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س وصلى الله وسلم على من بذكره تطیب الأنفالحمد Ϳ الذي تتم بنعمتھ الصالحات 
  والقلوب سیدنا محمد وعلى الھ وصحبھ ومن تبعھم باحسان الى یوم الدین.

Ϳ فقنا  الذي وقال الله تعالى " یرفع الله الذین امنوا والذین أوتوا العلم درجات" الحمد
  لھذا وماكنا لنصل لولا توفیق الله.

لى عدیر والعرفان للأستاذ "رخرور یوسف"  لإشرافھ نتقدم بأسمى عبارات الشكر والتق
  مذكرتنا ومساعدتنا منذ بدایة العمل حتى تجسیده الیوم.

وا الى كل عمال وموظفین شركة سونلغاز الأغواط الذین فتحوا لنا مجال التربص وقام
  بامدادنا بالمعلومات الدقیقة والكافیة لاتمام دراستنا بدقة ومصداقیة.

  مقامھكلیة العلوم الاقتصادیة، التجاریة وعلوم التسییر كل باسمھ وكل بو كل أساتذة 

  الى كل الطاقم الجامعي من عاملین وعاملات والإدارة شكرا موصولا

  

  

  

  

  داءـــإھ
لى صاحب الحمد Ϳ الذي أنار لنا درب العلم والمعرفة ووفقنا لانجاز ھذا العمل المتواضع، وصلى الله ع

من بعد و د النبي الكریم، وعلى آلھ وصحبھ المیامین، ومن تبعھم باحسان الى یوم الدینالشفاعة سیدنا محم
  أتقدم باھداء عملي ھذا:

سمة الى من كان دعائھا سر في نجاحي وعلمتني العطاء دون انتظار المقابل، الى معنى الحب والحنان ب
  الأعلى. الحیاة وبلسم الحراج أمي الحبیبة حفظھا الله ورزقھا جنة الفردوس

لي رأبي الغاالى من كللھ الله بالھیبة والوقار من أحمل اسمھ بكل افتخار سندي في الحیاة صاحب الفضل الكبی
  أطال الله في عمره.

زھرة، سعاد،  الى من یذكرھم القلب بكل حب من قاسموني حلو الحیاة ومرھا تحت سقف واحد اخواتي
 بناءھم وأخص بالذكر حنین، لجین،أھم و ءم من كل سوحفظھم الله ورعاھ مخلوف وأخي مباركة، ایمان

  أمینة.



 
 

حمھ رعبد القادر قیشوبة الحاج مل لقب "صیافة"  و لقب " قیشوبة"  الى روح جدي الغالي حالى كل من ی
  الله وأسكنھ فسیح جناتھ.

ربھا دأنار الى  من قاسمتني انجاز ھذا العمل الصدیقة والأخت "شیماء دحماني" وفقھا الله في حیاتھا و
  وسدد  خطاھا.

 الى منارة العلم والأساتذة الأفاضل وبالأخص الأستاذ المشرف "رخرور یوسف" الذي لم یبخل علینا
أمدتني  وتوجیھاتھ حفظھ الله والأستاذة "صفراني عائشة" على كل الجھود والمساعدة التي القیمة بنصائحة

  .بھا

  

  أم الخیر

  

  داءـــھاء.

ربك ألا  الرحیم والصلاة والسلام على رسولنا الكریم، یقول الله تعالى {{ وقضىبسم الله الرحمان 
مرة ھذا ثتعبدوا الا إیاه وبالوالدین احسانا}}صدق الله العظیم على ضوء ھذه الایة الكریمة أھدي 

ھا حظھا أمي الغالیة التي خاطت لي طریق النجاح وأنارتھ لي بدعائ لىالعمل الى والدي الكریمین ا
بدعائھ یستقیم ظھري و ان الله ورعاھا وبارك في عمرھا، الا أبي الكریم الذي انحنى ظھره من أجل

  أنار لي عتمة الطریق حفظھ الله وبارك في عمره.

ي الحیاة الله ,دامھم لي السند ف، یاسمین، میمي، وأخي الوحید عبد الله حفظھم لالى أخواتي : منا
  وأنار دروبھم سدد خطاھم وثبتھم على طریق النجاح.

نھا مالى أعز انسانة اجتمعت فیھا كل صفات الطیبة والحنان والعطاء والكرم والسخاء وجعلت لي 
یب خالة "ھدى" حفظھا الله ووفقھا في مشوارھا المھني وزجھا "محمد" الأخ الفاضل والرجل الط

  الله وبارك لھما في حیاتھما. حفظھما
عربي الى جدي " عبد الرحمان دحماني" الى من فقدناھم ولازالت أرواحھم معنا وترافقنا جدي" بل

الطیب" وجدتي" بوزید جمعة "وجدتي " نوار نوریة" وعمي "عبد العالي"ورفیقة دربي وصدیقة 
  ا الیوم الممیز.طفولتي "أمیمة" رحمھم الله جمیعا كم تمنیت تواجدھم معي في ھذ

عناء والى من جمعني بھا القدر منذ دخولي الكلیة وكانت لي الأخت قبل الصدیقة وقاسمتني مجھود 
  ھذا العمل "أم الخیر صیافة" حفظھا الله ووفقھا في حیاتھا وحقق لھا أمانیھا جمیعا.

ما ھذا یة وحتى یوالى جمیع اساتذتنا الكرام الذین  علمونا أبجدیات ھذا التخصص منذ ولوجنا للكل
وأخص بالذكر الأستاذ " رخرور یوسف" الذي الذي كان لھ الفضل في الاشراف على ھذا العمل 

ن بالمتواضع وكذلك الأستاذة "عائشة صفراني" وكل من الأساتذة " شارف عبد القادر، بن تربح 
  ال.باقي الأجی " وفقھم الله في تبلیغ رسالة العلم الىقرادي عبد القادر تربح، الطیب بن عون

 الى كل من شاركني ولو بكلمة خففت عني عناء ھذا العمل.
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  ملخص الدراسة:

 لدى الموظفین الوظیفي الاغتراب ظاھرة من التقلیل في العمل فرق دور معرفة الى الدراسة ھذه تھدف
 تقدمھ ما خلال من الوظیفي كالاغتراب السلبیة المظاھر من التقلیل والحد فرق العمل في اذ تساھم .

 الى إضافة بالمؤسسة للموظفین والثقة الدعم من كل وتوفیر لأعضاء الفریق للأدوار توازن من
  المناسبة والانفتاح. والقیادة الجیدة الاتصالات

 مستقلا تغیرام من اثر فرق العمل باعتباره للتحقق التحلیلي الوصفي والمنھج المنھج استخدام وقد  تم  
 لجمع كأداة نالاستبیا على . من اجل دلك تم الاعتماد التابع الوظیفي الدي یمثل المتغیر على الاغتراب

 تم لللتحلی صالحة بالمؤسسة موظف وأربعون خمسة في النھائیة عینة الدراسة تمثلت حیث البیانات
لال خالحالیة. وقد توصلنا من  الدراسة خاصیة مع یتوافق بما وذلك spss بواسطة برنامج تحلیلھا

 الاغتراب اھرةظ من والتقلیل العمل فرق بین وثیقة ارتباط علاقة وجود: التالیة النتائج الى دراستنا ھده
 لجیدةا والاتصالات والدعم الثقة زادت كلما أنھ وجدنا حیث داخل المؤسسة، الموظفین لدى الوظیفي

رة . لھدا وجب على المؤسسات اعطاء اولیة كبی الموظفین بین الاغتراب الوظیفي معدل قل كلما
 جیدة.ال و العمل على ارساء الاتصالات والدعم لتحسین الجوانب المتعلقة بالرفع من درجة  الثقة

 

Résumé : 

L’objectif de notre étude est d’examiner  le rôle des équipes de travail  de contenir les 
effets négatifs du phénomène d'aliénation professionnelle. Il est communément admis que  
les équipes de travail contribuent à réduire et à limiter les manifestations négatives, au sein 
de l’organisation, telles que l'aliénation dans le travail grâce à l'équilibre qu'elles procurent 
aux membres de l'équipe et au soutien et à la confiance accordés aux employés. 



 
 
Pour mener à bien cette étude, nous avons adopté  l'approche descriptive et l'approche 
analytique afin de vérifier l'impact des équipes de travail comme variable indépendante sur 
l'aliénation dans le travail représentant la variable dépendante. À cette fin, nous avons 
utilisé le questionnaire comme outil de collecte de données, où l'échantillon final de l'étude 
était composé de quarante-cinq employés. Après la consolidation des données et 
conformément aux caractéristiques de l’actuelle étude, nous avons fait recours  au 
programme spss afin d’analyser les données. A l’issue de cette étude, nous sommes 
parvenus aux résultats suivants : Il existe une corrélation étroite entre les équipes de travail 
et la diminution du phénomène d'aliénation dans le travail chez les employés au sein de 
l'organisation. Pour cette raison, les organisations devraient accorder une grande priorité à 
l'amélioration des aspects liés au degré de confiance et de soutien, et ceux liés à la bonne 
communication. 
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  مقدمة 

لتطور انظرا للتطور السریع و المستمر الذي یشھده عصرنا الحالي والذي یمس مختلف المجالات من بینھا 

تماشي من في منظمات الأعمال، المھام الإداریة بالدرجة الأولى أصبح من الضروري مسایرة ھذا التطور وال

ا لتي تلعبھولتحقیق ذلك توجھت لفرق العمل نظرا للأھمیة البالغة ا ،المؤسسة بغرض استمرارھا وتمیزھا قبل

  .فرق العمل في المساھمة في إنجاح المؤسسات 

لى جمود حیث تعتبر ھاتھ الأخیرة من أكثر الطرق والأسالیب الحدیثة فعالیة للمؤسسة الأمر الذي یؤدي ا

تنمیة  وكذلك لتطویر وتحسین الأداء اھتمت أغلب المؤسسات بالعمل ضمن فریق من أجل ،النمطیة في العمل

عمل مھارات العامل بحیث انھ یتعرف عن وجھات نظر أخرى وكذا توسیع افاقھ كما تغرس في نفسھ روح ال

ة یالجماعي وھذا ما توفره فرق العمل حیث تسمح بالإحاطة المؤسسات بالتعرف على المشكلات التنظیم

  .سواء المتعلقة بالفرد أو المؤسسة ومن أمثلة ذلك ظاھرة الاغتراب الوظیفي

لعدید ایعبر عن معاناة العامل في مكان عملھ وأضحت من أخطر الظواھر التي تھدد كیان المؤسسة في  حیث

علت ي جمن النواحي وشھدت انتشارا واسعا وسط الصراعات التنظیمیة والسیاسیة والاقتصادیة، وغیرھا الت

 حیث أصبح مصطلح الاغتراب من بین أھم ، الفرد یغترب عن نفسھ وعن عملھ وبیئتھ حتى عن الطبیعة

زا مقا وتركیالظواھر السلبیة التي لقیت اھتماما كبیرا من قبل الباحثین كونھا ظاھرة معقدة تتطلب بحثا مع

لما كان كراب الوظیفي یكون أكبر شاملا لأنھا تخص المورد البشري الذي یعتبر أھم مورد بالمؤسسة فالاغت

زف بالنفس ون معنى بالنسبة للعامل وكذلك شعوره بعدم الانتماء والعزلة والتشتت وفقدانھ الثقة ن العمل بدو

  .وعیھ وغموض ھویتھ والافتقار لتكوین علاقات والتردد في الاندماج ضمن فریق عمل

ع مشتات أفكار وانطفاء رغبتھ في التعایش  ھذا ما تعمل على تخفیفھ فرق العمل حیث تساھم في جمع 

وفیر الاخرین وترغیبھ في حب العمل من خلال توازن الأدوار بینھ وبین أعضاء الفریق وكذا من خلال ت

لعامل ان یدفعان قیادة مناسبة للفریق تجعل الأعضاء یشعرون بالمساواة والاتزان إضافة الى الدعم والثقة اللذا

ویعززان حبھ واتقانھ للعمل وبالتالي نجاح الفریق ومنھ نجاح المؤسسة  الى تحسین مستوى أدائھ

 واستمراریتھا.

  الإشكالیةأولا: 

باعتبار فرق العمل ذات أھمیة بالغة في تحقیق التوازن في توزیع المھام وخلق جو تنظیمي 

التقلیل من یسوده التعاون والدعم والثقة المتبادلة بین الموظفین داخل المنظمة والذي من شأنھ 
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ظاھرة الاغتراب الوظیفي وتحریر الموظفین من جو العزلة ودمجھم في مناخ تعاوني، ومن ھنا 

  نطرح التساؤل الجوھري التالي:

  ؟دور فرق العمل في الحد أو التقلیل من ظاھرة الاغتراب الوظیفي ھوما - 

  ثانیا: التساؤلات الفرعیة

  التساؤل نطرح التساؤلات الفرعیة التالیة: ذاومن ھ

  كیف یساھم توازن الأدوار داخل فرق العمل في معالجة ظاھرة الاغتراب الوظیفي؟ -

  الذي یشكلھ كل من الدعم والثقة في الحد من عزلة الموظفین داخل المنظمة؟ رما الدو -

  المنظمة؟مامدى أھمیة الاتصالات الجیدة في تسھیل وصول المعلومات داخل  -

  ثالثا: فرضیات الدراسة:

ھرة الفرضیة الرئیسیة: ھناك علاقة ذات دلالة إحصائیة تبین دور فرق العمل في التقلیل من ظا -

  الاغتراب الوظیفي لدى الموظفین.

  ویتفرع من الفرضیة الرئیسیة الفرضیات الفرعیة التالیة:

  ؛ظاھرة الاغتراب الوظیفي توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة تبین دور الدعم والثقة على -

  ؛ھناك علاقة ذات دلالة إحصائیة تبین دور القیادة المناسبة على ظاھرة الاغتراب الوظیفي -

  ؛ھناك علاقة ذات دلالة إحصائیة توضح دور الاتصالات الجیدة على ظاھرة الاغتراب الوظیفي -

  الاغتراب الوظیفي.ھناك علاقة ذات دلالة إحصائیة تبین دور توازن الأدوار على ظاھرة  -

  المنھج المتبع في الدراسة:رابعا: 

 ختبار صحةاواعتمدنا في دراستنا على المنھج الوصفي التحلیلي الذي مكننا من الإجابة على إشكالیة البحث 

تعلقة الفرضیات المتبناة من جھة، ومن جھة أخرى ساعدنا في دراسة وتحلیل أھم المفاھیم والأفكار الم

لجانب رق العمل في التقلیل من ظاھرة الاغتراب الوظیفي لدى الموظفین، أما بالنسبة لبموضوعنا دور ف

بانة ئیة الاستالتطبیقي اتبعنا منھج دراسة حالة من خلال جمع البیانات وتحلیلھا باستخدام  الأسالیب الإحصا

  لتحلیلھا والحصول على نتائج الدراسة. SPSSجمع المعلومات والحزمة الإحصائیة 

  ھیكل الدراسة:خامسا: 
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  لي:یاتمة كما لغرض الاجابة عن إشكالیة الدراسة تم تقسیم البحث الى فصلین متكاملین فیما بینھما ومقدمة وخ

 لى مبحثیناوالذي عنوناه بالاطار النظري لفرق العمل والاغتراب الوظیفي حیث قمنا بتقسیمھ  الفصل الأول:

ة یم الأساسیة لھا أما المبحث الثاني فخصصناه لعرض ظاھرالمبحث الأول تناول فرق العمل والمفاھ

لى الجانب ما الفصل الثاني فاحتوى عأالاغتراب الوظیفي والتعرف على أسبابھا وأھم النقاط المؤدیة لھا، 

یة ركة الوطنالتطبیقي للدراسة وكان اسقاطا لما تم تناولھ نظریا على أرض الواقع من خلال دراسة حالة بالش

  الاغواط. -سونلغاز-الكھریاء والغازلتوزیع 

  حدود الدراسة:سادسا: 

- الغازوبغیة الربط بین فرق العمل والاغتراب الوظیفي قمنا باختیار الشركة الوطنیة لتوزبع الكھرباء 

  الاغواط فتجسدت حدود الدراسة فیما یلي:-سزنلغاز

  ؛2022الى غایة افریل  2022تحدید الدراسة من فیفري  الحدود الزمانیة:تم -

  .-ونلغازس-أجریت الدراسة المیدانیة في الشركة الوطنیة لتوزبع الكھرباء والغاز الحدود المكانیة: -

  سابعا: أسباب اختیار الموضوع

  من بین الأسباب التي دفعتنا لاختیار ھذا الموضوع :

 ق العمل والاغتراب الوظیفي والرغبة في التعمق ومیول الطالبتین لموضوع فر أسباب ذاتیة: -

  ؛التوسع فیھ أكثر كونھ في مجال التخصص إدارة الموارد البشریة

لتي ااثراء مكتبة الكلیة بموضوع جدید وتسھییل عملیة البحث للدفعات الصاعدة أسباب موضوعیة:  -

  .في نفس التخصص

  أھمیة الدراسة:ثامنا:  

  أھمیتھ انطلاقا من مجموعة العناصر التالیة:یمكن أن یستمد ھذا الموضوع 

 ؛إعطاء نظرة جدیدة على أھمیة المتغیرات المبحوثة كظواھر إداریة  

 غاز معرفة دور فرق العمل في معالجة ظاھرة الاغتراب داخل شركة توزیع الكھرباء وال

  ؛بالاغواط

  المنظمات تسلیط الضوء على ظاھرة الاغتراب الوظیفي من خلال انتشارھا الواسع في

  ؛كونھا ظاھرة إنسانیة توجد في كل أنماط الحیاة
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 ؛تساعد كثرة الدراسات حول موضوع فرق العمل في ابراز أھمیتھا داخل المنظمات  

 تزوید المكتبة الجامعیة ببحوث تدرس الشعور بالاغتراب وعلاقتھ بفرق العمل.  

  أھداف الدراسة:تاسعا: 

  تھدف دراستنا الى 

 ؛عبھ فرق العمل في التخفیف من ظاھرة الاغتراباظھار الدور الذي تل  

 ؛معرفة مستوى الاغتراب لدى عینة الدراسة  

 ؛التعرف على أھمیة فرق العمل في المؤسسة محل الدراسة  

 ن تبیان أھمیة العمل بروح الفریق من خلال تبادل المعارف والمعلومات والخبرات م

  ؛أجل تنمیة المعارف

  ب الجانب النظري على أرض الواقع لابراز مدى التقاركما تھدف دراستنا الى اسقاط

  والتجاوب الذي تحظى بھ فرق العمل في معالجة ظاھرة الاغتراب.

 عاشرا: متغیرات الدراسة  

  تتمثل متغیرات الدراسة في المتغیرین اساسین أحدھما مستقل والثاني تابع :

  ؛یتمثل في فرق العملالمتغیر المستقل:

  .یتمثل في الاغتراب الوظیفي  المتغیر التابع:

  

  ): نموذج الدراسة.1-1( الشكل

 

 

 

 

 

 فرق العمل

 توازن الأدوار

 القیادة المناسبة

 الدعم والثقة

 الاتصالات الجیدة 

 

 ا

 

لاغتراب الوظیفيا  
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المصدر:مناعدادالطالبتین
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  حادي عشر: الدراسات السابقة
  الدراسات السابقة التي تناولت فرق العمل:

  الدراسات العربیة:

ت بعنوان: "اتجاھا رسالة ماجیستیر)،2006سامر عبد المجید ومحمد أحمد الحراحشة (

  ارات".العاملین في امانةعمان الكبرى نحو أثر خصائص فرق العمل في فعالیة اتخاذ القر

ي ھدفت ھذه الدراسة الى تحلیل اثر خصائص فرق العمل في فعالیة اتخاذ القرارات ف

اء امانة عمان الكبرى. كما ھدفت الى تحلیل مدى الاختلاف في تصورات المبحوثین إز

زى الى أثر فرق العمل في فعالیة اتخاذ القرارات بصورة كلیة مجتمعة أو على انفراد تع

ستوى یة (الجنس، الحالة الاجتماعیة، المؤھل العلمي، الماختلاف العوامل الدیموعراف

لي، الوظیفي، سنوات الخبرة والعمر) وقد اعمتد الباحثان منھج البحث الوصفي التحلی

ت واستخدما نوعین من البیانات: ھما البیانات الثانویة مثل الاطلاع على الدراسا

أكد یمھا والتاستبانة بحثیة قما بتحكوالمراجع المكتبیة، والبیانات الأولیة من خلال تطویر 

 فردا) تشكل ما460من تباتھا. وقد وزعت الاستبانة على عینة عشوائیة بسیطة من (

% من مجتمع الدراسة، واستخدم مقیاس الإحصاء الوصفي لوصف خصائص 25نسبتھ

للإجابة عن أسئلة الدراسة   (SPSS)مجتمع الدراسة واستخدم الرزمة الإحصائیة 

  من فرضیاتھا ومن أھم النتائج المتوصل الیھا:والتحقق 

  ات.وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین خصائص فرق العمل وبین فعالیة اتخاذ القرار

وجود فروق ذات دلالة إحصائیة في تصورات مبحوثین عن خصائص فرق العمل تعزى 

  العمر). الى العوامل الدیموغرافیة (الجنس، الحالة الاجتماعیة، المؤھل العلمي،

علیة وجود علاقة ذات دلالة إحصائیة بین خصائص فرق العمل وبین كل بعد من ابعاد فا 

  تابعة).اتخاذ القرارات ( تحدید المشكلة، وضع البدائل، اختیار البدائل، الرقابة والم

ر بدراسة "دور فرق العمل في التطویمذكرة ماستر  ) 2014قام (لطیسة عبد الحلیم، 

  التنظیمي" 

ارة فت ھذه الدراسة الى الربط بین المتغیرین، حیث حاول الباحث البحث عن دور إدھد

یة التنظیم فرق العمل  في التطویر التنظیمي المشار الیھ بالأفراد ذوو الكفاءات، الثقافة

حصائیة والاتصالات مستعینا في ذلك بالاستبانة والمنھج الوصفي التحلیلي والأدوات الإ

یة لت إطارات المؤسسة العمومیة الاستشفائیة بشیر بن ناصر بولافي دراستھ التي شم

  بسكرة
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بدراسة "دور فرق العمل في تحسین  مذكرة ماستر، ):2015قامت (جباري خضرة 

  جودة الخدمة الصحیة العمومیة"

دة ھدفت ھذه الدراسة الى الربط بین المتغیرین ومعرفة دور فرق العمل في تحقیق جو

دمة ومیة، وكذلك توضیح العلاقة بین فرق العمل وتحسین جودة الخالخدمة الصحیة العم

نطینة حیث تكون مجتمع الدراسة من أفراد المؤسسة الاستشفائیة الجامعیة ابن بادیس قس

استخدام ولغرض تحقیق ھذا استعانت الطالبة بالمنھج التحلیلي الوصفي وكذلك الاستبانة و

  لنتائج التي توصلت الیھا:الأسالیب الإحصائیة الملائمة. من أھم ا

ة توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین فریق العمل وجودة الخدمة الصحیة في المؤسس

  محل الدراسة.

ة توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین عمل فریق العمل وخدمة الاستقبال في المؤسس

  محل الدراسة.

لصحیة ت الداعمة للخدمة اتوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة بین عمل فریق العمل والخدما

  في المؤسسة.

 بدراسة "أثرمذكرةماستر، ) 2021حیتي الزھراء وأبو أحمد خدیجة (قامت الطالبتین 

  بناء فریق عمل ناجح على أداء المؤسسة"

أثر بھا ھدفت ھذه الدراسة لمعرفة دور كفاءة الأداء وفعالیة المؤسسة والعوامل التي تت

یث ي باعتباره أھم عوامل الإنتاج بالنسبة للمؤسسة حوالتي من أھمھا العنصر البشر

ة تكون مجتمع الدراسة من الأفراد العاملین بمستشفى المجاھد عبد الكریم بودرغوم

د على لأدرار ولغرض تحقیق ھذا استعانة الطالبتین بالمنھج الوصفي التحلیلي والاعتما

وظفي توزع الاستبیان على مالمقابلة والملاحظة والاستبیان كأدوات للدراسة، حیث تم 

  لدراسة:المستشفى العمومي لتحلیل وتفسیر النتائج ومن أھم النتائج التي توصلت الیھا ا

 الكفاءة أن المستشفى محل الدراسة لدیھ فرق عمل ناجحة تؤثر إیجابا على أدائھ من ناحیة

  والفعالیة، كما أن أعضاء ھذه الفرق متعاونون وملتزمون في أداء عملھم.

  لدراسات التي تناولت الاغتراب الوظیفي:ا

في بدراسة "الشعور بالاغتراب الوظیأطروحة دكتوراه،  ) 2007قام ( منصور بن زاھي 

  وعلاقتھ بالدافعیة للانجاز" 

استعان الباحث بالمنھج الوصفي التحلیلي حیث ھدفت ھذه الدراسة الى التعرف على 

العوامل المكونة للاغتراب الوظیفي وبعض المتغیرات لھ وحجم معاناة الإطارات 

الوسطى لقطاع المحروقات من الاغتراب الوظیفي وطبیعة العلاقة التي تربطھ بالدافعیة 
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لى الإطارات ةالوسطى للعاملین في المدیریات للانجاز حیث أجریت ھذه الدراسة ع

الجھویة لقطاع المحروقات لشركة سونطراك الكائنة بالجنوب الجزائري (حاسي رمل، 

  حسي رمل) 

  توصل الى النتائج التالیة:

  مستوى الشعور بالاغتراب الوظیفي كان أقل بقلیل عن المتوسط لدى أفراد العینة.

عواملھ ون أفراد العینة في الشعور بالاغتراب الوظیفي توجد فروق ذات دلالة إحصائیة بی

  واختلاف نظام العمل.

  .مستوى الدافعیة للانجاز كان مرتفعا جدا لدى الإطارات الوسطى لقطاع المحروقات

لحد ابدراسة "أھمیة التمكین الإداري في أطروحة دكتوراه ،) 2019قامت (كرباع جمانة 

  من الاغتراب الوظیفي"

ما  دراسة للتعرف أكثر على التمكین الإداري الاغتراب الوظیفي من خلالھدفت ھذه ال

ن ، م-سكرةب-توصلت الیھ من الدراسة المیداینة التي قانت بھا في مدیریة الحمایة المدنیة 

لطالبة أجل معرفة أھمیة التمكین الإداري في الحد من الاغتراب الوظیفي حیث استعانت ا

لحمایة لاستبانة الموزعة على الأفراد العاملین بمدیریة ابالمنھج الوصفي التحلیلي وا

  المدنیة واستخلصت مجموعة من النتائج أھمھا:

  النتائج النظریة:

 یع في أن للتمكین الإداري أھمیة بالغة في حیاة المؤسسات، وأنھ من أبرز المواض

  ؛الآونة الأخیرة

 یریة تبرھن صرامة مد العلاقة العكسیة بین التمكین الإداري والاغتراب الوظیفي

  الحمایة المدنیة ببسكرة في تطبیق إجراءات التمكین الاداري.

  النتائج التطبیقیة:

  أظھرت الدراسة وجود علاقة معنویة سالبة بین التمكین الإداري والاغتراب

  ؛الوظیفي لدى أعوان الحمایة المدنیة

 ویض السلطة بینت الدراسة أنھ لا یوجد تأثیر معنوي ذو دلالة إحصائیة لتف

  .-بسكرة-والاتصال الفعال الوظیفي لدى الأعوان في مدیریة اللحمایة المدنیة 

  التعلیق على الدراسات السابقة وعلاقتھا بالدراسة الحالیة

قل بعدما قمن بعرض الدراسات السابة التي تنولت نفس موضوعنا سواء بالمتغیر المست

  الوظیفي تبین لنا ما یلي:تابع الاغتراب لتغیر امل أو المفرق الع



 مقدمة
 

 
 ي

ي یبا تحتوتتفق الدراسة الحالیة مع الدراسات السابقة في الجانب النظري كثیرا لأنھا تقر

مبحث على نفس العناصر المكونة للمبحث المتعلق بالمتغیر الأول والمبحث المتغیر بال

  الثاني.

ھا  تي انطلقت مناستخدام نفس المنھج الوصفي التحلیلي كأداة لتفسیر أھم العناصر ال

  وبنیت علیھا االدراسة وصولا الى أھم النتائج المتعلقة بالدراسة.

  الاطار الزماني والمكاني حیث ھناك اختلاف في المؤسسة محل الدراسة 
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  تمھید                                      

ینھا نظرا للتطور السریع الذي شھده العالم في عصرنا الحالي، والذي یمس مختلف المجالات من ب

صبح من الضروري مواكبة ھذا التطور والتماشي معھ بھدف التطور في منظمات الأعمال، حیث أ

ر الذي تحقیق التمیز والتقدم حیث یعتبر العمل ضمن فریق من أھم الأسالیب الحدیثة من خلال الدو

 طاء أھمیةتلعبھ للتقلیل من العوائق والمشكلات التي تتخلل الأنشطة وعملیات المنظمة، مما أوجب إع

ا ود میزات توفرھا الفرق على مستوى الجزئي والكلي للمنظمة، وھذلفرق العمل خاصة في ظل وج

المراد  من خلال تعزیز الشعور بالاندماج والمشاركة في عملیة صنع واتخاذ القرار وتحقیق الأھداف

  الوصول إلیھا بإحساسھم المشترك بالمسؤولیة اتجاه المھام المطلوب انجازھا.

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  لرق العمفالمبحث الأول: 

أخذنا في  ،تناولنا في ھذا المبحث  كل ما یخص  فرق العمل حیث قمنا بتقسیمھ الى ثلاث مطالب

المطلب الأول ماھیة فرق العمل وتطرقنا فیھ الى المفھوم النشأة والتطور وبعض المصطلحات 

الثاني أما في المطلب د، المتداخلة مع فرق العمل وكذلك أھمیتھا وخصائصھا بالإضافة الى الفوائ

أنواع فرق مل، خصصناه لأسس تشكیل فرق العمل وتطرقنا ھنا الى كل من عناصر تشكیل فرق الع

العمل ومناھج بناء فریق عمل وفي المطلب الثالث تناولنا عوامل ومعاییر اختیار أعضاء فریق العمل 
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عیقات بناء فرق عوامل نجاح ومیرا والنظریات السلوكیة والإداریة حول بناء وإدارة فرق العمل وأخ

  .العمل

  المطلب الأول: ماھیة فرق العمل

  نشأة وتطور فرق العمل:أولا: 

م لقد أسھمت النظریات الإداریة التي ظھرت في منتصف القرن العشرین في التوجھ نحو الاھتما

بالعنصر البشري واعطت مفاھیم إدارة الجودة الشاملة دعما إضافیا للعمل الجماعي المخطط 

  یث مثلت فرق العمل أحد المرتكزات التي تقوم علیھا ھذه المنھجیة.والمدروس ح

داء جابلونسكي إدارة الجودة الشاملة على انھا "استخدام فرق العمل في شكل تعاوني لأعرف حیث

یة ن الإنتاجالاعمال بشكل مستمر لتحریك المواھب والقدرات الكامنة لكافة العاملین في المنظمة لتحسی

الجودة  ستمر" ویعتبر الیابانیون من أوائل من طبق إدارة الجودة الشاملة، وحلقاتوالجودة بشكل م

  الشاملة وفرق العمل وذلك بتأثیر جھود د. أدوارددیمینج.

 ) وماسلو على الاھتمام بالعنصر البشري في1949وكذلك یشار الى تاثیر كل من ھنري فایول (

 لال العملى كامنة مالم یتم تحریرھا واطلاقھا من خالمنظمات باعتبار ان الطاقة الكامنة للفرد تبق

  الجماعي.

أو ما   Zوفي تقدم واضح نحو جماعیة الإدارة والإدارة بروح الفریق الواحد، قدم ویلیام اوتشي نظریة

وأكد ھذا النموذج على الاھتمام بالعنصر  1981یعرف بالنموذج الیاباني في الإدارة وذلك في العام 

لعاملین بطریقة تجعلھم یشعرون بروح الجماعة كما تعریف إدارة الجودة على أنھا البشري وإدارة ا

نمط تعاوني للأداء والانجاز یعتمد على القدرات والمواھب المشتركة للعاملین من أجل تحسین 

الإنتاجیة والجودة من خلال فرق العمل، ومع التطور المتسارع للتقنیة ووسائل الاتصالات، وعولمة 

لإداري، وعولمة المنظمات فلا زال الاھتمام باشراك كافة العاملین في صناعة النجاح ومنحھم الفكر ا

مجالا أوسع من الحریة والتصرف، وتحمل المسؤولیة والتشجیع على المراقبة الذاتیة، لذلك نستطیع 

ام بالعنصر القول أن التحول والتغییر الإداري وشیوع المفاھیم الإداریة المتنوعة كان لصالح الاھتم

  1البشري والاھتمام بھ كعضو ینتمي الى فریق عمل یتسم بالتعاون.

  مفھوم فرق العملثانیا: 

                                                        
  .80، ص2013محمود داخل عبد الكریم، فرق العمل مدخل مفاھیمي متكامل، دار صفاء للنشر والتوزیع، عمان، الأردن، الطبعو الأولى، 1
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ھامھا یعد مفھوم فرق العمل من المفاھیم المھمة في حركة المنظمات المعاصرة وكیفیة تأدیتھا لم
 ي والتوجھالطابع الفردوتحقیقھا للأھداف استنادا الى تحقیق مفھوم المسؤولیة الجماعیة والتخلص من 

اریة الى الطابع الجماعي في السلوك وكذلك یعد مدخلا حدیثا ومتطورا في اكتساب المنظمات الإد
  الحالیة خصائص الفعالیة من خلال الانتقال من رتابة النشاط الى كفاءة وجودة فرق العمل.

  تعریف فرق العمل: .1

  لغة: -

  فرق: الطائفة من الشيء المتفرق.

  ھو المھنة، والفعل. العمل:

  اصطلاحا: -

ھو عبارة عن عدد محدود من الأفراد نسبیا یتم التفاعل والاتصال بینھم ولدیھم أھداف مشتركة یسعون 
لتحقیقھا من خلال وظائف مختلفة، ویتم التعاون والتفاعل فیما بینھم، في ظل أسس ومعاییر تضبط 

  1سلوك الفرد.

ھا داخل الھیكل التنظیمي لتحقیق ھدف أو مھمة محددة تتطلب فرق العمل ھي: " جماعات یتم انشاؤ
التنسیق والتفاعل والتكامل بین أعضاء الفریق، ویعتبر أعضاء الفریق مسؤولین عن تحقیق ھذه 

  2الأھداف، كما أن ھناك قدر كبیر من التمكین للفریق في اتخاذ القرارات.

ة من الافراد یتمیزون بوجود مھارات یعرف كل من خضیر وروان فرق العمل على أنھا:" مجموع
متكاملة فیما بینھم وأفراد الفریق تجمعھم أھداف مشتركة وغرض واحد بالإضافة الى وجود مدخل 
مشترك فیما بینھم، كما أن ھناك قدر كبیر من التمكین للفریق من اتخاذ القرارات والعمل الجماعي 

  3المنسجم كوحدة متجانسة."

: " جماعة تتكامل مھارات أعضائھا الذین یلتزمون بھدف مشترك أو وعرفت فرق العمل بأنھا
  4مجموعة من اھداف الأداء الذي الزموا أنفسھم بتحقیقھ."

یعرف فرنسیس ویونغ: " فریق العمل بأنھ مجموعة ناشطة تتكون من أشخاص ملتزمین بتحقیق 
  "تائج عالیة الجودة.أھداف مشتركة ویحسنون العمل معا ویستمتعون بھا ویتوصلون معا الى ن

  5فریق العمل ھو: " مجموعة من الأفراد یعملون مع بعضھم لاجل تحقیق أھداف محددة ومشتركة."

Besterfieldمجموعة من الافراد بعملون معا من أجل تحقیق غایات مشتركة ":".  

                                                        
المحددات التنظیمیة لتشكیل فرق العمل وعلاقتھا بالتوافق المھني، مجلة الباحث في العلوم الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة محمد حمزةجغبلو، 1

  .89، ص2019البشیر الابراھمي، برج بوعریریج، الجزائر، 
م الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر بجامعة عبد القادر بن برطال، تأثیر فرق العمل على تنمیة الثقة التنظیمیة دراسة حالة كلیة العلو 2

  .187، ص2018، جامعة الأغواط، الجزائر، جوان02، العدد 15العدد الاقتصادي، المجلد -الأغواط)، مجلة دراسات
  10-9ص  2016/2017قسم علم الاجتماع،كلیة العلوم الإنسانیة والاجتماعیة،بن سباع صلیحة، محاضرات إدارة فرق العمل، 1
رالد جرینبرج، روبرت بارون، إدارة السلوك في المنظمات، تر، رفاعي محمد رفاعي، اسماعیل علي بسیوني، دار المریح جی4

  .316للنشر،الریاض، المملكة العربیة السعودیة، ص
  20ص ، 2018/2019خالد ھامل، فاعلیة فرق العمل في بناء المعرفة، مذكرة ماستر، جامعة العربي بن مھیدي أم البواقي، 5
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Robbines." 1:" مجموعة تكون نتائج جھود أفرادھا أكبر من مجموع مدخلاتھا  

 أھمیة فرق العمل:ثالثا. 

  تقدم فرق العمل للمنظمة العدید من المزایا أھمھا:

  تقلیص عدد الموظفین وتخفیض المستویات الھرمیة في العمل وبالتالي تخفیض التكالیف
  ؛وزیادة الربح

 ؛تحسین العلاقة مع العملاء والحفاظ على سیاسة التركیز في العمل  
  2؛أفضلتقدیر مساھمات الافراد والفریق ككل بشكل  
 التخلص من معیقات الأداء الفردي للمھام المعقدة والمركبة في المنظمة  
 3؛إحلال مبدأ التعاون لا یتم الا من خلال العمل كفریق  
 ؛تحسن عملیة الاتصال وتفھم قدرات العاملین على الاستخدام والتطویر  
 ؛یعمل فریق العمل على تحسین الالتزام والولاء التنظیمي  
  فریق العمل یول رضا على العضو وتعاونا كبیرا سواء كان على مستوى ان العمل ضمن

  ؛أعضاء الفریق
 لأفراد یمكن لفریق العمل ان یحقق التكامل والترابط في المعلومات بطرائق عدیدة لا یمكن ل

  ؛وحدھم إنجازھا
 ل ان الافراد ضمن فریق عمل یؤدي الى امتزاج المھارات المطلوب توفیرھا ومن ثم الحصو

  ؛ى مھارات فعالةعل
  نجاح الفریق في عملھ یؤدي الى تطویر المھارات وتقلیل الكثیر من التكالیف والجھود

  4التدریبیة.

  مصطلحات متداخلة مع فرق العمل:رابعا. 

 تتعدد المصطلحات وتتداخل مع مفھوم فرق العمل، فبعد أن أصبح مصطلح فرق العمل متولدا من
لاف الفریق، المجموعة فسنصف في ھذا الجزء فرق العمل والاختمفھوم الجماعة، العمل الجماعي، 

  بینھا وبین المصطلحات المتداخلة والمتقاربة معھا في المعنى.

  

  

  الجماعة:

أي عدد من الأفراد یتفاعل الواحد منھم مع الآخر ولیدیھم مشاعر سیكولوجیة اتجاه بعضھم ویعتبرون 
  1أنفسھم جماعة.

                                                        
جباري خضرة، دور فرق العمل في تحسین جودة الخدمة الصحیة العمومیة، مذكرة ماستر، جامعة العربي بن مھیدي أم البواقي، 1

  .8، ص2015/2016
یوسف علي عیسى أبو جربوع، واقع بناء فرق العمل ودورھا فب تنمیة الابداع الإداري من وجھة نظر العاملین في وزارة الاقتصاد 2

  .55 -54 ص، 2014المحافظات الجنوبیة، رسالة ماجستیر، جامعة الأقصى، غزة،  -الوطني
ص ، 2005فھمي حلیفة صالح الفھداوي، دور فرق العمل في الالتزام التنظیمي، مؤنة للبحوث والدراسات، العدد الرابع، المجلد عشرون، 3

71.  
م 2020/2021أداء المؤسسة، مذكرة ماستر، جامعة أحمد درایة، أدرار، حنیني الزھراء، أبو امحمد خدیجة، أثر بناء فریق عمل ناجح على4

  .10ص 
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على أنھا شخصان فأكثر معتمدان على بعضھم البعض وقادران على یعرف فورسیث الجماعة  -2
  التأثیر على سلوك بعضھم البعض خلال مواقف التفاعل الاجتماعي.

ھي وحدة اجتماعیة تتكون من شخصین أو أكثر یلتقون حول اھداف ودوافع ووعي مشترك بوجود  -3
شر وقابلیة التأثر والتأثیر وتنظیم البناء الجماعة، وتنطوي على درجة عالیة من التفاعل والاتصال المبا

 2ووضوح الأدوار التي یقوم بھا الأعضاء.

  الفرق مقارنة بالجماعات:

  ما الفرق بینھما؟

 ھنالك اختلاف بین الفرق والجماعات، حیث تعرف الجماعة على أنھا تتكون من فردین أو أكثر
تي أن جماعة العمل ھي الجماعة ال یتفاعلون ویعتمدون على بعضھم ویسعون لتحقیق ھدف معین اذ

من تتفاعل أساسا للمشاركة في المعلومات ولاتخاذ قرارات تساعد كل عضو من الأعضاء للأداء ض
تطلب یولا تحتاج جماعات العمل، ولا تتوفر لھا فرصة العمل الجماعي الذي  ،مجالھ في المسؤولیة

ن مجمیع المساھمات الفردیة لكل عضو وبذلك فان أداء أعضائھا ھو فقط عملیة ت ،جھودا مشتركة
ع أعضائھا ولا یظھر لدیھا أثر تجمیع إیجابي یؤدي لتحقیق مستویات أداء كلیة أكبر من مجمو

دي وتؤ ،مدخلات الأعضاء. أما فرق العمل فانھا تخلق أثر تجمیع إیجابي من خلال تنسیق الجھود
  مجموع المدخلات الفردیة. الجھود الفردیة للأعضاء الى تحقیق مستوى أداء أكبر من 

  

  

  

  ) الاختلافات بین جماعات وفرق العمل.1-1ویبین الشكل (

3  

  

  

  

  سلوك المنظمة سلوك الفرد والجماعة: لمصدرا

  

  فرق العمل و جماعة العمل. :أسس التمییز بین)1-1الجدول (

                                                                                                                                                                        
  275ص .مصطلح اداري 766محمد فتحي، 1
  .58 -55عدنان یوسف العتوم، علم النفس الاجتماعي، اثراء للنشر والتوزیع، الشارقة، الأردن ص2
3  

 

 أداء جماعي

 

 إیجابي

 فردي ومشترك

 تكاملیة

 الھدف

 

 أثر التجمیع

 المحاسبة

 المھارات

 

المشاركة 
 بالمعلومات

محایدة (سلبیة في 
 بعض الأحیان)

 فردیة

 عشوائیة ومختلفة
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 الخصائص جماعة العمل فریق العمل
 وحدة الھدف الھدف مشترك لكل الأعضاء الھدف مشترك لكل الأعضاء

 الجھد تنافسي تعاوني
 الدور  أدوار قیادیة متفردة أدوار قیادیة مشتركة

استخدام الخبرات باتجاه مصلحة كفاءة 
 إدارة الفریق

الاستخدام الاختیاري للانجاز 
 الشخصي

 الاستخدام

 الأساس الفرد أولا الفریق أولا
تحقیق متطلبا أھداف الفریق ورغبات 

 الأشخاص الفردیة
 رغبات الفرد تحقیق رغبات الأشخاص الفردیة

 المسؤولیة فردیة) فردیة (غایة (متبادلة، جماعیة) غایة الفریق
 النتائج فردیة جماعیة

 الفاعلیة الفاعلیة على أساس العمل الفردي الفاعلیة على أساس العمل الجماعي
 تحدید الھدف الإدارةتحدده  مشاركة الأعضاء في تحدید الھدف

اتفاق أھداف الفریق مع أھداف 
 الأعضاء

اتفاق وتعارض مع الأھداف الكلیة 
 للعمل

 الأعضاءأھداف 

 

  المصدر: محاضرات إدارة فرق العمل.

  الفریق:

  1عبارة عن ممارسة العمل مع مجموعة من الزملاء.

لأفراد ھو جماعة من الأفراد یتم تشكیلھا لتحقیق ھدف معین من خلال مجھودات مشتركة یبذل فیھا ا
  تعاونا متبادلا ویسود بینھم الشعور بالالتزام والمسؤولیة المشتركة.

م، البعض الفریق على انھ مجموعة من الافراد یتمیزون بوجود مھارات متكاملة فیما بینھیعرف 
ا وأفراد الفریق تجمعھم أھداف مشتركة وغرض واحد بالإضافة الى وجود مدخل مشترك للعمل فیم

  بینھم.

  المجموعة:

سباب تجمعوا لأتجمع بشري أو انساني لا یدرك أعضاؤه وجود رابط یجمعھم حیث یعتقد أفرادھا أنھم 
  إداریة فقط حیث یعملون كأفراد داخل مجموعة.

عات المجموعة " ھي سلسلة من العناصر المرتبطة عادة بمنطقة اھتمام محددة. یمكنك انشاء مجمو
العثور  كطریقة لتنظیم العناصر ومشاركتھا. بصفتك مالك المجموعة، تحدد المستخدمین الذین یمكنھم

  انضمامھم، الذین یمكن مساھمتھم في المحتوى. على المجموعة، والذین یتم

  العمل الجماعي:

                                                        
محمد رفاعي،  إسماعیل علي بسیوني، مرجع سبق ذكره، ص  ، روبرت بارون، إدارة السلوك التنظیمي تر، رفاعيججیرالد جرین بر1

339.  
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ھو توحید رؤیة المجموعة من الأفراد یمتلكون الرغبة في التعاون لتحقیق ھدف معین، أو مجموعة من 
الأھداف بحیث لا یستطیع أي فرد تحقیق ھذا الھدف بمفرده وھو أیضا الجمع بین نقاط القوة 

تلكھا مجموعة من الأشخاص لتحقیق مھمة معینة مع ضرورة التزام افراد والمھارات الفردیة التي تم
  1فریق العمل الجماعي جمیعھم في أداء المھام كلھا وأن تكون المسؤولیة موزعة علیھم بالتساوي.

ریق طیعرف العمل الجماعي من الناحیة الاجتماعیة على أنھ: " طریقة تستخدم لمساعدة الناس عن 
حیاة  ي یتحقق نموھم كأشخاص، ولكي یستطیعوا الاسھام بطریقة مثمرة في اثراءالخبرة الجماعیة ك

  المجتمع." 

 لذین یجمعاویعرف أیضا بأنھ: " كیانات تشمل اثنین أو أكثر من الأفراد المتفاعلین مع بعضھم البعض 
  بینھم نمط ثابت من العلاقات ویسعون لتحقیق أھداف مشتركة."

  ح أن العمل الجماعي یجب أن یتوفر فیھ:من التعریفین السابقین یتض

  2التفاعل بین الأعضاء، باستخدام الخبرة الجماعیة، لتحقیق أھداف مشتركة.

  فوائد وخصائص فرق العمل:خامسا. 

  :فوائد فرق العمل .5-1

  ھناك مجموعة من الفوائد التي تترتب على الأخذ من فرق العمل منھا:

 للعمل یقلل الوحدة ویزید من إحساسھم بالھویة خلق بیئة عالیة التحفیز ومناخ مناسب 
  ؛المشتركة

 .إشعار العاملین بالفخر بأدائھم الجماعي لتقلیل حالات الغیاب والإھمال والكسل  
 ؛الحد من الصراعات  
  لى عالإحساس المشترك بالمسؤولیة تجاه المھام المطلوب انجازھا، مما یؤدي إلى التركیز

  ؛الأھداف
 قدیم الاقتراحات، مما یؤدي إلى تحفیز القدرات الإبداعیة والمواھب تشجیع المبادرات، وت

  3؛الذاتیة لدى الأفراد
  تحقیق التعاون بین أعضاء المجموعة ومساندة بعضھم البعض من خلال تبادل 
 المعلومات المطلوبة بحریة وسھولة 
  4؛القرارات باالتتابعاتخاذ القرارات في آن واحد بدلا من الطرق التقلیدیة في الإدارة في اتخاذ  
 ؛توقع المشكلات قبل حدوثھا، وتقدیم الحلول لھا  
 ؛استجابة أسرع للمتغیرات البیئیة  
 ؛التفویض الفعال من قبل المدراء  

                                                        
1.httpS://mawdoo3.com,17fevrier2022,00:24  
الحمزة منیر، زینة بوزیان، فرق العمل بدائل عملیة جدیدة لتطویر أداء المكتبات الرئیسیة للمطالعة العمومیة: بین حتمیات التجسید  2

  .48،ص2019تبسة، أفریل -، جامعة العربي التبسي2دراسات المكتبات والمعلومات، العدد وصعوبات التفعیل، مجلة بیلیوفیلیا ل
غواط، بن برطال عبد القادر، تاثیر فرق العمل على الثقة التنظیمیة دراسة حالة كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر بجامعة الأ 3

  .188مرجع سبق ذكره، ص 
السدیري، أراء العاملین في القطاع الخاص في منظمة عمان عن مھارات مدرائھم في قیادة فریق عمل، رسالة ماجستیر، أحمد محمد خمیس 4

  .14الأكادیمیة العربیة البرطانیة للتعلیم العالي، ص
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  زیادة فعالیة الاتصالات بین الأعضاء ومما یؤدي الى تحسین وتنمیة مھارات الاتصال لدى
  1الافراد.

  :خصائص فرق العمل الفعالة 5-2

  :فیما یلينذكرھا  الفعالة خصائصلفرق العمل 

  وضوح الأھدف: 1- 5-2

أعضاء  متلك أعضاء الفریق الفعال رؤیة واضحة لأھداف الفریق المراد تحقیقھا، وھذا یعني أن كلی
تكون والمطلوبة  لانجاز المھماتالفریق یسیرون بنفس الاتجاه مما یقلل من المال والجھد والوقت 

ح الفردیة واضحة وبھا صلة وثیقة بالھدف الرئیسي للفریق إضافة الى وضو الأھداف و الأدوار
  .فھاستراتیجیات تحقیق ھذه الأھداف بحیث یعمل الفریق على تطویر أدوات لتحقیق غایاتھ وأھدا

  تعریف الأدوار: 2- 5-2

 ع الأدواریملك أعضاء فریق العمل الفعال فكرة واضحة عن الأدوار المطلوبة منھم وعادة ما یتم توزی
 الفریق ویفھم بشكل جید دوره المحدد في جعل في ھذابینھم بشكل عادل ومنصف ویدرك كل عضو 

  الرؤیة الخاصة للفریق أن تكون واقعا ملموسا للأعضاء.

  اتخاذ القرارات: 3- 5-2

یق رعضاء الفان القدرة على اتخاذ القرارات الفعالة متطلب أساسي ومھم لتقدم الفریق وعادة ما یدرك أ
الفعال عدة طرق لاتخاذ القرارات ومتى وكیف یمكن استخدامھا مما یعزز فرص اتخاذ أفضل 

  القرارات في الوقت المناسب.

  المرونة: 4- 5-2

عا میقوم أعضاء الفریق بمختلف المھام والوظائف المطلوبة لاستمرار العمل كما أنھم یشتركون 
سلسا  ویكون الفریق، سؤولیة في ممارسة القیادةبالإحساس بالمسؤولیة اتجاه تطویر الفریق وبالم

لمرح اومنفتحا على كافة المشاعر والاراء المختلفة ویؤدي عملھ بإحساس من الالتزام وبدرجة من 
  والقبول أیضا.

  المشاركة المتوازنة: 5- 5-2

ن تمر ل ان المشاركة في نقاشات فریق العمل عملیة جوھریة وطبیعیة بنفس الوقت، فمن دون المشاركة
  أي فكرة دون بحث وتقییم من قبل أعضاء الفریق.

  القدرات المتنوعة: 6- 5-2

والفریق الفعال  ،من سمات فریق العمل الفعال التنوع في قدرات أعضائھ ومعارفھم وآرائھم وخبراتھم
ھو القادر على إعادة تنظیم قدرات أي عضو من  أعضائھ وخلق توثیقھ منھا تساعد في زیادة مستوى 

  أداء الفریق الكبیر.
                                                        

وزارة الاقتصاد  یوسف علي عیسى أبو جربوع، واقع بناء فرق العمل ودورھا في تنمیة الابداع الاداري من وجھة نظر العاملین في1
  .56-55م، ص2014المحافظات الجنوبیة، جامعة الأقصى، غزة،  -الوطني
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  إدارة الخلاف: 7- 5-2

نظر یركز أعضاء الفریق الفعال على المشكلة بدلا من التركیز على الأشخاص ویناقشون وجھات ال
  فریق.حقیقیة  للعلى مكاسبیشعر الجمیع بالاعتماد المتبادل للحصول الممتدة بطریقة راقیة بحیث 

  : الإیجابيالمناخ  8- 5-2

نفتاح من سمات فریق العمل الفعال عمل أعضائھ على توفیر مناخ إیجابي لعمل مبني على الثقة والا
  مبدعین.بینھم فھم یتحملون المخاطر ویستمتعون بالعمل من اجل أن یكونوا 

  العلاقات التعاونیة: 9- 5-2

یشعر أعضاء فریق العمل الفعال بالانتماء للفریق ورغبة في صنع الإنجازات حیث یدركون حاجة كل 
عضو منھم لمعارف وخبرات ومھارات الاخرلذلك ھم یتعلمون باستمرار المھارات الاجتماعیة 

  1والتعاونیة. 

  المطلب الثاني: أسس تشكیل فرق العمل

  لتشكیل فرق العمل: عناصر أساسیةأولا. 

  توجد ثلاثة عناصر تؤثر في تشكیل فریق العمل وتحدید درجة فعالیتھ وھي:

  :العنصر الفني 1-1

لمتاحة ویقصد بھ المھمة المطلوب إنجازھا، ومدى صعوبتھا أي صعبة التحقیق أو سھلة والمعلومات ا
  زھا.عنھا والأسالیب والطرق المختلفة لتنفیذھا؛ والأدوات اللازمة لإنجا

  :العنصر الإنساني 1-2

  یتكون من جزئین ھما:

  الجزء الأول: قائد الفریق

ھم تعرف القیادة على أنھا: قدرة الفرد في التأثیر على شخص أو مجموعة من الأشخاص، وتوجیھ-
اف وارشادھم من أجل كسب تعاونھم وتحفیزھم على العمل بأعلى درجة من الكفاءة في سبیل الأھد

  .الموضوعیة

ق ة ما لتحقیا قائد الفریق فھو، المسؤول عن الفریق والقادر على تحفیز الافراد على القیام بمھمام -
كون بیھ یأھداف معینة وھو المسؤول عن تحقیق التنسیق، والتكامل والتفاعل بین أعضاء الفریق، حیث 

  لتالیة:المفاھیم وبین الأعضاء قدر من الثقة والاحترام والتعاون. وعلى القائد أن یدرك الأمور وا

 ؛الطبیعة البشریة والاختلاف بین الأفراد وتنوع احتیاجاتھم ورغباتھم  
 ؛التنبھ للاحتیاجات الشخصیة لكل فرد في الفریق  
 ؛میل الأفراد لكلمات المدیح والثناء  

                                                        
  .21-19صالجزائر، -منیر الحمزة فرق العمل ودورھا في تفعیل إدارة المعرفة في المكتبات الجامعیة، جامعة تبسة 1
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 لأمور في جعل الأعمال بسیطة، سھلة لعدم قدرة الأفراد على التعامل مع العدید من الحقائق وا
  ؛وقت واحد

 .أفراد الفریق لا یثقون بالقائد، ادا كانت أقوالھ لا تتطابق مع أفعالھ  

  الجزء الثاني: أعضاء الفریق

دھم، ویقصد بھ سلوكیات الأعضاء التي تؤثر تأثیرا كبیرا على نجاح العمل بشكل عام، من حیث عد
لى العمل ع م، وقدرتھبینھمخبراتھم، درجة الانتماء والولاء ومدى استعدادھم للتعاون المشترك فیما 

  الجماعي ومستوى الروح المعنویة والدوافع لدیھم.

  :العنصر البیئي 1-3

  یتكون العنصر البیئي من جزأین ھما:

  الجزء الأول: البیئة الاجتماعیة

ث ریق من حیویقصد بھا المؤثرات الاجتماعیة لمنظمة فریق العمل والتي یكون لھا تأثیر كبیرا على الف
ماھیة  كما یقصد بھا ذلك الإطار من العلاقات الذي یحدد ،والاتجاھات وسلوكیات الأفرادالعادات 

ن الفرق علاقة حیاة العضو مع غیره، ذلك الإطار من العلاقات الذي ھو الأساس في تنظیم أي فریق م
یئات ي بسواء بین الأفراد بعضھم ببعض في بیئة ما، أو بین فرق متباینة أو متشابھة معا وحضارة ف

  متباعدة.

  الجزء الثاني: البیئة التنظیمیة

وارد، موھي المنظمة التي یعمل بھا فریق العمل وما تحتوي علیھ من سیاسات، فلسفة، أھدافن خطط، 
  نظام حوافز، تقییم الأداء والتدریب.

على وتعد البیئة التنظیمیة الوسیط بین الرضا عن العمل والأداء، فالمستوى المرتفع من الرضا یدل 
وجود بیئة تنظیمیة ایجابیة تتیح مستویات أداء مرتفعة، والعكس صحیح، كما تعد البیئة التنظیمیة عاملا 
مساعدا في تحقیق الفاعلیة التنظیمیة للمنظمة، ومن خلال تحسین البیئة التنظیمیة یستطیع القائد التاثیر 

  1بالمنظمة.على اعضاء الفریق والذین یعدوا جوھر عملیة رفع مستوى الاداء 

  أبعاد فرق العملثانیا: 

بأن أبعاد فرق العمل تتجلى في المعاییر المھمة مثل: فھم الأعضاء وقبولھم  (Kazemak)لقد ذكر 
للأھداف، وتحول الصراع الى میزة مفیدة، وممارسة الأعضاء لدور القیادة، والسماح بإظھار جمیع 
قدرات الأعضاء، والانفتاح في الاتصالات والمشاركة، والدعم بین الأعضاء في الاجراء والفعل، 

جمیع على تشخیص المشكلات وحلھا واتخاذ القرارات المناسبة، وتشجیع التجریب والقدرة لل
والابتكاریة بینھم وتولیھم لتقییم الوظائف والعملیات القائمة، والمعرفة بأدوارھم ومسؤولیاتھم وحدود 

  2سلطتھم.

                                                        
اري من وجھة نظر العاملین في وزارة الاقتصاد یوسف علي عیسى أبو جربوع، واقع بناء فرق العمل ودورھا في تنمیة الابداع الاد1

  .44المحافظات الجنوبیة، مرجع سبق ذكره، ص -الوطني
  .70فھمي خلیفة صالح الفھداوي، دور فرق العمل في الالتزام التنظیمینمرجع سیق ذكرھن ص 2
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  توازن الأدوار: 2-1

ن مواھب ریق بحیث تكون مكونة مھي من أھم النقاط في الفرق الفعالة وھي التي تھتم في تولیفة الف
ن جل التوازأمختلفة لتلائم المواقف المختلفة وذلك لأن البناء الجید یبدأ بالاختیار الجید وذلك من 

  المطلوب بین المھارات والقدرات والسلطات والمسؤولیات.

  القیادة المناسبة: 2-2

 لى اختیارعح الفریق الواحد والعمل ھي القیادة التي تعمل عبى تنمیة الشعور لدى الفریق بالعمل برو
مل على أفضل السبل بمعالجة نقاط الضعف ولدیھا القدرة على خلق الحماس والتحفیز والمشاركة والع

  حل المشاكل وتقدیم الدعم اللازم لأعضاء الفریق لجعل كل عضو قادرا على أن یصبح قائدا.

  مرونة الاتصال: 2-3

تقبل وضھم البعض مباشرة وبصدق وتقبل الاقتراحات ومناقشتھا وھي قدرة الفریق على التحدث مع بع
  الرأي والرأي الآخر بكل ثقة لبناء الأفكار التي تدعم الفریق.

  الابداع: 2-4

وھي العملیة التي تتم من خلالھا تحویل الأفكار المبتكرة الى شيء ما جدید لھ قیمة ملحوظة للفرد أو 
فان الابداع ھو ابتكار لھ قیمة ذات معنى ویجعل عملیة الأھداف  للجماعة أو المنظمو أو المجتمع لذلك

  1أكثر فعالیة.

  الدعم والثقة: 2-5

یتحقق النجاح في العمل الجماعي عند بناء الدعم والثقة المتبادلة بین أعضاء الفریق؛ فھي أساس تشكیل 
زیادة نقاط القوة عند أعضاء بیئة عمل مریحة یستطیع فیھا الأفراد الثقة بأنفسھم وبغیرھم، وبالتالي 

الفریق وسعیھم لتقدیم كافة أفكارھم دون تردد ویتحقق الدعم والثقة من خلال تقدیم الأعضاء المساعدة 
فیما بینھم لتحسین الأداء في العمل ومواجھة التحدیات الصعبة بشكل جماعي لضمان استمرار العمل 

  2وفعالیتھ.

  مراحل تكوین فرق العمل:ثالثا. 

لذي یھدف عملیة بناء فرق العمل على خلیط من التغذیة العكسیة ومدخل الاستشارات الاجرائیة ایعتر 
العمل  الى تحسین السلوكي وفاعلیة عمل الجماعة الانتاجي من خلال التركیز على أسالیب واجراءات

والعلاقات الشخصیة، وتعرف أیضا على أنھل سلسلة من النشاطات المصممة بھدف تحسین أداء 
  الأفراد.

  وفیما یلي شرح مبسط لكل مرحلة من ھذه المراحل:

 Formingالمرحلة الأولى: مرحلة التشكیل

                                                        
، 2010الأمنیة، العدد الثالث، كانون الثاني محمد مطر، أثر سمات فرق العمل في بلورة خصائص الوظیفة لدى العاملین، مجلة الدراسات 1

  .34-33ص 
2.k01mars2022,08:30o3.comhttps://www.mawdo 
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ویسود ھذه المرحلة الارتباك، لأن الأفراد یكونون في مواقف جدیدة غیر مألوفة لھم، وتتصف 
ھم، كما العلاقات بالرسمیة وینصب اھتمام الافراد على أنفسھم، ویسعون لتلبیة حاجات الأمان لدی

ویظھر التذمر من العمل مع الفریق، والدخول في مناقشات غیر مثمرة، مرحلة التشكیل مرحلة مھمة 
وتتطلب من قائد الفریق (باني الفریق) العمل على التأكید على السلوكیات التي تحقق النجاح وعدم 

  1النظر للأمور بمنظور شخصي نظرا لحقیقة الاختلافات البشریة الفریة.

  Stomingالثانیة: مرحلة الاقتحام او الاندماجالمرحلةالمرحلة  2

عات، حیث وھي تلك المرحلة التي تندمج فیھا الشخصیات المستقلة الأفراد والأدوار والنتائج والصرا
ق، تنصھر في جماعة العمل، ویصبح الأفراد أكثر إصرارا على معرفة أدوارھم بوضوح وتحدید دقی

عدم وھو المتوقع منھم بالضبط؟ وھذه المرحلة تكون معروفة بالصراعات  كما یصرون على معرفة ما
یق الى الاتفاق، وقد تختلف توقعات الافراد وطموحاتھم عن رسالة الفریق، وربما یتجھ أعضاء الفر

مكن أن مة التي یالمناورة والاندماج والتحالف كما تتجھ الجماعات الفرعیة الى التركیز على الفوائد العا
فریق أو علیھم، فقد تختلف الجماعات الفرعیة الصغیرة مع جماعة أخرى حول الأھداف الكلیة لل تعود

  كیفیة انجاز ھذه الأھداف.

 ل الا إذاوفي خلال ھذه المرحلة لا یكون الفریق متماسكا بعد، وقد یوصف بأنھ ناقص الوحدة والتكام
ي ھذه فوبعض الفرق قد تھوي الى القاع تمكن من إقرار النجاح والتحرك بنشاط خلال ھذه المرحلة، 

الة عدم حالمرحلة یقدم قادة فرق العمل الأفكار الابتكاریة، ولا یتفقون مع بعضھم البعض في إطار 
  التأكد وینتابھم الصراع حول الأھداف والمھام الخاصة بفریق العمل.

 Normingالمرحلة الثالثة: مرحلة الصیاغة 

كتمل ء الفریق حل صراعات المرحلة السابقة، كما یتألق الفریق وتخلال ھذه المرحلة یحاول أعضا
وار وحدتھ واندماجھ، ویحدث الاتفاق الجماعي تجاه من لھ القوة ومن ھو القائد وأیضا ماھي أد

الأعضاء بالإضافة الى ذلك یفھم الأعضاء بعضھم البعض ویتكاملون نحو تحقیق أھداف جماعة 
تماسك ب على الخلافات بینھم ومعالجتھا ویصل الفریق الى درجة الالعمل، وبالتالي یمكنھم التغل

ن على المطلوب وتبقى ھذه المرحلة وقتا قصیرا وقد تستمر طویلا، والقادة في ھذه المرحلة یؤكدو
  التوحید مع الفریق ویساعدونھ على تحدید قیمھ ومعاییره بوضوح.

  Perormingلمرحلة الرابعة: مرحلة الأداءا

أعضاء  مرحلة یقوم الأعضاء بحل المشكلات وإنجاز المھام المحددة لفریق العمل ویلتزموفي ھذه ال
وسة الفریق برسالتھ ویرتبطون وینسقون بین بعضھم البعض ویتم معالجة عدم الاتقان بطریقة مدر

مطلوبة، ورشیدة، ویقوم أعضاء الفریق أیضا بمواجھة ومعالجة المشاكل التي تعترض انجاز المھام ال
 ان القادةتزداد المنافسات المباشرة ویتجھ تأثیرھم نحو انجاز فریق العمل. وأثناء ھذه المرحلة فو

ضاء یحاولون التركیز على أداء مھام عالیة الأداء، وتتكامل خلال ھذه المرحلة وعلى مستوى أع
  الفریق الاختصاصات المحددة للمھمة المطلوبة مع التعاطف الجماعي بین أعضاء الفریق.

  Adjourningالمرحلة الخامسة: مرحلة التكفل أو التشتت
                                                        

دراسة میدانیة بوحدة البلسترین مؤسسة  - عناصر اجتماعیة -حمزة جغبلو، المحددات التنظیمیة لتشكیل فرق العمل وعلاقتھا بالتوافق المھني1
  .92 -92ص  كوندور برج بوعریریج، مرجع سیق ذكره،
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تحدث مرحلة التفكك أو التشتت في لجان فرق المھام المحددة، وفرق العمل التي تكون محددة لتأدیة 
أعضاء الفریق، من خلال ھذه المرحلة فان أداء المھمة  Dis bardechمھمة معینة ثم بعد ذلك یتفرق
ریق، ولكن قد یتجھ الأعضاء نحو تعمیق الجوانب العاطفیة والانفعالیة، لا یكون على قمة أولویات الف

ولكن قد یسود الإحباط أو الندم مما یؤدي الى التمزق والتشتت cahesivenessوأیضا تقویة التماسك 
والتعاون. وعند ھذه النقطة فان القادة یفعلون ما یدل على تشتت Friendshipوفقد علاقات الصداقة 

خلال بعض المراسم والشعائر، وربما یعلنون نھایة أو ختام عمل الفریق بعدما نفذ مھامھ الفریق من 
  1كاملة وبنجاح.

  أنواع فرق العملرابعا: 

  ویتأثر نوع فلاق العمل لعوامل عدة منھا:

  ؛درجة الاستقلالیة التي یتمتع بھا الفریق -
  الفریق دائم أم مؤقت؟الفترة الزمنیة، واستمراریة عمل الفریق، بمعنى ھل سیكون  -
  .نوع المھمة ودرجة تعقدھا -

  ومن خلال العوامل السابقة الذكر یمكن تقسیم فرق العمل الى:

  فرق عمل الإدارة العلیا: -4-1

ین بقة الوصل یتعبر ھذا النوع من الفرق الدائمة والتي تشكل من مدیري الإدارة العلیا، وتقوم بدور حل
 اء في ھذهؤثر أداء ھذه الفرق على فاعلیة المنظمة، نظرا لأن الأعضالمنظمة، والبیئة الخارجیة، وی

  الفرق یرون أنفسھم ممثلي لدوائرھم أكثر من اعتبار أنفسھم أعضاء في الفریق.

  فرق العمل متعددة الوظائف: 4-2

ھدف ھو مجموعة من الأفراد ممن یمتلكون المھارات والخبرات یتم سحبھم من الدوائر المختلفة ب
 المنتج أو حل مشكلة، أو تقدیر الفرص ویعملون تحت اشراف مدیر واحد، ویمنح الفریق تطویر

ة ما المسؤولیة عن أعمالھ، ومن ثم توحد ھذه الجھود والأعمال لتحقیق الأھداف الرئیسیة، وعاد
یستخدم ھذا النوع في المنظمات التي تعمل في بیئة ذات تغییر سریع كشركات الاتصالات، 

  وذلك لتحقیق السرعة في الاستجابة لمتطلبات السوق، واحتیاجات العملاء. والكومبیوتر

  فرق دوائر الجودة: 4-3

وھي عبارة عن مجموعة من العاملین تشكل من الوحدة الإنتاجیة أو الوظیفیة نفسھا بناء على موافقة 
منتظم ودوري  الإدارة، ویكون العمل فیھا تطوعیا ولیس لھا سلطة، ویجتمع أعضاء ھذه الفرق بشكل

لمناقشة المشكلات ووضع الحلول الخاصة بقضایا الجودة والإنتاج التي تؤثر على عملھم، ومن ثم 
  2یقومون بتقدیم التوصیات المطلوبة لتحسین جودة المنتج أو الخدمة المقدمة.

  الفرق التي تدیر نفسھا: 4-4

                                                        
  .81مصر، ص سید محمد جاد الرب، السلوك التنظیمي، مطبعة العشرى، جامعة قناة السویس،1
معة عبد القادر بن برطال،( تأثیر فرق العمل على تنمیة الثقة التنظیمیة دراسة حالة كلیة العلوم الاقتصادیة والتجاریة وعلوم التسییر بجا2

  .190-189الأغواط)، مرجع سبق ذكره، ص 
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تراه مناسبا من الأسالیب والآلیات حیث یتم تشكیل ھذه الفرق لأغراض التطویر ولباحث واستخدام ما 
  1الازمة لذلك.

  :unctional TeamsFفرق العمل الوظیفیة 4-5

باشرة، یكون الأعضاء في ھذا النوع من نفس الوحدة الوظیفیة أو القسم، ویزوون الرئیس بتقاریر م
 القرارات واتخاذویكون القائد معینا بشكل رسمي في المنظمة كرئیس للفریق وتمتاز السلطة والعلاقات 

ات والقیادة وحدود الإدارة، في ھذا الفریق بوضوحھا وبساطتھا، ویستخدم عادة في المنظمات ذ
  الصفات الھیكلیة والتي تتسم بیئتھا بالثبات والاستقرار مثال (فریق عمل السائقین).

  :Virtual Teamsفرق العمل الافتراضیة 4-6

ي والت ،تصالالتكنولوجي الكبیر في عالم المعلومات ووسائل الامن أھم النتائج التي ترتبت عن التطور 
نا انعكست بشكل واضح تماما على أعمال وممارسات المنظمة منذ نھایة القرن الماضي، وحتى وقت

رنیت الم الأنتالحالي، فھذه الفرق ھي محاولة جادة لمواكبة التحدیات الكبیرة، والانفتاح العالمي في ع
  ومات.ذه الفرق تتحدد علاقات بین الأعضاء على أساس المعرفة والخبرة والمعلوالاتصالات، وفي ھ

  : ProblemSolvingTeamsفرق حل المشكلات 4-7

دة ة والمسانوھو عدد من الأفراد العاملین بالمنظمة وقد یستعان بأفراد من الخارج، وھو یشكل المساھم
  و مؤقتا متخصصا في مشكلة معینة.في حل المشكلات وقد یكون فریقا دائما لحل المشكلات أ

ب في اكتسا تعد فرق حل المشاكل من أكثر الأنواع تقلیدیة، في المراحل الأولى عندما بدأ فریق العمل
موظف من نفس القسم الذین  12الى  5شعبیة حیث كانت الفرق من ھذا الشكل عادة ما تضم من 

 سائل تحسین الجودة والكفاءة وبیئةیجتمعون مع بعضھم بضع ساعات كل أسبوع لمناقشة طرق وو
  العمل.

  :Project Teams فرق المشاریع 4-8

ھداف ھي مجموعة من الأفراد یعملون معا من أجل انجاز أنشطة المشروع المختلفة بھدف تحقیق الأ
معنیین ویضم الفریق مدیر المشروع وموظفي إدارة المشروع بالإضافة الى أعضاء الفریق الآخرین ال

صات لعمل في المشروع، ویتكون ھذا الفریق من مجموعة من الأفراد ذوو الخبرات والتخصبتنفیذ ا
  والمھارات المختلفة واللازمة لإنجاز المشروع.

یكون  وتضم ھذه الفرق تقنیین ومھنیین مرتفعي المھارات مع خلیط من التخصصات المختلفة عادة ما
  .لتنظیملھا مستوى مرتفع من الاستقلالیة بالنسبة لبقیة ا

  :International Teamsفرق العمل الدولیة 4-9

مجموعة من الأفراد ینتمون الى بیئات مختلفة ودول مختلفة یحتاجون الى التعاون المشترك من أجل 
تحقیق ھدف معین وذلك بسبب التعقید في القضایا العملیة وعدم إمكانیة الفرد الوحید القیام بھا والحاجة 

                                                        
خضیر كاظم حمود الفریجات، موسى سلامة اللوزي، أنعام الشھابي، السلوك التنظیمي الطبعة الأولى، اثراء للنشر والتوزیع، الشارقة،  1

  .233، ص2009الأردن،
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الشركات متعددة الجنسیة، النقاقات على تنفیذ المشاریع المختلفة على مستوى العالم الى التحالفات بین 
  1ومحدودبة القدرات، وإمكانیات الشركات المحلیة للمقارنة بإمكانیات تملكھا الشركة.

  مناھج فرق العملخامسا: 

ة یمكن مناھج عامبالنظر الى المناھج المختلفة لبناء فرق العمل.نجد أنھ من الممكن تمییز أربعة 
لبیئة  تصنیف الأسالیب المختلفة فیھا، لكل منھا سمات مفیدة، وبعضھا یمكن أن تكون أكثر مناسبة

  العمل الحدیثة عن بعضھا اللآخر.

  الأشخاص: نما بیمنھج  5-1

ء یركز ھذا المنھج على تطویر مستویات مقنعة جدا من الالمام الشخصي، والاجتماعي بین أعضا
رین، بعضھم البعض أو یصبحوا ملمین بالخبرات السابقة لأعضاء الفریق الاخلینصتوا الفریق كیف 

ھم وتكون الفكرة أو الفھم الأفضل للشخصیات الاخرین، ومقدرتھم أفضل للاتصال والعمل مع بعض
ن ، ویشجع الناس على رؤیة أعضاء الفریق الاخرین على أنھم "نحن" بدلا مرالبعض بسھولة أكب

  ة من الناس للعمل معھم ببساطة.كونھم مجموع

  منھج تعریف الدور: 5-2

ریف الدور الأدوار والمعاییر الموجودة في الفریق أي على تع الفریق علىیركز المنھج الثاني لبناء 
ة كمھمة رئیسیة، دور الفرد، ومعاییر المجموعة ككل، والمسؤولیات المشتركة لاعضاء المجموع

ن فعالیة لاالمختلفین، ھذا یعني أن الفریق یصبح ملما بنفسھ كوحدة عمل، ویستطیع أن یعمل بكفاءة، و
  وقعھ ودوره، ومسؤولیاتھ.لدى كل عضو فھم واضح لم

  منھج القیم: 5-3

 لقیم التيیركز ھذا المنھج أیضا على تطویر فھم مشترك بین أعضاء الفریق تجاه ما یؤدیھ أعضاؤه، وا
 1994 یتبنونھا، بدلا من سمات الافراد المكون منھم أو الأدوار التي یلعبونھا، اقترح وست سنة

ھ، اضحا لقیمور أھمیة فیھ أن الفریق یجب أن یطور فھما مشتركا نموذجا لبناء الفریق كان العامل الأكث
ة وأھدافھ، وفي ھذا النموذج كان السمات ضرورة لادارة كل عضو من أعضاء الفریق رؤیة مشترك

واضحة للعمل، وبضمان أن یحتفظ كل عضو من أعضاء الفریق بقیم مشتركة وأن أھداف العمل 
كفاءة، بھناك شعور بأن أعضاء الفریق العمل مع بعضھم  البعض للفریق تعكس فعلا ھذه القیم فیكون 

ویستطیعوا ان یدركوا كیف یساھم نشاطھم الشخصي في أھداف الفریق المشتركة، ویعكس قیمھم 
  المشتركة.

  المنھج المبني على المھمة 5-4

أن یساھم بھا كل یركز المنھج الرابع لبناء الفریق على مھمة الفریق، وبالطریقة الفریدة التي یمكن 
عضو في الفریق في انجاز ھذه المھمة، ففي ھذا المنھج یكون التركیز كبیرا على مھارات الناس، 
وكیف یمكن أن تساھم ھذه المھارات في الكل، وھذا المنھج أیضا یضع تركیزا على تبادل المعلومات 

                                                        
   ،2021نزار أشریفة، عبد الحمید الخلیل، إدارة فرق العمل، ...الجامعة الافتراضیة السوریة، الجموھریة العربیة السوریة  1
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الفریق بالنسبة الى الموارد، بین لأعضاء الفریق المختلفین، كما یركز على التحلیل الواقعي لمھمة 
  والمھارات، والخطوات العملیة التي تتطلب اتخاذھا لأداء ھذه المھمة.

وتستخلص معظم طرق بناء الفریق من أي ھذه المناھج الأربعة، وتعتمد فعالیتھا على ثلاثة عوامل: 
یة التي یتوقع للفریق البیئة التي یبنى فیھا الفریق وطبیعة الناس المشمولین، وأنواع المھمة التنظیم

تأدیتھا، الا أن كل ما یشترك فیھ المناھج ھو بالطبع، أنھا تتدخل في الآلیات النفسیة العملیة جدا 
  1لتعریف الاجتماعي.

  المطلب الثالث:

  عوامل ومعاییر اختیار أعضاء الفریقأولا: 

 ومعارف  استخدام معاییر صحیحة وسلیمة تتوافق مع أھداف الفریق حیث تستخدم مھارات
  ،الأعضاء مع تلك المطلوبة لانجاز أھداف الفریق

 تحدید المھام والأدوار لكل عضو من الفریق بدقة،  
 تحدید آلیات وأسالیب التفاعل ما بین الأعضاء،  
 یجب ضمان  أن كل أعضاء الفریق یحددون أھدافھم وأھداف الفریق،  
 عین لذلك على القائد الأخذ ب، من أھم مظاھر تصمیم الفریق توزیع الأدوار والمھام بدقة

  الاعتبار العوامل التالیة حین اختیار أعضاء الفریق:

  الأدوار المطلوبة من عضو الفریق: 1

  ماھي الخصائص السلوكیة المطلوبة من عضو الفریق في موقف معین

  ھناك أدوار محددة یمكن للفرد القیام بھا 

  ھناك نوعان من الأدوار المطلوبة داخل الفریق:

  :Taskpolesأدوار خاصة بالمھام  1-1

 ؛تضمن مجموعة السلوك المطلوبة داخل الفریق التركیز على انجاز أھداف الفریق  
  المعدات، تحضیر الموازنة مثل اصلاحتتضمن العمل المتواصل لانجاز المھام المطلوبة ،

  التفتیش على جودة الإنتاج.

  أدوار اجتماعیة عاطفیة: 1-2

  ؛تتحدد بموجبھ العلاقات بین أعضاء الفریقتتضمن السلوك الذي  
  فراد أتتضمن السلوك الذي یتحدد بموجبھ الحاجات الاجتماعیة والنفسیة للأفراد مثل تشجیع

  الفریق، والتوسط عند حدوث الصراع.

  خصائص فردیة من شأنھا تسھیل نجاح الفریق: 2

                                                        
  25 -24بن سباع صلیحة، محاضرات ادارة فرق العمل، مرجع سبق ذكره، ص  1
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لا ة أم مساھمات اجتماعیة، وھناك مساھمات متوقعة من الفرد سواء كانت مساھمات خاصة بالمھم
ه الشروط یستطیع الفرد تقدیم ھذه المساھمات دون الحصول على المعرفة، المھارة، والقدرة. ولكن ھذ
  تحتاج الحصول علیھا. ال عملیة اختیاریة صحیحة وفعالة أو عن طریق التدریب والتطویر.

م من قیام بالأدوار التي تمكنھیجب التأكد من أن الفریق یتألف من أعضاء لھم خصائص تؤھلھم لل
  الحصول على النتائج المتوقعة للفریق.

  خصائص فردیة تمكن من القیام بالأدوار الخاصة بالمھام: 2-1

القذرة كالقدرات الجسدیة، أو قدرات خاصة (حسابیة مثلا). وكذلك مھارات الإدارة الذاتیة ك -
  وضع الأھداف. على ملاحظة الذات (تقییم الأداء الذاتي)، والقدرة على

  خصائص فردیة تمكن من القیام بالأدوار الاجتماعیة: 2-2

  ؛مثل القدرة على التعامل مع الصراع (إدارة الصراع) -
  ؛التعاون في حل المشكلات (المشاركة في اتخاذ القرار) -
  ؛مھارات اتصال فعالة (اتصالات رسمیة وغیر رسمیة) -
  ؛سمات شخصیة (تعاون، اھتمام، قدرة على التحمل) -
  ؛شبكات الاتصال (مركزیة الاتصالات، لامركزیة الاتصالات) -
  التوازن العاطفي. -

  الملاءمة بین أعضاء الفریق: 2-3

  ؛فریقتحدث الملاءمة بین أعضاء الفریق عندما تنشأ علاقة اجتماعیة إیجابیة بین أعضاء ال -
ھتمامات ناتج عن الاتحدث العلاقة الاجتماعیة الإیجابیة عندما یكون ھناك تفاعل بین الأفراد  -

ركھم والمعتقدات المتشابھة لدى أعضاء الفریق، وتحدث أیضا عندما یتم قبول فرد جدید یشا
  نفس القیم والسلوك.

  النظریات السلوكیة والإداریة حول بناء وإدارة فرق العملثانیا: 

ع لتعامل مساھمت العدید من النظریات والأبحاث السلوكیة والإداریة في توضیح وتطویر فكرة ا
الجماعات وخاصة جماعات العمل، ومن أھم النظریات التي ساھمت في ھذا المجال النظریات 

ھم أیتم عرض  السلوكیة التي تتداخل مع علم النفس والتي حاولت تفسیر دوافع الأفراد للعمل .وفیما یلي
  النظریات التي یقوم علیھا بناء وإدارة فرق العمل:

  سانیة:نظریة العلاقات الإن 2-1

  وتقوم على أربعة مبادئ ھي:

  :الكرامة الإنسانیة 1- 2-1

في حیث یجب احترام شخصیة الفرد من العاملین بالمنظمة لانسانیتھ بغض النظر عن مركزه الوظی
  الذي یشغلھ.

  الفروق الفردیة: 2- 2-1
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  التي تقع بین العاملین وأخذ ھذه الفروقات بعین الاعتبار عند التعامل معھم.

  المصلحة المشتركة: 3- 2-1

  بین المنظمة والعاملین التي تجعلھم میالین للتعاون مع الغیر.

  الحوافز: 4- 2-1

  ركتھ.والفرد یسعى لمشاركة العاملین والتعاون معھم لكي یحصل على حوافز أو عوائد من خلال مشا

  نظریة السمات الشخصیة: 2-2

كیاتھم مع جماعات العمل من حیث تشكیل سلوباعتبار أن معرفة ھذه السمات تؤثر على تعامل القائد 
 ئد تتفاوتوتحدید اتجاھاتھم الإیجابیة والسلبیة في فرق العمل وھذه السمات والخصائص الخاصة بالقا

ي من فرد الى اخر. فالقادة یختلفون من حیث الخصائص والحكم على العمل الجماعي، والخبرة ف
دوره بلعمل مع الاخرین ودرجة التعاون معھم، وھذا التعامل مع الجماعة والرغبة والمیول تجاه ا

  ینعكس على جماعة العمل.

  نظریة ماسلو للحاجات: 2-3

مة، والتي أوضح من خلالھا ماسلو خمسة حاجات ھي: الحاجات الفیزیولوجیة، الحاجة للأمن والسلا
  .والحاجة للانتماء الاجتماعي، الحاجة  للحب والاحترام، الحاجة الى تحقیق الذات

ین وك العاملوقد تم الاستفادة من ھذه النظریة في بناء فریق عمل وتحسین أدائھم بواسطة الربط بین سل
  المھني وحاجاتھم الذاتیة.

  نظریة الدوافع: 2-4

حیث أن الدوافع من النظریات التي تمت الاستفادة منھا في بناء فریق العمل حیث تعرف الدوافع بأنھا 
العمل بسبب المتعة التي یجدھا الفرد في أداء المھمة نفسھا، أي أن الدافع یتولد الاستعداد أو الرغبة في 

من الفرد العامل. وھو النیة أو الرغبة لانجاز الھدف المحدد لذلك لابد من فھم دوافع الأفراد عند بناء 
  1فرق العمل.

  عوامل نجاح ومعیقات بناء فرق العملثالثا: 

 ملیة بناءعاھم في نجاح فریق العمل كما تقبلھا بعض المعیقات التي ھناك العدید من العوامل التي تس
  ه:الفریق وفیما یلي نذكر أھم العوامل المؤدیة لنحاج الفریق ثم المعیقات التي تواجھ بناء

  عوامل نجاح فرق العمل: -1

  تتمثل عوامل نجاح فریق العمللا فیما یلي:

  الدرجة من الأھمیة، مع مراعاة عدماعتبار الأھداف الشخصیة وأھداف الفریق على نفس 
  ؛تداخل الأھداف الشخصیة مع أھداف الفریق

                                                        
  .43-42، وص 50-47نزار أشریفة،.عبد الحمید الخلیل، إدارة فرق العمل، مرجع سبق ذكره، ص 1
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 ؛تفھم أعضاء الفریق لاھدافھ والتزامھ بھا  
 ؛العمل في جو مریح وغیر رسمي واشعار الجمیع أن المنافسة الفردیة غیر مقبولة  
 ؛تشجیع الاتصلات التلقائیة والمشاركة وقبول الآراء المتباینة  
 ؛لجمیعام والتعاون والبناء على أفكار الاخرین والتوصل الى حلول یفوز بھا اسیادة الاحتر  
 ؛رجإحلال الثقة مكان الخوف مما یؤدي الى تقبل المخاطرة، والتعبیر عن المشاعر بدون ح  
 ؛اعتبار الاختلاف في الراي من العلامات الصحیة بھدف الوصول لافكار جدیدة  
 ؛تائج والمیل للتجریبتحسین الأداء باستمرار ومراجعة الن  
 ؛تبادل القیادة بین بین الأعضاء مع عدم السماح بھیمنة أي عضو  
  1والتأیید من الجمیع. القرارات بالأغلبیةاتخاذ  
  معیقات بناء فرق العمل: -2

 :نقص الثقة  

عندما یكون ھناك انعدام ثقة بین أعضاء الفریق فان ذلك ینعكس سلباعلى الكفاءة والجودة 
  ح ھناك قدرا كبیرا من اللامبالاة وتنشأ الصراعات.والابتكار,ویصب

 :عدم وضوح الأدوار  

حدید عندما یقوم شخصان بنفس الدور فان ذلك یتسبب في نشوء مشكلات، لذلك من الضروري أن یتم ت
  دور لكل شخص بوضوح.

 :عدم وجود قیم أساسیة واضحة  

ك المنظمة قد یؤدي الى نقص السلوعدم وجود معاییر وقیم أساسیة یتصرف بموجبھا الفرد داخل 
  التعاوني وانھیار تماسك الفریق، لذلك یجب أن تكونھناك عملیة تقییم شاملة ومستمرة.

 :مقاییس أداء وحوافز ضعیفة  

ات بین عندما تكون مقاییس الأداء ضعیفة فانھا تتسبب في نشوء تنافس داخلي، ویؤدي ذلك الى صراع
  بینھم.أعضاء الفریق ونقص التعاون 

  كما یؤدي ضعف الحوافز الى عواقب مكلفة للشركة، وتؤثر سلبا على الأداء ورضى العملاء.

 :القیادة الضعیفة  

وك الجید اذا لم یكن قائد الفریق قدوة جیدة للاخرین، أو اذا لم یكن قادرا على فرض النظام والسل
  الشفافیة والمساءلة، فسوف یكون ھناك الكثیر في أداء الفریق.

 اب الحوار الفعال:غی  
 إذاوأصبحت أدوار الافراد والفریق مترابطة بشكل كبیر داخل المنظمات في الوقت الحاضر،  -

 ق بالجودةلم یكن ھناك ثقافة الحوار الفعال باستمرار، فسوف تنشأ مشكلات كبیرة و مكلفة تتعل
  العلامة؛والتسلیم وتراجع 

  ؛عدم رغبة أعضاء الفریق في التعاون معا -
  ؛حصول على الدعم الكافي من الإدارة العلیاعدم ال -

                                                        
  161.1، ص2008الأردن، الطبعة الأولى،  -عامر عوض، السلوك التنظیمي الإداري، دار أسامة للنشر والتوزیع، عمان
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  ؛عدم رغبة بعض المدیرین في التخلي عن السلطة -
  1؛فشل الفریق في التعاون مع الفرق الأخرى بالمنظمة -
  ؛عدم انضباط الأعضاء وتھربھم من تحمل مسؤولیة ما یقومون -
  ؛عدم تلقي الأعضاء القدر الكافي من التدریب -
  2ءالعلاقات بین الأعضا زیادة حجم الفریق وعدم تنظیم -

  المبحث الثاني: الاغتراب الوظیفي

ل مطلب الأوتناولنا في ھذا المبحث الاغتراب الوظیفي حیث قمنا بتقسیمھ الى ثلاث مطالب أخذنا في ال
 ماھیة الاغتراب الوظیفي وھنا قبل ان نتطرق الى تعریف الاغتراب أخذنا تطور مفھوم مصطلح

 ائصالاغتراب ثم تعریف الاغتراب ومنھ الاغتراب الوظیفي ومنة ثم أسببھ ومظاھره وكذا الخص
مل والمحددات أما في المطلب الثاني تطرقنا الى بعض الأساسیات حول الاغتراب الوظیفي حیث ش

خذنا كل أھذا المطلب كل من مصادر الاغتراب الوظیفي وأثاره السلبیة، وأخیرا المطلب الثالث وھنا 
ظاھرة  قلیل منمن نتائج الاغتراب الوظیفي، قھر الاغتراب ومن ثم علاقة أو دور فرق العمل في الت

  الاغتراب الوظیفي لدى الموظفین. 

  المطلب الأول: ماھیة الاغتراب الوظیفي 

اریخي لعل أفضل بدایات للباحث في ظاھرة الاغتراب الوظیفي أن یستھل الحدیث فیھ عن المسار الت
س الفرد متلتطور مفھوم الاغتراب باعتباره الظاھرة الاجتماعیة الأكثر انتشارا والتي مست ولازالت 

  وتؤثر على علاقاتھ بالاخرین.

  أولا: تطور مفھوم الاغتراب الوظیفي

  :الاغتراب في الدین الإسلامي 1-1

" بدأ الإسلام غریبا وسیعود ابي ھریرة رضي الله عنھ قال: قال رسول الله صلى الله علیھ وسلم:عن 
بدا في احاد الناس  بدا انھنھ غریبا فطوبى للغرباء" قال القاضي عیاض معنى بدا الإسلام غریا أي ا

وقلتھم ثم انتشر وظھر ثم سیلحقھ النقص والاخلال حتى لا یبقى الا في احاد كما بدا. فالاغتراب في 
الدین الإسلامي ھو اغتراب الذي یدین دیانة الإسلام ویتمسك بمبادئھ ومقوماتھ فیصبح غریبا عن 

ویرجحون كفة الدنیا على الدین فیصبح المتدینون قلة الاخرین الذین لا یولون اھتماما بالدین الإسلامي 
  3غرباء وسط المجتمع

  الاغتراب عند فیورباخ: 1-2

كریس تیعد الاغتراب الدیني ھو أساس كل اغتراب فلسفي أو اجتماعي أو نفسي فالاغتراب یتمثل في 
في  فیورباخ لذلك سعى بمجرد تحولھ الى الله تصبح ذاتھ مغتربة عنھ ،الانسان لذاتھ من أجل عبادة الله

  .مشروعھ الى تحریر الانسان من القیود الدینیة فالدین عند فیورباخ ھو وعي الانسان بذاتھ

                                                        
جیرالد جرینبرج، روبرت بارون، إدارة السلوك التنظیمي في المنظمات تر رفاعي محمد رفاعي، اسماعیل بسیونسن مرجع سبق ذكره، 1

  . 327 -326ص
  .162عامر عوض، السلوك التنظیمي الإداري، مرجع سیق ذكره، ص 2
التنظیمیة لدى العاملین في وزارة الأوقاف والشؤون الدینیة، رسالة محمود عودة عبد الله سعید، الاغتراب الوظیفي وعلاقتھ بسلوك المواطنة 3

  .25ه، ص 1438م/2017فلسطین، -الأقصى، غزة ةماجستیر، جامع
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  1أي بمفھومھ ان الاغتراب ھو الانفصال على الله.

  لاغتراب عند ھیغل:ا 1-3

جدلیة  یعتبرھیغل من الأوائل الذین وضعوا فلسفة جدل الاغتراب حیث تدور جدلیة ھذه الفلسفة حول
القدیم والحدیث في تاریخ معرفة البشریة وحیاة الناس ویعرفھ ھیجل على أنھ تلك العملیة التي من 
خلالھا یفقد الانسان جزء من ذاتھ في الوجود الخارجي وفي ھذا الفقداما أن تغترب الذات عن نفسھا في 

  2.لا ینتمي الیھاو یقف عدوا لھاالعالم الذي مع ذاتھا واما أن یكون العالم الذي انتجتھ غریبا عنھا و

  الوظیفي الاغترابتعریف : ثانیا

  تعریف الاغتراب: 2-1

  

  

  لغة: -

الغربة والاغتراب نقول (تغرب) فھو (غریب)، والجمع غرباء أیضا الأبعاد، والتغریب (النفي عن 
ت في البلد)، وأیضا (الغربة) النزوح عن الوطن. ویقال بغربة الشمس تغرب (غروبا) بعدت وتوار

  3مغیبھا، وغرب (تحرك) وغرب الشخص بالضم (غرابة) بعد عن وطنھ فھو غریب.

  اصطلاحا: -

) الى 1988(حین محاولة تحدید المفھوم الاصطلاحي للاغتراب یمكن تصنیفھ حسب محمود رجب 
  جل.ثلاثة أصناف، قبل عھد ھیجل، ومفھوم الاغتراب في عھد ھیجل، ومفھوم الاغتراب بعد عھد ھی

  الاغتراب قبل عھد ھیجل:مفھوم  

صال أي من أبرز مفاھیم الاغتراب قبل عھد ھیجل نجد المفھوم الدیني، والذي یتلخص في معنى الانف
نسان انفصال الانسان عن الله وانفصال الانسان على الطبیعة (الملذات والشھوات)، وانفصال الا

یاة میة في الوجود الإنساني وحالمؤمن عن غیر المؤمن فالاغتراب في المفھوم الدیني ظاھرة حت
  الانسان على الأرض ما ھي الا غربة وطنھ الأسمى، الوطن السماوي.

 :مفھوم الاغتراب في عھد ھیجل  

یرى محمود رجب أن ھیجل اھتم في معظم مؤلفاتھ بمصطلح الاغتراب حتى اطلفق علیھ أبو 
الكتاب عن الاغتراب  الاغتراب، ویعتیر كل من معاذ أنور والشحماني ھیجل رائد في مجال

فالاغتراب عند ھیجل واقع متجذر في وجود الانسان في ھذا العالم، فثمة انفصام موروث بین الفرد 
بوصفھ ذاتا مبدعة ترید ان تكون وتحقق نفسھا، وبین الفرد موضوعا واقعا تحت تأثیر الآخرین وقد 

تجسد في أنھ انعكاس لتصدعات حدد الوجودیون فكرة الاغتراب عند ھیجل بنظرة الشمولیة التي ت
                                                        

  31،ص2014-2013ماجیستیر،جامعة قاصدي مرباح ورقلة  ةالاجتماعیة ودورھا في اغتراب العاملین، رسال لحلیمة النایلي، الحقو1
، الاغتراب الوظیفي وعلاقتھ بسلوك المواطنة التنظیمیة لدى العاملین في وزارة الأوقاف والشؤون الدینیة، مرجع محمود عودة عبد الله سعید2

  .22سبق ذكرخ، ص 
  عبد الرحیم محمد حسن فضالة، الاغتراب الوظیفي وعلاقتھ بأداء العاملین، أطروحة ماجستیر، جامعة دمشق، دمشق/شباط/ 3
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وانھیارات في العلاقة العضویة بین الانسان وتجربتھ الوجودیة بین الذات الموضوع وبین الجزء 
  المستقبل.-الفرد، بین الحاضر-والكل، بین المجتمع

 م المعرفةوقد میز ھیجل بین مجالین للاغتراب ھما الاغتراب الإیجابي والذي أسماه بالتخارج وھوتما
لتخطي تھا، اذ أن المعرفة المطلقة تتضمن الاغتراب بقدر ما تحتوي في الوقت على حركة نحو ابذا

عالم والاغتراب السلبي السلبي وھو تخارج لم یعرف ذاتھ الا بوصفھ حقیقة قائمة على امتلاك ال
  واستدماج الوعي بھ.

 :مفھوم الاغتراب بعد عھد ھیجل  

خ عن بعدیھ الإیجابي والسلبي وأصبح یقصد بھ معنى بعد عھد ھیجل بدأ مصطلح الاغتراب ینسل
السلب، من أبرز المفكرین كارل ماركس حیث استخدم مفھوم الاغتراب في كتاباتھ الدینیة والسیاسیة 
الا أن تركیزه على استخدام ھذا المصطلح طان في تحلیلاتھ الاقتصادیة خاصة ما یتعلق منھا بمجال 

لاغتراب الى أن بعض الأفراد یغتربون عن أعمالھم لأسباب تحلیل العمل، وقد ارجع أسباب ا
السیادة الطبقي مما یؤدي الى انفصالھم عن العمل موضوعیة كامنة في علاقات الإنتاج ونسق 

  1والإنتاج كما یؤدي الى اغترابھم عن الطبیعة وعن ذاتھ.

  :الاغتراب الوظیفي 2-2

 ذي یحیط بھالفرد، ویشعر معھا بعدم الصلة بالواقع الا ھالاغتراب الوظیفي ھو "حالة نفسیة یعاني من
دي ھذا نتیجة تعرضھ لمثیرات أو عوامل ذاتیة أو بیئیة لا یكون قادرا على التكیف معھا؛ بحیث یؤ

من  ا یقوم بھالانفصال الى ركون الفرد للعزلة، والانطواء، وتحقیر الذات، وذلك لعدم الشعور بأھمیة م
  .أعمال داخل محیط العمل"

من ناحیة أخرى ھو حالة عجز تحصل لدى الفرد، لعدم القدرة على إقامة علاقة صحیة في مجال 
عملھ، بحیث لا یتسطیع أن یؤثر في النظام، ولا یحرك ساكنا فھو مغلوب على أمره فلا یحصل على 

  2حقوقھ وما علیھ سوى الإنتاج فقط، وھو بذلك لا یشعر بانتمائھ لعملھ أو منظمتھ.

المغترب بأنھ عبد لعملھ وأن العمل غریبعنھ وأنھ لا یرى نفسھ في العمل المنتج، وقد یرجع ھو شعور 
ذلك الى عدم حصول العامل على ناتج عملھ وعدم وجود نظام عادل في توزبع الأجور، إضافة الى 

تفق مع فقدان الحریة والقدرة على التعبیر عن الذات وممارسة الإمكانات المتاحة والقیام بأعمال لا ت
  3المیول والاستعدادات.

 یعرف السید علي شتا "الشعور بالغربة أحد الظواھر التي شاع وجودھا في مجال العمل وزادت
  مخاطرھا بالنسبة للعاملین وأصحاب العمل".

من خلال التعاریف الشائعة للاغتراب الوظیفي: ماھو الا تلك المشاعر والأحاسیس التي یشعر بھا 
ة التخطیط والتنظیم والتوجیھ والرقابة، أو تلك التي یشیع تواجدھا بین الطبقات العاملین في أنشط

                                                        
غتراب الوظیفي وعلاقتھ بالدافعیة للانجاز لدى الإطارات الوسطى لقطاع المحروقات، أطروحة دكتوراه، منصور بن زاھي، الشعور بالا1

  .17، ص2007-2006قسنطینة،-جامعة منتوري
  .40محمود عودة عبد الله سعید، الاغتراب الوظیفي وعلاقتھ بسلوك المواطنة التنظیمیة لدى العاملین بوزارة الأوقاف والشؤون الدینیة، ص 2
 رشید سعادة، الاغتراب الوظیفي لدى أساتذة كلیة العلوم الاجتماعیة والإنسانیة بجامعة غردایة، مجلة الواحات للبحوث والدراسات، العدد3

  .858م، ص 2019الجزائر،  -، جامعة غردایة12
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الإداریة في المنظمات سواء كانت مواقعھم التنظیمیة والوظیفیة تقع ضمن الإدارة العلیا والإدارة 
  1الوسطى أو الإدارة الاشرافیة.

  الاتجاھات النظریة لدراسة الاغتراب الوظیفيثالثا: 

ب ل ھذا العنصر الى التطرق الى بعض النظریات السوسیولوجیة المھتمة بالاغترانحاول من خلا
  الوظیفي كما یلي:

  نظریة ایمیل دوركایم: 3-1

لذات القد تأثر دوركایم كغیره من المنظرین بافكار ھیجل خاصة في تركیزه على فھم العلاقة بین 
ب اھتمام ة الاجتماعیة الاغترابیة، فانصوالموضوع، الذي یرى فیھ المدخل المناسب في دراسة العملی

ة ھ المعروفدوركایم حول عزلة الانسان في العصر الحدیث مقارنة بالمجتمع التقلیدي، وھذا عبر مؤلفات
  كتقسیم العمل والانتحار.

ع اعتمد دوركایم في تفسیره للاغتراب كظاھرة اجتماعیة على ضعف المجتمع، اذ یرى ان المجتم
ردیة، ذلك لان سلوك الفرد یخضع لارادة المجتمع حول وضع القرابة عاجز عن تحقیق الف

قدان والطقوسیة...الخ، الا أن ما یترتب عن تلك التبعیة في المجتمع الحدیث حدوث الاغتراب وف
  لجمعي.االمعاییر والقیم الأخلاقیة كموجھ لسلوك الافراد وھذا ما اسماه دوركایم باضعاف الضمیر 

  كس:نظریة كارل مار 3-2

 انطلق كارل ماركس في دراستھ للاغتراب من نقده لافكار ھیجل وما تضمنھ الاقتصاد السیاسي
لة، الكلاسیكي من مبادئ، وفي المجتمع السیاسي الفرد یتصرف بنفس الطریقة وجھا لوجھ مع الحا

  بینما في الحیاة الیومیة توضع لو تبنى على المصالح الخاصة، أنانیة كل واحد.

  2الاغتراب من مظور تاریخي، اقتصادي، وسیاسي محدد،طرح ماركس 

  ویبدي ماركس نقدا شدیدا للاغتراب الدیني الذي حسبھ یعكس الاغتراب الاجتماعي. 

  لإنسان.ركز ماركس على الاغتراب الاقتصادي بشكل كبیر لأنھ اعتبره اغتراب في الحیاة الواقعیة ل

الأقلیة  محرومة من الملكیة في المقابل وجود طبقة ینشأ الاغتراب (الاقتصادي) من وجود طبقة عظمى
حین  لإنتاج فيالمالكة وشدیدة الثراء، ومن خلال العمل تبذل الطبقة الأولى كامل قوتھا من أجل زیادة ا

  یكون نتاج العمل لیس ملكا لھا وبالتالي تغترب الذوات عن أصحابھا.

  تھ.لاقات الاجتماعیة التي تثبت انسانیاغتراب الانسان في عملھ ھو اغتراب عن الذات وعن الع

عن  لقد میز ماركس بین ثلاثة أنواع للاغتراب وھي على التوالي: اغتراب عن الذات، ثم اغتراب
  الآخرین وعن الطبیعة.

                                                        
، جامعة العربي بن مھیدي، أم 5العدد العمري سلیمة،معدن شریفة، الاغتراب الوظیفي مقاربات سوسیولوجیة، مجلة العلوم الإنسانیة، 1

  .ت280م، ص2018البواقي.الجزائر، 
2  
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ویر ماركس أنھ في سبیل القضاء على مشكلة الاغتراب یجب تغییر البناء الاجتماعي في المجتمع 
  1ككل

  

  نظریة ماكس فیبر: 3-3

أتي یتمحور اھتمام ماكس فیبر بموضوع الاغتراب من حیث ثلاثة ابعاد أساسیة: وھي الاعتماد وی
بتكار بداع والانتیجة القواعد والقوانین التي تضعھا الإدارة والذي من شأنھ أن یبعد العامل عن روح الا

 كس والتيھا كارل مارولا یفكر سوى في تطبیق تلك القواعد والقوانین، كما أن الوسائل التي تحدث عن
یرة تملك تعود ملكیتھا الى الرأسمالیة نجدھا في نظریة ماكي فیبر ھي ملك للإدارة أي أن ھذه الأخ

یر قادر ھامش الحریة في التحكم في العامل مما یجعلھ یفقد سیطرتھ على المواقف المختلفة ویصبح غ
بناء على أو تنظیمیة من ناحیة أخرى و على تحقیق أھدافھ التي لا تخرج عن كونھا أھداف بیروقراطیة

نیة الخضوع وفقدان السیطرة یأتي بعد سلب الحریة وھو أن العامل حسب  فیبر یكون حبیسا للعقلا
ا ي لا طالمالمفرطة وھذا ما یؤدي الى لسب حریتھ، ومع ذلك فالمفارقة موجودة في فكرة العقلانیة الت

  زل على بدائل أو حلول توفیقیة معقولة.نادى بھا فیبر فلا یبدو فیما یبدو أنھ یعت

  نظریة روبرت بلونر: 3-4

ھم یرى بلونر أن الاغتراب یوجد عندما یكون العمال غیر قادرین على السیطرة على عملیات عمل
غیر المباشرة، وغیر قادرین على تطویر الشعور بالفرص وبعلاقات وظائفھم بكل انتاج وتنظیم، و

  معات الصناعیة المتكاملة.قادرین على الانتماء للمجت

فالشخص في نظره مغترب عندما یكون موضوعا ما مسیطرا علیھ ومحتكرا بواسطة أشخاص آخرین 
  أو بواسطة أي نسق غیر شخصي مثل التكنولوجیا.

ویذكر یلونر أن المجتمعات الصناعیة لھا جملة من المعاییر والقواعد رسمیة كانت أو غیر رسمیة، 
والموجھ لسلوك أعضائھا، وتلعب ھذه المعاییر دورا كبیرا في تحقیق التكامل وھي بمثابة المرشد 

  2المعیاري لدى العمال وخلق الشعور بالولاء لدیھم.

  

  خصائص الاغتراب الوظیفي رابعا: 

  عرضھ حول الاغتراب بصفة عامة نحاول ذكر بعض خصائص: أسلفنافي ضوء ما 

اطھ یحدث في أي تنظیم بغض النظر عن حجم التنظیم، نشیمتاز الاغتراب بصفة العمومیة ذلك أنھ 
  وأھدافھ.

من الصعب أن نعزوا مشكلة الاغتراب الى سبب واحد لوجود عوامل كثیرة ومتداخلة، ومن الصعب 
  أیضا الفصل من العناصر المكونة لھا.

                                                        
العمري سلیمة، دور الاتصال التنظیمي في التخفیف من الاغتراب الوظیفي لدى العاملین في المؤسسة الجزائریة،  أطروحة دكتوراه، جامعة 1

  .138-136،ص 2018/2019الجزائر، -العربي بن مھیدي، أم البواقي
  .285-284، الاغتراب الوظیفي في ضوء المقاربات السوسیولوجیة، مرجع سبق ذكره، ص ري سلیمة، معدن شریفةالعم2
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احدة ولكل یحدث الاغتراب الوظیفي عبر مراحل مختلفة، والواضح أن ھناك علاقة بین ھذه المراحل و
رحلة الىآخر م منھا أبعادھا وأثارھا، كما تعتبر المرحلة اللاحقة امتدادا للمرحلة السابقة الى أن نصل

  وفیھا یتشكل الاغتراب في صورتھ النھائیة.

ن مبة علنھا تتباین ظاھرة الاغتراب الوظیفي من حیث الأسباب المؤدیة الیھا مظاھرھا والنتائج المترت
ظیمي ھیكل التنذلك التنظیم في حد ذاتھ بما في ذلك طبیعة العلاقات السائدة فیھ، وال تنظیم لاخر، ومرد

  وغیرھا.

ظاھرة الاغتراب في التنظیم وقوامھا الانفصل بین ذات العامل والمنظمة وما تتضمنھ من 
  ة.عناصرتنظیمیة، لذلك یمكن القول أن الاغتراب ینشا من طبیعة العلاقات بین الفرد والمنظم

  1غتراب الوظیفي باعتباره ظاھرة اجتماعیة، معقدة ومتشابكة تعاني منھا الكثیر من المنظمات.الا

  العوامل المؤدیة  الى الاغتراب الوظیفيخامسا: 

الأسباب وتتنوع العوامل المؤدیة للاغتراب الوظیفي في المؤسسات والمنظمات  والوزارات المختلفة، 
  ین رئیسیین ھما:في ذلك كثیرة ومتنوعة تعود الى عامل

  عوامل تعود الى المنظمة: 5-1

  المكننة والأتمتة: 1- 5-1

ساھمت الثورة التكنولوجیة في انتشار ظاھرة الاغتراب بین العاملین في المنظمة، وذلك نتیجة الھیمنة 
الأتمتة وأجھزة الحاسوب الالكترونیة على العمل الیومي، فظھر ھذا الخطر التكنولوجي كأنھ یھدد 

قات الإنسانیة ومثیر للأمراض والمشاكل النفسیة. فبعد ما كان الحرفیون والاداریون سادة على العلا
  2أجھزتھم ومكانتھم أصبحوا خاضعین لادارتھا.

  الخلل في تقاریر كفایة الأداء: 2- 5-1

تفتقر تقاریر الأداء السنویة للموظفین الى الأسس الى الأسس موضوعیة، لاعتمادھا في الغالب على 
تقاریر فردیة من جانب المشرفین مما یجعلھا تتأثر بالاعتبارات والأھواء الشخصیة ویؤثر في النھایة 

  3على حسن العلاقات الوظیفیة التي ینبغي أن تقوم بین الموظفین والإدارة.

  ضعف الفعالیة الإداریة: 3- 5-1

نائھا ي  إعادة بوبالتالي التفكیر فان عدم فعالیة الإدارة تؤدي الى عدم قدرتھا على أداء المطلوب منھا 
 ي تحتاجھاعلى مبادئ الإدارة السلوكیة بان تأخذ بعین الاعتبار العمل الواجب أداؤه والمھارات الت

اتھا ولن لأداء العمل لتصبح قادرة على مجاراة الخطى السریعة للتطور التقني ولتتحمل كافة مسؤولی
ؤثر تالعمل للكل بالمشاركة  في صنع القرارات التي یتحقق لھا ذلك الا اذا كانت شروحات ووصف 

  وتتعلق بھ.

                                                        
  .154العمري سلیمة، دور الاتصال التنظیمي في التخفیف من الاغتراب الوظیفي لدى العامل بالمؤسسة الجزائریة، مرجع سبق ذكره، ص1
، الجزء 168ة لدى عینة من الموظفین بجامعة الملك عبد العزیز بجدة، مجلة كلیة التربیة، العدد الاغتراب الوظیفي وعلاقتھ بالكفاءة الذاتی2

  .479، ص 2016الثالث، جامعة الأزھر،
  منصور بن زاھي، الشعور بالاغتراب وعلاقتھ بالدافعیة للانجاز.46لدى الإطارات الوسطى لدى قطاع المحروقات، مرجع سبق ذكره،ص 3
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یدة دارة الجان ضعف الفعالیة الإداریة داخل المنظمة من أھم العوامل المؤدیة للاغتراب الوظیفي، فالا
  لخطوات:یجب أم تتبع عدة خطوات جیدة للارتقاء بالعمل الإداري للتغلب على ھذا الأداء ومن ھذه ا

  دالتخطیط الجی

  متابعة خطوات التنفیذ

  اتباع نظام توثیق فعال

 فعالیة إدارة الوقت.

  ضعف نظام الحوافز: 4- 5-1

ادة ان عدم وضوح نظام الحوافز، أو خضوعھ للمجاملات والعلاقات الشخصیة، بین الموظفین والقی
لأن  ي،العلیا والمباشرة للمنظمة أو الوزارة، یعتبر من أھم العوامل المؤدیة للاغتراب الوظیف

ام الموضوعیة في تطبیق نظام الحوافز شرطا لنجاح المنظمة، فمستوى الاغتراب الوظیفي بشكل ع
لاقة بین یتأثر بغیاب الحوافز، لا سیما أن ھناك عدد من النظریات والدراسات التي سعت لمعرفة الع

درسة مبینما ترى الاغتراب الوظیفي والحوافز. فمدرسة العلاقات الإنسانیة ترى أن الموظف منتج، 
لظروف السلوك أنھ لا توجد علاقة بین الاغتراب والإنتاج، وعموما قد یكون الاغتراب ناتجا عن ا

  المحیطة بالعمل، أو الزملاء في في العمل، بیئة العمل والخدمات.

  اتساع حجم المنظمة: 5- 5-1

م ھذه الآثار الاشراف الشؤون ان زیادة حجم المنظمة یؤدي الى آثار سلبیة على العاملین فیھا، فمن أھ
الفنیة بالمنظمة، وھذا یشعر الموظف أو العامل أن المتابعة (الاشراف) علیھ من قبل الرئیس الذي 
ینةب عنھ ضعیفة، مما قد یؤدي الى تساوي المجد بغیر من العاملین، ویسھم ھذا في أن، یسود بعدم 

الإھمال واللامبالاة وعدم الرضا عن العمل بمعنى   العدالة بین العاملین المجتھدین في العمل، وبالتالي
  1الاغتراب الوظیفي.

  الاحتفاظ بالمعلموات: 6- 5-1

یبدو أن الاحتفاظ المعلومات والخبرات وعدم نقلھا للعاملین، ووجود القیادات والمشرفین وأصحاب 
  2ملون لھم.الخبرات الطویلة ممن یحتفظون بمعلوماتھم ولا یقمومون بدورھم التدریبي لمن یع

  العمل في مواقع منفصلة: 7- 5-1

واة في ان العمل في أماكن منفصلة لمنظمة واحدة من شأنھ أن یؤدي الى شعور العاملین بعدم المسا
  مواقع منفصلة نتیجة ل:

  .الخوجود ممیزات لبعص المواقع لا تتوفر للبعض مثل الحوافز والبدلات وأوقات وساعات العمل..

                                                        
  .66محمد حسن فضالة، الاغتراب الوظیفي وعلاقتھ بأداء العاملین، مرجع سبق ذكره، ص عبد الرحیم 1
العمري سلیمة، دور الاتصال التنظیمي في التخفیف من ظاھرة الاغتراب الوظیفي لدى العامل بالمؤسسة الجزائریة، مرجع سبق ذكره، ص 2

146.  
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روف السلبیة في الأماكن التي تبعد عن الإدارة المركزیة مثل عدم ملاءمة ظوجود بعض الجوانب 
  العمل (التھویة والاضاءة والحرارة...الخ).

 لرئیسي أواعدم متابعة مشكلات العاملین في الموقع البعید لنفس درجة أقرانھم الموجودون في الموقع 
  الفروع القریبة منھ.

  ن في المنظمة:العوامل التي تعود الى العاملی 5-2

  الخوف وعدم الأمن الوظیفي: 1- 5-2

عند شعور العاملین بالخوف وعدم الامن الوظیفي یؤدي حتما الى محاولتھم الھروب من تلك المشاعر 
والانفعالات، كما أن تشتیت الجھود المبذولة اثناء وقت الدوام الرسمي من شانھ ان یؤدي الى انتشار 

  1ن في المنظمة.الاغتراب الوظیفي بین العاملی

  نقص الكفاءة: 2- 5-2

 ملین، حیثان نقص كفاءة العاملین في المنظمة من شانھ ان یؤدي اى انخفاض الأداء الوظیفي بین العا
  ھا.بیسعى كل منھم الى محاولة ارجاع أسباب ضعف أدائھ الى ظروف خاصة الى المنظمة التي یعمل 

نھم من الى الغیاب عن العمل، كما ینصرف البعض ونتیجة لنقص الكفاءة، فان بعض العاملین یلجؤو
  وظیفي.قبل وقت الدوام، وأیضا یكثر الصراع بین العاملین، وھنا یمثل وجھا من أوجھ الاغتراب ال

  سوء التوافق والتكیف: 3- 5-2

عوقات مان المعوقات التي یوجھھا الفرد في سبیل اشباع حاجاتھ بصورة منتظمة ودائمة، سواء كانت 
عمل فیھ او معنویة تعقد المجھودات المبذولة، لكي یحقق الفرد ذاتھ في اطا لمجتمع الذي یمادیو، 

  وینتھي بھ في الغالب اي سوء التوافق والتكیف.

  تصنف مشاكل التوافق و عدم التكیف الى:

  الإحباط والازمات النفسیة.

 2الضغوط والصراعات النفسیة.

  قیم واتجاھات الفرد: 4- 5-2

قیمھ الاغتراب من عدم ملاءمة قیم العمل وضوابطھ وأھدافھ مع توجھات الفرد وأھدافھ وقد ینجم 
  وأیضا محیط العمل غیر مناسب كما ان رغباتھ وحاجاتھ لا تحظى بالاھتمام؛

 نھ اغترابومنھ عامل قیم واتجاھات الفرد یعود الى عدم ملاءمة قیم العمل مع قیم الفرد مما ینتج ع
  الفرد عن عملھ.

  الیأس والاستسلام للفشل: 5- 5-2
                                                        

  .143أشكال المعاناة في العمل،  مرجع سبق ذكره، صنور الدین تاوریت، منصور بن زاھي، الاغتلااب كشكل من 1
منصر بن الزاھي،الشعور بالاغتراب الوظیفي وعلاقتھ بادافعیة للانجاز لدى الإطارات الوسطى لقطاع المحروقات، مرجع سبق ذكره، 2

  52-51ص
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یتمیز أغلب الموظف بانعدام الثقة وعدم القدرة على العمل، مما یجعل سلوك الانسحاب والسلبیة في 
میادین العمل ظاھرة سلبیة وھذا بسبب الضغوطات التي یعاني منھا الفرد وأیضا التي تسببھا المؤسسة 

  1في عملھ مما ینجر عنھا الاستسلام للفشل. من تغیرات مستمرة مما یترتب علیھ كثرة الاخطاء

  المطلب الثاني: أساسایات حول الاغتراب الوظیفي

  مظاھر الاغتراب الوظیفيأولا: 

  ) خمسة استخدامات لھذاالمفھوم یتم توضیحھا فیما یلي:1959وقد حدد (میلفن سیمان 

  :Powerlessnessالشعور بالعجز  1-1

أن یؤثر في النواقف الاجتماعیة التي یواجھھا وبالتالي فان الفرد ویعني شعور الفرد بأنھ لا یستطیع 
المغترب لا یستطیعـن یقرر مصیره، أو التأثیر في مجرى الأحداث أو صنع القرارات المھمة التي 

  2تختص بحیاتھ ومصیره.

ھا ویتمثل باحساس الفرد بأنھ لایستطیع السیطرة على مصیره لأنھ یتقرر بواسطة عوامل خارجیة أھم
  3أنظمة المنظمات الاجتماعیة.

  :Meaninglessnessاللامعنى 1-2

 ویقصد بھ مدى ادراك الفرد وفھمھ واستعابھ لما یدور حولھ من أحداث وأمور عامة أو خاصة،
لمستقبلیة النتائج اویعرفھ (سیمان) بأنھ یعني توقع الفرد بأنھ لن یستطیع التنبؤ بدرجة عالیة من الكفاءة ب

 ك عندما لاد یغترب عندما لا یكون واضحا لدیھ ما یجب علیھ أن یؤمن بھ ویثق فیھ، وكذللسلوك. فالفر
  یستطیع تحدید معنى لما یقوم بھ وما یتخذه من قرارات.

 الاعتقاد.ویشیر اللامعنى (فقدان المعنى) الى شعور الفرد بأنھ لا یمتلك مرشدا أو موجھا للسلوك و
د غیر الاغتراب الى القول بأن اللامعنى توجد حینما یكون الفروذھب "مزریخ" في تحلیلھ لمفھوم 

 في اتخاذ واضح بالنسبة لما یجب أن یعتقد فیھ، وحینما تكون المستویات الدنیا المطلوبة من الوضوح
 القرارات غیر متوفرة

  

ق منطق وبوجھ عام یرى الفرد المغترب وفقا لمفھوم اللامعنى أن الحیاة لا معنى لھا لكونھا تسیر وف
  4غیر مفھوم وغیر مقبول، وبالتالي یفقد واقعیتھ ویحى باللامبالاة.

  :Normlssnessاللامعیایة 1-3

                                                        
الأغواط، مذكرة -لمدرسة العلیا للأساتذةسھام عیوانة، مصادر ضغوط العمل الوظیفیة وأثرھا على الاغتراب الوظیفي لدى الموظفین فیا1

  .17-16، ص 2014/2015ماستر، جامعة عمار ثلیجي، 
منصور بن زاھي، الشعور بالاغتراب الوظیفي وعلاقتھ بالدافعیة للانجاز لدى الإطارات الوسطى لقطاع المحروقات، مرجع سیق ذكره، 2

  .22ص 
اعي وعلاقتھ بالتوافق النفسي والاجتماعي، دار الزھران للنشر والتوزیع، الأردن، صلاح الدین أحمد الجماعي، الاغتراب النفسي الاجتم3

  .63ص
  .37عبد اللطیف محمد خلیفة، دراسات في سیكولوجیة الاغتراب، دار غریب للطباعة والنشر والتوزیع، القاھرة، ص4
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ة وقد یطلق لفظ الانومي على حالة اللامعیاریة، والانومي ھي كلمة یونانیة ترجمة الى اللاتینی
الى  وكلھا إشاراتاستخدمت في كتابات القرن السابع عشر، حتى ترجمھا (دوركایم) الى الفرنسیة، 

  اللامعیاریة ویعتبر (دوركایم) الاغتراب ناتج الظروف اللامعیاریة، اةو نقص االمعاییر. 

لة ویشتق (سیمان) اللامعیاریة من وصف (دوركایم) بحالة الانومي التي تصیب المجتمع، وھي حا
  انھیار المعاییر لتي تنظم وتوجھ السلوك.

ة، ومحددة؛ یؤدي الى اختلال العلاقة بین الأھداف التنظیمیة وبالتالي ان عدم وجود معاییر واضح
المطلوب تحقیقھا، وبین الوسائل المختلفة لتحقیق ھذه الأھداف؛ ومن ھنا یشعر الفرد بالإحباط، نظرا 

  1لعدم توافق الفرد مع الوسیلة المستخدمة.

  :Social Isolationالعزلة الاجتماعیة 1-4

فبعد ن ولد الانسان بان علاقتھ مع حیاتھ الطبیعیة والاجتماعیة قد وھي مظھر من مظاھر الاغتراب 
مجرد مطیع لإخلاص لھ من الواقع  -الفر-الت الى علاقة شبیھة بعلاقة الانسان البدائي بالضم وھو

المحتوم والمأزوم یفتقر الى الامن والاندماج النفسي فیحیا بذلك "حیاة عزلة واغتراب لا یرى من 
یرة للأھداف والمفاھیم التي یثمنھا أفراد المجتمع" ومارافد ھذه العزلة الا مفارقة ھذه خلالھا قیمة كب

الحیاة العویصة ومعضلاتھا التي انبثقت من شؤون الحیاة وملابساتھا، ومعطیاتھا مما یجعل الفرد 
یة ھذا یحس بمسافة كبیرة بینھ وبین الاخرین. ولھذه المسافة انعكاسھا واثرھا السلبي على سیكولوج

  2الانسان.

  3وتعني العزلة الاجتماعیة لإحساس بالوحدة والانسحاب من العلاقات الاجتماعیة او الشعور بالنبذ.

  :Self-estrangementالاغتراب عن الذات  1-5

) الاغتراب عن الذات بأنھ عدم قدرة الفرد على التواصل مع نفسھ seeman-1990وعرف (سیمان) (
یرغب أن یكون علیھ، حیث تسیر حیاة الفرد بلا ھدف ویحیا لكونھ مستجیبا وشعوره بالانفصال عما 

  4لما تقدمھ الحیاة دون تحقیق ما یرید من أھداف، وعدم القدرة على إیجاد الأنشطة المكافئة ذاتیا.

  

  أنواع ومراحل الاغتراب الوظیفيثانیا: 

  :أنواع الاغتراب الوظیفي -1

  الاغتراب الدیني: 1-1

النوع من الاغتراب (فیورباخ)، في ھذا النوع من الاغتراب تتحول الذات من وجودھا الى ویمثل ھذا 
عالم اللاھوت حیث یرى فیورباخ أن الاغتراب الدیني ھو أساس الاغتراب ویقوم على فرضیتین 

                                                        
یة لدى العاملین بوزارة الأوقاف والشؤون الدینیة، مرجع محمود عودة عبدالله سعید، الاغتراب الوظیفي وعلاقتھ بسلوك المواطنة التنظیم1

  33-32سبق ذكره، ص
، 2011/2012عبد الله عیسى لحیلح، سماح بن خروف، الاغتراب في روایة كراف الخطایا، رسالة ماجیستر، جامعة الحاج لخضر، باتنة،2

  .39ص 
  .63وذكره، ص  صلاح الدین محمد الجماعي ،الاغتراب النفسي والاجتماعي ،مرجع سبق3
  .38عبد اللطیف محمد خلیفة، دراسات في سیكولوجیة الاغتراب، مرجع سیق ذكره، ص4
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أساسیتین أن القصص الدینیة روایات حقیقیة والثاني أن الاستدلال على قواعد الایمان بالعقل لأنھ 
  یقة منطقیة.حق

عاظم وكذلك ورد مفھوم الاغتراب الدیني في المنھج الإسلامي بمعنى الاغتراب الإیجابي، حیث تت
 أعمال الصالحین، الذین لدیھم وعي روحي وفكري ونفسي واجتماعي وجاء ذلك استنادا الى قول

غرباء في والرباء" أن الإسلام بدأ غریبا، وسیعود غریبا فطوبا للغرسول الله صلى الله علیھ وسلم "
  الإسلام ھم الصالحون الذین لا یزالون یتمسكون بمبادئ الإسلام في وقتنا ھذا.

  الاغتراب الاقتصادي: 1-2

ویتھ یظھر ھذا النوع من الاغتراب لدى ماركس، وھو یعني أن الانسان یتحول الى موضوع، ویفقد ھ
  لعة لھا قیمة وسعر.وشخصیتھ ویعامل كما لو كان شیئا وذلك بتحویل طاقتھ الى س

في ھذا النوع من الاغتراب یتحول الانسان الى قیمة إنتاجیة، ولكنھ یكون مسلوب الإرادة والقیم العلیا 
التي ترفع من مستواه وتصبح تلك السلعة الإنتاجیة ھي التي تتحكم في ذلك الانسان وفي وجوده، بل 

معینة ویمكن الخروج منھ بالنظر الى العمال ویصبح ھو نفسھ سلعة لا قیمة لھا بتحقیق مواد إنتاجیة 
  1كقوة لھا وجودھا الذاتي والقیمي والاجتماعي وھو الى جانب ذلك یجب تمییزه عن بقیة السلع

  الاغتراب النفسي: 1-3

لانشطار فالاغتراب النفسي مفھوم عام وشامل یشیر الى الحالات التي تتعرض فیھا الوحدة الشخصیة ل
یعني ان  بتأثیر العملیات الثقافیة والاجتماعیة التي تتم داخل المجتمع ،مماوللضعف او للانھیار 

ت الاغتراب النفسي یشیر الى النمو المشوه للشخصیة الإنسانیة حیث تفقد فیھ الشخصیة مقوما
ور صالإحساس المتكامل للوجود والدیمومة وتعد حالات الاضطراب النفسي أو التناقضات صورة من 

  :بیة التي تعتري الشخصیة ویتحدد مفھوم الاغتراب النفسي بالجوانب التالیةالازمة الاغترا

رھبة حالات عدم لتكیف التي تعانیھا الشخصیة، عدم الثقة بالنفس والمخاوف المرضیة والقلق وال
  الاجتماعیة.

  غیاب الإحساس بالتماسك والتكامل الداخلي في الشخصیة.

  2ضعف أحاسیس الشعور بالھویة

  راب الاجتماعي:الاغت 1-4

ویقصد بھ شعور الفرد بالانعزال عن الآخرین، سواء كان الآخرون زملاء أو رؤساء أو أصدقاء أو 
أسرة...الخ ویرجع الاغتراب الاجتماعي الى غیاب الاجتماع عن الأھداف العامة، فیما بین العاملین، 

املین من مباشرة أعمالھم، ویرجع وبین الإدارة وقد یرجع ذلك الى عدم توافر المعطیات التي تمكن الع
ظھور الاغتراب الاجتماعي أیضا الى منھجیة التفكیر المواكبة للتطور الاقتصادي والتي انعكست في 
أننا أصبحنا نفكر بالكمیات والأرقام، فأصبح الأفراد من ھذا التطور مجرد أرقام في ظل غیاب العدالة، 

                                                        
منى أبو القاسم جمعة عبد الرحمان، الاغتراب الفكري والاجتماعي في الشخصیة القومیة العربیة، منشورات جامعة قاریونس الطبعة 1، 

  .35-34لیبیا،ص-،دار الكتب الوطنیة/بنغازي2008الاولى
  .81-80عبد اللطیف محمد خلیفة، دراسات في سیكولوجیة الاغتراب، مرجع سیق ذكره، ص2
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ب قوة العمل وانخفاض مستوى ومعدلات الأجور. بما ومیل كفة المیزان لصالح رأس المال على حسا
  یتوازن مع الغلاء المتصاعد والتضخم وتدھور بیئة العمل

  مراحل الاغتراب الوظیفي -2

بح یمر الاغتراب الوظیفي بثلاثة مراحل تزداد كل مرحلة خطورة عن المرحلة التي تسبقھا، وتص
تھا حصلة سلبیاتراكمیة تؤدي في النھایة الى زیادة مالعلاقة بین كل مرحلة والمرحلة التي تلیھا علاقة 

  ورفع حدتھا وھذه المراحل ھي:

  المرحلة الأولى: الاغتراب النفسي

ھ یعیة، وأنوتتمیز ھذه المرحلة بشعور الموظف بأن العلاقة بینھ وبین المنظمة التي یعمل بھا غیر طب
 صبح لدیھمأمنظمة أو من یقومون بتمثیلھا أصبح یسودھا شیئا من التوتر، ویعزو العامل ذلك الى أن ال

لى أن لدیھم، ا موقف سلبي اتجاھھ، وأنھ لم یعد لھ نفس القدر من الأھمیة الوظیفیة والمنزلة الاجتماعیة
  یدخل لدائرة النسیان والإھمال في المنظمة.

نھ من ني مویستمر الفرد في تكوین المشاعر السلبیة اتجاه المنظمة، وقد یتراءى لھ أن كل ما یعا
وبات مشاكل وصعوبات سببھا المنظمة، ویصبح الفرد نتیجة لذلك مھموما، ومشغولا بالمشاكل والصع

 بالمنظمة التي یعزوھا؛ لعدم اھتمام المنظمة بھ ویزداد ھذا الشعور سوء اذا لم یجد أحد المسؤولین
  یتحدث الیھ عن مشاعره والمشكلات التي یعاني منھا.

  غتراب الذھنيالمرحلة الثانیة: الا

لین، حیث وھي في الحقیقة امتداد لمرحلة الاغتراب النفسي، ولكنھا أكثر خطرا على المنظمة، والعام
عضھم بتتمیز ھذه المرحلة بالشرود الذھني، وعدم القدرة على التركیز لدى العاملین، وتبدو على 

ن القدرة وتتدنى لدى العاملی مظاھر الحزن، والاكتئاب، وتكثر أخطاء الأداء الوظیفي الى حد ملحوظ
ت، على التعلم، ویفقدون الرغبة في التدریب على أي مھارات جدیدة، ویكثر الطلب على الاجازا

  والبحث عن أي سبب یمكن ان یعطي للموظف مبررا للابتعاد عن جو المنظمة.

  المرحلة الثالثة: الاغتراب الجسدي

اغترابا كلیا حیث یكثر الغیاب والتأخر عن الدوام،  وھي المرحلة التي یصبح فیھا الاغتراب الوظیفي
والخروج اثناء الدوام والانصراف قبل نھایة الدوام وتكثر الاستقالات الجماعیة بالمنظمة، وتصبح 
الصراعات بین العاملین والمشرفین واضحة، ویفقد الرؤساء المباشرون القدرة والسیطرة على 

  1الأمور.

  للاغتراب الوظیفيالآثار السلبیة ثالثا: 

تعاني  أمام تعدد أسباب الاغتراب الوظیفي وتنوعھا بین العاملین على اختلاف مھاھم ومستویاتھم،
  :التنظیمات من وجود مظاھر سلبیة كثیرة وتختلف من تنظیم لآخر نذك منھا على النحو التالي

 .ضعف الانتماء التنظیمي لدى العمال  
                                                        

محمود عود عبد الله سعید، الاغتراب الوظیفي وعلاقتھ بسلوك المواطنة التنظیمیة لدى العاملین بوزارة الأوقاف والشؤون الدینیة، مرجع 1
  سیقذكره 
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 ن العمل، شعور العامل بالوحدة وعدم الرضا ع  
 ،الشعور بالانعزال الاجتماعي  
  ،زیادة الصراعات التنظیمیة داخل بیئة العمل  
 ،غیاب روح الابداع والابتكار  
 .1السلبیة في العمل، الاتكالیة  

  المطلب الثالث: 

  نتائج الاغتراب الوظیفيأولا: 

 :التراجع والھامشیة  

المجتمع باتجاه مواكبة الاندفاع وراء المغانم فھناك الكثیر من الناس ممن یعجزون عن التكیف لحركة 
المالیة وتحقیق المكانة الاجتماعیة الأرفع، ومن أسباب ذلك استمرارھم في التمسك بالقیم التقلیدیة مما 
یعرقل مواءمة سلوكھ مع التغییرات الاجتماعیة الجاریة، وھم كثیرا ما یغالون في تصورھم في الأثر 

عھ الاجتماعي والنفسي في نظر الآخرین وفي اطار ھذه التطورات الكیفیة الإیجابي لما یفعلونھ ووق
تخف وطأة الإحباط ویتحول الإخفاق المادي الى نجاح أخلاقي ویتصدر مختلف الاعتبارات التي 

  2ینطلق منھا ھؤلاء في تبریر مواقفھم الرافضة لبھارج الحیاة.

 :اضمحلال الھویة  

ماعي أقصى ما تصلھ حالة الاغتراب في سیاقات التغییر الاجتیلاحظ في ضوء الأبحاث الحدیثة أن 
ب عن والاقتصادي والتصنیع ھو انفصال الانسان عن ذاتھ وھي الت سماھا (میلفن سیمان) بالاغترا

  ).Self-estrangementالذات (

 :العزلة وتآكل الانتماء  

وم على الفردیة دون الاھتمام وھي التي تكون بارزة غالبا في المجتمعات الغریبة والحدیثة والتي تق
بالجماعة وكذلك ضمور التواصل بین سكان المدن الحضاریة، وبروز الحواجز النفسیة والاجتماعیة 

  3التي تسبق المسافات التفاعلیة بینھم.

  التغلب على الاغتراب الوظیفيثانیا: 

نستخلص من اراء النظر الى الاغتراب كظاھرة سلبیة یفترض ضرورة قھر ھذا الاغتراب لذلك 
  :فیما یلي وأفكار فروم المتناثرة أھم الأسس والمبادئ التي یمكن من خلالھا قھر الاغتراب وتحدیدھا

 :الوعي بالاغتراب والقدرة على تحمل العزلة  

الانسان لا یمكن أن یعي اغترابھ الا اذا انفصل عن الحشد، وتخلص من كل الروابط التي من شأنھا أن 
تھ، والحق المفھوم العزلة من المفاھیم الغامضة الدى فروم اذ یقر بأن الإحساس بالعزلة تفقده الوعي بذا

  لا یطاق.
                                                        

  .160ف من الاغتراب الوظیفي لدى العامل بالمؤسسة الجزائریة، مرجع سبق ذكرخ، ص العمري سلیمة، دور الاتصال التنظیمي للتخفی1
  .147نور الدین تاوریریت، منصور بن الزاھي، الاغتراب الظیفي كشكل من أشكال المعاناة، مرجع سبق ذكره ، ص 2
الوسطى لقطاع المحروقات، مرجع سیق ذكره، منصور بن زاھي، الشعور بالاغتراب الوظیفي وعلاقتھ بالدافعیة للانجاز لدى الإطارات 3

  .57-56ص 
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لة ویقصد بالعزلة السلبیة التي التیتفصل الانسان عن جذوره دون أن تصلھ بأي شيء، أما العز
یسمح  قد الإیجابیة ھي العزلة التي تساعد على تقویة النفس لذلك یمكن القول أن قدرا من العزلة

  للإنسان بان یتحرر من الروابط التي تحد من حریتھ ویساعده على تحقیق حریتھ واستقلالھ.

 :بزوغ الأمل  

د أي معنى یعني أن تكون مستعدا في كل لحظة لذلك الذي.. ولا یعد ولا یوج«ان الامل كما یقول فروم 
  في أن تامل فیما ھو موجود من ذي قبل أو فیما لا یمكن أن یوجد.

بعبارة أخرى  ان الامل كما یریده فروم ھو المیلاد المستمر للحیاة وللفرد، وھو التعبیر عن الإمكانیات 
الحقیقیة للإنسان والواقع أن الحیاة قد تنتھي عندما یغیب الامل فالأمل ھو عنصر جوھري في بناء 

مجتمعات والأمم الحیاة وفي رقي الروح الإنسانیة ولیس الفرد وحده یعیش على الأمل، بل وال
والشعوب تعیش علیھ فھو عنصر حاسم في أي محاولة تسعى للتغییر الاجتماعي نحو أكبر قدر من 
الفعالیة  و الوعي والفكر. حیث اننا بحاجة الى الأمل من أجل ان نخرج من حالة التشیؤ ومن أجل أن 

  1نقھر اغترابنا، ونعثر على ھویتنا الضائعة بین الأشیاء.

 بعث الایمان:  

و ھاجات لما مع أن الانسان یحتاج منذ وجوده الى اشباع حاجاتھ المادیة أولا الا انھ یتجاوز تلك الح
ت، ومع أسمى كالسعادة والایمان والحب، ولقد كان الدین ھو النظام الوحید الذي یضمن تلك الحاجا

قص ننھ یعود الى حلول العلم الجدید، أوشكت القیم الروحیة على الانھیار، والاغتراب في جزء م
نسانا االجانب الروحي، ومن ثم فان الانسان الحدیث بحاجة الى بعث الایمان، ولكنھ یجب أن یكون 

  عقلیا، قائما على الثقة بالنفس.

 :الارتباط التلقائي بالعالم والآخرین  

عالم حاد بالتقھر الاغتراب لا یمكن أن یكون الا بتحقیق الحریة الإیجابیة التي یستطیع الفرد معھا الا
لانسان ادون أن یفقد ذاتھ، وھذه الحریة تفترض مسبقا النشاط التلقائي، الذي ھو تعبیر عن إرادة 

  الحرة.

 :تحقیق المجتمع السوي  

ان تحقیق الحریة الإیجابیة وقھر الاغتراب مرھون بتحقیق التغییرات الاجتماعیة والاقتصادیة التي 
تلقائي حر، ومع وجود المجتمع الإنساني المناسب سینمو الفرد تسمح للفرد ان یعبر عن نفسھ بشكل 

  2بطریقة سویة.

  المطلب الثالث: دور فرق العمل في التقلیل من ظاھرة الاغتراب الوظیفي

ان الباحث في موضوع العلاقة بین فرق العمل والاغتراب الوظیفي یجد بأن ھذه العلاقة علاقة عكسیة 
المؤسسات كون الاغتراب الوظیفي ظاھرة نفسیة معقدة تشمل  وھي علاقة یصعب الكشف عنھا في

وتنشأ داخل الفرد العامل حتى ظھور بعض الاعراض الخارجیة على الافراد داخل المؤسسة 
والمتمثلةفي عزلة الافراد وانطوائھم ، غموض ذواتھم واللامعنى لما یقومون بھ غموض ادوارھم في 

                                                        
  .66صلاح الدین احمد الجماعي، الاغتراب النفسي الاجتماعي وعلاقتھ بالتوافق النفسي والاجتماعي، مرجع سیف ذكره، ص1
  149-148،  تاوریریت نور الدین،منصور بن الزاھي،الاغتراب الوظیفي كشكل من أشكال المعاناة في العمل،مرجع سبق ذكره ص2
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مھامھم لاسیما ان واقع المؤسسة یتطلب من الافراد ان یكونوا المؤسسة وكذا عجزھم الدائم عن أداء 
داخل نسق اجتماعي یسوده العمل بروح الفریق والتوفیق بین الھدف الفردي والاجتماعي الذي من 
شانھ ادماج الافراد المغتربین داخل فریق واذابة ذلك العجز والعزلة واللامعنى لوجوده وذاتھ و 

حاجزا بینھ وبین تادیة مھامھ وفھم ذاتھ بالدرجة الأولى، حیث یمكن لفرق  اغترابھ عن ذاتھ الذي یقف
العمل أن تبني سجرا أساسیا بین الفرد وفریق عملھ فتوازن الأدوار والقیادة المناسبة و الاتصلات 
الجیدة بإمكانھا ان تتصدى للمواقف الاغترابیة للعمل حیث نجد بان الدعم والثقة المنتشرة بین الفریق 

عتبر أھم ما یحفزھم لاداء افضل ونتائج مرغوبة الامر الذي یقلل من حدة الاغتراب الوظیفي ویسمح ت
للعامل ان یندمج ضمن فریق عمل یخلصھ من التفكیر السلبي والروتین والملل والتعب إزاء عملھ 

اھبھ ویجعلھ مقابل ذلك یشعر بالراحة والطمانینة والسكینة وھذا یدفعھ للعمل بجد ویكتشف مو
  ویطورھا ویشاركھا داخل فریق العمل.

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  خلاصة الفصل:

تناولنا في ھذا الفصل كل مایخص الجانب النظري للدراسة المتعلقة بفرق العمل والاغتراب الوظیفي، 
حیث ألممنا بالتطور التاریخي لفرق العمل وتعریفھا وانواعھا وكذا الابعاد المتمثلة في توازن الأدوار، 
الاتصالات الجیدة، القیادة المناسبة، الدعم والثقة من جھة والاغتراب الوظیفي كظاھرة اجتماعیة تھدد 
كیان المؤسسات وتزعزع استقرارھا وتھدد العامل ونفسیتھ باعتباره مورا حقیقیا للمؤسسة وھنا تاولنا 

ذه الظاھرة مرورا بالتعریف كل مایتعلق بالدراسة النظریة للاغتراب الوظیفي بدء بالتطور التاریخي لھ
وكیف ان فرق  ملوالمعاییر والنظریات المفسرة لھا الأنواع وكذا الابعاد وصولا الى علاقتھ بفرق الع
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العمل تعتبر وسیلة حدیثة تتبناھا المؤسسات لما لھا من دور كبیر في خلق مناخ تنظیمي یسوده روح 
تساب افراد الفریق  الثقة التي تمكنھم من التواصل العمل الجماعي وتقاسم المھام و الدعم المعنوي لاك

مع بعضھم البعض بطریقة سلسة وتنفیذ أوامر القائد لتحین مستوى أدائھم الذي یعتبر أداء المؤسسة كل 
ھذا یساھم في التخفیف او التقلیل من ھذه الظاھرة من خلال تفكیكھا وتفسیرھا لیسھل فعمھا ومحاولة 

  حلھا.

  

  

  

  

  



 

 

  

  

الفصل 
 الثاني:

دراسة حالة لشركة توزیع 
الأغواط -الكھرباء و الغاز 
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  تمھید

الإضافة بمختلف المفاھیم المتعلقة بفرق العمل والاغتراب الوظیفي بعد التطرق للجانب النظري الى 
ل لاسقاط الى دور فرق العمل في التقلیل من ظاھرة الاغتراب الوظیفي لدى الموظفین، یأتي ھذا الفص

  ما تمت دراستھ نظریا على شركة توزیع الكھرباء والغاز.

ل في التقلیل من ظاھرة الاغتراب سنحاول من خلال ھذا الفصل معرفة مدى مساھمة فرق العم 
  الوظیفي لدى الموظفین بشركة سونلغاز الأغواط.

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  .نبذة عن المؤسسة محل التربصالمبحث الأول:

  المطلب الأول: تعریف ومراحل نشأة المؤسسة على المستوى الوطني

  تعریف المؤسسة على المستوى الوطني أولا:

طھا على والغاز  سونلغازمن أھم الشركات في الجزائر، حیث یمتد نشاتعتبر مدیریة توزیع الكھرباء 
مح لھا كامل التراب الوطني عن طریق مدیریات التوزیع المنتشرة عبر كل ولایات الوطن وھذا ما یس

  أن تكون من الشركات الرائدة والتي تمثل البنیة الأساسیة للاقتصاد الوطني.
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  ر.لتنمیة والتسییولقد مرت مؤسسة  سونلغاز من ناحیة ا

  ثانیا: مراحل نشأة المؤسسة 

لقد أنشأت ھذه المؤسسة من طرف المستعمر الفرنسي الذي كان یسیرھا، ):1947-1944مرحلة ( 
حیث كان الجزائریون مجرد عمال بسطاء مقابل أجر زھید، وبقیت على ھذا الحال الى غایة 

 LE BONسمیت باسمھ LE BON  ، حیث أصبحت محتكرة من طرف الفرنسي1947عام
COMPANY   ولقد كان دورھا یقتصر على انتاج الكھرباء فقط دون الغاز واستعمال الفحم كمولد

  لھذا الإنتاج.

ر في ھذه المرحلة ظھرت مؤسسة سونلغاز تحت اسم كھرباء وغاز الجزائ):  1969 - 1947مرحلة ( 
EGA وان ج 05كان ذلك تحدیدا بتاریخ ةالتي تجمع بین انتاج وتوزیع الكھرباء والغاز الطبیعي و
1947 .  

غاز أي تاریخ تأمین مؤسسة سونل 1969جویلیة  29وتبدأ تحدیدا بتاریخ ):  1991 -1969مرحلة ( 
ي والط 1969جویلیة  29المؤرخ في  54/69مثلھا مثل المؤسسات الأخرى وھذا بموجب الأمر رقم 

ة وتأسیس الشركة الوطنی EGAص على حل الذي ین 1969أوت  10نشر في الجریدة الرسمیة بتاریخ 
  للكھرباء والغاز رسمیا.

أصبحت تسمى المؤسسة العمومیة ذات الطابع الصناعي  1991في دیسمبر  :1991مرحلة ما بعد 
تم و، السنة التي فتحت فیھا البورصة 1998والتجاري وبدأت أعمالھا بصفة عادیة الى غایة سنة 

% من رأس مال المؤسسة 20عن طریق الأسھم ویقدر ب:  عرض جزء من رأس مال الشركة للبیع
  وترجع ھذه التغیرات للأسباب التالیة:

  تسھیل وتقدیم خدمات للزبون والاعتماد على التمویل الذاتي (رأس مالھا الخاص).

  أصبحت ذات طابع تجاري (تشتري الغاز وتبیعھ).

یل الشركة طبقا للقرارات تمیزت بنشاط كثیف على جمیع الأصعدة فشھدت تحو: 2004مرحلة 
  الرسمیة التي اتخذت وطبقت لتسییر الشركة.

تقوم على  وتم فیھا میلاد اربع مدیریات عامة 2004ولقد انطلقت إعادة الھیكلة والتوزیع في جویلیة 
، وتتمتع ھذه 2006شؤون التوزیع وتعمل بتوفیر أحسن الظروف للتحول الى فروع ابتداء من 

لإدارة ھا مجلس اة واسعة في النھام والقراراتومھام التوجیھ و المراقبة التي تحظى بالمدیریات باستقلالی
  فھم یساعدونھا في مھامھا والتنسیق بین أقسامھا.

تعزز برزت الشركة ھذه السنة من خلال نشاطھا الكثیف مما یستدعي  رفع التحدیات وت :2005مرحلة
الى  جب تحقیقھي یمثل الرھان الأكبر لھذه السنة، لذا یإنجازات المجمع وذلك بإعادة ھیكلة التوزبع الذ

أن والتنمیة  مھمة الخدمة العمومیة اتي یضمنھا الموزعون والفوز بھذه المھمة والتطبیق الجید لبرنامج
ت فریدة من نوعھا لذلك تكتسب اثارة وأھمیة قصوى بالنظر الى نوعیة الخدما 2005استثماریة 

  والتسییر بصورة ع

  ي: تعریف المؤسسة على المستوى المحللثانيالمطلب ا
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مة یریة العالأنھا تقوم ببعض مھام المد -البلیدة-تعتبر المدیریة صورة مصغرة للمدیریة العامة للوسط
البیع  في نطاق ومجال أصغر و بصلاحیات أقل وھذا حسب الشروط الموكلة الیھا والمتمثلة في أعمال

على  استغلال الشبكات و  تسییرھا طبقا لبرامج وخطط مستقبلیة) والغازوتوزیع الطاقة(كھرباء و
 ة الجھویةمختلف المستویات (المدى القریب والبعید) من المدیریة العامة التي تندرج تحتھا المدیری

ي فو 1977جانفي 01والذي أنشئ في  بمركز توزیع الكھرباء والغازوالتي كانت  تعرف فیما سبق 
  یة جھویة.أصبحت مدیر 2004جویلیة 

  أسباب انشاء مدیریة التوزیع بالأغواط:المطلب الثالث: 

  أسباب انشاء مدیریات للتوزیع:

یات بعد صدور نظام وإعادة الھیكلة الداخلیة وتجاوبا مع احتیاجات وتغیرات السوق انشات مدیر
  للتوزیع ومن أسباب انشائھا ما یلي:

  وخاصة مع خلق الأقسام.إعطاء نوع من الانتقالیة لحصانة المدیریات 

  تمثیل المؤسسة على المستوى المحلي. 

  الاستجابة الى متطلبات الزبائئئئن( مھما كان نوعھما ).

  تشجیع استعمال الكھرباء والغاز وجعل الطاقة في متناول الجمیع.

  المطلب الرابع: الھیاكل التنظیمیة للمؤسسة

  التصمیم الحدیث للھیكل التنظیمي لشركة سونلغاز:

عادة تم التوقیع على القانون الأساسي الجدید وكذا الموافقة على ضرورة إ 2004ماي  10في یوم 
ل وضع بالإضافة الى السعي الى تخفیف تكالیف التسییر وذلك من خلا 2004تنظیم القطاع قبل نھایة 

ھریة ت جوھیكل تنظیمي ذو بعد استراتیجي یعمل على توحید الوظائف والربط بینھا من خلال تعدیلا
د ئیة، ولقوتغییرا جذریة انطلاقا من المدیریة العامة للجزائر العاصمة حتى المراكز المتخصصة الولا

  .إقرار وضع ھذا الھیكل 2004تم في جویلیة 

  

  

  

  

  

  

 



الأغواط  -دراسة حالة لشركة توزیع الكھرباء و الغاز :  الثانيالفصل   
 

 
41 

  : الھیكل التنظیمي العام للمؤسسة02الشكل

  

  

 

  

  

  

  

  

 

 

 

 

 

  وتتمثل في النقاط التالیة:

  المدیریة العامة بالجزائر العاصمة.

ریة بالإضافة الى مدی -غرب-وسط- تقلیص المدلایات الجھویة الى اربع مدیریات حسب المناطق شرق
لى الخدمات الاجتماعیة وھذا بعد ما كانت في السابق تسعة مدیریات كل مدیریة جھویة تحتوي ع

  خمسة أقسام وھي: 

سم ق -والغاز شغال الكھرباءقسم الدراسات والا -قسم تسییر الأنظمة المعلوماتیة -قسم الموارد البشریة
لى االإضافة ب -قسم المالیة والمحاسبة -قسم استغلال الغاز -قسم استغلال الكھرباء -العلاقات التجاریة

  شعبة الشؤون العامة.

 الولایات وبالنسبة لمدیریة التوزیع بالاغواط أصبحت كمدیریة ولائیة وھذا ینطبق على المدیریة في 
الخاصة بالمخططات الھیكلیة )  3و 2و 1التنظیمي ( أنظر الملاحق  الأخرى، وبخصوص الھیكل

  .2005مارس  06المؤرخین في 

  مصلحة الموارد البشریة

 المدیریةالعامة

 مدیریةالإنتاج مدیریةالنقل مدیریةالتوزیع

مدیریةالشرققس
 نطینة

مدیریةالوسطالب
 لیدة

مدیریةالجزائرال
 عاصمة

مدیریةالغربوھ
 ران

المدیریةالجھویةبا
 لأغواط

 مقاطعةحاسیالرمل مقاطعةالأغواط مقاطعةأفلو
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  مھام قسم الموارد البشریة:

ظیمات نین والتنیھتم قسم الموارد البشریة بمراقبة ومتابعة الحیاة المھنیة للموظفین وتطبیق جمیع القوا
یحضوا  واللوائح التي تخص حركة الموظفین منذ توظیفھم الى تاریخ خروجھم نھائیا من المؤسسة كما

  الى اجتماعات اللجان متساوي الأعضاء (المدیریة، نقابة ممثلي العمال) 

م بتأمین دراسة ملفات الموظفین في حالة تثبیت أو ترقیة أو اعداد المسابقات المھنیة كما تقو قصد
ا موظفیھا لدى صندوق الضمان الاجتماعي وتتابع  مصاریف التفاعلات عن طریق الأمر بمھمة كم

 واعداد د)أنھا تصددر قرارات ومقررات ( التعیین، التنصیب، الترسیم، الترقیة، الإحالة على التقاع
ال سندات العطل وشھادات العمل وتسویة وضعیة العمال وإنجاز عقود العمل المؤقتة وعقود العم
ن المؤقتین والمتقاعدین، كما یھدف الى تنمیة الموارد البشریة ووضع مخططات التوظیف وتكوی

  العمال وتحفیزھم ویعمل على ضمان ومراقبة نشاط الإدارة وتسییر جمیع العمال.

  

  

  

  

  

  البشریة الھیكل التنظیمي لقسم الموارد): 04الشكل (
  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

 قسم الموارد البشریة

مكلف بتنمیة 
الموارد 
 البشریة

مصلحة 
 التكوین

مصلحة 
 الإدارة

عون تسییر 
رئیسي 
 للموظفین

مكلف  /2
 بالدراسات

عون تسییر 
رئیسي 
 للموظفین

عون 
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  سونلغاز -2015مارس - مصلحة التكوینالمرجع: عن رئیس 

  

  

  

  مجتمع البحث وأدوات الدراسة المبحث الثاني:

بحث تطرقنا في ھذا المبحث الى منھجیة البحث المتبع وتحدید مجتمع الدراسة وكیفیة اختبار ال
یفیة المستخدمة في التحقق من صدقھا وثباتھا وأخیرا یوضح كویستعرض أداة الدراسة والإجراءات 

  الإحصائیة التي استخدمھ في معالجة البیانات. والأسالیبتطبیق البحث 

  الاطار المنھجي للدراسةالمطلب الأول: 

  أولا: مجتمع البحث 

كة فئة معینة من مجتمع الدراسة في الشرقصد الحصول على نتائج أكثر واقعیة وصدقا تم تحدید 
  .45رجاع استبیان على الموظفین واست 50حیث تم توزیع  بالأغواط،الوطنیة لتوزیع الكھرباء والغاز 

  المتبع جثانیا: المنھ

 صفا دقیقاوتم اعتماد المنھج الوصفي والتحلیلي لأنھ یعتمد على دراسة الظواھر كما توجد في الواقع 
  كیفیا ووصفیا.ویعبر عنھا 

  ویعتمد على جمع المعلومات والبیانات المتعلقة بالدراسة من أجل الوصول الى نتائجھا.

  ثالثا: أدوات جمع البیانات

تسھیل  الأداة المستعملة في الدراسة ھي أداة الاستبیان حیث استخدمت في شكل دقیق ومحدد من أجل
  تصنیف الإجابة للباحث

  دراسةالمطلب الثاني: وصف عینة ال

رات نتائج الاستبیان بالوقوف على متغی واستعراض أبرزلال الإجابة على تساؤلات الدراسة خمن 
ل ، المؤھرتبةالعائلیة، ال ةالأقدمیة، الحال، الفئة العمریة، سنوات (الجنسالدراسة التي اشتملت على 

لدراسة اللحصول على نتائج  spssالعلمي) وتم استخدام برنامج الحزم الإحصائیة للعلوم الاجتماعیة
  سیتم عرضھا وتحلیلھا في ھذا المبحث.
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 .Excel16المصدر: من اعداد الطالبتین بالاعتماد على برنامج 

ة % من أفراد العینة ذكور من الحجم الإجمالي لعین 58) نلاحظ أن 1من خلال الشكل (لجنس: ا
العینة  الإجمالي للعینة ومنھ نلاحظ أن أغلبیة% من الحجم  42الدراسة في حین بلغت نسبة الاناث 

  ذكور وھذا ما التمسانھ في واقع المؤسسة.

  

  

ذكر
58%

انثى
42%

دائرة نسبیة تبین  نسبة الذكور والایناث ): 05(الشكل 
بالمؤسسة
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 .Excel16المصدر: من اعداد الطالبتین بالاعماد على برنامج 

 

تراوح % ت33من أفراد العینة التي بلغت نسبتھم  15) أن 2نلاحظ من خلال الشكل (الفئة العمریة:
د أي فر 11سنة  55-45حین بلغ عدد أفراد الذین تتراوح أعمارھم بین  سنة في 45-35أعمارھم بین 
 12نة س 35% من الحجم الإجمالي للعینة وبلغ عدد الأفراد الذین یقل عمرھم عن 24مایعاذل نسبة 

تتراوح  % من الحجم الإجمالي للعینة وفي حین بلغ عدد الأفراد الذین27فردا وھذا ما یعادل نسبة 
النتائج  % من الحجم الإجمالي للعینة من خلال ھذه16أفراد أي نسبة  7سنة فما فوق  55أعمارھم من 

أي بین نسبتي  سنة 55سنة الى  35نلاحظ أن أإلأبیة أفراد العینة تتمركز في الفئتین العمریتین ألٌ من 
  %.33% و 27

  

  

 .Excel16المصدر: من اعداد الطالبتین اعتمادا على برنامج

من  ل  ق نة35ا س

3من  5-4 سنة5

ن 4م 5-5 ة5 سن

وق55 ف ا  م ف ة  سن

27%

33%

24%

16%

لعمریة ): 06(الشكل لفئات ا ا انیة تمثل  أعمدة بی
Eبالمؤسسة

33%

44%

22%

سنوات 5اقل من  سنوات10-5من سنوات فما اكثر10

ة أعمدة بیانیة تمثل سنوات الاقدمی): 07(الشكل
لموظفي المؤسسة
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 10لى ا 5% خبرتھم من 44فردمن أفراد العینة أي ما نسبتھ  20) أن 3ظ من الشكل(نلاح الأقدمیة:
خبرة فردا من عینة الدراسة یقل عدد سنوات ال 15% أي 33سنوات وھي الفئة الغالبة تلیھا نسبة 

ي ما % أ22سنوات فما فوق أي بنسبة  10سنوات وأخیرا فئة الأفراد الأكثر خبرة من  5عندھم عن 
  سة.أفراد من الحجم الإجمالي لعینة الدرا 10یمثل 

  

  

  

  

  

  

  ): أعمدة بیانیة تمثل الحالة العائلیة للموظفي المؤسسة08الشكل(

  

  .Excel16المصدر: من اعداد الطالبتین بالاعتماد على برنامج

  
تلیھا  فردا متزوجین 20% من عینة الدراسة أي 44) نلاحظ أن 4من خلال الشكل (الحالة العائلیة: 

قین أفراد من حجم العینة مطل 6% ما یمثل 13فردا من فئة العزاب ثم  17% أي مایعادل 38نسبة 
  .% وھو ما یمثل فردین من حجم العینة أرامل4وأخیرا 

  

38%
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  ):  یمثل رتبة  موظفي المؤسسة09الشكل(

  

  

 .Excel16المصدر: من اعداد الطالبتین بالاعتماد على برنامج 

تبة رفرد من أفراد العینة یشغلون  14% أي 31) أن 5نلاحظ من خلال الشكل ( المستوى التعلیمي:
لألإٍاد  فرد من 11% ما یعادل 24فردا برتبة اطار سامي في حین تمثل  12%  ما یمثل 27اطار تلیھا 

  .افراد من أفراد عینة الدراسة یشغلون رتبة عون تحكم 8% أي 18العینة رتبة عون تنفید ثم 

): 10الشكل(
دائرة نسبیة 
تمثل المؤھل 
العلمي لموظفي 

  المؤسسة

  

  

لیسانس
49%

ماستر
22%

دراسات علیا 
13%

مستوى اخر
16%

CHART TITLE

لیسانس
49%

ماستر
22%

دراسات علیا 
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مستوى اخر
16%
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 .Excel16المصدر: من اعداد الطالبتین اعتمادا على برنامج

 % مستواھم49فرد من حجم العینة أي بنسبة  22) أن 6یظھر من خلال الشكل (المؤھل العلمي: 
% 16ثم  أفراد من حجم العینة مستواھم التعلیمي ماستر 10% ما یمثل 22التعلیمي لیسانس ثم تلیھا 

افراد لدیھم مستوى  6% أي 13مستوى تعلیمي آخر وأخیرا  العینة لدیھمأفراد من حجم  7أي 
  الدراسات العلیا.

  أداة الدراسة واختبار التوزیع الطبیعيالمطلب الثالث: 

ي ق العمل فتم الاعتماد على الاستبیان لجمع المعلومات حول دراستنا أي لمعرفة الدور الذي تلعبھ فر
  التقلیل من ظاھرة الاغتراب الوظیفي لدى الموظفین من خلال:

  بناء أداة الدراسة:
  ھما:اشتمل الاستبیان على محورین رئیسیین 

لعمریة، المحور الأول: تضمن البیانات الشخصیة لأفراد العینة المتمثل في " الجنس، الفئة ا
  الأقدمیة، الحالة العائلیة، الرتبة، المؤھل العلمي".

بعاد عبارة) والتي قسمت الى أربع أ 19المحور الثاني: تضمن دراسة فرق العمل بأبعادھا (
عبارات)، الدعم 5عبارات)، الاتصالات الجیدة( 5(كما یلي: توازن الأدوار 

  عبارات).4عبارات)، القیادة المناسبة(5والثقة(
  عبارة).20(بالمحور الثالث: تضمن عبارات المتغیر التابع الاغتراب الوظیفي ما یقار

ول اعتمدنا على سلم لیكارت الخماسي لقیاس ومعرفة الأھمیة النسبیة لكل فقرة حسب الجد
  الموالي:

  .توزیع درجات مقیاس سلم لیكارت الخماسي ):03جدول رقم (
  

غیر موافق   غیر موافق  محاید موافق  موافق بشدة 
 بشدة

 العبارة

 الدرجة 1 2 3 4 5
  

  .23spssرجاتالمصدر: من اعداد الطالبتین بالاعتماد على مج

  نقوم بما یلي:ولتحدید طول خلایا  سلملیكارت الخماسي الذي اعتمدناه في الاستبیان 

ج على ) ثم تقسیم النات1=4-5الفرق بین أكبر وأصغر قیمة لدرجات مقیاس سلم لیكارت الخماسي أي(
 0.8) ومنھ طول الخلیة ھو:  0.8=4/5عدد درجات المقیاس وبھذا یتم الحصول على طول الخلیة (

  ): یمثل حساب تقدیري لخلایا سلم لیكارت الخماسي.04الجدول رقم(

 طول الخلیة  الإجاباتمستوى  الدرجة
 1.8الى  1من  غیر موافق بشدة منخفضة
 2.6الى  1.8من  غیر موافق منخفضة
 3.4الى  2.6من  محاید متوسطة

 4.2الى  3.4من  موافق مرتفع
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 5الى  4.2من  موافق بشدة مرتفعة
  المصدر: من اعداد الطالبتین اعتمادا على سلم لیكارت الخماسي.

  الثالث: عرض نتائج الاستبیانالمبحث 

  أداة الدراسةختبار صدق ثبات لمطلب الأول: اا

رداتھا یقصد بالصدق اشتمال الاستبیان على كل العناصر التي تدخل في التحلیل ووضوح فقراتھا ومف
  وقد قمنا من التأكد من صدق أداة الدراسة من خلال:

  الظاھري للأداة  قأولا: الصد

صدق أداة الدراسة في القیاس عرض عبارات الاستبیان على مجموعة من قصد التعرف على مدى 
رأیھم  المحكمین من أساتذة الكلیة بھدف تحدید لتوافق بین العبارات كل محور والغرض منھ ، وحسب

ح لیعرض تم قبول بعض العبارات والتعلیمات قصد تعدیلھا الأمر الذي جعل استبیاننا أكثر دقة ووضو
  صورة مصححة ونھائیة . على الموظفین في

  أداة الدراسة رثانیا: اختبا

بعد ادخال العبارات المكونة  23spssاستدلینا في ذلك بمعامل "ألفا كرونباخ" وذلك باستخدام 
وبالتالي یمكننا القول بأن أداة القیاس تمتاز بثبات جید،  0.829للاستمارة تبین أن معامل الثبات یساوي

ما یخص عینة الدراسة في الشركة الوطنیة لتوزیع الكھرباء والغاز بالأغواط وعلیھ فان أداة القیاس فی
تتمتع بدرجة من المصداقیة والتجانس، مما یعني إمكانیة الاستبیان في قیاس المتغیرات المدروسة 

وبالتالي إمكانیة  ننظرا لقدرتھ على تقدیم نتائج متوافقة مع استجابات المبحوثین تجاه عبارات الاستبیا
 تعمیم نتائج الاستبیان على كل مجتمع العینة.

Alpha de 

Cronbach 

Nombred'élém

ents 

,829 5 

  فرد من أفراد المؤسسة. 45حیث تم توزیع الاستبیان على 

  مطلب الثاني: اتجاھات الموظفین فیما یخص محاور الدراسةال

  .: تحلیل النتائج المتعلقة بإجابات المبحوثینأولا

  الموظفین فیما یخص محور توازن الأدواراتجاھات 
  الي:اتجاه العبارات بالنسبة للمحور اللأول توازن الأدوار في الجدول التیمكننا توضیح 

  اتجاه العبارات بالنسبة للمحور الأول توازن الأدوار ):05جدول رقم (

  الانحراف الدرجة
 المعیاري

  الوسط
 الحسابي

رقم  العبارات
 العبارة
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 محاید
  

توزع المھام على أعضاء الفریق  3.28 1.217
  حسب مھاراتھم وخبرتھم

1  

العمل في شكل فریق یقتضي  3.68 0.924 موافق
مھارات متكاملة مع بعضھا 

  البعض
 

2 

ھناك عدالة في توزیع  3.17 1.230 محاید 
  المسؤولیات بین أعضاء الفریق

 

3 

یمتلك كل عضو في الفریق  3.48 0.944 موافق
 الصلاحیة الكاملة للقیام بواجباتھ

4 

یحرص أعضاء جمیع أعضاء  3.66 1.044 موافق
 الفریق على إقامة التعاون البناء

5 

  المجموع 5 3.46 0.72 موافق
 .23spssالمصدر: من اعداد الطالبتین بالاعتماد على مجرجات

  مدى موافقة أفراد العینة حول المحور الأول توازن اللأدوار داخل الفریق. ):06(لجدولا

غیر موافق 
 بشدة

 العبارة موافق بشدة موافق محاید غیر موافق

   التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار لنسبةا

11.1 5 20 9 6.7 3 53.3 24 8.9 4 1 

2.2 1 13.3 6 8.9 4 64.4 29 11.1 5 2 

/ / 28.9 13 40 18 13.3 6 13.3 6 3 

/ / 17.8 8 28.9 13 40 18 13.3 6 4 

2.2 1 15.6 7 15.6 7 46.7 21 20 9 5 

  .23spssالمصدر: من اعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات 
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لخاصة امن خلال الجدول أعلاه نجد أن إجابات المبحوثین المتعلقة بالعبارات  التحلیل:
ي أن أ 3.62بتوازن الأدوار في المؤسسة سونلغاز حیث بلغ المتوسط الحسابي للعبارات 

توزیع  كل الإجابات تتجھ نحو الموافق وھذا یدل بأن ھناك توازن في الأدوار وعدالة في
  فریق الموظفین بشركة سونلغاز.وتقسیم المھام بین أعضاء ال

  الاتصالات الجیدة:

  :اتجاھات الموظفین فیما یخص الاتصالات الجیدة

  .اتجاھات العبارات بالنسبة للمحور الثاني الاتصالات الجیدة ):07جدول رقم (

الانحراف  الاتجاه
 المعیاري

المتوسط 
 الحسابي

  العبارات

تنساب المعلومات  3.28 0.991 محاید
الاتجاھات بمختلف 

 بالفریق الذي أعمل معھ

1 

تساعد المناقشة المفتوحة  3.73 1.009 موافق
بیني وبین زملائي في 
الفریق في فھم أفضل 

 لتفاصیل العمل

2 

تصل المعلومات التي  3.51 1.036 موافق
تنتقل من الفریق الى 
الأقسام والمستویات 

 بشكل أسرع

3 

 یعتمد الفریق في جمع 3.77 0.974 موافق
البیانات على استعمال 

 شبكة الاتصالات

4 

تعد التقاریر احدى  3.82 0.860 موافق
لوسائل الھامة لایصال 

 المعلومات للفریق

5 

  المجموع  متوسط العبارات       3.62 0.79 موافق  
  .23spssالمصدر: من اعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات

  حول الثاني الاتصالات الجیدةمدى موافق أفراد العینة ):08جدول رقم (

  

غیر موافق   غیر موافق  محاید  موافق  موافق بشدة   العبارة
  بشدة
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  النسبة   التكرر  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة   التكرار
01  7  15.6  15  33.3  13  28.9  5  11.1  5  11.1  
02  6  13.3  21  46.7  9  20  6  13.3  3  6.7  
03  1  2.2  23  51.1  10  22.2  9  20  2  4.4  
04  8  17.8  18  40  14  31.1  3  6.7  2  4.4  
05  13  28.9  19  42.2  9  20  3  6.7  1  2.2  

  .23spssالمصدر: مناعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات

ن أنلاحظ من خلال الجدول أعلاه أن عبارات المحور الأول كلھا تتجھ نحو موافق أي 
الفریق في شركة توزیع الكھرباء والغاز سونلغاز  ھناك اتصالات جیدة بین أعضاء

  الأغواط

بانحراف  ) ھي العبارة الأقل تجانسا3كما نلاحظ أن العبارات متجانسة وأن العبارة رقم (
  1.036معیاري قدره

  الدعم والثقة:

  اتجاھات الموظفین حول الذعم والثقة:

  مدى موافقة أفراد العینة على المحور الثالث الدعم والثقة. ):09جدول رقم (

غیر موافق 
 بشدة

 العبارة موافق بشدة موافق محاید غیر موافق

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار لنسبةا

11.1 5 11.1 5 28.9 13 33.3 15 15.6 7 1 

6.7 3 13.3 6 20 9 46.7 21 13.3 6 2 

4.4 2 20 9 22.2 10 51.1 23 2.2 1 3 

4.4 2 6.7 3 31.1 14 40 18 17.8 8 4 

2.2 1 6.7 3 20 9 42.2 19 28.9 13 5 

  .23spssالمصدر: من اعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات

  اتجاه العبارات بالنسبة للمحور الثالث الدعم والثقة. ):10جدول رقم (

المتوسط  الانحراف الاتجاه   العبارات
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 الحسابي المعیاري
أبادر لاكمال أعمال زملائي في حال  3.31 1.202 محاید

 غیابھم
1 

یشعر أعضاء الفریق بالثقة في أدائھم  3.46 1.099 موافق
 بصفة دائمة

2 

تزداد ثقتنا في الإدارة من خلال لدعم  3.26 0.962 محاید
 الذي توفره لفرق العمل

3 

العمل الجماعي یجعلني أزداد ثقة بأن  3.60 1.009 موافق
زملائي لا یقدمون عن شيء قد 

 یسبب لي ضررا

4 

رئیسي في العمل لا یستخدمني  3.88 0.982 موافق
 لصالحھ الخاص

5 

  المجموع  متوسط العبارات 3.50 0.63 موافق
  .spssالمصدر: من اعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات 

 غ المتوسطإجابات المبحوثین حول البعد المتعلق بالدعم والثقة حیث بلیمثل الجدول أعلاه 
% وھي نسبة تتجھ نحو موافق في حین بلغ الانحراف المعیاري 3.5الحسابي لھا 

0.63.%  

  واط.وھذا یعني أن الدعم والثقة یؤثران إیجابا على الموظفین في شركة سونلغاز الأغ

  القیادة المناسبة:

  یما یخص المحور الرابع القیادة المناسبة.اتجاھات الموظفین ف

  .مدى موافقة أفراد العینة حول المحور الرابع القیادة المناسبة:)11(رقمجدول 

غیر موافق 
 بشدة

 العبارة موافق بشدة موافق محاید غیر موافق

 التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار النسبة التكرار لنسبةا

6.7 3 26.7 12 17.9 8 40 18 8.9 4 1 

6.7 3 22.2 10 22.2 10 37.8 17 11.1 5 2 

4.4 2 17.8 8 28.9 13 33.3 15 15.6 7 3 

6.7 3 26.7 12 17.8 8 40 18 8.9 4 4 

  .23spssالمصدر: من اعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات 

  القیادة المناسبة.اتجاه العبارات بالنسبة للمحور الرابع :)11م(جدول رق
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الانحراف  الدرجة
 المعیاري

المتوسط 
 الحسابي

  العبارات

یمتلك قادة الفریق مھارات  3.37 1.072 محاید
ممیزة عند ممارسة مھامھم في 

 الفریق 

1 

یضحي مسؤوولونا في الفریق  3.24 1.131 محاید
ببعض من مصالحھم من أجل 

 تحقیق احتیاجاتنا

2 

قائد الفریق على تدریب  یعمل 3.37 1.093 محاید
 نالعاملین وتنمیة مھاراتھم م

 خلال اتباع أسالیب حدیثة

3 

غیر 
 موافق

توفر لنا قیادة الفریق الظروف  2.24 1.025
المناسبة للابداع وتشجیع 

 الابتكارات لتطویر مھاراتنا

4 

 المجموع متوسط العبارات 3.08 0.64 موافق 
  .23spssالمصدر: من اعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات 

Hg:یث بلغ یمثل الجدول أعلاه إجابات المبحوثین المتعلق بالقیادة المناسبة ح التحلیل
% وھذه النسبة تتجھ نحو محاید حسب سلم لیكارت الخماسي 3.08المتوسط الحسابي 

  %.0.64وبلغ الانحراف المعیاري 

  الاغتراب الوظیفي 

  المتوسط الحسابي والانحراف المعیاري لمحور الاغتراب الوظیفي. ):12جدول رقم (

 الاغتراب الوظیفي المتوسط الحسابي الانحراف المعیاري
 النسبة 2.46 0.44

عني ی% وتتجھ نحو غیرموافق وھذا 2.46من خلال الجدول أعلاه نلاحظ ان إجابات المبحوثین بلغت 
لمعیاري أن أغلبیة من بشركة سونلغاز یتفادون حدوث ھذه الظاھرة السلبیة في  حین بلغ الانحراف ا

  %. 0.44لھا نسبة 

  اختبار وتحلیل فرضیات الدراسة:

  اختبار الانحدار المتعدد

  ): یوضح نتائج تحلیل اختبار الانحدار المتعدد.13م(الجول رق

قیمة  الخطأ  tقیمة B  مصدر
 التباین
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  الاحتمال
Sig 

  المعیاري  المحسوبة

  الثابت 3.716 - 7.883 00.
توازن  - 0.91 -0.149 -0.917 0.365

 الأدوار
الاتصالات  -0.157 -0.185 -1.055 0.298

 الجیدة
 الدعم والثقة -0.245 -0.353 -2.033 0.049
القیادة  0.160 0.234 1.453 0.154

  المناسبة
 .23spssالمصدر: من اعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات 

 یوضح نتائج الارتباط بین المتغیرین.):14جدول رقم (

  المحاور معامل الارتباط Sig  الإحصائیةالدلالة 
لا توجد علاقة ذات 

 دلالة احصائیة
 توازن الأدوار -0.232 0.365

لا توجد علاقة ذات 
 دلالة احصائیة

 الاتصالات الجیدة -0.375 0.298

توجد علاقة ذات   
 دلالة احصائیة

 الدعم والثقة -0.406 0.049

لا توجد علاقة ذات 
 دلالة احصائیة

 القیادة المناسبة -0.028 0.154

 .23spssالمصدر: من اعداد الطالبتین بالاعتماد على مخرجات

  ثانیا: اختبار صحة الفرضیات

  :اختبار الفرضیة الأولى

H0 )ߙ: لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة معنویة = ) بین توازن الأدوار 0.05
  و الاغتراب الوظیفي في شركة سونلغاز بالأغواط.

H1 ߙ:  توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة معنویة = الأدوار بین توازن 0.05
  والاغتراب الوظیفي بشركة سونلغاز.

وھذا یعني قبول  0.05وھي أكبر من  0.365من خلال الجدول نلاحظ أن قیمة الاحتمالیة التحلیل: 
الفرضیة الصفریة ورفض الفرضیة البدیلة، أي لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لتوازن الأدوار على 

ߙعند مستوى دلالة معنویة الاغتراب الوظیفي بشركة سونلغاز الأغواط  = أكبر  sigأي أن  0.05
  غیر معنوي یجب الغاؤه من عملیة الاحدار. 0.05من 

  اختبار الفرضیة الثانیة:-2
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H0: ߙ)  لل(لا یوجد أثر ذو علاقة إحصائیة عند مستوى ذو دلالة معنویة = اتصالات الجیدة 0.05
  على الاغتراب الوظیفي في شركة سونلغاز الأغواط.

H1ߙوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة معنویة(: ی = ) للاتصالات الجیدة على  0.05
  الاغتراب الوظیفي لدى الموظفین بشركة سونلغاز الأغواط.

وھذا یعني قبول  0.05وھي أصغر من 0.298من خلال الجدول نلاحظ قیمة الاحتمالیة التحلیل:
لایوجد أثر ذو دلالة إحصائیة بین الاتصالات الجیدة الفرضیة الصفریة ورفض الفرضیة البدیلة، أي  

ߙوالاغتراب الوظیفي لدى الموظفین بشركة سونلغاز بالأغواط عند مستوى دلالة معنویة = 0.05.  

  اختبار الفرضیة الثالثة: -3

H0: )ߙلا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة معنویة = ) للدعم والثقة على 0.05
 الوظیفي لدى الموظفین بشركة سونلغاز بالأغواط.الاغتراب 

H1)ߙ: یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة معنویة = ) للدعم والثقة على الاغتراب 0.05
  الوظیفي لدى الموظفین بشركة سونلغاز بالأغواط.

ول ني قبوھذا یع 0.05ر من وھي أصغ 0.049من خلال الجدول نلاحظ أن قیمة الاحتمالیة التحلیل:
ى الفرضیة البدیلة ورفض الفرضیة الصفریة، أي یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للدعم والثقة عل

  الاغتراب الوظیفي لدى الموظفین بشركة سونلغاز الأغواط.

 :اختبار الفرضیة الرابعة-4

H0ߙ: لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة معنوي = ) للقیادة المناسبة على 0.05
  الاغتراب الوظیفي لدى الموظفین بشركة سونلغاز الأغواط.

H1) ߙ: یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة عند مستوى دلالة معنویة = ) للقیادة المناسبة على 0.05
  الاغتراب الوظیفي لدى الموظفین بشركة سونلغاز الأغواط.

بول قوھذا یعني  0.05 وھي أكبر من 0.154من خلال الجدول نلاحظ أن قیمة الاحتمالیة التحلیل: 
اسبة على الفرضیة الصفریة ورفض الفرضیة البدیلة، أي لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة للقیادة المن

  الاغتراب الوظیفي لدى الموظفین بشركة سونلغاز الأغواط.

  من خلال التحلیل أعلاه یمكننا اختبار صحة الفرضیة الرئیسیة: 

ز ن ظاھرة الاغتراب الوظیفي لدى الموظفین بشركة سونلغاتلعب فرق العمل دورا في التقلیل م
  الأغواط.

H0في لدى : لا یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لدور فرق العمل في التقلیل من ظاھرة الاغتراب الوظی
  الموظفین بشركة سونلغاز الأغواط.

H1 دى الوظیفي ل: یوجد أثر ذو دلالة إحصائیة لدور فرق العمل في التقلیل من ظاھرة الاغتراب
  الموظفین بشركة سونلغاز الأغواط.
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لكھرباء نلاحظ أن ھناك علاقة عكسیة بین فرق العمل والاغتراب الوظیفي في شركة توزیع ا التحلیل:
كلما كان الأغواط وبالتالي ھناك تأثیر لفرق العمل على ظاھرة الاغتراب الوظیفي ف-سونلغاز-والغاز

توفر بلیل من انتشار ظاھرة الاغتراب الوظیفي بالمؤسسة وذلك العمل ضمن فریق ساھم ذلك في التق
مجین قائھم مندمناخ تنظیمي یسوده الدعم والثقة اللذان یرفعان معنویات الأفراد ویلعبان دورا مما في ب

  ونشطین في فریق عملھم.

  

  خلاصة الفصل:

ة شاملة خلال تقدیم لمح تناولنا في ھذا الفصل شركة توزیع الكھرباء والغاز سونلغاز بالأغواط من
د سم الموارحول الشركة تعریفھا، نشأتھا، أھمیتھا، والاقسام المكونة لھا كما ركزنا اھتمامنا على ق

قیق البشریة محل دراستنا، والأمر الملاحظ أن شركة سونلغاز تتمیز بھیكل تنظیمي یعمل على تح
  نشودة.لى التمیز وتحقیق الأھداف المالتوافق والانسجام بین مختلف نشاطاتھا وھذا ما یساعدھا ع

ینة من عأما فیما یخص نتائج الدراسة التطبیقیة قمنا في دراسة الحالة على توزیع الاستبیان على 
ء ع الكھربامجتمع الدراسة  لجمع المعلومات المتعلقة بدراستنا ومن خلال ذلك تبین لنا أن شركة توزی

ظفیھا نھا التقلیل من ظاھرة الاغتراب الوظیفي لدى مووالغاز تتمیز بوجود فرق عمل فعالة من شأ
م وھذا ما یجعل الأفراد متماسكین وتسود بینھم روح العمل الجماعي وروح الفریق وكذا تجمعھ

اس مر ھو أسالاتصالات الجیدة و الدعم المعنوي و كذا ھنالك عدالة ومساواة في توزیع المھام وھذا الأ
  ة دون أي ظواھر نفسیة أو اجتماعیة أو أي مشاكل تنظیمیة.نجاحھا وتحقیق أھدافھا المسطر
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  والدراسة التي قمنا بھا تمكننا من التوصل الى النتائج التالیة:التحلیل بناء على 

  النتائج النظریة:

  على الابداع والابتكار؛ تعمل فرق العمل على تنمیة مھارات الموظفین وتشجعھم-

 قرارات فيالثقة والقدرة على المشاركة واتخاذ ال الاھتمام بالمورد البشري یعزز من أدائھ ویمنحھ-
  سوده التعاون وھذا ما تتیحھ لھ فرق العمل؛مناخ تنظیمي ی

ظیمیة ل من أھم الأسالیب الإداریة التي تتخذھا الإدارة للقضاء على المشاكل التنان فرق العم-
  والاجتماعیة؛

الجیدة  المعنوي و توازن للمھام والمسؤولیات والاتصالات فریق ضمن مبادئھ الدعمان العمل داحل -
الى جو  والدائمة والقیادة ال صحیحة والمناسبة من شأنھ أن یدمج الفرد المغترب ویخرجھ من عزلتھ

  العمل الجماعي وروح الفریق.

  النتائج التطبیقیة:

ߙ(معنویة لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند قیمة - = ن الأدوار بین تواز 0.05
  لدى الموظفین؛والاغتراب الوظیفي 

ߙ(لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند قیمة معنویة - = بین الاتصالات الجیدة  0.05
  والاغتراب الوظیفي لدى الموظفین؛

ة- ߙتوجد علاقة ذات دلالة إحصائیة ذات قیمة معنوی = بین الدعم والثقة 0.05
  والاغتراب الوظیفي لدة الموظفین؛

ߙ(لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائیة عند قیمة معنویة - = بین القیادة المناسبة  0.05
  والاغتراب الوظیفي لدى الموظفین؛

توجد علاقة عكسیة بین فرق العمل والاغتراب الوظیفي حیث كلما كان العمل ضمن -
  فریق قلت ظاھرة الاغتراب الوظیفي والعكس صحیح.
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  التوصیات:

  خلال دراستنا ارتأى لنا تقدیم بعض التوصیات نذكر منھا: من

  یجب توفیر مناخ جید لأعضاء الفریق من أجل خلق جو تنظیمي یسوده المبادرة والابداع.-

  القیام بتدریب الأعضاء وتكوینھم تفادیا للمشاكل التي تواجھ المؤسسة.-

  ون بین العاملین.تشكیل فرق عمل لتنمیة روح العمل الجماعي وبث ثقافة التعا-

ادل عتجاوز ظاھرة الاغتراب الوظیفي بالسعي لتحقیق أھداف المؤسسة وذلك من خلال توفیر مناخ -
  وتعزیز العلاقة بین الرئیس والمرؤوسین.

  آفاق الدراسة:

  سنعرض فیما یلي بعض المواضیع ذات صلة بموضوعنا:

  دور فرق العمل في تحسین أداء الموظفین.-

  لجماعي في القضاء على ظاھرة الاحتراق المھني لدى الموظفین.مساھمة العمل ا-

  دور فرق العمل الفعالة في تخفیف ضغوطات العمل.-

  دور الاتصالات الجیدة بین الموظفین في الحد من الصراع التنظیمي داخل المؤسسة.-



 

 

  

  

 
قائمة 

المصادر 
والمراجع 



 

 

  قائمة المراجع

  أولا: الكتب

 جیرالد جرینبارج، روبرت بارون، إدارة السلوك التنظیمي في المنظمات، تر، رفاعي محمد

  رفاعي، دار المریح للنشر، الریاض، المملكة العربیة السعودیة. 

التنظیمي، الطبعة الأولى، اثراء للنشر والتوزیع، خضیر كاظم محمود الفریحات وآخرون، السلوك 
  .2009الشارقة الأردن، 

 سید أحمد جاد الرب، السلوك التنظیمي مطبعة العشر جامعة قناة السویس.

صلاح الدین أحمد الجماعي، الاغتراب النفسي الجماعي وعلاقتھ بالتوافق النفسي والاجتماعي، دار 
  ردن.الأ-الزھران للنشر والتوزیع، عمان

-عامر عوض، السلوك التنظیمي الإداري، الطبعة الأولى، دار أسامة للنشر والتوزیع، عمان
  .2008الأردن،

، ععبد اللطیف محمد خلیفة، دراسات في سیكولوجیة الاغتراب، دار غریب للطباعة والنشر والتوزی
  القاھرة.

  الشارقة الأردن. عدنان یوسف العتوم، علم النفس الاجتماعي، اثراء للنشر والتوزیع،

  .2003ماجدة العطیة، سلوك المنظمة سلوك الفرد والجماعة،دار الشروق للنشر والتوزیع،

  مصطلح اداري. 766محمد فتحي، 

محمود داخل كریم، فرق العمل مدخل مفاھیمي متكامل، الطبعة الأولى، دار الصفاء للنشر 
  .2013والتوزیع،   عمان، الأردن،

بد الرحمان، الاغتراب الفكري والاجتماعي، منشورات جامعة قاریونس، منى أبو القاسم جمعة ع
  .2008لیبیا، -الطبعة الأولى، دار الكتب لوطنیة بنغازي

  .2021نزار أشریفة،عبد المجید خلیل، إدارة فرق العمل، الجامعة الافتراضیة السوریة،

 ثانیا: رسائل الماجیستیر والدكتوراه

ء العاملین في القطاع الخاص في سلطنة عمان عن مھارات مدرائھم أحمد محمد خمیس السدیري، أرا
  .2010، الأكادیمیة البرطانیة العربیة للتعلیم العالي، في قیلدة فریق عمل

حلیمة النایلي، الحقول الاجتماعیة ودورھا في اغتراب العاملین، رسالة ماجیستیر، جامعة قاصدي 
  .2013/2014مرباح ورقلة،

  فضالة، الاغتراب الوظیفي وعلاقتھ بأداء  العاملین، رسالة ماجیستیر، جامعة دمشق.عبد الحلیم محمد 



 

 

لحیطح، سماح بن خروف، الاغتراب في روایة كراف الخطایا، رسالة الماجیستیر، جامعة ىعبد الله عیس
  .2011/2012الحاج لخضر، باتنة،

راب الوظیفي لدى العاملین في العمري سلیمة، دور الاتصال التنظیمي في التخفیف من ظاھرة الاغت
  .2018/2019المؤسسة الجزائریة ، أطروحة دكتوراه، جامعة العربي بن مھیدي، أم البواقي، الجزائر،

محمود عودة عبد الله سعید الاغتراب الوظیفي وعلاقتھ بسلوك المواطنة التنظیمیة لدى العاملین في 
  .2017جامعة الأقصى غزة فلسطین،وزارة الأوقاف والشؤون الدینیة، رسالة ماجیستیر، 

منصور بن الزاھي، الشعور بالاغتراب وعلاقتھ بالدافعیة للانجاز لدى الإطارات الوسطى لقطاع 
  .2006/2007المحروقات، أطروحة دكتوراه، جامعة منتوري، قسنطینة،

وجھة نظر یوسف علي عیسى أبو جربوع، واقع بناء فرق العمل ودورھا في تنمیة الابداع الإداري من 
العاملین في وزارة الاقتصاد الوطني للمحافظات الجنوبیة، رسالة ماجیستیر، جامعة الأقصى 

  .2014غزة،

  ثالثا: المقالات العلمیة

  

الاغتراب الوظیفي وعلاقتھ بالكفاءة الذاتیة لدى عینة من الموظفین بجامعة الملك عبد العزیز بجدة، 
  .2016لثالث، جامعة الأزھر،، الجزء ا168مجلة كلیة التربیة، العدد

حمزة جغبلو، المحددات التنظیمیة لتشكیل فرق العمل وعلاقتھا بالتوافق المھني، مجلة الباحث في العلوم 
  .2019الإنسانیة والاجتماعیة جامعة محمد البشیر الابراھیمي، برج بوعریریج، الجزائر،

لمكتبات الرئیسیة للمطالعة العمومیة بین الحمزة منیر، فرق العمل بدائل علمیة جدیدة لتطویر أداء ا
، جامعة 2حتمیات التجسید وصعوبات التفعیل بمجلة بیبیوفینا لدراسة المكتبات والمعلومات، العدد

  .2019العربي التبسي، تبسة،

رشید سعادة، الاغتراب الوظیفي لدى أساتذة كلیة العلوم الاجتماعیة والإنسانیة بجامعة غردایة، مجلة 
  .2019، جامعة غردایة الجزائر،2للبحوث والدراسات، العددالواحات 

عبد القاددر بن برطال، تأثیر فرق العمل على تنمیة  الثقة التنظیمیة، مجلة دراسات العددالاقتصادي، 
  .2018، العدد الثاني، جامعة الأغواط،15المجلد 

، جامعة 5لإنسانیة، العددالعمري سلیمة، الاغتراب الوظیفي مقاربات سوسیولوجیة، مجلة العلوم ا
  .2018العربي بن مھیدي، أم البواقي، الجزائر،

فھمي خلیفة صالح الفھداوي، دور فرق العمل في الالتزام التنظیمي، مؤنة البحوث والدراسات، العدد 
  .2005الرابع، المجلد العشرون،

  رابعا: المحاضرات



 

 

الإنسانیة والاجتماعیة، جامعة محمد لمین  بن سباع صلیحة، محاضرات، قسم علم الاجتماع،كلیة العلوم
  .2016/2017دباغین، سطیف،

محمد مطر، أثر سمات العمل في بلورة خصائص الوظیفة لدى العاملین، مجلة الدراسات الأمنیة، 
  .2010، 3العدد

  منصور بن الزاھي، الاغتراب الوظیفي كشكل من أشكالل لمعاناة

  : مذكرات الماسترخامسا

دور فرق العمل في تحسین جودة الخدمة الصحیة العمومیة، مذكرة ماستر، جامعة جباري خضرة، 
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قائمة 
الملاحق



 

 

  
  قائمة الأساتذة المحكمین:

 الرقم اسم الأستاذ اسم الجامعة
كلیة العلوم الاقتصادیة التجاریة وعلوم 

 التسییر جامعة الأغواط
 01 عائشة صفراني

كلیة العلوم الاقتصادیة التجاریة وعلوم 
 التسییر

 02 عبد الحمید نعیجات

كلیة العلوم الاقتصادیة التجاریة وعلوم 
 التسیر

 03 معمر قربة

  

   



 

 

 



 

 
 



 

 

 



 

 

  الأسئلة الموضوعیة والوظیفیة:

  

موافق 
 بشدة

غیر  محاید موافق
 موافق

غیر 
موافق 

 بشدة

 العبارات

 المحور الأول: فرق العمل     
 توازن الأدوار  أولا:     
توزع المھام على أعضاء الفریق حسب      

  مھاراتھم وخبراتھم
العمل في شكل فریق یقتضي مھارات       

 متكاملة مع بعضھا البعض
ھناك عدالة في توزیع المسؤولیات بین      

 أعضاء الفریق
یمتلك كل عضو في الفریق الصلاحیة الكاملة      

 للقیام بواجباتھ
یحرص جمیع أعضاء الفریق على إقامة      

 بینھمالتعاون البناء فیما 
 الاتصالات الجیدة ثانیا     
تنساب المعلومات بمختلف الاتجاھات في      

  الفریق الذي أعمل معھ
تساعد المناقشة المفتوحة بیني وبین زملائي      

 في الفریق في فھم أفضل لتفاصیل العمل
تصل المعلومات التي تنقل من الفریق الى      

  المناسبالأقسام والمستویات في الوقت 
یعتمد الفریق لجمع البیانات على استعمال      

 شبكة الاتصال
تعد التقاریر احدى الوسائل الھامة لایصال      

  المعلومات للفریق
 الدعم والثقةثالثا:      
أبادر الى اكمال أعمال زملائي في حالة      

 غیابھم
یشعر أعضاء الفریق بالثقة في أدائھم بصفة      

 دائمة
تزداد ثقتنا في الإدارة من خلال الدعم الذي      

 توفره لفرق العمل
العمل الجماعي یجعلني أزداد ثقة بأن زملائي      

 لا یقدمون على شيء قد یسبب لي أضرار
 رئیسي في العمل لا یستغلني لصالحھ الخاص     
 رابعا: القیادة المناسبة     
ممیزة عند ممارسة یمتلك قادة الفریق مھارات      



 

 

 مھامھم في الفریق
یضحي مسؤولونا ببعض من مصالحھم في      

 سبیل ضمان تحقیق احتیاجاتنا

یعمل قائد الفریق على تدریب العاملین وتنمیة      
  مھاراتھم من خلال اتباع أسالیب حدیثة

توفرلنا  قیادة الفریق الظروف المناسبة      
  للإبداع وتشجیع الاقتراحات لتطویر مھاراتنا 

  الوظیفي بالمحور الثاني: الاغترا     

أشعر بضعف القدرة على التواصل مع      
 العاملین في المنظمة

أعاني من عدم الرغبة في المبادرة بالحدیث      
 مع العاملین

 صداقات جدیدةأتجنب تكوین      

 لا أشعر بأي انتماء للمنظمة التي أعمل بھا     

 أعتمد على العاملین في الادارة لأداء المھام     

 أتجنب تحمل المسؤولیة تجاه العمل     

أعاني من ضعف القدرة على التخطیط واتخاذ      
 القرارات

 مشاركتي في أنشطة المنظمة محدود جدا     

 المنظمة التي أعمل بھا غبر واضحةرسالة      

أعتقد أن الالتزام بالقیم الأخلاقیة  في المجتمع      
 غیر ضروري

 أفضل تحقیق أھدافي الخاصة بأي وسیلة     

 لا أھتم بما یجري في عملي     

 الاجتھاد في العمل مضیعة للوقت     

ارى أن اقامة علاقات اجتماعیة مع العاملین      
 ضروريغیر 



 

 

 أعتقد أن الحیاة الوظیفیة لا قیمة لھا     

  لا أبالي بالنظام الداخلي للمنظمة     

 مستقبلي المھني یبدو غامضا     

 لدي رغبة قویة في ترك العمل     

  أتجنب المشاركة في النشاطات الاجتماعیة     

أعاني من ضعف الشعور بالقیمة الذاتیة عند      
  أعماليالقیام بأداء 

  كل ما أقوم بھ في عمل لا یجد نفعا     

  
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

Récapitulatif de traitement des observations 

 N % 

Observations Valide 45 100,0 

Excluea 0 ,0 

Total 45 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

  

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,529 5 

  
 

 
توازن الأدوار محور ات الموظفین فیما یخصب) : إجا05الملحق رقم (  

Statistiques 

 

توزع المھام على 

اعضاء الفریق حسب 

 مھارتھم و خبراتھم

العمل في شكل فریق 

یقتضي مھارات متكاملة 

 مع بعضھا البعض

ھناك عدالة في توزیع 

المسؤولیات بین أعضاء 

 الفریق

یمتلك كل عضو في 

الفریق الصلاحیة 

 الكاملة للقیام بواجباتھ

یحرص جمیع أعضاء 

الفریق على إقامة 

 التعاون البناء فیما بینھم

N Valide 45 45 45 45 45 

Manquant 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,2889 3,6889 3,1778 3,4889 3,6667 

Ecart type 1,21771 ,92496 1,23009 ,94441 1,04447 

 
 

Statistiques 

 توازن الأدوار
N Valide 45 

Manquant 0 

Moyenne 3,4622 

Ecart type ,72466 

 
 

 

  
 

 



 

 

 
 توازن الأدوار

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,40 1 2,2 2,2 2,2 

2,00 1 2,2 2,2 4,4 

2,40 3 6,7 6,7 11,1 

2,60 1 2,2 2,2 13,3 

2,80 6 13,3 13,3 26,7 

3,00 2 4,4 4,4 31,1 

3,20 3 6,7 6,7 37,8 

3,40 3 6,7 6,7 44,4 

3,60 6 13,3 13,3 57,8 

3,80 3 6,7 6,7 64,4 

4,00 6 13,3 13,3 77,8 

4,20 5 11,1 11,1 88,9 

4,40 5 11,1 11,1 100,0 

Total 45 100,0 100,0  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

ات الموظفین فیما یخص محور الإتصالات الجیدةب) : إجا06الملحق رقم (  
Statistiques 

 

تتناسب المعلومات 

بمختلف الاتجاھات في 

 الفریق الذي اعمل معھ

تساعد المناقشة 

المفتوحة بیني وبین 

زملائي في الفریق في 

افضل لتفاصیل فھم 

 العمل

تصل المعلومات التي 

تنقل من الفریق الى 

الأقسام والمستویات في 

 الوقت المناسب

یعتمد الفریق لجمع 

البیانات على استعمال 

 شبكة الاتصال

تعد التقاریر احدى 

الوسائل الھامة لایصال 

 المعلومات للفریق

N Valide 45 45 45 45 45 

Manquant 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,2889 3,7333 3,5111 3,7778 3,8222 

Ecart type ,99138 1,00905 1,03621 ,97442 ,86047 

 
 

 
 الاتصالات الجیدة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 2,40 1 2,2 2,2 2,2 

2,60 1 2,2 2,2 4,4 

2,80 3 6,7 6,7 11,1 

3,00 4 8,9 8,9 20,0 

3,20 2 4,4 4,4 24,4 

3,40 5 11,1 11,1 35,6 

3,60 9 20,0 20,0 55,6 

3,80 3 6,7 6,7 62,2 

4,00 7 15,6 15,6 77,8 

4,20 7 15,6 15,6 93,3 

4,40 3 6,7 6,7 100,0 

Total 45 100,0 100,0  

 
 

 

  



 

 

  
الدعم و الثقة محور ات الموظفین فیما یخصب) : إجا07الملحق رقم (  

Statistiques 

 
ابادر الى اكمال اعمال 

 زملائي في حالة غیابھم

یشعر أعضاء الفریق 

بالثقة في أدائھم بصفة 

 دائمة

تزداد ثقتنا في الإدارة 

من خلال الدعم الذي 

 توفره لفرق العمل

العمل الجماعي یجعلني 

ازداد ثقة بان زملائي 

لا یقدمون على شىئ  قد 

اریسبب لي الاضر  

رئیسي في العمل لا 

یستغلني لصالحھ 

 الخاص

N Valide 45 45 45 45 45 

Manquant 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,3111 3,4667 3,2667 3,6000 3,8889 

Ecart type 1,20269 1,09959 ,96295 1,00905 ,98216 
 

 
Statistiques 

 الدعم والثقة
N Valide 45 

Manquant 0 

Moyenne 3,5067 

Ecart type ,63618 

 
 

وظفین فیما یخص محور القیادة المناسبةلم ا اتبإجا ) : 08الملحق رقم (  
Statistiques 

 

یمتلك قادة الفریق 

مھارات ممیزة عند 

ممارسة مھامھم في 

 الفریق

یضحي مسؤولنا ببعض 

من مصالحھم في سبیل 

 ضمان تحقیق احتیاجاتنا

یعمل قائد الفریق على 

و تنمیة  تدریب العاملین

مھاراتھم من خلال 

 اتباع أسالیب حدیثة

توفر لنا قیادة الفریق 

الظروف المناسبة 

للابداع وتشجیع 

الاقتراحات لتطیر 

 مھاراتنا

اشعر بضعف القدرة 

على التواصل مع 

 العاملین في النتظمة

N Valide 45 45 45 45 45 

Manquant 0 0 0 0 0 

Moyenne 3,3778 3,2444 3,3778 3,1778 2,2444 

Ecart type 1,07215 1,13128 1,09314 1,13396 1,02593 
 

 

 
 



 

 

ات الموظفین فیما یخص محور الإغتراب الوظیفيب): إجا09الملحق رقم (  
 الاغتراب الوظیفي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 1,35 1 2,2 2,2 2,2 

1,65 1 2,2 2,2 4,4 

1,80 1 2,2 2,2 6,7 

1,85 1 2,2 2,2 8,9 

2,00 2 4,4 4,4 13,3 

2,05 2 4,4 4,4 17,8 

2,10 2 4,4 4,4 22,2 

2,25 3 6,7 6,7 28,9 

2,30 2 4,4 4,4 33,3 

2,35 4 8,9 8,9 42,2 

2,40 2 4,4 4,4 46,7 

2,45 4 8,9 8,9 55,6 

2,50 2 4,4 4,4 60,0 

2,55 1 2,2 2,2 62,2 

2,60 3 6,7 6,7 68,9 

2,65 3 6,7 6,7 75,6 

2,70 1 2,2 2,2 77,8 

2,75 2 4,4 4,4 82,2 

2,85 1 2,2 2,2 84,4 

2,95 1 2,2 2,2 86,7 

3,00 1 2,2 2,2 88,9 

3,10 
1 2,2 2,2 

91 

,1 

3,15 1 2,2 2,2 93,3 

3,35 1 2,2 2,2 95,6 

3,40 1 2,2 2,2 97,8 

3,45 1 2,2 2,2 100,0 

Total 45 100,0 100,0  

 

 

 

 

 

 



 

 

) : إختبار الإنحدار المتعدد10الملحق رقم (  
Variables introduites/éliminéesa 

Modèle 

Variables 

introduites 

Variables 

éliminées Méthode 

القیادة المناسبة,  1

الاتصالات الجیدة,  

توازن الأدوار,  الدعم 

 bوالثقة

. Introduire 

a. Variable dépendante : الاغتراب الوظیفي 

b. Toutes les variables demandées ont été introduites. 
 
 
 
 

 

 

 

 

 
 

  
  

Récapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux ajusté 

Erreur standard 

de l’estimation 

     

1 ,491a ,241 ,165 ,40355 

     

     

a. Prédicteurs : (Constante),   القیادة المناسبة, الاتصالات الجیدة,  توازن الأدوار,  الدعم

 والثقة

 

 
 

 
 

 
 


