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 المستخلص: 

اد البحث الحالي إلى تفسير طبيعة وتحديد مستوى العلاقة بين المساءلة في مكان العمل الانسححا  الحوفيفي لرفحر  هدف
طحا  العاملين فحي لليحة الامحال المحافل ة ليحة السحلالة فحي محاف حة يابحل ل وبحصتي كلحا بو حفن لمحاولحة لتلميحة وت حوبر الا

ة , سس الصححيحة والملاسحبة للالتح ال يالوحانون والعمحل يكفحاء   اليحالمعرفي لمتغيري البحث. فضلًا  ن محاولة وضع الأ
جتمحع ومن ثل   لا ة موا د يشربة متمكلة وقاد    لى مواكبة الت و ات العالمية  يالا تماد  لى مواهح   نايعحة محن الم

الاسححححتبانات  المححححوففين,  يححححث لححححان  ححححدد  ححححدد مححححن (اسححححتبانة  لححححى 58وتحقيوححححاً لححححالا قححححال البا ححححث بتو بححححع    العراقححححيل
(  98( اسححتبانة وعمعححد    (53(اسححتبانة ل امححا  ححدد الاسححتبانات الصححالحة للتحليححل ال صححا ي فوححد بلحح  (55المسححترةعة 

كحان من الاستبانات المسترةعة. وافهرت اللتحا   الل ربحة وةحود فجحو  معرليحة لتفسحير طبيعحة العلاقحة بحين المسحاءلة فحي م
ت يشحححكل  حححال وفحححي المل محححة قيحححد البححححث يشحححكل جحححا ل لمحححا افهحححرت اللتحححا   الحححوفيفي فحححي المل محححا العمحححل والانسححححا 

ةحود ولحالا و ,الت بيقية وةود ا تباط معلوي وموة  بين المساءلة في مكان العمل والانسحا  الوفيفي لرفراد العاملين 
 . لرفراد  تصثير معلوي وموة  المساءلة في مكان العمل والانسحا  الوفيفي

 الانسحا  الوفيفي – المساءلة في مكان العمل الكلمات الرئيسة:

Abstract 

This research seeks to interpret, translate and develop the relations between work and 
cooperation in the development of work in the field of work in the College of Imam Al-
Kadhim "peace be upon him" after the work of building the image in a good image began, 
this image was full in 2010, and based on talents from the community Al-Iraqi, and to 
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achieve this, the researcher distributed (58) questionnaires to a number of employees, 
where the retrieved questionnaires were (55) questionnaires, while the number of 
questionnaires valid for statistical analysis was (53) (my promotion questionnaire) (98%) 
of the retrieved questionnaires. The results showed that there is a knowledge gap in 
explaining the relationship between workers at work and withdrawal from work in the 
working organization. So is workplace accountability and opt-out. 

Keywords: workplace accountability -  Job withdrawal 

 المقدمة : 
ي  هتمال فالانسحا  الوفيفي لرفراد العاملين  ا د السلوليات المهمة , التي يج  ان تح ى يالم بد من الا يعد     

في يشمل الانسحا  الوفي اك , (Wang & Yi (2012:212,اداء المل مة .  فيا  لتصثيرها المباشر  المل مة , وكل
ن لن وعياي سلوك يوول ين الفرد  للتخلص  من واةباتن ومسؤولياتن يشكل ة  ي لو للي  نتيجة للفجو  التي تحصل   بي
 د   فيمل متن ل لما يمثل  الانسحا  الوفيفي ا د اشكا  الاستجاية  الشخصية ال ادية للفرد  واللاتجة  ن ال با

ن ا ( الى 2016: 651ة  بيلن وعين المل مة التي يعمل فيها ل ليما يؤلد  ةود  وآجرونل الفجو  الجسدية واللفسي
ا ل الرضالانسحا  الوفيفي يضل  مجمو ة من السلوليات التي يوول بها الفرد  للتعبير  ن  الة  الشعو  يال لل  و د

 (Erdemli, 2015: 3 ن مل متن ل وهاه السلوليات يمكن ان تمون نفسية او ةسدية .  
ال ون را لأهمية و ساسية وج و   الانسحا  الوفيفي , يج  ان يكون الل ال الخا  ياي مل مة  محط ان ا  واهتم
و اومتايعة مستمر  ودا مة للتعرف  لى اهل  ةوان  قوتن وضعفن   من اةل العمل  لى تصحيح مسا ه في اي مر لة 

اية ل ولهاا يكون الل ال يحاةة ماسة إلى نوع جا  من الرق نو ة  يوةد فيها انسحا  يضر يمصلحة وةود  مخرةاتن
شكل اءلة يوالمتايعة لتصحيح مسا ه وتاليل العقبات التي تعن دون تحويق اهدافن ل وهاا لا يتل إلا بتحويق مبدا المس

 ة لمبدالمساءلتتمثل اهمية ا قديمكن الوو  يصنن ة بدون ن ال مساءلة ةيد  لا يوةد ن ال إدا ي ةيد ة ,  اك حيح , 
ل هي يحكل لل سلوك يُما س  ولل  مل يؤدى ل ةفالمساءلة يجوانبها  وايعادها و ملياتها ليست محاكمة او تحويق ب

ربر تمثل مجمو ة من الاسالي  التي يتل  ن طربق التحوق من ان الامو  تسير وفق ما هو مخ ط لها . الواافي & س
,2019  :278 ) 

حد لا لها م و إلى ت بيق مفهول المساءلة في المل مات   لى اجتلاف انوا ها لثير  ومتعدد  ل كما ان  الأسبا  التي تد
نواط   تحديدولالا   ساء قوا د  لبة للمما سات الأجلاقية لا  ن فضلامن  الفساد الدا ي والمالي وهد  الموا د ل 

 .  لعمل المل مة  المستمرتحسين الالوو  والضعف في المل مة ل وتووبل الأداء وت وبره وضمان 

 الاول: منهجية البحث المبحث

تشير الد اسات والادبيات السايوة الى ان المساءلة في مكان العمل تمثل بلاء معودًا يلت   لن اولا : مشكلة البحث : 
  لة الموففيناك ان يمكن  للمساءلة ان تؤدي نتا   ايجابية  ايضًا مثل   باد  مشا, العديد من الاستجايات السلولية
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(Hall et al,.2017:205)  و باد  الرضا الوفيفي لرفراد العاملين  ل (Laird et  al,.2009:71) .  وتوليل
اك يرى  البا ثون ان الافراد قد يواةهون المساءلة يشكل غير متساوي يحيث ترتبط , السلوليات السلبية في مكان العمل

بية إلى  د ما ل ولمن اكا  ادت  ن الحد الم لو   يمكن ان  تؤدي الى ال بادات في ضغوط المساءلة بلتا   إيجا
ل وقد يفسر اجرون يان اسبا   التلاقضات في نتا   المساءلة  هو يسب   (Hall and Ferris,.2011) اللتا   السلبية

د   س  شخصية ان الافراد  يتعاملون  مع ضغوطات المساءلة يشكل مختلف او يتعاملون معها من وةهات ن ر متعد
فاهر  الانسحا  الوفيفي  و لتحديد مستوى وةود,  ((Hochwarter et al,.2007:227  ومعتودات وثوافة لل فرد

ببعديها   الانسحا  اللفسي والانسحا  الجسدي (  في  للية الامال المافل  لية السلال  في محاف ة يابل تل اجتيا  
ووضع اطا   ملي واضح يمكن  ن طربون   , ولغرض تحديد مشكلة البحث البحث التمثيل ها من الموففين  يلة

 قياس تلا التصو ات تل  ياغة مجمو ة من الاسئلة:

ل وإمكانية  يالمساءلة في مكان العمل  يصيعادها   الاسلاد )اهتمال في للية الامال المافل   لية السلال  يوةد هل .1
 ؟) لعواق الملا  ة ل وقابلية التوييل ل والجوا  ل وا

 ( عادهيصيي اهر  الانسحا  الوفيفي لرفراد العاملين  اهتمال  في للية الامال المافل  لية السلال   يوةد هل .2
 ؟ الانسحا  الجسدي ( –الانسحا  اللفسي 

 ؟ ملين المساءلة في مكان العمل والانسحا  الوفيفي لرفراد العا بين معلوبة دلالة كات ا تباط  لاقة توةد هل .3
 ؟ المساءلة في مكان العمل والانسحا  الوفيفي لرفراد العاملين  ايعاد بين مستوى التصثير ما .4

 : يالاتي   يمكن ان تتجلى اهمية البحث ثانيا : اهمية البحث:

م ل  تعد المساءلة ال ومن ثل , للحولمة الرشيد  في المل مات الأساسيةقيمة الالمساءلة في مكان العمل  تعد .1
لر يسة ا ل لاح الدا   العامة في المل مات ل ومن هلا اكد البا ثون ان  المساءلة تمثل ا د الجوان  الر يسي 

 د فضلا  ن   انها توفر  قاية اكبر لأ حا  المصلحة و تسا,  للمل مات التي ترغ  في  ضمان الأداء السليل
  متوقعةقياتهل  وادا هل وفوًا للمعايير الفي الحفاظ  لى فعالية الموففين  ن طربق تحفي هل  للحفاظ  لى اتفا

ف تهدو   تمثل المساءلة في مكان العمل  شكل من اشكا  الرقاية التل يمية  التي تعمل  لى مراقبة  اداء الافراد .2
 .إلى الحفاظ  لى الووانين والمعايير واللوا ح والالت ال بها  

 -:الآتية الأهداف الى الو و  الى الحالي البحث يرمي: اهداف البحث: ثالثا 

 في للية الامال المافل  لية السلال  يصيعادها المساءلة في مكان العمل  توافر مستوى  تحديد .1
 لسلال . اكلية الامال المافل  لية  في انتشا  فاهر  الانسحا  الوفيفي لرفراد العاملين  يصيعاده مستوى  تحديد .2
لين في للية ساءلة في مكان العمل والانسحا  الوفيفي لرفراد العامالم الا تباط والتصثير بين  لاقة طبيعة تحديد  .3

 .الامال المافل  لية السلال 
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 ( المخ ط الفرضي للبحث 1يبين الشكل  رابعا : انموذج البحث الفرضي: 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 اةايات موضوعية ومل قية  نمن اةل الو و  الى اهداف البحث الحالي والحصو   لى  خامسا : فرضيات البحث :
 تساؤلاتن , تل وضع فرضيتين   يستين ولما الاتي :

  )ان العمل المساءلة في مك ( بين معنوية دلالة عكسية ذات ارتباط علاقة توجد : الاولى الرئيسة الفرضية -أ
    ابل .ب كلية الامام الكاظم علية السلام في محافظة مستوى  على الانسحاب الوظيفي (( ومتغير وأبعاده

 وأبعاده  )المساءلة في مكان العمل ( بينالفرضية الرئيسة الثانية : يوجد تأثير عكسي ذو دلالة معنوية  -ب
  الانسحاب الوظيفي (على مستوى كلية الامام الكاظم علية السلام في محافظة بابل.  (ومتغير

 الزمانية .  -لمكانية  ا –سادسا:  نطاق البحث وحدوده المعرفية 
ل تتمثل  الحدود المعرلية  للبحث في محو بن   يسيين  هما  المساءلة في مكان العم الحدود المعرفية : .1

 لموا دوالانسحا  الوفيفي لرفراد العاملين  ( ولل ملها تمتد ةاو ه  المعرلية الى  وو  السلوك التل يمي وا
 البشربة.

 الامال المافل في محاف ة يابل .  بكليةللبحث المكانية الحدود تمثلت  :المكانية الحدود .2
, اك  20/12/2022لغاية الفتر    1/10/2022 من للبحث للمد  ال مانية الحدود امتدت :الزمانية الحدود .3

 تضملت هاه المد  ا داد الجان  الل ري فضلًا  ن الجان  الميداني للد اسة. 

 المتغير التابع  المتغير المستقل 

 المساءلة في مكان العمل
  الاسناد 

 إمكانية الملاحظة 

 قابلية التقييم 

الجواب 

العواقب 

 الانسحاب الوظيفي

 الانسحاب النفسي 

الانسحاب الجسدي 

 

 

( المخطط الفرضي للدراسة1شكل )  

 يمثل تأثير مباشر 

 يمثل ارتباط 
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بل , يتمثل مجتمع البحث في للية الامال المافل   لية السلال ( في محاف ة يا  سابعا : مجتمع وعينة البحث:
نةل التالف ( استما   استبا58اجتيرت  يلة مكونة من مجمو ة من العاملين يمستوبات ادا بة مختلفة وععد ان تل تو بع  

 ( 53( الصالح ملها  3( وغير المسترد   2ملها   

لامال ( موففا في للية ا58تل تحديد  يلة البحث يال ربوة العشوا ية  يث تضملت   ثامنا : وصف عينة البحث:  
هاا و ( فردا , 26( فردا في  ين بل   دد الاناث  32اك بل   دد الالو    ,  المافل  لية السلال في محاف ة يابل

  .ثر قياسا بلسبة الاناث يعلي يان الملية تعتمد  لى العلصر الالو ي في ادا   مهامها  لون نسبة الالو  اك

 تاسعا : الأساليب الإحصائية:

 ; SPSS.V.25ا تمد البحث الحالية  دداً من الأدوات ال صا ية يالا تماد  لى البرام  الا صا ية 
Amos.V.23) )  الوسط الحسابي المو ون   -الانحراف المعيا ي  -المتمثلة يما يصتي  معامل لرونباخ الفا-  
 (  R2معامل التحديد     -اللماةة الهيكلية   -( Pearsonبيرسون  معامل ا تباط 

 المبحث الثاني: الجانب النضري للبحث

اشا ت الدا سات السايوة الى ان المساءلة  في مكان العمل تؤلد  لى تحمل  :المساءلة في مكان العملاولا : مفهوم 
الافراد المسؤولية  ن سلولياتهل  وافعالهل   ن طربق قياس مدى  الالت ال  يووا د ومعايير السلوك المتبعة في 

لما و فت  المساءلة  لى انها تصو  الدفاع  ن سلوك الفرد او تبربره امال ,  ((Hall et al,2015:3المل مة
الاجربن الاين يمتلمون سل ة المكافص  او العووعة ل اك يُل ر إلى المكافآت او العووعات  لى انها تتوقف  لى تلا  

هو  الت ال الافراد   لى ان ةوهر المساءلة (  (Vian,2020 :9( , وبلول  Buckley,2004:73) &Beu التوييمات 
اك يتضمن تبربر الةراءات , بتوديل معلومات  ن الةراءات المتخا   من قبلهل  وتبربر هاه الةراءات للجهات الرقابية

 Ifeoma et رف و . تبادلًا ثلا ي الاتجاه للمعلومات بين الافراد الخاضعين للمساءلة واولئا الاين هل في مواقع الرقاية
al ,2019:18)لمساءلة في مكان العمل  لى انها شعو  يالالت ال من قبل الفا ل لتوديل تبربر لأفعالن لفرد آجر ( ا

 اد  ما يكون   يسًا او مشرفا مباشراُ  ن العمل, ياتباع نفس الووا د والمعايير والاسس المعتمد  في المل مة , يمعلى 
جر, لالا فهو يرى المساءلة إةراء يتل يموةبن تحميل الفرد اجر ان فردا وا دا يضع معايير المسؤولية بيلما يوبلها الآ

المساءلة في مكان العمل  لى انها ادا  (  (Royle et al,2005:55 الاجر المسؤولية والمساءلة  ن ادا ن  , وبصف
لمسؤولية  ن توا لية  قابية ترعط الأن مة الاةتماعية والدا بة  ببعضها البعض , اك يتل   ن طربوها تحميل الأفراد ا

ة وبرى البا ث يان المساءلة في مكان العمل تمثل  افعالهل ل ومن ثل  الحفاظ  لى الل ال الاةتما ي والادا ي السليل.
  ادا    قابية وتحفي بة يمكن للمل مة استخدامها لحماية معاييرها التل يمية والحفاظ  لى ت بيق الووانين يالشكل الصحيح

د للعمل يجود   الية  ن طربق تحفي هل  بتوديل مكافا  او  ووعة  س  نوع التوييمات المودمة فضلا  ن   تحفي  الأفرا
 .من قبلهل
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 الأفراد وسيلة يمكن  ن طربوها ان يتحمل المساءلة في مكان العمل تُعدثانيا : اهميه المسائلة في مكان العمل: 
 العال للصالح تجري  الأمو  الى ان  معهل يتعامل من اطمئلان إلى كلا يؤدي يحيث  ن ادا هل ل المسؤولية والمل مات

 المما سات وتحجيل الجيد  المما ساتوتحفي  تع يل  إلى تهدف  كون المساءلة  المرسومةل المعايير  ووفق
(Hammound et al ,1999:14) . وبرىHall et al,2015:3) المساءلة في مكان العمل تمثل ةان  (  ان

بدون المساءلة سيتصرف الأفراد ي ربق مختلفة يغض الل ر  ن  , اكاساسي ومهل  في ةميع المجتمعات والمل مات 
العواق  التي يفرضها  ليهل  الآجرون  فإكا لل يكن للمجمو ات والمل مات اي قد ات للمساءلة فإن الأنش ة الملسوة 

 ان( (Brees et al,2020:2لالا يرى  .بة وستجد المل مات  عوعة في العمل يكفاء والمل مة ستمون  ع
المصاد  الأدبية الحديثة اكتشفت ان للمساءلة في مكان العمل قيمة اساسية للحولمة الرشيد  في المل مات لما انها 

د  ن طربق الت امهل يالووا د تعد العلصر الر يس  ل لاح الدا    العامة وتسا د في الحفاظ  لى فعالية الافرا
والمعايير التل يمية  ومن ثل  تحويق الأداء وفوًا للمعيا  المتوقع ,كالا تشير المساءلة إلى ان اداء العمل يج  ان يتل 
يشكل ا ترافي وبمكن ان تؤدي المساءلة دوً ا مهمًا في ت وبر ثوة الأفراد والحفاظ  ليها ل  ن طربق تلبية  اةاتهل 

ل, لما تسا د في  الحفاظ  لى الووانين والمعايير واللوا ح والالت ال بها ل والتي تعد الهدف الر يس في تحويق وتوقعاته
آلية مهمة لملع ولشف الفساد وإساء  استخدال السل ات العامة  ن طربق وضع ضوايط  اهداف المل مة لما انها

وتعد آليات المساءلة ادوات مهمة للحكل وتوييل ( (BOVENS,2014:955لترشيد وضبط العمل في المل مة.  وقوا د 
السلوك ل واستخدال المكافص  او العووعة  س  نتيجة التوييل  ل لما  تهدف المساءلة الى تحسين اللتا   التل يمية  
والتخلي  ن السلوك غير المرغو  لين , فضلا  ن  كلا فإن آليات المساءلة لها وفيفة مهمة في تصمين السي ر  

 ((Overman,2021:12 يموراطية والدستو بة.الد

 المهمة اتالموضو  من  المساءلة في مكان العمل  موضوع  يُعد مقياس المساءلة في مكان العمل  وأبعاده:ثالثا : 
هول الأيعاد, ومن اةل الا اطة الشاملة لمف من  دد برو  في ساهمت التي الد اسات من العديد  ليها اةربت التي

 :تي الا اللحو و لى(  Perry ,.2020) Han&المساءلة فصن البحث الحالي سوف يتبلى  مقياس  
تل تحديد  الهل ان يغالبا ما يتوقع الافراد  الاين يشعرون يصنهل مسؤولون  ن افع :(الارتباط بين الفعل والذات)الأسناد  .1

  "لهامن فعةيتضمن هاا  التوقع سؤالًا يسيً ا هو   ,اك يمكن ان  مساهماتهل او انش تهل و ع ها بهلاج ا هل  او 
 Schlenker et al,. 1994:634  , )ون و لية  فمن المرةح ان يد ك الافراد العاملين  الاين يتصرفون  ن  مد د

ا من إكراه لتحويق  غايات ونتا   معيلة  ان افعالهل مرتب ة بهل شخصيًا وهل مسؤولون  لها لونهل يُعتبرون ة ء
هداف مجمو ة ولالا ا المل مة  وبتشا لون المسؤولية الجماعية والادا بة  فيها  ل يما في كلا ما يتعلق بهدف ال

   .(Ferris et al. , 1997:163) المل مة لكل 
لد اك تؤ ,  توقع الأفراد ان انش تهل المتعلوة يالوفيفة سيشاهدها الآجرون  يشير هاا المفهول الى  :قابلية الملاحظة .2

   وان مصد  الثا   يمثل وملا  تهل لسلوليات  وافعا  الافراد    ان وةود الآجربن ة التيسير الاةتما ي ة ن ربة
 ا ك ان التوقع الاي يج  ملا  تن,  .(Frink & Klimoski 1998:1262) وةودهل  يؤثر  لى إد اك ومشا ر اللاس

ي  لى سبيل المثا  يمكن لفلاني الأداء ف, (Lerner & Tetlcok:1999:255) يختلف  ن التوقع الاي سيتل تحديده
و لسترا في الأ و  ل لمن قد لا يتوقع فلاني الأداء ان يتل التعرف  لى مساهمتهلالأو لسترا ان يتوقعوا ان يراقبهل الجمه

  ,  (Guerin 1986:39)ومدى اتوانهل او الت امهل يفلونها
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ى معايير لاءً  لهي  ملية توقع الأفراد العاملين الاين يرون وةود ن ال مساءلة فعّا  مراةعة انش تهل ب قابلية التقييم: .3
اظ توقعات التوييل لعلصر اساسي للحف اهمية  ومن ثل  تشير المساءلة  إلى( ,Frink & Klimoski 1998) محدد 

ة  يإمكاني  يث  تؤلد ن ربة التصثير الاةتما ي  الى انن يمكن اثا   الافراد  لدما يد لون ,  لى العلاقة الاةتماعية
ال التوييل في الطا  التل يمي  ن طربق ن تتجلى توقعات  كما,  (  (Han& Perry,.2020:6توييمهل من الاجربن 

  (Ferris et al. 1995: 4)  توييل  سمي وموا نات غير  سمية مع الآجربن او  دود الفعل
ية إلى اد  المسؤولاك  يتحمل الافر , تعد المسؤولية يعدًا اساسيًا آجر يحيط يالمساءلة العامة  (:تبرير السلوك ) الجواب  .4

 غالبا ما  يتوقع الافراد, اك   .(Romzek & Dubnick,. 1987:228) الرد  لى افعالهلالحد الاي يُ ل  ملهل 
ي ترعط الأن مة تل التعرف  لى المساءلة  لى انها الادا   الت لالا , العاملون  يانة يج   إبداء اسبا  وتبربر لأفعالهل

لل ال ا إكا لانت سلولياتهل متوافوة مع االاةتماعية معًا يحيث يج  ان يكون الافراد  قاد بن  لى شرح وتبربر م
  .(Frink and Klimoski 1998:5)  الاةتما ي في العلاقات مع الآجربن

يشكل  حفي هلاك يتل ت, الموففون اكثر  رضة للمساءلة إلى الحد الاي يتوقعون لين معاقبة افعالهل او مكافصتها :العواقب .5
  (Han& Perry,.2020:8 ال  ن طربق توقعات المكافآت اليجابية من الافراد  الاين يخضعون للمساءلة امامهل 

جا عهل يمعالجة يُعدين متمي بن من اللا ية المفاهيمية في ت ( (Wang et al ,.2014:983  لى سبيل المثا  قال (, 
يجابية مكافص  ال يث  وةدوا ان التوييل فضلا  ن  ال,  لثاني التوييل فضلا  ن  المكافص التوييل فوط وا: الميدانية الاو 

ى لسي ر   لالالا  لانت آلية المساءلة هاه فعالة في , كان اكثر فعالية في التغييرات السلولية من  الة التوييل فوط 
ل  لما ان   لين والافراد المسؤو المتبادلة بين الموفف ليما يتعلق يالالت امات   الموففين وملع الأ ما  الضا   يالمل مة

لموابل  وة في االعوود اللفسية للموففين والمعتودات المتعلوة يالمساهمات التي يديلون بها لصا   العمل والحواف  المستح
هل عد افعال لى هاا اللحو ل فإن الأشخا  الاين يتوقعون نتيجة يو  يمكن ان تؤثر في توقع الموفف لتلوي مكافص 
 . يكونون اكثر تحفيً ا للامتثا  لتوقعات المساءلة

 التي يج  ان يعتبر الانسحا  الوفيفي لرفراد العاملين ا د السلوليات المهمة , مفهوم الانسحاب الوظيفي:: رابعا 
, اك (Wang & Yi (2012:212, تح ى يالم بد من الاهتمال في  المل مة , وكلا لتصثيرها المباشر في اداء المل مة 

مل مة  ححل اليمثل الانسحا  الوفيفي للعاملين مجمو ة من السلوليات والمما سات التي يوول بها الافراد العاملين داجحح
لوفيفي ( يصن الانسحا  اet al ,  Bakker : 2009  2للتحححعبير  ن  دل  غبتهل في العمل  فيها   ل لما  ححححرف  

لأسبا  قد  لمما سات التي  يوول بها الفرد  مدا  لدما يور   دل الرغبة يالبواء في  ملة,هو مجمو ة من السلوليات وا
 تمون  جا ةة  ن إ ادتن الشخصية , يحيث يكون اقل اداءً  وانجا ا  لالا اقل  مشا لة في العمل ,  ومن ثل 

و مجمو ة من السلوليات ومما سبق يستخلص البا ث ان  الانسحا  الوفيفي هالانفصا  التال   ن المل مة .
ال عمل بهوالمما سات التي يوول بها الفرد ,  نتيجة وةود مسافة او فجو   ةسدية ونفسية  بيلن وعين المل مة التي ي

 وتلشص هاه الفجو  يسب  شعو   يال لل و دل الرضا  ن العمل داجل المل مة.
تصجر الموفف ال و ي والتغي   ن العمل ودو انن ياسل  غالبًا ما يُشا  إلى  خامسا: اهمية دراسة الانسحاب الوظيفي:

سلوليات ,اك غالبا ما تتسب   سلوليات الانسحا  لأن لل ملها  يمثل يعض اليعاد الجسدي والفمري  ن مكان العمل
 الانسحا  بتماليف  الية ةدا  للمل مات فضلا  ن الآثا  السلبية الاجرى التي تؤثر   لى الروح المعلوبة لأ ضاء

يان  اهمية  د اسة    33:2022 )(  وترى  سهيلة , (BERRY et al ,2012 :679 .الفربق ودوافع العمل  
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 –الانسحا  الوفيفي لرفراد العاملين   تبر   ن طربق ثلاثة م اهر سلولية لعملية الانسحا  هما   التغيير السلولي 
 ها :المشاكل الصحية ( وادناه توضيح لمل مل –الانسحا  المادي 

وف غالبا ما يكون الانعكاس ال بيعي  لعدل الرضا الوفيفي هو  محاولة تغيير ال ر  التغيير السلوكي: .1
 المسببة   دل الرضا ل وهاا التغير ممكن ان يوود إلى  را ات ومواةهات  بين الر يس والمرؤوس ل وقد تت و 

 حة . الا داث  إلى ت لمات وشكاوى  سواء لانت يشكل غير فاهري  او ن طربق  اسالي    سمية واض
 واسالي  إن  دل ا داث تغييرات  في ال روف البيئية للعمل و دل مراةعة اليات: الانسحاب الوظيفي المادي .2

ك او تر  التل يل قد تدفع الافراد العاملين  إلى الانسحا  الوفيفي إما يالانتوا  إلى مكان  آجر ضمن نفس المل مة
فة غير  طبيعية وكات لل المل مة يشكل للي ,  اك يلت   ن هاا الانسحا  ا تفاع معد  الدوان الاي يمثل فاهر 

اليف  الية  للمل مة  , إك يترت   لى فاهر   ا تفاع معدلات الدو ان  العديد من التماليف ملها تماليف مثل تم
ال لا  اي استبدا  الموفف الملسح  يموفف  يآجر ولالا  تماليف الفر ة الضا عة او الغا قة مثل فودان 

 لممكن ايضا  استو ا  هاه المفاءات  من قبل المل مات الملافسة . المها ات والمفاءات العالية , ومن ا
اد  تحدث المثير من المشاكل الصحية واللفسية لرفراد العاملين , مما تؤدي الى  ب المشاكل الصحية: .3

 مكاني فالانسحا  الوفيفي,  يث تشمل هاه المشاكل  التوتر او الولق او الاستياء  في العمل  او يسب  وةود الفرد 
من  مل غير مرض مع  لل إمكانية تغييره  مع  دل توفر ال رف الملاس  لترك العمل يصي شكل من اشكا  الترك , و 

ععض و ثل  فان لل كلا يمكن إن يعرض الفرد للضغوط اللفسية العالية المؤثر   لى  حتن اللفسية المرتب ة يالعمل 
 )ن.الأمراض العولية لالأوهال  وامراض الول  والشرايي

 لى ايعاديعد اطلاع البا ث ومراةعة  العديد من الد اسات  السايوة للوقوف   سادسا : ابعاد الانسحاب الوظيفي:
 الانسحا  الوفيفيل تبين ان غالبية هاه الد اسات  تتفق  لى ان هلاك يعدين   يسين للانسحا  الوفيفي وهما

 ح لمل ملها :لانسحا  الجسدي (  وادناه توضيا  - الانسحا  اللفسي 
 (Colquitt et al., 2010; Rafiean et al., 2013; Feiz, 2014; Kaur, 2014; Swider & 

Zimmerman, 2014; Erdemli, 2015; Sims & Boytell, 2015; Turan, 2015) 
ياء يمثل الانسحا  اللفسي او  مرا ل الانسحا  الوفيفي ل اك  يشعر الفرد  يالاست الانسحاب النفسي: .1

(.  يث يلت   ن الانسحا  اللفسي للفرد Aggarwal et al,. (11 :2020والضيق و دل الرغبة  في العمل 
ة لمل مالعمل في ا الانسحا  الاهلي او الفمري من بيئة العملل  مما يؤثر سلبا في الاداء التل يمي انسيابية  سير

وبضل  الانسحا  اللفسي اشكا   د   ملها ,  انخفاض المجهود الشخصي  ( . 70 2017:   سوبسي & محجر , 
ل وهد  وقت العمل في التحديث  ن امو  جا ةة  ن ن اق (2020: 614 في العملل والصمت الوفيفي  العباسي ل 

لعمل  ل (ل والت اهر يالانشغا  والاهتمال  في اErdemli, (2015:60والتفمير في ترك العملل واللامبالا   , العمل 
لعمل اراهية الرغل من الاهتمال  يصمو  لا تتعلق يالعمل , ولالا ق ع  العلاقات الاةتماعية  مع العاملين الاجربنل ول
 بد الغفا ل ولراهية يعضهل البعض ل والعمل  لى انتها  الفر  لألحاق الضر   وإجفاق الأ ما  في المل مة  

285 :2021.) 
يعكس الانسحا  الجسدي الانفصا  المامل للفرد   ن المل مة التي يعمل فيها ,   الانسحاب الجسدي: .2

وبصجا هاا اللوع من الانسحا   د  اشكا  ملها , التصجير المتمر   ( 31:  2017وإنهاء جدمتن يشكل لامل  غليلل 
( اجا فترات استرا ة طوبلة والتباطؤ المتعمد في تلفيا الأ ما   او القيال  Leon & Morales  (2018 , ن العمل 

ل  وترك  العمل يشكل نها ي  سواء اكان   ن طربق التسربح (2020 : 3يإنجا ها  ولمن يشكل جاطئ  العباسيل 
سببات  التي تسهل في ( .وهلاك العديد من العوامل والم18:  ٢٠١٦المؤقت ال الاستوالة  ال التوا د  ةود  وآجرونل 
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 , Parkدفع الافراد  للقيال يمما سات وسلوليات  الانسحا  الوفيفي مثل ,  انخفاض مستوى الرضا الوفيفي  
2018 &Haun  2020(ل وغيا  العدالة التل يمي وانخفاض مستوى الالت ال التل يمي .,Aggarwal  et al ل )

 وغيا  الد ل التل يمي  وضعف الاندماج الوفيفي
   Schaubroeck et al ,. 2018 ل) 

 الاطار العملي للبحثالثالث :  المبحث

 س البحث  ن طربق مصاد  ضمن مل ومة الادبيات الادا بةلن في اجتيا  موايياا تمد البا ث مقاييس البحث: -اولا:
الجدو    و هو المعتمد في قياس فواهر البحث  (Likert) والتي تمتا  يالثبات والمصداقية العالية. اك لان سلل الرت  

 الاتي  ن هاه المواييس. ( يودل توضيح تفص1

و  دححححاستخدل معامل لرونباخ الفا للتصكد من اتساق وثبات مواييس البحث, ولما موضح فحي الج ثبات مقياس البحث:.1
وث الدا بحة لان قيمتهحا وهحي موبولحة إ صحا يا فحي البحح (0.71-0.85)(. وقد تراو ت قيل معامحل لرونبحاخ الفحا بحين 1 

 وهاه اللس  تد   لى ان المواييس تتصف يالاتساق الداجلي . (0.70)اكبر 

 (  ملخص مقاييس البحث 1جدول ) 

كرونباخ  المتغير
عدد  البعد الفا

 كرونباخ الفا الرمز مصدر المقياس الفقرات

 
المساءلة في مكان 

 العمل

 
0.85 

 5 الاسناد

&Perry ,.2020 Han 

Att 0.72 
 Obs 0.73 5 قابلية الملاحظة
 Eva 0.71 5 القابلية للتقييم

 Ans 0.81 5 الجواب
  Con 5 العواقب

 
 الانسحاب الوظيفي

0.87 

 8 الانسحاب النفسي

Colquitt et al., 2010 

Psy 0.77 

 Phy 0.73 8 الانسحاب الجسدي

 SPSS V.25المصدر: اعداد الباحثين باعتماد الادبيات ومخرجات برنامج 

( الوسحط الحسحابي والانححراف المعيحا ي ومسححتوى 2يوضحح ةحدو    ثانياا: الوصاف الاحصاائي  لمتغيارات وابعااد البحاث:
ُ ححدد مسححتوى  الاةايحة وترتيحح  الايعحاد  سحح  المتوسحط لمتغيححرات البححث المسححاءلة فحي مكححان العمحل والانسحححا  الحوفيفيل

الاةايححات فححي ضححوء المتوسحح ات الحسححابية  ححن طربححق تحديححد انتما هححا لأيححة فئححة. ولان اسححتبانة البحححث تعتمححد  لححى ليكححرت 
لا اتفق تماماً( فان هلاك جمس فئات تلتمي لها المتوسح ات الحسحابية. وتححدد الفئحة  حن طربحق  –الخماسي  اتفق تماماً 
. وععحد كلحا يضحاف (4 \ 5 = 0.80) (5)قسحمة المحدى  لحى  حدد الفئحات  ل ومحن ثحل 5-1= 4 )ايجحاد طحو  المحدى  

 ,Dewberry)ل وتمون الفئات لالاتي (5)او ي رح من الحد الا لى للمقياس  (1)الى الحد الادنى للمقياس  (0.80)
 – 3.41 : معتاادل,3.40 – 2.61 : ماانخفج,2.60 – 1.81 : ماانخفج جاادا ,1.80 – (1 :(15 :2004

 : مرتفع جدا (5.0 – 4.21 : مرتفع,4.20
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 (  لمتغيحر المسحاءلة فحي مكحان العمحل وعحانحراف معيحا ي 3.42( ا لى وسح ا  سحابياً مو ونحاً بلح    2يعكس الجدو     إك
سحط ( مما يشير الى انسجال اةايات افراد العيلة  ن هاا المتغير, اك شكل هحاا المتوسحط نسحبة اكبحر محن المتو 704.بل   

( 678.( وعحانحراف معيحا ي بلح   3.39الانسحا  الوفيفي الاي  ل يالمرتبة الثانية وقد بل  المتوسط  الحسابي لمتغير 
مما يعكحس انسحجال اةايحات  يلحة البححث  حن متغيحرات البححث وضحمن مسحتوى اةايحة معتحد ل امحا ياللسحبة لأ لحى متوسحط 

( ,امحا اقححل وسححط 585.راف معيحا ي بلحح   ( وعححانح3.52 سحابي لريعححاد لحان مححن نصححي  يعحد الانسحححا  اللفسحي اك بلحح   
( وعمسحححتوى اةايحححة 764.( وعحححانحراف معيحححا ي بلححح   3.27 سحححابي لحححان محححن نصحححي  يعحححد الانسححححا  الجسحححدي  اك بلححح   

معتد , في  ين لانت يقية المتوس ات ضمن مسحتوى اةايحة مرتفحع ممحا يعكحس اد اك  يلحة البححث لماهيحة المسحاءلة فحي 
 في, من قبل  يلة البحث.مكان العمل, الانسحا  الوفي

 ( الاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمتغيري البحث وابعادهما 2جدول ) 

 الوسط الحسابي المتغير والبعد ت
الانحراف 
 المعياري 

 ترتيب الابعاد مستوى الاجابة

 اولا مرتفع 704. 3.42 المساءلة في مكان العمل 1
 3 مرتفع 589. 3.41 الاسناد 2
 5 معتدل 678. 3.35 قابلية الملاحظة 3
 4 مرتفع 759. 3.40 القابلية للتقييم 4
 1 مرتفع 759. 3.50 الجواب 5
 2 مرتفع 737. 3.44 العواقب 6
 ثانيا معتدل 674. 3.39 الانسحاب الوظيفي 7
 1 مرتفع 585. 3.52 الانسحاب النفسي 8
 2 معتدل 764. 3.27 الانسحاب الجسدي 9

 SPSS V.25المصدر: من اعداد الباحثين باعتماد مخرجات برنامج 

 تتلاو  هاه الفور  اجتبا  الا تباط والتصثير بين متغيري البحث: ثالثا: اختبار الفرضيات:

لعمحل ا توةد  لاقة ا تباط  كسية كات دلالة ا صا ية بين المسحاءلة فحي مكحان  فرضية الارتباط الرئيسة الاولى : .ا
ث والانسحا  الوفيفي( ولغرض بيان مدى  لاقات الا تباط بين المتغيحر المسحتول والمتغيحر المعتمحد اسحتخدل البا ح

بحححين ايعحححاد  معحححاملات الا تبحححاط   (3)لاجتبحححا  الفرضحححية الر يسحححة الاولحححى اك ي هحححر الجحححدو   (Pearson)اجتبحححا  
المسححاءلة فححي مكحححان العمححل والانسحححا  الحححوفيفي. وبححتل الحكحححل  لححى موححدا  قحححو  معامححل الا تبححاط فحححي ضححوء قا حححد  

(Cohen & Cohen, 1983)  الاتي : 3ل ولما في ةدو 
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 ( قيم ومستويات علاقة الارتباط3جدول )

 مستوى علاقة الارتباط قيمة معامل ارتباط ت
 ارتباط منخفضةعلاقة  (0.10أقل من ) 1
 علاقة ارتباط معتدلة (0.30( الى )0.10من ) 2
 علاقة ارتباط قوية (0.30أعلى من ) 3

 باعتماد الادبيات ينالمصدر: اعداد الباحث

نسحا  ( الى وةود  لاقة ا تباط  كسية ومعلوبة بين متغير المساءلة في مكان العمل والا 4إك يشير الجدو    
ة ال ردية بيلهمال وتشير هاه القيمة الى قو  العلاق (-.538**الوفيفي, إك بلغت قيمة معامل الا تباط البسيط بيلهما  

 ( فضلا 99 ( وعد ةة ثوة بلغت  1   وإن ما يد ل كلا معلوبة  لاقة الا تباط التي فهرت  لد مستوى معلوبة
لاقة  ن  لاقة ايعاد المساءلة في مكان العمل في الانسحا  الوفيفي التي لانت ةميعها  كسية ومعلوبة وعمستوى  

توجد ( يوضح تلا العلاقة, اك يتضح قبو  الفرضية الر يسة الأولى التي تلص  لى إنن   4ا تباط قوبة والجدو    
 لد مستوى  (.ية ذات دلالة احصائية بين ابعاد المساءلة في مكان العمل والانسحاب الوظيفيعلاقة ارتباط عكس

  . (99 ( اي إن نتيجة الورا  موبولة بد ةة ثوة قد ها  1معلوبة  

 مصفوفة معاملات الارتباط بين ابعاد المساءلة في مكان العمل والانسحاب الوظيفي  ( 4  )جدول 

 Correlations 

 الاسناد 
قابلية 

 الملاحظة
القابلية 

 الجواب للتقييم
 

 العواقب
المساءلة في 

 مكان العمل
الانسحاب 

 الوظيفي
Pearson 

Correlation 
-.580** -.516** -.515** -.419** -.525** -.538** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .010 .006 .000 .000 
N 41 41 41 41 41 41 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 spss v.23المصدر: مخرجات برنامج 

خا ة صثير الان الهدف الاساسي لهاه الفور  هي اجتبا  فرضيات الت ث. اختبار علاقات التأثير بين متغيرات البحث:
حليل لهاا الغرض ت انالبا ث يمتغيرات البحث والتي تتمحو   ن التصثير المباشر بين تلا المتغيراتل وقد استخدل

 (. spss v.23(( وعاستخدال برنام  Simple Regression Analysisالانحدا  البسيط  

اءلة في  توةد  لاقة تصثير  كسية كات دلالة معلوبة بين المس: التي تلص  لى انن الفرضيات الرئيسة الثانية. 1
اللحو  اةراء اجتبا  الانحدا  و لى ينمدى  حتها  لى البا ثوللتصكد من مكان العمل والانسحا  الوفيفي يصيعاده( 

 -الاتي :
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  لين توبل ( . و بلاءً 0.01(  لد مستوى دلالة  15.312( المحسوعة لرنموكج المود  بل   Fإن قيمة   -اولا :
في الانسحا  الوفيالفرضية وهاا يعلي وةود تصثير  كسي كو دلالة إ صا ية معلوبة للمساءلة في مكان العمل في 

 (.%99وعد ةة ثوة  

اد   لى تفسير ما ( يتضح يان المساءلة في مكان العمل ق29.( البالغة  ²Rيتضح من قيمة معامل التحديد   -ثانيا :
غة ة البال( من التغيرات التي ت را  لى الانسحا  الوفيفي في للية الامال المافل  يلة البحث. اما اللسب29%نسبتن  

 ع ى إلى مساهمة متغيرات اجرى غير داجلة في انموكج البحث. ( فت71% 

اد  مستوبات توافر المساءلة في (. يان  ب538.-  البال ( βيتضح  ن طربق قيمة معامل الميل الحدي   -ثالثا :
ن م ( 54مكان العمل يمودا  و د  وا د  من الانحرافات المعيا بة سيؤدي إلى انخفاض الانسحا  الوفيفي بلسبة  

 و د  انحراف معيا ي وا د اكاً توبل الفرضية.

 (n=41في )المحسوبة لعلاقة التأثير بين متغير المساءلة في مكان العمل والانسحاب الوظي  B( قيمة 7جدول )

Model 

Standardized Coefficients 

T 

 

2R 

 

F Sig. Beta 

(Constant) 

 المساءلة في مكان العمل

 2.868 .290 15.312 .007 

-.538 4.039   .000 

 SPSS V. 23 برنامج على بالاعتماد الباحثين اعداد من :المصدر

يمة (  ق7اما  لى مستوى اجتبا  تصثير ايعاد المساءلة في مكان العمل والانسحا  الوفيفي توضح نتا   الجدو    
 الي وبد ل هاا  وهو مستوى تصثير  كسي  (58.-)التصثير بين يعد الاسلاد ومتغير الانسحا  الوفيفي التي بلغت 

ة الى ( اك تشير نتا   المعلوب20.251الانحدا  الخ ي   لأنموكج( المحسوعة  Fالتصثير معلوبتن اك بلغت قيمة   
 د  وا د  و  ( وهاا يد   لى ثبوت معلوبة التصثير اي ان تغيرا في يعد الاسلاد يمودا  (99معلوبة التصثير بد ةة ثوة 

 (. 58%الى تغيير  كسي يالانسحا  الوفيفي يمودا   سيؤدي 

وهو   (52.-)(  قيمة التصثير بين يعد قابلية الملا  ة ومتغير الانسحا  الوفيفي التي بلغت 8كما يوضح ةدو   
 ( المحسوعة لأنموكج الانحدا  الخ ي Fمستوى تصثير  كسي  الي وبد ل هاا التصثير معلوبتن اك بلغت قيمة   

ير اي ان  ( وهاا يد   لى ثبوت معلوبة التصث(99( اك تشير نتا   المعلوبة الى معلوبة التصثير بد ةة ثوة 14.521 
 (.52%تغيرا في يعد قابلية الملا  ة يمودا  و د  وا د  سيؤدي الى تغيير  كسي يالانسحا  الوفيفي يمودا   

وهو   (51.-)ومتغير الانسحا  الوفيفي التي بلغت (  قيمة التصثير بين يعد الوابلية للتوييل 8كما يوضح ةدو   
( المحسوعة لأنموكج الانحدا  الخ ي  Fمستوى تصثير  كسي  الي وبد ل هاا التصثير معلوبتن اك بلغت قيمة   
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 ( وهاا يد   لى ثبوت معلوبة التصثير اي ان (99( اك تشير نتا   المعلوبة الى معلوبة التصثير بد ةة ثوة 5.736 
 (.51%في يعد الوابلية للتوييل يمودا  و د  وا د  سيؤدي الى تغيير  كسي  يالانسحا  الوفيفي يمودا   تغيرا 

هو مستوى تصثير و   (42.-)(  قيمة التصثير ين يعد الجوا  ومتغير الانسحا  الوفيفي التي بلغت 8كما يوضح ةدو   
شير ت( اك 8.527لمحسوعة لأنموكج الانحدا  الخ ي  ( ا F كسي  الي وبد ل هاا التصثير معلوبتن اك بلغت قيمة   

عد د ل ي ( وهاا يد   لى ثبوت معلوبة التصثير اي ان تغيرا في (99نتا   المعلوبة الى معلوبة التصثير بد ةة ثوة 
 (.42%والجوا  يمودا  و د  وا د  سيؤدي الى تغيير  كسي يالانسحا  الوفيفي يمودا   

هو مستوى و   (53.-)(  قيمة التصثير ين يعد العواق  ومتغير الانسحا  الوفيفي التي بلغت 8كما يوضح ةدو   
اك  (4.738( المحسوعة لأنموكج الانحدا  الخ ي   Fتصثير  كسي  الي وبد ل هاا التصثير معلوبتن اك بلغت قيمة   

ا في يعد بوت معلوبة التصثير اي ان تغير  ( وهاا يد   لى ث(99تشير نتا   المعلوبة الى معلوبة التصثير بد ةة ثوة 
 (.53%د ل والعواق  يمودا  و د  وا د  سيؤدي الى تغيير  كسي يالانسحا  الوفيفي يمودا   

اب ي الانسحنموذج الانحدار الخطي البسيط لتأثير ابعاد المساءلة في مكان العمل فا( تقدير معلمات  8جدول )
 n= 41الوظيفي 

 الانسحاب الوظيفي 

B 2R F Sig. 

 000. 20.251 336. -.580** بعد الاسناد

 000. 14.521 266. -.516** بعد قابلية الملاحظة

 000. 5.736 265. -.515** بعد القابلية للتقييم

 000. 8.527 175. -.419** بعد الجواب

 000. 4.738  275. -.525** بعد العواقب

 SPSS V.25المصدر: اعداد الباحثين وفقا لمخرجات 

 المبحث الرابع:   الاستنتاجات والتوصيات
 الاستنتاجات : 

لونها تعمل  تعد المساءلة في مكان العمل  لي   اساسية لتحويق  الالت ال الوفيفي وتع ب  الولاء التل يمي في المل مة  , .1
سحا  والمل مة وابر ها فاهر  الان لى إتا ة الفر ة للمحاسبة و معاقبة لل من يوول يسلوليات سلبية تضر يالأفراد 

 الوفيفي  .
شكلات يدفع ع  الممتعويد الةراءات الدا بة والوانونية والروتيلية التي تتبعها الملية في تلفيا قوا د المساءلة في التعامل  .2

 لين  . الافراد  للع وف  ن  فعها للجهات المسؤولة  وهاا الامر يشجع  لى  باد  الانسحا  الوفيفي لدى العام
 . مساءلةضعف ثوافة المساءلة لدى الافراد المعلمين في للية الامال المافل  لية السلال  مما يدفعهل لمواومة مبدا ال .3
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 ين .لرفراد العامل توةد  لاقة ا تباط  كسية كات دلالة ا صا ية بين المساءلة في مكان العمل والانسحا  الوفيفي .4
  معلوبة بين المساءلة في مكان العمل والانسحا  الوفيفي يصيعاده توةد  لاقة تصثير  كسية كات دلالة .5
فاض ان  باد  مستوبات توافر المساءلة في مكان العمل يمودا  و د  وا د  من الانحرافات المعيا بة سيؤدي إلى انخ .6

  ( 54الانسحا  الوفيفي بلسبة  

 التوصيات : 

ها  يمكن ل استخلصلا  دد من التو يات التي انالتي تو ل اليها البا ثان لاقا من ادبيات الد اسات السايوة واللتا   
ليات ان يسهل  ت بيوها في تع ب  المساءلة في مكان العمل  في الو ا ات الحكومية  والحد من استمرا  يعض السلو 

 السلبية , وليما الاتي اهمها :

 .ة يابل كلية الامال المافل  لية السلال في محاف  في العاملين الافراد  ةميع بين المساءلة التل يمية  ثوافة تع ب  .1
ا يق مبدضرو   العمل  لى تع ب  و فع مستوى لفاء  الاةه   الرقابية العامة في الملية مع ملحهل الصلا يات لافة لت ب .2

 .المساءلة 
 تلا  لتصوب يح ل ومساءلتهلالملاس   الورا  واتخاك ه ير غ  كانت مهما العاملين الافراد لمخالفات الوا د إهما   دل .3

   الأج اء
 ان يتباد  القيادات العاملين في الملية  الخبرات في ت بيق ن ال المساءلة  ن طربق لواءات  ملية . .4
 جا  .تلمية مها ات الافراد  العاملين في استخدال اسالي  المساءلة و ولا إلى تحويق ا لى مستوبات من العمل والان .5
سية الصرا ات ومشاكل العمل , والتي من شصنها تؤدي الى   باد  سلوليات الانسحا   الجسدية واللفالعمل  لي تجل   .6

را ها ملع تميلرفراد  العاملين والحر   لى   ل لافة الل ا ات و المشكلات في العمل التي تحدث  بين العاملين والاهتمال 
ات رفراد العاملين ل ولالا العمل  لى  ضمان وةود  لاقفي المستوبل ,  لضمان توفير بيئة  مل دا مة وملاسبة  ل
 إيجابية بين لافة الافراد  مما ي بد من ا تباطهل يالمل مة .

ن مالتي  تبلي سياسة  وثوافة تل يمية دا مة لجميع القيل والسلوليات والمما سات اليجابيةل وتجل  السلوليات السلبية .7
مر ,  شصنها ان تؤدي الى دفع الافراد  العاملين للانسحا  اللفسي والجسدي  من العمل مثل سلوليات ل والما ل والتل

 وضعف الالت ال التل يمي. 
 المصادر

  ر العربية :المصاد
ي (. ةالانسحا  الوفيف٢٠١٦ةود ل  بد المحسن  بد المحسن؛  مادل انجي ا مد امين؛ الشرعيليل  فاء ا مد   .1

و   ل كمتغير وسيط بين ضغوط الدو  والأداء الوفيفي يالت بيق  لى المعلمين يالمدا س الحكومية يمديلة الملص
 ية التجا  . مجلة الد اسات والبحوث التجا بة ةامعة بلهال لل

بلدية بيحثميدانية  -( . دو  القياد  الخادمة في التوليل من الانسحا  الوفيفي لدى العما   2022سهيلة ,   .2
 بوسعاد  .  سالة ماةستير . ةامعن  محمد بوضياف المسيلة . 

 ( .  واقع الانسحا  اللفسي من العمل لص د اشكا  سوء السلوك 2007سوبسيل  مان ومحجرل ياسين   .3
جلة دا سة ميدانية  لي  يلة من موففي المؤسسة العمومية الاستشفا ية يالجلفةل م التل يمي لدى الموففين :

 افاق للعلول .
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 فىمستش في ت بيقية يحث :العاملين انسحا  من الحد في ودو ه العمل مكان في المرح(  2020العباسي ,  بد    .4
 . 56مجلة مرل  د اسات الموفة , المفل العال ل 

 لعملا  ملاء  ن السلبي التحدث بين العلاقة في التل يمي لمتيكل الوسيط الدو ( .  2021 بد الغفا  , محمد    .5
 يةالمحم يالو دات العاملين  لى  ت بيقية يحث  :معد  كمتغير الااتية الرقاية :اللفسي وسلوليات الانسحا 

 (2(2والتجا بة . المالية والبحوثللد اسات  العلمية الملصو  ل المجلة مديلة يمرل 
 لاتيالشر  العاملين  لى يالت بيق :الوفيفي الانسحا   لى اللفسي يالعود الجلا  اثر(  2017غليل , ا مد    .6

 المساهمة الخا ة يمحاف ة الدقهليةل المجلة المصربة للد اسات التجا بةالصلاعية 
 10م  تد ين في استخدال التحليل اإلحصا ي ياستخدال برنابرق , عباس ,  ايد المعا , امل سليمان ة دليل المب .7

 2اموس , اثراء لللشر والتو بع االردن , مكتبة الجامعة ,الشا قة , 
 1,  150-149ةةامعة يغدادل   :  ال صاءمحمود المشهدانيل امير  لال ة  .8
لفتاح دا  الخوا  مي تصليف د.     بد ا spss  541 مودمة في االحصاء الو في واالستداللي ياستخدال .9

 . 2008لل با ة واللشر 
  .( : مبادئ الا صاءل ةامعة يغداد1989المشهداني محمود ل هرم  ل امير  لا   .10
 20سيكا ان اوما ةطرق البحث في الدا   مدجل لبلاء المها ات البحثية ة دا  المربخ ,  .11
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