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 المستخمص
 مى دور العقد النفسي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجيةالتعرف عإلى ه الدراسة ىذ تىدف

المنيج الوصفي  ةالباحث تأتبع قطاع الصناعات الغذائية،تقميص العمالة واتجاىات العاممين في 
قائمة الاستقصاء في  ةالباحث ت، حيث استخدمالتطبيقيةالتحميمي، وقد تم ذلك من خلال الدراسة 

مفردة  (483بتوزيعيا عمى عينة عشوائية طبقية بمغت ) ت، وقامالدراسةجمع البيانات عن متغيرات 
ثم تم تشغيل وتحميل البيانات الأولية التي تم تجميعيا بالاستعانة . من أجل جمع البيانات اللازمة

 (   AMOS.25(، وكذلك برنامج )SPSS.25برنامج الحزم الإحصائية لمعموم الاجتماعية )ب
 وقد توصمت الدراسة إلى مجموعة من النتائج كان أىميا:

 أبعاد اتجاىات العاممين.عمى  استراتيجية تقميص العمالة عدم وجود تأثير جوىري لأبعاد 
  عقمية الموظف كأصول  بأبعادىا تأثير معنوي لأبعاد استراتيجية تقميص العمالةىناك(

مشاركة الموظف  طويمة الأجل، ممارسات رعاية الموظفين، استراتيجية لمتغيير التنظيمي،
 العقد النفسي.عمى  والعدالة في عممية التسريح(

 أبعاد اتجاىات العاممينعمى  لمعقد النفسيتأثير معنوي  ىناك. 
  كما توصمت الدراسة أيضاً أن العقد النفسي يؤثر تأثيراً جوىرياً كمتغير معدل في العلاقة

 واتجاىات العاممين. بين استراتيجية تقميص العمالة
 ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

عقمية الموظف ، راتيجية تقميص العمالة، مخرجات العاممين، العقد النفسياست الكممات المفتاحية:
 .مشاركة الموظف كأصول طويمة الأجل، ممارسات رعاية الموظفين، استراتيجية لمتغيير التنظيمي،
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Abstract: 
This study aimed to identify the role of the psychological contract in the 

relationship between the implementation of the employment reduction 

strategy and the attitudes of workers in the food industry sector. The 

researcher followed the analytical descriptive approach, and this was done 

through the applied study, where the researcher used the survey list to 

collect data on the study variables, and distributed them to a stratified 

random sample of (384) individuals in order to collect the necessary data. 

Then, the collected raw data were run and analyzed using the Statistical 

Packages for Social Sciences (SPSS.25) program, as well as the (AMOS.25) 

program. 

The study reached several results, the most important of which was the 

absence of a significant effect of the dimensions of the employment 

reduction strategy on the dimensions of workers' attitudes; The study also 

found that there is a significant effect of the dimensions of downsizing 

strategy (employee mentality as a long-term asset, employee care practices, 

organizational change strategy, employee participation and fairness in the 

layoff process) on the psychological contract; The study also found that 

there is a significant effect of the psychological contract on the dimensions 

of workers' attitudes. The study also found that the psychological contract 

has a significant effect as a modifier on the relationship between the 

downsizing strategy and workers' attitudes. 
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Keywords: Downsizing Strategy, Employees’ outcomes, Psychological 

Contract, The employee mindset as a long-term asset, employee welfare 

practices, strategy for organizational change, employee engagement 
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 مُقدمّة
المحمية والدولية الي اتجاه مُنظمات أدى تزايد الضغوط التنافسية، وتعقد بيئة الأعمال 

الأعمال إلى التكيف مع المتطمبات الجديدة لمحفاظ عمى أنشطتيا التجارية وتعزيزىا، وذلك من خلال 
إجراء عمميات إعادة الييكمة المُتمثمة في عمميات الاندماج والاستحواذ، بالإضافة إلى اتخاذ 

مستويات التنظيمية والإدارية وكذلك خفض عدد استراتيجيات التقميص والتي تعني تقميل عدد ال
 العاممين.

وتوابعيا إلى ضرورة القيام  COVID-19ولم تتوقف التغيرات عند ىذا الحد؛ إذ أدت أزمة 
بالاتجاه الي استراتيجية تقميص العمالة واستئناف العمل من المنزل، بالإضافة الي خفض حجم 

تطمب تواجد العاممين داخل المنظمة، وعمى الرغم من أن العمالة خاصةً في حالة الوظائف التي لا ت
تقميص حجم العاممين يُساىم في تقميل التكاليف لمنظمات الأعمال إلا أنيا تواجو تحدياً كبيراً عند 
القيام بذلك؛ يتمثل في كيفية إتباع إستراتيجية لتقميص العمالة دون أن يترك ذلك آثار نفسية سمبية 

غادروا وأيضا الذين بقوا في المنظمة لاسيما في ظل ضعف النقابات العمالية عمى الموظفين الذين 
وضعف عممية التفاوض بين العاممين ومنظمات الأعمال، أو بمعنى آخر عدم الإخلال بطبيعة 

أداة تحميمية رئيسية في اختيار العلاقة بين المنظمة والعاممين والتي تترجم في العقد النفسي باعتباره 
ارسات إدارة الموارد البشرية من قِبل المنظمة وتؤثر في مخرجات الموظف التي تظير في إجراء مم

 السموك الوظيفي.
لذا؛ تسعى الدراسة الحالية إلى الكشؼ عف دكر العقد النفسي في العلاقة بيف تطبيؽ 

ير لما ليا مف تأثقطاع الصناعات الغذائية،إستراتيجية تقميص العمالة كاتجاىات العامميف في 
التي  الصناعيةكاضح عمى الاقتصاد الكطني، فضلان عف أنيا تندرج تحت أحد أىـ القطاعات 

 .تأثرت بالتطكرات التكنكلكجية

 الخمفية النظرية كالدراسات السابقة لمتغيرات الدراسة: أكلان:
  :العامميف كاتجاىاتتطبيؽ إستراتيجية تقميص العمالة  .1

أىم الموضوعات في مجال إدارة الموارد البشرية في يعد تقميص حجم القوى العاممة أحد 
وغالبًا ما لا  ،شائعة بين المنظمات بيدف تحقيق توقعات أداء تنظيمي أعمى ةداأالآونة الأخيرة، و 

تتحقق ىذه التوقعات بسبب ردود الفعل السمبية لمعاممين الذين بقوا في المنظمة، حيث أظيرت بعض 
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أفعال العاممين الذين يطمق عمييم "الناجون من تقميص الحجم الدراسات التي أجريت عمى ردود 
Downsizing Survivors وتم التوصل الي نتائج منيا ان تقميص الحجم يؤثر سمبًا عمى موقف ،"

 .(Cooke, 2020)العاممين اتجاه المنظمة والصحة النفسية لمعاممين
القائم عمى تطبيق إستراتيجية تقميص الحجم المؤدى إلى تحسين الأداء  ومن ىذا المنطمق     

التقميص تؤثر عمى الأداء  إلى أن إستراتيجية (Okello, et al., 2022)التنظيمي، خمصت دراسة 
التنظيمي لمبنوك التجارية المدرجة في دولة كينيا، حيث استخدمت البنوك التجارية المدرجة تقادم 
الموظفين كمعايير لتحديد الموظفين لتقميص العمالة، ومن ناحية أخرى استخدمت بعض البنوك 

يد الموظفين الذين يتعين الاستغناء التجارية الأقدمية والإنتاجية الفردية لمموظفين كمعايير لتحد
عنيم، كما أوصت الدراسة بضرورة قيام مديري البنوك التجارية بإعداد الموظفين لبرامج تقميص 
الحجم ىذا من شأنو أن يؤكد لبقية الموظفين أن البرنامج قد تم تنفيذه لتحسين رواتبيم وزيادة تحسين 

منظمات حذرة لمغاية عند تطبيق إستراتيجية تقميص أداء المنظمة، بالإضافة الي أن تكون معظم ال
الحجم لتجنب تقميص الحجم دون معرفة كيفية تقميل عبء العمل، بالإضافة إلي فكرة تقميص الحجم 
المتعمق بتبسيط العمميات الداخمية والقضاء عمى التكرار، واتفق أيضا مع ىذه النتائج ما توصل اليو 

 (Katja Dlouhy & Anne Casper, 2020)دراسة
في ضوء ذلك ولتوضيح العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقميص العمالة واتجاىات العاممين  

(Tsai & Yen, 2020)  ،من خلال نيج العوامل المحفزة لييرزبرج وىي: العمل المثير، التقدير
، تحقيق إنجازات، اما العوامل الصحية وىي: الدخل المادي، الاستقرار تحمل المسئولية، فرص النمو

الوظيفي، العلاقات الاجتماعية، ظروف العمل، نظم المؤسسة، الإشراف، وتعد ىذه العوامل ضرورية 
لتحفيز الموظفين وتنشيط المنظمة لاسيما خلال فترة ما بعد التقميص؛ وتم التوصل الى ان الموظفين 

ن يكونوا مدفوعين بشكل كبير بعوامل النظافة، فضلا عن ما يشير إليو التأثير المعتدل يميمون إلى أ
لإستراتيجية تقميص الحجم المسؤولة المتصورة إلى أنو لا يمكن تجاىل تصورات الموظفين 
للإستراتيجيات التنظيمية، وبالتالي يعد تحفيز الموظفين بعد التقميص أمراً بالغ الأىمية لممشرفين 

باشرين، مما يعني أن قيادة المشرف المباشر تعد بالفعل متغيراً ميماً عند تقييم الأداء التنظيمي الم
وأداء الموظف ، وتطابق عقمية المشرف مع توقعات الموظف، أي إنو تؤثر ظروف السياق بشكل 

 كبير عمى العلاقة بين البناء النفسي والسموكيات.
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أن تقميص الحجم يرتبط بالعديد من النتائج الضارة حيث في حين أظيرت الدراسات السابقة      
 & Widerszal-Bazyl)&  (Harney, et al., 2018)يرتبط سمبًا بالرضا الوظيفي 

Mockatto, 2015)ل ، وكذلك الالتزام التنظيمي والصحة الجسدية والعقمية، بإرىاق العم
(Harney, et al., 2018) ونوايا تغيير الموظفين، واتفقت ىذه النتائج مع ما جاء بدراسة ،
(Frone & Blais, 2020)أن التقميص التنظيمي يرتبط ارتباطاً إيجابياً  اً يض، والتي أضافت أ

ببعدين من عدم قدرة الموظفين عمى الانفصال عن العمل )اجترار العمل السمبي وعدم القدرة عمى 
الاسترخاء(، ومع ثلاثة أشكال محددة من استنفاد الطاقة في العمل )الجسدية، والعقمية، والتعب 

ثير السمبي )الاكتئاب والقمق والغضب(، وأن التقميص يرتبط العاطفي في العمل(، وثلاثة أبعاد لمتأ
سمباً بأبعاد التأثير الإيجابي الثلاثة )السعادة والثقة والحيوية(. بالإضافة إلى إظيار التأثير الواسع 
لتقميص الحجم التنظيمي عمى الموظفين الباقين، أي أن تقميص الحجم كان مرتبطاً بشكل غير 

ج المتعمقة بـ )عدم القدرة عمى الانفصال عن العمل: اجترار العمل السمبي، عدم مباشر بكل من النتائ
القدرة عمى الاسترخاء/ نضوب موارد الطاقة: تعب العمل البدني، إجياد العمل العقمي، إرىاق العمل 
 العاطفي / التأثير سمبي: الكآبة، القمق، الغضب / تأثير إيجابي: السعادة، الثقة، القوة / الصحة:
بدني، عقمي/ مواقف العمل: الرضا الوظيفي، الالتزام التنظيمي، نوايا دوران(، وكان الارتباط المباشر 
الوحيد الذي لوحظ ىو بين التقميص والغضب ، مما يشير إلى أن ظروف العمل غير الخاضعة 

قميص الحجم لمتقييم قد تتوسط في ىذا الارتباط أو أن الغضب يمثل استجابة مباشرة وعميقة لتجربة ت
 التنظيمي الذي لا تتوسطو ظروف العمل بشكل كامل.

ان الناجين الذين لم يتأثروا بتقميص   (BRACANOVIĆ, 2019)أوضحت دراسة  
الحجم فيما يتعمق بمستويات الالتزام التنظيمي. ووجدوا أن العاممين الذين نجوا من التقميص أفادوا 

قل من العمال غير المتأثرين. أيضًا ارتبط تقميص حجم الناجين بشكل إيجابي بالضغط عمى بالتزام أ
الوظيفة والارتباط سمباً بالدعم التنظيمي المتصور من قبل المنظمة، كما توصمت لمنتائج التالية: أن 

خرى يمكن إستراتيجية التقميص التنظيمي ليا تأثيرات مختمفة عمى أداء المنظمة نفسيا. من ناحية أ
أن يقمل من تكاليف الأعمال، ويزيد من الإنتاجية والربحية، وفي الوقت نفسو غالباً ما تكون ىناك 
عواقب سمبية عمى الموظفين فيما يتعمق بمعنويات الموظفين ومواقفيم وسموكيم في المستقبل بما 

 ينعكس عمى رضا الموظفين وولائيم ورغبتيم في ترك المنظمة.
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إستراتيجيات إعادة الييكمة المسؤولة ولخص الخيوط المشتركة في  (Cascio, 2002)اقترح      
حالات تقميص الحجم الناجحة في النقاط التالية : تقميص القوى العاممة باعتباره الملاذ الأخير 

طوير الأعمال؛ الحفاظ عمى )استراتيجية قيادة التكمفة ىي الخيار الأخير(؛ الاستثمار المستمر في ت
أفضل الموظفين واحترام الموظفين الآخرين؛ تقديم المساعدة في التنسيب الخارجي لمموظفين 
المسرحين، مثل التدريب والاستشارة والمساعدة في البحث عن عمل؛ الابتكار المستمر وتعزيز القدرة 

سواق والتغيرات السريعة في العملاء عمى تغيير نماذج الأعمال؛ الاىتمام بإستراتيجيات العمل والأ
والبيئات الاقتصادية. تتشابو إستراتيجيات تقميص الحجم الناجحة السابقة مع إستراتيجية التمايز. من 
الواضح أن استراتيجية التمايز أكثر فعالية من إستراتيجية قيادة التكمفة في سياق تقميص الحجم 

التي أوضحت أنو  ( Gonzalez-Benito, et al., 2021)التنظيمي، وتتفق ذلك مع نتائج دراسة 
لتحقيق أقصى استفادة من إستراتيجية تنافسية قائمة عمى تمييز يجب أن تركز أىداف وقدرات نظام 
ز إدارة الموارد البشرية عمى الجودة، وبنفس الطريقة تتطمب الاستراتيجية التنافسية القائمة عمى التماي

في الابتكار أىداف وقدرات نظام الموارد البشرية التي تركز عمى المرونة لتحقيق أقصى تأثير عمى 
 .الأداء، وفي ىذه الحالة تعتبر المحاذاة أساسية في البيئات الديناميكية المنخفضة

 :تطبيؽ إستراتيجية تقميص العمالة كالعقد النفسي .2
غالباً ما يتم إعادة الييكمة من خلال التقميص كإستراتيجية تنظيمية، والتي يكون الخيار  

الأول عموماً ىو تقميل عدد الموظفين من خلال تسريح العمالة وتستخدم العديد من المنظمات ىذه 
يمثل الطريقة لإنياء التوظيف مما ينعكس ىذا الاتجاه بشكل خاص في الأنشطة كثيفة العمالة والتي 

 (BRACANOVIĆ, 2019) رواتب الموظفين أعمى تكمفة.
ىناك محاولات لتحديد نيج مسؤولة لتقميص حجم العاممين، وتم النظر إلى العممية عمى أنيا      

ض مجموعة من الممارسات التي تشكل إستراتيجية استباقية تتضمن حوارًا اجتماعيًا مستمرًا والتفاو 
حول آثار التقميص، أو كإستراتيجية تدعم عدالة إجراءات الإدارة باعتبارىا وسائل الحفاظ عمى عقد 

، أي أن تصورات المسؤولية تعكس مستوى "التزام" العقود  (McLachlan, 2022)نفسي إيجابي  
يفية تصرف كل طرف، فكمما ارتفع مستوى الاجتماعية والنفسية، مما يحدد توقعاً أخلاقياً حول ك

الالتزام زادت المسؤولية. ومع ذلك فإن التقميص ىو عممية إدارية أحادية الجانب تعكس اختلال 
توازن القوى في علاقة العمل. يتعرض الموظفون لتقميص حجم العمل بشكل غير متناسب لأنيم 
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و يركز بشكل أكبر عمى قدرة أصحاب العمل يتحممون العبء الأكبر من تأثيره، والذي يمكن القول إن
 عمى إدارة العممية بمسؤولية.

عمى الأفراد والجماعات في المنظمة في سياق  Downsizingيتبع البحث فحص أثر التقميص      
خلال فترة التسعينات والتي أكدت  Psychological Contract Theoryنظرية العقد النفسية 

التي تحكم العلاقات بين  Violating Implicit Contractsالضمنية  الآثار السمبية لانتياك العقود
، وتشير العقود النفسية إلى التصورات حول (Datta, et al., 2010)المنظمات والموظفين 
المتبادلة التي تربط أصحاب العمل والموظفين، حيث ساد ىذا المفيوم خلال مجموعة من الالتزامات 

ىذه الفترة لمطمع الألفيات حيث ظيور الازمات المالية والاقتصادية ومؤخراً أزمة جائحة كورونا، 
حيث تستند إلى توقعات بأن كل طرف سوف يفي بالتزاماتو وفقًا لعقودىما الضمنية ، وان "العقد" 

الأدبيات المتعمقة بتقميص الحجم ىو توقع من جانب الموظفين بأن مساىماتيم في مكان  المقترح في
يجابية. عمى ىذا النحو، غالباً ما يُنظر إلى تقميص الحجم  العمل ستقابل بالمثل ببيئة عمل مستقرة وا 

 عمى أنو انتياك لمعقد النفسي من قبل الناجين والضحايا عمى حد سواء.
لأن العقود أساسية لمعتقدات الموظفين وخبراتيم، فإن انتياكات ىذه العقود ليا  وبالتالي نظراً      

 ,Katja Dlouhy & Anne Casper)عواقب ميمة عمى مواقف وسموكيات عمل الموظفين 
ثقة والولاء ، وقد ينسحب الموظفون الباقون عمى قيد الحياة التنظيمية نفسياً مثل: انخفاض ال(2020

 Increasedوانخفاض المشاركة، أو جسديا زيادة الغياب  Withholding of effortوحجب الجيد 
Absences.مع عواقب اقتصادية سمبية لممنظمة ،  

من وجية نظر  Employee Downsizingىناك العديد من العواقب لتقميص الموظفين      
عمى مواقف وسموكيات الجماعات  ية كبيرة لمتأثيرسموك الموظف وسموكياتو. لتقميص الحجم إمكان

 والأفراد، وتعطيل شبكات العلاقات، وتدمير الثقة والولاء المذين يربطان الموظفين وأصحاب العمل. 
حيث تشير الأدبيات المتعمقة بالتغيير التنظيمي )خاصة في سياق حدث ميم مثل تقميص عدد     

مد إلى حد كبير عمى كيفية إدارة عممية التغيير بشكل جيد، الموظفين( إلى أن نتيجة التغيير تعت
بالإضافة الي  حالة الموظفين بعد تطبيق التقميص في المنظمة والتي تنقسم الي: الموظفون الباقون 
الذين يديرون العممية؛ مغادرة الموظفين لممنظمة ؛ الموظفون الباقون الذين بقوا في المنظمة بعد 

ك العديد من الدراسات التي سمطت الضوء عمى المخاطر التي تظير نتيجة إعادة التنظيم، فينا
لعممية التقميص وخاصة عندما يتعمق الأمر بسموك الموظف، فقد تحدث الآثار السمبية في شكل 
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أداء مؤسسي أقل، وانعدام الأمن الوظيفي المتصور، وزيادة معدل دوران الموظفين، وفقدان الميارات 
بتكار والمشاعر السمبية بما في ذلك الغضب والإحباط والشعور بالذنب، والمعرفة وفرص الا

بالإضافة الي ذلك من ناحية اخري يميل العاممين الذين بقوا في المنظمة إلى المغادرة ، وفي نفس 
 ,BRACANOVIĆ)الوقت يقاومون التغيير، وىم أقل ولاءً ومشاركة عمميم منخفضة لمغاية. 

2019) 
 العامميف كالعقد النفسي اتجاىات .3
اتجيت الدراسات الي العقد النفسي منذ الستينيات، لكن الأىمية والحاجة الاستباقية لم تظير إلا      

في أواخر التسعينيات بسبب الانكماش الاقتصادي ، والسبب وراء ضرورتو ىو ظاىرة أساسية لمغاية 
من ثم ينظر الي العقد يدرسيا الباحثون في العلاقة بين اتجاىات العمل النفسي والالتزام التنظيمي، و 

النفسي أساساً من منظور الموظف وبالتالي يختمف تصور كل طرف وفقاً لاعتقاد الفرد وقيمو، ومن 
ثم يتخذ مساراً معيناً لمعمل وفقاً لشروط فيميم وتفسيرىم، لذلك يجب عمى أصحاب العمل معرفة ما 

ن الطرفين المنظمة والموظف. يتوقعو الموظفون من عمميم والعكس بالعكس كعلاقات تبادلية بي
(Okello, et al., 2022) 

والتي ينظر الييا  Employee Outcomesولتوضيح الفكرة السابقة فإن مخرجات الموظف      
كاتجاىات العاممين حيث تم دراستيا من خلال ما يمثل الانشغال بالأفكار المتكررة التي تركز عمى 

لعمل السمبية والتي قد تمتد إلى ما بعد يوم العمل، ثم تقييم عدم القدرة عمى الاسترخاء تجارب ا
Inability to unwind was assessed ثم تقييم كل من التعب البدني والعقمي والعاطفي ،

Physical, Mental, and Emotional Work Fatigue (Blais, 2020)  والتي كان ليم أثر
 عمى أداء الموظف وعلاقتو مع المنظمة.

القائمة عمي دراسة علاقة اتجاىات العاممين والعقد  (Suazo, 2009)تشير نتائج دراسة      
المختص بالخمل في  Psychological Contract Violationالنفسي إلى أن انتياك العقد النفسي 

سمباً بنتائج مكان العمل مثل الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي  لعلاقة والذي يوضح الارتباطىذه ا
ونوايا ترك العمل والدعم التنظيمي المدرك وسموكيات المواطنة التنظيمية الموجية نحو الخدمة )أي 

نتائج مغايرة، وجود  (Agarwal, 2012)الولاء وتقديم الخدمة والمشاركة(، في حين اوضحت دراسة 
علاقة ارتباط إيجابية وذات دلالة إحصائية بين نوع العقد النفسي سواء المعاملات، العلاقات، 

 والمتوازن، وبين الالتزام التنظيمي والنية للاستمرار في العمل.
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الضوء عمى أن العقد النفسي يحتوي عمى عوامل  (Ali, et al., 2014) كما سمطت دراسة    
الأمان الوظيفي عمى المدى الطويل والولاء والترقية مقابل العمل الجاد والموقف الإيجابي تجاه الميام 
التنظيمية، ولكن نظراً لمظروف المتغيرة باستمرار ىناك احتمال أن تؤدي إلى حالة غير مرغوب فييا 

النفسي لمعقد  الانتياك بأن Hackman and Oldhamحا جدل لخرق العقد النفسي. كما اوض
يرتبط بالعديد من النتائج السمبية المختمفة مثل انخفاض الحافز والرضا أو انخفاض موقف العمل، 

 مما يعني انخفاض الالتزام بالمنظمة.
في  يتم النظر إلى العقد النفسي والحكم عميو من خلال منظورين: صاحب العمل والموظف.     

حين أنو يبدو منطقياً تماماً من يمثل وجية نظر الموظف، فإن تجسيد جانب صاحب العمل أكثر 
عمى الرغم من أن المنظمة بشكل عام ىي النظير  (Alcover, et al., 2017)قابمية لمنقاش 

دى ارتباطو العاطفي بالمنظمة، الفعمي في العقد النفسي، وىذا المستوى من الالتزام يشير إلى م
وكيف تحدده المنظمة ومدى مشاركتو في المنظمة. لذا فأفضل نيج ليذا الالتزام من خلال النظر 
إلى المدى الذي يرتبط بو المرء عاطفياً، وكيف يتعرف عميو ومدى مشاركتو ومدى استمتاعو بالعمل 

في تكوين التزام الموظف والذي يقر بالالتزام  في المنظمة. كما يجادل بأنو يعتبر أمراً حيوياً لمغاية
بالثبات في المشاركة في نشاط بناءً عمى مقدار المعرفة التي يمتمكيا المرء بشأن التكاليف وىو أمر 

 حيوي في الأداء العام لممنظمة.
ومع ذلك، يمكن  تم انتقاد موقف عمل الموظف عمى أنو ليس أكثر من حديث استشاري.     

عمل الموظف عمى أنو بناء يتكون من مكونات معرفية وعاطفية وسموكية مرتبطة  تعريف موقف
بأداء الدور الفردي والالتزام اللاحق بشكل عام، حيث تركز مشاركة الموظف عمى سموك الموظف 
وعممو نحو تحقيق الأىداف التنظيمية. لقد قيل إنو في بيئة مكان العمل التي تتميز بالتغيير الكبير 

يقين، فإن تكوين ومحتوى العقود النفسية ليما أىمية متزايدة فيما يتعمق بمستويات ثقة وعدم ال
الموظف، وموقف العمل الإيجابي، والرضا، والالتزام والتحفيز، وبالتالي فإن العقود النفسية يمكن أن 

 (Okello, et al., 2022) يكون ليا تأثير كبير عمى العلاقات في مكان العمل وأداء الموظفين.
يشير الرضا الوظيفي إلى المواقف والمشاعر التي يشعر بيا الموظفين  Armstrongوفقًا لـ      

تجاه عمميم. وبالتالي تشير المواقف الإيجابية تجاه الوظيفة إلى الرضا الوظيفي والمواقف السمبية 
 ;Anon., 2015)وغير المواتية تجاه الوظيفة تشير إلى عدم الرضا الوظيفي. ووفقًا لـ 

Anderson, 2018) ىناك علاقة قوية بين التكيف العاطفي لمعامل )العقد النفسي( ومستويات ،
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تحفيز الموظف. علاوة عمى ذلك، يؤدي انتياك التزامات المعاملات مثل الأجور والمزايا والترقيات 
 لمعقد النفسي إلى انخفاض مستوى تحفيز الموظف والتزام العمل.

د علاقة سمبية بين التوجو نحو عقد العلاقات والنية لترك العمل وعمى النقيض من ذلك توج     
توجد علاقة إيجابية مع الالتزام العاطفي، اما بالنسبة لعقد المعاملات توجد علاقة إيجابية بين 

ري التوجو نحو عقد المعاملات ونية لترك العمل في حين علاقة سمبية مع الالتزام العاطفي والمعيا
وسموكيات المواطنة التنظيمية والعكس مع عقد العلاقات التي كان للالتزام العاطفي والمعياري 

. في حين (Philipp & Lopez, 2013)وسموكيات المواطنة التنظيمية علاقة إيجابيو فيما بينيم 
أن العلاقة السمبية بين أنواع العقد النفسي )عقد  (Wang, et al., 2017)أوضحت دراسة 

المعاملات وعقد العلاقات( ونوايا ترك العمل ولكن توجد علاقة إيجابية بين أنواع العقد النفسي 
معنوية  إلى وجود علاقـة إيجابية (Zhou, et al., 2014)والالتزام التنظيمي، كما اتفق مع ذلك  

بين العقد النفسي )المعاملات، والعلاقات( وكلًا مـن الالتـزام التنظيمي، والرضا عن العمل، وأن 
الوفاء بالعقد النفسي يساىم في تنمية الالتزام التنظيمـي، والـذي يساىم بدوره في زيادة مستوى الرضا 

 .عن العمل
أثر العقد النفسي عمى نية الموظفين لترك العمل  (Behery, et al., 2016)تناولت دراسة      

وكذلك عمى الالتزام ورضا الموظف، كما كشفت نتائج الدراسة أن المكون العلائقي لمعقود النفسية 
يمعب دوراً ميماً في تطوير علاقات قوية بين صاحب العمل والموظف وتقميل نوايا الموظفين لترك 

يرت الدراسة أيضاً التأثير المعتدل لمتركيبة السكانية لمجنس والمواطنة عمى المنظمة، كما أظ
 العلاقات.

تضمن الانتياك في العقد النفسي ردود فعل أثيرت بسبب تصورات عدم الوفاء بالالتزامات كما      
ترتبط الانتياكات في العقد النفسي بثلاث فئات من سموك الموظف وىي نية الإقلاع عن العمل، 
ىمال واجبات الوظيفة وسموكيات المواطنة، ثم لوحظ ارتباط إيجابي بين خرق العقد النفسي  وا 

 .(Aykan, 2014)العلائقي ونية الدوران 
 الدراسة الإستطلاعية ثانيان:
 نبذة عف قطاع الصناعات الغذائية محؿ الدراسة: .1

وقطاع الصناعات الغذائية بشكل خاص، بشكلٍ عام؛  الصناعيقد زاد الاىتمام بالقطاع 
فضلاا عن أنو توجو عالمي ومؤثر  High Value Addedوذلك لما لو من قيمة مضافة عالية 
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في الناتج المحمي  الصناعيعمى الاقتصاد العالمي، بالإضافة إلى أن نسبة مُساىمة القطاع 
 0202( وأصبحت بعام 0202ك الدولي، % )البن34الإجمالي لجميورية مصر العربية تصل إلى 

 %.12حوالي 
فإن المجتمع المستيدف وفي إطار حدود  ،وبناء عمى موضوع الدراسة ومشكمتيا وأىدافيا

عب ( بيان بالشُ 2الدراسة يتمثل في شركات قطاع الصناعات الغذائية، ويوضح الجدول التالي رقم )
   ي:عبة وذلك كما يمالغذائية وعدد العاممين في كل شُ 
 بالشعب الغذائية كعدد العامميف في كؿ شعبة ( بياف1جدكؿ رقـ )

إجمالى الاستثمارات  إجمالى العمالة أسـ الشعبة
 بالمميار جنيو

 08 44222 شعبة السكر والحموى والشيكولاتة 
 4.4 41222 شعبة الألبان ومنتجاتيا 

 1.0 04222 شعبة العصائر والمشروبات والمياه 
 42 41222 شعبة المحوم والطيور والأسمـــــاك 

 1.0 41222 شعبة الخضار والفواكو 
 0 00222 شعبة الزيوت والدىون النباتية 

 2.1 0422 الاغذية الخاصة والخميرة والإضافات الغذائية 
 0 41222 منتجات غذائية متنوعة  شعبة

 0 20222 الدخان والسجاير 
 87.2 351333 الإجمالي

عمى البيانات المتاحة عمى المكقع الرسمي لغرفة  بالإعتماد ةالمصدر: مف إعداد الباحث
، متاح عمى الرابط التالي: 2323الصناعات الغذائية، 

http://www.mvegypt.com/egycfi/ar/sectors  ،ـ.2323تـ الرجكع إليو في فبراير 
قد تم اختيار عدد ف في جميع الشُعب ىذه الشركات ونظراً لصعوبة التطبيق عمى جميع

عمى وضع أسس للإختيار  ةالباحث تحيث قام ،والتي تعتبر من أكبر الشركات ( شركات فقط0)
 عمى النحو التالي:

 .نسب تقميص العمالة بياأكبر الشركات من حيث عدد العاممين وارتفاع 

http://www.mvegypt.com/egycfi/ar/sectors/details/شعبة-السكر-والحلوى-والشيكولاتة
http://www.mvegypt.com/egycfi/ar/sectors/details/شعبة-السكر-والحلوى-والشيكولاتة
http://www.mvegypt.com/egycfi/ar/sectors/details/شعبة-الالبان-ومنتجاتها
http://www.mvegypt.com/egycfi/ar/sectors/details/شعبة-الالبان-ومنتجاتها
http://www.mvegypt.com/egycfi/ar/sectors/details/شعبة-العصائر-والمشروبات-والمياه
http://www.mvegypt.com/egycfi/ar/sectors/details/شعبة-العصائر-والمشروبات-والمياه
http://www.mvegypt.com/egycfi/ar/sectors/details/شعبة-اللحوم-والطيور-والأسمـــــاك
http://www.mvegypt.com/egycfi/ar/sectors/details/شعبة-اللحوم-والطيور-والأسمـــــاك
http://www.mvegypt.com/egycfi/ar/sectors/details/-شعبة-الخضر-و-الفواكه
http://www.mvegypt.com/egycfi/ar/sectors/details/-شعبة-الخضر-و-الفواكه
http://www.mvegypt.com/egycfi/ar/sectors/details/شعبة-الزيوت-والدهون-النباتية
http://www.mvegypt.com/egycfi/ar/sectors/details/شعبة-الزيوت-والدهون-النباتية
http://www.mvegypt.com/egycfi/ar/sectors/details/الاغذية-الخاصة-والخميرة-والإضافات-الغذائية
http://www.mvegypt.com/egycfi/ar/sectors/details/الاغذية-الخاصة-والخميرة-والإضافات-الغذائية
http://www.mvegypt.com/egycfi/ar/sectors/details/-شعبة-منتجات-غذائية-متنوعة
http://www.mvegypt.com/egycfi/ar/sectors/details/الدخان-والسجاير-
http://www.mvegypt.com/egycfi/ar/sectors/details/الدخان-والسجاير-
http://www.mvegypt.com/egycfi/ar/sectors
http://www.mvegypt.com/egycfi/ar/sectors
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 ات.في ىذه الشركات وتجميع البيان ةسيولة دخول الباحث
( شركات كانت الأكثر ملائمة لموضوع الدراسة 0وقد توافرت ىذه الأسس في عدد )

 (:0ويمكن تحديدىا في الجدول التالي رقم )
 ( عدد العامميف بالشركات محؿ الدراسة2)جدكؿ رقـ 

 أسـ الشركة
 عدد العامميف أخر ثلاث سنكات

2323 2321 2322 

 13553 14833 15233 شركة بيبسيكو مصر
 13833 11733 12333 شركة كوكاكولا مصر

 4533 4833 5253 شركة جيينة
 6333 6433 6853 شركة إيديتا
 3533 3933 4633 شركة بيتي
 3333 3633 4533 شركة المراعي

 41353 45233 48433 إجمالي

بالاعتماد عمى الإدارة العامة لمشئكف الإدارية، لمشركات محؿ الدراسة،  ةالمصدر: مف إعداد الباحث
2323  . 
 الدراسة الإستطلاعية الميدانية: .2

محل  بالشركاتالباحثة بإجراء دراسة استطلاعية ومن الناحية الميدانية، فقد قامت 
التطبيق، بيدف دراسة الظاىرة محل الدراسة والمساىمة في بمورة وصياغة المشكمة، وتحديد أبعادىا 
ومتغيراتيا، وتكوين الفروض حول العلاقات المحتممة بين ىذه المتغيرات، وبالإضافة إلى تحديد 

تيجية مسؤولة تطبيق إسترا دور العقد النفسي في العلاقة بينمجتمع وعينة الدراسة لموقوف عمى 
  .بقطاع الصناعات الغذائية في مصرالعاممين  واتجاىاتلتقميص العمالة 

وتستعرض الباحثة أىم جوانب الدراسة الاستطلاعية من خلال تحميل المُقابلات الأولية 
المقابلات ذات الطابع من خلال بعض لعينة الدراسة الاستطلاعية وأىم النتائج المرتبطة بيا، وذلك 

( 12قواميا ) طبقية، حيث قامت الباحثة بإجراء مقابلات شخصية متعمقة مع عينة عشوائية الييكمي
ست شركات وىم: )شركة بيبسيكو مصر، شركة كوكاكولا مصر، شركة في مفردة من العاممين 

مع مراعاة التنوع في مفردات الدراسة عمى  جيينة، شركة المراعي، شركة بيتي، شركة أيديتا(
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دور العقد النفشي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقليص العنالة 

 العاملينواتجاهات 

 (قطاع الصناعات الغذائية)دراسة تطبيقية على 

 

، الدراسةرات المختمفة، وذلك لمتعرف عمى آرائيم واتجاىاتيم حول الموضوع محل مستويات الإدا
 ( الأسئمة الموجية لعينة الدراسة وأىم نتائجيا.4ويوضح الجدول رقم )
 ( مفردة53نتائج المقابلات الشخصية المتعمقة لعينة قكاميا )(3جدكؿ )

 العبػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػارة ـ
 غير مكافؽ مكافؽ

 النسبة العدد النسبة العدد

 %66 33 %34 17 .أعرؼ دائما متي يتـ إجراء التغيرات التي تؤثر عمى كظيفتي  .1
 %56 28 %44 22 .يتـ بي كمكظؼت الشركةاعتقد اف   .2
 %13 5 %93 45 .حكؿ عممي ةاحصؿ عمى تعميقات بناء  .3
 %63 33 %43 23 .التدريب الميني يمكف اف أككف أفضؿ في عممي إذا حصمت عمى بعض  .4
 %53 25 %53 25 الشركة.يحدد عقدم التزامي تجاه   .5
 %32 36 %28 14 .أقكـ فقط بما ىك ضركرم لإنجاز الميمة  .6
 %23 13 %83 43 .كظيفتي تعني لي أكثر مف مجرد كسيمة لدفع الفكاتير  .7
 %73 35 %33 15 .أف اككف فردنا في عائمة الشركةبالنسبة لي يشبو العمؿ في   .8
 %52 26 %48 24 .يتـ التعامؿ مع المكظفيف كأصكؿ قيمة تستحؽ الاستثمار المستمر 
 %58 29 %42 21 .كاف تقميص حجـ العامميف جزءنا مف تغيير النظاـ بالكامؿ  .9
 %42 21 %58 29 .يتـ التعامؿ مع المكظفيف الذيف يعتزـ الحفاظ عمييـ بشكؿ جيد لمغاية  .13
 %64 32 %36 18 .الخدمة التي قدمناىا لممكظفيف المسرحيف تجاكزت المتطمبات القانكنيةحزمة إنياء   .11
 %33 15 %73 35 .كاف تقميص الحجـ مصحكبنا بإعادة ىندسة إجراءات العمؿ  .12
 %36 18 %64 32 .قبؿ تقميص الحجـ تـ تقييـ كفاءات المكظفيف كالتطكير التنظيمي بعناية  .13
 %23 13 %83 43 .المسرحيف مسبقا بتسريحيـتـ ابلاغ المكظفيف   .14
 %44 22 %56 28 .تـ تنفيذ عممية التقميص بطريقة مبررة  .15
 %48 24 %52 26 .بشكؿ عاـ أنا راضٍ عف كظيفتي  .16
 %13 5 %93 45 بالشركة.بشكؿ عاـ أحب العمؿ   .17
 %63 33 %43 23 ه الشركة.سأككف سعيدنا جدنا لقضاء بقية حياتي المينية مع ىذ  .18
 %53 25 %53 25 .معنى شخصي كبير بالنسبة لي ه الشركة لياىذ  .19
 %32 36 %28 14 .مف المحتمؿ أف أبحث بنشاط عف كظيفة جديدة في العاـ المقبؿ  .23
 %23 13 %83 43 .إلى الأبد بالشركةليس ىناؾ الكثير الذم يمكف كسبو مف خلاؿ التمسؾ   .21
 %73 35 %33 15 ه الشركة.الحالية حتى أترؾ ىذلف يتطمب الأمر تغييرنا طفيفنا في ظركفي   .22

 المصدر: مف إعداد الباحثة
تكصمت الباحثة مف خلاؿ الدراسة الاستطلاعية إلى بعض الظكاىر التي يمكف ذكرىا  كقد

 عمى النحك الآتي: 
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بالعاممين من حيث اتخاذ الدورات التدريبية الخاصة بالعمل  تيتم الشركات محل الدراسة .2
 .لتنمية مياراتيم، ولكن تختمف في اختيار من الذي يحتاج بالفعل ليا

انخفاض الشعور بالرضاء لدى العاممين نتيجة لعدم الاىتمام بالتقدير والتحفيز والتشجيع  .0
بشركتي )إيديتا، وشركة و لأداء الأعمال الوظيفية بشكل متميز أو ذا جوده عالية خاص

 كوكاكولا(.
أحيانا تقوم الإدارة بتوضيح الأسباب لاتخاذ القرارات لمعاممين وبالتالي صعوبة الاقتناع  .4

 .بيا
انخفاض مستوى الرضا عن جوانب الحياة الوظيفية، بما يؤثر بالسمب عمى نظرة التفاؤل  .3

 .عن المستقبل الميني لمعامل
مع ميام العمل عن بعد، بالإضافة إلى إدخال التحول الرقمي لمتعامل ا تقميص العمالة وفق .1

 الشركة.وتطبيقات عبر الانترنت لتقميص التعامل مع العملاء وأيضا كثافة العاممين داخل 
للإحساس بعدم الأمان  الشركةالناجين من عممية تقميص حجم العمالة لدييم خوف من  .0

 الوظيفي.
 مشػػكػمػػة الدراسةثالثا: 

دراسات السابقة ومن خلال الدراسة الاستطلاعية؛ تم ملاحظة أن ظاىرة تقميص في ضوء ال
حجم العاممين أصبحت منتشرة في كل مكان ىي حقيقة الحياة التنظيمية الحديثة، ويبدو أن بعض 
مشكلات الإدارة تتمقى قدراً غير متناسب من البحث الأكاديمي نسبة إلى حجم الظواىر أو أىميتيا 

في "العالم الحقيقي"، من الواضح أن ىذا ليس ىو الحال مع تقميص حجم البحوث، أو انتشارىا 
وعمى الرغم من تزايد البحث حول تقميص الحجم، إلا أنو لا يزال يتضاءل أمام حجم ىذه الظاىرة 

الصناعات في سوق العمل. ومن خلال الدراسة الاستطلاعية أيضا التي أجريت في قطاع 
 المشكمة في التساؤل التالي: ، يمكن صياغة الغذائية

تجاىاتما ىك دكر العقد النفسي في العلاقة بيف تطبيؽ إستراتيجية تقميص العمالة   كا 
 العامميف؟

 وينبثق من ىذا التساؤل الرئيس التساؤلات الفرعية التالية: 
ما ىو مستوى إدراك العاممين بالبنوك محل التطبيق لمفيوم العقد النفسي؟ وىل  .2

 اختلافات بينيم في ىذا الشأن؟توجد 
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دور العقد النفشي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقليص العنالة 

 العاملينواتجاهات 

 (قطاع الصناعات الغذائية)دراسة تطبيقية على 

 

العاممين  اتجاىاتما طبيعة العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقميص العمالة عمى  .0
 محل التطبيق؟ بالشركات

ما مدى درجة أثر تطبيق إستراتيجية تقميص العمالة عمى العقد النفسي لمعاممين  .4
 محل التطبيق؟ بالشركات

 محل التطبيق؟ بالشركاتالعاممين  اتتحسين اتجاى ما ىو دور العقد النفسي في .3
ما ىو دور العقد النفسي بأبعاده في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقميص العمالة  .1

  محل التطبيق؟ بالشركاتالعاممين  واتجاىات
 ةأىػػمػػيػػػة الدراسرابعان: 
 الأىمية العممية: .1

تمثل ىذه الدراسة مع غيرىا من الدراسات العربية والأجنبية بناءً عممياً في مجال الموارد  
 البشرية فيما تناولتو من محاور. 

اء الضوء عمى أىمية التوجو نحو تطبيق إستراتيجية قمساىمات عدة منيا، إل الدراسةطرح تو 
يادة وتوجيو مسارات العمل نحو مسئولة لتقميص العمالة في المنظمات الخدمية بما يمكنيا من ق

تنفيذ إستراتيجية المنظمة بشكل أكثر فعالية، كما يتبنى نظرية إدارة الموارد البشرية الإستراتيجية 
العاممين،  اتجاىاتلكونيا أكثر ملاءمة لتوضيح إستراتيجية مسئولة لتقميص العمالة ودورىا في 

ممية والجوانب التطبيقية المرتبطة بيذه أيضا يساىم في إلقاء الضوء عمى بعض المفاىيم الع
المفاىيم واستكمالا لجيود الباحثين في ىذا المجال ولاسيما توضيح الأثار الإيجابية للاستفادة من 

العاممين، علاوة  واتجاىاتالعقد النفسي في الربط بين تطبيق إستراتيجية مسئولة لتقميص العمالة 
يق إستراتيجية مسئولة لتقميص العمالة عمي اتجاىات عمى ذلك أيضاً فإن ىذا البحث يوضح تطب

العاممين في ظل العقد النفسي، وزيادة الأدلة التي تدعم أىمية العقد النفسي كدور وسيط ليذه 
العلاقة فضلًا عن الدور القوي ليذا المزيج في إدارة بيئة العمل قي وضع الأزمات خاصة 

COVID-19 بيق. والتركيز عمى الفجوة البحثية التي تيتم والخروج بنتائج تفيد مجالات التط
 العاممين.  اتجاىاتبدراسة دور العقد النفسي لتطبيق إستراتيجية تقميص العمالة عمى 

  الأىمية العممية: .2
الذي يعد  الصناعات الغذائيةمن مجال التطبيق المقترح وىو قطاع  الدراسةتأتى مساىمة 

اتجاه عالمي حديث نسيباً بما يعكسو من تحقيق نمو في الاقتصاد ويمثل مصدر نمو أيضاً في 
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الاقتصاد المصري، مما يجعل من الضرورة البحث وراء كل ما من شأنو أن يحسن من مستويات 
مكانية انعكاس الأداء والمزايا التنافسية وتحقيق تنمية مستدامة بكافة أبعادىا البيئية والاقتصادية،  وا 

 ذلك في الواقع العممي لمتوضيح بشكل أكثر تفصيلًا سبيل تنفيذ الإستراتيجية في ضوئيا.
 متغيرات الدراسةخامسان: 

من خلال عرض لمدراسات السابقة لمتغيرات الدراسة وملاحظة تباين الدراسات في التعريفات 
فيا، لذا تم اختيار مقاييس متغيرات الدراسة الإجرائية والمقاييس لكل متغير طبقا لطبيعة الدراسة وىد

الاكثر استخدما بالدراسات السابقة لما ليا من مصداقية وموثوقية في القياس، وتتمثل متغيرات 
، والمتغير التابع وىو اتجاىات العمالةالبحث في المتغير المستقل وىو تطبيق استراتيجية تقميص 

نفسي، ويتم توضيح مفيوم والابعاد والمقاييس التي سيتم العاممين، وأخيرا الدور الوسيط لمعقد ال
 الاعتماد عمييا لاختبار الفروض، كما يمي:

 Responsibleالمتغير المستقؿ: استراتيجية تقميص الحجـ المسؤكلة  .1
Downsizing Strategy 

ىناك عدة مسميات في أدبيات الأعمال والإدارة عن تقميص الحجم المسؤول والتي تم  
ووصفيا بمجموعة متنوعة من المصطمحات الموضوع التي اطمقت عمييا حيث أشار الييا 

(McLachlan, 2022)   ًكما يمي: إعادة الييكمة المسؤولة اجتماعياSocially Responsible 
Restructuring ؛ إعادة الييكمة المسؤولةResponsible Restructuring ؛ تقميص القوى

؛ المسؤولية  Reducing the socially Responsible Workforceالعاممة المسؤولة اجتماعياً 
؛ المسؤولية الاجتماعية  Social Responsibility in Downsizingالاجتماعية في التقميص 

؛ المسؤولية الاجتماعية  social responsibility in business closuresعمال في إغلاق الأ
 Ethical؛ التقميص الأخلاقي   CSR in restructuringلممنظمات في إعادة الييكمة 

Downsizing  ؛ مسؤولية المنظمات في حالات التسريحcorporate responsibility in lay-
offs منظمات في الأماكن المغمقة ؛ المسؤولية الاجتماعية لمCSR in closedowns  ؛

 .  responsible downsizing strategyواستراتيجية التقميص المسؤول 
تقميص الحجم ىو عممية تنفذىا الموارد البشرية عادة وتؤدي إلى  (Cooke, 2020)أشار 

دابير خفض التكاليف، ويتم دراسة ابعاد استراتيجية مسئولة تعديلات في ىياكل التوظيف وترتبط بت
 والتي تتمثل فيما يمي:    (Tsai & Shih, 2012)لتقميص العمالة وفقا لما حدد من قبل 
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دور العقد النفشي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقليص العنالة 

 العاملينواتجاهات 

 (قطاع الصناعات الغذائية)دراسة تطبيقية على 

 

  عقمية معاممة الموظفين كأصول طويمة الأجلMindset for treating employees as 
long-term assets . نظرًا لأن الموظفين ىم مصدر الابتكار والتجديد، فإن الإدارة العميا

تعامل الموظفين كأصول قيمة تستحق الاستثمار المستمر طويل الأجل بدلًا من اعتبارىا 
 تكاليف؛ لذلك لم يعد التقميص استراتيجية قصيرة الأجل لخفض التكاليف.

  استراتيجية مناسبة لمتغيير التنظيميAppropriate strategy for organizational 
change تحتاج المنظمات إلى التفكير بشكل استراتيجي في العائد عمى المدى الطويل .

لتقميص الحجم، وتقييم القدرات التنظيمية بعناية )القدرة عمى تمبية احتياجات العملاء عمى وجو 
تنظيمي بدلًا من مجرد الخصوص( قبل التقميص. أيضا استخدم إستراتيجية مناسبة لمتغيير ال

 تبني إستراتيجية لخفض التكمفة.
  نصافو في عممية التسريح  Employee participation and a justiceمشاركة الموظف وا 

in lay-off process حيث تقوم ىذه الإستراتيجية بإعلام الموظفين بخطة التقميص مقدمًا .
عادلة لاختيار الأشخاص الذين سيتم وتمنحيم الفرصة لممشاركة في التنفيذ وتبني عممية 

 تسريحيم.
  ممارسات رعاية الموظفينEmployee-caring practices يجب عمى المنظمات أن .

تعتني بكل من الموظفين الذين تم تسريحيم والذين بقوا بعد التقميص. فتحتاج المنظمات إلى 
سرحين بمكافأة نياية الخدمة تنفيذ ممارسات رعاية الموظفين المناسبة مثل تزويد الموظفين الم

تعادل أو تزيد عن المبمغ القانوني، كما يجب أن تكون الخدمة الاستشارية، والتدريب عمى نقل 
 الوظائف، وخدمة البحث عن عمل متاحة لمموظفين المسرحين.

بناءً عمى ما سبق، أن استراتيجية تقميص الحجم الموجية لمموظفين ىي استراتيجية تمايز 
سين أداء الموظفين وتيتم بالموظفين الناجين من عممية تقميص العمالة، تقميص الحجم يمكنيا تح

ىو التقميص المنيجي لمقوى العاممة والذي يستخدم غالبًا أثناء الأزمة الاقتصادية من أجل زيادة 
 (Tsai & Yen, 2020) الإنتاجية والكفاءة والربحية والقدرة التنافسية لممنظمات.

 Employees’ Work Attitudesالمتغير التابع: اتجاىات العامميف  .2
تحدد اتجاىات العاممين بثلاث ابعاد أساسية تشمل: الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي والنية 

 Cammannلترك العمل، حيث الرضا الوظيفي من خلال مقياس مكون من ثلاثة عناصر طوره 
et al( .2484 وتم تطوير ىذه العناصر لقياس الرضا العام لمعاممين، اما الالتزام التنظيمي ،)
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(، وأخيرا النية لترك 2444. )Meyer et alحيث استخدام مقياس مكون من ستة عناصر طوره 
مقياس  (Suazo, 2009)(، لذا اعد 2440) Beckerالعمل وتم التقييم عن طريق مقياس طوره 

 يجمع ىذه الابعاد لقياس اتجاىات العاممين بشكل متصل ومتسق.
 Psychological Contract: العقد النفسي / المعدؿالمتغير الكسيط .3

تتعمق بالمسؤوليات المتبادلة بين  Individual Faithيتكون العقد النفسي من عقيدة فردية  
لقياس أنواع العقد وذلك لما  Rousseau 2000  تم الاعتماد عمى مقياس المنظمة والموظف، و 

يتمتع بو بدرجة عالية من الصدق والثبات، كما انو شائع الاستخدام في الدراسات السابقة الخاصة 
بالعقد النفسي والذي يشتمل عمى بعدي: عقد المعاملات وعقد العلائقية، ويتنوع ىذان النوعان من 

وىي: تركيز العقد ، والإطار الزمني ، والاستقرار ،  العقود النفسية في خمسة عناصر أساسية
والنطاق والممموسة ، وبالتالي يتألف عقد المعاممة من فترة قصيرة الأجل يكون فييا كلا الطرفين 
مشاركة محدودة، اما العقد العلائقي يتألف من فترة طويمة الأجل تم فييا استبدال الولاء مقابل الأمان 

 (Saeed, 2019)والنمو في المنظمة . 
 سادسان: نمكذج متغيرات الدراسة   
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دور العقد النفشي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقليص العنالة 

 العاملينواتجاهات 

 (قطاع الصناعات الغذائية)دراسة تطبيقية على 

 

 فركض الدراسةسابعان: 
  لتحقيق أىداف الدراسة يمكن صياغة الفروض عمى النحو التالي:

 الفرض الرئيس الأكؿ: 
"لا يوجد تأثير جوىري لاستراتيجية تقميص العمالة بأبعادىا )عقمية الموظف كأصول طويمة 
الأجل، ممارسات رعاية الموظفين، استراتيجية التغيير التنظيمي، مشاركة الموظف والعدالة في 

رك عممية التسريح( عمى اتجاىات العاممين بأبعادىا )الرضا الوظيفي، الإلتزام التنظيمي، النية لت
 . الشركات محل الدراسةالعمل( في 

 الفرض الرئيس الثاني:
"لا يوجد تأثير جوىري لاستراتيجية تقميص العمالة بأبعادىا )عقمية الموظف كأصول طويمة 
الأجل، ممارسات رعاية الموظفين، استراتيجية لمتغيير التنظيمي، مشاركة الموظف والعدالة في 

 . الشركات محل الدراسةلمعاممين في عممية التسريح( عمى العقد النفسي 
 الفرض الرئيس الثالث:

"لا يوجد تأثير جوىري لمعقد النفسي عمى اتجاىات العاممين بأبعادىا )الرضا الوظيفي، 
 .الشركات محل الدراسةالإلتزام التنظيمي، النية لترك العمل( في 

 الفرض الرئيس الرابع:
علاقة بين استراتيجية تقميص العمالة ومخرجات "لا يوجد تأثير جوىري لمعقد النفسي في ال

 العاممين"، ويتفرع من ىذا الفرض الفروض التالية: 
في العلاقة بين استراتيجية تقميص  كمتغير معدؿلا يوجد تأثير جوىري لمعقد النفسي  -

 الشركات محل الدراسة.العمالة واتجاىات العاممين في 
في العلاقة بين استراتيجية تقميص  كمتغير كسيطلا يوجد تأثير جوىري لمعقد النفسي  -

 الشركات محل الدراسة. العمالة واتجاىات العاممين في
 أىداؼ الدراسةثامنان: 

ييدف البحث لدراسة دور العقد النفسي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقميص      
ن الأىداف التي تتمثل في العاممين، فإن الدراسة تسعى إلى تحقيق مجموعة م واتجاىاتالعمالة 

 النقاط التالية:
 .محل التطبيق بالشركاتقياس مستوى إدراك العاممين لمفيوم العقد النفسي  .2
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العاممين  اتجاىاتاختبار الأثر المباشر لتطبيق إستراتيجية تقميص العمالة عمى  .0
 .محل التطبيق بالشركات

اختبار الدور الوسيط لمعقد النفسي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقميص  .4
 محل التطبيق؟ بالشركاتالعاممين  واتجاىاتالعمالة 

التوصل إلى بعض النتائج، وتقديم بعض التوصيات والمقترحات التى يمكن أن  .3
 ة.متغيرات الدراستُسيم في تحقيق أقصى استفادة ممكنة من دراسة العلاقة بين 

 منيج الدراسةتاسعان: 
 فمسفة الدراسة  .1
باعتباره المنيج الأكثر  Descriptive methodعمى المنيج الوصفي  ةالباحث تعتمدأ

استخداماً في العموم الاجتماعية، حيث يعتمد ىذا المنيج عمى جمع البيانات من ظروف واقعية، 
؛ وتم ذلك من الدراسةوالوضوح التام في أساليب جمع البيانات الأولية، وعدم التحكم في محيط 

 قامت، ثم الدراسةغيرات بجمع البيانات عن مت ةالباحثقامت ، حيث الميدانيةخلال الدراسة 
 الدراسةبإخضاع البيانات المجمعة لأساليب التحميل الإحصائي المناسبة وذلك لتحقيق أىداف 

 . اواختبار صحة فروضي
 Positivismبشكل أساسي عمى الفمسفة الوضعية  ةالباحث أعتمد، الدراسةوبالنسبة لفمسفة 

والتي تركز عمى  Deterministic philosophyأو ما يطمق عمييا أيضاً الفمسفة الحتمية 
؛ حيث إن الفمسفة الوضعية تيتم بالتركيز عمى لمتغيرات الدراسةالنظريات المشيدة وتطبيقيا ميدانياً 

 ملاحظات قابمة لمقياس الكمي يتم تحميميا إحصائياً.  
    مجتمع كعينة الدراسة: .2
  مجتمع الدراسة:   .أ 

جميع المفردات التي قد تكون محلًا لمدراسة أي جميع المفردات  فييتمثل مجتمع الدراسة 
التي تتوافر فييا الخصائص المرتبطة بموضوع الدراسة، وبناء عمى موضوع الدراسة ومشكمتيا 

في شركات قطاع المجتمع وأىدافيا فإن المجتمع المستيدف وفي إطار حدود الدراسة يتمثل 
قد تم ف في جميع الشُعب لتطبيق عمى جميع ىذه الشركاتونظراً لصعوبة ا الصناعات الغذائية،

)شركة بيبسيكو مصر، شركة كوكاكولا مصر، شركة جيينة، وىم: ( شركات فقط0اختيار عدد )
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دور العقد النفشي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقليص العنالة 

 العاملينواتجاهات 

 (قطاع الصناعات الغذائية)دراسة تطبيقية على 

 

( عامل، مقسمين 32412والذي يبمغ حجم العاممين بيم ) شركة المراعي، شركة بيتي، شركة أيديتا(
 كما أشرنا في الدراسة الإستطلاعية.

 لدراسة:عينة ا .ب 
لكي تكون عينة الدراسة ممثمة لمجتمع الدراسة تمثيلًا جيداً، فقد كان أنسب اختيار لنوع 
المعاينة ىو المعاينة العشوائية الطبقية المتناسبة مع حجم طبقات مجتمع الدراسة عدد العاممين في 

سة الميدانية عمييا؛ . وقد تم تحديد حجم العينة التي سيتم إجراء الدراالمستويات الإدارية الثلاثة
 إلى المعادلة الآتية: استناداً 

 (0224)أبو جمعة،  % ( . 41% (، وحدود  ثقة )  1عند مستوى معنوية ) 
 

 حيث إف:
 

العينة  = حجمن  المطموب. 
 % ( لمحصول عمي أكبر لمعينة .  12)ح =    

ب = أقصي خطأ مسموح بو: )الفرق بين النسبة في مجتمع البحث  ، حيث2.40÷ أ = ب 
 .(2.41)والنسبة في العينة عند مستوس ثقة 

 
  المعادلة:بتطبيق 

 
 
 

 مفردة 384= اذان حجـ العينة )ف( 
عداد  الدراسة تاعتمد .ج   عمى أسموب الإستقصاء في جمع البيانات، من خلال تصميم وا 
قائمة استقصاء )مرفقة( في ضوء العديد من الدراسات التي تضمنتيا أدبيات الدراسة، مع  .د 

إجراء تعديلات تتناسب مع مجال التطبيق، بحيث توجو إلى وحدات المعاينة الخاصة 
ق من الفروض، والوصول إلى أىداف بالعينة، لمحصول عمى البيانات اللازمة لمتحق

 أقسام، يمكن توضيحيا فيما يمي: أربعةالدراسة، وىي مكونة من 

 ن = 

0.50  (1- 0.50  ) 

0.50  (1- 0.50  ) 

41350 

 

 + 
  0.05  

1.96 

2  

( ح – 1) ح 

( ح – 1) ح 

ن
2أ+ 

=ن  

( ح – 1) ح 

( ح – 1) ح 

ن
2أ+ 

=ن  
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( عبارة، شممت 20استراتيجية تقميص العمالة؛ ويتكون من )بيختص  :الأكؿالقسـ  -
، عقمية الموظف كأصول طويمة الأجل( عبارات تخص 4، حيث تضم )الأربعةالأبعاد 

استراتيجية لمتغيير ( عبارات تخص 4، )رعاية الموظفينممارسات ( عبارات تخص 4)
 .مشاركة الموظف والعدالة في عممية التسريح( عبارات تخص 4) ،التنظيمي

 .( عبارة20؛ ويتكون من )بالعقد النفسييختص  :الثانيالقسـ  -
( عبارة، شممت الأبعاد 20؛ ويتكون من )بإتجاىات العاممينيختص  :الثالثالقسـ  -

الالتزام ( عبارات تخص 0، )الرضا الوظيفي( عبارات تخص 4ث تضم )، حيالثلاثة
 .النية لترك العمل( عبارات تخص 4، )التنظيمي

 الأساليب الإحصائية: .ق 
في تحميل البيانات واختبار صحة الفروض عمى برنامج الحزم الإحصائية  ةالباحث أعتمد

استخدام الأساليب  تمحيث  (AMOS 25)، وكذلك برنامج (SPSS 25)لمعموم الاجتماعية 
 الإحصائية التالية:

  الكسط الحسابيArithmatic mean:  ىو أحد مقاييس النزعة المركزيةCentral 
tendency وىو القيمة التي تتجمع حوليا بقية قيم المجموعة، ويستخدم لتحديد الأىمية .

خلال قياس متوسط آراء النسبية لكل متغير من المتغيرات التي تضمنتيا قائمة الاستقصاء من 
لأن  Likert measuresالمستقصى منيم. وىو مناسب جداً للاستخدام مع مقاييس ليكرت 

دقة تقديره تتأثر بالقيم الشاذة أو المتطرفة، ونظراً لأن مقياس ليكرت لا يتضمن سوى خمس 
الوسط  نقاط أو احتمالات للإجابة، فإنو لا توجد قيم شاذة أو متطرفة تؤثر في دقة تقدير

 الحسابي. 
  الخطأ المعيارم لمكسط الحسابيStandard error of mean : وىو طريقة لتقدير

الانحراف المعياري لتوزيع العينة، ويستخدم لإنشاء فترة ثقة لموسط الحسابي. إن ىذا الخطأ لو 
م علاقة عكسية مباشرة بثبات المقياس المستخدم لممتغير، فكمما زاد ثبات المقياس المستخد

 لممتغير انخفض الخطأ المعياري لموسط الحسابي.
  الانحراؼ المعيارمStandard deviation:  ىو أحد مقاييس التشتتDispersion  أو ما

يطمق عميو التبعثر الإحصائي، أي أنو يعكس مدى امتداد القيم حول القيمة المتوسطة أو 
مثل  Likert measuresليكرت الوسط الحسابي. وىو مناسب جداً للاستخدام مع مقاييس 
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دور العقد النفشي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقليص العنالة 

 العاملينواتجاهات 

 (قطاع الصناعات الغذائية)دراسة تطبيقية على 

 

الوسط الحسابي لأن دقة تقديره تتأثر بالقيم المتباعدة عن الوسط الحسابي، ونظراً لأن مقياس 
ليكرت لا يتضمن سوى خمس نقاط أو احتمالات للإجابة، فإنو لا توجد قيم متباعدة عن الوسط 

 الحسابي تؤثر في دقة تقدير الانحراف المعياري.
  كاحدة اختبار ت لعينةT test for one sample ، وذلك لتقييم أىمية القيمة المحسوبة

نقاط(.  خمسةلموسط الحسابي ومدى اختلافيا جوىرياً عن القيمة المتوسطة لممقياس المستخدم )
 ويشترط ليذا الاختبار شرطين أساسيين ىما:

 normalأن توزيع المتغير الذي يجري الاختبار عميو يتبع التوزيع الطبيعي  -
distribution ويمكن التغاضي عن ىذا الشرط إذا كان حجم عينة البحث كبير )أكبر .

 483مفردة( وىو متوافر في الدراسة الحالية، حيث بمغ حجم عينة البحث  222من 
 مفردة.

استخدام أسموب المعاينة الاحتمالية، وىذا الشرط متوافر أيضاً في الدراسة الحالية، حيث تم  -
 لمعاينة العشوائية الطبقية كأحد أساليب المعاينة الاحتمالية. استخدام أسموب ا

  التحميؿ العاممي التككيدمConfirmatory Factor Analysis  لمقاييس أبعاد باستراتيجية
)عقمية الموظف كأصول طويمة الأجل، ممارسات رعاية الموظفين،  الأربعة تقميص العمالة

العقد استراتيجية التغيير التنظيمي، مشاركة الموظف والعدالة في عممية التسريح(، ومقاييس 
)الرضا الوظيفي، الإلتزام التنظيمي، النية اتجاىات العاممين الثلاثة ومقاييس أبعاد النفسي، 

مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق نموذج التحميل العاممي التوكيدي وذلك لتوضيح  ،لترك العمل(
من أبعاد  ، وحساب كل من معامل الثبات ومعامل الصدق لكل بعدمتغيرات الدراسةلمقاييس 

 . SPSSوبرنامج  AMOS، وذلك باستخدام كل من برنامج المتغيرات الثلاثة
  حساب الاحصائيات الكصفيةDescriptive Statistics  الوسط الحسابي، والانحراف(

. بجانب استخدام اختبار ت لعينة واحدة، وذلك متغيرات الدراسةالمعياري( لكل بعد من أبعاد 
  . SPSSباستخدام برنامج 

  استخداـ أسمكب تحميؿ الانحدار المتعددMultiple Regression Analysis  لقياس أثر
العقد قياس أثر و ، اتجاىات العاممينأبعاد في كل بعد من  استراتيجية تقميص العمالةأبعاد 
وقياس أثر أبعاد استراتيجية تقميص العمالة في  ،اتجاىات العاممينفي كل بعد من أبعاد  النفسي
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. مع التحقق من توافر شروط تطبيق نماذج الدراسةومن ثم اختبار صحة فروض  العقد النفسي
 .SPSSتحميل الانحدار المتعدد، وذلك باستخدام برنامج 

  بناء النمكذج الييكمي أك البنائيStructural model  والتي الدراسةلمسارات متغيرات ،
لاستراتيجية تقميص  الأربعةوأثره في الأبعاد  لاستراتيجية تقميص العمالةتشمل المقياس الكمي 

وىي: )عقمية الموظف كأصول طويمة الأجل، ممارسات رعاية الموظفين، استراتيجية  العمالة
لاتجاىات غيير التنظيمي، مشاركة الموظف والعدالة في عممية التسريح(، والمقياس الكمي الت

وىي: )الرضا الوظيفي، الإلتزام التنظيمي،  لاتجاىات العاممين الثلاثةوأثره في الأبعاد  العاممين
في المقياس الكمي لاستراتيجية تقميص العمالة النية لترك العمل(. بجانب أثر المقياس الكمي 

، لاتجاىات العاممينفي المقياس الكمي لمعقد النفسي أثر المقياس الكمي و  ،لإتجاىات العاممين
، وذلك لمعقد النفسيفي المقياس الكمي لاستراتيجية تقميص العمالة أثر المقياس الكمي و 

 .  AMOSباستخدام برنامج 
 محددات الدراسة: ق.

ست شركات في قطاع الصناعات الغذائية وىم سة عمى تقتصر الدرا الحدكد المكانية: -
وىم: )شركة بيبسيكو مصر، شركة كوكاكولا مصر، شركة جيينة، شركة المراعي، 

 .شركة بيتي، شركة أيديتا(
 أبريلإلى   ديسمبرالدراسة في الفترة من جمع البيانات ليذه  تم الحدكد الزمانية: -

 (.م0204)
المستويات الإدارية الثلاثة )الإدارة العميا، والمتوسطة، في العاممين  الحدكد البشرية: -

 والتنفيذية(، بالشركات محل الدراسة.
 ختبار الفركضاك  التطبيقيةالدراسة عاشران: 
تتناول الباحثة في ىذا الجزء تحميل وتفسير نتائج التحميل الإحصائي، يمي ذلك اختبار  

ثم تقترح الباحثة في النياية مجموعة من فروض الدراسة، ثم عرض ومناقشة نتائج الدراسة، 
تطبيق الدراسة، وتوصيات تخص المنظمات  كمجال قطاع الصناعات الغذائيةالتوصيات تخص 

 المشابية، وتوصيات تخص البحوث المستقبمية، فى ضوء الشق النظري والتطبيقي لمدراسة. 
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دور العقد النفشي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقليص العنالة 

 العاملينواتجاهات 

 (قطاع الصناعات الغذائية)دراسة تطبيقية على 

 

 :لإستراتيجية تقميص العمالةالتحميؿ العاممي التككيدم  .1
 استراتيجية تقميص العمالةتم إجراء التحميل العاممي التوكيدي لجميع عبارات أو فقرات مقياس 

عدم كما أشرنا. وقد اتضح من نتائج التحميل العاممي التوكيدي الأولي  عبارة، موزعة 20وعددىا 
درجة  ليا من عبارات الاستبيان عبارةلعدم وجود أي مؤشرات جودة توفيق النموذج، وذلك  انخفاض

 .أي عبارة من عبارات الاستبياناستبعاد  لذلك لن يتمتشبع منخفضة 
استراتيجية ويوضح الجدول التالي نتائج مسارات التحميل العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد 

 Unstandaradizedمعاملات الانحدار غير المعيارية من خلال توضيح  تقميص العمالة
Coefficients (U.C)، املات الانحدار المعيارية ومعStandaradized Coefficients 

(S.C)،  والخطأ المعياريStandard Error (S.E)،  واختبار تT test (C.R)،  ومستوى
 لكل مسار. P valueمعنوية ت 
استراتيجية تقميص ( نتائج مسارات التحميل العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد 3جدول رقم )

 العمالة

رقـ 
 البعد العبارة العبارة

معامؿ 
الانحدار 
غير 
 المعيارم

معامؿ 
الانحدار 
 المعيارم

الخطأ 
 المعيارم

 اختبار ت
(C.R) 

(P 
value) 

X1  تعامؿ المكظفيف كأصكؿ قيّمة
 تستحؽ الاستثمار المستمر

جؿ
 الأ
يمة
طك
كؿ 

أص
ؼ ك

كظ
الم
ية 
عقم

 

 ػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػ 616.

X2 
أدل تقميص حجـ العمالة إلى تغيير 

بالكامؿ بما في ذلؾ  الشركةنظاـ 
 الثقافة، كالقيـ الأساسية

.769 1.228 .119 10.353 *** 

X3 
المكظفيف بأف تـ تعريؼ 

استراتيجية تقميص الحجـ طكيمة 
 المدل كليست قصيرة المدل

.759 1.177 .114 10.321 *** 

X4 
مع المكظفيف الذيف يتـ التعامؿ 

 يُعتزـ الحفاظ عمييـ بشكؿ جيد

فيف
كظ
الم
ية 
رعا
ت 
رسا

مما
 

 ػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػ 504.

X5 
لممكظفيف خدمات  الشركةتُقدـ 

التدريب كالاستشارات، كخدمات 
 البحث عف عمؿ كما إلى ذلؾ

.553 1.235 .438 2.821 .005 

X6 010. 2.565 386. 989. 506.بدفع المتطمبات  الشركةقكـ ت 
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رقـ 
 العبارة

 البعد العبارة

معامؿ 
الانحدار 
غير 
 المعيارم

معامؿ 
الانحدار 
 المعيارم

الخطأ 
 المعيارم

 اختبار ت
(C.R) 

(P 
value) 

المالية لممكظفيف الذيف سيتـ 
الاستغناء عنيـ كفقًّا لمقكانيف 

 كالمكائح

X7  صاحب عممية تقميص حجـ العمالة
 إعادة ىيكمة تنظيميةكجكد 

مي
نظي
 الت
يير
متغ
ة ل
يجي
ترات
اس

 

 ػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػ 525.

X8 
رافؽ عممية تقميص حجـ العمالة 
 001. 3.209 387. 1.242 597. إعادة ىندسة إجراءات العمؿ

X9 
قبؿ تقميص عدد المكظفيف، يتـ 

كالتطكير  ،تقييـ كفاءات المكظفيف
 التنظيمي

.534 1.404 .420 3.347 *** 

X10 
سرحيف المكظفيف المُ  تـ إبلاغ

 مسبقنا بتسريحيـ

كة 
شار

م
ي 
ة ف
عدال

 كال
ظؼ

مك
ال

ريح
تس
ة ال

ممي
ع

 

 ػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػ 579.

X11 
حجـ مكضكع تقميص تـ مناقشة 
 كتـ المكظفيف،مع العمالة 

 مشاركتيـ
.549 .885 .123 7.211 *** 

X12  تـ تنفيذ عممية التقميص بطريقة
 *** 3.723 191. 711. 549. بررةمُ 

 %2تشير إلى أن القيمة المحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ** 
 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 

  Measurement Modelمن النتائج الموضحة فى الجدول السابق يمكن تقييم نموذج القياس
 ( كما يمي:استراتيجية تقميص العمالة) لأبعاد
  العلاقة بين بُعد )عقمية الموظف كأصول طويمة الأجل( وكل فقرة من الفقرات التى تقيسو

 .(2.21تعتبر علاقة معنوية وذات دلالة إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )
  العلاقة بين بُعد )ممارسات رعاية الموظفين( وكل فقرة من الفقرات التى تقيسو تعتبر علاقة

  (. 2.21لة إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )معنوية وذات دلا
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دور العقد النفشي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقليص العنالة 

 العاملينواتجاهات 

 (قطاع الصناعات الغذائية)دراسة تطبيقية على 

 

  العلاقة بين بُعد )استراتيجية لمتغيير التنظيمي( وكل فقرة من الفقرات التى تقيسو تعتبر علاقة
 (.2.21معنوية وذات دلالة إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )

  التسريح( وكل فقرة من الفقرات التى العلاقة بين بُعد )مشاركة الموظف والعدالة في عممية
تقيسو تعتبر علاقة معنوية وذات دلالة إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من 

(2.21.) 
استراتيجية تقميص ( نموذج التحميل العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد 0كما يوضح شكل )

 :العمالة
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

مي التككيدم لعبارات مقاييس أبعاد استراتيجية تقميص نمكذج التحميؿ العام (2شكؿ رقـ )
 العمالة

( مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق نموذج التحميل العاممي 1ولمزيد من التوضيح يوضح جدول )
 :استراتيجية تقميص العمالةالتوكيدي لمقياس 

 
 



 

                  م 0202يوليو                         المجلة العلنية للبحوث التجارية                                                              ) الجزء الاول (  الثالث ددالع

 

 

 
211 

( مؤشرات الحكـ عمى جكدة تكفيؽ نمكذج التحميؿ العاممي التككيدم لمقياس 5جدكؿ رقـ )
 استراتيجية تقميص العمالة

قيمة  القيمة المعيارية المؤشر
 المؤشر

 Normed Chi-squareمؤشر مربع كاي المعياري 
(CMIN/DF)  2.045 4أقل من أو تساوي 

 الجذر التربيعي لمتوسط مربعات خطأ التقدير
 Root Mean Square Error of Approximation 

(RMSEA) 
 003. 0.08أقل من

 Goodness ofمؤشر جودة التوفيق أو حسن المطابقة 
Fit Index (GFI) 

كمما اقتربت قيمتو من الواحد الصحيح دل ذلك عمى تطابق أفضل 
 لمنموذج مع بيانات عينة البحث

0.980 

 Comparative Fit Indexمؤشر جودة التوفيق المقارن
(CFI) 

0.994 

 Normed of Fit Indexمؤشر جودة التوفيق المعياري 
(NFI) 

0.914 

 Tucker-Lewis Index (TLI) 0.981مؤشر توكر لويس 

 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج             
التحميل العاممي ويتضح من الجدول السابق أن جميع مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق نموذج 

 التوكيدي لمقياس استراتيجية تقميص العمالة مقبولة إحصائياً.
( معامل الثبات ومعامل الصدق لمقاييس أبعاد لمقياس استراتيجية تقميص 0كما يوضح جدول )

 العمالة: 
 ( معاملات الثبات كالصدؽ لمقاييس أبعاد لمقياس استراتيجية تقميص العمالة6جدكؿ )
 معامؿ الصدؽ الذاتى معامؿ ألفا كركنباخ لعباراتعدد ا المتغير

 0.860 0.740 3 عقلية الموظف كأصول طويلة الأجل
 0.913 0.834 3 ممارسات رعاية الموظفيه

 0.856 0.732 3 استراتيجية للتغيير التنظيمي

 0.888 0.789 3 مشاركة الموظف والعدالة في عملية التسريخ

 0.880 0.775 12 الإجمالي

 .SPSSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج 
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دور العقد النفشي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقليص العنالة 

 العاملينواتجاهات 

 (قطاع الصناعات الغذائية)دراسة تطبيقية على 

 

، 2.843، 2.032لمثبات ) Cronbach`s alphaويتضح من الجدول السابق أن قيم معامل 
بما يؤكد التناسق الداخمي لعبارات مقياس أبعاد  ،2.0أي أن جميعيا يزيد عن (، 2.084، 2.040

بما (، 2.888، 2.810، 2.424، 2.802. كما أن قيم معامل الصدق )استراتيجية تقميص العمالة
يؤكد أن عبارات قياس أبعاد استراتيجية تقميص العمالة تقيس فعلًا ذلك البعد الذي صممت من أجل 

 قياسو.
 :لمعقد النفسيالتحميؿ العاممي التككيدم  .2

 20وعددىا  العقد النفسيتم إجراء التحميل العاممي التوكيدي لجميع عبارات أو فقرات مقياس 
مؤشرات جودة توفيق  عدم انخفاضعبارة. وقد اتضح من نتائج التحميل العاممي التوكيدي الأولي 

 لذلك لن يتمليا درجة تشبع منخفضة  من عبارات الاستبيان عبارةلعدم وجود أي النموذج، وذلك 
 .أي عبارة من عبارات الاستبياناستبعاد 

استراتيجية ويوضح الجدول التالي نتائج مسارات التحميل العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد 
 Unstandaradizedالمعيارية معاملات الانحدار غير من خلال توضيح  تقميص العمالة

Coefficients (U.C)،  ومعاملات الانحدار المعياريةStandaradized Coefficients (S.C) 
، ومستوى معنوية ت  T test (C.R)، واختبار ت  Standard Error (S.E)لمعياري ، والخطأ ا
P value .لكل مسار 

 ( نتائج مسارات التحميؿ العاممي التككيدم لعبارات مقاييس العقد النفسي7جدكؿ رقـ )
رقـ 

 العبارة العبارة
معامؿ الانحدار 

 غير المعيارم
معامؿ الانحدار 

 المعيارم
الخطأ 
 المعيارم

 اختبار ت
(C.R) 

(P 
value) 

Z1  أعمؿ فقط بالساعات المنصكص
 عمييا في عقدم كليس أكثر.

 ػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػ 627.

Z2 في  ةحددمُ ه الشركة بيذاتي التزام
 *** 11.111 109. 1.213 677. عقدم.

Z3 
أقكـ فقط بما ىك ضركرم لإنجاز 

 *** 11.147 110. 1.221 680. الميمة

Z4  11.690 107. 1.252 723. الشركةلا أتفؽ مع أىداؼ *** 

Z5  أعمؿ عمى تحقيؽ الأىداؼ
 *** 9.432 094. 885. 554. قصيرة المدل لعمميالمباشرة 

Z6 
كظيفتي تعني لي أكثر مف مجرد 

 *** 11.563 095. 1.096 713. كسيمة لدفع الفكاتير
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 نتائج مسارات التحميؿ العاممي التككيدم لعبارات مقاييس العقد النفسي (7جدكؿ رقـ )تابع 

رقـ 
 العبارة

 العبارة
معامؿ 

الانحدار غير 
 المعيارم

معامؿ 
الانحدار 
 المعيارم

الخطأ 
 المعيارم

اختبار 
 ت

(C.R) 

(P 
value) 

Z7 12.187 085. 1.040 765. إذا لزـ الأمر إضافية عمؿ لساعاتأ *** 
Z8  11.456 087. 998. 705. ه الشركةأنمك في ىذأتكقع أف *** 

Z9 
أشعر بأنني جزء مف فريؽ في ىذه 

 *** 9.153 070. 644. 535. المنظمة

Z10  قمت لدم فرص معقكلة لمترقية إذا
 بتأدية عممي

.511 .548 .098 5.605 *** 

Z11 
ه الشركة العمؿ في ىذتشعر بأف 

 *** 6.545 107. 699. 568. شبو أف تككف فردنا في عائمةيُ 

Z12 
المكظفيف بمكافأة  تقكـ الشركة

الذيف يعممكف بجد كيجيدكف 
 أنفسيـ

.531 .616 .068 9.103 *** 

Z13  أتكقع أف أحصؿ عمى ترقية في
 *** 8.063 066. 534. 562. ه الشركةىذ

Z14 رد بالمثؿ ه البنؾ يأشعر أف ىذ
 *** 8.020 067. 534. 560. يايعمى الجيد الذم يبذلو مكظف

Z15 
حدد مُ  الشركةمسارم الميني في 

 بشكؿ كاضح.
.553 .642 .081 7.923 *** 

Z16 
أنا متحمس لممساىمة بنسبة 

مقابؿ ه الشركة : في ىذ133
 مزايا التكظيؼ في المستقبؿ.

.557 .450 .071 6.374 *** 

 %1معنكية ** تشير إلى أف القيمة المحسكبة ذات دلالة إحصائية عند مستكل     
 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج 

 Measurement Modelنموذج القياس يوضحمن النتائج الموضحة فى الجدول السابق يمكن 
تقيسو تعتبر  وكل فقرة من الفقرات التىأن العلاقة بين متغير العقد النفسي  (العقد النفسي) لمتغير 

 .(2.21علاقة معنوية وذات دلالة إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )
 :العقد النفسي( نموذج التحميل العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد 4كما يوضح شكل )
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دور العقد النفشي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقليص العنالة 

 العاملينواتجاهات 

 (قطاع الصناعات الغذائية)دراسة تطبيقية على 

 

 
 العقد النفسي( نموذج التحميل العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس 4الشكل رقم )

 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 
( مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق نموذج التحميل العاممي 8لمزيد من التوضيح يوضح جدول )و 

 :العقد النفسيالتوكيدي لمقياس 
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( مؤشرات الحكـ عمى جكدة تكفيؽ نمكذج التحميؿ العاممي التككيدم لمقياس 8جدكؿ رقـ )
 العقد النفسي

قيمة  القيمة المعيارية مؤشرال
 المؤشر

 Normed Chi-squareمؤشر مربع كاي المعياري 
(CMIN/DF) 

 357 .2 4أقل من أو تساوي 

 الجذر التربيعي لمتوسط مربعات خطأ التقدير
 Root Mean Square Error of 

Approximation (RMSEA) 
 0.07 0.08أقل من

 Goodnessمؤشر جودة التوفيق أو حسن المطابقة 
of Fit Index (GFI) 

كمما اقتربت قيمتو من الواحد الصحيح دل ذلك عمى تطابق 
 أفضل لمنموذج مع بيانات عينة البحث

0.976 

 Comparative Fitمؤشر جودة التوفيق المقارن
Index (CFI) 0.973 

 Normed of Fitمؤشر جودة التوفيق المعياري 
Index (NFI) 

0.974 

 Tucker-Lewis Index (TLI) 0.763مؤشر توكر لويس 

 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميل الإحصائي لبرنامج 
ويتضح من الجدول السابق أن جميع مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق نموذج التحميل العاممي 

 مقبولة إحصائياً. العقد النفسيالتوكيدي لمقياس 
 : العقد النفسي( معامل الثبات ومعامل الصدق لمقاييس أبعاد لمقياس 4كما يوضح جدول )
 (معاملات الثبات كالصدؽ لمقاييس أبعاد لمقياس العقد النفسي9جدكؿ )

 معامؿ الصدؽ الذاتى معامؿ ألفا كركنباخ عدد العبارات المتغير

 0.887 0.787 16 (العقد النفسي) الكسيط/ المعدؿالمتغير 

 .SPSSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج 
يزيد  (، وىو2.080لمثبات ) Cronbach`s alphaمعامل  ةويتضح من الجدول السابق أن قيم

معامل الصدق  ة. كما أن قيممتغير العقد النفسيبما يؤكد التناسق الداخمي لعبارات  ،2.0عن 
تقيس فعلًا ذلك البعد الذي صممت من أجل  العقد النفسيبما يؤكد أن عبارات قياس (، 2.880)

 قياسو.
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دور العقد النفشي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقليص العنالة 

 العاملينواتجاهات 

 (قطاع الصناعات الغذائية)دراسة تطبيقية على 

 

 :لإتجاىات العامميفالتحميؿ العاممي التككيدم  .3
وعددىا  اتجاىات العاممينتم إجراء التحميل العاممي التوكيدي لجميع عبارات أو فقرات مقياس 

 انخفاض عدمكما أشرنا. وقد اتضح من نتائج التحميل العاممي التوكيدي الأولي  عبارة، موزعة 20
ليا درجة تشبع  من عبارات الاستبيان عبارةلعدم وجود أي مؤشرات جودة توفيق النموذج، وذلك 

 .أي عبارة من عبارات الاستبياناستبعاد  لذلك لن يتممنخفضة 
استراتيجية ويوضح الجدول التالي نتائج مسارات التحميل العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد 

 Unstandaradizedمعاملات الانحدار غير المعيارية خلال توضيح  من تقميص العمالة
Coefficients (U.C) ومعاملات الانحدار المعيارية ،Standaradized Coefficients (S.C) 

، ومستوى معنوية ت  T test (C.R)، واختبار ت  Standard Error (S.E)، والخطأ المعياري 
P value .لكل مسار 

 اتجاىات العامميف( نتائج مسارات التحميؿ العاممي التككيدم لعبارات مقاييس أبعاد 13جدكؿ رقـ )

رقـ 
 العبارة

معامؿ الانحدار  البعد العبارة
 غير المعيارم

معامؿ الانحدار 
 المعيارم

الخطأ 
 المعيارم

اختبار 
 ت

(C.R) 

(P 
value) 

Y1  بشكؿ عاـ، أنا راضٍ عف
 عممي

في
كظي

ا ال
رض
ال

 

 ػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػ 574.

Y2 6.612 158. 1.044 587. يبشكؿ عاـ لا أحب كظيفت *** 
Y3 5.599 132. 740. 579. بشكؿ عاـ أحب العمؿ ىنا *** 

Y4 
سأككف سعيدنا لقضاء بقية 

 ه الشركةىذ فيحياتي المينية 

مي
نظي
 الت
تزاـ
الال

 

 ػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػ 547.

Y5 ليا معنى شخصي  ه الشركةىذ
 *** 7.032 138. 970. 633. كبير بالنسبة لي

Y6 ه يذل بالانتماء لا أشعر
 *** 6.703 135. 907. 504. الشركة.

Y7  ًّا لا أشعر بأنني مرتبط عاطفي
 *** 4.797 216. 1.038 522. ه الشركةيذب

Y8  بأنني جزء مف العائمة لا أشعر
 *** 5.579 263. 1.465 589. ه الشركةفي ىذ

Y9  ًّا كما لك أف مشاكؿ أشعر حق
 *** 5.515 263. 1.450 556. ىي مشكمتي ه الشركةىذ

 



 

                  م 0202يوليو                         المجلة العلنية للبحوث التجارية                                                              ) الجزء الاول (  الثالث ددالع

 

 

 
211 

اتجاىات ( نتائج مسارات التحميؿ العاممي التككيدم لعبارات مقاييس أبعاد 13جدكؿ رقـ )تابع 
 العامميف

رقـ 
 البعد العبارة العبارة

معامؿ الانحدار 
 غير المعيارم

معامؿ الانحدار 
 المعيارم

الخطأ 
 المعيارم

اختبار 
 ت

(C.R) 

(P 
value) 

Y10  مف المحتمؿ أف أبحث بنشاط عف
 قبؿكظيفة جديدة في العاـ المُ 

مؿ
 الع
رؾ
ة لت

الني
 

 ػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػ 590.

Y11 مكف كسبو الكثير الذم يُ  ليس ىناؾ
 لأبدبالشركة إلى مف خلاؿ التمسؾ 

.564 1.475 .256 5.770 *** 

Y12  ًّا في لف يتطمب الأمر تغييرنا طفيف
 ه الشركةظركفي الحالي حتى أترؾ ىذ

.544 1.172 .218 5.368 *** 

 %1** تشير إلى أف القيمة المحسكبة ذات دلالة إحصائية عند مستكل معنكية 
 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج 

  Measurement Modelمن النتائج الموضحة فى الجدول السابق يمكن تقييم نموذج القياس
 ( كما يمي:اتجاىات العاممينلأبعاد )

 ( وكل فقرة من الفقرات التى تقيسو تعتبر علاقة معنوية الرضا الوظيفيالعلاقة بين بُعد )
 .(2.21ائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )وذات دلالة إحص

 ( وكل فقرة من الفقرات التى تقيسو تعتبر علاقة معنوية الإلتزام التنظيميالعلاقة بين بُعد )
  (. 2.21وذات دلالة إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )

  تعتبر علاقة العلاقة بين بُعد )النية لترك العمل( وكل فقرة من الفقرات التى تقيسو
 (.2.21معنوية وذات دلالة إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )

 :اتجاىات العاممين( نموذج التحميل العاممي التوكيدي لعبارات مقاييس أبعاد 3كما يوضح شكل )
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دور العقد النفشي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقليص العنالة 

 العاملينواتجاهات 

 (قطاع الصناعات الغذائية)دراسة تطبيقية على 

 

 اتجاىات العامميف( نمكذج التحميؿ العاممي التككيدم لعبارات مقاييس أبعاد 4الشكؿ رقـ )
 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج 

( مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق نموذج التحميل 22ولمزيد من التوضيح يوضح جدول )
 :اتجاىات العاممينالعاممي التوكيدي لمقياس 

مؤشرات الحكـ عمى جكدة تكفيؽ نمكذج التحميؿ العاممي التككيدم لمقياس  (11جدكؿ رقـ )
 ميفاتجاىات العام

قيمة  القيمة المعيارية المؤشر
 المؤشر

 Normed Chi-squareمؤشر مربع كاي المعياري 
(CMIN/DF) 

 2.800 4أقل من أو تساوي 

 الجذر التربيعي لمتوسط مربعات خطأ التقدير
 Root Mean Square Error of Approximation 

(RMSEA) 
 000. 0.08أقل من

 Goodness of Fitمؤشر جودة التوفيق أو حسن المطابقة 
Index (GFI) 

كمما اقتربت قيمتو من الواحد الصحيح دل ذلك عمى تطابق أفضل لمنموذج مع 
 بيانات عينة البحث

0.985 

 Comparative Fit Index (CFI) 0.970مؤشر جودة التوفيق المقارن
 Normed of Fit Index (NFI) 0.970مؤشر جودة التوفيق المعياري 

 Tucker-Lewis Index (TLI) 0.947مؤشر توكر لويس 

 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج 



 

                  م 0202يوليو                         المجلة العلنية للبحوث التجارية                                                              ) الجزء الاول (  الثالث ددالع

 

 

 
211 

كيتضح مف الجدكؿ السابؽ أف جميع مؤشرات الحكـ عمى جكدة تكفيؽ نمكذج التحميؿ 
 العاممي التككيدم لمقياس استراتيجية تقميص العمالة مقبكلة إحصائيان.

اتجاىات معامل الثبات ومعامل الصدق لمقاييس أبعاد لمقياس التالي جدول الكما يوضح 
 : العاممين

 اتجاىات العامميف( معاملات الثبات كالصدؽ لمقاييس أبعاد لمقياس 12جدكؿ )
 معامؿ الصدؽ الذاتى معامؿ ألفا كركنباخ عدد العبارات المتغير

 0.922 0.851 3 الرضا الكظيفي

 0.927 0.859 6 التنظيمي الالتزاـ

 0.881 0.777 3 النية لترؾ العمؿ

 0.894 0.800 12 الإجمالي

 .SPSSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج 
، 3.851)لمثبات  Cronbach`salphaكيتضح مف الجدكؿ السابؽ أف قيـ معامؿ 

بما يؤكد التناسؽ الداخمي لعبارات مقياس  ،3.7أم أف جميعيا يزيد عف (، 3.777، 3.859
بما يؤكد أف (، 3.881، 3.927، 3.922. كما أف قيـ معامؿ الصدؽ )اتجاىات العامميفأبعاد 

 تقيس فعلان ذلؾ البعد الذم صممت مف أجؿ قياسو. اتجاىات العامميفعبارات قياس أبعاد 
 لمتغيرات الدراسة: الإحصائيات الكصفية .4

 التالي عرضاً لنتائج استجابات عينة الدراسة لأبعاد جميع المتغيرات:يقدم الجدول      
 تغيرات الدراسةالإحصائيات الكصفية لم( ممخص 13جدكؿ رقـ )

 المتغيرات
الكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 قيمة ت المعيارم

اختبار معنكية 
 ت

الاتجاه 
 العاـ

استراتيجية المتغير المستقؿ )
 متوفر 000. 28.202 54237. 3.7846 (تقميص العمالة

عقلية الموظف كأصول طويلة 

 متوفر 000. 9.821 1.04468 3.5263 الأجل
 متوفر 000. 19.357 94432. 3.9377 ممارسات رعاية الموظفيه

 متوفر 000. 17.141 93573. 3.8228 استراتيجية للتغيير التنظيمي
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الكسط  المتغيرات
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

اختبار معنكية  قيمة ت
 ت

الاتجاه 
 العاـ

مشاركة الموظف والعدالة في عملية 

 متوفر 000. 17.095 97127. 3.8518 التسريح

 متوفر 000. 34.752 57024. 4.0166 المتغير الكسيط )العقد النفسي(
 متوفر 000. 26.752 57251. 3.7857 المتغير التابع )اتجاىات العامميف(

 متوفر 000. 17.745 92125. 3.8386 الرضا الوظيفي
 متوفر 000. 32.567 61012. 4.0193 الالتزام التنظيمي

 متوفر 000. 12.691 76668. 3.4991 لترك العملالنية 

 كيتضح مف الجدكؿ السابؽ ما يمي: 
لدى  استراتيجية تقميص العمالةكأحد أبعاد  عقمية الموظف كأصول طويمة الأجلتوافر بعد   .أ 

 .2.23بانحراف معياري  4.10العاممين بالشركات محل الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي 
لدى العاممين  استراتيجية تقميص العمالةكأحد أبعاد  رعاية الموظفينممارسات توافر بعد   .ب 

 .2.433بانحراف معياري  4.44بالشركات محل الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي 
لدى العاممين  استراتيجية تقميص العمالةكأحد أبعاد  ممارسات رعاية الموظفينتوافر بعد  .ج 

 .2.441بانحراف معياري  4.80سابي بالشركات محل الدراسة، حيث بمغ الوسط الح
 استراتيجية تقميص العمالةكأحد أبعاد  مشاركة الموظف والعدالة في عممية التسريحتوافر بعد  .د 

بانحراف معياري  4.81لدى العاممين بالشركات محل الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي 
2.402. 

راسة، حيث بمغ الوسط الحسابي لدى العاممين بالشركات محل الد العقد النفسيتوافر متغير  .ه 
 .2.102بانحراف معياري  3.22

كأحد أبعاد اتجاىات العاممين لدى العاممين بالشركات محل الدراسة،  الرضا الوظيفيتوافر بعد  .و 
 .2.402بانحراف معياري  4.84حيث بمغ الوسط الحسابي 

ممين بالشركات محل كأحد أبعاد اتجاىات العاممين لدى العا الالتزام التنظيميتوافر بعد   .ز 
 .2.022بانحراف معياري  3.22الدراسة، حيث بمغ الوسط الحسابي 

كأحد أبعاد اتجاىات العاممين لدى العاممين بالشركات محل الدراسة،  النية لترك العملتوافر بعد  .ح 
 .2.000بانحراف معياري  4.34حيث بمغ الوسط الحسابي 
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 إختبار الفركض: .5
"لا يكجد تأثير جكىرم لاستراتيجية تقميص العمالة بأبعادىا )عقمية  الفرض الرئيس الأكؿ:اختبار 

المكظؼ كأصكؿ طكيمة الأجؿ، ممارسات رعاية المكظفيف، استراتيجية التغيير التنظيمي، مشاركة 
 العامميف بأبعادىا )الرضا الكظيفي، الإلتزاـ إتجاىاتالمكظؼ كالعدالة في عممية التسريح( عمى 

" مف أجؿ أختبار ىذا الفرض تـ تقسيمو القطاع محؿ التطبيؽالتنظيمي، النية لترؾ العمؿ( في 
  إلى الفركض الفرعية التالية:

 كأحد أبعاد  ستراتيجية تقميص العمالة عمى الرضا الوظيفيأبعاد ا "يوجد تأثير جوىري لتطبيق
 اتجاىات العاممين.

 كأحد أبعاد  جية تقميص العمالة عمى الإلتزام التنظيميستراتيأبعاد ا "يوجد تأثير جوىري لتطبيق
 اتجاىات العاممين.

 كأحد أبعاد  ستراتيجية تقميص العمالة عمى النية لترك العملأبعاد ا "يوجد تأثير جوىري لتطبيق
 اتجاىات العاممين.

تحققت الباحثة في البداية من إمكانية إجراء تحميل الانحدار المتعدد، وذلك من خلال 
 ;Bryman & Bell, 2012; Daoud, 2017التالي: تحقق من توافر شروطو، وذلك عمى النحو ال

Yildirim, 2012)) 

 :مفردة( واحتمالية  222بمعنى أن تكون عينة البحث كبيرة )بحد أدنى  شرط حجـ كنكع العينة
 483. وىذا الشرط متوفر في الدراسة الحالية، حيث بمغت عينة الدراسة الدراسةممثمة لمجتمع 

 أي عينة احتمالية. طبقيةمفردة وىي عينة عشوائية 

 :بمعنى ألا تصل علاقة الارتباط بين المتغيرات  شرط عدـ تكاجد مشكمة الازدكاج الخطي
ي يطمق عمييا أحياناً ، والتMulticollinearityالمستقمة إلى حد وجود مشكمة الازدواج الخطي 

التعددية الخطية. وتعرف مشكمة الازدواج الخطي عمى أنيا وجود ارتباط قوي جداً بين متغيرين 
مستقمين أو أكثر مما يجعل من الصعب الحصول عمى تقدير دقيق لمعالم نموذج الانحدار 

 المتعدد. ويتم الحكم عمى ىذا الشرط من خلال:

استراتيجية تقميص عدين من أبعاد المتغير المستقل )أبعاد حساب معامل الارتباط بين كل ب -
وقد توافر ىذا الشرط حيث بمغ معامل الارتباط بين  (،2.0)( والذي يجب ألا يتجاوز العمالة
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(، كما بمغ معامل 2.033ممارسات رعاية الموظفين )و عقمية الموظف كأصول طويمة الأجل 
كما  (،2.120استراتيجية لمتغيير التنظيمي )و جل الارتباط بين عقمية الموظف كأصول طويمة الأ

مشاركة الموظف والعدالة في و  بمغ معامل الارتباط بين عقمية الموظف كأصول طويمة الأجل
استراتيجية و بمغ معامل الارتباط بين ممارسات رعاية الموظفين كما (. 2.042عممية التسريح )

مشاركة و بمغ معامل الارتباط بين ممارسات رعاية الموظفين كما (. 2.123لمتغيير التنظيمي )
بمغ معامل الارتباط بين استراتيجية لمتغيير كما (. 2.308الموظف والعدالة في عممية التسريح )

وجميع ىذه المعاملات ذات (، 2.322) مشاركة الموظف والعدالة في عممية التسريحو  التنظيمي
 %.2دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 

لممتغيرات المستقمة  Variance Inflation Factor (VIF)حساب معاملات تضخم التباين  -
، بجانب حساب معاملات السماح 4والتي يجب أن تكون في الحدود القصوى المسموح بيا وىي

Collinearity tolerance  وىذا الشرط 2.0لتمك المتغيرات المستقمة والتي يجب ألا تتجاوز ،
 ، بما يؤكد عدم تواجد مشكمة الازدواج الخطي. وىو ما يوضحو الجدول التالي:متوافر أيضًا

 استراتيجية تقميص العمالةمعاملات تضخـ التبايف كمعاملات السماح بيف أبعاد  (14جدكؿ )
 Toleranceمعامؿ السماح  VIFمعامؿ تضخـ التبايف المتغير

 0.601 2.922 عقمية المكظؼ كأصكؿ طكيمة الأجؿ
 0.608 2.261 ممارسات رعاية المكظفيف
 0.486 2.059 استراتيجية لمتغيير التنظيمي

 0.604 2.660 مشاركة المكظؼ كالعدالة في عممية التسريح

  .SPSSبرنامج المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي ل    

: بمعنى أن العلاقة بين المتغيرات المستقمة والمتغير التابع تأخذ Linearityشرط الخطية   -
شكل الخط المستقيم أي أن مجموعة النقاط يمكن تصويرىا بخط مستقيم يمر بينيا. وقد 

في نماذج  Histogramتحققت الباحثة من ىذا الشرط عن طريق رسم شكل الانتشار 
 التالية:الثلاثة و الأشكال الانحدار المتعدد التي تم إجرائيا. وىو ما توضح
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 استراتيجية تقميص العمالة كالرضا الكظيفيشكؿ الانتشار لتأثير أبعاد  (5) رقـ شكؿ
 .SPSSبرنامج المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي ل

 
 
 
 
 
 
 

 استراتيجية تقميص العمالة كالإلتزاـ التنظيميشكؿ الانتشار لتأثير أبعاد  (6) رقـ شكؿ
 .SPSSبرنامج نتائج التحميؿ الإحصائي لالمصدر: 
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دور العقد النفشي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقليص العنالة 

 العاملينواتجاهات 

 (قطاع الصناعات الغذائية)دراسة تطبيقية على 

 

 
 استراتيجية تقميص العمالة كالنية لترؾ العمؿشكؿ الانتشار لتأثير أبعاد  (7) رقـ شكؿ

 .SPSSبرنامج المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي ل

استراتيجية تقميص ويتضح من الأشكال السابقة أن العلاقة بين المتغير المستقل )أبعاد 
( عمى حده تأخذ شكل اتجاىات العاممين)أبعاد  الثلاثة( وكل متغير من المتغيرات التابعة العمالة

الخط المستقيم أي أن مجموعة النقاط يمكن تصويرىا بخط مستقيم يمر بينيا. ومن ثم، فقد تحقق 
 شرط الخطية.

بمعنى أن بواقي المتغير التابع في معادلات الانحدار  :Homogeneityشرط التجانس  -
المتعدد تتبع التوزيع الطبيعي، أي أنيا متجانسة. وتحققت الباحثة من ىذا الشرط عن طريق 

التي تم إجرائيا، ثم إجراء تحميل الارتباط لكل  الثلاثةحساب بواقي نماذج الانحدار المتعدد 
منيا مع المتغير التابع في المعادلة الخاصة بيا باستخدام معامل ارتباط سبيرمان لمرتب 

Spearman`s Rho Co-efficiency.  واتضح أن معاملات الارتباط غير معنوية. كما
في  Regression standardized residualقامت الباحثة برسم البواقي المعيارية للانحدار 
وتحققت من أنيا تأخذ شكل التوزيع  الثلاثةكل معادلة من معادلات الانحدار المتعدد 

نحدار تتبع منحنى التوزيع الطبيعي وأنيا تنتشر حول خط الطبيعي. أي أن بواقي نموذج الا
. وىو ما Homoscedastic Structureالانحدار. ومن ثم فإن البيانات ذات ىيكل متجانس 

 التالية:الثلاثة توضحو الأشكال 
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العمالة استراتيجية تقميص البكاقي المعيارية لنمكذج الانحدار المتعدد لتأثير أبعاد  (8) رقـ شكؿ

 في الرضا الكظيفي
 .SPSSبرنامج المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي ل

 استراتيجية تقميص العمالة في الإلتزاـ التنظيميالبكاقي المعيارية لنمكذج الانحدار المتعدد لتأثير أبعاد  (9) رقـ شكؿ
 .SPSSبرنامج المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي ل
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دور العقد النفشي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقليص العنالة 

 العاملينواتجاهات 

 (قطاع الصناعات الغذائية)دراسة تطبيقية على 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

استراتيجية تقميص العمالة البكاقي المعيارية لنمكذج الانحدار المتعدد لتأثير أبعاد  (13) رقـ شكؿ
 في النية لترؾ العمؿ

 .SPSSبرنامج المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي ل

 الثلاثةالسابقة أن البواقي المعيارية لنماذج الانحدار المتعدد  الثلاثةويتضح من الأشكال 
 ي. ومن ثم، فقد تحقق شرط التجانس.تتبع منحنى التوزيع الطبيع

 بناء عمى ما سبق يتضح إمكانية تطبيق نماذج الانحدار المتعدد باعتبارىا نماذج ذات جودة. 
 Multiple Regressionتحميل الانحدار المتعدد )( 21لذلك يوضح الجدول التالي رقم )

Analysis الذي يوضح علاقة أبعاد المتغير المستقل ودرجة تأثيرىا عمى كل بعد من أبعاد المتغير )
 التابع، وتظير النتائج في الجدول التالي:  
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 استراتيجية تقميص العمالة كاتجاىات العامميف ( نتائج الإنحدار المتعدد بيف 15جدكؿ رقـ )

المتغير 
 التابع

 المتغير المستقؿ
تقميص  إستراتيجية)

 (العمالة
B Beta 

 أختبار  ت
T-Test 

معامؿ 
 الإرتباط

R 

معامؿ 
 التحديد

R2 

 أختبار  ؼ
F-Test 

 المعنكية القيمة المعنكية القيمة

تجاىات ا
 العامميف

عقلية الموظف 

كأصول طويلة 

 الأجل
.062 .125 2.435 .015 .2

04
a

 

.0
42

 4.
07

5
 .0

03
b

 

ممارسات رعاية 

 666. 432.- 022.- 012.- الموظفيه

استراتيجية 

 131. 1.512 079. 044. للتغيير التنظيمي

مشاركة الموظف 

والعدالة في عملية 

 التسريخ
.065 .121 2.390 .017 

الرضا 
 الكظيفي

عقلية الموظف 

كأصول طويلة 

 الأجل
.046 .062 1.209 .228 

.2
19

a
 

.0
48

 4.
72

5
 .0

01
b

 

ممارسات رعاية 

 007. 2.724 140. 115. الموظفيه

استراتيجية 

 022. 2.306 120. 100. للتغيير التنظيمي

مشاركة الموظف 

والعدالة في عملية 

 التسريخ
.021 .026 .518 .604 

الإلتزاـ 
 التنظيمي 

عقلية الموظف 

كأصول طويلة 

 الأجل
.033 .062 1.208 .228 

.2
35

a
 

.0
55

 5.
49

1
 .0

00
b

 

ممارسات رعاية 

 398. 847. 043. 025. الموظفيه

استراتيجية 

 001. 3.413 177. 105. للتغيير التنظيمي

مشاركة الموظف 

والعدالة في عملية 

 التسريخ
.058 .102 2.029 .043 

النية لترؾ 
 العمؿ

عقلية الموظف 

كأصول طويلة 

 الأجل

.129 .194 3.881 .000 

.3
10

a
 .0

96
 9.

94
6

 .0
00

b
 

ممارسات رعاية 

 الموظفيه
-.065 -.088 -1.770 .078 

استراتيجية 

 للتغيير التنظيمي
.137 .184 3.620 .000 

مشاركة الموظف 

عملية والعدالة في 

 التسريخ

.068 .095 1.925 .055 

  المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي 
يظير الجدول السابق نتائج تحميل الإنحدار والتباين ومعامل التحديد لمعلاقة بين أبعاد المتغير 

(، والتي اظيرت ما اتجاىات العاممين( وأبعاد المتغير التابع )استراتيجية تقميص العمالةالمستقل )
 يمي:

  :القكة التفسيرية لمنمكذج( بمغت قيمة معامل التحديدR2( )2.203 أي أن المتغير المستقل ،)
ممارسات رعاية ، )عقمية الموظف كأصول طويمة الأجل ابأبعادى استراتيجية تقميص العمالة
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دور العقد النفشي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقليص العنالة 

 العاملينواتجاهات 

 (قطاع الصناعات الغذائية)دراسة تطبيقية على 

 

الموظف والعدالة في عممية التسريح(  ةالتنظيمي، مشاركاستراتيجية لمتغيير ، الموظفين
(، أما النسبة الباقية اتجاىات العاممين%( من التباين في المتغير التابع )0.3)تفسر ة، مجتمع

%( فقد ترجع إلى الخطأ العشوائي، أو لعدم إدراج متغيرات مستقمة أخرى مسئولة عن 40.0)
( لأبعاد R2تفسير جزء من المتغير التابع. كما بمغت القوة التفسيرية لمعامل التحديد )

، ممارسات رعاية الموظفين، )عقمية الموظف كأصول طويمة الأجل تقميص العمالةاستراتيجية 
عمى الترتيب منفردة مشاركة الموظف والعدالة في عممية التسريح( ،استراتيجية لمتغيير التنظيمي

فسر التباين الذي بأبعادىا ت(، أي أن استراتيجية تقميص العمالة 2.240، 2.238،2.211)
)الرضا الوظيفي، الإلتزام التنظيمي، النية لترك العمل(، بالنسب  اتجاىات العاممينيحدث لأبعاد 

%، 43.1%، 41.0%(، أما النسب الباقية )4.0%، 1.1%، 3.8التالية عمى الترتيب )
فقد ترجع إلى الخطأ العشوائي، أو لعدم إدراج متغيرات مستقمة أخرى مسئولة عن ، %(42.3

 ير التابع.تفسير جزء من أبعاد المتغ
 ( معنكية معامؿ الإرتباطR:) ( وىى تشير 2.023بمغت قيمة معامل الإرتباط لمنموذج الكمي ،)

 ابأبعادى بين المتغير المستقل استراتيجية تقميص العمالة ضعيفةإلى وجود علاقة إرتباطية 
استراتيجية لمتغيير ، ممارسات رعاية الموظفين، )عقمية الموظف كأصول طويمة الأجل

 الموظف والعدالة في عممية التسريح(، والمتغير التابع اتجاىات العاممين ةلتنظيمي، مشاركا
)الرضا الوظيفي، الإلتزام التنظيمي، النية لترك العمل(. كما بمغت قيمة معامل الإرتباط  بأبعاده

ي، النية لكل بعد من أبعاد المتغير التابع اتجاىات العاممين )الرضا الوظيفي، الإلتزام التنظيم
( وجميعيا تشير إلى وجود علاقة 2.422، 2.041، 2.024مى الترتيب )علترك العمل( 

بين المتغير المستقل، وأبعاد المتغير التابع اتجاىات العاممين )الرضا  ضعيفةإرتباطية 
 الوظيفي، الإلتزام التنظيمي، النية لترك العمل(.

  أختبارF : تشير نتيجة أختبارF  الأنحدار يعتبر معنويا وذا دلالة إحصائية، حيث أن إلى أن
 %(.   2.21مستوى المعنوية أقل من )

 :معنكية المتغير المستقؿ ( بمغت قيمة معامل الأنحدارB لممتغير المستقل استراتيجية تقميص )
استراتيجية ، ممارسات رعاية الموظفين، )عقمية الموظف كأصول طويمة الأجل ابأبعادى العمالة

، 2.200عمى الترتيب ) الموظف والعدالة في عممية التسريح(، ةالتنظيمي، مشاركغيير لمت
وىي تشير إلى وجود علاقة طردية بين ىذا المتغير والمتغير  (2.201، 2.233، -2.220
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 ، فيما عدى بعدالتابع اتجاىات العاممين )الرضا الوظيفي، الإلتزام التنظيمي، النية لترك العمل(
 ( كأحد أبعاد المتغير المستقل فالعلاقة عكسية.لمتغيير التنظيمي استراتيجية)

  أختبارT : تشير نتيجة أختبارT  ًإلى أن ىذه العلاقة معنوية وأن تأثير ىذا المتغير يعتبر تأثيرا
عقمية بالنسبة لأبعاد )%(  2.21) معنويا وذا دلالة إحصائية، حيث إن المعنوية أقل من

( أما أبعاد مشاركة الموظف والعدالة في عممية التسريح ،جلالموظف كأصول طويمة الأ
( فالعلاقة غير معنوية ولا يوجد تأثيرأ ممارسات رعاية الموظفين، استراتيجية لمتغيير التنظيمي)

 .%(2.21معنوياً ليم حيث أن مستوى المعنوية يزيد عن )
 ممارسات رعاية الموظفين،  الخاصة بـاستراتيجية تقميص العمالة  أن أبعاد المتغير المستقل(

( الرضا الكظيفيليا تأثير معنوي ذات دلالة إحصائية عمى بعد ) استراتيجية لمتغيير التنظيمي(
. أما بالنسبة لبعدى %(2.21المعنوية عن ) حيث يقل مستوى كأحد أبعاد اتجاىات العاممين

( ليس ليم ية التسريحمشاركة الموظف والعدالة في عمم ،عقمية الموظف كأصول طويمة الأجل)
 %(.2.21تأثيراً معنوياً ولا ذات دلالة إحصائية حيث أن مستوى المعنوية يزيد عن )

 استراتيجية لمتغيير التنظيمي،  الخاصة بـاستراتيجية تقميص العمالة  أن أبعاد المتغير المستقل(
صائية عمى بعد ليا تأثير معنوي ذات دلالة إح مشاركة الموظف والعدالة في عممية التسريح(

. %(2.21المعنوية عن ) حيث يقل مستوى كأحد أبعاد اتجاىات العاممين( الإلتزاـ التنظيمي)
( ليس ليم ممارسات رعاية الموظفين ،عقمية الموظف كأصول طويمة الأجلأما بالنسبة لبعدى )

 %(.2.21تأثيراً معنوياً ولا ذات دلالة إحصائية حيث أن مستوى المعنوية يزيد عن )
 عقمية الموظف كأصول طويمة  الخاصة بـاستراتيجية تقميص العمالة  أن أبعاد المتغير المستقل(

ليا تأثير  مشاركة الموظف والعدالة في عممية التسريح(، الأجل، استراتيجية لمتغيير التنظيمي
 حيث كأحد أبعاد اتجاىات العاممين( النية لترؾ العمؿمعنوي ذات دلالة إحصائية عمى بعد )

( ليس لو ممارسات رعاية الموظفين. أما بالنسبة لبعد )%(2.21المعنوية عن ) يقل مستوى
 %(.2.21تأثيراً معنوياً ولا ذات دلالة إحصائية حيث أن مستوى المعنوية يزيد عن )

  :بناء النمكذج الييكمي أك البنائي لمتغيرات البحث 
، فقد قامت الباحثة بإجراء Redundancy of analysisلمزيد من التعمق في التحميل 

، فتحميل المسار ىو أحد الأشكال الأساسية الدراسةلمتغيرات  Path analysisتحميل المسار 
ن كان الاختلاف بينيما أنو في تحميل المسار  التوكيدي،بجانب التحميل العالمي  لمنمذجة الييكمية وا 
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دور العقد النفشي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقليص العنالة 

 العاملينواتجاهات 

 (قطاع الصناعات الغذائية)دراسة تطبيقية على 

 

جتيا في التحميل العاممي التوكيدي كمتغيرات يتم التعامل مع المتغيرات الكمية للأبعاد والتي سبق معال
. ويتسم تحميل المسار بالمرونة، (Birick & Kelloway, 2019)كامنة عمي أنيا متغيرات مشاىدة 

حيث يمكن أن يتضمن متغيرات مستقمة متعددة ومتغيرات تابعة متعددة، وىذا غير متوفر في نموذج 
(. ويوضح الشكل 200: 0224ير تابع واحد )عواد، تحميل الانحدار الذي لا يسمح سوى بوجود متغ

 :الدراسةالتالي النموذج الييكمي أو البنائي لمسارات متغيرات 

 الدراسةالنمكذج الييكمي أك البنائي لمسارات متغيرات  (11شكؿ )
 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج 

 :الدراسةويوضح الجدول التالي نتائج اختبار تحميل المسارات لمتغيرات 
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 الدراسةنتائج اختبار تحميؿ المسارات لمتغيرات  (16جدكؿ رقـ )
معامؿ  المسار

الانحدار غير 
 المعيارم

معامؿ 
الانحدار 
 المعيارم

الخطأ 
 المعيارم

اختبار 
T 

(C.R) 

مستكل 
 Tمعنكية 

(P 
value) 

 المتغير التابع المستقؿالمتغير 

المقياس الكمي 
لاستراتيجية تقميص 

 العمالة

عقلية الموظف 

 ػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػ 1.000 540. كأصول طويلة الأجل
ممارسات رعاية 

 666. 2.520 270. 680. 323. الموظفيه
استراتيجية للتغيير 

 131. 3.046 493. 1.501 243. التنظيمي
مشاركة الموظف 

والعدالة في عملية 

 التسريخ
.541 .333 .232 1.435 .017 

المقياس الكمي 
 لإتجاىات العامميف

.116 .705 .228 3.098 .088 

المقياس الكمي 
 لإتجاىات العامميف

 ػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػ 1.000 632. الرضا الكظيفي 
 *** 7.958 117. 932. 739. الإلتزاـ التنظيمي 
 *** 7.892 130. 1.025 580. النية لترؾ العمؿ 

 %.0.05** تشير إلى أن القيمة المحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
  .AMOOSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج 

ذات دلالة إحصائية ليست ويتضح من الجدول السابق أن جميع معاملات الانحدار المعيارية 
كما . مشاركة الموظف والعدالة في عممية التسريح%. باستثناء بعد 0.05عند مستوى معنوية 

لاستراتيجية تقميص العمالة عمى اتجاىات ذو دلالة إحصائية  ضعيف جداً  يتضح وجود أثر إيجابي
 .اتجاىات العاممينمن الاختلافات في % فقط 0.3استراتيجية تقميص العمالة ، حيث تشرح العاممين

ويوضح الجدول التالي مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق النموذج الييكمي أو البنائي لمسارات 
 :الدراسةمتغيرات 
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دور العقد النفشي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقليص العنالة 

 العاملينواتجاهات 

 (قطاع الصناعات الغذائية)دراسة تطبيقية على 

 

مؤشرات الحكـ عمى جكدة تكفيؽ النمكذج الييكمي أك البنائي لمسارات متغيرات  (17جدكؿ رقـ )
 الدراسة

قيمة  القيمة المعيارية المؤشر
 المؤشر

 2.728 4أقل من أو تساوي  Normed Chi-square (CMIN/DF)مؤشر مربع كام المعيارم
 الجذر التربيعي لمتكسط مربعات خطأ التقدير

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA)  035. 2.28أقل من 

 مؤشر جكدة التكفيؽ أك حسف المطابقة
Goodness of Fit Index (GFI) 

كمما اقتربت قيمتو من 
الواحد الصحيح دل 
ذلك عمى تطابق 
أفضل لمنموذج مع 

 الدراسةبيانات عينة 

0.807 

 Comparative Fit Index (CFI) 0.911مؤشر جكدة التكفيؽ المقارف 
 Normed of Fit Index (NFI) 0.871مؤشر جكدة التكفيؽ المعيارم 

 Tucker-Lewis Index (TLI) 0.857مؤشر تككر لكيس 

  .AMOOSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج 
ويتضح من الجدول السابق أن جميع مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق النموذج الييكمي أو 

 .مقبولة إحصائياً  الدراسةالبنائي لمسارات متغيرات 
يكجد لا الفرض الرئيس الأكؿ كميان كجزئيان، كىك ما يعني أنو  قبكؿبناءن عمى ما سبؽ، تـ 

أم تـ قبكؿ الفرض ) .أبعاد اتجاىات العامميفعمى  لأبعاد استراتيجية تقميص العمالة معنكمتأثير 
 .العدـ(
"لا يوجد تأثير جوىري لاستراتيجية تقميص العمالة بأبعادىا : اختبار الفرض الرئيس الثانيثانيان: 

)عقمية الموظف كأصول طويمة الأجل، ممارسات رعاية الموظفين، استراتيجية لمتغيير التنظيمي، 
 .القطاع محل التطبيقمشاركة الموظف والعدالة في عممية التسريح( عمى العقد النفسي لمعاممين في 

( الذي يوضح علاقة Multiple Regression Analysisالمتعدد ) استخدم تحميل الانحدارتم 
 أبعاد المتغير المستقل ودرجة تأثيرىا عمى المتغير التابع، وتظير النتائج في الجدول التالي: 
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 استراتيجية تقميص العمالة كالعقد النفسي ( نتائج الإنحدار المتعدد بيف 18جدكؿ رقـ )

المتغير 
 التابع

 ستقؿالمتغير الم
إستراتيجية )

 (تقميص العمالة
B Beta 

 أختبار ت
T-Test 

معامؿ 
 الإرتباط

R 

معامؿ 
 التحديد

R2 

 أختبار ؼ
F-Test 

 المعنكية القيمة المعنكية القيمة

العقد 
 النفسي

عقلية الموظف 

كأصول طويلة 

 الأجل
.045 .083 1.928 .055 

.5
77

a
 .3

33
 46

.7
06

 .0
00

b
 

ممارسات 

رعاية 

 الموظفيه
.047 .079 1.848 .055 

استراتيجية 

للتغيير 

 التنظيمي
.314 .522 11.98 .000 

مشاركة 

الموظف 

والعدالة في 

 عملية التسريخ
.069 .119 2.802 .005 

 لمبيانات المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي 
والتباين ومعامل التحديد لمعلاقة بين أبعاد المتغير  نتائج تحميل الإنحدار يظير الجدول السابق

)العقد النفسي(، والتي اظيرت  المعدل/ الوسيطالمستقل )إستراتيجية تقميص العمالة( وأبعاد المتغير 
 ما يمي:

 :القكة التفسيرية لمنمكذج ( بمغت قيمة معامل التحديدR2( )2.444 أي أن المتغير المستقل ،)
عمالة بأبعادىا )عقمية الموظف كأصول طويمة الأجل، ممارسات رعاية استراتيجية تقميص ال

الموظف والعدالة في عممية التسريح(  ةالتنظيمي، مشاركالموظفين، استراتيجية لمتغيير 
أما النسبة المعدل/ الوسيط العقد النفسي. %( من التباين في المتغير 44.4)تفسر ، مجتمعة
خطأ العشوائي، أو لعدم إدراج متغيرات مستقمة أخرى مسئولة %( فقد ترجع إلى ال00.0الباقية )

   .عن تفسير جزء من المتغير التابع
 ( معنكية معامؿ الإرتباطR:) تشير  وىي(، 2.100) لمنموذج الكمي بمغت قيمة معامل الإرتباط

بين المتغير المستقل استراتيجية تقميص العمالة بأبعادىا  متوسطةإلى وجود علاقة إرتباطية 
)عقمية الموظف كأصول طويمة الأجل، ممارسات رعاية الموظفين، استراتيجية لمتغيير 
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دور العقد النفشي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقليص العنالة 

 العاملينواتجاهات 

 (قطاع الصناعات الغذائية)دراسة تطبيقية على 

 

)العقد  المعدل/ الوسيطوالمتغير ، الموظف والعدالة في عممية التسريح( ةالتنظيمي، مشارك
   النفسي(. 

  ختبارF : تشير نتيجة أختبارF لى أن الأنحدار يعتبر معنويا وذا دلالة إحصائية، حيث أن إ
 %(. 2.21مستوى المعنوية أقل من )

 :معنكية المتغير المستقؿ ( بمغت قيمة معامل الأنحدارB لممتغير المستقل استراتيجية تقميص )
العمالة بأبعادىا )عقمية الموظف كأصول طويمة الأجل، ممارسات رعاية الموظفين، استراتيجية 

، 2.231عمى الترتيب )، الموظف والعدالة في عممية التسريح( ةالتنظيمي، مشاركلمتغيير 
ىذا المتغير والمتغير ، وىي تشير إلى وجود علاقة طردية بين (2.204، 2.423، 2.230

 )العقد النفسي(. المعدل/ الوسيط
  أختبارT : تشير نتيجة أختبارT  ًإلى أن ىذه العلاقة معنوية وأن تأثير ىذا المتغير يعتبر تأثيرا

لجميع أبعاد المتغير  %( 2.21) معنويا وذا دلالة إحصائية، حيث إن المعنوية أقل من
استراتيجية تقميص العمالة )عقمية الموظف كأصول طويمة الأجل، ممارسات رعاية  المستقل

 الموظف والعدالة في عممية التسريح(.  ةالتنظيمي، مشاركالموظفين، استراتيجية لمتغيير 
  :بناء النمكذج الييكمي أك البنائي لمتغيرات البحث 

قد قامت الباحثة بإجراء ، فRedundancy of analysisلمزيد من التعمق في التحميل 
، فتحميل المسار ىو أحد الأشكال الأساسية الدراسةلمتغيرات  Path analysisتحميل المسار 
ن كان الاختلاف بينيما أنو في تحميل المسار  التوكيدي،بجانب التحميل العالمي  لمنمذجة الييكمية وا 

يتم التعامل مع المتغيرات الكمية للأبعاد والتي سبق معالجتيا في التحميل العاممي التوكيدي كمتغيرات 
. ويتسم تحميل المسار بالمرونة، (Birick & Kelloway, 2019)كامنة عمي أنيا متغيرات مشاىدة 

قمة متعددة ومتغيرات تابعة متعددة، وىذا غير متوفر في نموذج حيث يمكن أن يتضمن متغيرات مست
(. ويوضح الشكل 200: 0224تحميل الانحدار الذي لا يسمح سوى بوجود متغير تابع واحد )عواد، 

 :الدراسةالتالي النموذج الييكمي أو البنائي لمسارات متغيرات 
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 الدراسةالنمكذج الييكمي أك البنائي لمسارات متغيرات  (13شكؿ )

 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج 
 :الدراسةويوضح الجدول التالي نتائج اختبار تحميل المسارات لمتغيرات 

 الدراسةنتائج اختبار تحميؿ المسارات لمتغيرات  (19جدكؿ رقـ )
 المسار

معامؿ الانحدار 
 غير المعيارم

معامؿ 
الانحدار 
 المعيارم

الخطأ 
 المعيارم

اختبار 
T 

(C.R) 

مستكل 
 Tمعنكية 
(P 

value) 
 المتغير التابع المتغير المستقؿ

المقياس الكمي 
لاستراتيجية تقميص 

 العمالة

عقلية الموظف كأصول 

 ػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػ 1.000 1.029 طويلة الأجل
ممارسات رعاية 

 005. 2.840 320. 909. 841. الموظفيه
استراتيجية للتغيير 

 *** 3.776 692. 2.614 469. التنظيمي
مشاركة الموظف 

والعدالة في عملية 

 التسريخ
.929 .450 .262 1.720 .085 

لمعقد المقياس الكمي 
 النفسي

.109 1.874 .533 3.520 *** 

 %.0.05** تشير إلى أن القيمة المحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
  .AMOOSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج 
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دور العقد النفشي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقليص العنالة 

 العاملينواتجاهات 

 (قطاع الصناعات الغذائية)دراسة تطبيقية على 

 

ويتضح من الجدول السابق أن جميع معاملات الانحدار المعيارية ذات دلالة إحصائية عند 
لإستراتيجية تقميص ذو دلالة إحصائية  كما يتضح وجود أثر إيجابي%. 0.05مستوى معنوية 

العقد من الاختلافات في % 44.4يص العمالة استراتيجية تقمشرح ت، حيث العمالة عمى العقد النفسي
 .النفسي

ويوضح الجدول التالي مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق النموذج الييكمي أو البنائي لمسارات 
 :الدراسةمتغيرات 

مؤشرات الحكـ عمى جكدة تكفيؽ النمكذج الييكمي أك البنائي لمسارات متغيرات  (23جدكؿ رقـ )
 الدراسة

قيمة  المعياريةالقيمة  المؤشر
 المؤشر

 1.646 4أقل من أو تساوي  Normed Chi-square (CMIN/DF)مؤشر مربع كام المعيارم
 الجذر التربيعي لمتكسط مربعات خطأ التقدير

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA)  025. 2.28أقل من 

 مؤشر جكدة التكفيؽ أك حسف المطابقة
Goodness of Fit Index (GFI) 

كمما اقتربت قيمتو من 
الواحد الصحيح دل 
ذلك عمى تطابق 
أفضل لمنموذج مع 
 بيانات عينة الدراسة

.992 

 Comparative Fit Index (CFI) .981مؤشر جكدة التكفيؽ المقارف 
 Normed of Fit Index (NFI) .954مؤشر جكدة التكفيؽ المعيارم 

 Tucker-Lewis Index (TLI) .962مؤشر تككر لكيس 

  .AMOOSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج 
ويتضح من الجدول السابق أن جميع مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق النموذج الييكمي  

 .أو البنائي لمسارات متغيرات البحث مقبولة إحصائياً 
بناءن عمى ما سبؽ، تـ رفض الفرض الرئيس الثاني كميان كجزئيان، كىك ما يعني أنو يكجد تأثير 
معنكم لأبعاد استراتيجية تقميص العمالة )عقمية المكظؼ كأصكؿ طكيمة الأجؿ، ممارسات رعاية 

 ىعم التسريح(المكظؼ كالعدالة في عممية  ةالتنظيمي، مشاركالمكظفيف، استراتيجية لمتغيير 
 .العقد النفسي

 العدـ(.الفرض  رفضأم تـ )
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العاممين  إتجاىات"لا يوجد تأثير جوىري لمعقد النفسي عمى : إختبار الفرض الرئيس الثالثثالثا: 
من أجل  القطاع محل التطبيق،بأبعادىا )الرضا الوظيفي، الإلتزام التنظيمي، النية لترك العمل( في 

 :ىذا الفرض تم تقسيمو إلى الفروض الفرعية التالية أختبار
  جوىري لمعقد النفسي عمى الرضا الوظيفي كأحد أبعاد اتجاىات العاممين.لا يوجد تأثير 
  جوىري لمعقد النفسي عمى الإلتزام التنظيمي كأحد أبعاد اتجاىات العاممين.لا يوجد تأثير 
  لترك العمل كأحد أبعاد اتجاىات العاممين.جوىري لمعقد النفسي عمى النية لا يوجد تأثير 

كل ودرجة تأثيرىا عمى العقد النفسي ذي يوضح علاقة البسيط الاستخدم تحميل الانحدار تم  
 ، وتظير النتائج في الجدول التالي: اتجاىات العاممين المتغير التابعبعد من أبعاد 

 كاتجاىات العامميف  العقد النفسي( نتائج الإنحدار المتعدد بيف 21جدكؿ رقـ ) 
المتغير 
المتغير 
المعدؿ/ 
 الكسيط

المتغير 
 التابع

معامؿ 
Beta 
 

معامؿ 
 الأنحدار

B 

 أختبار
T-Test 

 أختبار
F-Test  معامؿ

 الإرتباط
R 

معامؿ 
 التحديد
R2 المعنكية القيمة المعنكية القيمة 

العقد 
 النفسي

اتجاىات 
 000b .190a .036. 14.219 000. 3.771 176. 190. العامميف

الرضا 
 000b .242a .059. 23.578 000. 4.856 335. 242. الكظيفي

الإلتزاـ 
 التنظيمي

.493 .486 11.018 .000 121.387 .000b .493a .243 

النية 
لترؾ 
 العمؿ

.364 .451 7.608 .000 57.881 .000b .364a .133 

 لمبيانات المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي
المعدل/ نتائج تحميل الإنحدار والتباين ومعامل التحديد لمعلاقة بين المتغير  الجدول السابقيظير 
 (، والتي اظيرت ما يمي:اتجاىات العاممين)التابع  ( وأبعاد المتغيرالعقد النفسي) الوسيط
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دور العقد النفشي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقليص العنالة 

 العاملينواتجاهات 

 (قطاع الصناعات الغذائية)دراسة تطبيقية على 

 

 :اتجاىات العامميف مجتمعة -1
 :القكة التفسيرية لمنمكذج ( بمغت قيمة معامل التحديدR2 )(2.240 أي أن ،) المتغير

التابع اتجاىات %( من التباين في المتغير 4.0)يفسر ، العقد النفسي المعدل/ الوسيط
أما النسبة ، الإلتزام التنظيمي، النية لترك العمل( مجتمعة، الرضا الوظيفيالعاممين بأبعاده )

مستقمة أخرى  %( فقد ترجع إلى الخطأ العشوائي، أو لعدم إدراج متغيرات40.3الباقية )
 .مسئولة عن تفسير جزء من المتغير التابع

 ( معنكية معامؿ الإرتباطR :)تشير إلى وجود  وىي(، 2.242) بمغت قيمة معامل الإرتباط
التابع اتجاىات العاممين بأبعاده المتغير العقد النفسي، و بين متغير  ضعيفةعلاقة إرتباطية 

 (.ة لترك العملالرضا الوظيفي، الإلتزام التنظيمي، الني)
  تشير نتيجة أختبارF  إلى أن الأنحدار يعتبر معنويا وذا دلالة إحصائية، حيث أن مستوى

 %(.2.21المعنوية أقل من )
  :العقد ) المعدل/ الوسيطبمغت قيمة معامل الأنحدار لممتغير معنكية نمكذج الأنحدار

المتغير التابع و متغير (، وىي تشير إلى وجود علاقة طردية بين ىذا ال2.200( )النفسي
 (.اتجاىات العاممين)

  كما تشير نتيجة أختبارT  ًإلى أن ىذه العلاقة معنوية وأن تأثير ىذا المتغير يعتبر تأثيرا
 %(.  2.21معنويا وذا دلالة إحصائية، حيث إن المعنوية أقل من )

 :الرضا الكظيفيبعد  -2
 :القكة التفسيرية لمنمكذج ( بمغت قيمة معامل التحديدR2( )2.214 أي أن ،) المتغير

بعد الرضا الوظيفي كأحد  %( من التباين في1.4)يفسر ، العقد النفسي المعدل/ الوسيط
%( فقد ترجع إلى الخطأ 43.2أما النسبة الباقية )التابع اتجاىات العاممين، المتغير  أبعاد

 .خرى مسئولة عن تفسير جزء من المتغير التابعالعشوائي، أو لعدم إدراج متغيرات مستقمة أ
 ( معنكية معامؿ الإرتباطR :)تشير إلى وجود  وىي(، 2.030) بمغت قيمة معامل الإرتباط

العقد النفسي، وبعد الرضا الوظيفي كأحد أبعاد اتجاىات بين متغير  ضعيفةعلاقة إرتباطية 
 العاممين.

  تشير نتيجة أختبارF يعتبر معنويا وذا دلالة إحصائية، حيث أن مستوى  إلى أن الأنحدار
 %(.2.21المعنوية أقل من )
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  :العقد ) المعدل/ الوسيطبمغت قيمة معامل الأنحدار لممتغير معنكية نمكذج الأنحدار
وبعد الرضا (، وىي تشير إلى وجود علاقة طردية بين ىذا المتغير 2.441( )النفسي

 (.اتجاىات العاممين) المتغير التابعالوظيفي كأحد أبعاد 
  كما تشير نتيجة أختبارT  ًإلى أن ىذه العلاقة معنوية وأن تأثير ىذا المتغير يعتبر تأثيرا

 %(.  2.21معنويا وذا دلالة إحصائية، حيث إن المعنوية أقل من )
 :الإلتزاـ التنظيميبعد  -3

 :القكة التفسيرية لمنمكذج ( بمغت قيمة معامل التحديدR2( )2.034 ،) المتغير أي أن
بعد الإلتزام التنظيمي  %( من التباين في03.4)يفسر ، العقد النفسي المعدل/ الوسيط

%( فقد ترجع إلى 01.0أما النسبة الباقية )التابع اتجاىات العاممين، المتغير  كأحد أبعاد
 الخطأ العشوائي، أو لعدم إدراج متغيرات مستقمة أخرى مسئولة عن تفسير جزء من المتغير

 .التابع
 ( معنكية معامؿ الإرتباطR :)تشير إلى وجود  وىي(، 2.344) بمغت قيمة معامل الإرتباط

العقد النفسي، وبعد الإلتزام التنظيمي كأحد أبعاد بين متغير  متوسطةعلاقة إرتباطية 
 اتجاىات العاممين.

  تشير نتيجة أختبارF ث أن مستوى إلى أن الأنحدار يعتبر معنويا وذا دلالة إحصائية، حي
 %(.2.21المعنوية أقل من )

  :العقد ) المعدل/ الوسيطبمغت قيمة معامل الأنحدار لممتغير معنكية نمكذج الأنحدار
وبعد الإلتزام (، وىي تشير إلى وجود علاقة طردية بين ىذا المتغير 2.380( )النفسي

 (.اتجاىات العاممينالمتغير التابع )التنظيمي كأحد أبعاد 
 تيجة أختبار كما تشير نT  ًإلى أن ىذه العلاقة معنوية وأن تأثير ىذا المتغير يعتبر تأثيرا

 %(. 2.21معنويا وذا دلالة إحصائية، حيث إن المعنوية أقل من )
 :النية لترؾ العمؿبعد  -4

 :القكة التفسيرية لمنمكذج ( بمغت قيمة معامل التحديدR2( )2.244 أي أن ،) المتغير
بعد النية لترك العمل كأحد  %( من التباين في24.4)يفسر ، العقد النفسي المعدل/ الوسيط

%( فقد ترجع إلى الخطأ 48.4أما النسبة الباقية )التابع اتجاىات العاممين، المتغير  أبعاد
 .العشوائي، أو لعدم إدراج متغيرات مستقمة أخرى مسئولة عن تفسير جزء من المتغير التابع
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دور العقد النفشي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقليص العنالة 

 العاملينواتجاهات 

 (قطاع الصناعات الغذائية)دراسة تطبيقية على 

 

 معنكية معامؿ الإرتباط (R :)تشير إلى وجود  وىي(، 2.403) بمغت قيمة معامل الإرتباط
العقد النفسي، وبعد النية لترك العمل كأحد أبعاد بين متغير  متوسطةعلاقة إرتباطية 
 اتجاىات العاممين.

  تشير نتيجة أختبارF يعتبر معنويا وذا دلالة إحصائية، حيث أن مستوى  إلى أن الأنحدار
 %(.2.21المعنوية أقل من )

  :العقد ) المعدل/ الوسيطبمغت قيمة معامل الأنحدار لممتغير معنكية نمكذج الأنحدار
وبعد النية لترك (، وىي تشير إلى وجود علاقة طردية بين ىذا المتغير 2.312( )النفسي

 (.اتجاىات العاممينابع )المتغير التالعمل كأحد أبعاد 
  كما تشير نتيجة أختبارT  ًإلى أن ىذه العلاقة معنوية وأن تأثير ىذا المتغير يعتبر تأثيرا

 %(.  2.21معنويا وذا دلالة إحصائية، حيث إن المعنوية أقل من )
كميان كجزئيان، كىك ما يعني أنو يكجد تأثير  الثالثبناءن عمى ما سبؽ، تـ رفض الفرض الرئيس 

 .العدـ(الفرض  رفضأم تـ ). أبعاد اتجاىات العامميفعمى  لمعقد النفسيمعنكم 
  :بناء النمكذج الييكمي أك البنائي لمتغيرات البحث 

، فقد قامت الباحثة بإجراء Redundancy of analysisلمزيد من التعمق في التحميل 
، فتحميل المسار ىو أحد الأشكال الأساسية الدراسةلمتغيرات  Path analysisتحميل المسار 
ن كان الاختلاف بينيما أنو في تحميل المسار  التوكيدي،بجانب التحميل العالمي  لمنمذجة الييكمية وا 

يتم التعامل مع المتغيرات الكمية للأبعاد والتي سبق معالجتيا في التحميل العاممي التوكيدي كمتغيرات 
. ويتسم تحميل المسار بالمرونة، (Birick & Kelloway, 2019)أنيا متغيرات مشاىدة  عمىامنة ك

حيث يمكن أن يتضمن متغيرات مستقمة متعددة ومتغيرات تابعة متعددة، وىذا غير متوفر في نموذج 
 (. ويوضح الشكل200: 0224تحميل الانحدار الذي لا يسمح سوى بوجود متغير تابع واحد )عواد، 

 :الدراسةالتالي النموذج الييكمي أو البنائي لمسارات متغيرات 
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 الدراسةالنمكذج الييكمي أك البنائي لمسارات متغيرات  (13شكؿ )

 .AMOOSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج 
 :الدراسةويوضح الجدول التالي نتائج اختبار تحميل المسارات لمتغيرات 

 الدراسةنتائج اختبار تحميؿ المسارات لمتغيرات  (22جدكؿ رقـ )
 المسار

معامؿ الانحدار 
 غير المعيارم

معامؿ 
الانحدار 
 المعيارم

الخطأ 
 المعيارم

اختبار 
T 

(C.R) 

مستكل 
 Tمعنكية 
(P 

value) 
 المتغير التابع المتغير المستقؿ

المقياس الكمي 
 لمعقد النفسي

المقياس الكمي 
لإتجاىات 
 العامميف

.586 .429 .053 8.159 *** 

المقياس الكمي 
لإتجاىات 
 العامميف

 ػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػػ ػػػػػػػػػػػػ 1.000 592. الرضا الكظيفي
 *** 9.017 122. 1.103 821. الإلتزاـ التنظيمي
 *** 7.798 126. 986. 523. النية لترؾ العمؿ

 %.0.05** تشير إلى أن القيمة المحسوبة ذات دلالة إحصائية عند مستوى معنوية 
  .AMOOSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج 
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دور العقد النفشي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقليص العنالة 

 العاملينواتجاهات 

 (قطاع الصناعات الغذائية)دراسة تطبيقية على 

 

ويتضح من الجدول السابق أن جميع معاملات الانحدار المعيارية ذات دلالة إحصائية عند 
لمعقد النفسي عمى ذو دلالة إحصائية  كما يتضح وجود أثر إيجابي. %0.05مستوى معنوية 
 .اتجاىات العاممينمن الاختلافات في % 4.0العقد النفسي شرح ي، حيث اتجاىات العاممين

ويوضح الجدول التالي مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق النموذج الييكمي أو البنائي لمسارات 
 :الدراسةمتغيرات 

مؤشرات الحكـ عمى جكدة تكفيؽ النمكذج الييكمي أك البنائي لمسارات متغيرات  (23جدكؿ رقـ )
 الدراسة

 القيمة المعيارية المؤشر
قيمة 
 المؤشر

 3.034 4أقل من أو تساوي  Normed Chi-square (CMIN/DF) مؤشر مربع كام المعيارم
 الجذر التربيعي لمتكسط مربعات خطأ التقدير

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) 
 012. 2.28أقل من 

 مؤشر جكدة التكفيؽ أك حسف المطابقة
Goodness of Fit Index (GFI) 

كمما اقتربت قيمتو من 
الواحد الصحيح دل 
ذلك عمى تطابق 
أفضل لمنموذج مع 
 بيانات عينة الدراسة

.992 

 Comparative Fit Index (CFI) .986مؤشر جكدة التكفيؽ المقارف 
 Normed of Fit Index (NFI) .980مؤشر جكدة التكفيؽ المعيارم 

 Tucker-Lewis Index (TLI) .959مؤشر تككر لكيس 

  .AMOOSالمصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي لبرنامج 
ويتضح من الجدول السابق أن جميع مؤشرات الحكم عمى جودة توفيق النموذج الييكمي  

أو البنائي لمسارات متغيرات البحث مقبولة إحصائياً، باستثناء قيمة مؤشر مربع كاي المعياري والتي 
. وقد يكون السبب في ذلك أن قيمة ىذا المؤشر وبالتالي دلالتو الإحصائية تكون أقل 4.243بمغت 

(، (Shek & Yu, 2014 مفردة 022استقرارًا عن الحد المطموب مع أحجام العينات التي تزيد عن 
  مفردة، مما أدى إلى ىذه النتيجة. 483حيث بمغ حجم العينة في الدراسة الحالية 

لا يوجد تأثير جوىري لمعقد النفسي في العلاقة بين استراتيجية  الرابع:إختبار الفرض الرئيس رابعا: 
  العاممين. إتجاىاتميص العمالة تق

ىو ذلك المتغير  Moderatorفإن المتغير المعدل  Baron and Kenny (1986)بحسب 
ومتغير تابع  Independentيؤثر عمى اتجاه و/أو قوة العلاقة بين متغير مستقل  الذي
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Dependent ومن ثم فإنو يمكن توضيح النموذج المفاىيمى ،Conceptual Model  لممتغير
 المعدل كما يمى: 

 
 

 
 
 
 
 

 المفاىيمي لممتغير المعدؿنمكذج ال( 14) رقـ الشكؿ
عن وجود تأثير لممتغير المعدل، وذلك من  -إحصائيا  -ويوضح الشكل التالى كيفية الكشف 

خلال إجراء تحميل الانحدار المتعدد، حيث تضم المتغيرات المستقمة كلا من المتغير المستقل 
يدل عمى تأثير  والذي، Interactionوالمتغير المعدل المحتمل ومتغير التفاعل بينيما الأساسى 

 .(Field 2013)المتغير المعدل ىو معنوية متغير التفاعل 

 نمكذج اختبار كجكد تأثير لممتغير المعدؿ (15)رقـ الشكؿ 
 :صياغتيف التاليتيفكفقا لم مرتيف هكمف ثـ، لاختبار الفرض الرابع تـ اختبار 

   استراتيجية تقميص العمالة في العلاقة بين  كمتغير معدؿلا يوجد تأثير جوىري لمعقد النفسي
تجاىات العاممين في الشركات محل الدراسة.  وا 



 

 

 
211 

 / ثناء معوض على ابو شحاته د 
 

دور العقد النفشي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقليص العنالة 

 العاملينواتجاهات 

 (قطاع الصناعات الغذائية)دراسة تطبيقية على 

 

  استراتيجية تقميص العمالة في العلاقة بين  كمتغير كسيطلا يوجد تأثير جوىري لمعقد النفسي
تجاىات العاممين في الشركات محل الدراسة.  وا 

لا يكجد تأثير جكىرم لمعقد النفسي كمتغير معدؿ  ، كالذم ينص عمى:"بالصياغة الأكلىالفرض 
تم في العلاقة بيف استراتيجية تقميص العمالة كاتجاىات العامميف في الشركات محؿ الدراسة"، 

اىات اتج"اختباره إحصائيا من خلال إجراء تحميل الانحدار المتعدد، بحيث كان المتغير التابع ىو 
التفاعل بينيما؛ و  العقد النفسي استراتيجية تقميص العمالة ،"، والمتغيرات المستقمة ىى: العاممين

 ويوضح الجدول التالى نتائج التحميل:
 نتائج تحميؿ الانحدار المتعدد لاختبار الفرض الفرعي الأكؿ لمفرض الرابع (24جدكؿ )

 الانحدارمعاملات  المتغير التابع المتغيرات المستقمة
T-Test 

 المعنكية القيمة

 استراتيجية تقميص العمالة

 اتجاىات العامميف

-.031 -3.797 .000 

 000. 81.732 914. العقد النفسي

 000. 129.740 241. العقد النفسي(×  استراتيجية تقميص العمالةالتفاعؿ )

  المعنكية الكمية لمنمكذج:
 5879.484 المحسكبة (F)قيمة  

 000d. (.Sig)المعنكية 

  القكة التفسيرية:
 0. .979 (R2معامؿ التحديد )

 0. .990c (Rمعامؿ الارتباط المتعدد )

 المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي
 ومن الجدول السابق يتضح ما يمى:

  معنوية نموذج الانحدار: أشارت نتيجةF-test  إلى أن نموذج الانحدار المتعدد يعتبر معنويا
 (.2.21وذا دلالة إحصائية، حيث إن مستوى المعنوية أقل من )

  القوة التفسيرية لمنموذج: بمغت قيمة معامل التحديد(R2) (2.404،)  أى أن المتغيرات المستقمة
% 40.4( تفسر التفاعلومتغير استراتيجية تقميص العمالة والعقد النفسي )المتضمنة فى النموذج 

 (R)(، وبمغت قيمة معامل الارتباط المتعدد اتجاىات العاممينالمتغير التابع )التباين فى  من
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 - المتضمنة فى النموذج بين المتغيرات المستقمة قويةارتباط ، وىى تشير إلى وجود علاقة  2.442
 .والمتغير التابع -مجتمعة 

 :معنكية المتغيرات المستقمة 
 )لاختبار معنوية كل متغير مستقل عمى حدة( تبين ما يمى: T-testائج بفحص نت

اتجاىات والمتغير التابع ) استراتيجية تقميص العمالةمعنوية بين  عكسية توجد علاقة -
، وقد بمغت قيمة %(2.21) أقل من T(، حيث إن قيمة مستوى المعنوية لاختبار العاممين

 .عكسية، وىى تشير إلى أن العلاقة بين المتغيرين ىى علاقة -2.242معامل الانحدار 
(، حيث إن قيمة اتجاىات العاممينوالمتغير التابع ) العقد النفسيتوجد علاقة معنوية بين  -

، 2.423، وقد بمغت قيمة معامل الانحدار %(2.21) أقل من Tمستوى المعنوية لاختبار 
 علاقة طردية. وىى تشير إلى أن العلاقة بين المتغيرين ىى

والعقد النفسي توجد علاقة معنوية بين متغير التفاعل بين استراتيجية تقميص العمالة  -
 أقل من T(، حيث إن قيمة مستوى المعنوية لاختبار اتجاىات العاممينوالمتغير التابع )

العقد ، أى أن متغير التفاعل لو تأثير معنوى عمى المتغير التابع، ومن ثم فإن "%(2.21)
" والمتغير اسرتاتيجية تقميص العمالةؤثر عمى العلاقة بين المتغير المستقل " ي" لنفسيا

 ".اتجاىات العاممينالتابع "
تبيف  إنوحيث  بالصياغة الأكلي كبناءن عمى ماسبؽ، فإنو يتـ رفض الفرض الرئيس الرابع

ة كاتجاىات العامميف استراتيجية تقميص العمالفي العلاقة بيف لمعقد النفسي كجكد تأثير معنكم 
 .العدـ بالصياغة الأكليالفرض  رفضأم تـ ".  كمتغير معدؿ

لا يكجد تأثير جكىرم لمعقد النفسي كمتغير كسيط في العلاقة بيف "، أما الفرض بالصياغة الثانية
تجاىاتاستراتيجية تقميص العمالة  تم اختباره إحصائيا "، العامميف في الشركات محؿ الدراسة كا 

، ويمكن توضيح ذلك فيما Path Analysisاستخدام طريقتين: تحميل الانحدار وتحميل المسار ب
 يمي:

يمكن  mediatorفإن المتغير الوسيط  Baron & Kenny (1986)بحسب  ر:أكلا: تحميؿ الإنحدا
 نماذج للانحدار: 4اختباره من خلال 

 ل.نموذج الانحدار الذي يختبر علاقة المتغير التابع بالمستق .1
 نموذج الانحدار الذي يختبر علاقة المتغير الوسيط بالمستقل. .2
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دور العقد النفشي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقليص العنالة 

 العاملينواتجاهات 

 (قطاع الصناعات الغذائية)دراسة تطبيقية على 

 

 نموذج الانحدار الذي يختبر علاقة المتغير التابع بكل من المتغير المستقل والوسيط. .3
 تختبر ىذه النماذج شروط الوساطة الأربعة وىي:

 .يجب أن يؤثر المتغير المستقل معنويا عمى المتغير التابع في النموذج الأول (1)
 .يجب أن يؤثر المتغير المستقل معنويا عمى المتغير الوسيط في النموذج الثاني (2)
 .يجب أن يؤثر المتغير الوسيط معنويا في المتغير التابع في النموذج الثالث (3)
لمستقل عمى المتغير التابع أقل في النموذج الثالث منو في يجب أن يكون تأثير المتغير ا (4)

 .(Field, 2013)النموذج الأول 
  :فيما يمي عرض نتائج تحميل الانحدار البسيط:نتائج النمكذج الأكؿ 

 ( نتائج تحميؿ الانحدار لمنمكذج الأكؿ25الجدكؿ )

المتغير 
 المستقؿ

المتغير 
 التابع

معامؿ 
Beta 
 

معامؿ 
 الأنحدار

B 

 أختبار ت
T-Test 

 أختبار ؼ
F-Test 

معامؿ 
 الإرتباط

R 

معامؿ 
 التحديد
R2 المعنكية القيمة المعنكية القيمة 

إستراتيجية 
تقميص 
 العمالة

اتجاىات 
 001b .170a .029. 11.199 001. 3.347 163. 170. العامميف

 المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي
 نستنتج مف الجدكؿ السابؽ أف:

تشير النتائج إلى أن نموذج الانحدار معنوي حيث قيمة مستوى المعنوية معنكية النمكذج ككؿ: 
، أي أن المتغير المستقل يفسر 2.204( ىي R2(. وقيمة معامل التحديد )%0.05أقل من )

 ٪ من التباين في المتغير التابع. 0.4
معنوية ذات دلالة إحصائية أن ىناك علاقة  T-Testأظيرت نتائج معنكية المتغير المستقؿ: 

" حيث كانت اتجاىات العاممين" والمتغير التابع "استراتيجية تقميص العمالةبين المتغير المستقل "
، مما 2.204(، وأن قيمة معامل الإنحدار المقدرة ىي %0.05قيمة مستوى المعنوية أقل من )

 يشير إلى أن المتغيرين مرتبطان بشكل إيجابي.
 تحقؽ كىك " يجب أف يؤثر المتغير المستقؿ معنكيا لـ يف الشرط الأكؿ كفقنا لذلؾ، يكك

 .ككاف التأثير ضعيؼ جدان  عمى المتغير التابع"
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  :يتم عرض نتائج تحميل الانحدار البسيط في الجدول التالي:نتائج النمكذج الثاني 
 الثاني( نتائج تحميؿ الانحدار لمنمكذج 26الجدكؿ )

المتغير 
 المستقؿ

المتغير 
 التابع

معامؿ 
Beta 
 

معامؿ 
 الأنحدار

B 

 أختبار ت
T-Test 

 أختبار ؼ
F-Test 

معامؿ 
 الإرتباط

R 

معامؿ 
 التحديد
R2 المعنكية القيمة المعنكية القيمة 

إستراتيجية 
تقميص 
 العمالة

العقد 
 000b .462a .213. 102.309 000. 10.115 479. 462. النفسي

 الإحصائيالمصدر: نتائج التحميؿ 
 نستنتج مف الجدكؿ السابؽ أف:

تشير النتائج إلى أن نموذج الانحدار معنوي حيث قيمة مستوى معنكية النمكذج ككؿ:  
، أي أن المتغير 2.024( ىي R2(. وقيمة معامل التحديد )%0.05المعنوية أقل من )

 ٪ من التباين في المتغير التابع. 02.4المستقل يفسر 
أن ىناك علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية  T-Testأظيرت نتائج معنكية المتغير المستقؿ: 
" حيث كانت العقد النفسي" والمتغير التابع "استراتيجية تقميص العمالةبين المتغير المستقل "

، مما 2.304(، وأن قيمة معامل الإنحدار المقدرة ىي %0.05قيمة مستوى المعنوية أقل من )
 إلى أن المتغيرين مرتبطان بشكل إيجابي.يشير 
  يجب أف يؤثر المتغير المستقؿ معنكيا  تحقؽ كىك "قد تكفقنا لذلؾ، يككف الشرط الثاني

 عمى المتغير الكسيط ".
 :نتائج النمكذج الثالث 

 يتم عرض نتائج تحميل الانحدار البسيط في الجدول التالي:
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 / ثناء معوض على ابو شحاته د 
 

دور العقد النفشي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقليص العنالة 

 العاملينواتجاهات 

 (قطاع الصناعات الغذائية)دراسة تطبيقية على 

 

 الثاني( نتائج تحميؿ الانحدار لمنمكذج 27الجدكؿ )

المتغير 
 المستقؿ

المتغير 
 التابع

معامؿ 
Beta 
 

معامؿ 
 الأنحدار

B 

 أختبار ت
T-Test 

 أختبار ؼ
F-Test 

معامؿ 
 الإرتباط

R 

معامؿ 
 التحديد
R2 المعنكية القيمة المعنكية القيمة 

إستراتيجية 
اتجاىات  تقميص العمالة

 العامميف

.104 .100 1.831 .068 

8.830 .000b .212a .045 

 012. 2.511 132. 142. العقد النفسي

 المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي
 نستنتج مف الجدكؿ السابؽ أف:

تشير النتائج إلى أن نموذج الانحدار العام معنوي حيث قيمة مستوى المعنوية معنكية النمكذج ككؿ: 
 3.1، أي أن المتغيرات المستقمة تفسر 2.231( ىي R2معامل التحديد )( وأن قيمة 0.05أقل من )

 ٪ من التباين في المتغير التابع.
 ما يمي: T-Testأظيرت نتائج معنكية المتغير المستقؿ: 

  استراتيجية تقميص العمالةتوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين المتغير المستقل "لا "
 (.0.05من ) أكبر" حيث قيمة مستوى المعنوية العاممين اتجاىاتوالمتغير التابع "

 " والمتغير التابع العقد النفسيتوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين المتغير المستقل "
 (.0.05من ) أقل" حيث قيمة مستوى المعنوية اتجاىات العاممين"
  قق وىما "يجب أن يؤثر والرابع لوجود متغير وسيط لم يتح الأولوفقًا لذلك، يكون الشرط

، ويجب أن يكون تأثير المتغير الأولمعنويا في المتغير التابع في النموذج  المستقل المتغير
 المستقل عمى المتغير التابع أقل قوة في النموذج الثالث منو في النموذج الأول".

  استراتيجية تقميص في العلاقة بيف لا يعتبر متغيرا كسيطا  العقد النفسيكبالتالي، فإف
 .العمالة كاتجاىات العامميف

 Path Analysisثانيا: تحميؿ المسار: 
، AMOS، وذلك باستخدام برنامج Path Analysisلاختبار الفرض الفرعي الثاني، تم تطبيق 

 وفيما يمي عرض لنتائج التحميل في الجدول التالي:
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 الثاني( نتائج تحميؿ المسار لاختبار الفرض الفرعي 28جدكؿ )
 المعنكية .C.R المعامؿ المسار

 066. 1.836 100. اتجاىات العاممين    استراتيجية تقميص العمالة

 *** 10.128 479. العقد النفسي    استراتيجية تقميص العمالة

 012. 2.517 132. اتجاىات العاممين    العقد النفسي

 المصدر: نتائج التحميؿ الإحصائي

    الجدكؿ السابؽ أف:نستنتج مف 
  اتجاىات العامميفالمسار الأكؿ: مف استراتيجية تقميص العمالة إلى: 

استراتيجية تقميص العمالة"  أظيرت النتائج عدم وجود علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين "
(، وقيمة معامل المسار 0.05" حيث قيمة مستوى المعنوية أكبر من )اتجاىات العاممين و"

 ، مما يشير إلى أن المتغيرين غير مرتبطان.100. رةالمقد
 المسار الثاني: مف استراتيجية تقميص العمالة إلى اتجاىات العامميف 

 استراتيجية تقميص العمالة" و" أظيرت النتائج أنو توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين "

 (. وقيمة معامل المسار المقدرة0.05اتجاىات العاممين" حيث قيمة مستوى المعنوية أقل من )
 ، مما يشير إلى أن المتغيرين مرتبطان.479.

  إلى اتجاىات العامميفالعقد النفسي المسار الثالث: مف 
اتجاىات  " و"العقد النفسي منا أظيرت النتائج وجود علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين "

، مما 2.240المقدرة (، قيمة معامل المسار 0.05من ) أقلالعاممين" قيمة مستوى المعنوية 
 يشير إلى أن المتغيرين مرتبطين.
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دور العقد النفشي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقليص العنالة 

 العاملينواتجاهات 

 (قطاع الصناعات الغذائية)دراسة تطبيقية على 

 

 ( النمكذج الييكمي لمتغيرات الدراسة16الشكؿ رقـ )
العقد استنادًا إلى النتائج السابقة من أساليب تحميل الانحدار وتحميل المسار، يمكن الاستنتاج أن 

 قبكؿ ، ووفقًا لذلك، يتمتقميص العمالة واتجاىات العامميناستراتيجية توسط العلاقة بين لا ي النفسي
في العلاقة  كمتغير كسيطلا يؤثر العقد النفسي "الذي ينص عمى:ك الفرض الرابع بالصياغة الثانية،

 ".استراتيجية تقميص العمالة واتجاىات العاممينبين 
في العلاقة بيف استراتيجية  كمتغير معدؿدكر  لمعقد النفسيتظير نتائج الفرض الرابع أف 
 تقميص العمالة كاتجاىات العامميف.

 حادم عشر: نتائج كتكصيات الدراسةال
 نتائج أختبار الفركض: - أ

 ممخص نتائج إختبار الفركض ( 29جدكؿ رقـ )
 النتيجة إختبار مدل صحة الفركض الفركض
الفرض 
الرئيس 
 الأول

"لا يوجد تأثير جوىري لاستراتيجية تقميص العمالة بأبعادىا )عقمية الموظف كأصول 
طويمة الأجل، ممارسات رعاية الموظفين، استراتيجية التغيير التنظيمي، مشاركة الموظف 
والعدالة في عممية التسريح( عمى اتجاىات العاممين بأبعادىا )الرضا الوظيفي، الإلتزام 

 قبول
كمياً الفرض 
 وجزئياً 
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 النتيجة إختبار مدل صحة الفركض الفركض
 رك العمل( في الشركات محل الدراسة.التنظيمي، النية لت

الفرض 
الرئيس 
 الثاني

"لا يوجد تأثير جوىري لاستراتيجية تقميص العمالة بأبعادىا )عقمية الموظف كأصول 
طويمة الأجل، ممارسات رعاية الموظفين، استراتيجية لمتغيير التنظيمي، مشاركة الموظف 

 التسريح( عمى العقد النفسي لمعاممين في الشركات محل الدراسة.والعدالة في عممية 

رفض 
كمياً الفرض 
 وجزئياً 

الفرض 
الرئيس 
 الثالث

"لا يوجد تأثير جوىري لمعقد النفسي عمى اتجاىات العاممين بأبعادىا )الرضا الوظيفي، 
 الإلتزام التنظيمي، النية لترك العمل( في الشركات محل الدراسة.

رفض 
كمياً الفرض 
 وجزئياً 

الفرض 
الرئيس 
 الرابع

"لا يوجد تأثير جوىري لمعقد النفسي في العلاقة بين استراتيجية تقميص العمالة ومخرجات 
 العاممين"، ويتفرع من ىذا الفرض الفروض التالية:

رفض 
كمياً الفرض 
 وجزئياً 

 ةالمصدر: مف إعداد الباحث
 : لدراسةا العامة نتائجال - ب
أن العاممين الذين نجوا من التقميص أفادوا بالتزام أقل من العمال غير  إلىاشارت النتائج  .2

المتأثرين. أيضًا ارتبط تقميص حجم الناجين بشكل إيجابي بالضغط عمى الوظيفة والارتباط 
 .بالدعم التنظيمي المتصور من قبل المنظمة سمباً 

ظمة نفسيا. من ناحية أخرى ليا تأثيرات مختمفة عمى أداء المن العمالةأن استراتيجية تقميص  .0
قمل من تكاليف الأعمال، ويزيد من الإنتاجية والربحية، وفي الوقت نفسو غالبًا ما تيمكن أن 

تكون ىناك عواقب سمبية عمى الموظفين فيما يتعمق بمعنويات الموظفين ومواقفيم وسموكيم في 
 منظمة.المستقبل بما ينعكس عمى رضا الموظفين وولائيم ورغبتيم في ترك ال

يوجد اختلاف في تحديد ممارسات إدارة الموارد البشرية من دراسة لأخرى، وىذا الاختلاف  .4
يؤدى لتأثيرات مختمفة عمى أداء العاممين من حيث تأثيرىا وقوتيا واتجاىيا وكذلك أداء 

 المنظمة ككل.
لتخفيض  أكدت العديد من الدراسات السابقة عمى وجود علاقة بين تطبيق إستراتيجية مسئولة .3

العمالة عمى مخرجات العاممين، وأثر ذلك عمى تحسين أداء العامل والتي تنعكس عمى 
الإنتاجية، ولكنيا لا تدرس ىذه المتغيرات بشكل استنتاجي بالعديد من القطاعات ولاسيما قطاع 

  .الصناعات الغذائية
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دور العقد النفشي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية تقليص العنالة 

 العاملينواتجاهات 

 (قطاع الصناعات الغذائية)دراسة تطبيقية على 

 

م التنظيمي ونتج عنيا تناولت دراسات أخرى العلاقة بين العقد النفسي لدى العاممين والالتزا .1
علاقة إيجابية قوية بين المنظمة والعاممين بما انعكس عمى أداء المنظمة ككل، وكذلك الرضا 

 الوظيفي والنية لترك العمل.
مثمما حدث وتكرر  COVID-19ومن جية اخري نتيجة لمتدابير الحكومية التي استجابة لـ  .0

امل التنظيمية والمجتمعية في الاستجابة عمى مستوى العالم والتي أثرت في العديد من العو 
للأزمة الاقتصادية الناشئة في كلا القطاعات وبشكل خاص القطاع الخدمي، كان لتقميص 

 حجم العمالة دور مؤثر من ممارسات إدارة الموارد البشرية. 
نادراً ما تناولت الدراسات السابقة، دمج نظرية السموك المخطط لمعاممين مع العقد النفسي  .0

للاستفادة من أثر المتغيرات بشكل مجمع بدراسة واحدة، وىذه كانت الفجوة التي تقدمت بيا 
 الباحثة لدراستيا.

 مدل تحقؽ أىداؼ الدراسة:   -ج 
 يوضح الجدول التالي أساليب ومجالات تحقيق الأىداف:

 (  أىداؼ الدراسة كمجالات تحقيقيا33جدكؿ رقـ )
رقـ 
 اليدؼ

 النتيجة مجاؿ تحقيقو مضمكف اليدؼ

اليدؼ 
 الأكؿ

قياس مستوى إدراك العاممين لمفيوم العقد النفسي بالشركات محل 
 التطبيق.

  الإطار النظري
 والدراسات السابقة.

 .الدراسة الاستطلاعية 
 .المقابلات الشخصية 

تم 
 تحقيقو

اليدؼ 
 الثاني

 اتجاىاتاختبار الأثر المباشر لتطبيق إستراتيجية تخفيض العمالة عمى 
 .محل التطبيق بالشركاتالعاممين 

  نتائج التحميل
 الوصفي.

 .نتائج اختبار الفروض 

تم 
 تحقيقو

اليدؼ 
 الثالث

اختبار الدور الوسيط لمعقد النفسي في العلاقة بين تطبيق إستراتيجية 
 تخفيض العمالة واتجاىات العاممين بالشركات محل التطبيق؟

  نتائج التحميل
 الوصفي.

  الفروض.نتائج اختبار 

تم 
 تحقيقو
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 (  أىداؼ الدراسة كمجالات تحقيقيا33جدكؿ رقـ )تابع 
رقـ 
 النتيجة مجاؿ تحقيقو مضمكف اليدؼ اليدؼ

اليدؼ 
 الرابع

التوصل إلى بعض النتائج، وتقديم بعض التوصيات والمقترحات 
يمكن أن تُسيم في تحقيق أقصى استفادة ممكنة من دراسة  التى

 العلاقة بين متغيرات الدراسة.

  توصيات
 الدراسة.

  آليات تنفيذ
توصيات 
 الدراسة.

تم 
 تحقيقو

 المصدر: مف إعداد الباحثة
 تكصيات الدراسة: -د 

 تكصػيػػػػات تخص مجاؿ التطبيؽ: 
عمى الشركات محل الدراسة استخدام استراتيجية إعادة تصميم العمل من أجل مواجية  -

الأزمات أو عند الرغبة في تقميص العمالة بيا، والتي تيدف إلى تقميص عبء العمل من 
خلال الدمج أو إلغاء بعض الوظائف، أو تقميص عدد ساعات العمل، واستراتيجية إعادة 

 .الييكل التنظيمي والعمميات والوظائف والميام تصميم بعض العمميات، وتحميل
تطبيق استراتيجية التطوير المستمر، والتي تيدف إلى الشركات محل الدراسة إلى اتجاه يجب  -

تغيير الثقافة التنظيمية، وتغيير قيم واتجاىات العاممين، والنظر إلي العاممين عمى أنيم 
من اعتبارىم عبئاا يجب التخمص منيم، مصادر ىامّة لنجاح تطبيق الاستراتيجية بدلاا 

 .ومشاركتيم في تقميص التكاليف وتحسين مستوي الأداء
حسب  العاممينمع  ويمات العقد المتفق عمزابشروط والت وفاء الشركات محل الدراسةضرورة  -

 ةيالرسمي والمكتوب من ناح رهيعن نظ ةيأىم قليلأن العقد النفسي لا  نيالطرف توقعات
 .اتجاىات العاممين وعمى عمى الأداء رهيتأث

 عمموني لتيا العاممين بالشركات محل الدراسةمن التصاق  ديتز  رييالبحث عن معا حاولةم -
  لترك العمل. تيميوتقمل من ن يايف
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