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 الممخص
الاغتراب الوظيفي لأراء عينة مف في الحد مف سموؾ العدالة التنظيمية  ابعاد دورىدفت ىذه الدراسة الى بحث 

 .في جامعة البصرة  دراسة ميدانية البصرة , ولتحقيؽ ىذا اليدؼ اجرت الباحثة  العامميف في جامعة
لمعرفة عممية تحميؿ البيانات واختبار الفرضيات بأستخداـ الاساليب الاحصائية  ذلؾ اجرت الباحثة  وفي ضوء

ائج عة مف النتعف مجمو . وكشفت الدراسة الاغتراب الوظيفيسموؾ ة التنظيمية و العدال لأبعاد تصورات افراد العينة
في رفع مستوى اداء العامميف , واف الاغتراب الوظيفي يؤثر عدالة التنظيمية تتمخص في اف ىناؾ دوراً ميـ لآبعاد ال

 Work)في مجموعة مف التوصيات اىميا الحد مف ظاىرة  وخمصت الدراسة .بشكؿ كبير عمى اداء العامميف

alienation  ) الفرص للابداع  لمعامميف والابتكار مف اجؿ تشجيعيـ عمى توفير ينبغي العمؿ عمى اتاحة و
 الاستقرار الوظيفي في مكاف العمؿ  .

 
  Abstract 

This study aimed to examine the role of organizational justice dimensions in reducing 

the behavior of Work alienation of the opinions of a sample of workers at Basra 

University. To achieve this goal, the researcher conducted a field study at Basra 

University. In light of this, the researcher conducted a process of data analysis and 

hypothesis testing using statistical methods to find out the sample members 

’perceptions of organizational justice dimensions and the behavior of work 

alienation. The study revealed a set of results that are summarized in that there is an 

important role for organizational justice dimensions in reducing the behavior of work 

alienation. The study concluded with a set of recommendations, the most important of 

which is limiting the phenomenon of (work Alienation). Work should be done to 

provide opportunities for creativity and innovation for workers in order to encourage 

them to provide job stability in the workplace . 
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 المقدمة 
ة بالمعامم المتولد شعورالف وأ , لحيوية المستدامةامف المواضيع  يعد موضوع العدالة التنظيمية

يؤثر في مما بشكؿ إيجابي  توجياتيـ بناءـ يؤدي إلى رؤسائيمف قبؿ لمعامميف العادلة والمتساوية 
  .( 6ص, 6102جودة , محفوظ) ـ في العمؿأدائيى عمـ وبالتالي وتصرفاتيـ سموكي

تعد العدالة التنظيمية  والاغتراب الوظيفي مف ابرز مشكلات العصر الحديث التي تواجو العامميف 
والفسيولوجية والسموكية التي تقمؿ ا السمبية مف الناحية النفسية مفي المنظمات المختمفة وذلؾ لأثارى

صبر, رنا ناصر ) الإبداع ,وتخفض مف دافعيتيـ نحو العمؿ و مف قدرة الإفراد عمى الانجاز
و كظاىرة أجتماعية ونفسية  الوظيفي أزداد أىتماـ الباحثيف بدراسة الإغتراب(.  642ص, 6102

مو تجاه منظمتو التي ومستوى التزا التي تحد مف أنتاجية الفرد وتقدمو وتؤثر عمى أدائو الوظيفي
 .( 0ص , 6101البياتي ,سحر أنور )  ينتمي الييا

 المبحث الاول : منيجية الدراسة
 مشكمة البحث اولًا : 

عند مراجعة الباحثة بعض مف تـ بناء مشكمة الدراسة مف خلاؿ الفجوة المعرفية التي تـ بمورتيا 
تـ تناوؿ موضوع العدالة  الباحثة  فقد لاحظت, الادبيات السابقة المتعمقة بموضوع العدالة التنظيمية 

نماء جواد  ( )بأبعادىا الثلاثة )العدالة التوزيعية , العدالة الاجرائية , والعدالة التفاعمية التنظيمية
 .(  52 ص,  6106العبيدي : 

العدالة لمعدالة التنظيمية وىو  واحد ( الى بعد 8ص , 6161ىادي , محمد صالح اشار) حيف في
 ( 602ص, 6102صبر , رنا ناصرو ) ( Mikko Saaria ,2015) دراسة  اما,  التفاعمية 

, بينما جمعت  ولـ تتطرؽ الى اي بعد لمعدالة التنظيمية ابعاد الاغتراب الوظيفي جمعت بيف 
بيف ابعاد العدالة التنظيمية وابعاد  ((Adnan Ceylan & Seyfettin Sulu , 2011دراسة 

لـ تجد ( ولـ تركز عمى جميع الابعاد , لذا  الاجتماعية العزلة,  العجزسموؾ الاغتراب الوظيفي ) 
الباحثة دراسة تربط بيف ابعاد العدالة التنظيمية والاغتراب الوظيفي وىذا يعتبر مف المبررات 

استناداً الى ماسبق يمكن صياغة الاساسية لأختيار موضوع الدراسة وبمورة المشكمة الحالية . 
 تالي :الب دراسةمشكمة ال

الاغتراب ابعاد العدالة التنظيمية ؟ وىل ليا دور جوىري في الحد من سموك  الى اي مدى تتوفر
 .العاممين في جامعة البصرة ؟  من وجية نظرالوظيفي 
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 : يمكن توضيح اىداف البحث بالاتي :  اىداف البحثثانياً : 
 تسميط الضوء عمى ابعاد العدالة التنظيمية والاغتراب الوظيفي في جامعة البصرة . .0
الاغتراب الوظيفي لدى سموؾ العدالة التنظيمية و  ابعاد لتعرؼ عمى طبيعة العلاقة بيفا .6

 .العامميف في جامعة البصرة 
 اىمية البحث ثالثاً : 
التعرؼ عمى أسبابو الوظيفي ودراستو دراسة عميقة مف اجؿ  الاغترابسموؾ إمكانية قياس  .0

 لو . وؿحمالومبرارتو وكيفية إيجاد 
العدالة التنظيمية  الأكثر تأثيراً في مستوى الشعور بالاغتراب  ابعاد اوتشخيصتحديد  .6

 الوظيفي لعينة البحث .
 فرضية البحثرابعاً : 

تـ صياغة فرضية البحث الرئيسة بصيغة العدـ بسبب عدـ وجود دراسة عمى حد عمـ الباحثة 
          بأستثناء دراسةجمعت مابيف ىذه الابعاد كما تـ توضيح ذلؾ عند بناء مشكمة البحث , 

Adnan Ceylan & Seyfettin Sulu , 2011))  التي جمعت بيف ابعاد العدالة التنظيمية
, ولمتحقؽ مف علاقة كؿ بعد مف ابعاد  العدالة التنظيمية  وابعاد اخرى لسموؾ الاغتراب الوظيفي

مع ابعاد سموؾ الاغتراب الوظيفي تـ تقسيـ الفرضية الرئيسة الى فرضيات فرعية تتعمؽ بالاثر 
 تضمف البحث الفرضية الرئيسة التالية وكذلؾ فرضيات تتعمؽ بالعلاقة التوافقية بيف الابعاد , لذا 

 . ( فقية بين ابعاد العدالة التنظيمية وابعاد سموك الاغتراب الوظيفيعلاقة توااثر و وجد لاي) 
 تفرع منيا الفرضيات الفرعية الآتية:، فيما يخص الاثر 
 . لا تؤثر ابعاد العدالة التنظيمية مجتمعةً معنوياً في بُعد انعداـ القوة .0
 اللامعنى .. لا تؤثر ابعاد العدالة التنظيمية مجتمعةً معنوياً في بُعد 6
 . لا تؤثر ابعاد العدالة التنظيمية مجتمعةً معنوياً في بُعد العزلة .2
 . لا تؤثر ابعاد العدالة التنظيمية مجتمعةً معنوياً في بُعد الاغتراب عف الذات .4
 لا تؤثر ابعاد العدالة التنظيمية مجتمعةً معنوياً في بُعد غياب المعيارية .  .2

 ية ، تفرع منيا الفرضيات الفرعية الآتية :فيما يخص العلاقة التوافق
 لا توجد علاقة توافقية لأبعاد العدالة التنظيمي عمى المستوى الجزئي. -0
 لا توجد علاقة توافقية لأبعاد سموؾ الاغتراب الوظيفي عمى المستوى الجزئي. -6
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 المخطط الفرضي خامسا : 

) العدالة التوزيعية , العدالة الاجرائية , وىي العدالة التنظيمية  أبعادالمتمثؿ بو  المتغير المستقل :
  التفاعمية ( . العدالة 

انعداـ القوة , اللامعنى,  العزلة )وىي الاغتراب الوظيفي  بأبعاد سموؾالمتمثؿ و  المتغير التابع :
 , الاغتراب عف الذات,  غياب المعيارية(  . 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 حدود البحث سادساً : 
 . (    6161 - 6102جرى تنفيذ ىذا البحث خلاؿ عاـ )    الحدود الزمانية :.0
مف خلاؿ التركيز عمى بعض مف  جرى تنفيذ ىذا البحث في جامعة البصرة الحدود المكانية :. 6

 .  الكميات ضمنيا
 اقتصر ىذا البحث عمى دراسة متغيريف اساسييف المتغير المستقؿ               الحدود الموضوعية :. 2
 لاغتراب الوظيفي ( .  سموؾ التنظيمية ( و المتغير المعتمد ) العدالة اابعاد ) 

 ادوات الدراسة سابعاً : 
 : الاتي لغرض اتمام الجانب النظري والتطبيقي ك مجموعة من الادوات استخدمتم 
العربية  منياالجانب النظري عمى العديد مف المصادر في عتماد لاتـ ا النظري :الجانب  .0

 بحوث .الكتب , و ال, و لاجنبية تمثمت بالمراجع العممية وا
لأغراض جمع البيانات   الاستبانة استخداـ حيث تـ المجوء الى الجانب التطبيقي : .6

 والمعمومات الخاصة بالجانب التطبيقي .

 ابعاد العدالة اتنظيمية

 

 التوزيعية العدالة

  الاجرائية العدالة

   التفاعلية العدالة 

 سموك الاغتراب الوظيفي

  

 انعدام القوة  

 اللامعنى 

 العزلة   

 الاغتزاب عن الذات 

 غياب المعيارية  

 

 ( 1شكل )
 مخطط البحث 
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 المبحث الثاني

 العدالة التنظيميةاولًا : 
ى عممد الادارات تالاداري في المنظمات حيث تعابرزمفاىيـ العمؿ مف يعد مفيوـ العدالة التنظيمية 

الى  رفع كفاءة المنظمة والرقي بيا يؽ ىذا المفيوـ في نظميا الادارية  مف اجؿ العمؿ عمى بتط
العدالة التنظيمية ( . لذا تمثؿ  01 ص, 5102,محمود عبد الرحيـ غانـ المستوى المطموب ) 

مف قبؿ مصطمح العدالة التنظيمية لأوؿ مرة  ةاغيص تـقدف المعاممة العادلة لمعامميف
(Grecenberg,1987)  فعؿ باتجاه العدالة في المنظمة بتصورات الفرد وردود ال تتمثم التي

وتشمؿ العدالة في المنظمات عمى العديد مف القضايا ومنيا  , أجراء أو قرار أخلاقي مثؿيوالعدؿ 
دالة وىي عدـ قابؿ ىناؾ أمثمة عمى عدـ العالأجور وتكافؤ الفرص واختيار الموظفيف , وبالم

يقوموف بنفس العمؿ , وتقيمات الاداء الغير منصفة والفصؿ التعسفي   مفالمساواة في الأجورل
(Sania Usmani &Siraj Jamal ,2013,p4ويشير مصطمح العدالة التنظيمية ا . ) لى مدى

التفاعلات والمردودات وىذه التصورات أدراؾ الموظفيف لإجراءات العمؿ , ومدى درجة العدالة في 
تؤثر في المواقؼ والسموؾ سمبا أو إيجابا , وبالمقابؿ وجود تأثير سمبي أو ايجابي عمى أداء 
الموظفيف ونجاح المنظمة , كما إف مفيوـ العدالة التنظيمية يمتد مف النماذج التقميدية لسموؾ العمؿ 

تستخدـ العدالة و , يفة والدعـ الاجتماعي وغيرىاوالتي تتمثؿ بمتطمبات الوظيفة ومراقبة الوظ
عمى وضع ا تأثير مباشر عمى أداء الموظؼ وتعمؿ التنظيمية لتوضيح وظيفة العدالة التي لي

 Susannaالمعالجات حوؿ وظائؼ الموظفيف وكيفية تأثيرىا عمى أداء إعماليـ  )

Baldwin,2006, p3 الفرد لحالة الأنصاؼ في  أدراؾبأنيا( . ولقد عرفت العدالة التنظيمية
 Russell Cropanzano&David) المعاممة التي يعامموف بيا مف قبؿ المنظمات

Bowen&StephenGilliland, 1997, p317 ) عدالة الأسموب الذي  ايضاً بأنيا. وعرفت
القيمة المستحصمة مى المستوى الإنساني والوظيفي و يستخدمو المدير في التعامؿ مع العامميف ع

العبيدي نماء جواد ) جراء أدراؾ العامميف النزاىة وموضوعية الإجراءات الموجودة في المنظمة مف
 (.  01ص , 5105,

 ابعاد العدالة التنظيمية : 
 كالاتي مختمفة وىي  عمى ثلات ابعادالعدالة التنظيمية تتضمن 

المدخلات وفؽ  شير إلى النتائج التي يجرى توزيعيا بما يتناسب معت:   العدالة التوزيعية .0
كالاجور والمواقؼ  النتائج في سياؽ العمؿ العديد مف الاشكاؿ تأخذ ما يسمى " مبدأ المساواة " و 

الاجتماعية , الامف الوظيفي , الترقية , إما بالنسبة لممدخلات تتضمف التعميـ والتدريب والخبرة 
د البشرية مثؿ الدرجات يكرس مبدا المساواة  في المنظمات ضمف سياؽ الموار في حيف والجيد 
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( .  تدؿ العدالة Susanna Baldwin,2006, p3)  الوظيفية , وفرص التدريب والتنمية
التوزيعية عمى ادراؾ الفرد بعدالة توزيع المكافأت التي يتمقاىا في المنظمة  واف توزيع المكافآت يتـ 

عادؿ بمقارنة مع نظيرة زميؿ وفؽ اسس المساواة والعدالة وادراؾ الفرد بأف ما يحصؿ عميو ىو 
( . كما اشار باحثوف اخروف بأف عدالة التوزيعات تعني Kamran Iqbal,2013,p3العمؿ )

( , 0591-0521التركيز عمى عدالة النتائج , واف الاساس النظري يتبع نظريات التوازف بيف )
النتائج مف جية اخرى  وفيما وتتميز العدالة التوزيعية باتجاىيف وىما توزيع الموارد مف جية واقرار 

 SaniaUsmani &Siraj Jamalيتعمؽ بالنتائج يمكف إف تكوف ممموسة او غير ممموسة )

,2013,p5  .  ) 

لمعدالة  جديداً  اً (  باكتشاؼ بعدThibaut & Walker , 1995: لقد قاـ ) العدالة الإجرائية
عرفت لتحديد النتائج ,  التنظيمية وىي العدالة الإجرائية والتي تركز عمى العمميات التي تستخدـ

مجموعة مف القواعد والإجراءات الرسمية التي تحكـ النظاـ , كما تبيف بأف العامميف لدييـ  بأنيا
لقرارات المتعمقة تصور عف العدالة الإجرائية مف خلاؿ توفر لممشرفيف معمومات كافية حوؿ ا

                              بيـ واف ىذه القواعد تكوف ثابتة وتحدد عمى شكؿ مكافآت وترقيات لمموظفيف 
(   Kamran Iqbal,2013,p3). 

معدالة التنظيمية وتتضمف العدالة ( ىناؾ فرع أخر لBies ,1986وفقا ) :العدالة التفاعمية  .5
 وفالموظفيف والسموؾ بيف الأشخاص وىناؾ العديد مف الموظفيف ينظر التفاعمية والتي تركز عمى 

 Saniaإلى انعداـ العدالة ضمف العدالة التفاعمية بدلا مف العدالة ) الإجرائية , التوزيعية ( )

Usmani & Siraj Jamal ,2013,p7 وقد عرفت العدالة التفاعمية مف خلاؿ طبيعة العلاقة .)
ية وسموؾ الموظفيف , وخمؽ الأنصاؼ في أدارة المنظمات متأثر بالإنتاجبيف المدراء والعامميف , 

سبب الآثار المترتبة عمى معاممة العادلة بالعدالة التفاعمية قضية ىامة في مكاف العمؿ وذلؾ وتعتبر 
 .  (KamranIqbal,2013,p5-6   ) والغير عادلة 

 الاغتراب الوظيفيثانياً : 
تؤثر عمى التوازف النفسي او تحقيؽ الذات التي مصاعب المعوقات و الالكثيرمف تواجو حياه الافراد 

وىذه تجعؿ الفرد يقع تحت تأثير الضغط النفسي والصراع والضغوط الاجتماعية باحثا عف تحقيؽ 
غتراب الافراد ىو عدـ قدرتيـ عمى اشباع حاجاتيـ ورغباتيـ دفو, واف الدافع الرئيسي وراء اى
لذا فأف مصطمح الاغتراب كترجمة انكميزية يطمؽ (.  072ص,  5101العمياف , محمود سمماف )

ويمكف  , (  وتعني غربيا أو أجنبياAlienوىو مصطمح مشتؽ مف الصفة )(  Alienationعميو )
الحالة التي  أي تعريؼ الاغتراب الوظيفي  بأنو ظاىرة فمسفية ونفسية واجتماعية عمى حد سواء

عرؼ وي . ( Ferguson Lavalette ,2014,p299) يكوف فييا الفرد معزولا ومتقطع في عممو
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أكاديميا بأنو شعور الفرد بالعزلة والضياع والوحدة وعدـ الانتماء وفقداف الثقة  والإحساس بالقمؽ 
ظاىرة نفسية  او ىوالنفسية  .   والعدواف  ورفض القيـ والمعايير الاجتماعية والمعاناة مف الضغوط

 Sheteمرتبطة بالذات المتولد عنو صراع داخمي نحو الشعور بالعداء اتجاه الشيء خارج الذات )

Santosh Vijakumar,2012,p2( كما حدد . )Marx بأف الموظفيف بخبرتيـ حددوا ثلاثة )
 Mohammad Taamneh, & Shehadeh ALgharaibch)  -أنواع مف الاغتراب :

2014, p5 ).( " الاغتراب مف نفسو " يعني , الاغتراب مف نتائج أعماليـ " ينزع ما ينتجونو
الاغتراب عف الآخريف " يعني تعارض الموظفيف في مواقفيـ في ,انفصاؿ الموظؼ عف الوظيفة " 

وفيما يمي مجموعة مف مفاىيـ الاغتراب الوظيفي ومف وجيات نظر متعددة وفؽ تسمسؿ    (العمؿ "
 .زمني 
  الأسباب الأكثر شيوعا للاغتراب الوظيفي 

العمؿ ومف ثـ ترؾ العمؿ فاف ىذه الملامح التي تلاحظ  بسبب الصراع وعدـ الرضاالذي يحدث في
عمى العامميف في العديد مف المنظمات , فيناؾ العديد مف الأسباب التي تؤدي إلى احباط الموظفيف 
والاغتراب في المنظمة , كما إف ىناؾ العديد مف الحجج والنظريات التي تفسر أسباب ظيور 

 (   (Azadehdel Farahbod &Cheginim M.,2012,p8911 الوظيؼالاغتراب 
 تفأذا كان, الاحتياجات المادية في حياتيـ  ىدفيـ الأوؿ ىو الحصوؿ عمىع الأفراد جمي .0

وفر الاحتياجات المادية وأصحاب العمؿ لايدفعوف والدخؿ الذي يحصؿ عميو الفرد لا تالفوائد 
دا اذا كانت المنظمة توزع وتحديفيذا يدفع الفرد اف يكوف محبط في عممو  ما يكفي مف الأجور

 الفوائد والأجور عمى أساس التمييز بدلا مف العدالة . 

الاستخداـ المكثؼ لممظاىر مثؿ الغرفة الفاخرة والسيارات الثمينة والرواتب الضخمة والترقية  .6
الحصوؿ عمى مزايا مما ي يكوف فييا الموظؼ غير قادرعمى دوف استحقاؽ , وفي الحالة الت

 يجعمو حساس متشائـ حوؿ الإدارة . 
ىذا يجعؿ الموظفيف يشعروف بعمميـ كسجيف  الرقابة عمى الأفراد مف خلاؿ الأشراؼ المباشر .2

 . حتى في نياية وقت
طوؿ وقت العمؿ ) بفعؿ الالتزاـ بالقوانيف ( يجعؿ مف الموظفيف لدييـ شعور بالتعب والممؿ  .4

 مف الوظيفة . 
مشاركة الموظفيف في عممية اتخاذ القرار وفرض القرارات مف قبؿ رؤوساىـ ,  عدـ .2

 وخصوصا عندما يكوف القرار ذات أىمية ليـ . 



 
8 

 

عندما تخفي المنظمة قدرات موظفييا , بالطريقة التي تكوف فييا كؿ او جميع الاعماؿ  .2
و فأنو يشعر بالاحباط البارزة باسـ المدير , وعند عدـ تشجيع الافراد عمى القياـ بأعماؿ ميم

 في تقديـ الابتكارات والقياـ بالاعماؿ اليامة . 
  أبعاد الاغتراب الوظيفي 

( خمس ابعاد (Seeman,1959في محاولة لجعؿ مفيوـ الاغتراب الوظيفي اكثر وضوحا , اقترح 
 غتراب عف ذات , غياب المعيارية رئيسية للاغتراب وىي انعداـ القوة , اللامعنى , العزلة , الا

ويعني عدـ قدرة الفرد عمى السيطرة عمى الاحداث : Powerlessness  انعدام القوة  -1
والمخرجات إلى جانب عدـ إمكانية التأثير في المواقؼ الاجتماعية التي يتعرض ليا مع عدـ القدرة 

غير قادر عمى تحديد مصيره عمى السيطرة عمى افعالو وتصرفاتو ورغباتو , مما يجعؿ الفرد 
(Lindsay Nelson & Wayne O Donohue,2006,p12 ولطالما فكرة الاغتراب تعود ,  )

إلى الفترة الماركسية المتضمنة ظروؼ العماؿ في المجتمع الرأسمالي واغتراب العامؿ عف عممو 
 Lindsay Nelson& Wayneوانفصالو عف العمؿ بفعؿ عجزه نتيجة قوة خارجية تتحكـ بعممو )

ODonohue,2012,p4.  ) 
بدرجة الفيـ  Seemanيرتبط اللامعنى مف وجية نظر :  Meaninglessness   اللامعنى -2

ر الى المقدرة المدركة لمسيطرة عمى نتائج الفعؿ وعواقبو فأف شيدراؾ , فأذا كاف فقداف السيطرة يوالا
بعوائد السموؾ وعواقبة , اذف اف عدـ وضوح فقداف اللامعنى يشير الى المقدرة المدركة لمتنبؤ 

الامور في حياة الفرد يمكف اف يؤدي الى نمو توقعات عالية بوجود سيطرة خارجية ومف ثـ يؤدي 
لطالما إف المعنى يشير إلى شعور ( . و Seeman,1959) الى درجة عالية مف فقداف السيطرة

الفرد بالقدرة عمى فيـ الاحداث فأف اللامعنى يعني إف الافراد غير قادريف عمى فيـ نظاـ معقد مف 
الاىداؼ في المنظمة وعلاقة العمؿ الخاصة بيـ وتحديدا عندما يطمب مف الموظفيف بالعمؿ ضمف 

ى فقداف الاحساس بيدؼ الموظؼ وبالتالي مياـ بسيطة ولا تنطوي اي مسؤولية وغالبا ما يؤدي إل
كما يعني اللامعنى بأف الفرد المغترب يشعر بالفراغ اليائؿ نتيجة , فأف العمؿ يصبح بلا معنى 

لعدـ توافر اىداؼ اساسية تعطي معنى لحياتو وتحديد اىدافو وتستقطب نشاطاتو وتنسجـ مع 
 J. C. Sarros, G. A. Tanewski, R. P. Winter, J. C. Santoraطموحاتو ورغباتو )

and I. L. Densten t,2002,p304 .  )  
ونعني عدـ وجود اي ارتباط او المشاركة في البيئة التنظيمية في :   Isolation   العزلة  -3

( , كما إف العزلة Lindsay Nelson & Wayne O Donohue ,2006,p12ادنى مستوى )
قيمة منخفضة مف المكافأت للاىداؼ والمعتقدات وعادة ما ترتبط مع الافراد الذيف يحصموف عمى 

( . كما اشار إلى Mikko Saaria,2015,p2يكوف ذلؾ الفرد ذات قيمة عالية في مجتمع معيف )



 
9 

 

ىذا البعد بأف نوع مف ضعؼ الروابط الاجتماعية بسبب الشعور بالغربة عف الاىداؼ والمعايير 
الدؼء , ريف وانما ايضا بمعاني ) الامف ,صداقة مع الاخالسائدة وليس بسبب ما يتعمؽ بعلاقات ال

, 5101صبر ,رنا ناصر ( وىذا ما يسمى بالعزلة الاجتماعية )الحاجة إلى الاتصالات الاجتماعية
 .(  525 ص

ويعني انعزاؿ الفرد وعدـ قدرتو لمتواصؿ : Self- estrangement    الاغتراب عن الذات -4
اف غربة الفرد عف الذات ىي  Seemanمع ذاتو وفيمة ادراكة لنفسو وشعوره بالضياع ويؤكد 

و إف الفرد .  (Seeman,1959او اداة لغرض تحقيؽ ىدؼ )شعور الفرد بأنو اصبح وسيمة 
 lindsay Nelson & Wayne  ) اتعلاج ىو السماح بالتعبير عف الذلايستطيع تحقيؽ ذاتو وال

O Donohue  ,2006,p12 او ىو الاحساس بالغربة وفقداف المعنى الجوىري لموظيفة او.  )
  ( .Mikko Saaria,2015,p2 الوظيفة ) حتى العجز مف

 
وتشير إلى عدـ تمسؾ الفرد المعاييروالضوابط والاعراؼ الاجتماعية وشعوره :غياب المعيارية  -5

غير شرعية مطموبة وضرورية لانجاز الاىداؼ واف تعاكست مع القيـ والعادات بانو وسائؿ او سبؿ 
السائدة , وىذا يعني اىتزاز القيـ والمعايير داخؿ المجتمع والانييار الذي يمحؽ بالبناء الاجتماعي 
واتساع الفجوة بيف اىداؼ المجتمع وقدرة الفرد لموصوؿ الييا مما يؤدي إلى استحساف المعاني 

د الغير مرغوب بيا اجتماعيا لتحقيؽ الاىداؼ واف ىذا البعد يشعر الفرد باف المعايير قد والمقاص
قدمت قوة تنظيمية في المحيط الاجتماعي او الميني وبأف ىذه المعايير لـ تعد تحترـ اجتماعيا 

( 20ص ,5101البياتي , سحر انور ( , )15ص ,5117المحمداوي ,حسف ابراىيـ حسف ومينيا )
 .( 525ص , 5101صبر ,ناصر رنا , )
 

 المبحث الثالث
افػراد عينػة البحػث  اتستجابمع أ بالتوافؽ الاحصائي التحميؿب المتعمقة نتائجاىـ الىذا المبحث  وَجزي

 :  ذلؾ ة , وتضمف ساسيمف المؤشرات الاحصائية الا اً بعض توظيؼ مف خلاؿ
 :  وصف المتغيراتاولًا : 
 العدالة التنظيمية  ابعاد 

أف المعدؿ العاـ  ,( X1-X3والمتجسدة في الاسئمة  ) فقرات بعد العدالة التوزيعيةتبيف مف تحميؿ 
%( مف الإجابات 71.72جابات الأفراد المبحوثيف, إذ تبيف أف )لإ اً وفقالإيجابي  ضمف التوجولو 

جاءت بدرجة أتفؽ تماماً وأتفؽ, وبالمقابؿ كانت الإجابات الأخرى بعدـ الاتفاؽ وبمعدؿ 
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(, وبانحراؼ معياري 1.07%(, ويدعمو قيمة الوسط الحسابي )50.05%(, ولممحايد )0.17)
(1.04705 .) 

%( مف إجابات 75.20أف )العدالة الاجرائية بعد ب المتعمقة( X4-X6) فقراتتحميؿ المف يتضح و 
أكدت دور ىذا المتغير و الايجابي بدرجة أتفؽ تماماً وأتفؽ,  ضمف التوجوالأفراد المبحوثيف كانت 

اؽ (, في حيف ظيرت نسبة عدـ الاتف0.1157( وبانحراؼ معياري )1.79بوسط حسابي قدره )
 %( .04.4%( والمحايد )01.19)

%(, وبالمقابؿ جاءت 94.07) (X7-X9العدالة التفاعمية  )بعد المتعمقة ب لمفقراتبمغ الاتفاؽ العاـ 
( 1.715%( ويدعـ ذلؾ وسط حسابي )55.19%(, والمحايدة )01.10بمعدؿ ) خرىالإجابة الا

 (.1.59104وانحراؼ معياري )
 كالآتي:و  السابق التشخيصفي ضوء  الافتراضاتواتساقاً مع ما تقدم يمكن تأشير بعض 

%( ويعود ذلؾ إلى أف 75.20في المرتبة الأولى وباتفاؽ ) العدالة الاجرائية بعدجاء ترتيب  -0
الممارسات والاليات المتبعة في الجامعات المبحوثة تتلاءـ مع الاساليب المتبعة مف قبؿ 

فرصة مواجية  سعياً لتعزيز قيمة خدماتيا, فضلًا عف إمكانية الاستفادة مف الاخرىالجامعات 
 التيديدات التنافسية.

%(, ويعود ذلؾ إلى أف فمسفة 71.72المرتبة الثانية وباتفاؽ ) في العدالة التوزيعية بعدجاء  -5
جزء مف اجراءات العدالة في الجامعات قيد الدراسة , فضلًا عف أف الموظفيف  والبعد ى ىذا

 . وانشطة الجامعات تخطيط جميع فاعمياتيمثؿ محور اىتماميـ عند 

%( ويعود ذلؾ إلى أف 94.07في المرتبة الأخيرة وباتفاؽ ) العدالة التفاعميةجاء ترتيب بعد  -1
المنظمات المبحوثة مف وجية نظر عينة الدراسة لا تخصص الموارد اللازمة والاساليب 
والاليات لتحقيؽ نوع مف التفاعؿ المباشر بينيا وبيف الموظفيف مما عكس ذلؾ في مقدار 

د , فضلًا عف أنيا لا تيتـ بالأفكار التي ىذا البع فقراتاستجابة عينة الدراسة لمتغيرات و 
 يقدميا الموظفوف فييا حوؿ أنشطتيا المتعمقة بالحوافز والمكافأت .

  ابعاد الاغتراب الوظيفي 
ضمف ( اف المعدؿ العاـ لو (X10-X12المؤشرات  ضمف اللامعنى بعد فقرات تبيف مف تحميؿ -0

%( مف الإجابات جاءت بدرجة أتفؽ تماماً وأتفؽ, والسبب في 29.00, اي أف ) التوجو الايجابي
, وبالمقابؿ كانت الإجابات فقراتو ذلؾ يعود إلى اتفاؽ الغالبية عمى حاجة المنظمات المبحوثة إلى 

( 1.991%( ويدعـ ذلؾ الوسط الحسابي )10.15%(, والمحايد )01.75بعدـ الاتفاؽ بمعدؿ )
 ( .1.5591اري )والإنحراؼ المعي
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, (X13-X15) مؤشراتالفي ضوء  انعدام القوى فقرات البعداتضح أف معدؿ الاتفاؽ الإيجابي ل -5
%( مف الإجابات جاءت بدرجة أتفؽ تماماً وأتفؽ وبالمقابؿ عدـ الاتفاؽ 29.05فقد تبيف أف )

نسبة (, أما 1.51011( وانحراؼ معياري )1.225%( وعزز ذلؾ بوسط حسابي )05.15بمعدؿ )
 %( .10.41المحايد فقد بمغت )

ويعزز %(، 73.93ليذا المتغير ) الاتفاؽ, وبمغ معدؿ  (X16 -X18) بالفقرات العزلة بعدقيس  -1
( وبالمقابؿ كانت الإجابة بعدـ 0.11552( والانحراؼ المعياري )10.91ذلؾ الوسط الحسابي )

 %( .04.55%( وبالمحايد )00.25الاتفاؽ )

أحد المتطمبات التي  ( بوصفو X19-X21 بالمؤشرات ) الاغتراب عن الذات بعدعند قياس  -4
أتفؽ تماماً وأتفؽ بمعدؿ الاجابات تراب الوظيفي , حيث تبيف أف يستند عمييا متغير الاغ

%(, والمحايد 04.22عدـ الاتفاؽ بمعدؿ )الاجابات المرتبطة ب%( وبالمقابؿ كانت 27.95)
  (1.5111( وانحراؼ معياري )1.219)وسط حسابي ذلؾ %( يدعمو 57.95)

الايجابي  التأييدتبيف أف معدؿ  المعياريةغياب  المتعمقة ببعد( X22-X24)مؤشراتالوفي قياس  -2
%( 55.15%( والمحايد )00.55عدـ الاتفاؽ )%(, وبالمقابؿ 25.20)للإجابات أتفؽ تماماً وأتفؽ 

( مما يؤكد أف المنظمات 0.1195)( والانحراؼ المعياري 1.252وعزز ذلؾ الوسط الحسابي )
 المبحوثة يوجد لدييا ادارات عميا ليا ضوابط معيارية تتعامؿ وفقيا مع الجميع بدوف استثناء .

 وكالآتي: التشخيص السابقفي ضوء  الافتراضاتواتساقاً مع ما تقدم يمكن تأشير بعض  
, باعتباره الوسيمة التي يتـ مف خلاليا  %(،73.93المرتبة الأولى وباتفاؽ ) العزلة بعدناؿ  -0

الابتعاد عف توجيات واىتمامات المنظمات المبحوثة وكذلؾ الابتعاد عف البيئة المحيطة 
بالمنظمة , بالمقابؿ قمة ارتباط او المشاركة في البيئة التنظيمية مف قبؿ الافراد داخؿ 

 المنظمات المبحوثة .

بسبب أف المنظمات  %(،59.58مرتبة الثانية وباتفاؽ )في ال غياب المعيارية بعدجاء ترتيب  -5
المبحوثة تستخدـ المنيجية العممية في تحميؿ الازمات والمشاكؿ المرتبطة بالموظفيف وبالمقابؿ 

الضوابط والاعراؼ الاجتماعية وشعوره بانو وسائؿ او سبؿ غير  و عدـ تمسؾ الفرد المعايير
واف تعاكست مع القيـ والعادات السائدة , وىذا يعني شرعية مطموبة وضرورية لانجاز الاىداؼ 

 اىتزاز القيـ والمعايير داخؿ المجتمع والانييار الذي يمحؽ بالبناء الاجتماعي .

%(, ويرجع ذلؾ إلى عدـ قدرة 56.12في المرتبة الثالثة وباتفاؽ ) انعدام القوى بعدجاء ترتيب  -1
لى جانب عدـ إمكانية التأثير في المواقؼ المنظمات عمى السيطرة عمى الاحداث والمخرجات إ

 الاجتماعية التي يتعرض ليا الفرد مع عدـ القدرة عمى السيطرة عمى افعالو وتصرفاتو ورغباتو.
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والسبب في ذلؾ الى عدـ المقدرة  %(،56.11في المرتبة الاخيرة وباتفاؽ ) العجز بعدجاء  -4
اف عدـ وضوح الامور في حياة الفرد يمكف اف  حيثالمدركة لمتنبؤ بعوائد السموؾ وعواقبة , 

يؤدي الى نمو توقعات عالية بوجود سيطرة خارجية ومف ثـ يؤدي الى درجة عالية مف فقداف 
 السيطرة. 

        التوافق بين المتغيرات المخطط الفرضي لمبحث وأبعاده والتأكد من  ثانياً : أختبار
عف مدى  لمكشؼ, فرضيات البحث التي عكسيا مخططو  ييدؼ ىذا المحور إلى التأكد مف صحة

المخطط الفرضي,  وعلاقات مف اتجاه مساراتكذلؾ لمتحقؽ و ,  ومتغيرات او تمثيؿ انعكاس
 .(Uma Sekaran, & roger Bougie, , 2010:  p321-322)فرضيات الواختبار 
  الفرعية  فرضياتالاختبار الفرضية الرئيسة و  

لرئيسة والفرضيات عمى الفرضية ا لتسميط الضوء والمتعدد الانحدار الخطي البسيطتـ إجراء تحميلات 
تأثير المتغير المستقؿ تأثير (  1التأثير بشكؿ مفصؿ, إذ يوضح الجدوؿ ) تفاصيؿ معرفةوكذلؾ  الفرعية

  وكالاتي:في المتغير التابع 
 (1الجدول )

 تأثير المتغير المستقل في المتغير التابع 
Independent 

 variable  

 

 

 dependent    

 variable  
 

organizational justice 

dimensions 

R
2 

F 

0 1 Calculated Tabular 

behavior of Work 

alienation dimensions 

0.447 

*(2.14)  

0.895 

 *(16.25) 
0.771 *264.49 3.94 

09.52 
T 

Calculated 
1.84 D.F 

*P  0.05         N = 81       N.S = not significant 

لابعاد العدالة معنوي  اثر( إلى وجود  0تشير نتائج تحميؿ الانحدار الموضحة في الجدوؿ )
( F Calculatedمجتمعةً حيث بمغت قيمة ) سموؾ الاغتراب الوظيفيفي أبعاد  التنظيمية مجتمعةً 

Rوبمغ , ( 3.94البالغة ) Tabular( وىي أكبر مف قيمتيا 264.49)
 معامؿ و بمغ, ( 0.771) 2

(1  )(0.895( وىي قيمة معنوية بدلالة )Calculated t( المحسوبة البالغة )16.25),  وىي أكبر
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وبذلك ترفض فرضية العدم و ( , 0.05( عند مستوى معنوية )1.66البالغة ) Tabularمف قيمتيا 
مع  فق، وىذا يتتقبل الفرضية البديمة التي تنص عمى وجود اثر ذي دلالة بين متغيري الدراسة 

 التي بينت عن وجود علاقة بين ابعاد العدالة التنظيمية و (Ceylan & Sulu , 2011 ) دراسة
 .سموك الاغتراب الوظيفيأبعاد 

  ( 2الجدول )  
 سموك الاغتراب الوظيفي في أبعاد مجتمعةً  العدالة التنظيميةابعاد تأثير 

Independent 

 variable  
 

 

 dependent    

 variable  

organizational justice 

dimensions 
R

2 

F 

0 1 Calculated Tabular 

 انعدام القوة  
0.768 

*(3.62) 

0.793 

*(14.71) 
0.697 *188.74 3.94 

 اللامعنى
0.757 

*(2.79) 

0.777 

*(11.23) 
0.569 *105.38 3.94 

 العزلة   
1.312 

*(6.67) 

0.673 

*(13.39) 
0.657 *153.08 3.94 

 الاغتزاب عن الذات
1.193 

*(4.36) 

0.685 

*(9.32) 
0.533 *85.13 3.94 

 غياب المعيارية  
1.413 

*(7.54) 

0.678 

*(13.54) 
0.672 *157.47 3.94 

1.84 D.F 

*P  0.05         N = 81       N.S = not significant          

 
بعػػػاد معنػػوي لا أثػػروجػػػود  الانحػػػدار الخطػػي المتعػػدد ومػػػف خػػلاؿ نتػػائج (5إذ يتضػػح مػػف الجػػدوؿ )
( و البالغػة F) Calculated  , وذلؾ مف خػلاؿ قيمػةانعدام القوة   في بُعدالعدالة التنظيمية مجتمعةً 

بعػػػػاد , بالاضػػػػافة الػػػػى ذلػػػػؾ يوجػػػػد تػػػػأثير معنػػػػوي لا Tabular (3.94)(, وىػػػي اكبػػػػر مػػػػف 188.74)
 Tabular ( وF Calculated, وذلػؾ مػف خػلاؿ قيمػة )  اللامعنىىمجتمعةً فػي بُعػد العدالة التنظيمية 

 ( .  3.94(, وىي أكبر مف )105.38عمى التوالي  )
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العزلىة  ، الاغتىراب عىن مجتمعةً في كػؿ مػف بُعػد )  بعاد العدالة التنظيميةمعنوي لا أثريوجد كذلؾ 
( ليػػـ والبالغػػة F Calculated( عمػػى التػػوالي , وذلػػؾ مػػف خػػلاؿ قيمػػة ) الىىذات  ،  غيىىاب المعياريىىة

البالغػػػػػة  Tabularعمػػػػػى التػػػػػوالي وىػػػػػي اكبػػػػػر مػػػػػف مطابقتيػػػػػا  )027.47, )  )02.01(,) 153.08)
وبذلك ترفض فرضية العدم و تقبل الفرضىيات البديمىة الفرعيىة المتولىدة ,  ( ليـ عمى التوالي3.94)

 . (Adnan Ceylan &Seyfettin Sulu , 2011)مع دراسة  يتفقمنيا وىذا 
 

         التأكد من التوافق بين المتغيرات 

 (Chi-squareاختبار )ىنالؾ عدة اختبارات لمتأكد مف التوافؽ بيف متغيرات دراسة ما , ومنيا 
, ( Walker ,1995يسعى ىذا الاختبار لمعرفة العلاقة الارتباطية او مدى توافؽ بيف متغيريف ) 

 Richa Singhal &Rakesh بيف متغيريف ) goodness‑of‑fitوكذلؾ جودة الملائمة 

Rana ,2015) , العدالة التنظيمية ,  ابعاداي التوافؽ وجودة العلاقة ومدى ملائمتيا بيف كؿ مف
ويمكف تجسيد مديات ىذا الاختبار في  .منفرد سموؾ الاغتراب الوظيفي بشكؿ مجتمع او  وأبعاد

لاتوجد علاقة توافقية بين ابعاد العدالة التنظيمية الفرضية الرئيسة لمبحث والتي تشير إلى أنو ) 
 ( , ويتفرع عنيا الفرضيات التالية : وابعاد سموك الاغتراب الوظيفي

  المنفرد لا توجد علاقة توافقية لأبعاد العدالة التنظيمية عمى المستوى. 

  المنفرد لا توجد علاقة توافقية لأبعاد سموك الاغتراب الوظيفي عمى المستوى. 
 ( 3الجدول )  

 العلاقة التوافقية لكل من ابعاد العدالة التنظيمية وابعاد سموك الاغتراب الوظيفي  

Test 
organizational justice  behavior of Work 

alienation 

organizational justice 

and  behavior of work 

alienation  
Calculated Tabular Calculated Tabular Calculated Tabular 

Chi-

square 
137.839 11.4338 43.727 9.32343 4227.67 5.882 

. Sig. 0.000**  0.000**  0.032*  

لأبعاد العدالة التنظيمية  Calculated  Chi- square أف قيمة ( يتضح 1الجدوؿ )مف معطيات 
( عند مستوى  00.4110والبالغة ) Tabular( وىي أكبر مف القيمة 017.015مجتمعة بمغت )

إف قيمة  ( مما يشير إلى جود علاقة توافقية عالية المعنوية لأبعاد العدالة التنظيمية .1.10معنوية )
Chi- square Calculated   ( وىي  41.757مجتمعة بمغت )لأبعاد سموؾ الاغتراب الوظيفي

(, مما يشير إلى 1.10( عند مستوى معنوية ) 5.15141والبالغة ) Tabularأكبر مف القيمة 
 وجود علاقة توافقية عالية المعنوية لأبعاد سموؾ الاغتراب الوظيفي.
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سموؾ الاغتراب الوظيفي  وأبعاد و  لعدالة التنظيميةبعاد الأ Calculated  Chi square إف قيمة 
( عند مستوى  2.005والبالغة ) Tabular( وىي أكبر مف القيمة  4557.97بمغت ) بشكؿ مجتمع

 ( مما يشير إلى وجود علاقة توافقية معنوية بينيما.1.12معنوية )

سموؾ و  لعدالة التنظيميةمتغيري اوتعكس ىذه النتائج وجود علاقة توافقية معنوية لكؿ مف ل
ليذا ترفض الفرضية العدمية الرئيسة التي تنص عمى أنو لاتوجد علاقة , الاغتراب الوظيفي  

وتقبل ,  توافقية ذات دلالة احصائية بين ابعاد العدالة التنظيمية وابعاد سموك الاغتراب الوظيفي
 Adnan )مع دراسة  يتفقوىذا بينيم ية تنص عمى أنو توجد علاقة توافق الفرضية البديمة التي

Ceylan & Seyfettin Sulu , 2011) . 

 العلاقة التوافقية لأبعاد العدالة التنظيمية (  4الجدول )  

Test 

Distributive Justice    Procedural  Justice Interactional Justice  

Calculated Tabular Calculated Tabular Calculated Tabular 

Chi-

square 
137.557 11.4558 81.768 11.4557 121.684 13.4856 

Sig. 0.000  0.000  3.333  

 

لبعد العدالة التوزيعية بمغت  Calculated Chi-squareأف قيمة ( يتضح 4مف معطيات الجدوؿ )
مما (, 1.10( عند مستوى معنوية )00.4220والبالغة ) Tabular( وىي أكبر مف 017.227)

 يشير إلى وجود علاقة توافقية عالية المعنوية ليذا البعد .
ولبعد ( 00.790المحسوبة لبعد العدالة الاجرائية بمغت ) Calculated Chi-square إف قيمة

, ( 00.4227) ليما عمى التوالي Tabularوىي أكبر مف القيمة ( 050.904العدالة التفاعمية )
لاقة توافقية عالية المعنوية (, مما يدؿ عمى وجود ع1.10)عند مستوى معنوية   (01.4029)

,  يفالبعد يفات المبحوثيف لمديات وانعكسات ىذ, وتعكس ىذه النتيجة طبيعة إجاب يفالبعد يفليذ
وتعكس ىذه النتيجة طبيعة إجابات المبحوثيف حوؿ ,  أي الاجراءات المتبعة مف قبؿ منظماتيـ

المتعامميف مع منظماتيـ  وتعكس ىذه النتائج وجود علاقة  العلاقات ما بيف الموظفيف او مع
ليذا ترفض الفرضية العدمية الفرعية الأولى التي تنص  ،  توافقية معنوية لأبعاد العدالة التفاعمية

. وتقبل الفرضية منفرد عمى أنو لا توجد علاقة توافقية لأبعاد العدالة التنظيمية عمى المستوى ال
 Adnan  Ceylan )وىذا يتماشى مع دراسة  مى انو توجد علاقة توافقيةالبديمة التي تنص ع

& Seyfettin Sulu , 2011 , 2011) . 
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 (  5الجدول ) 
 العلاقة التوافقية لأبعاد سموك الاغتراب الوظيفي

Test Chi-square Sig. 

 Calculated 66.865 3.333 انعدام القوة

Tabular 9.32045  
 Calculated 135.725 0.000 اللامعنى

Tabular 11.4558  
 Calculated 87.226 0.000 العزلة

Tabular 13.3676  

 الاغتراب عن الذات
Calculated 131.545 0.000 

Tabular 13.3676  

 غياب المعيارية
Calculated 113.231 3.333 

Tabular 13.3676  
  

لبعد انعداـ القوة بمغت  Chi-square Calculatedإف قيمة ( يتضح 2مف مخرجات الجدوؿ )
( مما يشير 1.10( عند مستوى معنوية )9.32045والبالغة ) Tabular( وىي أكبر مف 66.865)

( وىي 012.752لبعد اللامعنى ) , كما بمغت إلى وجود علاقة توافقية عالية المعنوية ليذا البعد
( , مما يشير إلى وجود علاقة توافقية عالية المعنوية ليذا 00.4220والبالغة ) Tabularأكبر مف 
 البعد , 

، الاغتراب عن الذات  ، غياب العزلة ) د ابعلال Chi-square Calculatedكذلؾ إف قيمة 
 Tabular( وىي أكبر مف  001.510,  010.242,  07.559) عمى التوالي  بمغت(  المعيارية

( مما يشير إلى وجود علاقة 1.10( عند مستوى معنوية )01.1979) ليما والبالغة عمى التوالي 
أف  Chi-squareوتدؿ جميع ىذه النتائج ومف خلاؿ قيمة  د .ابعتوافقية عالية المعنوية ليذا الا

الثانية لذا ترفض الفرضية العدمية الفرعية ىناؾ علاقة توافقية لأبعاد سموؾ الاغتراب الوظيفي 
التي تنص عمى أنو لا توجد علاقة توافقية لأبعاد سموك الاغتراب الوظيفي عمى المستوى 

 .، وتقبل الفرضية البديمة التي تنص عمى انو توجد علاقة توافقية منفردال
 

 الاستنتاجات 
ىناؾ دوراً ميـ لآبعاد العدالة التنظيمية في رفع مستوى اداء العامميف , واف الاغتراب  .0

 ظيفي يؤثر بشكؿ كبير عمى اداء العامميف .الو 
 كمما كاف الموظؼ اكثر خبرة كمما زادت المشاركة بالعمؿ . .6
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جاءت  نتائج ىذه الدراسة بصورة مختمفة  لما جاءت بو أغمب الدراسات العربية والأجنبية  .2
حيث اكدت ىذه الدراسة  أف شعور  بعدـ العدالة في العمؿ يقمؿ مف مستوى الأغتراب 

 الوظيفي  لدى العامميف .
 التوصيات

في العمؿ يضمف تنوع وتجدد الانشطة التي  Job enrichment)الاعتماد عمى مبدأ )  .1
يقوـ بيا الموظؼ والتخمص مف الانشطة الروتينية التي تولد الممؿ لمموظؼ في العمؿ مف 

 .(    work  Alienation)اجؿ تقميؿ ظاىرة 

( ينبغي العمؿ عمى اتاحة الفرص للابداع  work  Alienationالحد مف ظاىرة ) .6
  .لمعامميف والابتكار مف اجؿ تشجيعيـ عمى توفير الاستقرار الوظيفي في مكاف العمؿ 

  Limitationsلمحددات ا

اخرج البحث مجموعة مف المحددات اىميا التوسع في مجاؿ الدراسة مف خلاؿ استخداـ ابعاد 
لاىتماـ ببيئة اختمفة , وتشخيص علاقتو مع مواضيع اخرى مثؿ اخرى وتطبيقيا في قطاعات م

والخروج بنتائج . العامميف وبالتالي ينعكس عمى ادائيـتأثير ايجابي عمى  التي ليا تلجامعاعمؿ ا
  . وتوصيات تخدـ جميع القطاعات 

 المراجع
 اولًا : المصادر العربية

 أ . الكتب 
التنظيمي في منظمات الاعماؿ, دار وائؿ لمنشر ,السموؾ  6101,العمياف محمود سمماف 

 والتوزيع , الطبعة الخامسة.
 ب.    البحوث

, اثر مصادر ضغوط العمؿ في مستوى الشعور بالاغتراب الوظيفي 6102, رنا ناصر صبر .0
دراسة تحميمية لأراء عينة مف الممرضيف والممرضات في مستشفى اليرموؾ التعميمي , مجمة  –

 . 25لمعموـ الاقتصادية , العدد كمية بغداد 
, درجة العدالة التنظيمية وعلاقتيا بتفويض السمطة لدى  6102محمود عبد الرحيـ ,  غانـ .6 

مديري المدارس الحكومية الثانوية ومديراتيا في محافظة طولكرـ مف وجيات نظر معممي 
  مدارسيـ , جامعة النجاح الوطنية , كمية الدراسات العميا .

, اثر العدالة التنظيمية عمى مناخ الابداع , دراسة ميدانية عف  6102جودة  ,  فوظمح. 2
 شركات الادوية الاردنية .  
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," امكانية توضيح طبيعة العلاقة مابيف العلاقة التفاعمية  6161محمد صالح ىادي  , . 4
 واندماج الموظفيف " ,جامعة البصرة كمية الادارة والاقتصاد , مجمة الاقتصاد الخميجي 

,أثر العدالة التنظيمية وعلاقتيا بالالتزاـ التنظيمي , دراسة   6106.نماء جواد العبيدي ,. 2
ي وزارة التعميـ العالي والبحث العممي , جامعة تكريت , كمية الادارة والاقتصاد ,المجمد ميدانية ف

 . 64, العدد 8
 ج : الرسائل والاطاريح 

العلاقة بيف الاغتراب والتوافؽ النفسي لمجالية ,  6115حسف إبراىيـ حسف المحمداوي ,  .0
ربية , الأكاديمية العربية العراقية في السويد , أطروحة دكتوراه في كمية الآداب والت

 المفتوحة في الدنمارؾ .
, الاغتراب وعلاقتو بالالتزاـ التنظيمي , دراسة استطلاعية  6101,  البياتي سحراء انور  .6

تحميمية لأراء عينة مف المديريف والتنفيذيف في وزارة البمديات والإشغاؿ العامة , رسالة 
 ماجستير في أدارة الأعماؿ , كمية الإدارة والاقتصاد , جامعة بغداد . 
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 استمارة الاستبيان   

 ابعاد العدالة التنظيمية 

 ت
 

اتفق  الأسئمة المعايير
 بشدة

 لا محايد اتفق
 اتفق

 لااتفق بشدة

 العدالة التوزيعية  0
 

Susanna 

Baldwin,,201

3:3)) 

      جدوؿ الأعماؿ في المنظمة عادؿ

 ئإنا اعتقد بأف العمؿ يشكؿ عب  5
 كبير

     

اشعر بأف مسؤوليات العمؿ عادلة  1
 تماما 

     

     لاتخاذ القرارات الميمة يجمع  العدالة الاجرائية  4
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(Kamran 

Iqbal,2013:3

 ) 

 المدير معمومات دقيقة وكاممة

جميع المعمومات المتعمقة بالعمؿ  2
  يسمح لمموظفيف بالاطلاع عمييا 

     

يحؽ لمموظفيف بالطعف او  9
الاستئناؼ لمقرارات التي يتخذىا 

     المدراء
  

     

العدالة التفاعمية  7
(Russell 

Cropanzano 

, David E 

Bowen, , and 

Stephen W. 

Gilliland, 

2007:37) 
   

عندما يتـ اتخاذ القرارات عف 
وظيفتي ,مديري يعاممني باحتراـ 

    وكرامة 
  

     

عندما يتـ اتخاذ القرارات عف  0
وظيفتي , تعامؿ المدير معي 

 بطريقة صادقة

     

المدير يقدـ مبررات كافية لمقرارات  5
  المتخذة عف الوظيفة 

  

     

 

 ابعاد الاغتراب الوظيفي 

اتفق  الأسئلة المعايير ت
 بشدة

لااتفق  لااتفق محايد اتفق
 بشدة

 العجز 11

Lindsay Nelson & 
Wayne O 
Donohue, 2012)
   

انا غٌر راضً عن الراتب 
وغٌرها من الامتٌازات التً 

 تمنحها الجامعة

     

اشعر إن مستقبلً المهنً  11
  غامض 

     

لا اتوقع الحصول على اي  12
حوافز كبٌرة من العمل فً 

 الجامعة 

     

  انعدام القوى  13
Mikko Saari ,2015 

 

تقتصر علاقتً مع الزملاء 
 ضمن ساعات العمل 

     

انا لا اشعر إن تكون مهنتً  14
 المستقبلٌة فً الجامعة 

   

     

     انا لست قادرا على المشاركة  15



 
21 

 

  القرارفً عملٌة صنع 
 
 

 العزلة  16
Lindsay Nelson & 
Wayne O 
Donohue , 2006 

      اشعر اننً غرٌب فً عملً 

لااستطٌع ان اشارك فً اتخاذ  17
 القرارات وحل المشاكلات 

     

لااشعر بالراحة والاتسجام  18
 مع زملائً فً العمل 

     

 الاغتراب عن الذات 19

  Lindsay Nelson 
& Wayne O 
Donohue,2012    

اشعر بالاكتئاب الشدٌد فً 
 العمل

     

لا اشعر باحترامً الشخصً  21
  لوظٌفتً 

     

انا لا اشعر انً حقا انتمً  21
  إلى الجامعة 

     
 

 

رنا غٌر معٌارٌة ) 22
 (2113صبر، ناصر 

اشعر بضعف القدرة على 
والقٌم التزامً بالانظمة 

  السائدة فً محٌط العمل 

     

      لا اهتم بما ٌجري بالعمل  23

لامعنى للاخلاص  والاجتهاد  24
 فً العمل 

     

 


