸȵ æîìǠȢƫä Ž Ǣȡîà 19  1.67 0,78 منخفض جدا 6

ûǠȺȽ ȄɆȱ Þäìà Ž òɎǹɋä ɂȲȝ ƗȞǲȊɅ Ǡȵ  1,73 0,96 منخفض جدا 3
ǦɅȀɅǼƫä Ž ɄȲȶȝ 

20 

ǠőǠȶɆȲȞǩĀ ǦɅȀɅǼƫä ǦȶȚȹд ýäȂǪȱɍä þд ȀȞȉà   1,79 0,94 منخفض جدا 1
Ǽƭ Ƙȡ 

21 

 
äǼǱ ȐȦǺȺȵ 0,79 1,70  ǦɆȲȮȱä ǼȞǤȱä ǦǱîì 

îǼȎƫä:  من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجاتspss26. 

 15فقرات تخص هذا البعد "الشعور باللامعيارية" تمثلت من العبارة  7لقد تضمن الاستبيان في هذه الدراسة    
( بانحراف معياري قدره 1,70، إذ حقق هذا البعد وسطاً حسابيًا ))ȴȩî üĀǼƨä16 (كما هو موضح في   21إلى 

التي تنص على  21ا"، حيث أخذت العبارة (، أي كان اتجاه إجابات مبحوثي عينة الدراسة "منخفضة جد0,79)
التي  17(، أما العبارة 1,79"أشعر بأن الالتزام بأنظمة المديرية وتعليماتها غير مجد" أعلى متوسط حسابي بقيمة )
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نصت على "أستخدم التبريرات لما أقوم به من أعمال تخالف أنظمة المديرية" فأخذت أدنى متوسط حسابي بقيمة 
(1,67.) 

 سبق نستنتج أن غالبية مبحوثي عينة الدراسة في مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة لا يشعرون باللامعيارية.مما    

   .çäǾȱä ȸȝ åäƕȡɍ˨ îɀȞȊȱä ǼȞǣ çäîǠǤȞǣ ǦȪȲȞǪƫä ƙǭɀǶǤƫä ç˨ǠǱâ çǠȽǠƟä ȰɆȲƠ :ǠȞǣäî 
 تحليل عبارات بعد الشعور بالاغتراب عن الذات. )ȴȩî üĀǼƨä17 (يمثل 

 تحليل عبارات يعد الشعور بالاغتراب عن الذات. 17: جدول

ȨȥĀ ǢɆǩƕȱä 
 ȻǠƟɍä 

ȻǠƟɍä  ùäȀƲɍä
 ĂîǠɆȞƫä 

 Ȕȅɀȱä
ŸǠȆƩä 

æîǠǤȞȱä  ǢɆǩȀǩ
 çäîǠǤȞȱä 

 ǦɅȀɅǼƫä Ž ɄȲȶȝ ÞǠȺǭà ɄȆȦȺȱä ÷äȀȦȱ˨ ȀȞȉà 22 2,17 1,09 منخفض 8

 ƆǼǪǣ ȀȞȉà ǦɅȀɅǼƫä Ž Ʉǝäìà ȸȝ ĂǠȑî āɀǪȆȵ 23 2,29 1,05 منخفض 4

 ǦɅȀɅǼƫä çäîäȀȩ ȸȵ Ăà ǦȝǠȺȍ Ž ǦȭîǠȊƫä ȻȀȭà 24 2,29 1,14 منخفض 5

 ǦɅȀɅǼƫä Ȱǹäì źäí ȨɆȪƠ ȸȝ ȂǲȞȱ˨ ȀȞȉà 25  2,31 1,22 منخفض 3

Ž ȼǣ ýɀȩà ǠȵĀ źǠȝǠȺȩ ƙǣ ȴǝäì öäȀȎǣ ȀȞȉà  2,29 1,23 منخفض 6
ǦɅȀɅǼƫä 

26 

Ȁȵɉä ǢȲȖǪɅ ǠȵǼȺȝ (ɍ) üɀȩ Ž ǦǣɀȞȍ ǼǱà   2,23 1,22 منخفض 7
Ȭȱí 

27 

ǼɆȭǖǪȱ ǦǱǠƩä ĂǼȱ ȜǤȊǩ ɍ ƔȦɆșĀ þà ȀȞȉà  2,69 1,43 متوسط 1
źäí 

28 

Ɓ ǦɅȀɅǼƫä Ž çǠǵǠƱ ȸȵ ȼǪȪȪǵ Ǡȵ þà āîà   2,58 1,44 منخفض 2
Ʉǵɀȶȕ ȨȪƷ 

29 

 
ȐȦǺȺȵ 0,96 2,35 ǦɆȲȮȱä ǼȞǤȱä ǦǱîì 

:îǼȎƫä  من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجاتspss26. 

فقرات تخص هذا البعد "الشعور بالاغتراب عن الذات" تمثلت من  8لقد تضمن الاستبيان في هذه الدراسة    
( بانحراف 2,35، إذ حقق هذا البعد وسطاً حسابيًا ))ȴȩî üĀǼƨä17 (كما هو موضح في   29إلى  22العبارة 
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التي  28حيث أخذت العبارة  ،(، أي كان اتجاه إجابات مبحوثي عينة الدراسة "منخفضة "2,35معياري قدره )
(، أما العبارة 2,69تنص على "أشعر أن وظيفتي لا تشبع لدي الحاجة لتأكيد ذاتي" أعلى متوسط حسابي بقيمة )

 (.2,17 بقيمة )ط حسابيالتي نصت على "أشعر بالفراغ النفسي أثناء عملي في المديرية" فأخذت أدنى متوس 22

مما سبق نستنتج أن مبحوثي عينة الدراسة في مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة لديهم شعور منخفض بالاغتراب    
 عن الذات.

   .ƖȞȵɎȱ˨ îɀȞȊȱä ǼȞǣ çäîǠǤȞǣ ǦȪȲȞǪƫä ƙǭɀǶǤƫä ç˨ǠǱâ çǠȽǠƟä ȰɆȲƠ :ǠȆȵǠǹ 
 ر بالعزلة باللامعيارية.تحليل عبارات بعد الشعو  )ȴȩî üĀǼƨä18 (يمثل 

 تحليل عبارات بعد الشعور باللامعنى. 18: جدول

ǢɆǩƕȱä 
 ȨȥĀ
 ȻǠƟɍä 

ȻǠƟɍä  ùäȀƲɍä
 ĂîǠɆȞƫä 

 Ȕȅɀȱä
ŸǠȆƩä 

æîǠǤȞȱä  ǢɆǩȀǩ
 çäîǠǤȞȱä 

 æìĀǼƮ źäîǼȩ þä ȀȞȉà 30 2,15 1,03 منخفض 2

 ƘǮȮȱä ÞɄȊȱä ƃ ƗȞǩ ɍ ȰȶȞȱä ǦǶȲȎȵ 31  1,81 0,93 منخفض 4

 ǦɆȦɆșɀȱä źǠǵɀȶȕ Ȝȵ ɄȲȶȝ óîǠȞǪɅ 32 2,60 1,45 متوسط 1

 ǨȩɀȲȱ ǦȞɆȒȵ ȰȶȞȱä Ž ìǠȾǪǱɍä þд ǼȪǪȝà 33 1,75 1,04 منخفض جدا 8

 ǠȞȦȹ ĂǼƶ ɍ Ȱȶȝ ȸȵ ȼǣ ýɀȩà Ǡȵ Ȱȭ 34   1,79 0,74 منخفض جدا 6

 ǼȪǪȥà  ƖȞȵȱäȰȶȞȱä Ž òɎǹɋäĀ ÞǠȥɀ 35 1,79 1,09 منخفض جدا 7

 ȱä ǼȪǪȥàȞȊ ɀî ǦɆƵд ƔȦɆșĀ ɅȀɅǼƫä ŽǦ 36 1,81 0,96 منخفض 5

 ǼȪǪȥà ȱäȞȊ ɀ ȀǣǼƫä ȻǾȽ Ž ƔɆƵд îɅǦ 37 1,92 1,0 منخفض 3

 
ȐȦǺȺȵ 0,75 1,95  ǦɆȲȮȱä ǼȞǤȱä ǦǱîì 

îǼȎƫä:  من إعداد الطالبتين الاعتماد على مخرجاتspss26. 
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إلى  30فقرات تخص هذا البعد "الشعور باللامعنى" تمثلت من العبارة  8لقد تضمن الاستبيان في هذه الدراسة    
( بانحراف معياري قدره 1,95، إذ حقق هذا البعد وسطاً حسابيًا ))ȴȩî üĀǼƨä18 ( كما هو موضح في  37

حيث  35و 34, 33باستثناء العبارات رقم  ،أي كان اتجاه إجابات مبحوثي عينة الدراسة "منخفضة " ،(0,75)
يجدي  "كل ما أقوم به من عمل لا ،نصت العبارات على التوالي "أعتقد بأن الاجتهاد في العمل مضيعة للوقت"

كذلك   ،"لا معنى للوفاء والإخلاص في العمل" كانت إجابات مبحوثي عينة الدراسة عليهم "لا اتفق بشدة" ،نفعًا"
فنصت على "يتعارض عملي مع طموحاتي الوظيفية" فكانت إجابات مبحوثي عينة الدراسة  32قم باستثناء العبارة ر 
 وهذا يدل على أن غالبية أفراد العينة لا يعانون من الشعور باللامعنى.  ،عليها "متوسط"

   .ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä ìǠȞǣд ǦȪȲȞǪƫä ƙǭɀǶǤƫä çǠȽǠƟä ȰɆȲƠ :ǠȅìǠȅ 
 يمثل تحليل أبعاد الاغتراب الوظيفي. ȴȩî üĀǼǱ19 فيما يلي    

 تحليل أبعاد الاغتراب الوظيفي. :19جدول 
 ȨȥĀ ǢɆǩƕȱä
ȻǠƟɍä 

ȻǠƟɍä ĂîǠɆȞƫä ùäȀƲɍä ŸǠȆƩä ȔȅɀǪƫä ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä ìǠȞǣà 

 بعد الشعور بالعجز 2,04 0,66 منخفض 2

بالعزلة بعد الشعور  1,96 0,65 منخفض 3
 الاجتماعية

 بعد الشعور باللامعيارية  1,70 0,79 منخفض جداً  4

بعد الشعور بالاغتراب  2,35 0,96 منخفض 1
 عن الذات

 بعد الشعور اللامعنى 1,95 0,75 منخفض 5

 
ȐȦǺȺȵ 0,62 2,01 ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä 

:îǼȎƫä  26من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجاتspss 

أن المتوسط الحسابي الإجمالي للمتغير التابع الاغتراب  )ȴȩî üĀǼƨä19 (يتبين لنا من خلال النتائج المدونة في    
(، وهذا ما يدل على أن مستوى الاغتراب الوظيفي في 0,62( بانحراف معياري قدره )2,01الوظيفي قد بلغ )
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مديرية سوناطراك بسكرة قد حقق درجة منخفض، حقق فيها بعد الشعور بالاغتراب عن الذات المرتبة الأولى بمتوسط 
(، ثم يليه بعد الشعور بالعزلة 2,04، ثم يليه بعد الشعور بالعجز بمتوسط حسابي قدره )2,35قدره حسابي 

(، ویأتي في المرتبة الأخيرة 1,70(، وبعدها یأتي بعد الشعور باللامعيارية بمتوسط حسابي يبلغ )1,96الاجتماعية )
 (.1,95بعد الشعور باللامعنى بمتوسط حسابي قدره )

يمكن القول أن اتجاهات المبحوثين حول الاغتراب الوظيفي في  )ȴȩî üĀǼƨä19 ( نتائج المدونة فيمن خلال ال   
بعد )مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة جاءت منخفضة بمعنى أن الموظفين غير موافقين على هذا المتغير بجميع أبعاده 

، بعد معيارية، الشعور بالاغتراب عن الذاتالشعور بالعجز، بعد الشعور بالعزلة الاجتماعية، بعد الشعور باللا
 .الشعور باللامعنى(

.ǦȅäîǼȱä çǠɆȑȀȥ îǠǤǪǹä :ȜǣäȀȱä ǢȲȖƫä 
يات سنتناول في هذا المطلب اختبار التوزيع الطبيعي، ثم اختبار الفرضيات الرئيسية وبعدها نتطرق إلى اختبار الفرض   

نظيمي والاغتراب في ضوء الدراسات السابقة المتعلقة بالتهكم الت الفرعية للدراسة وصولًا للنتائج وتحليلها وتفسيرها
 الوظيفي.

   ɍĀà: .ɄȞɆǤȖȱä ȜɅïɀǪȱä îǠǤǪǹä 
بحساب كل من معامل الالتواء ومعامل التفلطح لكل من الاغتراب  في هذا الفرع نحن بصدد القيام باختبار   

ذلك لأن المتغيرات تخضع للتوزيع الطبيعي أم لا، و الوظيفي والتهكم التنظيمي، وذلك لاختبار ما إذا كانت هذه 
اختبار التوزيع الطبيعي يعد أساسياً لإجراء الاختبارات المعلمية، حيث أن البيانات تقترب من التوزيع الطبيعي إذا  

[ وقيمة معامل التفلطح تقع داخل 3, - 3كانت قيمة معامل الالتواء بالنسبة لجميع الابعاد تقع داخل مجال ]
 [، 7, - 7المجال ]

 التفلطح لمتغيرات الدراسة.و قيم معاملات الالتواء  )ȴȩî üĀǼƨä20 (وفي    
 اختبار التوزيع الطبيعي )معامل الالتواء ومعامل التفلطح( :20جدول 

ǴȖȲȦǪȱä ȰȵǠȞȵ ÞäɀǪȱɍä ȰȵǠȞȵ ǦȅäîǼȱä çäƘȢǪȵ 

0,31- 0,25 ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä 

0,75- 0,30 ɄȦɆșɀȱä ȴȮȾǪȱä 

:îǼȎƫä  من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجاتspss26. 
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أعلاه يتضح أن قيم معامل الالتواء لمتغيرات الدراسة تقع داخل  )ȴȩî üĀǼƨä20 (من خلال النتائج المدونة في    
[، وهذا يشير إلى 7، - 7المجال ][، كذلك قيم معامل التفلطح لمتغيرات الدراسة تقع داخل مجال 3، - 3مجال ]

 أن متغيرات الدراسة تتوزع توزيعاً طبيعياً.

لكل من التهكم التنظيمي والاغتراب  Shapiro-wilkاستخدمنا اختيار  )ȴȩî üĀǼƨä21 (وفيما يلي في       
 الوظيفي، وذلك لتأكيد اختبار إذا كان بيانات هذان المتغيران يخضعان للتوزيع الطبيعي أم لا.

-Shapiro اختبار :21جدول  wilk .للتوزيع الطبيعي 

Shapiro- wilk 
 

Sig Ddl çǠɆǝǠȎǵä 

0,151 48 0,964 ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä 

0,282 48 0,971 ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä 

:îǼȎƫä  من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجاتspss26. 

(، =sig 0,151) أن القيمة الاحتمالية بالنسبة لمتغير التهكم التنظيمي هي )ȴȩî üĀǼƨä21 (يتضح من    
(، ومنه نستنج أن بيانات التهكم التنظيمي تخضع للتوزع الطبيعي. أما ɻ= 0,05وهي أكبر من مستوى الدلالة )

 0,05( وهي أكبر من مستوى الدلالة )=sig 0,282القيمة الاحتمالية بالنسبة لمتغير الاغتراب الوظيفي هي )
=ɻ.ومنه فإن بيانات الاغتراب الوظيفي تخضع للتوزيع الطبيعي ،) 
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 التوزيع الطبيعي للتهكم التنظيمي. :12 شكل

 
:îǼȎƫä  من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجاتspss26. 

قيمة  Xاختبار التوزيعي الطبيعي لمتغير التهكم التنظيمي، حيث يمثل الحور الأفقي  )ȴȩî ȰȮȊȱä)12 يمثل    
)التهكم التنظيمي( والمحور العمودي يمثل التكرارت الممثلة لهذه القيم، حيث نلاحظ بشكل عام أن  المتغير المستقل

البيانات تتمركز حول وسطها مع وجود بعض الانحرافات، ومنه يمكننا القول أن بيانات متغير التهكم التنظيمي 
 تخضع للتوزيع الطبيعي. 

 .لوظيفيا لاغترابالطبيعي لالتوزيع .13 شكل

 
:îǼȎƫä  من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجاتspss26. 
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قيمة  Xاختبار التوزيعي الطبيعي لمتغير الاغتراب الوظيفي، حيث يمثل الحور الأفقي  )ȴȩî ȰȮȊȱ)13 يمثل ا   
)الاغتراب الوظيفي( والمحور العمودي يمثل التكرارت الممثلة لهذه القيم، حيث نلاحظ بشكل عام أن التابع  المتغير

البيانات تتمركز حول وسطها مع وجود بعض الانحرافات، ومنه يمكننا القول أن بيانات متغير التهكم التنظيمي 
 تخضع للتوزيع الطبيعي. 

   ǠɆȹ˪:  .ǦȅäîǼȱä çǠɆȑȀȥ îǠǤǪǹä 
 هذا الفرع على اختبار فرضيات الدراسة الرئيسية والفرعية. سنعمل في

1( .ǦɆȆɆǝȀȱä ǦɆȑȀȦȱä îǠǤǪǹɍ éíɀȶȺȱä ǦɆǵɎȍ îǠǤǪǹä 
كما هو موضح في (  variance of Analysis)لاختبار صحة الفرضية الرئيسية تم حساب التباين للانحدار    

) ȴȩî üĀǼƨä22 Û(حيث كانت الفرضيات كالتالي: 

H0 : للتهكم التنظيمي على الاغتراب الوظيفي لدى موظفي مديرية الصيانة  ذو دلالة إحصائية لا يوجد أثر
 (.ɻ= 0,05)عند مستوى دلالة سوناطراك بسكرة 

H1 :  للتهكم التنظيمي على الاغتراب الوظيفي لدى موظفي مديرية الصيانة سوناطراكذو دلالة إحصائية يوجد أثر 
 (.ɻ= 0,05)عند مستوى دلالة  بسكرة

 نتائج اختبار صلاحية النموذج. :22جدول 
 ǦȱɍǼȱä āɀǪȆȵ

sig 
F ǦǣɀȆǂä  çǠȞǣȀƫä ȔȅɀǪȵ ǦɅȀƩä ǦǱîì çǠȞǣȀƫä öɀȶƭ éíɀȶȺȱä 

0,000 18,576 3,409 3 10,228 îäǼƲɍä 

/ / 0,184 44 8,076 ǖȖƪä 

/ / / 47 18,034 ƃǠƤɋä 

:îǼȎƫä  26من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجاتspss. 

 (.ɻ= 0,05مستوى الدلالة )

 .0,748(: Rمعامل الارتباط )

 .0,559 :(R²معامل التحديد )
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 عند مستوى الدلالة )18,57(المحسوبة  Fأعلاه بلغت قيمة  )ȴȩî üĀǼƨä22 (من خلال النتائج الواردة في    
(0,000 sig=( وهي أقل من مستوى الدلالة )0,05 =ɻ وهذا ما يثبت صلاحية النموذج لاختبار الفرضية ،)

( وهذا يدل على وجود ارتباط قوي بين المتغير المستقل )التهكم R= 0,74)الرئيسية، كما بلغ معامل الارتباط 
(، وهذا يفسر ما R² = 0,55التنظيمي( والتابع )الاغتراب الوظيفي(، في حين بلغت قيمة معامل التحديد )

(، من التغيرات الحاصلة في المتغير التابع )الاغتراب الوظيفي( مصدرها المتغير المستقل )التهكم التنظيمي %55مقداره 
ما يدل على أن هناك أثر ذو دلالة إحصائية للتهكم التنظيمي على الشعور بالاغتراب الوظيفي، وبالتالي نرفض 

 :التي تنص على H1لفرضية البديلة ونقل ا H0الفرضية الصفرية 

 Ȁǭà ǼǱɀɅ ǦɆǝǠȎǵâ Ǧȱɍì Āí ûäȀȕ˫ɀȅ ǦȹǠɆȎȱä ǦɅȀɅǼȵ ɄȦșɀȵ āǼȱ ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä ɂȲȝ ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȲȱ
æȀȮȆǣ  Ǧȱɍì āɀǪȆȵ ǼȺȝ)0,05 =ɻ.( 

2( ǦɆȝȀȦȱä çǠɆȑȀȦȱä îǠǤǪǹä. 
 بالاعتماد على صلاحية النموذج يمكننا اختبار الفرضيات الفرعية المختلفة، وذلك كما هو مبين في الجدول التالي:   

نتائج تحليل الانحدار المتعدد لأثر أبعاد المتغير المستقل )البعد الادراكي، البعد العاطفي، البعد السلوكي( على  :23جدول 
 الاغتراب الوظيفي.

ǦȱɍǼȱä āɀǪȆȵ  ǦȶɆȩTǦǣɀȆǂä ǦɆȖȶȺȱä çɎȵǠȞƫä  ǦɆȖȶȺȱä Ƙȡ çɎȵǠȞƫä éíɀȶȺȱä 

Beta  ĂîǠɆȞƫä ǖȖƪä B 

0,000 4,271 / 0,179 0,765 ǨǣǠǮȱä 

0,094 1,711 0,253 0,089 0,152  Ʉȭäîìɋä ǼȞǤȱä 

0,009 2,725 0,362 0,093 0,252  ɄȦȕǠȞȱä ǼȞǤȱä 

0,031 2,233 0,276 0,070 0,157 ɄȭɀȲȆȱä ǼȞǤȱä 

:îǼȎƫä  26من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجاتspss. 

ä ȴȩî üĀǼƨقمنا باستخدام تحليل الانحدار المتعدد لاختبار فرضيات البحث الفرعية، وقد تبين من خلال نتائج    
  :أعلاه ما يلي )23(
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Á اختبار الفرضية الفرعية الأولى:  
  : H0 على الاغتراب الوظيفي لدى موظفي مديرية الصيانة  للبعد الادراكي ذو دلالة إحصائية لا يوجد أثر

 (.ɻ= 0,05)عند مستوى دلالة سوناطراك بسكرة 

  : H1 راك على الاغتراب الوظيفي لدى موظفي مديرية الصيانة سوناط للبعد الادراكي ذو دلالة إحصائية يوجد أثر
 (.ɻ= 0,05)عند مستوى دلالة  بسكرة

( وهي أكبر من مستوي الدلالة 0,094( عند مستوى الدلالة )1,71المحسوبة للبعد الادراكي ) tبلغت قيمة    
(0,05 =ɻ كما بلغ معدل ،)Beta )0,25(للبعد الاول للمتغير المستقل  ، وهذا يدل على عدم وجود أثر

ونقبل الفرضية الصفرية  H1)البعد الادراكي( على المتغير التابع )الاغتراب الوظيفي(، وعليه نرفض الفرضية البديلة 
H0  التي تنص على ɍ"Ȁǭà ǼǱɀɅ ǦɆǝǠȎǵâ Ǧȱɍì Āí Ʉȭäîìɍä ǼȞǤȲȱ șɀȵ āǼȱ ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä ɂȲȝ ɄȦ

 ȀȮȆǣ ûäȀȕ˫ɀȅ ǦȹǠɆȎȱä ǦɅȀɅǼȵæ  Ǧȱɍì āɀǪȆȵ ǼȺȝ)0,05 =ɻ(". 

Á اختبار الفرضية الفرعية الثانية:  
  : H0 على الاغتراب الوظيفي لدى موظفي مديرية الصيانة  للبعد العاطفي ذو دلالة إحصائية لا يوجد أثر

 (.ɻ= 0,05)عند مستوى دلالة سوناطراك بسكرة 

  : H1 طراك على الاغتراب الوظيفي لدى موظفي مديرية الصيانة سونا للبعد العاطفي ذو دلالة إحصائية يوجد أثر
 (.ɻ= 0,05)عند مستوى دلالة  بسكرة

( وهي أقل من مستوى الدلالة 0,009( عند مستوى الدلالة )2,72المحسوبة للبعد العاطفي ) tبلغت قيمة    
(0,05 =ɻ كما بلغ معامل ،)Beta 0,36 وهذا ما يدل على وجود أثر للبعد الثاني المتغير المستقل )البعد ،

 1Hونقبل الفرضية البديلة  0Hالعاطفي( على المتغير التابع )الاغتراب الوظيفي(، ومنه نرفض الفرضية الصفرية 
Ȁǭà ǼǱɀɅ ǦɆǝǠȎǵâ Ǧȱɍì Āí ɄȦȕǠȞȱä ǼȞǤȲȱ șɀȵ āǼȱ ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä ɂȲȝȦ ǦɅȀɅǼȵ Ʉ"التي تنص على أنه 

æȀȮȆǣ ûäȀȕ˫ɀȅ ǦȹǠɆȎȱä  Ǧȱɍì āɀǪȆȵ ǼȺȝ)0,05 =ɻ(". 

 

Á اختبار الفرضية الفرعية الثالثة:  
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  : H0 على الاغتراب الوظيفي لدى موظفي مديرية الصيانة  للبعد السلوكي ذو دلالة إحصائية لا يوجد أثر
 (.ɻ= 0,05)عند مستوى دلالة سوناطراك بسكرة 

  : H1 طراك على الاغتراب الوظيفي لدى موظفي مديرية الصيانة سونا للبعد السلوكي ذو دلالة إحصائية يوجد أثر
 (.ɻ= 0,05)عند مستوى دلالة  بسكرة

وهي أقل من مستوى الدلالة  )0,031(عند مستوى الدلالة  )2,23(المحسوبة للبعد السلوكي  tبلغت قيمة    
(0,05 =ɻ كما بلغ معدل ،)Beta )0,27( ، وهذا ما يدل على وجود أثر للبعد الثالث لمتغير المستقل )البعد

 1Hونقبل الفرضية البديلة  0Hالسلوكي( على المتغير التابع )الاغتراب الوظيفي(، ومنه نرفض الفرضية الصفرية 
Ȁǭà ǼǱɀɅ ǦɆǝǠȎǵâ Ǧȱɍì Āí ɄȭɀȲȆȱä ǼȞǤȲȱ  ǦɅȀɅǼȵ ɄȦșɀȵ āǼȱ ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä ɂȲȝ" التي تنص على

ȱäæȀȮȆǣ ûäȀȕ˫ɀȅ ǦȹǠɆȎ  Ǧȱɍì āɀǪȆȵ ǼȺȝ)0,05 =ɻ(". 

3( .ǦɆȹǠǮȱä ǦɆȆɆǝȀȱä ǦɆȑȀȦȱä îǠǤǪǹä 
  : H0  ة حول مستوى التهكم التنظيمي تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفي فروق ذات دلالة إحصائيةوجد تلا

 (.ɻ= 0,05)عند مستوى دلالة موظفي مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة  لدى

  : H1 حول مستوى التهكم التنظيمي تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية  فروق ذات دلالة إحصائيةوجد ت
 (.ɻ= 0,05)عند مستوى دلالة  لدى موظفي مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة

 ينلإجابات المبحوثين الموظف tالمتوسطات الحسابية والانحراف المعياري وقيمة الذي يمثل  )ȴȩî üĀǼǱ24 (فيما يلي 
للعينات المستقلة بين متوسطات  tالذي يمثل نتائج اختبار ) ȴȩî üĀǼƨä25 (و. تبعا لمتغير الجنس. للتهكم التنظيمي

 درجات التهكم التنظيمي للموظفين تبعا لمتغير الجنس.

 لإجابات المبحوثين تبعا لمتغير الجنس للتهكم التنظيمي. tالمتوسطات الحسابية والانحراف المعياري وقيمة  :24جدول 

 

 ìǼȞȱä ŸǠȆƩä ȔȅɀǪƫä ĂîǠɆȞƫä ùäȀƲɍä  ǦȶɆȩt ǦȶɆȪȱä 
ǦɆȱǠȶǪǵɍä 

 ǦȱɍǼȱä
ǦɆǝǠȎǵɋä 

Ȁȭí 38 2.2449 0.86325 -0.004 0.997 دال احصائيا غير 
ɂǮȹä 10 2.2462 0.78764 

:îǼȎȵ  من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجاتspss26. 

 درجات التهكم التنظيمي للموظفين تعزى لمتغير الجنس. للعينات المستقلة بين متوسطات Tنتائج اختبار  :25جدول 
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 ƙǣ úȀȦȲȱ ǦȪǮȱä æƕȥ
ƙȖȅɀǪƫä 

 ǖȖƪä
 ĂîǠɆȞƫä
ƙǣ úȀȦȲȱ 
ƙȖȅɀǪƫä 

 ƙǣ úȀȦȱä
 ɀǪƫäƙȖȅ 

 îǠǤǪǹä ǰǝǠǪȹt   ȄȹǠǲǪȲȱ ȸȦɆȱ îǠǤǪǹä  ȴȮȾǪȱä
ɄȶɆȚȺǪȱä 

ɂȲȝà ƅìà Sig Df T 
ǦǣɀȆǂä 

Sig F 
ǦǣɀȆǂä 

0,606 0,608- 0,301 0,001- 0,997 46 0,004- 0,503 0,456  óäƕȥä
ĂĀǠȆǩ 
ȸɅǠǤǩ 

0,607 0,609- 0,285 0,001- 0,997 15,219 0,004- / /  óäƕȥä
 ýǼȝ
 ĂĀǠȆǩ
ȸɅǠǤǪȱä 

:îǼȎƫä  من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجاتspss26. 

 ȵȨȪǶǪيتضح من النتائج أن شرط تساوي التباين وفقا لاختبار ليفين  )ȴȩî ƙȱĀǼƨä24) Ā (25 (اعتمادا على    
 0,05)هي أكبر من مستوى الدلالة ( و 0,503( عند مستوى الدلالة )0,456المحسوبة ) Fحيث أن قيمة 

=ɻ) مما يعني أنه لا توجد فروق ذات دلالة احصائية بين التباين للتهكم التنظيمي بين الذكور والاناث. وبالتالي ،
ضوعه المتغير كمي، وخ)للعينات المستقلة و توفر ايضا شرطي  Tاستيفاء شرط تساوي التباين كشرط لإجراء اختبار 

افتراض  Equal variances assumed (ول وبالتالي نعتمد على نتائج السطر الأ (للتوزيع الطبيعي
 .ȴȩî üĀǼƨä25 من  الفروق متساوية(

نه لا توجد فروق ذات دلالة احصائية بين متوسط درجات التهكم التنظيمي أ ȴȩî üĀǼƨä24 كما يتضح من     
( وهي 0,997، عند مستوى الدلالة )46( ودرجة الحرية -0,004المحسوبة ) Tترجع لمتغير الجنس. حيث قيمة 

 . (ɻ= 0,05)أكبر من مستوى الدلالة 

 ɍǩ ǼǱɀǦɆǝǠȎǵâ Ǧȱɍì çäí úĀȀȥ "التي تقول  H0نقبل الفرضية الصفرية  H1ومنه نرفض الفرضية البديلة  
āǼȱ ȄȺƨä ƘȢǪƫ āȂȞǩ ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä āɀǪȆȵ üɀǵ ûäȀȕ˫ɀȅ ǦȹǠɆȎȱä ǦɅȀɅǼȵ ɄȦșɀȵ ǣ æȀȮȆ āɀǪȆȵ ǼȺȝ

 Ǧȱɍì)0,05 =ɻ(". 

يبين نتائج تحليل التباين لاختبار الفروق حول التهكم التنظيمي للموظفين تعزى  )ȴȩî üĀǼǱ26 (فيما يلي 
 للمتغيرات )العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة(. 
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 üĀǼǱ26:  ÛɄȶȲȞȱä ȰȽǘƫä ÛȀȶȞȱä) çäƘȢǪȶȲȱ āȂȞǩ ƙȦșɀȶȲȱ ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä üɀǵ úĀȀȦȱä îǠǤǪǹ˨ ȸɅǠǤǪȱä ȰɆȲƠ ǰǝǠǪȹ
(æƎƪä çäɀȺȅ 

ǦȱɍǼȱä āɀǪȆȵ 
Sig 

 F  ǦǣɀȆǂä çǠȞǣȀƫä ȔȅɀǪȵ ǦɅȀƩä ǦǱîì 
Df 

çǠȞǣȀƫä öɀȶƭ ȸɅǠǤǪȱä îǼȎȵ  ƘȢǪƫä 

 æƎƪä çäɀȺȅ  بين المجموعات  2,712 4 0,678 0,985 0,440

 داخل المجموعات 30,443 43 0,708

 ȀȶȞȱä  بين المجموعات  6,304 4 1,576 2,524 0,055

 داخل المجموعات 26,851 23 0,624

 ɄȶȲȞȱä ȰȽǘƫä بين المجموعات 3,376 4 0,844 1,219 0,317

 داخل المجموعات 29,780 43 0,693

:îǼȎƫä  26من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجاتspss. 

غير دالة إحصائيا وليس لها دلالة معنوية لأن كل  Fأعلاه أن جميع قيم  )ȴȩî üĀǼƨä26 ( يتضح من خلال   
 .(ɻ= 0,05)للمتغيرات الشخصية والوظيفية أكبر من مستوى الدلالة  sigقيم 

 ɍǩ ǼǱɀǦɆǝǠȎǵâ Ǧȱɍì çäí úĀȀȥ "وهي  H0ونقبل الفرضية الصفرية  H1وعليه فإننا نرفض الفرضية البديلة    
çäƘȢǪȶȲȱ āȂȞǩ ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä āɀǪȆȵ üɀǵ )æƎƪä çäɀȺȅ ÛɄȶȲȞȱä ȰȽǘƫä ÛȀȶȞȱä( āǼȱ  ǦɅȀɅǼȵ ɄȦșɀȵ

 æȀȮȆǣ ûäȀȕ˫ɀȅ ǦȹǠɆȎȱä Ǧȱɍì āɀǪȆȵ ǼȺȝ)0,05 =ɻ(". 

 اختبار الفرضية الرئيسية الثالثة. (4
  : H0  ة حول مستوى الاغتراب الوظيفي تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفي فروق ذات دلالة إحصائيةوجد تلا

 (.ɻ= 0,05)عند مستوى دلالة موظفي مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة  لدى

  : H1 حول مستوى الاغتراب الوظيفي تعزى للمتغيرات )العمر، المؤهل العلمي،  ذو دلالة إحصائية يوجد أثر
 (.ɻ= 0,05)عند مستوى دلالة  لدى موظفي مديرية الصيانة سوناطراك بسكرةسنوات الخبرة( 

لإجابات المبحوثين  tالذي يمثل المتوسطات الحسابية والانحراف المعياري وقيمة  )ȴȩî üĀǼǱ27 (فيما يلي    
للعينات المستقلة  tالذي يمثل نتائج اختبار ) ȴȩî üĀǼƨä28 (.  وبعا لمتغير الجنس للاغتراب الوظيفيالموظفين ت

 بين متوسطات درجات الاغتراب الوظيفي للموظفين تبعا لمتغير الجنس.
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 لإجابات المبحوثين الموظفين تبعا لمتغير الجنس للاغتراب الوظيفي. Tالمتوسطات الحسابية والانحراف المعياري وقيمة  :27جدول 
 ìǼȞȱä ŸǠȆƩä ȔȅɀǪƫä ĂîǠɆȞƫä ùäȀƲɍä  ǦȶɆȩt ǦȶɆȪȱä 

ǦɆȱǠȶǪǵɍä 
 ǦȱɍǼȱä
ǦɆǝǠȎǵɋä 

Ȁȭí 38 2.014 0.630 21-0.0 0,687 دال  غير
 ɂǮȹä 10 2.018 0.633 احصائيا

:îǼȎƫä  26من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجاتspss. 

 نتائج تحليل التباين لاختبار الفروق حول الاغتراب الوظيفي للموظفين تعزى لمتغير الجنس. :28جدول 

 ƙǣ úȀȦȲȱ ǦȪǮȱä æƕȥ
ƙȖȅɀǪƫä 

 ǖȖƪä
 ĂîǠɆȞƫä
 ƙǣ úȀȦȲȱ
ƙȖȅɀǪƫä 

 ƙǣ úȀȦȱä
ƙȖȅɀǪƫä 

 îǠǤǪǹä ǰǝǠǪȹt  ȸȦɆȱ îǠǤǪǹä
  ȄȹǠǲǪȲȱ 

 åäƕȡɍä
ɄȦɆșɀȱä 

ɂȲȝà ƅìà Sig Df T 
ǦǣɀȆǂä 

Sig F 
ǦǣɀȆǂä 

0,446 0,455- 0,224 0,004- 0,983 46 0,021- 0,68
7 

0,164  óäƕȥä
 ĂĀǠȆǩ
ȸɅǠǤǪȱä 

0,477 0,486- 0,224 0,004- 0,984 14,071 0,021- / /  óäƕȥä
 ýǼȝ
 ĂĀǠȆǩ
ȸɅǠǤǪȱä 

:îǼȎƫä  26من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجاتspss. 

 ȵȨȪǶǪيتضح من النتائج أن شرط تساوي التباين وفقا لاختبار ليفين  )ȴȩî ƙȱĀǼƨä27) Ā (28 (اعتمادا على    
 0,05)( وهي أكبر من مستوى الدلالة 0,983( عند مستوى الدلالة )0,164المحسوبة ) Fحيث أن قيمة 

=ɻ) يعني أنه لا توجد فروق ذات دلالة احصائية بين التباين للاغتراب الوظيفي بين الذكور والاناث. وبالتالي ، مما
وعه المتغير كمي، وخض)للعينات المستقلة لتوفر أيضا شرطي  Tاستيفاء شرط تساوي التباين كشرط لإجراء اختبار

افتراض  Equal variances assumed (وبالتالي نعتمد على نتائج السطر الأول  (للتوزيع الطبيعي
 .ȴȩî üĀǼƨä28 من  الفروق متساوية(
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أنه لا توجد فروق ذات دلالة احصائية بين متوسط درجات الاغتراب الوظيفي  )ȴȩî üĀǼƨä ȸȵ28 (كما يتضح     
 ( وهي0,997، عند مستوى الدلالة )46( ودرجة الحرية -0,021المحسوبة ) Tترجع لمتغير الجنس. حيث قيمة 

 . (ɻ= 0,05)أكبر من مستوى الدلالة 

 ɍǩ ǼǱɀǦɆǝǠȎǵâ Ǧȱɍì çäí úĀȀȥ "التي تقول  H0نقبل الفرضية الصفرية  H1ومنه نرفض الفرضية البديلة    
āǼȱ ȄȺƨä ƘȢǪƫ āȂȞǩ ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä āɀǪȆȵ üɀǵ  æȀȮȆǣ ûäȀȕ˫ɀȅ ǦȹǠɆȎȱä ǦɅȀɅǼȵ ɄȦșɀȵȝ āɀǪȆȵ ǼȺ

 Ǧȱɍì)0,05 =ɻ(". 

يبين نتائج تحليل التباين لاختبار الفروق حول الاغتراب الوظيفي للموظفين تعزى ) ȴȩî üĀǼƨä29 (فيما يلي    
 لمتغيرات )العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة(. 

 نتائج تحليل التباين لاختبار الفروق حول التهكم التنظيمي للموظفين )العمر، المؤهل العلمي، سنوات الخبرة(. :29جدول 
ǦȱɍǼȱä āɀǪȆȵ 

Sig 
 F  ǦǣɀȆǂä  ȔȅɀǪȵ

çǠȞǣȀƫä 
ǦɅȀƩä ǦǱîì 

Df 
çǠȞǣȀƫä öɀȶƭ ȸɅǠǤǪȱä îǼȎȵ  ƘȢǪƫä 

 æƎƪä çäɀȺȅ  بين المجموعات  0,690 4 0,172 0,421 0,793

 داخل المجموعات 17,614 43 0,410

 ȀȶȞȱä بين المجموعات  1,150 4 0,287 0,721 0,583

 داخل المجموعات 17,154 43 0,399

 ɄȶȲȞȱä ȰȽǘƫä بين المجموعات 1,246 4 0,312 0,785 0,541

 داخل المجموعات 17,058 43 0,397

:îǼȎƫä  26من إعداد الطالبتين بالاعتماد على مخرجاتspss. 

غير دالة إحصائيا وليس لها دلالة معنوية لأن كل  Fأعلاه، أن جميع قيم  )ȴȩî üĀǼƨä)29 يتضح من خلال    
 (.ɻ= 0,05للمتغيرات الشخصية والوظيفية أكبر من مستوى الدلالة ) sigقيم 

"ǦɆǝǠȎǵâ Ǧȱɍì çäí úĀȀȥ ǼǱɀǩ ɍ وهي  H0ونقبل الفرضية الصفرية  H1وعليه فإننا نرفض الفرضية البديلة    
 çäƘȢǪȶȲȱ āȂȞǩ ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä āɀǪȆȵ üɀǵ (æƎƪä çäɀȺȅ ÛɄȶȲȞȱä ȰȽǘƫä ÛȀȶȞȱä)Ǽȱ ǦɅȀɅǼȵ ɄȦșɀȵ ā

 æȀȮȆǣ ûäȀȕ˫ɀȅ ǦȹǠɆȎȱä Ǧȱɍì āɀǪȆȵ ǼȺȝ)0,05 =ɻ."( 
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ǦȊȩǠȺȵ :ȜǣäȀȱä ǬǶǤƫä  .ǰǝǠǪȺȱä ƘȆȦǩĀ 
 تفسير نتائج إجابات المبحوثين على عبارات الاستبيان.مناقشة و سنعمل في هذا المبحث على    

 .ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱ˨ ǦȪȲȞǪƫä ç˨ǠǱɋä ƘȆȦǩ :üĀɉä ǢȲȖƫä 
 فيما يلي سنقوم بتفسير اتجاهات مبحوثي عينة الدراسة نحو أبعاد التهكم التنظيمي.   

   ɍĀà:  .Ʉȭäîìɍä ǼȞǤȱä 
تشير النتائج إلى أن هناك اعتقاد منخفض بالبعد الادراكي للتهكم التنظيمي بمديرية الصيانة سوناطراك بسكرة،    

üĀǼƨä ( كما هو موضح في 1,04) بـوانحراف معياري مقدر ( 2,51حيث حصل هذا البعد على متوسط قدره )
) ȴȩî10( الدراسة مدركين أن إدارة المديرية تفعل ما تقوله، كما أن هناك توافق ، وتفسير ذلك هو أن مبحوثي عينة

 بين رؤيتها، رسالتها، وأهدافها مع ممارساتها وعملياتها، وكذلك تتسم قراراتها بالمصداقية والموضوعية.

   :ǠɆȹ˪ .ɄȦȕǠȞȱä ǼȞǤȱä 
صيانة سوناطراك كم التنظيمي بمديرية التشير النتائج الدراسة إلى أن هناك اعتقاد منخفض بالبعد العاطفي للته   

( كما هو موضح 1,22)بـ وانحراف معياري مقدر ( 2,10بسكرة، حيث حصل هذا البعد على متوسط قدره )
، و تفسير ذلك أن مبحوثي العينة ليدهم شعور بالأمن الوظيفي داخل المديرية  لا يشعرون )ȴȩî üĀǼƨä11 ( في

ول لوظيفية فيها ومستوى الرضا الوظيفي عال، بالإضافة إلى شعورهم بالراحة حبالقلق حول مستقبلهم ومسيرتهم ا
الطريقة التي تتعامل بها الإدارة معهم، و يتجلى ذلك في ظروفهم المادية المناسبة، التي تمتاز بالرفاهية مقارنة عن غيرها 

 من  القطاعات الاخرى.

   ǠǮȱ˪: .ɄȭɀȲȆȱä ǼȞǤȱä 
 إلى أن هناك اعتقاد منخفض بالبعد السلوكي للتهكم التنظيمي بمديرية الصيانة سوناطراكتشير النتائج الدراسة    

( كما هو موضح 1,09)بـ وانحراف معياري مقدر ( 2,16بسكرة، حيث حصل هذا البعد على متوسط قدره )
وتفسير ذلك ان مبحوثي العينة يؤمنون بفكرة أن لكل فعل ردة فعل، بمعنى أن ثقافة المؤسسة )üĀǼƨä ) ȴȩî12 Û في

المعتمدة في المديرية داعمة للموظفين تخلق لديهم سلوك ايجابي، يخستمد من القيم التي تؤمن وتعمل بها. الأمر الذي 
 يرية. يجعلهم يبتعدون عن سلوك الاستياء والتذمر حول سياسات وممارسات المد

.ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä ǦȪȲȞǪƫä ç˨ǠǱɋä ƘȆȦǩ :ƆǠǮȱä ǢȲȖƫä 
 الاغتراب الوظيفي.فيما يلي سنقوم بتفسير اتجاهات مبحوثي عينة الدراسة نحو أبعاد   
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   ɍĀà: .ȂǲȞȱ˨ îɀȞȊȱä ǼȞǣ 
ك بسكرة، حيث طراتشير النتائج الدراسة إلى أن هناك اعتقاد منخفض بالشعور بالعجز بمديرية الصيانة سونا   

ȴȩî üĀǼƨä ( كما هو موضح في 0,66) بـ( وانحراف معياري مقدر 2,04حصل هذا البعد على متوسط قدره )
، وتفسير ذلك أن أفراد العينة لا يجدون أي صعوبة في مناقشة أمور العمل ولا في إيجاد الحلول للمشكلات )14(

ارة المديرية التعبير عن آرائهم في قضايا المديرية وهذا راجع إلى أن إدالتي تعترضهم فيه، وكذا عدم وجود صعوبات في 
مما  Ûتمنح موظفيها مساحة كافية لإبداء آرائهم وطرح انشغالاتهم والاستماع لها لأنهم كفاءات يتمتعون بمهارات عالية

رية تولي اهتمامًا  أن المديينعكس على عدم نيتهم للاستقالة من عملهم، وأن المديرية تتمتع بالأمن ويخرجح ذلك إلى
 بالغًا بمواردها البشرية وتعمل على توفير كل احتياجاتهم. 

   ǠɆȹ˪: .ǦɆȝǠȶǪǱɍä ǦȱȂȞȱ˨ îɀȞȊȱä ǼȞǣ 
تشير النتائج الدراسة إلى أن هناك اعتقاد منخفض بالشعور بالعزلة الاجتماعية بمديرية الصيانة سوناطراك بسكرة،    

üĀǼƨä ( كما هو موضح في 0,65)بـ ( وانحراف معياري مقدر 1,96توسط قدره )حيث حصل هذا البعد على م
) ȴȩî15( وتفسير ذلك أن الرؤساء يبدون رد فعل إيجابي على مجهودات الموظفين في العمل, ويحسون بالراحة أثناء ،

ع بمناخ يسوده التعاون ة تتمتوجودهم بالمديرية، بالإضافة أن زملاءهم يثقون بهم ولا يتجاهلونهم وهذا يعني أن المديري
والتفاهم بين أفرادها من خلال تبني ثقافة العمل الجماعي، وأيضا دافعيهم اتجاه العمل عالية نابعة من التزامهم 
الأخلاقي اتجاه زملائهم و المديرية. بالإضافة الى تحفيزهم الذاتي لتحقيق أداء عال، هذا ما يفسر عدم شعورهم 

 بالعزلة الاجتماعية. 

   ǠǮȱ˪: .ǦɅîǠɆȞȵɎȱ˨ îɀȞȊȱä ǼȞǣ 
تشير النتائج الدراسة إلى أن هناك اعتقاد منخفض بالشعور باللامعيارية بمديرية الصيانة سوناطراك بسكرة، حيث    

ȴȩî üĀǼƨä ( كما هو موضح في 0,79)بـ ( وانحراف معياري مقدر 1,70حصل هذا البعد على متوسط قدره )
راد العينة يمتلكون رصيد عاطفي ايجابي اتجاه عملهم في مؤسسة، خاصة أن المؤسسة الأم ، وتفسير ذلك أن أف)16(

سوناطراك تعد حلم اي جزائري للعمل بها، فهي تمتاز بسمعة عالية وطنيا ودوليا. بفضل المغريات التي تقدمها 
عيد عمل الى أً من التزامهم بمواللموظفين المادية والمعنوية. كل ذلك جعل من الموظفين يمتلكون التزاما عاليا، بد

 المشاركة في تحقيق الأهداف.
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   ǠȞǣäî:  .çäǾȱä ȸȝ åäƕȡɍ˨ îɀȞȊȱä ǼȞǣ 
تشير النتائج الدراسة إلى أن هناك اعتقاد منخفض بالشعور بالاغتراب عن الذات بمديرية الصيانة سوناطراك    

( كما هو موضح 0,96)بـ معياري مقدر ( وانحراف 2,35بسكرة، حيث حصل هذا البعد على متوسط قدره )
، و تفسير ذلك أن أفراد العينة يعملون ضمن مبدأ " الرجل المناسب في المكان المناسب" كل )ȴȩî üĀǼƨä17 (في 

ذلك يجعلهم لا يشعرون بالفراغ النفسي أثناء عملهم، وأنهم راضين عن أدائهم فيه، ويرون أن ما قد حققوه من 
توافق مع طموحاتهم، وأن وظائفهم تشبع لديهم الحاجة لتأكيد ذاتهم وهذا يفسر بأن العمال نجاحات في المديرية ي

راضين عن المناصب التي يشغلونها، وأن وظائفهم تتوافق مع طموحاتهم ومؤهلاتهم. بالإضافة الى اهتمام الادارة 
 بآرائهم وطرح وجهات نظرهم وهذا ما يفسر عدم شعورهم بالاغتراب عن الذات.

   ǠȆȵǠǹ:  .ƖȞȵɎȱ˨ îɀȞȊȱä ǼȞǣ 
تشير النتائج الدراسة إلى أن هناك اعتقاد منخفض بالشعور باللامعنى بمديرية الصيانة سوناطراك بسكرة، حيث    

ȴȩî üĀǼƨä ( كما هو موضح في 0,75)بـ ( وانحراف معياري مقدر 1,95حصل هذا البعد على متوسط قدره )
، وتفسير ذلك أن أفراد العينة لديهم يقين بأنهم يمتلكون وظائف بالغة الأهمية في المديرية، وأن كل ما يقومون )18(

 به في المديرية يجدي نفعا لهم ولمؤسستهم وللوطن كافة. 

ǬȱǠǮȱä ǢȲȖƫä: .ǦɆȝȀȦȱä çǠɆȑȀȦȱäĀ ǦɆȆɆǝȀȱä çǠɆȑȀȦȱä îǠǤǪǹä ǰǝǠǪȹ ƘȆȦǩ 
 وفيما يلي سنقدم تفسير لنتائج اختبار الفرضيات الرئيسية والفرعية.      

   ɍĀà: .ǦɆȝȀȦȱä ǠőǠɆȑȀȥĀ ƂĀɉä ǦɆȆɆǝȀȱä ǦɆȑȀȦȱä îǠǤǪǹä ǰǝǠǪȹ ƘȆȦǩ 
 فيما يلي سنقوم بتفسير نتائج اختبار الفرضية الرئيسية الأولى وفرضياتها الفرعية.      

Á  الأولىتفسير ومناقشة الفرضية الرئيسية:  
 ɍǦɅȀɅǼȵ ɄȦșɀȵ āǼȱ ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä ɂȲȝ ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȲȱ Ȁǭà ǼǱɀɅ " والتي كانت صياغتها كالتالي   

) Ǧȱɍì āɀǪȆȵ ǼȺȝ æȀȮȆǣ ûäȀȕ˫ɀȅ ǦȹǠɆȎȱä0,05 =ɻ(". 

على وجود أثر ذو دلالة إحصائية للتهكم  )ȴȩî üĀǼƨä22 (والممثلة في  حيث أكدت نتائج اختبار هذه الفرضية
، وهذه النتيجة منطقية لأن مع زيادة مستوى (ɻ= 0,05)التنظيمي على الاغتراب الوظيفي عند مستوى الدلالة 

التهكم التنظيمي يزداد مستوى الاغتراب الوظيفي، وذلك راجع إلى أن الموظفين كلما اعتمدوا سلوكيات استياء 
وسياسات الإدارة، وهاته الأخيرة لم تأخذ شكاويهم بعين الاعتبار، أو قامت بمعاقبتهم وتذمر اتجاه ممارسات 
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وتهميشهم أو حتى أصبحت صارمة في معاملتهم، يؤدي ذلك إلى شعورهم بالاغتراب داخل المديرية، اي أن 
 العلاقة طردية.

 ميالتنظي أن التهكم تثبتالتي أ (Durrah, 2020, p 820)وتتفق النتائج التي تحصنا عليها مع نتائج دراسة    
 .Yıldız & ¤aylıkay, 2014, p)كذلك تتفق مع دراسة   ،ؤثر بشكل كبير على الاغتراب في العملي

 ظيمي، ارتفع، وكلما زاد مستوى التهكم التنالوظيفي التنظيمي هو الاغتراب لتهكمن أحد الآثار السلبية لبأ (624
  مستوى الاغتراب في العمل أيضًا.

Á تفسير ومناقشة نتائج الفرضية الفرعية الأولى: 
ɍȀǭà ǼǱɀɅ ǦɆǝǠȎǵâ Ǧȱɍì Āí Ʉȭäîìɍä ǼȞǤȲȱ ȱ ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä ɂȲȝ āǼ "والتي نصت على ما يلي    

 æȀȮȆǣ ûäȀȕ˫ɀȅ ǦȹǠɆȎȱä ǦɅȀɅǼȵ ɄȦșɀȵ Ǧȱɍì āɀǪȆȵ ǼȺȝ)0,05 =ɻ("  

ى الاغتراب عل للبعد الادراكي للتهكم التنظيمي ذو دلالة إحصائية أثر أنه لا يوجد )ȴȩî üĀǼƨä )23حيث بين    
، وهذا يعني أن البعد (ɻ= 0,05)عند مستوى دلالة الوظيفي لدى موظفي مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة 

سكرة، وذلك راجع بمديرية الصيانة سوناطراك الادراكي لا يؤثر في مستوى الشعور بالاغتراب الوظيفي عند موظفي 
إلى أن هذا البعد يمثل المرحلة الأولى من مراحل التهكم التنظيمي حيث يبدأ فيها الموظف بالاعتقاد أن الإدارة تفتقر 

 للمصداقية والاستقامة )مجرد اعتقاد(، ولهذا لم يتولد لديه الشعور بالاغتراب بعد.

بخعد لثر أ حيث وجد أن هناكً  (92، صفحة 2023)حشاد وآخرون، ائج دراسة وتختلف هذه النتائج مع نت   
نا مع دراسة كذلك تختلف نتائج،  على الشعور بالاغتراب الوظيفي )بعد الشعور بالاغتراب عن الذات(عتقاد الا

(Shuang & Yang , 2018, p. 9)  ؤثر ت دراكيةالتهكم العاطفية والإمواقف خلصت بنتيجة وهي أن
 . بشكل إيجابي وكبير على الاغتراب في العمل

Á تفسير ومناقشة نتائج الفرضية الفرعية الثانية: 
ɍȀǭà ǼǱɀɅ ǦɆǝǠȎǵâ Ǧȱɍì Āí ɄȦȕǠȞȱä ǼȞǤȲȱ ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä ɂȲȝ  ɄȦșɀȵ āǼȱ "والتي نصت على ما يلي    

 æȀȮȆǣ ûäȀȕ˫ɀȅ ǦȹǠɆȎȱä ǦɅȀɅǼȵ Ǧȱɍì āɀǪȆȵ ǼȺȝ)0,05 =ɻ(" 

للبعد  ذو دلالة إحصائية أثر أنه يوجد )ȴȩî üĀǼƨä23 (حيث أكدت نتائج اختبار هذه الفرضية من خلال    
، (ɻ= 0,05)عند مستوى دلالة على الاغتراب الوظيفي لدى موظفي مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة  العاطفي

صيانة سوناطراك مديرية الالبعد العاطفي والاغتراب الوظيفي عند موظفي وهذا يعني وجود علاقة طردية قوية بين 
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بسكرة، وذلك راجع إلى أنه كلما زاد شعورهم بالرضا الوظيفي بجميع أبعاده والأمن الوظيفي أدى هذا لانخفاض 
 مستوى شعورهم بالاغتراب الوظيفي.

خلصت بنتيجة وهي التي  (Shuang & Yang , 2018, p. 9)وتتفق نتائج دراستنا مع نتائج دراسة    
 .تؤثر بشكل إيجابي وكبير على الاغتراب في العمل دراكيةمواقف التهكم العاطفية والإأن 

Á تفسير ومناقشة نتائج الفرضية الفرعية الثالثة:   
ɍȀǭà ǼǱɀɅ ǦɆǝǠȎǵâ Ǧȱɍì Āí ɄȭɀȲȆȱä ǼȞǤȲȱ ȦɆșɀȱä åäƕȡɍä ɂȲȝ ɄȦșɀȵ āǼȱ Ʉ "والتي نصت على ما يلي    

 æȀȮȆǣ ûäȀȕ˫ɀȅ ǦȹǠɆȎȱä ǦɅȀɅǼȵ Ǧȱɍì āɀǪȆȵ ǼȺȝ)0,05 =ɻ(." 

للبعد  ذو دلالة إحصائية أثر أنه يوجد )ȴȩî üĀǼƨä23 (حيث أكدت نتائج اختبار هذه الفرضية والموضحة في    
، (ɻ= 0,05)عند مستوى دلالة على الاغتراب الوظيفي لدى موظفي مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة السلوكي 

صيانة سوناطراك مديرية الوهذا يعني وجود علاقة طردية قوية بين البعد السلوكي والاغتراب الوظيفي عند موظفي 
عورهم رسات وسياسات الإدارة، كلما زاد شبسكرة، ويفسر ذلك بأنهم كلما اعتمدوا سلوكيات استياء وتذمر اتجاه مما

 بالاغتراب داخل المديرية، والعكس صحيح.

للبعد  حيث وجد أن (Yıldız & ¤aylıkay, 2014, p. 624)واتفقت نتائج دراستنا مع نتائج دراسة    
 الذاتي.ثير إيجابي على الاغتراب له تأالسلوكي للسخرية التنظيمية 

   ǠɆȹ˪: .ǦɆȹǠǮȱä ǦɆȆɆǝȀȱä ǦɆȑȀȦȱä îǠǤǪǹä ǰǝǠǪȹ ƘȆȦǩ 
ɍ ǩ ǼǱɀǦɆǝǠȎǵâ Ǧȱɍì çäí úĀȀȥ ǩ ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä āɀǪȆȵ üɀǵ āȂȞ"والتي كانت صياغتها كالتالي    

āǼȱ ǦɆȦɆșɀȱäĀ ǦɆȎǺȊȱä çäƘȢǪȶȲȱ  æȀȮȆǣ ûäȀȕ˫ɀȅ ǦȹǠɆȎȱä ǦɅȀɅǼȵ ɄȦșɀȵɍì āɀǪȆȵ ǼȺȝ Ǧȱ)0,05 
=ɻ(".  

وجدنا أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول  )ȴȩî üĀäǼƨä24) Ā (25) Ā (26 (من خلال نتائج    
مستوى التهكم التنظيمي تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية في مديرية سوناطراك بسكرة عند مستوى الدلالة 

(0,05 =ɻ) مي والخبرة( )الجنس، العمر، المؤهل العل، وبناءًا على ذلك نستنتج أن المتغيرات الشخصية والوظيفية
 ليس لها تأثير على مستوى التهكم التنظيمي.

Á :قامت ، لبيئات المهنيةا بسبب الاختلاف فيكانت النتائج المتعلقة بالتهكم في بعض الدراسات مختلفة   الجنس
رغم من تنوع لعلى االجنس، و بشكل خاص التهكم التنظيمي بتحليل دور  تحللالتي الدراسات  مجموعة من
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 ,Sajid , 2011) لم تجد أي تأثير للجنس على التهكم التنظيمي هانتائج هذه الدراسات، إلا أن معظم
p. 132). ،   من خلال نتائج دراستنا والموضحة في و) ȴȩî üĀǼƨä25(  وجدنا أن متغير الجنس لا يؤثر

ج الدراسات ئمع نتافي مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة وهذا ما يتوافق  التهكم التنظيميعلى مستوى 
  السابقة.

Á :تشير النتائج التي توصل إليها  العمرGibson & Klein  و 1970سنةSteers  إلى أن  1977سنة
شاؤماً من الموظفين الموظفين الأصغر سناً أكثر تالعمل، فالعمر يرتبط بشكل إيجابي بالمواقف الإيجابية في مكان 

المال  نهم يعتبرونأفي ارتفاع التهكم لدى الشباب هو والسبب  ،(Sajid , 2011, p. 132)سناً الأكبر 
 د من تهكمهممما زامل الأا اصطدموا بالواقع اصيبوا بخيبة ساس في التفوق ولكن عندمالأوالنجاح المالي هو 

وجدنا أن متغير    )ȴȩî üĀǼƨä26 (راستنا والموضحة في وفي د ،(44صفحة  ،2014 ،)علي الفتلاوي
 30وهذا راجع لأن عينة مديرية سوناطراك بسكرة من فئة أكبر العمر لا يؤثر على مستوى التهكم التنظيمي 

حتى موظفمين  يث يجابية، حدارية التي تتسم بالإسنة بحيث يكون ليدهم دراية أكثر بظروف العمل وممارسات الا
سنة لديهم قناعة تامة بأن مؤسسة سوناطراك هي الأفضل لهم في شغل  30الجدد الذي تقل أعمارهم عن 

 وظيفة المستقبل مقارنة بالمؤسسات الأخرى، ومنه فنتائج دراستنا تتوافق مع نتائج الدراسات السابقة.
Á  استنا والممثلة فينتائج در المؤهل العلمي: من خلال ) ȴȩî üĀǼƨä26(  وجدنا أن متغير المؤهل العلمي لا

   Sajid مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة. وعلى ضوء ما ذكرهيؤثر على مستوى التهكم التنظيمي في
التهكم ر للمؤهلات على إلى أنه لا يوجد أث Anderson and Batemanخلصت دراسة »

 .نتائج الدراسات السابقةنجد أن نتائج دراستنا تتوافق مع  ،(Sajid , 2011, p. 132) «التنظيمي.
   ǠǮȱ˪: .ǦɆȹǠǮȱä ǦɆȆɆǝȀȱä ǦɆȑȀȦȱä îǠǤǪǹä ǰǝǠǪȹ ƘȆȦǩ 
ɍǩ ǼǱɀǦɆǝǠȎǵâ Ǧȱɍì çäí úĀȀȥ ǩ ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä āɀǪȆȵ üɀǵ āȂȞ " والتي كانت تنص على ما يلي   

āǼȱ ǦɆȦɆșɀȱäĀ ǦɆȎǺȊȱä çäƘȢǪȶȲȱ  æȀȮȆǣ ûäȀȕ˫ɀȅ ǦȹǠɆȎȱä ǦɅȀɅǼȵ ɄȦșɀȵɍì āɀǪȆȵ ǼȺȝ Ǧȱ)0,05 
=ɻ(".  

نجد أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول  )ȴȩî üĀäǼƨä27) Ā (28) Ā (29 (ومن خلال نتائج    
مستوى الاغتراب الوظيفي تعزى للمتغيرات الشخصية والوظيفية في مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة عند مستوى 

، ومنه نستنتج أن مستوى الاغتراب الوظيفي لدى موظفي مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة (ɻ= 0,05)الدلالة 
 .المتغيرات الشخصية والوظيفية لا تختلف باختلاف
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Á  :بها هدفت الدراسة التي قام الجنسMohoney & Quick  إلى الكشف عن وجود مشاعر  2001سنة
 ومتغيرب افضلا عن تعرف العلاقة بين الاغتر  الأمريكيةالمتحدة  ياتالولاالاغتراب لدى طلبة الجامعات في 

 ،الجامعة في رفع أو خفض مشاعر الاغتراب لدى طلبتهاه يأن تؤد كنيمالجنس، والكشف عن الدور الذي 
)خوجة  الجنس يرتغبالاغتراب تبعا لما في مستوى الشعور يوجد فروق دالة إحصائيوقد توصلت النتائج إلى أنه لا 

 الجنس وجدنا أن متغير )ȴȩî üĀǼƨä28 (ومن خلال نتائج دراستنا والموضحة في  .(176، صفحة 2020، 
 نتائج الدراسة وهذا ما يتوافق معفي مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة  لا يؤثر على مستوى الاغتراب الوظيفي

 السابقة. 
Á وكذلك ، الكبارداد بين صغار السن عنه لدى ز إلى أن الاغتراب ي 1980 سنة أشارت دراسة حافظ :العمر

 (ثالثل اليالج) الشباب أكثر اغترابال، أن أجياعلى ثلاثة  1973سنة التي أجراها   Martinدراسة توصلت
 ل(ل الأو يالجالاغتراب ) يالأكبر متوسط يللجالآباء ا بينماالثاني(،  يل )الجاباً والأبناء أقل اغتر  ،)الأحفاد(

وجدنا أن متغير  )ȴȩî üĀǼƨä)29 . ومن خلال دراستنا والموضحة في (176، صفحة 2020)خوجة ، 
العمر لا يؤثر على مستوى الاغتراب الوظيفي في مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة وهذا ما يتوافق مع الدراستين 

 السابقتين.
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ɄȪɆǤȖǪȱä ȰȎȦȱä ǦȍɎǹ: 

بتطبيق خطوة من خطوات البحث العلمي لاستكمال هذه الدراسة ألا وهي لقد حاولنا في هذا الفصل القيام    
تبويب البيانات في جداول إحصائية بهدف مناقشتها وتحليلها وتفسيرها بالاعتماد على الأسلوبين الكمي والكيفي 

م حول امن أجل التوصل إلى نتائج تحقق أهداف الدراسة، حيث قمنا بافتتاح الفصل في المبحث الأول بتقديم ع
جتمع بم بالتذكير االمؤسسة محل الدراسة مديرية الصيانة سوناطراك فرع بسكرة، ومن ثم قمنا في المبحث الثاني قمن

حدود الدراسة بالإضافة إلى توضيح بناء أداة الدراسة، وبعدها المبحث الثالث الذي تم فيه عرض  ،وعينة الدراسة
 ائج.وتحليل نتائج الدراسة واختبار فرضياتها الرئيسية والفرعية، وأخيرا في المبحث الرابع قمنا بمناقشة وتفسير هذه النت
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إن العالم اليوم في حالة تطور سريع بسبب التقدم الكبير الذي طرأ على جميع مجالات الحياة خاصة الاقتصادية 
لتحقق و منها، مما حتم على المؤسسات اليوم مواكبة تلك التطورات من أجل استمرارها وصمودها في بيئة تنافسية، 

ذلك وجب عليها الاهتمام البالغ بمواردها البشرية الحاملة للمعارف والكفاءات والتي تحقق لها ميزة تنافسية تسمح 
لها باكتساح أسواق جديدة، وهذا لا يتم إلا من خلال توفير بيئة عمل ملائمة خالية من الصراعات والظواهر 

 السلبية.

ضوء على أحد تلك الظواهر كظاهرة الاغتراب الوظيفي التي تعد ومن خلال دراستنا هذه حاولنا تسليط ال
من المواضيع التي لاقت اهتمامًا كبيراً من قبل العلماء والمفكرين في الآونة الأخيرة، لما لها من تأثير سلبي كبير على 

ة الصيانة يرياستقرار المنظمة وتطورها، ومن من خلال دراستنا حول أسباب ظهور ظاهرة الاغتراب الوظيفي بمد
سوناطراك بسكرة وجدنا أن من بين تلك الأسباب نجد ظاهرة التهكم التنظيمي، وهذا ما شجعنا على دراسة 

 موضوع أثر التهكم التنظيمي على الاغتراب الوظيفي. 

 :ɍĀàǦɅȀȚȺȱä ǰǝǠǪȺȱä. 

يمي، نقدم النتائج التهكم التنظاستنادًا على ما توصلنا إلية في الجانب النظري حول ظاهرتي الاغتراب الوظيفي و    
 التالية: 

 تعتبر ظاهرتي الاغتراب الوظيفي والتهكم التنظيمي من الظواهر الحديثة نسبيًا التي لاقت اهتمامًا كبيراً من قبل -
 العلماء والفكرين وهذا لما لهما من آثار سلبية على المؤسسات.

ين في لوظيفي والتهكم التنظيمي لدى الموظفتسعى المؤسسات جاهدة إلى تجنب نشوء ظاهرتي الاغتراب ا -
 مكان العمل، من خلال اتباع سياسات وممارسات تحد أو تقلل منهما.

 تتعدد أسباب الاغتراب الوظيفي فنجد منها أسباب تنظيمية متعلقة بالمنظمة وأخرى متعلقة بالفرد.  -
عض النتائج أن هذا لا يمنع من وجود ب للتهكم التنظيمي مجموعة من نتائج سلبية التي تؤثر على المنظمة، إلا -

 الإيجابية التي تساهم في تطويرها.
خلصت أغلب نتائج الدراسات السابقة على أنه لا يوجد أي تأثير للجنس والمؤهل العلمي في نشوء ظاهرة  -

 ينالتهكم التنظيمي على خلاف العمر، حيث وجدوا أن الموظفين الأصغر سنًا أكثر تشاؤما وسلبية من الموظف
 الأكبر سنخا.  

 يعد التهكم التنظيمي من بين الأسباب التي تؤدي إلى الشعور بالاغتراب الوظيفي لدى الموظفين. -
 



ǦƢǠǹ 

92 
 

 
 :ǠɆȹ˪ǦɆȹäǼɆƫä ǰǝǠǪȺȱä. 

 :توصلت دراستنا الميدانية إلى النتائج التالية
البعد السلوكي(  البعد العاطفي،أظهرت الدراسة أن مستوى التهكم التنظيمي بأبعاده المختلفة )البعد الادراكي،  -

لدى موظفي مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة جاءت بدرجة منخفضة حيث بلغت قيمة الوسط الحسابي 
(2,24.) 

أظهرت الدراسة أن مستوى الاغتراب الوظيفي بأبعاده المختلفة )بعد الشعور بالعجز، بعد الشعور بالعزلة  -
عد الشعور باللامعيارية، بعد الشعور باللامعنى( لدى موظفي مديرية الاجتماعية، بعد الاغتراب عن الذات، ب

 (.2,01الصيانة سوناطراك بسكرة جاءت بدرجة منخفضة حيث بلغت قيمة الوسط الحسابي )
أظهرت الدراسة أن مستوى أبعاد التهكم التنظيمي الثلاثة )البعد الادراكي، البعد العاطفي، البعد السلوكي(  -

 ة في مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة.جاءت بدرجة منخفض
أظهرت الدراسة أن مستوى أبعاد الاغتراب الوظيفي الأربعة )بعد الشعور بالعجز، بعد الشعور بالعزلة  -

الاجتماعية، بعد الشعور بالاغتراب عن الذات، بعد الشعور باللامعنى( جاءت بدرجة منخفضة في مديرية 
 ثالث )بعد الشعور باللامعيارية( جاء بدرجة منخفضة جدً.الصيانة سوناطراك بسكرة، أما بعد ال

أظهرت الدراسة أن هناك أثر ذو دلالة إحصائية للتهكم التنظيمي بأبعاده المختلفة على الشعور بالاغتراب  -
 الوظيفي لدى موظفي مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة.

ي دراكي على الشعور بالاغتراب لدى موظفحسب ما بينت الدراسة لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للبعد الا -
مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة، في حين أن هناك أثر ذو دلالة إحصائية للبعدين العاطفي والسلوكي على 

 الشعور الاغتراب الوظيفي.
وجدت الدراسة أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول مغير التهكم التنظيمي تعزى للمتغيرات الشخصية  -

 الوظيفية.و 
وجدت الدراسة أنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية حول مغير الاغتراب الوظيفي تعزى للمتغيرات الشخصية  -

 والوظيفية.
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 :ǠǮȱ˪çǠɆȍɀǪȱä. 

تدعيم خلية متابعة العمال بمختصين نفسانيين يراقبون التطور النفسي والسيكولوجي للموظفين وعدم  -
 الاستهانة بمشاعرهم.

إدارة المديرية بموظفيها من خلال فتح لهم المجال للحوار والنقاش وتبادل الأفكار، والاستماع اهتمام  -
لانشغالاتهم ومقترحاتهم، وذلك من خلال عقد اجتماعات دورية تهدف الى تقوية الروابط بين الإدارة 

 وموظفيها.
 عيمها. المحافظة على الطرق المتبعة من طرف الإدارة في التعامل مع موظفيها وتد -
زيادة وعي الإدارة بأهمية دراسة أسباب الاغتراب الوظيفي بشكل جدي واتخاذ الإجراءات والتدابير اللازمة  -

 لعلاج هذه الظاهرة.
على إدارة أن تكون دائمًا في حالة يقظة بخصوص الظواهر السلبية التي قد تحصل مستقبلا في المديرية،  -

 ا دومًا.والقضاء عليها قبل تفشيها، وأن تتأهب له
 :ǠȞǣäîǦȅäîǼȱä úǠȥà.  

في مديرية  والتهكم التنظيمي بما أن دراستنا أسفرت عن نتائج تدل على عدم وجود ظاهرة الاغتراب الوظيفي
مثل  ةلفمخت اتالصيانة سوناطراك بسكرة، لهذا نقترح إجراء هذه الدراسة على مستوى مؤسسات أخرى أو قطاع

ات أخرى ..، كما نقترح أيضا القيام بدراس.قطاع الصحة في المستشفيات أو قطاع التعليم مثل الجامعات وغيرها
 في مديرية الصيانة سوناطراك بسكرة مثل: 

 داء الوظيفي.الأفي تحسين  زالحوافنظام دور  ¶
 في تحقيق الرضى الوظيفي. زالحوافنظام  دور ¶
أثر الثقافة التنظيمية على السلوك الإبداعي ¶



 

 
 

 

 îìǠȎƫä ǦȶǝǠȩ
ȜǱäȀƫäĀ 
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.ǦɆǣȀȞȱä ǦȢȲȱ˨ :ɍĀà 

1( ȱä,ǢǪȮ 
 .ɄȆȦȺȱä ȨȥäɀǪȱ˨ ȼǪȩɎȝĀ ɄȝǠȶǪǱɍä ɄȆȦȺȱä åäƕȡɍäɄȝǠȶǪǱɍäĀ (. 2009أحمد صلاح الدين الجماعي. ) -

 المملكة الاردنية الهاشمية: دار زهران للنشر والتوزيع.

 الاردن، الشارقة، الاردن: اثراء للنشر والتوزيع. .ǦɆȶɆȚȺǪȱä æɀȪȱä(. 2009الدكتور مؤيد سعيد السالم. ) -

 صنعاء، الجمهورية اليمنية: دار الكتب. .ɄȶȲȞȱä ǬǶǤȱä ǰȽǠȺȵ(. 2019علي محمود محمد سرحان. ) -

 .ǦǮȱǠǮȱä ǦɆȦȱɍä üǠȶȝà çǠȶȚȺȵ Ž ǦȪǮȱä çˬìǠȎǪȩäĀ ƙȮȶǪȱä æîäìä(. 2020كرياء الدوري ، و أحمد علي صالح. ) -
 الأردن: دار اليازوري العلمية للنشر والتوزيع. ،عمان

2( ƫä.çɍǠȪ 
Ȕƴ ȨɆǤȖǩ Ȁǭà ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä ɂȲȝ ǦɆȲɅɀǶǪȱä æìǠɆȪȱä (. 2021, 2 24أحلام بوفناز، و إلهام بوغليطة . ) -

 ǦȞȵǠƛ ƘɆȆǪȱä ýɀȲȝĀ ǦɅîǠǲǪȱäĀ ǦɅìǠȎǪȩɍä ýɀȲȞȱä ǦɆȲȭ æǾǩǠȅà ȀȚȹ ǦȾǱĀ ȸȵ ƙȲȵǠȞȲȱ20  çĀà1955 
æǼȮɆȮȅ . ،349_332(، 2)11مجلـة الاستراتيجية والتنميـة. 

ɍäĀ ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä ƙǣ ǦȩɎȞȱä ȬȦȱ ɄȲȝǠȦǪȱä îĀǼȱä ą:ɄȩǠǤǪȅɍä Þäì(. 2022, 12 31أحمد عبد الرزاق ترتيل. ) -
 .ɄȩɎǹɉä ôǠǤǩîɍäǦɅìǠȎǪȩɋäĀ ǦɅîäìɋä ýɀȲȞȲȱ ƖǮƫä ǦȲƭ ،12(4 ،)185_202 .

doi:10.52113/6/2022-12-4/585-202 

åäƕȡɍä ɂȲȝ ǠȽȀǭàĀ ǦɆȶɆȚȺǪȱä çǠȝäȀȎȱä åǠǤȅà (. 2019, 4 1أديب برهوم، فداء الشيخ حسن، و رشا حمدوش. ) -
ä āǼȱ ɄȦɆșɀȱäðɀȕȀȕ Ž ǼɆȱɀǪȱä ɂȦȊǪȆƫ ǦȵǠȞȱä ǦǞɆƬä Ž ƙȲȵǠȞȱ . اسات العلمية، مجلة جامعة طرطوس للبحوث والدر

3(2 ،)73_88. 

(، 8)6مقاليد،  ǦɆȹǠȆȹɋä ýɀȲȞȱä Ž ǬǶǤȲȱ ɄȦȍɀȱä ǰȾȺƫä ǦɆƵà.(. 2016, 6اسماعيل سيبوكر، و نجلاء نجاحي. ) -
43_54. 

ïǠƱɌȱ ǦɆȞȥäǼȱ˨ ȼǪȩɎȝĀ ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä  (.2022, 5 13ناسي. )الطاهر بن تونس، ليديا أوبليل، و سعاد لو  -
 ĀïĀ ĂȂɆǩ ǦɆȱȂȺȵ ĀȀȾȮȱä çǠȝǠȺȎȲȱ ǦɆȺȕɀȱä ǦȆȅǘƫ˨ ǦɆȹäǼɆȵ ǦȅäîìENIEM.  ،(، 1)11مجلة دراسات

697_716. 
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ȰȶȞȱä þäîĀì Ž ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȲȚȱä Ȁǭà ǦǞɆƬä ÞǠȒȝà āǼȱ (. 2019, 6أنغام سليم المعايطة، و سالم عبد المجيد البشابشة. ) -
.ǦɆȹìîɉä ǦɆƧȀȱä çǠȞȵǠƨä Ž ǦɆȆɅîǼǪȱä  ،125_109(، 6)3المجلة العربية للعلوم ونشر الأبحاث .

doi:10.26389/AJSRP.A150119 

ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä ɂȲȝ ǦȶȾȶƫä æìǠɆȪȱäĀ Ǧȝïɀƫä æìǠɆȪȱä ɄȖƴ ȨɆǤȖǩ Ȁǭà: (. 2019, 3 31بسام سمير الرميدي. ) -
ȉ ɂȲȝ ǦɆȪɆǤȖǩ Ǧȅäîì.ǦɅȀȎƫä ǦǵǠɆȆȱä çǠȭȀ  ،357_340(، 1)3مجلة اقتصاد المال والأعمال. 

ÞäìɉäĀ ɄȶɆȚȺǪȱä ȀǺȦȱä ƙǣ ǦȩɎȞȱä Ž ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȲȱ ȔɆȅɀȱä îĀǼȱä (. 2020, 10بهاء الدين سعد مسعد. ) -
"ǦɆȶɆȲȞǪȱä çǠɆȦȊǪȆƫä Ž ȐɅȀȶǪȱ˨ ƙȲȵǠȞȱä ɂȲȝ ǦɆȪɆǤȖǩ Ǧȅäîì" ɄȦɆșɀȱä .(، 4)21والتجارية، لية مجلة البحوث الما

489_542. 

ɂȲȝ ȻȀǭàĀ ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä  (. 2018, 9 30حسام محمود ابوحمور، رانية جعفر قطيشات، و محمد عبدالله الريالات. ) -
ǦɆȹìîɉä çɍǠȎǩɍä çǠȭȀȉ Ž ɄȶɆȚȺǪȱä Þäìɉä ǦɆȲȝǠȥĀ æÞǠȦȭ .115_94(، 37)رماح للبحوث والدراسات. 

ȸȵ Þäîɇ ǦɆȲɆȲƠ Ǧȅäîì ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä ȰɆȲȪǩ Ž ûîǼƫä ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȝǼȱä îĀì  (.2017حميد سالم غياض الكعبي. ) -
 ǦȞȵǠƨä ȸɅǼȥäȀȱä ǦɆȲȭ Ž ƙɆȅîǼƫä .175_126(، 121)مجلة الادارة والاقتصاد. 

 ǦȺɆȖȺȆȩ çǠȺǣ ǦɆǣƕȱä æìǠȝâ ȂȭȀƞ ǦȲȵǠȞȱä æàȀƫä āǼȱ ƗȾƫä åäƕȡɍä. (.2023خالد بن قوارش، و رابح العايب. ) -
 .392_379(، 34)2مجلة العلوم الانسانية، 

Ȱș Ž ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä ɂȲȝ ƙȲȵǠȞȱä ƙȮƢĀ ǦɆȭîǠȊǪȱä æìǠɆȪȱä Ȁǭà (. 2023, 6 5داود غديري، و أبو بكر بوسالم. ) -
) ǦɆǲȾȺȵ ýäǼǺǪȅ˨ ĂîǠȒƩä ûɀȲȆȲȱ ȔɆȅɀȱä îĀǼȱäPLS- SEM(- ǦȞȵǠƛ çǠȢȲȱäĀ åäìɇä ǦɆȲȭ ǦȱǠǵ Ǧȅäîì

ȰǲɆǱ- .58_33(، 1)9الأعمال والدراسات الاقتصادية ،  مجلة إدارة. 

ǦɆǱǠǪȹɌȱ æìǠȒƫä ȰȶȞȱä çǠɆȭɀȲȅ ɂȲȝ ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä ìǠȞǣà Ƙǭе (. 2023رانية محمد محمود زيادة. )مارس,  -
ǦɆȲȾȩǼȱä ǦȪȖȺƞ ǦɆȝǠȶǪǱɍä çǠȺɆȵǖǪȲȱ ǦɆȵɀȪȱä ǦǞɆƬ˨ ƙȲȵǠȞȱä ɂȲȝ ȨɆǤȖǪȱ˨ .(، 1)تجارة والتمويلالمجلة العلمية ال

1_36. 

Ž ǦɆȵɀȮƩä ðîäǼƫä ȐȞǣ Ž ƙȶȲȞȶȲȱ ɄȦɆșɀȱä úäȀȢǪȅɍä Ž ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä Ȁǭä (. 2020رشا مهدي صالح. ) -
.ƘɅȂȱä ÞǠȒȩ  ،127_109(، 117)26مجلة الاقتصاد والعلوم الادارية. 

ä ðîäǼƫä çǠȶȲȞȵ āǼȱ ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä ǦȪȖȺȵ Ž ǦɆȲȽɉ (.2020, 9 16رغد عبد العزيز عبد الكريم الدخيل. ) -
.ȸȽȀȚȹ ǦȾǱĀ ȸȵ ǦɆȶɆȲȞǪȱä ȴɆȎȪȱä  ،532_515(، 2)9المجلة الدولية للدراسات التربوية والنفسية .

doi:https://doi.org/10.31559/EPS2021.9.2.10 
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ƘɆȢǪȱä ǦȹĀȀȵ ɂȲȝ ɄȦɆșɀȱä ȴȮȾǪȱä ðǠȮȞȹâ Ȁǭà (. 2019, 12 1سارة بن بولرباح ، و علي النعاس سعيد. ) -
ɄȶɆȚȺǪȱä .85_71(، 4)2لة الاقتصاد الدولي و العولمة، مج. 

ǦȒȥǠǶƞ ǦɆȵɀȮƩä çäǼǵɀȱä Ž ɄȦɆșɀȱä úäƕǵɍä ɂȲȝ ǦɆȶɆȚȺǪȱä ǦɅȀǺȆȱä Ȁǭà (. 2018, 7سامية السيد محمود . ) -
.ǦɆȩȀȊȱä  ،37_1(، 2)55مجلة كلية التجارة للبحوث العلمية. 

ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä ȸȝ ǦɆȲɆȲƠ Ǧȅäîì (. 2023, 6) سجى نوح بدل صالح، احسان احمد ثابت ، و بثينة حسين علي . -
.Ȱȍɀƫä ǦȺɅǼȵ ȂȭȀȵ Ž ǦɆȑˬȀȱä ǦɆǣƕȱä ɄȅîǼƫ  ،429_405(، 2)15مجلة واسطة للعلوم الرياضية. 

æȀȽǠș ȸȵ ǼƩä Ž ǦȥǠɆȒȱ˨ æìǠɆȪȱä îäĀìà Ȁøǭà (. 2020, 9سعد فاضل عباس المحمود، و محمود محمد أميـن الباشقالي. ) -
ȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä ǦɆȺȪǪȱä ǼȽǠȞƫäĀ çǠɆȲȮȱä ȸȵ ìǼȝ Ž ǦɆȆɅîǼǪȱäĀ ǦɆȦɆșɀȱä îìäɀȮȱä ȸȵ ǦȺɆȝ Þäîɇ ǦɆȝɎȖǪȅä Ǧȅäîì :ɄȶɆ

ǦɆȺȪǪȱä ûɀȽì ǦȞȵǠƨ ǦȞǣǠǪȱä . ،41_21(، 3)40المجلة العربية للإدارة. 

ȅäîì ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä āɀǪȆȵ ɂȲȝ ȰȶȞȱä ǦǞɆǣ æìɀǱ Ȁǭàǵ Ǧ ǦȱǠ(. 2021, 06 24سهام موسي، و صورية زاوي. ) -
.æȀȮȆǣ ǦɅɍɀȱ ǦȱĀǼȱä ûɎȵà ǦɅȀɅǼȵ  ،580_597(، 26)17مجلة إقتصاديات شمال إفريقيا. 

Ž ǠȽȀǭàĀ ǦɆȅîǼƫä æîäìɋä Ȱǹäì ǦɆƧȀȱä Ƙȡ çǠȝǠȶƨä (. 2022, 2عبد الحفيظ بوخلوه، و الزهرة مولاي علي. ) -
 ȸȵ ǦȝɀȶŎ ǦɆȹäǼɆȵ Ǧȅäîì ĂɀȹǠǮȱä ȴɆȲȞǪȱä íǠǪȅɉ ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍäƞ ĂɀȹǠǮȱä îɀȖȱ˨ ƙȅîǼƫä æǾǩǠȅɉä ǦȲȩîĀ ǦȺɅǼ

.ȀǝäȂƨ˨  ،326_302، 9مجلة التنمية وإدارة الموارد البشرية. 

ȴȮȾǪȱä æȀȽǠș ȸȵ ǼƩä Ž ǦȵìǠƪä æìǠɆȪȱä îĀì (. 2020, 10 6عبد الرحمن علي محمد شلير، و عصمت محمد شان. ) -
ɄȶɆȚȺǪȱä . ،514_494(، 2)23مجلة جامعة دهوك. 

ɂȲȝ ǠƵȀǭàĀ ɄȦɆșɀȱä úäȀȢǪȅɍäĀ ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȝǼȱä ƙǣ ǦȩɎȞȱä (. 2020, 12زيز عبد الهادي العامري . )عبد الع -
æǼɅǼƩä ǦȞȵǠǱ Ž ƙɅîäìɋä ƙȦșɀƫä āǼȱ ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä .(، 8)مجلة الآداب للدارسات النفسية والتربوية

332_287. 

ǪȩɎȝĀ ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä Ǧȅäîì ƙȲȵǠȞȱä āǼȱ éǠǪȹɌȱ æìǠȒƫä çǠɆȭɀȲȆȱ˨ ȼ(. 2022, 4 3عبد الوهاب مغار. ) -
.æǼȮɆȮȅ ǦǣäȂȝ ǦɅǼȲǣ ȰɆȢȊǪȱä ȰǤȩ Ǡȵ ìɀȪȞǣ ƙȲȵǠȞȱä ɂȲȝ ǦɆȹäǼɆȵ وم التربوية، مجلة الجامع في الدراسات النفسية العل

7(2 ،)320_342. 

Ǽȱ ǦɆǩäǾȱä æÞǠȦȮȱ˨ ȼǪȩɎȝĀ ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä ƙȦșɀƫä ȸȵ ǦȺɆȝ ā (.2016, 04عزيزة مفرح فرحان المطيري. ) -
.æǼƛ ȂɅȂȞȱä ǼǤȝ ȬȲƫä ǦȞȵǠƛ  ،513_467(، 168)35مجلة كلية التربية. 

ȸȵ ǼƩä Ž ɄȆȦȺȱä üǠƫä ðàî îĀì (. 2022, 6علي اسماعيل علي محمد، رانية شمعة عبد المنعم، و هلال هدير . ) -
.ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä çǠɆȭɀȲȅ  ،200_166، (2)2مجلة البحوث الادارية والمالية والكمية. 
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ǦȺɅǼȵ Ž ǦɆȵɀȮƩäǦɅɀȹǠǮȱä ðîäǼƫä æìǠȩ āǼȱ ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä āɀǪȆȵ  (.2020, 5 11علي صالح الشايع. ) -
 .æǼɅȀǣ ،154_129(، 1)9المجلة الدولية للدراسات التربوية والنفسية. 

Ǧȅäîì ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä æȀȽǠș ȰɆȲȪǩ Ž ǦɆȶɆȚȺǪȱä ǦȱäǼȞȱä îĀì îɇ ǦɆȲɆȲƠ ȸȵ ǦȺɆȝ Þä (. 2014عناوي رهيو سحر. ) -
 ǦɆǣƕȱä ǦɆȲȭ ƑȆǪȺȵı ǦɆȅìǠȪȱä ǦȞȵǠǱ . ،224_183(، 10)4مجلة المثنى للعلوم الادارية و الاقتصادية. 

لة العلوم مج ƘɆȆǪȱä ýɀȲȝ Ž ɄȶȲȞȱä ǬǶǤȱä ǦɆǲȾȺƫ ǦɆǱɀȱɀȶǪȆǣɍäĀ ǦɅȀȮȦȱä Ȅȅɉä.(. 2011, 8فاتح دبلة. ) -
 .351_335(، 23)الانسانية

Ǧȅäîì æȀȽǠȪȱä ǦȞȵǠƛ ȄɅîǼǪȱä ǦǞɆȽ ÞǠȒȝà āǼȱ ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä (. 2020, 1فاروق جعفر عبد الحكيم مرزوق. ) -
.ǦɅǼȪȹ ǦɆȲɆȲƠ  ،139_99(، 1)109مجلة كلية التربية. 

Ǥȅà) ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä æȀȽǠș ǠŏǠ(. 2020, 12فايزة خير الله ناصر بن عبد الله، و عادل خير الله ناصر بن عبد الله. ) -
.ǨɅɀȮȱä Ž ǦɆȶɆȲȞǪȱä çǠȆȅǘƫä ɂȲȝ ȨɆǤȖǪȱ˨ ( ǠȾǱɎȝ ȰǤȅ ǠȾǲǝǠǪȹ والاجتماعية،  مجلة الأندلس للعلوم الإنسانية

7(37 ،)138_204. 

ȰɆȢȊǪȱä ȰǤȩ Ǡȵ ìɀȪȝ ɄȦșɀȵ āǼȱ ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä (. 2021, 9 20فايزة فاضل، و سمية سعدو. ) -
ANEM, ADS. 261_231(، 2)6والعلوم التربوية،  مجلة الجامع في الدراسات النفسية. 

ǦɆȹäǼɆȵ Ǧȅäîì ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä ȸȵ ȰɆȲȪǪȱä Ž ǠȽîĀìĀ ǦɆȶɆȚȺǪȱä ǦȱäǼȞȱä  (.2022كوثر مرابط، و جوهرة اقطي. ) -
.æȀȮȆǣ ǦɆǵ˫ ûäȀȕ˫ɀȅ ǦȆȅǘƫ ǦɆȝǠȶǪǱɍä þĀǘȊȱä ǦɅȀɅǼƞ  ،554_540(، 2)7مجلة افاق للعلوم. 

Ž ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɎȱ ȔɆȅɀȱä îĀǼȱä (. 2023, 06محمد عزت حشاد، رضا محمود أبو زيد، و مروة جمال أبو رية. ) -
 .æȀȽǠȪȱ˨ ýɀƱ Ȅȶƪä úìǠȺȥĀ (à) ǦǞȥ ǦǵǠɆȆȱä çǠȭȀȉ Ž ɄȦɆșɀȱä ôǠǤǵɋäĀ ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä ƙǣ ǦȩɎȞȱäلة كلية مج

 .98_73(، 1)7 –السياحة والفنادق 

ÞǠȒȝä āǼȱ ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä  (.2014, 11 27رة، محمد عوض شعيبات، و أروى أبو مقدم. )محمود أحمد أبو سم -
ȰɆȲƪäĀ ðǼȪȱä ƔȞȵǠǱ Ž ǦɆȹäǼɆȵ Ǧȅäîì ǦɆȺɆȖȆȲȦȱä çǠȞȵǠƨä Ž ȄɅîǼǪȱä ǦǞɆȽ .ت العربية للبحوث مجلة اتحاد الجامعا

 .71_53(، 2)34في التعليم العالي، 

Ž ç˫ǠȞƫä üǠȮȉà ȸȵ ȰȮȊȭ ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä (. 2010, 1 12ريت. )منصور بن زاهي، و نور الدين تاوري -
.ȰȶȞȱä  ،149_132(، 3)3مجلة العلوم الانسانية والاجتماعية. 

Ǧȅäîì ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä ûɀȲȅ ȸȵ ǼƩä Ž ǦɆȶɆȚȺǪȱä ǦȱäǼȞȱä ìǠȞǣà îĀì (. 2021, 4 18ميادة كاظم نتوش. ) -
 Ž ƙȲȵǠȞȱä ȸȵ ǦȺɆȝ Þäîɇ ǦɆȝɎȖǪȅäæȀȎǤȱä ǦȞȵǠǱ . 21_1، مجلة العلوم الاجتماعية. 
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Ž ƙȲȵǠȞȲȱ ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä ûɀȲȅ ȰɆȲȪǩ Ž ɄȦɆșɀȱä ïäȀȢȹɍä îĀì (. 2014, 3 31ميثاق هاتف الفتلاوي. ) -
 ǦǶȍ æȀǝäì Ž ɄȲɆȲƠ ǬƜ ǦɆǶȎȱä çǠȶȚȺƫä.ÞɎǣȀȭ  ،146_127(، 39)10المجلة العراقية للعلوم الادارية. 

ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä āɀǪȆȵ (. 2021, 6 30، محمد أشرف أبو خيران ، و محمود أحمد أبو سمرة. )نسرين صالح عرفة -
ȰɆȲƪä ǦȚȥǠƮ Ž ǦɆȵɀȮƩä ðîäǼƫä ɄȶȲȞȵ āǼȱ . ،114_85(، 2)9مجلة جامعة فلسطين التقنية للأبحاث. 

 

3(  ȱä.ǦɆȞȵǠƨä ȰǝǠȅȀ 
Á :ȻäîɀǪȭì çǠǵĀȀȕà 

ȴȝǼȱä îĀì .( Ǧȅäîì ƃǠȞȱä ȴɆȲȞǪȱä öǠȖȩ æǾǩǠȅɉ ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä çǠɆȱß ǴǤȭ Ž ɄȶɆȚȺǪȱä 2021حنان بعجي. ) -
ƛ ǦɆȹäǼɆȵùǠɆȑɀǣ ǼȶƮ ǦȞȵǠ.   لجزائر: . المسيلة، كلية العلوم الإنسانية والإجتماعية، ادكتوراه في علم الاجتماعأطروحة

 جامعة محمد بوضياف.

ǦȆȅǘƫ˨ ȰȵǠȞȱä āǼȱ ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍä ȸȵ ȤɆȦǺǪȱä Ž ɄȶɆȚȺǪȱä üǠȎǩɍä îĀì (. 2019سليمة العمري. ) -
 .ǦɅȀǝäȂƨäǦǵĀȀȕà ýɀȲȝ ȻîäɀǪȭì öǠȶǪǱɋä ȴȲȝ Ž  :أم البواقي، كلية العلوم الإنسانية والعلوم الاجتماعية، الجزائر .

 جامعة العربي بن مهيدي.

ȶȞȱä çǠɆȭɀȲȅ ǠȾȅǠȮȞȹäĀ ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱä ȸȝ ǦǞȉǠȺȱä ǦɆǤȲȆȱä Ȱ(. 2014علي عبد الحسن عباس الفتلاوي. ) -
ȔȅĀɉä çäȀȦȱä çǠȞȵǠǱ ȸȵ ǦȺɆȝ Ž ǦȲɆȲƠ ǦɆȝɎȖǪȅä Ǧȅäîì ǦɅȀȊǤȱä ìîäɀƫä çǠȅîǠư ǦȹĀȀȵ ɂȲȝ . أطروحة 

 . كلية الادارة والاقتصاد, قسم ادارة الأعمال: جامعة كربلاء.دكتوراه فلسفة في علوم إدارةالأعمال

öǠȖȪȱ ɂȖȅɀȱä çäîǠȕɍä āǼȱ ïǠƱɍäĀ ǦɆȞȥäǼȱ˨ ȼǪȩɎȝĀ ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍ˨ îɀȞȊȱä (. 2007منصور بن زاهي. ) -
.çǠȩĀȀǂä ر: . قسنطينة، كلية العلوم الإنسانية والعلوم الاجتماعية، الجزائدوكتوراه علوم في علم النفس العمل أطروحة

 جامعة منتوري.

ȝĀ ɄȆȦȺȱä ǼȪȞȱä öǠȖȪȹä Ǧȅäîì ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍ˨ ɄȦɆșɀȱä åäƕȡɍ˨ ȼǪȩɎ(. 2020يوسف عادل خوجة . ) -
ǦɅȀǝäȂƨä ǦɆǮǶǤȱä ȂȭäȀƫä Ž ƙǮǵǠǤȱä ȸȵ ǦȺɆȝ ɂȲȝ ǦɆȹäǼɆȵ .ورقلة، كلية نظيمدكتوراه في علم النفس العمل والت أطروحة .

 العلوم الانسانية والاجتماعية ، الجزائر: جامعة قاصدي مرباح.

Á :ƘǪȆǱǠȵ ȰǝǠȅî 

). ǦɅɀȲƪä çɍǠȎǩɍä çǠȭȀȊȱ ɄȶɆȚȺǪȱä Þäìɉä āɀǪȆȵ ɂȲȝ ɄȦɆșɀȱä åîǠǪȡɍä Ȁǭà 2021)زياد فهد شدود.  -
ǦɅîɀȆȱä ǦɆǣȀȞȱä ǦɅîɀȾȶƨä Ž ǦȲȵǠȞȱä رسالة ماجستير التأهيل والتخصص في إدارة الأعمال .MBA دمشق، سوريا .

 : الجامعة الافتراضية السورية.
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ûäîìâ Ȁǭà  Ǧȅäîì ɄȩǠɆȆȱä Þäìɉä ìǠȞǣà ɂȲȝ ǦɆȶɆȚȺǪȱä ǦȱäǼȞȲȱ ƙȲȵǠȞȱä(. 2010صابرين مراد نمر أبو جاسر . ) -
ǦɆȺɆȖȆȲȦȱä ǦɆȺȕɀȱä ǦȖȲȆȱä çäîäïĀ ɄȦșɀȵ ɂȲȝ ǦɆȪɆǤȖǩ. ة غزة.رسالة ماجستير. غزة، فلسطين: الجامعة الاسلامي 

 ǦɆȝɎȖǪȅä Ǧȅäîì : ǦɆǶȎȱä ǦȵǼƪä æìɀǱ ɂȲȝ ȼǩǠȅǠȮȞȹäĀ ɄȶɆȚȺǪȱä ȴȮȾǪȱäŽ (. 2020اسراء خالد صباح. ) -
Ȱȍɀƫä ǦȺɅǼȵ Ž ɄȶɆȲȞǪȱä ýɎȆȱä ɂȦȊǪȆȵ.  الموصل، كلية الادارة والاقتصاد, قسم ادارة الأعمالكرة ماجستيرمذ . ،

 العراق: جامعة الموصل.

4( :ȄɆȵäɀȪȱä 

 صالة للنشر والتوزيع والاستيراد.(. القاموس الكافي للطلاب. بئر التوتة، الجزائر: دار الأ2008المركز الثقافي العربي. )

 منشورات المرشد الجزائري. : (. مرشد القاموس المدرسي الجديد. الجزائر، الجزائر2009نشورات المرشد الجزائري. )م

Ɇȹ˪.ǦɆǤȺǱɉä ǦȢȲȱ˨ :Ǡ 

1( :ǢǪȮȲȱ ǦǤȆȺȱ˨ 
-  Nejat, B., & Cem, S. (2022, 7). Cynicism in "The Dark Side of 

Organizational Behavior: Examining Undesirable Aspects of 
Organizational Life".  Routledge, Taylor&Francis- London. 

-  Sekaran, V. (2004). Research Methods for Busines's Skill 
Building Approavh , 4 ed, John Wiley & Sons, Inc.New York:  

2( :çɍǠȪƫä ǦǤȆȺȱ˨ 
-  Abdelgalil, A. M. (2022, 12). The Role of Ethical Leadership on the 

Relationship between Organizational Cynicism and Alienation at 
Work: An Empirical Study. Arab Journal of Administration, 42(4), 
433_452. 

-  Adel , R., Nadia, A., & Amany , M. (2018). Organizational Cynicism 
and Counterpro ductive Work Behaviors: An Empirical Study. 
European Journal of Business and Management, 10(27), 70_79. 
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-  Alsaed, R., & Abu Jassar, S. R. (2021, 4). The Impact of work Alienation 
in Organizational Commitment at The Ministry of Labor, Jordan.  
International Journal of Entrepreneurship, 25, 1_12. 

-  Divya , S., & Varsha , D. (2018, 7). Organizational Cynicism: A 
Literature Review.  International Journal of Management, Technology 
And Engineering, 8(7), 1114_1124. 

-  Durrah, O. (2020, 10). Injustice Perception and Work Alienation: 
Exploring the Mediating Role of EmployeeĴs Cynicism in Healthcare 
Sector. Journal of Asian Finance, Economics and Business, 7(9), 811_824. 

-  Durrah, O., Chaudhary, M., & Gharib, M. (2019, 4 3). Organizational 
Cynicism and Its Impact on Organizati onal Pride in Industrial 
Organizations.  International Journal of Environmental Research and 
Public Health, 1_16. 

-  El-said, G. Y. (2023). The moderating effect of Organizational Justice 
on the relationship between Employee Alienation and 
Organizational Silence: An applied study on Government Hospitals 
in Damietta. Journal of Business and Environmental Sciences, 2(1), 78_103. 

-  Erarslan, S., Çiødem , K., & Erkut, A. (2018). Effect Of Oranizational 
Cyniciism and Job Satisfaction on Organizatioal Commitment: an 
Empirical study on Banking Sector.  The Journal of Faculty of 
Economics and Administrative Sciences, 23, 905_922. 

-  Hüseyin , A., & Bora , D. (2016). Mediating Role of Organizational 
Cynicism and Work Alienation in the Relationship of Ethical 
Leadership and organizational Citizeship Behavior: Antakya 
Tourism Employees Sample. BJSS Balkan Journal of Social Sciences, 
458_474. 
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-  Imran , S., Tasneem , F., & Muhammad , J. (2018, 6 30). Impact of 
Organization Cynicism on Work Outcomes: Mediating Role of 
Work Alienation.  NICE Research Journal, 122_138. 

-  Merve , K. (2014). Cynicism as a Mediator of Relations between Job 
Stress and Work Alienation: A Study from a Developing Country ı 
Turkey.  Global Business and Management Research: An International 
Journal, 6(1), 34_36. 

-  Mohamed, A., Abd El Rahman, S., Rasha, M., & Ali, H. (2022, 6 1). Effect 
of Organizational Cynicism on Quality of Work Life and Employee 
Effectiveness among Nursing Staff. Minia Scientific Nursing Journal, 
11(1), 2_10. 

-  Muhammad, R., Muhammad , Z. I., Anum, F., & Samina , N. (2017). 
Organizational Cynicism and its Relationship with EmployeeĴs 
Performance in Teaching Hospitals of Pakistan. International Journal 
of Economics & Management Sciences, 6(3), 6. doi:: 10.4172/2162-
6359.1000413 

-  Neharika , V., Nisha , N., & Rahul, S. (2019, 9). Burnout, Organizational 
Cynicism, and Alienation: A Review of Negative Workplace 
Attitudes, Behaviours, and Cognitions  (Vol. 3). OXFORD university 
press. doi:10.1093/oso/9780199498864.003.0002 

-  Özkoç, A. G. (2016). Job Autonomy and Work 
Alienation:Organizational and Occupational Identification as a 
Mediator.  European Journal of Business and Management, 8(11), 61_73. 

-  Özlem , G. I. (2014, 12 31). Organizational Cynicism: A Study Among 
Advertising Agencies. International Journal of Organizational 
Analysis(22), 130_151. 
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-  Pfrombeck, J., Doden, W., Grote, G., & Feierabend, A. (2020). A Study of 
Organizational Cynicism and How It Is Affected by Social Exchange 
Relationships at Work. Journal of Occupational and Organizational 
Psychology, 1_54. 

-  Sanal, M., & Zare, L. (2017, 4). Organizational Alienation. International 
Journal of Business and Management Invention, 6(4), 105_112. 

-  Shaharruddin, S., Fais, A., & Muhaizam, M. M. (2016, 2). Cynicism in 
Organizations: Does Organizational Justice Matter? International 
Journal of Research in Business Studies and Management, 3(2), 49_60. 

-  Shuang , L., & Yang , C. (2018, 7 27). The Relationship Between 
Psychological Contract Breach and EmployeesĴ Counterproductive 
Work Behaviors: The Mediating Effect of Organiz ational Cynicism 
and Work Alienation.  Frontiers in Psychology, 9, 1_13. 

-  Tabrizi, A. M. (2015). A Sociological Study of the Joint Effect of Work 
Alienation and Job Satisfaction on Workers Depression in Industrial 
and Service Sectors of the City of Tehran. International Journal of Social 
Sciences (IJSS), 5(4), 1_16. 

-  Tahira, A. Y., Shahid, R., & Riaz, H. (2015). Daivers of work Alienation: 
a Narrative Review. IBT Journal of Business Studies (Formerly Journal of 
Management & Social Sciences), 11(2), 229_242. 

-  Tahreem , Y., & Shazia , K. (2015). Organizational cynicism, work 
related quality of life and organizational commitment in employees . 
Pakistan Journal of Commerce and Social Sciences (PJCSS), 9(2), 568_582. 

-  Tharwat , A. S., Osama , M. A.-m., & Abuzid, H. F. (2023). The Impact 
of Workplace Bullying on the Relationship between Leader-
Member Exchange Relationship (LMX) Quality and Organizational 
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Cynicism (Applied on Egyptian Governmental Universities). مـجـلـة بـنـهـا  
ةلـلـعـلـوم الإنـسـانـيـ , 3(2), 1244-1278. 

-  Tummers, L., & den Dulk, L. (2011). Meaningful work for a meaningful 
life? Work alienation and its effects in the work and the family 
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