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Abstract 

This quantitative research aims to discuss the level of uncommitted employees and the influencing 

factors, which is one of the most negative phenomena witnessed by some governmental 

institutions in Dhofar Governorate. In order to identify the most important causes and dimensions 

of the phenomenon of unpunctuated employees, the researcher designed the study tool to collect 

data. The research community is (1262) employees at the largest eight governmental institutions in 

Dhofar. A random sample were (126). Through the descriptive analytical approach, the findings 

revealed that: The level of job satisfaction was average, and top factor was the lack of fairness in 

the distribution of incentives. The management control factor was medium; no administrative 

penalties for employees who spend working hours for privat work. The organizational culture 

factor came at an average level, the highest level in the development of proposals that fit his work. 

The work pressure factor was average, the highest level was the performance of more than one 

work. But the relationship between the president and the subordinate was high, the highest level 

was the scarcity of the president's direct discussion of annual calendar reports with staff. Career 

levels are average, and highest level was going out of work for social works.  
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 الملخص
بعض اتظؤسسات اتضكومية  في ،اتظسببةالعوامل و التسيب الوظيفي مستوى  يهدف ىذا البحث الكمي إلى مناقشة

تذان تمع البحث م  العاميتُ في أبر الدراسة تصمع البيانات. حيث تكون تغصمم الباحث أداة بمحافظة ظفار. 
ىي; اتظديرية العامة للإسكان، دائرة مطار صلالو،ـ اتظديرية العامة ليتنمية الاجتماعية، اتظديرية  ،مؤسسات حكومية

لصناعة، اتظديرية العامة ليقوى العامية، العامة ليصحة، دائرة الكاتب العدل والتوثيق واتظصاتضة، اتظديرية العامة ليتجارة وا
(. وم  237ختار الباحث عينو عشوائية طبقية حجمها )ا .(2373اتظديرية العامة ليتًبية والتعييم؛ البالغ عددىم )

خلال اتظنهج الوصفي التحيييي، توصل البحث إلى ترية نتائج لعل أتقها; إن مستوى الرضا الوظيفي في اتظؤسسات 
اتضكومية بان بدرجو متوسط، وبان أىم العوامل قد تدثل في عدم وجود عدالة في توزيع اتضوافز. وبان عامل الرقابة 
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دارية بان بدرجو متوسطة؛ حيث برزت  فقرة; عدم وجود عقوبات إدارية ليموظفتُ الذي  يقوون أوقات الدوام الإ
الرتشي في أعمال أخرى. وجاء عامل الثقافة التنظيمية بدرجو متوسط أيواً، أعيى مستوى تتمثل في ندرة مشاربة 

لعمل بدرجو متوسط، أعيى مستوى تدثل في أداء اتظوظف في وضع اتظقتًحات التي تناسب عميو. وبان عامل ضغوط ا
أبثر م  عمل واحد. لك  عامل العلاقة بتُ الرئيس واتظرؤوس جاءت بدرجو مرتفعة وأعيى مستوى تعا تتمثل في ندرة 
مناقشة الرئيس اتظباشر تقارير التقونً السنوي مع اتظوظفتُ. بانت مستويات التسيب الوظيفي بدرجو متوسط وأعيى 

 تطروج أثناء العمل. ا ;مستوى
 

 بيمات مفتاحية; التسيب، الرضا، اتظؤسسات اتضكومية
 

 المقدمة
لك  ىناك العديد م  اتظعوقات  .نظراً ليدور الذي تؤديو في خدمة اتظواطنتُ ،ليمؤسسات اتضكومية أتقية برى

 بأحد ىذهويأتي التسيب الوظيفي   .بتحقيق اتظهام اتظنوطة بووالصعوبات التي تواجو ىذا القطاع وتحد م  قيامو 
ىناك العديد م  اتظسببات واتظتغتَات التي تؤدي إلى  بل إن  . والتسيب لا يأتي فجأة أو بشكل عارض، الرئيسية اتظعوقات

 .ىذا التسيب بمختيف أشكالو
 

م  اتظمارسات ارتبط التسيب الوظيفي في تغال العمل، بمسألة الغياب والتأختَع  العمل، يرجع ذلك ليعديد لقد 
السيبيو ليموظف أثناء تأدية مهامو الرتشيو مثل; التهروب م  أداء الأعمال واتظعاملات اتظختيفو التي يكيف بها في 
عميو، ويرجع ذلك لعدم الامبالاة  بالعمل، أو إستغلال اتظربز الوظيفي، أو بسبب إنعدام اتضوافز اتظاديو واتظعنوية، التي 

عماتعم بجديو، ويظهر ذلك جييا في الدول النامية واتظتخيفة، التي مازالت تعيش مؤسساتها تخيفا تجعيهم لا يقبيون عيى أ
 (.2::2لأماب  عميهم )طيبو,  فرادوفسادا إداريا، تؽا ساىم في إرتفاع معدلات ترك الأ

 
بدءً بالتعريف  ىناك العديد م  الدراسات والأبحاث التي حاولت التعرض تظفهوم التسيب مفهوم التسيب الوظيفي;

اليغوي ليتسيب، وبذلك فهم العامة تظصطيح التسيب، وبذلك ماىو التسيب الوظيفي أو التسيب الإداري ليعاميتُ في 
 اتظؤسسات اتضكومية.

 
تؿوه،  بانت تسيب في اتصاىيية لنذر أو التسيب في اليغة ىو ترك الشيء يستَ عيى رسيو، والسائبة ىي الناقة التي

ىو العبد ; بان الرجل إذا قال لعبده أنت سائبة عُتق ولا يكون ولاؤه لو. ولك  التسيب في اليغة الدراجة والسائبة أيواً 
ىو الإتقال وانعدام الووابط أو ضعف الالتزام بالأنظمة، والسائب ىو اتظهمل، وعبارة "سيبة" تعتٍ أطيقو وتربو وخلاه 

 (.261; 2::2يسيب حيث شاء. )طيبة، 
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بأنو " السيوك اتظنحرف في أداء  عرفو طيبولتسيب الوظيفي ليعاميتُ في اتظؤسسات اتضكومية فقد أما فيما تمص ا 
الالتزامات والواجبات تجاه الإدارة والمجتمع تؽا ينجم عنو عدم قدره الأجهزة الإدارية في تنفيذ السياسة العامة ليدولة 

 (.261;  2::2واتطاصة بتأمتُ اتطدمات الأساسية والتنمية الاقتصادية والاجتماعية" )
 

( الذان ينظران إلى التسيب عيى 24; 2:96يب الوظيفي ليجعيي وشرفي )وىناك تعريف آخر ضم  تعريفات التس
أنو; "تخيي العاميتُ وإنصرافهم ع  القيام بأداء واجباتهم جزئياً أو بيياً وعدم بذل اتظفتًض واتظتوقع منهم م  تغهود تؽا 

 يؤدي إلى عدم انتظام العمل وإلى تدني مستويات الكفاءة والكفاية الإنتاجية".
 

خلال التعاريف السابقة ليتسيب يرى الباحث أن  مفهوم التسيب في اتظؤسسات اتضكومية ىو; عدم قيام اتظوظف وم  
العام أيا بان موقعو الوظيفي، بما تكب القيام بو تجاه وظيفتو؛ م  حيث أتؾاز مهام ىذه الوظيفة بالشكل اتظطيوب وفي 

 (.بدون، )العتيبي الوقت اتظناسب
 

قول أيواً أن التسيب الوظيفي تعاني منو الكثتَ م  البيدان في منظماتها العامة، فهو بهذا اتظعتٌ وتؽا تقدم تنك  ال
موجود في أماب  العمل والإنتاج اتظختيفة، وعييو فإن اتظوظف الذي لا ينهض بواجبات وظيفتو اتظيقاة عيى باىيو تجاه 

الفعالية والإخلاص والانوباط يعُتر موظفاً متسيباً،  الإدارة والمجتمع عيى أحس  ما يكون م  حيث السرعة والدقة و 
بما أن أي تراخي م  جانب اتظوظف أو تقاعس تكعل منو موظفاً متسيباً, إذاَ فالتسيب الوظيفي ىو مصطيح أشمل 

مل وأعم م  أن تؿصره في التأخر ع  اتظواعيد الرتشية ليعمل أو اتطروج أثناء العمل أو حتى اتطروج ومغادرة مكان الع
قبل إنتهاء الدوام الرتشي، فقد لا يقوم اتظوظف بأي تؽا ذبر سابقاً ولكنو يكون متقاعساً أو مهملًا، فيكون بذلك 

 )العتيبي،بدون(.متسيباً.
 

 مشكلة البحث
تعاني الكثتَ م  اتظؤسسات اتضكومية، مشكية إرتفاع مستويات التسيب الوظيفي بدرجات متفاوتة، وىذا يرتبط بأوجو 

في اتظؤسسات ذاتها، إلى جانب بونو سيوك سيبي يرتبط باتظوظفتُ أنفسهم. إذ لوحظت ىذه الظاىرة في الدوائر قصور 
 الرتشية بمحافظة ظفار.

 
وليوقوف عيى حقيقة وأبعاد وجود ىذه الظاىره في بعض ىذه اتظؤسسات اتضكومية العمانية في تػافظة ظفار يرى 

هور تيك الظاىره. وذلك م  أجل تقدنً مقتًحات توضع تحت تصرف اتصهات الباحث دراسة العوامل التي تؤثر في ظ
اتظعنيو، تساىم في اتضد م  ظاىرة التسيب الوظيفي والقواء عيى مسبباتها قدر الإمكان، ومعاتصة بعض القصور الذي 

 شاب جهات عديدة في مؤسسات الدولة أدت إلى  ظهور ىذه اتظشكية.
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 أسئلة البحث:

 التسيب الوظيفي في اتظؤسسات اتضكومية؟ما حجم ظاىرة  .2
 ما الأسباب الرئيسة اتظؤدية لظاىرة التسيب الوظيفي في اتظؤسسات اتضكومية؟ .3

 
 نموذج البحث:

 
 

 مصطلحات :ال
 التسيب الوظيفي; ىو إتقال اتظوظف الواجبات اتظنوطو بو واتظنصوص عييها في القوانتُ واليوائح باتظؤسسو.)يونس،

2::4.) 
ــــ اتظؤسسات اتضكومية; ىي تيك اتظؤسسات التي تكون تؽيوبة ليدولة إما أن تكون استثمارية ربحية, أو استثمارية ختَية، 

 وتشرف عييها الدولة وتتكفل برواتب موظفيها. أفرادوىي التي تخدم المجتمع ولا تنتيكها 
لسعادة لإشباع اتضاجات والرغبات والتوقعات مع العمل الشعور النفسي بالقناعة والارتياح أو ا والرضا الوظيفي; ى ــــ 

 (. 2:94نفسو  وبيئة العمل، واتظؤثرات الأخرى ذات العلاقة عيى حد سواء". )العدييي، 
ىي تغموعة م  الطرق والوسائل والإجراءات التي تتبناىا الإداره فياتظؤسسات اتضكومية لومان تدسك ــــ الرقابو الإدارية; 

 (.2::2)طيبو، لسياسات واتططط الإدارية اتظرسومو لتحقيق أىدافهااتظنتسبتُ با
التي تخص اتظعيومات والتأثتَات بتُ أعواء منظمة ما،حيث يكون لواحد منهم سيطة العلاقو بتُ الرئيس واتظرؤوس; ىي 

 (.3113رتشية لتوجيو أنشطة الأعواء الآخري  وتقييمها.)اليامي، 
في تغموعة اتظعتقدات والقيم والتوقعات اتظشتًبة التي تتفاعل مع بناء اتظنظمة فتنتج قواعد  تتمثلــــ الثقافو التنظيميو; 
 (.3119سيوك " )الريدي، 
ىي عدم الرضا ع   العمل وعدم الراحو فيو، وماينتج ع  ذلك م  علامات اتظرض النفسي، وأحيانا ــــ ضغوط العمل; 

 (.7::2كل جزئي أو بيي )اتظتَ، تظرض العقيي ويكون نتيجة ذلك ترك العمل بشا
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؛ اتصعيي وشرفي 2::2ىناك العديد م  الدراسات والأبحاث التي ناقشت التسيب الوظيفي )طيبة،  التسيب الوظيفي;
( أو التسيب الإداري ليعاميتُ في اتظؤسسات اتضكومية. وأترعت الدراسات؛ أن  التسيب ينجم بدون؛ العتيبي، 2:96

ع  الإتقال وانعدام الووابط، أو ضعف الالتزام بالأنظمة. وىو سيوك منحرف في أداء الالتزامات والواجبات تجاه 
ياسة العامة ليدولة واتطاصة وتأمتُ اتطدمات الإدارة والمجتمع؛ تؽا ينجم عنو عدم قدره الأجهزة الإدارية في تنفيذ الس

الأساسية والتنمية الاقتصادية والاجتماعية. فهو تخيي العاميون وإنصرافهم ع  القيام بأداء واجباتهم جزئياً أو بيياً، 
اية وعدم بذل اتظفتًض واتظتوقع منهم م  تغهود، تؽا يؤدي إلى عدم انتظام العمل وإلى تدني مستويات الكفاءة والكف

 الإنتاجية. 
 

يتخذ التسيب في اتظؤسسات اتضكومية أشكالًا عديدة، منها ما  أشكال التسيب الوظيفي في اتظؤسسات اتضكومية;
يرجع إلى اتظؤسسة أو اتظوظف نفسو، وقد تساىم البيئات الاجتماعية والاقتصادية والسياسية في تشكييو. ويرى باحثون 

( أن البيئة الاجتماعية واتظوروث الثقافي والديتٍ؛ تعما تأثتَ 3119لعامري، ؛ ا2:96؛ اتصعيي وشرفي،4::2)يونس، 
في ظهور أو عدم ظهور أشكال معينة م  التسيب, وأن أشكال التسيب الوظيفي تتمثل في; الغياب، اتطروج م  

  .إتـفاض إنتاجية اتظوظف بذلك، العمل، توخم العمالو في اتصهاز الإداري، إتقال برنامج التدريب
 

( الرضا الوظيفي، بدون؛ العتيبي، 3117؛ اتضيدر، 2:94ناقشت بعض الدراسات )العدييي،  الرضا الوظيفي;
وذبرت إن الشعور والإحساس ليسا السبيل الوحيد في الرضا الوظيفي ليفرد، بل ىناك عوامل شخصيو تساعد عيى 

ييو المحفزة في بيئة العمل مثل; التًقية والراتب والتقدير ذلك مثل; اتظستوى التعييمي واتطرة، بالإضافة إلى العوامل الداخ
وسياسة اتظنظمة وعلاقات العمل بتُ الزملاء واتظرؤوستُ. عوامل خارجيو تؤثر عيى ستَ العمل ومنها الإشراف وطرق 

ل ذلك قد يؤدي الرتشية وغتَ الرتشية ، التي تحفز العامل عيى البقاء في العمل وتأدية عميو بكفاءه عاليو، وعدم إبتما
الى التسيب الوظيفي في اتظؤسسات اتضكومية، وم  اتظهم التأبيد عييو أنو ليس م  الوروري أن يرتبط الرضا بكل 

وىناك عوامل خارجيو تؤثر عيى ستَ العمل ومنها النقاط ، وإتفا تحقيق الفرد جزء منها تلقق  درجة رضا مرتفعة. 
العمل الرتشية وغتَ الرتشية، التي تحفز العامل عيى البقاء في العمل وتأدية وسياسة اتظنظمة وعلاقات الإشراف وطرق 

عميو بكفاءه عاليو، وعدم إبتمال ذلك قد يؤدي الى التسيب الوظيفي في اتظؤسسات اتضكومية، وم  اتظهم التأبيد 
فكيما   درجة رضا مرتفعة.  عييو أنو ليس م  الوروري أن يرتبط الرضا بكل النقاط، وإتفا تحقيق الفرد جزء منها تلقق

ىناك أنظمة رقابة ىدفها الأساسي إجراء تقييم موضوعي تظستويات الأداء، واتخاذ ذلك لتشجيع اتظبادأة وتنشيط بانت 
 (.281; 2::2اتضوافز ورفع الكفاية الإنتاجية ليعاميتُ بيما قيت نسبة التسيب بشكل ببتَ. )طيبة، 
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؛ طيبة، 3116؛ رشيد، 3115ذبرت دراسات )برنوطي،  اتضكومية; أسباب التسيب الوظيفي في اتظؤسسات
( وجود التسيب الوظيفي في اتظؤسسات اتضكومية بسبب البتَوقراطية 9::2؛ خفاجي، 2:85؛ العطار، 2::2

 الإدارية، إلى جانب إلى ترود وتقصتَ في إستخدام الأنظمو والقوانتُ ولوائح العمل. وأن  اتجاه الدولة إلى اتطصخصة؛
جعل اتظؤسسات اتضكومية تفقد بريقها في نظر اتظوظف، بسبب الامتيازات العاليو في القطاعات اتطاصو م  حيث 
الرواتب والأجور العالية والسك  أو بدل السك  والرضا الوظيفي. ما جعل اتظوظف يبدل إتجاىاتو ليقطاع اتطاص، 

 ؤسسات اتطاصة، ويبدل سيوبياتو تبعا لذلك.بسبب ضآلة الرواتب التي يتقاضاىا مقارنو بنظرائهم في اتظ
 

؛ 3114ىلال، ؛ 2:94أشارت العديد م  الدراسات )العدييي،  يو التي تنك  إرجاعها ليموظف;ذاتالأسباب ال
( إلى العوامل النفسية التي تؤدي باتظوظف إلى التسيب، وىذا العوامل ىي إنعكاس لظروف اتظوظف المحيطة بدونالعتيبي، 
الدوافع الشخصيو ليعمل، والرغبات واتضاجات والتوقعات التي يسعى إلى إشباعها، الصفات الفردية بالعمر بو، منها 

شعور اتظوظف بالأمان في  والتعييم ومسئوليات العائية، مستوى الدخل ليعائية، أخلاقيات العمل الشخصية، اتطرات،
تظوظفتُ ع  وظائفهم لعدم تناسبها مع وضعهم اتظؤسسات اتضكومية. إنتماء اتظوظف لعائية غنية، عدم رضا ا

 الإجتماعي أو مؤىلاتهم العيمية. الأعباء الاجتماعية اتظادية ليموظف. تعدد مصادر الدخل ليموظف.
 

 منهج البحث: 
أعتمد الباحث في اتظنهج الوصفي التحيييي، القائم عيى ترع البيانات اتظتعيقة بموضوع البحث فيما يتعيق بـالعوامل 
اتظؤثرة عيى إحتمالات التسيب الوظيفي في اتظؤسسات اتضكوميو بمحافظة ظفار، ثم تحيييها واستخلاص الدلالات 

 واتظعاني التي تنطوي عييها ىذه اتظعيومات.
 

وقد ( موظفاً، 2373البالغ عددىم )مؤسسات حكومية،  ثمانتغتمع البحث م  العاميتُ ب يتكونتغتمع البحث; 
 إعتمد الباحث في إختيار عينو تستهدف شرتلو م  اتظوظفتُ، واستبعاد الوظائف القياديو تضساسية اتظوضوع. 

 ( موظفا بعينو عشوائيو طبقية م  تيك اتظؤسسات;263إختار الباحث عينة قدرىا ) عينة البحث;
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 ع أفراد عينة البحثيوز ت( 1الجدول رقم )

تغتمع  المؤسسة م
 البحث

 الاستبانات
 اتظوزعة

 الاستبانات
 اتظستًدة

 الاستبانات
 الصاتضة

الاستبانات 
ةقصانال  

 اتظديريو العامو لإسكان 2
341     
  31 28 27 2 

 - 22 22 31 :21 دائرة مطار صلالو 3
 2 26 27 33 211 التنمية الإجتماعية 4
 2 :2 31 31  91 اتظديرية العامة ليصحة 5
بالعدلدائرة الكاتب  6  26 21 9 9 - 
 - 31 31 31 269 التجارة والصناعة 7
 - 31 31 31  331 القوى العامية 8
 - 28 28 31 461 التًبية والتعييم 9

 4 237 :23 263 2373 المجموع
 

 بانت خصائص أفراد عينة البحث وفقاً ليسمات الشخصية والوظيفية، بالآتي;
 %. :2%، فيما بيغت نسبة الإناث 92بيغت نسبة الذبور في العينة  -
%، في حتُ 64,3سنة( توم أبثر م  نصف أفراد العينة وبيغت نسبتهم  51 – 42بانت الفئة العمرية )م   -

 %. 4,3سنة( أدنى نسبة بيغت  61ضمت الفئة العمرية )أبثر م  
%، تيتها فئة مدة اتطدمة 55,5سبة م  أفراد العينة وبيغت سنوات( توم أعيى ن 6بانت فئة مدة اتطدمة )أقل م   -

سنة(  41% م  أفراد العينة، بينما ضمت فئة مدة اتطدمة )أبثر م  44,4سنة( وضمت ما نسبتو  26 – 6)م  
 % فقط م  أفراد العينة.2,7

-  
(، بينما بانت ريال 11: – 711وفي جانب رواتب أفراد العينة يلاحظ أن نصف أفراد العينة يتقاضون )أبثر م  

 %.4,3ريال( ىم اقل نسبة في العينة وبيغت  461نسبة م  يتقاضي )اقل م  
% منهم اي 22,2(، بينما لم تلصل 4 – 2% م  أفراد العينة عيى دورات تدريبية تراوحت بتُ )65,9وحصل 

 دورات تدريبية.
 

%، في حتُ بيغت نسبة 31,7اتظتزوجتُ %، وبيغت نسبة غتَ 87,3وبانت نسبة اتظتزوجتُ في العينة قد بيغت 
 %.4,3اتظطيقتُ في العينة 
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%، ثم تزية 42,1% بأعيى نسبة، يييها تزية البكالوريوس بنسبة بيغت 42,8وبيغت نسبة تزية الدبيوم في العينة 
 %.1,9%، وأختَاً تزية الدبتوراه بنسبة بيغت 7,4%، وتزية اتظاجستتَ بنسبة بيغت 41,3الثانوية بنسبة بيغت 

%، تلاىم الفنيتُ بنسبة بيغت 73,8وفي جانب الفئات الوظيفية شكل الإداريتُ غالبية أفراد العينة بنسبة بيغت 
%. يتوح م  خلال ماسبق ان أفراد العينة 9,8% وأختَاً رؤساء الأقسام بأقل عدد في العينة بنسبة بيغت 39,7

 و عاليو، تؽا يعكس عيى نتيجة التحييل بصوره إتكابيو.مؤىيتُ وقادري  عيى لإجابو عيى فقرات الإستبانو بدرج
 

 اعتمد الباحث في تطوير الإستبانو عيى نوعتُ م  البيانات; ;الاستبانة
 
 اتظصادر الثانوية; .2

اتظعيومات اتظتعيقة باتصانب النظري م  البحوث، والدراسات، واتظقالات، والرسائل اتصامعية، والكتب العيمية العربية 
 .والأجنبية ذات الصية بموضوع البحث

اتظصادر الأولية )الاستبانة(; لغرض توفتَ البيانات اتظتعيقة بالبحث، فقد صممت الاستبانة لغرض اتضصول عيى . ٢
البيانات الأولية لاستكمال اتصانب التطبيقي ليبحث م  حيث معاتصتها لأسئية البحث واختبار فرضياتو، وتومنت 

 التالية وىي; الاستبانة الأقسام
 

 توم  اتظعيومات الشخصية والوظيفية لعينة البحث.: ــــ القسم الأول
اشتمل عيى العوامل اتظؤثرة عيى التسيب الوظيفي وىي; )الرضا الوظيفي، الرقابة الإدارية، العلاقة بتُ  :ــــ القسم الثاني

 ( فقرة. 39الرئيس واتظرؤوس، الثقافة التنظيمية، ضغوط العمل(، توم  ىذا القسم )
 ات.( فقر 21اشتمل عيى متغتَ قياس مستويات التسيب الوظيفي، والذي توم  ): ــــ القسم الثالث

 
في اتطانة  ( فقرة  تقاس بل فقرة م  خلال سؤال يطيب م  اتظستجيب وضع علامة 49وتكونت الاستبانة م  )

 التي تعر ع  وجهة نظره، عيى مقياس ليكرت اتطماسي. 
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 تم تحديد معيار تقدير الأتقية النسبية للإستجابات بما في اتصدول التالي;
 

 النسبية لمدى المتوسط الحسابي( الأهمية 2جدول رقم )
 مدى اتظتوسط اتضسابي  الأتقية النسبية

 (2.8(  إلى )2م  ) منخفوة جداَ 

 (3.6( إلى )2.9) م  منخفوة

 (4.4( إلى )3.7) م  متوسطة

 (5.2( إلى )4.5) م  مرتفعة

 فأعيى 5.3 مرتفعة جداً 

 

ليتحقق م  مدى صدق تػتوى أداة البحث )الاستبانة( تم عرضها عيى ىيئة تػكمتُ م  ىيئة التدريس  صدق الأداة;
بكيية التجاره بجامعة ظفار بغرض تحكيمها والتحقق م  صدق فقراتها، وتم الأخذ بملاحظاتهم وتعديلاتهم اتظقتًحة. وتم 

 ( وتوزيعها ليمستجيبتُ مباشرة.2م )بما في اتظيحق رقالانتهاء م  تصديق الاستبانة بشكيها النهائي  
 

معامل ثبات ألفا برونباخ; تم استخدام معامل الفا برونباخ لقياس ثبات الإستبانة، حيث بيغت قيمة الفا  ثبات الأداة;
(، وبالتالي إمكانية الإعتماد عيى النتائج .60وىى نسبة مرتفعة وأعيى م  اتظعدل اتظقبول )، (.928للأستبانة الكيية )

 التي تنك  أن تسفر عنها الاستبانة نتيجة تطبيقها، واتصدول التالي يوضح  قيمة معامل الفا برونباخ تظتغتَات البحث.
 

لاستبانة فقرات ا( معاملا تثبات الفا كرونباخ ل3الجدول رقم )  

االفمعامل ثبات  عدد الفقرات البعد رقم  
 .696 7 الرضا الوظيفي 2
 .828 6 الرقابة الإدارية 3
 .743 4 العلاقة بتُ الرئيس واتظرؤوس 4
 .743 5 الثقافة التنظيمية 5
 .780 6 ضغوط العمل 6
 .925 10 مستويات التسيب الوظيفي 7

أافاثبات  معامل  .928 38 للاستبانةبكل 
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 تحليل البيانات:
( SPSSليعيوم الاجتماعية )للإجابة ع  أسئية البحث وإختبار فرضياتو استخدم الباحث برنامج اتضزمة الإحصائية 

 :وم  خلالو قام بإستخدام الأساليب الإحصائية الآت ية
 .معامل ألفا برونباخ لقياس درجة ثبات اتظقياس اتظستخدم -2
 التكرارات والنسب اتظئوية لتحديد خصائص عينة البحث في ضوء خصائصهم الدتنوغرافية. -3
 أجل الإجابة ع  أسئية البحث ومعرفة الأتقية النسبية.اتظتوسط اتضسابي والاتؿراف اتظعياري م   -4
 

 :نتائج البحث
 :ولالإجابة عن السؤال الأ

 ما حجم ظاىرة التسيب الوظيفي في اتظؤسسات اتضكومية؟
 أشارت النتائج أن مستويات التسيب الوظيفي، قد تساوت فيها بتُ اتظرتفعة واتظتوسطة; 

 
 (126الوظيفي )ن=( مستويات التسيب 4الجدول رقم )

 العبارات م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

ترتيب 
 الفقرة

درجة 
 المستوى

42 
يوطر اتظوظف ليخروج اثناء 
العمل لقواء الإلتزامات 

 الإجتماعية
 مرتفعة  2 996. 3.80

41 
يتأخر اتظوظف ع  العمل باعذار 

 مرتفعة  3 1.094 3.62 تؼتيفة

الدوام  تمرج اتظوظف قبل نهاية 43
 مرتفعة  4 1.222 3.58 لقواء الإلتزامات الإجتماعية

ظاىرة التسيب توجد في معظم  49
 مرتفعة  5 1.266 3.50 الأقسام

الاحظ ان ظاىرة الغياب )بدون  :3
 مرتفعة  6 1.198 3.46 قصد( في ازدياد مستمر

أشعر بأن ظاىرة الغياب )بدون  45
 متوسطة 7 1.242 3.32 عذر( في ازدياد مستمر

يهتم اتظوظف بالإلتزام بالدوام  46
 متوسطة 8 1.309 3.19 الرتشي ولا يهتم باتؾاز الأعمال

 متوسطة 9 1.232 3.15يغيب اتظوظف ع  العمل ولا  44
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 يقوم باخطار جهة العمل

ينصرف اتظوظف م  العمل دون  47
 متوسطة : 1.167 3.10 تقدنً عذر

يتأخر اتظوظف ع  العمل دون  48
 متوسطة 21 1.234 3.08 عذر

 متوسطة  1.196 3.37 الإترالي الكيي تظستويات التسيب الوظيفي
 

تظستويات التسيب الوظيفي باتظؤسسات السابق إلى أن اتظتوسط اتضسابي تظعدل الإستجابات ( 5)تشتَ نتائج اتصدول 
التسيب الوظيفي باتظؤسسات (، تؽا يوضح أن مستويات 1.196وباتؿراف معياري ) (،3.37اتظبحوثة قد بيغ )

 وقد تراوحت اتظوافقة عيى فقرات ىذا البعد بتُ اتظرتفعة واتظتوسطة. .اتظبحوثة بانت بدرجة متوسطة
 

(، وقد تراوحت :3، 49، 43، 41، 42وقد بانت أعيى تسسة موامتُ في ىذا السياق قد تدثيت في الفقرات )
(، وتشتَ ىذه اتظوامتُ توالياً إلى اضطرار اتظوظف 3.80و )(، 3.46اتظتوسطات اتضسابية تعذه اتظوامتُ بتُ )

ليخروج اثناء العمل لقواء الإلتزامات الإجتماعية، وتأخر اتظوظف ع  العمل باعذار تؼتيفة، وخروج اتظوظف قبل نهاية 
غياب )بدون ن ظاىرة الأسيب في معظم الأقسام، ثم ملاحظة الدوام لقواء الإلتزامات الإجتماعية، ووجود ظاىرة الت

 قصد( في ازدياد مستمر.
 

(، إذ 48، 47، 44، 45، 45وفي اتظقابل بانت أدنى تسسة موامتُ في ىذا السياق قد تدثيت في الفقرات )
(، وتنص ىذه اتظوامتُ توالياً عيى الشعور بأن ظاىرة الغياب 3.32(، و )3.08تراوحت متوسطاتها اتضسابية بتُ )
واىتمام اتظوظف بالإلتزام بالدوام الرتشي وعدم الإىتمام باتؾاز الأعمال، وغياب  )بدون عذر( في ازدياد مستمر،

اتظوظف ع  العمل دون باخطار جهة العمل، وانصراف اتظوظف م  العمل دون تقدنً اي عذر، ثم أختَاً تأخر اتظوظف 
 ع  العمل دون عذر.

 
ن إلى و ليس بالقدر اتظيحوظ، حيث تلتاج اتظوظف اتضكوميةن التسيب الوظيفي في اتظؤسسات أإلى  وقد يعزى ذلك
 ،بفريق  بينهمفيما التعاون و الانوباط في العمل وتأدية وظائفهم بسرعة  بشأن ،م  اتظدراءوالتوجيو التوعية والارشاد 

 (.3119في اتضربي ) (Razza, 1993 وتتشابو ىذه النتيجة مع دراسة
 

 الإجابة عن السؤال الثاني:
 سة اتظؤدية لظاىرة التسيب الوظيفي في اتظؤسسات اتضكومية؟ما الأسباب الرئي
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للإجابة ع  ىذا السؤال، قام الباحث بحساب اتظتوسطات اتضسابية والإتؿرافات اتظعيارية والأتقية النسبية لاستجابات 
وفقاً ليمتوسط وفقراتها، وقد تم ترتيب ىذه الفقرات تنازلياً العوامل اتظؤثرة عيى التسيب الوظيفي عينة البحث ع  

 اتضسابي. بما في الفقرات الآتية;
 
 يبتُ اتصدول الآتي تأثتَ الرضا الوظيفي في التسيب.: الرضا الوظيفي -أولاً 

 

 مستويات الرضا الوظيفي (5الجدول رقم )

 العبارات م
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

ترتيب 
 الفقرة

درجة 
 المستوى

 مرتفعة  2 1.136 3.96 اتضوافزىنالك عدم عدالة في توزيع  3

 مرتفعة  3 1.218 3.93 لا يوجد نظام مكافآت ليموظف المجتهد 8

 مرتفعة  4 1.035 3.89 فرص التقدم الوظيفي في العمل تػدودة 7

 متوسطة 5 1.268 3.27 الراتب اتضالي الذي اتقاضاه غتَ مرضي 2

 متوسطة 6 1.437 3.15 مسمى الوظيفة اتضالي لا يشعرني بالراحة 4

 متوسطة 7 1.231 2.85 أنا في حالة بحث دائم ع  عمل آخر 5

العلاقات بتُ الزملاء في العمل غتَ  6
 مرضية

 منخفوة 8 1.331 2.41

 متوسطة  1.237 3.35 الإترالي الكيي ليرضا الوظيفي         

 
بان بدرجة متوسطة، وفقاً مستويات الرضا الوظيفي باتظؤسسات اتظبحوثة  السابق أن ( 6) توضح النتائج في اتصدول

(. وقد تراوحت اتظوافقة 1.237(، باتؿراف معياري بيغ )3.35ليمتوسط اتضسابي الكيي تظعدل الإستجابات البالغ )
 عيى فقرات ىذا البعد بتُ اتظرتفعة واتظتوسطة واتظنخفوة.

 
عيى أعيى مستويات الرضا الوظيفي باتظؤسسات اتظبحوثة بدرجة موافقة ( 7، 8، 3وقد نالت موامتُ الفقرات )

(، عدم 3.96مرتفعة، وتشتَ ىذه اتظوامتُ عيى التوالي إلى وجود عدم عدالة في توزيع اتضوافز، بمتوسط حسابي بيغ )
التقدم الوظيفي (، وأختَاً تػدودية فرص 3.93وجود نظام مكافآت باتظنظمة ليموظف المجتهد، بمتوسط حسابي قدره )

 (.3.89في العمل، بمتوسط حسابي بيغ )
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( عيى درجة موافقة متوسطة، وتراوحت اتظتوسطات اتضسابية تعذه 5، 4، 2وفي اتظقابل نالت موامتُ الفقرات )
(، وتشتَ ىذه اتظوامتُ توالياً إلى اعتبار أن الراتب اتضالي غتَ مرضي، عدم الشعور 3.27(، و )2.85اتظوامتُ بتُ )

 بالرضا تجاه اتظسمى الوظيفي اتضالي، البحث الدائم ع  عمل آخر.
 

(، وينص ىذا اتظومون عيى أن العلاقات 2.41( فقد نالت درجة موافقة منخفوة بمتوسط حسابي بيغ )6أما الفقرة )
؛ تحتاج إلى نوع بتُ الزملاء في العمل غتَ مرضية. يتوح م  الإجابات أن أفراد العينة م  اتظوظفتُ، يرون بأن اتظنظمة

م  العدالة في توزيع اتضوافز واتظكافأت، بما تحتاج إلى إعادة نظر في الرواتب التي تدنح تعم حتى لايشعروا بإحباط نتيجة 
 (.7::2عدم الاستقرار الوظيفي، تؽا يؤدي إلى البحث ع  عمل بديل، وتتشابو ىذه النتيجة مع دراسة )حس ، 

 يبتُ اتصدول الآتي تأثتَ الرقابة الإدارية في التسيب.: الرقابة الإداريةثانياً. 
 

 ( مستويات الرقابة الإدارية6الجدول رقم )

 العبارات م
اتظتوسط 
 اتضسابي

الاتؿراف 
 اتظعياري

ترتيب 
 الفقرة

درجة 
 اتظستوى

وقات أ يتظوظف الذي يقواقب اعي لا 22
 الدوام الرتشى في أعمال أخرى

 متوسطة 2 1.360 3.17

نادراً ما يتم انزال عقوبة ادارية عيى  24
 اتظوظف اتظتغيب بدون عذر

 متوسطة 3 1.374 3.15

اتضوور والانصراف ليس مربوط بعميية  21
 التقييم السنوي

 متوسطة 4 1.340 2.96

لا يوجد نظام فعال لوبط حوور  :
 وانصراف تريع اتظوظفتُ

 متوسطة 5 1.426 2.91

بافياً بمتابعة لا تولي الإدارة اىتماماً   9
 حوور وانصراف اتظوظفتُ

 متوسطة 6 1.357 2.89

تنك  ليموظف التلاعب في سجلات  23
 اتضوور والانصراف

 متوسطة 7 1.367 2.70

 

بانت بدرجة متوسطة، وذلك السابق ان مستويات الرقابة الإدارية باتظؤسسات اتظبحوثة   (7) تبتُ النتائج في اتصدول
(. وقد بانت 1.370(، باتؿراف معياري قدره )2.97اتضسابي الكيي تظعدل الإستجابات البالغ )بناء عيى اتظتوسط 

 اتظوافقة عيى تريع فقرات ىذا البعد قد جاءت بدرجة متوسطة.
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( الذي يشتَ إلى عدم وجود عقوبات إدارية ليموظفتُ الذي  يقوون 22وقد جاء في اتظرتبة الأولى مومون الفقرة )
( 24(، وفي اتظرتبة الثانية جاء مومون الفقرة )3.17لرتشى في أعمال أخرى، بمتوسط حسابي بيغ )اوقات الدوام ا

(، وفي اتظرتبة الثالثة جاء 3.15بشأن ندرة انزال عقوبة ادارية عيى اتظوظف اتظتغيب بدون عذر، بمتوسط حسابي بيغ )
بعميية التقييم السنوى، بمتوسط حسابي ( الذي ينص عيى أن اتضوور والانصراف ليس مربوط 21مومون الفقرة )

( اتظتعيق بعدم وجود نظام فعال لوبط حوور وانصراف :(، بينما في اتظرتبة الرابعة جاء مومون الفقرة )2.96قدره )
( بشأن عدم تولية الإدارة 9(، ونال اتظرتبة اتطامسة مومون الفقرة )2.91تريع اتظوظفتُ، بمتوسط حسابي يبيغ )

(، واحتل اتظرتبة الأختَة مومون الفقرة 2.89اً بمتابعة حوور وانصراف اتظوظفتُ، بمتوسط حسابي قدره )اىتماماً بافي
 ( الذي ينص عيى امكانية التلاعب في سجلات اتضوور والانصراف م  قبل اتظوظفتُ.23)
 

اتظطيوبة فهى تحتاج إلى تشديد ويعزى الباحث ذلك إلى أن الرقابة الادارية في اتظنظمات التي يعميون بها ليست بالكفاءة 
ن بأتقية عميية الانوباط و العقوبات عيى اتظوظفتُ وأنشاء نظام ليحوور والانصراف تنتاز بالرقابة القوية ليشعر العامي

 ( .3111في العمل،وتتشابو ىذه النتيجة مع دراسة )الربيعان، 
 

  العلاقة بتُ الرئيس واتظرؤوس في التسيب.يبتُ اتصدول الآتي تأثتَ: ثالثاً. العلاقة بتُ الرئيس واتظرؤوس
 

 ( مستويات العلاقة بين الرئيس والمرؤوس7الجدول رقم )

 العبارات م
اتظتوسط 
 اتضسابي

الاتؿراف 
 اتظعياري

ترتيب 
 الفقرة

درجة 
 اتظستوى

نادراً ما يناقش الرئيس اتظباشر تقارير  28
 التقونً السنوي مع اتظوظفتُ

 مرتفعة  2 1.334 3.70

 مرتفعة  3 1.069 3.44 معظم الاتصالات تتم بشكل عمودي 26

25 
تقوم العلاقة بتُ الرئيس واتظرؤوس عيى 
توجيو الاوامر م  طرف وتيقيها م  

 طرف آخر
 مرتفعة  4 1.167 3.44

27 
ي شكل م  اشكال لا تتوفر فرص لأ

الاتصالات غتَ الرتشية بتُ الرئيس 
 اتظباشر واتظرؤوس

 متوسطة  5 1.241 2.99

 مرتفعة   1.203 3.40 لعلاقة بتُ الرئيس واتظرؤوسإترالي ا      



 تـحليلـية دراســة: ظفار بمحافظة التسيب الوظيفي في اتظؤسسات اتضكوميةفي العوامل اتظؤثرة      

 

  

93 
 

العلاقة بتُ الرئيس واتظرؤوس باتظؤسسات اتظبحوثة بانت بدرجة السابق أن مستويات  (8) تبتُ النتائج في اتصدول
باتؿراف معياري قدره (، 3.40مرتفعة، وذلك بناء عيى اتظتوسط اتضسابي الكيي تظعدل الإستجابات البالغ )

 (. وقد تراوحت اتظوافقة عيى فقرات ىذا البعد بتُ اتظرتفعة واتظتوسطة.1.203)
 

( الذي يتعيق ىذا اتظومون بندرة مناقشة الرئيس اتظباشر تقارير التقونً 28وقد جاء في اتظرتبة الأولى مومون الفقرة )
( 26(، وفي اتظرتبة الثانية جاء مومون الفقرة )3.70اتظومون )السنوى مع اتظوظفتُ، وبيغ اتظتوسط اتضسابي تعذا 

(، واتؿراف معياري يبيغ 3.44الذي ينص عيى أن معظم الاتصالات تتم بشكل عمودي، وبيغ متوسطو اتضسابي )
عيى  ( الذي يشتَ إلى  ان العلاقة بتُ الرئيس واتظرؤوس تقوم24(، واحتل اتظرتبة قبل الأختَة مومون الفقرة )1.069)

(، 1.167(، وبيغ اتؿرافو اتظعياري )3.44توجيو الاوامر م  طرف وتيقيها م  طرف آخر، وبيغ متوسطو اتضسابي )
( بشأن عدم توفر فرص بافية لاي شكل م  اشكال الاتصالات 27أما اتظرتبة الأختَة فقد احتيها مومون الفقرة )

 (.2.99طو اتضسابي )غتَ الرتشية بتُ الرئيس اتظباشر واتظرؤوس، ويبيغ متوس
 

وقد يعزى ذلك إلى ان العلاقة بتُ الرئيس واتظرؤوستُ ىى علاقات عمل رتشية قائمة عيى تيقي الاوامر فقط م  الرئيس 
 (.3119(, في اتضربي )Razza,1993وتحتاج إلى بعض اتظرونة م  اتظدراء،وتتشابو ىذه النتيجة مع دراسة )

 في التسيب. الثقافة التنظيميةيبتُ اتصدول الآتي تأثتَ : رابعاً. الثقافة التنظيمية
 

 الثقافة التنظيمية ( مستويات8الجدول رقم )

اتظتوسط  العبارات م
 اتضسابي

الاتؿراف 
 اتظعياري

ترتيب 
 الفقرة

درجة 
 اتظستوى

نادراً ما يشارك اتظوظف في وضع  32
 مرتفعة 2 1.231 3.66 اتظقتًحات التي تتناسب مع عميو

29 
نادراً ما اتيقي ارشادات م  اتظوظفتُ 

 متوسطة 3 1.337 3.38 القدامي ع  ضرورة الالتزام بالعمل

31 
الأعراف القبيية السائدة تساعد عيى 

 متوسطة 4 1.405 3.24 التغيب في العمل

ىنالك عبارة شائعة في اتظنظمة )العمل  :2
 لا ينتهي فلا بأس م  تأجييو(

 متوسطة 5 1.361 3.20

قييلًا ما يسعي اتظسؤول لتذبتَي  33
 باخطائي في العمل

 متوسطة 6 1.309 3.07

 متوسطة  1.329 3.31 ليثقافة التنظيميةالإترالي الكيي 



Journal al-‘Abqari                تغية العبقري              Vol. 14 (Special Edition), 2018   

94 
 

بانت بدرجة متوسطة، وذلك السابق أن مستويات الثقافة التنظيمية باتظؤسسات اتظبحوثة   (9) تبتُ النتائج في اتصدول
(. وقد تراوحت 1.329(، باتؿراف معياري قدره )3.31الكيي تظعدل الإستجابات البالغ )بناء عيى اتظتوسط اتضسابي 

 اتظوافقة عيى فقرات ىذا البعد بتُ اتظرتفعة واتظتوسطة.
 

(، ويشتَ ىذا اتظومون إلى ندرة مشاربة 3.66( اتظرتبة الأولى بمتوسط حسابي بيغ )32وقد احتل مومون الفقرة )
( بمتوسط حسابي يبيغ 29التي تتناسب مع عميو، وفي اتظرتبة الثانية جاء مومون الفقرة ) اتظوظف في وضع اتظقتًحات

(، وينص ىذا اتظومون عيى ندرة تيقي ارشادات م  اتظوظفتُ القدامي ع  ضرورة الالتزام بالعمل. اما اتظرتبة 3.38)
بمساعدة الأعراف القبيية السائدة عيى  ( اتظتعيق31( مومون الفقرة )3.24الثالثة فقد احتيها بمتوسط حسابي يبيغ )

( بشأن وجود عبارة 3.20( بمتوسط حسابي يبيغ ):2التغيب في العمل. وفي اتظرتبة قبل الأختَة جاء مومون الفقرة )
( بمتوسط حسابي 33شائعة في اتظنظمة )العمل لا ينتهي فلا بأس م  تأجييو(، واحتل اتظرتبة الأختَة مومون الفقرة )

 (، ويشتَ ىذا اتظومون إلى قية سعي اتظسؤول لتذبتَي باخطائي في العمل.3.07قدره )
 

وقد يعزى ذلك إلى أن الثقافة التنظيمية باتظنظمة ربما تحتاج إلى تعديلات حتى تتلائم مع ثقافة اتظوظفتُ، حيث تلتاج 
 بأول. اتظوظفتُ اتصدد إلى توجيو وتشجيع م  اتظدراء واتظوظفتُ القدامى لانهاء العمل اول

 في التسيب ضغوط العمليبتُ اتصدول الآتي تأثتَ : ضغوط العملخامساً. 
 

ضغوط العمل ( مستويات9الجدول رقم )      

اتظتوسط  العبارات م
 اتضسابي

الاتؿراف 
 اتظعياري

ترتيب 
 الفقرة

درجة 
 اتظستوى

قوم بأبثر م  عمل في وقت واحدأ 38  مرتفعة 2 1.288 3.47 

قوم بو مع ألا يتناسب العمل الذي  34
 متوسطة 3 1.383 3.21 قدراتي

جد الوقت الكافي ليقيام بجميع ألا  35
 متوسطة 4 1.242 2.96 اتظهام اتظوبية لي في العمل

لا تتوافر الإمكانيات اتظناسبة لأداء  37
 متوسطة 5 1.342 2.92 العمل 

القيام بمهام زملائي اتظتغيبتُأبيف ب 39  متوسطة 6 1.330 2.88 

قوم بها صعبة وغتَ واضحةأاتظهام التي  36  منخفوة 7 1.175 2.52 

لوغوط العملالإترالي الكيي   متوسطة  1.293 3.00 
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بانت بدرجة متوسطة، وفقاً السابق أن مستويات ضغوط العمل باتظؤسسات اتظبحوثة   (:) توضح النتائج في اتصدول
(، وقد تراوحت اتظوافقة 1.293(، باتؿراف معياري قدره )3.00الإستجابات البالغ )ليمتوسط اتضسابي الكيي تظعدل 

 عيى فقرات ىذا البعد بتُ اتظرتفعة واتظتوسطة واتظنخفوة.
 

( عيى أعيى مستويات ضغوط العمل، ويتعيق ىذا اتظومون بالقيام بأبثر م  عمل في 38وقد نال مومون الفقرة )
 (.3.47اتضسابي تعذا اتظومون )وقت واحد، وبيغ اتظتوسط 

 
( درجة موافقة متوسطة في ىذا الإطار، وتراوحت متوسطاتها اتضسابية 39، 37، 35، 34ونالت موامتُ الفقرات )

(، وتنص ىذه اتظوامتُ توالياً إلى عدم ملائمة العمل الذي اقوم بو مع قدراتي ومهاراتي، 3.21(، و )2.88بتُ )
قيام بجميع اتظهام اتظوبية لي في العمل، وعدم توفر الإمكانيات اتظناسبة لأداء العمل، ثم قيام وعدم توفر الوقت الكافي لي

 اتظسؤول باجباري عيى القيام بمهام زملائي اتظتغيبتُ.
 

(، وينص 2.52( في ىذا السياق فقد نال عيى درجة موافقة منخفوة بمتوسط حسابي بيغ )36أما مومون الفقرة )
 ن اتظهام التي اقوم بها صعبة وغتَ واضحة.ىذا اتظومون عيى أ

 
ن اتظوظفتُ يرون العمل في اتظؤسسات اتضكوميو تغهدا, وتلتاج إلى تأىيل وتدريب اتظوظف حتى أ وقد يعزى ذلك إلى

 (.3111مع دراسة )الربيعان، النتيجة يستطيع القيام بالأعمال اتظكيف بها، وتتشابو 
 

 أهم نتــائج البحث:
بانت بدرجة متوسطة، وفقاً ليمتوسط اتضسابي الكيي مستويات التسيب الوظيفي باتظؤسسات اتظبحوثة  بانت  -2

اتظوظف ليخروج اثناء العمل لقواء الإلتزامات  (، وبان أعيى ىذه اتظستويات اضطرار3.37تظعدل الإستجابات البالغ )
 الإجتماعية.

جة متوسطة، وفقاً ليمتوسط اتضسابي الكيي تظعدل بدر الرضا الوظيفي باتظؤسسات اتظبحوثة  ىمستو  بان -3
 وبان أعيى اتظستويات في ىذا السياق يتمثل في إلى وجود عدم عدالة في توزيع اتضوافز. (، 3.35الإستجابات البالغ )

بانت بدرجة متوسطة، وذلك بناء عيى اتظتوسط اتضسابي الكيي مستويات الرقابة الإدارية باتظؤسسات اتظبحوثة   -4
، وبانت أعيى مستويات الرقابة الإدارية تتمثل في عدم وجود عقوبات إدارية (2.97عدل الإستجابات البالغ )تظ

 ليموظفتُ الذي  يقوون اوقات الدوام الرتشى في أعمال أخرى.
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العلاقة بتُ الرئيس واتظرؤوس باتظؤسسات اتظبحوثة بانت بدرجة مرتفعة، وذلك بناء عيى اتظتوسط مستويات  -5
في ندرة  تمثلامالعلاقة بتُ الرئيس واتظرؤوس ، وبان أعيى مستويات (3.40سابي الكيي تظعدل الإستجابات البالغ )اتض

 مناقشة الرئيس اتظباشر تقارير التقونً السنوى مع اتظوظفتُ.
اتضسابي الكيي بانت بدرجة متوسطة، وذلك بناء عيى اتظتوسط مستويات الثقافة التنظيمية باتظؤسسات اتظبحوثة   -6

وتدثل أعيى مستويات الثقافة التنظيمية في ندرة مشاربة اتظوظف في وضع (، 3.31تظعدل الإستجابات البالغ )
 اتظقتًحات التي تتناسب مع عميو. 

بانت بدرجة متوسطة، وفقاً ليمتوسط اتضسابي الكيي تظعدل مستويات ضغوط العمل باتظؤسسات اتظبحوثة   -7
  لقيام بأبثر م  عمل في وقت واحد.ا(، وظهرت ضغوط العمل بدرجة أبر في 3.00)الإستجابات البالغ 

 
 التوصيات:

. تعديل نظام اتظكافات باتظؤسسات اتضكوميو اتظبحوثو؛ بحيث يكون ليموظف المجتهد نصيب منها، بما يدعم 2
 مستويات الرضا الوظيفي.

والتًقيات والرواتب، واتظسميات الوظيفية، لأجل اتضد م  . يفول أن تراجع اتظؤسسات اتظبحوثة؛ أنظمة اتضوافز 3
 ظاىرة التسيب الوظيفي.

اتضوور والإنصراف،  ؛تزام بأوقات الدوام الرتشيلــ ضرورة تأبيد القيادات العييا في اتظؤسسات اتضكوميو، عيى الا4
 المجدي . لتفادي ظاىرة التسيب، وبالتالي تػاسبة اتظقصري  واتظتقاعستُ ع  العمل ومكافأة

 
 الخاتمة:

عدم قيام اتظوظف العام أيا بان موقعو الوظيفي، بما تكب القيام بو تجاه وظيفتو؛ م  حيث أتؾاز  التسيب الوظيفي؛يعتٍ 
ناقش البحث العوامل اتظؤثرة عيى التسيب الوظيفي، في أبر تذان  مهام الوظيفة بالشكل اتظطيوب دون تأختَ. وقد

مؤسسات حكومية بمحافظة ظفار. حيث تعد ظاىرة التسيب م  أىم الظواىر السيبية التي تشهدىا بعض اتظؤسسات. 
ات مستويأن وز ع الباحث الاستبانة عيى عينة البحث، بهدف ترع البانات ع  تيك الظاىرة. أشارت نتائج البحث 

 التسيب الوظيفي باتظؤسسات اتظبحوثة بانت بدرجة متوسطة.
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