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 الشكر والتقدير
 حمد لله الذي بنعمته تتم الصالحات، وبنوره تستنير الدروب، وبعونه تتحقق الاماللا

 .لوصولنعمة الإصرار على ا  الحمد لله الذي زرع في الق لب حب العلم ومنحني القوة على تحمل المشقة ووهبني
 .كثر من الشكرأفي لحظة كهذه، تعجز الكلمات عن احتواء ما في الق لب من امتنان، وتضيق العبارات أمام من أستحقوا  

 .بحثت عن الأمان  أول من يستحق ذكري هم والدي العزيزين، اللذان كانا لي وطنا حين تعبت، ودعاء حين ضعفت، ورضا حين
زاكما الله عني كل خير وأدامكما  علمتماني الصبر والثبات، يا من تستحق ان أن أرفع رأسي فخرا بكوني ابنتكما، أقول" جإليكما يا من  

 نورا في حياتي".
حمله الكلمة من عمق ودفء  توأتوجه بعاطفة لا تق ل صدق ا إلى امرأة عظيمة، كنت أناديها دوما"أمي الثانية كانت لي أما بكل ما  

هرب من تعبي إلى  أكانت دعاؤها كالبلسم، وحديثها طمأنينة خالصة. كم من مرة وجدتني   ووجهتني بصبرها.حضنتني برضاها  
 .كلماتها، ف أعود أقوى

يع منكم كانت  كل كلمة تشج وإلى إخوتي الأعزاء، أنتم السند والضوء في العتمات، .لها من ق لبي كل الحب، ومن لساني كل الدعاء
 .ر الغيب كان طريق ا للاستمرار. أنتم الأمان الذي لا يوصفوقودا، وكل دعاء خفي في ظه

 .تشبهني  ثم اسمحوا لي أن أخص بالذكر صديقتي الغالية، تلك الإنسانة التي وهبها الله لي نعمة في هيئة روح
 ."ةأنتِ ق ادر "كنتِ الحضن حين ضاق صدري، واليد التي امتدت لتنتشلني من لحظات ضعفي، والصوت الذي صدع في أذني: 

 .جميللكِ مني كل الامتنان يا أخت ق لبي ويا رفيقة الرحلة التي لولاها لما كانت النهاية بهذا الشكل ال
 .وإلى صديق اتي من العائلة.أولئك الذين جمعني بهم الدم، وربطتني معهم المودة، وزادتني صحبتهم قوة

ثر من الشكر، لأن وجودكم  وأوتادي في الشدة، تستحقون أك أنتم لستُم فقط أبناء عمومتي أو أق اربي، بل كنتم إخوتي في الفرح،
 .كان بمثابة طمأنينة دائمة

 .لقد كنتم تباركون خطواتي، تفرحون لفرحي، وتدفعونني بكلماتكم وتشجيعكم إلى أن أبلغ هذا الهدف
، وضحكت معهم  هموميكما أخص بالشكر أصدق ائي وصديق اتي في حياتي اليومية، رف اق الدرب الذين تق اسمت معهم أحلامي و 

م فيها إلى جانبي، كانت  كنتم الجزء الأجمل في يومياتي، وكل رسالة دعم، وكل كلمة "نحن معكي"، وكل لحظة حقيقية كنت .بصدق
 أن يجمعني بكم دائما على  لكم مكانة في الق لب لا يعرفها إلا من يعرف المعنى الحقيقي للصداقة، وأدعو الله.سندا عظيما لا ينسى

لف اضل، ومشرف هذا العمل،  ولا يمكن أن يمر هذا المق ام دون أن أرفع أسمى آيات الشكر والعرف ان إلى أستاذي ا .ة والخيرالمحب
 الدكتور لصفر رضا، الذي لم يكن فقط موجّها علميا،

يدلني على  ل محطة  بل كان حاضرا بتفكيره، ووقته، وصبره. تتبع خطوات هذا البحث من أول حرف إلى آخر نقطة، وكان في ك
 .ف له كل التقدير، ولكل حرف وجهني به، كل الامتنان .الطريق، ويمنحني من علمه دون تردد

يم الفضل  ة العلم التي احتضنتني، وكان لأساتذتها في قسم علم النفس العمل والتنظتيارت، منار  -كما أخص بالشكر جامعة ابن خلدون  
 في تنمية فكري.

 .جهتني، شكري العميق ودعائي لكم بالتوفيقلكل أستاذ مررت به، لكل كلمة و 
 تيارت، عينة بحثي، هؤلاء الجنود المجهولون الذين يعملون بصمت وتف ان. –وإلى عمال النظافة بجامعة ابن خلدون  

اء الكثير في صفحات  وكانت ق لوبهم واسعة وصدورهم رحبة، حين قدمت لهم  بحثي. منحوني من وقتهم وتجاربهم الصادقة ما أض
لفخر، فهو ثمرة لكل من ساندني، اوأخيرا... إن كان في هذا العمل ما يستحق   ف لكم مني احترام لا يزول، وشكر لا ينتهي .الدراسة  هذه

ن يتقبله مني خالصا لوجهه  أوإن أخطأت أو قصرت، ف الكمال لله وحده، وأسأله   .وإن بدا بسيطاً، فكل جهد فيه نابع من صدق النية
 أولا وآخرا ظاهرا وباطنا.والحمد لله   .الكريم



 

 

 ملخص الدراسة:

دفت هذه الدراسة إلى الكشف عن مساهمة أبعاد هشاشة العمل )عدم كفاية الدخل، عدم الاستقرار الوظيفي، المستوى ه      
ة ابن التعليمي المنخفض، قلة فرص النمو المهني، وضعف التواصل( في التنبؤ بالالتزام الاستمراري لدى عمال النظافة بجامع

( عاملا، باستخدام استبيان صمم من طرف 90تيارت.اعتمدنا المنهج الوصفي الارتباطي، وتم تطبيق الدراسة على عينة ) –خلدون 
&  Allen ( فقرة. أما الالتزام الاستمراري، فقد تم قياسه باستخدام مقياس)25الباحث خصيصا لقياس هشاشة العمل، ويتكوّن من )

Meyer ,1991)  ّ( فقرات.أظهرت نتائج التحليل الإحصائي أن أدوات الدراسة كانت ذات موثوقية جيدة، حيث8ن من )والمكو 
ليل ( لمقياس الالتزام الاستمراري.وباستخدام تحα=0.84( لمقياس هشاشة العمل، و)α=0.80بلغت قيمة معامل ألفا كرونباخ )

ني تسهم لمنخفض، عدم الاستقرار الوظيفي، وقلة فرص النمو المهالانحدار الخطي المتعدد، تبين أن كلا من المستوى التعليمي ا
لأبعاد؛ ابشكل دال إحصائيا في التنبؤ بالالتزام الاستمراري.كما أظهرت نتائج اختبار بيرسون وجود علاقات ارتباطية بين بعض 

بـ  م الاستقرار الوظيفي يرتبط، وعد(**R=0.67حيث وُجد أن المستوى التعليمي المنخفض يرتبط بشكل دال بـ قلة البدائل )
دالة مع  أما الأبعاد الأخرى )عدم كفاية الدخل، وضعف التواصل(، فلم تظهر علاقات ارتباطية .(*R=0.23التكاليف الاقتصادية )

 .أبعاد الالتزام الاستمراري 

يمي المنخفض، قلة لوظيفي، المستوى التعلهشاشة العمل، الالتزام الاستمراري، عدم كفاية الدخل عدم الاستقرار االكلمات المفتاحية: 
 فرص النمو المهني، ضعف التواصل.

Abstract: 

      This study aimed to examine the contribution of work precariousness dimensions—namely 
insufficient income, job insecurity, low educational level, lack of career growth opportunities, and 
weak communication—in predicting continuance commitment among cleaning workers at Ibn 
Khaldoun University in Tiaret.The researcher adopted a descriptive correlational method, and the 
study was conducted on a sample of 90 workers. Data were collected using a researcher-
developed questionnaire to measure work precariousness (25 items), and the Allen & Meyer 
(1997) scale (8 items) to assess continuance commitment.The reliability of both instruments was 
confirmed, with Cronbach’s alpha values of α = 0.80 for the work precariousness scale and α = 
0.84 for the continuance commitment scale.Using multiple linear regression analysis, the findings 
revealed that low educational level, job insecurity, and lack of career growth opportunities 
significantly contributed to predicting continuance commitment.Moreover, Pearson’s correlation test 
showed statistically significant relationships between some dimensions. Specifically, low 
educational level was positively correlated with lack of job alternatives (R = 0.67), and job 
insecurity was associated with economic costs (R = 0.23). Other dimensions, such as insufficient 
income and weak communication, did not show significant correlations with continuance 
commitment dimensions. 

Keywords: Work Precariousness , Continuance Commitment, Job Insecurity, Insufficient 
Income,  Low Educational Level, Lack of Career Growth Opportunities , Weak Communication. 
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 مقدمة
 



 مقدمة : 

1 

 

 : مقدمة

لم يعد العمل في العصـــــر الحديث مجرد وســـــيلة للـــــمان مصـــــدر للرتق أو تلبية الاحتياجات الم يشـــــية      
عمل لم يعد ال.بل تحول إلى عنصر محوري في تكوين الهوية الفردية والوجود الاجتماعي للإنسان  , الأساسية

مقابل أجر بل أصـــــــــبس مجالا واســـــــــعا يتقاطع  يه الذاتي بالمهني فقط نشـــــــــاطا يقوم به الفرد لســـــــــاعات معينة 
ن خلاله المكانة محيث تتشــــكل  يه الطموحات وتتبلور  يه التصــــورات عن الذات وتنعك  ; والعاطفي بالعقلي

 .الاجتماعية والاعتراف المجتمعي

ولوجية قتصــــادية وال ورة التكنومع التحولات العميقة التي شــــهدها ســــوق العمل بفعل العولمة والتغيرات الا      
ن اللــــمانات التي كانت متغيرت بنية الوظائف وأنماط التشــــغيل فاختفت الك ير , وســــياســــات التشــــغيل المرنة

لأجور تؤمن الاستقرار المهني وظهرت بدلا منها ممارسات جديدة تتسم بعدم الأمان والتقلب كالعقود المؤقتة وا
ات والتكوين وغياب العدالة في توتيع الحوافز والتقدير كل هذه التغير المنخفلــــــــــــــة والافتقار إلى فرص النمو 

أنتجت حالة تعرف في الأدبيات النفســية والتنظيمية بهشــاشــة العمل وهي لا تقتصــر فقط على الوضــع المادي 
 للعامل بل تتعداه إلى شــــــــعوره الداخلي بعدم الأمان والعجز عن التحكم بمصــــــــيره المهني والقلق المســــــــتمر من

 .قدان مصدر رتقهف

لااســـتقرار تتجســـد في  هشـــاشـــة العمل هي حالة نفســـية وســـوســـيو اقتصـــادية معقدة ي يم فيها الفرد حالة من 
ا لا إحســــاســــه الدائم ب نه قابل للاســــتبدال وأن ما يقدمه من جهد لا يلقى التقدير وأن المؤســــســــة التي يعمل فيه

في أي لحظة في هذا الســياق يصــبس العامل تحت  تعترف به كشــريب بل كعنصــر ثانوي يمكن الاســتغنا  عنه
ضـــغط نفســـي دائم يجعله في حالة من الت هب والترقب يفقد معها الشـــعور بال قة وتلـــعف قدرته على المبادرة 

 ويغلب عليه الانسحاب الداخلي والاغتراب عن وظيفته حتى لو استمر فيها

أحد أشــكال ارتباط العامل بالوظيفة لكنه لا ينبع  ضــمن هذه الظروف يتولد ما يعرف بالالتزام الاســتمراري وهو
من الرغبة أو الانتما  بل من الشـعور بعدم وجود خيار خخر فالالتزام هنا لي  نابعا من حب العمل أو الرضـا 
عن المؤســــــســــــة بل نتيجة لمجموعة من العوامل القهرية م ل الخوف من فقدان الدخل غياب البدائل المناســــــبة 

است مار سنوات من الجهد والوقت داخل المؤسسة لا يمكن تعويلها بسهولة هذا النوع من في سوق العمل أو 
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الالتزام يم ل علاقة مشــــــــــروطة بالعجز لا تنم عن ولا  حقيقي بل عن حاجة ملحة للاســــــــــتقرار حتى و ن كان 
 استقرارا هشا ومؤقتا

ل والمؤســــــســــــة على حد ســــــوا  إذ أنه ويعد هذا الشــــــكل من الالتزام من أخطر الأنواع من حيث أثره على العام
ا غالبا ما يرتبط بانخفاض الرضـــا الوظيفي وتراجع مســـتويات الحافز وتشكل الشـــعور بالانتما  مما ينعك  ســـلب
ل على جودة الأدا  ويزيد من مخاطر الاحتراق النفســــي واللــــغوط العاط ية التي ي يشــــها العامل يوميا فالعام

لأنه ملـــــــــطر يكون أك ر عرضـــــــــة لفقدان الحافز والإبداع وي يم في  الذي يشـــــــــعر ب نه باق في وظيفته فقط
 صراع داخلي بين ما يرغب  يه وبين ما يلطر لقبوله

 إذن فإن العلاقة بين هشــاشــة العمل والالتزام الاســتمراري ليســت علاقة ســطحية أو مباشــرة فقط بل هي علاقة
والاجتماعي للفرد وتشـــــــــكل نمطا من التفاعل  تتشـــــــــابب فيها مشـــــــــاعر الخوف والتردد والقلق مع الواقع المهني

م النفسي المستمر بين الذات والوظيفة من هنا تكتسب دراسة هذه العلاقة أهميتها خاصة في فئات مهنية ت ي
هذه الهشاشة بشكل ملاعف م ل عمال النظافة الذين يؤدون أعمالا ضرورية ومستمرة لكن في ظروف عمل 

ق دير مما يجعل فهم دوافع اســـــــتمرارهم في العمل مســـــــ لة غنية بالمعنى وتســـــــتحتفتقر إلى الأمان والدعم والتق
 التمحيص والتحليل العميق

 وعليه جا ت هذه الدراسة في أربعة فصول مترابطة

وتطرق الى أســــباب و أهمية  تناول تقديما عاما للدراســــة تحديد الإشــــكالية صــــياغة التســــا لات : الفصــــل الأول
 الدراسة وأهدافه.

ج أبعادهما قدم إطارا  مفاهيمي لمتغيري الدراســــة هشــــاشــــة العمل والالتزام الاســــتمراري مع دم : ال انيالفصــــل 
 وصياغة الفرضيات على أساس ذلب وبنا  مخطط افتراضي للعلاقة بينهما.

ســـــة الأســـــاســـــية عرض المنهجية المعتمدة في الدراســـــة بداية بالدراســـــة الاســـــتطلاعية ثم الدرا: الفصـــــل ال الث
 ل الأدوات والأساليب الإحصائية المستخدمة.وتفصي

إلى تطرق لقيود الدراســــة وأهم  إضــــافة  خصــــص لعرض نتائج  الدراســــة الميدانية ومناقشــــتها : الفصــــل الرابع
الاقتراحات والتوصيات  .
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 الدراسة: إشكالية 1.1

في ظل التحولات الاقتصـــادية والاجتماعية المتســـارعة، أصـــبحت هشـــاشـــة العمل من القلـــايا الأســـاســـية      
 ,Benach et al, 2014 ;Berthet et al) التي تؤثر بشــــــكل مباشــــــر على اســــــتقرار الأفراد في وظائفهم

 النفســـــي والاجتماعي(، حيث لم يعد العمل مجرد مصـــــدر للدخل، بل أصـــــبس مرتبطرا باســـــتقرار الفرد  2021
(parker, Griffin, 2002) وتشير هشاشة العمل إلى الحالة التي يكون فيها العامل غير محمي من تقلبات .

ســــــــــــــوق العمل، ســــــــــــــوا  من خلال غياب العقود الدائمة، تدني الأجور، قلة الفرص المتاحة للنمو المهني، أو 
أن تجعل الوظيفة غير مســتقرة، مما قد  يدفع  ضــعف التواصــل داخل المؤســســة. هذه العوامل مجتمعة  يمكن

وهذا ما  (Canzio, 2024الأفراد إلى الشــــــــعور بعدم الأمان المهني والخوف المســــــــتمر من فقدان وظائفهم.)
التمســـــته عند عمال نظافة لجامعة ابن خلدون تيارته وهذه فئة غالبرا ما يتم إهمالها في الدراســـــات الأكاديمية، 

(. وتشــمل هشــاشــة العمل 2022ه ,&حاج ســعيد,مســن,ي المؤســســات الجام ية)بوكرشــةرغم دورها الأســاســي ف
عدة أبعاد قد تؤثر على العامل وتحدد مدى اســــــــــــــتقراره في وظيفته. من بين هذه الأبعاد، يعتبر المســــــــــــــتوى 

 (، Blach more, 2011) التعليمي من العوامل الحاســــــمة التي تحدد قابلية الفرد للانتقال إلى وظائف أخرى 
هذه الفئة من  العمال يرتبط مســــــــــــتواهم التعليمي ارتباطرا وثيقرا بمدى قدرة الأفراد على المنافســــــــــــة في ســــــــــــوق 
العمل،اذ يحدد التعليم مدى ت هيل العامل للوصــول إلى وظائف أك ر اســتقراررا وأفلــل من حيث الدخل وفرص 

ا مــا يواجهون تحــديــات كبير ( ان العمــال ذوي التعليم المنخفض غــاSapkal, Sundar, 2017التطور ) لبــر
 للحصــــــــــــــول على وظــائف مســــــــــــــتقرة نظررا لعــدة عوامــل رئيســــــــــــــيــة أهمهــا  قلــة المهــارات القــابلــة للتســــــــــــــويق

(Rosenblat ,2018 ان معظم العمال الذين لم يحصـــــــلوا على شـــــــهادات أكاديمية أو تدريب مهني متقدم .)
ة على تلبية متطلبات أصــــــــــــحاب العمل في الوظائف غالبرا ما يفتقرون إلى هذه المهارات، مما يجعلهم أقل قدر 

وكذا المحدودية في خيارات التوظيف قد   (Blach more, 2011; Berthet et al, 2021)الأك ر استقراررا
يلطر هؤلا  العمال إلى قبول وظائف لا تتطلب مهارات متقدمة، م ل العمال التنظيف ، أو المهن الخدماتية 

المهن عادةر ما تكون أك ر عرضة للهشاشة، حيث ترتبط بعقود عمل مؤقتة، وعدم ذات الدخل المنخفض. هذه 
(.وانخفاض القدرة على التفاوض حول Broughton ,2016) اســـــــــتقرار وظيفي، وقلة في الحماية الاجتماعية

 شــروط العمله غالبرا ما يواجه العمال ذوي التعليم المنخفض صــعوبات في التفاوض بشــ ن رواتبهم أو تحســين
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 ظروف عملهم، بسبب نقص المعرفة بحقوقهم العمالية أو الخوف من فقدان الوظيفة بسبب قلة البدائل المتاحة
(Anzam, 2013.)  اذن قد يســهم تدني المســتوى التعليمي في تلــييق الخيارات المتاحة . الأمر الذي يؤدي

القناعةه بل يرتكز على  رضــــــا أويســــــتند الى ال الى تعزيز نزع من الارتباط الوظيفي لا ،مباشــــــر بشــــــكل غير
(. بالإضــــــافة إلى ذلب، يعد OECD, 2017المحيطة بالعامل  ) معطيات ظر ية تفرضــــــها بيئة الموضــــــوعية

عدم الاســــــــتقرار الوظيفي أحد أكبر التحديات التي تواجه العمال في الوظائف الهشــــــــة، يرتبط عدم الاســــــــتقرار 
. في غياب  ,Mcrinsey, Company)2021) دان الوظيفةالوظيفي بشكل مباشر بالتكاليف الاقتصادية لفق

الت مينات الاجتماعية والمزايا المالية، يصــــــــــــــبس فقدان العمل أتمة اقتصــــــــــــــادية حادة، حيث لا يمتلب العامل 
(. Koangsung, chunchoe, 2021) مدخرات أو شــــــــــــــبكة أمان مالية تمكنه من تحمل البطالة المؤقتة

وظيفته  رغم ما قد يواجهه من صـــعوباته تفاديا لأي مخاطرة  بفقدان مصـــدر وبالتالي، فإنه يفلـــل التمســـب ب
دخله هوهوما قد يفســر بوصــفه نوعا من الارتباط القائم على اللــرورة. هذا الارتباط ينبع من إدرام العامل أن 

 ;Markovitetal, 2017) تكلفة فقدان الوظيفة أعلى بك ير من الفوائد المحتملة للبحث عن فرصــــــــــــــة أخرى 
Eisenberge and Rhaades, 2002 كما أن عدم الاســـــــتقرار الوظيفي لا  يقتصـــــــر أثره على الجانب ،)

 ,parkerالاقتصادي فقط، بل يمتد ليكون ضغطا نفسيا وعاط يا.  ي يم العمال في حالة مستمرة من القلق)
Griffin, 2002)  إدارية مفاجئة، أو عدم حيث يدركون أنهم معرضــــون لفقدان وظائفهم، ســــوا  بســــبب قرارات

تجديد عقودهم، أو تغير ســياســات التوظيف. هذا الشــعور الدائم بعدم الأمان الوظيفي  في الك ير من الاحيان 
يدفعهم إلى التمســــــــب بوظائفهم خوفرا من المســــــــتقبل المجهول،  مايعزت لديهم الشــــــــعور بالإكراه ولي  شــــــــعور  

بالاضــــــافة الى الجهل بالتكنولوجيا كعامل                  (                 2019، )عبد الصــــــمد بالرضــــــا
إلى جانب العوامل الاقتصــــادية والنفســــية، حيث يؤدي إلى تقليص فرصــــهم في  ملــــاعف للهشــــاشــــة الوظي ية

الحصــــــــــول على وظائف جديدة تتطلب مهارات تقنية حدي ة. في ظل التحولات الرقمية التي يشــــــــــهدها ســــــــــوق 
التكنولوجيا يتزايد، ســــــــــــــوا  في عمليات التوظيف أو في أدا  المهام الوظي ية  العمل، أصــــــــــــــبس الاعتماد على

((Roll, De witte and wang, 2023  يم ل الدخل الأســـــاســـــي شـــــريان الحياة للعمال الذين            .
يعتمدون عليه بشـــــــكل كامل .اذن  لا يمكن فصـــــــل هشـــــــاشـــــــة العمل عن عدم كفاية الدخل، حيث إن الأجور 

تعد أحد أبرت مظاهر هشــــاشــــة العمل،  قد يؤدي إلى ت ثيرات مباشــــرة على الاســــتقرار الاقتصــــادي  المنخفلــــة
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(. في هذه الحالة، يصـبس العمال أك ر عرضـة للبقا  في وظائفهم حتى لو (Sulia, 2022والاجتماعي للعمال
 (.      Rousseau, 1995كانت غير مرضية بسبب ارتفاع التكاليف الاقتصادية لفقدان الوظيفة)

تنطوي عليه من صــــــــــعوبات  لى التمســــــــــب بوظائفهم رغم ماإلى جانب اللــــــــــغوط المالية التي تدفع بالعمال إ
هيظهر بعـد اخر لا يقـل أهميـةهيتم ـل في الجوانـب الاجتمـاعيـة والمهنيـة داخـل بيئـات العمـل ه حيـث قـد يؤدي 

اد للاســــتمرار في وظائفهم لأســــباب ضــــعف التواصــــل وقلة فرص النمو المهني الى خلق ديناميكيات تدفع الأفر 
لا ســـيما في الوظائف الهشـــة التي تفتقر  ((Shim, 2007; Rosenblat, 2018تتجاوت الاعتبارات المادية 

 ,.Goriset al) إلى خليات دعم الموظفين يم ل التواصــــل عنصــــررا أســــاســــيرا في بنا  بيئة عمل داعمة ومحفزة
(، (Reich, Bearman, 2018تملا  في الوظائف الهشـــــة خاصـــــة الدعم الوظيفي الذي يكون بين (2000

ين إلا أن الوظائف الهشـــــــة غالبرا ما تتســـــــم بلـــــــعف العلاقات المهنية، ســـــــوا  بين العمال والإدارة أو بينهم وب
ي داخل المؤســــســــة، حيث يقل . فعمال النظافة  عادةر ما يكونون في موقع هامشــــ(Lo,Hsu ,2016) تملائهم

 ,Lopez) عدم الانتما أحيانا أو الموظفين الآخرين، مما يجعلهم يشــــــــــــــعرون بالعزلة و  تفاعلهم مع الإداريين
Fernandez, 2023)،  فوِفقـــا لنظريـــة التبـــادل الاجتمـــاعي(Social Exchange Theory)  إن غيـــاب

ة يالتفاعل الإيجابي بين العمال ومحيطهم يؤدي إلى تراجع الشــــــعور بالولا  للمؤســــــســــــة، إذ أن العلاقات المهن
 نطرح هنااللـــ يفة تلـــعف الشـــعور بالتقدير والاعتراف بجهودهم، ما ينعك  ســـلبرا على الداف ية والإنتاجية. 

ومع ذلب، فإن  رت؟ياما مســـتوى هشـــاشـــة العمل لدى عمال النظافة في جامعة ابن خلدون بتالتســـا ل التالي: 
م قد يؤدي إلى تيادة مســـــــــــــتوى الالتزا هذا الشـــــــــــــعور بالعزلة قد لا يدفعهم إلى مغادرة العمل، بل على العك ،

 الاســــــــــــــتمراري نتيجــــــة غيــــــاب البــــــدائــــــل أو الخوف من خوض تجربــــــة جــــــديــــــدة في بيئــــــة عمــــــل مجهول
(George, Homans, 1958) تمراري لدى عمال النظافة في جامعة ابن مســـــــــتوى الالتزام الاســـــــــ، و ذن ما

 رت؟ياخلدون بت

 راري الالتزام الاسـتمو  هشـاشـة العمل التحقيق في العلاقة بينسـنحاول من خلال عملنا هذا، بنا  على ما تقدم و 
المســــــتوى التعليمي، ) المكونة لهشــــــاشــــــة العملمدى مســــــاهمة كل من العوامل  ما خلال التســــــا ل التالي:من 

لدى  ري في التنبؤ بالالتزام الاسـتمرا (الدخل، الاسـتقرار الوظيفي، فرص النمو المهني، التواصـل في بيئة العمل
 نظافة لجامعة ابن خلدون تيارت؟عمال 
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 : دواعي اختيار الموضوع 2.1

مة، ي تي اختيار هذا الموضوع انطلاقرا من عدة اعتبارات علمية وعملية، تسعى إلى سد فجوات بح ية قائ     
ك ر وتقديم فهم شـــامل للعلاقة بين هشـــاشـــة العمل والالتزام الاســـتمراري في بيئة العمل، خاصـــة لدى الفئات الأ

تيارت. ويمكن توضــــــيس دوافع الاختيار من  –عرضــــــة للهشــــــاشــــــة، م ل عمال النظافة في جامعة ابن خلدون 
 خلال جانبين أساسيين:

أولا يركز البحث حول هشـــــاشـــــة العمل على مجموعة من الأبعاد التي تشـــــمل المســـــتوى التعليمي، عدم كفاية  
لنمو المهني. وقد ركزت العديد من الدراســات الدخل، عدم الاســتقرار الوظيفي، ضــعف التواصــل، وقلة فرص ا

الســـــابقة على أحد هذه الأبعاد بشـــــكل منفصـــــل، دون تقديم تصـــــور شـــــامل يجمع بينها لفهم ت ثيرها على التزام 
اد الأفراد بوظائفهم. لذا، فإن دراســـتنا تســـعى إلى تحليل هشـــاشـــة العمل كمفهوم ديناميكي يشـــمل كل هذه الأبع

 راري.فجوة معر ية قائمة حول الت ثير الكلي للهشاشة الوظي ية على الالتزام الاستم مجتمعة، مما يسهم في سد

ادية أو ثانيا تتناول معظم الدراسات الالتزام الاستمراري من منظور جزئي، إما بالتركيز على التكاليف الاقتص 
 قلة البدائل أو الاســــــت مارات الشــــــخصــــــية، مما قد يؤدي إلى فهم محدود للعلاقة بين هشــــــاشــــــة العمل والالتزام

يســــــــــــــعى إلى تحليل جميع أبعاد الالتزام الاســــــــــــــتمراري. وعليه، فإن هذا البحث يتبنى مقاربة شــــــــــــــاملة، حيث 
ى الاســـتمراري في ضـــو  هشـــاشـــة العمل، مما يتيس فهمار أعمق لكي ية ت ثير عدم الاســـتقرار المهني والمالي عل

اســــتمرار الأفراد في وظائفهم، ســــوا  كان ذلب بدافع اللــــرورة الاقتصــــادية أو نقص الفرص البديلة أو بســــبب 
    م الحالية.است ماراتهم الشخصية في وظائفه

  :أهمية الدراسة 3.1

تكتســــــــب هذه الدراســــــــة أهميتها من أهمية موضــــــــوعها في تحليل العلاقة بين هشــــــــاشــــــــة العمل والالتزام       
ة الاســتمراري، وهو موضــوع لم يحالا بالاهتمام الكافي في الأبحاس الســابقة،. تســلط الدراســة اللــو  على كي ي

التزام الأفراد بوظائفهم، وهو ما يســــاعد على فهم أفلــــل لســــلوكيات ت ثير ظروف العمل الهشــــة على مســــتوى 
 العمال في بيئات غير مستقرة.
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الة، لا كما أن هذا البحث يندرج ضمن البحوس الأكاديمية الهادفة  إلى تحليل العوامل المؤثرة في استقرار العم
طاع عمال النظافة. فتناول هذه ســيما في القطاعات التي تعاني من مســتويات عالية من هشــاشــة العمل م ل ق

يل الإشكالية يمكن أن يوفر قاعدة معر ية تساعد في تطوير سياسات عمل أك ر إنصافرا وعدالة، بحيث يتم تقل
 خثار الهشاشة على الالتزام الاستمراري وتحسين ظروف العمل بشكل عام.

ي، ومســــتوى الإنتاجية، والصــــحة إضــــافةر إلى ذلب، فإن هشــــاشــــة العمل تؤثر بشــــكل مباشــــر على الأدا  المهن
ا من منظور  النفســــية للعاملين، مما يجعل دراســــتها ضــــرورةر ملحة لي  فقط من منظور الاقتصــــادي، بل أيلــــر

اجتماعي ونفســـي. فتحليل هذه الظاهرة  يمكن أن يســـهم في تحفيز دراســـات مســـتقبلية تهتم بســـياســـات تحســـين 
 ف المؤسسات، سوا  كانت عمومية أو خاصة.بيئة العمل وتعزيز الاستقرار الوظيفي في مختل

 تســــعى هذه الدراســــة إلى تقديم مســــاهمة علمية من خلال اختبار  وقياس العلاقة بين هشــــاشــــة العمل والالتزام
تيارت. من خلال  –الاستمراري بشكل ميداني، وذلب عبر تحليل تجارب عمال النظافة في جامعة ابن خلدون 

على  دراســة إلى توفير بيانات دقيقة تعك  واقع هذه الفئة المهنية، مما يســاعدادوات البحث.   لذلب، تهدف ال
تقديم إجابات عملية للإشــــــــكالية المطروحة، وتعزيز فهم مدى ت ثير أبعاد هشــــــــاشــــــــة العمل ) قلة الدخل، عدم 

 عمال.الاستقرار الوظيفي، وضعف فرص النمو المستوى التعليميه ضعف التواصل ( على القرارات المهنية لل

 كما أن هذه الدراســـة تســـهم في ربط مفهوم الالتزام الاســـتمراري بظروف العمل غير المســـتقرة، حيث لا يقتصـــر
النفســـية  التحليل على الأســـباب الاقتصـــادية التي تدفع الأفراد للبقا  في وظائفهم، بل يمتد إلى دراســـة الت ثيرات

ل غياب الرضـــــا الوظيفي. وبالتالي، فإن البحث في والاجتماعية التي تؤدي إلى اســـــتمرارية العمل حتى في ظ
هذه العلاقة يوفر ر ية أعمق لمحددات اســـــــتقرار العمالة في بيئات العمل الهشـــــــة، مما قد يســـــــاعد في تطوير 

 استراتيجيات تحفيزية أك ر فعالية.

نية أخرى إضــــافةر إلى ذلب، يمكن أن تشــــكل هذه الدراســــة نقطة انطلاق لأبحاس مســــتقبلية تســــتهدف فئات مه
تعاني من ظروف عمل مشـــــــــابهة، مما يســـــــــهم في بنا  إطار معرفي أوســـــــــع حول هشـــــــــاشـــــــــة العمل والالتزام 

ات الاســـتمراري. كما أن النتائج المتوصـــل إليها يمكن أن تُســـتخدم ك داة إرشـــادية لصـــناع القرار داخل المؤســـســـ
 ة.ت ثيرات السلبية للهشاشة الوظي يمن أجل تحسين بيئة العمل، وتعزيز استدامة القوى العاملة، وتقليل ال
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 :أهداف البحث 4.1

 . الكشف عن مستوى هشاشة العمل لدى عمال النظافة في جامعة ابن خلدون.1

 . الكشف عن مستوى الالتزام الاستمراري لدى عمال نظافة جامعة ابن خلدون تيارت.2

 .مقارنةر ب بعاد هشاشة العمل الأخرى . الكشف عن العلاقة بين عدم كفاية الدخل والتكاليف الاقتصادية، 3

.الكشـــــــف عن علاقة بين عدم الاســـــــتقرار الوظيفي والتكاليف الاقتصـــــــادية ، مقارنةر ب بعاد هشـــــــاشـــــــة العمل 4
 الأخرى.

 لعمل.. توضيس العلاقة بين المستوى التعليمي المنخفض وقلة البدائل الوظي ية، مقارنة بباقي أبعاد هشاشة ا5

 .العلاقة بين قلة فرص النمو المهني والاست مارات الشخصية، مقارنة ببقية الأبعاد . التعرف على طبيعة6

. دراســة العلاقة بين ضــعف التواصــل في بيئة العمل والاســت مارات الشــخصــية، مقارنة ب بعاد هشــاشــة العمل 7
 الأخرى.

 ن مساهمة أبعاد هشاشة. الكشف عن العلاقة بين هشاشة العمل  والالتزام الاستمراري  من خلال التعرف ع8
العمل )المســــــــتوى التعليمي، الدخل، الاســــــــتقرار الوظيفي، فرص النمو المهني، التواصــــــــل في بيئة العمل( في 

 التنبؤ بالالتزام الاستمراري.
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 :تمهيد

تعتبر هشــــاشــــة العمل من الظواهر التي تعك  ضــــعف الاســــتقرار الوظيفي وتدهور الظروف المهنية، إذ      
ة تظهر هذه الهشاشة من خلال مجموعة من العوامل التي تؤثر سلبرا في بيئة العمل. تتم ل أبرت أبعاد هشاش

النمو المهني، وضعف التواصل  العمل في تدني المستوى التعليمي للعامل، عدم كفاية الدخل، محدودية فرص
نظر يُ داخل بيئة العمل. إن هذه العوامل تساهم بشكل مباشر في تفعيل الالتزام الاستمراري لدى الأفراد، حيث 
ا بالمؤســســة نتيجة للاســت مارات الشــخصــية التي يوليها  لعامل اإلى هذا الأخير بوصــفه ارتباطرا مســتمررا ومتزايدر

محدودية البدائل المتاحة في ســـــــوق العمل. في هذا الســـــــياق، يهدف الفصـــــــل إلى  لها، مع الأخذ في الاعتبار
ط تقديم إطار مفاهيمي لكلا المتغيرين، هشــــاشــــة العمل والالتزام الاســــتمراري، واســــتعراض أبعادهما، مع تســــلي

ا إلى الأدبيات العلمية والدراسات السابقة ذ  .لةات الصاللو  على العلاقة التفاعلية بينهما، وذلب استنادر

 :هشاشة العمل  1.2

التطور التكنولوجي والأتمات  ،شـــــــــــهدت أســـــــــــواق العمل تحولات جذرية بفعل العولمة ،منذ التســـــــــــيعنيات     
أدت هذه العوامل الى تيادة هشــــــــاشــــــــة العمل ، Kalleberg)ه 2009) 2008الاقتصــــــــادية الكبرى م ل أتمة 

فالعولمة دفعت الشــركات  .وانخفاض الحماية الاجتماعيةهحيث أصــبحت العمالة أك ر تعرضــا لعدم الاســتقرار 
الى التقليل  التكاليف عبر التوسع في التعاقد المؤقت ونقل الوظائف الى الخارج همما قلل من الأمان الوظيفي 

حلال الأتمتة محل العديد من الوظائف التقليدية وظهور إ.من جهة اخرى ه ســــــــــــــاهمت ال ورة التكنولجية في 
جديدة تعتمد على الاقتصـــــــــــاد الرقمي والمنصـــــــــــات الالكترونية هما أدى الى تفاقم عدم المســـــــــــاواة أنماط عمل 

حيث اتجهت الحكومات والشـــــركات الى اعتماد  ،حدة المشـــــكلة من 2008الوظي ية .تادت الأتمة المالية لعام 
 ,johari, yahyaةعزت تشكل العقود المســــــتقرة ودعم أنماط العمل الهشــــــ ســــــياســــــات مرنة لتقليل التكاليف ما

omar, 2011) ) ،وتشمل  ،وتشير هذه الانماط الى أشكال وظي ية تفتقر الى  الاستقرار والأمان الاجتماعي
الوظائف بدوام جزئي التي تقل ســــــــاعات العمل فيها عن الدوام الكامل ولاتوفر مزايا م ل الت مين الصــــــــحي أو 

و المشــــــــروع دون ضــــــــمان أالتي تنتهي بانتها  المهمة الاجاتات المدفوعة. كما تشــــــــمل العقود قصــــــــيرة الأمد 
عمال الحرة التي تعتمد على لى الأإضــــــــــافة هبالإ،  (Koangsung & chunchoe, 2021)للاســــــــــتمرارية 

يلـــــــــــا العمل المؤقت الذي يســـــــــــتخدم لتلبية أتلـــــــــــمن حماية قانونية أو اجتماعية .يتلـــــــــــمن ذلب  الطلب ولا
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عمل عبر المنصـــــات الرقمية الذي يقوم على تنفيذ مهام محددة دون وال ،احتياجات موســـــمية أو قصـــــيرة الأجل
 عقود رسمية.

وعقود ســـــــــــــــاعات المرنة التي  ،طار القانونيعلاوة على ذلب ه يظهر العمل غير المنظم الذي يتم خارج الإ
ها أقل يجعلمما  ،لاتلـــــمن دخلا ثابتا للعامل. تتشـــــارم هذه الأنماط في افتقارها للحماية القانونية والاجتماعية

وهذا ما يشــــــــــكل تهديدا حقيقيا على صــــــــــحة ، (Benach & Muntamer, 2007اســــــــــتقرارا للعاملين فيها )
صــــــابات الجســــــدية والأمراض المهنية العاملين هاذ تســــــاهم ظروف العمل غير المســــــتقرة في تيادة التعرض للإ

ة ا يؤدي الى بيئات عمل غير خمنمم ،.العاملون في هذه الأنماط يفتقرون الى الحماية الكا ية من المخاطر
فان اللـــغط النفســـي الناتج عن غياب الأمان الوظيفي  ،لى ذلبإضـــافة إوســـاعات عمل طويلة غير منظمة. 

ية. هذه مايؤثر ســلبا على حالتهم النفســية والاجتماع ،دارة يرفع معدلات القلق والاكتئاب بين العاملينوســو  الإ
 (Satanding ,2011, p.45 الهشة") "البروليتار الظروف تجعلهم عالقين ضمن فئة

 Chung ;Vanوتم لــــــت العوامــــــل التي تســـــــــــــــــــاهم في تيــــــادة العمــــــل الهم حســـــــــــــــــــب الــــــدراســـــــــــــــــــات )
Oorchot ,2010 ;Fridman ;2014 ;Broughton et al  ,2016 ;Thelen ,2014 الـــــــتـــــــحـــــــولات )

كبير على ســــوق العمل،واحدة من  الاقتصــــادية الجذرية  التي شــــهدتها الاقتصــــادات الكبرى والتي أثرت بشــــكل
أبرت هذه التحولات كانت الانتقال من الصـــــــــناعات التقليدية إلى الاقتصـــــــــاد القائم على الخدمات والاقتصـــــــــاد 
الرقمي. في الســــــابق، كانت الصــــــناعات التقليدية توفر وظائف مســــــتقرة وأمنرا وظي يرا للعمال، حيث كانت هذه 

(.  (Fridman, 2014 ة الأمد مع مزايا اجتماعية وضــــمانات اقتصــــاديةالوظائف غالبرا ما تتمتع بعقود طويل
لكن مع تحول الاقتصـــاد نحو القطاعات الخدماتية والرقمية، تراجع عدد هذه الوظائف المســـتقرة، مما أدى إلى 
ظهور أشــــــــــــــكال جديدة من العمل غير المســــــــــــــتقر، م ل العمل الجزئي والمســــــــــــــتقل، الذي يفتقر إلى الأمان 

إضــــــافة إلى ذلب، ســــــاهمت التعديلات القانونية في ســــــوق العمل في تعزيز  (.Satanding, 2011الوظيفي)
الهشـــاشـــة. ففي العديد من البلدان، تم تعديل قوانين العمل بهدف تيادة مرونة ســـوق العمل، وهو ما بدا إيجابيرا 

لى المسـتوى العملي، في ظاهره من حيث توفير فرص عمل أك ر وتسـهيل انتقال العمال بين الوظائف. لكن ع
هذه التعديلات غالبرا ما أدت إلى تقليص حماية العمال. م لار، تقلصــت حقوق العمال المتعلقة بالعقود الدائمة، 
مما دفع الشــركات إلى الاعتماد بشــكل أكبر على العقود المؤقتة التي تفتقر إلى العديد من الحقوق الاجتماعية 
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قاعدية. هذه العقود المؤقتة لا تمنس العمال أمانرا وظي يرا، مما يزيد من م ل الت مين الصــــــحي أو المعاشــــــات الت
تراجع دور النقابات  خرى أمن جهة  (.(johari, yahya,  omar, 2011 تعرضـــــــهم للاســـــــتغلال واللـــــــغط

العمالية بشــكل كبير في الك ير من الدول، مما تاد من هشــاشــة وضــع العمال. النقابات كانت دائمرا تم ل القوة 
لمنظمة التي تلمن للعمال حقوقهم في مواجهة أصحاب العمل، ولكن مع تراجع نفوذها وضعف قدرتها على ا

والعمل بدوام جزئي الذي يعتبر نوعا  Choi et al, 2021)التفاوض، أصبس العمال أك ر عرضة للاستغلال)
ســـــوا   يما يتعلق  من العمل. في ظل هذا الوضـــــع، يواجه العمال صـــــعوبة كبيرة في تحســـــين شـــــروط عملهم،

بالأجور أو ســــاعات العمل أو حتى الظروف الصــــحية والســــلامة. وب ياب التكتلات العمالية القوية، تقلصــــت 
، مما أضـــعف حقوق العمال وتركهم في parker, Griffin, 2002)القدرة على الت ثير على ســـياســـات العمل)

 De)) دوررا محوريرا في تعزيز هشاشة العملمواجهة جشع أصحاب العمل.في الوقت نفسه، لعبت التكنولوجيا 
witte, 2024  فالتطور الســــــــــــريع في مجالات الأتمتة والذكا  الاصــــــــــــطناعي أديا إلى اســــــــــــتبدال العديد من

الوظائف التقليدية، مما دفع العديد من العمال إلى الالتحاق بالوظائف الجديدة التي تتطلب مهارات متخصصة 
، ولكن في العديد من الحالات تكون هذه الوظائف قصــيرة الأجل أو (De witte ,2024)أو مرونة في العمل

. كما أن اعتماد الشــــــركات على التقنيات الحدي ة يزيد من التباين (Canzio, 2024)ذات عقود غير مســــــتقرة
هذه  في الأجور والفرص بين الأفراد الذين يمتلكون المهارات المطلوبة وبين أولئب الذين لا يســــتطيعون مواكبة

التغيرات.علاوة على ذلب، تســــهم قلة الحقوق الاجتماعية في تفاقم هشــــاشــــة العمل. ففي العديد من البلدان، لا 
يزال العديد من العمال يفتقرون إلى حقوق أســـاســـية م ل الت مين الصـــحي، والإجاتات المدفوعة، والتعويلـــات 

الاجتماعية يجعل العمال أك ر عرضــــــــــــــة العمالية في حالة المرض أو الإصــــــــــــــابة. هذا النقص في الحماية 
 (.Benachn Muntamer ,2007للمشاكل المالية في حال فقدانهم لوظائفهم أو تعرضهم لأتمات صحية )

كما أن ما يُعرف بالمرونة في العمل والتي قد تكون مفيدة في بعض الأحيان، غالبرا ما تســــتخدم ضــــد العمال، 
تعويض مناســــــــب، مما يســــــــاهم في اســــــــتنزاف طاقتهم البدنية  حيث يتم تحميلهم عب  العمل الإضــــــــافي دون 

ه تم لت في عشرة  (Haines&Demers,2018) والنفسية.وهذه الاخيرة تساهم في تيادة أبعاد هشاشة العمل
أبعاد بصـــــــــــفة عامة هعلى ســـــــــــبيل الم ال نوع العقد العقود المؤقتة هي نوع من اتفاقيات العمل التي تُبرم لفترة 

لإنجات مهمة معينة، وتنتهي تلقائيرا عند انقلـــا  المدة أو اكتمال العمل المتفق عليه. رغم أن  تمنية محددة أو
هذه العقود توفر مرونة في ســــــــــــــوق العمل، إلا أنها تحمل في طياتها تحديات كبيرة للعمال. فعدم ضــــــــــــــمان 
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مما يعرضـــهم لخطر الاســـتمرارية في العمل يعني أن العمال قد يجدون أنفســـهم فج ة دون مصـــدر دخل ثابت، 
فقدان وظائفهم بســهولة. هذا الافتقار لامان الوظيفي يعوق قدرتهم على التخطيط لمســتقبل مهني مســتقر، كما 
يجعلهم في حالة من القلق المســــــــتمر حيال اســــــــتمرارية العمل.على الصــــــــعيد المالي، يعاني العاملون بموجب 

ى الطويل. فالعمال لا يســــــتطيعون توفير المال أو عقود مؤقتة من صــــــعوبة في بنا  اســــــتقرار مالي على المد
اســــــت ماره بنا ر على دخل غير ثابت، مما يعرقل قدرتهم على ت مين احتياجاتهم المســــــتقبلية، ســــــوا  في حالات 
الطوارئ أو في مرحلة التقاعد. كما أن هذه العقود غالبرا لا تشـــمل ت مينات صـــحية أو اجتماعية، مما يزيد من 

دوس أي مشــــــكلات صــــــحية أو أتمات شــــــخصــــــية. علاوة على ذلب، تفتقر العقود المؤقتة إلى معاناتهم عند ح
المزايا التي يتمتع بها الموظفون الدائمون، م ل المكافشت الســــــنوية أو الدعم الوظيفي المســــــتمر، ما يلــــــاعف 

ا  أمام قدرة العمال من الشــــــــــــــعور بعدم الأمان المالي والاجتماعي.تجعل هذه التحديات من العقود المؤقتة عائقر
على تحقيق اســـتقرار حياتي أو بنا  مســـار مهني طويل الأمد، حيث يتعين عليهم مواجهة تقلبات ســـوق العمل 

و يما ، (Kalleberg, Vallas, 2017) بشــــكل مســــتمر، مما يؤثر ســــلبرا على رفاهيتهم النفســــية والاجتماعية
راع بين الطبقة العاملة وطبقة الرأســـــــمالية ( الصـــــــWright, 2000يتعلق بالتميز الوظيفي أوضـــــــحت دراســـــــة )

جوهر التوترات الاجتماعية والاقتصــــادية في المجتمعات الحدي ة. هذا الصــــراع يتجلى في تباين المصــــالس بين 
العمال، الذين يم لون القوة العاملة و نتاجية الاقتصـــــاد، وبين أصـــــحاب ر وس الأموال، الذين يمتلكون وســـــائل 

يادة الأرباح. تتجلى الفروقات الاقتصــــادية في شــــكل تمييز واضــــس في المعاملة، حيث الإنتاج ويســــعون إلى ت 
نجد أن العمال غالبار ما يتعرضـــون لســـياســـات أجور غير منصـــفة، وفرص ترقيات غير متســـاوية، وعدم توفر 

لمالي مزايا العمل الأســـــاســـــية م ل الت مين الصـــــحي والعطل المدفوعة.هذا التمييز لا يؤثر فقط على الوضـــــع ا
ا إلى تدهور الروح المعنوية، حيث يشــــــعر الك ير منهم بالإحباط وعدم التقدير بســــــبب  للعمال، بل يؤدي أيلــــــر
عدم الاعتراف بجهودهم وتفانيهم في العمل. انعدام الاحترام والتنمية الشــــــــــــخصــــــــــــية يمكن أن يقلل من داف ية 

للــغوط، ترتفع معدلات دوران العمل، حيث العمال، مما يســبب تدني مســتويات الإنتاجية. ومع اســتمرار هذه ا
ا عن بيئــات عمــل أك ر عــدلار وتقــديرار، الأمر الــذي يخلق حــالــة من عــدم  يختــار العمــال مغــادرة وظــائفهم بح ــر
الاســـــــــــتقرار داخل بيئات العمل.علاوة على ذلب، تؤدي قلة الأجور وعدم الاســـــــــــتقرار المالي إلى تدهور القدرة 

ساسية م ل السكن  الغذا  هذا يحد من الداف ية لدى هم على تغطية احتياجاتهم الأالمالية للعمال، وعدم مقدرت
( ناقم مدى Rosenblat, 2018وفي دراسة ) (Berg, 2016الموظفين للتطوير المهني والالتزام بالوظيفة )
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الإلكترونية في ثير الاقتصــــاد الرقمي على القواعد العمل والعلاقات العمالية التقليدية فالعمل عبر المنصــــات  ت
ظل الاقتصـــــــاد الرقمي يؤدي إلى شـــــــعور العامل بالانعزال الاجتماعي وضـــــــعف الروابط المهنية، حيث يغيب 
ا للتواصــــل  التفاعل المباشــــر مع الزملا  والجهات الإدارية. على عك  بيئات العمل التقليدية التي تُوفر فرصــــر

بشــــكل مســــتقل وفردي، مما يُفقده الإحســــاس بالانتما   وبنا  العلاقات، يُنفذ العامل عبر هذه المنصــــات مهامه
إلى فريق عمل أو مؤســـســـة. هذا الانعزال لا يُؤثر فقط على الصـــحة النفســـية للعامل من خلال تيادة الشـــعور 
ا من فرصــه في اكتســاب الخبرات والتعلم من الآخرين. علاوة على ذلب،  بالوحدة وضــغط العمل، بل يحد أيلــر

شــــــــــخصــــــــــية لهذه المنصــــــــــات من التواصــــــــــل الفعّال مع الجهات الإدارية، حيث يتم غالبرا تقلل الطبيعة غير ال
الاعتماد على أدوات تقنية أو ســــــياســــــات عامة دون اهتمام بتفاصــــــيل واحتياجات العامل الفردية. نتيجة لذلب، 

ن يواجه العامل صــــــــــــعوبة في بنا  شــــــــــــبكات مهنية قوية، مما يلــــــــــــعف قدرته على التطور الوظيفي ويزيد م
( اذن عندما يُحرم العمال من التفاعل الاجتماعي في بيئات العمل wu ,2022هشـــــــاشـــــــته في ســـــــوق العمل.)

التي تعتمد على المنصــات الإلكترونية، يصــبحون معزولين عن شــبكات الدعم الاجتماعي والمهنية التي تلعب 
د احتمالات تعرضـــــــهم لللـــــــغوط دوررا حيويرا في تحســـــــين أدائهم ورفاههم النفســـــــي. في ظل هذا الانعزال، تزدا

النفســــــــــية، م ل الشــــــــــعور بالوحدة والتوتر والإرهاق العاطفي، نتيجة ل ياب الروابط البشــــــــــرية التي توفر الدعم 
على ســــــــــــــبيل الم ال، في العمل المكتبي أو  (Lin, 2011) العاطفي والتشــــــــــــــجيع في بيئات العمل التقليدية

اركــة التحــديــات اليوميــة، ممــا يخلق بيئــة من التعــاطف الجمــاعي، يمكن للزملا  تقــديم المســـــــــــــــاعــدة أو مشـــــــــــــــ
، وهي عناصـــــــر تفتقر إليها منصـــــــات العمل الرقمية.علاوة على ذلب، يُشـــــــكل Goris, Al ,2000)والتعاون)

ضــــــــــــعف قنوات التواصــــــــــــل إحدى العوائق الرئيســــــــــــية التي تزيد من تعقيد المهام وتجعل العمال في حالة من 
(. في هذه البيئات، يتم غالبرا تقديم التعليمات أو التوجيهات بشـــــــكل (Homans, 1958الغموض وعدم اليقين

مكتوب أو عبر أنظمة تقنية غير تفاعلية، مما يقلل من إمكانية التوضـــيس أو الاســـتفســـار الفوري. هذا الوضـــع 
 يؤدي إلى فهم متباين لطبيعة العمل المطلوب، حيث يعتمد كل عامل على تفســــيره الشــــخصــــي للتعليمات بدلار 

من الاسـتفادة من نقا  جماعي أو تواصـل مباشـر مع الإدارة. ونتيجة لذلب، قد يواجه العمال مشـكلات تتعلق 
بســــــــــــــو  فهم المهام أو تنفيذها بطريقة لا تتفق مع توقعات أصــــــــــــــحاب العمل، مما يؤدي إلى تيادة الإحباط 

رة العامل على طلب المشورة أو واللغط النفسي.وبالإضافة إلى ذلب، فإن غياب التفاعل المباشر يُلعف قد
الإرشاد عند مواجهة عقبات، حيث أن الاعتماد على وسائل تواصل غير شخصية، م ل البريد الإلكتروني أو 
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التطبيقات، لا يوفر الدعم الكافي لحل المشـــــكلات في الوقت المناســـــب. هذا النوع من البيئة الرقمية يفتقر إلى 
ا كا يرا  الجانب الإنســــــــــــــاني، حيث يشــــــــــــــعر العامل وك نه مجرد جز  صــــــــــــــغير في نظام كبير لا يُولي اهتمامر

لاحتياجاته الفردية أو تحدياته اليومية.بمرور الوقت، يُمكن أن يؤدي هذا المزيج من اللـــــــغوط النفســـــــية وعدم 
وضـــــــوح المهام إلى انخفاض ملحوا في رضـــــــا العامل عن وظيفته، وتيادة الشـــــــعور بعدم الاســـــــتقرار، وحتى 

دلات الإرهاق الوظيفي. وبالتالي، يصــــبس من اللــــروري تعزيز أدوات التفاعل والتواصــــل الفعّال في ارتفاع مع
هذه البيئات الرقمية للـــمان وضـــوح المهام وتقديم الدعم اللاتم الذي يُحســـن من تجربة العمل ويُقلل من ت ثير 

عن انخفاض المســـــتوى التعليمي وعدم الكفا ة المهنية الناتجة ، (Blach more, 2011 ) العزلة الاجتماعية
 Darcy, Lavenier-pasquier, deneve, 2013; kaslow et) ونقص الفرص المتاحة للنمو المهني

al., 2007; Jachso, Schuler ,2003)  تم ل ظاهرة معقدة تنعك  سلبرا على العامل والمنظمة. تبدأ هذه
كتســــــاب المهارات الأســــــاســــــية والمعرفة اللاتمة لأدا  الظاهرة من غياب التعليم الكافي الذي يحرم الأفراد من ا

وظائفهم بشــــــكل فعال وينقص عندهم مايســــــمى بعدم الامان الوظيفي المعرفي. فالأشــــــخاص الذين يعانون من 
ضــــعف تعليمي غالبرا ما يجدون أنفســــهم عاجزين عن تلبية متطلبات ســــوق العمل الحديث، الذي يشــــهد تطوررا 

ا واحتياجات متزايدة  إلى مهارات تقنية وعملية متقدمة. هذا النقص التعليمي يجعل الأفراد أقل تنافســــــــية ســــــــريعر
 ,Sapkal, Sundar, 2017; De vosويحــــــد من قــــــدرتهم على التكيف مع بيئــــــات العمــــــل المتغيرة )

Dewettinck, Buyens, 2007 فاقم نقص الفرص المتاحة للنمو المهني من هذه ( إضـــــــــــــــافة إلى ذلب، يُ
لا يجد الأفراد موارد أو برامج تدريب تمكنهم من تحســــين أدائهم أو توســــيع معارفهم. في ك ير المشــــكلة، حيث 

من الأحيان، تؤدي هذه العوامل مجتمعة إلى حالة من الجمود المهني، حيث يظل الأفراد محصــــــــــــــورين في 
 ,Kalleberg) أدوار محـــدودة دون قـــدرة على التقـــدم أو التطور، ممـــا يعزت الإحبـــاط وانعـــدام الـــدافع لـــديهم

ا على المنظمة، حيث تعاني من ضـــــــعف الإنتاجية وارتفاع معدلات الدوران  (2009 هذه الظاهرة تؤثر أيلـــــــر
الوظيفي، مما يزيد من التكاليف التشغيلية ويلعف التنافسية. وعلى المستوى الاجتماعي، تساهم هذه الأخيرة 

قتصــــــــــــــادية، مما يؤدي إلى تفاقم الفجوات الاجتماعية في تيادة معدلات البطالة، الفقر، وانعدام المســــــــــــــاواة الا
(. تؤدي أبعاد هشــــــاشــــــة العمل إلى ظهور Autor, Dorn, Hanson, 2013) الاقتصــــــادية وتباطئ التنمية

تحديات متنوعة تسهم في تيادة اللغوط النفسية على العاملين، م ل القلق والتوتر الناتجين عن غياب الأمان 
 ;Fridman, 2014; Broughton, 2016; Kalleberg, Vallas, 2017; ) والاســــــــــــــتقرار الوظيفي
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johari, yahya,  omar, 2011 (   يتجلى ذلب في أشـــــكال متعددة، أبرتها الالتزام الاســـــتمراري الذي ينشـــــ
نتيجة الشــــــعور باللــــــغط النفســــــي المرتبط بعدم وجود فرص عمل بديلة مناســــــبة عند مغادرة الوظيفة الحالية، 

 ,Meyer)المســـــــــــتقبلية.    نقص الخبرات التي قد تعيق التنقل الوظيفي وتحد من الخياراتبالإضـــــــــــافة إلى 
Allen ,1991; Cohen, 2007; Dyer, Reeves, 1995) 

ومن منطلق الهدف الأســـــــــاســـــــــي للدراســـــــــة، الذي يتم ل في مقارنة ت ثير أبعاد هشـــــــــاشـــــــــة العمل على الالتزام 
بعاد مســة لهشــاشــة العمل ك ســاس للتحليل بدلار من الاعتماد على الأالاســتمراري، تم اختيار الأبعاد العامة الخ

رة الفرعية العشــــــرة بشــــــكل منفصــــــل. وي تي هذا الاختيار اســــــتنادار إلى أهمية هذه الأبعاد العامة في تقديم صــــــو 
ر شـــــاملة تســـــاعد على تفســـــير العوامل المؤثرة على الالتزام الاســـــتمراري، مما يســـــهم في بنا  نموذج مقترح أك 

 فعالية ودقة لقياس هشاشة العمل.

 :الالتزام الاستمراري 2.2

يعد الالتزام الاســتمراري أحد أبعاد الالتزام التنظيمي الرئيســية، حيث يرتبط بشــكل وثيق بالشــعور بالحاجة      
أو القيــد الــذي يجبر الأفراد على البقــا  في وظــائفهم بســــــــــــــبــب إدراكهم لتكــاليف ترم العمــل أو غيــاب البــدائــل 

 & Meyer ثي للالتزام التنظيمي لالوظي ية المناســــــــــــبة. طُرح هذا المفهوم لأول مرة ضــــــــــــمن النموذج ال لا
Allen, 1991) والذي يُعرّف الالتزام التنظيمي من منظور وجداني، م ياري، واســــــــــــــتمراري. يعتمد الالتزام ،)

الاســـتمراري على ثلاثة مؤشـــرات رئيســـية: قلة البدائل، التكاليف الاقتصـــادية، والاســـت مارات الشـــخصـــية، والتي 
ا لتشكيل علاقة العا تشير قلة البدائل الى نقص الفرص الوظي ية المناسبة التي تجعل  .مل بمنظمتهتتفاعل معر

الأفراد يشـــــعرون ب نه من الصـــــعب الع ور على وظيفة بديلة تلبي احتياجاتهم  أو تطلعاتهم المهنية )الصـــــاوي 
لمخاطر وهذا يجعلهم يشــــــــــــــعرون ب ن البقا  في الوظيفة الحالية هو الخيار الوحيد المتاح لتجنب ا ( 2015ه

ب ســـــــباب اقتصـــــــادية "قلة الفرص المتاحة" أو sالمترتبة على ترم العمل. يمكن أن يكون هذا الشـــــــعور مرتبطرا 
اجتماعية "الخوف من المجهول".ومن مؤشـــــــــــــرات قلة البدائل ركود اقتصـــــــــــــادي يقلل من فرص العمل الجديدة 

دما تكون مهارات العامل متخصـــــصـــــة ويرفع معدلات البطالة في ســـــوق العملهنقص المهارات القابلة للنقل"عن
ا في وظيفته الحالية، يكون من الصعب عليه الانتقال إلى وظيفة أخرى". ووجود فجوة بين ما يقدمه العامل  جدر

لى محدودية الخيارات بســــــبب صــــــعوبة التنقل أو رغبة الأفراد في إضــــــافة  بالإ وما تحتاجه الوظائف الجديدة.
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يجعل العامل يشعر بعدم الأمان الوظيفي  وهذا ما ( ;2016Cohen, 2007البقا  في مناطق معينة)حسن، 
وضــــعف الرضــــا الوظيفي وتيادة اللــــغوط النفســــية لأنه مجبر على البقا .و تشــــير التكاليف الاقتصــــادية إلى 
 الأعبا  المالية التي يعتقد العامل أنه ســــيتحملها إذا ترم وظيفته الحالية. هذه التكاليف تشــــمل خســــارة الراتب،

 ,Allen & Meyerالامتياتات الوظي ية م ل الت مين الصـــــــــحي، أو الأمان المالي المرتبط بالوظيفة الحالية )
ومن الأســــــــباب المؤثرة على هذا المؤشــــــــر الراتب الشــــــــهري الذي يعتمد عليه العامل لتلبية احتياجاته  (1991

، والتقاعد القروض البنكية أو الالتزامات الم يشــــية.الفوائد والمكافشت م ل الت مين الصــــحي، الإجاتات المدفوعة
العائلية التي تجعل التخلي عن الوظيفة مخاطرة ماليةهصــــعوبة الع ور على وظيفة توفر نف  المســــتوى المالي 

( وهذا ما يجعلهم  تحت 2019قد تكون الوظائف البديلة منخفلـــــة الأجر أو لا توفر المزايا نفســـــها)يوســـــف، 
المالي، مما يجعلهم يســــــــــتمرون في وظائف قد تكون غير مرضــــــــــية أو  ضــــــــــغط نفســــــــــي للحفاا على دخلهم

مملة.بســــــبب الشــــــعور بعدم القدرة على المغامرة بتغيير الوظيفةهالاســــــت مارات الشــــــخصــــــية تشــــــير الى الجهود 
والموارد التي بذلها العامل أثنا  فترة عمله مع المنظمة، م ل المهارات المكتســــــــــــــبة، الوقت الذي قلــــــــــــــاه، أو 

ت المهنية والاجتماعية التي بناها داخل المؤســـــســـــة.هذه الاســـــت مارات تجعل العامل يشـــــعر ب ن مغادرة العلاقا
( ومن العوامل المؤثرة عليها Reeves & Dyer, 1995العمل تعني خســـــــــــارة ما بناه على مر الســـــــــــنوات )

 يادة من شــــــعورالوقت والجهد المبذولان خلال ســــــنوات العمل الطويلة داخل المؤســــــســــــة الذي يعملان على ت 
بالاضـــافة الى تطوير مهاراته المرتبطة بوظيفته التي  تجعله أقل قدرة على التنقل  والاحســـاس ب نه مرتبط بها.

بين الوظائف .وتيادة على ذلب العلاقات مع الزملا  والإدارة قد تكون ذات أهمية خاصــــــــــــــة للعامل.ومغادرة 
(ونتيجـة هذه العوامل 2017لتقـدم الوظيفي)ســــــــــــــليمـان، الوظيفـة قد تؤدي إلى انقطـاع هذه العلاقات وتوقف ا

العاملون يشـــعرون ب ن ترم وظيفتهم ســـيكون مكلفرا على الصـــعيد الشـــخصـــي، مما يدفعهم للبقا  حتى في ظل 
ظروف عمل غير مرضــية.وبعد هذه المفاهيم توصــلت على أن قلة البدائل تجعل العامل يركز على ما يمتلكه 

والتكاليف الاقتصـــــادية تدعم هذا الشـــــعور من خلال إظهار مخاطر  خيارات أخرى.حاليرا بدلار من البحث عن 
والاست مارات الشخصية تزيد من عمق الالتزام، حيث يشعر العامل أن  فقدان الأمان المالي عند ترم الوظيفة.

ا كبيررا لتحقيقه. وظيفي وبنا  وهذا كله يقلل من معدلات الدوران ال ترم الوظيفة يعني خســـــــارة شـــــــي  بذل جهدر
اســـتقرار وظيفي نســـبي بنســـبة للمنظمة وبنســـبة للعامل يلـــعف التحفيز والإبداع لديهم ويشـــعرهم  بالقســـرية قد 

 (2023، عزوو معلم ؛ 2020، براهيميو )طلحاوي  تؤدي إلى تدني الإنتاجية



 الإطار المفاهيمي للدراسة         الفصل الثاني : 

19 

 

 :الدمج بين هشاشة العمل والالتزام الاستمراري  3.2

ـــــــادة مـــن مســــــــــــــــتـــوى الالـــتـــزام الاســــــــــــــــتـــمـــراري أبـــعـــــــاد هشــــــــــــــــــــاشــــــــــــــــــــة الـــعـــمـــــــل تـــؤدي الـــى تـــعـــزيـــز  وتي
(Hirschman ,1970 ;Greenhalgh, Rosenblatt ,1984)  وذلب من خلال علاقة بين ظروف العمل

وي ذغير مســتقرة والدوافع النفســية التي تجعل الموظف يشــعر بعدم القدرة على مغادرة وظيفته فم لا الموظفون 
واجهون صــــــــــــــعوبات في إيجاد فرص وظي ية بديلة ذات أجور ومزايا المؤهلات التعليمية المحدودة غالبرا ما ي

ه بعدم أفلــل.هذا يُولد شــعوررا بعدم وجود بدائل مهنية، مما يدفع الموظف للبقا  في الوظيفة الحالية رغم شــعور 
وعنــدمــا لا تتوفر فرص للتــدريــب أو الترقي في المنظمــة، يشــــــــــــــعر الموظفون بعــدم  (2019 ،الرضـــــــــــــــا)امــام

يث هذا إلى تعزيز الالتزام الاســــــــــــــتمراري من خلال اســــــــــــــت ماراتهم الزمنية في الوظيفة الحالية، ح التقدم.يؤدي
علاقات (.غياب الDawley, Andrews, Bucklew ,2008يخشون خسارة المكاسب المحدودة التي حققوها)

ى الموظف في الوظي ية القوية أو قنوات الاتصـــــــــــال الفعالة يؤدي إلى شـــــــــــعور الموظف بالعزلة.رغم ذلب، يبق
عدم ) 1999،عســـــاف؛ 2014 ،المنظمة بســـــبب المخاوف من مواجهة بيئة أســـــوأ في وظائف أخرى)عنابســـــة

لالتزام الأجور المنخفلــــة تجبر الموظفين على البقا  لتلبية احتياجاتهم المالية الأســــاســــية يعتبر ا كفاية الدخل
ا عن ضـــــــــــغوط اقتصـــــــــــادية، حيث لا يملب الموظف خياررا لمغادرة العمل دون المســـــــــــاس  في هذه الحالة ناتجر

مؤقتة أو غير المســـــتقرة تجعل عدم الاســـــتقرار الوظيفي عقود العمل ال, Kalleberg) 2009(باســـــتقراره المالي
الموظف يشــــــــــــــعر بعــدم الأمــان المهني.ذا يــدفعــه للبقــا  في العمــل بــدافع الخوف من عــدم الع ور على فرص 

اشـــة العمل اذن يوجد ارتباطات اجابية بين هشـــ (.(Benach, Muntarer ,2007أفلـــل أو التعرض للبطالة
 .(Lee ,2022 ; Rousseau,1995; Hngoi et al., 2023) والالتزام الاستمراري 

تعد هشـــاشـــة العمل من المفاهيم المؤثرة على الأدا  الوظيفي والاســـتقرار النفســـي للموظفين. إذ تشـــير هشـــاشـــة 
بل الماليه مما يؤثر بشـــــكل مباشـــــر على التزام الموظف بالبقا  في العمل إلى حالة عدم اليقين بشـــــ ن المســـــتق

المؤســـســـة. في هذا الســـياق، يُعتبر الالتزام الاســـتمراري للموظف الارتباط القســـري بالمؤســـســـة بســـبب التكاليف 
 ;Lee,2022المتوقعة في حال تركها، ولي  باللــــــرورة نتيجة رضــــــاه عن العمل أو شــــــعوره بالولا  العاطفي

Rousseau, 1995; Hngoi et al., 2023))  "من بين أبعاد هشـــــــــاشـــــــــة العمل، بعد "عدم كفاية الدخل
تيادة  الشعور بعبئ التكاليف الاقتصادية  إذ يُنتج الدخل غير الكافي حالة من انعدام  العامل الأك ر ت ثيررا في
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لى تغطية الاحتياجات الأمان المالي،  إذا قرر ترم المؤســــــــــــــســــــــــــــة، بما في ذلب المخاوف من فقدان القدرة ع
الأســـاســـية أو مواجهة ديون مالية. يؤدي ذلب إلى تعزيز ارتباطه بالمؤســـســـة لي  بســـبب الرضـــا أو الولا ، بل 

ن عدم كفاية الدخل  ترفع من مســــــــــــــتويات إ (.2021 ،نتيجة الخوف من المخاطر الاقتصــــــــــــــادية. ) ابراهيم
على تحقيق التواتن بين الحياة المهنية والشــــــخصــــــية  ب تدهور  جود الحياة وعد القدرة بالاحباط الوظيفي  بســــــ

تطوير الذات ه مما يؤدي الى الشـــــــعور بعدم  نفاق على الأنشـــــــطة الترفيهية أولى تقليل الإإحيث يلـــــــطرون 
ذن الدخل الكافي هو عنصـــــر أســـــاســـــي لتحســـــين إ( (World Bank, 2021 الرضـــــا عن حياتهم بشـــــكل عام

نفســـية لأن ذلب يشـــعره ب ن مســـاهمته في المؤســـســـة كانت مجدية المســـتوى الم يشـــي  ويحســـن من الصـــحة ال
وحققت الأهداف المســـــــــطرة والدخل غير الكافي يزيد من عبئ التكاليف الاقتصـــــــــادية مقارنة مع أبعاد الأخرى 

ثير "عدم كفاية الدخل "على "التكاليف الاقتصـــادية  م ل "المســـتوى التعليمي"أو "ضـــعف التواصـــل "هيظهر أن ت
بنف  القدر في  تؤثر بعض الأبعاد الأخر ا لامبين (.Narayan et al., 2022وضـــــوحا وقوة ) "يكون أك ر

 تيادة عبئ التكاليف الاقتصادية للموظف

تشـــــــير الدراســـــــات أن غياب الأمن المالي هيزيد من مســـــــتوى الالتزام الاســـــــتمراري ويؤثر ســـــــلبا على التكاليف 
 :نفترض أن ،بنا  على ذلب. ((Lee ,2022; Rousseau, 1995; Hngoi et al., 2023 الاقتصادية

شــــكل بالمقارنة مع أبعاد هشــــاشــــة العمل الأخرى هيعد عدم كفاية الدخل هو البعد الأك ر ارتباطا ب :1الفرضييية
 ايجابي بالتكاليف الاقتصادية.

الأجر  عندما يتعرض الموظف لظروف من عدم الاســـــــتقرار الوظيفي، م ل العقود المؤقتة أو العقود ذات     
المحدود، يصـــــبس أك ر عرضـــــة للقلق بشـــــ ن مســـــتقبله المهني والمالي. في هذه الحالة، يشـــــعر الموظف بعدم 
الأمان، حيث يواجه احتمال فقدان مصــــدر دخله في أي وقت بســــبب الطبيعة غير المســــتقرة لعقده. هذا يؤدي 

م ل ، (2019 ،عمل )عبد الصـــــــــــمدإلى تيادة عب  التكاليف الاقتصـــــــــــادية التي قد يواجهها في حال فقدان ال
فقـدان الأمـان المـالي الـذي يؤمنـه الـدخـل ال ـابـت، أو الحـاجـة إلى البحـث عن فرص عمـل جـديـدة في بيئـة قـد 
تكون أقل اســـــــــــتقراررا. بالإضـــــــــــافة إلى ذلب، الموظف الذي يعمل بعقد مؤقت أو غير دائم قد يفتقر إلى المزايا 

ات المدفوعة،. مما يزيد من الأعبا  المالية التي ســـــــــــيواجهها في الاجتماعية م ل الت مين الصـــــــــــحي أو الإجات 
 ,European Commission, 2021, p.45  Iternational Labour Organizationحال ترم العمل )
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نتيجة لذلب، يتزايد شعور الموظف بالخوف من العواقب الاقتصادية التي قد تنش  عن ترم الوظيفة.  (;2020
ا التكاليف المرتبطة بتغيير الوظيفة، م ل هذا الخوف لا يتوقف  عند فقدان الدخل المباشر فقط، بل يشمل أيلر

تكاليف البحث عن عمل جديد، والأوقات التي قد يلــــــــــــــطر فيها الموظف إلى البقا  بدون دخل لفترة طويلة. 
 & Mcrinseyهــــذا الوضــــــــــــــع المــــالي المتقلــــب يؤدي إلى تعزيز الالتزام الاســــــــــــــتمراري بشــــــــــــــكــــل قســــــــــــــر

Company ,2021) ،حيث يشــــــعر الموظف أن البقا  في الوظيفة الحالية، حتى و ن لم يكن راضــــــيرا عنها )
هو الخيار الأقل تكلفة اقتصـــــــاديرا مقارنة بالمخاطر المترتبة على البحث عن وظيفة جديدة. في هذا الســـــــياق، 

ا عن شـــعور الموظف ب نه لا يملب خياررا خخر  بديلار يكون أقل ت ثيررا من الناحية يكون الالتزام الاســـتمراري ناتجر
 الشعور الاقتصادية، مما يدفعه إلى الاستمرار في العمل رغم اللغوط النفسية أو قلة الرضا الوظيفي وفقدان

 (.Markovits et al. ,2014 . ; Eisenberge ,Rhodes, Armeli ,2002; الوظيفي) بالاســـــــــتقرار
يهدد فقط اســــتمرارية العقود القائمة ه بل يفرض كذلب على الأفراد بالاضــــافة الى التطور وتكنولوجي  الذي لا 

ضرورة اكتساب مهارات جديدة لمواكبة المتغيرات ه وهو ماقد لايكون متاحا لجميع الفئات العمالية ه خصوصا 
 درام  العمال لتهديدإن أ  De witteذوي المســــــــــتويات التعليمية والمهنية المحدودة . ومن هذا المنطلق يرى 

 ,Roll)التكنولوجيا لوظائفهم   ينعك   ســــلبا على حياتهم  ويؤثر عليها من جميع النواحي  خاصــــة المادية )
De witte and wang ,2024 نفترض أن ،. بنا ر على ذلب  

رتباطا هو البعد الأك ر ا ســتقرار الوظيفي الإلعمل الأخرى هيعد عدم بالمقارنة مع أبعاد هشــاشــة ا :2الفرضية 
 التكاليف الاقتصادية.بشكل ايجابي ب

حيث إن  (2017 ،الجزارو  )درما  قلة البدائل الوظي ية تُعد نتيجة مباشــــــــــــرة للمســــــــــــتوى التعليمي المنخفض 
العمال الذين يمتلكون تعليمار محدودار غالبار ما يعملون في قطاعات معينة تتميز بطبيعتها غير المســــــتقرة، م ل 

ار ما تكون منخفلـــــة الأجر وغير مســـــتقرة. هؤلا  العمال يفتقرون إلى الوظائف الحر ية أو المؤقتة، والتي غالب
تقدمار.انخفاض المســــــــــــــتوى  ارو المهارات المتنوعة التي تمكنهم من الانتقال إلى وظائف أخرى أك ر اســــــــــــــتقرارا

التعليمي يجعل لدى هؤلا  الأفراد قدرات تخصــــــــــصــــــــــية محدودة للغاية، مما يلــــــــــع قيودار كبيرة على خياراتهم 
ونتيجة لذلب، يصــــــــــعب عليهم التحول إلى وظائف أك ر اســــــــــتقرارار أو ذات  (,World bak 2018الوظي ية )

ين للبقا  في وظائفهم الحالية، حتى لو كانت مســـــــتقبل أفلـــــــل. هذه المحدودية في الخيارات تجعلهم ملـــــــطر 
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ظروفها غير مرضية أو هشة، لأنها تم ل الخيار الوحيد المتاح لهم لتوفير مصدر دخل.هذا الوضع يُعزت من 
مفهوم الالتزام الاســـتمراري، حيث يصـــبس العامل متمســـكار بوظيفته الحالية لي  من منطلق الرضـــا أو الشـــعور 

 ;Eden, Rothman, 2013)  (Anzam,2013 ب غياب الخيارات الأفلـــلبالتطور الشـــخصـــي، بل بســـب
العمال في هذه الحالة يشـــعرون ب نهم محاصـــرون في وظائفهم الحالية لعدم وجود بدائل توفر لهم أمانار وظي يار 

هو، أو دخلار أفلــــل. هذا الالتزام ينبع من اللــــرورة ولي  من الرغبة، وهو ما يدفعهم إلى القبول بالواقع كما 
حتى لو كان ذلب يعني الاســــــــــــــتمرار في وظيفة تفتقر إلى الاســــــــــــــتقرار أو التقدم.مع مرور الوقت، يخلق هذا 
الوضـــع حالة من الاعتياد على العمل الهم، حيث يصـــبس الأفراد أك ر ميلار لقبول الظروف الصـــ بة بدلار من 

لســـــــلبي مع ظروف العمل غير الســـــــعي لتحســـــــين أوضـــــــاعهم. هذا القبول الإجباري يعك  حالة من التكيف ا
الم الية، مما يؤدي إلى تعزيز ارتباطهم بوظائفهم الهشـــــة نتيجة قلة البدائل، ولي  بســـــبب تحقيقهم لأي شـــــكل 

 ,Sapkal Sundar, 2017; Van zyl, Van Eden, Rothmanمن أشــــكال الرضــــا أو النجاح المهني.
 :بنا  على ذلبه نفترض أن .) (2013

لعمل بعاد هشــــاشــــة ا لتعليمي المنخفض يرتبط ايجابيا بقلة البدائل الوظي ية  همقارنة بالمســــتوى ا 3: الفرضيييية
 الأخرى. 

عندما تكون فرص النمو المهني محدودة في بيئة العمل، فإن هذا يؤدي إلى سلسلة من الت ثيرات السلبية      
لاحباط والجمود المهني، حيث التي تؤثر على الموظفين من جوانب نفســــــــــــــية ومهنية. أولار، يشــــــــــــــعر الأفراد با

يصـــــبس من الصـــــعب عليهم التقدم أو تطوير مهاراتهم. هذا الشـــــعور بعدم التقدم أو التحســـــن يســـــاهم في تيادة 
مشــــاعر القلق حول المســــتقبل المهني، ويجعلهم يشــــعرون ب نهم عالقون في نف  الوظيفة دون فرصــــة حقيقية 

( نتيجـــة لـــذلـــب، يتـــ ثر الـــدافع Darcy, lavenier-pasquier, denere ,2013 للتحســــــــــــــن أو الترقيـــة )
الشـــــــخصـــــــي بشـــــــكل ســـــــلبي، مما ينعك  على أدائهم في العمل.من الناحية النفســـــــية، يؤدي هذا الجمود إلى 
انخفاض ال قة بالنف  لدى الأفراد، حيث يشــــــــــــــعرون أنهم غير قادرين على التقدم في مســــــــــــــيرتهم المهنية أو 

عور إلى تيادة مشـــاعر القلق بشـــ ن الاســـتمرار في العمل، حيث يبدأ تحســـين وضـــعهم الوظيفي. يؤدي هذا الشـــ
الأفراد في التســـا ل عن مدى اســـتدامة هذا الوضـــع، وكيف ســـيؤثر ذلب على تطورهم الشـــخصـــي والمهني في 

(. يترتب على هذا الوضـــــــــع ضـــــــــعف kaslow et al., 2007 ; Jachso, Schuler ,2003المســـــــــتقبل)
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مهني؛ فعندما لا يكون هنام دعم من المؤســــســــة لفرص التدريب والتطوير، الاســــت مار الشــــخصــــي في النمو ال
ا  يبدأ الأفراد في التقليل من الاســـــت مار في تحســـــين مهاراتهم أو توســـــيع معارفهم.عندما لا يجد الموظف فرصـــــر
حقيقية للتطور المهني، يصــبس من الصــعب عليه الاســت مار في ذاته، ســوا  من خلال المشــاركة في الدورات 

لتدريبية أو البحث عن فرص تعليمية جديدة. هذا يؤدي إلى تراجع في الاســــــت مار الشــــــخصــــــي في المســــــتقبل ا
ا أكبر  المهني، حيث يشـــــــعر الأفراد أن أي جهود يبذلونها لن تؤدي إلى نتيجة ملموســـــــة، ولا تحقق لهم فرصـــــــر

ســـــتمراري لدى الأفراد، حيث للنمو أو الترقية في المؤســـــســـــة.في الوقت ذاته، يلـــــعف هذا الوضـــــع الالتزام الا
يبدأون في التســـــا ل عن قيمة الاســـــتمرار في نف  الوظيفة . عندما يدركون أن البقا  في بيئة عمل تفتقر إلى 
الفرص لا يســــــــاهم في تغيير مســــــــارهم المهني، يبدأ شــــــــعورهم بالتزامهم نحو العمل يتلــــــــا ل. بهذا الشــــــــكل، 

ا أكبر للنمو يصـــبحون أك ر عرضـــة للانتقال إلى وظائف أخرى أ و للبحث عن مجالات جديدة تتيس لهم فرصـــر
، يمكن القول إن قلة فرص النمو المهني تســــــــــــاهم في خلق بيئة هشــــــــــــة وظي يرا، حيث  والتطور المهني.إجمالار

 ,Sverke, Hellgren)يتدهور الاســـــــت مار الشـــــــخصـــــــي في تطوير المهارات بســـــــبب غياب التحفيز الكافي 
Naswall, 2021; Siddiqui ,2017)،  كما يقل الالتزام الاســـــتمراري نتيجة فقدان الأفراد لل قة في فرصـــــهم

. هذه الدورة المفرغة تســــــــــــــاهم في تقليص الاســــــــــــــتقرار Matei, Al, 2024) ( المهنية داخل نف  المنظمة
الوظيفي، مما يجعل الموظفين أك ر عرضـــــة للانتقال الوظيفي أو تغيير المســـــار المهني بح را عن بيئات توفر 

بنا  على  .((kaslow et al., 2007; Jachso, Schuler ,2003; لهم الفرص اللاتمة للنمو والتطور.
 :ذلبه نفترض أن

قلة الفرص النمو المهني تنقص من الاســت مارات الشــخصــية بشــكل ايجابيهمقارنة بابعاد هشــاشــة  :4 الفرضية
 العمل الأخرى. 

 عوامل الأساسية التي تساهم في نجاح أي منظمة وتحقيق أهدافهايُعد التواصل بين العمال والإدارة من ال     
( (Kang, Sung ,2017; Goris, Al ,2000 وعندما يلـــعف هذا التواصـــل، ويغيب وجود قنوات اتصـــال

فعالة، فإن ذلب يؤدي إلى العديد من التحديات الســـــــــــلبية التي تؤثر بشـــــــــــكل كبير على الأدا  العام. من أبرت 
ذه المشـــــــكلة هي الشـــــــعور بالانعزال والغموض بين العاملين، حيث يُحرم العمال من الفرص الآثار الســـــــلبية له

للتفــاعــل مع الزملا  والإدارة بشــــــــــــــكــل منتظم، ممــا يُفلــــــــــــــي إلى انعــدام الفهم الواضــــــــــــــس لأهــداف المنظمــة 
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الدعم  أحد أبرت الت ثيرات الناتجة عن ضــعف التواصــل هو فقدان الدعم الاجتماعي. (Lin, 2011)وتوجهاتها
الاجتماعي بين العاملين يســـــــــــاهم في تحســـــــــــين الحالة النفســـــــــــية للعامل، ويُعد من العوامل المهمة التي تُحفز 
الإنتاجية والابتكار. عندما يُفتقد هذا الدعم، يشـــــــعر العمال بالوحدة، مما يؤدي إلى انخفاض مســـــــتويات الرفاه 

في تقديم الأفكار المبتكرة والمســــــــــــــاهمة في تطوير النفســــــــــــــي لديهم. وهذا بدوره يؤثر على قدراتهم الإبداعية 
المنظمة. بما أن التواصـــــــل الفعّال يعزت من تبادل المعرفة والأفكار، فإن انعدام هذا التواصـــــــل يُلـــــــعف قدرة 
العمــال على التفكير النقــدي والإبــداعي، ممــا يقلــل من جودة الأعمــال المقــدمــة.من نــاحيــة أخرى، يُؤثر غيــاب 

العلاقة بين الموظف والمكان الذي يعمل  يه، ويُزيد من هشــــــــاشــــــــة العمل، حيث يزداد  قنوات الاتصــــــــال على
شــعور العامل بعدم الاســتقرار الوظيفي. هذا الشــعور يســاهم في تراجع مســتوى التزام العامل بالعمل، كما يرفع 

في (Rosenblat ,2018)  احتمــاليــة تركــه للوظيفــة أو العزوف عن المشـــــــــــــــاركــة الفعــالــة في تطوير العمــل
النهاية، يؤدي ضعف التواصل بين العمال والإدارة إلى تقليل الاست مارات الشخصية، إذ يتراجع اهتمام العامل 
في تحســــين أدائه الشــــخصــــي وفي رفع مســــتوى التزامه، مما ينعك  ســــلبرا على نتائج العمل والإنتاجية العامة 

لة وتحفيز التفاعل المستمر بين العاملين والإدارة (إذن، تفعيل قنوات الاتصال الفعا2017للمنظمة. )سليمان، 
يعتبران من العوامل الأســـاســـية للحفاا على بيئة عمل صـــحية ومشـــجعة للإبداع، مما يســـهم في تحســـين التزام 

(. بنا  على Dawley, Andrews, Bucklew ,2008العمال وتيادة اســــــت ماراتهم الشــــــخصــــــية في العمل )
 :ذلبه نفترض أن

بعاد هشـــاشـــة العمل  ضـــعف التواصـــل ينقص من الاســـت مارات الشـــخصـــية بشـــكل ايجابيهمقارنة ب :5الفرضييية
 الأخرى. 
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 المخطط الإفتراضي للدراسة 4.2

 لتزام الاستمراري                              اشة العمل وعلاقتها بالإ هش                               

 

 لتزام الاستمراري الا                 نوع العلاقة                                 هشاشة العمل      

 لتزام الاستمراري ابعادالا                                                         هشاشة العمل  ابعاد   

 تكاليف الاقتصادية -               تأثير إيجابي)طردي(                      عدم كفاية الدخل  -

 قلة البدائل -                                                     عدم الاستقرار الوظيفي -

 الاستثمارات -                علاقة ارتباطية                   المستوى التعليمي المنخفض -

                                                    قلة فرص النمو المهني -

                                                     ضعف التواصل -

يعبر مخطط الدراسة الافتراضي عن العلاقات الارتباطية والت ثيرية بين المتغير المستقل )هشاشة العمل(      
( المخطط الفرضــــي للدراســــة والذي يمكن تفصــــيله 1الاســــتمراري(. ويوضــــس الشــــكل )لتزام والمتغير التابع )الا

 كالتالي:

، )المستوى التعليمي يتم ل في هشاشة العمل ب بعادها الخمسة المكون الأول للمخطط )المتغير المستقل(:. 1
  ضعف التواصله فرص النمو المهني ( ،عدم كفاية الدخل، عدم الاستقرار الوظيفي

لتزام الاســــتمراري ب بعاده )التكاليف الاقتصــــادية هقلة يتم ل في الا ون ال اني للمخطط )المتغير التابع(:المك .2
  البدائل الوظي يةهالاست مارات الشخصية(.

العلاقات المتوقعة: يشـــــــــير المخطط إلى وجود علاقات طردية ايجابية بين أبعاد هشـــــــــاشـــــــــة العمل وتيادة  .3
، حيث تســهم مظاهر هشــاشــة العمل في تعزيز بقا  العاملين في مناصــبهم ه حتى مســتوى الالتزام الاســتمراري 

 في ظل ظروف العمل غير المستقرة و غير الملائمة.
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  خلاصة الفصل:

ــــــاول هــــــذا الفصـــــــــــــــــــل مفهوم  ــــــدراســـــــــــــــــــاتيتن ــــــد ابعــــــادهــــــا حســـــــــــــــــــب ال  هشـــــــــــــــــــاشـــــــــــــــــــة العمــــــل وتحــــــدي
;Fridman ;2014 ;Broughton ,2016 ; Kalleberg&Vallas ,2017 ;Gautie ,2010  

Kalleberg,2009, (المســـــــتوى التعليميهعدم الاســـــــتقرار الوظيفي هعدم كفاية  وتتم ل هذه الابعاد الخمســـــــة(
ى مفهوم الإلتزام الاستمراري مع ذكر ابعاده حسب بالاضافة ال فرص النمو المهني(. ،الدخل هضعف التواصل

والمتم لة في )التكاليف الاقتصــــادية هقلة البدائل الوظي يةهالاســــت مارات  (Meyer & Allen ,1991الدراســــة )
الشــــــــــخصــــــــــية (. و تســــــــــليط اللــــــــــو  على أهمية كل منهما في بيئة العمل ، ثم يتناول العلاقة التفاعلية بين 

ج أبعادهما وتحليل كي ية ت ثير هشـــــاشـــــة العمل في تيادة مســـــتوى الالتزام الاســـــتمراري المتغيرين من خلال دم
لدى العاملين.و يوضــس هذا الفصــل كيف تســهم الظروف الهشــة وغير المســتقرة في العمل في تمســب العاملين 

وتكمن أهمية بوظائفهم رغم الظروف غير المواتية ، مما ينعك  ســلبرا على الحالة النفســية والصــحية  للعامل. 
هذا الدمج في  ابرات التفاعلات المتبادلة بين هشــــــاشــــــة العمل والســــــلوكيات المرتبطة بالاحتفاا بالوظيفة همما 
يســلط اللــو  على ضــرورة تحســين بيئة العمل وتعزيز صــحة الموظفين ورفاههم النفســي والمهني ه بل أيلــا 

عالية .في دعم الأدا  المؤسسي وضمان استمرارية العمل بكفا ة وف
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 تمهيد

بعد أن عرضـــنا في الفصـــول الســـابقة الإطار المفاهيمي وحددنا الإشـــكالية وصـــغنا الفرضـــيات، ننتقل في هذا 
التطبيقي من الدراســــــــــة، وذلب من خلال إســــــــــقاط المفاهيم النظرية على الواقع الميداني الفصــــــــــل إلى الجانب 

باســـــــتعمال أداة الاســـــــتبيان. ويهدف هذا الفصـــــــل إلى جمع المعطيات الإحصـــــــائية اللاتمة لقياس درجة وعي 
ضيات. الموظفين وفهم مخرجات سلوكهم المهني، بما يسمس بالإجابة على الإشكالية واختبار مدى صحة الفر 

وســـــــتُعرض نتائج الاســـــــتبيان وتُناقم في فصـــــــل لاحق، مع تحليل المؤشـــــــرات الكمية وتفســـــــير العلاقات بين 
 .المتغيرات المعتمدة في الدراسة

  الدراسة الأولية )الاستطلاعية( 1.3

 اهداف الدراسة الأولية: 1.1.3

ط انطلقت دراســـتنا من مجموعة من النقاكل دراســـة أولية أهداف علمية محددة تُمهد للدراســـة الأســـاســـية، وقد  
 :الرئيسة، تمّ لت  يما يلي

 .دراسة خصائص العينة الأولية للتحقق من مدى توفر الشروط اللاتمة لإجرا  الدراسة الأساسية. 1

 الت كد من قابلية تطبيق أداة الدراسة في الميدان. 2

الســـــــيكومترية، وذلب بحســـــــاب معاملات اختبار أداة القياس )الاســـــــتبيان( من خلال فحص خصـــــــائصـــــــها . 3
 .الصدق وال بات، بما في ذلب معامل ألفا كرونباخ، للمان صلاحيتها قبل اعتمادها في الدراسة الأساسية

 رصـــد الأخطا  المحتملة و جرا  التعديلات اللـــرورية على فقرات الاســـتبيان للـــمان دقة الأداة وســـلامتها. 4
 الإجرائية.

 :عمنهج البحث المتب 2.1.3

من أجل تحقيق أهداف الدراســـة والوصـــول إلى نتائج دقيقة ومقبولة علميرا حول علاقة هشـــاشـــة العمل بالالتزام 
الاســـتمراري، تم اعتماد المنهج الوصـــفي الارتباطي باعتباره الأنســـب لطبيعة الموضـــوع. يتيس هذا المنهج تقديم 

ليلها كميرا وكي يرا، بالإضافة إلى الكشف عن وصف دقيق لظاهرة هشاشة العمل كما هي قائمة في الواقع، وتح
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طبيعة العلاقة بين متغيري الدراســــة. وي تي هذا الاختيار انســــجامرا مع طبيعة الأســــئلة المطروحة والســــعي إلى 
 .تفسير الارتباطات بين أبعاد الهشاشة ومستويات الالتزام الاستمراري لدى أفراد العينة

  هيم:التعريفات الإجرائية للمفا 3 1.3.

 ا. هشاشة العمل: 

ن عتعرف هشاشة العمل إجرائيا ب نها مستوى شعور العامل بحالة من عدم الاستقرار الوظيفي التي تنتج      
مجموعة من العوامل داخل بيئة العمل والتي تقاس بالدرجة التي يتحصــــــــل عليها  من اســــــــتبيان يقي  الأبعاد 

ي عدم كفاية الدخل ضــــــعف المرتبطة  بهشــــــاشــــــة العمل  وتشــــــمل )المســــــتوى التعليمي عدم الاســــــتقرار الوظيف
ارت التواصـــــل قلة الفرص النمو المهني( والمعبر عنه بالاســـــتجابة الكمية لعمال النظافة لجامعة ابن خلدون تي

 هشاشة العمل. استبيان على

 :المستوى التعليمي: البعد الأول 

ه، المطلوب لأدا  عملهي الدرجة التي يتحصــل عليها العامل من إدراكه لعدم امتلام المســتوى التعليمي      
يمي المســــتوى التعلســــلم فقرات على والمعبر عنها بالاســــتجابة الكمية لعمال النظافة لجامعة ابن خلدون تيارت 

 هشاشة العملفي استبيان 

 :يالبعد الثاني: عدم الاستقرار الوظيف

ان وشعوره ب نه معرض لفقدهو الدرجة التي يتحصل عليها العامل من إدراكه لحالة عدم الأمان الوظيفي      
، والمعبر عنها بالاســــــــــــــتجابة الكمية لعمال النظافة لجامعة ابن وظيفته في أي وقت بســــــــــــــبب نوع عقد العمل

 هشاشة العمل.سلم عدم الاستقرار الوظيفي في استبيان فقرات على خلدون تيارت 

 ل:البعد الثالث: عدم كفاية الدخ

مل من ادراكه عدم قدرة دخله  الذي يتقاضاه على تغطية الاحتياجات هي الدرجة التي يتحصل عليها العا     
ســــــلم عدم فقرات على ، والمعبر عنها بالاســــــتجابة الكمية لعمال النظافة لجامعة ابن خلدون تيارت الأســــــاســــــية

 هشاشة العمل.  كفاية الدخل في استبيان 
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 :البعد الرابع: ضعف التواصل

العـامـل من إدراكـه على عـدم القـدرة على تبـادل المعلومـات والأفكـار هي الـدرجـة التي يتحصـــــــــــــــل عليهـا      
بة ، والمعبر عنها بالاســـــتجابوضـــــوح وفعالية  مما يؤدي  إلى ســـــو  الفهم  وانخفاض جودة التفاعل بين الأفراد

 هشاشة العمل.  سلم ضعف التواصل في استبيان فقرات على الكمية لعمال النظافة لجامعة ابن خلدون تيارت 

 :لبعد الخامس: فرص النمو المهنيا

و هي الدرجة التي يتحصــــــــــــــل عليها العامل من إدراكه إلى عدم وجود إمكانيات كا ية لتطوير المهارات ا     
يارت ، والمعبر عنها بالاســــــــــــــتجابة الكمية لعمال النظافة لجامعة ابن خلدون تالتقدم الوظيفي داخل بيئة العمل

 هشاشة العمل.ي في استبيان سلم فرص النمو المهنفقرات على 

 الإلتزام الاستمراري: -ب

ا على أداة قياس طورها       ، تتلــــــــــــــمن مجموعة من Meyerو Allenيُقاس الالتزام الاســــــــــــــتمراري اعتمادر
ئل ال بارات التي تعك  شــعور الموظف بلــرورة البقا  في المؤســســة نتيجة لاعتبارات اقتصــادية أو لندرة البدا
ا المتاحة. ويتم تقييم اســــتجابات الأفراد على هذه ال بارات باســــتخدام مقياس ليكرت الخماســــي، مما يتيس قي اســــر

 دقيقرا لهذا البُعد من الالتزام.كميرا 

 الحدود المكانية والزمنية للدراسة الاولية: 5.1.3

ة الإطار المكاني للدراســـة: بعد الحســـم في اختيار موضـــوع الدراســـة وقع اختيارنا على عمال النظافة بجامع -
 ابن خلدون تيارت.

 21الى غاية 2025افريل  16المجال الزمني للدراســــــــــــــة: قمت بإجرا  التربص في الفترة الممتدة ما بين ) -
 (.2025ريل اف
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 خصائص عينة الدراسة الاولية:6 1.3.

 (30توتيع تكرارات والنسب المئوية لخصائص العينة الاستطلاعية ن) 1.3الجدول 

نلاحا من خلال الجــــــدول أعلاه نلاحا من خلال الجــــــدول أعلاه التوتيع التــــــالي لمفردات العينــــــة      
 الاستطلاعية

% 70ناس يم لون النســــــــــــــبة الغالبة من العينة حيث بلغت نســــــــــــــبتهم بالنســــــــــــــبة لمتغير الجن : يتبين أن الإ
لى طبيعة المهام هحيث تتطلب مهام النظافة بشــــــــــــــكل خاص إ% فقط للذكور. ويعزى هذا التفاوت 30مقابل

 .وي ن تواجد العنصر الأ

 المجموع النسب المئوية التكرار  المتغير

 100% 30% 9 ذكر الجنس

 70% 21 نثىأ 

اليييييييحيييييييالييييييية 
 الاجتماعية

  16.7% 5 متزوج غير

 83.3% 25 متزوج %100

اليمسييييييييييتييوى 
 التعليمي

  40% 12 ابتدائي

%100 

 

 

 

 

 45.7% 14 متوسط

 13.3% 4 ثانوي 

 0% 0 جامعي
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%، اما 83.3أما بالنســـــــبة لمتغير الحالة الاجتماعية: نلاحا أن أغلب أفراد العينة هم من المتزوجين بنســـــــبة 
%. يشير هذا التوتيع الى تباين في الحالة الاجتماعية بين أفراد 16.7بنسة للفئة غير متزوجين بلغت نسبتهم 

 العينةهوهو عنصر من المحتمل أن يؤثر في كي ية تفاعلهم مع بيئة العمل وتجاربهم فيها.

لديهم مســـــــــــتوى تعليمي متوســـــــــــط و يما يخص المســـــــــــتوى التعليمي: تشـــــــــــير النتائج إلى أن أغلب أفراد العينة 
%وتم ل نسبة ضئيلة 13.3%، ثم يليه مستوى ال انوي بنسبة40%، يليه المستوى الابتدائي بنسبة45.7بنسبة

ية بنســــبة للمســــتويين ســــابقين في ذكرأما المســــتوى الجامعي فهو منعدم تماما.  يســــاهم تنوع المســــتويات التعليم
 شمل لخصوصيات الأفراد وخل ياتهم المختلفة.داخل عينة الدراسة في توفير  فهم أعمق وأ

 الخصائص الاحصائية لمتغيري السن والخبرة الوظي ية لدى أفراد العينة 2.3 الجدول

 المجموع الانحرافي الم ياري  المتوسط الحسابي 

 30 7.54 45.40 السن

 30 5.77 14.50 الوظيفيةالأقدمية في 

لغ حصائية لمتغيري السن والخبرة الوظي ية لدى أفراد العينة، حيث بيوضس الجدول التالي الخصائص الإ     
، مما يدل على أن أغلب أفراد العينة 7.54ســـــــنة بانحراف م ياري قدره  45.40المتوســـــــط الحســـــــابي للســـــــن 

ينتمون إلى فئة عمرية متقدمة نســـــــبيرا مع وجود تباين ملحوا في الأعمار، في حين بلغ المتوســـــــط الحســـــــابي 
ا من الخبرة المهنية لدى 5.77ســـــنة بانحراف م ياري قدره  14.50وظي ية للخبرة ال ، مما يعك  مســـــتوى جيدر

ا متفاوترا في ا لمســــار أفراد العينة، مع وجود فروق بين الأفراد في عدد ســــنوات الخدمة، وهو ما قد يعك  تدرجر
 المهني ويُ ري الدراسة بتنوع التجارب العملية.

 الأساسية:أدوات الدراسة  7 1.3.

 تية في جمعهداف الدراســــــة اعتمدت على الأدوات الآأ لى إلبنا  الإطار المفاهيمي والتطبيقي والوصــــــول      
 البيانات والمعلومات.
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توفر من مصادر الكترونية  طار المفاهيمي للدراسة بالاعتماد على ماجة الإلالجانب المفاهيمي: تمت معا. 1
 علمية ذات صلة ب بعاد الدراسة ه والمتاحة عبر شبكة الانترنت العالمية .هشملت رسائل جام ية وبحوثا 

لبنا   الجانب الميداني: تم الاعتماد على مجموعة من المقايي  الم يارية والاســــــــــــــتبيانات العلمية المُوثّقة. 2
تغيرات وتصميم فقرات استبيان قياس هشاشة العمل، بحيث تعك  دقة تشخيص الظاهرة وقدرتها على قياس م

الدراسة بشكل فعّال. وللمان صلاحية المحتوى وموثوقيته، عُرضت الصيغة الأولية للاستبيان على مجموعة 
من المحكمين المُتخصــــــــــصــــــــــين في المجال، لمراجعة الفقرات من حيث الوضــــــــــوح والمنهجية ومدى ملا متها 

لعلمية لتطوير الأداة وتحســــــــــــــين لأهداف الدراســــــــــــــة، حيث أُدخلت التعديلات اللاتمة بنا ر على ملاحظاتهم ا
 جودتها.

 وصف استبيان هشاشة العمل:

 نظرا لحداثة موضــــوع الدراســــة وعدم وجود مقياس جاهز  يتناســــب مع أبعاد متغير "هشــــاشــــة العمل" كما     
يراد قياســـــــــــــه في هذا البحثه قامت الباح ة بتصـــــــــــــميم اســـــــــــــتبيان خاص يعك  الأبعاد النظرية والعملية لهذا 

نذكر ، د اعتمدت في بنائه على المراجعة النظرية وصــياغة العبرات والاســتناد الى المقايي  العالميةالمفهوم.وق
 :منها

    Roll, De witte and wang, (2023)لمقياس انعدام الأمن المهني  -1

  Conger, Elder, (1994) ل مقياس الضغط المالي بسبب الدخل -2

 Goldhaber, G.M., Krivonos, P. D, (1977) مقياس ضعف التواصل في بيئة العمل ل  -3

 De witte, (2000 ) ل مقياس انعدام الأمن الوظيفي - 4

  ,M. Ferver, M., Moncada  (2010)ي ل مقياس عدم استقرار الوظيف -5

  Weng & Hu, (2010)مقياس النمو المهني ل  -6

 Kim, j., Garman,E.T., (2003)ر ل مقياس كفاية الدخل المتصو  -7
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( عبارة يتم الإجابة عليها من خلال مقياس ليكرت الخماسي 25يتكون الاستبيان في صورته النهائية من)     
(Likert Scale الذي يعطي ســـــلمه اوتانا نســـــبية للإجابة وأكبر قدر من الحرية لمفردات العينة عند الإجابة )

  عليها على النحو التالي:

 سلم التقييم ليكرت الخماسي 3.3جدولال

 معارض بشدة معارض محايد موافق موافق بشدة الإجابة

 1 2 3 4 5 الوزن النسبي

في الاتجاه الســـلبي وباقي الفقرات  ( 2,1 , (25, 22,23,24, 21من جهة أخرى صـــيغت عبارات الاســـتبيان
 في الاتجاه الإيجابي.

 :تيبعاد كانت كالآالفقرات مع الأاما  -

 استبيان نهائي لهشاشة العمل 4.3  الجدول

 استبيان هشاشة العمل                                     

 الفقرة البعد الرقم

 .شعر أن تعليمي يساعدني في تحسين وضعي الوظيفيأ  المستوى التعليمي 1

 .تحقيق الاستقرار الوظيفيشعر أن مستواي التعليمي ساعدني في ا  2

 .أجد صعوبة في الترقية بسبب مستواي التعليمي الحالي 3

 .أشعر أن مستواي التعليمي يؤثر على فرصتي في الحصول على عمل مستقر 4

 .رى أن أصحاب المستوى التعليمي الأعلى يحصلون على فرص أفلل في العملأ 5

 .مؤقت ولا أضمن تجديده عقد عملي  6

 .لدي عقد قصير الأمد يجعلني أشعر بعدم الاستقرار الوظيفي 7
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8  
عـــــــدم الاســـــــــــــــــــتـــــقـــــرار 

 الوظيفي

 
 
 

أشـــــــعر بالقلق من أن مهنتي لن تكون مطلوبة بعد الان في المســـــــتقبل بســـــــبب التقدم 8
 التكنواوجي 

 

 .أعتقد أن استمراري في هذه الوظيفة غير ملمون  9

 بسبب عدم الاستقرار الوظيفيأشعر بالخوف من المستقبل المهني  10

11 

 عدم كفاية الدخل      

 .أواجه صعوبة في دفع الفواتير الشهرية في الوقت المحدد

 .أحتاج إلى العمل لساعات إضا ية لتغطية نفقاتي 12

 .دخلي الحالي يكفي لتغطية جميع احتياجاتي الأساسية 13

 .لا أستطيع تحمل النفقات غير المتوقعة 14

 .لي  لدي القدرة على الادخار بسبب عدم كفاية الدخل 15

16  
 ضعف التواصل 

 .أواجه صعوبة في فهم توجيهات الإدارة 

 .لمعلومات المهمة لا تصل إليّ في الوقت المناسب 17

 .هنام نقص في التواصل بين أعلا  الفريق  18

 .نادررا ما أتلقى ردود فعل واضحة حول أدائي الوظيفي 19

 .يُطلب مني أدا  مهام دون توفير معلومات كا ية عنها 20

ا نحو تحقيق أهدافي المهنية فرص نمو المهني 21  .حرتت تقدمرا واضحر

 .أشعر أنني أصبحت أك ر كفا ة في مجالي المهني 22

 .تتيس مؤسستي للعاملين فيها جميع الوسائل والإمكانيات التي تدعم التكوين 23



 الإجراءات المنهجية للدراسة      :الثالث   الفصل 

36 

 

 .مؤسستي أهمية كبيرة لتدريب عمالهاتولي  24

 تلع مؤسستي برامج تكوينية بشكل مستمر. 25

 

 كيفية تصميم فقرات الدراسة:

لفقرة يحتوي هذا البعد على خم  فقرات تبدأ من الفقرة الأولى إلى ا :البعد الأول المسيييييييييتوى التعليمي     
على شــــــــــــــعور العمال بال قة في أدا  مهامهم الخامســــــــــــــة، وتهدف إلى قياس مدى ت ثير المســــــــــــــتوى التعليمي 

 الوظي ية، وقدرتهم على التكيف مع متطلبات العمل الحدي ة. تم تصميم فقرات هذا البعد من طرف الباحث

لى الفقرة يتلـــــمن هذا البعد خم  فقرات تمتد من الفقرة الأولى إ: البعد الثاني عدم الاسيييتقرار الوظيفي      
 شعور العمال بعدم استقرارهم في مناصبهم الوظي ية، والخوف من فقدان العمل أوالخامسة، تهدف إلى قياس 

ا إلى أبحاس ودراســـات حدي ة تناولت مظاهر الاســـت قرار تغيّر وضـــعهم المهني. وقد تم بنا  هذه الفقرات اســـتنادر
 ي:الوظيفي، وتعرض فقراته كما يل

  ,M. Ferver, M., Moncada  (2010)  (:(6.7 جا ت الفقرات

   Roll, De witte and wang, (2023):من مقياس انعدام الأمن المهني: (8جا ت الفقرة )

 De witte .(2000 من مقياس انعدام الأمن الوظيفي ) : (9.10جا ت الفقرات )

ى الفقرة يحتوي هذا البعد على خم  فقرات تبدأ من الفقرة الأولى إل : البعد الثالث عدم كفاية الدخل      
مســــــــــة، وتهدف إلى قياس مدى شــــــــــعور العمال بعدم كفاية الدخل لتلبية متطلبات الم يشــــــــــة والقدرة على الخا

الادخار، إضـــــــافة إلى اللـــــــغوط المالية الناتجة عن محدودية الدخل، مما قد يؤدي إلى البحث عن مصـــــــادر 
عة بالاعتماد على مجمو إضــــا ية للرتق أو الشــــعور بعدم الاســــتقرار المالي. تم تصــــميم وبنا  فقرات هذا البعد 

 :من الدراسات السابقة، ونذكر فقراته كما يلي

 Kim, j.,  Garman, E.T., (2003)  من مقياس: (11.12جا ت الفقرات )
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  Conger ,Elder, (1994) من مقياس اللغط المالي بسبب الدخل : (13.14.15جا ت الفقرات)

خامســــة، خم  فقرات تبدأ من الفقرة الأولى إلى الفقرة اليشــــمل هذا البعد : البعد الرابع ضييعف التواصييل      
وتهدف إلى قياس مدى شــــعور العمال بلــــعف قنوات الاتصــــال بينهم وبين الإدارة، أو بين بعلــــهم البعض، 

ســـــــات مما قد يؤثر على جودة العمل وتحقيق الأهداف التنظيمية. تم إعداد فقرات هذا البعد بالاســـــــتناد إلى درا
 .لاتصال الداخلي في بيئة العملتناولت فعالية ا

 ,.Goldhaber , G.M من مقياس ضــعف التواصــل في بيئة العمل (16.17.18.19.20جا ت الفقرات )
Krivonos,P. D, (1977) 

رة يلــــــــــــــم هــذا البعــد خم  فقرات تبــدأ من الفقرة الأولى إلى الفق: البعيد الخيامس فرص النمو المهني      
، إدرام العمال لفرص التطوير المهني المتاحة لهم، م ل الدورات التدريبية الخامســـــــــــة، وتهدف إلى قياس مدى

وير الترقية، واكتســــاب مهارات جديدة. تم بنا  فقرات هذا البعد بالاعتماد على دراســــات تناولت أثر فرص التط
 .المهني على الأدا  والرضا الوظيفي

 Weng & Hu, (2010)  من مقياس النمو المهني (21.22.23.24جا ت الفقرات )

 :مقياس الالتزام الاستمراري 

، تحت عنوان الالتزام ((Meyer & Allen ,1991مقياس الالتزام الاســـــــــــــتمراري النســـــــــــــخة المترجمة ل     
 فقرة يهدف الى التعرف على مســــــتوى التزام العاملين 24التنظيمي، يتكون المقياس من بصــــــورته النهائية من 

رهم بغرض فهم علاقتهم بالمنظمة والعمل على تعزيز ولائهم واستقرا ،ستمرار فيهابمنظمتهم ومدى تمسكهم بالا
كل بعد و بعاد هي: الالتزام العاطفي، الالتزام الاســــــــتمراري، الالتزام الم ياري أ 3الوظيفي ويتكون المقياس من 

 .فقرات( 8ثمانية )يتكون من 

لكن في بح نا اعتمدنا  المقياس الفرعي ال اني )الالتزام الاســــــــــــــتمراري( والذي يعبر عن بقا  العامل في      
عمله بدافع الحاجة والخوف من فقدان المكاســــــــــــب المرتبطة بالوظيفة، ولي  بدافع الحب أو الولا  لها. ونظررا 

أن تدفع العمال إلى الالتزام  لأن هشـــــــاشـــــــة العمل تتجلى في ضـــــــعف الدخل، غياب الاســـــــتقرار، فمن المرجس
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بوظائفهم فقط خوفرا من البطالة وصـــعوبة إيجاد فرصـــة أخرى، مما يجعل العلاقة بين هشـــاشـــة العمل والالتزام 
 ابعاد نذكر منها:3الاستمراري علاقة منطقية ومهمة للدراسة. وهذا البعد يحتوي على 

 (1.4.6التكاليف الاقتصادية ): البعد الأول

 (2.5.8) قلة البدائل الوظي ية: يالبعد ال ان

 (3.7) الاست مارات الشخصية: البعد ال الث

صــــــــــــــيغت جميع عبارات المقياس في الاتجاه الإيجابي بحيث تدل الدرجة المرتفعة للمقياس ككل على ارتفاع 
 : وجا  المقياس كالأتي مستوى الالتزام الاستمراري.

  مقياس الالتزام الاستمراري  5.3جدول لا

 الفقرات رقم

 أخشى ماقد يحدث اذا تركت وظيفتي دون الحصول على وظيفة اخرى. 1

 سيكون من صعب جذا علي ترك مؤسستي الان حتى لو أردت ذلك .  2

 الكثير من حياتي سيتأثر اذا قررت مغادرتي مؤسستي الأن . 3

 البقاء في مؤسستي في الوقت الحالي هو ضرورة بقدر ماهو  رغبة .   4

 أشعر أن لدي خيارات قليلة جدا تجعلني أفكر في مغادرة هذه المؤسسة . 5

أحد الأسيييباب الرئيسيييية  لبقائي في هذه المؤسيييسييية هو أن مغادرة سيييتتطلب تضيييحيات  شيييخصيييية كبيرة   6
 مؤسسة اخرى قد لا تقدم الفوائد نفسها .

 رسأفكر في العمل في مكان اخلو لم أكن قد استثمرت الكثير من نفسي في هذه المؤسسة ربما كنت  7

 .مغادرة مؤسستي الحالية سيكون مخاطرة بسبب  عدم اليقين  في العثور على وظيفة بنفس الجودة  8
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  لى بدائل الإجابة فقد اعتمدت على مقياس ليكرت الخماسي كما هو موضس في الجدولإبالنسبة 

 معارض بشدة معارض محايد موافق موافق بشدة الإجابة

 1 2 3 4 5 الوتن النسبي

 الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة: 8 1.3.

 :أدوات الدراسةصدق  أ.

 صدق المحكمين:. 1

 تم تطبيق معادلة لوشي كالاتي: كمينلحساب صدق المح

م−𝟎,𝟓×ندرجة صدق الفقرة=
ن×𝟎,𝟓

 

 م=عدد المحكمين الذين اتفقوا على صدق الفقرة 

 ن=عدد جميع المحكمين

و تفوق الحــد الأدنى للــدرجــة المطلوبــة الــذي يعتمــد على عــدد أن تكون تســـــــــــــــاوي أولكي يتم اخــذ الفقرة لا بــد 
 التالي: المحكمين من خلال الجدول الم ياري 

 تواتي الحد الأدنى  للدرجة المطلوبة على عدد المحكمين 6.3الجدول 

عـــــــــــــــــــــــــــدد 
 المحكمين

8 9 10 11 12 13 14 15 20 25 30 35 40 

ـــــــــــــحـــــــــــــد  ال
 الأدنى

0.78 0.75 0.62 0.59 0.56 0.54 0.51 0.49 0.42 0.37 0.33 0.31 0.29 

 (203، ص.2008( )سعد، ع.، One Tailedالطرف  أحادي توتيع 0.05 الدلالة )مستوى 
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( لتكون دالة عند 0.78( يصـــــــــبس الحد الأدنى المطلوب للدرجة هو )8في حالتنا هذه، حيث عدد المحكمين )
 .الاستبيان لفقرات. والجدول التالي يم ل درجات الاتفاق بين المحكمين 05ه0مستوى 

 ستاذة المحكمين على جميع فقرات الاستبيان جا  الجدول بهذه الصياغة نظرا لموافقة الأ

  الفقرات المتفق عليها من طرف المحكمين 7.3جدول ال

من معادلة لوشيقيمة المتحصل عليها  رقم العبارة  الحد الادنى للقيمة المعيارية 

1 1 0.78 

2 1 0.78 

3 1 0.78 

4 1 0.78 

5 1 0.78 

6 1 0.78 

7 1 0.78 

8 1 0.78 

9 1 0.78 

10 1 0.78 

11 1 0.78 

12 1 0.78 

13 1 0.78 

14 1 0.78 

15 1 0.78 

16 1 0.78 

17 1 0.78 

18 1 0.78 

19 1 0.78 

20 1 0.78 

21 1 0.78 

22 1 0.78 

23 1 0.78 

24 1 0.78 

25 1 0.78 
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 :وفقا للمحكمين المعايير التي تم استخدمها في عملية التعديل

 طول الفقرة  -

 استعمال بعض المصطلحات غير المؤلوفة على العينة  -

 عادة الصياغة اللغوية إ  -

  الفقرات التي تم تعديلها في الاستبيان

  قبل التعديل وبعده الفقرات 8.3جدولال

 الفقرة بعد صياغتها الفقرة قبل صياغتها رقم الفقرة

أشيييييييييعر انني سيييييييييوف أفقييد وظيفتي ويتم  7
 الاستغناء عني بشكل دائم              

لدي عقد قصير الأمد يجعلني أشعر بعدم الاستقرار 
 الوظيفي

أحرزت تقدما واضييييييييحا نحو تحقيق أهدافي  21
 المهنية

 واضحًا نحو تحقيق أهدافي المهنيةحرزت تقدمًا 

تتيح مؤسيييييييييسيييييييييتكم للعيياملين فيهييا جميع  23
 الوسائل والإمكانيات التي تدعم التكوين. 

تتيح مؤسيييييييسيييييييتي للعاملين فيها جميع الوسيييييييائل 
 .والإمكانيات التي تدعم التكوين

 عمالهاتولي مؤسستي أهمية كبيرة لتدريب  تولي مؤسستكم أهمية كبيرة لتدريب عمالها 24

تضيييييع مؤسيييييسيييييتكم برامج تكوينية بشيييييكل  25
 مستمر.                                  

 تضع مؤسستي برامج تكوينية بشكل مستمر.
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 :الصدق التميزي لأدوات الدراسة. 2

( لإيجاد الصـــــدق التمييزي )المقارنة الطر ية( لاســـــتبيان هشـــــاشـــــة العمل Tقيم مخرجات اختبار ) 9.3الجدول
 (30)ن=

درجـــــــــــة  القرار
 الحرية

مســــــــــتوى 
 الدلالة

مســــــــــــــتوى المعنويــة 
(Sig) 

ــــــــــــمــــــــــــة  ــــــــــــي ق
 (Tاختبار)

ـــــــــحـــــــــراف  الان
 الم ياري 

ــمــتــوســــــــــــــــط  ال
 الحسابي

 

دال 
 إحصائيا

ـــــــــــــى  87.80 3.882 12.584 - 0.000 0.05 18 أدن
 درجة

أعــــــلــــــى  110.30 4.111
 درجة

بما أنه أصـــــغر  0.000عند مســـــتوى معنوية ( دالة Tنلاحا من خلال الجدول الســـــابق أن قيمة اختبار)     
، وبما أنه يوجد فرق واضــــس في المتوســــطات الحســــابية لكلا المجموعتين، نســــتطيع 0.05من مســــتوى الدلالة 

ت القول أنه يوجد صدق تمييزي لاستبيان هشاشة العمل، حيث أنه يستطيع أن هذا الاستبيان يميز بين الدرجا
 .نالدنيا والدرجات العليا للمبحوثي

هشــــاشــــة العمل  لمقياس الالتزام الاســــتمراري ( لإيجاد الصــــدق التمييزي Tقيم مخرجات اختبار ) 10.3الجدول
 (30)ن=

درجــــــــــــــــــــــة  القرار
 الحرية

مســـــــــــــــــتــــوى 
 الدلالة

مســــــــــتوى المعنوية 
(Sig) 

قـــــــــــــيـــــــــــــمـــــــــــــة 
 (Tاختبار)

الانــــــــــــــحــــــــــــــراف 
 الم ياري 

الــــمــــتــــوســــــــــــــــط 
 الحسابي

 

ــــــــــــــــــى  32.30 1.767 9.346 - 0.000 0.05 18 دال إحصائيا أدن
 درجة

أعـــــــــلـــــــــى  38.70 1.252
 درجة
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بما أنه أصـــــغر  0.000( دالة عند مســـــتوى معنوية Tنلاحا من خلال الجدول الســـــابق أن قيمة اختبار)     
فرق واضـــس في المتوســـطات الحســـابية لكلا المجموعتين، نســـتطيع   ، وبما أنه يوجد0.05من مســـتوى الدلالة 

الالتزام الاســـــــــــتمراري، حيث أن هذا المقياس يســـــــــــتطيع أن يميز بين  القول أنه يوجد صـــــــــــدق تمييزي لمقياس
  الدرجات الدنيا والدرجات العليا للمبحوثين.

 :الثبات لأداتي الدراسةب. 

  لأداتي الدراسة ما يلي: 𝛂)لفا )معامل أأظهرت نتائج  

 معامل ال بات لأداتي الدراسة 11.3الجدول 

 α)قيمة معامل ألفا ) عدد الفقرات 

 0.79 25 استبيان هشاشة العمل

 0.66 8 مقياس الالتزام الاستمراري 

 مراري لتزام الاستمن خلال الجدول السابق يظهر لنا قيمتا معامل ألفا لاستبيان هشاشة العمل ومقياس الا     
جـا ت ال ـانيـة فقـد قيمـة ، أمـا القيمـة الأولى فقـد جـا ت مقبولـة، والعلى التوالي 0.66، 79ه0التي قـدرت ب 

  ض يفة، سنبقي على هذه القيمة لحين إعادة الت كد منها في الدراسة الأساسية.

 :الدراسة الأساسية 2.3

  : تمهيد

الدراســة  بعد الانتها  من الدراســة الاســتطلاعية، والت كد من صــدق وثبات الأدوات . تم الانتقال إلى تنفيذ     
ة البحث العلمي. وقد تم في هذه المرحلة تحديد مجتمع الدراســـــــــالأســـــــــاســـــــــية، والتي تم ل المرحلة الموالية في 

جة وعينتها، مع توضيس كي ية تطبيق أدوات القياس، وتصحيحها، واعتماد الأساليب الإحصائية المناسبة لمعال
 .وتحليل البيانات بهدف التحقق من فروض البحث وتحقيق أهدافه

 

 



 الإجراءات المنهجية للدراسة      :الثالث   الفصل 

44 

 

 أهداف الدراسة الأساسية: 1.2.3

 أدوات البحث على العينة الأساسية للدراسة بطريقة ممنهجة. .تنفيذ تطبيق1

 .التحقق من الخصائص السيكومترية لأدوات الدراسة، بما يلمن صدقها وثباتها.2

 .اختبار فرضيات الدراسة ومناقشة نتائجها في ضو  ما توصلت إليه الدراسات السابقة.3

 أن تشــــــكل قاعدة لأبحاس ودراســــــات مســــــتقبلية في. اســــــتنتاج مجموعة من النتائج والتوصــــــيات التي يمكن 4
 الموضوع.

 :الحدود المكانية والزمنية لاجراء الدراسة الأساسية 2.2.3

ت تم اجرا  هذه الدراســــــة في جامعة ابن خلدون تيارت حيث تســــــاهم في تكوين الكفا ا :أولا الإطار المكاني. 
ترا في دعم البحث العلمي وخدمة المجتمع، العلمية والأكاديمية في مختلف التخصــــــــــــــصــــــــــــــات. تلعب دوررا بار 

ية وتســـــعى من خلال برامجها ومخابرها البح ية إلى تطوير المعرفة والمســـــاهمة في التنمية المحلية والاقتصـــــاد
 عامل نظافة .220بالمنطقة.وتحتوي على

 30لى غاية إ 2025أفريل 24جرا  الدراســـــــــــة الأســـــــــــاســـــــــــية في الفترة الممتدة منإتم  :ثانيا الإطار الزماني. 
 .2025أفريل

 : مجتمع الدراسة 3.2.3

عامل وقد تم أخذ 220تم ل مجتمع الدراســــــــــــــة في عمال نظافة لجامعة ابن خلدون تيارت البالغ عددهم      
 .العرضيةبطريقة عامل  90حتمالية عددها إعينة لا

 : ملاحظة

يل  المجتمع الأصـــلي والعينة لإيجاد التم كان يفترض وجود جداول للمجتمع الأصـــلي لعقد المقارنات بين      
 ولكن لعد توفر البيانات الشخصية المطلوبة في المجتمع الأصلي تم الوقوف فقط على وصف العينة.
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 :خصائص عينة الدراسة الأساسية

  خصائص عينة الدراسة حسب متغير الجن  13.3الجدول 

 المجموع عينة الدراسة المتغير

  المئويةنسبة  التكرار خصائص

 90 %15 15 ذكر الجنس

 %100 %74 74 انثى

يوضــــس الجدول توتيع عينة الدراســــة وفقرا لمتغير الجن ، حيث تم ل الإناس النســــبة الأكبر بنســــبة بلغت      
 % للذكور. ويعك  هذا التوتيع غلبة العنصر النسوي ضمن أفراد العينة.15%، مقابل 74

  حسب متغير السنخصائص عينة الدراسة  14.3الجدول

 المجموع الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي 

 90 8.26 43.62 السن

إلى وجود تباين متوســـــــــــط في أعمار أفراد العينة، بحيث  8.26تشـــــــــــير درجة الانحراف الم ياري البالغة      
ســــنة( بفروق ليســــت كبيرة، مما يدل على أن معظم أعمار  43.62تتوتع الأعمار حول المتوســــط الحســــابي )

 .الأفراد قريبة من هذا المتوسط دون تشتت واسع

  سة حسب متغير الحالة الاجتماعيةخصائص عينة الدرا 15.3الجدول

 المجموع عينة الدراسة المتغير

  نسبة المئوية التكرار خصائص

 90 58% 58 متزوج الحالة الاجتماعية 

 %100 32% 32 غير متزوج
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% من إجمالي 58يوضس الجدول توتيع عينة الدراسة وفقرا للحالة الاجتماعية، حيث تم ل فئة المتزوجين      
%. ويعك  هـــذا التوتيع تواجـــد أغلـــب أفراد العينـــة في فئـــة 32العينـــة، بينمـــا تشــــــــــــــكـــل فئـــة غير المتزوجين 

 .المتزوجين، مما يعك  التركيبة الاجتماعية للعينة المدروسة

  خصائص عينة الدارسة حسب متغير المستوى التعليمي 16.3 جدولال

 المجموع عينة الدراسة المتغير

 

 

 المستوى التعليمي

 90 نسبة المئوية التكرار خصائص

 %35 35 ابتدائي

 %42 42 متوسط

 %12 12 ثانوي 

 %1 1 جامعي

ط يوضــس الجدول توتيع أفراد عينة الدراســة وفقرا للمســتوى التعليمي، حيث يشــكل أصــحاب التعليم المتوســ     
م %. بينما تشـــكل فئة ذوي التعلي35 %، تليهم فئة أصـــحاب التعليم الابتدائي بنســـبة42النســـبة الأكبر بنســـبة 

 .%. هذا التوتيع يعك  تنوعرا في المستويات التعليمية بين أفراد العينة1%، وفئة الجامعيين 12ال انوي 

  خصائص العينة حسب متغير الأقدمية الوظي ية 17.3الجدول 

اليييميييتيييوسيييييييييييط  
 الحسابي

 المجموع الانحراف المعياري 

اليييييييييخيييييييييبيييييييييرة 
 الوظيفية

12.91 5.74 90 

ســـنة، وهو ما يعك  مســـتوى  12.91( أن متوســـط الخبرة الوظي ية في العينة هو 18.3يوضـــس جدول )     
 يشــــير إلى وجود تفاوت  5.74متوســــط من الخبرة العملية لدى المشــــاركين. أما الانحراف الم ياري الذي بلغ 
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برات الوظي يــة بين الأفراد في ملحوا في عــدد ســــــــــــــنوات الخبرة بين الأفراد. هــذا التفــاوت قــد يعك  تنوع الخ
 العينة.

 التأكد من خصائص السيكومترية لأدوات الدراسة: 4.2.4

 : الصدق

  الصدق التمييزي لاستبيان هشاشة العمل

 ( لإيجاد الصـــدق التمييزي )المقارنة الطر ية( لاســـتبيان هشـــاشـــة العملTقيم مخرجات اختبار ) 18.3الجدول
 (90)ن=

درجـــــــــــة  القرار
 الحرية

مســــــــــتوى 
 الدلالة

مســـــــتوى المعنوية 
(Sig) 

 قيمــة اختبــار
(T) 

الانــــــــحــــــــراف 
 الم ياري 

المتوســــــط 
 الحسابي

 

دال 
 إحصائيا

 أدنى درجة 85.52 2.485 27.407- 0.000 0.05 48

 أعلى درجة 106.40 2.887

بما أنه أصـــــغر  0.000( دالة عند مســـــتوى معنوية Tنلاحا من خلال الجدول الســـــابق أن قيمة اختبار)     
، وبما أنه يوجد فرق واضــــس في المتوســــطات الحســــابية لكلا المجموعتين، نســــتطيع 0.05من مســــتوى الدلالة 

 يميز بين الدرجاتأن القول أنه يوجد صدق تمييزي لاستبيان هشاشة العمل، حيث أن هذا الاستبيان يستطيع 
 .مبحوثينالدنيا والدرجات العليا لل
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( لإيجـــاد الصــــــــــــــــدق التمييزي )المقـــارنـــة الطر يـــة( لمقيـــاس الالتزام Tقيم مخرجـــات اختبـــار ) 19.3الجييدول
 (90الاستمراري )ن=

درجـــــــــــة  القرار
 الحرية

مســـتوى 
 الدلالة

مستوى المعنوية 
(Sig) 

 قيمـــــة اختبـــــار
(T) 

الانحراف 
 الم ياري 

المتوســــط 
 الحسابي

 

دال 
 إحصائيا

 أدنى درجة 27.72 3.803 12.021- 0.000 0.05 48

 أعلى درجة 37.40 1.323

بما أنه أصـــــغر  0.000( دالة عند مســـــتوى معنوية Tنلاحا من خلال الجدول الســـــابق أن قيمة اختبار)     
فرق واضـــس في المتوســـطات الحســـابية لكلا المجموعتين، نســـتطيع   ، وبما أنه يوجد0.05من مســـتوى الدلالة 

يوجد صـــــــــــدق تمييزي لمقياس الالتزام الاســـــــــــتمراري، حيث أن هذا المقياس يســـــــــــتطيع أن يميز بين القول أنه 
 .الدرجات الدنيا والدرجات العليا للمبحوثين

 :الثبات

 : تيةألفا الآباستخدام معامل أظهرت  نتائج 

 (90للمتغيرين )ن= يم ل معامل ال بات 20.3جدول ال

نييييييييييييحييييييييييييراف الا  التباين عدد الفقرات اسم المقياس
 المعياري 

اليييميييتيييوسيييييييييييط 
 الحسابي

 الفييامعييامييل قيميية 
(α) 

هشيييييييياشيييييييية 
 العمل

25 70.26 8.38 96.61 0.80 

الالييييييييييتييييييييييزام 
 الاستمراري 

8 18.59 4.31 33.24 0.84 
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أظهرت نتائج التحليل الإحصـــــــــــائي أن أدوات القياس المســـــــــــتخدمة في الدراســـــــــــة تتمتع بدرجة جيدة من      
 ناســــــق، وهي قيمة تشــــــير إلى موثوقية مقبولة وت0.80ال بات، حيث بلغ معامل ألفا لمقياس هشــــــاشــــــة العمل 

، ما يدل على تباين 8.38وانحراف م ياري  96.61داخلي معتبر بين فقرات المقياس، بمتوسط حسابي قدره 
، وهي قيمة مرتفعة تدل 0.84لالتزام الاســــــــــتمراري، فقد كانت قيمة معامل ال بات لأما بالنســــــــــبة 70.26 قدر

، مما 4.31وانحراف م ياري  33.24متوســـــط حســـــابي بلغ ب، ال مانيةعلى اتســـــاق عالي بين فقرات المقياس 
يمكن و من ال بات  مقبولة إلى جيدةبدرجة  ايتمتع المقياســــــــــــــينوهذا يدل على أن ، 4.31يعك  تباينا قدر ب 

 0.70الذي اعتمد  Nunnally & Bernstein, (1994في التطبيق الميداني للدراســة وفقار ) ماالاعتماد عليه
 ما يعزت من موثوقية النتائج المستخلصة.، كحد أدنى لل بات

 : الأساليب المستخدمة في معالجة البيانات6.2.3

المهنية،  قدميةمتغيري الســــن والأ لحســــابي والانحراف الم ياري لإيجاد متوســــطات العينة فيالمتوســــط ا    .1
 قطع.يجاد لهما إأن المتغيرين تركا مفتوحين لم يتم  بحكم

 يزي.الصدق التمي لإيجادلمجموعتين مستقلتين   "T"اختبار    .2

 العمل. واستبيان هشاشة الاستمراري الالتزام لإيجاد ثبات مقياس  "α" ألفا معامل    .3

  الاستمراري الالتزام أبعاد و أبعاد هشاشة العمل  نما بيطات معامل بيرسون لإيجاد ارتبا    .4

    مساهمة المتغيرات المتنبئة بالمتغير التابععتمدنا الانحدار الخطي متعدد القياسي لإيجاد ا     .5

  .اري.الاستمر شة العمل، والالتزام هشامستوى  دلإيجاللمجموعة الواحدة    "T"اختبار    .6

   التجان  العينة. لإيجاد "Levene"ليفني  معامل    .7

 .للعينةعتدالي التوتيع الإ كلموغروف( لإيجاد -سميرنوف)معامل     .8
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  : الخلاصة

 في الفصل ال الث تطرقت إلى الإجرا ات المنهجية التي تخص الدراسة الاستطلاعية والأساسية على حد     
ســــوا  تبين لنا فيها الخصــــائص الســــيكومترية لأدوات الدراســــة من خلال البيانات الاســــتبيان التي وتعت على 

عامل بينما  30لاعية عينة الدراســـــة على مرحلتين الاســـــتطلاعية والأســـــاســـــية حيث شـــــملت الدراســـــة الاســـــتط
  لجامعة ابن خلدون تيارت النظافةمن عمال 90الأساسية كانت عينة حوالي 

 

 



 

 

 

الفصل الرابع : عرض  
ومناقشة فرضيات  

 الدراسة
 الدراسةعرض نتائج   1.4

 مناقشة نتائج الدراسة   2.4

 سهامات والاقتراحات  الإ  3.4

 قيود الدراسة   4.4

 استنتاج عام  5.4



 عرض ومناقشة فرضيات الدراسة     الرابع :  الفصل 

52 

 

 : تمهيد

ا لنتائج الدراســة وتحليلها ومناقشــتها في ضــو  الفرضــيات المطروحة       والأســئلة يتلــمن هذا الفصــل عرضــر
المطرحة . كما يتم التطرق إلى الإســــــــــــــهامات التي قدمتها الدراســــــــــــــة، وبعض المقترحات التي يمكن أن تفيد 

لت مستقبلار، إلى جانب ذكر أهم القيود التي واجهت الباحث. ويُختتم الفصل باستنتاج عام يلخص أهم ما توص
 .إليه الدراسة

 عرض نتائج الدراسة. 1.4

 :ةالفرعي ؤلاتاعرض نتائج التس

  (90نتائج مستوى هشاشة العمل للعينة )ن= 1.4الجدول    

الـــــمـــــتـــــوســــــــــــــــــط  
 الحسابي

الانــــــــــــــحــــــــــــــراف 
 الم ياري 

الـــــمـــــتـــــوســــــــــــــــــط 
 الفرضي

ـــــــار  اخــــتــــب
 "ت"

 مستوى الدلالة

 0.05 24.80 75 8.38 96.91 هشاشة العمل

لى درجات أفراد العينة عتشـــــير نتائج اختبار "ت" لعينة واحدة إلى وجود فرق دال إحصـــــائيرا بين متوســـــط      
والانحراف  96.91، حيث بلغ المتوســـــط الحســـــابي 75اســـــتبيان"هشـــــاشـــــة العمل" والمتوســـــط الفرضـــــي البالغ 

، وهي قيمة دالة إحصــــــائيرا. 0.05عند مســــــتوى دلالة  24.80، وبلغت قيمة "ت" المحســــــوبة 8.38الم ياري 
 .فع بشكل معنوي مقارنة بالمتوسط الفرضيوهذا يدل على أن مستوى هشاشة العمل لدى أفراد العينة مرت

  (90نتائج مستوى الالتزام الاستمراري للعينة )ن=  2.4الجدول 

المتوســـــــــــط  
 الحسابي

الانـــــــــــــــحـــــــــــــــراف 
 الم ياري 

ـــوســـــــــــــــــط  ـــمـــت ال
 الفرضي

ـــــــار  اخــــــتــــــب
 "ت"

 مستوى الدلالة

 0.05 20.34 24 4.31 33.24 الالتزام الاستمراري 
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" بلغ تبين نتائج اختبار "ت" لعينة واحدة أن متوســــــــــــــط درجات أفراد العينة في بُعد "الالتزام الاســــــــــــــتمراري      
. كما بلغت قيمة "ت" المحسوبة 4.31، وبانحراف م ياري قدره 24، وهو أعلى من المتوسط الفرضي 33.24
نتيجة تدل على أن أفراد العينة ، وهي قيمة دالة إحصـــــــــــــائيا.وعليه، فإن ال0.05عند مســـــــــــــتوى دلالة  20.34

يتمتعون بمســـــــتوى مرتفع دال إحصـــــــائيا من الالتزام الاســـــــتمراري مقارنة بالمتوســـــــط الفرضـــــــي، مما يعني أنهم 
 .يشعرون بوجود دوافع أو التزامات للاستمرار في العمل

 : عرض نتائج الفرضيات 2.1.4

بيرســـون"  اســـتعملنا معامل الارتباط " تزام الاســـتمراري لإيجاد ارتباط مابين أبعاد هشـــاشـــة العمل وأبعاد الال     
 : والذي يستلزم الشروط التالية

  :وكانت نتائج كالتالي ''Levene" ليفيني تم الاعتماد على معامل :التجانس. 1

 قيم معامل  يشر ودلالة المعنوية لمعامل ليفيني للتجان  3.4الجدول 

مســــــــــــــتوى المعنويــــــة  "F" اختبار    
(sig) 

 0.13 2.31 هشاشة العمل

 0.009 7.11 الالتزام الاستمراري 

 2.31في اختبار  يشـــر لمتغير هشـــاشـــة العمل يســـاوي  "F"ن قيمة أمن خلال الجد ول الســـابق نلاحا      
ة ن بيـانـات العينـأوبـذلـب نقول  0.05القيمـة الحرجـة التي هي من على أ خيرة وهـذه الأ 0.13ودلالـة المعنويـة 
 . ةل متجانسفي هشاشة العم

 لموغرف( وكانت النتائج كالتالي:ك -سميرنوف )تم الاعتماد على معاملب. التوزيع الطبيعي: 
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  لموغرف(ك -يم الدلالة المعنوية لاختبار )سميرنوف ق 4.4الجدول 

 (sigمستوى المعنوية) درجة الحرية الإحصا ات 

 0.000 90 0.14 هشاشة العمل

 0.000 90 0.17 الالتزام الاستمراري 

، لموغرف( لهشاشة العملك -ن مستوى المعنوية في اختبار)سميرنوف أمن خلال الجدول السابق نلاحا      
شــاشــة ه) رينمتغيال(، وبالتالي نعتبر بيانات 0.05من القيمة الحرجة ) قلأكلاهما جا ت  والالتزام الاســتمراري 

ا جا ت به ي، إلا أن هذا يمكن تجاوته من إذا نظرنا إلى ملا تتبع التوتيع الطبيع ، والالتزام الاســتمراري(العمل
( التي تشــــــــــــــترط أن تكون حجم العينــة كبيرا بــدرجــة كــا يــة لأجــل أن يكون توتيع CLTنظريــة الحــد المركزي )

 متوسطات بيانات العينة يقترب من التوتيع الطبيعي بغض النظر عن التوتيع الأصلي للمجتمع الإحصائي.

 : ة الأولىعرض  نتائج الفرضي

بالمقارنة مع أبعاد هشـــــــاشـــــــة العمل الأخرى هيعد عدم كفاية الدخل هو :تنص  الفرضـــــــية على أنه والتي      
 البعد الأك ر ارتباطا بشكل ايجابي بالتكاليف الاقتصادية .

  قيمة ارتباط بيرسون بين عدم كفاية الدخل والتكاليف الاقتصادية 5.4 الجدول 

 (sigمستوى المعنوية ) قيمة معامل بيرسون  

 عدم كفاية الدخلالعلاقة بين 
 التكاليف الاقتصادية

0.13 0.20 

تبين نتائج اختبار بيرســــــون عدم وجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصــــــائية بين بعد عدم كفاية الدخل وبعد     
( 0.20( وهي ضـــــ يفة، كما أن قيمة الدلالة )0.13التكاليف الاقتصـــــاديةه حيث بلغت قيمة معامل الارتباط )

عدم هذا عك  الفرضــية ربطت ا. (، ما يعني أن العلاقة غير دالة إحصــائير 0.05أعلى من المســتوى المعتمد )
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كفاية الدخل بشــــكل ايجابي بالتكاليف الاقتصــــادية هذا يدل على أن شــــعور العمال بعدم كفاية الدخل لا يؤدي 
 باللرورة إلى التزامهم بالعمل نتيجة للتكاليف الاقتصادية المترتبة عن مغادرته.

 : عرض نتائج الفرضية الثانية

صــاديةه مقارنة ب بعاد هشــاشـة عدم الاســتقرار الوظيفي يرتبط ايجابيا بالتكاليف الاقت : تنص الفرضــية على أنه 
 العمل الأخرى 

 قيمة ارتباط بيرسون  بين التكاليف الاقتصادية وعدم الاستقرار الوظيفي  6.4 الجدول

 (sigمستوى المعنوية ) قيمة معامل بيرسون  

عــــــدم الاســــــــــــــتقرار العلاقــــــة بين 
 الاقتصادية التكاليفب الوظيفي

0.23 * 0.02 

ت من خلال الجدول نلاحا أن العلاقة بين بعد عدم الاســـــتقرار الوظيفي وبعد التكاليف الاقتصـــــادية جا      
و 05ه0لة وهي قيمة دالة إحصــائيا عند مســتوى دلا 23, 0ضــ يفة نظرا لقيمة الارتباط بيرســون التي قدرت ب

في الاستقرار الوظي جود علاقة ارتباطيه دالة إحصائيا بين عدممما يؤكد و  02ه0الذي ظهر في الجدول بقيمة 
 و التكاليف الاقتصادية .

 : عرض نتائج الفرضة الثالثة

لوظي ية  همقارنة بابعاد المســـــــــــتوى التعليمي المنخفض يرتبط ايجابيا بقلة البدائل ا : تنص الفرضـــــــــــية على أنه
 هشاشة العمل الأخرى . 

 قيمة بيرسون بين المستوى التعليمي المنخفض وقلة البدائل   7.4الجدول 

 (sigمستوى المعنوية ) قيمة معامل بيرسون  

المســــــــــــــتوى التعليمي العلاقــة بين 
  قلة البدائل ب المنخفض

0.67** 0.000 
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من خلال الجـدول نلاحا أن العلاقـة بين بعـد المســــــــــــــتوى التعليمي المنخفض وبعـد قلـة البـدائـل  جـا ت      
**( وهي قيمة دالة إحصـــــائيا عند مســـــتوى دلالة 67ه0ضـــــ يفة نظرا لقيمة الارتباط بيرســـــون التي قدرت ب )

( مما يؤكد وجود علاقة ارتباطيه دالة إحصـــائيا بين المســـتوى 000ه0( والذي ظهر في الجدول بقيمة )01ه0)
 .التعليمي المنخفض وقلة البدائل

 : عرض نتائج الفرضية الرابعة 

همقارنة قلة الفرص النمو المهني تنقص من الاســــت مارات الشــــخصــــية بشــــكل ايجابي : ية على أنهتنص الفرضــــ
 بابعاد هشاشة العمل الأخرى . 

  قيمة بيرسون بين قلة الفرص النمو المهني الاست مارات الشخصية 8.4الجدول 

 (sigمستوى المعنوية ) قيمة معامل بيرسون  

قلــــــة الفرص النمو العلاقــــــة بين 
 الاست مارات الشخصية المهني

0.13 0.21 

ي تبين نتائج اختبار بيرســــــــون عدم وجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصــــــــائية بين بعد قلة الفرص النمو المهن 
( وهي ضـــــ يفة، كما أن قيمة الدلالة 0.13وبعد الاســـــت مارات الشـــــخصـــــية حيث بلغت قيمة معامل الارتباط )

 (، ما يعني أن العلاقة غير دالة إحصـــــائيرا. هذا يدل على أن قلة0.05د )( أعلى من المســـــتوى المعتم0.21)
فرص النمو المهني لا تؤدي باللــــــــــرورة إلى التزامهم بالعمل نتيجة للاســــــــــت مارات الشــــــــــخصــــــــــية المترتبة عن 

 مغادرته.

 : عرض نتائج الفرضية الخامسة 

مقارنة بابعاد ، ضـــعف التواصـــل ينقص من الاســـت مارات الشـــخصـــية بشـــكل ايجابي  :تنص الفرضـــية على أنه
 هشاشة العمل الأخرى . 
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  قيمة بيرسون  بين ضعف التواصل والاست مارات الشخصية 9.4الجدول 

 (sigمستوى المعنوية ) قيمة معامل بيرسون  

ضــــــــــــعف التواصــــــــــــل العلاقة بين 
 الاست مارات الشخصيةب

-0.04 0.70 

تبين نتائج اختبار بيرســـون عدم وجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصـــائية بين بعد ضـــعف التواصـــل وبعد      
دلالة ( وهي ضــــــــ يفة، كما أن قيمة ال(-0,04الاســــــــت مارات الشــــــــخصــــــــية، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط 

يجة تتماشــــى هذه النت(، ما يعني أن العلاقة غير دالة إحصــــائيرا. 0.05( أعلى من المســــتوى المعتمد )70, 0)
ضعف التواصل ينقص من الاست مارات الشخصية بشكل ايجابي هذا يدل على أن ونص الفرضية القائلة ب ن 

ة مارات الشخصية المترتبشعور العمال بلعف التواصل لا يؤدي باللرورة إلى التزامهم بالعمل نتيجة للاست 
 عن مغادرته.

 عرض نتائج التساؤل الرئيسي:

المســـــــتوى التعليمي، الدخل، ) المكونة لهشـــــــاشـــــــة العملمدى مســـــــاهمة كل من العوامل  ماوالذي ينص على: 
مال لدى ع في التنبؤ بالالتزام الاســــتمراري  (الاســــتقرار الوظيفي، فرص النمو المهني، التواصــــل في بيئة العمل

 نظافة لجامعة ابن خلدون تيارت؟

 وقبل إجرا  تحليل الانحدار المتعدد تم الت كد من توافر شروط استخدام الانحدار كالآتي:

 Durbin)وفحص قيمــــــة  ،Normality test ( OLSفحص إعتــــــداليــــــة التوتيع الاحتمــــــالي للبواقي ) -
Watson)( وهو خاص بفحص الارتباط الذاتي للبواقي ،Residuals( والذي قيمته تتراوح ما بين ،)4-0 ،)

( كان الارتباط موجب، وبما 2-0باط سالب، أما إذا تراوحت ما بين )( كان الارت4-2فإذا ما تراوحت ما بين )
فالارتباط موجب، و يما يلي شــكل  1.929 بلغت 10.4التي جا ت في الجدول  Durbin Watsonأن قيمة 

 إعتدالية التوتيع:
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 تيع الطبيعي للبواقي الم يارية المتغير بالالتزام الاستمراري التو  1.4الشكل 

 
 تحليل تباين الانحدار الخاص بالمتغيرات المتنبئة  10.4الجدول 

معــامــل التحــديــد  معامل التحديد  الارتباط النموذج 
 𝑹𝟐المصحس

 Durbin خط  التقدير 
watson 

01 0.602 0.363 0.325 3.54 1.929 

تبــاط بـ يبين الجــدول قيمــة الارتبــاط الكلي بين المتغيرات المتنبئــة والمتغير التــابع، حيــث قــدر معــامــل الار      
% من التباين في المتغير 32.5، أي أن حوالي 0.325، وبعد تربيعه وتصــــــــحيحه أصــــــــبس يســــــــاوي 0.602

مما  ،3.54ر خط  التقدير بـ التابع يمكن تفسيره من خلال المتغيرات المتنبئة، وهي نسبة تفسير متوسطة. وقد
تشير إلى  1.929لبالغة ا Durbin-Watsonيدل على وجود تشتت نسبي حول القيم المتوقعة. كما أن قيمة 

ذج عدم وجود ارتباط ذاتي بين البواقي، وهي نتيجة إيجابية تدعم صـــــــــــلاحية النموذج. وللتحقق من دلالة النمو 
 ( في الجدول الموالي.ANOVAإحصائيرا، ننتقل إلى تحليل التباين )
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 ANOVA تحليل التباين 11.4الجدول 

مـــــــــــــجـــــــــــــمـــــــــــــوع  مصدر التباين
 المربعات 

ــــــــوســـــــــــــــــــــط  درجة الحرية مــــــــت
 المربعات

الـــــــــــقـــــــــــيـــــــــــمـــــــــــة  قيمة )ف(
ــــيـــــــة  ــــمـــــــال الاحــــت

(sig) 

 0.000 9.562 120.032 5 600.158 الانحدار

   12.553 84 1054.46 البواقي

    89 1654.622 الكلي

، 0.000( تساوي Sigعند قيمة احتمالية ) 9.562خلال الجدول أن قيمة )ف( قدرت بــــــ نلاحا من         
لة مما يدل على أن الانحدار معنوي إحصـــــائيرا ولا يســـــاوي الصـــــفر. وبنا ر عليه يمكن القول إن هنام علاقة دا

ي تغير متنبئ فإحصــــــائيرا بين المتغيرات المتنبئة أو بعلــــــها مع المتغير التابع. ولمعرفة مدى مســــــاهمة كل م
 (، وقد جا ت النتائج كما يلي:βتفسير التباين في مخرجات العمل، تم استخراج معاملات بيتا الم يارية )

 معاملات بيتا لمساهمة المتغيرات المتبئة بالالتزام الاستمراري  12.4الجدول 

 معــــــامــــــل المتغيرات المتبئة
β 

خــــــــــــــــــطــــــــــــــــــ  
 الم ياري 

قــــــيــــــمـــــــة مــــــعـــــــامـــــــل 
 β  الم ياري 

اختبـــار قيمـــة 
 )ت(

 قيمة الاحتمالية
(Sig) 

 0.27 1.099  5.404 5.941 ال ابت

 0.000 5.209 0.483 0.165 0.861 المستوى التعليمي

عـــــــدم الاســــــــــــــــــتــــقــــرار 
 الوظيفي

0.251 0.118 0.209 2.125 0.036 

 0531 0.630 0.056 0.223 0.140 عدم كفاية الدخل
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 0.092 ضعف التواصل
- 

0.161 0.059- 0.574- 0.568 

 0.049 1.994 0.182 0.108 0.215 فرص النمو المهني

نســــــتخلص من الجدول أن هنام مســــــاهمة دالة إحصــــــائيرا لكل من المتغيرات: المســــــتوى التعليمي، وعدم      
ى الاســـــــتقرار الوظيفي، وفرص النمو المهني في التنبؤ بالالتزام الاســـــــتمراري، حيث جا ت قيم اختبار )ت( عل

موجبـــة وهي على التوالي: ( كـــانـــت β(، وقيم معـــامـــل بيتـــا الم يـــاريـــة )1.994، 2.125، 5.209التوالي: )
، فإنها 0.05( لهذه المتغيرات جا ت أقل من Sig(. وبما أن القيم الاحتمالية )0.182، 0.209، 0.483)

الية تعتبر دالة إحصـــائيرا.أما بقية المتغيرات م ل: عدم كفاية الدخل وضـــعف التواصـــل، فقد جا ت القيم الاحتم
(، مما يدل على أنها غير دالة إحصــــــــــــــائيرا، وبالتالي لا 0.568، 0.531)على التوالي:  0.05لها أكبر من 

يارية تســـــــــاهم في التنبؤ بالالتزام الاســـــــــتمراري لدى أفراد العينة.كما يمكن ملاحظة أن جميع معاملات بيتا الم 
ار الدالة كانت موجبة، مما يعني أنه كلما ارتفع كل من المســــــــتوى التعليمي، وفرص النمو المهني، و الاســــــــتقر 

  ظيفي بدرجة م يارية واحدة، تاد مستوى الالتزام الاستمراري.الو 

 : مناقشة نتائج الدراسة 2.4

 ; مناقشة تسؤولات الفرعية1.2.4

 : مناقشة التساؤل الأول

أظهرت نتائج الدراسة أن عمال النظافة بجامعة ابن خلدون يعانون من مستوى مرتفع من هشاشة العمل،      
( المتوســـــــط الفرضـــــــي المحدد بـ 96.91الحســـــــابي لدرجاتهم في المقياس المعد لذلب )حيث تجاوت المتوســـــــط 

ا من الالتزام الاســــــتمراري )بمتوســــــط 75) (، بفروق دالة إحصــــــائيا كما أظهرت النتائج أن لديهم مســــــتوى مرتفعر
لعمل (، وهو أيلــا فرق ذو دلالة إحصــائية. إن تلاتم ارتفاع هشــاشــة ا24مقابل متوســط فرضــي قدره  33.24

مع ارتفـاع الالتزام الاســــــــــــــتمراري يطرح عـدة أبعـاد تحليليـة تتقـاطع مع مـا توصــــــــــــــلـت إليـه أدبيـات تـدرس هـذه 
المتغيرات، ويكشــــــــــــــف عن طبيعــة العلاقــة المعقــدة بين ظروف العمــل والروابط النفســــــــــــــيــة التي تربط العــامــل 

 .بمؤسسته
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، التي (Benach et al , 2014 )اســــةفمن جهة، تتفق نتيجة ارتفاع هشــــاشــــة العمل مع ما توصــــلت إليه در 
 ية، بينت أن فئات العمال في الوظائف منخفلــة المهارة غالبرا ما يواجهون أشــكالار متعددة من الهشــاشــة الوظي

تتم ل في غياب الأمان الوظيفي، ضــــــعف الأجور، محدودية الترقية، وتدني الاعتراف المجتمعي بحيث لا يتم 
لى أن هشاشة العمل ترتبط إ (Vosko ,2010) رة لعملهم . كما أشارت دراسةأهمية الكبي اعتراف بجهودهم او

دارية تتغير والتي تعني ان القواعد والإجرا ات والقرارات الإ ارتباطرا مباشــررا بالســياســات التنظيمية غير المســتقرة
حســـاس بنقص بشـــكل مســـتمر غير متوقع مما يؤدي الى عدم الوضـــوح وعدم الاســـتقرار  ، والتي تؤثر على الإ

س من العدالة و وعدم التقدير لدى العاملين. هذه النتائج تتطابق مع الســـياق المحلي لعينة الدراســـة، حيث يتلـــ
ـــمـــهـــنـــي ـــمـــو ال ـــن ـــى فـــرص ال ـــقـــرون إل ـــت ـــف ـــــــة ي ـــظـــــــاف ـــن ـــــــة أن عـــمـــــــال ال ـــي ـــــــدان ـــمـــي ـــــــات ال ـــمـــعـــطـــي  . .خـــلال ال

 : مناقشة التساؤل الثاني

 & Meyer )جــة تتمــاشــــــــــــــى مع مــا بينتــه دراســـــــــــــــةأمــا  يمــا يخص ارتفــاع الالتزام الاســــــــــــــتمراري، فــإن النتي
Allen ,1997) مي الذي لا يعك  باللـرورة رضــا التي صـنفت الالتزام الاسـتمراري ك حد أبعاد الالتزام التنظي

 الفرد عن عملــه، بــل يعبر عن نوع من الارتبــاط القســــــــــــــري المرتبط بــارتفــاع تكلفــة ترم العمــل أو قلــة البــدائــل
لين في بيئات تنظيمية هذا الطرح، حيث وجدت أن العام (Yousef ,2000 )المهنية. وقد دعمت دراســــــــــــــة

لمادية ام ل نقص الموارد المالية "ميزانيات غير كا ية لتغطية النفقات  "  او نقص في الموارد  ضـــ يفة الموارد
 خدمة ه"ضعف وغياب التجهيزات  والمواد " فهذا يزيد من شعورهم باللغط وتراجع الداف ية وانخفاض جودة ال

، أو يميلون إلى إظهار التزام اســتمراري مرتفع ناتج عن عوامل خارجية، م ل التزامات مالية، مســؤوليات أســرية
 صعوبة إيجاد فرص عمل بديلة.

من خلال هذا الربط، يمكن تفســير النتائج الحالية ب ن عمال النظافة، رغم إدراكهم لصــعوبات بيئة العمل وعدم 
ين بوظائفهم نتيجة اعتبارات اقتصـــــادية واجتماعية، مما يدل على وجود مفارقة بين الاســـــتقرار، يظلون متمســـــك

الإدرام الســــلبي لظروف العمل والاســــتمرار القســــري في العمل أي  من جهة هو يدرم ظروف عمله على انها 
 ســــــــــــــلبيـــــة  ومن جهـــــة اخرى  هو يواصــــــــــــــــــل العمـــــل رغمـــــا عنـــــه ه لي  لانـــــه راض بـــــل لأنـــــه  مجبر .

ا تنظيميرا يعاني من اختلالات بنيوية  أعمق تم  النظام  في ضـــــــو  ما ســـــــبق، فإن نتائج الدراســـــــة تعك  واقعر
التنظيمي وتتم ل هذه الاختلالات في غموض الهيكل الاداري وتداخل الصـــلاحيات ه و تباع أســـاليب عشـــوائية 
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الفعاليةه وســـو  في توتيع الموارد هوغياب في اتخاذ القرار ه الى جانب اعتماد الأنظمة عمل تفتقر الى العدالة و 
واضس لر ية استراتجية  او تخطيط بعيد المدى . ويشير كل هذا الى ضعف البنية التحتية التنظيمية للمؤسسة 
. وهذا ما  يؤثر على  الصـــحة النفســـية والمهنية للعاملين، وتدعو إلى تدخلات تنظيمية عاجلة تراعي الجوانب 

 .العملية  في تسيير الموارد البشريةالإنسانية، ولي  فقط 

 : مناقشة نتائج فرضيات 2.2.4

 : مناقشة الفرضية الأولى

 بالاعتماد على نتائج الدراســـــة الحالية التي أظهرت عدم وجود علاقة ارتباط ذات دلالة إحصـــــائية بين بعد   
يمكن القول إن الفرضية التي (،  (p = 0.20، ( r = 0.13) "التكاليف الاقتصادية" وبعد "عدم كفاية الدخل"

افترضـــــــــت أن عدم كفاية الدخل هو البعد الأك ر ارتباطرا بالتكاليف الاقتصـــــــــادية لم تلقلا دعما إحصـــــــــائيا. هذا 
تيادة إدراكهم  اللــــــــعف في العلاقة يشــــــــير إلى أن شــــــــعور العمال بعدم كفاية الدخل لا يؤدي باللــــــــرورة إلى

ل. ويمكن تفســير هذه النتيجة في ضــو  ما ورد في الأدبيات الســابقة. للتكاليف الاقتصــادية المرتبطة بترم العم
في نظريتهم حول الالتزام التنظيمي إلى أن الالتزام الاسـتمراري ينبني  (Meyer & Allen , 1991 )فقد أشـار

ماعي، أســاســا على تقييم الفرد للتكاليف التي قد يتكبدها عند تركه للعمل، م ل فقدان الأقدمية، واللــمان الاجت
والاستقرار المهني، ولي  فقط المرتب الشهري، ما يعني أن التكاليف الاقتصادية لا تتشكل باللرورة انطلاقرا 

أن عدم كفاية الدخل يرتبط  (Judge et al ,2010 )من الأجر وحده. من جهة أخرى، أوضــــــــــحت دراســــــــــة
الالتزام الاســـتمراري، مما يدعم نتائج بشـــكل أكبر بعدم الرضـــا الوظيفي أو الاحتراق النفســـي، ولي  باللـــرورة ب

إلى أن الالتزام الاستمراري يت ثر بالاست مارات التي يقوم بها الفرد  (Becker , 1960)هذه الدراسة. كما أشار
داخل المؤسسة م ل السنوات التي قلاها، أو مهارات معينة مرتبطة بسياق العمل الحالي، وهي است مارات قد 

ا  بوظيفته رغم عدم رضــــاه عن الأجر. إضــــافة إلى ذلب، فإن طبيعة العينة "عمال نظافة تجعل العامل متمســــكر
في  جامعة ابن خلدون .تيارت "قد تفســـــــر هذه النتائج، إذ غالبرا ما يتمتع هؤلا  العمال باســـــــتقرار نســـــــبي "م ل 

، ما يجعلهم غير دائمة أو غياب الحماية اجتماعية" مع ضــــــــــــــعف كبير في البدائل الوظي ية المتاحة عقود 
يقيمون التكاليف الاقتصــادية للانســحاب من العمل على أســاس عناصــر غير مالية بل لانهم يدركون أن تركه 
سيكلفهم على مستويات نفسية"فقدان شعور بالانتما  أي يصبس تا ها " واجتماعية"بحيث انه يرى عمله يعطيه 
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"م لا اســــت ماره الشــــخصــــي من الوقت والجهد مكانة اجتماعية حتى لو ان الاعتراف بها ضــــ يفا " وشــــخصــــية 
قد لا يكون البعد  "عدم كفاية الدخل" الذي أفناه في عمله الحالي ". بنا ر عليه، توضــــــس نتائج هذه الدراســــــة أن

الأك ر ت ثيررا في الالتزام الاســــتمراري عبر مدخل التكاليف الاقتصــــادية، بل قد تتدخل أبعاد أخرى من هشــــاشــــة 
رار الوظيفي، مما يدعو إلى إعادة النظر في النموذج المفترض للعلاقة بين الدخل والالتزام العمل م ل الاســــــــــتق

 .الاستمراري من منظور متعدد الأبعاد

 :مناقشة الفرضية الثانية

تُشـــــير نتائج الاختبار الإحصـــــائي إلى وجود علاقة ارتباطية موجبة ودالة إحصـــــائيرا بين عدم الاســـــتقرار       
ا أوليرا للفرضـــية القائلة إن هذا البُعد  (r = 0.23, p = 0.02) والتكاليف الاقتصـــاديةالوظيفي  ما يُعطي دعمر

من هشاشة العمل يُسهم بدرجة أكبر في رفع التكاليف الاقتصادية مقارنة ببقية الأبعاد بصفة خاصة. وهذا ما 
الاســــتمراري عامة . ويُقصــــد بعدم الاســــتقرار تاكد في نتائج معاملات بيتا لمســــاهمة المتغيرات المتبئة بالالتزام 

الوظيفي الوضــ يات المهنية التي تتســم بعقود مؤقتة، وانعدام الأمن الوظيفي، وغياب الحماية الاجتماعية، مما 
ا بالنســــبة  ا في أي لحظة بفقدان مصــــدر دخله الأســــاســــي. تتفاقم هذه الوضــــ ية خصــــوصــــر يجعل العامل مهددر

ليمية المتدنية أو الكفا ات المهنية المحدودة، الذين تلـــــعهم التحولات التكنولوجية للعمال ذوي المســـــتويات التع
في هذا الســــياق،  .(Kalleberg, 2011) المتســــارعة في مواجهة دائمة مع خطر الإقصــــا  من ســــوق العمل

 أن العمال المؤقتين يواجهون مخاطر أعلى للفقر الوظيفي وضـــعف (Benach et al., 2014) بيّنت دراســـة
الدخل، فلــــــــلار عن غياب فرص التدريب والتطور، مما يؤدي إلى اعتمادهم المتزايد على الوظيفة الحالية رغم 
هشـــــاشـــــتها. هذه اللـــــغوط الاقتصـــــادية المســـــتمرة تعزت من التكاليف المرتبطة بترم الوظيفة، ســـــوا  ما تعلق 

ا بالمخاطر المالية المباشــــــــرة أو فقدان التغطية الصــــــــحية والتقاعدية، ما  يجعل التزام العامل بالاســــــــتمرار التزامر
أن التكنولوجيا  (Chung et al., 2021) قهريرا ولي  قائمرا على الرغبة أو الولا . كما أظهرت نتائج دراســـــة

ســـــاهمت في تحويل ســـــوق العمل لصـــــالس ذوي المهارات العالية، وخلقت في المقابل وظائف متقلبة وغير خمنة 
ا أدى إلى ارتفاع مستويات القلق المالي والتب ية الاقتصادية"أي فقدان حرية اتخاد لذوي المهارات الل يفة، مم

القرار لا يستطيع رفض ظروف العمل السيئة أو المطالبة بحقوقه بسبب اعتماده الكلي على راتبه الشهري دون 
ي ب ن   الأفراد امتلاكه لأي مصـــــــــــدر بديل  " . يُمكن فهم هذه العلاقة في ضـــــــــــو  نظرية الالتزام الاســـــــــــتمرار 
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يســـــتمرون في وظائفهم حين تكون تكلفة مغادرتها عالية، وهو ما ينطبق بوضـــــوح على حالات عدم الاســـــتقرار 
الوظيفي التي تُلــــاعف التكاليف الاقتصــــادية المباشــــرة وغير المباشــــرة المرتبطة بقرار الانســــحاب من العمل. 

ة ببقية أبعاد هشـــــــاشـــــــة العمل، يُم ل عاملار قويرا يغذي وعليه، يمكن اعتبار أن عدم الاســـــــتقرار الوظيفي، مقارن
 الالتزام الاستمراري للعاملين عبر  مدخل التكاليف الاقتصادية، ولي  عبر الرضا أو الشعور بالانتما .

 : مناقشة الفرضية الثالثة

قلة و يمي المنخفض تشــير النتائج الإحصــائية إلى وجود علاقة ارتباطية قوية ودالة إحصــائيرا بين المســتوى التعل
بصـــــفة خاصـــــة، وهذا ما أكدته  نتائج معاملات بيتا لمســـــاهمة  (r = 0.67, p = 0.000) البدائل الوظي ية

مي يعد المتغيرات المتبئة بالالتزام الاســتمراري عامة . وهو ما يدعم الفرضــية القائلة إن ضــعف المســتوى التعلي
ن مباشـــــــر  على قلة البدائل . فالأفراد الذين لم يتمكنوا من أبرت محددات هشـــــــاشـــــــة العمل من خلال ت ثيره الم

الوصــــول إلى مســــتويات تعليمية عاليةغالبرا ما يتركزون في وظائف منخفلــــة الأجر، غير مســــتقرة وأقل طلبرا 
 (OECD, 2017) للمهارات، وهي وظائف يصــعب اســتبدالها ب خرى ذات جودة أفلــل، كما أظهرت دراســة

 اد ذوي التحصــــيل التعليمي المحدود يواجهون صــــعوبة في التنقل الوظيفي، ويبقون التي لخصــــت  إلى أن الأفر 
عــالقين في قطــاعــات عمــل لا تتطلــب مهــارات عــاليــة، مــا يقلــل من فرص تحســــــــــــــين أوضــــــــــــــــاعهم المهنيــة 

  .والاقتصادية

رد على من جهة أخرى تشـــــير بعض  الأدبيات إلى أن التعليم يم ل أحد أهم الأصـــــول التي تحدد مدى قدرة الف
أن  (Wilson and Briscoe , 2004 )الوصــــــول إلى وظائف ذات جودة واســــــتقرار، كما وضــــــحت دراســــــة

لســــــياق التعليم يعد مفتاحا للتنمية الفردية والفرص العملية،ويقلل من احتمالية التهميم في ســــــوق العمل. وفي ا
 التعليمية المنخفلــــة هم الأك ر أن الشــــباب ذوي المســــتويات (ILO, 2020) ذاته، تؤكد منظمة العمل الدولية

عرضـــــــة للبطالة أو القبول بوظائف غير مســـــــتقرة، خاصـــــــة في ظل التحولات التكنولوجية التي تتطلب مهارات 
 جديدة وتؤدي إلى تهميم اليد العاملة منخفلة الت هيل.

في  بنا ر على ذلب، تُظهر نتائج الدراســــــــــة الحالية أن المســــــــــتوى التعليمي المنخفض يُعد من العوامل الجوهرية
 نه تفسير قلة البدائل الوظي ية، ما يُعزت الالتزام الاستمراري لدى الأفراد كونه خياررا ضروريرا أك ر م
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 .قرارا ذا  حرية، نظرا لانعدام البدائل المتاحة

 : ية الرابعةمناقشة الفرض

قلة فرص النمو " تشــــــــــــير نتائج اختبار الفرضــــــــــــية إلى عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصــــــــــــائية بين بعد     
(، 0.21( بمســتوى معنوية )0.13، حيث بلغت قيمة معامل الارتباط )"الاســت مارات الشــخصــية" وبعد "المهني

ايعك  نتائج   معاملات بيتا لمســــــاهمة وهو ما يدل على ضــــــعف العلاقة وغياب الدلالة الإحصــــــائية. وهذا م
شــــــــــكل المتغيرات المتبئة بالالتزام الاســــــــــتمراري  "هذا يدل ان قلة الفرص النمو المهني لا تظهر كعامل مؤثر ب

ند مباشــــر على بعد الاســــت مارات في الالتزام الاســــتمراري حيث كانت العلاقة بينهما غير دالة احصــــائيا لكن ع
ثير أخذ باقي الأبعاد في الحســــبان ظهر أن  لها ت ثيرا واضــــحا وهذا يدل على ان تااســــتخدام تحليل الانحدار و 

هذا البعد لايظهر عند تحليله بمفرده بل يتلـــــــس عندما ندرس جميع العوامل " هذه النتيجة تعك  أن ضـــــــعف 
دراسات  فرص النمو المهني لا يؤدي باللرورة إلى تراجع الاست مارات الشخصية لدى العمال. وقد فسرت عدة

ن الاست مارات الشخصية في العمل غالبرا ما أ (Meyer and Allen ,1991) هذا النوع من النتائج، إذ يؤكد
فرص تتصـــــل بعوامل م ل الأقدمية، العلاقات الاجتماعية في بيئة العمل، أو التكوين الســـــابق، ولا ترتبط فقط ب

هني ترتبط بشكل أوضس بمستوى رص النمو المإلى أن ف (Saks , 2006 )النمو والتطور المهني. كما يشير
لداخلي الاندماج والانخراط في العمل" علاقة بالمحيط والقبول داخل بيئة العمل   والحالة النفســــــــــــــية والتحفيز ا
الأفراد  أثنا  أدا  العمل "أك ر من ارتباطها بالاســت مار الشــخصــي، مما قد يفســر عدم ت ثير هذا البعد في التزام

ا  (Ng and Feldman,2014 )ظور. من جهة أخرى، تبيّنمن هذا المن أن بعض الفئات العمالية، وخصوصر
ضعف  ذوي المستويات التعليمية المتدنية أو كبار السن، لا يعتبرون التطور المهني أولوية، وهو ما يؤدي إلى

ن قد حصـــــــائية بين البعديإدراكهم لقيمة هذا البعد في علاقتهم بالمؤســـــــســـــــة. وبنا ر عليه، فإن غياب العلاقة الإ
 يعزى إلى طبيعة العينة المدروســــة، التي قد تفتقر إلى وعي كاف بمفهوم الاســــت مار الشــــخصــــي أو تواجه بيئة

 .من فرص الطموح المهني، مما يلعف ت ثير هذا البعد في التزامهم الاستمراري   عمل تحد
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  : مناقشة الفرضية الخامسة

 إلى عدم وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين ضعف التواصل والاست ماراتتشير نتائج اختبار بيرسون      
يعد من  الشــخصــية، وهو ما يتماشــى مع ما توصــلت إليه بعض الدراســات التي أكدت أن ضــعف التواصــل لا

خرى أالعوامل الأســــاســــية المحددة لاســــت مارات الأفراد في العمل، بل تعزى هذه الاســــت مارات غالبرا إلى عوامل 
( أن Ng and Feldman ,2010 ( ر ت ثيررا م ل الرضــــا الوظيفي . على ســــبيل الم ال، أوضــــحت دراســــةأك

اســــــت مارات الأفراد في وظائفهم ترتبط بشــــــكل أكبر بمســــــتوى الرضــــــا الوظيفي ومدى شــــــعورهم بالتقدير المهني 
 and كما بينت دراســـــــةومدى اعترافهم بقيمته وكفا ته في عمله، أك ر من ارتباطها بجودة قنوات التواصـــــــل. 

Chiaburu ,2008)  Harrisonن له دور مباشـــــــــر في تعزيز ( أن الدعم الاجتماعي من الزملا  والمشـــــــــرفي
الالتزام والاســـــــت مار الشـــــــخصـــــــي، في حين أن ضـــــــعف التواصـــــــل يمكن تعويلـــــــه بشليات أخرى م ل ال قة أو 

لتزام المرتبط أن الا(Allen and Shanock ,2013)الاســـــــتقلالية. إضـــــــافة إلى ذلب، أظهرت نتائج دراســـــــة 
بالاســـــت مار الشـــــخصـــــي يعتمد بدرجة أكبر على العلاقة النفســـــية بين الفرد والمؤســـــســـــة ولي  فقط على توافر 

التواصـــــل، رغم  التواصـــــل الرســـــمي. وعليه، فإن عدم دلالة العلاقة في هذه الفرضـــــية قد يعزى إلى أن ضـــــعف
يؤثر بشــــــكل جوهري على اســــــتعداد الأفراد لاســــــت مار جهودهم أهميته في جوانب أخرى كالرضــــــا والتعاون، لا 

 .ومواردهم في المؤسسة، خاصة إذا كانت هنام محفزات أخرى تدعم التزامهم المهني

 : المركزي مناقشة التساؤل 

أظهرت نتائج الدراســــــــــــة أن هنام علاقة دالة إحصــــــــــــائيرا بين بعض أبعاد هشــــــــــــاشــــــــــــة العمل والالتزام         
تيارت. وقد تبيّن أن كلار من: انخفاض المســــــــــــــتوى  –لدى عمال النظافة بجامعة ابن خلدون الاســــــــــــــتمراري 

م التعليمي، وانعدام الاســــــــتقرار الوظيفي، وقلة فرص النمو المهني، تســــــــاهم في تفســــــــير ارتفاع مســــــــتوى الالتزا
الافتقار إلى ترتبط بالإكراه و الاستمراري لدى هذه الفئة، ولكن بدوافع مختلفة لا ترتبط بالرضا أو الولا  بقدر ما 

 .البدائل

 = β) أولار، أظهرت النتائج أن انخفاض المســــــــتوى التعليمي يُعد من العوامل التي تعزت الالتزام الاســــــــتمراري 
0.483 ،t = 5.209).  ويفســـر ذلب بان  الأفراد ذوي المســـتويات التعليمية المتدنية يواجهون صـــعوبات أكبر
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ا بوظائفهم الحالية في الولوج إلى سوق العمل  الرسمي أو الع ور على فرص عمل بديلة، ما يجعلهم أك ر تمسكر
رغم ظروفها. هذا النوع من الالتزام يُوصف ب نه التزام قائم على حسابات عقلانية للبدائل المحدودة ولي  على 

ـــــــد ) ـــــــالـــــــمـــــــؤســــــــــــــســــــــــــــــــــة، كـــــــمـــــــا أشــــــــــــــــــــار الـــــــعـــــــاب ـــــــاط عـــــــاطـــــــفـــــــي ب ـــــــه .2021ارتـــــــب  ( فـــــــي دراســــــــــــــــــــت
 رار الوظيفي، رغم كونه مؤشــــررا ســــلبيرا في بيئة العمل، إلا أن نتائجه جا ت دالة إحصــــائيراثانيرا، انعدام الاســــتق

(β = 0.209 ،t = 2.125) حيث لم يدفع بالعاملين إلى مغادرة العمل. بل على العك ، أظهر بعلـــــــــهم ،
ا التزاميرا مستمررا بسبب الخوف من البطالة أو صعوبة الحصول على فرصة مماثلة. هذا يعك  نوعرا من  سلوكر

"الالتزام الســلبي" الذي يتســم بالخلــوع للظروف أك ر من الرغبة في الاســتمرار. وقد دعمت هذه النتيجة دراســة 
 (2021عاشور، بن خليفة، وشريفي )

ا ت ثير دال ن ، لكنها تعك  نمطرا م(β = 0.182 ،t = 1.994) ثال را، قلة فرص النمو المهني كان لها أيلـــر
لترقية ري"، حيث يشعر العامل أن البقا  في وظيفته الحالية هو خياره الوحيد في ظل غياب أفق ا"الالتزام القس

 .( في تحليلهما للالتزام في بيئات عمل منخفلة الجودة2021أو التطور. كما أشار بن سليم وبقادير )

 Sig) دالة إحصــــائيراأما المتغيرات الأخرى م ل ضــــعف التواصــــل وعدم كفاية الدخل، فقد أظهرت نتائج غير 
 وهذا يعك  أن العوامل المادية أو التفاعلية ليســـــــت وحدها المحددة لســـــــلوم البقا ، بل إن غياب  .(0.05 <

 .البدائل ومحدودية الفرص يل بان دوررا أكبر في تفســـــــــــــير التزام الأفراد بوظائفهم رغم هشـــــــــــــاشـــــــــــــة شـــــــــــــروطها
ا إيجابيرا بالمعنى الت بنا ر عليه، فإن الالتزام الاســــــــــــتمراري في هذه العينة نظيمي التقليدي، لا يمكن اعتباره التزامر

 .بل هو نتاج لواقع اجتماعي ومهني هم يدفع الأفراد إلى البقا  في وظائفهم بدافع اللرورة لا الولا 

  :سهامات والاقتراحاتالإ 3.4

 . تحسين أجور وظروف عمل عمال النظافة.1

 في العمل.. إعطا هم فرص للتكوين أو التعلم 2

 . الاستماع لمشاكلهم والتواصل معهم بانتظام.3

 . توفير دعم نفسي أو اجتماعي داخل الجامعة.4
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 . دراسة أوضاع فئات أخرى تعاني من نف  الظروف.5

 . تشجيع باح ين خخرين على دراسة نف  الموضوع.6

 . الاهتمام بت ثير الهشاشة على نفسية العامل وأدائه.7

 اللو  على واقع عمال النظافة في الجامعة.. تسلط الدراسة 8

 . تبيّن العلاقة بين صعوبة ظروف العمل والرغبة في البقا  في الوظيفة.9

 . تساعد المسؤولين على اتخاذ قرارات تحسن وضع العمال.10

 .. تساهم في فهم الجانب النفسي والاجتماعي لهشاشة العمل11

 فئة التي لا تُدرس ك يررا.. تشجع الباح ين على الاهتمام بهذه ال12

 : استنتاج عام 5.4 

جا ت هذه الدراســـــة لتســـــليط اللـــــو  على ظاهرة هشـــــاشـــــة العمل بوصـــــفها عاملار مؤثررا في ســـــلوكيات       
ة العاملين داخل المؤســـســـات، وخاصـــة في ما يتعلق بمســـتوى الالتزام الاســـتمراري. وقد تم اختيار عمال النظاف

اطة، وغياب الاســـــــــتقرار يارت كعينة للدراســـــــــة نظررا لطبيعة مهنتهم التي تتســـــــــم بالبســـــــــت –بجامعة ابن خلدون 
ا  المهني، ومحدودية فرص التطور، مما يجعلهم فئة مناسبة لدراسة ت ثير هشاشة العمل. سعت الدراسة إلى بن
 حد إطار مفاهيمي متكامل يجمع بين أبعاد هشــــاشــــة العمل كمتغير جديد نســــبيرا، وأبعاد الالتزام الاســــتمراري ك

خدام ن على المنهج الوصفي الارتباطي، وعلى أدوات تحليل كمية باستالمتغيرات التنظيمية الكلاسيكية، معتمدي
 .SPSS برنامج

من الناحية المفاهمية، تناولت الدراســــــــــة المفاهيم الأســــــــــاســــــــــية المتعلقة بكل من "هشــــــــــاشــــــــــة العمل" و"الالتزام 
ي، المســــتوى الاســــتمراري"، حيث تم تحديد أبعاد هشــــاشــــة العمل في: عدم كفاية الدخل، عدم الاســــتقرار الوظيف

التعليمي المنخفض، قلة فرص النمو المهني، وضــعف التواصــل. أما أبعاد الالتزام الاســتمراري فقد حُددت في: 
التكاليف الاقتصــادية، قلة البدائل، والاســت مارات الشــخصــية. واعتمدت الدراســة في بنائها على دراســات ســابقة  

 .دعّمت الإطار المفاهمي والميداني للدراسة
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 رت التحليــل الإحصـــــــــــــــائي عــدة نتــائج مهمــة؛ حيــث أظهرت الــدراســـــــــــــــة وجود علاقــة ارتبــاطيــة دالــة بينوقــد أف
يفي عدم الاســتقرار الوظيفي والتكاليف الاقتصــادية، ما يشــير إلى أن العمال الذين يشــعرون بعدم اســتقرار وظ 

خفض المســــــــتوى التعليمي المن يكون لديهم التزام اســــــــتمراري ناتج عن إدراكهم لارتفاع تكلفة ترم الوظيفة وبين
 .وفهاوقلة البدائل، ما يعك  إدرام هذه الفئة لندرة الفرص البديلة، ويعزت تمسكهم بالوظيفة الحالية رغم ظر 

ة، عدم كفاية الدخل والتكاليف الاقتصــــــادي في المقابل، لم تظهر أي علاقة ارتباطية ذات دلالة إحصــــــائية بين
يرون  ر قد لا يرتبط مباشرة بإحساس العاملين بتكلفة مغادرة العمل، وربماوهو ما قد يُفسر ب ن انخفاض الأجو 

 أن تركهم للعمل لا يُشـــــكل خســـــارة مادية كبيرة نظررا للـــــعف المكاســـــب الحالية  وبين قلة فرص النمو المهني
والاســت مارات الشــخصــية، إضــافة إلى ضــعف التواصــل والاســت مارات الشــخصــية، مما يدل على غياب الحوافز 

 .أو الآفاق التي تشجع العمال على الانخراط العميق أو تطوير مسارات مهنية طويلة الأمد داخل المؤسسة

ا عن الو  لا  أو تشــــــــير هذه النتائج في مجملها إلى أن الالتزام الاســــــــتمراري لدى عمال النظافة قد لا يكون ناتجر
 درام المخاطر والتكاليف المحتملة لترمالرضــــــــــــــا الوظيفي، بل هو في الغالب نابع من غياب البدائل أو من إ

ا يتطلب المراجعة ا تنظيميرا هشــر ت. من هذا المنطلق، أوصــت  الدراســة بعدة توصــيا.العمل، وهو ما يعك  واقعر
و منها إعادة النظر في ســـياســـات الموارد البشـــرية الموجهة للفئات الهشـــة داخل المؤســـســـات العمومية هكما تدع

ت لبحث في موضــوع هشــاشــة العمل،  نظررا لندرته وحداثته، مع إمكانية دمج متغيراالدراســة إلى توســيع نطاق ا
 .نفسية وتنظيمية أخرى لفهم أعمق لمحددات الالتزام المهني في بيئات العمل الهشة
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  : بن موسى سميراسم ولقب الاستاذ)ة( المحكم

 التخصص: علم النفس العمل و التنظيم

 الرتبة: استاذ التعليم العالي

 : تيارتالانتماء جامعة

 استبيان للتحكيم

 تحية طيبة وبعد،

تقوم الطالبة بإجرا  دراسة حول "هشاشة العمل وعلاقته بالالتزام الاستمراري لدى عمال نظافة جامعة ابن 
  العمل وتسيير الموارد خلدون تيارت "، وذلب في إطار إعداد مذكرة تخرج ماستر تخصص علم النف

التكرم بإبدا  رأيكم السديد ومقترحاتكم بش ن فقرات الاستبيان؛  يما إذا كان صالحة أم غير لذا أرجو  البشرية.
ذلب، ومدى انتما  الفقرات للمجال المحدد لها، وبنائها اللغوي، وأية اقتراحات وتعديلات ترونها مناسبة فهي 

  مرحب بها.

 شكرا على تعاونكم

 وذان فاطمة الزهرا من إعداد الطالبة: 

 فر رضالصتاذ المشرف:الأس

 2024-2025 السنة:
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 استبيان التحكيم للاساتذة جامعة 02.03ملحق 

  جامعة ابن خلدون تيارت 

  كلية العلوم الانسانية والاجتماعية

 والارطوفونيا والفلسفةقسم علم نف  

 /تخصص علم النف  العمل والتنظيم وتسيير الموارد البشرية 2المستوى ماستر 

 بكاي عبد المجيد: الاستاذ)ة( المحكماسم ولقب 

 الثقافة التنظيميةالتخصص: علم النفس العمل و 

 محاضر *ب* الرتبة: استاذ 

 ابن خلود تيارت : جامعة الانتماء

 استبيان للتحكيم

 تحية طيبة وبعد،

جامعة ابن تقوم الطالبة بإجرا  دراسة حول "هشاشة العمل وعلاقته بالالتزام الاستمراري لدى عمال نظافة 
  العمل وتسيير الموارد خلدون تيارت "، وذلب في إطار إعداد مذكرة تخرج ماستر تخصص علم النف

لذا أرجو التكرم بإبدا  رأيكم السديد ومقترحاتكم بش ن فقرات الاستبيان؛  يما إذا كان صالحة أم غير  البشرية.
غوي، وأية اقتراحات وتعديلات ترونها مناسبة فهي ذلب، ومدى انتما  الفقرات للمجال المحدد لها، وبنائها الل

  مرحب بها.

 شكرا على تعاونكم

 وذان فاطمة الزهرا من إعداد الطالبة: 

 لصفر رضاالأستاذ المشرف:

 2024-2025 السنة:
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 استبيان هشاشة العمل وعلاقتها بالتزام الاستمراري : 04ملحق 

 تتيار  خلدون   ابن جامعة

 والاجتماعية الإنسانية كلية العلوم                                  

 علم النف  والفلسفة والأرطوفونيا  قسم

 البشرية وتسيير الموارد  والتنظيم عمل النف  علم تخصص  2المستوى: ماستر

 بن خلدون تيارتلدى عمال النظافة لجامعة التزام الاستمراري وعلاقتهابالإ هشاشةالعمل الموضوع: استبيان

 أخي العامل / أختي العاملة،

 لسلام عليكم ورحمة الله وبركاته،ا

في علم النفس العمل والتنظيم  2يسرّنا إبلاغكم بأننا بصدد إعداد مذكرة مكملة لنيل شهادة الماستر 
 وتسيير الموارد البشرية، تحت عنوان:

 تيارت". –النظافة بجامعة ابن خلدون "هشاشة العمل وعلاقتها بالالتزام الاستمراري لدى عمّال 

تهدف هذه الدراسة إلى تسليط الضوء على مدى هشاشة ظروف العمل التي يواجهها عمّال النظافة، 
ودراسة مدى  مستوى التزامهم الاستمراري بالعمل. وبناءً عليه، نرجو منكم التفضل بالإجابة بكل صدق 

 أمام الخيار الذي يعكس رأيكم.)×( وذلك بوضع علامة  وموضوعية على الأسئلة الواردة في الاستبيان،

 نؤكد لكم أن كافة المعلومات التي تقدمونها ستُستخدم لأغراض علمية فقط، وستُعامل بسرية تامة.

 مع خالص الشكر والتقدير على تعاونكم،
 روتفضلوا بقبول فائق الاحترام والتقدي
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 الخصائص الشخصية والوظي ية 

 : أنثى              ذكر  الجن 

 السن: 

 غير متزوج          متزوجالحالة الاجتماعية:

 ابتدائي          متوسط               ثانوي                جامعي:المستوى التعليمي 

  سنوات العمل في المؤسسة  عددالوظي ية:   الخبرة 

 لجدول استبيان هشاشة العم
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 لتزام الاستمراري جدول مقياس الا2

 

 

 موافق ال بارات   الرقم

 بشدة

 معارض معارض محايد موافق

 بشدة

أخشى ماقد يحدث اذا تركت وظيفتي دون الحصول على وظيفة  1  
 اخرى.

     

سيكون من صعب جذا علي ترك مؤسستي الان حتى لو أردت ذلك   2  
. 

     

      مؤسستي الأن .الكثير من حياتي سيتأثر اذا قررت مغادرتي  3  

البقاء في مؤسستي في الوقت الحالي هو ضرورة بقدر ماهو     4  
 رغبة .

     

أشعر أن لدي خيارات قليلة جدا تجعلني أفكر في مغادرة هذه  5   
 المؤسسة .

     

أحد الأسباب الرئيسية  لبقائي في هذه المؤسسة هو أن مغادرة  6  
مؤسسة اخرى قد لا تقدم الفوائد  ستتطلب تضحيات  شخصية كبيرة 

 نفسها .

     

لو لم أكن قد استثمرت الكثير من نفسي في هذه المؤسسة ربما  7  
 كنت سأفكر في العمل في مكان اخر. 

     

مغادرة مؤسستي الحالية سيكون مخاطرة بسبب  عدم اليقين  في  8  
 العثور على وظيفة بنفس الجودة .
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 معارض بشدة معارض محايد موافق بشدة موافق الإجابة

الوزن 
 النسبي

5 4 3 2 1 

 سلم ليكرت 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 استبيان هشاشة العمل النهائي  05ملحق 
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 ال بارات الرقم

 .شعر أن تعليمي يساعدني في تحسين وضعي الوظيفيأ  1

 .شعر أن مستواي التعليمي ساعدني في تحقيق الاستقرار الوظيفيا    2 

 .أجد صعوبة في الترقية بسبب مستواي التعليمي الحالي   3

 .أشعر أن مستواي التعليمي يؤثر على فرصتي في الحصول على عمل مستقر   4

 .رى أن أصحاب المستوى التعليمي الأعلى يحصلون على فرص أفضل في العملأ   5

 .عقد عملي مؤقت ولا أضمن تجديده   6

 .يجعلني أشعر بعدم الاستقرار الوظيفيدي عقد قصير الأمد ل   7

 جي أشعر بالقلق من أن مهنتي لن تكون مطلوبة بعد الان في المستقبل بسبب التقدم التكنواو 8   8

 

 .أعتقد أن استمراري في هذه الوظيفة غير مضمون    9

 يأشعر بالخوف من المستقبل المهني بسبب عدم الاستقرار الوظيف   10

 .صعوبة في دفع الفواتير الشهرية في الوقت المحددأواجه    11

 .أحتاج إلى العمل لساعات إضافية لتغطية نفقاتي   12

 .دخلي الحالي يكفي لتغطية جميع احتياجاتي الأساسية   13

 .لا أستطيع تحمل النفقات غير المتوقعة   14

 .ليس لدي القدرة على الادخار بسبب عدم كفاية الدخل   15

 .أواجه صعوبة في فهم توجيهات الإدارة    16

 .لمعلومات المهمة لا تصل إليّ في الوقت المناسب   17

 .هناك نقص في التواصل بين أعضاء الفريق    18

 .نادرًا ما أتلقى ردود فعل واضحة حول أدائي الوظيفي   19

 .يُطلب مني أداء مهام دون توفير معلومات كافية عنها   20

 .حرزت تقدمًا واضحًا نحو تحقيق أهدافي المهنية   21

 .أشعر أنني أصبحت أكثر كفاءة في مجالي المهني   22
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 .تتيح مؤسستي للعاملين فيها جميع الوسائل والإمكانيات التي تدعم التكوين   23

 .تولي مؤسستي أهمية كبيرة لتدريب عمالها   24

 مستمر.تضع مؤسستي برامج تكوينية بشكل    25
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 مقياس الالتزام الاستمراري  06ملحق 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 أخشى ماقد يحدث اذا تركت وظيفتي دون الحصول على وظيفة اخرى. 1  

 سيكون من صعب جذا علي ترك مؤسستي الان حتى لو أردت ذلك .  2  

 الكثير من حياتي سيتأثر اذا قررت مغادرتي مؤسستي الأن . 3  

 البقاء في مؤسستي في الوقت الحالي هو ضرورة بقدر ماهو  رغبة .   4  

 أشعر أن لدي خيارات قليلة جدا تجعلني أفكر في مغادرة هذه المؤسسة . 5   

أحد الأسباب الرئيسية  لبقائي في هذه المؤسسة هو أن مغادرة ستتطلب تضحيات  شخصية كبيرة  مؤسسة  6  
 نفسها .اخرى قد لا تقدم الفوائد 

 لو لم أكن قد استثمرت الكثير من نفسي في هذه المؤسسة ربما كنت سأفكر في العمل في مكان اخر.  7  

 مغادرة مؤسستي الحالية سيكون مخاطرة بسبب  عدم اليقين  في العثور على وظيفة بنفس الجودة . 8  
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 spssمخرجات  07ملحق 

 
 SPPSخصائص عينة الدراسة الأولية برنامج المعالجة الإحصائية 

 

 الجن 

 Effectif
s 

Pourcenta
ge 

Pourcentag
e valide 

Pourcentag
e cumulé 

Valide 

 30,0 30,0 30,0 9 ذكر

2 21 70,0 70,0 100,0 

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 المستوىالتعليمي
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 Effectif
s 

Pourcenta
ge 

Pourcentag
e valide 

Pourcentag
e cumulé 

Valide 

 40,0 40,0 40,0 12 ابتدائي

 86,7 46,7 46,7 14 متوسط

 100,0 13,3 13,3 4 ثانوي 

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 الحالة

 Effectif
s 

Pourcenta
ge 

Pourcentag
e valide 

Pourcentag
e cumulé 

Valide 

 غير
 متزوج

5 16,7 16,7 16,7 

 100,0 83,3 83,3 25 متزوج

Total 30 100,0 100,0  

 

 

 

Statistiques de fiabilité 
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Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,793 25 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

,663 8 

 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

 7.546 45.40 30 السن

 5.776 14.50 30 الخبرةالوظيفية

N valide 
(liste) 

30 
  

 

( لايجاد الصدق التميزي ) المقارنة الطر ية للمتغيرين المستقل والتابع ( برنامج Tقيم مخرجات اختبار )
 SPSSالمعالجة الاحصائية 
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Statistiques de groupe 

 
 N Moyenne Ecart type Moyenne erreur المستوى 

standard 

 الدرجات

 الدرجات
 الدنيا

10 87.80 3.882 1.227 

 الدرجات
 العليا

10 110.30 4.111 1.300 

 

 

Test des échantillons indépendants 

 Test de Levene sur l'égalité des 
variances 

Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 
(bilatéral) moyenne standard différence à 95 % 

 الدرجات

Hypothèse de variances 
égales 

.516 .482 -12.584 18 

Hypothèse de variances 
inégales 

  
-12.584 17.941 
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Statistiques de groupe 

 
 N Moyenne Ecart type Moyenne erreur المستوى 

standard 

 الدرجات

 الدرجات
 الدنيا

10 32.30 1.767 .559 

 الدرجات
 العليا

10 38.70 1.252 .396 

 

 

Test des échantillons indépendants 

 Test de Levene sur l'égalité des 
variances 

Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 
(bilatéral) moyenne standard différence à 95 % 

 الدرجات

Hypothèse de variances 
égales 

.928 .348 -9.346 18 

Hypothèse de variances 
inégales 

  
-9.346 16.215 
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Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.796 25 

 

 

Statistiques de fiabilité 

Alpha de 
Cronbach 

Nombre 
d'éléments 

.837 8 

 

 

 spssبرنامج المعالجة الاحصائية : خصائص عينة الدراسة الأساسية

 

Statistiques 

المستوىالتع الحالة الجنس 
 ليمي

N Valide 90 90 90 
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Manquan
te 

10 10 10 

 

 

 الحالة

 Effectif
s 

Pourcenta
ge 

Pourcentag
e valide 

Pourcentag
e cumulé 

Valide 

 35,6 35,6 32,0 32 متزوج غير

 100,0 64,4 58,0 58 متزوج

Total 90 90,0 100,0  

Manquan
te 

Système 
manquant 

10 10,0   

Total 100 100,0   

 

 

 الجن 

 Effectif
s 

Pourcenta
ge 

Pourcentag
e valide 

Pourcentag
e cumulé 

Valide 16,7 16,7 15,0 15 ذكر 
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2 74 74,0 82,2 98,9 

39 1 1,0 1,1 100,0 

Total 90 90,0 100,0  

Manquan
te 

Système 
manquant 

10 10,0   

Total 100 100,0   

 

 

 المستوىالتعليمي

 Effectif
s 

Pourcenta
ge 

Pourcentag
e valide 

Pourcentag
e cumulé 

Valide 

 38,9 38,9 35,0 35 ابتدائي

 85,6 46,7 42,0 42 متوسط

 98,9 13,3 12,0 12 ثانوي 

12 1 1,0 1,1 100,0 

Total 90 90,0 100,0  

Manquan
te 

Système 
manquant 

10 10,0   

Total 100 100,0   
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Statistiques descriptives 

 N Moyenn
e 

Ecart 
type 

 3,936 2,24 90 الجنس

 8,261 43,62 90 السن

 481, 1,64 90 الحالة

 5,749 12,91 90 الخبرةالوظيفية

N valide 
(listwise) 

90   

 

 

Statistiques de groupe 

 
 N Moyenne Ecart type Moyenne erreur المستوى 

standard 

 الدرجات

 المستوى 
 الأدنى

25 85.52 2.485 .497 

 المستوى 
 الأعلى

25 106.40 2.887 .577 
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Test des échantillons indépendants 

 Test de Levene sur l'égalité des 
variances 

Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 
(bilatéral) moyenne standard différence à 95 % 

 الدرجات

Hypothèse de variances 
égales 

.718 .401 -27.407 48 

Hypothèse de variances 
inégales 

  
-27.407 46.963 

 

 

Statistiques de groupe 

 
 N Moyenne Ecart type Moyenne erreur المستوى 

standard 

 الدرجات
 المستوى 

 الأدنى
25 85.52 2.485 .497 
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 المستوى 
 الأعلى

25 106.40 2.887 .577 

 

 

 

Test des échantillons indépendants 

 Test de Levene sur l'égalité des 
variances 

Test t pour égalité des moyennes 

F Sig. t ddl 
(bilatéral) moyenne standard différence à 95 % 

 الدرجات

Hypothèse de variances 
égales 

.718 .401 -27.407 48 

Hypothèse de variances 
inégales 

  
-27.407 46.963 

 

 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 
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 8.382 96.91 90 العمل.هشاشة

N valide 
(liste) 

90 
  

 

 

Statistiques descriptives 

 N Moyenne Ecart type 

الاستمرار.الالتزام
 ي

90 33.24 4.312 

N valide 
(liste) 

90 
  

 

  Spssبرنامج المعالجة ال احصائية للعينة:نتائج مستوى هشاشة العمل 

 

Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type Moyenne erreur 
standard 

الع.هشاشة
 مل

90 96.9111 8.38222 .88356 
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Test sur échantillon unique 

 Valeur de test = 75 

t ddl Sig. 
(bilatéral) 

Différence 
moyenne 

Intervalle de confiance de la 
différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

العم.هشاشة
 ل

24.799 89 .000 21.91111 20.1555 23.6667 

 

 

Statistiques sur échantillon uniques 

 N Moyenne Ecart type Moyenne erreur 
standard 

الاستمر.الالتزام
 اري 

90 33.2444 4.31176 .45450 

 

 

Test sur échantillon unique 

 Valeur de test = 24 
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t ddl Sig. 
(bilatéral) 

Différence 
moyenne 

Intervalle de confiance de la 
différence à 95 % 

Inférieur Supérieur 

الاستمرار.الالتزام
 ي

20.340 89 .000 9.24444 8.3414 10.1475 

 

 spssبرنامج معالجة الاحصائية : فيشر ودلالة المعنوية للتجانس قيم معامل

 

 

Test des échantillons indépendants 

 Test de Levene sur l'égalité des 
variances 

F Sig. 

العم.هشاشة
 ل

Hypothèse de variances 
égales 

2.309 .132 
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Test des échantillons indépendants 

 Test de Levene sur l'égalité des 
variances 

F Sig. 

الاستمر.الالتزام
 اري 

Hypothèse de variances 
égales 

7.105 .009 

 

 spssبرنامج معالجة الاحصائية : قيم  درجة الحرية والدلالة المعنوية لاختبار )سمير نوف كلموغرف (

 

Tests de normalité 

 aSmirnov-Kolmogorov Shapiro-Wilk 

Statistiques ddl Sig. Statistiques ddl Sig. 

العم.هشاشة
 ل

.141 90 .000 .951 90 .002 

a. Correction de signification de Lilliefors 

 

 

 

Tests de normalité 

 aSmirnov-Kolmogorov Shapiro-Wilk 
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Statistiques ddl Sig. Statistiques ddl Sig. 

الاستمر.الالتزام
 اري 

.170 90 .000 .904 90 .000 

a. Correction de signification de Lilliefors 

 spsمصفوفة الارتباط: برنامج المعالجة ال احصائية

 

Corrélations 

التعليم.المستوى  
 ي

الوظ.الاستقرار.عدم
 يفي

المه.النمو.فرص التواصل.ضعف الدخل.كفاية.عدم
 صية يفية ادية ني

 التعليمي.المستوى 

Corrélation de 
Pearson 

1 *227. .113 **300. .083 

Sig. (bilatérale)  .031 .287 .004 .439 

N 90 90 90 90 90 

الوظ.الاستقرار.عدم
 يفي

Corrélation de 
Pearson 

*227. 1 -.056 **440. .200 

Sig. (bilatérale) .031  .600 .000 .059 

N 90 90 90 90 90 

 الدخل.كفاية.عدم

Corrélation de 
Pearson 

.113 -.056 1 -.056 -.053 

Sig. (bilatérale) .287 .600  .597 .621 
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N 90 90 90 90 90 

 التواصل.ضعف

Corrélation de 
Pearson 

**300. **440. -.056 1 **276. 

Sig. (bilatérale) .004 .000 .597  .008 

N 90 90 90 90 90 

 المهني.النمو.فرص

Corrélation de 
Pearson 

.083 .200 -.053 **276. 1 

Sig. (bilatérale) .439 .059 .621 .008  

N 90 90 90 90 90 

 الاقتصادية.التكاليف

Corrélation de 
Pearson 

**508. *230. .135 *270. *229. 

Sig. (bilatérale) .000 .029 .204 .010 .030 

N 90 90 90 90 90 

الوظيفي.البدائل.قلة
 ة

Corrélation de 
Pearson 

**673. **357. .103 *245. *215. 

Sig. (bilatérale) .000 .001 .332 .020 .041 

N 90 90 90 90 90 

الشخ.الاستثمارات
 صية

Corrélation de 
Pearson 

-.095 .144 -.053 -.041 .131 

Sig. (bilatérale) .372 .177 .617 .700 .218 



 الملاحق   

120 
 

N 90 90 90 90 90 

*. La corrélation est significative au niveau 0.05 (bilatéral). 

**. La corrélation est significative au niveau 0.01 (bilatéral). 

 

 sppsنتائج الانحدار الخطي المتعدد: برنامج المعالجة الإحصائية 

 
bRécapitulatif des modèles 

Modèle R R-deux R-deux 
ajusté 

Erreur standard 
de l'estimation 

Durbin-
Watson 

1 a602. .363 .325 3.54304 1.929 

a. Prédicteurs : (Constante), الدخل.كفاية.عدم ,المهني.النمو.فرص, 
 التواصل.ضعف ,الوظيفي.الاستقرار.عدم ,التعليمي.المستوى 

b. Variable dépendante : الاستمراري .الالتزام 

 

 
aANOVA 

Modèle Somme des 
carrés 

ddl Carré 
moyen 

F Sig. 

1 
Régressio

n 
600.158 5 120.032 9.562 b000. 
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de 
Student 

1054.464 84 12.553 
  

Total 1654.622 89    

a. Variable dépendante : الاستمراري .الالتزام 

b. Prédicteurs : (Constante), التعليمي.المستوى  ,الدخل.كفاية.عدم ,المهني.النمو.فرص, 
 التواصل.ضعف ,الوظيفي.الاستقرار.عدم

 

 
aCoefficients 

Modèle Coefficients non 
standardisés 

Coefficients 
standardisés 

t Sig. 

B Erreur 
standard 

Bêta 

1 

(Constante) 5.941 5.404  1.099 .275 

 000. 5.209 483. 165. 861. التعليمي.المستوى 

الو.الاستقرار.عدم
 ظيفي

.251 .118 .209 2.125 .036 

 531. 630. 056. 223. 140. الدخل.كفاية.عدم

 568. 574.- 059.- 161. 092.- التواصل.ضعف
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المهن.النمو.فرص
 ي

.215 .108 .182 1.994 .049 

a. Variable dépendante : الاستمراري .الالتزام 

 

 
aStatistiques des résidus 

 Minimum Maximum Moyenne Ecart type N 

Valeur prédite 26.0091 37.4219 33.2444 2.59680 90 

de Student 
-

14.24581 
7.04312 .00000 3.44208 90 

Valeur prévue 
standard 

-2.786 1.609 .000 1.000 90 

Résidu standard -4.021 1.988 .000 .972 90 

a. Variable dépendante : الاستمراري .الالتزام 
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