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 الملخص
 

 

 تمتلكهىا التىي الدوليىة البشىرية المىوارد ممارسىات دور واختبىار قيىا  الىى الحالي البحث يهدف     

 القىدرة ضىع ) بى  المتمثىل العاملين يعانيه الذي الوظيفي الاغتراب مشاكل لمعالجة  المبحوثة العينة

(، الىذات وغربىة، الاخىرين مى  العلاقىات وضىع ، المعىايير ونقى ، المعنىى وضىيا ، التىثثير على

 تى  اذ. هىدفها لتحقيى  واللازمىة الضىرورية البيانات لجم  رئيسة كثداة الاستبانة على البحث واعتمد

 وتى ، الىوظيفي والاغتراب الدولية البشرية الموارد ادارة توافر مستوى لتحديد استمارة( 01) توزي 

 بالوسىى  متمثىىل الاحصىىائية الاسىىالي  مىىن مجموعىىة اسىىتعمال عىىن فضىىلا اسىىتمارة،( 55) اسىىترجا 

 الانحىدار ومعامىل سىبيرمان، البسىي  الارتبىا  ومعامىل المعيىاري، والانحىراف الموزون، الحسابي

 ادارة بىين إحصىائية دلالىة ذات موجبىة ارتبا  علاقة وجود البحث نتائج وأظهرت. والمتعدد البسي 

 تىثثير علاقىة وجىود البحىث واظهىر المبحوثىة، للعينىة الىوظيفي والاغتىراب الدوليىة البشىرية الموارد

 البحىىث وخىىر . المبحوثىىة للعينىىة الىىوظيفي الاغتىىراب و الدوليىىة البشىىرية المىىوارد ادارة بىىين مباشىىرة

 فرص توفير على المبحوثة العينة قبل من واضح تثكيد هنالك ان اهمها من التوصيات من بمجموعة

 .له  والتنموية والتعليمية التدريبية البرامج توفير خلال من الافراد مهارات لتطوير
                                 

 جمي  الحقوق محفوظة.  جامعة المثنى  4108 ©                                                                        

              
 

Abstract 
 

The purpose of this research is to examine the reflection of international human resources management possessed by 

the sample under study to address job alienation experienced by workers represented by problems related to 

applications a ( weakness of ability to influence, loss of meaning, lack of standards, poor relations with others, and 

alienation of self). The research relied on a questionnaire as a key tool for gathering the necessary data needed to 

achieve its goal. As it has been distributed (60) form to determine the level of availability of international human 

resources management and career alienation, it was retrieved (53) form, In addition, a set of statistical methods was 

used, such as weighted mean, standard deviation, simple correlation coefficient Spearman, and simple and multiple 

regression coefficients. Search results showed the existence of a positive correlation with statistical significance 

between the international human resources management and career alienation of the sample surveyed, The study 

showed a direct correlation between the international human resources management and the functional alienation of 

the sample. The research came out with a set of recommendations, the most important of which is that there is a clear 

confirmation by the sample to provide opportunities to develop the skills of individuals through the provision of 

training and educational programs and development for them. 

 المقدمة

 الاعمىال بيئىة فىي السىريعة والتغيىرات والتعقيىد للتطىور نظرا     

 التىىي العىىال  العالميىىة الحىىدود الىىى المحليىىة الحىىدود عىىن وخروجهىىا

 واخىتلاف والاقتصىادية الدوليىة والعلاقىات التىداخل بزيادة تميزت

 المهىىىىىارات وتنىىىىىو  المطلوبىىىىىة والمهىىىىىام الوظىىىىىائ  اداء  بيعىىىىىة

  الىى مهىام اضىافة الىى ادى ممىا الاعمىال لأداء اللازمىة والخبرات

 تعُىىد هنىىا ومىىن.  الجديىىد العىىال  هىىذا لإدارة البشىىرية المىىوارد ادارة

 القيمىة خل  في المهمة الوظائ  من البشرية الموارد ادارة وظيفة

 الانشىىطة احىىد بوصىىفها الاعمىىال منظمىىات فىىي عليهىىا والمحافظىىة

،  الثمانينيىات عقد منذ بورتر اقترحها التي القيمة سلسلة في الساندة
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 التىي المهمىة الجوانى  مىن الدوليىة البشىرية المىوارد ادارة تعد كما

 فىي الجىدد المىوظفين يعانيىه الذي الوظيفي الاغتراب مشكلة تعالج

 الضىوء ليسىل  البحىث هىذا جىاء هنىا ومىن الجديىدة الوظيفية الحياة

 معالجىىة اجىىل مىىن اتباعهىىا يمكىىن التىىي والاسىىالي  الطىىرق علىىى

 اربعىىة الىىى البحىىث تقسىىي  تىى  وقىىد .للمىىوظفين الىىوظيفي الاغتىىراب

 تتضىمنه ومىا البحىث منهجيىة فىي الاول المبحىث تمخى ، مباحث

 الثىاني المبحىث حىين فىي، وفرضىيات واهىداف واهمية مشكلة من

 بواقىىى  الثالىىىث المبحىىىث وكىىىان، للبحىىىث النظىىىري الجانىىى  تضىىىمن

 الاسىتنتاجات تنىاول الرابى  المبحث بينما، للبحث التطبيقي الجان 

 .البحث اليها توصل التي والتوصيات

 البحث منهجية

 البحث مشكلة

 الاعمىىىال منظمىىىات  معظىىى  ان فىىىي البحىىىث مشىىىكلة تىىىتلخ      

 المىىىوارد ادارة علىىىى المحافظىىىة علىىىى اسىىىا  وبصىىىورة اتجهىىىت

 العقىىىدين خىىىلال حىىىدثت التىىىي للتغيىىىرات نظىىىرا، الدوليىىىة البشىىىرية

 انحىاء جميى  فىي الاعمىال بيئىة فىي سىريعة تغيىرات مىن الاخيرين

 فىي  كبيىرة واضىرارا تىدهورا احىدا  الى ادى الذي الامر، العال 

 البيئيىىىىة التطىىىىورات هىىىىذ  فىىىىان وبالتىىىىالي. الاعمىىىىال اقتصىىىىاديات

 خلالهىا مىن يمكىن الاعمىال عىال  فىي الكبيرة والقفزات المتسارعة

 : الاتية التساؤلات اثارة

 البشىىرية المىىوارد ادارة وتطبيقىىات والحلىىول القضىىايا هىىي مىىا  

 ظىاهرة لمعالجة و رق حلول خل  اجل من تتبعها  يمكن التي

 المحافظىىة بغيىة العىاملين منهىا يعىاني التىي الىوظيفي الاغتىراب

 عليه ؟

 معالجىىة فىي الدوليىة البشىرية المىوارد ادارة مسىاهمة درجىة مىا 

 المنظمة؟ في الوظيفي الاغتراب

 البحث أهمية

 :  الاتي خلال من أهميته الحالي البحث يستمد

 موضىىو  تناولىىت التىىي العىىراق فىىي القليلىىة الدراسىىات مىىن تعىىد .أ 

 .الدولية البشرية الموارد ادارة

 تطىوير فىي تسىاه  التىي  الدوليىة القضايا احدى البحث هذا يعد .ب 

 .للعاملي والاجتماعية الاقتصادية الرفاهية

 فىي مسىاهمته خىلال مىن الميدانيىة أهميتىه الحالي البحث يستمد .  

 الاهتمىام بضىرورة المبحوثىة العينة تعري  منها حيوية نواحي

 ظىىىاهرة معالجىىىة اجىىىل مىىىن الدوليىىىة البشىىىرية المىىىوارد بىىىردارة

 الشىىعور وخلىى  العىىاملين منىىه يعىىاني الىىذي الىىوظيفي الاغتىىراب

 .الوظيفي والاستقرار بالأمن

 البحث أهداف

 يمكىن التي والاسالي  الطرق تحديد للبحث الرئيس الهدف ان     

 المنظمىة فىي العىاملين لىدى الوظيفي الاغتراب معالجة خلالها من

 : الاخرى بالنقا  اهداف تحديد يمكن اذ

 العينىة فىي الدوليىة البشىرية المىوارد ادارة توفر مستوى معرفة 

 المبحوثة؟

 حىىىىالات بمعالجىىىىة المبحوثىىىىة العينىىىىة اهتمىىىىام مسىىىىتوى تحديىىىىد 

 العاملين؟ منه يعاني الذي الوظيفي الاغتراب

 البشرية الموارد ادارة تطبيقات بين العلاقة ونو   بيعة تحديد 

 فىىىي الىىىوظيفي الاغتىىىراب مشىىىاكل معالجىىىة اجىىىل مىىىن الدوليىىىة

 المعنية؟ المنظمة

 المىىىوارد ادارة اهميىىىة بشىىىان الاعمىىىال منظمىىىات وعىىىي زيىىىادة 

 الدولية؟ البشرية

 للبحث الفرضي المخطط

 واهدافىىه البحىىث منهجيىىة مىىن اليىىه التطىىرق تىى  مىىا ضىىوء فىىي     

 ،(0) الشىىكل انظىىر للبحىىث، الفرضىىي المخطىى  إعىىداد تىى  واهميتىىه

 البحىث مخط  ويتمحور. البحث متغيرات بين العلاقة عن للتعبير

 :  وكالاتي البحث متغيرات بين العلاقات من مجموعة حول

 الدوليىىىة البشىىرية المىىوارد بىىردارة ويتمثىىل-: المسىىتقل المتغيىىر 

 وممارسىىات، التوظيىى  ممارسىات) ابعىىاد سىت يتضىىمن والىذي

 والممارسىىىات، الاداء تقيىىىي  وممارسىىىات، والتطىىىوير التىىىدري 

(، القيىىىىىادة) القياديىىىىىة والممارسىىىىىات(، الحىىىىىوافز) التحفيزيىىىىىة

 مقيىىا  اعتمىىاد وتىى ( (،الاتصىىالات) الاتصىىالاتيه والممارسىىات

(Geringer et al,2002  )المتغير هذ  وقيا  تحديد في. 

 يتضىمن والىذي الىوظيفي بىالاغتراب المتمثىل -: التىاب  المتغير 

 و، المعنىى ضىيا  و، التىثثير علىى القىدرة ضع ) ابعاد خمسة

 غربىىة و، الاخىىرين مىى  العلاقىىات ضىىع  و، المعىىايير نقىى 

 وقيىا  تحديد في( 4101،البياتي) مقيا  اعتماد وت ( ، الذات

، السىىىوداني، العىىزاوي) قبىىىل مىىن اختبىىار  وتىىى ، المتغيىىر هىىذ 

4104.) 
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 للبحث الفرضي المخط ( 0) الشكل

 

 البحث فرضيات

 ادارة ابعىىىاد بىىىين احصىىىائية دلالىىىة ذات ارتبىىىا  علاقىىىة توجىىىد .0

 لىىىدى الىىىوظيفي الاغتىىىراب وابعىىىاد الدوليىىىة البشىىىرية المىىىوارد

 . العاملين

 المىوارد ادارة ابعاد بين احصائية دلالة ذات تثثير علاقة توجد .4

 . العاملين  لدى الوظيفي الاغتراب وابعاد الدولية البشرية

 البحث عينة

 كليات في العاملين من مجموعة على استمارة( 01) توزي  ت      

( 55) واسىىتعملت اسىىتمارة( 55) اسىىترجا  وتىى ، القادسىىية جامعىىة

 الهىىادف البحىىث غىىر  ولتحقيىى  للتحليىىل صىىالحة كونهىىا اسىىتمارة

 عن فضلا،  الدولية البشرية الموارد ادارة توفر مستوى قيا  الى

 .فيها الوظيفي الاغتراب مستوى قيا 

 

 والمعلومات البيانات جمع أدوات

 النظىىىري الجانىىى  اغنىىىاء اجىىىل مىىىن :النظبببر   الجانببب  أدوات 

 فضلا والدوريات، والمجلات، الكت ، على الاعتماد ت  للبحث

 (.الأنترنت)للمعلومات العالمية الشبكة

 الميىىىداني الجانىىى  اتمىىىام اجىىىل مىىىن : الميبببداني الجانبب  أدوات 

 ، البيانىات، لجم  رئيسة كثداة بالاستبانة الاستعانة تمت للبحث

 فىىىي توضىىىيحهما تىىى  رئيسىىىين محىىىورين الاسىىىتبانة وتضىىىمنت

 (.0) الجدول
 

 وتوصيفها ومقاييسها الاستبانة استمارة محاور( 0) الجدول

 المصادر الفقرات الابعاد المتغيرات المحاور

المحىىىىىىىىىىىىىىور 

 الاول

ادارة المىىىىىىىىىىىىىىىىىوارد 

البشىىىىىىىرية الدوليىىىىىىىة 

(HRMI  ) 

 5 (HPممارسات التوظي  )

Geringer et al,2002 

 5 (PTممارسات التدري  والتطوير )

 5 (PSممارسات تقيي  الاداء )

 5 (MOالممارسات التحفيزية )الحوافز( )

 5 (ELالممارسات القيادية )القيادة( )

الممارسىىىىىىىىىات الاتصىىىىىىىىىالاتيه )الاتصىىىىىىىىىالات( 

(COM) 
5 

 08 المجمو 
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المحىىىىىىىىىىىىىىور 

 الثاني

الاغتىىراب الىىوظيفي 

(WA) 

 5 (PLضع  القدرة على التاثير )

 4101البياتي،

 2 (MLضيا  المعنى )

 5 (NLنق  المعايير )

 5 (SIضع  العلاقات م  الاخرين )

 0 (SEغربة الذات )

 48 المجمو 

 21 المجمو  الكلي

 

 حدود البحث

  :إلىى  /  /  4102مىدة إنجىاز البحىث مىن /  / -الحدود الزمانية

4102. 

  :من اجل تحقيى  اهىداف البحىث تى  اسىتعمال  -الحدود المكانية

 كليات جامعة القادسية كعينة لتنفيذ الجان  التطبيقي للبحث

 الإطار النظر 

 اولاً: ادارة الموارد البشرية الدولية

ان ادارة المىىوارد :  البشببرية الدوليببةمفهببوا ادارة المببوارد  .1

البشرية الدولية تعىد مىن الممارسىات والاليىات التىي تقىوم بهىا 

الشىىركات متعىىددة الجنسىىيات مىىن اجىىل تمكىىين المنظمىىات مىىن 

التعامل م  قضىايا الرقابىة والثقافىات المختلفىة سىواء الداخليىة 

(. MILLIMAN,1991: 319)رجية للمنظمىة منها او الخا

ان احد التحىديات الرئيسىة  (Scullion et al, 2007ويعتقد )

التىىىي تواجههىىىا ادارة المىىىوارد البشىىىرية الدوليىىىة والشىىىركات 

متعددة الجنسيات يكمن في الاسواق الجديدة وهذ  الصعوبات 

متمثلىىىة بصىىىعوبة التوظيىىى ، وصىىىعوبة اسىىىتقطاب المواهىىى  

الاداريىىة بالمهىىارات اللازمىىة للعمىىل فىىي هىىذ  البيئىىات واقنىىا  

(. 501فىىىىراد المرشىىىىحين الموهىىىىوبين للعمىىىىل فيهىىىىا )ص الا

( الىى Harzing.A & Ruysseveldt.J, 2004وتوصىل )

ان التحىىدي الاسىىىا  الىىذي يواجىىىه كبىىار مىىىديرين المنظمىىىات 

الدوليىىة يكمىىن فىىي تحقيىى  التىىوازن والتكامىىل بىىين الحاجىىات 

الاقتصىىادية والضىىغو  التىىي تتعىىر  لهىىا المنظمىىة مىىن اجىىل 

( بىان Cieri et al,2007حلية. وادعى )تحقي  الاستجابة الم

ادارة المىىوارد البشىىرية الدوليىىة مىىا هىىي الا فىىر  مىىن فىىرو  

الدراسىىات الاداريىىة التىىي تىىتدي الىىى تصىىمي  واعىىادة صىىياغة 

ممارسىىىات ادارة المىىىوارد البشىىىرية التنظيميىىىة فىىىي سىىىياقات 

 ,Napier .N & TuanVu .Vمتعىىددة الثقافىىات. ويعتقىىد )

رد البشىرية الدوليىة هىي مجموعىة مىن ( ان ادارة الموا1998

السياسىىىات والممارسىىىات التىىىي تسىىىتعملها الشىىىركات متعىىىددة 

الجنسيات لإدارة العاملين المحليين والغيىر محليىين سىواء فىي 

 البلدان النامية او المتقدمة.

وممىىىا تقىىىدم يمكىىىن القىىىول ان ادارة المىىىوارد البشىىىرية الدوليىىىة      

والممارسىىات والمعىىايير التىىي "محصىىلة متراكمىىة مىىن السياسىىات 

تستعملها الشركات متعددة الجنسيات من اجل تحقيى  التىوازن بىين 

 .بين الحاجات الدولية والحاجات المحلية

الاسباب الرئيسبة لييبادة الاهامباا اممارسبات ادارة المبوارد  .2

 Harzing.A & Ruysseveldtيعتقد ):   البشرية الدولية

.J, 2004رئيسة لزيادة الاهتمام بالدارة ( انه تكمن الاسباب ال

 : الموارد البشرية الدولي في النقا  الاتية

النمىىىو السىىىري  المتىىىداول وزيىىىادة عىىىدد المنافسىىىين العىىىالميين  .أ 

وزيىىىادة اهميىىىة الشىىىركات متعىىىدة الجنسىىىيات فىىىي السىىىنوات 

 .الاخيرة

زيىىىادة الاهتمىىىام بفاعليىىىة ادارة المىىىوارد البشىىىرية باعتبارهىىىا  .ب 

 او فشر ادارة الاعمال الدولية.المحدد الاسا  لنجاح 

القصىور او الفشىل فىي اداء المهىام الدوليىة يكىون مكلفىا  سىىواء  .  

 .من جهة المورد البشرية او المالي

ان تنفيىىذ الاسىىتراتيجيات العالميىىة كثيىىرا مىىا يكىىون مقيىىد بسىىب   .د 

 .النق  في المواه  الادارية الدولية

دوليىة، الامىر زيادة الاهتمام بقضىايا ادارة المىوارد البشىرية ال .  

الىىىذي ادى الىىىى جعلهىىىا كمرجىىى  الىىىى النمىىىو السىىىري  لتمويىىىل 

 .المشاري  الصغيرة ومتوسطة الحج 

الابتعاد عن الهياكل التنظيميىة الهرميىة التقليديىة  الامىر الىذي  .و 

سىىهل عليهىىا تنظىىي  الشىىركات متعىىددة الجنسىىيات مىىن خىىلال 

 .تطوير شبكات العلاقات الشخصية وقنوات الاتصال الافقية

نها تلع  دور اسا  فىي تنفيىذ والىتحك  فىي المنظمىة الدوليىة ا .ز 

(Harzing.A & Ruysseveldt .J, 2004 : 66). 

تلعىىى  دور اسىىىا  فىىىي تمكىىىين منظمىىىات الاعمىىىال مىىىن فهىىى   .ح 

الثقافىىىىىىىىات المختلفىىىىىىىىة بالصىىىىىىىىورة والشىىىىىىىىكل الصىىىىىىىىىحيح 

(milliman,1991:319.) 

 Cieri et al, 2007كونها تعد بعد من ابعاد الادارة الدولية ) .  

:281.) 

تسىىىاعد علىىىى نجىىىاح تنفيىىىذ اسىىىتراتيجيات الشىىىركات متعىىىددة  .ي 

 (.Taylor.S , 2007: 336الجنسيات )
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الاخببببايف اببببيا ادارة المببببوارد البشببببرية وادارة المببببوارد  .3

ان اختلاف ادارة المىوارد البشىرية الدوليىة :  البشرية الدولية

عىىن ادارة المىىوارد البشىىرية المحليىىة بشىىكل اسىىا  يكمىىن فىىي 

 : الاتية النقا 

 .بيئة الاعمال الداخلية والخارجية تكون غير مستقرة ومتقلبة .أ 

 .تتطل  وظائ  اكثر .ب 

 .تمتلك منظورات متغيرة بشكل مستمر .  

 .تتطل  تدخل اكثر في الحياة الشخصية للعاملين .د 

 , Rennie.A & McGee.Rتتحمىىل مخىىا رة كبيىىرة ) .  

( وبىىىىالعكس بالنسىىىىبة الىىىىى ادارة المىىىىوارد البشىىىىرية  2012

 .المحلية

 ااعاد ادارة الموارد البشرية الدولية .4
 

( ان Susan et al ,2011يىىىىرى ) -ممارسىىىىات التوظيىىىى : .أ 

المىىوارد  ممارسىىات التوظيىى  تكمىىن فىىي تقىىدي  الىىدع  لادارة

البشىىرية مىىن اجىىل خلىى  بيئىىة عمىىل فعالىىة مىىن خىىلال تقىىدي  

الضمان للموظفين الجدد لفهى  الثقافىة البيئيىة للمنظمىة وتبىادل 

  .القي  البيئية 

( الىىى 4104يشير)القاضىىي، -ممارسىىات التىىدري  والتطىىوير: .ب 

التىىي تسىىه  فىىي  ان التىىدري  والتطىىوير إلىىى الجهىىود المنظميىىة

تعلىىىىىي  المعرفىىىىىة المتعلقىىىىىة بالوظيفىىىىىة والمهىىىىىارات وسىىىىىلو  

المىىوظفين، الامىىر الىىذي يىىتدي الىىى بنىىاء نظىىام معرفىىي لىىدى 

المىىىوارد البشىىىرية فىىىي المنظمىىىة وتطىىىوير مهىىىارته  الحاليىىىة 

وإكسىىىابه  مهىىىارات جيىىىدة ومتنوعىىىة بهىىىدف تحقيىىى  أهىىىداف 

 المنظمة بعيدة الامد.

( الىى تقيىي  أداء 4105)حسىن، ينظىر -ممارسات تقيي  الاداء: .  

العاملين عنصراَ من عناصر الإنتاجية، وهو يخت  بالجان  

الإنساني ويت  تحديد الإنتاجية للعامل تبعا لعىدة أبعىاد متداخلىة 

وهىىىي: العمىىىل الىىىذي يتديىىىه العامىىىل، ومىىىدى تفهمىىىه لىىىدور  

واختصاصىىه، ومىىدى اتباعىىه للتعليمىىات التىىي تصىىل إليىىه مىىن 

المباشىىر إلىىى العامىىل مىى  وظيفتىىه أو الإدارة عبىىر المشىىرف 

زملائه او الحالة النفسية للعامل مىن حيىث الرغبىة فىي العمىل 

 أو  رق التحسين التي يمكن أن يوفرها العامل في عمله

 .KelliBurtonتطىرق ) -الممارسات التحفيزية )الحىوافز(: .د 

K, 2012 الىىى ان الممارسىىات التحفيزيىىة هىىي الممارسىىات )

مىىن اجىىل مسىىاعدة المىىدراء فىىي اتخىىاذ  التىىي تتبعهىىا المنظمىىة

القرارات الادارية بالشكل الذي يىتدي الىى تشىجي  المىوظفين 

( Sherif et al,2014وادعى ) .لاداء الاعمال بكفاءة عالية 

ان الممارسىىىات التحفيزيىىىة هىىىي التىىىي تسىىىاعد المنظمىىىة علىىىى 

اختيىىار الاختيىىارات الصىىحيحة ومسىىاعدتها علىىى البقىىاء واداء 

 الاعمال.

 & Sharma. Mينظىىىىر ) -ارسىىىىات القياديىىىىة )القيىىىىادة(:المم .  

Jain.M,2013 الىىى الممارسىىات القياديىىة هىىي العمليىىة التىىي )

على الاخىىرين لتحقيىى  هىىدف او مهمىىه التىىثثيريىىت  مىىن خلالهىىا 

معينة للمنظمة الامر الذي يجعل المنظمة متماسكة ومترابطىة 

 م  بعضها البع .

 Lunenburgاشىار ) (:الممارسات الاتصالاتيه )الاتصالات .و 

.F ,2010امىر مهى   ( الى ان دراسة الممارسات الاتصىالاتية

لان كل وظيفة ادارية او نشا  تقوم به المنظمة ينطىوي علىى 

شكل من اشكال الاتصال المباشر او الغير مباشىر سىواء كىان 

يتعل  بالتخطي  او التنظي  او القيادة او الرقابة وهذا يعنىي ان 

مهارات الاتصال بين كل شخ  تتثر على كىل مىن الفاعليىة 

تىىىالي يمكىىىن القىىىول ان الشخصىىىية للموظىىى  وللمنظمىىىة، وبال

الممارسىىات الاتصىىالية هىىي العمليىىة التىىي يىىت  مىىن خلالهىىا نىى  

(، الامىر الىذي يعنىي 0المعلومات من شخ  الىى اخىر )ص 

تسىىىيير وتسىىىهيل العمليىىىات الداخليىىىة التىىىي تتديهىىىا المنظمىىىة 

 والقضاء على الحواجز بين الاشخاص في نقل المعلومات.

 الاغاراب الوظيفي -ثانياً:

 الاغاراب الوظيفيمفهوا  .1

الاغتراب الوظيفي ظاهرة فلسفية ونفسية واجتماعية على حىد      

سواء، اذ ان مصطلح الاغتراب اشتقت من اصل لاتيني والذي تى  

استعماله في اكثر من مجال منهىا الفلسىفة وعلى  الىنفس والاحصىاء 

وعل  الاجتما  والعلوم الاجتماعيىة والعلىوم الاداريىة . فىالاغتراب 

يفي بمفهومة هو حالىة نفسىية يعىاني منهىا الفىرد ويشىعر معهىا الوظ

بعىىدم الصىىلة بىىالواق  الىىذي يحىىي  بىىه نتيجىىة تعرضىىه لمثيىىرات أو 

عوامىىل ذاتيىىة أو بيئيىىة لا يكىىون قىىادرا  علىىى التكيىى  معهىىا بحيىىث 

يتدي هىذا الانفصىال إلىى ركىون الفىرد للعزلىة والانطىواء وتحقيىر 

يقىىوم بىىه مىىن أعمىىال داخىىل الىىذات وذلىىك لعىىدم الشىىعور بثهميىىة مىىا 

( ان 4105(. ويعتقىد )ثاميىدي، 450:  4105محي  العمل )صبر،

الاغتراب الوظيفي هو حالة نفسية تتضمن مشاعر بعضها ايجابيىة 

مىىن قبىىل الاحسىىا  بىىالتفرد، ومعظمهىىا سىىلبية مىىن قبيىىل الاحسىىا  

بىىالتغرب والعزلىىة والحصىىار مىىن قىىوى ظىىاهرة وبعضىىها مجهىىول، 

 ، وتبنىىىي ا ىىىر مرجعيىىىة سىىىلوكية مفارقىىىة والانسىىىحاب مىىىن الواقىىى

(. وادعىىىىى 559ومباينىىىىة للجماعىىىىة مىىىى  ميىىىىولات توقعيىىىىه )ص 

( كظاهرة أجتماعية ونفسىية تىتثر علىى أداء وحيىاة 4101)البياتي،

 & .Nelson, Lالعىىاملين داخىىل المنظمىىة وخارجهىىا. وحىىدد )

O’Donohue, W, 2006:6; Nelson.L&Donohue.W, 

 : وا  من الاغتراب الوظيفي هي( ان هنالك ثلا  ان2012:4

 .الاغتراب تجا  المنتجات ونتائج اليد العاملة والعمل الذهني .أ 

ويىت  ذلىك فقى  مى  الافىراد المنعىزلين عىىن  -الاغتىراب الىذاتي: .ب 

 .الا ار العام للعمل

أي اغتىىىراب الافىىىراد العىىىاملين  -الاغتىىىراب تجىىىا  الاخىىىرين: .  

  .الاخرين  للأفرادللصفات الفريدة 

( نىو  رابى  مىن Farahbod et al, 2012: 8410واضىافة )     

الاغتىىىراب الىىىوظيفي والمتمثىىىل بىىىالاغتراب تجىىىا  الطبيعىىىة ويعنىىىي 

اغتراب الفرد العامىل فىي المنظمىة تجىا   بيعىة الاعمىال التىي يىت  

 ادائها.
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وبالتالي يمكن القول ان الاغتراب الوظيفي " هو حالة نفسية تىتثر 

المنظمة التي يعمل لديها مما يولد شعور بعدم  تجا على اداء الفرد 

 .الرضا عن الاعمال التي يتديها"

( Farahbod et al , 2012)ينظر:  اسباب الاغتراب الوظيفي .4

الىىىى انىىىه يمكىىىن تحديىىىد الاسىىىباب التىىىي تىىىتدي الىىىى الاغتىىىراب 

 :الوظيفي في النقا  الاتية

اذ ان   -عىىىدم وضىىى  الشىىىخ  المناسىىى  بالمكىىىان المناسىىى : .أ 

معظ  الافراد العاملين لديه  مقدرات ودواف  وهىذ  المقىدرات 

اذا ما  بقت بشكل صىحيح سىوف تعىزز دوافى  الفىرد العامىل 

معظى  منظمىات الاعمىال لا تضى  الافىراد وفى   للأس ولكن 

مقىىدراته  الخاصىىة وفىى  كفىىاءاته  السىىب  الىىذي يىىتدي الىىى 

 اب الفرد العامل.اغتر

اذ ان ارباب العمل   -الفوائد والدخل الذي يحصل عليه الفرد: .ب 

لا يدفعون الاجور والمزايا بما فيه الكفايىة الامىر الىذي يىتدي 

 الى احبا  الفرد العامل.

فىي  المحترمىةكىل فىرد لديىة شخصىيته  -الكرامة الاجتماعيىة: .  

الفىرد المجتم  وان الاضرار في هذ  الامر يتدي الىى احبىا  

 عن العمل. وانعزاله

ان العمىىىىىل  -هيمنىىىىىة النتىىىىىائج البيروقرا يىىىىىة علىىىىىى العمىىىىىل: .د 

البيروقرا ي الذي يتميز بالروتين والتساهل واحدا  الفروق 

والمسىىافات الشاسىىعة بىىين الافىىراد يىىتدي الىىى الاضىىرار بهىى  

 .الامر الذي يتدي الى اغتراب الفرد العامل

المباشىىىر: ان السىىىيطرة علىىىى الافىىىراد مىىىن خىىىلال الاشىىىراف  .  

على الافراد تولد لىديه  شىعور غيىر مىريح اذ يشىعر  السيطرة

الفىىرد العامىىل بانىىه فىىي بيئىىة عمىىل مقيىىدة الامىىر الىىذي يىىتدي 

 .الاغتراب

الامىىر الىىذي يىىتدي الىىى شىىعور الافىىراد  - ىىول وقىىت العمىىل: .و 

 .بالتع  والذي يتدي الى تدهور العمل

 .ة عدم مشاركة العاملين في اتخاذ القرارات الاداري .ز 

 ابعاد الاغتراب الوظيفي .5

يتف  اغل   الباحثين علىى خمسىة ابعىاد للاغتىراب الىوظيفي وهىذ  

  : الابعاد هي

( الىى 4104،  يشىير )العىزاوي -:التىثثيرضع  القىدرة علىى  .أ 

فىي احىدا  العمىل تعىود اصىولها  التىثثيرهذا البعىد مىن خىلال 

الى فكرة الاغتراب في الماركسية المتضمنة ظىروف العمىال 

واغتىىراب العامىىل عىىن عملىىه وبانىىه  الرأسىىماليفىىي المجتمىى  

منفصل عن أي معاني للمشاركة والاندما  فىي العمىل بسىب  

عجزة نتيجة قوى خارجية تتحك  بعملة وهذا البعىد يشىير الىى 

وتصىرفاته لا تىتدي الىى تحقيى  مىا شعور الفىرد بىان سىلوكن 

يسعى اليه من نتائج مما يعني شىعور  بالضىع  وعىدم تمكنىه 

من السيطرة على مجريات الاحدا  وعلى قدرته علىى اتخىاذ 

 .قراراته 

(  الى هىذا 4104يشير )العزاوي،  (:ضيا  المعنى)اللاهدفية .ب 

البعد الى  فقدان الوضوح  حول ما يتعين على الفرد أن يتمن 

أو يعتقىد بىه . حيىث يشىير هىىذا المفهىوم إلىى تسىاؤل الفىرد فىىي 

 البحث عن معنى لذاته.

(  4104ينظىىر )العىىزاوي،  -معياريىىة(: نقىى  المعىىايير )الىىلا .  

وسىائل غيىر الى ان نقى  المعىايير تعنىي شىعور الفىرد بىان ال

الاهىىداف التىىي  لإنجىىازالمشىىروعة مطلوبىىة وانىىه بحاجىىه لهىىا 

يسعى الى تحقيقها في محي  عمله وهي حاله تنشىا عنىد تفكىك 

المعايير الاخلاقية وتفشل في السىيطرة علىى السىلو  الفىردي 

مما يتدي بالنتيجة الى انتقال هذا التفكىك الىى محىي   وضبطه

 .العمل الذي يعمل فيه الفرد

 (,.Zareei et alيشىىير -علاقىىات مىى  الاخىىرين:ضىىع  ال .د 

2014: 7  ، Firooz , 2012: 674  العلاقة م  الاخرين );

إلىى بنىاء العلاقىات مى  العىاملين مىن اجىل خلى  ميىزة تنافسىىية 

بالاستعانة بالتدري  والتطوير وتحسىين الاداء وبمسىاعدة مىن 

القىىوى العاملىىة المتنوعىىة، مىىن أجىىل تحسىىين السىىياق التنافسىىي 

( أن العلاقىىة Odhong&Omolo,2014للمنظمىىة. ويعتقىىد )

اعىل بىين العىاملين أنفسىه  وكىذلك م  الاخرين تقتصر في التف

مى  أصىىحاب العمىىل وهىىذا التفاعىىل يمكىىن أن يكىىون رسىىمي أو 

غير رسمي، ويشمل جمي  مجالات الإدارة بمىا فيهىا علاقىات 

العمىىىىل، ومشىىىىاركة العىىىىاملين، وتعزيىىىىز تواصىىىىل العىىىىاملين، 

 والعلاقات الصناعية.

( إن تىىثثيرات الوحىىدة 4104اشىىار )الربيعىىي،  -غربىىة الىىذات: .  

( 04لة قد تثخذ حيزا" كبيرا" مىن مشىاعر العامىل )ص والعز

، والتي تكون غير قادرة علىى مواجهىة الانفصىال ممىا يىتدي 

إلى غربة هوية العامل الشخصية والاجتماعية ،والى الشعور 

بالانفصال عما يرغى  إن يكىون عليىه، وبىين أحساسىة بنفسىه 

 , Amirkhani. A & Safikhani .Rفىىىىي الواقىىىى  )

2015:331; Walsh.E& Rosenthal.A,1981:11.) 

 العملي لاطارا

تنىىاول هىىذ  الفقىىرة  : : الوصببا الإحصببائي لماتيببرات البحببث أولا

تحديىىد الأوسىىا  الحسىىابية والانحرافىىات المعياريىىة لكىىل بعُىىد مىىن 

 الأبعاد المستعملة في البحث.

الجىدول و (HRMIممارسات ادارة الموارد البشرية الدوليىة ) .0

الحسىىىىابية والانحرافىىىىات المعياريىىىىة والاهميىىىىة ( الاوسىىىىا  4)

 النسبية لأبعاد ممارسات ادارة الموارد البشرية الدولية.
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 لأبعاد ممارسات ادارة الموارد البشرية الدولية ( الاوسا  الحسابية والانحرافات المعيارية والاهمية النسبية4الجدول )
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hp1 2 1.854  0 0 مرتف  اتفmo 4.49 0.75  0 مرتف  اتف 

hp2 5.2 1.808  4 5 مرتف  اتفmo 4.25 0.875  4 مرتف  اتف 

hp3 5.89 1.822  5 4 مرتف  اتفmo 4.17 0.849  5 مرتف  اتف 

HP 3.86 0.222  5 مرتف  اتف MO 4.30 0.755  0 مرتف  اتف 

0pt 2.02 1.829  0 0 مرتف  اتفle 3.96 0.808  4 مرتف  اتف 

4pt 3.89 0.776  4 5 مرتف  اتفle 3.91 0.815  5 مرتف  اتف 

5pt 4.06 0.770  5 4 مرتف  اتفle 4.04 0.808  0 مرتف  اتف 

PT 4.12 0.697  4 مرتف  اتف LE 3.97 0.714  5 مرتف  اتف 

0ps 4.06 0.886  0 0 مرتف  اتفcom 3.96 0.759  4 مرتف  اتف 

4ps 3.87 0.941  4 5 مرتف  اتفcom 3.92 0.703  5 مرتف  اتف 

5ps 3.98 0.843  5 4 مرتف  اتفcom 4 0.76  0 مرتف  اتف 

PS 3.97 0.793  5 مرتف  اتف COM 3.96 0.666  2 مرتف  اتف 
 

 مىن كىان حسىابي وس  اعلى ان اعلى( 4) الجدول من يتضح     

 بلىىى  حسىىىابي بوسىىى ( MO) التحفيزيىىىة الممارسىىىات بعُىىىد نصىىىي 

 ان يعنىي الىذي الامىر(، 1.255) قدرة معياري وانحراف( 2.51)

 المكافىىى ت دفىىى  علىىىى الاسىىىا  بالصىىىورة تركىىىز المبحوثىىىه العينىىىة

، الاضافي العمل ذوي للموظفين المناس  الوقت في والتعويضات

 الثانيىىة المرتبىىة( PT) والتطىىوير التىىدري  ممارسىىات بعُىىد واحتىىل

( 1.092) بلىى  معيىىاري وبىىانحراف( 2.12) قىىدر  حسىىابي بوسىى 

 عالية تدريبية برامج توفير التثكيد المبحوثة العينة على يتعين أي،

 بينمىا. للمنظمىة الاسىتراتيجي بىالأداء النهىو  اجىل مىن المستوى

 بعُىد و(، PS) الاداء تقيي  ممارسات بعُد ضمن كان الثالثة المرتبة

( 5.92) قىىىىىىدر  حسىىىىىىابي بوسىىىىىى ( LE) القياديىىىىىىة الممارسىىىىىىات

 الامىر، التىوالي علىى( 1.202،   1.295) بل  معياري وبانحراف

 افضىل بتىوفير الاهتمىام المبحوثىة العينة على يتعين انه يعني الذي

 الىىروح رفىى  اجىىل مىىن الىىوظيفي  الاداء لتقيىىي  والاسىىالي  البىىرامج

، عليهىا ايجابىا   يىنعكس الىذي الامىر المنظمىة فىي للعىاملين المعنوية

 علىىى التثكيىىد اجىىل مىىن القياديىىة بالممارسىىات الاهتمىىام عىىن فضىىلا

 المرتبىىة وجىىاءت. المنظمىىة فىىي للعىىاملين الىىوظيفي الرضىىا تحقيىى 

 حسىابي وبوسى ( COM) الاتصىالاتيه الممارسات ضمن بعةالرا

 الامىىر( ، 1.000) قىىدرة معيىىاري وانحىىراف( 5.90) بلىى  مرتفىى 

 مىىىن شىىبكة تىىوفير المبحوثىىه العينىىة علىىىى يتعىىين انىىه يعنىىي الىىذي

 بكىل المنظميىة العمليىات تيسىير اجىل مىن المنظمىة فىي الاتصالات

 ممارسىات بعُىد ضىمن الاخيىرة المرتبىة كانىت بينمىا. وسهولة يسر

 معياري وانحراف( 5.8000) بل  حسابي بوس ( HP) التوظي 

 المبحوثىىىة العينىىىة علىىىى يتعىىىين الىىىذي الامىىىر(. 1.22525) قىىىدر 

 الوظىىىائ  مىىىلء اجىىىل مىىىن الكفىىىاءات افضىىىل باسىىىتقطاب الاهتمىىام

 رضىا زيىادة الىى تتدي وادوات اسالي  اتبا  عن فضلا، الشاغرة

 .يتدونها التي اعماله  عن الموظفين

 (WA) الوظيفي الاغتراب .4

 المعيارية والانحرافات الحسابية الاوسا  الى  (5) الجدولويشير 

 .الوظيفي الاغتراب لأبعاد النسبية والاهمية
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 الوظيفي الاغتراب لأبعاد النسبية والاهمية المعيارية والانحرافات الحسابية الاوسا  (5) الجدول
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0pl 4.08 0.851  0 0 مرتف  اتفsi 4.64 0.591  0 مرتف  اتف 

4pl 2.98 1.083 4 5 معتدل محايدsi 4.36 0.71  4 مرتف  اتف 

5pl 3.72 0.928  5 2 مرتف  اتفsi 4.13 0.761  2 مرتف  اتف 

2pl 3.91 0.986  2 5 مرتف  اتفsi 4.19 0.786  5 مرتف  اتف 

5pl 3.94 0.949  5 4 مرتف  اتفsi 4.08 0.96  5 مرتف  اتف 

PL 3.25 0.600  2 مرتف  اتف SI 4.28 0.562  0 مرتف  اتف 

0ml 3.87 1.02  5 مرتف  اتف se1 3.96 0.876  5 مرتف  اتف 

4ml 3.77 0.724  0 مرتف  اتف se2 3.47 0.775  2 مرتف  اتف 

5ml 3.89 0.751  2 مرتف  اتف se3 3.47 0.775  2 مرتف  اتف 

2ml 3.75 0.998  2 مرتف  اتف se4 4.32 0.701  0 مرتف  اتف 

5ml 4.08 0.874  0 مرتف  اتف se5 3.34 0.999  5 مرتف  اتف 

0ml 3.91 0.861  0 5 مرتف  اتفse 3.13 1.316  0 مرتف  اتف 

2ml 4.04 0.919  4 مرتف  اتف SE 3.74 0.539  5 مرتف  اتف 

ML 3.90 0.519  4 مرتف  اتف 

0nl 3.25 1.054  5 مرتف  اتف 

4nl 4.38 0.79  0 مرتف  اتف 

5nl 3.26 1.003  2 مرتف  اتف 

2nl 3.3 0.868  5 مرتف  اتف 

5nl 3.53 1.03  4 مرتف  اتف 

NL 3.54 0.554  5 مرتف  اتف 

 

( ان المرتبىة الاولىى كانىت مىن نصىي  5يتضح مىن الجىدول )     

( بوسىىى  حسىىىابي قىىىدرة SI) ضىىىع  العلاقىىىات مىىى  الاخىىىرين بعُىىىد

(، أي يمكىىىن القىىىول انىىىه  0.562( انحىىىراف معيىىىاري بلىىى  )4.28)

يتعين على العينة المبحوثة ترسيخ القىي  التىي تولىد الشىعور بتقىدير 

المنظمة للأعمال التي يتديهىا المىوظفين. فىي حىين كانىت بالمرتبىة 

( 3.90ابي )( بوسىىىى  حسىىىىML) ضىىىىيا  المعنىىىىىالثىىىىاني لبعىىىىد 

(، الامىر الىذي يعنىي انىه يتعىين علىى 0.519وبانحراف معيىاري )

واضىحة للعىاملين مىن  تالعينة المبحوثىه وضى  اهىداف ومسىتوليا

اجىىل القيىىام بالمهىىام المطلوبىىة مىىنه .  بينمىىا كانىىت المرتبىىة الثالثىىة 

( 3.74( بوسىىىى  حسىىىىابي بلىىىى  )SE) غربىىىىة الىىىىذات تخىىىى  بعىىىىد

أي ان علىىى العينىىة المبحوثىىة  (،0.539وانحىىراف معيىىاري قىىدرة )

التثكيىىد علىىى تحفيىىز موظفيهىىا علىىى تطىىوير ذاتهىى  النفسىىي والمىىادي 

والمعنىوي مىن خىىلال توليىد الطمىىوح نحىو السىىعي لىلأداء الافضىىل. 

التىىثثير ضىىع  القىىدرة علىىى وتمخضىىت بالمرتبىىة الرابعىىة فىىي بعُىىد  
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(PL( بوسىىىى  حسىىىىابي قىىىىدرة )وانحىىىىراف معيىىىىاري بلىىىى  5.25 )

الي يتعىىين علىىى العينىىة المبحوثىىه الاهتمىىام بىى راء (، وبالتىى0.600)

المىىوظفين لىىديها مىىن اجىىل توليىىد مشىىاعر لىىدى المىىوظفين باهتمىىام 

نقىىى  المنظمىىىة بهىىى . والمرتبىىىة الاخيىىىرة كانىىىت مىىىن نصىىىي  بعُىىىد 

( وانحىىراف معيىىاري 3.54( بوسىى  حسىىابي بلىى  )NL) المعىىايير

ى (. أي يتعىىين علىىى العينىىة المبحوثىىة التركيىىز علىى0.554قىىدرة )

المعايير والقواعد والاجراءات من اجل التثكيد علىى انجىاز المهىام 

علىىى اكمىىل وجىىه، فضىىلا عىىن ترسىىيخ القىى  والثقافىىات الاخلاقيىىة 

 ودمجها بالأعمال التي تقوم بها المنظمة التعليمية.

عيقة الارتباط ايا ااعاد ممارسات ادارة الموارد البشبرية  : اً ثاني

توضح هذ  الفقرة معاملات :  الوظيفيالدولية مع ااعاد الاغاراب 

الارتبا  بين ابعاد ادارة الموارد البشرية الدولية وابعاد الاغتىراب 

 .الوظيفي
 

 الوظيفي الاغتراب وابعاد الدولية البشرية الموارد ادارة لإبعاد الارتبا  مصفوفة( 2) الجدول

 الاغتراب الوظيفي المتغير التاب 

 

 

 

 المتغير المستقل

 ضع  القدرة

 على التثثير

ضيا  
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نق  
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 %00 %25 %59 %04 %05 ممارسات التوظي 

 %21 %54 %08 %25 %21 والتطوير ممارسات التدري 

 %59 %50 %20 %24 %50 الاداء ممارسات تقيي 

 %09 %22 %00 %52 %25 الممارسات التحفيزية

 %20 %01 %55 %00 %02 الممارسات القيادية

 %04 %55 %55 %21 %09 الممارسات الاتصالاتيه

 -( ما يلي:2يلاحظ من الجدول )

وجود علاقة ارتبا  ذات دلالة احصائية موجبة بين ممارسات  .0

التوظ  م  الابعاد الاربعة للاغتراب الوظيفي وتراوحت هذ  

%( لبعُىىىد 25%( لبعُىىىد نقىىى  المعىىىايير و )59العلاقىىىة بىىىين )

ضىىع  العلاقىىىات مىى  الاخىىىرين وذلىىىك عنىىد مسىىىتوى معنويىىىة 

(5.)% 

ممارسات  نوجود علاقة ارتبا  ذات دلالة احصائية موجبة بي .4

والتطىىوير مىى  الابعىىاد الاربعىىة للاغتىىراب الىىوظيفي  التىىدري 

%( لبعُىد ضىع  العلاقىات مى  54وتراوحت هذ  العلاقىة بىين)

وذلىىك عنىىد مسىىتوى  ضىىيا  المعنىىى %( لبعُىىد25الاخىىرين و)

 %(.5معنوية )

ممارسات  وجود علاقة ارتبا  ذات دلالة احصائية موجبة بين .5

ربعىة للاغتىراب الىوظيفي وتراوحىت الاداء م  الابعاد الا تقيي 

%( لبعُىىد ضىىع  العلاقىىات مىى  الاخىىرين 50هىىذ  العلاقىىة بىىين)

وذلىىىك عنىىىد مسىىىتوى معنويىىىة  ضىىىيا  المعنىىىى %( لبعُىىىد24و)

(5.)% 

 وجىىىىود علاقىىىىة ارتبىىىىا  ذات دلالىىىىة احصىىىىائية موجبىىىىة بىىىىين .2

مى  الابعىاد الاربعىة للاغتىراب الىوظيفي  الممارسات التحفيزية

 ضىىىيا  المعنىىىى %( لبعُىىىد52بىىىين)وتراوحىىىت هىىىذ  العلاقىىىة 

%( لبعُىىىد ضىىىع  العلاقىىىات مىىى  الاخىىىرين وذلىىىك عنىىىد 22و)

 %(.5مستوى معنوية )

 وجىىىىود علاقىىىىة ارتبىىىىا  ذات دلالىىىىة احصىىىىائية موجبىىىىة بىىىىين .5

مىى  الابعىىاد الاربعىىة للاغتىىراب الىىوظيفي  الممارسىىات القياديىىة

 نقىىى  المعىىىايير %( لبعُىىىد55وتراوحىىىت هىىىذ  العلاقىىىة بىىىين)

 %(.5بة الذات وذلك عند مستوى معنوية )%( لبعُد غر20و)

 وجىىىىود علاقىىىىة ارتبىىىىا  ذات دلالىىىىة احصىىىىائية موجبىىىىة بىىىىين .0

مىىىى  الابعىىىىاد الاربعىىىىة للاغتىىىىراب  الممارسىىىىات الاتصىىىىالاتيه

ضىىع   %( لبعُىىد55الىىوظيفي وتراوحىىت هىىذ  العلاقىىة بىىين )

%( لبعُد ضيا  المعنى وذلك عنىد 21م  الاخرين و) العلاقات

 %(.5مستوى معنوية )

عيقببة الاثببر اببيا ااعبباد ممارسببات ادارة المببوارد البشببرية  : اً لثببثا

توضح هذ  الفقرة معاملات :  الدولية مع ااعاد الاغاراب الوظيفي
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 .الوظيفيالتثثير بين ابعىاد ادارة المىوارد البشىرية الدوليىة وابعىاد الاغتىراب 
 

 الوظيفي والاغتراب البشرية الموارد ادارة اباعد بين الاثر علاقة( 5) الجدول

 الاغتراب الوظيفي المتغير التاب 

 

 

 

 المتغير المستقل

   a B    

 F
 

بة
سو

ح
لم

ا
 

T 
بة

سو
ح
لم

ا
 

ية
ول

لد
 ا
ية

ر
ش
الب

د 
ر
وا

لم
 ا
رة

دا
ا

 

 0.220 5.000 %58 1.424 5.201 1.00 ممارسات التوظي 

 4.585 5.028 %02 1.502 5.405 1.054 ممارسات التدري  والتطوير

 4.248 5.895 %04 1.544 5.491 1.052 ممارسات تقيي  الاداء

 4.585 5.080 %00 1.502 5.442 1.024 الممارسات التحفيزية

 4.400 2.889 %58 1.490 5.429 1.021 الممارسات القيادية

 1.029 1.204 %59 1.195 5.022 1.128 الممارسات الاتصالاتيه

 4.555 5.555 %00 1.505 5.401 1.020 الموارد البشرية الدوليةادارة 

 

 -( ان نستنتج النقا  الاتية:5يمكن من الجدول)

ذو دلالىىة احصىىائية بىىين ادارة المىىوارد البشىىرية  تىىثثيروجىىود  .0

معنىوي موجى ، اذ  تىثثيروهىو  -الدولية والاغتىراب الىوظيفي:

( تعني عنىد زيىادة Y=3.260+0.141Xان معادلة الانحدار )

 يتىىثثر( سىىوف 5.401ادارة المىىوارد البشىىرية الدوليىىة بمقىىدار )

(. أي يمكىن القىول 1.020الاغتراب الوظيفي بالزيادة بمقدار )

بينهمىا علاقىة  رديىة. فضىلا عىن ان معامىىل  التىثثيران علاقىة 

، والذي يدل علىى أن قابليىة تفسىير %(00فقد بل  )   التحديد

%( فثنهىا تىدل علىى 59معادلة الانحدار عالية جدا ، أمىا نسىبة )

تثثير عوامل أو مىتثرات خارجيىة لا دخىل للدراسىة بهىا، وبمىا 

( وهىىو دليىىل 1.505( قىىد بلىى  )B( لمعامىىل قيمىىة )tأن اختبىىار )

( المحسىىىوبة F) علىىىى معنويىىىة معامىىىل بيتىىىا وذلىىىك لان قيمىىىة

الجدوليىة  عنىد درجىة حريىة مقىدارها  F))بر مىن ( أك5.555)

( أي بمسىتوى ثقىة قىدر  1.15( وضمن مسىتوى معنويىة )50)

%(، وهذا ما يتكد رف  فرضىية العىدم وقبىول الفرضىية 95)

 البديلة.

ذو دلالىىىة احصىىىائية بىىىين ممارسىىىات التوظيىىى   تىىىثثيروجىىىود  .4

معنىىىوي موجىىى ، اذ ان  تىىىثثيروهىىىو  -والاغتىىىراب الىىىوظيفي:

( وتفسىر هىذ  المعادلىة Y=3.410+0.11Xمعادلة الانحىدار )

( 3.410انه عند زيادة ادارة الموارد البشىرية الدوليىة بمقىدار )

(. 1.00الاغتىىىراب الىىىوظيفي بالزيىىىادة بمقىىىدار ) يتىىىثثرسىىىوف 

%(، والىذي يىدل 58فقد بلى  )   فضلا عن ان معامل التحديد

دلىىة الانحىىدار عاليىىة جىىدا ، أمىىا نسىىبة علىىى أن قابليىىة تفسىىير معا

%( فثنها تىدل علىى تىثثير عوامىل أو مىتثرات خارجيىة لا 24)

( قد بل  B( لمعامل قيمة )tدخل للدراسة بها، وبما أن اختبار )

 ( وهو دليىل علىى معنويىة معامىل بيتىا وذلىك لان قيمىة1.424)

(F( المحسىىوبة )أكبىىر مىىن 5.000 )((F  الجدوليىىة عنىىد درجىىة

( أي 1.15( وضىىىمن مسىىىتوى معنويىىىة )50دارها )حريىىىة مقىىى

%(، وهذا ما يتكد رف  فرضية العدم 95بمستوى ثقة قدر  )

 وقبول الفرضية البديلة.

ذو دلالىىىة احصىىىائية بىىىين ممارسىىىات التىىىدري   تىىىثثيروجىىىود  .5

معنوي موج ، اذ  تثثيروهو  -والتطوير والاغتراب الوظيفي:

نىىد زيىىادة ( اي عY=3.215+0.152Xان معادلىىة الانحىىدار )

 يتىىثثر( سىىوف 3.215ادارة المىىوارد البشىىرية الدوليىىة بمقىىدار )

(. فضىىلا عىىن ان 1.054الاغتىراب الىىوظيفي بالزيىىادة بمقىىدار )

%(، والذي يدل علىى أن قابليىة 02فقد بل  )   معامل التحديد

%( فثنها تىدل 55تفسير معادلة الانحدار عالية جدا ، أما نسبة )

على تثثير عوامىل أو مىتثرات خارجيىة لا دخىل للدراسىة بهىا، 

( وهىىو 1.502( قىىد بلىى  )B( لمعامىىل قيمىىة )tوبمىىا أن اختبىىار )

وبة ( المحسىF) دليل علىى معنويىة معامىل بيتىا وذلىك لان قيمىة

الجدوليىىة عنىىد درجىىة حريىىة مقىىدارها  F))( أكبىىر مىىن 5.028)

( أي بمسىتوى ثقىة قىدر  1.15( وضمن مسىتوى معنويىة )50)

%(، وهذا ما يتكد رف  فرضىية العىدم وقبىول الفرضىية 95)

 البديلة.
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ذو دلالىىة احصىىائية بىىين ممارسىىات تقيىىي  الاداء  تىىثثيروجىىود  .2

، اذ ان معنىىىوي موجىىى  تىىىثثيروهىىىو  -والاغتىىىراب الىىىوظيفي:

( أي يمكن القىول انىه Y=3.290+0.137Xمعادلة الانحدار )

( 3.290عنىىد زيىىادة ادارة المىىوارد البشىىرية الدوليىىة بمقىىدار )

(. 1.052الاغتىىراب الىىوظيفي بالزيىىادة بمقىىدار ) يتىىثثرسىىوف 

%(، والىذي يىدل 04فقد بلى  )   فضلا عن ان معامل التحديد

اليىىة جىىدا ، أمىىا نسىىبة علىىى أن قابليىىة تفسىىير معادلىىة الانحىىدار ع

%( فثنها تىدل علىى تىثثير عوامىل أو مىتثرات خارجيىة لا 58)

( قد بل  B( لمعامل قيمة )tدخل للدراسة بها، وبما أن اختبار )

 ( وهو دليىل علىى معنويىة معامىل بيتىا وذلىك لان قيمىة1.544)

(F( المحسىىوبة )أكبىىر مىىن 5.895 )((F  الجدوليىىة عنىىد درجىىة

( أي 1.15ن مسىىىتوى معنويىىىة )( وضىىىم50حريىىىة مقىىىدارها )

%(، وهذا ما يتكد رف  فرضية العدم 95بمستوى ثقة قدر  )

 وقبول الفرضية البديلة.

ذو دلالىىىة احصىىىائية بىىىين ممارسىىىات التحفيزيىىىة  تىىىثثيروجىىىود  .5

وهىىىو تىىىثثير معنىىىوي موجىىى ، اذ ان  -والاغتىىىراب الىىىوظيفي:

( و تعنىي عنىد زيىادة Y=3.224+0.142Xمعادلة الانحىدار )

 يتىىثثر( سىىوف 3.224مىىوارد البشىىرية الدوليىىة بمقىىدار )ادارة ال

(. فضىىلا عىىن ان 1.024الاغتىراب الىىوظيفي بالزيىىادة بمقىىدار )

%(، والذي يدل علىى أن قابليىة 00فقد بل  )   معامل التحديد

%( فثنها تىدل 59تفسير معادلة الانحدار عالية جدا ، أما نسبة )

لدراسىة بهىا، على تثثير عوامىل أو مىتثرات خارجيىة لا دخىل ل

( وهىىو 1.502( قىىد بلىى  )B( لمعامىىل قيمىىة )tوبمىىا أن اختبىىار )

( المحسىوبة F) دليل علىى معنويىة معامىل بيتىا وذلىك لان قيمىة

الجدوليىىة عنىىد درجىىة حريىىة مقىىدارها  F))( أكبىىر مىىن 5.080)

( أي بمسىتوى ثقىة قىدر  1.15( وضمن مسىتوى معنويىة )50)

%(، وهذا ما يتكد رف  فرضىية العىدم وقبىول الفرضىية 95)

 البديلة.

ذو دلالىىىىة احصىىىىائية بىىىىين ممارسىىىىات القياديىىىىة  تىىىىثثيروجىىىىود  .0

معنىىىوي موجىىى ، اذ ان  تىىىثثيروهىىىو  -والاغتىىىراب الىىىوظيفي:

( أي يمكىىن التىىرجيح Y=3.279+0.140Xمعادلىىة الانحىىدار )

عليهىىا انىىه عنىىد زيىىادة ادارة المىىوارد البشىىرية الدوليىىة بمقىىدار 

الاغتىىىراب الىىىوظيفي بالزيىىىادة بمقىىىدار  يتىىىثثر( سىىىوف 3.279)

%(، 58فقىد بلى  )   (. فضلا عن ان معامل التحديىد1.021)

والذي يدل على أن قابليىة تفسىير معادلىة الانحىدار عاليىة جىدا ، 

%( فثنهىىا تىىدل علىىى تىىثثير عوامىىل أو مىىتثرات 24) أمىىا نسىىبة

( لمعامل قيمىة tخارجية لا دخل للدراسة بها، وبما أن اختبار )

(B(  قد بل )وهو دليل على معنوية معامل بيتا وذلىك 1.490 )

الجدولية عنىد  F))( أكبر من 2.889( المحسوبة )F) لان قيمة

( 1.15( وضىىمن مسىىتوى معنويىىة )50درجىة حريىىة مقىىدارها )

%(، وهىذا مىا يتكىد رفى  فرضىية 95أي بمستوى ثقة قدر  )

 العدم وقبول الفرضية البديلة.

ذو دلالىىة احصىىائية بىىين ممارسىىات الاتصىىالاتيه  تىىثثيروجىىود  .2

معنىىىوي موجىىى ، اذ ان  تىىىثثيروهىىىو  -والاغتىىىراب الىىىوظيفي:

( أي يمكىىن التعويىىل Y=3.644+0.048Xمعادلىىة الانحىىدار )

المىىوارد البشىىرية الدوليىىة بمقىىدار عليهىىا انىىه عنىىد زيىىادة ادارة 

الاغتىىىراب الىىىوظيفي بالزيىىىادة بمقىىىدار  يتىىىثثر( سىىىوف 3.644)

%(، 59فقىد بلى  )   (. فضلا عن ان معامل التحديىد1.128)

والذي يدل على أن قابليىة تفسىير معادلىة الانحىدار عاليىة جىدا ، 

%( فثنهىىا تىىدل علىىى تىىثثير عوامىىل أو مىىتثرات 20أمىىا نسىىبة )

( لمعامل قيمىة tللدراسة بها، وبما أن اختبار ) خارجية لا دخل

(B(  قد بل )وهو دليل على معنوية معامل بيتا وذلىك 1.195 )

الجدولية عنىد  F))( أكبر من 1.204( المحسوبة )F) لان قيمة

( 1.15( وضىىمن مسىىتوى معنويىىة )50درجىة حريىىة مقىىدارها )

%(، وهىذا مىا يتكىد رفى  فرضىية 95أي بمستوى ثقة قدر  )

 م وقبول الفرضية البديلة.العد

 الاسانااجات والاوصيات

 الاسانااجات

اثبت التحليل الاحصائي وجود علاقىة ارتبىا  واثىر ذات دلالىة  .0

احصىىائية قويىىة بىىين ادارة المىىوارد البشىىرية الدوليىىة المتمثلىىة 

بىىىى )ممارسات التوظيىىىى ، وممارسىىىىات التىىىىدري  والتطىىىىوير، 

وممارسات تقيي  الاداء، والممارسات التحفيزية، والممارسىات 

اب الىىىوظيفي القياديىىىة، والممارسىىىات الاتصىىىالاتيه(. والاغتىىىر

، وضيا  المعنى، ونق  المعايير، التثثير)ضع  القدرة على 

وضع  العلاقىات مى  الاخىرين، وغربىة الىذات(. الامىر الىذي 

علىىى ضىىرورة  التثكيىىديعنىىي انىىه يتعىىين علىىى العينىىة المبحوثىىه 

 المحافظة على الاداء الفاعل.

هنىىا  اهتمىىام واضىىح مىىن قبىىل العينىىة المبحوثىىة علىىى تطىىوير  .4

مىى  موظفيهىىا ومختلىى  اصىىحاب المصىىالح مىىن اجىىل العلاقىىات 

 تحقي  اهدافها واهداف العاملين لديها.

واضح من قبل العينة المبحوثة على تىوفير فىرص  تثكيدهنالك  .5

لتطىىوير مهىىارات الافىىراد مىىن خىىلال تىىوفير البىىرامج التدريبيىىة 

 والتعليمية والتنموية له .

 تحىىرص العينىىة المبحوثىىة علىىى تىىوفير متخصصىىين فىىي مجىىال .2

تكنولوجيىا المعلومىىات لاسىيما فىىي مجىىال المىوارد البشىىرية مىىن 

 الشائعة التي تق  بها المنظمات. بالأخطاءاجل تلافي الوقو  

تحىىرص الكليىىات المبحوثىىة علىىى تطىىوير الاهىىداف والمقىىاييس  .5

 الضرورة من اجل المحافظة على مستواها.

 الاوصيات

لىىى ضىىرورة قيىىام العينىىة المبحوثىىة  تعزيىىز قىىدرة موظفيهىىا ع .0

المشاركة في الدورات التدريبية والمىتتمرات والمناقشىات مىن 

 اجل الحد من ظاهرة الاغتراب الوظيفي.

ضىىىىرورة تثكيىىىىد العينىىىىة المبحوثىىىىة علىىىىى امىىىىتلا  المواهىىىى   .4

 والخبرات المناسبة من اجل دع  ادائها المتفوق.

بدع  البرامج الصحية وتعزيزها  ضرورة قيام العينة المبحوثة .5

 من اجل تحقي  التوازن بين العمل والحياة الشخصية للفرد.
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ضىىرورة قيىىام العينىىة المبحوثىىة بتىىوفير قاعىىدة بيانىىات مىىن اجىىل  .2

تيسير العمليات الداخلية وتسهيل عملية انجاز المهام بكىل يسىر 

 وسهولة.

مىىىن الضىىىروري ان تحىىىرص العينىىىة المبحوثىىىة علىىىى وضىىى   .5

 يي  اداء مختلفة للأعمال المختلفة ولوحداتها.متشرات تق

ضرورة تركيز العينىة المبحوثىة علىى تىوفير الوسىائل اللازمىة  .0

لرفاهية موظفيها وتطوير الخدمات المختلقة له  والتي تتماشى 

 م  احتياجاته  من اجل المحافظة عليه .

 المصادر

 المصادر العراية

 وعلاقتىهالاغتىراب الىوظيفي (.  4101 .)، سىحراء انىور حسىين البياتي

عينىىة مىىن  لآراءبىىالالتزام التنظيمىىي" دراسىىة اسىىتطلاعية تحليليىىة 

رسىالة  . المديرين والتنفيذيين في وزارة البلديات والاشغال العامة

، كليىىة الادارة والاقتصىىاد، جامعىىىة  ماجسىىتير فىىي الادارة العامىىة

 .بغداد

النفسىىىي فىىىي  التمكىىىين"أثىىىر  (.4105.)، كىىىرين مصىىىطفى خالىىىد ثاميىىىدي

لآراء رؤسىىىاء الأقسىىىام  اسىىىتطلاعيةدراسىىىة  الىىىوظيفيالاغتىىىراب 

مجلىة تنميىة  . العلمية في جامعة دهو " فاكولتي القىانون والادارة

 .(55)، المجلد (005) ، العدد الرافدين

" أثىىر ممارسىىات إدارة المىىوارد البشىىرية (.4105.)حسىن، رزان ريىىا 

فىي وزارة الإعىلام فىي  في تحقي  رضا العاملين" دراسىة ميدانيىة

 .، الجامعة الافتراضية السورية رسالة ماجستير . سورية

 اختبىىار" (.4104.)حيىىدر علىىي، حامىىد و الحىىدراوي محسىىن الربيعىىي ،

العلاقىىىة بىىىين العدالىىىة التنظيميىىىة والاغتىىىراب الىىىوظيفي )دراسىىىة 

، عينة من العاملين فىي معمىل سىمنت الكوفىة("  لآراءاستطلاعية 

 جلة كلية الادارة والاقتصاد للدراسىات الاقتصىاديةم.  جامعة بابل

 ( .2) الاصدار ( ،401) ، المجلد

لعمىىل فىىي مسىىتوى "أثىىر مصىىادر ضىىغو  ا(.4105.) صىىبر، رنىىا ناصىىر

الىىىوظيفي )دارسىىىة تحليليىىىة لآراء عينىىىة مىىىن  رابالشىىىعور بىىىالاغت

الممرضين والممرضات في مستشىفى اليرمىو  التعليمىي(، معهىد 

مجلة كليىة بغىداد للعلىوم الاقتصىادية الجامعىة،  . الإدارة /الرصافة

 (.52)العدد 

"تثثير تطوير (.4104.) اثير عبدالله ، السوداني و العزاوي، شفاء محمد

وصىىيانة المىىوارد البشىىرية فىىي تقليىىل ظىىاهرة الاغتىىراب الىىوظيفي 

دراسىىىىة اسىىىىتطلاعية لآراء عينىىىىة مىىىىن مىىىىديري الشىىىىركة العامىىىىة 

المجلىىة العراقيىىىة للعلىىىوم  .ائي"للصىىناعات التعدينيىىىة والعىىزل المىىى

 . (55) الاصدار( ، 8) ، المجلد الادارية

"علاقىىىىة الممارسىىىىات الاسىىىىتراتيجية لإدارة (.4104.) القاضىىىىي، زيىىىىاد

المىىوارد البشىىرية وأداء العىىاملين وأثرهمىىا علىىى أداء المنظمىىات" 

دراسىىىة تطبيقيىىىة علىىىى الجامعىىىات الخاصىىىة فىىىي الأردن". رسىىىالة 

 . ل، جامعة الشرق الأوس ماجستير، كلية الأعما
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 السلام عليك  ورحمة الله وبركاته

الكريمىة الاسىتبانة التىي أعىدت كجىزء مىن متطلبىات إنجىاز بحىث علمىي فىي إدارة الأعمىال، بعنىوان )دور يسرنا أن نض  بين أيديك       

ممارسات الموارد البشرية الدوليىة فىي معالجىة مشىكلة الاغتىراب الىوظيفي( وان نجىاح هىذا البحىث مرهىون بدرجىة اسىتجابتك  لمىا تمثلىه 

شاكرين لك  سىلفا  جهىودك  المباركىة  رة البحث العلمي في بلدنا العزيزدم مسيالإجابات من دقة وموضوعية على أمل أن تخر  بنتائج تخ

 ..وحسن تعاونك  معنا. ومن الله التوفي 
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 المعلومات العامة
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 الحالي:المنص  الوظيفي  .0

  

 العمر: .4

 

 النو  الاجتماعي )الجنس(: .5

 

 المتهل الدراسي )الشهادة(: .2

 

 عدد سنوات الخدمة الوظيفية : .5

 

 

 الجزء الثاني 

 متغيرات الدراسة

 -الموارد البشرية الدولية: -اولا :

 الفقرة ت
موافىىىى  

 تماما
 محايد مواف 

غيىىىىىىىىىر 

 مواف 

غيىىىىىىىىىىىىىىر 

موافىىىىىىىىى  

 تماما

 ممارسات التوظي 

 0 4 0 50 05 تساعد ممارسات التوظي  موظفي المنظمة على الاداء العالي 0

تساعد ممارسات التوظي  مىوظفي المنظمىة علىى تحقيى  الرضىا عىن  4

 اداء وظائفه 
2 48 05 0 4 

 0 4 01 49 00 تساه  ممارسات التوظي  مساهمة ايجابية في الفاعلية العامة للمنظمة 5

 ممارسات التدري  والتطوير

 0 4 5 48 09 تساعد ممارسات التدري  موظفي المنظمة على الاداء العالي 0

تساعد ممارسىات التىدري  مىوظفي المنظمىة علىى تحقيى  الرضىا عىن  4

 اداء وظائفه 
8 55 2 4 0 

 0 0 5 55 05 تساه  ممارسات التدري  مساهمة ايجابية في الفاعلية العامة للمنظمة 5
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 ممارسات تقيي  الاداء

 0 4 2 40 02 تساعد ممارسات تقيي  الاداء موظفي المنظمة على الاداء العالي 0

تساعد ممارسات تقيي  الاداء موظفي المنظمة على تحقي  الرضىا عىن  4

 وظائفه اداء 
02 45 04 5 0 

تسىىاه  ممارسىىىات تقيىىىي  الاداء مسىىىاهمة ايجابيىىىة فىىىي الفاعليىىىة العامىىىة  5

 للمنظمة
02 42 01 0 0 

 الممارسات التحفيزية )الحوافز(

تساعد الممارسىات التحفيزيىة )الحىوافز( مىوظفي المنظمىة علىى الاداء  0

 العالي
50 09 4 1 0 

)الحىوافز( مىوظفي المنظمىة علىى تحقيى  تساعد الممارسات التحفيزية  4

 الرضا عن اداء وظائفه 
45 42 5 4 0 

تساه  الممارسىات التحفيزيىة )الحىوافز( مسىاهمة ايجابيىة فىي الفاعليىة  5

 العامة للمنظمة
09 48 5 4 0 

 الممارسات القيادية )القيادة(

 0 4 0 55 00 تساعد الممارسات القيادية موظفي المنظمة على الاداء العالي 0

تساعد الممارسىات القياديىة مىوظفي المنظمىة علىى تحقيى  الرضىا عىن  4

 اداء وظائفه 
01 54 8 4 0 

 0 0 2 51 02 تساه  الممارسات القيادية مساهمة ايجابية في الفاعلية العامة للمنظمة 5

 الممارسات الاتصالاتيه )الاتصالات(

 0 1 01 50 00 موظفي المنظمة على الاداء العالي تساعد الممارسات الاتصالاتيه 0

تساعد الممارسىات الاتصىالاتيه مىوظفي المنظمىة علىى تحقيى  الرضىا  4

 عن اداء وظائفه 
8 55 9 1 0 

تسىىاه  الممارسىىات الاتصىىالاتيه مسىىاهمة ايجابيىىة فىىي الفاعليىىة العامىىة  5

 للمنظمة
04 50 9 1 0 

 

حالة نفسية يعىاني منهىا الفىرد ويشىعر  -الاغتراب الوظيفي: -ثانيا :

معها بعدم الصلة بالواق  الذي يحي  به نتيجة تعرضه لمثيرات أو 

 عوامل ذاتية أو بيئية لا يكون قادرا  على التكي  معها 
 

للعزلىىة والانطىىواء بحيىىث يىىتدي هىىذا الانفصىىال إلىىى ركىىون الفىىرد 

وتحقير الىذات وذلىك لعىدم الشىعور بثهميىة مىا يقىوم بىه مىن أعمىال 

 داخل محي  العمل

 الفقرة ت
موافىىىى  

 تماما
 محايد مواف 

غيىىىىىىىىىر 

 مواف 

غيىىىىىىىىىىىىىىر 

موافىىىىىىىىى  

 تماما

 ضع  القدرة على التثثير

 0 0 8 40 02 القس  تشاور الرئيس المباشر م  العاملين في امور 0

 5 00 09 9 0 العمل تمليه سياسة المنظمة دون الاهتمام باراء العاملين 4
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 1 0 02 44 00 التاثير الكبير في علمية اتخاذ القرار 5

 0 2 01 44 00 الالتزام بسياقات العمل 2

 4 0 01 45 05 الاحسا  بالانتماء الفعلي لمهام المكل  بها 5

 الهدفضيا  المعنى او 

 0 0 2 42 05 الشعور بالملل بسب  رتابة العمل 0

 1 4 05 49 2 تلبية العامل للطموحات م  تحقي  الذات 4

 0 0 9 52 8 الاهتمام بمسار العمل الحالي 5

 5 4 01 48 01 وضوح الاهداف في محي  العمل 2

 0 0 9 42 08 تعقيد امور العمل يجعلها غير مفهومة 5

 0 4 01 48 04 كبير للقس العمل ذو معنى  0

 0 0 04 41 09 ضع  المستوليات تقلل اهمية العمل 2

 نق  المعايير

 4 04 00 02 0 تحقي  الذات اه  من الانصيا  لانظمة العمل 0

 1 4 2 09 48 مراعاة القي  الاخلاقية في السلو  4

 0 05 05 09 5 عدم وضوح اهداف المنظمة 5

 0 2 42 02 2 المنظمةصعوبة التكي  م  اهداف  2

 4 5 09 02 01 السلو  بدون قناعة للابتعاد عن المشاكل 5

 ضع  العلاقات م  الاخرين

 1 0 1 00 50 العلاقات م  الزملاء ضرورية جدا 0

 1 0 2 45 45 العلاقات م  الزملاء تتس  بالثقة 4

 1 5 5 50 00 الانتماء الفعلي لجماعة العمل 5

 1 4 0 45 41 زملاء العمل والاخلاصالاهتمام من قبل  2

 0 0 05 00 44 الشعور بتقدير المنظمة والاشخاص للاعمال المنجزة 5

 الاغتراب الذاتي

 4 1 9 49 05 الشعور بالرضا عن العمل 0

 0 5 44 42 5 ضع  القدرة على احتمال ظروف العمل 4

 0 1 9 45 41 الشعور بالقيمة الذاتية في العمل 5

 1 1 2 44 42 الكبير عند مزاولة العملالسرور  2

 5 8 05 40 5 التردد عند الاعتماد على النفس في اتخاذ أي قرار 5



 

55 

 55-09( 4108) – (5العدد ) (8). المجلد  . مجلة المثنى للعلوم الادارية والاقتصادية محمد وبلجات

 0 05 05 01 00 ل  تكن الشهادة سب  لتحقي  الامنيات في الحياة العملية 0

 

 

 


