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ملخص 

 

ظل الأزمة على  على أثر ممارسات إدارة الموارد البشرٌة فًهذه الدراسة إلى التعرف  تهدف

مفردة  88الشعور بالأمان الوظٌفً لدى العاملٌن فً القطاع الخدمً، حٌث تم اختٌار عٌنة عشوائٌة من 

. تم أخذ إجاباتهم من خلال استبٌان طور لهذا الغرض 

 :أظهرت الدراسة العدٌد من النتائج كان من أهمها 

إدارة الموارد البشرٌة حٌث أظهرت وجود اختلاف فً إدراك أفراد العٌنة نحو تطبٌق ممارسات  -

التدرٌب التحوٌلً والنقل، تقلٌص عدد )النتائج أن الممارسات الأكثر إدراكا من قبل أفراد العٌنة هً 

تجمٌد التعٌٌنات وتخفٌض ساعات )وأن الممارسات الأقل إدراكا هً (. العاملٌن، وزٌادة عبء العمل

 (.العمل

عٌنة تجاه الشعور بالأمان الوظٌفً تبعا لمتغٌر الجنس ولمتغٌر عدم وجود فروق معنوٌة بٌن أفراد ال -

 .المستوى التعلٌمً

وجود فروق معنوٌة بٌن أفراد العٌنة تجاه الشعور بالأمان الوظٌفً تبعا لمتغٌر سنوات الخبرة، وأن  -

لفئات الفئة الأكثر شعوراً بالأمان الوظٌفً هم الأفراد ذوي الخبرة أقل من ثلاث سنوات مقارنة مع ا

 .الأخرى

فً ظل الأزمة على فقدان الشعور ( تقلٌص عدد العاملٌن)ٌوجد أثر لممارسة إدارة الموارد البشرٌة  -

 .بالأمان الوظٌفً لدى العاملٌن فً المنظمات موضوع الدراسة

وتخفٌض ساعات  –تقٌٌم الأداء وعدالة الإجراءات  –تمكٌن العاملٌن )أن الممارسات الخاصة بـــ  -

هً أفضل ممارسات إدارة الموارد البشرٌة التً تعزز من شعور العاملٌن بالأمان ( ضافٌةالعمل الإ

. الوظٌفً فً ظل الأزمة
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ABSTRACT 

 

This study aimed to explore the impact of HRM practices during Crisis on 

the feeling of Job Security at the Service Sector Employees.  

The sample of this empirical study was composed of 88 respondents 

who replied to a questionnaire which designed for this study. 

The main results of this study were : 

 

- There are significant differences in the attitudes of respondents toward 

the application of HRM practices, and the most recognized HRM 

practices in Crisis are (transformational training – employees reduction 

– overload work) 

- There are no significant differences between the respondents toward 

the felling of job security concerning (Sex – Educational level ) 

- There are significant differences between the respondents toward the 

felling of job security concerning the experience years.  

- There is a negative impact of employee reduction as a human resource 

management practice during crisis on the feeling of  job security. 

- There is a positive impact of (empowerment – performance appraisal 

and work hour reduction) as the best practices of human resource 

management  during crisis on the feeling of job security. 
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: المقدمة  -1
العدٌد من القضاٌا المإثرة ...( السٌاسٌة والاقتصادٌة والاجتماعٌة)أشكالها  تفرض الأزمات بمختلف

من  على إحداث نوع تجبرها ، بحٌثوأدائها( والخدمٌة على حد سواء الإنتاجٌة)على نشاط المنظمات 
ن أي تعدٌل مزمع أإلا لذي ٌتناسب مع حدة هذه الأزمات، بالشكل ا ترتٌب بٌتها الداخلًالتكٌف وإعادة 

إجراإه فً المنظمة ٌحمل انعكاسات قد تكون بالغة الخطورة إذا لم ٌقابل بسٌاسات منطقٌة تلقى القبول، 
لهذا تحاول إدارة الموارد  ،لبٌت الداخلً للمنظمات ٌتمثل بالمورد البشريالهامة ل ركانالأولعل من 

والحفاظ على هذا الركن  ن حدة هذه الأزماتالبشرٌة اتباع مجموعة من السٌاسات التً تكفل التخفٌف م
قد  الممارساتالكاملة بالنتائج القرٌبة والبعٌدة لمثل هذه  الإحاطةن سوء التقدٌر أحٌانا أو عدم أإلا  ،الهام

منها ما ٌتعلق بالشعور بفقدان الأمان  ،ٌسبب نتائج سلبٌة على كل من العاملٌن والمنظمة على حد سواء
الممارسات التً قامت بها إدارة  أهمالتعرف على ٌمكن القول أن الدراسة الحالٌة تحاول  وبالتالً  ،الوظٌفً

شعور العاملٌن بفقدان الأمان الوظٌفً فً ظل الأزمة التً تمر بها سورٌة  وانعكاس ذلك علىالموارد البشرٌة 
 .عامة الأعمالوالانكماش فً 

: مشكلة البحث -2
 تشغٌل ٌقبل لا الخاص القطاعن فإ الحكومً فٌما ٌتعلق بالتوظٌفبعٌداً عن الدور الاجتماعً للقطاع  

تتجه إدارة الموارد البشرٌة إلى تبنً مجموعة من  ظل الأزماتوفً  ،(1)العمال من زائدة أعداد
الممارسات الخاصة بموضوع تشغٌل العاملٌن من أجل التقلٌل من الأعباء المالٌة التً ٌمكن أن تتكبدها 

الجامعات الخاصة استطلاعٌة على عٌنة قصدٌة من العاملٌن فً إجراء دراسة  تملهذا الغرض . المنظمة
أهم الممارسات التً قامت بها إدارة حصر بهدف على المقابلات المباشرة من خلالها اعتمد  فً سورٌة

الأمان الوظٌفً فً ظل بوانعكاس ذلك على شعور العاملٌن  هذا القطاع الخدمًفً  الموارد البشرٌة
التً تم تطبٌقها فً  الممارساتتم التوصل إلى وجود العدٌد من و. التً تمر بها سورٌةالراهنة الأزمة 

 :كان من أهمها  ظل الأزمة
 -زٌادة عبء العمل -تجمٌد الأجور -الرقابة على العمل -تقلٌل ساعات العمل –تقلٌص عدد العاملٌن 

تقٌٌم الأداء وعدالة  -الاتصالات الفعالة   –التدرٌب التحوٌلً وإعادة توزٌع العاملٌن -تجمٌد التعٌٌنات 
 . تقدٌم حوافز التقاعد المبكر  -زٌادة مستوى التمكٌن – الإجراءات

: ةالتالًبلورة مشكلة الدراسة فً التساؤلات  ٌمكنبناء على ما سبق و 
تطبٌقها فً تم  إدارة الموارد البشرٌة إدراكا من قبل العاملٌن والتً ممارسات أكثرما هً  -2/1

. المنظمات موضوع الدراسة
فً ظل  الأمان الوظٌفً لدى العاملٌن فً المنظمات موضوع الدراسةبالشعور ما هو مستوى  -2/2

 .الأزمة
 -زٌادة عبء العمل -تجمٌد الأجور -تقلٌص عدد العاملٌن)هل ٌوجد دور لبعض الممارسات السلبٌة  -2/3

 . الأمان الوظٌفً المرافقة لسٌاسات التخفٌض فً الشعور بفقدان (تجمٌد التعٌٌنات
الاتصالات - التدرٌب التحوٌلً وإعادة توزٌع العاملٌن) الاٌجابٌة لبعض الممارساتهل ٌوجد دور  -2/4

حوافز  -تجمٌد التعٌٌنات – تقلٌل ساعات العمل -زٌادة مستوى التمكٌن – الإجراءاتتقٌٌم الأداء وعدالة  -الفعالة 

 .الأمان الوظٌفً سٌاسات التخفٌض فً الحد من الشعور بفقدانالمرافقة ل( التقاعد المبكر
: فرضٌات البحث -3
 : الفرضٌة الأولى -3/1

تقلٌص عدد )إدارة الموارد البشرٌة  لممارساتالعاملٌن فً إدراكهم لا ٌوجد اختلاف جوهري بٌن 

 –ٌد التعٌٌنات تجم -زٌادة عبء العمل -تجمٌد الأجور -الرقابة على العمل -تقلٌل ساعات العمل –العاملٌن 
 -زٌادة مستوى التمكٌن –الإجراءاتتقٌٌم الأداء وعدالة   -والنقل التدرٌب التحوٌلً –الاتصالات الفعالة 

.  المطبقة فً ظل  الأزمة( حوافز التقاعد المبكر
   :الفرضٌة الثانٌة -3/2

العاملٌن فً إدراكهم لمستوى الأمان الوظٌفً السائد فً ظل  الأزمة لا ٌوجد اختلاف جوهري بٌن 
. الدٌمغرافٌة المدروسةتبعا للمتغٌرات 

: الثالثةالفرضٌة  -3/3
 -زٌادة عبء العمل -تجمٌد الأجور -تقلٌص عدد العاملٌن) أثر لممارسات إدارة الموارد البشرٌةوجد يلا 

الأمان الوظٌفً لدى العاملٌن بالشعور على  فً ظل الأزمةالمرافقة لسٌاسات التخفٌض ( تجمٌد التعٌٌنات
 .الدراسةفً المنظمات موضوع 

                                                           
1

، 03 ػذد يجهح انثاحث،، "اٌّؤعغخ فٍ اٌجششَخ اٌّىاسد رغُُش وظُفخ ػًٍ اٌجضائش فٍ اٌخىطظخ أصش" ،اٌهىاسٌ عىَغٍو اٌمبدس  ػجذ دثىْ - 

 .107، ص 2004
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: الرابعةالفرضٌة  -3/4

 -الاتصالات الفعالة - التدرٌب التحوٌلً وإعادة توزٌع العاملٌن) لا ٌوجد أثر لممارسات إدارة الموارد البشرٌة

حوافز التقاعد  -تجمٌد التعٌٌنات –تقلٌل ساعات العمل  -زٌادة مستوى التمكٌن –تقٌٌم الأداء وعدالة الإجراءات 

 .الأمان الوظٌفًبالشعور  علىلسٌاسات التخفٌض  المرافقة( المبكر
 :أهداف البحث  -4

: ل إلى ما ٌلًوصالت إلىٌهدف البحث 
. إدارة الموارد البشرٌة المطبقة فً مواجهة الأزمة ممارساتإجراء دراسة لأهم  -4/1
بفقدان الأمان العلاقة بٌن ممارسات إدارة الموارد البشرٌة المطبقة والشعور  التعرف على طبٌعة -4/2

 .الوظٌفً لدى العاملٌن فً المنظمات موضوع الدراسة
التعرف على أكثر ممارسات إدارة الموارد البشرٌة تؤثٌراً على شعور العاملٌن بفقدان الأمان  -4/3

 الوظٌفً
 :أهمٌة البحث -5

كونه ٌتناول موضوعاً على درجة من الأهمٌة بالنسبة  الناحٌة النظرٌة من تنبع أهمٌة البحث من
 ، من خلال أخرىمجال البحث العلمً من جهة فً  وللعاملٌن ،من جهة للمنظمات موضوع الدراسة

إدارة الموارد البشرٌة فً ظل  ممارسات ٌساعد على تقدٌم فهم واضح فٌما ٌتعلقتكوٌن إطار نظري 
إدارة  ممارساتفً التعرف على أهم نتائج هذا البحث  استخدامأما من الناحٌة العملٌة فٌمكن  الأزمات،

الموارد البشرٌة المطبقة فً مواجهة الأزمة التً تعانً منها سورٌة والتركٌز على تلك التً نجحت فً 
 .ثال ٌحتذى بهٌخدم التعلم منها كمما بو التخفٌف من الشعور بفقدان الأمان الوظٌفً لدى العاملٌن،

 :منهج البحث -6
: ٌتمثل منهج البحث فٌما ٌلً   -6/1

: تم الاعتماد فً انجاز هذه الدراسة على المنهج الوصفً من خلال
على المراجع والدورٌات العربٌـة  الاطلاععن طرٌق ، تكوٌن الإطار النظري للبحث -6/1/1

 .والأجنبٌة والتقارٌر والبحـوث والدراسات المتعلقـة بموضوع البحث
القٌام بدراسة مٌدانٌة تهدف إلى توفٌر البٌانات اللازمة للتؤكد من صحة الفروض وذلك  -6/1/2

  :عن طرٌق
 .المنظمات موضوع الدراسةفً  العاملٌن فً إدارة الموارد البشرٌةالمقابلات الشخصٌـة مع  -أ

والعاملٌن فً كل من مسإولً إدارة الموارد البشرٌة الاستقصاء الذي وُزع على  -ب
 .المنظمات موضوع الدراسة

: تصمٌم استمارة الاستقصاء -6/1/3
تم تصمٌم استمارة الاستقصاء من قبل الباحث بالاعتماد على الكتب والمراجع والدورٌات 

الأزمات والأمان والدراسات والبحوث السابقة ذات الصلة بموضوع  ،المتصلة بموضوع البحث
 .الوظٌفً

المتغٌرات الدٌموغرافٌة الخاصة  وٌصفالقسم الأول : أقسام ثلاثة وقد اشتملت الاستمارة على
أهم سٌاسات إدارة أما القسم الثانً فٌتكون من مجموعة من العبارات التً تقٌس  .بؤفراد عٌنة الدراسة

شعور  مجموعة من العبارات التً تقٌسأما القسم الثالث فٌشمل  .البشرٌة فً مواجهة الأزمةالموارد 
 .العاملٌن بالأمان الوظٌفً

هذا وتم استخدام مقٌاس لٌكرت الخماسً لقٌاس البنود والذي تراوحت درجاته بٌن الخمس درجات 
". غٌر موافق أبداً " للخٌار والدرجة الواحدة والمقابلة " موافق جداً "والتً تقابل الخٌار 

وتم التؤكد من صدق وثبات المقٌاس من خلال عرضه على مجموعة من الخبراء وبناءً علٌه تم 
والذي ٌقٌس ثبات " ألفا كرونباخ " لتحلٌل (  الاستبٌان)كما تم إخضاع المقٌاس  ،تعدٌل بعض البنود

بحٌث تم حذف بعض البنود التً لا تتسق وبقٌة البنود وتقلل من  ،المقٌاس وصدق الاتساق الداخلً للبنود
ممارسات إدارة الموارد البشرٌة ذات الأثر  من مقٌاس( 9)حٌث تم حذف العبارة رقم ،  معامل ألفا
 .  الاٌجابً

معاملات ألفا كرونباخ لمقاٌٌس المتغٌرات ( 1)جدول رقم 

قٌمة معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات المتغٌر 

 %80.7 12  ممارسات إدارة الموارد البشرٌة ذات الأثر السلبً

 %62.3 16  ممارسات إدارة الموارد البشرٌة ذات الأثر الاٌجابً

 %70.1 3الوظٌفً  الأمان
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: مجتمع وعٌنة الدراسة -6/2

تعلٌم  –مصرفً ) ملٌن فً المنظمات العاملة فً القطاع الخدمًالعاتطبٌق البحث على تم 
كمجال  ر للمجال الجغرافً فً دمشق ختٌاالاوٌعود سبب ،  فً مدٌنة دمشق (اتصالات –جامعً خاص 

 .فٌها ةالمنظمات الخدمٌة فً المدٌنة وحالة الأمان السائدمن  بهللتطبٌق نظراً لوجود عدد لا بؤس 
 ،مفردة 100بلغت فً المنظمات موضوع الدراسة  العاملٌنمن  عشوائٌة طبقٌةوقد تم اختٌار عٌنة 

 نسبةوهً  الإحصائًاستبانة صالحة للتحلٌل  88ووزعت علٌها استمارات الاستبٌان وتم استرجاع 
.  إحصائٌانتائج مقبولة  للوصول إلى الإحصائٌةكافٌة من الناحٌة 

 

 :متغٌرات الدراسة  -7
تغٌرات مك إدارة الموارد البشرٌة المطبقة أثناء الأزمة ممارساتتمثلت متغٌرات الدراسة 

 :وهً مستقلة
 الاتصالات الفعالة  .   -تقلٌص عدد العاملٌن  -
 .تقٌٌم الأداء وعدالة الإجراءات .    -تقلٌل ساعات العمل -
 .زٌادة مستوى التمكٌن .    -الرقابة على العمل  -
 ٌع العاملٌنالتدرٌب التحوٌلً وإعادة توز .    -تجمٌد الأجور -
 تقدٌم حوافز التقاعد المبكر .    -زٌادة عبء العمل  -
 .    تجمٌد التعٌٌنات   -

 .الأمان الوظٌفًبشعور العاملٌن :  أما المتغٌر التابع فتمثل بـ
 

: أسلوب تحلٌل البٌانات -8
للتؤكد من صحة  SPSSعلى الأسالٌب الإحصائٌة المتاحة فً برنامج  حثاعتمد البا
: حٌث تم استخدام، الدراسة فرضٌات

 

 .اختبار ألفا كرونباخ لاختبار ثبات المقاٌٌس المستخدمة -
 .الجداول المتقاطعة والأوساط الحسابٌة والانحرافات المعٌارٌة -
 .لقٌاس الفروق بٌن عٌنتٌن مستقلتٌن" T-test"اختبار  -
 .على الشعور بفقدان الأمان الوظٌفً الممارساتالانحدار المتعدد لقٌاس أثر  -

 

 

 :الدراسات السابقة -9

 :(2) (Anastasia A. Katou 2013 دراسة) -9/1

التنظٌمً ومدى  الأداءحاولت هذه الدراسة التعرف على أثر ممارسات الموارد البشرٌة على 
إلى التعرف  بالإضافة، ظل الأزمة المالٌةفً على هذه العلاقة ( كمتغٌر وسٌط)تؤثٌر انتهاك العقد النفسً 

، هذا وقد تمت الدراسة فً الٌونان فً  أثناء الأزمة والإدارةعلى مقدار استقرار العلاقة بٌن العاملٌن 
على عٌنة من منظمات القطاع الحكومً والخاص العاملة فً  2010و 2008الفترة الواقعة بٌن 

 .مجالات الصناعة والخدمات والتجارة
على العلاقة بٌن  إٌجابابالعقد النفسً ٌإثر  الإدارة التزامكان من أهم نتائج هذه الدراسة أن 

 .ممارسات إدارة الموارد البشرٌة والأداء التنظٌمً

 (3) (2012مسلم  علً وضرغام الفضل الحسٌن عبد مإٌددراسة ) -9/2

 فً الوظٌفً الترشٌق استراتٌجٌات تلعبه أن ٌمكن الذي الدور بٌان هو البحث من الغرض إن
 الكوفة اسمنت معمل الدراسة على عٌنة قصدٌة من العاملٌن فً إجراء وتم ، التنظٌمً الانهٌار مواجهة

 عملٌة فً ٌشارك ممن لكونهم المعمل فً الشعب ومدراء الأقسام رإساء شملتفرد / ١٠٠/ عددها بلغ
 تخفٌض استراتٌجٌة)ـ ب تمثلت الوظٌفً للترشٌق استراتٌجٌات خمس على البحث واعتمد القرارات اتخاذ

 تصمٌم إعادة وإستراتٌجٌة ، والعقود الإضافً بالعمل والمناورة التوظٌف إٌقاف وإستراتٌجٌةالعاملٌن، 
 خمسة البحث تبّنى كما .البشرٌة للموارد الأمثل الاستغلال وإستراتٌجٌة، الشاملة والإستراتٌجٌة ،العمل

 والعوامل الربح هامش وانخفاض والفنٌة الإدارٌة الخبرة انخفاض: وهً التنظٌمً للانهٌار مإشرات

                                                           
2  - Anastasia A. Katou “The link between HR practices, psychological contract fulfillment, and 

organizational performance in Greece: An economic crisis perspective” Journal of Industrial Engineering 

and Management JIEM, – 6(2), 2013,pp 568-594. 
3

اٌزششُك اٌىظُفٍ والأهُبس اٌزٕظٍُّ الاعزشارُجُبد واٌّىاجهخ دساعخ حبٌخ ِؼًّ اعّٕذ " ِغٍُ،  ػٍٍ وضشغبَ اٌفضً اٌحغُٓ ػجذ ِؤَذ - 

 .2012اٌشاثغ واٌؼششوْ،  اٌخبِظ ،اٌؼذد ،اٌّجٍذ ٔالإداريح الالتصاديح نهعهٕو انغري يجهح، "اٌىىفخ
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 الاستنتاجات من مجموعة إلى البحث وتوصل.  البٌئٌة والعوامل التنظٌمٌة والعوامل الاستراتٌجٌة
 البحث كما أثبت . الكوفة سمنت معمل فً العاملٌن لأعداد كبٌر فائض وجود منها والعملٌة النظرٌة

 الانهٌار من مإشرات والحد الوظٌفً الترشٌق استراتٌجٌات بٌن معنوٌة وبدلالة ارتباط علاقة وجود
 .التنظٌمً

 :4( Bozionelos 2001 دراسة) -9/4

هدف الباحث من خلال هذه الدراسة إظهار أهم الآثار الناتجة عن تخفٌض العمالة على الأفراد 
وقد أشارت النتائج التً . بإستراتٌجٌة النمو والتقدم الوظٌفً فً المنظمة المتبقٌن وخاصة فٌما ٌتعلق 

 :توصل إلٌها الباحث إلى ما ٌلً
الانسجام بٌن _ نتٌجة إدخال سٌاسة التخفٌض _ اعتبر أغلب أفراد العٌنة أن المنظمة فقدت  -1

التً انتهجتها المنظمة بعد ( قٌةالتر)طموح الأفراد فً التقدم والنمو الوظٌفً وإستراتٌجٌة التقدم الوظٌفً 
حٌث أكدوا على أن هذه الاستراتٌجٌة بالإضافة إلى خطة إدارة و تقٌٌم الأداء أصبحت غٌـر ، التخفٌض

 . ملائمة لحاجاتهم وأهدافهم الشخصٌة 
اعتبرت نسبة جوهرٌة من العٌنة أن عملٌات النقل على نفس المستوى الوظٌفً من المحتمل  -2

التقدم الوظٌفً والأمان الوظٌفً الذٌن ٌعتبرهما الأفراد من أبرز أسباب وجودهم فً أن تهدد كل من 
 .المنظمة 
اعتبرت الأغلبٌة الساحقة من أفراد العٌنة أن عملٌة التخفٌض قد قلصت من إمكانٌة الترقٌـة  -3

 .وبالمقابل زادت من المسإولٌات وأعباء العمل و الضغط النفسً، والرضـا الوظٌفً
قلصت من فرص الترقٌة  لنسبة لأفـراد الإدارة العلٌا أٌضاً شعروا بؤن سٌاسة التخفٌض قدبا -4

أشاروا أٌضاً إلى أن فرص و، وألحقت الضرر بمعنوٌات العمالزادت من أعباء العمل و، الرأسٌة
 .الترقٌة أصبحت متاحة أمام عدد محدود جدا مًن الأفراد

 : 5(2000دراسة أحمد ) -9/5

الدراسة إلى التعرف على ردود الفعل التً ٌبدٌها المهنٌٌن من الأطباء والمحامٌن هدفت هذه 
العاملٌن فً منظمات الأعمال نحو عدم الأمان الوظٌفً الناتج عن إعادة هٌكلة العمالة، وقد توصلت 

مر الباحثة إلى أن عدم الأمان الوظٌفً ٌإدي إلى انخفاض إدراك ملاءمة الوظٌفة والمنظمة وكذلك الأ
بالنسبة للولاء التنظٌمً الذي ٌضعف أٌضاً، على العكس من الولاء المهنً الذي ٌرتفع وكذلك بالنسبة 
للمٌل إلى ترك المنظمة الذي ٌزداد أٌضاً، كما توصلت الباحثة إلى أن المهنٌٌن من الأطباء والمحامٌن 

 .الأمان الوظٌفًسوف ٌقللوا من المجهودات المبذولة فً العمل عندما ٌواجهون حالة عدم 

 :6(1997أبو السعود دراسة ) -9/6

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على سٌاسات العمالة التً استخدمتها الإدارة فً ظل ظروف 
وأثرها  1992وأزمة الإرهاب  1990الأزمة التً تعرض لها قطاع السٌاحة بعد أزمتً حرب الخلٌج 

ٌاسات التً طبقتها الإدارة فً ظل ظروف الأزمة هً وقد توصلت الباحثة إلى أن الس. على العاملٌن
إعطاء مكافآت مجزٌة ، الإجازات بدون حد أقصى إطلاق، إلغاء عقود العمل المإقتة، تجمٌد التعٌٌنات)

أما من حٌث ردود فعل الأفراد تجاه هذه السٌاسات فقد ، (الاستغناء عن نسبة من العاملٌن، لترك العمل
. اختلاف بٌن الأفراد فٌما ٌتعلق بشعورهم بالرضا الوظٌفً فً أوقات الأزمةتوصلت الباحثة إلى وجود 

وكذلك شعورهم بالغضب والحزن ، هذا فضلاً عن شعور الأفراد بالاستٌاء لما حدث وقت الأزمة
والخوف وعدم الاطمئنان وذلك بسبب استخدام الإدارة لقرار الاستغناء عن بعض العاملٌن بالفندق أوقات 

 .الأزمة
 
 

 

                                                           
4  - Nikos Bozionelos, “ Organization Downsizing and Career Development: Case Study”, Career Development 

International, Vol.6 No.2, 2001, pp 87-92. 

 
سدود فؼً اٌّهُُٕٓ ِٓ الأطجبء واٌّحبُِٓ اٌؼبٍُِٓ فٍ ِٕظّبد الأػّبي ٔحى ػذَ الأِبْ اٌىظُفٍ إٌبرج ػٓ " ،ثهبء ِحّذ صوٍ، أحّذ - 5

 .2000، جبِؼخ ػُٓ شّظ –وٍُخ اٌزجبسح ، اٌؼذد اٌضبٌش، لتصاد ٔانتجارجانًجهح انعهًيح نلا، "إػبدح اٌهُىٍخ 
، ِىزجخ وٍُخ اٌزجبسح، جبِؼخ ػُٓ شّظ،  رضانح ياجطتير غير يُشٕرج، " عُبعبد اٌؼّبٌخ فٍ ظشوف الأصِبد " ،ٔؼّبد أثى اٌغؼىد  - 6

1997. 
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 : 7(Li-ping & Fuller 1995 دراسة ) -9/7

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة الآثار المترتبة على عملٌات الاستغناء والمإثرة فً اتجاهات 
 .العاملٌن المتبقٌن وما هً ردود أفعالهم نحو الاستغناء

كانت  متبقٌن سوف ٌشعرون بالرضا فً حالأن الأفراد ال: من أهم نتائج هذه الدراسة وكان
 :و ٌمكن أن ٌتحقق هذا الرضا من خلال ، معالجة موضوع العمالة تتم بشكل عادل

 .التعوٌض المناسب    -
 . الاتصالات الفعالة    -

 .عدالة الإجراءات  -  
 

 

: التعلٌق على الدراسات السابقة
ممارسات إدارة الدراسات السابقة فً تناولها لبعض بعض تتشابه الدراسة الحالٌة مع 

تخفٌض عدد العاملٌن وتخفٌض ساعات العمل وتجمٌد الأجور وتجمٌد )مثل  الموارد البشرٌة
جمٌعها  تم تناولها فً الدراسات السابقة حٌث( التعٌٌنات والاتصالات الفعالة وعدالة الإجراءات

من   الدراسة الحالٌة عن الدراسات السابقة تختلف فً حٌن ،كحزمة واحدة من الممارسات
تناولت هذه الممارسات كمجموعتٌن منفصلتٌن من الممارسات ، الأولى مجموعة  حٌث أنها

من ناحٌة  هذه الدراسةكما تختلف . الممارسات السلبٌة والثانٌة مجموعة الممارسات الاٌجابٌة 
. الدراسة التً طبقت فٌها -سورٌة -بٌئة ال

 

 :النظري للدراسة الإطار -10
: مقدمـة -10/1

إلى تقدٌم بعض المفاهٌم المرتبطة ٌهدف هذا الجزء فً إطار التمهٌد للدراسة المٌدانٌة فإن       
.  عناصرهاإلى  الإشارةمع  أهمٌتها فً الإدارة،وتوضٌح علاقاتها ودرجة الدراسة وتعرٌفها  بمتغٌرات

 :إدارة الموارد البشرٌة فً ظل الأزمات ممارسات -10/2
الظروف الطبٌعٌة إلى المحافظة على استمرارٌة أعمالها ظروف الأزمات كما فً تسعى المنظمات فً 

وفً سبٌل ذلك تختار الاستراتٌجٌات المناسبة والمتوافقة مع  ،لها فً السوق جٌدوضمان موقع تنافسً 
 والفرص المتاحة، إلا أن الاستراتٌجٌات المعتادة قد لا ٌناسب تطبٌقها فً الظروف الخاصة إمكانٌاتها

ر المنظمات إلى اتباع استراتٌجٌات أخرى للتقلٌل من الخسائر ضطالتً تفرضها الأزمات، الأمر الذي ي
  .أو انخفاض الأرباح فً فترة الأزمات 

 المنظمات من كثٌر تعتمدها التً الاستراتٌجٌات أهم من التكالٌف تخفٌض استراتٌجٌة وتعد
 من كثٌر جذب على تعمل تنافسٌة مٌزة لتمثل بالمنظمة الخاص المنتج كلفة خفض جلأ من الإنتاجٌة
 للعدٌد من التشغٌلٌة التكالٌف من الأكبر النسبة تشكل العاملٌن وأجور رواتب كانت ولما إلٌها، الزبائن

 على الحد تعمل مدروسة واستراتٌجٌات خطط إتباع المنظمات تلك على الواجب من أصبح المنظمات

الطبٌعٌة حاجتها فوق العاملٌن أعداد ازدٌاد من
بما ٌتناسب أوضاعها التنظٌمٌة  ترتٌبإعادة و ،(8)

 أحد البنود الأساسٌة لترشٌد التكالٌف هموضوع حجم العمالة باعتبار وبالتالً أصبح ، والظروف الجدٌدة
و التصدي ( الداخلٌة أو الخارجٌة)مواكبة التغٌٌرات فً بٌئة المنظمة أساساً فً  مواجهة المنافسةو
 . (9)لأزماتل

الإنتاج، فؤي ولكن تجدر الإشارة إلى أن العنصر البشري لٌس كؤي عنصر آخر من عناصر 
خطٌرة على المنظمة فً حال لم تكن مدروسة ومنفذة بشكل انعكاسات  لهقد ٌكون طرأ فً بٌئته تغٌٌر ي

زملائهم تمت معاملتهم بصورة ن أسلبٌة عندما ٌدركون ب أكثرردة فعل العاملٌن المتبقٌن تكون ، خاصة وأن سلٌم

وفً هذا الإطار تقع على إدارة المنظمة أولاً وإدارة الموارد البشرٌة ثانٌاً  .(10)وسٌئة  غٌر مجزٌة
 ممارسات اتباعوبالتالً لا بد من  ،مسإولٌة التعامل الصحٌح مع العنصر البشري فً فترة الأزمات

 .ا فً الأجل القصٌر والبعٌد على حد سواءتؤخذ بعٌن الاعتبار مصلحة المنظمة والعاملٌن فٌه

                                                           
7  - Thomas Li-ping, Robert M. Fuller, ”Corporate Downsizing: What Managers Can Do To Lessen The 

Negative Effect of Layoffs”, SAM Advanced Management Journal, Vol.60 No.4, Autumn1995, p14. 
8

 .196ص  ، يرجع ضثك ركرِِغٍُ،  ػٍٍ وضشغبَ اٌفضً اٌحغُٓ ػجذ ِؤَذ - 
9

، اٌزغُُش وػٍىَ الالزظبدَخ اٌؼٍىَ وٍُخ:  اٌجضائش جبِؼخ ،ياجطتير غير يُشٕرج رضانح ،"اٌؼّبٌخ رخفُض اعزشارُجُبد "، فُشوص صسوخٍ - 

 .2، ص ٢٠٠٦

10 -Adrian Wilkinson,” Downsizing, Rightsizing or Dumbsizing?: Quality and Human Resources, in the 

Management of Sustainability”, TQM Journal , Oct 2004,p9. 
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المتبعة فً ظل  الموارد البشرٌةممارسات ٌمكن تقسٌم  اعتماداً على ما جاء فً الأدبٌات
 .سلبٌة الآثار وأخرى إٌجابٌة الآثار  ممارساتإلى  على العاملٌن آثارها شدة واتجاهالأزمات ومن حٌث 

 :ذات الآثار الاٌجابٌةالممارسات  -10/2/1
 :(11)المتبعة طبقاً لمبدأ تجنب الاستغناء عن العاملٌن  الممارساتالبعض ٌسمٌها 

 
 تقدٌم حوافز التقاعد المبكر - الاتصالات الفعالة -
 زٌادة مستوى التمكٌن - تقلٌل ساعات العمل و إلغاء الساعات الإضافٌة -
 تجمٌد التعٌٌنات - (. دالوفاة، الاستقالة، التقاع) الفقدان الطبٌعً  -
 تقٌٌم الأداء وعدالة الإجراءات - التدرٌب التحوٌلً والنقل وإعادة توزٌع العاملٌن -

   
 الأزمةتساعد الاتصالات داخل المنظمة وقت :  Effective Communicationsةالفعال الاتصالات - أ

على تمرٌر الكثٌر من الأفكار والمعلومات التً تساعد على احتواء السلوكٌات السلبٌة لدى 
حٌث ٌرى  .العاملٌن التً ٌمكن أن تنشؤ نتٌجة الذعر والقلق ونقص المعلومات المصاحبة للأزمات

Adrian 
 بالرفاهٌة النفسٌة والاهتمام والاتصال باتجاهٌن والمصداقٌة، الهدف، بؤن وضوح (12)

وهذا ٌبعد صفة المفاجؤة عن . فعالة لعملٌة تقلٌص الممٌزة السمات تعد من للموظفٌن والاقتصادٌة
  .البشرٌة جٌدة للموارد الخصائص تعكس النظرة الاستراتٌجٌة وإدارة هذه كما أن، عملٌة التخفٌض

 Working Hours Reduction & Reducing الإضافٌةوإلغاء ساعات العمل  تقلٌل ساعات العمل - ب

Overtime  : تعمد بعض المنظمات بهدف تقلٌص التكالٌف وإعطاء مبرر منطقً لتخفٌض الأجور
 (غٌر كامل)أو ما ٌطلق علٌه العمل بدوام جزئً  والمكافآت إلى تخفٌض عدد ساعات العمل الٌومٌة

الجهد  اضونه ٌتناسب معللعاملٌن ضمن المنظمة أن ما ٌتق الإٌحاءن هذا الإجراء هو موالهدف 
على وجود العدٌد من البدائل فٌما ٌتعلق بإدارة العمالة الفائضة  Adrian (13)المبذول، هذا وٌإكد 

جزئً بدلا اتباع نماذج عمل أكثر مرونة مثل تقاسم الوظائف، أو العمل بدوام  منها( العمالة تقلٌل)
 .الإضافٌةمن الدوام الكامل، أو إلغاء ساعات العمل 

إن نجاح إدارة الموارد البشرٌة فً التعامل :  procedure’s justiceالإجراءاتتقٌٌم الأداء وعدالة  - ت

قى ومن ٌمكن أن ٌتطلب منها الترٌث فً اتخاذ القرارات حول من سٌبمع أسلوب تقلٌل العمالة 
التنفٌذ السرٌع ٌغادر المنظمة، لٌتاح لها الفرصة فً وضع معاٌٌر سلٌمة لعملٌة الانتقاء ، حٌث أن 

على  Adrianوٌإكد ، (14) لأسالٌب تقلٌل العمالة قد ٌتسبب بفقدان المنظمة لبعض الكفاءات الهامة

فقدان العدٌد من الخبرات التً ٌمكن أن تكون )على ذاكرة المنظمة  اً سلبًاً تؤثٌرأن ذلك قد ٌكون له 
ل فً العلاقات الاجتماعٌة، فقدان أخلاقٌات العاملٌن، اختلابالإضافة إلى تدنً فً مستوى ( جوهرٌة

 .(15) المعرفة، وانقطاع فً شبكات التعلم ضمن المنظمة
ٌقصد بها عزوف المنظمات عن استقطاب أفراد جدد :  Recruitment freezesتجمٌد التعٌٌنات - ث

 الوفاة، الاستقالة،)للعمالة  Natural Attrition للعمل لدٌها، وهً تشكل مع أسلوب الفقدان الطبٌعً

حتاج وقتاً طوٌلاً عمالة الفائضة عن الحاجة إلا أن الأثر المتوقع يأسلوباً جٌداً للحد من ال( دالتقاع
 تثقل جدٌدة وظائف الاستغناء عن من تمكن المنظمة التً الممارسات من الممارسةوتعد هذه  .نسبٌاً 

 هذه وضمن فإنها المستحدثة الوظائف شواغر سدل المنظمة وفً حال اضطرارالإنتاج،  من تكالٌف
 الدوام وقت خارج إضافً عمل الدائمٌن العاملٌن تشغٌل على إلى الاعتماد تلجؤ الاستراتٌجٌة

 بحاجة وكانت الإنتاجٌة عملٌاتها ازدٌاد حالة فً وذلك المإقتة بالعقود الاستعانة وكذلك الاعتٌادي

(16) جدد عاملٌن إلى
وتجمٌد التعٌٌنات ٌشعر العاملٌن  أسلوب التناقص الطبٌعً على الرغم من أن، 

بالارتٌاح نظراً لامتلاك العامل كامل الحرٌة فً البقاء أو ترك المنظمة، إلا أنه ٌضع الإدارة أمام 
 .(17)مشكلة تتمثل فً عدم القدرة على التخطٌط لعملٌة تقلٌل العمالة الفائضة 

 عتستطً:  Retraining & redeployment العمالة التدرٌب التحوٌلً والنقل وإعادة توزٌع - ج

 تمن مخزون المهارا المنظمة باستخدام برامج التدرٌب التحوٌلً وإعادة توزٌع العمالة الاستفادة

                                                           
11

اٌّىزجبد اٌىجشي، :، اٌمبهشح الإدارج الاضتراتيجيح نهًٕارد انثشريح في ظم إعادج انٓيكهح ٔالاَذياج ٔيشاركح انًخاطر، ػبَذح عُذ خطبة - 

 .154ص ،1999
12

 - Adrian Wilkinson, op cit, p8. 
13

 - Adrian Wilkinson, Ibid, pp5-6. 
14

 .204، ص يرجع ضثك ركرِ ،ِغٍُ ػٍٍ وضشغبَ اٌفضً اٌحغُٓ ػجذ ِؤَذ - 
15

 - Adrian Wilkinson, op cit, p4. 
16

 .205، ص يرجع ضثك ركرِ ،ِغٍُ ػٍٍ وضشغبَ اٌفضً اٌحغُٓ ػجذ ِؤَذ - 
17  -

 Wayne F. Cascio, Employment  Downsizing and its  Alternatives, SHRM Foundation. United States of 

America, 2009 , p3.  
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تلجؤ مل المناسبة من مصادرها الداخلٌة، ودون أن بتوفٌر فرص الع فهً بذلك تقوم، المتاح لدٌها
 .(18)المنظمة من خارج  هاإلى توفٌر احتٌاجات

تركز على تخفٌض عدد الأفراد  Early retirement incentives: تقدٌم حوافز التقاعد المبكر - ح
مكافآت حوافز التقاعد المبكر لتشجٌع العاملٌن على التقاعد، كال تقدٌمالعاملٌن بالمإسسة من خلال 

Wayne (2009  )وٌضٌف  .(19) أو المكافآت مع المعاش المعاش المبكرالمجزٌة و
(20)

أن هذه  
العاملٌن  مالتً تفتح فرصاً أما الممارساتالسٌاسة تكون موجهة للعاملٌن الأكبر سناً وتعد من 

ومن جهة ثانٌة وجدت بعض الدراسات أن هذه السٌاسة  قد تكون ، الأصغر سناً لشغل هذه الوظائف
 . مفٌدة لأنها تعد جذابة  للأفراد ذوي الأداء المنخفض الذٌن ٌفتقدون للثقة بزٌادة الأجور مستقبلاً 

ن شعور الأفراد بؤنهم ممكنٌن فً العمل إنما ٌرتبط إ:  Empowerment زٌادة مستوى التمكٌن - خ

ن للقٌام تيًنهم ٌملكون الحرٌة والقدرة الكافلمستوى مشاركتهم فً صنع القرار وبؤ إدراكهمبمدى 
بؤن   Potochnyوفً مجال الاتجاهات الاٌجابٌة المتولدة عن التمكٌن وجد .(21) المختلفة بؤعمالهم

مداخل الحاكمة لٌس فقط لتحسٌن جودة الخدمة، وتحقٌق رضاء مدخل تمكٌن العاملٌن ٌعد أحد ال
وإنما ٌساهم بشكل ملموس فً زٌادة الإنتاجٌة، والرضا الوظٌفً لدى العاملٌن، والالتزام  ،العملاء

للتخفٌف من الآثار السلبٌة  عموماً  نتائج تحتاجها المنظمات وهذه .(22) التنظٌمً، والفعالٌة التنظٌمٌة
وحالة عدم التؤكد، وانخفاض فً انتمائهم التنظٌمً وانغماس أقل فً العمل، وتقلٌص الضغوط مثل )

 وٌرى البعض أن  .(23) الفائضةالعمالة  إدارةلبعض أسالٌب والمرافقة ( مقصود فً الجهود المبذولة
 ذو عملهم وبؤن المسإولٌة من بالمزٌد العاملٌن إشعار فًتساهم  العمل تصمٌم إعادة استراتٌجٌة

 بؤخرى أو بصورة تسهم الجوانب هذه وجمٌع ،العكسٌة التغذٌة مستوىمن  ، وٌزٌدواستقلالٌة معنى
 من وتقلل ٌإدونها التً الأعمال نشاطات على السٌطرة من مزٌد على الأفراد هإلاء حصول فً

 الآخرٌن على اعتمادهم
 .بمعنى تجعلهم ممكنٌن أكثر فً أعمالهم، (24)

 ( :الأكثر شدة)ذات الآثار السلبٌة  الممارسات -10/2/2
 

 تجمٌد الأجور - الاستغناء عن العاملٌن -
 زٌادة عبء العمل - الرقابة على العمل -
  التسرٌح المإقت -

  
 :الممارساتوفٌما ٌلً توضٌح لأهم هذه 

Layoffs الاستغناء عن العمالة الفائضة  - أ
 :وٌؤخذ عادة عدة أشكال أهمها :(25)

 للفرد ٌنظرالنظرة الحدٌثة للموارد البشرٌة، حٌث وافق مع ٌتوهو  .إنهاء خدمة منخفضً الأداء -

 .(26) المردودٌة ضعٌفة الاستثمارات عن التخلً فحري لذا تكلفة، ولٌس استثمار أنه على العامل
 .التخلص من العمالة المإقتة  -
 .الاستغناء عن مستوى وظٌفً كامل  -
 .الاستغناء عن نسبة محددة من العاملٌن فً كل قسم  -
 .الاستغناء عن أقسام بكاملها  -
 .  المتوسطفً الأقسام التً تكون فٌها زٌادة العاملٌن السنوٌة أعلى من الاستغناء عن بعض العاملٌن  -
 .إغلاق أحد خطوط الإنتاج  -
 .    الإنتاجٌة  فً كل الأقسام والخطوط إنهاء العمل و إنهاء خدمة كل العاملٌن -

تحاول بعض المنظمات بدلاً من تمكٌن العاملٌن  : Strict Control على العمل الشدٌدة الرقابة - ب

ترافق بانخفاض ت التًالاستغناء  ممارساتتطبٌق  ة، خاصة فً حالالأعماللدٌها زٌادة الرقابة على 

                                                           
18

 .68، ص يرجع ضثك ركرِ، فُشوص صسوخٍ - 
19

 .105، ص َفطّ تكاشال انًرجع، فُشوص صسوخٍ  -- 
20

 - Wayne F. Cascio, op cit, p 4.  

 .9ص ،2003 ،اٌمبهشح ،انًُظًح انعرتيح نهتًُيح الإداريح ، "ِذخً ٌٍزحغُٓ واٌزطىَش اٌّغزّش : رّىُٓ اٌؼبٍُِٓ " ،ػطُخ حغُٓ فٕذٌ -21

22
 - Donk Potochny, “Employee Empowerment key to efficient Customer Services”, Nations Restaurant 

News, Vol.32 No.32, August,1998,pp.1-23. 
23

 - Adrian Wilkinson, op cit, p6. 
24

 .206، ص٢٠١١، ػّبْ :الأسدْ ، واٌزىصَغ ٌٍٕشش طفبء داس ،1ط، انتغيير عصر في انتُظيًي انطهٕن إدارج جلاة، احغبْ - 
25

 .  210-209ص ص  ، 2000 ،اٌذاس اٌجبِؼُخ: اٌمبهشح، تمهيم انعًانح ،أحّذ ِبهش - 
26

 .106، ص يرجع ضثك ركرِ ،اٌهىاسٌ عىَغٍو اٌمبدس  ػجذ دثىْ - 
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عدم التؤكد والتوتر وقلة لدى العاملٌن المتبقٌن كنتٌجة لزٌادة عبء العمل وحالة القلق و الإنتاجٌة
 & BELLقد حدث ذلك فً منظمة وتروٌجها، إلى سماع الإشاعات و والانشغال التدرٌب

HOWELL    رف حٌنما انص%  11، حٌث انخفضت الإنتاجٌة وبالتالً الربحٌة بنسبة 1987عام
 الصدد هذا فً الٌابانٌة التجربة إلى الإشارة وتجدر .(27) تصدٌقهاالعاملون إلى سماع الإشاعات و

ترى  حٌث ،لبذل مزٌد من الجهود أمامهمتإكد على ضرورة الاعتماد على العاملٌن وإتاحة الفرصة 
 للعمال الإٌجابً الإسهام أن مإداه أساسً افتراض على عام بشكل تقوم البشرٌة الموارد إدارة بؤن
 تزاد بالعامل طةاالمن المسإولٌة زادت كلما وأنه أساسٌة، وضرورة حتمٌة المإسسة نجاح فً

 .(28)لمراقبته الحاجة وقّلت الأداء، لتحسٌن حافزٌته

عندما تتسم تكلفة المنتج بالارتفاع مع انخفاض  :Salary Reduction الأجورتخفٌض تجمٌد أو  - ت

المركز التنافسً للمإسسة وتدهور أحوالها فقد تتجه المإسسة إلى تخفٌض التكالٌف باستخدام هذا 
الأسلوب، وقد ٌكون ذلك لفترة محددة إلى أن تنتهً الأزمة، أو قد ٌكون ذلك لفترة غٌر محددة، قد 

قرض ترده للعاملٌن عندما تتحسن الأحوال وعادة ما ٌسبق تعتبر الإدارة تخفٌض الأجور بمثابة 
 .(29)استخدام هذا الأسلوب، استخدام سٌاسة التناقص الطبٌعً وحوافز التقاعد المبكر 

عادة ما تضطر المنظمة إلى زٌادة عبء العمل على : Work overload زٌادة عبء العمل - ث

فإذا اعتبرنا أن حجم العمل سٌبقى  ،تخفٌض العمالة تلجؤ إلى عندما (Survivors)الأفراد المتبقٌن 

فمما لا شك فٌه أن كمٌة العمل التً ٌإدٌها كل فرد سوف  ،وعدد العاملٌن قد تم تخفٌضه ،ثابتاً 
 .(30)تزٌد

 الإلزامٌة الإجازاتالبعض ٌطلق علٌها تسمٌة : Temporary Layoffالتسرٌح المؤقت  - ج

(mandatory furloughs ) وبالمقابل لا تلتزم المنظمة بدفع أي تعوٌضات للعاملٌن المسرحٌن

فً الفترات التً ٌقل فٌها العمل ثم  سلوب على فكرة الاستغناء عن العاملٌنٌقوم هذا الأ .(31)مإقتاً 
المرونة فً زٌادة : المزاٌا، مثلله بعض . إعادتهم للعمل مرة أخرى عندما ٌعود العمل لطبٌعته

وتخفٌض العمالة، وفورات نقدٌة لأن العاملٌن المسرحٌن لا ٌحصلون على أجور ومكافآت خلال 
 .(32)بالاستقرار الوظٌفً والمالً  ونلا ٌتمتعأن العاملٌن المسرحٌن : ومن عٌوبه. فترة التسرٌح 

: الأزماتفً ظل  الشعور بالأمان الوظٌفً -10/3
مجموعة الضمانات والمنافع التً ٌتطلبها العاملون مثل الأمان من  عن الأمان الوظٌفً ٌعبر

الأمر الذي ٌإدي إلى  ،من إجراءات إدارٌة تعسفٌة الأمان ،فقدان الوظٌفة دون أسباب مشروعة
. (33)وبالتالً تحسٌن الأداء وزٌادة الولاء  ،الاستقرار النفسً ورفع الروح المعنوٌة 

وهو ٌعبر عن شعور  ،الشعور بعدم الأمان الوظٌفً من المشاعر النفسٌة السٌئة ٌعدوفً المقابل 
الفرد بالقلق  عادة ما ٌرافق الشعور بعدم الأمان الوظٌفً شعورو ،فرد العامل بؤنه قد ٌفقد عملهال

حٌث تشٌر  ،على المنظمة اً سلبً اً بالمحصلة سٌكون له تؤثٌرإنتاجٌته وذي ٌنعكس على أدائه والو ،والتوتر
بالتالً تؤثر مستوى تؤثر مجهود الفرد بالانخفاض و ،زاد الشعور بعدم الأمان الوظٌفً الدراسات أنه كلما

. (34)أداءه بالانخفاض أٌضاً 
عادة ما ٌنتج عن الأزمات الاقتصادٌة تغٌٌرات جذرٌة فً المنظمات تطال بالضرورة الأفراد 

تدفع المنظمات إلى تقلٌص نشاطاتها والتقلٌل من نفقاتها، أما بالنسبة للعاملٌن  العاملٌن فٌها، هذه التغٌرات
فهذه التصرفات تترجم على أنها مساس بالأمان الوظٌفً فهم ٌلاحظون أن الأفراد حولهم بدأت المنظمة 

 .(35) التعاقد معهم وأن هذا الأمر قد ٌطولهم لاحقاً  بإنهاء
من خلال اعتبارها  تخفٌض العمالة فرصة للتحسن بؤن إلى جانب الملاك الإدارةشعر ت بٌنماف

ركز المالً والتنافسً لمنظماتهم، الوسٌلة الجٌدة لترشٌد التكالٌف وتقلٌل الخسائر، وبالتالً تحسٌن الم

                                                           
27

 .89-88، ص ص يرجع ضثك ركرِصسوخٍ فُشوص،  - 
28

 .107، ص  يرجع ضثك ركرِ ،اٌهىاسٌ عىَغٍو اٌمبدس  ػجذ دثىْ - 
29

  .117، ص يرجع ضثك ركرِصسوخٍ فُشوص،  - 
30

 48 ص، ِشجغ عجك روشٖ، أحّذ ِبهش - 
31  -  Wayne F. Cascio, Employment Downsizing and its Alternatives, USA: SHRM Foundation, 2009, 

p21. 
32

 .118، ص يرجع ضثك ركرِصسوخٍ فُشوص،  - 
داس اٌفىش ٌٍطجبػخ وإٌشش : ػّبْ، 2ط ، يفاْيى ٔأضص ضهٕن انفرد ٔانجًاعح في انتُظيى  -انطهٕن انتُظيًي، وبًِ اٌّغشثٍ  - 33

 .304ص ، 1995، واٌزىصَغ
 .176ص ،  يرجع ضثك ركرِ، خطبة ػبَذح عُذ - 34
35

انجاْسيح  يطتٕٖ في انٕظيفي الايٍ ٔفمذاٌ انًؤضطي الاغتراب يخاطر تأثير" ،الأحّذ عٍُّبْ ػذٔبْ، اٌخبفجٍ ػجبط ٔؼّخ - 

 .7ص ،http://biskra-gestion.blogspot.com/  ،7-3-2015،  "انًؤضطيح
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إلى معظم  غالباً  ٌمتدهذا الشعور ،(36) نجد أن بعض المدٌرٌن ٌرون فً تخفٌض العمالة تقلٌصاً لنفوذهم

ٌفهمون عملٌة تخفٌض العمالة على أنها  معظم العاملٌنإلى أن ( Gill 1999)حٌث ٌشٌر  ،العاملٌن
 ،الذنبور بالقلق وشع ،ضغوط أكثر ،ساعات عمل أطول ،تحمل معنى تغٌٌر فً المهام والمسإولٌات

 . (37) وفقدان الإحساس بالأمان الوظٌفً فً سوق العمل الداخلً

ٌتجلى فً فقدان أو الشعور بعدم الأمان  للأزماتمن بٌن الآثار الهامة ذات الجانب السلبً  إذن
حالة  تنظٌمٌة خاصة مرهقة للمنظمات لها العدٌد من الآثار، لٌس فقط  :نهأٌترجم على الوظٌفً الذي 

راد العاملٌن مستوى الأففعلى . ى سلوك العاملٌنمستومستوى كفاءة المنظمة ككل ولكن أٌضاً على على 
الحالة على أنها مصدر للضغوط ٌرى فٌها  ٌقٌمفالفرد الذي : فإن الأثر ٌرتبط بالترجمة الفردٌة للحالة

مصدرا  أنهاعلى العكس من ذلك ٌقٌم البعض هذه الحالة على . الشخصً والإنهاكحالة من القلق 
 واقتصادٌة وتنظٌمٌة واجتماعٌة، نفسٌة، اً جوانب ٌمتلك الوظٌفً لأمانا وبالتالً ٌمكن القول بؤن ،للتحدي
 ،ءوبقا ،داءً وأ التزامًا، المإسسً العمل فً البشرٌة الموارد لسلوك دافعة حزمة مجموعها فً تشكل
 والذي الوظٌفً الأمان فقدان منها سلبٌة مظاهرال إلى ٌقود الوظٌفً الأمان تهدٌد أن إلا  وإبداعًا وتفوقًا

 :(38)بالاتً عنه التعبٌر ٌمكن
 سٌاسات غموض بسبب وأ البشرٌة الموارد دارةإ ضعف بسبب ٌكون قد : الوظٌفً الاستقرار فقدان  -أ

 . معها بالتعامل المإسسة
 إما .والعاقلة الناضجة الشخصٌة دور تغٌٌب منه الغاٌة التحجٌم من نوع : والإقصاء التهمٌش  -ب

 . للمإسسة ممٌزة انجازات تحقٌق على والقادرة الممٌزة البشرٌة الموارد استبعاد إلى فٌنصرف الإقصاء
 بالحوافز لأداءا نتائج ربط ومحدودٌة الإخلاص وغٌاب الولاء ضعف بسبب الالتزام، روح فقدان  -ج

 . والمكافآت
 . الصحٌح الاختٌار عدم ٌإكد مما الخاطئ الوظٌفً البناء بسبب وذلك الثقة فقدان  -د
 .والتزلف التملق روح سٌادة أو الإدارة لدى المعلومات غٌاب سببه ٌكون قد التحٌز  -ه
 صورتها وتشوٌه المإسسة عمل إرباك تسبب التً الشخصٌة أنواع من وهً ذمٌمة سمة الانتهازٌة  -و

 . المإسسة انهٌار تسبب وقد
وبالتالً من المهم جداً للحفاظ على اتجاه اٌجابً نحو العمل محاولة المنظمات تؤمٌن نوع من ضمانات 

. خاصة فً الظروف الاستثنائٌة التً تنجم عن الأزمات المختلفة الوظٌفً للعاملٌن لدٌها الأمان
 

  :الدراسة المٌدانٌة -11
:  واختبار الفرضٌات تحلٌل نتائج الدراسة المٌدانٌة -11/1

بحٌث تم بداٌةً توضٌح خصائص عٌنة ، ٌعرض الباحثان فٌما ٌلً نتائج الدراسة المٌدانٌة
:  الدراسة والتً ٌوضحها الجدول التالً

رافية غتوزيع مفردات العينة طبقاً للمتغيرات الديمو (2)جدول رقم 
 %النسبة  العدد البٌـــــــان

. ذكر  -     ( :النوع)الجنس 
 .أنثى               -

48 
40 

54.5 
45.5 

  .واتسنثلاث أقل من     -     :            الخبرة 
 .سبعةحتى  ثلاث سنواتمن  -
 11أقل من إلى  7من  -
 وأكثر 11 -

28 
25 
20 
15 

31.8 
28.40 
22.72 
17.04 

      : المستوى التعلٌمً
 .أقل من تحصٌل جامعً -
. جامعة ودراسات علٌا -

 
16 
72 

 
18.2 
81.8 

% 100 88العٌنة   وعممج

 مخرجات الدراسة المٌدانٌة: المصدر   

: ٌوضح الجدول السابق ما ٌلً
 .عدد الذكور ٌفوق عدد الإناث -

                                                           
36

 .22، ص يرجع ضثك ركرِ  ،أحّذ ِبهش - 
37

 - Carol Gill, “Use of Hard Soft Models of HRM to Illustrate the gap between Rhetoric and Reality in 

Workforce Management”, RMIT Business, n13, November 1999, p25 
38

 .، ٔفظ اٌظفحخيرجع ضثك ركرِ ،الأحّذ عٍُّبْ ػذٔبْ، اٌخبفجٍ ػجبط ٔؼّخ - 
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 . لا تزٌد عن ثلاث سنوات النسبة الأكبر من عٌنة الدراسة لدٌها خبرة  -
 .أغلب أفراد عٌنة الدراسة حاصلٌن على شهادة جامعٌة وما فوق -

 

: الفرضٌات اختبار -11/2
:  الفرضٌة الأولى اختبار  -11/2/1

تقلٌص عدد العاملٌن )العاملٌن فً إدراكهم لممارسات إدارة الموارد البشرٌة لا ٌوجد اختلاف جوهري بٌن 
 –تجمٌد التعٌٌنات  -زٌادة عبء العمل -تجمٌد الأجور -الرقابة على العمل -تقلٌل ساعات العمل –

 -زٌادة مستوى التمكٌن –تقٌٌم الأداء وعدالة الإجراءات -التحوٌلً والنقل  التدرٌب –الاتصالات الفعالة 
.  المطبقة فً ظل  الأزمة( حوافز التقاعد المبكر

 :لعٌنة واحدة لاختبار مدى صحة الفرضٌة وكانت النتائج على الشكل التالً t-testتم استخدام اختبار 
 يارضاخ إدارج انًٕارد انثشريح انًطثمح في الأزيحيتٕضط إجاتاخ أفراد انعيُح َحٕ و( 3)انجذٔل رلى 

One-Sample Statistics 

 
N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

layoff 88 3.5606 .69581 .07417 

emplofreez 88 2.2955 .83953 .08949 

salryfreez 88 2.8182 .86201 .09189 

hourreduce 88 2.6591 .90193 .09615 

overload 88 3.5455 .82456 .08790 

trainingditribution 88 3.6818 .65294 .06960 

communication 88 3.2121 .54005 .05757 

empowerment 88 3.3068 .69038 .07359 

justice 88 2.9773 .99974 .10657 

earlyrtirement 88 3.4545 .65931 .07028 

controle 88 3.1667 .74792 .07973 

 مخرجات الدراسة المٌدانٌة: المصدر   

 إدارج انًٕارد انثشريح خنعيُح ٔاحذج نًًارضا t-testَتائج اختثار ( 4)انجذٔل رلى 

One-Sample Test 

 
Test Value = 3                                        

 
t df Sig. (2-tailed) Mean Difference Lower Upper 

Layoff 7.558 87 .000 .56061 .4132 .7080 

Emplofreez -7.873- 87 .000 -.70455- -.8824- -.5267- 

Salryfreez -1.979- 87 .051 -.18182- -.3645- .0008 

Hourreduce -3.546- 87 .001 -.34091- -.5320- -.1498- 

Overload 6.205 87 .000 .54545 .3707 .7202 

trainingditribution 9.796 87 .000 .68182 .5435 .8202 

Communication 3.685 87 .000 .21212 .0977 .3265 

Empowerment 4.169 87 .000 .30682 .1605 .4531 

Justice -.213- 87 .832 -.02273- -.2346- .1891 

Earlyrtirement 6.467 87 .000 .45455 .3149 .5942 

Controle 2.090 87 .039 .16667 .0082 .3251 
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ممارسات إدارة  لمعظم العاملٌن فً إدراكهمٌوجد اختلاف جوهري بٌن أنه ( 4)نلاحظ من الجدول رقم 

زٌادة عبء  -الرقابة على العمل -تقلٌل ساعات العمل –تقلٌص عدد العاملٌن ): والتً هًالموارد البشرٌة 
حوافز  -زٌادة مستوى التمكٌن -التدرٌب التحوٌلً والنقل  –الاتصالات الفعالة  –تجمٌد التعٌٌنات  -العمل

وهذا ٌدل   0.05، حٌث كانت مستوى المعنوٌة المقابلة لها أقل من  المطبقة فً ظل  الأزمة( التقاعد المبكر

وتظهر قٌم متوسط الإجابات فً الجدول رقم  أفراد العٌنة من قبلالممارسات  نحو تطبٌقمختلف  إدراكعلى 
، تقلٌص عدد العاملٌنالتدرٌب التحوٌلً والنقل، )لممارسات الأكثر إدراكا من قبل أفراد العٌنة هً أن ا( 3)

 (تجمٌد التعٌٌنات وتخفٌض ساعات العمل)وأن الممارسات الأقل إدراكا هً  .(وزٌادة عبء العمل
 وجدي نقبل الفرضٌة البدٌلة التً تقول بؤنه نستنتج من التحلٌل السابق عدم صحة الفرضٌة الأولى وبالتالً 

 .فً ظل الأزمة ممارسات إدارة الموارد البشرٌةل العاملٌن فً إدراكهماختلاف جوهري بٌن 

 
:   الثانٌةاختبار الفرضٌة  -11/2/2

 
العاملٌن فً إدراكهم لمستوى الأمان الوظٌفً السائد فً ظل  الأزمة لا ٌوجد اختلاف جوهري بٌن 

. للمتغٌرات الدٌمغرافٌة المدروسةتبعا 
تحلٌل  مستقلتٌن بالإضافة إلى اختبار لعٌنتٌن t-testاستخدام اختبار لاختبار هذه الفرضٌة تم 

 :وكانت النتائج على الشكل التالً ANOVAالتباٌن الأحادي 
 

 (:الجنس)اختبار الفروق بالنسبة لمتغٌر النوع  -
 :ٌن كانت النتائج على الشكل الآتًمستقلت لعٌنتٌن t-testختبار باستخدام ا

 

 يتٕضط إجاتاخ أفراد انعيُح َحٕ يطتٕٖ الأياٌ انٕظيفي حطة انجُص ( 5)انجذٔل رلى 

 

Group Statistics 

 Sex N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

security male 48 3.0764 .96814 .13974 

female 40 2.8417 1.02945 .16277 

 مخرجات الدراسة المٌدانٌة: المصدر           

 نمياش انفرٔق تيٍ أفراد انعيُح َحٕ الأياٌ انٕظيفي تثعا لاختلاف انجُص t-testَتائج اختثار ( 6)انجذٔل رلى 

 مخرجات الدراسة المٌدانٌة: المصدر   

Independent Samples Test 

  Levene’s Test 

for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

  

  

95% Confidence Interval of 

the Difference 

  

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference Lower Upper 

security Equal 

variances 

assumed 

.289 .592 1.100 86 .274 .23472 .21332 -.18934- .65879 

Equal 

variances 

not assumed 

  

1.094 81.113 .277 .23472 .21453 -.19211- .66155 
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ػذَ وجىد فشوق ِؼٕىَخ ثُٓ أفشاد اٌؼُٕخ رجبٖ اٌشؼىس ثبلأِبْ اٌىظُفٍ ( 6)َزجُٓ ِٓ اٌجذوي اٌغبثك سلُ 

ورذػُ هزٖ إٌزُجخ لُّخ  0.05أوجش ِٓ  0.274رجؼب ٌّزغُش اٌجٕظ ، حُش وبٔذ لُّخ اٌّؼٕىَخ 

 (.5)اٌّزىعطبد اٌىاسدح فٍ اٌجذوي سلُ 

 :المستوى التعلٌمًاختبار الفروق بالنسبة لمتغٌر  -
 :لعٌنتٌن مستقلتٌن كانت النتائج على الشكل الآتً t-testباستخدام اختبار 

 

 ِزىعظ إجبثبد أفشاد اٌؼُٕخ ٔحى ِغزىي الأِبْ اٌىظُفٍ حغت ِزغُش اٌّغزىي اٌزؼٍٍُّ( 7)اٌجذوي سلُ 
 

Group Statistics 

 education N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

security 17180. 68718. 2.7917 16 أقل من تحصٌل جامعة 

جامعة ودراسات علٌا  72 3.0093 1.05405 .12422 

 مخرجات الدراسة المٌدانٌة: المصدر   

 ٌمُبط اٌفشوق ثُٓ أفشاد اٌؼُٕخ ٔحى الأِبْ اٌىظُفٍ رجؼب لاخزلاف اٌّغزىي اٌزؼٍٍُّ t-testٔزبئج اخزجبس ( 8)اٌجذوي سلُ 

Independent Samples Test 

  Levene's Test for 

Equality of Variances t-test for Equality of Means 

  

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference Lower Upper 

Security Equal variances 

assumed 

9.072 .003 -.787- 86 .433 -.21759- .27633 -.76692- .33173 

Equal variances not 

assumed 
  -1.026- 32.886 .312 -.21759- .21200 -.64897- .21379 

 مخرجات الدراسة المٌدانٌة: المصدر   

ػذَ وجىد فشوق ِؼٕىَخ ثُٓ أفشاد اٌؼُٕخ رجبٖ اٌشؼىس ثبلأِبْ ( 8)ٔلاحع ِٓ اٌجذوي اٌغبثك سلُ 

ورذػُ هزٖ  0.05أوجش ِٓ  0.312اٌىظُفٍ رجؼب ٌّزغُش اٌّغزىي اٌزؼٍٍُّ ، حُش وبٔذ لُّخ اٌّؼٕىَخ 

أصٕبء اسد اٌجششَخ وهزا َذي ػًٍ أْ إداسح اٌّى(. 7)إٌزُجخ لُّخ اٌّزىعطبد اٌىاسدح فٍ اٌجذوي سلُ 

حُش َىىْ الاهزّبَ ثبٌىظبئف  فٍ رطجُك ِّبسعبرهب، اٌّغزىي اٌزؼٍٍُّ رأخز ثؼُٓ الاػزجبسلا الأصِخ 

 .شبغً اٌىظُفخ ػًٍ حغبة
 

 :خبرةالاختبار الفروق بالنسبة لمتغٌر  -
 :كانت النتائج على الشكل الآتً مستقلة لعدة عٌنات ANOVAختبار باستخدام ا

 
 

 ٌمُبط اٌفشوق ثُٓ أفشاد اٌؼُٕخ ٔحى الأِبْ اٌىظُفٍ رجؼب لاخزلاف عٕىاد اٌخجشح ANOVAٔزبئج اخزجبس ( 9)اٌجذوي سلُ 
 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 27.766 3 9.255 13.218 .000 

Within Groups 58.819 84 .700   

Total 86.586 87    

 الدراسة المٌدانٌةمخرجات : المصدر   
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وجىد فشوق ِؼٕىَخ ثُٓ أفشاد اٌؼُٕخ رجبٖ اٌشؼىس ثبلأِبْ اٌىظُفٍ رجؼب ٌّزغُش ( 9)َزجُٓ ِٓ اٌجذوي اٌغبثك سلُ 

، وٌزجُبْ ارجبٖ اٌفشوق رُ إجشاء اخزجبس  0.05ألً ِٓ  0.000عٕىاد اٌخجشح ، حُش وبٔذ لُّخ اٌّؼٕىَخ 

 :اٌزبٌٍ( 10)وّب هى ِىضح ثبٌجذوي سلُ  وظهشد إٌزبئج LSDاٌّمبسٔبد اٌجؼذَخ ٌٍفشوق ثُٓ اٌّجّىػبد 
 

 LSDٔزبئج اخزجبس ٌمُبط اٌفشوق ثُٓ اٌّجّىػبد ( 10)اٌجذوي سلُ 
 

(I) experience (J) experience 

Mean Difference (I-

J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

من ثلاث سنوات  أقل 1.16667 7إلى أقل من  3من 
* .22364 .000 .7219 1.6114 

 9590. -0840.- 099. 26225. 43750. 11إلى أقل من  7من 

وأكثر  11 1.35417
* .26225 .000 .8327 1.8757 

أقل من ثلاث سنوات  7إلى أقل من  3من  -1.16667-
* .22364 .000 -1.6114- -.7219- 

-72917.- 11أقل من إلى  7من 
* .26225 .007 -1.2507- -.2077- 

وأكثر  11 .18750 .26225 .477 -.3340- .7090 

أقل من ثلاث سنوات  11إلى أقل من  7من  -.43750- .26225 .099 -.9590- .0840 

72917. 7إلى أقل من  3من 
* .26225 .007 .2077 1.2507 

وأكثر  11 .91667
* .29585 .003 .3283 1.5050 

وأكثر  11 أقل من ثلاث سنوات  -1.35417-
* .26225 .000 -1.8757- -.8327- 

 3340. -7090.- 477. 26225. -18750.- 7إلى أقل من  3من 

-91667.- 11إلى أقل من  7من 
* .29585 .003 -1.5050- -.3283- 

*. The mean difference is significant at the 0.05 level. 

الأفشاد روٌ اٌخجشح  َالأوضش شؼىساً ثبلأِبْ اٌىظُفٍ ٖ اٌفئخرظهش اٌجُبٔبد اٌىاسدح فٍ اٌجذوي اٌغبثك أْ 

ألً ِٓ صلاس عٕىاد ِمبسٔخ ِغ اٌفئبد الأخشي وَّىٓ رجشَش رٌه ثبػزجبس أْ هزٖ اٌفئخ لا رضاي حذَضخ 

رٖ إٌزُجخ فشق اٌّزىعطبد فٍ وَذػُ ٖ. رؼزجش ٔفغهب ِحظ اهزّبَ اٌجهخ اٌزٍ وظفزهباٌؼهذ ثبٌؼًّ و

واٌزٍ رشؼش ثأٔهب ِهذدح ثزشن اٌؼًّ ( ػبَ فٍ اٌؼًّ 11اٌفئخ اٌزٍ رزجبوص )إجبثبد اٌفئخ الأوضش خجشح 

ِمبسٔخ ثبٌفئبد اٌشبثخ اٌزٍ رحًّ ِهبساد ولذساد رزجبوة ثطشَمخ أفضً ِغ ِزطٍجبد اٌىظُفخ فضلا ػٓ 

 .فشق الأجىس ٌىلا اٌفئزُٓ

العاملٌن فً لا ٌوجد اختلاف جوهري بٌن ل السابق صحة الفرضٌة الثانٌة التً تقول بؤنه نستنتج من التحلً
اٌجٕظ واٌّغزىي )إدراكهم لمستوى الأمان الوظٌفً السائد فً ظل الأزمة تبعا للمتغٌرات الدٌمغرافٌة 

ٌجذٍَخ اٌزٍ رٕض ، أِب ثبٌٕغجخ ٌّزغُش اٌخجشح فمذ رُ سفض اٌفشضُخ اٌضبُٔخ ورُ لجىي اٌفشضُخ ا(اٌزؼٍٍُّ

العاملٌن فً إدراكهم لمستوى الأمان الوظٌفً السائد فً ظل الأزمة اختلاف جوهري بٌن  وجودػًٍ 
. (الخبرة)تبعا للمتغٌرات الدٌمغرافٌة 

 

: الثالثةالفرضٌة اختبار  -11/2/3
 -صَبدح ػتء اٌؼًّ -رجُّذ الأجىس -رمٍُض ػذد اٌؼبٍُِٓ)لا َىجذ أصش ٌّّبسعبد إداسح اٌّىاسد اٌجششَخ 

فٍ ظً الأصِخ ػًٍ اٌشؼىس ثبلأِبْ اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍُِٓ فٍ إٌّظّبد ِىضىع ( رجُّذ اٌزؼُُٕبد

 .اٌذساعخ

ووبٔذ   stepwiseلاخزجبس هزٖ اٌفشضُخ رُ اعزخذاَ اخزجبس رحًٍُ الأحذاس اٌّزؼذد ثبعزخذاَ طشَمخ

 :إٌزبئج ػًٍ اٌشىً اٌزبٌٍ
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 على الأمان الوظٌفً للممارسات السلبٌة الخاص بتؤثٌرالانحدار معاملات نموذج قٌم ( 11)اٌجذوي سلُ 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .461
a
 .212 .203 .89043 1.900 

 مخرجات الدراسة المٌدانٌة: المصدر   
الانحدار بالنسبة للممارسات السلبٌةقٌم اختبار تحلٌل ( 12)اٌجذوي سلُ   

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 5.323 .498  10.696 .000 

layoff -.661- .137 -.461- -4.817- .000 

a. Dependent Variable: security2 

زٌادة  -تجمٌد الأجوركل من الممارسات الخاصة ب أثر أن النموذج قد استبعد( 12)السابق رقم ٌبٌن الجدول 

كمإثر معنوي  تقلٌص عدد العاملٌنعلى الشعور بالأمان الوظٌفً واكتفى بممارسة  تجمٌد التعٌٌنات -عبء العمل
فً   Adjusted R Squareه قٌمة بٌتا السالبة ، وتشٌر قٌمة وهذا ما توضح على الشعور بفقدان الأمان الوظٌفً

   كإحدى ممارسات إدارة الموارد البشرٌة، تفسر حوالً  تقلٌص عدد العاملٌنإلى أن أعلاه ( 11)الجدول رقم 

 .من أسباب فقدان الشعور بالأمان الوظٌفً لدى العاملٌن فً ظل الأزمة %  22

إداسح  حَىجذ أصش ٌّّبسطالفرضٌة البدٌلة جزئٌاً والتً تنص على أنه  وبالتالً نرفض فرضٌة العدم ونقبل

فٍ ظً الأصِخ ػًٍ اٌشؼىس ثبلأِبْ اٌىظُفٍ ٌذي اٌؼبٍُِٓ فٍ ( رمٍُض ػذد اٌؼبٍُِٓ)اٌجششَخ  اٌّىاسد

 .إٌّظّبد ِىضىع اٌذساعخ
 

: الرابعةالفرضٌة  اختبار -11/2/4
الاتصالات - التدرٌب التحوٌلً وإعادة توزٌع العاملٌن) البشرٌةلا ٌوجد أثر لممارسات إدارة الموارد 

 -تجمٌد التعٌٌنات –تقلٌل ساعات العمل  -زٌادة مستوى التمكٌن –تقٌٌم الأداء وعدالة الإجراءات  -الفعالة 

 .بالأمان الوظٌفًالشعور  علىالمرافقة لسٌاسات التخفٌض ( حوافز التقاعد المبكر
  stepwiseاعزخذاَ اخزجبس رحًٍُ الأحذاس اٌّزؼذد ثبعزخذاَ طشَمخ لاخزجبس هزٖ اٌفشضُخ رُ

 :ووبٔذ إٌزبئج ػًٍ اٌشىً اٌزبٌٍ
 

 على الأمان الوظٌفً الإٌجابٌةقٌم معاملات نموذج الانحدار الخاص بتؤثٌر للممارسات ( 13)اٌجذوي سلُ 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 

1 .564
a

 .319 .311 .82831  

2 .613
b

 .375 .361 .79774  

3 .656
c

 .430 .410 .76644 1.653 

a. Predictors: (Constant), empowerment                                     b. Predictors: (Constant), empowerment, justice           
 c. Predictors: (Constant), empowerment, justice, hourreduce    d. Dependent Variable: security  

 الإٌجابٌةقٌم اختبار تحلٌل الانحدار بالنسبة للممارسات ( 14)اٌجذوي سلُ 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .273 .434  .628 .532 

empowerment .816 .129 .564 6.340 .000 

2 (Constant) .115 .422  .271 .787 

empowerment .616 .143 .426 4.302 .000 

justice .275 .099 .275 2.778 .007 

3 (Constant) -.876- .535  -1.638- .105 

empowerment .688 .140 .476 4.920 .000 

justice .289 .095 .289 3.034 .003 

hourreduce .267 .094 .241 2.843 .006 

a. Dependent Variable: security2 
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وجود ثلاثة نماذج ٌقترحها اختبار تحلٌل الانحدار المتعدد، وبالنظر لقٌم ( 13)ٌظهر الجدول رقم 
R  Square Adjusted  وهً الأكبر وبالتالً نختار (  410.)نلاحظ أن النموذج الثالث ٌعطً قٌمة

 –تمكٌن العاملٌن ) الذي ٌظهر أن الممارسات الخاصة بـــ . هذا النموذج كؤفضل نموذج لعلاقة الانحدار
أفضل ممارسات إدارة هً ( وتخفٌض ساعات العمل الإضافٌة  – الإجراءاتتقٌٌم الأداء وعدالة 

وهذا ما توضحه قٌمة  البشرٌة التً تعزز من شعور العاملٌن بالأمان الوظٌفً فً ظل الأزمةالموارد 

إلى أن الممارسات سابقة الذكر تفسر Adjusted R Square (0.41 )تشٌر قٌمة حٌث . بٌتا الموجبة

 .من التغٌر فً الشعور بالأمان الوظٌفً وباتجاه اٌجابً %  41
َىجذ أصش ٌّّبسعبد وبالتالً نرفض فرضٌة العدم ونقبل الفرضٌة البدٌلة جزئٌاً والتً تنص على أنه 

( تقلٌل ساعات العمل -زٌادة مستوى التمكٌن –تقٌٌم الأداء وعدالة الإجراءات )إداسح اٌّىاسد اٌجششَخ 
 .المرافقة لسٌاسات التخفٌض على الشعور بالأمان الوظٌفً

 

 :النتائج والتوصٌات  -12
 :النتائج . 12/1

: خلصت الدراسة الحالٌة إلى مجموعة من النتائج كان أهمها
إدراك أفراد العٌنة نحو تطبٌق ممارسات إدارة الموارد البشرٌة حٌث وجود اختلاف فً  -12/1/1

ي والنقل، تقلٌص التدرٌب التحوٌل)أظهرت النتائج أن الممارسات الأكثر إدراكا من قبل أفراد العٌنة هً 
تجمٌد التعٌٌنات وتخفٌض )وأن الممارسات الأقل إدراكا هً  .(عدد العاملٌن، وزٌادة عبء العمل

 (.ساعات العمل
عدم وجود فروق معنوٌة بٌن أفراد العٌنة تجاه الشعور بالأمان الوظٌفً تبعا لمتغٌر  -12/1/2

 .لمتغٌر المستوى التعلٌمًو الجنس
معنوٌة بٌن أفراد العٌنة تجاه الشعور بالأمان الوظٌفً تبعا لمتغٌر سنوات وجود فروق  -12/1/3

الخبرة، وأن الفئة الأكثر شعوراً بالأمان الوظٌفً هم الأفراد ذوي الخبرة أقل من ثلاث سنوات مقارنة 
. مع الفئات الأخرى

الأزمة على  فً ظل( تقلٌص عدد العاملٌن)ٌوجد أثر لممارسة إدارة الموارد البشرٌة  -12/1/4
 .الشعور بالأمان الوظٌفً لدى العاملٌن فً المنظمات موضوع الدراسةفقدان 

 –تقٌٌم الأداء وعدالة الإجراءات  –تمكٌن العاملٌن )أن الممارسات الخاصة بـــ  -12/1/5
هً أفضل ممارسات إدارة الموارد البشرٌة التً تعزز من شعور ( وتخفٌض ساعات العمل الإضافٌة

 .العاملٌن بالأمان الوظٌفً فً ظل الأزمة
 

: التوصٌات -12/2
: بما ٌلً والنظرٌة نوصً بناء على نتائج الدراسة المٌدانٌة

الأخذ بعٌن الاعتبار الفروقات الفردٌة بٌن العاملٌن أثناء تطبٌق ممارسات إدارة الموارد  -12/2/1
ومحاولة توحٌد هذه الإدراكات لتؤثٌر هذه الممارسات،  إدراكهمنظراً لاختلاف فً ظل الأزمة البشرٌة 

الأمان الوظٌفً من خلال الاتصالات الفعالٌة وبرامج التوعٌة مع التركٌز على الفئات الأقل شعوراً ب
 .حسب متغٌر الخبرة

دهم بمعلومات عن الأسباب التً دعت يتزومن خلال مع عاملٌها،  شفافة المنظمة تكونأن  -12/2/2
 .الشائعات لمنع ظهورإلى تخفٌض العمالة 

أن ٌكون  إدارة الموارد البشرٌة السلبٌة فً ظل الأزمة،ممارسات  لإتباعإذا دعت الحاجة  -12/2/3
والابتعاد قد ( رجُّذ اٌزؼُُٕبد -صَبدح ػتء اٌؼًّ -رجُّذ الأجىس )التركٌز على الممارسات التالٌة 

الإمكان عن ممارسة تقلٌص عدد العاملٌن بسبب كونها تحمل الأثر السلبً الأكبر على شعور العاملٌن 
 .بفقدان الأمان الوظٌفً 

ضرورة التركٌز من قبل منظمات الأعمال على ممارسات إدارة الموارد البشرٌة الإٌجابٌة فً -12/2/4
وتخفٌض ساعات العمل  –تقٌٌم الأداء وعدالة الإجراءات  –تمكٌن العاملٌن )ظل الأزمة وخصوصاً 

 .التً لها الأثر الجٌد على تعزٌز شعور العاملٌن بالأمان الوظٌفً ( الإضافٌة
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