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 الملخص 

البحثية   الورقة  الباحث في هذه  الإعمال بإتقان على    وتأثيرها  ةالوظيفي   العزلة  مسببات  معرفةإلى  يسعى  الدولة،   انجاز  لدى موظفي مجلس 

في  كما يسعى الباحث    ،انجاز الإعمال بإتقان على    ة وتأثيرهاالوظيفي   العزلة  مسببات    فهمشكلة في  المحيث تتبلور  والشورى في سلطنة عُمان،  

  .انجاز الاعمال بإتقان لدى عينة الدراسة، ومدى تأثيرها على  العزلة الوظيفية درجة البحث ومعرفة مدى

انهج الكمي  الم  على حيث أن الباحث اعتمد في  الاستتتتباكة    ستتتعى الباحث إلى توزيلعلى الاستتتتباكة كةدام  مل البياات ايولية ولقد    مستتتتند 

  مستتتتتتتو توجود التي توصتتتتتتل اا الباحث إلى النتا ج   حيث خلصتتتتتت ،  للحصتتتتتتول على النتا ج(،  171على مجتمل الدراستتتتتتة البالم عددهم  

يوجد مستوى متوسط  وايض ا  يوجد مستوى متوسط من الشعور بالعزلة الوظيفية،  أظهرت النتا ج  الشعور باكعدام القوم كما لكل من منخفض  

ولقد توصتتتتتتل  من الشتتتتتتعور الراة الذات، مستتتتتتتوى متوستتتتتتط لكل من الثقة بالنفس و انجاز الاعمال بإتقان و التواصتتتتتتل الاجتماعي الفعال،  

ا   اارزها وضتتل دددات واضتتحة ووصتتي وظيفي مه  واضتتا لكل مستتار وظيفي إلى عدد من التوصتتيات كاك  على النحو ا   الدراستتة ايضتت 

داخل مجلس الدولة والشتورى وإعمم الموظف  ا،، وضتل معايير واضتحة لتقييم ايدالم الميستستي، يطلل عليها الموظي، مرتبطة بالاختصتاصتات  

 يم ايدالم.الوظيفية، ويمكن والاستعاكة بالنماذج العالمية لتقي

 عُمان، مجلس الدولة، الشورى: العزلة الوظيفية، إنجاز الاعمال بإتقان، الكلمات المفتاحية

 

ABSTRACT 

In this research paper, the researcher seeks to find out the causes of job isolation and its 
impact on the proficient completion of work among employees of the State Council and 
the Shura Council in the Sultanate of Oman, the problem crystallizes in understanding the 
causes of job isolation and its impact on the completion of work and tasks with perfection. 
The researcher also seeks to know the extent of the degree of job isolation among the study 
sample, and the extent of its impact on the completion of work with perfection. The 
researcher relied on the descriptive analytical approach to analyze the impact of the 
phenomenon of functional isolation. The quantitative approach was also used, based on 
the questionnaire, as a tool for collecting primary data. The researcher sought to distribute 
the questionnaire to the study population, which numbered 171 to obtain the results. The 

researcher's findings concluded that there were low levels of feeling of lack of power  ،Also, 

the results showed, there is a medium level of feeling of functional isolation, and there is 
also a medium level of feeling of self-estrangement. On the other hand, the results showed 
that there was an average level of self-confidence, completing work efficiently, and effective 
social communication. The study also reached a number of recommendations, the most 
prominent of which are Establish clear specifications and a clear professional job 
description for each career path within the State Council and the Shura Council and inform 
employees about it, Establishing clear standards for evaluating institutional performance, 
which the employee can review, and linked to job specializations, international models can 
be used to evaluate performance. 
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 المقدمة 

للكوادر البشرية أن كاك  موارد اشرية أضح  الميسسات في زمن السرعة التحول الرقمي تعيش حالة من الاضطراب لما تعاكي، من فقدان  

ول  تمتلك مهارات عالية تساهم في انجاز الاعمال بإتقان أو موارد اشرية ذات خبرات عالية في التعامل مل ما تمر ا، الميسسات والعالم من تح

جاهدم للمحافظة على الكوادر ذات    متسارع نحو التحول الرقمي بالإضافة إلى ذلك دني مستوى الاستقرار البيئي في الميسسات، لذلك تسعى

قق الا  الكفالمم العالية والتي تخدم الميسسة في تحقيق رؤيتها وأهدافها وتوجهاتها تعكس مدى التناغم المتبادل، كل هذه ايمور لا يمكن أن تتح

 ير مستو ت عالية من التدريب والتعليم من خمل أولا  تحس  ايئة الاعمال وتوفير ما يتطلب، العامل من حوافز مادية أو معنوية وايض ا توف

تح  تعتبر العزلة الوظيفية من الظواهر واسعة الاكتشار في ايئة الاعمال والميسسات، ولذلك نجد العديد من العامل  في الميسسات المعاصرم  

وطئ  هذه الظاهرم، حيث ترتبط اشعوره بالاكفصال عن من حول، من العامل  أو الزمملم ولا يتشارك معهم في أعمال جماعية، وينعكس  

تأكيد سلب ا على مستوى انجاز الاعمال بإتقان أو مستوى الرفاهية النفسية والشعور بالراحة في مكان العمل، ويتعدى ذلك لان  ذلك اكل  

ا تكون كتا جها سلبية على الفرد وعلى الميسسة، كما أن فهم مسبباته ا من ايمور المهمة والحيوية التي تساعد  تعتبر حالة العزلة الوظيفية تحد 

 أو الإدارم في تحس  ايئة العمل وتشجيل التواصل والتفاعل الاجتماعي مما ينعكس على مستوى انجاز الاعمال. الميسسة 

الوظيفيةلمفهوم    ما أن ك او    العزلة  التطرق اا وداولة إيجاد تعريي موحد  الظاهرم  الباحثون عند دراستهم اذه  مصطلحات متداخلة سعى 

التخصصات التي   كما كان هناك العديد من التي اخذت، كظاهرم،    التي سلطة الضولم لدراستها و  المواضيل  تعددصعوات، في    ارزت، حيث  معتمد

لوضل معظم من درسوا أو كتبوا عن هذه الظاهرم وسعيهم الحثيث  ا     اهيك لعدم وجود اتفاق تام،  مختلي ا واكبمن    اهتم  في دراست،

مثل " فروم"    الموظيزاوية  حيث أتضا بأن اذه الظاهرم مداخل متعددم سعى اا الباحثون، فعدد ركز علي، من  ددد اا،  واضا و    تعريي  

حمد لا يسعى المجال لذكرهم الان، ويضيي في ذلك  أاو زيد، وعدد اخر "ماركوس" من زاوية الوظيفة أو العمل مثل  واخرين كان اهتمامهم 

مثل الرأسمالي    من التياراتا  عدم    الصرعات  كقطة  المهمة الذي جسده على اك،  من النقاط    اواعتبره  العزلة الوظيفيةوالذي ركز على  (  1979

 الازمة ا  الاكسان المعاصر وعن شقالم "الوعي" مثل أاو الاغتراب هيجلعمق مدى  يب والماركسي، والذي يرى فيها البعض بأك، 

 كما سوف تتناول هذه الورقة البحثية تحليل مفهوم العزلة الوظيفية وتسليط الضولم على ايثار السلبية أن كان على مستوى الموظي أو ايئة 

سوف كب  كتا ج تحليل الاستباكة    المقالنهاية    العمل، سيتم ايض ا استعراض عدد من العوامل التي قد تكون سبب ا في تكاثر وتفاقم هذه الظاهرم  

 والاجااة على أسئلة الدراسة وفرضياتها. 

 

 الأسئلة 

 ما درجة العزلة الوظيفية لدى موظفي مجلس الدولة والشورى في سلطنة عمان؟ -1
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 لدى موظفي مجلس الدولة والشورى في سلطنة عمان؟ انجاز الاعمال بإتقان ما مستوى  -2

 لدى موظفي مجلس الدولة والشورى في سلطنة عمان؟ انجاز الاعمال بإتقان على  للعزلة الوظيفيةهل يوجد أثر  -3

 الفرضيات 

ات اكعدام القوم، غراة    الوظيفيةللعزلة  (  α  ≤  0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصا ية عند مستوى دلالة    الفرضية الرئيسية الأولى: المتمثل 

 لدى موظفي مجلس الدولة والشورى  انجاز الاعمال بإتقان الذات( على 

المتمثل   للعزلة الوظيفية على انجاز الاعمال بإتقان (  α  ≤   0.05 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصا ية عند مستوى دلالة    الفرضية الرئيسية الثانية:

 ات  الثقة بالنفس، التواصل الاجتماعي الفعال( لدى موظفي مجلس الدولة والشورى.

من لدى   العزلة الوظيفية على انجاز الاعمال بإتقان لا توجد فروق ذات دلالة إحصتتا ية في إجابات المبحوث  يثر   الفرضيية الرئيسيية الثالثة:

 (الميهل العلمي، الفئة العمرية، عدد سنوات الخدمة، المستوى الإداري، الميسسة التشريعيةعينة الدراسة تعزى للمتليرات الشخصية  

 الأهداف 

 لدى موظفي مجلس الدولة والشورى في سلطنة عُمان.  يةالعزلة الوظيف قياس درجة  -1

 عينة الدراسة. قياس مستوى كفالمم ايدالم الميسسي لدى  -2

 تعزى لخصا صهم الديموغرافية والشخصية  حول العزلة الوظيفية وتأثيرها على انجاز الاعمال بإتقان عينة الدراسة قياس الفروقات لدى  -3

 

 المنهجية 

ما يميزها هو بإن جميل افراد العينة ام فرص متساوية للمشاركة في هذه  أخذ الباحث أسلوب العينة العشوا ية في إعداد هذه الدراسة حيث أن 

، وكاك  أدام الدراسة (171العينة البحثية  وعلى هذا ايساس تكوك   ( موظي وموظفة  300الدراسة، ولذلك تكون مجتمل الدراسة من  

ن خمل  هي الاستباكة المللقة التي تم توزيعها اطرقت  الطريقة ايولى توزيل الاستباكة بايسلوب التقليدي الورقي وايسلوب الثاني الحديث م

، لمعرفة  SPSS( واعد توزيعها وجمل الإجابات عمل الباحث على تحليل الإجابات من خمل ارامج  GOOGLE DRIVEارامج  

 الارتباط وتحليل الانحدارات المتعددم على أن يتم تعميم النتا ج على مجتمل الدراسة.

 

 الدراسات السابقة 

دراسة حالة على انك سيبا في إيران، كما أستعان سعى الباحث في هذه الدراسة إلى معرفة تأثير الاغتراب الوظيفي على السلوك التنظيمي  

( من عينة الدراسة في كافة الفروع، واستخدم ارامج 58الباحث على الاستباكة كإدارم للدراسة وجمل البياات وذلك من خمل توزيعها على  
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( 2.4الحزم الإحصا ية لتحليل البياات والحصول على النتا ج واذلك تب  النتا ج على أك، المتوسط الحسابي في كافة الفروع وصل  إلى  

%( كما أك، هناك تأثير قوي لمغتراب الوظيفي على السلوك التنظيمي، كما أوصى الباحث في الاهتمام بالحوافز التي  48ووزنها النسبي الم  

تأثير إيجابي للموظي على السلوك، كما أوصى الباحث على أهمية التوظيي ومتااعة أعمال الموظي لما اا من تأثير إيجابي في خفض الشعور اا  

  بالاغتراب الوظيفي. 

الإسممية، ولقد الم مجامل  حيث هدف  هذه الدراسة في السعي للتحقق من العوامل التي تيثر على الاغتراب الوظيفي للعامل  في جامعة أزاد  

(، وخلص  الدراسة إلى عدد من التوصيات كان اارزها وجود عمقة دالة 310( عامم  وعلى هذا ايساس كاك  العينة  1604الدراسة  

مل وا  أكواع احصا ي ا ا  الاغتراب الوظيفي والمشاركة العادلة وعلى ا اكب الاخر ظهرت بأن لا توجد عمقة ا  مستوى الخبرم في الع

الاغتراب الوظيفي، كما كاك  اارز التوصيات أهمية تحقيق الحاجات التي يحتاجها الموظي والتي تساهم في توفير ايمان الوظيفي من خمل  

 اكشالم كظام سليم للتقاعد والشكاوي وايضَا حماية الموظي ضد المشرف  والإجرالمات التعسفية. 

 

لقد سعى الباحث في هذه الدراسة إلى تسليط الضولم على الاغتراب الوظيفي في مجتمل الدراسة مصنل أورمية للأسمن  ايايض وتحليل عناصر  

( عامم  وأظهرت النتا ج إلى وجود عمقة 90الشعور بالاغتراب الوظيفي، ولقد استعان بالاستباكة كةدام كما تم توزيعها على العينة البحثية  

 وية ا  الاغتراب الوظيفي والمتليرات الديموغرافية يفراد العينة. ق

 

 . ةالوظيفي  العزلة مسببات

ارم العليالم  في ايئة المنظمات الحديثة يعتبر من ايمور الضرورية فهم ومعرفة ايسباب الكامنة خلي تكاثر الشعور بالعزلة الوظيفية مما يساعد الإد

من الظواهر في العمل على تحس  وتعزيز التفاعل والتواصل الاجتماعي ا  الموظف  في الميسسة، كما وقد ذكرا سااق ا بأن العزلة الوظيفية  

أسباب العزلة وتأثيرها على انجاز الاعمال  المعقدم ذات التةثير المباشر على الفرد والميسسة، وسوف نحاول في هذا ا اكب توضيا واستكشاف  

 بإتقان. 

هو عن مدى تأثير هذه الظاهرم    انجاز الاعمالمن أهم التساؤلات التي تطرح لدى العامل  في مجال تطوير الموارد البشرية وتحس  مستو ت  

أمر ا   العزلة الوظيفية  تعتبرايدالم أو العوامل التي تكون خلي تأثير هذه الظاهرم، حيث    تقديم مستو ت  التي تيثر على  وما هي مسبباتها  

  المقال ورالم تكون هذه الظاهرم في أي ميسسة، وهنا في هذا ما كان منهم الا أن بحثوا عن أارز المسببات والعوامل الكامنة  استثنا ي ا لذلك كان 

لثاني  تنقسم إلى قسمان ايول عوامل تعود للميسسة، والقسم ا  كما أنها  تختلي تأثيراتها على الميسسة والموظي،  سوف كتطرق إلى العوامل التي  

 .عوامل تعود إلى الموظي

 عوامل تعود إلى الميسسة:  -أولا  
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  والتي اتفق المهتم  بأن ، ايئة الميسسةالسبب في   يكمنلدى موظفيها  العزلة الوظيفيةعدد من اشكال بها  يوجدالتي  الميسسةبأن يعرف 

 -: إلى عدد عواملوانما يرجل السبب لا يكون للموظي سبب ا أو عمقة 

العمل والتخصص   • تعمل على  من  يعتبر  تقسيم  التي  مماالعوامل  الميسسة  الوظا ي في  أهمية   تحجيم  التقليل من   تساهم في 

النتا ج والانجاز تكون    بالإضافة إلىالشلي،    العامل إلى  والناتج يكون فقدان اختصاصاتها   وعلي،   في مستو ت متدكيةأن 

 . بالعزلة الوظيفيةالشعور    ويرتفلتقل ساعات العمل لدى الموظي أو    وبالتالي  الاعمال  اتمامالرغبة في    وعدمشعور الملل    يتحكم

يعمل على خلق شعور لدى الموظي بأك، تح  تأثير القيود التي تقيده وتعمل على تعقيد المهام التي البنيان اارمي للميسسة   •

من    الشكل، وهذا  وبالتالي لا يمكن، أن يتخذ القرار المناسب أو القيام بايعمال والمهام،  تطلب من، ويسهم في فقداك، للقوم

وأك، لا يملك الصمحيات أو الثقة التي تلزم للقيام   بالعزلةحالة من شعور    البنيان التنظيمي يدفل الموظي إلى الدخول في  

 بايعمال. 

تسعى اعض القيادات الإدارية في الميسسات إلى التعامل م، الموظي بأسلوب التعالي والفوقية ودرجة عالية   نمط القيادم هناك   •

فقدان الود ا  الطرف ، وتكون النتا ج فقدان  من الرسمية، مما يساهم في خلق كوع من أكواع الصراع ا  الموظف  يعجل في  

 التواصل الاجتماعي الفعال اينهم. 

 عوامل تعود إلى الموظي  -ثاكي ا
والذي يعتبر عدم ايمان الوظيفي  هو الشعور اعدم    لعزلة الوظيفيةفي الشعور با  وتساهممن العوامل التي يكون سببها الموظي   •

شعور الموظي والتي تخلق مثل مذكرا  قد غفل  عنها العديد من الإدارات الحديثة في الميسسات  من ايسباب المهمة التي  

ردم فعل اتج، عن    والذي يعتبر على أك،الخوف على    مصطلاايمان الوظيفي، وذلك ما اين،  ثروب كاتز( حول    اعدملديها  

تكون سبب في عدم مقدرت، التعامل مع،، و هذا الشعور الاحداث أو المواقي التي يشعر فيها الموظي بالخوف أو الخطر  

"عدم ايمان الوظيفي"     ولذلك نجد بأن الموظي الذي يعيش تح  تأثير هذا الشعور  غريزم اارب،    الذي يساعد على تحفيز

بالتشتي     واذا السبب يشعر الموظي كتيجة ذلكالتي يعمل بها،    الميسسةاارب من  البحث عن طريق  هو    يسعى ل،  أول ما  

 . لعزلة الوظيفيةوعدم التركيز في العمل والإكتاجية في ايئة العمل، لذلك يتولد لدية الشعور با

ايئة الاعمال من أخطر المراحل  الموظي في    يشعر بهاضعي التوافق والتكيي التي  حيث يعد  التوافق والتكيي    تدني مستو ت •

تحقيق الاشباع إلى    وجميعنا كعلم بأن الموظي اطبيعت، يرغبفي حيات، العملية،    يعشها الموظيمن ضمن اسولم المعوقات التي    أو  

أن كاك  هذه   مجموعة من المعوقاتول اين، وا  هذه الرغبات  ا يح، ولكن تمأن كان هذا الاشباع للرغبات أو الحاجات

التي وضعها أو  احباط ا هود التي يبذاا للحصول على ايهداف    تكون سبب ا في  عنوية  المادية أو  من العوامل المالمعوقات  

إلى عدم التوافق أو التكيي المطاف يقوده هذا الشعور    وفي نهاية في الميسسة،    وانالم مكاكت،  يحقق ذات،اهد ا إلى تحقيق  ج يسعى  و 

 . لعزلة الوظيفيةوبالتي يتمكن من، الشعور با الميسسة التي يعمل بهافي هذه 
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معظم العامل  إلى تحميل  يلجا    لذلكتدني مستوى الإكتاجية،    تقود الميسسة إلىمن ايسباب التي    يعتبرتدني مستوى الكفالمم   •

 كما يساهم هذا التدني في مستو ت الكفالمم إلى فقدان العامل  الرغبة أو المحاولة في إيجاد ،  فشلهذا الالميسسة أسباب  

معدلات  وتظهر في هذه الحالة ارتفاع  ،  العمل على معا ة هذه الظروفأو    لتحس  وضل الميسسةالحلول أو اذل ا هد  

العمل   اساعات  الالتزام  العمل  اللياب وعدم  ا ودم في  مستو ت  تدني  الحال  ويصل  مستو ت  ال  ترتفل  لصراعات  كما 

 . الوظيفيةالعزلة ، والذي تعتبر هذه المرحلة هي شكل من أشكال الافراد العامل والتنافس ا  

 

   العزلة الوظيفية  أشكال

والقواعد التي تعمل على عدم الالتزام بالقواك   سبب ا في  شكم  من أشكال العزلة الوظيفية والتي تعتبر    ةالاجتماعي  تعتبر العزلة •

هو اضطراب    ةالاجتماعي  العزلةبأن    يتب تزداد معها العمقة توتر ا واضطرابا، وهنا يمكن أن  خلق الاكضباط الاجتماعي والتي  

ز الاجتماعية جيساهم في انالم الحوالاضطراب  با  الشعور    وهذا  ويكون   العامل والبيئة الاجتماعية التي يعمل فيهافي العمقة ا   

  انالم العمقاتالموظي يسعى في الوضل الطبيعي إلى  ، حيث أن  القطيعة والاكفصال الذي يصيب الذات والبيئة الخارجية ااو  

مخلوق اجتماعي ييثر ويتةثر، وقد يكون    الفطريةيعتبر الاكسان اطبيعة    كماالاجتماعية في ايئة العمل أو موقعة الاجتماعي،  

البيئة التي يتواجد بها، حتى يتماشى  في حال من ايحوال مجبر ا على   مل   ويتكييتقبل النظام الاجتماعي في الميسسة أو 

المعايير والقواك  الموضوعة، فاذا ما وقل اين، وا  من مع، سولم تفاهم أو اختمف اثنالم قيام، بالمهام أو ايدوار الموكل بها،  

 . عند هذه الحالة اذا اصر الموظي على

لكثرم تواجدها وتأثيرها  تجاهلها تحتم علينا عدممن الظواهر التي  عدتداخل ايئة العمل  العزلة الوظيفية على أن( 2014 حسن ،  أشاروقد 

ظاهرم إكساكية تتواجد أينما تواجد الاكسان وقد تختلي في   العزلة الوظيفية ، واسبب المخاطر التي تنتج عنها وكما هو معلوم بأن الموظف على 

ت  غالب ا ما تكون متشابهة، ومن اارز النتا ج التي ظهر   العزلةأسبابها وعواملها من مجتمل الى أخر، وعلى الرغم من هذا الاختمف الا أن كتا ج  

بالقواك  وايكظمة عدم الالتزام اساعات العمل،   مهو اكطفالم الحماس للعمل، عدم الالتزا   العزلة الوظيفيةعلى العامل  في الميسسات وجد فيها  

 ضعي التواصل ا  الموظف ، وغيرها الكثير، ومثل هذه المشاعر تقود الموظي إلى الاكفصال عن كفس، دون أن يشعر اذلك.  

يتواجد فيها الاكسان مهما اختلف  توجهاتها  ، بأن هذه الظاهرم تتواجد وتنشة في أي ايئة  العزلة   أشكالاعد ما تم التطرق ل، من    الباحثويرى  

لذلك ،  أو طبيعتها أو حتى كوعها، والتحدي ايكبر الذي يواج، الإدارم العليا في مختلي البيئات هو كيي يمكن أن تحد من اكتشار هذه ظاهرم

 فمنها البيئة الاقتصادية وأخرى تراوية وثقافية واخير ا البيئة الإدارية. العزلة الوظيفيةكمحظ تنوع الدراسات التي تطرق  لموضوع 

 

 العزلة الوظيفية مراحل 
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الوظيفية، لقد كاك  العزلة الوظيفية تحد   يواج، الإدارم العليا في الميسسة لما يعتبر من أمر معقد يعاني من، الموظي في مختلي مراحل الحيام  

بالعديد من المراحل حسب ما تطرق اا    العزلة الوظيفيةيمر الموظي الذي يعاني من   وتختلي مستو ت ومراحل هذه الظاهرم اتعدد الااعاد،  

ا  الباحثون، وهنا كشير إلى سلط علي، المهتمون والدارسون اذه الظاهرم حيث تم ذكر ثمث مراحل يمر بها الموظي وتختلي اضرارها وتأثيراته

كما أن   عن المرحلة التي قبلها،  وبالتالي تزداد خطورتها  بالعزلةحسب المرحلة التي يكون فيها الموظي، كما أن كل مراحلة يزداد فيها الشعور  

تراكم الشعور والعوامل وايسباب على المصاب بهذه الظاهرم واذلك تزيد السلبية عند الاكتقال إلى المرحلة التي    سبب هذه الخطورم يكمن في

 تليها. 

 - وهذه المراحل هي: 

الموظي بالاكفصال اين، وا  التي يشعر فيها  في هذه المرحلة  النفسي  على مستوى ا اكب      العزلة الوظيفيةالمرحلة ايولى   •

الميسسة أو الإدارم العليا وبأنها لم تكن هي كفس العمقة التي كاك  عليها سااق ا، كما أن الشعور المتبادل بالاحترام في السااق 

ليا أو لم يعد موجود، على العكس تمام ا يأخذ التوتر الحيز ايكبر في عمقة الطرف  ابعض، ويرجا الموظي بأن الإدارم الع

الميسسة التي يعمل بها قد اخذت عن، موقي سلبي أو صورم غير جيدم هي السبب فيما يشعر ا، من تهميش أو تجاهل ساهم 

 .في خسارت، لمكاكت، الوظيفية لدى الميسسة

( ةالنفسي   العزلةللمرحلة السااقة    استكمالا  هذه المرحلة هي    تعدالذه   على مستوى ا اكب    العزلة الوظيفيةالمرحلة الثاكية   •

الميسسة وباقي  الا   يتعدى ذلك حتى يشمل  العامل فقط ال  تختلي عنها كونها أعلى خطورم وهذه الخطورم ليس  على 

اسبب حالة الشرود الذه  وعدم المقدرم على انجاز الاعمال اسبب ضعي التركيز في المهام المكلي بها، كما   العامل  فيها،  

في   ايخطالمتنتج عن، ارتفاع كسبة  ، و يتعدى إلى أن يصل الى مستو ت الاكتئاب والحزن، ويمحظ كل من حول، ما يشعر ا،

أي    ر إلى أك، اعض من الموظف  يسعى للإيجادويتجاوز الام    واكعدام الرغبة  ، وضعي القدرم على التطوير والتعلم  الاعمال

 فرصة تمكن، من الااتعاد عن الميسسة وتكثر طلبات الاجازم.

الشعور أو الإحساس   حالة  تجاوزهذه المرحلة    وتعتبر فيا سدي  على مستوى ا اكب    العزلة الوظيفيةهي  المرحلة الثالثة  تعتبر   •

مكتمل وتكون    بالعزلةكما يعتبر الشعور    ويصل إلى أن يتحول وجود فعل من قبل الموظي اتجاه كل ما يرتبط بالميسسة  

الحضور المتةخر أو الخروج اثنالم الدوام أو الاكصراف المبكر    والليابات والا مبالة وعدم الالتزام اساعات العمل    كتا ج، تكرر

 ، ويتعدى ذلك إلى ظهور الصراعات اشكل عل الاستقالات ا ماعية  كما يمكن ممحظة ارتفاع معدلات  قبل نهاية العمل،  

ظف ، كما يمحظ فقدان الإدارم السيطرم على وتكون المصلحة الشخصية هي السمة ايارز ا  المو ا  الموظف  والمسيول  

 . الاحداث
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 انجاز الاعمال بإتقان قياس ل نموذج المقارنة المرجعية
مستوى انجاز  لقياس  المهمة والفعالة يعرف هذا النموذج على أنها من النماذج( Cowper & Samuelsنموذج المقاركة المرجعية: ينظر   

كما يمكن استخدام هذا النموذج  على أفضل أدالم لنفس الفترم أو لقسم أخر في كفس الميسسة    بالاعتمادللفرد أو الميسسة    الاعمال بإتقان 

من خمل معرفة أدالم أو إكتاجية ميسسات أخرى على أن يكون صاحب أفضل أدالم أو إكتاجية هو   بالاستعاكة ابعض الميسسات الخارجية

 . العممة المرجعية

كما تم تعرفيها من قبل عدد من الباحث  والمهتم  على أنها اجرالم أو آلية تساعد على معرفة احتياجات الميسسة وعلى أساسها تعمل على 

هذه    وتقوم،  ايدالممستو ت عالية من كفالمم    ايخرىحقق  الميسسات  المميزم والتي  وتقوم اتقييم العمليات  الممارسات    فهمو فهم العملية  

لا تكون هذه الميسسات التي تعتبر عممة مرجعية    كما أك، لا يلزم أن  ،  الميسسة باعتمادها وتب  عليها لتحس  مستو ت ايدالم والإكتاج لديها

 .تعمل في كفس ايئة الميسسة أو تقدم كفس المنتج وانما يمكن الاعتماد على التجارب المحلية والعالمية

 التالي:   مختلفة من المقارات المرجعية، تصني حسب الحاجة اا وذلك على النحوأكواع المقارات المرجعية: هناك أكواع 
تعمد الميسسة إلى المقاركة المباشرم والصريحة وذلك من خمل استخدام ايسلوب المباشر مل أفضل  في هذا ايسلوب  التنافسية:   •

الميسسات التي تكون ضمن كطاق التنافس أو التعامل المماثل اا وتعمل جاهدم على لمعرفة أفضل الممارسات التي تطبقها هذه 

 ت التي تجعلها تتفوق على منافسيها وكذلك ينطبق الامر داخل اقسام ودوا ر الميسسة الواحدم. الميسسة، 

الاستراتيجية: تساعد هذه المقاركة إلى التليير طويل المدى من خمل رسم السياسات ووضل ايهداف والخطط، وكذلك التركيز  •

على القرارات والإجرالمات التي تعتمد وتتبناها الميسسات المنافسة لتحقيق أهدافها، ويبنى هذا النوع من المقارات يحداث تلير  

 يترتب علي، من إعادم صياغة ايهداف وهندسة العمليات والإجرالمات.كبير في هيكل الميسسة وما 

من خمل السعي لمعرفة الممارسات تعمد الميسسة من خمل هذا ايسلوب إلى مقاركة نجاح الوظا ي داخل الميسسة  الوظيفية:   •

الموارد البشرية والمالية في القسم الواحد، يتم التركيز على    وظيفةفي  الناجحة داخل ايقسام والدوا ر المختلفة، على سبيل المثال  

 إجرالمات الحفظ والتوثيق وسرعة انجاز الاعمال دون النظر إلى طبيعة التخصص او الوظيفية. 

وتتركز أهمية هذه المقارات الثمث على الميسسة من خمل معرفة القطاعات أو المجالات التي تحتاج إلى تحس  وتطوير، ومعرفة موقل 

 الميسسة في مجال مع  مقاركة بايفضل، واخير ا تقييم مستوى نجاح البرامج المعتمدم للتحس  من خمل أساليب التعلم وكقل المعرفة.

 أداة الدراسة والإجابة عن التساؤلات واختبار فرضيات الدراسة محاور مناقشة

 لدى موظفي مجلس الدولة والشورى في سلطنة عمان؟ العزلة الوظيفيةالإجابة عن تساؤل الدراسة الرئيسي الأول: ما درجة 
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لدى موظفي   العزلة الوظيفية  –وللإجااة عن التساؤل السااق، قام الباحث بحساب المتوسطات الحسااية والانحرافات المعيارية ياعاد المحور ايول

قد   كل اعدعلى فقرات    الدراسةمعرفة ما إذا كان متوسط درجة موافقة أفراد عينة  وذلك، بهدف    مجلس الدولة والشورى في سلطنة عمان 

 وصل  لدرجة أعلى من درجة الحياد 

 محور انعدام القوة -

( ودرجة استجااة تراوح  ما ا  "لا أدري" و  1.67 –  2.65جالمت استجابات أفراد عينة الدراسة بمتوسطات حسااية تراوح  ما ا   

 "لا أوافق إطمقا" لكل فقرم من فقرات البعد. 

 محور غربة الذات  -

( ودرجة استجااة تراوح  ما ا  "أوافق إلى  2.34  –  3.53جالمت استجابات أفراد عينة الدراسة بمتوسطات حسااية تراوح  ما ا   

 حد ما" و "لا أوافق إطمقا" لكل فقرم من فقرات البعد. 

عينة   أفراد  لإجابات  المعياري  والانحراف  النسبي  والوزن  الحسابية  حسب الأبعاد  على    الدراسةالمتوسطات  تنازلياً  مرتبة 

 المتوسطات الحسابية 

 م

عاد 
الأب

ط  
وس

لمت
ا

بي
حسا

ال
بي 

لنس
ن ا

وز
ال

 

ف 
حرا

الان
ي  ر

عيا
الم

ابة 
ستج

الا
 

يب 
لترت

ا
 

 3 لا أوافق إلى حد ما 0.792 % 45.4 2.27 انعدام القوة   .1

 2 لا أدري  1.016 % 56.6 2.63 العزلة الوظيفية  .2

 1 أدري لا  1.023 % 59.6 2.98 غربة الذات   .3

 لا أدري  % 52.6 0.882 2.63 المجموع

 

 لدى موظفي مجلس الدولة والشورى في سلطنة عمان؟ انجاز الاعمال بإتقانالإجابة عن تساؤل الدراسة الرئيسي الثاني: ما مستوى 

لدى موظفي مجلس الدولة والشورى في سلطنة عمان    انجاز الاعمال بإتقان   –وللإجااة عن التساؤل السااق، قام الباحث أاعاد المحور الثاني

وذلك من خمل حساب المتوسطات الحسااية والانحرافات المعيارية، بهدف معرفة ما إذا كان متوسط درجة موافقة أفراد عينة الدراسة على 

 . فقرات كل اعد قد وصل  لدرجة أعلى من درجة الحياد
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 محور الثقة بالنفس  -

ى وجود مستوى متوسط من الثقة مما يدل عل%(  66.0ووزن كسبي    (3.30 اصفة عامة يتب  أن المتوسط الحسابي  ميل الفقرات الم  

 ، وذلك من وجهة كظر أفراد عينة الدراسة. لدى موظفي مجلس الدولة والشورى في سلطنة عمان  انجاز الاعمال بإتقان بالنفس كةحد أاعاد 

 

 محور التواصل الاجتماعي الفعال  -

ى وجود مستوى متوسط من التواصل مما يدل عل%(  66.0ووزن كسبي     (3.30 اصفة عامة يتب  أن المتوسط الحسابي  ميل الفقرات الم  

، وذلك من وجهة كظر أفراد عينة لدى موظفي مجلس الدولة والشورى في سلطنة عمان   انجاز الاعمال بإتقان الاجتماعي الفعال كةحد أاعاد  

 الدراسة. 

عينة   أفراد  لإجابات  المعياري  والانحراف  النسبي  والوزن  الحسابية  حسب الأبعاد  على    الدراسةالمتوسطات  تنازلياً  مرتبة 

 المتوسطات الحسابية 

 م

عاد 
الأب

ط  
وس

لمت
ا

بي
حسا

ال
بي 

لنس
ن ا

وز
ال

 

ف 
حرا

الان
ي  ر

عيا
الم

ابة 
ستج

الا
 

يب 
لترت

ا
 

 1 لا أدري  0.736 % 66.0 3.30 الثقة بالنفس  .4

 3 لا أدري  9060. % 62.0 3.10 إنجاز الأعمال بإتقان  .5

 لا أدري  1.015 % 66.0 3.30 التواصل الاجتماعي الفعال   .6
1  

 مكرر

 لا أدري  0.823 % 64.6 3.23 المجموع

 

أثر   يوجد  الثالث: هل  الرئيسي  الدراسة  تساؤل  الوظيفية الإجابة عن  بإتقانعلى    للعزلة  الاعمال  الدولة    انجاز  موظفي مجلس  لدى 

 والشورى في سلطنة عمان؟

 الر يسية ايولى: وللإجااة على التساؤل السااق، قام الباحث باختبار فرضية الدراسة 

ات اكعدام القوم، غراة    للعزلة الوظيفية(  α  ≤  0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصا ية عند مستوى دلالة    الفرضية الرئيسية الأولى: المتمثل 

ولاختبار الفرضية الر يسية ايولى السااقة، قام الباحث اتطبيق اختبار    .لدى موظفي مجلس الدولة والشورى  انجاز الاعمال بإتقان الذات( على  
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 انجاز الاعمال بإتقان على    للعزلة الوظيفية(  α≤  0.05الانحدار الخطي لفحص ما إذا كان هناك أثر ذو دلالة إحصا ية عند مستوى الدلالة  

 لدى موظفي مجلس الدولة والشورى في سلطنة عمان.

الل  قيمت،   المتليرينأن قيمة معامل الارتباط ا   العزلة الوظيفية وإنجاز الاعمال بإتقان كتا ج تحليل التباين لمنحدار الخطي ما ا  يتضا من 

ويقبل بالفرضية البديلة والتي تنص   وبالتالي يرفض الباحث الفرضية السااقة  ،0.05( وهي أقل من  0.000( ومستوى الدلالة  0.714 

لدى موظفي مجلس الدولة والشورى    للعزلة الوظيفية على انجاز الاعمال بإتقان (  α  ≤0.05 وجود أثر ذو دلالة إحصا ية عند مستوى    على

 . أفراد عينة الدراسةمن وجهة كظر  اسلطنة عمان، وذلك

الل  العنصرين  أن قيمة معامل الارتباط ا     وإنجاز الاعمال بإتقان غراة الذات  كتا ج تحليل التباين لمنحدار الخطي ما ا   يتضا من  كما  

بالفرضية البديلة والتي   ويقبل  وبالتالي يرفض الباحث الفرضية السااقة  ،0.05( وهي أقل من  0.000( ومستوى الدلالة  0.695قيمت،  

لدى موظفي مجلس الدولة   انجاز الاعمال بإتقان للراة الذات على  (  α  ≤  0.05   الدلالة  وجود أثر ذو دلالة إحصا ية عند مستوى  تنص على

 أفراد عينة الدراسة. من وجهة كظر  والشورى اسلطنة عمان، وذلك

المتمثل   للعزلة الوظيفية على انجاز الاعمال بإتقان (  α  ≤   0.05 لا يوجد أثر ذو دلالة إحصا ية عند مستوى دلالة    الفرضية الرئيسية الثانية:

 ات  الثقة بالنفس، التواصل الاجتماعي الفعال( لدى موظفي مجلس الدولة والشورى.

الل  قيمت،  هما  أن قيمة معامل الارتباط اين والتواصل الاجتماعي الفعال العزلة الوظيفيةكتا ج تحليل التباين لمنحدار الخطي ما ا  يتضا من 

ويقبل بالفرضية البديلة والتي تنص   وبالتالي يرفض الباحث الفرضية السااقة  ،0.05( وهي أقل من  0.000( ومستوى الدلالة  0.732 

والتواصل الاجتماعي الفعال لدى موظفي مجلس الدولة   للعزلة الوظيفية(  α  ≤   0.05   الدلالة  وجود أثر ذو دلالة إحصا ية عند مستوى  على

 أفراد عينة الدراسة. من وجهة كظر  والشورى اسلطنة عمان، وذلك

 

العزلة الوظيفة  ثر  أالإجابة عن تساؤل الدراسة الرئيسي الرابع: هل توجد فروقات ذات دلالة احصائية في استجابات المبحوثين حول  

وللإجااة   لدى موظفي مجلس الدولة والشورى في سلطنة عمان تعزى لخصائصهم الديموغرافية والشخصية؟  على انجاز الاعمال بإتقان

قام الباحث بحساب المتوسط الحسابي ومجموع ،  على تساؤل الدراسة الر يسي الراال السااق، قام الباحث باختبار فرضية الدراسة الر يسية الثالثة
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لمعرفة الفروقات  One Way ANOVA المراعات ومتوسط المراعات وقيمة "ف" ودلالتها وذلك بإجرالم اختبار تحليل التباين ايحادي

 . ا  المجموعات

من لدى   العزلة الوظيفية على انجاز الاعمال بإتقان لا توجد فروق ذات دلالة إحصتتا ية في إجابات المبحوث  يثر   الرئيسيية الثالثة:الفرضيية  

 (الميهل العلمي، الفئة العمرية، عدد سنوات الخدمة، المستوى الإداري، الميسسة التشريعيةعينة الدراسة تعزى للمتليرات الشخصية  

 المؤهل العلمي -

الميهل العلمي في جميل   تبعا  لمتلير One Way ANOVAالمتوستتط الحستتابي لاستتتجابات أفراد العينة وكتا ج اختبار  كتا ج   من  يتضتتا

، (α ≤ 0.05 ( وهي أكبر من مستتتتوى الدلالة 0.451أن قيمة مستتتتوى الدلالة  ميل داور أدام الدراستتتة الل  قيمت،    الدراسةةةةة داور

لدى عينة الدراستتة   العزلة الوظيفية على انجاز الاعمال بإتقان إجابات المبحوث  يثر  فروق ذات دلالة إحصتتتا ية في مما يدل على عدم وجود  

 .الميهل العلميلمتلير تعزى 

 الفئة العمرية -

الفئة العمرية في جميل    تبعا  لمتلير One Way ANOVAالمتوستتتتط الحستتتتابي لاستتتتتجابات أفراد العينة وكتا ج اختبار  يتضتتتتا من كتا ج   

، مما (α ≤ 0.05 ( وهي أكبر من مستتتوى الدلالة 0.703داور الدراستتة أن قيمة مستتتوى الدلالة  ميل داور أدام الدراستتة الل  قيمت،  

لدى عينة الدراستتتتتتتتتتتتة   العزلة الوظيفية على انجاز الاعمال بإتقان إجابات المبحوث  يثر  فروق ذات دلالة إحصتتتتتتتتتتتتا ية في يدل على عدم وجود  

 الفئة العمرية.لمتلير تعزى 

 عدد سنوات الخدمة -

عدد ستتنوات الخدمة في   تبعا  لمتلير One Way ANOVAالمتوستتط الحستتابي لاستتتجابات أفراد العينة وكتا ج اختبار  يتضتتا من كتا ج  

 ≤ 0.05 ( وهي أكبر من مستتتتتتتوى الدلالة 0.777أن قيمة مستتتتتتتوى الدلالة  ميل داور أدام الدراستتتتتتة الل  قيمت،    جميل داور الدراستتتتتتة

α)  لتدى عينتة   العزلتة الوظيفيتة على انجتاز الاعمتال بإتقتان يثر  إجتابات المبحوث   فروق ذات دلالتة إحصتتتتتتتتتتتتتتا يتة في ، ممتا يتدل على عتدم وجود

 عدد سنوات الخدمة.لمتلير الدراسة تعزى 

 المستوى الإداري -
المستوى الإداري في جميل  تبعا  لمتلير One Way ANOVAالمتوسط الحسابي لاستجابات أفراد العينة وكتا ج اختبار يتضا من كتا ج 

فروق ذات دلالة إحصا ية في ، مما يدل على عدم وجود (α ≤ 0.05 ( وهي أكبر من مستوى الدلالة  0.612الل  قيمت،    داور الدراسة

 المستوى الإداري.لمتلير لدى عينة الدراسة تعزى يثر العزلة الوظيفية على انجاز الاعمال بإتقان إجابات المبحوث  
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 المؤسسة التشريعية -

تبع ا لمتليرات الميستتتتستتتتة   Independent Samples Testالمتوستتتتط الحستتتتابي لاستتتتتجابات أفراد العينة وكتا ج اختيار    يتضتتتتا من كتا ج

( وهي أكبر من مستتتوى الدلالة  0.752أن قيمة مستتتوى الدلالة  ميل داور أدام الدراستتة الل  قيمت،  التشتتريعية في جميل داور الدراستتة،  

 0.05 ≥  α)  العزلتة الوظيفيتة على انجتاز الاعمتال بإتقتان يثر  إجتابات المبحوث   فروق ذات دلالتة إحصتتتتتتتتتتتتتتا يتة في  ، ممتا يتدل على عتدم وجود  

 الميسسة التشريعية.لمتلير لدى عينة الدراسة تعزى 

 نتائج الدراسة: 

 النتا ج التالية:ت الدراسة الحالية ، أظهر والإجااة على التساؤلات واختبار الفرضيات اشكل عام الدراسةاعد مناقشة داور 

، وذلك من وجهة كظر  عينة الدراسةلدى    للعزلة الوظيفية(  α  ≤0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصا ية عند مستوى  يتضا بأن هناك   .1

 أفراد عينة الدراسة 

، وذلك من وجهة  عينة الدراسة( لاكعدام القوم لدى α<  0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصا ية عند مستوى الدلالة  كما يتب  بأك،  .2

 كظر أفراد عينة الدراسة 

، وذلك من وجهة كظر أفراد عينة عينة الدراسة( للراة الذات لدى  α  ≤  0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصا ية عند مستوى الدلالة   .3

 الدراسة. 

، وذلك  عينة الدراسةلدى    للعزلة الوظيفية على انجاز الاعمال بإتقان (  α  ≤  0.05يوجد أثر ذو دلالة إحصا ية عند مستوى الدلالة   .4

 من وجهة كظر أفراد عينة الدراسة 

 مناقشة النتائج 

لعدم وجود فروق في تأثير العزلة الوظيفية على انجاز   Study (Nazem & Eimani, 2014)تتشاا، كتا ج هذه الدراسة مل دراسة  

الوظيفية مل   الشعور بالعزلة  الحالية تشابه  معهم  الدراسة  الديموغرافية حيث أن جميل من طبق  عليهم  للمتليرات  الإعمال بإتقان تعزى 

( من خمل التوصية في (Valikhani & Soltani, 2015اختمف متليراتهم الديموغرافية، كما تشابه  الدراسة الحالية مل دراسة  

 الاهتمام بالحوافز ومدى تأثيرها في التللب على الشعور بالعزلة الوظيفية والمساهمة في انجاز الاعمال بإتقان. 

 التوصيات

 قترح الباحث عدم توصيات وذلك على النحو التالي:ي الدراسة، من حصل عليها الباحثالنتا ج التي  وعلى أثر

على التعاون فيما اينهم عند إنجاز المهام    في الميسست   العامل تحفيز  العمل على    الإدارم في الميسست  التشريعيت يجب على   .1

 المكلي بها. الوظيفية 
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 الوظيفية الذين يستحقونها.  الترقيات كةسلوب لمنا الموظيالمالي والمعنوي   للتحفيز أساليب السعي من أجل وضل  .2

 . الموظف  ا، وإامغوظيفي لكل مسار وظيفي ال للوصي وددده واضحة معايير وضل .3

 . على عملهم ودون تحيز لطرف على حساب طرف بالاستنادبمساوام  جميل الموظف  العمل على معاملة  .4

 . واضحة لتقييم ايدالم الميسسي، يطلل عليها الموظي ددداتوضل   .5

 
 الخاتمة: 

، حيث  اشكل عام  ، وكذلك للحكومة والقطاع الخاصاشكل خاص  للإدارم العليا في الميسست  دل الدراسةفي غاية ايهمية    الورقةتعتبر هذه  

لموارد البشرية وايئة العمل والسعي لخلق ايئة عمل جاذاة تمكن الموظف  من اذل أهمية الاهتمام بالتركيز على  باتقدم توصيات فيما يتعلق  

  قصارى جهدهم، وامتمك القدرات والمعرفة، والااتعاد عن التحيز أو عدم المساوام اسبب عدم وجود معايير واضحة للترقية أو المكافآت، أو 

ضارم العواقب  ، وذلك لتفادي احتمالية حصول الفي المناصب القيادية في التعيينات  العشوا ية  وتجنب  .  النماذج المعتمدم للتقييممل البعد عن  

وسنبذل جميعا  قصارى جهدا للعمل على تحقيق ايهداف التي تسعى إليها الحكومة الرشيدم اقيادم حضرم صاحب  ،  الميسسة والدولةعلى  

 في تقديم الحلول وإثرالم المعرفة. المساهمةالميسسي، و لتحقيق ايدالم  بالميسسات الحكوميةوالارتقالم  ،-ا ملة السلطان هيثم ان طارق 

تي في الختام، تظهر العزلة الوظيفية كتحدي متنامي في ايئات العمل الحديثة، حيث يعاني العديد من الموظف  من اكعزاام داخل ايماكن ال

يقضون فيها معظم وقتهم. إن فهم أسباب وتأثيرات هذه الظاهرم يعد أمر ا حيو   يك، يمكن أن ييثر اشكل مباشر على ايفراد والميسسات 

أهمية الحد من اكتشار العزلة الوظيفية في تعزيز رفاهية الموظف  وتحس  أدا هم. اوسا ل مثل تشجيل التواصل الاجتماعي،    تكمنو  .سوالمحد    على

لتطبيق  العزلة. بالإضافة إلى ذلك، يمكن  التعاون وتقليل  ايئات عمل تشجل على  الفردية وا ماعية، يمكن للشركات خلق  الروااط  وتعزيز 

الناتجة عن العمل عن اعُدتكنو  الفهم العميق اذه القضية وتب  كما يساعد    .لوجيا التواصل الحديثة أن يلعب دور ا مهم ا في تخفيي العزلة 

إجرالمات فعّالة للحد من العزلة الوظيفية يسهم في خلق ايئات عمل صحية ودفزم. وبالتالي، يمكن أن ييدي ذلك إلى تحس  رضا الموظف ،  

 .وانالم فرق عمل قوية وفعّالة، مما يسهم في تحقيق أهداف الميسسة اشكل أفضل ويعزز الاستدامة في المجمل
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 .139، الصفحة 7، المجلد37العدد 
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(. الاغتراب الوظيفي وأثره في الرأس المتال البشتتتتتتتتتتتتتتري " دراستتتتتتتتتتتتتتتة تحليليتة في متديريتة أكتتاج الطتاقتة الكهربا يتة المنطقتة  2018حمتد، عبتاس   -

 (.9 5، المجلد 150-129الوسطى، مجلة طرق العلوم التراوية والاجتماعية، ص 

 (، الإدارم بالحوافز أساليب التحفيز الوظيفي الفعال، المجموعة العراية للتدريب والنشر، القاهرم.2012أاو النصر، مدح    -

(، الاغتراب الوظيفي كشتكل من أشتكال المعاام في العمل، مقال منشتور في مجلة العلوم  2010ان زاهي، منصتور، كور الدين، توريرت   -
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 منشورم، جامعة المثنى، العراق.

(، دور ممارستتتات الموارد البشتتترية الدولية في معا ة مشتتتكلة الاغتراب الوظيفي: دراستتتة تطبيقية في 2018دمد، علوان و الجات، باقر   -

 جامعة القادسية، ورقة بحثية منشورم في مجلة المثنى للعلوم الإدارية والاقتصادية، جامعة المثنى بجامعة المثنى.

(، ظاهرم الاغتراب الوظيفي  أستبابها، كتا جها، ستبل عمجها(: دراستة تطبيقية على الميستستات 2018عبدالله، فايزم و عبدالله، عادل   -

 التعليمية في دولة الكوي ، ورقة بحثية منشورم في مجلة الاكدلس للعلوم الإكساكية والاجتماعية.

(، الاغتراب الوظيفي وأثره في رأس المال البشتتتتتتتتتتتتري، دراستتتتتتتتتتتتة تحليلية في مديرية أكتاج الطاقة الكهربا ية  2018حمد، عملم وعباس، ز د   -

 المنطقة الوسطى، كلية الاقتصاد، جامعة الداد.
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(، الاغتراب الوظيفي، وعمقت، استلوك المواطنة التنظيمية لدى العامل  في وزارم ايوقاف والشتيون الدينية، دراستة 2017ستعيد، دمود   -
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