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 شكر وتقدير

 
اتٟمد لله رب العات١تُ، كالصلبة كالسلبـ على خابً الأنبياء كات١رسلتُ ت٤مد عليو أفضل الصلبة كأبً 

 .أشكر الله سبحانو كتعالى على إحسانو كتوفيقو لي على إخراج ىذه الدراسة بالصورة ات١طلوبة، التسليم

ت٤مد ت٤ضار عبد ات١طلب الذم أشرؼ كأعطى البركفسور لمشرؼ الدكتور لكالعرفاف أتقدـ تّزيل الشكر 
النجاح بإرشاداتو عطيو بُ ىذا الدكتور طارؽ ت٤مد صلبح إسهاـ كلا أنسى  ،من فيض علمو الواسع

 كتوجيهاتو البناءة.

تٚيع أعضاء ىيئة التدريس بكلية القيادة كالإدارة تّامعة العلوـ الاسلبمية  يطيب لي أف أشكركما 
م القيمة فجزاىم أساتذبٌ أعضاء تٞنة ات١ناقشة على إثراء دراستي كتقويتها من خلبؿ ملبحظاتهات١اليزية، ك 

  .الله ختَ اتٞزاء
 
 

 

 

 

 



 
 

 د 

ABSTRAK 

 

Kajian ini bertujuan untuk menilai sumbangan pengasingan kerja dan kesannya 

terhadap hubungan langsung antara lima ciri utama keperibadian dan kompetensi 

kakitangan di pejabat Kementerian dan Gabenor Wilayah Dhofar di Kesultanan 

Oman. Untuk mencapai tujuan tersebut, dua teori diandalkan iaitu teori sifat dan teori 

keterasingan dengan tujuan untuk meningkatkan prestasi dan kecekapan tingkah laku 

pekerja dalam ruang persekitaran kerja. Model sifat diwakili lima dimensi bebas 

(kesedaran, ekstraversi, penerimaan, keterbukaan, neurotisme) dan fungsi 

keterasingan  sebagai pemboleh ubah purata dan pengantara termasuk: (merasa tidak 

berkuasa, pengasingan sosial, pesimisme dan ketidakpuasan). Ini juga merangkumi 

kecekapan kakitangan sebagai pemboleh ubah bersandar pada tiga dimensi iaitu:  

(kecekapan organisasi, keberkesanan diri, kecekapan teknikal). Untuk mencapai 

tujuan tersebut, pengkaji menggunakan kaedah analisis deskriptif yang bergantung 

pada penemuan dan CFA-Analisa Faktor Pengesahan untuk memastikan kesahan 

konstruktif model kajian dan menggunakan kaedah pemodelan persamaan struktur 

(SEM-AMOS) untuk mengesahkan hipotesis kajian dan objektif utama kajian. Oleh 

sebab terdapat banyak jabatan yang diteliti dalam lingkungan kajian, ukuran sampel 

ditentukan dengan menggunakan kaedah sampel berstrata mudah. Jumlah soal selidik 

yang sah untuk analisis adalah (973). Kajian ini menghasilkan beberapa penemuan 

dan antara hasil penemuan kajian yang paling penting adalah: Bahawa semua dimensi 

dari lima ciri keperibadian utama mempunyai kesan positif terhadap kecekapan 

kakitangan, kecuali dimensi neurotisme Kajian ini juga mendapati kesan pemboleh 

ubah keterasingan kerja melalui nilai-nilai perbezaan anggaran statistik yang memihak 

kepada kumpulan pertama (pegawai tidak berjawatan). Kajian ini mengesyorkan garis 

panduan pekerja untuk menjauhkan mereka daripada gejala negatif sepanjang 

pekerjaan mereka, menerima pendapat mereka untuk tujuan inovasi, peningkatan 

keadaan kerja dan menjauhkan diri daripada fahaman pemencilan Ia juga 

mengesyorkan pihak berwajib untuk memperkembangkan dasar yang jelas bagi 

pemimpin dan pegawai untuk meningkatkan tahap kerja. Kajian itu mencadangkan 

agar para penyelidik masa depan harus menyelidik sifat-sifat lain, mengkaji dan 

menilai akibatnya terhadap tingkah laku seseorang individu. 
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 الملخص
 

تهدؼ الدراسة إلى تقدير إسهاـ الاغتًاب الوظيفي كتأثتَه على العلبقة ات١باشرة بتُ السمات ات٠مس 
كلتحقيق الكبرل للشخصية ككفاءة العاملتُ بُ مكتب كزير الدكلة كت٤افظ ظفار بسلطنة عماف، 

أداء العاملتُ ُّدؼ تٖستُ سلوؾ على نظريتتُ ت٫ا نظرية السمات كنظرية الاغتًاب  بً الاعتماد ات٢دؼ
أبعاد مستقلة )يقظة الضمتَ،  ة. كيتمثل ت٪وذج السمات على تٜسككفاءتهم داخل بيئة العمل

كما اشتمل الاغتًاب الوظيفي كمتغتَ اعتدالي كسيط على الانبساطية، ات١قبولية، الانفتاحية، العصابية(،  
رضا(، كاشتمل أيضنا كفاءة العاملتُ  )الشعور بالعجز، العزلة الاجتماعية، التشاؤـ كعدـ الثلبثة أبعاده 

كمتغتَ تابع على ثلبثة أبعاد )الكفاءة التنظيمية، الكفاءة الذاتية، الكفاءة الفنية(. كلتحقيق تلك 
العاملي الاكتشابُ التحليل بالاعتماد على  الأىداؼ استخدـ الباحث ات١نهج الوصفي التحليلي

كاستخداـ معها أسلوب ت٪ذجة ات١عادلة  ذج الدراسة،كالتوكيدم ُّدؼ التأكد من الصدؽ البنائي لنمو 
البنائية للتحقق من فرضيات الدراسة كأىدافها الرئيسية، كنظرنا لتعدد ات١ديريات ات١بحوثة بُ بيئة الدراسة بً 

( ّٕٗكبلغ عدد الاستبانات الصاتٟة للتحليل ) تٖديد حجم العينة بأسلوب العينة الطبقية البسيطة،
الدراسة إلى ت٣موعة من النتائج أت٫ها: أف كافة أبعاد السمات ات٠مس الكبرل  استبانة. كتوصلت

وجود الأثر للشخصية كانت ذات تأثتَ إت٬ابي على كفاءة العاملتُ باستثناء بعد العصابية، كما توصلت ب
لى ت١تغتَ الاغتًاب الوظيفي كذلك من خلبؿ قيم الفركؽ بُ التقديرات الإحصائية لصابّ اَّموعة الأك 

كأكصت الدراسة بتوجيو العاملتُ كت٤اكلة إبعادىم عن كل ما ىو سلبي من خلبؿ  )غتَ ات١غتًبة كظيفينا(،
مشاركتهم، كالأخذ بآرائهم بغية التجديد كالإبداع، كتٖستُ ظركؼ العمل، كالابتعاد عن الانعزالية، كما 

تٔستول العمل، كاقتًحت على ة بوضع سياسة كاضحة للقادة كات١سؤكلتُ للنهوض يأكصت اتٞهات ات١عن
ا من البحث عن تٝات أخرل، كدراستها، كتقييم نتائجها على سلوكيات الفرد.  الباحثتُ القادمتُ مزيدن
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ABSTRACT 

 
The aim of the study to assess the contribution of job alienation and its impact on the 

direct relationship between the five major characteristics of personality and 

competence of employees in the office of the State Ministry and Governor of Dhofar in 

the Sultanate of Oman. To achieve the goal, two theories were relied on, namely, trait 

theory and alienation theory with the aim of improving performance and the efficiency 

of the employees’ behaviour within the work environment. The traits models 

represented on five independent dimensions included a set of factors: 

(conscientiousness, extraversion, acceptability, openness, neuroticism) and functional 

alienation as moderating and mediating variables included three dimensions: (feeling 

powerless, social isolation, pessimism, and dissatisfaction.  It is also included the 

efficiency of employees as a dependant variable on three dimensions (organizational 

efficiency, self-efficacy, technical competence).In order to achieve these goals, the 

researcher used the descriptive and analytical methods depending on the discovery and 

CFA-Confirmatory Factor Analysis in order to ensure the constructive validity of the 

study model and thereafter using the structural equation modelling (SEM-AMOS) 

method to verify the study hypotheses and its main objectives. Due to the multiplicity 

of the departments investigated in the study environment, the sample size was 

determined using the stratified sample method. The number of valid questionnaires for 

analysis was (973). The study concluded several results and among the most important 

findings of the study are :that all dimensions of the five major personality traits had a 

positive impact on the efficiency of employees, except for the neurotic dimension. The 

study also found existence of the effect of job alienation through the values of the 

differences in the statistical estimate in favour of the first group (non-functional 

officers). The study recommended employees' directive guidelines in order to steer 

them away from negative matters throughout their employment and acknowledgment 

of their views of innovation and improvement of working conditions, and moving 

away from isolationism. It also recommended the respective authorities to develop a 

clear policy for leaders and officials to improve the level of work. The study suggested 

that the future researchers should further research other traits, study and evaluate their 

consequences on an individual's behaviours. 
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 َُِ لمحاكر الاغتًاب الوظيفي: متوسط الدرجات كالأكزاف ْ.ْاتٞدكؿ 
 ُِِ : متوسط الدرجات كالأكزاف لمحاكر كفاءة العاملتُٓ.ْاتٞدكؿ 
 ُِٓ : التباين الكلي ات١شركح ت١تغتَ السمات ات٠مس الكبرل للشخصيةٔ.ْاتٞدكؿ 
 ُِٕ : عدد ات١كونات الأساسية ت١قياس السمات الشخصية الكبرلٕ.ْاتٞدكؿ 



 
 

 ؿ 

 ُِٖ : كمو كاختبار باتليتٖ.ْاتٞدكؿ 
اطية بتُ فقرات كأبعاد متغتَ السمات ات٠مس الكبرل للشخصية: مصفوفة العلبقة الارتبٗ.ْاتٞدكاؿ 

 ُِٗ 
 َُّ : تقديرات الشيوع لأبعاد السمات ات٠مس الكبرل للشخصيةَُ.ْاتٞدكؿ 
: التقديرات غتَ ات١قننة كمستول الدلالة كنسبة التشبع كالارتباط ات١تعدد التًبيعي كمتوسط ُُ.ْاتٞدكؿ 

 ُّٓ التباين ات١ستخلص للسمات ات٠مس الكبرل للشخصية
 ُّٖ : التباين الكلي ات١شركح لأبعاد كفاءة العاملتُُِ.ْاتٞدكؿ 
 َُْ : عدد ات١كونات الأساسية ت١قياس كفاءة العاملتُُّ.ْاتٞدكؿ 
 َُْ : كمو كاختبار باتليتُْ.ْاتٞدكؿ 
 ُُْ تباطية بتُ فقرات مقياس متغتَ كفاءة العاملتُ: مصفوفة العلبقة الار ُٓ.ْاتٞدكؿ 
 ُِْ : تقديرات الشيوع لأبعاد كفاءة العاملتُُٔ.ْاتٞدكؿ 
: التقديرات غتَ ات١قننة كمستول الدلالة كنسبة التشبع كالارتباط ات١تعدد التًبيعي كمتوسط ُٕ.ْاتٞدكؿ 

 ُْٓ التباين ات١ستخلص لكفاءة العاملتُ
 ُْٕ : التباين الكلي ات١شركح لأبعاد الاغتًاب الوظيفيُٖ.ْاتٞدكؿ 
 ُْٗ : عدد ات١كونات الأساسية ت١قياس الاغتًاب الوظيفيُٗ.ْاتٞدكؿ 
 ُْٗ : كمو كاختبار بارتليتَِ.ْاتٞدكؿ 
 َُٓ : مصفوفة العلبقة الارتباطية بتُ فقرات مقياس متغتَ الاغتًاب الوظيفيُِ.ْاتٞدكؿ 
 ُُٓ : تقديرات الشيوع لأبعاد الاغتًاب الوظيفيِِ.ْاتٞدكؿ 
ديرات غتَ ات١قننة كمستول الدلالة كنسبة التشبع كالارتباط ات١تعدد التًبيعي كمتوسط : التقِّ.ْاتٞدكؿ 

 ُْٓ التباين ات١ستخلص للبغتًاب الوظيفي
 َُٔ : ات١عاملبت اللبمعيارية كات١عيارية للنموذج النظرم القياسي للدراسةِْ.ْاتٞدكؿ 
 ُّٔ للنموذج البنائي )التًكيبي( للدراسة: ات١عالم كات١عاملبت اللبمعيارية كات١عيارية ِٓ.ْاتٞدكؿ 
 ُٔٔ : تقسيم العينة كفقنا لإجابات ات١بحوثتُ ت١تغتَ الاغتًاب الوظيفئِ.ْاتٞدكؿ 
بتُ اَّموعتتُ غتَ ات١غتًبة كات١غتًبة كظيفينا بُ قيم مؤشرات التطابق للنموذج البنائي : ِٕ.ْاتٞدكؿ 

 ُٗٔ مكاف العمل
كات١عاملبت الإحصائية للمجموعتتُ ات١غتًبة كغتَ ات١غتًبة كظيفينا بُ بيئة العمل: ات١عالم ِٖ.ْاتٞدكؿ 

 ُٕٔ 
 



 
 

 ـ 

 

 قائمة الرسوم البيانية

 الصفحة  الرسم البياني 
 ِِ (ََِٗ: ت٥طط مكونات السمات الشخصية )السقا، ُ.ِالرسم البيالٍ 
 ّٗ (ُٖٗٗ: مرحل الاغتًاب الوظيفي )ىيجاف، ِ.ِالرسم البيالٍ 
 ُْ (ََِٕ: أبعاد الاغتًاب الوظيفي ات١صدر )زاىي، ّ.ِالرسم البيالٍ 
 ْٗ (َُُِفردية )ثابتي، : توليفة الكفاءة الْ.ِالرسم البيالٍ 
 َٖ : ت٪وذج الدراسة من إعداد الباحثٓ.ِالرسم البيالٍ 
 ٖٗ : ت٥طط توضيحي لأقساـ أداة الدراسة كمصادرىاُ.ّالرسم البيالٍ 
 َُٗ : ت٥طط الدراسة من إعداد الباحثِ.ّالرسم البيالٍ 
 ُُٔ : توزيع البيانات الدتٯوغرافية على عينة الدراسةُ.ْالرسم البيالٍ 
 ُُٗ سمات الكبرل للشخصية على عينة الدراسة: يوضح توزيع الِ.ْالرسم البيالٍ 
 ُُِ : يوضح توزيع أبعاد الاغتًاب الوظيفي على عينة الدراسةّ.ْالرسم البيالٍ 
 ُِِ : يوضح توزيع أبعاد كفاءة العاملتُ على عينة الدراسةْ.ْالرسم البيالٍ 
 ُِٓ لأبعاد السمات ات٠مس الكبرل للشخصية : جذكر إت٬نٓ.ْالرسم البيالٍ 
 ُّّ : التحليل العاملي التوكيدم لنموذج السمات الكبرل للشخصيةٔ.ْالرسم البيالٍ 
 ُّٗ : جذكر أك قيم إت٬ن لأبعاد كفاءة العاملتُٕ.ْالرسم البيالٍ 
 ُْْ التوكيدم لنموذج كفاءة العاملتُ: التحليل العاملي ٖ.ْالرسم البيالٍ 
 ُْٖ : جذكر أك قيم إت٬ن لأبعاد الاغتًاب الوظيفيٗ.ْالرسم البيالٍ 
 ُّٓ الوظيفي: التحليل العاملي التوكيدم لنموذج الاغتًاب َُ.ْالرسم البيالٍ 
: ت٥طط النموذج القياسي الرئيسي للدراسة للعلبقة بتُ أبعاد السمات الشخصية ُُ.ْالرسم البيالٍ 

 ُٖٓ ككفاءة العاملتُ
 ُْٔ : النموذج البنائي للعلبقة بتُ أبعاد السمات الكبرل للشخصية ككفاءة العاملتُُِ.ْالرسم البيالٍ 
 ُٕٔ ات١تدرجة ت١قياس الاغتًاب الوظيفي : ات١توسطات اتٟسابيةُّ.ْالرسم البيالٍ 
 ُٕٔ : عدد اَّموعات كفق طوؿ مدل ات١توسط اتٟسابيُْ.ْالرسم البيالٍ 
 ُِٕ : النموذج البنائي للمجموعة الأكلى غتَ ات١غتًبة كظيفينآُ.ْالرسم البيالٍ 
 ُْٕ : النموذج البنائي للمجموعة الثانية ات١غتًبة كظيفينأُ.ْالرسم البيالٍ 

 



 
 

 ف 

 قائمة الملاحق

 الصفحة  الملحق 
 ُِْ ات١لحق أ: أداة الدراسة

 َِِ ات١لحق ب: قائمة أتٝاء المحكمتُ
 ُِِ ات١لحق ت: ملبحظات المحكمتُ

 ِِْ ات١لحق ث: خبرات الباحث
 ِِٓ ات١لحق ج : طلب استكماؿ دراسة الدكتوراه

 ِِٔ ات١لحق ح : خطاب موافقة جهة العمل بدراسة الدكتوراه
 ِِٕ دكتوراةات١لحق خ : خطاب اتٞامعة بقبوؿ الطالب لدراسة ال

 ِِٖ : ت٘ييز الدراسة دات١لحق 
 ِِٗ : تدريب الكفاءات الوطنية ذات١لحق 
 َِّ : ظواىر سلبية ُرات١لحق 
 ُِّ : ظواىر سلبية ِرات١لحق 
 ِِّ : ظواىر سلبيةّرات١لحق 
 ِّّ : ات٢يكل التنظيمي ت١كتب كزير الدكلة كت٤افظ ظفارزات١لحق 
 ِّْ : موقع كزارة ات٠دمة ات١دنيةسات١لحق 
 ِّٓ : ات١ؤشرات كات١عايتَ ات١عتمدة بُ الدراسةشات١لحق 
 ِّٕ : شهادة تدقيق إملبئي كتصحيح لغومصات١لحق 
 ِّٖ : شهادة فورمات كتنسيقضات١لحق 
 ِّٗ : شهادة  ترتٚةطات١لحق 

 
 
 




