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 الاىداء

بفضلو وصلت إلى ما اصبوا إليو اليوم أما بعد    في البداية احمد واشكر الله عز وجل الذي
 ف اىدي ىذا العمل:

إلى من غمرتني بحبيا وحنانيا وتعجز الكلمات عن وصف شعوري نحوىا إلى من عجزت  
 عن رد ولو ذرة من فضليا عليا وتدمع عيني فرحا وشكرا ليا إلى: أمي الحبيبة.

خطوىا إلى من لم يحرمني  إلى من كان في مخيلتي وفي كل لحظة أعيشيا وكل خطوة أ 
 حبو وعطفو ورعايتو ونصائحو إلى الرجل الصنديد وقدوتي إلى: أبي العزيز.

 إلى عناقيد الحب وأغلى مالي في ىذا الوجود إخوتي:

 مصطفى، احمد، حسن، عبد الرحمان، أمال، أسامة، إكرام.

 إلى جدتاي الغاليتين: ف اطمة ومباركة أطال الله في عمرىما وحفظيما لنا

 ، أمينةإلى زوجات إخوتي بل أخواتي:  ف اطمة زىراء، سارة

 والى الكتاكيت الصغار: عبد المجيد، عبد الرزاق، محمد مصطفى. عبد اليادي ومرام

 إلى عمتي الوحيدة الغالية: عائشة وأولادىا.

 إلى صاحبة الق لب الطيب والتي ساندتني كأختي في ىذا العمل: امال بوغف الة.

 ني وقدموا لي الدعم ويد المساعدةإلى كل من رافقو 

 

  اىدي ليم ثمرة جيدي طيلة مشواري الدراسي.

 ربيعة



 
II 

 شكر كلمة

 

 علينا من ما على والشكر الحمد ف للو شكره، علينا حق للذي بالشكر نتوجو أولا
 على والسلام والصلاة خلق ممن  كثير على وفضلنا علم من وأكرمنا نعم، من

 الأمم ىادي المكرم الأكرم

 بالكثير، أو بالق ليل سواء العمل ىذا إنجاز في معنا ساىم من كل نشكر ثم
 صفراني عائشة الدكتورة بالذكر ونخص جزاء أحسن عنا يجزييم أن الله نسال
 نصائح من لي قدمتو ما على شكرىاوأ ىذا العمل على بالإشراف تفضلت التي

 العمل ىذا إثراء  سبيل في وتوجييات

التسيير   وعلوم والتجارية الاقتصادية العلوم كلية لأساتذة بالشكر نتقدم كما
 العلم خدمة سبيل في الدائم عطائيم على بالأغواط
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 الأداء في الوظيفي الأمن وفقداف الوظيفي الاغتًاب بـاطر تأثتَ في للبحث الدراسة ىذه ىدفت
 إلذ ستنادبالا لإشكاليتنا وفقا بموذج تطوير تم ذلك ولتحقيق.  بالأغواط سونلغاز بدؤسسة الوظيفي

 على وزعت البيانات بعمع رئيسية كأداة ستبانةالا واستخدمت المجاؿ، ىذا في السابقة الدراسات
 الاعتماد وتم منها،( 55) واستبعاد استبانة،( 437) ستًجاعا تم مفردة( 500) من مكونة عينة
 أثر وجود النتائج أظهرت إذ بياناتها بؼعابعة   3smart-plsو  spss-26 الإحصائي البرنامج على

 الأبعاد في بذسد الوظيفي الأداء في الوظيفي الأمن وفقداف الوظيفي الاغتًاب من لكل سلبي معنوي
 أف تبتُ كما الوظيفي، الاستقرار فقداف وبعد الذات، عن والاغتًاب الاجتماعية العزلة: التالية

 .بينهما العلاقة في وسيط دور الوظيفي للاغتًاب

 الوظيفي الاغتًاب حوؿ العينة أفراد بذاىاتا في معنوية فروؽ وجود كذلك الدراسة  أظهرت
 العينة أفراد ابذاىات في معنوية فروؽ وجود وأيضا الوظيفي، وابؼسمى العلمي ابؼستوى بؼتغتَ تعزى
 العينة أفراد ابذاىات في معنوية فروؽ ووجود العلمي، ابؼستوى بؼتغتَ تعزى الوظيفي الأمن فقداف حوؿ
 الاىتماـ بضرورة الدراسة أوصت الأختَ في العمل، عقد نوع بؼتغتَ تعزى الوظيفي الأداء حوؿ

 لو الشكر عبارات وتقدنً ومدحو مهامو إبقاز على تشجيعو خلاؿ من للعامل النفسي بابعانب
 .والتعويضات ابغوافز توزيع في العدالةو  القرارات، بزاذا عملية في شراكوإو 

 اغتًاب، اغتًاب وظيفي، أمن وظيفي، فقداف أمن وظيفي، أداء وظيفي. الكلمات الدفتاحية:
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The study aimed to hilight the impact of the risks of job alienation and job 

insecurity on job performance at the Sonelgaz company  in Laghouat. In order to 

achieve the objectives of this study a the model was developed according to the 

problematic based on the previous studies, The questionnaire was used to collect 

data, is distributed to a sample consisting 382 items. The statistical programs 

spss26- and smar-pls3 were used to test hypotheses, the results showed a 

significant negative impact of both job alienation and job insecurity on job 

performance, embodied in the following dimensions: social isolation and self-

alienation, and  job instability, in addition, the job alienation has a mediating 

role in the relationship between them . 

The study also hilight that there were statistically significant differences in 

the sample members’ attitudes towards alienation from work due to the 

educational level and job title, as well as in the sample members’ attitudes 

towards job insecurity due to the educational level, and in the sample members’ 

attitudes towards job performance due to the nature of the work contract. The 

study recommended the necessity of paying attention to the psychological aspect 

of the worker by encouraging him to complete his tasks, praising him, offering 

him expressions of thanks, involving him in decision-making, and justice in 

distributing incentives and compensation. 

Key words : Alienation, job alienation, job security, job 
insecurity, job performance. 



 مقدم                             ة
 

 
 أ

وابغفاظ على مكانتها  ابؼؤسسات بأنواعها وتطور قياـ ركائزأىم من ابؼورد البشري يعتبر 
متلاؾ أفضل اتسعى بصيع ابؼؤسسات إلذ  ، لذاو ا﵀ور الأساسي لأي عملية داخلهاهفالتنافسية، 

توفيق بتُ الفراد من ناحية الكفاءة وابؼهارة وابغرص على توفتَ برامج تدريبية لتطوير ىذه الكفاءات و أ
من في ابؼستوى ابؼطلوب كلما كاف ف الوظيفي ستوى أدائهم، والارتقاء بدأىدافها وأىداؼ عمابؽا

لا رغم ذلك و دائها ككل، نعكس إبهابا على أاابؼناسب وبصورة جيدة  بقاز ابؼهاـ في الوقتإ خلاؿ
 التحديات في ظل خاصة بها، العامل الفرد بسس التي والداخلية ابػارجية ابؼشاكل من ابؼؤسسات بزلو

سلبا أو إما  أدائو وعلى عليو تأثتَىا درجة في تتفاوت أنها إلا الأعماؿ، عالد في السريعة والتغتَات
 برزىا الاغتًاب الوظيفي وفقداف الأمن الوظيفي.من أ ولعل، بهاباإ

خطورتو من حدتو و  تتفاوتو وابؼؤسسة،  دعلى الفر  ونتائجو سبابوأغتًاب الوظيفي تعددت فالا
، نفسيةالمراض لأبا بو الأمر للإصابةفرد إلذ آخر حسب قوة شخصيتو، فمن كاف ضعيفا قد يؤدي 

يتصرؼ بعدوانية أحيانا ة ابؼؤسسة ككل، و بسببو سلوكيات سلبية تضر بدصلحتو ومصلح ينتهجوقد 
وظيفتو غتَ أف  وأ، وعدـ القبوؿ من الآخرينش يهمبالت هلشعور رجاعو إبيكن  مع زملائو، كل ذلك

سباب، من زملائو داخل العمل لعدة أ عنزاؿ وفي مثل ىذه ابؼواقف قد يفضل العامل الانع .مهمة
إبقاز مهامو على نو فاقد ابؼعرفة والقدرة ز والضعف في التواصل مع الغتَ، وأبينها شعوره بالعج

وسلوكياتو وتلغى  وقد يتطور ىذا الأمر إلذ أف يغتًب عن ذاتو فيصبح عبدا لتصرفاتوالوظيفية، 
  شخصيتو.

عامل في الأما فقداف الأمن الوظيفي فربدا يعاني منو الفرد في القطاع ابػاص أكثر بفا يعاني منو 
عكس الفرد  ،العمومي نو بؿمي بدوجب قانوف الوظيفأبيكن القوؿ القطاع العاـ، ففي ىذا الأختَ 

عدة حالات من بينها من وظيفتو ل مكن أف يتعرض للفصلمن ابؼالذي و  ،الذي يشتغل عند ابػاص
ر على خبرتهم سة التخلي عن بعض عمابؽا بغض النظسيا بذاهاتعرض ابؼؤسسة لأزمات تفرض عليها 

 فقداف ظاىرةكلا القطاعتُ من   اورغم ذلك لا بىلو  وحتى ابػدمات التي قدموىا بؽا،م بها وأقدميته
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الوظيفي أو ابػوؼ من فقداف الوظيفة بل  في فقداف الاستقرار الأمن الوظيفي لأنو لا يتمثل فقط
ذلك إلذ العديد من ابعوانب، فأحيانا يشعر العامل بأف مؤسستو بسارس  يتعدى بيكن القوؿ أنو

أف نظاـ التًقية بها غامض، أو أف الأجر الذي يتلقاه غتَ  وأالتحيز في توزيع ابغوافز والتعويضات 
ظيفية ولا يوفر لو العيش الكرنً. حتى علاقات العمل عادؿ ولا يغطي تكاليف ما يقوـ بو من مهاـ و 

باشر إما لعدـ يفقد الفرد الثقة في رئيسو ابؼفيصيبها التوتر و  الظاىرةثل ىذه بابؼؤسسة بيكن أف تتأثر بد
حتًامو، أو قد يفتقر العامل بحد ذاتو اـ زملائو والتقليل من قيمتو وعدـ أما نتقادهاو تقدير بؾهوداتو 

  لتواصل مع الغتَ.إلذ مهارات ا

ما تقدمو القطاعات ابؼتواجدة في الوطن، لأبنية  لأىم أحد ابؼؤسسات ابؼمثلةسونلغاز  وباعتبار
 والاحتكاؾ ميدانية خرجاتو  التًكيز وابؼهارة يتطلب والذي ابغساس عملها لمجاؿ وأيضا، من بـرجات

والتي من ابؼمكن أف تعيق ستَ أحد ىذه ابؼظاىر أف يعاني عامليها من من كاف ولابد ،  بالعامة
خاصة في جانب التقنيتُ الذين يضطروف للتعامل مع المجتمع  أعمابؽم، وتصعب عليهم إبقاز مهامهم

 ابػارجي.

وأثربنا بـاطر الاغتًاب الوظيفي وفقداف الأمن الوظيفي  للتعرؼ علىلذا جاءت ىذه الدراسة 
لأف الفرد كلما شعر أنو يعاني من خطر ما داخل ابؼؤسسة أو أف مهامو  للعاملتُ، الأداء الوظيفي في

واضحة ومعقدة نوعا ما ولا بيتلك ابغرية والوقت غتَ الوظيفية التي يقوـ بها غتَ مهمة، أو غتَ دقيقة و 
و في ذا واجهتو مشكلإالكافي لإبقازىا، سيؤدي ذلك إلذ عجزه على فهم ما ىو مطلوب منو خاصة 

وقلق على  الذىن شارد ويصبح الغتَ، مع بعدوانية والتصرؼ انعزالو إلذ ذلك يتطور وقد ،وهامأحد م
مستقبلو فهو يشعر أنو لد بوقق طموحاتو وأىدافو بدؤسستو، وكل ذلك سينعكس سلبا على أدائو 

نشغل بالبحث عن عمل آخر أكثر راحة يويتوقف عن بذؿ بؾهود لإبقاز ما ىو مطلوب منو لأنو س
 .وضماف

 وبفا سبق تطرح الاشكالية التالية:
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الأداء الوظيفي  فيلدخاطر الاغتراب الوظيفي وفقداف الأمن الوظيفي  تأثنًىل يوجد 
 بمؤسسة سونلغاز بالأغواط؟

 والتي يتفرع منها بؾموعة من الأسئلة الفرعية على النحو التالر:

 ما ابؼقصود بكل من الاغتًاب الوظيفي وفقداف الأمن الوظيفي؟ .1
 ؟بالأغواط ىي الأبعاد التي سيتم اعتمادىا لكل متغتَ بدؤسسة سونلغازما  .2
 ؟بابؼؤسسة ىل يؤثر الاغتًاب الوظيفي في الأداء الوظيفي .3
 ما طبيعة العلاقة بتُ الاغتًاب الوظيفي وفقداف الأمن الوظيفي؟ .4
 ؟بدؤسسة سونلغاز بالأغواط ىل يؤثر فقداف الأمن الوظيفي على الأداء الوظيفي .5

 فرضيات الدراسةأولا: 

 بناء رئيسية، فرضيات ستة صياغة شكالية الرئيسية والتساؤلات الفرعية تمأولية على الإ وكإجابو
فرضيات الفرضيات الرئيسية  يتفرع على، حيث الدراسات السابقة ابؼعتمدةمتغتَات الدراسة و على 
 ، وسيتم ذكرىا كالتالر:فرعية

 في الوظيفي الاغتًاب بؼخاطر إحصائيةذو دلالة  أثر يوجد الفرضية الرئيسية الأولى: .1
 :التالية الفرعية الفرضيات منها تفرعت والتي بالأغواط، سونلغاز بدؤسسة الوظيفي الأداء

 بدؤسسة  الوظيفي الأداء في الوظيفي الدور وغموض لعبء إحصائيةذو دلالة  أثر يوجد -
 ؛بالأغواط سونلغاز

 سونلغاز بدؤسسة الوظيفي الأداء في لامعتٌالو  بالعجز شعورلل إحصائيةذو دلالة  أثر يوجد -
 ؛بالأغواط
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 الوظيفي الأداء في الذات عن الاغتًابو  الاجتماعية للعزلة إحصائيةذو دلالة  أثر يوجد -
 .بالأغواط سونلغاز بدؤسسة

 الأداء في الوظيفي الأمن لفقداف إحصائيةذو دلالة  أثر يوجد الفرضية الرئيسية الثانية:.2
 :التالية الفرعية الفرضيات منها تفرعت والتي، بالأغواط سونلغاز بدؤسسة الوظيفي

 سونلغاز بدؤسسة الوظيفي الأداء في الوظيفي الاستقرار لفقداف إحصائيةذو دلالة  أثر يوجد -
 ؛بالأغواط

 الوظيفي الأداء في والتعويضات ابغوافز توزيع عدالة لعدـ إحصائيةذو دلالة  أثر يوجد -
 ؛بالأغواط سونلغاز بدؤسسة

 سونلغاز بدؤسسة الوظيفي الأداء في العمل علاقات لتوتر إحصائيةذو دلالة  أثر يوجد -
 .بالأغواط

فقداف  في الوظيفي الاغتًاب بؼخاطر إحصائيةدلالة  اثر ذو وجدي الفرضية الرئيسية الثالثة:.3
 :التالية الفرعية الفرضيات منها تفرعت والتي ،بالأغواط سونلغاز بدؤسسة الوظيفي الأمن

 الوظيفي الأمن فقداف في الوظيفي الدور وغموض لعبء إحصائيةدلالة اثر ذو  يوجد -
 ؛بالأغواط سونلغاز بدؤسسة

 بدؤسسة الوظيفي الأمن فقداف في ولامعتٌ بالعجز لشعور إحصائيةدلالة  ذو اثر يوجد -
 ؛بالأغواط سونلغاز

 الأمن فقداف في الذات عن الاغتًاب الاجتماعية للعزلة إحصائيةدلالة  ذو اثر يوجد -
 .بالأغواط سونلغاز بدؤسسة الوظيفي
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يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لفقداف الأمن الوظيفي في الاغتًاب  :الرابعةالفرضية الرئيسية .4
 :الوظيفي بدؤسسة سونلغاز بالأغواط، والتي تفرعت منها الفرضيات الفرعية التالية

الوظيفي بدؤسسة سونلغاز يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لعدـ الاستقرار الوظيفي في الاغتًاب  -
 ؛بالأغواط

يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لعدـ عدالة توزيع ابغوافز والتعويضات في الاغتًاب الوظيفي  -
 ؛بدؤسسة سونلغاز بالأغواط

غتًاب الوظيفي بدؤسسة سونلغاز يوجد اثر ذو دلالة إحصائية لتوتر علاقات العمل في الا -
 .بالأغواط

 أفراد إجابات متوسطات في إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد :الخامسةالرئيسية الفرضية .5
 الشخصية. للمتغتَات تعزى الوظيفي بـاطر الاغتًاب مستوى حوؿ الدراسة عينة

 أفراد إجابات متوسطات في إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد :السادسةالرئيسية الفرضية .6
 .الشخصية للمتغتَات تعزى الوظيفي نفقداف الأم مستوى حوؿ الدراسة عينة

 أفراد إجابات متوسطات في إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد :السابعةالرئيسية الفرضية .7
 .الشخصية للمتغتَات تعزى الوظيفي الأداء مستوى حوؿ الدراسة عينة

  ثانيا: ألعية الدراسة

 بـاطر تَفقد جاءت لتسليط الضوء على مدى تأث ة متغتَاتهاالدراسة من أبنيية بنأتنبع 
الأداء الوظيفي بدؤسسة سونلغاز بالأغواط، لربدا من  فيالاغتًاب الوظيفي وفقداف الأمن الوظيفي 

ىم معرفة أو  الظواىرما إف كاف حقا يعاني العماؿ بابؼؤسسة من مثل ىذه  خلابؽا سيتم التعرؼ
فكما ىو معلوـ أف منذ نشأة ابؼؤسسات وىي تتخبط في بؾموعة من  دت لذلك،أ التي سبابالأ
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نساف أزمة الإمع العامل بصفة خاصة، خاصة  أداء ابؼشاكل التي تضر بها بصفة  عامة وتؤثر على
بوتتَة  والقيمي عنويابؼعاصر وظهور فجوة عميقة بتُ التقدـ ابؼادي والتكنولوجي السريع والتقدـ ابؼ

 ولا ينتموفوكأنهم غرباء ف الاغتًاب الوظيفي قد يتسبب في شعور العماؿ أمتباطئة، فيمكن القوؿ 
داء مهامو ومغتًبا عن ذاتو، ولا معتٌ لوظيفتو فهي غتَ مهمة، أللمؤسسة، فيصبح الفرد عاجزا على 

 ودائما ما يفضل الانعزاؿ على زملائو بالعمل.

فكلما كاف العامل يشعر  الوظيفي فهو بدوره لا يقل أبنية وكذلك بالنسبة لفقداف الأمن
بابػوؼ والتهديد من فقداف عملو وبيئة العمل غتَ ملائمة يسودىا التوتر، أو لا يوجد عدؿ في توزيع 

عماؿ، أجره لا يضمن لو العيش الكرنً وغتَ عادؿ مقابل ما يقوـ بو من أابغوافز والتعويضات، و 
 حسن منو.أو بكو البحث عن عمل آخر حتما سيؤدي ذلك إلذ توجه

والذي  الذي ترتكز عليو جل ابؼؤسسات سواء ابغكومية أو الاقتصادية، داء الوظيفيأختَا الأو 
بهاب، وفي إو ، إما سلبا أمن الوظيفيرتتُ الاغتًاب الوظيفي وفقداف الأالظاى بهاتتُحتما سيتأثر 

داء ابؼؤسسة  أ، بفا يؤثر بدوره على الأفرادأداء وقد ينخفض  يكوف تأثتَ سلبي قد حيافأغلب الأ
  ككل.

 ثالثا: أىداؼ الدراسة

الوظيفي وفقداف الأمن الوظيفي والأداء  الاغتًاب من كلابؼرتبطة ب ابؼفاىيم من بصلة إعطاء -
 الوظيفي؛

 الوظيفي؛ الأداء في يؤثر الوظيفي الاغتًاب كاف إذا ما البحث - 

 بابؼؤسسة؛ الوظيفي الأداء في الوظيفي الأمن فقداف أثر دراسة -
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أفراد داء أ تأثتَا فيمن الوظيفي فقداف الأكذا أبعاد الاغتًاب الوظيفي و  أىمالتعرؼ على  -
 العاملتُ بابؼؤسسة؛

 فقداف الأمن الوظيفي؛يؤثر في الاغتًاب الوظيفي البحث ما اذا كاف  -

حد من خطر مثل ىذه لوتوصيات للمؤسسة ل بعض الاقتًاحاتختَا بؿاولة تقدنً أو  -
 والارتقاء بأداء عمابؽا. الظواىر

 رابعا: منهج الدراسة

شكالية الرئيسية وما ة الفرضيات التي تم صياغتها، والإجابة على الإالتحقق من صحمن أجل 
 تباع ما يلي:إتفرع عنها من أسئلة فرعية تم 

من ابؽدؼ دقيق بؽا، و  عطاء وصفإالذي يهتم بدراسة الظواىر كميا وكيفيا و ابؼنهج الوصفي 
اسة )الاغتًاب الوظيفي، فقداف الأمن وضع اطار نظري لكل من متغتَات الدر  التعبتَ الكمي
سواء من الناحية اللغوية  التعاريف، من خلاؿ التطرؽ لأىم وبرديد أبعادىمداء الوظيفي( الوظيفي، الأ

 .بكل متغتَاور النظرية ابؼتعلقة ىم ا﵀أختصار تم ذكر با، صطلاحية، والنظريات ابؼفسر بؽمأو الا

دراسة مدى تأثتَ بـاطر  للتعبتَ الكمي فيعكس الوصف الرقمي من خلاؿ بالنسبةأما 
ضافة إلذ إ، التطبيقية الدراسة جانب في الأداء الوظيفي فيالاغتًاب الوظيفي وفقداف الأمن الوظيفي 

والاعتماد على بصلة التطرؽ لدراسة العلاقة بتُ كل من الاغتًاب الوظيفي وفقداف الأمن الوظيفي، 
ستعانة بات، ابؼتوسط ابغسابي وغتَىم بالابكدار ابػطي، مقياس الثمن الأساليب الإحصائية مثل الا

 .smart-plsوبرنامج النمذجة البنائية  spssحصائي بالبرنامج الإ

اعتمادا على بصلة من استخداـ ابؼنهج التحليلي لتفستَ وبرليل ابؼتغتَات ابؼدروسة كما تم 
 حصائيات ووجهات نظر بـتلفة من أجل الوصوؿ إلذ نتائج بناءة وواقعية.الإ
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إضافة إلذ الاعتماد على منهج دراسة حالة من خلاؿ تطبيق ىذه الدراسة في مؤسسة سونلغاز 
 بالأغواط.

 خامسا: حدود الدراسة

 وتتمثل في بؾموعة من العناصر سيتم ذكرىا كالآتي:

حيث جاءت للبحث في تأثتَ بـاطر الاغتًاب الوظيفي وفقداف الأمن  الحدود الدوضوعية:.1
ضافة للتطرؽ والبحث ما إذا كانت ىناؾ إ، بالأغواطؤسسة سونلغاز بدالأداء الوظيفي  فيالوظيفي 

لوظيفي بنفس ابؼؤسسة بؿل الدراسة، من وفقداف الأمن اعلاقة بتُ كل من متغتَ الاغتًاب الوظيفي 
الاعتماد على بؾموعة من الكتب  كما تمبعاد كل متغتَ،  أستمارة برمل عبارات حوؿ اخلاؿ توزيع 

 ؛وابؼقالات سواء باللغة العربية أو الأجنبية لوضع الاطار النظري للدراسة

 نلغاز؛من مؤسسة سو  عامل 382شملت الدراسة  الحدود بشرية:.2

الأغواط ودوائرىا وبلدياتها،  قتصرت الدارسة في مؤسسة سونلغاز بولايةا لحدود الدكانية:ا.3
برت كانت ستقبالنا فيها فبقية ابؼؤسسات خاصة الاقتصادية  اكانت ابؼؤسسة الوحيدة التي تم حيث  

 عمابؽا، كما أنو لا بيكن بذاىل أف الشربوة الكبتَة من روناو جراءات منع الاستقباؿ بسبب جائحة كإ
يتعاملوف مع المجتمع فوظائفهم تتطلب جهد وخرجات ميدانية والاحتكاؾ بعامة الشعب، وقد 

والضغوطات سواء خارجية كابؼشاحنات مع العامة أو داخلية كالتأخر  يتعرضوف لمجموعة من ابؼشاكل
قوؿ أف الأداء الوظيفي لمجتمع الدراسة ت وغتَىا، لذا بيكن الفي الراتب أو قلة ابغوافز والتعويضا

 التي تؤثر عليو سلبا بؼعابعتها؛ الظواىربنية بالغة بهب معرفة أىم أبابؼؤسسة ذو 

بداية  2021إلذ غاية مطلع سنة  2019ستغرؽ ابعانب النظري من االحدود الزمنية: .4
قية والالكتًونية( ومقالات وأطروحات تتعلق بدوضوع ر بجمع مصادر ومراجع متنوعة من كتب )الو 

ولر أبإعداد استبياف  2021الدراسة، أما الدراسة التطبيقية فقد تم الشروع فيو من منتصف سنة 
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و في شكلو النهائي والذي تم توزيعو بابؼؤسسة بؿل عتمادا على الدراسات السابقة وبركيمو للخروج با
 العاملتُبعض راء مقابلة مع الرئيس مصلحة ابؼوارد البشرية و جإالدراسة، ولتدعيم نتائجو تم 

 ىم ابؼشاكل التي تؤثر على أدائهم ككل.أللاستفسار حوؿ 

 سادسا: لظوذج الدراسة

بموذج صمم في نفس الوقت، تم الاعتماد على نظرا لطبيعة الدراسة والتي جاءت نظرية وتطبيقية 
 كالتالر:من خلاؿ الاطلاع على الدراسات السابقة  
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 بموذج الدراسة (:01ل رقم )الشك
 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 ء على الدراسات السابقةبنا من اعداد الطالبة الدصدر:

 

 

 

 

الدتغنً التابع: 
 الاداء الوظيفي

الدتغنً الدستقل الثاني: 
 فقداف الأمن الوظيفي

الدتغنً الدستقل الأوؿ: 
 لساطر الاغتراب الوظيفي

 عدـ الاستقرار الوظيفي -

 عدـ العدالة في توزيع ابغوافز والتعويضات -

 توتر العلاقات في العمل -

 ػ العزلة الاجتماعية والاغتًاب عن الذات

 ػ الشعور بالعجز وباللامعتٌ

 ػ  إدراؾ الدور الوظيفي

 ػ القدرات وابؼهارات

 ػ ابقاز ابؼهاـ

ابؼتغتَات الشخصية: ابعنس، العمر، سنوات ابػدمة، ابؼستوى 
، نوع عقد العمل ابؼسمى الوظيفيالتعليمي،   

 عبء وغموض الدور  -
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 سابعا: الدراسات السابقة

 .الدراسات باللغة العربية:1

 فعالية في وأثره الوظيفي الدور غموض: بعنواف شيماء عصمت محمد أمنٌ دراسة -
 الخاص القطاع مستشفيات في الصحية الكوادر من عينة لآراء تحليلية دراسة الوظيفي الأداء

 :2016 ،1العدد ،20المجلد ،العلوـ الانسانية  المجلة أربيل، مدينة في

 بأبعاده الوظيفي الأداء فعالية في وأثره الوظيفي الدور غموض على لتعرؼل الدراسة ىذهىدفت 
 وزعها استبانة الباحث ستخدـا حيث العمل، بدتطلبات وابؼعرفة العمل ونوعية ابؼنجز العمل كمية
 بؼعابعة( spss) الاحصائي التحليل برنامج واعتمد فردا،( 90) عددىا بلغ والتي الدراسة عينة على

 الوظيفي الدور لغموض ومعنوي سلبي ثرأ وجود عليها برصل التي النتائج أىم ومن وبرليلها، بيناتها
 رفع خلاؿ من داءالأ بتقييم الاىتماـ زيادة بضرورة الباحث وصىأ لذا الوظيفي، الاغتًاب على

 .الصحية للكوادر التقييم آلية وتوضيح التمييز عن والابتعاد ابؼوضوعية العدالة مستوى

 دراسة الوظيفي بالأداء وعلاقتو الوظيفي الأمن: بعنواف جبريل جبريل إيماف دراسة  -
 الاقتصاد كلية الأعماؿ، دارةإ في ماجستنً رسالة غزة، قطاع في الفلسطينية الجامعات على

 .2016 غزة، الأزىر، جامعة الادارية، والعلوـ

 ابعامعات في الوظيفي بالأداء وعلاقتو الوظيفي منالأ على للتعرؼ الدراسة ىذه سعت
 عددىا بلغ والتي ابؼيدانية الدراسة في استبياف الباحثة استخدمت لذا غزة، بدحافظات الفلسطينية

 النتائج أىم ومن ،(spss) الاحصائي البرنامج بواسطة عوبعت للدراسة صابغة استمارة( 170)
 الوظيفي منالأ بعادأ على الدراسة عينة قبل من ابؼوافقة من مرتفعة درجة وجود بؽا توصلت التي
 وعدـ الوظيفي، داءوالأ الوظيفي منالأ بتُ طردية علاقة توجد نوأ الباحثة، كما اعتمدتها التي

 ووجود ،(والعمر ابعنس) بؼتغتَ تعزى الوظيفي منالأ حوؿ العينة فرادأ جاباتإ في فروقات وجود
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 في لتختم ،(الوظيفي ابؼسمى) بؼتغتَ تعزى الوظيفي منالأ حوؿ الدراسة عينة جاباتإ في فروقات
 ىتماـوالا العاملتُ بتُ العمل علاقات تعزيز ضرورة أبنها التوصيات من بدجموعة النهاية

 .العمل أداء تطوير في تساىم التيم باقتًاحاته

دراسة يوسف عبد عطية بحر ومياسة سعيد محمد أبو سلطاف بعنواف: الاغتراب  -
الوظيفي وعلاقتو بالأداء الوظيفي للعاملنٌ في وزارة التربية والتعليم العالي في قطاع غزة، لرلة 

 .2013، 05جامعة فلسطنٌ للأبحاث والدراسات، العدد 

كاف الغرض من ىذه الدراسة ىو معرفة أثر الاغتًاب الوظيفي على أداء العاملتُ الإداريتُ 
في وزارة التًبية والتعليم العالر في قطاع غزة، ولتحقيق ىذا الغرض اعتمد الباحث على استبانة 

(، spss( عاملا، وحلل بيانتها بواسطة برنامج )302وزعت على عينة عشوائية طبقية حجمها )
لتختم في النهاية بدجموعة من النتائج أبنها وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بتُ الاغتًاب 
الوظيفي والأداء الوظيفي للعاملتُ في وزارة التًبية والتعليم في قطاع غزة، لذا أوصى الباحث 

ات بؼا بؽا من بضرورة الاعتماـ بتطبيق العدالة في تقييم الأداء، ومشاركة العاملتُ في ابزاذ القرار 
 إبهابية على علاقتهم مع الإدارة. 

 الدراسات باللغة الأجنبية:.2

- Marco De Angelis et all: Job Insecurity and Job Performance: A 

Serial Mediated Relationship and the Buffering Effect of Organizational 

Justice, the journal Frontiers in Psychology,2021 

الدراسة إلذ البحث في العلاقة بتُ انعداـ الأمن الوظيفي والأداء الوظيفي،  ىذه ىدفت
شيا مع نظريات الإجهاد التقليدية، واقتًاح كل من العمل والأسرة والإرىاؽ كمتغتَ وسيط  ابس

ف الارتباط بتُ للعلاقة السلبية بتُ انعداـ الأمن الوظيفي والأداء الوظيفي من جهة، وافتًضت أ
بيكن أف يتم منعو من  (أي الصراع بتُ العمل والأسرة والإرىاؽ)انعداـ الأمن الوظيفي والوسطاء 
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 370ولتحقيق ىذا ابؽدؼ تم توزيع استبانة على ، خلاؿ العدالة التنظيمية ابؼتوقعة بتُ ابؼوظفتُ
واستخدـ البرنامج  ،موظفًا مشاركوف في بصعية تعاونية اجتماعية إيطالية متعددة ابػدمات

أشارت النتائج التي تم ابغصوؿ عليها إلذ وجود علاقة سلبية و بؼعابعة بياناتها.   spssحصائيالإ
مباشرة بتُ فقداف الامن الوظيفي والأداء الوظيفي، كما برققت علاقة الوساطة )العمل والاسرة 

تضح أف ا ي. علاوة على ذلكوالإرىاؽ( في الارتباط بتُ انعداـ الأمن الوظيفي والأداء الوظيف
 العدالة التنظيمية تعزز العلاقة بتُ انعداـ الأمن الوظيفي والعمل فيما يتعلق بالإرىاؽ الوظيفي،

ىم ما أوصت بو الدراسة تعزيز العدالة التنظيمية بؼا بؽا من دور في ابغفاظ على الصحة العقلية أو 
 للموظفتُ وأدائهم.

-Yousef Al Hosani and Fauzia Jabeen: Antecedents of employee 

alienation and its impact on individual work performance during post-

merger integration (PMI), Journal of Organizational Change 

Management, DOI 10, 2020 
الوظيفي أىم العوامل التي تؤدي إلذ الاغتًاب عن لبحث ىذه الدراسة اوكاف ابؽدؼ من 

(، لذا تم الاستعانة باستبانة والتي PMIومدى تأثتَىا على أدائهم الوظيفي بعد الاندماج )
موظفا من ابؼستوى ابؼتوسط وابؼنخفض في ابؼؤسستتُ بقطاع العقارات والبنوؾ  482وزعت على 

(، SEMلية )ابؽيك النمذجة بابؼعادلاتفي الامارات العربية ابؼتحدة، وتم برليل بياناتها باستخداـ 
واستًاتيجية والالتزاـ التنظيمي والثقة التنظيمية  ةليتحصل على نتيجة مفادىا أف العدالة التنظيمي

اتصالات ابؼوظفتُ لعبوا دورا ىاما في تطوير أو التخفيف من الشعور بالغربة بتُ ابؼوظفتُ، كما 
علاقة سلبية بتُ  جودأدائو، كما توصل لو  اىا ابؼوظف في ابؼؤسسة علىأثرت الفتًة التي قض

رتفعت نسبة شعور الفرد بالاغتًاب الوظيفي تراجع االاغتًاب الوظيفي والاداء الوظيفي فكلما 
 أداؤه.
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-Fuad Kurdi: The Impact of Job Alienation on the Performance 

among Palestine Medical Complex Employees, International Humanities 

Studies, Vol. 5(3), 2018 

في بؾمع فلسطتُ الوظيفي على الأداء الوظيفي غتًاب تقصي أثر الال الدراسة جاءت ىذه
ولتحقيق ىذه الغاية اعتمدت الدراسة على منهج البحث  ،فلسطتُ الطبي في بؿافظة راـ الله

عينة طبقية  وزعت علىبست صياغة استبانة . الكمي باستخداـ طريقة ابؼسح بأخذ العينات
إحصائياً باستخداـ ابغزمة  بصعتتم برليل البيانات التي و ( موظفاً وموظفة. 90عشوائية قوامها )

أظهرت النتائج أف ابؼشاركتُ شهدوا درجة عالية من  .(SPSS) الإحصائية للعلوـ الاجتماعية
د للحرماف من وكشفت الدراسة عن الأثر ا﵀د، من الأداءالاغتًاب الوظيفي، ومستوى متوسط 

فكلما ازداد مستوى الاغتًاب الوظيفي الوظيفة في ابلفاض أداء العاملتُ في بؾمع فلسطتُ الطبي. 
الأداء والعكس صحيح. وأوصت الدراسة بضرورة معابعة أسباب الاغتًاب وآثاره ينخفض 

آليات  السلبية من خلاؿ برستُ بيئة العمل الداخلية، وإتاحة الفرص للموظفتُ للمشاركة في
 .صنع القرار، وبرفيزىم. كما تم تسليط الضوء على الآثار ابؼتًتبة على النتائج بالنسبة للممارسة

-Antonio Chirumbolo and Alessandra Areni : The influence of job 

insecurity on job performance and absenteeism : the moderating rating 

effect of work,  attitudes, Journal of Industrial Psychology,31 (4), 2005. 

التي  السلبية ثارالآ من بزفف أف بيكن التي ابؼتغتَات على كبتَ بشكل الدراسة ىذه ركز
حيث  من الوظيفي على ابؼستوى النفسي والاجتماعي للفرد وابؼؤسسة،يتسبب فيها انعداـ فقداف الأ

 الأداء أي) التنظيمي للسلوؾ مؤشرين على الوظيفي الأمن انعداـ تأثتَ في اشكالية البحثتم 
عوبعت  بدؤسسات بـتلفة،عامل  425تم توزيع استبياف على وانطلاقا من ذلك ،(والتغيب الوظيفي
يرتبط  الوظيفي الأمن انعداـوتوصل لنتيجة مفادىا أف  ،spssستخداـ البرنامج الاحصائي بياناتو با

 . العمل عن التغيب مع وإبهاباً  الوظيفي بالأداء سلبًا

 وجو الاختلاؼ بنٌ الدراسات السابقة:.أ3
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سواء الدراسات  ،الاغتًاب الوظيفي والأداء الوظيفيبالنسبة للدراسات التي تم اعتمادىا في 
ثر الاغتًاب الوظيفي أالعربية أو الأجنبية فقد تشابهت في ربط كلا ابؼتغتَاف مع بعض أي بست دراسة 

فقد اختلفت  عركوؾ الله عبد فرج طارؽعلى الأداء الوظيفي في ىذه الدراسات، ما عدا دراسة 
 .ظيفيعنهم بربط غموض الدور الوظيفي بالأداء الو 

ما بىص الدراسات التي تم الاستعانة بها في فقداف الأمن الوظيفي والأداء الوظيفي، فقد أما في
حيث اعتمدت دراسة  الربط بتُ ابؼتغتَين، مع الاختلاؼ في اختيار ابؼتغتَ الوسيطيضا في أشتًكت ا

Marco De Angelis et all   )يزيد من  كمتغتَ وسيط  كل من )العمل، والاسرة والارىاؽ الوظيفي
خاصة عن طريق الارىاؽ  يؤثر بطريقة غتَ مباشرة ىذا الاختَ الذيحدة فقداف الامن الوظيفي 

على الأداء الوظيفي، واستعانة بالعدالة التنظيمية كمتغتَ معدؿ يقلل من فقداف الامن  الوظيفي
 الأداء.الوظيفي ويعزز 

لذ إضافة إكما تشابهت بصيع الدراسات السابقة في اعتماد الاستبانة كأداة بعمع البيانات، 
 ات ابؼصاغة.وىا والتحقق من الفرضيفي برليل بؿت spssحصائي إعتمادىم على البرنامج الإ

سابقة من ناحية الزمنية وابغدود ابؼكانية لولتوضيح بقية الاختلافات بتُ بصيع الدراسات ا 
 :تُالتالي تُوالابعاد ابؼعتمدة في كل متغتَ تم الاستعانة بابعدول
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 الوظيفي والأداءلاغتراب الوظيفي با(: الدراسات الدتعلقة 01الجدوؿ رقم)

 الدؤلفنٌ
سنة اجراء 

 الدراسة
 الحدود
 ةالجغرافي

مؤسسة لزل 
 الدراسة

 الدتغنً الدستقل

Yousef Al 

Hosani 

and Fauzia 

Jabeen 

2020 

الإِبساد 

اٌؼشث١خ 

 اٌّزسذح

 PMI  مؤسسة

 الاغتراب الوظيفي -

 الأداء الوظيفي -

Fuad 

Kurdi 

 

 فلسطتُ 2018

 الطب المجمع
 ، الفلسطيتٍ
 الدراسات

 الدولية الإنسانية

)العجز، اللامعتٌ، اللامعيارية، العزلة  الاغتراب الوظيفي: -
 الاجتماعية، الاغتًاب عن الذات(

 العمل، جودة الوظيفة، بدتطلبات ابؼعرفة)الوظيفي:  الاداء -
 (وابؼوثوقية ابؼثابرة العمل، كمية

شيماء عصمت 
 محمد أمتُ

 

 العراؽ 2016
 مستشفيات

 في ابػاص القطاع
 أربيل مدينة

 الدور الوظيفيغموض  -

 (العمل كمية العمل؛ نوعية) الوظيفي: الأداء -

 عطية عبد يوسف
 سعيد ومياسة بحر

 سلطاف أبو محمد
20013 

غزة، 
 فلسطتُ

 التًبية وزارة
 في العالر والتعليم

 غزة قطاع

 

)علاقة ابؼوظف بالإدارة ابؼباشرة، علاقة  الاغتراب الوظيفي: -
ابؼوظف بزملاء العمل، علاقة ابؼوظف بابعمهور متلقي ابػدمة، 

 ظروؼ العمل ا﵀يطة بابؼوظف(

 الاداء الوظيفي -

 ةمن اعداد الطالب الدصدر:
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 داء الوظيفيالدراسات الدتعلقة بفقداف الأمن الوظيفي والأ(: 02الجدوؿ رقم )

 ابؼؤلفتُ
سنة اجراء 

 الدراسة
ابغدود 
 ابعغرافية

مؤسسة بؿل 
 متغتَات الدراسة الدراسة

Marco De 

Angelis et 

all 

 يطالياإ 2021
بصعية تعاونية 

اجتماعية إيطالية 
 متعددة ابػدمات

 فقداف الأمن الوظيفي -

 الأداء الوظيفي -

 فلسطتُ 2016 جبريل جبريل إبياف
 ابعامعات
 الفلسطينية

)البعد النفسي، البعد ابؼالر، بعد العلاقات،  الوظيفي:الأمن  -
 بعد العبء الوظيفي(

 داء الوظيفيالأ -

 ابعامعات الأردنية الأردف 2009 خالد أبضد الصرايرة

 الأمن الوظيفي -

: )الأداء العلمي، البحث العلمي، خدمة الأداء الوظيفي -
 ابعامعة والمجتمع والعلاقات معهما، السلوكيات(

Antonio 

Chirumbolo 

and 

Alessandra 

Areni 

 بولندا 2005
بؾموعة من 
 القطاعات

 من الوظيفيفقداف الأ -

 داء الوظيفيالأ -

 الدصدر: من اعداد الطالبة

 ستفادة من الدراسات السابقة:.الا4

بذلت الاستفادة من الدراسات السابقة في معرفة العلاقة بتُ ابؼتغتَات الثلاثة حيث اتضح أف 
ا زادت حدة داء الوظيفي، أي أنو كلمقة سلبية بتُ الاغتًاب وفقداف الأمن الوظيفي والأىناؾ علا

من الوظيفي ينخفض مستوى أدائو والعكس صحيح، كما غتًاب أو فقداف الأشعور العامل بالا
التي حسن أداة أولر لربط العلاقة بتُ ابؼتغتَات وتوضيح ىذه الدراسات في بناء التصور الأ ساعدتنا
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بيكن اعتمادىا في بصع ابؼعلومات وابؼتمثلة في الاستبانة، وبيكن تلخيص أوجو الاستفادة في النقاط 
 التالية:

واختيار عبارات ا﵀اور واعادة صياغتها معرفة الأبعاد التي سيتم اعتمادىا لكل متغتَ،  -
 ؛حسب ما يناسب ىذه الدراسة

ضافة إلذ الاستعانة بهم في إستبتٌ عليو ىذه الدراسة،  عرفة الاطار العاـ الذيالاستعانة بها بؼ -
 ثراء ابعانب النظري؛إ

برط ابؼتغتَات الثلاثة مع بعض من خلاؿ بؿاولة التعرؼ على دراسة ىذه ال وفي الأختَ بسيزت 
إلذ اعتمادىا على ضافة إداء الوظيفي، اطر الاغتًاب الوظيفي وفقداف الأمن الوظيفي في الأتأثتَ بـ
في  spssفي التحقق من صحة الفرضيات وجودة النموذج، والاستعانة ببرنامج  smart-plsبرنامج 

 لابكراؼ ابؼعياري وكذلك اختبار فرضيات الفروقاتاحساب ابؼتوسط ابغسابي و 

 ثامنا: مصطلحات الدراسة

 وسيتم برديد مصطلحات حسب ابؼتغتَات التي تبنتها الدراسة كالتالر:

 الفرد ينتاب الذي الشعور أو نفسية حالة فهو الوظيفي الاغتًابأما  :الوظيفي الاغتراب.1
 شخصية أسباب أو ذاتها بحد بابؼؤسسة متعلقة تكوف قد وبـتلفة متنوعة لأسباب ابؼؤسسة داخل
 من العديد عنها ينتجالتي  السلبية فكاروالأ ابؽواجس من دوامة في يدخل بهعلو العامل، بالفرد متعلقة
 شعوره إلذ بالإضافة منو، مطلوب ىو كما وظيفتو ابؼهاـإبقاز   عن بالعجز كالشعور الأثار

 داخل زملائو بصيع عن الانعزاؿ ويفضل الذات عن والاغتًاب التقدير وعدـ ولامعتٌباللامعيارية 
 ىذه مثل ابؼؤسسة تتدارؾ لد إف ضدىم، معادي سلوؾ بانتهاجو ذلك الأمر يتعدى وأحيانا ابؼؤسسة،

 ؛ابؼظاىر
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ضافية لا صلة إويقصد بو برمل الفرد أعباء عبء العمل عبء وغموض الدور الوظيفي: .2
ستغلاؿ غتَ عادؿ لمجهوداتو في مهاـ لا صلة بؽا ف سببا في شعوره بضغوط العمل وابؽا بوظيفتو تكو 

 ؛بوظيفتو، أو تقليص حجم مهامو إلذ درجة أف يفقد العمل قيمتو

توفيق ابؼؤسسة في إعداد بطاقة فنية للوظيفة التي أما غموض الدور الوظيفي فهو عدـ  
سيشغلها الفرد، حيث تتميز بعدـ دقة ووضوح ابؼهاـ والواجبات أو تداخلها مع مهاـ وظائف أخرى، 

 تًتب على العامل وفق ىذه الوظيفة؛إضافة إلذ غموض حدود ابؼسؤولية والسلطة التي ت

 القدرة وعدـ بالضعف العامل الفرد فيها يشعر التي ابغالة ىو لامعنى:الجز و الشعور بالع.3
 على القدرة يفقد فأ لدرجة تواجهو، التي للمشكلات حلوؿ بهادإ أو عملو بؾريات في التحكم على

 في يتمثل فهو اللامعتٌ أما، حباطالإ فيصيبو نفسو على الأمر ويستصعببها،  ابؼكلف ابؼهاـ بقازإ
 وجود وبعدـ والروتينية بابؼلل العامل يشعر أف لدرجة مهامها تقليص بسبب بعوىرىا الوظيفة فقداف
 ؛التي فقدت أبنيتها في ابؼؤسسة مهاـ من بإبقازه يقوـ بؼا معتٌ

 ينفصل أف ىي ابؼؤسسة في الاجتماعية والعزلةالعزلة الاجتماعية والاغتراب عن الذات: .4
 بها تقوـ التي التجمعات في وحتى ابؼهاـ، بقازإ في معهم يشارؾ ولا زملائو، عن ونفس العامل ويعزؿ

 ابعميع في الثقة لفقدانو أو بينهم منبوذ أنو كشعوره تتملكو التي ابؽواجس بسبب ذلك وكل ابؼؤسسة،
، والاغتًاب عن الذات ىو عبارة عن التناقض الذي بودث بتُ السلوؾ وابؼوضوع، نفسو في حتى

دراؾ مهاراتو وقدراتو الذاتية، بسب استغلالو من طرؼ صاحب إحيث يصبح العامل غتَ قادر على 
  و وطموحو؛واغتًاب ما يقوـ بأدائو فهو لا بوقق ذات العمل

 بفقداف العامل الفرد يتملك الذي الشعور أنو علىويعرؼ : من الوظيفيفقداف الأ.5
 نظرا وقت أي في( ابؼؤقتة الوظائف خاصة) وظيفتو بفقداف تهديده بسبب إما الوظيفي الاستقرار
 تقدير وعدـ بالعمل بتواجده الراحة بعدـ كشعوره أخرى لأسباب أو فيها يعمل التي ابؼؤسسة لظروؼ
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 ما العماؿ بتُ بسييز ىناؾ أف أو والتعويضات ابغوافز توزيع عدالة وعدـ التًقية فرص وقلة بؾهوداتو،
 الأجر بأف شعوره أو الرئيسي، ومشرفو العامل بتُ أو الأفراد بتُ العمل علاقات في توتر عنو ينتج
 آخر؛ عمل عن للبحث فيضطرلائقة  اجتماعية مكانة لو يوفر لا يتقاضاه الذي

 العامل شعور ىو الوظيفي الاستقرار أف القوؿ بيكن إذف :الوظيفي الاستقرار. فقداف 6
 عنو بفا ينتج ،الدائم لتهديد وتعرضو بابؼؤسسة، استقراره وعدـ الوظيفي على مستقبلو الدائم بابػوؼ
 لأف العامل وابؼؤسسة، تضر بالعامل التي السلبية ابؼظاىر من وغتَىا الرضا وعدـ والاحتجاج التسيب
 ؛.عنو التخلييتم  أف قبل آخر عمل عن بحثلل مضطر

وتتمثل في بصيع العوامل ابػارجية التي لا يتم  :والتعويضات الحوافز. عدـ عدالة توزيع 7
، كشح في التعويضات جراء القياـ بأعماؿ معنوية مزاياتوزيعها بشكل عادؿ بتُ العماؿ، سواء كانت 

إضافية، أو عدـ تقدنً عبارات التقدير والشكر على إبقاز ابؼهاـ في وقتها، أو شعوره بعدـ ابؼوازنة بتُ 
فر لو العيش الكرنً، وصرؼ و وظيفية ولا يابعهد الذي يبذلو أثناء أداء الأجر الذي يتلقاه مقابل 

  ؛اابغوافز والتًقيات بؼن لا يستحقه

العامل  وتتمثل في النزاعات الداخلية وتوتر الذي يشوب العلاقة بتُ :العمل علاقات. توتر 8
في توزيع  ورئيسو ابؼباشر أو بتُ العامل وزملائو، بسبب عدة اعتبارات من بينها التحيز وا﵀سوبية

ابؼعلومات، وفقداف الثقة في ابؼشرفتُ، والشعور بالتهميش وتغييب دور العامل وبرطيم معنوياتو خاصة 
 التعاوف روحو  بفا يتسبب في ابلفاض مستوى الالتزاـ والأداء إف كاف يتمتع بدهارات وقدرات عالية، 

 ؛داخل ابؼؤسسة وابؼثابرة

 بغية ابؼؤسسة العامل في ينتهجها التي والسلوكيات المجهود عن عبارة ىو الأداء الوظيفي:.9
 مستغلا منو، مطلوب ىو كما ا﵀دد وبدقة الوقت وفي وجو أحسن على منو ابؼطلوبة ابؼهاـ إبقاز

 خلاؿ من وتطويراىا مهاراتو برستُ على والسهر في ابؼؤسسة تواجده أثناء وقدراتو ومهاراتو خبراتو
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خارجها وىو ما  تكوينات بغضور التطوع أو ابؼؤسسة عليو تفرضها التي للدورات التدريبية الاستجابة
واحتًاـ  الذاتية الرقابة تنمية خلاؿ من الوظيفي لدوره إدراكو مدى إلذ يعرؼ بالتعلم الذاتي، إضافة

 ؛وحتى ابػارجية ابؼؤسسة إدارة تقررىا التي الداخلية التنظيمية والقوانتُ اللوائح بصيع

 جسدي أو فكري سواء العامل الفرد بو يقوـ ونشاط فعل كل ويقصد بو لصاز الدهاـ:إ. 10
 كفاءة رفع إلذ يؤدي بأنواعها، داريةالإ بالوظائف القياـ ثناءأ أو ابؼؤسسة، مزاولة عملو داخل اثناء
 ؛ككل ادائها على ابهابا ينعكس ما ابؼؤسسة داخل فاعليتو ويعزز ادائو

 والتي ابؼكتسبة أو الفطرية السمات او ابػاصية تلك ىي القدرات القدرات والدهارات:. 11
 إليو، ابؼوكلة ابؼهاـ أداء في ابعدارة فهي ابؼهارات حتُ في ذىتٍ، أو مادي بفعل القياـ للفرد تسمح

 من الفرد بسكن التي الفنية القدرات من وغتَىا والسلوكيات ابؼواقف إلذ الوظيفية ابؼهارات تشتَ كما
 ؛اليومية أعمالو أداء

يقصد بو مدى إبؼاـ الفرد بجميع مسؤوليات وصلاحيات الوظيفة  دراؾ الدور الوظيفي:إ. 12
والسلوكيات اللازـ انتهاجها للقياـ التي يزاوبؽا، وإبؼامو بجميع الأنشطة وابؼهاـ الواجب عليو أداؤىا، 

بذلك، إضافة إلذ برليو بالرقابة الذاتية أثناء تواجده بابؼؤسسة وتطبيق بصيع الأوامر واللوائح القانونية 
  .التي تسنها الإدارة
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 تدهيد:

 العديد عانيت زاؿت لا اأنه إلا ،ابؾالاته شتى في ابؼؤسسات اتهشهد التي والتغتَات التطورات رغم
 ستَ بؾرياتها وبرقيق أىدافها بصفة عامة وتؤثر على أداء عمابؽا بصفة خاصة، التي تؤرؽ الظواىر من

 عملو، مكاف في تواجهو التيو  ىذه الظواىر الاغتًاب الوظيفي وفقداف الأمن الوظيفي أىمومن 
 علاقات زعزعة إلذ تتعدى الأحياف وبعض الوظيفية، وواجباتو مهامو أداء في عائق بدثابة وتكوف
 وتوتر الداخلية، والصراعات ابؼناوشات من نوع شوبوت بينهم الثقة نعداـاو  العاملتُ بتُ العمل
، أو تتسبب لو في أمراض نفسية الاستقرار بعدـ يشعر بهعلو بفا ابؼباشر ومشرفو العامل بتُ العلاقة

خر حسب تركيبتو الشخصية، وقد تنعكس على حياتو تتفاوت حدتها وخطورتها من فرد لآوجسدية 
 .الشخصية والأسرية

 الأمن وفقداف الوظيفي الاغتًاب لكل من النظري ابعانب إلذ الفصل ىذا في سيتم التطرؽ لذا
 النظريات إلذ مرورا ابؼصطلحتُ من كل تناولت التي ابؼفاىيم أىم ذكر خلاؿ من بالتًتيب، الوظيفي
 ذكر سيتم ختَالأ وفي عليهم، ابؼتًتبة والآثار حدتهم، من تزيد التي سبابوالأ العوامل ىمأو  بؽما ابؼفسر
إلذ أربعة مباحث  ىذه العناصر تم تقسيم ىذا الفصل  وللإبؼاـ بجميع ، منها للحد ابغلوؿ من بؾموعة
 :كالتالر

  الدبحث الأوؿ: ماىية الاغتراب

  ماىية الاغتراب الوظيفيالدبحث الثاني: 

  مدخل مفاىيمي للأمن الوظيفيالدبحث الثالث: 

 الدبحث الرابع: فقداف الأمن الوظيفي
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  الاغترابالدبحث الأوؿ: ماىية 

مفهوـ مناسب  حوؿوالذي لد يتفق ابؼفكرين  بحث مدخل مفاىيمي إلذ الاغتًابيعتبر ىذا ابؼ
لوـ ذ ىذا ابؼوضوع العديد من ابؼنحنيات في العأخ، فقد لو، نظرا لاختلاؼ بزصصاتهم ووجهة نظرىم

البحث ككل من ىم العناصر التي بزدـ التطرؽ لأ سنحاوؿدارية،  لذا والنفسية وحتى الإالاجتماعية 
  برز ابؼفكرين.أابؼقاربات النظرية التي تناولتو حسب و وخاصة تبنيوأ تعاريف

 لب الأوؿ: تعريف الاغترابالدط

ل صوأبهب أولا ابؼرور بالتعريف اللغوي كاف الوظيفي   غتًابلاقبل التطرؽ إلذ التعريف ا
 جرائي شامل.مصطلح الاغتًاب حتى يتستٌ لنا إعطاء تعريف إ

 أولا التعريف اللغوي:

اغتًابا أي تزوج في غتَ  غتًبا يقاؿحسب معجم الرائد  العربية اللغة في الاغتًاب لفظ
، وبدعتٌ أدؽ 2أما في معجم متن اللغة اغتًب تغرب تعتٍ نزح عن وطنو ،1ونشط حتدرب أو ااقالأ

، البعيدأي ىو غريب وغرُبٌ بضمتتُ وابعمع )الغرباء(الغربة نقوؿ تغرّب واغتًب بدعتٌ  والاغتًاب أ
آخره في مكاف الغربة مع تاء التأنيث ابؼربوطة والاغتًاب بىتلف عن  3والتغريب يعتٍ النفي عن البلاد.

وح من الوطن مع تواجد ابعسد في ابؼؤسسة أما الغربة فهي النز  لعمل، فالأوؿ قد يكوف اغتًاب ذىتٍا
 جنبية.أوالعيش في بلاد 

وباللغة الأبؼانية "، Aliénationباللغة الفرنسية ""، و Alienationبقليزية فيقاؿ "ما في اللغة الإأ
 اللاتيتٍ مصطلحمن  شتقاقهماا بقليزي تم فكل من ابؼصطلح الفرنسي والإ"، Enfremdungيقاؿ "

"Alienare" ٍمن مصطلح  تقاقووىو بدوره تم اش، بتعادالا أو ابؼلكية حق على التنازؿ ويعت

                                                           
1
 .85، ص2881لبنان، ، بٌروت، دار العلم للملاٌٌن،  6مسعود جبران، الرائد، ط 
2
 .228، ص1004، مؤسسة الرسالة، بٌروت، لبنان، 7، طلاموس المحٌطمجد الدٌن محمد بن ٌعموب الفٌروز آبادي،  
3
 .286، ص 2875، ب ط، مكتبة لبنان، لبنان، مختار الصحاحمحمد بن أبً بكر الرازي،  



 الفصل الأول: ............................................الاغتراب الوظيفي وفقدان الأمن الوظيفي

 
25 

"Alienusوحسب ريتشارد شاخت للمصطلح اللاتيتٍ ،إلذ شخص آخر والتعلق بو " أي الانتماء 
"Alienare "1كالآتي:  والدلالات التفرعات من العديد 

قانوف التنازؿ على حق في ابؼيداف ال "Alienare"ويدؿ ابؼصطلح اللاتيتٍ الدعنى القانوني:  -
وىذه العملية تتم ، 2ملكيتو إلذ شخص آخر نتقاؿاملكية عقد إبراـ الصفقة أو أي معاملة أخرى و 

ىذا ابؼصطلح في العصر ابغديث  ستخدـية التنازؿ أو إجباريا، فأوؿ من اي للفرد حر أ يااختيار 
يضا في السلطة السياسية فهي تنتقل من شخص إلذ ، واستخدـ أ"Grotius H" "*"ىوجو جروتيوس

ر يدؿ على قابلية الأشياء وابؼمتلكات وحتى البش" Alienationآخر، وحتى ابؼصطلح الابقليزي "
 3نساف بؾرد سلعة قابل للبيع والتنازؿ.ف الإللبيع والتنازؿ، وىذا ما يعتٍ أ

ذف الاغتًاب حسب ابؼفهوـ القانوني ىو التنازؿ على ابؼمتلكات والصفقات وبصيع ابؼعاملات إ
 نتقابؽا لشخص آخر.اجباريا، و ختياريا أو إاعتبر سلعة أنساف الذي الإوحتى 

تطرؽ للاغتًاب من الناحية اللغوية اجتماعيا وسيكولوجيا وحتى دينيا، والتي سيتم الكما تم 
 4على النحو التالر: ذكرىا

وحدوث  ،شخاص" الانفصاؿ بتُ الأAlienareويقصد بدصطلح " الدعنى الاجتماعي: -
داخل العمل، وقد تصل حدتو إلذ درجة الكره، وبدعتٌ آخر حدوث شقاؽ بتُ  العاملتُخصاـ بتُ 

 سباب بـتلفة.سابقا علاقة ودية وذلك لعدة أ همقد تكوف ربطت بين ابؼؤسسةطرفتُ أو أكثر داخل 

" حالة فقداف الوعي، وبدعتٌ Alienatioبقليزي "ويقصد باللفظ الإ الدعنى السيكولوجي: -
دؽ القصور في القوى العقلية أو ابغواس لدى الفرد، نتيجة لصدمة قوية يتعرض بؽا، أو نوبات أ

                                                           
1
 22ص ،1022 الجزائر، الخلدونٌة، دار ط، ب ،والغربً العربً المنظور من الاغتراب نظرٌة مساعدٌة، لزهر    
2
 .18، ص1022، دار ومكتبة الهلال، بٌروت، 2، طمعجم مصطلحات علم الاجتماعجٌل فٌرٌول، ترجمة أنسام محمد الأسعد،  
3
 .21لزهر مساعدٌة، مرجع سبك ذكره، ص   
4
 ، بتصرف. 24-22المرجع نفسه، ص ص  

، أطلك علٌه لمب أبو المانون الدولً، فمد أسس المانون 2534بمدٌنة دلفت هولندا وتوفً سنة  2472أفرٌل  20: ولد فً * هوجو جروتٌوس

الدولً اعتمادا على الحك الطبٌعً ولدٌه العدٌد من المؤلفات فً المانون، للمزٌد من المعلومات أنظر  

Grotius-https://www.britannica.com/biography/Hugo  

https://www.britannica.com/biography/Hugo-Grotius
https://www.britannica.com/biography/Hugo-Grotius
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و ستعماؿ عقلو أامن يعجز على ىو تًب في ىذا ابؼفهوـ نساف ابؼغالإأف الصرع، لذا بيكن القوؿ 
القدـ  ـ أف الاغتًاب فيختلاؿ العقلي وىذا ما أكده إيريك فرو حواسو، وأشد أنواع الاغتًاب ىو الا

 بو للدلالة على المجنوف. ستعانةقد تم الا

 نفصاؿالدى الفلاسفة الغربيتُ ويقصد بالاغتًاب من الناحية الشرعية  الدعنى الديني: -
ابؼعاصي والأخطاء، وقد تم ذكره في الكتاب ابؼقدس في التًبصات والشروح  رتكاباالإنساف عن ربو و 

ومثاؿ على ذلك ابؼفكر "شاخت" و"كالفن"  اللاتينية، والنصوص التي تتحدث عن فكرة ابػطيئة.
" والتي تعتٍ alienatioما بىص الكلمة اللاتينية "ت بؽم نفس الوجهة فيو"فريدريش مولر" فقد كان

 .ية في ابػطيئة والذنوبعن الله، والسقوط من النعمة الالاىنقطاع الا للإبقيل حسب تربصتهم

أما في القرآف الكرنً فلم ترد كمصطلح "الغربة" بحد ذاتها فيو، إلا أنو بيكن القوؿ قد تم التعبتَ 
هَا اىْبِطوُا قػُلْنَا ﴿حيث قاؿ الله تعالذ: رض خلق آدـ وىبوطو من ابعنة إلذ الأ عنها في قصة يعًا مِنػْ  بصَِ

وىي . 38سورة البقرة، الآية﴾بَوْزَنوُفَ  ىُمْ  وَلَا  عَلَيْهِمْ  خَوْؼٌ  فَلَا  ىُدَايَ  تبَِعَ  فَمَنْ  ىُدًى مِتٍِّ  يََتْيِػَنَّكُمْ  فإَِمَّا
بإطلاؽ كلمة "الغربة" وفعل "الاغتًاب"  بؿددا لفعل  (1240-1165)بن العربي اكدىا أالفكرة التي 

غتًبناىا وجودا حسيا عن إف أوؿ غربة ا»الفتوحات ابؼكية": يضا في "أقاؿ عليها ابػلق وابؽبوط، و 
ثم عمرنا بطوف الأمهات، فكانت شهاد بالربوبية الله علينا، نا وغربتنا عن وطن القبضة عند الإوطن
نواع من الاغتًاب من خلاؿ ة أسلاـ ثلاثحدد الإولقد  1.«رحاـ وطننا، فاغتًبنا عنها بالولادةالأ

درجات متفاوتة للمسلمتُ، أوؿ درجة خصصت للعلماء والثانية للمؤمنتُ أما الثالثة التمييز بتُ ثلاثة 
 قُولُوا وَلَكِنْ  تػُؤْمِنُوا لدَْ  قُلْ  آمَنَّا الْأَعْراَبُ  قاَلَتِ ﴿ فهي درجة ابؼسلمتُ، حيث قاؿ الله تعالذ:

 وَأوُلوُ وَالْمَلَائِكَةُ  ىُوَ  إِلاَّ  إلَِوَ  لَا  أنََّوُ  اللَُّّ  شَهِدَ ﴿، وقاؿ أيضا: 14سورة ابغجرات، الآية ﴾....أَسْلَمْنَا
التقسيمات ، ولد تأتي ىذه 18سورة آؿ عمراف، الآية ﴾ابغَْكِيمُ  الْعَزيِزُ  ىُوَ  إِلاَّ  إلَِوَ  لَا  بِالْقِسْطِ  قاَئِمًا الْعِلْمِ 

بياف فهو تصديق بابغس الباطن فنحن لا بابعوارح، أما الإقرارا باللساف وعممن عدـ فالإسلاـ يكوف إ

                                                           
1
 .30-28، ص ص 2877، دار المعارف، الماهرة، مصر، 2، طالاغتراب "سٌرة مصطلح"محمود رجب،  
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السماوية، أما العلم فهو أبظى درجة ويفوؽ الإسلاـ نؤمن با﵁ ونؤمن بالرسل وابؼلائكة والكتب 
 1نواع الثلاثة للاغتًاب ىنا في ما يلي:إعمالا للفكر والنظر، وتتمثل الأ بياف بكونووالإ

 لم بتُ الناس؛اغتًاب ابؼس -

 اغتًاب ابؼؤمن بتُ ابؼسلمتُ؛ -

 اغتًاب العالد بتُ ابؼؤمنتُ. -

الاغتًاب بأنو: "أمر يشار بو إلذ الانفراد على  وقد عرؼ عبد الله بن محمد ابؽروي الأنصاري
 الأكفاء"، ويقصد بها أف كل فرد يتصف بصفة بسيزه عن غتَه في بؾتمعو لذا يعتبر غريبا بينهم.

و صطلح الاغتًاب سواء الاجتماعية أالقوؿ نلاحظ أف بصيع ابؼعاني اللغوية بؼخلاصة 
نفصاؿ الفرد عن بفتلكاتو د وىو اجتمعت حوؿ معتٌ واحكلها ا الدينية السيكولوجية والقانونية وحتى

 بابؼؤسسة. وعن ذاتو عن زملائو  ونفصالا، وفي العمل بارتكابو ابؼعاصي عن اللهوحتى عقلو و أو نفسو أ

 ثانيا: التعريف الاصطلاحي للاغتراب

ما يلي أىم العلماء وابؼفكرين، وفي لو العديد من نظرا لتعدد معاني مصطلح الاغتًاب فقد تطرؽ
 :2كما يليشهرىم  ما جاء بو أ

راؾ ابػاطئ حيث تبدو د" بمط من الإ :(-James Drever -1953) *عرفو جيمس دريفر
 مألوفتُ أو غرباء". غتَ اكانو كما لو   شخاص ابؼألوفةابؼواقف والأ

                                                           
1
 المولع:. موجود على 22، ص1024، شبكة الألوكة للنشر الالكترونً، 2، طالاغتراب فً الشعر الإسلامً المعاصرفرٌد أمعضشو،  

https://www.alukah.net/literature_language/0/89575 -المعاصر-الإسلامً-الشعر-فً-الاغتراب/ pdf/1 /الاغتراب/  
2
، 1007، مجموعة اجٌال لخدمات التسوٌك والنشر، الماهرة، مصر، 2، طالاغتراب النفسً لدى الشباب الجامعًعبد الحمٌد محمد الشاذلً،  

 .25ص

باسكتلندا، متحصل على شهادة ماجستٌر فً الآداب، وهو  أوركنً ، شابٌنساي جزٌرة فً 2762صل اسكتلندي ولد سنة : من اجٌمس درٌفر* 

، ورئٌسا للمؤتمر الدولً الثانً عشر لعلم النفس سنة 2815خبٌر فً علم النفس التجرٌبً، شغل منصب رئٌس الجمعٌة البرٌطانٌة لعلم النفس سنة 

 علم النفس الصناعة، معجم علمم النفس،  من أهم مؤلفاته 2837
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د قالا ق(:  Horace English et Ana English -8591-الصلش وىوراس الصلش ) أناما أ
 نقطاع الصلة والعلاقة عندما يكوف الفرد في حاجة إليها.اأنو 

 بل فحسب بأنفسهم الثقة بعدـ يشعروف ابؼغتًبتُ فرادالأ أف"على  ( 8591)كنستوف ويعرفو 
 غتَ بأنهم أنفسهم يصفوفو  ،بأنفسهم وابؼرارة بالعنف يتسم رفضهم وأف الإنسانية بالطبيعة أيضا

 وبذاه أنفسهم بذاه والعدوانية والعصابية والعنف كتئابوالا  ضطراببالا ويشعروف اجتماعيا مقبولتُ
 .الآخرين

 يتضمن الاغتًاب: (wolman -1968)حسب ولداف و

 الصلات القريبة؛بتعاد وقطع العلاقات أو الا -

 نتماء إلذ ابعماعة الكبتَة وزيادة الفجوة بتُ فئات ابعامعة الواحدة.بسزؽ الإحساس بالا -

 :1وماكس فيذىباف في نفس السياؽ حيثأما كل من سارتر 

ور تاربىية تماعية ذات جذإلذ أف الاغتًاب ظاىرة اج (Sarter – 1976)يذىب سارتر 
صراع مع علاقات الإنتاج وأصبح عامل الأخلاؽ مغتًبا ولد  في وواقعية حيث تدخل القوى ابؼنتجة
 وبدا لو عملو كقوة معادية.  نتاجويعد الإنساف يتعرؼ على نفسو في إ

نساف ابؼغتًب في العمل لا إلذ أف الإ (Marx -1977)كارؿ ماركس يذىب  ابؼعتٌوفي نفس 
 عن يغتًب إذ وىو الإنساني النوع لو خصائص نوعيا موجودا بوصفو نفسو يفقد بل فقط يفقد نفسو

يفقد  أي ابغياة مرح ومعها تلقائيتو يفقد ثم ومن الإنسانية في زملائوعن  يغتًب فإبما النوعي وجوده
 .نسانيإ لا بكو على ابغياة في بيضي وبأنو ووبتشيئ باستئصابؽا بل بهويتو يشعر ولا ابغيوي وجوده

                                                           
1
 الاردن، والتوزٌع، للنشر زهران دار ،2ط ،والاجتماعً النفسً بالتوافك وعلالته الاجتماعً النفسً الاغتراب الجماعً، أحمد الدٌن صلاح 

 .37 ص ،1020
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الاغتًاب "بأنو فقداف ابؼعتٌ ابغقيقي للحياة، بودث في الأنشطة الاقتصادية  John Paul وعرفو
عندما يتم استغلاؿ الأفراد كأداة لتحقيق أىداؼ معينة بأي وسيلة، حتى وإف كاف من خلابؽا يتم 

 1انكار كرامة الانساف".

 السيطرة بفقداف الشعور في يتمثل للفرد سيكولوجية على أنو خاصية (8515) ويعرفو الشتا
 التي وابؼواقف ابغوادث فهم بعدـ الشعور أيضاً  يتضمن كما ابغوادث في التأثتَ لىع القدرة وعدـ
 جانبلل يشتَ داؼالأى ذهبؽ المجارية وابؼعايتَ الفردية داؼالأى بتُ فالتفاوت .افيه موبعاً  الفرد فيكو 

 2.بالمجتمع تصالوا بتصدع الفرد لشعور يشتَ الذاتي ابعانب أف حيث من للاغتًاب ابؼوضوعي

 عنالمجتمع والزملاء داخل العمل وحتى  عنبو الانفصاؿ  إذف بيكن القوؿ أف الاغتًاب يقصد
و خدمية فهو متحكم فيو من قبل نتاجية أإبؼؤسسة سواء كانت وظيفة عماؿ داخل اأما يقوـ بو من 

ما ينتجو. لذا يتملكو الشعور بالعجز والعزلة الاجتماعية ولامعتٌ بؼا غتَه ولا بيلك حق التصرؼ في
 عماؿ.أيقوـ بو من 

 السابقة سنجد أف: للتعاريفولو نعود 

غزى من ورائو ابي، ابؼالشرعي في كتاب الله ىو اغتًاب إبه الاغتًاب من الناحية التعريف -
  بتعاد عن الفسق؛ت الإبهابية والإانتهاج السلوكياو بتعاد عن ابؼعاصي، التقرب من الله والا

بية مرضية من الناحية الاجتماعية وخاصة لدى كارؿ ماركس يعتبر الاغتًاب ظاىرة سل أما -
وعدـ القدرة على التحكم في ذاتو،  يتسبب لو في العديد من العقد النفسيةو ، تصيب الفرد بابؼؤسسة

 الر؛مع الرأبظفقد تم ربطو بالمجت

                                                           
1
 Tablan, Ferdinand, Human Alienation and Fulfillment in Work: Insights from the Catholic Social Teachings, 

Journal of Religion and Business, vol 3, iss1, 2013, p3.  
2
، مجلة الجامع فً الدراسات النفسٌة والعلوم مستوى الاغتراب النفسً لدى عٌنة من الطلبة المغتربٌن بجامعة المسٌلةعبد الحك بركات،  

 2، ص1025،  2التربوٌة، العدد
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ىو عبارة عن مرض نفسي يصيب الإنساف بسبب  السيكولوجية،الاغتًاب من الناحية  -
  تعرضو لأزمات قوية تفقده عقلو.

 لاغتراب حسب الدؤرخنٌلتطور مفهوـ االدطلب الثاني: التأصيل النظري 

كس ثم لدى كارؿ مار لية الفتًة ابؽيج بدايةللاغتًاب  ويندرج برت ىذا ابؼطلب التأصيل النظري
الذي تناولو من الناحية النفسية، وأختَا الاغتًاب ايريك فروـ ولدى  الذي ربطو بالمجتمع الرأبظالر،

 النحو التالر: لدى دوركهانً والذي تناولو من ناحية اللامعيارية على

   (Hegel – 8111-8951 ) الاغتراب عند ىيجلأولا: 

 Phenomenology ofكتابو )( في  Entfremdung) قد وضح ابؼفهوـ الابؼاني للاغتًاب

mind-1807 ) مكنوناتو على السيطرة في قدرتو وعدـ بالعجز الفرد فيها يشعر التي ابغالة أنو على 
 ذاتو وبرقيق مصتَه تقرير على القدرة فقداف وبالتالر غتَه، قبل من عليها ويسيطر ومنتجاتو، وبفتلكاتو

مغتًبا كلما زادت الفجوة بينو وبتُ مؤسستو كد أف الفرد يكوف وطموحاتو وفقداف حريتو، كما أ
 فلسفيفي تعريفو للاغتًاب على ابعانب ال ن خلاؿ ما ذكر يلاحظ أف ىيجل ركزوالعالد. فم

أشار إلذ الاغتًاب عن الذات  و وانفصاؿ الفرد على الآخرين ونفوره منهم، وعلاقات داخل المجتمع 
 1الذي ينشأ نتيجة انفصاؿ الفرد عن نفسو.

ساسيتتُ وبنا )ابغرية والاغتًاب(، يتتُ أالقوؿ أف نظرة ىيجل للاغتًاب تتمحور في قضبيكن و 
ف يتدخل فيها طرؼ خارجي، وىي عكس ما دوف أة يقصد بها أف بيتلك الفرد ذاتو امتلاكا تافابغري

الاغتًاب الذي يعتٍ انفصاؿ الفرد عن ذاتو وأفعالو وحتى عن الآخرين حيث يصبح كل ما ذكر غريبا 
من الديانة اليهودية وابؼسيحية و، ليجد نفسو قد وقع في العبودية، حيث جاءت دراستو كنقد لكل نع

ية الذي يعتبره دين ابؼواطنتُ نساف عن ذاتو، عكس الديانة اليونانباعتباربنا سببا في تغريب الإ
بؿاضرات " الاغتًاب في فلسفة الواقع" بردث  (1804-1802)بتُ  في الفتًة ما . كما قدـحرارالأ

                                                           
1
 .72، ص 1025، دار الكتاب الجامعً، لبنان، 2، طوجٌا الإعلام والاتصال الحدٌثة واغتراب الشبابتكنولخالد منصر،  
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في التغلب على  ، حيث قاؿ أف العمل يساعد الفردبهابي والسلبيالعمل بجانبيو الإفيها عن اغتًاب 
 نسانية.تشكل جزء من ذاتو الإفهو من ابؼؤثرات ابػارجية التي الاغتًاب بنوعيو ابؼوضوعي والذاتي، 

لمجرد يلاحظ أنو يقتًب من الفكرة ابؼاركسية، فحسب ملاحظاتو مر بالعمل الكلي اولكن إف تعلق الأ
عتباره عبدا للميكنة التي يعمل بها، حيث أف الآلة بيكنو تنمية ذات وقدرات العامل باالعمل المجرد لا 

ما بىص الفرد نتاج، أما فيهد والوقت وبرسن مستوى وكمية الإذات فائدة للمؤسسة تقلل من ابع
  .1ويصبح تابع بؽا تسلبو ذاتوملو فهي تقلل من قيمة ع

 ىتم ىنااحيث ، (1807)يضا طرح موضوع الاغتًاب في "ظاىريات الروح" سنة كما حاوؿ أ
 ايةة بدتصور عاـ حوؿ تطورات تاربىية معين"بالتطور الباطتٍ في تاريخ الإنسانية"، من خلاؿ تقدنً 

ستخلص من وما تلاىا من رعب وإرىاب، وقد اورة الفرنسية من الدولة اليونانية القدبية إلذ غاية الث
 2ىذا الطرح ثلاثة مراحل لتطور الروح كالتالر:

ندماجا كليا غتَ بؼرحلة الفرد مع بؾتمعو وثقافتو احيث يندمج في ىذ ا ندماج:مرحلة الا.1
 قائم على الوعي والتأمل؛

عتباره شخصية مستقلة لة ينفصل فيها الفرد عن بؾتمعو با ىذه ابؼرحفي نفصاؿ:مرحلة الا.2
 بذاتو ومنفردة؛

زىا تشكل ثلاثة يستقلالو وما بيالفرد لاىي مرحلة تتسم بعدـ فقداف  مرحلة الروح الثلاثة:.3
 شكاؿ للروح وىي: الروح ابؼباشرة، روح ابؼغتًب عن ذاتو، روح ابؼتيقن من ذاتو.أ

ستعمل ابؼصطلح الابؼاني سابقا ااحل التي بسر بها الروح كما ذكر وليعبر ىيجل بدقة على ابؼر 
"Entausserung "غربة الذات بهابي الذي يرتبط بالثقافة لأنها تعبر عن التي تعتٍ الاغتًاب الإ

الثقافة تعبر عن انفصاؿ  رادة الذاتية والكلية، بينمابيثل الإ ابؼباشرة في البعد الأخلاقي، فهذه الأختَ

                                                           
1
 .74-68، ص ص 1003، ترجمة: حسن حمادة، ب ط، مكتبة دار الكلمة، الماهرة، مصر، الانسان المغتربإرٌن فروم،  
2
 . بتصرف74المرجع نفسه، ص  
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لروح يبدأ عندما ابؼعتٌ نقطة جدؿ لدى ىيجل، فاغتًاب ا نقسامها، لذا تعتبر الثقافة بهذااالروح و 
 في  ىذا الصياغ ىيتفقد الذات يقينها ابؼباشر بذاتها ووجودىا، فتسعى لتتحقق كذات كلية، فالثقافة 

رتفاع يشعرىا بالغربة في ىذا ع للرتبة الكلية لدرجة أف ىذا الاذات لتًتفنواع " تربية النوع من أ
 1العالد".

ركز على العوامل الشخصية بدرجة كبتَة أكثر من بقية العوامل ابػارجية  ىيجل قديلاحظ أف 
دين بنا: البعد الأوؿ بسثل في حدد ىذه الظاىرة في بع كوف سببا في شعور الفرد بالاغتًاب، وقدتالتي 

أما البعد  ليصبح عبدا بؽا وتلغي شخصيتو؛ للعوامل الداخلية للفرد التي تتحكم في تصرفاتو ستسلاـالا
 .عن بقية العوامل ابػارجية الانفصاؿالثاني فتمثل في 

 (:Karl Marx -8118-8181)الاغتراب عند كارؿ ماركس ثانيا: 

دراستو  فقد بسيزتبيكن القوؿ أف ماركس ىو أوؿ مفكر تناوؿ الاغتًاب كظاىرة اجتماعية، 
التاربىي، والبعد النظري، والبعد عمالو )البعد الفلسفي ثلاثة أبعاد بؿددة للاغتًاب في أ بتحديد

 2وىي: ،بعاد تؤكد أف الفرد مغتًبأربعة أ 1844لص ماركس في بـطوطاتو لعاـ ، وقد خالتجريبي(

ذ يلاحظ أف العامل إده في المجتمعات الرأبظالية، أك ما وىو اغتراب العامل عن عملو:.1
كتفاء ذاتي، وأي ا يغتًب في ىذه ابؼرحلة في نوعية علاقتو بعملو بالذات، فهو لا بىتبر في عملو أي 

إبداع أو بمو، إنو في عملو، كما يقوؿ ماركس، لا يؤكد على ذاتو بل يتنكر بؽا ولا يشعر بالرضا بل 
وابغرية التي جل سد حاجاتو اليومية، لأنو بؾبر على العمل فهو ليس من اختياره، من أبالتعاسة، 

 في وظائفو ابعسدية ابؼتمثل في الأكل، والشرب، والتناسل. يتمتع بها تتمثل فقط

ين اغتًب الفرد على دائما الأمر يتمحور بالمجتمع الرأبظالر أاغتراب العامل عن الطبيعة: .2
ففي ىذا المجتمع اغتًب نساني، وىي جزء منو ومن الوعي الإالطبيعة نفسها والتي ىو جزء منها، 

                                                           
1
 .78-75بك ذكره، ص صإٌرٌن فروم، ترجمة: حسن حمادة، مرجع س 
2
، 1005، مركز الدراسات الوحدة العربٌة، بٌروت، لبنان، 2، طالاغتراب فً الثمافة العربٌة )متاهات الانسان بٌن الحلم والوالع(حلٌم بركات،  

 .  بتصرف30بتصرف ص
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نساف عن الطبيعة بتحويلها لوسيلة لسد حاجاتو ابؼادية مثل العمل، فتصبح حياتو وسيلة للعيش الإ
خرى يتجلى الاغتًاب عن الطبيعة باستغلابؽا بشكل دائم بدؿ من أف أولبقائو ابعسدي، وبصيغة 

 بهابية متبادلة معها.من خلاؿ إقامة علاقة إيغتتٍ 

حيث يغتًب عن بقية زملائو وينعزؿ عنهم، لأنو يعمل  نتاج:اب العامل في علاقات الإاغتر .3
ذاتو وطبيعتو ونفسو في علاقة  لغتَه وبىضع لسيطرتو، وبيكن بذسيد كل من اغتًاب الفرد عن

ضافة إلذ ابؼلكية ابػاصة وطبيعة توزيع الآخرين في أرض الواقع، إ منلتسلط والاستغلاؿ ضطهاد واالا
لا يوجد ترابط اجتماعي بينهم خارج حيث فراد عن بعضهم،  النظاـ الرأبظالر الذي يعزؿ الأالعمل في

العمل وحتى داخلو، غرباء عن بعضهم وما بهمعهم ىو العمل فقط والسلع التي يتبادلونها، بل يصبح 
 الفرد نفسو سلعة قابلة للتبادؿ في الأسواؽ.

 في العمل اغتًاب يعتٍ لا: "ىنا ماركس يقوؿ حيث: عملو منتجات عن العامل اغتراب.4
 عنو مستقلا خارجو يوجد أنو يعتٍ لكنو فقط، خارجيا ووجودا موضوعا أصبح قد عملو أف نابذو

 للموضوع منحها التي ابغياة أف يعتٍ كما تواجهو، بذاتها قوة يصبح إنو لو، بالنسبة غريب كشيء
 حيث مغتًبا، ايضا يكوف الذي خارجي نشاط ىو الامر نهاية في فالناتج ،"غريب كشيء تواجهو
 بالنسبة خارجيا يكوف العمل أف" ىي الأولذ: حقيقتتُ في ماركس نظر في العمل اغتًاب يتمحور
 وىو ،..."ينفيها وإبما عملو في ذاتو بوقق لا فهو ثم ومن ابعوىري، وجوده إلذ ينتمي لا أي للعامل،

 على بؾبر وىو نسافكإ شعوره فقد لأنو وتطويرىا، تنميتها من لادب وجسده فكره بتدمتَ يقوـ ىنا
 رأس" كتابو في ذلك كدأ وقد نسانية،الإ ابغاجات شباعإ من بدلا ابػارجية ابغاجات لإشباع العمل
 من نتاجيةالإ مستوى رفع في فرادالأ ستغلاؿا بكو يتجو ابغديث الرأبظالر النظاـ فأ شارأ أين" ابؼاؿ

 يؤديو الذي الفرد بعمل تتعلق فهي الثانية ابغقيقة أما شرعية، غتَ بطرؽ أجرىم في التحكم خلاؿ
 1.لو ينتمي ولا نفسو،ل وليس آخر لشخص

                                                           
1
 . بتصرف82-81اٌرٌن فروم، ترجمة حسن حمادة، مرجع سبك ذكره، ص ص  
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  1ل وماركس للاغتًاب كالتالر:وضع مقارنة بتُ نظرة ىيج بيكنومن خلاؿ ما سبق 

عكس ماركس والذي كاف موقفو عملي ل من الاغتًاب تقريبا كاف نظري موقف ىيج -
منو، ومن ىذا فرد خلاقي بدرجة أولذ باعتقاده أف الاغتًاب موقف شاذ يتوجب أف يتم انقاذ الأ

 التاربىية ابؼراحلىيجل يتحدد من خلاؿ بؾموعة من نساف لدى ختلاؼ يظهر أف جوىر الإالا
نساف مستقل عن الاغتًاب فهو ماركس فتَى أف جوىر الإما للاغتًاب التي مر بها الفرد في حياتو، أ

 عبارة عن بؾموعة من العلاقات الاجتماعية التي يصنعها الفرد بنفسو في حياتو.

مو من بهابيا، عكس ماركس الذي يقيبؼعرفة ابؼطلقة إل للاغتًاب من موقع اكاف تقييم ىيج -
 سلبيا فهو موقف يغتًب فيو الفرد عن ذاتو لذا بهب بؿاربتو والقضاء عليو؛ الناحية العملية الاخلاقية

ما ماركس ربطو بالعمل ، فيلإغنائهال ىو ابػروج عن الذات وأداة الاغتًاب لدى ىيج -
نتجتو و لذا يتملكو شعور الاغتًاب بفا أوموضعو منو، فحسب رأيو يعتبر الفرد عبدا بؼا ينتج ابؼأجور

يداه وقد يزداد ىذا الشعور حدة حسب ظروؼ العمل التي يعمل بها، وىو بهذا الطرح قد غتَ 
صوبؽا تنتسب ة مع نظرة ىيجل إلذ ظاىرة تاربىية بؽا أاب من ظاىرة فلسفية ميتافيزيقية ابؼتوافقالاغتً 

 .إلذ المجتمع والعلاقات الاجتماعية والنتاجات النظرية

     Erich Fromm - (8189-8518) - الاغتراب عند اريك فروـثالثا: 

 تناولو أنو عن الاغتًاب، فضلا موضوع في وعمقاً  دقة البحوث كثرأ فروـ من يرؾإ كتبو ما يعّد
 (،Personality Development) الشخصية وتطور بمو ضمن عنو بردث زاوية جديدة، حيث من
 أو عنو، غريبة كانت لو كما فيها نفسو الفرد يرى التجربة من بمط نوأ على الاغتًاب إلذ ينظر وىو

 ضعف يعتٍ الاغتًاب النفسي( الذي أو الذاتي الاغتًاب"  مصطلح ستخدـا عنها، وبؽذا منفصلا
 وذاتو. الفرد بتُ نعدامهاا أو الصلة

                                                           
1
 https://www.academia.edu/38427905، موجود على المولع: 4، صالاغتراب فً الماركسٌةمفهوم ولٌام العوطة،  
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 والقيم التكنولوجيا وىيمنة الصناعية المجتمعات طبيعة إلذ الاغتًاب أسباب فروـ ويعزو
 يكوف يكاد ابغديثة المجتمعات في الاغتًاب أف إلذ ويذىب. التسلطية يدلوجياتوالإ بذاىاتوالا

 الاجتماعي والنظاـ)والعمل الناس من حولو ما عن منفصل بأنو يشعر ابؼعاصر فالإنساف. شاملا
 أف يتوقع فانو عليو ىو ما على الأمور سارت فإذا ابؼستقبل، من متشائما يبدو فهو وبؽذا ،(عموما
كارؿ ماركس قريبا نظرة فروـ كانت متشابهة مع  وت 1.توازنو في بـتل بؾتمع إلذ حتما الإنساف ينتمي

 للاغتًاب، فقد تم حصر العوامل ابؼسببة للاغتًاب في عوامل خارجية 

 (Emil Durkheim - 8589-8191)ايم هالاغتراب عند إميل دوركرابعا: 

ابؼعايتَ، فهو يعتقد أف ( أو برلل *نوميالاغتًاب من وجهة نظر ظاىرة )الأ انًهبييل دوركحلل إ
 متناسبة أوالتي يريد إشباعها نساف لا بيكن برقيقها بصورة مرضية ما لد تكن حاجاتو سعادة الإ

، فإذا كانت ابغالة تتطلب أكثر بفا يستطيع أف يناؿ، أو أنها تشبع متوازية مع الوسائل التي بيلكها
الصناعية ف ابغضارة بوس بألد وخيبة وإحباط، كما ذكر أبطريقة متناقضة بؼا بوقق قناعتو، فإنو 

رتكزت دعوتو على المجتمع البسيط ااني من مرض فقداف ابؼعايتَ، حيث وتطورىا السريع كانت تع
ف التطور ابغديث قد صلحة الفرد لصالح المجموعة، إلا أالذي يعيش وفق نظاـ معتُ بزضع فيو م

نساف عن لأف عزلة الإ، وابعماعةقضى على ىذه ابغياة التي تتسم بالعمل ابؼرضي من أجل الفرد 
انً هجتماعي ىي مصدر اغتًابو في ىذا المجتمع، ويشتَ دوركو التقليدية وبعده عن التضامن الاروابط

إلذ أف التصنيع والدبيقراطية ابعماىرية والنزعة العلمانية قد أدت إلذ النزعة الفردية التي سادت التاريخ 
الزائد وىي من  ئابها وقلقهاابغديث حيث بدأت مظاىرىا في اليأس والوحدة وخوؼ الذات واكت

إذف فسر دوركهانً الاغتًاب من ناحية فقداف ابؼعايتَ أو اللامعيارية أي العيش في  .2مظاىر الاغتًاب
وسط خاؿ من النظاـ والأخلاؽ وىذا ما فرضتو المجتمعات الصناعية وتغلب ابؼصلحة الفردية على 

 ابعماعية.
                                                           

1
 .48صلاح الدٌن أحمد الجماعً، مرجع سبك ذكره، ص  
2
، 1024، دار الجنان للنشر والتوٌع، الأردن، 2، طدور التصدع الاسري المعنوي فً ظهور الاغتراب النفسً لدى المراهمٌنخولة دبلة،  

 صرف. بت71ص

 سوي غٌر سلون وانتهاج الاخلالٌة والمٌم والنظام بالموانٌن الالتزام عدم وتعنً اللامعٌارٌة أٌضا بها وٌمصد :الأنومً* 
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 الدطلب الثالث: انواع الاغتراب

نواع ظاىرة الاغتًاب وذلك حسب كل فرد وما يشعر بو والظروؼ ا﵀يطة بو، فهناؾ تعددت أ
اغتًاب شخصي يفصل بتُ الفرد وذاتو، واغتًاب اجتماعي والذي يعزؿ الفرد عن بؾتمعو، وسيتم 

 1التطرؽ بؽذا النوعتُ كالتالر:

 أولا: الاغتراب الشخصي

ليومية، وبدعتٌ آخر بيكن القوؿ أنو الشعور ويقصد بو عدـ التوازف بتُ ذات الفرد وسلوكياتو ا
فعاؿ التي يقوـ بها والتصرفات التي ذي بىتلج الفرد وينبهو بأف ىناؾ اختلاؼ بتُ شخصيتو والأال

حتوائها لو، انقص يشعر بينتهجها في حياتو اليومية، فيصبح مغتًبا عن ذاتو في عملو بابؼؤسسة و 
 بقاز مهامو.ى إعاجز عل عمالو ويصبحويفقد السيطرة على أ

ي مقاومة مل ابػارجية التي تؤثر فيو بدوف ألذ سبب خضوع الفرد للعواوبيكن إرجاع كل ىذا إ
داء مهامو الوظيفية وأف كل ة على التحكم في حياتو وليس فقط أويستسلم للأمر الواقع، ويفقد القدر 

ؿ التوازف ختلاا لولذ طبيعة التكوين النفسي للفرد فيسبب يء خارج نطاؽ بركمو، وذلك نتيجة إش
  سلوكياتو.بينو ويبن

 الاغتراب الاجتماعي ثانيا:

ب وحتى اء الأسرة والأقار ش وسطو سو يعن بؾتمعو الذي يعنعزاؿ ويقصد بو شعور الفرد بالا
الاجتماعي  صدقاء، والانعزاؿ عن زملائو في العمل وقطع علاقتو معهم، ويعود سبب الاغتًابالأ

دارة، وعدـ توافر ابؼعطيات وتذبذب الأىداؼ العامة بتُ ابؼوظفتُ والإختلاؼ ا داخل ابؼؤسسة إلذ
 عمابؽم الوظيفية.بؼعلومات التي بسكن وتسهل على الأفراد من مزاولة أا

                                                           
1
، ص ص 1006 العراق، المنصورة، العصرٌة، المكتبة ط، ب ،البشرٌة الموارد لتنمٌة والتنظٌمٌة السلوكٌة المهاراتعبد الحمٌد المغربً،   

 بتصرف. 226-227
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ورات التكنولوجية فأصبح تفكتَ الأفراد ينحصر قتصادي ومواكبة التطإلذ النمو الابالإضافة 
اـ وتزعزعت ابؼشاعر والعلاقات رقفرد أعتبر رقم من ىذه الأرقاـ، لدرجة أف الكميات والأعلى ال

جتماعية وميل كفة ابؼيزاف لصالح رأس ابؼاؿ على الإنسانية في ظل ىذه التطورات، واختلت العدالة الا
لأجر مع عدلات البطالة وابلفاض معدلات ارتفاع ابؼتواصل بؼولا بيكن بذاىل الاحساب قوة العمل، 

  بيئة العمل.و ابؼعيشة  وتدىورتمر سعار ابؼسارتفاع الأ

وبصفة عامة بيكن تلخيص ابؼتغتَات التي تؤدي إلذ شعور الفرد بالاغتًاب الشخصي 
 والاغتًاب الاجتماعي في الشكل التالر:

 (: الدتغنًات التي تؤدي إلى ظهور الاغتراب الشخصي والاجتماعي02الشكل رقم)

  

 

 

 

 

 

 

 

 .319، ص 2007 العراؽ، ابؼنصورة، العصرية، ابؼكتبة ط، ب ،البشرية الدوارد لتنمية والتنظيمية السلوكية الدهارات، عبد ابغميد ابؼغربيالدصدر: 

 

 

 بعدـ برقيق توقعات الفردالشعور 

الشعور بالتضارب بتُ مطالب الأدوار 
 ابؼلقاة على عاتق الفرد

الشعور بفقداف الألفة داخل وخارج 
 بؿيط العمل

الشعور بابػضوع للضبط ابػارجي 
 وفقداف السيطرة على أمور ابغياة والفرد

 الاغزشاة اٌشخظٟ

 الاغزشاة الاخزّبػٟ
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 السياسي الاغتراب ثالثا:

 الاجتماعية العلوـ في ستخداموا بخاصةو  شيوعا، ابؼفاىيم أكثر حدأ السياسي الاغتًاب يعتبر
 السياسي الاغتًابو  السياسية، القرارات ووضع نتخاباتالا في التصويت وسلوؾ كالسياسة ابؼعاصرة،

 والنظاـ عموما المجتمع بكو السلبية بذاىاتالا أنواع كل أف إلذ للإشارة يستخدـ حديث، مفهوـ
 رتياحالا عدـ أو الرضا بعدـ الإنساف شعور ىو " السياسي فالاغتًاب ،خاصة بصفة السياسي

 السياسي والنظاـ ابغكومية السياسية التوجهات وعن عنها، الابتعاد في الرغبةو  السياسية للقيادة
 لديو ليست ابؼغتًب الفرد أف يتضمن الذي السياسي العجز في مظاىره تبدو " حيث عامة بصفة
 النظاـ تشكل التي ابؼعايتَ عنو تغيب وكذلك السياسي المجاؿ في مؤثرة قرارات إصدار على القدرة

 لا القرارات صانعي أفو  السياسي النظاـ من جزءا ليس بأنو الفرد شعور ببساطة وىو السياسي،
 الإبهابية ابؼشاركة إزاء بالعجز الفرد شعور كذلك بو ويقصد حسابا لو ولا بوسبوف عتباراا لو يضعوف

 ابؼشاركة عن بالعزلة الشعور وكذلك ابعماىتَ، رأي عن بصدؽ ابؼعبرة السياسية الانتخابات في
 لا رأيو أف اعتبار على ابؼستقبل من واليأس بدصابغو، ابؼتعلقة ابؼصتَية القرارات صنع في الفعالة ابغقيقية
 1.بو خذيؤ  لاو  بو يهتم لابظع  وإف يسمع

 

 

 

 

 

                                                           
1
الشعور بالاغتراب الوظٌفً وعلالته بالدافعٌة الانجاز لدى الاطارات الوسطى لمطاع المحرولات )دراسة مٌدانٌة بشركة منصور بن زاهً،  

، أطروحة دكتوراه علوم فً علم النفس العمل، كلٌة العلوم الانسانٌة والعلوم الاجتماعٌة، جامعة منتوري، سوناطران بالجنوب الجزائري(

 .25، ص 1006سنظٌنة، الجزائر، ل
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 الدبحث الثاني: مفهوـ الاغتراب الوظيفي

مرتبط بالفرد ويؤثر على حالتو لقد تعددت ابؼداخل التي تناولت الاغتًاب الوظيفي لأنو 
النفسية، بسبب العديد من العوامل الداخلية وابػارجية وحسب ابؼتغتَات الشخصية للفرد، لذا جاء 
ىذا ابؼبحث لتقدنً بصلة من ابؼفاىيم التي توضح معناه، وذكر أىم مراحل الاغتًاب الوظيفي، 

    .في القضاء عليو أو ابغد منوومظاىره، وأختَا التطرؽ لأىم الاستًاتيجيات التي تساىم 

 لاغتراب الوظيفيماىية االدطلب الأوؿ: 

 للعامل، النفسي ابعانب من تناولو من فهناؾ ابؼفاىيم من بؾموعة الوظيفي الاغتًاب عرؼ
 ويفقد نفسو عن يغتًب الفرد بذعل كظاىرة لو والنظر الاجتماعية الناحية من لو تطرؽ من وىناؾ

مظاىر الاغتًاب الوظيفي  إلذ إضافة تناولتو، التي التعاريف أىم ابؼطلب ىذا برت وسيندرج معايتَه،
 .والتي تظهر جليتا على الفرد الذي يشعر بو

 Job Alienation غتراب الوظيفيتعريف الا أولا:

ابؼفكرين ووجهاتهم، صطلاحا باختلاؼ ف التي تناولت الاغتًاب الوظيفي اختلفت التعاريلقد ا
 بنها كما يلي:لأ وسيتم التطرؽ

بالاغتًاب في ابؼؤسسة التي يعمل بها، بسبب سوء التفاعل  العاملعور طاف بأنو شلس يعرفو أبو
شراؼ الذي يتبعو ل التنظيمي وبؿيط العمل وبمط الإكبينو وبتُ مؤسستو من ناحية ابؽي الاجتماعي

ابؼواقف بذعلو يشعر أف ىذه كل ىذه  ابؼسؤوؿ، بالإضافة إلذ العلاقة بينو وبتُ زملائو في العمل،
نها مكانا غتَ مناسبا للبقاء فيها، وكل ذلك أر يقنتمائو بؽا، و سسة غتَ مهتمة بو فينخفض ولائو واابؼؤ 

يلاحظ أف ىذا التعريف قد تناوؿ الاغتًاب  1قدراتو والتزامو وأدائو الوظيفي.ينعكس سلبا على 
يط ابؼتواجد بو ابؼوظف ات داخل العمل وا﵀الوظيفي من الناحية الاجتماعية ومدى تأثتَ العلاق

                                                           
1
، الاغتراب الوظٌفً لدى هٌئة التدرٌس فً الجامعة الفلسطٌنٌة "دراسة مٌدانٌة فً جامعتً المدس والخلٌل"محمود أحمد أبو سمرة وآخرون،  

 .47، ص1023، فلسطٌن، 1، العدد23مجلة اتحاد العربٌة للبحوث فً التعلٌم العالً، المجلد 
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ومؤسستو، فأحيانا يكوف سبب شعور الفرد بالاغتًاب الوظيفي شخصي رغم ملاءمة البيئة التنظيمية 
 للمؤسسة 

ل بكو عملو، نتيجة لتفاع الفردويعرفو آخروف على أنو بؾموعة من ابؼشاعر السلبية التي بذتاح 
ىتماـ بو وبأعمالو وعدـ الا بعدـوامل وتفاعلو معها، كشعوره والعسباب وابؼؤثرات العديد من الأ
    1شباع الذاتي.الأمر الذي يؤدي إلذ إحساسو بعدـ برقيق الإ ،سداضياعو و تقدير جهده 

نتمائو إلذ مؤسستو، وفقداف الرغبة في البقاء بها لأنها اور الفرد بعدـ يضا على أنو شعويعرؼ أ
بؾهوداتو ولا تدعم مهاراتو وقدراتو ولا تنمي مستَتو الوظيفية، لعدة لا بزدـ طموحاتو ولا تقدر 

سباب فردية متعلقة بالفرد بحد ذاتو، وكل ذلك تنظيمية متعلقة بابؼؤسسة أو أسباب قد تكوف أ
  2ينعكس على ابؼؤسسة والفرد سلبا.

و ابػصائص التي تتميز بها ىذه من خلاؿ التعاريف التي سبقت، برزت بؾموعة من العوامل أ
 3داخل مؤسستو، وسيتم ذكرىا كالآتي: العاملالتي يعاني منها  الظواىرالظاىرة عن بقية 

نسانية التي تعتًض الفرد في حياتو ابؼهنية في أحد الظواىر الإيعتبر الاغتًاب الوظيفي  -
حدتها ي تنظيم، ولكنها بزتلف في ف ىذه الظاىرة ستكوف متواجدة في أ، لذا بيكن القوؿ أابؼؤسسة

 ؛مؤسسةخصائص وظروؼ كل ىر حدوثها حسب سباب ومظاوأ

التي ينتمي  ابؼؤسسة نتيجة للعلاقة التي تربط بينو وبتُ العاملينشأ الاغتًاب الوظيفي لدى  -
ف متغتَات ىذه العلاقة غتَ ثابتة وتقوـ بينها تأثتَات متبادلة في شبكة معقدة من بؽا، ىذا لأ

 تفاعلات؛ال

                                                           
1
 .33، ص 1022، المجموعة العربٌة للتدرٌب والنشر، الماهرة، مصر، 2، طالإحباط الإداري )الأسباب: العلاج(أحمد جابر حسنٌن علً،  
2
، تأثٌر مخاطر الاغتراب الوظٌفً فً الاستمرار التنظٌمً دراسة تحلٌلٌة فً معمل الالبسة الجاهزة فً النجف الاشرفعموده عبٌد، حسٌن  

 .73، ص1027، 20، العدد15، المجلد التطبٌمٌة و الصرفة العلوم:  بابل جامعة مجلة
3
 . بتصرف226-225عبد الحمٌد المغربً، مرجع سبك ذكره، ص ص 



 الفصل الأول: ............................................الاغتراب الوظيفي وفقدان الأمن الوظيفي

 
41 

، لذا لا بيكن حصر ىذه مؤسستوسباب شعور الفرد بالاغتًاب الوظيفي داخل تعددت أ -
ل سبب على خرى من الصعب برديد مصدر ك سبب واحد ىذا من جهة، ومن جهة أالظاىرة في

بالإضافة الآخر لو تأثتَ غتَ مباشر وخفي،  ثتَ مباشر وواضح وبعضهاحدى فهناؾ عناصر ذات تأ
قدار ، فالاغتًاب كما ذكرنا سابقا يتوقف على مالعاملختلاؼ مدى قدرتها في التأثتَ على اإلذ 

 وىو شيء بىتلف من شخص إلذ آخر؛الأسباب، ىذه  شعور الفرد بعجزه وسلبيتو وانعزالو أماـ

بعاد متعددة حيث يدرؾ الفرد عوامل ومتغتَات ومؤثرات معينة  الاغتًاب الوظيفي لو أ -
لاغتًاب الوظيفي  بذاىها بفا ينتج عنها بعض مظاىر ال بداخلو وينفعل ىو امدخلات تتفاعك

 و بالعزلة الاجتماعية وغتَىا؛كالشعور بالعجز أ

لأحياف يكوف إبهابي يعبر عنو ليس بالضرورة أف يكوف الاغتًاب سلبي دائما، ففي بعض ا -
وتغيتَ واقعو أو بعض أجزائو بداع موعة من السلوكيات ابؽدؼ منها الإنتهاج بؾامن خلاؿ  دافر الأ

 حتى بوقق الصورة التي يرغب فيها ويصبح لو قيمة وأبنية داخل ابؼؤسسة؛

بهابي تصاحبو نظرة تشاؤمية بذعل الفرد يشعر بالإحباط أما الاغتًاب السلبي فهو عكس الإ -
وضاع الأاخل ابؼؤسسة فهو مصدؽ بأف ىذه والسخط والعجز وفقداف ابؼعايتَ وفقداف توازف قيمتو د

 ر وربدا تزيد حدتها في ابؼستقبل؛ابؼزرية ستسم

يورث الاغتًاب الوظيفي العزلة الاجتماعية للفرد داخل ابؼؤسسة حيث سيفضل الانعزاؿ عن  -
 بذاىهم.د ثقة فيهم، وأحيانا ينتهج سلوكيات عدوانية اويفق العاملتُبقية 

ذي ينتاب الفرد داخل أو الشعور الإذف بيكن تعريف الاغتًاب الوظيفي على أنو حالة نفسية 
سباب شخصية متعلقة ف متعلقة بابؼؤسسة بحد ذاتها أو ألأسباب متنوعة وبـتلفة قد تكو  ابؼؤسسة

ثار  العديد من الأفكار السلبية ينتج عنها لو يدخل في دوامة من ابؽواجس والأبهعبالفرد العامل، 
ارية يبالإضافة إلذ شعوره باللامع ،ىو مطلوب منوبقاز وظيفتو كما وإ كالشعور بالعجز عن أداء ابؼهاـ
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اؿ عن بصيع زملائو داخل ابؼؤسسة، ولامعتٌ وعدـ التقدير والاغتًاب عن الذات ويفضل الانعز 
 .ابؼسبباتف لد تتدارؾ ابؼؤسسة مثل ىذه جو سلوؾ معادي ضدىم، إبانتها وأحيانا يتعدى الأمر ذلك

 ثانيا: مظاىر الاغتراب الوظيفي

صبح شائع الاستخداـ بدعاني بـتلفة، فغالبا ما أف مصطلح الاغتًاب إبالنسبة لبيتً لورانس 
جتماعية يعاني الفرد فيها العزلة عن المجتمع لفقدانو القدرة على مشاركة ايعتقد ابؼفكروف أنو ناتج بذربة 

، اللامعيارية، ، وقد حدد ثلاثة أبعاد للاغتًاب الوظيفي تتمثل في)اللامعتٌمواقفو وقيمو معهم
بعاد مأخوذة من أماف يتكوف الاغتًاب من بطسة يحسب وجهة نظر سالاغتًاب عن الذات(، و 

الظروؼ الاجتماعية والنفسية التي تنتج عنها ىذه ابؼتغتَات وما ينجر منها من سلوكيات بـتلفة غتَ 
الابعاد فيما  ماف البحث التحليلي، حيث تتمثل ىذهيبؿمودة، وللكشف على ىذه الظروؼ قاـ س

 1يلي:

 :-Powerlessness – ػ الشعور بالعجز1

ويشتَ ىذا ابؼفهوـ بغالة الضعف، كما جاء في الفكر ابؼاركسي لوضعية العامل في المجتمع 
أصحاب العمل الذين نتاج فهو مأجور من طرؼ أف العامل منفصل عن وسائل الإالرأبظالر، باعتبار 
القرارات، فمن ابؼؤكد أف ماركس كاف مهتما بالعوامل ابؼسبب بزاذ انتاج وحق بيلكوف وسائل الإ

 للاغتًاب في النظاـ الصناعي، والاثار التي بيكن أف تنجم عنو كاغتًاب الفرد عن بقية زملائو.

ما  ىذا منو للعجز،  ابؼاركسي للمفهوـ الصناعي المجاؿ يتجاوز متدادًاا ويبر عمل في وبهد فروـ
 وميلز ابؼتمثلة  كما يلي: غتَث تم تربصتو في ملاحظة

لا مأجور، ليصبح ىذا ابؼفهوـ وما ىو إنتاج أكد ماركس أف العامل منفصلا عن وسائل الإ -
داري منفصل على وسائل ن الابذاه الكلي، فحتى العامل الإمن وجهة نظر ويبر بؾرد حالة خاصة م

                                                           
1
 Seeman. M, Alienation: Psychosociological Tradition, regulation. Psychosomatic Medicine,1996,  p389-391. 
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عماؿ، ر شيوعا في العديد من الأـ الاغتًاب كعجز ىو الاستخداـ الأكثدارة، فربدا يكوف ىنا مفهو الإ
بيكنو برديد حدوث  ف سلوكو لاو توقع الفرد بأنألذا بيكن تصور ىذا النوع من الاغتًاب على 

 ىداؼ التي يسعى إلذ برقيقها؛النتائج أو الأ

ىذا ابؼفهوـ للعجز يبتعد عن التقليد ابؼاركسي بإزالة العنصر ابعدلر النقدي في فكرة الاغتًاب، 
خذ مصطلح العجز في الاعتبار كتعريف للاغتًاب، فالإحباط الذي يشعر بو الفرد نتيجة حيث لا يؤ 

لاعتبار حساب اخذ في أنو لا يَتناقض بتُ السيطرة التي يتوقعها والسيطرة التي يرغب فيها، أي 
 مباشر لقيمة السيطرة للفرد.

، وىو لا ومن خلاؿ ما سبق ركز فروـ على التوقعات فهو يعتقد أف ىذا يتفق مع  ابؼفهوـ
فراد حوؿ حريتهم وسيطرتهم عات الأبىتلف كثتَا عن ابؼفهوـ ابؼاركسي، لا كنو جاء كحكما على توق

وثيقا بابؼفهوـ الذي طوره روتر: ذف يعتبر استخداـ العجز كبعد للاغتًاب يرتبط ارتباطا إفي العمل، 
 .التحكم الداخلي مقابل التحكم ابػارجي في التعزيزات

وباختصار بيكن القوؿ أف الشعور بالعجز ىو ابغالة التي يشعر فيها الفرد العامل بالضعف 
ف يفقد أبهاد حلوؿ للمشكلات التي تواجهو، لدرجة إوعدـ القدرة على التحكم في بؾريات عملو أو 

 حباط.يستصعب الأمر على نفسو فيصيبو الإبقاز ابؼهاـ ابؼكلف بها و إالقدرة على 

 : -Meaninglessness – .اللامعنى2

ويظهر ىذا النوع من ابؼفاىيم في وصف مانهانً لزيادة العقلانية الوظيفية "وتراجع بؼا يعرؼ بػ  
نو كل ما تم تنظيم الوظائف )بذزئة ابؼهاـ( لتحقيق الأىداؼ أ"العقلانية ابعوىرية"، حيث يرى مانهانً 

بكفاءة عالية )يزيد من العقلانية(، في مقابل حدوث تراجع في قدرة على التصرؼ بذكاء في موقف 
أولا سيشعر معتُ، لأنو يفقد الثقة في توقعاتو حوؿ النتائج التي بيكن حدوثها من سلوكو ابؼنتهج، 

ف كاف إمن مهاـ يتسم بالتكرار وبالتالر ستفقد معناىا مع مرور الوقت خاصة ف ما يقوـ بو العامل بأ
ف ابؼهاـ التي يقوـ بها قد ابزاذ بعض القرارات في عملو لأحياف في أبؾبر على ىذا العمل ويعجز 
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شباع إحباط لعدـ ككل، بفا يسبب لو الإ  لذ فقداف معتٌ بغياتوفقدت معناه وقد يتعدى الأمر إ
 تلفة.حاجياتو ابؼخ

بطريقة غتَ مباشرة مع عملية تقسيم العمل ىذه الاختَة التي  اللامعتٌ بيتً لورانس وقد نسب
الوظيفة حيويتها فأصبح  أفقدتنتاجية ف بذزئة العملية الإأأدت إلذ رفع مستوى الكفاءات، إلا 

لامعتٌ بؼا لالعامل باعقيمًا، ويشعر الفرد  نشاطاً نتاجيةالإ عملية من صغتَ جزء على ابؼتكرر العمل
 فهمو وعدـ لسلوكو، ومرشدا موجها متلاؾا بعدـ الفرد شعور عماؿ يومية، كما يعتٍأينجزه من 

 ختصاروبا ابغالر، الوقت في عليو ىي بفا أو مستقبلا ستَىا توقع استطاعتو وعدـ التنظيمية، للأمور
 1.القرارات بعض ابزاذ في يتعلق ما في خاصة ابؼؤسسة عن للعامل ابؼطلوب الوضوح تاحةإ عدـ

 ما يلي:إذف تتجلى مظاىر اللامعتٌ في

فقداف الوظيفة بؼعناه بسبب تقليص مهامها جراء تقسيم العمل، حيث تصبح وظيفة العامل  -
 روتينية جامدة لدرجة أف يعجز الفرد على مواجهة بعض ابؼشاكل التي تواجهو أثناء تأديتها؛

واستغلاؿ الفرد بؼهاراتو خاصة أف كانت الوظيفة التي يشغلها أقل عدـ وجود بؾاؿ للإبداع  -
 موحاتو.شباع حاجاتو وطإلإحباط نظرا لعدـ من مستواه، الأمر بهعلو يشعر با

 الفرد الذي يشعر باللامعتٌ لوظيفتو، قد بىرج ابؼوضوع عن سيطرتو ويتعدى إلذ حياتو التي -
  افو.سيشعر بأف لا معتٌ بؽا بسبب عدـ برقيق أىد

 :-Normlessness  -لامعياريةال. 3

ي ابؼوقف الذي تنعدـ أوىو مشتق من وصف دوركهانً لػ " الشذوذ" في الاستخداـ التقليدي، 
فراد، أما متَتوف فقد استعمل ىذا ابؼفهوـ في تفستَه لأبنية تَ الاجتماعية التي تنظم سلوؾ الأفيو ابؼعاي

                                                           
1
 Pieter Lawrence, Dimensions of Alienation, Socialist Standard ,2867,   

https://www.marxists.org/archive/lawrence/1978/alienation.htm 21:20 ,1012/20/22,  

 

https://www.marxists.org/archive/lawrence/1978/alienation.htm
https://www.marxists.org/archive/lawrence/1978/alienation.htm
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" الاخلاص" في بؾتمع منفصل سادة فيو ابؼنافسة الشديدة والسعي لتحقيق ابؼصالح ابػاصة بأي 
دوامة من طريقة مهما كانت بسبب فقداف ابؼعايتَ الثقافية والاجتماعية وحتى القيم، ليدخل الفرد في 

نو لا توجد معايتَ ويعلم بأنطواء على نفسو وضياع القيم وابؼعايتَ، لأنو يشعر اليأس والعناء ويفضل الا
لامعيارية: "بأنها الومن خلاؿ الطرح السابق يعرؼ سيماف  وقيم وضوابط تتحكم في موقف واحد.

ىداؼ معينة، أالوضع الذي تكوف فيو السلوكيات الغتَ مقبولة بدرجة كبتَة اجتماعيا لتحقيق 
سقاط ما سبق على إتم فإف  والتخلي عن الضوابط ابؼعيارية والقيم الاجتماعية ابؼتعارؼ عليها".

ضافة إلذ ما ينتج عنو من إخلاقية والثقافية وحتى القيم انعداـ ابؼعايتَ الأابؼؤسسة سنجد أف ذلك يعتٍ 
توتر العلاقات داخلها، كل ذلك ينعكس سلبا على العامل الذي سيعيش صراعا داخليا حوؿ ابؼعايتَ 

طمئناف في زملائو، وينتابو شعور بعدـ الانفسو و الثقة في  ف يتبناىا بفا بهعلو يفقدأوالقيم التي بهب 
أىداؼ ابؼؤسسة وحتى ىداؼ ابؼؤسسة )يغتًب عن أىدافو لا تتناسب مع أف أوالاستقرار. و 
لذ تبتٍ العنف في سلوكياتو داخل إحيانا أمر الذي سيسبب لو فراغ نفسي وقد يتطور قواعدىا(، الأ

انتُ ويتعامل مع العاملتُ بطرؽ غتَ مشروعة والتي عتقادا منو أف صاحب العمل ينتهك القو االعمل، 
 .1صبحت مرغوب فيها اليوـأ

فراد فيما لامعيارية بتُ الأالنتشار ابيكن تلخيص بصلة من العوامل التي تؤدي إلذ ظهور و ذف إ
 يلي:

 بكلاؿ للأخلاؽ؛اسري وما ينجم عنو من تشرد و التفكك الأ -

 الاقتصادية؛زمات تدىور الظروؼ ابؼعيشية والأ -

 الآفات في الوسط الاجتماعي وما ينتج عنها من ضعف في البنية الاجتماعية؛ إنتشار -

 سواؽ.رجاؿ الأعماؿ بطرؽ غامضة على الأ ىيمنة -

                                                           
1
 Seeman.M, opcit, p190 



 الفصل الأول: ............................................الاغتراب الوظيفي وفقدان الأمن الوظيفي

 
46 

 قوانتُ بركمها اقتصادية كعناصر العمل وطلب عرض المجاؿ  في فرادالأ بتُ ما التواصل يعتبرو 
 مع منافسة في ويدخل العمل سوؽ إلذ العامل يتقدـ حيث قبلهم، من فيها التحكم يتم لا اقتصادية،

 غتَ ومهاراتو قدراتو كانت وإف خاصة السوؽ متطلبات عن فائضا فيو يكوف العرض لأف العماؿ بقية
 قيمو متجاىلا كانت طريقة بأي العمل ىذا على للحصوؿ سيسعى لذا ابؼقدـ للعرض مناسبة

 وتسربوهم عمابؽا من الفائض عن التخلي طريق تنتهج ابؼؤسسات بعض ىناؾ فأ إلذ إضافة وأعرافو،
 1.للقيمة مدرين غتَ فرادإ واعتبارىم نتاجيةالإ العملية في استغلابؽم لعدـ

 يتم بابؼؤسسة عملو سنوات ومدة العامل بها يتمتع يكوف التي ابػبرة رغم الرأبظالية، ظل ففي
 العمل، علاقات تذبذب في مرالأ تسبب بفا للمؤسسة، ملموسة قيمة يعطي لا كاف فإ عنو بزلي

 صلاحية مدة ولو ابؼادية الغايات لتحقيق ووسيلة للثروة مصدر يعتبر لأنو النفس في الثقة وفقداف
 كأداة لو ينظر وجشعة، نانيةأ بطريقة العمل أصحاب طرؼ من استغلالو يتم نتاج،الإ وسائل كباقي

  .العمل لصاحب خاصة ملكية ذات نتاجإ

 "Social Isolation"العزلة الاجتماعية رابعا: 

ويقصد بها نيتلر انفصاؿ الفرد على المجتمع الذي يعيش فيو وعلى ثقافتو، ومن ىذا ابؼنطلق 
ىداؼ المجتمع الذي يعيش فيو أمعتقدات وثقافة و  عننها انفصاؿ وانعزاؿ الفرد أيعرفها سيماف على 

 يضا بيكن توضيح العلاقة.أدؽ الانعزاؿ على البيئة الاجتماعية، ومن وجهة نظره أوبصيغة 

بيئتهم التي  من ابعوانب بعض في ابؼعزولتُ الأفراد إلذ عادة تشتَ الاجتماعية العزلة وحالات
 أو أىداؼ عن عزلة ىي أساسي بشكل الاجتماعية العزلة أف فمثلا يرى سيماف. يتواجدوف بها

 غامض" اجتماعي" مصطلح نظرا لأف الفرد وىو نفس الأمر الذي أشار لو شاخت، ثقافة معتقدات
 العزلة تفستَ بيكن وبالتالر". الاجتماعية"و" الشخصية العلاقات" من كلاً  يعتٍ أف وبيكن للغاية

                                                           
1
 Pieter Lawrence, Dimensions of Alienation, Socialist Standard ,2867,   

https://www.marxists.org/archive/lawrence/1978/alienation.htm 21:20 ,1012/20/22,  
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 القيم، أو - الأعراؼ عن والانفصاؿ الأشخاص بتُ الإبهابية للعلاقات غياب أنها على الاجتماعية
 1.الفرد لمجتمع - الثقافة أو

و على زملائو، ولا يشارؾ سسة ىي أف ينفصل ويعزؿ العامل نفسوالعزلة الاجتماعية في ابؼؤ 
بقاز ابؼهاـ، وحتى في التجمعات التي تقوـ بها ابؼؤسسة، وكل ذلك بسبب ابؽواجس التي إمعهم في 

 .في نفسوتتملكو كشعوره أنو منبوذ بينهم أو لفقدانو الثقة في ابعميع حتى 

 خامسا: الاغتراب عن الذات

برز ابؼواضيع التي تم تناولو أىو من  الاغتًاب من النوع ىذا أف إلذ ((Seeman 1975 أشار 
والقدرات  الإمكانات إدراؾ في يعبر على عدـ القدرة الذاتي فالاغتًاب. في العديد من الدراسات

 وقد ربط جونسوف. بمطيًا أقل أو أكثر ىو الذي بالسلوؾ( (Seeman 1966 شبهو. للفرد الذاتية
 ماركس وصفو  .وابؼوضوع السلوؾ بتُ وظيفي باختلاؿ يتميز الذي بالفعل الذات اغتًاب( 1973)
 منتجو بسبب ذاتو العامل يفقد. عملو نتاج عن مستبعدًا يكوف أف للعامل بيكن كيف (1963)

 ينعزؿ وقد ،«ويكوف مستقلا عنوعنو  وغريب منفصل عن، مستقل، بشكل» الوجود إلذ يَتي الذي
 عن معتقدىم بأف دفاعهم في الرأبظاليوف وفي ىذا الصياغ جادؿ. الإنتاج عملية من أيضًا الفرد

 بينما .2السلطة استخداـ إساءة خلاؿ من العمل استغلاؿ طريق عن بل العمل عن ينتج لا الاغتًاب
 الاجتماعية النظرية وفي الفلسفة، في تلعبوودور  مستقبل بؽا الذاتي الاغتًاب فكرة"  يرى شاخت أف

 إلينا يومئ مستقبل لو تفكتَ ىو الإنساني الإنسانية وابػتَ ابغياة نوعية في التفكتَ لأف النقدية،
 3".مضى وقت أي من أكثر ابغالر الوقت بفكن في فلسفي جهد أقصى لبذؿ ويدعونا

                                                           
1
Geyer, R. Felix. Individual Alienation and Information Processing: A Systems Theoretical Conceptualization. 

Theories of Alienation, 1976,  p202. 
2
 MARIANO ALVES, Alienation in Organizations Implications for Educational Administration, ARQUIPÉLAGO. 

Ciências Sociais, n2, 1987, pp 117-120   
3

 على بالتطبٌك )علاجها سبل نتائجها، )أسبابها، الوظٌفً الاغتراب ظاهرة الله، عبد بن ناصر الله خٌر عادلو الله عبد بن ناصر الله خٌر فاٌزة.   

 .235، ص 1010، 26، العدد 6، مجلة الاندلس للعلوم الانسانٌة والاجتماعٌة، المجلدالكوٌت دولة فً التعلٌمٌة المؤسسات
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حد العناصر الانتاجية في أنتاجية الرأبظالية، حيث يعتبر الفرد كما أنها نتيجة العلاقات الإ
نتاج وحتى منتجات عملو، وكل ىذا بودث في نشاط العمل،  نشاط الاقتصادي لا بيلك وسائل الإال

ذف يعتبر العامل ىنا كأحد إجر منفصل بساما عن ابؼنتج، أي العمل مقابل الأكجزء من تبادؿ القيم 
لغ وجوده الاجتماعي بصفتو بائعا لقوة العمل أنساني لأنو قد ا قيمة، ولو تأثتَ إالتي تنتج عنهالعناصر 

نو منفصل عن أىدافو بفا بهعلو يشعر اف كاف لا بوب ذالك النشاط وبىالف إالعمل حتى و  لأصحاب
 .1جرأذاتو وبؾبر على العمل مقابل ما يتلقاه من 

 الاغتراب الوظيفيومراحل مداخل الدطلب الثاني: 

نظرا لتعدد وجهات النظر فهناؾ من ينظر لو  الوظيفي الاغتًاب تناولت التي ابؼداخل تعددت
فتمثل في  ، أما الابذاه الثالثمرتبط بابعانب السلوكي للفرد، والبعض يرى أنو من الناحية النفسية

ف الفرد الذي يشعر بالاغتًاب الوظيفي بير بدجموعة من ابؼراحل كما أ،  ابؼدخل التنظيمي والإداري
ولذا سيتم التطرؽ في ىذا ابؼطلب إلذ أىم مداخل  ومراحل الاغتًاب إلذ أف يصل إلذ أقصاىا، 

 الوظيفي.

 أولا: مداخل الاغتراب الوظيفي

 :2خل كالتالرة تم اعتماد أىم ابؼداي تكرار مع ما ذكر في العناصر السابقوبذنبا للدخوؿ في أ

 :الددخل الاجتماعي للاغتراب الوظيفي .1

لتي تدور فالفكرة الرئيسية ا ىم ابؼصادر الفلسفية،مصادر نظرية العقد الاجتماعي، وأ ىموىو أ
فراد عندما يتقدموف على إقامة بؾتمع مدني يستلزـ ذلك بالضرورة منهم أف حوبؽا النظرية ىي أف الأ

عن حقوقهم الطبيعية بشكل جزئي أو كلي للمجتمع ابؼدني الذي يتعايشوف فيو أو للجماعة  ايتنازلو 
                                                           

1
 Pieter Lawrence, Dimensions of Alienation, Socialist Standard ,2867,   

https://www.marxists.org/archive/lawrence/1978/alienation.htm 21:20 ,1012/20/22,  

 
2
، أطروحة دكتوراه فً العلوم، تخصص فً الاغتراب الوظٌفً لدى مدٌرٌة المدارس الابتدائٌةالمسؤولٌة الاجتماعٌة وأثرها خالد الحواس،  

 .211-224، ص ص 1027علم النفس، كلٌة العلوم الانسانٌة والاجتماعٌة، جامعة محمد بوضٌاف، المسٌلة، الجزائر،  
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ستقلالو الذاتي وتوحده مع ابعوىر الاجتماعي، وىذا ما سية ابغاكمة، أي تنازؿ الفرد عن االسيا
عليو  دخلالتطرؽ لو في العنصر السابق، ثم أانً وروسو كما تم هخلص لو ىيجل وماركس ودورك

داع، وىو بذلك ماـ ابؼبادرة ابػلاقة والابس صياغة جديدة مفادىا أف الاغتًاب يشكل عائقا أمارك
نساني حقيقي، وللاغتًاب صور شتى منها الاغتًاب السياسي وفيو الفرد يصبح يتصور ظهور بؾتمع إ

غلبية لألمجتمع لطوائف وطبقات بزضع فيو ابرت تأثتَ السلطة الطاغية، الاغتًاب الاجتماعي وينقسم ا
للأقلية، ولكن ابؼعتٌ ابعوىري ىو انفصاؿ العامل حيث يفقد السيطرة على ابؼنتج وتوجيهو، فتصبح 

 باري ونشاط اغتًابي.ج، ويصبح العمل إنسانيةلية الانتاجية خارجة عن حاجتو الإالعم

 :تنظيمي الاداري للاغتراب الوظيفيالددخل ال .2

نتشار ابؼعرفة والعلم الذي اويعرؼ ىذا العصر بأنو عصر اللامبالاة، وعدـ اليقتُ، والتشاؤـ رغم 
با رغم نساف بنفسو وعملو وجعلو مغتً ف وابػوؼ بفا أدى لانعداـ ثقة الإيقاؼ العنإلد يستطع 

تي أضحت نتاجية بشكل كبتَ، بفا يؤدي بدوره إلذ زيادة أزمة الاغتًاب المسابنتو في العملية الإ
نتماء الوظيفي والولاء التنظيمي وعدـ أمثلة بـتلفة عليها، من فقداف الاتنظيمات اليوـ بستلئ بشواىد و 

ظاىرة الاغتًاب الوظيفي، ية عند كثتَ من النقاد والعلماء بالرضا وترتبط أسباب ىذه ابؼشاعر السلب
ىدافو ويركز على و جزء من أحيث أف الفرد أصبح عدنً الأبنية في جهاز شديد التعقيد، يتًؾ في

د نفسو قد اغتًب، كل تلك الظروؼ انعكست عليو ابؼعرفة الفنية حتى لا يصبح منعزلا ومنفردا، فيج
فيحرـ من الارتقاء في السلم الوظيفي على  حريتو، وغموض فهم علاقتو مع مؤسستو. سلبا فقيدت

الوظيفي بسبب اغتًابو ومن ىذا  ساس العدالة والكفاءة وابؼساواة، بفا يؤدي إلذ ضعف الأداءأ
 بلفض الأداء الوظيفي.كلما زادت حدة الاغتًاب الوظيفي اابؼدخل يتضح أف  

  :مدخل السلوكي والانساني .3

ت ابػاطئة أو غتَ سوية متعلقة ستجاباكلات السلوكية بأنها أبماط من الاالذي يفسر ابؼش
ينقاد ويصبح بلا يشعر بالاغتًاب عن ذاتو عندما ه النظرية رتباطها بدثتَات منفرة، والفرد وفقا بؽذبا
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حتى لا يفقد التواصل قدرة التواصل مع ذاتو مر الذي بهعلو يفقد الأ، مع الآخرينرأي أو فكر بؿدد 
في شخصية الفرد ولا يكوف ظاىر بل  ضطراباىنا يسبب  ذف بيكن القوؿ أف الاغتًابمعهم، إ

 1السلوكي.ابؼدخل ضمتٍ في اطار  يكوف

 مراحل الاغتراب الوظيفي ثانيا:

 2سيتم ذكرىا كالتالر:، حيث متسلسلة تعرؼ ظاىرة الاغتًاب ثلاثة مراحل

 الدرحلة الأولى )مرحلة الاغتراب النفسي(:.1

بأف العلاقة بينو وبتُ ابؼؤسسة التي يعمل بها لد تعد طبيعية،  العاملتتميز ىذه ابؼرحلة بشعور  
، ويرجع ذلك إلذ أف ابؼؤسسة أو من يقوموف بتمثيلها والغموض وأصبح يسودىا نوع من التوتر

، وأنو لد يعد لو نفس القدر من الأبنية الوظيفية ولا برقق أىدافو وذاتو يلبي بذاىولا بيتلكوف موقف 
وينتج عن ذلك تكوين ة لديها إلذ أف يدخل في دائرة النسياف والإبناؿ في ابؼؤسسة، وابؼنزلة الاجتماعي

صور لو ذىنو أف  مشاعر سلبية ابذاىها فهي لا تساعده في برقيق طموحو بل تقوـ باستغلالو، وقد ي
ىتماـ ابؼؤسسة بو، فيزداد ىذا الشعور سواء إذا ا عدـ إلذ يعود وصعوبات شاكلم يعانيو من ما كل

طر و عن مشاعره وما يواجهو من مشاكل، فمن أخليمن ابؼسؤولتُ في ابؼؤسسة ليتحدث إلد بهد أحد 
العماؿ، وعدـ بناؿ بتُ عواقب الاغتًاب النفسي انعداـ ابؼبادرة وروح الإبداع، وانتشار اللامبالاة والإ

 ؛ بقاز ابؼهاـإالرغبة في 

 الدرحلة الثانية )مرحلة الاغتراب الذىني(:.2

من الاغتًاب ف كاف ابؼوظف يعاني كثر خطورة منها فبعد أمتداد للمرحلة الأولذ غتَ أنها أاوىي 
تتميز بالشرود الذىتٍ وعدـ القدرة  التي ابؼرحلةغتًاب الذىتٍ، و للا النفسي ىنا سيتعد للانتقاؿ بؼرحلة

، وتكثر أخطاء الأداء الوظيفي والإحباط على التًكيز لدى العاملتُ ويبدو على بعضهم الاكتئاب
                                                           

1
 .146، ص 1008ع، الاردن، ، بط، دار الخلٌج للنشر والتوزٌمدخل إلى علم الاجتماععصام محمد منصور،   
2
، مجلة المنهل الالتصادي، المجلد لٌاس مستوى أبعاد الاغتراب الوظٌفً فً المؤسسة العمومٌة الاستشفائٌة بمسعد )الجلفة(حامد جٌلانً،  

 . بتصرف423-422، ص ص 1011، 02، العدد 04
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نوعا ما أثناء إبقاز مهامهم، وتتدنى لدى ابؼوظفتُ القدرة على التعلم ويفقدوف الرغبة في التكوين 
رضية، والبحث عن أي سبب بيكن أف يعطي والتدريب، ويكثر بذلك طلب العطل والإجازات ابؼ

، إذف في ىذه ابؼرحلة يكوف العامل حاضرا جسديا داخل بتعاد عن جو ابؼؤسسةللعامل مبررا للا
ابؼؤسسة وغائب ذىنيا بساما، بفا يفقده القدرة في التحكم بوظيفتو وارتكاب أخطاء وخيمة قد ينتج 

 ؛رتكبواي عنها تعرضو لعقوبات متنوعة حسب درجة ابػطأ الذ

 الدرحلة الثالثة )مرحلة الاغتراب الجسدي(:.3

، ففي ابؼرحلة )غياب جسدي وذىتٍ في نفس الوقت( وىي ابؼرحلة التي يغتًب فيها اغتًابا كليا
بدوف  اغتًابا جزئيا، وتتميز مرحلة الاغتًاب ابعسدي بكثرة الغيابات العاملالأولذ والثانية يغتًب 

ابؼوعد الربظي للعمل، وتكثر فيو الاستقالات، وتصبح الصراعات بتُ مبرر، والتأخر الدائم عن 
 الرؤساء وابؼرؤوستُ واضحة للجميع، ويفقد ابؼسؤولتُ ابؼباشرين السيطرة على زماـ الأمور.

من خلاؿ ىذه ابؼراحل نستنتج أف للاغتًاب الوظيفي عدة نتائج سلبية تشكل خطرا على 
  1لأبرزىا على النحو التالر:وابؼؤسسة، حيث سيتم التطرؽ  العامل

عجزوف عن التكيف بغركة المجتمع بابذاه ىنالك الكثتَ من الناس بفن ي التراجع والذامشية: -
سباب ذلك استمرارىم مرموقة، ومن أندفاع وراء ابعوانب ابؼادية وبرقيق ابؼكانة الاجتماعية مواكبة الا

جتماعية ابعارية وىنا بزف حدة مع التغتَات الا بالتمسك بالقيم التقليدية بفا يعرقل موائمة سلوكهم
خلاقي ويتصدر الشرؼ بـتلف الاعتبارات التي ينطلق منها الإحباط ويتحوؿ الإخفاؽ إلذ بقاح أ

 ىؤلاء في تبرير مواقفهم الرافضة لبهجة ابغياة؛

في  الاغتًابيصلها قصى حالة راسات ابغديثة أف أيلاحظ في ضوء الد ضمحلاؿ الذوية:ا -
انفصاؿ الإنساف عن نفسو وىي ما بظاىا سيماف اغتًاب  اقات التغتَ الاجتماعي والاقتصادي ىيسي

                                                           
1
، دراسة مٌدانٌة على بعض مدٌرٌات وزارة الشباب والرٌاضة العرالٌةأثر العدالة التنظٌمٌة فً الشعور بالاغتراب الوظٌفً لؤي محمد علً،  

 . بتصرف261، ص 1027، 01، العدد08المجلة العلمٌة للدراسات التجارٌة والبٌئٌة؛ المجلد 
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، حيث يشعر أف كل ما يقوـ بو من أفعاؿ وسلوكيات وما ينتجو منفصل عنو ولا بيثلو أو لا الذات
 ؛ينتمي لو

تقوـ على الفردية تكوف بارزة غالبا في المجتمعات ابغديثة الغربية التي  العزلة وتآكل الانتماء: -
ىتماـ بروح ابعماعة وكذلك ابكسار التواصل بتُ سكاف ابؼدف ابغضرية وبروز ابغواجز النفسية دوف الا

 والاجتماعية التي تسبق ابؼسافات التفاعلية.

 لي: الشعور بالاغتًاب الوظيفي ما يعن ينتج وحسب وجهة نظرنا 

 ؛العماؿبناؿ وعدـ ابؼبالات من طرؼ في مستوى الأداء الوظيفي بسبب الإالتًاجع  -

بقاز مهامو بسبب غياب ذىنو وانشغالو بابؼشاكل ثرة الأخطاء التي تؤثر سلبا على إك -
 والصراعات التي تواجهو؛

بإبناؿ وعدـ يشعر  العاملتفشي الكره وابغقد ضد ابؼسؤولتُ خاصة في حالة ما إذا كاف  -
 ؛سؤوؿ ابؼباشراىتماـ ابؼ

اب بدوف مبررات، لأف حيانا يصل الأمر إلذ الغيالعماؿ، وأالتأخر الدائم وابؼتعمد من طرؼ  -
 صبح يكره تواجده داخل ابؼؤسسة ولا يشعر بالراحة في عملو؛ىذا الأختَ أ

 و طلب اجازات مرضية متكررة؛ارتفاع مستويات دوراف العمل، أ -

دائما ما بقد الفرد الذي يعاني من الاغتًاب الوظيفي يفضل الانعزاؿ عن غتَه، بل يتعدى  -
تحكم في تصرفاتو ومهامو بل يتم السيطرة والتحكم فيو ويفقد القدرة على الالأمر إلذ اغتًابو عن ذاتو 

 من قبل ابؼسؤولتُ؛

 .بالإحباطالعمل بها، والشعور  عننتماء والولاء للمؤسسة، وعدـ الرضا فقداف الا -
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  واستراتيجيات التعامل معو سباب الاغتراب الوظيفيأ: الثالثالدطلب 

إف الاغتًاب الوظيفي لا بودث من العدـ، بل ىناؾ بؾموعة من العوامل التي تكوف سببا 
كها الاغتًاب على  بغدوثو، إما تتعلق بالفرد أو بابؼؤسسة التي ينتمي بؽا، ونظرا للنتائج السلبية التي يتً 

كلا الطرفتُ )العامل وابؼؤسسة( يتوجب انتهاج استًاتيجية فعالة للقضاء عليو أو التخفيف من 
سباب التي تؤدي إلذ شعور الفرد ابؼطلب سيتم التطرؽ أولا لأىم الأحدتو، ومن خلاؿ ىذا 

 بالاغتًاب، ثم ابؼرور إلذ أىم الاستًاتيجيات التي تساعد في ابغد منو.

 أولا: أسباب الاغتراب الوظيفي

سباب بـتلفة، قد لأحياف ما يعاني ابؼوظف من الاغتًاب الوظيفي داخل ابؼؤسسة كثتَا من الأ
سبب في الحيانا تكوف بؿددات ابؼؤسسة ىي تكوف مرتبطة بالفرد بحد ذاتو، أو لأسباب اجتماعية، وأ

 بنها على النحو التالر:أ، لذا سيتم ذكر بذاؾالشعور 

 :العوامل التنظيمية.1

أدى فقد عرؼ العالد ثورة رقمية تكنولوجية خاصة في الآونة الأختَة، بفا  التكنولوجيا: .1.1
جهزة ابغاسوبية الالكتًونية التي تعد من ضروريات عمل ابؼؤسسات اليوـ إلذ غزو الآلات ابؼختلفة والأ

ل العمل داخ العماؿلاغتًاب بتُ اظاىرة نتشار وتفشي اوغتَىا من ابؼكننة، كل ذلك قد ساعد في 
ف الآلة قد أخذت مكانو في العمل لدرجة الفرد يشعر أو الاقتصادي، لأف سواء في القطاع العمومي أ

قدر ما كانت ذات نفع بها ىذه الآلة، لذا بيكن القوؿ أف الطفرة التكنولوجية ب ـأف معظم ابؼهاـ تقو 
وخطر يهددىم بالأمراض  العماؿعلى بعض يضا كانت نقمة وفائدة على ارتقاء ابؼؤسسات، أ

 1.، فقد سببت في بعض الوظائف الروتينية وفقداف حيويتهاالنفسية

                                                           
1
 .236ص فاٌزة خٌر الله ناصر بن عبد الله وعادل خٌر الله ناصر بن عبد الله، مرجع سبك ذكره،  
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ثر ذلك سلبا أمقارنة مع عملها،  كلما كاف حجم ابؼؤسسة أكبر كبر حجم الدؤسسة:  .2.1
ضافيا، أما من ناحية عملها من خلاؿ صعوبة التنقل بتُ أقسامها والذي سيتطلب وقتا وجهدا إعلى 

شراؼ على ابعميع وخاصة على الشؤوف الصعب عليو الإو ابؼدير فسيكوف من أابؼسؤوؿ ابؼباشر 
العامل المجتهد بالإبناؿ شعور  الأمر الذي ينتج عنوالفنية للمؤسسة، وسيحدث تشتت في بؾهوداتو، 

 عادؿ، فيتم ابؼساواة بينو شراؼ ضعيف وغتَمن قبل ابؼسؤوؿ ابؼباشر أو أف الإشراؼ عليو وقلة الإ
الرضا عن العمل والشعور  ـوبتُ بقية زملائو ذوي الأداء ابؼنخفض، وكل ذلك سيؤدي إلذ عد

 1؛لامعياريةالبالإحباط و 

ص شعور الفرد بالاغتًاب الوظيفي، وبليضا ذكر ابؽيكل التنظيمي الذي لو دور في كما بهب أ
العامل السيطرة والقوة في ل ابؽرمي الذي تكوف فيو السلطة معقدة ومركزية، فيفقد كبالذكر ىنا ابؽي

وامر التي برد من مسؤولياتو وتقيد حريتو في بح حسب معتقده عبدا للقوانتُ والأعمالو ويصتنفيذ أ
 ؛مو الوظيفيةاأداء مه

 2:ابؼتمثلة في ما يليضافة إلذ بعض العوامل التنظيمية الأخرى إ

ية إلذ حياف تفتقر تقارير تقييم الأداء الدور ففي بعض الأ تقييم الأداء: عملية خلل في.3.1
ية من طرؼ ىواء الشخصكتأثتَ ابؽالة والتمييز بتُ العماؿ والأعتبارات  ابؼوضوعية، بتأثرىا لعدة ا

ينشب ، كما أنو من ابؼمكن أف دارةالعماؿ والإمر الذي يؤثر على العلاقة الوظيفية بتُ ابؼشرفتُ، الأ
 ؛عنها انعزاؿ العماؿ عن بعضهم وحدوث حساسية وصراع بينهم بسبب ا﵀سوبية

 على أداء ابؼطلوب منها حيث تؤدي إلذ عدـ قدرة الإدارة دارية:ضعف الفعالية الإ.4.1
تَ في إعادة بنائها على وبالتالر التفك لعدة أسباب)كضعف إدارة الوقت، ضعف التخطيط وغتَىا(،

عتبار العمل الواجب أداؤه وابؼهارات التي برتاجها لأداء سلوكية على أف تأخذ بعتُ الامبادئ الإدارة ال

                                                           
1
 . بتصرف237المرجع نفسه، ص  
2
، مجلة كلٌة الاغتراب الوظٌفً وعلالته بالكفاءة الذاتٌة لدى عٌنة من الموظفٌن بجامعة الملن عبد العزٌز بجدة، المطٌري فرحان مفرح عزٌزة 

 . بتصرف370-368، ص ص 1025، 217التربٌة، الجزء الثالث، العدد 
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بؽا تحقق تٍ ولتتحمل كافة مسؤولياتها ولن يالعمل لتصبح قادرة على بؾاراة ابػطى السريعة للتطور التق
بو  ذلك إلا إذا كانت شروحات ووصف العمل يسمح للكل بابؼشاركة في صنع القرارات التي تؤثر

 وتتعلق بعملو؛

سرة، دوره  العامل، رب أدوار )دور يشغل العديد من الأفالفرد  الشعور بتناقض الأدوار:.5.1
ما بتُ ىذه ف يشعر أف ىناؾ تناقض وصراعات فيحياس، ودوره كرئيس....(، وفي بعض الأكمرؤو 

نهاية ابؼطاؼ للشعور ، بفا يؤدي بو في كعاملالأدوار خاصة إذا تعلق الأمر بدوره كرب أسرة ودوره  
 بالاغتًاب الوظيفي.

ء توزيعها إلذ حيث يؤدي ضعف ابغوافز )ابؼادية وابؼعنوية( أو سو  ضعف نظاـ الحوافز: .6.1
بداع، فإتباع سلوؾ بة، وعدـ الرغبة في ابؼبادرة والإندفاع لتأدية ابؼهاـ ابؼطلو انعداـ ابغماس والا

العماؿ على حساب الآخرين، يؤدي إلذ اغتًاب بقية  العلاقات الشخصية والمجاملة لفئة معينة من
 العماؿ الذين يعانوف من التهميش.

 :الفرد إلى تعود التي العوامل .2

 1:كما يليبنها  أ و سيتم ذكرنت العوامل التي تعود للفرد، إلا أتعدد

 ابؼواقف تثتَه نفعاؿا بأنو ابػوؼ(  كاتز ثروب)  يعرؼ: الوظيفي الأمن وعدـ الخوؼ.1.2
 ابؽرب، إف لغريزة مصاحب انفعاؿ أنو أي مواجهتها ابؼرء على يصعب والتي ابؼنذرة بابػطر أو ابػطرة
 ابؼشاعر تلك من بؿاولتهم ابؽروب إلذ حتما يؤدي الوظيفي الأمن وعدـ بابػوؼ العاملتُ شعور

أو  غموض  فالفرد الذي يشعر بعدـ الاستقرار الوظيفي إما بتهديده من فقداف منصبو نفعالات،والا
 من إبقاز مهامو الوظيفية، وكل ذلك ءأثنا يبذلو الذي هودالمج تمستقبلو بها، سيشعر بالضياع ويتشت

 ؛بابؼؤسسة العاملتُ بتُ الوظيفي الاغتًاب نتشارا إلذ يؤدي أف شأنو

                                                           
1
، مجلة العلوم الانسانٌة والاجتماعٌة، عدد غتراب الوظٌفً كشكل من اشكال المعاناة فً العملالامنصور بن زاهً وتاورٌرٌت نور الدٌن،  

 . بتصرف234-227،  ص ص 1022خاص الملتمى الدولً حول المعاناة فً العمل، 
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 بلفاضا إلذ يؤدي أف شأنو من ابؼؤسسة في العاملتُ كفاءة نقص إف: الكفاءة نقص.2.2
 ظروؼ إلذ أدائو ضعف أسباب إرجاع بؿاولة إلذ منهم كل يسعى حيث ،همبين الوظيفي الأداء
 عن الغياب إلذ يلجؤوف العاملتُ بعض فإف الكفاءة لنقص ونتيجة، بها يعمل التي بابؼؤسسة خاصة
 وجها بيثل وىذا العاملتُ بتُ الصراع يكثر وأيضا الدواـ، نهاية قبل منهم البعض ينصرؼ كما العمل

 ؛الوظيفي الاغتًاب أوجو من

 إلذ يؤدي أف شأنو من بابؼؤسسة العاملتُ لدى طويل فراغ وقت وجود إف: الفراغ وقت.3.2
 حيث العاملتُ، من كبتَ عدد لدى موجودة ابؼشكلة كانت إذا خاصة ابعانبية الأحاديث كثرة

في إبقاز  وقتال قضاء من لابد حلها في والتشاور مشاكلهم الشخصية بحث إلذ العاملتُ نصرؼي
 ؛بعض ابؼهاـ ابؼشتًكة، أو اقتًاح طرؽ مبتكرة تساعدىم في وظائفهم وتسهل عليهم العمل

 بابؼهارات إبؼامو وعدـ الإداري القائد لدى القيادة مقومات ضعف إف القيادة: ضعف.4.2
على  الإسلامي الدين حرص فقد لذا الوظيفي، للاغتًاب ابؼؤدية العوامل أىم من يعتبر الإدارية
، فالقائد الذي يستعمل الرشيدة للقيادة أىلا ليكوف الإداري القائد الأساسية في ابؼقومات توضيح

القوة وإجبار العماؿ على أداء وظائفهم، ويفقد مهارة التأثتَ في الأفراد وجعلهم بوبوف العمل ويرغبوف 
 ؛بو وينفر ابعميع منوفي أدائو بدوف الضغط عليهم لا يعتبر قائدا، بل سيشعر بأنو غتَ مرغوب 

 التعليم في التوسع طريق عن يتم البشرية ابؼوارد تنمية إف العمل: في التخصص عدـ.5.2
عدـ  في ابؼشكلة وتكمن ابؼختلفة، العمل بؾالات في ابؼختصتُ من عدد يتوفر ثم ومن والتدريب،

 بساما عنبـتلفة  عمل بؾالات في وضعهم خلاؿ من بؽذه التخصصات، الأمثل ستخداـالا
 بقاز وظائفهم.إم أثناء إليه أسند الذيمستوى أدائهم في العمل  من يقلل بفابزصصاتهم، 

وعدـ توفر ويقصد بو ابغالة التي يعاني فيها العامل من نتذبذب غموض الدور الوظيفي: .6.2
ابؼعلومات بشكل كاؼ ابؼطلوبة إبقاز مهامو الوظيفية، بالإضافة إلذ عدـ وضوح مسؤوليات 
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بزاذ القرارات اوصلاحيات الوظيفة التي يشغلها الأمر الذي يصعب عليو عملو خاصة في جانب 
 ابؼهمة.

 الوظيفي الاغتراب مع التعامل استراتيجيات ثانيا:

 الاغتًاب ظاىرة من ابغد أجل من وسائل أو ستًاتيجياتا عدة على ابؼؤسسات تعتمد
 وخيمة عواقب إلذ يؤدي عاما كاف إذا الوظيفي الاغتًاب لأف ،بتُ العماؿ انتشاره ومنع الوظيفي

 للقضاء ابؼؤسسات بصيع تسعى لذا الأفراد، من بؾموعة باعتبارىا وابؼؤسسة الأفراد على سلبيا تؤثر
 1، وسيتم التطرؽ لأبنها كما يلي:منها التخفيف أو الظاىرة ىذه على

 العمل بؾلس أف "Jimes Outtl – أوتوؿ جيمس " يرى: والنقابات العماؿ لرلس مسالعة.1
التي تؤثر على أداء وظائفهم في كثتَ  العماؿ قضايا تفهم فيالصلاحية  بسلك التي العمالية القاعدة ىو

 كانت مهما الوسائل بكل ابؼنتج العمل واستمرار الفعالة ابؼمارسة على عهموتشج ،من الأحياف
ب، للاغتًا الأساسي العلاج ىي العمالية المجالس أف إلذ بىلص وبذلك ،التي تواجههم الصعوبات

فمن ابؼعروؼ أف ابؽدؼ الأساسي من إنشاء النقابات العمالية الدفاع على حقوقهم والسهر على 
 ؛توفتَ ابعو ابؼلائم الذي يدعم الأداء الوظيفي

التي تسهل وتساعدىم في إبقاز وظائفهم سواء   :للعماؿ الدلائمة والوسائل الظروؼ توفنً.2
بؾهودىم أو ابؼهاـ  وتوضيح وجهة ،إنتاجية أو خدمية أو إدارية، وترفع مستوى أدائهم الوظيفي كانت

وبوبوف  بؽم ابؼعنوية الروح وترتفع العمل عن بالرضا العماؿ يشعرس فمن خلاؿ ذلك ،التي ينجزونها
 ؛ويتعزز مستوى انتمائهم بؽا بؼؤسسةبا تواجدىم

 تتعلق التي خاصة القرارات ابزاذ في عملية العماؿ مسابنة إف: القرارات تخاذا في الدشاركة.3
 ، والتخلص من النظاـ التقليدي البتَوقراطي التسلطيبتَوقراطيغتَ  تنظيم تبتٍتدؿ على  بوظائفهم

 روح وظهور أو ضعف مستوى تقدنً ابػدمات، الإنتاج كساد إلذ الأحياف غالب في يؤدي الذي
                                                           

1
 . بتصرف51، ص 1027، 30لعدد، مجلة جٌل العلوم الانسانٌة والاجتماعٌة، اأبعاد الاغتراب الوظٌفً فً ظل النظرٌات الأساسٌةلبنى ذٌاب،  
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 داخل الأفراد مشاركة أف (Seeman et Neal) ةدراس تكشف حيث العماؿ، قبل من اللامبالاة
الاجتماعات التي تعقدىا ابؼؤسسة أثناء  في ابؼشاركتُ فالأعضاء القوة، بفقد ىمشعور  تقلل ابؼؤسسة

 ؛ابؼشاركتُ غتَ بالأعضاء مقارنة القوة افبفقد شعورا أقل ابزاذ القرارات

 العماؿ وبعث لآخر، حتُ من )ميدانية أو نظرية(تكوينية فتًات دخوؿ إف :الدهني التكوين.4
لتعزيز مهاراتهم وقدراتهم خاصة في استعماؿ البرامج والتكنولوجيا وتدريبهم  تكوينية ابؼؤسسات إلذ

 العمالية ابؼؤسسات تسيتَ من العماؿ واستفادة التكنولوجي التكيف على ىميساعد ،على وظائفهم
 الأقل ابعامعي ابؼؤىل ذوي بتُ جوىري فرؽ ىناؾ أف الدراسات بعض نتائج قدمت فقد ا﵀لية،
 ؛ابؼتوسط ابؼؤىل ذوي من الوظيفي بالاغتًاب شعورا

 وتكييف وبرستُ للراحة فتًات توفتَخلاؿ  من العامل بيئة برستُ إف: العمل بيئة تحسنٌ.5
 إحداث أف كما ،الوظيفي الاغتًاب الةز إ يساعد على السيئة الظروؼ حدة من والتخفيف ابعو

 ؛ أثناء تواجده بابؼؤسسة بيل لا العامل بهعل لآخر، حتُ من العمل بيئة في التغيتَات بعض

 الأسرية ابؼشاكل حل أجل من للعماؿ القروض بعض تقدنً إف :الدالية الدساعدات.6
 بهم. ابؼشرفتُ ىتماـاو  الإدارة بثقةالتي تواجههم يشعرىم  ابؼشاكل بـتلف حل على ومساعدتهم

تقلل من حدة الاغتًاب أف خرى من شأنها عوامل أكما يضيف مدحت بؿمود أبو نصر 
 1الوظيفي، وىي كالآتي:

أنو ذو أبنية ولا بيكن ، ليشعر زيادة مشاركة العاملتُ في حياة ابؼؤسسة بكافة أشكابؽا -
 ؛ستغناء عنوالا

)سواء كانت سلعة أو الاىتماـ بتوضيح العلاقة بتُ العامل وزملائو والنتيجة النهائية  -
 خدمة(؛

                                                           
1
، 1021، المجموعة العربٌة للتدرٌب والنشر، الماهرة، مصر، 2، طالادارة بالحوافز أسالٌب التحفٌز الوظٌفً الفعالمحمود مدحت أبو نصر،  

 . بتصرف66ص 
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 ربظي بابؼؤسسة؛الالاىتماـ بالتنظيم غتَ  -

نخفض في ابؼ ذوي الدخللإعانة العماؿ  بة الإنفاؽ على ابػدمات الاجتماعيةزيادة نس -
 .الظروؼ الصعبة

 كما بيكن التقليل من مظاىر الاغتًاب من خلاؿ:

 في يفكر لن بدؤسستو عاطفيا يرتبط الذي العامل لأف: للفرد العاطفي الالتزاـ مستوي تعزيز -
 عائلتو أفراد أحد يعتبرىا فهو عنها، التخلي

الاىتماـ بجانب ابغوافز سواء مادية أو معنوية والتعويضات التي من شأنها ترفع مستوى  -
 الانتماء وتقلل من حدة الاغتًاب الوظيفي؛

السهر على توفتَ فرص تكوين وتدريب العماؿ من أجل تطوير مهاراتهم وقدراتهم واكتساب  -
 معارؼ جديدة، ليتمكن من حل ابؼشاكل التي تواجهو في عملو؛ 

توفتَ فرص التًقية حسب الوظيفة التي يشغلها الفرد حيث يكوف مطمئن على مستقبلو  -
 ؛الوظيفي

تعزيز العلاقات داخل ابؼؤسسة سواء بتُ العماؿ من خلاؿ زرع حب التعاوف والأخوة فيما  -
 بينهم، وبتُ العامل ورئيسو من خلاؿ الاحتًاـ ابؼتبادؿ وتقوية الثقة بينهم. 
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 : مدخل مفاىيمي للأمن الوظيفيالثالثالدبحث 

 تدرج الأولويات وحسب تفستَه بذاىاتا تباين ضوء في الوظيفي الأمن مفاىيم تعددت لقد
 يعبروف الاحتياجات ابؼادية تشبع أف الوظيفة من يريدوف الذين فالعاملتُ للعاملتُ، بالنسبة وابغاجات

 بسنحهم أف ابؼقاـ الأوؿ في يهمهم الذين العاملوف أما بحت، قتصاديا منظور من الوظيفي الأمن عن
 منظور من الوظيفي عن الأمن يعبروف وابػسارة الربح عوامل عن النظر بغض اللائقة ابؼكانة الوظيفة

 ىم العناصر ابؼرتبطة بو.أىم ىذه ابؼفاىيم وذكر أ لإعطاءاجتماعي. لذا جاء ىذا العنصر 

 تعريف الأمن الوظيفي :الدطلب الأوؿ

تقدنً سيتم ختَا ن الوظيفي لغة ثم حسب الشريعة الإسلامية وأفي بداية الأمر سيتم التطرؽ للأم
 لأىم الرواد اصطلاحا. التعاريفبؾموعة من 

 أولا: تعريف الأمن لغة

ذكر في معجم متن اللغة أف الأمْن والأمَنُ: الدين وابػلق، والأمن والأماف ضد ابػوؼ وابػيانة، 
وحسب قطر ا﵀يط  ،1الذي يصدؽ بكل ما يسمعو ولا يكذب بشيء ويَمن كل أحد في كل شيء

ه ستجار و أمن وأمتُ وفلانا بالشيء ولاه أمره وإلذ فلاف اأمن يَمن أمنا وأمانا وأمنو ضد خاؼ فه
وحسب فتَوز آبادي في قاموس ا﵀يط الأمن والآمن   2مينا،ليأمن على نفسو وعلى كذا جعلو أ

 وزواؿ النفس طمأنينة ىو: فيقوؿ الاصفهاني أما ،3كصاحب ضد ابػوؼ، وأمنا وأمانا بفتحهما
 ،4عليو يؤمن بؼا بظاا فهي الأمانة أما خائف، وغتَ راحة في نسافالإ يكوف عندما والأمن ابػوؼ،

من لغة حوؿ عدـ اللغوي بعميع ابؼعاجم ابؼذكورة أعلاه يصب معتٌ مصطلح الأ وحسب التأصيل
 ابػوؼ.

                                                           
1
 .107، ص 2874 لبنان، بٌروت، الحٌاة، مكتبة دار الأول، المجلد ،اللغة متن أحمد رضا،  
2
 .40، ص 2758، مكتبة لبنان، بٌروت، (1لطر المحٌط )جبطرس البستانً،  
3
 .2265مجد الدٌن محمد بن ٌعموب الفٌروز آبادي، مرجع سبك ذكره، ص 
4
 .11، ص 1024، مطبعة العتبة الحسٌنٌة الممدسة، العراق، 2، طالأمن فً المرآن الكرٌم والسنةخالد النعمانً،  
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 ريف الأمن حسب الشريعة الإسلاميةتعثانيا: 

 أَطْعَمَهُمْ  الَّذِي ﴿ورة قريش، قاؿ الله تعالذ: بصيغة آمنهم في سقد ذكر الأمن في القرآف الكرنً 
بالرفاه الاقتصادي والأمن، بسبب وجود  قريشفقد منَ الله على ، ﴾خَوْؼٍ  مِنْ  وَآمَنػَهُمْ  جُوعٍ  مِنْ 

 1في العديد من الآيات ومنها: وقد أشار القرآف الكرنً إلذ مفهوـ الأمنالبيت فيها، ودعاىم لعبادتو. 

ابؼدينة الآمنة التي يعيش أىلها حياة كربية يسودىا الأمن والاستقرار، وما نتج عنو من دواـ النعم 
نقلب حابؽم وفقدوا أمنهم بعد كفرىم بأنعم الله عليهم، في قوؿ الله تعالذ: اوزيادة الرزؽ، وكيف 

 اللَِّّ  بِأنَػْعُمِ  فَكَفَرَتْ  مَكَافٍ  كُلِّ  مِنْ  رَغَدًا رزِْقػُهَا يََتْيِهَا مُطْمَئِنَّةً  آمِنَةً  كَانَتْ  قػَرْيةًَ  مَثَلًا  اللَُّّ  وَضَرَبَ ﴿
 .112، سورة النحل، الآية ﴾يَصْنػَعُوفَ  كَانوُا بداَ وَابْػوَْؼِ  ابْعوُعِ  لبَِاسَ  اللَُّّ  فَأَذَاقػَهَا

قيق السلامة في الأسفار، وتعزيز الروابط وابؼفهوـ الثاني يتمثل في الرفاه والرخاء وكثرة الأنعم وبر
 وَجَعَلْناَ﴿بتُ الناس وبمو التجارة والاقتصاد في ظل الأمن والأماف والاستقرار، فقد قاؿ الله تعالذ: 

نػَهُمْ  مًا ليََالرَ  فِيهَا سِتَوُا السَّيػْرَ  فِيهَا وَقَدَّرْناَ  ظاَىِرَةً  قػُرًى فِيهَا بَاركَْنَا الَّتِي  الْقُرَى وَبػَتَُْ  بػَيػْ ، سورة ﴾آمِنِتَُ  وَأَياَّ
 .17سبأ، الآية 

رزقهم لجزاء لشكر وامتناف أىل ابعنة ﵁ نعم ابعنة وىو ابؼفهوـ الثالث،  كما أعتبر الأمن من
 ذَىَبٍ  مِنْ  أَسَاوِرَ  مِنْ  فِيهَا بُوَلَّوْفَ  يَدْخُلُونػَهَا عَدْفٍ  جَنَّاتُ ﴿نعمة الأمن والأماف، حيث قاؿ الله تعالذ: 

 .34سورة فاطر، الآية  ﴾حَريِرٌ  فِيهَا وَلبَِاسُهُمْ  وَلُؤْلُؤًا

وابؼفهوـ الأختَ يتمثل في الأمن في ظل الإبياف، فقد جاء في القرآف الكرنً آيات ذكرت أف 
 الَّذِينَ  اللَُّّ  وَعَدَ ﴿الأمن بدنزلة الوعد الإلاىي للمؤمنتُ والذين يعملوف الصابغات، كقوؿ الله تعالذ: 

 بَؽمُْ  وَليَُمَكِّنَنَّ  قػَبْلِهِمْ  مِنْ  الَّذِينَ  اسْتَخْلَفَ  كَمَا الْأَرْضِ  في  ليََسْتَخْلِفَنػَّهُمْ  الصَّابِغاَتِ  وَعَمِلُوا مِنْكُمْ  آمَنُوا
ئًا بي  يُشْركُِوفَ  لَا  يػَعْبُدُونَتٍِ  أمَْنًا خَوْفِهِمْ  بػَعْدِ  مِنْ  وَليَػُبَدِّلنَػَّهُمْ  بَؽمُْ  ارْتَضَى الَّذِي دِينػَهُمُ   بػَعْدَ  كَفَرَ  وَمَنْ  شَيػْ
 .55، سورة النور، الآية ﴾الْفَاسِقُوفَ  ىُمُ  فَأُولئَِكَ  ذَلِكَ 

                                                           
1
 .20-14خالد النعمانً، مرجع سبك ذكره، ص ص  
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  الوظيفي للأمنالتعريف الاصطلاحي ثالثا: 

ستقراره بالطمأنينة على مصدر دخلو، وعلى اشعور العامل على أنو   من الوظيفيعرؼ الأ
ف حتى وإ ،1من الضغوطات والصراعات في العمل لأي نوع في وظيفتو بابؼؤسسة، وعدـ تعرضو

 وجدت فليست بالأمر الذي يقلق راحتو أو يسبب لو مشكل وبيس أمنو الوظيفي.

مفهوـ الأمن  (O’neill et Sevastos 2013) وقد حدد كل من أونيل وسيفاستوز
 :2ؿ أربعة أبعاد مكونة لو كالتالرالوظيفي من خلا

  ؛(job loss insecurity) الوظيفة بفقدافالأمن ابؼرتبط  -

 (؛job changes insecurity) الوظيفة على تطرأ التي بالتغتَات ابؼرتبط الأمن -

 قبل من التهميش أي (marginalization insecurity)ابؼوظّف بتهميش ابؼرتبط الأمن -
 القرارات؛ بصناعة يتعلق فيما خاصة الإدارة،

 .(organizational survival insecurity) واستمراريتها ابؼؤسسة ببقاء ابؼرتبط الأمن-

وأنهم يعاملونو على أنو: "شعور الفرد بحب وتقبل الآخرين لو ( 1978)وعرفو عبد السلاـ 
نتماء إلذ ابعماعة وأف لو دورا فعالا فيها، وإحساسو بالسلامة، وندرة شعوره بدؼء، وشعوره بالا

ويلاحظ أف الباحث ىنا قد ركز في ىذا التعريف على ابعانب النفسي،  3بابػطر والتهديد والقلق"،
 .للعاملوبصيغة أخرى الأمن النفسي 

                                                           
1
العدد  مجلة العلوم التربوٌة،، الأمن الوظٌفً لمعلمً المدارس الخاصة فً سلطنة عمان: دراسة مٌدانٌةٌاسر فتحً الهنداوي المهدي وآخرون،  

 . 37، ص 1028، 23
2
 .37المرجع نفسه، ص  
3
الهٌئات التدرٌسٌة فً الجامعات الأردنٌة الرسمٌة وعلالته بأدائهم الوظٌفً من وجهة  الإحساس بالأمن لدى أعضاءخالد أحمد الصراٌرة،  

 .4، ص1008، 2، المجلة العربٌة لضمان جودة التعلٌم العالً، العدد نظر رؤساء ألسامهم
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بالطمأنينة على مصدر دخلو، وعلى استقراره في  العاملكذلك يعرؼ على أنو: "إحساس 
 .1التنظيمية والشخصية وضغوط العمل"العمل، وعدـ تعرضو للصراعات 

وضماف الاستمرار فيها  وظيفة ملائمة لقدراتهم ومهاراتهمفراد بحصوبؽم على يقصد بو شعور الأو 
التي ينتموف بؽا في أحسن ظروؼ عمل، وعدـ تعرضهم لأي تهديدات حوؿ  بابؼؤسسةفي ابؼستقبل 

وعدـ  للعاملفقداف الوظيفة، أو تذبذب في فرص التًقية وغتَىا من العوامل التي تسبب توتر 
 .2ستقرارلاا

 تلبية خلاؿ من مؤسستو بذاها والعاطفة نبالأم الفرد شعور إلذ الوظيفي الأمن يشتَ كما
 ،(النفسي الأمن) لديو ما توفتَ على الفرد قدرة على نبالأم الشعور يعتمد حيث. ورغباتو احتياجاتو

 يتكوف التعريف ىذا خلاؿ فمن ،3الوظيفي بالاستقرار والشعور ابؼستقبل، في الراتب أمن وكذلك
  :التالية الثلاثة بعادالأ من الوظيفي منالأ

 بفتلكاتو؛ على مافوالأ بالراحة العامل شعور خلاؿ من النفسي الأمن -
 ؛(والتعويضات ابغوافز) الراتب أمن -
 .التقاعد لسن الوصوؿ غاية إلذ الوظيفي الاستقرار -

 الكرنً العيش لو تضمن التي الوظيفة على العامل حصوؿ ىو الوظيفي منالأ عاـ، وبشكل
 بيئة ضمن في مهامو داءأ أثناء والراحة بالطمأنينة والشعور ومهاراتو، مستواه يلائم الذي وابؼنصب

 أو وظيفتو فقداف من والتهديد بابػوؼ شعوره وعدـ الوظيفي، الاستقرار لو تضمن ملائمة عمل
 .بابؼؤسسة الوظيفي مستقبلو حوؿ والقلق  التوتر

 
                                                           

1
 الإنسانً، للأمن الجزائرٌة المجلة ،صٌدال بمجمع الوظٌفً الأمن تحمٌك فً ودوره البشري المال الرأس مداس، وشكري بوزداق حسن 

 .2321ص ،1012 ،2العدد ،5المجلد
2
Jandaghi, G., Mokhles, A., & Bahrami, H, The impact of job security on employees’ commitment and job 

satisfaction in Qom municipalities, African Journal of Business Management, 5(16), 2011, p 6853. 
3
Mosaybian, N., & Jafari, M, THE STUDY OF RELATIONSHIP BETWEEN JOB SECURITY AND. Kuwait Chapter of 
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 الوظيفي: ألعية الأمن ثانيا

بيكن القوؿ أف أبنية الأمن الوظيفي تتمثل في بؾموعة من النقاط، والتي سيتم ذكرىا على 
 النحو التالر:

 علػػى العػػاملتُ قػػدرة مػػن ويزيػػد بتكػػار،والا للإبػػداع ابؼناسػػبة البيئػػة الػػوظيفي الأمػػن يوفر
 وابعهػد الوقػت تػوفر مبتكػرة بطريقػة العمػل في تػواجههم الػتي للمشكلات جديدة حلوؿ كتشاؼا 

 علػى العػاملتُ تسػاعد الػوظيفي الأمػن بهلبهػا التي والدافعية وابؽدوء الثقة أف إلذ بالإضافة، 1والتكلفة
 .2بفاعلية مشكلاتو ومواجهة العمل بأعباء القياـ

 بأنػو بالإحسػاس وشػعوره الػذات تقػدير في رغبتػو تشػبع أف العامل احتياجات ضمن ومن
 ومن ابؼؤسسة، أىػداؼ برقيػق في بإبهابيػة فعػلاً  يسػاىم مواىبػو خػلاؿ مػن وأنػو ومنػتج مسػتقر شػخص
 من نابعة الرغبة وىػذه وجذابػة مربوػة عمػل ظػروؼ علػى ابغصػوؿ في يَمػل عامل كل أف بو ابؼسلم

 بشػعور ابػػاص الاحتيػاج وكػذلك اسػتمراره، وضػماف العمػل نتظػاـبا ابػػاص حتيػاجالا أبنهػا واحتياجػات
 طريػق عػن بابؼسػئولية وشػعوره الفػرد أداء برسػتُ ذلػك بعػد يػأتي. لػو الآخػرين وتقػدير بأبنيتػو الفػرد

 القوى طاقات من أفضل بكو على للاسػتفادة ابغكوميػة والإجػراءات بػو الإداري الاىتمػاـ برسػتُ
 يكوف مسػتواه، ابلفػاض أو الػوظيفي الأمػن افتقػاد نتيجػة بالاسػتقرار يشػعر لا الػذي فالعامػل، 3البشرية

 .4مبتكرة وحلػوؿ أسػاليب إلذ برتػاج الػتي ابؼعاصػرة ابؼشػكلات مواجهػة أو ابعيد الأداء على قدرة أقل

ساسية لارتقاء ابؼؤسسات، وذلك من خلاؿ تطور أدائو، ولا يتم أابؼورد البشري ركيزة يعتبر و
ذا كانت بيئة العمل في ابؼؤسسة يشوبها الاستقرار وىذا من ضمن أبنية الأمن الوظيفي. إذلك إلا 

رتفع أداءىم الأمر الذي يؤدي إلذ االعاملوف بالأمن  كل ما شعر  ولأنو توجد معادلة تدؿ على أن

                                                           
1
 .32 ص ،1000 ، الأردن ، والتوزٌع للنشر الدولٌة العلمٌة الدار ،العامة الإدارة مبادئ و أصول العزٌز، دعب حبتورصالح  
2
 ص ،1002 الماهرة، المهنٌة، ات الخبر مركز صلاح، أحمد علا ترجمة ،العمٌل وإرضاء العاملٌن الاستراتٌجً أداء الأداء تمٌٌم كرٌس، شتون 

21. 
3
 .43 ص ،1006،الأردن ،عمان والتوزٌع، للنشر الراٌة دار ،1ط ،MISالإدارٌة المعلومات نظم جمعة، النجارفاٌزة  
4
 .41 ص م،2880  السعودٌة، العربٌة المملكة جدة، الشروق دار ،الإدارة سٌكولوجٌة هشام، نور جمجوممحمد  
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بالدرجة الأولذ إلذ العمل على إذف يتضح أف الأمن الوظيفي يهدؼ ء ابؼؤسسة، ارتفاع مستوى أدا
 حتفاظ بالكفاءات وابػبرات.الا

 مثػػل والنمػو للتغػتَ صػابغة صػحية بيئػة بزلػق بهػا للعػاملتُ الػوظيفي الأمػن تػوفر الػتي فابؼؤسسات
 منعدمػة، تعتػػبر التغػيػتَ مقاومػػة فػػإف ولػػذلك ابغيػػاة، طػػواؿ التوظيػػف يػػوفر الػػذي اليابػػاني النظػػاـ ذلػػك

 نابعة رغبة وىي وزملائػو رئيسػو قبػل مػن العمػل في إبقازاتػو علػى العامل بوتاجػو الػذي والثنػاء والتقػدير
 الػدخل انتظػاـ أو الوظيفػة في البقػاء فضػماف بذاتػو، عتػدادوالا لػو الآخػرين لتقػدير الإنساف حتياجا من
 التكنولػوجي بالتقػدـ تتميػز الػتي المجتمعػات في خاصػة العامل، عليهػا بوػرص الػتي ابؽامػة الأمػور مػن ىػو

 وابؼفاوضػػػات العمػػػل عقػػد بنػػػود أىػػم يشػكل موضػوع وىػو الإنسػاف، بؿػل الآلػة إحػلاؿ وخطػر السػريع
 .1ابؼتقدمػػػة المجتمعػػػات في العماليػػة وابؼؤسسػػػات الإدارة بػػتُ

 إذف بيكن اختصار مدى أبنية الشعور بالأمن الوظيفي في ابؼؤسسة في النقاط التالية:

بالاستقرار الوظيفي وأنو لا يوجد تهديد بفقداف الوظيفة بوفز لديهم  العاملوفعند شعور  -
أداء تالر الرفع من مستوى أدائهم الأمر الذي ينعكس إبهابيا على لوبا بدؤسستهمدافع التمسك 

 ابؼؤسسة؛

فراد نتيجة لتوفر بيئة من الوظيفي من نسبة الرضا الوظيفي والرغبة في العمل لدى الأيزيد الأ -
 أعماؿ ملائمة، ووجود نظاـ مكافآت وحوافز عادؿ؛

توفر بؽم برامج  ابؼؤسسةم وقدراتهم لأف لا ينتابهم القلق حوؿ تنمية مهاراته العاملتُكما أف  -
 تدريبية متطورة، وفرص ترقية بزدـ تقدمهم في السلم الوظيفي بها؛

                                                           
1

 212 ص ،1008 مصر، ،الماهرة اللبنانٌة، المصرٌة الدار ،المعلومات عصر فً الحدٌثة الاتصال تكنولوجٌا مكاوي، عماد حسن
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ل من نسبة دوراف العمل والتسرب الوظيفي وبيكن القوؿ يقلبالتتكمن أبنية الأمن الوظيفي  -
ويزرع روح  تعيق ستَه، والتي بيكن أف ابؼؤسسةداخل  العاملالتقليل من بصيع ابؼشاكل التي يعاني منها 

 خوة والعيش في جو عائلي.بينهم والأ التعاوف فيما

 وابعاد قياسو الدطلب الثاني: نظريات الأمن الوظيفي

خرى حوؿ ت بعضها تتمحور حوؿ ابغاجات والأعدة نظرياالوظيفي من لقد عرؼ الأ
بؾموعة من الأبعاد التي يتم العدالة، إضافة إلذ أف ىناؾ السمات وىناؾ نظريات تناولتو من جانب 

 من خلابؽا قياس مستوى الأمن الوظيفي

 أولا: نظريات الأمن الوظيفي

 وسيندرج برت ىذا العنصر أىم النظريات التي تناولت الأمن في جوانبها كما يلي:

 :-Maslow Abraham. H. -نظريات الحاجات إبراىاـ ماسلو .1

 من ماسلو، بطسة مستويات أبراىاـ وضعها التي حتياجاتللا ابؽرمي التسلسل نظرية بردد
 الاحتياجات إلذ الأعلى، في التقدير واحتياجات الذات برقيق من تتًاوح وىي. الفردية الاحتياجات
" ابؽرمي التسلسل" مفهوـ الأسفل، ويفتًض في الفسيولوجيةالاحتياجات و  والأمن، الاجتماعية،
 أف بيكنو . الأخرى قبل إشباعها وبهب غتَىا من أبنية أكثر الاحتياجات بعض أف للاحتياجات

 قبل الفسيولوجية الاحتياجات تلبية بهب ابؼثاؿ، سبيل على. بؿفزات بدثابة الاحتياجات تكوف
 :1ما يليوتتمثل ىذه ابغاجات فيالأمن،  احتياجات البحث على

 رعايةال إلذ ابغاجةك ،البشرية الاحتياجات بصيع من أبسط :فسيولوجيةالالحاجات .1.1
 لتعليم وغتَىا من ضروريات ابغياة؛ابؼسكن، او  الغذاء إلذ ابغاجة طبية،ال

                                                           
1
John R. Schermerhorn, Jr et all, Organizational Behavior, Ed11, John Wiley & Sons, Inc, 2010, p p 111-112. 



 الفصل الأول: ............................................الاغتراب الوظيفي وفقدان الأمن الوظيفي

 
67 

 ابؼادية ابعوانب في والاستقرار وابغماية الأمن إلذ ابغاجة ن والسلامة:الحاجة للأم.2.1
 اليومية؛ ابغياة في والشخصية

 مع ابؼرء علاقات في بالانتماء والشعور والعاطفة ابغب إلذ ابغاجة الحاجات الاجتماعية:.3.1
 الآخرين؛ الأشخاص

 إلذ وابغاجة والاعتًاؼ، وابؽيبة، الاحتًاـ، إلذ ابغاجة :الحاجة إلى التقدير والاحتراـ.4.1
 والإتقاف؛بالكفاءة  الشخصي والشعور الذات، حتًاـا

 لتنميةل ،الذات برقيق إلذ اجةابغ للاحتياجات، مستوى أعلى :الحاجة لتحقيق الذات.5.1
 .إبداعًا أكثرأف يصبح و  حد أقصى إلذ القدرات واستخداـ

 وحجم للشخص ابؼهنية للمرحلة وفقًا بزتلف الاحتياجات أف إلذ أيضًا الدراسات تشتَ
 من يقلل ما مستوى على حاجة إشباع أف على ثابت دليل يوجد لاو  ،ابعغرافي ابؼوقع وحتى ابؼؤسسة
 ابؽرمي بالتسلسل ابؼتعلقة النتائج بزتلفو  ،منها الأعلى التالية ابغاجة أبنية من ويزيد أبنيتها

 الاجتماعية الاحتياجات بسيل ابؼثاؿ، سبيل على. الثقافات عبر النظرية ىذه فحص عند للاحتياجات
 بالمجتمعات مقارنة ،وكوريا والصتُ الياباف مثل ،كثافة الأكثر المجتمعات في أعلى أبنية كتسابا  إلذ

 .ابؼتحدة الولايات مثل الفردية
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ىرـ سلم ابغاجات بؼاسلو (:18الشكل رقم)

 
Source: John R. Schermerhorn, Jr et al, Organizational Behavior, Ed11, John Wiley & Sons, Inc, 2010, p 111 

ساسي للسلوؾ الإنساني سلو حددت الدافع أو ا﵀رؾ الأاوفي الأختَ بيكن القوؿ أف نظرية م
شباع ابغاجات وبرقيقها، حيث جاء الأمن في ابؼستوى الثاني بهرـ ابغاجات إلا أنو بيكن إمن خلاؿ 

الثالث والرابع، من خلاؿ ضماف الوظيفة مكانة  ىأف يتماشى جنبا إلذ جنب وتزيد قيمتو مع ابؼستو 
 ء وظيفتو.رئيسو وتقدير بؾهوداتو التي يبذبؽا لأداو اجتماعية بؿتًمة للعامل، واحتًامو من قبل زملائو 

 :فنًلكلايتوف ألدر  Ergنظرية  .2

 نظرية عن بزتلف ولكنها الاحتياجات، على أيضًا ألدرفتَ لكلايتوف ERG نظرية تستند
 احتياجات. فئات ثلاث إلذ بؼاسلو ابػمس الاحتياجات نظرية فهو يقسم مهمة، جوانب في ماسلو
 لإرضاء رغبات ىي إلذ الانتماء احتياجات. وابؼادية الفسيولوجية للرفاىية رغبات ىي الوجود

 نظرية تتخلى. ابؼستمر والتطور الشخصي للنمو رغبات ىي النمو احتياجات. الشخصية العلاقات
ERG حتياج من ىذه ف ينشط أكثر من اأأنو بيكن  وتؤكد بؼاسلو الصارـ ابؽرمي التسلسل عن أيضًا

 بكدارالاو  ختياربالا السماح ىو ERG لنظرية الفريدة ابعوانب أحدو الوقت،  نفس في الاحتياجات
 أدنى مستوى ذات حاجة تنشيط إعادة بيكن أنو لدرفتَأ يعتقدو . الاحتياجات تنشيط كيفية في

ابغاجة إلذ برقق 
 الذات

ابغاجة إلذ التقدير 
 والاحتًاـ

 ابغاجة الاجتماعية

 ابغاجة إلذ الأمن والسلامة

 ابغاجات الفسيولوجية
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 بؿاولاتو في باستمرار بؿبطاً ما شخص يكوف عندما. أعلى مستوى ذات حاجة تلبية بيكن لا عندما
 أخرى مرة والوجود رتباطالا احتياجات تظهر أف بيكن ابؼثاؿ، سبيل على النمو، احتياجات لتلبية

 بالأجور ابؼتعلقة الشكاوى بظاع سبب الإحباط عن التًاجع ديناميكية تفسر قدو . رئيسية كمحفزات
 ىذه في ا﵀تملة ابؼطلقة القصور أوجو إلذ بالإضافة. العمل أماكن من كثتَ في العمل وظروؼ وابؼزايا

 لتلبية للعماؿ فرص وجود عدـ بسبب فيو مبالغ ىتماـبا أيضًا بها ابؼتعلقة ابؼخاوؼ برظى قدو  الأمور،
 .1بالنمو ابؼرتبطة احتياجاتهم

 :(Fredrick Herzberg- 1980)غ ىنًزبنً  نظرية .3

 بؿددتتُ نتيجتتُ إلذ توصل غىتَزبتَ  فريدريك النفس عالد بإجرائها قاـ التي الأبحاث على بناء
 :2وبنا

 العاملتُ، عند الرضا وجودىا عدـ عدـ حالة في ينتج التي للوظيفة: الخارجية الظروؼ.1.3
 العوامل أو الرضا، عوامل ىي ىذه الظروؼ. العاملتُ لدى دافعية وجود بالضرورة وجودىا يعتٍ ولا

 الوظيفة، وبؿيط ببيئة وترتبط الأقل، على الرضا من عدـ حالة حدوث لعدـ ضرورية لأنها الصحية،
 الإشراؼ ، نوعيةابؼؤسسة العمل، ابؼركز، سياسات الوظيفي، الراتب، ظروؼ نيلي: )الأم مافيوتتمثل 

 .وابؼرؤوستُ( وابؼشرفتُ الزملاء بتُ الشخصية العلاقات الفتٍ، نوعية

 تفضي أف الدافعية بيكن من مستويات إبهاد على تساعد للوظيفة: الداخلية الظروؼ.2.3
 وتتعلق الرضا، بعدـ ذلك شعور عن فسينتج الظروؼ، ىذه تتوافر لد فإذا الأداء، جيد من مستوى إلذ

 العمل الرضا وىي: )الإبقاز، التقدير، مهاـ عوامل اسم عليها ويطلق الوظيفة بدحتوى ابعوانب ىذه
 الذاتي(. والتطور الوظيفة، النمو في نفسو، ابؼسئولية، التقدـ

                                                           
1
Mary Uhl-Bien ET al, Organizational Behavior, ED13, Printed in the United States of America, 2014, p 102. 

2
 .215مدحت محمد أبو نصر، مرجع سبك ذكره،  
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 مستويتُ إلذ للحاجات ابػمسة( ماسلو) مستويات بتقليص غىتَزبتَ  قاـ فقد واضح ىو وكما
 في العوامل وىذه ،(ماسلو) دعن الدنيا ابؼستويات حاجات الصحية العوامل فيهما تقابل للتحليل،
 يكوف حالة فتنشأ موجودة كانت إذا أما الرضا، عدـ حالة بزفيض في تساعد وقائية عوامل الأساس

 لا( بالوظيفة ا﵀يطة البيئة عواملالصحية ) فالعواملابغياد،  درجة صفرا، أو الرضا عدـ مستوىفيها 
 .ذاتها حد في الأفضل إلذ الأفراد تدفع

إذف يتضح أف ىينزبتَغ قاـ بتقسيم ابغاجات إلذ حاجات متصلة بابؼؤسسة  برمي العامل من 
تعرضو لأي تهديد كتوفتَ بيئة عمل مناسبة للعمل، ابغوافز والتعويضات، الأمن الوظيفي وغتَىا 
وتسمى العوامل الوقائية، وعوامل متصلة بالفرد بحد ذاتو برفزه على بذؿ بؾهود اضافي كالإبقاز، 

 الاحتًاـ، التقدير، برقيق الذات وغتَىا وتسمى عوامل دافعية.

 :(MC Gregor's) رجرلغ ماؾ نظرية.4

. العاملتُ بكو الإدارة ابذاىاتعلى  بناء والتحفيز الدافعية في نظريتو رجربه ماؾ دوجلاس وضع
 ، وسيتم ذكرىم في ابعدوؿ التالر:(X & Y) نظريةاسم  النظرية ىذه على وأطلق

 (X & Y)  (: نظرية03الجدوؿ رقم)

 :أنو على ابؼميز للعامل ينظر ابؼدير Y نظرية على أنو: العادي للعامل ينظر ابؼدير X نظرية
 العمل؛ بوب ولا خامل -
 ىذه برمل بوب ولا ابؼسئولية من يتهرب -

 ابؼسئولية؛
 ابؼستمرين؛ والإشراؼ الرقابة إلذ بوتاج -
 طموح؛ لديو ليس -
 ن؛الأم يهمو ما كل -
 بابؼاؿ؛ إلا حفزه يتم لا -
 على والسيطرة والتهديد التحكم بوب -

إلذ  برتاج ،الناس لدى طبيعية عملية العمل فإ -
 ؛وابعسمي العقلي ابعهد بذؿ

 التوجيو) بها ويتحكموا أنفسهم العاملوف سيوجو -
 بها؛ كانوا مرتبطتُ إف الأىداؼ لتحقيق( الذاتي

 والإبقاز بالرضا مرتبط الأىداؼ بذاه لتزاـالا -
 وابغوافز؛

 في ويقبلها ابؼسئولية عن يبحث العادي العامل -
 الصحيحة؛ الأحواؿ
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 ؛ابؼؤسسة أىداؼ لتحقيق العاملتُ
 الإبهابية ابغوافز من أقوى السلبية ابغوافر -
 .منو ابؼطلوب بالعمل للقياـ العامل برفيز في

ليسا  بالعقاب والتهديد ابػارجي الضبط إف -
 يبذلوف ابعهد العاملتُ بععل ابؼنفردتتُ الوسيلتتُ
 ابؼؤسسة؛ أىداؼ لتحقيق

 للعمل؛ الوحيد الدافع ابؼالية ابغوافزلا تعتبر  -
في  السلبية ابغوافز من أقوى الإبهابية ابغوافز -

 .منو ابؼطلوب بالعمل للقياـ العامل برفيز
، المجموعة العربية للتدريب 1، طالادارة بالحوافز أساليب التحفيز الوظيفي الفعاؿ، ادا على )مدحت محمد أبو نصرابؼصدر: من اعداد الطالبة اعتم

 (.127، ص 2012والنشر، القاىرة، مصر، 

برمل نظرة تشاؤمية وسلبية عن العاملتُ وبهب عدـ بقائهم  Xويستخلص بفا سبق أف نظرية 
 حتفاظ بهم.تي تنظر بؽم نظرة تفاؤلية بهب الاوال Yبابؼؤسسة، مقارنة مع نظرية 

  لأدامز: العدالةنظرية .4

لا يزاؿ مفهوـ العدالة يشكل مصدرا للقلق لدى العديد من العماؿ، لأنو يؤثر على مستوى 
ىتماما كبتَا من قبل العديد من الباحثتُ، اابؼهاـ الوظيفية، لذا عرفت  العدالة  أدائهم ودافعيتهم لإبقاز

وابؼكافآت  بقاز مهامو على تقييم النتائج التي يتلقاىا كالأجرلإفوفقا بؽذه النظرية يعتمد دافع الفرد 
باعتبارىا في أداء مهامو مهارات وكل ما يساعده قدرات و والتعويضات، مقابل ما يبذلو من ابعهد و 

العائد  ، أو يقوـ بدقارنة ، وبعبارة أخرى ىي حاصل معادلة ابؼدخلات والعوائدمدخلات للوظيفة
مساواة فهذا عدـ في علاقة نسبية فإف وجد مع بقية زملائو الذي يتحصل عليو وابعهد الذي يبذلو 

ويزاوؿ  ط الأداءيعتٍ عدـ وجود عدالة في حالة ما إذا كاف الشخص الذي بست ابؼقارنة معو متوس
 .1نفس ابؼهاـ

 وفراد لإبقاز ابؼهاـ بعدالة توزيع العوائد، ومنىذه النظرية فقد تم ربط دافع الأ إذف حسب
يستخلص أف برقيق العدالة من شأنو أف يعزز الأمن الوظيفي، في حتُ إف شعر العامل بعدـ عدالة 

 توزيع العوائد سيلجأ إلذ بزفيض بؾهوده.
                                                           

1
 MICHAEL A. HITT et all, organizational Behavior, ed3, John Wiley & Sons, Inc. United States, 2011, p222. 
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مكانتها التنافسية وبرستُ يساعد ابؼؤسسة على ابغفاظ على  الوظيفي منالأ أف بفا سبق اتضح
فتَ وتو  والوظيفي،ستقرار النفسي مستوى أدائها برفع مستوى أداء عمابؽا، ويساعد الأفراد على الا

من الوظيفي لتي يتم من خلابؽا قياس مستوى الأبعاد اا بهب معرفة الأ، لذمكانة اجتماعية لائقة بو
 على برسينها وتعزيز نقاط القوة. نقاط الضعف والعمل لتدارؾ

 أبعاد قياس الأمن الوظيفي ثانيا:

 1وبيكن ذكرىا كالتالر:

 أية في لعاملتُا يعتبر من أىم الضروريات التي يطلبها الوظيفي نالأم :نسانيالإالبعد .1
 من ركائز ثلاثة على قوـي الذي الكرنً ابؼكانة الاجتماعية والعيش بدفهوـ يرتبط حيث ،مؤسسة

 من وبررره والتعليم، وابؼسكن، والدواء الغذاء الأساسية احتياجاتو إشباع على العامل قدرة: أبنها
 .وابؼعنوية ابؼادية الشخصية حقوقو على ابؼشروعة غتَ القيود

 ،وأثر سبببؽا  الوظيفي نبالأم الأخلاؽ علاقة أف ابؼؤسسات تدرؾ :الأخلاقي البعد .2
 ابؼثل بروز لأف أثر وىي ،ابؼؤسسة في ستقرارلاا عدـ أو رارستقلاا في كبتَ دور بؽا لأف سبب فهي

 فيها العاملوف يتمتع التي ابؼؤسسات في أشد يكوف العاملتُ وسلوكيات بفارسات في العليا الأخلاقية
توفتَ النزاىة في و العماؿ  بتُ التمييز دوف ةابؼعامل في العدالة، فالوظيفي نالأم من مرتفع بدستوى

في نفوس العاملتُ وبالتالر سينعكس  والطمأنينة بالارتياحيبعث  ابؼعلومات للجميع وفي الوقت ا﵀دد
ناؾ نوع من ولن بودث تنافر فيما بينهم، بل بالعكس سيكوف ىذلك على الروح ابؼعنوية لديهم، 

يدة ، فكلما كانت بظعة ابؼؤسسة جةـ فهم بدثابة العائلة في ابؼؤسسبقاز ابؼهاالتعاوف والتشارؾ في إ
 نو ينتمي بؽا ولن يفكر بالتخلي عنها.داخل المجتمع يفتخر العامل بأ

                                                           
1
، -دراسة حالة فً المجتمعات الأهلٌة  –الأمان الوظٌفً ودوره فً خفض دوران العمل فً المنظمات التعلٌمٌة انس معن طاهر معروف،  

 . بتصرف177-176، ص ص 1027، 1مجلة جامعة جٌهان اربٌل العلمٌة، اصدار خاص، العدد
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 أطر بردد التي بالدولة القائمة الأنظمة أو بالسياسات البعد ىذا يتعلق :السياسي البعد .3
 وفق ويعمل نفتاحالا يشجع القائم النظاـ كاف فإذا ابػاص، القطاع أو العاـ القطاع في سواء العمل
الدولة التي تتواجد ، فكلما عرفت يالوظيف نالأم معدلات زيادة إلذ يؤدي فإنو ابغر، السوؽ اقتصاد

اقتصادي ستستقر وبالتالر لن يتخوؼ العماؿ بداخلها من أي  رمنا سياسيا واستقرابها ابؼؤسسة أ
 .تهديد

ت والرواتب وحتى والتعويضاعادؿ في توزيع ابغوافز  نظاـ وجود إف :الاجتماعي البعد .4
 شأنو من ابؼختلفة الاجتماعية الطبقات بتُ الفوارؽ لتقريب فراد وفقا لقوانتُ بؿددة التًقيات بتُ الأ

ما بىص نظاـ والغموض في الظلم يؤدي حتُ في العمل، بكو الدافعية وزيادة الوظيفي نالأم أف يرسخ
 ابغوافز، من القليلبدنح العامل  سواءالاجتماعية  لطبقاتا لذ تفشيإجور الأابغوافز ابؼعنوية وابؼادية و 

 بلفاضا، وكل ما سبق ينتج عنو ابؼناسبراتب ال منحو عدـ أو متدنية، وظيفية مراكز في وضعو وأ
 .الوظيفي نالأم مستوى

شارة إلذ جوانب أخرى أكثر ارتباطا بابؼؤسسة والفرد لقياس الأمن الوظيفي ت الإكما أنو بس
 1بعض ابؼفكرين، وبيكن تلخيصها في النقاط التالية:حسب وجهة 

شاكل التي تواجههم في ىتماـ بابؼمن خلاؿ الاستماع والا اىتماـ الدؤسسة بالعاملنٌ بها: -
بنها التي بزدـ مصلحتهم ومصلحة ابؼؤسسة، وحتى تتبع أقتًاحاتهم وبؿاولة تنفيذ العمل والإصغاء لا

بزاذ القرارات خاصة في ما شاركتهم في إدارة ابؼؤسسة وعملية امحالتهم الاجتماعية خارج ابؼؤسسة، و 
 بنية تواجدىم بها وزيادة ثقتهم بها.بهم، الأمر الذي يزيد من شعور الأفراد بددى أيتعلق بدناص

ثناء تواجده بابؼؤسسة ولا يتم ذلك إلا إذا شعر العامل بالراحة النفسية أ استمرارية الوظيفة: -
نصر فعاؿ ذو فائدة، لا يعاني من أي نو عدى أبنية الوظيفة التي يشغلها، وأوبدوبرقيق طموحو بها، 

 ىدافو.تهديد بفقداف وظيفتو أو عدـ برقيق أ
                                                           

1
أثر الأمان الوظٌفً على سلوكٌات المواطنة التنظٌمٌة للعاملٌن فً شركات السٌاحة المصرٌة )الروح سها بهجت محمد وبسام سمٌر الرمٌدي،  

 . بتصرف82، ص 1027، 2/2، العدد 21، المجلة الدولٌة للتراث والسٌاحة والضٌافة، المجلد المعنوٌة كمتغٌر وسٌط(



 الفصل الأول: ............................................الاغتراب الوظيفي وفقدان الأمن الوظيفي

 
74 

ويظهر ذلك من خلاؿ التطور الذي شهدتو ابؼؤسسة منذ  استمرارية الدؤسسة وتطورىا: -
، وفرص بموىا وتطورىا في ابؼستقبل، بابغفاض على مكانتها التنافسية ، فإف  نشأتها إلذ غاية اليوـ

العامل الذي  عنكانت ابؼؤسسة تعاني من تهديد الزواؿ أماـ منافسيها أو الإفلاس سينعكس سلبا 
 .تخلي عنو أو من فقداف وظيفتو أو بتخفيض راتبوسيعيش في خوؼ دائم من أف يتم ال

 فيو ةمزايا وسلبيات الأمن الوظيفي والعوامل الدؤثر : الثالثالدطلب 

 فيما البحث إلذ إضافة ابؼؤسسة، في الوظيفي الأمن توفر مزايا سيتم التطرؽ في ىذا ابؼبحث إلذ
 أختَا سواء، حد على وابؼؤسسة الفرد على توفره حاؿ في السلبيات من بؾموعة عليو تتًتب كانت إذا

 العامل راحة وتهدد الوظيفي الأمن على سلبا تؤثر أف بيكن التي العوامل أىم ابؼبحث ىذا سيتناوؿ
 .ابؼؤسسة ومكانة

 الأمن الوظيفيتوفر مزايا وسلبيات  أولا:

بهابي من ابؼزايا التي تكوف ذات طابع إ يتمتع توفر الأمن الوظيفي داخل ابؼؤسسة بدجموعة
من السلبيات فأحيانا يكوف نقمة على ابؼؤسسة،  ا، كما أنو لا بىلو فراد بداخلهاوعلى الأ عليها

 وسيعرض كل عنصر على حدى كالتالر:

 :مزايا توفر الأمن الوظيفي.1

للأمن الوظيفي العديد من ابؼزايا على ابؼؤسسة بصفة عامة، وعلى الفرد بصفة خاصة: حيث 
 1النقاط التالية:سيتم التطرؽ بؽا في 

بذعل العامل يشعر بالاستقرار الوظيفي والنفسي في ابؼؤسسة التي ينتمي بؽا، ولا يفكر في  -
 التخلي عنها؛

 بداع، ويتفانى في أداء وظيفتو؛بكل حب وإخلاص وإ ةعامل مهامو الوظيفيينجز ال -
                                                           

1
 .2322اق وشكري مداس، مرجع سبك ذكره، صحسن بوزد 
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دارة(، كرامتو والإ بؿتـً من قبل ابعميع )زملائونو من الوظيفي يشعر العامل بقدره وأالأ -
 بؿفوظة وحقوقو مصونة؛

احدة داخل سرة و هم في أيبادر في العمل ابعماعي ومساعدة زملائو، وبورس على العيش مع -
 حتًاـ والود؛العمل تربطهم علاقة الا

 نتمائو بؼؤسستو، ويكوف عاملا مؤثرا في بقاحها؛ لكسب رضا وتعزيز ولائو وا ى جاىدايسع -

 فػإف لػذا والإبهابيػات ابؼزايػا من العديد فيو يعمل الذي وابعهاز للعامل الوظيفي الأمن بوققو
 طمأنػػت بهػػدؼ  ذلػػك، علػى تؤكػػد نصوصػػا تتضػمن أصػػبحت ابؼدنيػػة ابػدمػة وأنظمػػة قػػوانتُ

 وزيػادة العمػل إلذ ودفعهػم ولتحفيػزىم وابؼسػتقبل، ابغاضػر في وأعمػابؽم وظػائفهم علػى العاملتُ
 في تتمثػل الػوظيفي والاسػتقرار الأمػن مزايػا وأىػم لأجهػزتهم والانتماء بالولاء ىمشعور  ولتعزيز الإنتاجية

 :1الآتي

 بفقػداف مهػدد غػتَ وأنػو عملػو، في والاسػتقرار نبالأمػ ابؼوظػف شػعور :نبالأمػ الشػعور.1.1
 التقاعػدي، معاشػو بواسػطة ابؼسػتقبل وفي راتبػو، بواسػطة ابغاضػر الوقػت في رزقػو ومصػدر وظيفتػو
 مادية ومزايػا مناسػب، راتػب علػى حصػولو نتيجػة والأمنيػة ابؼاديػة العامل بغاجػات إشػباعا ذلػك وبوقػق

 الآمنة؛ ابؼناسبة العمل وظروؼ أخرى، ومعنوية

 ويػنعكس ،للعامل الػوظيفي الرضػا برقيػق في الػوظيفي الأمػن يسػاىم :الػوظيفي الرضػا.2.1
، ابؼعنوية روحػػو وارتفػػاع أدائو وزيػػادة عملػػو في وإخلاصػػو العمػػل، في ولزملائػػو لوظيفػػة حبػػو علػػى ذلػػك

 ؛وشعوره بالارتياح أثناء تواجده بابؼؤسسة، وارتباطو بها عاطفيا

 في وجهػده وقتػو عملػو في مػنوالآ ابؼسػتقر العامل يكرس :العمل أداء في الجهد تركيز.3.1
 من يزيد بفا ،كما ىو مطلوب منو وفي الوقت ا﵀دد  إليو ابؼوكلة الوظيفية ابؼهاـ وإبقاز عملو، أداء

                                                           
1
، رسالة ماجستٌر إدارة أعمال، الأمن الوظٌفً وعلالته بالأداء الوظٌفً دراسة على الجامعات الفلسطٌنٌة فً لطاع غزةإٌمان جبرٌل جبرٌل،  

 . بتصرف27، ص 1025كلٌة الالتصاد والعلوم الإدارٌة، جامعة الأزهر، غزة، فلسطٌن، 
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 ابؼهػارات مػن بفكػن قػدر كػبرأ وبرقيػق جديػد عمػل عػن البحػث في وقتػو من يضيع ولا وتإنتاجي
 القيػاـ وبمػاذج وأجهػزة أنظمػة علػى مسػتمر بشػكل التحسػينات وإدخػاؿ لديػو، ابؼتػوفرة والإمكانيػات

 .فيو والإبداع والابتكار وبذديػده العمػل تطػوير إلذ يػؤدي بفػا عمػل،لبا

 :الوظيفي الأمن سلبيات.2

 سػلبيات إلذ بػالأمن شػعوره خػلاؿ مػن العامػل بوققهػا الػتي وابؼزايػا الإبهابيػات تتحػوؿ قػد 
 ابؽػدؼ، عػن والابتعػاد العملػي، التطبيػق عنػد عليهػا التجػاوزات وحصػوؿ بؽػا الفهػم سػوء بسػبب
 :1الآتي في الأمن سلبيات ىمأ تتلخص و وغتَىا

 إنهػاء يسػتطيع لا رئيسػوو  ،وظيفػتو في آمػن بأنػو العامل شػعور إف :الػوظيفي التسػيب.1.2
 الػػوظيفي التسػيب إلذ يػؤدي واللػوائح، الأنظمة تفرضها التي والشروط القيود بسبب بسهولة خدماتو

باكرا قبل  والانصراؼ ابغضػػور في الربظػػي الػػدواـ بدواعيػػد التقيػػد عػػدـ إضافة إلذ ،العاملتُ بعػػض عنػػد
 التسيب؛ مظاىر من وغتَىا وقد يصل الأمر إلذ التغيب بدوف سبب، ،نتهاء الوقت الربظيا

 وإلذ اللامبػالاة، تفشػي إلذ الػوظيفي والاسػتقرار الأمػن يػؤدي قػد :الإنتاجيػػة الطفػػاض.2.2
العاملتُ الذين يزاولوف نفس ابؼهاـ لأف ابعميع بركمهم نفس القوانتُ  بػػتُ ابؼنافسػػة نعػػداـا أو ضػػعف

 مػػن الأدنى بابغػػد ػاـبالقيػ العاملتُ بعػػض بسسػػك وإلذ ،سواء في ما بىص الأجر أو ابؼزايا والتعويضات
بالنسبة  عػاـ بشػكل الأداء بلفػاضا إلذ يػؤدي بفػافقط  وظػائفهم علػى للمحافظػة وذلػك الأعمػاؿ،
 ؛للمؤسسة

 الوظػائف علػى حصػوبؽم العاملتُ بعػض يضػمن أف بعػد :الخاصػة بالأعمػاؿ الانشػغاؿ.3.2
دخػوؿ م بؽػم بذلػب أخػرى أعمػاؿ عن والبحث التفكتَ في يَخذوف فإنهم ابؼادية، ورواتبها ابغكومية

 إلذ أخػػرى أعمػاؿ بفارسػةالعامل ابػروج و  علػى برضر الػتي واللػوائح الأنظمػة وجػود مػن بػػالرغم ،إضػافي
 ؛في الوقت الربظي للدواـ الأساسي عملو جانب

                                                           
1
 . بتصرف28إٌمان جبرٌل جبرٌل، مرجع سبك ذكره، ص 
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الالتحاؽ بالدورات  في العاملتُ بعػض رغبػة عػدـ في ذلػك يتمثػل :الإداري التخلػف.4.2
 إدخػػاؿ مقاومػػة وفي ومهػػاراتهم، أنفسػػهم لتطػػوير هػػودالمج بػذؿ وعػدـ ،التدريبية التي برددىا ابؼؤسسة

 وبػذؿ والتغيػتَ تطػويرلل حاجػة توجػد لا بأنػو يشػعروف فهػم أعمػػابؽم، إلذ ابغديثػػة والأجهػػزة الآلات
 .بدوجب قانوف أو عقد بتُ العامل والرئيس بؽم مضمونة الوظػائف فأ طابؼػا التػدريب في هػودلمجا

تَ مؤثرة مر كل ما سبق فأحيانا يتم خرؽ بعض اللوائح التنظيمية باعتبارىا غوقد يتعدى الأ
في الوقت  ةبقاز مهامهم الوظيفي منصبهم، أو حتى عدـ ابغرص على إو فيعلى بقائهم في ابؼؤسسة أ

 ا﵀دد وتأجيلها.

 الأمن الوظيفي في العوامل الدؤثرةثانيا: 

 تلك وبزتلف بو، العاملتُ شعور بتُ بروؿ العقبات من بؾموعة يواجو الوظيفي منالأ برقيق فإ
 وغتَىا ابؼؤسسة إدارة ونوعية فيو والعلاقات ومناخو العمل بكوى وابذاىاتهم فرادالأ بػبرات تبعا العوامل

 1:وىي ابؼعوقات تلك من تم برديد بؾموعة وقد العوامل، من

 كفاءتو من دنىأ الوظيفة تكوف بحيث ومؤىلاتو، كفاءتو مع الفرد وظيفة ملائمة عدـ -
 ؛، الأمر الذي بهعلو يشعر بعدـ قدرتو على برقيق طموحاتو وابؼستوى الذي يريد الوصوؿ لوومؤىلاتو

العيش  يضمن لو، الذي لن الراتب وخصوصا الفرد عليو بوصل الذي ابؼادي العائد تدني -
 ؛سعار مؤخرا، بفا يكوف مضطر للبحث عن عمل آخرالكرنً خاصة مع ارتفاع الأ

، التي ينتج عنها فقداف بضاس العامل داخل ومعنويا ماديا والتقدير وابغوافز ابؼكافآت انعداـ -
 ؛ابؼؤسسة أثناء إبقاز مهامو الوظيفية

 والعامة؛ الاجتماعية وابغياة والبيت العمل احتياجات موازنة على القدرة فقداف -

                                                           
1
 وزارة مستشفٌات فً العاملٌن على مٌدانٌة دراسة الـتـنـظـٌـمً الالتزام عـلـى الــوظـٌـفً الأمان أثــر الحنجوري، محمد رمضان محمد مؤزر 

 . بتصرف25 ص ،1027 غزة، الازهر، جامعة الإدارٌة، والعلوم الالتصادٌة كلٌة الاعمال، إدارة فً ماجستٌر رسالة ،غـز محافظة - الصحة
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حيث بيارس نفس ابؼهاـ يوميا،  العمل في والتنوع التجديد بلفاضوا العمل وتقليدية روتينية -
الوظيفية يكوف بؾبرا على  ابؼهاـ أداء القوانتُ الداخلية للمؤسسة تفرض طرؽ معينة على العامل أثناءو 

 ؛تنفيذىا، وىناؾ وظائف لا تسمح للعامل أف يبتكر طرؽ ابداعية في إبقازىا

 عليها؛ القائمتُ قبل من ابؼؤسسة وقيادة إدارة وسوء العمل، في الصابغة القدوة غياب -

 متقدمة؛ وظيفية مواقع على وابغصوؿ العمل في ةالتًقي فرص تدني -

 للمهنية؛ فتقارالاو  عادؿ غتَ بشكل الصلاحيات توزيع -

ىتماـ الإدارة بعملية التدريب ا، بسبب عدـ مهاراتهم وصقل العاملتُ تدريب فرص تدني -
 ؛خاصة في الوظائف التقليدية التي تعرؼ الروتتُ ولا بيكن التجديد فيها

 مع ملتُاوالع والعاملتُ، العمل ورؤساء البعض، بعضهم مع العمل رؤساء بتُ الصراعات -
، وفي كثتَ من الأحياف يكوف سبب الصراعات تفشي الوساطة وا﵀سوبية والتمييز بتُ بعضهم

 ؛العماؿ،ّ أو تفشي ظاىرة العلاقات الشخصية وكثرة النميمة

، خاصة إف  عماؿالأ وتنفيذ أداء في ابؼساعدة ابؼادية الإمكانية وبؿدودية العمل ظروؼ تردي -
 قدبية.كانت ابؼؤسسة تعتمد على معدات 

 مادية، عوامل فنية، عوامل إدارية، عوامل لذإ تصنيفها بيكن أخرى وجود عوامل الذ إضافة
 1:كالتالر والتي سيتم ذكرىا

 داريةإ عوامل .1

 الآخرين؛ دوف العاملتُ لبعض والتميز وا﵀اباة العدالة انعداـ -

                                                           
1
 العدد العلمً، للنشر العربٌة المجلة الرٌاض، بمدٌنة الأهلٌة المدارس معلمات لدى الوظٌفً الأمن والع الزهرانً، سعٌد بن أحمد بنت رانٌة 

 . بتصرف212ص  ،1010 -تموز -1 والعشرون، الواحد
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 لا مناصب بوضعهم فيالكفاءات  على سلبا ينعكس بفا ،العاملتُ لبعض ابؼسؤولوف بريز -
 يستحقونها؛

 ؛العامل أداء تقييم في دقيقة ومعايتَ آليات تباعإ وعدـ الإداري بالنظاـ ؿلاالإخ -

 العمل؛ فرؽ على عتمادالا وبذاىل ابعماعي العمل مساندة ضعف -

، بفا يؤدي الأمر إلذ ابلفاض الروح ابؼعنوية للعامل، وإظهار عدـ والتقدير التشجيع نعداـا -
 ؛الرغبة في إبقاز مهاـ إضافية

، ففي مثل ىذه ابؼؤسسات لا تسمح للعامل ابتكار الشديدة وابؼركزية البتَوقراطية سيادة -
 ؛طرؽ جديدة مبدعة تساعده في إبقاز مهامو

، وعدـ الاىتماـ بابؼشاكل التي تواجههم في وابؼسؤولتُ العاملتُ باقتًاحات كتًاثالا  عدـ -
 ؛العمل

، وأدائهم العماؿ متابعة عدـ وبالتالر أو ابؼهاـ ابؼنجزة، بالإنتاجية ابؼسؤولتُ كتًاثا  عدـ -
 .وابؼساوات بتُ العامل المجتهد ومن أقل منو في توزيع ابغوافز والتعويضات

 :فنية عوامل .2

 ؛ابؼؤسسة في العشوائية التنقلات سياسة تباعإ -

 ؛ابؼؤسسة داخلوالإدارة  العماؿ بتُ متطور اتصاؿ نظاـ وجود عدـ -

 ؛ابؼؤسسة أقساـ بتُ البيانات ونقل ابؼعلومات تبادؿ صعوبة -

 ؛التًقية فرص وقلة الوظيفية الأعباء كثرة -

 ؛الوظائف تطوير خطط لتطبيق ابؼؤىلة البشرية الكوادر في نقص -
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 ؛الأجنبية باللغات الإبؼاـ ضعف بسبب ابغديثة التقنيات استخداـ على القدرة نقص -

العماؿ بابؼؤسسة، وجعل ابؼهاـ التي ينجزونها حركية  لتطوير اللازمة الفنية الإمكانات نقص -
 ؛غتَ بفلة

 ؛العاملتُ بعض أداء مستوى لتحستُ اللازمة التدريبية البرامج قلة -

 بغل ابؼناسب القرار بزاذا كيفية على الإدارية الأجهزة منسوبي لتأىيل زـلاال التدريب قلة -
 .والطارئة الروتينية ابؼشكلات

 :مادية عوامل. 3

 1التي سيتم تلخيصها في النقاط التالية:

 التدريبية؛ ابؼناىج لتطوير اللازمة ابؼالية ابؼخصصات قلة -

 ابؼالية؛ وابغوافز الراتب ضعف -

 حديثة؛ تعلم تقنيات لتوفتَ اللازمة ابؼالية الإمكانات ضعف -

 التدريبية؛ البرامج تكلفة رتفاعا -

 ابغديثة؛ بالتقنيات وتزويدىا التحتية البنية لتطوير ابؼخصصة ابؼالية ابؼوارد قلة -

 العمل؛ تنفيذ في ابؼساعدة ابؼالية الإمكانات قلة -

 مستحقيها؛ عن ابؼكافآت حجب -

 .جهد من العاملوف يبذلو ما مع ابؼالر ابؼردود تناسب عدـ -

 
                                                           

1
 .211 ص ذكره، سبك مرجع الزهرانً، سعٌد بن أحمد بنت رانٌة 
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 الأمن الوظيفي فقداف: الرابعالدبحث 

ىم مشاكل العصر التي تعاني منها ابؼؤسسات اليوـ سواء ابػدمية أمن الوظيفي فقداف الأيعتبر 
ب والتسيب قتصادية، والذي تسبب بؽا بتفشي دوراف العمل والتغيأو الانتاجية، العمومية أو الإ

 ىم ابعوانب ابؼتعلقة بو أمور السلبية، لذا سنحاوؿ في ىذا ابؼبحث تناوؿ الوظيفي والعديد من الأ

 فقداف الأمن الوظيفيالدطلب الأوؿ: تعريف 

ما بىص فراد فيقلق الأابػطر الذي يكوف سببا في  على أنو الأمن الوظيفي فقدافوبيكن تعريف 
  1استمرارىم في العمل بابؼؤسسة في ابؼستقبل لعدة عوامل قد تكوف شخصية أو تنظيمية.

 كما. مهددة عمل حالة في ابؼرغوبة الاستمرارية على ابغفاظ عن بؿسوس عجز أنو على عرّؼو 
 أف يعتٍ وىذا. ابؼباشرة العمل لبيئة وتفستَاتهم الأفراد تصورات على يعتمد الوظيفي الأمن فقداف أف

 العمليات طريق عن ابؼوضوعية التهديدات من مشتقة شخصي بشكل بذربتها تتم التي التهديدات
 2للفرد. والإدراكية ابغسية

 بؿتمل تهديدب الشعور ىو الوظيفي الأمن فقداف( Heaney   &House-1994) لػ وفقًاو 
 إدراكية طبيعة ذو الوظيفي الأمن فقداف أف ولذا بيكن القوؿ ،للفرد ابغالية الوظيفة في للاستمرارية

 على أكبر بشكل الضوء تسليط تم. ابؼختلفة ابؼؤسسات عبر الفردية الفروؽ خلاؿ من برديده ويتم
( Hellgren, Sverke and Isaksson-1999) قبل من الوظيفي الأمن لفقداف الذاتية الطبيعة ىذه

 3:كالتالر  بـتلفتُ شكلتُ بتُ ميزوا الذين

                                                           
1
 Vicente Prado-Gascó  et al, Job Insecurity in Nursing: A Bibliometric Analysis, International Journal of 

Environmental Research and Public Health, vol18, 2021, p12. 
2
 Caroline Blackmore, JOB INSECURITY AND ITS ANTECEDENTS, A dissertation submitted in partial fulfilment of 

the requirements for the Degree of Master of Science in Applied Psychology, At the University of Canterbury, 
2011, p6. 
3
 Adewale, A. Adekiya, PERCEIVED JOB INSECURITY: ITS INDIVIDUAL, ORGANISATIONAL AND SOCIETAL 

EFFECTS, European Scientific Journal December, Vol.1, 2015, p202. 
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، أي نفسها الوظيفة فقداف بشأف قلقال أنو على ويصنف :الكمي الوظيفي الأمن فقداف -
العامل من  عنودبؾها مع وظيفة أخرى، أو الاستغناء يتم حذفها من ابؽيكل التنظيمي للمؤسسة 

  ؛خلاؿ تسربوو

 بدا للوظيفة، ابؼهمة السمات فقداف وىو ابػوؼ والقلق من :النوعي الوظيفي الأمن فقداف -
 .والتًقيات الإبهابية الأداء وتقييمات الوظيفي، الاستقرار ذلك في

 تدىورب من الوظيفيفقداف الأ (Greenhalgh and Ojedokun-2008) وقد ربط كل من
 التعاريف، وحسب ىذه الرواتب فرص الزيادة في بلفاضاو  الوظيفية، الفرص ونقص العمل، ظروؼ

 مثل بالعديد من ابغالات يتأثر أف وبيكن بطبيعتو ذاتي أمر ىو الوظيفي الأمن فقداف أفبيكن القوؿ 
 نتيجة دافر الأ على هتأثتَ  بىتلفو . حيافوالفصل في بعض الأ ،ابؽيكلة وإعادةابؼؤسسة،  محج تقليص

 .الشخصية لعواملختلاؼ الا

 الشخص يواجهو الذي الأمن مستوى بتُ لتناقضعرؼ فقداف الأمن الوظيفي أيضا باكما 
 .1كاف يتوقعو ويفضلو الذي وابؼستوى جده في ابؼؤسسةاثناء تو أ

فقداف الأمن سباب التي بذعل ابؼوظف يعيش في بيئة عمل يسودىا لقد تعددت العوامل والأ
سباب في ىم ىذه الأأو بعوامل تنظيمية، ولذا سيتم ذكر أمر بو شخصيا الوظيفي، سواء تعلق الأ

 2النقاط التالية:

قتًاحات التي تتناوؿ مشاكلهم داخل بنابؽا، خاصة الاإو  العماؿعدـ الاىتماـ باقتًاحات  -
 دىا للمشرؼ ابؼباشر؛اسنإحيانا قد يتم أالعمل، و 

نتقادات احباطهم من خلاؿ توجيو إحيانا يتم أو  العماؿبداعات إو  بإبقازاتىتماـ عدـ الا -
 سلوب العمل أماـ زملائهم؛أبؽم على تغيتَ 

                                                           
1
 Magnus Sverke et all, Job insecurity A literature review, National Institute for Working Life and authors, 

Printed at Elanders Gotab, 2006, p5. 
2
 . بتصرف2322، ص حسن بوزناق وشكري مداس،مرجع سبك ذكره 
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بقازه إستسهاؿ ا، و العاملبقازه من قبل إالوظيفة والعمل ابؼطلوب  أبنية ابؼهاـالتقليل من  -
  ؛ ، أو ارتكاب أخطاء ولا يتم تصحيحهابساموإعادي غتَ بفيز لدرجة التأخر في  وكأنو عمل

عماؿ ليست ذات قيمة، وىذا ما بفارسة التحيز وابؼبالغة من طرؼ ابؼسؤوؿ ابؼباشر لبعض الأ -
 يدخل ضمن عدـ تقييم الأداء بدوضوعية؛ 

يستحقها، أو إلذ الأقل نصرافها إلذ من لا اعدـ منح ابؼكافآت والتًقيات بؼستحقيها و  -
 .، وكل ىذا يدخل ضمن عدـ عدالة توزيع ابغوافز والتعويضاتاستحقاقا

وبصفة عامة بيكن تعريف فقداف الأمن الوظيفي على أنو الشعور الذي يتملك الفرد العامل 
ي وقت أفي  (ابؼؤقتة)خاصة الوظائف  ما بسبب تهديده بفقداف وظيفتوإبفقداف الاستقرار الوظيفي 

خرى كشعوره بعدـ الراحة بتواجده بالعمل وعدـ أو لأسباب أ نظرا لظروؼ ابؼؤسسة التي يعمل فيها
بتُ ىناؾ بسييز أف  وأتقدير بؾهوداتو، وقلة فرص التًقية وعدـ عدالة توزيع ابغوافز والتعويضات 

سي، أو شعوره بأف ومشرفو الرئيبتُ العامل أو فراد لأعلاقات العمل بتُ االعماؿ ما ينتج عنو توتر في 
جر الذي يتقاضاه لا يوفر لو مكانة اجتماعية فيضطر للبحث عن عمل آخر، ومن خلاؿ ىذا الأ

بعاد التالية التي سيعتمد عليها في الدراسة من الوظيفي يتكوف من الأف فقداف الأأالتعريف يتضح 
 التطبيقية:

 فقداف الاستقرار الوظيفي؛ -

 تعويضات؛عدـ عدالة توزيع ابغوافز وال -

 توتر علاقات العمل.  -
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 الأمن الوظيفي فقدافالدطلب الثاني: مظاىر 

جاء ىذا ابؼطلب لذكر أىم مظاىر فقداف الأمن الوظيفي والتي من ابؼمكن أف تتسبب في 
 لأسباب مؤسستو في بالبقاء الرغبة يفقد وقد بعملو، امستقر  غتَ وجعلو ، داء العاملأخفض مستوى 

 .بـتلفة

 الوظيفي الاستقرار فقدافأولا: 

 بها، يعمل التي للمؤسسة الولاء عدـ عليو يتًتب وظيفتو، تغيتَ إلذ بحاجة بأنو العامل شعورىو 
 عدـ أسباب ومن ،لديو نوعيةال ابؼعرفة بلفاضا عن فضلا الوظيفي، نبالأم الإحساس يفتقد بهعلو ما

 : يَتي ما الوظيفي الاستقرار

 وىػػي تنتهػػي فأ بؽػػا يػػراد ولا ابعميػػع منهػػا يشػػتكي التػػيمرغوب فيها و سلوكيات غتَ  نتشػػارا -
 الدولة؛ بأجهزة ابؼتفشية والواسػػطة الفسػػاد آفػػة

لا يتم مشاركتو في عملية ابزاذ القرارات، أو و ، العمل بزملاء مقارنة بالتهميش العامل شعور -
 ؛لا يتم الاىتماـ بدشاكلو والأخذ باقتًاحاتو

 مستواه؛ لرفع ابعاد الدافع بزلق التي ابغوافز وجود وعدـ الراتب ضعف -

 الكثيػر فػي مهنيػة تدريبيػة دورات وجػود عػدـ أو التدريبيػة الػدورات مػنح فػي الإنصػاؼ عدـ -
 العمل؛ جهات مػن

 ؛للعماؿ ابؼؤسسة خارج التكوينية البعثات منح في الإنصاؼ دـع -

 البشرية؛ ابؼوارد بإدارة وتهتم هوتطور  العامل برمي التي والتشريعات القوانتُ ضعف -

 عػػػدـ شػػػعور بىلػػػق والػػػذي الفاشػػػل أو ابعيػػػد غيػػػر والعامل ابعيػػػد العامل بػػػتُ ابػلػػػط -
 .ابعيد للعامل الاستقرار
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 بؾاؿ في عامل يأ ليهاإ يصل التي عدـ الرضا درجات ىمأ من الوظيفي الاستقرار فقداف ويعد
 والقلق ابؼستمر على التطور ومرؤوسيو، رؤسائو بتُ السيئة العلاقة حيث من العمل نطاؽ وأ عملة

 ابؼسار ابؼهتٍ، وغتَىا من العناصر ابؼؤثرة سلبا.

شعور العامل بابػوؼ الدائم على مستقبلو الاستقرار الوظيفي ىو اف دفقإذف بيكن القوؿ أف 
الوظيفي وعدـ استقراره بابؼؤسسة، وتعرضو لتهديد فقداف وظيفتو، بفا ينتج عنو التسيب والاحتجاج 
وعدـ الرضا وغتَىا من ابؼظاىر السلبية التي تضر بالعامل وابؼؤسسة، لأف العامل مضطر على أف 

 يبحث عن عمل آخر قبل أف يتم التخلي عنو. 

 عدالة توزيع الحوافز والتعويضات عدـنيا: ثا

بقاز ابؼهاـ ابؼكلف بها إعلى  فلا بهد ما بوفزهالتي تؤثر بالفرد،  ابػارجيةويقصد بها العوامل 
بدا يضمن برريك قدراتو شباع حاجاتو ورغباتو ابؼادية وابؼعنوية، عدـ إحسن وجو من خلاؿ أعلى 

ف تكوف ىذه ابغوافز ذات تأثتَ أعمالو بصورة جيدة، كما بيكن أداء أفضل و إلذ الأوبرويل سلوكياتو 
فمن خلاؿ  .1لأداء وانتهاج سلوؾ غتَ مرغوب بوحباط وبالتالر ابلفاض مستوى اسلبي ينتج عنها الإ

بهابي دائما، فأحيانا يكوف إف تكوف ذات تأثتَ أف ابغوافز ليست بالضرورة أىذا التعريف نستنتج 
و تكوف حوافز عقابية الغرض منها أ إما لعدـ عدالتها مقارنة مع ما ينجزهء الفرد تأثتَىا سلبيا على أدا

  ابؼؤسسةنتهاجو تصرؼ سلبي يؤثر على بظعة أو لابؾازات كل من لا ينجز مهامو كما طلب منو 
 .كتنزيل رتبتو الوظيفية

افز والتعويضات لأف العامل دائما ما يقارف نفسو بزميلو من حيث تأدية عدـ عدالة توزيع ابغو لو أ
، وىذا ما جاء مشابها ما بىص ىذا الأمرأف ىناؾ نوع من التحيز والغموض فيما بهد  فأحياناابؼهاـ، 

 في نظرية العدالة لآدمز حوؿ العدالة في التوزيع.

 
                                                           

1
 .224، ص1022، دار البداٌة للنشر والتوزٌع، عمان، 2، طإدارة الموارد البشرٌة الحدٌثةطاهر محمود الكلالدة،   
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  علاقات العملتوتر ثالثا: 

ختلفت رتبهم الوظيفية ومستوياتهم اف إبتُ العامل وزملائو بالعمل و وىي العلاقات التي تنشأ 
اعتمادا على جهد ىداؼ ا﵀دد نسانية تسعى لتحقيق الأإالاجتماعية، فالإدارة تعتبر ىنا وحدة 

بحد ذاتها عبارة عن بناء مادي واجتماعي يرتكز على بؾموعة من ابؼؤسسة الأفراد العاملتُ بها، ف
شكاؿ متباينة )التعاوف، التنافس، الصراع....( بتُ العاملتُ أت التي تأخذ عدة العلاقات والتفاعلا

  1عمابؽم ومهامهم الوظيفية.أباختلاؼ 

وتوتر علاقات العمل قد يؤدي إلذ نوع من الصراع والتصادـ بتُ العماؿ أو بينهم وبتُ 
ت الشخصية من قبل مشرفيهم، لأسباب بـتلفة كتفشي النميمة وسطهم وبفارسة التحيز والعلاقا

 الأمر الذي يؤدي إلذ فقداف الثقة بتُ الرئيس وابؼرؤوس. ابؼشرفتُ

 بيكن والذي اجتماعية كظاىرة الوظيفي منالأ فقداف ظاىرة في تتجلى سلبية وتوجد مظاىر
 2:بالاتي اعنه التعبتَ

 الناضجة الشخصية دور تغييب منو الغايةو  التحجيم من نوع ىو :قصاءوالإ التهميش.1
 ابؼوارد ستبعادا لذإ فينصرؼ قصاءالإ ماأ اجتماعي، كفاعل دائيةالأ قدراتها تشل بحيث والعاقلة
، بعدـ الاىتماـ بإبقازاتهم واقتًاحاتهم، أو للمؤسسة بفيزة إبقازات برقيق على والقادرة ابؼميزة البشرية

 ؛العالية على مناصبهم منوبرطيم معنوياتهم خاصة إف كاف العامل من ذوي ابؽمم وابؼهارات والقدرات 

 الأداء نتائج ربط وبؿدودية خلاؽالأ وغياب الولاء ضعف بسبب :الالتزاـ روح فقداف.2
 وابؼكافآت؛ بابغوافز

، أو عدـ الصحيح ختيارلاا في ابػطأ يؤكد بفا ابػاطئ الوظيفي البناء بسبب :الثقة فقداف.3
 ؛وقدراتهمالتوفيق في توزيع العماؿ على مناصبهم حسب مهاراتهم 

                                                           
1
 . 114، ص1024، دار العبٌكان للنشر، الرٌاض، 3، طادارة الموارد البشرٌة )نحو منهج استراتٌجً متكامل(محمد دلٌم المحطانً،  
2
 بتصرف  .212 ص ،، مرجع سبك ذكرهالزهرانً سعٌد بن أحمد بنت رانٌة 
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، أو القرار بؼتخذ والتزلف التملق روح سيادة وأ الإدارة عند ابؼعلومات غياب سبب :التحيز.4
 ؛تغلب العلاقات الشخصية وا﵀سوبية على مستوى ابؼؤسسة

 وتشوه ابؼؤسسة عمل رباؾإ تسبب التي الشخصية أنواع حدأ وىي ذميمة بظة :الانتهازية.5
، وقد تكوف أحد صور انتهاز العامل واجباره على إبقاز بعض وموتها ابؼؤسسة نهيارا وتسبب صورتها

ابؼهاـ الإضافية من قبل ابؼرؤوس داخل ابؼؤسسة بدوجب أنو يعمل برت اشرافو أو بسبب ارتكابو خطأ 
 .معتُ ولكي لا يتعرض للطرد يضطر لقبوؿ ىذه ابؼهاـ

 نتائج فقداف الأمن الوظيفي الدطلب الثالث:

، نذكره سسةؤ و للمأسواء للفرد العامل،  الأمن الوظيفي العديد من النتائجيتًتب على فقداف 
 :1على النحو التالر بنهاأ

التوازف  يهدد ذلك فإف الوظيفي، نالأم بعدـ الفرد يشعر عندما النفسي العقد لنظريات وفقا
 في ابؼؤسسات تفشل العامل والرئيس ابؼباشر وعندما بتُ ابؼتبادلة والعطاء الأخذ علاقة في ابؼتوقع
 غتَ النواتج من العديد يقود إلذ ذلك فإف الوظيفي، نالأم من ابؼتوقعة بابؼستويات عامليها إمداد

 ؛السلبية والابذاىات والسلوكية صحية

)العيش  النفسية والاضطرابات الصحة ابعسمانية شكاوى تشمل السلبية الصحيةغتَ  فالنواتج
 بكو القلق وكذا الشخصية ابغياة العمل على مشكلات وسيطرةفي وسواس قهري حوؿ التخلي عنو(، 

 وىو  النفس عن التًفيو في فقداف الرغبة من ذلك على يتًتب وما ابؼستقبل، في ترؾ الوظيفة حتماليةا
 الصحة على وظيفية تؤثر سلبا ضغوط يعد بدثابة الوظيفي نالأم عدـ أف إلذ معظمو في يرجع ما

، خاصة إف كانت ابؼؤسسة معرضة لتهديدات خارجية ومضطرة لتسريح للعاملتُ والبدنية النفسية
 ؛بعض عمابؽا

                                                           
1
المجلة ، -دراسة مٌدانٌة  –أثر المٌادة التبادلٌة فً الشعور بعدم الأمان الوظٌفً والانسحاب النفسً من العمل مرفت محمد السعٌد مرسً،  

 . بتصرف263، ص 1023، 1، العدد 20الاردنٌة فً ادارة الاعمال، المجلد 
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 التنظيمية، الفعالية سلبا في تؤثر ن الوظيفيالأم لعدـ والابذاىية السلبية النواتج الواقع فإف وفي
 ستجاباتالا من ىناؾ العديد أف على( Greenhalgh & Rosenblatt, 1984) من كل أكد فقد

حيويتهم  في سلبا تؤثر الاستجابات ىذه فأو  الوظيفي، نبعدـ الأم شعورىم بكو للعاملتُ السلبية
 (1984Ashford & Lee & Bobko - 1989) من كل توصل فقد. وتفاعلهم داخل ابؼؤسسة

(Hartley et al- ) الأماف بعدـ شعورىم زدادا كلما ينخفض للأفراد الرضا الوظيفي أف إلذ 
 ؛ينعكس أيضا سلبا على أدائهم كالتأخر في إبقاز ابؼهاـ ، وقدالوظيفي

 بفقداف الشعور فإف (Sverke et al., 2002)  من كل الدراسة التي قاـ بها أيضا تأكد وكما
 بهابياإ ويرتبط الوظيفي ستغراؽوالا والثقة التنظيمي والالتزاـ الوظيفي بالرضا سلبا يرتبطالوظيفي  نالأم

 يقلل ذلك فإف بالتهديد فقداف وظيفتو مهما كاف السبب، الفرد يشعر فعندما .العمل ترؾ بكو بالنية
 ؛، والبحث عن وظيفة أخرى أكثر أمنفيها العمل ترؾ إلذ ويدفعو ابؼؤسسة في البقاء في رغبتو من

 أداء في سلبا يؤثر الوظيفي الأماف بفقداف الشعور أف إلذ (1999Probst) دراسة  أشارتو 
 عن فضلا بها، يكلفوف التي ابؼهاـ أداء عن وعزوفهم العمل عن غيابهم معدلات من ويزيد العاملتُ،

ن الأم بعدـ العاملتُ بعض الدراسات أف شعور أوضحت ، حيثابػطر بسلوكيات يعرؼ ما ظهور
 والتًقية. النمو في التنظيمية فرصهم من يقلل الوظيفي

 في:من الوظيفي قد يتسبب فقداف الأكما 

ابؼتكررة للبحث عن عمل آخر يساعده في سد حاجياتو اليومية، فالأجر الذي الغيابات  -
 بوصل عليو من وظيفتو لا يؤمن لو العيش الكرنً؛

ات العمل، كالتعامل بعدوانية فراد بسبب توتر علاقهاج سلوكيات غتَ لائقة من قبل الأنتا -
 ؛بؽم د ابؼساعدةأو عدـ الرغبة في التعاوف مع الزملاء وتقدنً ي مع بقية العماؿ
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يؤثر أيضا على ابغالة الصحية للعامل من و يؤثر على ابغالة الاجتماعية وابؼهنية للعامل،  -
خاصة إف كاف غتَ مرسم  ي بغظةأخلاؿ تعريضو لأمراض نفسية كوسواس قهري بفقداف الوظيفة في 

 ؛ويشغل بعقد مفتوح

فقداف الأمن ذف إثار جانبية سلبية، آرتفاع ضغط الدـ وغتَىا من اراض قلبية و مصابتو بأإ -
 ثار عقلية وجسمية وعلى ابؼستوى ابؼهتٍ والاجتماعي للفرد؛آالوظيفي لو 

 والتسيب داء الوظيفي للفرد والتغيبتد على مستوى ابؼؤسسة أيضا، فتًاجع الأثاره بسآو  -
 ابؼستمر، سينتج عنو تراجع لأداء ابؼؤسسة ككل.
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 خلاصة الفصل:

منذ ىبوط سيدنا آدـ من ابعنة  بيكن القوؿ أف مفهوـ الاغتًاب ظهرالفصل  خلاؿ ىذاومن 
، ومع الأبحاث التي طورىا ابؼؤرخوف  عدة  ظهرتمفهومو  حوؿواغتًابو عنها فهو ليس حديث اليوـ

من مظاىر تؤرؽ حياة العامل بابؼؤسسة وقد بستد  وما ينتج عنو الاغتًاب الوظيفيأنواع من بينها 
لعدة  ا وتتمثل في )العجز واللامعتٌ، العزلة الاجتماعية والاغتًاب عن الذات، اللامعيارية(خارجه

وما  و كبر حجم ابؼؤسسة وبسركز السلطة،أداء أسباب تنظيمية كعدـ عدالة تقييم الأسباب قد تكوف أ
يعاني من  حيث بير العامل الذيسباب تعود للفرد بحد ذاتو، وأفراد، ينتج عنها من تقييد حرية الأ

مرحلة الاغتًاب إلذ غاية أف يصل إلذ رحلة الاغتًاب عن الذات ىذه الظاىرة بثلاثة مراحل بداية بد
نو غتَ مرغوب و من مرض نفسي وانعزاؿ والشعور بأصابأنتحار الفرد بؼا احيانا ينتج عنو أو  ،ابعسدي

 .بو من قبل الآخرين

شها الفرد وتنعكس على حياتو نسانية يعيإمن الوظيفي فهو حالة أما فقداف الأ 
أو فقداف  الذي يعيش في حالة خوؼ دائم من فقداف وظيفتو فالعاملخاصة ابغياة الوظيفية، 

بقاز مهامو لأنو ببساطة مشغوؿ الباؿ في التفكتَ بالبحث على إيعجز على  أحد خصائصها
 .وبرقق طموحاتو كثر أماف وتوفر لو العيش الكرنًأوظيفة 
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 تدهيد: 

يعتبر ابؼورد البشري أىم عنصر في تطور ابؼؤسسات واستمراريتها وضماف مكانتها التنافسية، 
از ابؼهاـ وا﵀ور الأساسي لإبققابل للتقليد، الغتَ الوحيد  د، لأنو ابؼور وبؾاؿ عملها نوعها مهما كاف

أداؤه، تطوير مهاراتو وقدراتو، لتَتقي و  عليو حفاظلللذا تسعى جاىدة بؼؤسسة، الوظيفية التي برددىا ا
 داء ابؼؤسسي ككل.إبهابا على الأنعكس ذلك اداء الوظيفي للفرد فكلما تطور وبرسن الأ

بردد لتي النماذج امن قبل الباحثتُ وختَ دليل تعدد وقد عرؼ الأداء الوظيفي اىتماما كبتَا 
من خلاؿ السهر على برستُ بقاز أىداؼ ابؼؤسسة والارتقاء بها، لإ الاساسي أبعاده، باعتباره ا﵀دد

 مستوى مهارات وقدرات العاملتُ بها.

ىم أداء الوظيفي وطرؽ تقييمو و أىم ابؼفاىيم التي تناولت الألذا جاء ىذا الفصل لتقدنً 
وللإبؼاـ بهذه لذ عوامل برسينو، إ الأختَ لينظر في داء،التي تكوف سببا في فشل تقييم الأ ابؼشاكل

 :إلذالعناصر تم تقسيم ىذا الفصل 

 داء الوظيفيماىية الأ: الدبحث الأوؿ

 لظاذج الأداء الوظيفيالثاني:  الدبحث

 : تقييم الأداء الوظيفيالدبحث الثالث

 : تحسنٌ الأداء الوظيفيالدبحث الرابع

 

 

 

 



 الفصل الثاني....................................................................................الأداء الوظيفي

 
94 

 ماىية الأداء الوظيفي الدبحث الأوؿ:

ظره وابؼوضع الذي ىو فيو، لأف ، فكل يعرفو حسب وجهة نالوظيفي داءتعددت مفاىيم الأ
نواع، وفي ىذه الوظيفي وغتَىا من الأداء نواع: الأداء التنظيمي والأداء ابؼالر والأأالأداء على عدة 

 بؾموعة فهناؾ ابؼختلفة، لتعاريفاالذي عرؼ بؾموعة من  داء الوظيفيعلى الأ التًكيزالدراسة سيتم 
 من بتعريفو قاـ من وىناؾ مهامو، إبقاز بعد العامل عليها يتحصل التي بالنتائج ربطوه فكرينابؼ من

  .الوظيفية واجباتو تأدية أثناء الفرد ينتهجو الذي السلوؾ ناحية

 الدطلب الأوؿ: تعريف الاداء

داء حسب ابؼعاجم، مرورا بتعريفو حسب الشريعة بداية سيتم التطرؽ إلذ التعريف اللغوي للأ
ختَا التعريف الاصطلاحي الذي حدده بؾموعة استدلالا بآيات من القرآف الكرنً، وأ لوالإسلامية 

 من ابؼفكرين.

 تعريف الأداء لغةأولا: 

عانو نسبيا أوصلو، وأدى إيداءٌ )أدي( أي أدي: أديا )آدي( ؤ دى يأالأداء في معجم الرائد 
، 1يصاؿ الشيء وحسن أدائوإوالأداء  وأدى تأدية الشيء قاـ بو كقضاء الصلاة في وقتها، وقواه،

دى الشيء أوصلو إلذ أىلو، والاسم ىو أوجاء في معجم متن اللغة أدى أداء وتأدية دينو قضاه، و 
 .2الأداء

 ثانيا: تعريفو حسب الشريعة الإسلامية

أما في القرآف الكرنً فقد ذكر الأداء في العديد من ابؼواضيع ابؼتفرقة، في الصلاة كما ذكر في 
براىيم الدوسري في كتابو )إبراز إتأدية الأمانة لأىلها، وقد عرفو القرآف التعريف اللغوي، وأيضا في 

                                                           
1
 .25جبران مسعود، مرجع سبك ذكره، ص 
2
 .244أحمد رضا، مرجع سبك ذكره، ص  
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ركاف: ابؼنقوؿ، أابؼعاني بالأداء القرآني( على أنو تأدية القراءة عمن سلف، وبهذا ىو يرتكز على ثلاثة 
 :1والناقل، وابؼنقوؿ إليو

 ختلاؼ طرؽ تلاوتو وقراءتو؛اوىو القرآف الكرنً، و  الدنقوؿ: -

لقرآف وحسن ، تعليما لأجياؿ اوىم أىل الأداء )العلماء، وذوي الدراية في التلاوة( الناقل: -
 ؛أدائو على الوجو الصحيح لفظا ومعتٌ

 لو وابؼمتثلتُ لو، فقد جاء في قوؿ الله تعالذ: وف في بصيع ابؼستمعتُويتمثل الدنقوؿ إليو: -
لَهُمْ  فػَتػَنَّا وَلَقَدْ ﴿  الآية الدخاف، سورة، ﴾...اللَِّّ  عِبَادَ  إِلَرَّ  أدَُّوا أَفْ * كَرنًٌ  رَسُوؿٌ  وَجَاءَىُمْ  فِرْعَوْفَ  قػَوْ َـ قػَبػْ

16-17. 

 الوظيفي اصطلاحا داءتعريف الأثانيا: 

 بنها ما يلي: أدارة والاقتصاديوف تعاريف بـتلفة للأداء من ولقد وضع علماء الإ

 ابؼقصود الغرض برقيق على والقدرة واجباتهم أداء فيالأفراد  النجاح درجة بأنو الأداء يعُرَّؼ  
 قياـ بؼدى نتيجة ىو الأداء أف (Jewell & Siegall -1990 -)وعرؼ. (8519وآخروف  جيبسوف)

 قياـ مدى ىو العامل وأداء. مؤسستهم إرضاء أجل من بالعمل ابؼطلوب منهم القياـ بو الأفراد
 الأداء أف (8559) جوميز صرح(. 8559 وآخروف، سينغ) العمل ومهاـ بابؼسؤوليات الشخص
 زمنية فتًة في معينة أنشطة أو معينة وظيفية أداء عن النابذة النتائج أو للنتائج سجل ىو الوظيفي

 سلوكيات بؾموعة" ىو الوظيفي الأداء أف إلذ (Colquitt et.al – 2011-) أشار بينما. معينة
ويلاحظ من خلاؿ ىذه التعاريف أنو تم ربط  2التنظيمي". ابؽدؼ برقيق في تساىم التي العاملتُ

نتهاء من إبقاز مهامو الوظيفية، أما التي يتحصل عليها العامل بعد الا الأداء في البداية بالنتائج

                                                           
1
، ص ص 1022، ط خاصة، دار الحضارة للنشر والتوزٌع، المملكة السعودٌة العربٌة، إبراز المعانً بالأداء المرآنًابراهٌم بن سعٌد الدوسري،  

11-18 . 
2
Arik Prasetya, Analysis of factors that influence employee performance (Study on Permanent Employees in 

Operational Section of PT WIMCycle Indonesia - Surabaya), Jurnal Profit, Volume 12,  No 1, 2018, p2. 
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التعريف الأختَ لكولكيت وزملائو فقد أشاروا أف الأداء ىو بؾموعة من السلوكيات، وىنا قد تم 
تضييق مفهوـ الأداء الوظيفي فلا بيكن القوؿ أنو نتائج أو سلوكيات، لأف العامل أثناء تأدية مهامو 

ينتهج بؾموعة من السلوكيات التي تسهل عليو عملو، وينتج عنها في الأختَ برقيق الأىداؼ الوظيفية 
 ا﵀ددة من تلك الوظيفة.

 ستيعابو بؼهامو واختصاصاتو وإحاطتواالأداء ىو العمل الذي يؤديو الفرد من خلاؿ وعيو و  
  بكل ما يتعلق بوظيفتو.

: "بأنو يشمل 0111إصدار  5111يزو الدنظمة العالدية للتقييس الأداء حسب تعريف الأ
الفعالية أي مدى بلوغ النتائج، والكفاءة من خلاؿ العلاقة بتُ النتيجة ابؼتحصل عليها وابؼوارد 

 ابؼستعملة.

 1داء على النحو التالر:كما بيكن تعريفو الأ

القدرات وإدراؾ الدور وابؼهاـ والذي يشتَ تتمثل في ثر الصافي لمجهود الفرد التي الأداء ىو الأ
 بساـ ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفة الفرد.إلذ درجة برقيق و إ

بقاز وبتُ الإ behaviorفقد قاؿ أنو لا بهوز ابػلط بتُ السلوؾ  أما توماس جلبرت:
accomplishmenداء، والأ performance،  ابؼؤسسةفالسلوؾ ىو ما يقوـ بو الفرد من أعماؿ في 

فراد عن نتائج بعد أف يتوقف الأ ثر أوأيبقى من  بقاز فهو ماينتمي بؽا بدقتضى عقد، أما الإ  التي
داء فهو التفاعل بتُ ما ذكر سابقا بؿددة أو نتائج سلعة ما. أما الأ ، كتقدنً خدمةابؼؤسسةالعمل في 

نتائجو قابلة  حيث تكوف، معا أي بؾموعة السلوؾ والنتائج التي برققبقاز، لإي كل من السلوؾ واأ
 أحد بـرجات السلوؾ التنظيمي. إذف حسب ىذا التعريف يتضح أف الأداء الوظيفي ىو .للقياس

                                                           
1
  78-75، ص ص1024زٌع، عمان، ، دار الأٌام للنشر والتو2، طالثمافة التنظٌمٌة والاداء فً العلوم السلوكٌة والإدارٌةكمال  بو الشرش،  
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 وعن عملو، منها يتكوف التي والأنشطة السلوؾ عن تصورات وانطباعات الفرد ويعرؼ على أنو
 وإدراكو وقدراتو دافعيتو متزاجاو  بتفاعل يتحدد للفرد الوظيفي فالأداء ابؼنظمة، في دوره بفارسة طريقة
 .1لدوره

السلوكيات التي ينتهجها العامل في ابؼؤسسة بغية هود و إذف الأداء الوظيفي ىو عبارة عن المج
، مستغلا وبدقة كما ىو مطلوب منو حسن وجو وفي الوقت ا﵀ددأبقاز ابؼهاـ ابؼطلوبة منو على إ

وتطويراىا من خلاؿ  السهر على برستُ مهاراتواء تواجده في ابؼؤسسة و خبراتو ومهاراتو وقدراتو أثن
ضافة إ، و التطوع بغضور تكوينات خارجهاأابؼؤسسة  ستجابة للدورات التدريبية التي تفرضها عليوالا

حتًاـ بصيع اللوائح والقوانتُ التنظيمية الدوره الوظيفي من خلاؿ تنمية الرقابة الذاتية و  مدى إدراكوإلذ 
ارة ابؼؤسسة وحتى ابػارجية. ومن خلاؿ ما سبق يتضح أف ىناؾ ثلاث دإالداخلية التي تقررىا 

 للأداء الوظيفي والتي تتمثل في ما يلي:بؿددات 

 ؛ضافية التي تكلفو ابؼؤسسة بهاالإابؼتعلقة بالوظيفة ابؼكلف بها، وحتى ابؼهاـ  لصاز الدهاـ:إ -

و الدورات أو ابؼكتسبة من خلاؿ مساره الوظيفي أسواء الفطرية  القدرات والدهارات: -
 التدريبية والتكوينية التي تفرضها عليهم ابؼؤسسة؛

عتماد على الرقابة الذاتية ومواعيد العمل الربظية، والا انتُباحتًاـ القو  دراؾ الدور الوظيفي:إ -
 بقاز ابؼهاـ الوظيفية.إثناء أ

 

 

 

                                                           
1
 المجارف بمركب مٌدانٌة دراسة- الالتصادٌة المؤسسة فً البشري للمورد الوظٌفً الأداء تسٌٌر الدٌن هروم، وعز خمخم بو  الفتاح عبد 

 .72-42 ص ص ،1020، (5)العدد والمجتمع، الالتصاد مجلة. لسنطٌنة  (CPG)والرافعات
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 الأداءوعناصر الدطلب الثاني: أنواع 

ختلاؼ ابؼعايتَ التي برددىا، كما عرؼ الأداء الوظيفي بؾموعة من بااختلفت أنواع الأداء 
العناصر التي لا بيكن أف يقوـ بدونها، أو بردث عن فعاليتو في حاؿ غيابو، نظرا لأبنيتها في قياس 

ء، وبرديد براز أىم أنواع الأدالإمستوى الأداء الوظيفي للعاملتُ بابؼؤسسة، لذا جاء ىذا ابؼطلب 
 .العناصر الأساسية التي يتكوف منها الأداء الوظيفي

 أولا: أنواع الأداء

وقد تم برديد العديد من الأنواع فيما بىص الأداء ككل استنادا بؼعايتَ دقيقة وواضحة بردد 
 كالتالر:الاختلاؼ بتُ ىذه التصنيفات، والتي سيتم ذكرىا   

 حسب معيار الدصدر.1

سيتم عرضهم على النحو و  ،داء ابػارجي(تُ )الأداء الداخلي والأنوعلذ إوبدوره ينقسم  
  1التالر:

 ما يلي: كويطلق على أداء الوحدة، أي ما بسلكو ابؼؤسسة من موارد   الأداء الداخلي:.1.1

عتبارىم موارد استًاتيجية قادرة على افراد ابؼؤسسة الذي بيكن أداء أوىو  داء البشري:الأ -
رد البشري ىو ابػاصية التي و ، فابؼفضلية التنافسية من خلاؿ تسيتَ مهاراتهمق الأصنع القيمة وبرقي

داء الوظيفي أي بصيع المجهودات ، وبيكن أف يطلق عليو اسم الأتتميز بو كل مؤسسة ولا بيكن تقليده
 ؛ىداؼ التنظيميةامو الوظيفية، وبالتالر برقيق الأوالسلوكيات التي يبذبؽا الفرد لإبقاز مه

بشكل  مواردىا ابؼادية وابؼعنوية استغلاؿويتمثل في قدرة ابؼؤسسة على  :الدؤسسيداء الأ -
 ؛نتاج الداخلية وابػارجيةأىدافها من خلاؿ تفاعل قوى الإ، وبرقيق فعاؿ

                                                           
1
 بتصرف .82 -78 ص ص ذكره، سبك مرجع كمال، الشرش بو 
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استخداـ الوسائل ابؼالية ابؼتاحة، واستغلاؿ العائدات تهيئة و ويكمن في فعالية  الأداء الدالي: -
 حسن طريقة.بأ

 بردث في ا﵀يط ابػارجي فابؼؤسسة اتج عن ابؼتغتَات التيداء النىو الأ داء الخارجي:الأ.2.1
حداثو ولكن ا﵀يط ابػارجي ىو الذي يولده، وىذا النوع بصفة عامة يظهر في النتائج إلا تتسبب في 

البيع، وكل ما سبق ينعكس على الأداء سواء إبهابا  سعارابؼؤسسة كارتفاع أابعيدة التي تتحصل عليها 
 برليل نتائجها. ابؼؤسسةو سلبا، كما يفرض ىذا النوع على أ

 :حسب معيار الشمولية.2

  :1داء كليوحسب ىذا ابؼعيار يقسم الأداء إلذ أداء جزئي وأ 

يها بصيع العناصر بقازات التي سابنت فىو الذي يتجسد في الإ: الاداء الكلي.1.2
نظمة الفرعية للمؤسسة لتحقيقها، حيث بيكن ابغديث ىنا على مدى كيفيات بلوغ والوظائف أو الأ

داء للمؤسسة في ابغقيقة شمولية، الربح والنمو، كما أف الأستمرارية والأىدافها الشاملة كالاابؼؤسسة 
شرية وابؼوارد ابؼادية من أصوؿ )ابؼوارد ابؼالية وابؼعنوية وابؼوارد الب ل أداء أنظمتها الفرعيةىو نتيجة تفاع

 ؛وآلات(

، وينقسم بدوره للمؤسسةنظمة الفرعية وىو الذي يتحقق على مستوى الأ: الأداء الجزئي.2.2
ف ينقسم حسب ابؼعيار  أ، حيث بيكن ابؼؤسسةلذ عدة أنواع بزتلف باختلاؼ ابؼعيار ابؼعتمد من قبل إ

نتاج، أداء الأفراد، أداء وظيفة التموين، أداء وظيفة الإاء الوظيفة مالية، أداء وظيفة لذ أدإالوظيفي 
 وظيفة التسويق.

 

 

                                                           
1
 بتصرف .27 ص ،1027 مصر، والنشر، للطباعة الحكمة دار ،2ط ،الوظٌفً والأداء الوظٌفٌة الحٌاة جودة الدمرداش، محمد أحمد 
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 :1الذي بيكن ذكره على النحو التالروىناؾ تقسيم آخر للأداء و 

 :قتصاديالأداء الا.3

ابؼبادئ الاقتصادية مع ما يتناسب لظروؼ  قويتحقق ىذا النوع من الأداء من خلاؿ تطبي
ا﵀يطة بها، وعادة ما يتم قياس ىذا النوع باستخداـ مقاييس الربحية  و الدولة ككل وبيئتهاأالوحدة 

زاف ابؼدفوعات وقيمة يبأنواعها ابؼختلفة ىذا بالنسبة للمؤسسة، أما الدولة فيتم قياسو من خلاؿ م
 عملتها.

 :الأداء الاجتماعي.4

وعها ساس لتحقيق ابؼسؤولية الاجتماعية، فمن بتُ أىداؼ أي مؤسسة مهما كاف نأوىو 
ستعانة قومي، حيث يتميز ىذا النوع من الأداء بنقص الاابؼسابنة في ابؼستوى الاجتماعي وال

ية، وكمثاؿ على ىذه بابؼقاييس الكمية ابؼتاحة، لتحديد مدى مسابنة ابؼؤسسة في المجالات الاجتماع
 شتًاؾ في ابعمعيات ابػتَية، تقدنً تبرعات لدور الأيتاـ وغتَىا.لات الاالمجا

 :داريلأداء الإا.5

بػطط والسياسات التي تربظها الوحدات، والتشغيل بطريقة ذات كفاءة اعداد اويتمثل في 
أساليب ولا يتم ذلك إلا باختيار أفضل البدائل التي برقق أعلى ابؼخرجات ابؼمكنة، ومن بتُ وفعالية، 

 ستعانة ببحوث العمليات والبربؾة ابػطية؛تقييم ىذا النوع الا

 :التكنولوجيالأداء .6

طريقة العمل من الطريقة التقليدية إلذ طريقة  توتغتَ  فالتكنولوجيا اليوـ غزت بصيع المجالات،
  المجالات.  ةالرقمنة، بفا ساعد في خفض جهد ووقت تقدنً ابػدمات، وتطوير عد

                                                           
1
 . بتصرف31، ص1025، دار الكتب المصرٌة، مصر، 2، طالجودة فً ادارة وتمٌٌم الأداءمحمد عبد الغنً حسن،  
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 عناصر الأداء الوظيفيثانيا: 

أف يقوـ بدونها، حيث بيكن يشتمل الأداء الوظيفي على بؾموعة من العناصر التي لا بيكن 
 :1ذكرىا كما يلي

 :الدعرفة بمتطلبات العمل.1

، ا وعلاقتها بالوظائف الأخرىبقازىإابؼراد  بالوظيفةويندرج برتها بصيع ابؼعارؼ العامة ابؼتعلقة 
وابؼسؤوليات التي بهب أف  بقاز ابؼهاـإثناء أوابؼهارات الفنية والقدرة على التنظيم وترتيب الأوليات 

 ، وما بيتلكو من خبرات عن العمل؛يتحملها

 :كمية العمل الدنجز  .2

ي الوقت أوتتمثل في كمية ابؼهاـ التي بيكن للعامل أف ينجزىا في الظروؼ العادية للعمل  
، والأساليب التي يتوجب عليو بقاز(الإ ةبقازىا )سرعإثناء أالربظي للعمل، والوقت الذي تطلب منو 

 ؛نتهاجها داخل ابؼؤسسة لتسهل عليو القياـ بجميع ابؼهاـ ابؼطلوبة منوا

 :الدثابرة والوثوؽ.3

بقاز وظيفتو بكل دقة إثناء تواجده بابؼؤسسة، ومدى تفانيو في أوتتمثل ابؼثابرة في جدية العامل 
، أي بهب أف يتمتع ي خطأأرتكاب اف خلاص وفي الوقت ا﵀دد، وبرمل مسؤولية ما كلف بو دو إو 

 .بالرقابة الذاتية وتوجيو الذاتي واستغلاؿ كل ثانية في إبقاز مهامو بكل دقة وإتقاف

 

 

                                                           
1
، مجلة الجامع الحوافز المادٌة والمعنوٌة وعلالتها بالأداء الوظٌفً لدى معلمات المدارس الثانوٌة الحكومٌة بمحافظة الخرجلٌلى سرحانً،  

 . بتصرف154، ص1026، 3فً الدراسات النفسٌة والعلوم التربوٌة، العدد 



 الفصل الثاني....................................................................................الأداء الوظيفي

 
102 

، والتي مع بقية العواملمقارنة  العاملتُبيكن أف ترفع من أداء أخرى كما تم برديد ثلاثة عوامل 
 :1ما يليفيتتمثل 

 :الدعرفة التقريرية.4

بيتلكو الفرد من معلومات حوؿ ابغقائق والأشياء، من خلاؿ فهم متطلبات أداء وىي كل ما 
 ىدافو.أعمل معتُ، وابغقائق ابؼرتبطة بو، ومبادئو و 

 :الدعرفة الإجرائية.5

وىي عبارة عن مزيج من معرفة ما بهب القياـ بو، وكيفية القياـ بو، وبرتوي على ابؼهارات 
 ركية، والتفاعلية؛ابؼعرفية، وابؼادية، وابغسية، وابغ

 :الدافعية.6

الدافعية باختصار السلوؾ أو الأسلوب الذي يؤدي إلذ الرضا وإبقاز ابؼهاـ الوظيفية وبالتالر 
 :3نواع من السلوكيات كالآتيأإلذ ثلاثة  وتنقسم، 2برقيق أىداؼ ابؼؤسسة

 خيار بذؿ ابعهد؛ -
 خيار مستوى ابعهد الذي سيتم بذلو في العمل؛ -
 الاستمرار في بذؿ ابؼستوى ذاتو من ابعهد. -

حيث بهب أف تتوفر ابؼكونات الثلاثة ابؼذكورة سابقا )ابؼعرفة التقريرية، وابؼعرفة الاجرائية، 
 والدافعية( معا لتحقيق أعلى مستوى من الأداء، وسيتم تلخيص ذلك في ابعدوؿ التالر:

 

                                                           
1
 ص ،1027 الرٌاض، للنشر، سعود الملن جامعة دار ط، ب ،التنظٌمٌة الفاعلٌة لتحسٌن مدخل الوظٌفً الأداء إدارة النعسانً، المحسن عبد 

253. 
2
 . 237، ص1025، دار النشر للجامعات، مصر، 5، طإدارة السلون الإنسانً فً المنظماتمحمد المحمدي الماضً،  
3
 .254 ص مرجع سبك ذكره، النعسانً، المحسن عبد 
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 الأداء. عناصر(: 4الجدوؿ رقم)

 الدافعية الدعرفة الاجرائية الدعرفة التقريرية

 حقائق
 مبادئ
 أىداؼ

 مهارة معرفية
 مهارة حركية
 مهارة مادية
 مهارة تفاعلية

 خيار الأداء
 خيار مستوى ابعهد

 استمرارية ابعهد

، 2018 الرياض، للنشر، سعود ابؼلك جامعة دار ط، ب ،التنظيمية الفاعلية لتحسنٌ مدخل الوظيفي الأداء إدارة النعساني، المحسن عبد: الدصدر
 .166 ص

ساسية أمن عناصر الأداء التي تم برديدىا، وتعتبر عناصر  ىضافة إلذ أف ىناؾ بؾموعة أخر إ
 :1ي مؤسسة، وىي كالتالرألقيامو في 

 :العامل.7

وىم بصيع الأفراد الذين ينتموف ويعملوف في ابؼؤسسة، أو القوى البشرية داخلها، وما بيتلكونو 
 دوافع؛البذاىات و لاقيم، واالعمابؽم الوظيفية، و أبقاز إمن معرفة، وقدرات ومهارات تساعدىم في 

 :الوظيفة.8

عتُ، حيث تقوـ وىي ابؼنصب التي يتقدـ بؽا العامل وتقوـ ابؼؤسسة بإنشائها لتحقيق ىدؼ م
بتوضيح متطلباتها ونوعها، والواجبات وابؼسؤوليات وما تقدمو من فرص للتطوير والتًقيات وابغوافز، 

 حديات التي بيكن أف تواجو شاغلها؛وكذلك الت

 :الدوقف.9

ية(، والتي تتضمن مناخ العمل، وىو ما بويط بالبيئة التنظيمية للمؤسسة )الداخلية وابػارج
 دارية واللوائح القانونية، ابؽيكل التنظيمي، علاقات العمل. الأنظمة الإالإشراؼ، 

                                                           
1
، مجلة العلوم الالتصادٌة أداء العاملٌن فً الشركة العامة لصناعة الزٌوت النباتٌةأثر ضغوط العمل فً شفاء محمد علً ووسام ابراهٌم موسى،  

 .233، ص 1024،  72، العدد 12والادارٌة، المجلد 
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 الأداء الوظيفي فيالدطلب الثالث: العوامل الدؤثرة 

الأداء الوظيفي إما إبهابا من خلاؿ رفع مستواه أو سلبا  فيتؤثر ىناؾ العديد من العوامل التي 
، أو بالظروؼ ابػارجية ابابؼؤسسة التي يعمل به تو أواوقد ترتبط ىذه العوامل بالفرد بحد ذ بتخفيضو،

 :النقاط التاليةوبيكن تلخيصها في  ا﵀يطة بالفرد وابؼؤسسة،

الرضا الوظيفي والذي يشتَ إلذ مدى ارتياح العامل أثناء تأدية وظيفتو بدوف ملل يؤدي  -
  ؛تراجع مستوى أداء الفرد عنو يتاجدـ الرضا ، فعذلك إلذ ارتفاع مستوى الأداء

سعار والذي ينعكس سلبا على العامل بتشتيت ابؼعيشي بسبب ارتفاع الأتدىور ابؼستوى  -
 ؛ذىنو داخل العمل

نوع من التوتر سيؤثر سلبا على فكلما كانت يشوبها نوع من التهديد أو  العملظروؼ  -
 ؛داء الوظيفي للفردالأ

أداء الفرد بؼهامو الوظيفية كليا أو جزئيا، الأمر الذي ينجر  عدـ الوظيفي من خلاؿالتسيب  -
 ؛عنو التأخر في إبقاز ابؼهاـ

اتصفت بالعدالة، عكس  إذابهابي على الأداء الوظيفي إثر أبؽا  والتيابغوافز ابؼادية وابؼعنوية  -
 ؛ابغوافز التي يشوبها الغموض والتحيز في توزيعها

فقداف الثقة في  الروح ابؼعنوية للعامل وبالتالر ابلفاضغياب الاشراؼ والذي يتسبب في  -
 ؛الرئيس ابؼباشر، وتراجع الأداء

ابؼشاركة في ابزاذ القرارات خاصة التي تتعلق بابؼهاـ الوظيفية فكلما شعر الفرد أنو مهمش  -
 ؛ولا يتم مشاركتو في عملية ابزاذ القرار يؤثر سلبا على أدائو
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بقاز إبفا يصعب عليو  وضوح مسؤوليات وصلاحيات العامل،غموض الدور الوظيفي وعدـ  -
 ؛مهامو وابزاذ قرارات تساعده في بؾاؿ عملو

فراد وتكسبهم معارؼ جديدة تسهل ر قدرات ومهارات الأنقص الفرص التدريبية التي تطو  -
 ؛عليهم أداء مهامهم الوظيفية

 ؛فرادروتينية الوظائف التي تقتل روح الابداع والابتكار لدى الأ -

 ؛بقاز ابؼهاـلإغياب التشجيع وابؼناخ ابؼلائم  -

 ؛ابؼؤسسة التي يعمل بها ىداؼأىداؼ الفرد و احدوث تصادـ بتُ  -

 ؛غياب الرقابة الذاتية من طرؼ العماؿ والتساىل مع الأخطاء التي يرتكبونها -

رجاع ذلك بسبب إالافتقار للقدرات وابؼهارات التي تساعد العامل في أداء وظيفتو وبيكن  -
 ؛عدـ وضع الشخص ابؼناسب في ابؼكاف ابؼناسب

عمابؽم وحياتهم أسرية والشخصية، فهناؾ العديد من الأفراد الذين بىلطوف بتُ ابؼشاكل الأ -
 ؛الشخصية

لبية تتمثل في خفض مستوى بؽا من آثار س مشاكل تقييم الأداء )التحيز وابؽالة وغتَىا( وما -
 ؛فرادأداء الأ

بؼركزية السلطة فأحيانا ما يكوف الأداء منخفض في ابؼؤسسات التي تتبع السلطة ا مستوى -
 بسبب تقييد حرية الأفراد؛

تفوؽ مهاراتو وقدراتو، أو تفوؽ الوقت  بإبقاز مهاـ العامل لتكليفالعبء الوظيفي إما  -
ابلفاض مستوى أعباء ابؼهاـ عن ابؼستوى ابغقيقي للعامل لدرجة يصبح عاجز عن  أوا﵀دد لإبقازىا، 
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أدائها فهي لا تشبع ابغد أدنى من طموحاتو ويشعر أف مستواه يسمح لو بدزاولة وظيفة أعلى من 
 ذلك.
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 داء الوظيفيالأ لظاذجالدبحث الثالث: 

تفاؽ على أو نتائج، لذا لد يتم الامفاىيم، فسواء باعتباره سلوكا  ةداء الوظيفي عدعرؼ الأ
 ىم بماذجأخصص ىذا ابؼبحث لعرض  وقدختلفت باختلاؼ توجهات ابؼفكرين، ابموذج موحد لو و 

 الوظيفي. داءالأ

 - Campbell – لظوذج كامبل متعدد العواملالدطلب الأوؿ: 

 التسلسل قمة لوصف كافية" أنها حيث قاؿ للأداء سلوكية أبعاد بشانية (1990) كامبل حدد
 الثمانية العوامل فإف ،ورغم ذلك ،ابؼهنية صطلحاتابؼ قاموس في الوظائف بصيع في الكامن ابؽرمي

 أي تشتمل لا قد ذلك، على علاوة. الوظائف باختلاؼ بىتلف وبؿتواىا ،بزتلف عن بعضها البعض
 :1ما يليفي العوامل ىذهوتتمثل .  الثمانية ابؼكونات على معينة وظيفة

ساسية التي تشكل وظيفتو إبقاز ابؼهاـ الأقدرة الفرد على  :بالوظيفة المحددة الدهاـ لصازإ -
 وبسيزىا عن باقي الوظائف بدقة ومهارة؛

بقاز مهاـ خارج إفي و اضإقدرة الفرد على بذؿ بؾهود  :والدبادرة الاضافية الدهاـ لصازإ -
 الأخرى في ابؼؤسسة؛وظيفتو تتعلق بالوظائف 

وتتمثل في قدرة الفرد على التواصل مع زملائو داخل العمل  :والشفوية الكتابية الاتصالات -
 بقاز التقارير الكتابية ابػاصة بابؼهاـ الوظيفية؛إيصاؿ ابؼعلومات بدقة وفي وقتها، والتمكن من إو 

 في وقتها ا﵀دد؛بقاز ابؼهاـ الوظيفية إويقصد بها بذؿ بؾهود في  :الجهدبذؿ  -

وذلك من خلاؿ الالتزاـ بالقواعد واللوائح التنظيمية  :الشخصي لانضباطبا لتزاـالا -
 ؛، وبيكن تسمتها بادراؾ الدورللمؤسسة وبذنب السلوكيات السلبية كالتأخر والغياب وغتَىا

                                                           
1
 John P. Campbell and Brenton M. Wiernik, The Modeling and Assessment of Work Performance, Annual 

Review of Organizational Psychology & Organizational Behavior, Volume 2, 2015, p p 53-54. 
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 ويساعدىم زملائو الفرد يدعم مدى أي إلذ: التعاوف مع زملاء العمل وفرؽ العمل -
 .فعالة كوحدة العمل على الفريق ويساعد ويشاركهم في إبقاز بعض ابؼهاـ الصعبة،

، حيث بهب أف معهم مباشرة التفاعل خلاؿ من ابؼرؤوستُ على الفرد تأثتَ مدى: الإشراؼ -
 .يتمتع بصفات القائد

 برديد مثل يةشرافالإ غتَ الأخرى الإدارة لوظائف شخص أداء جودة مدى :دارةالإ -
، وابتكار طرؽ جديدة إضافية موارد وإبهاد ،التقدـ ومراقبة وابؼوارد، الأفراد وتنظيم التنظيمية، الأىداؼ

 .لتسهيل إبقاز الأعماؿ بسهولة

 القيمة من متفاوتة مستويات ذات سلوكيات حوؿ أمثلة التحديد وجو على كامبل يذكر لد
 سبيل على. السلوكية للفئات تعاريففقد قدـ بشكل غتَ مباشر  ذلك، ومع. ابؼتوقعة التنظيمية

 بسرعة ابؼهاـ تنفيذ بسثل التي السلوكيات ستحمل ،(بالوظيفة ابػاصة الكفاءة) الأوؿ البعد في ابؼثاؿ،
 هاـابؼ تنفيذ بسثل التي السلوكيات فإف ،أخرى ومن جهة متوقعة، إبهابية قيمة الأخطاء من وخالية

 تسهيل) السادس البعد في وبابؼثل،. القيمة سلبية توقعات برمل ةمكتمل غتَ أو جدًا شكل بطيءب
 قيمة ستحمل ا﵀تاجتُ العمل زملاء ودعم مساعدة بسثل التي السلوكيات فإف ،(فرؽ العمل أداء

 بذاه وابؼؤذية العدائية التصرفات أو ا﵀تاجتُ، العمل زملاء بذاه اللامبالاة ، أمامتوقعة إبهابية سلوكيات
 .ابؼتوقعة سلبيةقيمة السلوكيات ال ستحمل زملاء

 وفقًا كامبل بموذج في ابؼوصوفة السلوكية المجالات من بؾاؿ كل في الأداء تعريف بيكن وبالتالر،
 إبقاز كفاءة في الأداء على أنو. السلوكية الفئة نفس برت تندرج التي السلوكيات بعميع ابؼتوقعة للقيم
 ابػاصة ابؼهاـ بإتقاف ابؼتعلقة السلوكيات بعميع ابؼتوقعة القيم بؾموع وىو بالوظيفة ابػاصة ابؼهاـ

 .معينة قياسية زمنية فتًة خلاؿ الفرد ينفذىا التي بالوظيفة
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 :(Borman and Motowidlo-8558) ووموتويدل بورماف لظوذج  الدطلب الثاني:

بيارس الفرد بؾموعة من السلوكيات ابؼتنوعة داخل العمل حسب وظيفتو وابؼهاـ ابؼوكلة لو، إلا 
( ، والأداء السياقيبقاز ابؼهاـإنتشارا حسب العديد من ابؼفكرين وبنا )اكثر أأف ىناؾ نوعاف رئيسياف 

أف أوؿ من حدد ىذه بيكن القوؿ و  ،سلوؾ ابؼواطنة التنظيميةصطلح بؼ يعتبر مرادفاختَ الذي ىذا الأ
 .1 (1993 ووموتويدل بورماف)بعاد بنا الأ

 الدهاـ لصازأولا: إ

 :2بيكن تعريفو على النحو التالر 

ىو كل نشاط مسؤوؿ على برويل ابؼواد ابػاـ إلذ منتجات سواء كانت سلع أو خدامات 
 داخل ابؼؤسسة؛

ضافة إنتاجية، وتوزيع ىذه ابؼنتجات، اجها داخل ابؼؤسسة في العملية الإنتهاالأنشطة التي يتم 
رفع نو ( من شأ...أثناء القياـ بالوظائف الإدارية )التخطيط، التنسيق، الإشراؼإلذ بصيع ابؼمارسات 

 داء العمل.أقيمة 

بؼهاـ التي تساىم في الأنشطة وا العاملكما يعرؼ أداء ابؼهاـ على أنو "العملية التي يؤدي فيها 
التنظيمي بشكل مباشر عن طريق تنفيذ جزء من مهامها الوظيفية، أو بشكل غتَ مباشر  تعزيز الأداء

 من خلاؿ تزويدىا بابؼوارد وابػدمات ابؼطلوبة".

إذف بيكن القوؿ أف أداء ابؼهمة ىو كل فعل ونشاط يقوـ بو الفرد العامل سواء فكري أو 
 دارية بأنواعها.أثناء القياـ بالوظائف الإابؼؤسسة، أو  داخل أو ابػدمية نتاجيةثناء العملية الإأجسدي 

 

                                                           
1
 257ص  مرجع سبك ذكره،عبد المحسن نعسانً،  
2
 .257المرجع نفسه، ص   
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 ثانيا: الأداء السياقي

 خلاؿ من ابؼؤسسة فعالية في تساىم التي السلوكيات تلك أنو على السياقي الأداء تعريف يتم
 سلوكياتبؾموعة من ال السياقي الأداء يتضمنو . ابؼهاـ أداء فيها بودث أف بيكن جيدة بيئة توفتَ
 :1يلي ما مثل

 ابػاصة الوظيفة أنشطة لإكماؿ الضرورة حسب إضافي جهد وبذؿ ابغماس على ابؼثابرة -
 في إضافي جهد وبذؿ غائبًا، يكوف ما ونادراً بابؼواعيد الالتزاـ سبيل ابؼثاؿ، على) بنجاح بالفرد

 ؛(الوظيفة

 قتًاحا ابؼثاؿ، سبيل على) ةيابؼهاـ الوظيف من ربظيًا جزءًا ليست إضافية بدهاـ للقياـ التطوع -
 ؛(بناءة وتقدنً اقتًاحات تنظيمية، برسينات

 زملاء مساعدة ابؼثاؿ، سبيل على)التمتع بروح التعاوف والتطوع بؼساعدة الأفراد في ابؼؤسسة  -
  ؛(والعملاء العمل

 لسلطة،ل حتًاـا وإظهار واللوائح، الأوامر كاتباع) التنظيمية القواعد والإجراءات تباعإ -
 ؛(والسياسات التنظيمية للقيم متثاؿوالا

 بشكل ابؼؤسسة وبسثيل التنظيمي، الولاء مثل) التنظيمية الأىداؼ عن والدفاع ودعم تأييد -
 ؛(ماـ العامة في ابػارجأإبهابي 

فاعليتو  تعزيزبهابي ينتهجو الفرد من شأنو إداء السياقي ىو كل سلوؾ أف الأذف بيكن القوؿ إ
ف تطلب ذلك إبقاز ابؼهاـ و إداخل ابؼؤسسة، من خلاؿ تعاونو مع زملائو في العمل، وابغماسة في 

نشطة التي بسارسها ابؼؤسسة خارج وقت عملو، والالتزاـ بالقوانتُ إضافي، وابؼشاركة في الأالعمل لوقت 
 والقواعد التي تشرعها.

                                                           
1
Herman Aguinis, Performance management, Ed3, Library of Congress Cataloging-in-Publication Data, 2013, p 

p 91-92. 
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حيانا أداء السياقي، لذا أداء ابؼهاـ والأبتُ ختلاؼ شاسع اسبق يتضح أف ىناؾ ا من خلاؿ م
ضافي، رغم إمر للعمل لوقت اضطره الأف إداء مهامو في الوقت ا﵀دد و أالفرد حريص على  يكوف

 داء السياقي لاأداء ابؼهاـ والأف أيثار، والعكس صحيح، بفا يستنتج ذلك لا يتمتع بروح التعاوف والإ
 .فرادلاختلاؼ شخصيات الأ فحيايستَاف جنبا إلذ جنب في بعض الأ

 وجو الاختلاؼ بينهما في ابعدوؿ التالر:ألذا بيكن ذكر 

 لصاز الدهاـإ(: الفرؽ بنٌ الأداء السياقي و 5الجدوؿ رقم )

 داء السياقيالأ الدهاـ لصازإ
 بىتلف حسب الوظيفة وابؼستويات الوظيفية؛ -
 بؿدد ومقيد حسب الدور الوظيفي؛ -
 وقدراتو وامكانياتو. العامليتأثر بدهارات  -

لا يوجد اختلاؼ ومتشابو عبر بصيع الوظائف  -
 بأنواعها ومستوياتها؛

عرافا أمنفصل على الدور الوظيفي، بل بيثل  -
 غتَ مدونة ومكتوبة؛

 يتأثر بشخصية الفرد. -
 .170عبد ا﵀سن النعساني، مرجع سبق ذكره، صالدصدر: 
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 (Porter & Lawler) ولظوذج (Tett  &Burnett) الدطلب الثالث: لظوذج

 وسيتم التطرؽ بؽما على النحو التالر:

 :(0118) السمات على القائم Tett & Burnett لظوذجأولا: 

 سلوكيات تشكل التي الشخصية السمات تفاعل على يقوـ الذي النماذج حدثأ من ويعد
 للتأثتَ بؽا مناسبة وفرص بيئة توفتَ يتم عندما السمات ىذه وتتفاعل وبـتلفة، معينة مواقف في الأداء
 :1كالتالر  السمات من ثلاثة أنواع بتُ Tett &  Burnett  من كل ويفرؽ السلوؾ، على

 بالسمات مرتبطة الوظيفة كمتطلبات الوظيفي، الأداء على تؤثر التي :الدوقفيةالسمات  .1
 ىذه تكوف فقد التنظيمية، الفعالية زيادة وبالتالر فعالة بطريقة للتصرؼ فرصة فتمنحو العامل

 على سلبا تؤثر بالسمات الصلة ذات ابؼشتتات أما سياقية، أو وبؿددة بالغة بنيةأ ذات ابؼتطلبات
 .التنظيمية الفعالية مستوى ابلفاض عنو ينتج ما فعاؿ، غتَ سلوكا وينتهج العامل

 قد والتي العمل وواجبات جراءاتإ من تتجزأ لا وىي :الوظيفية بالدهاـ الدتعلقة السمات.2
 لضمتَبا تتعلق سلوكيات انتهاج إلذ تؤدي التي كالسمات الوظيفة، برليل خلاؿ من برديدىا يتم

 ابؼؤسسة. نظاـ حتًاـاو  الذاتي نضباطبالا التحلي أو ا﵀دد، وقتها في الرئيسية ابؼهاـ بقازإ بكو والسعي

 مع بالتعاوف العامل يقوـ عندما تنشأ التي السمات في تتمثل :الاجتماعية السمات.3
 تتعلق سلوكيات لذإ تؤدي ابؼهاـ بعض بقازإ في...( العملاء ابؼشرفتُ، العمل، زملاء) الآخرين

 والتعاوف؛ كالإيثار بقازىاإ ثناءإ وابؼوافقة بالانبساط

 

 
                                                           

1
 Motowidlo, S J. and H J. Kell. Job performance. In N. W. Schmitt & S. Highhouse (Eds.), Handbook of 

psychology: Industrial and organizational psychology (Vol. 12, pp. 82–103). Hoboken, NJ: John Wiley & Sons, 
Inc, 2013, p 92. 
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 (Porter & Lawler)لظوذج ثانيا: 

داء والذي من الفروض حوؿ بؿددات الأبؾموعة حيث قدـ الباحثاف بموذجا نظريا يرتكز على 
 :1ة كالآتيتكوف من ثلاثة عوامل رئيسة ابؼبيني

ثناء تأدية مهامو الوظيفية سواء كاف جهد كمي أكل جهد يبذلو الفرد  وى الجهد الدبذوؿ:.8
 أو كيفي؛

وتشمل بصيع القدرات وابػصائص الفردية، قد يتم برصيلها عن طريق  الدهارات والقدرات:.2
، وبصيع ابؼهارات وابؼعارؼ العاملكتساب خبرات من التجارب التي بير بها ا التعلم، أو التدريب، و 

 ابؼتخصصة وابؼرتبطة بالوظيفة التي يشغلها الفرد؛

وامر أق بصيع لوائح و بنية تطبيأدراؾ الفرد بؼدى إمن خلاؿ  دراؾ الدور الوظيفي:إ.3
 دراكو الوظيفي.إابؼؤسسة، والتمتع بالرقابة الذاتية، وغتَىا من العوامل التي تعزز من مستوى 

 (Porter & Lawler) (: لزددات الأداء وفق لظوذج4الشكل رقم )

 
أداء العاملنٌ في الشركة العامة لصناعة أثر ضغوط العمل في وساـ ابراىيم موسى،  اعتمادا على )شفاء محمد علي الطالبةالدصدر: من اعداد 

 (2015،  81، العدد 21بؾلة العلوـ الاقتصادية والادارية، المجلد ، الزيوت النباتية
                                                           

1
 بتصرف .235 ص ذكره، سبك مرجع سى،مو ابراهٌم وسام علً محمد شفاء 

 الأداء الوظيفي

  الجهد الدبذوؿ

مقدار ودافعية ابعهد ابؼبذوؿ 
لإبقاز ابؼهاـ بدقة وفي الوقت 

 ا﵀دد والعمل بنشاط 

 القدرات والدهارات الفردية
ابػبرات وابؼهارات ابؼتحصل عليها 

 والتفاعل في ابؼنظمة

 إدراؾ الدور الوظيفي
 إدراؾ مدى ابنية الاوامر

 الرقابة الذاتية، وطوير ابؼهارات
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أف  ترى حيثالأمريكية  (Frito-Lay)فريتو لاي  أخر تم برديده من قبل مؤسسة بموذجوىناؾ 
ىو إلا بؾموعة من السلوكيات التي تساىم بشكل إبهابي في برقيق أىداؼ  في ماالأداء الوظي

، وبهذا ابؼسطرة فلا علاقة لو بأداء الوظيفةابؼؤسسة، وأي سلوؾ منافي سلبي للفرد لا بوقق الأىداؼ 
 :1ا﵀ددة للأداء الوظيفي والتي تتمثل في قد حدد ثلاث أنواع من السلوكيات

برويل موارد ابؼؤسسة إلذ وىي بصيع السلوكيات التي ينتهجها العامل وتشارؾ في  الدهاـ: أداء.1
سلع أو خدمات،  أو ىو بؾموعة من الالتزامات التي بهب على العامل الوفاء بها، وقد حدد ثلاث 

 أنواع من أداء ابؼهاـ والتي تتمثل في:

ث بطريقة عادية وروتينية، كما التي برد للمهاـتعرؼ استجابات معروفة  الدهاـ الروتينية:.1.1
 بيكن التنبؤ بها بسبب تكرارىا؛

وتعتٍ مدى قدرة الفرد بالتكيف مع ابؼهاـ التي تكوف جديدة ولا  أداء مهاـ تكيفية:.2.1
 ؛بيكن التنبؤ بها

وىي الدرجة التي يطور بها الفرد أفكارا جديدة تساعده على إبقاز مهامو  مهاـ إبداعية:.3.1
 .الوظيفية

وىو ابعهد الإضافي الذي يبذلو العامل خارج مهامو الوظيفية، أو ىي  سلوؾ الدواطنة:.2
تم كما ،  للعمل العاـ الاطار برستُ في وتساىم بدوف مقابلالأنشطة التي يقوـ بها العامل تطوعا 

التي لا تكوف جزءا من متطلبات الوظيفة الربظية للعامل، والذي يساىم تعريفها على أنها: السلوكيات 
في البيئة النفسية والاجتماعية في مكاف العمل، ويتمثل في مساعدة زملاء العمل، التطوع والقياـ 

                                                           
1
JASON A. COLQUITT et al, ORGANIZATIONAL BEHAVIOR, Ed3, Library of Congress Cataloging-in-Publication 

Data, 2013, p p 34-29. 
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، وقد حدد نوعاف 1بعمل إضافي، بذنب النزاعات، احتًاـ القواعد واللوائح وبرمل ابؼضايقات والتعب
 :2منها وىي

سلوؾ ابؼواطنة بتُ الأشخاص أو ما يعرؼ بالروح الرياضية وتتضمن مساعدة ودعم زملاء  -
 ؛العمل خاصة الذين يعانوف من أعباء العمل خارج أوقات العمل

سلوؾ ابؼواطنة التنظيمية وىي تفيد ابؼؤسسة من خلاؿ دعمها والدفاع عنها والعمل على  -
  .برستُ صورتها والولاء بؽا

وىو الذي يؤدي إلذ نتائج عكسية ويعرؼ بأنو السلوكيات السلبية  العكسية: السلوكيات.3
  .ابؼتعمدة والتي تعيق برقيق الأىداؼ التنظيمية

 :3لذ بؾموعتتُ رئيسيتتُ وبناإداء الوظيفي ما حسب علي سلمى تنقسم بؿددات الأأ

 عوامل تتصل بالفرد نفسو من حيث.1

 القدرات وابؼهارات؛ -

 النفسي؛التًكيب  -

 التًكيب الاجتماعي. -

 مل تتصل بالعمل ذاتو وبنية العملعوا .2

 واجبات ومهاـ وطبيعة العمل؛ -

 التنظيم الاجتماعي للعمل؛ -

                                                           
1
 Stephen P Robbins & Timothy A Judge, Organizational Behavior, Ed24, Prentice Hall Inc, New jersey, U.S.A, 

2013, p: 27. 
2
 JASON A. COLQUITT et al, op.cit, p p 40-41. 

3
 .155ص ،1000 مصر، الماهرة، والتوٌع، والنشر للطباعة غرٌب دار ،1ط ،البشرٌة الموارد ادارة السلمً، علً 
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 ابؼوارد والامكانيات ابؼادية -

والتي سيتم اعتمادىا   عوامل ثلاثة في بؿددات الأداء الوظيفيبصاؿ إانطلاقا بفا سبق بيكننا 
 :في ىذه الدراسة

ويندرج برتها بصيع ابؼهاـ ابؼكونة لوظيفة العامل وابؼكلف بإبقازىا .إلصاز الدهاـ الدطلوبة: 1
في وقتها ا﵀دد وبكل دقة وإتقاف، وكذلك بصيع ابؼهاـ الإضافية التي قد تتطلب منو وظيفتو 

 .ستثنائيةفي الظروؼ الاإبقازىا أو تكلفو بها ابؼؤسسة 

عليو عملو وإبقاز مهامو الوظيفية على أحسن وجو،  التي تسهل.الدهارات والقدرات: 2
فالعامل بهب أف يتمتع بابؼهارات التي تتطلبها وظيفتو حتى يتمكن من أدا عملو، وأف يتحلى 

. بالقدرات سواء كانت الشخصية أو ابؼكتسبة عن طريق التعلم والتدريب والرغبة على إبقازىا
الدورات  ابؼشاركة فيمهاراتو وقدراتو من خلاؿ بورس على تطوير وتنمية فالعامل ىنا بهب أف 

ن من رفع مستوى أدائو وبرقيق أىداؼ كالتدريبية والتكوينية التي تفرضها ابؼؤسسة عليو، ليتم
 افو.دابؼؤسسة وأى

يكوف على العامل بدجرد التحاقو بابؼؤسسة أف  يتوجبحيث .إدراؾ الدور الوظيفي: 3
خطأ  بؽا كي لا يقع في أي الامتثاؿتي تنصها ويدرؾ مدى طلع على بصيع اللوائح والقوانتُ الم

عنها، ولا يكمن  لتعرضو لعقوبات ىو في غتٌ تهديد بيكن أف بىل بنظاـ ابؼؤسسة ويكوف مصدر
الأمر فقط في الامتثاؿ للقانوف الداخلي للمؤسسة بل يتعدى الأمر ذلك من خلاؿ مدى ادراؾ 

ده بها فهي تساعده على برقيق الأىداؼ ابؼسطرة من وظيفتو جتوا ءالفرد لتنمية الرقابة الذاتية أثنا
 وادراؾ مدى أبنية التعاوف وتقدنً يد ابؼساعدة لزملائو بالعمل.في وقتها ا﵀دد. 
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 تقييم الأداء الوظيفي :الثالث بحثالد

يساعدىا في يعتبر تقييم الأداء من أىم ابؼمارسات الإدارية في إدارة ابؼوارد البشرية، لأنو وسيلة 
عملية ابزاذ القرارات فيما بىص توزيع ابغوافز ابؼادية وابؼعنوية كالتًقية وبعض ابؼكافآت ابؼادية، إضافة 
إلذ أنو يساىم في تعزيز الأداء الوظيفي للعامل من خلاؿ التعرؼ على نقاط القوة ونقاط الضعف 

 التي تتعلق بتقييم الأداء الوظيفي.وبؿاولة برسينها، وىذا ابؼبحث سيتم التطرؽ فيو لأىم العناصر 

 الدطلب الأوؿ: تعريف تقييم الأداء

، ت التعاريف التي تناولت تقييم الأداء وذلك بسبب التًبصات ابغرفية للغة الاجنبيةنلقد تباي
أبنها، وبؿاولة حيث لد يتم التوصل لتعريف بهمع بتُ وجهات النظر ابؼختلفة، ولذا سيتم عرض 

 .ومؤشرات قياسو التي تتميز بها عملية تقييم الأداء تلخيص أىم ابػصائص

 أولا: تعريف تقييم الأداء الوظيفي

ابؼؤسسة بتقييم الأداء الوظيفي فراد بأنو: "العملية التي تقوـ بدقتضاىا عرؼ تقييم أداء الأي
ابؼوارد البشرية دارة إوالسلوكي للعاملتُ، والتي من خلاؿ بفارستها بدقة يتمكن العاملوف وابؼديروف و 

دارة ابؼؤسسة ككل بالتأكيد من أف مسابنات وبؾهودات الأفراد موجهة بكو غايات وأىداؼ إو 
 1تنظيمية".

أنو: "العملية التي تتضمن الإجراءات ابؼنظمة لتقييم العاملتُ في أعمابؽم ابغالية كما يعرؼ على 
 كما 2وبحث إمكانية تنميتها وتطويرىا في ابؼستقبل".

يقصد بو: "دراسة وبرليل دقيق بؼا يؤديو العامل واجبات وما يتحملو من مسؤوليات للوظيفة 
التي يشغلها ثم تقييم ىذا الأداء تقييما موضوعيا وفقا لنظاـ واؼ يكفل تسجيل عمل كل فرد دوف 

                                                           
1
، المكتبة المصرٌة، مصر، 2، طالموارد الموارد البشرٌةالاتجاهات الحدٌثة فً دراسات وممارسات إدارة عبد الحمٌد عبد الفتاح المغربً،  

 .147، ص 1008
2
 148المرجع نفسه، ص  
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في فتًة متطلبات وظيفية بدقياس موحد وعادؿ ودقيق يكوف في النهاية بفثلا للكفاية ابغقيقية للعامل 
 1زمنية معينة".

ىو العملية التي تعتٌ بدقياس كفاءة العاملتُ وصلاحيتهم وإبقازاتهم وسلوكهم في عملهم ابغالر 
ستعدادىم لتقلد مناصب أعلى اللتعرؼ على مدى مقدرتهم على برمل مسؤولياتهم ابغالية و 

 2مستقبلا".

لتدربهي للفرد فهو يسمح بذلك تقييم الأداء ىو: "العملية التي بسكن من التقدـ والتطور ا
 3.بالتحستُ ابؼستمر في مستوى أداء الفرد"

وباختصار تقييم الأداء ىو الأسلوب الذي تتبعو ابؼؤسسة للكشف على مدى برقيق العامل 
للأىداؼ ابؼسطرة من الوظيفة ابؼكلف بها كما ونوعا، والتعرؼ على نقاط القوة التي تسهل عليو 

ومعرفة نقاط الضعف والعمل على برسينها حتى يرتقي أداء العامل، كما  عمليو وبؿاولة تطويرىا،
يساعد تقييم الأداء الوظيفي ابؼؤسسة في توزيع بـتلف ابغوافز والتعويضات، أما العامل فيساعده في 

 تنمية مساره الوظيفي.

 وبفا سبق بيكن تلخيص أبنية التقييم الأداء الوظيفي في النقاط التالية:

  داء؛معرفة أحسن العاملتُ أيتو في تسهيل عمل الإدارة في تكمن أبن -

من خلاؿ عملية تقييم الأداء الوظيفي يتضح مدى برقيق الأىداؼ ابؼسطرة من كل وظيفة  -
 ؛مقارنة مع ما تم أداؤه فعلا من قبل العاملتُ

 مساعدة ابؼؤسسة في توزيع ابغوافز والتعويضات وابؼكافآت على العاملتُ حسب مستوى -
 أدائهم )كالتًقية، وابغوافز ابؼادية،...(؛

                                                           
1
 .228-227، ص ص 1007، المجموعة العربٌة للتدرٌب والنشر، مصر، 2، طالأداء الاداري المتمٌزمدحت أبو منصور،  
2
، ص 1005، دار الوراق، الأردن، 2، طل استراتٌجً متكاملادارة الموارد البشرٌة مدخٌوسف حجٌم الطائً ومؤٌد عبد الحسٌن الفضل،  

115. 
3
 Jean Marie peretti, gestion des ressourrces humaines, 13Ed, vuibert, paris, 2006, p339. 
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معرفة نقاط القوة التي تساعد العماؿ على تأدية مهامهم الوظيفية والعمل على تطويرىا، -
 والكشف عن نقاط الضعف والسهر على القضاء عليها أو التقليل منها من خلاؿ برسينها؛

ساىم في تعزيز الثقة بتُ العامل وابؼسؤوؿ إف عملية تقييم الأداء التي تتمتع بالعدالة والنزاىة ت -
 ؛، وتنمية الروح ابؼعنوية لديهمابؼباشر على عملية التقييم، وبالتالر تنمية الالتزاـ التنظيمي لدى العامل

إبقاز مهامو و ضافي إتساىم عملية تقييم الأداء الوظيفي في رفع رغبة العامل لبذؿ بؾهود  -
عليها جراء تقييم الأداء بسس  لبرصلأف النتائج التي يتم قة، الوظيفية في الوقت ا﵀دد وبكل د

  ابؼستقبل الوظيفي للفرد من خلاؿ مساعدتو في الارتقاء في السلم الوظيفي وبرقيق طموحاتو؛

الأجور والتًقيات وغتَىا من العوامل  عنتساىم في تعزيز الرضا الوظيفي من خلاؿ الرضا  -
     .  صلة بالرضا الوظيفيبؽا و  يتم توزيعها بعدالة التي

 ثانيا: خصائص تقييم الأداء الوظيفي

 1واستنادا بؼا سبق بيكن تلخيص خصائص تقييم الأداء في النقاط التالية:

أي أنها بزص الأفراد في بصيع مستويات ابؼؤسسة فضلا عن  تقييم الأداء عملية شاملة:.1
داء وكذلك شموبؽا لكل جوانب السلوؾ الوظيفي الذي يتحلى بو الأفراد أثناء فتًة تقييم الأ

 بقازات ابؼوكلة بؽم؛الإ

وتعتٍ أنها لا تتم بصورة عشوائية وإبما يتم تنفيذىا وفقا  تقييم الأداء عملية منظمة:.2
 عد قانونية بؿددة متفق عليها لفتًة زمنية معينة؛لإجراءات وقوا

، يتمثل الأوؿ في ابؼؤسساتفهي بزدـ غرضتُ أساسيتُ في  تقييم الأداء عملية غائية:.3
مكانية إبياف موقف العامل في ابؼاضي أي مدى ملائمتو بؼتطلبات العمل إلذ جانب برديد مدى 

مداد ابؼستَين بابؼعلومات اللازمة في ابزاذ القرارات إستقبلي، أما الثاني فيتمثل في ابؼداء الأتطوير 
                                                           

1
 . بتصرف82، ص 1028، دار اسامة للنشر والتوزٌع، الأردن، 2، طالأداء البشري فً منظمات الأعمالسناء جبٌرات،  
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ابؼؤسسة، خاصة القرارات ابؼتعلقة بتوزيع ابؼتعلقة بالكثتَ من سياسات تسيتَ ابؼوارد البشرية في 
ابغوافز ابؼادية وابؼعنوية باعتبارىا موضوع حساس لدى العاملتُ فهي بسيز بتُ العامل النشيط 

 ؛المجتهد والعامل الكسوؿ

وينظر الكثتَ من الباحثتُ على أف التقييم  قييم الأداء عملية في اطار وظيفة الرقابة:ت.4
قة في ابؼؤسسة، وبيارس من بقازات بؿقإىو مرحلة من مراحل عملية الرقابة باعتباره ينصب على 

، أي ابؼقارنة بتُ الأىداؼ التي تم تسطتَىا من على ماذا برقق بفا بهب أف يتحقق جابةأجل الإ
 قبل ابؼؤسسة ومدى برقيقها في نهاية ابؼطاؼ من قبل العامل؛

لكي تكوف عملية تقييم الأداء ذات فاعلية  تقييم الأداء عملية شفافة تتمتع بالنزاىة:.5
وتساىم نتائجها في تعزيز أداء العامل، بهب أف تتمتع بالنزاىة والشفافية، تقوـ على مبدأ العدالة 

لعلاقات الشخصية، فابؽدؼ منها برقيق الأىداؼ ابؼرجوة وتنمية تتجنب التحيز وا﵀سوبية وا
 الثقة لدى العاملتُ وتعزيز التزامهم بابؼؤسسة.

 ثالثا: مؤشرات قياس الأداء الوظيفي

لقد تم برديد ثلاثة أنواع بـتلفة من ابؼعلومات حوؿ كيفية تقييم أداء ابؼوظفتُ لوظائفهم من 
 :1يتم التطرؽ بؽا على النحو التالرعملية التقييم، والتي سقبل ابؼسؤولتُ ابؼباشرين على 

 السمات: إلى الدستندة .الدعلومات1

 تكوف ابؼبادرة، الإبداع(، حيث قد )ابؼوقف الذاتي، مثل العامل شخصية بظة ويقصد بها
 لذا بيكن غامضة، تكوف أف إلذ بسيل السمات لأف نظراً كذلك، تكوف لا وقد بالوظيفة مرتبطة

 على القائمة الأداء تقييمات إف وعمومًا السمات، إلذ النظر كيفية على ابؼقيمتُ بؿاباة تؤثر أف
 أو التًقيات مثل الأداء على القائمة البشرية ابؼوارد قرارات ابزاذ عند ليمكن استخدامها السمات

                                                           
1
ROBERT L. MATHIS, JOHN H. JACKSON, Human Resource Management, Ed12, Library of Congress Control, 

United States of America, 2008, p p 329-330 
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وعدـ ما بىص توزيع ابغوافز والتي بيكن أف يشوبها نوع من الغموض لعمل وحتى فيالفصل عن ا
 الوضوح والدقة؛

 :السلوؾ إلى الدستندة الدعلومات .2

 بؼندوب فمثلا بالنسبة الوظيفي، النجاح إلذ تؤدي معينة سلوكيات وىي تعتمد على
 ورغم أف .الأداء عن كمعلومات واستخدامو" اللفظي الإقناع" السلوؾ ملاحظة بيكن ابؼبيعات

عدة  فقد ينشأ عنها. رؤيتها الإدارة تريد التي السلوكيات بوضوح بردد السلوكية ابؼعلومات
 إلذ تؤدي أيضا د العديد من السلوكيات الأخرى للأداء التي أبنلتها الإدارة والتيو وجل مشاكل
 اللفظي للإقناع الناجح الاستخداـ برديد يكوف ابؼثاؿ قد سبيل على. معتُ موقف في النجاح
 لا قد ابؼبيعات مندوبي أحد قبل من استخدامو عند الناجح النهج لأف صعبًا أمراً مبيعات بؼندوب
 .آخر بائع بواسطة استخدامو عند ناجحًا يكوف

 النتائج إلى الدستندة .الدعلومات3

ويقوـ على إبقازات العامل الفعلية، ويكوف ىذا العنصر فعالا بالنسبة للعامل إذا كانت 
 إلذ بييل قياسو يتم ما فإف ذلك، تقييم أدائو سهلة وواضحة، ومع النتائج ا﵀قق فيها أثناء 

 من للقياس قابلة غتَ ولكن القدر بنفس مهمة أجزاء استبعاد إلذ التًكيز ىذا يؤدي وقد التأكيد،
 ابؼبيعات مقابل أجراً يتقاضى الذي السيارات مبيعات بفثل يكوف قد ابؼثاؿ سبيل الوظيفة، على

السيارات،  ببيع مباشرة تتعلق لا أخرى أعماؿ أي أو الورقية بالأعماؿ القياـ في راغب غتَ فقط
 أو أخلاقية بقضايا يتسبب إتباع ىذا النهج ىنا قد وقع العامل في إبناؿ جزء من مهامو، فأحيانا

 .النتائج برقيق كيفية مراعاة وعدـ فقط النتائج على التأكيد عند قانونية حتى
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 طرؽ تقييم الأداء الوظيفيالدطلب الثاني: 

لأبنية الأداء الوظيفي بالنسبة للمؤسسة فإنها تقوـ بتقييمو بؼعرفة نقاط الضعف لدى نظرا 
العماؿ والعمل على برسينها ونقاط القوة وتعزيزىا، كما يسهل عليها توزيع ابغوافز والتعويضات 
وبرديد ابؼكافآت، أما بالنسبة للفرد فسيفيده ذلك في تزويده بالدورات التكوينية التي تنمي 

  ،.، ومعرفة مدى تقدمو في وظيفتوراتو وتطور قدراتومها

 في عليها يعتمد التي التقليدية الطرؽ منها بـتلفة، طرؽ عدة الأداء تقييم عملية وقد عرفت
، مؤسسات بعض تعتمدىا ولازاؿ سابقا ابؼؤسسات سيتم التطرؽ بؽا على  حديثة، وطرؽ اليوـ

 النحو التالر:

 الطرؽ التقليديةأولا: 

 1إلذ بطسة طرؽ سيتم ذكرىا كالتالر:وتقسم 

ط طرؽ تقييم الأداء، وتقوـ على ستعد ىذه الطريقة من أب طريقة الدقاييس الدتدرجة:.1
ساس حصر بؾموعة السمات أو ابػصائص التي يراد ابغكم عليها في أداء ابؼرؤوستُ، ثم برديد أ

خلاؿ وضع دائرة حوؿ  مدى معتُ لتقييم كل خاصية، ويبدأ الرئيس في تقييم كل مرؤوس من
الدرجة التي بوصل عليها ابؼرؤوس بالنسبة لكل خاصية، ثم أختَا يتم بذميع الدرجات التي حصل 

 عليها الفرد في بصيع السمات أو ابػصائص؛

ترتيبا تنازليا ف يقوـ الرئيس بتًتيب مرؤوسيو أوتقضي ىذه الطريقة  طريقة الترتيب:.2.1
ا ابؼستوى أو مسابنتو في بلوغ للمستوى العاـ لأدائهم، وقيمة ىذسوء طبقا من الأفضل إلذ الأ

وبعبارة أخرى يتم ترتيب الأفراد تنازليا بداية  ،ؼ القسم أو الإدارة وبالتالر أىداؼ ابؼؤسسةادأى
بأفضل عامل وفقا لأدائو من ناحية السلوؾ الذي يتبعو أثناء إبقاز ابؼهاـ، وكمية ابعهد ابؼبذوؿ 

                                                           
1
 .72، ص1021، دار المنهل اللبنانً، لبنان، 2، طإدارة الموارد البشرٌة اتجاهات وممارساتكامل بربر،  
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، ومدى برقيقها في أقل وقت وبدقة وغتَىا من العوامل ابؼشكلة للأداء إلذ أف لتحقيق الأىداؼ
 ؛، أو العكسيصل للعامل الذي يكوف أقل أداء

تقوـ على ترتيب ابؼرؤوستُ اعتمادا على ابؼقارنة الثنائية بتُ  طريقة الدقارنات الثنائية:.3.1
ىذه الطريقة في جعل ترتيب أكثر مع باقي ابؼرؤوستُ للوصوؿ إلذ أفضلهم، وتساىم كل مرؤوس 

دقة، حيث يتم مقارنة كل مرؤوس بالنسبة لكل بظة أو خاصية بباقي ابؼرؤوستُ، بفا يسهل عملية 
  ابؼقارنة وبهعلها أكثر دقة؛

يقوـ من خلابؽا الرئيس بإعداد قائمة برتوي على ابعمل التي يعتقد  طريقة القوائم:.4.1
 من عنصر قياس تستهدؼ وكل بصلة لذي يقوـ بتقييم أدائو؛الرئيس بأنها تصف أداء ابؼرؤوس ا

ابؼسئولية، ويتم  وبرمل الشخصية والعلاقات الأداء في والدقة التعلم على القدرة مثل الأداء عناصر
 ؛إعداد ىذه القوائم من خلاؿ إجراء لقاءات بتُ العماؿ وابؼشرفتُ أو من خلاؿ مراقبة أدائهم

وفقا بؽذه الطريقة يقوـ الرئيس بتقسيم مرؤوسيو إلذ  الإجباري:طريقة التوزيع .5.1
بؾموعات ويرتب كل بؾموعة حسب موقعها أو مركزىا، وبهري تقسيم الأفراد إلذ بؾموعات 

موعة من العوامل أساس بؾعلى وترتيب ىذه المجموعات طبقا للمستوى العاـ لأدائهم وليس 
وبروؿ دوف احتماؿ ابؼيل للوساطة  سهولة استخدامهالتقييم، وما بيز ىذه الطريقة لابؼختلفة 

والتطرؼ، كما أنها بذبر ابؼقوـ على دراسة وبرليل أداء مرؤوسيو بشكل دقيق ليتمكن من توزيعهم 
وتكمن صعوبة استخدامها في حاؿ وجود عدد قليل من الأفراد ابؼراد  على فئات بشكل صحيح.

 اتباع ىذه الطريقة فسيضطر لتوزيعهم إلذ ضعيف تقييمهم ذو كفاءة جيدة، وبالتالر إذا ما تم
  1، إذف ىذه الطريقة يصلح تطبيقها في المجتمعات الكبتَة.متوسط، جيد، بفتاز

 

 
                                                           

1
 .242، ص 1022، دار صفاء لنشر والتوزٌع، عمان، الاردن، 1، طإدارة الموارد البشرٌة، اطار نظري حالات عملٌة أحمد نادر أبو شٌحة، 
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 الطرؽ الحديثةثانيا: 

 :1ما يليوتتمثل ىذه الأساليب في

 العاملوىو مكاف أو بناء يتم فيو تقييم وتقدير العاملتُ، وفيو يتعرض  مراكز التقدير:.1
ويقوـ بذلك عدد من ابؼختصتُ ابؼدربتُ، ومن تلك داؤه، ألعدد من ابػبرات يقيم من خلابؽا 

داء أف تقييم إمتحانات شفوية وبرريرية، و اجتياز ادوار و أ بتمثيلابػبرات دراسة حالات والقياـ 
 من قبل عدد من ابػبراء ىو جوىر فكرة مراكز التقدير؛ العامل

ف العاملتُ في أساسية منها أفتًاضات اسفة تقوـ على وىي فل الإدارة بالأىداؼ:.2
أف لديهم رغبة قوية في بييلوف إلذ معرفة وفهم النواحي ابؼتوقع منهم أف يقوموا بها، و  ابؼؤسسات

نهم يرغبوف في الوقوؼ على أبزاذ القرارات التي تؤثر على حياتهم ومستقبلهم، و اشتًاؾ في عملية الا
الطريقة التي يتم فيها وضع بؾموعة من الأىداؼ القابلة  أو ىي، تدائهم في تلك ابؼؤسساأ

 للقياس لكل عامل ومراجعة مدى تقدمو في برقيقها؛

بيكن القوؿ أف الطرؽ التقليدية قد يغلب عليها طابع النظرة  درجة: 360طريقة تقييم .3
احد، لذا الشخصية أو التحيز بدوف قصد إذا ما تم الاعتماد في عملية التقييم على شخص و 

تعتٍ أف يتم تقييم درجة والتي  360ىناؾ العديد من ابؼؤسسات توجهت إلذ ما يسمى بتقييم 
كثر من شخص قد يكوف الرئيس ابؼباشر وزملاء العمل والعملاء وحتى من قبل أالعامل من قبل 

 ؛نفسو )تقييم ذاتي(، في آف واحد

وفقا بؽذه الطريقة يتم برديد السلوكيات التي ميزت  طريقة ترتيب السلوؾ المحوري:.4
، ويتم ابغرجة ابؼواقفسم ا عليها طلاؽإالأداء الوظيفي أو كانت سببا في إضعافو، وبيكن 

                                                           
1
، ص 1007، دار وائل للنشر، الاردن، 2، طادارة الموارد البشرٌة فً المرن الحادي والعشرٌنإبراهٌم عبد الباري درة وزهٌر نعٌم الصباغ،   

 . بتصرف167-166ص 
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وتوقع تصنيفها من قبل ابؼسؤوؿ إلذ أبعاد وظيفية بؿورية، وىذه الطريقة تساعد ابؼدير على برديد 
  1الواقع العملي؛السلوؾ الذي ينطبق مع العامل في 

ووفقا بؽذا الأسلوب يتم تسجيل السلوكيات ابؼتكررة بشكل  طريقة ملاحظة السلوؾ:.5
مستمر والتي بيكن أف تؤدي إلذ بسيز العامل في أدائو وبذعلو عنصر فعاؿ في ابؼؤسسة، أو 

ن السلوكيات التي بيكن أف تؤثر سلبا على أدائو، إذف بيكن القوؿ أف ىذه الطريقة بزتلف ع
طريقة ترتيب السلوؾ ا﵀وري الذي يقوـ على أساس تدوين السلوؾ ابؼتوقع مستقبلا، أما طريقة 

  2ملاحظة السلوؾ فتقوـ على تدوين السلوؾ الفعلي.

 مشاكل تقييم الأداء الوظيفي الدطلب الثالث:

مهاراتو، رغم أف عميلة تقييم الأداء قد كانت جد فعالة في معرفة الفرد بؼدى تقدمو وتنمية 
 دوف الوظيفي الأداء لتقييم التطرؽ بيكن فلا ابؼقيم، فيها يقع التي ابؼشاكل من بىلوا لا اأنه إلا

 تواجهو التي للمشاكل ابؼرور

 أولا: التحيز الشخصي

، ويكوف إما بريزا بكو شخص معتُ )مع أو ضد(  وقد يكوف مقصود أو غتَ مقصود للمقوـ
ة عمرية أو علاقة أو صفة معينة في ابؼرؤوس، أو عقيدة أو فئس أو عرؽ أو جنسية أو بريزا بعن

لا يعكس مستوى أداء  تقييم، ويؤدي إلذ في موضوعية وعدالة عملية التقييم ومثل ذلك يؤثر
 الفعلي؛ العامل

 ثانيا: التعميم من صفة واحدة

أو عنصر  حدةلتميزه في صفة وا للعاملويعتٍ ىذا ابػطأ ميل ابؼقوـ إلذ اعطاء تقدير مرتفع 
وس منتظم في مواعيد العمل ئيس أف ابؼرؤ م، ومثاؿ على ذلك إذا ما اعتقد الر واحد من عناصر التقيي

                                                           
1
 254، ص1002المكتبة العربٌة، الماهرة، مصر،  إدارة الموارد البشرٌة رؤٌة استرراتٌجٌة،، عادل محمد زٌدان 
2
 . بتصرف257المرجع نفسه، ص 
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وكاف ىذا العنصر مهما لدى الرئيس، فاف ذلك يؤدي إلذ أف يعطيو الرئيس تقديرا مرتفعا ولا يتأخر 
 و بودث العكس؛أفي باقي العناصر، 

 تأثنً الحداثة ثالثا:

 التقييم، حتى يتمكن من التقييميلاحظ الرئيس أداء ابؼرؤوس على مدار فتًة من ابؼفروض أف 
العامل، السليم لأدائو، ولكن بودث عادة أف يتأثر الرئيس بالواقع الأكثر حداثة في ملاحظتو لأداء 

 حداث البعيدة؛ى الأحداث القريبة وينسفالفرد يتذكر عادة الأ

 تأثنً التناقضرابعا: 

بتقييم  للعاملسيتأثر تقييم الرئيس في فتًة قصتَة، وفي ىذه ابغالة  إجراء التقييمعادة ما يتم  
داؤه ضعيف فقد يعطي أ عامليم متوسط مباشرة بعد تقي عاملذا تم تقييم إالسابق، فمثلا  العامل

 الثاني تقدير جيد، ويَتي ذلك نتيجة للتناقض الذي بودث بتُ الأداء الضعيف والأداء للعاملالرئيس 
 ابؼتوسط والعكس صحيح؛

 الانطباع الأولي والسمعة خامسا:

إذ قد يتأثر ابؼقوـ بشكل غتَ ملائم بالانطباع الأولر الذي تركو العامل لديو، كما بهب ألا يؤثر 
سواء كانت حسنة أو  العاملالأداء السابق على الأداء ابغلي، وكذلك بهب عدـ السماح لسمعة 

 الأداء ابغالر. تقييمسيئة، أف تؤثر في 
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   1ما يلي: بالتقييم القائم يواجهها يضا والتيأ الشائعة ابؼشكلات ومن

 الذالة تأثنًسادسا: 

 سيئة، أو جيدة العاملتُ مع الرئيس أو ابؼشرؼ علاقات تكوف حينما ابؼشكلة ىذه تظهر
 والعكس للعاملتُ مرتفع تقييم شكل في التقييم عناصر بصيع على ستنعكس ابعيدة فالعلاقات
 والرؤساء؛ للمشرفتُ ابعيد التدريب خلاؿ من ابؼشكلة ىذه حدة من التخفيف وبيكن صحيح،

 للوسطية الديل سابعا:

 العاملتُ غالبية أو بعميع وذلك للأداء متوسط تقدير إعطاء إلذ وابؼديرين الرؤساء بعض بييل
 خاصة بصفة للإدارة مشكلة للوسطية ابؼيل وتظهر وأدناىا، التقييم درجات أقصى بذلك متجنبتُ

 التشجيعية؛ العلاوات منح أو التًقيات بشأف قرارات ابزاذ عند

  :الليونة أو التشدد ثامنا:

 بريز بودثويتعلق الأمر في ىذه ابغالة ببعض ابػصائص الذاتية لدى الفرد القائم بالتقييم، 
 لتحيز بالنسبة والعكس العاملتُ، لكل منخفضة تقديرات ابؼدير فيها يعطي التي ابغالات في التشدد
 2العاملتُ. لكل مرتفعة تقديرات ابؼدير فيها يعطي التي ابغالات وىي الليونة

 

 

 

 

                                                           
1
 مصر، الماهرة، تجارة، كلٌة الماهرة جامعة ،البشرٌة الموارد إدارة أساسٌات وأخرون، السٌد الرحمن عبد وأمل عشوش اللطٌف عبد أٌمن محمد 

 206-205صص  ،1026
2
 .155، ص1023، المعتز للنشر والتوزٌع، عمان، الأردن، 1، طإدارة الموارد البشرٌةمحمد هانً محمد،  



 الفصل الثاني....................................................................................الأداء الوظيفي

 
128 

 : تحسنٌ الأداء الوظيفيالرابعالدبحث 

ستلزـ ذلك من بصيع اعماؿ، ة في بؾاؿ الأنظرا للتطورات التي يشهدىا العالد اليوـ خاص
إتباع بؾموعة من ابػطوات داء العماؿ ابؼنتمتُ بؽا من خلاؿ أابؼؤسسات العمل على برستُ مستوى 

وتوفتَ بيئة عمل ملائمة وفرص تدريبية لتحستُ مستوى أدائهم الوظيفي عمابؽم، ألتسهيل  والنماذج
دراتهم ومهاراتهم التي تؤثر إبهابا معابعة نقاط الضعف لديهم والتي تؤثر سلبا على أدائهم، وتنمية قو 

ىم العناصر ابؼرتبطة بتحستُ الأداء وخطوات ابؼتبعة وفي ىذا ابؼبحث سنحاوؿ التطرؽ لأ ،على أدائهم
 لفعل ذلك.

  الأداء الوظيفيتحسنٌ  ماىيةالدطلب الأوؿ: 

ستُ برة، وىو ما يدخل ضمن يتغذية عكسية بؽذه العملالقياـ بالىداؼ تقييم الأداء من بتُ أ
 .لتوضيح مفهوـ برستُ الأداء وأىم خطواتو الأداء، لذا جاء ىذا ابؼطلب

 أولا: تعريف تحسنٌ الأداء

يعتبر برستُ الأداء الوظيفي ىدؼ جوىري لكل مؤسسة مهما كاف نوعها أو حجمها، إذا 
أنو قد يعتٍ النهوض بالشيء إلذ حالة أفضل إذا كاف رديئا وتطويره إذا كاف جيدا، ويفهم من ذلك، 

 1ينتج عن عاملتُ رئيسيتُ بنا:

بتُ الأداء ابؼخطط والأداء ابؼنجز حيث ىذا الأختَ أقل من ابؼخطط، ما وجود عدـ التوازف إ -
 حوؿ سبب برستُ الأداء؛ أكثر مفهوـ شائعىداؼ ابؼسطرة وىو أنو لد يتم برقيق الأويعتٍ 

تطورات ا﵀يط السريعة تطلب من كن جود توازف بتُ الأداء ابؼخطط والأداء الفعلي لو  -
 ابؼؤسسة التكيف معها وفق ما يسمى بالتحستُ ابؼستمر للأداء.

                                                           
1
 .208سناء جبٌرات، مرجع سبك ذكره، ص   
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مكانية التًقية والتشجيع بحيث إأنو النظاـ الصلب الذي بودد الأداء ابعيد مع  على كما يعرؼ
د عدادىم للمناصب ابؼهمة وبطرؽ متعددة، وقد تم برديابؼؤسسة برديد الأشخاص وأ بإمكافيكوف 

 ساسيتُ بنا:أمدخلتُ 

عماؿ اليومية وتنفيذىا بوضع فرؽ يتعلق بتحديد طرؽ التطوير في الأ التحسنٌ الدستمر:.1
دارة ابعودة كأسلوب  إللتطوير تهتم بحل ابؼشكلات اليومية التي تواجهها العمليات باستعماؿ أدوات 

 التحستُ في وقت قصتَ؛يظهر كايزف، فهو يعتٌ بالتغيتَات الصغتَة ابؼتكررة التدرجية كما 

صد التخلي عن ابغالة يرتبط بالتغيتَات العميقة التي بردثها ابؼؤسسة ق التحسنٌ الجذري:.2
 .، وبعبارة أخرى انتهاج سياسة التغيتَ التنظيمينتقاؿ بغالة أخرى طويلة عموماالقائمة والا

الوظيفي ىو ىدؼ ونظاـ متكامل تسعى ابؼؤسسة  برستُ الأداءأف  ما سبقنلاحظ من خلاؿ 
ت واكبة التطوراما ىو بـطط لو وما ىو مطلوب، وبؼ حداث التوازف بتُإجل أإلذ تطبيقو وبرقيقو، من 

التحستُ ابؼستمر باعتماد  طريقةرتقاء بأداء مواردىا البشرية وتتبع ابغاصلة في ا﵀يط، من خلاؿ الا
، وتطوير جودة الوظائف العماؿ مهاراتلتعزيز خبرات و  خارجها، داخل ابؼؤسسة أودورات تدريبية 
 حيانا ما يكوف التحستُ جذريا.ألوجيا ابغديثة، و و باستعماؿ التكن

ومن خلاؿ ابؼفاىيم ابؼدرجة أعلاه يتضح أف برستُ الأداء الوظيفي يعتمد على بؾموعة من 
 وسيتم تناوبؽا في العنصر التالر. جذري،ابػطوات التي بردد أىم العناصر التي تتطلب برستُ أو تغيتَ 

 خطوات تحسنٌ الأداء الوظيفي: ثانيا

 :1كالتالر  ةداء ابؼبينخطوات برستُ الأداء الوظيفي للعامل تتبع ابؼؤسسة جل برستُ الأأمن 

داء العمل وابؼنافسة، أويتم برليلو من خلاؿ الوضع ابغالر وتوقع ابؼشاكل في  :تحليل العمل.1
 بدفهومتُ بنا:ويرتبط 

                                                           
1
 .202-201، ص ص 1026،  دار الفجر للنسر والتوزٌع، مصر، برامج تحسٌن الأداءعائشة ٌوسف الشمٌلً،  
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مكانات والقدرات ابؼتاحة في بيئة العمل اللازمة لإبقاز ويصف الإ الوضع الدرغوب:.1.1
 ابؼهاـ وبرقيق الاىداؼ؛

مكانات والقدرات ابؼتاحة كما ىي يصف مستوى أداء العمل والإ الوضع الحالي:.2.1
 موجودة فعلا.

دراؾ ابؼشاكل ابؼتعلقة إداء التي من خلابؽا بيكن خلاؿ ابؼفهومتُ أف الفجوة في الأ وينتج من
 بهاد ابغلوؿ بؽا وبؿاولة توقع ابؼشاكل التي قد بردث.إ على بالأداء والعمل

ف أسباب ضعف الأداء، والتي بيكن أيتم من خلابؽا برديد  :البحث عن جذور الدسببات.2
 يتم تلخيصها كما يلي:

وحدود  الإبؼاـ بجميع متطلبات، أي عدـ فيهاتوقعات غتَ واضحة عن الوظيفة أو مبالغ  -
 ؛سلطة ومسؤوليات الوظيفة بدقة

، حيث لا يتم الاستفادة من عملية تقييم الأداء من خلاؿ داءقلة التغذية العكسية عن الأ -
 ؛ىتماـ بنقاط ضعف أو قوة العامللاعدـ ا

في تراجع أداء العامل ، والذي يكوف سببا )ابؼادية وابؼعنوية، التًقية،...( ضعف ابغوافز -
 ؛ونشوب الصراعات داخل ابؼؤسسة

، خاصة بالنسبة للوظائف التي تتطلب معدات واحتياجات غتَ كافية أو غتَ ملائمة للعمل -
 ؛، فالعالد اليوـ متوجو بكو الرقمنةتكنولوجيا حديثة

 والمجتمع ا﵀يط. العملاءضعف في التًكيز على  -

 :1ولوية الاختيار عن طريق ابؼعايتَ التاليةأوبيكن معرفة  :الدعالجةختيار وسيلة التدخل أو ا.3

                                                           
1
 .222 ص ذكره، سبك مرجع جبٌرات، سناء 
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 ويتم ذلك من خلاؿ معرفة مدى ملاءمة طريقة برستُ الأداء ابؼراد إتباعها الدلائمة:.1.3
 ؛داءفي سد الفجوة ابغاصلة في الأستساىم ، وما إذا كانت ومدى فعاليتها

، والتحقق ف تدعم ىذا ابغلأبيكن والتي نظمة القائمة من خلاؿ مراجعة الأ الامكانية:.2.3
 ؛بأقل تكلفةتطبيقها من إمكانية 

وىي تدخل ضمن مقاومة  ىذه الطريقة العاملتُسيتقبل دراسة ما إذا كاف : القبوؿ.3.3
 لذا بهب أف تكوف مناسبة بؽم بزدـ مصابغهم كما بزدـ مصالح ابؼؤسسة؛ التغيتَ،

الطريقة ابؼناسبة يتم وضعها حيز التطبيق مع تصميم نظاـ للمتابعة ختيار افبعد  التطبيق:.4.3
عماؿ اليومية، وكذلك بؿاولة الاىتماـ بتأثتَ اولة تضمتُ مفاىيم التغيتَ التي تريدىا ابؼؤسسة في الأوبؿ

 التغيتَ لضماف برقيق أىداؼ ابؼؤسسة بكفاءة فعالة؛

ودقيقة بعميع  مستمرةابؼراقبة وتقييم الأداء كوف عملية ف تأوبهب  :مراقبة وتقييم الأداء.4
آثار مباشرة ساليب تكوف بؽا ، لأف بعض الأابػطوات ابؼتبعة أثناء بؿاولة تطبيق طريقة التحستُ ابؼتبعة

 ، أما البعض فيتطلب مراجعة وتغذية عكسيةداءعلى برستُ وتطوير الأ

  تحسنٌ عناصر الأداء الوظيفي :الثانيالدطلب 

للمكانة ابؽامة ت الباحثتُ في برديد عناصر وبماذج برستُ الأداء الوظيفي، نظرا تعددت بؾهودا
كتساب ، وللفرد الذي بوقق لو طموحاتو باللمؤسسة التي يزيد من فعالية أدائها التي يشغلها سواء

 مهارات وقدرات تساعده على تنمية مساره ابؼهتٍ.

 أولا: تحسنٌ عناصر الأداء الوظيفي
ابؼشكلة للأداء الوظيفي ( Haynes –التي حددىا )ىاينز وتتمثل في برستُ العوامل الثلاثة 

 :1(، ابؼوقف)ابؼوظف، الوظيفة

                                                           
1
 . بتصرف74-71، ص ص 1027، دار ابن النفٌس للنشر، عمان، الأردن، 2ط الرضا الوظٌفً وأثره على تطوٌر الأداء،مصطفى محمد،  
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، فالفرد كثر صعوبة في التغيتَ من بتُ بقية العواملتبر العامل الأحيث يع: العاملتحسنٌ .1
 أبنا: العاملوىناؾ عدة عوامل بيكن استخدامها لتحستُ  مة التغيتَ،و معروؼ بدقا

وقد  مر غتَ واقعيأف السعي للقضاء على نقاط الضعف بؽو إ التركيز على نقاط القوة:.1.1
حيث ، العاملف تسعى ابؼؤسسة إلذ تعزيز نقاط القوة لدى ، لذا من الأفضل أستغرؽ وقتا وجهداي

 خلاؿ البحث على ابؼواىب وتنميتها؛كثر بقاحا من أتكوف بؾهودات التحستُ 

بيكن بو داء ابؼمتاز بالقدر الذي احتمالات الأبيكن زيادة  التركيز على الدرغوب:.2.1
 بزصصاتهم رتباط بينها وبتُاعماؿ التي يرغبوف بأدائها نتيجة لوجود السماح للأفراد لأداء الأ

وابؼهاـ ابؼوكلة  العاملنسجاـ بتُ توفتَ درجة من الا يأفي تأديتو وما يؤدونو بشكل جيد، وميولاتهم 
 لو؛

 معداء وتنسجم أف تربط بؾهودات برستُ الأبهب  الربط بالأىداؼ الشخصية:.3.1
اىتمامات مهنية قوية  العاملنو عندما تتوافر لدى أىتماماتو، حيث االشخصية ومع  العاملىداؼ أ

، فكلما شعر أف طموحاتو وأىدافو قد حققت استفادة منها عن طريق اظهارىا وبرسينهبهب الا
 .يرتفع مستوى رغبتو في إبقاز مهامو بكل بنة ونشاط

للعامل، توفر فرصا جيدة إف التغيتَ في تركيبة ابؼهاـ الوظيفية ابؼوكلة  :تحسنٌ الوظيفة.2
وغتَ  وغامضةبفلة روتينية ذا كانت إداء ساىم بؿتويات الوظيفة في تدني الأداء، كما تلتحستُ الأ

 ساليب بغل مثل ىذه ابؼشاكل: أ، وىناؾ عدة العامل، تفوؽ مهارات وقدرات دقيقة

داء في وظيفة معينة ىو التساؤؿ عن دراسة وبرستُ الأفبداية  تحديد الدهاـ الضرورية:.1.2
فائدة فابؼهاـ غتَ ضرورية قد تؤدي إلذ تضييع وقت العامل بدوف  ضرورة كل مهمة من مهاـ الوظيفة،

 ؛ع أدائوجوقد تكوف سببا لتًا
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حسب صلاحيات حدود سلطة يتم برديدىا التي بهب أف  تحديد الدهاـ الدلائمة:.2.2
 الوظيفة التي يشغلها العامل؛ مسؤولياتو 

ويقصد بها العملية التي تهتم بتحديد ابؼهاـ والأنشطة الوظيفية الواحدة  تصميم الوظيفة:.3.2
، أو بعبارة أخرى تصميم الوظيفة حسب عناصرىا الأساسية التشابو والارتباطعتبارات اوبذميعها وفق 

 ؛فقط حتى لا بودث تداخل بينها وبتُ بقية الوظائف الأخرى

خرى لفتًة من الوقت، فهو أمن وظيفة إلذ  العاملويقصد بو برريك  :التدوير الوظيفي.4.2
يساعد و ، وبالتالر بزفيض ابؼلل الوظيفيسلوب سهل وفعاؿ في رفع مستوى الدافعية لدى العاملتُ أ

 .كتساب مهارات جديدةا العامل على 

فرصا للتغيتَ قد تؤدي  و البيئة التي تؤدى فيها الوظيفةأيتبع ابؼوقف : تحسنٌ الدوقف.3
 عتبار العناصر التالية: لتحستُ الأداء، وذلك بأخذ بعتُ الا

 ؛تصاؿ ابؼتبع، ومراجعة مدى ملاءمة أسلوب الابزطيط مكاف العمل -

 عادة تنظيم بصاعة العمل؛إ -

، من معدات حديثة وكل ما يسهل العمل على اللازمة للأداءتوفتَ ابؼوارد والامكانيات  -
 ؛العامل

 ؛حسب ما بىدـ مصالح العماؿ وابؼؤسسة معا تغيتَ جداوؿ وبرامج العمل -

 .بؼا لو من دور فعاؿ في تعزيز الأداء الوظيفي شراؼعادة النظر في أسلوب الإإ -

 إضافة إلذ ما سبق بيكن برستُ الأداء الوظيفي من خلاؿ:
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ضافي في إباعتبارىا بؿفزات تدفع العامل على بذؿ بؾهود تحسنٌ الحوافز والتعويضات:  -
مادية لذوي بزصيص بعض ابغوافز سواء معنوية أو عادة النظر في طريقة توزيعها، بإبقاز مهامو، إ

 الأداء ابعيد كدعم وتشجيع بؽم؛

من خلاؿ توفتَ فرص تدريبية سواء داخل ابؼؤسسة أو  تحسنٌ مهارات وقدرات الأفراد: -
از مهامهم وتنمية مسارىم خارجها لتطوير مهاراتهم واكسابهم معارؼ جديدة تساعدىم في إبق

  الوظيفي؛

تعزيز مستوى الثقة و  تنمية رغبتو في العمل واعتباره عبادة، من خلاؿ تنمية الرقابة الذاتية: -
بدسؤوليات إضافية ابؽدؼ منها تعزيز ثقة العامل بنفسو فهو جدير بالثقة  وتكليفو  بتُ العامل ومشرفو

 .ينجز بصيع الأعماؿ ابؼكلف بها في وقتها

 لظاذج تحسنٌ الأداء الوظيفي :ثانيا

ا إلذ: )بماذج الباحثتُ وعلى العموـ بيكن تقسيمهتعددت ىذه النماذج وفق وجهة نظر 
 :1، وىي كالتالرء، بماذج شخصية، بماذج العمليات(دافكرية في برستُ الأ

وحسب ىذا التصنيف بيكن الإشارة لنموذجتُ : ذج الفكرية في تحسنٌ العملالنما.1
 على النحو التالر:

حيث  (Repley et Dean)وطوره كل من  النموذج الفكري الشامل في تحسنٌ الأداء:.1.1
 ىي:و تحستُ الأداء الوظيفي لبوتوي على ثلاث مستويات 

داء وتدخلاتو وذلك من خلاؿ التًكيز على ساليب برستُ الأأيتضمن  الدستوى الأوؿ: -
بدا  ابؼؤسسةعادة تصميم العمليات والأنظمة، نشر ثقافة إداء في مواقع العمل، التدريب، تكنولوجيا الأ

 مواردىا البشرية؛يتناسب مع أىداؼ 

                                                           
1
 226-223 ص ص ذكره، سبك مرجع جبٌرات، سناء 
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 داء؛اختبار وتقييم أنظمة برستُ الأيتضمن مقاييس  الدستوى الثاني: -

ظر في صياغة وتطبيق النظريات والأساليب يتضمن تصور لإعادة الن الدستوى الثالث: -
 داء وتقييمها.وابؼقاييس ابؼتعلقة باختبار أنظمة برستُ الأ

ويتمحور من فكرة الانتقاؿ من التدريب  الدولية لتحسنٌ الأداء:لجمعية النموذج الفكري .2
لنابذة عن سباب وجود فجوة الأداء اأأ بتحليل دداء الوظيفي، باتباع ستة خطوات، تبإلذ برستُ الأ

من خلاؿ البحث في الأسباب الظاىرة وابػفية، يليها اختيار  داء الفعليالفرؽ بتُ ابؼرغوب والأ
، ثم وبىدـ مصالح الطرفتُ ستجابة كاملة بغل ابؼشكلاتاسلوب ابؼناسب للتدخل الذي يتضمن الأ

تطلب بصيعها وضع خطط عمل تبتُ الأىداؼ وابػطوات دارة التغيتَ والتي تإتأتي خطوة تنفيذ و 
 حتى يتم تقبلها من طرؼ العماؿ، وأختَ تأتي مرحلة تقييم مدى بقاحدارة التغيتَ إتنفيذ وإجراءات 

الأسلوب ابؼتبع، تتبعو التغذية العكسية للخروج بنتيجة إبهابية بزدـ أىداؼ ابؼؤسسة وتعزز الأداء 
 .الوظيفي

وتتمحور حوؿ المجالات التي بيكن للموارد  :ج الشخصية لتحسنٌ الأداء الوظيفيالنماذ .3
 بناىا ما يلي:أداء من عمل فيها ويكوف بؽا تأثتَ على الأالبشرية أف ت

والتي  للأداءفي بموذجو ستة بؾالات  تجيلبر  سحدد توما لظوذج ىندسة السلوؾ:.1.3
 داء الوظيفي بصفة خاصة، وىي:ة، والأبردث تأثتَا في ابؼؤسسة بصفة عام

ابؼتمثلة في ابؼعلومات  داء الفرد وابعماعةأعلى  تأثتَبيئة العمل ومابؽا من ثلاثة تتعلق ب -
 ؛وابؼوارد وابغوافز

 لق بالأفراد العاملتُ وتتمثل في ابؼعارؼ والقدرات والدوافع.وثلاثة تتع -

النموذج على توجيو الأداء  في ىذا Joe Harlessركز  ذج عملية تحسنٌ الأداء:لظو .2.3
 بعاد رئيسية ىي:أربعة أبعاد الستة بعيلبرت في الوظيفي في العمل، وحصر الأ
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 ؛العاملتُاختيار  -

 ابؼهارات وابؼعارؼ؛ -

 العمل؛بيئة  -

 الدوافع وابغوافز. -

بالإضافة إلذ ضمو مصطلح التحليل القبلي ابػتامي الذي يتعلق بكل ما يقوـ بو ابؼدير 
 ف يفكر في حل لأي مشكلة في الأداء.أو ابؼستشار قبل أوابؼدرب 

 العلاقة النظرية بنٌ متغنًات الدراسة:: الثالثالدطلب 

والأداء الوظيفي، قة النظرية بتُ الاغتًاب الوظيفي وفقداف الأمن الوظيفي قبل البحث في العلا
وفقداف الأمن  رتفاع مستوى الاغتًاب الوظيفياذا كاف إ جابة على سؤاؿ ماأولا الإالأمر  استلزـ

ابعيدة  الظروؼ، فأحيانا رغم بلفاض أدائهم، أو العكسافراد بابؼؤسسة يؤدي إلذ الألدى  الوظيفي
داء أف الألا إحيانا يكوف بؿيط العمل يشوبو التوتر أبلفاض بؿسوس، و ايعرؼ  العاملد أداء للعمل بق
 مرتفع.  

 علاقة الاغتراب الوظيفي بالأداء الوظيفيأولا: 

 الأداء، على الوظيفي الاغتًاب بتأثتَ خاصة بذاىاتا ثلاثة إلذ(  2005 ابؼطرفي،) أشار وقد

 :1وىي

 الاغتًاب بتُ علاقة بوجود بذاهالا ىذا إلذ ابؼنتمتُ يعتقد (:السلبي تجاهالإ) الأوؿ تجاهالإ.1
 الأداء معدؿ بلفضا الوظيفي الاغتًاب زاد كلما أنوتدؿ على  العلاقة وىذه والأداء، الوظيفي
. رتفع مستوى أدائواالاغتًاب الوظيفي لدى العامل  مستوى أي كلما ابلفض صحيح والعكس

                                                           
1
، جامعة المدس، رسالة الله رام مدٌنة فً الفلسطٌنً التشرٌعً المجلس فً الموظفٌن بأداء وعلالته الوظٌفً الاغترابمٌساء جمال محمد عواده،  

 . بتصرف17، ص1020الماجستٌر علوم تنموٌة التصادٌة، جامعة المدس، فلسطٌن، 
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 العشرين القرف من الثلاثينات في بها قاـ لدراسات نتيجة بذاهالإ ىذا مناصري من( ىورثوف)ويعتبر
 مستوى ابلفاض وبالتالر العمل عن اغتًابو لذإ يؤدي بو الاىتماـ وعدـ العامل إبناؿ أف أثبتت والتي
بذاه بيكن القوؿ أف ىناؾ علاقة عكسية بتُ الاغتًاب الوظيفي وجودتو، إذف حسب ىذا الا أدائو

 ؛داريكدتو نظرية الابذاه التنظيمي والإ، وىو ما أيفيوالأداء الوظ

 الوظيفي الاغتًاب أف الابذاه ىذا أصحاب نظر وجهة من (:لغابيالإ الاتجاه) الثاني الاتجاه.2
، لذا ابؼكافآت على ابغصوؿ عدـ مثل نفسها بابؼؤسسة تتعلق والتي داخلية عوامل لعدة نتيجة بودث

بها على أحسن وجو ليتحصل على مثل ىذه ابؼكافآت  ابؼكلف ابؼهاـبجميع  قياـاليسعى العامل إلذ 
ويرتقي، لذا بيكن القوؿ أف العلاقة ىنا بتُ الاغتًاب الوظيفي والأداء الوظيفي طردية، أي أنو كلما 

 ؛و ليحافظ على مكانتو ويثبت وجودهزادت حدة الاغتًاب لدى العامل ارتفع مستوى أدائ

 الاغتًاب لتأثتَ أبنية أي توجد لا أنو الابذاه ىذا يعتقد (:الدنعدـ الاتجاه) الثالث الاتجاه.3
يعاني من حالة الاغتًاب الوظيفي ولكن  العاملبعض الأحياف يكوف  العاملتُ، وفي أداء على الوظيفي
 على مستوى أدائو ونوعيتو. لا يؤثر

من قوة العمل مصابة بالاغتًاب الوظيفي يعبر  %10شارت دراسات حديثة أمريكية أف أكما 
قيمة ولا بو، حيث يشعر أف ىذا العمل ليس لو  اىتمامومعنويا عن عملو وقلة  العاملعن انفصاؿ 

اىرة تؤثر على استقرار ابؼؤسسات في حالة الطبيعة الروتينية للعمل ىذه الظمعتٌ لعدة أسباب أبنها: 
بالتخلي  الأمريكيةقاـ عماؿ مصانع شيفرولر بولاية أوىايو  1972التًؾ النهائي للعمل، ففي عاـ 

عن وظائفهم التي تتميز بالتكرار وسرعة العمليات على طوؿ خطوط التجميع، ويعتبر بعض الباحثتُ 
لا بفلة، فمهما حاولت ابؼؤسسات تطوير اعمأوجد أبمط حياة المجتمعات الصناعية ىو الذي أف 

، وىذا ليس حتماؿ زيادة نسبتها مستقبلااالأنشطة الوظيفية لن تستطيع التخلص منها بل ىناؾ 
حكرا على ابؼؤسسات الصناعية فقط بل حتى ابؼؤسسات ابغكومية تعاني من ظاىرة روتينية الوظائف 
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قوانتُ بسنعو من إبداع وابتكار أساليب جديدة لإبقاز التي تشعر العامل بابؼلل لأنو يكوف مقيد ب
 1،مهامو

في الأداء الوظيفي للعامل، شعوره بالعجز  سلبا ومن بتُ مظاىر الاغتًاب الوظيفي التي تؤثر
عبء عليو ولا تتناسب  أو تشكلسباب قد تكوف غامضة ومبهمة، ألعدة - ةعن أداء مهامو الوظيفي

 فقداف وظيفتو بؼعناىا في بعض جوانبها بسبب روتينية ما يتعلق بها من مع مهاراتو وقدراتو، إضافة إلذ
ا بدوف أي تغيتَ أو تطوير، حيث لا تسمح لو بالإبداع وتقتل روح يمهاـ وواجبات التي يكررىا يوم

لعزلة الاجتماعية فيعود ذلك لتوتر علاقات العمل أو عدـ باالابتكار لديو، أما فيما بىص شعور الفرد 
ختَا الاغتًاب عن الذات الذي يشعر بو أالظروؼ وبيئة العمل لإبقاز ابؼهاـ ابؼوكلة لو، و  ملاءمة

 العامل داخل ابؼؤسسة يكوف نتيجة عدـ برقيق الوظيفة التي يشغلها لذاتو وطموحاتو.

  ف الأمن الوظيفي بالأداء الوظيفيعلاقة فقداثانيا: 

أي تهديد، ولكن إف عادة ما بوب العمل في ظروؼ مناسبة لا يشوبها  العاملمن ابؼعروؼ أف 
 سباب.أثر أداؤه لعدة شعر بفقداف الأمن الوظيفي فقد يتأ

فعدـ الاستقرار يشكل تهديدا كبتَا الاستقرار الوظيفي بالأداء الوظيفي: عدـ علاقة .1
ض ويتم التخلي عنو بغوؼ من أف يفصل من عملو في أي وقت بفكن ابػىاجس  ويتملكو، للعامل

مر الذي ينتج عنو تراجع في أداءه فهو لا يشعر بالراحة في عملو، النظر على ما قدمو بؼؤسستو، الأ
نعداـ الاستقرار الوظيفي عدـ ملاءمة بيئة العمل والتي قد تكوف مضرة بصحة اوكذلك من بتُ عوامل 

يقع والذي  أو نفسي بخطر جسديالفرد بالقلق من أف يصاب  يشعرففي مثل ىذه الظروؼ  العامل
 ثناء تأدية مهامو؛أفي العديد من الأخطاء ويقع نشغاؿ ذىنو ا بسبب

ويتمثل أثر توزيع ابغوافز والتعويضات التي يشوبها  عدـ عدالة توزيع الحوافز والتعويضات:.2
بقاز مهامو، وضعف انعداـ ابؼنافسة إالوظيفي الذي يبذلو الفرد في  داءالأالغموض والتحيز في تراجع 

                                                           
1
 . بتصرف250-246، ص ص 1002، دار الجامعة الجدٌد، الاسكندرٌة، مصر، السلون التنظٌمًمحمد سعٌد أنور سلطان،  
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جر الذي أحيانا بقد أف الأفقد ينتهج البعض القياـ بابغد الأدنى من ابؼهاـ الوظيفية، و ، العاملتُبتُ 
يتقاضاه الفرد لا يوفر لو العيش الكرنً ولا يتناسب والوظيفة التي يقوـ بها لذا يتوجو بكو التسيب 

، ناىيك عن عدـ وضوح مستقبلو من العمل ابؼوجود فيوحسن أعمل آخر يكوف  عنوالغياب بحثا 
 ؛الوظيفي من ناحية عدـ برقيق أي تقدـ في السلم الوظيفي بسبب غموض نظاـ التًقية

ورئيسو  العاملبيئة العمل التي يسودىا التوتر وتكوف العلاقة سيئة بتُ  توتر علاقات العمل:.3
داء الفردي بصفة عامة، وابلفاض في الأنفسهم، تعرؼ ابلفاض بؿسوس في الأداء أ العاملتُأو بتُ 

 . العاملتُابعماعي بصفة خاصة، حيث لا يكوف ىناؾ تعاوف بتُ 

 ب الوظيفي بفقداف الأمن الوظيفيعلاقة الاغتراثالثا: 

ف ىاجس قدا للأمن الوظيفي، لأافي بعض الأحياف يعتبر كل فرد يعاني من الاغتًاب الوظيفي ف
التوتر والقلق الذي يتملكو بهعلو يعيش في وىم التهديد وابػوؼ الدائم من فقداف وظيفتو، أو يشعر 
أف ىناؾ بسييز بينو وبتُ زملائو في العمل خاصة في جانب ابغوافز والتعويضات، الأمر الذي ينجم عنو 

 .ظيفيوبالتالر حدوث الاغتًاب الو  توتر علاقتو معهم وحتى مع مشرفو ابؼباشر

 Greenhalgh et)الذي يشعر بو العامل بسبب الاغتًاب الوظيفي حسب بموذج فالعجز 

Rosenblatt)  فقداف الأمن الوظيفي، فبسببو يفقد الفرد القدرة على مواجهة  نتائجحد أيعتبر
لأف بصيع حركاتو داخل ابؼؤسسة  حباطامو الوظيفية، ويصيبو الإابؼشكلات التي تعتًضو أثناء تأدية مه

ما بقاز مهامو كإ عنه لدرجة عجز  ثناء تأدية وظيفتو يتم السيطرة عليها من قبل عوامل خارجيةأ
وبسبب ىذا الشعور الذي بىتلجو يقتنع عقلو الباطتٍ بفكرة أف   ،بدقدوره فعل ذلك أفغم يرغب ىو ر 

  .ويفقد الثقة بنفسو بو يتكلل بالفشل في نهاية ابؼطاؼكل ما يقوـ 

لتكرار ابؼهاـ التي يقوـ بها يوميا، والروتتُ الذي يعرفو داخل أما فيما بىص اللامعتٌ فهذا يعود 
بداع إي لا يوجد أدارة، لقوانتُ والقرارات التي تنصها الإابؼؤسسة، فهو ملزـ بإبقاز ما يطلب منو وفق ا

ضافية في إبنية بؼا ينجزه من مهاـ ولد بوقق قيمة أجد بفا يشعر أنو لا تو ساليب العمل، أبتكار في اولا 
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بنية بالنسبة مع باقي أقل أ، وأف وضيفتو لو تشجيعا مادية حوافز تقدنً وأ مدحو يتم لا لذا ،عمالوأ
ويشعر بالفراغ النفسي داخل ابؼؤسسة، وينتابو التوتر بتواجده بها وينعكس ىذا على علاقتو ، الوظائف

، وعلى نفسو لاؽ على نفسو في مكتبو في بعض الأحيافغوالإواعتزابؽم ومشرفو بتجنبهم  مع زملائو
 بسبب عدـبشكل عدواني معهم، وكل ذلك  مر ذلك بتصرفو، وقد يتعدى الأبالاغتًاب عن ذاتو

كثر استقرارا وعدلا وتوفر أالوظيفي لذا سيسعى جاىدا للبحث عن وظيفة جديدة  شعوره بالاستقرار
 الكرنً وابؼكانة الاجتماعية التي يرغب فيها. لو العيش

إف بيكن القوؿ أف ىناؾ علاقة بتُ الاغتًاب الوظيفي وفقداف الأمن الوظيفي، حيث يكوف 
فقداف الأمن الوظيفي سببا لشعور الفرد بالاغتًاب داخل العمل لعدة عوامل من بينها عدـ الاستقرار 

في  يعيشالتي بذعلو وتوتر علاقات العمل مزرية، الوظيفي الذي بهعل الفرد يعيش في حالة نفسية 
 . وأختَا عدـ عدالة توزيع ابغوافز والتعويضاتضغوطات، 
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 خلاصة الفصل:

بيكن القوؿ أف الأداء الوظيفي عرؼ اىتماـ كبتَ من قبل الباحثتُ باعتباره ا﵀رؾ ختَ في الأ
بها الفرد الرئيسي لأداء ابؼؤسسة ككل، لذا تعددت ابؼفاىيم حولو بوصفو بـرجات للعمليات التي يقوـ 

مفهوـ وصولا للعلى أنو السلوكيات التي ينتهجها أثناء تأدية مهامو،  تعريفو الأمر، ثم تمفي بداية 
 يقوؿ أف الأداء ىو تفاعل كل من النتائج والسلوكيات أثناء تواجد الفرد بابؼؤسسة.الذي  الثالث

 تساعد أف شأنها من بؿددة وبيانات حقائق على لحصوؿالأداء وسيلة ل تقييم عملية تعتبركما 
 الفنية كفاءاتو مدى وتقدير معينة، زمنية فتًة في ومسلكو لعملو، العامل أداء وتقييم وفهم برليل على

، ابؼستقبل وفي ابغاضر بعملو ابؼتعلقة والواجبات ابؼسؤوليات بأعباء للنهوض والعملية والعلمية
عملية برستُ الأداء بؽا شأف كبتَ في تطوير ، فبرسينامعرفة العناصر التي تتطلب ومساعدة ابؼؤسسة في 

ومعابعة نقاط  العاملتُتقييمو من خلاؿ تعزيز نقاط القوة لدى داء فهي تعمل كتغذية عكسية بعد لأا
 دائهم وتعزيز مهاراتهم وقدراتهم.أالضعف وكل ذلك لتطوير 

بجميع  لاغتًاب الوظيفيا :ضح من خلاؿ العلاقة النظرية بتُ متغتَات الدراسة أف كل منتوت
أبعاده التي سيتم اعتمادىا في الدراسة )غموض وعبئ الدور الوظيفي، الشعور بالعجز واللامعتٌ، 
الاغتًاب عن الذات والعزلة الاجتماعية( وفقداف الأمن الوظيفي ابؼتمثل في )فقداف الاستقرار 

 الوظيفي في الأداءسلبا عمل( يؤثراف الوظيفي، عدـ عدالة توزيع ابغوافز والتعويضات، توتر علاقات ال
وىو ما نسعى للتحقق منو في ابعانب ( الوظيفي الدور إدراؾ والقدرات، ابؼهارات ابؼهاـ، إبقاز)

 التطبيقي. 
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 تدهيد: 

خدمات منتجات و قدمو من الوطن بؼا تفي أىم القطاعات أحد سونلغاز  مؤسسة تعكس
واطنتُ فهي تسعى جاىدة للارتقاء بالاقتصاد الوطتٍ والسهر على راحة ابؼللمجتمع بأحسن طريقة، 

 ختياره لإجراء الدراسة التطبيقية.وىي ابؼكاف الذي تم ا، من خلاؿ التميز في بؾاؿ عملها

الاغتًاب  بـاطر تأثتَ  دراسة خلاؿالتطبيقي من  اوؿ في ىذا الفصل التطرؽ للجانبسنحلذا 
 في فقداف الأمن الوظيفي الوظيفي لاغتًابتأثتَ ا وكذاوفقداف الأمن الوظيفي في الأداء الوظيفي، 

فراد عينة الدراسة حوؿ ابؼتغتَات ابؼدروسة والتحقق من أبذاه اوكمرحلة أولذ سيتم دراسة  ،بابؼؤسسة
حصائية التي بزدـ  ابؼوضوع، لذا تم تقسيم ىذا الفصل معتمدين على الأساليب الإجودة النموذج، 
 للمباحث التالية:

 الدبحث الأوؿ: الاطار الدنهجي للدراسة 

 الدبحث الثاني: تحليل بيانات الدراسة 

 الدبحث الثالث: نتائج التحليل الذيكلي للنموذج

 ل التداخل الخطي ومعنوية الدساريالدبحث الرابع: تحل
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 الاطار الدنهجي للدراسة: الدبحث الأوؿ

داؼ التي بست صياغتها في الفصوؿ ىعلى موضوعها والأ أسلوب كل دراسة بناءيتحدد 
السابقة، وللتمكن من الربط بتُ الفصل التطبيقي والنظري  من خلاؿ دراسة تأثتَ بـاطر الاغتًاب 

النتائج العلاقة النظرية، ومقارنتها مع الوظيفي وفقداف الأمن الوظيفي في الأداء وتفستَ النتائج 
يتوجب أولا التعريف بابؼؤسسة بؿل الدراسة، وبرديد العينة والأداة ابؼعتمدة، وتوضيح الأدوات 

  والأساليب الإحصائية ابؼراد العمل بها، وىو ما جاء لأجلو ىذا ابؼبحث

 ( الغاز و للكهرباء الجهوية الدديرية)  للمؤسسة عاـ تقديم:   الدطلب الأوؿ 

في تركيب وصيانة  للمجتمع وابؼتمثلة مهمة خدماتمديرية سونالغاز ىي ابؼسؤولة عن تقدنً 
التجارية، وفي ىذا ابؼطلب سنقوـ  معدات الكهرباء والغاز، إضافة إلذ تسديد الفواتتَ عبر وكالاتها

سونلغاز وفقا للمعلومات التي برصلنا عليها من قسم ابؼوارد البشرية بدؤسسة  بتقدنً ىذه ابؼؤسسة
   بالأغواط

 تعريف الدؤسسة على مستوى الوطني أولا: 

بنية بسثل ال التي في ابعزائرالرائدة  ابؼؤسساتمن أىم  (سونلغاز)مديرية توزيع الكهرباء والغاز  تعد     
مديريات التوزيع  من خلاؿعلى كامل التًاب الوطتٍ  بيتد نشاطهافللاقتصاد الوطتٍ،  الأساسية

 ولايات الوطن سائرابؼنتشرة عبر 

 :والتي سيتم ذكرىا كالآتيمن ناحية التنمية والتسيتَ بعدة مراحل ؤسسة ىذه ابؼ رتولقد م

 ؼ ابؼستعمر الفرنسي الذي كاف: لقد أنشأت ىذه ابؼؤسسة من طر (8519-8511) مرحلػة .1
جر زىيد، وبقيت على ىذا ابغاؿ إلذ غاية أيستَىا، حيث كاف ابعزائريوف بؾرد عماؿ بسطاء مقابل 

 LE BON)وبظيت بابظو  (LE BON)، حيث أصبحت بؿتكرة من طرؼ الفرنسي َ 1947عاـ 
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COMPANY)  ستعماؿ الفحم  اولقد كاف دورىا يقتصر على إنتاج الكهرباء فقط دوف الغاز و
 ؛كمولد بؽذا الإنتاج

كهرباء و غاز )لغاز برت اسم َ ىذه ابؼرحلة ظهرت مؤسسة سون : في(8595-8519) مرحلة.2
  الغاز الطبيعي وكاف ذلك برديدا بتاريخمع بتُ إنتاج وتوزيع الكهرباء و والتي بذ( EGA -ابعزائر 

 ؛1947جواف 5

أي تاريخ تأميم  1969جويلية  29: وتبدأ برديدا بتاريخ (8558-8595) مرحلة.3
 29ابؼؤرخ في  54/69مثلها مثل ابؼؤسسات الأخرى وىذا بدوجب الأمر رقم  (لغازَ سون)مؤسسة َ 
 EGAالذي ينص على حل  1996أوت  10والذي نشر في ابعريدة الربظية بتاريخ  1969جويلية 

 ؛سيس الشركة الوطنية للكهرباء والغاز ربظياتأو

ذات الطابع  أصبحت تسمى ابؼؤسسة العمومية 1991: في ديسمبر  8558مرحلة ما بعد .4
، السنة التي 1998الصناعي والتجاري وبدأت ابؼؤسسة بسارس أعمابؽا بصفة عادية إلذ غاية سنة 

من  %20 للبيع عن طريق الأسهم ويقدر بػ: ابؼؤسسةاؿ فيها البورصة وتم عرض جزء من رأبظفتحت 
الاعتماد و  ،للزبوفيل تقدنً ابػدمات هتس) :اؿ ابؼؤسسة وترجع ىذه التغتَات للأسباب التاليةرأبظ

 . (أصبحت ذات طابع بذاري ) تشتًي الغاز و تبيعو (، على التمويل الذاتي )رأبظابؽا ابػاص(

طبقا  ابؼؤسسةبسيزت بنشاط كثيف على بصيع الأصعدة فشهدت برويل  :0111مرحلة .5
 2004ىيكلة التوزيع في جويلية نطلقت إعادة اولقد ، ىاطبقت لتسيتَ بزذت و اللقرارات الربظية التي 

وتم فيها ميلاد أربع مديريات عامة تقوـ على شؤوف التوزيع وتعمل بتوفتَ أحسن الظروؼ لتتحوؿ إلذ 
، وتتمتع ىذه ابؼديريات باستقلالية واسعة في ابؼهاـ والقرارات ومهاـ التوجيو 2006بتداء من افروع 

 ؛اعدونها في مهامها والتنسيق بتُ أقسامهاوابؼراقبة التي برظى بها بؾلس الإدارة فهم يس
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في ىذه السنة من خلاؿ نشاطها الكثيف بفا يستدعي رفع  ابؼؤسسةبرزت : 0119مرحلة .6
التحديات كي تعزز إبقازات المجمع وذلك بإعادة ىيكلة التوزيع الذي بيثل الرىاف الأكبر بؽذه السنة، 
لذلك بهب برقيقو إلذ مهمة ابػدمة العمومية التي يضمنها ابؼوزعوف والفوز بهذه ابؼهمة والتطبيق ابعيد 

فريدة من نوعها لذا تكتسب إثارة وأبنية قصوى بالنظر إلذ  2005وأف استثمارية  لبرنامج التنمية
 نوعية ابػدمات والتسيتَ بصورة عامة .   

 تعريف الدؤسسة على مستوى المحليثانيا: 

 :عريف الدديرية الجهوية بالأغواطت.1

ببعض مهاـ ابؼديرية  لأنها تقوـ( البلػيدة)تعتبر ابؼديرية صورة مصغرة للمديرية العامة للوسط َ 
ابؼتمثلة في أعماؿ إليها و ىذا حسب الشروط ابؼوكلة بؾاؿ أصغر وبصلاحيات أقل و اؽ و العامة في نط

ط مستقبلية خطستغلاؿ الشبكات وتسيتَىا طبقا لبرامج و اغاز( و الكهرباء و ال)  توزيع الطاقةبيع و 
امة التي تندرج برتها ابؼديػرية ابعهوية مدى القريب أو البعيد ( من ابؼديرية الععلى بـتلف ابؼستويات)

في و  1977جانفي  01الذي أنػشئ فػي الغازبمػركز توزيع الكهرباء و والتي كانت فيػما سبػق تعرؼ 
 .أصبحت مديرية جهػوية 2004جويلية 

 :أسباب إنشاء الدديرية الجهوية بالأغواط .2

السػوؽ أنشػأت  وبذاوبػا مع احتياجػات وتغيػرات ،نظػاـ إعػادة ابؽيكلػة الداخليػةبعد صػدور 
 ومن أسبػاب إنشائهػا ما يلي:  مديريات ابعهوية للتوزيع

 ـ؛اخاصة مع خلق الأقسنتقالية بغصانة ابؼديريات و إعطاء نوع من الا -

 ؛بسثيل ابؼؤسسة على ابؼستوى ا﵀لي -

 ؛ستجابة إلذ طلبات الزبائن ) مهما كاف نوعها (الا -
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 جعل ىذه الطاقة في متناوؿ ابعميع.تشجيع استعماؿ الكهرباء والغاز و  -

 التصميم الحديث للهيكل التنظيمي لشركة سونلغاز   ثالثا:

 ضرورة ساسي ابعديػد وكذا ابؼوافقة علىتم التوقيػع على القانػوف الأ 2004 ماي 10في يوـ 
تخفيض تكاليف التسيتَ وذلك من خلاؿ بالإضافة إلذ السعػي ل 2004تنظيم القطاع قبل نهاية  إعادة

ؿ بينها من خلا وضع ىيكل تنظيمي ذو بعد استًاتيجػي يعمػل على توحيد الوظائف والربط
ابؼتخصصػة  حتى ابؼراكػزة من ابؼديرية العامة بابعزائر العاصم نطلاقاا تعديلات جوىرية وتغيتَات جذرية

 بحيث تضمػن النقػاط التاليػة : إقرار وضػع ىذا ابؽيكػل، 2004ويلية الولائيػة ، ولقد تم في ج

 يػة العامػة بابعزائػر العاصمػة.ابؼدير  -

 .غػرب  –وسػط  –تقليػص ابؼديريػات ابعهويػة إلذ أربػع مديريػات حسب ابؼناطػق شرؽ  -

 .بالإضافػة إلذ مديريػة ابػدمػات الاجتماعيػة -

أقسػاـ  بطسةكل مديريػة جهويػة برتوى على   ت،مديريػا تسعةوىذا بعدما كانت في السابػق 
الكهرباء  أشغاؿو قسػم الدراسػات  ،ةسػم تسييػر الأنظمػة ابؼعلوماتيػق، قسػم ابؼػوارد البشػرية: )وىي

قسػم ابؼاليػة  ،قسػم استغلاؿ الغاز ،قسػم استغلاؿ الكهربػاء ،قسػم العلاقػات التجاريػةاز، الغو 
مديريػة  توبالنسبة بؼديرية التوزيػع بالأغواط أصبػح (إلذ شعبػة الشػؤوف العػامة بالإضافة ،وا﵀اسبػة
سيتم توضيحو في  ، وبخصػوص ابؽيكػل التنظيمػيخرىالأت ذا ينطبػق على ابؼديرية في الولايػاولائيػة وى

  الشكل التالر:
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 العاـ التننظيمي(: الذيكل 5الشكل رقم )

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 .2021 سونلغاز، بؼؤسسة البشرية ابؼوارد مديرة: الدصدر

 

 الدديرية العامة

 مديرية النقل مدير الانتاج مديرية التوزيع

الدديرية الجهوية 
 بالاغواط

 مقاطعة الاغواط

 مديرية الغرب
 وىراف

مقاطعة حاسي  أفلومقاطعة 
 الرمل

 مدٌرٌة الشرق

 لسنطٌنة
مديرية الجزائر  البليدةالوسط  مدٌرٌة

 العاصمة

قصر مقاطعة 
 الحنًاف

مقاطعة عنٌ 
 ماضي
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 الذيكل التنظيمي للمديرية الجهوية بالأغواط رابعا:

 والتي بدورىا توجو منتعمل ابؼديرية ابعهوية بالأغواط برت وصاية ابؼديرية الوسط بالبليدة 
 للمديرية. عامل بدا فيهم عماؿ ابؼصالح التجارية -620-طرؼ مديرية التوزيع، وتضم مديرية الأغواط 

 :الددير التوزيع.1

يعتبر ابؼسؤوؿ الأوؿ على بصيع العمليات ابؼتعلقة بالتسيتَ والتنظيم للمديرية وعلى ابؼتابعة 
 و:مهاموالإشراؼ وتنسيق بتُ بصيع ابؽياكل التابعة للمديرية ومن 

 ؛بيثل مدير ابؼنطقة على مستوى الولاية.1.1

 على ابؼوازنة التسيتَ بناءوثيقة ابؼسماة بعقد يتعهد أماـ ابؼدير بإبقاز بدا جاء في ال.2.1
 :الصلاحيات ابؼتعلقة بالعمليات ابؼالية منها التقديرية ولو بعض

 ؛الإمضاء على الوثائق ا﵀اسبية -

 ؛الخ……….إصدار القرارات ابؼتعلقة بتسيتَ ابؼورد البشري مثل : علاوات ، رقية -

 ة؛ختتامية للمديريوي للميزانية الايقوـ بالتقسيم السن  -

 ؛ على ابؼوازنات التقديرية يشرؼ -

 بيثل ابؼؤسسة لدى السلطات ا﵀لية.     -

بالأغواط   ابعهوية للمديرية التنظيمي لتوضيح أكثر تم الاستعانة بالشكل الذي يوضح ابؽيكللو 
 كالآتي:
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 بالأغواط  الجهوية للمديرية التنظيمي الذيكل(: 6الشكل رقم )

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 2021رد البشرية لدؤسسة سونلغاز، الدصدر: مديرة الدوا

 الأمانة العامة

 الددير

قسم الدالية 
 والمحاسبة

استغلاؿ قسم 
 الغاز

قسم استغلاؿ 
 الكهرباء

قسم الدراسات 
 والأشغاؿ

 مكلف بالأمن الداخلي

 مهندس مكلف بالأمن

 الدكلف بالإعلاـ والاتصاؿ

القانونيةالدكلف بالشؤوف   

مقاطعة قصر  مقاطعة الأغواط
 الحنًاف

مقاطعة عنٌ 
 ماضي

 مقاطعة أفلو

قسم الدوارد 
 البشرية

قسم العلاقات 
 التجارية

مقاطعة بليل 
 )حاسي الرمل(

مصلحة أنظمة 
 الإعلاـ الآلي
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 وا﵀اسبة، مكلف ابؼالية البشرية، قسم ابؼوارد الأمانة، قسم على: ابعهوية ابؼديرية وبرتوي
 بالإعلاـ الآلر، مكلف الإعلاـ أنظمة التجارية، مصلحة العلاقات القانونية، قسم بالشؤوف

 بالأمن، قسم مكلف العامة، مهندس الشؤوف الكهرباء، شعبة شبكة والاتصاؿ، قسم استغلاؿ
 والأشغاؿ. الدراسات الداخلي، قسم بالأمن الغاز، مكلف شبكة استغلاؿ

، الرمل حاسيبليل  مقاطعة أفػلو، مقاطعة الأغواط، مقاطعة : وىم بؽا تابعة مقطعات وبؽا
 .ماضي، مقاطعة قصر ابغتَاف مقاطعة عتُ

 للمديرية التابعػة التجارية للمصلحات الدوكلػة الدهاـ.2

 ؛والغػاز بالكهربػاء التمويػن وإعػادة  قطػع -

 ؛الزبائػن ملفػات متابعػة -

 ؛الكهربائيػة العدادات معاينػة -

 ؛الدفػع فواتيػر برصيػل متابعػة -

 ؛العمػود إلذ ابؼنبػع من البسيػط الربػط أعمػاؿ إبقػاز -

 .والغػاز الكهربػاء شبكػة وصيانػة متابعػة -

 :بالأغواط التوزيع ديريةلد الدوكلػة الدهاـ.3

 في لاستعمالو الوسط مديرية طرؼ من مسبقا بؿدد سنة كل مالر بغلاؼ ابؼديرية تستفيد
 :يلي ما مهامها ومن بسارسها التي النشاطات وكل بها تقوـ التي ابػدمات
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 من الزبائن حاجات تلبية أي العاديتُ الزبائن بزص والتي ابؼتبعة التجارية السياسة تطبيق -
 كلػفة لتخفيض ابؼؤسسة تسعى كما جيدة، ونوعيػة وبأماف معقولة بأبشاف( والغاز الكهرباء) الطاقة

 ؛ابػدمات في والاستمرارية توجاتهانم

 احتياجات تلبية أجل من ابؼديرية تصرؼ برت ابؼوضوعة وابؼادية البشرية ابؼوارد تسيتَ -
 ؛الزبائن

 ؛وابؼقاطعات العامة ابؼديرية بتُ وصل بنزة تعتبر -

 استمراريةو  والغازية الكهربائية ابؼنشآت وصيانة ا﵀لي ابؼستوى على التوزيع شبكة توسيع -
 شغل مناصب خلق بالتالرو  وورشات مصانع إنشاء طريق عن ا﵀لية التنمية في وابؼشاركة ابػدمات

 . ومتميزة متخصصة

  البشرية الدوارد قسم مهاـخامسا: 

 التنظيماتو  القوانتُ بصيع وتطبيق للعاملتُ ابؼهنية ابغياة ومتابعة بدراقبة البشرية ابؼوارد قسم يهتم
يقوـ  اكم ،ابؼؤسسة من نهائيا خروجهم تاريخ إلذ توظيفهم تاريخ من حركتهم بزص التي واللوائح
 ملفات دراسة قصد( العماؿ بفثلي النقابة، ابؼديرية،)  الأعضاء ابؼتساوية اللجاف اجتماعات بتنظيم

 لدى عمابؽا تأمتُويقوـ بعملية  ابؼهنية ابؼسابقات إعداد أو التًقية أو التثبيت حالة في العاملتُ
 و قرارات صدروي ،بابؼهمة الأمر طريق عن التنقلات مصاريف وتتابع ،الاجتماعي الضماف صندوؽ
 وشهادات العطل سندات وإعداد (التقاعد على الإحالة التًقية، التًسيم، التنصيب، التعيتُ،) مقررات
 ابؼوارد تنمية إلذ يهدؼو  وابؼتقاعدين، ابؼؤقتتُ العماؿ عقود وإبقاز العماؿ وضعيات وتسوية العمل

 الإدارة نشاط ومراقبة ضماف على ويعمل وبرفيزىم، العماؿ وتكوين التوظيف بـططات ووضع البشرية
 .العماؿ بصيع وتسيتَ
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 :الإدارة مصلحة.1

 عن ذاىو  ابؼتغتَة العناصر بـطط خلاؿ من الأجور واستغلاؿ برضتَ على ابؼصلحة ىذه تعمل
 :وكذلك الأجور ومستندات معلوماتية برامج طريق

 ؛للمديرية البشري ابؼورد تسيتَ ضماف -

 ؛بالعماؿ ابؼتعلقة ابؼعلوماتية ملف وبرديدمتابعة  -

 ؛العماؿ تسيتَ بؼعابعة التطبيقات بـتلف مراقبة -

 ؛العمل طب مركز مع العلاقات ومتابعة تسهيل -

 لتأمتُ الاجتماعي الضماف صندوؽ مثل ابػارجية ابؼؤسسات مع العلاقات ومتابعة تسهيل -
 ؛العماؿ

 .البشرية بابؼوارد ابؼتعلقة القيادة لوحة وإعداد التسيتَ ومراقبة ابؼيزانية برضتَ -

  :التػكوين مصلحة.2

 :يلي ما على ابؼصلحة ىذه وتعمل

 ؛ابعيد التكوين بؽم وضماف العماؿ بصيع إحصاء -

 ؛التكوين احتياجات وبرديد برليل -

 ؛التكوين احتياجات بـتلف على ابؼستَين اطلاع -

 ؛التكوين بـطط إعداد -

 .وسنويا شهريا ابؼصلحة عمل حوؿ تقرير إعداد -
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 دوات الدستخدمة في الدراسةالدنهج والأ: الثاني الدطلب

 وعينة بؾتمع بإبراز وىذا الدراسة، أداة وتصميم بزطيطكيفية  توضيح إلذ ابؼبحث يهدؼ ىذا
 ابؼعابعة أساليب إبراز إلذ بعدىا لننتقل البيانات، بعمع ستخدمتا التي الأداة ونوع الدراسة

ما بىص صدؽ ، أما فيspss.26برنامج  وابؼتمثلة في المجمعة، البيانات برليل في ابؼستعملة الإحصائية
فسنعتمد على التقارب وصدؽ التمايز والتأكد من صحة الفرضيات التي تم صياغتها في ابؼقدمة 

 .smart-plsبرنامج 

 الدراسة تخطيطأولا: 

 .الدراسة وأداة الدراسة بؾتمع إلذ العنصر ىذا في سنتطرؽ

 :الدراسة وعينة لرتمع.1

بجميع وكالاتها التجارية والذي بلغ عددىم سونلغاز  مؤسسة عماؿ بصيع الدراسة بؾتمع يظم
 حسب ابؼتغتَات الشخصية ابؼتبعة في ىذه الدراسة في ابعدوؿ التالر: ،( عامل620)

صلي للدراسة حسب )الجنس، العمر، الدستوى العلمي، سنوات الأ (: توزيع المجتمع6رقم )الجدوؿ 
 (، عقد العملالدسمى الوظيفيالخدمة، 

 الدستوى العلميتوزيع أفراد المجتمع حسب  سنوات الخدمةتوزيع أفراد المجتمع حسب 
 % النسبة العدد الدستوى %النسبة  العدد الخدمةسنوات 

 5 من أقل
 سنوات

 %36 225 فأقل ثانوي 15% 95

  من أقلو  5 من
 %57 355 جامعي %33 209 سنوات 10

 سنوات10 من
 %0.06 40 عليا دراسات %0.50 316 فأكثر

 %100 620 المجموع %100 620 المجموع
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 نوع عقد العمل حسب المجتمع أفراد توزيع الدسمى الوظيفيتوزيع أفراد المجتمع حسب 
 %النسبة العدد نوع العقد %النسبة  العدد الدسمى الوظيفي

 %87 540 مرسم %23 145 اطار

 عمل عقد %36 226 عوف بركم
 (CDI) مفتوح

78 12% 

 %40 249 تنفيذعوف 
 عمل عقد
 بؿدود مؤقت

 (CDD)ابؼدة
1 .10% 

 %100 620 المجموع %100 620 المجموع
 العمر حسب المجتمع أفراد توزيع الجنس حسب المجتمع أفراد توزيع

 %النسبة العدد العمر %النسبة العدد الجنس
 %2 17 سنة30أقل من  %94 585 ذكر

 %5 35 انثى
سنة إلذ  30من 

 سنة40أقل من 
209 33% 

 %100 620 المجموع
سنة إلذ 40من 

 سنة50أقل من 
290 46% 

 %16 104 سنة فأكثر50   
 %100 620 المجموع   
      

 عداد الطالبة بناء على معلومات قسم الدوارد البشرية بمؤسسة سونلغازإالدصدر: من 

 :العينةحجم اختيار .2

بتعاد عن التحيز والذاتية، وتعميمها على وواقعية والاصوؿ على نتائج فعلية حتى نتمكن من ابغ
ختيار العينة، وبيكن تلخيص اشوائية البسيطة في تباع الطريقة العإبؾتمع الدراسة بصفة عامة، تم 

 ختيار ىذه ابؼنهجية في ما يلي:اإلذ سباب التي أدت بنا الأ
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شخصية ابؼعتمدة، من ابغصوؿ على البيانات الأصلية لمجتمع الدراسة حسب ابػصائص ال -
 ؛خلاؿ ابؼقابلة التي تم إجراءىا في قسم ابؼوارد البشرية

نظرا لسرية ابؼعلومات وبذنبا بغصوؿ أي مشاكل وصراع داخل ابؼؤسسة لد يتم ابؼطالبة  -
ا لا بزدـ البحث ما يهمنا ىنا يضأبظاء وتفاصيل العماؿ، فهي أبنسخة من القوائم التي برتوي على 

 ما بىص عبارات الاستبياف؛سنتحصل عليها في جابات التيالإ

صابت بعض العماؿ، لذا لد أمع ابؼوجة الثالثة لفتَوس كرونا والتي  التطبيقيةتزامنت الدراسة  -
نتمكن من الوصوؿ إلذ بصيع المجتمع وفي بعض الوكالات لد يسمح لنا بتوزيع الاستبياف شخصيا على 

 صابة؛إالعماؿ، خوفا من تعرضنا لأي 

صابتهم ابػطتَة بالفتَوس، فقد إجبارية بسبب إخروج العديد من العماؿ عطل مرضية  -
 ضافة إلذ خروج البعض في عطل سنوية.إسجلت ابؼؤسسة وفيات وسط عمابؽا بسببو، 

دارة ابؼركزية وبصيع موزعة على الإ الوظيفية ابؼستويات كل علىستمارة ا( 500تم توزيع )لذلك 
تأثتَ بـاطر الاغتًاب الوظيفي وفقداف الأمن الوظيفي في الأداء  قياس جلأ من وىذا ،وكالاتها

ستمارة غتَ صابغة ا( 55ألغيت منها )و مفردة،  437، استًجع منها الوظيفي على العماؿ بابؼؤسسة
 .( استمارة صابغة للدراسة بست معابعتها382ليصبح عددىا )للدراسة، 

 الدراسة أداة ثانيا:

 ،بالاغتًاب الوظيفي وفقداف الأمن الوظيفي والأداء الوظيفي تتعلق التي ابؼعلومات على بناء
وابؼقابلة التي بست  الاستبياف ىي الدراسة أىداؼ لتحقيق وفاعلية ملائمة الأكثر الأداة أف وجدنا

 وضع، بداية بمراحل عدةب مارةت ىذه الاستمر وقد  ،سئلتها من خلاؿ عبارات ا﵀اورأصياغة 
من جامعة  ا﵀كمتُ الأساتذة من عددمن بشة على و  ابؼشرفة الأستاذة على وعرضو أولر استبياف

مصر، فلسطتُ، ) دوؿ بـتلفةساتذة خارج ابعزائر من أ)الأغواط، وجامعة باتنة(، وحتى من قبل 
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لاحظاتهم م على وبناء ،(03) رقم ابؼلحق أنظر اساتذة 10 طرؼ من ستًجاعوا تم نوأ إلا، الأردف(
 صورتو على الاستبياف فاستقر العبارات بعض صياغة وإعادة الأخطاء بعض تعديل تموتوجيهاتهم 

  عاملا، 500 من مكونة عينة على الاستبياف توزيع تم ثانية وكمرحلة ،(04) رقم ابؼلحق نظرأ النهائية
 كما ذكر سابقا.

 الأوؿ القسم .1

ابؼسمى  ،ابػدمة سنوات عدد السن، ابعنس،) حيث من بالعاملتُ ابػاصة البيانات على تويبو
 :كالتالر ابؼعلومات ىذه ترميز تم وقد ،(العلمي، نوع عقد العمل  ابؼستوى ،الوظيفي

 (الجنس) الشخصية الدواصفات ترميز(: 07) الجدوؿ

 الترميز الدعلومات

 1 ذكر
 2 أنثى

 الطالبة إعداد من: الدصدر

 الشخصية )العمر((: ترميز الدواصفات 08الجدوؿ )

 الترميز الدعلومات

 1 سنة 30أقل من 
 2 سنة 40إلى أقل من  30من 
 3 سنة 50إلى أقل من  40من 

 4 سنة وأكثر 50
 الطالبة إعداد من: الدصدر
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 (التعليمي ابؼستوى) الشخصية ابؼواصفات ترميز(: 09) ابعدوؿ

 الترميز الدعلومات

 1 ثانوي وأقل
 2 جامعي
 3 عليادراسات 

 الطالبة إعداد من: الدصدر

 (سنوات ابػدمة) الشخصية ابؼواصفات ترميز(: 10) ابعدوؿ

 الترميز الدعلومات

 1 سنوات05أقل من 
 2 سنوات 10إلى أقل من  05من

 3 سنوات وأكثر 10
 الطالبة إعداد من: الدصدر

 (ابؼسمى الوظيفي) الشخصية ابؼواصفات ترميز(: 11) ابعدوؿ

 الترميز الدعلومات

 1 اطار
 2 عوف تحكم
 3 عوف تنفيذ

 الطالبة إعداد من: الدصدر
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 (: ترميز ابؼواصفات الشخصية )نوع عقد العمل(12جدوؿ )

 الترميز الدعلومات

 1 مرسم
 CDI 2عقد عمل مفتوح 
 3 (CDDعقد عمل مؤقت )

 الطالبة إعداد من: الدصدر

 :القسم الثاني.2
العبارات التي تشكل أبعاد متغتَات الدراسة، وتم تقسيمو إلذ ثلاث وبوتوي ىذا القسم على 

 بؿاوؿ حسب عدد ابؼتغتَات:
 بعاد:أثلاثة ويتكوف من  الاغتًاب الوظيفيا﵀ور الأوؿ والذي يتضمن ابؼتغتَ ابؼتمثل في  

 ؛عبارات ةويتكوف من بطس غموض وعبء الدور الوظيفي الأوؿ: البعد -
 ؛عبارات ستةويتكوف من  لامعتٌالو  بالعجز الشعور الثاني: البعد -
 .عبارات ةبطسويتكوف من  العزلة الاجتماعية والاغتًاب عن الذات الثالث: البعد -

 أبعادفيتكوف من ثلاثة  متغتَ فقداف الأمن الوظيفيالذي يتضمن  الثانيما بىص ا﵀ور أما في
 :أيضا

 ؛عبارات ةبطسويتكوف من  فقداف الاستقرار الوظيفي الأوؿ: البعد -
 ؛عبارات ةبطسويتكوف من  والتعويضات ابغوافز توزيع عدالة ـعد الثاني: البعد -
 عبارات. ةبطسويتكوف من  العمل علاقات توتر الثالث: البعد -

 فقد تناوؿ ابؼتغتَ التابع وابؼتمثل في الأداء الوظيفي بأبعاده الثلاثة التالية: الثالثا﵀ور 
 عبارات؛ ةبطسبقاز ابؼهاـ متكوف من  إ الأوؿ:البعد  -
 عبارات؛ ةالقدرات وابؼهارات بوتوي على بطس البعد الثاني: -
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 عبارات. ةربعأدراؾ الدور الوظيفي وفيو إ البعد الثالث: -
 فراد عينة الدراسةأطريقة ترميز اتجاىات ثالثا: 

 العاملتُمقياس "ليكارت" ذو بطس درجات لتقييم إجابات  استخدـ في ىذه الدراسة
تم الاعتماد  بابؼؤسسة، بحيث تم إعطاء رقم لكل درجة من ابؼقياس، من أجل تسهيل عملية معابعتها

على ابعدوؿ التالر الذي بوتوي على أوزاف درجات السلم ابؼتبع والابذاه ابؼوافق للمتوسط ابغسابي 
 ابؼرجح كالتالر:

 ابذاه الاجابة على العبارات حسب الوزف والفئات ابؼرجحة(: توزيع 13ابعدوؿ )
 الدتوسط الحسابي الدرجح الوزف اتجاىات مقياس ليكارت

 ]1.8-01] 1 غتَ موافق بشدة
 ]2.6-1.8] 2 غتَ موافق
 ]3.4-2.6] 3 موافق قليلا

 ]4.2-3.4] 4 موافق
 [5-4.2] 5 موافق بشدة

 الطالبةالدصدر: من إعداد 
 للمقياس طبقا برديدىا تم فقد النسبية الأبنية ابغسابي، الوسط ابؼئوية، النسب بىص ما وفي

 :التالر
  (؛2.33اقل من  –1)إذا بلغ ابؼتوسط ابغسابي من منخفضة أبنية نسبية  -
 (؛3.67اقل من  –2.34)إذا بلغ ابؼتوسط ابغسابي من  متوسطةأبنية نسبية  -
 (.5 –3.68)إذا بلغ ابؼتوسط ابغسابي من  مرتفعةأبنية نسبية  -

 ساليب تحليل البياناتا رابعا:
، spss-26ستعانة بالبرنامج الاحصائي تبياف ابؼعتمد في الدراسة، تم الابؼعابعة بيانات الاس

الاحصاء الوصفي ، و (10)الاصدار Excelكسل ا ، وكذلك برنامج smaret-pls3وبرنامج 
(Statistic Measur) ،الاستعانة بػ من خلاؿ: 
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 ؛ابػصائص الشخصية ابؼعتمدة حسب العينة توزيع بؼعرفة التكرار والنسب ابؼئوية -
ومقدار التشتت في  بذاها عرفةبؼ ابؼتوسط ابغسابي والابكراؼ ابؼعياري وابؼتوسط ابغسابي ابؼرجع -

 العبارات ترتيب في بكراؼ ابؼعيارياستعماؿ الا، و على عبارات الاستمارة الدراسة عينة فرادأ جاباتإ
 ؛.بؽا العينة فرادأ موافقة ومدى الأولية حسب بعادوالأ

بعاد وابؼتغتَات بتُ الأ الداخلي الاتساؽ من للتأكد رتباط بتُ الأبعاد وابؼتغتَاتمعامل الا -
وابؽدؼ من   (Cronbach’s Alphaمعامل ألفا كرونباخ )وكذلك مقياس الثبات والعبارات، 

س بؾتمع و تم استعمابؽا على نفلدراسة، أي لىو التحقق من ثبات أداة ا استعماؿ ىذ ابؼقياس
، وابعدوؿ التالر الثبات الداخلي وابػارجي نتائجيتم ابغصوؿ على نفس سالدراسة وفي نفس الظروؼ 

حسب ما حددىا جورج  يوضح النتائج التي بيكن أف ينحصر بينها من الضعيف إلذ غاية بفتاز
 :(2003ومالتَي )

 كرونباخ (: لزددات قيم الفا14الجدوؿ)
 النتيجة قيمة معامل ألفا كرونباخ

 ضعيف 0.6لذ إفأقل  0.5من 
 مقبوؿ 0.7لذ إ 0.6من 
 جيد 0.8لذ إ 0.7من 
 بفتاز 0.9 إلذ 0.8من 

Joseph A. Gliem and Rosemary R. Gliem, Calculating, Interpreting, and Reporting Cronbach’s Alpha 

Reliability Coefficient for Likert-Type Scales, Presented of the Midwest Research-to-Practice Conference 

in Adult, Continuing, and Community Education, The Ohio State University, Columbus, OH, October 8-10, 

2003, p87. 

 الفرضيات من والتحقق ابؼسار واختبار النموذج قوة من للتأكد البنائية النمذجة اعتماد -
 .ابؼقدمة في ابؼصاغة

 إجابات بتُ الفروقات ختبارلا ابؼستقلة للعينات T test واختبار الأحادي التباين برليل -
 ابؼتغتَات؛ حوؿ الدراسة عينة أفراد
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 (Structural Equation Modeling)النمذجة بالدعادلات البنائية : الثالثالدطلب 

في ىذا ابؼطلب سيتم التطرؽ للجانب النظري بالنسبة للنمذجة البنائية باختصار، من خلا ذكر 
أىم ما يتعلق بها من تعاريف وابػصائص التي بسيزىا، وأنواع النمذجة، وخطوات تقييم النموذج، وأختَا 

 علاقة الوساطة في النمذجة البنائية.
 البنائيةريف النمذجة بالدعادلات تع أولا:

على أنها تقنية أو الأسلوب ( Hair, Anderson, Tatham, et Black – 1998) ويعرفها 
 يسمح بدعابعة وبرليل العديد من ابؼتغتَات أو ابؼعادلات البنائية في نفس الوقت،حصائي الذي الإ

 لاختبار وشامل إحصائي متكامل مدخل فتَى أنها (Hoyle-1999) أما بؼتغتَات ابؼستقلة والتابعة.
 .1)بناء برتي( عوامل أو ومتغتَات كامنة مقاسة بتُ متغتَات علاقات حوؿ فروض

حصائية التي تستخدـ بشكل واسع في العلوـ مذجة الإكما تم تعريفها على أنها أحد تقنيات الن
 .2بكدار أو برليل ابؼسارارىا مزبها من برليل العوامل والاعتباالسلوكية، حيث بيكن 

حصائي يقوـ بدراسة العلاقة واختبار الفرضيات بتُ إسلوب أ عنىي عبارة  البنائيةالنمذجة 
 كثرأبؾموعة من ابؼتغتَات الكامنة ابػارجية والداخلية، التي تتمثل في متغتَ مستقل وآخر تابع أو 

 ضافة إلذ التحقق من جودة النموذج ابؼتبع.إ ،ودراسة ابؼسار
 ة من ابػصائص التي بيكن توضيحها في ابعدوؿ التالر:توي النمذجة البنائية على بؾموعبرو 
 
 
 

 
 

                                                           
1
، ص 1027، دار جامعة ناٌف للنش والتوزٌع، الرٌاض، (1نمذجة المعادلة البنائٌة للعلوم النفسٌة والاجتماعٌة )جلناصر السٌد عامر، عبد ا 

 .. 33-32ص 
2
Hox .J.J  & Bechger. T.M., An Introduction to Structural Equation Modeling, Family Science Review, voi 11, 

1999, pp 354-373. 
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 (: خصائص النمذجة البنائية للمربعات الصغرى15الجدوؿ رقم )

 (PLS-SEMالخصائص الأساسية لنمذجة الدعادلات البنائية بالدربعات الصغرى الجزئية )

 خصائص البيانات
 لا بيثل صغر حجم العينة عائقا؛ - حجم العينة

 حصائية عالية رغم صغر حجم العينة؛إبيكن برقيق مستويات  -
 العينات ذات ابغجم الكبتَ تزيد من دقة تقديرات النمذجة.  -

فتًاضات توزيع البيانات لأف بمذجة ابؼعادلات ابؽيكلية القائمة اإلذ لا برتاج  - توزيع البيانات
 على ابؼربعات الصغرى ابعزئية ىي طريقة غتَ معلمية.

النموذج يتمتع بالقوة بشرط أف تكوف القيم ابؼفقودة لا تتعدى ابؼستوى  - القيم الدفقودة
 ابؼقبوؿ

 خصائص النموذج
مؤشرات الدتغنً 

 الكامن
يتعامل مع ابؼتغتَات الكامنة ذات ابؼؤشر ابؼتعدد أو أحادية ابؼؤشر، ويسمح  -
 يضا بإدراج متغتَات عاكسة أو تكوينية في بماذج القياسأ

 يعالج بماذج معقدة بعدة متغتَات والعلاقات بينهما - تعقيد النموذج
يقبل بإدراج متغتَات عاكسة أو متغتَات تكوينية بسهولة في النموذج، أي  - العلاقات

دماج بماذج القياس العاكسة والتكوينية )العلاقات بتُ التًكيبات إبيكن 
 ومؤشراتها(

 تقدير النموذج
)وتعظيم قيم  بالنسبة للمتغتَات التابعة ابؼقاسة  غتَ ابؼفسرالتقليل من التباين  - الذدؼ

(R2 

بوصل تقارب النموذج بعد بضع تكرارات )حتى في ابغالات ذات النماذج  - الفعالية
ابؼعقدة أو التي برتوي على بؾموعة كبتَة من البيانات( ىذا ما يعتٍ فعالية 

 ابػوارزمية
تستخدـ لأغراض تنبئية، كما بيكن استخدامها كمعطيات للتحليل لاحقا،  -ناتج لرموع 
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 ولا تتأثر بنقائص البيانات. )الدتغنً( الدبنى
وذج القياس علاقات النموذج ابؽيكل أقل من تقديراتها ابؼفتًضة وعلاقات بم - تقدير العوامل

ابؼشتًكة، فتًاضية عندما تقدر البيانات من بموذج العوامل أكبر من تقديراتها الا
 متماسكة بشكل عاـ، وتتميز بدستويات عالية من القوة الاحصائية

 تقييم النموذج
التقييم الاجمالي 

 للنموذج
 لا تتطلب مؤشرات جودة ابؼطابقة -

تقييم لظاذج 
 القياس

 تقييم ابؼوثوقية وابؼصداقية، بواسطة معايتَ متعددة؛ لظاذج القياس العاكسة: -
حصائية، ملائمة ييم ابؼصداقية، مستوى الدلالة الإ: تقلظاذج قياس تكوينية -

 وزف ابؼؤشرات، التداخل ابػطي بتُ ابؼؤشرات.
تقييم النموذج 

 البنائي
التداخل ابػطي بتُ بؾموعات ابؼباني، مستوى دلالة معاملات ابؼسار، معايتَ  -

 تقييم القدرات التنبئية للنموذج.
الوسيطة، بماذج ابؼكونات ابؽرمية، برليل متعدد المجموعات، تأثتَات ابؼتغتَات  - تحليلات اضافية

 تأثتَ اللابذانس غتَ ابؼلحوظ ومعابعتو، تأثتَات ابؼتغتَات التفاعلية )ابؼعدلة(
، مركز 1ط، (sem-plsلظذجة الدعادلات الذيكلية بالدربعات الصغرى الجزئية )جوزيف ؼ. ىار وآخروف، تربصة زكريا بلخامسة،  الدصدر: 

 .44-43، ص ص 2020الكتاب الاكادبيي، عماف، 

 (SEM)نواع الدعادلات البنائية أثانيا: 
بيكن التمييز بتُ طريقتاف شائعتاف تسيطر على النمذجة بابؼعادلات ابؽيكيلة على النحو 

 1التالر:
ساسي أوؿ وبشكل تستخدـ في ابؼقاـ الأ :(CB-SEM)النمذجة القائمة على التغاير.1

ساسية، من خلاؿ برديد مدى قرب بموذج نظري مقتًف بيكن النظريات وفرضياتها الأ يد أو رفضلتأك
 ملاحظتها؛ بست عينة بيانات لمجموعة التغاير مصفوفة أف يعيد إنتاج

                                                           
1
 Joseph F. Hair Jr et all, Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) Using R, A Workbook, 

Spriger (open Access), Switzerland, 2021, p4. 
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 سببي" وتستخدـ كنهج :(PLS-SEM)النمذجة القائمة على الدربعات الصغرى الجزئية .2
 للنموذج. التابعة ابؼتغتَات في التباين شرح على يركز والذي (،SEM) لػ" تنبؤي -

 ستعانة بابعدوؿ التالر:أحد الطريقتتُ تم الاولتمييز بتُ أىم قواعد اختبار 
 (CB-SEM) ولظذجة( PLS-SEM) (: الفرؽ بنٌ لظذذجة16الجدوؿ رقم)

 (CB-SEM)لظذجة  (PLS-SEM)لظذذجة 
توقع مبتٌ ابؽدؼ في الدراسة أو برديد ابؼباني  -

 في ابؽدؼ؛ابؼؤثرة 
بموذج ىيكلي معقد بوتوي على العديد من  -

 ابؼباني وابؼؤشرات؛
ابؽدؼ منها استخداـ نتائج ابؼتغتَات الكامنة  -

 في التحليلات اللاحقة؛
حجم العينة صغتَ، أو توزيع البيانات بشكل  -

 غتَ طبيعي.

ابؽدؼ منها اختبار نظرية أو تأكيدىا، أو  -
 ابؼقارنة بتُ نظريات متعددة؛

يتطلب شروط خطأ التقديرات إضافية، مثل  -
 التباين ابؼشتًؾ؛

بوتوي النموذج ابؽيكلي )البنائي( على  -
 علاقات دائرية؛

يتطلب البحث برديد معيارا عابؼيا بعودة  -
 ابؼطابقة.

Sourece : Joseph F Hair, Jr et all, A Primer on Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-

SEM), ed2, SAGE Publications Ltd, Los Angeles, 2017, p46. 
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 (PLS-SEM)(: خطوات تقييم لظذجة الدعادلات البنائية بالدربعات الصغرى الجزئية 7الشكل )

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Source: - Marko Sarstedt et all, Partial Least Squares Structural Equation Modeling, See discussions, stats, 

and author profiles for this publication at: https://www.researchgate.net/publication/353452600, All content 

following this page was uploaded by Marko Sarstedt on 10 January2021. 

في الشكل أعلاه )بماذج القياس  حد النموذجتُ ابؼوضحتُأختيار اولذ في ابؼرحلة الأيتم 
ما بىص ة عالية فيذات جود ف وجدتإو بماذج القياس التكوينية(، ودراسة جودة القياس، أالعاكسة، 

 تم بنيات على النموذج يشتمل ىل
 انعكاسي؟ بشكل قياسها

 تم بنيات على النموذج يشتمل ىل
 انعكاسي؟ بشكل قياسها

(: معاينً تقييم لظاذج 1-1)الدرحلة 
 عاكسة

، الداخلي الاتساؽموثوقية ، ثبات ابؼؤشر
 صدؽ التقارب، صدؽ التمايز

 التمييز صدؽ •

معاينً تقييم الدرحلة الثانية الدرحلة الثانية: 
 النموذج الذيكلي

أبنية التداخل ابػطي بتُ بؾموعات ابؼباني، 
 القوة التفستَية ر،ابؼساوملاءمة معاملات 

 القدرة على التنبؤو  للنموذج

  تقييم معاينً(: 1-1الدرحلة )
 التكوينية النماذج
، متداخلة خطية علاقةتقارب الصلاحية، 

 ابؼؤشرات أوزاف وملاءمة أبنية

 نعم

 نعم

 لا

 لا
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النموذج، بير الباحث إلذ ابؼرحلة  صدؽ التقارب وصدؽ التمايز وغتَىا من ابؼقاييس ابؼتعلقة بجودة
توضيح العلاقة بتُ ابؼتغتَات الكامنة، ودراسة ابؼسار والتأكد من صحة في التي بعدىا وابؼتمثلة 

 الفرضيات. 
 الوساطة في النمذجة البنائية قةعلاثالثا: 

 بطتُ، ولفهم كيفية عملنيتُ مرتبويقصد بالوساطة عندما يتدخل متغتَ أو مبتٌ ثالث بتُ م
 تم النظر لنموذج ابؼسار من حيث التأثتَات ابؼباشرة والتأثتَات غتَ ابؼباشرة:الوساطة، ي

 ىي العلاقة التي تربط بتُ مبنيتُ بسهم واحد؛: (direct effects)التأثنًات الدباشرة .1
ىي العلاقة التي برتوي على سلسلة من العلاقات  (:indirect effects)التأثنً غنً الدباشر.2

كثر من أثنتُ أو إمع وجود مبتٌ متدخل واحد على الأقل ولذلك التأثتَ غتَ مباشر ىو تسلسل من 
 سهم متعددة أريقة بيانية بواسطة التأثتَات ابؼباشرة )مسار مركب( بفثلة بط
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 : تحليل بيانات الدراسة الثانيالدبحث 
رؽ طيتم الت، كما س(Alpha Cronbach)ختبار أداة الدراسة وابؼتمثل في ا سيتمفي ىذا العنصر 

 فردات العينة.مإلذ عرض الإحصاءات الوصفية وتكرارات 
 تكرارات لدفردات العينةعرض الإحصاءات الوصفية وال وؿ:الدطلب الأ

بعد عملية تفريغ الاستبياف، من أجل برديد خصائص عينة الدراسة قمنا بتمثيل بيانات القسم 
ابػاص بالبيانات الشخصية والتي تصف خصائص عينة الدراسة، مستعينتُ في ذلك ببرنامج 

SPSS.26  
 متغنً الجنس ػ 1

 (: توزيع عينة الدراسة حسب الجنس17الجدوؿ )
 الدئويةالنسبة  التكرار الجنس
 %93.7 358 ذكور
 %6.3 24 إناث
 %100 382 المجموع

                                               .(SPSS 26)على لسرجات  الاعتمادالدصدر: 

 وؿ السابق من خلاؿ الشكل التالر:وبيكن توضيح نتائج ابعد
 (: تركيبة عينة الدراسة حسب متغنً الجنس08الشكل )

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 .(EXCEL 2010)برنامج الاعتماد على لسرجاتالدصدر: 

 

%6.3 

%93.7 

 ذكر

 أنثى
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نسبة الذكور قد بلغت أف  بقد ( والشكل أعلاه17)رقم  ابعدوؿ في من خلاؿ النتائج ابؼبينة
ابغجم الإبصالر للعينة، في حتُ بلغة نسبة الإناث  كثر من نصفأ من أفراد عينة الدراسة% .93.7
، وىذا ما بؼسناه ذكورأف أغلبية أفراد العينة ىم  بيكن القوؿومنو  ،من ابغجم الإبصالر للعينة% 6.3

غلب الأعماؿ التي تقوـ بها تتطلب ابعهد العضلي وابػروج والتنقل عبر ألأف في واقع ابؼؤسسة، 
جلها وىي تركيب أابؼؤسسة من  جاءتعماؿ الرئيسية التي إبقاز الأ، من أجل بلديات ودوائر الولاية

وصيانة شبكات الكهرباء والغاز دات الغاز والكهرباء بابؼنازؿ وابغقوؿ وغتَىا، اعمدة الكهرباء، وعدأ
دارية لذا عددىم لأعماؿ الإوا بابؼكاتناث فيقتصر عملهم في وىو عمل يقوـ بو الذكور، أما الإ

 .(-04-)أنظر ابؼلحق رقم  منخفض نوعا ما
 متغنً العمر ثانيا:

 العمرعينة الدراسة حسب أفراد (: توزيع 18الجدوؿ )
 النسبة الدئوية التكرار الفئة العمرية

 %6.0 23 سنة 30أقل من 
 %46.1 176 سنة 40إلذ أقل من  30من 
 %40.6 155 سنة 50إلذ أقل من  40من 

 %7.3 28 سنة وأكثر 50
 %100 382 المجموع

                                                    .(SPSS 26)على لسرجات  الاعتمادالدصدر: 

 وبيكن توضيح نتائج ابعدوؿ أعلاه من خلاؿ الشكل التالر:
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 العمر(: تركيبة عينة الدراسة حسب 09الشكل )

 
 .(EXCEL 2010)برنامج الاعتماد على لسرجاتالدصدر: 

من أفراد عينة الدراسة أي ما نسبتو  (265)والشكل أعلاه أف  (18)لاحظ من ابعدوؿ ي
الذين ة، في حتُ بلغ عدد الأفراد سن (40)قل من أسنة إلذ  (30)تتًاوح أعمارىم ما بتُ %( 46.1)

من حجم  (%40.6)فردا أي ما نسبتو  (155)سنة  (50)قل من أسنة إلذ  (40)تتًاوح أعمارىم من 
 بنسبة أي فردا (28) سنة فأكثر (50)من  ىمفراد الذين تتجاوز أعمار بينما بلغ عدد الأالعينة، 

سنة  (30أقل من )أعمارىم  تتًاوحبلغ عدد الأفراد الذين  وأختَا للعينة، الإبصالر ابغجم من%( 7.3)
ذلك باف  ، إذف بيكن تفستَالإبصالر لعينة الدراسةمن ابغجم  (%6.0)أفراد أي ما نسبتو  (23)

 أنظر، )، فهي برتوي على تنوع في أعمار العماؿ بهاابؼؤسسة بؿل الدراسة تستقطب فئة الشباب
 .(-04- رقم ابؼلحق

 الدستوى التعليمي ثالثا:
 (: توزيع عينة الدراسة حسب الدستوى التعليمي19الجدوؿ )

 النسبة الدئوية التكرار الدستوى التعليمي
 %31.7 121 ثانوي وأقل
 %58.6 224 جامعي

 %9.7 37 دراسات عليا
 %100 382 المجموع

                                        .(SPSS 26)الاعتماد على لسرجات الدصدر: 

%40.6 
%46.1 

%7.3 
%6.0 

 سنة 30ألل من 

 سنة 40إلى ألل من  30من 

 سنة 50إلى ألل من  40من 

 سنة وأكثر50
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 وبيكن توضيح نتائج ابعدوؿ أعلاه من خلاؿ الشكل التالر:
 (: تركيبة عينة الدراسة حسب الدستوى التعليمي10الشكل )

 
 .(EXCEL 2010)برنامج الاعتماد على لسرجاتالدصدر: 

ملوف عينة بوالمن أفراد  (224)والشكل أعلاه أف  (19)ابعدوؿ  في ابؼبينةيظهر من النتائج 
من ابغجم الإبصالر للدراسة، وبلغ عدد الأفراد الذين لديهم  (%58.6) وشهادات جامعية أي ما نسبت

من ابغجم الإبصالر للعينة، أما من بيتلكوف  (%31.7)أي ما نسبتو  افرد (121)قل أمستوى ثانوي أو 
من  %9.7أي ما نسبتو  دار ف (37)فقد بلغ عددىم  علمي ما بعد التدرج دراسات عليامستوى 

 .(-04- رقم ابؼلحق أنظر)، ابغجم الإبصالر للعينة
من خلاؿ ىذه النتائج نرى أف معظم أفراد العينة ذوي مستوى علمي جامعي، وبيكن إرجاع 

بؼدى حساسية وأبنية  مستوى علمي عالر نظرا تاج إلذبو سونلغازفي قطاع  ابؼهاـذلك إلذ أف 
 .وظائفها خاصة في جانب الأعماؿ التقنية )الكهرباء والغاز(

 سنوات الخدمة :رابعا
 بالدؤسسة الخدمة سنوات(: توزيع عينة الدراسة حسب 20الجدوؿ )

 النسبة الدئوية التكرار الفئة العمرية
 %11.5 44 سنوات05أقل من 

 %32.7 125 سنوات 10إلذ أقل من 05من

%31.7 

%58.6 

%9.7 

 ثانوي والل

 جامعً

 دراسات
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 %55.8 213 سنوات وأكثر 10
 %100 382 المجموع

                                          .(SPSS 26)على لسرجات  الاعتمادالدصدر: 

 

 وبيكن توضيح نتائج ابعدوؿ أعلاه من خلاؿ الشكل التالر:
 بالدؤسسة الخدمةسنوات (: تركيبة عينة الدراسة حسب 11الشكل )

  
 .(EXCEL 2010)برنامج الاعتماد علىالدصدر: 

 (%55.8)راد عينة الدراسة أي ما نسبتو من أف (213)لاحظ من ابعدوؿ والشكل أعلاه، أف ي

 (125)أي  %(32.7)وىي الفئة الغالبة، وبعدىا وبنسبة  سنوات( 10)سنوات خدمتهم  عدد يفوؽ

تليها فئة  ،سنوات (10) من وأقل سنوات (05) بتُ ما سنوات خدمتهم تتًاوحفردا من عينة الدراسة 
من ابغجم  فردا (44)أي  %(11.5)بنسبة  سٕٛاد(05)من  سنوات خدمة أقلالأفراد الذين بؽم 

 .(-04- رقم ابؼلحق أنظر)، الإبصالر لعينة الدراسة

ىذا دليل  يعتبر وبالتالرلابأس بها في ابؼؤسسة ف أفراد عينة الدراسة قضوا فتًة ونفسر ذلك بأ
 .﵀اور ابؼكونة للدراسةابتهم على عبارات على مدى معرفتهم للمؤسسة ومصداقية إجا

 
 

 

 سنوات 5ألل من 

 سنوات 10إلى ألل من  5

 سنوات وأكثر 10

11.5% 

55.8% 
32.7% 
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 سمى الوظيفيالد خامسا:
 الدسمى الوظيفي(: توزيع عينة الدراسة حسب 21الجدوؿ )

 النسبة الدئوية التكرار الدسمى الوظيفي
 %32.7 125 اطار

 %36.9 141 عوف بركم
 %30.4 116 تنفيذعوف 

 %100 382 المجموع
                                             .(SPSS 26)الاعتماد على لسرجات الدصدر: 

 وبيكن توضيح نتائج ابعدوؿ السابق من خلاؿ الشكل ابؼوالر:
 سمى الوظيفي: تركيبة عينة الدراسة حسب الد(12الشكل )

 
 .(EXCEL 2010)برنامج الاعتماد على لسرجاتالدصدر: 

فردا من أفراد عينة الدراسة يتمركزوف في  (141)يظهر من ابعدوؿ والشكل السابقتُ، أف ىناؾ 
من ابغجم الإبصالر لعينة الدراسة، وبلغ عدد الأفراد الذين  (%36.9)أي ما نسبتو  وظيفة عوف بركم

فقد بلغ عددىم  وظيفة عوف تنفيذ، أما (%32.7)فردا أي ما نسبتو  (125) اطار وظيفةيشغلوف 
 .(-04-)أنظر ابؼلحق رقم  ،%(30.4)بنسبة  (116)

وىذا ما يعكس واقع  عوف بركم ابؼسمى الوظيفييشغلوف ويلاحظ من ىذه النتائج أف أغلبهم 
أثناء وفي ابػارج  نشاط ابؼؤسسة الذي يتطلب التعامل مع الأجهزة والتكنولوجيا من مواقعهم ومكاتبهم

 .عواف التنفيذيتُتنقلهم مع الأ

 اطار

 عون تحكم

 عون تنفٌذي

%32.

%36.9 

%30.4 
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 نوع عقد العملسادسا: 
 نوع عقد العمل(: توزيع عينة الدراسة حسب 22الجدوؿ )

 النسبة الدئوية التكرار نوع عقد العمل
 %85.9 328 مرسم

 CDI1 53 13.9%عقد عمل مفتوح 
**CDDعقد عمل مؤقت 

 1 0.3% 
 %100 382 المجموع

                                            .(SPSS 23)على لسرجات  الاعتمادالدصدر: 

 وبيكن توضيح نتائج ابعدوؿ السابق من خلاؿ الشكل ابؼوالر:
 نوع عقد العمل(: تركيبة عينة الدراسة حسب 13الشكل )

 
 .(EXCEL 2010)برنامج الاعتماد على لسرجاتالدصدر: 

أي  مربظوف فردا من أفراد عينة الدراسة (328)يظهر من ابعدوؿ والشكل السابقتُ، أف ىناؾ 
يعملوف بعقد مفتوح من ابغجم الإبصالر لعينة الدراسة، وبلغ عدد الأفراد الذين %( 85.9)ما نسبتو 

                                                           
1
  CDI (Contrat à durée indéterminé :)أو العامل ٌستمٌل أن إلى مستمر العمل بأن تعنً  22-80 العمل لانون من 8 المادة على بناءا 

 التعوٌض. ٌستوجب تعسفً تسرٌح اعتبر وإلا العمومً الوظٌف لانون ٌمر بما مبرر سبب العامل صاحب العمل ٌمٌل أن
 (contrat à durée déterminée) CDD ** :زمن على أتُفك أنه ٌعنً المؤلت العمل عمد 22-80 العمل علالات لانون من 21 المادة تنص 

 ه.نتهائا وزمن العمل بداٌة

 مرسم

 CDIعمد عمل مفتوح 

  CDDعمد عمل مؤلت 
%85.9 

%13.9 
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CDI (53)  الشاغلوف بعقود مؤقتة  ، أما%(13.9)فردا أي ما نسبتوCDD  ( 1)فقد بلغ عددىم

 . (-04- رقم ابؼلحق أنظر)، %(0.3)بنسبة 
ف ابؼؤسسة تسعى أدؿ على وىذا ما ي مربظوفعظم العماؿ م ويلاحظ من ىذه النتائج أف

مضاء عقود عمل دائمة معهم وتعزيز قدراتهم. إوذلك من خلاؿ  عمابؽاجاىدة للعمل على استقرار 
 حتى تتجنب تكلفة فسخ العقود ابؼؤقت وتكلفة عمليات التوظيف واستقطاب كفاءات من ابػارج. 

 : عرض نتائج الدراسةالثانيالدطلب 
العينة حوؿ ا﵀اور التي يتضمنها الاستبياف  سنعرض في ىذا ابؼطلب بـتلف إجابات أفراد

 .(SPSS 26)معتمدين في ذلك على البيانات التي تم برليلها ومعابعتها باستخداـ برنامج 
 لزور الاغتراب الوظيفياتجاه العماؿ فيما يخص أولا: 

وسط الحسابي والالضراؼ الدعياري ومعامل الاختلاؼ لاتجاىات أفراد العينة حوؿ لزور ت(: الد23الجدوؿ )
 الاغتراب الوظيفي لساطر

الدتوسط  الفقرات الرقم
 الحسابي

الالضراؼ 
 الدعياري

معامل 
 الاختلاؼ

 الاتجاه

 غتَ موافق 42.33 1.059 2.48 ة في ابغاسوبتيصعب علي التعامل مع البرامج ابؼثب 01

عماؿ والفرص بيتٍ وبتُ أنو لا توجد مساواة في توزيع الأ أرى 02
 نوعا ماموافق  47.17 1.17 2.87 زملائي في العمل

 غتَ موافق 40.15 1.04 2.59 أعاني من قلة ابؼعلومات ابػاصة بأداء مهامي 03
 نوعا ماموافق  35.94 1.015 2.81 أعتقد أف مسؤولياتي وصلاحياتي غتَ بؿددة بدقة 04
 غتَ موافق 41.70 1.03 2.47 وقت العمل اليومي غتَ كاؼ لأداء كل ما ىو مطلوب متٍ 05
 غتَ موافق 39.52 1.00 2.53 عماؿ ابؼطلوبة متٍ صعبة ومعقدة أحياناأعتبر أف الأ 06

 نوعا ماموافق  27.86 0.73 2.62 عبء وغموض الدور الوظيفي

العروض التكوينية من ستعماؿ بعض الآلات لقلة افتقر بؼعرفة أ 07
 طرؼ مؤسستي

 موافق نوعا ما 40.35 1.15 2.85

أواجو صعوبة في إبهاد حلولا لبعض ابؼشكلات التي تعتًضتٍ في  08
 العمل

 ما نوعا موافق 36.25 0.95 2.62

 ما نوعا موافق 40.99 1.07 2.61 لا أبستع بابغرية الكافية في أداء مهامي اليومية 09
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 غتَ موافق 44.57 1.11 2.49 أحقق شيئا ذو قيمة في بؾاؿ عمليأشعر أنتٍ لد  10
 غتَ موافق 45 1.08 2.40 عمالر ليست جديرة بالاىتماـ في ابؼؤسسةأأشعر أف  11
 ما نوعا موافق 46.15 1.20 2.60 ليوإنتمي أخفاء ما بهري في القسم الذي إيتم  12

 موافقغنً  29.34 0.76 2.59 لامعنىالالشعور بالعجز و 
 ما نوعا موافق 37.81 1.21 3.20 لا أشارؾ في الأنشطة الاجتماعية للمؤسسة 13
 ما نوعا موافق 43.79 1.20 2.74 ختلاء بنفسيوقات والارغب في إغلاؽ مكتبي في بعض الأأ 14
 غتَ موافق 43.95 1.09 2.48 ينتابتٍ شعور بالتوتر بدجرد تواجدي بابؼؤسسة 15

من بقاح في وظيفتي لد يشبع ابغد الأدنى من  أرى أف ما حققتو 16
 ما نوعا موافق 38.55 1.23 3.19 طموحاتي وبرقيق ذاتي

 غتَ موافق 42.51 1.08 2.54 أشعر بالفراغ النفسي أثناء عملي بابؼؤسسة 17
 ما نوعا موافق 30.85 0.87 2.82 العزلة الاجتماعية والاغتراب عن الذات

                                                                     (.spss 26)برنامج لسرجات على الاعتماد: الدصدر

عبء وغموض  بؿور عبارات على ما نوعا عامة موافقة وجود أعلاه ابعدوؿ خلاؿ من يتضح
 في يقع الذي ابؼتوسط وىو( 2.62) ا﵀ورىذا  عبارات على بؼوافقتهم ابغسابي ابؼتوسط بلغ فقد الدور
حيث بلغت قيمة ابؼتوسط ابغسابي لكل  ابػماسي، ليكرت مقياس من" نوعا ما موافق" الثالثة الفئة

، 1.17)بكراؼ معياري قدره اما و  نوعا موافق بذاهإ في (2.81، 2.87)بالتًتيب ( 4و، 2) من العبارة

غتَ راضتُ نوعا ما على توزيع  فراد عينة الدراسةأعلى التوالر، وبيكن تفستَ ذلك على أف  (1.01
بشكل  حيانا ما بهيدوف صعوبة بسبب عدـ برديد صلاحياتهم ومسؤولياتهمأعماؿ فيما بينهم، و الأ

، 2.59 ،2.48) بالتًتيب ابغسابي متوسطهم بلغ والتي (5،6 ،3 ،1) اتالعبار  ما بىصدقيق، أما في

 أي التوالر على( 1.00، 1.03، 1.04، 1.05) معياري وابكراؼ( موافق غتَ) بذاهإ في(  2.47،2.53
 ابؼثبتة بالبرامج والعمل ابغاسوب جهزةأ ستعماؿا في مشكلة أي يواجهوف لا بابؼؤسسة العماؿ أف

 غتَ أنها يقولوف التي الوظيفية مهامهم لإبقاز كاؼ جد للعمل الربظي الوقت أف إلذ ضافةإ عليها،
إف وجدت الوظيفية وحتى  همفي ابؼعلومات التي بزص مهامنقص لا يواجهوف و  وقدراتهم وتتوافق صعبة

 عمابؽم.أمر الذي يؤثر على فهي ليست بالأ
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فراد عينة ألامعتٌ فيلاحظ أنو لد يلاقي قبوؿ من قبل الما بىص بؿور الشعور بالعجز و أما في
، وابكراؼ معياري (2.59)بذو بكو الفئة الثانية )غتَ موافق( بدتوسط حسابي قدره االدراسة، فقد 

، 2.49)على التًتيب ( 11، 10)حيث جاءت قيمة ابؼتوسط ابغسابي لكل من العبارة ، (0.76)قيمتو 

 يشغلوالذي  ابؼسمى الوظيفيبغض النظر على  و، أي أن(1.08، 1.11)بكراؼ معياري قدره با (2.40
رجاع إيشعروف بالإحباط وعدـ برقيق أي قيمة في بؾاؿ عملهم، وبيكن  لابعض العماؿ إلا أنهم 

، 9، 8، 7) العباراتما بىص ىتماـ من قبل ابؼسؤولتُ، أما فيديرة بالاوابعلمهاـ التي ينجزونها لذلك 

 (2.60، 2.61، 2.62، 2.85) قدره حسابي بدتوسط( ما نوعا موافق) الثالثة الفئة بكو بذهتا فقد (12
وبيكن تفستَ ذلك  التوالر، على (1.20، 1.07، 0.95، 1.15) قيمتو معياري وابكراؼ التًتيب، على

سباب أبهاد حلوؿ للمشاكل التي تواجههم لعدة إعلى أف في بعض الأحياف يواجو العماؿ صعوبة في 
افة إضخفاءىا، إمنها خفية وأخرى معلومة كعدـ تلقيهم التعليمات في الوقت ابؼناسب وأحيانا يتم 

ستعماؿ بعض الآلات في بؾاؿ عملهم لنقص العروض التكوينية حوؿ ىذه ابؼعدات، فتقارىم لااإلذ 
بتقييد حريتهم في أداء يشعروف فراد عينة الدراسة يستنتج كذلك أف بعض العماؿ أجابات إوحسب 

بداع طرؽ جديدة إراتهم في ايف مها يقصدوف ىنا عدـ قدرتهم على توظبعض ابؼهاـ الوظيفية وربد
 التي برد من ذلك.تساعدىم في بؾاؿ عملهم بسبب بعض التعليمات والأوامر 

علاه أف بؿور العزلة الاجتماعية والاغتًاب عن أالنتائج ابؼبينة في ابعدوؿ وأختَا نلاحظ من 
 (2.82الذات ابذو بكو الفئة الثالثة التي مفادىا )موافق نوعا ما(، فقد بلغ متوسطو ابغسابي )

(في الفئة الثالثة لسلم 16، 14، 13، حيث جاءت بصيع عباراتو )(0.87وابكراؼ معياري قيمتو )
، 3.20ليكارت ابػماسي )موافق نوعا ما( وذلك حسب ابؼتوسط ابغسابي بؽم والذي بلغت قيمتو )

أي ( على التوالر، 1.23، 1.20، 1.21( على التًتيب وابكراؼ معياري قدره )3.19، 2.74
اؿ داخل ابؼؤسسة لا بوبوف الابلراط في الأنشطة الاجتماعية التي بسارسها ابؼؤسسة لأسباب أف العم

ثناء تواجدىم بالعمل خاصة في أختلاء بأنفسهم أحيانا ما يفضلوف غلق مكاتبهم والاتعود بؽم، بل 
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طموحاتو كما  برقيق أضافة إلذ أف البعض يشعر بعدـ ثار نفسية، أفتًة جائحة كرونا وما خلفتو من 
 .(-19- رقم الدلحق أنظر)، كاف يرغب رغم النجاحات التي حققها

 الوظيفي فقداف الأمن لزور يخص فيما العماؿ اتجاه ثانيا:

 لزور حوؿ العينة أفراد لاتجاىات الاختلاؼ ومعامل الدعياري والالضراؼ الحسابي الوسط(: 24) الجدوؿ
 الوظيفي فقداف الأمن

الدتوسط  الفقرات الرقم
 الحسابي

الالضراؼ 
 الدعياري

معامل 
 الاختلاؼ

 الاتجاه

 غتَ موافق 46.66 1.12 2.40 أشعر بأني عضو غتَ فعاؿ بابؼؤسسة  18
 غتَ موافق 48.19 1.07 2.22 أشغل وظيفة غتَ مهمة في ابؼؤسسة 19

 نوعا ما موافق 42.85 1.23 2.87 بذلو أثناء تأدية وظيفتي.ألا يتم تقدير ابعهد الذي  20

 موافق نوعا ما 45.05 1.23 2.73 مستقبلي غتَ واضح وغتَ بؿدد في ىذه ابؼؤسسة 21

 موافق نوعا ما 39.58 1.14 2.88 أرى أف الرقابة وابؼتابعة ابؼستمرة للعاملتُ منعدمة 22
 نوعا ما موافق 34.48 0.90 2.61 فقداف الاستقرار الوظيفي

 موافق نوعا ما 43.91 1.19 2.71 أتقاضاه لقاء عمليأنا غتَ راض عن الأجر الذي  23
 موافق نوعا ما 40.78 1.24 3.04 ابغوافز ابؼادية التي اتلقاىا غتَ بؾزية 24
 موافق نوعا ما 39.66 1.19 3.00 لا يتم مدحي مقابل الاعماؿ الاضافية التي اقوـ بها 25
 موافق نوعا ما 41.63 1.22 2.93 أحتاج إلذ عمل آخر لأزيد من راتبي 26
 موافق نوعا ما 41.66 1.15 2.76 وظيفتي في ابؼؤسسة لا بسنحتٍ وضعا اجتماعيا لائق 27

 موافق نوعا ما 34.37 0.99 2.88 عدـ عدالة توزيع الحوافز والتعويضات
 موافق نوعا ما 40.42 1.14 2.82 يطبق ابؼدير أفكاره في العمل دوف مناقشتها معنا 28
 غتَ موافق 48.37 1.04 2.15 برئيسي لا يسودىا التقدير والاحتًاـ.علاقتي  29
 غتَ موافق 47.80 1.09 2.28 مديري ابؼباشر يوجو النقد لشخصي أماـ زملاء العمل 30
 غتَ موافق 44.59 0.99 2.22 أفتقد مهارة التواصل مع بعض زملائي بالعمل 31

من الصراع بتُ أرى أف بيئة العمل في ابؼؤسسة يشوبها نوع  32
 موافق نوعا ما 42.5 1.19 2.80 العاملتُ

 غنً موافق 31.83 0.78 2.45 توتر علاقات العمل
                                                      (.spss 26)برنامج لسرجات على الاعتماد: الدصدر
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حوؿ بؿور فقداف الاستقرار  الدراسة عينة أفراد إجابات متوسط أف السابق ابعدوؿ من يلاحظ
، 21، 20)حيث بلغ ابؼتوسط ابغسابي لكل من العبارة  ،"نوعا ما موافق" ابػيار إلذ يتجو الوظيفي

، 1.23)بذاه موافق نوعا ما، وابكراؼ معياري قدره افي  (2.88، 2.73، 2.87)على التًتيب  (22

ثناء تأدية أفراد داخل ابؼؤسسة بعدـ تقدير بؾهوداتهم على التوالر، حيث يشعر الأ (1.14 ،1.23
على  ينتابهم ابػوؼالبعض إضافة أف مهامهم الوظيفية، والرقابة على العاملتُ شبو منعدمة داخلها، 

فابذهتا بكو )غتَ موافق( فقد بلغ متوسطهما  (19، 18)دد بها. أما كل من العبارة ا﵀غتَ مستقبلهم 
على التوالر، أي  (1.07، 1.12)على التًتيب، وابكراؼ معياري قدره  (2.22، 2.40)قيمة  ابغسابي

 ف وظائفهم بؽا دور مهم وفعاؿ في ابؼؤسسة.من يروف أ أف ىناؾ بعض العماؿ

أف قيمة ابؼتوسط ابغسابي ﵀ور عدـ عدالة توزيع ابغوافز  علاهأالنتائج ابؼوضحة  من كما يتبتُ
في ابذاه )موافق(، حيث جاءت بصيع  (0.77)وابكراؼ معياري قدره  (2.88)والتعويضات قد بلغت 

وذلك حسب قيمة ابؼتوسط ابغسابي بؽم في ابذاه )موافق نوعا ما(،  (27، 26، 25، 24، 23)عباراتو 
، 1.19)على التًتيب، وابكراؼ معياري قدره  (2.76، 2.93، 3.00، 3.04، 2.71)والذي بلغت قيمتو 

   على التوالر، ( 1.15، 1.22، 1.19، 1.24

 عبارات على موافقتُ توعا ما الدراسة بؿل بابؼؤسسة العاملتُ أف نستنتج السابق الوصف ومن
 ابغوافز نظاـ عدالةبعدـ  يتعلق مافي خاصة بدؤسستهم، والتعويضات ابغوافز بعد عدـ عدالة توزيع

  وابؼزايا ابغوافز نظاـ أف إذ السلطة، ركزيةبؼ إما ذلك إٍرجاع وبيكن ،في بعض أجزائو ابؼادية
من  ما داري إلا أنو يعاني نوعاإبؿدد بدوجب قانوف (مادية حوافز اجتماعية، مزايا تعويضات،)

رجاع ىذه النظرة التشاؤمية إوربدا بيكن  ،الغموض في تسيتَه من قبل ابعهات ابؼعنية داخل ابؼؤسسة
 بغض العاملتُ جميعالقوانتُ التي بركمها، فلتوزيع ابغوافز والتعويضات إلذ جهل بعض العماؿ بعض 

 عدـ إٍرجاع بيكن أو ،يسري عليهم نفس القانوف ذاتو حد في وعملهم وخصائصهم ظروفهم عن النظر
 تتحكم لا أنها إذ العاـ، للقطاع تابعة ابؼؤسسة أف بحكم ابؼالية، ابؼوارد بؿدودية إلذ ابغوافز نظاـ عدالة
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 ففي يتلقونو الذي جرالأ على فراد العينةأرضا بعض  عدـ إلذ ضافةإ، مطلق بشكل ميزانيتها في
 .الأختَة السنوات شهدتها التي سعارالأ رتفاعا مع لائقا اجتماعيا وضعا بؽم يوفر لا نظرىم

أف قيمة ابؼتوسط ابغسابي ﵀ور توتر علاقات علاه أيلاحظ حسب النتائج ابؼبينة في ابعدوؿ و 
فقد جاءت قيمة ، (0.78)ومعامل اختلاؼ بقيمة  (غتَ موافقفي ابذاه ) (2.45)العمل بلغت 

في ابذاه )موافق نوعا ما(،  (2.80، 2.82)على التًتيب  (32، 28)ابؼتوسط ابغسابي لكل من العبارة 
حيانا ما يطبق ابؼدير أفحسب عينة الدراسة على التوالر،  (1.19، 1.14)وابكراؼ معياري قدره 

مر قليلا خاصة إف كانت ىذه القرارات اقشتها مع العماؿ بفا يضايقهم الأدوف من أفكاره في العمل
نزعاج بعض ا مر نتج عنو، ولربدا ىذا الأعتًاض عنهام الاولا بيكنه ىدافهم ومصابغهمأتتعارض مع 

)غتَ موافق(، وىذا حسب قيمة ابؼتوسط فقد ابذهت بكو ( 31، 30، 29)، أما العبارات العماؿ
، 1.09، 1.04)على التًتيب، وابكراؼ معياري قدره  (2.22، 2.28، 2.15)م والذي بلغ ابغسابي بؽ

أف العلاقة بتُ الرئيس ابؼباشر والعماؿ جد عادية ولا يشوبها أي توتر وإف  أيعلى التوالر،  (0.99
تم و ، فكاره في العمل دوف مناقشتها معهم كما ذكرنا سابقاأبسبب تطبيق  وجد يكوف بدرجة قليلة

كل في التواصل بتُ العماؿ وإف وجدت فهي تتمثل في فئة قليلة جدا من ا ستنتاج أنو لا توجد مشالا
 .(-19- رقم الدلحق أنظر)، بوبوف العمل بدعزؿ عن غتَىم أو من يتطلب منو منصبو ذلك

لكل من )عدـ الاستقرار الوظيفي، وعدـ عدالة  الابكراؼ ابؼعياريختَ وحسب قيمة وفي الأ
بالتًتيب والذي  (0.78، 0.99، 0.90)بلغت  التيتوزيع ابغوافز والتعويضات، وتوتر علاقات العمل( 

بعاد متغتَ أفراد عينة الدراسة حوؿ أجابات إفي نسجاـ اجاء متقارب نوعا ما، دلالة على وجود 
 وعدـ الوظيفي، الاستقرار عدـ)الاختلاؼ لكل من بؿور ما قيمة معامل أفقداف الأمن الوظيفي، 

، 34.48، 34.48)فقد بلغت بالتًتيب ( العمل علاقات وتوتر والتعويضات، ابغوافز توزيع عدالة

ف قيمة معامل فقداف الاستقرار الوظيفي لأىو  كثر قبوؿأعرؼ الذي بؿور ، ومنو نستنتج أف (31.83
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 ىذا حوؿ العينة أفراد إجابات خرى وىذا حسبالأبعاد الأأكبر من قيمة الاختلاؼ بو كانت 
 .تغتَابؼ

 الأداء الوظيفي لزور يخص فيما العماؿ اتجاه ثالثا:

 لزور حوؿ العينة أفراد لاتجاىات الاختلاؼ ومعامل الدعياري والالضراؼ الحسابي الوسط(: 25) الجدوؿ
 الأداء الوظيفي

الدتوسط  الفقرات رقم
 الحسابي

الالضراؼ 
 الدعياري

معامل 
 الاختلاؼ

 الاتجاه

أتلقى عبارات الشكر من ابؼشرؼ ابؼباشر لسرعة ابقاز  33
 موافق نوعا ما 34.90 1.11 3.18 واجباتي ما يدفعتٍ إلذ الارتقاء في أداء وظيفتي

 موافق 23.83 0.87 3.65 أبقز بصيع ما يتعلق بواجباتي الوظيفية في الوقت ا﵀دد 34
 موافق 22.10 0.84 3.80 بالتنسيق مع الأخرين عند أداء واجباتي الوظيفيةأىتم  35

أسعى دائما للتميز في أداء مهاـ العمل التي أقوـ بها مقارنة  36
 موافق 27.96 0.99 3.54 بزملائي

 موافق 20.75 0.82 3.95 أحرص على تنظيم مهاـ وواجبات وظيفتي 37
 موافق 18.23 0.66 3.62 الصاز الدهاـ

 موافق 20.93 0.81 3.87 لدي القدرة على تصحيح الأخطاء التي قد أقع فيها 38
 موافق 27.47 0.97 3.53 استخدـ التقنيات ابغديثة في أداء عملي 39

 موافق 26.08 0.96 3.68 تتوفر لدي ابؼعرفة الكاملة بؼتطلبات الوظيفة التي اقوـ بها 40

 موافق 29.27 1.01 3.45 في آف واحدأمتلك مهارة القياـ بأكثر من عمل  41

 موافق نوعا ما 37.42 1.19 3.18 التحق بالدورات التدريبية التي تزيد من مهاراتي الوظيفية 42
 موافق 18.36 0.65 3.54 الدهارات والقدرات

43 
ادرؾ أبنية الأوامر والتعليمات الصادرة من رئيسي فيما 

 25.13 0.96 3.82 بىص العمل وأحرص على تنفيذيها
 موافق

 موافق 22.97 0.88 3.83 اشعر بأبنية تنمية الرقابة الذاتية بؼا أكلف بو من أعماؿ 44

اسعى إلذ توفتَ متطلبات التًقية لأحصل عليها في وقتها  45
 موافق 28.49 1.02 3.58 ا﵀ددة

 موافق 25.19 0.95 3.77 اقدر قيمة ترتيب الأعماؿ اليومية حسب الأبنية والاولوية 46
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 موافق 20.53 0.77 3.75 ادراؾ الدور الوظيفي
                                                     (.spss 26)برنامج لسرجات على الاعتماد: الدصدر

في ابذاه  (3.62)بقاز ابؼهاـ قد بلغت إابؼتوسط ابغسابي ﵀ور  يلاحظ من ابعدوؿ أف قيمة
، 35، 34)كل من العبارة، وىو نفس الابذاه الذي توجهت لو  (0.66))موافق( وابكراؼ معياري قدره 

 (3.95، 3.54، 3.80، 3.65)ابؼتوسط ابغسابي بؽم على التًتيب  جاءت قيمةحيث  (37، 36
يسعى لإبقاز  عاملأي أف كل  ،على التوالر( 0.82، 0.99، 0.84، 0.87)وابكراؼ معياري قدره 

مهامو الوظيفية بتنظيم وفي وقتها ا﵀دد حتى لا تتًاكم عليو الواجبات، كما بورص على التنسيق مع 
في ابذاه )موافق  (3.18)فقد بلغت قيمتو  (33)، أما ابؼتوسط ابغسابي للعبارة زملائو في ابؼهاـ ابؼشتًكة

يلقي عبارات ر نادرا ما شف ابؼشرؼ ابؼبا، وىذا ما يعتٍ أ(1.11)نوعا ما( وابكراؼ معياري مقداره 
بؾبرين  الوظيفية جباتهمال من ضمن و مهامهم في الوقت ا﵀دد فهي بالأصلإبقاز  العاملتُعلى  ركالش

   بقازىا كما ىو مطلوب منهم بدوجب قانوف عقد العمل.إعلى 

والقدرات قد بلغت ابؼهارات أف ابؼتوسط ابغسابي ﵀ور  أظهرتعلاه أالنتائج ابؼبينة  كما أف
، 38)، وىو نفس ابذاه كل من العبارة (0.65)في ابذاه )موافق(، وابكراؼ معياري قدره  (3.54) قيمة

بالتًتيب، وابكراؼ معياري قيمتو  (3.45، 3.68، 3.53، 3.87)بدتوسط حسابي قدره  (41، 40، 39
بكو )موافق نوعا ما( بدتوسط  (42)على التوالر، في حتُ ابذهت العبارة ( 1.01، 0.96، 0.97، 0.81)

قدرة أفراد عينة الدراسة على  وىذا ما يدؿ على ،(1.19)وابكراؼ معياري قدره  (3.18)حسابي قيمتو 
استعماؿ ابؼعدات ابغديثة خاصة التي تتعلق بدجاؿ الأعماؿ ابؼكتبية )كالبرامج التنفيذية ابؼثبتة على 

قدرات تساعدىم على ذلك وبسكنهم من القياـ بأكثر متلاكهم مهارات و لاأجهزة ابغاسوب(، نظرا 
من عمل في آف واحد، إضافة إلذ امتلاكهم قدرة تصحيح الأخطاء التي يقعوف فيها في أغلب 

 الأحياف.
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دراؾ الدور الوظيفي قد بلغت قيمتو إفي حتُ يظهر من النتائج أف ابؼتوسط ابغسابي ﵀ور 
ابذهت  (46، 45، 44، 43)، فجميع عباراتو (0.77)في ابذاه موافق وابكراؼ معياري قيمتو  (3.75)

على التًتيب، وابكراؼ معياري قدره ( 3.77، 3.52، 3.83، 3.82)بكو )موافق( بدتوسط حسابي قيمتو 
، وبيكن تفستَ ذلك على أف موظفي مؤسسة سونلغاز يدركوف مدى (0.95، 1.02، 0.88، 0.96)

هدا تطبيقها، ويبذلوف جالأوامر والتعليمات الصادرة من الرئيس ابؼباشر لذا فهم لا يتًددوف في  أبنية
   .(-19- رقم الدلحق أنظر) ،م حسب الأولوية والأبنيةفي ترتيب أعمابؽ

 ابؼهارات والقدرات بقاز ابؼهاـ،إ) من لكل الابكراؼ ابؼعياري قيمة وحسب ختَالأ وفي
 جاء والذي بالتًتيب( 0.77، 0.65، 0.66)قيمتو  بلغت الذي( الدور الوظيفيدراؾ إو  ،وابؼهارات
 قيمة ماأ ىذه ا﵀اور، حوؿ الدراسة عينة فرادأ جاباتإ في عدـ وجود اختلاؼ على دلالة ،متقارب
 بلغت فقد( الوظيفي الدور دراؾإو  والقدرات، ابؼهارات ابؼهاـ، بقازإ) بؿور من لكل الاختلاؼ معامل

 معامل قيمة فأقل تشتتا لأ ا﵀اور كانتكل  أف نستنتج ومنو ،(20.53، 18.36، 18.23) بالتًتيب
 .متغتَ الأداء الوظيفي حوؿ عينة الدراسة أفراد إجابات حسب بهما متقاربة وىذا الاختلاؼ

 توى ادراؾ لزاور الدراسة ككلمسرابعا: 

 مستوى إدراؾ لزاور الدراسة(: 26الجدوؿ رقم)

 الاتجاه العاـ معامل الاختلاؼ الالضراؼ الدعياري الدتوسط الحسابي الدرجح الدتغنً
 متوسط 0.26 0.70 2.67 الاغتًاب الوظيفي
فقداف الأمن 

 متوسط 0.29 0.79 2.65 الوظيفي

 متوسط 0.14 0.59 3.63 الأداء الوظيفي
  spss-26الدصدر: بناء على لسرجات 

من )الاغتًاب الوظيفي، فقداف الأمن  دراؾ كلإعلاه، أف مستوى أيتضح من ابعدوؿ 
فراد عينة الدراسة، وىذا ما أداء الوظيفي( كاف بدرجة متوسطة حسب وجهة نظر الوظيفي، الأ
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( بالتًتيب، ومعامل 3.63، 2.65، 2.67)يعكسو ابؼتوسط ابغسابي للمتغتَات والذي بلغ 
والر، بفا يشتَ إلذ درجة بذانس عالية في آرائهم على الت(0.14، 0.29، 0.26)اختلاؼ قدره 

 حوؿ ما جاء في ىذه ابؼتغتَات.
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 للنموذج الذيكلي التحليل نتائج :الثالث الدبحث

 :ىي عوامل بطس على للنموذج ابؽيكلي التحليل يتضمن

 The variance معامل خلاؿ من (Collinearity Analysis) ابػطية العلاقات برليل -

inflation factor (VIF) ؛ 

Rالتحديد معامل -
 ؛2

  ؛Effect Size (f square)  ابؼربع التأثتَ حجم معاملات -

predictive relevance Qابؼلائمة تنبؤية النموذج تنبؤية دقة معاملات -
 ؛2

الكامنة  ابؼتغتَات بتُ(Path Coefficients Significance) ابؼسارات معاملات معنوية -
 .الفرضيات لتحقق  من صحة

 عدد الخطية الدتداخلة تتحليل علاقات الالدطلب الأوؿ: 

 بابؼعادلات النمذجة لطريقة وفقا حصائيالإ التحليل يكوف عندما الدراسة بموذج جودة ترتكز
 أو القبوؿ معايتَ أو تراعتبابركمها بؾموعة من الا أساليب عدة إلذ التطرؽ من خلاؿ ابؽيكلية
 :.وتتمثل ىذه الأساليب فيما يلي الرفض

 والثبات؛ الصدؽ بناء -

 Discriminant Validity التمييزي الصدؽ -

بعاد وعباراتها، لا تقييم الاتساؽ الداخلي بتُ الأقبل ابؼرور إلذ دراسة جودة النموذج بهب أو و 
 وبتُ ابؼتغتَات وأبعادىا، وسيتم ذلك على النحو التالر:
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 الاغتراب الوظيفي لزورلعبارات  الداخليالاتساؽ أولا: 

 (: معاملات الارتباط بنٌ أبعاد الاغتراب الوظيفي والعبارات الدكونة لذا27جدوؿ )

العزلة الاجتماعية والاغتراب عن  لامعنىالعجز و الشعور بال عبء وغموض الدور
 الذات

 معامل الارتباط العبارةرقم  معامل الارتباط رقم العبارة معامل الارتباط رقم العبارة
Q1 

**
0.517

 
Q7 0.524

**
 Q13 0.667

**
 

Q2 
**

0.743
 

Q8 0.610
**

 Q14 0.749
**

 

Q3 0.713
**

 Q9 0.726
**

 Q15 0.802
**

 

Q4 0.805
**

 Q10 0.739
**

 Q16 0.755
**

 

Q5 0.658
**

 Q11 0.784
**

 Q17 0.784
**

 

Q6 0.618
**

 Q12 0.792
**

 - - 

 (0.01الدعنوية)دلالة احصائية عند مستوى 
                                                        spss-26بناء على لسرجات  الدصدر:

 0.517 بتُ بؿصورة قيمها أف علاه،أ ابعدوؿ في ابؼدرجة رتباطالا معاملات خلاؿ من يتبتُ
 ابؼشكلة العبارات أف كما ، (Q4) للعبارة بؽا كأعلى قيمة 0.805و ،(Q1) للعبارة بؽا كأدنى قيمة

 . 0.01 ابؼعنوية مستوى عند إحصائيا دلالة وذات موجبة الاغتًاب الوظيفي بؼتغتَ

الاغتًاب  متغتَ عبارات بتُ داخلي ارتباط وجود تبتُ عليها ابؼتحصل القيم على تمادعوبالا
 وضعت بؼا صادقة وتعتبر داخليال بالاتساؽ تتمتع الدراسة أداة أف القوؿ بيكن ، إذفوبؿوره الوظيفي
 . ابؼتغتَ بهذا يتعلق فيما لقياسو
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 الوظيفي: لزور فقداف الأمنالاتساؽ الداخلي لعبارات ثانيا: 

 الوظيفي والعبارات الدكونة لذا فقداف الأمن(: معاملات الارتباط بنٌ أبعاد 28جدوؿ )

عدـ عدالة توزيع الحوافز  عدـ الاستقرار الوظيفي
 والتعويضات

 علاقات العملتوتر 

 معامل الارتباط رقم العبارة معامل الارتباط رقم العبارة معامل الارتباط رقم العبارة
Q18 

**
0.743

 
Q23 0.840

**
 Q28 0.664

**
 

Q19 
**

0.719
 

Q24 0.860
**

 Q29 0.719
**

 

Q20 0.816
**

 Q25 0.812
**

 Q30 0.773
**

 

Q21 0.851
**

 Q26 0.803
**

 Q31 0.773
**

 

Q22 0.748
**

 Q27 0.805
**

 Q32 0.691
**

 

 (0.01دالة احصائية عند مستوى الدلالة )
                                                                spss-26: بناء على لسرجات الدصدر

 0.664 بتُ الارتباط بؿصورة علاه أف قيم معاملاتأويتضح من النتائج ابؼبينة في ابعدوؿ 
 ابؼشكلة العبارات أف كما ، (Q24) للعبارة بؽا كأعلى قيمة 0.860و، (Q28) للعبارة كأدنى قيمة

 . 0.01 ابؼعنوية مستوى عند إحصائيا دلالة وذات موجبة الوظيفي منفقداف الأ بؼتغتَ

فقداف  متغتَ عبارات بتُ داخلي ارتباط وجود نستنتج عليها ابؼتحصل القيم على وبالاعتماد
 وضعت بؼا صادقة وتعتبر داخلي بالاتساؽ تتمتع الدراسة أداة أف القوؿ بيكن إذف الوظيفي، منالأ

 . ابؼتغتَ بهذا يتعلق فيما لقياسو

 الوظيفي لمحور الأداءالاتساؽ الداخلي لعبارات : ثالثا

 الوظيفي والعبارات الدكونة لذا الاداء(: معاملات الارتباط بنٌ أبعاد 29جدوؿ )

 ادراؾ الدور الوظيفي والدهاراتالقدرات  الصاز الدهاـ
 معامل الارتباط رقم العبارة معامل الارتباط رقم العبارة معامل الارتباط رقم العبارة

Q33 
**

0.623
 

Q38 0.679
**

 Q43 0.834
**

 

Q34 
**

0.750
 

Q39 0.705
**

 Q44 0.862
**

 

Q35 0.833
**

 Q40 0.770
**

 Q45 0.781
**
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Q36 0.666
**

 Q41 0.585
**

 Q46 0.793
**

 

Q37 0.745
**

 Q42 0.596
**

 - - 

 (0.01دالة احصائية عند مستوى الدلالة )
                                                         spss-26الدصدر: بناء على لسرجات 

 كقيمة 0.585 بتُ بؿصورة علاه، يتضح أف قيم معاملات الارتباط جاءتأومن نتائج ابعدوؿ 
 بؼتغتَ ابؼشكلة العبارات أف كما ، (Q44) للعبارة بؽا عليا كقيمة 0.862و ،(Q41) للعبارة بؽا دنيا
 . 0.01 ابؼعنوية مستوى عند إحصائيا دلالة وذات موجبة الوظيفي داءالأ

 داءالأ متغتَ عبارات بتُ داخلي ارتباط اتضح أف ىناؾ عليها ابؼتحصل القيم على وبالاعتماد
 وتعتبر داخلي بالاتساؽ تتمتع الدراسة أداة أف القوؿ بيكن إذف ،وا﵀ور الذي تنتمي لو الوظيفي
 . ابؼتغتَ بهذا يتعلق فيما لقياسو وضعت بؼا صادقة

  البنائي لمحاور ومتغنًات الدراسةالصدؽ  رابعا:

 ومتغنًات الدراسة أبعاد بنٌ الارتباط معاملات(: 30) جدوؿ

 مستوى الدعنوية معامل الارتباط عدد العبارات الدراسةأبعاد ومتغنًات  الرقم
 0.01 **0.881 06 الدور وغموض عبء 1
 0.01 **0.935 06 لامعتٌالو  بالعجز الشعور 2
 0.01 **0.857 05 الذات عن والاغتًاب الاجتماعية العزلة 3

 0.01 **0.868 17 الاغتراب الوظيفي
 0.01 **0.893 05 عدـ الاستقرار الوظيفي 1
 0.01 **0.890 05 عدـ عدالة توزيع ابغوافز والتعويضات 2
 0.01 **0.883 04 توتر علاقات العمل 3

 0.01 **0.905 14 من الوظيفيفقداف الأ
 0.01 **0.832 05 بقاز ابؼهاـإ 1
 0.01 **0.857 05 وابؼهارات القدرات 2
 0.01 **0.858 04 ظيفيو ال الدور دراؾإ 3
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 0.01 **0.178 14 داء الوظيفيالأ
                                              spss-26الدصدر: بناء على لسرجات 

علاه، يتضح أف قيم معاملات الارتباط بالنسبة لأبعاد أفي ابعدوؿ  ابؼدرجةمن خلاؿ النتائج 
لبعدي  0.935و 0.857الاغتًاب الوظيفي والدرجة الكلية بعميع عبارات الدراسة كانت بؿصورة بتُ 

أما بخصوص  لامعتٌ( على التًتيب،الالشعور بالعجز و تماعية والاغتًاب عن الذات وبعد )العزلة الاج
جاءت بؿصورة بتُ معاملات الارتباط لكل من بعد )توتر  من الوظيفي فقدأبعاد متغتَ فقداف الأ

على التوالر، في حتُ  (0.893ٚ  0.883)علاقات العمل وعدـ الاستقرار الوظيفي( والذي بلغ مقدره 
دراؾ إلبعد  0.858بقاز ابؼهاـ وإلبعد  0.832داء الوظيفي قيم معاملات الارتباط بؼتغتَ الأ بلغت

 رقم الدلحق أنظر)، مر الذي يدؿ على أف أداة الدراسة تتمتع بصدؽ بنائي قويالأالدور الوظيفي، 
-19-).  

 معامل الصدؽ والثباتخامسا: 

الفا كرونباخ حسب ابعدوؿ  مقياس الدراسة ستيتم التطرؽ بؽا من خلاؿداة أما بىص ثبات في
 التالر:

 (: مقياس الثبات الفا كرونباخ31الجدوؿ رقم)

 معامل الثبات ألفا عدد العبارات الدقياس
 0,905 17 مقياس الاغتراب الوظيفي
 0,920 15 مقياس الأمن الوظيفي
 0.871 14 مقاس الأداء الوظيفي

 0,914 46 الإجمالي للعباراتالعدد 
                              (spss26)الدصدر: اعتماد على لسرجات برنامج 
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الاغتًاب الوظيفي :)كالتالر بؿور لكل المجاؿ وضمن مرتفعة يتضح أف نسبة ألفا كرونباخ
 بدقدار بصالرالإ ،%87.1 بنسبة الأداء الوظيفي ،%92 بقيمة الوظيفي الأمن، فقداف 90.5%
 بالاتساؽ تتمتع الدراسة داةأ فأ القوؿ بيكن ومنو ،ابعدوؿ اعلاه في موضح ىو كما%(91.4

بكل أربوية، لأنو سيتم برصل على نتائج متقاربة إذا ما تم استخدامها مرة  اعتمادىا وبيكن الداخلي
 (-19- رقم الدلحق أنظر)، أخرى على نفس بؾتمع الدراسة

 (Convergent Validity)  التقارب صدؽالدطلب الثاني: 

 الدور وغموض عبء: )كالتالر( Latentes) كامنة متغتَات تسع من العاـ النموذج يتكوف
 الاستقرار فقداف الذات، عن والاغتًاب الاجتماعية العزلة لامعتٌ،الو  بالعجز الشعور الوظيفي،
 ابؼهارات ابؼهاـ، بقازإ العمل، علاقات توتر والتعويضات، ابغوافز توزيع عدالة عدـ الوظيفي،

 ما وىو وابؼوثوقية، بالصدؽ النموذج ىذا يتمتع فأ بهب حيث ،(الوظيفي الدور دراؾإ والقدرات،
 التباين، ومتوسط ابؼركب، الثبات) في تتمثل والتي ابؼقاييس من بؾموعة تباعإ خلاؿ من باتوإث سنحاوؿ
 ( التشبع، ومعامل

  التالر ابعدوؿ حسب وذلك

 التقارب  صدؽ(: 32) رقم الجدوؿ

 الفقشات المتغيشات
معامل 

 التشبع

الثبات المشكب 

 crاختباس 

متىسط التبايه 

 aveاختباس 

 ˃1.91 ˃1.91 ˃1.91 معياس المقاسوة 

ػتء 

ٚغّٛع 

 اٌذٚس اٌٛظ١فٟ

 0.430 اٌسبسٛة فٟ خزاٌّثج اٌجشاِح ِغ اٌزؼبًِ ػ١ٍب ٠ظؼت

0.877 0.704 

 ٚاٌفشص ػّبيالأ رٛص٠غ فٟ ِسبٚاح رٛخذ لا أٔٗ أسٜ

 اٌؼًّ فٟ صِلائٟ ٚث١ٓ ث١ٕٟ
0.820 

 0.801 ِٙبِٟ ثأداء اٌخبطخ اٌّؼٍِٛبد لٍخ ِٓ أػبٟٔ

 0.894 ثذلخ ِسذدح غ١ش ٚطلاز١برٟ ِسؤ١ٌٚبرٟ أْ أػزمذ

 ِطٍٛة ٘ٛ ِب وً لأداء وبف غ١ش ا١ٌِٟٛ اٌؼًّ ٚلذ

ِٟٕ 
0.646 

 0.590 أز١بٔب ِٚؼمذح طؼجخ ِٕٟ اٌّطٍٛثخ ػّبيالأ أْ أػزجش

اٌشؼٛس 

ثبٌؼدض 

 اٌؼشٚع ٌمٍخ ا٢لاد ثؼغ اسزؼّبي ٌّؼشفخ افزمش

 ِؤسسزٟ ؽشف ِٓ اٌزى١ٕ٠ٛخ
0.448 0.879 0.646 
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 اٌزٟ اٌّشىلاد ٌجؼغ زٍٛلا إ٠دبد فٟ طؼٛثخ أٚاخٗ ٚلاِؼٕٝ

 اٌؼًّ فٟ رؼزشػٕٟ
0.609 

 0.744 ا١ِٛ١ٌخ ِٙبِٟ أداء فٟ اٌىبف١خ ثبٌسش٠خ أرّزغ لا

 0.786 ػٍّٟ ِدبي فٟ ل١ّخ رٚ ش١ئب أزمك ٌُ إٟٔٔ أشؼش

 0.859 اٌّؤسسخ فٟ ثبلا٘زّبَ خذ٠شح ١ٌسذ اػّبٌٟ أْ أشؼش

 0.822 ا١ٌٗ أزّٟ اٌزٞ اٌمسُ فٟ ٠دشٞ ِب اخفبء ٠زُ

اٌؼضٌخ 

الاخزّبػ١خ 

ٚالاغزشاة 

 ػٓ اٌزاد

 0.611 ٌٍّؤسسخ الاخزّبػ١خ الأٔشطخ فٟ أشبسن لا

0.875 0.637 

 ٚالاخزلاء الاٚلبد ثؼغ فٟ ِىزجٟ إغلاق فٟ اسغت

 ثٕفسٟ
0.765 

 0.847 ثبٌّؤسسخ رٛاخذٞ ثّدشد ثبٌزٛرش شؼٛس ٠ٕزبثٕٟ

 اٌسذ ٠شجغ ٌُ ٚظ١فزٟ فٟ ٔدبذ ِٓ زممزٗ ِب أْ أسٜ

 رارٟ ٚرسم١ك ؽّٛزبرٟ ِٓ الأدٔٝ
0.738 

 0.836 ثبٌّؤسسخ ػٍّٟ أثٕبء إٌفسٟ ثبٌفشاؽ أشؼش

فمذاْ 

الاسزمشاس 

 اٌٛظ١فٟ

 0.708  ثبٌّؤسسخ فؼبي غ١ش ػؼٛ ثأٟٔ أشؼش

0.881 0.650 

 0.694 اٌّؤسسخ فٟ ِّٙخ غ١ش ٚظ١فخ أشغً

 0.857 .ٚظ١فزٟ رأد٠خ أثٕبء اثزٌٗ اٌزٞ اٌدٙذ رمذ٠ش ٠زُ لا

 0.867 اٌّؤسسخ ٘زٖ فٟ ِسذد ٚغ١ش ٚاػر غ١ش ِسزمجٍٟ

 0.785 ِٕؼذِخ ٌٍؼب١ٍِٓ اٌّسزّشح ٚاٌّزبثؼخ اٌشلبثخ أْ أسٜ

ػذَ ػذاٌخ 

رٛص٠غ 

اٌسٛافض 

 ٚاٌزؼ٠ٛؼبد

 0.832 ػٍّٟ ٌمبء أرمبػبٖ اٌزٞ الأخش ػٓ ساع غ١ش أٔب

0.914 0.679 

 0.856 ِدض٠خ غ١ش ارٍمب٘ب اٌزٟ اٌّبد٠خ اٌسٛافض

 0.821 ثٙب الَٛ اٌزٟ الاػبف١خ الاػّبي ِمبثً ِذزٟ ٠زُ لا

 0.798 سارجٟ ِٓ لأص٠ذ آخش ػًّ إٌٝ أززبج

 0.812 لائك اخزّبػ١ب ٚػؼب رّٕسٕٟ لا اٌّؤسسخ فٟ ٚظ١فزٟ

رٛرش ػلالبد 

 اٌؼًّ

 0.655 ِؼٕب ِٕبلشزٙب دْٚ اٌؼًّ فٟ أفىبسٖ اٌّذ٠ش ٠طجك

0.861 0.675 

 0.834 .ٚالاززشاَ اٌزمذ٠ش ٠سٛد٘ب لا ثشئ١سٟ ػلالزٟ

 0.865 اٌؼًّ صِلاء أِبَ ٌشخظٟ إٌمذ ٠ٛخٗ اٌّجبشش ِذ٠شٞ

 0763 ثبٌؼًّ صِلائٟ ثؼغ ِغ اٌزٛاطً ِٙبسح أفزمذ

 ِٓ ٔٛع ٠شٛثٙب اٌّؤسسخ فٟ اٌؼًّ ث١ئخ أْ أسٜ

 اٌظشاع ث١ٓ اٌؼب١ٍِٓ
0.686 

 أدبص اٌّٙبَ

 أدبص ٌسشػخ اٌّجبشش اٌّششف ِٓ اٌشىش ػجبساد أرٍمٝ

 ٚظ١فزٟ أداء فٟ الاسرمبء إٌٝ ٠ذفؼٕٟ ِب ٚاخجبرٟ
0.484 

0.879 0.707 

 اٌٛلذ فٟ اٌٛظ١ف١خ ثٛاخجبرٟ ٠زؼٍك ِب خ١ّغ أٔدض

 اٌّسذد
0.831 

 0.874 اٌٛظ١ف١خ ٚاخجبرٟ أداء ػٕذ الأخش٠ٓ ِغ ثبٌزٕس١ك أ٘زُ

 ثٙب ألَٛ اٌزٟ اٌؼًّ ِٙبَ أداء فٟ ٌٍز١ّض دائّب أسؼٝ

 ثضِلائٟ ِمبسٔخ
0.799 

 0.817 ٚظ١فزٟ ٚٚاخجبد ِٙبَ رٕظ١ُ ػٍٝ أزشص

اٌّٙبساد 

 ٚاٌمذساد

 0.847 ف١ٙب ألغ لذ اٌزٟ الأخطبء رظس١ر ػٍٝ اٌمذسح ٌذٞ

0.847 0.649 

 0.732 ػٍّٟ أداء فٟ اٌسذ٠ثخ اٌزم١ٕبد اسزخذَ

 الَٛ اٌزٟ اٌٛظ١فخ ٌّزطٍجبد اٌىبٍِخ اٌّؼشفخ ٌذٞ رزٛفش

 ثٙب
0.833 

 0.532 ٚازذ آْ فٟ ػًّ ِٓ ثأوثش اٌم١بَ ِٙبسح أِزٍه
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 ِٙبسارٟ ِٓ رض٠ذ اٌزٟ اٌزذس٠ج١خ ثبٌذٚساد اٌزسك

 اٌٛظ١ف١خ
0.455 

ادسان اٌذٚس 

 اٌٛظ١فٟ

 سئ١سٟ ِٓ اٌظبدسح ٚاٌزؼ١ٍّبد الأٚاِش أ١ّ٘خ ادسن

 رٕف١ز٠ٙب ػٍٝ ٚأزشص اٌؼًّ ٠خض ف١ّب
0.887 

0.896 0.741 

 0.883 أػّبي ِٓ ثٗ أوٍف ٌّب اٌزار١خ اٌشلبثخ ر١ّٕخ ثأ١ّ٘خ اشؼش

 فٟ ػ١ٍٙب لأزظً اٌزشل١خ ِزطٍجبد رٛف١ش إٌٝ اسؼٝ

 اٌّسذدح ٚلزٙب
0.755 

 الأ١ّ٘خ زست ا١ِٛ١ٌخ الأػّبي رشر١ت ل١ّخ الذس

 ٠ٌٛٚخٚالأ
0.811 

                                           ((smart-plsالدصدر: اعتماد على لسرجات 

 عاؿ تقارب صدؽ على حصل النموذج أف يتبتُ علاهأوحسب النتائج ابؼبينة في ابعدوؿ 
ثرت بشكل سلبي على أالتي  ابؼغايرالشاذة ا﵀ددة باللوف  العبارات وحذؼ تصحيحو بعد وذلك)

 ما عن دقيق بشكل تعبر حتفاظ بالعبارات التيوتم الا ابؼتغتَات، ولكل النواحي بصيع من( النموذج
 ا﵀دد المجاؿ ضمن كانت التباين متوسط وقيمة ابؼركب الثبات قيمة أف ويلاحظ أجلو، من بنيت
 ابؼتغتَات أف القوؿ بيكن لذا الاختبار، ىذا ضمن العالر بالصدؽ يتحلى النموذج أف على دليل وىذا

عن لامعتٌ، العزلة الاجتماعية والاغتًاب العبء وغموض الدور، الشعور بالعجز و ) في ابؼتمثلة
 وىو نفس الأمر بالنسبة لكل من ابؼتغتَات ابؼتمثلة في )فقداف .الوظيفي الاغتراب على تعبر( الذات

فقداف العمل( تعبر على  علاقات توتر والتعويضات، ابغوافز توزيع عدالة عدـ الوظيفي، الاستقرار
 دراؾإ والقدرات، ابؼهارات ابؼهاـ، ازإبقالتالية ) ابؼتغتَاتيضا أف أوأختَا بيكن القوؿ  ،الأمن الوظيفي

الأداء نها كانت تعبر على متغتَ أجلو أي أجاءت في ابؼوضع الذي بنيت من  (الوظيفي الدور
 .(-19- رقم الدلحق أنظر)، الوظيفي
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  (Discriminant Validity) التمايز صدؽالدطلب الثالث: 

 ،(cross loading)  الأسئلة بتُ التباين ختبارا من كل جراءإ خلاؿ من منو التحقق ويتم
 من الرئيسي وابؽدؼ ،(Variable Correlation) الكامنة ابؼتغتَات بتُ الارتباط مصفوفة واختبار

 .تباعدىا ومدى ابؼتغتَات بتُ العبارات تكرار عدـ من التأكد الاختبارات ىذه

 (cross loading)الأسئلة  بنٌ التباين اختبارأولا: 

 بنيت الذي ا﵀ور على العبارات تعبتَ مدى أوضح بشكل تبتُ التالر التباين جدوؿ خلاؿ من
 ،(0.70) منكبر أ أنها يأ ا﵀دد المجاؿ ضمن كانت العبارات بصيع سابقا ذكرنا كما حيث أجلو من

 وضمن بفتازة فقداف الاستقرار الوظيفي بدحور ابػاصة للعبارات التباين متوسط قيمة جاءت فمثلا
 وىو فقط، أجلو من بنيت الذي ابؼتغتَ تقيس نهاأ أي العبارات باقي مع عليو كانت بفا أكبر المجاؿ
 تكرار وجود وعدـ تباعد  على تدؿ أدناه ابؼبينة فالنتائج ابؼتغتَات لبقية لوحظ الذي الامر نفس

 رقم الدلحقوفي  كما ىو مبتُ في جدوؿ التباين بتُ الأسئلة ابؼتغتَات، بتُ تداخلها وعدـ للعبارات
-11-). 

 (cross loading) الأسئلة بنٌ التباين(: 33) الجدوؿ

دراؾ إ
الدور 
 الوظيفي

الدهارات 
 والقدرات

 لصاز الدهاـإ
علاقات 

 العمل

عدـ عدالة 
توزيع 
الحوافز 

 والتعويضات

الاستقرار 
 الوظيفي

العزلة 
الاجتماعية 
والاغتراب 
 عن الذات

الشعور 
بالعجز 

 لامعنىالو 

عبء 
وغموض 
الدور 
 الوظيفي

 العبارات

-0.135 0.059- 0.091- 0.345 0.476 0.604 0.511 0.564 0.824 Q2 
-0.135 -0.210 -0.194 0.362 0.353 0.456 0.447 0.575 0.797 Q3 
-0.023 -0.150 -0.115 0.297 0.473 0.653 0.558 0.649 0.894 Q4 
-0.093 -0.058 -0.095 0.483 0.464 0.530 0.587 0.744 0.574 Q9 
0.204- 0.222- 0.174- 0.462 0.427 0.499 0.568 0.786 0.532 Q10 
0.189- 0.182- 0.164- 0.452 0.427 0.622 0.563 0.859 0.607 Q11 
0.097- 0.045 0.036 0.448 0.531 0.575 0.562 0.822 0.581 Q12 
0.089- 0.103- 0.155- 0.404 0.356 0.465 0.765 0.526 0.445 Q14 
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0.068- 0.175- 0.154- 0.471 0.540 0.582 0.847 0.564 0.510 Q15 
0.031 0.004 0.017 0.350 0.431 0.512 0.738 0.521 0.410 Q16 
0.162- 0.232- 0.226- 0.463 0.498 0.629 0.836 0.644 0.551 Q17 
0.140- 0.060- 0.066- 0.429 0.455 0.708 0.458 0.575 0.478 Q18 
0.024- 0.118- 0.007- 0.487 0.607 0.857 0.615 0.596 0.563 Q20 
0.063- 0.183- 0.047- 0.435 0.594 0.867 0.604 0.562 0.607 Q21 
0.001- 0.146- 0.064- 0.493 0.587 0.785 0.534 0.512 0.553 Q22 
0.003 -0.018 -0.010 0.425 0.832 0.499 0.405 0.380 0.348 Q23 
0.018 0.050 0.035 0.444 0.856 0.531 0.390 0.424 0.398 Q24 
0.047 -0.042 0.003 0.509 0.821 0.703 0.575 0.556 0.534 Q25 
0.024 0.032 -0.012 0.466 0.798 0.541 0.486 0.470 0.409 Q26 
0.061 0.025 0.088 0.502 0.812 0.592 0.501 0.525 0.435 Q27 
0.142- -0.058 0.004 0.834 0.482 0.455 0.444 0.443 0.281 Q29 

-0.058 0.020 -0.034 0.865 0.489 0.482 0.446 0.478 0.337 Q30 
-0.181 -0.105 -0.044 0.763 0.435 0.473 0.420 0.495 0.359 Q31 
0.419 0.541 0.831 0.018- 0.012 0.025- -0.109 0.090- -0.117 Q34 
0.482 0.558 0.874 0.047 -0.006 -0.097 -0.192 -0.129 -0.182 Q35 
0.568 0.555 0.817 -0.103 0.058 -0.017 -0.124 -0.091 -0.096 Q37 
0.514 0.847 0.623 -0.024 0.103 0.003 -0.048 -0.005 -0.003 Q38 
0.350 0.732 0.423 -0.071 -0.154 -0.345 -0.247 -0.207 -0.250 Q39 
0.540 0.833 0.522 -0.047 0.038 -0.098 -0.137 -0.129 -0.179 Q40 
0.887 0.528 0.496 -0.145 0.043 -0.048 -0.090 -0.152 -0.038 Q43 
0.883 0.487 0.519 -0.124 0.060 -0.036 -0.080 -0.163 -0.056 Q44 
0.811 0.508 0.495 -0.125 -0.007 -0.089 -0.077 -0.154 0.091- Q46 

                                                    (smart-pls) لسرجات على اعتماد: الدصدر
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 (Variable Correlation) الكامنة الدتغنًات بنٌ الارتباط مصفوفة اختبارثانيا: 

 الارتباط مصفوفة(: 34)رقم الجدوؿ

 

عبء 
وغموض 
الدور 
 الوظيفي

الشعور 
بالعجز 

 لامعنىالو 

العزلة 
الاجتماعية 
والاغتراب 
 عن الذات

فقداف 
الاستقرار 
 الوظيفي

عدـ عدالة 
توزيع الحوافز 
 والتعويضات

توتر 
علاقات 

 العمل

الصاز 
 الدهاـ

الدهارات 
 والقدرات

ادراؾ 
الدور 
 الوظيفي

عبء وغموض 
 الدور الوظيفي

0.839         

الشعور بالعجز 
 لامعنىالو 

0.712 0.804        

العزلة الاجتماعية 
والاغتراب عن 

 الذات
0.604 0.709 0.798       

فقداف الاستقرار 
 الوظيفي

0.684 0.694 0.690 0.807      

عدـ عدالة توزيع 
الحوافز 

 والتعويضات
0.519 0.575 0.575 0.699 0.824     

توتر علاقات 
 العمل

0.396 0.574 0.532 0.572 0.571 0.822    

   0.841 -0.030 0.026 -0.056 -0.169 -0.123 0.157- لصاز الدهاـإ
  0.806 0.656 -0.056 0.011 -0.160 -0.166 -0.129 0.165- الدهارات والقدرات

دراؾ الدور إ
 الوظيفي

0.071- 0.182- -0.096 0.066- 0.038 0.152- 0.585 0.589 0.861 

                                         .(smart-pls)رجات الدصدر: اعتماد على لس

لكل متغتَ أكبر مع نفسو مقارنة  (AVE)يتضح من ابعدوؿ أعلاه أف قيمة ابعذر التًبيعي لػ 
 عبء وغموض الدور الوظيفيف قيمة ارتباط أ رتباطو بباقي ابؼتغتَات، وكمثاؿ على ذلك يلاحظامع 

نو أعلى من قيم ارتباطو مع باقي ابؼتغتَات وىذا ختَ دليل على أىي و  (0.839)مع نفسو بلغت 
يوجد اختلاؼ بينو وبتُ بقية ابؼتغتَات ونفس ابؼلاحظة فيما بىص بقية ابؼتغتَات، خلاصة القوؿ 
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 رقم الدلحق أنظر)، ولذتغتَات الكامنة من الدرجة الأيتمتع النموذج بدرجة  صدؽ بسايز جيدة بتُ ابؼ
-11-). 

بعد ىذا الاختبار بيكن القوؿ أف النموذج يتمتع بالثبات والصدؽ ابعيد، لذا بيكننا وأختَا 
نموذج الدراسة على النحو ابؼرور بؼرحة تقييم النموذج ابؽيكلي، وذلك بعد عرض الشكل النهائي ل

 التالر:

 النهائي بعد حذؼ العبارات الشاذة الدراسة(: لظوذج 14الشكل رقم )

 
 smart-pls3 لسرجات برنامجالدصدر: بناء على 
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 ل التداخل الخطي ومعنوية الدساري: تحلالرابعالدبحث 

 بعد التأكد من جودة النموذج وصدؽ ثباتو، الآف بيكن ابؼرور للمرحة التي تليو وابؼتمثلة في

للتحقق من صحة  برليل علاقة التداخل ابػطي، ومعنوية ابؼسارمن خلاؿ  البنائػػي النمػػوذج تقييػػم
 الفرضيات ابؼعتمدة.

 : تحليل العلاقة الخطية الدتداخلةالأوؿالدطلب 

، البنائػػي النمػػوذج فػػي ابؼتداخلػػة ابػطيػػة العلاقػػة مسػػتوى فحػػص ابؽدؼ من ىذا ابؼطلب
 .وحساب معامل التحديد ومعامل التأثتَ

 أولا: تقييم علاقة التعدد الخطي

وابؽدؼ منها ىو التأكد من عدـ وجود أي تداخل بتُ ابؼتغتَات الكامنة ابؼعتمدة من خلاؿ 
التي بهب أف ( VIF) وىي مقلوب قيم (Tolerance)وقيم ، 5 التي بهب ألا تتجاوز عتبة( VIF)قيم 

 تكوف أكبر من الصفر

 تقييم علاقة التعدد الخطينتائج (: 35الجدوؿ رقم)

 باعتباره متغنً تابع وظيفيالأداء ال
 Tolerance VIF الدتغنًات الكامنة

 1.000 1 عبء وغموض الدور الوظيفي
 1.000 1 الشعور بالعجز ولامعتٌ

 1.000 1 العزلة الاجتماعية والاغتًاب عن الذات
 1.000 1 فقداف الاستقرار الوظيفي

 1.000 1 عدـ عدالة توزيع ابغوافز والتعويضات
 1.000 1 العملتوتر علاقات 

                                   smart-pls3 برنامج لسرجات على بناء: الدصدر
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د ابؼسموح بها جاءت في ابغدو  VIFف بصيع قيم أ ،(35)رقم  تشتَ النتائج ابؼبينة في ابعدوؿ
أنو لا توجد ، إذف بيكننا القوؿ بصيعها جاءت أكبر من الصفر قيم التسامح(، و 5أقل من عتبة)لأنها 

 .(-15-أنظر الدلحق رقم )، مشاكل التعدد ابػطي

 ( HTMT) معيار قيمثانيا: 

د يبردو  بتُ ابؼتغتَاتابغقيقي تقييم الارتباط والذي يهدؼ إلذ  اتابؼؤشر أىم يعتبر من بتُ 
0.90عتبة  تتجاوز قيمتو مدى بستع النموذج بصدؽ التمايز، حيث يشتًط في ىذا ابؼقياس ألا

1.  

 والتي سيتم توضيحها في ابعدوؿ التالر:

 (HTMT) معيار خلاؿ من التمايز صدؽ (: نتائج36الجدوؿ )

 

عبء 
وغموض 
الدور 
 الوظيفي

الشعور 
بالعجز 

 لامعنىالو 

العزلة 
الاجتماعية 
والاغتراب 
 عن الذات

فقداف 
الاستقرار 
 الوظيفي

عدـ عدالة 
توزيع الحوافز 
 والتعويضات

توتر 
علاقات 

 العمل

الصاز 
 الدهاـ

الدهارات 
 والقدرات

ادراؾ 
الدور 
 الوظيفي

عبء وغموض 
          الدور الوظيفي

الشعور بالعجز 
 لامعنىالو 

0.886         

العزلة الاجتماعية 
والاغتراب عن 

 الذات
0.750 0.872        

فقداف الاستقرار 
 الوظيفي

0.847 0.853 0.841       

عدـ عدالة توزيع 
الحوافز 

 والتعويضات
0.616 0.675 0.674 0.816      

توتر علاقات 
 العمل

0.518 0.733 0.677 0.729 0.696     

    0.096 0.071 0.095 0.229 0.181 0.201 الصاز الدهاـ
                                                           

1
 Jörg Hensele et all , A new criterion for assessing discriminant validity in variance-based structural equation 

modeling, Journal of the Academy of Marketing Science, 43(1), 2015, p121. 
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   0.852 0.109 0.160 0.251 0.264 0.237 0.261 الدهارات والقدرات
ادراؾ الدور 

 الوظيفي
0.093 0.222 0.138 0.107 0.057 0.196 0.721 0.749  

                                      smart-pls3 برنامج لسرجات على بناء: الدصدر

 مستوى من أقل (HTMT) معيار قيم بصيع أف يلاحظأعلاه  النتائج ابؼوضحة خلاؿ من
–أنظر الدلحق رقم )، تمايزال بصدؽ بموذج القياس ابؼعتمد في الدراسة تتمتع إلذ يشتَ بفا ،0.9 العتبة

15-). 

 ثالثا: معامل التحديد ومعامل التنبؤ

R)معامل التحديد . 1
2

مقياس الذي يتم من خلالو برديد مسار النموذج البنيوي. فإذا  ىو :(
فهذا يعتٍ أف قوة مسار النموذج جيدة أو متوسطة أو  0.25أو  0.50أو  0.75جاءت قيمو بتُ 

 ضعيفة على التوالر.

Q)ويرمز لو بػ  :( Predictive Relevance)معامل التنبؤ .2
2

يستخدـ كمعيار للتنبؤ،  (
قل من أذا جاءت إتنبؤيو، والعكس  أبنية النموذج لو أف إلذ 0 من الأكبر النابذة Q2 قيم حيث تشتَ

 الصفر

Qومعامل التنبؤ  R2 Squareلضدار  (: قيم معامل الا37الجدوؿ رقم)
2 

R اٌىبِٕخاٌّزغ١شاد اٌزبثؼخ 
2
 Square R

2 
Adjusted Q

2 

 0.529 0.758 0.759 ٔدبص اٌّٙبَإ

 0.475 0.741 0.742 اٌّٙبساد ٚاٌمذساد

 0.525 0.718 0.719 دسان اٌذٚس اٌٛظ١فٟإ
 smart-pls3 برنامج لسرجات على بناء: الدصدر

Rأف قيمة معامل التحديد  (37)يتضح من ابعدوؿ رقم 
ومقبولة جيدة  ذات دلالة معنوية  2

، بقاز ابؼهاـإمن %( 75.9) حوالر االأمن الوظيفي يفسر الاغتًاب الوظيفي وفقداف حصائيا، أي أف إ
من ابؼتغتَ  %(71.9)ما مقداره  ا، وأختَا يفسر ابؼهارات والقدراتمن بعد %( 74.2) وما نسبتو
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R)وكذلك فيما بىص معامل التحديد ابؼصحح  ،دراؾ الدور الوظيفيإالكامن ابؼتمثل في 
2

 

adjusted)  فقد كانت قريبة من قيمR
ف عليها كثتَا وبالتالر بيكن القوؿ أف بموذج الدراسة تلولا بز 2

 .(-15-أنظر الدلحق رقم )، بيتلك القدرة على تفستَ وشرح ابؼتغتَات الكامنة التابعة

Q)كما يلاحظ أف قيم 
2

حصائيا، إكلها جاءت أكبر من الصفر، وذات دلالة معنوية ومقبولة   (
 ت التابعة الكامنة على التنبؤ.وىذا ختَ دليل على قدرة ابؼتغتَا

 وحجم التأثنً GOF رابعا: مؤشر

 على يدؿ بفا ،0.36 من أكبر كانت( GOF= 0.719) مؤشر أف بدا  : GOF مؤشر.1
الاختبارات، وىو موضح في  جراءإ في اعتماده بيكن لذا الدراسة، ىذه في ككل ابؼتبع النموذج جودة

 ابعدوؿ التالر:

 GOFمؤشر  (:38رقم) جدوؿ

 R Square AVE الدتغنًات

 0.707 0.759 بقاز ابؼهاـإ
 0.649 0.742 القدرات وابؼهرات

 0.741 0.719 دراؾ الدور الوظيفيغ
̅̅̅̅   Q2و  R2قيمة  = 0.74    ̅̅ ̅̅ ̅̅ = 0.699 

GOF √   ̅̅ ̅̅ ̅̅    ̅̅̅̅ = 0.719 
 smart-pls3 برنامج لسرجات على بناء: الدصدر

fحجم التأثنً .4
f قيم أف ابعدوؿ من يظهر :2

 ابؼتوسط ابغد من أقل لأنها ضعيفة جاءت 2
( من الوظيفيبـاطر الاغتًاب الوظيفي وفقداف الأ) من كل تأثتَ حجم أف أي ،(0.15: الأدنى)

 .(-15-أنظر الدلحق رقم )، عموما ضعيف كاف بأبعاده الأداء الوظيفي على
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Fحجم التأثنً (: 39الجدوؿ رقم)
2 

 فقداف الأمن الوظيفي لساطر الاغتراب الوظيفي الدتغنًات
 0.020 0.053 ابؼتغتَ التابع: الأداء الوظيفي
                     smart-pls3 برنامج لسرجات على بناء: الدصدر

 معاملات الدسارات )بنٌ الدتغنًات الكامنة(: معنوية الثانيالدطلب 

وصحة الفرضيات التي تم صياغتها في ابؼقدمة،  مسار سيتم في ىذا ابعزء التحقق من معنوية
في   Boostrapping  استخداـاعتمادا على الدراسات السابقة وابؼتغتَات ابؼصاغة منها، من خلاؿ 

 .smart-plsبرنامج 

 الأولىأولا: الفرضية الرئيسية 

الأداء الوظيفي بدؤسسة سونلغاز  فيبؼخاطر الاغتًاب الوظيفي  ذو دلالة إحصائية يوجد أثر
 ، والتي تفرعت منها الفرضيات الفرعية التالية:(α≤0.05) الدلالة مستوى بالأغواط عند

 فيلعبء وغموض الدور الوظيفي  إحصائية دلالة ذو أثر يوجد .الفرضية الفرعية الأولى:1
 بالأغواط سونلغاز بدؤسسة دراؾ الدور الوظيفي(إبقاز ابؼهاـ، ابؼهارات والقدرات، إالوظيفي ) الأداء
 ؛(α≤0.05) الدلالة مستوى عند

 الأداء في لامعتٌاللشعور بالعجز و  إحصائية دلالة ذو أثر يوجد الفرضية الفرعية الثانية:.2
 عند بالأغواط سونلغاز بدؤسسة( الوظيفي الدور دراؾإ والقدرات، ابؼهارات ابؼهاـ، بقازإ) الوظيفي
 ؛(α≤0.05) الدلالة مستوى

للعزلة الاجتماعية الاغتًاب عن  إحصائية دلالة ذو أثر يوجد الفرضية الفرعية الثالثة:.3
 سونلغاز بدؤسسة( الوظيفي الدور دراؾإ والقدرات، ابؼهارات ابؼهاـ، بقازإ) الوظيفي الأداء في الذات

 .(α≤0.05)  الدلالة مستوى عند بالأغواط
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 (ومعنويتها الدسار معاملات)الدباشر التأثنً(: 40)رقم الجدوؿ

الالضراؼ   B الدسار
 الدعياري

T-

Value 

P- 

Value 
 القرار

 مقبولة 0.000 3.643 0.096 -0349 الوظيفي الأداء ˂ - الوظيفي لساطر الاغتراب
 مرفوضة 0.804 0.249 0.077 -0.030 الوظيفي الأداء   ˂ -غموض وعبء الدور الوظيفي 

 مرفوضة 0.128 1.521 0.089 -0.135 الوظيفي الأداء ˂ - واللامعتٌ بالعجز الشعور
 مقبولة 0.045 2.004 0.064 -0.127 الوظيفي الأداء ˂ - الذات عن والاغتراب الاجتماعية العزلة

                          smart-plsعلى لسرجات برنامج  بناءالدصدر: 

فقد جاءت القيمة الاحتمالية بؽا  بؿققة الأولذ الرئيسية الفرضية أف يلاحظ علاهأ ابعدوؿ من
بؼخاطر  ذو دلالة إحصائية أثر يوجد أي (p=0.000˂α=0.05) ةقيم بلغت والتي 0.05أقل من 

ذف بيكن القوؿ أف ىناؾ علاقة إ ،بدؤسسة سونلغاز بالأغواط الأداء الوظيفي في الاغتًاب الوظيفي
 :التالر النحو على الفرعية الفرضيات عرض وسيتمعكسية بتُ الاغتًاب الوظيفي والأداء الوظيفي، 

 .(-81- رقم الدلحق أنظر)

عبء وغموض الدور  تغتَبؼ حصائيةإ دلالة ذو أثر دلا يوجالفرضية الفرعية الأولى: .1
 مستوى عند (الوظيفي الدور إدراؾ والقدرات، ابؼهارات ابؼهاـ، إبقاز) الأداء الوظيفي في الوظيفي
فقد عرؼ ىذا البعد قبولا  ،(p=0.804˃α=0.05) لو ابؼعنوية القيمة بلغت حيث( α≤0.05) الدلالة

 أداء على بورصوف بابؼؤسسة فالعماؿ منخفضا لدى عينة الدراسة لذا لد يؤثر على الأداء الوظيفي
كل ما ابلفض مستوى   و، وىو ختَ دليل على أنابؼطلوب وبالشكل ابؼناسب، الوقت في أعمابؽم

مؤسسة  عماؿرغم أنو في بعض الأحياف يرى   رتفع مستوى الأداءاعبء وغموض الدور الوظيفي 
يوجد تفاوت في توزيع ابؼهاـ خاصة في جانب التقنيتُ، ونقص في وصوؿ بعض أنو سونلغاز 

بؿددة بدقة، إلا أنها ليست بالأمر الكبتَ الذي يؤثر على أدائهم فربدا ابؼعلومات ومسؤولياتهم غتَ 
وما ىي إلا فتًة مؤقتة،   جباريةإ، وخروج العديد منهم في عطلة مرضية يعود ىذا لأزمة فتَوس كورونا
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، وبالشكل ابؼطلوب، ولذا لد ابؼناسب الوقت في عمابؽمأ داءأ على بورصوف بابؼؤسسة ادفر الأ أف أي
 .بء وغموض الدور الوظيفي في أدائهم ككليؤثر ع

الشعور بالعجز  تغتَبؼ حصائيةإ دلالة ذو معنوي أثر جودعدـ و الفرضية الفرعية الثانية: .2
في مؤسسة  (الوظيفي الدور إدراؾ والقدرات، ابؼهارات ابؼهاـ، إبقاز) الأداء الوظيفي في لامعتٌالو 

 لو ابؼعنوية القيمة بلغت حيث( α ≤0.05) الدلالة مستوى عند سونلغاز بالأغواط
(p=0.128˃α=0.05)، فهذا البعد  ،لامعتٌاللعجز و أفراد عينة الدراسة لا يشعروف با أف القوؿ بيكن

 . لد تتم ابؼوافقة عليو من قبل الأفراد، لذا لد يشكل أي تهديد على أدائهم

 الاجتماعية والاغتًاب عن الذاتللعزلة  ذو دلالة معنوية أثر يوجد الفرضية الفرعية الثالثة:.3
ؤسسة سونلغاز بد( الوظيفي الدور إدراؾ والقدرات، ابؼهارات ابؼهاـ، إبقاز) في الأداء الوظيفي

أف الفرد مهما بلغت درجة  أي، (p=0.045˂α=0.05) لو ابؼعنوية القيمة بلغت حيث بالأغواط
 فقط لمجرد أنو متواجد بدؤسستو ينتابو التوتربقاز مهامو إف كاف إثناء أمهاراتو وقدراتو فلن يفيده ذلك 

 لتي حققها لد يشبع ابغد الأدنى منرغم النجاحات او ، والذي بهعلو أحيانا يرتكب بعض الأخطاء
يفضل أف يغلق على  قد ، وفي بعض الأحيافطموحاتو ويشعر أنو لد بوقق ذاتو، لذا يتًاجع أداءه

  .نفسو في مكتبو ويعتزؿ ابعميع لشعوره بأنو غتَ مرغوب فيو من قبل الآخرين

 عتماد الشكل التالر:اولتوضيح أكثر تم 
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                            (smaret-pls)على لسرجات برنامج  بناءالدصدر: 

 الثانية الرئيسية الفرضية: ثانيا

 ابؼهارات ابؼهاـ، إبقاز) الوظيفي الأداء في الوظيفي لفقداف الأمن ذو دلالة إحصائية أثر يوجد
 ،(α≤0.05) الدلالة مستوى عند بالأغواط سونلغاز بدؤسسة( الوظيفي الدور إدراؾ والقدرات،

 :التالية الفرعية الفرضيات منها تفرعت والتي

 الأداءفي  الوظيفي الاستقرار فقدافل ذو دلالة إحصائية أثر يوجد.الفرضية الفرعية الأولى: 1
 عند بالأغواط سونلغاز بدؤسسة (الوظيفي الدور إدراؾ والقدرات، ابؼهارات ابؼهاـ، إبقاز) الوظيفي
 ؛(α≤0.05) الدلالة مستوى

 والتعويضات ابغوافز توزيع عدالة عدـل إحصائيةذو دلالة  أثر يوجدالفرضية الفرعية الثانية: .2
 سونلغاز بدؤسسة (الوظيفي الدور إدراؾ والقدرات، ابؼهارات ابؼهاـ، إبقاز) الوظيفي الأداء في

 .(α≤0.05) الدلالة مستوى عند بالأغواط

ترا(: قيم معنوية معاملات الدسا15الشكل)  
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 الأداء في العمل علاقات لتوتر إحصائيةذو دلالة  أثر يوجدالفرضية الفرعية الثالثة: .3
 عند بالأغواط سونلغاز بدؤسسة (الوظيفي الدور إدراؾ والقدرات، ابؼهارات ابؼهاـ، إبقاز) الوظيفي
 (.α≤0.05) الدلالة مستوى

 )معاملات الدسار ومعنويتها(التأثنً الدباشر(: 41الجدوؿ رقم)

الالضراؼ  B الدسار
 الدعياري

T-

Value 

P- 

Value 
 القرار

 مقبولة 0.035 2.111 0.102 0.215 الأداء الوظيفي   ˂ - الوظيفي الامن فقداف
 مقبولة 0.025 2.247 0.094 -0.211 الأداء الوظيفي   ˂ -فقداف الاستقرار الوظيفي 

 مرفوضة 0.072 1.806 0.155 0.280 الأداء الوظيفي ˂ - والتعويضات ابغوافز توزيع عدالة عدـ
 مرفوضة 0.071 1.800 0.084 -0.151 الوظيفي الأداء ˂ - العمل علاقات توتر

                                      smart-pls3 لسرجات برنامج على بناءالدصدر: 

 p=0.035˂ α) قيمة  بلغت حيث بؿققةالثانية  الرئيسية الفرضية أف يلاحظ علاهأ ابعدوؿ من

 الفرعية الفرضيات عرض وسيتم الوظيفي، الأداء في الوظيفي لفقداف الأمن أثر يوجد أين  (0.05=
 (-81- رقم الدلحق )أنظر :التالر النحو على

( أف القيمة 41يتضح من النتائج ابؼبينة في ابعدوؿ رقم )الفرضية الفرعية الأولى: .1
الأداء الوظيفي جاءت أقل من القيمة بالنسبة للعلاقة بتُ فقداف الاستقرار الوظيفي و  الاحتمالية

 بؼتغتَ حصائيةإ دلالة ذو معنوي أثر يوجدأي  (p=0.025˃ α=0.05) فٟوابؼتمثلة  0.05ابؼعنوية 
 الدلالة مستوى عندبدؤسسة سونلغاز بالأغواط  في الأداء الوظيفي الوظيفي الاستقرار فقداف

(α≤0.05) أثر على الأداء  ، حيث عرؼ الاستقرار الوظيفي قبوؿ متوسط لدى عماؿ ابؼؤسسة لذا
 بعدـ الاستقرار ينخفض مستوى أدائو.وىذا يدؿ على أف  العامل الذي يشعر ، ككل

من خلاؿ النتائج ابؼوضحة أعلاه أف القيمة الاحتمالية جاءت  الفرضية الفرعية الثانية:.2
بىص العلاقة بتُ عدـ عدالة توزيع ابغوافز والتعويضات والأداء  فيما 0.05أكبر من القيمة ابؼعنوية 
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 بؼتغتَ حصائيةإ دلالة ذو معنوي أثر يوجد، إذف لا (p=0.072˂α=0.05)الوظيفي كما يلي 
 مستوى عند بدؤسسة سونلغاز بالأغواط عدـ عدالة توزيع ابغوافز والتعويضات في الأداء الوظيفي

وبيكن تفستَ ذلك من خلاؿ التزاـ ابؼؤسسة على توزيع ابغوافز والتعويضات ، (α≤0.05)  الدلالة
 بوكمها. وفقا للقانوف الذي

توتر علاقات العمل  بؼتغتَ احصائية دلالة ذو معنوي أثر يوجد لا الثالثة:الفرضية الفرعية .3
 القيمة بلغت حيث( α≤0.05) الدلالة مستوى عند في الأداء الوظيفي بدؤسسة سونلغاز بالأغواط

 افراد بتُ متوسط قبوؿ توتر علاقات العمل بعد عرؼ حيث ،(p=0.071˃α=0.05) لو ابؼعنوية
 سيؤثر الذي بالقدر ليست يأ( غتَ موافق)بػ  العبارات بصيع على جابةالإ بست فتقريبا الدراسة عينة
 داءالأ على سلبا لأثر البعد ىذا ضد كبتَ ستياءا ىناؾ كاف فلو. أدائهم لوظائفهم ثناءأ العماؿ على

مشكل حتًاـ، ولا يوجد ئيسو ابؼباشر يسودىا التقدير والا، فالعلاقة بتُ العامل ور عامة بصفة الوظيفي
 في التواصل بينو وبتُ زملائو في العمل في الظروؼ العادية.

 :التالر الشكل اعتماد تم أكثر ولتوضيح
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  تراالدسا معاملات معنوية قيم (:16)الشكل

 
                                smart-plsعلى لسرجات برنامج  بناءالدصدر: 

 الثالثة الرئيسية الفرضية: ثالثا

 سونلغاز بدؤسسة الوظيفي الأمن فقداف فيللاغتًاب الوظيفي  ذو دلالة إحصائية أثر يوجد
 :التالية الفرعية الفرضيات منها تفرعت والتي ،(α≤0.05) الدلالة مستوى عند بالأغواط

 في لعبء وغموض الدور الوظيفي إحصائية دلالة ذو أثر يوجد الفرضية الفرعية الأولى:.1
 ؛(α≤0.05) الدلالة مستوى عند بالأغواط سونلغاز بدؤسسة الوظيفي فقداف الأمن

فقداف  في لامعتٌاللشعور بالعجز و  إحصائية دلالة ذو أثر يوجد الفرعية الثانية: الفرضية.2
 ؛(α≤0.05) الدلالة مستوى عند بالأغواط سونلغاز بدؤسسة الوظيفي الأمن
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للعزلة الاجتماعية والاغتًاب عن  إحصائية دلالة ذو أثر يوجد الفرضية الفرعية الثالثة:.3
 .(α≤0.05) الدلالة مستوى عند بالأغواط سونلغاز بدؤسسة الوظيفي فقداف الأمن فيالذات 

 (ومعنويتها الدسار معاملات)الدباشر التأثنً(: 42)رقم الجدوؿ

الابكراؼ   B ابؼسار
 ابؼعياري

T-
Value 

P- 
Value 

 القرار

 مقبولة 0.000 36.147 0.021 0.767 فقداف الأمن الوظيفي   ˂ -لساطر الاغتراب الوظيفي 
 مقبولة 0.001 3.283 0.056 0.185 الوظيفي الأمنفقداف    ˂ -غموض وعبء الدور الوظيفي 

 مقبولة 0.000 5.880 0.055 0.326 الوظيفي الأمن فقداف ˂ - لامعتٌالو  بالعجز الشعور
 مقبولة 0.000 7.901 0.045 0.353 الوظيفي الأمن فقداف ˂ - الذات عن والاغتًاب الاجتماعية العزلة

                                   smart-plsعلى لسرجات برنامج  بناءالدصدر: 

( p=0.000˂α=0.05) ةضية الرئيسية بؿققة حيث بلغت قيمعلاه يلاحظ أف الفر أمن ابعدوؿ 

 الدلالة مستوى عند من الوظيفيفقداف الأ في للاغتًاب الوظيفيذو دلالة معنوية يوجد أثر  أي
(α≤0.05) ، ،وسيتم عرض  إذف توجد علاقة طردية بتُ الاغتًاب الوظيفي وفقداف الأمن الوظيفي

 (-81-)أنظر الدلحق رقم  على النحو التالر:الفرضيات الفرعية 

 الدور وعبء غموضتغتَ بؼحصائية إوجود أثر معنوي ذو دلالة الفرعية الأولى:  الفرضية.1
 (     α)عند مستوى الدلالة في فقداف الأمن الوظيفي بدؤسسة سونلغاز بالأغواط  الوظيفي

وبيكن تفستَ ذلك بأف قلة ابؼعلومات وعدـ  (،p=0.001˂ α =0.05)حيث بلغت القيمة ابؼعنوية لو 
 ما بىصفي أما الاستقرار، بعدـ شعورىم في سببا كاف برديد مسؤوليات وصلاحيات ابؼوظفتُ بدقة

فقد يكوف سببا في شعورىم بغموض في توزيع ابغوافز والتعويضات عدـ ابؼساواة في توزيع الأعماؿ 
 أحيانا. 

الشعور بالعجز تغتَ بؼحصائية إوجود أثر معنوي ذو دلالة الفرضية الفرعية الثانية: .2
حيث  (α≤0.05)ة الدلالعند مستوى بدؤسسة سونلغاز بالأغواط فقداف الأمن الوظيفي  في لامعتٌالو 

قة طردية بتُ الشعور ىناؾ علاوبيكن القوؿ أف (، p=0.000˂α=0.05) القيمة ابؼعنوية لوبلغت 



 : .....................................................دراسة حالة مؤسسة سونلغاز بالأغواطالثالثالفصل  
 

 
209 

أف حريتو مقيدة ولد بوقق شيء ذو  العاملمن الوظيفي، أي كلما شعر فقداف الأمعتٌ و بالعجز واللا
وظيفتو غتَ مهمة، سيؤدي ذلك  مور عليو في القسم التابع لو أوإخفاء بعض الأقيمة في عملو ويتم 

 إلذ شعوره بعدـ الأمن والتهديد ويدخل في دوامة ابػوؼ.

 دلالة ذو معنويأثر  علاه وجودأوأختَ يتضح من النتائج ابؼبينة الفرضية الفرعية الثالثة: .3
بدؤسسة سونلغاز  الوظيفي الأمن فقداففي  العزلة الاجتماعية والاغتًاب عن الذات بؼتغتَ حصائيةإ

 التوالر على بؽم ابؼعنوية القيمة بلغت حيث( α≤0.05) الدلالة مستوى عندبالأغواط 
(p=0.000˂α=0.05) ، حس بأنو لا ينتمي أباقي زملائو و  عنوىذا دليل على أف الفرد كلما انعزؿ

 .بابؼؤسسة مور خارجية تتحكم في تصرفاتو وعملو، زاد شعوره بفقداف الأمن الوظيفيألذاتو وىناؾ 

 ولتوضيح أكثر تم اعتماد الشكل التالر:

 الدسارات عاملاتلد معنوية قيم (:17)الشكل

 
                                               smart-pls برنامج لسرجات على بناء: الدصدر
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 الرابعة الرئيسية رابعا: الفرضية

 سونلغاز بدؤسسة الوظيفي في الاغتًابلفقداف الأمن الوظيفي  أثر ذو دلالة إحصائية يوجد
 :التالية الفرعية الفرضيات منها تفرعت والتي ،(α≤0.05) الدلالة مستوى عند بالأغواط

 في لفقداف الاستقرار الوظيفي إحصائية دلالة ذو أثر يوجد الفرضية الفرعية الأولى: .1
 ؛(α≤0.05) الدلالة مستوى عند بالأغواط سونلغاز بدؤسسة الوظيفي بالاغتًاب

لعدـ عدالة توزيع ابغوافز  إحصائية دلالة ذو أثر يوجد الفرضية الفرعية الثانية: .2
 ؛(α≤0.05) الدلالة مستوى عند بالأغواط سونلغاز الاغتًاب الوظيفي بدؤسسة في والتعويضات

 الاغتًابفي لتوتر علاقات العمل  إحصائية دلالة ذو أثر يوجدالفرضية الفرعية الثالثة: . 3
 .(α≤0.05) الدلالة مستوى عند بالأغواط سونلغاز الوظيفي بدؤسسة

 (ومعنويتها الدسار معاملات)الدباشر التأثنً(: 43)رقم الجدوؿ

الابكراؼ   B ابؼسار
 ابؼعياري

T-
Value 

P- 
Value 

 القرار

 مقبولة 0.000 36.147 0.021 0.767 الوظيفي الاغتراب   ˂ -الوظيفي  فقداف الأمن
 مقبولة 0.000 12.666 0.047 0.598 الوظيفي الاغتًاب   ˂ - الاستقرار الوظيفيفقداف 

 مقبولة 0.007 2.678 0.047 0.125 الوظيفي الاغتًاب ˂ - عدـ عدالة توزيع ابغوافز والتعويضات
 مقبولة 0.001 3.345 0.048 0.161 الوظيفي الاغتًاب ˂ - توتر علاقات العمل

                                  smret-plsالدصدر: بناء على لسرجات برنامج 

( p=0.000˂α=0.05) ةعلاه يلاحظ أف الفرضية الرئيسية بؿققة حيث بلغت قيمأمن ابعدوؿ 

بدؤسسة سونلغاز  الوظيفي الاغتًاب في الوظيفي لفقداف الأمنذو دلالة معنوية أي يوجد أثر 
إذف توجد علاقة طردية بتُ الاغتًاب الوظيفي وفقداف  ،(α≤0.05) الدلالة مستوى عند بالأغواط

 (-81-)أنظر الدلحق رقم  وسيتم عرض الفرضيات الفرعية على النحو التالر: الأمن الوظيفي،
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الوظيفي في  فقداف الاستقرارحصائية إوجود أثر معنوي ذو دلالة الفرضية الفرعية الأولى:  .1
حيث بلغت القيمة  (     α)عند مستوى الدلالة الوظيفي بدؤسسة سونلغاز بالأغواط  الاغتًاب

وبيكن تفستَ ذلك بأنو كلما شعر الأفراد بعد الاستقرار في  (،p=0.000˂ α =0.05)ابؼعنوية لو 
وظائفهم داخل ابؼؤسسة لعدة أسباب بـتلفة كعدـ تقدير بؾهوداتهم يؤدي ذلك إلذ شعورىم 

 . ظيفيبالاغتًاب الو 

عدـ عدالة توزيع تغتَ بؼحصائية إوجود أثر معنوي ذو دلالة الفرضية الفرعية الثانية:  .2
حيث بلغت القيمة  (α≤0.05)ة عند مستوى الدلالالوظيفي الاغتًاب  فيابغوافز والتعويضات 

أف الغموض الذي يشوب عملية توزيع ابغوافز وبيكن القوؿ (، p=0.007˂α=0.05) ابؼعنوية لو
 والتعويضات يتسبب في شعور الأفراد بالاغتًاب الوظيفي لأف ىناؾ بسييز بتُ العماؿ.

 ذو معنويأثر  النتائج ابؼبينة أعلاه وجودخلاؿ وأختَ يتضح من الفرضية الفرعية الثالثة: .3
 حيث( α≤0.05) الدلالة مستوى عند الوظيفي الاغتًابفي  توتر علاقات العمل بؼتغتَ إحصائية دلالة
توتر علاقات العمل وىذا دليل على أف (، p=0.001˂α=0.05) التوالر على بؽم ابؼعنوية القيمة بلغت

بتُ العماؿ ورئيسهم ابؼباشر أو حتى بينهم وبتُ زملائهم تؤدي إلذ التنافر فيما بينهم والانعزاؿ، 
 وبالتالر شعور الفرد بالاغتًاب الوظيفي.

 :الشكل التالر ولتوضيح أكثر تم اعتماد
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 الدسارات لدعاملات معنوية قيم(: 18)الشكل

 

                                           smart-pls برنامج لسرجات على بناء: الدصدر

بعد التأكد من برقق صحة الفرضيات الثلاثة، ووجود أثر لكل من الاغتًاب الوظيفي وفقداف 
فقداف و  الوظيفيالاغتًاب تبادلية بتُ  تأثتَ ىناؾ علاقة، وأف أيضا الوظيفي الأداء فيالأمن الوظيفي 
، إذف بيكن القوؿ ربدا تكوف ىناؾ علاقة فكل واحد منهما يزيد من حدة الآخرالأمن الوظيفي 

من  الوظيفي والأداء الوظيفي فقداف الأمنالوظيفي  كمتغتَ وسيط بتُ  الإغتًابوساطة جزئية وابزاذ 
 :ابعدوؿ التالرنتائج خلاؿ الاعتماد على 

 (ومعنويتها الدسار معاملات)غنً مباشر التأثنً(: 44)رقم الجدوؿ

الابكراؼ   B ابؼسار
 ابؼعياري

T-
Value 

P- 
Value 

 القرار

 مقبولة 0.000 3.684 0.073 -0.268 الأداء الوظيفي ˂ -الوظيفي الاغتراب  ˂ -الوظيفي  منالأ فقداف
                                                 smart-plsعلى لسرجات برنامج  بناءالدصدر: 
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 لفقداف الأمنالنتائج ابؼوضحة في ابعدوؿ أعلاه يتضح أف ىناؾ أثر ذو دلالة معنوية  ؿمن خلا
 الدلالة مستوى الوظيفي عند بؼخاطر الاغتًابالأداء الوظيفي من خلاؿ وساطة جزئية  فيالوظيفي 

(α≤0.05) لو ابؼعنوية القيمة بلغت حيث ((p=0.025˂α=0.05.  (-81-)أنظر الدلحق رقم  

  الدسارات معاملات معنوية لظوذج(: 19)الشكل

 
 smart-pls برنامج لسرجات على بناء: الدصدر

وبناء على نتائج الوساطة ونتائج الفرضيات ا﵀ققة نقتًح النموذج التالر كدراسة مستقبلية، 
الوظيفي كمتغتَ مستقل والاغتًاب الوظيفي متغتَ وسيط والأداء وابؼتمثل في أخذ فقداف الأمن 

الوظيفي متغتَ تابع، أما العدالة التنظيمية فيتم أخذىا كمتغتَ معدؿ بزفف من حدة فقداف الأمن 
 الوظيفي والاغتًاب الوظيفي وترفع من مستوى الأداء الوظيفي:
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 قترح الدنموذج ال: (01)الشكل رقم 

 

 

 

 

 

 

 الدصدر: من إعداد الطالبة

 الخامسة الرئيسية الفرضية خامسا: 

 مستوى حوؿ الدراسة عينة أفراد إجابات متوسطات في إحصائية دلالة ذات فروؽ توجد
)ابعنس، العمر، سنوات  الشخصية للمتغتَات تعزى بدؤسسة سونلغاز بالأغواط الوظيفي الاغتًاب

 (.α≤0.05) دلالة مستوى عند، نوع عقد العمل( ابؼسمى الوظيفيابػدمة، ابؼستوى التعليمي، 

 لمدتقلةللعينات ا T test(: نتائج اختبار 54الجدول رقم)

 T P.value درجة الحرية F Sig الاغتراب الوظيفي
 2.082 -2.5.0 082 2,405 0...2  الجنس

 (SPSS 26) مخرجات على بناء: المصدر

ومستوى معنويتها ابؼقابلة لتباين تساوي المجموعتتُ جاءت مساوية  tمن ابعدوؿ يتضح أف 
أي لا توجد فروؽ معنوية  %،5لذا نقبل فرضية العدـ بدستوى دلالة  ،P.value=0.380˃0.05ٌـ

أنظر الدلحق )، تعزى بؼتغتَ ابعنس فيما يتعلق باستجابة عينة الدراسة حوؿ الاغتًاب الوظيفي
 .(-88-رقم 

فقداف الأمن 
 الوظيفي

العدالة 
 التنظيمية

 الاغتًاب
 الوظيفي

 الوظيفي الأداء
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 العمر، ومتغنًات الاغتراب الوظيفي تقديرات لدتوسطات الأحادي التباين تحليل نتائج(: 46) الجدوؿ
 ، نوع عقد العملالوظيفيوالدسمى  ،الخدمة سنوات التعليمي، الدستوى

لرموع  الدصدر الدتغنً 
 الدربعات

الدلالة  F متوسط الدربعات درجة الحرية
 الإحصائية

 بتُ المجموعات العمر
 خلاؿ المجموعات

1.654 
185.484 

3 
378 

0.551 
0.491 

1.124 0.339 

سنوات 
 ابػدمة

 بتُ المجموعات
 خلاؿ المجموعات

0.076 
187.063 

2 
379 

0.038 
0.494 

0.077 0.926 

الدستوى 
 التعليمي

 بنٌ المجموعات
 خلاؿ المجموعات

6.461 
180.678 

3 
378 

2.154 
0.478 

4.505 0.004 

الدسمى 
 الوظيفي

 بنٌ المجموعات
 خلاؿ المجموعات

4.093 
183.046 

3 
378 

1.364 
0.484 

2.817 0.039 

 بتُ المجموعات نوع العقد
 خلاؿ المجموعات

2.297 
184.842 

2 
379 

1.148 
0.488 

2.355 0.096 

 spss26الدصدر: بناء على لسرجات برنامج 

بالتًتيب  (ابػدمة، ونوع العقد وسنوات، العمر) بؼتغتَات بالنسبة (Sig≥0.05) أف بدا
(Sig=0.339˃ α =0.05 ،Sig =0.096˃α =0.05 ,Sig =0.926˃ α =0.05)، لا أنو يعتٍ فهذا 

 نفس لديهم ابؼوظفتُ أف يعتٍ وىذا الوظيفي، الاغتًاب حوؿ العينة أفراد ابذاىات في فروقات توجد
 .(-88-أنظر الدلحق رقم )، ىذا ا﵀ور بىص فيما التصور

 :كالآتي (0.05) من قلأ جاءت )ابؼستوى العلمي( بؼتغتَ ابؼعنوية القيمة أف ابعدوؿ يوضح كما
( Sig =0.004˂α=0.05) ،ور فرادالأ ابذاىات في معنوية دلالة ذات فروقات توجد أنو أي﵀ 

أي فئة تعزى ابؼستوى التعليمي، وبؼعرفة  بؼتغتَ تعزى بدؤسسة سونلغاز بالأغواط الوظيفي الاغتًاب
 ابؼوضح في ابعدوؿ التالر:  (scheffe)جراء اختبار إالفروقات تم 
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 scheffe : نتائج اختبار(19)الجدوؿ رقم

 التكرار الدعياريالالضراؼ  الدتوسط الحسابي الدستوى التعليمي
 122 0.71 2,85 ثانوي فأقل

 223 0.68 2.57 جامعي
 37 0.66 2.66 دراسات عليا

 382 0.70 2.67 المجموع
 spss-26 الدصدر: اعتمادا على لسرجات

 (2.85)قل حيث بلغ متوسطها ابغسابي أفئة ثانوي و  ىيويلاحظ من ابعدوؿ أف الفئة الغالبة 
ة حوؿ الاغتًاب جابة عينة الدراسإذف تعزى الفروقات في ابذاه إ، (0.71)بابكراؼ معياري قدره 

هذه الفئة فحظتو بابؼؤسسة وىذا ما تم ملابالدرجة الأولذ  بؽذه الفئة التعليمي بؼستوىالوظيفي بالنسبة 
لا بيلكوف الوقت و عمابؽم تتم خارج ابؼؤسسة ألأف جل  بالإدارة بقية العماؿ عنمنعزلة تقريبا 

-88- رقم الدلحق أنظر) ،أكثر بفا يقضونو بداخلها ها، فما يقضونو خارجعات داخل ابؼؤسسةللتجم

). 
 (0.05) من قلأ جاءت( ابؼسمى الوظيفي) بؼتغتَ ابؼعنوية القيمة أف ابعدوؿ يضا منأويلاحظ  
 إجابات بذاىاتا في إحصائية دلالة ذات فروقات توجد أي، (Sig=0.039˂α=0.05): كالآتي
 تعزى فئة لأي وبؼعرفة ،ابؼسمى الوظيفي بؼتغتَ تعزى الوظيفي الاغتًاب ﵀ور عينة الدراسةأفراد 

 :التالر ابعدوؿ في ابؼوضح ،(scheffe) اختبار جراءإ تم الفروقات
 scheffe : نتائج اختبار(11)الجدوؿ رقم

 التكرار الالضراؼ الدعياري الدتوسط الحسابي الدسمى الوظيفي
 125 0.65 2.56 اطار

 141 0.73 2.78 عوف بركم
 116 0.69 2.65 عوف تنفيذ
 382 0.70 2.67 المجموع

 spss-26 الدصدر: اعتمادا على لسرجات
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فراد عينة الدراسة بكو الاغتًاب الوظيفي بسثلت أ إجابات الفئة التي تعزى بؽا الفروقات في ابذاه
-أنظر الدلحق رقم ). (0.73)وابكراؼ معياري قيمتو  (2.78)بركم بدتوسط حسابي قدره عوف في فئة 

88-). 
 السادسة الرئيسية الفرضيةسادسا: 

توجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في متوسطات إجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ مستوى 
فقداف الأمن الوظيفي تعزى للمتغتَات الشخصية )ابعنس، العمر، سنوات ابػدمة، ابؼستوى التعليمي، 

 .(α≤0.05)، نوع عقد العمل( عند مستوى دلالة ابؼسمى الوظيفي

 للعينات الدستقلة T test(: نتائج اختبار 49الجدوؿ رقم)

 T P.value درجة الحرية F Sig الوظيفي فقداف الأمن
 0.716 0.329 380 0,742 0.133  الجنس

 (SPSS- 26)الدصدر: بناء على لسرجات 

ومستوى معنويتها ابؼقابلة لتباين تساوي المجموعتتُ جاءت مساوية  tمن ابعدوؿ يتضح أف 
، أي لا توجد فروؽ معنوية %5، لذا نقبل فرضية العدـ بدستوى دلالة P.value=0.716˃0.05ٌـ

أنظر الدلحق ، الوظيفي فقداف الأمن تعزى بؼتغتَ ابعنس فيما يتعلق باستجابة عينة الدراسة حوؿ
 .-88-رقم 

ومتغنًات العمر،  فقداف الأمن الوظيفي(: نتائج تحليل التباين الأحادي لدتوسطات تقديرات 50الجدوؿ )
 ، ونوع عقد العملوالدسمى الوظيفي، الخدمةالدستوى التعليمي، سنوات 

لرموع  الدصدر الدتغنً 
 الدربعات

الدلالة  F متوسط الدربعات درجة الحرية
 الإحصائية

 بتُ المجموعات العمر
 المجموعاتخلاؿ 

1.339 
238.915 

3 
378 

0.446 
0.632 

0.706 0.549 

سنوات 
 ابػدمة

 بتُ المجموعات
 خلاؿ المجموعات

0.629 
239.625 

2 
379 

0.314 
0.632 

0.497 0.609 

الدستوى 
 التعليمي

 بنٌ المجموعات
 خلاؿ المجموعات

13.878 
226.376 

3 
378 

4.626 
0.599 

7.725 0.000 
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ابؼسمى 
 الوظيفي

 المجموعاتبتُ 
 خلاؿ المجموعات

4.722 
235.532 

3 
378 

1.574 
0.623 

2.526 0.057 

 عقد نوع
 العمل

 بتُ المجموعات
 خلاؿ المجموعات

0.319 
239.935 

2 
379 

0.160 
0.633 

0.252 0.777 

 spss26الدصدر: بناء على خرجات برنامج 

 ، ونوعابؼسمى الوظيفي ابػدمة، وسنوات ،العمر) بؼتغتَات بالنسبة (Sig≥0.05) أف يتضح
 Sig =0.777˃α=0.05 ,Sig =0.057˃α=0.05, Sig =0.609˃α=0.05)بالتًتيب )( العمل عقد

,Sig =0.549˃α=0.05) ،مستوى  حوؿ العينة أفراد ابذاىات في فروقات توجد لا أنو يعتٍ فهذا
 بىص فيما التصور نفس لديهم ابؼوظفتُ أف يعتٍ وىذا الوظيفي تعزى بؽذه ابؼتغتَات، فقداف الأمن

  .(-88- رقم الدلحق أنظر) ،ا﵀ور ىذا

: كالآتي( 0.05) من قلأ جاءت( العلمي ابؼستوى) بؼتغتَ ابؼعنوية القيمة أف ابعدوؿ يوضح كما
Sig=0.000˂ α=0.05))، فرادالأ إجابات ابذاىات في إحصائية دلالة ذات فروقات توجد أنو أي 

ي فئة تعزى بؽا أومعرفة كثر أتوضيح ل، ولالتعليمي ابؼستوى بؼتغتَ تعزى الوظيفي فقداف الأمن ﵀ور
 كما ىو موضح في ابعدوؿ التالر:   (scheffe)تم الاستعانة باختبار الفروؽ 

 scheffe: نتائج اختبار (98)الجدوؿ رقم

 التكرار الالضراؼ الدعياري الدتوسط الحسابي الدستوى التعليمي
 122 0.80 2.92 ثانوي فأقل

 223 0.72 2.50 جامعي
 37 0.93 2.66 دراسات عليا

 382 0.79 2.65 المجموع
 (spss-26) الدصدر: اعتمادا على لسرجات

علاه أف الفئة التي تعزى بؽا الفروؽ ىي فئة ثانوي وأقل أيتضح من النتائج ابؼبينة في ابعدوؿ 
عمابؽم أىذه الفئة تكوف  أفراد فأغلب (0.80)وابكراؼ معياري قيمتو  (2.92)بدتوسط حسابي قدره 
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من الوظيفي في فقداف الاستقرار الوظيفي فهم يكوف سبب شعورىم بفقداف الأميدانية في ابػارج وقد 
نهم لد أف ىذه الفئة يشعروف بأ، كما أحيانانهم يتصادموف مع العامة أمهددوف بغوادث العمل، كما 

بؼؤسسات التكوين ابؼهتٍ للحصوؿ على شهادات غلبهم دائما ما يتوجهوف أفأي تقدـ لذا  وابوقق
أنظر الدلحق رقم ) .تساعدىم في التخلص من فكرة عدـ برقيق طموحهم وبرقيق التًقيات في عملهم

-88-). 

 السابعةالفرضية الرئيسية سابعا: 

ء اراد عينة الدراسة حوؿ مستوى الأدتوجد فروؽ ذات دلالة إحصائية في متوسطات إجابات أف
ابؼسمى الوظيفي تعزى للمتغتَات الشخصية )ابعنس، العمر، سنوات ابػدمة، ابؼستوى التعليمي، 

 (.α≤0.05، نوع عقد العمل( عند مستوى دلالة )الوظيفي

 للعينات الدستقلة T test(: نتائج اختبار 52الجدوؿ رقم)

 T P.value درجة الحرية F Sig الوظيفيالأداء 
 0.368 -0.919 380 0,359 0.813  الجنس

 (SPSS- 26)الدصدر: بناء على لسرجات 

ومستوى معنويتها ابؼقابلة لتباين تساوي المجموعتتُ جاءت مساوية  tمن ابعدوؿ يتضح أف 
، أي لا توجد فروؽ معنوية %5، لذا نقبل فرضية العدـ بدستوى دلالة P.value=0.368˃0.05ٌـ

 (.12- رقم الدلحق أنظر) ،الوظيفي الأداءتعزى بؼتغتَ ابعنس فيما يتعلق باستجابة عينة الدراسة حوؿ 

ومتغنًات العمر، الدستوى  الأداء الوظيفي(: نتائج تحليل التباين الأحادي لدتوسطات تقديرات 53الجدوؿ )
 نوع عقد العمل ،والدسمى الوظيفي ،الخدمةالتعليمي، سنوات 

لرموع  الدصدر الدتغنً 
 الدربعات

الدلالة  F متوسط الدربعات درجة الحرية
 الإحصائية

 بتُ المجموعات العمر
 خلاؿ المجموعات

0.466 
132.772 

3 
378 

0.155 
0.350 

0.444 0.722 
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سنوات 
 ابػدمة

 بتُ المجموعات
 خلاؿ المجموعات

0.240 
132.531 

2 
379 

0.120 
0.350 

0.344 0.709 

ابؼستوى 
 التعليمي

 بتُ المجموعات
 خلاؿ المجموعات

0.209 
132.563 

3 
378 

0.070 
0.351 

0.199 0.897 

ابؼسمى 
 الوظيفي

 بتُ المجموعات
 خلاؿ المجموعات

2.476 
130.296 

3 
378 

0.825 
0.345 

2.394 0.068 

 بنٌ المجموعات نوع العقد
 خلاؿ المجموعات

2.423 
130.349 

2 
379 

1.211 
0.344 

3.522 0.031 

 (spss26)الدصدر: بناء على لسرجات برنامج 

ابؼستوى التعليمي،  ابػدمة، وسنوات العمر،) بؼتغتَات بالنسبة (Sig≥0.05) أف يتضح
 Sig =0.722˃ α =0.05 ,Sig =0.709˃ α =0.05, Sig =0.897˃α =0.05)بالتًتيب( ابؼنصب

,Sig =0.068˃ α =0.05)، إجابات  ابذاىات فيذات دلالة معنوية  فروقات توجد لا أنو يعتٍ فهذا
 التصور نفس لديهم ابؼوظفتُ أف يعتٍ وىذا ابؼتغتَات، بؽذه تعزى الوظيفي الأداء حوؿ العينة أفراد
  .(-88- رقم الدلحق أنظر)، ا﵀ور ىذا بىص فيما

: كالآتي( 0.05) من قلأ جاءت( نوع عقد العمل) بؼتغتَ ابؼعنوية القيمة أف ابعدوؿ يوضح كما
(Sig=0.031˂α=0.05)، ور فرادإجابات الأ ابذاىات في إحصائية دلالة ذات فروقات توجد أي﵀ 

جراء اختبار إتوضيح لأي فئة تعزى الفروؽ تم ل، ولنوع عقد العمل بؼتغتَ تعزى الوظيفي داءالأ
(scheffe):ابؼبتُ في ابعدوؿ التالر ، 
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 scheffe : نتائج اختبار(91)الجدوؿ رقم

 التكرار الالضراؼ الدعياري الدتوسط الحسابي الدسمى الوظيفي
 328 0.60 3.64 مرسم

 CDI 3.57 0.49 53عقد عمل مفتوح 
 CDD 2.28 0.69 1عقد عمل مؤقت 
 382 0.59 3.63 المجموع

 (spss-26 )الدصدر: اعتمادا على لسرجات

( 3.64ابؼربظتُ بدتوسط حسابي قدره )علاه أف الفئة الغالبة ىي فئة أيتضح من ابعدوؿ 
عماؿ تلقى على عاتقهم خاصة من يشغلوف فهم يعتقدوف أف كل الأ (0.60)دره وابكراؼ معياري ق

عليهم مناصب حساسة بابؼؤسسة، لذا يسعوف دائما للإبقاز مهامهم في الوقت ا﵀دد حتى لا تتًاكم 
  .(-80- رقم الدلحق أنظر)، عماؿالأ

 اقشة النتائج الدتعلقة بالفرضياتمن الدطلب الثالث:
في ىذا العنصر سيتم مناقشة نتائج الفرضيات التي بست صياغتها في ىذه الدراسة وبؿاولة 

 نتائج ابؼتحصل عليها في الدراسات السابقة ابؼعتمدة على النحو التالر:المقارنتها مع 

 لرئيسية الأولىمناقشة النتائج الدتعلقة بالفرضية اأولا: 

بمؤسسة  الوظيفي الاداء في الوظيفي الاغتراب لدتغنً احصائية دلالة ذو معنوي أثر وجود
تعزى لبعد العزلة الاجتماعية والاغتًاب عن الذات،  ،(α≤0.05) الدلالة مستوى عندسونلغاز بالأغواط 

 ارتفع كلما نوأ أي بينهما، عكسية العلاقة دؽأ وبدعتٌ ابؼتغتَين بتُ سلبية العلاقة جاءت حيث
 ابلفاضا سيعرؼ الذي أدائهم على سلبا انعكس العماؿ لدى الوظيفي بالاغتًاب الشعور مستوى
داري للاغتًاب الوظيفي في ابعانب توافقت ىذه النتيجة مع ابؼدخل الإوقد  صحيح، والعكس بدوره،
رتقاء في السلم ناحية الا من ينعكس سلبا على الفردالتي تقر أف الاغتًاب بؽذه الدراسة،  النظري

 .لذ ضعف الأداء بسبب اغتًابوإساس العدالة والكفاءة وابؼساواة، بفا يؤدي أالوظيفي على 
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 التي الوظيفية ابؼهاـ بعض بقازإ في مشكلةلو  يسببأحيانا ما  بالعمل زملائو عن الفرد انعزاؿو 
 فتَوس تفشي إلذ بدرجة ثانية مرالأ ىذا رجاعإ بيكن يضاأو  البقية، مع وابؼشاركة الاستشارة تتطلب

 رغم وكذلك مكتبو، في نفسو على يغلق أف يفضل لذا بالعدوى صابةالإ من والتخوؼ روناو ك
 التي الوظيفة لأف ذاتو، بوقق لد أنو ويشعر طموحاتو من الأدنى ابغد يشبع لد حققها التي النجاحات

لا تسمح لو بابتكار أساليب و ، وتتصف بالروتينية في مهامها ومهاراتو قدراتو من تطور لد يشغلها
بساـ أعمالو بسبب قوانتُ بؿددة بركمو وبردد طريقة أداء وظيفتو وىذا ما بهعلو يشعر إتساعده على 

 .بالاغتًاب عن الذات

 الاغتًاب بتُ العلاقة في ابؼعتمدة السابقة الدراسات بصيع نتائج مع النتيجة ىذه اتفقت وقد
 الوظيفي الاغتًاب مستوى ارتفع كلما مفادىا نتيجة إلذ خلصت فجميعها الوظيفي والأداء ظيفيالو 

 محمد سعيد ومياسة بحر عطية عبد يوسف فدراسة صحيح، والعكس الوظيفي، داءالأ مستوى تراجع
 دارةالإ في بسثلت العماؿ داءأ على سلبا نعكستا التي الاغتًاب سبابأ من أف استنتجت سلطاف أبو
 في ذلك يتسبب بفا ابعديدة والتغيتَات التطورات بؼواكبة للعماؿ الوظيفي ابؼسار بتطوير تهتم لا التي

 في عادلة وغتَ السياسي، نتماءالا على بناء بينهم بسيز وىي الوظيفي، مستقبلهم حوؿ العماؿ بزوؼ
 العماؿ على رقابة توجد لا أي بعضهم، تقصتَ مع التعامل في ومتساىلة العاملتُ على ابؼهاـ توزيع

 بىص فيما وكذلك دارة،الإ قبل من بؾهود من يبذلونو بدا الاعتًاؼ أو تقدير يتم ولا دارة،الإ قبل من
 Fuad دراسة وفي العاملتُ، بعميع معلومة وغتَ واضحة غتَ فهي بالعمل ابػاصة نظمةوالأ باللوائح

Kurdi الوظيفي الاغتًاب من عالر مستوى شهدوا الطبي الفلسطيتٍ المجمع في العاملتُ فأ استنتج 
 للتعلم فرصا بسنحهم لا بيارسونها التي وابؼهاـ الوظائف طبيعة لأف الأداء، في متوسط ومستوى
 Yousef Al Hosani دراسة يضاأ أكدتو ما وىو ،كما يرغبوف  ابؼتاحة وامكانياتهم قدراتهم واستغلاؿ

et Fauzia Jabeen العجز،) سلبية مشاعر فرادالأ يكسب الوظيفي الاغتًاب أف ستنتجا حيث 
 .أدائو وتضعف لعملو، مهملا بذعلو .....(لامعياريةال لامعتٌ،ال
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 رتباطا علاقة وجود استنتجت التي أمتُ، محمد عصمت شيماء دراسة اختلفت دراستنا معكما 
 العمل بدتطلبات وابؼعرفة الوظيفي الدور جانب في خاصة الوظيفي داءوالأ الوظيفي الدور غموض بتُ

نتيجة مفادىا عدـ ل توصلت دراستنا في حتُالوظيفي،  داءالأ زيعز  الدور أف وضوح حيث أشارت
وجود أثر ذو دلالة معنوية لغموض الدور الوظيفي في الأداء الوظيفي بدؤسسة سونلغاز بالأغواط، 

مهامهم الوظيفية والتي ضافية فيما بىص إعباء ألا يعانوف من غموض أو فحسب اجابة عينة الدراسة 
 .تم برديدىا بدقة في البطاقة الفنية للوظيفة

 الثانية الرئيسية الفرضية نتائج مناقشة :ثانيا

 منالأ فقداف لدتغنً حصائيةإ دلالة ذو معنوي أثر يوجدقبوؿ الفرضية التي مفادىا: تم 
 حيث (α≤0.05) الدلالة مستوى عند بمؤسسة سونلغاز بالأغواط الوظيفي داءالأفي  الوظيفي

من الوظيفي ابلفض فقداف الأرتفع مستوى انو كل ما أأي  ،(p=0.035˂α=0.05) قيمت بلغت
 فقداف بؼتغتَداء الوظيفي للعامل بابؼؤسسة، إذف العلاقة بتُ ابؼتغتَين عكسية، وتم عزو ىذا الأثر الأ

 عبارات تقدنًو  بؾهوداتهم تقدير عدـحسب إجابات أفراد عينة الدراسة، نتيجة ل الوظيفي الاستقرار
 .وقتها في منهم ابؼطلوبة ابؼهاـ لإبقازىم بؽم الشكر

لوظيفة التي اربدا بسبب فراد في ابؼؤسسة لعدـ وضوح مستقبل الأ أيضا ذلك إرجاع بيكنو
أو لعدـ توفتَ الدورات التدريبية التي تساعدىم على  نفسهمأتساعدىم على تنمية  لايشغلونها فهي 

ظيفي ف الشعور بعدـ الاستقرار الو إما تم تناولو في ابعانب النظري  ، وحسب وقدراتهم مهاراتهم ريتطو 
نعداـ الرقابة الداخلية وابؼتابعة ابؼستمرة للعماؿ نوعا ما من قبل ونظرا لايقلل من فرص التًقية والنمو، 

 التي والقوانتُ اللوائحعض ابؼسؤوؿ ربدا لكثر الأعباء التي يتحملها، قد أدى ذلك إلذ عدـ التقيد بب
أو يعتقدوف أنها لا تؤثر عليهم كالدخوؿ في وقت متأخر بؽم  ومبهمة غامضة تبدو التي العمل بزص

 للعمل أحيانا وما ينتج عنها من تأخر في إبقاز بعض ابؼهاـ.
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 أف يروف نالذيو Marco De Angelis & all :من كل دراسة مع النتيجة ىذه توافقت وقد
 في يتمثل الشعور ىذا سبب يكوف وقد الوظيفي، داءالأ ضعف إلذ يؤدي الظاىر الاستقرار عدـ

 جهادإو  ابؼؤسسات، من العديد غلق إلذ دىأو  العالد في نتشرا الذي الوباء خاصة خارجية عوامل
 العماؿ من العديد جبارإ إلذ ضافةإ. العماؿ من عدد تسريح سياسة لذإ ضطرا والبعض منها، العديد

 دراسةو ، أدائو على ذلك يؤثر قد التكنولوجيا ستعماؿا بهيد لا فمن  بعد عن القسري العمل على
 وجود مفادىا بنتيجة ابػروج وتم الوظيفي داءوالأ الوظيفي منالأ بتُ تربط التي الصرايرة أحمد خالد
 ومهاراتو بؿققة طموحاتو فأو  الوظيفي بالاستقرار العامل شعر فكلما ابؼتغتَين بتُ طردية بهابيةإ علاقة

 يشعروف لا العماؿ أف إلذ ضافةإ دائو،أ مستوى رتفعا بؽا بىطط كاف التي للمراتب ووصل تطويرىا تم
 يتسبب الذي منالأ فقداف عكس مزاياىا من ميزة يأفقداف  وأ وظائفهم فقداف من والقلق بالتوتر

 أف الوظيفي داءوالأ الوظيفي منالأ حوؿ جبريل جبريل يمافإ دراسة فحسب سبق، ما كل فقداف في
 الوظيفي مستقبلو بذاها القلق بزفيف إلذ والسعي قدراتو، مع تتناسب التي بالوظيفة العامل تعيتُ

 بها ابؼعموؿ والقوانتُ نظمةالأ تطبيق على والسهر مهامو، بقازإ ثناءأ بتكاروالا بداعالإ على وتشجيعو
، حتًاـدير والاه التقالذي يسودللعمل وتوفتَ ابعو ابؼلائم  العاملتُبرستُ العلاقة بتُ و  ،ابؼؤسسة في

تصاؿ ابعيد بتُ العماؿ على الا ةعزيز القدر عي وتوالعمل على غرس روح الفريق أو العمل ابعما
 داء الوظيفي.مستوى الأوتبادؿ الزيارات بينهم يساعد على تطوير وبرستُ 

  ثالثا: مناقشة الفرضية الرئيسية الثالثة

من فقداف الأ في الاغتراب الوظيفي لدتغنً إحصائيةذو دلالة  أثر دو وجوالتي كاف مفادىا: 
 مستوى رتفعا ما كل نوأ أي ،(α≤0.05) الدلالة مستوى عند بمؤسسة سونلغاز بالأغواط الوظيفي
 بتُ العلاقة ذفإ. بابؼؤسسة للعامل من الوظيفيمستوى فقداف الأ رتفاعايؤدي إلذ  الوظيفي الاغتًاب
 ، ميع أبعاد الاغتًاب الوظيفيبعويعزى ىذا الأثر  طردية، ابؼتغتَين
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 كاف بدقة لعماؿا وصلاحيات مسؤوليات برديد وعدـ ابؼعلومات قلة بأف ذلك تفستَ وبيكن
 في سببا يكوف فقد الأعماؿ توزيع في ابؼساواة عدـ بىص فيما أما الاستقرار، بعدـ شعورىم في سببا

 حوؿ التخوؼ من نوع يعاني العامل فأ كما. أحيانا والتعويضات ابغوافز توزيع في بالغموض شعورىم
 شعر كلما أي، يشغلو الذي للمنصب بالنسبة التًقية فرص لقلة ربدا ابؼؤسسة داخل الوظيفي مستقبلو
سيشعره بالغموض حوؿ مستقبلو الوظيفي  عملو في قيمة ذو شيء بوقق ولد مقيدة حريتو أف العامل

بقاز إ، بفا يتسبب لو في التأخر في لو التابع القسم في عليو مورالأ بعض خفاءإ يتمحيانا أو بابؼؤسسة، 
 بعدـ ذلك سيشعره ،ولا تتوفر على فرص التًقية مهمة غتَ وظيفتو أف كوف إضافة إلذبعض ابؼهاـ. 

وكل ذلك ينعكس سلبا على شعوره بالانتماء للمؤسسة،  ،ابػوؼ دوامة في ويدخل والتهديد الأمن
 .ويفضل أف ينعزؿ عن بقية زملائو

 شعوره زاد ، لذاتو ينتمي لا بأنو حسأو  زملائو باقي عن انعزؿ كلما الفرد أف على دليل وىذا
، فالعزلة الاجتماعية والاغتًاب عن الذات تؤثر على الاستقرار بابؼؤسسة الوظيفي الأمن بفقداف

 في تتحكم خارجية مورأ ىناؾلأف  الفرد بعدـ برقيق طموحاتو وبرقيق ذاتو الوظيفي من خلاؿ شعور
 يضات حيث يشعر بعدـ عدالة توزيعهاوافز والتعو نها تنعكس على ابغأضافة إلذ إ، وعملو تصرفاتو

وفر لو العيش الكرنً ، أو أف أجره لا ياؿ للقوانتُ التي بركم ذلكبيكن إرجاع ذلك بعهل بعض العمو 
ينعكس سلبا على علاقتو  ثناء تواجده بابؼؤسسة بفاأسعار، والتوتر الذي ينتابو ارتفاع الأخاصة مع 

ف أف يغلق على نفسو في مكتبو ويتجنب ابعلوس معهم خاصة و أمع زملائو بالعمل لذا يفضل 
صابة بالعدوى لذا  متخوؼ من الإ فتَوس كرونا، والكل نتشارتزامنت مع فتًة ابؼوجة الثالثة لاالدراسة 

انزعاج كانت العلاقات في تلك الفتًة متوترة نوعا ما فهناؾ من لد يعتًؼ بهذا الفتَوس بفا تسبب في 
 .بعض العماؿ
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 رابعا: مناقشة الفرضية الرئيسية الرابعة

 في الوظيفي فقداف الأمن بؼتغتَ إحصائية دلالة ذو أثر كما تم ابػروج بنتيجة مفادىا وجود
، أي أف العلاقة تبادلية (α≤0.05) الدلالة مستوى عند بالأغواط سونلغاز بدؤسسة الوظيفي الاغتًاب

بتُ ابؼتغتَين، فحسب ابعانب النظري يعتبر فقداف الأمن الوظيفي أحد الأسباب ابؼتعلقة بالفرد والتي 
سلبا على الأداء الوظيفي، . وكلا ابؼتغتَين يؤثراف تتسبب في شعوره بالاغتًاب الوظيفي عن مؤسستو

إذف بيكن القوؿ أف فقداف الأمن الوظيفي يؤثر في الأداء الوظيفي بواسطة الاغتًاب بطريقة جزئية، 
فكلما ارتفع مستوى فقداف الأمن الوظيفي يرتفع شعور الفرد بالاغتًاب عن مؤسستو وينخفض 

  مستوى أدائو.

 الخامسةالفرضية الرئيسية  مناقشة: خامسا

 حوؿ العينة أفراد اتجاىات في إحصائيةلالة  ذات فروقات توجد لا نصت على أنو: والتي
 العاملتُ أف يعتٍ وىذا ،(العقد ونوع الخدمة، وسنوات العمر،) تعزى لدتغنًات الوظيفي الاغتراب

 ىذا ا﵀ور. بىص فيما التصور نفس لديهم

 تعزى الوظيفي الاغتًاب ﵀ور فرادالأ ابذاىات في معنوية دلالة ذات فروقات توجد في حتُ
ابؼسمى الوظيفي وابؼستوى التعليمي لفئة ثانوي وأقل لأف معظم مهامهم تكوف ميدانية خارج  بؼتغتَ

ابؼؤسسة وىم أكثر فئة معرضة للضغوطات النفسية ما بهعلهم يشعروف بعدـ عدالة الأجر الذي 
بقية زملائهم الذين يتقلدوف وظائف  بذمعهم مع يتلقونو مقابل إبقاز مهامهم، إضافة إلذ قلة فرص

لتحاؽ بدراكز ئة قليلة لذا يلجأ أغلبهم إلذ الا، إضافة إلذ أف فرص التًقية بؽذه الفإدارية بابؼؤسسة
، الأمر الذي ينجر عنو الوظيفي التكوين ابؼهتٍ للحصوؿ على شهادات بسكنهم من الارتقاء في السلم

 وقوعهم في الغيابات ابؼتكررة.
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 السادسةالفرضية الرئيسية  مناقشة: سادسا

 مستوى فقداف الأمن حوؿ العينة أفراد اتجاىات في إحصائيةذات دلالة  فروقات توجد لا
عند  (العقد ونوع الدسمى الوظيفي، الخدمة، وسنوات العمر، الجنس،) لدتغنًات الوظيفي تعزى
  .ا﵀ور ىذا بىص فيما التصور نفس لديهم العاملتُ أف يعتٍ وىذا ،0.05 مستوى الدلالة

 الوظيفي فقداف الأمن ﵀ور فرادالأ ابذاىات في معنوية دلالة ذات فروقات توجد في حتُ أنو
فقداف الاستقرار الوظيفي فهم بشعورىم بسبب  فئة ثانوي وأقل بسثل في، التعليمي ابؼستوى بؼتغتَ تعزى

لذا حسب ، يتصادموف مع العامةوأحيانا ، بسبب بؾاؿ عملهم بغوادث العملبتعرضهم مهددوف 
أي تقدـ  وانهم لد بوققأف ىذه الفئة يشعروف بأ ضافية بؽم، كماإف يتم صرؼ تعويضات أبهب رأيهم 
التخلص من فكرة عدـ برقيق لرفع من مستواىم و  بؼراكز التكوينغلبهم دائما ما يتوجهوف ألذا 

  .كما قلنا سابقا  طموحهم وبرقيق التًقيات في عملهم

 السابعةالرئيسية الفرضية  مناقشة: سابعا

 أفراد اتجاىات في إحصائيةذات دلالة  فروقات وجدت لاحيث تم رفض الفرضية لأنو:  
الدسمى  التعليمي، الدستوى الخدمة، وسنوات العمر،) لدتغنًات تعزى الوظيفي الأداء حوؿ العينة

 ىذا بىص فيما التصور نفس لديهم ابؼوظفتُ أف يعتٍ وىذا، 1.19عند مستوى الدلالة  (الوظيفي
ىداؼ الفرد من خلاؿ برقيق التًقيات ورفع من أداء والذي بوقق أبنية الأ، فابعميع يدرؾ مدى ا﵀ور

عمار متقاربة نوعا ما ولا توجد أجره وبرقيق طموحو، وفيما بىص العمر فتقريبا كانت الأمستوى 
ما أستفادة من خبرة العماؿ الكبار، لتعلم والائة صغار السن في سرعة امشكلة بالنسبة بؼن ىم في ف

ابؼستوى فكل فرد يشغل ابؼنصب الذي يلائم مستواه لذا لا توجد فروؽ في الاجابات، وقد توافقت 
نو لا توجد فروؽ ذات دلالة معنوية حوؿ أبياف جبريل جبريل التي وجدت إىذه النتيجة مع دراسة 

 ى الوظيفي، سنوات ابػدمة، العمر(.بؿور الأداء الوظيفي تعزى بؼتغتَ )ابؼسم
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 بؼتغتَ تعزى الوظيفي داءالأ ﵀ور فرادالأ بذاىاتا في معنوية دلالة ذات فروقات توجدفي حتُ 
 يشغلوف من خاصة عاتقهم على تلقى عماؿالأ كل أف يعتقدوف فهم ابؼربظتُ فئةل العمل، عقد نوع

 عليهم تتًاكم لا حتى ا﵀دد الوقت في مهامهم لإبقاز دائما يسعوف لذا بابؼؤسسة، حساسة مناصب
 .عماؿالأ
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 خلاصة الفصل:

وكخلاصة بؽذا الفصل اتضح أف ىناؾ إدراؾ متوسط لكل متغتَات الدراسة )الاغتًاب 
فراد عينة الدراسة، كما أجابات إالوظيفي، فقداف الأمن الوظيفي، الأداء الوظيفي( حسب ابذاىات 

تبتُ أف النموذج ابؼتبع يتمتع بالصدؽ وابؼوثوقية حسب قيمة معامل الارتباط بتُ بؿاور الدراسة 
وجيدة، ويتصف النموذج البنائي بالقبوؿ حسب  ةرتفعوقيمة ألفا كرونباخ التي كانت موأبعادىا 

 د.مؤشرات صدؽ التقارب وصدؽ التمايز التي كانت ضمن المجاؿ ا﵀د

موعة من النتائج تتمثل وفيما بىص التحقق من صحة الفرضيات ابؼتبعة فقد توصلت الدراسة لمج
ذو دلالة إحصائية بؼتغتَ الاغتًاب الوظيفي في الأداء الوظيفي بدؤسسة  سلبي وجود أثر معنويفي 

والاغتًاب عن الذات، ثل في بعد العزلة الاجتماعية بس (0.05)غواط عند مستوى الدلالة سونلغاز بالأ
حصائية بؼتغتَ فقداف الأمن الوظيفي في الأداء الوظيفي بدؤسسة إذو دلالة  معنوي سلبي ووجود أثر

بذسد في بعد فقداف الاستقرار الوظيفي، كما تم  (0.05) سونلغاز بالأغواط عند مستوى الدلالة
لة إحصائية بؼتغتَ الاغتًاب ذو دلا معنوي طردي برقيق الفرضية الثالثة التي تنص على وجود أثر

 الدلالة مستوى عند بالأغواط سونلغاز بدؤسسة الوظيفي بجميع أبعاده في فقداف الأمن الوظيفي
نبثق عنها فرضية جديدة تدؿ على وجود علاقة تبادلية بتُ ابؼتغتَين، وأختَا تم ابػروج ا، والتي (0.05)

وسيط )وساطة جزئية( بتُ فقداف الأمن الوظيفي  بنتيجة مفادىا وجود أثر للاغتًاب الوظيفي كمتغتَ
 والأداء الوظيفي.

وجود فروقات في ابذاه اجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ الاغتًاب وأختَا توصلنا لنتيجة مفادىا 
 عينة أفراد اجابات ابذاه في ووجود فروقات وابؼسمى الوظيفي، الوظيفي تعزى بؼتغتَ ابؼستوى التعليمي

 في فروقات وجودل كما توصلنا  ،ابؼستوى التعليمي بؼتغتَ تعزى الوظيفي فقداف الأمن حوؿ الدراسة
 .نوع عقد العمل بؼتغتَ تعزى الوظيفي الأداء حوؿ الدراسة عينة أفراد اجابات ابذاه
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الوظيفي ىو عامل نفسي واجتماعي يعاني غتًاب الاتضح من التأصيل النظري أف االأختَ في 
 يشعر بهعلوو بهعلو يغتًب عن مؤسستو وعن ذاتو لأف ىناؾ عوامل خارجية تتحكم فيو، العامل منو 

عبء وغموض إضافة إلذ  حسب ما جاء بو سيماف لامعتٌ والعزلة والاغتًاب عن الذاتالبالعجز و 
بابؼؤسسة كابؽيكل التنظيمي، وكل ذلك بسبب العديد من العوامل قد تكوف متعلقة  الدور الوظيفي،

تصميم العمل، كبر حجم ابؼؤسسة، تناقض الأدوار وغتَىا من العوامل، وعوامل أخرى تتعلق بالفرد و 
وما ينتج عنو من  وضعف مقوـ القيادة وغتَىا، ،العملعدـ التخصص في  ،د ذاتو كنقص الكفاءةبح

 ض نفسية.أو الاصابة بأمرا آثار سلبية نفسية وجسدية على العامل قد تؤدي بو أحيانا إلذ الانتحار

شعور العامل بأنو  تفقت تقريبا بصيع الابذاىاتاالذي من الوظيفي ما بىص فقداف الأيوف
بتهديد بؿتمل حوؿ الاستمرارية في الوظيفة ابغالية أو فقداف أحد مزاياىا لعدة أسباب قد تكوف 
بسبب تدىور ظروؼ العمل ونقص فرص التًقية والزيادة في الأجر والعديد من العوامل الأخرى، 

ز ة توزيع ابغواففقداف الاستقرار الوظيفي، عدـ عدال والذي نلمسو من خلاؿ أبعاده ابؼتمثلة في
يؤثر سلبا ابؼؤسسة فهو  وأعلى الفرد سواء آثارا سلبية  والتعويضات، توتر علاقات العمل. وينتج عنو

في نظرية العقد النفسي والتي ترى أف فقداف الأمن الوظيفي  أيضا كما جاءو  عن الفعالية التنظيمية.
كاوى والصراعات داخل ابؼؤسسة وغتَىا إضافة إلذ ظهور كثرة الشيهدد توازف علاقة العامل برئيسو، 

 من الأثار التي تضر بدصلحة الطرفتُ.

النظرية أف كلا من ابؼتغتَين السابقتُ )الاغتًاب الوظيفي وفقداف الأمن  أظهرت الأدبياتوقد  
الذي يعتبر من أىم مقومات بقاح ابؼؤسسات مهما  داء الوظيفي الأالوظيفي( يؤثراف سلبا أو إبهابا في 

تناولو من عدة جوانب باعتباره ناتج، أو ىو عبارة عن سلوؾ يقوـ بو الفرد والذي تم كاف نوعها، 
والذي يتحدد  داخل ابؼؤسسة، وفي حقيقة الأمر ىو عبارة عن تفاعل السلوؾ والنتائج وبرققهما معا،

 .إدراؾ الدور الوظيفي بقاز ابؼهاـ، ابؼهارات والقدرات،بإ
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الأثر الذي يسببو الاغتًاب  طبيعة بحث فيقمنا من خلابؽا في ال التي وانطلاقا من دراسة ابغالة
تمثلة في مؤسسة سونلغاز بأحد أىم مؤسسات الوطن وابؼ وفقداف الأمن الوظيفي في الأداء الوظيفي

 توصلنا لمجموعة من النتائج والتوصيات والاقتًاحات، والتي سيتم ذكرىا كما يلي: ، بالأغواط

 نتائج الدراسة التطبيقية: 

 وتتمثل ىذه النتائج ىذه النتائج في ما يلي:

تعتبر مؤسسة سونلغاز بالأغواط من أىم القطاعات ابغساسة، لأنها تقدـ خدمات للمجتمع  -
ن خلاؿ  توزيع وصيانة وتركيب معدات الغاز والكهرباء، بأحسن جودة، وتسهر على راحتهم، م

 والاستماع لشكاوى زبائنها وأخذىا بعتُ الاعتبار؛ 

فراد أوبيكن تفستَ ذلك على أف للاغتًاب الوظيفي بدؤسسة سونلغاز  مستوى متوسطوجود  -
دوف صعوبة بسبب بهحيانا ما أعماؿ فيما بينهم، و الأعينة الدراسة غتَ راضتُ نوعا ما على توزيع 

الذي  ابؼسمى الوظيفيعدـ برديد صلاحياتهم ومسؤولياتهم بشكل دقيق أي أنو بغض النظر على 
 ؛يشغلو بعض العماؿ إلا أنهم يشعروف بالإحباط وعدـ برقيق أي قيمة في بؾاؿ عملهم

بعض العماؿ يشعروف بتقييد فلفقداف الأمن الوظيفي لعينة الدراسة  درجة متوسطةوجود  -
يتهم في أداء بعض ابؼهاـ الوظيفية وعدـ قدرتهم على توظيف مهاراتهم في ابداع طرؽ جديدة حر 

عدـ تقدير بؾهوداتهم و تساعدىم في بؾاؿ عملهم بسبب بعض التعليمات والأوامر التي برد من ذلك، 
البعض  أف ضافةإالرقابة على العاملتُ شبو منعدمة داخلها، كما أف ثناء تأدية مهامهم الوظيفية،  أ

 ؛دد بهاا﵀ينتابهم ابػوؼ على مستقبلهم غتَ 

 العاملتُيسعى ذلك رغم و  ،بعادهأداء الوظيفي بجميع لبعد الأ دراؾ متوسطإمستوى وجود  -
رغم الصعوبات التي تواجههم، وىذا ما تم بؼسو في ابؼؤسسة أثناء بقاز مهاـ، إدائهم وبؿاولة ألتعزيز 

 الزيارة ابؼيدانية بؽا؛
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الدراسة بالصدؽ والثبات، وصدؽ التقارب، وصدؽ التمايز، وجاءت مؤشرات  جبموذ بستع  -
 ابعودة في ابؼستوى ابؼطلوب؛

الأداء الوظيفي بدؤسسة سونلغاز  فيبؼخاطر الاغتًاب الوظيفي  إحصائيةذو دلالة  يوجد أثر -
 بسثل في بعد العزلة الاجتماعية والاغتًاب عن الذات؛ (α≤0.05)بالأغواط عند مستوى الدلالة 

الأداء الوظيفي بدؤسسة سونلغاز  فيمن الوظيفي لفقداف الأ إحصائيةذو دلالة  يوجد أثر -
 ؛بسثل في بعد فقداف الاستقرار الوظيفي (α≤0.05)بالأغواط عند مستوى الدلالة 

فقداف الأمن الوظيفي بدؤسسة  فيبؼخاطر الاغتًاب الوظيفي  إحصائية دلالة ذو يوجد أثر -
 ؛بسثل في بصيع أبعاد الاغتًاب الوظيفي (α≤0.05)سونلغاز بالأغواط عند مستوى الدلالة 

بيثل دورا وسيطا في رفع مستوى تأثتَ فقداف الأمن الوظيفي في الوظيفي تبتُ أف الاغتًاب  -
الأمن الوظيفي يؤدي إلذ رفع مستوى شعور الأفراد مستوى الأداء الوظيفي، حيث أف فقداف 

 ؛بالاغتًاب الوظيفي الأمر الذي يؤدي إلذ تراجع الأداء الوظيفي

داء الوظيفي تعزى بؼتغتَ نوع الأفراد ﵀ور الأفي ابذاىات  إحصائيةتوجد فروقات ذات دلالة  -
 ؛صالح فئة ابؼربظتُل (α≤0.05)عقد العمل بدؤسسة سونلغاز بالأغواط عند مستوى الدلالة 

فراد ﵀ور فقداف الأمن الوظيفي تعزى الأفي ابذاىات  إحصائيةتوجد فروقات ذات دلالة  -
لصالح فئة  (α≤0.05بدؤسسة سونلغاز بالأغواط عند مستوى الدلالة ) بؼتغتَ ابؼستوى التعليمي.

 ؛جامعي

فراد ﵀ور الاغتًاب الوظيفي تعزى بؼتغتَ الأفي ابذاىات  إحصائيةتوجد فروقات ذات دلالة  -
ومتغتَ ابؼستوى التعليمي بدؤسسة سونلغاز بالأغواط عند مستوى الدلالة  ابؼسمى الوظيفي

(α≤0.05) لصالح فئة ثانوي وأقل. 
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 توصيات الدراسة:

، بيكن وضع التوصيات التالية النظري والتطبيقي في ابعانب النتائج ابؼتحصل عليهاوبناء على 
 لعلها تفيد ابؼؤسسة مستقبلا في ابغد من ىذه ابؼشاكل:

بقاز إوبؿاربة الاغتًاب الوظيفي من خلاؿ تشجيعو على  الاىتماـ بابعانب النفسي للعامل، -
وتقدنً عبارات الشكر لو، أي الاىتماـ بابغوافز ابؼعنوية وما بؽا من أثار إبهابية على مهامو ومدحو 

 ؛التي تواجههم ، والاىتماـ بابؼشاكلالأفراد

ضافة إلذ إالاىتماـ بتفعيل دور ابغوافز وتوفتَىا بعدالة وربطها بنتائج تقييم الأداء الوظيفي،  -
 ؛وضع أسس عادلة يتم اتباعها في التًقيات، سعيا لتحقيق مستويات عالية من الأداء

، بوظائفهم ومهامهمفراد في عملية ابزاذ القرار، خاصة القرارات ابؼتعلقة زيادة مشاركة الأ -
 ؛والأخذ بآرائهم واقتًاحاتهم والعمل بها حتى يشعروا أنهم ذو فائدة وأبنية داخل ابؼؤسسة

داء مهامهم وتعزيز مسؤولياتهم بؼا بؽا من أ، ومنحهم ابغرية في العماؿتطوير مهارات وقدرات  -
 داء؛تنمي روح الابداع والتميز في الأ داء الوظيفي، فهيبهابي على الأإثر أ

نشطة العلاقات داخل العمل؛ من خلاؿ الأيثار، وتعزيز والإ العماؿتنمية روح التعاوف بتُ  -
 داء؛على الأنعكاسات االاجتماعية ابؽادفة، بؼا بؽا من 

مكاف عن التمييز بتُ العاملتُ لأي سبب كاف خاصة بتعاد بقدر الإة في ابؼعاملة والاالعدال -
 الثقة لديهم وانتمائهم للمؤسسة. في جانب تقييم الأداء، لتعزيز

 أفاؽ الدراسة:

 فيمن الوظيفي ثر الاغتًاب الوظيفي وفقداف الأأرغم أف ىذه الدراسة قد جاءت للبحث في 
ا لا نهأ، إلا بالاعتماد على بؾموعة من الأبعاد لكل متغتَ الأغواط ؤسسة سونلغازبداء الوظيفي دالأ
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في نفس المجتمع  ونفس  ىاجراءإعاد يلو ف، ابذاىات مستقبلا تزاؿ حقلا مفتوحا قابل للدراسة في عدة
كأبعاد و ابؼتعلقة بالفرد  أ بابؼؤسسةسباب متعلقة أسباب الاغتًاب الوظيفي سواء أخذ بأالظروؼ 
مؤسسة سونلغاز مع ابزاذ الاغتًاب الوظيفي كمتغتَ وسيط  عماؿكثر لدى أقد تلقى قبوؿ  للدراسة

كمتغتَ معدؿ يقلل من ظاىرة   ةوادخاؿ العدالة التنظيمي بتُ الأداء الوظيفي وفقداف الأمن الوظيفي
 الاغتًاب وفقداف الأمن الوظيفي ويرفع مستوى الأداء،

 ية كالتالر:الاقتًاحات لعلها تكوف مشاريع مستقبل كما أنو بيكن وضع بؾموعة من

دراسة الأمن الوظيفي  فقدافالأداء الوظيفي في ظل  فيسباب الاغتًاب الوظيفي أتأثتَ  -
 ؛حالة

 ؛الإدارة الرشيقة وتأثتَىا في ابغد من أسباب الاغتًاب الوظيفي لدى العماؿ )دراسة حالة( -

دور سلوؾ ابؼواطنة والثقة التنظيمية في تعزيز الأداء الوظيفي وابغد من بـاطر الاغتًاب  -
 ؛الوظيفي )دراسة حالة( 

 DMLدارة الاستبقاء في تقليل من بـاطر الاغتًاب الوظيفي في مديرية الصيانة إدور  -
 ؛بالاغواط

 ي والأداء الوظيفي.الدور الوسيط للإدارة بالقيم في العلاقة بتُ الاستقرار الوظيف -
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 الاداء الوظيفي
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 فقداف الأمن الوظيفي
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 لساطر الاغتراب الوظيفي

 عدـ الاستقرار الوظيفي -

 عدـ العدالة في توزيع ابغوافز والتعويضات -

 توتر العلاقات في العمل -

 الذات ػ العزلة الاجتماعية والاغتًاب عن

 ػ الشعور بالعجز وباللامعتٌ

 ػ  إدراؾ الدور الوظيفي

 ػ القدرات وابؼهارات

 ػ ابقاز ابؼهاـ
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  دراسات عليا

 أخرى اذكرىا: .............................................................
 ابؼسمى الوظيفي

  إطار سامي
  إطار

  عوف بركم
  عوف تنفيذ
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  مرسم
  عقد عمل مفتوح

  مؤقت )بؿدود ابؼدة(عقد عمل 
 

 ابغالة التي يشعر بها الفرد أنو مغتًب عن ذاتو وعن ابؼؤسسة ولا ينتمي بؽا وفقدافالدتغنً الدستقل الأوؿ: الاغتراب الوظيفي: 
 الثقة بها، فيشعر بالعجز في أداء مهامو ويفضل العزلة والابتعاد عن ابؼوجودين بالعمل، سواء لأسباب تتعلق بو أو بابؼؤسسة

 التعديلات ابؼقتًحة مدى أبنيتها مدى وضوحها العبارة الرقم
 غتَ ىامة ىامة برذؼ تعدؿ واضحة

: يظهر عبء الدور عند قياـ الفرد بعمل لا يرغب فيو، أو خارج عن إرادتو، أو عندما يطلب عبء وغموض الدور الوظيفي
وامكانات الفرد ابعسدية والذىنية والنفسية، أو اقل من امكاناتو  منو القياـ بأعماؿ غتَ متجانسة يَخذ شكلتُ أكبر من طاقة 

فيحدث فراغا ومللا  وبالتالر  ضغطا عليو، أما غموض الدور فهو نقص معرفة الفرد بالواجبات والالتزامات ابؼطلوبة منو، لكي 
 يقوـ بأداء عملو

في بعض الأحياف يصعب علي التعامل مع  01
 ابغاسوبالبرامج ابؼثبة في 

     

أرى أنو لا توجد مساواة في توزيع الاعماؿ  02
 والفرص بيتٍ وبتُ زملائي في العمل

     

أعاني من قلة ابؼعلومات ابػاصة بأداء  03
 مهامي

     

أعتقد أف مسؤولياتي وصلاحياتي غتَ بؿددة  04
 بدقة

     

وقت العمل اليومي غتَ كافي لأداء كل ما  05
 ىو مطلوب متٍ

     

أعتبر أف الاعماؿ ابؼطلوبة متٍ صعبة  06
 ومعقدة أحيانا

     

افتقر بؼعرفة استعماؿ بعض الآلات لقلة  07
 العروض التكوينية من طرؼ مؤسستي

     

 الشعور بالعجز واللامعتٌ
باللامعتٌ يقصد بو شعور الفرد الشعور بالعجز ويعتٍ فقداف ابؼوظف السيطرة على ستَ العمل في مكاف عملو بابؼنظمة، والشعور 

بعدـ امتلاؾ موجها ومرشدا لسلوكو، وعدـ فهمو للأمور التنظيمية، وعدـ استطاعتو توقع ستَىا مستقبلا أو بفا ىي عليو في 
 الوقت ابغالر
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أحياناف أواجو صعوبة في إبهاد حلوؿ  08
 لبعض ابؼشكلات التي تعتًضتٍ في عملي

      

بابغرية الكافية في أداء أحيانا لا أبستع  09
 مهامي اليومية

      

أشعر أنتٍ لد أحقق شيئا ذو قيمة في بؾاؿ  10
 عملي

      

أشعر أف اعمالر ليست جديرة بالاىتماـ  11
 في ابؼؤسسة

      

أحيانا يتم اخفاء ما بهري في القسم الذي  12
 انتمي اليو

      

 العزلة الاجتماعية والاغتًاب عن الذات
العزلة الاجتماعية ويقصد بها انعزاؿ العامل عن ابؼنظمة فيشعر انها لا تقدـ لو الدعم وابؼساندة ولا تراعي اسهاماتو في العمل، 
وانعزالو عن زملائو بالعمل وأنو غتَ مرغوب بو من قبلهم، ولا بوظى بالقبوؿ الاجتماعي في مكاف العمل، أما الاغتًاب عن 

ن نفسو ومشاعره وزملائو وعملو، فإذا اغتًب عن العمل نتيجة الاغتًاب الذاتي، يغدو بلاروح، الذات فهو اغتًاب الفرد ع
 ويشعر أف وظيفتو لا برقق ذاتو

غالبا لا أشارؾ في الأنشطة الاجتماعية  13
 للمؤسسة

      

ارغب في إغلاؽ مكتبي في بعض الاوقات  14
 والاختلاء بنفسي

      

بدجرد تواجدي ينتابتٍ شعور بالتوتر  15
 بابؼؤسسة

      

أرى أف ما حققتو من بقاح في وظيفتي لد  16
يشبع ابغد الأدنى من طموحاتي وبرقيق 

 ذاتي

      

       أشعر بالفراغ النفسي أثناء عملي بابؼؤسسة 17
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شؼٛس اٌّٛظف ثبٌخٛف ٚاٌزٙذ٠ذ ِٓ فمذاْ ٚظ١فزٗ أٚ  : فقذان الأمه الىظيفي:المستقل الثاوي المتغيش 

 اٌزٛرش  ٚػذَ اٌشازخ ٚاٌمٍك زٛي ِسزمجٍٗ اٌٛظ١فٟ ثبٌّٕظّخ.

 التعديلات ابؼقتًحة مدى أبنيتها مدى وضوحها العبارة الرقم
 غتَ ىامة ىامة برذؼ تعدؿ واضحة

مقيد اثناء مزاولة مهامو الوظيفية وكانت قوة الثقة بينو وبتُ  عدـ الاستقرار الوظيفي: كلما شعر ابؼوظف بعدـ الاستقلالية وأنو
 الادارة متزعزعة، زاد لديو شعور عدـ الاستقرار وابػوؼ من فقداف وظيفتو

       أشعر بأني عضو غتَ فعاؿ بابؼؤسسة 18
       أشغل وظيفة غتَ مهمة في ابؼؤسسة 19
كثتَا ما لا يقدر ابعهد الذي ابذلو أثناء  20

 تأدية وظيفتي.
      

مستقبلي غتَ واضح وغتَ بؿدد في ىذه  21
 ابؼؤسسة

      

أرى أف الرقابة وابؼتابعة ابؼستمرة للعاملتُ  22
 غتَ فاعلة

      

زملائو عدـ العدالة في توزيع ابغوافز والتعويضات: وىي شعور ابؼوظف بعدـ العدالة في توزيع ابؼزايا ابؼعنوية أو ابؼادية بينو وبتُ 
على الاعماؿ التي يقوـ بها وابعهد الذي يبذلو، وأف الاجر الذي يتلقاه غتَ كاؼ الامر الذي يستدعي منو البحث عن عمل 

 اضافي
لا شعر بعدـ الرضا عن الراتب الذي  23

 اتقضاه لقاء عملي
      

       ابغوافز ابؼادية التي اتلقاىا غتَ بؾزية 24
مقابل الاعماؿ غالبا لا يتم مدحي  25

 الاضافية التي اقوـ بها
      

       أحتاج إلذ عمل آخر لأزيد من راتبي 26
وظيفتي في ابؼؤسسة لا بسنحتٍ وضعاً  27

 اجتماعياً لائقاً 
      

ابؼنظمة وحتى توتر العلاقات في العمل: ويقصد بها توتر العلاقات )علاقة العمل، وعلاقة الصداقة والزمالة( بتُ العاملتُ داخل 
 يبنهم وبتُ ابؼسؤوؿ ابؼباشر، وانعداـ الثقة فيما بينهم.

غالبا ما يطبق ابؼدير أفكاره في العمل  28
 دوف مناقشتها معنا

      

علاقتي برئيسي لا يسودىا التقدير  29
 والاحتًاـ أحيانا.

      

      مديري ابؼباشر يوجو النقد لشخصي أماـ  30
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 زملاء العمل
أفتقد مهارة التواصل مع بعض زملائي  31

 بالعمل
      

أرى أف بيئة العمل في ابؼؤسسة يشوبها  32
 نوع من الشحنات والصراع بتُ العاملتُ

      

 

وً خٙذ ٠جزٌٗ اٌؼبًِ أثٕبء اداء ِٙبِٗ اٌٛظ١ف١خ فٟ ٚلزٙب اٌّسذد، ىظيفي: المتغيش التابع: الاداء ال

 أدبص اٌّٙبَ اٌّٛوٍخ إ١ٌٗ فٟ إٌّظّخٚاسزغلاي لذسارٗ ِٚٙبسارٗ فٟ 

 التعديلات ابؼقتًحة مدى أبنيتها مدى وضوحها العبارة الرقم
 غتَ ىامة ىامة برذؼ تعدؿ واضحة

 ابقاز ابؼهاـ: وىو الأنشطة والطاقة ابعسمانية التي بذبؽا الفرد لأداء مهامو الوظيفية، ودرجة بضاسو أثناء العمل، والنتائج النهائية
 ا﵀صل عليها من خلاؿ تأدية مهامو اليومية

أتلقى عبارات الشكر من ابؼشرؼ ابؼباشر  33
لسرعة ابقاز واجباتي ما يدفعتٍ إلذ 

 الارتقاء في أداء وظيفتي

      

       أبقز بصيع ما يتعلق بواجباتي الوظيفية 34
أىتم بالتنسيق مع الأخرين عند أداء  35

 واجباتي الوظيفية 
      

أسعى دائما للتميز في أداء مهاـ العمل  36
 الذي أقوـ بو عن باقي زملائي

      

أحرص على تنظيم مهاـ وواجبات  37
 وظيفتي

      

أبقز الاعماؿ ابؼطلوبة متٍ في الوقت  38
 ا﵀دد

      

للفرد القياـ بفعل مادي أو ذىتٍ، القدرات وابؼهارات: القدرات ىي تلك ابػاصية او السمات الفطرية أو ابؼكتسبة والتي تسمح 
في حتُ ابؼهارات فهي ابعدارة في أداء ابؼهاـ ابؼوكلة إليو، كما تشتَ ابؼهارات الوظيفية إلذ ابؼواقف والسلوكيات وغتَىا من القدرات 

 الفنية التي بسكن الفرد من أداء أعمالو اليومية
أحرص على بذديد وتطوير قدراتي  39

 ومهاراتي
      

لدي القدرة على تصحيح الأخطاء التي  40
 قد أقع فيها
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       استخدـ التقنيات ابغديثة في أداء عملي 41
تتوفر لدي ابؼعرفة الكاملة بؼتطلبات  42

 الوظيفة التي اقوـ بها
      

أمتلك مهارة القياـ بأكثر من عمل في آف  43
 واحد

      

تزيد من التحق بالدورات التدريبية التي  44
 مهاراتي الوظيفية

      

لدي القدرة على برمل مسئولية الأعباء  45
 اليومية في العمل

      

ادراؾ الدور الوظيفي: ويشمل تصوراتو وانطباعاتو عن السلوؾ والأنشطة التي يتكوف منها عملو، وعن طريقة بفارسة دوره في 
 وامتزاج دافعيتو وقدراتو وإدراكو لدورهابؼنظمة، فالأداء الوظيفي للفرد يتحدد بتفاعل 

ادرؾ أبنية الأوامر والتعليمات الصادرة  46
من رئيسي في ما بىص العمل وأحرص 

 على تنفيذيها

      

اشعر بأبنية تنمية الرقابة الذاتية بؼا أكلف  47
 بو من أعماؿ

      

اسعى إلذ توفتَ متطلبات التًقية لأحصل  48
 ا﵀ددةعليها في وقتها 

      

أدرؾ مدى ابنية الاتصاؿ مع الزملاء  49
والرؤساء في سبيل ابقاز ابؼهاـ وواجبات 

 العمل

      

اقدر قيمة ترتيب الأعماؿ اليومية حسب  50
 الأبنية والاولوية
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 (: قائمة المحكمن02ٌالدلحق )

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ابعامعة الاسم واللقب
 كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ ػػػ جامعة الاغواط ػػػ ابعزائر العالربشتَ عبد 

 كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ ػػػ جامعة الاغواط ػػػ ابعزائر عائشة شتابرة
 ابعزائركلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ ػػػ جامعة الاغواط ػػػ  خنيش يوسف

 كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ ػػػ جامعة الاغواط ػػػ ابعزائر نعيجات عبد ابغميد
 كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ ػػػ جامعة الاغواط ػػػ ابعزائر محمد بداوي

 1بضة بػضر، جامعة باتنة  عمر الشريف
 تصاد قسم بؿاسبة جامعة البلقاء/كلية حطتُ بالأردفكلية الاق أبضد محمد بـلوؼ 

 جامعة الزرقاء بالأردف معن حستُ منصور
 -الاردف–جامعة الزرقاء  محمد الطائي

 جامعة العلوـ الاسلامية العابؼية بالأردف مرواف محمد العرابي
 -فلسطتُ  –ابعامعة العربية الامريكية  خالد عطية

 - مصر – الازىر جامعة  محمد الطاىر صدفة
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 (: الاستبياف في شكلو النهائي03الدلحق رقم)

 جامعة عمار ثليجي الأغواط
 كلية العلوـ الاقتصادية والتجارية وعلوـ التسيتَ

 قسم علوـ التسيتَ
 
 
 
 

 أخي )أختي( ابؼوظف )ة( الكرنً )ة(:
 بكن بصدد اعداد بحث بعنواف:

 
 
 
 علوـ تسيتَ بزصص تسيتَ ابؼوارد البشريةفي اطار التحضتَ لأطروحة الدكتوراه في 

 
( في Xوذلك بقراءة كل العبارات بدقة ثم ابداء رأيكم بوضع علامة ) نتمتٌ تعاونكم معنا في ىذا البحث وملأ ىذه الاستمارة

مكانها ابؼناسب بالنسبة إليك ونرجو منكم عدـ ترؾ أي عبارة دوف جواب حتى يتستٌ لنا الوصوؿ إلذ نتائج دقيقة ، كما بكيطكم 
لأغراض البحث العلمي، ونشكر تعاونكم  علماً أف الإجابات الواردة في ىذه الاستمارة ستحظى بالسرية التامة ولن تستخدـ إلا

 مسبقا.
 
 
 
 
 
 
 

 برت اشراؼ الاستاذة: عائشة صفراني                                                                 طالبة الدكتوراه: ربيعة كتَد
 

 للعاملنٌ الوظيفي الأداء في الوظيفي الأمن وفقداف الوظيفي الاغتراب لساطر تأثنً

 DML بالاغواط لسوناطراؾ الصيانة مديرية حالة دراسة 
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 الدعلومات الشخصية:
 ابعنس

  ذكر
  أنثى

 السن
  سنة 30أقل من 

  سنة40من سنة إلذ أقل  30من 
  سنة50إلذ أقل من  40من 
  سنة فأكثر 50

 سنوات ابػدمة
  سنوات 5أقل من 

  سنوات 10سنوات إلذ أقل من 5من 
  سنوات فأكثر 10

 ابؼستوى العلمي
  ثانوي وأقل

  جامعي
  دراسات عليا

 أخرى اذكرىا: .............................................................
 ابؼسمى الوظيفي

  إطار سامي
  عوف بركم
  عوف تنفيذ

 أخرى أذكرىا:    ............................
 نوع عقد العمل

  مرسم
  (CDI)عقد عمل مفتوح 

   CDD عقد عمل مؤقت )بؿدود ابؼدة(
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ابغالة التي يشعر بها الفرد أنو مغتًب عن ذاتو وعن ابؼؤسسة ولا ينتمي بؽا وفقداف الثقة بها، فيشعر بالعجز في  الاغتراب الوظيفي:
 أداء مهامو ويفضل العزلة والابتعاد عن ابؼوجودين بالعمل، سواء لأسباب تتعلق بو أو بابؼؤسسة.

موافق  العبارات الرقم
 بشدة

موافق  موافق
 نوعا ما

غتَ 
 موافق

موافق غتَ 
 بشدة

      يصعب علي التعامل مع البرامج ابؼثبة في ابغاسوب 01
أرى أنو لا توجد مساواة في توزيع الاعماؿ والفرص بيتٍ  02

 وبتُ زملائي في العمل
     

      أعاني من قلة ابؼعلومات ابػاصة بأداء مهامي 03
      أعتقد أف مسؤولياتي وصلاحياتي غتَ بؿددة بدقة 04
وقت العمل اليومي غتَ كاؼ لأداء كل ما ىو مطلوب  05

 متٍ
     

      أعتبر أف الاعماؿ ابؼطلوبة متٍ صعبة ومعقدة أحيانا 06
 العروض لقلة الآلات بعض استعماؿ بؼعرفة افتقر 07

 مؤسستي طرؼ من التكوينية
     

أواجو صعوبة في إبهاد حلولا لبعض ابؼشكلات التي  08
 تعتًضتٍ في العمل

     

      لا أبستع بابغرية الكافية في أداء مهامي اليومية 09
      أشعر أنتٍ لد أحقق شيئا ذو قيمة في بؾاؿ عملي 10
      أشعر أف اعمالر ليست جديرة بالاىتماـ في ابؼؤسسة 11
      يتم اخفاء ما بهري في القسم الذي انتمي اليو 12
      الاجتماعية للمؤسسةلا أشارؾ في الأنشطة  13
ارغب في إغلاؽ مكتبي في بعض الاوقات والاختلاء  14

 بنفسي
     

      ينتابتٍ شعور بالتوتر بدجرد تواجدي بابؼؤسسة 15
أرى أف ما حققتو من بقاح في وظيفتي لد يشبع ابغد  16

 الأدنى من طموحاتي وبرقيق ذاتي 
     

      عملي بابؼؤسسةأشعر بالفراغ النفسي أثناء  17
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شعور ابؼوظف بابػوؼ والتهديد من فقداف وظيفتو أو التوتر  وعدـ الراحة والقلق حوؿ مستقبلو الوظيفي  فقداف الأمن الوظيفي:
 بابؼنظمة.

موافق  العبارات الرقم
 بشدة

نوعا موافق  موافق
 ما

غتَ 
 موافق

غتَ موافق 
 بشدة

      أشعر بأني عضو غتَ فعاؿ بابؼؤسسة 18
      أشغل وظيفة غتَ مهمة في ابؼؤسسة 19
      لا يتم تقدير ابعهد الذي ابذلو أثناء تأدية وظيفتي. 20
      مستقبلي غتَ واضح وغتَ بؿدد في ىذه ابؼؤسسة 21
      أرى أف الرقابة وابؼتابعة ابؼستمرة للعاملتُ منعدمة  22
      عمليأنا غتَ راض عن الأجر الذي أتقاضاه لقاء  23
      ابغوافز ابؼادية التي اتلقاىا غتَ بؾزية 24
      لا يتم مدحي مقابل الاعماؿ الاضافية التي اقوـ بها 25
      أحتاج إلذ عمل آخر لأزيد من راتبي 26
      وظيفتي في ابؼؤسسة لا بسنحتٍ وضعا اجتماعيا لائق 27
      معنا مناقشتها دوف العمل في أفكاره ابؼدير يطبق 28
      علاقتي برئيسي لا يسودىا التقدير والاحتًاـ. 29
      مديري ابؼباشر يوجو النقد لشخصي أماـ زملاء العمل 30
      أفتقد مهارة التواصل مع بعض زملائي بالعمل 31
      أرى أف بيئة العمل في ابؼؤسسة يشوبها نوع من  32
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كل جهد يبذلو العامل أثناء اداء مهامو الوظيفية في وقتها ا﵀دد، واستغلاؿ قدراتو ومهاراتو في ابقاز ابؼهاـ ابؼوكلة   وظيفي:الاداء ال
 إليو في ابؼنظمة

موافق  العبارات الرقم
 بشدة

موافق إلذ  موافق
 حد ما

غتَ 
 موافق

غتَ موافق 
 بشدة

ابقاز أتلقى عبارات الشكر من ابؼشرؼ ابؼباشر لسرعة  33
 واجباتي ما يدفعتٍ إلذ الارتقاء في أداء وظيفتي

     

      أبقز بصيع ما يتعلق بواجباتي الوظيفية في الوقت ا﵀دد 34
      أىتم بالتنسيق مع الأخرين عند أداء واجباتي الوظيفية  35
أسعى دائما للتميز في أداء مهاـ العمل التي أقوـ بها  36

 مقارنة بزملائي 
     

      أحرص على تنظيم مهاـ وواجبات وظيفتي 37
      لدي القدرة على تصحيح الأخطاء التي قد أقع فيها 38
      استخدـ التقنيات ابغديثة في أداء عملي 39
      تتوفر لدي ابؼعرفة الكاملة بؼتطلبات الوظيفة التي اقوـ بها 40
      واحدأمتلك مهارة القياـ بأكثر من عمل في آف  41
      التحق بالدورات التدريبية التي تزيد من مهاراتي الوظيفية 42
ادرؾ أبنية الأوامر والتعليمات الصادرة من رئيسي فيما  43

 بىص العمل وأحرص على تنفيذيها
     

      اشعر بأبنية تنمية الرقابة الذاتية بؼا أكلف بو من أعماؿ 45
التًقية لأحصل عليها في وقتها اسعى إلذ توفتَ متطلبات  46

 ا﵀ددة
     

اقدر قيمة ترتيب الأعماؿ اليومية حسب الأبنية  47
 والاولوية
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 .توزيع عينة الدراسة(: 04) رقم الدلحق
 

 

 الجنس

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 93,7 93,7 93,7 358 ذكر 

 100,0 6,3 6,3 24 أنثى

Total 382 100,0 100,0  

 

 
 

 العمر

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 6,0 6,0 6,0 23 سنة 30 من ألل 

 52,1 46,1 46,1 176 سنة 40 من ألل إلى سنة 30 من

 92,7 40,6 40,6 155 سنة 50 من ألل إلى سنة 40 من

 100,0 7,3 7,3 28 فأكثر سنة 50

Total 382 100,0 100,0  

 

 

 سنوات الخدمة

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 11,5 11,5 11,5 44 سنوات 5 من ألل 

 44,2 32,7 32,7 125 سنوات 10 من ألل إلى سنوات 5 من

 100,0 55,8 55,8 213 فأكثر سنوات 10

Total 382 100,0 100,0  

 

 

 

 الدستوى التعليمي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 31,7 31,7 31,7 121 وألل ثانوي 
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 90,1 58,4 58,4 223 جامعً

 99,7 9,7 9,7 37 علٌا دراسات

 100,0 3, 3, 1 أذكرها أخرى

Total 382 100,0 100,0  

 

 

 الدسمى الوظيفي

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 32,5 32,5 32,5 124 سامً إطار 

 69,1 36,6 36,6 140 تحكم عون

 99,2 30,1 30,1 115 تنفٌذ عون

 100,0 8, 8, 3 أذكرها أخرى

Total 382 100,0 100,0  

 

 

 

العمل العقدنوع   

 Fréquence Pourcentage 

Pourcentage 

valide 

Pourcentage 

cumulé 

Valide 85,9 85,9 85,9 328 مرسم 

 CDI 53 13,9 13,9 99,7 مفتوح عمل عمد

 CDD 1 ,3 ,3 100,0 مؤلت عمل عمد

Total 382 100,0 100,0  
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 (: استجابات عينة الدراسة للمحاور05الدلحق رقم )
 استجابات عينة الدراسة للمحور الاغتراب الوظيفي

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 المثبة البرامج مع التعامل علً ٌصعب

 الحاسوب فً

382 1 5 2,48 1,059 

 توزٌع فً مساواة توجد لا أنه أرى

 فً زملائً وبٌن بٌنً والفرص الاعمال

 العمل

382 1 5 2,87 1,177 

 بأداء الخاصة المعلومات للة من أعانً

 مهامً

382 1 5 2,59 1,046 

 غٌر وصلاحٌاتً مسؤولٌاتً أن أعتمد

 بدلة محددة

382 1 5 2,81 1,151 

 ما كل لأداء كاف غٌر الٌومً العمل ولت

 منً مطلوب هو

382 1 5 2,47 1,034 

 صعبة منً المطلوبة الاعمال أن أعتبر

 أحٌانا ومعمدة

382 1 5 2,53 1,000 

 لملة الآلات بعض استعمال لمعرفة افتمر

 مؤسستً طرف من التكوٌنٌة العروض

382 1 5 2,85 1,150 

 لبعض حلولا إٌجاد فً صعوبة أواجه

 العمل فً تعترضنً التً المشكلات

382 1 5 2,62 ,959 

 مهامً أداء فً الكافٌة بالحرٌة أتمتع لا

 الٌومٌة

382 1 5 2,61 1,074 

 فً لٌمة ذو شٌئا أحمك لم أننً أشعر

 عملً مجال

382 1 5 2,49 1,119 

 بالاهتمام جدٌرة لٌست اعمالً أن أشعر

 المؤسسة فً

382 1 5 2,40 1,089 

 انتمً الذي المسم فً ٌجري ما اخفاء ٌتم

 الٌه

382 1 5 2,60 1,209 

 الاجتماعٌة الأنشطة فً أشارن لا

 للمؤسسة

382 1 5 3,20 1,210 

 بعض فً مكتبً إغلاق فً ارغب

 بنفسً والاختلاء الاولات

382 1 5 2,74 1,202 

 تواجدي بمجرد بالتوتر شعور ٌنتابنً

 بالمؤسسة

382 1 5 2,48 1,091 

 لم وظٌفتً فً نجاح من حممته ما أن أرى

 وتحمٌك طموحاتً من الأدنى الحد ٌشبع

 ذاتً

382 1 5 3,19 1,232 
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 عملً أثناء النفسً بالفراغ أشعر

 بالمؤسسة

382 1 5 2,54 1,088 

x1 382 1,00 4,83 2,6261 ,73205 

x2 382 1,00 4,83 2,5942 ,76761 

x3 382 1,00 5,00 2,8293 ,87303 

N valide (liste) 382     

 

 استجابات عينة الدراسة للمحور فقداف الأمن الوظيفي
 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 1,129 2,40 5 1 382 بالمؤسسة فعال غٌر عضو بأنً أشعر

 1,074 2,22 5 1 382 المؤسسة فً مهمة غٌر وظٌفة أشغل

 تأدٌة أثناء ابذله الذي الجهد تمدٌر ٌتم لا

 .وظٌفتً

382 1 5 2,87 1,236 

 هذه فً محدد وغٌر واضح غٌر مستمبلً

 المؤسسة

382 1 5 2,73 1,236 

 المستمرة والمتابعة الرلابة أن أرى

 منعدمة للعاملٌن

382 1 5 2,88 1,148 

 أتماضاه الذي الأجر عن راض غٌر أنا

 عملً لماء

382 1 5 2,71 1,199 

 1,246 3,04 5 1 382 مجزٌة غٌر اتلماها التً المادٌة الحوافز

 التً الاضافٌة الاعمال ممابل مدحً ٌتم لا

 بها الوم

382 1 5 3,00 1,195 

 1,225 2,93 5 1 382 راتبً من لأزٌد آخر عمل إلى أحتاج

 وضعا تمنحنً لا المؤسسة فً وظٌفتً

 لائك اجتماعٌا

382 1 5 2,76 1,155 

 دون العمل فً أفكاره المدٌر ٌطبك

 معنا منالشتها

382 1 5 2,82 1,143 

 التمدٌر ٌسودها لا برئٌسً علالتً

 والاحترام

382 1 5 2,15 1,047 

 أمام لشخصً النمد ٌوجه المباشر مدٌري

 العمل زملاء

382 1 5 2,28 1,096 

 زملائً بعض مع التواصل مهارة أفتمد

 بالعمل

382 1 5 2,22 ,990 

 ٌشوبها المؤسسة فً العمل بٌئة أن أرى

 الصراع من نوع

382 1 5 2,80 1,198 

y1 382 1,00 5,00 2,6194 ,90617 

y2 382 1,00 5,00 2,8895 ,99249 

y3 382 1,00 4,80 2,4545 ,78246 
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N valide (liste) 382     

 

 استجابات عينة الدراسة للمحور الأداء الوظيفي
 

 

Statistiques descriptives 

 N Minimum Maximum Moyenne Ecart type 

 المباشر المشرف من الشكر عبارات أتلمى

 إلى ٌدفعنً ما واجباتً انجاز لسرعة

 وظٌفتً أداء فً الارتماء

382 1 5 3,18 1,119 

 الوظٌفٌة بواجباتً ٌتعلك ما جمٌع أنجز

 المحدد الولت فً

382 1 5 3,65 ,870 

 أداء عند الأخرٌن مع بالتنسٌك أهتم

 الوظٌفٌة واجباتً

382 1 5 3,80 ,849 

 العمل مهام أداء فً للتمٌز دائما أسعى

 بزملائً ممارنة بها ألوم التً

382 1 5 3,54 ,992 

 وواجبات مهام تنظٌم على أحرص

 وظٌفتً

382 2 5 3,95 ,823 

 لد التً الأخطاء تصحٌح على المدرة لدي

 فٌها ألع

382 1 5 3,87 ,817 

 979, 3,53 5 1 382 عملً أداء فً الحدٌثة التمنٌات استخدم

 لمتطلبات الكاملة المعرفة لدي تتوفر

 بها الوم التً الوظٌفة

382 1 5 3,68 ,968 

 آن فً عمل من بأكثر المٌام مهارة أمتلن

 واحد

382 1 5 3,45 1,012 

 من تزٌد التً التدرٌبٌة بالدورات التحك

 الوظٌفٌة مهاراتً

382 1 5 3,18 1,197 

 الصادرة والتعلٌمات الأوامر أهمٌة ادرن

 وأحرص العمل ٌخص فٌما رئٌسً من

 تنفٌذٌها على

382 1 5 3,82 ,960 

 أكلف لما الذاتٌة الرلابة تنمٌة بأهمٌة اشعر

 أعمال من به

382 1 5 3,83 ,880 

 لأحصل الترلٌة متطلبات توفٌر إلى اسعى

 المحددة ولتها فً علٌها

382 1 5 3,58 1,024 

 حسب الٌومٌة الأعمال ترتٌب لٌمة الدر

 والاولوٌة الأهمٌة

382 1 5 3,77 ,951 

t1 382 1,80 5,00 3,6251 ,66624 

t2 382 1,60 5,00 3,5408 ,65892 

t3 382 1,75 5,00 3,7507 ,77813 

N valide (liste) 382     
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 .(: اختبار ثبات أداة الدراسة06الدلحق رقم )
 :الثبات

 

Récapitulatif de traitement des 

observations 

 N % 

Observations Valide 382 100,0 

Exclue
a
 0 ,0 

Total 382 100,0 

a. Suppression par liste basée sur toutes les 

variables de la procédure. 

 

 الصدؽ:
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,871 14 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,920 15 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,905 17 

 

 
 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 

Cronbach 

Nombre 

d'éléments 

,914 46 
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 معاملات الارتباط الجزئية بنٌ المحاور ومتغنًاتها الفرعية:
 الاغتراب الوظيفي:

 

Corrélations 

 A3 A2 A1 A 

A1 Corrélation de Pearson 1 ,775
**
 ,580

**
 ,881

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 

N 382 382 382 382 

A2 Corrélation de Pearson ,775
**
 1 ,717

**
 ,935

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 

N 382 382 382 382 

A3 Corrélation de Pearson ,580
**
 ,717

**
 1 ,857

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 

N 382 382 382 382 

A Corrélation de Pearson ,881
**
 ,935

**
 ,857

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 382 382 382 382 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 فقداف الأمن الوظيفي:
I: الوظيفي فقداف الأمن  ،I1: فقداف الاستقرار الوظيفي   ،I2:  عدـ عدالة توزيع ابغوافز

 توتر علاقات العمل :I3   ، والتعويضات
 

Corrélations 

 I1 I2 I3 I 

I1 Corrélation de Pearson 1 ,662
**
 ,720

**
 ,893

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 

N 382 382 382 382 

I2 Corrélation de Pearson ,662
**
 1 ,673

**
 ,890

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 

N 382 382 382 382 

I3 Corrélation de Pearson ,720
**
 ,673

**
 1 ,883

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 

N 382 382 382 382 

I Corrélation de Pearson ,893
**
 ,890

**
 ,883

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 382 382 382 382 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 
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 الأداء الوظيفي: 
P :الأداء الوظيفي    ،P1 :إبقاز ابؼهاـ  ،P2: ابؼهارات والقدرات     ،P3: إدراؾ الدور الوظيفي 

 

 

Corrélations 

 P3 P2 P1 P 

P1 Corrélation de Pearson 1 ,542
**
 ,565

**
 ,832

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 

N 382 382 382 382 

P2 Corrélation de Pearson ,542
**
 1 ,636

**
 ,857

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,000 ,000 

N 382 382 382 382 

P3 Corrélation de Pearson ,565
**
 ,636

**
 1 ,858

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000  ,000 

N 382 382 382 382 

P Corrélation de Pearson ,832
**
 ,857

**
 ,858

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 382 382 382 382 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 الدراسة والمحور الاجمالي:معامل الارتباط بنٌ لزاور 
A :الاغتًاب الوظيفي  ،I: فقداف الأمن الوظيفي  ،P: الأداء الوظيفي ، Z :الابصالر 

 

Corrélations 

 A I P Z 

A Corrélation de Pearson 1 ,803
**
 -,228

**
 ,868

**
 

Sig. (bilatérale)  ,000 ,000 ,000 

N 382 382 382 382 

I Corrélation de Pearson ,803
**
 1 -,127

*
 ,905

**
 

Sig. (bilatérale) ,000  ,013 ,000 

N 382 382 382 382 

P Corrélation de Pearson -,228
**
 -,127

*
 1 ,178

**
 

Sig. (bilatérale) ,000 ,013  ,000 

N 382 382 382 382 

z Corrélation de Pearson ,868
**
 ,905

**
 ,178

**
 1 

Sig. (bilatérale) ,000 ,000 ,000  

N 382 382 382 382 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 
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 (: صدؽ التقارب07الدلحق رقم )
 الدراسة الديدانية تقييم أدلة صدؽ التقارب والاتساؽ الداخلي لنتائج

 

 ( Factor Loading ) قيم معامل التشبع
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 ) التبايه متىسط المشكبة، المىثىقية كشووباخ، ألفا( قيم
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 (Discriminant Validity) (: صدؽ التمايز08الدلحق رقم )

 

 (cross loading) التباين بنٌ الأسئلة

Cross Loadings 
 

ادراؾ الدور                
 الوظيفي

الأداء 
 الوظيفي

الاغتراب 
 الوظيفي

الشعور 
بالعجز 

 واللامعنى

العزلة 
الاجتماعية 
والاغتراب 
 عن الذات

القدرات 
 والدهارات

توتر  الصاز الدهاـ
علاقات 

 العمل

عدـ عدالة 
توزيع 

الحوافز 
 والتعويضات

غموض 
وعبء الدزر 

 الوظيفي

فقداف 
الاستقرار 

 الوظيفي

فقداف الامن 
 الوظيفي

Q10 -0.204 -
0.232 

0.716 0.786 0.568 -
0.222 

-0.174 0.462 0.427 0.523 0.499 0.528 

Q10 -0.204 -
0.232 

0.716 0.786 0.568 -
0.222 

-0.174 0.462 0.427 0.523 0.499 0.528 

Q11 -0.189 -
0.208 

0.772 0.859 0.563 -
0.182 

-0.164 0.452 0.427 0.607 0.622 0.574 

Q11 -0.189 -
0.208 

0.772 0.859 0.563 -
0.182 

-0.164 0.452 0.427 0.607 0.622 0.574 

Q12 -0.097 -
0.009 

0.748 0.822 0.562 0.045 0.036 0.448 0.531 0.581 0.575 0.605 

Q12 -0.097 -
0.009 

0.748 0.822 0.562 0.045 0.036 0.448 0.531 0.581 0.575 0.605 

Q14 -0.089 -
0.135 

0.660 0.526 0.765 -
0.103 

-0.155 0.404 0.356 0.445 0.465 0.464 

Q14 -0.089 -
0.135 

0.660 0.526 0.765 -
0.103 

-0.155 0.404 0.356 0.445 0.465 0.464 

Q15 -0.068 -
0.153 

0.731 0.564 0.847 -
0.175 

-0.154 0.471 0.540 0.510 0.582 0.618 

Q15 -0.068 -
0.153 

0.731 0.564 0.847 -
0.175 

-0.154 0.471 0.540 0.510 0.582 0.618 

Q16 0.031 0.020 0.636 0.521 0.738 0.004 0.017 0.350 0.431 0.410 0.512 0.506 

Q16 0.031 0.020 0.636 0.521 0.738 0.004 0.017 0.350 0.431 0.410 0.512 0.506 

Q17 -0.162 -
0.240 

0.773 0.644 0.836 -
0.232 

-0.226 0.463 0.498 0.551 0.629 0.614 

Q17 -0.162 -
0.240 

0.773 0.644 0.836 -
0.232 

-0.226 0.463 0.498 0.551 0.629 0.614 

Q18 -0.140 -
0.105 

0.571 0.575 0.458 -
0.060 

-0.066 0.429 0.455 0.478 0.708 0.616 

Q18 -0.140 -
0.105 

0.571 0.575 0.458 -
0.060 

-0.066 0.429 0.455 0.478 0.708 0.616 

Q2 -0.029 -
0.070 

0.698 0.564 0.511 -
0.059 

-0.091 0.345 0.476 0.824 0.604 0.562 

Q2 -0.029 -
0.070 

0.698 0.564 0.511 -
0.059 

-0.091 0.345 0.476 0.824 0.604 0.562 

Q20 -0.024 -
0.056 

0.669 0.596 0.615 -
0.118 

-0.007 0.487 0.607 0.563 0.857 0.763 

Q20 -0.024 -
0.056 

0.669 0.596 0.615 -
0.118 

-0.007 0.487 0.607 0.563 0.857 0.763 

Q21 -0.063 -
0.111 

0.665 0.562 0.604 -
0.183 

-0.047 0.435 0.594 0.607 0.867 0.747 

Q21 -0.063 - 0.665 0.562 0.604 - -0.047 0.435 0.594 0.607 0.867 0.747 
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0.111 0.183 

Q22 -0.001 -
0.079 

0.599 0.512 0.534 -
0.146 

-0.064 0.493 0.587 0.553 0.785 0.726 

Q22 -0.001 -
0.079 

0.599 0.512 0.534 -
0.146 

-0.064 0.493 0.587 0.553 0.785 0.726 

Q23 0.003 -
0.010 

0.429 0.380 0.405 -
0.018 

-0.010 0.425 0.832 0.348 0.499 0.713 

Q23 0.003 -
0.010 

0.429 0.380 0.405 -
0.018 

-0.010 0.425 0.832 0.348 0.499 0.713 

Q24 0.018 0.039 0.457 0.424 0.390 0.050 0.035 0.444 0.856 0.398 0.531 0.743 

Q24 0.018 0.039 0.457 0.424 0.390 0.050 0.035 0.444 0.856 0.398 0.531 0.743 

Q25 0.047 0.004 0.627 0.556 0.575 -
0.042 

0.003 0.509 0.821 0.534 0.703 0.813 

Q25 0.047 0.004 0.627 0.556 0.575 -
0.042 

0.003 0.509 0.821 0.534 0.703 0.813 

Q26 0.024 0.016 0.517 0.470 0.486 0.032 -0.012 0.466 0.798 0.409 0.541 0.726 

Q26 0.024 0.016 0.517 0.470 0.486 0.032 -0.012 0.466 0.798 0.409 0.541 0.726 

Q27 0.061 0.068 0.554 0.525 0.501 0.025 0.088 0.502 0.812 0.435 0.592 0.763 

Q27 0.061 0.068 0.554 0.525 0.501 0.025 0.088 0.502 0.812 0.435 0.592 0.763 

Q29 -0.142 -
0.076 

0.449 0.443 0.444 -
0.058 

0.004 0.834 0.482 0.281 0.455 0.636 

Q29 -0.142 -
0.076 

0.449 0.443 0.444 -
0.058 

0.004 0.834 0.482 0.281 0.455 0.636 

Q3 -0.135 -
0.208 

0.668 0.575 0.447 -
0.210 

-0.194 0.362 0.353 0.797 0.456 0.448 

Q3 -0.135 -
0.208 

0.668 0.575 0.447 -
0.210 

-0.194 0.362 0.353 0.797 0.456 0.448 

Q30 -0.058 -
0.030 

0.481 0.478 0.446 0.020 -0.034 0.865 0.489 0.337 0.482 0.659 

Q30 -0.058 -
0.030 

0.481 0.478 0.446 0.020 -0.034 0.865 0.489 0.337 0.482 0.659 

Q31 -0.181 -
0.128 

0.485 0.495 0.420 -
0.105 

-0.044 0.763 0.435 0.359 0.473 0.602 

Q31 -0.181 -
0.128 

0.485 0.495 0.420 -
0.105 

-0.044 0.763 0.435 0.359 0.473 0.602 

Q34 0.419 0.696 -0.118 -
0.090 

-0.109 0.541 0.831 -0.018 0.012 -0.117 -0.025 -0.009 

Q34 0.419 0.696 -0.118 -
0.090 

-0.109 0.541 0.831 -0.018 0.012 -0.117 -0.025 -0.009 

Q35 0.482 0.745 -0.187 -
0.129 

-0.192 0.558 0.874 0.047 -0.006 -0.182 -0.097 -0.028 

Q35 0.482 0.745 -0.187 -
0.129 

-0.192 0.558 0.874 0.047 -0.006 -0.182 -0.097 -0.028 

Q37 0.568 0.754 -0.117 -
0.091 

-0.124 0.555 0.817 -0.103 0.058 -0.096 -0.017 -0.006 

Q37 0.568 0.754 -0.117 -
0.091 

-0.124 0.555 0.817 -0.103 0.058 -0.096 -0.017 -0.006 

Q38 0.514 0.761 -0.022 -
0.005 

-0.048 0.847 0.623 -0.024 0.103 -0.003 0.003 0.045 
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Q38 0.514 0.761 -0.022 -
0.005 

-0.048 0.847 0.623 -0.024 0.103 -0.003 0.003 0.045 

Q39 0.350 0.576 -0.263 -
0.207 

-0.247 0.732 0.423 -0.071 -0.154 -0.250 -0.345 -0.230 

Q39 0.350 0.576 -0.263 -
0.207 

-0.247 0.732 0.423 -0.071 -0.154 -0.250 -0.345 -0.230 

Q4 -0.023 -
0.110 

0.774 0.649 0.558 -
0.150 

-0.115 0.297 0.473 0.894 0.653 0.567 

Q4 -0.023 -
0.110 

0.774 0.649 0.558 -
0.150 

-0.115 0.297 0.473 0.894 0.653 0.567 

Q40 0.540 0.728 -0.164 -
0.129 

-0.137 0.833 0.522 -0.047 0.038 -0.179 -0.098 -0.032 

Q40 0.540 0.728 -0.164 -
0.129 

-0.137 0.833 0.522 -0.047 0.038 -0.179 -0.098 -0.032 

Q43 0.887 0.745 -0.111 -
0.152 

-0.090 0.528 0.496 -0.145 0.043 -0.038 -0.048 -0.037 

Q43 0.887 0.745 -0.111 -
0.152 

-0.090 0.528 0.496 -0.145 0.043 -0.038 -0.048 -0.037 

Q44 0.883 0.737 -0.117 -
0.163 

-0.080 0.487 0.519 -0.124 0.060 -0.056 -0.036 -0.018 

Q44 0.883 0.737 -0.117 -
0.163 

-0.080 0.487 0.519 -0.124 0.060 -0.056 -0.036 -0.018 

Q46 0.811 0.707 -0.124 -
0.154 

-0.077 0.508 0.495 -0.125 -0.007 -0.091 -0.089 -0.072 

Q46 0.811 0.707 -0.124 -
0.154 

-0.077 0.508 0.495 -0.125 -0.007 -0.091 -0.089 -0.072 

Q9 -0.093 -
0.096 

0.723 0.744 0.587 -
0.058 

-0.095 0.483 0.464 0.574 0.530 0.564 

Q9 -0.093 -
0.096 

0.723 0.744 0.587 -
0.058 

-0.095 0.483 0.464 0.574 0.530 0.564 

 

 مصفوفة الارتباط
Discriminant Validity 

Fornell-Larcker Criterion 

 
فقداف 
الامن 
 الوظيفي

فقداف 
الاستقرار 
 الوظيفي

غموض 
وعبء 
الدور 
 الوظيفي

عدـ عدالة 
توزيع 
الحوافز 
 والتعويضات

توتر 
علاقات 
 العمل

القدرات  الصاز الدهاـ
 والدهارات

العزلة 
الاجتماعية 
والاغتراب 
 عن الذات

الشعور 
بالعجز 
 واللامعنى

الاغتراب 
 الوظيفي

الأداء 
 الوظيفي

ادراؾ 
الدور 
 الوظيفي

 

ادراؾ الدور  0.861           
 الوظيفي

الأداء  0.848 0.718          
 الوظيفي

الاغتًاب  0.136- 0.184- 0.719         
 الوظيفي

الشعور  0.182- 0.169- 0.921 0.804        
بالعجز 
 واللامعتٌ

العزلة  0.096- 0.167- 0.880 0.709 0.798       
الاجتماعية 
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والاغتًاب 
 عن الذات

القدرات  0.589 0.861 0.172- 0.129- 0.166- 0.806      
 وابؼهارات

 ابقاز ابؼهاـ 0.585 0.871 0.168- 0.123- 0.169- 0.656 0.841     
توتر  0.152- 0.093- 0.574 0.574 0.532 0.056- 0.030- 0.822    

علاقات 
 العمل

عدـ عدالة  0.038 0.029 0.631 0.575 0.575 0.011 0.026 0.571 0.824   
توزيع 
ابغوافز 
 والتعويضات

غموض  0.071- 0.152- 0.852 0.712 0.604 0.165- 0.157- 0.396 0.519 0.839  
وعبء 
الدزر 
 الوظيفي

فقداف  0.066- 0.108- 0.778 0.694 0.690 0.160- 0.056- 0.572 0.699 0.684 0.807 
الاستقرار 
 الوظيفي

فقداف  0.048- 0.053- 0.767 0.707 0.694 0.073- 0.017- 0.770 0.914 0.628 0.887 0.712
الامن 
 الوظيفي

 (:  تحليل العلاقة الخطية09الدلحق رقم )
Collinearity statistics (VIF) 
ادراؾ                

الدور 
 الوظيفي

الاغتراب  الأداء الوظيفي
 الوظيفي

الشعور 
بالعجز 

 واللامعنى

العزلة 
الاجتماعية 
والاغتراب 
 عن الذات

القدرات 
 والدهارات

الصاز 
 الدهاـ

توتر 
علاقات 

 العمل

عدـ عدالة 
توزيع 

الحوافز 
 والتعويضات

غموض 
وعبء 

ر و الد
 الوظيفي

فقداف 
الاستقرار 

 الوظيفي

فقداف 
الامن 

 الوظيفي

             ادراؾ الدور الوظيفي

      1.000 1.000     1.000 الأداء الوظيفي

   1.000     1.000 1.000  2.429  الاغتراب الوظيفي

             الشعور بالعجز واللامعنى

العزلة الاجتماعية والاغتراب 
 عن الذات

            

             القدرات والدهارات

             الصاز الدهاـ

             توتر علاقات العمل

توزيع الحوافز عدـ عدالة 
 والتعويضات

            

             غموض وعبء الدزر الوظيفي

             فقداف الاستقرار الوظيفي

  1.000  1.000 1.000     1.000 2.429  فقداف الامن الوظيفي
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Collinearity statistics (VIF) 
معامل تضخم التباين                

VIF 
Q10 1.765 

Q10 1.948 

Q11 2.614 

Q11 2.278 

Q12 2.041 

Q12 1.899 

Q14 1.705 

Q14 1.580 

Q15 2.262 

Q15 2.122 

Q16 1.623 

Q16 1.473 

Q17 1.985 

Q17 2.480 

Q18 1.403 

Q18 1.508 

Q2 1.857 

Q2 1.682 

Q20 2.592 

Q20 2.179 

Q21 2.580 

Q21 2.284 

Q22 1.596 

Q22 1.862 

Q23 2.529 

Q23 2.695 

Q24 2.816 

Q24 2.959 

Q25 2.101 
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Q25 2.921 

Q26 1.938 

Q26 2.020 

Q27 2.119 

Q27 1.960 

Q29 1.689 

Q29 1.847 

Q3 1.555 

Q3 1.791 

Q30 2.034 

Q30 1.824 

Q31 1.665 

Q31 1.349 

Q34 2.051 

Q34 1.750 

Q35 2.298 

Q35 1.973 

Q37 1.518 

Q37 1.929 

Q38 1.552 

Q38 1.955 

Q39 1.324 

Q39 1.438 

Q4 2.373 

Q4 2.079 

Q40 2.010 

Q40 1.529 

Q43 2.474 

Q43 2.260 

Q44 2.232 

Q44 2.466 

Q46 1.556 



 الملاحقة                    ق ائم
 

 

Q46 1.754 

Q9 1.855 

Q9 1.465 

 

 

 

 (HTMT.)نتائج صدؽ التمايز من خلاؿ معيار

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 
 

 

R ) قيم مؤشر معامل التحديد
2
 ) 

R Square 
 

ادراؾ الدور                
 الوظيفي

الأداء 
 الوظيفي

الاغتًاب 
 الوظيفي

الشعور 
بالعجز 

 واللامعتٌ

العزلة 
الاجتماعية 

والاغتًاب عن 
 الذات

القدرات 
وابؼهارا

 ت

ابقاز 
 ابؼهاـ

توتر 
علاقات 

 العمل

عدـ عدالة 
توزيع 

ابغوافز 
والتعويضا

 ت

غموض 
وعبء 
الدزر 

 الوظيفي

فقداف 
الاستقرار 

 الوظيفي

 
فقداف 
الامن 
الوظي

 في
             ادراؾ الدور الوظيفي

            0.992 الأداء الوظيفي

0.23 0.166 الاغتًاب الوظيفي
7 

          

0.23 0.222 الشعور بالعجز واللامعتٌ
4 

1.06
8 

         

العزلة الاجتماعية والاغتًاب عن 
 الذات

0.138 0.22
8 

1.03
1 

0.872         

1.07 0.749 القدرات وابؼهارات
3 

0.27
0 

0.237 0.264        

1.03 0.721 ابقاز ابؼهاـ
7 

0.21
7 

0.181 0.229 0.85
2 

      

0.14 0.196 توتر علاقات العمل
9 

0.69
4 

0.733 0.677 0.10
9 

0.09
6 

     

عدـ عدالة توزيع ابغوافز 
 والتعويضات

0.057 0.10
3 

0.70
0 

0.675 0.674 0.16
0 

0.07
1 

0.696     

0.20 0.093 غموض وعبء الدزر الوظيفي
0 

1.00
4 

0.886 0.750 0.26
1 

0.20
1 

0.518 0.616    

0.16 0.107 فقداف الاستقرار الوظيفي
2 

0.90
1 

0.853 0.841 0.25
1 

0.09
5 

0.729 0.816 0.847   

0.14 0.117 فقداف الامن الوظيفي
6 

0.84
0 

0.821 0.801 0.19
5 

0.09
3 

0.942 1.017 0.734 1.019  
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F ) قيم مؤشر حجم التأثنً
2
.) 

f Square 
 

ادراؾ                
الدور 

 الوظيفي

الأداء 
 الوظيفي

الاغتًاب 
 الوظيفي

الشعور 
بالعجز 

 واللامعتٌ

العزلة 
الاجتماعية 
والاغتًاب 
 عن الذات

القدرات 
 وابؼهارات

ابقاز 
 ابؼهاـ

توتر 
علاقات 

 العمل

عدـ عدالة 
توزيع 

ابغوافز 
 والتعويضات

غموض 
وعبء 
الدزر 

 الوظيفي

فقداف 
الاستقرار 

 الوظيفي

فقداف 
الامن 

 الوظيفي

             ادراؾ الدور الوظيفي

      3.149 2.876     2.554 الأداء الوظيفي

 1.429  2.644     3.435 5.588  0.053  الاغتًاب الوظيفي

             الشعور بالعجز واللامعتٌ

العزلة الاجتماعية والاغتًاب عن 
 الذات

            

             القدرات وابؼهارات

             ابقاز ابؼهاـ

             توتر علاقات العمل
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عدـ عدالة توزيع ابغوافز 
 والتعويضات

            

             غموض وعبء الدزر الوظيفي

             فقداف الاستقرار الوظيفي

  3.694  5.100 1.458      0.020  فقداف الامن الوظيفي
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 اختبار فرضيات الدراسة(: 10الدلحق رقم )
  نتائج اختبار الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيسية الأولى

Path coenfficients 
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 نتائج اختبار الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيسية الثانية
Path coenfficients 
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 نتائج اختبار الفرضيات الفرعية للفرضية الرئيسية الثالثة:
Path coenfficients 
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الوظيفي في نتائج اختبار الفرضيات الفرعية للفرضية التي تم استنتاجها: أثر فقداف الأمن 
 الاغتراب الوظيفي

Path coefficients 
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 ) indirect effect ( الأثر الاجماؿ غنً الدباشر
 

 
 

 

 ومىرج مساس التأثيشات
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Specific indirect effect 
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 (: اختبار التباين11الدلحق رقم )
 الجنس

 

 
 
 
 

A 

A 

 الاغتًاب الوظيفي
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I 

I 

P 

P 

 فقداف الأمن الوظيفي

الوظيفي الأداء  
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 العمر:
 

 

 سنوات الخدمة:
ANOVA 

 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

A Intergroupes ,076 2 ,038 ,077 ,926 

Intragroupes 187,063 379 ,494   

Total 187,139 381    

I Intergroupes ,629 2 ,314 ,497 ,609 

Intragroupes 239,625 379 ,632   

Total 240,254 381    

P Intergroupes ,240 2 ,120 ,344 ,709 

Intragroupes 132,531 379 ,350   

Total 132,772 381    

 

 الدستوى:
ANOVA 

 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

A Intergroupes 6,461 3 2,154 4,505 ,004 

Intragroupes 180,678 378 ,478   

Total 187,139 381    

I Intergroupes 13,878 3 4,626 7,725 ,000 

Intragroupes 226,376 378 ,599   

Total 240,254 381    

ANOVA 

 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

A Intergroupes 1,654 3 ,551 1,124 ,339 

Intragroupes 185,484 378 ,491   

Total 187,139 381    

I Intergroupes 1,339 3 ,446 ,706 ,549 

Intragroupes 238,915 378 ,632   

Total 240,254 381    

P Intergroupes ,466 3 ,155 ,444 ,722 

Intragroupes 132,306 378 ,350   

Total 132,772 381    
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P Intergroupes ,209 3 ,070 ,199 ,897 

Intragroupes 132,563 378 ,351   

Total 132,772 381    

 

 : الفئة التي يعزى لذا الفرؽ للاغتراب الوظيفي بالنسبة للمستوىSchefféa,b,c اختبار
 A: الاغتراب الوظيفي

 الاغتراب

 N المستوى

Sous-ensemble 

 
1 2 

Différence significative de 

Tukey
a,b,c

 

  2,5764 223 جامعً

 2,6661 2,6661 37 علٌا دراسات

 2,8568  122 وألل ثانوي

Signification  ,704 ,208 

Scheffé
a,b,c

  2,5764 223 جامعً 

 2,6661 2,6661 37 علٌا دراسات

 2,8568  122 وألل ثانوي

Signification  ,727 ,239 

Les moyennes des groupes des sous-ensembles homogènes sont affichées. 

 Calcul basé sur les moyennes observées. 

 Le terme d'erreur est le carré moyen (Erreur) = ,477. 

a. Utilise la taille d'échantillon de la moyenne harmonique = 75,551. 

b. Les tailles de groupes ne sont pas égales. La moyenne harmonique des tailles de 

groupe est utilisée. Les niveaux d'erreur de type I ne sont pas garantis. 

c. Alpha = ,05. 

 
 

 لمستوىالفئة التي يعزى لذا الفرؽ لفقداف الأمن الوظيفي بالنسبة ل: Schefféa,b,c اختبار

Comparaisons multiples : 

Variable dépendante: فقداف الأمن الوظيفي :I 

Scheffé   

(I) المستوى (J) المستوى 

Différence 

moyenne (I-J) Erreur standard Signification 

Intervalle de confiance à 95 % 

Borne inférieure 

Borne 

supérieure 

4160, جامعً وألل ثانوي
*
 ,08707 ,000 ,2020 ,6300 

 6160, 0973,- 204, 14512, 2593, علٌا دراسات

4160,- وألل ثانوي جامعً
*
 ,08707 ,000 -,6300 -,2020 

 1807, 4939,- 522, 13726, 1566,- علٌا دراسات

 0973, 6160,- 204, 14512, 2593,- وألل ثانوي علٌا دراسات
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 4939, 1807,- 522, 13726, 1566, جامعً

Calcul basé sur les moyennes observées. 

 Le terme d'erreur est le carré moyen (Erreur) = ,598. 

*. La différence moyenne est significative au niveau ,05. 

 

 الدسمى الوظيفي:
ANOVA 

 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

A Intergroupes 4,093 3 1,364 2,817 ,039 

Intragroupes 183,046 378 ,484   

Total 187,139 381    

I Intergroupes 4,722 3 1,574 2,526 ,057 

Intragroupes 235,532 378 ,623   

Total 240,254 381    

P Intergroupes 2,476 3 ,825 2,394 ,068 

Intragroupes 130,296 378 ,345   

Total 132,772 381    

 
 الفئة التي يعزى لذا الفرؽ للاغتراب الوظيفي بالنسبة للمسمى الوظيفي: Schefféa,b,c اختبار

 

Comparaisons multiples : 

Variable dépendante:  الاغتًاب الوظيفي : A   

Scheffé   

(I) الوظٌفة (J) الوظٌفة 

Différence 

moyenne (I-J) Erreur standard Signification 

Intervalle de confiance à 95 % 

Borne inférieure 

Borne 

supérieure 

2207,- تحكم عون سامً إطار
*
 ,08556 ,037 -,4310 -,0104 

 1316, 3097,- 612, 08979, 0891,- تنفٌذ عون

2207, سامً إطار تحكم عون
*
 ,08556 ,037 ,0104 ,4310 

 3462, 0829,- 322, 08730, 1316, تنفٌذ عون

 3097, 1316,- 612, 08979, 0891, سامً إطار تنفٌذ عون

 0829, 3462,- 322, 08730, 1316,- تحكم عون

Calcul basé sur les moyennes observées. 

 Le terme d'erreur est le carré moyen (Erreur) = ,485. 

*. La différence moyenne est significative au niveau ,05. 
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 نوع عقد العمل:
ANOVA 

 

Somme des 

carrés Ddl Carré moyen F Sig. 

A Intergroupes 2,297 2 1,148 2,355 ,096 

Intragroupes 184,842 379 ,488   

Total 187,139 381    

I Intergroupes ,319 2 ,160 ,252 ,777 

Intragroupes 239,935 379 ,633   

Total 240,254 381    

P Intergroupes 2,423 2 1,211 3,522 ,031 

Intragroupes 130,349 379 ,344   

Total 132,772 381    

 

 

 لنوع العقد بالنسبة الوظيفي للأداء الفرؽ لذا يعزى التي الفئة: Schefféa,b,c اختبار
 

 

Statistiques descriptives 

Variable dépendante: الأداء الوظيفي :  P   

Scheffé   

 Moyenne Ecart type N العمد

 328 60109, 3,6444 مرسم

 CDI 3,5728 ,49179 53 مفتوح عمل عمد

 CDD 2,2857 . 1 مؤلت عمل عمد

Total 3,6309 ,59032 382 

 

 


