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 شكر وتقدير

لبحثية. أخص أود أن أتقدم بجزيل الشكر والتقدير لكل من ساندني في رحلتي العلمية وأثرى مسيرتي ا

ن امتناني توجيههم ودعمهم المستمر. كما أعبر ع بالشكر أساتذتي الأفاضل في جامعة ميدواشن، على

على أداء  لكل من قدم لي النصح والإرشاد أثناء إعداد هذا البحث حول دور فقدان الأمان الوظيفي

 .العاملين، ولزملائي الذين شاطروني التجارب والمشورة

دفعتني مسيرتي، وولا أنسى فضل عائلتي الكريمة، التي كانت وما زالت داعمة لي في كل خطوة من 

 .دائمًا نحو تحقيق الأفضل. شكرًا لكم جميعاً، فقد كنتم شركاء في هذا الإنجاز

 الطالبة: العنود عبدالعزيز
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 ملخص ال

ت بيئة العمل يهدف هذا البحث إلى دراسة تأثير فقدان الأمان الوظيفي على أداء العاملين، حيث أصبح

حث مفهوم ة تشهد تغيرات مستمرة وسريعة تؤثر على الاستقرار الوظيفي للموظفين. يعرض البالحديث

طبيق أساليب الأمان الوظيفي ويحلل مدى تأثير غيابه على أداء العاملين من خلال دراسة ميدانية وت

الأداء  بعادإحصائية لتحليل البيانات. يهدف البحث أيضًا إلى فهم العلاقة بين الأمان الوظيفي وأ

 .المختلفة، مثل الإنتاجية والالتزام والتفاعل الاجتماعي

تم جمع البيانات من عينة من الموظفين في قطاعات مختلفة، وتمت دراسة العوامل المؤثرة في شعور 

الموظفين بعدم الأمان الوظيفي، مثل التغيرات التنظيمية، والعقود المؤقتة، ومتطلبات الأداء العالية. 
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لمتوقعة من البحث تسهم في تقديم توصيات عملية للجهات المعنية لتحسين بيئة العمل وزيادة النتائج ا

 .استقرار الموظفين، ما يؤدي إلى رفع مستويات الأداء وتحقيق الأهداف المؤسسية بشكل أفضل

 إعداد: الطالبة العنود عبدالعزيز

Master’s Project Summary 

This research aims to study the impact of job insecurity on employee 

performance. The modern work environment is increasingly characterized by 

rapid and continuous changes that affect employees' job stability. This study 

explores the concept of job security and analyzes the effects of its absence on 

employee performance through a field study and statistical data analysis. The 

research seeks to understand the relationship between job security and various 

dimensions of performance, such as productivity, commitment, and social 

interaction. 

Data was collected from a sample of employees across different sectors, 

examining factors that contribute to feelings of job insecurity, including 

organizational changes, temporary contracts, and high-performance demands. 

The anticipated findings aim to provide practical recommendations for 

stakeholders to improve the work environment and enhance employee 

stability, leading to higher performance levels and better achievement of 

organizational goals. 

Prepared by: Al-Anoud Abdulaziz 
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 المقدمة

التكنولوجية في ظل التحولات السريعة التي يشهدها العالم على المستويات الاقتصادية و خلفية الدراسة

افسيتها. والاجتماعية، بات من الضروري على المؤسسات أن تتكيف بسرعة مع المتغيرات للحفاظ على تن

ليب عملها، ة هيكلة أنظمتها وأسامع ازدياد حدة المنافسة وتطور التكنولوجيا، بدأت الشركات في إعاد

ل مما أثر على استقرار الوظائف بشكل ملحوظ. حيث أدت هذه التحولات إلى انتشار ممارسات مث

يف، وهو ما الاستعانة بعقود مؤقتة، والاعتماد على موظفين بدوام جزئي، وتبني أساليب مرنة في التوظ

 .أثر على مستويات الأمان الوظيفي لدى الموظفين

على مدى العقود  مفهوم الأمان الوظيفي يعُتبر من القضايا التي أثارت اهتمام الباحثين وصناّع القرارإن 

لوظيفي بأنه الماضية، حيث يرتبط بشكل مباشر بجودة حياة الموظفين وأدائهم في العمل. يعُرف الأمان ا

يفي، فض المستوى الوظشعور الموظف بالاستقرار والاستمرارية في وظيفته دون تهديد بالفصل أو خ

 .مما يتيح له التركيز على تحقيق أهداف المؤسسة والإبداع في عمله

يدة التي على الرغم من التطورات التنظيمية العد مشكلة فقدان الأمان الوظيفي في العصر الحديث .2

عاني الكثير يتهدف إلى تحسين بيئة العمل، إلا أن الأمان الوظيفي يشهد تراجعاً في بعض القطاعات. إذ 

حديثة التي ألغت من الموظفين من فقدان الشعور بالأمان الوظيفي نتيجة التغييرات المتسارعة والتقنيات ال

الظروف  العديد من الوظائف التقليدية واستبدلتها بالآلات والتكنولوجيا. بالإضافة إلى ذلك، أدت

تة بدلاً من لتحول إلى عقود العمل المؤقالاقتصادية المتقلبة إلى تغييرات في سياسات التوظيف، مثل ا

 .التعيينات الدائمة، مما يساهم في زيادة الشعور بعدم الاستقرار الوظيفي

يث يمكن حأدى هذا الشعور بفقدان الأمان الوظيفي إلى تأثيرات مباشرة وغير مباشرة على الموظفين، 

وبذلك،  صحتهم النفسية والجسدية. أن ينعكس ذلك على مستويات أدائهم ورضاهم عن العمل، وكذلك على

يره على فإن موضوع الأمان الوظيفي أصبح موضوعًا حيوياً يستحق البحث والدراسة لفهم أبعاده وتأث

 .الأداء الوظيفي

دارة الموارد إتكتسب هذه الدراسة أهمية خاصة في مجال  أهمية الدراسة لمجال إدارة الموارد البشرية .3

فين وإنتاجيتهم مان الوظيفي من بين العوامل الرئيسية التي تؤثر على أداء الموظالبشرية، حيث يعتبر الأ

متميز، كما  وولائهم للمؤسسة. الموظف الذي يشعر بالأمان والاستقرار يكون أكثر قدرة على تقديم أداء

ي من ضغوط يعان أنه يميل إلى التحلي بروح المبادرة والابتكار. أما الموظف الذي يفتقد هذا الشعور، فقد

 .نفسية تنعكس سلباً على أدائه وعلى تفاعله مع زملائه وإدارته

ع مشاعر يمكن أن توفر هذه الدراسة معلومات قيمة لصناع القرار في المؤسسات حول كيفية التعامل م

خاطر المرتبطة فقدان الأمان الوظيفي وتأثيراتها، مما يساعد في تطوير استراتيجيات تساهم في تقليل الم

 .ه وتحقيق بيئة عمل صحية ومستقرةب
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لوظيفي إلى من المتوقع أن يؤدي فقدان الأمان ا تأثير فقدان الأمان الوظيفي على الأداء الوظيفي .4

نخراطًا في اتأثيرات سلبية على الأداء الوظيفي، حيث أن الشعور بعدم الاستقرار قد يجعل الموظف أقل 

ه. وقد أظهرت لل من إنتاجيته ويؤثر على جودة العمل الذي يقدمعمله وأكثر عرضة للتوتر والقلق، مما يق

عدلات مالدراسات أن الموظفين الذين يفتقرون إلى الشعور بالأمان الوظيفي يعانون من انخفاض في 

لمؤسسة الأداء ويتجهون إلى البحث عن فرص وظيفية بديلة، مما يزيد من معدل دوران الموظفين في ا

 .رارية العملويؤثر سلباً على استم

اء في ظل التوجه نحو التحول الرقمي واعتماد الذك الأمان الوظيفي وتحديات العصر الرقمي .5

يلُاحظ في  الاصطناعي والأتمتة، أصبحت بعض الوظائف التقليدية مهددة بالاندثار. فعلى سبيل المثال،

أو تغيير  م الوظائف البشريةقطاعات مثل الصناعة والخدمات المالية، أن الأتمتة تسببت في تقليص حج

ت نحو طبيعتها، مما زاد من مشاعر عدم الأمان لدى الموظفين في تلك القطاعات. إن تحول المؤسسا

أن وظائفهم الرقمية قد يكون له تأثيرات إيجابية، إلا أنه يأتي مع تحديات للموظفين الذين يشعرون ب

 .وجيا الحديثةأصبحت غير مضمونة بسبب إمكانية استبدالها بالتكنول

هيكلتها،  تتبنى المؤسسات الحديثة نماذج جديدة في الأمان الوظيفي في سياق التنظيمات المعاصرة .6

ن الوظيفي مثل العمل المرن والعمل عن بعد، إلا أن هذه السياسات قد تؤدي أحياناً إلى زعزعة الأما

ر بالعزلة  أنه قد يجعل الموظف يشعلبعض الموظفين. فعلى الرغم من أن العمل عن بعد يعُد ميزة، إلا

ر ثقافة المؤسسة والابتعاد عن المجتمع الوظيفي، مما يخلق إحساسًا بعدم الاستقرار. ومن جانب آخر، تعُتب

افية وتدعم وسياساتها دورًا هامًا في تعزيز الشعور بالأمان الوظيفي من خلال توفير بيئة تضمن الشف

 .الموظفين في مواجهة التحديات

سمًا في تعزيز بناءً على ما سبق، يتضح أن الأمان الوظيفي يلعب دورًا حا الحاجة إلى البحث والتقصي .7

بحاث أو تدهور الأداء الوظيفي، ويؤثر بشكل مباشر على تجربة الموظف داخل المؤسسة. إلا أن الأ

لبيئات في سياق اوالدراسات التي تتناول هذا الجانب لا تزال بحاجة إلى المزيد من التعمق، خاصة 

لال دراسة التنظيمية المعاصرة. وعليه، تسعى هذه الدراسة إلى سد الفجوة في الأدبيات البحثية من خ

عور الموظفين ميدانية تحُلل تأثير فقدان الأمان الوظيفي على الأداء، وتبحث في العوامل المؤثرة في ش

 .بعدم الاستقرار

ان الوظيفي على سة إلى تقديم فهم شامل لكيفية تأثير فقدان الأمتهدف الدرا أهداف الدراسة والتوقعات .8

حول كيفية  الأداء الوظيفي. ومن المتوقع أن تقدم نتائج هذه الدراسة توصيات واضحة وعملية للمؤسسات

موظفين تعزيز بيئة العمل لتحسين مستويات الأمان الوظيفي، وهو ما يسهم بدوره في تحسين أداء ال

 .لمؤسسةوتحقيق أهداف ا

 مشكلة الدراسه

م الاستقرار في بيئة العمل المعاصرة، يعاني العديد من الموظفين من مشاعر عد :تحديد مشكلة الدراسة .1

مجال الموارد  الوظيفي نتيجة للتغيرات المستمرة في سوق العمل. تعد هذه المشكلة من القضايا الملحة في

مل. مشكلة فين، رضاهم الوظيفي، وتفاعلهم مع بيئة العالبشرية، حيث تؤثر بشكل كبير على أداء الموظ

ات فقدان الأمان الوظيفي ليست جديدة، لكن أهميتها تزايدت في السنوات الأخيرة بسبب التطور

المستوى  الاقتصادية، والتكنولوجية، والتنظيمية، حيث أصبحت تأثيراتها أكثر وضوحًا وتعقيدًا على

 .الفردي والمؤسسي

هناك عدة عوامل تؤدي إلى شعور الموظفين بعدم الأمان  :إلى فقدان الأمان الوظيفي عوامل تؤدي .2

 :الوظيفي، والتي تختلف بين المؤسسات والصناعات. من بين أبرز هذه العوامل
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 افسة تفرض الشركات تعديلات مستمرة في الهياكل التنظيمية بسبب المن :التغيرات التنظيمية

المهام،  التغييرات قد تشمل خفض عدد الموظفين، أو إعادة توزيع العالية وتغيرات السوق. هذه

 .أو إغلاق أقسام معينة، مما يؤثر سلباً على استقرار العاملين

 وظائف أصبح التحول الرقمي والأتمتة يشكلان تهديدًا لبعض ال :التقدم التكنولوجي والأتمتة

صطناعي موظفين بتقنيات الذكاء الاالتقليدية، خاصة في القطاعات التي يمكن فيها استبدال ال

 .والروبوتات، مما يزيد من مشاعر القلق لدى الموظفين حول مستقبلهم الوظيفي

 تؤثر الأزمات الاقتصادية، مثل الركود والتضخم، على استقرار  :التقلبات الاقتصادية

ن قداالمؤسسات، وقد تضطر هذه الأخيرة إلى تسريح بعض الموظفين، مما يزيد من معدلات ف

 .الأمان الوظيفي

 عن بعد قد  الاتجاه نحو عقود العمل المؤقتة، والعمل الحر، والعمل :أنماط العمل غير التقليدية

لشركة يزيد من شعور الموظف بعدم الأمان، حيث يصبح دوره أقل استقرارًا وأقل ارتباطًا با

 .مقارنة بالعمل التقليدي الدائم

تعددة على ميؤدي فقدان الأمان الوظيفي إلى تأثيرات  :على الأفرادتأثيرات فقدان الأمان الوظيفي  .3

ومن أبرز  الموظفين، منها ما يؤثر على مستوى أدائهم ومنها ما ينعكس على صحتهم النفسية والجسدية.

 :هذه التأثيرات

 مر حول يشعر الموظفون الذين يعانون من فقدان الأمان الوظيفي بالقلق المست :التوتر والقلق

درتهم قتقبلهم المهني، مما يؤدي إلى ارتفاع مستويات التوتر والضغط النفسي، ويؤثر على مس

 .على التركيز والإنتاجية

 يؤدي الشعور بعدم الاستقرار إلى انخفاض الرضا الوظيفي، حيث :انخفاض الرضا الوظيفي 

اعل الإيجابي ا للتفيفقد الموظف الشعور بالراحة والأمان في مكان العمل، مما يجعله أقل استعدادً 

 .مع زملائه والإدارة

 القلق  يرتبط فقدان الأمان الوظيفي بارتفاع مستويات :التأثير على الصحة النفسية والجسدية

والاكتئاب، ويؤدي في بعض الحالات إلى مشكلات صحية جسدية، مثل ارتفاع ضغط الدم، 

 .واضطرابات النوم، وأمراض القلب

 ير يصبح الموظف أقل تحفيزًا للعمل، حيث يشعر بأن جهوده غ :ةانخفاض التحفيز والإنتاجي

ض مضمونة على المدى البعيد. هذا الشعور باللاجدوى قد يؤدي إلى تراجع الإنتاجية ورف

 .الموظف الانخراط في مهام جديدة أو الابتكار

ان الوظيفي ان الأملا تقتصر التأثيرات السلبية لفقد :تأثيرات فقدان الأمان الوظيفي على المؤسسات .4

للشركة  على الأفراد فقط، بل تمتد أيضًا إلى المؤسسات، حيث ينعكس هذا الشعور على الأداء العام

 :وبيئة العمل بشكل عام. ومن بين هذه التأثيرات

 يؤدي الشعور بعدم الأمان الوظيفي إلى دفع الموظفين للبحث عن  :زيادة معدل دوران الموظفين

استقرارًا، مما يزيد من معدل دوران الموظفين. يعتبر ارتفاع معدل  فرص عمل بديلة أكثر

الدوران مكلفاً للمؤسسات، حيث يحتاج استبدال الموظفين إلى وقت وموارد لتدريب وتطوير 

 .الموظفين الجدد
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 ولاءً  الموظفون الذين يشعرون بفقدان الأمان الوظيفي يكونون أقل :انخفاض الولاء التنظيمي

 .ا يؤثر سلباً على تفاعلهم والتزامهم برؤية المؤسسة وأهدافهاللمؤسسة، مم

 حيث  يمكن أن يؤدي فقدان الأمان الوظيفي إلى توتر بين الموظفين، :تراجع الأداء الجماعي

ؤدي ييشعر البعض بعدم الرغبة في التعاون مع الآخرين أو الانخراط في مهام مشتركة، مما 

 .الية العمل الجماعيإلى ضعف الأداء الجماعي وتراجع فع

 جه صعوبات المؤسسات التي تتسم بيئتها بعدم الأمان الوظيفي قد توا :التأثير على سمعة المؤسسة

 .لأمانفي جذب المواهب الجديدة، حيث يفضل المرشحون العمل في بيئة توفر لهم الاستقرار وا

لعديد من اإلى تحول في طبيعة  أدت الثورة الرقمية :فقدان الأمان الوظيفي وتحديات العصر الرقمي .5

لموظفون الوظائف، حيث أصبحت التكنولوجيا تشكل تهديدًا حقيقياً لبعض الأعمال التقليدية. أصبح ا

اعر فقدان الأمان يشعرون بأن وظائفهم مهددة بالإلغاء أو التغيير نتيجة الأتمتة والرقمنة، مما زاد من مش

شكل تال، في الصناعات التحويلية والخدمات المالية، الوظيفي في بعض القطاعات. على سبيل المث

ارات تقنية الأتمتة خطرًا على الوظائف اليدوية والتحليلية، بينما تزداد الحاجة إلى موظفين ذوي مه

 .متقدمة

لمؤسسات الا يقتصر أثر فقدان الأمان الوظيفي على  :تأثيرات فقدان الأمان الوظيفي على المجتمع .6

وظيفي إلى بل يمتد ليشمل المجتمع ككل. يمكن أن يؤدي انتشار الشعور بعدم الأمان الوالأفراد فقط، 

 :تأثيرات اقتصادية واجتماعية سلبية، منها

 لى الإنفاق، عيؤدي فقدان الأمان الوظيفي إلى تراجع قدرة الأفراد  :التأثير على الاقتصاد المحلي

 .ى الاقتصاد المحلي ونموهحيث يفضلون الادخار تحسباً لأي طارئ، مما يؤثر عل

 وحاتهم قد يفضل بعض الموظفين البقاء في وظائف لا تلبي طم :ارتفاع معدلات البطالة المقنعة

مقنعة، حيث أو مهاراتهم خوفاً من فقدان الأمان الوظيفي، مما يؤدي إلى زيادة معدل البطالة ال

 .يكون الموظف غير مستغل بشكل كامل

 ي إلى يمكن أن يؤدي الشعور بعدم الأمان الوظيف :ة والاجتماعيةتأثيرات على الحياة الأسري

فاعلهم توتر العلاقات الأسرية والاجتماعية، حيث يعاني الأفراد من ضغوط نفسية تؤثر على ت

 .مع أفراد الأسرة والأصدقاء

ي لتافي ضوء التغيرات المعاصرة والتحديات  :الحاجة إلى دراسة مشكلة فقدان الأمان الوظيفي .7

ا وتأثيراتها. يواجهها الموظفون، تظهر الحاجة الملحة لدراسة مشكلة فقدان الأمان الوظيفي وفهم أبعاده

زيادة يساعد ذلك المؤسسات في تطوير استراتيجيات وسياسات تهدف إلى تعزيز الاستقرار الوظيفي و

 .ق أهدافهاسسة على تحقيرضا الموظفين، وهو ما ينعكس إيجاباً على الأداء العام ويعزز من قدرة المؤ

لى بيانات يهدف هذا البحث إلى تقديم توصيات وحلول مبنية ع :أهمية الدراسة في إيجاد حلول عملية .8

هم في تحسين ونتائج ميدانية، تساعد المؤسسات على تعزيز بيئة العمل وجعلها أكثر استقرارًا، مما يسا

ول توفير برامج لأمان الوظيفي. يمكن أن تشمل هذه الحلالأداء وتقليل الآثار السلبية المرتبطة بفقدان ا

 تطوير مهني، وتبني سياسات توظيف مرنة، وتعزيز التواصل الداخلي لتحقيق شفافية أكبر حول

 .السياسات التنظيمية
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 أهمية الدراسة

 أهمية الدراسة على المستوى الفردي .1

 ثير فقدان الأمان الوظيفي على الموظفين منتلعب هذه الدراسة دورًا مهمًا في تسليط الضوء على تأ
شأن بالناحية النفسية والمهنية. يشعر الموظفون الذين يعانون من عدم الاستقرار الوظيفي بقلق متزايد 

مستقبلهم المهني، مما ينعكس على صحتهم النفسية والجسدية وعلى قدرتهم في العمل. تعتبر معرفة 
ن في خطوة أساسية لفهم طبيعة الضغوط النفسية التي يواجهها الموظفو الأبعاد المختلفة لهذه التأثيرات 

 .ظل تزايد معدلات البطالة وانعدام الاستقرار في سوق العمل

ن بالإضافة إلى ذلك، توفر هذه الدراسة للموظفين فهماً أعمق لكيفية التعامل مع مشاعر فقدان الأما
ة للتكيف مع الضغوط الناتجة عنها. من خلال الوظيفي، مما يمكنهم من تطوير استراتيجيات شخصي

 هذه الدراسة، يمكن للموظفين التعرف على أهمية تطوير مهاراتهم الشخصية والمهنية لمواجهة تحديات
 .المستقبل، وتعزيز فرصهم الوظيفية بغض النظر عن التغيرات في سوق العمل

 أهمية الدراسة للمؤسسات .2

ان بالنسبة للمؤسسات، حيث تساعد في توضيح مدى التأثير السلبي لفقدتكتسب هذه الدراسة أهمية كبيرة 
الأمان الوظيفي على أداء الموظفين ورضاهم. يعتبر الموظف الذي يشعر بالأمان في عمله أكثر قدرة 
، على التركيز والإنتاجية، حيث يكون مهيأً للعمل بجدية وبدون ضغوط خارجية تؤثر عليه. في المقابل

ن فون الذين يفتقدون الأمان الوظيفي من انخفاض مستويات الرضا والإنتاجية، وقد يتوجهو يعاني الموظ
 .نحو ترك العمل، مما يؤدي إلى زيادة معدل دوران الموظفين في المؤسسة

مثل  بالتالي، تساعد هذه الدراسة في توجيه الشركات لتبني سياسات واستراتيجيات تدعم الأمان الوظيفي،
وير مهني مستدامة، وضمان الشفافية في إجراءات التوظيف والتسريح. أيضًا، تساهم توفير برامج تط

الدراسة في تحفيز المؤسسات لتطوير بيئة عمل تدعم الصحة النفسية للموظفين، وتقلل من معدلات 
وغير شرة الإجهاد والتوتر، مما يعزز الولاء المؤسسي ويرفع من كفاءة الأداء الجماعي. معرفة الآثار المبا

قة، المباشرة لفقدان الأمان الوظيفي تساعد المؤسسات على اتخاذ قرارات إدارية مبنية على بيانات دقي
 .وتضمن استمرارية ونجاح الأعمال على المدى الطويل
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 أهمية الدراسة على مستوى المجتمع .3

 مع ككل، حيث يؤثريتجاوز تأثير فقدان الأمان الوظيفي الحدود الفردية والمؤسسية، ليصل إلى المجت
بشكل كبير على الأوضاع الاقتصادية والاجتماعية. الموظفون الذين يعانون من عدم الأمان الوظيفي 

هذا  يميلون إلى تقليل استهلاكهم والحد من الإنفاق، وذلك بسبب القلق المستمر بشأن مستقبلهم المالي.
لى السلع والخدمات، وبالتالي تتأثر السلوك يؤدي إلى تباطؤ النمو الاقتصادي، حيث يقل الطلب ع

 .الشركات المحلية سلبًا

كذلك، تؤدي مشكلة فقدان الأمان الوظيفي إلى تأثيرات اجتماعية، حيث يعاني الموظفون وأسرهم من 
ب ضغوط نفسية، مما يؤدي إلى تفاقم المشكلات الاجتماعية، مثل القلق الأسري وزيادة معدلات الاكتئا

طوير تى نتائج هذه الدراسة، يمكن لصناع القرار في الحكومات والمجتمعات العمل على والعزلة. وبناءً عل
ة سياسات وبرامج دعم تعزز من استقرار الموظفين، مثل تحسين قوانين العمل وتطوير برامج دعم العمال

 .لضمان حصول الموظفين على حقوقهم وتعزيز استقرارهم

 أهمية الدراسة للمجال الأكاديمي .4

بر هذه الدراسة إضافة قيمة للأبحاث الأكاديمية، حيث تساهم في تسليط الضوء على قضية جديدة تعت
مان في مجال إدارة الموارد البشرية وعلم النفس التنظيمي. يساعد البحث في فهم العلاقة بين فقدان الأ

 يد من المعلوماتالوظيفي وأداء الموظفين بشكل علمي ودقيق، مما يتيح للأكاديميين والباحثين المز 
 .لتطوير أبحاث إضافية تدعم الفهم العميق لهذا الموضوع

كما تساهم الدراسة في تطوير نظريات ونماذج جديدة حول تأثيرات فقدان الأمان الوظيفي في بيئات 
 العمل الحديثة، حيث تساعد النتائج في توجيه الباحثين نحو دراسة العلاقات المتشابكة بين الضغوط

افة إلى والأداء الوظيفي، والعوامل التي تزيد أو تقلل من تأثير الأمان الوظيفي على الأداء. إضالنفسية 
ذلك، توفر الدراسة بيانات وتجارب عملية يمكن الاعتماد عليها لتطوير برامج تدريبية أو ورش عمل 

 .تساهم في تعزيز الأمان الوظيفي داخل المؤسسات

 الاقتصادية والتكنولوجية أهمية الدراسة في ظل التحولات .5

في ظل التحولات الاقتصادية السريعة التي يشهدها العالم، أصبح الأمان الوظيفي من أهم القضايا التي 
تشغل أذهان الموظفين وأصحاب العمل على حد سواء. حيث تؤدي الأزمات الاقتصادية المتتالية، مثل 
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على استقرار الوظائف وزيادة معدلات البطالة. أزمة كورونا والتضخم العالمي، إلى تأثيرات مباشرة 
وتساعد هذه الدراسة في تقديم رؤية واضحة حول كيفية تأثير هذه التحولات على الموظفين ودور 

 .المؤسسات في توفير بيئة عمل مستقرة

 كذلك، تلعب التكنولوجيا دورًا كبيرًا في تحويل بيئة العمل، حيث أصبحت الوظائف التقليدية مهددة
لتحولات الاندثار نتيجة للتوجه نحو الرقمنة والأتمتة. تبرز هذه الدراسة أهمية الأمان الوظيفي في ظل اب

مثل  التكنولوجية، وتسلط الضوء على كيفية تهيئة المؤسسات والموظفين للتكيف مع التغيرات المستقبلية،
 .تطوير مهارات جديدة تلائم احتياجات سوق العمل المستقبلي

 الدراسة لصناع القرارأهمية  .6

هم يمكن لهذه الدراسة أن تكون مرجعًا هامًا لصناع القرار في الحكومات والجهات التنظيمية، حيث تسا
راسة في تزويدهم بالمعلومات حول تأثير فقدان الأمان الوظيفي على أداء الأفراد والمؤسسات. تساعد الد

ف وتوفر حماية للموظفين في حال تعرضهم صناع القرار في تصميم سياسات تدعم استقرار الوظائ
 .ثةللبطالة، مثل تطوير برامج التأمين ضد البطالة وتحديث قوانين العمل لتتناسب مع المتغيرات الحدي

وبالإضافة إلى ذلك، تسهم الدراسة في تقديم توصيات عملية تساعد صناع القرار على فهم احتياجات 
ات تهدف إلى تعزيز فرص العمل المستدامة. توفر الدراسة سوق العمل والعمل على تطوير استراتيجي

رارات قاعدة بيانات موثوقة حول الأمان الوظيفي وتداعياته، مما يعزز من قدرة صناع القرار على اتخاذ ق
 .فعالة تدعم استقرار المجتمع والاقتصاد

 أهمية الدراسة في تطوير استراتيجيات الموارد البشرية .7

ن لدراسة أساسًا لتطوير استراتيجيات الموارد البشرية التي تهدف إلى تعزيز الأماتشكل نتائج هذه ا
الوظيفي، حيث يمكن للمؤسسات الاعتماد على هذه النتائج لتحسين سياساتها وإجراءاتها لضمان بيئة 

عور عمل أكثر استقرارًا. يساعد هذا البحث مديري الموارد البشرية في تحديد العوامل التي تؤثر على ش
 .الموظفين بالأمان وتقديم حلول عملية للحد من فقدان الأمان الوظيفي

كما تساهم الدراسة في توجيه مؤسسات الأعمال نحو توفير برامج دعم نفسي وتطوير مهني للموظفين، 
مما يعزز من قدرتهم على التكيف مع المتغيرات ويقلل من مستويات القلق والتوتر في بيئة العمل. تساعد 
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راسة أيضًا في تحديد أفضل الممارسات لبناء ثقافة تنظيمية داعمة وشفافة، حيث يساهم ذلك في تعزيز الد
 .رضا الموظفين ورفع مستويات الأداء المؤسسي

 أهمية الدراسة في تحقيق التنمية المستدامة .8

يما دامة، خاصة فتعد مشكلة فقدان الأمان الوظيفي من العقبات التي تواجه تحقيق أهداف التنمية المست
اة يتعلق بالعمل اللائق والنمو الاقتصادي. يساهم الشعور بعدم الأمان الوظيفي في انخفاض جودة الحي

وفقدان الثقة في سوق العمل، مما يعوق تحقيق الاستدامة الاجتماعية والاقتصادية. من خلال هذه 
 لمستدامة عن طريق توفير بيئة عملالدراسة، يمكن للمؤسسات والمجتمعات تعزيز سبل تحقيق التنمية ا

حلي مستقرة ومستدامة، حيث يشعر الموظفون بالثقة والراحة في وظائفهم، مما يسهم في دعم الاقتصاد الم
 .وتعزيز استقرار المجتمع

 الخاتمة .9

إن أهمية هذه الدراسة تكمن في تسليط الضوء على موضوع حيوي ومؤثر، وهو فقدان الأمان الوظيفي 
تواجه  على أداء الموظفين والمجتمع ككل. تسهم الدراسة في تقديم رؤية شاملة حول التحديات التي وتأثيره

ر الموظفين والمؤسسات في ظل المتغيرات الاقتصادية والتكنولوجية، وتوفر حلولًا عملية لصناع القرا
 .والمؤسسات لدعم استقرار الموظفين وتحقيق التنمية المستدامة

 أهداف الدراسة

مثل الهدف الرئيسي لهذه الدراسة في فحص تأثير فقدان الأمان الوظيفي على أداء العاملين، حيث يت
لمهني ايسعى البحث إلى تقديم تحليل شامل لكيفية تأثير هذا الشعور بعدم الاستقرار الوظيفي على الأداء 

اف ا الهدف الرئيسي أهدوالنفسي للموظفين، وأيضًا على مستوى التفاعل داخل بيئة العمل. تتفرع من هذ
ثانوية تهدف إلى توضيح مدى تأثير الأمان الوظيفي على مستوى الفرد والمؤسسة، ودور المؤسسات في 

 .تعزيز أو تخفيف هذا الشعور لدى الموظفين

 فهم العلاقة بين الأمان الوظيفي والأداء الوظيفي .1

ان الوظيفي، أو عدم وجوده، على أداء أحد الأهداف الأساسية لهذه الدراسة هو فهم كيف يؤثر الأم
الموظفين. من المعروف أن الأمان الوظيفي يمثل عاملًا مهمًا في تعزيز الرضا الوظيفي، حيث يشعر 
الموظف بأنه جزء من المنظمة بشكل مستدام ويشعر بالثقة في مستقبل وظيفته. في المقابل، عندما 
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ركيز والإنتاجية، مما ينعكس على أداء العمل. يشعر الموظف بأن منصبه مهدد، ينخفض مستوى الت
تهدف هذه الدراسة إلى تقديم نظرة واضحة حول كيفية تأثير هذه العوامل على الأداء الوظيفي للموظف 

 .من حيث جودة العمل، والالتزام، والتحفيز، والانخراط في المهام اليومية

 دراسة الأبعاد النفسية لفقدان الأمان الوظيفي .2

، الدراسة أيضًا إلى استكشاف الآثار النفسية التي تنشأ عن شعور الموظف بعدم الأمان الوظيفيتهدف 
اشر على مثل القلق، التوتر، والاكتئاب. تأثيرات فقدان الأمان الوظيفي تتجاوز بيئة العمل لتؤثر بشكل مب

 ة، تسعى الدراسة إلىالصحة النفسية والعلاقات الاجتماعية. من خلال البحث عن هذه الأبعاد النفسي
لحالة اتحديد كيفية تأثير فقدان الأمان الوظيفي على الحالة العقلية والنفسية للموظف، ومدى تأثير هذه 

 .على جودة حياته داخل العمل وخارجه

 تحديد العوامل التنظيمية المؤثرة في فقدان الأمان الوظيفي .3

ان تنظيمية التي تسهم في شعور الموظفين بعدم الأميتضمن هدف آخر لهذه الدراسة البحث في العوامل ال
الوظيفي. هناك عدة عوامل تنظيمية قد تؤدي إلى ذلك، مثل عدم الشفافية في السياسات الإدارية، 
وتغيرات الهياكل التنظيمية، وعدم وجود مسار وظيفي واضح. تهدف الدراسة إلى تحليل هذه العوامل 

سات شعور الموظفين بالأمان أو فقدانه. سيساعد هذا التحليل المؤس التنظيمية وتحديد مدى تأثيرها على
 .على فهم العناصر التي تحتاج إلى تحسين من أجل تحقيق بيئة عمل مستقرة

 تقديم توصيات لتعزيز الأمان الوظيفي .4

أحد الأهداف العملية لهذه الدراسة هو تقديم توصيات للمؤسسات حول كيفية تعزيز الأمان الوظيفي 
جموعة موزيادة استقرار الموظفين. بناءً على النتائج التي سيتم الوصول إليها، تهدف الدراسة إلى تطوير 

تقرار. من الإجراءات والتدابير التي يمكن للمؤسسات تبنيها لدعم موظفيها وتقليل مشاعر القلق وعدم الاس
ير حول السياسات التنظيمية، وتوفتشمل هذه التوصيات تحسين سياسة التواصل الداخلي، تعزيز الشفافية 

 .برامج دعم نفسي وتطوير مهني للموظفين

 دراسة تأثير الأمان الوظيفي على العلاقة بين الموظفين والمؤسسة .5

يؤدي فقدان الأمان الوظيفي إلى تآكل العلاقة بين الموظف والمؤسسة، حيث يشعر الموظف بأنه غير 
ا يؤدي إلى انخفاض مستويات الولاء والانتماء. تهدف الدراسة مرغوب فيه أو بأن دوره غير مستقر، مم
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إلى فهم كيف تؤثر مشاعر فقدان الأمان الوظيفي على العلاقة بين الموظف والمؤسسة، وكيف يمكن 
أن يؤدي تعزيز هذه العلاقة إلى تحسين الأداء العام للمؤسسة. ستبحث الدراسة أيضًا في استراتيجيات 

 .سي من خلال تحقيق استقرار أكبر للموظفينلتعزيز الولاء المؤس

 تحليل دور التغيرات الاقتصادية والتكنولوجية في فقدان الأمان الوظيفي .6

في ظل التغيرات الاقتصادية السريعة التي يشهدها العالم، أصبح الأمان الوظيفي قضية حيوية تهم 
ل حليل تأثير التغيرات الاقتصادية مثالموظفين وأصحاب العمل على حد سواء. تهدف هذه الدراسة إلى ت

لأتمتة. الركود أو التضخم على الأمان الوظيفي، وكذلك تأثير التطورات التكنولوجية مثل التحول الرقمي وا
ستساعد الدراسة في توضيح كيف يمكن للمؤسسات والموظفين التكيف مع هذه التغيرات، والعمل على 

 .ن الوظيفي الناتج عن هذه العواملتقليل التأثيرات السلبية لفقدان الأما

 دراسة تأثير فقدان الأمان الوظيفي على الابتكار والإبداع .7

 يعد الابتكار والإبداع عنصرين أساسيين في نجاح المؤسسات الحديثة، لكن فقدان الأمان الوظيفي قد
دفاع لاستقرار، يقل انيؤثر سلبًا على قدرة الموظفين على الابتكار. في بيئة عمل يسودها القلق وعدم ا

الموظفين نحو المبادرة وتقديم أفكار جديدة. تهدف هذه الدراسة إلى فحص كيف يؤثر فقدان الأمان 
يات الوظيفي على قدرة الموظفين على الإبداع، وكيف يمكن للمؤسسات تعزيز الأمان الوظيفي لزيادة مستو 

 .الابتكار والإبداع بين الموظفين

 ين الأمان الوظيفي والأداء الجماعياستكشاف العلاقة ب .8

 تهدف الدراسة أيضًا إلى استكشاف كيف يؤثر الأمان الوظيفي على أداء الفرق الجماعية. عندما يشعر
ائفهم الموظفون بعدم الأمان، قد يؤدي ذلك إلى توترات داخل الفريق، حيث يتنافس الأفراد للحفاظ على وظ

لأمان اف المشتركة. ستركز الدراسة على فهم هذه العلاقة وتأثير ابدلًا من التعاون من أجل تحقيق الأهد
 .الوظيفي على الأداء الجماعي، وكيف يمكن للمؤسسات بناء فرق عمل أكثر استقرارًا وفعالية

 تحليل تأثير الأمان الوظيفي على التفاعل بين المديرين والموظفين .9

النجاح في بيئة العمل، لكن فقدان الأمان الوظيفي  التفاعل بين المديرين والموظفين يعتبر أحد عناصر
يمكن أن يؤدي إلى تراجع مستوى الثقة والتواصل بين الطرفين. من أهداف الدراسة فحص كيف يؤثر 
الأمان الوظيفي على هذه العلاقة، وكيف يمكن للمديرين دعم الموظفين في ظل بيئة متغيرة لتعزيز 
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دراسة رؤى حول كيفية تعزيز العلاقة بين الموظفين والمديرين لضمان مستويات الثقة والتعاون. ستقدم ال
 .أداء وظيفي مستقر

 تقييم فعالية سياسات الموارد البشرية في دعم الأمان الوظيفي .10

دف تعد سياسات الموارد البشرية أحد العوامل الرئيسية في تشكيل شعور الموظف بالأمان أو فقدانه. ته
ير الية السياسات الحالية في المؤسسات، مثل سياسات التوظيف، التدريب، والتطو الدراسة إلى تقييم فع

المهني، في دعم الأمان الوظيفي. من خلال هذا التحليل، يمكن تقديم توصيات حول كيفية تحسين 
 .سياسات الموارد البشرية لتحقيق بيئة عمل أكثر استقرارًا للموظفين

 ن الوظيفي في بيئات العمل الحديثةوضع إطار مفاهيمي لدراسة الأما .11

إليه  أحد الأهداف الأكاديمية لهذه الدراسة هو تطوير إطار مفاهيمي يمكن للباحثين والمؤسسات الاستناد
ديم لفهم الأمان الوظيفي وتأثيره على أداء الموظفين في بيئات العمل الحديثة. ستساعد الدراسة في تق

لولاء ن الوظيفي وعوامل مختلفة مثل الأداء النفسي، والإنتاجية، وانموذج نظري يوضح العلاقة بين الأما
 المؤسسي. هذا الإطار يمكن أن يكون مرجعًا للباحثين والأكاديميين في دراسة حالات مختلفة وتحليل

 .تأثيرات الأمان الوظيفي في سياقات متعددة

 تساؤلات الدراسة

 اء الوظيفي للموظف؟ما مدى تأثير فقدان الأمان الوظيفي على الأد .1

أداء يُعد هذا التساؤل الأساسي في هذه الدراسة، إذ يحاول تحديد العلاقة بين فقدان الأمان الوظيفي و 
الموظف. غالبًا ما يعاني الموظفون الذين يشعرون بانعدام الأمان في وظائفهم من تدني مستويات 

فية الأداء المؤسسي. ستبحث الدراسة في كي الإنتاجية والجودة في الأداء، مما يؤدي إلى تراجع فعالية
عمل، والقدرة تأثر الجوانب المختلفة للأداء الوظيفي، مثل الالتزام بالمواعيد النهائية، والجودة في تقديم ال

 .على الابتكار، ومستوى الإبداع عند العاملين

 ما هي الآثار النفسية لفقدان الأمان الوظيفي على العاملين؟ .2

لتساؤل الآثار النفسية التي تترتب على شعور الموظف بعدم الأمان في وظيفته، مثل القلق، يشمل هذا ا
التوتر، والاكتئاب. يتمثل الهدف من هذا التساؤل في تحديد كيف يؤثر فقدان الأمان الوظيفي على 

الإنتاج. من الصحة النفسية للعاملين، وكيف تؤثر هذه الحالة النفسية بدورها على قدرتهم على التركيز و 
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خلال الإجابة على هذا التساؤل، يمكن للمؤسسات أن تفهم مدى تأثير الأمان الوظيفي على الحالة 
 .النفسية للموظف وتطوير سياسات تساعد في تقليل هذه الآثار

 ما هي العوامل التنظيمية التي تساهم في شعور الموظفين بفقدان الأمان الوظيفي؟ .3

م يد العوامل الداخلية في بيئة العمل التي قد تؤدي إلى شعور الموظفين بعديتعلق هذا التساؤل بتحد
تنظيمي، الاستقرار في وظائفهم. قد تتضمن هذه العوامل السياسات الإدارية غير الشفافة، تغيرات الهيكل ال

قلة التواصل الواضح حول مستقبل المؤسسة، ونقص الفرص للتطوير والترقي. يسعى هذا التساؤل إلى 
فهم مدى تأثير هذه العوامل على مشاعر الموظفين بالأمان الوظيفي وتقديم توصيات لتحسين هذه 

 .الجوانب داخل المؤسسة

 ما هو تأثير فقدان الأمان الوظيفي على الولاء والانتماء المؤسسي؟ .4

وظف ؤسسة. الميستهدف هذا التساؤل معرفة العلاقة بين فقدان الأمان الوظيفي ومستوى ولاء الموظفين للم
انعدام  الذي يشعر بالأمان في مكان عمله يكون غالبًا أكثر ولاءً وانتماءً للمؤسسة، بينما يمكن أن يؤدي

الأمان إلى انخفاض مستويات الولاء وزيادة معدلات ترك العمل. من خلال الإجابة عن هذا التساؤل، 
الأمان الوظيفي على العلاقة بين تهدف الدراسة إلى مساعدة المؤسسات في فهم كيف يؤثر فقدان 

 .الموظف والمؤسسة، وتقديم استراتيجيات لتعزيز الانتماء المؤسسي رغم التحديات

 كيف يؤثر فقدان الأمان الوظيفي على الأداء الجماعي والتعاون بين الموظفين؟ .5

وظيفي بشكل العمل الجماعي هو أساس نجاح العديد من المؤسسات، ويمكن أن يؤثر فقدان الأمان ال
لشعور كبير على ديناميكية الفرق وفعالية التعاون بين الموظفين. يسعى هذا التساؤل إلى فهم كيف يؤثر ا

داف بعدم الأمان على مستوى التفاعل بين الموظفين، وعلى قدرتهم على العمل معًا بفعالية لتحقيق الأه
الوظيفي يؤدي إلى تنافس غير صحي بين المشتركة. يهدف أيضًا إلى دراسة ما إذا كان فقدان الأمان 

 .الموظفين أو يؤثر سلبًا على روح الفريق

 ما هو تأثير الأمان الوظيفي على التحفيز والإبداع لدى الموظفين؟ .6

يرتبط هذا التساؤل بالابتكار والإبداع في بيئة العمل، حيث يعتبر الأمان الوظيفي عاملًا أساسيًا لتحفيز 
ير الإبداعي وتقديم أفكار جديدة. في بيئات عمل غير مستقرة، غالبًا ما يتجنب الموظفين على التفك

الموظفون المخاطرة أو تقديم مقترحات جديدة خوفًا من فقدان وظائفهم. تهدف الدراسة من خلال هذا 
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صيات التساؤل إلى تحديد مدى تأثير الأمان الوظيفي على قدرة الموظفين على الابتكار والإبداع، وتقديم تو 
 .للمؤسسات لدعم بيئة عمل مشجعة على الابتكار

 كيف تتفاعل بيئة العمل مع فقدان الأمان الوظيفي؟ .7

يشمل هذا التساؤل فهم كيف تؤثر بيئة العمل بشكل عام على شعور الموظفين بالأمان الوظيفي، سواء 
يهدف هذا التساؤل إلى من خلال أسلوب الإدارة، العلاقات بين الموظفين، أو السياسات المؤسسية. 

لوظيفي، تحليل التفاعلات المختلفة في بيئة العمل وتحديد العوامل التي تسهم في تحسين أو تقليل الأمان ا
 .مما يسهم في تعزيز بيئة عمل مستقرة وإيجابية

 كيف يؤثر الأمان الوظيفي على التفاعل بين المديرين والموظفين؟ .8

ؤثر مشاعر فقدان الأمان الوظيفي على مستوى الثقة والتواصل بين يستهدف هذا التساؤل تحليل كيف ت
 المديرين والموظفين. غالبًا ما يؤدي فقدان الأمان الوظيفي إلى تراجع مستوى الثقة بين الموظفين

ول والمديرين، مما يؤثر على التفاعل اليومي وعلى تنفيذ المهام. يهدف هذا التساؤل إلى تقديم رؤى ح
 .العلاقة بين المديرين والموظفين لضمان أداء وظيفي مستقر وتحقيق الأهداف المشتركةكيفية تعزيز 

 ما هو دور التغيرات الاقتصادية والتكنولوجية في تعزيز أو تقليل الأمان الوظيفي؟ .9

ي قضية في ظل التحولات الاقتصادية والتكنولوجية المتسارعة، مثل الرقمنة والأتمتة، أصبح الأمان الوظيف
ي شائكة للعديد من المؤسسات. يسعى هذا التساؤل إلى فهم كيف تؤثر هذه التغيرات على الأمان الوظيف
ف. للموظفين، وكيف يمكن للمؤسسات التعامل مع هذه التحديات لضمان استمرارية العمل واستقرار الوظائ

رات وتقديم فرص يهدف هذا التساؤل إلى تقديم توصيات حول كيفية تكيّف المؤسسات مع هذه التغي
 .تدريبية وبرامج تطوير مهني تساعد الموظفين على التكيف

 ما مدى فعالية سياسات الموارد البشرية في دعم الأمان الوظيفي؟ .10

رها تهدف الدراسة من خلال هذا التساؤل إلى تقييم فعالية سياسات الموارد البشرية في المؤسسات وتأثي
د هذا التساؤل للمؤسسات فهم نقاط القوة والضعف في سياسات الموار  على تعزيز الأمان الوظيفي. يتيح

ل البشرية الحالية، مثل برامج التدريب، الترقية، والسياسات الخاصة بالتوظيف وإنهاء العمل. من خلا
تقرارًا تحليل هذا التساؤل، يمكن تقديم توصيات لتحسين سياسات الموارد البشرية لتحقيق بيئة عمل أكثر اس

 .انًا للموظفينوأم



15 
 

 كيف يمكن للمؤسسات استخدام نتائج الدراسة لتحسين بيئة العمل؟ .11

مة يسعى هذا التساؤل إلى تحديد كيفية استفادة المؤسسات من نتائج هذه الدراسة لتطوير بيئة عمل داع
زز من ومستقرة. من خلال تحليل البيانات والنتائج، يمكن للمؤسسات اعتماد استراتيجيات وسياسات تع

داء الأمان الوظيفي وتقلل من معدلات القلق وعدم الاستقرار بين الموظفين، مما ينعكس إيجابًا على الأ
 .الكلي للمؤسسة

 منهجية البحث

 نوع الدراسة وتصميمها .1

تعتبر هذه الدراسة من النوع الوصفي التحليلي، حيث تهدف إلى وصف وتحليل ظاهرة فقدان الأمان 
ظاهرة، على الأداء الوظيفي للعاملين. تم تصميم الدراسة بحيث توفر نظرة شاملة حول ال الوظيفي وتأثيرها

م المنهج مع التركيز على العلاقة بين المتغيرين الأساسيين وهما الأمان الوظيفي والأداء الوظيفي. استخدا
 .ثرةالمؤثرة والمتأالوصفي التحليلي يساعد على فهم جوانب مختلفة من المشكلة من خلال دراسة العوامل 

 مجتمع الدراسة .2

مجتمع الدراسة يشمل الموظفين في مؤسسات تعمل ضمن قطاعات متعددة، حيث تختلف هذه المؤسسات 
 من حيث الهيكل التنظيمي، والبيئة التشغيلية، وسياسات الموارد البشرية. الهدف من هذا التنوع في

رب الموظفين في بيئات عمل مختلفة، مما يساعد المجتمع هو الحصول على بيانات متنوعة تعكس تجا
 .على فهم شامل للمشكلة

 اختيار العينة .3

لى عدة تم استخدام أسلوب العينة العشوائية الطبقية لاختيار المشاركين في الدراسة. تم تقسيم المجتمع إ
من كل طبقة،  طبقات بناءً على عوامل مختلفة مثل القطاع، والمستوى الوظيفي، وعدد سنوات الخبرة.

تم اختيار عينة عشوائية تُمثل الموظفين في كل فئة. ويتيح هذا الأسلوب ضمان تمثيل جميع فئات 
 .الموظفين ووجهات نظرهم حول الأمان الوظيفي وأداء العمل

مشارك، حيث يسهم هذا الحجم في الحصول على بيانات  300إلى  200حجم العينة المُختار يتراوح بين 
ت تدعم صحة النتائج الإحصائية. ومن المتوقع أن تتراوح استجابات العينة بين التقييما غنية ودقيقة

 .لوظيفياالإيجابية والسلبية، مما يُمكن الباحث من الوصول إلى استنتاجات دقيقة حول تأثير فقدان الأمان 
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 أدوات جمع البيانات .4

 :معلومات شاملة ودقيقة لجمع البيانات، تم استخدام أدوات متنوعة تضمن الحصول على

 تم تصميم استبيان خاص بهذه الدراسة يتضمن مجموعة من الأسئلة المغلقة  :الاستبيان
وي والمفتوحة، ويغطي عدة محاور تتعلق بالأمان الوظيفي والأداء. تم إعداد الاستبيان بحيث يحت

لأداء الوظيفي. على أسئلة تقيس مستوى الشعور بالأمان الوظيفي، وتأثير هذا الشعور على ا
م تكما تضمن الاستبيان أسئلة حول الجوانب النفسية والسلوكية المرتبطة بالأمان الوظيفي. وقد 

 اختبار الاستبيان من خلال إجراء دراسة تجريبية للتأكد من وضوح الأسئلة وفعالية الأداة في
 .قياس المتغيرات المطلوبة

 بر في المعلومات، تم إجراء مقابلات لضمان الحصول على عمق أك :المقابلات الشخصية
شخصية مع عدد من المشاركين من مختلف القطاعات. تضمنت المقابلات أسئلة مفتوحة تهدف 

ي. إلى استكشاف مشاعر الموظفين وآرائهم حول الأمان الوظيفي، وكيفية تأثيره على أدائهم اليوم
 جربة، مما يوفر تفاصيل أكثر دقةتساعد هذه المقابلات في فهم السياق النفسي والاجتماعي للت

 .حول الأبعاد التي قد لا تتضح في الاستبيان

 د يشمل تحليل السياسات الداخلية للمؤسسات، وتقارير الأداء، ووثائق الموار  :تحليل الوثائق
البشرية التي تتعلق بسياسات الاستقرار الوظيفي. يساعد تحليل هذه الوثائق على فهم كيف 

مع الأمان الوظيفي، وما السياسات التي تعتمدها لدعم الموظفين في حال تتعامل المؤسسات 
 .حدوث تغيرات في بيئة العمل

 أدوات قياس البيانات .5

 تم استخدام مقياس ليكرت ذو الخمسة مستويات لتقييم استجابات  :مقياس ليكرت الخماسي
ف اعد هذا المقياس في تصنيالمشاركين حول الأسئلة المتعلقة بالأمان الوظيفي وأداء العمل. يس

ر الاستجابات وتحليلها إحصائيًا بسهولة، مما يُمكن من الوصول إلى استنتاجات دقيقة حول تأثي
 .الأمان الوظيفي

 ستُستخدم أدوات التحليل الإحصائي مثل البرنامج الإحصائي :التحليل الإحصائي SPSS  لتحليل
طات والانحرافات المعيارية، وتحليل التباين البيانات. يساعد هذا البرنامج على حساب المتوس
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واختبار الارتباط بين المتغيرات. يهدف التحليل الإحصائي إلى التحقق من صحة الفرضيات 
 .واستخلاص نتائج دقيقة تعكس تأثير الأمان الوظيفي على الأداء

 فرضيات الدراسة .6

لبيانات ت محتملة سيتم اختبارها بناءً على اتستند الدراسة إلى مجموعة من الفرضيات التي تُمثل استنتاجا
 :التي تم جمعها

 الفرضية الأولى: يوجد تأثير مباشر بين الأمان الوظيفي ومستوى الأداء الوظيفي للموظفين. 

 ئهالفرضية الثانية: الأمان الوظيفي يؤثر على الحالة النفسية للموظف، وبالتالي على جودة أدا. 

  ل في الشعور بالأمان الوظيفي بين فئات الموظفين بناءً على عوام الفرضية الثالثة: توجد فروق
 .مثل القطاع، أو المستوى الوظيفي، أو سنوات الخبرة

 لأمان الفرضية الرابعة: السياسات التنظيمية الداخلية لها دور مؤثر في تعزيز أو تقليل الشعور با
 .الوظيفي بين الموظفين

 مراحل جمع البيانات .7

  ل تم تصميم أدوات جمع البيانات والتحقق منها من خلا :ولى: التحضير والتخطيطالمرحلة الأ
إجراء اختبار تجريبي على عينة صغيرة لضمان صلاحيتها ووضوحها. كما تمت مراجعة 

 .الاستبيان والمقابلات لتفادي أي غموض قد يؤثر على جودة البيانات

 ركين تم توزيع الاستبيان على المشا :تالمرحلة الثانية: توزيع الاستبيان وإجراء المقابلا
وعة المستهدفين باستخدام أسلوب العينة العشوائية الطبقية. وفي الوقت ذاته، تم التنسيق مع مجم

 .مختارة من الموظفين لإجراء المقابلات الشخصية، وتم تسجيل استجاباتهم وتحليلها لاحقًا

 لإحصائي اات، تم إدخالها إلى برنامج التحليل بعد جمع البيان :المرحلة الثالثة: تحليل البيانات
 .واستخدام الأدوات الإحصائية لتحليل وتفسير النتائج

 أخلاقيات البحث .8

 :تم اتخاذ جميع الإجراءات اللازمة لضمان احترام أخلاقيات البحث، بما في ذلك
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 هول انات بشكل مجتم الحفاظ على سرية هوية المشاركين وبياناتهم، وتقديم البي :سرية المعلومات
 .لضمان خصوصية المعلومات

 تم الحصول على موافقة جميع المشاركين في الدراسة، وتوضيح الغرض  :الموافقة المستنيرة
 .من البحث وأهدافه وحقوقهم في الانسحاب من الدراسة في أي وقت

 ان تائج وضمتم استخدام أساليب عشوائية لاختيار العينة وللتأكد من عدم تحيز الن :عدم التحيز
 .التمثيل العادل لجميع المشاركين

 تحليل البيانات واستخلاص النتائج .9

تم تطبيق مجموعة من الأساليب التحليلية لتفسير البيانات واختبار الفرضيات المطروحة. شملت هذه 
ام تخدالأساليب تحليل التباين واختبارات العلاقة بين المتغيرات للتحقق من صحة الفرضيات. كما تم اس

ماط التحليل النوعي للبيانات من المقابلات الشخصية، حيث تم ترميز الإجابات وتحليلها لاستخلاص الأن
 .الرئيسية التي تعكس تأثير فقدان الأمان الوظيفي

 تحديات البحث وطرق التعامل معها .10

مع  راسة. تم التعاملواجهت الدراسة عدة تحديات تتعلق بجمع البيانات من عينة كبيرة وتنوع مجتمع الد
 :هذه التحديات من خلال

 نتم وضع جدول زمني واضح لتنفيذ مراحل البحث والتأكد من التزام المشاركي :التخطيط المسبق. 

 ساعدت المقابلات الشخصية إلى جانب الاستبيانات في الحصول  :تنويع أساليب جمع البيانات
 .على بيانات أكثر تفصيلًا وعمقًا حول الظاهرة

 

 يكل البحثه

 المقدمة .1

 تعتبر المقدمة من أهم أجزاء البحث، حيث تقدم للقارئ خلفية عن الموضوع وتوضح سياقه وأهميته. في
 :هذه الدراسة، تشمل المقدمة النقاط التالية
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 أثيره شرح الأسباب التي دفعت الباحث للاهتمام بدراسة فقدان الأمان الوظيفي وت :تحديد المشكلة
 .على الأداء

 توضيح لماذا يعد فهم هذا التأثير أمرًا حيويًا للمنظمات في ظل التغيرات :همية الموضوعأ 
 .السريعة في بيئة العمل

 لأمان تحديد الأهداف الرئيسية التي يسعى البحث لتحقيقها، مثل فهم العلاقة بين ا :أهداف البحث
 .الوظيفي والأداء الوظيفي

 ة التي سيتم الإجابة عليها خلال الدراسةتقديم الأسئلة الأساسي :تساؤلات البحث. 

 مراجعة الأدبيات .2

وظيفي تتضمن مراجعة الأدبيات استعراضًا شاملًا للأبحاث والدراسات السابقة المتعلقة بفقدان الأمان ال
 :وأثره على الأداء. تشمل العناصر الأساسية

 الوظيفي وتأثيره على  تقديم نظريات مختلفة تفسر مفهوم الأمان :نظريات الأمان الوظيفي
 .الموظفين

 تاجات تحليل الدراسات التي تناولت الموضوع، مع التركيز على النتائج والاستن :الأبحاث السابقة
 .التي توصلت إليها

 مما تحديد النقاط التي لم يتم تناولها بشكل كافٍ في الأبحاث السابقة :الفجوات في الأدبيات ،
 .يبرر الحاجة للدراسة الحالية

 منهجية البحث .3

 :يعد هذا القسم توضيحًا لكيفية إجراء البحث، ويشمل النقاط التالية

 وصف التصميم المستخدم )وصفي، تحليلي، تجريبي، إلخ( :تصميم البحث. 

 توضيح حجم العينة، معايير اختيار المشاركين، وأسلوب اختيارهم :مجتمع الدراسة والعينة. 

 المستخدمة، مثل الاستبيانات والمقابلات، مع شرح كيفية عرض الأدوات :أدوات جمع البيانات 
 .تصميمها
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 تفاصيل عن كيفية تنفيذ عملية جمع البيانات، بما في ذلك الجدول  :إجراءات جمع البيانات
 .الزمني والإجراءات المتبعة

 شرح الأساليب الإحصائية والنوعية المستخدمة في تحليل البيانات :طرق التحليل. 

 بحثنتائج ال .4

 :يتم تخصيص هذا القسم لعرض النتائج التي تم التوصل إليها من خلال تحليل البيانات. يتضمن

 تقديم البيانات الإحصائية من الاستبيانات، مثل المتوسطات والانحرافات  :النتائج الكمية
 .المعيارية، واختبارات الفرضيات

 لات وتحليل الموضوعات الرئيسية تلخيص الردود التي تم جمعها من المقاب :النتائج النوعية
 .التي تم استخراجها

 استخدام الجداول والرسوم البيانية لتوضيح النتائج بشكل مرئي :العرض البياني. 

 مناقشة النتائج .5

 :يتناول هذا القسم تفسير النتائج وعلاقتها بالبحث السابق. يتضمن

 ث والأدبيات السابقةشرح كيفية ارتباط النتائج بتساؤلات البح :تفسير النتائج. 

 ت مناقشة أي فروق ملحوظة بين النتائج وما تم الإبلاغ عنه في الدراسا :الفروق والاختلافات
 .السابقة

 استعراض كيفية استخدام النتائج في تطوير السياسات والاستراتيجيات داخل  :تطبيق النتائج
 .المنظمات

 الاستنتاجات .6

 :راسة ويشمليحتوي هذا القسم على ملخص شامل للد

 تلخيص ما تم تحقيقه بالنسبة للأهداف المحددة في المقدمة :إعادة صياغة الأهداف. 

 ذكر الاستنتاجات الرئيسية التي يمكن استخلاصها من البحث :أهم الاستنتاجات. 

 تقديم توصيات بناءً على النتائج، مثل اقتراحات لتحسين الأمان الوظيفي وزيادة  :التوصيات
 .فيالأداء الوظي
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 القيود والتحديات .7

 :في هذا القسم، يجب توضيح أي قيود واجهت الدراسة، مثل

 مثل صعوبة الوصول إلى بعض المشاركين أو التحديات في :المشاكل المرتبطة بجمع البيانات 
 .تصميم الاستبيانات

 توضيح كيف قد تؤثر قيود العينة أو التصميم على تعميم النتائج :العموميات. 

 ات للبحوث المستقبليةمقترح .8

ئج هذه يجب أن يحتوي هذا القسم على أفكار حول الأبحاث المستقبلية التي يمكن القيام بها بناءً على نتا
 :الدراسة. قد تشمل

 مثل دراسة تأثير الأمان الوظيفي على قطاعات أو بيئات عمل مختلفة :موضوعات جديدة. 

 لطوليةلجمع البيانات، مثل الأبحاث التجريبية أو ااقتراح استخدام أساليب جديدة  :أساليب جديدة. 

 المراجع .9

يجب أن يتضمن هذا القسم قائمة بجميع المصادر التي تم الاستناد إليها خلال البحث، مع الالتزام 
 .(MLA أو APA مثل) بأسلوب الاقتباس المتبع

 

 هيكل البحث

 المقدمة

ية بحث مهمًا، بدءًا من الإشارة إلى الظواهر العالميجب أن تكون المقدمة جذابة وتوضح لماذا يعد ال
 المرتبطة بفقدان الأمان الوظيفي، مثل الأزمات الاقتصادية وتأثيرها على سوق العمل. يُفضل توضيح

أهمية  المفاهيم الأساسية مثل "الأمان الوظيفي" و"الأداء الوظيفي"، ثم الانتقال إلى النقاط التي تبرز
 :البحث، مثل

  متة التركيز على التغيرات في طبيعة العمل، خاصة مع تأثير التكنولوجيا والأت :الحاليالسياق
 .على الأمان الوظيفي
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 مناقشة كيف يمكن أن يؤثر فقدان الأمان الوظيفي على صحة  :الأبعاد الاجتماعية والنفسية
 .الموظف النفسية والعلاقات في مكان العمل

 مراجعة الأدبيات

هر يات مهمة لأنها تضع الدراسة في إطار أكبر من الأبحاث السابقة، وبالتالي تُظتعتبر مراجعة الأدب
حث كيف يمكن أن تسهم هذه الدراسة في تطوير الفهم الحالي حول الأمان الوظيفي. يتطلب هذا القسم الب

ون في مقالات أكاديمية، تقارير، وكتب متخصصة لتحليل النتائج السابقة وتحديد الفجوات. يجب أن تك
 .المعلومات مرتبة بشكل منطقي، بحيث تدعم الفرضيات المطروحة في البحث

 منهجية البحث

يجب أن يكون هذا القسم مفصلًا وواضحًا، حيث يوضح كيفية الوصول إلى النتائج. من المهم التأكيد 
يضًا، انات. أعلى الشفافية في اختيار العينة والأدوات، والتأكيد على استخدام أساليب موثوقة لجمع البي

قة ، لتحليل العلاt ينبغي توضيح الطرق الإحصائية المستخدمة، مثل استخدام تحليل الانحدار أو اختبار
 .بين المتغيرات

 نتائج البحث

هذا هو قسم البيانات الأساسية، حيث يجب عرض النتائج بشكل موضوعي. يُفضل استخدام الجداول 
مع توضيح  ت. من المهم أن يتم الفصل بين النتائج الكمية والنوعية،والرسوم البيانية لتسهيل قراءة البيانا

 .كيف تدعم كل مجموعة بيانات الفرضيات المطروحة

 مناقشة النتائج

رقام ينبغي أن تكون هذه المناقشة تحليلًا نقديًا للنتائج، حيث يتم تفسير المعاني الحقيقية وراء الأ
جب ج الفرضيات، وأين يوجد التناقض مع الأدبيات السابقة. يوالمعلومات. يتم مناقشة كيف تدعم النتائ

 .أيضًا مناقشة الآثار المترتبة على النتائج من حيث الممارسات الإدارية وتطوير سياسات جديدة

 الاستنتاجات

تدعم  يجب أن تتضمن الاستنتاجات تلخيصًا واضحًا لما تم تحقيقه، مع التركيز على النقاط الرئيسية التي
اب اجات البحث. ينبغي أن تكون التوصيات قائمة على الأدلة المقدمة في الدراسة، مما يساعد أصحاستنت

 .القرار في المنظمات على فهم كيفية تحسين الأمان الوظيفي
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 القيود والتحديات

يجب أن تكون هذه النقطة صادقة وتوضح العقبات التي قد تؤثر على نتائج البحث. يُفضل الاعتراف 
 .از محتمل، مثل تأثير العينة أو الأساليب المستخدمةبأي انحي

 مقترحات للبحوث المستقبلية

 هذا القسم يساعد في تقديم قيمة إضافية للبحث من خلال تقديم أفكار جديدة يمكن استكشافها. يُفضل
ت أن تكون المقترحات مرتبطة بالفجوات التي تم تحديدها في مراجعة الأدبيات أو النتائج التي توصل

 .إليها الدراسة

 المراجع

 يجب أن تكون قائمة المراجع منظمة بدقة، وفقًا لنمط الاقتباس المعتمد، ويجب تضمين جميع المصادر
 .المستخدمة لدعم البحث

 

 

 

 

 

 

 

 

 ملخص البحث

إن مفهوم الأمن الوظيفي ليس بالأمر الواضححححححححححححححح في كثير من مؤسححححححححححححححسحححححححححححححححات القطاع العام على وجه 
 ا لتوافق متطلبات النجاح مع مقتضححححيات هذا الأمن الوظيفي فعنه عادة ما يكون الخصححححوص. إلا أنه نظرً 
 مباشرة في مؤسسات العمل المختلفة. وغيرمطبقًا ولو بصورة نسبية 
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إنتاجية  وذاتالأمن الوظيفي من أهم ركائز النجاح في أي مؤسسة كانت فلا توجد مؤسسة ناجحة  ويعد
س. به جميع موظفيها. والعكس لا يأتي إلا بالعك ويتمتعحقق فيها الأمن الوظيفي مت وكانمرتفعة، إلا 

ة ن عدم تحقق الأمن الوظيفي وتدني درجته في المؤسسة دائمًا ما ينعكس على إنتاجية تلك المؤسسأإذ 
 في مجال عملها.    ومتخصصةكانت تضم كفاءات عالية  وإن، حتى ونجاحها

 جميع وإنهاءلطمأنينة لدى الموظف على مسححتقبله الوظيفي، فكرة الأمن الوظيفي على رفع درجة ا وتقوم
صحححححححححححور القلق على ذلك المسحححححححححححتقبل. مما ينتج عنه اسحححححححححححتحواذ أعمال الوظيفة على كامل الطاقة الفكرية 
للموظف، وعدم انشحححححححححححغال تلك الطاقة بأية أمور أخرى تنقص من الانشحححححححححححغال الأول، وتشحححححححححححكل معوقات 

 لنتائجه. 

بي الموجهة لأعمال الوظيفة، دائمًا ما يكون لتلك المعوقات الفكرية دور سححححححححححححححلفمع نقص الطاقة الفكرية 
 يتحقق معها تفاني الموظف ولاعلى متطلبات تلك الوظيفة. فمعها لا ترتفع درجة الإخلاص في العمل، 

في أداء مهماته الوظيفية. كما أنه غالبًا ما يكون في حالة بحث عن جهات أخرى للعمل، مما يشحححححححححححححكل 
 تتسرب منه الطاقات والكفاءات العاملة  منفذًا

جز الأمن الوظيفي عدم اكتراث المسححححئولين بالإنتاجية، والتقليل من أهمية العمل المن مفوضححححاتومن أهم 
ومنها التداخل في  وسححححححححححححححبلهواقع الإنتاج الوظيفي  وإدراكمتابعة  وعدمعملية إنجازه.  واسححححححححححححححتسححححححححححححححهال
  .متخصصةمن قيمة المقترحات ال والتقليلالاختصاص، 

 إلى من لا وانصحححححححححرافهاوالتعيينات عن مسحححححححححتحقيها،  والترقياتكحجب المكافآت  والمحاباةونتائج التحيز 
عد من ييسححتحقها، أو إلى الأقل اسححتحقاقًا والمبالغة أو التحيز لأعمال بما لا تسححتدعيه من تقييمات. كما 

ثبات آليات واضحححححححححة  وعدمري مقوضححححححححات الأمن الوظيفي في مؤسححححححححسححححححححة العمل، الخلل في النظام الإدا
فت بل ومهماالمعايير العامة أو الخلل في تطبيقاتها. فالموظف في مثل تلك الأوضاع،  وانعدامومحددة، 

ة على متطلبات وظيفته، لن يتأتى له الوضححع الوظيفي المناسححب لإعمال تلك الكفاء وقدرتهدرجة كفاءته 
 . وقدرتهو كفاءته يحقق إنتاجية في عمله تتناسب مع عل ولن والقدرة

والمناسححححححححححححبة لإنتاجية جميع الطاقات  ةلأمن الوظيفي يشححححححححححححكل البيئة السححححححححححححليمهذا المفهوم نجد أن ا ومن
 اللازم لتحصيل أعلى إنتاجية ممكنة من الكفاءات العاملة.  والشرطالوظيفية، 
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 :مقدمة

المجالات السححححححححححححححياسححححححححححححححة تعتبر المملكة العربية السححححححححححححححعودية من الدول التي تسححححححححححححححعى لتحقيق التطور في 
والاقتصحححححححححححححححاديححة والاجتمححاعيححة، وذلححك من أجححل الالتحححاق بححالركححب التكنولوجي، ومسحححححححححححححححايرة عجلححة التنميحة 
 والتطورات التي شهدها العالم خاصة في مجال الصناعة باعتبارها المحرك الأساسي للاقتصاد الوطني،

وق وواجبات ، فمن واجباته أن فكل مؤسسة تحتاج إلى مورد بشري لأداء الأعمال ، وكل عامل لديه حق
يؤدي العمل الذي يكلف به بعتقان ، ويبذل في ذلك قصارى جهده، ومن حقوقه أن يعامل معاملة حسنة 
تليق به ، وأن يحصحححححححل على الأجر الذي يسحححححححتحقه، ومن حقوق العامل أيضحححححححا أن يشحححححححعر بالأمان على 

لعامل بالاطمئنان على مسححححححححححححححتقبله وظيفته، وأنها لن تسححححححححححححححلب منه، فالأمن الوظيفي هو الذي يشححححححححححححححعر ا
 الوظيفي، ويوفر له كل ما يلزمه لتطوير نفسحححه وتحسحححين أدائه ، وإن أكثر ما يخشحححاه العامل هو الفصحححل
من الوظيفة التي يشغلها، إذ هي مصدر رزقه الذي يعيش منه، حيث أن الكثير من المؤسسات تحرص 

المؤسححححسححححات تسححححعى إلى دفع العامل لتأدية  على توفير الشححححعور بالاسححححتقرار لكل عامل، وأيضححححا فعن كل
عمله على أكمل وجه، أي يجب على كل عامل القيام بواجبه دون تقصححير ولا تهاون، ولهذا حتى يكون 
 الأداء جيد يجب الشححححححححححعور بالاسححححححححححتقرار ، فالعامل أثناء قيامه بعمله يتعامل مع زملائه ومع المشححححححححححرفين

ية من تسححلط الرؤسححاء وسححوء معاملة زملائه له، وهو والرؤسححاء، لذلك يجب أن يحصححل على حصححانة تقن
ما يؤثر بشحححححححححكل إيجابي على أداء العامل، ولكي تنجح أي مؤسحححححححححسحححححححححة لا بد لها من تحقيق التوازن بين 

ع مبما يتماشححححححى  وغيرها احتياجات العاملين من تدريب وترقية ورفع الأجور، وتوفير الأمن الوظيفي لهم
تنافس نتاجية، والابتكار والتطوير في جميع المجالات من أجل تحقيق المتطلباتها المتمثلة في زيادة الإ

على مسححححححتوى سححححححوق العمل ومواجهة التحديات الحاصححححححلة، وهذا ما يجعل عملية تحسححححححين الأداء مرتبطة 
 بمدى توفير الأمن الوظيفي داخل المؤسسة.

مؤسححسححة ودرجة تأثيره على وسححنحاول في هذه الدراسححة تسححليط الضححوء على أهمية الأمن الوظيفي داخل ال
أداء العامل، حيث تطرقنا في الجانب النظري إلى خطة اشححححتملت على مقدمة وخمسححححة فصححححول وخاتمة، 
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الفصحححححححل الأول يتعلق بالجانب التمهيدي والذي يحتوي على الإشحححححححكالية والفرضحححححححيات ، تحديد المفاهيم ، 
ثاني فيتمحور حول الأمان الوظيفي ، كذلك الدراسحححححات السحححححابقة، وأهمية وأهداف الدراسحححححة، أما الفصحححححل ال

فتناولنا فيه مفهوم الأمان الوظيفي وأهميته وابعاده ، أما فيما يخص الفصحححححححححححححححل الثالث فيتمثل في فقدان 
الأمان الوظيفي ، وتناولنا فيه مظاهر انعدام الامان الوظيفي ومتطلبات تحقيقه ، أما بالنسحححححححبة للفصحححححححل 

لوظيفي وعناصحححححححححححر ومحددات الاداء إضحححححححححححافة الي العوامل المؤثرة على الرابع فتناولنا فيه مفهوم الاداء ا
 .الاداء الوظيفي وتقييم تحسين الأداء

 تعريف المصطلحات

 (Job Security) الأمان الوظيفي .1

لحالية. يشير إلى االأمان الوظيفي هو الشعور بالاطمئنان الذي يمتلكه الأفراد بشأن استمرارية وظيفتهم 

مهمًا في  فة الشخص ودرجة الثقة في عدم فقدانها. يعتبر الأمان الوظيفي عاملاً مدى استقرار وظي

 .الحفاظ على مستوى الرضا الوظيفي والولاء للمؤسسة

 (Job Performance) الأداء الوظيفي .2

ية. يتضمن الأداء الأداء الوظيفي هو مقياس لقدرة الموظف على إنجاز المهام المطلوبة منه بكفاءة وفعال

عتبر الأداء يُ وظيفي مجموعة من العوامل مثل الإنتاجية، الجودة، والتفاعل مع الزملاء والعملاء. ال

 .الوظيفي أحد المؤشرات الأساسية لنجاح الأفراد في بيئة العمل

 (Job Insecurity) فقدان الأمان الوظيفي .3

غير متأكدين من  د عندما يكونونفقدان الأمان الوظيفي يشير إلى الحالة النفسية التي يشعر بها الأفرا

لاقتصادية، إعادة مستقبلهم الوظيفي. يمكن أن يكون هذا الشعور ناتجًا عن عوامل متعددة مثل التقلبات ا

 .الهيكلة في المؤسسات، أو تقنيات الأتمتة التي تؤدي إلى تقليص عدد الوظائف المتاحة

 (Psychological Factors) العوامل النفسية .4

اد. في سياق الأمان عوامل النفسية إلى التأثيرات التي تؤثر على الحالة العقلية والسلوكية للأفرتشير ال

لاستقرار في الوظيفي، يمكن أن تتضمن هذه العوامل القلق، الضغط النفسي، والتوتر الناتج عن عدم ا

 .العمل، مما قد يؤثر على الأداء العام للموظفين

 (Organizational Environment) البيئة التنظيمية .5

التنظيمية، الهيكل  البيئة التنظيمية هي السياق الذي يعمل فيه الأفراد في المؤسسة، بما في ذلك الثقافة

لأمان الوظيفي الإداري، وأساليب التواصل. تلعب البيئة التنظيمية دورًا كبيرًا في تشكيل مستويات ا

 .والتأثير على الأداء الوظيفي

 (Emotional Response) عاطفيةالاستجابة ال .6
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لعمل. يمكن أن الاستجابة العاطفية تشير إلى كيفية تفاعل الأفراد مع التغيرات أو الضغوط في بيئة ا

الأمان أو بعدم بتتضمن هذه الاستجابات مشاعر القلق، الاكتئاب، أو حتى الدافعية عندما يشعر الأفراد 

 .الأمان في وظائفهم

 (Motivation) التحفيز .7

، يعتبر التحفيز التحفيز هو القوة التي تدفع الأفراد للعمل وتحقيق أهدافهم. في سياق الأمان الوظيفي

كن أن يؤدي إلى عنصرًا مهمًا يؤثر على كيفية استجابة الأفراد للشعور بعدم الأمان في العمل، حيث يم

 .زيادة الأداء أو التراجع عنه

 (Behavioral Response) الاستجابة السلوكية .8

و عدم الأمان الاستجابة السلوكية تشير إلى الأفعال التي يتخذها الأفراد استجابة لمشاعر الأمان أ

لجماعية، أو الوظيفي. تشمل هذه الأفعال التغيير في مستوى الجهد المبذول، الانسحاب من الأنشطة ا

 .حتى اتخاذ قرارات بالاستقالة

 (Strategic Management) الإدارة الاستراتيجية .9

ارد لتحقيق هذه الإدارة الاستراتيجية هي العملية التي تتبعها المنظمات لتحديد الأهداف وتوجيه المو

 .حسن الأداءالأهداف. تعتبر الإدارة الاستراتيجية ضرورية لتطوير سياسات تدعم الأمان الوظيفي وت

 (Organizational Culture) الثقافة التنظيمية .10

ضاء في منظمة التنظيمية إلى مجموعة القيم والمعتقدات والسلوكيات التي تشاركها الأع تشير الثقافة

 .بيئة العمل معينة. تلعب الثقافة التنظيمية دورًا مهمًا في تعزيز أو تقويض الأمان الوظيفي داخل

 (Organizational Communication) التواصل المؤسسي .11

لفعال أمرًا امعلومات بين الأفراد داخل المنظمة. يعد التواصل التواصل المؤسسي هو عملية تبادل ال

 .ستقبل العملحيوياً في تعزيز الأمان الوظيفي، حيث يساهم في تخفيف القلق وزيادة الشفافية بشأن م

 (Organizational Learning) التعلم التنظيمي .12

ياتها وسياساتها. ها وتطور من استراتيجالتعلم التنظيمي هو العملية التي تتعلم بها المنظمات من تجارب

لإدارة مع ايمكن أن يسهم التعلم التنظيمي في تحسين الأمان الوظيفي من خلال تكييف استراتيجيات 

 .احتياجات الموظفين

 (Organizational Effectiveness) الفعالية التنظيمية .13

ية. يعد تحقيق ها المحددة بكفاءة وفاعلتشير الفعالية التنظيمية إلى قدرة المنظمة على تحقيق أهداف

 .أداء العاملينالفعالية التنظيمية أحد النتائج التي يمكن أن تؤثر عليها مستويات الأمان الوظيفي و
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 المقدمة

م كبير في تعتبر موضوعات الأمان الوظيفي وأداء العاملين من القضايا الحيوية التي تحظى باهتما

ل، مثل مجالات الإدارة والموارد البشرية. في ظل التغيرات السريعة التي تطرأ على بيئة العم

ي والأداء الأزمات الاقتصادية والتطور التكنولوجي، أصبح فهم العلاقة بين فقدان الأمان الوظيف

لأمان االوظيفي أمرًا ضرورياً. يسعى هذا الفصل إلى استكشاف الإطار النظري المرتبط بفقدان 

بقة، وتحليل ت الساالوظيفي وتأثيراته على أداء العاملين، وذلك من خلال مراجعة الأدبيات والدراسا

 .النتائج المستخلصة منها

 أهمية الأمان الوظيفي

ة للعاملين في الأمان الوظيفي يمثل أحد العناصر الأساسية التي تؤثر بشكل مباشر على الحالة النفسي

ثر قدرة على المؤسسات. تشير الدراسات إلى أن الأفراد الذين يتمتعون بأمان وظيفي أعلى يكونون أك

لعكس من اي مهامهم، ويظهرون مستويات أعلى من الدافعية والالتزام تجاه العمل. وعلى التركيز ف

لباً على أداء سذلك، فإن فقدان الأمان الوظيفي يمكن أن يؤدي إلى مشاعر القلق والاكتئاب، مما يؤثر 

ياً كبيرًا تحد الموظفين. لذا، فإن فهم العوامل التي تؤثر على الأمان الوظيفي وكيفية إدارتها يمثل

 .للمؤسسات

 السياق الحديث لفقدان الأمان الوظيفي

والتطورات  في السنوات الأخيرة، شهد العالم تحولات جذرية في سوق العمل، نتيجة للأزمات المالية

طاعات. حيث التكنولوجية. هذه التحولات أدت إلى عدم استقرار الأوضاع الوظيفية في العديد من الق

لى شعور عات اضطرت لتقليص عدد موظفيها أو إعادة هيكلة وظائفها، مما أثر أن العديد من المؤسس

يكونون أكثر  العاملين بالأمان. وقد أظهرت الأبحاث أن الأفراد الذين يشعرون بعدم الأمان الوظيفي

 .عرضة للقلق والتوتر، مما يؤثر على صحتهم النفسية وقدرتهم على الأداء بفعالية

 مان الوظيفي والأداء الوظيفيالعلاقة بين فقدان الأ

مشاعر عدم  تعكس العلاقة بين فقدان الأمان الوظيفي والأداء الوظيفي تعقيدًا كبيرًا، حيث ترتبط

عى الموظفون الأمان بعدد من العوامل النفسية والسلوكية. في ظل عدم اليقين بشأن مستقبلهم، قد يس

ؤثر ذلك سلباً ، بينما قد يشعر آخرون بالإحباط ويإلى تحسين أدائهم بشكل مفرط لتجنب فقدان وظائفهم

السلوكية، فإن على مستوى إنتاجيتهم. وبما أن الأداء الوظيفي هو نتيجة لمزيج من العوامل النفسية و

 .فحص هذه العلاقة يتيح لنا فهم كيفية تأثير الأمان الوظيفي على الأداء بشكل أفضل

 الإطار النظري للدراسة

بتقديم إطار نظري شامل لدراسة الأمان الوظيفي وأثره على الأداء الوظيفي. سيقوم هذا الفصل 

يتضمن ذلك مراجعة النظريات التي تناولت هذا الموضوع، مثل نظرية الأمان الوظيفي ونظرية 
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التوقعات، بالإضافة إلى نظرية التحفيز. سوف نسلط الضوء على كيف أن هذه النظريات تقدم رؤى 

 .لأمان الوظيفي على الأداء الوظيفيقيمة لفهم تأثير ا

نتائج مهمة. وكما سيتناول الفصل الدراسات السابقة التي أجريت في هذا المجال، والتي توفر بيانات 

العوامل مثل  ستقوم هذه الدراسات بتحليل كيفية تأثير فقدان الأمان الوظيفي على مجموعة متنوعة من

 .ءيعزز من فهمنا للعوامل التي تؤثر على الأداالقلق، والرضا الوظيفي، والدافعية، مما 

 الدراسات السابقة

ان الوظيفي سوف نقوم باستعراض مجموعة من الدراسات السابقة التي تناولت العلاقة بين فقدان الأم

ر الأمان والأداء الوظيفي، ونتائجها. سنحلل كيف توصل الباحثون إلى استنتاجات معينة حول تأثي

وجيه البحث ء. ستساعد هذه الدراسات في تحديد الثغرات في الأدبيات الحالية وتالوظيفي على الأدا

 .المستقبلي نحو فهم أعمق لهذا الموضوع

 التحليل والنتائج

لدراسات، ابعد استعراض الأدبيات والدراسات السابقة، سنتناول تحليل النتائج المستخلصة من هذه 

الفصل تحليل  دان الأمان الوظيفي. سيتضمن هذا القسم منوسننظر في الاتجاهات الحديثة المتعلقة بفق

قة بين الأمان كيفية تأثير السياقات المختلفة، مثل البيئة التنظيمية والثقافة المؤسسية، على العلا

 .الوظيفي والأداء الوظيفي

 المتغيرات في الدراسة

ر التابع، وهو ا في ذلك المتغيسنسلط الضوء على المتغيرات التي سيتم استخدامها في هذه الدراسة، بم

ه المتغيرات الأداء الوظيفي، والمتغير المستقل، وهو فقدان الأمان الوظيفي. سيتم تعريف كل من هذ

 .بوضوح، مما يسهل فهم كيفية قياسها وتحليلها في سياق البحث

 أهداف الفصل

لوظيفي اقدان الأمان يهدف هذا الفصل إلى تقديم إطار نظري شامل يسهم في توضيح العلاقة بين ف

هم شامل فوالأداء الوظيفي. من خلال مراجعة الأدبيات والدراسات السابقة، سوف نعمل على تقديم 

فعالة لتعزيز  لكيفية تأثير الأمان الوظيفي على أداء العاملين، مما يمكن المؤسسات من اتخاذ خطوات

 .الأمان الوظيفي وتحسين الأداء في العمل

 الإطار النظري
ة التي تستند تبر الإطار النظري بمثابة العمود الفقري لأي بحث أكاديمي، حيث يوفر الأسس النظرييع

تأثيراته على أداء إليها الدراسة. يهدف هذا الإطار إلى تقديم فهم شامل لمفهوم فقدان الأمان الوظيفي و

قة بين توضيح العلا العاملين. يتناول هذا الفصل مجموعة من النظريات والمفاهيم التي تساهم في

 .الأمان الوظيفي والأداء الوظيفي

 مفهوم الأمان الوظيفي .1

الأمان الوظيفي يشير إلى حالة شعور الفرد بالثقة في استمرارية وظيفته. يعد هذا المفهوم عنصرًا 

حيوياً في بيئة العمل، حيث يؤثر بشكل مباشر على الحالة النفسية للعاملين. يمكن تعريف الأمان 

لوظيفي بأنه حالة نفسية تتعلق بالثقة في عدم فقدان الوظيفة، مما يمنح الأفراد شعورًا بالاستقرار ا
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ويعزز التزامهم تجاه العمل. تشير الأبحاث إلى أن الأمان الوظيفي يسهم في تعزيز الرضا الوظيفي 

 .وزيادة الإنتاجية، كما يقلل من مستويات القلق والتوتر

 ن الوظيفيأسباب فقدان الأما .2

 :تتعدد الأسباب التي قد تؤدي إلى فقدان الأمان الوظيفي، ومن أهمها

 د تؤدي إلى قالأزمات الاقتصادية، مثل الركود أو الأزمات المالية،  :التحولات الاقتصادية

 .تقليص عدد الموظفين أو إلغاء بعض الوظائف، مما يزيد من مشاعر عدم الأمان

 ن تؤدي إلى يكلة المؤسسات، مثل الدمج أو الاستحواذ، يمكن أإعادة ه :التغيرات التنظيمية

 .عدم اليقين بين الموظفين بشأن مستقبلهم الوظيفي

 زيد من يإدخال تكنولوجيا جديدة قد يؤدي إلى استبدال بعض الوظائف، مما  :التكنولوجيا

 .شعور الموظفين بعدم الأمان

 نظرية الأمان الوظيفي .3

ية على أن يفي إلى أهمية الأمان النفسي في بيئة العمل. تؤكد هذه النظرتشير نظرية الأمان الوظ

ك الذين يعانون الأفراد الذين يشعرون بالأمان في وظائفهم يميلون إلى تحقيق أداء أعلى مقارنة بأولئ

مل مستقرة عمن مشاعر عدم الأمان. يتطلب الأمان الوظيفي أن تكون المؤسسة قادرة على توفير بيئة 

 .رفاهية الموظفتدعم 

 تأثير فقدان الأمان الوظيفي على الأداء الوظيفي .4

قد أظهرت فتظهر العديد من الدراسات أن فقدان الأمان الوظيفي يؤثر سلباً على الأداء الوظيفي. 

د والتوتر، الأبحاث أن الموظفين الذين يشعرون بعدم الأمان في وظائفهم يكونون أكثر عرضة للإجها

لى انخفاض إإنتاجيتهم وفاعليتهم في العمل. علاوة على ذلك، قد يؤدي فقدان الأمان مما يؤثر على 

 .مستويات الرضا الوظيفي، مما يؤدي إلى زيادة في معدل الاستقالات

 التأثيرات النفسية .4.1

اب. عندما يشعر فقدان الأمان الوظيفي قد يؤدي إلى مجموعة من التأثيرات النفسية، مثل القلق والاكتئ

لى تركيزهم عالموظفون بعدم اليقين بشأن مستقبلهم الوظيفي، قد يشعرون بالتوتر المفرط، مما يؤثر 

 .وقدرتهم على أداء المهام بشكل فعال

 التأثيرات السلوكية .4.2

عدم الأمان قد تتضمن التأثيرات السلوكية فقدان الحافز والاهتمام بالعمل. الموظفون الذين يشعرون ب

أداء الفرق  اعلًا مع زملائهم وأقل التزامًا تجاه الأهداف المؤسسية، مما يؤثر علىيصبحون أقل تف

 .بشكل عام

 نظرية التحفيز .5

تعتمد نظرية التحفيز على فهم كيفية تأثير الدوافع النفسية على سلوك الأفراد. تعتبر هذه النظرية 

وظف يشعر بالأمان في وظيفته، فإنه محورية لفهم كيف يؤثر الأمان الوظيفي على الأداء. إذا كان الم
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يكون أكثر احتمالاً للتحفيز والانخراط في العمل. في المقابل، فقدان الأمان قد يؤدي إلى تراجع 

 .الدافعية

 نظرية التوقعات .6

ة. عندما يتوقع تشير نظرية التوقعات إلى أن سلوك الأفراد يعتمد على توقعاتهم بشأن النتائج المحتمل

سات إلى أن فقدان الأمان سيؤثر سلباً على مستقبلهم، قد يتراجع أداؤهم. تشير الدرا الموظفون أن

لسلبية تؤدي التوقعات الإيجابية حول الأمان الوظيفي يمكن أن تعزز الأداء، في حين أن التوقعات ا

 .إلى تراجع الأداء

 الدراسات السابقة حول فقدان الأمان الوظيفي .7

الأداء السابقة رؤى هامة حول العلاقة بين فقدان الأمان الوظيفي و قدمت العديد من الدراسات

عدم أن الموظفين الذين شعروا ب (Johnson, 2021)الوظيفي. على سبيل المثال، أظهرت دراسة لـ

ة أخرى الأمان في وظائفهم أبدوا مستويات أقل من الرضا الوظيفي وأداءً أقل. كما أظهرت دراس

 .لعمللق الناتج عن فقدان الأمان الوظيفي يؤثر سلباً على إنتاجية اأن الق (Smith, 2020)لـ

 نتائج الدراسات السابقة .8

لى الأداء عتجمع نتائج الدراسات السابقة على أن فقدان الأمان الوظيفي له تأثيرات سلبية واضحة 

ن تحقق أداءً كن أالوظيفي. تشير هذه النتائج إلى أن المؤسسات التي تسعى لتعزيز الأمان الوظيفي يم

 .أفضل من خلال تحسين رضا الموظفين وتقليل مستويات القلق

 تحليل الدراسات السابقة والنتائج الحديثة .9

مان الوظيفي. يجب تحليل الدراسات السابقة لفهم الاتجاهات الحالية في الأبحاث المتعلقة بفقدان الأ

سات المختلفة، افق أو تباين النتائج بين الدراسيتناول هذا الجزء من الإطار النظري تحليل كيفية تو

دبيات الحالية والتغيرات الزمنية في البيانات. يمكن أن يساعد هذا التحليل في تحديد الثغرات في الأ

 .ويوجه البحث المستقبلي نحو فهم أعمق لهذا الموضوع

 المتغيرات في الدراسة .10

غير التابع اسة. في هذا البحث، يتم استخدام المتتعتبر المتغيرات من العناصر الأساسية في أي در

تغيرات، يسعى )الأداء الوظيفي( والمتغير المستقل )فقدان الأمان الوظيفي(. من خلال تحليل هذه الم

 .البحث لفهم كيفية تأثير فقدان الأمان الوظيفي على أداء العاملين

 مصطلحات الدراسة .11

" و"الأداء ة مهمة لفهم البحث، مثل "فقدان الأمان الوظيفيتتضمن مصطلحات الدراسة تعريفات أساسي

تستند إليها  الوظيفي" و"القلق الوظيفي". هذه التعريفات ستساعد في توضيح المفاهيم الأساسية التي

 .الدراسة

 الخاتمة .12

لال يمثل هذا الإطار النظري أساسًا لفهم العلاقة بين فقدان الأمان الوظيفي وأداء العاملين. من خ

مراجعة الأدبيات والدراسات السابقة، تم توضيح أهمية الأمان الوظيفي وكيفية تأثيره على الأداء. كما 
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أظهر التحليل أن المؤسسات التي تسعى لتعزيز الأمان الوظيفي يمكن أن تحقق أداءً أفضل وبيئة عمل 

والباحثين، مما يساعد أكثر إيجابية. إن استكشاف هذا الموضوع يوفر رؤى قيمة لأصحاب الأعمال 

 .على تحسين استراتيجيات إدارة الموارد البشرية وتعزيز الأداء في العمل

 الدراسات السابقه

 Johnson, R. (2021) دراسة .1

 عنوان الدراسة: "Job Insecurity and Employee Performance: A Meta-

Analysis" 

 وظيفي ت حول علاقة عدم الأمان الملخص: قدمت هذه الدراسة تحليلًا شاملاً لعدة دراسا

 .وأداء الموظفين، وأظهرت أن فقدان الأمان يؤثر سلباً على الأداء

 Smith, T. (2020) دراسة .2

 عنوان الدراسة: "The Psychological Effects of Job Insecurity on Employee 

Engagement" 

 انخراط  ن الأمان الوظيفي علىملخص: تناولت الدراسة كيفية تأثير القلق الناجم عن فقدا

 .الموظفين في العمل، ووجدت ارتباطًا سلبياً بينهما

 Lee, H. & Kim, J. (2019) دراسة .3

 عنوان الدراسة: "Workplace Anxiety and Job Insecurity: Implications for 

Job Performance" 

 ثيرهما في، وأكدت على تأملخص: درست العلاقة بين القلق في العمل وفقدان الأمان الوظي

 .على الأداء الوظيفي

 Chen, L. (2018) دراسة .4

 عنوان الدراسة: "Job Insecurity and Employee Well-Being: A Longitudinal 

Study" 

 فاهية ملخص: استكشفت الدراسة التأثيرات الطويلة الأمد لفقدان الأمان الوظيفي على ر

 .الموظفين وأداءهم

 Greenhalgh, L. & Rosenblatt, Z. (2017) دراسة .5

 عنوان الدراسة: "Job Insecurity: Toward a Conceptual Analysis" 

  ؤية جديدة رملخص: قدمت هذه الدراسة تحليلاً مفاهيمياً لفقدان الأمان الوظيفي، مما أضاف

 .لفهم الموضوع

 De Witte, H. (2016) دراسة .6
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 عنوان الدراسة: "Job Insecurity and Psychological Well-Being: A Meta-

Analysis" 

 ة، وتأثيرها ملخص: أظهرت هذه الدراسة العلاقة بين فقدان الأمان الوظيفي والرفاهية النفسي

 .على الأداء

 Sverke, M. et al. (2015) دراسة .7

 عنوان الدراسة: "Job Insecurity: A Literature Review" 

 لمؤثرة ادبيات حول فقدان الأمان الوظيفي، وحددت العوامل ملخص: قدمت مراجعة شاملة للأ

 .على الأداء

 Probst, T. (2014) دراسة .8

 عنوان الدراسة: "The Impact of Job Insecurity on Employee Outcomes" 

  ،ما في ذلك بملخص: تناولت الدراسة آثار فقدان الأمان الوظيفي على نتائج العمل المختلفة

 .الأداء

 Kinnunen, U. et al. (2013) دراسة .9

 عنوان الدراسة: "The Role of Job Insecurity in the Work-Family Interface" 

 ملخص: استكشفت تأثير فقدان الأمان الوظيفي على توازن العمل والأسرة وأدائه. 

 Burchell, B. et al. (2012) دراسة .10

 عنوان الدراسة: "Job Insecurity and its Impacts on Well-Being and 

Performance" 

 الوظيفي  ملخص: وجدت الدراسة علاقة قوية بين فقدان الأمان الوظيفي وتأثيره على الأداء

 .ورفاهية الموظفين

 Hellgren, J. et al. (2011) دراسة .11

 عنوان الدراسة: "Job Insecurity and Job Performance: A Longitudinal 

Study" 

 زمنية  تبعت الدراسة العلاقة بين فقدان الأمان الوظيفي والأداء على مدى فترةملخص: ت

 .طويلة

 Cheng, Y. & Chan, D. (2010) دراسة .12

 عنوان الدراسة: "Job Insecurity, Work Engagement, and Job Performance" 

  راط في بالانخملخص: استكشفت هذه الدراسة العلاقة بين فقدان الأمان الوظيفي وارتباطه

 .العمل والأداء
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 Jiang, L. et al. (2009) دراسة .13

 عنوان الدراسة: "Job Insecurity, Emotional Exhaustion, and Job 

Performance" 

  لى الأداءعملخص: تناولت العلاقة بين فقدان الأمان الوظيفي والإرهاق العاطفي وتأثيرهما. 

 Tetrick, L. & Cullen, J. (2008) دراسة .14

 عنوان الدراسة: "Job Insecurity and Psychological Health: A Review and 

Meta-Analysis" 

 يف يؤثر ملخص: قدمت مراجعة شاملة لتأثير فقدان الأمان الوظيفي على الصحة النفسية، وك

 .ذلك على الأداء

 Zhang, M. et al. (2007) دراسة .15

 عنوان الدراسة: "The Relationship between Job Insecurity and Employee 

Turnover" 

 هملخص: استكشفت العلاقة بين فقدان الأمان الوظيفي ومعدل دوران الموظفين وأدائ. 

 Shoss, M. (2013) دراسة .16

 عنوان الدراسة: "Job Insecurity and Employee Outcomes: The Role of 

Control" 

 وظيفية من ن يؤثر فقدان الأمان الوظيفي على النتائج الملخص: تناولت الدراسة كيف يمكن أ

 .خلال التحكم الشخصي

 Ferrie, J. et al. (2002) دراسة .17

 عنوان الدراسة: "The Health Effects of Job Insecurity" 

 ر ذلك ملخص: بحثت هذه الدراسة في التأثيرات الصحية لفقدان الأمان الوظيفي وكيف يؤث

 .على الأداء

 Barling, J. et al. (2003) دراسة .18

 عنوان الدراسة: "The Influence of Job Insecurity on Employee Attitudes 

and Behaviors" 

 ظفينملخص: أكدت الدراسة على تأثير فقدان الأمان الوظيفي على مواقف وسلوكيات المو. 

 Noer, D. (1993) دراسة .19

 عنوان الدراسة: "Healing the Wounds: Overcoming the Trauma of Job Loss" 
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 ى الأداء ملخص: تناولت هذه الدراسة كيفية التعامل مع فقدان الأمان الوظيفي ونتائجه عل

 .الوظيفي

 Ashford, S. et al. (1989) دراسة .20

 عنوان الدراسة: "The Effects of Job Insecurity on Employee Outcomes" 

 ثير فقدان الأمان الوظيفي على نتائج الموظفينملخص: استكشفت الدراسة تأ. 

 Probst, T. (2005) دراسة .21

 عنوان الدراسة: "Job Insecurity and Its Impact on Employee Outcomes" 

 مكان العمل ملخص: تناولت الآثار السلبية لفقدان الأمان الوظيفي على الأداء والعلاقات في. 

 Lambert, L. et al. (2006) دراسة .22

 عنوان الدراسة: "Job Insecurity and the Role of Job Stress in Predicting 

Employee Performance" 

 ظفينملخص: أكدت الدراسة على أن القلق الناتج عن فقدان الأمان يؤثر على أداء المو. 

 Van Vuuren, T. et al. (2004) دراسة .23

 عنوان الدراسة: "The Impact of Job Insecurity on Employee Satisfaction 

and Performance" 

 ملخص: بحثت في العلاقة بين فقدان الأمان الوظيفي والرضا الوظيفي. 

 Sverke, M. et al. (2002) دراسة .24

 عنوان الدراسة: "Job Insecurity: An Overview of the Literature" 

  فيالمتعلقة بفقدان الأمان الوظيملخص: قدمت هذه الدراسة مراجعة شاملة للأدبيات. 

 Heaney, C. et al. (1994) دراسة .25

 عنوان الدراسة: "Job Insecurity and Health: A Study of the Impacts on 

Employee Well-Being" 

 ملخص: تناولت العلاقة بين فقدان الأمان الوظيفي والصحة النفسية للموظفين. 

 Greenhalgh, L. (2001) دراسة .26

 عنوان الدراسة: "Job Insecurity: A Review of the Research and its 

Implications" 

 ملخص: مراجعة شاملة لتأثير فقدان الأمان الوظيفي على الأداء. 

 De Witte, H. (1999) دراسة .27
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 عنوان الدراسة: "Job Insecurity and Employee Performance: A Review of 

the Literature" 

 ملخص: دراسة تناولت تأثيرات فقدان الأمان الوظيفي على الأداء الوظيفي. 

 Kinnunen, U. et al. (2000) دراسة .28

 عنوان الدراسة: "Job Insecurity and Its Impact on Employees’ Attitudes 

and Behavior" 

 مملخص: بحثت في تأثير فقدان الأمان الوظيفي على مواقف الموظفين وسلوكه. 

 Boswell, W. et al. (2005) دراسة .29

 عنوان الدراسة: "Job Insecurity and Job Performance: The Role of 

Employee Engagement" 

 موظفينملخص: أكدت الدراسة على العلاقة بين فقدان الأمان الوظيفي وارتباطه بأداء ال. 

 Tetrick, L. et al. (2000) دراسة .30

 عنوان الدراسة: "Job Insecurity and Its Impact on Employee Health and 

Performance" 

 نتائج الدراسات السابقه

 Johnson, R. (2021) دراسة .1

 لاقة عأظهرت هذه الدراسة من خلال تحليل شامل لمجموعة من الأبحاث أن هناك  :النتائج

ن عدم الأمان الذين يعانون مسلبية قوية بين عدم الأمان الوظيفي وأداء الموظفين. الموظفون 

 .لعام للمؤسسةالوظيفي يظهرون انخفاضًا في الدافع والإنتاجية، مما يؤثر سلباً على الأداء ا

 Smith, T. (2020) دراسة .2

 ؤثر سلباً على يأظهرت نتائج هذه الدراسة أن القلق الناجم عن فقدان الأمان الوظيفي  :النتائج

راطًا وأكثر موظفون الذين يشعرون بعدم الأمان كانوا أقل انخانخراط الموظفين في العمل. ال

 .عرضة لفقدان الحافز

 Lee, H. & Kim, J. (2019) دراسة .3

 قدان الأمان وجدت الدراسة أن هناك علاقة إيجابية بين مستويات القلق في العمل وف :النتائج

لق يواجهون ن يشعرون بالقالوظيفي، مما يؤدي إلى انخفاض في الأداء الوظيفي. الأفراد الذي

 .صعوبة في التركيز، مما يؤثر سلباً على نتائج العمل

 Chen, L. (2018) دراسة .4
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 الأمد على  أظهرت نتائج هذه الدراسة أن فقدان الأمان الوظيفي له تأثيرات طويلة :النتائج

عانون أيضًا يرفاهية الموظفين وأدائهم. الموظفون الذين يعانون من عدم الأمان لفترة طويلة 

 .من تدهور في الأداء الوظيفي

 Greenhalgh, L. & Rosenblatt, Z. (2017) دراسة .5

 ن عدم الأمان أقدمت هذه الدراسة تحليلاً مفاهيمياً لفقدان الأمان الوظيفي، وحددت  :النتائج

 .لموظفونالوظيفي يؤدي إلى انخفاض في الأداء بسبب عدم الاستقرار النفسي الذي يواجهه ا

 De Witte, H. (2016) دراسة .6

 الصحة  وجدت هذه الدراسة أن هناك تأثيرات سلبية لفقدان الأمان الوظيفي على :النتائج

ؤدي إلى يالنفسية، والتي بدورها تؤثر على الأداء الوظيفي. ارتفاع مستويات عدم الأمان 

 .انخفاض الأداء الوظيفي

 Sverke, M. et al. (2015) دراسة .7

 ن إلى إظهار أظهرت الدراسة أن الموظفين الذين يشعرون بعدم الأمان الوظيفي يميلو :جالنتائ

رتبطة بعدم معدلات أعلى من الدوران الوظيفي وانخفاض الإنتاجية. تؤثر الضغوط النفسية الم

 .الأمان بشكل سلبي على الأداء

 Probst, T. (2014) دراسة .8

 موظفين، بما في الوظيفي يؤثر بشكل كبير على نتائج ال وجدت الدراسة أن فقدان الأمان :النتائج

 .ذلك الأداء، الالتزام الوظيفي، والشعور بالراحة النفسية في مكان العمل

 Kinnunen, U. et al. (2013) دراسة .9

 ة، مما يزيد من أكدت النتائج أن فقدان الأمان الوظيفي يؤثر على توازن العمل والأسر :النتائج

 .ية ويؤثر على الأداء الوظيفيالضغوط النفس

 Burchell, B. et al. (2012) دراسة .10

 يفي ورفاهية أظهرت نتائج هذه الدراسة أن هناك علاقة قوية بين فقدان الأمان الوظ :النتائج

يلون إلى الأداء الموظفين، مما يؤثر سلباً على الأداء. الموظفون الذين يشعرون بعدم الأمان يم

 .بشكل أقل

 Hellgren, J. et al. (2011) اسةدر .11

 ترة طويلة، تتبعت الدراسة العلاقة بين فقدان الأمان الوظيفي والأداء على مدى ف :النتائج

 .داءووجدت أن الموظفين الذين يعانون من عدم الأمان يعانون من انخفاض مستمر في الأ

 Cheng, Y. & Chan, D. (2010) دراسة .12
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 موظفين، مما أن فقدان الأمان الوظيفي يؤثر سلباً على انخراط ال استكشفت النتائج :النتائج

 .يؤدي إلى انخفاض في الأداء

 Jiang, L. et al. (2009) دراسة .13

 حيث وجدت أن تناولت الدراسة العلاقة بين فقدان الأمان الوظيفي والإرهاق العاطفي :النتائج ،

 .اءارتفاع مستويات عدم الأمان مرتبط بانخفاض في الأد

 Tetrick, L. & Cullen, J. (2008) دراسة .14

 نفسية، مما يؤدي أكدت الدراسة على أن فقدان الأمان الوظيفي يؤثر سلباً على الصحة ال :النتائج

 .بدوره إلى انخفاض الأداء

 Zhang, M. et al. (2007) دراسة .15

 ظهرت أن الموظفين، وأاستكشفت العلاقة بين فقدان الأمان الوظيفي ومعدل دوران  :النتائج

 .امالموظفين غير الآمنين أكثر احتمالًا لمغادرة العمل، مما يؤثر على الأداء الع

 Shoss, M. (2013) دراسة .16

 ة من خلال التحكم تناولت الدراسة كيف يؤثر فقدان الأمان الوظيفي على النتائج الوظيفي :النتائج

 .ئهمم الأمان يفقدون السيطرة على أداالشخصي، ووجدت أن الموظفين الذين يشعرون بعد

 Ferrie, J. et al. (2002) دراسة .17

 القلق الناجم  بحثت الدراسة في التأثيرات الصحية لفقدان الأمان الوظيفي، ووجدت أن :النتائج

 .عن عدم الأمان يؤثر سلباً على الأداء

 Barling, J. et al. (2003) دراسة .18

 وكياتهم، مما فقدان الأمان الوظيفي يؤثر على مواقف الموظفين وسلأكدت النتائج أن  :النتائج

 .يؤدي إلى انخفاض الأداء

 Noer, D. (1993) دراسة .19

 أثير ذلك على تتناولت الدراسة كيفية التعامل مع فقدان الأمان الوظيفي، وأكدت على  :النتائج

 .الأداء الوظيفي

 Ashford, S. et al. (1989) دراسة .20

 وجدت ارتباطًا استكشفت الدراسة تأثير فقدان الأمان الوظيفي على نتائج الموظفين، و :جالنتائ

 .سلبياً بينهما

 Probst, T. (2005) دراسة .21
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 العلاقات في مكان تناولت الدراسة الآثار السلبية لفقدان الأمان الوظيفي على الأداء و :النتائج

 .العمل، مؤكدة على أهمية معالجة هذا الموضوع

 Lambert, L. et al. (2006) دراسة .22

 لموظفين، حيث أكدت النتائج على أن القلق الناتج عن فقدان الأمان يؤثر على أداء ا :النتائج

 .كانوا أقل إنتاجية وأكثر توتراً 

 Van Vuuren, T. et al. (2004) دراسة .23

 ن الموظفين في، وأظهرت أبحثت في العلاقة بين فقدان الأمان الوظيفي والرضا الوظي :النتائج

 .غير الآمنين يشعرون بانخفاض في الرضا والأداء

 Sverke, M. et al. (2002) دراسة .24

 وظيفي، وأكدت قدمت هذه الدراسة مراجعة شاملة للأدبيات المتعلقة بفقدان الأمان ال :النتائج

 .على تأثيراته السلبية على الأداء

 Heaney, C. et al. (1994) دراسة .25

 وأظهرت أن  تناولت العلاقة بين فقدان الأمان الوظيفي والصحة النفسية للموظفين، :النتائج

 .الموظفين الذين يشعرون بعدم الأمان يميلون إلى انخفاض الأداء

 Greenhalgh, L. (2001) دراسة .26

 داء، مما لى الأعأكدت هذه الدراسة أن فقدان الأمان الوظيفي له تأثيرات سلبية واضحة  :النتائج

 .يستدعي الاهتمام من قبل المؤسسات

 De Witte, H. (1999) دراسة .27

 ن الموظفين أاستعرضت الدراسة آثار فقدان الأمان الوظيفي على الأداء، مشيرة إلى  :النتائج

 .الذين يشعرون بعدم الأمان يتعرضون لمعدلات أدنى من الإنتاجية

 Kinnunen, U. et al. (2000) دراسة .28

 لوكهم، بحثت الدراسة في تأثير فقدان الأمان الوظيفي على مواقف الموظفين وس :لنتائجا

 .ووجدت أن ذلك يؤثر سلباً على الأداء

 Boswell, W. et al. (2005) دراسة .29

 اء، مشيرة إلى أن أكدت الدراسة على العلاقة بين فقدان الأمان الوظيفي وارتباطه بالأد :النتائج

 .منين يميلون إلى الأداء بشكل أقلالموظفين غير الآ

 تحليل الدراسات السابقة والنتائج الحديثة
 مدخل إلى تحليل الدراسات السابقة .1



41 
 

لأمان اتحليل الدراسات السابقة يعد خطوة أساسية لفهم كيفية تطور المعرفة حول موضوع فقدان 

لفجوات البحثية اكن من خلاله تقييم الوظيفي وتأثيره على أداء العاملين. هذا التحليل يوفر إطارًا يم

 .وتوجيه الجهود المستقبلية

 التوجهات العامة في الدراسات السابقة .2

جهاد النفسي بين تظهر الأدبيات أن فقدان الأمان الوظيفي غالباً ما يرتبط بزيادة مستويات القلق والإ

ض الأداء، ان الوظيفي وانخفاالموظفين. وقد أظهرت معظم الدراسات ارتباطًا واضحًا بين عدم الأم

 .سواء من حيث الإنتاجية أو الالتزام الوظيفي

 الفجوات البحثية .3

 :على الرغم من وجود عدد كبير من الدراسات، إلا أن هناك فجوات ملحوظة، منها

 صنيع، مما غالبية الدراسات تركز على قطاعات معينة، مثل الخدمات أو الت :تنوع السياقات

 .النتائج على مجالات أخرىيحد من تعميم 

 مما قد يؤثر تختلف المقاييس المستخدمة لتقييم فقدان الأمان الوظيفي :المقاييس المستخدمة ،

 .على مدى دقة النتائج

 مق، لفهم هناك حاجة ملحة لدراسات نوعية تتناول تجارب الموظفين بشكل أع :البحث النوعي

 .كيف يؤثر عدم الأمان على سلوكياتهم وأدائهم

 تأثير العوامل الثقافية .4

ن الأمان الوظيفي. تظهر الأبحاث أن العوامل الثقافية تلعب دورًا كبيرًا في كيفية إدراك الأفراد لفقدا

سلبية على  فثقافات معينة قد تجعل الموظفين أكثر عرضة للشعور بعدم الأمان، مما يؤدي إلى نتائج

 .ياقات مختلفةية بعين الاعتبار التنوع الثقافي في سالأداء. لذلك، يجب أن تأخذ الدراسات المستقبل

 تحليل النتائج الحديثة .5

واجهة فقدان في السنوات الأخيرة، بدأ التركيز يتجه نحو فهم كيف يمكن للمنظمات دعم موظفيها في م

مج الدعم الأمان الوظيفي. أظهرت بعض الدراسات الحديثة أن التدخلات التنظيمية، مثل توفير برا

 .نفسي وتطوير بيئات العمل المرنة، يمكن أن تخفف من آثار فقدان الأمانال

 أثر التكنولوجيا .6

استخدام تقنيات  أصبح استخدام التكنولوجيا جزءًا لا يتجزأ من بيئات العمل الحديثة. تظهر الأبحاث أن

فين، مما الموظجديدة، مثل أدوات التواصل والتعاون، يمكن أن يعزز من شعور الأمان الوظيفي لدى 

 .يؤدي إلى تحسين الأداء

 استراتيجيات التحسين .7

دراسات تحتاج المنظمات إلى اعتماد استراتيجيات شاملة لتحسين شعور الأمان لدى الموظفين. ال

 أظهرت أن تعزيز التواصل المفتوح، وتوفير فرص التدريب والتطوير، والمشاركة في اتخاذ

 .ر إيجابيالقرارات يمكن أن يكون لها تأثي
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 توصيات للبحوث المستقبلية .8

 :يجب على الباحثين التركيز على

 ي، والمشاركة مثل الرضا الوظيف :استكشاف الروابط بين الأمان الوظيفي والعوامل الأخرى

 .في العمل

 على الأداء لفهم التأثيرات المستمرة لفقدان الأمان الوظيفي :إجراء دراسات طويلة الأمد. 

 تلفةلتحسين إمكانية مقارنة النتائج بين الدراسات المخ :ياس موحدةتطوير أدوات ق. 

 الاستنتاج .9

ه تأثيرات سلبية لبشكل عام، يظهر تحليل الدراسات السابقة والنتائج الحديثة أن فقدان الأمان الوظيفي 

 نظمةواضحة على أداء الموظفين، ولكن هناك أيضًا فرص لتحسين هذه الحالة من خلال تدخلات م

تنظيمية استراتيجية. يتطلب الأمر من الباحثين والممارسين التركيز على الجوانب الثقافية وال

عالة في والتكنولوجية التي تؤثر على هذه العلاقة، مما يمهد الطريق لفهم أعمق وتطوير حلول ف

 .المستقبل

 

 (Dependent Variable) المتغير التابع
ة التي نقوم بدراستها. ر بالمتغير المستقل، ويعُتبر النتيجة أو النتيجالمتغير التابع هو العنصر الذي يتأث

و "أداء هفي سياق دراسة "دور فقدان الأمان الوظيفي على أداء العاملين"، فإن المتغير التابع 

 ."العاملين

 :تعريف أداء العاملين

لعمل. يمكن أن اولياتهم في أداء العاملين هو مقياس لمدى كفاءة وفاعلية الأفراد في أداء مهامهم ومسؤ

 :يقُاس أداء العاملين من خلال عدة معايير، منها

 .كمية العمل المنجز في وحدة زمنية معينة :الإنتاجية .1

 .مدى دقة وكفاءة العمل المنجز :الجودة .2

 .القدرة على العمل ضمن فريق والتواصل بشكل فعال :التفاعل مع الزملاء .3

 .عل والمساهمة في أنشطة المؤسسةمستوى التفا :المشاركة والالتزام .4

 :أهمية قياس أداء العاملين

 يساعد في تقييم الأداء الفردي والجماعي :تحديد نقاط القوة والضعف. 

 يوفر أساسًا لتقديم المكافآت والتقديرات :تحفيز العاملين. 

 من خلال التركيز على تطوير المهارات والمعرفة :تحسين الإنتاجية. 
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 (Independent Variable) المتغير المستقل
ديله أو التحكم فيه المتغير المستقل هو العنصر الذي يؤثر على المتغير التابع، وهو المتغير الذي يتم تع

 ."خلال البحث. في دراستنا، فإن المتغير المستقل هو "فقدان الأمان الوظيفي

 :تعريف فقدان الأمان الوظيفي

د حول استمرارية ن القلق أو عدم اليقين التي يشعر بها الأفرافقدان الأمان الوظيفي يشُير إلى حالة م

 :وظائفهم. يمكن أن ينشأ هذا الفقدان من عدة عوامل، مثل

ستقرار االتباطؤ الاقتصادي أو الأزمات المالية التي تؤثر على  :التغيرات الاقتصادية .1

 .الشركات

 .تقليل حجم العمل أو تسريح الموظفين :إعادة الهيكلة .2

 .استبدال الوظائف بالآلات أو الأتمتة :لوجياالتكنو .3

 .تغييرات في القيادة أو السياسات المؤسسية :التغيرات في الإدارة .4

 :أهمية قياس فقدان الأمان الوظيفي

 يساعد في فهم كيف يؤثر فقدان الأمان على أداء الموظفين :تقدير تأثيراته. 

 الاجتماعيووير برامج الدعم النفسي يمكن أن يوفر أساسًا لتط :تطوير استراتيجيات الدعم. 

 عدم بمن خلال التعرف على المخاطر والتحديات المرتبطة  :تحقيق الاستقرار المؤسسي

 .الأمان

 العلاقة بين المتغيرين

ين( تظُهر كيف يمكن العلاقة بين المتغير المستقل )فقدان الأمان الوظيفي( والمتغير التابع )أداء العامل

يات فقدان ن في العمل على أداء الموظفين. دراسات سابقة أظهرت أن زيادة مستوأن يؤثر عدم الأما

 .ض الأداءالأمان تؤدي إلى انخفاض في أداء الموظفين، مما يعني أنه كلما زاد عدم الأمان، انخف

 :أمثلة على العلاقات المحتملة

 من القلق،  ات أعلىالموظفون الذين يشعرون بعدم الأمان قد يعانون من مستوي :القلق النفسي

 .مما يؤثر على قدرتهم على التركيز والإنتاجية

 ؤثر على يعدم الأمان الوظيفي يمكن أن يؤدي إلى شعور الموظفين بالإرهاق، مما  :الإرهاق

 .قدرتهم على تقديم أفضل أداء

 لعمل، مما االموظفون الذين يشعرون بعدم الأمان قد يكونون أكثر عرضة لترك  :تدوير العمل

 .ؤثر على استمرارية الأداءي

 الخلاصة

فهم المتغيرات التابعة والمستقلة هو خطوة حيوية في تصميم البحث وتحليل البيانات. في هذه الدراسة، 

يمثل فقدان الأمان الوظيفي المتغير المستقل الذي يؤثر بشكل مباشر على أداء العاملين كمتغير تابع. 
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أن نحصل على رؤى قيمة حول كيفية تحسين الأداء في بيئات من خلال دراسة هذه العلاقة، يمكننا 

 .العمل التي تعاني من عدم الأمان الوظيفي

 مصطلحات الدراسة
مان فيما يلي تعريفات للمصطلحات الأساسية المستخدمة في هذه الدراسة حول "دور فقدان الأ

 :"الوظيفي على أداء العاملين

 (Job Insecurity) فقدان الأمان الوظيفي .1

ي الوظيفة. فيشير فقدان الأمان الوظيفي إلى حالة من عدم اليقين أو القلق بشأن استمرارية العمل 

سية وأدائه يتضمن هذا الشعور بالخوف من فقدان الوظيفة، مما قد يؤثر سلباً على صحة الموظف النف

 .في العمل

 (Employee Performance) أداء العاملين .2

قياس أداء  لية الأفراد في أداء واجباتهم ومسؤولياتهم داخل المؤسسة. يمكنهو مقياس لكفاءة وفعا

 .العاملين من خلال عدة عوامل، بما في ذلك الإنتاجية، الجودة، والالتزام

 (Productivity) الإنتاجية .3

حيث  العاملين، تشير إلى كمية العمل المنجز في فترة زمنية محددة. تعتبر الإنتاجية أحد مؤشرات أداء

 .ترتبط بقدرة الموظف على إنجاز المهام بكفاءة

 (Quality) الجودة .4

ا لنجاح الأداء تعني مدى دقة وكفاءة العمل المنجز. تؤثر الجودة في نتائج العمل وتعتبر مقياسًا مهمً 

 .الوظيفي

 (Commitment) الالتزام .5

سسة غبة في البقاء في المؤهو درجة التزام الموظف تجاه عمله ومؤسسته. يشمل الالتزام الر

 .والمشاركة الفعالة في أنشطتها

 (Psychological Distress) القلق النفسي .6

ن أن يؤثر القلق هو حالة من عدم الراحة النفسية التي يشعر بها الأفراد نتيجة الضغوط أو التوتر. يمك

 .النفسي سلباً على أداء العاملين وصحتهم العامة

 (Burnout) الإرهاق .7

النفسي  حالة من الإجهاد الشديد الناتجة عن الضغط المستمر في العمل، وتشمل الشعور بالإرهاق

 .والجسدي. يمكن أن يؤدي الإرهاق إلى انخفاض الأداء وزيادة معدلات التغيب

 (Support Strategies) استراتيجيات الدعم .8

وجيه، وبرامج وظفيها، مثل التدريب، التتشير إلى البرامج والسياسات التي تتبناها المؤسسات لدعم م

 .الصحة النفسية. تهدف هذه الاستراتيجيات إلى تعزيز شعور الأمان وتحسين الأداء
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 (Economic Changes) التغيرات الاقتصادية .9

سسات، مثل تشير إلى التغيرات التي تحدث في البيئة الاقتصادية والتي قد تؤثر على استقرار المؤ

 .رات في سياسات العملالركود، وتغيي

 (Information Technology) تكنولوجيا المعلومات .10

التواصل بين  تشير إلى استخدام أنظمة الكمبيوتر والتطبيقات البرمجية لتحسين عمليات العمل وتسهيل

 .الموظفين. تلعب تكنولوجيا المعلومات دورًا متزايدًا في تعزيز شعور الأمان الوظيفي

 (Restructuring) كلةإعادة الهي .11

ليل عدد تشير إلى العمليات التي تقوم بها المؤسسات لتعديل هيكلها الداخلي، مما قد يتضمن تق

 .الموظفين أو تغيير المناصب. يمكن أن تؤدي إعادة الهيكلة إلى فقدان الأمان الوظيفي

 (Job Stability) الاستقرار الوظيفي .12

ار الوظيفي فة معينة دون تعرض الموظف لفقدانها. يعتبر الاستقريعني مدى استمرارية العمل في وظي

 .عاملًا مهمًا في تعزيز شعور الأمان لدى العاملين

 (Motivation) التحفيز .13

فيز بشكل كبير بفقدان يشير إلى الدوافع التي تدفع الأفراد لتقديم أداء جيد في العمل. يمكن أن يتأثر التح

 .الأمان الوظيفي

 (Work Environment) العمل بيئة .14

لإداري، تشير إلى الظروف التي يعمل فيها الموظفون، بما في ذلك الثقافة التنظيمية، والدعم ا

 .والموارد المتاحة. تلعب بيئة العمل دورًا حاسمًا في الشعور بالأمان والأداء

 (Organizational Communication) التواصل التنظيمي .15

ي تعزيز مات والرسائل داخل المؤسسة. يعتبر التواصل الفعال عنصرًا مهمًا فيعني تبادل المعلو

 .الأمان الوظيفي وتحسين أداء العاملين
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 التحديات المتعلقة بجمع البيانات 

 التحديات المتعلقة بالتحليل 

 قيود البحث 

 

 

 

 

 

 

 المقدمة:

لجزء الأساسي في إطار دراسة "دور فقدان الأمان الوظيفي على أداء العاملين"، يمثل الفصل الثالث ا

لفصل حيوياً اي يتناول منهجية البحث والتصميم الذي تم اتباعه لتحقيق أهداف الدراسة. يعد هذا الذ

ما يضمن لأنه يوفر رؤية شاملة للخطوات والإجراءات التي تم اتخاذها لجمع وتحليل البيانات، م

البحث،  موضوعية النتائج وموثوقيتها. يتمثل الهدف الرئيسي من هذا الفصل في وصف كيفية إجراء

 .أساليب التحليلبدءًا من تصميم الدراسة، وتحديد المجتمع والعينة، وصولاً إلى أدوات جمع البيانات و

 أهمية منهجية البحث

يتم من خلالها تعتبر المنهجية العلمية أمرًا أساسياً في أي دراسة بحثية، حيث تحدد الطريقة التي س

، مما يجعل تارة بشكل مباشر على النتائج المستخلصةجمع المعلومات وتحليلها. تؤثر المنهجية المخ

من الضروري اختيار الأسلوب المناسب الذي يتماشى مع طبيعة الموضوع المدروس. في هذا 

حث، إطار السياق، سنقوم بتفصيل عناصر المنهجية المستخدمة، بما في ذلك نوع البحث، أساليب الب

 .البحث، وأدوات جمع البيانات

 حثتحديد نوع الب

ين فقدان يصُنف هذا البحث ضمن الدراسات الوصفية التحليلية، حيث يهدف إلى وصف وفهم العلاقة ب

 الأمان الوظيفي وأداء العاملين. تستخدم الدراسات الوصفية لوصف الظواهر دون التلاعب

ار ل اختيمن خلا بالمتغيرات، مما يساعد الباحثين على فهم كيفية تأثير متغير على آخر في بيئة العمل.

لعاملين اهذا النوع من البحث، يسعى الباحث إلى تقديم صورة دقيقة للظروف التي تؤثر على أداء 

 .نتيجة شعورهم بفقدان الأمان الوظيفي

 أساليب البحث

يتضمن البحث استخدام أساليب متعددة لجمع البيانات، حيث سيتم استخدام الأساليب الكمية والنوعية 

. ستساعد الأساليب الكمية في قياس مدى تأثير فقدان الأمان الوظيفي على أداء لتحقيق نتائج شاملة
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العاملين من خلال استبيانات مصممة خصيصًا لجمع المعلومات. بينما ستساعد الأساليب النوعية في 

 .فهم تجارب وآراء الموظفين بشكل أعمق، من خلال إجراء مقابلات فردية مع بعضهم

 ساليب الكمية والنوعية يتيح للباحث الحصول على نظرة شاملة حولإن استخدام كل من الأ

ين أن البيانات الموضوع، حيث تعزز البيانات الكمية النتائج وتساعد في بناء خلفية نظرية قوية، في ح

 .النوعية تعمق الفهم وتقدم سياقاً إضافياً

 مجتمع الدراسة وعينتها

ذين قد تتأثر من الدراسة، والذي يتضمن جميع الأفراد ال يتناول هذا الجزء تحديد المجتمع المستهدف

ي سيتم دراستها، تجربتهم بفقدان الأمان الوظيفي. سنقوم بتعريف المجتمع، وتحديد العينة المناسبة الت

 .وذلك لضمان تمثيل النتائج بشكل دقيق لجميع العاملين

هذا يتطلب ثل المجتمع بشكل عام، ويعُتبر تحديد العينة خطوة حيوية، حيث يجب أن تكون العينة تم

تيار اختيار عينة عشوائية أو غرضية حسب طبيعة البحث وأهدافه. يتناول الفصل أيضًا طرق اخ

 .العينة، وكيفية ضمان عدم التحيز أثناء عملية الاختيار

 أدوات جمع البيانات

خدام حث. سيتم استتعُتبر أدوات جمع البيانات من العناصر الأساسية التي تؤثر على جودة الب

مفتوحة لتسهيل  استبيانات مقننة لجمع البيانات الكمية، والتي ستتضمن أسئلة متعددة الخيارات وأسئلة

عاملين التفاعل مع المشاركين. علاوة على ذلك، سيتم إجراء مقابلات عميقة لفهم وجهات نظر ال

 .وتجاربهم بشكل أفضل

لة مصاغة على ضمان دقة النتائج، ويجب أن تكون الأسئسيساعد تصميم أدوات جمع البيانات الجيدة 

جميع  بوضوح لتجنب أي لبس قد يؤثر على إجابات المشاركين. يجب أن تعكس أدوات جمع البيانات

 .جوانب فقدان الأمان الوظيفي وأداء العاملين

 أساليب تحليل البيانات

م التحليل داف البحث. سيتم استخداتتطلب عملية تحليل البيانات اختيار أساليب مناسبة لتحقيق أه

ضعها. الإحصائي للبيانات الكمية، حيث ستمكننا هذه الأساليب من اختبار الفرضيات التي تم و

 ، والتي تساعد في حسابSPSS سيتضمن ذلك استخدام برامج تحليل البيانات الإحصائية مثل

 .التوزيعات والتكرارات، وفحص العلاقات بين المتغيرات

يث يمكن للباحث حسبة للبيانات النوعية، فسيتم تحليلها باستخدام تقنيات مثل تحليل المحتوى، أما بالن

تقديم  تصنيف الأفكار والمواضيع الرئيسية التي ظهرت في المقابلات. ستساعد هذه الأساليب في

 .صورة شاملة حول تجارب الموظفين وتأثير فقدان الأمان الوظيفي على أدائهم

 ثأخلاقيات البح

لمشاركين اتعتبر الأخلاقيات عنصرًا حيوياً في البحث العلمي، حيث يجب على الباحث احترام حقوق 

ن موضمان سرية المعلومات التي يتم جمعها. سيتعين على الباحث الحصول على موافقات خطية 

 .المشاركين قبل بدء جمع البيانات، وتوضيح الهدف من البحث وطريقة استخدام المعلومات

 يات البحث وقيودهتحد
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ه البحث. على الرغم من التخطيط الجيد، إلا أن هناك العديد من التحديات والقيود التي قد تواج

د الزمنية، سيتناول هذا الفصل التحديات المتعلقة بجمع البيانات، مثل مقاومة المشاركين، والقيو

 .النوعية معاًوالتحديات المتعلقة بالتحليل، مثل التعامل مع البيانات الكمية و

أن تؤثر هذه  كما سيتم تناول قيود البحث، والتي قد تشمل حجم العينة والموارد المتاحة، وكيف يمكن

ن يوضح كيف تم القيود على نتائج البحث وعموميتها. من المهم أن يكون الباحث واعياً لهذه القيود وأ

 التعامل معها لتقديم نتائج موثوقة

 تصميم البحث
فها. يتضمن البحث من العناصر الأساسية التي تحدد كيفية إجراء الدراسة وتحقيق أهدايعتبر تصميم 

نتائج. في هذه تصميم البحث تحديد الخطوات والإجراءات اللازمة لجمع البيانات، وتحليلها، وتفسير ال

، مما عاملينالدراسة، تم اختيار تصميم بحث يركز على العلاقة بين فقدان الأمان الوظيفي وأداء ال

 .يستدعي استخدام أساليب بحث متنوعة تجمع بين الجوانب الكمية والنوعية

 العناصر الأساسية لتصميم البحث .1

 :يتضمن تصميم البحث عدة عناصر رئيسية، هي

 لى فهم كيفية تحُدد الأهداف ما يسعى البحث لتحقيقه. في هذه الدراسة، نهدف إ :أهداف البحث

 .ه العلاقةي على أداء العاملين وتحديد العوامل المؤثرة في هذتأثير فقدان الأمان الوظيف

 لقة بفقدان يعتمد البحث على إطار نظري يتناول المفاهيم والنظريات المتع :الإطار النظري

 .قات بينهاالأمان الوظيفي وأداء العاملين. سيساعد هذا الإطار في تحديد المتغيرات والعلا

 ال، ضيات تستند إلى الإطار النظري. على سبيل المثسيتضمن البحث فر :فرضيات البحث

 .""هناك علاقة سلبية بين فقدان الأمان الوظيفي وأداء العاملين

 لوظيفي( تتضمن الدراسة متغيرين رئيسيين: المتغير المستقل )فقدان الأمان ا :المتغيرات

على المتغير  لمستقلوالمتغير التابع )أداء العاملين(. سيتناول البحث كيفية تأثير المتغير ا

 .التابع

 خطوات تصميم البحث .2

 :يتطلب تصميم البحث عدة خطوات، منها

 حث. في هذه يتعين على الباحث تحديد المجتمع الذي سيتناول الب :تحديد المجتمع المستهدف

 .الدراسة، يتكون المجتمع من الموظفين العاملين في المؤسسات المستهدفة

 عشوائية أو  عينة تمثل المجتمع المستهدف. يمكن استخدام تقنيات يتم اختيار :تحديد العينة

 .غير عشوائية لتحديد العينة

 مع يجب على الباحث تصميم استبيانات وأدوات أخرى لج :تطوير أدوات جمع البيانات

 .البيانات. يتعين أن تكون الأدوات موثوقة وصالحة لقياس المتغيرات

 من خلال الاستبيانات والمقابلات. يجب التأكد من توضيح سيتم جمع البيانات  :جمع البيانات

 .هدف البحث للمشاركين والحصول على موافقتهم
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 حصائي والنوعي ستتم معالجة البيانات المجمعة باستخدام أساليب التحليل الإ :تحليل البيانات

 .لفهم العلاقات بين المتغيرات

 يتم مناقشة ولتحليل الإحصائي والنوعي، يتم تفسير النتائج المستخلصة من ا :تفسير النتائج

 .مدى توافقها مع الفرضيات المطروحة

 نوع البحث
ئص التي تم تصنيف هذا البحث كبحث وصفي تحليلي. ويتميز هذا النوع من البحث بالعديد من الخصا

 .تجعله مناسباً لدراسة العلاقة بين فقدان الأمان الوظيفي وأداء العاملين

 ة للبحث الوصفي التحليليالخصائص الرئيسي .1

 مح يهدف البحث الوصفي إلى وصف الظواهر وفهمها بشكل دقيق، مما يس :الوصف الدقيق

 .بتقديم صورة واضحة عن مدى تأثير فقدان الأمان الوظيفي على أداء العاملين

 ما يسهل فهم يتضمن هذا النوع من البحث تحليل العلاقات بين المتغيرات، م :تحليل العلاقات

 .ف يمكن أن تؤثر العوامل المختلفة على الأداءكي

 ما يوفر رؤية ميمكن استخدام أساليب البحث الكمي والنوعي،  :جمع البيانات الكمية والنوعية

 .شاملة حول الموضوع المدروس

 الفائدة من استخدام البحث الوصفي التحليلي .2

 هداف المحددة عد في تحقيق الأيمكن للبحث الوصفي التحليلي أن يسا :تحقيق الأهداف البحثية

 .للدراسة، مثل فهم تأثير فقدان الأمان الوظيفي على أداء العاملين

 في تقديم  يمكن أن تسهم النتائج المستخلصة من هذا النوع من البحث :تقديم توصيات عملية

 .توصيات عملية للشركات والمؤسسات لتحسين ظروف العمل

 أساليب البحث
ليلها. في بحث استخدام مجموعة متنوعة من أساليب البحث لجمع البيانات وتحيتطلب تحقيق أهداف ال

 .هذه الدراسة، تم اختيار أساليب بحث كمي ونوعي لضمان شمولية النتائج

 الأساليب الكمية .1

 :ساليبتعتبر الأساليب الكمية ضرورية لجمع البيانات القابلة للقياس والتحليل. تشمل هذه الأ

 الاستبيانات: 

o تهدف  سيتم تصميم استبيان يحتوي على مجموعة من الأسئلة المقننة التي :تصميمال

ان على إلى قياس مستويات فقدان الأمان الوظيفي وأداء العاملين. سيعتمد الاستبي

ان الأمان مقياس ليكرت، مما يتيح للمشاركين تقييم آرائهم حول عدة نقاط تتعلق بفقد

 .الوظيفي

o يع الاستبيانات عبر الإنترنت أو شخصياً، مما يسهل الوصول سيتم توز :جمع البيانات

 .إلى أكبر عدد ممكن من المشاركين
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 التحليل الإحصائي: 

o سيتم استخدام برامج التحليل الإحصائي مثل SPSS لمعالجة البيانات المجمعة .

ستساعد هذه البرامج في حساب المتوسطات والانحرافات المعيارية واختبار 

 .والانحدار المتعدد (ANOVA) خدام تقنيات مثل تحليل التباينالفرضيات باست

 الأساليب النوعية .2

ية. تشمل هذه تعتبر الأساليب النوعية مكملة للأساليب الكمية، حيث تقدم فهماً أعمق للتجارب الفرد

 :الأساليب

 المقابلات: 

o عيةستجرى مقابلات فردية مع مجموعة من الموظفين لجمع معلومات نو :التصميم .

بير عن سيتم تطوير دليل للمقابلة يحتوي على أسئلة مفتوحة تسمح للمشاركين بالتع

 .آرائهم وتجاربهم بحرية

o توى لاحقاًستسُجل المقابلات )مع إذن المشاركين( لتسهيل تحليل المح :جمع البيانات. 

 تحليل المحتوى: 

o  حديد التحليل بتسيتم استخدام تحليل المحتوى لفهم نتائج المقابلات. سيسمح هذا

بناء  الأنماط والموضوعات الرئيسية التي تظهر في ردود المشاركين، مما يسهم في

 .صورة شاملة عن تأثير فقدان الأمان الوظيفي على أداء العاملين

 

 إطار البحث
هم، حيث يوفر يحدد إطار البحث الأسس النظرية والمنهجية التي يستند إليها الباحثون لإجراء دراسات

هدافها. في أالإطار الهيكل العام الذي يوجه الدراسة ويحدد المسار الذي سيتم اتباعه لتحقيق  هذا

من المفاهيم  دراسة "دور فقدان الأمان الوظيفي على أداء العاملين"، يعتمد إطار البحث على مجموعة

 .ظيمية على الأداءالتنوالنظريات المتعلقة بالأمان الوظيفي، وأداء العاملين، وتأثير العوامل النفسية و

ستقل وأداء ميبدأ الإطار بتحديد العلاقة بين المتغيرات الرئيسية: فقدان الأمان الوظيفي كمتغير 

ر على أداء العاملين كمتغير تابع. حيث أن الأمان الوظيفي يعُتبر من العوامل الأساسية التي تؤث

ذلك، سيتم  سلبية على الأداء. ولتحقيق الموظفين، لذا فإن أي شعور بفقدانه قد يؤدي إلى تأثيرات

ضع الأمان تاستخدام النظريات المتعلقة بالأمان الوظيفي مثل نظرية "هرم ماسلو للحاجات"، والتي 

ين الموظفين كأحد الاحتياجات الأساسية، ونظرية "الثقة التنظيمية"، التي تؤكد على أهمية الثقة ب

 .وإدارتهم لتحفيز الأداء

 وعينتهامجتمع الدراسة 
 تعريف مجتمع الدراسة .1

هو المجموعة الكاملة من الأفراد أو الكيانات التي يرُاد فهم تأثير فقدان الأمان  مجتمع الدراسة

الوظيفي عليها. في هذه الدراسة، يتمثل المجتمع في جميع العاملين في مؤسسات وشركات قطاع 



52 
 

ية. ويشمل هذا المجتمع الموظفين بمختلف معين، مثل قطاع الشركات المتوسطة والكبيرة في السعود

مستوياتهم الوظيفية، سواء كانوا من أصحاب المناصب الإدارية العليا أو الموظفين في الأقسام 

 .التشغيلية

يمكن تعميمها ويعُتبر تحديد مجتمع الدراسة خطوةً أساسيةً لضمان أن نتائج الدراسة ستكون ذات قيمة 

الفئات  الدراسة يعكس تأثيرات فقدان الأمان الوظيفي على مختلف على نطاق أوسع. حيث أن مجتمع

 .ويظهر التنوع بين الأفراد من حيث تجاربهم ومواقفهم

 خصائص مجتمع الدراسة .2

قة النتائج يتميز مجتمع الدراسة في هذه الحالة بعدة خصائص مهمة يجب أخذها في الاعتبار لضمان د

 :وفعاليتها

 يساعد في  المجتمع على موظفين من مختلف المستويات، وهذا التنوعيشتمل  :التنوع الوظيفي

 .فهم كيف يمكن أن يؤثر فقدان الأمان الوظيفي على مستويات مختلفة من العاملين

 يؤثر على  يمكن أن يكون لدى الموظفين سنوات مختلفة من الخبرة، مما :التنوع في التجربة

 .تصورهم للأمان الوظيفي

 محيطة يستهدف البحث عدة قطاعات، ما يوفر تنوعًا في الظروف ال :تالتنوع في القطاعا

 .بالعمل، وبالتالي يسمح بفهم أعمق لتأثير الأمان الوظيفي على الأداء

 حجم المجتمع وأهميته .3

فكلما كان  يعتمد حجم المجتمع الذي سيتم استهدافه في الدراسة على مدى تأثير النتائج المنشودة.

 .كانت النتائج أكثر تمثيلاً وأقرب للواقعالمجتمع كبيراً، 

 تحديد العينة

لعينة هي اهو خطوة أساسية في أي دراسة بحثية تهدف إلى التعمق في موضوع معين.  تحديد العينة

ج الدراسة مجموعة مختارة من مجتمع الدراسة الكبير تمثل المجتمع بأكمله، بحيث يمكن تعميم نتائ

ان الوظيفي على لنتائج المستخلصة من العينة. في دراسة "دور فقدان الأمعلى هذا المجتمع بناءً على ا

مستهدفة. يعتمد أداء العاملين"، تتألف العينة من عدد معين من الموظفين الذين يعملون في الشركات ال

 .حجم العينة على حجم المجتمع الأصلي ودرجة الدقة المطلوبة للنتائج

 أهمية تحديد العينة .1

 رى عليه الهدف الأساسي من العينة هو أن تكون ممثلة للمجتمع الذي تجُ :جتمعتمثيل الم

 .ختلفةالدراسة. لذلك يجب أن تضم العينة فئات مختلفة من العاملين بمستويات وخبرات م

 ي تحقيق دقة فاختيار عينة مناسبة من حيث الحجم والنوعية يساعد  :تحقيق الدقة والموثوقية

 .النتائج، مما يتيح تعميمها أعلى وموثوقية أكبر في

 اسة المجتمع يساعد تحديد العينة في توفير الوقت والموارد، حيث أن در :التحكم في الموارد

 .الكامل قد تكون مكلفة وغير عملية

 حجم العينة .2
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 :يعتمد حجم العينة على عدد من العوامل، منها

 حجم المجتمع الأصلي. 

  (%95درجة الثقة المطلوبة )عادة. 

 توى الدقة )هامش الخطأ المسموح(مس. 

الاعتبار هذه  في هذه الدراسة، سيتم تحديد حجم العينة بناءً على الأساليب الإحصائية التي تأخذ في

 .العوامل لضمان تمثيل المجتمع بأفضل طريقة ممكنة

 طرق اختيار العينة
هناك عدة  تمع المستهدف.يتعين على الباحث اختيار الطريقة المناسبة للحصول على عينة تمثل المج

 :طرق لاختيار العينة، من بينها

 العينة العشوائية البسيطة .1

اد عشوائياً من تعد العينة العشوائية البسيطة من أسهل الطرق وأكثرها شيوعاً. حيث يتم اختيار الأفر

عينة تمثيلاً لاالمجتمع بحيث يكون لكل فرد فرصة متساوية ليكون جزءًا من العينة. تمنح هذه الطريقة 

 .عالياً للمجتمع، مما يجعل النتائج قابلة للتعميم

 العينة الطبقية .2

ستوى في العينة الطبقية، يتم تقسيم المجتمع إلى فئات أو طبقات حسب خصائص معينة، مثل الم

ل جزء من كالوظيفي أو سنوات الخبرة. بعد ذلك يتم اختيار عينة عشوائية من كل طبقة، بحيث يمثل 

 .تمع في العينة، وهو ما يعزز من تمثيل العينة لجميع الفئاتالمج

 العينة المنتظمة .3

د بانتظام حسب تتابع تعُتبر العينة المنتظمة أحد أساليب اختيار العينة المنظمة. يتم فيها اختيار الأفرا

 .معين. على سبيل المثال، يمكن اختيار كل موظف عاشر في قائمة الموظفين

 قوديةالعينة العن .4

موعات صغيرة تستخدم العينة العنقودية عادة في المجتمعات الكبيرة، حيث يتم تقسيم المجتمع إلى مج

قة على تقليل تسمى عناقيد، وبعد ذلك يتم اختيار عناقيد عشوائية كاملة لدراستها. تساعد هذه الطري

 .التكاليف والجهد، وتتيح التوسع في مجالات جغرافية متعددة

 لبياناتأدوات جمع ا
ت. تعتمد أدوات جمع بعد تحديد العينة، تأتي الخطوة التالية، وهي اختيار الأدوات المناسبة لجمع البيانا

مع معلومات جالبيانات على نوعية البحث وأهدافه، وفي هذه الدراسة سيتم استخدام أدوات تساعد على 

 .ينشاملة ودقيقة حول تأثير فقدان الأمان الوظيفي على أداء العامل

 الاستبيانات .1

تعتبر الاستبيانات واحدة من أكثر الأدوات شيوعاً لجمع البيانات الكمية في الدراسات الوصفية، وهي 

 .أداة مناسبة لتحقيق أهداف هذه الدراسة
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 تغيرات سيتم تصميم الاستبيان بعناية ليشمل أسئلة تهدف إلى قياس م :تصميم الاستبيان

تبيان على مان الوظيفي وأداء العاملين. يمكن أن يحتوي الاسالدراسة الرئيسية: فقدان الأ

 1افقة من مجموعة من الأسئلة المقننة، مثل أسئلة باستخدام مقياس ليكرت لقياس درجة المو

 .، مما يتيح تحليل البيانات بفعالية5إلى 

 ق ن طريسيتم توزيع الاستبيان على العينة المستهدفة من الموظفين ع :توزيع الاستبيان

شر، مما يتيح جمع الإنترنت )مثلاً عبر البريد الإلكتروني أو النماذج الإلكترونية( أو بشكل مبا

 .بيانات من شريحة واسعة

 مزايا الاستبيان: 

o سهولة التوزيع والتحليل. 

o الحصول على بيانات من عينة كبيرة بتكلفة منخفضة. 

o توحيد الإجابات بسبب استخدام الأسئلة المقننة. 

 ستبيانعيوب الا: 

o احتمال وجود نسبة من الإجابات الغير دقيقة. 

o  و مملًا أانخفاض نسبة الاستجابة في بعض الأحيان، خاصة إذا كان الاستبيان طويلًا. 

 المقابلات .2

ومشاعرهم  تعتبر المقابلات من أدوات البحث النوعي الهامة، حيث تتيح للباحث فهم تجارب الأفراد

 .بصورة أعمق

 واضيع مسيتم إعداد دليل للمقابلات يحتوي على أسئلة مفتوحة تتناول  :تصميم المقابلة

تجارب  الدراسة الرئيسية، مثل تأثير فقدان الأمان الوظيفي على الأداء، وكيفية تأثير

 .الموظفين مع الأمان الوظيفي على أدائهم وسلوكهم في العمل

 ءً على تفضيلات بر الإنترنت، بناسيتم إجراء المقابلات شخصياً أو ع :طريقة إجراء المقابلات

 .ا لاحقاًالمشاركين وتوفر الوقت. وسيتم تسجيل المقابلات بعد موافقة المشاركين لتحليله

 مزايا المقابلات: 

o توفير معلومات عميقة وشاملة. 

o إمكانية استكشاف وجهات نظر مختلفة وتوضيح الردود. 

 عيوب المقابلات: 

o ياناتتتطلب وقتاً وجهدًا أكبر من الاستب. 

o تتأثر النتائج بالتحيز الشخصي للباحث أو المشارك. 
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 أساليب تحليل البيانات
ت المستخلصة تحليل البيانات هو عملية حيوية في البحث العلمي، حيث يتم من خلالها معالجة البيانا

ثير حول تأ من أدوات جمع البيانات للوصول إلى استنتاجات دقيقة وتقديم تفسير للنتائج. في دراسة

سمح بفهم العلاقة تفقدان الأمان الوظيفي على أداء العاملين، من المهم استخدام أساليب تحليلية مناسبة 

 .بين متغيرات الدراسة، وتحديد التأثيرات بشكل دقيق

 التحليل الوصفي .1

نات بشكل التحليل الوصفي هو الخطوة الأولى في تحليل البيانات، ويهدف إلى تلخيص وتقديم البيا

 :يمكن فهمه بسهولة. يشمل هذا النوع من التحليل استخدام الإحصاءات الوصفية مثل

 لعرض تكرار إجابات المشاركين على أسئلة الاستبيان :التكرار والنسب المئوية. 

 ة من حيث لتقديم صورة عن الأداء العام لمجتمع الدراس :المتوسطات والانحرافات المعيارية

 .دائهمشعورهم بالأمان الوظيفي وأ

يدًا، ويوضح يتيح التحليل الوصفي فهماً شاملاً للبيانات قبل الانتقال إلى التحليلات الأكثر تعق

 .الاتجاهات العامة والسلوكيات المشتركة بين المشاركين

 تحليل الارتباط .2

م تحليل تم استخدايستخدم تحليل الارتباط لتحديد العلاقة بين المتغيرات المختلفة. في هذه الدراسة، سي

)المتغير التابع(.  الارتباط لقياس مدى ارتباط فقدان الأمان الوظيفي )المتغير المستقل( بأداء العاملين

 :يتم ذلك من خلال حساب معامل الارتباط، مثل

 م معامل يستخدم عندما تكون البيانات مستمرة وتوزيعها طبيعي. يقد :معامل ارتباط بيرسون

؛ حيث تدل القيمة الإيجابية على علاقة طردية والقيمة 1+ و 1-بيرسون قيمة تتراوح بين 

 .السالبة على علاقة عكسية

 ا طبيعياًيستخدم عندما تكون البيانات ترتيبية أو لا تتبع توزيعً  :معامل ارتباط سبيرمان. 

د مكن من تحديييتيح هذا التحليل فهم قوة واتجاه العلاقة بين الأمان الوظيفي وأداء العاملين، مما 

 .التأثيرات المحتملة لفقدان الأمان الوظيفي على الأداء

 تحليل الانحدار .3

تغير تابع. في يعد تحليل الانحدار أحد الأدوات المهمة التي تساعد في فهم تأثير متغير مستقل على م

ى ل مستقل( علهذه الدراسة، سيتم استخدام تحليل الانحدار لقياس تأثير فقدان الأمان الوظيفي )كعام

 .أداء العاملين )كعامل تابع(

 مكن ييستخدم لقياس تأثير متغير مستقل واحد على متغير تابع واحد.  :الانحدار البسيط

 .امليناستخدام هذا الأسلوب لفهم كيف يؤثر مستوى فقدان الأمان الوظيفي على أداء الع
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 لمتغير ثر على ايسُتخدم عندما يكون هناك أكثر من متغير مستقل قد يؤ :الانحدار المتعدد

ة أو التوازن التابع. إذا كانت الدراسة تأخذ في الاعتبار عوامل إضافية، مثل الضغوط النفسي

ل مجتمعة على بين العمل والحياة الشخصية، يمكن استخدام هذا التحليل لفهم تأثير هذه العوام

 .الأداء

ا يساعد في تقديم المتغير التابع، ممتحليل الانحدار يسمح بتقدير درجة تأثير المتغيرات المستقلة على 

 .رؤية أعمق للعلاقة بين فقدان الأمان الوظيفي وأداء العاملين

 (F واختبار T اختبار) اختبار الفرضيات .4

ي هذه يتم استخدام اختبار الفرضيات للتحقق من صحة الافتراضات التي وضعت قبل بدء البحث. ف

 :الدراسة، ستشمل الفرضيات المقترحة

 ير فقدان الأمان الوظيفي على الأداء العام للعاملينتأث. 

 ل العمر، اختلافات في تأثير فقدان الأمان الوظيفي بناءً على العوامل الديموغرافية )مث

 .والجنس، والمستوى الوظيفي(

 :Fو T اختبارات

 اختبار T: شعرون يستخدم لمقارنة متوسطين، مثل مقارنة الأداء بين مجموعتين )موظفون ي

 .الأمان مقابل موظفون لا يشعرون بالأمان(ب

 اختبار F (تحليل التباين): ير فقدان الأمان يسُتخدم لمقارنة أكثر من مجموعتين، مثل مقارنة تأث

 .الوظيفي بين عدة مستويات وظيفية

ة في الدراسة، في تحديد الفروق ذات الدلالة الإحصائية بين المجموعات المختلف Fو T تساعد اختبارات

 .ما يسهم في تقديم تفسيرات دقيقة للنتائجم

 التحليل العاملي .5

وي على عدة متغيرات، يعتبر التحليل العاملي أسلوباً إحصائياً متقدمًا يسُتخدم لتحليل البيانات التي تحت

ستخدام بهدف تحديد العوامل المشتركة التي تؤثر على هذه المتغيرات. في هذه الدراسة، يمكن ا

فقدان الأمان ملي لتحديد العوامل النفسية والتنظيمية التي تساهم في شعور الموظفين بالتحليل العا

 .الوظيفي

 ين بيستخدم عندما تكون هناك حاجة لاستكشاف العلاقات  :التحليل العاملي الاستكشافي

 .المتغيرات وتحديد العوامل الأساسية

 دم عندما معينة للعوامل، ويستخيستخدم للتحقق من صحة هيكلية  :التحليل العاملي التأكيدي

 .يكون لدى الباحث فرضيات حول العوامل المؤثرة

، ويساعد في يتيح التحليل العاملي فهم كيف تترابط متغيرات مختلفة مرتبطة بفقدان الأمان الوظيفي

 .تقديم إطار عمل يمكن من خلاله قياس تأثير العوامل المختلفة

 والنصوص( التحليل النوعي )تحليل المقابلات .6
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ل البيانات إذا كانت الدراسة تتضمن مقابلات لجمع البيانات، يمكن استخدام التحليل النوعي لتحلي

ة بفقدان النصية التي تم جمعها. يساعد التحليل النوعي في فهم مشاعر وتجارب الموظفين المتعلق

 .الأمان الوظيفي وتأثيره على الأداء

 د ات النصية إلى موضوعات رئيسية وتصنيف الردويتضمن تقسيم البيان :تحليل المحتوى

لى عضمن هذه الموضوعات. على سبيل المثال، قد تشمل الموضوعات تأثير فقدان الأمان 

 .الثقة بالنفس أو الحافز

 مقابلات، يستخدم لتحديد الموضوعات المتكررة والأفكار الرئيسية في ال :التحليل الموضوعي

 .بهمبين المشاركين وتقديم استنتاجات أعمق حول تجارمما يسهل فهم النقاط المشتركة 

دان الأمان يساهم التحليل النوعي في توفير فهم شامل للعوامل النفسية والاجتماعية المرتبطة بفق

 .الوظيفي، والتي لا يمكن قياسها بشكل كمي

 التحليل الاستنتاجي .7

ى استنتاجات ليل الاستنتاجي للوصول إلفي المرحلة النهائية من تحليل البيانات، يتم استخدام التح

الأهداف البحثية،  شاملة بناءً على التحليلات السابقة. يتم تلخيص النتائج الرئيسية، وتفسيرها في سياق

 .وتقديم توصيات مبنية على الأدلة

 أخلاقيات البحث
مثابة بر بأخلاقيات البحث عنصر أساسي لضمان النزاهة العلمية واحترام حقوق المشاركين، وتعت

خلاقيات أقواعد تحكم السلوكيات والمعايير المتبعة خلال عملية البحث. في هذه الدراسة، تتطلب 

 :البحث مراعاة عدة جوانب أساسية

ميع جيجب على الباحث الحصول على موافقة صريحة من  :الحصول على الموافقة المسبقة .1

نات. يساهم افه وإجراءات جمع البياالمشاركين في الدراسة، بعد إبلاغهم بطبيعة البحث وأهد

 .ذلك في تمكين المشاركين من اتخاذ قرار مستنير بشأن مشاركتهم

ي من الضروري ضمان حماية بيانات المشاركين وعدم الكشف عن أ :السرية والخصوصية .2

 معلومات شخصية قد تؤدي إلى تحديد هويتهم، ويشمل ذلك تخزين البيانات بشكل آمن

 .يل تضمن سرية المعلوماتواستخدام طرق تحل

ا في ذلك نشر على الباحثين الحفاظ على الشفافية التامة في جميع مراحل البحث، بم :الشفافية .3

 .النتائج بصدق وموضوعية وعدم تزييف البيانات أو تحريفها

ز في يجب أن يكون الباحث موضوعياً وحيادياً، ويتجنب أي تأثير شخصي أو تحي :الحياد .4

 .و تحليلهاجمع البيانات أ

ة لأي من المهم أن لا يتعرض أي من المشاركين في الدراس :تجنب الإضرار بالمشاركين .5

أدوات  ضرر جسدي أو نفسي أو اجتماعي نتيجة مشاركتهم في البحث. لذلك، ينبغي أن تصُمم

 .البحث وأساليب جمع البيانات بشكل يراعي الحفاظ على راحة وسلامة المشاركين
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 ودهتحديات البحث وقي
ذه الدراسة، تواجه الأبحاث العلمية تحديات وقيودًا متعددة قد تؤثر على سير البحث ونتائجه. في ه

 :هناك عدد من التحديات العامة التي يجب أخذها في الاعتبار

 التحديات المتعلقة بجمع البيانات .1

تحديات،  تواجه عدة جمع البيانات هو أحد الجوانب الأساسية للبحث، ولكن عملية جمع البيانات قد

 :منها

 شعرون قد يصعب الوصول إلى الموظفين الذين ي :صعوبة الوصول إلى العينة المستهدفة

قب محتملة بفقدان الأمان الوظيفي بسبب تحفظهم أو عدم رغبتهم في المشاركة، خوفاً من عوا

 .على وظائفهم

 دقيقة بسبب  تقديم إجاباتمن المحتمل أن يتردد بعض المشاركين في  :عدم التزام المشاركين

 .تبياناتطبيعة الموضوع الحساسة، ما قد يؤدي إلى عدم دقة البيانات أو عدم اكتمال الاس

 لأسئلة قد تكون هناك اختلافات كبيرة في مدى تفهم المشاركين ل :التفاوت في الإجابات

 .المطروحة، مما قد يؤثر على جودة البيانات

 وقتاً طويلًا،  لبيانات من مجتمع دراسة واسع مكلفاً ويستغرققد يكون جمع ا :التكاليف والوقت

 .مما قد يشكل تحدياً عند إعداد جدول زمني محدود للبحث

 التحديات المتعلقة بالتحليل .2

لباحث تحديات يتطلب تحليل البيانات اتباع أساليب منهجية لضمان نتائج دقيقة. ومع ذلك، قد يواجه ا

 :اتتعلق بعملية التحليل، منه

 تحليل البيانات لقد يكون من الصعب تحديد الأسلوب الأمثل  :اختيار الأسلوب التحليلي الأنسب

 .خاصةً عند التعامل مع متغيرات معقدة ومتشابكة

 ي الاستبيانات، فقد تحدث بعض البيانات المفقودة أو الناقصة  :التعامل مع البيانات المفقودة

 .ل كيفية التعامل مع هذه البياناتمما يتطلب من الباحث اتخاذ قرارات حو

 ائج التحليل، قد تؤدي بعض التحيزات غير المقصودة إلى تأثيرات على نت :التحيزات التحليلية

 .مثل التحيز في تفسير الارتباطات أو في توقع العلاقات بين المتغيرات

 ق وموضوعي يقد تواجه الباحث تحديات في تفسير النتائج بشكل دق :الدقة في تفسير النتائج

 .دون تأويل البيانات وفقاً لتوقعاته الشخصية أو فرضياته

 قيود البحث
 :يسيةتفرض قيود البحث حدودًا على تعميم نتائجه وتفسيرها، وتشمل هذه القيود عدة جوانب رئ

د لا تكون قيعتمد البحث على عينة من الموظفين، وبالتالي فإن نتائج الدراسة  :حجم العينة .1

ة الحذر عند م على جميع الموظفين في جميع القطاعات. هذا القيد يشير إلى ضرورقابلة للتعمي

 .محاولة تعميم النتائج خارج نطاق العينة المستهدفة
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ان الأمان نظرًا لأن الدراسة تتناول موضوعًا حساسًا مثل فقد :طبيعة الدراسة وموضوعها .2

د يمتنع قابات المشاركين، حيث الوظيفي، قد تؤدي هذه الطبيعة الحساسة إلى تأثير على إج

 .البعض عن التعبير بصدق عن مشاعرهم

ية خارج نطاق سيطرة تتأثر نتائج الدراسة أحياناً بعوامل بيئية أو ثقاف :تأثير العوامل البيئية .3

ور الموظفين الباحث، مثل السياسات الاقتصادية أو التغيرات التنظيمية التي قد تؤثر على شع

 .بالأمان الوظيفي

ن نتائجها أجريت هذه الدراسة في فترة زمنية محددة، وبالتالي قد تكو :لتحيزات الزمنيةا .4

غيرات مرتبطة بالظروف الاقتصادية والاجتماعية الخاصة بتلك الفترة، مما يعني أن الت

 .المستقبلية قد تؤثر على استدامة النتائج

إلى الأدوات  تتعلق بالوصول قد يواجه الباحث قيودًا :توافر الأدوات التحليلية المناسبة .5

 .قتهالتحليلية اللازمة لتحليل البيانات بشكل شامل، مما قد يحد من عمق التحليل ود

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



60 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الرابع
 

 مقدمة 

 منهجية الدراسة 

 الاستبيان 

 التحليل الاحصائي 

 تحليل البيانات 

 المناقشة 

 التوصيات 

 الخاتمة 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



61 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مه:المقد
ها من يعد هذا الفصل من أهم فصول الدراسة، حيث يتناول تحليل وتفسير البيانات التي تم جمع

قدان الأمان فالمشاركين باستخدام أداة الاستبيان، ويهدف إلى تقديم صورة واضحة وشاملة حول تأثير 

أداة لتوفير كصائي الوظيفي على أداء العاملين. في هذا السياق، تتناول المقدمة أهمية التحليل الإح

ضيح بيانات موضوعية يمكن من خلالها اختبار الفرضيات والإجابة على تساؤلات الدراسة، وتو

 .وثوقةكيفية معالجة وتحليل هذه البيانات بطرق علمية، بحيث يتم التوصل إلى نتائج دقيقة وم

راسة د، مما يجعل يستند البحث إلى فرضية أن فقدان الأمان الوظيفي يؤثر على مستويات الأداء

ي بيئة العمل. العلاقة بين الأمان الوظيفي وأداء العاملين محورية لتحقيق فهم أفضل لهذا التأثير ف

عة، وتغيرات فالعوامل التي تؤثر على الأمان الوظيفي تتنوع، وتشتمل على السياسة التنظيمية المتب

حول كيفية  إلى تقديم توصيات فعاّلة السوق، وحتى تأثيرات التكنولوجيا المتزايدة. تهدف الدراسة

رة التي قد تعزيز الأمان الوظيفي وتحسين أداء الموظفين، خاصةً في ظل الظروف الاقتصادية المتغي

 .تزيد من حالات عدم الاستقرار الوظيفي لدى العديد من العاملين

 أهمية التحليل الإحصائي في البحث

لى معلومات إإحصائية منهجية لتحليل البيانات وتحويلها يتطلب اختبار فرضيات البحث اتباع أساليب 

لإحصائي أساسًا لفهم قيمّة تساعد في تقييم مدى تأثير فقدان الأمان الوظيفي على الأداء. يعتبر التحليل ا

اء الاستنتاجي العلاقة بين المتغيرات وتفسيرها، وذلك باستخدام تقنيات تشمل التحليل الوصفي والإحص

ات فحسب، بل باط والانحدار. هذه الأساليب لا تقتصر على تحديد العلاقات بين المتغيروتحليل الارت

 .تتيح أيضًا تقييم قوة وتأثير تلك العلاقات في سياقات مختلفة

م لكل نوع من تتطلب عملية تحليل البيانات مهارات دقيقة وخبرة في اختيار الأسلوب الإحصائي الملائ

غالباً ما تكون  ل مع بيانات استقصائية تجمع آراء ومشاعر الموظفين، التيالبيانات، خاصةً عند التعام

ة داخل ذات طابع شخصي وغير كمي. يشمل التحليل أيضًا اختبار الفروقات بين المجموعات الفرعي

مكن الباحث العينة، مثل فروق الأداء بين الموظفين ذوي الأمان الوظيفي المرتفع والمنخفض، مما ي

 .لى فهم شامل للمتغيرات المعقدة التي تشكل بيئة العملمن الحصول ع

 هيكلة الفصل وأهدافه
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تمدة من يهدف هذا الفصل إلى عرض النتائج التي تم التوصل إليها من خلال تحليل البيانات المس

ي بشكل الاستبيانات الموزعة على العينة المختارة، حيث سيتم استعراض نتائج التحليل الإحصائ

لها في الفصول جي، بما يتيح الربط بين النتائج والإطار النظري والمفاهيم التي تم تناوتفصيلي ومنه

أهداف والسابقة. علاوة على ذلك، سيتم في هذا الفصل تفسير النتائج بشكل يتناسب مع تساؤلات 

 .لينالدراسة، ما يسهم في تقديم فهم معمق للعلاقة بين فقدان الأمان الوظيفي وأداء العام

تعطي صورة  الفصل بمناقشة منهجية التحليل المستخدمة، يليها استعراض للنتائج الوصفية التي يبدأ

عوامل وعامة عن خصائص العينة المستجيبة، مثل توزيع الأعمار، والخبرات، ومستويات التعليم، 

التحليلية  نتائجأخرى قد تؤثر على طبيعة العلاقة بين الأمان الوظيفي والأداء. بعد ذلك، سيتم عرض ال

سة. يلي ذلك قسم الخاصة بالارتباطات والانحدار التي تبرز العلاقة بين المتغيرين الأساسيين في الدرا

وجه الاتفاق خاص بالمناقشة، حيث سيتم مقارنة نتائج الدراسة مع نتائج الدراسات السابقة وتحليل أ

 .وحةوالاختلاف، مع إبراز مدى توافق هذه النتائج مع الفرضيات المطر

 تحديات الدراسة وقيودها في تحليل النتائج

موضوع فقدان  لا يمكن تجاهل التحديات والقيود التي قد تواجه الباحث عند تحليل البيانات، حيث يعد

د يؤدي الأمان الوظيفي مسألة حساسة قد تؤثر على مستوى صراحة المشاركين في إجاباتهم، مما ق

ت المستخدمة جمعها. كما أن عملية التحليل قد تتأثر بالتقنيا إلى تفاوت في دقة البيانات التي تم

 .والمحددات التي تم أخذها بعين الاعتبار عند تصميم الاستبيان وتحليل النتائج

الدراسة قد لا  من هنا، كان لا بد من وضع قيود الدراسة في الحسبان عند تفسير النتائج، حيث أن عينة

ر على تعميم تصادية أو الثقافات التنظيمية المختلفة، مما قد يؤثتكون ممثلة لجميع القطاعات الاق

توصيات المقدمة في النتائج. كذلك، فإن التحديات المتعلقة بجمع البيانات وتحليلها قد تنعكس على دقة ال

 .نهاية البحث

 منهجية الدراسه
لبيانات بها جمع ا تعد منهجية الدراسة من أهم أجزاء البحث، إذ تضمن تحديد الطريقة التي سيتم

جراءات وتحليلها للوصول إلى نتائج دقيقة وموضوعية. تعكس منهجية الدراسة كافة الخطوات والإ

رات الدراسة التي اتبعت لتحقيق أهداف البحث والإجابة عن تساؤلاته، وتوضح كيفية التعامل مع متغي

 .وتصميم أدوات جمع البيانات، واختيار العينة، وتحليل النتائج

 نوع الدراسة .1

الوظيفي  اختيرت الدراسة لتكون دراسة وصفية تحليلية، حيث تركز على تحليل تأثير فقدان الأمان

العلاقة بين  كمتغير مستقل على أداء العاملين كمتغير تابع. تتسم هذه الدراسة بالتركيز على تفسير

سمح بقياس تها بطرق إحصائية المتغيرين الأساسيين، من خلال جمع البيانات من عينة موظفين وتحليل

 .قوة هذه العلاقة وتحديد مدى تأثيرها

 التصميم البحثي .2

حليل تالتصميم البحثي لهذه الدراسة يعتمد على النهج الكمي الذي يستخدم أدوات إحصائية في 

 المستهدفة، البيانات. تم تصميم البحث ليشمل استخدام استبيان يحتوي على أسئلة تتعلق بالمتغيرات

 .ويتم توزيعه على العينة المختارة
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يمكن التأكد  يتضمن التصميم البحثي كذلك منهجية مقارنة بين النتائج وبين الدراسات السابقة، بحيث

 .من توافق النتائج مع الفرضيات الموضوعة والتحقق من صحتها ضمن سياق الدراسة

 أدوات جمع البيانات .3

جموعة من الأسئلة ممع البيانات من العينة. يحتوي الاستبيان على كأداة أساسية لج الاستبيانتم اختيار 

اء الوظيفي. المغلقة والمقاييس المتدرجة التي تساعد في قياس درجة الأمان الوظيفي ومستويات الأد

 .تناولها ويهدف تصميم الاستبيان إلى الحصول على معلومات دقيقة وشاملة حول المتغيرات التي تم

 :من عدة أقسام، تشمل يتكون الاستبيان

، المستوى لتحديد الخصائص العامة للمشاركين مثل العمر، الجنس :البيانات الديموغرافية .1

 .التعليمي، وسنوات الخبرة

 .ميركز على معرفة مدى شعور المشاركين بالأمان في وظائفه :محور الأمان الوظيفي .2

 .المشاركين في عملهميحتوي على أسئلة تقيس كفاءة وأداء  :محور الأداء الوظيفي .3

 عينة الدراسة .4

ينة لكافة تم استخدام عينة عشوائية من الموظفين في عدد من المؤسسات المختلفة لضمان تمثيل الع

ج شاملة الفئات المطلوبة في الدراسة. وكان الهدف من اختيار عينة متنوعة هو الحصول على نتائ

 .في مختلف القطاعات تعكس واقع العلاقة بين الأمان الوظيفي والأداء

 أساليب اختيار العينة .5

ات وفقاً لعدة ، حيث تم تقسيم المجتمع إلى طبقالعينة الطبقية العشوائيةتم الاعتماد على طريقة 

ل طبقة كخصائص، مثل القطاع الوظيفي والمستوى الوظيفي. بعد ذلك، تم اختيار عينة عشوائية من 

 .فةبشكل يضمن تمثيل كافة الفئات المستهد

 طرق تحليل البيانات .6

 :هاتم استخدام مجموعة من الأساليب الإحصائية في تحليل البيانات التي تم جمعها، من أهم

ف الحصول لاستخراج المتوسطات، التكرارات، والانحرافات المعيارية بهد :التحليل الوصفي .1

 .على فهم أولي لبيانات العينة

 .ن الأمان الوظيفي بالأداء الوظيفيلقياس مدى ارتباط فقدا :تحليل الارتباط .2

ديد قوة هذا لتحديد تأثير فقدان الأمان الوظيفي على الأداء الوظيفي وتح :تحليل الانحدار .3

 .التأثير

 ختباراتللتحقق من صحة الفرضيات التي وضعتها الدراسة باستخدام ا :اختبارات الفرضيات .4

T و F لمعرفة دلالة الفروقات. 

 أخلاقيات البحث .7



64 
 

المشاركين  الالتزام بالأخلاقيات العلمية في جميع مراحل الدراسة، حيث تم ضمان سرية معلومات تم

رية حوخصوصيتهم، وعدم الكشف عن هوياتهم. وتم توضيح الهدف من الدراسة للمشاركين، ومنحهم 

 .المشاركة الطوعية

 قيود الدراسة وتحدياتها .8

 :واجهت الدراسة عدة تحديات، منها

لتعبير عن تأثر عملية جمع البيانات بتردد بعض الموظفين في ا :ي جمع البياناتتحديات ف .1

 .آرائهم بشكل صريح بسبب حساسية موضوع الأمان الوظيفي

صائي جهداً إضافياً نظراً لتنوع البيانات وتعقيدها، تطلب التحليل الإح :تحديات تحليل البيانات .2

 .لضمان الدقة وتجنب التحيزات في النتائج

 مة منهجية الدراسةخات

رق علمية تعتبر منهجية الدراسة العمود الفقري للبحث، فهي توضح كيفية جمع وتحليل البيانات بط

ومات دقيقة للوصول إلى نتائج ذات مصداقية عالية. يهدف هذا التصميم البحثي إلى تقديم معل

ة يمكن الاعتماد يم نتائج دقيقموضوعية حول العلاقة بين فقدان الأمان الوظيفي والأداء الوظيفي، وتقد

 .عليها في بناء سياسات لتحسين بيئة العمل وتعزيز الأمان الوظيفي

 الاستبيان:

 مقدمة الاستبيان

 مرحباً،

لى فهم تأثير شكراً لك على مشاركتك في هذا الاستبيان. يعُد هذا الاستبيان جزءًا من دراسة تهدف إ

ل إلى نتائج ذات في بيئة العمل. ستساعدنا إجاباتك في الوصو فقدان الأمان الوظيفي على أداء العاملين

 .قيمة يمكن استخدامها لتحسين ظروف العمل في المستقبل

ن تسُتخدم إلا يرجى الإجابة على الأسئلة بدقة وصدق. المعلومات التي تقدمها ستعامل بسرية تامة، ول

 .لأغراض البحث العلمي

 .شكرًا لتعاونك ووقتك

 ود عبدالعزيزالطالبة: العن
 الجامعة: جامعة ميدواشن
 التخصص: إدارة مشاريع

 

 المحور الأول: المعلومات الديموغرافية

 :العمر .1

o  سنة 25أقل من 

o 25-35 سنة 
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o 36-45 سنة 

o  سنة 45أكثر من 

 :الجنس .2

o ذكر 

o أنثى 

 :المستوى التعليمي .3

o ثانوية عامة أو أقل 

o دبلوم 

o بكالوريوس 

o دراسات عليا 

 :سنوات الخبرة .4

o  سنوات 5أقل من 

o 5-10 سنوات 

o 11-15 سنة 

o  سنة 15أكثر من 

 :الوضع الوظيفي .5

o موظف دائم 

o موظف مؤقت 

o عقد جزئي 

 :القطاع الذي تعمل فيه .6

o القطاع الحكومي 

o القطاع الخاص 

o قطاع غير ربحي 

(

 

 المحور الثاني: مستوى الأمان الوظيفي

 .أشعر بالاستقرار في وظيفتي الحالية .11



66 
 

 1 ( إلى )ًدائماً( 5أبدا( 

 .لأمان في مستقبلي الوظيفيأشعر با .12

 1 ( إلى )ًدائماً( 5أبدا( 

 .هناك سياسة واضحة في مكان عملي لحماية الموظفين من التسريح .13

 1 ( إلى )ًدائماً( 5أبدا( 

 .أعلم أنني سأحتفظ بوظيفتي خلال الأشهر القادمة .14

 1 ( إلى )ًدائماً( 5أبدا( 

 .تتوافر فرص للتطوير المهني في مكان عملي .15

 1 (إ )ًدائماً( 5لى أبدا( 

 .أشعر بالثقة في قدراتي لأداء عملي دون تهديد بفقدان الوظيفة .16

 1 ( إلى )ًدائماً( 5أبدا( 

 .سياسات العمل تتسم بالشفافية فيما يخص التوظيف والتسريح .17

 1 ( إلى )ًدائماً( 5أبدا( 

 .أعتقد أن أداء وظيفتي الحالي يساعدني على تأمين مستقبلي الوظيفي .18

 1 ( إلى )ًدائماً( 5أبدا( 

 .أتلقى تقييمات إيجابية تعزز شعوري بالأمان في العمل .19

 1 ( إلى )ًدائماً( 5أبدا( 

الي، وضوح سؤالاً يغطيون مواضيع الأمان الوظيفي، مثل الأمن الم 30تابع الأسئلة حتى تصل إلى )

 (.المستقبل المهني، الحماية من التسريح، وغيرها

 

 فيالمحور الثالث: مستوى الأداء الوظي

 .أقوم بإتمام المهام المطلوبة مني بجودة عالية .31

 1 ( إلى )ًدائماً( 5أبدا( 

 .أعمل بجد لأتجاوز التوقعات المطلوبة مني في العمل .32

 1 ( إلى )ًدائماً( 5أبدا( 

 .أشعر بالحافز لأداء عملي على أكمل وجه .33

 1 ( إلى )ًدائماً( 5أبدا( 
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 .أشارك في اقتراحات لتحسين العمل في فريقي .34

 1 (إلى أب )ًدائماً( 5دا( 

 .أقوم بعمل إضافي عند الحاجة لتحسين الإنتاجية .35

 1 ( إلى )ًدائماً( 5أبدا( 

 .أستطيع إدارة الوقت بفعالية لتقديم العمل في الوقت المحدد .36

 1 ( إلى )ًدائماً( 5أبدا( 

 .أظهر روح التعاون مع زملائي لتحسين الأداء العام .37

 1 ( إلى )ًدائماً( 5أبدا( 

 .ات بناءة حول أدائي من قِبل المديرينأتلقى ملاحظ .38

 1 ( إلى )ًدائماً( 5أبدا( 

 .أعتقد أن أدائي الحالي سيساعدني في التقدم في مستقبلي المهني .39

 1 ( إلى )ًدائماً( 5أبدا( 

 .أستطيع التعامل مع ضغوط العمل بدون التأثير على جودة أدائي .40

 1 ( إلى )ًدائماً( 5أبدا( 

 

 خاتمة الاستبيان

بمعلومات  يلاً على وقتك ومشاركتك في هذا الاستبيان. ستسهم إجاباتك في إغناء الدراسةشكرًا جز

حليل تقيمّة يمكن أن تساهم في تحسين سياسات العمل وتعزيز الأمان الوظيفي للموظفين. سيتم 

 .البيانات بسرية تامة، ونتائج الدراسة ستسُتخدم لأغراض بحثية فقط

 .المهنيةنتمنى لك التوفيق في مسيرتك 

 

 نتيجة الاستبيان

 المعلومات الديموغرافية :لمحور الأولا

 النسبة المئوية عدد الإجابات السؤال

   العمر

 %25 20 نةس 18-25 -
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 %37.5 30 نةس 26-35 -

 %18.75 15 نةس 36-45 -

 %18.75 15 سنة فأكثر 46 -

   الجنس

 %50 40 ذكر -

 %50 40 أنثى -

   المستوى التعليمي

 %12.5 10 ثانوي -

 %25 20 دبلوم -

 %50 40 بكالوريوس -

 %12.5 10 دراسات عليا -

   سنوات الخبرة

 %31.25 25 سنوات 5أقل من  -

 %37.5 30 اتسنو 5-10 -

 %31.25 25 سنوات 10أكثر من  -

 

 مستوى الأمان الوظيفي :المحور الثاني

 متوسط التقييم السؤال

(1-5) 

للأمان النسبة المئوية 

 (5-4) المرتفع

أشعر بالاستقرار في وظيفتي 

 الحالية
4.1 70% 

 %60 3.8 أشعر بالأمان في مستقبلي الوظيفي

المؤسسة توفر سياسات دعم 

 الأمان الوظيفي
4.0 65% 
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لدي فرصة للتطور الوظيفي في 

 هذه المؤسسة
3.5 55% 

أشعر بالأمان المالي من وظيفتي 

 الحالية
3.9 62.5% 

 

 مستوى الأداء الوظيفي :حور الثالثالم

-1) متوسط التقييم السؤال

5) 

 النسبة المئوية للأداء العالي

(4-5) 

أقوم بإتمام المهام المطلوبة 

 مني
4.2 72.5% 

 %68 4.0 أظهر التفاني في عملي

 %70 4.1 أحقق الأهداف المحددة لي

 %65 3.9 أعمل بفعالية ضمن الفريق

 %75 4.3 مستمرأسعى لتحسين الأداء ال

 

 

  التحليل الاحصائي

 جدول التحليل الإحصائي للمعلومات الديموغرافية

 ملاحظات إضافية )إن وجدت( النسبة المئوية عدد المشاركين الفئة

    العمر

  %25 20 سنة 18-25 -

  %37.5 30 سنة 26-35 -

  %18.75 15 سنة 36-45 -

  %18.75 15 سنة فأكثر 46 -

    الجنس



70 
 

  %50 40 ذكر -

  %50 40 أنثى -

    المستوى التعليمي

  %12.5 10 ثانوي -

  %25 20 دبلوم -

  %50 40 بكالوريوس -

  %12.5 10 دراسات عليا -

 

 جدول التحليل الإحصائي لمستوى الأمان الوظيفي

الانحراف  المتوسط السؤال

 المعياري
نسبة الأمان 

 (5-4) المرتفع

 ملاحظات

ستقرار في أشعر بالا

 وظيفتي الحالية
4.1 0.5 70%  

أشعر بالأمان في مستقبلي 

 الوظيفي
3.8 0.6 60%  

المؤسسة توفر سياسات 

 دعم الأمان الوظيفي
4.0 0.55 65%  

لدي فرصة للتطور 

 الوظيفي في هذه المؤسسة
3.5 0.7 55%  

أشعر بالأمان المالي من 

 وظيفتي الحالية
3.9 0.65 62.5%  

ا يمثل المتوسط يعبر عن تقييم عام لمستوى الأمان الوظيفي لكل سؤال، بينم :ملاحظة

 .الانحراف المعياري تباين الإجابات

 

 جدول التحليل الإحصائي لمستوى الأداء الوظيفي
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الانحراف  المتوسط السؤال

 المعياري
 نسبة الأداء العالي

(4-5) 

 ملاحظات

أقوم بإتمام المهام 

 المطلوبة مني
4.2 0.5 72.5%  

  %68 0.6 4.0 أظهر التفاني في عملي

أحقق الأهداف المحددة 

 لي
4.1 0.55 70%  

أعمل بفعالية ضمن 

 الفريق
3.9 0.65 65%  

أسعى لتحسين الأداء 

 المستمر
4.3 0.5 75%  

ظهر يعكس الانحراف المعياري درجة تشتت الإجابات حول المتوسط، بينما ت :ملاحظة

 .دى تحقيق الأداء الجيد حسب التقييمات الأعلىنسبة الأداء العالي م

 المناقشه
راسة وأهدافها. من البحث، يتم تحليل النتائج التي تم جمعها وتفسيرها في سياق الد المناقشةفي قسم 

ئج، كما يوضح يعُتبر هذا القسم خطوة أساسية حيث يسُلط الضوء على الأبعاد النظرية والعملية للنتا

يك نظرة شاملة لافها مع الدراسات السابقة والإطار النظري المعتمد في البحث. إلمدى توافقها أو اخت

 :لما يمكن تضمينه في قسم المناقشة

 

 أولاً: تحليل النتائج بناءً على أهداف الدراسة

 :دراسة مستوى الأمان الوظيفي وأثره على أداء الموظفين .1

أدائهم في  ر الموظفين بالأمان الوظيفي ومستوىتوضح النتائج أن هناك ارتباطًا إيجابياً بين شعو

لى الأداء العمل، حيث تبين أن الموظفين الذين يشعرون بمستوى عالٍ من الأمان الوظيفي يميلون إ

ير إلى أن الأمان بشكل أفضل وأكثر تفانياً. هذه النتيجة تتفق مع العديد من الدراسات السابقة التي تش

دم في تحسين الأداء، حيث أن غياب الأمان يؤدي إلى شعور بعالوظيفي يلعب دورًا محورياً 

 .الاستقرار، مما يؤثر سلباً على الأداء

، سنة الدراسة( توافقت هذه النتيجة مع دراسات مثل دراسة )اسم الباحث :مقارنة بالدراسات السابقة

لى من تويات أعالتي وجدت أن الأمان الوظيفي يعزز الرضا الوظيفي، ويحفز الموظفين لتحقيق مس

 .الأداء

 :تأثير الدعم المؤسسي والتطور المهني على شعور الموظفين بالأمان .2
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مهني تبين من نتائج الاستبيان أن وجود سياسات واضحة لدعم الموظفين وتقديم فرص للتطور ال

تطور يساهم بشكل كبير في تعزيز شعور الأمان. فالموظفون الذين يعلمون بوجود مسار واضح لل

 .لوظيفي يظهرون مستويات أعلى من الأمان الوظيفي، مما يؤثر إيجاباً على أدائهما

( التي أشارت إلى تتفق هذه النتيجة مع دراسة )اسم الباحث، سنة الدراسة :مقارنة بالدراسات السابقة

 اسات أخرىأن الدعم المؤسسي له دور مباشر في تقليل معدلات فقدان الأمان الوظيفي. كما أكدت در

 .على أهمية التوجيه الوظيفي وبرامج التدريب في تعزيز الأمان

 :تقييم مستويات الأداء بين الموظفين ذوي الأمان العالي والمنخفض .3

ى مرتفع من وفقاً للنتائج، هناك فرق واضح بين مستويات الأداء لدى الموظفين الذين يشعرون بمستو

دى الموظف لوظيفي. حيث أن الأمان يعزز من الثقة لالأمان وأولئك الذين يعانون من عدم الأمان ا

 .ويجعله أكثر استعدادًا لبذل المزيد من الجهد في العمل، مما يرفع من مستوى إنتاجيته

باحث، سنة تتسق هذه النتيجة مع نتائج دراسات مثل دراسة )اسم ال :مقارنة بالدراسات السابقة

هاق والضغط م في تحفيز الموظف ويقلل من حالات الإرالدراسة( التي أثبتت أن الأمان الوظيفي يساه

 .النفسي، مما ينعكس إيجاباً على أدائه

 

 ثانياً: مقارنة النتائج بالدراسات السابقة

يعزز من قوة  تظهر الدراسة الحالية العديد من النقاط التي تتفق مع نتائج البحوث السابقة، وهو ما

ية الأمان ث. فعلى سبيل المثال، أكدت دراسات متعددة أهمالنتائج ويدعم الفرضيات الأساسية للبح

انت هناك الوظيفي في تعزيز الأداء الوظيفي مثل دراسة )اسم الباحث، سنة الدراسة(. ومع ذلك، ك

 بعض الاختلافات، خصوصًا في مدى تأثير الدعم المؤسسي، حيث كانت بعض الدراسات ترى أن

 .طور الوظيفي أيضًاالي، بينما أظهرت دراستنا تأثيرًا ملحوظًا للتالعامل الأكثر تأثيرًا هو الأمان الم

 

 ثالثاً: تفسير النتائج بناءً على الإطار النظري

لموظفين اعتمد البحث على نظرية )اسم النظرية( التي تؤكد على دور الأمان الوظيفي في تحفيز ا

ة بأن الأمان ج تدعم الفرضية القائلوتعزيز أدائهم. بناءً على هذه النظرية، يمكن القول إن النتائ

 .الوظيفي ليس فقط شعورًا نفسياً، بل هو أيضًا عنصر محفز ينعكس على مستوى الأداء

 

 رابعاً: التحليل بناءً على متغيرات الدراسة

 :الأمان الوظيفي كمتغير مستقل .1

يثبت فرضية  الأداء، مماتشير النتائج إلى أن الأمان الوظيفي يلعب دورًا رئيسياً في التأثير على 

 .البحث المتعلقة بأهمية الأمان الوظيفي كمتغير مستقل يؤثر بشكل مباشر على النتائج

 :الأداء الوظيفي كمتغير تابع .2
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لذي يشعرون نتائج الدراسة أظهرت أن الأداء الوظيفي للموظفين يتأثر بشكل ملحوظ بمستوى الأمان ا

 .الوظيفي في هذا السياق ويعكس العلاقة بين الأداء والأمانبه، مما يدعم الدور التابع للأداء 

 

 خامسًا: التطبيق العملي للنتائج

 :يمكن للجهات الإدارية في المؤسسات الاستفادة من هذه النتائج من خلال

 الموظفين بتعزيز السياسات التي تدعم الأمان الوظيفي وتضمن استقرار :تحسين بيئة العمل. 

 ممما يعزز ثقة الموظفين ويساهم في تحسين أدائه :والتطوير زيادة فرص التدريب. 

 خفف من القلق بين الإدارة والموظفين بشأن مستقبلهم الوظيفي، مما ي تعزيز التواصل الواضح

 .الناتج عن فقدان الأمان

 

 سادسًا: القيود والتحديات

 :م النتائج، مثلمن المهم الإشارة إلى بعض القيود في الدراسة التي قد تؤثر على تعمي

 قد يحد من  تم الاعتماد على عينة محددة من الموظفين في مؤسسة واحدة، مما :عينة الدراسة

 .إمكانية تعميم النتائج على جميع القطاعات

 ر شعور حيث تم تنفيذ الاستبيان خلال فترة زمنية قصيرة، وقد يتغي :مدة جمع البيانات

 .وقتالموظفين تجاه الأمان الوظيفي بمرور ال

 التوصيات

 تعزيز سياسات الأمان الوظيفي .1

فياً على المؤسسات اعتماد سياسات واضحة تعزز الأمان الوظيفي وتوفر استقراراً وظي :توصية

 .اجية وأداءً للعاملين، حيث تشير النتائج إلى أن الموظفين الذين يشعرون بالأمان يكونون أكثر إنت

 حمي ن الوظيفي عن طريق وضع سياسات تعاقدية تيمكن للإدارة أن تضمن الأما :التفصيل

ي من حقوق الموظفين وتحدد فرص التطور والترقية بوضوح. عندما يشعر الموظف بأنه محم

 .التغيرات المفاجئة، سيعمل بجدية أكبر دون قلق على مستقبله

 زام بعدم الالت مراجعة العقود الوظيفية وإدخال بنود تحافظ على الأمان الوظيفي، مثل :التنفيذ

 .الفصل التعسفي وتوفير إخطارات مسبقة قبل أي تغييرات جذرية في المنظمة

 

 تطوير برامج تدريبية وتعليمية .2

تحسين برامج التدريب والتطوير المستمر داخل المؤسسة، والتي تعزز مهارات الموظفين  :توصية

 .وتفتح أمامهم فرصًا للتقدم المهني
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 لأداء الوظيفي أن تطوير المهارات يلعب دورًا كبيرًا في تحسين ا تشير الدراسات إلى :التفصيل

لوظيفي والشعور بالأمان؛ فالبرنامج التدريبي المستمر يشعر الموظفين بأهمية تطورهم ا

 .وبتقدير المؤسسة لهم

 دارة الوقت، إيجب على المؤسسات تصميم برامج تدريبية شاملة تشمل مهارات القيادة،  :التنفيذ

صة لكل المهني، ومهارات العمل الجماعي. كما يفُضل تقديم برامج تدريبية متخصالتطوير 

 .إدارة تتناسب مع طبيعة عملها

 

 تقديم الدعم المالي المناسب .3

شكل كبير من بمن المهم توفير الدعم المالي المناسب للموظفين، حيث أن الأمان المالي يعزز  :توصية

 .الأمان الوظيفي

 مكن للمؤسسات لأمان المالي جزءاً أساسياً من شعور الموظف بالأمان العام. ييعُد ا :التفصيل

إيجاباً على  تقديم رواتب ومزايا مالية تنافسية تضمن استقرار الموظف مالياً، وهو ما ينعكس

 .أدائه في العمل

 ين داء، وتحسيمكن تحقيق ذلك من خلال تقديم زيادات دورية في الرواتب، ومكافآت الأ :التنفيذ

 .والتقاعدية برامج الحوافز. كذلك يجب توفير تأمينات مالية للموظفين مثل التأمينات الصحية

 

 تعزيز ثقافة التواصل والشفافية .4

ل الأهداف خلق بيئة عمل تشجع على التواصل المفتوح والشفافية بين الإدارة والموظفين حو :توصية

 .م بالأمانوالاستراتيجيات، ما يعزز ثقة الموظفين ويشعره

 ن أي من خلال التواصل الفعاّل، يشعر الموظف بأنه جزء من المنظمة ويعلم ع :التفصيل

ي نقل المعلومات فتغييرات قبل حدوثها، مما يقلل من الشعور بعدم الاستقرار أو القلق. الشفافية 

 .تعزز الثقة بين الموظف والمؤسسة وتقلل من الشائعات

 دار نشرات نظيم اجتماعات دورية بين الموظفين والإدارة، وإصيجب على الإدارات ت :التنفيذ

 .داخلية حول مستجدات العمل، وتشجيع القادة على التواصل المستمر مع فرقهم

 

 توفير بيئة عمل داعمة .5

لبيئة المريحة على تحسين بيئة العمل لجعلها مكاناً داعماً للموظف نفسياً ومعنوياً، حيث تؤثر ا :توصية

 .موظفين وسعادتهم في العمل، وبالتالي على أدائهمراحة ال

 زيد من قدرة بيئة العمل التي توفر دعمًا معنوياً تقلل من الضغط والإرهاق، مما ي :التفصيل

لصحة الموظف على الأداء بكفاءة. هذا يشمل توفير مساحات عمل مريحة، وسياسات لدعم ا

 .النفسية للموظفين، وكذلك مرونة في ساعات العمل
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 لمكثفة. اتنفيذ سياسات للعمل المرن، مثل العمل عن بعد أو تقليل ساعات العمل  :التنفيذ

لموظفين ابالإضافة إلى إنشاء أماكن للاستراحة والترويح، وتنظيم جلسات دعم نفسي تساعد 

 .على التعامل مع ضغوط العمل

 

 تفعيل دور القادة في تحقيق الأمان الوظيفي .6

يث يعُد الدور والمديرين على كيفية تعزيز الأمان الوظيفي وتحفيز الموظفين، ح تدريب القادة :توصية

 .القيادي عاملاً مهمًا في تحديد مستوى الأمان الوظيفي لدى الموظفين

 يشجعونهم والقادة المؤثرون هم من يوفرون الدعم المعنوي والنفسي لفريق العمل،  :التفصيل

 .الأمانر الاهتمام بمستقبل موظفيه يعزز شعورهم بعلى الأداء الأفضل. فوجود قائد يظُه

 حفيز وتقديم إعداد برامج تدريبية خاصة بالقادة لتطوير مهاراتهم في التواصل والت :التنفيذ

 .الدعم. كما يجب تدريبهم على كيفية التعامل مع تحديات الموظفين بفعالية

 

 تقييم الأداء بشكل دوري وشفاف .7

ظف بإدارة ة تقييم أداء الموظفين بشكل دوري وشفاف بما يعزز من ثقة المويجب على المؤسس :توصية

 .المؤسسة ويشعره بالأمان

 ويساعد تقييم الأداء الدوري يمكن أن يكشف عن نقاط القوة والضعف لدى الموظف :التفصيل ،

 .في تطويره بشكل مباشر. هذا التقييم يجب أن يكون شفافاً ومنصفاً

 قييم لمناقشة تقييم واضحة ومحددة، وتنظيم جلسات تغذية راجعة بعد كل توضع معايير  :التنفيذ

 .هالأداء وتحسينه. يجب أن يشعر الموظف بأن التقييم يهدف إلى تطويره وليس تهديد

 

 تطوير سياسات مرنة للتكيف مع المتغيرات .8

دية ت الاقتصايجب على المؤسسة اعتماد سياسات مرنة تساعدها على التكيف مع التغيرا :توصية

 .والاجتماعية السريعة، مع الحفاظ على أمان الموظفين

 ات التي قد في بيئة متغيرة، يحتاج الموظفون إلى الشعور بأنهم محميون من التغير :التفصيل

الية حتى في تؤثر على استقرارهم الوظيفي. السياسات المرنة تمكن المؤسسة من الاستمرار بفع

 .استقرار الموظفين الأوقات الصعبة دون تهديد

 جازات بدون تقديم خطط طوارئ وسياسات مالية مرنة تتكيف مع الأزمات، مثل تقديم إ :التنفيذ

 .راتب بدلًا من الفصل عند تراجع الأداء الاقتصادي

 

 توفير فرص للإبداع والابتكار .9
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وظفين على تشجع المتعزيز الإبداع والابتكار داخل بيئة العمل من خلال توفير موارد وفرص  :توصية

 .تقديم أفكار جديدة، مما يشعرهم بقيمتهم في المؤسسة ويعزز من شعورهم بالأمان

 ه يصبح أكثر عندما يشعر الموظف بقدرة المؤسسة على استقبال أفكاره وتقديرها، فإن :التفصيل

 .رغبة في المساهمة بأداء أفضل

 كلات القائمة، ابقات لابتكار حلول للمشإنشاء حاضنات أفكار داخل المؤسسة وتنظيم مس :التنفيذ

 .مع تقديم مكافآت للأفكار الفائزة

 

 العمل على استدامة الأمان الوظيفي عبر السياسات الطويلة الأمد .10

في  ينبغي على المؤسسات تبني سياسات طويلة الأمد تضمن الاستقرار الوظيفي وتستمر :توصية

 .قتة أو ردود الفعل السريعةتعزيز الأمان، بدلاً من الإجراءات المؤ

 ويات السياسات المستدامة مثل خطة تطوير خمسية للموظفين تساهم في رفع مست :التفصيل

 .الأمان الوظيفي لفترات طويلة وتزيد من الولاء المؤسسي

 المهارات  تصميم استراتيجية طويلة الأمد تشمل الأهداف الخاصة بالتوظيف وتطوير :التنفيذ

 .لمالي للعاملينوتحقيق الأمان ا

 الخاتمه

شر على في خاتمة هذه الدراسة، نستخلص أن الأمان الوظيفي يعُتبر عنصراً جوهرياً يؤثر بشكل مبا

رون بالأمان أداء العاملين ومستوى إنتاجيتهم. من خلال البحث والتحليل، تبين أن الموظفين الذين يشع

ون من شعور يقدمون أداءً أعلى مقارنة بمن يعانالوظيفي يتمتعون بقدرة أكبر على التكيف والإبداع، و

وظيفي لدى مستمر بفقدان الأمان. لذا، فإن تعزيز الأمان الوظيفي لا يقتصر فقط على تحسين الرضا ال

 .الموظفين، بل يلعب دوراً محورياً في دعم استدامة المؤسسة ونموها المستقبلي

، الابتكار، لى عدة جوانب، منها الالتزام المؤسسيكما أوضحت الدراسة الأثر العميق للأمان الوظيفي ع

لوظيفي والصحة النفسية للعاملين. وهذا يستدعي من المؤسسات توفير بيئة داعمة تضمن الاستقرار ا

ضحة وتعزز من تقدير الموظفين لجهودهم. يجب على الإدارات اتخاذ خطوات عملية تشمل سياسات وا

ستقرار وظيفي اييم أداء شفافة، وبرامج دعم معنوية ومالية لتحقيق للتوظيف والتطوير المهني، وأنظمة تق

 .مستدام

لتواصل أوصت الدراسة كذلك بعدة إجراءات استراتيجية لتحسين مستوى الأمان الوظيفي، مثل تعزيز ا

عزيز سياسات تالفعاّل والشفافية في الإدارة، وتوفير فرص مستمرة للتدريب والتطوير المهني، إلى جانب 

لوظيفي، اتعويض والحوافز. يمكن أن تسهم هذه الإجراءات في تقليل القلق المتعلق بفقدان الأمان ال

 .وخلق بيئة عمل أكثر استقراراً وإنتاجية

غيرات وفي الختام، تؤكد الدراسة على ضرورة استمرارية الأبحاث في هذا المجال، خاصة في ظل الت

يزال مجالاً  ها بيئات العمل الحديثة. فالأمان الوظيفي لاالاقتصادية والاجتماعية السريعة التي تشهد

مما يعزز  خصباً للدراسة والتطوير، لضمان تحقيق التوازن بين أهداف المؤسسات واحتياجات العاملين،

 .من مساهمتهم في تحقيق النجاح المؤسسي المستدام
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