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ميقول عز وجل : "وإن شكرتم لأزيدنكم"    سورة إبراھي    

الحمد الذي أنار لي درب العلم و المعرفة و أعانيني على أداء ھذا الواجب ووفقني على 
 أنجاز ھذا العمل 

الشكر والحمد والثناء Ϳ تعالى كما ينبغي لجلال وجھه وعظيم سلطانه والصلاة والسلام 
سيدنا محمد وعلى آله وصحبه ومن تبعھم بإحسان إلى يوم الدين. على أشرف المرسلين  

أسأل الله عز وجل أن يبارك لي في والــداي الكريمين أطال الله عمرھما وحفظھما وأن 
 يوفقني كي أرد فضلھما عليا فلھما مني جزيل الامتنان

حمانلروالى أغلى ما املك اخواتي اختي الغالية " حسنة، و اخي الغالي " عبد ا  

كما أتقدم بالشكر الخاص إلى الأستاذة الدكتورة  قشي إلھام لقبولھا الإشراف على ھذه 
 الرسالة وتوجيھاتھا القيمة.

كما لا أنسى أن أتقدم بالشكر والتقدير لجميع الأساتذة الأفاضل وكذا مدير الحماية المدنية 
وقدم لي العون  ومعاونيه وبالأخص الذين شاركوا في دراستنا ولكل من ساھم ودعم

والتوجيه ولم يبخلوا عني بنصائحھم المستمرة والقيمة لإتمام ھذه الدراسة التي أسأل الله 
 أن تكون عملا نافعا متقبلا خالصا لوجھه.

 

 والحـــــمد Ϳ أولا وأخيــــــــرا
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  مقدمة: 

مدخلات بتسعى المؤسسات التنظيمية الى تحقيق الھدف التي أنشئت من أجله من خلال الارتقاء      

اءة و بط كفعملية مختلفة، و بات في حكم مسلم به أن أھم ھذه المدخلات عي الموارد البشرية، و ترت

لمناخ وفير االرقي بقدراته و تفعالية أي مؤسسة ارتباطا وثيقا بفعالية العنصر بالبشري مما يتطلب 

 عمل بروحده الالملاءم الذي يتحقق معه الانتماء الوظيفي و الولاء التنظيمي داخل المؤسسة في جو يسو

 الفريق الواحد للنھوض بالمؤسسة و تحقيق أھدافھا.

وارد الم نميةتفقد أصبحت المؤسسة التنظيمية مسؤولية الموظف لكونھا عبارة عن عملية استثمار و       

 لميزةاالبشرية، و من ھذا المنطلق فان المنظمة تضع أھدافھا و ترسم خططھا و سياستھا لتحقيق 

لماضي اة في التنافسية، وھذا من خلال حاجتھا الماسة لمواردھا البشرية، لذا تميزت الحياة الوظيفي

ي بيئة فسھا فرض نفباتت ت بالسھولة و البساطة، لكن في الوقت الراھن ھناك العديد من التحديات التي

 ھا ، فھيدة فيحداث تغيرات لمواكبتھا، لأن أي منظمة لا تعمل بمعزل عن البيئة الموجوالعمل تستوجب إ

تي برزت فه اللى الموظف في كيفية رسم خطاه و تحقيق أھداتأثر بما يحدث، لھذا يرجع السبب إتؤثر و ت

ات و لطموحات التي تتناسب مع قدرنية ، أي اعبر الزمن، الاختيار الصحيح لمجمل طموحات المھ

 لو منمكانيات الموظف داخل المؤسسة قد يحدث أثرا ايجابيا لحياته الوظيفية و يجعله فرد يخأ

 العجز و عنى والصراعات الداخلية الشعورية و اللاشعورية، أما في حالى العكس قد يؤدي بھالى فقد الم

ظاھرة  خيريعتبرھذا الا الة ما تسمى بالاغتراب الوظيفي ، اذيشعر بأن ذاته منفصلة عنه، و ھذه الح

ئة ة المكافلأنشطانسانية لھا وجود في أنماط الحياة، فھو يشير الى شعور الفرد بعدم القدرة على ايجاد إ

 وظيفي أوار الذاتيا، و مدى قدرتھا على التأثير في مجريات العمل الذي يمتھنه، سواء على مستوى القر

  ى الأحداث الناتجة عنه في المنظمة التي يعمل بھا.على مستو

دفع يقة قد تيعد الاغتراب الوظيفي مؤشرا ذا طابع خطير ودليلا على مرور المنظمة بأزمة حق لذا     

 حدوث ھذهللسبب بھاالى الانحدار و الفشل، و ذلك نتيجة لأثارھا السلبية على أداء العاملين، و يرجع ا

  المھنية للفرد مع واقع المؤسسة التنظيمية و أھدافھا. الظاھرة تعارض طموحات

فمستوى الطموح المھني يمثل دورا ھاما في حياة الفرد و الجماعة، و لعل الكثير من انجازات      

الى توفر  الأفراد و تقدم المنظمات يرجع الى توفر القدر المناسب من الطموح المھني،  بالاضافة

لى الانجاز و التقدم، ومن أھم ھذه السمات التي يمكن أن تميز فردا عن العوامل أخرى التي تساعد ع

الدافع الذي يمكنه من  أخر ھو الطموح المھني فھو بمثابة أھم مقومات التقدم و الرقي ،فھو بمثابة

يريده، بحيث يعتمد على حجم تحقيق الأھداف التي يصنعھا الفرد على مدى طموحه، و  ماالوصول الى 
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عي لتحقيق تلك الأھداف، فبقدر ما يكون الطموح المھني مرتفعا فبقدر ما تكون الشخصية اصراره للس

  متميزة و متماسكة .

قته وھذا ما جاءت به  الدراسة الحالية و التي كان موضوعھا مستوى الطموح المھني و علا     

ھذه الدارسة جانبية جانب  قد تضمنتو  -سكرةب -بالاغتراب الوظيفي لدى أعوان الحماية المدنية لولاية  

  فصول و ھي كالأتي :) 05(نظري و جانب الميداني ، و تضمنت 

  الفصل الأول: الاطار العام للدراسة.

ية فالاجرائلتعارياشكالية الدراسة، التساؤلات الفرعية، الفرضيات، أھداف الدراسة، أھمية الدراسة، ا    

  على دراسات السابقة. لمصطلحات الدراسة، الدراسات السابقة، التعقيب

  الفصل الثاني: مستوى الطموح المھني .

مستوى تعريف مستوى الطموح المھني، التطور التاريخي لمفھوم الطموح، الأھمية التطبيقية ل    

 مھني،الطموح المھني، طبيعة مستوى الطموح المھني، سمات الشخص الطموح، نمو مستوى الطموح ال

تحديد  ساليبلطموح المھني، النظريات المفسرة لمستوى الطموح المھني، أالعوامل المؤثرة في مستوى ا

  الطموح المھني.

  الفصل الثالث: الاغتراب الوظيفي.

 لوظيفي،تعريف الاغتراب الوظيفي، تطور مفھوم الاغتراب، مصادر و أسباب المؤدية الاغتراب ا    

ثار ، الأفي، أبعاد الاغتراب الوظيفيمراحل الاغتراب الوظيفي، النظريات المفسرة لاغتراب الوظي

  السلبية للاغتراب الوظيفي، استراتيجيات التعامل مع الاغتراب الوظيفي.

  الفصل الرابع: اجراءات ميدانية للدراسة.

أدوات  الدراسة الاستطلاعية، حدود الدراسة، مجتمع الدراسة، عينة الدراسة، منھج الدراسة،    

  السيكومترية لأداة الدراسة، الأساليب لتحليل بيانات الدراسة.الدراسة، الخصائص 

  الفصل الخامس: تفسير و مناقشة نتائج الدراسة.

عرض نتائج الدراسة، تفسير و مناقشة نتائج فرضيات الدراسة، عرض نتائج الفرضية الأولى و     

ھا، و عرض نتائج الفرضية تفسيرھا و مناقشتھا، و عرض نتائج الفرضية الثانية و تفسيرھا و مناقشت
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الثالثة و تفسيرھا و مناقشتھا و عرض نتائج الفرضية العامة و تفسيرھا و مناقشتھا، و الاستنتاج العام 

  لفرضيات الدراسة.
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  الاشكالية                                                -1

وحات، يمر الانسان بأجواء متلاطمة من التغيرات و التحديات تجعله يعيش في حلقة من الطم     

لا  ثيرينفالانسان السليم ھو الذي يستطيع ان يواجه تلك التغيرات بحكمة، و لكن للأسف  فان الك

  ة .الطريق ولا يستطيعون مواكبة تلك التغيرات مما تجعلھم يعيشون في عزليستطيعون مواصلة 

اح و لى الكففنجد الانسان بطبيعته منطقي و واقعي و في حالة دائمة لتطلع الى المستقبل قادر ع     

خصه يمواجھة الصعاب و تجاوز المخاطر ، من اجل ثبات الذات و النفس و الرغبة في تحقيق شيء 

عامل لا فيلجا الفرد ،ذو قيمة ثمينة من خلال المھنة التي يزاولھا او المنتسبة اليه في المؤسسة ،وان يكون 

عينة مايات لتحقيق طموحات و اھداف رسمھا سابقا و اراد تحقيقھا ، فالانسان الطموح يبني أھداف ،غ

 ھدافأھا، اي يجتھد لتحقيقھا ، قد ينجح و قد يفشل ،و يرجع سبب فشله تعارض الاھداف التي رسم

 لوظيفة ،اتلك  المھني التي يعمل فيھا ،بكون ان طموحاته قد تكون عالية ولا يجد سبيل الى تحقيقھا في

فيحدث له نقص في شخصيته و احساسه بعد الانتماء للمنظمة ، كذلك شعوره كشخص غريب عن 

  العمل، بحيث انه لا يرى نفسه في العمل المنتج . 

ت لمشكلالوظيفي احد الموضوعات التي باتت تفرض نفسھا ،اي ھو مشكلة من افيعتبر الاغتراب ا     

ھني جازه الملى انعلى صحته و ع النفسية و الاجتماعية التي يعاني منھا الفرد العامل ،و التي تؤثر سلبا

داع  و و اب د يكون مصدر وعيفھو مرتبط ارتباطا وثيقا باداء التنظيمات ،و بالموارد البشرية ، و ق

جاھله له و تعندھا تتمكن المنظمة من رصده و تحليلھا و توقع نتائج التعامل معه ،الا ان اھماتفوق 

رد ر الفيسبب اثار سلبية على المنظمات الاجتماعية و الاقتصادية ،الثقافية ،فھو عبارة عن شعو

و  لعجزور بابالانفصال عن عمله على الرغم من وجوده الجسمي داخل المنظمة ، فيؤدي به الى الشع

به  لذي يقومالعمل الملل و الروتينية في اداء الاعمال و بغربة الذات ، كذلك فقدان القوة و شعوره بان ا

مل مة العواي مقدفلا معنى له ، فأصبح من أبرز السمات السائدة في الحياة الانسانية في العالم ، و لعل 

اقم و ، تف د عنھا الاحساس بالاغتراب المھنيالتي كانت وما تزال وراء بروز ھذه المشاعر التي تول

  زيادة مستوى الطموح المھني للفرد ، و سعيھم في تحقيق مستقبل بمستوى عال . 

و يعتبر نقطة اختلاف بين الافراد في مستوى  المكتسبة،ذ يعبر مستوى الطموح المھني عن الدوافع إ     

البيئية تلعب دورا ھاما في  خفض، فالظروفمنمنھم ذو طموح  مرتفع، وطموحاتھم فمنھم ذو طموح 
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ذلك ،فھو من ابعاد ذات الشخصية الانسانية ،لأنه يعد مؤشرا يميز و يوضح أسلوب التعامل الانسان مع 

  نفسه و بيئته و مجتمعه .

 حقيق أھدافتفالطموح المھني يعد الاطار المرجعي الذي يؤثر على سلوك الافراد في المنظمة في      

ة تجدد بقيم ھداف تنظيمية ، فالفرد يطمح و يندفع ، ويبحث ، و يحيي ذاته من خلال امدادھاشخصية وأ

تحسين  وية ، باستمرار عند كل ارتقاء ،و بعد تحقيق كل غاية في مسيرة حياته العملية عن طريق الترق

  أدائه و تطوير مھاراته و زيادة الفاعلية الذاتية .

لى بالعامل ا وح المھني له تاثير مباشر على الفرد الا أنه قد يؤديو بالرغم من أن مستوى الطم     

فاض احساسه بالاغتراب الوظيفي ، لكون أن طموحات العامل سواء عالية أو منخفضة سبب في انخ

  أدائه الوظيفي ، و شعوره بالغربة عن العمل و عن الأفراد.

ل ا التناوراستندغتراب الوظيفي أرتاينا في من أھمية مستوى الطموح المھني و علاقته بالا انطلاقا     

ستوى أن م عينة من أعوان الحماية المدنية ،كونھا الفئة التي تتناسب مع موضوع دراستنا على أساس

عوان أتعرض يالطموح المھني لديھم ھو الاخر يحدد مستقبلھم ، و أمالھم اما بالنجاح أو الفشل ،فقط 

شون في م يعيمل التي تعيق سعيھم في تحقيق طموحاتھم مما يجعلونھالحماية المدنية لمجموعة من العوا

  عزلة ،و الاحساس بالغربة في المنظمة .

  و عليه تتمحور اشكالية ھذه الدراسة في طرح التساؤل الاتي:

  ة لمدنياھل توجد علاقة بين مستوى الطموح المھني و الاغتراب الوظيفي لدى اعوان الحماية

 لولاية بسكرة ؟

                            ؤلات الفرعية:                                          التسا

 لاية ھل توجد علاقة ارتباطية بين مستوى الطموح المھني و العجز لدى أعوان الحماية بو

 بسكرة؟

 نية المد ھل توجد علاقة ارتباطية بين مستوى الطموح المھني و اللامعنى لدى أعوان الحماية

 بولاية بسكرة؟

  اية الحم أعوانھل توجد علاقة ارتباطية بين مستوى الطموح المھنى و الاغتراب عن الذات لدى

 رة؟المدنية بولاية بسك
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  الفرضيات: -2 

 الفرضية العامة : -

 لاية ية بوتوجد علاقة بين مستوى الطموح المھني و الاغتراب الوظيفي لدى أعوان الحماية المدن

 بسكرة .

  الفرضيات الفرعية: -

 ية ة بولارتباطية بين مستوى الطموح المھني و العجز لدى أعوان الحماية المدنيتوجد علاقة  إ

 بسكرة .

 ولاية نية برتباطية بين مستوى الطموح المھني و اللامعنى لدى أعوان الحماية المدتوجد علاقة إ

 بسكرة .

 حماية الاغتراب عن الذات لدى أعوان الرتباطية بين مستوى الطموح المھني و توجد علاقة ،إ

 المدنية بولاية بسكرة .

 ھداف الدراسة:أ-3

  تھدف الدراسة تأسيسا على تساؤلاتھا المطروحة الى : -

 ة بولايةلمدنيمعرفة العلاقة مابين مستوى الطموح المھني و الاغتراب الوظيفي لأعوان الحماية ا 

 بسكرة.

 دنية ة الممستوى الطموح المھني و العجز لأعوان الحماي التعرف على العلاقة الموجودة مابين

 بولاية بسكرة .

  ة لحماياالتعرف على العلاقة الموجودة مابين مستوى الطموح المھني و اللامعنى لدى أعوان

 المدنية بولاية بسكرة .

 واندى أعالتعرف على العلاقة الموجودة مابين مستوى الطموح المھني و الاغتراب عن الذات ل 

 الحماية المدنية بولاية بسكرة .

 . التعرف على مستوى الطموح المھني لدى أعوان الحماية المدنية 

 سسة .المؤ التعرف على ما اذا كان أعوان الحماية المدنية يعانون من الاغتراب الوظيفي داخل 
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  ھمية الدراسة :أ -4

 تطرق ا و الالباحثين العمل عليھعطاء أفكار جديدة يمكن للدارسين و تبرز أھمية الدراسة في إ

 لجوانب جديدة في ھذه الدراسة .

 . تفيد الدراسة في التعرف على مستوى الطموح المھني لدى أعوان الحماية المدنية 

 ذھان الدارسين لمفھوم الاغتراب الوظيفي .توسيع فكرة في أ 

  مستقبله .بيان أھمية مستوى الطموح المھني في حياة الفرد على تحقيق أمل و ضمان 

 ب غتراتزويد المكتبة الجامعية الجزائرية ببحوث تدرس مستوى الطموح المھني و علاقته بلا

  الوظيفي .

  لتعاريف الاجرائية لمصطلحات الدراسة :ا -5

  مستوى الطموح المھني : /1  

 واته امكان ھو ذلك الھدف الذي يعمل الفرد على تحقيقه ،و يرغب في الوصول اليه حسب خبراته و     

ستوى مقياس قدراته ،و يقاس بالدرجة التي يحصل عليھا أفراد عينة الدراسة على حسب اجاباتھم على م

  الطموح المھني المستخدم و المتاح في دراستنا .

  الاغتراب الوظيفي : /2

ن مخرين ع الأم،و عدم الرغبة في التفاعل  ھو شعور الفرد بفقدان القوة ،وعدم الانتماء للمنظمة     

ن خلال مليھا تمام العمل ، و ھو الدرجة التي يتم التحصل عء، و الشعور بدافعية متدنية نحو إالزملا

  بعاد.يفي الذي يحتوي على مجموعة من الأاستبيان الاغتراب الوظ
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  الدراسات السابقة : -6

  الدراسات المتعلقة بمستوى الطموح المھني : /1

مكان و  عنوان الدراسة   اسم الباحث 

  السنة 

العينة و

  المنھج 

النتاٮج التي توصلت اليھا

  الدراسة 

محمد امطير

  عامر النمورة

  

  

  

  

  

مستوى الطموح و علاقته بالاتزان

الانفعالي لدى طلبة المرحلة

الثانوية في محافظات جنوب

  الضفة الغربية 

  جامعة القدس 

2006  

تكونت  

 552العينة:

طالب و

  طالبة 

اما المنھج

المستخدم 

:المنھج 

الوصفي 

  الارتباطي 

لا توجد فروق ذات دلالة-

احصائيةفي مستوى الطموح في طلبة

المرحلة الثانوية في محافظات جنوب

  الضفة الغربية تعزى لمتغير الجنس .

 توجد فروق ذات دلالة احصائيةلا -

في درجة الاتزان الانفعالي لدى

ي محافظاتالطلبة المرحلة الثانوية ف

جنوب الضفة الغربية تعزى لمتغير

  الجنس .

ماھر موسى

مصطفى 

  الشرافي 

الانھاك النفسي و علاقته بكل من

قلق المستقبل و مستوى الطموح

  لدى العاملين في الانفاق 

  غزة 

2013  

تكونت 

 373العينة:

من العاملين

  في الانفاق 

اما المنھج

:المنھج 

  الوصفي 

احصائيا ارتباطية دالةتوجد علاقة -

بين الانھاك النفسي و قلق المستقبل

  لدى العاملين في الانفاق .

وجد علاقة ارتباطية سالبة بينت-

انھاك النفسي و مستوى الطموح لدى

  العاملين في الانفاق .
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  *الدراسات الاجنبية التي تناولت مستوى الطموح المھني :

  

  دراسة 

Fatmah 

ahmed 

Almamani 

  

مستوى الطموح و علاقته بالكفاءة

الذاتية التي تحققت في ضوء

متغيرات معينة بين طلاب

  الجامعات الاردنية 

  

  الاردن 

2016  

  

تكونت 

  العينة:

طالب و790

  طالبة 

  

ن الطموح و مستويات الكفاءةا-

الذاتية المتصورة مرتفعة و

العلاقات بين مستوى الطموح و

كانتالفعالية الذاتية المدركة 

  ايجابية .

ناك فروق ذات دلالةھلم تكن -

مستوى حصائية في سماتإ

لا فيالطموح لمتغيرات الدراسة إ

متغير الصراع و الميل نحو

  متغيرات التفوق 
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  الدراسات المتعلقة بالاغتراب الوظيفي : /2

المكان و   عنوان الدراسة   اسم الباحث 

  السنة 

العينة و 

  المنھج

التي توصلت اليھا النتائج 

  الدراسة

الاجھاد المھني و علاقته   بحري صابر 

بالاغتراب المھني لدى 

الاطباء العامون العاملون 

  بالمستشفيات العمومية

  قسنطنية 

  

2008  

تكونت 

  العينة:

طبيب  50

  عام 

اما المنھج 

:المھج 

وصفي 

  تحليلي 

جود علاقة ارتباطية ايجابية قوية و-

الاغتراب بين الاجھاد المھني و 

المھني لدى الاطباء العامون 

  العاملون بالمستشفيات العمومية

جود علاقة ارتباطية ايجابية قوية و-

  بين الاجھاد المھني و اللاھدف 

مازن اكرم عبد الله 

  حلس 

المناخ التنظيمي و علاقته 

بالاغتراب الوظيفي لدى 

العاملين في البنوك التجارية 

  الفلسطينية 

  غزة 

  

2016  

نت العينة تكو

 عاملا  259:

اما المنھج 

:المھنج 

الوصفي 

  التحليلي 

ستكشاف العلاقة بين المناخ ا-

التنظيمي و الاغتراب الوظيفي عند 

العاملين في البنوك التجارية 

  الفلسطينية 

جود درجة مرتفعة من الموافقة و-

من قبل الموظفين الذين يعملون في 

البنوك قيد الدراسة بالنسبة لابعاد 

  مناخ التنظيمي ككل ال
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محمد عودة عبد 

  الله سعيد 

الاغتراب الوظيفي و علاقته 

بسلوك المواطنة التنظيمية 

لدى العاملين في وزارة 

  شؤؤون الدينية 

  فلسطين 

  

2017  

تكونت العينة 

:1308 

  عاملا 

اما المنھج : 

المھنج 

الوصفي 

  التحليلي 

لتعرف على مستوى الاغتراب ا-

الوظيفي و سلوك المواطنة التنظيمية 

  و تحديد العلاقة بينھما 

جود علاقة عكسية ذات دلالة و-

احصائية بين مستوى الاغتراب 

الوظيفي و سلوك المواطنة التنظيمية 
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  التعقيب على الدراسات : -7

 : من حيث الموضوع 

 تغير مستوىمالحالية مع الدراسات السابقة من حيث انھا تناولت لكل من  يتشابه موضوع الدراسة     

لطموح توى االطموح و الاغتراب الوظيفي ، أي ان الدراسات السابقة اختلفت مع دراستنا في دراسة مس

  المھني و الاغتراب الوظيفي في ربطھما مع متغيرات اخرى.

 :من حيث الاھداف  

غير ي كل من متالدراسات السابقة في كونھا تھدف الى دراسة العلاقة ف اتفقت دراستنا الحالية مع     

 ول دراسة ھا فكمستوى الطموح المھني و الاغتراب الوظيفي، أما الدراسات السابقة فقد اختلفت فيما بين

  الھدف التي تسعى اليه

 : من المنھج و ادوات الدراسة 

ت اداة و كان ، يالإرتباط في استخدام المنھج الوصفي اشتركت الدراسة الحالية مع الدراسات السابقة     

  جمع البيانات الاستبانة.

 استفادت الدراسة الحالية من الدراسات السابقة في جوانب عدة منھا : -

راب لاغتطموح و اطار النظري في صياغة موضوع دراستنا فيما يتعلق بمستوى الالاستفادة من الإ

صحيح ار البيق المنھج و الاختيراسة ،كذلك الاستفادة من تطھمية متغيرات الدالوظيفي و بيان أ

 جابة عنو الإ دنا الى مناقشتھا و تفسيرھاداة الدراسة،التي تساعد على جمع المعلومات التي تمللأ

  تساؤلاتھا .

  

  

  

  



  

  الفصل الثاني 
  مستوى الطموح المھني 

  

  تمھيد

 تعريف مستوى الطموح المھني  -1

 التطور التاريخي لمفھوم الطموح  -2

 الاھمية التطبيقية لمستوى الطموح المھني  -3

 طبيعة مستوى الطموح المھني  -4

 سمات الشخص الطموح  -5

 نمو مستوى الطموح المھني  -6

 العوامل المؤثرة في مستوى الطموح المھني  -7

 النظريات المفسرة لمستوى الطموح المھني  -8

 اساليب تحديد الطموح المھني -9

 خلاصة  
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  تمھيد:

ميوله  كتشافيكون الفرد صورة في ذھنه عما سيكون عليه في المستقبل، لذا يسعى مع التقدم الى ا

قيق ا لتحو أھدافه كفكرة و يعمل على تجسيد ھذه الفكرة كطموح يسعى الي تحقيقه، فنجده يبذل جھد

 اد الصنفلأفرصنفين من ا النجاج الذي سمى اليه، و احيانا يقع في بؤرة تؤدي به الى الفشل، لذا يوجد

لفشل االى  تؤدي به الأول  الفرد الذي يتمتع بطموح بحيث يعمل على تحقيقه لكن اذا  واجھته صعوبات

موحه طرسم  فنجده يستسلم و يتنازل عن طموحاته التي كاد أن يحققھا، أما الصنف الثاني الفرد الذي

قق أن يحبتصادفه في طريقه لكنه على يقين  على خطى ناجحة و تنبأ بالصعوبات و العراقيل التي قد

فاتيح مالى  المسار الذي سار فيه، وھذا الصنف من الأفراد يكون قد رسم في ذھنه لسنوات طويلة ليصل

معين  ق ھدفالنجاح  خاصة الفرد الذي لديه طموح مھني عال الذي يعتبر طاقه تحرك سلوك الفرد لتحقي

توافق ين البمراجعة مھنية و تكوين مھني ليصل لتحقيق التوازن  في مھنة معينة وفق خطط و تدريبات و

  النفسي و الاجتماعي و المھني في البيئة التنظيمية. 

 ا يجولموھذا ما سنحاول معرفته في فصلنا ھذا الذي يتناول موضوع مستوى الطموح المھني وكل     

 فيه. 
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  تعريف مستوى الطموح المھني :-1

  الطموح لغة :

ة طمح ببصره يطمح طمحا :شخص و اطمح فلان بصره :رفعه ،و رجل طماح بعيد الطرف ،امرأ     

في  ابعد طماحة ،تكر بنظرھا يمينا شمالا الى غير زوجھا ،و بحر طموح الموج ،مرتفعا ، و طمح أي

  )103،ص 1993نظور ،م(ابن                                                                       الطلب .

  الطموح اصطلاحا :

قيقه ،و مفھوم :مستوى الطموح بأنه الھدف الذي يعمل الفرد على تح)1945مورتن دوتش (تعريف -

داف مستوى الطموح يكون له معنى او دلالة حيث نستطيع ان ندرك المدى الذي تتحقق عنده الاھ

  )8،ص 1990ا عبد الفتاح ،(كاملي                                                                    الممكنة.

 لال قيام الفردخ:مستوى الطموح بأنه الھدف و الذي يعمل الفرد الى تحقيقه من المرسي و يعرف -

وصول بمجموعة من المحاولات المتعددة على جھاز مستوى الطموح داخل معمل علم النفس و ذلك لل

  الكلية ھي درجة مستوى الطموح. الى اقصى اداء ممكن ،و الدرجة

  )38،ص 2012يوسفي ،دلال (                                                                                

و  يعرف مستوى الطموح :المستوى الذي يتوقع الفرد ان يصل اليه اساس تقديره لمستوى قدراته و-

  )10،ص 2008ا الناظور ،(رش                                            امكاناته.                          

لتحقيق ھذا الھدف  :بأنه طاقة دافعة و موجھة نحو تحقيق ھدف مرغوب فيه و)1990خطيب (و يعرفه -

قق ھذا م يتحللابد من ان يكون طموح الفرد موزايا لقدراته و استعدادته ،حتى لا يصاب بالاحباط ،اذ 

جة ون در،و ان يتمتع الفرد بظروف اجتماعية و اقتصادية و رعاية صحية و نفسية ،و ان يك الطموح

م و تقدير ع باھتمايتمت عالية من الاتزان الانفعالي ،متوافقا مع ذاته و الاخرين و واثقا بذاته و بقدراته ،و

  )30، 29،ص ص 2014، الله خياطة(ھبة      الذات.                                                       
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فسه رسمه الفرد لنيمستوى الطموح ھو المستوى او الغاية او الھدف الذي  فتحي محمد موسىو يعرف -

دراته و ير لقو يعمل على الوصول اليه ،او ھو المستوى الذي  يتوقع الفرد ان يصل اليه بناء على تقد

  )75،ص 2009تحي موسى،(ف                                                               استعدادته.       

  لتطور التاريخي لمفھوم الطموح :ا -2

 اول من "ھوب"و يعتبر  1930ظھر مصطلح مستوى الطموح في الدراسات السيكولوجية سنة      

 الفشل و جاح وتناوله بدراسته بالتحديد على نحو مباشر ،و كان ذلك في بحث الذي قام به من علاقة الن

  بمستوى الطموح .

ن القيام يشير الى مستوى الطموح على انه اھداف الشخص او غايته او ماينتظره م"ھوب "فحسب      

  )182،ص 1999ھيراحمد ،(س                                                                      .به في مھمة معينة 

تى جاء دقيقا ح لم يكن ھذا المصطلح معروفا بھذه التسمية من قبل و ما كان محدد ،تحديدا علميا و      

لتي كان ايات دباللذان يرجع لھما الفضل في تحديد ھذا المفھوم من العموميات و الا "ليفين" و "ھوب"

ضافة االى  يعرف بھا و يتميز بھا و ميزوه علميا باخضاعه للقياس و التجربة ،و توصلا من جراء ذلك

شكل يبأن ھدف الفرد او طموحه قد  1948كما عرفه كيرت ليفين  الطموح الى اصطلاح مستوى لفظ

ان يصل  لعاملاتقب الذي يتوقع الدافع الرئيسي للقيام بالعمل ،فمستوى الطموح ھو مستوى الانجاز المر

 اليه في مھمة عادية مع معرفته بمستوى انجازه السابق .  

  )21،ص 2002ل الدين لعويسات ،(جما                                                                      

  لاھمية التطبيقية لمستوى الطموح المھني :ا-3

 لتعود   تتعداه ح المھني مھمة جدا ،لان اھميتھا لا تقتصر على الفرد ،بلتعتبر دراسة مستوى الطمو     

م لافراد ھاعتبر يبالفائدة على المجتمع بشكل عام كيف لا ؟و الفرد يعتبر عنصرا فاعلا داخل المجتمع بل 

ند موح عالثروة للمجتمع ،و بخسارتھما يخسر المجتمع الكثير ،فوجود مستوى ايجابي مرتفع من الط

ياره ،و لانھ فراد يعني تقدم المجتمع ،بينما يعني وجود مستوى منخفض من الطموح تراجع المجتمع والا

  تكمن اھمية الطموح المھني في :

 و  ان دراسة مستوى الطموح تكشف عن العوامل و القوى الكامنة وراء تلك الظاھرة

  عليه من الممكن تنمية او تعديل مستوى الطموح المھني .
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 صية لطموح تمثل احدى المؤثرات و المنبئات للكشف عما تكون عليه الشخان دراسة ا

عود يو دراستھا بطريقة علمية ،قد تساعد على تحقيق التوافق الشخصي للأفراد مما 

  على المجتمع بالفائدة و زيادة الانتاج.

 ولون ان معرفة الأفراد بطبيعة طموحاھم ،و بعض العوامل المؤثرة فيھم يجعلھم يحا

 عورھمشمة قدراتھم ،و امكانياتھم مع ھذه الطموحات ،مما يترتب عليه عدم ،عدم موائ

 بالاحباط و الفشل .

 ل تعدي ان دراسة الطموح المھني قد تساعد على تطوير العملية التنظيمية في تطوير و

  تتلائم مع نتائج المنظمة.بعض الطرق 

 ء الضو اة الفرد ،حيث يلقىترجع أھمية الطموح المھني في انه يلعب دورا ھاما في حي

 على ملامح المستقبل من حيث مشاكل التطور و التخلف.

  )30، 29،ص ص 2005(توفيق شبير،                                                    

  

  بيعة مستوى الطموح المھني :ط -4

  الاتي :طبيعة مستوى الطموح المھني على النحو )1984كامليا عبد الفتاح (لقد حددت 

  طموح كاستعداد نفسي :مستوى ال 4-1

دير و الى تق ويقصد بالاستعداد النفسي بالنسبة لمستوى الطموح ان البعض من الناس عندھم ،الميل     

اذا ھذا التين ،فا الحتحديد اھدافھم في الحياة تقديرا يتسم اما الطموح الزائد او الطموح المنخفض و في كلت

  . ى الفرد من عوامل تكوينية و عوامل التدريب و التربية و التنشئةالتحديد يتاثر بما لد

  )11سماح علي،ص (                                                                                            

  مستوى الطموح كاطار تقدير و تقويم الموقف : 4-2

  و يتكون ھذا الاطار من عاملين اساسين : 

لف ى مخت:التجارب الشخصية التي يمر بھا الفرد و التي يعمل على تكوين اساس يحكم به عل الاول 

  المواقف و الاھداف .
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   . ھني للفرداثر الظروف و القيم و العادات و اتجاھات الجماعة في تكوين مستوى الطموح الم :الثاني

  )28،ص 2015باحمد جويدة،(                                                                                 

  :مستوى الطموح كسمة  4-3

تعددة مالناس  و السمة ھي ما يميز به الناس من حيث كيفية تصرفھم و سلوكھم ،لھذا نجد استجابات      

الفرد  ا لدىو مختلفة على حسب المواقف ،فلكل سماته التي تميزه ، لھذا نجد تاثير مستوى الطموح بم

 ظروفقف و المن استعدادات فطرية و مكتسبة ،وما لديه من اتجاھات و عادات و تقاليد في الموا

   .جتماعيةئة الا،فھناك ربط بين مستوى الطموح الفرد و عوامل أخرى متعلقة بالتكوين و التدريب و التنش

الانسانية  في قولھا "ان مستوى الطموح سمة من سمات الشخصية و )2002امال علي (و تؤكد ھذا      

 عبر عنتفي الشدة و النوع ،وھي بمعنى انھا صفة موجودة لدى الكافة لكن تختلف بدرجات متفاوتة 

مستوى  تخدامتطلع الفرد لتحقيق اھداف مستقلة قريبة و بعيدة و يتم التعبير عنھا تعبيرا علميا باس

  )14،ص 2015ر صادق،(بابك            الطموح .                                                         

  وح :سمات الشخص الطم -5

الرئيسة أي  :ان الطموح احد الوظائف الشخصية)121،ص 2002الجوھرة عبد الله الذواد ( اشارت     

 فشل وھو نزعة قوية عند الفرد في أي يرفع مستوى طموحه بعد النجاح اكثر من ان يخفضه بعد ال

ت ن سمامخبرات النجاح و الفشل ليس لھا مغزى الا في اطار الاھداف التي يضعھا الفرد لنفسه .و 

  ص الطموح :الشخ

ضعه ورى ان يھو الذي لا يقتنع ،ولا يرضى بمستواه الراھن بل يعمل دائما على النھوض به ، أي لا  *

 الحاضر ھو احسن ما يمكن ان يصل اليه.

يترك  ه ،ولالا يؤمن بالحظ او الصدفة ،ولا يعتقد ان مستقبل ان مستقبل المرء محدد لايمكن تغيير* 

 الامور للظروف .

 يخشى المغامرة بل يقدم على المنافسة او المسؤلية او الفشل او المجھول وھو لا * 

 ا كما انه لا يفضل الانتظار حتى تواتيه الفرص ولا يجزع ان لم تظھر نتائج جھوده سريع* 
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و  ،جھوده كما انه يتحمل الصعاب في سبيل الوصول الى ھدفه ،ولا يثنيه الفشل فيمنعه من معاودة* 

  .   و المثابرة كفيلان بالتغلب على الصعاب و الفوزيؤمن بان الجھد 

)                   77،ص2017فتحي موسى،(                                                                                  

  ان الفرد الطموح يتمتع بصفات معينة وھو انه: )2002الحلبي ( يرى

 الى الكفاح. يميل 

 . لديه القدرة على تحمل المسؤولية 

 .يميل الى التفوق و يسير اليه 

  .و يصنع الخطط للوصول الى ھدفه المھني 

 . يتغلب على العقبات التي يواجھھا في مھنته 

 . يواصل الجھد حتى يصل لعمله الى الكمال 

 . متعاون مع الجماعة 

  أي مجال .يؤمن ان جھد الانسان ھو الذي يحدد نجاحه في 

 )47،ص 2013(ماھر موسى ، 

 . متحمس في عمله 

 .يحب المنافسة 

 .محترم ذاته 

 .يعتمد على نفسه في انجازمھامه 

 . يحدد اھدافه بشكل دقيق 

 .يصيغ الخطط للوصول الي اھدافه 

 . 61،ص 2016مريم عادل ،(                      يعمل دائما للنھوض بمستواه لتحقيق الافضل( 

  مستوى الطموح المھني :نمو  -6

يمر الانسان في حياته بمراحل نمائية مختلفة من فترة الاخصاب حتى الممات، فيمر بمرحلة      

الرضاعة ثم الطفولة المبكرة ثم الطفولة المتأخرة و المراھقة ثم مرحلة الرشد، و الشيخوخة، و في كل 

مو قدراته فيصبح ينظر للأمور بنظرة مختلفة مرحلة من ھذه المراحل تتسع مدركاته و تزداد خبراته و تن
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عن ذي قبل، كما ينمو عقليا، و ينمو جسديا و عاطفيا ، نفسيا و اجتماعيا ، و ھذا النمو يساعد على 

  )12،ص 2015(بأبكر الصادق،                      امتلاك القدرة على مواجھة الصعاب و تحديھا .   

 ى،أخرة أو ينمو و يتطور من مرحلة نمائييات الاخرى عند الانسان و مستوى الطموح كباقي العمل     

ھم كل منليطمح في اشياء ،و المراھق يطمح في اشياء،و كذلك الشيخ يطمح في اشياء اخرى،و  فالطفل

يده  تناولطموحه يتناسب مع مرحلته العمرية التي يمر بھا ، فكلما كان الفرد أكثر نضجا كان في م

  ايات.اف مستوى طموحه و كان اقدر على التفكير العقلاني وفي الوسائل و الغووسائل تحقيق أھد

ذا وجد او مستوى الطموح ينمو و يتطور بتقدم العمر ، و ھذا النمو قد يكون عرضة للتغيرات     

رضة معيقات كما يكون عرضة للتطور السريع اذا ساعدته الظروف على ذلك كما انه يكون أيضا ع

  )329،ص 2014،(فرحات احمد                             داد اذا مادعى الموقف لذلك. للنكوص و الارت

حداث فلكل فرد طموحه الخاص به و الذي يمكن ان يزيد أو ينقص على حسب خبرات جديدة و ا      

 عينا،ووقائع أي احد على حسب الظروف التي قد تعيق تحقيقه لطموحه و كلما حقق الفرد طموحا م

  )127،ص 2016،(خليفة قدوري                                الي تحقيق المزيد من الطموح.        يسعى

  

  لعوامل المؤثرة في مستوى الطموح المھني:ا -7

  حدد محمد النوبي في كتابه عوامل التي تؤثر في مستوى الطموح نجد طرقتين ھما :

 الي اسباب تكوينية. عوامل ترجع -1  

  مل تتعلق بالتدريب  .عوا-2      

  ويتضح ھذين العاملين في النقاط التالية :

 لفرد اتوقع النجاح له تأثيرجيد في مستوى الطموح بينما توقع الفشل له تأثير سيئ على  -1

 .لكل من النجاح و الفشل اثرھما في تحديد مستوى الطموح  -2

  ق.لاخفااقد يحدد الفرد لنفسه مستوى منخفظا حتى يشعر بالنجاح و التفوق و يحمى نفسه من  -3

  )23،ص2010محمد النوبي،(                                                                 
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 يئةامل بو ھناك عوامل اخرى تؤثر في مستوى الطموح منھا عوامل ذاتية خاصة بالفرد نفسه و عو -

  اجتماعية و التي تتكون من بيئة الفرد و ثقافات و المرجعيات ومن ھذه العوامل:

  افع الانجاز:د -7-1

لدافع ايرتفع  ويمكن تحديده من خلال الفرق بين مستوى الطموح الفرد ومستوى الأداء الفعلي ، حيث     

أي حيح ،صفعلي و العكس الي الانجاز،عندما تزداد المنافسة بين مستوى الطموح و مستوى الأداء ال

خذ رة الأينخفض دافع الانجاز عندما تنخفض المسافة بين مستوى الطموح و الأداء الفعلي , مع ضرو

 لطموحفي الحسبان ، الا تكون المسافة كبيرة جدا بحيث يصبح من المستحيل الوصول الى مستوى ا

  )25،ص 2016اين نورة ،(حس                                                        المنشود .              

  الذكاء: 7-2

عا كانت اء مرتفان ذكاء عامل ذو اثر قوي و فاعل في توجيه الطموح و يتعين مستواه،فكلما كتن الذك     

بة و ر صعونسبة تفوقه في المھام عالية ،و ھذا يعني اسھاما في اعلاء الطموح و دفعا في طريق اكث

  عناية  وحكمة ذ ان رغبة الفرد تزداد على مواجھة الامور التي تواجھه بحيث يتصداھا ياكثر تعقيدا ،ا

لتوقع، ارة على والذكاء يمد الفرد بالقدرة على استبصار و حل المشكلات و استخلاص النتائج و القد     

ل حة على " بانه مجموعة من الوظائف التي تغطي كل مظاھر الحياة العقلية ، و القدربيارونفيعرف 

  المشكلات المستجدة ،فتثبت اثره و فعاليته في طموح الفرد ".

  )    49،ص 1997جليل وديع شكور ،(                                                                          

  التحصيل : 7-3

لاب يث ان طاكد الدراسات العربية و الاجنبية على وجود علاقة بين التحصيل و مستوى الطموح ،ح     

يلي ذوي المستوى التحصيلي المرتفع يتمتعون بمستوى عال من الطموح بعكس ذوي المستوى التحص

  المنخفض .                                             

            الذات :              مفھوم 7-4

لاشك في ان صورة التي يضعھا الفرد عن ذاته لھا دورا بارز في مستوى طموحه ،و اشارات      

طموح واقعي، في حين ضعف الاستبصار بالذات  ءان استبصار بالذات يقود الى بنا "ھارلوك"دراسة 

نفسه تؤثر على فھو يرى ان الاھداف التي يضعھا الفرد لالى بناء مستوى طموح مرتفع جدا، يؤدي 
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مفھومه لذاته لان الوصول لھذه الاھداف و تحقيقھا في المنظمة التي يعمل فيھا ،تحدد ما اذا كان الفرد 

يرى نفسه ناجحا ام فاشلا ؟،و ذا تمكن من تحقيق اھداف تكسبه الشعور بالثقة و احترامه لذاته ،و عندما 

حقيق الذات نتيجة الفشل الذي يؤدي بالفرد الى لايصل الفرد على ھذا المستوى العالي فانه يعود الى ت

  وضع مستويات طموح غير واقعية مرتفھة و منخفضة .

  ) 105،ص 2018دغيش جميلة ،(                                                                             

  الثواب و العقاب : 7-6

حو نيوجھه  ولطموح ،و يجعل الانسان يقوم بتنظيم نشاطه الثواب المادي و المعنوي يرفع مستوى ا     

  )419،ص 2015لتربية ،(مجلة كلية ا               تحقيق الھدف                                          

  امل البيئية و الاجتماعية :العو 7-7

يمه و اھفرد بمفالتي تمد ال ان العوامل البيئية دورا كبيرا في نمو مستوى الطموح ،لان البيئة ھي     

ن عا لمضموخر تبو لكن ھذا التأثير يكون مختلفا من فرد لا طار المرجعي له،ثقافاته و ھي التي تشكل الإ

لنمو  و تؤديمستوى طموح واقعي ،ا ھذه القيم و المفاھيم التي تقدمھا له ،فاما ان تكون صالحة لنمو

ن ح، لامستوى طموح غير واقعي ، فمثلا تلعب الاسرة دورا كبيرا في تحديد نمو نمو مستوى الطمو

سبة مع متنا الافراد الذين ينتمون لاسر مستقرة اجتماعيا و بيئاتھم اقدر على وضع مستويات عالية و

اكدته  ھذا ماكانوا ينتمون الى اسر غير مستقرة ،وامكاناتھم، و يستطيعون بلوغھا بشكل افضل مما لو 

فكلما "لان استقرار الفرد داخل اسرته له دور كبير في مستوى طموح ،)1967"ھيرلوك "(دراسات 

ه دور في لھم، الاباء المبكر بما يخص ابنائ كان مستقرا داخل اسرته مستوى طموحه اعلى كما ان اھتمام

 ع صيغةيدفعو ابئاھم لمستويات طموح عالية ،و يساعدھم على وضمستوى الطموح لان اباء يمكن ان 

ئة ق خاطلبوغ تلك الاھداف ،و ھناك بعض الاباء لا يكتفون بذلك بل يشاركونھم للوصول اليھا بطر

  احيانا ،كالترغيب و ممارسة الضغوطات و الاكراه .

ر اخذ افكانھا ،و بن الفرد يتعلم  مو سلبي ،لاور كبير على الفرد أما ايجابي أكما ان الجماعة لھا د     

افه على ه اھدالتي تشكل شخصيته,لذلك فلان الجماعة التي يعيش فيھا الفرد تمثل المعيار الذي يقيس ب

  )123، 122،ص ص 2016(قدوري خليفة ،                    حسب تاثيرھا الاجتماعي و الثقافي .
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يجة الديه نترانه و جماعته المرجعية اكثر من تأثره بوفالفرد يتأثر في تحديد مستوى طموحه بأق     

ابه كسھا إسه و يحاول ان يقلد و يتأثر بيرى الجماعة نف شيء، فالفردلمعدل التغير السريع في كل 

  )330، 329ص  ،ص2014(فرحات احمد ،                                             لمستوى طموحاته.

  ل :شخبرات النجاح و الف 7-8

ة ة محدودتوصل "ھوبي"الى ان الشعور بالنجاح او الفشل يحدد حسب خبرات الفرد و يقع في منطق     

  جدا. سھلة من الصعوبة ،بمعنى ان الفرد لا يشعر بالنجاح او الفشل اذا كانت العملية صعبة جدا او

لاداء  ابلوغ ليتحدد مستوى طموح المھني للفرد من خلال ادائه الفعلي أي اتاحة فرص لمواجھة للتحدي  

  )79، 78، ص ص 2013( جناد،                             الافضل .                                   

ف يق اھداان ھذا النوع من الحكم يحمي الفرد من الاحباط المستمر من ناحية كما يحمي من تحق     

تي تبين نا السھلة لا تبعث على الشعور بالنجاح من ناحية اخرى، وھذه الحقيقة تبدو واضحة من ملاحظت

بعض ان مشاعر النجاح تصحب عملية تحقيق الھدف و تختفي بعد ما يھدف اليه، لكن يحدث في 

ا يترتب ق، ممالحالات ان تبقى المطامح بعيدة عن التحقيق الفعلي ،فيعتري الفرد شعور مستقر بالاخفا

د و عليه اثار خطيرة على التوافق ،كما يحدث في بغض الحالات نقصان في الطموح و حرص الزائ

  )30،ص 1996( منسي ،        عزيمة ضعيفة و قد يترتب على ذلك مشكلات اجتماعية و شخصية .

  نمط الشخصية : 7-9

 ن شخصيةھناك علاقة بين نمط الشخصية الفرد و بين مستوى طموحه، و ھذا ما أكده العلماء بي     

فشل عندما ي الاولالفرد الراضي عن نفسه و المتوافق معھا، و بين الفرد السيء التوافق الرافض لذاته ، ف

ستوى مفور الى تعديل سلوكه ة بالتالي تعديل في تحقيق ھدفه الذي قد وضعه لنفسه ينزع على ال

  طموحه، بينما يندفع الثاني نحو اساليب تبريرية ليغطي بھا فشله .

ل حيث ة الطفو من ھنا نلاحظ دور الھام للأسرة في عملية التنشئة الاجتماعية، و في تكوين شخصي     

لتنشئة لية انتمي اليھا ،و تؤثر عميرى ان مستوى طموح الفرد يتأثر تأثيرا مباشرا بالجماعة التي ي

  )188 ،ص2000(سھير احمد،الاجتماعية منذ بدايه حياته على مستوى طموحه.                    
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  ) يوضح العوامل المؤثرة في مستوى الطموح المھني. 01الشكل: (

  

  

 

  

  

  

  ال

  

  

  ال 01شكل (

  

                  المصدر : من اعداد الباحثة.  

  قي مستوى طموح المھني للفرد و ھي :امل التي تؤثر اھم عو Gizzi ,Tracij ,(2001)و حدد  *

 فكرة الفرد عن نفسه. )1

 ذكاء الفرد و قدرته على التحكم . )2

 الاتزان الانفعالي . )3

 وما لاقاه في ماضيه من نجاح و الفشل . )4

  )120،ص 2017ادية الامين،(ن                                                                  

  

الذكاء

التحصيل

نمط الشخصيةدافع الانجاز

خبرات النجاح 
الفشل و

العوامل البيئية و 
الاجتماعية

 الثواب و العقابالخبرات السابقةمفھوم الذات

العوامل المؤثرة في 
مستوى الطموح 

 المھني
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  ستوى الطموح المھني :مفي  النظريات المفسرة -8

ية كل لقد تعددت الاتجاھات و النظريات المفسرة لمستوى الطموح المھني ،كل على حسب مرجع     

لمفسرة اظريات ومن الن"ليفين".اتجاه او المدارس التي ينتمي اليھا الباحثين ،و لعل من بينھا اعمال 

  لمستوى الطموح المھني نجد :

  الذاتية للھدف :نظرية القيمة  8-1

ر تيار،و الاختياانه على اساس القيمة الذاتية للھدف، يتقرر الاخ) Escalona  )1940يرى أسكالونا      

فة ة بالاضالذاتيالا يعتمد على اساس قوة او قيمة الھدف الذاتية كما ھي فحسب، و لكن يعتمد على القيمة 

يمة تيجة للقنعتبر تيمة الذاتية للنجاح او وزن النجاح الى احتمالات النجاح و الفشل المتوقعة، اي ان الق

  نفسھا، و الاحتمالات النجاح.

  وھذه النظرية تحاول تفسير ثلاث حقائق:   

 ھناك ميل لدى الافراد ليبحثوا على مستوى طموح مرتفعا نسبيا. )1

 كما ان لديھم ميلا لجعل مستوى الطموح يصل ارتفاعه الى حدود معينة. )2

 وى الطموح بعيدا جدا عن المنطقة الصعبة جدا، و السھلة جدا. الميل لوضع مست )3

يتحكم  ليھم وعوتقول اسكالونا ان ھناك فروق كبيرة جدا بين الناس فيما يتعلق بالميل الذي يسيطر     

ليھم يطر عفيھم لتجنب الفشل او البحث عن النجاح، فبعض الناس يظھرون الخوف الشديد من الفشل فيس

  و ھذا ينزل من مستوى القيمة الذاتية للھدف. احتمال الفشل،

  )47،ص1990كامليا عبد الفتاح،(                                                                           

  وترى اسكالونا ان ھناك عوامل احتمالات الذاتية للنجاح او الفشل و اھمھا:   

التي  مرجعيةالرغبة، والرغبة و الخوف و التوقع والمقاييس الالخبرة الشخصية، بناء ھدف النشاط، و 

لفشل اج منطقة و خارتقوم عليھا القيمة الذاتية للمستقبل و الواقعية والاستعداد للمخاطرة و دخول الفرد ا

  و ردة الفعل لتحصيل او عدم مستوى الطموح، و تؤكد اسكالونا على الاتي:
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  عد بمستوى الطموح ،و الحالات التي ترفع مستوى الطموح الفشل الحديث يميل الى انقاض

 الفشل تأتي اما نتيجة لانقاض الشعور بالواقع، او نتيجة لتقبل الفشل .

  بعد  تزايديمستوى الطموح المھني يتناقض بشدة بعد الفشل قوي اكثر منه، بعد الفشل الضعيف و

 النجاح.

 من الشخص الذي ينجح دائما. الشخص المعتاد على الفشل يكون لديه اختلاف اقل 

 .البحث عن النجاح و الابتعاد عن الفشل ھو الاساس في مستوى الطموح المھني 

  )73، 72،ص ص 2010د ربه،(عب                                                                   

  نظرية الفريد ادلر: 8-2

ئه بسب أرا ""فرويدلكنه انفصل عن  "فرويد"و من طلبة من رواد المدرسة التحليلية "ادلر"ويعتبر     

يؤمن جديدة""بالتحليلة الفي الجنس، و عدم انسجامه مع العديد من أفكاره، و كون ھو و مجموعة معه 

قد قص، فبفكرة الكفاح الفرد للوصول الى السمو و الارتفاع، و ذلك تعويضا عن مشاعر الن "أدلر"

ذلك كمان، الشخصية الجديدة، فكرة الكفاح او السعي وراء الشعور بالأأصبحت ھذه الفكرة في نظريات 

، و ا الأعلىو الأن عن الأنا الدنيا و الأنا الوسطى "فرويد"أھمية الذات كفكرة مضادة لفكرة  "ادلر"فقد 

فعل  ضي كماأھمية العلاقات الاجتماعية و على أھمية الحاضر بدلا من توكيد أھمية الما "ادلر"أكد 

  )104، ص 2004لعيسوي،(ا                                                                        .ويد""فر

درة لديه القاة، والانسان كائنا اجتماعيا تحركه اساس الحوافز الاجتماعية و أھدافه للحي"ادلر"ويعتبر  

  على التخطيط لأعماله و توجيھيھا، ومن المفاھيم الأساسية عنده:

 :ھا شيئا نع منوتعنى ذات الفرد التي تدفعه الى الابتكار وتوظيف المعطيات لتص الذات الخلاقة

 يطمح اليھا الفرد.

 :تى حده و يعتبر الكفاح فطريا، فالفرد يسعى نحو التفوق من ميلا الكفاح فى سبيل التفوق

تيار ي اخفخلاقة  مماته، ولكن الدراسة تفرق بين أسلوب الكفاح الذي يكون أساسه ذات واعية و

 الأھداف و طريقة الوصول اليھا.

 :أھدفه  تحقيقلو تتضمن نظرة الفرد الى الحياة بالتفاؤل بحيث يسير بخطى متزنة  أسلوب الحياة

تعدادته و اس و التخطيط لھا، و التشاؤم يرجع الى مشاعر النقص و الدونية ، فتحدد خبرات الفرد

لى أن ئما المثل ھذه المشاعر، بحيث تحدد من خلال موقف الفرد تجاھھا، فھناك افراد يسعون دا

 من مشاعر النقص و يقودونھا بلوغا لتحقيق ذاتھا.يتخلصوا 
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 :ووھمية، اف اللقابلة للتحقيق الأھدحيث يفرق الفرد الناضج بين الأھداف ا الأھداف النمائية 

  وء تقديرسالى  التي لا يضع الفرد فيھا اعتبارا لحدود امكاناته و قدراته لتحقيقھا، و يرجع ذلك

و  بلوغھا، البشر الكفاح من اجل التفوق الغاية التي يسعى جميع مبدا "ادلر"الفرد لذاته، و يعتبر 

 تعتبر الغاية عامل حاسم في توجيه سلوك الفرد.

  )41، 40،ص ص 2012في، (دلال يوس                                                             

  ين :نظرية المجال ليف 8-3

ح توى الطموالنظرية بحيثيرى ان ھناك قوى دافعة تؤثر في مسيعتبر ليفين كيرت من اھم دعاة ھذه    

  المھني و نجد من بينھا:

ر فكلما كان الفرد اكثر نضجا كان من السھل عليه تحقيق أھداف الطموح بقد النضج: عامل 8-3-1

  اكبر.

  وبة.صعكلما تمتع الفرد بقدرة عقلية أعلى كان باستطاعته تحقيق أھداف أكثر القدرة العقلية:  8-3-2

النجاح يرفع من مستوى الطموح و يشعر صاحبه بالرضا، اما الفشل فيؤدي  النجاح و الفشل: 8-3-3

  الى الاحباط.

ھداف في اتؤثر نظرة الفرد في المستقبل، وما يتوقع ان يحققه من  الى المستقبل: نظرة الفرد 8-3-4

  )101، 100،ص ص 2009يخي،(غالب المش               مستقبل حياته و على أھداف الحاضرة.

ن مكلھا ترفع  الثواب المادي و المعنوي (الاجور،الحوافز،الترقيات.....) الثواب و العقاب: 8-3-5

  مستوى الطموح المھني للفرد.

وھي طبيعة الجو الذي يمارسه في العمل، حيث ان الشعور الفرد بتقبل القوى الانفعالية:  8-3-6

يعمل على ؤولين،اعجابھم بنشاطه و انتاجه، وعلاقته الجيدة مع زملائه و المسالاخرين له، و تقديرھم و 

ى و عكس يؤدي به الى شعوره بعد الانتماء في المؤسسة، و كذلك ال رفع مستوى طموح الفرد،

  كراھيتھا، وبالتالي نقص الطموح لديه.

الفرد،  رفع مستوى طموح قد تؤدي المنافسة بين الزملاء الىتماعية و المنافسة: القوى الاج 8-3-7

  بحيث قد تنقلب الى انانية و تنازع.
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في  ان معرفة الفرد لمستوى زملائه و مقارنته بمستواه الشخصي قد يكون سببامستوى الزملاء:  8-3-8

  )50،ص 2012(ابوعمرة، رفع مستوى طموحه، و دفعه للعمل و تعبئة جھوده نحو تحقيق الھدف. 
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  فين.ة المجال ل)    يوضح أھم قوى دافعة تؤثر في مستوى الطموح المھني حسب نظري02الشكل (    

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  المصدر: من اعداد الباحثة     

القوى 
الاجتماعية و 

 المنافسة 

الثواب و 
 العقاب 

عامل النضج

القدرة العقلية

 

النجاح و 
 الفشل

نظرة الفرد 
 الى المستقبل

اھم قوى الدافعة في مستوى 
 الطموح المھني 

القوى 
 الانفعالية

مستوى الزملاء
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  النظرية السلوكية: 8-4

كي، أو وتعني ھذه النظرية بتفسير مستوى الطموح في ضوء نظريات التعلم ذات المنحنى السلو     

  )208،ص 1998،(نشواتي                              مايطلق عليھا عادة بنظريات المثير و الاستجابة.

ر ث يصدويرى السلوكيون ان مستوى الطموح لدى الفرد ينشأ بفعل مثيرات داخلية و خارجية بحي    

  )233،ص 2002(الزغلول،                       عن الفرد سلوكا أو نشاطا استجابة لتلك المثيرات.    

  النظرية الانسانية: 8-5

ر من ية، اكثتعتمد النظرية الانسانية في تفسيرھا لمستوى الطموح من حيث علاقته بدراسات الشخص     

ھذه  فاھيممعلاقته بدؤاسات التعلم، كما ھو الشأن في النظرتين السلوكية و المعرفية و تعود معظم 

  الذي يرى انه لايمكن تفسير مستوى الطموح. "ماسلو"النظرية الى

بأھمية  عترافهاھيم سلوكية أو أرتباطية مثل:الحافز و الحرمان، والتعزيز، ذلك رغم انطلاقا من مفا    

على  تنمو مستوى الطموح في توجيه و تنشيط بعض أشكال السلوك الانساني حيث ان الحاجات الانسانية

  النحو الھرمي من الحاجات الادنى الى الحاجات الاعلى:

 :ولشرب اية في ھرم "ماسلو" و تحدد في الاكل و وتمثل نقطة البدا الحاجات الفسيولوجية 

 كافة الملمس و النوم، وھي اكثر الحاجات ھيمنة و سيطرة، ففي حالة عدم اشباعھا تتلاشى

 الحاجات الاخرى.

 :ف، و الخو و تشمل ھذه الفئة الضمانات الوظيفية، والاستقرار، و التحرر من الحاجات الامن

 ي تحدد المسؤوليات و الواجبات.الحاجة الى تنظيم و القوانين الت

 :رد الى ل الفحيث يميو تمثل في الحاجة الى الحب و التعاطف و الانتماء  الحاجات الاجتماعية

من ضة له د و التعاطف، و يسعى الى ايجاد مكانتكوين العلاقات الاجتماعية القائمة على الو

 الجماعة التي يعمل عليھا.

  كن ات و يمو تمثل موقتا أعلى في سلم ترتيب الحاج التقدير:الحاجات الخاصة بالمكانة و

 ادراكھا:

قلال و الاست وجانب داخلي يتعلق بالمكانة الذاتية و الحاجات المتعلقة بالثقة بالنفس  -1

 القدرة على الانجاز و الأھمية و المعرفة.

، جانب خارجي و يتعلق بالسمعة و الحاجة لان يكون الفرد وضعا اجتماعيا مقبولا -2

 .و التقدير من طرف الأخرين و كسب احترام الأخرين
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 :عن  تعبيروھي يتعلق بالحاجات الخاصة بنجاح الفرد في ال الحاجات الخاصة بتحقيق الذات

ما ك، او ذاته، و ممارسة قدراته و مواصلة تطوير شخصيته، و القدرة على الابداع والابتكار

 لكفاحاوھي التطلع لأن يكون الشخص كل ما يستطيع ان يكون" و بمعنى اخر  ماسلو "يقول "

  )69، 68،ص ص 2007(بن زاھي،                     من اجل ادراك اقصى القدرات الذاتية.

رفة و يضيف بعض الباحثين الى ھذه الأصناف الخمسة من الحاجات صنف اخر، وھو حاجات المع -

ي فشخاص في ھذا الموضوع من الارادة الحرة المتمثلة في حرية الأو الفھم، كما يؤكد "ماسلو" 

رى ان حيث ياتخاذ القرارات التي يكون ھدفھا اشباع الحاجات المختلفة من تحقيق النمو الشخصي ب

رمي سلم ھالأفراد يسعون بشكل حاد لبلوغ اھدافھم  لاشباع حاجاتھم و لتحقيق طموحاتھم وفقا ل

 حسب الأولية.           ترتب فيه تلك الحاجات ب

 )15،ص 2018مودع ھاجر،(                                                                          

دى الفرد لأن تحقيق الذات يعتمد على الفھم و المعرفة الواضحة  لوكياو جابرويؤكد الدكتور      

الذي  لو، وقمة المدرج الھرمي للحاجات حسب ماس بامكانياته الذاتية و حدودھا، و ھذه الرغبة تمثل

  يرى: 

 ان ھذا التدرج الھرمي ضروري . .1

 الفرد لا يجد صعوبة في تحديد الحاجات ذات الاولوية التي يجب اشباعھا. .2

 و يؤكد ماسلو على ان ھذه الحاجات موروثة . .3

 .مع الاشارة الى عدم الادلة التجريبية التي تثبت صحتھا و يختلف ترتيبھا  .4
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 ) التدرج الھرمي للحاجات لماسلو 03الشكل (

  

 

 حاجات الفھم

 و المعرفة

 حاجات تحقيق الذات

 حاجات تقدير الذات

  حاجات الحب و الانتماء

 حاجات الامن

 حاجات الفيزيولوجية

  )34، ص2006يا ،لوك(جابر و المصدر:                                                                

 اساليب تحديد الطموح المھني -9

ان لى ما اذا كيمكن تحديد مستوى الطموح المھني من خلال الأساليب التي تساعدنا في التعرف ا       

  لدى الفر طموح ام لا؟ و فيمايلي ايجاز لتلك الأساليب :

  الأساليب المعملية: 9-1 

تستخدم ھذه الطريقة لقياس الأھداف القريبة فقط و التي يكون النجاح فيھا التحقق بأقرب وقت، و        

في مثل ھذه التجارب  يعطي الفرد مھام معينة و تعرف الدرجة التي حصل عليھا او بلغھا المحاولة 

عدد من العلماء  الأولٮن ثم يسأل عن الدرجة التي يتوقع الحصول عليھا في المحاولة الثانية، وقد قام

و قد  "فسينجر"،و  "سيزر"و "ليفين"بعمل تجارب تتضمن تجارب تتعلق بمستوى الطموح و منھم 

اوضحت تجاربھم انه في التجارب المعملية تحدد المھام لمستويات الفرد، اذ يخبرنا الفرد عما يطمح في 
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السابق، في حين البعض الأخر الوصول اليه و البعض يضعون اھدافھم اعلى مما عرفوه عن ادائھم 

  م النجاح بينما تنخفض بعد الفشل. يضع الأھداف مناسبة لأدائھم السابق و تلك الأھداف تكون مرتفعة بعد

فسھم ريھم لأنوقد اشارت الدراسات الى ان البعض يبالغ في تقدير نفسه و البعض الأخر يكون تقدي      

اخفق  جاح اونالطموح لوقت اخر تبعا لما يصادفه الفرد من اكثر اعتدالا او انخفاضا، و يتغير مستوى 

 ح نحوفي بلوغ اھدافه، النجاح من شأنه رفع ھذا المستوى و الاخفاق اقوى من ميل مستوى الطمو

  الانخفاض بعد الفشل.

  دراسات الأمال: 9-2

عن  عبارة ، وھواتبع ھذا المنحى الكثير من الباحثين من اجل قياس مستوى الطموح عند الأفراد      

  اليھا؟  لوصولالسؤال: ماھي الأماني و الأمال التي تريد ان تصل اليھا في المستقبل وتكافح من أجل ا

اما ھان ھذا النوع من الدراسات يعطي مؤشرا  "ويلر"و "كوب"وقد ذكر بعض العلماء مثل       

خرى االى  اف مختلفة من مرحلةللأھداف البعيدة و القريبة التي يطمح لھا الشخص و تكون ھذه الأھد

                                 من عمر الفرد، ففي مرحلة الطفولة تكون مبنية على الانجاز و القبول الشخصي و الشھرة.

  )89،ص 2011(المصري نيفين، 

ح فرد طمواذا كان الاي يتضح ان ھناك أسلوبين يحددان مستوى الطموح المھني و التعرف على ما      

مح التي يط ة معاام لا؟ فنجد ان أسلوب دراسات الأمال الذي يعطي مؤشرا ھاما للأھداف القريبة و البعيد

  اليھا الفرد من مرحلة الى اخرى من عمره.
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  خلاصة: 

ن أ و يحب يمكننا أن نستخلص من ھذا الفصل أن مستوى الطموح المھني ھو ھدف الذي يتوقه الفرد     

لموظف نجد افل حسب قدراته و امكاناته و تطلعاته ، ر وكيصل اليه، وھذا الھدف يختلف من فرد الى أخ

من  الطموح يسعى الى الصعود من مرتبة الى اخرى في الھيكل التنظيمي ، ويعمل على أن يترقى

ير ل تسد حلومنصبه الى منصب أعلى منه ، فعندما تواجھه عقبات أو عراقيل تجعله على دراية بوجو

  مھنية.ته اللصالحه و تمھد له الطرق التقدم ، لذا الطموح المھني يمثل جوھر النجاح للفرد في مسير
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  تمھيد:

لين اء العامثر في اديعد الاغتراب الوظيفي أحد ھذه العوامل النفسية و السلوكية و الاجتماعية التي تؤ     

أداء  يا فيفي المنظمات و تعكس درجة الرضا الوظيفي في منظماتھم، ومن ثم يؤثر ذلك سلبا أم ايجاب

قد حيث يفالموظف بالغربة في موقع عمله بالمنظمة، و الاغتراب الوظيفي بمفھومه البسيط ھو شعور 

عي، فھو جتماالانتماء الوظيفي و التنظيمي، و كذلك الشعور بعدم الرضا و افتقاد الموظف للتفاعل الا

مة اء المنظوى أدبدوره يؤدي الى اضعاف القدرة الانتاجية لدى الأفراد العاملين كما يؤثر سلبا على مست

  ا ما تطرقنا له في فصلنا الاتي.بالنسبة للأھداف المنشودة، وھذ
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  غتراب الوظيفي: تعريف الا-1

لا  شأ حينان الاغتراب الوظيفي: وھو الشعور الفرد بالاغتراب عن عمله، فين احمد عزت راجح*يرى 

و  يجد الفرد لشخصيته صورة في عمله، حيث يشعر ان العمل قد سلبه شخصيته، وجوده من حريته

  . لارادةة و ابتكار، أما اغتراب الفرد عن نفسه فيبدو في شعوره انه أصبح مسلوب الحريقدرته على الا

  )89،ص 2008بحري صابر،(                                                                                

ه و بين ين ذاتان الاغتراب يعني وعي الفرد بالصراع القائم ب )1981احمد خيري حافظ (* و يرى 

سلوك  لك منذالبيئة المحيطة له بصورة تتجسد في الشعور بعدم الانتماء و السخط و القلق وما يصاحب 

احبه من ما يصوايجابي او الشعور بفقدان المعنى و اللامبالاة و مركزية الذات و الانعزال الاجتماعي 

 )49،ص 2010الدين، (صلاح                                                             اعراض اكلينيكية.

ھا، بيعمل  الاغتراب الوظيفي انه: شعور الموظف بالغربة في المنطقة التي ابو سلطان* فيما عرفت 

ونمط  بھا، يأتي نتيجة لسوء التفاعل الاجتماعي بينه و بين كل من المنظمة بھيكلتھا و محيط العمل

م تعد لمنظمة العمل و الجمھور متلقي الخدمة، فيشعر الموظف بأن الالاشراف التي تتبعه و بين زملاء 

كيزه و لى ترمكانا مناسبا له، مما يؤدي على انخفاض انتمائه وولائه لھا، فينعكس شعوره ھذا سلبا ع

  ) 22،ص 2018لطفي، (موسى                                                            قدرته و التزامه. 

ور الاغتراب الوظيفي: بأنه شع )104،ص 2004سناء زھران(في  )1996وفاء فتحي (وتعرف * 

ض القيم نية و رفلعدواالفرد بالعزلة و الضياع و الوحدة و عدم الانتماء و فقدان الثقة و الشعور بالقلق و ا

 ة.و المعايير الاجتماعية و الاغتراب عن الحياة الأسرية و المعاناة من الضغوط النفسي

 يعني: الاغتراب في العمل حالة العزلة التي يشعر بھا  Ammar Kechroud(1994,p 22)*ويقول 

 وداث، العامل في وظيفته حيث يدرك و يرى ان لا تأثير له مطلق ولا سيطرة له على مجريات الأح

و  لاجتماعيظام االذي عادة مايكون من اسبابه الرئيسة انفصلم العلاقة الوثيقة التي كانت تربط بين الن

ي و ون وعاب العامل من وضع المؤسسة بديضا الاغتراب حالة ابتعاد و انسحالنظام الفني. و يعني ا

  تمحيص كافيين.
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 ترابتطور مفھوم الاغ -2

 مي، و قديرجع مصطلح الاغتراب لتاريخ قديم انطلاقا من الفكر الديني و المسيحي و الاسلا       

تخدام رجع اسالنفس اجتماعية، و يتعددت استخدامات ھذه الكلمة في العصور الوسيطة مابين قانونية و 

لمتطابق مع او التي تعني غير المنتمي او غير  )Alimare( كلمة اغتراب الى المرادف اللاتيني لكلمة 

ن صلا عالأخرين و تفيد كذلك معنى انتقال ملكية من شخص لأخر و خلال الانتقال يصير الشيء منف

 مالكه الأول.

ا و بل تخداما علميا و منھجيح و استخدامه اسصك ھذا المصطل اول من"Hegl"كما يعد ھيجل        

له في ھجي اشار ن سبق ھذا التنظير المنو ا  1807"فينومينولوجيا الروح" نظر له في كتابه المرسوم 

ھا بين ؤرخ ليمؤلفات الشباب الدينية، و جاء ذكره  عديد مرات للمصطلح في حقبة جامعة وينيا و التي 

ا لم يتوقف ھيجل عن معالجته لھذ وعندما عين استاذ  للفلسفة بھذه الجامعة،  )1806 -1807(عامي 

على وجه التحديد "ماركس"  karl marxم ثم يأتي "كارل ماركس"1831المصطلح حتى وفاته عام 

  )81ص ،2008(بحري ،        الشباب ،و يستخدم المصطلح في المخطوطات الاقتصادية و الفلسفة.

ين يمكن تناول مفھومي الانسان المغترب عن ذاته و العمل المغترب و ھذين المفھومو فيما        

ين مفھوماستيعابھا بشكل افضل من خلال علاقتھما بمفھوميه عن الانسان و العمل المندرجين في ال

  السابقتين.

  )200، ص 2008عباس،(                                                                                   

حت ل و أصبسان الحديث الذي يعاني من الغربة و الانفصاعن الإن Shillerشيلير وكذلك يتحدث        

لديه  لتنفصا{  نسان ممزقي أوروبا. ان الإنسان الحديث ھو إنسانية فتمثل تھديدا كبيرا للأحوال الإ

   عن العمل، و الوسيلة عن الغاية و الجھد عن العائد} المتعة

 )38،ص 2008عباس،(                                                                                    

أربعة اتجاھات تناولت مفھوم الاغتراب على المستوى الكيفي العام، الاتجاه  )2008وحدد بحري (       

و ھو الذي قام على أساس نسقي يؤلف مابين سلب المعرفة و سلب الحرية  "ھيجل"الاول الذي أوضحه 

الاتجاه الماركسي لتناول الاغتراب وھو  "ھيجل"باعتبارھما بعدي فقدان السيطرة، ثم انبثق عن استخدام 

ذي اھتم بفقدان السيطرة القائم على سلب الحرية نتيجة الانفصال خلال الخضوع، ثم الاتجاه الذي يقابل ال

و الذي يقوم على فكرة فقدان السيطرة نتيجة "دوركايم"و  "توكفيل"الاتجاه الماركسي و الذي يمثله 
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الذين ينظرون لفقدان  و" ماركيوز"و"كارل مانھيم"و"فرويد"لسلب المعرفة ،و اخيرا الاتجاه الرابع 

السيطرة من خلال بعدي سلب المعرفة و سلب الحرية، ثم ظھر الاتجاه الذي يھتم بالتناول المزدوج 

ن ايديولوجي مغاير بالنسبة لكل من بمفھوم الاغتراب و الذي يؤكد على انه بالرغم من وجود مضمو

يرة بالعملية الاجتماعية و القيم الفرضية الأنومي و الاغتراب نتيجة لانبثاق المناظير عن اھتمامات متغا

  )82، 81ص ص ،  2008،(بحري                                   نسان و المجتمع.      ين الإالمتعلقة ب

  صادر و اسباب المؤدية للاغتراب الوظيفي:م -3

  :المصادر التنظيمية  3-1

  بيبئة العمل: مصادر خاصة 3-1-1

 :المكننة 

 المنظمات الثورة التكنولوجية الحديثة ساھمت في انتشار ظاھرة الاغتراب بين العاملين فيان      

ة على لكترونيو الا كننة و الأجھزة الحاسوبيةمالانتاجية و الخدماتية على حد سواء و ذلك نتيجة لھيمنة ال

شاكل المو  للأمراضالعمل اليومي، فظھر الخطر التكنولوجي و كأنه مھدد العلاقات الانسانية و مثير 

  النفسية

ھا لا خدما فبعد ان كان الحرفيون و المھنيون و الاداريون مادة على أجھزتھم و مكاتبھم أصبحو     

  خاضعين لارادتھا.

 :سعة حجم المنظمة 

ين لمدراء بايؤدي حجم المنظمة و سعته الى اثار سلبية على العاملين بھا ومن بينھا تشتت جھود      

لاشراف) عة (اري و الاشراف على الشؤون الفنية بالمنظمة، ومن ثم يشعر العامل ان المتابالعمل الادا

بن، و لعاملاعليه من قبل الرئيس المباشر او من ينوب عليه ضعيفة، مما يؤدي الى التساوي بغيره من 

ر حالات نتشت يسھم ھذا في ان يسود شعور بعدم العدالة بين العاملين المجتھدين في العمل، و بالتالي

  الاھمال و اللامبالاة و عدم الرضا عن العمل (الاغتراب المھني).

 )101، 100، ص ص 2008(بحري،                                                                
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 :مواقع العمل المنفصلة 

يزات وجود مملساواة نتيجة العمل في مواقع منفصلة لمؤسسة واحدة من شأنه اشعار العاملين بعد الم     

 ظروف لبعض المواقع تختلف عن الأخرى، كالحوافز و البدلات و اوقات الدوام، كذلك عدم ملائمة

 لموجوديناظفين العمل: كالتھوية، الاضاءة وعدم متابعة مشكلات العاملين في المواقع البعيدة عكس المو

  )36، 35،ص ص 2016(مازن،                                                          في الموقع الرئيس.

 :تقسيم العمل و التخصص 

كل لموكلة لان تزايد تقسيم العمل داخل المصنع قد جعل العمل بسيط و انقص من قدر المسؤولية ا     

 يضا فيماعمل امستخدم في مجاله، ولم ينتج ذلك من التطورات التكنولوجية فحسب، بل نجم عن التنظيم ال

الغرض بشعور بين الخط الاداري و الھندسي للكفاءة ،و قد ترتب على تصدع علاقة الفرد بعمله سلبه ال

  . و لھذا أضيف اغتراب المعنى الى اغتراب فقدان السيطرة وھما يدوران في تلك سلب الحرية

  )101،ص 2008بحري صابر،(                                                                               

  ء باسم مصادر تنظيمية اخرى للاغتراب الوظيفي و نجد: وقد اوضح علا-

 :ضعف نظام الحوافز 

ة ت الادارحينما يخضع نظام الحوافز للمجاملات و العلاقات الشخصية و عدم الوضوح بين مستويا     

 لموضوعيةد من اينجح نظام الحوافز لابالثلاثة، فان ذلك من العوامل المؤدية للاغتراب الوظيفي ,فلكي 

  و حينما تغيب الحوافز فان مستوى الاغتراب الوظيفي يتأثر.

 :عدم ظھور الفرد 

ف تخاذ موقدي الى اقد يتعرض العامل الى تھديدا حقيقيا لوجوده و سعادته المادية و المعنوية معا، يؤ     

او  قصودامه من قبل البعض الاخر سواء كان سلبي و ذلك حينما يشعران  دوره في المنظمة يتم تعتيم

   لضيق.غير مقصود ولا يظھر دوره في عمله مما يعرضه لكثير من الانفعالية كالخوف و الغضب و ا
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 :الخلل في تقارير كفاية الأداء 

لات على تعدي اعتمادھا في الغالب بسبوية يعود الى الأسس الموضوعية افتقار تقارير الأداء السن     

 لتي تؤثراية و فردية من قبل المختصين و الموظفين، و يؤدي الى تأثرھا بالاعتباراتو الأھواء الشخصال

  )268،ص 2016(علا باسم،  بالنھاية على حسن العلاقات الوظيفية بين الادارة و المختصين

  بالمھمة: مصادر خاصة 3-1-2

 :ضعف الفعالية الادارية 

ي اعادة فالتفكير  الى عدم قدرتھا على الأداء المطلوب منھا، و بالتاليان عدم فعالية الادارة يؤدي      

ات التي لمھاربنائھا على مبادىء الادارة السلوكية بأن تأخذ بعين الاعتبار العمل الواجب أداؤه و ا

ا سؤولياتھافة مكنحتاجھا لأداء العمل لتصبح قادرة على مجاراة الخطى السريعة للتطور التقني و لتتحمل 

 ولن تتحقق لھا ذلك الاّ اذا كانت شروحات ووصف العمل تسمح لكل موظف بالمشاركة في صنع

  القرارات التي تؤثر به و تتعلق بعمله.

ارة ي، فالادان ضعف الفعالية الادارية داخل المنظمة من اھم العوامل المؤدية للاغتراب الوظيف     

من ھذة اء، ولعمل الاداري للتغلب على مشكلات الأدالجيدة يجب ان تتبع عدة خطوات جيدة للارتقاء با

  قت.ة الوالخطوات :التخطيط الجيد، متابعة خطوات التنفيذ، اتباع نظام توثيق فعال، فعالية ادار

 :ضعف مستوى التدريب 

 لمؤديةان ضعف مستوى التدريب بوجه عام و رفع مستوى الكفاءة و الانتاج من اھم العوامل ا     

ي اشباع غبة فيفي، فالفرد يقوم بالتعليم اذا اشتدت لديه الحاجة لاشباعھا و معنى الرللاغتراب الوظ

ي العمل فملاء الحاجة وجود مشكلة او اكثر تستلزم حلولا، و يعتبر كسب العيش مشكلة و التفاعل مع الز

يستعصي  اكلمشينطوي على مشكلة العمل و كيف نتعلم، و كثيرا ما يجايه القادة بين مستويات الادارة ب

لاقة لمتعلم عكاء اعليھم حلھا و بالمحاولة و الخطأ يصلون الى الحل و العلاقة بين المحاولة و الخطأ و ذ

  براته.خيادة طردية، فاذا زاد ذكاء المتعلم زادت قدرته على التعلم بالبصيرة و كذلك تزيد قدرته بز

 :الامن الوظيفي و الخوف 

انفعال مثير تثيره المواقف الخطرة او المنذرة بالخطر و التي  لخوف بأنه:ا تورب كاتر يعرف     

يصعب على المرء مواجھتھا اي انه انفعال مصاحب لعزيزة الھرب.ان شعور العاملين بالخوف و عدم 



لاغتراب الوظيفيا                                       الفصل الثالث:                           	

 

44 
 

الأمن الوظيفي يؤدي حتما الى محاولتھم الھروب من تلك المشاعر و الانفعالات ،كما يؤدي ايضا الى 

لة أثناء وقت الدوام الرسمي، و ھذا من شأنه ان يؤدي الى انتشار الاغتراب تشتيت الجھود المبذو

 الوظيفي بين العاملين بالمنظمة.

 :فرص الترقية 

ستقبله ان عدم وجود فرص الترقية او قلتھا يؤدي الى عدم تأمين الطموح المھني للعامل و م     

جاه اب اتالاجتماعي المھني، و كذا وجود ترقيات تعسفية في المؤسسة تجعل العامل يعيش حالة اغتر

  زملائه نتيجة انحراف السلوك التنظيمي للمؤسسة عن مجراه الحقيقي. 

 :اتخاذ القرارات 

ؤدي الى ينتاجية ان فقدان القدرة للعمال في تحديد الطرق المثلى لاستغلال جھودھم خلال العملية الا     

ھا عن خلال قلة الفاعلية و المساھمة في صنع القرارات، فاذا كان العمال لا يجدون فرصة يعبرون من

اذا  ولتنظيم، افية لعمل و كيأرائھم و تطلعاتھم داخل المؤسسة بالاضافة الى اتخاذ القرارات التي تتعلق با

السبب  لھذا وكانت بعض القرارات التي تصدرھا الادارة لا تكون في وضعھا و اثرائھا، ملزمة لھؤلاء، 

يھا ول تطبيقة تحايقع التناقض بين الادارة و العمال، فالعمال يرفضون تطبيق مثل ھذه القرارات و الادار

  بات و الاحباط.بالضغط مما يصيب العامل بنوع من الاضطرا

  )105، 104،ص ص 2008ي،(بحر                                                                      

 :الشعور بتناقض الأدوار 

كما ان  لأسرة،من المعلوم ان للفرد العديد من الأدوار، فالفرد له دور كموظف، كذلك له دور كرب ا    

و ناقض اتكرئيس.......الخ. وفي بعض الحالات يشعر الفرد ان ھناك له دور كمرؤوس، وكذلك له دور 

 لشعورصراعات بين الأدوار.كما ھو الحال بين دور الفرد كموظف و دوره كرب أسرة، و قد يؤدي ا

  )480،ص 2016ربية،(كلية الت                        بھذا التناقض الى شعور الفرد بالاغتراب الوظيفي.
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  المصادر شخصية: 3-2

 :نقص الكفاءة 

املين، بين الع ان نقص الكفاءة العاملين في المنظمة من شأنه ان يؤدي الى انخفاض الأداء الوظيفي     

ا، مل بھحيث يسعى كل منھم الى محاولة ارجاع أسباب ضعف أدائه الى ظروف خاصة بالمنظمة التي يع

 نھم منمالى الغياب عن العمل،كما ينصرف البعض و نتيجة لنقص الكفاءة فان بعض العاملين يلجؤن 

  قبل نھاية الدوام و أيضا تكثر الشجارات بين العاملين و ھذا يمثل الاغتراب الوظيفي.

 :وقت الفراغ 

نبية دية الجاان وجود وقت الفراغ طويل لدى العاملين في المنظمة من شأنه ان يؤدي الى كثرة أحا     

عن  دة لدى عدد كبير من العاملين حيث ينصرف العاملون الى بحثخاصة اذا كانت المشكلة موجو

  .عمالمشاكلھم الشخصية، و التشاور في حلھا بدلا من القضاء وقت الدوام الرسمي في انجاز الأ

ظيم ن انه تنان اكثر العاملين لا يحسنوا استغلال الوقت بفعالية و للأسف ھناك من الناس من يظ     

ملنا جعل عزن له، ذلك أنھم لا يقيمون لأھمية الوقت وزنا، و ھذه المفاھيم تالوقت شيء تافه لا و

خلص تنا و نتظم وقمنخفض الانتاجية، فمھما عملنا و اجتھادنا لعدة ساعات،فاننا لن نكون منتجين ما لم نن

  من كل ما يضيع أوقاتنا.

 :سوء التوافق و التكيف 

 واء كانتاشباع حاجاته في صورة منتظمة و دائمة س ان المعوقات التي يواجھھا الفرد في سبيل     

ه بذي يعمل مع المعوقات مادية او معنوية تعقد المجھودات المبذولة لكي يحقق الفرد ذاته في اطار المجت

  لى:اتكيف و ينتھي به في الغالب الى سوء التوافق و عدم التكيف. و تصنف مشاكل التوافق و عدم ال

 ية.الاحباط و الأزمات النفس 

 .الضغوظ و الصراعات النفسية 

أنه في بى شعوره ان سوء التوافق و عدم التكيف العامل بالمنظمة التي يعمل بھا من شأنه ان يؤدي ال     

ك تيجة لذلنة، و دائرة الاھمال داخل المنظمة، و يتراءى له ان المشكلات التي يعاني منھا سببھا المنظم

ن ع كبير من قطامشاكله النفسية فيھا، و اذا انتشرت ھذه الحالة بي يبحث العامل عن بدائل يقوم بتفريغ

  العاملين فذلك من شأنه ان يؤدي الى انتشار الاغتراب النفسي بينھم.
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 :قيم اتجاھات العاملين 

جاھاته و فرد و اتقد ينجم الاغتراب الوظيفي من عدم ملائمة قيم العمل و ضوابطه و أھدافه مع قيم ال     

يعطيه  ائه لامرغوب فيه، ان محيط العمل في أجو ي ان الھدف الذي يتجه عمل الفرد نحوه غيرأھدافه، أ

  ما يستحقه من اھتمام و أن حاجات الفرد ة رغباته لا تحظى بالرعاية.

  )144، 143(منصور، تاوريريت،ص ص 

  :الدور 

اتخاذ  دفعه الىتالمواقف قد  يتعرض العامل لعدد كبير من المواقف داخل المنظمة التي يعمل بھا ھذه     

امل اشعر العاذا مفموقف ما اذا ما تضمنت تھديدا حقيقيا بالنسبة لوجوده او سعادته المادية و المعنوية، 

صد، فان دون قان دوره في المنظمة التي يعمل بھا يقوم البعض من العاملين بالتعتيم عليه، يقصد او ب

 لغضب،مثيرات الانفعال التي تنتابه مثل: الخوف و ا ذلك من شأنه ان يعرض العامل لمجموعة من

شار الضيق، ھذه العمليات الفيسيولوجية من شأنھا ان تعرقل وظائف الجسم ومن تساعد على انت

  الاغتراب في احدى صوره لدى العامل.

  :المنافسة الشديدة 

 م تتجاوزلل لطالما صالح العام ان المنافسة الشديدة بين العاملين في المنظمة الواحدة تأتي غالبا في     

دية و دة ماالمنافسة القواعد الصحيحة و التي تمثل في بذل الجھد في العمل للحصول على اكبر استفا

لعاملون تبع امعنوية ممكنة من المنظمة، فاذا ما خرجت المنافسة بين العاملين عن ھذه القواعد كأن ب

دفع يالتي لايستحقونھا، فان ذلك من شأنه ان  بعض الأساليب غير المشروعة للوصول الى مكاسب

ائھم، ت أدمنيجيدون العمل فقط الى يأس من الوصول الى مكاسب التي يريدونھا و من ثم تنخفض  معدلا

عن  ظيفياوؤدي الى اغترابھم ان استسلام العاملين بالمنظمة لليأس و مشاعر الاحباط من شأنه أن ي

  )108، 107ص  ،ص2008(بحري،                                            مة التي يعملون فيھا.المنظ

 :الشعور بعد مصداقية و توقعات الفرد 

أن الدخل  و يقصد بذلك أن واقع الفرد يصطدم بعد مصداقية ما كان يتوقعه من وظيفته كأن يجد     

المسار اص بالوظيفي الخ الذي يحصل عليه من عمله لا يحقق ما كان يصبو اليه، أو أن النمو و التقدم

  )481،ص 2016التربية، (مجلة                                          الوظيفي للفرد لا يحقق طموحاته.
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  )   المصادر المؤدية للاغتراب الوظيفي04شكل:(

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

   

 

 

 

 

 

  

  

  

  المصدر:   من اعداد الباحثة 

  

  

 مصادر الاغتراب الوظيفي

مصادر شخصية مصادر تنظيمية

مصادر خاصة ببيئة 
العمل

مصادر خاصة 
 بالمھمة

 المكننة 

  المنظمةسعة حجم 

  مواقع العمل
 المنفصلة

  تقسي العمل و
 التخصص

 ضعن نظام الحوافز 

 عدم ظھور دور الفرد 

  الخلل في تقارير كفاية
 الأداء

  الأمن الوظيفي و
 الخوف

 فرص الترقي 

 اتخاذ القرارات 

  ضعف الفعالية
 الادارية

  ضعف مستوى
 التدريب 

  الشعور بالتناقض
 الادوار

 نقص الكفاءة 

 وقت الفراغ 

  سوء التوافق و
 التكيف 

  قيم و اتجاھات
 العاملين

 الدور 

 المنافسة الشديدة 

  الشعور بعد مصداقية
 و توقعات الفرد
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  في و نجد مايلي: ) اسباب و عوامل المؤدية للاغتراب الوظي2017*حدد محمود (

  اسباب نفسية: 3-2

  و تتمثل في عوامل السيكولوجية التي تخص الجانب النفسي مثل:  

لاحباط رتبط ايحيث تعاق الرغبات الأساسية أو الحوافز أو المصالح الخاصة بالفرد، و الاحباط:  .1

 بالشعور بخيبة الأمل و الفشل و العجز التام و الشعور بالقھر و تحفيز الذات.

ية الرعا حيث نقل الفرصة لتحقيق دوافع أو اشباع الحاجات كما في حالة حرمان منالحرمان:  .2

 الوالدية واجتماعية.

زمات و ھذه الخبرات تحرك العوامل الأخرى المسببة للاغتراب مثل: الأالخبرات السيئة: .3

 الاقتصادية و الحروب.

  اسباب اجتماعية: 3-3

 سود فيھا عوامل الھدم و التعقيد.الضغوط البيئية الاجتماعية، التي ت .1

 الثقافة المريضة، التي تسود الھدم و التعقيد. .2

 التطور الحضاري السريع، و عدم توافر القدرة النفسية على توافق معھا. .3

 تمع.اضطرابات التنشئة الاجتماعية، حيث تسود الاضطرابات في الأسرة و المدرسة و المج .4

ل على العم ماعي، و سوء التوافق المھني، و يسود اختيارمشكلة الأقليات و نقص التفاعل الاجت .5

 أساس الصدفة و عدم مناسبة العمل للقدرات، و انخفاض الأجور.

 سوء الأحول الاقتصادية، و صعوبة الحصول على الضروريات الحياة. .6

 تدھور نظام القيم و تصارع القيم بين الأجيال.  .7

 تفشي الرذيلة.الضلال، و البعد عن الدين، الضعف الأخلاقي،  .8

  ) 46، 45،ص ص 2017سعيد، (عبد الله                                                             
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  المصدر:  من اعداد الباحثة

  )    اھم الاسباب التي تؤدي لحدوث اغتراب العامل في المنظمة05شكل :(  

  

 

      

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  تي:ا كالأ*ھناك اسباب أخرى تؤدي للاغتراب الوظيفي على حسب تاوريريت و بن زاھي و نذكرھ

  ضعف الايمان: 3-5

ذكر القران الكريم الايمان مقرونا بالعمل في أكثر من تسعين أية من أياته، و لذا نرى المؤمن الفعلي      

ھو الذي يندفع للعمل بحافز من نفسه و باعث ذاتي مصدره الايمان باͿ و رسوله "صلى الله عليه و 

أسباب الاغتراب الوظيفي

 اجتماعية نفسية

الاحباط

الحرمان

الخبرات السيئة
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و أن الجنة في الأخرة سلم"، و المؤمن الحق ھو الذي يوقن ان النجاح في الدنيا متوقف على العمل، 

،قال Ϳ تعالى {و تلك الجنة التي  ليست لأھل البطالة و الكسل بل لأھل الجدّ و العمل و الاتقان

  )722(سورة الزخرف، الأية                              أورثتموھا بما كنتم تعملون}                   

أعظم طاقة  في كتابه الانسان ذلك المجھول الى أن الصلاة ھي Alex Karilاليكس كاريل و يشير      

 ي أعظمھلمين مولدة للنشاط عرفت الى يومنا ھذا، و ان كان ھذا أثر الصلاة بصفة عامة فان صلاة المس

عليم سة لتطاقة و أعمق أثر، فھي ليست تعبدا محصنا و ضراعة، و انما مع التعبد و الضراعة ھي مدر

  لانتاج.ايادة زة و الاجتماعية المثلى و باعث روحي و معنوي، و طاقة دافعة للعمل و المبادئ الأحلاقي

  الكبت و اللاوعي: 3-6

حفز لسيئ و التان الأعراض النفسية و الفيزيولوجية للكبت و اللاوعي تتمثل في القلق و التوقع ا     

و من  لأرق،ستقرار الحركي و ادون أن يكون ھناك سبب لذلك، مع سھولة الاستثارة العصبية و عدم الا

نشاط،  ويوية الملاحظ على العامل الذي يعاني من الكبت و عدم قدرته على أداء العمل الذي يمارسه بح

  و ھذا من شأنه ان يساعد على اغترابه عن العمل الذي يمارسه سواء كان يدويا أو فكريا.

  نعزالية:الانطوائية و الا 3-7

 سائدة فيلتيارات الو الانعزالي ھو الذي ينتابه شعور بالغربة و الانعزال عن ا ان العامل الانطوائي     

 لذي يعيشتمع االمؤسسة التي يعمل بھا، و من ثم فھو لا يشعر بالانتماء الى ھذه المنظمة أو الى المج

   .منظمةفيه، وھذا النوع من العاملين يعاني من الاغتراب النفسي الذي يؤثر على سلوكه داخل ال

  )147ـ145ن زاھي،ص ص ب(تاوريرت،                                                                 

ي الوظيف غتراببالاضافة الى دراسة أخرى اوضحت ان ھناك أسباب عامة تؤدي بالشعور الفرد بالا *

  ومن أھمھا نجد: 

 :عدم وضع الشخص المناسب في المكان المناسب 

شكل صحيح بالأفراد العاملين لديھم مقدرات و دوافع و ھذة المقدرات اذ ما طبقت  اذ أن معظم     

اتھم ق قدرسوف تعزز دوافع الفرد العامل، و لكن للأسف معظم المنظمات الأعمال لا تضع الأفراد وف

  الخاصة وفق كفاءاتھم السبب الذي يؤدي الى اغتراب الفرد العامل.
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 ه الفرد:الفوائد و الدخل الذي يحصل علي 

ط الفرد ي الى احبااذ أن أرباب العمل لا يدفعون الأجور و المزايا بما فيه الكفاية الأمر الذي يؤد     

  العامل.

  :الكرامة الاجتماعية 

و  حباط الفردكل فرد لديه شخصية المحترمة في المجتمع، و أن الأضرار في ھذا الأمر يؤدي الى ا     

  انعزاله عن العمل.

  النتائج البيروقراطية على العمل:ھيمنة 

ين الشاسعة ب ان العمل البيروقراطي الذي يتميز بالروتين و الشامل و احداث الفروق و المسافات     

  الأفراد و يؤدي الى الحاق الضرر بھم، الأمر الذي يؤدي الى اغتراب الفرد العامل .

 :السيطرة على الأفراد من خلال الاشراف المباشر 

ي بيئة عمل ر الفرد العامل بأنه فالسيطرة على الأفراد تولد لديھم شعور غير مريح اذ يشعان      

  مقيدة،الأمر الذي يؤدي الى الاغتراب.

 :طول الوقت العمل 

  الأمر الذي يؤدي الى شعور الأفراد بالتغلب الذي يؤدي الى تدھور العمل.     

 ة.عدم المشاركة العاملين في اتخاذ القرارات الادراي 

 )24،ص 2018باقر، علوان،(                                                                            

  غتراب الوظيفي:مراحل الا -4

ل ھذه المرح يمر الفرد بمجموعة من المراحل ليصل الى درجة معينة من الاغتراب الكلي، و تختلف     

  عن بعضھا البعض و نجد من بينھا:

  غتراب النفسي:مرحلة الا 4-1  

تتميز ھذه المرحلة بشعور الموظف بأن العلاقة بينه و بين المؤسسة التي يعمل بھا لم تعد طبيعية و      

ذلك ان المؤسسة أو من يقومون بتمثيلھا أصبح  أنه أصبح يسودھا شيء من التوتر و يعزو الموظف
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القدر من الأھمية الوظيفية و المنزلية و الاجتماعية لديھم موقف سلبي اتجاھه، و أنه لم يعد له نفس 

لديھا، ثم يشعر الموظف بعد ذلك بأنه أصبح داخل دائرة النسيان و الاھمال في المؤسسة، و يستمر 

الموظف في تكوين المشاعر السلبية تجاه المؤسسة، وقد يتراءى أن كل ما يعاني من مشاكل و 

مام المنظمة به، و يزداد ھذا الشعور سواء اذ لم يجد احد من الصعوبات التي يعزوھا الى عدم الاھت

المسؤولين في المؤسسة يتحدث اليه من مشاعره، ومن المشكلات التي يعاني منھا، عندئذ يبحث الموظف 

عن بديل لبث ھمومه و شجونه اليه، و قد يكون ھذا البديل من الداخل أو خارج المؤسسة .وفي كلتا 

لضرر الى كل من الموظف و المؤسسة و تبدأ الخطورة اذا أصبح ھذا الشعور سائد الحالتين سوف يمتد ا

بين العاملين عندئذ ينشغلون بالحديث عن ھمومھم و شجونھم و المشكلات التي يواجھونھا في المؤسسة، 

، و و تتحول الأحاديث الى بليلة و شائعات و تصبح بيئة العمل في المؤسسة غير منتجة و تتدنى الانتاجية

  من اخطر عواقب الاغتراب النفسي انعدام روح المبادرة و الابداع و انتشار روح اللامبالاة بين العاملين.

  )97،ص 2008بحري،(                                                                                      

  اب الذھني:مرحلة الاغتر 4-2

ن، و العاملي داد لمرحلة الاغتراب النفسي و لكنھا أكثر خطرا على المنظمةوھي في الحقيقة امت      

ضھم لى بعحيث تتميز ھذه المرحلة بالشرود الذھني، و عدم القدرة على التركيز العاملين ز تبدو ع

 ن القدرةعامليمظاھر الحزن، و الاكتئاب، و تكثر أخطاء الأداء الوظيفي الى حد ملحوظ و تتدنى لدى ال

 ازات والتعلم، و يفقدون الرغبة في التدريب على أي مھارات جديدة و يكثر الطلب على الاج على

  البحث عن أي سبب يمكن أن يعطي للموظف مبررا للابتعاد عن جو المنظمة.

  )43، 42،ص ص 2017الله سعيد، (عبد                                                                      

  رحلة الاغتراب الجسدي:م 4-3

وھي المرحلة التي يصبح فيھا الاغتراب الوظيفي اغترابا كليا، حيث يكثر الغياب و التأخر عن      

الدوام، و الخروج أثناء الدوام، و الانصراف قبل نھاية الدوام، و تكثر الاستقالات الجماعية في المؤسسة 

يفقد الرؤساء المباشرون القدرة و السيطرة على  و تصبح الصراعات بين العاملين المشرفين واضحة و

الأمور، ان مشكلة الاغتراب الوظيفي تتطور و تتفاقم عندما تكون الادارة العليا في غياب كامل عن 

الواقع السيء للمؤسسة بسبب عدم ايصال المعلومات الصحيحة لھا،أو أنھا لا تريد أن تسمع الاّ الجوانب 

ة و أن كانت غير صحيحة. ولا تصدق الادارة العليا حقيقة ما يحدث.و تبدأ المضيئة، و الأخبار المفرح
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حلقة جديدة من العلاقات المشدودة بين مديري الادارة و بين الادارة العليا، فيتبادلون الاتھامات بالتقصير 

  دريين.و عدم التحمل المسؤولية، تشھد المؤسسة في ھذه المرحلة موجه من الأفات و الاستقالات بين الم

  )41،ص2016مازن حلس،(                                                                               

  )   مراحل الاغتراب الوظيفي و نتائجه01جدول: (

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  )41،ص 2016المصدر:          (مازن حلس،

  راحل وھي:اخرى للاغتراب الوظيفي و التي تمر كذلك بثلاث م)حدد مراحل 2015ونجد ابوعلي(*

 مرحلة التھيؤ للاغتراب: .1

رية سلب الح ووھي المرحلة التي تتضمن مفھوم فقدان السيطرة ببعديه المتمثلين في سلب المعرفة      

اء سيطرة ازان الو مفھومي فقدان المعنى و اللامعيارية على التعاقب، فعندما يشعر المرء بالعجز أو فقد

أن ويه و بل ء لدعاني الأشياالحياة و المواقف الاجتماعية و أنه لا حول له ولا قوة، فلابد أن تتساوى م

  ليھا.اتفقد الأشياء معانيھا أيضا، و تبعا لذلك فلا معايير تحكمه ولا قواعد يمكن ان ينتھي 

 مرحلة الاغتراب الجسدي مرحلة الاغتراب الذھني مرحلة الاغتراب النفسي

 الاحباط -

 الصراع الداخلي -

 اللامبالاة -

 الضغوط  -

 السلبية -

 احلام اليقظة -

 الرغبة في التخريب -

 ازدواج الشخصية -

العزلة التي تؤدي  -
 للانتحار

  

 الشرود الذھني -

 مظاھر الحزن -

 الاكتئاب -

 كثر الأخطاء الوظيفية -

فقدان الرغبة في  -
 التدريب

 كثرة طلب الاجازات -

البحث عن أسباب  -
 الابتعاد

 تدني القدرة علم التعلم -

 التركيزفقدان  -

  

 الغياب عن العمل -

 كثرة التأخر عن العمل -

كثرة الخروج أثناء  -
 الدوام

كثرة الانصراف قبل  -
 نھاية الدوام

فقدان السيطرة من  -
قبل الرؤوساء 

 المباشرين

تبادل الاتھامات  -
 بالتقصير و التخاذل
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 مرحلة الرفض و النفور الثقافي: .2

ك ذلك من و ينظر الى الاغتراب في ھذه المرحلة على انه خبرة المعاناة من عدم الرضا و يتر     

 عارضاماھو مثالي بمعنى أن الشخص المغترب غير راض و من ثم يكون م التناقض بين ماھو فعلي و

ظھر في تن أن للاھتمامات السائدة و الموضوعات و القيم و المعايير، و من المظاھر النفسية التي يمك

لحديث سان اھذه المرحلة مشاعر القلق و الغضب و الغزو  الكراھية و الاستياء، وھي التي تصيب الان

  .اھر للاغتراب أكثر من كونھا متغيرات الاغتراببصفتھا مظ

 مرحلة الشعور بالاغتراب: .3

  يصاحب ھذه المرحلة مجموعة من الأعراض تتمثل في:

 :و يظھر ذلك من خلال العزلة الاجتماعية. الانسحاب 

 :و يظھر بالثورة و التمرد. النشاط 

  :و يظھر من خلال المسايرة و الخضوع و الامتثالالتظلم. 

  )36،ص 2015م ابو علي،(ابراھي

  )يوضح مراحل الاغتراب الوظيفي.06شكل:(

  

 

 

 

 

 

  

  المصدر: من اعداد الباحثة

 مراحل الاغتراب الوظيفي

مرحلة التھيؤ 
 للاغترب 

مرحلة االرفض والنفور 
 الثقافي

مرحلة الشعور 
 بالاغتراب
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  لنظريات المفسرة للاغتراب الوظيفي:ا -5

  نظرية أزمة الھوية عند اريكسون: 5-1  

ريكسون ان الھدف الأساسي لنظرية اريكسون ھو اھتمام النظرية بتطورھوية "الأنا" و يرى ا     

ق ھدفا لمراھان فترة المراھقة حاسمة في نمو ھوية "الأنا" لدى الفرد حيث عندما يكون الفرد ا 1968

اء، لأن لانتممركزيا محدد، فان ذلك يعطيه احساس بالتوحد، فتحدد ھويته و يدخل في مرحلة الألفة و ا

لاغتراب ھرة اعدم تحديد الھوية المراھق وعدم توحده  يؤدي بالفرد الى شعور بالاغتراب، نظرا لأن ظا

 معظم من الظواھر التي شاغلت البال الكثير من الباحثين و الفلاسفة في كل العصور، وقد ركزت

  أسبابھا.الدراسات على النشأة التاريخية لظاھرة الاغتراب و أھملت الاھتمام ب

  أنه يوجد مدرستان تناولت الاغتراب: Mehra 1973أشار مھرا *

 نشأ كرد فعلتناولت الاغتراب من ناحية الاجتماعية، و اعتبرت أنه مشكلة اجتماعية ت الأولى:     

د نظر الفريي، و للضغوط و التفكك و الظلم الموجود في النظام الاجتماعي و لاسيما في المجتمع اللبيرال

، و لعادلترب بأنه ضحية مجتمعه، و أن اغترابه قد فرض عليه بواسطة النظام الاجتماعي غير االمغ

  ھذه النظرية أغفلت أثر شخصية الفرد و ما يعاني من اضطربات.

نھا أر اليھا على عالجت ھذه النظرية من الناحية النفسية باعتبارھا مشكلة نفسية، و ينظ الثانية:     

على  لانسانلتعزو أسبابھا الجذرية الى الأمراض الشخصية، و ھذا الاعتقاد ينظر نظرية بطبيعتيھا و 

اتيا و يار ذأنه ضحية لخبرات طفولته المبكرة و أنماط العلاقات الأسرية، فالاغتراب الفرد يعد اخت

 )134، 133(منصور،تاوريريت،ص ص       يكانيزم دفاع ضد الصراع النفسي.             يستخدم كم

  نظرية السمات و العوامل الشخصية: 5-2

ن لتي تمكن متتميز ھذه النظرية بتركيزھا على العوامل المحددة التي تفسر السلوك البشري، و ا     

م تحديد سمات الشخصية، و تشير الدراسات التي تتناول سمات الأشخاص مرتفعي الاغتراب أنھ

الشعور  يومية،الذات، الوحدة النفسية، توترات الحياة اليتميزون بعدد من السمات منھا: التركيز حول 

دم ين، عبفقدان القدرة على التحكم، الاضطرابات في ھوية الفرد، نقص العلاقت الصادقة مع الأخر

  ابقة.القدرة على ايجاد تواصل بين الماضي و المستقبل، عدم انسجام بين الفرد و الأجيال الس
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 د أنفسھم فيفھم خبراتھم الشخصية بشكل تام فقط، اذا استطاعوا تحديكما أن الأفراد يستطيعون      

يع ين جمبغضون الفترة التي يعيشونھا من التاريخ، ومن ثم يصبحون مدركين لفرص الحياة المشتركة 

 ومرء، الأفراد الذين يعيشون في نفس الظروف، ففي العمل المتضمن تريح الشخصية تصبح شخصية ال

  حة.ة واضيدة و منفصلة، وتحمل الذات ، و الاغتراب الاجتماعي الى حدود متطرفالسمات الشخصية بع

  )34،ص 2018يوسف لبد،(                                                                                    

  نظرية التحليل النفسي للاغتراب: 5-3

ب من وز الاغتراحياة الانسان، اذ لا سبيل مطلقا لتجا ان الاغتراب سمة متأصلة في وجود الذات في     

 ة مطلقا،لغريزيبين الھو و الأنا و الأنا الأعلى، حيث لا مجال لاشباع كل الدوافع ا "فرويد"وجه نظر 

ي متأصل ف غترابكما أنه لا يمكننا التوفيق بين الأھداف و المطالب و بين الغرائز بعضھا البعض، و الا

ود فيعتبره أحد الخصائص الجوھرية، و يوضح ذلك بأن وج "سارتر"، كما يرى الوجود الانساني

دته و و اراالانسان سابق على ماھية، حيث يلقى الانسان في الوجود دون سند أو معين و على رغبته أ

 به،فع اغترارمكنه اختياراته، فيمضي حياته كائنا مغتربا يعاني من القلق، و يحيا شاعرا بالمھجر، و لا ي

 سان تحتمالان لأنه موجود في الحقيقة وفي الوعي والعمل  الانساني، و كامن في ماھية الحرية، و حرية

ى أن ال ""سارترعليه أن يخرج من ذاته، و يعلو عليھا و يبعد ماضيه، لينزع صوب المستقبل، و يشير 

 تجة وعلاقاتالاغتراب ظاھرة تاريخية اجتماعية واقعة تنشأ بين الصراع و بين القوى المن

ا تيجة لھذه و نلالانتاج،فيغترب العمل ولا يستطيع الانسان ان يجد نفسه في عمله، و يصبح عمله معاديا 

 لاقاتعالصراع يكون الاغتراب واقعيا تاريخيا، ولا يمكن رده الى اي فكرة أخرى سوى الصراعات 

 )30 ،29،ص ص 2017(محمود عودة،        الانتاج.                                                     

  النظرية السلوكية: 5-4

أن وو مكتسب،  من المبادئ الأساسية التي تركز عليھا النظرية السلوكية بأن سلوك الانسان متعلم     

 نظرية عنذه الالدوافع ھي التي توجه الفرد، للوصول الى أھداف تشبع الحاجات المختلفة، و قد تحدثت ھ

تثبت و  تجابةدعيم، و ھذا يعني أن الفرد اذا استجاب لموقف معين، و أكد على ذلك فان الاسمفھوم الت

  تنزع الى التكرار في مواقف مشابھة.

و تفسر النظرية السلوكية للمشكلات السلوكية، بأنھا انماطمن الاستجابات الخاطئة أو غير      

ا الفرد لفاعليتھا في تجنب مواقف خبرات غير السويةالمتعلمة بارتباطھا بمثيرات منفرة، و يحتفظ بھ
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مرغوبة، و الفرد وفقا لھذه النظرية يشعر بالاغتراب عن ذاته عندما ينصاع و يندمج بين الأخرين بلا 

  رأي أو فكر محدد حتى لا تفقد التواصل معھم و بدلا من ذلك يفقد تواصله مع ذاته.

  نظرية الذات: 5-5

ذلك للمثالي، و ا: مفھوم الذات، و مفھوم الذات الاجتماعي، مفھوم الذات ان مفھوم الذات يتكون من     

طار ثرة في المتناافانه يتكون من كل ماندركه عن أنفسنا، و يتم تنظيم مكوناته من المشاعر، و المعتقدات 

  وحدة متكاملة.

رضات الأفتو يتضح من ذلك وجود علاقة وثيقة بين نظرية الذات و بين جذور الاغتراب، فمن     

ل صورة بأفض الأساسية لھذه النظرية أن الشخص يجاھد أو يناضل من أجل تحقيق ذاته، و الابقاء عليھا

  )33، 32،ص ص 2018(يوسف لبد،ملائمة.                                                            

  غتراب الوظيفي:ابعاد الا -6

  السيطرة): العجز (فقدان 6-1

وكه و على يقصد به شعور الفرد بأنه لا حول له ولا قوة، و نقص قدرته على السيطرة على سل و     

لأمور يات االتحكم في مجريات الأمور الخاصة به، و يشير الى عدم قدرة الفرد على التأثير على مجر

 مر غيره ولأوا في وظيفته التي يقوم بھا فمصدر الاغتراب ھنا ھو انعدام القوة و انه في حالة استسلام

 رووفقدان الشع ،يشير لشعور الفرد بأنه لا يستطيع التأثير على المواقف الاجتماعية التي يتفاعل معھا 

لى ر قادر عنه غيبأھميتھا و ان الفرد لا يستطيع توقع ما سيحدث مستقبلا ،بمعنى ان الفرد يدرك نفسه بأ

ي و الأسرور او تأثير في محيطه الاجتماعي القيام بأعمال من شأنھا ان تعكس قدرته على احداث تغي

ه يملك ه لأنھذا العجز له حالتين (كحقيقة) و ھنا الفرد يشعر بالعجز حيال الأمور التي يتعلق بعمل

لا  ثير لكنهالتأ ومقومات التأثير حيالھا حتى لو حاول ذلك، و ثانيھا (كشعور) وھنا يملك الفرد المعرفة 

  )14، 13ص  ،ص2019(أشرف محمد،                                     يستطيع استخدامھا  لأي سبب.

ثر المعاني أن معنى العجز عدم القدرة، أو الاستطاعة ھو أك (ماركس)وقد برز ھذا المعنى لدى      

صوره مكن تيتكرار في البحوث المعنية بموضوع الاغتراب، و ھذا النمط من التعبير لحقيقة الاغتراب 

سعون ددة يوقع الاحتمالات الجارية في أذھان الأفراد، فيما يتصل بالحصول على نتائج محمن خلال ت

  )32،ص 2017ودة، (محمد ع                              اليھا، أو تقرير بعض المواقف التي يتخذونھا.
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  عنى (اللامعنى):فقدان الم 6-2

مل،و أن لذات في اي مجال من مجالات العو يقصد به عدم الفھم الكامل، أو عدم وجود معنى ا     

  الحياة ليس لھا معنى أو ھدف. 

 من ثم يشعروكما يقصد به احساس الفرد بأن الأحداث المحيطة به قد فقدت دلالاتھا ومعقوليتھا      

وم ذا المفھتبط ھبالفراغ الھائل نتيجة لعدم توافر أھداف تعطي معنى و قيم لحياته و تثير قدراته، و ير

دركة رة المبدرجة الفھم و الادراك، فاذا كان فقدان السيطرة يشير الى المقد "سيمان"قا للعالم وف

وك و ائد السلؤ بعوللسيطرة على نتائج الفعل و عواقبه، فان فقدان المعنى يشير الى القدرة المدركة للتنب

  عواقبه.

  )33،ص 2015ابراھيم ابو علي،(                                                                           

ث وأمور و يشير عبد اللطيف بمدى ادراك الفرد و فھمه، و استيعابه لمل يدور حوله من أحدا     

الية من رجة عبأنه: يعني توقع الفرد أنه لن يستطيع التنبؤ بد "سيمان"بدرجة عامة أو خاصة، و يعرفه

به  أن يؤمن عليه ك، فالفرد يغترب عندما لا يكون واضحا لديه ما يجبالكفاءة بالنتائج المستقبلية للسلو

رد يرى الف ه عامأو يثق فيه، و كذلك عندما لا يستطيع تحديد معنى لما يقوم وما يتخذه القرارات، و بوج

 ر معقول،وم غيالمغترب وفقا لمفھوم اللامعنى، أن الحياة لا معنى لھا لكونھا تسير وفق منطق غير مفھ

  )37،ص 2003بد اللطيف،(ع                  بالتالي يفقد واقعيته و يحيا باللامبالاة.                    و 

  فقدان اللامعيارية ( اللامعيارية): 6-3

مي لقييار النسق اعن الأنوميا اي انھ " اميل دوركايم"ھو التوصيف ذاته الذي قدمه عالم الاجتماع      

  )54،ص 2013بلعابد،(                           تمع.                           المجو غياب المعايير داخل 

تمثل الخلقي الم يشير الى حالة تجمع بين اللامعيارية و حالة الفراغ الفراغ "الانومي"ان مصطلح      

الة حي ھو في حالة عدم الثقة أو الشك في القواعد، بمعنى الرجوع عن المبادئ و القواعد، فالانوم

ن و لتوازاتفترض وجود حالة سابقة كان فيھا الفرد متسقا معياريا، أي أزمة معيارية قضت على ھذا 

  )38،ص 2003لطيف،(عبد ال                                              أضعفت القوى الضاغطة للتقاليد.
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 ل في ادراك وارية ھو احساسه بالفشبأن شعور الفرد باللامعيابو سمرة،عوض،أبو مقدم، و أكد       

قته ثيجة عدم ھا نتفھم و كذلك تقبل القديم و المعايير السائدة في المجتمع، وعدم قدرته على الاندماج في

  )59،ص 2014ومقدم،(ابو سمرة،عوض،أب                                بالمجتمع و مؤسساته المختلفة.

 والاجتماعية  ھي عدم تمسك الفرد بالمعايير و الضوابط و الأعراف و يقصد باللامعيارية كذلك        

لى ا يؤدي اا، ممالتنظيمية لانجاز الأھداف و اتساع الھوة بين أھداف المنظمة و قدرة الفرد على تحقيقھ

  )360،ص 2019ية،(حواله،جستين                أن معايير قد فقدت قوتھا التنظيمية في المحيط المھني.

  :) أن مصطلح اللامعيارية يستخدم بعدة معان و ھي44،ص 2015وضح دانيال علي (*و ي

 التفكك الشخصي الذي يھدد التماسك الاجتماعي. -1

 المواقف التي تشھد صراعا بين المعايير و بين الجھةد المبذولة للامتثال منھا. -2

لب التي تغ افية واجتماعية و ثقالموقف الاجتماعي الذي تنعدم فيه المعايير تماما نتيجة التغيرات  -3

 التوقعات السلوكية العادية.

  العزلة الاجتماعية: 6-4

دة و شعور بالوحو يقصد به انسحاب الفرد و انفصاله عن التيار الثقافة السائدة في مجتمعه و ال       

لون الى يمي يالفراغ النفسي حتى و لو كان مع الأخرين، مع سعيه للابتعاد عن الأخرين، فالأفراد الذ

  العزلة لا يرون قيمة كبيرة للكثير من الأھداف و المفاھيم التي ينميھا المجتمع. 

  )45،ص 2015دانيال علي،(                                                                                   

فصاله جتمع، و انلأھداف الثقافية للمفالفرد العامل الذي يشعر بالرفض الاجتماعي و الانعزال عن ا     

  )518،ص 2008،(بشرى علي                     بين أھداف الفرد و بين قيم المجتمع و المعايير        

ف صاحب بأنه غالبا ما يتص )31،ص 2017محمد عودة (  في )89،ص 2009المحادين ( و يرى     

يالات خنتابه تالاجتماعية، و يفضل أن يعمل منفردا و ھذه السمة بالعزوف عن الاھتمامات، و النشاطات 

 وأحلام اليقظة و التخفيف من حدة ھذا السلوك يجب اتباع مايلي:

 فة منمحاولة دمج الأفراد ذوي السلوك الانعزالي في نشاطات تمارسھا مجموعات صغيرة مؤل 

 شخصين الى ثلاث.

 .تكليفھم بمھام، ووظائف بسيطة و قصيرة 
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  جماعية تتطلب سلوكيات حركية، لفظية.تخطيط نشاطات 

  الاغتراب عن الذات: 6-5

نظر تي عندما ييعد اغتراب الذات بعد بالغ الأھمية في الاغتراب الوظيفي، و يحدث الاغتراب الذا     

 لاستفادةلوا االى الوظيفة على أنھا غريبة على الفرد و مستقلة عن مساھماته، فنجد بعض الباحثين حاو

 زية، وماة مركربة الذاتية لدى الفرد عن طريق سؤال الأفراد عما اذا كان العمل يمثل مصلحمن مدى الغ

لتقاط اظيفي اذا كانت صورة الموظف الذاتية تتحقق في مكان العمل، اذ يحاول كل مؤشر من اغتراب الو

    شعور انفصال الفرد عن نفسه و احتياجات وظيفته الذاتية بشكل متناسب.

                                                                      (Tanewski ,Santra ,2002,p 288)  

صل مع الاغتراب عن الذات بأنه عدم القدرة الفرد على التوا "Seaman, 1990سيمان "وعرف      

ونه يا لكبلا ھدف و يحنفسه و شعوره بالانفصال عما يرغب في أن يكون عليه، حيث تسير حياة الفرد 

ة المكافئ نشطةمستجيبا لما تقدم له الحياة دون تحقيق ما يريد من أھداف، و عدم القدرة على ايجاد الأ

  )40،ص 2003عبد اللطيف،(  ذاتيا.                                                                          

 لواعية للفرد والى غربة الذات بفقدان الاتصال بين الذات ا "Kenistonاشار كينث كينستون " وقد     

، و الملل لفتوراالذات الفعلية أو الحقيقية و يتجلى ذلك في صور السلوك الواقعي و الاحساس بالفراغ و 

يعد له  نه لمفالفرد الذي ينفصل عن ذاته الحقيقية وعن مشاعره و يشعر أن وجوده أمر غير حقيقي أي ا

  )520، 519ص ص ،2008(بشرى علي،                                                         وجود.   

  اللاھدف:  6-6

الھدف  و يقصد به شعور المرء بأن حياته تمضي دون وجود ھدف أو غاية واضحة، ومن ثم يفقد     

 ولا دوى من حياتهمن وجوده ومن عمله و نشاطه وفق معنى الاستمرار في الحياة قيصبح لا يرى ج

لى افائدة من مواصلة الطريق، و يترتب عن ذلك اضطراب سلوك الفرد و أسلوب حياته مما يؤدي 

  )16،ص 2019محمد،  (أشرف                                                      التخبط في الحياة.      

  الأخرين: ضعف العلاقات مع 6-7

العلاقة بين الأخرين الى بناء العلاقات  (Zareei et al, Firooz,2012 :674 ;2014 :7)ويشير     

مع العاملين من أجل خلق ميزة تنافسية بالاستعانة بالتدريب و التطوير و تحسين الأداء و بمساعدة من 
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 Odhongالقوى العاملة المتنوعة، من أجل تحسين السياق التنافسي للمنظمة. و يعتقد  and 

Omolo ,(2014)  العلاقة مه الأخرين تقتصر في التفاعل يمكن أن يكون رسمي و غير رسمي، و أن

يشمل جميع محالات الادارة بما فيھا علاقات العمل و مشاركة العاملين و تعزيز تواصل العاملين و 

  العلاقات الصناعية.

  )24،ص 2018علوان،باقر،(                                                                                   

  عدم الانتماء: 6-8

بات" ق و من واجالانتماء بأنه: "انتساب الفرد الى جماعة معينة له ما لأفرادھا من حقو "طه"يعرف     

وھو اشباع  اعة ،و يعبر الانتماء عن شعور بالحب المتبادل و القبول و التقبل و الارتباط الوثيق بالجم

ى مكانة وذ علباط بالأخرين و توحده معھم، ليحظى القبول و يشعر بأنه فرد يستحلحاجة الانسان بالارت

بمن  يه. وفمتميزة في الوسط الاجتماعي و يتمثل أوجه الانتماء في ارتباط الفرد بوطنه الذي يحيا 

جموعة بني ميقيمون فيه: أسرته، أصدقائه، جيرانه، و الذين يمثلون مجتمعه، ومن مظاھره الانتماء ت

  لأفكار و القيم التي تميز ھذا المجتمع عن غيره من المجتمع عن غيره من المجتمعات.ا

  )47، ص 2015دانيال علي، (                                                                                
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  ) أھم ابعاد الاغتراب الوظيفي. 07شكل ( 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  المصدر: من اعداد الباحثة

  ) ابعاد الاغتراب الوظيفي وھي: 31،ص 2016( و اوضح مازن كرم*

  :التنبؤ 

 نه لا يملكوھو شعور الفرد بأنه فقد ھويته، و أنه مجرد شيء، و أنه قد تحول الى موضوع، و أ     

  تقرير مصيره، و أنه مقتلع حيث لا جذور تربطه بنفسه أو واقعه.

 :الانسحاب 

 وھو وسيلة دفاعية يلجأ لھا الأنا للدفاع عن نفسه حيث يعجز الفرد عن ابتعاد عن المواقف المھددة،     

  و من ثم يزيج عن نفسه القلق بأن ينسحب من الموقف أو ينكر وجود العنصر المھدد.

ابعاد الاغتراب 
 الوظيفي

 العجز

عدم الانتماء

 اللامعنى

 اللامعيارية

العزلة 
 الاجتماعية

الاغتراب عن 
 الذات  اللاھدف

ضعف العلاقات 
 مع الاخرين
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  :الرفض 

جتماعي وھو اتجاه سلبي رافض و معاد نحو الأخرين، أو نبذ بعض السلوك، و يتضمن الرفض الا     

  و التمرد على المجتمع، وعدم التقبل الاجتماعي، و حتى رفض الذات.

  سبعة أبعاد للاغتراب الوظيفي ونجد أھمھا:*و لخص علاء دھام محمد 

  الروتين: -1

، تين القاتليؤدي المرؤوس واجباته على وتيرة واحدة متكررة ،و الاجراءات تتصف بالبطء و الرو     

  .جديد فيهة التفضلا عن كونھا محددة باجرءات العمل، والشعور الدائم بالقلق أثناء عمله و انعدام حال

  ة:البيروقراطي  -2     

القرار  ملية اتخاذعاحتكار صنع القرار من قبل الھرم الاداري اذا لا يوجد دور للمستويات الدنيا في      

دمھا تي يقو لا تسمح المنظمة للمشاركة في عملية صنع القرار و يتم تجاھل الأراء و المقترحات ال

  المرؤوسين، فضلا على ان اجرءات العمل تكون تقليدية.

  فز:ضعف نظام الحوا -3

اء لشخصية أثنااذا تفتقر المنظمة الى تطبيق نظام الحوافزبصورة عادلة وملاحظة تأثير العلاقات      

  افز.الحو العمل، فضلا عن عور المرؤوسين أن الجھود التي يبذلونھا لا تتناسب مع ما يحصلون عليه

 العدالة التنظيمية: -4

نة، من فئة معيضم تداول المعلومات داخل المنظمة تعمل الادارة بسياسة التمييز بين العاملين ويت     

  فضلا عن توزيع المھام على أسس غير موضوعية.

  غموض الدور: -5

تصف تيما بينھم شعور المرؤوسين بعم التوافق بين صلاحيتھم و الأعمال التي يؤديھا و التعليمات ف     

  بالغموض.

  عبء الدور: -6

  أثناء العمل وعدم تحمل ظروف عملھم. نالمرؤوسيحيث يشعر     
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  عدم التخصص الوظيفي: -7

دارة على ان الا ان الأعمال التي يقوم بھا المرؤوسين لا تتناسب مع ما يمتلكوه من معلومات، فضلا     

 )137،ص 2018دھام، (علاملا تعطي أھمية للمبادرة و الابداع.                                            

 

  لأثار السلبية للاغتراب الوظيفي: ا -7

ى ھو يؤثر علالاغتراب ھو العامل الرئيسي الذي قد يعد جويفقد فيه الموظفون صحتھم العقلية، ف     

حظ ، فنلاالمنظمة بأكملھا خلال فترة زمنية قصيرة،و يؤثر كذلك على المنظمة في نفورھم من العمل

  خيرھم و سوء سلوكھم في المنظمة.بعض الأثار عليھم كغيابھم عن العمل و تأ

 شكل ملحوظ بفنجد بعض المنظمات التي لديھا موظفين مغتربين يعانون من أمراض عقلية مختلفة        

ه اي لليس  كالقلق و الاكتئاب وما الى ذلك في مثل ھذه الحالات يكون لدى الموظف شعور بالتغريب و

  اري يھرب العامل من العمل.سيطرة على عمله، فمع انتھاء وقت العمل الاجب

جال متراب في فالاغتراب الوظيفي العديد من الأثار السلبية في مجال العمل،فشعور الموظف بالاغ     

فقدان  رضا والعمل يفقده الانسجام و التأقلم مع ھذا العمل، وھو يزيد شعور الفرد بالوحدة وعدم ال

لى عثر سلبا ية تؤسؤولية، و لاشك أن ھذه المظاھر السلبالانتماء التنظيمي و اختفاء روح المبادرة و الم

رتفاع امثل  كل من الفرد و المنظمة، كذلك يضيف البعض مجموعة من الاثار السلبية للاغتراب الوظيفي

وين معدلات الغياب و ارتفاع معدل دوران العمل و انخفاض مستوى الأداء، و المساعدة على تك

  )483 ،ص2016ة،تربي(مجلة كلية ال                     د في محيط العمل.الاتجاھات السالبة لدى الأفرا

  

  * ونجد موسى لطفي حدد الاثار السلبية للاغتراب الوظيفي و التي تم ذكرھا: 

يلة و ت القلتتجلى من خلال رفضھم للمكافا النظرة الحاقدة على المشرفين من طرف العمال: -1

 ال حسب رأيھم أي تفسير.كذلك الترقيات التي لا يجد لھا العم

ركز في م حيث أن العامل لا يستقر غلى العمل في مركز معين، بل ينتقل التدوير في العمل: -2

 عمله الى عمل أخر.
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قھا ي يخليظھر ذلك من خلال المناوشات و الخصومات اليومية الت تمرد العامل على زملائه: -3

تيجة نالعامل المستلب التعبير عن سخطه و كرھه للعمال الأخرين، و قد يكون ھذا التمرد 

 لعمل.اماعة لظروف نفسية أو اجتماعية أو مھنية، و ھذا ما يفسر فقدان ذاتية العامل داخل الج

ا يزول حينم يشعر بالفردية وعدم الرضا عن العمل وذلك لأنه ان العامل عدم الرضا عن العمل: -4

 الضغط المادي و غيره يھرب من العمل، وكأن العمل قد اصبح وباء.

لفرد و جاه اتالذي يؤدي الى الاحباط الحاد الى ظھور السلوك العدواني العدوانية و التخريب: -5

 ة.ما لا يجد وسيلة مقبولالأشياء مثل الاعتداء و تعطيل الألات، و ھذا ما يحدث عند

لمناسبة اشكال ان الضغط و ترك العمل و الغياب يعتبران من الأ ترك العمل و الغياب و الضغط: -6

 للعامل للانسحاب من الوظائف التي يعاني فيھا من مستوى عال من الضغط.

  )27، 26 ،ص ص2018، (موسى لطفي                                                            

  

  ستراتيجيات التعامل مع الاغتراب الوظيفي:ا-8

 القاعدة ان مجلس العمل ھو"جميس أوتول"يرى مساھمة مجلس العمال و النقابات:  -1

ممارسة لى الالعمالية التي تملك الصلاحيات في أداء دورھم في تفھم قضايا العمال و تشجيعھم ع

 لى أنھما كانت الصعوبات و بذلك يخلص االفعالة و استمرار العمل المنتج بكل الوسائل م

 المجالس العمالية ھي العلاج الأساسي للاغتراب.

ھب ة أين يذنتاجيحتى يتسنى لھم رؤية العمليات الا توفير الظروف و الوسائل الملائمة للعمال: -2

 ؤسسة.ب المحھذا الانتاج، فالعمال لذلك يشعرون بالرضا عن العمل و ارتفاع الروح المعنوية و 

ينه و ي تكوفان احلال تنظيم جديد يدل على المساھمة العمال  المشاركة في اتخاذ القرارات: -3

ھور ظاج و ابعاد التنظيم البيروقراطي و التسلط الذي يؤدي في غالب الأحيان الى كساد الانت

أن  (seeman et Neal)"سيمان"و "نيل"الروح اللامبالاة من قبل العمال حيث تكشف دراسة 

 نظمة.ي المة الأفراد داخل المنظمة تقلل الشعور بفقدان القوة فالأعضاء المشاركين فالمشارك

ت ان دخول فترات تكوينية من حيث لأخر و بعث العمال الى المؤسساالتكوين المھني:  -4

ن معمال الصناعية في الدول الصناعية الكبرى، يساعد على التكيف التكنولوجي و استفادة ال

 ري بينالعمالية المحلية فقد قدمت نتائج بعض الدراسات أن ھناك فرق جوھتسيير المؤسسات 

 ذوي المؤھل الجامعي الأقل شعور بالاغتراب المھني من ذوي المؤھل المتوسط.
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 لجو واان تحسين بيئة العمل من توفير الراحة و تحسين و تكييف  تحسين البيئة العمل : -5

عض زالة الاغتراب المھني، كما أن احداث بالتخفيف من حدة الظروف البيئية من شأنه ا

 المتغيرات في بيئة العمل من حيث لأخر يجعل العامل يمل من بيئة العمل.

على  عدتھمان تقديم بعض القروض للعمال من أجل المشاكل الأسرية و مساالمساعدات المالية: -6

ذا شرفين و ھالم و اھتمام حل مختلف المشاكل وھذه الاعادة لاعتبار للعامل بأنه يمتع بثقة الادارة

 .ما يدل على تحسين الجو العمل

و  لعاملحيث أن ذلك زيادة في رفع القدرات المبذولة لخدمة مصالح اتوفير روح المبادرة: -7

 .لتنظيمياجي و المؤسسة من شأنه الاسھام في التنمية الوطنية و يستفيد العامل بالالتزام الانتا

  )114، 113،ص ص 2008صابر،(                                                                       
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  خلاصة: 

د حدتھا و من خلال عرض ھذا الفصل نستنتج أن الاغتراب الوظيفي ظاھرة متعددة الأبعاد تزدا      

اجات حشباع امجال انتشارھا كلما توفرت العوامل و الأسباب المھيئة لھا، ومن المحتمل أن يكون نقص 

اص، وكل شكل خبالفرد النفسية و الاجتماعية أحد ھذه العوامل، و نظرا لكثرة متطلبات الحياة الشخصية 

شعور ھذا يؤدي بالموظف الى سوء التكيف العام، و بالتالي ظھور العديد من المشكلات منھا ال

وظائف لف الي بداية غزو مختبالاغتراب الوظيفي الذي اصبح في مقدمة الظواھر السلبية لھذا العصر ف

لقضاء لاءات نتيجة التطورات الحاصلة في المجتمع، و لھذا ما جعل الكثير من المنظمات تتخذ عدة اجر

  .على ھاته الظاھرة
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  تمھيد:

ريق لمشكلة الدراسة وذلك عن طبعد عرض الجانب النظري للدراسة و الذي يھيء الارضية       

من  وھذا ه يأتي الجانب الميداني لدراسة مستوى الطموح المھني و علاقته بالاغتراب الوظيفيفصول

ا و جتمعھالدراسة ومخلال الاجراءات التي سوف يتم اتباعھا  بدءا من الدراسة الاستطلاعية وحدود 

صائية الاح المنھج المتبع و الأدوات المستعملة و الخصائص السيكومترية لھذه الادوات ثم الأساليب

  لتحليل بيانات الدراسة.
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  طلاعية:الدراسة الاست -1

تم لة يالمرح تعتبر الدراسة الإستطلاعية في أي دراسة خطوة أولية يجب أن تكون،  ومن خلال ھذه     

  ھا.وحجم تحديد الشكل النھائي لمتغيرات الدراسة والتأكد من صلاحية أدوات بحثه مع تحديد عينته

لتي نريد فكان الھدف من اجراء الدراسة الاستطلاعية التعرف على الظروف المحيطة بالظاھرة ا    

  :ايليموعليه ثم  دراستھا و التعرف على اھم الفروض التي يمكن وضعھا و اخضاعھا للبحث العلمي،

 .التعرف على صعوبات الميدان 

  نھا.عالتعرف اكثر على الظاھرة التي نريد دراستھا من خلال جمع البيانات و المعلومات 

 ان التحقق من وجود مشكلة مستوى الطموح المھني و علاقته بالاغتراب الوظيفي لدى أعو

 الحماية الميدانية.

  من عددھم و التسھيلات كذلك.الاقتراب من أفراد العينة و التأكد 

  اس لى قيعمعرفة مدى صلاحية الاداة جمع البيانات، و ذلك من حيث بنودھا ، و معرفة قدرتھا

 ما يراد قياسه من متغيرات.

  الدراسة الأساسية: 1-2

إستمارة لكل )35(في ھذه المرحلة تم النزول للميدان لتوزيع استمارات جمع البيانات والتي عددھا      

ذا بعد رفع عون إداري ، وھ)35(متغير على حده على عينة من أعوان الحماية المدنية المقدر عددھم ب

رق ، حيث إستغ "19"كوفيد ستة أشھر بسبب جائحة فيروس كورونا  )06(الحجر الصحي الذي دام 

ى إستمارة خاصة مستو)30(تم إسترجاع ) 2020بر سبتم 07- 06(توزيع الاستمارات يومين بتاريخ 

مما سھل  إستمارة خاصة بالاغتراب الوظيفي وذلك بالإستعانة ببعض الأعوان )30(الطموح المھني و 

  عملية توزيع وإستلام الإستمارات .

  الحدود الدراسة: -2

  حدود المكانية: 2-1

ھي مرفق عمومي مھامه حماية و -بسكرة  -تم اجراء الدراسة الميدانية في الحماية المدنية لولاية     

وطبيعة مھامھا تتطور باستمرار لمسايرة التطورات العصرية والتقنية وھي  ، الأشخاص والممتلكات
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مرفق موضوع تحت وصاية وزارة الداخلية تتمتع بھيكل خاص وميزانية مستقلة كما انھا تتمتع بتنظيم 

  .اداري تقني وعملي ضمانات للتكفل بالمھام الانسانية المنوطة بھا

  الزمانية:الحدود  2-2

)، أما 2020ي فيفر 23و  02(تم اجراء الدارسة الميدانية كنظرة شاملة عن الميدان يوم      

  ). 2020سبتمبر  07و  06تطبيق ھذا الجانب كان في يوم (

  مجتمع الدراسة: -3

  وظف.م) 73ددھم (يشتمل مجتمع الدراسة جميع العمال الإداريين بمديرية الحماية المدنية والبالغ ع     

  

  عينة الدراسة:  -4

،  المدنية دارة حمايةأفراد العينة المتمثلة في فئة الموظفين في الا من خلال مجتمع الدراسة تم اختيار     

ادي ضياع ھذا العدد لتفموظف و اخترنا  )35(و قد تم اختيارھم بطريقة عشوائية ، و قدر عددھم ب 

  . استبيان فقط) 30(لكن تم استرجاع  استبيانات

  منھج الدراسة: -5

نظم اسلوب م تعتمد الدراسات على تطبيق مناھج مختلفة تساعد على جمع البيانات، فيعتبر المنھج     

ة لاقتصادية و اللتفكير يعتمد على الملاحظة العلمية و الحقائق و البيانات لدراسة الظواھر الاجتماعي

ھا و وصول الى حقائق علمية يمكن تعميمدراسة موضوعية بعيد عن الميول و الأھواء الشخصية لل

  )119، ص 2016مھى ، (جمال و                                                        القياس عليھا.

الات حكما يھدف المنھج الوصفي الى اعطاء صورة دقيقة وقت الدراسة عن اشخاص، أحداث أو      

  الظاھرة التي ترغب بجمع البيانات عنھا.حالية، كما أنه يعطي صورة واضحة عن 

  )85، ص 2016ى، و مھ (جمال                                                                    
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غراض ناسب لأاعتمدنا في دراستنا ھذه على المنھج الوصفي الارتباطي باعتباره المنھج المو قد      

ين لعلاقة بياس امن أنواع المناھج البحث العلمي، الذي يھدف الى ق الدراسة الحالية، و الذي يعتبر نوع

  متغيرين أو أكثر ، و معرفة ما اذا كانت العلاقة موجبة ام سالبة. 

  أدوات الدراسة: -6

يعة ستخدم و طبتتطلب أي دراسة تقنيات جمع البيانات، و التي تمثل وثيقة ارتباط بين المنھج الم     

  الھدف منه .الموضوع الدراسة و 

  الملاحظة : 6-1

ان  لوماته علىو تعرف الملاحظة بانھا وسيلة يستخدمھا الانسان العادي في اكتسابه لخبراته ز مع     

  معينة. ظاھرةليتبع الباحث في ذلك منھجا معينا يجعل الباحث من ملاحظاته أساسا لمعرفة أو فھم دقيق 

  )317، ص 2000دويدري، (                                                                                

  الاستبيان:  6-2

ة أو ث الشخصيھو مجموعة من الأسئلة التي يتم الاجابة عليھا من قبل المفحوص بدون مساعدة الباح    

  ) 17، ص 2010جاوي،(الجرمن يقوم مقامه.                                                               

 نود  ثمبيشمل الاستبيان المطبق في الدراسة على مجموعة من ابعاد لكل متغير و مجموعة من      

ن كتب مدينا أجريت عليه دراسة الاستطلاعية لتفحص مدى صلاحية البنود و ثباتھا، و نظرا لما توفر ل

يان ن استبالاغتراب الوظيفي ، بحيث يتكوو أطروحات قمنا بصياغة استبيان مستوى الطموح المھني و 

د: العجز، فقرة، أما استبيان  الاغتراب الوظيفي مقسم على ثلاث ابعا )27(مستوى الطموح المھني  

  . فقرة) 24(اللامعنى ،الاغتراب الوظيفي و المتكون من 

  ) يوضح توزيع فقرات الاستبيان بالأبعاد المذكورة سابقا:02*جدول (

  الفقرات                       المحاور 

مستوى الطموح 

  المھني 

  

  فقرة  27الى  01من 

  

الاغتراب 

  فقرة  08الى  01من         العجز       

  فقرة  16الى  09من         اللامعنى     
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    الوظيفي 

  اغتراب عن الذات 

  

  فقرة  24الى  17من       

ل انت البدائالثلاثي و ك "ليكرت"على الاستبيان وفق التدرج الثلاثي أي وفقا لمقياس  وقد تم الاجابة -

  على النحو الاتي : ( موافق ، محايد، غير موافق).

  ) يوضح درجات الاستبيان.03* جدول (

  غير موافق  محايد  موافق  الراي 

  1  2  3  الوزن 

  

  ئة يتم ذلك من خلال ايجاد:كونھا في أي فولتحديد قيم المتوسط الحسابي  -

  م بعد ذلك حساب المتوسط المرجح وذلك، ,ويت 2=  1-3اصغر قيمة، أي  –* المدى= أكبر قيمة 

وسط المرجح ثم يحدد اتجاه الإجابات حسب قيم المت0.66=  3÷  2بعد تحديد طول الفئة و التي تساوي 

  كما ھو مبين في الجدول التالي:

  يمثل مجال المتوسط الحسابي لكل مستوى لمقياس ليكارت الثلاثي:) 04* جدول(

 المستوى المتوسط الحسابي المرجح

 1.66الى  1من   منخفض

 2.33الى  1.67من   متوسط

 3الى  2.34  مرتفع

  

 :لخصائص السيكومترية لاداة الدراسةا -7

  صدق المحكمين: 7-1

للتحقق من صدق محتوى اداة الدراسة و التأكد من أنھا تخدم أھداف الدراسة، و عرضھا على      

مجموعة من المحكمين في مجال تخصص علم النفس العمل و التنظيم و تسيير موارد بشرية من اساتذة 
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و  )01( الملحق  محكمين و الموضح اسمائھم في )04(جامعة محمد خيضر بسكرة و البالغ عددھم 

ب منھم دراسة أداة و ابداء رأي فيھا من حيث: مدى مناسبة الفقرة للمحتوى، و مدى كفاية الأداة من طل

حيث عدد الفقرات و شموليتھا و تنوع محتواھا، و تقويم مستوى الصياغة اللغوية، أو اية ملاحظات 

  لازما.يرونھا مناسبة فيھا يتعلق بالتعديل، أو التغيير، أو الحذف، وفق مايراه المحكم 

ي ضوء فو قد قامت الباحثة بأخذ رأي الاساتذة المحكمين و اقتراحاتھم، و أجريت تعديلات      

  : الاتيو كان في الجدول  أراءھم،توصياتھم و 

 ) يوضح العبارات التي تم حذفھا و تعديلھا من الاستبيان مستوى الطموح المھني 05الجدول (*

  البنود المحذوفة   عد التعديل البند ب  البند قبل التعديل المحور 

   
ي  
ھن
لم
ح ا
مو
لط
ى ا
تو
س
م

  

  

لي حتى أرقى الى أجتھد في عم -4

  مستوى الذي أريده.

يشتي و مركزي أنا راضي بمع-13

  الذي أشغله بوجه عام.

فادة من تجارب ينبغي الاست -27

  الفاشلة.

فوق و أنجح في يھمني أن ات -28

  الأعمال التي أقوم بھا 

  

قيق النجاحات في تحأطمح الى -4

  وظيفتي .

ركزي الذي أنا راضي بم -13

  أشغله بوجه عام.

جارب الحياة أستفيد من ت -27

  الفاشلة.

ق و أنجح في أحب أن اتفو -28

  الأعمال.

  

 أفكر في لا -14

  الفشل 
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 لوظيفيا) يوضح العبارات التي تم حذفھا و تعديلھا من الاستبيان الاغتراب 06*الجدول (

  البنود المحذوفة   البند بعد التعديل   البند قبل التعديل المحور 

ي 
يف
وظ
 ال
ب
را
غت
الا

  

  

عجز عن تحديد و الاجراءات أ -6

  التي أؤدي بھا عملي.

مام مواقف الحياة أأشعر بالعجز -8

  المختلفة.

ة تشعرني بالضيق و أعباء الحيا -15

  الألم.

  

  

  

ي تحديد الطرق أجد صعوبة ف -6

  بھا عملي.التي اؤدي 

مام مواقف التي أأشعر بالعجز -8

  تصادفني.

عباء الحياة تشعرني أ -15

  بالضيق.

  

  

  

ت ه، و اعتبرو قد قامت الطالبة الأخذ بملاحظات المحكمين و اجراء تعديلات المشار اليھا أعلا     

وى على ة يحتالطالبة أن الأداة صالحة للقياس ما وضعت له، بعدما أصبح الاستبيان في صورته النھائي

  )02(الملحق بند. ) 51(

                              ثم تم حساب صدق الاستبيان بتطبيق " معادلة لاوشي":       

   مجموع لا –مجموع نعم معادلة لاوشي لصدق البند 

        ن                                                                               

 .(تقيس ) مجموع نعم : عدد المحكمين الذين وافقوا على العبارات 

 ا على العبارات (لا تقيس).مجموع لا: عدد المحكمين الذين وافقو 

  .ن: عدد المحكمين 

  :مج ص بمعادلة لاوشي لصدق الاستبيان 

  ن                                           
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  ) يوضح صدق الكلي الاستبيان:07* جدول (

  صدق الكلي للاستبيان   المحاور 

  0.90  مستوى الطموح المھني 

  0.91  الاغتراب الوظيفي 

  

  الثبات :          7-2

تتالية و المقصود بثبات الاستبيان ھو أن يعطي الاستبيان نفس النتائج اذا أعيد تطبيقه عدة مرات م     

                  النتائج فھو ثابت.ذا كرر الباحث القياس و تحصل على نفس إ معنى يدل على اتساق النتائج ب

 ) يوضح ثبات الإستبيان08* جدول (

 عدد العبارات معامل الفا كرونباخ

0.88 51 

  

  و يظھر معامل الثبات ألفا كرونباخ أن الاستبيان ثابت و منه قابل للتطبيق.     

  

  الأساليب الاحصائية لتحليل بيانات الدراسة: – 8

طرق ت عديدة اليعتمد الباحث في الدراسات الوصفية خاصة فيما يتعلق بدراسة العلاقات بين متغيرا     

فأعتمدت  الاحصائية المختلفة حتى يتمكن من وصف المتغيرات، و تحديد نوعية العلاقة و دلالتھا ،

زم الرالباحثة في دراستھا على مجموعة من الأساليب الاحصائية ، و قامت بمعالجتھا بواسطة 

  في العلوم الاجتماعية و ذلك بالاعتماد على مايلي :  )SPSS(الاحصائية 

 .حساب الصدق بمعادلة لاوشي 

 كرونباخ. حساب معامل الثبات الفا 

 .حساب المتوسط الحسابي 

 .حساب الانحراف المعياري 

 . حساب معامل الارتباط بيرسون  
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  خلاصة: 

من  التأكد وبعد اتباع خطوات البحث العلمي أي التعريف بمجتمع الدراسة و المنھج المتبع فيھا     

في  قشتھاخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة يمكننا الشروع في عرض النتائج المتحصل عليھا ومنا

  ضوء فرضيات الدراسات السابقة التي لھا علاقة بموضوع الدراسة الحالية.



 

 

 

 الفصل الخامس

            تفسير و مناقشة نتائج الدراسة 
  

  تمھيد.

 عرض نتائج الدراسة. -1

 تفسير و مناقشة نتائج الدراسة.   -2

  عرض نتائج الفرضية الأولى. 2-1     

  تفسير و مناقشة الفرضية الأولى.  2-2     

  عرض نتائج الفرضية الفرضية الثانية. 2-3     

  مناقشة الفرضية الثانية.تفسير و  2-4     

  عرض نتائج الفرضية الثالثة. 2-5     

  تفسير و مناقشة الفرضية الثالثة. 2-6     

  عرض نتائج الفرضية العامة. 2-7     

  تفسير و مناقشة الفرضية العامة  2-8     

  خلاصة.
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  تمھيد:

سير و حليل و تفيتم في ھذا الفصل الذي يعتبر الشق الثاني من الجانب التطبيقي ، بحيث يتناول ت      

ى الطموح لمعرفة مستو –سكرة ب - مناقشة نتائج الدراسة الميدانية المطبقة في الحماية المدنية لولاية 

ل دام معاماستخ المھني و علاقته بالاغتراب الوظيفي لدى أعوان الحماية المدنية، و انطلاقا من ھذا تم

اسة، و الدر الارتباط بيرسون لمعرف العلاقة بين متغيرين و لتوصل الى تحليل الفرضيات المقترحة في

 فصلنا ھذا. تقديم توصيات و مقترحات، و ھذا ما سنتطرق واليه في
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  عرض نتائج الدراسة : 1

  فراد العينة لمحور مستوى الطموح المھني:) يوضح استجابات أ09* الجدول رقم (

اتجاه 
العبارة

ترتيب 
العبارة

الانحراف 
المعياري

المتوسط 
الحسابي

غير 
 موافق

محايد موافق  العبارات الرقم

 موافق 20  0.81  2.40  6 6 18

 تكرار

  
أطمح لوظيفة أفضل من 

 وظيفتي الحالية

  
  
01 

6.7%  20% 60% نسبة

 موافق 11  0.60  2.67  2 6 22 تكرار   
أسعى الى تحقيق أھداف 

 رسمتھا بنفسي

  
  
02  
  
 

6.7%  20% 73.3% نسبة

 موافق 8  0.65  2.70  
 

3 3 24 تكرار   
احب ان اعمل في عمل 

 في مجال تخصصي

  
  
03 10%  10% 80%   نسبة

  موافق
  
  
  
 

12  0.71  2.63  4 3 23 تكرار   
أطمح  لتحقيق النجاحات 

 في وظيفتي

  
04 

13%  10% 76.7% نسبة

 13  موافق 0.66  2.63  3 5 22 تكرار   
يسعدني كثيرا أن تزداد 

 طموحاتي

  
  
05  
  
 

10%  16.7% 73.3% نسبة

 محايد 22  0.87  2.00  11 8 11 تكرار   
عملي الحالي أرى ان 

 دون مستوى طموحي

  
  
06  
 

36.7%  26.7% 36.7%   نسبة
 

 موافق 19  0.81  2.43  6 5 19 تكرار   
اعتقد أن الفشل أول 

 خطوات النجاح

  
  
07  

20%  16.7% 63.3% نسبة
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اتجاه 
العبارة

ترتيب 
العبارة

الانحراف 
المعياري

المتوسط 
الحسابي

غير 
 موافق

محايد موافق   العبارات
 

الرقم

 موافق 17  0.72  2.57  4 5 21

 تكرار
  

طموحي في الحياة 
 واضح

  
  
08 

13.3%  16.7% 70% نسبة

 موافق 10  0.66  2.67  3 4 23 تكرار   
احدد أھدافي في ضوء 

 امكانياتي

  
  
09  
 

10%  13.3% 76.7% نسبة

غير 
 موافق

26  0.86  1.53  21 2 7 تكرار   
في يشغلني التفكير 

 المستقبل

  
  
  
10 

70%  6.7% 23.3% نسبة

 موافق 16  0.72  2.57  4 5 21 تكرار   
  

اطمح للوصول الى 
 مستوى عال في وظيفتي

  
  
  
11  
 

13.3%  16.7% 70% نسبة

 موافق 9  0.53  2.70  1 7 22 تكرار   
ثقتي بنفسي كبيرة في 
تحقيق طموحي التي 

  سعيت من اجله

  
  
12  
  
 

3.3%  23.3% 73.3% نسبة

 موافق 15  0.67  2.60  3 6 21 تكرار   
انا راضي بمركزي الذي 

 اشغله بوجه عام

  
  
13 10%  20% 70%   نسبة

 
 محايد 21  0.87  2.00  11 8 11 تكرار   

يصيبني التعب و الملل 
فيمنعني من مواصلة 

 الأعمال

  
  
14 

36.7%  26.7% 36.7% نسبة
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اتجاه 
 العبارة

ترتيب 
العبارة

الانحراف 
المعياري

المتوسط 
الحسابي

غير 
 موافق

محايد موافق  العبارات الرقم

 محايد 25  0.79  1.70  15 9 6

 تكرار

  
من يبالغ في طموحاته 

 يعش أبدا الدھر متعبا

  
  
15 

50%  30% 20% نسبة

 موافق 14  0.66  2.63  3 5 22 تكرار   
لدي الثقة التامة في 

 اليهتحقيق ما طمحت 

  
  
16  
 

10%  16.7% 73.3% نسبة

 موافق 6  0.56  2.77  2 3 25 تكرار   
لدي القدرة على تعديل 
أھدافي حسب ظروفي 

 عملي

  
  
  
17 

6.7%  10% 83.3% نسبة

غير 
 موافق

27  0.66  1.33  23 4 3 تكرار   
اشعر أنني امتلك قدرات 
اكبر لا تناسب منصبي 

 ھذا

  
  
  
18  
 

76.7%  13.3% 10% نسبة

 موافق 2  0.34  2.87  / 4 26 تكرار   
أميل لمعرفة كل ما 

 يخص عملي

  
  
19  
  
 

/ 13.3% 86.7% نسبة

 
  محايد

24  0.88  1.90  13 7 10 تكرار   
اؤمن بان نجاحي في 
حياتي يعود الى حظي 

 وليس جھدي

  
  
20 43.3%  23.3% 33.3%   نسبة

 
 محايد 23  0.83  2.00  10 10 10 تكرار   

أريد الاستقرار في عملي 
 ولا أغيره أبدا

  
  
21 

33.3%  33.3% 33.3% نسبة
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اتجاه 
 العبارة

  ترتيب
 العبارة

الانحراف 
 المعياري

المتوسط 
 الحسابي

غير 
 موافق

محايد موافق العبارات الرق
 م

 موافق 5  0.48  2.80  1 4 25

 تكرار

  
اعتبر نفسي شخص مكافح 

 أھدافيخاصة في تحقيق 

  
  
22 

3.3%  13.3% 83.3% نسبة

 موافق 7  0.77  2.50  5 5 20 تكرار   
المستوى الذي وصلت اليه 

 من مجھودي الخاص

  
  
23 

16.7
% 

16.7% 66.7% نسبة

 موافق 7  0.50  2.77  1 5 24 تكرار   
تحقيق طموحاتي من أھم 

 أھدافي في حياتي

  
  
  
24 

3.3%  16.7% 80% نسبة

 موافق 4  0.46  2.83  1 3 26 تكرار انظر الى المستقبل بالتفاؤل 
  الكبير لتحقيق

 طموحي

  
  
  
25 3.3%  10% 86.7% نسبة

 موافق 1  0.25  2.93  / 2 28 تكرار   
استفيد من تجارب الحياة 

 الفاشلة

  
  
26  
 

/ 6.7% 93.3% نسبة

 موافق 3  0.53  2.83  2 1 27 تكرار   
وأنجح  في يھمني ان اتفوق  

 الأعمال التي أقوم به

  
  
27 

6.7%  3.3% 90%   نسبة

  

  

  

  

  

  

 اتجاه العبارة الانحراف 
 المعياري

المتوسط الحسابي

 موافق 0.66  2.44 المتوسط الحسابي للمحور 
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  التعليق على الجدول:

 ) "26(العبارة فراد على محور مستوى الطموح المھني ان بين من الجدول اعلاه استجابات الأيت  

 )0.25(اري و انحراف معي )2.93(ولى بمتوسط حسابي ارب الحياة الفاشلة" بالمرتبة الأاستفيد من تج

و تليھا (موافق)، اتجاه في 

بالمرتبة  )19،27،25،22،17،24،3،12،9،2،4،5،16،13،11،8،23،7،1العبارات(

 بمتوسط حسابي يتراوح مابين )2،3،4،5،6،7،8،9،10،11،12،13،14،15،16،17،8،19،20(

 على التوالي بترتيب)14،6،21،20(عبارات رقم ثم تليھا ال(موافق)، في اتجاه  ) 2.40 -  2.87(

لعبارات و في الاخير نجد ا (محايد)،في اتجاه ) 1.90و  2.00(بمتوسط حسابي  )21،22،23،24(

ه في اتجا )1.70،1.53،1.33بمتوسط حسابي قدره ( )25،26،27(على ترتيب )15،10،18(رقم 

و  )2.44( و النتيجة العامة لھذا المحور مستوى الطموح المھني كانت بمتوسط حسابي غير موافق)،(

لدى  و ھذا يدل على ان مستوى الطموح المھني قوي(موافق)، في اتجاه  )0.66( انحراف معياري

  اعوان الحماية المدنية 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  



ر و مناقشة النتائج الدراسةتفسي                       الفصل الخامس:                                 	
 

86 
 

  :افراد العينة لبعد العجز) يوضح استجابات 10*جدول(

اتجاه 

العبارة

ترتيب 

العبارة

الانحراف 

المعياري

المتوسط 

الحسابي

غير 

موافق

محايد موافق  العبارات الرقم

  موافق

 

3  0.62  2.57  2  9  19 

تكرار

  

  

ليس لدي القدرة على اتخاذ 

 أي قرار

 

  

01 

6.7  30  63.3  نسبة

 4  موافق 0.73  2.53  4  6  20  تكرار   

ليس بمقدوري أ أفعل شيئا 

لمواجھة ما يعترضني من 

 مشكلات

 

  

02  

  

 

13.3  20  66.7  نسبة

 موافق 5  0.73  2.50  4  7  19  تكرار   

أعاني من عدم القدرة على 

 اقناع العاملين بأمور العمل

 

  

  

03 

13.3  23.3  63.3  نسبة

 موافق 1  0.71  2.63  4  3  23  تكرار   

أشعر بالعجز التام في 

 متابعة عملي في المؤسسة

 

  

  

04  

  

 

13.3  10  76.6  نسبة

 موافق 7  0.81  2.43  6  5  19  تكرار   

أتجنب تحمل المسؤولية 

  تجاه العمل

  

  

 

 

  

05  

  

  

 

20  16.7  63.3  نسبة
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 موافق 8  0.85  2.37  18  5  7  تكرار

 

 

  

أجد صعوبة في تحديد 

 الطرق التي أؤدي بھا عملي

 

  

06  

 

60  16.7  23.3  نسبة

 

 موافق 6  0.77  2.47  19  6  5  تكرار   

أشعر بالخوف من مستقبلي 

 الوظيفي

 

  

07 
63.3  20  16.7  نسبة

 موافق 2  0.72  2.57 

  تكرار  21  5  4

اشعر بالعجز أمام المواقف 

 التي تصادفني في عملي

 

08 13.3  16.7  70  نسبة

  

  

  

  

  

  

  التعليق على الجدول:

اشعر بالعجز  ")04(يتبين من الجدول اعلاه ان استجابات افراد العينة على بعد العجز ان العبارة      

حراف و ان )2.63( التام في متابعة عملي في المؤسسة" بالمرتبة الاولى بمتوسط حسابي قدره ب:

في  )2،3،4،5،6،7،8(على التوالي بمرتبة ) 8،1،2،3،7،5،6(، و تليھا العبارات رقم)0.71(معياري 

ياري و انحراف مع )2.51(، و النتيجة العامة للبعد العجز قدرت بمتوسط حسابي (موافق)اتجاه 

 .  و ھذا دال على ان بعد العجز قوي لدى اعوان الحماية المدنية  )0.74(

 

 اتجاه العبارة الانحراف 

 المعياري

المتوسط الحسابي

 موافق 0.74  2.51    المتوسط الحسابي  للبعد
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  ابات افراد العينة لبعد اللامعنى) يوضح استج11*جدول (    

اتجاه 

العبارة

ترتيب 

العبارة

الانحراف 

المعياري

المتوسط 

الحسابي

غير 

 موافق

محايد موافق  العبارات  الرقم

 موافق 3 

 

 

 

0.68  2.50  3  9  18 

تكرار

  

أعتقد أن الحياة الوظيفية لا 

 قيمة له

 

  

09  
10%  30%  60%  نسبة

 موافق 1  0.72  2.57  4  5  21  تكرار   

لم أستطع لحد الأن أن 

 احقق ھدفا له معنى

 

  

10  

 

13.3% 16.7% 70%  نسبة

 موافق 4  0.81  2.43  6  5  19  تكرار   

  فقدت الاھتمام حتى بنفسي

 

  

11  20%  16.7% 63.3% نسبة

 موافق 6  0.95  2.30  10  1  19  تكرار   

من الصعب التغلب على 

العقبات التي تواجھني في 

 العمل

 

  

  

12  

 

33.3% 3.3%  63.3% نسبة

 محايد 7  0.78  2.27  6  10  14  تكرار   

الرتبة في الحماية المدنية 

 شي لا معنى له

 

  

13  

  

 

20%  33.3% 46.7% نسبة

 محايد 2  0.73  2.53  4  6  20  تكرار   

أشعر بعدم الرغبة في 

 تحسين مستوى أدائي

 

  

14  13.3% 20%  66.7% نسبة
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 دمحايد 8  0.90  1.87  14  6  10  تكرار   

أعباء الحياة تشعرني 

 بالضيق

 

  

15 
46.7% 20%  33.3%  نسبة

 

 محايد 5  0.84  2.33  7  6  17  تكرار من غير الضروري 

  الاھتمام بأوقات العمل

 

16 

  

 23.3% 20%  56.7% نسبة

 

  

  التعليق على الجدول  

استطع لحد الأن أن  "لم)10(يتبين من الجدول اعلاه استجابات افراد العينة لبعد اللامعنى ان العبارة      

في  )0.72(و انحراف معياري  )2.57(احقق ھدفا له معنى" بالمرتبة الاولى بمتوسط حسابي قدر ب: 

، ثم (موافق)ه في اتجا )2،3،4(على التوالي بمرتبة )14،9،11(و تليھا العبارات رقم  (موافق)،اتجاه 

لعامة للبعد او النتيجة (محايد)، في اتجاه  )5،6،7،8(بترتيب  )16،12،13،15(تليھا العبارات رقم 

ا يدل و ھذ(موافق)، في اتجاه  )0.80(ياري و انحراف مع )2.35(اللامعنى قدرت بمتوسط حسابي 

 على ان بعد اللامعنى قوي لدى اعوان الحماية المدنية.

  

  

  

  

  

 اتجاه العبارة الانحراف 

 المعياري

المتوسط الحسابي

 موافق 0.80  2.35  المتوسط الحسابي  للبعد
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  ) يوضح استجابات افراد العينة على بعد الاغتراب عن الذات:12*جدول رقم (

اتجاه 

العبارة

ترتيب 

العبارة

الانحراف 

المعياري

المتوسط 

الحسابي

غير 

 موافق

محايد موافق   العبارات

 

الرقم

 8  محايد 0.80  2.20  7  10  13 

 تكرار

  

  

  

  لدي رغبة في ترك العمل

 

 

 

 

17 
23.3%  33.3%  43.3% نسبة

 موافق 5  0.62  2.47  2  12  16  تكرار   

عاني من ضعف شعور ا

بالقيمة الذاتية عند القيام 

 باداء الاعمال

 

 

18 6.7%  40%  53.3% نسبة

 موافق 3  0.72  2.57  4  5  21  تكرار   

اشعر بأنني في طريق و 

 ذاتي في طريق

 

 

19 13.3%  16.7%  70%  نسبة

 موافق 4  0.68  2.53  3  8  19  تكرار   

أشعر بأنني فقدت الاھتمام 

 بكل شيء في العمل

 

 

20 10%  26.7%  63.3% نسبة

 موافق 1  0.65  2.70  3  3  24  تكرار   

أعجز عن السيطرة على 

 نشاطي في عملي

 

21 

10%  10%  80%  نسبة

 موافق 6  0.77  2.40  5  8  17  تكرار   

كثير ما أفقد القدرة على 

 تغيير نفسي

 

22 

16.7%  26.7%  56.7%   نسبة
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 موافق 7  0.77  2.40  5  8  17  تكرار   

مھما فعلت فلن استطيع 

 معرفة ذاتي

 

23 

16.7%  26.7%  56.7% نسبة

 موافق 2  0.62  2.60      تكرار  20  8  2

  لا اشعر بآدميتي كانسان

 

24 

  بةنس 66.7% 26.7%  6.7%

  

  

  التعليق على الجدول:

بارة يتضح من الجدول اعلاه استجابات افراد العينة على بعد الاغتراب عن الذات أن الع     

و  )2.70("اعجز عن السيطرة على نشاطي في عملي" بالمرتبة الاولى بمتوسط حسابي قدر ب: )21(

على )24،19،20،18،22،23(، و تليھا العبارات رقم (موافق)في اتجاه  )0.65(انحراف معياري 

في اتجاه  )8( بترتيب)17(ثم تليھا العبارة رقم  (موافق)،في اتجاه ) 2،3،4،5،6،7(بترتيب التوالي 

 اف معياريو انحر )2.48(و النتيجة العامة لبعد الاغتراب عن الذات قدرت بمتوسط حسابي  (محايد)،

 نية.المدية ،وھذا يدل على أن بعد اغتراب عن الذات قوي لدى اعوان الحما(موافق)في اتجاه  )0.70(

محور الكلي ل عد ما تم حساب متوسطات الحسابية لأبعاد الاغتراب الوظيفي، قدر المتوسط الحسابيب-

 افق).) بحيث كان في اتجاه (مو0.74) و انحراف معياري ب:(2.44الاغتراب الوظيفي ب: (

  

  

  

  

 اتجاه العبارة الانحراف 

 المعياري

المتوسط الحسابي

 موافق 0.70  2.48  المتوسط الحسابي  للبعد
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  المتوسط الكلي للمحور ):13جدول رقم (

  

  رض و مناقشة نتائج فرضيات الدراسة:ع -2

ھذا  الدراسة، و استجابات أفراد العينة سنتطرق الى تفسير و مناقشة فرضيات لجداولبعد ما تطرقنا      

مستوى  ت بينمن خلال ما توصلت اليه الباحثة من نتائج الدراسة الحالية ، بحيث حاولت معرف العلاقا

  الطموح المھني و الاغتراب الوظيفي بأبعاده و كانت كالتالي: 

  ئج الفرضية الاولى:عرض نتا 2-1

ماية وان الحتوجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين مستوى الطموح المھني و العجز لدى أع    

  - بسكرة -المدنية بولاية

مستوى  و لاختبار صحة ھذا الفرض أستخدم  معامل الارتباط بيرسون (ر) لحساب العلاقة بين     

  تي:الطموح المھني و العجز دلالتھما كما ھو موضح في الجدول الا

  ) يوضح قيمة معامل الارتباط بيرسون بين مستوى الطموح المھني و العجز :14*الجدول رقم (

  مستوى الدلالة  قيمة معامل بيرسون  عدد أفراد العينة

30  0.59  0.01  

  

وھو  )0.00(و دلالة احصائية  )0.59(من خلال الجدول نلاحظ أن قيمة معامل الارتباط بيرسون      

ني و موجبة بين مستوى الطموح المھ وھذا يدل على وجود علاقة )0.01(دال عند مستوى الدلالة 

  العجز لدى أعوان الحماية المدنية .

  

 اتجاه العبارة الانحراف 

 المعياري

ط الحسابيالمتوس

 موافق 0.74  2.44  المتوسط الحسابي  للمحور
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  مناقشة و تفسير نتائج الفرضية الاولى: 2-2

توى الطموح الذي يوضح نتائج الخاصة بعلاقة مس )13(بينت نتائج الدراسة من خلال الجدول رقم      

نه توجد نجد ا) SPSS( المھني و العجز، و بعد مقارنة النتائج المتحصل عليھا من مخرجات برنامج 

مدنية ية العلاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين مستوى الطموح المھني و العجز لدى اعوان الحما

 ه الىتوى الطموح المھني للموظف عال كان ام منخفض يؤدي بلولاية بسكرة، وھذا يدل على أن مس

في  لة عجزبعض الامور التي تخص عمله ،و التي تجعله في حا التأثير فيعدم القدرة على التحكم او 

  تحقيق أھداف المنظمة.

  تائج الفرضية الثانية:عرض ن 2-3

ى اعوان المھني و اللامعنى لدتوجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين مستوى الطموح      

   -بسكرة –الحماية المدنية بولاية 

ى الطموح و لاختبار صحة الفرض استخدم معامل الارتباط بيرسون (ر) لحساب العلاقة بين مستو     

  المھني و اللامعنى ودلالتھما كما ھو موضح في الجدول التالي: 

  ن بين مستوى الطموح المھني و اللامعنى:) يوضح قيمة معامل الارتباط بيرسو15*الجدول رقم (

  مستوى الدلالة  قيمة معامل بيرسون  عدد أفراد العينة

30  0.54  0.01  

  

لاحصائية دلالة ا ) 0.54(نلاحظ ان قيمة معامل الارتباط بيرسون  )14(من خلال الجدول رقم      

طموح و ھذا يدل وجود علاقة موجبة بين مستوى ال )0.01(وھو دال عند مستوى الدلالة ) 0.00(

  المھني و اللامعنى لدى أعوان الحماية المدنية.

 تفسير و مناقشة نتائج الفرضية الثانية:  2-4

الذي يوضح النتائج الخاصة بعلاقة مستوى الطموح  )14(بينت نتائج الدراسة من خلال الجدول      

نجد انه توجد علاقة  )SPSS(ائج المتحصل عليھا من درجات برنامج المھني اللامعنى ، وبعد مقارنة النت
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ارتباطية ذات دلالة احصائية بين مستوى الطموح المھني و اللامعنى لدى اعوان الحماية المدنية لولاية 

، و ھذا يدل على ان مستوى الطموح المھني للموظف قد يجعله يفقد الاھتمام بذاته في المنظمة، -بسكرة–

به الى احساسه بأن الحياة التي يعيشھا لا معنى لھا، و الأشياء التي تحيط من حوله لا مغزى لھا  او يؤدي

  و لا قيمة لوجودھا، بحيث نجده يھمل حياته الشخصية و الوظيفية لكونھما لا يحققا ھدفا واضحا. 

  تائج الفرضية الثالثة:عرض ن 2-5

دى لعن الذات  بين مستوى الطموح المھني و الاغتراب لا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية     

  . -بسكرة–اعوان الحماية المدنية لولاية 

وى الطموح م معامل الارتباط بيرسون(ر) لحساب العلاقة بين مستلاختبار صحة ھذا الفرض استخد     

  المھني و الاغتراب عن الذات و دلالتھما كما ھو موضح في الجدول الاتي:

) يوضح قيمة معامل الارتباط بيرسون بين مسنوى الطموح المھني و الاغتراب عن 16( *الجدول رقم

  الذات :

  مستوى الدلالة  قيمة معامل بيرسون  عدد أفراد العينة

  0.05غير دالة عن   .0.29  30

  

لاحصائية او دلالة  )0.29(نلاحظ أن قيمة معامل الارتباط بيرسون ) 15(من خلال الجدول رقم      

رتباطية بين و ھذا يدل انه لا توجد علاقة ا )0.05(وھي غير دالة عند مستوى الدلالة )0.11(تساوي 

  .-بسكرة –مستوى الطموح المھني و الاغتراب عن الذات لدى اعوان الحماية المدنية لولاية 

  تفسير و مناقشة نتائج الفرضية الثالثة : 2-6

الذي يوضح النتائج الخاصة بعلاقة مستوى الطموح  )15(بينت نتائج الدراسة من خلال الجدول رقم      

نجد انه لا  )SPSS(المھني و الاغتراب عن الذات ، و بعد مقارنة النتائج المتحصل عليھا من مخرجات 

الذات لدى اعوان توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين مستوى الطموح المھني و الاغتراب عن 

،اي نقبل الفرض الصفري و نرفض الفرض البديل ،و ھذا دال على ان  -بسكرة -الحماية المدنية لولاية 

مستوى الطموح المھني ليس بالضرورة ان يؤدي بالموظف الى شعوره بنقص القيمة الذاتية عند قيامه 

على ايجاد الانشطة التي تشعره  بانه ليس لديه القدرة ، فالموظف المغترب عن ذاته يشعربالأعمال



ر و مناقشة النتائج الدراسةتفسي                       الفصل الخامس:                                 	
 

95 
 

بالرضا ذاتيا و عمليا، فتؤدي به الى فقد صلته بذاته الحقيقة، فالاغتراب عن ذات في العمل قد يكون 

  نتيجة ظروف مر بھا الموظف سابقا جعلته ينفصل عن ذاته كليا  و ليس بسب طموحه المھني.

  تائج الفرضية العامة: عرض ن 2-7

وظيفي لدى طية ذات دلالة احصائية بين مستوى الطموح المھني و الاغتراب التوجد علاقة ارتبا     

  .-بسكرة–أعوان الحماية المدنية لولاية 

ستوى مو لاختبار صحة ھذا الفرض استخدم معامل الارتباط بيرسون (ر) لحساب العلاقة بين      

  ول الاتي:الطموح المھني و الاغتراب الوظيفي و دلالتھما كما ھو موضح في الجد

  ) يوضح معامل الارتباط بيرسون بين مستوى الطموح المھني و الاغتراب الوظيفي:17*الجدول رقم (

  مستوى الدلالة  قيمة معامل بيرسون  عدد أفراد العينة

30  0.52  0.01  

  

ائية و دلالة احص) 0.52(نلاحظ قيمة معامل الارتباط بيرسون  )16(من خلال الجدول رقم      

ى الطموح و ھذا يدل على وجود علاقة موجبة بين مستو) 0.01(دال عند مستوى الدلالة  وھو) 0.00(

  .-بسكرة–المھني و علاقته بالاغتراب الوظيفي لدى أعوان الحماية المدنية لولاية 

  تفسير و مناقشة نتائج الفرضية العامة: 2-8

توى الطموح نتائج الخاصة بعلاقة مسالذي يوضح ) 16(بينت نتائج الدراسة من خلال الجدول رقم      

نجد ) SPSS(المھني و الاغتراب الوظيفي ، و بعد مقارنة النتائج المتحصل عليھا من مخرجات برنامج 

دى لظيفي انه توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية بين مستوى الطموح المھني و الاغتراب الو

يد ستوى الطموح المھني لدى الموظف يزمدال على ان  و ھذا  - بسكرة–اعوان الحماية المدنية لولاية 

ي يدخله ف يمي ومن احتمالية شعوره بالغربة في موقع عمله، و يسبب له فقدان الانتماء الوظيفي و التنظ

 لى فقدانبه ا حالة من الانعزال عن محيطه الذي يعيش فيه  و مكان عمله الذي يعمل فيه، كذلك قد يؤدي

موظف ي مجريات الامور، بحيث يرى حياته اصبحت بلا معنى وبلا ھدف ، فالالسيطرة في التحكم ف

 اھدافھا ويمية يمتلك طموحات مھنية يسعى الى تحقيقھا في مجال عمله، لكن اذا تعارضت مع البيئة التنظ

  تسبب له اغتراب وظيفي.
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  تاج العام للدراسة:الاستن -3

 و ميوله امكانياته وأظھرت نتائج الدراسة الميدانية أن اھمية اختيار الفرد لمھنة تتناسب مع قدراته      

وحه وى طمتؤدي به الى الانجاز و تحقيق الاھداف وفق مھاراته و مستوى طموحه، أما اذا تعارض مست

ي لحالية فااسة ت به الدرالمھني مع بيئة عمله يفقده الشعر بالرضا و الانتماء و الغربة، و ھذا ما جاء

 - سكرةب–ية التعرف على مستوى الطموح المھني و الاغتراب الوظيفي لدى أعوان الحماية المدنية لولا

  في التوصل الى استنتاج عام لھاته الدراسة و ھو كالتالي :

لدى  يلوظيف*توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية لمستوى الطموح المھني و علاقته بالاغتراب ا

  .-سكرة ب -اعوان الحماية المدنية لولاية  

ة ة المدنيلحماي* توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية لمستوى الطموح المھني و العجز لدى اعوان ا

  .-بسكرة  –لولاية 

ماية ن الح* توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية لمستوى الطموح المھني و اللامعنى لدى اعوا

  .-بسكرة  -لولاية  المدنية

أعوان  ت لدى* لا توجد علاقة ارتباطية ذات دلالة احصائية لمستوى الطموح المھني و اغتراب عن الذا

   -بسكرة  -ماية المدنية لولاية  الح

  التوصيات و الاقتراحات: 

 اختيار الفرد لمھنة تتناسب مع طموحه و ميوله و سماته الشخصية 

 فع من استقرار العون بھا، و الري الحماية المدنية لضمان توفير ظروف العمل الملائمة ف

 توى طموحه المھني.مس

 .اختيار المھنة المناسبة التي يرغب الفرد الحصول عليھا مستقبل 

 لى زيادة الطموح عن طريق التشجيع و تحفيز لتطوير في الوظائف ، و بالتالي الرجوع ع

 المؤسسة بالايجاب .

 اسھا انعك حث في متغيرات مسببة لظاھرة الاغتراب الوظيفي لتفاديالقيام بدراسة مستقبلية تب

 على المنظمة.

  يفية الوظ والعمل على حد من خطورة الاغتراب الوظيفي بتوفير الحاجات النفسية و الاجتماعية

 و المادية لتطوير أدائھم و تحقيق انتاجھم.
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 لشعورادھم عن الاحباط و االعمل على توفير المكان المناسب للموظف لتحقيق طموحه و ابع 

ساس الاح بالعزلة و الاغتراب، و تمكينھم وزرع الثقة في أنفسھم و تقليل من مشاعر النقص و

  بالعجز و الاغتراب عن الذات.

  

  

  

  



 خاتمة
 

97 
 

 

 خاتمة:

لفرد اي يتبانھا من خلال ھذه الدراسة تبين أن مستوى الطموح المھني ھو تلك  الأھداف الواقعة الت     

ر من يتغي في حياته و يحاول الوصول اليھا، بحيث يتأثر، بعوامل كثيرة كخبرات النجاح و الفشل، و

ستواه مه رفع المھني، فالنجاح من شأنخر تبعا لما يصادفه الفرد من نجاح أو اخفاق في مشواره وقت لآ

ع أھداف مھنية لى الانحدار، فاذا تعارضت طموحاته المإ في المؤسسة، أما الفشل فمن شأنه أن يؤدي بھا

ء و نتماالمؤسسة فتسبب له الشعور بالاغتراب الوظيفي، أي يشعر أنه غريب عن المنظمة و يفقد الا

  الاستقرار فيھا.
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  جامعة محمد خيضر بسكرة
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  قسم العلوم الاجتماعية
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 الى الاستاذ (ة) المحترم ....

في اطار تحضيرنا لمذكرة الماستر تخصص علم النفس العمل و التنظيم و تسيير الموارد البشرية بعنوان 
ة بسكرة ،  نرجو مستوى الطموح المھني و علاقته بالاغتراب الوظيفي لدى أعوان الحماية المدنية لولاي

من سيادتكم مساعدتنا في اتمام ھذا العمل بوضع ملاحظاتكم لنا و أھم الانتقادات عليه، وھذا لأخذه بعين 
الاعتبار أن انتقاداتكم و ملاحظاتكم تمثل خطوة ھامة في اثراء الموضوع، شاكرين لكم بھذا حسن 

 تعاونكم معنا.

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



	الملاحق
 
 

قبل التحكيم:اولا: مستوى الطموح المھني   

لا  الملاحظات 
 تقيس

تقيس العبارات الرقم

أطمح لوظيفة أفضل من وظيفتي الحالية   1
أسعى الى تحقيق أھداف رسمتھا بنفسي   2
أحب ان اعمل في عمل في مجال تخصصي   3
أجتھد في عملي حتى أرقى الى مستوى الذي أريده    4
يسعدني كثيرا أن تزداد طموحاتي   5
أرى ان عملي الحالي دون مستوى طموحي   6
اعتقد أن الفشل أول خطوات النجاح   7
طموحي في الحياة واضح   8
احدد أھدافي في ضوء امكانياتي     9
يشغلني التفكير في المستقبل   10
اطمح للوصول الى مستوى عال في وظيفتي    11
طموحي التي سعيت من ثقتي بنفسي كبيرة في تحقيق   

اجله
12

انا راضي بمعيشتي و بمركزي الذي اشغله بوجه   
عام

13

لا أفكر في الفشل   14
يصيبني التعب و الملل فيمنعني من مواصلة الأعمال   15
من يبالغ في طموحاته يعش أبدا الدھر متعبا   16
لدي الثقة التامة في تحقيق ما طمحت اليه   17
لدي القدرة على تعديل أھدافي حسب ظروفي عملي   18
اشعر أنني امتلك قدرات اكبر لا تناسب منصبي ھذا   19
أميل لمعرف كل ما يخص عملي   20
اؤمن بان نجاحي في حياتي يعود الى حظي وليس   

جھدي
21

أريد الاستقرار في عملي ولا أغيره أبدا   22
خاصة في تحقيق أھدافياعتبر نفسي شخص مكافح    23
المستوى الذي وصلت اليه من مجھودي الخاص   24
تحقيق طموحاتي من أھم أھدافي في حياتي   25
انظر الى المستقبل بالتفاؤل الكبير لتحقيق طموحي   26
ينبغي الاستفادة من التجارب الفاشلة   27
بھايھمني التفوق و نجاح في الأعمال التي أقوم    28

 

 

 



	الملاحق
 

 

 ثانيا: الاغتراب الوظيفي قبل التحكيم :

لا  الملاحظات 
 تقيس

تقيس العبارات الرقم

ليس لدي القدرة على اتخاذ أي قرار   1

ليس بمقدوري أ أفعل شيئا لمواجھة ما يعترضني من   
مشكلات

2

أعاني من عدم القدرة على اقناع العاملين بأمور   
العمل

3

بالعجز التام في متابعة عملي في المؤسسةأشعر     4
أتجنب تحمل المسؤولية تجاه العمل   5
أعجز عن تحديد الطرق و الاجرءات التي أؤدي بھا   

عملي
6

أشعر بالخوف من مستقبلي الوظيفي   7
اشعر بالعجز أمام مواقف الحياة المختلفة   8
لھاأعتقد أن الحياة الوظيفية لا قيمة    9
لم أستطع لحد الأن أن احقق ھدفا له معنى   10
فقدت الاھتمام حتى بنفسي   11
من الصعب التغلب على العقبات التي تواجھھني في   

العمل
12

الرتبة في الحماية المدنية شي لا معنى له   13
أشعر بعدم الرغبة في تحسين مستوى أدائي   14
رني بالضيق و الألمأعباء الحياة تشع   15
من غير الضروري الاھتمام بأوقات العمل   16
لدي رغبة في ترك العمل   17
أعاني من ضعف الشعور بالقيمة الذاتية عند القيام   

بأداء الأعمال
18

اشعر بأنني في طريق و ذاتي في طريق   19
أشعر بأنني فقدت الاھتمام بكل شيء في العمل   20
أعجز عن السيطرة على نشاطي في عملي   21
كثير ما أفقد القدرة على تغيير نفسي   22
مھما فعلت فلن استطيع معرفة ذاتي   23
لا اشعر بأدميتي كانسان   24
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): الاستبيان بعد التحكيم03ملحق رقم (  

 أولا مستوى الطموح المھني بعد التحكيم:

 غير موافق  محايد  موافق العبارات الرقم

أطمح لوظيفة أفضل من وظيفتي الحالية    1
أسعى الى تحقيق أھداف رسمتھا بنفسي    2
أحب ان اعمل في عمل في مجال تخصصي    3
أطمح  لتحقيق النجاحات في وظيفتي    4
يسعدني كثيرا أن تزداد طموحاتي    5
أرى ان عملي الحالي دون مستوى طموحي    6
اعتقد أن الفشل أول خطوات النجاح    7
طموحي في الحياة واضح    8
احدد أھدافي في ضوء امكانياتي    9
يشغلني التفكير في المستقبل    10
اطمح للوصول الى مستوى عال في وظيفتي    11
ثقتي بنفسي كبيرة في تحقيق طموحي التي سعيت من اجله    12
راضي بمركزي الذي اشغله بوجه عام انا    13
يصيبني التعب و الملل فيمنعني من مواصلة الأعمال    14
من يبالغ في طموحاته يعش أبدا الدھر متعبا    15
لدي الثقة التامة في تحقيق ما طمحت اليه    16
لدي القدرة على تعديل أھدافي حسب ظروفي عملي    17
قدرات اكبر لا تناسب منصبي ھذا اشعر أنني امتلك    18
أميل لمعرف كل ما يخص عملي    19
اؤمن بان نجاحي في حياتي يعود الى حظي وليس جھدي    20
أريد الاستقرار في عملي ولا أغيره أبدا    21
اعتبر نفسي شخص مكافح خاصة في تحقيق أھدافي    22
من مجھودي الخاص المستوى الذي وصلت اليه    23
تحقيق طموحاتي من أھم أھدافي في حياتي    24
انظر الى المستقبل بالتفاؤل الكبير لتحقيق طموحي    25
أستفيد من تجارب الحياة الفاشلة    26
يھمني ان اتفوق  وأنجح  في الأعمال التي أقوم به    27
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الاغتراب الوظيفي بعد التحكيم: ثانيا استبيان   

لا  الملاحظات 
 تقيس

تقيس العبارات الرقم

ليس لدي القدرة على اتخاذ أي قرار   1

ليس بمقدوري أ أفعل شيئا لمواجھة ما يعترضني من   
مشكلات

2

أعاني من عدم القدرة على اقناع العاملين بأمور   
العمل

3

متابعة عملي في المؤسسةأشعر بالعجز التام في     4
أتجنب تحمل المسؤولية تجاه العمل   5
أجد صعوبة في تحديد الطرق التي اؤدي بھا عملي   6
أشعر بالخوف من مستقبلي الوظيفي   7
اشعر بالعجز أمام مواقف التي تصادفني في عملي   8
أعتقد أن الحياة الوظيفية لا قيمة لھا   9
لحد الأن أن احقق ھدفا له معنىلم أستطع    10
فقدت الاھتمام حتى بنفسي   11
من الصعب التغلب على العقبات التي تواجھني في   

العمل
12

الرتبة في الحماية المدنية شي لا معنى له   13
أشعر بعدم الرغبة في تحسين مستوى أدائي   14
أعباء الحياة تشعرني بالضيق    15
غير الضروري الاھتمام بأوقات العملمن    16
لدي رغبة في ترك العمل   17
أعاني من ضعف الشعور بالقيمة الذاتية عند القيام   

بأداء الأعمال
18

اشعر بأنني في طريق و ذاتي في طريق   19
أشعر بأنني فقدت الاھتمام بكل شيء في العمل   20
عملي أعجز عن السيطرة على نشاطي في   21
كثير ما أفقد القدرة على تغيير نفسي   22
مھما فعلت فلن استطيع معرفة ذاتي   23
لا اشعر بأدميتي كانسان   24
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 ): التعريف بالمؤسسة محل الدراسة:04ملحق (

 : مفھوم الحماية المدنية
 : نشأتھا-

  الحماية المدنية الجزائرية -

 حماية الأشخاص والممتلكات وطبيعة مھامھا تتطور باستمرارھي مرفق عمومي مھامه    
ھيكل بلمسايرة التطورات العصرية والتقنية وھي مرفق موضوع تحت وصاية وزارة الداخلية تتمتع 

نية لإنسااخاص وميزانية مستقلة كما إنھا تتمتع بتنظيم إداري تقني وعملي لضمان التكفل بالمھام 
  المنوطة بھا.

ون ھا المعمرالحماية المدنية في الفترة الاستعمارية متمركزة في المدن التي يقطنحيث كانت    
خاص  1938وكانت عبارة عن خلايا للدفاع عن المعمر ين وممتلكاتھم و ذلك بموجب قانون 

  بالفرنسيين بصفة عامة.

في  قودوبعد الحقبة الاستعمارية وجدت الجزائر نفسھا أمام قطاع حساس يكاد يكون شبه مف  
دنية على تم إنشاء المصلحة الوطنية للحماية الم 15/04/1964الميدان من حيث التنظيم المؤرخ في 

ذلك نية ومصلحة وط إلىمستوى وزارة الداخلية حيث انتقلت الحماية المدنية من مجرد مصلحة مركزية 
ية ولائ مصلحة لىإمستوى المركزية ، ومن مصلحة مكافحة الحرائق والإسعافات على المستوى المحلي 

تم  1970نة سللحماية المدنية مع رسكلت الأعوان العاملين على مستوى البلديات لتوسيع معارفه ،وفي 
ل تحوي إلىإدراج قطاع الحماية المدنية ضمن قطاعات الدولة ،والإشراف عليه بصفة مباشرة إضافة 

حد طاء واغاج كل التشكيلات تحت وحدات الحماية المدنية وإدم إلىمراكز الإسعاف ومكافحة الحرائق 
حيث يمي ،وھو سلك الحماية المدنية الذي يخضع لقانون الوظيف العمومي في إطاره القانوني والتنظ

  أصبع عون الحماية المدنية يتميز بزيه الرسمي وتبة وذلك في إطار شبه عسكري.

خارجية، ح الي دور المصاليتسم نشاط  مؤسسة الحماية المدنية بالطابع الإداري المحلي المتمثل ف
المدنية  والمتعلق بتسيير المصالح الخارجية للحماية 12/02/1992المؤرخ في  92/54طبقا للمرسوم 

الح بالمص مديرية الحماية المدنية ،ويقصد إلى،أين تم تحويل مصلحة الحماية المدنية من الولاية 
  ية.ي ھذا الإطار على مستوى الولاالخارجية للحماية المدنية الھياكل الإدارية التي تنشط ف

  ثلاث مصالح: إلىتنقسم المصالح الخارجية للحماية المدنية على مستوى كل ولاية 

  والإمدادمصلحة الإدارة  
 مصلحة الوقاية 
  مصلحة الحماية العامة  

 سعافات  ق الإحماية المدنية في الولاية زيادة على التنسيق لنشاط المصالح، تنسيويتولى مدير ال
لحماية ئى لعند وقوع الكوارث  وفقا للأحكام التنظيمية المعمول بھا،  حيث تعد وظيفة المدير الولا

ية للحماام ر العالمدنية وظيفة عليا في الدولة. وعلى ذلك فھو مسؤول أمام كل من وزير الداخلية، المدي
وين ل،  التكلوسائاالمدنية ووالى الولاية. على كل نشاطات الحماية المدنية بالولاية لا سيما مخطط تسير 

  المتواصل للمستخدمين،  الوقاية وكل التدخلات.



	الملاحق
 

  

 مصلحة إلا دارة والإمدادSAL  
  يتـولى رئيس مصلحة الإدارة والإمداد بالتكفل بما يلي: 

  لمادية والمالية لمصالح الحماية المدنية  للولاية. اوسائل التسيير الغير ممركز لل -1

  تابع انجاز برامج التجھيز والمنشآت ويتولى صيانتھا ي -2

  تابع وينسق أعمال التكوين ويسھر على تطبيق برامج التدريب والتمارين الميدانية ي -3

ت ول الإمدادات والمعداتولى تسير المحاسبة العامة ومسك مختلف السجلات ودفاتر الجرد ودخي -4
  وخروجھا،  ويتابع نشاط الحظائر و ورشات الصيانة 

  تولى متابعة مراحل الحياة المھنية لمستخدمي  الحماية المدنية  في الولاية ي -5

 02من  وعلى ھذا فإن ھذه المصلحة تقسم إلى مكاتب تساھم في ضمان السير الحسن لنشطات المصلحة
  ب الخريطة الجغرافية المتواجدة بھا الولاية.مكاتب   حس 04مكتبين إلى 

مقسمة   ،03ة إن مصلحة الإدارة والإمداد لولاية بسكرة تنقسم إلى مكتبين،  ونظرا لتواجدھا بالمنطق
  إلى:  

  كتب المستخدمين، التكوين والنشاط الاجتماعي م-          

  الأملاكومكتب المحاسبة -          

I-1 ،التكوين والنشاط الاجتماعيمكتب المستخدمين   :  

  يتولى تسيير الحياة المھنية للمستخدمين على عدة مراحل وھى: 

  لتوظيف: وھو يجري حسب كيفيات مختلفة وھي: ا -ا

  لمسابقة على أساس الاختباراتا-             

  سابقة على أساس الشھاداتالم-            

  الامتحانات المھنية-            

 بات:العقو  
المتعلق بكيفيات تطبيق الأحكام  11/09/82المؤرخ في  82/302ينص عليھا المرسوم  

أديته ناء تالتشريعية لعلاقات العمل الفردية، فكل خطا مھني يرتكبه عون الحماية المدنية أث
   رجات:لمھامه  يعرضه إلى عقوبات تأديبية  حسب نوعية الخطأ، وتصنف الأخطاء إلى ثلاث د

  : الخاصة بالانغفلة أوام لىالدرجة الأو-

  الناتجة عن غفلة  أو إھمال الدرجة الثانية: -

  ة...إلخرار مھنياء أس: المتمثلة في التلبس بإخفاء معلومات أو رفض تنفيذ التعليمات أو إفشالدرجة الثالثة-

المدنية،   ، يسھر ھذا المكتب على إعداد برامج التكوين وكذا تطبيقه على مستوى وحدات الحمايةالتكوين
  .ويعمل على القيام بتربصات،  لأعوان الأمن والحرائق،  وتربصات لمختلف الاختصاصات



	الملاحق
 

  

 كمكتب المحاسبة والأملا    

ة مواد، لى عديتولى ھذا المكتب مسك الإعتمادات وتسيير الميزانية وتنفيذھا  حسب الأبواب ويقسمھا ع
وحدات  مختلفد والأملاك والمنشآت المتواجدة  بكما يقوم بتسيير الميزانية و بإحصاء ومتابعة العتا

  الحماية المدنية بالولاية 

  

ن م خصيص تكما تتوفر مختلف وحدات الحماية المدنية بالولاية على عتاد متنوع ،  وھوإما أن يكون 
  ية لولائاالمديرية العامة لفائدة المديرية الولائية أو عبارة عن إقتناء من ميزانية المديرية 

 الحماية العامة: مصلحة  

أمر يتولى رئيس المصلحة إعداد مخططات تنظيم  الإسعافات وتطبيقھا  عند حدوث الكوارث أو ي
 راقبوي بإعدادھا ويسھر على ضبطھا باستمرار،  ويعمل على تحقيق إقامة مختلف دوائر الإنذار،

دوث حصلاحية استعمالھا وفي مجال التدخل يتابع استخدام الوسائل وذلك  في إطار تشاوري عند 
  الأخطار.

ما كينظم رئيس المصلحة وينفذ ويراقب الأجھزة المخصصة لضمان سلامة الأشخاص والممتلكات،  
دة النجول المساعدة يقوم بكل إجراء من شانه النھوض بالإسعاف وينمي روح التضامن الوطني في مجا

  وذلك بالاتصال مع التنظيمات ذات الطابع الإنساني.

  ويساعد رئيس المصلحة في أداء مھامه رؤساء المكاتب التالية: 

  ات والأجھزة الأمنية:مكتب المخطط -ا

  يتابــع إحداث مختلف مخططات التدخل  -

  نجاز المخططات. لاينسق العمل مع المصالح المعنية  -

  ى متابعة وضمان السير الحسن للمخططات بوحدات الحماية المدنية يسھر عل -

ن سطر برنامج سنوي للمناورات التطبيقية بالوحدات الاقتصادية والاجتماعية، ويسھر على ضماي -
  تطبيقھا ميدانيا  

طلب ناقش ويدرس احتياجات وحدات التدخل حسب طبيعة الأخطار المتواجدة في قطاع الوحدة وھذا بي -
  رئيس الوحدة المعنية. من

ضافة من مھامه تحضير تغطية امن وحراسة التظاھرات الرياضية والثقافية والأعياد الوطنية، بالإو -
  إلى امتحانات الباكالوريا  والوفود الرسمية والانتخابات.

  ة:   مكتب المواصلات العملي -ب

  حسن لأجھزة الإشارة يسھر على ضمان ديمومة السير ال -

  بعة الدورية والمرحلية لھذه الأجھزة المتا -

  



	الملاحق
 

  

  : مختلف مخططات التدخلات والإسعافات

  خطط تنظيم التدخلات والإسعافات  للولاية.م-1

  خطط تنظيم التدخلات والإسعافات  للبلديةم-2

  خطط تنظيم التدخلات والإسعافات للوحدة م-3

  

  مصلحة الوقاية  

  مھام مصلحة الوقاية: 

    تراقب تطبيق التنظيم وتدابير الأمن المطبقة في مجال الوقاية تتابع و 

ت جري دراسات المخاطر والأمن لفائدة مِؤسسات وھيئات عمومية أو خاصة،  وتشارك في الدراسات -
  ة لولاياذات الصلة بمھام الحماية المدنية والتي تبادر بھا مختلف الھيئات  الموجودة في تراب 

  و  تأمر من يعدھا وتراقبھا  تعد خطط الوقاية أ -

  ھا بادر بحملات الإعلام والتوعية بشأن المخاطر التي تھدد سلامة الأشخاص والممتلكات وتنظمت -

  تتكون مصلحة الوقاية لولاية بسكرة من مكتبين 

  ت والإحصائيات: مكتب الدراسا -1

       طابقةاقبة وزيارات الميقوم بدراسة الأخطار على المخططات والزيارات الوقائية وزيارات المر
لمدنية االحماية وقاية بالنسبة لزيارات المراقبة  والمطابقة للمؤسسات المستقبلة للجمھور تقوم بھا لجنة الو
شاركة كتب بالما المللولاية   أما  المنشآت المصنفة تقوم بزيارتھا لجنة المراقبة والحراسة كذلك يقوم ھذ

راقبة لجنة موھا لجنة اختيار الأراضي ولجنة حماية المنشآت الطاقوية  في اللجان المختلفة والتي من
  النشاط  غير القار  

عداد وم بإأما الإحصائيات فالھدف منھا الخروج بتوصيات وقائية للحد أو التقليل من الحوادث  ويق
  الإحصائيات الأسبوعية، الشھرية، السداسية. السنوية،  والموسمية

  خطار الخاصة: مكتب الخرائط والأ -2

          .بالأخطاريكلف ھذا المكتب بإعداد مخططات الوقاية من الكوارث،  وكذلك الخرائط الخاصة 

v-  :إنجاز مخططات الوقاية  

  ا/ على مستوى الولاية: 

لي  أن ى الواالتي من المحتمل أن تحدث على تراب الولاية، يجب عل للأخطاربعد القيام بعملية إحصاء 
ن اؤه مسؤول من الجھاز التنفيذي وفقا لمھامه بإنجاز مخطط الوقاية، لكل خطر تم إحصيكلف كل م

لإنجاز  يضع مصالحه وكذا ھيئاته  المتخصصة،  حيز التنفيذ، أنطرف ھذا المسؤول الذي يجب عليه 
  .مخطط الوقاية الخاص به
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  ب/ على مستوى البلدية: 

ي قة وفن أن  تخص تراب بلدية ما يشكل في الحقيإن مخطط الوقاية لكل خطر من الأخطار التي يمك
جلس أغلب الأحيان مستخلص  من مخطط الوقاية من الأخطار الخاص بالولاية،  غير أن رئيس الم

  الشعبي البلدي يجب أن يحتفظ، يسير ويتابع مخططات الوقاية التي تخص بلديته.

مدير رف الالشعبي البلدي  يتم من ط إن مراقبة تطبيق الإجراءات التي ھي من صلاحيات رئيس المجلس
  المعني من الجھاز التنفيذي الولائى  وكذلك من طرف الوالي.

  ج/ على مستوى  الوحدة:  

 ة أو بنفس الطريقة المتبعة فيما يخص الولاية،  من الضروري  أن يقوم مدير كل وحدة اقتصادي
  عھا أو  بسبب نشاطھا.اجتماعية بإعداد إحصاء للأخطار المحتملة في وحدته بحكم موق
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) الھيكل التنظيمي للمؤسسة:05ملحق (  
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) العلاقة بين مستوى الطموح المھني و الاغتراب الوظيفي بأبعاده:06ملحق (  

 

Correlations 

 3البعد 2البعد 1البعد الاغتراب الطموح 

 Pearson Correlation 1 ,528** ,593** ,541** ,291 الطموح

Sig. (2-tailed)  ,003 ,001 ,002 ,119 

N 30 30 30 30 30 

الاغترا

 ب

Pearson Correlation ,528** 1 ,884** ,930** ,870** 

Sig. (2-tailed) ,003  ,000 ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 

 **Pearson Correlation ,593** ,884** 1 ,776** ,611 1البعد

Sig. (2-tailed) ,001 ,000  ,000 ,000 

N 30 30 30 30 30 

 **Pearson Correlation ,541** ,930** ,776** 1 ,715 2البعد

Sig. (2-tailed) ,002 ,000 ,000  ,000 

N 30 30 30 30 30 

 Pearson Correlation ,291 ,870** ,611** ,715** 1 3البعد

Sig. (2-tailed) ,119 ,000 ,000 ,000  

N 30 30 30 30 30 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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) : المتوسطات الحسابية لمستوى الطموح المھني و اغتراب الوظيفي 07ملحق (  
 

Descriptive Statistics 

 N Minimum Maximu

m 

Mean Std. 

Deviation 

 وظيفتي من افضل لوظيفة اطمح

 الحالية

30 1 3 2,40 ,814 

 رسمتھا اھداف تحقيق الى اسعى

 بنفسي

30 1 3 2,67 ,606 

 مجالي في عمل في اعمل ان احب

 تخصص

30 1 3 2,70 ,651 

 في النجاحات تحقيق الى اطمح

 وظيفتي

30 1 3 2,63 ,718 

 669, 2,63 3 1 30 طموحاتي تزداد ان كثيرا يسعدني

 مستوى دون الحالي عملي ان ارى

 طموحي

30 1 3 2,00 ,871 

 817, 2,43 3 1 30 النجاح خطوات أول الفشل أن عتقد

 728, 2,57 3 1 30 واضح الحياة في طموحي

 661, 2,67 3 1 30 امكانياتي ضوء في أھدافي احدد

 860, 1,53 3 1 30 المستقبل في التفكير يشغلني

 في عال مستوى الى للوصول اطمح

 وظيفتي

30 1 3 2,57 ,728 

 طموحي تحقيق في كبيرة بنفسي ثقتي

 اجله من سعيت التي

30 1 3 2,70 ,535 

 بوجه اشغله الذي بمركزي راضي انا

 عام

30 1 3 2,60 ,675 

 من فيمنعني الملل و التعب يصيبني

 الأعمال مواصلة

30 1 3 2,00 ,871 

 الدھر أبدا يعش طموحاته في يبالغ من

 متعبا

30 1 3 1,70 ,794 

 طمحت ما تحقيق في التامة الثقة لدي

 اليه

30 1 3 2,63 ,669 

 حسب أھدافي تعديل على القدرة لدي

 عملي ظروفي

30 1 3 2,77 ,568 

 لا اكبر قدرات امتلك أنني اشعر

 ھذا منصبي تناسب

30 1 3 1,33 ,661 

 346, 2,87 3 2 30 عملي يخص ما كل  لمعرفة أميل

 الى يعود حياتي في نجاحي بان اؤمن

 جھدي وليس حظي

30 1 3 1,90 ,885 

 أغيره ولا عملي في الاستقرار أريد

 أبدا

30 1 3 2,00 ,830 

 484, 2,80 3 1 30 في خاصة مكافح شخص نفسي اعتبر
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 أھدافي تحقيق

 من اليه وصلت الذي المستوى

 الخاص مجھودي

30 1 3 2,50 ,777 

 في أھدافي أھم من طموحاتي تحقيق

 حياتي

30 1 3 2,77 ,504 

 الكبير بالتفاؤل المستقبل الى انظر

 طموحي لتحقيق

30 1 3 2,83 ,461 

 254, 2,93 3 2 30 الفاشلة الحياة تجارب من أستفيد

 الأعمال في  وأنجح  اتفوق ان يھمني

 به أقوم التي

30 1 3 2,83 ,531 

 626, 2,57 3 1 30 قرار أي اتخاذ على القدرة لدي ليس

 ما لمواجھة شيئا أفعل أ بمقدوري ليس

 مشكلات من يعترضني

30 1 3 2,53 ,730 

 اقناع على القدرة عدم من أعاني

 العمل بأمور العاملين

30 1 3 2,50 ,731 

 عملي متابعة في التام بالعجز أشعر

 المؤسسة في

30 1 3 2,63 ,718 

 817, 2,43 3 1 30 العمل تجاه المسؤولية تحمل أتجنب

 التي الطرق تحديد في صعوبة أجد

 عملي بھا أؤدي

30 1 3 2,37 ,850 

 776, 2,47 3 1 30 الوظيفي مستقبلي من بالخوف أشعر

 التي المواقف أمام بالعجز اشعر

 عملي في تصادفني

30 1 3 2,57 ,728 

 682, 2,50 3 1 30 له قيمة لا الوظيفية الحياة أن أعتقد

 له ھدفا احقق أن الأن لحد أستطع لم

 معنى

30 1 3 2,57 ,728 

 817, 2,43 3 1 30 بنفسي حتى الاھتمام فقدت

 التي العقبات على التغلب الصعب من

 العمل في تواجھني

30 1 3 2,30 ,952 

 معنى لا شي المدنية الحماية في الرتبة

 له

30 1 3 2,27 ,785 

 مستوى تحسين في الرغبة بعدم أشعر

 أدائي

30 1 3 2,53 ,730 

 900, 1,87 3 1 30 بالضيق تشعرني الحياة أعباء

 بأوقات الاھتمام الضروري غير من

 العمل

30 1 3 2,33 ,844 

 805, 2,20 3 1 30 العمل ترك في رغبة لدي

 الذاتية بالقيمة شعور ضعف من أعاني

 الاعمال باداء القيام عند

30 1 3 2,47 ,629 

 في ذاتي و طريق في بأنني اشعر

 طريق

30 1 3 2,57 ,728 

 681, 2,53 3 1 30 شيء بكل الاھتمام فقدت بأنني أشعر
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 العمل في

 في نشاطي على السيطرة عن عجز

 عملي

30 1 3 2,70 ,651 

 770, 2,40 3 1 30 نفسي تغيير على القدرة أفقد ما كثير

 770, 2,40 3 1 30 ذاتي معرفة استطيع فلن فعلت مھما

 621, 2,60 3 1 30 كانسان بأدميتي اشعر لا

Valid N (listwise) 30     

 

 

): ثبات الاستبيان 08ملحق (  
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 30 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 30 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in 

the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,884 51 


	1(1)
	2(1)
	3(1)
	4(1)
	5(1)
	6(1)
	7(1)
	8(1)
	9(1)
	10(1)
	11(1)
	12
	13
	14
	15
	16
	17
	18

