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تأثير السلوك غير المتحضر للمدير في مكان العمل على الاغتراب الوظيفي لدى  
 تشفيات الحكومية في المحافظات الجنوبية الفلسطينية الأطباء في المس 

 ؛ د. عبد الحكيم ربيع نجم؛ د. تامر إبراهيم عشري أ.مؤمن زياد محمد ثابت

 :ملخص

راسة    هذه  تستهدف   تأثيرِّ   التعرف    الد ِّ رِّ   غير  السُّلوكِّ   على  ت حض ِّ مكانِّ   للمديرِّ   الم  على   العملِّ   في 

 ِّ الوظيفي  المستشفياتِّ   الاغتراب  في  الأطباء  المحافظاتِّ   ةِّ الحكومي    لدى  ،  ةِّ الفلسطيني    ةِّ الجنوبي    في 

الم    ة  طبقي    عشوائية    عينة    وس حبت    مفردة    318  العينةِّ   حجم    وبلغ   ، كما  محل الدراسةِّ   ستشفياتِّ من 

 .  %98 الاستجابةِّ  نسبة   ، وبلغت  راسةِّ عينة الد ِّ  لمفرداتِّ  هة  موج   انة  استب قائمة   ص ممت  

ب    معنوي     رتباط  ا  وجود    تائج  ن  ال  وأظهرت   )العدائية،  بين  من  الن  وعدي   غير السُّلوك    بعادأميمة( 

ر ت حض ِّ  كما توصلتِّ   راب الوظيفي.عد )انعدام المعنى( من أبعاد الاغتوب    ،للمدير في مكان العمل  الم 

راسة   ر  غيرالسُّلوك    من أبعاد)العدائية(  عد لب    إيجابي  معنوي     تأثير    وجودِّ إلى    الد ِّ ت حض ِّ في للمدير    الم 

  من أبعاد )انتهاك الخصوصية( عد  كما يوجد تأثير معنوي سلبي لب   مكان العمل على انعدام المعنى.

ر  غيرالسُّلوك   ت حض ِّ ير معنوي  في حين لا يوجد تأثللمدير في مكان العمل على انعدام المعنى،    الم 

أبعاد ر  غيرالسُّلوك    لباقي  ت حض ِّ المعنى.    الم  انعدام  على  العمل  مكان  في  تأثير  للمدير  يوجد  كما 

ر  غيرالسُّلوك    من أبعاد  )العدائية(   عدمعنوي إيجابي لب   ت حض ِّ للمدير في مكان العمل على انعدام       الم 

ر  غيرالسُّلوك    بينما لا يوجد تأثير معنوي لباقي أبعادالقوة،   ت حض ِّ للمدير في مكان العمل على       الم 

ر  غيرالسُّلوك    من أبعادقصاء(  )الإعد  كما يوجد تأثير معنوي سلبي لب  انعدام القوة.   ت حض ِّ للمدير      الم 

ر  غيرالسُّلوك    ات، في حين لا يوجد تأثير معنوي لباقي أبعادعلى غربة الذ  في مكان العمل   ت حض ِّ     الم 

 ات. دير في مكان العمل على غربة الذ  للم

ر  غيرالسُّلوك  الكلمات المفتاحية:  دير في مكان العمل، الاغتراب الوظيفي.للمُ     المُتحَض ِّ
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 :تمهيد

والمحدد الأساسي للنجاح والاستقرار في   ،نظيميةالبشري أهم المقومات الت    العنصر    عدُّ ي  

يعزز   فهو  المنظمات،  قدرتِّ   مختلف  والبقاء في ظل ِّ من  الاستمرارية    بوتيرة    متغيرة    بيئة    ها على 

الأخيرة   إذ تحرص    الأعمال على اختلاف أنشطتها؛  بين منظماتِّ   الشديدةِّ   تتميز بالمنافسةِّ   سريعة  

وقد    ،فسية والبدنية في مكان العملم بصحته ولياقته الن  والاهتما  ،على الاهتمام بالعنصر البشري

 خارجه. إلى  يصل الأمر

شهدتِّ  بد ِّ   اهتمام    الأخيرة    السنوات    وقد  الآالباحثين  الض  راسة  للسُّ ثار  الس  ارة  لبي لوك 

الأذى د إلحاق  م  ع  وت    ،لوكيات ما بين العنف والعدوانهذه السُّ   للعاملين على بيئة العمل، وتنوعت  

ر  غيرالسُّلوك    عدُّ وي    (.Branch et al., 2013لم )حرش والظُّ بالآخرين والت   ت حض ِّ في مكان    الم 

الس   المعاملات  العمل، والتي تتسبب    ،يئةالعمل أحد أشكال  بيئة  اليومية في  في شعور    والمتاعب 

حيث    (.Lim and Cortina, 2005، والاحتراق الوظيفي )غوطفسي، والضُّ الموظف بالإجهاد الن  

ر  غيرالسُّلوك    لأشكال الموظفِّ   تعرض    ن ِّ إ ت حض ِّ ية وسوء المعاملة يتناسب بشكل طردي مع الن ِّ   الم 

المنظمة؛ ر    غيرالسُّلوك    لما يتسبب به  لترك العمل مع  ت حض ِّ والمعاملات السيئة للموظف في الم 

عدم إيمانه بمنظمته والاستمرار   وترك العمل مع  والعداوة،بيئة العمل في زيادة معدلات الانتقام  

 Chaundry, 2016). معها )

وجود ر    غيرالسُّلوك    ومع  ت حض ِّ قِّ الم  من من  العديد  تظهر  العمل  مكان  في  المدير  بل 

أو    الفرد نفسه يعمل دون معنى  يجد  حيث     المنظمة، ومنها الاغتراب الوظيفي؛المشكلات داخل  

ضعفه وعجزه داخل مكان عمله    عمله، ويظهر    فائدة تذكر، فتظهر علامات عدم الرضا عن بيئةِّ 

(Veysel et al., 2015  ويزداد .)  بل العديد من الباحثين والمفكرين في ر من قِّ الاهتمام بهذا الأم

العلماء أو    (، ولا يوجد من بين علماء الإدارةShehada and Khafaje, 2015)  متعددةمجالات  

على نوعية الحياة الاجتماعية والاقتصادية داخل   ينكر أهميته وتأثيره   ن  الاجتماعيين بوجه عام م  

 (.Veysel et al., 2015مة )المنظ  

 :ظري : الإطار الن  أولاا 

ر غير السُّلوك  ستقل:المتغير المُ  -أ  في مكان العمل:  المُتحَض ِّ

ر  غيرالسُّلوك    مفهوم  .1 راسات العلمية من الكتابات والد ِّ   العديد    قدمتِّ في مكان العمل:    المُتحَض ِّ

ر  لوك غيرعريفات للسُّ من الت    اعدد   ت حض ِّ   (  .2020Megeirhi et al ,ف )ر ِّ في مكان العمل، ع     الم 

ر  غيرالسُّلوك   ت حض ِّ نظر خصية". وي  ه "مشاعر سلبية لزملاء العمل التي تضر بالعلاقات الش  بأن    الم 

(Yürümezoglu & Kocaman, 2019)   ُّر  لوك غيرللس ت حض ِّ ه "ضغط منخفض الحدة  بأن    الم 

مزمن ينتج عنه عواقب سلبية على ضغط  إلى    ا قد يؤديمم    ؛على الموظفين خلال الحياة اليومية
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ه "شكل معين من أشكال سوء المعاملة ( فيعرفه بأن  Leiter et al., 2015مة". أما )الفرد والمنظ  

على الرغم من انخفاض حدته، وترجع قوته    distressخص  الاجتماعية التي تسبب المعاناة للش  

الضيق إثارة  الإشارةإلى    في  الأوإلى    قدرته على  الدوافع خطورة  تحبط  التي  الاجتماعية  ضاع 

ه "سلوك منخفض الحدة وذو ( بأن  Abolfazl, 2015فس(". في حين يراه )الأساسية )أي ضبط الن  

 Roberts etولا يشمل الاعتداء الجسدي". كما يرى )  ،الاحترام المتبادلإلى    ويفتقر  غامضة    نية  

al., 2011  بأن المت(  الاحترام  قواعد  "انحراف عن  المنظ  ه  في  المشرفين  تعاملات  عند  مة،  بادل 

ا  عليهم وعلى من غضب وقلق وإحباط بما يؤثر سلبعواقب سيئة على الأفراد  إلى    والتي تؤدي

داخل مكان  وغير مهذب   وقح    ه "سلوك  فه بأن  ( فيعر ِّ (Martin & Hine, 2005ا  ". أم  مة مع االمنظ  

ف، ستهد  عدم نية التسبب في إلحاق الضرر بالم  أو    معايير الاحترام المتبادل سواء بنية  ينتهك    ،العمل

سلسل الهرمي  مة ، ويتجاوز الت  لا يهدد المستهدف جسديا ، ويحدث بين الزملاء داخل المنظ    أن ه  كما

ظر عن مكانه  بصرف الن     آخر،ر مع موظف  تحض ِّ قد يكون غير م    موظف    أي    أن  حيث     ؛نظيميالت  

الت   الهيكل  ويرى  في  ر  غير  السُّلوك    أن    (Cortina et al., 2001)نظيمي".  ت حض ِّ مكان   الم  في 

المنظ   موظفي  بين  التعاملات  على  "يقتصر  الت  مة،  العمل  الم  ويستبعد  غير  بين عاملات  تحضرة 

 & Anderssonفه )وردين". وعر  الم  أو    مثل العملاء  ،مةالموظفين والأطراف الخارجية للمنظ  

Pearson, 1999  بأن "سلوك  (  بالشخص    الحدةِّ   منخفض    ه  للإضرار  غامضة  نية  على  قائم 

التعريف    أن  ن للباحثين  ف، في انتهاك لقواعد الاحترام المتبادل في مكان العمل". وقد تبي  ستهد  الم  

السُّلوك   الباحثين لمفهوم( هو أكثر استشهادا  بين  Andersson & Pearson, 1999الذي أورده )

ر  غير ت حض ِّ )  الم  ومنهم  العمل،  مكان   ؛  Shi et al., 2018؛  Cortino et al., 2022في 

Welbourn & Sariorl, 2017  ؛Dutta, 2017   ؛Schilpzand et al., 2016 بالاستناد .)  

ر غير السُّلوك   أن  إلى  ، يخلص الباحثانما سبق عرضه من تعريفات إلى  ت حض ِّ شكل من أشكال   الم 

وضيق نشاطه في تأدية   تباطؤ إلى    ممتزجة بمشاعر سلبية في بيئة عمله تؤديالالإساءة للموظف  

 مهامه. 

ر غيرالسُّلوك  . أبعاد2  في مكان العمل:    المُتحَض ِّ

السُّلوك   ابقة سوف يستخدم البحث الحالي أبعادراسات الس  انسجاما  مع ما هو متبع في أغلب الد  

ر غير ت حض ِّ  ( على النحو الآتي:1في الجدول ) كما هو وارد ،في مكان العمل  الم 
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ر غير السُّلوكِّ  ( : أبعادُ 1جدول رقم )  العمل  في مكانِّ  المُتحَض ِّ

                     

 الب عد            

 راسةالد ِّ 

 

 العدائية

 

انتهاك  

 الخصوصية 

 

 الإقصاء

 

 ميمة الن  

 

إساءة 

استخدام  

 لطة السُّ 

Chia et al., 

2019 

√ √ √ √ √ 

 

Seger et al., 

2018 

√ √ √ √  

Zainab et 

el., 2017 

√ √ √ √  

Sears and 

Humiston, 

2015 

√ √ √ √  

Tastan and 

Davoudi, 

2015 

√ √ √ √  

Naimon et 

al., 2013 

√ √ √ √  

Roberts et 

al., 2011 

√ √ √ √  

 ابقة راسات الس  إعداد الباحثين من واقع الد ِّ المصدر : 
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 حو الآتي:( سيتم تناول تلك الأبعاد على الن  1وفي ضوء الجدول )

،  مرتفع   حدث بصاوت  : وهي عبارة عن مشااعر سالبية تتكون من خلال الت  Hostitity العدائية -1

الذي قد  البيئي    المناخ    (. كما أن  Martin and Hine, 2005)  باساااتعلاء  أو  عدوانية   وبلهجة  

نافر بين الأفراد والجماعات راعات وخلق الت  مة من خلال تعزيزها للصاا ِّ تخلقه سااياسااات المنظ  

 ,Gilmoreتجااه أفراد بيئاة العمال  الجساااادي  أو   العاداء اللفظيإلى   ا يؤديمما    ؛في بيئاة العمال

لبية التي لوكيات الساا ِّ سااُّ (. وأهم خصااائص العدائية في مكان العمل بعد تصاانيفه من ال(1996

لوك   مة وأفرادها، والتي يمكن من خلالها الاسااتدلال على تحقيق شااروط ذلكتضاار بالمنظ   السااُّ

الآخرين، بية الواضاااحة لإحداث الضااارر، والإصااارار على الإضااارار العدائي من خلال الن ِّ 

لوك   لوك العداء، تواجد مرتكبفسااي لسااُّ ابع الن  الط   مة  ف في منظ  سااتهد  الم  العدائي والفرد السااُّ

انتهاك القواعد الاجتماعية والمعاملات في مكان العمل، وإدراك المساتهدف لتعرضاه وواحدة، 

لوك    في مكان العمل بين العدائيةِّ   أشاااكال    (. وتنوعت  Selden, 2006يئة )للمعاملة السااا   الساااُّ

الموظف بالقلق عند تعرضاه لبي على شاعور عور العاطفي؛ فضالا  عن تأثيره السا  الفعلي والشاُّ 

(، وانخفااض أدائاه في العمال. Hickson, 2013فس )قاة باالن  للعاداء في مكاان العمال ونقص الث ِّ 

واصال  نافس، وضااعف الت  من أسااباب العدائية في مكان العمل ضااغوط العمل وزيادة الت    كما أن  

نظيمياة والإشااااراف سااااوء المعااملاة الت    كماا أن  (.  Zabrodska et al., 2011بين الأفراد )

مة من العداء بين الأفراد في مكان العمل، وكذلك قيام المنظ    عالية    قد ارتبط بمساتويات   سايءالم  

زيادة شااعور العداء بينهم كعنعكال لضااعف إلى   ا أدىبين العاملين؛ مم   فردية    بعمل منافسااات  

 (.Halevy et al., 2014العلاقات الاجتماعية بينهم )

بأغراض الموظف دون   يأخذالمدير    أن  حيث     :Privacy Invasion وص   يةانتهاك الخص     -2

دون إعاادتهاا مرة أخرى، ومقااطعاة حادياث الموظف أثنااء حاديثاة باالهااتف،  أو    ،إذن مساااابق

خصاااية    والاطلاع على رساااائله الخاصاااة ومحادثاته (. Martin and Hine, 2005)الشااا 

  ،خصاية وحياته الشا    ،محادثاته الخاصاةأو   ،ممتلكاتهأو   ،وانتهاك كل ما يتعلق بشاخص الموظف

(. أماا عن أشااااكاال انتهااك  Decker, 1987بال الآخرين في بيئاة العمال )ومعتقاداتاه من قِّ 

وإزعاج  ،طفل على الأشااااخاص( الت  Kim, 2012فقد ذكر ) ؛الخصااااوصااااية في بيئة العمل

خصاية    اساتقلالهم، واساتعمال أغراضاهم وأدواتهم  ,Kellerمسابق، وأضااف ) دون إذن  الشا 

خصااي الخاص بالموظف، ( مظاهر أخرى لانتهاك الخصااوصااية، مثل: فتح البريد الشاا  2013

فصااح  ه البنكي الخاص، وخداع الموظف للإص حساابفح  خصاية، ت  طفل على أغراضاه الشا  الت  

من المهم أن ه  (Halbert and Ingulli, 2018)  وقد أكد    خصاية.لوماته الشا  في الحديث عن مع

طفل على بريدهم والت    ،خصاايةعليقات غير المناساابة على حياة الموظفين الشاا  منع الت    ماتِّ للمنظ  

 لكتروني وأشيائهم الخاصة.الإ
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حتى أو  مةسااياسااات المنظ  أو  الموظف في قرارات  ي همل رأيحيث    :Exclusionالإقص  ا   -3

(. Martin and Hine, 2005طلباات الموظف دون مبرر )  يتجااهالالقرارات المتعلقاة باه، و

 ،نظيمياة المتعلقاة بعلماهمن القرارات الت    ه جزء  مادى شااااعور الموظف باأنا    ؛هويمكن تعريفاه باأنا  

ساالوك الإقصاااء   ي عدُّ (. Barak et al, 1998نظيمية )وإشااراكه في المعلومات والعمليات الت  

(، Hitlan, 2006خطي معوقاا  لقادرة الفرد على إقااماة علاقاة إيجاابياة بين الأشااااخااص )والت  

بال الآخرين واصاااال الاجتمااعي من قِّ وحرمااناه من الت   ،نتيجاة شااااعور الفرد باالوحادة والعزلاة

(Blackhart et al., 2009  وكاذلاك عادم الالتفاات إلياه ، ) واسااااتبعااده كلياا  وجزئياا  خاارج

 تماعية   اجتجربة   الإقصااااء    ن  (. ويمكن القول إWang et al., 2010الأصااادقاء ) مجموعة

من خلال   على الفردِّ  ؤثر سالب اا ي  بل الآخرين؛ مم  فض من قِّ من خلال إحساال الفرد بالر   قاساية  

الانعزالية عن المجتمع وردود  لوكياتِّ من السااااُّ   ، ويعزز  عور بالاكتئاب والمزاج السااااي الشااااُّ 

 .(Gerber and Wheeler, 2009 الأفعال العدوانية )

مع الآخرين دون علمه، وتداول  سااالبي     بشاااكل   عن الموظفِّ  : وهي الحديث  Gossip  ميمةالن   -4

خصااية    أموره ائعات غير المؤكدة وتناول  (. وأيضااا  الشاا  Martin and Hine, 2005)الشاا 

خصااية    حياة الآخرين الهمس  :من خلالساالبي ا  أو   وتفاصاايلها سااواء كان الحديث إيجابي االشاا 

ميمة  ف من الن  سااتهد  خص الم  وتبادل الإيماءات مع الآخرين على الشاا   ،وغلق الأبواب ،الجانبي

(Hafen, 2004 .)  عي وراء تحقيق  عور بالأنانية والساا  ميمة هو الشااُّ وراء الن    افع  وقد يكون الد

خصاية     المصاالح وتر بين الأفراد  عور بالت  الشاُّ أو  (،Michelson and Monly, 2004)الشا 

(Wert and Salovey, 2004،)    الأفراد في بيئاة العمال  تعرضِّ   نتيجاة    ميماة  قاد تكون الن  أو 

(، من خلال تحليل Bosson, 2006لبية )ضااااغوط العمل والمشاااااحنات والمواقف الساااا  إلى  

وردود أفعاال الآخرين وتقييمهم، والحادياث عن موضااااوعاات الخيااناة والغ  والعنف المواقف 

ميمة  الن    (. كما تساااابب  Bynum et al., 2008والعادوان، وتناول حياة الآخرين الخاصااااة )

قة، فضاالا  عن نشاار الروح ك والغموض وعدم الث ِّ من الشاا     مناخ  وخلق    ،العملِّ   إنتاجيةِّ  نخفاض  ا

 لوكيات التيمن الساُّ   النميمة   (. وت عدُّ Grosser et al., 2010في بيئة العمل )لبية  المعنوية السا  

العمال )   تخريابِّ إلى    تؤديحياث     (Maclean et al., 2006تتعاارض مع أخلاقياات بيئاة 

 ,.Farley et alساابب في إيذاء مشاااعر الآخرين )العلاقات الاجتماعية بين أفراد العمل، والت  

يئة كوك حولهم وإشاااعة الأخبار الساا  نافر بين الأفراد، وإثارة الشااُّ لت  (، كما تسااببت في ا2010

(Michelson et al., 2010؛ وهو ما يؤدى)    فساااااد العلاقات والإقصاااااء الاجتماعي، إلى

إلى    (، وقاد تتاداعىEllwardt et al., 2011وشااااعور الموظف باالإحبااط في بيئاة العمال )

 (.Manaf et al., 2013المشاحنات في بيئة العمل )غب والصراع بين الأفراد، وأعمال الش  
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 ابع: الاغتراب الوظيفي: المتغير الت   -ب

من التعريفات للاغتراب    اعدد    العلمية    راسات  والد ِّ  الكتابات   قدمتِّ مفهوم الاغتراب الوظيفي:  .1

الإيجابية تجاه ه "ابتعاد الموظف عن المشااااعر بأن   (ÇiFTCi, 2021)ر عنه  الوظيفي، فعب  

  أن  إلى    (Abu Saa, 2019وظيفتاه، وأهادافهاا وانخفااض دوافعاه نحو عملاه". وأشاااااار )

في حين الاغتراب الوظيفي عباارة عن "ضااااعف العلاقاة بين الموظف وصاااااحاب العمال". 

ه "اضاطراب وتفاعلات ( الاغتراب الوظيفي بأن  (Valikhani & Zamani, 2019ف  عر  

الاغتراب له تداعيات عديدة، فهو يقلل من   أوضاااح أن  حيث     همهم،طبيعية بين الموظفين وو

ك في مكان العمل، ويعطب  بكات الاجتماعية ويضااعفها، ويثير الشاا  أبعاد المشاااركة في الشاا  

إلى    (Dağlı1 & Averbek, 2017)  في حين أشااااار  شاااابكاة العلاقاات بين الموظفين".  

ه    الاغتراب الوظيفي على كيف مع محيطاه الاجتمااعي الموظف على الت  "ضااااعف قادرة    أنا 

مة من يطرة على أعماله داخل المنظ  بيعي من ناحية، وضاااعف قدرته في السااا  قافي والط  والث  

(  Ucanok,2016ف )بالوحدة والعزلة واليأل". أيضا عر   عور  الشُّ   ا يسبب  مم    ؛ناحية أخرى

تجاه العمل، والانخفاض في مساتوى المشااركة ه "نظرة غير متحمساة  الاغتراب الوظيفي بأن  

Valikhani    من    ف كل  ويعر ِّ أثير الإيجابي للموظف في عمله ومنظمته".  فيه، وضعف الت  

2015)    & Soltani,)    إلى    ه "ظااهرة ينظر من خلالهاا الموظفالاغتراب الوظيفي باأنا

  أشااااار  لالياة في العمال".  لهاا ومضاااايعاة للوقات، وضااااعف الاسااااتق  لا أهمياة  أن هاا      وظيفتاه

(Nelson & O’Donohue, 2006  بأن )  الاغتراب الوظيفي "حالة يشاااعر فيها الموظف

الانتماء    إذ يفقد    به؛ما يحيط   ا عن كل ِّ ومنقطع    معزولا   يصاااابح  حيث     بالغربة في موقع عمله،

( Kanungo, 1992ف )يطرة على مصاايره في العمل". كما عر  الوظيفي والقدرة على الساا  

فقدان  ونتماء،  ياع، والوحدة، وعدم الاه "شااعور الفرد بالغربة، والضاا  الاغتراب الوظيفي بأن  

 الاغتراب   حسااااال بالقلق والعدوان، ورفض القيم والمعايير الاجتماعية". كما يمرُّ قة والإالث  

العلاقة   لموظف بأن  هذه المرحلة بشاعور ا  فساي وتتميز  مراحل: الاغتراب الن    الوظيفي بثلاث

وتر، ه أصاابح يسااودها شاايء من الت  بينه وبين المؤسااسااة التي يعمل بها لم تعد طبيعية، وأن  

يقومون بتمثيلها أصابح لديهم موقف سالبي تجاهها.  ن  م  أو   المؤساساةإلى   ويعزو الموظف ذلك

كثر خطرا  على  ولكنهاا أ    فساااايهني في الحقيقاة امتاداد لمرحلاة الاغتراب الن  الاغتراب الاذ  

ركيز هني وعدم القدرة على الت  رود الذ ِّ تتميز هذه المرحلة بالشاااُّ حيث   المؤساااساااة والعاملين؛

لدى العاملين وتبدو على بعضاهم مظاهر الحزن والاكتئاب. الاغتراب الجسادي المرحلة التي  

خر عن الدوام، والخروج يكثر الغياب، والتأحيث   ايصبح فيها الاغتراب الوظيفي اغترابا  كلي  

أو  ماةة في المنظ  أثنااء الادوام، والانصااااراف قبال نهااياة الادوام، وتكثر الاسااااتقاالات الجمااعيا  

ؤساااء المباشاارين القدرة  راعات بين العاملين والمشاارفين واضااحة، ويفقد الرُّ تصاابح الصاا ِّ 

 (.Harvey, 2018يطرة على الأمور )والس  
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 الاغتراب الوظيفي:  . أبعادُ 2

( Rayce et al., 2018)منها    متعددة؛  العديد من الباحثين الاغتراب الوظيفي في مجالات  تناول  

ل في: )فقدان القوة، وتناول أبعاد الاغتراب الوظيفي ثلاثة أبعاد تتمث   ،فسااايةحة الن  في مجال الصااا ِّ 

( Kale et al., 2018و )  (ÇiFTCi, 2021)العزلة الاجتماعية(. كما تناول  وفقدان المعنى،  و

ل في: )فقدان القوة، وكانت أبعاد الاغتراب الوظيفي خمسة أبعاد تتمث   ،في مجال الحياة الاجتماعية

من   ات(. بينماا تنااول كال  غرباة الاذ  والعزلاة الاجتمااعياة،  وفقادان المعاايير،  وفقادان المعنى،  و

(Kumar, 2018( و   )Abidin et al, 2017  أبعاااد الت  (  مجااال  في  الوظيفي  عليم الاغتراب 

غرباة  والعزلاة الاجتمااعياة،  وفقادان المعاايير،  وفقادان المعنى،  ولات الأبعااد في: )فقادان القوة،  وتمث  

( أبعاد الاغتراب الوظيفي Tome et al., 2015( و )Tome et al., 2016ات(. كما تناول )الذ  

العزلاة الاجتمااعياة(. بينماا  وفقادان المعنى،  ون القوة،  الأبعااد في: )فقادا  لاتِّ في مجاال المادارل وتمث  

Özer et al.,  ;et al., 2021 Gümüş; , 2022Abou Shaheen & (Mohamedتناول  

Kartal, 2018); et al., 2018 Alomeroglu ;2017    أبعاد الاغتراب الوظيفي في المجال

( الأبعاد 2ح الجدول )ويوضااا ِّ غربة الذات(.  وفقدان المعنى، ولة في: )فقدان القوة،  حي متمث ِّ الصااا ِّ 

 حو الآتي:ابقة على الن  راسات الس  في الد ِّ  كما وردت  

 ( : أبعاد الاغتراب الوظيفي 2جدول رقم )

                   

 الب عد                     راسةالد ِّ 

 

 انعدام

 القوة

 

انعدام 

 المعنى

 

انعدام 

 المعايير 

 

العزلة  

 الاجتماعية

 

غربة  

 ات الذ  

Mohamed & Abou 

Shaheen, 2022 

√ 

 

√   √ 

Gümüş et al., 2021 √ √   √ 

Kale et al., 2018 √ √ √ √ √ 

Alomeroglu et al., 

2018 

√ √   √ 

Kartal, 2018 √ √   √ 

Rayce et al., 2018 √ √  √  

Özer et al., 2017 √ √ √ √ √ 

 ابقة راسات الس  إعداد الباحثين من واقع الد ِّ المصدر : 
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 من  طبيق مع دراساااااة كال   قطااع الت  حياث     البااحثين يتفقاان من  أن  ( يتضااااح  2ومن الجادول )

 ;Özer et al, 2017 ;et al., 2021 Gümüş; , 2022Abou Shaheen & (Mohamed

Kartal, 2018); et al., 2018 Alomerogluراساة  مجتمعها تتوافق مع  لأن   ؛ الحالية وهو   الد ِّ

 في الآتي:  لث الأبعاد  حي، وتمث  القطاع الص ِّ 

 شاااعور بأن  "ه بأن  ( فقدان القوة Hany et al., 2020ف )عر  :  Powerlessnessانعدام القوة    2-1

ظروف يكون فيها طاقم الأطباء إلى  ليس لديه سايطرة على عمليات صانع القرار التي تؤدي  الفرد  

 القوةِّ   فقدان    أن    (Dağlı & Averbek, 2017)ن كما بي   حكم في أنشاطة عملهم.محدود الحرية للت  

نظيمية  بالأنشاااطة الت  ه غير قادر على القيام ا يجعل  لها الموظف مم    يتعرض   ظروف   نتيجة    "ينشاااأ  

 ,Sasyk) أشاار  عن تحقيق ذاته". الي يعجز  وبالت   ،تخص مصايرهم واتخاذ القرارات المهمة التي

وعدم القدرة على السايطرة والتنبؤ بالنتائج   ،ه "شاعور الموظف بالعجزفقدان القوة بأن  إلى  (2017

ه افتقار فقدان القوة " بأن   (Soltani,&     Valikhani    (2015  فويعر ِّ   المتوقعة في العمل".

تحقيق الاساااتقلالية في عمله، ومحدودية حصاااوله على الحرية في ممارساااة بعض إلى   الموظف

 الأنشطة المهمة في المنظمة".

ه ( فقادان المعنى باأنا  Amarat et al., 2019ف )عر  :  Meaninglessnessانع دام المعن     2-2

، وغير قاادرين على تاأكياد طااقم الأطبااء أن مساااااهمتهم في المسااااتشاااافى مقيادة"حاالاة يعتقاد فيهاا 

 & Dagliوأشاار )  نظيمية".والتي تحدث بسابب عدم القدرة على اساتيعاب الأهداف الت    أهميتها؛

Averbek, 2017)    حادوث فقادان المعنى "عناد تضاااااارب الأهاداف الوظيفياة والأدوار إلى

ملاء وواجبات الأقساام وليس لديهم فكرة عن عمل الزُّ  ،عملهميعرفون   فالموظفون لا خصاية؛الشا  

هم يشاااعرون بفقدان فعن ِّ  م  ومن ث    ،هم لا يدركون مدى إساااهامهم في منظماتهموبالتالي فعن   الأخرى.

بماهية الأهداف  أو  الإحساال بالمسااهمة التي يقدمونها من أدائهم لعملهمإلى   أهميتهم". وافتقارهم

حققوهااا   )التي  بي    (.Taamneh & Gharaibeh,2014منااه  &   (Khafaje, 2015  نكمااا 

Shehada(   ُّلم الذي  ظهور فقدان المعنى عندما "يفقد الموظف قيمة عمله، وشااعوره بالتأمر والظ

 يؤمن بهأو   عدم وضااوح الرؤية لما ينبغي أن يعتقد هإلى   ايتعرض له في عمله، وربما يعود أيضاا  

بااه". وأو   بااأناا    (Lara, 2007-de-Mendoza & Manrique)  فيعر ِّ يقوم  ه فقاادان المعنى 

ولية في المنظمة، وأهداف واتجاهات  ظف على فهم توجيهات وتصرفات المسؤ"ضعف قدرة المو

 العمل ونشاطاته". 

ه " شعور بعدم بأن    الذ ات  ( غربةDurrah, 2020)ف يعر ِّ :  Self-estrangment الذ ات غربة 2-3

ِّ الأطبااء على الاسااااتجااباة لرغبااتهم واحتيااجااتهمقادرة طااقم    دافع   ؛ بسااااباب الفشاااال في إرفااق أي 

اساتعداد الفرد لأداء   هابأن  "الذ ات    غربةإلى  (Kacmaz, 2016&  Unguren)  وأشاار    ."داخلي   

التي يبقى فيها   عد عن الحالةِّ هذا الب    ويعبر   النفور عن ذاته.أو   ،العمل نتيجة شااااعوره بالانفصااااال

"إحساال  اهبأن    الذ ات ( غربةSaari, 2015) حووضا   الفرد بعيدا  عن فهم العمل داخل المنظمة".

ل بالقيم والعاادات الموظف بالانفصااااال عن ذاته نتيجاة لتاأثيرات الضااااغوط الاجتمااعياة التي تتمثا  
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ما هو   عور بالضاايق لكل ِّ الحقيقية والشااُّ   الذ ات  فقدانإلى   ا يؤديقاليد التي تحكمه في العمل مم  والت  

  لتحقيقِّ  وليس وساايلة   ،ه فقطاحتياجاتِّ  لتلبيةِّ  طريق  بأن ه   ينظر للعمل محيط به". إذ أصاابح الموظف  

 Mendozaمة )اته وطاقاته واسااااتغلالها بما يحقق أهداف المنظ  الإبداع في العمل وإظهار إمكان

Lara, 2007-de-& Manrique).    يارى حايان    ( Taamneh & Gharaibeh,2014)فاي 

  ات".عبير عن الذ  الت  أو  خصينجاز الش  الإأو  يةوِّ حسال باله  ا "فقدان الإهبأن  الذ ات  غربة

ر غيرالسُّلوك  العلاقة بين -ج  في مكان العمل والاغتراب الوظيفي.  المُتحَض ِّ

ر غيرالساُّلوك    عدُّ ي   ت حضا ِّ  ل نوع ايمث ِّ حيث   ؛ائعة لساوء المعاملة في مكان العملالأشاكال الشا   أحد     الم 

لوكِّ  من ِّ  السااااُّ  يقومون بوضااااع فلا  ؛ماات(. الاذي لا يادركاه قاادة المنظ  Abolfazl, 2015) الخفي 

منه   من الصاعب الحد ِّ   ويصابح    كبير   بشاكل    ونتيجة لذلك من المحتمل أن ينتشار    آليات للوقاية منه.

(Estes & Wang, 2008إن .)    لوك ر غير  الساُّ ت حضا ِّ ا )مقدمة(  في مكان العمل قد يكون نذير   الم 

(. لذلك أولى الباحثون الكثير من Andersson & Pearson, 1999لوكيات أكثر عدوانية )لساااُّ 

لوك    الاهتماام لنتاائج ر  غيرالسااااُّ ت حضاااا ِّ  & Welbourne)بماا في ذلاك الاغتراب الوظيفي    ‘الم 

Sariol, 2017; Mao et al., 2019) ِّلوك    التي تناولتِّ   الدراسااااات    . لذلك، حظيت  غير  السااااُّ

ر ت حض ِّ كيف   ا يعنيمم    ف ورد فعله؛ستهدِّ ل بمنظور الم  في مكان العمل بالاهتمام في المقام الأو    الم 

ر  لوك غيرالضاحية للساُّ أو   ه الهدفيدرك الفرد بأن   ت حضا ِّ لبية.  لوكيات السا  ويتأثر بالمواقف والساُّ ، الم 

لوك    أن  ( et al., 2022 Xiaدراساة )  وأظهرت   ر غير الساُّ ت حضا ِّ  بشاكل    يرتبط   في مكان العملِّ   الم 

  عادد   كلماا زاد  أنا ه   (Moon & Morais, 2022)  دراسااااة    ت  وأكاد  إيجاابي باالاغتراب الوظيفي.  

لوك  الموظفين الاذين يعاانون من ر  غيرالسااااُّ ت حضاااا ِّ فمن   ارتفع معادل دوران الموظفين؛ا  كلما  ،الم 

لوكِّ   بولِّ لق    عرضااة   المهارات الأعلى أكثر    يالموظفين ذو  المثير للاهتمام أن   ر غير  السااُّ ت حضاا ِّ   الم 

لوك    أن    (Irum et al., 2020)وأظهر  عند مقارنتهم بالموظفين ذوي المهارات الأقل.  غيرالساااُّ

ر ت حضاااا ِّ ا يحفز الموظف على الاسااااتجابة من خلال مم   الموظف؛يثير مشاااااعر ساااالبية لدى   الم 

إخفااء المعرفاة الوظيفياة هي أكثر من   أن  إلى    الانخراط في إخفااء المعرفاة الوظيفياة. وتوصااااال

مرتفعة  العلاقة    أن  إلى    (Trent & Alln, 2019)  دراساة   وأشاارت   مجرد نتيجة لعلاقات متبادلة.

لوك  بين ر غيرالسااااُّ ت حضاااا ِّ لوك    ليمث ِّ حيث    ، والاحتراق الوظيفي؛في مكان العمل الم   غيرالسااااُّ

ر ت حضاا ِّ ن  وبي   اسااتنزاف طاقتهم.إلى   ا يؤديلوك، مم  تهديدا  لأولئك المتضااررين من هذا السااُّ  الم 

(Loh et al., 2019)   لوك   أن ر غير  السااُّ ت حضاا ِّ هم في الإرهاق، وهو ما في مكان العمل ي ساا  الم 

لوك   ( أن  Geldart et al., 2018ويرى ). توقع بدوره عدم رضااا الموظفين عن العمل  غيرالسااُّ

ر ت حضا ِّ   للضايق النفساي للموظفين. ومع ذلك  في مكان العمل هو أكثر من مجرد مصادر ثانوي الم 

 لوك غيرلبياة للسااااُّ ثاار الساااا  في تقليال الآالموظف للمساااااعادة  يا دعمتيجاة الإيجاابياة هي أن الن   فاعن ِّ 

ر ت حضا ِّ لوك    كلما ارتفع مساتوىأن ه    (& 2018Ismail Arshad ,)وأظهر  وغير اللائق. الم  الساُّ

ر غير ت حضااا ِّ م نحو إخفاء هفي مكان العمل الذي يعاني منه أعضااااء الفريق، زاد ميلهم واتجاه  الم 

 المعرفة الوظيفية في بيئة العمل. 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Ida%20RosnitaI%20Ismail
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على أوضحت    وبناء  والد ِّ   سبق  الأدبيات  من  للعديد  الباحثين  الس  مراجعة  ابقة  راسات 

راسة    المتعلقة بمتغيرات الاهتمام الكافي لدراسة العلاقة   ابقة لم تعطِّ راسات الس  الأدبيات والد ِّ   أن  الد ِّ

راسة  بين متغيرات  السُّلوك   بين  العلاقة    عربية    دراسة    ة  فلم تتناول أي    - علم الباحثينعلى حد ِّ -    الد ِّ

ر  غير ت حض ِّ  راسات قد تناولت  والاغتراب الوظيفي. فيما أن بعض الد ِّ   ،للمدير في مكان العمل  الم 

راسة  الي تسعى هذهوبالت    .ةالبحثي    الفجوة    وهنا تبرز    ،راتأبعاد فرعية للمتغي تقديم إضافة  إلى   الد ِّ

ر   غير  السُّلوك    أن   على استناد  رة وغير المباشرة بين المتغيرات اعلمية بقيال العلاقة المباش ت حض ِّ   الم 

  .اختباره انالباحث اغتراب الموظف عن عمله، وهذا ما يودُّ إلى  دير في مكان العمل قد يؤديللم  

لمتغيري الباحثين  استعراض  من  تقدم  ما  على  راسة  وبناء   توضيح   ، الد ِّ يمكن  بينهما  والعلاقات 

 (: 1كل رقم )راسة في الش  موذج المقترح للد ِّ الن  

 ( 1شكل رقم )

 موذج المقترح للعلاقة بين المتغيراتالن  

 

  

 راسةموذج المقترح للد ِّ ( الن  1شكل رقم ) 

 ابقة راسات الس  المصدر: إعداد الباحثين في ضو  الد ِّ 

 :راسةِّ الد ِّ  ثانياا: مشكلةُ 

 من أطباء المستشفيات   ( مفردة  23قوامها )   ميسرة    عينة   على  ة  استطلاعي    بعجراء دراسة    انالباحث  قام  

الجنوبية المحافظات  الد ِّ ؛ وذلك لاالفلسطينية الحكومية في  آرائهم حول متغيرات  راسة،  ستطلاع 

راسة ء تحليل بياناتو  وفي ض    :يأتي ستطلاعية يتضح ماالا الد ِّ

المعنى انعدام  

اتغربة الذ    

 
 انعدام القوة

 

 العدائية

 انتهاك الخصوصية

  الإقصاء

ميمة الن    

ر     لوك غيرالسُّ  المُتحَض ِّ

 في مكان العمل
 الاغتراب الوظيفي
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ر  لوك غيرمظاهر للسُّ   جودا و .1 للمديرين في مكان العمل في المستشفيات الحكومية    المُتحَض ِّ

راسة محل  وبعض هذه المظاهر:  ،الد ِّ

مع وجود نميمة عليهم نتج عن ذلك مناخ عدائي في    ،قحام لبعض خصوصيات الأطباءإ •

 قدير. أدى هذا لعدم شعور الموظف بالت  وقد  ،مكان العمل

ر غيرالسُّلوك   إدراك معظم الأطباء لمفهومنخفاض ا • ت حض ِّ  ه.وأبعادِّ  في مكان العملِّ  الم 

غير المتحضارة في مكان العمل التي يتعرضاون  لوكياتهي أشاهر الساُّ   النميمة    ن أن  تبي   •

 .العملِّ  بيئةِّ  لها الأطباء في

معظم الأطباء   ي شااور  الأطباء بالعداء من مديريهم في مكان العمل، كما لا  بعضِّ   شاعور   •

 .هم دون مبرر  نظرِّ   وجهات  تقصى بل مديريهم في القرارات المتعلقة بهم، كما من قِّ 

 متصاااافين ذلاك  ،الماديرين في مكاان العمال مع الأطبااء بلهجاة غير لائقاة  بعض    يتحادث   •

 بالعدواني.السُّلوك 

بالإضاااافة   ،مهامهم الوظيفية ن عدم وجود اساااتقلالية في ممارساااةِّ تبي   ق وبلوامعظم من  •

 لتقييد حريتهم في بيئة العمل.

 ا يزيد  مم    ؛ينتج عنه ضااغط نفسااي ،زدياد أعباء العمل في بيئة عملهمشااعور الأطباء با •

  من إنجاز العمل. ا يؤثر على الحد ِّ ومم   ،شكواهم

راس  ة ش  عور بعض ابطبا  بالاغتراب الوظيفي في المس  تش  فيات الحكومية محل .2 لت تمث   الد ِّ

 بالآتي:

 مشاركتهم في صنع القرارات محدودة. •

 . هلا يحقق ذاتمنهم  و  همطموحاتجميع  لبي تلا  أعمالهم •

 ليست لها اعتبار في مكان العمل. همآرائبعض   •

راسة  في ضوء نتائج ن يراسات العربية. يركز الباحث الفجوة البحثية في الد ِّ   الاستطلاعية، ولسد ِّ   الد ِّ

ر  غيرالسُّلوك    أبعادعلى علاقة   ت حض ِّ وهو   ، وأبعاد الاغتراب الوظيفي؛للمدير في مكان العمل  الم 

راسة الأمر الذي أمكن معه إيجاز تساؤل تلك  :يفيما يأت  الد ِّ

ر غيرالسُّلوك  أبعاد ما نوع وقوة العلاقة بين  -1 ت حض ِّ للمدير في مكان العمل وأبعاد الاغتراب   الم 

 الوظيفي؟

ر  غير  السُّلوكِّ   أبعاد  أي مدى تؤثر  إلى    -2 ت حض ِّ الاغتراب لعمل على أبعاد  للمدير في مكان ا  الم 

 ؟ وما درجة تأثير تلك الأبعاد على أبعاد الاغتراب الوظيفي؟  الوظيفي
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  :راسةالد ِّ  : أهدافُ ثالثاا

 تحقيق الأهداف الآتية:إلى  نييسعى الباحث

ر  غيرالسُّلوك    تحديد نوع وقوة علاقة الارتباط بين  -1 ت حض ِّ للمدير في مكان العمل والاغتراب    الم 

 الجنوبية الفلسطينية. أطباء المستشفيات الحكومية في المحافظات لدىالوظيفي 

ر  غيرالسُّلوك    التحقق من تأثير أبعاد  -2 ت حض ِّ للمدير في مكان العمل على الاغتراب الوظيفي   الم 

 ة.الجنوبية الفلسطيني  أطباء المستشفيات الحكومية في المحافظاتلدى 

 :راسةِّ الد ِّ  : فروضُ رابعاا

 ي: حو الآتن صياغة فروض البحث على الن  ة وأهداف البحث أمكن للباحثيابقراسات الس  على الد ِّ   بناء  

ر   غيرالسُّلوك    يوجد ارتباط معنوي إيجابي بين أبعاد  -1 ت حض ِّ للمدير في مكان العمل وأبعاد   الم 

 الاغتراب الوظيفي.

ر  غيرالسُّلوك    يوجد تأثير معنوي إيجابي لأبعاد  -2 ت حض ِّ للمدير في مكان العمل وأبعاد الاغتراب    الم 

 :الفروض الفرعية الآتيةإلى  الوظيفي، وينقسم هذا الفرض

ر غيرالسُّلوك  يوجد تأثير معنوي إيجابي لأبعاد -2/1 ت حض ِّ للمدير في مكان العمل على انعدام   الم 

 المعنى.

ر  لوك غيرلسُّ اد تأثير معنوي إيجابي لأبعاد  يوج  -2/2 ت حض ِّ للمدير في مكان العمل على غربة    الم 

 الذات. 

ر لوك غيرلسُّ ايوجد تأثير معنوي إيجابي لأبعاد  -2/3 ت حض ِّ للمدير في مكان العمل على انعدام   الم 

 القوة.

 : Research Method البحثِّ  : طريقةُ خامساا

للد ِّ   البياناتِّ   هذا الجزء    يتضمن   راسة   وعينة  ،ومصادر الحصول عليها  ،راسةالمطلوبة  ، وأداة  الد ِّ

 ي: ، واختباري الصدق والثبات وذلك كما يأتلية وقيال المتغيراتع البيانات الأو  جم

 ومصادر الحصول عليها.   المطلوبةِّ  البياناتِّ  أنواعُ  -أ

البياناتُ 1 التي سبق نشرها،  وتتمث  انوية:  الث    .  البيانات  عليها عن طريق مراجعة   وح صلل في 

راسة  جنبية التي تناولت متغيرات حاث الأراسات والأبالكتب والد ِّ  والموضوعات المتعلقة بها    ،الد ِّ

انوية  الث    على البياناتِّ   ح صلراسة، كما  ظري للد ِّ بما يمكن من تأصيل المفاهيم وإعداد الإطار الن  

في المحافظات الجنوبية الفلسطينية لمعرفة عدد    حةنمية البشرية لوزارة الص ِّ قوى الت    هيئة  ا منأيض  

 مستشفيات الحكومية والأطباء العاملين بها. 
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ابو  2 البيانات  التي  تتمث    لية:.  البياناتِّ  في  العينة بخصوص متغيرات لأو  ل  ل مرة من مفردات 

ن  على أسلوب الاستقصاء في جمع ه  وا عتمدراسة،  الد ِّ   من اختبار صحة ذه البيانات وتحليلها بما يمك ِّ

راسة  خطأ فروضأو   تائج.الن  إلى  وصلوالت  الد ِّ

 :راسةِّ الد ِّ  وعينةُ  مجتمعُ  -ب

راسةِّ   ل مجتمع  يتمث   جميع أعضاء طاقم الأطباء القائمين على العمل بالمستشفيات الحكومية     منالد ِّ

  حة(. نمية البشرية لوزارة الص ِّ )هيئة قوى الت  .  (1660)في المحافظات الجنوبية الفلسطينية وعددهم  

ا راسة  لكبر حجم مجتمع  ونظر    % 5إذا كانت نسبة الخطأ    (Saunders et al, 2009)لا    ووفق ا  الد ِّ

  1000وهي النسبة المستخدمة في البحوث الاجتماعية، وعندما يكون حجم المجتمع يتراوح بين  

راسة هذه وقد اعتمدت   ،322و  278يتطلب ذلك حجم عينة يترواح بين  2000و  على سحب  الد ِّ

ا  325عينة عشوائية طبقية حجمها   ستمارات المستردة من طاقم الأطباء، وقد بلغ عدد الا  عضو 

 .  %98 بنسبة استجابة بلغت   استمارة    318

 لية: أداة جمع البيانات ابو   -ج

راسة  في تجميع بيانات  اعتمد الباحثان ة لية على قائمة استقصاء معد  الميدانية من مصادرها الأو    الد ِّ

ض   في  الغرض  لهذا  الس  الد ِّ   ءِّ و  خصيصا   كشفت    ،ابقةراسات  ما  ضوء  راسة   عنه  وفي    الد ِّ

  من العبارات على مقيال ليكرت الخماسي لقيال كل ِّ   هذه القائمة مجموعة    الاستطلاعية، وتتضمن  

 ي:راسة، على الن حو الآتمن متغيري الد ِّ  متغير  

ر غيرالسُّلوك  ل:ابو   المتغيرُ   في مكان العمل:  المُتحَض ِّ

)  وقِّي س   مقيال  معظم Martine and Hine, 2005باستخدام  في  شيوعا   أكثر  باعتباره   ،)

اط  الد ِّ  التي  عليهاراسات  لأن    ؛لعنا  السُّ بالإضافة  معظم  تشمل  قد  ها  التي  المتحضرة  غير  لوكيات 

 قِّي س  ،( عبارة  18وقد بلغ عدد العبارات )  ة أثناء قيامهم بمهام عملهم.حي  لها الهيئة الص ِّ   تتعرض  

 منها باستخدام مقيال ليكرت الخماسي.   الوزن النسبي لكل   

 الوظيفي: اني: الاغترابُ الث   المتغيرُ 

ر( الذي  Mottaz,1981باستخدام مقيال )  قِّي س   ِّ )Mendoza's and-Suárez في دراسة    ط و 

Lara, 2014)-de-Manrique-Zoghbiب ا،  استخدام  الأكثر  المقيال  الد ِّ   اعتباره  راسات  في 

  قِّي س    ( عبارة  20ها وثباتها، وقد بلغ عدد العبارات )والتي ثبت صدق    ،ابقة التي تم الاطلاع عليهاالس  

 منها باستخدام مقيال ليكرت الخماسي.  الوزن النسبي لكل   
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 بات: والث  دق اختباري الص ِّ  -د

الت   الباحثان بعجراء ابعد الانتهاء من عملية  المبدئي لقائمة الاستقصاء قام  دق  ختباري الص ِّ صميم 

 ي: حو الآتلعبارات هذه القائمة وذلك على الن   Validity and Reliabilityبات والث  

 :Validityدق  الص ِّ  اختبارُ  -1

  ، من أجله  ممت  ستقصاء في قيال ما ص  عبارات الالاختبار لبيان مدي صدق  هذا ا  ستخدم  ي  

الفعلي  إلى    ويهدف تأكيد على أن ة على قيال ما يفترض قياسه بدقة، والالتأكد من قدرة المقيال 

دق ختبار الص ِّ ا. واعتمد في إجراء  نفسه  والمفهومالمعنى     للمستقصي منه  عبارات القائمة ت عطى 

 ي:والاتساق الداخلي وذلك كما يأتوصدق البناء  ،والتحليل العاملي المحتوى، صدق :من على كل   

لية قائمة الاستقصاء في صورتها الأو    ع رضت    : Content Validityالمحتوى  صدقُ   -1/1

الم   بعض  للتأكد من صلاحيتها من حك ِّ على  البشرية، وذلك  الموارد  إدارة  أساتذة  السادة  مين من 

وائم على العبارات الواردة بق  من الملاحظاتِّ   مون مجموعة  حك ِّ هؤلاء الم    احية العلمية. وقد أبدىالن  

 لهذه الملاحظات.  الاستقصاء، وقد قام الباحثان بتطوير القائمة وفق ا

بعد إجراء صدق    :Confirmatory Factor analysis     العاملي التوكيديالت حليل    -1/2

الا قائمة  وتعديل  تطبيقات الت حليل    عدُّ وي    ي؛العاملالت حليل    ع ملستقصاء،  المحتوى،  أحد  العاملي 

( البنائية  المعادلات  ويتيح  Structural Equation Modelنموذج  صحة   الفرصة    (  لاختبار 

للقيال أن    للتأكدِّ   الفرصة    يتيح  ، كما  سابقة    نظرية    في ضوء أسس    ت بنىوالتي    ،نماذج معينة    من 

مقيال من مقاييس    لكل ِّ الت حليل    بعجراء هذا   من أجله، وقام الباحثانعدت  ما أ    عبارات المقيال تقيس  

راسة متغيرات  ي:كما يأت (Amosباستخدام برنامج ) الد ِّ

ر  غيرالسُّلوك  وكيدي لمتغيرالعاملي الت  الت حليل  -1/2/1  في مكان العمل: المُتحَض ِّ

الإحصائي    نتائج    أظهرت   تكون    قيم    أن  الت حليل  أن  لابد  المقبولة  المعيارية  المعاملات 

 Goodness Of Fit المطابقةِّ  جودةِّ  مؤشر   أن  الت حليل  نتائج   . وأظهرت  0.5أكبر من أو  مساوية

Index (GFI)    حيح ا اقترب من الواحد الص  وكلم    ،قيمته بين الصفر والواحد صحيح  )تتراوح ،  

الن   كان  معنويا (كلما  )قيمت    وبلغت    .موذج  كلم  0.851ه  بلغت  (،  المقارن    المطابقةِّ   مؤشرِّ   قيمة    ا 

Comparative Fit Index (CFI)    ا اقترب من )تتراوح قيمته بين الصفر والواحد صحيح وكلم

ربيعي  الت    الجذرِّ   قيمة    (، وبلغت  0.941ه )قيمت    موذج معنويا ( وبلغت  ا كان الن  كلم    ،ححيالواحد الص  

  العباراتِّ   وأن    ،على معنوية المقيال  ( وهو ما يدلُّ 0.056)  (RMR)لمتوسط مربعات البواقي  

 ه. من أجلِّ  عدت  ما أ    تقيس  
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ِّ  الاغترابِّ  وكيدي لمتغيرِّ العاملي الت  الت حليل  -1/2/2  : الوظيفي 

الإحصائي    نتائج    أظهرت   تكون    المقبولةِّ   المعياريةِّ   المعاملاتِّ   قيم    أن  الت حليل  أن  لابد 

قيمته   ( بلغت  GFIجودة المطابقة )  مؤشر    أن  الت حليل    نتائج    وأظهرت    .0.5أكبر من  أو    مساوية  

ربيعي  قيمة الجذر الت    (، وبلغت  CFI)  0.728المطابقة المقارن    مؤشرِّ   قيمة    ، كما بلغت  0.786

 (.RMR) 0.122لمتوسط مربعات البواقي 

 :Reliability  باتاختبار الث   -2

 نتائج من يتضحعلى معامل ألفا لكرونباخ لاختبار مدى ثبات قائمة الاستقصاء، و  ا عتمد  

 ( والتي0.6القيمة ) تتجاوز   ألفا معامل قيمِّ  جميع   ( أن  3حة بالجدول رقم )ذلك الاختبار والموض  

  تتراوح  حيث     (؛Hair et al.,2010بات ) ستقصاء مقبولة الث  الحد الأدنى لاعتبار قائمة الا  لتمث ِّ 

عد انعدام القوة،  ( لب  0.930أكبرها )  بلغ  حيث     (،0.930( و)0.640ألفا ما بين )قيم معاملات  

 انعدام المعنى.عد ( لب  0.640وأقلها )

 راسة بات لمتغيرات الد ِّ ( نتائج اختبار الث  3جدول رقم )

 معامل ألفا  عدد العبارات عد البُ 

 0.653 4 العدائية

 0.803 4 انتهاك الخصوصية

 0.873 6 قصاءالإ

 0.899 4 ميمة الن  

 0.935 18 ر تحض ِّ لوك غير المُ السُّ 

 0.640 5 انعدام المعنى

 0.737 3 اتغربة الذ  

 0.930 2 انعدام القوة

 0.728 10 الاغتراب الوظيفي

 حصائي الإالت حليل  عداد الباحثين في ضوء نتائجالمصدر : إ 
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راسةِّ  : نتائجُ سابعاا  :الميدانيةِّ  الد ِّ

 راسة:الوصفي لمتغيرات الد ِّ الت حليل الإحصائي  -أ

 SPSS Version)الإحصائي    باستخدام البرنامجي للبيانات  بعجراء تحليل وصف  نيثالباحقام  

لمتغيرات    ؛(25 المعياري  والانحراف  المتوسطات  وقيم  البيانات  طبيعة  على  للتعرف  وذلك 

ويوضح   )   الدراسة.  رقم  نتائج4الجدول  الإحصائي    (  لمتغيراتالت حليل  راسة  الوصفي  على    الد ِّ

 ة. والانحرافات المعياري  ة أسال قيم المتوسطات الحسابي  

راسة  الوصفي لمتغيراتالت حليل الإحصائي  ( نتائج4جدول رقم ) بالوسط الحسابي الد ِّ

 ة والانحرافات المعياري  

 

 اببعاد والمتغيرات

 الإحصا ات الوصفية

 نحراف المعياري الا الوسط الحسابي 

 0.694 3.461 العدائية

 0.753 3.945 انتهاك الخصوصية

 0.789 3.764 قصاءالإ

 0.859 3.976 ميمة الن  

 0.680 3.784 لوك غير المتحضر السُّ 

 0.548 2.715 انعدام المعني

 0.602 3.078 اتغربة الذ  

 0.741 2.779 انعدام القوة

 0.421 2.837 الاغتراب الوظيفي

 317ن=       الت حليل الإحصائي  نتائج المصدر: إعداد الباحثين بالاعتماد على

 ي:( ما يأت4ضح من الجدول رقم )ويت  

ر  لوك غيرالسُّ  .أ ر  لوك غيربلغ الوسط الحسابي للسُّ   في مكان العمل:  المُتحَض ِّ ت حض ِّ في    الم 

درجة( على درجات ميزان ليكرت   2.5وهو أعلى من المتوسط )  ؛(3.784مكان العمل )

( مقداره  معياري  بانحراف  بأبعاد0.680الخماسي،  يتعلق  وفيما   غيرالسُّلوك    (. 

ر ت حض ِّ أعلى متوسط    ميمة  الن    منها فقد حققتِّ   في مكان العمل ووفقا  للوسط الحسابي لكل     الم 
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( )3.976حسابي  الخصوصية  انتهاك  يليه  الحسابي  3.945(  المتوسط  بلغ  بينما   ،)

أقل متوسط حسابي من بين جميع    ( الذي حقق  3.461العدائية )  ثم    ،(3.764قصاء )للإ

 ر. حض ِّ ت  غير الم  السُّلوك  أبعاد

وهو أعلى من   ؛(2.837الوسط الحسابي للاغتراب الوظيفي )  بلغ    الوظيفي:   الاغترابُ  .ب

درجة( على درجات ميزان ليكرت الخماسي، بانحراف معياري مقداره   2.5المتوسط )

منها فقد   (. وفيما يتعلق بأبعاد الاغتراب الوظيفي ووفقا  للوسط الحسابي لكل   0.421)

)الذ ات     غربة  حققت   )  ،(3.078أعلى متوسط حسابي  القوة  انعدام   م  ث    ،(2.779يليه 

أقل متوسط حسابي من بين جميع أبعاد الاغتراب    ( الذي حقق  2.715)  نىانعدام المع

 الوظيفي.

ر غيرالسُّلوك  رتباط بين أبعادتحليل الا -ب  وأبعاد الاغتراب الوظيفي:  في مكان العملِّ   المُتحَض ِّ

 ن يراسة، قام الباحثبين متغيرات وأبعاد الد ِّ   -نوع وقوة العلاقة    –علاقة الارتباط    لتحديدِّ 

راسة  ل من فروضِّ الأو    الفرضِّ   بصياغةِّ    غيرالسُّلوك    يوجد ارتباط معنوي إيجابي بين أبعاد"  الد ِّ

ر الذي  الت حليل الإحصائي    وأظهر    ".للمدير في مكان العمل وأبعاد الاغتراب الوظيفي  المُتحَض ِّ

الجدول   بهذه العلاقة كما هو موضح في الخاصة   تائج  باستخدام معامل ارتباط بيرسون الن   أ جري

 :( حيث  5رقم )
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 (5جدول )

 معاملات الارتباط بين أبعاد متغيرات الدراسة 

 

             0.01**معنوية عند         317ن=

 المصدر: إعداد الباحثين اعتمادا علي نتائج التحليل الإحصائي 

ح من الجدول )  ي:( ما يأت5ويتض ِّ

، وذلك عند  (0.201)يوجد ارتباط معنوي إيجابي بين العدائية وانعدام المعنى بمعامل ارتباط   •

انعدام القوة( وات،  ، بينما لا يوجد ارتباط معنوي بين العدائية و)غربة الذ  0.01  مستوى معنوية

 . 0.05وذلك عند مستوى معنوية 

انتهاك الخصوصية • ارتباط معنوي بين  المعنى،    ،لا يوجد  الوظيفي )انعدام  وأبعاد الاغتراب 

 .  0.05وذلك عند مستوى معنوية انعدام القوة( وات، غربة الذ  و

ات، غربة الذ  وقصاء وأبعاد الاغتراب الوظيفي )انعدام المعنى، لا يوجد ارتباط معنوي بين الإ •

 .  0.05انعدام القوة( وذلك عند مستوى معنوية و

( وذلك عند 0.118ميمة وانعدام المعنى بمعامل ارتباط )يوجد ارتباط معنوي إيجابي بين الن   •

انعدام القوة( وات،  ميمة و)غربة الذ  ، بينما لا يوجد ارتباط معنوي بين الن  0.05ية  مستوى معنو

 .  0.05وذلك عند مستوى معنوية 

ر غيرالسُّلوك  تحليل تأثير أبعاد -ج  عل  أبعاد الاغتراب الوظيفي:  في مكان العملِّ  المُتحَض ِّ

ر  غيرالسُّلوك    يوجد تأثير معنوي إيجابي ببعاد الفرض الثاني " في مكان       المُتحَض ِّ

الفروض  إلى    هذا الفرض  ق سمالت حليل الإحصائي    ولأغراض  "العمل عل  أبعاد الاغتراب الوظيفي

 ة: ة التالي  الفرعي  

  

 العدائية

انتهاك  

 الخصوصية 

 

 الاقصاء

 

 النميمة 

انعدام  غربة الذات انعدام المعنى

 القوة

       1 العدائية

نتهاك  ا

 الخصوصية 

0.656** 1      

     1 **0.712 **0.623 الاقصاء

    1 **0.730 **0.753 **0.613 النميمة 

   1 *0.118 0.090 0.050 **0.201 انعدام المعنى

  1 **0.181 0.096 0.006 0.070 0.089 غربة الذات

 1 **0.166 **0.260 0.036- 0.036- 0.006 0.083 انعدام القوة



 

 ( 2024، يناير 3، ج1، ع5المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م

 أ.مؤمن زياد محمد ثابت؛ ؛ د. عبد الحكيم ربيع نجم؛ د. تامر إبراهيم عشري 

 

- 1297 - 
 

ر لوك غيريوجد تأثير معنوي إيجابي للسُّ  -1 ت حض ِّ  . على انعدام المعنىفي مكان العملِّ  الم 

ر لوك غيرإيجابي للسُّ يوجد تأثير معنوي  -2 ت حض ِّ  ات.في مكان العمل على غربة الذ   الم 

ر يوجد تأثير معنوي إيجابي للسلوك غير -3 ت حض ِّ  على انعدام القوة. العملِّ  في مكانِّ  الم 

ر لوك غيرتأثير معنوي إيجابي للسُّ   يوجدُ  -1  . في مكان العمل عل  انعدام المعن  المُتحَض ِّ

 (. 6) الجدول في حموض   هو كما الانحدار تحليل نتائجالت حليل الإحصائي  أظهر  

 (6جدول )

ر  غيرالسُّلوك  أبعاد تأثير ت حض ِّ  في مكان العمل علي انعدام المعنى الم 

 ((ß (T) Sig)) المتغير التابع  المتغير المستقل

  العدائية

 

 عن المانعدام 

**0.276 3.594 0.00 

 0.03 2.203- 0.206-* انتهاك الخصوصية

 0.78 271.- 0.024- قصا الإ

 0.19 1.309 0.122 ميمة الن  

(0.001  )4.75 F (Sig.)=  0.045 Adj. R2 = 0.057 R2= 0.240 

R= 

 0.05مستوي* معنوية عند                         0.01** معنوية عند مستوي 

 حصائي الإالت حليل  ا على نتائجالمصدر: إعداد الباحثين اعتماد  

 

 

 ي:( ما يأت6ح من الجدول )ويتض ِّ 

( وهي معنوية عند مستوي معنوية =4.75Fبلغت قيمة )حيث    ؛معنوية نموذج الانحدار -1

0.01 . 

ر  غيرالسُّلوك    معنوية معاملات الانحدار لبعدين من أبعاد -2 ت حض ِّ وهما:    ؛في مكان العمل  الم 

، وهذا يعني أن ه 0.05صوصية( عند مستوى  )انتهاك الخو  0.01عند مستوى  )العدائية(  

، وتأثير معنوي  ß)0.276عد العدائية على انعدام المعنى )يوجد تأثير معنوي إيجابي لب  

 ß) . -0.206عد انتهاك الخصوصية على انعدام المعنى )سلبي لب  

ميمة( على انعدام المعنى وذلك عند مستوى  الن  وصاء،   من )الإقيوجد تأثير معنوي لكل   لا   -3

 . 0.05معنوية 
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 غير السُّلوك    أبعاد  مما يعني أن  = Adj. R2) 0.045فسير المعدل )بلغت قيمة معامل الت   -4

ر ت حض ِّ  ، المعنىباين في انعدام  فقط من الت    %4.5في مكان العمل مجتمعة تفسر ما نسبته    الم 

 موذج.سبة المتبقية ترجع لعوامل أخرى لم يشملها الن  الن   وأن  

ر غيرالسُّلوك  تأثير معنوي إيجابي ببعاد  يوجدُ  -2  ات: في مكان العمل علي غربة الذ     المُتحَض ِّ

 (. 7) الجدول في موضح هو كما الانحدار تحليل نتائجالت حليل الإحصائي  أظهر  

 (7جدول )

ر غيرالسُّلوك  تأثير ت حض ِّ  ات في مكان العمل علي غربة الذ   الم 

 ((ß (T) Sig)) المتغير التابع  المتغير المستقل

  العدائية

 

 اتغربة الذ  

0.093 1.183 0.24 

 0.84 . 207 0.020 انتهاك الخصوصية

 0.047 1.993- 0.179-* قصا الإ

 0.10 1.650 0.156 ميمة الن  

(0.01 )1.884 F (Sig.)=  0.011 Adj. R2 = 0.024 R2= 0.154 

R= 

 0.05* معنوية عند مستوي

  حصائي الإالت حليل  ا علي نتائجالمصدر: إعداد الباحثين اعتماد  

 ي:( ما يأت7ح من الجدول )ويتض ِّ 

( وهي معنوية عند مستوي معنوية =1.884Fقيمة )  بلغت  حيث     ،معنوية نموذج الانحدار -1

0.01 . 

ر في مكان العمل وهو:  حض ِّ ت  م  غير الالسُّلوك    عد من أبعادمعنوية معاملات الانحدار لب   -2

قصاء على  يوجد تأثير معنوي سلبي للإ  ، وهذا يعني أن ه    0.05قصاء عند مستوى  الإ

 ß) . -0.179)الذ ات  غربة

لكل    -3 معنوي  تأثير  يوجد  )العدائية،    لا  الخصوصية،  ومن  على غربةِّ الن  وانتهاك   ميمة( 

 . 0.05وذلك عند مستوى معنوية الذ ات؛ 
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 غير السُّلوك    أبعاد  عني أن  ا ي  مم  = Adj. R2) 0.011عدل )فسير الم  معامل الت    قيمة    بلغت   -4

ر ت حض ِّ الذ ات  باين في غربة فقط من الت    %1.1في مكان العمل مجتمعة تفسر ما نسبته  الم 

 موذج.لعوامل أخرى لم يشملها الن  سبة المتبقية ترجع الن   وأن  

ر غيرالسُّلوك  يوجد تأثير معنوي إيجابي ببعاد-3  انعدام القوة:  في مكان العمل عل   المُتحَض ِّ

 (. 8) الجدول في موضح هو كما الانحدار تحليل نتائجالت حليل الإحصائي  أظهر

 (8جدول )

ر غيرالسُّلوك  تأثير ت حض ِّ  انعدام القوة  في مكان العمل على الم 

 ((ß (T) Sig)) ابع المتغير الت   المتغير المستقل

  العدائية

 

 انعدام القوة 

*0.187 2.382 0.018 

 0.758 308. 0.029 انتهاك الخصوصية

 0.265 1.116- 0.100- قصا الإ

 0.296 1.046- 0.099- ميمة الن  

(0.01)1.80 F (Sig.)=  0.010 Adj. R2 = 0.023 R2= 0.151 

R= 

 0.05* معنوية عند مستوي

 حصائي الإالت حليل  ا علي نتائجالمصدر: إعداد الباحثين اعتماد  

 ي:( ما يأت9ح من الجدول )ويتض ِّ 

( وهي معنوية عند مستوي معنوية =1.80Fبلغت قيمة )حيث    ؛معنوية نموذج الانحدار -1

0.01 . 

لب   -2 الانحدار  معامل  أبعادمعنوية  من  ر  غيرالسُّلوك    عد  ت حض ِّ وهو:   الم  العمل  مكان  في 

للعدائية في مكان   يوجد تأثير معنوي إيجابي، وهذا يعني أن ه    0.05دائية عند مستوى  الع

 ß) .0.187)العمل على انعدام القوة 

 ، ميمة( على انعدام القوةقصاء، الن   من )انتهاك الخصوصية، الإلا يوجد تأثير معنوي لكل    -3

 .0.05مستوى معنوية وذلك عند 
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 غير   السُّلوكِّ   أبعاد    ا يعني أن  مم  = Adj. R2) 0.010ل )عد  فسير الم  قيمة معامل الت    بلغت   -4

ر ت حض ِّ  باين في انعدام القوة وأن  فقط من الت    %1في مكان العمل مجتمعة تفسر ما نسبته    الم 

 موذج. سبة المتبقية ترجع لعوامل أخرى لم يشملها الن  الن  

راسة  عينة مفردات ا لآراءوفق  و للبيانات،الت حليل الإحصائي    نتائج من سبق ما على وبناء   ح  يتض ِّ   الد ِّ

راسة  فروض من انيالث   الرئيس الفرض خطأ يوجد تأثير معنوي "أن ه    على ينصُّ  والذي  ،اجزئي    الد ِّ

ر غيرالسُّلوك  إيجابي ببعاد  : حيث   ؛"أبعاد الاغتراب الوظيفيفي مكان العمل عل   المُتحَض ِّ

 وانعدام القوة.المعنى    من انعدام كل    ير معنوي إيجابي للعدائية فقط علىيوجد تأث  -1

 انعدام المعني. معنوي سلبي لانتهاك الخصوصية على يوجد تأثير -2

 .اتغربة الذ   وجد تأثير معنوي سلبي للإقصاء علىي -3

 البحث: تائج وتوصيات  : مناقشة الن  ثامناا

 تائج: أ. مناقشة الن  

 ة:تيقاط الآتائج في الن ِّ الباحثان مناقشة الن   ابقة يستعرض  حليلات الإحصائية الس  بناء  على نتائج الت  

الابالن ِّ   -1 لعلاقةِّ  أبعادسبة  بين  ر  غيرالسُّلوك    رتباط  وأبعاد    المُتحَض ِّ العمل  مكان  في  للمدير 

 الاغتراب الوظيفي: 

ر  غيرالسُّلوك    ارتباط معنوي إيجابي بين بعض أبعاد  وجود    البحثِّ   نتائج    أظهرت   ت حض ِّ للمدير    الم 

يوجد ارتباط معنوي إيجابي بين العدائية وانعدام  حيثُ    في مكان العمل وأبعاد الاغتراب الوظيفي،

ارتباط ) الن    ،(0.201المعنى بمعامل  إيجابي بين  ارتباط معنوي  المعنى  كما يوجد  ميمة وانعدام 

 ،نفسيةأو    ،جسدية  ؛لوكيات عدائية سواءالأطباء لسُّ   تعرض    أن  حيث     ،(0.118)بمعامل ارتباط  

الم    باستعلاء  مصحوبة    مرتفع    حدث بصوت  والت   بشكل  والت    ،ديرمن  الأطباء  ِّ   حدث عن  مع    سلبي 

  بفقر   شعور الأطباءإلى    يؤدىفي مكان العمل  الش خصية    تداول أمورهم، وزملائهم دون علمهم

فقدان  إلى    يقدمها من خلال أداء عملهم في المستشفى، كما يؤدي  للإحسال بالمساهمة الوظيفية التي

 نخفاض دافعيتهم بالقيام بواجباتهم في مكان العمل. ور بقيمة العمل الذي يقومون به واعالأطباء للشُّ 

السُّلوك    أن  إلى    ( التي توصلت  et al. 2022 Xia)إليه دراسة    مع ما توصلت  تيجة  الن  تلك    وتتفق  

ر غير ت حض ِّ  إيجابي بالاغتراب الوظيفي.  في مكان العمل يرتبط بشكل   الم 

 

أبعاد بالن ِّ   -2 لتأثير  ر  غيرالسُّلوك    سبة  الاغتراب    المُتحَض ِّ أبعاد  عل   العمل  مكان  في  للمدير 

   الوظيفي.

راسة    أظهرتِّ  ر  لوك غيرللسُّ   يوجد تأثير معنوي إيجابي لبعض أبعاد أن ه  الد ِّ ت حض ِّ للمدير في مكان    الم 

المعنى انعدام  الإحصائي    نتائج    أظهرت  حيث     ،على  لب  الت حليل  إيجابي  معنوي  تأثير  عد وجود 
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ر  غيرالسُّلوك    )العدائية( من أبعاد ت حض ِّ وذلك عند   ،للمدير في مكان العمل على انعدام المعنى  الم 

السُّلوك    عد )انتهاك الخصوصية( من أبعاد، ووجود تأثير معنوي سلبي لب    0.01مستوى معنوية  

ر  غير ت حض ِّ ويسهم    ،0.05معنوية  ، وذلك عند مستوى  للمدير في مكان العمل على انعدام المعنى  الم 

ق بِّل الفرض  وبناء عليه    ،باين في انعدام المعنىمن الت    %4.5هذان البعدان معا  في تفسير ما نسبته  

 المدير في مكان العمل يجعل    بلِّ جسدي من قِّ أو    لوك عدوانيالأطباء لسُّ   عرض  ت    أن  حيث     .جزئي ا

  بيب وتدنىالط    انخفاض الروح المعنوية لدىإلى    ا يؤديواقع عليه من مديره مم    بظلم    بيب يشعر  الط  

 جتماعي بطبعه يحب أن يتفاعل   كائن االفرد    بأن  شعوره بما يقوم به من عمل، بينما يرى الباحث  

يوجد حدود    عاتنا العربية لا  في مجتمن  أوبما    ،سينومع بيئة العمل المحيطة به من رؤساء ومرؤ

المدير لا  ،واضحة للخصوصية  يدفع  السُّ قد  ت  رتكاب بعض  التي    ، للخصوصية  اانتهاك    عدُّ لوكيات 

 فاعل الاجتماعي الإيجابي.من الت   بل على العكس قد يدركها كنوع    ،يراها كذلك  بيب قد لاولكن الط  

 غيرالسُّلوك    عد )العدائية( من أبعادوجود تأثير معنوي إيجابي لب  الإحصائي    الت حليلِّ   نتائج    وأظهرت  

ر ت حض ِّ ويسهم هذا  .  0.05وذلك عند مستوى معنوية  ،للمدير في مكان العمل على انعدام القوة الم 

 أن    حيث    ،ق بل  الفرض جزئي اعليه    وبناء    ،باين في انعدام القوةمن الت    %1عد في تفسير ما نسبته  الب  

عمل  بيبِّ الط    ض  عر  ت   سي   ،لضغوط  الزملاء  ،وإشراف  مع  تواصل  معاملة  ،وضعف   ،وسوء 

مله بما  شعوره بتقييد حريته في القيام بع إلى    لوكيات عدائية من المدير في مكان العمل يؤديلسُّ و

لية في عمله ومحدودية ممارسته تحقيق الاستقلاإلى    ه، وافتقار الطبيبنظرِّ   من وجهةِّ   ايراه مناسب  

 نشطة المهمة في المستشفى.للأ

السُّلوك   قصاء( من أبعادعد )الإوجود تأثير معنوي سلبي لب  الت حليل الإحصائي    نتائج    كما أظهرت  

ر  غير ت حض ِّ ويسهم  .    0.05وذلك عند مستوى معنوية    ،الذ ات  للمدير في مكان العمل على غربة  الم 

 ،ق بِّل  الفرض جزئي اعليه    وبناء    الذ ات.  باين في غربةمن الت    %1.1عد في تفسير ما نسبته  هذا الب  

  الشعور بغربة الذات  ن  إحيث   ويرى الباحث أنه ليس بالضرورة أن يؤدي الإقصاء إلى غربة الذات  

أن الشعور بغربة الذات يرتبط بطبيعة الحالات الفسيولوجية والانفعالية للفرد كما يعتمد  إلى    يرجع  

الشعور بغربة الذات يعد اختيارا ذاتيا و يتوفر الشعور بغربة الذات علي طبيعة الموقف ذلك أن  

لدي الأطباء  شعور المرتفع بالكفاءة الذاتية بما يساهم في تقليل الشعور بغربة الذات حتى وإن تم  

  إقصائهم من المشاركة في إتخاذ القرارات فعن ذلك لايمس الشعور الداخلي لهم بالكفاءة الذاتية.

هناك تأثير   أشارت أن    ( التيet al., 2022 Xiaصلت إليه دراسة )تائج مع ما تواوتتفق تلك الن  

ر  لوك غيرإيجابي للسُّ  ت حض ِّ مع ما أشار إليه    ، كما تتفق  في مكان العمل على الاغتراب الوظيفي  الم 

(Banai et al., 2004  أن )  ُّلوكيات غير الأشخاص قد يشعرون بالانفصال عن العمل كنتيجة للس

ا يجعل فسي عن العمل مم  هذا الانفصال هو عبارة عن حالة من الانفصال الن   ن  إحيث   ؛رةتحض ِّ الم  

 القدرة على تلبية احتياجاته وتوقعاته. إلى  يفتقرأن ه  العمل علىإلى  الشخص ينظر
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الت    تقترح   العلاقات بين الأفراد تعمل وفق ا لقاعدة المعاملة بالمثل    الاجتماعي أن  بادل  نظرية 

(Gouldner, 1960والتي يمكن أن تؤثر على الث ،)  ّ ش خصية  ال  قة المتبادلة. لا تقلل العلاقة ّ 

ا من الشُّ  عور بالإنجاز والجدوى عالية الجودة من ضغط العمل لدى الفرد فحسب، بل توسع أيض 

(Ali et al., 2021 ِّ ومع ذلك، فعن .)    ر  غيرالسُّلوك ت حض ِّ في مكان العمل ينتهك معايير الاحترام   الم 

(Schilpzand et al., 2016  مم ،)المتناغمة في مكان العمل. تميل  الش خصية    ا يهدم العلاقات

ا  (، مم  Guinot et al., 2014وتر )زيادة القلق والت  إلى    فاعلات المتوترة بين الأفرادمثل هذه الت  

( تدريجي ا  العمل  المعنى  وانعدام  القوة  وانعدام  بالفراغ  يشعرون  الأفراد   ,.Wang et alيجعل 

(. علاوة على ذلك، يمكن أن يثير ويعزز إحساسهم بالاغتراب الوظيفي عن العمل وسياق  2019

 (. sman et al., 2020العمل )

الت   من  الرغم  لن  على  الواسع  الت  طبيق  )باظرية  الاجتماعي  تظهر  Gouldner, 1960دل   ،)

أن   الت    الأبحاث  عملية  في  فردية  اختلافات  )هناك  الاجتماعي  قد  Shore et al., 2009بادل   .)

بالمثل المعاملة  أهلية  بشأن  معتقداتهم  في  الأفراد  الر  أو    يختلف  على  أخرى  قدرتهم  بطرق  د 

(Mitchell and Ambrose, 2007  إذ .)راسةِّ   نتائج    أوضحت    ا لوك المدير لبية لسُّ الآثار الس    الد ِّ

ر غير ت حض ِّ  في مكان العمل على الاغتراب الوظيفي.     الم 

 وصيات الت   -ب

ومم   ما سبق  توصلت  وفي ضو   نتائجا  راسة    إليه  للباحثينالد ِّ الت    يمكن  الت  تقديم  الية وصيات 

 وآليات تنفيذها: 

المستشفيات الحكومية العمل على توفير قدر كافي من الاهتمام في عملية  يجب على إدارة   -1

والحد ِّ الت   المستمر  الص  الس  السُّلوك    من  حسين  تجاه ادر  لبي  العمل  مكان  في  المدير  عن 

لوكيات  لائق لتلك السُّ المن أجل تقليل ذلك الأثر غير    الأطباء العاملين داخل المستشفى 

 يعزز روح العمل بينهم.ا لبية، مم  الس  

  غيرالسُّلوك    خاذ إجراءات إضافية لتقليل تكراراتإلى    إدارة المستشفيات الحكومية  تحتاج   -2

ر ت حض ِّ وتشجيع الأطباء على اتباع نهج   زدادفي مكان العمل الذي من المحتمل أن ي  الم 

 .واتجاه المديرين أكثر استباقية تجاه بعضهم البعض

المس -3 إدارة  تعمل  أن  دليل يجب  في  ومصممة  واضحة  سياسة  وضع  على  تشفيات 

ر غيرالسُّلوك  المديرين من ممارسة لمنعِّ  ؛الحكومية المستشفيات  ت حض ِّ تجاه زملائهم   الم 

ر   غيرالسُّلوك    ليل تعريفوضيح في الد ِّ طباء داخل المستشفيات، كما يجب الت  الأ ت حض ِّ  الم 

  عرض لمثلِّ الت    المتضررين )الأطباء( في حالِّ بل  وأثاره وعواقبه وطرق الإبلاغ من قِّ 

  مديريهم.بلِّ لوكيات من قِّ هذه السُّ 
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بالن ِّ  -4 إيجابية  الجهود لخلق بيئة عمل متناغمة  قبيجب بذل  ل  سبة للأطباء والمديرين من 

ان للحفاظ على  المستشفيات  السُّ إدارة  الم  خفاض مستوى  تحضرة في مكان لوكيات غير 

 نخفاض الاغتراب الوظيفي.يجابية على اإالعمل لما لذلك من آثار 

آيتوف -5 بيئة عمل  الإدارة على  منة وصحي  ر  الإيجابي عندما تعمل  العمل  ة تسودها روح 

ر  غيرالسُّلوك    من ممارسةِّ   والحد ِّ   تقنينِّ  ت حض ِّ المديرين  الم  الأطباء في أو    المنبعث من 

 أماكن عملهم.

الن   -6 إعادة  الضروري  الت  من  وسائل  في  الظر  المد   الفع  واصل  الط ِّ والط    يرينبين  بي اقم 

     لتعزيز علاقاتهم ببعضهم البعض.

ا  رويج لثقافة أكثر إيجابية في مكان العمل بشكل استباقي، مم  قيام إدارة المستشفيات بالت   -7

ر غيرالسُّلوك  يقلل ت حض ِّ  وتر بين الأطباء والمديرين.في مكان العمل من الت   الم 

اقم والأطباء والط    الحكومية  دورات تدريبية وتنموية مشتركة مع إدارة المستشفياتعقد   -8

 دريب على المخاطر المعرضة للأطباء والخدمة المقدمة. محتوى الت   بي مستند االط ِّ 

الت  الت   -9 روح  على  إدارة أكيد  وتكريم  والأطباء،  المديرين  بين  الجماعي  والعمل  عاون 

 ذلك محفزا   ن  وعاون والعمل الجماعي، ليككثر المديرين المشهود لهم بالت  لأ المستشفيات  

 هج الأخلاقي.تباع الن  لباقي المديرين با

ي  الحفاظ على بيئة عمل إيجابية وداعمة يمكن أن تخفف من الاغتراب الوظيفي التي يعان -10

 فعالية العمل وجلب الولاء لمكان العمل.  إلى  ا يؤديمنها بعض الأطباء في مكان العمل مم  

 ،ة مكان العمل بمناخ مهني حضاريت لتهيئإدارة المستشفياالعمل الجاد من قبل  إلى    دعوة -11

ر  غيرالسُّلوك    من   دابير للحد ِّ أخد الت  و ت حض ِّ على  في مكان العمل لما له من تأثير سلبي    الم 

 أداء العمل. 

ر  غير السُّلوك    الة لمنع تفشيخاذ تدابير فع  يجب على الإدارة المعنية ات -12 ت حض ِّ مكان  في      الم 

 رة.العمل قبل أن يصبح أكثر خطو

الحد ِّ  -13 في  تساعد  قد  العمل  مكان  في  الامتنان  يوميات  ر   غيرالسُّلوك    من  نشر  ت حض ِّ   الم 

 )وغيرها من أشكال سوء المعاملة(.

( خطة 9وصيات يوضح جدول )ن في تقديم الت  ي ا توصل إليه الباحثضو  ما سبق ومم  وفي  

 حو الآتي:وصيات عل  الن  تنفيذ أهم الت  
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 وصيات ( خطة تنفيذ الت  9جدول )

وصياتأهم الت   نفيذآلية الت    نفيذ الجهة المعينة بالت    الفترة  

منيةالز    

ضرورة وجود أنظمة 

 تمنعولوائح صارمة 

ر غيرالسُّلوك  ت حض ِّ   الم 

بجميع أشكاله في مكان  

 العمل.

من خلال تفعيل إجراءات 

لوكيات  صارمة لردع السُّ 

التي يمكن أن تتسبب  

لوكيات غير  بمظاهر السُّ 

 يرينرة بين المدتحض ِّ الم  

 )كالتحذير، والإنذار(. 

 

 ائرة الفنيةمدير الد  

 

 شهور 3-6

الوقوف على الأسباب  

  تؤدي لنشوء التي

ر غيرالسُّلوك  ت حض ِّ    الم 

بل المدير في  من قِّ 

 مكان العمل.

نظيمية مراجعة اللوائح الت  

  من انتشار ظاهرة تحدُّ  التي

ر غيرالسُّلوك  ت حض ِّ في    الم 

 مكان العمل.

 

 إدارة المستشفى

 

 شهور 6

عقد دورات تثقفية  

للمديرين حول كيفية  

عامل مع المرؤوسين  الت  

)الأطباء( في نطاق  

 الآداب العامة.

من خلال برامج تدريبية 

وندوات أثناء إعداد الخطة  

الإستراتيجية  أو  نويةالس  

 حة. العامة لوزارة الص ِّ 

 

تنمية القوى البشرية 

ابعة لوزارة الت  

 حة الص ِّ 

شهور  4

 9بواقع 

ساعات 

  تدريبية لكل ِّ 

 شهريا .  دورة  

في   تفعيل نظام شكاوى

يكفل    مستشفى كل ِّ 

للأطباء إرسال 

 شكاويهم دون خوف. 

تفعيل جهة مختصة 

ظلمات  والت   كاوىبالش  

 طباء في كل ِّ المتعلقة بالأ

 مستشفى. 

الاشتراك بين دائرة  

ائرة  والد   الش كاوى

 الفنية.

2 – 4  

 شهور 

  غيرالسُّلوك  تجنب

ر ت حض ِّ في مكان   الم 

العمل لتجنب الأنشطة  

لبية وجعل بيئة  الس  

 الة. العمل فع  

ركيز الكامل على  الت  

قيقها  الأهداف المرجو تح

ضمن خطة إدارة 

ستراتيجية المستشفى الإ

نوية والمتابعة المستمرة  الس  

ائمة على  قابة الد  والر  

تحقيق الأهداف من قبل  

دارة المستشفى وتجنب  إ

إلى   ي تؤديالمظاهر الت

ر تحض ِّ نشوء سلوك غير م  

 قدر الإمكان.

 

 

 

 إدارة المستشفى

 

 

 

 ا شهر   12

 المصدر: إعداد الباحثين
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 : مقترحات لبحوث مستقبلية:تاسعاا

  :ي عرض لبعض الأفكار المقترحة لمزيد من البحثفيما يأت

راسة  تنويع مجال تطبيق -1 ومجالات أخرى   عليم والإنتاج  ليشمل قطاعات خاصة بالت  ؛  الد ِّ

 في دول أخرى. 

بين   -2 مقارنة  دراسة  تأثير  إجراء  لمعرفة  الخاصة  والمستشفيات  الحكومية  المستشفيات 

راسة  متغيرات  منهما فيها.  عف التي يتميز كل  مع إبراز نقاط القوة والض  الد ِّ

ر  غيرالسُّلوك    دراسة  -3 ت حض ِّ نظيمي،  من: الصمت الت    في مكان العمل وتأثيره على كل     الم 

بيئة   في  الإنتاج  جودة  الوظيفي،  االأداء  سلوكيات  صوت الأعمال،  الانتقامية،  لعمل 

 فسي.مان الن  الموظف، الأ

السُّلوك   في العلاقة بين  وسيط    توسيط القلق الوظيفي الذي من الممكن أن يكون له دور   -4

ر غير ت حض ِّ  في مكان العمل والاغتراب الوظيفي.  الم 

الن  لد  ا -5 ر  غيرلوك  السُّ   فسي للموظف في العلاقة بينور المعدل لرأل المال  ت حض ِّ في    الم 

 عاطف. مكان العمل والت  

السُّلوك    ( في العلاقة بينوالمؤهل، الخبرة  عدل للعوامل الديموجرافية )العمر،ور المالد   -6

ر  غير ت حض ِّ الر    الم  توسيط  عند  الوظيفي  والاغتراب  العمل  مكان  الوجدانية في  فاهية 

 للموظف.
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Abstract 
This study aimed to recognise the impact of a manager’s incivility in the 

workplace on job alienation among doctors at governmental hospitals in 

the southern Palestinian provinces. The data were collected from (318) 

individuals.  A stratified random sample was withdrawn from the hospitals 

in question, and a questionnaire list was designed for the study sample's 

individuals, with a response rate of 98%. 

The study found a mental connection between two dimensions (hostility & 

gossip) from the manager’s incivility dimensions in the workplace and (the 

meaninglessness) dimension from job alienation dimensions. In addition, 

there is a positive mental effect for one of the dimensions of a manager's 

incivility in the workplace,  which is (hostility) on meaninglessness. Also, 

there is a negative mental effect for one of the dimensions of a manager’s 

incivility in the workplace, which is (Privacy Invasion) on 

meaninglessness. While there is no mental impact of the other dimensions 

of the  manager's incivility in the workplace on meaningless.  There is a 

positive mental effect for one of the dimensions of a manager’s incivility 

in the workplace, which is (hostility) on lack of power. While there is no 

mental effect of the other dimensions of the manager's incivility in the 

workplace on the lack of power. And there is a negative mental effect for 

one of the dimensions of a manager’s incivility in the workplace, which is 

(Exclusion) on Self-estrangement. While there is no mental effect of the 

other dimensions of the manager's incivility in the workplace on self-

estrangement. 
Keywords: Manager’s incivility in the workplace, job alienation.  
 
 
 

 


