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 9ملخص
الوظيفي لدى العاملتُ تهدؼ ىذه الدراسة إلذ الكشف عن طبيعة العلاقة بتُ دوراف الدوظفتُ والاستقرار 

بدار الشباب أحمد حاكمي بولاية الأغواط، باعتبار أف استقرار الدوارد البشرية لؽثل أحد الشروط الأساسية لضماف 
فعالية الأداء واستمرارية الخدمات داخل الدؤسسات الشبانية والرياضية. وقد انطلقت الدراسة من إشكالية رئيسية 

تُ دوراف الدوظفتُ والاستقرار الوظيفي لدى العاملتُ بدار الشباب أحمد حاكمي؟ وتفرعت مفادىا: ما طبيعة العلاقة ب
عنها تساؤلات مرتبطة بدستوى مؤشرات الدوراف، ومستوى الاستقرار الوظيفي، ودور ظروؼ العمل، والعلاقات 

 الدهنية، والتحفيز، وفرص التًقية في تفستَ رغبة الدوظف في البقاء أو تغيتَ الدنصب.
اعتمدت الدراسة على الدنهج الوصفي التحليلي ذي الطابع الارتباطي، لدلاءمتو لطبيعة الدوضوع، ولقدرتو 
على وصف ابذاىات أفراد العينة وبرليل العلاقة بتُ الدتغتَين. وبسثلت عينة الدراسة في ثلاثتُ موظفاً/عاملًا بدار 

أداة لجمع البيانات. وتضمن الاستبياف بيانات شخصية الشباب أحمد حاكمي، مع الاعتماد على استبياف ميداني ك
ومهنية، إضافة إلذ خمسة لزاور رئيسية ىي: مؤشرات دوراف الدوظفتُ، ظروؼ العمل والتنظيم الإداري، العلاقات 

 سسة.الدهنية والدناخ الاجتماعي داخل العمل، التحفيز والتًقية والرضا الوظيفي، ثم الاستقرار الوظيفي والانتماء للمؤ 
وتكتسي ىذه الدراسة ألعية علمية وميدانية، لأنها تعالج موضوعاً يقع عند تقاطع إدارة الدوارد البشرية وعلم 
الاجتماع التنظيمي وتسيتَ الدؤسسات الشبانية والرياضية. كما تسعى إلذ تقديم قراءة واقعية للعوامل التي قد تدفع 

ف الاندماج داخل الدؤسسة، وفي الدقابل إبراز العوامل التي لؽكن أف تعزز الدوظفتُ إلذ التفكتَ في تغيتَ الدنصب أو ضع
الأمن الدهتٍ، والانتماء، والرضا، والرغبة في الاستمرار. ومن الدنتظر أف تسهم نتائج ىذه الدراسة في مساعدة مسؤولر 

وظيفي ولػد من مظاىر الدؤسسة على برستُ ظروؼ العمل والاتصاؿ الداخلي والتحفيز، بدا يدعم الاستقرار ال
 الدوراف.

دوراف الدوظفتُ؛ الاستقرار الوظيفي؛ الرضا الوظيفي؛ الدناخ التنظيمي؛ دار الشباب؛ التحفيز؛  الكلمات الدفتاحية9
 الانتماء للمؤسسة.
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Abstract: 
This study aims to uncover the nature of the relationship between employee 

turnover and job stability among workers at the "Ahmed Hakimi" Youth Center in 

the Laghouat Province, considering that the stability of human resources represents 

a fundamental prerequisite for ensuring performance effectiveness and service 

continuity within youth and sports institutions. The study addresses a core 

problem: What is the nature of the relationship between employee turnover and job 

stability among workers at the Ahmed Hakimi Youth Center? From this central 

question, several sub-questions emerge regarding the level of turnover indicators, 

the level of job stability, and the roles of working conditions, professional 

relationships, motivation, and promotion opportunities in explaining an employee's 

desire to either remain in their position or change it. 

The study adopted a descriptive-analytical correlational approach, given its 

suitability to the nature of the topic and its capacity to describe the attitudes of the 

sample members and analyze the relationship between the two variables. The study 

sample consisted of thirty (30) employees/workers at the Ahmed Hakimi Youth 

Center, utilizing a field questionnaire as the primary data collection tool. The 

questionnaire included personal and professional demographic data, in addition to 

five main axes: employee turnover indicators, working conditions and 

administrative organization, professional relationships and the social climate 

within the workplace, motivation, promotion and job satisfaction, and finally, job 

stability and organizational belonging. 

The significance of this study lies in both its scientific and practical value, as 

it addresses a topic situated at the intersection of human resource management, 

organizational sociology, and the management of youth and sports institutions. It 

also seeks to provide a realistic reading of the factors that may drive employees to 

consider changing their positions or suffer from poor integration within the 

institution. Conversely, it highlights the factors that can enhance job security, 

belonging, satisfaction, and the desire to continue. The results of this study are 

expected to contribute to helping the institution's officials improve working 

conditions, internal communication, and motivation, thereby supporting job 

stability and reducing turnover rates. 

Keywords: Employee Turnover; Job Stability; Job Satisfaction; Organizational 

Climate; Youth Center; Motivation; Organizational Belonging. 
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 9مقدمػػة
برتل الدوارد البشرية مكانة لزورية داخل الدؤسسات الدعاصرة، إذ لد يعد لصاح الدؤسسة مرتبطاً فقط بتوفر 

ياكل والتههيزات والراامج، بل أصب  يتوقف بدرجة كبتَة على قدرتها على استثمار طاقاتها البشرية، وتنظيم الذ

علاقاتها الدهنية، والمحافظة على كفاءاتها داخل بيئة عمل مستقرة ولزفزة. فالدوظف لؽثل الفاعل الأساسي في تنفيذ 

جتماعي عنصراً حامااً في استمرارية الأداء وجودة الخدمات الراامج وبرقيق الأىداؼ، كما يشكل حضوره الدهتٍ والا

 الدقدمة.

وتزداد ألعية ىذا الدوضوع داخل مؤسسات الشباب والرياضة، ومنها دار الشباب أحمد حاكمي، باعتبارىا 

ة فضاءات عمومية ذات طابع اجتماعي وتربوي وترفيهي ورياضي، تسعى إلذ مرافقة الشباب وتأطتَ نشاطاتهم وتنمي

مشاركتهم داخل المجتمع. وىذه الوظائف الدتعددة لا لؽكن أف تتحقق بصورة فعالة في ظل بيئة عمل مضطربة أو 

علاقات مهنية ضعيفة أو غياب واض  للاستقرار الوظيفي، لأف طبيعة الخدمة الدقدمة في ىذا النوع من الدؤسسات 

 الدهاـ، وانتماءً فعلياً للمؤسسة.تتطلب تنسيقاً دائماً بتُ العاملتُ، واستمرارية في أداء 

ومن بتُ الظواىر التنظيمية التي لؽكن أف تؤثر في فعالية الدؤسسة ظاىرة دوراف الدوظفتُ، والتي تعرا عن انتقاؿ 

العاملتُ من مناصبهم أو رغبتهم في تغيتَ مواقع عملهم أو البحث عن بدائل مهنية أخرى. ولا يقتصر دوراف الدوظفتُ 

الفعلية للمؤسسة، بل قد يظهر أيضاً في صورة نية كامنة للمغادرة، أو ضعف في الاندماج الدهتٍ، أو  على الدغادرة

تراجع في الحماس، أو كثرة الغياب والتأخر، أو الشعور بعدـ الرضا عن ظروؼ العمل. ومن ىنا تراز خطورة ىذه 

 للمؤسسة وعلى مستوى استقرارىا وأدائها.الظاىرة، لأنها لا بسس الفرد وحده، بل تنعكس على التنظيم الداخلي 

في الدقابل، يعد الاستقرار الوظيفي مؤشراً مهماً على سلامة الحياة التنظيمية داخل الدؤسسة، فهو لا يعتٍ لررد 

بقاء الدوظف في منصبو من الناحية الإدارية، بل يدؿ على شعوره بالأماف الدهتٍ، ورضاه عن ظروؼ العمل، وارتباطو 

لعمل، وإحساسو بالانتماء إلذ الدؤسسة، ورغبتو في الاستمرار في أداء مهامو. وكلما ارتفع مستوى الاستقرار بجماعة ا

الوظيفي، زادت قدرة الدؤسسة على الحفاظ على خراات موظفيها، وبرستُ العلاقات الدهنية، وضماف استمرارية 

 الخدمة العمومية الدقدمة.
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والاستقرار الوظيفي بجملة من العوامل التنظيمية والاجتماعية والدهنية، من  وتتأثر العلاقة بتُ دوراف الدوظفتُ

بينها ظروؼ العمل، وضوح الدسؤوليات، العدالة في توزيع الدهاـ، طبيعة العلاقة بتُ الدوظفتُ والدسؤولتُ، أساليب 

اسة ىذه العلاقة لا تقتصر الاتصاؿ الداخلي، التحفيز، فرص التًقية، والرضا عن الأجر والتعويضات. لذلك فإف در 

على وصف رغبة الدوظفتُ في البقاء أو الدغادرة، بل تسعى إلذ فهم الدناخ التنظيمي العاـ الذي يدفعهم إلذ الاندماج 

 والاستمرار أو إلذ التفكتَ في تغيتَ الدنصب.

رار الوظيفي لدى وانطلاقاً من ذلك، جاءت ىذه الدراسة لتبحث في موضوع دوراف الدوظفتُ وعلاقتو بالاستق

العاملتُ بدار الشباب أحمد حاكمي بولاية الأغواط، من خلاؿ مقاربة وصفية برليلية تعتمد على استبياف ميداني 

موجو للموظفتُ. وتسعى الدراسة إلذ الكشف عن مستوى مؤشرات دوراف الدوظفتُ، ومعرفة مستوى الاستقرار 

هنية والتحفيز في تعزيز البقاء داخل الدؤسسة أو زيادة الرغبة في الوظيفي، وبرليل دور ظروؼ العمل والعلاقات الد

 الدغادرة.

وعليو، فإف ألعية ىذه الدراسة تكمن في كونها تتناوؿ موضوعاً تنظيمياً لو أثر مباشر في أداء الدؤسسات 

بفهم أعمق للعوامل التي الشبانية والرياضية، كما أنها تقدـ قراءة ميدانية لواقع العمل داخل مؤسسة لزلية، بدا يسم  

تساعد على الحد من مظاىر الدوراف وتعزيز الاستقرار الوظيفي، وبدا يفت  المجاؿ أماـ تقديم اقتًاحات عملية تساعد 

 على برستُ الدناخ الدهتٍ ورفع جودة التسيتَ داخل دار الشباب.
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 المدخل العام لمتعريف بالبحث

 دراسةأول9ً إشكالية ال
برتل الدوارد البشرية مكانة مركزية داخل الدؤسسات الدعاصرة، سواء كانت اقتصادية أو إدارية أو خدماتية أو 
شبانية ورياضية، لأف لصاح الدؤسسة لا يتوقف فقط على توفر الذياكل والتههيزات والراامج، بل يرتبط أساسًا بقدرتها 

ف اندماجها داخل بيئة العمل. فالدوظف في دار الشباب لا يعد على استقطاب الكفاءات والمحافظة عليها وضما
عنصراً إداريًا منفذًا للمهاـ فحسب، بل لؽثل فاعلًا اجتماعيًا ومهنيًا يسهم في تسيتَ الراامج، وتنشيط الفضاء الشباني، 

 ومرافقة النشاطات الثقافية والرياضية والتًبوية الدوجهة لفئة الشباب.
اب والرياضة ألعية خاصة بحكم طبيعة الخدمات التي تقدمها؛ فهي فضاءات وتكتسب مؤسسات الشب

عمومية ذات وظيفة اجتماعية وتربوية وترفيهية، تسعى إلذ احتضاف النشاطات الشبانية والرياضية والثقافية، وإلذ توفتَ 
ة في الجزائر إلذ أف مؤسسات لراؿ للتفاعل والاندماج والدشاركة. وتشتَ الدنصات الرماية الخاصة بالنشاطات الشبابي

الشباب توفر أنشطة وخدمات علمية وثقافية وترفيهية ورياضية وتكوينية، وىي لرالات تتطلب قدراً من الاستمرارية 
 1التنظيمية والتنسيق بتُ العاملتُ.

، ومن غتَ أف ىذه الاستمرارية قد تتأثر بدهموعة من الدشكلات التنظيمية التي بسس علاقة الدوظف بدؤسستو
أبرزىا مشكلة دوراف الدوظفتُ. ويقصد بها انتقاؿ الدوظفتُ أو رغبتهم في مغادرة مناصبهم أو تغيتَ مواقع عملهم، سواء 
بصورة فعلية من خلاؿ التحويل أو الاستقالة أو الانتقاؿ، أو بصورة كامنة من خلاؿ التفكتَ الدستمر في ترؾ الدنصب 

وض  موبلي أف قرار الدغادرة لا لػدث فهأة، بل لؽر غالبًا بدراحل تبدأ بعدـ والبحث عن بدائل مهنية أخرى. وقد أ
 2الرضا الوظيفي، ثم التفكتَ في الدغادرة، ثم البحث عن بدائل، ثم تكوّف نية التًؾ.

وفي السياؽ التنظيمي للمؤسسات العمومية، لا يظهر دوراف الدوظفتُ دائمًا في شكل استقالة صرلػة، بل قد يتخذ 
ا أقل وضوحًا مثل كثرة طلبات التحويل، ضعف الاندماج في جماعة العمل، الطفاض الحماس الدهتٍ، التذمر من صورً 

ظروؼ العمل، ضعف الالتزاـ بالدهاـ، أو البحث عن وضع مهتٍ أكثر استقراراً. ولذذا لا ينبغي التعامل مع الدوراف 
وتنظيميًا يعكس طبيعة الدناخ الداخلي للمؤسسة ومستوى باعتباره حركة إدارية فقط، بل بوصفو مؤشراً اجتماعيًا 

 الرضا والانتماء لدى العاملتُ.
 
 

                                                           
1
وتشير المنصت إلى أن مؤسساث الشباب تتيح أنشطت . 0206جىان  88: ، الجسائر، تاريخ الاطلاعوزارة الشباب، منصت النشاطاث الشبابيت 

 .علميت وثقافيت وترفيهيت ورياضيت وتكىينيت
2

   ee lw t. fm eeS  oJlHeewei lHe s lilaeo  l H e  eelH mlo  n ieHmeel Im  ylH oMl.H ml lli 
 wnemSee uTelmyee m eolppAulo larruoJyloldhcouo d  .me. 26  lm. 0  8977  nn. 037-042. 
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وتؤكد أدبيات السلوؾ التنظيمي أف الرضا الوظيفي، فرص التًقية، العدالة التنظيمية، العلاقات الدهنية، طبيعة 
فقد توصل برايس ومولر إلذ أف نية البقاء،  الإشراؼ، والتحفيز تعد من العوامل الدؤثرة في نية بقاء الدوظف أو مغادرتو.

  1فرص العمل البديلة، التدريب العاـ، والرضا الوظيفي تعد من المحددات ذات الأثر الأكرا في تفستَ دوراف العاملتُ.
كما أظهرت دراسات لاحقة أف الارتباط الوظيفي أو ما يعرؼ بالاندماج في العمل والدؤسسة يقلل من نية الدغادرة، 

 2الدوظف يصب  مرتبطاً بعلاقات ومكاسب ومعافٍ مهنية واجتماعية يصعب التخلي عنها. لأف
في الدقابل، لؽثل الاستقرار الوظيفي أحد الدؤشرات الأساسية لسلامة الحياة التنظيمية داخل الدؤسسة. 

بالأماف الدهتٍ، ورضاه عن فالاستقرار لا يعتٍ فقط بقاء الدوظف في منصبو من الناحية الإدارية، بل يشتَ إلذ شعوره 
شروط العمل، وارتباطو بجماعة العمل، وإحساسو بالانتماء إلذ الدؤسسة، ورغبتو في الاستمرار في أداء مهامو. كما أف 
الالتزاـ التنظيمي، وفق تصور ماير وآلن، يتكوف من بعد وجداني يرتبط بالرغبة في البقاء، وبعد استمراري يرتبط 

 3عد معياري يرتبط بالإحساس بالواجب بذاه الدؤسسة.بتكلفة الدغادرة، وب
ومن ىذا الدنطلق، فإف دراسة العلاقة بتُ دوراف الدوظفتُ والاستقرار الوظيفي داخل دار الشباب أحمد 
حاكمي تكتسب ألعية ميدانية، لأنها تسم  بفهم العوامل التي لؽكن أف تدفع الدوظفتُ إلذ التفكتَ في تغيتَ الدنصب 

لارتباط بالدؤسسة، كما تسم  بالكشف عن مستوى الاستقرار الوظيفي داخل مؤسسة شبانية ورياضية أو ضعف ا
 لزلية تقوـ على الاتصاؿ اليومي بالجمهور وتقديم خدمات موجهة للشباب.

ءة وتزداد ألعية ىذه الدراسة بالنظر إلذ أف العينة الدقتًحة، والدقدرة بثلاثتُ موظفًا/عاملًا، تسم  بإلصاز قرا
وصفية برليلية بذمع بتُ الجداوؿ البسيطة التي تكشف ابذاىات الإجابات العامة، والجداوؿ الدركبة التي تربط بتُ 
بعض الخصائص الدهنية والشخصية وبتُ مؤشرات الدوراف والاستقرار الوظيفي. وبذلك لا تكوف الدراسة لررد عرض 

 ية ورياضية من منظور سوسيولوجي.رقمي، بل لزاولة لفهم واقع تنظيمي داخل مؤسسة شبان
 بناءً على ما سبق، تتبلور إشكالية الدراسة في السؤاؿ الرئيسي الآتي:

 ما طبيعة العلاقة بين دوراف الدوظفين والستقرار الوظيفي لدى العاملين بدار الشباب أحمد حاكمي؟
 

                                                           
1

 Ilweo s.  e .e lli , leeeo  . fTeeeee  o“ ,lTole fmiee mM uTelmyee Mme lTeoeo m ahAyJedlo l ApA JeJpcl
eolppAu  .me. 62  lm. 3  8988  nn. 543-565.  

2
 ueeel.e  . f H. eee  iemmio ,. tmeHmw  u mwlo  . see  , e o I. yl eSloi  lli f e lw  eeM  o  S  emnee yHlS: 

 o la Im   w eiieileoo Hm  eei .H .meTlHleS uTelmyee m ahAyJedlo l ApA JeJpcleolppAu  .me. 22  lm. 6  
0228  nn. 8820-8808.  

3
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 ثانيًا9 تساؤلت الدراسة
 التساؤؿ الرئيسي. 0

 وراف الدوظفتُ والاستقرار الوظيفي لدى العاملتُ بدار الشباب أحمد حاكمي؟ما طبيعة العلاقة بتُ د
 . التساؤلات الفرعية2

 ما مستوى مؤشرات دوراف الدوظفتُ لدى العاملتُ بدار الشباب أحمد حاكمي؟ .1
 ما مستوى الاستقرار الوظيفي لدى العاملتُ بدار الشباب أحمد حاكمي؟ .2
 الطفاض مؤشرات دوراف الدوظفتُ؟ىل تساىم ظروؼ العمل في ارتفاع أو  .3
 ىل تؤثر العلاقات الدهنية والدناخ التنظيمي في برقيق الاستقرار الوظيفي؟ .4
 ىل يسهم ضعف التحفيز وفرص التًقية في زيادة الرغبة في تغيتَ الدنصب أو مغادرة الدؤسسة؟ .5
 اد العينة؟ىل توجد علاقة بتُ مؤشرات دوراف الدوظفتُ ومستوى الاستقرار الوظيفي لدى أفر  .6

 ثالثا9ً فرضيات الدراسة
 . الفرضية العامة0

توجد علاقة عكسية بتُ دوراف الدوظفتُ والاستقرار الوظيفي لدى العاملتُ بدار الشباب أحمد حاكمي؛ فكلما 
 ارتفعت مؤشرات دوراف الدوظفتُ الطفض مستوى الاستقرار الوظيفي.

 . الفرضيات الجزئية2
  عندما يشعر العاملوف بضعف الرضا عن ظروؼ العمل.ترتفع مؤشرات دوراف الدوظفتُ .1
 يساىم ضعف العلاقات الدهنية والدناخ التنظيمي في الطفاض مستوى الاستقرار الوظيفي. .2
 يؤدي ضعف التحفيز وفرص التًقية إلذ زيادة الرغبة في تغيتَ الدنصب أو البحث عن بدائل مهنية. .3
 ء للمؤسسة الطفضت نية دوراف الدوظفتُ.كلما ارتفع الشعور بالأماف الدهتٍ والانتما .4
 توجد علاقة دالة بتُ مؤشرات دوراف الدوظفتُ ومستوى الاستقرار الوظيفي لدى أفراد العينة. .5

 رابعًا9 أىداؼ الدراسة
 تهدؼ ىذه الدراسة إلذ:

 التعرؼ على مستوى دوراف الدوظفتُ داخل دار الشباب أحمد حاكمي. .1
 في لدى العاملتُ بالدؤسسة لزل الدراسة.الكشف عن مستوى الاستقرار الوظي .2
 برليل العلاقة بتُ مؤشرات دوراف الدوظفتُ والاستقرار الوظيفي. .3
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 معرفة دور ظروؼ العمل والعلاقات الدهنية والتحفيز في بناء الاستقرار الوظيفي. .4
 إعداد لزاور استبياف ميداني منسهمة مع إشكالية الدراسة وفرضياتها. .5
 جية تنظيمية لواقع العمل داخل مؤسسة شبانية ورياضية لزلية.تقديم قراءة سوسيولو  .6
 اقتًاح بعض التوصيات التي تساعد على الحد من مظاىر الدوراف وتعزيز الاستقرار الوظيفي. .7

 خامسًا9 أهمية الدراسة
 9. الأهمية العلمية0

لتًبية البدنية والرياضة مع علم تتمثل الألعية العلمية لذذه الدراسة في تناولذا لدوضوع يقع عند تقاطع ميداف ا
الاجتماع التنظيمي وإدارة الدوارد البشرية. فهي لا تنظر إلذ دار الشباب كمهرد فضاء للنشاط الرياضي والتًفيهي، بل  
كمؤسسة اجتماعية وإدارية لذا علاقات مهنية وتنظيم داخلي ومناخ عمل يؤثر في أداء العاملتُ واستقرارىم. كما 

 توسيع الاىتماـ البحثي بدؤسسات الشباب والرياضة باعتبارىا فضاءات إنتاج للخدمة العمومية تسهم الدراسة في
 ومرافقة للشباب وليست فقط مرافق للنشاط البدني أو التًفيو.

 9. الأهمية الديدانية1
فهم تراز الألعية الديدانية في أف نتائج الدراسة لؽكن أف تساعد مسؤولر دار الشباب أحمد حاكمي على 

العوامل التي تدفع العاملتُ إلذ ضعف الاندماج أو التفكتَ في تغيتَ الدنصب، كما لؽكن أف تفيد في برستُ ظروؼ 
العمل والاتصاؿ الداخلي والتحفيز. وتسم  الدراسة كذلك ببناء استبياف بسيط وواض  مناسب لعينة لزدودة من 

 عة الدراسة الديدانية.مفردة، بدا ينسهم مع متطلبات مذكرات الداستً وطبي 30

 سادسًا9 الدفاىيم الأساسية والتعاريف الإجرائية
 9. دوراف الدوظفين0

يقصد بدوراف الدوظفتُ في الأدبيات التنظيمية انتقاؿ العاملتُ من مناصبهم أو مغادرتهم للمؤسسة أو نيتهم 
نفسية والدهنية في ترؾ العمل، وىي مرحلة في ذلك. ولا يقتصر الدفهوـ على الاستقالة الفعلية، بل يشمل كذلك النية ال

 1تسبق السلوؾ الفعلي للمغادرة في كثتَ من النماذج التفستَية.
يقصد بدوراف الدوظفتُ في ىذه الدراسة درجة ميل العاملتُ بدار الشباب أحمد حاكمي إلذ تغيتَ  التعريف الإجرائي9

الرغبة في الاستمرار، ويقاس ذلك من خلاؿ الدنصب أو طلب التحويل أو البحث عن بدائل مهنية أو ضعف 
إجاباتهم على فقرات الاستبياف الدرتبطة بالرغبة في الدغادرة، الرضا عن العمل، البحث عن فرص أخرى، وضعف 

                                                           
1

   ee lw t. fm eeS  mn. . H.  nn. 037-042.  
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 الاندماج الدهتٍ.
 . الستقرار الوظيفي1

في الاستمرار داخل يقصد بالاستقرار الوظيفي شعور الدوظف بالأماف الدهتٍ والرضا عن ظروؼ العمل والرغبة 
الدؤسسة، مع وجود حد مقبوؿ من الانتماء والاندماج داخل جماعة العمل. ويقتًب ىذا الدفهوـ من مفاىيم الالتزاـ 

 التنظيمي، الرضا الوظيفي، والارتباط بالدؤسسة.
حمد حاكمي يقصد بالاستقرار الوظيفي في ىذه الدراسة درجة شعور العاملتُ بدار الشباب أ التعريف الإجرائي9

بالأماف والرضا والانتماء والرغبة في البقاء داخل الدؤسسة، ويقاس من خلاؿ فقرات الاستبياف الدتعلقة بالأماف الدهتٍ، 
 الرضا عن الدنصب، العلاقات الدهنية، التحفيز، وفرص التًقية.

 . دار الشباب أحمد حاكمي2
ىذه الدراسة باعتبارىا مؤسسة شبانية ورياضية لزلية تقدـ ىي المجاؿ الدكاني للدراسة الديدانية، وتتُعامل معها 

خدمات ونشاطات موجهة للشباب، وتضم عاملتُ وموظفتُ يتفاعلوف داخل بناء إداري وتنظيمي لو تأثتَ مباشر في 
 مستوى الاستقرار الوظيفي.

 30ستبياف على عينة قوامها يقصد بدار الشباب أحمد حاكمي الدؤسسة التي سيتم فيها توزيع الا التعريف الإجرائي9
 موظفًا/عاملًا، بهدؼ قياس العلاقة بتُ دوراف الدوظفتُ والاستقرار الوظيفي من خلاؿ إجابات أفراد العينة.

 سابعًا9 متغيرات الدراسة ومؤشراتها
تعتمد الدراسة على متغتَين أساسيتُ: متغتَ مستقل يتمثل في دوراف الدوظفتُ، ومتغتَ تابع يتمثل في 

 ستقرار الوظيفي. وتقُاس العلاقة بينهما اعتمادًا على استبياف ميداني مبتٍ على لزاور واضحة.الا
 الدؤشرات الإجرائية نوعو الدتغير

 متغتَ مستقل دوراف الدوظفتُ
الرغبة في تغيتَ الدنصب، طلب 
التحويل، البحث عن بدائل، ضعف 

 الاندماج، عدـ الرضا

 متغتَ تابع الاستقرار الوظيفي
لأماف الدهتٍ، الرضا، الانتماء، ا

العلاقات الدهنية، التحفيز، الرغبة في 
 البقاء
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 ثامنًا9 الدراسات السابقة
تم اختيار الدراسات السابقة بناءً على قربها من موضوع دوراف الدوظفتُ والاستقرار الوظيفي والرضا والالتزاـ 

كما ىي، بل في توظيفها لبناء الإشكالية، وصياغة التنظيمي. ولا تكمن قيمة ىذه الدراسات في نقل نتائهها  
 الفرضيات، وبرديد أبعاد الاستبياف.

 0866سنة  yelboM. دراسة موبلي 0
تناولت الدراسة الروابط الوسيطة بتُ الرضا الوظيفي ودوراف الدوظفتُ، وقدمت لظوذجًا يوض  أف عدـ الرضا 

 في الدغادرة، ثم تقييم البدائل، ثم تكوين نية الدغادرة. وتفيد ىذه لا يؤدي مباشرة إلذ ترؾ العمل، بل لؽر عرا التفكتَ
الدراسة البحث الحالر في بناء لزور دوراف الدوظفتُ، خاصة الفقرات الدتعلقة بالرغبة في تغيتَ الدنصب والبحث عن 

 1بدائل مهنية.
 0870سنة  rPllo M y obboP. دراسة برايس ومولر 1

سببي لتفستَ دوراف العاملتُ في قطاع التمريض، وتوصلت إلذ أف نية البقاء،  اعتمدت الدراسة على لظوذج
فرص العمل، التدريب العاـ، والرضا الوظيفي من أىم المحددات الدؤثرة في الدوراف. وتفيد ىذه الدراسة البحث الحالر 

 2في إبراز أثر الرضا وظروؼ العمل وفرص التكوين في الاستقرار الوظيفي.
 0875سنة  eetteT M n ttboوتوف وتتل . دراسة ك2

قدمت ىذه الدراسة مراجعة برليلية واسعة حوؿ العوامل الدرتبطة بدوراف الدوظفتُ، وخلصت إلذ أف متغتَات 
عديدة مثل الرضا، الأجر، الأقدمية، طبيعة العمل، والفرص الخارجية ترتبط بدستويات الدوراف. وتفيد ىذه الدراسة في 

 3اف على عدة لزاور بدؿ الاكتفاء بدؤشر واحد للدوراف.دعم بناء الاستبي
 0880سنة  yoMoP M rbboT. دراسة ماير وآلن 3

قدمت الدراسة تصوراً ثلاثي الأبعاد للالتزاـ التنظيمي: الالتزاـ الوجداني، الالتزاـ الاستمراري، والالتزاـ 
ه ارتباطاً نفسيًا واجتماعيًا وتنظيميًا بالدؤسسة، وليس الدعياري. وتفيد ىذه الدراسة في فهم الاستقرار الوظيفي باعتبار 

 4لررد بقاء إداري في الدنصب.

                                                           
1

   ee lw t. fm eeS  oJlHeewei lHe s lilaeo  l H e  eelH mlo  n ieHmeel Im  ylH oMl.H ml lli  wnemSee 
uTelmyee m eolppAulo larruoJyloldhcouo d  .me. 26  lm. 0  8977  nn. 037-042.  

2
 Ilweo s.  e .e lli , leeeo  . fTeeeee  o“ ,lTole fmiee mM uTelmyee Mme lTeoeo m ahAyJedlo l ApA JeJpcl

eolppAu  .me. 62  lm. 3  8988  nn. 543-565.  
3

 Im l s. ,mHHml lli IeMMeeS f. uTHHee  o wnemSee uTelmyee: “ feHl-“lleSo o lli  ey em m H  Jwne .lH mlo Mme 
 eoele.  m ahAyJedlo l ApA JeJpcl JaoJH  .me. 11  lm. 8  8986  nn. 55-72.  

4
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 2001سنة  .lactehMM hc iM. دراسة ميتشل وزملائو 5
طرحت الدراسة مفهوـ الاندماج أو التهذر الوظيفي، وبيّنت أف بقاء الأفراد في مؤسساتهم يرتبط بالروابط 

العمل، والتضحيات التي قد تتًتب عن الدغادرة. وتفيد ىذه الدراسة البحث الحالر في الاجتماعية والدهنية، وملاءمة 
 1برليل علاقة الدوظف بجماعة العمل وبيئة الدؤسسة.

 2020سنة  .li  hc iM. دراسة غاف وزملائو 6
والالتزاـ التنظيمي تناولت الدراسة علاقة دافعية الخدمة العمومية بنية دوراف الدوظفتُ، وأظهرت أف الرضا الوظيفي 

يسالعاف في تفستَ الطفاض نية ترؾ العمل لدى موظفي القطاع العاـ. وتفيد ىذه الدراسة البحث الحالر لأنها قريبة 
 2من طبيعة مؤسسة دار الشباب باعتبارىا مؤسسة عمومية ذات وظيفة خدماتية واجتماعية.

 تاسعًا9 التعقيب على الدراسات السابقة
راسات السابقة أف دوراف الدوظفتُ ظاىرة مركبة لا لؽكن تفستَىا بعامل واحد، بل يتض  من خلاؿ الد

تتداخل في إنتاجها عوامل نفسية وتنظيمية واجتماعية ومهنية. فقد ركزت بعض الدراسات على الرضا الوظيفي بوصفو 
مي والاندماج الوظيفي والعلاقات مدخلًا أساسيًا لتفستَ نية الدغادرة، بينما ركزت دراسات أخرى على الالتزاـ التنظي

 الدهنية.
وتتقاطع الدراسة الحالية مع ىذه الدراسات في اىتمامها بدور الرضا وظروؼ العمل والعلاقات الدهنية 
والتحفيز في تفستَ دوراف الدوظفتُ، لكنها بزتلف عنها من حيث المجاؿ الديداني، لأنها تُطبق في دار الشباب أحمد 

شبانية ورياضية لزلية ذات خصوصية اجتماعية وخدماتية. كما بزتلف عنها من حيث حهم حاكمي، وىي مؤسسة 
مفردة، لشا لغعلها أقرب إلذ دراسة ميدانية وصفية برليلية مناسبة  30العينة، إذ تعتمد على عينة لزدودة قوامها 

 لدستوى الداستً.
ة في بناء لزاور الاستبياف وبرليل الجداوؿ، مع وبناءً على ذلك، ستستفيد الدراسة الحالية من الأدبيات السابق

 مراعاة خصوصية الدؤسسة الجزائرية وواقع العمل داخل قطاع الشباب والرياضة.

 عاشرًا9 التوجو الدنهجي الدقترح للدراسة
بدا أف موضوع الدراسة يبحث في العلاقة بتُ دوراف الدوظفتُ والاستقرار الوظيفي، فإف الدنهج الأنسب ىو 

هج الوصفي التحليلي ذو الطابع الارتباطي، لأنو يسم  بوصف ابذاىات أفراد العينة وبرليل العلاقة بتُ الدتغتَين الدن

                                                           
1
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 دوف تدخل بذريبي في الظاىرة.
 العاملوف بدار الشباب أحمد حاكمي. مجتمع الدراسة9
نات الدتاحة وعدد العاملتُ موظفًا/عاملًا، حسب الإمكا 30عينة قصدية أو مسحية مصغرة قوامها  عينة الدراسة9

 الفعليتُ في الدؤسسة.
استبياف ميداني يتضمن لزوراً للبيانات الشخصية والدهنية، ولزوراً لدوراف الدوظفتُ، ولزوراً لظروؼ  أداة الدراسة9

 العمل، ولزوراً للعلاقات الدهنية والتحفيز، ولزوراً للاستقرار الوظيفي.
كرارات، النسب الدئوية، الدتوسط الحسابي، الالضراؼ الدعياري، والجداوؿ الدركبة، مع الت الأساليب الإحصائية الدقترحة9

 إمكانية استعماؿ معامل ارتباط بتَسوف إذا كانت طبيعة البيانات تسم  بذلك.



 

 

 
ة لأوؿ9 الأدبيات النظري  الفصل ا

 
 
 
 

 أول: الإطار النظري 
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 9تدهيد
لدشكلات التنظيمية التي تواجو العديد من الدؤسسات، لدا لذا من تأثتَ تعُد ظاىرة دوراف العمل من ا

مباشر على الاستقرار الوظيفي والأداء العاـ. فتًؾ العامل لدنصبو، سواء بشكل طوعي أو غتَ طوعي، يتًتب عليو 
نفسية تكاليف مادية وبشرية تؤثر على توازف الدؤسسة. وتتنوع أسباب دوراف العمل بتُ عوامل تنظيمية و 

واقتصادية واجتماعية، من بينها ضعف الرضا الوظيفي وتزايد الضغوط الدهنية. كما أف ارتفاع معدلات دوراف 
العمل يعكس وجود خلل في بيئة العمل أو في أساليب التسيتَ الدعتمدة. ومن ىذا الدنطلق، يهدؼ ىذا الفصل 

 افة إلذ برليل أسبابو وآثاره على الدؤسسة والعامل. إلذ توضي  مفهوـ دوراف العمل، وأنواعو، ومؤشرات قياسو، إض
كما يسعى الفصل إلذ إبراز العلاقة بتُ الضغوط الدهنية ودوراف العمل، بسهيدًا للانتقاؿ إلذ الدراسة 

 .الديدانية وبرليل ىذه العلاقة بشكل تطبيقي
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 الدبحث الأوؿ9 ماىية دوراف العمل
ي  مفهوـ دوراف العمل وأنواعو الدختلفة داخل الدؤسسات. كما يعرض مؤشرات يهتم ىذا الدبحث بتوض

قياس دوراف العمل وألعيتو. ويساعد ىذا العرض على فهم أبعاد الظاىرة. وبرديد مدى تأثتَىا على الاستقرار 
 .الوظيفي

 الدطلب الأوؿ9 تعريف دوراف العمل
دارة الدوارد البشرية، نظراً لارتباطو الدباشر باستقرار يعُد دوراف العمل من الدفاىيم الأساسية في لراؿ إ

العاملتُ داخل الدؤسسة واستمرارية النشاط التنظيمي. ويشتَ دوراف العمل إلذ حركة خروج العاملتُ من الدؤسسة 
ودخوؿ عماؿ جدد لتعويضهم خلاؿ فتًة زمنية معينة، سواء كاف ىذا الخروج طوعيًا بدبادرة من العامل، أو غتَ 
طوعي نتيهة قرارات إدارية. وينُظر إلذ دوراف العمل باعتباره مؤشراً يعكس مدى استقرار الدوارد البشرية داخل 

وقد عرّؼ بعض  . الدؤسسة، كما يُستخدـ لقياس فعالية سياسات التسيتَ الدعتمدة في لراؿ الدوارد البشرية
الدؤسسة خلاؿ فتًة لزددة مقارنة بإجمالر عدد  الباحثتُ دوراف العمل على أنو نسبة العاملتُ الذين يغادروف

العاملتُ. ويركز ىذا التعريف على البعد الكمي للظاىرة، حيث يُستخدـ دوراف العمل كمؤشر إحصائي يساعد 
الإدارة على متابعة حركة العمالة داخل الدؤسسة. ويظُهر ىذا الدنظور أف دوراف العمل لا يعُد لررد حدث فردي، 

 .1مية لذا أبعاد إدارية واقتصادية تؤثر على توازف الدؤسسة وقدرتها على برقيق أىدافهابل ظاىرة تنظي
ومن زاوية أخرى يعُرَّؼ دوراف العمل على أنو سلوؾ تنظيمي يعكس قرار العامل بتًؾ العمل نتيهة 

ظاىرة، حيث ينُظر إلذ لرموعة من العوامل النفسية والدهنية والتنظيمية. ويركز ىذا التعريف على البعد السلوكي لل
دوراف العمل باعتباره نتيهة لعدـ الرضا الوظيفي، أو ضعف الالتزاـ التنظيمي، أو تزايد الضغوط الدهنية. ويراز ىذا 

 2.الابذاه أف قرار ترؾ العمل غالبًا ما يكوف نتيهة عملية تراكمية من الدشاعر والتهارب السلبية داخل بيئة العمل
ات الديدانية إلذ أف دوراف العمل لا يقتصر على الدغادرة الفعلية للعامل، بل يسبقو كما تشتَ بعض الدراس

ما يعُرؼ بنية ترؾ العمل، والتي تعُد مؤشراً مبكراً لاحتماؿ حدوث الدوراف. وتتمثل نية ترؾ العمل في تفكتَ 
هوـ مهمًا في التحليل العامل الدستمر في مغادرة الدؤسسة والبحث عن بدائل مهنية أخرى. ويعُد ىذا الدف

التنظيمي، لأنو يسم  للإدارة بالتدخل قبل حدوث الخروج الفعلي للعامل، لشا يساىم في الحد من الخسائر 
وتؤكد التقارير التنظيمية أف دوراف العمل يعُد من الظواىر الدكلفة للمؤسسات، نظراً لدا يتًتب .البشرية والتنظيمية

رة، مثل تكاليف التوظيف، والتكوين، وفقداف الخراة، واضطراب ستَ العمل، عنو من تكاليف مباشرة وغتَ مباش

                                                           
 .067، ص 0284، دار غريب للطباعة والنشر، القاىرة، إدارة الدوارد البشريةلي السلمي، ع -1
 .53، ص 2018، الجزائر، 2، مذكرة ماجستتَ، جامعة الجزائر الدهنية وعلاقتها بالأداء الوظيفيالضغوط حمدي أحمد، حمدي أحمد،  -2
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وفي الأدبيات  .تسعى الدؤسسات إلذ مراقبة ىذا الدؤشر والعمل على بزفيضو للحفاظ على استقرار مواردىا البشرية
 ترؾ العمل وصولًا دوراف العمل على أنو العملية التي لؽر بها العامل منذ التفكتَ في Mobley الأجنبية، يعُرّؼ

إلذ ابزاذ قرار الدغادرة الفعلية. ويركز ىذا التعريف على الدراحل النفسية والسلوكية التي تسبق دوراف العمل، موضحًا 
أف ىذه الظاىرة ليست حدثًا مفاجئًا، بل نتيهة سلسلة من العوامل التنظيمية والنفسية الدتًاكمة. ويعُد ىذا 

 1.استخدامًا في دراسات دوراف العمل التعريف من أكثر التعريفات
وخلاصة القوؿ، فإف دوراف العمل يعُد ظاىرة تنظيمية متعددة الأبعاد، بذمع بتُ الجوانب الكمية 
والسلوكية والنفسية. وىو مؤشر يعكس مستوى الاستقرار الوظيفي داخل الدؤسسة، كما يُستخدـ لتقييم فعالية 

د فهم مفهوـ دوراف العمل خطوة أساسية لتحليل أنواعو وأسبابو وآثاره سياسات إدارة الدوارد البشرية. ويعُ
 .الدختلفة، وىو ما سيتم التطرؽ إليو في الدطالب الدوالية ضمن ىذا الفصل

   الدطلب الثاني9 أنواع دوراف العمل
ة إليو. يُصنَّف دوراف العمل إلذ عدة أنواع بزتلف باختلاؼ طبيعة الخروج من الدؤسسة والأسباب الدؤدي

ويساعد ىذا التصنيف الإدارة على فهم طبيعة الظاىرة وتشخيصها بدقة، إذ لا لػمل كل نوع من أنواع دوراف 
العمل نفس الدلالات التنظيمية أو نفس الآثار على الدؤسسة. كما يسم  ىذا التمييز بتحديد التدخلات 

 .2رار الدوارد البشرية داخل الدؤسسةالدناسبة للحد من الدوراف غتَ الدرغوب فيو، والحفاظ على استق
يعُد دوراف العمل الطوعي من أكثر أنواع الدوراف شيوعًا، ولػدث عندما يقرر العامل مغادرة الدؤسسة 
بدحض إرادتو، نتيهة عوامل نفسية أو مهنية أو تنظيمية. وغالبًا ما يرتبط ىذا النوع بعدـ الرضا الوظيفي، أو 

تًقية، أو تزايد الضغوط الدهنية. وينُظر إلذ دوراف العمل الطوعي على أنو مؤشر ضعف الأجور، أو غياب فرص ال
خطتَ، لأنو يعكس فقداف الدؤسسة لعناصر بشرية قد تكوف كفؤة وذات خراة، لشا يؤثر على الأداء والاستقرار 

كوف ذلك برغبتو، في الدقابل يتمثل دوراف العمل غتَ الطوعي في خروج العامل من الدؤسسة دوف أف ي.التنظيمي
ولػدث عادة نتيهة قرارات إدارية مثل التسري ، أو إنهاء العقد، أو الإحالة على التقاعد. ويرتبط ىذا النوع من 
الدوراف بعوامل تنظيمية واقتصادية، كإعادة الذيكلة أو تقليص عدد العماؿ. وعلى الرغم من أف دوراف العمل غتَ 

امل، إلا أنو قد يؤثر على الدناخ التنظيمي، ولؼلق شعوراً بعدـ الأماف الطوعي لا يعكس دائمًا عدـ رضا الع
كما يُصنَّف دوراف العمل إلذ دوراف إلغابي ودوراف سلبي، وذلك حسب أثره على .الوظيفي لدى باقي العاملتُ

                                                           
1  - Mobley, W. H., Employee Turnover: Causes, Consequences, and Control, Addison-

Wesley, United States, 1982., p. 14. 
 848، ص 0287الدستَة، عمّاف،  ، دارالضغوط الدهنية في بيئة العمليوسف حسن يوسف،  -2
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فة العمل، الدؤسسة. فالدوراف الإلغابي لػدث عندما تغادر الدؤسسة عناصر ضعيفة الأداء أو غتَ منسهمة مع ثقا
ويتم تعويضها بعناصر أكثر كفاءة. أما الدوراف السلبي، فيتمثل في مغادرة العماؿ الأكفاء وأصحاب الخراة، وىو 
النوع الأكثر خطورة، لأنو يؤدي إلذ فقداف رأس الداؿ البشري، وارتفاع تكاليف التوظيف والتكوين، واضطراب 

 1.ستَ العمل
 العمل في الدؤسسات9 مقارنة أنواع دوراف  10شكل رقم 

 
 198، ص 2019عبد الله بن ناصر الغامدي، الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي، دار الفكر، الرياض،  الدصدر:

ومن بتُ التصنيفات الشائعة أيضًا التمييز بتُ دوراف العمل الداخلي ودوراف العمل الخارجي. فدوراف 
إلذ آخر داخل نفس الدؤسسة، سواء عن طريق التًقية أو  العمل الداخلي يتمثل في انتقاؿ العامل من منصب

التحويل الوظيفي، ويعُد ىذا النوع أقل خطورة، بل قد يكوف مفيدًا إذا ساىم في تطوير مهارات العامل وبرستُ 
أدائو. أما دوراف العمل الخارجي، فيحدث عندما يغادر العامل الدؤسسة نهائيًا، وىو النوع الذي يتًتب عنو آثار 

وتشتَ بعض الدراسات إلذ وجود نوع آخر يعُرؼ بدوراف العمل الوظيفي، والذي .تنظيمية واقتصادية مباشرة
لػدث عندما يغتَ العامل مهنتو أو لراؿ عملو بالكامل، نتيهة عدـ توافقو مع طبيعة الوظيفة أو متطلباتها. 

ا يرتبط أحيانًا بارتفاع الضغوط الدهنية ويعكس ىذا النوع ضعف التوجيو الدهتٍ أو سوء الاختيار الوظيفي، كم
 2.وعدـ القدرة على التكيف مع بيئة العمل

                                                           
 898، ص 0289، دار الفكر، الرياض، الرضا الوظيفي واللتزاـ التنظيميعبد الله بن ناصر الغامدي،  -1
 .023، ص .0285، دار الدستَة، عمّاف، الأردف، علم النفس الصناعي والتنظيميعبد الرحمن عيساوي،  -2
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أف فهم أنواع دوراف العمل يسم  للإدارة بتفستَ الظاىرة بشكل أدؽ، بدؿ  Robbins كما يرى
قًا في التعامل معها كمؤشر عاـ فقط. فارتفاع معدؿ الدوراف قد يكوف مقبولًا في بعض الحالات، بينما يكوف مقل

حالات أخرى، خاصة عندما يتعلق الأمر بدغادرة الكفاءات. ويؤكد ىذا الطرح أف برليل أنواع دوراف العمل يعُد 
 1.خطوة أساسية قبل البحث في أسبابو وآثاره التنظيمية

   الدطلب الثالث9 مؤشرات قياس العمل
يها الدؤسسات لتشخيص مدى تعُد مؤشرات قياس دوراف العمل من الأدوات الأساسية التي تعتمد عل

استقرار مواردىا البشرية. فدوراف العمل، بصفتو ظاىرة تنظيمية، لا لؽكن الحكم عليو أو مقارنتو إلا من خلاؿ 
مؤشرات كمية ونوعية تسم  بقياس حهمو وابذاىو وآثاره. وتساعد ىذه الدؤشرات الإدارة على متابعة حركة 

ختلالات الدرتبطة بسياسات التسيتَ، كما بسكّنها من ابزاذ قرارات العمالة داخل الدؤسسة، والكشف عن الا
ويعُد معدؿ دوراف العمل من أىم الدؤشرات الدستخدمة  .تصحيحية تهدؼ إلذ الحد من الدوراف غتَ الدرغوب فيو

إلذ في قياس ىذه الظاىرة، ولُػسب عادة كنسبة عدد العاملتُ الذين غادروا الدؤسسة خلاؿ فتًة زمنية معينة 
ويُستخدـ ىذا الدؤشر لتقييم مستوى الاستقرار الوظيفي داخل 2متوسط عدد العاملتُ خلاؿ نفس الفتًة. 

الدؤسسة، حيث يشتَ ارتفاعو إلذ وجود مشكلات تنظيمية أو نفسية أو مهنية، في حتُ يعكس الطفاضو استقراراً 
ت بتُ الدؤسسات أو بتُ الفتًات الزمنية الدختلفة نسبيًا في الدوارد البشرية. كما يسم  ىذا الدعدؿ بإجراء مقارنا

ومن الدؤشرات الدهمة أيضًا مؤشر نية ترؾ العمل، والذي يعُد من الدؤشرات غتَ الدباشرة  .داخل نفس الدؤسسة
لدوراف العمل. ويقيس ىذا الدؤشر مدى تفكتَ العامل في مغادرة الدؤسسة، وغالبًا ما يتم ذلك من خلاؿ 

دراسات الديدانية. وتكمن ألعية ىذا الدؤشر في كونو يسم  بالكشف الدبكر عن احتماؿ حدوث الاستبيانات وال
دوراف العمل قبل وقوعو فعليًا، لشا لؽن  الإدارة فرصة للتدخل ومعالجة الأسباب التي تدفع العامل إلذ التفكتَ في 

 3.ترؾ العمل
، حيث يعكس متوسط الفتًة الزمنية التي كما يُستخدـ مؤشر مدة البقاء في العمل لقياس دوراف العمل

يقضيها العامل داخل الدؤسسة قبل مغادرتها. ويعُد الطفاض مدة البقاء مؤشراً على ضعف الاستقرار الوظيفي، 
خاصة إذا كانت الدغادرة بردث في الدراحل الأولذ من التوظيف. ويساعد ىذا الدؤشر الإدارة على تقييم فعالية 

ومن بتُ  .لتوظيف والتكوين، والكشف عن مدى ملاءمة العامل للوظيفة الدسندة إليوسياسات الاستقطاب وا

                                                           
1 - Robbins, S. P., Organizational Behavior, Pearson Education, United States, 2016, p. 281. 

 .55، ص 0202، الجزائر، 0، مذكرة ماستً، جامعة وىراف الضغوط الدهنية وأثرىا على الأداء الوظيفيخولة بن عبد الله،  -2
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الدؤشرات الدعتمدة أيضًا معدؿ الغياب، والذي ينُظر إليو كأحد الدؤشرات السلوكية الدرتبطة بدوراف العمل. فارتفاع 
ة، وىو ما قد لؽهّد لتًؾ معدلات الغياب قد يعكس عدـ رضا العامل عن بيئة العمل أو تزايد الضغوط الدهني

العمل لاحقًا. ولذلك، تعتمد العديد من الدؤسسات على ىذا الدؤشر كإشارة برذيرية لوجود مشكلات تنظيمية 
 .أو نفسية تستدعي التدخل

كما تعُد تكلفة دوراف العمل من الدؤشرات الدهمة التي تساعد على قياس الأثر الاقتصادي لذذه الظاىرة. 
فة نفقات التوظيف، والتكوين، وفقداف الإنتاجية، واضطراب ستَ العمل. ويسم  ىذا الدؤشر وتشمل ىذه التكل

للإدارة بإدراؾ العبء الدالر الناتج عن ارتفاع دوراف العمل، لشا يدفعها إلذ الاستثمار في برستُ ظروؼ العمل 
 1.والحفاظ على الكفاءات بدؿ برمل تكاليف متكررة لتعويض الدغادرين

   لثاني9 أسباب دوراف العملالدبحث ا
يركز ىذا الدبحث على برليل الأسباب التنظيمية والنفسية والدهنية والاقتصادية لدوراف العمل. كما يوض  
العوامل التي تدفع العامل إلذ ترؾ منصبو. ويساعد ذلك على فهم الدوافع الكامنة وراء ىذه الظاىرة. وبياف 

 .ارتباطها بظروؼ العمل

  ؿ9 الأسباب التنظيميةالدطلب الأو 
تعُد الأسباب التنظيمية من أبرز العوامل الدؤدية إلذ دوراف العمل داخل الدؤسسات، إذ ترتبط بشكل 
مباشر بطريقة تسيتَ الدوارد البشرية وأساليب التنظيم الدعتمدة. فعندما تعاني الدؤسسة من ضعف في التخطيط 

سؤوليات، يشعر العامل بعدـ الاستقرار الوظيفي، لشا يدفعو إلذ والتنظيم، أو من اختلاؿ في توزيع الدهاـ والد
التفكتَ في مغادرة العمل. وتُظهر العديد من الدراسات أف الخلل التنظيمي يشكل بيئة خصبة لظهور عدـ الرضا 

ليب ومن أىم الأسباب التنظيمية لدوراف العمل ضعف أسا .الوظيفي، وىو ما لؽهّد لارتفاع معدلات دوراف العمل
القيادة والإشراؼ داخل الدؤسسة، حيث تؤدي القيادة التسلطية أو غتَ الداعمة إلذ تراجع ثقة العاملتُ في 
الإدارة. كما أف غياب التواصل الفعّاؿ بتُ الإدارة والدوظفتُ لؼلق حالة من الغموض وسوء الفهم، ويؤدي إلذ 

ؼ من أكثر العوامل التنظيمية تأثتَاً في قرار العامل شعور العامل بالتهميش وعدـ التقدير. ويعُد أسلوب الإشرا
 2.بالاستمرار أو مغادرة الدؤسسة

كما يُسهم غموض الدور الوظيفي وتضارب الأوامر في ارتفاع دوراف العمل، حيث لغد العامل نفسو أماـ 
لقلق والخوؼ من مهاـ غتَ واضحة أو تعليمات متناقضة من عدة مسؤولتُ. ويؤدي ىذا الوضع إلذ شعور دائم با

                                                           
 63، ص 0289، الجزائر، 8ماتَ بن عيسى، دوراف العمل في الدؤسسات الاقتصادية الجزائرية، مذكرة ماستً، جامعة سطيف  -1
 .56، ص 0287بن عيسى عبد القادر، الرضا الوظيفي وعلاقتو بدوراف العمل، مذكرة ماجستتَ، جامعة باتنة، الجزائر،  -2
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الخطأ، إضافة إلذ فقداف الإحساس بالاستقرار الدهتٍ. وتزداد حدة ىذا العامل في الدؤسسات التي تفتقر إلذ 
ويعُد ضعف نظم التحفيز والتقييم من الأسباب التنظيمية الدهمة .توصيف دقيق للوظائف وىيكل تنظيمي واض 

أو في فرص التًقية إلذ شعور العامل بالإحباط وعدـ لدوراف العمل، حيث يؤدي غياب العدالة في الأجور 
الإنصاؼ. كما أف عدـ وضوح معايتَ تقييم الأداء لغعل العامل غتَ مدرؾ لددى تقدير جهوده داخل الدؤسسة. 
ويؤدي ىذا الوضع إلذ تراجع الالتزاـ التنظيمي، وزيادة الرغبة في البحث عن فرص عمل بديلة توفر اعتًافاً أفضل 

 1.الدبذوؿبالجهد 
ومن بتُ الأسباب التنظيمية أيضًا ضعف فرص التكوين والتطوير الدهتٍ داخل الدؤسسة، حيث يشعر 
العامل بأف مساره الوظيفي لزدود ولا يتي  لو تنمية مهاراتو أو برستُ وضعو الدهتٍ. ويعُد غياب برامج التكوين 

لبشرية. ويؤدي ىذا الشعور إلذ الطفاض الدافعية وزيادة والتًقية مؤشراً على ضعف اىتماـ الدؤسسة بتنمية مواردىا ا
 .احتمالية ترؾ العمل، خاصة لدى العماؿ ذوي الطموح الدهتٍ

كما تؤثر السياسات التنظيمية غتَ الدرنة في رفع معدلات دوراف العمل، خاصة تلك الدتعلقة بساعات 
ياب الدرونة التنظيمية يزيد من شعور العامل بالضغط العمل، والإجازات، والتوفيق بتُ الحياة الدهنية والشخصية. فغ

وعدـ التوازف، لشا يدفعو إلذ البحث عن مؤسسات توفر ظروؼ عمل أكثر ملاءمة. ويظُهر ىذا العامل ألعية تبتٍ 
أف الأسباب التنظيمية تعُد من  Mobley كما يؤكد  .سياسات تنظيمية تراعي احتياجات العاملتُ الدختلفة

القابلة للتحكم في ظاىرة دوراف العمل، لأف الإدارة تستطيع التدخل لدعالجتها من خلاؿ برستُ أكثر العوامل 
ظروؼ العمل وأساليب التسيتَ. ويرى أف بذاىل ىذه الأسباب يؤدي إلذ استمرار فقداف الكفاءات البشرية، حتى 

 2.في حاؿ توفر مزايا مادية جيدة

  الدطلب الثاني9 الأسباب النفسية والدهنية
تعُد الأسباب النفسية والدهنية من العوامل الجوىرية الدؤدية إلذ دوراف العمل، نظراً لارتباطها الدباشر بالحالة 
النفسية للعامل وبددى توافقو مع متطلبات الوظيفة. فالعامل لا يتخذ قرار ترؾ العمل بشكل مفاجئ، بل يكوف 

لإحباط، وعدـ الارتياح داخل بيئة العمل. وعندما تستمر ذلك نتيهة تراكم مشاعر نفسية سلبية مثل التوتر، وا
ىذه الدشاعر دوف معالجة، تتحوؿ إلذ دافع قوي يدفع العامل إلذ التفكتَ في مغادرة الدؤسسة بحثاً عن ظروؼ 

ويعُد الطفاض الرضا الوظيفي من أبرز الأسباب النفسية لدوراف العمل، حيث يشعر العامل .مهنية أكثر ملاءمة
لرضا عندما لا تتوافق طبيعة العمل مع توقعاتو أو حاجاتو النفسية والدهنية. ويتهلى ىذا الالطفاض في بعدـ ا

                                                           
 .92، ص 0288، الجزائر، 0، رسالة ماجستتَ، جامعة الجزائر وط الدهنية داخل الدؤسسات العموميةإدارة الضغفاطمة الزىراء قادري،  -1
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الشعور بالدلل، أو عدـ التقدير، أو فقداف الحافز لضو العمل. ويؤدي ضعف الرضا الوظيفي إلذ تراجع الدافعية 
 .ى العامل، خاصة إذا توفرت لو بدائل مهنية أخرىوالانتماء للمؤسسة، لشا لغعل قرار ترؾ العمل خياراً لزتملًا لد

كما تعُد الضغوط الدهنية من أىم الأسباب النفسية الدؤدية إلذ دوراف العمل، حيث يؤدي التعرض الدستمر للتوتر 
والإجهاد النفسي إلذ استنزاؼ طاقة العامل النفسية. ومع مرور الوقت، يشعر العامل بعدـ قدرتو على الاستمرار 

س الظروؼ، خاصة في غياب الدعم النفسي أو التقدير الإداري. وتُظهر العديد من الدراسات أف ارتفاع في نف
ومن  .مستوى الضغوط الدهنية يرتبط بزيادة نية ترؾ العمل، باعتبارىا وسيلة للهروب من بيئة العمل المجهدة

ط العامل بالدؤسسة وأىدافها وقيمها. الأسباب النفسية الدهمة أيضًا ضعف الالتزاـ التنظيمي، حيث يقل ارتبا
ويظهر ىذا الضعف في الالتزاـ عندما يشعر العامل بأف الدؤسسة لا تهتم بدصالحو أو لا توفر لو الدعم الكافي. ومع 
تراجع الالتزاـ التنظيمي، يصب  العامل أقل حرصًا على الاستمرار في العمل، وأكثر استعدادًا لدغادرة الدؤسسة عند 

 1.متاحة أوؿ فرصة
 التأثتَات النفسية والدهنية : 02شكل رقم 

 
 .84سليماني فاطمة، الدرجع السابق، ص  الدصدر:

أما من الناحية الدهنية، فيُعد عدـ التوافق بتُ العامل وطبيعة الوظيفة من الأسباب الرئيسية لدوراف العمل. 
نية، لشا يولد لديو شعوراً بعدـ الكفاءة أو عدـ فقد يكُلَّف العامل بدهاـ لا تتناسب مع مؤىلاتو أو ميولو الده

                                                           
 .84ص ، 0289، الجزائر، 0، رسالة ماجستتَ، جامعة قسنطينة الضغوط الدهنية في الدؤسسات القتصاديةسليماني فاطمة،  -1
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الرضا. ويؤدي ىذا التباين إلذ ضعف الأداء وزيادة التوتر، وقد يدفع العامل إلذ البحث عن وظيفة تتلاءـ أكثر 
 .مع قدراتو وطموحاتو الدهنية

ذوي الطموح  كما يُسهم ضعف فرص التطور والتًقي الدهتٍ في ارتفاع دوراف العمل، خاصة لدى العاملتُ
الدهتٍ. فعندما يشعر العامل بأف مساره الوظيفي مسدود ولا يوفر لو آفاقاً مستقبلية، تتًاجع رغبتو في الاستمرار 
داخل الدؤسسة. ويعُد غياب التكوين الدستمر وعدـ وضوح الدسار الدهتٍ من العوامل التي تعزز ىذا الشعور، 

 1.خارج الدؤسسة وتدفع العامل إلذ البحث عن فرص مهنية أفضل

 الدطلب الثالث9 الأسباب القتصادية والإجتماعية
تعُد الأسباب الاقتصادية والاجتماعية من العوامل الدؤثرة بقوة في ظاىرة دوراف العمل، إذ ترتبط مباشرة 
بالظروؼ الدعيشية للعامل وبسياقو الاجتماعي خارج الدؤسسة. فالعامل لا ينفصل عن لزيطو الاقتصادي 

جتماعي، وتؤثر التغتَات في مستوى الدخل وتكاليف الدعيشة والاستقرار الأسري على قراراتو الدهنية. وعندما والا
يعهز العمل الحالر عن تلبية الدتطلبات الأساسية للحياة الكرلؽة، تتزايد احتمالية بحث العامل عن بدائل مهنية 

عد مستوى الأجور من أبرز الأسباب الاقتصادية الدؤدية إلذ ويُ  .أخرى برقق لو استقراراً اقتصاديًا واجتماعيًا أفضل
دوراف العمل، حيث يشعر العامل بعدـ الرضا عندما لا يتناسب الأجر مع الجهد الدبذوؿ أو مع تكاليف الدعيشة 
الدتزايدة. ويزداد ىذا الشعور في ظل وجود فروؽ واضحة في الأجور بتُ الدؤسسات أو بتُ العاملتُ داخل نفس 

لدؤسسة. ويؤدي ضعف الأجر إلذ تراجع القدرة الشرائية للعامل، لشا يدفعو إلذ البحث عن فرص عمل توفر ا
 2.دخلًا أفضل يضمن لو الاستقرار الدالر

كما تُسهم الحوافز والدكافآت في التأثتَ على قرار العامل بالاستمرار أو ترؾ العمل، إذ يؤدي غياب 
ر العامل بعدـ التقدير الاقتصادي لجهوده. وتُظهر العديد من الدراسات أف الحوافز أو عدـ انتظامها إلذ شعو 

الدؤسسات التي لا تعتمد سياسات برفيزية عادلة تعاني من ارتفاع معدلات دوراف العمل. ويعُد التحفيز الدادي 
اب الاقتصادية أيضًا ومن بتُ الأسب .أحد الوسائل الأساسية لتعزيز الرضا الوظيفي والحد من النزعة إلذ ترؾ العمل

عدـ الاستقرار الوظيفي، خاصة في الدؤسسات التي تعتمد عقود عمل مؤقتة أو غتَ مستقرة. فغياب الضمانات 
الوظيفية يولد لدى العامل شعوراً بعدـ الأماف، ولغعلو أكثر استعدادًا لدغادرة الدؤسسة عند أوؿ فرصة متاحة. ويعُد 
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في تقليل دوراف العمل، لأنو لؽن  العامل ثقة أكرا في مستقبلو الدهتٍ داخل  الاستقرار الوظيفي عاملًا حامااً
 1.الدؤسسة

أما من الناحية الاجتماعية فتُعد الظروؼ الأسرية والاجتماعية من العوامل الدؤثرة في دوراف العمل، حيث 
ـ التوافق بتُ ساعات العمل قد يضطر العامل إلذ ترؾ عملو بسبب متطلبات الأسرة، أو الانتقاؿ الجغرافي، أو عد

والحياة الأسرية. كما أف ضعف التوازف بتُ الحياة الدهنية والحياة الخاصة يؤدي إلذ ضغوط اجتماعية تؤثر على 
 .استقرار العامل، وتدفعو إلذ البحث عن وظيفة تتلاءـ أكثر مع التزاماتو الأسرية

العمل، حيث يشعر العامل بعدـ الارتياح في وتؤثر البيئة الاجتماعية داخل الدؤسسة كذلك على دوراف 
حاؿ غياب العلاقات الاجتماعية الإلغابية أو ضعف روح الجماعة. فالدناخ الاجتماعي الدتوتر، القائم على الصراع 
أو التمييز، يُضعف شعور الانتماء ويزيد من الرغبة في ترؾ العمل. ويظُهر ىذا العامل ألعية العلاقات الاجتماعية 

وتشتَ التقارير الدولية إلذ أف الأوضاع الاقتصادية العامة،  .ة في تعزيز الاستقرار الوظيفي داخل الدؤسساتالسليم
مثل البطالة أو الأزمات الاقتصادية، تؤثر بدورىا على معدلات دوراف العمل. ففي فتًات النمو الاقتصادي، تزداد 

ا عن ظروؼ أفضل. أما في فتًات الركود، فقد ينخفض فرص العمل، لشا يسهل انتقاؿ العماؿ بتُ الدؤسسات بحثً 
الدوراف نتيهة قلة البدائل الدتاحة. ويراز ىذا الطرح أف دوراف العمل يتأثر بعوامل اقتصادية كلية تتهاوز حدود 

 2.الدؤسسة

 الدبحث الثالث9 أثار دوراف العمل
العامل. كما يراز انعكاساتو على الأداء يتناوؿ ىذا الدبحث الآثار الدتًتبة عن دوراف العمل على الدؤسسة و 

 .التنظيمي والاستقرار الوظيفي. ويساعد ىذا التحليل على إدراؾ خطورة الظاىرة. وألعية الحد منها
 الدطلب الأوؿ9 أثار دوراف العمل على الدؤسسة

ة، إذ يؤثر على يعُد دوراف العمل من الظواىر التنظيمية التي تتًؾ آثاراً مباشرة وغتَ مباشرة على الدؤسس
استقرارىا وقدرتها على برقيق أىدافها. فعندما تشهد الدؤسسة معدلات مرتفعة من دوراف العمل، فإف ذلك 
يعكس وجود اختلالات في تسيتَ الدوارد البشرية أو في بيئة العمل الداخلية. وتتمثل أولذ ىذه الآثار في فقداف 

ة تغيتَ مستمر في تركيبتها البشرية، لشا يعيق التخطيط طويل الاستقرار التنظيمي، حيث تصب  الدؤسسة في حال
ومن أبرز الآثار السلبية لدوراف العمل على الدؤسسة ارتفاع التكاليف التنظيمية .الددى ويؤثر على استمرارية العمل

تكوين، والدالية، إذ يتطلب تعويض العماؿ الدغادرين نفقات إضافية تتعلق بعمليات التوظيف، والانتقاء، وال
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والتأىيل. كما تتحمل الدؤسسة تكاليف غتَ مباشرة نابذة عن الطفاض الإنتاجية خلاؿ فتًات شغور الدناصب أو 
خلاؿ فتًة تأقلم العماؿ الجدد. ويؤدي تكرار ىذه العمليات إلذ استنزاؼ موارد الدؤسسة الدالية، خاصة في حاؿ 

 1.ارتفاع معدؿ الدوراف
ستوى الأداء العاـ للمؤسسة، حيث يؤدي فقداف العماؿ ذوي الخراة كما يؤثر دوراف العمل على م

والكفاءة إلذ تراجع جودة العمل الدنهز. فالعماؿ الجدد لػتاجوف إلذ فتًة زمنية لاكتساب الدهارات والخراات 
مد على اللازمة، وىو ما ينعكس سلبًا على سرعة الإلصاز ودقة الأداء. ويزداد ىذا الأثر في الدؤسسات التي تعت
ومن الآثار .الخراة الدتًاكمة والعمل الجماعي، حيث يؤدي خروج عنصر واحد إلذ إرباؾ ستَ العمل داخل الفريق

التنظيمية الدهمة لدوراف العمل أيضًا ضعف الدناخ التنظيمي داخل الدؤسسة، إذ يؤدي تكرار مغادرة العماؿ إلذ 
لباقتُ. فقد يشعر ىؤلاء بعدـ الأماف الوظيفي، أو يتولد خلق حالة من عدـ الاستقرار النفسي لدى العاملتُ ا

لديهم انطباع سلبي عن الدؤسسة، لشا يضعف ثقتهم بالإدارة. ويؤثر ىذا الوضع على العلاقات الدهنية وروح 
 2.التعاوف، ويزيد من حدة التوتر داخل بيئة العمل

ة، خاصة عندما يغادرىا عدد كبتَ كما يسهم دوراف العمل في إضعاؼ ثقافة الدؤسسة وقيمها التنظيمي
من العماؿ في فتًات متقاربة. فالعاملوف ذوو الخراة يلعبوف دوراً مهمًا في نقل ثقافة الدؤسسة وقيمها إلذ العماؿ 
الجدد، وعند فقدانهم تتأثر عملية الاندماج التنظيمي. ويؤدي ىذا الوضع إلذ ضعف الانتماء الدؤسسي، وصعوبة 

وتشتَ التقارير والدراسات الحديثة إلذ أف ارتفاع دوراف العمل يؤثر سلبًا  .مستقرة داخل الدؤسسةبناء ىوية تنظيمية 
على صورة الدؤسسة وماعتها في سوؽ العمل. فالدؤسسات التي تعُرؼ بارتفاع معدلات دوراف العمل قد تُصنف  

عد ىذا الأثر من الآثار بعيدة كبيئات عمل غتَ مستقرة، لشا يصعّب عليها استقطاب الكفاءات مستقبلًا. ويُ 
 3.الددى التي قد تؤثر على القدرة التنافسية للمؤسسة واستمراريتها

 الدطلب الثاني9 أثار دوراف العمل على العامل
يتًؾ دوراف العمل آثاراً متعددة على العامل، بستد من الجوانب النفسية إلذ الدهنية والاجتماعية. فانتقاؿ 

خرى قد يضعو في حالة من عدـ الاستقرار، خاصة إذا تكرر ىذا الانتقاؿ في فتًات العامل من مؤسسة إلذ أ
زمنية قصتَة. ويؤثر ىذا الوضع على شعوره بالأماف الوظيفي، ويزيد من مستوى القلق الدرتبط بالدستقبل الدهتٍ، 

قدرتو على الاستقرار داخل خصوصًا في ظل الدنافسة الدتزايدة في سوؽ العمل. كما قد يشعر العامل بعدـ الثقة في 
                                                           

 .354، ص .0287ر الجامعي، الإسكندرية، مصر، ، دار الفكإدارة الدوارد البشريةمحمد حسن غالز،  -1
 .75حمدي أحمد، الدرجع السابق، ص  -2

3 - Meyer, J. P., & Allen, N. J., Commitment in the Workplace, Sage Publications, USA, 1997, 

pp. 67 



 دوران انعمم                                                                   انفصم الأول:              

 
04 

ومن الآثار النفسية الدهمة لدوراف العمل على العامل الشعور بالتوتر والضغط  .مؤسسة واحدة على الددى الطويل
النفسي الناتج عن التكيف مع بيئة عمل جديدة. فالعامل مطالب في كل مرة بإعادة الاندماج في لزيط مهتٍ 

فهم ثقافة تنظيمية لستلفة. وقد يؤدي تكرار ىذه العملية إلذ إرىاؽ نفسي جديد، وبناء علاقات مهنية جديدة، و 
 1.والطفاض الثقة بالنفس، خاصة إذا لد لػقق العامل توقعاتو الدهنية في الدؤسسة الجديدة

كما يؤثر دوراف العمل على الدسار الدهتٍ للعامل، حيث قد يؤدي إلذ انقطاع في الخراة أو عدـ تراكمها 
ف. فالتنقل الدتكرر بتُ الوظائف قد لػوؿ دوف اكتساب خراة عميقة في لراؿ معتُ، لشا يضعف فرص بشكل متواز 

التًقية والتطور الدهتٍ على الددى البعيد. وفي بعض الحالات، قد ينُظر إلذ العامل كثتَ التنقل على أنو غتَ مستقر 
ية الاجتماعية قد ينعكس دوراف العمل سلبًا على ومن الناح.مهنيًا، لشا يؤثر على صورتو الدهنية لدى أرباب العمل

العلاقات الاجتماعية للعامل داخل الدؤسسة، حيث يصعب عليو بناء علاقات مهنية مستقرة في ظل التنقل 
الدستمر. كما قد يتأثر توازنو بتُ الحياة الدهنية والحياة الخاصة، خاصة إذا كاف الانتقاؿ الوظيفي مصحوبًا بتغتَات 

 2.أو زمنية. ويؤدي ىذا الوضع إلذ ضغوط اجتماعية قد تزيد من عدـ الرضا والاستقرار النفسيجغرافية 

 الدطلب الثالث9 أثار دوراف العمل على الأداء التنظيمي
الدوارد البشرية وتناسق العمل الجماعي. فعندما ترتفع معدلات دوراف العمل، تتأثر قدرة الدؤسسة على 

يهة فقداف الخراات وتكرار عمليات التعويض والتكوين. ويؤدي ىذا الوضع إلذ اختلاؿ برقيق أىدافها الدسطرة، نت
ومن أبرز آثار .في ستَ العمليات التنظيمية، خاصة في الدؤسسات التي تعتمد على التنسيق الدستمر بتُ فرؽ العمل

فتًة زمنية للتأقلم واكتساب  دوراف العمل على الأداء التنظيمي الطفاض الإنتاجية، حيث لػتاج العماؿ الجدد إلذ
الدهارات اللازمة. وخلاؿ ىذه الفتًة، ينخفض مستوى الإلصاز مقارنة بالعماؿ ذوي الخراة. كما يؤدي خروج 

 3.العماؿ الأكفاء إلذ فقداف الدعرفة التنظيمية الدتًاكمة، لشا ينعكس سلبًا على جودة الأداء وسرعة تنفيذ الدهاـ
زيادة الأعباء على العاملتُ الدتبقتُ داخل الدؤسسة، حيث يطُلب منهم كما يسهم دوراف العمل في 

تعويض النقص في اليد العاملة. ويؤدي ذلك إلذ ارتفاع عبء العمل وزيادة الضغوط الدهنية، لشا قد ينعكس سلبًا 
رغة من على أدائهم ويزيد من احتماؿ تعرضهم للإجهاد. ويعُد ىذا الوضع عاملًا مساعدًا على خلق حلقة مف

 .دوراف العمل داخل الدؤسسة
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 الدبحث الرابع9 العلاقة بين الضغوط الدهنية ودوراف العمل
يهدؼ ىذا الدبحث إلذ توضي  العلاقة بتُ الضغوط الدهنية ودوراف العمل داخل الدؤسسات. كما يركز 

ذلك على الربط بتُ متغتَات  على تأثتَ الضغوط على الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي وقرار ترؾ العمل. ويساعد
 .الدراسة. وبسهيد الانتقاؿ إلذ الدراسة الديدانية

 الدطلب الأوؿ9 تأثير الضغوط على الرضا الوظيفي
يعُد الرضا الوظيفي من أىم الدتغتَات النفسية والتنظيمية التي تعكس مدى تقبل العامل لعملو وبيئتو 

ى الضغوط الدهنية التي يتعرض لذا داخل الدؤسسة. فعندما تزداد الدهنية، ويتأثر ىذا الرضا بشكل مباشر بدستو 
متطلبات العمل وتتهاوز قدرات العامل أو إمكانياتو، يبدأ الشعور بعدـ الارتياح وعدـ التوازف، لشا ينعكس سلبًا 

بذاىات على رضاه الوظيفي. وتُظهر الدراسات أف الضغوط الدهنية بسثل أحد أبرز العوامل الدؤثرة في تشكيل ا
وتؤدي الضغوط الدهنية الدرتفعة إلذ تراجع الرضا الوظيفي نتيهة الشعور الدستمر .العامل لضو العمل والدؤسسة

بالتوتر والإجهاد النفسي. فالعامل الذي يعاني من عبء عمل زائد، أو ضغط الوقت، أو غموض الدور 
و على الإلصاز. ومع مرور الوقت، يتحوؿ ىذا الوظيفي، لغد صعوبة في برقيق التوازف بتُ متطلبات العمل وقدرت

الشعور إلذ حالة من الاستياء وعدـ الرضا، خاصة إذا غاب الدعم الإداري أو التقدير الدهتٍ، لشا يؤثر على 
 1.ابذاىات العامل لضو عملو

يادة كما يؤثر أسلوب القيادة والإشراؼ في العلاقة بتُ الضغوط الدهنية والرضا الوظيفي، حيث تؤدي الق
وتشتَ .التسلطية أو غتَ الداعمة إلذ زيادة حدة الضغوط،. ويراز ذلك الدور الوسيط للإدارة في ىذه العلاقة

العديد من الدراسات الديدانية إلذ وجود علاقة عكسية بتُ مستوى الضغوط الدهنية ومستوى الرضا الوظيفي، 
لطفاض في شكل ضعف الحافز لضو العمل، حيث يؤدي ارتفاع الضغوط إلذ الطفاض الرضا. ويظهر ىذا الا

وتراجع الشعور بالانتماء للمؤسسة، وزيادة الشكاوى الدهنية. ويعُد ىذا الوضع مؤشراً على وجود خلل في بيئة 
 2.العمل يستدعي التدخل الإداري لدعالجتو قبل تفاقم آثاره

الحوافز، بل يتطلب أيضًا أف الرضا الوظيفي لا يتحقق فقط من خلاؿ الأجور أو  Luthans كما يؤكد
بيئة عمل متوازنة نفسيًا ومهنيًا. ويرى أف الحد من الضغوط الدهنية لؽثل شرطاً أساسيًا للحفاظ على مستوى 
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مقبوؿ من الرضا الوظيفي، خاصة في الدهن التي تتسم بارتفاع متطلبات الأداء والدسؤولية. ويراز ىذا الطرح ألعية 
 1.الرضا الوظيفيمعالجة الضغوط كمدخل لتحستُ 

وخلاصة القوؿ، فإف الضغوط الدهنية تؤثر بشكل مباشر وسلبي على الرضا الوظيفي للعاملتُ، حيث 
يؤدي ارتفاعها إلذ تراجع الشعور بالارتياح والانتماء والدافعية لضو العمل. وبسثل ىذه العلاقة أحد المحاور الأساسية 

دراسة تأثتَ الضغوط الدهنية على الالتزاـ التنظيمي وقرار ترؾ العمل لفهم سلوؾ العامل داخل الدؤسسة، كما بسهّد ل
 .في الدطالب الدوالية

 الدطلب الثاني9 العلاقة الضغوط باللتزاـ التنظيمي
يعُد الالتزاـ التنظيمي من الدفاىيم الأساسية في إدارة الدوارد البشرية، إذ يعكس درجة ارتباط العامل 

الجهد من أجل برقيق أىدافها والاستمرار في العمل بها. ويتأثر ىذا الالتزاـ بعدة عوامل بالدؤسسة واستعداده لبذؿ 
نفسية وتنظيمية، من بينها مستوى الضغوط الدهنية داخل بيئة العمل. فكلما زادت الضغوط التي يتعرض لذا 

في الاستمرار العامل دوف وجود دعم تنظيمي مناسب، تراجع شعوره بالانتماء للمؤسسة، وضعفت رغبتو 
وتؤدي الضغوط الدهنية الدرتفعة إلذ إضعاؼ الالتزاـ التنظيمي من خلاؿ تأثتَىا  .والدشاركة الإلغابية في أنشطتها

الدباشر على الحالة النفسية للعامل. فالشعور الدستمر بالتوتر والإجهاد وعدـ التقدير يولد لدى العامل إحساسًا 
ثقتو بالإدارة. ومع مرور الوقت، يتحوؿ ىذا الإحساس إلذ فتور في العلاقة بتُ  بعدـ العدالة التنظيمية، ويقلل من

العامل والدؤسسة، لشا ينعكس في ضعف الالتزاـ بالقوانتُ والتعليمات، وتراجع الرغبة في بذؿ جهود إضافية خارج 
 2.نطاؽ الدهاـ الرماية

نظيمي، حيث تعُد الضغوط النابذة عن كما تؤثر طبيعة مصادر الضغوط الدهنية في مستوى الالتزاـ الت
أساليب القيادة، وغموض الدور، وتضارب الأوامر، من أكثر العوامل تأثتَاً على علاقة العامل بالدؤسسة. فالعامل 
الذي يشعر بعدـ وضوح مهامو أو بتناقض التعليمات يفقد الإحساس بالاستقرار التنظيمي، وىو ما يضعف 

قلل من التزامو بذاىها. ويزداد ىذا التأثتَ في الدؤسسات التي تفتقر إلذ قنوات تواصل ارتباطو النفسي بالدؤسسة وي
وتشتَ الدراسات الديدانية إلذ وجود علاقة عكسية بتُ مستوى الضغوط الدهنية .فعالة ودعم إداري مستمر

لالطفاض في شكل ومستوى الالتزاـ التنظيمي، حيث يؤدي ارتفاع الضغوط إلذ الطفاض الالتزاـ. ويظهر ىذا ا
ضعف الولاء للمؤسسة، وتراجع الاىتماـ بأىدافها، وزيادة السلوكيات السلبية مثل اللامبالاة أو التغيب عن 

                                                           
1 - Luthans, F., Organizational Behavior, McGraw-Hill, United States, 2015, p. 301. 
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العمل. ويعُد ضعف الالتزاـ التنظيمي من الدؤشرات الدبكرة التي تنذر بإمكانية حدوث دوراف العمل داخل 
 1.الدؤسسة

لتزاـ التنظيمي الدختلفة، سواء الالتزاـ العاطفي أو الاستمراري أو كما تؤثر الضغوط الدهنية على أبعاد الا
الدعياري. فالضغوط الدرتفعة تقلل من الالتزاـ العاطفي الدرتبط بالدشاعر الإلغابية لضو الدؤسسة، كما قد تضعف 

درتها. ويؤدي الالتزاـ الاستمراري عندما يشعر العامل بأف كلفة البقاء في الدؤسسة أصبحت أعلى من كلفة مغا
 .ذلك إلذ تراجع الالتزاـ الدعياري القائم على الشعور بالواجب الأخلاقي بذاه الدؤسسة

 الدطلب الثالث9 العلاقة الضغوط بترؾ العمل
تعُد ظاىرة ترؾ العمل من النتائج السلوكية والتنظيمية الدرتبطة ارتباطاً وثيقًا بدستوى الضغوط الدهنية داخل 

الذي يتعرض لضغوط مستمرة دوف وجود آليات فعّالة للتخفيف منها، يبدأ تدرلغيًا في تكوين الدؤسسة. فالعامل 
ابذاىات سلبية لضو العمل، وقد يتطور ىذا الوضع إلذ التفكتَ الجدي في مغادرة الدؤسسة. وتُظهر الأدبيات أف 

ضعف الالتزاـ، وصولًا إلذ نية  ترؾ العمل لا لػدث بشكل فهائي، بل لؽر عرا مراحل نفسية تبدأ بعدـ الرضا، ثم
 2.ترؾ العمل، ثم الدغادرة الفعلية

وتؤدي الضغوط الدهنية الدرتفعة إلذ زيادة نية ترؾ العمل نتيهة الشعور الدستمر بالتوتر والإجهاد وعدـ 
سي التوازف بتُ متطلبات العمل وقدرات العامل. فكلما شعر العامل بأف بيئة العمل أصبحت مصدرًا للضغط النف

بدؿ أف تكوف لرالًا لتحقيق الذات، تراجعت رغبتو في الاستمرار. ويزداد ىذا التأثتَ في الحالات التي تغيب فيها 
العدالة التنظيمية أو الدعم الإداري، حيث يرى العامل أف مغادرة العمل بسثل حلًا لتخفيف الضغط واستعادة 

 .التوازف النفسي
نية في برديد مستوى نية ترؾ العمل، حيث تعُد الضغوط النابذة كما تُسهم طبيعة مصادر الضغوط الده

عن عبء العمل الزائد، وضيق الوقت، وغموض الدور، وأساليب القيادة غتَ الداعمة، من أكثر العوامل دفعًا 
 للعامل لضو التفكتَ في ترؾ العمل. فالعامل الذي يشعر بالعهز عن تلبية متطلبات العمل، أو بعدـ التقدير، قد

وتشتَ الدراسات الديدانية إلذ .يلهأ إلذ ترؾ الدؤسسة كوسيلة للهروب من بيئة عمل غتَ ملائمة نفسيًا ومهنيًا
وجود علاقة طردية بتُ مستوى الضغوط الدهنية ونية ترؾ العمل، حيث يؤدي ارتفاع الضغوط إلذ زيادة احتمالية 

 الدؤسسات التي تعاني من ضعف سياسات إدارة مغادرة العامل للمؤسسة. ويظهر ىذا الارتباط بشكل واض  في

                                                           
 .74بن عيسى عبد القادر، الدرجع السابق، ص  -1
 .62، ص 0202، الجزائر، 0، مذكرة ماستً، جامعة وىراف وأثرىا على الأداء الوظيفي الضغوط الدهنيةخولة بن عبد الله،  -2
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الضغوط، أو من مناخ تنظيمي متوتر. وتعُد نية ترؾ العمل مؤشراً مبكراً لدوراف العمل، لشا لغعلها متغتَاً مهمًا في 
 1.التحليل التنظيمي

ية كما تؤثر الضغوط الدهنية على قرار ترؾ العمل من خلاؿ انعكاساتها على الصحة النفسية والجسد
للعامل. فالتعرض الدستمر للإجهاد والقلق قد يؤدي إلذ أعراض صحية، مثل الأرؽ والإرىاؽ الدزمن، لشا لغعل 
الاستمرار في نفس بيئة العمل أمراً صعبًا. وفي ىذه الحالة، يرى العامل أف ترؾ العمل لؽثل ضرورة للحفاظ على 

 .ة مصادر الضغطصحتو وتوازنو النفسي، خاصة في غياب تدخل إداري لدعالج
إلذ أف الضغوط الدهنية تعُد من العوامل الأساسية في لظوذج  Mobley وفي الأدبيات الأجنبية، يشتَ

ترؾ العمل، حيث تساىم في تكوين نية الدغادرة من خلاؿ تأثتَىا على الرضا الوظيفي والالتزاـ التنظيمي. ويؤكد 
بزاذ قرار ترؾ العمل، يكوف الضغط الدهتٍ أحد لزركاتها أف العامل لؽر بسلسلة من التقييمات النفسية قبل ا

 2.الرئيسة. ويراز ىذا النموذج ألعية التدخل الدبكر للحد من الضغوط قبل الوصوؿ إلذ مرحلة الدغادرة الفعلية
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                                           
 082، ص الدرجع السابقحمدي عبد الله الزىراني،  -1

2 - Mobley, LBID, p. 102. 
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 :خلاصة الفصل
هنية داخل الدؤسسة، تناوؿ ىذا الفصل الإطار النظري لدوراف العمل والعلاقة التي تربطو بالضغوط الد 

حيث تم التطرؽ في البداية إلذ مفهوـ دوراف العمل وبياف ألعيتو باعتباره مؤشراً يعكس مستوى الاستقرار الوظيفي 
وفعالية سياسات إدارة الدوارد البشرية. كما تم عرض أنواع دوراف العمل الدختلفة، سواء الطوعي أو غتَ الطوعي، 

لذ توضي  مؤشرات قياسو التي تساعد الإدارة على تشخيص حهم الظاىرة وبرليلها الإلغابي أو السلبي، إضافة إ
 .بدقة

كما ركز الفصل على أسباب دوراف العمل، حيث تم تقسيمها إلذ أسباب تنظيمية، نفسية ومهنية، 
وأسباب اقتصادية واجتماعية. وقد بتُ التحليل أف ضعف أساليب القيادة، غموض الدور، نقص التحفيز، 

فاض الرضا الوظيفي، الضغوط الدهنية، إضافة إلذ ضعف الأجور وعدـ الاستقرار الوظيفي، كلها عوامل تسهم الط
 .في ارتفاع معدلات دوراف العمل داخل الدؤسسات

وتناوؿ الفصل أيضًا آثار دوراف العمل، سواء على الدؤسسة من حيث ارتفاع التكاليف، تراجع الأداء، 
و على العامل من حيث عدـ الاستقرار النفسي والدهتٍ وتأثر مساره الوظيفي، إضافة وضعف الدناخ التنظيمي، أ

إلذ انعكاساتو السلبية على الأداء التنظيمي بصفة عامة. كما تم إبراز العلاقة بتُ الضغوط الدهنية وكل من الرضا 
يؤدي إلذ الطفاض الرضا  الوظيفي، والالتزاـ التنظيمي، وترؾ العمل، حيث أظهر التحليل أف ارتفاع الضغوط

 .والالتزاـ، وزيادة نية ترؾ العمل
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 تدهيد9
يعد الاستقرار الوظيفي من الدواضيع الأساسية في لراؿ علم اجتماع العمل حالياً، ولضن في ىذا الفصل 

ى برقيقو، وقد ازدادت ألعية ىذا الدوضوع بعد التأكد من الدور بصدد لزاولة التعرؼ على العوامل التي تساعد عل
المحوري الذي يلعبو العنصر البشري في العملية الإنتاجية بعد ما ساد الاعتقاد لفتًة طويلة من الزمن أف الوسائل 

لازمة، إلا أف والآلات والدعدات والدواد الأولية كافية من أجل الوصوؿ إلذ الأىداؼ الدخططة وبرقيق الفعالية ال
ىذا الاعتقاد قد زاؿ تدرلغياً بعد سلسلة الدراسات والبحوث التي أجريت على الدور والدكانة التي لػتلها العنصر 

 .البشري في العملية الإنتاجية
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    الدبحث الأوؿ9 مفاىيم أساسية حوؿ الستقرار الوظيفي
لنهاح في أية منظمة كانت، فلا توجد منظمة ناجحة وذات يعد الاستقرار الوظيفي من أىم ركائز ا"

 1إنتاجية مرتفعة إلا وكاف الاستقرار الوظيفي متحققاً فيها ويتمتع بو جميع موظفيها.
وقد ازدادت ألعية ىذا الدوضوع بعد التأكد من الدور المحوري الذي يلعبو العنصر البشري في العملية 

تقرار الدورد البشري في مؤسسة مكاف العمل، وبرقيق أىداؼ التنظيم وضماف الإنتاجية. وانطلاقاً من ألعية اس
استمرارية العملية الإنتاجية، بالإضافة للمناخ السائد في الدؤسسة والعلاقات الداخلية التي تربط العماؿ بعضهم 

الإدارة وملائمة ببعض من جهة، وإلذ العلاقة بتُ العماؿ والإدارة من جهة أخرى؛ فكلما أحس العماؿ بعدالة 
ظروؼ العمل، كلما أحسوا بانتمائهم للمؤسسة وارتفعت الروح الدعنوية لديهم وبرقق ذلك الاستقرار الفردي 

 2والاستقرار العاـ.

 الدطلب الأوؿ9 الستقرار الوظيفي والدفاىيم القريبة
 أول9ً تعريف الستقرار الوظيفي

، ويأتي معتٌ الاستقرار مضافاً للدلالة على " مكانوثبوت الشيء في" :يعُرؼ الاستقرار في اللغة أنو
 استمرار حالة صحية معينة، كػ )الاستقرار الاقتصادي، والاستقرار السياسي، والاستقرار الاجتماعي(.

في حتُ اىتم الكثتَ من الباحثتُ في الديداف الصناعي بدوضوع الاستقرار الوظيفي، وغالباً ما يربطونو 
عمل وحوافزه، ومن ىنا جاءت بعض التعاريف التي حاولت برديد مصطل  الاستقرار داخل بعوامل الرضا عن ال

 :الدؤسسة، ولؽكن ذكرىا كالآتي
 الاستقرار في العمل ىو بقاء العامل في خدمة الدؤسسة لددة أطوؿ عن طواعية ورغبة دوف   :التعريف الأوؿ

 .ترؾ الدؤسسة حتُ تتوفر لو البدائل
 يعتٍ مدى بسسك العامل بعملو في ظل توفر بدائل أخرىكما  :التعريف الثاني. 

وىو كذلك: "ثبات العامل في عملو وعدـ الانتقاؿ إلذ تنظيم آخر، ىذا إذا كاف ذلك التنظيم يشكل 
 مستقبلاً مهنياً للعامل وفق عوامل مادية ملموسة وأخرى اجتماعية ونفسية متداخلة لتحقيق التكامل والاستقرار".

                                                           
العمل والتنظيم، جامعة العربي بن ، أطروحة دكتوراه في علم نفس "الستقرار الدهني وتسيير الدوارد البشرية في الدؤسسات الجزائرية"خلاص مراد،  - 1

 .11أـ البواقي، الجزائر، ص  -مهيدي 
، رسالة ماجستتَ في علم الاجتماع، بزصص تنظيم وعمل، كلية العلوـ الإنسانية "الدناخ التنظيمي وعلاقتو بالستقرار الوظيفي"الوذاني حهاج،  - 2

 .75، ص 2014/2015بسكرة،  -والاجتماعية، جامعة محمد خيضر 
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( على أنو: "إشعار العامل على الدواـ بالأمن والوقاية في Elton Mayoوف مايو )كما عرفّو إلت
 1عملو، والراحة وضماف الاستقرار عن طريق برفيزه وترقيتو".

وبتحديد معاني الاستقرار في العمل، تتلاقى التعاريف في أنو: "ثبات العامل في عملو وعدـ الانتقاؿ إلذ 
ل على الدواـ بالأمن والوقاية في عملو والراحة وضماف الاستقرار عن طريق برفيزه تنظيم آخر، كما ىو إشعار العام
 2وحريتو وأمنو الصناعي وترقيتو".

ويعُرؼ أيضاً بأنو: "درجة ارتباط الأعضاء بالتنظيم الدتواجدين بو، وبسثيلهم لأىدافو، وإدراكهم لفرص 
 مستقبلاً مهنياً لذم".التقدـ الدتاحة أمامهم، واعتقادىم في أف عضويتهم تشكل 

( بدصطل  "التوازف"، ويعتٍ بو: توازف العوامل الداخلية والخارجية عند Cannonويعرا عنو كانوف )
الإنساف، فإذا أمكن الوصوؿ إلذ ىذه الحالة من الاستقرار فإف مزاولة العمل لؽكن القياـ بها إلذ أقصى درجة 

 )كفاءة(.
 ستقرار على أنو: "ثبات العامل في الدصنع حتى التقاعد".( فيُعرؼ الاP. Eltonأما ب. التوف )

والاستقرار يعترا أيضاً: "درجة ومدى ارتباط الأفراد بالدنظمة التي يعملوف بها، وعملهم على برقيق أىداؼ 
الدنظمة، وإلدامهم بدختلف الإجراءات الدطبقة في عملهم، واطلاعهم على الفرص الدتاحة من أجر وترقية في 

 ".وظيفتهم
 ثانيا9ً الدصطلحات الدرتبطة بالستقرار الوظيفي

الوظيفي ومنها: الارتياح والأماف، الولاء والانتماء، والروح  بالستقرارتوجد العديد من الدفاىيم الدرتبطة 
 3الدعنوية، وفيما يلي توضيحها: 

 :الشعور بالرضا والرتياح والأماف1-  
ر الدفاىيم )انتشاراً( في علم النفس الصناعي والتنظيمي، وىو من أكث الستقرار والرضا في العمليعُد 

عموماً حالة وجدانية انفعالية يصعب قياسها ودراستها بشكل موضوعي؛ نظراً لأف الأفراد لؼتلفوف في القدرات 
 والدواىب، وىذا يعود إلذ الفروؽ الواضحة في شخصياتهم، لشا ينعكس على الخصائص والوظائف التي يرضوف عنها

 .أو لا يرضوف
                                                           

، رسالة ماجستتَ في علم الاجتماع، بزصص تنمية وتسيتَ موارد بشرية، كلية العلوـ الإنسانية "الترقية الوظيفية والستقرار الدهني"جبالر فات ،  - 1
 .22، ص 2014/2015بسكرة،  -والاجتماعية، جامعة محمد خيضر 

 .77، ص الدرجع السابقالوذاني حهاج،  - 2
، رسالة ماجستتَ في علم الاجتماع، بزصص تنظيم وعمل، كلية "ستقرار الوظيفي وعلاقتو بأداء العاملين في القطاع الخاصال"بن منصور رفيقة،  - 3

 .71، ص 2013/2014باتنة،  -العلوـ الاجتماعية والإنسانية والإسلامية، جامعة الحاج لخضر 
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ظاىرة داخلية ضمن عمل الدعني بالأمر، أي " :الرضا الوظيفي على أنو (Denis) "دنيس"فيعرّؼ 
العامل نفسو، وىو بذلك نتيجة للتكيف مع العمل، وبالتالي فالرضا عن العمل وعدمو يؤثر في شعور 

 ."وتصورات وسلوكيات العامل
العمل يرتبط بعمل الفرد ومدى تناسبو مع نوع العمل  ومن خلاؿ ىذا التعريف يتبتُ لنا أف الرضا عن

الذي يؤديو، وقدرتو واستعداده وطموحو، وىذا ما لغعلو أكثر ارتباطاً وطمأنينة لتحقيق التوافق والتلازـ بتُ نوعية 
 1العمل وطموحاتو.

 :الشعور بالولء والنتماء 2-
وىو يعرا عن تلك الروابط الروحية والقانونية التي  يشتَ الولاء إلذ الخضوع )أو الالتزاـ( الدصحوب بالوفاء،

 :تربط بتُ الأفراد والدؤسسة. ويرتبط الشعور بالانتماء بعدة عوامل منها
 مدى توافق أىداؼ )العامل( مع أىداؼ الدؤسسة. 
 مدى استهابة الدؤسسة للحياة الاجتماعية والشخصية للعماؿ ورغباتهم. 
 ض، والولاء والارتباط والتفاىم الذي يتوفر بتُ العاملتُمدى تفاعل العاملتُ مع بعضهم البع. 

وما لؽكن قولو ىو أنو من أجل تنمية ولاء العماؿ وإخلاصهم وانتمائهم للمؤسسة؛ فلا بد من العدؿ في 
، ووضع كل واحد منهم في العمل الذي يناسبو، ومشاركتهم في الدسؤولية، بالإضافة إلذ تنمية العلاقات معاملاتهم

 2عن طريق التعاوف والدنافسة. رؤسائهمانية السليمة بتُ العماؿ فيما بينهم وبتُ الإنس
 :الروح الدعنوية3- 

تشتَ الروح الدعنوية إلذ الدستوى الخاص بفاعلية التنظيم، وكيفية شعور أعضائو وتعلقهم وارتباطهم بو؛ 
 اس.حيث يصف مصطل  الروح الدعنوية شعوراً متصلاً ومتعمقاً بالرغبة والحم

أف أىداؼ الجماعة تُشبع بدرجة عالية لتمكتُ النماذج   (Kurt Lewin) كورت ليفينويرى  
 .الخاصة بالجماعة، وىي في نفس الوقت تساعد على برقيق الأىداؼ الدباشرة

جماعة من الأفراد يعملوف في نفس المجاؿ بقصد برقيق نفس  لتفاعلوالروح الدعنوية ىي نتاج جماعي 
، وىي مفهوـ عاـ يصف حاؿ الجماعة ويتأثر بو شعور كل بالرضا الوظيفيالروح الدعنوية العالية  الذدؼ، وترتبط

فرد من أفراد ىذه الجماعة. ومن وجهة نظر أخرى، ىي مسألة فردية تصف مشاعر الفرد ابذاه عملو ومدى رضاه 
 :عن ىذا العمل وتكيفو معو. ومن مظاىر الروح الدعنوية نذكر
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 وىو شعور ينهم عن توحد الفرد مع الجماعة واستغراقو فيها،  :نتماء من أعضاء الجماعةشيوع الشعور بال
مشتًكة يعمل الجميع  أىداؼوثقتو بنفسو؛ وذلك لوجود  بالأمنلأنها ترضي دوافعو وحاجاتو، وتزيد من شعوره 

 .من أجل الوصوؿ إليها وبرقيقها
 :دوراف العمل 4- 

لتسرب الوظيفي" أو برت مصطل  "ترؾ العمل أو الخدمة"، ويقصد بدصطل  "ا دوراف العملورد مفهوـ 
"خروج بعض العاملين من الدنظمة خلاؿ فترة معينة بسبب انتهاء خدمتهم، أو العجز، أو الوفاة، أو :بو

وتعود أسباب الدوراف في العمل ربدا إلذ عدـ الدقة في عمليات الاختيار والتعيتُ من " .الستقالة، أو النقل
 ).الإدارة، )أو لعدـ الرضا عن ظروؼ العمل والأجورجانب 

الدنظمة، أو مغريات بسنحها التنظيمات الدماثلة لاستقطاب العاملتُ لتولد لديهم الرغبة للانتقاؿ إليها 
 1.لإشباع حاجاتهم

وتكمن علاقة دوراف العمل بالاستقرار الوظيفي في الآثار السلبية الدتًتبة عن دوراف العمل والتي من 
الدمكن تفاديها من طرؼ الإدارة للحفاظ على العاملتُ بتأمتُ بيئة عمل مواتية، وإعادة النظر في بزطيط الدوارد 
البشرية والأنظمة والقوانتُ الدعموؿ بها، وتعزيز سبل التحفيز الدادي والدعنوي بدا يعوّض ظروؼ العمل غتَ العادية 

عاملتُ بدواقع عمل أخرى. ولغب برديد معدؿ معتُّ لدوراف العمل التي قد يواجهها العامل والتي قد بسيزىم عن ال
ينبغي أف يكوف مسموحاً بو في أي مشروع، وقد يكوف ىذا الحد ضرورياً وإلغابياً للعاملتُ وللمنظمة باعتباره لغدد 

 2الحياة في أجواء الدنظمة لتكوف أكثر قدرة على التطور والإبداع وأكثر استقراراً.

 9 العوامل الدؤثرة في الستقرار الوظيفيالدطلب الثاني
ىناؾ عوامل عديدة ومتداخلة مع بعضها تؤثر على الاستقرار الوظيفي وفي دوراف العاملتُ، وىناؾ 

 :تقسيماف لذذه العوامل
 :التقسيم الأوؿ9 وقُسّمت فيو إلى ثلاثة عوامل مهمة وىي -أ

وظف نفسو كتقدـ العمر، مدة الخدمة )الأقدمية(، وىي لرموعة من العوامل الدرتبطة بالد :العوامل الشخصية .1
 .والدستوى الثقافي، فضلاً عن عوامل أخرى ترتبط بالجنس والدسؤوليات الاجتماعية

                                                           
، دراسة ميدانية على جامعة شقراء في الفتًة من "أثر الستقرار الوظيفي للقيادات العليا على التخطيط الستراتيجي"عائض بن شافي الأكلبي،  - 1
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وىي من أكثر العوامل تأثتَاً في دوراف العمل إف لد تكن ألعها؛ لأنها تفسر طبيعة علاقة  :العوامل التنظيمية .2
لتًقية، أساليب الإشراؼ، الدنافع الدادية، وسائل الاتصاؿ، وطبيعة العلاقات العاملتُ بدؤسساتهم كالأجور، فرص ا

 .بتُ العاملتُ في موقع العمل
كدرجة تنوع العمل، استقلالية العمل، التغذية العكسية )الراجعة( عند أداء  :عوامل مرتبطة بالعمل وطبيعتو .3

 .ارجيةالعمل، مدى خطورة العمل، وتوفر فرص عمل بديلة في البيئة الخ
 :التقسيم الثاني9 وشمل العوامل التنظيمية فقط والدتمثلة فيما يلي -ب

عملية إعادة تخصيص الفرد في وظيفة ذات مستوى أعلى، عادة لؽكن تعريف التًقية بأنها: " :الترقية .1
 .ما تنطوي مثل ىذه الوظيفة على مسؤوليات وسلطات أكثر، كما أنها عادة ما ترتبط بزيادة في الأجر"

لعب التًقية دوراً ىاماً لكل من الفرد والدنظمة؛ فالفرد لػقق رغبتو في النمو والتًقي، وبرقق الدنظمة ت
رغبتها في برقيق التوافق بتُ الفرد والوظيفة، وبرصل على أداء ورضا عاؿٍ. والدهم أف يتم التدرج على أساس: 

 1لعاملتُ(.)برقيق التوافق، وإعلاـ وشرح كامل للعاملتُ، وتهيئة وتدريب ا
كما تعترا حافزاً معنويًا بامتياز؛ ففي الوقت الذي بردث فيو الزيادة في الأجور أثراً مادياً، برقق فيو 
التًقية أثراً ماديًا ومعنويًا في نفس الوقت، لشا يتًؾ انعكاسات إلغابية على نفسية العامل نتيهة ارتقائو في السلم 

ههوداتو وبسيزه عن غتَه من الزملاء، لشا يؤثر في معنويات العامل ويعزز من الدهتٍ، كدلالة على اعتًاؼ الإدارة بد
 انتمائو واستقراره بالدنظمة.

يُستخدـ كوسيلة لإعادة توزيع العمالة وبرقيق توازف في ىيكل العمالة، ويكوف عادة في نفس الدستوى  . النقل19
الدوظف، ويتًتب عليو تغيتَ الفرد للمهموعة التي كاف التنظيمي. وتتم الدبادرة من الإدارة أو بناءً على طلب من 

يعمل معها أو الوحدة التي كاف تابعاً لذا. ولؽن  النقل فرصة للفرد لأف يتدرب على عمل جديد فيزيد من خرااتو 
م وينمي قدراتو، وقد يسهم في دعم القدرة التنافسية للمنظمة إذا كاف لزققاً لرغبة الأفراد ومنسهماً مع طموحاته

في أداء عمل مرغوب أو شغل مركز معتُ، فيمكن أف يشبع لديهم حاجات الأمن، والحاجات الاجتماعية، 
 2وحاجات التقدير، وبرقيق الذات.

تعترا القيادة والإشراؼ من العوامل الذامة في التحفيز على العمل، والإشراؼ ىو فن  . القيادة والإشراؼ29
 ؼ والعامل.العلاقات الإنسانية بتُ كل من الدشر 
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وقد كشفت العديد من الدراسات والبحوث في لراؿ ابذاىات العماؿ عن الدور الذي يلعبو القادة 
والدشرفوف في ميداف العمل الصناعي، وأف أىم عوامل الرضا والاستقرار الدهتٍ )في دراسة لشركة أمريكية في ولاية 

ات الدشرفة برعاية أكرا، وأف حالة عدـ الرضا ترجع ميامي( إلظا تدور حوؿ: "رغبة العماؿ في أف تعاملهم السلط
 إلذ فشل رئيس القسم ومساعديو في الاعتًاؼ بقيمة العماؿ كأفراد لذم شخصيتهم وكرامتهم".

ومن ىنا لؽكن التًكيز على بعض الطرؽ التي لغب على القائد والدشرؼ الكفء اتباعها والالتزاـ بها، 
م عند قيامهم بدههود إضافي، وإعطاء الألعية لدقتًحاتهم؛ ومن خلاؿ وىي: مكافأة العماؿ النشطتُ، ومدحه

 ىذه الطرؽ ترتفع الروح الدعنوية لدى العماؿ ويزيد ارتباطهم بالدنظمة.
التي تعتمد عليها الدؤسسة لتحفيز عمالذا، إضافة إلذ أنو الدخل  أىم الوسائليعترا الأجر من  :الأجور 4-

 1تتوقف مقدرة العامل على إشباع حاجاتو ورفع مستوى معيشتو.الرئيسي لأغلب العماؿ، وعليو 
إضافة إلذ ذلك، يعترا الأجر عاملًا من عوامل إقباؿ العامل على عملو والاستمرار فيو، والرغبة الشديدة 

 أف في برقيق مهاراتو وإمكانياتو. ولقد ساد الاعتقاد سابقاً أف الأجر يعترا المحفز الأوؿ والأختَ على العمل، غتَ
ىذا الاعتقاد لد يدـ طويلاً على نفس الدرجة؛ حيث ظهرت حاجات أخرى لدى العماؿ تدفعهم وبرفزىم للعمل؛ 
إذ إف الكثتَ من العماؿ الذين تعُرض عليهم وظائف بأجور أعلى نسبياً يفضلوف البقاء في أعمالذم ذات الأجر 

في عملهم. ولقد أجُريت دراسات عديدة في ىذا  الأقل، خاصة إذا كانوا لزاطتُ بجو اجتماعي لغعلهم مستقرين
الديداف وتم التوصل إلذ أف العنصر الدادي قد يأتي في الدرجة الأقل بالنسبة لدوافع الدستخدمتُ وبواعثهم، وعليو 

 .إلا أنو لا يعترا الدافع الوحيد لاستقراره في عملو -على الرغم من ألعيتو في حياة العامل-فإف الأجر 
مجرد دافع يحث العامل على الإنتاج وعلى زيادتو والرتقاء بمستواه ما " :تعُرؼ الحوافز على أنها :زالحواف 5 -
؛ فكلما كاف نظاـ الحوافز معمولًا بو بشكل رماي في الدؤسسات، كلما دفع ذلك إلذ زيادة في لرهود "أمكن

في عملو وكذا برقيق الإدارة لأىدافها العامل قصد الحصوؿ على حوافز أكثر، وىذا ما ينتج عنو استقرار العامل 
 .الإنتاجية

ورغم أف نظاـ الحوافز يؤثر فعلًا على دافعية الأفراد للعمل وفي زيادة الإنتاج، إلا أنو لا لغوز إغفاؿ عوامل 
 2أخرى كثتَة يطم  العماؿ للحصوؿ عليها، ولؽكن التعرض إلذ بعض منها : 
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 وامل زيادة جهود العماؿ ىو شعورىم بالاستقرار الدادي الذي لا شك أف من بتُ ع :حوافز مادية ومعنوية
يضمن لذم مستوى معيشياً يتناسب وتكاليف الدعيشة، ويتفق مع الخراة والقدرات الدختلفة لذؤلاء العماؿ. لكن 
 حديثاً، أثبتت الدراسات أف ىذا النوع من الحوافز الدادية ليس الوحيد الدسؤوؿ عن مضاعفة العامل لجهوده في
الإنتاج، فاتض  أف ىناؾ حوافز معنوية لا تقل ألعية عن سابقتها؛ فالعامل لزتاج لأف يشعر بكيانو وسعادتو 

 .والانتماء لجماعة العمل، وكذلك إلذ الأمن والطمأنينة والدعاملة الحسنة الدتبادلة بينو وبتُ زملائو وحتى رؤسائو
 تي يكوف تأثتَىا مباشراً على العامل، وذلك عن طريق الحوافز الدباشرة ىي ال :حوافز مباشرة وغير مباشرة

ربط الأجر بالإنتاج أو الدن  )الدكافآت(. أما الحوافز غتَ الدباشرة فهي تتضمن لرموعة الخدمات والامتيازات التي 
ت تقدمها الدؤسسة لعمالذا بهدؼ برفيزىم على زيادة الإنتاج والارتقاء بو، كالنقل، والرعاية الصحية، والخدما

 1الاجتماعية. 
يقوـ العامل بأداء عملو في بعض الأحياف في أماكن ترتفع فيها درجة الحرارة لشا يؤثر على  :الحرارة والرطوبة 6 -

انتباىو ولغعلو يشعر بالدلل وبالتالر عدـ الاستقرار، ونفس الشيء بالنسبة للرطوبة لشا يؤثر على أداء العامل ويؤدي 
وعليو لؽكن القوؿ إف ىناؾ بعض الدناطق تعرؼ ارتفاع درجة الحرارة أو الطفاضها،  في بعض الأحياف إلذ الدرض.

وارتفاع نسبة الرطوبة أو الطفاضها، ويزيد تأثتَ الحرارة والرطوبة على أداء العامل واستقراره في العمل أكثر عند 
 .الانتقاؿ للعمل ببيئة بزتلف عن البيئة التي ترعرع فيها

ا قدلؽة بتكنولوجيا جديدة يؤدي لا لزالة إلذ التغيتَ في ظروؼ العمل التي تدخل إف استبداؿ تكنولوجي

ضمنها الحرارة والرطوبة، وعليو فقد تتغتَ الدرجة والنسبة في كلا الدتغتَين، وىذا بدوره سيؤثر على الاستقرار الدهتٍ 

لقدلؽة في ىذين الدتغتَين أو التحستُ للعامل، لشا يتطلب من الدؤسسة إما جلب تكنولوجيا تتشابو مع التكنولوجيا ا

 .فيهما، وأما الاتصاؿ أكثر بالعماؿ وبذؿ الدزيد من المجهودات لإقناعهم بالعمل برت الظروؼ الجديدة

تبادؿ الأفكار " :بأنو (Worder) "وردر"عُرِؼ الاتصاؿ بتعريفات عديدة كتعريف  :التصاؿ 7-

اؿ في الدؤسسة غالباً يؤدي وظيفتتُ: إعطاء واستقباؿ التوجيهات ثم ، ونظاـ الاتص"والتجاىات والخواطر والآراء

 .إرساؿ واستقباؿ الدعلومات، أو اتصاؿ الإدارة بالعماؿ وإعطائهم والسماح لذم بالاتصاؿ بالإدارة
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 الدطلب الثالث9 فوائد وأهمية الستقرار الوظيفي
 :أول9ً فوائد الستقرار الوظيفي

 :التي لػققها الاستقرار الوظيفي للمنظمة والفرد على حدٍّ سواء، كما ىو موض  في الجدوؿ التالرتوجد العديد من الفوائد 
 (9 فوائد الستقرار الوظيفي للفرد والدنظمة0الجدوؿ رقم )

 الدؤسسة فالأفراد العاملو 
 .مستوى أداء الفرد في العمل ثبات واستقرار .1
للفرد  الستعداد النفسي والعقلي والدهاراتي .2
 .تعلم، والنمو، والتًقي الدستمرلل
لدى الفرد )لضو  ارتفاع مستوى الطموح .3

 (.تطوير مساره الدهتٍ
مع برامج التدريب  قابلية وتفاعل الفرد .4

والتأىيل التي تقدمها الدؤسسة، وظهور أثر ذلك على 
 .ارتفاع مستوى أدائو في العمل

للمؤسسة، والتمتع  إحساس العامل بالنتماء .5
 .لرضا الوظيفيبدستوى جيد من ا

بتُ الفرد ورؤسائو )وزملائو(  العلاقة الجيدة .6
 .في العمل

من الاستقرار  تدتع الفرد بمستوى جيد .7
النفسي والاقتصادي والاجتماعي نتيهة عملو 

 .بالدؤسسة
الدؤسسة لعملو،  إحساس الدوظف بتقدير .8

 .وحرصها عليو وعلى بقائو في الخدمة
 

رد البشرية بالدؤسسة على توفتَ كل لإدارة الدوا توافر القدرة الدستمرة .1
 .ما برتاجو من العناصر البشرية بالعدد والدواصفات وفي الوقت الدطلوب

لتوفتَ الاحتياجات الدستقبلية  التخطيط والإعداد الدستقبلي الجيد .2
 .من العناصر البشرية

ومطلوبة بالدؤسسة )برقيق التوازف  عدـ وجود وظائف شاغرة .3
 (.الوظيفي

عن حاجة العمل )بذنب البطالة  لة إضافية زائدةعدـ وجود عما .4
 (.الدقنعة
لكافة مواقع العمل بالدؤسسة، وبرقيق التأمتُ  توافر البدلء الدناسبين .5

الذاتي لاحتياجات الدؤسسة من التخصصات الدختلفة في حالة خروج أحد 
 .أو بعض الدوظفتُ لأسباب لستلفة

لتفاعل الدستمر في سوؽ على الاتصاؿ وا قدرة إدارة الدوارد البشرية .6
 .العمل الخارجي

وقدرتها على استيعاب الدتغتَات والتحديثات  مرونة الدوارد البشرية .7
 .الدستمرة في الوظائف الجديدة الدطلوبة، والدواصفات الفنية المحددة فيها

 .على استيعاب وتطبيق الراامج التدريبية الجديدة قدرة الدوارد البشرية .8
، وسيادة روح الحب والتعاوف والتكامل ية للعملسلامة البيئة الداخل .9

 .)روح الفريق الواحد (بتُ العاملتُ
لضو الدؤسسة، واستعدادىم للبذؿ  ارتفاع مستوى انتماء العاملين .10

 .والعطاء الدستمر، ومواجهة التحديات التي تواجهها الدؤسسة
، "العليا على التخطيط الستراتيجي أثر الستقرار الوظيفي للقيادات"عائض بن شافي الأكلبي،  :الدصدر 
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 :إضافة إلذ الفوائد، لؽكن إدراؾ الحاجة إلذ توفر الاستقرار من خلاؿ استعراض ألعيتو
 ثانيا9ً أهمية الستقرار الوظيفي

لصوت، والتعبتَ، والتفكتَ، بدا أف الأفراد لؼتلفوف بعضهم عن بعض في نواحي كثتَة منها الشكل، وا
والذكاء، والجنس، واللقب، ومن جهة أخرى في العادات، والتقاليد، والثقافة، كما أف ىناؾ اختلافات واضحة في 
استنتاجات الأفراد النفسية والشخصية بذاه الدواقف والنقد والحث والحوافز، فضلًا عن التفاوت الكبتَ في 

التفاوت وذلك الاختلاؼ ينعكس على ردود أفعالذم بذاه مواقف العمل وتعامُل الدستويات الثقافية؛ فإف كل ىذا 
 .الإدارة معهم

ويعترا العمل الدصدر الوحيد للدخل؛ فهو يؤمّن للعامل حياتو ومعاشو، وتظهر فيو إمكانياتو وقدراتو، 
 1.ويثبت كفاءاتو الدهنية

ليو وعلى الدؤسسة ككل؛ فالعامل الدستقر في ولثبات العامل في عملو واستقراره فيو انعكاسات إلغابية ع
عملو متطبع مع ألظاط الجماعة ومتشبع بثقافة الدنظمة، عكس العامل كثتَ التنقل الذي يبحث دوماً عن التكيف 
والتلاؤـ مع السلوكيات الجديدة لجماعة العمل، الدقبوؿ منها والدرفوض، وبالتالر قد يصعب عليو الاندماج مع ىذا 

ديد في فتًة وجيزة، بل يستدعي ذلك وقتاً طويلًا يكوف مضيعة للوقت والجهد، وحتى الداؿ )تكلفة المجتمع الج
 الإنتاج(، ىذا بالنسبة لفرد واحد فما بالك بعدة أفراد؟

ومن مزايا استقرار العامل إتقانو لعملو والتحكم في آلياتو، وبالتالر نقلل من عوامل التعب ولطفض 
ادث العمل. كما أف للعامل الدستقر في عملو حظوظاً أكرا في التقدـ الدهتٍ وبلوغ أعلى احتمالات الوقوع في حو 

 .السلم التدرجي من غتَه من العماؿ، بحكم إتقانو لعملو وتنامي خراتو واندماجو داخل الدنظمة
ألعية وإذا كاف الاستقرار الوظيفي لو ألعية بالنسبة للعامل وجماعة العمل، فهو بالنسبة للمنظمة لو 

مضاعفة؛ فبالإضافة إلذ أنو لؽكنها من بلوغ أىدافها التي تسعى لتحقيقها، فإنو يساعد على الاحتفاظ باليد 
العاملة الدؤىلة والدكتسبة للخراة، ويعفيها من تكاليف الإحلاؿ والبحث عن الكفاءات البديلة التي تسربت وتركت 

 .ية كبتَة طواؿ عملية التعيتُ والتكوين والتدريبمناصب عملها شاغرة بعد أف كلفت الدنظمة مبالغ مال
إذف، فاستقرار الأفراد في الدنظمة يعمل على بساسك جماعة العمل، لشا لغعل الدنظمة لرتمعاً مصغراً بذمعو 
ثقافة تنظيمية، وىدؼ مشتًؾ، وىوية واحدة وىي الدنظمة؛ فهم لغتمعوف فيها كل يوـ من أجل الاستمرار والبقاء. 

ىذه الدتطلبات، على الدنظمة أف توفر لذم عوامل الشعور بالأماف النفسي، والجسدي، والدادي، لتكوف لذم ولتحقيق 
 2.مصدر سعادة ومستقبلًا مهنياً واعداً 
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 الدبحث الثاني9 محددات ومظاىر الستقرار الوظيفي
 الدطلب الأوؿ9 محددات الستقرار الوظيفي
لعوامل التي تؤثر سلباً أو إلغابًا في رضا الدوظف عن عملو لزددات الاستقرار الوظيفي ىي لرموعة ا

بالعوامل الستة الآتية: )الإشراؼ، جماعة العمل، لزتوى العمل،  (Vroom) "فروـ"وقد حددىا ، واستقراره فيو
مجموعة " :الأجر الذي يتقاضاه العامل، فرصة التًقية، وساعات العمل(. فإذف، لزددات الاستقرار الوظيفي ىي

، وبالتالر "شباعات الي  يحصل عليها العامل من مصادر مختلفة ترتبط بوظيفتو الي  يشغلها في الدنظمةالإ
 1.فبقدر ما بسثل ىذه الوظيفة مصدر إشباع لو، بقدر ما يزيد رضاه عن ىذه الوظيفة ويزداد ارتباطو بها

توجد منظمة ناجحة وذات ويعد الاستقرار الوظيفي من أىم ركائز النهاح في أية منظمة كانت؛ فلا 
إنتاجية مرتفعة إلا وكاف الاستقرار الوظيفي متحققاً فيها ويتمتع بو جميع موظفيها، إذ إف عدـ برقق الاستقرار 
وتدني درجتو في الدنظمة ينعكس دائماً بالسلب على إنتاجية تلك الدؤسسة ولصاحها، حتى وإف كانت تضم  

 .كفاءات عالية ومتخصصة في مكاف عملها

 لدطلب الثاني9 مظاىر الستقرار الوظيفيا
 أول9ً مظاىر الستقرار الوظيفي على مستوى الدنظمة

يعتمد لصاح أي منظمة واستمرارىا في العمل على وجود موظفتُ مؤىلتُ ومستقرين في عملهم، ومن أىم مؤشرات 
 :ومظاىر الاستقرار الوظيفي ما يلي

لدناسبة وعلاقات العمل الدتًدية بتُ الدشرفتُ والأتباع من العوامل تعترا ظروؼ العمل غتَ ا :قلة الشكاوى 1 -
، خاصة في ظل عدـ تساوي فرص التًقية والحصوؿ على الدكافآت؛ كل بالغبن والإحساس بالظلمالدولدة للشعور 

 .ىذا يؤدي إلذ كثرة الشكاوى كتعبتَ تلقائي عن السخط وعدـ الرضا عما لػدث
يقي أو متصور من جانب الدوظف بالغبن واللاعدالة في علاقاتو شعور شخصي حق" :والشكوى ىي

والشكاوى ىي أولذ الدؤشرات التي تعرا عن الرغبة في ترؾ الدنظمة، وىي توحي بوجود مشاكل ومعاناة  ."الوظيفية
 2.مهنية لدى العماؿ وجب على الدشرفتُ الاىتماـ بحلها ومعالجتها للتقليل من حدة تأثتَىا على العماؿ

                                                           
، ص 02، عدد 10، لرلد 2018، لرلة آفاؽ علمية، "تحفيز الستقرار الوظيفي9 أساليب ونماذج ناجحة"خضاوي حمزة، والعقبي الأخضر،  - 1

96. 
 .17، ص الدرجع السابقخلاص مراد،  - 2



 الاستقرار انىظيفي                                                         انفصم انثاوي:               
 

 

42 

لما قل معدؿ الشكاوى، عرّا ذلك عن مدى استقرار العماؿ في الدنظمة؛ فالطفاض نسبة الشكاوى في الدؤسسة وك
، وبالتالر بالعدالةدليل على أف ىناؾ استقراراً ورضا عن العمل، وأف عدـ وجود ظلم في الدؤسسة يشعر العامل 

 .الإنتاجية ترتفع الروح الدعنوية عند العماؿ ويزيد حماسهم لتحستُ العملية
الراحة النفسية شعور داخلي ينتج عن الانسهاـ مع العالد  :الراحة النفسية والنسجاـ مع جماعة العمل 2 -

، الشيء الذي يكسبو قوة في تأديبيةالخارجي، وفي الدؤسسة ينتج خصوصاً من عدـ تعرض العامل إلذ عقوبات 
قدراتو وكفاءاتو. وعكس ذلك إذا تعرض العامل إلذ الشخصية بتُ أفراد الدؤسسة ويدفع للعمل أكثر لإثبات 

تولد لديو الرغبة في الانتقاـ عن طريق  -خصوصاً إذا كانت ظالدة- الدسؤولينعقوبات وتأنيب متواصل من طرؼ 
 1.تعطيل العمل، أو التغيب، أو التمارض، ويصل بو الأمر في بعض الأحياف إلذ التسبب في حوادث العمل

من الدخاطر الدادية مثل استمرار الأجر  الشعور بالأمافسية لدى العامل من خلاؿ وتتحقق الراحة النف
والاطمئناف على الوظيفة، إضافة إلذ العمل في مكاف آمن خاؿٍ من مسببات الأمراض الدهنية، والشعور بالعدالة في 

اعية مرموقة داخل الدؤسسة التًقية، والتكوين، والحوافز، والدكافآت، والإحساس بأف العمل يوفر لو مكانة اجتم
 .وخارجها

إف استياء العماؿ وسخطهم على مشرفيهم، وعلى النظاـ السائد في الدنظمة ينعكس  :قلة حوادث العمل 3 -
 سلباً على الحالة النفسية للعامل؛ فيدفعهم ذلك إلذ القلق واليأس والتعب العضلي، الذي يقلل من تركيزىم، لشا

 .يزيد من احتماؿ وقوعهم في حوادث مهنية تلحق بهم وبالدنظمة أضراراً كاف بالإمكاف تفاديها
وبتحديد أسباب الحوادث الدهنية، لؽكن للمستَ أف يطلع على مؤشرات استقرار موارده البشرية؛ فإذا  

ذلك مؤشر على عدـ كانت الأسباب مردىا القلق واليأس وعدـ التًكيز، وصادرة عن أفراد كثتَي الشكاوى، ف
 .الاستقرار عند الدوظفتُ. وإذا قلت مثل ىذه الأسباب، ترسخ لديو الاعتقاد بأف عمالو أكثر ولاءً للمنظمة

إف الطفاض نسبة الغياب عند العماؿ وعدـ التأخر عن مواعيد العمل، كلها  :الدواظبة على العمل 4 -
واظب على الحضور إلذ عملو في الدواعيد المحددة لذا، مؤشرات تدؿ على الاستقرار داخل الدنظمة؛ فالعامل الد

 2.يعتٍ أنو لا يشعر بأي تذمر في عملو، وأنو يرى فيو مستقبلًا مهنياً لو
تظهر ألعية الشعور بالأماف بعد إشباع الحاجات الفسيولوجية، وتتضمن الحاجة إلذ  :الشعور بالأماف 5 -

 :الأماف ما يلي
 الحماية من الدخاطر الدادية. 
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 الحماية من الدخاطر الصحية. 
 الحماية من التدىور الاقتصادي. 

فشعور العامل بالحماية في منصب عملو، وأنو في منأى عن الوقوع في الحوادث أو الإصابة بأمراض 
مهنية، إضافة إلذ اعتقاده بأف الدنظمة في حالة مالية جيدة وأف دخلو الدادي مستقر، يدعوه لبذؿ الجهد الكبتَ 

 .ل لصاح الدنظمة؛ لأنو يرى فيها مستقبلو الدهتٍ ولا يبحث عن البديلفي سبي
يرمي الابذاه الحديث في إدارة الأعماؿ إلذ قياـ رئيس العماؿ بإشراؾ  :الدشاركة العمالية في اتخاذ القرارات 6 -

في التنظيم  العاملتُ في وضع أىداؼ الجماعة وبرديدىا، وفي رسم الخطط وتنفيذىا، مع فس  المجاؿ لكل فرد
لإبداء الرأي والنقد والدشاركة الفعلية والتعاوف في النشاطات. وتشتَ الدراسات والبحوث الدختلفة إلذ أف عدـ 

، بالإضافة إلذ أنو يؤدي إلذ الصراع، والطفاض مستوى اغتراب عماليوجود الدشاركة العمالية يؤدي إلذ وجود 
 .ا يهدد حالة الاستقرار في الدنظمةالإنتاجية، وظهور مشكلات العمل الدختلفة، لش

ولتحقيق الأىداؼ، لغب إشراؾ العماؿ والإطارات في الدنظمة في إعداد الخطط عن طريق إلغاد جو من 
الحوار الدستمر والفعاؿ. وعلى الدنظمة أف تعترا العامل بدثابة الشريك أو الدتعاوف الذي لو الحق في إبداء رأيو في 

تى لا يشعر أنو لررد آلة بُررَّؾ من طرؼ الإدارة كما شاءت، بل ىو العضو الفعاؿ في ستَ العملية الإنتاجية ح
 .الدنظمة، فهذا يزيد من انتمائو وولائو لذذه الدنظمة ويقوي روابط التضامن والتعاوف بتُ جماعات العمل

ىي عملية أف بزطيط الدوارد البشرية  (Walker) "والكر"يرى  :تخطيط وتصنيف الدوارد البشرية 7 -
إدارية متكاملة وليست جزءاً منفصلًا من وظيفة التوظيف؛ حيث إنها تتعلق بتحليل احتياجات الدنظمة من 
الدوارد البشرية في ظل الظروؼ الدتغتَة، وتطوير الأنشطة الضرورية لإشباع ىذه الحاجات. ويسهم بزطيط القوى 

ختيار، والتعيتُ، وبزطيط وتطوير الدسار الوظيفي، العاملة في رسم وترشيد سياسات وبرامج الاستقطاب، والا
 1.والتدريب، والنقل، والتًقية على مستوى الدنظمة

وإذا كاف ىناؾ لبس واختلاط في الأدوار، فإف ىذا يؤثر سلباً على ستَ العملية الإنتاجية وعلى استقرار 
 .العمالة في الدنظمة

تنظيمي لتسوية علاقات منسهمة؛ تقضي بساماً على  فعلى الدنظمة بزطيط مواردىا البشرية وتهيئة مناخ
الصراعات والخلافات التي تنشأ بتُ العماؿ جراء التنافس وعدـ التوازف في الأدوار، خاصة إذا كاف ىناؾ 

الدهاـ؛ كلٌّ حسب مؤىلاتو، وكفاءاتو، وخراتو  اختلاؼ في الدؤىلات والكفاءات بتُ العماؿ، فلا بد من برديد
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ينتمي إليو، حتى يستطيع أف لػقق قدراً كافياً من التحكم في الدور الذي سُلِّم لو من طرؼ  في المجاؿ الذي
 .الإدارة، وبالتالر يؤدي ما عليو من مهاـ في أحسن صورة وبفعالية كبتَة

 الدطلب الثالث9 مظاىر عدـ الستقرار الوظيفي في العمل
شعور العماؿ بعدـ الرضا والاستياء يعراوف عنو إف مظاىر عدـ الاستقرار في الدؤسسة كثتَة ومتعددة؛ ف

بسخطهم ورفضهم للعمل، ومقاومتهم للقوانتُ التنظيمية في الدؤسسة، وعدة أساليب أخرى. ومن مظاىر عدـ 
 :الاستقرار في العمل لرموعة الدؤشرات التالية

تٍ انقطاع العامل عن العمل في البداية، لغب التفريق بتُ "الغياب" و"التغيب"؛ حيث إف الأوؿ يع :التغيب 1-
 .لسبب خارج عن إرادتو )كالدرض أو القوة القاىرة(، أما الثاني فيعتٍ عدـ حضور العامل للعمل بإرادة منو

الظاىرة الي  يشكلها غياب العامل عن مكاف العمل في الوقت الذي " :التغيب على أنو ناجي سفيرويعرّؼ 
 ."هاـ الدوكلة إليويفترض فيو وجوده بصفة طبيعية لتأدية الد

ويعترا التغيب ظاىرة مرضية، وىو نوع من الدقاومة يلهأ إليها العماؿ ىروبًا من ضغوط العمل والجو 
الدشحوف في الدنظمة، وىو تعبتَ صري  لرفض ظروؼ العمل. إف تغيب العماؿ يؤثر سلباً على جداوؿ الإنتاج، 

تَ الدتوقع من طرؼ العماؿ؛ حيث تقُدّر تكلفة حيث تتحمل الدؤسسة تكاليف باىظة بسبب ىذا السلوؾ غ
دولاراً في اليوـ الواحد، وتكلفة غياب آخر تبلغ  55.33غياب العامل الواحد في أحد مصانع السيارات بحوالر 

وأسباب التغيب كثتَة؛ قد تكوف داخل التنظيم كسوء العلاقة بتُ العامل وجماعة  دولارات في اليوـ الواحد 9
، أو اللاعدالة في الدعاملات. أو تكوف خارج التنظيم كعدـ توفر الدواصلات لبعد الدسكن عن العمل والإدارة

 .مكاف العمل، أو ظروؼ العامل الصحية أو الأسرية... إلخ
ولذذا، لغب على الإدارة أف تعالج ىذه الظاىرة بتحستُ الظروؼ الدادية والدعنوية المحيطة بالعامل، مع 

 1.ة كي ترفع من مستوى التزامو وولائو للمؤسسةمراعاة ظروفو الاجتماعي
تظهر حالة الشكاوى والتظلمات في التنظيمات لدى العماؿ في عدة مناسبات؛  :الشكاوى والتظلمات 2-

حيث يعود بعضها إلذ الشعور الصادؽ بظلم وقع على العامل بالفعل، وأحيانًا أخرى تظهر نتيهة لاضطراب 
اع عن نفسو مثلًا، وذلك نتيهة ظروؼ العمل غتَ الدواتية كالعلاقات السيئة نفسي يهدؼ بو العامل إلذ الدف

بتُ العماؿ أنفسهم أو بتُ الدسؤوؿ الدباشر عليهم. والشكاوى ىي نوع من الدقاومة يلهأ إليها العامل كتعبتَ عن 
 .عدـ رضاه وارتياحو لمحيط العمل
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الإدارة إلذ ظروفو، لزاولًا بذلك حل الدشاكل وتعترا الشكاوى والتظلمات وسيلة لغذب بها العامل نظر 
قبل انفهارىا وبرولذا إلذ أزمات؛ فإذا تفاقم الوضع، يدفعو ذلك للبحث عن مؤسسة أخرى توفر لو الراحة 

 .النفسية، والعدالة في الدعاملات، والعلاقات الجيدة بتُ زملاء العمل وبتُ الإدارة
اً من أشكاؿ الصراع التنظيمي، وىو خرؽ للعادات والأعراؼ يعُد الإضراب نوع :الإضراب والحتجاج 3 -

وكسر للنظاـ، وىو مؤشر على الوعي الكامل للعماؿ بذاه ظروؼ العمل، ومظهر من مظاىر عدـ الرضا 
والاستقرار يلهأ إليو العماؿ متى استعصت عليهم التسويات السلمية للنزاعات مع الإدارة، والإضراب تسبقو 

 1.جية علنيةعادةً حركة احتها
إف لصاح أو برقيق مطالب العماؿ دوف اللهوء إلذ الإضراب يتوقف على بساسك جماعة العمل 
ومهارتهم؛ فالعماؿ ذوو الدهارات العالية ىم أكثر جماعات العمل بساسكاً، ولؽتلكوف قدرة مساومة كبتَة، 

لرماية أو القياـ بالإضرابات. وفي ويناضلوف من أجل متابعة وحل مشاكلهم، سواء عن طريق إجراءات التفاوض ا
الدقابل، فإف الجماعات ذات الدهارات الدنخفضة بسلك أعلى مستوى من حيث تطورىا في أشكاؿ الصراعات 

 .غتَ الدنظمة
ويعترا الإضراب أكثر مظاىر عدـ الاستقرار خطورة في التنظيمات، وقد تكوف أسبابو راجعة إلذ ظروؼ 

طويلة من الاضطهاد النفسي؛ حيث أدى الفهم والوعي العمالر بالدصلحة الدشتًكة لفتًة  تنظيمية مرضية استمرت
بتُ العماؿ إلذ الاحتهاج عليها للمحافظة على الأمن وبساسك الجماعة، وبرستُ الظروؼ الدادية والدعنوية للعمل 

 .ليكونوا أكثر استقراراً ورضاً في مكاف عملهم
كيات الانسحاب الدتًتبة على ضغوط العمل، وفي الدقابل وجود بيئة ويعترا من سلو  :ترؾ العمل إرادياً   -3

عمل أفضل لصحت في استقطاب ىذه الفئة من العماؿ لأنها توفر ىيكلًا متكاملًا من ظروؼ العمل الدادية 
سة والدعنوية بدرجة عالية تسم  بالارتياح والاطمئناف في الوظيفة، دوف التعرض للمضغوطات والتوترات أثناء لشار 

 .العمل
ولؽكن في ىذا الصدد الإشارة إلذ الدنافسة بتُ التنظيمات التي بسارس نفس النشاط؛ ولذذا على 
الدنظمات بذؿ لرهودات جبارة في برستُ بزطيط مواردىا البشرية لأجل المحافظة على رأماالذا البشري من 

 .للاستقرار والثبات في الدنظمة الواحدةالتسرب والانسحاب من البيئة التنظيمية جراء مناخ العمل غتَ السام  
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وقد أسفرت البحوث التي أجريت على العماؿ في مصنع أمريكي للطائرات أف الأسباب التي لؽكن 
نها تتعلق بالعمل وظروفو، وأف النصف الآخر يعود لأسباب م %50اعتبارىا مثالًا لأسباب التًؾ الإرادي 

 :ا رتبت حسب تكرارىا بالشكل التالرشخصية. أما الأسباب الدهنية، فبعد برليله
 عدـ رضا العامل عن مركزه في عملو. 
 الرغبة في عمل آخر. 
 عدـ الرضا عن العمل بوجو عاـ. 
 قلة الأجور. 
 صعوبة العمل. 
 الإشراؼ غتَ الدوفق. 
 (.سوء ظروؼ العمل الفيزيقية )البيئية والفيزيائية 

صحية، رعاية الأطفاؿ، وأسباب تتعلق أما الأسباب الشخصية فهي على حسب ألعيتها: )أسباب 
بالدواصلات وتبعات الدنزؿ(. ولذذا فقد يتًتب على مثل ىذه الدراسات إعادة النظر في السياسات الدوضوعة 

 .والأساليب الدتبعة بخصوص تسيتَ العمل وتطويره
ا الدنظمات، خاصة إف التغتَ التكنولوجي يدخل ضمن الرىانات الكراى التي تواجهه :التغير التكنولوجي 5 -

في ظل التغتَات التي يعرفها العالد جراء العولدة؛ ولذذا فالدنظمات لرراة على تغيتَ أنساقها الفنية باستمرار لتتكيف 
 .مع البيئة الخارجية ولتضمن لنفسها شروط البقاء والاستمرار

ك من خلاؿ العلاقة بتُ ومن جهة أخرى، تؤثر التكنولوجيا تأثتَاً كبتَاً في الاستقرار الوظيفي، وذل
العنصر البشري والآلات والدعدات الدستخدمة في العملية الإنتاجية؛ حيث لصد أف العامل الذي أتعب نفسو في  
كسب مهارة مهنية معينة، ثم يفاجأ باختًاع جديد في نفس المجاؿ لغعل ىذه الدهارة الدكتسبة عدلؽة الجدوى، 

اء عنو، أو مضطراً إلذ كسب مهارة جديدة أخرى أو طراز من العمل لا وربدا لغد العامل نفسو معرضاً للاستغن
يعلم إف كاف مهيأً أو غتَ مهيأ للقياـ بو. فيصب  ىذا العامل عرضة لضغط نفسي يثتَه ويهدد شعوره بقيمتو 

 1.وكفاءتو، ولؼفض إحساسو بالأماف والاستقرار في عملو
جيا جديدة سيؤدي بدوره إلذ اختفاء الظروؼ القدلؽة وعليو، فإف تغيتَ التكنولوجيا القدلؽة بتكنولو 

المحيطة بالعماؿ وظهور ظروؼ أخرى جديدة، الشيء الذي يؤثر على الاستقرار الوظيفي، لشا يتطلب من الدنظمة 
بذؿ لرهودات إضافية لإلصاح عملية التغتَّ التكنولوجي، وفي نفس الوقت المحافظة على عمالذا؛ لأف ىذين 

 .كنولوجيا والعنصر البشري( لعا عصب العملية الإنتاجيةالعنصرين )الت
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 الدبحث الثالث9 بعض الدصطلحات الدرتبطة بالستقرار الوظيفي
 الدطلب الأوؿ9 الرضا الوظيفي

إف مفهوـ الرضا الوظيفي أو الرضا عن العمل خضع لرؤى فكرية عديدة، ولا يوجد حتى الآف اتفاؽ حوؿ 
و لدعتٌ الرضا الوظيفي. حيث يرى البعض أف الرضا عن العمل ىو درجة إشباع تعريف لزدد أو مفهوـ متفق علي

حاجات الفرد نتيهة العمل، ويتحقق ىذا الإشباع عن طريق: الأجر، ظروؼ العمل، طبيعة الإشراؼ، طبيعة 
 1.العمل نفسو، والاعتًاؼ بواسطة الآخرين

يت لدعتٌ الرضا الوظيفي؛ ففي عاـ وقد انعكس كل ىذا على ظهور العديد من التعريفات التي أعُط
عبارة عن لرموعة الاىتماـ بالظروؼ النفسية " :الرضا الوظيفي بأنو (Hoppock) "ىوبوؾ"عرّؼ   1935

 "ماسلو"بينما اتفق كل من  ."والدادية والبيئية التي تسهم متضافرة في خلق الوضع الذي يرضى بو الفرد
(Maslow) "بورترو" (Porter) ا الوظيفي ىو رىنٌ بإشباع الحاجات السيكولوجية على أف الرض

 (.)النفسية
قد أكد على ضرورة وألعية التمييز بتُ )العوامل الدافعة( وىي الخاصة  (Herzberg) "ىرزبرغ"ولصد 

بالعمل نفسو، و)العوامل الوقائية أو الصحية( وىي الخاصة بدحيط العمل والبيئة التي تؤثر على الرضا الوظيفي، 
 (. أف أسباب الرضا بزتلف بساماً عن أسباب عدـ الرضا )نظرية العاملتُوخلص إلذ

فتَى أنو ابذاه إلغابي من الفرد إلذ عملو الذي لؽارسو، ولؽكن النظر إلذ الرضا الوظيفي  (Vroom) "فروـ"أما 
رد فعل على أساس أنو تطابق ما يسعى الشخص إلذ برقيقو من وظيفتو ودرجة إشباع تلك الحاجات؛ فهو إذف 

 .تقولؽي وانفعالر يقيس مدى قبوؿ الشخص لوظيفتو
 :ولؽكن صياغة الرضا عن العمل وفق الدقاربة التكاملية في الدعادلة التالية

+  الرضا عن الإشراؼ  + الرضا عن فرص التًقي+ الرضا عن لزتوى العمل + الرضا عن الأجر= الرضا عن العمل
 .الرضا عن ظروؼ العمل+  ت العملالرضا عن ساعا + الرضا عن جماعة العمل
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 9العوامل الدؤثرة عمى الرضا الوظيفي  -أ

لقد تعددت وجهات النظر المحددة لعوامل الرضا الوظيفي؛ فهناؾ من الباحثتُ من صنّف ىذه العوامل 
عمل الدادية. إلذ: الأجر، لزتوى العمل، لظط الإشراؼ، جماعة العمل الرماية وغتَ الرماية، نظاـ التًقية، وظروؼ ال

في حتُ حددىا البعض الآخر في نوع تنظيم العلاقات بتُ فريق العمل، وفرص التًقية، وطبيعة العمل، والدركز 
 .الاجتماعي للمهنة

ولكن على الرغم من الاختلافات في برديد ىذه العوامل، فإف الباحثتُ يتفقوف على أف الرضا النفسي للعامل يتأثر 
 1:يطة بو، وتنحصر ىذه العوامل إجمالًا في الآتيبالبيئة التنظيمية المح

 من أجور، وحوافز، ومكافآت، وعلاوات :الداديات الدالية. 
 ٍفرص التًقية والتقدـ الدهت. 
 ضماف الأماف والاستقرار في العمل. 
 الإحساس بالقيمة الاجتماعية والدركز الدميز. 
البشري ىو اللبنة الأساسية التي تبُتٌ عليها  إف العنصر :علاقة الرضا الوظيفي بالستقرار في العمل -ب

الدنظمات والدؤسسات؛ فهو الذي يرسم الأىداؼ، ولؼطط للوصوؿ إليها، وينفذىا. وبالتالر، فإف أي الضراؼ عن 
الذدؼ الدنشود يعيق الدنظمة ولػوؿ دوف برقيق الأىداؼ الدوضوعة؛ فإذا كاف من السهل على الدنظمة استقطاب 

 .ة، إلا أنها تعهز أحياناً عن إبقائها واستمرارىا في العملالدوارد البشري
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أنو كلما زاد رضا الفرد عن عملو، ازداد الدافع لديو للبقاء في ىذا  "محمد سلطاف"وفي ىذا الشأف، يرى 
 .العمل، وقلّ احتماؿ تركو للعمل بطريقة اختيارية

بدرجات -د أظهرت كلها نتائج ولقد أُجريت عدة دراسات تهدؼ إلذ اختبار صحة ىذا الفرض، وق
بتُ الرضا عن العمل ومعدؿ دوراف العمل؛ بدعتٌ أنو كلما ارتفع  تؤكد أف ىناؾ علاقة عكسية سلبية -متفاوتة

 1.مستوى الرضا عن العمل، لؽيل مؤشر عدـ الاستقرار الوظيفي إلذ الالطفاض
ا عن العمل تؤدي أف حالة عدـ الرض (Baron) "باروفو" (Greenberg) "جرينبرغ"وأوض  

حتماً إلذ التفكتَ في ترؾ العمل، إلا أف ىذا القرار لزكوـ بعدة عوامل أخرى؛ فعدـ رضا الفرد عن عملو يقوده 
أولًا إلذ التفكتَ في لزاولة البحث عن عمل بديل، فإذا لص  في الحصوؿ عليو، فإنو يفكر ملياً: ىل يستمر في 

 ؟عملو الحالر أـ ينتقل إلذ العمل البديل

 الدطلب الثاني9 الروح الدعنوية
تشتَ الروح الدعنوية إلذ الدستوى الخاص بفاعلية التنظيم، وكيفية شعور أعضائو وتعمقهم وارتباطهم بو؛ 
َـ ىذا الاصطلاح  حيث يصف اصطلاح "الروح الدعنوية" شعوراً متصلًا ومتعمقاً بالروح والحماس، وإذا اسْتُخْدِ

 .إنو يشتَ إلذ الجو العاـ المحيط بهمبالنسبة لمجموعة من العماؿ ف
أف أىداؼ الجماعة تُشْبَع بدرجة عالية لتعكس النماذج الخاصة  (Kurt Lewin) "كتَت ليفتُ"ويرى 

 .بالجماعة، وىي في نفس الوقت تساعد على برقيق الأىداؼ الدباشرة
اؿ بقصد؛ وترتبط الروح والروح الدعنوية ىي نتاج جماعي لتفاعل جماعة من الأفراد يعملوف في نفس المج

الدعنوية العالية بالرضا الوظيفي وبرقيق نفس الذدؼ، وىي مفهوـ عاـ يصف حاؿ الجماعة ويتأثر بو شعور كل فرد 
من أفراد ىذه الجماعة. ومن وجهة نظر أخرى، ىي مسألة فردية تصف مشاعر الفرد بذاه عملو ومدى رضاه عن 

المحيطة بو، وقد أدت ىذه النظرة إلذ القياـ بدراسات حوؿ حاجات ىذا العمل وتكيفو معو وعلاقات العمل 
 .الأفراد مثل: الاستقرار الاقتصادي، الرغبة والدشاركة، الانتماء، التنمية الذاتية، وإثبات الذات

 -سواء كانت للفرد أو للمهموعة-وفيما لؼص مظاىر الروح الدعنوية، فسبق وأشرنا إلذ أف الروح الدعنوية 
 الدشاعر والروح، وبدا أف الدشاعر مسألة تقديرية فإف الروح الدعنوية تعتمد على بعض الدظاىر السلوكية تشتَ إلذ

 2:مثل: الأفعاؿ، التعبتَات، والسلوكيات. ولػدد الباحثوف مظاىر الروح الدعنوية العالية في النقاط التالية

                                                           
، الأردف: دار الدستَة للنشر 1، ط (الرضا الوظيفي )مفهومو، طرؽ قياسو، تفسير درجاتو، وأساليب زيادتو في العملمرواف طاىر الزعبي،  - 1

 .56، ص 2011والتوزيع، 
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 بشكل طوعي، لا نتيهة سلطة خارجية من تلقاء أنفسهم و  :ميل أعضاء الجماعة إلذ التعاوف والتماسك
 .مفروضة عليهم

 مع بستع الجماعة بقدرة عالية على التكيف مع الظروؼ الدتغتَة، وميل أعضائها  :وجود أقل قدر من الصراع
 .إلذ تسوية الخلافات الداخلية ودياً بدا يعيد للهماعة وحدتها وبساسكها

 عور ينهم عن توحد الفرد مع الجماعة واستغراقو فيها وىو ش :شيوع الشعور بالانتماء بتُ أعضاء الجماعة
لأنها ترضي دوافعو وحاجاتو، ولأنها تزيد من شعوره بالأمن وثقتو بنفسو؛ وذلك لوجود أىداؼ مشتًكة يعمل 

 .الجميع من أجل الوصوؿ إليها وبرقيقها
الصورة الكمية لنوعية العلاقات  إف الروح الدعنوية في الحقيقة ىي :علاقة الروح الدعنوية بالستقرار في العمل -

الإنسانية السائدة في جو العمل؛ لذلك فإنو لا لؽكن خلقها عن طريق الأوامر، أو التعميمات، أو العقوبات رغماً 
عن إرادة العماؿ، وىي لا تتأتى بالحوافز الدادية الفردية أو عن طريق السلطة الرماية الجافة فحسب، بل عن طريق 

ل وبرستُ الظروؼ الدلائمة التي بسكّن العاملتُ من أداء العمل، وبخلق الثقة، والاحتًاـ، والتعاوف احتواء لزيط العم
 .الفعاؿ بتُ القائد والدرؤوستُ وبتُ الدرؤوستُ فيما بينهم، ومن ثم يتم إشباع حاجاتهم

ولاحظ وجود ألعية الحاجات لدى الفرد وموقعها في سلم الأولويات لديو،  (Maslow) "ماسلو"وقد أوض  
علاقة تداخل وثيقة بتُ حاجة الاستقرار والأماف بالحاجات الأساسية والاجتماعية لدى الفرد؛ فالحاجة إلذ 
الاستقرار في العمل تأتي في مرتبة متقدمة تلي الحاجات الفسيولوجية مباشرة، ويسهم إقامة علاقات إنسانية سوية 

بذؿ العامل لجهده وسعيو إلذ عملو ليس لررد وسيلة كسب مادي، في مكاف العمل في رفع الروح الدعنوية، فيصب  
 .بل انعكاساً إلغابياً للروح الدعنوية السائدة في بيئة العمل والتي تشعره بالاستقرار والثبات والولاء للمؤسسة

 الدطلب الثالث9 اللتزاـ الوظيفي
 :عن الالتزاـ بأنو (Kanter) "كانتً"يرتبط مفهوـ الالتزاـ بدفهوـ الولاء التنظيمي؛ حيث عرات 

، فالالتزاـ الوظيفي يعكس مدى توحد الأفراد مع مؤسساتهم وتعمقهم "الاستعداد والرغبة في زيادة العمل والولاء"
 .وارتباطهم بها

الحالة التي يصب  الفرد فيها لزدداً بأفعالو النابعة من تفكتَه " :بأنو (Salancik) "سالانشيك"في حتُ يعرفّو 
 1."داتو، والتي قد تؤيد وبردد نشاطو وارتباطاتوومعتق
 :أف الالتزاـ يقوـ على ثلاثة ركائز أساسية (.AL Mowday) " وآخروهموداي"ويرى 
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 . قيم التنظيم وأىدافو ومدى تقبلها وتبنيهافي الاعتقاد القوي .1
 .لبذؿ جهد وافر وصادؽ لصالح التنظيم الاستعداد والديل .2
 .عضوية التنظيم والاستمرار فيوللبقاء في  الرغبة الجالزة .3

فالالتزاـ والولاء حاجات لػققها الفرد من أجل استمراره في التنظيم، ورغبتو في الحفاظ على عضويتو فيو 
لتسهيل برقيق أىدافو؛ ولؽكن التأكد من الولاء التاـ للعضو في الدنظمة عندما يصب  يتحدث باسم الجماعة، 

 .اموويدافع عنها عند تعرضها للنقد أم
وتتهسد ىذه السمة بوضوح في الإدارة اليابانية؛ فالعامل الياباني يقضي في الدنظمة وقتاً أكرا من الوقت 
الذي يقضيو في بيتو، وىذه من ضمن فلسفة الإدارة اليابانية التي تتميز بالطابع الأبوي، ويطلق على ىذا النوع 

الانتماء والولاء للمنظمة والقائمتُ عليها، وذلك بتهيئة "الإدارة بالحب"، وىي تعتمد بشكل كبتَ على رفع درجة 
أجواء العمل الدافعة والمحفزة بدا تقدمو من إشباع للاحتياجات. وكما تشتَ معظم الدراسات، فإف الولاء التنظيمي 

عاؿٍ من  يؤثر إلغاباً في حياة العاملتُ خارج العمل أيضا؛ً فهم يشعروف بدرجة عالية من الرضا والسعادة، وبدستوى
 .الارتباط بعائلاتهم

 :علاقة الالتزاـ الوظيفي والشعور بالانتماء للمنظمة بالاستقرار في العمل -
إف ىناؾ من الأسباب ما لغعل موضوع الالتزاـ والولاء للمنظمة من طرؼ الأفراد العاملتُ بها ذا ألعية  

الدؤشرات الأساسية للتنبؤ بعديد من النواحي  كبتَة للمنظمة وللأفراد على حد سواء. فالالتزاـ الوظيفي لؽثل أحد
السلوكية وخاصة معدؿ دوراف العمل؛ فمن الدفتًض أف الأفراد الدلتزمتُ سيكونوف أطوؿ بقاءً في الدنظمة، وأكثر 

 .عملاً ودأباً لضو برقيق أىدافها
 :رئيسيةإلذ ثلاثة أنواع  (ماير وناتالروينقسم الالتزاـ التنظيمي )حسب النموذج الشهتَ لػ 

 وىو قوة الفرد ورغبتو الجالزة في البقاء والاستمرار في الدنظمة التي يعمل بها  :(الالتزاـ الاستمراري )الدادي
 1.نظراً للتكاليف الاقتصادية والاجتماعية الدتًتبة على تركها

 لدؤسسة، نتيهة لضغوط وىو شعور الفرد بأنو ملزـ أدبياً وأخلاقياً بالبقاء في ا :(الالتزاـ الدعياري )الأخلاقي
 .الآخرين أو الجميل الذي تطوقو بو الدنظمة )مثل الزملاء والرؤساء(

 وىو توافق أىداؼ الفرد بساماً مع أىداؼ وقيم الدنظمة، حيث يريد الفرد الدشاركة  :الالتزاـ العاطفي
 2.الفعلية في برقيق الأىداؼ وتدعيم ىذه القيم حباً في الدنظمة

نواع الثلاثة من الالتزاـ، لغد أف جميعها تعمل كمحرؾ رئيسي لبقاء الفرد في الدنظمة، وتعُزز إف الدتأمل لذذه الأ
 .بشكل مباشر استقراره الوظيفي وولاءه التنظيمي
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 :خلاصة الفصل 
ىو بقاء العامل في عملو الذي يشغلو في الدنظمة دوف  الستقرار الوظيفيولشَّا تقدَّـ، يُستخلص أفَّ 

الانتقاؿ من منظمة إلذ أخرى، ما دامت الدنظمة الأولذ توفر لو لستلف احتياجاتو الدادية، التفكتَ في 
 .والاجتماعية، والنفسية، وبذعلو مطمئناً على مستقبلو الدهتٍ وراضياً عنو

اـ بها ولؽثل الاستقرار ألعية بالغة بالنسبة للعماؿ؛ إذ يعُدُّ من أىم الحوافز والدعايتَ التي لغب توفرىا والاىتم
 .في بيئة العمل، لدا لو من تأثتَ مباشر وجوىري على معدلات أداء العاملتُ وسلوكهم التنظيمي

بناءً على ذلك، يتوجب على الدنظمة أف تتطلع دوماً إلذ المحافظة على مواردىا البشرية، وأف تنظر إليهم 
هم الدكوِّف الرئيسي والوجيد الذي يتطلب على أساس أنهم اللبنات الأساسية التي يقوـ عليها الكياف التنظيمي؛ ف

من إدارة الدوارد البشرية حسن توجيهو واستثماره بشكل لُؽكِّن التنظيم من برقيق أىدافو الاستًاتيهية. ومن ثَمَّ، 
لػقق  فإف الإدارة مُطالبة بتفهُّم كافة الاحتياجات والدتطلبات الدعنوية والدادية لعناصرىا البشرية، لتوفتَ مناخٍ ملائم

 .الرضا الوظيفي، وبدا يولد لديهم شعوراً مستداماً بالاستقرار والأماف الوظيفي
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 9تدهيد
 الدعاينة مستوى إلذ والتصوري النظري البناء مستوى من البحث فيها ينتقل التي الدرحلة التطبيقي الجانب لؽثل

 بدوراف الدرتبطة الأساسية والدتغتَات الدراسة إشكالية برديد فبعد .للمعطيات والكيفي الكمي والتحليل الديدانية

 بيانات برليل ثم اعتمادىا، تم التي الدنههية الإجراءات عرض أجل من الفصل ىذا يأتي الوظيفي، والاستقرار الدوظفتُ

 .مبحوثاً  30 عددىم والبالغ حاكمي، أحمد الشباب بدار والعاملات العماؿ من عينة إلذ الدوجو الاستبياف

 لرالات بعرض يبدأ حيث التنظيمي، الاجتماع علم مذكرات من قريب منطق وفق الفصل ىذا تنظيم تم وقد

 الشخصية صبالخصائ الدتعلقة البسيطة الجداوؿ برليل إلذ ينتقل ثم وأدواتها، ومنههها وعينتها ولرتمعها الدراسة

 مناقشة وأختَاً الدتغتَات، بعض بتُ العلاقة تكشف التي الدركبة الجداوؿ تفستَ ذلك ليلي الاستبياف، ولزاور والدهنية

 .النظرية والدقاربات السابقة والدراسات الفرضيات ضوء على النتائج

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 مىاقشة وتائج انذراسة                                             انفصم انثانث:             

 

55 

 الطريقة و اجراءات الدراسة9 الأوؿ9الدبحث 
 9الدراسة مجالت :أولً 
 الدكاني اؿالمج1 .

 الذياكل ضمن تندرج لزلية شبانية مؤسسة باعتبارىا حاكمي، أحمد الشباب بدار الديدانية الدراسة أجُريت
 .المحلي والمجتمع الشباب لفئة موجهة ورياضية وثقافية وتربوية اجتماعية أدواراً وتؤدي والرياضة، الشباب لقطاع التابعة
 لكونو نظراً الوظيفي، بالاستقرار وعلاقتو الدوظفتُ دوراف موضوع لدراسة اسبًامن لرالًا  التنظيمي الفضاء ىذا ولؽثل
 والإدارة العماؿ بتُ مستمر تفاعل على مهامو أداء في ويعتمد والتًبوي، والخدماتي الإداري الطابع بتُ لغمع

 .الدؤسسة خدمات من والدستفيدين
 البشري المجاؿ2 .

 العينة أفراد عدد بلغ وقد حاكمي، أحمد الشباب دار إلذ الدنتمتُ ملاتوالعا العماؿ في البشري المجاؿ بسثل
 أو التقنية والفئة الإدارية، الفئة منها لستلفة، مهنية فئات على موزعتُ وعاملة، عاملًا  30 الدراسة ىذه في الدعتمدة
 .للمؤسسة اليومي بالستَ الدرتبطة الدناصب بعض إلذ إضافة الخدمات، وأعواف التًبوية،

 الزماني المجاؿ3 .
 جمع ثم العينة، أفراد على الاستبياف وتوزيع الديداني، للتحضتَ الدخصصة بالفتًة للدراسة الزماني المجاؿ ارتبط
 الرزنامة حسب الدذكرة من الأختَة النسخة في النهائي التطبيق تاريخ ضبط ولؽكن .وبرليلها وتفريغها الاستمارات

 .عووجم الاستبياف لتوزيع الفعلية

 9الدراسة بمجتمع التعريف :ثانيًا
 لؽكن والذين البحث، بدوضوع الدرتبطة الخصائص فيهم تتوافر الذين الأفراد لرموع الدراسة بدهتمع يقصد

 دار وعاملات عماؿ في البحث لرتمع يتمثل الدراسة ىذه وفي .الددروس المجاؿ حدود في عليهم الدراسة نتائج تعميم
 مباشرة معطيات تقديم وتستطيع الدؤسسة داخل اليومي العمل واقع تعيش التي الفئة عتبارىمبا حاكمي، أحمد الشباب
 .الوظيفي بالاستقرار الشعور ومدى الدوراف، نية الرضا، التحفيز، الدهنية، العلاقات العمل، ظروؼ حوؿ

 كفضاء لب إداري، كهيكل فقط تشتغل لا الشباب دار لأف خاصة ألعية المجتمع ىذا دراسة وتكتسب
 في ارتفاع أو الوظيفي الاستقرار في اضطراب أي إف حيث العماؿ، بتُ والتعاوف الانسهاـ من قدراً يتطلب اجتماعي
 الراامج استمرارية وعلى للشباب، الدقدمة الخدمات نوعية وعلى النشاطات، ستَ على ينعكس قد الدوراف مؤشرات
 .والتًبوية والرياضية الثقافية
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 9الدراسة عينة تحديد :ثالثاً
 لزدودية إلذ وبالنظر .حاكمي أحمد الشباب دار من وعاملة عاملًا  30 قوامها عينة على الدراسة اعتمدت

 قريبًا الإجمالر العماؿ عدد كاف إذا الشامل الدس  أسلوب من قريبة العينة ىذه اعتبار لؽكن الددروس، المجتمع حهم
 وقابليتهم الدؤسسة داخل توفرىم أساس على أفرادىا اختيار تم إذا قصدية عينة بأنها وصفها لؽكن كما العدد، ىذا من

 .الاستبياف على للإجابة
 لأف فقط، واحدة فئة في الدعطيات تنحصر لا حتى لستلفة، مهنية فئات تضم أف العينة اختيار في روعي وقد

 التعليمي، الدستوى الأقدمية، لدنصب،ا طبيعة باختلاؼ لؼتلف قد الدوراف في التفكتَ أو الوظيفي الاستقرار إدراؾ
 .الددروس التنظيمي المجاؿ داخل للظاىرة أعمق بفهم يسم  العينة تنوع فإف لذلك .والجنس
 الدراسة استمارات توزيع يوضح :(01) رقم جدوؿ

 النسبة التكرار البياف
 %100 30 الدوزعة الاستمارات
 %100 30 الدستًجعة الاستمارات
 %0 0 غاةالدل الاستمارات
 %100 30 التحليل في الدعتمدة الاستمارات

 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا الطالب إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة

 أي إلغاء دوف كلها استًجاعها وتم استمارة، 30 بلغ الدوزعة الاستمارات عدد أف الجدوؿ خلاؿ من يتض 
 .%100 بلغت الاستًجاع نسبة أف يعتٍ ما وىو استمارة،
 :السوسيولوجي التحليل

 تنظيمي فضاء داخل الدبحوثتُ إلذ الوصوؿ وسهولة العينة حهم لزدودية الكاملة الاستًجاع نسبة تعكس
 الديدانية الدراسات في مهم عامل وىو والعاملات، العماؿ طرؼ من التعاوف من قدر وجود إلذ تشتَ كما .واحد
 .الدتوسطة وأ الصغتَة العمومية الدؤسسات داخل

 9الدراسة منهج :رابعًا
 بالاستقرار الدوظفتُ دوراف علاقة لدراسة الأنسب لأنو التحليلي، الوصفي الدنهج على الدراسة اعتمدت

 يسم  الوصفي فالدنهج .الظاىرة في الباحث من مباشر تدخل دوف الديداني الواقع في موجودة ىي كما الوظيفي
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 الجانب يساعد بينما الوظيفي، والاستقرار الدوظفتُ دوراف مؤشرات من كل ىمستو  وبرديد العينة، خصائص بوصف
 .للمؤسسة التنظيمي والسياؽ الإحصائية الدعطيات ضوء في الدتغتَين بتُ العلاقة تفستَ على التحليلي

 السوسيولوجي الارتباط طبيعة عن الكشف إلذ بل مطلقة، سببية علاقة إثبات إلذ الدراسة تهدؼ ولا
 الرضا التحفيز، الدهنية، العلاقات العمل، ظروؼ الدنصب، تغيتَ في الرغبة مثل الدؤشرات، من لرموعة بتُ ظيميوالتن

 .الدؤسسة داخل والاستقرار بالأماف والشعور الوظيفي،
 9الديداني البحث تقنيات :خامسًا

 الستبياف1 .
 بحيث وفرضياتو، البحث تساؤلات ءضو  في صُمم وقد الدراسة، ىذه في الأساسية الأداة الاستبياف يعد

 واضحة تكوف أف العبارات صياغة في روعي وقد .الدوضوع أبعاد تعكس كراى لزاور خمسة على عباراتو توزعت
 .الظاىرة برليل في الاجتماعي والبعد الإداري البعد بتُ بذمع وأف العينة، أفراد جميع طرؼ من للفهم وقابلة ومباشرة
 الستبياف اورمح يوضح :(02) رقم جدوؿ
 القياس موضوع المحور المحور رقم

 الدوظفتُ دوراف مؤشرات 01
 عن والبحث الدؤسسة مغادرة أو الدنصب تغيتَ في الرغبة قياس
 .مهنية بدائل

 .الإداري التنظيم وأساليب العمل ظروؼ ملاءمة مدى قياس الإداري والتنظيم العمل ظروؼ 02
 .والإدارة العماؿ وبتُ العماؿ بتُ العلاقات طبيعة قياس جتماعيالا والدناخ الدهنية العلاقات 03
 .الدغادرة أو البقاء نية في والرضا التًقية وفرص الحوافز أثر قياس الوظيفي والرضا والتًقية التحفيز 04

05 
 والانتماء الوظيفي الاستقرار
 للمؤسسة

 رالاستمرا في والرغبة والانتماء الوظيفي الأماف مستوى قياس
 .الدؤسسة داخل

 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا الطالب إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة

 إلذ ينتقل ثم الدوراف، مؤشرات بقياس يبدأ حيث متًابطة، لزاور خمسة على توزع الاستبياف أف الجدوؿ يبتُ
 والانتماء الوظيفي الاستقرار بقياس نتهيلي الدوراف، ىذا تفسر قد التي والدهنية والاجتماعية التنظيمية العوامل

 .للمؤسسة
 :السوسيولوجي التحليل

 فردي قرار كمهرد وليس وتنظيمي، اجتماعي كنسق الظاىرة بفهم يسم  الطريقة بهذه الاستبياف بناء إف
 الشعور ابغي أو العلاقات، توتر التحفيز، ضعف العمل، لظروؼ تراكمية نتيهة يكوف قد الدوظفتُ فدوراف .بالدغادرة
 .والانتماء بالأماف

 



 مىاقشة وتائج انذراسة                                             انفصم انثانث:             

 

58 

 الديدانية الدلاحظة2 .
 داخل التنظيم مظاىر بعض متابعة خلاؿ من للاستبياف، مساعدة كأداة الديدانية الدلاحظة استُخدمت

 التذمر أو الرضا مؤشرات حضور ومدى الدهاـ، توزيع التواصل، أسلوب العماؿ، بتُ التفاعل طبيعة مثل الدؤسسة،
 .الرقمية للنتائج واقعية قراءة إعطاء على تساعد لكنها الاستبياف، الدلاحظة تعوض ولا .ملالع بيئة داخل
 الإدارية الوثائق3 .

 الدناصب، طبيعة العماؿ، بعدد الدرتبطة الإدارية الوثائق ببعض الاستعانة الإمكانية، توفر عند للباحث، لؽكن
 .الدراسة لرتمع وصف وتدقيق الكمية الدعطيات متدعي أجل من وذلك الداخلية، التحويلات أو الأقدمية،

 9الدعتمدة الإحصائية الأساليب :سادسًا
 وحهمها، العينة لطبيعة الدناسبة البسيطة الإحصائية الأساليب على البيانات برليل في الدراسة اعتمدت

 الجداوؿ إلذ إضافة الدئوية، والنسب التكرارات في الأساليب ىذه وبسثلت .مبحوثاً  30 بلغ العينة أفراد عدد أف خاصة
 .بينهما العلاقة ابذاىات عن الكشف أجل من متغتَين بتُ بالربط تسم  التي الدركبة
 = الدئوية النسبة :الآتية الصيغة وفق الإجابة، فئات بتُ الدقارنة على تساعد أداة باعتبارىا الدئوية النسبة استُعملت وقد

 إلذ الرقمي الوصف بذاوز بهدؼ للهداوؿ السوسيولوجية القراءة اعتماد تم كما .100 × العينة لرموع ÷ التكرار
 .الددروس التنظيمي المجاؿ داخل النتائج دلالة تفستَ

 الدبحث الثاني9 عرض و مناقشة نتائج الدراسة
 9البسيطة الجداوؿ بيانات تحليل :أولً 

 .الاستبياف لزاور نتائج ثم العينة، صائصخ أولًا  وتشمل البسيطة، للهداوؿ وبرليلًا  عرضًا الجزء ىذا يتضمن
 .الوظيفي والاستقرار الدوظفتُ دوراف موضوع بذاه العينة أفراد ابذاىات عن أولية صورة تقديم إلذ التحليل ىذا ويهدؼ
 الجنس حسب العينة أفراد توزيع يوضح :(03) رقم جدوؿ

 النسبة التكرار الجنس
 %60,00 18 ذكر
 %40,00 12 أنثى
 %100 30 عالمجمو 
 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا لبالطا إعداد من  :الدصدر
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 :الجدوؿ قراءة
 .الإناث لفئة %40 مقابل العينة، من %60 بسثل الذكور فئة أف يتض 
 :السوسيولوجي التحليل

 إدراكهما في الجنستُ بتُ أولية بدقارنة يسم  ما وىو الدؤسسة، داخل الفئتتُ حضور إلذ التوزيع ىذا يشتَ
 العلاقات ولغعل للمؤسسة الدختلط الطابع يراز العينة ضمن عاملات وجود أف كما .والاستقرار الدوراف لدوضوع
 .الاجتماعية الناحية من تنوعًا أكثر الدهنية
 السن حسب العينة أفراد توزيع يوضح :(04) رقم جدوؿ

 النسبة التكرار العمرية الفئة
 %23,33 7 سنة 30 من أقل
 %33,33 10 سنة 39 إلذ 30 من
 %26,67 8 سنة 49 إلذ 40 من

 %16,67 5 فأكثر سنة 50
 %100 30 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا الطالب إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة

 40 ئةف تليها ،%33,33 بنسبة سنة 39 إلذ 30 من العمرية الفئة في توجد نسبة أكرا أف النتائج تظهر

 .%26,67 بنسبة سنة 49 إلذ

 :السوسيولوجي التحليل

 أكثر تكوف ما غالبًا الفئة وىذه .الدؤسسة داخل الثقل مركز بسثل متوسطة عمرية فئة وجود التوزيع ىذا يعكس

 مع العمل متطلبات فيها تتقاطع مرحلة في تكوف لأنها الدهتٍ، الدسار وتطوير الاستقرار، التًقية، لدسائل حساسية

 .والاجتماعية الأسرية الالتزامات
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 التعليمي الدستوى حسب العينة أفراد توزيع يوضح :(05) رقم جدوؿ

 النسبة التكرار التعليمي الدستوى
 %10,00 3 متوسط
 %26,67 8 ثانوي
 %16,67 5 مهتٍ تكوين
 %46,67 14 جامعي
 %100 30 المجموع
 .الدراسة استمارة غتفري على اعتمادًا الطالب إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة
 .%26,67 بنسبة الثانوي الدستوى فئة تليها ،%46,67 بػ نسبة أعلى بسثل الجامعيتُ فئة أف يتبتُ

 بحقوقو وعيًا أكثر لغعلو قد تعليميًا رأماالًا  لؽتلك العينة أفراد من مهمًا جزءًا أف في الجامعيتُ نسبة ارتفاع يفيد
 الوظيفي الاستقرار مشكلات بذاه الحساسية مستوى من يرفع قد وىذا .والتحفيز التًقية لفرص انتظاراً وأكثر الدهنية
 .الدهنية للتطلعات الاستهابة على قادرة العمل بيئة تكن لد إذا

 الدنصب طبيعة حسب العينة أفراد توزيع يوضح :(06) رقم جدوؿ
 النسبة التكرار الدنصب طبيعة

 %40,00 12 إداري
 %26,67 8 يتربو /تقتٍ
 %23,33 7 مهتٍ عامل أو خدمة عوف

 %10,00 3 أمن/حراسة
 %100 30 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا الطالب إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة
 .%26,67 بنسبة التًبوية أو التقنية الدناصب تليها العينة، من %40 بسثل الإدارية الدناصب أف النتائج تظهر
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 وتربوي خدماتي فضاء بل فقط، إدارية مؤسسة ليست فهي الشباب، لدار الدركبة الطبيعة التوزيع ىذا يعكس
 العامل يشعر قد إذ الدنصب، طبيعة باختلاؼ الاستقرار درجة بزتلف وقد .لستلفة وظائف بتُ تنسيق إلذ لػتاج

 .متوازنة غتَ العمل طشرو  كانت إذا متعاقد أو مهتٍ بعامل مقارنة أكرا باستقرار الإداري
 الدهنية الأقدمية حسب العينة أفراد توزيع يوضح :(07) رقم جدوؿ

 النسبة التكرار الدهنية الأقدمية
 %26,67 8 سنوات 5 من أقل
 %30,00 9 سنوات 10 إلذ 5 من
 %23,33 7 سنة 15 إلذ 11 من
 %20,00 6 سنة 15 من أكثر

 %100 30 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا البالط إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة

 5 من أقل فئة تليها ،%30 بنسبة الأولذ الدرتبة في جاءت سنوات 10 إلذ 5 من الأقدمية فئة أف يتض 
 .%26,67 بنسبة سنوات

 وتعد .ويلةوالط الدتوسطة الخراة وذوي نسبيًا الجدد العماؿ من مزلًغا تضم الدؤسسة أف على النتائج ىذه تدؿ
 العامل يكوف قد بينما بالدؤسسة، ارتباطاً أكثر يكوف قد القديم العامل لأف الاستقرار، تفستَ في مهمًا متغتَاً الأقدمية
 .مشهعة مهنية ظروفاً لغد لد إذا الانتقاؿ في للتفكتَ قابلية أكثر الجديد
 الدهنية الوضعية حسب العينة أفراد توزيع يوضح :(08) رقم جدوؿ

 النسبة التكرار الدهنية وضعيةال
 %70,00 21 دائم

 %30,00 9 متعاقد
 %100 30 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا الطالب إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة
 .تعاقدية وضعية في %30 مقابل دائمة، مهنية بوضعية يتمتعوف العينة أفراد من %70 أف يتبتُ
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 من أعلى بدرجة يشعر ما غالبًا الدائم فالعامل .الوظيفي للأماف الدباشرة الدؤشرات من هنيةالد الوضعية تعترا
 قابلية أكثر لغعلو قد ما وىو الضمانات، لزدودية بسبب الدهتٍ القلق من حالة الدتعاقد يعيش قد بينما الاستقرار،
 .أخرى مهنية بدائل في للتفكتَ
 العينة أفراد لدى الدوظفين رافدو  مؤشرات مستوى يوضح :(09) رقم جدوؿ

 النسبة التكرار الدستوى
 %26,67 8 مرتفع
 %46,67 14 متوسط
 %26,67 8 منخفض
 %100 30 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا الطالب إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة

 بينما ،%46,67 بنسبة الأولذ لدرتبةا في جاء الدوظفتُ دوراف لدؤشرات الدتوسط الدستوى أف الجدوؿ يبتُ
 .منهما لكل %26,67 بػ والدنخفضة الدرتفعة النسبتاف تساوت

 مؤشرات شكل في حاضرة لكنها مطلق، بشكل حادة ليست الدوراف مشكلة أف النتيهة ىذه تعكس
 تتًدد أو تفكر معتراة بةنس وجود لكن الدغادرة، في قوية جماعية رغبة يظهروف لا فالدوظفوف .متابعة إلذ برتاج متوسطة

 والعلاقات والتحفيز العمل ظروؼ برستُ يتطلب بل تلقائيًا، مضموناً  ليس الوظيفي الاستقرار أف على يدؿ البقاء في
 .الدهنية
 العمل مكاف تغيير في الرغبة حوؿ العينة أفراد إجابات يوضح :(10) رقم جدوؿ

 النسبة التكرار الإجابة
 %30,00 9 نعم

 %40,00 12 أحياناً 
 %30,00 9 لا

 %100 30 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا الطالب إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة
 .لا بػ %30و نعم بػ %30 أجاب حتُ في أحيانًا، بػ أجابوا العينة أفراد من %40 أف النتائج تظهر
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 لا لأنو سوسيولوجيًا مهم التًدد وىذا .العماؿ من جزء لدى مهتٍ تردد وجود على أحياناً  إجابة ارتفاع يدؿ
 البقاء مزايا بتُ العامل يوازف حيث الدهتٍ، للواقع مستمر تقييم حالة عن بل بالدغادرة، فعلي قرار عن بالضرورة يعرا

 .الاستمرار وصعوبات
 الدؤسسة داخل العمل لظروؼ العينة أفراد تقييم يوضح :(11) رقم جدوؿ

 النسبة لتكرارا التقييم مستوى
 %36,67 11 جيدة

 %43,33 13 متوسطة
 %20,00 6 ضعيفة
 %100 30 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا الطالب إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة

 تعتراىا التي الفئة تليها ،%43,33 بنسبة متوسطة بأنها العمل ظروؼ يقيموف العينة أفراد أغلب أف يتض 
 .%36,67 بنسبة جيدة
 .واسعًا رضا يضمن الذي الدستوى إلذ تصل لا لكنها كليًا، مرفوضة ليست العمل ظروؼ بأف التوزيع ىذا يفيد

 بالرضا قوي شعور دوف أو كامل اندماج دوف الدؤسسة في الدوظف بقاء أي ىشًا، استقراراً تنتج قد الدتوسطة والظروؼ
 .والانتماء
 الدؤسسة داخل الدهنية العلاقات طبيعة يوضح :(12) رقم جدوؿ

 النسبة التكرار العلاقات طبيعة
 %60,00 18 جيدة

 %30,00 9 متوسطة
 %10,00 3 ضعيفة
 %100 30 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا الطالب إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة

 متوسطة يعتراونها %30 مقابل جيدة، هنيةالد العلاقات أف يروف العينة أفراد من %60 أف النتائج تبتُ
 .ضعيفة يرونها %10و
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 بالاندماج إحساسًا العامل بسن  لأنها الوظيفي، الاستقرار دعم في مهمًا عاملًا  الإلغابية الدهنية العلاقات تعد
 إلصاح في مااًحا عنصراً العماؿ بتُ والتعاوف اليومية العلاقات تكوف الشبانية، الدؤسسات وفي .العمل جماعة داخل

 أو الدادية النقائص بعض وجود عند حتى الدوراف في الرغبة من برد قد الاجتماعي الدناخ قوة فإف لذلك النشاطات،
 .التنظيمية
 الترقية وفرص للتحفيز العينة أفراد تقييم يوضح :(13) رقم جدوؿ

 النسبة التكرار التقييم مستوى
 %16,67 5 جيد

 %33,33 10 متوسط
 %50,00 15 ضعيف
 %100 30 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا الطالب إعداد من  :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة

 يرى بينما ضعيفة، بأنها التًقية وفرص التحفيز يقيموف %50 العينة أفراد نصف أف النتائج تظهر
 .جيدة يعتراونها فقط %16,67و متوسطة أنها 33,33%

 مؤسسيًا اعتًافاً لؽثلاف والتًقية فالتحفيز .العمل بيئة داخل واضحة ضعف نقطة عن النتيهة ىذه تكشف
 الناحية ومن .الدنصب في بقي لو حتى الوظيفي رضاه ينخفض فقد بضعفهما الدوظف يشعر وعندما العامل، بجهد

 .الدوراف نية لظهور الدفسرة العوامل أىم من التحفيز ضعف يكوف قد التنظيمية،
 العينة أفراد لدى الوظيفي الستقرار مستوى يوضح :(14) رقم جدوؿ

 النسبة التكرار الستقرار مستوى
 %46,67 14 مرتفع
 %33,33 10 متوسط
 %20,00 6 منخفض
 %100 30 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا الطالب إعداد من :الدصدر
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 :الجدوؿ قراءة
 مقابل الوظيفي، الاستقرار من مرتفع بدستوى يتمتعوف العينة أفراد من %46,67 أف الجدوؿ يبتُ
 .الدنخفض الدستوى في %20و الدتوسط الدستوى في 33,33%
 فوجود .العماؿ جميع لدى عامًا ليس لكنو الدؤسسة، داخل موجود الوظيفي الاستقرار أف إلذ النتائج تشتَ

 أيضًا بل الدنصب، في القانوني بالبقاء فقط يقاس لا قرارالاست لأف الانتباه، يستدعي منخفض مستوى في العينة خُمس
 .الاستمرار في والرغبة الانتماء، الرضا، بالأماف، بالشعور
 العينة أفراد لدى للمؤسسة النتماء مستوى يوضح :(15) رقم جدوؿ

 النسبة التكرار النتماء مستوى
 %60,00 18 مرتفع
 %26,67 8 متوسط
 %13,33 4 منخفض
 %100 30 عالمجمو 
 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا الطالب إعداد من  :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة

 ثم ،%26,67 بنسبة الدتوسط الانتماء يليو العينة، أفراد من %60 لؽثل الدرتفع الانتماء مستوى أف يتض 
 .%13,33 بنسبة الدنخفض الانتماء

 الانتماء ىذا يفسر وقد .والدؤسسة العامل بتُ لاجتماعيا الرابط في نسبية قوة الدرتفع الانتماء يعكس
 فقط ليس الدؤسسة في يبقى قد فالعامل .العمل ظروؼ أو التحفيز في نقائص وجود رغم العماؿ بعض استمرار
 الاجتماعي الدور بقيمة والشعور اليومية والعلاقات الدهنية الروابط بسبب بل القانونية، الوضعية أو الأجر بسبب
 .سسةللمؤ 

 9الستبياف محاور لعبارات التفصيلي التحليل :انيً ثا
 كل داخل الدالة العبارات من لرموعة برليل الجزء ىذا في يتم الاستبياف، لمحاور العامة الدؤشرات عرض بعد

 لؼفي قد للمحور العاـ الدتوسط لأف أدؽ، بشكل العينة أفراد ابذاىات توضي  ىو التحليل ىذا من والغرض .لزور
 الشعور أو التًقية، في العدالة الدهاـ، توزيع تقييم الدنصب، تغيتَ في الرغبة مثل لزددة بعبارات الدرتبطة التفاصيل عضب

 .الوظيفي بالأماف
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 الحالي الدنصب تغيير في التفكير حوؿ العينة أفراد إجابات يوضح :(16) رقم جدوؿ
 النسبة التكرار الإجابة

 %33,33 10 موافق
 %36,67 11 لزايد
 %30,00 9 موافق غتَ

 %100 30 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على الطالب اعتمادًا إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة

 اختار بينما الحالر، الدنصب تغيتَ في يفكروف أنهم على يوافقوف الدبحوثتُ من %33,33 أف النتائج تظهر
 .يوافقوف لا %30و المحايدة، الإجابة 36,67%
 فارتفاع .جماعيًا أو حادًا شكلًا  يأخذ لا لكنو موجود، الدنصب تغيتَ في التفكتَ أف على التوزيع ىذا يدؿ

 الدوراف في فعلية رغبة إلذ تتحوؿ قد لأنها مهمة تنظيمية حالة وىي العماؿ، لدى تردد حالة إلذ يشتَ المحايدة الإجابة
 .الدهتٍ للتذمر الدنتهة الأسباب استمرت إذا
 بديلة مهنية فرص عن البحث حوؿ العينة أفراد إجابات يوضح :(17) رقم ؿجدو 

 النسبة التكرار الإجابة
 %23,33 7 موافق
 %33,33 10 لزايد
 %43,33 13 موافق غتَ

 %100 30 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على الطالب اعتمادًا إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة

 على يوافقوف %23,33 مقابل بديلة، مهنية فرص عن يبحثوف لا العينة ادأفر  من %43,33 أف يتض 
 .الحياد اختاروا %33,33و ذلك،

 موافقة وفئة لزايدة فئة وجود أف غتَ نسبيًا، لزدودة تزاؿ ما الفعلية الدوراف نية أف إلذ النتائج ىذه تشتَ
 .الدؤسسة داخل التنظيمية الضغوط دادتاز  إذا أو أفضل بدائل توفرت إذا للانتقاؿ كامنة قابلية عن يكشف
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 التأخر أو الغياب في الرتياح عدـ تأثير حوؿ العينة أفراد إجابات يوضح :(18) رقم جدوؿ
 النسبة التكرار الإجابة

 %20,00 6 موافق
 %30,00 9 لزايد
 %50,00 15 موافق غتَ

 %100 30 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على الطالب اعتمادًا إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة

 التأخر، أو الغياب إلذ بهم يؤدي الارتياح عدـ أف على يوافقوف لا %50 العينة أفراد نصف أف الجدوؿ يبتُ
 .ذلك على فقط %20 وافق بينما

 الدؤسسات ففي .واض  غياب سلوؾ إلذ بالضرورة يتحوؿ لا الدهتٍ الارتياح ضعف أف النتيهة ىذه تعكس
 رغبة أو داخلي تذمر وجود رغم الأجر، إلذ الحاجة أو الإداري الالتزاـ بسبب الحضور في العامل يستمر قد ةالعمومي

 .الدهنية الوضعية برستُ في
 العمل ظروؼ ملاءمة حوؿ العينة أفراد إجابات يوضح :(19) رقم جدوؿ

 النسبة التكرار الإجابة
 %40,00 12 موافق
 %36,67 11 لزايد
 %23,33 7 موافق غتَ

 %100 30 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على الطالب اعتمادًا إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة

 موقف في %36,67 ظل بينما العمل، ظروؼ ملاءمة على يوافقوف الدبحوثتُ من %40 أف النتائج تظهر
 .موافقتُ غتَ %23,33و لزايد،

 كاملًا  رضا تولد لا لكنها مرفوضة، ليست العمل فظروؼ ؛متوسطاً تنظيميًا وضعًا الدعطيات ىذه تعكس
 وظيفي استقرار لبناء دائمًا يكفي لا لكنو العمل، استمرار على لػافظ قد الظروؼ من النوع وىذا .العماؿ جميع لدى
 .قوي
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 الدهاـ توزيع عدالة حوؿ العينة أفراد إجابات يوضح :(20) رقم جدوؿ
 النسبة التكرار الإجابة

 %30,00 9 موافق
 %33,33 10 لزايد
 %36,67 11 موافق غتَ

 %100 30 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا الطالب إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة

 موافقتُ %30 مقابل الدهاـ، توزيع عدالة على موافقتُ غتَ العينة أفراد من %36,67 أف الجدوؿ يبتُ
 .لزايدين %33,33و

 غتَ العمل عبء بأف العامل يشعر فعندما .التنظيمي الدناخ في الدركزية القضايا من الدهاـ توزيع ةعدال تعد
 في تؤثر قد عوامل وىي الإنصاؼ، عدـ أو التهميش أو بالضغط إحساس لديو يتولد قد عادلة، بصورة موزع

 .الوظيفي الاستقرار
 اليومي لالعم ضغط حوؿ العينة أفراد إجابات يوضح :(21) رقم جدوؿ

 النسبة التكرار الإجابة
 %43,33 13 موافق
 %26,67 8 لزايد
 %30,00 9 موافق غتَ

 %100 30 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا الطالب إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة

 غتَ %30 مقابل يومي، عمل ضغط وجود على يوافقوف العينة أفراد من %43,33 أف إلذ النتائج تشتَ
 .لزايدين %26,67و موافقتُ

 برفيز أو جيد تنظيم يقابلو لا عندما الدوراف في مؤثراً يصب  لكنو دائمًا، سلبيًا عاملًا  العمل ضغط لؽثل لا
 مسبقًا بزطيطاً يستدعي لشا والدناسبات، النشاطات فتًات خلاؿ الضغط يرتفع قد شبانية، مؤسسة وفي .مناسب
 .ـللمها عادلًا  وتوزيعًا
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 الزملاء بين التعاوف حوؿ العينة أفراد إجابات يوضح :(22) رقم جدوؿ
 النسبة التكرار الإجابة

 %63,33 19 موافق
 %23,33 7 لزايد
 %13,33 4 موافق غتَ

 %100 30 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا الطالب إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة

 غتَ فقط %13,33 مقابل الزملاء، بتُ تعاوف وجود على يوافقوف %63,33 عينةال أفراد أغلب أف يتض 
 .موافقتُ

 .الدادية أو التنظيمية النقائص أثر لؼفف لأنو الدؤسسة، داخل القوة عناصر أحد الزملاء بتُ التعاوف لؽثل
 .الدنصب صعوبات مع التكيف على قدرة أكثر يكوف العمل جماعة داخل اجتماعيًا دعمًا لغد الذي فالعامل
 والعماؿ الإدارة بين التواصل حوؿ العينة أفراد إجابات يوضح :(23) رقم جدوؿ

 النسبة التكرار الإجابة
 %36,67 11 موافق
 %33,33 10 لزايد
 %30,00 9 موافق غتَ

 %100 30 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا الطالب إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة

 اختاروا %33,33و التواصل، جودة على %36,67 وافق حيث الإجابة، فئات بتُ تقارباً  النتائج تظهر
 .موافقتُ غتَ %30و الحياد،

 يؤدي قد والعماؿ الإدارة بتُ الاتصاؿ فضعف .تعزيز إلذ لػتاج الإداري التواصل أف على التقارب ىذا يدؿ
 الثقة على ينعكس لشا الدسؤولتُ، إلذ تصل لا انشغالاتهم فبأ العماؿ بعض شعور وإلذ القرارات، فهم سوء إلذ

 .والاستقرار
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 مهنية صراعات وجود حوؿ العينة أفراد إجابات يوضح :(24) رقم جدوؿ
 النسبة التكرار الإجابة

 %16,67 5 موافق
 %30,00 9 لزايد
 %53,33 16 موافق غتَ

 %100 30 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على ااعتمادً  الطالب إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة

 مقابل واضحة، مهنية صراعات وجود على يوافقوف لا العينة أفراد من %53,33 أف النتائج تبتُ
 .ذلك على يوافقوف 16,67%
 العلاقات نتيهة يدعم ما وىو الدؤسسة، داخل مهيمنًا عاملًا  يبدو لا الدهتٍ الصراع أف إلذ النتائج تشتَ

 الفردية الخلافات تتحوؿ لا حتى الانتباه يستدعي صراعات بوجود تعتًؼ صغتَة نسبة وجود أف غتَ .الجيدة ةالدهني
 .جماعية توترات إلذ

 الدعنوي التحفيز كفاية حوؿ العينة أفراد إجابات يوضح :(25) رقم جدوؿ
 النسبة التكرار الإجابة

 %20,00 6 موافق
 %26,67 8 لزايد
 %53,33 16 موافق غتَ

 %100 30 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا الطالب إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة

 فقط %20 مقابل الدعنوي، التحفيز كفاية على موافقتُ غتَ العينة أفراد من %53,33 أف النتائج تظهر
 .موافقتُ

 بأساليب بل كبتَة، بديزانية دائمًا تبطير  لا لأنو الاستقرار، دعم وسائل أبسط أحد الدعنوي التحفيز يعد
 داخل مرئي غتَ جهده بأف يشعر العامل لغعل قد التحفيز من النوع ىذا وضعف .والتشهيع والتقدير الاعتًاؼ
 .الدؤسسة



 مىاقشة وتائج انذراسة                                             انفصم انثانث:             

 

78 

 الترقية فرص عدالة حوؿ العينة أفراد إجابات يوضح :(26) رقم جدوؿ
 النسبة التكرار الإجابة

 %16,67 5 موافق
 %30,00 9 لزايد
 %53,33 16 موافق غتَ

 %100 30 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا الطالب إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة
 .فقط %16,67 وافق بينما التًقية، فرص عدالة على موافقتُ غتَ الدبحوثتُ من %53,33 أف الجدوؿ يبتُ

 ىي بل إداري، انتقاؿ لررد ليست فالتًقية .الدهتٍ لدسارا مسألة بذاه عالية حساسية عن النتيهة ىذه تكشف
 .الدوراف نية ترتفع وقد الدؤسسة في الثقة تتًاجع بعدالتها الإحساس يضعف وعندما واستحقاؽ، اعتًاؼ مؤشر
 بالمجهود العتراؼ عن الرضا حوؿ العينة أفراد إجابات يوضح :(27) رقم جدوؿ

 النسبة التكرار الإجابة
 %23,33 7 موافق
 %33,33 10 لزايد
 %43,33 13 موافق غتَ

 %100 30 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا الطالب إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة

 موافقتُ %23,33 مقابل بالمجهود، كاؼ اعتًاؼ وجود على موافقتُ غتَ %43,33 أف النتائج توض 
 .لزايدين %33,33و

 الدؤسسة أف شعر إذا النقائص بعض يتقبل قد فالعامل .العمل في مهمًا رمزياً  بعدًا هودبالمج الاعتًاؼ يعكس
 .للمنصب القانوني الاستقرار حالة في حتى بالإحباط إحساسًا يولد أف فيمكن الاعتًاؼ غياب أما جهوده، تقدر
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 ؤسسةالد داخل الستمرار في الرغبة حوؿ العينة أفراد إجابات يوضح :(28) رقم جدوؿ
 النسبة التكرار الإجابة

 %56,67 17 موافق
 %26,67 8 لزايد
 %16,67 5 موافق غتَ

 %100 30 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا الطالب إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة

 مقابل ة،الدؤسس داخل الاستمرار في رغبتهم على يوافقوف العينة أفراد من %56,67 أف النتائج تبتُ
 .موافقتُ غتَ 16,67%

 غياب تعتٍ لا الاستمرار في الرغبة أف غتَ .الدؤسسة داخل مهمة استقرار قاعدة وجود النتيهة ىذه تعكس
 العوامل برستُ يتطلب لشا البدائل، لزدودية أو الدهنية، العلاقات بالأقدمية، مرتبطة تكوف قد بل الدشكلات،
 .شكلي لا فعلي استقرار لضماف التنظيمية
 الوظيفي بالأماف الشعور حوؿ العينة أفراد إجابات يوضح :(29) رقم جدوؿ

 النسبة التكرار الإجابة
 %60,00 18 موافق
 %23,33 7 لزايد
 %16,67 5 موافق غتَ

 %100 30 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا الطالب إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة
 .ذلك على يوافقوف لا %16,67 بينما الوظيفي، بالأماف يشعروف العينة أفراد من %60 فأ النتائج تظهر

 وحده يكفي لا لكنو .الدائمة الدهنية الوضعية بطبيعة غالبًا العمومية الدؤسسات في الوظيفي الأماف يرتبط
 .التًقية لزدودية أو التحفيز فضع من يعاني نفسو الوقت وفي القانوني بالأماف يشعر قد العامل لأف كامل، رضا لبناء
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 الدؤسسة في بالعمل العتزاز حوؿ العينة أفراد إجابات يوضح :(30) رقم جدوؿ
 النسبة التكرار الإجابة
 %63,33 19 موافق
 %23,33 7 لزايد
 %13,33 4 موافق غتَ

 %100 30 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا الطالب إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة

 غتَ %13,33 مقابل الدؤسسة، في بالعمل يعتزوف أنهم على يوافقوف العينة أفراد من %63,33 أف يتبتُ
 .موافقتُ

 ترتبط الشباب دار أف خاصة بعملو، العامل علاقة في إلغابي رمزي بعد وجود على بالدؤسسة الاعتزاز يدؿ
 العمل ظروؼ بتحستُ دعمو شرط الانتماء، لتعزيز إدارياً  استثماره كنلؽ الاعتزاز وىذا .المحلي والمجتمع الشباب بخدمة

 .والتحفيز

 9الدركبة الجداوؿ تفسير :اثالثً 
 جدوؿ في متغتَين بتُ تربط لأنها العلائقي، التحليل إلذ البسيط الوصف من بالانتقاؿ الدركبة الجداوؿ تسم 

 الدوراف مؤشرات بتُ العلاقة خاصة البحث، فرضيات لؼدـ ابد الدركبة الجداوؿ اختيار تم الدراسة ىذه وفي .واحد
 .العلاقة ىذه تفسر قد التي والاجتماعية التنظيمية العوامل بعض وبتُ الوظيفي، والاستقرار
 العمل مكاف تغيير في والرغبة الجنس بين العلاقة يوضح :(31) رقم جدوؿ

 المجموع ل أحياناً  نعم الجنس
 18 5 7 6 ذكر
 12 4 5 3 أنثى

 30 9 12 9 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا الطالب إعداد من :الدصدر
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 :الجدوؿ قراءة
 6 الذكور سهل حيث معًا، والإناث الذكور لدى موجودة العمل مكاف تغيتَ في الرغبة أف الجدوؿ يبتُ

 .بأحياناً  إجابات 5و بنعم إجابات 3 الإناث سهلت بينما بأحيانًا، إجابات 7و بنعم إجابات
 يدؿ وىذا .الفئتتُ لدى يظهر البقاء في التًدد لأف الدوراف، نية يفسر وحده الجنس أف الجدوؿ من يظهر لا

 تفستَ في الجنس من تأثتَاً أكثر تكوف قد الدهنية، والعلاقات العمل وظروؼ التحفيز مثل التنظيمية، العوامل أف على
 .العمل مكاف تغيتَ في الرغبة
 الوظيفي الستقرار ومستوى الدهنية الأقدمية بين العلاقة يوضح :(32) رقم دوؿج

 المجموع منخفض استقرار متوسط استقرار مرتفع استقرار الأقدمية
 8 3 3 2 سنوات 5 من أقل
 10 إلذ 5 من

 سنوات
3 4 2 9 

 15 إلذ 11 من
 سنة

4 2 1 7 

 6 0 1 5 سنة 15 من أكثر
 30 6 10 14 المجموع

 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا الطالب إعداد من :صدرالد
 :الجدوؿ قراءة

 حالات 5 سنة 15 من أكثر فئة سهلت حيث الأقدمية، ارتفاع مع يزداد الدرتفع الاستقرار أف النتائج تظهر
 .8 أصل من منخفض استقرار حالات 3 سنوات 5 من أقل فئة سهلت حتُ في ،6 أصل من مرتفع استقرار

 طالت فكلما .بالدؤسسة العامل ارتباط من وتزيد التنظيمي الاندماج تعزز الأقدمية بأف ذلك تفستَ كنلؽ
 والدقارنة للتًدد عرضة أكثر الجديد العامل يبقى بينما بالانتماء، والشعور الدهنية والعلاقات الخراة تراكمت العمل، مدة
 .لزتملة أخرى وفرص الدؤسسة بتُ
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 والترقية التحفيز وتقييم الدنصب طبيعة بين العلاقة يوضح :(33) رقم جدوؿ
 المجموع ضعيف متوسط جيد الدنصب طبيعة
 12 6 4 2 إداري
 8 3 3 2 تربوي/تقتٍ
 عامل أو خدمة عوف
 مهتٍ

1 2 4 7 

 3 2 1 0 أمن/حراسة
 30 15 10 5 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا الطالب إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة

 الإدارية الفئة لدى خاصة الدهنية، الفئات أغلب لدى الضعف إلذ لؽيل والتًقية التحفيز تقييم أف الجدوؿ يبتُ
 .الدهنيتُ والعماؿ الخدمة وأعواف

 عاـ كإحساس تظهر بل فقط، واحدة مهنية بفئة مرتبطة ليست التحفيز مشكلة أف النتيهة ىذه تعكس
 العدالة بعدـ شعوراً ينتج قد الدعنوي أو الدادي الاعتًاؼ ضعف فإف السوسيولوجية، لناحيةا ومن .الدؤسسة داخل

 .العمل بذاه الحماس فقداف أو الانتقاؿ في التفكتَ إلذ العامل يدفع قد ما وىو التنظيمية،
 الدوظفين دوراف ومؤشرات العمل ظروؼ تقييم بين العلاقة يوضح :(34) رقم جدوؿ

 المجموع منخفض دوراف متوسط دوراف مرتفع فدورا العمل ظروؼ
 11 6 5 0 جيدة

 13 2 7 4 متوسطة
 6 0 2 4 ضعيفة
 30 8 14 8 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على اعتمادًا الطالب إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة

 إذ الدوراف، ؤشراتم من أعلى مستويات سهلوا ضعيفة بأنها العمل ظروؼ قيّموا الذين أف النتائج توض 
 .مرتفع دوراف حالة أي الجيدة الظروؼ فئة تسهل لد بينما ،6 أصل من مرتفع دوراف حالات 4 ظهرت
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 يرى الذي فالعامل .الوظيفي للاستقرار أساسيًا لزددًا بسثل العمل ظروؼ إف القائلة الفكرة الجدوؿ ىذا يدعم
 الظروؼ تساعد بينما بدائل، عن البحث أو الدغادرة في للتفكتَ قابلية أكثر يكوف ملائمة غتَ العمل ظروؼ أف

 .البقاء في الرغبة وتعزيز الدوراف مؤشرات بزفيض على الجيدة
 للمؤسسة والنتماء الدهنية العلاقات بين العلاقة يوضح :(35) رقم جدوؿ

 المجموع منخفض انتماء متوسط انتماء مرتفع انتماء الدهنية العلاقات
 18 1 3 14 جيدة

 9 1 4 4 متوسطة
 3 2 1 0 ضعيفة
 30 4 8 18 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على الطالب اعتمادًا إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة

 حالة 14 سهلت حيث الانتماء، من مرتفع بدستوى ارتبطت الجيدة الدهنية العلاقات فئة أف النتائج تظهر
 .18 أصل من مرتفع انتماء

 اجتماعية جماعة بل إدارية، بنية لررد ليست فالدؤسسة العمل، في الاجتماعي الدناخ ألعية هةالنتي ىذه تؤكد
 وىو العمل، جماعة من جزء بأنو العامل شعور زاد جيدة، الدهنية العلاقات كانت وكلما .يومية تفاعلات من تتكوف

 .الدوراف في الرغبة من ولػد الانتماء مستوى يرفع ما
 الوظيفي والستقرار والترقية التحفيز بين العلاقة ضحيو  :(36) رقم جدوؿ

 المجموع منخفض استقرار متوسط استقرار مرتفع استقرار والترقية التحفيز
 5 0 0 5 جيد

 10 1 3 6 متوسط
 15 5 7 3 ضعيف
 30 6 10 14 المجموع
 .الدراسة استمارة تفريغ على الطالب اعتمادًا إعداد من :الدصدر
 :الجدوؿ قراءة

 التقييم ارتبط بينما الدرتفع، بالاستقرار بالكامل ارتبط جيد بأنو والتًقية التحفيز تقييم أف الجدوؿ يبتُ
 .والدنخفض الدتوسط الاستقرار بارتفاع الضعيف
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 فقط بسثل لا والحوافز فالتًقية .الوظيفي الاستقرار دعم في للتحفيز الحاسم الدور عن العلاقة ىذه تكشف
 يشعر قد الاعتًاؼ، ىذا يغيب وعندما .العامل بجهد الدؤسسة من اعتًاؼ رسالة أيضًا تشكل لب مادية، مكاسب
 .الدؤسسة داخل اندماجو مستوى ينخفض أو الاستمرار في رغبتو فتضعف بالتهميش، العامل

 9الدراسة نتائج مناقشة :ارابعً 
 9العامة الفرضية ضوء على النتائج مناقشة1 .

 كلما أنو بدعتٌ الوظيفي، والاستقرار الدوظفتُ دوراف بتُ عكسية علاقة وجود ىعل العامة الفرضية تنص
 يتبتُ والدركبة البسيطة الجداوؿ نتائج خلاؿ ومن .الوظيفي الاستقرار مستوى الطفض الدوظفتُ دوراف مؤشرات ارتفعت

 وبتُ الدوراف، شراتومؤ  العمل ظروؼ بتُ العلاقة خلاؿ من خاصة واض ، ميداني بدعم برظى الفرضية ىذه أف
 .الوظيفي الاستقرار ومستوى والتًقية التحفيز

 كما العينة، أفراد من معتراة نسبة لدى متوسط مستوى في جاءت الدوراف مؤشرات أف أظهرت فالنتائج
 ارتبطت الدقابل، وفي .الاستقرار الطفاض تفسر قد التي النقاط أبرز من كاف والتًقية التحفيز ضعف أف بينت
 لا الدوراف إف القوؿ لؽكن وعليو .الدؤسسة داخل الاستقرار من درجة بوجود الدرتفع والانتماء الجيدة الدهنية قاتالعلا
 .ومهنية واجتماعية تنظيمية عوامل عدة تفاعل من يتشكل بل واحد، بعامل يرتبط
 9الجزئية الفرضيات ضوء على النتائج مناقشة2 .

 نتائج أظهرت .الوظيفي الاستقرار والطفاض الدنصب مغادرة في الرغبة بتُ علاقة توجد :الأولى الجزئية الفرضية
 إلذ يشتَ ما وىو العمل، مكاف تغيتَ في الرغبة حوؿ أحياناً  أو نعم بػ أجابت العماؿ من معتراة نسبة أف الدراسة
 أكثر يظهر لدنخفضا الاستقرار أف أوضحت الدركبة الجداوؿ أف كما .العينة من جزء لدى كامنة دوراف نية وجود
 .مقبولة بدرجة لزققة الفرضية ىذه اعتبار لؽكن لذلك .العمل ظروؼ بضعف تأثراً والأكثر أقدمية الأقل الفئات لدى

 الذين أف النتائج بينت .الدوظفتُ دوراف مستوى ارتفاع في الدلائمة غتَ العمل ظروؼ تؤثر :الثانية الجزئية الفرضية
 ظروؼ وصفوا الذين أف حتُ في الدوراف، مؤشرات من أعلى مستويات سهلوا يفةضع بأنها العمل ظروؼ قيّموا
 .إضعافو أو الاستقرار بناء في مباشراً عاملًا  بسثل العمل ظروؼ أف يؤكد وىذا .مرتفعًا دوراناً  يسهلوا لد بالجيدة العمل

 لزور خلاؿ من .الوظيفي رالاستقرا مستوى الطفاض في الوظيفي الرضا ضعف يساىم :الثالثة الجزئية الفرضية
 نتيهة وىي ضعيفة، التًقية وفرص التحفيز أف يروف تقريبًا العينة أفراد نصف أف تبتُ الوظيفي، والرضا والتًقية التحفيز
 .ميدانيًا مدعمة الفرضية ىذه فإف وعليو .منخفض أو متوسط استقرار مستوى في العينة من جزء وجود تفسر
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 النتائج أظهرت .الدغادرة أو البقاء في الدوظف رغبة في الدؤسسة داخل الدهنية العلاقات تؤثر :الرابعة الجزئية الفرضية
 دوراً يلعب الإلغابي الاجتماعي الدناخ أف على يدؿ لشا للمؤسسة، مرتفع بانتماء ارتبطت الجيدة الدهنية العلاقات أف

 .الوظيفي الاستقرار تعزز التي العوامل من تعد الدهنية العلاقات إف القوؿ لؽكن لذلك .الدوراف ضد وقائيًا
 أف النتائج تؤكد .الدوظفتُ دوراف نية وارتفاع والتحفيز التًقية فرص ضعف بتُ علاقة توجد :الخامسة الجزئية الفرضية
 ضعيف بأنو التحفيز تقييم أف بوضوح ظهر إذ العينة، داخل الدهتٍ التوتر مصادر أىم أحد لؽثل والتًقية التحفيز ضعف
 .واضحة بدرجة برققت الفرضية ىذه فإف وبالتالر .الاستقرار بالطفاض ارتبط

 .والدهنية الشخصية الدتغتَات بعض إلذ تعزى الدوراف مشكلة إدراؾ في فروؽ توجد :السادسة الجزئية الفرضية
 كعامل الجنس يظهر لد بينما الاستقرار، تفستَ في الجنس من تأثتَاً أكثر تبدو الدهنية الأقدمية أف النتائج أظهرت
 وعليو .التًقية وفرص التحفيز تقييم في نسبية اختلافات عن كشفت فقد الدنصب طبيعة أما .الدوراف نية في حاسم
 .جزئيًا برققت الفرضية ىذه إف القوؿ لؽكن
 9السابقة الدراسات ضوء على النتائج مناقشة3 .

 لا الدوظفتُ دوراف نية أف ترى التي التنظيمية راساتالد في العاـ الابذاه مع الحالية الدراسة نتائج تنسهم
 أف قبل بدائل، عن البحث ثم الدغادرة، في التفكتَ ثم الرضا، بعدـ تبدأ مراحل عرا غالبًا بسر بل مفاجئة، بصورة تظهر
 مرحلة عن تعرا لأنها العمل، مكاف تغيتَ في الرغبة حوؿ أحياناً  إجابة ارتفاع يفسر ما وىذا .فعلية مغادرة إلذ تتحوؿ
 .الدغادرة في الصرلػة والرغبة الكامل الاستقرار بتُ وسطى

 ىذه بينت حيث التنظيمي، بالالتزاـ الوظيفي الاستقرار ربطت التي الدراسات مع النتائج تتقاطع كما
 ضعف أف غتَ .الدؤسسة داخل البقاء تدعيم في يسالعاف الجيدة الدهنية والعلاقات للمؤسسة الانتماء أف الدراسة
 أو أعلى تعليميًا مستوى لؽتلكوف الذين العماؿ لدى خاصة الوقت، بدرور الالتزاـ ىذا يضعف قد والتًقية التحفيز
 .أكرا مهنية تطلعات

 كانت وإف حتى الدوراف، مشكلات عن بدنأى ليست العمومية الدؤسسة بأف أيضًا الدراسة نتائج وتفيد
 قد بل فعلية، مغادرة شكل في دائمًا يظهر لا قد الحالة ىذه في فالدوراف .مافالأ بعض بسن  الدائمة الدهنية الوضعية
 .العمل داخل الاندماج الطفاض أو التذمر، الحماس، ضعف التحويل، في رغبة شكل في يظهر
 9النظرية الدقاربات ضوء على النتائج مناقشة4 .

 الإلغابي الاجتماعي والدناخ الجيدة الدهنية العلاقات أف النتائج تؤكد الإنسانية، العلاقات مدخل منظور من
 إلذ لػتاج بل الدنصب، أو الأجر عن فقط يبحث لا فالعامل .الوظيفي الاستقرار برقيق في مهمًا عاملًا  لؽثلاف

 .العمل جماعة داخل الإلغابي والتفاعل والتقدير الاعتًاؼ
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 شعور في تؤثر عوامل الإجراءات ووضوح الدهاـ توزيعو  الإداري التنظيم أف يظهر البتَوقراطية، الدقاربة منظور ومن
 تغيتَ في والرغبة التذمر مؤشرات تظهر قد الإداري، الاتصاؿ ضعف أو الغموض غلب فإذا .بالاستقرار العامل
 .الدنصب

 الأداء وبرستُ الخراة بتًاكم يسم  الدؤسسة داخل العماؿ استقرار فإف البشري، الداؿ رأس منظور من أما
 مؤسسة في خاصة التنظيمية، الخراة من جزء ضياع إلذ الاندماج ضعف أو الدوراف يؤدي بينما النشاطات، اريةواستمر 
 .المحلي والمجتمع الشباب مع مباشرة علاقة على تعتمد شبانية
 للدراسة العامة النتائج :عشر حادي
 يدؿ لشا متوسطاً، الغالب في جاء الدراسة عينة داخل الدوظفتُ دوراف مؤشرات مستوى أف الدراسة أظهرت –
 .تنظيمية متابعة إلذ برتاج كامنة مؤشرات وجود على
 أفراد جميع يشمل لا لكنو العماؿ، من مهم جزء لدى الارتفاع إلذ لؽيل الوظيفي الاستقرار مستوى أف تبتُ –
 .الدرجة بنفس العينة
 الاستقرار في سلبًا تؤثر قد التي املالعو  أبرز أحد لؽثل التًقية وفرص التحفيز ضعف أف النتائج كشفت –

 .الوظيفي
 في الرغبة من والحد الانتماء تعزيز في تساىم الدؤسسة داخل الجيدة الدهنية العلاقات أف الدراسة أوضحت –

 .الدوراف
 البحث أو العمل مكاف تغيتَ في التفكتَ احتمالات من ترفع قد الضعيفة أو الدتوسطة العمل ظروؼ أف تبتُ –
 .مهنية ائلبد عن
 إلذ أقدمية الأكثر العماؿ لؽيل حيث الوظيفي، بالاستقرار إلغابيًا ترتبط الدهنية الأقدمية أف النتائج أظهرت –

 .الاستقرار من أعلى مستويات إظهار
 والإناث الذكور لدى ظهرت التغيتَ في الرغبة لأف الدوراف، نية تفستَ في حاسم كعامل الجنس يظهر لد –

 .بةمتقار  بدرجات
 بيئة إلذ لػتاج بل للمنصب، القانونية الوضعية خلاؿ من فقط يتحقق لا الوظيفي الاستقرار أف النتائج تؤكد –
 .تنظيمية وعدالة إلغابية مهنية وعلاقات لزفزة عمل
 من خاصة عليها، البناء لؽكن مهنية اجتماعية قاعدة بستلك حاكمي أحمد الشباب دار أف على الدعطيات تدؿ –

 .والتنظيم والتًقية التحفيز آليات برستُ إلذ برتاج لكنها والعلاقات، لانتماءا حيث
 والقتراحات التوصيات :عشر ثاني
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 رغبة إلذ برولذا قبل الدهنية الانشغالات عن بالتعبتَ يسم  بدا والعماؿ، الإدارة بتُ الاتصاؿ قنوات تعزيز ضرورة –
 .الدغادرة في
 الفردية الدبادرات وتشهيع بالمجهودات الاعتًاؼ خلاؿ من الدؤسسة داخل الدعنوي التحفيز نظاـ برستُ –

 .والجماعية
 .تنظيمية عدالة بوجود العماؿ يشعر حتى الدهاـ وتوزيع التًقية معايتَ توضي  على العمل –
 .اليومية والصعوبات العمل ظروؼ لدناقشة والإدارة العماؿ بتُ داخلية دورية لقاءات تنظيم –
 الأقل الفئات أف أظهرت النتائج لأف العمل، من الأولذ السنوات خلاؿ ومرافقتهم الجدد بالعماؿ ـالاىتما –

 .الاستقرار لالطفاض عرضة أكثر أقدمية
 .الدهنية العلاقات واحتًاـ الجماعي العمل تشهيع خلاؿ من الدؤسسة داخل الإلغابي الاجتماعي الدناخ تدعيم –
 تقدمها التي والرياضية والثقافية الشبابية الأنشطة طبيعة مع يتناسب بدا لتنظيميةوا الدادية العمل ظروؼ برستُ –
 .الشباب دار
 .الدوراف بنية للتنبؤ مبكراً مؤشراً يعد الرضا لأف الوظيفي، الرضا لدستوى دوري تقييم إجراء –
 .الدؤسسة داخل الوظيفي ستقرارالا مستوى تطور لدتابعة مستقبلًا  تكرارىا لؽكن داخلية كأداة الاستبياف اعتماد –
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 الفصل خلاصة
 30 من عينة إلذ الدوجو الاستبياف نتائج وبرليل للدراسة الديداني الإطار عرض تم الفصل، ىذا خلاؿ من

 الوظيفي والاستقرار الدوظفتُ دوراف بتُ العلاقة أف النتائج أظهرت وقد .حاكمي أحمد الشباب بدار وعاملة عاملًا 
 غتَ العمل وظروؼ التًقية وفرص التحفيز فضعف .ومهنية واجتماعية تنظيمية عوامل فيها اخلتتد مركبة علاقة
 تعزيز في والأقدمية للمؤسسة والانتماء الجيدة الدهنية العلاقات تساىم بينما الدوراف، مؤشرات من ترفع قد الدلائمة
 .الوظيفي الاستقرار
 تنظيمي مناخ بناء يتطلب بل الإدارية، الإجراءات خلاؿ من طفق يتحقق لا الدوظفتُ دوراف من الحد فإف وعليو،
 استمرارية أساس باعتباره البشري الدورد وتثمتُ العمل، ظروؼ برستُ العدالة، الاعتًاؼ، التواصل، على يقوـ صحي
 .الشبانية الدؤسسة داخل الخدمة
 الستبياف تفريغ طريقة :مختصر منهجي ملحق
 غتَ ،3 = لزايد ،4 = موافق ،5 = بشدة موافق :يلي كما خماسي ترميز سلم عتمادا لؽكن الاستبياف تفريغ عند
 للمحور، الكلية الدرجة حساب عند ترميزىا عكس فيمكن السلبية العبارات أما .1 = بشدة موافق غتَ ،2 = موافق
 .واضحًا النهائي الابذاه يكوف حتى

 الحاجة ندع المحاور متوسطات قراءة طريقة يوضح :(37) رقم جدوؿ
 التقدير مستوى الدتوسط مجاؿ
 جدًا منخفض 1,80 إلذ 1,00 من
 منخفض 2,60 إلذ 1,81 من
 متوسط 3,40 إلذ 2,61 من
 مرتفع 4,20 إلذ 3,41 من
 جدًا مرتفع 5,00 إلذ 4,21 من

 .الخماسي ليكرت سلم على الطالب اعتمادًا إعداد من :الدصدر
 الباحث أراد إذا المحاور درجات حساب إلذ البسيطة الجداوؿ على القائم التحليل من الانتقاؿ في الطريقة ىذه تساعد
 الدئوية والنسب التكرارات تبقى العينة، حهم صغر إلذ وبالنظر ذلك، ومع .إضافية كمية بدؤشرات النتائج تدعيم

 .الدراسة ىذه لطبيعة ملاءمة أكثر الدركبة والجداوؿ
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  ة:خاتم

حاولت ىذه الدراسة معالجة موضوع دوراف الدوظفتُ وعلاقتو بالاستقرار الوظيفي داخل دار الشباب أحمد 

حاكمي، انطلاقاً من ألعية الدوارد البشرية في ضماف فعالية الدؤسسات الشبانية والرياضية واستمرارية خدماتها. وقد تم 

عابرة فحسب، بل باعتباره مؤشراً تنظيمياً واجتماعياً يعكس  التعامل مع دوراف الدوظفتُ ليس بوصفو حركة إدارية

 درجة رضا العاملتُ، ومستوى اندماجهم، وطبيعة علاقتهم بالدؤسسة وبجماعة العمل.

ومن خلاؿ الإطار النظري للدراسة، يتض  أف الاستقرار الوظيفي لؽثل بعداً أساسياً في الحياة الدهنية 

هتٍ، والرضا عن ظروؼ العمل، والانتماء للمؤسسة، والرغبة في الاستمرار داخلها.  للموظف، لأنو يرتبط بالأماف الد

كما أف ضعف ىذا الاستقرار قد ينعكس على الأداء اليومي، وعلى جودة العلاقات الدهنية، وعلى قدرة الدؤسسة 

 على الحفاظ على خراات موظفيها وتنظيم خدماتها بصورة مستمرة.

ىرة دوراف الدوظفتُ لا لؽكن تفستَىا بعامل واحد، بل تتداخل في بنائها عدة وقد أبرزت الدراسة أف ظا

عوامل، مثل ظروؼ العمل، وضوح الدسؤوليات، عدالة توزيع الدهاـ، طبيعة الاتصاؿ بتُ الدوظفتُ والدسؤولتُ، الدناخ 

اىر الدوراف يتطلب مقاربة الاجتماعي داخل العمل، التحفيز، فرص التًقية، والرضا الوظيفي. لذلك فإف الحد من مظ

شاملة لا تكتفي بدعالجة النتائج الظاىرة، بل تتهو إلذ برستُ الأسباب التنظيمية والدهنية التي قد تدفع الدوظف إلذ 

 التفكتَ في تغيتَ منصبو أو البحث عن بدائل أخرى.

ابذاىات العاملتُ  كما تسم  الدراسة الديدانية، من خلاؿ الاستبياف الدعتمد، بجمع مؤشرات كمية حوؿ

داخل دار الشباب أحمد حاكمي، بدا يساعد على فهم مستوى الرغبة في البقاء أو الدغادرة، ومدى شعور الدوظفتُ 

بالأماف والانتماء، وطبيعة تأثتَ ظروؼ العمل والعلاقات الدهنية والتحفيز في الاستقرار الوظيفي. وىذا لغعل الدراسة 

 لمؤسسة، وليس لررد عرض نظري لدفهومي الدوراف والاستقرار.أداة لفهم الواقع التنظيمي ل

وبناءً على ما سبق، لؽكن التأكيد على أف تعزيز الاستقرار الوظيفي داخل مؤسسات الشباب والرياضة لؽر 

، عرا برستُ بيئة العمل، وترسيخ العدالة التنظيمية، وتطوير الاتصاؿ الداخلي، والاىتماـ بالتحفيز الدعنوي والدادي
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وتوضي  الدسار الدهتٍ للموظفتُ. كما أف دعم العلاقات الدهنية الإلغابية بتُ العاملتُ والدسؤولتُ يعد من العوامل 

 الأساسية التي تقوي الانتماء للمؤسسة وتقلل من نية الدوراف.

ع وفي وفي الأختَ، تفت  ىذه الدراسة المجاؿ أماـ بحوث لاحقة لؽكن أف تتناوؿ الدوضوع على عينات أوس

مؤسسات شبانية ورياضية أخرى، أو أف تعتمد مقارنات بتُ مؤسسات لستلفة لفهم أثر لظط التسيتَ والتنظيم الداخلي 

في استقرار الدوظفتُ. كما لؽكن مستقبلًا تعميق البحث في بعض الأبعاد الخاصة، مثل الاتصاؿ الداخلي، العدالة 

ىا مداخل عملية لتحستُ الأداء وتقليل دوراف الدوظفتُ داخل الدؤسسات التنظيمية، الرضا الوظيفي، والتحفيز، باعتبار 

 العمومية الخدماتية.
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:  الملاحق

 استبيان
 حاكمي أحمد الشباب دار لموظفي موجه استبيان

 :موضوع حول
 الوظيفي بالاستقرار وعلاقته الموظفين دوران
 الأغواط ولاية – حاكمي أحمد الشباب بدار ميدانية دراسة

 الاستبيان تقديم
 إدارة تخصص والرياضية، البدنية النشاطات وتقنيات عموم ميدان في ماستر مذكرة إنجاز إطار في

 ميدانية معطيات جمع إلى ييدف الذي الاستبيان ىذا أيديكم بين نضع ورياضية، بدنية تربية/رياضي وتسيير
 الإجابة منكم ونرجو .حاكمي أحمد الشباب دار داخل يفيالوظ بالاستقرار الموظفين دوران علاقة حول

 تامة، بسرية وستعامل فقط، عممية لأغراض ستستعمل المقدمة المعمومات أن العمم مع وصراحة، بموضوعية
 .المقب أو الاسم لذكر حاجة ولا

 .عبارة كل أمام رأيكم عن تعبّر التي الخانة في (✓) أو (×) علامة ضعوا :الإجابة طريقة

 والمهنية الشخصية البيانات :الأول الجزء
 .العممي البحث لأغراض إلا البيانات ىذه تُستعمل لا .المناسب الاختيار أمام (×) علامة وضع يرجى

 الاختيارات المتغير

 أنثى ☐     ذكر ☐ الجنس

     سنة 49 إلى 40 من ☐     سنة 39 إلى 30 من ☐     سنة 30 من أقل ☐ السن
 كثرفأ سنة 50 ☐

 عميا دراسات ☐     جامعي ☐     ميني/تقني ☐     ثانوي  ☐ التعميمي المستوى 

 أخرى  ☐     ة/متزوج ☐     عزباء/أعزب ☐ الاجتماعية الحالة

     سنة 15 إلى 11 من ☐     سنوات 10 إلى 5 من ☐     سنوات 5 من أقل ☐ المهنية الأقدمية
 سنة 15 من أكثر ☐

 أخرى  ☐     ميني عامل ☐     رياضي/تقني ☐     ي إدار  ☐ المنصب طبيعة

 أخرى  ☐     إدماج/مؤقت ☐     متعاقد ☐     دائم ☐ التوظيف نوع
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 الاستبيان محاور :الثاني الجزء
 .بشدة موافق غير موافق، غير محايد، موافق، بشدة، موافق :خماسي سمم عمى الجزء ىذا في الإجابة تعتمد

 الموظفين راندو  مؤشرات :الأول المحور

 العبارة الرقم
 موافق
 بشدة

 محايد موافق
 غير

 موافق

 غير
 موافق
 بشدة

1 
 فرصة لي توفرت إذا الحالي منصبي تغيير في أحيانًا أفكر

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .أفضل

2 
 بسبب العمل مكان مغادرة في يرغبون  الموظفين بعض أن أشعر

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .مريحة غير مينية ظروف

3 
 سير في تؤثر المؤسسة داخل المناصب تغيير أو الانتقال كثرة

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .اليومي العمل

 عن البحث في يفكر الموظف يجعل العمل عن الرضا ضعف 4
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .أخرى  مينية بدائل

5 
 عن يعبر قد الموظفين بعض لدى التأخر أو الغياب تكرار

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .بالمؤسسة ارتباطيم ضعف

6 
 في التفكير إلى الموظفين ضبع يدفع العمل ضغط أن أرى 

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .المغادرة أو التحويل

 في الموظف رغبة احتمال من يزيد الميني المستقبل وضوح عدم 7
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .منصبو تغيير
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 الإداري  والتنظيم العمل ظروف :الثاني المحور

 العبارة الرقم
 موافق
 بشدة

 محايد موافق
 غير

 موافق
 موافق غير

 بشدة

 أداء عمى الموظف تساعد المؤسسة داخل العمل ظروف 8
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .بارتياح ميامو

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .ومنظمة عادلة بطريقة يتم الموظفين بين الميام توزيع 9

 العمل إنجاز عمى تساعد المؤسسة في المتوفرة الإمكانات 10
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .جيدة بصورة

11 
 اخلد لمموظفين بالنسبة واضحة المينية المسؤوليات

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .المؤسسة

12 
 الاستقرار عمى يساعد المؤسسة داخل الإداري  التسيير نمط
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .العمل في

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .منصبو مغادرة في الموظف رغبة من تقمل الحالية العمل بيئة 13

 العمل داخل الاجتماعي والمناخ المهنية العلاقات :الثالث المحور

 العبارة الرقم
 موافق
 بشدة

 محايد موافق
 غير

 موافق

 غير
 موافق
 بشدة

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .المؤسسة داخل الموظفين بين وتعاون  احترام علاقات تسود 14

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .مريح ميني مناخ خمق عمى تساعد والمسؤولين الموظفين بين العلاقة 15

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .متعاونة عمل جماعة من جزء بأنو المؤسسة داخل الموظف يشعر 16

 داخل ميني توتر إلى يؤدي قد الموظفين بين التواصل عفض 17
 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .المؤسسة

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .وعادلة ىادئة بطريقة يتم المينية الخلافات حل 18

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .منصبو في البقاء عمى الموظف تشجع الجيدة المينية العلاقات 19



 الملاحق

 

IV 

 الوظيفي والرضا والترقية التحفيز :الرابع المحور

 عبارةال الرقم
 موافق
 بشدة

 محايد موافق
 غير

 موافق

 غير
 موافق
 بشدة

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .المؤسسة داخل بالتقدير تحظى الموظفين مجيودات أن أشعر 20

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .الاستقرار عمى الموظف تشجع المينية الوضعية تحسين أو الترقية فرص 21

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .منصبو تغيير في التفكير إلى الموظف يدفع قد التحفيز ضعف 22

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .الاستمرار في الموظف رغبة في يؤثر والتعويضات الأجر عن الرضا 23

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .المؤسسة داخل قيمة لو بو يقومون  الذي العمل بأن الموظفون  يشعر 24

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .المؤسسة مغادرة في الرغبة انخفضت الوظيفي الرضا تحسن كمما 25

 لممؤسسة والانتماء الوظيفي رالاستقرا :الخامس المحور

 العبارة الرقم
 موافق
 بشدة

 محايد موافق
 غير

 موافق

 غير
 موافق
 بشدة

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .الحالي منصبي داخل الميني بالأمان أشعر 26

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .المؤسسة ىذه داخل العمل في الاستمرار في رغبة لدي 27

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .بيا أعمل التي المؤسسة إلى بالانتماء أشعر 28

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .أفضل بصورة ميامي أداء عمى يساعدني العمل في استقراري  29

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .لمموظفين الميني الاستقرار من مقبولاً  قدرًا توفر المؤسسة أن أرى  30

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .المؤسسة داخل العلاقات تحسين في يساىم الوظيفي الاستقرار 31

32 
 داخل العمل استقرار ادز  الموظفين دوران مظاىر قمت كمما

 ☐ ☐ ☐ ☐ ☐ .المؤسسة
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V 

 اختياري  مفتوح سؤال
 دار داخل الوظيفي الاستقرار وتعزيز الموظفين دوران تقميل عمى يساعد أن يمكن عامل أهم ما رأيك، في

 حاكمي؟ أحمد الشباب
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................................. 

 الدراسة بتساؤلات وعلاقتها الاستبيان محاور مصفوفة

 القياس من الغرض العنوان المحور

 أو المنصب تغيير في الرغبة مستوى  يقيس الموظفين دوران مؤشرات الأول المحور
 .مينية بدائل عن البحث أو المؤسسة مغادرة

 الإداري  والتنظيم العمل ظروف الثاني المحور
 وضوح الميام، توزيع العمل، ظروف أثر يقيس

 .الاستقرار في التنظيمية والعدالة المسؤوليات

 الاجتماعي والمناخ المينية العلاقات الثالث المحور
 والرؤساء الموظفين بين العلاقات طبيعة يقيس

 .الشباب دار داخل العمل وزملاء

 الترقية فرص التحفيز، الاعتراف، أثر يقيس الوظيفي والرضا رقيةوالت التحفيز الرابع المحور
 .الدوران من الحد في والرضا

 لممؤسسة والانتماء الوظيفي الاستقرار الخامس المحور
 في الرغبة الوظيفي، الأمن درجة يقيس

 .لممؤسسة الميني والانتماء الاستمرار،
 
 
 
 
 
 

 


