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 يمية مقارنة في عينة من المنظماتدراسة تحم - الانعكاسات النفسية لمهضبة الوظيفية عمى العاممين

 بمحافظة بابل

                                   

 اكرم محسن الياسريأ.د                                  سعدية حايف كاظم السمطانيم.م 

 كمية السياحة / جامعة كربلاء                                     جامعة الفرات الاوسط التقنية

 

 :ممخصال

بشعور سمبي او ايجابي ازاء تأثيرات  العاممونيتناول البحث الانعكاسات النفسية لميضبة الوظيفية ومعرفة احساس 

ثلاث مجالات ىي )مجال الخدمات البمدية، مجال التعميم العالي، مجال  فيوقوعيم في اليضبة الوظيفية، جرى تطبيق البحث 

شخصا والتي اختيرت من مجتمع البحث الموزع. انطمق  (180)الصحة( في محافظة بابل بواقع عينات البحث الثلاث البالغة 

وما آل اليو من تيضيب الملاكات العاممة في اطار قوانين الخدمة  2008( لسنة 22حث من اشكالية احدثيا القانون )الب

 فيوقياس التباين بين عينات البحث في قدرتيا  العاممون فيالنافذة. ىدف البحث الى الوصول الى واقع انعكاسات اليضبة 

واقعيم النفسي، أما اىمية البحث فيتوقع انيا ستكشف عن الجوانب النفسية  في ادراك التفكير بمضمون تأثير اليضبة الوظيفية

 Kruskal-Wallisالميضبين او كبار العمر. اعتمد اختبار كروسكال ويمز ) العاممونالتي تجيميا الادارات المعنية عن 

Testاس بتأثيرات اليضبة الوظيفية بين العينات ( بإيجاد التباين بين اكثر من عينتين، خرج البحث باستنتاج مفاده تباين الاحس

 الثلاث كما اوصى بضرورة تتبع الانعكاسات النفسية ليا في اعداد برامج التدريب والتطوير الميني لمعاممين.

Abstract 

The research aims the psychological repercussions of the career plateau and see 

sense in feeling negative or positive effects in functional plateau applied research on three 

areas (municipal services, higher education, health) in Babel province for the three research 

of samples (180) and selected research Distributor. Began the research of the problem by 
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law 22 of 2008 and the mechanism of plateaued of Angels under the laws in force. This 

research aimed to reach a plateau effect on employees and measure the variation between 

samples in their ability to understand the thinking of the influence of psychological reality 

career plateau, the importance of the research expected that she would reveal the 

psychological aspects unknown to the concerned departments for plateaued employees or 

older. Adopted (Kruskal-Wallis Test) to find the contrast between more than two samples, 

the research conclusion differing sense of career plateau effects among three samples also 

recommended psychological repercussions should be followed in the preparation of training 

and professional development programs for employees. 

 

 المقدمة

إن ظيور ىكذا نوع من المنظمات الأفقية وتسطيح اليرم جعل ىناك نقصا في مستويات الترقية لاستيعاب الفائض من 

الذين يتوقفون عند مستوى اليضبة سيشعرون  العامموناليضبة الوظيفية، إذ إن  قوة العمل الماىرة بما جسد بشكل كبير مفيوم  

ن الترقية إلى الأعمى ىي شكل أمت عن تحفيزىم إذا ما نظرنا إلى بعدم الرضا والانزعاج من مينيم إذ يجدون المنظمة قد تخ

ري، فالتقدم إلى الأعمى يعني مصدرا ميما ميم من أشكال التحفيز فضلا عن عدم شموليم بالتدريب والتطوير والاغناء الميا

 لمتحفيز وما يترتب عميو من زيادة الراتب والسمطة والمنزلة.

إن ما ورد في أعلاه سيؤثر وبشكل كبير في الجانب النفسي لمعاممين بما يقود إلى تراجع مستويات أدائيم بسبب توقف 

مرور الزمن بسبب ثبات الرواتب وارتفاع مؤشرات  فيمرتباتيم برامج التدريب والتأىيل ليم وتوقف النمو الميني وانخفاض 

التضخم المالي وتراجع مكانتيم الوظيفية إذ أن توقف صعودىم في اليرم التنظيمي سيتيح لمداخمين الجدد فرص التسمق 

لوظيفي من مكانة والتساوي معيم يوما ما بما يجعميم محبطين نفسيا داخل المنظمة فضلا عن ما يتيح الارتقاء في السمم ا

تنظيمية ترتب شيء من السمطة لمستحقييا وىذه العوامل تشكل جممة من الحوافز التي تدعم الوضع النفسي لمعاممين إذا ما 

وكما تأكد ذلك من  العامموناستمرت لنياية العمر الوظيفي. انطمق البحث من مشكمة الارتدادات النفسية لمقوانين التي ىضبت 

في  العاممونمن الشكاوى في لجان التسكين، ييدف البحث الى الكشف عن التباين الحاصل في ادراك  خلال الكم اليائل
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للانعكاسات النفسية لميضبة الوظيفية، اما اىميتو فتتجسد فيما سيقدمو من مؤشرات رقمية تفيد متخذ القرار في  الثلاثالعينات 

ل لمتخمص من الوقوع في اليضبة الوظيفية ومن ثم تقميل انعكاساتيا وسائ العاممونرسم برامج تدريب وتطوير تسيم في اكساب 

 النفسية.

 .الترتيب في (450 ,580 ,560)بمغ اختيرت دوائر البمديات والتعميم العالي والصحة بوصفيا مجتمعا لإجراء البحث، 

 أربع، تألف البحث من ( شخصا من كل دائرة60( شخصا بواقع )180منو عينة عشوائية بمغ عدد افراد العينة الكمية ) اختير

طارىا النظري فالإطار التطبيقي واخيرا عرض استنتاجاتيا وتوصياتيا.  مباحث خصصت لعرض منيجيتيا وا 

 الإطار المنهجي :المبحث الاول

يسعى ىذا المبحث الى التعريف بإشكالية البحث الفكرية وتحديد الاىداف المتوخاة منو، والأىمية المتوقعة، 

والفرضيات التي انبثق عن اشكاليتو، وصولا للأدوات المعتمدة في جمع البيانات والمعمومات وأدوات التحميل والمعالجة 

حدود البحث والمتعمقة بالحدود المكانية  فيعينتو، وأخيرا التعرف الإحصائية، ومن ثم منيج البحث ومتغيراتو ومجتمعو و 

 والزمانية والعممية.

 أولا: مشكمة البحث

في مؤسسات الدولة ومرافقيا كافة قد خمق  2الذي ينظم الحياة الوظيفية لمعاممين 1لاشك ان قانون الخدمة المدنية

الميني، اذ ان سريان القانون لعشرات العمرين  وكان في مسارىم الوظيفي أسواء  العاممونحالة من الاستقرار في توجو 

الخدمة الطويمة، ىذا  ذاوبالأخص منيم  العاممونلدى  3ومنذ تأسيس الدولة العراقية قد خمق حالة من الثبات السموكي

( 22ية والمعنوية، إلا ان القانون )فضلا عن استقرار التشريعات التي رافقت سريان ىذا القانون التي تنظم استحقاقاتيم الماد

حكام الفقرة الى أ( من الدستور العراقي واستنادا / أولا61لأحكام المادة )وفقاً الصادر عن مجمس النواب  (2008)لسنة 

اساس توجيات  في( منو تسبب بعدد من الإشكاليات التنظيمية في سمم الدرجات الوظيفية و 138)خامسا/ أ( من المادة )

                                                           
  1960( لسنة24قانون الخدمة المدنية رقم ).  1
وغير  العاممون ( من الكممات الدارجة والمألوفة في ادبيات الادارة سواء كانت الاجنبية منها ام العربية وهي اشمل من كممة )الموظفين(، اذ انها تشملالعاممون. تعد كممة ) 2

المؤقتين، ذوو  العاممونلخدمة الجامعية، و المحكومين بقوانين اخرى وعمى سبيل المثال قانون ا العاممونفي كنف المنظمة قد لا يشمل  العاممون، ان اختصار جميع العاممون
 الاجور اليومية، ...الخ.

ووضعه بوضع نفسي مستقر من حيث الموقع، أي انه تامين حياة كريمة له ولعائمته ولا يقصد  Steep By Steep. المقصود هنا ان العامل بنى كيانه الوظيفي  3
 .بالاستقرار)الثبات( هنا الجمود
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 5، بما جعل اليضبة الوظيفية4انون اعيد النظر بالمستويات والدرجات ومدد الترقية من درجة وظيفية الى اخرىىذا الق

في المنظمات  العاممون، ىضبة المحتوى )المينية(، اليضبة الشخصية[ تبرز بشكل واضح بين الييكمةبأنواعيا ]اليضبة 

الوضع النفسي والمعاشي والميني ليم وكما أثبتت  في، و العاممون فيادى الى حدوث انعكاسات نفسية  ماعينة البحث، 

الرضا  فيفضلا عن انعكاساتو  العاممونفي لجان التسكين والشكاوى المقدمة من  الباحثانعمييا  وقفذلك حالات 

ذا كانت علاوات  قديم فإنيا الآن وفق القانون ال فيسابقا لم تتوقف وتبقى مسايرة لمدرجات  العاممونالوظيفي والميني، وا 

في الحد الاخير من الدرجة واستمرار منحيم العلاوات  العاممونخرجت عن تمك القاعدة اذ يلاحظ وقوف الكثير من 

 2008( لسنة 22العمروية من دون ان يرافقيا تقدم في درجات السمم الوظيفي، وىذا جاء بسبب معطيات القانون الجديد )

 في مؤسسات الدولة عامة والمنظمات المعنية بالبحث بشكل خاص. العاممونعاني منيا وىذا بحد ذاتو يعد مشكمة قائمة ي

  Importance of Research  أهمية البحثثانيا: 

 يمكن تجسيد أىمية البحث من خلال النقاط الآتية:

واقعيم النفسي والتنظيمي سيوجو الإدارات إلى السبل الكفيمة  فيالميضبين وانعكاسات ذلك  العاممونإن وصف حال  .1

يجاد المجالات والفرص التي يمكن من خلاليا الحصول  الترقية بأساليب  فيبحل مشاكميم المتعمقة بالتطوير الميني وا 

 مبتكرة غير اليرمية التنظيمية.

سنوات يمكن أن  عشررازات تراكمت لأكثر من إشكاليات التسكين الوظيفي بوصفيا إف فيالخروج بنتائج تسمط الضوء  .2

 تعد مجالا خصبا لمبحث العممي ومن ثم إثارة انتباه المشرع العراقي لمعالجة الثغرات.

   ثالثا: اهداف البحث

 يسعى ىذا البحث إلى تحقيق الاىداف الآتية:

 المنظور النفسي لمعاممين الميضبين. فيبيان انعكاسات تمك الإفرازات  .1

المنظور النفسي لمعاممين  في. بيان فيما اذا كان ىناك تباين بين المنظمات المستيدفة في مستويات الإفرازات 2

 الميضبين.

                                                           
 .2008( لسنة 22المدنية رقم ). قانون الخدمة  4
 . انعدام فرص الترقية الافقية والعمودية في السمم الوظيفي. 5
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 . معرفة اكثر ابعاد الانعكاسات النفسية لميضبة الوظيفية تأثرا ومدى التباين الحاصل بين العينات المنتخبة.3

    6رابعا: فرضيات البحث

استند البحث إلى افتراض مفاده )ان اليضبة المينية لم تعد احد دواعي القمق عند قوة العمل اليوم، فيمكن أن يعيد 

في ضمان انو حتى لو لم يتطوروا  العاممونتعريف وتحديد معنى النجاح في مكان عمميم. ومن المحتمل أن يرغب  العاممون

(، واستنادا Adamson et al., 1998: 9ت المينية ليوظفوا في مكان آخر )داخل منظماتيم فان عمييم إن يمتمكوا الميارا

 الى ىذا الافتراض جرت صياغة الفرضية الرئيسة الآتية:

مستوى العينات  فيللانعكاسات النفسية لميضبة الوظيفية  العامموندلالة معنوية في ادراك وتفكير  ذايوجد تباين [

 .المستوى الكمي والفرعي[ في( الصحة، التعميم العالي، )البمديات الثلاث

 خامسا: منهج البحث

 Curriculum( تدعى )منيـج البحث القائم والتحميل البعدي( )2003اعتمد البحث تقنية منيجية جديدة ظيرت سنة )

- Based Research & Meta- Analysis وىي منيج او تصميم يمكن من خلالو وضع الخطط لجمع المعمومات والتي )

 &Hoobler(، كما اشارت دراسة )Bratton & Gold, 2003البحوث تبين أغراضيا بطريقة مبسطة ومترابطة ونظامية )تجعل 

Johnson, 2004: 665- 676 في  متعددة( الى انو منيج يتصف بالشمول إذ انو يستند بالوقت نفسو إلى مناىج اخرى

كما انو يستند الى  العاممونآراء  عنكونو يحقق بيانات ومعمومات  ستطلاعيالمنيج الاسبيل المثال  فيالوصول إلى غاياتوِ، و 

كونو يزود بأدلة تأخذ بالاعتبار السبب والتأثير. فضلا عن انو يعتمـد في تغطية الظواىـر والمتغيرات المدروسة  المنيج التجريبي

 . (Bratton & Gold, 2003: 443) المنيج الوصفي في

     سادسآ. متغير البحث ومقياسه

وىو متغير تألف  (Psychological Reflectionsالانعكاسات النفسية )اعتمد في إطار البحث متغير احادي ىو 

( Savery, 2007)  ;(Koys & Decotis, 1991مقياس ) في( تسعة ابعاد فرعية جرى فيو الاعتماد 9( فقرة تمثل )41من )

                                                           
 سيجري عرض ومناقشة الفرضيات عمى المستوى الفرعي ضمن الجانب الميداني لمدراسة.  . 6
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; (Jung & Tak, 2008) وىذا المتغير في حقيقتو لا يمثل متغيرا مستقلا ولا استجابيا بقدر ما يمثل منظورا ينظر من خلالو ،

 .(1)وكما مبين في الجدول  العاممون فيللانعكاسات النفسية لتأثيرات اليضبة الوظيفية 

 (1الجدول )                                     

 لمتغير الانعكاسات النفسية في استبانة البحثتوزيع الابعاد الفرعية          

 عدد الفقرات الرمز المتغيرات ت
 تسمسل الفقرات

 مصدر المقياس
 الى من

 العمر)مركزية العمل( 1

X1 

3 1 3 

(S
av

er
y, 

20
07

)  
; (

Bo
wn

-W
ils

on
,2

00
8)

 

 5 4 2 العمر)الفاعمية الذاتية لمتعمم (

 7 6 2 العمر)الدعم الممموس لممنظمة(

 10 8 3 العمر)بيئة العمل الداعمة(

 14 11 4 العمر)احترام المنظمة لمعاممين(

وجماعة العمل( العمر)الاحترام الممموس من قبل 

 المشرفين 
2 

15 16 

 X2 3 17 19 ادراك المنصب 2
Savery, 2007 

 X3 3 20 22 الترقية 3

 (1999)البوريني,  ; X4 3 23 25 (Savery, 2007) التطوير الوظيفي 4

 X5 4 26 29 (Savery, 2007) ساعات العمل 5

 الرضا الوظيفي 6
X6 2 

30 31 (Nachbagauer & Riedl, 2002)  ;  (Lirong & 

Baoguo,2008) 

 X7 3 32 34 كمية العمل ونوعيته 7

Savery, 2007 8 الامن الوظيفي X8 4 35 38 

 X9 3 39 41 اعتلال الصحة الجسدية 9
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   سابعا: مجتمع وعينة البحث

وذلك بسبب اعتماد انظمة وقوانين مختمفة  ،الصحة( في مدينة بابل مجتمعا لمبحث ،التعميم العالي ،)البمديات ائرةمثمت د

 ,560)المقارنات لمملاكات الواقعة تحت تأثير اليضبة الوظيفية بأنواعيا عمما ان مجتمع البحث قد بمغ  منيا لاجراء الافادةيمكن 

اذ بمغ  ،في الدوائر المذكورة ضمن مجتمع البحث العاممونجرى اختيار عينة عشوائية شممت عددا من . الترتيب في (450 ,580

من مجتمع  (%13 ,%10.34 ,%10.71)صا من كل دائرة وىي تمثل ( شخ60( شخصا بواقع )180عدد افراد العينة الكمية )

 .وزعت عمييم استبانة البحث وتم ارجاع كامل الأستبانات، الترتيب فيالبحث الكمي 

  ثامنا: أدوات جمع البيانات والمعمومات

 الأدوات الآتية لجمع البيانات والمعمومات: فيجرى الاعتماد      

البيانات التي تتعمق بفقرات مقاييس البحث. وقد تألفت من  فيفي الحصول  الأساس: تعد المصدر 7استبانة البحث .1

 في( ابعاد فرعية ولمتحقق من صلاحيتيا جرى عرض الاستبانة بصيغتيا النيائية 9( فقرة غطت متغيرا رئيسا انتظم تحتو )41)

 :إذعينة من الخبراء في مجال الاختصاص، وقد جرى اختبارىا من 

 الصدق الظاىري: وىو صدق يتعمق بمدى انتساب الفقرة إلى المجال الذي تنتمي إليو. . أ

تغطية المجال الذي تمثمو وىو صدق يخضع كذلك لآراء  فيصدق المحتوى: وىو صدق يتعمق بقدرة فقرات المقياس  . ب

 المحكمين لتحديد صدق المحتوى للأخذ بالملاحظات التي تؤشر من قبميم.

 وفق القانون الآتي: فيي: ويعني بو ناتج الجذر ألتربيعي لمعامل ثبات الاستبانو و ج. الصدق الإحصائ

   الصدق الإحصائي  =     معامل الثبات√

العينة نفسيا مرة أخرى وبفارق  فيالنتائج ذاتيا فيما لو أعيد تطبيق مقياس معين  فيالثبات: يعني الثبات أن تحصل  . د

( لإيجاد Split halfزمني، لذا جرى استعمال طريقة إحصائية ناجحة ومعتمدة بشكل واسع وىي طريقة التجزئة النصفية )

–Spearmanمعامل الارتباط بين درجات الأسئمة الشخصية والأسئمة الزوجية وتصحيح ىذا المعامل بمعادلة ارتباط )

Brownوىو معامل مطمئن لاعمام الاستبيان. (0.81)(، وقد كان معامل الثبات 188: 1985)أبو النيل,  ( استنادا إلى 

                                                           
 (.1. ينظر الممحق ) 7
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)الكتب والمقالات والبحوث( الاجنبية لاغناء الجانب النظري لمدراسة  فيالكتب والمصادر الدوريات: جرى الاعتماد  .2

 فيما يخص متغير البحث المنظور النفسي.

 ة بالبحث )دائرة بمديات بابل، رئاسة جامعة بابل، دائرة صحة بابل(.سجلات منظمات الاعمال المعني .3

( 30مع المعنيين من عينة البحث ) الباحثان ىااعدد المقابلات الشخصية التي اجر بمغ  إذالمقابلات الشخصية:  .4

 شخصا.  

 : ادوات التحميل والمعالجة الاحصائيةتاسعا

( فإنو بحاجة الى إحصاء لامعممي لذا جرى الاستعانة بأدوات Nonparametricلاتسام البحث بالطبيعة اللامعممية )     

 معامل ارتباط الرتب كندال:، واليز –اختبار كروسكال(، Range) المدى:، (Median) الوسيط:إحصائية متعددة منيا: 

(Kendal Correlation Coefficient و )كرونباخ(: -معامل )ألفا (Alpha – Cronbach ،)واختبار مان وتني : 

(Mann- Whitney U)   . 

 : حدود البحثعاشراً 

 تمثمت حدود البحث بالآتي: 

الصحة( في محافظة ، التعميم العالي، .الحدود المكانية: جرى تطبيق البحث في عدد من دوائر المنظمات العراقية )البمديات1

 بابل.

 .2015/ 1/2ولغاية  2014/ 15/8 .الحدود الزمانية: جرى إجراء البحث خلال المدة2

 .الحدود العممية: ان البحث محدد عمميا بما جاء بأىدافو.3

 

 الانعكاسات النفسية لمهضبة الوظيفية :المبحث الثاني    

 تمهيد

%( من قوة العمل وان التوقعات 50سيشكل العاممون في الإدارة الوسطى )أنو تنبأ )دراكر( ان في نياية التسعينيات 

( اذ سيصل اغمب مديري الإدارات الوسطى 2000تشير الى توافر وظيفة واحدة لكل عشرين عاملا تنفيذيا مؤىلا بحمول عام )
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(. ولو أصبح الييكمةالوظيفية )إلى ىضبتيم الأخيرة نياية عمرىم الوظيفي في ىرم المنظمة، أي سيصابون بتأثيرات اليضبة 

الخوف من فقدان الوظيفة أكثر وضوحا فان الخوف من تضائل فرص التقدم الوظيفي قد يشكل احد أكثر أشكال التوتر انتشارا 

 في منظمات ىذه الأيام. 

 بنيوي لانعكاسات الهضبة الوظيفيةاولا: الاطار الفكري ال

فية او ايجابي. ان ما ىو  مختمف أو ما يشكل السمبية والايجابية ىو ليس ىناك ما ىو سمبي في فكرة اليضبة الوظي

منصبيم اذ  عنمستوى الرضا الذي يشعر بو العاممون الذين توقفوا عند ىضبتيم الأخيرة. فالبعض قد يكون لو رد فعل سمبي 

شارات عدم رضا أخرى  يظير ذلك ليس في ادائيم الوظيفي الضعيف بل أيضا في إخفاقيم بالالتزام بساعات العمل وتغيبيم، وا 

عن العمل. ومن اجل نجاح المنظمات لابد ان يحاول المديرين من فيم المميزات الشخصية والسموكية لمعاممين لمتأكد من أنيم 

غير الميضبين يكونون مُحف زين او يمكن ان يكونوا محفزين من احتمال ترقيتيم، ولكن  العاممون يعممون بشكل جيد، اذ ان

 فضلاً الميضبين. ولذا، فانو يتطمب من المديرين التعامل معيم بالمزيد من الاىتمام والعناية. و  العاممونالأمر ليس كذلك مع 

اذ ان عددىم في تصاعد في العقود القادمة. فالبقاء لسنوات طويمة الميضبين في ازدياد  العاممونذلك، فان مشكمة إدارة  في

يؤدى الى فقدان الحماسة والى ظيور حالات التوتر والضجر والإحباط وضعف التعاون مع الآخرين وعدم الالتزام فضلًا عن 

لاعادة تقييم الوضع الذي ىم فيو  فرصة لمتوقف والاستراحة العاممونالكثير من النتائج السمبية، وبالرغم من كونيا لدى عدد من 

وفق )مبدأ بيتر( أو بطيئاً، وكذلك ليضم الأفكار الجديدة  فيوكذلك تقييم المدة السابقة وما رافقيا من تطور، قد يكون سريعاً 

 التي تكون قد دخمت الى العمل.

ذلك الشخص كأن  فيفييا ينعكس سمباً  العاممون( أن وقوع Ongori & Agolla, 2009: 269وقد بينت دراسة )

يدفعو الى الضغط والتوتر النفسي السمبي في العمل، وايضاً الى المعاناة من الاجياد وكذلك انخفاض الرضا الوظيفي، وزيادة 

  معدلات الغياب وتزداد الرغبة بترك العمل في المنظمة والانتقال الى منظمات اخرى قد تممكو فرصاً لمترقية والتقدم.

فالعاممون عادة يرون عوامل وظيفية خلال مساراتيم الوظيفية ويحتاجون عادة الى مدد زمنية من كل عمل أو وظيفة 

متغيراتو بشكل كافي وىو ما يعرف عادة )بمنحنى التعمم( وقد تكون مدة ثلاث  فيأو مينة يشغمونيا لأتقان ىذا العمل والتعرف 

تقانو ليصبح مستقراً لشغل مناصب وميمات ومسؤوليات أو أربع أو حتى خمس سنوات ىي المدة ال كافية لتعمم الشخص عممو وا 
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( التابعة للامم المتحدة بخصوص تحديد المدد الوظيفية الامثل لمشخص قبل Inseadأعمى إلا أن دراسة قامت بيا منظمة )

 (:1نفسو كما في الشكل ) منصب( سنوات في ال4استبدالو في منصب معين، توصمت الى تراجع خبرة الشخص بعد بقاءه )

 

 

 

 

 

 

 

 

(1الشكل )  

انخفاض الرضا الوظيفي بمرور الوقت في حالة الهضبة   

Source: Conradie, JN, (2008), Training & Career Development (TCD), Bureau of Human 

Resource Management, UNESCO, Paris, P.11.  

 ماالحماسة والالتزام ( سنوات يبدأ شعوره بالضجر والاحباط وفقدان 4( إن الشخص وبعد )1وكما يظير من الشكل )

ينعكس بانخفاض الرضا الوظيفي لديو ويبدأ أداؤه بالانخفاض ويستمر بالتناقض بصورة أكبر فكمما طالت المدة التي يبقى فييا 

 الشخص في درجتو الوظيفية نفسيا والتي ىي )مجال دراستنا( تعد ىضبة وظيفية.

تكييف  فيالميضبين قادرون  العاممون( تبين بان ; (Veiga,1981(  Near, 1985ومن المثير بان دراسات ) 

أنفسيم بشكل فاعل مع وضعيم الوظيفي. فقد ذكروا مستويات متشابية من الرضا الوظيفي وأداء العمل والتحفيز وتقديرات 

يلا بان متشابية من خصائص وظائفيم. ومن ثم، فانو لا يتعين بالضرورة أن تكون اليضبة الوظيفية تجربة سمبية. فوجدوا دل

 (الرضا الوظيفي عبر الزمن)

 والاندماج الرضا الوظيفي

مخطط يجب عمى كل عامل أو 
 موظف معرفته

1 4 7 11 11 

 نفسها الوظيفة عدد السنوات في
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ن اليضبة الوظيفية الذاتية كانت مرتبطة بشكل معنوي بالعواقب والنتائج الشخصية  اليضبة الوظيفية في تصاعد مستمر، وا 

اليضبة الوظيفية  عنوالتنظيمية )مثل الاكتئاب والمشاكل الصحية الجسدية والالتزام تجاه المنظمة(، ولقد كانت التصورات 

وجو الخصوص كانت  فيفي الوظيفة، وأخيرا، فقد وُجد بان ممارسات إدارة الموارد البشرية  مرتبطة مع العمر ومدة البقاء

مرتبطة بتخفيض انتشار اليضبة الوظيفية. وىذه الممارسات ىي: )التخطيط الوظيفي، والأدوار الجديدة والتطور الوظيفي 

 واستخدام فرق العمل(.

من لا يرون اليضبة الوظيفية بشكل  العاممونىناك من العكس من ذلك ان  في( Savery, 2007: 46ويشير) 

المديرين ان يدركوا بأنو  فياليرمية ويفضمون البقاء في أعماليم ومواقعيم الحالية. ان  الييكمةسمبي لأنيم لا يرغبون بالترقية 

يد الأفضميات والتوقعات يطمبون انتقال وظيفي مشابو، ولذا فانو من الميم دراسة حاجاتيم ومحاولة تحد العاممونليس كل 

 لمعاممين المختمفين.

 العاممون( أشار الى حاجة المنظمات اليوم الى ان يثار انتباه Appelbaum & Santiago, 1997: 13-14ولعل )

الى الجانب وليس عموديا، وىي دعوة أكدتيا تصرفات كثير من الدول اذ قامت بتقميص سمم الرواتب كما ىو الحال في شركة 

% من خلال 75فقط من اجل تعزيز الرواتب الى  عشر( درجة لسمم الرواتب فان ىناك 21الشمالية اذ بدلا من وجود) تميكوم

زيادة الرواتب من دون الدخول في مسألة الترقيات الرسمية. وكذلك قيام مصرف مونتريال مؤخرا بتقسيم المستويات الإدارية 

( موظف اذ يقضون عدة سنوات يتنقمون جانبيا 1000) فيعة. وىذا انعكس ثلاث فئات واس فيلشركاتو ومجموعاتو الخدمية 

يكتسبون أنواعا من الميارات والمعارف والتجارب اللازمة من اجل الانتقال الى الفئة  إذمن مينة إلى أخرى داخل كل فئة 

بنيج مماثل في تشرين   (CIBC) في مقابل تحركيم إلى أعمى السمم. كما سارت شركة العاممونالأخرى. الأمر الميم ىو نمو 

( درجات وظيفية، 10درجة وظيفية الى )(35)  وظيفة من خلال تقميص  (2500) حين قامت بإلغاء  (1993) الاول عام 

في المنصب نفسو مدة طويمة  العاممونان ىناك انعكاسات نفسية لبقاء  Nachbagauer& Riedle, 2002: 716)وأكد )

متغيرات الرضى عن العمل والالتزام والأداء، كما بين ان الإحساس في ان يكون الشخص في  فيوتتجسد ىذه الانعكاسات 

 نياية مسدودة يكون نابعا عن عدد من العوامل المؤثرة. 

( قد تأتي الى ان الشخص الذي يصل Choy & Savery, 1998: 399ان الانعكاسات النفسية من وجية نظر )

مياراتو يمكن ان تصبح قديمو وبالية مع التغير السريع في التكنولوجيا وبذاك يصبح مرشحاً  الى مرحمة اليضبة الأخيرة، فأن
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الإدارة تميل الى  بأنوجدوا   (Fernce et al., 1977:  312)لكي يصبح فائضاً عند أي تقميص مقبل بالمنظمة. فان 

يُحرمون من فرص التطوير والميام التي تشكل  إذ معاممة عاممييا الذين وصموا الى ىضبتيم الأخيرة النشيطين بطريقة سمبية

 قد شعروا بعدم الرضا وأصبحوا اقل تحفزا بشكل تدريجي. العاممونتحديا في العمل. وان اغمب أولئك 

إلى مرحمة  العاممون( الى انو ليس ىناك من أمر سيء من وصول Fernce et al., 1977: 564فمثلا يشير )

النمو الشخصي وان بإمكانيم الالتحاق بخطط  التدريب والتطوير المينية  فيالتركيز  فياليضبة، طالما أنيم يكونون قادرين 

لزيادة مياراتيم، وان يكون ليم الوقت الكافي لمتأمل بانجازاتيم وان يخططوا لمستقبميم وان يتقنوا ميارات العمل. وىذا سيجعل 

( ان تؤدي دور الوسيط لمتوتر الذي يسببو التباين الوظيفي Choy & Savery, 1998: 398حد وصف ) فيمن المنظمة 

وتوجيو تطمعاتيم من خلال الانتقال بين الوظائف والاختلاف في  العاممونوان تقوم المنظمة بأدوار كبيرة في زيادة ميارات 

 التحفيز ولعب الأدوار.

   نيا: اسباب ظهور الهضبة الوظيفيةثا

الذين وقفوا عند ىضبتيم الأخيرة في أيامنا ىذه يمكن أن يُعزى إلى عوامل  العاممون( إن الزيادة في عدد Karpأشار)

 ذا( الذين يتبوؤون مناصب 1964( و )1946وجيل الولادات بين عامي ) ،الأكثر تسطيحا الييكمة ذاأخرى مثل المنظمات 

أدى الى توافر عدد قميل منيم  ماواندماج الشركات الذي أدى إلى تسريح الكثير من المديرين من الخدمة  ،مسؤولية لمدة أطول

 ،والمنافسة الأجنبية التي تأخذ الفرص الوظيفية من الموارد البشرية في شمال أمريكا ،بوجود تنافس بين مناصب أكثر تنافسية

 . Karp, 1989: 35)وتمديد العمر الإلزامي لمتقاعد ) ،والزيادة في النساء والأقميات في المورد البشري

السبب الرئيس الى الآن لميضبة الوظيفية او الاستقرار الييكمي، كما تطمق  بأن،  (Bardwick, 1988: 60)وتعتقد

راماتيكية في قوة المناصب العميا في مقابل النمو الاقتصادي الأدنى، وفي إشارتيا إلى الزيادات الد فيعميو، ىو زيادة المنافسة 

ىناك  بأن( تعتقد Bardwickالعمل التعميمية والتدريبية والتقميصات الإدارية التي استمرت الى نياية مدة التسعينات، فان )

 اليضبة الوظيفية منتشرة جدا الآن بأنكافة. ونتيجة لذلك، فإنيا تعتقد  العاممون%( فقط من 1متسعا في قمة المنظمة لنسبة )

ن ىذا الاتجاه سيستمر. بحيث يمكن   عد ىا مرحمة تطور وظيفية اعتيادية وا 

النفوذ والسمطة ىو احتمال ثالث لموظيفة الناجحة حين يقترب  فيالحصول  بأن( Schein, 1994 :7ويصف )

أساس إن الوظيفة ىي حركة داخل  فيالشخص من مركز السمطة. ولا يتعين أن يرتبط التقدم الشخصي بالتطور اليرمي 



  

(84العدد )                                                              ( 21المجلد )                 لادارية(                    العراقية للعلوم االمجلة  
  

33 
 

وعموما يمكن  (.Nachbagauer & Riedl, 2002: 718المنظمة تشمل كلا من التنقلات اليرمية والموجية نحو العمل )

-Nicholson, 1993: 136-138( )Scott, et al, 1994: 588تصنيف الاسباب استنادا الى الباحثين والكتاب ومنيم )

589( )Cable, 1999: 19-20) (Kahnweiler, 2006: 24)   ( ( Noe, et al, 2008: 324-33 

(16Mayasari, 2010: 6-(  )Nachbaauer, et al, 2002: 716- 720:الى ما يأتي ) 

 وتتمثل ىذه الاسباب بالاتي:  اسباب شخصية: .1

 . نقص المهارات والقدرات الشخصيةأ

يؤدي نقص الميارات والقدرات الشخصية الى حدوث حالة اليضبة الوظيفية، فالعاممون الذين لايمتمكون متطمبات 

وظيفية يصمون عادة الى حالات الركود الوظيفي بسبب عدم امكانيتيم القيام بالميام والأعمال في وظائفيم ىذا ما يسبب الأداء 

 Noe, etترقيات في مساراتيم الوظيفية ) فيسمبياً عادة ولا يستطيعون الحصول الضعيف وبالنتيجة يكون تقييم رؤسائيم ليم 

al., 2008: 324-335 .) 

  ب. تراجع انظمة التحفيز الداخمي

المكافآت أو الميزات فالتحفيز ىو  في( عن المفيوم العام لمحوافز وىو الحصول Mayasari, 2010وفق دراسة ) في

لمجرد القيام بو، فيو الدافع لأداء العمل بصورة جيدة لمصمحة العمل والمنظمة وىو الذي يحقق لمقيام بشيء ما  العامموندافع 

لموظيفة ىو النجاح )النفسي( والشعور بالفخر، فالسمم  الأساسبسبب ادائيم الجيد وانجازىم ويصبح اليدف  العاممونالرضا لدى 

، يختمف عن النجاح العمودي في النظام الوظيفي التقميدي، وىو تسمق ىرم المنظمة العاممونالداخمي ىو نوع من الدوافع لدى 

 (.Mayasari, 2010: 6- 16المزيد من الأعمال والميزات ) فيوالحصول 

 ج. ادراك الشخص

ان مدى ادراك الشخص لوضعو فييا يعكس صورة واضحة عن مواقفو في عممو فكل شخص يختمف في درجة ادراكو 

(، لذلك فان Nicholson, 1993: 136-138) ه وخبرتو وجنسو ودرجة تعميمو ودخمو وغيرىا الكثير من العواملوفقاً لعمر 

طريقة ادراك الشخص لممتغيرات والظواىر التنظيمية تعد عاملا ميما في تشخيص مساره الوظيفي، ومن ثم عاملا مؤثرا لوقوع 

 في اليضبة الوظيفية.  العاممون
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 العائميةد. العوامل 

إن أحد المحددات التي تعيق تقدم الشخص وتجعمو تحت تأثير اليضبة الوظيفية ىي الأمور العائمية والشخصية لو، 

بالشخص تصبح محدداً لمتقدم وتكون عائقاً لحركة الشخص عمودياً أو حتى افقياً، فكما ىو معموم أن  لا سيمافيذه الأوضاع ال

العلاقة بين العائمة والعمل لايمكن فصميما، وقد أشرت حالات متزايدة لأفراد يعانون من صراع الدور ومن الضغط والإجياد 

قية لأسباب لا تتعمق بالعمل بحد ذاتو بل بحياة الشخص الزوجية النفسي في مواقع العمل، وأنيم يرفضون فرص التقدم والتر 

 (.Mayasari, 2010: 6- 16والعائمية )

 أثيرات الشخصية لمرواسب الوظيفيةه. الت

الذين  العاممونان عوامل سيطرة الشخص العامة ىي عوامل سيطرة داخمية وعوامل سيطرة خارجية، وقد ظير ان 

المنظمة وأنظمتيا وسياساتيا ىي  بأنأثرون مباشرة بالبيئة التي يعيشون فييا. إذ  يعتقدون عادة لدييم مراكز سيطرة خارجية يت

 في(.  Hall, 1996: 8-16التي تحدد مستقبل موظفييا، وتقدميم الميني الذي تؤدي فيو إدارة الموارد البشرية دوراً اساسياً )

 بيئة الخارجية وليس فقط من مسببات شخصية.ىذا يعد الجزء الميم من اليضبة الوظيفية من مسببات ال

 لهضبة الوظيفيةالذين يواجهون حالة ا العاممونو. فئات 

فئات استنادا  أربعالأكثر تعرضاً لحالات اليضبة الوظيفية في المنظمة جرى تصنيفيم الى  العاممونبيدف معرفة  

 ( تمت الاشارة الييم ضمن فقرة التداخلات Feldman & Weitz, 1988:73 )  ; (Byars & Rue, 2008: 204)الى 

)القادمون، النجوم، الداعمون أو الموثوق بيم، والاغصان الميتة( الفمسفية لدورة حياة نظريات اليضبة الوظيفية وىم 

 (:2وكما في الشكل )
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 (2الشكل )

 أنموذج الوظائف الادارية 

Source: Byars, Lloyd & Rue, Leslie, (2008), Human resource management, ninth  

edition McGraw- Hill companies, Inc.,  New York, USA, p.204.     

 ز. الخيار الشخصي

عندما يكون الشخص في وضع لا يرغب فيو بتحمل أية مسؤولية جديدة  فأنو يقع في حالة اليضبة الوظيفية, وتعود 

( إلى عدم تأىيل الشخص وضعف تدريبو من وجية نظره لشغل مناصب 38 -37: 1999أسباب ذلك كما يرى )البوريني، 

تو الى الانجاز وتحقيق الذات، أو بسبب ردود فعل سمبية تجاه المنظمة نتيجة عدم حصول أعمى، أو عدم شعور الشخص بحاج

(. Noe, et al., 2004: 517حقوقيم الوظيفية كضعف الأجور، وانعدام الحوافز المادية، وعدم تقدير جيودىم ) في العاممون

 فينتيجة عدم حصوليم  العاممون(. او الإحباط لدى ىؤلاء 30: 2004أنفسيم في الترقية )إبراىيم،  العامموناو عدم رغبة 

لى رفضيم لأي فرص لمترقية مستقبلًا ) ماترقيات سابقة كانوا يستحقونيا   ,Ongori & Agollaيدفعيم الى مواقف سمبية وا 

 مامستقبل وظيفي جيد،  فيالتشاؤم في إمكانية الحصول  الى العاممون(. او نقص التقدم الوظيفي والذي يدفع 296 :2009

 :Salami, 2010يدفعيم الى عدم الاىتمام بالتقدم الوظيفي، أو عدم ثقتيم بإمكانية التقدم وىذا يدفعيم الى مواقفيم السمبية )

ة والمفاىيم السائدة مفاىيم خاطئة وفقاً لبيئة المنظم فيوحاجاتيم ضعيفة أو مبنية  العاممون(.واخيرا قيم 500 -499

 (.  Feldman, et al., 1988: 71- 76فييا)

 . اسباب تعود الى المنظمة2

لم تكن جل الاسباب التي تؤدي الى اليضبة ىي اىداف شخصية او منظمية، بقدر ما تتسبب السياسات 

في ظيورىا. فكثيرا من السياسات  وتقويم ادائيم عاملا ميما العاممونوالاستراتيجيات الخاطئة في التدريب والتوظيف وتوزيع 

في ىضبات وظيفية وتعود  العاممونتقود الى انخفاض الفرص الوظيفية لمترقية، والنمو في المنظمة والتي تنعكس في وقوع 

 أسباب ذلك الى: 
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 أ.غياب رضا العمل

( الى ان مؤشرات الرضا الوظيفي عادة ما تنخفض لدى Nachbaauer, et al, 2002: 716- 720أشار )

عندما تكون مياراتيم محدودة، كما ان تصميم الأعمال بصورة تعطيو ضعفاً كبيراً في محتواه وفي أىميتو يؤدي الى  العاممون

فيز وعدم وجود ظيور رتابة في العمل والى انطباع واضح بعدم أىمية ىذا العمل وبالنتيجة عدم الرضا الوظيفي وقمة التح

حالات التحدي وكذلك ظواىر سمبية أخرى كالغياب وترك العمل ومشكلات العمل. لذا يتطمب الامر منع حصول حالات عدم 

الرضا الوظيفي، أو إعادة ابتكار الأعمال وابتكار حالة التحدي لدى شاغمييا لإعطائيم الشعور بالانجاز وصنع القرارات 

 الواقعين فييا. العاممون عنحفيز وتعطييم المجال للإبداع والت

 ب.ضعف التوجه الوظيفي في المنظمة

في حالة اليضبة الوظيفية، ويكون ذلك بوضع استراتيجيات  العاممونالمنظمة وضع توجيات وظيفية لإبعاد  في

ومن ىذه التوجيات الوظيفية  دراسة سموكيم   (Kahnweiler, 2006: 24)وسياسات توفرىا ادارة الموارد البشرية في المنظمة

العمل والاىتمام بالتقييم المستمر كتقييم لقدرات الشخص ولدرجة وعيو، فالتقييم ىو عبارة عن  فيعن بناء ميارات حديثة تطبق 

عن ما يؤدونو، تغذية عكسية لمعاممين ليتعمموا من اخطائيم وليأخذوا بنظر الاعتبار ملاحظات الآخرين من المشرفين وغيرىم 

 أساسو زيادة معارفو الوظيفية. فيفاسموب الادارة الذاتية يعطي الشخص المجال لزيادة قدراتو وامكانياتو ومؤىلاتو ويحاول 

 ج. ضعف المناخ الابتكاري لممنظمة

توليد  الابتكار، والابتكار ىنا يعني عممية فيمستوى المنظمة وأقساميا قد عرضت تأثير المناخ  فيإن الدراسات 

( يشمل البحث عن Scott, et al., 1994: 588-589وتطبيق الأفكار الجديدة وىذا السموك في المنظمة كما يرى )

تكنولوجيا أو عمميات أو تقنية أو أفكار أو منتجات جديدة و توليد أفكار ابداعية وترويج وتوصيل الأفكار إلى الآخرين والبحث 

 طبيق الأفكار الجديدة وتطوير خطط وجداول كافية لتطبيق الأفكار الجديدة. عن مصادر التمويل لضمان المطموب لت

 د. البيئة

الى حالات اليضبة الوظيفية، ومن ىذه المحددات الوضع  العاممونلممحددات البيئية دور أساسي في تعرض 

إلا أن ىذه المتغيرات لم تدرس الاقتصادي الذي يؤثر بدوره في نمو المنظمات وتقدميا وبالنتيجة زيادة فرص العمل فييا، 
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كون العلاقة غير مباشرة بين الأوضاع الاقتصادية والتيضب الوظيفي للأسباب الآتية:  العاممونبصورة كافية لقياس أثرىا في 

(Cable, 1999: 22 مثال ذلك عدم وجود تخطيط وظيفي في المنظمة وعدم قدرة أو عدم رغبة المنظمة في دفع ـأجور ،)

المستوى العالي في منظمات تكون  ذاالوظائف والمناصب  فيمن التي يتقاضاه عامموىا الآن وزيادة المنافسة  عمىإضافية أ

(، Appelbaum & Finestone, 1994: 12) (،Ongori & Agolla, 2009: 296فييا المسارات الوظيفية بطيئة و )

لا ترغب  إذعدم ثقة المنظمة بعاممييا أو بعدد منيم (، و Noe, et al., 2004: 517وقمة الفرص الوظيفية في المنظمة )

تمر بيا المنظمة  لا سيما(، ولظروف Clark, 2004: 202الادارات بأعطاء مجال لترقية عاممين لا تؤمن بقدراتيم وقابمياتيم )

ر المنظمي والوظيفي تنعكس باعادة اليندسة فييا، أو إعادة الييكمة، أو حالات الترشيق المنظمي وغيرىا، وزيادة الاستقرا

(Appelbaum& Santiago, 1997: 13- 14 وضعف دور المنظمة مع عاممييا وانعكاسو بنقص في تنوع الميام ،)

(Feldman, et al., 1988: 71- 76والبطء ،) ُ( في النمو الإقتصادياAppelbaum& Santiago, 1997: 13- 14 ،)

يؤدي الى سرعة وصوليم الى مستويات متقدمة بسرعة،  ماذوي المؤىلات العالية  نالعاممو والزيادة اليائمة في التعميم وفي أعداد 

(، وزيادة تدريب Appelbaum & Finestone, 1994: 12( )Clark, 2004: 202وبالنتيجة الوقوع في ىذه الحالة )

مناصب  فيمنافسة لمحصول يزيد من ال مامؤىلات عالية مع بقاء عدد الوظائف التي يعممون فييا،  فيوحيازتيم  العاممون

 (.Ongori & Agolla, 2009: 296أعمى)

في صراع دائم.  العاممون( فبينيا بالمناخ المنظمي وصراع الأدوار داخل المنظمة يجعل Foster, 2004: 34أما )

ينعكس بعدم إعطاء الإدارات  ماوىذا سينعكس بمحاولة عدد منيم إعطاء صورة سمبية عن الآخرين أمام الإدارات العميا، 

يجعميم في سياق لتأدية أعماليم  العاممون فيلمتقدم والنجاح، والاجياد في العمل وعبء العمل الكبير  العاممونالفرص ليؤلاء 

 يجعميم صالحين لوظائفيم الحالية.  ماميارات متنوعة  فيالروتينية دون إمكانية تطوير ذاتيم أو الحصول 

 سمبية لمهضبة الوظيفيةثالثا: الاثار ال

( Cable, 1999: 22-26اشارت دراسات كثيرة الى الاثار السمبية لميضبة الوظيفية نوجزىا بتصرف كما يأتي:)

(Nicholson, 1994: 180-182) ; ((Greenhaus & Callanan, 1992: 255-237 ((Tweed, et al., 2004: 

652) ; (Nachbagauer & Riedle,2002: 730-733 ( Mayasari, 2010: 16-19   
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و لا يوجد تأثير مباشر لميضبة الوظيفية بأن( Near, 1985-Veiga, 1981أظيرت دراسات ) ضعف الأداء: -1

الذين يحققون مستويات منخفضة من الأداء  العاممون، ولكن الكثير من الدلائل تشير إلى أن العاممونأداء  في

الناجحين وغير الناجحين الواقعين تحت تأثير  العاممون( ما بين Stoner, 1980ىم أكثر تعرضاً ليا. وقد ميز )

الناجحين في مواجيتيا يكون أداؤىم مرضياً وقام بدعم ىذه النظرية، الا انو  بأناليضبة الوظيفية، وظير لديو 

يكون لو قد لايكون سمبياً، بل يمكن أيضاً ان يكون إيجابياً ولا العاممونمن جانب اخر فان التيضب لدى عدد من 

 (Ettington’s, 1998أدائيم. ) فيأية آثار عكسية 

ىناك ارتباط عكسي ما بين ىضبة الوظيفية والرضا عن العمل فالأدبيات التي درست  ضعف الرضا الوظيفي: -2

راضين عن عمميم  العاممونليست حاسمة. فكما رأينا أن عدداً من  العاممونأثرىا في الرضا الوظيفي والرضا عن العمل لدى 

مكانياتيم، بل يقل رضاىم في حالة نقميم الى مناصب أعمى بسبب  ووظائفيم الحالية التي تتناسب مع تطمعاتيم وقدراتيم وا 

-Nachbagaue & Riedl,  2002:  730تغيرات جذرية في اساليب عمميم أو وضعيم العائمي نتيجة ترقيتيم، وتوصل )

من قبل المنظمة سوف يؤدي إلى عدم رضاىم، ولن يتميز  العاممونستقبمي الجيد لوظائف ( إلى أن ان عدم التخطيط الم733

 العاممون في أداء العمل لأنيم غير موجيين أو غير متفقين مع التخطيط الوظيفي.

بسبب عدم دقة نظم التحفيز احيانا كثيرة وجزافيتيا لم يلاحظ وجود دراسات تتوصل او توصمت  ضعف التحفيز: -3

الى وجود علاقة وطيدة بين التحفيز واليضبة الوظيفية، فآثار التحفيز تبقى في مستويات متقاربة سواءً كان الشخص فييا أو لم 

 التحفيز عامل معقد من الصعب جداً تحديد آثاره وأبعاده بدقة.يكن فييا، وبالنتيجة فالعلاقة عادة ما تكون غير معنوية. ف

 العاممونبترك العمل إذ يحاول  العاممونزادت الرغبة لدى  كمما زادت مدة اليضبة :ضعف الانتماء المنظمي -4

الواقعين فييا ايجاد عمل بديل سواءً في مجالات عمل مشابية أو في مستويات أعمى إما داخل المنظمة أو خارجيا وتوصل 

(Veiga, 1981: 567 الى ان مدة الخدمة تكون اقصر عند )الواقعين فييا، ودعم ىذه الاستنتاجات ) العاممونLentz, 

رارات تنعكس بتغيرات في مواقعيم تجاه العمل والمنظمة وقد يتركون العمل و عادة ما يتخذون قبأن( عندما افاد 314 :2004

 ,Greenhaus & Callanan( نفس النتيجة، وىذا ما توصل اليو )Nicholson, 1994,180-182فييا. كما بينت دراسة )

 ماتجاه الوظيفة،  مةمياتخاذ قرارات  فيالى ىذه المرحمة ينعكس بعدم قدرتيم  العاممون( وىو أن وصول 1992,255-237

 قرار ترك العمل أو استبدالو. فييؤدى بالمحصمة الى ضعف انتمائيم الوظيفي ولكن مع عدم القدرة 
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الى مستوى اليضبة الوظيفية يجعميم يتيربون من روتين الوظيفة لا بل يعتكفون في  العاممونان وصول  الغياب: -5

 مب الاجازات والعطل والسفر بميام شخصية. اماكن بعيدة عن مكان العمل، ولعل المجوء الى ط

ىنالك افق لدراسات قميمة تناولت وجود توجيات لمشخص في الحياة، وربطيا مع توجهات الشخص في حياته:  -6

حالات اليضبة الوظيفية، فمن الطبيعي ان تكون لمشخص توجيات حياتية تخمق لديو استقراراً نفسياً ودعماً معنوياً نتيجة تحقيقو 

ثم فان أحلامو لا تحقق وتوجياتو أو  ما خطط لو في الماضي، إلا أن الشخص قد يواجو مشكمة ومن فيلذاتو وحصولو 

 حالتو النفسية. فيمساراتو التي خطط ليا تصبح بعيدة المنال وتنعكس سمباً 

وىي مشكمة تواجييا المنظمة والعاممون فييا، فالمنظمات تدرك التيديدات الناتجة عن  حالة الاكتئاب والإجهاد: -7

اجيون مستويات عالية من الاجياد في مكان العمل ويظيرون صحة بدنية الاجياد الزائد الذي يتعرض لو العاممون الذين يو 

ضعيفة، ويعانون من اكتئاب وعدم رضا وظيفي فضلًا عن انخفاض انتاجيتيم وارتفاع ممحوظ في معدلات غيابيم وزيادة 

 معدلات دوران العمل الوظيفي.

مناصب أعمى  فين دون تقدميم وحصوليم بالقيود التي تحول م العاممونعند شعور  رفض الاندماج بالعمل: -8

وفرص عمل أفضل نتيجة وقوعيم فييا فأنيم يتحولون الى أفراد يشعرون بالغربة في المنظمة ولا يكونون مندمجين فييا بالكامل 

عماليم في عمميم وبالنتيجة لن يسيموا بالكامل بتأدية اعماليم بشكل جيد ولن يتوقعوا باتخاذ ما يساعد في تطوير ادائيم لأ

 ويضعف اىتماماتيم بتحقيق أفضل النتائج لمنظمتيم نتيجة احساسيم ان مستقبميم الوظيفي غير واضح.

عندما يسعى العاممون الى تحقيق غايات المنظمة يكونون أكثر انتماءً والتزاماً بمنظماتيم . ضعف الالتزام الوظيفي: 9

رغبون بالبقاء في وظائفيم، ويمكن ان يتميز الالتزام في العمل من خلال التي تيتم من جانبيا بإعطائيم ميزاتيم وحقوقيم لكي ي

الاعتقاد والقبول بأىداف المنظمة وقيميا والرغبة في بذل جيود كبيرة لممنظمة والرغبة القوية لمبقاء لمدة أطول في 

   (Mayasari, 2010: 20)المنظمة.

الذين يقعون تحت تأثير الإجياد والضغط النفسي يدركون انيم سيقعون  العاممونأن . ضعف الصحة البدنية: 10

ن مستقبميم الوظيفي والعمل سيتوقف في مكان ما ويتوقف لدييم التقدم، إلا أننا لا نستطيع  تحت تأثير اليضبة الوظيفية، وا 

الوظيفية دون غيرىا من  ما يتعرض لو العاممون من ضغط نفسي وتوتر ىو بسبب نتيجة وقوعيم في اليضبة بأنالحكم 

 الأسباب التي قد تحصل في الوقت نفسو.
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 نعكاسات النفسية لمهضبة الوظيفيةرابعا: ابعاد الا 

( قد حدد مكامن ىذه Saveryميما اختمف الباحثين في وصف الانعكاسات النفسية لميضبة الوظيفية فأن )     

 (Savery, 2007: 48-49)  ;( Koys & Decotis, 1991: 226)  الانعكاسات أو أبعادىا فيما يأتي:

 فيلذا يتعين  ،الأكبر عمرا ىم أكثر حساسية لمعمل العاممون( أن Stassen, 2008: 594أشار). العمر: 1

 فيالأكبر عمرا الذين لدييم مركزية عالية في العمل ولدييم تعمم لفاعمية الذات حصوليم  العاممون بأنان يضمنوا  العاممون

وظائف صعبة ومطموبة من شانيا ان تعزز تعمم ميارات جديدة. ومع تقدم الموارد البشرية في العمر تظير المشاكل الوظيفية 

 ;( Van der et al., 2008: 85الأكبر عمرا بوصفيا أحد التحديات الرئيسة في المنظمة)  العاممونالتي يواجييا 

(Saveby & Luks, 1998: 193  ومن بين .) المشاكل الرئيسة التي اصبحت تشكل احد مصادر القمق الكبيرة ىي ىضبة

 ,Ettington) ; الاصغر عمرا  العاممونالكبار ىم الاكثر احتمالا في ان يعانوا من اليضبة الوظيفية من  العاممونالعمل. ف

1998: 74)(Allen et al., 1998: 73وفي اطار العمر ىناك عوامل شخصية مرتبطة باليض .) بة الوظيفية يمكن عدىا

 (Koys & Decotis,1991:76)ابعادا فرعية لمعمر ىي:

يشير مصطمح مركزية العمل الى الأىمية الشاممة لمعمل في حياة الشخص ويمثل مجموعة مستقرة  مركزية العمل:أ. 

الأكبر  العاممونخاص ب(. ان مركزية العمل قد تكون مرتبطة بشكل  ,.199Paullay et al(621 :4نوعا ما من المعتقدات 

الذين لدييم مركزية عمل عالية كانوا اكثر احتمالا في  العاممون بأن( ,Mannheim & Dubin 1986عمرا. كما وجد )

 ) ,.Mannheim et al 1997(انخراطيم في التدريب الذي يخص العمل من اولئك الذين لدييم مركزية عمل واطئة. وأشار 

 الذين لدييم مركزية عمل عالية يوظفوا المزيد من الجيد في تعزيز فرص عمل مستقبمية.  العاممون بأن

تشير الفاعمية الذاتية لمتعمم الى ايمان الشخص بقابميتو الشخصية في التعمم وتطوير  ب.الفاعمية الذاتية لمتعمم:

 بأن)   ,.Fletcher et al 1992:  ((.  واقترح  ,2001Maurer  :) ;(  ,.1992Fletcher et al:ميارات جديدة ) 

( عاما الذين يمتمكون فاعمية ذاتية لمتعمم يستمرون في توقع امكانية ايجابية لنموىم الميني. وجد 50فوق عمر الـ) العاممون

اكثر  الذين لدييم فاعمية ذاتية اعمى لدييم تصورات اكثر ايجابية عن امكانية الوظيفة ومواقف العاممون بأنىؤلاء الباحثون 

 ايجابية تجاه عمميم من اولئك الذين لدييم مستويات اوطأ من فاعمية الذاتية لمتعمم. 
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منظمتيم تقيم  بأنيعكس الدعم الممموس لممنظمة المعتقدات العامة للأشخاص  جـ. الدعم الممموس لممنظمة:

 في(. يعتمد الدعم الذي تقدمو المنظمة ,.1986Eisenberger et al :إسياماتيم، وان ليا التزاما تجاىيم وتعتني برفاىيتيم )

الذي يتممسون الدعم من منظمتيم ىم الاكثر التزاما وتعاطفا تجاه  العامموننظرية التبادل الاجتماعي ومبدأ المعاممة بالمثل. ان 

 .Allen et al) 2003منظمتيم ولدييم التزام متبادل مع المنظمة بطريقة ايجابية )

الاكبر  العامموندراسة جوانب بيئة العمل الداعمة التي تنقل او تشير الى  فيينصب الاىتمام  الداعمة:د. بيئة العمل 

قيمة ويحظون بالاحترام من قبل المنظمة ومن قبل المشرفين عمييم وأعضاء مجموعة العمل التي يعممون معيا.  ذايم بأنعمرا 

تقدمة في العمر ىو أىمية احساس الشخص الكبير بالعمر بقيمتو واحترامو الموارد البشرية الم عنالموضوع السائد في الدراسات 

% من المستجيبين للاستبيان ارادوا 90 بأنوجدوا  (AARP, 2000:15)من قبل الاخرين. وفي الاستبيان الوطني التي اجرتو 

 & McEvoyكل من) % منيم ارادوا احتراما من المشرفين عمييم. وقال84احتراما من قبل زملائيم في العمل و 

Blahna,2001:280 )الأكبر عمرا  العاممونضعف الاحترام من الادارة ومن الزملاء في العمل قد جرى تحديده من قبل  بأن

 الأكبر عمرا.  العاممونانو احد اقل الجوانب المُرضية لمعمل والسبب الأىم في عدم انخراط او اشتراك  في

من بين الطرائق التي تستطيع المنظمة ان تُظير احتراميا لمعاممين الاكبر  لمعاممين:هـ. الاحترام الذي تبديه المنظمة 

كبار العمر، ومن بين  العاممونعمرا ىي تطبيق سياسات وممارسات لمموارد البشرية تيدف الى معالجة احتياجات وخيارات 

لتدريب والتطوير التي من خلاليا تقوم المنظمة احدى الوسائل ىو توفير فرصة لمعاممين الأكبر عمرا في الدخول في نشاطات ا

 Stein( و )Patrickson & Hartmann, 1995: 35الأكبر عمرا  ) العاممونفي ايصال القيمة التي تظيرىا وتضعيا في 

et al., 2000: 62 ) 

النسبي، فان وفقا لنموذج قيمة المجموعة او النموذج  و. الاحترام الممموس من المشرف المباشر ومجموعة العمل:

 & Tyler) معاممة الشخص باحترام وكرامة يولد احساسا بالاندماج او الانتماء بالنسبة لممجموعة، وكذلك احساس بالاىمية 

Blader, 2003: 61) ينقل فكرة الى اي مدى  العاممون. وعميو فان كيفية تصرف المشرف وأعضاء مجموعة العمل تجاه

 ,.Cropanzano et alقبل مشرفييم وأعضاء مجموعة العمل التي يعممون فييا ) يشعر الشخص بالقيمة والاحترام من

2002: 320.) 
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 العاممونيم وصموا سقف وظيفتيم، مقارنة ببأنعمم  فيفي المجموعة الميضبة  العاممونيبدو إن : . إدراك المنصب2

قابميتيم لمترقية.  عنقد يكونون حساسين جدا تجاه نظرة المنظمة ليم  العاممونغير الميضبين. ان ىذه النتيجة تشير الى ان 

 ولم يبدو ان ادراك احتمالية عدم ترقيتيم في المستقبل امرا يثير قمقيم. 

كان لمعامل الميضب رغبة أوطأ لمترقية من رغبة الشخص غير الميضب بوصفيا مصدرا لمتحفيز. لذلك  . الترقية:3

ألترقيو لم تكن أولوية عميا داخل  بأنجيد كحافز لمعاممين غير الميضبين، لذلك يفترض ان يعتقدوا  يمكن ان تستخدم وبتأثير

لا لكانوا  فيالمنظمة. ومرة أخرى فان ىذه النتيجة تشير إلى إن عدم الحصول  ترقيو ليس مشكمو رئيسة لمعاممين الميضبين، وا 

عمم بالوضع وكانوا  فيلمترقية. وعوضاً عن ذلك، يبدو أنيم كانوا  ييكمةالعمم بالأىمية  فيقد قدموا استقالتيم أو لم يكونوا 

 سعداء في أن يتعايشون معو.

بالموظف او المنظمة، بما في ذلك تقديم معمومات الى  لا سيماىو عممية تحقيق أىداف  . التطوير الوظيفي:4

 & 1996Pernes(تحديد فرص التقدم، وتعزيز الرضا عن العمل، وتحسين إنتاجية الشخص فيومساعدتيم  العاممون

Magneson,  .) التنظيمية اليرمية ىيكمية مسطحة قصيرة وما ىو  الييكمةوالآن ينبغي البحث في اسباب الحاجة الى جعل

 .العاممونتأثيرىا في تطور عمل 

ن وضع مواعيدىم الزمنية الخاصة بيم ضمن المحددات التي تضعيا إن الوقت المرن يتيح لمعاممي . ساعات العمل:5

الإدارة. فمثلا، يمكن لمعاممين تعديل وضبط بداية ونياية دواميم، ولكن عمييم أن يكون في موقع العمل خلال مدة ذروة العمل 

ضبتيم الأخيرة كانوا يفضمون الذين وقفوا عند ى العاممونونستنتج إن  (.Kirk et al., 2000: 208الذي تحدده الإدارة. )

 رضاىم خارج عمميم. فياقل ما يمكن من الاتصال بالمنظمة ويحصمون  فيساعات عمل اقصر، ويرغبون في الحفاظ 

مختمف معنويا. ويبدو إن  الميضبين وغير الميضبين العاممونأن مستوى الرضا الوظيفي بين .الرضا الوظيفي: 6

الرضا الوظيفي الذي ىو مفيوم متعدد الأوجو يعني أشياء متعددة لأشخاص متعددين، أي إن الترقية ليست عنصرا ضروريا من 

الذين لم يصموا الى مراحل متقدمة في الوظيفة يرضون بعوامل  العاممونعناصر الرضا الوظيفي لمعاممين كافة. فربما تجد 

التي تتسبب برضا كبار العمر، وغالبا ماتكون الحوافز المادية مؤشرا لمن ىم اقل في الخدمة الوظيفية قياسا  تختمف عن تمك

 بأولئك الكبار الذين يعد الرضا لدييم حساسا ويستند الى عوامل اعتبارية. 
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الذين وصموا  العاممون( الى مشكمة خطيرة ىي أن Savery, 2007: 49اشارت دراسة )  . كمية العمل ونوعيته:7

يم كانوا يعممون أعمالا أضافية مقارنة بزملائيم الذين لم يصل والى بأنالى ىضبتيم الأخيرة كانوا يشعرون إلى حد كبير 

ن الوظيفة نفسيا كانت مممة. وأنيم كانوا يعتقدون  يم واجيوا في الغالب متطمبات عملا إضافيا أكثر من بأنىضبتيم الاخيرة، وا 

 يم يقومون بعمل روتيني وممل. بأنضبين. إن ىذه المصاعب كان يمكن أن تتفاقم بادراك ىذه المجموعة زملائيم غير المي

و مع بأن( Savery, 2007: 4 8إن ىذا قد يكون مرتبطا بتقدم العمر لقد أظيرت دراسة أخرى) . الأمن الوظيفي:8

 فيأمنو الوظيفي ولذلك فان  عنو اقل حركة واقل جاذبية في سوق العمل، ومن ثم أكثر قمقا بأنتقدم العمر يشعر الشخص 

يم ميضبون بأنذوي القيمة والذين يشعرون  العاممونعمييا أن تقدم حوافر أخرى بدلا من الترقية لإبعاد  بأنالمنظمة أن تدرك 

 أمنيم الوظيفي.  عنمن الإحساس بعدم الرضا ومن قمقيم 

 :Talbort, 2011   ;( Savery, 2007: 49أظيرت دراسة كل من )ل الصحة الجسدية والنفسية: . اعتلا 9

1613)  (Gunz & فيإنيم اتفقوا  لا سيماالميضبين كانوا اقل تمتعا بالصحة من زملائيم غير الميضبين. و  العاممون بأن 

نيم يشعرون أنيم والعصبية" وان "لدييم قمق وظيفي يرىقيم جسديا" ويجعميم "بالتوتر والممل  "يعانون من ضيق في التنفس" وا 

مرضى جسديا إن ىذه الأعراض المرتبطة بالتوتر يمكن أن تنبع من الإحساس بضغط العمل وعدم الأمن الوظيفي المذكور 

د الإنتاجية سابقا. إن ىذه الاستنتاجات ميمة ، إذ إن أي عامل يرى وظيفتو مصدر قمق واعتلال لمصحة، فان المنظمة ستفق

 من خلال الزيادة في حالات التغيب وفقدان الحافز والزيادة في التقاعد.

 : تحميل فرضيات البحث المبحث الثالث

بوصفو احصاءة اختبار  (Chi-Square)وجرى اعتماد معامل  ،المستوى الكمي فيجرى اختبار الفرضية الرئيسة 

 ج اختبار الفرضية كما يأتي:، وكانت نتائ(Kruskal-Wallis Test)كروسكال ويمز 

 (2الجدول )                                            

 للانعكاسات النفسية (Kruskal-Wallis Test)وفق  فيتحميل التباين            

 180 العينة
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 3.3214 الوسيط

 Chi-Square 17.253كاي سكوير 

 2 درجة الحرية

 0.000 مستوى المعنوية

المحسوبة كان اكبر من القيمة الجدولية البالغة  (Chi-Square)( الى ان قيمة معامل 2تشير معطيات الجدول )

يشير الى ان احتمال رفض الفرضية ىو صفر، وان  (0.000)، لذا فان مستوى المعنوية البالغ (2)وبدرجة حرية  (0.0100)

. وىذا يعد نتيجة منطقية لاختلاف الضغوط والتحديات التي تفرزىا وىذا يقود الى عدم رفض الفرضية (%100)حدود الثقة ىو 

المرتبات المنخفضة اذ ان الانعكاسات النفسية لميضبة تتباين بحسب طبيعة المينة  ذاتو العامموناليضبة الوظيفية لاسيما ازاء 

والموقع الوظيفي والمكانة الاجتماعية. وىذا يجيب عن الجزء الثاني من مشكمة البحث. ولابد من اختبار معنوية ىذا التباين بين 

، اذ سيجري اختبار التباين بين عينة (Mann- Whitney U)حده وذلك من خلال اختبار ماتن وتني  فيكل منظمتين 

 فيالبمديات والتعميم العالي ومن ثم عينة البمديات والصحة وعينة التعميم العالي والصحة لمتغير الانعكاسات النفسية لميضبة 

 وكما يأتي: المستوى الكمي،

 ( 3الجدول )

 لمتغير (Mann- Whitney U)اختبار  

 يات والتعميم العاليالانعكاسات النفسية لعينة البمد

 

 374.000 Mann-Whitney U 

839.000 Wilcoxion W 

-1.125 Z 

0.261 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 ( 4الجدول )

 لمتغير (Mann- Whitney U)اختبار  

 الانعكاسات النفسية لعينة البمديات والصحة
 

347.500 Mann-Whitney U 

812.500 Wilcoxion W 

-1.517 Z 

0.129 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

  ( 5الجدول ) 

 لمتغير (Mann- Whitney U)اختبار 

 الانعكاسات النفسية لعينة التعميم العالي والصحة
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440.000 Mann-Whitney U 

905.000 Wilcoxion W 

-0.148 Z 

0.882 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

( عدم وجود تباين في ادراك عينة البمديات وعينة التعميم العالي، 5( و )4( و )3يتبين من خلال معطيات الجداول )

وعينة البمديات والصحة، وعينة التعميم العالي والصحة، وىو يشير الى عدم وجود ادراك مختمف لمعينات ازاء ادراك الانعكاسات 

المفيوم أو  إذالفيم بين العينات من  ذاالفيم للانعكاسات النفسية ىو  بأناج النفسية لميضبة وىو مبرر قوي للاستنت

 الانعكاسات.

 المستوى الفرعي للانعكاسات النفسية فقد كانت نتائج اختبار الفرضيات كما يأتي: فياما 

 أ.الفرضية الفرعية الاولى:

)البمديات، التعميم العالي، الصحة([،  الثلاثمستوى العينات  فيدلالة معنوية لمعمر )مركزية العمل(  ذا]يوجد تباين 

 وبعد اختبار البيانات كانت النتائج كما يأتي:

 (6الجدول )                                             

 لمعمر )مركزية العمل( (Kruskal-Wallis Test)وفق  فيتحميل التباين             

 180 العينة

 4.0000 الوسيط

 Chi-Square 22.878كاي سكوير 

 2 درجة الحرية

 0.000 مستوى المعنوية
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المحسوبة كان اكبر من القيمة الجدولية البالغة  (Chi-Square)( الى ان قيمة معامل 6تشير معطيات الجدول )

، (0.000)يشير الى ان احتمال رفض الفرضية ىو  (0.000)، لذا فان مستوى المعنوية البالغ (2)وبدرجة حرية  (0.0100)

في المين الطبية  العاممونوىذا يقود الى عدم رفض الفرضية. يعد التباين ىنا امرا حتميا اذ ان  (%100)وان حدود الثقة ىو 

بعض المين  في البمديات وكذلك الحال في التعميم العالي اذ ان العامموناكثر حرية في التصرف ازاء تحديات المينة من 

تحتاج الى استقلالية كأساتذة الجامعات والأطباء الاختصاص بما يجعل المركزية امرا ثانويا في التعامل معيم. ومن خلال 

، سيجري اختبار معنوية ىذا التباين بين عينة البمديات والتعميم العالي ومن ثم عينة (Mann- Whitney U)اختبار مان وتني 

 وكما يأتي: التعميم العالي والصحة لمتغير العمر )مركزية العمل(، البمديات والصحة وعينة

 (7الجدول )

 لمتغير العمر (Mann- Whitney U)اختبار  

 )مركزية العمل( لعينة البمديات والتعميم العالي
 

312.000 Mann-Whitney U 

777.000 Wilcoxion W 

-2.072 Z 

0.038 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 (8الجدول )

 لمتغير العمر (Mann- Whitney U)اختبار  

 )مركزية العمل( لعينة البمديات والصحة
 

248.000 Mann-Whitney U 

749.000 Wilcoxion W 

-2.486 Z 

0.013 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 

 ( 9الجدول ) 

 لمتغير العمر (Mann- Whitney U)اختبار 

 والصحة  )مركزية العمل(  لعينة التعميم العالي

442.000 Mann-Whitney U 

907.000 Wilcoxion W 

-0.122 Z 

 



  

(84العدد )                                                              ( 21المجلد )                 لادارية(                    العراقية للعلوم االمجلة  
  

33 
 

                       

 

0.903 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

( ىناك تباين في ادراك عينة البمديات وعينة التعميم العالي اذ ومن 9( و )8( و )7يتبين من خلال معطيات الجداول )

مستوى عينة البمديات  في، اما (0.962)وىو يشير الى مستوى ثقة  (0.038)يتبين مستوى المعنوية كان  (z)خلال معامل 

وىذا يعني وجود  ،(0.987)وىو يشير الى مستوى ثقة  (0.013)يتبين مستوى المعنوية كان  (z)والصحة ومن خلال معامل 

 (0.903)مستوى عينة التعميم العالي والصحة يتبين مستوى المعنوية كان  فيتباين بين ادراك العينتين الى مركزية العمل، اما 

وىذا يعني عدم وجود تباين بين ادراك العينتين ازاء ادراك مركزية العمل اذ ان موضوع مركزية العمل ىو انعكاس لطبيعة 

 قد تخضعان الى ظروف متماثمة ازاء ىذا المتغير. المتينمتماثمة لموظيفة في العينتين 

 ب.الفرضية الفرعية الثانية:

)البمديات، التعميم العالي، الصحة([،  الثلاثمستوى العينات  فيدلالة معنوية لمعمر )الفاعمية الذاتية(  ذا]يوجد تباين 

 وبعد اختبار البيانات كانت النتائج كما يأتي:

 (10الجدول )                                          

 لمعمر )الفاعمية الذاتية( (Kruskal-Wallis Test)وفق  فيتحميل التباين           

 180 العينة

 4.2500 الوسيط

 Chi-Square 14.933كاي سكوير 

 2 درجة الحرية

 0.001 مستوى المعنوية

المحسوبة كان اكبر من القيمة الجدولية البالغة  (Chi-Square)( الى ان قيمة معامل 10تشير معطيات الجدول )

، (0.001)يشير الى ان احتمال رفض الفرضية ىو  (0.001)، لذا فان مستوى المعنوية البالغ (2)وبدرجة حرية  (0.0100)

الفاعمية الذاتية تتبع تحديات المينة  بأنوىذا يقود الى عدم رفض الفرضية. اذ ان ذلك يفسر  (0.999)وان حدود الثقة ىو 

من اعتراف بأدوارىم ورفع دافعيتيم من خلال انظمة التحفيز المختمفة، فالفاعمية الذاتية  العاممونوالاندفاع وما يحصل عميو 

اختبار  . ولابد منالعاممونتنخفض لدى الوزارات والمنظمات التي لاتيتم بالمناخ النفسي والتنظيمي ولاتعير اىمية لصحة 
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، اذ سيجري اختبار (Mann- Whitney U)حده وذلك من خلال اختبار مان وتني  فيمعنوية ىذا التباين بين كل منظمتين 

التباين بين عينة البمديات والتعميم العالي ومن ثم عينة البمديات والصحة وعينة التعميم العالي والصحة لمتغير العمر )الفاعمية 

 يأتي: وكما الذاتية لمتعمم(، 

 (11الجدول )

 لمتغير (Mann- Whitney U)اختبار  

 يالفاعمية الذاتية لعينة البمديات والتعميم العال

 

 

 

 

263.000  Mann-Whitney U 

 728.000 Wilcoxion W 

-2.857 Z 

0.004 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 (12الجدول )

 لمتغير (Mann- Whitney U)اختبار  

 لعينة البمديات والصحةالفاعمية الذاتية 
 

 291.500 Mann-Whitney U 

 756.500 Wilcoxion W 

-2.418 Z 

0..016 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 (13الجدول ) 

 لمتغير  (Mann- Whitney U)اختبار  

 والصحة  الفاعمية الذاتية لعينة التعميم العالي
 

399.500  Mann-Whitney U 

 864.500 Wilcoxion W 

-0.782 Z 

 0.434 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 

( ىناك تباين في ادراك عينة البمديات وعينة التعميم العالي اذ 13( و )12( و )11يتبين من خلال معطيات الجداول )

مستوى عينة  في، اما (0.996)وىو يشير الى مستوى ثقة  (0.004)يتبين مستوى المعنوية كان  (z)ومن خلال معامل 

 ، (0.984)وىو يشير الى الى مستوى ثقة  (0.016)يتبين مستوى المعنوية كان  (z)البمديات والصحة ومن خلال معامل 

يعني ان العينتين تدركان الفاعمية الذاتية بشكل مغاير  ماوىذا يعني وجود تباين بين ادراك العينتين الى الفاعمية الذاتية لمتعمم 
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مستوى عينة التعميم العالي والصحة يتبين مستوى المعنوية كان  فيلمعينتين، اما  العاممونمية مختمفة بين وان مسببات الفاع

نيا تتسبب لعوامل متماثمة. (0.434)  وىذا يعني عدم وجود تباين بين ادراك العينتين ازاء ادراك الفاعمية الذاتية لمتعمم وا 

 الفرضية الفرعية الثالثة: ج.

)البمديات، التعميم العالي،  الثلاثمستوى العينات  فيدلالة معنوية لمعمر )الدعم الممموس لممنظمة(  ذا]يوجد تباين 

 الصحة([، وبعد اختبار البيانات كانت النتائج كما يأتي:

 (14الجدول )

 لمعمر )الدعم الممموس لممنظمة( (Kruskal-Wallis Test)وفق  فيتحميل التباين                  

 180 العينة

 5000 .3 الوسيط

 Chi-Square 3.462كاي سكوير 

 2 درجة الحرية

 0.177 مستوى المعنوية

المحسوبة كان اقل من القيمة الجدولية البالغة  (Chi-Square)( الى ان قيمة معامل 14تشير معطيات الجدول )

، (0.177)يشير الى ان احتمال رفض الفرضية ىو  (0.177)، لذا فان مستوى المعنوية البالغ (2)وبدرجة حرية  (7.378)

دلالة  ذاوىذا يقود الى رفض الفرضية، وقبول الفرضية البديمة التي مفادىا: ]لا يوجد تباين  (0.823)وان حدود الثقة ىو 

تنظر العينات )البمديات، التعميم العالي، الصحة([. اذ  الثلاثمستوى العينات  فيمعنوية لمعمر )الدعم الممموس لممنظمة( 

نظرة واحدة ازاء الدعم الممموس وىذا قد يكون بسبب انظمة الحوافز المركزية والمحكومة بحدود الصلاحيات. ولابد من  الثلاث

، بين عينة البمديات والتعميم العالي ومن ثم (Mann- Whitney U)اختبار معنوية ىذا التباين من خلال اختبار مان وتني 

 وكما يأتي: ة وعينة التعميم العالي والصحة لمتغير العمر )الدعم الممموس(، عينة البمديات والصح
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 (15الجدول )

 لمتغير العمر (Mann- Whitney U)اختبار  

 ي)الدعم الممموس( لعينة البمديات والتعميم العال

 

 

 

  

405.500 Mann-Whitney U 

870.500 Wilcoxion W 

-0.675 Z 

0.500 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 (16الجدول )

 لمتغير (Mann- Whitney U)اختبار  

 العمر )الدعم الممموس( لعينة البمديات والصحة
 

372.000 Mann-Whitney U 

837.000 Wilcoxion W 

-1.180 Z 

0.238 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 

 

 

 (17الجدول )

 لمتغير العمر (Mann- Whitney U)اختبار  

 والصحة  التعميم العالي)الدعم الممموس( لعينة 
 

332.000 Mann-Whitney U 

797.000 Wilcoxion W 

-1.778 Z 

0.075 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 

( عدم وجود فيم مختمف بين عينة البمديات وعينة التعميم 17( و )16( و )15يتبين من خلال معطيات الجداول )

العالي وعينة البمديات والصحة وعينة التعميم العالي والصحة اذ يتبين ان ادراك العينات ازاء الدعم الممموس ىو واحد ولا تقدم 

 عما مغايرا لمعاممين.د الثلاثالجيات التي تعمل فييا العينات 

 د. الفرضية الفرعية الرابعة:

)البمديات، التعميم العالي،  الثلاثمستوى العينات  فيدلالة معنوية لمعمر )بيئة العمل الداعمة(  ذا]يوجد تباين 

 الصحة([، وبعد اختبار البيانات كانت النتائج كما يأتي:
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 (18) الجدول                                          

 لمعمر )بيئة العمل الداعمة( (Kruskal-Wallis Test)وفق  فيتحميل التباين           

 180 العينة

 3.6667 الوسيط

 Chi-Square 62.679كاي سكوير 

 2 درجة الحرية

 0.000 مستوى المعنوية

المحسوبة كان اكبر من القيمة الجدولية البالغة  (Chi-Square)( الى ان قيمة معامل 18تشير معطيات الجدول ) 

، (0.000)يشير الى ان احتمال رفض الفرضية ىو  (0.000)، لذا فان مستوى المعنوية البالغ (2)وبدرجة حرية  (0.0100)

المكانة  وىذا يقود الى عدم رفض الفرضية. ان التباين الحاصل في بيئة العمل الداعمة قد يتبع (%100)وان حدود الثقة ىو 

الاجتماعية لممينة او لأىميتيا او للاىتمام بيا من قبل الدولة فبيئة العمل غالبا ما تكون في البمديات غير داعمة ولما يعانيو 

من انخفاض في المرتبات والحوافز والرعاية قياسا بالتعميم العالي والمين الصحية. ولابد من اختبار معنوية ىذا التباين  العاممون

، بين عينة البمديات والتعميم العالي ومن ثم عينة البمديات والصحة وعينة (Mann- Whitney U)ل اختبار مان وتني من خلا

 وكما يأتي: التعميم العالي والصحة لمتغير العمر )بيئة العمل الداعمة(، 

 (19الجدول )

 لمتغير العمر (Mann- Whitney U)اختبار  

 يالعال البمديات والتعميم)بيئة العمل الداعمة( لعينة 
 

276.500 Mann-Whitney U 

741.500 Wilcoxion W 

-2.607 Z 

0.009 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 (20الجدول )

 لمتغير العمر (Mann- Whitney U)اختبار  

 )بيئة العمل الداعمة( لعينة البمديات والصحة
 

402.500 Mann-Whitney U 

867.500 Wilcoxion W 

-0.715 Z 

0.475 Asymp.Sig.(2 – tailed) 
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 (21الجدول )

 لمتغير العمر (Mann- Whitney U)اختبار  

 والصحة  )بيئة العمل الداعمة( لعينة التعميم العالي
 

323.500 Mann-Whitney U 

788.500 Wilcoxion W 

-1.912 Z 

0.056 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

( ىناك تباين في ادراك عينة البمديات وعينة التعميم العالي 21( و )20( و )19يتبين من خلال معطيات الجداول ) 

مستوى عينة  في، اما (0.991)وىو يشير الى مستوى ثقة  (0.009)يتبين مستوى المعنوية كان  (z)اذ ومن خلال معامل 

ن عدم وجود تباين بين ادراك العينتين ازاء بيئة العمل الداعمة وىو مبرر البمديات والصحة وعينة التعميم العالي والصحة يتبي

 المفيوم والواقع الذي تشيده العينتين. إذلعدم وجود دعم مختمف من 

 ه. الفرضية الفرعية الخامسة:

)البمديات، التعميم العالي،  الثلاثمستوى العينات  فيدلالة معنوية لمعمر )احترام المنظمة لمعاممين(  ذا]يوجد تباين 

 الصحة([، وبعد اختبار البيانات كانت النتائج كما يأتي:

 (22الجدول )                                        

 (لمعمر )احترام المنظمة لمعاممين (Kruskal-Wallis Test)وفق  فيتحميل التباين         

 180 العينة

 3.2500 الوسيط

 Chi-Square 0.194كاي سكوير 

 2 درجة الحرية

 0.908 مستوى المعنوية
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المحسوبة كان اقل من القيمة الجدولية البالغة  (Chi-Square)( الى ان قيمة معامل 22تشير معطيات الجدول )

، (0.908)يشير الى ان احتمال رفض الفرضية ىو  (0.908)، لذا فان مستوى المعنوية البالغ (2)وبدرجة حرية  (9.210)

دلالة معنوية  ذاوىذا يقود الى رفض الفرضية، وقبول الفرضية البديمة التي مفادىا: لايوجد تباين  (0.092)وان حدود الثقة ىو 

)البمديات، التعميم العالي، الصحة(. ان عدم وجود تباين في النظرة  الثلاثمستوى العينات  فيلمعمر )احترام المنظمة لمعاممين( 

لاحترام المنظمة لمعاممين قد يكون ناشئ بسبب مركزية القوانين والتعميمات المركزية في المنظمات الحكومية. ولابد من اختبار 

ديات والتعميم العالي ومن ثم عينة ، بين عينة البم(Mann- Whitney U)معنوية ىذا التباين من خلال اختبار مان وتني 

 وكما يأتي: البمديات والصحة وعينة التعميم العالي والصحة لمتغير العمر )احترام المنظمة لمعاممين(،

 (23الجدول )

 لمتغير العمر (Mann- Whitney U)اختبار  

 )احترام المنظمة لمعاممين( لعينة البمديات والتعميم العالي

  
336.500 Mann-Whitney U 

801.500 Wilcoxion W 

-1.694 Z 

0.090 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 ( 24الجدول )

 لمتغير العمر (Mann- Whitney U)اختبار 

 )احترام المنظمة لمعاممين( لعينة البمديات والصحة
 

354.000 Mann-Whitney U 

819.000 Wilcoxion W 

-1.435 Z 

0.151 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

  

 (25الجدول )

 لمتغير العمر (Mann- Whitney U)اختبار  

 والصحة  )احترام المنظمة لمعاممين( لعينة التعميم العالي

430.000 Mann-Whitney U 

895.000 Wilcoxion W 

-0.301 Z 
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0.763 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

بين عينة البمديات وعينة التعميم العالي، ( عدم وجود رؤية مغايرة اخرى 25( و )24( و )23يتبين من الجداول )

وعينة البمديات والصحة، وعينة التعميم العالي والصحة ازاء احترام المنظمة لمعاممين لعدم وجود تباين في ادراك الادارات 

 المختمفة لموضوع احترام المنظمة لمعاممين.

 و. الفرضية الفرعية السادسة:

)البمديات، التعميم  الثلاثمستوى العينات  فيدلالة معنوية لمعمر )احترام المشرف وجماعة العمل(  ذا]يوجد تباين 

 العالي، الصحة([، وبعد اختبار البيانات كانت النتائج كما يأتي:

 (26الجدول )                                              

 لمعمر )احترام المشرف وجماعة العمل( (Kruskal-Wallis Test)وفق  فيتحميل التباين       

 180 العينة

 4.0000 الوسيط

 Chi-Square 1.324كاي سكوير 

 2 درجة الحرية

 0.516 مستوى المعنوية

المحسوبة كان اقل من القيمة الجدولية البالغة  (Chi-Square)( الى ان قيمة معامل 26تشير معطيات الجدول )

، (0.516)يشير الى ان احتمال رفض الفرضية ىو  (0.516)، لذا فان مستوى المعنوية البالغ (2)وبدرجة حرية  (7.378)

دلالة معنوية  ذاوىذا يقود الى رفض الفرضية، وقبول الفرضية البديمة التي مفادىا: لا يوجد تباين  (0.484)وان حدود الثقة ىو 

)البمديات، التعميم العالي، الصحة(. ان عدم وجود تباين بين  لاثالثمستوى العينات  فيلمعمر )احترام المشرف وجماعة العمل( 

يشير الى ان البيئة الوظيفية محكومة بنمط من التعامل المتشابو ففي الوقت الذي ينبغي ان يكون مستوى احترام  الثلاثالعينات 

ان النتائج كانت خلاف ذلك اذ يعاني  المشرف وجماعة العمل متباين بين مين مختمفة كالتعميم العالي والصحة والبمديات نجد

المعاناة جراء التعامل من قبل المشرف وجماعة العمل وسيادة روح التعامل الوظيفي ونظم  ذامن  الثلاثفي المنظمات  العاممون

 -Mann)ي السيطرة والمراقبة والبعد عن الحرية والاستقلالية. ولابد من اختبار معنوية ىذا التباين من خلال اختبار مان وتن
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Whitney U) بين عينة البمديات والتعميم العالي ومن ثم عينة البمديات والصحة وعينة التعميم العالي والصحة لمتغير العمر ،

 وكما يأتي: )احترام المشرف وجماعة العمل(، 

 (27الجدول )

 لمتغير العمر (Mann- Whitney U)اختبار  

 يالعال البمديات والتعميم)احترام المشرف وجماعة العمل( لعينة 
 

344.000 Mann-Whitney U 

809.000 Wilcoxion W 

-1.622 Z 

0.105 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 (28الجدول )

 لمتغير العمر (Mann- Whitney U)اختبار  

 )احترام المشرف وجماعة العمل( لعينة البمديات والصحة
 

424.000 Mann-Whitney U 

889.000 Wilcoxion W 

-0.398 Z 

0.691 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 (29الجدول ) 

 لمتغير العمر (Mann- Whitney U)اختبار  

 )احترام المشرف وجماعة العمل(لعينة التعميم العالي والصحة
 

373.000 Mann-Whitney U 

838.000 Wilcoxion W 

-1.172 Z 

0.241 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 

لمتغير احترام  الثلاث( عدم وجود تباين في ادراك العينات 29( و )28( و )27يتبين من خلال معطيات الجداول ) 

المشرف وجماعة العمل لمعاممين، وان ىذا الاحترام ىو متماثل في درجتو بين العينات ولا يوجد اختلاف يذكر بما يشير الى 

دارة العلاقات بي  .العاممونن نمطية متماثمة في التعامل وا 

 ز. الفرضية الفرعية السابعة:
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)البمديات، التعميم العالي، الصحة(، وبعد  الثلاثمستوى العينات  فيدلالة معنوية لأدراك المنصب  ذا)يوجد تباين 

 اختبار البيانات كانت النتائج كما يأتي:

 (30الجدول )                                        

 لأدراك المنصب (Kruskal-Wallis Test)وفق  فيتحميل التباين              

 180 العينة

 2.6667 الوسيط

 Chi-Square 1.285كاي سكوير 

 2 درجة الحرية

 0.526 مستوى المعنوية

المحسوبة كان اقل من القيمة الجدولية البالغة  (Chi-Square)( الى ان قيمة معامل 30تشير معطيات الجدول )

، (0.526)يشير الى ان احتمال رفض الفرضية ىو  (0.526)، لذا فان مستوى المعنوية البالغ (2)وبدرجة حرية  (7.378)

دلالة معنوية  ذاوىذا يقود الى رفض الفرضية، وقبول الفرضية البديمة التي مفادىا )لا تباين  (0.474)وان حدود الثقة ىو 

يات، التعميم العالي، الصحة(. تباينت العينات لأدراك المنصب بين العينات )البمد الثلاثمستوى العينات  فيلأدراك المنصب 

لارتفاع وانخفاض مؤىلاتيما إذ أن ملاكات التعميم العالي تتوق  وفقاً ولعل ذلك راجع الى نظرة العينات المتباينة ازاء المنصب 

ات بالمنصب بسبب عدم امتلاكيم المؤىلات العالية في البمدي العاممونالى المنصب بسبب مؤىلاتيا في الوقت الذي قد لا يفكر 

 -Mann)وىكذا الحال بالنسبة لعينة الصحة التي تتأرجح بين ذاتو المؤىلات العالية والمتوسطة. ومن خلال اختبار مان وتني 

Whitney U)ت والصحة وعينة ، سيجري اختبار معنوية ىذا التباين بين عينة البمديات والتعميم العالي ومن ثم عينة البمديا

 وكما يأتي: التعميم العالي والصحة لمتغير ادراك المنصب،

 (31الجدول )

 لمتغير ادراك (Mann- Whitney U)اختبار  

 المنصب لعينة البمديات والتعميم العالي

357.500 Mann-Whitney U 

 (32الجدول )

 لمتغير (Mann- Whitney U)اختبار  

 ادراك المنصب لعينة البمديات والصحة

396.500 Mann-Whitney U 
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  822.500 Wilcoxion W 

-1.400 Z 

0.161 Asymp.Sig.(2 – tailed) 
 

861.500 Wilcoxion W 

-0.806 Z 

0.420 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 (33الجدول ) 

 لمتغير ادراك (Mann- Whitney U)اختبار 

 والصحة  المنصب لعينة التعميم العالي
 

419.500   Mann-Whitney U 

884.500   Wilcoxion W 

-0.465   Z 

0.642   Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 

( عدم وجود فيم مختمف لإدراك المنصب بين عينة البمديات 33( و )32( و )31يتبين من خلال معطيات الجداول ) 

وعينة التعميم العالي، وعينة البمديات والصحة، وعينة التعميم العالي والصحة، وىذا يعني عدم وجود تباين في عوامل وظيفية 

 مناصب بشكل مغاير بين عينة وأخرى.فرص اشغال ال فيتمنح الفرص لمعاممين لمحصول 

 ح. الفرضية الفرعية الثامنة:

)البمديات، التعميم العالي، الصحة(، وبعد اختبار  الثلاثمستوى العينات  فيدلالة معنوية لمترقية  ذا)يوجد تباين 

 البيانات كانت النتائج كما يأتي:

 (34الجدول )                                         

 الترقية (Kruskal-Wallis Test)وفق  فيتحميل التباين                   

 180 العينة

 2.6667 الوسيط

 Chi-Square 18.347كاي سكوير 
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 2 درجة الحرية

 0.000 مستوى المعنوية

المحسوبة كان اكبر من القيمة الجدولية البالغة  (Chi-Square)( الى ان قيمة معامل 34تشير معطيات الجدول )

، (0.000)يشير الى ان احتمال رفض الفرضية ىو  (0.000)، لذا فان مستوى المعنوية البالغ (2)وبدرجة حرية  (0.0100)

ين العينات وىذا يقود الى عدم رفض الفرضية. اذ ان الانعكاسات النفسية ىي ذاتيا غير متباينة ب (%100)وان حدود الثقة ىو 

 -Mann)ازاء الترقية التي قد تتساوى في مضمونيا والمردود المادي والاعتباري ليا بين العينات. ومن خلال اختبار مان وتني 

Whitney U) سيجري اختبار معنوية ىذا التباين بين عينة البمديات والتعميم العالي ومن ثم عينة البمديات والصحة وعينة ،

 وكما يأتي: صحة لمتغير الترقية،التعميم العالي وال

 (35الجدول )

 لمتغير (Mann- Whitney U)اختبار  

 يالترقية لعينة البمديات والتعميم العال 
 

369.000 Mann-Whitney U 

834.000 Wilcoxion W 

-1.216 Z 

0.224 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 (36الجدول )

 لمتغير (Mann- Whitney U)اختبار  

 لعينة البمديات والصحةالترقية 
 

 38 0.000 Mann-Whitney U 

 845.000 Wilcoxion W 

 -1.053 Z 

 0.292 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 

 

 

 

 (37الجدول )

 لمتغير  (Mann- Whitney U)اختبار  

 والصحة  الترقية لعينة التعميم العالي

431.500 Mann-Whitney U 

896.500 Wilcoxion W 
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-0.279 Z 

0.780 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

لفيم متغير الترقية  الثلاث( عدم وجود تباين بين العينات 37( و )36( و )35يتبين من خلال معطيات الجداول )

 .العاممونكونيا تخضع لقانون خدمة مدنية موحد يوجب التماثل في الرؤية والتصرف حيال ترقيات 

 

 ط. الفرضية الفرعية التاسعة:

)البمديات، التعميم العالي، الصحة(، وبعد  الثلاثمستوى العينات  فيدلالة معنوية التطوير الوظيفي  ذا)يوجد تباين 

 اختبار البيانات كانت النتائج كما يأتي:

 (38الجدول )                                            

 التطوير الوظيفي (Kruskal-Wallis Test)وفق  فيتحميل التباين                   

 180 العينة

 3.3333 الوسيط

 Chi-Square 2.133كاي سكوير 

 2 درجة الحرية

 0.344 مستوى المعنوية

المحسوبة كان اقل من القيمة الجدولية البالغة  (Chi-Square)( الى ان قيمة معامل 38تشير معطيات الجدول ) 

، (0.344)يشير الى ان احتمال رفض الفرضية ىو  (0.344)، لذا فان مستوى المعنوية البالغ (2)وبدرجة حرية  (7.378)

دلالة معنوية  ذاوىذا يقود الى رفض الفرضية، وقبول الفرضية البديمة التي مفادىا )لا يوجد  (0.656)وان حدود الثقة ىو 

بذات الشعور ولا توجد تباينات  الثلاثلصحة(. تشعر العينات )البمديات، التعميم، ا الثلاثمستوى العينات  فيالتطوير الوظيفي 

 Mann- Whitney)في ادراكيا ازاء عممية التطوير الوظيفي التي يحكميا روتين العمل والرتابة. ومن خلال اختبار مان وتني 

U)يات والصحة، وعينة التعميم العالي ، سيجري اختبار معنوية ىذا التباين بين عينة البمديات والتعميم العالي، ومن ثم عينة البمد

 وكما يأتي: والصحة، لمتغير التطوير الوظيفي،
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 (39الجدول )

 لمتغير التطوير (Mann- Whitney U)اختبار  

 الوظيفي لعينة البمديات والتعميم العالي

  
438.000 Mann-Whitney U 

903.000 Wilcoxion W 

-0.180 Z 

0.857 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 (40الجدول )

 لمتغير (Mann- Whitney U)اختبار  

 التطوير الوظيفي لعينة البمديات والتعميم العالي
 

422.500 Mann-Whitney U 

887.500 Wilcoxion W 

-0.411 Z 

0.681 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 ( 41الجدول ) 

 لمتغير  (Mann- Whitney U)اختبار 

 والصحة  العاليالتطوير الوظيفي لعينة التعميم 
 

414.000 Mann-Whitney U 

879.000 Wilcoxion W 

-0.539 Z 

0.590 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 

( عدم وجود رؤية اخرى بين عينة البمديات وعينة التعميم 41( و )40( و )39يتبين من خلال معطيات الجداول ) 

العالي، وعينة البمديات والصحة، وعينة التعميم العالي والصحة، ازاء متغير التطوير الوظيفي اذ يبدو سيادة نفس اساليب 

 اقع الوظيفية والمينية.المو  إذالتدريب والتطوير مع اختلاف العينات من 

 ي. الفرضية الفرعية العاشرة:

)البمديات، التعميم العالي، الصحة(، وبعد  الثلاثمستوى العينات  فيدلالة معنوية لساعات العمل  ذا)يوجد تباين 

 اختبار البيانات كانت النتائج كما يأتي:

 



  

(84العدد )                                                              ( 21المجلد )                 لادارية(                    العراقية للعلوم االمجلة  
  

32 
 

 (42الجدول )                                          

 لساعات العمل (Kruskal-Wallis Test)وفق  فيتحميل التباين               

 180 العينة

 3.0000 الوسيط

 Chi-Square 0.635كاي سكوير 

 2 درجة الحرية

 0.728 مستوى المعنوية

المحسوبة كان اقل من القيمة الجدولية البالغة  (Chi-Square)( الى ان قيمة معامل 42تشير معطيات الجدول )

، (0.728)يشير الى ان احتمال رفض الفرضية ىو  (0.728)، لذا فان مستوى المعنوية البالغ (2)وبدرجة حرية  (4.605)

معنوية  دلالة ذاوىذا يقود الى رفض الفرضية، وقبول الفرضية البديمة التي مفادىا )لا تباين  (0.272)وان حدود الثقة ىو 

)البمديات، التعميم العالي، الصحة(. ان سبب عدم وجود تباين ازاء ساعات العمل  الثلاثمستوى العينات  فيلساعات العمل 

يعود الى مركزية الدولة وتوقيتاتيا في ساعات العمل كونيا تتبع انظمة وظيفية نمطية موحدة. ومن خلال اختبار مان وتني 

(Mann- Whitney U)ختبار معنوية ىذا التباين بين عينة البمديات والتعميم العالي، ومن ثم عينة البمديات ، سيجري ا

 وكما يأتي: والصحة، وعينة التعميم العالي والصحة، لمتغير ساعات العمل،

 ( 43الجدول )

 لمتغير  (Mann- Whitney U)اختبار  

 يساعات العمل لعينة البمديات والتعميم العال
 

422.000 Mann-Whitney U 

887.000 Wilcoxion W 

-0.422 Z 

0.673 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 (44 الجدول )

 لمتغير (Mann- Whitney U)اختبار  

 ساعات العمل لعينة البمديات والصحة
 

424.500 Mann-Whitney U 

889.500 Wilcoxion W 

-0.382 Z 

0.702 Asymp.Sig.(2 – tailed) 
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 ( 45)الجدول 

 لمتغير  (Mann- Whitney U)اختبار  

 والصحة  ساعات العمل لعينة التعميم العالي
 

442.000 Mann-Whitney U 

907.000 Wilcoxion W 

-0.121 Z 

0.903 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

( عدم وجود تباين أو رؤية اخرى بين عينة البمديات  45( و )44 ( و ) 43يتبين من خلال معطيات الجداول ) 

تأكيد نمطية  فيوعينة التعميم العالي، وعينة البمديات والصحة، وعينة التعميم العالي والصحة، ازاء ساعات العمل وىو مبرر 

 انتظام ساعات العمل المحكومة بتعميمات وظيفية موحدة.

 ك. الفرضية الفرعية احدى عشر:

)البمديات، التعميم العالي، الصحة(، وبعد  الثلاثمستوى العينات  فيدلالة معنوية لمرضا الوظيفي  اذ)يوجد تباين 

 اختبار البيانات كانت النتائج كما يأتي:

 ( 46الجدول )                                     

 لمرضا الوظيفي (Kruskal-Wallis Test)وفق  فيتحميل التباين               

 180 العينة

 2.0000 الوسيط

 Chi-Square 4.453كاي سكوير 

 2 درجة الحرية

 0.108 مستوى المعنوية

المحسوبة كان اقل من القيمة الجدولية البالغة  (Chi-Square)( الى ان قيمة معامل  46تشير معطيات الجدول )

، (0.108)يشير الى ان احتمال رفض الفرضية ىو  (0.108) ، لذا فان مستوى المعنوية البالغ (2)وبدرجة حرية  (7.378)
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دلالة  ذاوىذا يقود الى رفض الفرضية، وقبول الفرضية البديمة التي مفادىا: )لا يوجد تباين  (0.902)وان حدود الثقة ىو 

اين في ادراك )البمديات، التعميم العالي، الصحة(. وىذا يعني لا يوجد تب الثلاثمستوى العينات  فيمعنوية لمرضا الوظيفي 

فضلا عن مناخ العمل الذي  العاممونازاء حالة الرضا الوظيفي اذ يعد الراتب خط الشروع بين  الثلاثفي العينات  العاممون

، سيجري اختبار (Mann- Whitney U)تحكمو نظرة موحدة لمخدمة الوظيفية واستحقاقاتيا. ومن خلال اختبار مان وتني 

البمديات والتعميم العالي، ومن ثم عينة البمديات والصحة، وعينة التعميم العالي والصحة، لمتغير  معنوية ىذا التباين بين عينة

 وكما يأتي: الرضا الوظيفي،

 ( 47الجدول )

 لمتغير الرضا (Mann- Whitney U)اختبار  

 الوظيفي لعينة البمديات والتعميم العالي

  
391.000 Mann-Whitney U 

856.000 Wilcoxion W 

-0.886 Z 

0.376 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 ( 48الجدول )

 لمتغير (Mann- Whitney U)اختبار  

 الرضا الوظيفي لعينة البمديات والصحة
 

441.000 Mann-Whitney U 

906.000 Wilcoxion W 

-0.135 Z 

0.893 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 ( 49الجدول ) 

 لمتغير (Mann- Whitney U)اختبار  

 والصحة  الرضا الوظيفي لعينة التعميم العالي
 

381.000 Mann-Whitney U 

846.000 Wilcoxion W 

-1.040 Z 

0.298 Asymp.Sig.(2 – tailed) 
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( عدم وجود فيم مختمف بين عينة البمديات وعينة التعميم العالي، وعينة  49( و ) 48( و ) 47يتبين من الجداول )

البمديات والصحة، وعينة التعميم العالي والصحة، ازاء الرضا الوظيفي وىذا يشير الى تماثل المناخ التنظيمي وخضوع العينات 

 اثمة لمرضا بينيم.يخمق حالة متم بما العاممونالى حالة متماثمة من الوضع النفسي والتنظيمي ازاء 

 ل. الفرضية الفرعية اثنى عشر:

)البمديات، التعميم العالي، الصحة(،  الثلاثمستوى العينات  فيدلالة معنوية لكمية العمل ونوعيتو  ذا)يوجد تباين 

 وبعد اختبار البيانات كانت النتائج كما يأتي:

 ( 50الجدول )                                           

 كمية العمل ونوعيته (Kruskal-Wallis Test)وفق  فيتحميل التباين                      

 180 العينة

 3.3333 الوسيط

 Chi-Square 13.401كاي سكوير 

 2 درجة الحرية

 0.001 مستوى المعنوية

المحسوبة كان اكبر من القيمة الجدولية  (Chi-Square)( الى ان قيمة معامل  50تشير معطيات الجدول )     

يشير الى ان احتمال رفض الفرضية ىو  (0.001)، لذا فان مستوى المعنوية البالغ (2)وبدرجة حرية  (0.0100)البالغة 

تختمف فعلا في طبيعة  الثلاثوىذا يقود الى عدم رفض الفرضية. ان العينات  (0.999)، وان حدود الثقة ىو (0.001)

كمية ونوعية العمل المؤدى وما سينبئ بو مستقبل  فيوىذا ما يجعميا تتباين في ادراك تأثيرات اليضبة الوظيفية اعماليا 

، سيجري اختبار معنوية ىذا التباين بين عينة البمديات (Mann- Whitney U). ومن خلال اختبار مان وتني العاممون

 وكما يأتي: نة التعميم العالي والصحة، لمتغير كمية العمل ونوعيتو،والتعميم العالي، ومن ثم عينة البمديات والصحة، وعي
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 (  51الجدول )

 لمتغير كمية (Mann- Whitney U)اختبار 

 يالعمل ونوعيته لعينة البمديات والتعميم العال

  
439.000 Mann-Whitney U 

904.000 Wilcoxion W 

-0.164 

 

Z 

0.870 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 ( 52)الجدول 

 لمتغير (Mann- Whitney U)اختبار  

 كمية العمل ونوعيته لعينة البمديات والصحة
 

449.000 Mann-Whitney U 

914.000 Wilcoxion W 

-0.015 Z 

0.988 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 ( 53الجدول ) 

 لمتغير كمبة (Mann- Whitney U)اختبار  

 والصحة  العمل ونوعيته لعينة التعميم العالي
 

449.500 Mann-Whitney U 

914.500 Wilcoxion W 

-0.008 Z 

0.994 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 

 

( عدم وجود تباين في ادراك عينة البمديات وعينة التعميم  53( و ) 52( و ) 51يتبين من معطيات الجداول ) 

ان العمل  فيالعالي، وعينة البمديات والصحة، وعينة التعميم العالي والصحة، ازاء ادراك كمية العمل ونوعيتو وىو مؤشر 

 موصف بقانون وقواعد محددة وان ىناك تماثل في الرؤية ازاء كمية العمل وأعباءه.

 عشر: الثلاثية م. الفرضية الفرع
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)البمديات، التعميم العالي، الصحة(، وبعد  الثلاثمستوى العينات  فيدلالة معنوية للأمن الوظيفي  ذا)يوجد تباين 

 اختبار البيانات كانت النتائج كما يأتي:

 ( 54الجدول )                                           

 الامن الوظيفي (Kruskal-Wallis Test)وفق  فيتحميل التباين                         

 180 العينة

 2.2500 الوسيط

 Chi-Square 1.629كاي سكوير 

 2 درجة الحرية

 0.443 مستوى المعنوية

المحسوبة كان اقل من القيمة الجدولية  (Chi-Square)( الى ان قيمة معامل  54تشير معطيات الجدول )  

يشير الى ان احتمال رفض الفرضية ىو  (0.443)  ، لذا فان مستوى المعنوية البالغ (2)وبدرجة حرية  (7.378)البالغة 

 ذاوىذا يقود الى رفض الفرضية، وقبول الفرضية البديمة التي مفادىا: )لا يوجد تباين  (0.557)، وان حدود الثقة ىو (0.443)

دراك  الثلاثمستوى العينات  فيدلالة معنوية للأمن الوظيفي  )البمديات، التعميم العالي، الصحة(. ان سبب عدم التباين وا 

من  العاممونالموحد للأمن الوظيفي ىو نتيجة طبيعية لإفرازات اليضبة الوظيفية ازاء تيديدىا للأمن الوظيفي وحرمان  العاممون

 فرص الترقية او الاستمرار في الخدمة.

، سيجري اختبار معنوية ىذا التباين بين عينة البمديات والتعميم (Mann- Whitney U)ومن خلال اختبار مان وتني 

 وكما يأتي: العالي، ومن ثم عينة البمديات والصحة، وعينة التعميم العالي والصحة، لمتغير الأمن الوظيفي،
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 (  55الجدول )

 لمتغير الأمن (Mann- Whitney U)اختبار 

 يالعال الوظيفي لعينة البمديات والتعميم
 

415.000 Mann-Whitney U 

880.000 Wilcoxion W 

-0.523 Z 

0.601 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 (  56الجدول )

 لمتغير (Mann- Whitney U)اختبار 

 الأمن الوظيفي لعينة البمديات والتصحة
 

413.000 Mann-Whitney U 

878.000 Wilcoxion W 

-0.552 Z 

0.581 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 ( 57 الجدول ) 

 لمتغير الأمن (Mann- Whitney U)اختبار 

 والصحة  الوظيفي لعينة التعميم العالي
 

391.000 Mann-Whitney U 

 856.000 Wilcoxion W 

 -0.882 Z 

 0.378 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 

ازاء الأمن  الثلاث( عدم وجود تباين في ادراك العينات  57( و ) 56( و ) 55يتبين من خلال معطيات الجداول )

بقائيم في الوظيفة بشكل يؤمن ليم  فييواجيون نفس العواقب جراء القوانين الموحدة وانعكاساتيا  العاممونالوظيفي وان 

 ولعوائميم ىامش مرضي من الامان.

 ن. الفرضية الفرعية الرابعة عشر:

)البمديات، التعميم العالي، الصحة(،  الثلاثمستوى العينات  فيدلالة معنوية لاعتلال الصحة الجسدية  ذا)يوجد تباين 

 وبعد اختبار البيانات كانت النتائج كما يأتي:
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 (  58الجدول )                                                    

 لاعتلال الصحة الجسدية Kruskal-Wallis Test)وفق  فيتحميل التباين              

 180 العينة

 3.3333 الوسيط

 Chi-Square 75.780كاي سكوير 

 2 درجة الحرية

 0.000 مستوى المعنوية

المحسوبة كان اكبر من القيمة الجدولية البالغة  (Chi-Square)( الى ان قيمة معامل  58تشير معطيات الجدول ) 

، (0.000)يشير الى ان احتمال رفض الفرضية ىو  (0.000)، لذا فان مستوى المعنوية البالغ (2)وبدرجة حرية  (0.0100)

وىذا يقود الى عدم رفض الفرضية. وىو سبب منطقي ازاء اعتلال الصحة الجسدية ربما  (%100)وان حدود الثقة ىو 

لعاممين، الشخص الاول ىو التعامل مع بيئة غير نظيفة ومموثة فيما يخص عينة البمديات والصحة والثاني الاثار النفسية جراء 

، سيجري اختبار (Mann- Whitney U)ن وتني توقف الترقيات والتدرج الطبيعي في سمم الوظيفة. ومن خلال اختبار ما

معنوية ىذا التباين بين عينة البمديات والتعميم العالي، ومن ثم عينة البمديات والصحة، وعينة التعميم العالي والصحة، لمتغير 

 وكما يأتي: اعتلال الصحة الجسدية،

 ( 59الجدول )

 لمتغير (Mann- Whitney U)اختبار  

 ة لعينة البمديات والتعميم العالياعتلال الصحة الجسدي
 

410.000 Mann-Whitney U 

875.000 Wilcoxion W 

-0.596 Z 

0.551 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

 ( 60الجدول )

 لمتغير  (Mann- Whitney U)اختبار  

 اعتلال الصحة الجسدية لعينة البمديات والصحة
 

425.500 Mann-Whitney U 

890.500 Wilcoxion W 

-0.366 Z 

0.715 Asymp.Sig.(2 – tailed) 
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 (61)الجدول 

 لمتغير اعتلال (Mann- Whitney U)اختبار  

 والصحة  الصحة الجسدية لعينة التعميم العالي
 

378.000 Mann-Whitney U 

843.000 Wilcoxion W 

-1.071 Z 

0.284 Asymp.Sig.(2 – tailed) 

( عدم وجود ادراك مغاير بين عينة البمديات وعينة  61( و ) 60( و ) 59الجداول )يتبين من خلال معطيات  

التعميم العالي، وعينة البمديات والصحة، وعينة التعميم العالي والصحة، ازاء اعتلال الصحة الجسدية اذ ان الجميع يتأثرون 

 ؤدية الى اعتلال الصحة الجسدية.مبشكل واحد من دون اختلاف بين عينة وأخرى لتماثل التأثير بالأسباب ال

 استنتاجات وتوصيات البحث :المبحث الرابع

 اولا: الاستنتاجات

جاباتيم  بعد استخلاص نتائج التحميلات الاحصائية وما اسفرت عنو المشاىدات المباشرة في سجلات الدوائر المعنية وا 

 استبانة البحث والمقابلات الشخصية يمكن ترشيح الاستنتاجات الاتية: في

الذين يتوقفون عند مستوى اليضبة يشعرون بعدم الرضا والانزعاج من مينيم إذ يجدون المنظمة قد  العاممون. إن 1

عن عدم شموليم بالتدريب ىي شكل ميم من أشكال التحفيز فضلا  عمىتخمت عن تحفيزىم إذا ما نظرنا إلى إن الترقية إلى الأ

 والتطوير والاغناء المياري، فالتقدم إلى الأعمى يعني مصدرا ميما لمتحفيز وما يترتب عميو من زيادة الراتب والسمطة والمنزلة.

دراك المنصب عاملا مشتركا لدى جميع 2 بما يعكس معاناة , في مجتمع البحث العاممون. تعد الفاعمية الذاتية وا 

القوانين والتعميمات لتغيير واقعيم الوظيفي ازاء حالة الاستعداد لاكتساب الميارات والتعمم بيدف التحرك  واضحة من جمود

 الأفقي والعمودي في الييكل التنظيمي لمتخمص من تأثيرات اليضبة الوظيفية.
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 فية البحث في الصحة بالتيديد للأمن الوظيفي وكما تبين من خلال تحميل اجابات عين العاممون. لم يشعر 3

التقاعد قد يوفر ليم فرص اكبر من وجودىم تحت  فيالاستبانة، والمقابلات الشخصية اذ انيم ذاتو مين مطموبة وان احالتيم 

 العكس من عينة البمديات والتعميم التي رأت ان امنيا الوظيفي ميدد باليضبة الوظيفية. فيسيطرة القانون، 

العالي تحقق لدييم رضا وظيفي كان جمو بحسب المقابلات من جراء الرواتب بالبمديات والتعميم  العاممون. ان 4

 في الصحة. العاممونوالحوافز المرتفعة قياسا ب

للانعكاسات النفسية لميضبة الوظيفية عمييم، ويبدو ومن خلال  الثلاثفي العينات  العاممون. تختمف ادراكات 5

في حقل البمديات يختمفون في ادراك تأثيرات  العاممونحدياتيا لمعاممين فالمقابلات الشخصية ان لكل مينة استفزازاتيا وت

فاعميتيم الذاتية والدعم الممموس لممنظمة واحترام المنظمة لمعاممين والاحترام الممموس من قبل المشرف  فيوانعكاسات اليضبة 

دراك المنصب والترقية وساعات العمل والرضا الوظيفي والأمن  الوظيفي، وىم اكثر كل العينات تأثرا وجماعة العمل وا 

الدعم الممموس لممنظمة واحترام  فيبالانعكاسات النفسية، مقارنة بالتعميم العالي الذي لا ينعكس تأثير اليضبة الوظيفية فيو 

من دون المنظمة لمعاممين وساعات العمل، بينما جاء بعد اعتلال الصحة الجسدية في قطاع الصحة متأثرا باليضبة الوظيفية 

 باقي العينات.

. لا تختمف المنظمات المعنية في )الدعم الممموس لممنظمة، احترام المنظمة لمعاممين، احترام المشرف وجماعة 6

العمل، ادراك المنصب، التطوير الوظيفي، ساعات العمل، الرضا الوظيفي، الامن الوظيفي( اذ لا يوجد تباين في ادراك ىذه 

 تحميلات مختمفة ازاء تأثيرات اليضبة الوظيفية. الابعاد ومن ثم لا توجد

) مركزية العمل، الفاعمية الذاتية، بيئة العمل الداعمة، الترقية، كمية العمل، اعتلال الصحة  الثلاث. تدرك العينات 7

ىذه  في الجسدية( بشكل مختمف يتأثر بطبيعة العمل والميام ومن ثم فان ىناك فيما مختمف لتأثيرات وانعكاسات اليضبة

 المتغيرات باختلاف العينات بما يوحي الى اعتماد معالجات مختمفة.

 ثانيا: التوصيات

 استنادا الى ما ترشح من استنتاجات يمكن الخروج بالتوصيات الاتية:
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، المينية، الشخصية( الييكمة. اقامة ورش عمل تخصصية لمملاكات المتقدمة في العمر والتي تقترب من اليضبة )1

اساليب الاغناء الوظيفي والنمو الميني وبحسب المؤىلات التي يمتازون بيا والتي بإمكانيا ان تجنبيم  فييتدرب فييا العاممون 

 الوقوع تحت تأثيرات اليضبة الوظيفية بأنواعيا وذلك من خلال تشجيع امتلاكيم لممسارات المزدوجة لإغناء مساراتيم المينية.

جنب حالات الاستثناء التي تخل بشغل الملاك والتعيين خارج الضوابط ومراعاة مدخلات الوظيفة من الموارد . ت2

 البشرية استنادا الى شرائح الاعمار السائدة.

 لا سيمامن حقوقيم في التدريب والتطوير والابتعاث و  العاممون. ان يدرك متخذ القرار خطورة القرارات التي تحرم 3

استثناء كبار  فيمتقدمة طالما انيا ممزمة بالأداء المميز لآخر يوم من عمرىا الوظيفي اذ درجت بعض الوزارات للأعمار ال

 العمر من دورات التطوير والابتعاث بحساب ان المتبقي من اعمارىم لا يستحق زجيم في مثل ىكذا برامج.

اذ انيا العينة الوحيدة التي انعكست عمييا  عاممونال. ان مديرية البمديات تقع امام مسؤولية اعادة النظر في وضع 4

حممة الشيادات الدنيا الذين يعدون من الميضبين  لا سيمافييا من خصوصية و  العاممونتأثيرات اليضبة الوظيفية لما لشرائح 

 عامة.الذين يدخمون الوظيفة ال العاممونبوقت مبكر وىذا يستوجب رسم استراتيجية جذب واستقطاب تحدد نوع وكم 

كبار العمر  لا سيماو  العاممون في. تفعيل اجراءات المنظمات المعنية بالبحث لتشخيص انعكاسات الصحة النفسية 5

واقعيم النفسي لما لو من دور في ادائيم والتزاميم امام  فيمنيم والمجوء الى استطلاعات الرأي بين حين وآخر لموقوف 

 مسؤولياتيم.

انيم امام تحدي  العاممونلعينة الصحة تتناسب مع الدور الميم الذي تؤديو اذ يشعر . رسم استراتيجية تعويضات 6

 اليضبة وتحدي التعويضات قياسا بشريحة التعميم العالي ومؤسسات الدولة الاخرى.

اعتلال الصحة الجسدية  فيفي عينة الصحة لتأثير اليضبة فييا  العاممون. اتخاذ اجراءات وتشريع قوانين لحماية 7

في  العامموننفسية  فيذلك مراعاة لموضع الخاص في التعامل مع الامراض والحالات الانسانية التي قد تنعكس بشكل او آخر و 

 ىكذا مين.



  

(84العدد )                                                              ( 21المجلد )                 لادارية(                    العراقية للعلوم االمجلة  
  

32 
 

. الزام المنظمات بإعداد شخصي وسموكي يعكس النظرة لممنصب من انيا تصاعدية الى افقية ممكن ان تكون 8

الوظيفة من خلال تكميفاتو وأدواره التي ترسم لو  ذاالاعتبارية في  العاممون. كما ان المنظمة ممزمة بتامين مكانة نفسيا بالوظيفة

 ومن خلال المسؤوليات التي يمكن ان يتفرد بيا عن اقرانو او من خلال نظرة الادارة لو وان كانت ادوارا ثانوية. 

سبيل المثال لا  فيو  العاممون فيانعكاسات ضارة  ذاي بعض الاحيان . تعد بعض القرارات التي تدعو الى التوحيد ف9

وان  الثلاثتباين حقيقي بين العينات  ذاالحصر قانون التقاعد الموحد اذ تبين ان الانعكاسات النفسية لميضبة الوظيفية 

لسن قوانين مختمفة تراعي انعكاساتيا تعمل بشكل مختمف بحسب المين والقطاعات، وىذا يستوجب توجو مختمف في التفكير 

 خصوصية المين والشرائح المختمفة.
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