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 المستخلص: 

التأثير المباشتتر ورير المباشتتر للتأهيل المُفرَط المُدرَك على نية ترك العمل  استتتفدا البحق اياس       
عبر توستتتتتتط متايريا ااحباط الوظيفي والاستتتتتتتقالة الصتتتتتتامتة دابل قطاع زتتتتتتناعة الملابس الجاهزة 

فروض رئيستتتة، تستتتتخدم    تستتتعةبالمنطقة الحرة العامة ببورستتتعيد، ولتحقيذ هاا الفدا تمي زتتتيارة 
الأولى منفا في اياس التأثيرات المباشرة بيا متايرات البحق المختلفة، بينما تستخدم الفروض   الخمسة

الأبرى لفحص التأثيرات رير المباشتتترة بيا تلل المتايرات، وتلا الاعتماد على أداة الاستتتتقصتتتا     ربعةالأ 
عامليا ( مفردة ما ال341كوستيلة لجم  البيانات الميدانية ما عينة عوتوائية بستيطة مةونة ما عدد  

بمصتتان  الملابس الجاهزة بالمنطقة الحرة العامة ببورستتعيد، وما ثلا تلا تحليل البيانات في  طار نموذج  
( الاي يمثل  حدى أدوات نماجة المعادلات الفيةلية  Amos Graphic 24هيةلي باستتتتخدام تطبيذ  

 CB-SEM (Covariance – Based Structural Equationعلى التااير الموتتترك  المعتمدة  
Modeling)    ،  وقتد توزتتتتتتتتتتل البحتق  لى عتدة نتتائس  تاغ أهمفتا توستتتتتتتتتط متايريا ااحبتاط الوظيفي

 ما العلاقة بيا التأهيل المفرط المُدرك ونية ترك العمل،   وازيةوالاستتتتتتتقالة الصتتتتتتامتة  لي ا وبصتتتتتتورة مت
توضتتتي   و النتائس وتفستتتير  بمناقوتتتة   بحقتتلا الب  وقد ا  يتوستتتطا تلل العلاقة جزئي ا بصتتتورة متستتتلستتتلة،

  واقتراح عدة أفكار مستتتتنتجة ما حدود البحق لبحو ، ما ثلا تقديلا مجموعة ما التوزتتتياتدلالاتفا، و 
 المستقبلية.

، نية ترك العمل  الصتتتتتامتة،الاستتتتتتقالة    ،الوظيفي  ااحباط، كدرَ ط المُ فرَ التأهيل المُ الكلمات المفتاحية:  
 الجاهزة.قطاع زناعة الملابس و 
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Abstract: 

     This research aims to measure the direct and indirect impacts of 

Perceived overqualification on an employee's intention to leave their job, 

mediated by the variables of job dissatisfaction and Quiet quitting within the 

ready-made garments industry in the Port Said Free Zone. To achieve this 

objective, nine main hypotheses were formulated. The first five of these are 

used to measure the direct effects between the different research variables, 

while the other four hypotheses are used to examine the indirect effects 

between those variables. 

     A questionnaire instrument was used to collect field data from a simple 

random sample of 341 employees working in ready-made garment factories 

in the Port Said Free Zone. The data was then analyzed using a structural 

equation modeling (SEM) framework with the AMOS Graphic 24 software, 

a tool based on covariance-based structural equation modeling (CB-SEM). 

     The research found that both job dissatisfaction and Quiet quitting fully 

mediated the relationship between overqualification and the intention to 

leave the job. The research concluded with a discussion and interpretation 

of the results, as well as a set of recommendations and suggestions for future 

research based on the study's limitations. 

Keywords: Perceived Overqualification, Job Frustration, Quiet Quitting, 

Turnover Intention, and the Ready-Made garment Industry.  
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 مقدمة:   -
ا للتطورات التي توتتتتتتتتفدها البيجة الخارجية للمنيماتظ تايرت ظروا العمل وأزتتتتتتتتب  هناك  وفق 

 (Arar et al., 2023)ظواهر مختلفة تؤثر على القوى العاملة بازة في أعقاب أزمة جائحة  وفيد  
،  ارتفاع مستتتتوى التعليلا لدى القوى العاملة مقارنة بمتطلبات الوظائ   ، وما بيا أبرز تلل التايرات19

بل تكما القضتتتتية الأستتتتاستتتتية في تصتتتتورات    (khan et al., 2023).وذلل في جمي  أنحا  العاللا
العتامليا التااتيتة بتامتلاكفلا معتارا أو مفتارات تفوا احتيتاجتات عملفلا، أو متا يُعرا بتالتتأهيتل المُفرَط  

، وأكّد على ذلل ما أشتتتتتارت  ليا  حصتتتتتائية حديثة باعتقاد أكثر ما   (Jiang et al., 2024)المُدرَك
ثلتتق القوى العتتاملتتة في العتتاللا أنفلا مؤهلوغ أكثر ما اللازم لوظتتائففلا الحتتاليتتة، ويُتَوق  أغ ترتف  تلتتل  

(.  (PwC, 2023النستتبة في الستتنوات القادمة بستتبب الر ود الوظيفي واستت  النطاا في جمي  المفا 
ا لأهميتة تلتل اليتاهرة،  رّس علمتا  التنييلا دراستتتتتتتتتتفلا لفتا    ,Bochoridou & Gkorezis)وطبقت 

، ورزتتدت النتائس الميدانية للعديد ما البحو  الستتابقة أغ نية العامليا لترك عملفلا هي أبرز  (2024
  تلل النية، وتمثّل  (Khassawneh et al., 2023) العواقب الستتتتلبية لياهرة التأهيل المفرط المدرك

ستتلوك   ويُعد (Mamun & Hasan, 2017) ةيوالاستتتقالة الفعل عملاترك  ل  موظ ال  تفكير  الفترة بيا
 . (Piotrowska, 2022)عملاأهلا مؤشرات نية الموظ  لترك  ماالبحق عا وظيفة بديلة 

ؤثر ستتتتتتلب ا ما جانب آبر، أشتتتتتتارت نتائس البحو  أغ وجود نية ترك العمل لدى العامليا، قد ت
 :  90%حيق قدّرت تكاليف دوراغ العمل للمنيمات بنستتتتتتتتبة   .وتكبدها بستتتتتتتتائر  بيرةعلى المنيمات،  

فإغ ففلا العلاقة بيا  بالتالي ،  (Allen et al., 2010)الراتب الستتتتتتتتنوي للموظ   ايمة  ما   200%
  .ونوايا ترك العمل يةتستب أهمية بالاة في الوقاية ما ها  الموتةلة قبل تفاقمفا المُفرَط المُدرَك التأهيل 

تأهيلفلا الزائد عا بتتتتتتتتتتت شتتعور العاملياففلا العلاقة بيا  في    حاول الباحثيا الستتابقياوفي هاا الصتتدد،  
بصتتتتتتتتتائص   :تلا اقتراح العتديتد ما العوامتل الوستتتتتتتتتيطتة مثتلوعليتا  .  عملفلافي ترك    ورربتفلا  المطلوب

 مفستترة  محتملةكأستتباب   (Chen et al., 2021; Piotrowska, 2022)الوظيفة والكفا ة الااتية 
رير مففومتة بوتتتتتتتتتةتل    متايريالفتا  العلاقتة. وم  ذلتل، لا تزال اةليتة التدايقتة التي تربط بيا هتايا ال

التدور   ماما بلال التحقذ  المعرفيتة الفجوة    تلتل  لتاا يحتاول البتاحثوغ في البحتق الحتالي ستتتتتتتتتد  .كتامتل
والاستتتقالة الصتتامتة في تلل العلاقة. باعتبار أغ   للإحباط الوظيفيوالمتتاب    المتوازي التدابلي الوستتيط 

تعتبر   كما  (،Khan et al., 2024للتأهيل المُفرَط المُدرَك استتتتتتتجابة عاطئية شتتتتتتائعة  ااحباط يمثل  
ا في بيجات العمل الحديثة، ا متزايد  واكتستتتتب اهتمام دولي موستتتت  ما بلال   الاستتتتتقالة الصتتتتامتة ستتتتلو  
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، بازتتتتتة بعد ما  (Esen, 2023)وستتتتتائل الاعلام والتوازتتتتتل الاجتماعي في الثلا  ستتتتتنوات الأبيرة
  موظ   (15091)على عدد   1أشتتارت  ليا نتائس المستت  الميداني الاي أجرتا منيمة جالوب الأمريةية

  الأمريةيتتةالولايتتات المتحتتدة  ما الموظفيا في    50%غ  ، ما أ2020يونيو    في الولايتتات المتحتتدة في
. ودعمتي تلتل النتيجتة، متا جتا ت بتا نتتائس  (Harter, 2022)بحتالتة الاستتتتتتتتتتقتالتة الصتتتتتتتتتامتتة   يمروغ 

دا   (1002)في دراستتتتتفا على عدد   2مؤستتتتستتتتة يوثال التر ية ما    24%، أغ 2022ستتتتبتمبر  بلال  فر 
 ,Esen)نحوها  منفلا لديفلا ميل    46.7%وأغ  الاستتقالة الصتامتة حالةب الي ايمروغ حبتر يا    العامليا

2023; Youthall, 2022). 

تلا ابتيار قطاع زتتتتتناعة الملابس الجاهزة بالمنطقة الحرة العامة ببورستتتتتعيد  ستتتتتياا تنييمي  
مناستتتب لقياس العلاقات الستتتابذ ااشتتتارة  ليفا، نير ا لمر ز  المتقدم في تجارة مصتتتر الخارجية والمقدرة 

. في نفس الوقتي نجتد أغ هتاا القطتاع يعتاني ما معتدلات دوراغ 3( مليوغ دولار أمريةي22.05بحوالي 
عام في تقريرها المنوتتتتور عا الفيجة العامة للاستتتتتثمار والمناطذ الحرة  عمل مرتفعة مثلما أشتتتتارت با  

الأمر الاي يدفعنا للتساؤل عا:  يف تتحقذ العلاقة بيا التأهيل المُفرَط المُدرَك ونية العامليا   2024.
وهو ما يستتتتتعى البحق الحالي  بقطاع الملابس الجاهزة بالمنطقة الحرة العامة ببورستتتتتعيد لترك عملفلا 

 للإجابة عنا.

 :طار النيري اا -أولا  
ة للمتايرات  يفتدا هتاا الجز   لى بنتا  ااطتار النيري للتدراستتتتتتتتتة ما بلال تقتديلا تعريفتات مفصتتتتتتتتتلت       

 :وذلل على النحو التاليالمستخدمة والنيريات المستخدمة في تفسيرها، البحثية 

  Perceived Overqualification (POQ): التأهيل المُفرَط المُدرَك .1
المُفرَط     التتتتأهيتتتل  درَك في الأستتتتتتتتتتتاس  لى مصتتتتتتتتتطل   المُفرَط المتتتُ التتتتأهيتتتل  يعود مصتتتتتتتتتطل  

Overqualification    ،والاي يُعد ظاهرة مفنية وقضتتتتتية بحثية تناولتفا عدة علوم أبرزهلا: الاقتصتتتتتاد
 ,.Johnson et al).الاجتماع، عللا النفس الاجتماعي، عللا النفس الصتتتتناعي  والستتتتلوك التنييمي

2002; McKee-Ryan & Harvey, 2011)    وتعود جاور تلل القضتتتتتتية  لى أوابر الثمانينات
 

هي منظمة أمريكية متخصصة في إجراء التحليلات والاستشارات الإدارية، تعُرَف :  Gallup, Incمنظمة "جالوب"   - 1
بإجرائها لاستطلاعات الرأي العام سواء في الولايات المتحدة أوفي جميع أنحاء العالم في المجالات الاجتماعية والاقتصادية 

  الإدارة والأعمال.كتب إصدار لاستشارات التعليمية ووالإدارية والصحية، ولها باع في مجال ا

هي منظمة تركية متخصصة في استشارات الموارد البشرية وتقديم حلول الموارد البشرية  :  Youthallمنظمة "يوثال"  - 2
 الرقمية لتقليل التكاليف. 

 . :www.mfti.gov.eg\\http، الموقع الرسمي لوزارة التجارة الخارجية ، 2024إحصاءات تجارة مصر للخارج عام   - 3

http://www.mfti.gov.eg/
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ا لعدة أستتتتتتتباب أهمفا:  (McGuinness, 2006)ما القرغ الماضتتتتتتتي  زيادة وعي الأفراد  -1، وفق 
بالموتتتتتار ة التعليمية والاي دفعفلا نحو الحصتتتتتول على تأهيل تعليمي أعلى واكتستتتتتاب مفارات وقدرات  

ر  Piero etأكثر، ممتتا ترتتتب عليتتا زيتتادة عرض القوى العتتاملتتة ذات التتتأهيتتل المُفرَط، وهنتتا فستتتتتتتتتّ
al.(2010)     أغ بلال هاا الوضت  أزتبحي المنيمات ليس لديفا القدرة الاستتيعابية لكل هاا الكلا ما

ذوي التتأهيتل المفرطظ ممتا دف  الأفراد للقبول أو الاستتتتتتتتتتمرار بوظتائ  تتطلتب تعليلا ومفتارات أقتل ممتا  
قرغ الحادي والاي بدأ مُنا مطل  ال -على جانب آبر، أدى الر ود الاقتصتتتتتتتادي العالمي   -2يملكونا،  

 لى شتتتتتتتيوع تلل الياهرة بازتتتتتتتة بيا الوافديا الجدد  لى ستتتتتتتوا العمل، حيق أشتتتتتتتارت  -والعوتتتتتتتريا
  -  35%(  لى أغ ما يقرب ما  2022في نيويورك   الفيدراليبنل الاحتياطي  ااحصتتتتتا ات الأبيرة ما 

وما   (Pan & Hou, 2024).  لوظتائففلا  ممتا يجتبما بريجي الكليتات الجتدد مؤهلوغ أكثر   %40
في   ما تلل النستتتبالتعاوغ الاقتصتتتادي والتنمية عا حالات أعلى  قبلا  حصتتتا ات زتتتادرة عا منيمة  

 أثتارت  تلتل النستتتتتتتتتب التي(.  OECD  ،2019مثتل قبر  وبيرو ورومتانيتا وتر يتا    اقتصتتتتتتتتتادات نتاميتة
زة بار ، والتي أدت  لى وزِ  تلل الياهرة بأنفا قضية  مخاوا في  ل ما الأوساط الأكاديمية والصناعة

  (Liu et al., 2022). في جمي  أنحا  العاللا

 لى أغ الوضتتتت  الوظيفي الاي لا    Johnson & Johnson (1997)أشتتتتار بصتتتتورة عامة  
يتطابذ فيا مؤهلات وببرات وقدرات الفرد م  متطلبات وظيفتا يستتتتتتتتمى بعدم التوافذ المفني بيا الفرد 

 ,Person-job Misfit    Johnson & Johnsonووظيفتتتا. أو عتتدم ملائمتتة الفرد لوظيفتتتا
أغ عدم التطابذ/عدم الملائمة ها  قد تأبا   (2020)(، وفي ستتتتتتياا متصتتتتتتل وضتتتتتتّ  الحربي1999

زتتتورتيا، فقد تكوغ بانخفاض تعليلا وقدرات وببرات الموظ  عا متطلبات وظيفتا أي تأهيل منخف   
أو أنفا تزيد عا الحاجة التي تتطلبفا الوظيفة التي يوتالفا الفرد، تلل الأبيرة تتمثل في مففوم التأهيل  

 ي يمثل محور اهتمام الباحثيا لدراستا في البحق الحالي. المفرط والا

التأهيل المفرط بأنا الحالة التي يملل الموظ  بفا تعليلا،   Erdogan et al.(2011a)عر ا  
مفتتارات، معتتارا، وببرات فتتائضتتتتتتتتتتة عمتتا تحتتتاجتتا وظيفتتتا. وهو يختل  عا مففوم البطتتالتتة المقن عتة  

Underemployment  الأوستتت  نطاق ا والأكثر استتتتخدام ا في البحو  الستتتابقةJohnson et al., 
وفي رأي آبر   (Allan et al., 2017) أبعاد البطالة المقن عة أحدط  فرَ (، حيق يُعد التأهيل المُ (2002

( وإجمالا  حتى يوز  الموظ  بأنا مؤهل بصورة Erdogan & Bauer, 2021بأنا  حدى زورها  
يةوغ مؤهلا التعليمي  1- :  (Pan & Hou, 2024)مفُرَطة ففو يأبا  حدى الصتتتتور الأربعة التالية

تعليمتا متطتابذ م  احتيتاجتات وظيفتتا لكا   2-فس الخبرة والتتدريتب،  يفوا متطلبتات وظيفتتا لكنتا لتا ن
ا  -3ببرتتا تفوا متطلبتات وظيفتتا،   المؤهتل والخبرة متوافقيا م  احتيتاجتات الوظيفتة لكنتا يحمتل تتدريبت 
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أغ يملل تعليم ا وببرة وتدريب تفوا جميعفا متطلبات وظيفتا. وقد  4- واستع ا يفوا متطلبات الوظيفة،  
ويوتتتتير  لى اافراط objective: زتتتتنفي البحو  الستتتتابقة التأهيل المُفرَط  لى تأهيل مفرط موضتتتتوعي  

د ما بلال   د  ا    مقتارنتة مؤهلات الأفراد ما قبتل محللي الوظتائ الفعلي في تتأهيتل الموظفيا والتاي حتُ وفقت 
  أو  Subjective، وتأهيل مفرط ذاتي   şar & Alakuş(Ya (2024 ,لبطاقات الوزتتتتتتتت  الوظيفي

ا، ببرة، مفتارات،   Perceived:متُدرَك  ويمثتل اعتقتاد وتصتتتتتتتتتور ووعي الموظ  بتامتلاكتا مؤهلا  تعليميت 
  (Jiang et al., 2024)قدرات، معارا، أو جميعفا والتي تفوا احتياجات الوظيفة التي يوتتتتتتتتالفا  

وليس    ويمثل التأهيل المُفرَط المُدرَك الجز  الأكبر في أدبيات عللا النفس ااداري والصتتتتتتناعي والتنييمي
هو  اادراك وليس الواق  الستتتتبب في ذلل أغ    ((Liu & Wang, 2012  التأهيل المفرط الموضتتتتوعي

ا التأهيل المُفرَط المُدرَك  (، مما يجعل Hu et al., 2015  المُوتتتتتةِّل لستتتتتلوك الأفراد دابل العمل محدد 
 & Maynard)ضتتتتتتتتتوعي  المو التتأهيتل المفرط  ما    النفستتتتتتتتتيتة والستتتتتتتتتلو يتة في العمتلأقرب للنتتائس  

Parfyonova, 2013).   ا لما اتضتتتتتتت  ما تحليل البحو  الستتتتتتتابقة، ير ز البحق وبالتالي، فإنا وفق 
 الحالي على فحص آثار التأهيل المُفرَط المُدرَك في مةاغ العمل.

استتتتتتتتتقر الباحثوغ في تعريففلا للتأهيل المُفرَط المُدرَك بأنا شتتتتتتتتعور، وعي، تصتتتتتتتتور، واعتقاد   
ا، ببرة، مفتتارات، قتتدرات، معتتارا، أو جميعفتتا بقتتدر يفوا احتيتتاجتتات  الموظ  بتتامتلاكتتا مؤهتتل تعليميتت 

يوتتتتتتتتتالفتتتتا التي   & Hu et al., 2015; Maynard et al., 2006; Maynard)الوظيفتتتتة 
Parfyonova, 2013)    أنا يعمل في وظيفة تتطلب درجة أقل ما  بتصتتور المر  أو بتعبير آبر هو

، وتعتددت   (Harari et al., 2017)يمتلكفتا  التيلا والخبرة و/أو المعرفتة والمفتارات والقتدرات  يالتعل
النيريات التي تناولفا الباحثوغ في تفستتتتتير تلل القضتتتتتية، ولعل ما النيريات الأقرب لتفستتتتتير التأهيل  

النستتتتتتتتتبي الحرمتتتاغ  اادراك هي نيريتتتة  المبني على   الحربي،    Relative Deprivation المُفرط 
يتوقعوغ ويعتقتدوغ أنفلا    مُفرَطالموظفيا المؤهليا تتأهيتل وتقوم تلتل النيريتة على افتراض أغ  (،  2020

ما المرج  أغ يؤدي التناق  فيستتتتحقوغ وظيفة أفضتتتل ما تلل التي يمتلكونفا بالفعل. ونتيجة لالل،  
وفي  وااحبتاط لتدى الموظفيا  بيا الوظيفتة المتوقعتة والوظيفتة الحقيقيتة  لى  ثتارة موتتتتتتتتتتاعر الحرمتاغ،  

 ,Bochoridou & Gkorezis)للعمتتل    تتتائس فرديتتة وتنييميتتة رير مواتيتتةيترتتتب عليتتا نالنفتتايتتة،  
على الموظفيا    المفرط المدركالأستتتتاس لتفستتتتير التأثير الستتتتلبي للتأهيل    وتُمثل تلل النيرية  .(2024

 . (Erdogan et al., 2011b)المنيماتالتأثيرات السلبية على  بالتالي و 

تطورت البحو  الستتابقة التي تناولي علاقات التأهيل المُفرَط المُدرَك بنتائس العمل المختلفة في    
( وأنفا  Ma et al., 2023اتجاهيا: الاتجا  الأول اعتبرها قدرة تنييمية وأزتتتل ما أزتتتول المنيمة 

تزود الموظفيا على نحو  يجتتابي الوتتتتتتتتتعور بتتامتلاكفلا المعرفتتة اللازمتتة للتتتأثير في العمتتل بصتتتتتتتتتورة 



 ... د/ بسمة يعقوب، أ.م.د/ بسمة الحريري، د/ محمد أبو الدهب   لقياس تأثير التأهيل المُفرَط المُدرَك على نية ترك العمل   مقترحنموذج  

 

884 
 
 

( وفي هاا الستتتتتتتياا، أثبتي النتائس أغ التأهيل المفرط المدرك لا علاقة  Laio et al., 2024مُنتِجَة 
وتعزيز المبادرة  ;Duan et al., 2022)   2020 يجابية في دعلا زتتتتتوت الموظ  البن ا   داه ،

( وتحقيذ اابداع والانخراط في ستتتلو يات المواطنة التنييمية  Luksyte et al., 2022الوتتتخصتتتية  
 Lin et al., 2017  وعلى الررلا ما تلل اايجابيات،  لا أغ تمث ل الاتجا  الثاني في دراستة التأهيل ،)

درَك وهو الاتجتا  الأكبر بيا البتاحثيا بتاعتبتار  عتامتل مُحبِط للموظفيا ولا يوفر لفلا المبرر   المُفرَط المتُ
( في ذلل الستتتياا، أثبتي النتائس Laio et al., 2024  الكافي لموتتتار تفلا في العمل بصتتتورة مُنتِجَة

الوظيفي   الرضتتتتتتتتتتتتا  انخفتتتاض  مثتتتل:  نتتتتائس ستتتتتتتتتلبيتتتة  عتتتدة  يؤدي  لى  المتتتدرك  المفرط  التتتتأهيتتتل  أغ 
 Khassawneh et al., 2023  انخفاض الأدا  الوظيفي ،)Onat & Eren, 2020 انخفاض ،)

(، زيادة ستتتتتتلو يات العمل المضتتتتتتادة للإنتاجية وستتتتتتلو يات  Piotrowska, 2022الالتزام التنييمي  
زيتتادة معتتدل اانفتتاك     (Liu et al., 2015; Zhang et al., 2024)الانستتتتتتتتتحتتاب ما العمتتل

(، ارتفاع ستتلو يات  Liu et al., 2024( وستتلو يات زتتمي الموظفيا  Yu at al., 2021العاطفي 
ة  والتستتتتتة  الاجتماعي بيا المؤهليا بصتتتتتورة مفرط   (Cheng et al., 2020)التستتتتتة  االكتروني  

 Gizlier & Yıldız, 2021  وما ثلا زيادة معدل دوراغ العمل ،)Maynard & Parfyonova, 
ا لما أشتتتتارت  ليا نتائس البحو  الستتتتابقة ما العواقب الستتتتلبية المتعددة للتأهيل  2013 (، بالتالي، وفق 

المُفرَط المُدرَك، باعتبار  ضتتتار أكثر ما  ونا ميزة للمنيمات، فستتتوا ير ز الباحثوغ في البحق الحالي 
 على فحص الجانب السلبي ما ذلل الوض  الوظيفي.

 : Job Frustrationالوظيفي  ااحباط .2
يُعرا قاموس "ويبستتتتتتر" الجامعي ااحباط بأنا شتتتتتعور مزما عميذ أو حالة ما انعدام الأماغ   

ااحباط ينوتتأ نتيجة موتتاعر عدم وعدم الرضتتا المترتب على وجود موتتةلات للا تُحّل، وهو ما يعني أغ 
 ,.Leander et alاليقيا وانعتدام والثقتة والأمتاغ التي تنب  ما عتدم القتدرة على تلبيتة الاحتيتاجتات  

(، وفي ستياا العمل يتلا الوتعور بااحباط الوظيفي عندما يواجا الأفراد تحديات في ستبيلفلا نحو  2020
أدا  واجباتفلا الوظيئية اليومية بفاعلية، وبازتتتتتتتتة عندما لا يستتتتتتتتتطي  الفرد التحةلا في ظروا العمل  

داا  مما يعيذ تحقيذ أه -مثل المناخ التنييمي الستتتتتتي    -المحيطة با وتكوغ بارجة عا ستتتتتتيطرتا  
(،  Saei & Liu, 2024العمل وتعزيز ايمتا، ويحد في الوقي ذاتا ما الأدا  الفعال للفرد والمنيمة  

اظ ويحتد   عنتدمتا يواجتا الفرد معوقتات تحول دوغ تحقيذ جمي  أهتدافتا وقتد يةوغ ااحبتاط الوظيفي  ليت 
،  ما قد يةوغ ااحباط الوظيفي جزئي ا  ذا ما  التي حددها ويأمل تحقيقفا في الوقي الحاضتر أو مستتقبلا 
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تمةا الموظ  ما تحقيذ بع  أهدافا بينما فوتتتتتتتل في تحقيذ البع  اةبر نتيجة وجود عائذ يمن   
 (.2019تحقيقفا  جودة، 

يمةا تعريف ااحباط الوظيفي بأنا شتعور عام بالضتيذ والانزعاج نتيجة عدم القدرة على تايير    
 Alam etشتي  ما أو تحقيقا دابل المنيمة، أي أنا يمثل استتجابة عاطئية لأحدا  العمل الستلبية  

al., 2021  بينما عرفا )Ntsiful et al., (2018)    بأنا موتتاعر ستتلبية ناتجة عا عدم التمةا ما
تحقيذ الأهداا بستتبب العوامل التنييمية والوتتخصتتية، حيق توتتمل العوامل التنييمية قواعد وإجرا ات 
ولوائ  وستتتتتتتياستتتتتتتات العمل، والفيةل التنييمي والمناخ الوظيفي والعلاقة م  زملا  العمل، بينما تتمثل  

 & Mairajار بحق  لنوع والعرا والمستتوى التعليمي،  ما أشتالعوامل الوتخصتية في ستنوات الخبرة وا
Siddiqui, 2020 ،لى أغ ااحباط في مةاغ العمل ربما يرج   لى عدم الموتتتتتتار ة في اتخاذ القرار  )

أو التعرض لليللا ااجرائي، أو بستبب العلاقة الستيجة م  زملا  العمل، أو لضتا  العلاقة التبادلية بيا  
القتائتد والمرؤوس، حيتق يوتتتتتتتتتعر الموظ  بتااحبتاط عنتدمتا يتعرض لليللا أو التفمي  أو التمييز أو 

أغ الفكرة الأساسية    et al., (2020)  Leonardلمحسوبية دابل المنيمة، وفي السياا ذاتا أوض ا
وجود عوامل تنييمية أو ظرفية مرتبطة  في    يتمثل الوتتتتتتتذ الأولللإحباط التنييمي تتأل  ما شتتتتتتتقياظ 

بيجة العمل رير المواتية وستتو  جودة الحياة   بالقيود التي تستتاهلا في  حباط الفرد تجا  المنيمة وتوتتمل
الوظيئية، ونقص فر  النمو، والتحزب والستتتتياستتتتات التنييميةظ بينما يتمثل الوتتتتذ الثاني في رد فعل  
الفرد نتيجة حالة ااحباط الملازمة لا والاي قد يأبا شتتتةل ستتتلوك انستتتحابي أو عدواني أو رف  أدا  

 المفمة أو التخلي عا الفدا نفائي ا.
هناك العديد ما اةثار الستتتتتلبية المترتبة على ااحباط الوظيفي ستتتتتوا  على مستتتتتتوى الفرد أو   

المنيمتة، حيتق  وتتتتتتتتتفتي نتتائس البحو  عا وجود تتأثير ملحوف للإحبتاط الوظيفي على رفتاهيتة الأفراد 
(  ما قد يةوغ لا تأثير ستلبي  بير على أدا  المنيمة وإنتاجيتفا،  Bilal et al., 2024وستلو ياتفلا  

فعندما يوتتتعر الموظفوغ بااحباط ينخف  لديفلا الداف  للعمل، ويتراج  رضتتتاهلا الوظيفي، وتزيد نستتتبة  
(، وهو ما يتسبب في تراج  الأدا  الوظيفي والتنييميظ  Robbins et al., 2019تايبفلا عا العمل  

إغ الموظفيا  ( علاوة على ذلتتل فتتNtsiful et al., 2018وبتتالتتتالي انخفتتاض معتتدلات اانتتتاجيتتة  
المحبطيا يةونوغ أكثر عرضتتتتتة للانخراط في ستتتتتلو يات عمل مضتتتتتادة للإنتاجية مثل العدوانية والتفةلا  
والتنمر تجا  اةبريا، بل قد يصتل الأمر  لى تخريب جفود زملائفلا في العمل، ونوتر الوتائعات الستلبية 

ستتتتتتتتتلو يات  لى  لحاا الضتتتتتتتتترر وتدمير ممتلكات المنيمة وإهدار مواردها، وعليا قد تؤدي مثل ها  ال
 ,Oguegbe & Chukwuبستتمعة المنيمة والتستتبب في مزيد ما الخستتائر المادية والمعنوية لفا  

2024; Tunde & Rhoda, 2023 .) 
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  Quiet Quitting (QQ): الاستقالة الصامتة .3
مَ    "مارك  ما قبل الخبير الاقتصتتتتتتادي   2009لأول مرة عام  الاستتتتتتتقالة الصتتتتتتامتة  مصتتتتتتطل  قُدِّ

الاقتصتتادية    E&M" في ندوة بالولايات المتحدة الأمريةية بعنواغ " تكستتاس  Mark Boldger بولدجر
باانجاز" ضتما العمليات الاقتصتادية في فنزويلا، وفي   لتفستير "تراج  الوت  تستتخدم    باعتبار  قضتية "

"  Tang Ping  انغ بينغتأزتتب  هاا المصتتطل  معروف ا في الأوستتاط المفنية م  حر ة "   2021عام  
بدأ ظفور  باهتمام  علامي   لا أغ (.  Aykan, 2022 في الصتتتيا lying flat  الاستتتتلقا والمستتتماة ب

للتوازتتل الاجتماعي في نفاية    ”TikTok“واستت  النطاا، وذلل مُنا انتوتتار فيديو على منصتتة تطبيذ  
، حينما قام شتتتاب يدعى زيد باغ ما نيويورك بتقديلا مقط  فيديو قصتتتير عا فكرة مفاداها 2022عام  
  (.Scheyett, 2023  بما تنتجا يمةا تحديد ايمتل لاو   ،عملل ليس حياتل أغ
الأكتاديميتة، والتاي يُرى ما بلال الاهتمتام البحثي  وزتتتتتتتتتل أرجتا  هتاا الاهتمتام  لى الأوستتتتتتتتتاط   

 (  التالي:1المتزايد بتلل الياهرة ما قبل الباحثيا في آبر عاميا  ما هو ظاهر بالوةل  

 
لتاب  لموق   وا  SCivalالمصتتتتتتدر: تقرير أعد  الباحثيا حول تطور الاهتمام البحثي بياهرة الاستتتتتتتقالة الصتتتتتتامتة بواستتتتتتطة موق  

elsevier م.11الساعة  25/07/2024، بتاريخ 
 (: عدد أبحا  الاستقالة الصامتة المختارة والمنوورة سنوي ا 1شةل  

 

 -   تم إعداد التقرير من خلال: تحديد استتتراتيجية البحل للموعتتوع المحدد بظهور الكلمتين مع اQuiet And Quitting  وذلك ،

الأبحال المتناولة الإدارة والأعمال. مع استبعاد  فقط وتحديد ا تلك المتخصصة في علوم   Scopusفي كافة المجلات العلمية المدرجة بتت 
يوليو  17حتى  /2019الزمنية من ستنة للموعتوع في مجالات بحيية أخري كالعلوم الاجتماعية وادداب والتمري،، وذلك خلال التترة 

.2024 
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وندرة اهتمام الباحثيا بالل المففوم، والاي بدأ  حداثة(، على الررلا ما  1يتضتتتتت  ما الوتتتتتةل   
، وتناولا باحثوغ ينتموغ  لى دول أمريةية، أوروبية، آستتتيوية، أستتتتراليا، وحتى عربية  2022مُنا عام  

ممثلة في اامارات العربية المتحدة،  لا أغ ذلل الاهتمام آبا في الزيادة، مما قد يوتتتتتتير  لى تزايد  دراك 
في أمتاكا   البتاحثيا لأهميتة هتاا المففوم في البحو  المعتازتتتتتتتتترة، بتاعتبتار  أحتد  اتجتاهتات الموظفيا

العمتل، ومحرك ستتتتتتتتتلو ي يستتتتتتتتتتختدم في تفستتتتتتتتتير العتديتد ما النواتس الفرديتة والتنييميتة دابتل مةتاغ 
 ;Anand et al., 2024; Formica & Sfodera, 2022; Joaquim et al., 2022)العمل

Serenko, 2024)    ونتيجة لالل يحاول الباحثوغ في الستطور التالية توضتي   طار مفاهيمي ونيري
 حول تلل الياهرة.

، توتتتتتتتتتمل الترجمة الحرفية للمصتتتتتتتتطل  في الأستتتتتتتتاس على مقطعيا وهما:  وِلو تُدُ بخلاا ما   
"، لكا مففوما لا يتضتتتتتتتتما ترك الموظفيا لعملفلا. بل يمةا  Quiet  " و "هادئةQuitting  "استتتتتتتتتقالة

ما جانب آبر،    .شتتتتتةال التمرد المفنيأما  شتتتتتةلا    Bulut et al. (2024)اعتبار  مثل ما وزتتتتتفا  
جد في الاالب الاي و و  –استتقر المفنيوغ وااعلاميوغ العرب في تداولفلا الواست  لمصتطل  تلل الياهرة 

في المقالات ااببارية عبر اانترني، وإدبالات المدونات، ومنوتتتتتورات شتتتتتر ات الأبحا  في الأوستتتتتاط 
باعتبار  استتقالة زتامتة وليستي هادئة،  مصتطل  لاوي يتماشتى    -ااعلامية ومحر ات البحق المختلفة

رير الملحوظة ورير المفصت  عنفا الحالة الوظيئية الستلبية تلل  م  الستياا الثقافي العربي ومعبر ا عا 
فا الموظ . وبصتتتتتتتتفة عامة يتلخص مففوم تلل الياهرة بأنفا حالة وظيئية يختار فيفا  ليالتي يةوغ ع

 الموظفيا القيتام بتالحتد الأدنى ممتا يتطلبتا عملتا أو متا يُقِر   الوزتتتتتتتتت  الوظيفي لعملتا لا أكثر ولا أقتل
 Yikilmaz, 2022جاوز ما هو متوق ( أي أدا  دور  المتوق  دوغ ت  Pearce, 2022). 

، ة لدراستة واستتكوتاا ماهية الاستتقالة الصتامتةاليمناقوتات حلا تزال هناك ا لحداثة المصتطل   نير      
ففتتا  لا  ما   بتتأنفتتا اتجتتا  وظيفي  (Anand et al., 2024; Ellis & Yang, 2022) حيتتق عر 

يتضتتتتما عدم ترك الموظ  لوظيفتا ولا قط  علاقاتا م  زتتتتاحب العمل، ولكا القيام بالحد الأدنى ما  
شتتةلا  ما أشتتةال الانتقام الصتتاير ضتتد أزتتحاب في تعريفا بأنفا   Pearce (2022)العمل. وأعتبرها 

ا لمةتتافتتأة أو دعلا تطوير موظفيفلا  ,Espada ، ودعمتتا في ذلتتل  العمتتل التتايا لا يقتتدموغ فرزتتتتتتتتتتت 
  .  ما وزتتتتتتففاف ترك وظائففلااليبديل لأولجل الايا لا يستتتتتتتطيعوغ تحمل تكحينما ذ ر بأنفا (2022)

Telford, (2022)    بينما عرّففا ما أشتتتةال تقليل التزام الموظفيا دجدي شتتتةلبأنفا .Kilpatrick, 
توازغ بيا العمل والحياة، وأدا  الوظيفة بوتتتتتتةل جيد، ولكا بأنفا اتجا  الموظفيا نحو  قامة    (2022)
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 ,.Bulut et alما التفصتتتتتتتيل عرّففا     ، وبوتتتتتتتيعدم تولي مفام  ضتتتتتتتافية رير مدفوعة الأجرم   
يتلا   بالمفام المحددة في الوز  الوظيفي، دوغ أغ يقوم فيفا الموظ  فقط الحالة التيبأنفا   (2024)

متتتتتتتتتتتتثتتتتتتتتتتتتل لأستتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتبتتتتتتتتتتتتاب  بتتتتتتتتتتتتدمتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتا،  اادارة،   نتتتتتتتتتتتتفتتتتتتتتتتتتا    ستتتتتتتتتتتتتتتتتتتتتو  
ستتتاعات  عب  العمل المفرط، عدم  فاية الأجر، عدم الرضتتتا الوظيفي، عدم الاعتراا، عدم التوازغ في

عدم  فاية التوازتتتتتتتتتل التنييمي، عدم   بيا العمل والحياة، العمل، عدم القدرة على الحفاف على التوازغ 
. ولا يزال هنتتاك جتتدل رير محستتتتتتتتتوم بيا  الالتزام التنييمي / العمتتل، وعتتدم التوافذ التنييمي الفردي

البتاحثيا في وزتتتتتتتتت  تلتل اليتاهرة  ونفتا ستتتتتتتتتلوك مفني أبلاقي أي ما حذ الموظ  طتالمتا أنتا يفي  
ا لاجر، أم أنا انتفاك ا لقواعد العمل الأبلااية   بمتطلبات العمل الأستتتتتتاستتتتتتية تحي ميلة مبدأ العمل وفق 

 .(Arar et al., 2023; Scheyett, 2023)التي تعزز المصلحة الجماعية على الااتية 

تُعد الاستقالة الصامتة قضية مفنية قديمة جديدة، حيق أنفا ليسي جديدة في أماكا العمل ولكنفا       
فتلا اعتبارها اتجا  حديق للعامليا بالمنيمات  "  19"كوفيد جائحة  وما بعد بوتتتتتتتةل  بير بلالانتوتتتتتتترت  

(Aydın & Azizoğlu, 2022) وفي ستتتتتياا متصتتتتتل، وضتتتتتّ   لا  ما .(Lee et al., 2023; 
Zieba, 2023)    أدت  لى التفات الأفراد لحياتفلا الخازتتتتتة، 19أغ الأزمة الصتتتتتحية العالمية "كوفيد "

ا. بتالتتالي   اوما ثلا بتدأو  بتالبحتق عا وظتائ  تقتدم ترتيبتات عمتل أكثر مرونتة وستتتتتتتتتاعتات عمتل أقتل تطلبت 
،  2021في عام    Great Resignationظفرت ظاهرة عالمية والتي أطلقي عليفا بالاستتتقالة الكبرى 

، أو قرروا لأستتتتتباب أبرى عدم القيام باللما تحمل تكاليف ترك وظائففلا أولجل الايا للا يتمةنوا  بينما  
موتتةليا لياهرة أبرى ممثلة في الاستتتقالة الصتتامتة.   تحقيذ توازغ أكبر بيا العمل والحياة،ستتعو نحو  

رد وذلتل بخلاا ظتاهرة قريبتة في المعنى ولكنفتا ظفرت ما طرا أزتتتتتتتتتحتاب العمتل وهي الفصتتتتتتتتتل/الط
بدلا     بوةل مباشر ولكنالموظ   ا  بدمةينفي زاحب العمل    لاوتحد  عندما  Quiet Firingالصامي 
معادية عا طريذ التنمر أو دف  أجور زهيدة أو  بضتتتتتتتتاع الفرد لمعاملة رير  بيجة عمل   يخلذ ما ذلل

، ولعل القاستتتتتتتتلا الموتتتتتتتتترك بيا تلكما (Wigert, 2022) با الى تقديلا استتتتتتتتتقالتا عادلة تؤدي  لى
 الياهرتيا المفنيتيا حدوثفما بصورة رير مباشرة.

و محاولة لتوضتي  مففوم مصتطل  الاستتقالة الصتامتة، وفصتل معنا  عا أي بلط يوتوباظ يحاول       
( توضتتتتي  ابتلاا مففوم الاستتتتتقالة الصتتتتامتة عا مفاهيلا أبرى مرتبطة باظ  1الباحثوغ في الجدول  

ا بأنا ليس   واجفة لمفاهيلا سابقة معروفة  ما يلي:لتفسير  وتوضيح 
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 (: وجا الابتلاا بيا الاستقالة الصامتة ومفاهيلا أبرى ذات زلة1جدول  
 الاستقالة الصامتة وجه الاختلاف بينه وبين  يركز على  المصطلح  م

1 

 الإضراب الجزئي 

 )العمل وفقًا للقواعد( 

Work to Rule 

هو مفهوم مستتتتتمتد من منظور العلا ات  

الصتناعية  وييتير إلى  يام مجموعة من  

الموظفين بتالحتد الأدنى من العمتل بحيت   

لا يتعتد  متا ينع عليته عقتدهم الوظيفي   

للضتط  على صتاحب العمل لرفر رواتبهم  

أو لتحستين ظروف عملهم وهو كتكل من  

 أككال العمل الصناعي الجماعي.

على الرغم من تيتابه ستلوا الإضتراب الجزئي مر 

مفهوم الاستتتقالة الصتتامتة إلا أت تعتبر الاستتتقالة  

الصتتامتة هي كتتكل من أكتتكال العمل اليتت صتتي  

الذي ينتهجه بعض أو كل الموظفين بصتتورة غير  

 -بصتم  أي دوت الإفصتاع عن نواياهم   –منظمة 

لعدة أستتباب كتت صتتية لهم مفلف ت فيق إرها هم  

وتوترهم في العمتل أو تحقي  التوانت بين العمتل  

 والحياة.

2 
 الموظق صم  

Employee Silence 

تعمتد الموظق حجتب تعبيرع عن ارا ع أو  

معلومتاتته أو أفكتارع في عملته بوجته عتام  

ستوا  كات أستاستي أم إضتافي  لأستباب  

تعود إلىف الاستتتستتلام  أو ال وف كنو   

متن   كتنتو   أو  التنتفتس   عتن  التتدفتتا   متن 

الميتتتتاركة الاجتماعية بصتتتتمته للحفاظ  

 على المصلحة الجماعية. 

حينما يقرر الموظق المستتتتقيل بصتتتورة صتتتامتة  

عمل مهامه الرستمية فق  في حدود أجرع  فننه  د  

يتجنتب التعبير عن أية أفكتار أو ارا  تتعل  ب تار   

حتدود عملته  لأت كلتي ستتتتيفتح أبواب لمهتام عمتل  

 إضافية.

3 
 الاغتراب الوظيفي 

Work Alienation 

يمفل مجموعة ميتتتتاعر ستتتتلبية يحملها  

الموظق تجتاع عملته  تتعل  بتالصتتتتحتة  

النفستتية للموظفين كيتتعورع بالطربة عن  

محيطته الاجتمتاعي بتالعمتل وكاتته وخيبتة  

الأمتل والاكتاتاب مرتبطتًا بتذلتي العتديتد من  

الآثتتار الستتتتلبيتتة في العمتتل كتتان فتتا   

 الإنتاجية والأدا  التنظيمي. 

لا تعني الاستتتتتقالة الصتتتتامتة بالضتتتترورة عزلة  

الموظق عن أ رانته واكتاتابته  أو حمتل ميتتتتتاعر  

ستتتتلبية تجاع عمله  أو أدا  تنظيمي من فض  بل  

ارتبتا    رصتتتتتدت بعض نتتائو البحوث الستتتتتابقتة

الاستتتتقالة الصتتتامتة بعدة نواتو فردية وتنظيمية  

إيجتابيتة داختل العمتل  كنتيجتة لاعتبتارع وستتتتيلتة  

لت فيق التوتر والارهتا  الوظيفي والتوانت بين  

 العمل والحياة. 

4 
 الانسحاب من العمل 

Work Withdrawal 

ستتتتلوكيتات يستتتتت تدمهتا الموظفين غير  

الراضتتتيين لتقليل الو   الذي يقضتتتونه  

 في مهام عملهم الأساسية والمحددة لهم.

يتطلر المستتتتتقيلين الصتتتتتامتين العمتل في حتدود  

أجورهم والحتتد من الو تت  التتذي يقضتتتتونتته في 

الأنيتتتتطة الإضتتتتافية غير المدرجة في الوصتتتتق  

 الوظيفي الرسمي لهم. 

5 
 التهكم 

Cynicism 

متو تق   عتمتلتته  تتجتتاع  التمتوظتق  تتبتنتي 

مصتحوبًا بستلوا غير مبالو وستلوا بارد  

 وضعق الأدا .

  مبالاةاللالا تعني الاستتتقالة الصتتامتة بالضتترورة  

والستلوا البارد تجاع متطلبات الوظيفة وحتى هذع  

 اللحظة لم يرتب  بضعق الأدا  بصورة  ا عة.

6 
 صياغة الوظيفة 

Job Crafting 

وظيفيتة يحتاول فيهتا الموظق إجرا   حالة 

تطييرات ستتتتلوكيتة أو معرفيتة في حتدود  

مفلف  -وظيفته سوا  بالزيادة أو النقصات  

تعلم أكتتتتيتا  جتديتدة في العمتل لتطوير  

 تدراتته المهنيتة أو تقليع وتطيير جودة  

تفتاعلته من الآخرين  أو اختيتار المهتام  

  -التي تناستب مهارات الفرد بيتكل أفضتل 

 العمل. لتحسين رضاع عن

لا ينيتطل الموظفوت المستتقيلوت بصتورة صتامتة  

وغتيتر   الترستتتتتمتي  عتمتلتهتم  فتي  تتطتيتيترات  بتتنجترا  

ل أعبا  عمل مضتافة إلى حدود   مستتعدين إلى تحمل

 عملهم كوسيلة لتحقي  رضاع عن العمل. 

 ;Arar et al., 2023; Hamouche et al., 2023) ما  عداد الباحثيا بالرجوع  لى البحو  التالية المصتتتتدر:
Lopper et al., 2024; Ölçer & Coşkun, 2024; Shahzad et al., 2024)    
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ا للاستقالة الصامتة بأنفا: ا على ما سبذ عرضا، يستنتس الباحثوغ تعريف   تأسيس 
وظيئيتة، ووستتتتتتتتتيلتة الموظ  للتكيف م  ظروا عملتا رير الملبيتة لاحتيتاجتاتتا  " ظتاهرة، حتالتة    

المفنية، وهي تصتتتتتترا فردي يتلا بصتتتتتتورة رير منيمة ورير مفصتتتتتت  عنفا، يلتزم فيا الموظ  بأدا  
مفاما الأستتاستتية، م  تجنبا وانستتحابا عا أدا  مفام عملا ااضتتافية رير مدفوعة الأجر، ولا توتتمل  

زلة الموظ  عا أقرانا أو حتى أنفا ليستتتتتتي دليل أستتتتتتاستتتتتتي لضتتتتتتا  أدا   تلل الحالة بالضتتتتتترورة ع
 الوظيفي".

قتد يجتد المتتب  للبحو  الستتتتتتتتتابقتة تعتدد النيريتات المقترحتة التي تنتاولفتا البتاحثيا  محتاولتة في  
  ياتستتلو أمثال نيريات:  تفستتير آلية حدو  الاستتتقالة الصتتامتة أو علاقتفا بالعوامل التنييمية الأبرى 

 social، التبتتتادل الاجتمتتتاعيorganizational citizenship behaviorsالمواطنتتتة التنييميتتتة
exchangeالعقد النفستتتتتتتتي ،psychological contractوالعدالة التنييمية ،organizational 

justiceوالصتتتتتتتتتراع ،conflict theoryالمستتتتتتتتتتاواة ،equity العتامليا ،two-factor theory  ،
 & Aydın)نيريتتتة تقرير المصتتتتتتتتتير    ،job demands-resourcesومتطلبتتتات العمتتتل والموارد

Azizoğlu, 2022; Hamouche et al., 2023)self-determination theory  ولكا سيتلا .
الموارد الحفتتتاف على  نيريتتتة  تفستتتتتتتتتيرهتتتا ما بلال عتتتدستتتتتتتتتتتتة   Conservation ofالتر يز على 

Resources(COR)    لتوافقفتا م  متايرات وأهتداا البحتق، وتؤول تلتل النيريتة  لى أغ يستتتتتتتتتتختدم
الأفراد في العمل مواردهلا  مفاراتفلا، معارففلا، وقتفلا، بصتائصتفلا الوتخصتية... وريرها، و مقابل لتلل 
الموارد يتوقعوغ ما جانب العمل الحصتتول على أجور أفضتتل، مةافوت، وترايات، وهاا الاي يحد  م   

بصتتتورة زتتتامتة حيق يوتتتعروغ أغ عملفلا أزتتتب  لا يقدم لفلا المزيد ولا يستتتتطيعوغ ترك   المستتتتقيليا
يختاروغ القيام بأعمالفلا الأستتاستتية فقط دوغ الموتتار ة  العمل لاعتبارات اقتصتتادية او ريرها. وما ثلا 

 (.(Arar et al., 2023في أية أعمال  ضافية تخص الأعمال رير مدفوعة الأجر 
، بعضتتفلا  ابتلفي وجفات نير الباحثيا حول أستتباب حدو  الاستتتقالة الصتتامتة في بيجة العمل

أرجعفا لأستتتتتتباب فردية تتعلذ بالموظ  ذاتا. على ستتتتتتبيل المثال: الفجة العمرية أو الجيل الاي ينتمي  
 ,Formica & Sfoderaالموظفيا، فالاستتتتتقالة الصتتتتامتة ظاهرة انتوتتتترت بيا جيل الوتتتتباب   الي 

2022; Mckinsey, 2022 الوتتتتتخصتتتتتية والتوازغ   ةهياعلى الرف(. أو الاتجا  نحو التر يز المتزايد  
 ,Marples) لحيتاتفلا الختازتتتتتتتتتة يجتدونتا أكثر أهميتة على متا قتدوتوجيتا جفودهلا   بيا العمتل والحيتاة

 (Yikilmaz, 2023) أو المرونة المفنية الستامة  (Zieba, 2023)عدم الرضتا الوظيفي    (2022
والبع  اةبر، أرجعفا لأستباب تنييمية مثل: انخفاض الموتار ة الوظيئية، المستارات المفنية المالقة، 
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 الراتب المنخف ، التوزتتيف الوظيفي رير الواضتت ، ونقص الدعلا التنييمي، عدم الاستتتقرار الوظيفي
(Edelman, 2022; Serenko, 2024; Youthall, 2022)   وأبير ا توتير وجفة نير أبرى أغ

.  19جائحة  وفيدقبل   وريرها ما القضتتتتايا المماثلة  اني موجودة في فترة ماالأستتتتباب الستتتتابذ ذ رها  
بمثابة عامل تستتري     -19جائحة  وفيد-بما  اغ الوبا أنا ر Esen (2023) أشتتار وفي هاا الصتتدد،  

لا معنى للإنجازات المفنية قبل    اأن  ل حيق أدرك الموظفوغ للتايير وليس الستتتتبب الجاري لفا  الموتتتتاك
 .ةالحياة الخاز

أم ا عا نتائس حدو  الاستتقالة الصتامتة دابل العمل، فقد اعتبرها الباحثيا ستلاح ذو حديا، حيق       
علامتة على  يجتاد التوازغ الصتتتتتتتتتحي  بيا الواجبتات المتعلقتة بتالوظيفتة والحيتاة فتا  الأول أنالاتجتا   يرى  

منحفلا الستتعادة والرضتتا الوتتخصتتي للتخئيف ما  تالموظفيا ما تجديد نوتتاطفلا و مةّا  والتي تالخازتتة  
الوظيفي    ,Kilpatrick et al., 2022; Nilufad, 2022; Harter التوتر وتجنتتتب اارهتتتاا 

عدم  هي الانفصتتتتتال، واستتتتتتبعاد الوتتتتت   و  صتتتتتامتةأغ الاستتتتتتقالة ال(، بينما يرى الاتجا  اةبر 2022
ا في    المستتقيلوغ بصتورة زتامتةلا يستاهلا فإنا الاهتمام الحقيقي بأدا  الوظيفة. وما هاا المنيور،   حق 

   وستتيلة للتعبير عا عدم رضتتاهلا عا وظائففلا وظروا العملذلل أماكا عملفلا ويستتتخدموغ ستتلو فلا 
Klotz & Bolino, 2022)  ا لخطورة هاا المنيور دابل العمل فستتتتتتتتوا ير ز الباحثوغ في (، ووفق 

 البحق الحالي على دراستا وتقييما.
 :  Turnover Intentionنية ترك العمل   .4
تعد قدرة المنيمات على الاحتفاف بموظفيفا ما أزحاب الكفا ات والموهوبيا امر ا بالغ الأهمية    

(، وعليا فما الضتتتروري أغ Heneman et al., 2019نحو تحقيذ النمو والاستتتتقرار الاقتصتتتادي  
تقوم الحةومتات بمراابتة متدى قتدرة المنيمتات على تحقيذ ذلتل الفتدا، حيتق أغ زيتادة معتدلات دوراغ 
العمل وترك الوظيفة يعد ما أعراض التعثر الاقتصادي نير ا لتحمل تلل المنيمات تكاليف  نفا  الخدمة  

 ,.lazzari et alيا والتدريب مرة أبرى  فضتتتتتتتلا  عا تكاليف الاعلاغ والاستتتتتتتتقطاب والابتيار والتعي
موظ  ترك العمل  (، وعادة ما يتلا تصتتتتتتتنيف ترك العمل  لى طوعي ورير طوعي، فعندما يقرر ال2022

وانفا  علاقتا بالمنيمة بةامل  رادتا وابتيار  ينير  ليا في ها  الحالة على أنا طوعي، بينما يصتتتتتب   
رير طوعي عنتدمتا يةوغ زتتتتتتتتتاحتب العمتل هو متختا قرار انفتا  تلتل العلاقتة الوظيئيتة، ورتالبت ا متا ينطوي  

تبط النوع الثاني بخروج العامليا أزحاب النوع الأول على رحيل الموظفيا ذوي الأدا  المرتف ، بينما ير 
(. وما ثلا ير ز هتتاا البحتتق على نيتتة ترك العمتتل التي  Holtom et al., 2008الأدا  المنخف   

 تسبذ دوراغ العمل الطوعي، وذلل لما يسببا ما تأثير سلبي على المنيمة والمجتم   ةل. 
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تواجا منيمات الأعمال تحدي ا  بير ا في ستتتتعيفا نحو استتتتتكوتتتتاا نوايا العامليا المستتتتبقة لترك    
العمتل،  ونفتا تنطوي على عمليتة اتختاذ قرار فعلى مستتتتتتتتتتقبلي لترك وظتائففلا الحتاليتة. وما هنتا يجتب  

وبيا    التمييز بيا دوراغ العمتل التاي يتضتتتتتتتتتما الفعتل الملموس للموظ  بماتادرة العمتل بتالمنيمتة فعليتا،
نيتة ترك العمتل التي توتتتتتتتتتير  لى مجرد التفكير في ترك الوظيفتة أو احتمتال حتدو  مثتل هتاا الأجرا  في  

(، حيق تستتتطي  المنيمات ما بلال دراستتة وتدقيذ  Mehrez & Bakri, 2019المستتتقبل القريب  
تملة قبل  موضتتتوع نوايا ترك العمل أغ تستتتتخدما  استتتتراتيجية للحصتتتول على رؤى حول التحولات المح

حدوثفا، وهو ما يستتتتتتم  بتطوير تدابير وقائية للاحتفاف بالمواهب والكفا ات، وبلذ رد فعل استتتتتتتباقي  
 Florek-Paszkowskaلدمس وتضميا العامليا وظيئي ا وما ثلا تعزيز الثقافة التنييمية اايجابية  

& Hoyos-Vallejo, 2023 .) 
نيتة ترك العمتل بتأنفتا اارادة الواعيتة والمتعمتدة لترك    Tett & Meyer, (1993وقتد عرا    

المنيمتة، وبتالتتالي ينير العتديتد ما البتاحثيا  لى نيتة ترك العمتل بتاعتبتارهتا الخطوة الأبيرة في عمليتة  
(،  ما يمةا وزتتتتتففا بأنفا نية  Bester, 2012زتتتتتن  القرار قبل اتخاذ القرار الفعلي بترك الوظيفة  

(، هاا وترتبط  Bothma & Roodt, 2013ستلو ية للفرد تستبذ عملية الرحيل الفعلي عا المنيمة  
نية ترك العمل ببع  الستتتتلو يات الستتتتلبية لدى الموظ  ومنفا: زيادة ال ياب عا العمل، والكستتتتل في  

 Dahri etأدا  المفام، ومحاولة  ستتتتتتتر نيام العمل، والتجرو  على الرؤستتتتتتتا  أو الاحتجاج عليفلا  
al., 2023لى ذلل فأغ الأفراد الايا لديفلا مستتتتوى عالن ما نية ترك العمل يصتتتبحوغ أقل  (، علاوة ع

ا  يجتاد طريقتة متا   فعتاليتة وتاييتب عنفلا الجتديتة تجتا   كمتال جمي  مستتتتتتتتتؤوليتات الوظيفتة، ويحتاولوغ دائمت 
(، وعنتدمتا ياتادر أحتد الموظفيا العمتل بتالمنيمتة قتد تتتأثر  hamza et al., 2021لماتادرة المنيمتة  

 ,.Yin-Fah et alقتدرة الموظفيا اةبريا على  كمتال واجبتاتفلا ومفتامفلا الوظيئيتة المةلفيا بفتا  
2010.) 
 ، ونموذج البحق:العلاقة بيا المتايرات وتنمية الفروض  -ثاني ا
يحتاول البتاحثوغ في هتاا الجز  تنتاول العلاقتات المحتملتة التي تيفر عنتد تقتابتل أدبيتات متايرات       

 والوزول لنموذج البحق المقترح  ما يلي:نيري ا لتنمية فروض البحق   البحق مع اظ  أساس

 العلاقة بيا التأهيل المُفرَط المُدرَك ونوايا ترك العمل:   .1
هي    المُفرَط المتُدرَكالتتأهيتل  غ  حتدى النتتائس الأكثر قوة في أدبيتات  أظفرت البحو  الستتتتتتتتتابقتة أ

 ,.Ahmad & Qadir, 2018; Andrade et al)العمل لدى الموظفيا   وايا تركنفي زيادة   دور 
2023; Ayvaz et al., 2024; Ballesteros-Leiva et al., 2023; Biaobin et al., 
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2021; Bochoridou & Gkorezis, 2024; Chen et al., 2021; Harari et al., 2017; 
Rasheed et al., 2022)  .  يميلوغ  لى  ظفار   مُفرَط اأغ الموظفيا المؤهليا تأهيلا   تلا  ثباتحيق

مفرطت ا،  أعلى لترك منيمتاتفلا والبحتق عا وظتائ  بتديلتة، مقتارنتة بتالموظفيا رير المؤهليا تتأهيلا    نيتات
والستتتتتلو يات عادة  ما أجل تقليل التنافر المعرفي الاي ينوتتتتتأ بستتتتتبب التفاوت بيا   النواياتحد  ها  و 

هاا بجانب شتتتتتعورهلا أنفلا رير مستتتتتتاليا    (Vinayak et al., 2021)متطلبات وظيفة الفرد وقدراتا
بصتتتتتتتتتورة  تافيتة وأغ عملفلا ليس لتا معنى لفلا، لأنتا لا يلبي احتيتاجتاتفلا نحو الكفتا ة والاستتتتتتتتتتقلاليتة  

Mussagulova & Demircioglu, 2022)  ظ ممتتا يتتدفعفلا  لى الاعتقتتاد بتتأغ لتتديفلا المزيتتد ما)
 .(Harari et al., 2017)فر  العمل وما ثلا تنوأ نية ترك العمل 

وافقي تلل العلاقة تفستتتير عدد ما نيريات الستتتلوك التنييمي، على ستتتبيل المثال: ما منيور  
ا حقيقتة أغ مُفرطت  ك شتتتتتتتتتارلو الوظتائ  المؤهلوغ تتأهيلا  درِ عنتدمتا يتُ نيريتة الحفتاف على الموارد ترى أنتا  

مواردهلا الخازتتتتة أعلى مما هو مطلوب لمنازتتتتبفلا، فإنفلا ستتتتيعتبروغ هاا  هدار ا لمواردهلا، مما يؤدي  
تتمثل في نوايا ترك العمل أو ستتلوك ستتلبي يتمثل في ترك العمل فعلي ا  وستتيلة     لى موتتاعر ستتلبية  فلاب

، أما ما منيور نيرية الحرماغ النستتتتبي، فتوتتتتير  (Luksyte et al., 2011)للحفاف على مواردهلا  
  المطلوبتتةلوظيئيتتة  ايمتلتتل الموظ  المعرفتتة والمفتتارات والقتتدرات التي تتجتتاوز المؤهلات  بتتأنتتا عنتتدمتتا  
ا ليمةا أغ يخلذ هاا شتتتتتعور ا بالحرماغبالتالي فإنا   لتناق  بيا ظروا  ، حيق ينجلا هاا الوتتتتتعور وفق 

المفرطتة  ، وبتازتتتتتتتتتتة فيمتا يتعلذ بمؤهلاتتا عا العمتل  العمتل الموضتتتتتتتتتوعيتة وتوقعتات الموظ  التااتيتة
ا نيريتة ملائمتة/مطتابقتة الفرد للوظيفتة  (Yu et al., 2021)المتدر تة ي أيضتتتتتتتتتت  ، وأبير ا، اُستتتتتتتتتتختدِمتَ

Person-Job (P-J) fit  في تفستتتتتتير التأهيل المفرط المدرك ما منيور عاطفي حيق أشتتتتتتارت أغ
الموظ ، وأغ تلل   وقدرات  التنييمية  بازة ما التوافذ الضايف بيا المطالبالتأهيل المفرط هو حالة  

والتي    .وظ  تجا  عملاالمطابقة الضتتايفة المدر ة قد تتستتبب في حدو  مستتتويات أقل ما حماس الم
موااف  يترتتب عليفتا معضتتتتتتتتتلتة "القتدرة الزائتدة عا المطلوب" تلتل التي بتدورهتا يمةا أغ تؤدي  لى عتدة  

 عتدم الرضتتتتتتتتتا الوظيفي ونوايتا ماتادرة المنيمتة وستتتتتتتتتلو يتات البحتق عا وظيفتة   الوظيفتة  تجتا ستتتتتتتتتلبيتة 
ا على ما ستتتبذ، يمةا للباحثيا   (Onat& Eren, 2020; Piotrowska, 2022).أبرى  وتأستتتيستتت 

 اقتراح الفرض التالي:
 العمتلك على نيتة الموظفيا لترك درَ ط المتُ فرَ للتتأهيتل المُ معنوي موجتب يوجتد تتأثير    (:H1   الأولالفرض  

 .بقطاع الملابس الجاهزة بالمنطقة الحرة العامة ببورسعيد
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 العلاقة بيا التأهيل المُفرَط المُدرَك وااحباط الوظيفي:   .2
بمراجعة البحو  الستتتتتتابقة، تلا الوزتتتتتتول  لى أغ ااحباط هو أبرز الاستتتتتتتجابات العاطئية التي  

 ,.Khan et al., 2024; Luksyte et al)يوتتتتتتتتعر بفا الموظفوغ المؤهلوغ بصتتتتتتتتورة مفرطة  
2011; Fox & Spector, 1999)رت نيرية الحرماغ النستتتتتتتبي ها  العلاقة  ,Vaisey)، وفستتتتتتت 

ذوو  مةتتانتتات أكبر ممتتا تتطلبتتا  يعتقتتد الموظفوغ التتايا لتتديفلا مؤهلات مفرطتتة أنفلا  ، حيتتق   (2006
  معارفا ومفاراتا ذا للا يتلا تقدير  ، وم  الوقي يجد الموظ   ستتتتتاليا بوتتتتةل  اان رير مُ أنفلا و   وظيفتفلا

بالحرماغ  فقد يوتتتتتعر الحالية  وظيفتاعلى فر  التطوير في    حصتتتتتولاما الصتتتتتعب ، أغ بوتتتتتةل  امل
 اييعتقد أغ عملا الحالي يمنعا ما تحقيذ مُثُلا العللأنا  بااحباط ا شتتتتتتعور  يستتتتتتتتبع النستتتتتتبي وما ثلا

(Fine & Nevo, 2008) ،أغ   مفرطتةقتد يعتقتد الموظفوغ التايا لتديفلا مؤهلات  . في تفستتتتتتتتتير آبر
العمل الاي يقوموغ با يفتقر  لى التحديات، ويجدوغ زتتتتتعوبة في الحصتتتتتول على شتتتتتعور بالمتعة في  

يجدوغ زتتتعوبة في  رضتتتا  ستتتعيفلا الروحي لتحقيذ النجاح في حياتفلا المفنية، و ل هاا  ما عملفلا، 
ا  (Alfes et al., 2016; Zhao et al., 2019)يصل بفلا  لى الوعور بااحباط في عملفلا   ، وطبق 

 لما سبذ عرضا، فإنا يقترح الباحثوغ الفرض التالي:
درَك على  معنوي موجتب  يوجتد تتأثير    (:H2   الثتتانيالفرض   ااحبتتاط الوظيفي لتدى  للتتتأهيتتل المُفرَط المتتُ
 .بقطاع الملابس الجاهزة بالمنطقة الحرة العامة ببورسعيد العامليا

 ل: العلاقة بيا ااحباط الوظيفي ونية ترك العم  .3
الفكرة القائلة بأغ ارتفاع بارجة ما مياديا بحثية متنوعة،    ،دعمي نتائس عدة بحو  ستتتتتتتتتابقة

 Azharudeen) لى ارتفاع نواياهلا نحو ترك عملفلاقد يؤدي  ااحباط الوظيفي لدى العاملياظ مستوى  
& Andrew, 2018; Li et al., 2011; Lin et al., 2021) بل وترك العمل فعلي ا ،Johari, 

ل  (، ففي مجال 2013  لى أغ شتتتتتتتتعور الممرضتتتتتتتات    Lin et al.,(2011)بدمات التمري  توزتتتتتتتتّ
بااحباط والناتس عا انخفاض الرواتب وعدم الترقي وعدم حصتتتتتتتولفلا على الاحترام الكافي دابل العملظ 
كتاغ لتا تتأثير ا  يجتابيت ا على نيتفلا نحو ترك العمتل. ودعمتي تلتل النتيجتة متا توزتتتتتتتتتلتي  ليتا نتتائس البحتق 

أنا  لما زاد شتعور قادة الرحلات  في مجال بدمات الرحلات الستياحية  Lin et al.(2021)الاي أجرا   
بتااحبتاط الوظيفي والنتاتس عا الابتزاز العتاطفي المتدرك لتديفلاظ  لمتا زادت نوايتاهلا نحو ترك عملفلا. أمتا 

 لى أغ العامليا الايا  Azharudeen & Andrew  (2018)في مجال زتتتتتناعة الملابس توزتتتتتلا  
يوتعروغ بخيبة الأمل  نتيجة لردا ة جودة العملظ  انوا هلا الأعلى في نوايا ترك العمل، وبنا   على تلل 

 النتائس السابقة، فإنا يقترح الباحثوغ الفرض التالي:
عملفلا  ترك  نحو    عتامليانيتة المعنوي موجتب للإحبتاط الوظيفي على  يوجتد تتأثير    (:H3   الثتالتقالفرض  

 .بقطاع الملابس الجاهزة بالمنطقة الحرة العامة ببورسعيد
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 الوظيفي  متاير وسيط:  ااحباط  .4

 Johari et) غ ضتتتتتماغ الانستتتتتجام بيا الموظ  ووظيفتا يجعلا أكثر رضتتتتتا   وارتباط ا بعملا
al., 2022)   ،متا  أقتليتتطلتب تعل يفتةررمتا  عنتا في وظ الموظ عنتدمتا يعمتل  ، وعلى العةس ما ذلتل  

ا ادراكا لستلو يات عمل   اأستاست  ذلل  ويوتةل    ،حباطللإ  ايصتب  مصتدر   هاا  ميي، فإغ عدم التوافذ التعلوفق 
في نطتتاا نيريتتة الحفتتاف على الموارد، فتتإنتتا قتتد يقتتارغ    (.Artes et al., 2014   ستتتتتتتتتلبيتتة أبرى 

الموظفوغ الايا يوتعروغ بأنفلا مؤهلوغ بصتورة مفرطة أنفستفلا بزملائفلا الايا لديفلا مؤهلات تتناستب  
م  منازتبفلا، وقد يستتنتجوغ ما ورا  ذلل أنفلا يعاملوغ بوتةل رير عادل، وما ثلا فإنا يمةا لفؤلا   

ولأغ ااحباط في حد ذاتا هو عاطفة يمةا أغ تثيرها  العمل بالمنيمة،    الموظفيا التفكير بجدية في ترك
لتفستتتتتتير العلاقة بيا التأهيل المفرط المدرك ونوايا ترك   ةوليابتبار ااحباط  فما المفيد  ظروا العمل،

العمتتل، بتتاعتبتتار  ما أبرز استتتتتتتتتتجتتابتتات التتتأهيتتل المفرط المتتدرك وأحتتد مقتتدمتتات نوايتتا ترك العمتتل لتتدى 
ا لما سبذ، يقترح الباحثوغ ابتبار الفرض التالي:  الموظفيا. وطبق 

يتوستتتط ااحباط الوظيفي العلاقة بيا التأهيل المفرط المدرك ونية ترك العمل لدى  (:H4  الراب الفرض 
 .بقطاع الملابس الجاهزة بالمنطقة الحرة العامة ببورسعيدالعامليا  

 :العلاقة بيا التأهيل المُفرَط المُدرَك والاستقالة الصامتة .5

التأهيل المفرَط المُدرَك  حدى مقدمات ظاهرة الاستتتتتتقالة الصتتتتتامتة،    Arar et al.(2023)اعتبر       
ولعل التفستير الأبرز الموجا لتلل العلاقة، جا  ما منيور نيرية الحفاف على الموارد والتي تنص على 
افتراض أغ الأفراد في العمل يستتتخدموغ مواردهلا الخازتتة والممثلة في: ستتماتفلا الوتتخصتتية، معارففلا،  

ومتا  لى ذلتل، ويتوقعوغ مقتابتل ذلتل زيتادة أو  ستتتتتتتتتب موارد أبرى ممثلتة في: أجور، جفودهلا   وقتفلا،
ا لتلل النيرية فإنا  ذا للا يقابل   ا في وضتتتعفلا الوظيفي. لاا وفق  مةافوت، ترايات، امتيازات أو أي تحستتتف

ا توقعتا، فتإنتا في تلتل الحتالتة يحتاول أغ يخف  ما أدا   المفني    الفرد المؤهتل بصتتتتتتتتتورة مُفرَطتة  دراكيت 
أي تيفر عنا ستتلو يات الاستتتقالة  -ويقتصتتر ستتلو ا على القيام بمفاما الأستتاستتية فقط دوغ ااضتتافية

ظ  نوع ما الحفاف على أو حماية موارد  الوتتتخصتتتية ما بلال تحقيذ التوازغ بيا مدبلاتا  -الصتتتامتة
 ومخرجاتا.

ا لنيريتة العتدالتة     Equity theoryما منيور آبر يمةا للبتاحثيا تفستتتتتتتتتير تلتل العلاقتة وفقت 
ا لتلل النيرية فإغ الفرد يقارغ نفستتتتتا بالاير  دراكي ا2004جرينبرج وباروغ،  ( ستتتتتوا   اغ هاا -(، طبق 

ا ا أو رير وثيقت  في ضتتتتتتتتتو  متايريا: الأول ما حيتق متدبلاتتا والممثلتة فيمتا يعطيتا الفرد   -اادراك وثيقت 
للمنيمتة  وقتتا، جفتد  المبتاول، مؤهلاتتا، وببراتتا، والثتاني ما حيتق النواتس التي يحصتتتتتتتتتل عليفتا ما  
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عملا  الأجر، المةانة، والمزايا ااضتتتافية، وفي حالة التأهيل المفرط المدرك فإغ الأفراد الايا يوتتتعروغ 
بأغ ما يحصتتلوغ عليا أقل مما يجبظ  ما أغ يقللوا ما مدبلاتفلا مثل:  نجاز أعمالفلا الأستتاستتية دوغ  

متة، أو يحاولوا زيادة أي تيفر لديفلا ستتتلو يات الاستتتتقالة الصتتتا-ااضتتتافية أو أبا فترات راحة أطول  
نواتجفلا ما بلال طلتتب الترقي. وبنتتا   على متتا تؤول  ليتتا تلتتل النيريتتات، يقترح البتتاحثوغ الفرض 

 التالي:الخامس للبحق وذلل على النحو 

يوجد تأثير معنوي موجب للتأهيل المفرط المدرك على الاستتتقالة الصتتامتة لدى  (:H5  الخامسالفرض 
 .بقطاع الملابس الجاهزة بالمنطقة الحرة العامة ببورسعيدالعامليا  

 العلاقة بيا الاستقالة الصامتة ونوايا ترك العمل:   .6

نفجتا  على الررلا ما أغ الاستتتتتتتتتتقتالتة الصتتتتتتتتتامتتة هي حتالتة وظيئيتة يتخلى فيفتا الموظ  عا  
 ,Özateşالاستتتتتتتتباقي والتفاني في العمل ويةتفي بأدا  دور  الأستتتتتتتاستتتتتتتي الموق   في العقد الوظيفي  

وضتع ا وظيئي ا مرروب ا فيا باعتبار  حلا  للتكيف في ظل ظروا العمل الصتابة   واعتبر  البع (،  2024
ا   (  لا أنا قد يبدو حلا  مؤقت ا، والدليل على Shah & Parekh, 2023مثلما تلا ااشتتتتارة  ليا مستتتتبق 
والمطبذ على مجموعة ما الممرضتات    Galanis et al. (2024b)ذلل ما توزتلي  ليا نتائس بحق

، بينما  مستتتتقيلوغ بصتتتورة زتتتامتةما الممرضتتتات  60.9% بمستتتتوتتتئيات في اليوناغ، حينما ثَبُيَ أغ 
نية ترك العمل، نستتتتتنتس ما تلل النتيجة:  ة ما اليمستتتتتويات عفقط ما نفس العينة ٪  40.9 رزتتتتدت

ليس  ل مستتتتتتتتقيل بالصتتتتتتتورة الصتتتتتتتامتة ينوي ترك وظيفتا مثلما أشتتتتتتتارت نتائس ذلل البحق وأغ   -1
أغ الاستقالة الصامتة تُعد مقدمات لنية ترك العمل، هاا بجانب العلاقة القوية    -2،  المففوميا مختلفاغ

التي أثبتتفا نتائس الانحدار المتعدد بيا الاستتتتقالة الصتتتامتة ونية ترك العمل، والتي تلا تأكيدها ما قبل  
 Galanis et al. (2024   في بحثفلا  متايرات متتتابعتة في نموذجفلا المقترح على عينتة أبرى ما

الممرضتتتتات. وبنا   على مراجعة البحو  الستتتتابقة وجد الباحثوغ ندرة في الأدبيات المتعلقة بابتبار تلل 
العلاقة، الأمر الاي يدف  الباحثوغ في البحق الحالي  لى ستتتتتد الفجوة المعرفية لتلل العلاقة بفحصتتتتتفا 

 في اقتراح الفرض التالي: ممثلا  

  للاستتتتقالة الصتتتامتة على نية الموظفيا لترك العملمعنوي موجب  (: يوجد تأثير  H6 الستتتادس  الفرض 
 .بقطاع الملابس الجاهزة بالمنطقة الحرة العامة ببورسعيد
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 الاستقالة الصامتة  متاير وسيط:    .7

ناق  البحق الحالي ما بلال العرض الأدبي لمتاير الاستتتتتتتتتتقالة الصتتتتتتتتتامتة  العوامل التي قد  
تستتاهلا في استتتقالة العامليا بصتتمي و الل الأثار المترتبة على ذلل ستتوا  بالنستتبة للفرد أو للمنيمةظ  

بحق  ولالل ستتتتنجد أغ البحو  الستتتتابقة تنوعي في تناول هاا المتاير ما بيا مستتتتتقل وتاب ، حيق تلا 
ا ببع  المتايرات مثتل اارهتاا الوظيفي   أستتتتتتتتتبتاب ظفور الاستتتتتتتتتتقتالتة الصتتتتتتتتتامتتة ومتدى تتأثرهتا  يجتابيت 

 Galanis et al., 2023a; Pham & Nguyen, 2024  والصتتراع بيا الحياة والعمل )Rocha 
et al., 2024  والتنمر في مةتتاغ العمتتل )Galanis et al., 2024a وبيجتتة العمتتل الستتتتتتتتتتامتتة )

 Mohammadi et al., 2024   وانخفتاض التداف )Drela, 2024 والمحتابتاة دابتل مةتاغ العمتل )
 ÖZATEŞ, 2024 ما تلا مناقوة اةثار المترتبة على الاستقالة الصامتة ما حيق تأثيرها السلبي  ،)

 & Gabelaia( والثقافة التنييمية والستتتتتتتتلوك التنييمي  Karalinç, 2024على الأدا  الوظيفي  
Bagociunaite, 2023  والارتبتاط الوظيفي )Wicker, 2024  فضتتتتتتتتتلا  عا دور  اايجتابي في ،)

 .(Shah & Parekh, 2023اة والعمل  تحقيذ التوازغ بيا الحي

اما على مستتتتتتتتتوى البحق الحالي فإنا يمةننا توستتتتتتتتي  نطاا نيرية الحفاف على الموارد التي   
ستتتبذ عرضتتتفا في علاقات ستتتابقة، لابتبار تأثير ستتتلو يات الاستتتتقالة الصتتتامتة المبنية على التأهيل  
المفرط المتتدرك لتتدى العتتامليا في زيتتادة رمبتتة العتتامليا في ترك العمتتل بتتالمنيمتتة، حيتتق أشتتتتتتتتتتار  تتلن  

 لى وجود تأثير معنوي  يجابي    Galanis et al., (2024b); Galanis et al., (2023b)ما
للاستتتقالة الصتتامتة على نية ترك العمل، وبنا   عليا يصتتب  ما المقبول تناول الاستتتقالة الصتتامتة بيا  

تاير وستتتتيط  هايا المتايريا أو أي ما المتايرات الستتتتابقة، ولكا نير ا لحداثة المتاير للا يتلا تناولا  م
وما ثلا ستتتتتوا يحاول   –وذلل في حدود عللا الباحثيا   -في أي ما البحو  الستتتتتابقة حتى وقتنا هاا 

الباحثيا ستد ها  الفجوة البحثية ما بلال تناول الاستتقالة الصتامتة  متاير وستيط بيا التأهيل المفرط  
درك ونيتتة ترك العمتتل في  طتتار نموذج البحتتق الفيةلي، وهو متتا يمةا ابتبتتار  ما بلال الفرض  المتتُ

 السادس للبحق والاي ينص على اةتي:

  ترك العمل  ونوايا  التأهيل المفرط المُدرك(: تتوستتط الاستتتقالة الصتتامتة العلاقة بيا  H7  الستتاب الفرض 
 .بقطاع الملابس الجاهزة بالمنطقة الحرة العامة ببورسعيدلدى العامليا 
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 :  للإحباط الوظيفي والاستقالة الصامتة المتوازيةالوساطة  .8

أغ اافراط الملحوف في التأهيل ما شتتتتتتأنا أغ يزيد ما ااحباط الوظيفي ويؤدي  لى تصتتتتتترفات  
مضتادة لاشتخا  والكيانات المرتبطة بوظيفة الفرد المحبط، فعندما يوتال الفرد وظيفة تفوتل في توفير  

المستتتتؤولية أو التعوي  الاي يعتقد أنا مؤهل لا فلا بد أغ يترتب على ذلل موتتتتاعر باليللا التقدير أو 
(  متا قتد يلجتأ الموظ   لى الأقتدام على ممتارستتتتتتتتتة ستتتتتتتتتلو يتات  Wiegand, 2023وااحبتاط لتديتا  

الاستتقالة الصتامتة ما بلال القيام بالحد الأدنى ما متطلبات وظيفتا وعدم الانخراط في أدا  أي مفام  
( أو Arar et al, 2023 ضافية لاعتقاد  بأغ مؤهلاتا وقدراتا تفوا متطلبات الوظيفة التي يوالفا  

(، وفي  لا الحالتيا وم  مرور الوقي  ذا ما فول  Drela, 2024كرد فعل لحالة ااحباط الملازمة لا  
اسبة لا رربت ا منا  الفرد في تحقيذ التوازغ بيا مدبلاتا ومخرجاتا يبدأ في البحق عا وظيفة أبرى من

(. وفي هاا الصتدد يحتوي نموذج البحق الحالي Galanis et al., 2024bفي ترك العمل بالمنيمة  
على متايريا وستتيطيا وهما ااحباط الوظيفي والاستتتقالة الصتتامتة، وعند وجود أكثر ما متاير وستتيط  

 Serialتستتتلستتتلأو م  parallel mediation متوازي دابل النموذج يتلا ابتبار الوستتتاطة  ما بوتتتةل  
Mediation   حيق يتلا ابتيار نوع الوستتتتاطة بما يتماشتتتتى م  ااطار النيري والعلاقة بيا المتايرات ،

، ففي حالة افتراض أغ  ل متاير وستتيط ستتوا يؤثر  والافتراضتتات الأستتاستتية للياهرة التي يتلا دراستتتفا
ما في حالة وجود ستتبب ا نيري ا أ،  توازيةالمعلى العلاقة المباشتترة بوتتةل مستتتقل يتلا استتتخدام الوستتاطة 

تكوغ   المتسلسلةغ الوساطة  إبر فحدى المتايرات الوسيطة يؤثر على المتاير الوسيط اة للاعتقاد بأغ 
(، وفي  طتار نموذج البحتق الحتالي ونير ا  (Kane & Ashbaugh, 2017  هي الخيتار المنتاستتتتتتتتتب

التي تنتاولي العلاقة فيمتا بينفلا ستتتتتتتتتوا يقوم البتاحثيا لحتداثة بع  متايرات البحتق وقلتة عدد البحو   
أولا  دوغ التقيتد بتالعلاقتة بيا المتاير الوستتتتتتتتتيط الأول  ااحبتاط الوظيفي(    متوازيتةبتابتبتار الوستتتتتتتتتاطتة ال

والمتاير الوستتتتتيط الثاني  الاستتتتتتقالة الصتتتتتامتة( وما ثلا تحديد تأثير  ل منفما على العلاقة المباشتتتتترة 
، وقد استتتتتند الباحثيا في ذلل  لى البحو  التي افترضتتتتي وجود تأثير  يجابي  ومتوازي بوتتتتةل مستتتتتقل  

(، فضتتتتتتلا  عا Zhao et al., 2019للتأهيل المفرط المُدرك على زيادة الوتتتتتتعور بااحباط الوظيفي  
(، و الل Arar et al., 2023تستتتتتببا في ايام الموظفيا بانتفاج ستتتتتلو يات الاستتتتتتقالة الصتتتتتامتة  

 & Lin et al., 2021; Azharudeenجود تأثير  يجابي للإحباط الوظيفي  البحو  التي أيدت و 
Andrew, 2018  والاستتتقالة الصتتامتة )Galanis et al. 2024bعلى نية ترك العمل وتستتبب )  

في زيادة معدلات دوراغ العمل بالمنيمة، وبالتالي يفترض الباحثوغ بنا   على ما سبذ وجود   كلن منفما
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للإحباط الوظيفي    متوازيةتأثير رير مباشتتر للتأهيل المفرط المدُرك على نية ترك العمل عبر الوستتاطة ال
والاستتتتتقالة الصتتتتامتة وهو ما ستتتتوا يتلا ابتبار  ما بلال الفرض الثاما للبحق الاي يمةا زتتتتيارتا  

 على النحو التالي:

العلاقة بيا التأهيل    متوازي يتوستطا ااحباط الوظيفي والاستتقالة الصتامتة بوتةل   :(H8  الثاماالفرض 
 .بقطاع الملابس الجاهزة بالمنطقة الحرة العامة ببورسعيدالمفرط المدرك ونية ترك العمل لدى العامليا 

في ضتتتتتو  تحليل العرض الأدبي لمتايرات البحق، والتأثيرات المحتملة للمتايراتظ ومنفا استتتتتتنتاج       
ا، فتإنتا يمةا تمثيتل تلتل الفروض بمتا تتضتتتتتتتتتمنتا ما علاقتات وستتتتتتتتتاطتة منفردة   الفروض البحثيتة نيريت 

 ( التالي: 2في زورة نموذج أول مقترح للبحق مثلما هو موض  في شةل   متوازيةو 

 
 تأثير مباشر                                المصدر: من إعداد الباحثين في ضوء العرض الأدبي للبحوث السابقة 

 تأثير غير مباشر                                                                                                               

 (متوازية( الإطار المفاهيمي لنموذج البحث )الوساطة ال2شكل )

 :   للإحباط الوظيفي والاستقالة الصامتة المتسلسلةالوساطة  .9

التي يؤثر فيفا   المتتالية(   المتستلستلةفي الخطوة التالية ستوا يقوم الباحثيا بابتبار الوستاطة 
المتاير الوستتتتيط الأول  ااحباط الوظيفي( على المتاير الوستتتتيط الثاني  الاستتتتتقالة الصتتتتامتة( بوتتتتةل  
متستتتلستتتل، وما ثلا ينتقل تأثير المتاير المستتتتقل على المتاير التاب  ما بلال ستتتلستتتلة ما الوستتتاطة، 

التي افترضتي أغ ااحباط الوظيفي يمثل مقدمة    Esen, (2023)ويستتند الباحثيا في ذلل  لى دراستة 
 جرا  مجموعة ما المقابلات المتعمقة م  عدد ما الموتتتتتار يا للاستتتتتتقالة الصتتتتتامتة، وذلل ما بلال  

العامليا في المؤستتتتتستتتتتات العامة، وتوزتتتتتل ما بلالفا  لى مرور الاستتتتتتقالة الصتتتتتامتة بمجموعة ما  
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المراحل المتتابعة وهي: في البداية تستتتتتتتتتمر في أدا  وظيفتل لكنل لا تتلقى أي تقدير، وهاا يؤدي  لى 
حالة ما ااحباط، ثلا تستتتتمر في أدا  عملل ولكا لا شتتتي  يتاير، ها  المرة تبدأ بالاستتتتيا  ما العمل  

اللائذ ولكنني لا أجد  الاي تقوم با، وبعد فترة ما الوقي تفكر في نفستتتتتتتتل "انا أقوم بعملي على النحو
أي تقتدير ولا اتلقى التدعلا اللازم ما المتديريا" لتاا تبتدأ في  ظفتار مواف دابلي تجتد ما بلالتا بع   

 الراحة، ثلا يصب  هاا المواف جااب ا وتقرر فعل ما هو مدرج في وزفل الوظيفي فقط.

علاوة على ما ستبذ فقد لوحيي ظاهرة الاستتقالة الصتامتة في الصتيا تحي مستمى الاستتلقا ،  
حيق يوتعر العديد ما الوتباب بأنفلا لا يحصتلوغ على مةافأة  افية لعملفلا، ويوتعروغ بااحباط بستبب  

امفلا  ارتفاع تكاليف المايوة وأسعار المساكا وساعات العمل الطويلة، ونتيجة لالل فضلوا تخئي  التز 
المفني وطموحاتفلا المادية، م  الاستتتتتتمرار في العمل لستتتتتد احتياجاتفلا الأستتتتتاستتتتتية، وإعطا  الأولوية  

(. وهو ما يعني اغ الاستتتتتتتجابة  Kang et al., 2023للرفاهية النفستتتتتتية على المستتتتتتاعي المادية  
قتد يزيتد ما بطر  البطيجتة لاحتيتاجتات العتامليا ومتطلبتاتفلا قتد تؤدي  لى تراكلا ااحبتاط في المنيمتة ممتا 

(، وبنا  على ما ستبذ ستوا يفترض الباحثيا أغ تأثير  Landin et al., 2023الاستتقالة الصتامتة  
التتتأهيتتل المفرط المتتدرك على نيتتة ترك العمتتل يتلا ما بلال تتتأثير ااحبتتاط الوظيفي على الاستتتتتتتتتتقتتالتتة  

ا  لى البحو  الستتتابقة التي  متستتتلستتتلةالصتتتامتة أي عبر وستتتاطة  ، حيق تلا بنا  هاا الافتراض استتتتناد 
 ,Wiegandأشتتتتتتتتتارت  لى وجود تتأثير معنوي  يجتابي للتتأهيتل المفرط المتدرك على ااحبتاط الوظيفي  

( حيق يوتتتعر الموظفيا المؤهليا تأهيلا  عالي ا بااحباط ما ظروا عملفلا ويوتتتعروغ بالاصتتتب 2023
 Harari etمدير المستؤول  والاستتيا  تجا  وضتعفلا الوظيفي ووظيفتفلا بل وتجا  زتاحب العمل أو ال

al., 2017 و تالتل البحو  التي توقعتي بتأغ ااحبتاط الوظيفي قتد يةوغ بمثتابتة مقتدمتة للاستتتتتتتتتتقتالتة .)
(، وأبير ا البحو  التي أكدت على  يجابية تأثير الاستتقالة  Pevec, 2023; Esen, 2023الصتامتة  

(، وبالتالي Galanis et al., 2024b; Galanis et al., 2023bالصتتامتة على نية ترك العمل  
يفترض الباحثوغ بنا   على ما ستبذ بأغ تأثير ااحباط الوظيفي على الاستتقالة الصتامتة ستوا يتوستط  
العلاقتة بيا التتأهيتل المفرط المتدرك ونيتة ترك العمتل، وهو متا يمةا ابتبتار  ما بلال الفرض الستتتتتتتتتاب  

 للبحق الاي يمةا زيارتا على النحو التالي:
العلاقة بيا   متستتتلستتتليتوستتتطا ااحباط الوظيفي والاستتتتقالة الصتتتامتة بوتتتةل  :(H9   التاستتت الفرض 

بقطتاع الملابس الجتاهزة بتالمنطقتة الحرة العتامتة التتأهيتل المفرط المتدرك ونيتة ترك العمتل لتدى العتامليا  
 .ببورسعيد
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في ضتتتو  تحليل ستتتلستتتلة التأثيرات المتتالية والمحتملة بيا متايرات البحق الأربعة يمةا تمثيل  
مثلما  في زتورة نموذج ثاني مقترح للبحق  المتستلستلة( الخازتة بالوستاطة  H9 الفرض التاست  للبحق 
 ( التالي:3هو موض  في شةل  

 
 المصدر: من إعداد الباحثين في ضوء العرض الأدبي للبحوث السابقة.                              تأثير مباشر  

 تأثير غير مباشر                                                                                                                

 (المتسلسلة( الإطار المفاهيمي لنموذج البحث )الوساطة 3شكل )

 الفجوة البحثية:  -ثالث ا
في ضتتتتتتتتو  تحليل العرض المفاهيمي النيري الستتتتتتتتابذ، والعلاقات المقترحة بينفلاظ استتتتتتتتتنتس 

 ، وهي  التالي: لى سدهاالحالي  بحقسعى الي بحثيةفجوات الباحثوغ عدة 

درَكعلى الررلا ما أغ   .1 ،  لا أغ  بير ا بنيتة ترك العمتل( يرتبط ارتبتاطت ا  POQ   التتأهيتل المُفرَط المتُ
، هاا بجانب في ضتو  تحليل   بير واضتحة بوتةلرير  لا تزال لفا  العلاقة  الأستباب والتفستيرات

ا لعدة  ا لنتائس ميدانية ستتتابقة أو وفق  العلاقات بيا بقية متايرات البحق، والتي تلا تفستتتيرها طبق 
تفستتتتيرات لنيريات في مجال الستتتتلوك التنييمي، للا يرزتتتتد الباحثيا بحو  ستتتتابقة استتتتتفدفي  

ستتقالة الصتامتة في العلاقة التحقذ الميداني ما تأثير الوستاطة التدابلية للإحباط الوظيفي والا
درَك ونيتة ترك العمتلظ ما ثلا يحتاول تلتل الفجوة معتالجتة  الحتالي  البحتق    بيا التتأهيتل المُفرَط المتُ

اط الوظيفي والاستتتقالة الصتتامتة ستتوا  وستتاطة تدابلية  بقياس تأثير الوستتاطة التدابلية للإحب
 على العلاقة بيا التأهيل المفرط المدرك ونية ترك العمل. متسلسلةأو  متوازية
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أغ التأهيل المُفرَط المُدرَك يساهلا في زيادة انخراط العامليا   ميداني اأثبتي نتائس البحو  السابقة   .2
( وتُعر ا ستتتتتلو يات المواطنة  Lin et al., 2017  في ستتتتتلو يات المواطنة التنييمية بالعمل

( أي أغ التأهيل  2019 محمد،    التنييمية بأنفا أدا  الدور ااضتتتتافي طوع ا دوغ انتيار مقابل
ي  المُفرَط المُدرَك لا تأثير  يجابي على ستتتتلوك العامليا، في حيا أغ في دراستتتتة أحد  توزتتتتل 

أغ التتتأهيتتل المُفرَط    المبني على التحليتتل النيري،في بحثفلا    ,.Arar et al(  2023   نتتتائس
فا  بر في مففوم عتَ المُدرَك يؤدي  لى زيادة ستتتتتتلو يات الاستتتتتتتقالة الصتتتتتتامتة، تلل الأبيرة التي تُ 

ما ثلا تيفر لنا فجوة بحثية معرفية بضتتتتتتترورة   ظستتتتتتتلو يات المواطنة التنييميةمففوم  مقابلة ل
 .ائسما تلل النت ميدانيالتحقذ ال

الاستتتتقالة الصتتتامتة مجال للا يحظ  لا باهتمام بحثي محدود نستتتبي ا  لاحظ الباحثوغ أغ موضتتتوع   .3
  Hamauche et al., (2023)ظ ما ثلا حاولوا في البحق الحالي الأبا بتوزتتتتتية  حتى اةغ

في بحثفلا، بضتتتتتتتتترورة التحقذ الميتداني ما العوامتل التنييميتة المختلفتة التي تعمتل  مقتدمتات  
ا للنيريات المقترحة   للاستتتتقالة الصتتتامتة و الل آثارها على المستتتتوى الفردي أو التنييمي وفق 

 لتفسير .

المحدود ما أدوات نير ا لعدم وجود تعريف مقبول على نطاا واستت  للاستتتقالة الصتتامتة والعدد  .4
المعرفيتة    الفجوة  تلتلستتتتتتتتتد  في البحتق الحتالي    لفتاا المففومظ بتالتتالي يحتاول البتاحثوغ   القيتاس

والاي تعدد استتخداما في اياس تلل   Galanis et al. (2023b)والتحقذ ما زتحة مقياس
ا لتقرير جوجل الباحق العلمي  .الياهرة الحديثة في سياا العمل طبق 

هناك حاجة لمزيد ما الدراستتتتتتتات في بلداغ أبرى أغ   Galanis et al. (2024b)أوزتتتتتتتى  .5
ما جانب آبر لاحظ الباحثوغ  .ونية ترك العمل صتامتةلتأكيد وجود زتلة قوية بيا الاستتقالة ال

أغ أرلب نتائس أبحا  الاستتتتقالة الصتتتامتة الميدانية حتى اةغ  اني في مجال  دارة التمري ،  
للبحتق عا هتاا الاتجتا  الحتديتق بيا العتامليا ما هيجتة التمري ، وهلا فجتة مفنيتة لفلا ظروا  

يمات الأعمالظ  وضتتتتتتتتاوط عمل بازتتتتتتتتة لا يمةا تعميلا نتائجفا على جمي  فجات العامليا بمن
وأبير ا الملاحية بوجود نقص  بير في الأبحا  التي طبقي التأهيل المفرط المدرك في الستتتتتياا 

بمعنى أبصظ بالتالي يحاول الباحثوغ في البحق الحالي ستد تلل التنييمي العربي أو المصتري 
 الفجوات التطبيقية. 
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 الدراسة الاستطلاعية:  -رابع ا

ل  ليا الباحثوغ ما فجوة بحثية تطبيقية لمتايرات البحق الحالي في البيجة   في ضتتتتو  ما توزتتتتّ
العربية بصتتتتفة عامة والمصتتتترية بصتتتتفة بازتتتتة، تلا  جرا  دراستتتتة استتتتتطلاعية  خطوة لتحديد مياهر  
الموتتتتتةلة البحثية وما ثلا زتتتتتيارة تستتتتتاؤلاتفا، وعليا تلا ابتيار قطاع زتتتتتناعة الملابس الجاهزة في  

رية مصتتتر العربية، وذلل نير ا لأهميتا الاقتصتتتادية، حيق تُعد مصتتتان  الملابس الجاهزة بالمنطقة  جمفو 
الحرة العامة بمحافية بورستتتتتعيد ما أنستتتتتب المنيمات لدراستتتتتة متايرات البحق الحالي، نير ا لأنا أكبر  

فاع معدلات  قطاع ما حيق عدد العمالة ما بيا باقي الصتتتتتناعات في تلل المنطقة، بااضتتتتتافة  لى ارت
% مثلما أشتتتتتتارت  ليا الفيجة العامة للاستتتتتتتثمار  40دوراغ العمالة بفا والتي قد تصتتتتتتل بفا لأكثر ما  

، والاي يعطي مؤشتتتتتتتتر لارتفاع نية ترك العمل بتلل 2024والمناطذ الحرة في آبر تقرير لفا عا عام  
المنيمات،  ما أنفا توتتتتمل على تنوع  بير بيا القوى العاملة لديفا ما حيق مستتتتوى تعليمفلا ما بيا  
درَك لتتدى  أمييا ومؤهلات فوا الجتتامايتتة، والتي قتتد تكوغ مؤشتتتتتتتتتر لوجود ظتتاهرة التتتأهيتتل الُمفرَط المتتُ

ا لمتتا ستتتتتتتتتبذظ تلا ابتيتت ( منيمتتات للملابس الجتتاهزة بتتالمنطقتتة الحرة العتتامتتة 7ار عتتدد  عتتامليفتتا. وفقتت 
( بنستتتبة  16486د العامليا البالغ  لأنفا الأعلى ما حيق عد  -1ببورستتتعيدظ وذلل لاستتتباب التالية: 

%( ما  جمالي حجلا العمالة بمنيمات زتتتتتتتتناعة الملابس الجاهزة ببورستتتتتتتتعيد البالغ عددهلا عام 73 
 ما أنفا الأعلى ما حيق ارتفاع معدلات الدوراغ بفا، ويمةا توضتتي  أستتما    -2(،  22435   2024

 (  ما يلي: 2المنيمات محل الدراسة وحجلا العمالة ومعدل الدوراغ بفا في الجدول  

 للمنظمات محل الدراسة  2024حجم العمالة عام  :(2جدول )

 معدل دورات العمل اسم المنظمة  م

 31% لوتس للملابس الجاهزة 1

 35% الملابس الجاهزةجارمنتس ايجيب  لتصنير   2

 37% لوتس هاي تي للملابس الجاهزة 3

 51% بلانا للملابس الجاهزة 4

 32% سبا العالمية للملابس الجاهزة 5

 38% لوتس هاي فاكوت للملابس الجاهزة 6

 36% بورتكس لإنتا  الملابس الجاهزة 7

 .2024المصدر: من إعداد الباحثين في ضوء البيانات غير المنشورة الصادرة عن الهيئة العامة للاستثمار عام 

يتضتتتت  ما الجدول الستتتتابذ ارتفاع معدلات دوراغ العمالة بمنيمات زتتتتناعة الملابس الجاهزة    
 ببورسعيد، والتي تعطي مؤشر لارتفاع نية ترك العمل بالمنيمات محل الدراسة. 
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بفدا رزتد مياهر الموتةلة البحثية، قام الباحثوغ بإجرا  دراستة استتطلاعية على عينة ميسترة 
 لى    2024/07/28( ما العتامليا بتالمصتتتتتتتتتان  محتل البحتق بلال الفترة الزمنيتة ما 50قوامفتا عتدد  

، حيق تلا تصتميلا قائمة استتقصتا  مبدئية تتضتما مجموعة ما الأستجلة المالقة المتعلقة  2024/7/31
رربتفلا في ترك العمتل، ومتا هي  بمتايرات البحتق وتوجيففتا  لى مفردات العينتة بفتدا التعرا على متدى 

للتتأهيتل المفرط    الأستتتتتتتتتبتاب التي قتد تعمتل على تتأجيس تلتل النيتة في حتالتة وجودهتا، وتحتديتد متدى  دراكفلا
وضتت  جدول  وااحباط الوظيفي، واستتتطلاع مؤشتترات ممارستتتفلا لستتلو يات الاستتتقالة الصتتامتة، هاا وي

ا لنموذج ليةرت  3  ( التالي الابارات التي تضتتتتتتمنفا الاستتتتتتتقصتتتتتتا  واستتتتتتتجابات مفردات العينة لفا وفق 
 الثلاثي.

 ( إطار الدراسة الاستطلاعية 3جدول )

 التأهيل المفرط المُدرك المتغير المستقل:  

 العبارة  م
 التكرارات

 محايد  موافق
غير 
 موافق

 5 13 32 أرى أن مستواي التعليمي أعلى من المستوى التعليمي التي تتطلبه وظيتتي. 1

 4 19 27 متطلبات الوظيتة التي أعمل بها.أعتقد أنني امتلك ومهارات خبرات عملية تتوق  2

 9% 32% 59% النسبة المئوية 

 الوظيفي   الإحباطالمتغير الوسيط: 

 العبارة  م
 التكرارات

 محايد  موافق
غير 
 موافق

 13 15 22 يراودني شعور بالإحباط من الوظيتة التي أعمل بها. 4

 11 13 26 بالوظيتة.أشعر بالملل أيناء أداء مهامي اليومية  6

 24% 28% 48% النسبة المئوية 

 الاستقالة الصامتة المتغير الوسيط: 

 العبارة  م
 التكرارات

 محايد  موافق
غير 
 موافق

 14 9 27 احرص على القيام بمهام عملي فقط ولا اتجاوزها. 4

 7 7 36 كلما سنحت لي الترصة للحصول على اجازة فلا اتردد. 6

 21% 16% 63% المئوية النسبة 

 نية ترك العملالمتغير التابع: 

 العبارة  م
 التكرارات

 محايد  موافق
غير 
 موافق

 19 13 18 أفكر جدي ا في ترك وظيتتي الحالية. 8

 16 8 26 ابحل بشكل دائم عن فرصة عمل أخرى. 9

 35% 21% 44% النسبة المئوية 

 .SPSS V.28المصدر: من إعداد الباحث وفقاً للجداول التكرارية المستخرجة من برنامج 
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 ( السابذ ما يلي:3توض  النتائس الواردة في جدول  
 وظيفتفلابأنفلا مؤهليا بوةل زائد عا متطلبات  يعتقدوغ ما مفردات العينة  %59 ▪

 ويفتقدوغ للحافز أو الداف .يوعر ما يقارب ما نص  مفردات العينة ما ااحباط  ▪

 .قطاع الملابس الجاهزة بالعمل المةث  واليروا رير المستقرة في  ثير ما الأحياغيتميز  ▪

ما مفردات العينة لممارسة سلو يات الاستقالة الصامتة،  لا أغ نية    63%على الررلا ما استعداد  ▪
 ما  جمالي مفردات العينة.  44%ترك العمل سجلي نسبة أقل بلاي 

يمةا أغ يةوغ لنوايا دوراغ العمل المرتفعة في زتتتتناعة الملابس الجاهزة تأثيرات متتالية ليس فقط   ▪
ا على الموفد الاقتصادي الأوس . ،المنيمةعلى    ولكا أيض 

،  المرتفعة  يؤدي دوراغ العمل المتكرر  لى تعطيل الكفا ة التوتتتايلية، ويتستتتبب في تكاليف التدريب  ▪
العمل   تركنوايا    تؤجسويؤثر ستتتتتتتلب ا على معنويات الموظفيا المتبقيا. لالل، فإغ ففلا اةليات التي  

 للاستدامة والنمو في القطاع. احيوي   اأمر  بفدا الحد منفا يعتبر بمثابة 

ا  موةلة البحق وتساؤلاتا:  -بامس 
تبيا للباحثيا ما نتائس الدراسة الاستطلاعية بقطاع زناعة الملابس الجاهزة بمحافية بورسعيد،       

ارتفاع معدل دوراغ العمل بالمصتان  محل البحق، بااضتافة  لى وجود نية لترك العمل لدى ما يقرب ما  
 لى الدراستتتتتة نصتتتتت  عدد المستتتتتتجيبيا، وهو ما يمثل ظاهرة توتتتتتير  لى وجود أستتتتتباب لا تزل بحاجة 

والمعتالجتة، وتتوافذ تلتل المعتدلات المرتفعتة لتدوراغ العمتل ونيتة ترك العمتل م  معتدلات أبرى مرتبطتة  
بالتحولات المعازتترة في  دراكات وستتلو يات وموااف العامليا دابل هاا القطاع والتي ربما تمثل أستتباب ا 

 جمالي عدد المستتجيبيا،   ما  60%لفا، حيق ستجلي نستبة المؤهلوغ بصتورة مفرطة  دراكي ا أكثر ما 
مفردات العينة الميستتتترة بااحباط الوظيفي والاي رالب ا ما يحد  عندما لا تتوافذ  ما   59%كما يوتتتتعر

توقعات الفرد وأدوار  الوظيئية م  تجاربا الفعلية، وهو ما قد يدفعا لممارستتتتتتتة ستتتتتتتلو يات الاستتتتتتتتقالة 
 الصامتة وما ثلا ينتفي با الأمر  لى استعداد  أو نيتا لترك وظيفتا.

على جانب آبر،  وتتفي الفجوات البحثية المستتتخلصتتة ما العرض النيري للمتايرات والعلاقة فيما      
بينفلا عا وجود علاقتة قويتة بيا التتأهيتل المُفرَط المتُدرَك ونيتة ترك العمتل،  لا أغ اةليتة التي تتحقذ ما  

واهر المفنيتة  بلالفتا تلتل العلاقتة لا تزال رير واضتتتتتتتتتحتة بوتتتتتتتتتةتل  بير، بتازتتتتتتتتتة م  ظفور بع  الي
المستحدثة في مياديا العمل المعازرة  الاستقالة الصامتة، وما ثلا يحاول الباحثوغ في البحق الحالي 

 سد الفجوات البحثية الموار  ليفا ما بلال ااجابة على التساؤل الرئيس التالي:
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بقطاع   يف تتحقذ العلاقة بيا التأهيل المفرط المدرك ونية ترك العمل لدى العامليا " 
 "  الملابس الجاهزة بالمنطقة الحرة العامة ببورسعيد

 ويتفرع ما التساؤل السابذ، عدة تساؤلات فرعية يمةا عرضفا فيما يلي: 

درَك على نيتة ترك العمتل لتدى العتامليا   .1 بقطتاع الملابس الجتاهزة  متا هو تتأثير التتأهيتل المُفرَط المتُ
  بالمنطقة الحرة العامة ببورسعيد

درَك على ااحبتاط الوظيفي لتدى العتامليا   .2 بقطتاع الملابس الجتاهزة متا هو تتأثير التتأهيتل المُفرَط المتُ
  بالمنطقة الحرة العامة ببورسعيد

بقطتاع الملابس الجتاهزة بتالمنطقتة  متا هو تتأثير ااحبتاط الوظيفي على نيتة ترك العمتل لتدى العتامليا   .3
  الحرة العامة ببورسعيد

كيف يتوستط ااحباط الوظيفي العلاقة بيا التأهيل المُفرَط المُدرَك على نية ترك العمل لدى العامليا  .4
  بقطاع الملابس الجاهزة بالمنطقة الحرة العامة ببورسعيد

بقطاع الملابس الجاهزة ما هو تأثير التأهيل المفرط المدرك على الاستتتتقالة الصتتتامتة لدى العامليا  .5
  بالمنطقة الحرة العامة ببورسعيد

بقطاع الملابس الجاهزة بالمنطقة  ما هو تأثير الاستقالة الصامتة على نية ترك العمل لدى العامليا   .6
  الحرة العامة ببورسعيد

كيف تتوستتتط الاستتتتقالة الصتتتامتة العلاقة بيا التأهيل المُفرَط المُدرَك ونية ترك العمل لدى العامليا  .7
  بقطاع الملابس الجاهزة بالمنطقة الحرة العامة ببورسعيد

العلاقة بيا    متوازي يمةا أغ يتوستتتتطا ااحباط الوظيفي والاستتتتتقالة الصتتتتامتة بوتتتتةل   لى أي مدى .8
بقطاع الملابس الجاهزة بالمنطقة الحرة العامة التأهيل المفرط المدرك ونية ترك العمل لدى العامليا 

  ببورسعيد

العلاقة بيا    متستلستلةيمةا أغ يتوستطا ااحباط الوظيفي والاستتقالة الصتامتة بصتورة   لى أي مدى .9
بقطاع الملابس الجاهزة بالمنطقة الحرة العامة التأهيل المفرط المدرك ونية ترك العمل لدى العامليا 

  ببورسعيد
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ا  أهداا البحق:  -سادس 

 تتمثل أهداا البحق تفصي لا في استكواا ما يلي: 

درَك على نيتة ترك العمتل لتدى العتامليا   .1 بقطتاع الملابس الجتاهزة التحقذ ما تتأثير التتأهيتل المُفرَط المتُ
 .بالمنطقة الحرة العامة ببورسعيد

درَك على ااحبتاط الوظيفي لتدى العتامليا   .2 بقطتاع الملابس الجتاهزة التحقذ ما تتأثير التتأهيتل المُفرَط المتُ
 .بالمنطقة الحرة العامة ببورسعيد

بقطتاع الملابس الجتاهزة بتالمنطقتة  التحقذ ما تتأثير ااحبتاط الوظيفي على نيتة ترك العمتل لتدى العتامليا   .3
 .الحرة العامة ببورسعيد

التحقذ ما تأثير الوساطة التدابلية للإحباط الوظيفي على العلاقة بيا التأهيل المُفرَط المُدرَك على نية   .4
 .بقطاع الملابس الجاهزة بالمنطقة الحرة العامة ببورسعيدترك العمل لدى العامليا 

بقطاع الملابس الجاهزة التحقذ ما تأثير التأهيل المفرط المدرك على الاستتقالة الصتامتة لدى العامليا  .5
 .بالمنطقة الحرة العامة ببورسعيد

بقطتاع الملابس الجتاهزة التحقذ ما تتأثير الاستتتتتتتتتتقتالتة الصتتتتتتتتتامتتة على نيتة ترك العمتل لتدى العتامليا   .6
 .بالمنطقة الحرة العامة ببورسعيد

التحقذ ما تأثير الاستتتتقالة الصتتتامتة العلاقة بيا التأهيل المُفرَط المُدرَك ونية ترك العمل لدى العامليا  .7
 .بقطاع الملابس الجاهزة بالمنطقة الحرة العامة ببورسعيد

على   متوازيةالتحقذ ما تأثير الوستاطة التدابلية لكلن ما ااحباط الوظيفي والاستتقالة الصتامتة بصتورة  .8
بقطتاع الملابس الجتاهزة بتالمنطقتة  العلاقتة بيا التتأهيتل المفرط المتدرك ونيتة ترك العمتل لتدى العتامليا  

 .الحرة العامة ببورسعيد

  متستتلستتلةالتحقذ ما تأثير الوستتاطة التدابلية لكلن ما ااحباط الوظيفي والاستتتقالة الصتتامتة بصتتورة  .9
بقطاع الملابس الجاهزة بالمنطقة  على العلاقة بيا التأهيل المفرط المدرك ونية ترك العمل لدى العامليا 

 .الحرة العامة ببورسعيد
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 البحق:أهمية    -سابع ا
 يُمةا توضي  أهمية البحق ما جانبيا علمي وعملي  اةتي:

 الأهمية العلمية:  .1
والمنيمتة، ما بلال محتاولة  مة حول الطبيعتة المتايرة للعلاقة بيا الموظ   رؤى اي  يحتاول البحتق تقتديلا   -أ

، م  التر يز على دراستة وفحص متايريا  العمل ترك  وايان لى ظفور   تؤديتحديد العوامل الرئيستة التي  
درَك والاستتتتتتتتتتقتالتة الصتتتتتتتتتتامتتة. واللتااغ يمثلاغ ما دينتاميةيتات مةتاغ العمتل   وهمتا: التتأهيتل المُفرَط المتُ
المعازتتتتتر، ورير مألوا البحق فيفما في البحو  والمؤستتتتتستتتتتات العربية بوجا عام، والمصتتتتترية بوجا  

باعتبار   حدى نتائس  على العواقب النفستتية والستتلو ية احباط العمل، با . هاا بجانب  لقا   الضتتو   
لاا يتوق  الباحثيا أغ  العمل.  ترك وما ثلا  الصتتامتةالاستتتقالة    التأهيل المُفرَط المُدرَك، وإحدى مستتببات

المنيمات على اتخاذ قرارات أفضتتتتتتل فيما  تستتتتتتاهلا نتائس البحق الحالي في تقديلا رؤية علمية تستتتتتتاعد 
 .يتعلذ باكتساب المواهب وتطويرها والاحتفاف بفا

توستتتتتي   و   حول ففلاتقديلا مستتتتتاهمات ايمة لادبيات الأكاديمية   بااضتتتتتافة  لى ما ستتتتتبذ يحاول البحق .ب 
الصتتامتة ونية ترك  الاستتتقالة التأهيل المُفرَط المُدرَك، ااحباط الوظيفي، و المعرفة حول موضتتوعات مثل  

 العمل.

 الأهمية العملية:    .2
ما أهلا القطتاعتات التي لفتا تتأثير  يُعتد مجتال التطبيذ والممثتل في قطتاع زتتتتتتتتتنتاعتة الملابس الجتاهزة،   -أ

كونا يستتتتاعد في تعزيز استتتتتقرار  ستتتتوا  على المستتتتتوييا المحلي أو   يجابي على الاقتصتتتتاد المصتتتتري 
  2024( مليوغ دولار في ينتاير 260.7بلاتي ايمتة الصتتتتتتتتتادرات ما الملابس الجتاهزة  حيتق  ،  التدولي
،  ما بلاي زتتتتتتادرات (35.7%بنستتتتتتبة ارتفاع قدرها    2023( مليوغ دولار في يناير  191.1مقابل  

( مليوغ دولار بلال  912( مليار دولار مقابل  1.08   2024القطاع بلال الفترة ما يناير حتى مايو  
ت ( وستتط توقعات بالوزتتول  لى حجلا الصتتادرا%19وذلل بنستتبة ارتفاع    2023نفس الفترة ما عام 
ا لمؤشتتتتترات الجفاز المر زي للتعبجة    2024( مليار دولار بنفاية العام  3المستتتتتتفدا بمقدار   وذلل وفق 
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وبيانات المجلس التصتتتتتديري للملابس  1 النوتتتتترة الوتتتتتفرية لبيانات التجارة التجارية( العامة وااحصتتتتتا 
( ما  جمالي النمو في الصتتتناعات 54.2%شتتتفد هاا القطاع نمو ا بمقدار    وفي ااطار ذاتا،  2الجاهزة

( ما النتاتس 6%ليستتتتتتتتتاهلا بتالتل بنستتتتتتتتتبتة   3التحويليتة رير البتروليتة  وزارة التخطيط والتعتاوغ التدولي(
، وعلى زتتتتعيد أبر يوفر  ( ما  جمالي اانتاج الصتتتتناعي15%المحلي ااجمالي، ويمثل ما يقرب ما  

مليوغ فرزتتتتة عمل رير مباشتتتترة،  ( 2.5( مليوغ فرزتتتتة عمل مباشتتتترة، بااضتتتتافة  لى  1.5القطاع  
 . 4وبالتالي فإنا يعد ما أكثر القطاعات استيعاب ا للعمالة المصرية  ررفة زناعة الملابس الجاهزة(

ففو ما القطاعات ليس بالي ا ما التحديات،     لا أنا،  على الررلا ما الأهمية الاقتصادية لقطاع التطبيذ - ب
ما    (40%)بتا والمقتتدرة بحوالي   معتتدلات دوراغ العمتتل المرتفعتتةالأكثر عرضتتتتتتتتتتة لتقلتتب الموظفيا،  

في تقريرها الفيجة العامة للاستتتتتتتتثمار والمناطذ الحرة   جمالي دوراغ العمل بالمنطقة مثلما أِشتتتتتتتارت با  
لاا فإغ محاولة معالجة قضتتتايا  التأهيل المُفرَط المُدرَك، ااحباط الوظيفي،  ،  2024عام المنوتتتور عا  

ا الفعالية والاستتتتتتقالة الصتتتتتامتة في هاا القطاع،   لا يعزز رفاهة الموظفيا فحستتتتتب، بل ستتتتتيعزز أيضتتتتت 
 التوايلية لقطاع الملابس الجاهزة.

ضتتتتتا ما  منخف  معدلا   اباعتبارهالاستتتتتتقالة الصتتتتتامتة  ياهرة ستتتتتلو ية حديثة للعامليا  يُنير  لى  ماعند -ج 
حيق ستتتتبذ وأشتتتتار تقرير  ا على الاقتصتتتتاد.  يةوغ لا تكلفة عالية جد  قد  الموتتتتار ة في العمل، فإغ ذلل

، باةثار الستتتلبية المترتبة على انخفاض موتتتار ة العامليا 2020قدمتا منيمة العمل الدولية في عام  
% ما  جمالي الناتس المحلي 11تريليوغ دولار أمريةي، أي نستتتتتتبة   7.8في أعمالفلا والمقدرة بحوالي  

الاستتتتتقالة الصتتتتامتة في أماكا العمل، مففوم  فحص ولالل فإغ ،  (GW, 2020)على مستتتتتوى العاللا
 .بالنسبة للور ات والاقتصادات يجب معالجتفا يعد قضية مفمة

ا يممارستتتتي الموارد البوتتتترية والمديريا التنفياييا واادارة العلنتائس البحق الحالي   ما المتوق  أغ تفيد -د
 دارة المدر ات المختلفة لعامليفلا نحو مؤهلاتفلا بالوتتةل الاي يقلل ما معدل دوراغ العمل، أو ربما  في  

ا على الأدا  ي  البحق  لى تحستيا الممارستات العملية في مجالات متعددة، مما ينعةس  يجابنتائس ؤدي  ت
 .المؤسسي

 
1 https://www.capmas.gov.eg/Pages/Publications.aspx?page_id=5107&Year=23614 
2 https://aecegy.com/ 
3 https://mped.gov.eg/adminpanel/sharedFiles/GDP_Note_Ara_ab1.pdf 
4 https://ecahtegypt.com.eg/ 

https://www.capmas.gov.eg/Pages/Publications.aspx?page_id=5107&Year=23614
https://aecegy.com/
https://mped.gov.eg/adminpanel/sharedFiles/GDP_Note_Ara_ab1.pdf
https://ecahtegypt.com.eg/
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 منفجية البحق:  -ثامن ا
توتتتتتتتمل منفجية البحق المستتتتتتتخدمة على عدة عنازتتتتتتر ممثلة في: المنفس المتب  في  جرا  

المستتتخدمة، حجلا المجتم  وعينة الدراستتة الميدانية،  يئية اياس المتايرات، أداة البحق، نوع البيانات 
جم  البيانات وإجرا ات توزيعفا، وأبير ا الأستتتتاليب ااحصتتتتائية المستتتتتخدمة في تحليل البيانات التي تلا  

 جمعفا، ويمةا استعراض ذلل  اةتي:
 المنفس المتب  في البحق: .1

اتب  الباحثوغ المنفس الوزتتتتفي التحليلي  أحد المناهس الاستتتتتنتاجية والتي تقوم على وزتتتت         
ا لقيتتاستتتتتتتتتفتتا في ميتتداغ التتدراستتتتتتتتتتتة، وطريقتتة البحو  الكميتتة   وتحليتتل اليتتاهرة محتتل البحتتق تمفيتتد 

Quantitative    ا يُعد البحق الحالي ما لتناستتتتبفا م  دراستتتتة اليواهر اانستتتتانية والاجتماعية، أيضتتتت 
التي تقوم على فكرة تجمي  البيانات ما عينة الدراستتة مرة   Cross-sectionalالبحو  المستتتعرضتتة  

 واحدة فقط بلال فترة زمنية معينة.
 أسلوب البحق(: مصادر البيانات المستخدمة   .2
اعتمد الباحثوغ في تجميعفلا للبيانات على نوعيا ما المصتتتتتتتتادر: أحدهلا مصتتتتتتتتادر مةتبية        

ممثلتة في مراجعتات للبحو  الستتتتتتتتتتابقتة وجم  تقتارير ما الموق  الالكتروني الرستتتتتتتتتمي الفيجتة العتامتة  
ي  للاستتتتتتثمار والمناطذ الحرة والموق  الالكتروني الرستتتتتمي لوزارة التجارة الخارجية، واةبر مصتتتتتدر أولِّ 

 للبيانات ما بلال الاعتماد على أداة بازة بجم  البيانات ما ميادينفا.
 مجتم  وعينة البحق: .3
 مجتم  البحق: -أ

( منيمات متخصتتتصتتتة  7دابل عدد      دارييا وتنفياييا(يتضتتتما مجتم  البحق جمي  العاميا
( عامل،  16486في زتتتتتناعة الملابس الجاهزة دابل المنطقة الحرة العامة ببورستتتتتعيد والبالغ عددهلا  

ا نير ا لأنفا تضتتلا اكبر عدد ما  العمالة بنستتبة تمثل  وقد وق  ابتيار الباحثيا على ها  المصتتان  تحديد 
ما  جمالي عدد العامليا بمنيمات زتتتتناعة الملابس الجاهزة بالمنطقة الحرة العامة بمحافية    %(73 

( ما  40%ستتجلي تلل المصتتان  معدل دوراغ عمل يصتتل  لى   وبااضتتافة  لى ما ستتبذ فقدبورستتعيد،  
ا لمؤشتتتتترات الفيجة العامة للاستتتتتتثمار والمناطذ الحرة لعام   ،  2024 جمالي عدد العامليا بفا وذلل وفق 

في الدراستة الاستتطلاعية، وهو ما يمثل مؤشتر ا لارتفاع نية ترك العمل لدى هؤلا     التي ستبذ توضتيحفا
 العامليا.



 2025 يناير   – ول الأالعدد  –( 26المجلد ) – المالية والتجارية  البحوثمجلة 

 911   
 

 عينة البحق: - ب

على أستتتتلوب العينة العوتتتتوائية البستتتتيطة نير ا لكبر حجلا مجتم  البحق، وبالتالي  وغ اعتمد الباحث     
عدم  مةانية استتتتتتتتخدام أستتتتتتتلوب الحصتتتتتتتر الوتتتتتتتامل، وعليا تلا تحديد حجلا العينة باستتتتتتتتخدام برنامس  

Sample Size Calculator    مفردة، وذلل عند مستتتتتوى  16486بمعلومية مجتم  البحق البالغ )
(. وأظفرت النتتتائس المستتتتتتتتتتخرجتتة ما البرنتتامس أغ حجلا العينتتة يبلغ  5%( وحتتدود بطتتأ  95%ثقتتة  

عامليا ما ال عددا على  ممصتتتتتتتتان  يحتوي  ل منف 7غ مجتم  البحق يضتتتتتتتتلا  ( مفردة، ونير ا لأ 376 
ا لنستتبة العامليا   مصتتن   لى  جمالي العامليا   دابل  لمتبايا عا الأبر، فقد تلا توزي  الاستتتبياغ وفق 

، بالمصان بفدا مراعاة الوزغ النسبي لعدد العامليا وذلل لوب النسبة والتناسب( بالسبعة مصان   أس
العامليا دابل  ل مصتتن  بوتتةل عوتتوائي، وقد بلغ عدد الاستتتمارات تلا توزي  الاستتتمارات على وما ثلا 

( استتمارة رير زتالحة للتحليل أما بستبب  23، تلا فرزهلا وتصتفيتفلا واستتبعاد  استتمارة  (364المجمعة  
ا للخط المستقيلا، ليصل بالل عدد الاستمارات   احتوائفا على بيانات مفقودة أو ايلا متطرفة أو معبجة وفق 

( ما  جمالي عدد الاستتتمارات الموزعة، 91%( وذلل بنستتبة استتتجابة بلاي  341الصتتالحة  للتحليل  
ة، والاستتتبانات  ، ونستتبتفلا  لى مجتم  البحق، وحجلا العينالعامليا( التالي عدد 3هاا ويوضتت  جدول  

ا لكل مصن .  الصالحة للتحليل وفق 
 ( حجم العينة الممثلة لمجتمع البحث، وعدد الاستبيانات الصالحة للتحليل وفقًا لكل جامعة 3جدول )

 عدد العاملين  المصنع م
 العاميننسبة 

 لمجتمع البحث

حجم  

 العينة

عدد الاستبيانات  

 الصالحة للتحليل 

 152 169 45 % 7430 الجاهزة لوتس للملابس  1

2 
جارمنتس ايجيب  لتصنير الملابس 

 الجاهزة 
1876 % 11.4 43 41 

 30 34 9.1 % 1498 لوتس هاي تي للملابس الجاهزة  3

 32 36 9.5 % 1565 بلانا للملابس الجاهزة  4

 29 33 8.9 % 1465 سبا العالمية للملابس الجاهزة  5

 29 29 7.7 % 1265 الجاهزةلوتس هاي فاكوت للملابس  6

 28 32 8.4 % 1387 بورتكس لإنتا  الملابس الجاهزة 7

 341 376 100% 16486 الإجمالي

 . 2024المصدر: من إعداد الباحثين في ضوء البيانات غير المنشورة الصادرة عن الهيئة العامة للاستثمار عام 
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 اياس متايرات البحق: -ج
متايرات البحتتق بتتالاعتمتتاد على مجموعتتة مقتتاييس مطورة ما قبتتل عتتدة  قتتام البتتاحثوغ بقيتتاس  

باحثيا ستتتابقيا، باعتبار أنفا الأكثر استتتتخدام ا في البحو  الستتتابقة وتتمت  بدرجة عالية ما الاعتمادية  
 والمصدااية في تمثيل مفاهيمفا، ويمةا استعراض تلل المقاييس  ما يلي:

 المُدرَك:مقياس التأهيل المُفرَط   ▪
درَك بتتاستتتتتتتتتتختتدام المقيتتاس التتاي طور     Maynard etتلا ايتتاس ظتتاهرة التتتأهيتتل المُفرَط المتتُ

al.(2006)    مفلا ومفاراتفلا  يبأغ تعل  مستتتقصتتي منفلاموتتاعر ال يجستتد فيفا  عباراتغ ما تستت  مةوّ وهو
 ا بيا الباحثيا،ويُعد هاا المقياس راستتتتتتتتخ  ،  وقدراتفلا وتدريبفلا وببراتفلا العملية تتجاوز متطلبات الوظيفة

أحتد البنود  وتُعتد  (. Ma et a., 2020   التتأهيتل المُفرَط المتُدرَكويستتتتتتتتتتختدم بوتتتتتتتتتةتل متكرر في أبحتا   
  م ا أقل مما لدي".ليهو "تتطلب وظيفتي تعبالمقياس النموذجية 

 مقياس ااحباط الوظيفي: ▪
وهو ما المقاييس شتتتتتتتتائعة الاستتتتتتتتتخدام لالل   et al.(1980)  Petersمقياس  تلا استتتتتتتتتخدام

زتور شتعور  بااحباط أثنا  تأدية عملا،    بارات توضت  للمستتقصتي منفلاع  ثلا غ ما مةوّ الوتعور، وهو  
  ".محاولة  نجاز مفام ها  الوظيفة تمثل تجربة محبطة للااية هو "بالمقياس أحد البنود النموذجية وتُعد 
 مقياس الاستقالة الصامتة: ▪

على الررلا ما أغ الاستتتتتتقالة الصتتتتتامتة تُعد مففوم ا حديث ا في الأوستتتتتاط الأكاديمية،  لا أغ نير ا 
لأهميتتاظ ظفرت مؤبر ا محتاولات واجتفتادات ما عتدة بتاحثيا لتطوير مقتاييس منتاستتتتتتتتتبتة لتالتل المففوم،  

ا لتقرير    Galanis et al.(2023b)وعليا اعتمد الباحثوغ على مقياس  باعتبار  الأكثر استتتتتتتتخدام ا وفق 
مستتتتتقصتتتتي منفلا عا بنود تُمثِّل  ال تستتتتألتستتتتعة عنازتتتتر  جوجل للباحق العلمي، وهو مقياس مةوّغ ما 

أحد البنود النموذجية  وتُعد    الحالة الوظيئية التي يةوغ عليفا الموظ /العامل المستتتقيل بصتتورة زتتامتة،
  ".أقوم بأدا  الحد الأدنى ما مفام عملي دوغ تجاوز  هو "بالمقياس 

 مقياس نية ترك العمل: ▪
، المةوّغ ما ثلا   Michaels & Spector (1982)تلا الاعتمتاد على المقيتاس التاي طور   

ا ما التفكير في ترك العمتل حتى ستتتتتتتتتلوك البحتق عا وظيفتة   عبتارات تعبر عا مففوم نيتة ترك العمتل بتد  
 ". كثير ا ما أفكر بجدية في ترك وظيفتي الحالية هو "بالمقياس أحد البنود النموذجية أبرى، وتُعد 
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ترجمتفا   فتلا اتباع  جرا ات اني في الأزتتتل باللاة اانجليزية،   الستتتابذ ذ رهامقاييس الوبما أغ 
ا اجرا اللاتة العربيتة   لى   ا في  Brislin(1980)فتاي اتبعتالترجمتة والترجمتة العةستتتتتتتتتيتة ال  اتوفقت  ، مةونت 

النفاية قائمة استتتتتقصتتتتا  باللاة العربية توتتتتتمل على الأرب  متايرات محل الدراستتتتة وهلا: التأهيل المُفرَط  
 المُدرَك، ااحباط الوظيفي، الاستقالة الصامتة، ونية ترك العمل(.

 أداة جم  البيانات الأولية وإجرا ات التوزي : -د
مثلما تلا ااشتتتتارة  ليا في النقطة الستتتتابقة، اعتمد الباحثوغ في جمعفلا للبيانات الأولية الخازتتتتة      

بالدراستتتة الميدانية على أداة الاستتتتقصتتتا ، حيق تلا  عداد قائمة استتتتقصتتتا   لكترونية بواستتتطة نموذج  
ظ بفتدا التعرّا على آرا  واتجتاهتات العتامليا بمصتتتتتتتتتتان  الملابس الجتاهزة  Google Formجوجتل  

بمحافية بورستتعيد بخصتتو  عدد ما الفقرات العاكستتة لمتايرات البحق الأربعة، واشتتتملي تلل القائمة  
(عبتارات لقيتاس متاير التتأهيتل المفرط المتدرك المستتتتتتتتتتقتل(،  9( فقرة عبتارة(، بواق  عتدد 24على عتدد 

س متاير الاستتتتقالة  ( عبارات لقيا9(، عدد 1لقياس متاير ااحباط الوظيفي الوستتتيط  ( عبارات 3عدد 
( 5(عبارات لقياس متاير نية ترك العمل التاب (، هاا بجانب عدد 3(، وأبير ا عدد 2الصتتتتامتة الوستتتتيط

رافية للعامليا بالمصتتتان  محل البحق. واعتمد الباحثوغ على الأستتتجلة رأستتتجلة بازتتتة بالبيانات الديمو 
 المالقة التي تتميز بالسفولة في التسجيل والترميز لتحليل الاستجابات.

،  2024حتى منتصتتتتتتت  أكتوبر    2024وتمي  جرا ات التوزي  في الفترة الزمنية ما أرستتتتتتتطس       
 وذلل باستخدام الأسلوب اليدوي واالكتروني  أداة للوزول  لى الفجات المستفدفة.

 الأساليب ااحصائية المستخدمة في تحليل البيانات: -ه
الحزمة ااحصتتائية  -  SPSS v.24بفدا الوزتتول  لى نتائس البحق، استتتخدم الباحثوغ برنامس       

ا   -للعلوم الاجتماعية واانستتتتانية في تحليل البيانات الميدانية    AMOS v.24برنامس  استتتتتخدام  وأيضتتتت 
 السابذ جمعفا باستخدام عدة أدوات  حصائية وهي:

في  - وذلل في بطوتيا: الأولى  Structural Model Equationأستتتتتتلوب نماجة المعادلة الفيةلية ▪
 جرا  التحليتل العتاملي التو يتدي لتقييلا مقتاييس البحتق ما حيتق متدى ثبتات المؤشتتتتتتتتترات، الاتستتتتتتتتتاا  

تقييلا النموذج الفيةلي المقترح للبحتق وابتبتار   -التدابلي، زتتتتتتتتتدا التقتارب، زتتتتتتتتتدا التمتايز، الثتانيتة
والاي يمةا اعتبار  ما أفضل الأساليب ااحصائية    Path Analysisالفروض بواسطة تحليل المسار 

 Hair)المستتتتتتتتخدمة في ابتبار النماذج متعددة المتايرات دفعة واحدة وذلل عند ابتبار فروض البحق
et al., 2014). 

كما تلا استتتتتخدام أستتتتلوب التحليل الوزتتتتفي لبيانات عينة البحق لوزتتتتففا ما بلال الجداول التكرارية  ▪
 والنسب المجوية.
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 نتائس البحق:  -ثامن ا
 أسفرت نتائس التحليل ااحصائي للبيانات عما يلي:   
 التحليل الوزفي لعينة البحق:  .1

لعينة البحق ما بقطاع زتتتتتناعة الملابس ( التالي وزتتتتت   4توضتتتتت  البيانات الواردة بجدول  
ا للنوع والعمر والدبل الوفري والمستوى الوظيفي وسنوات الخبرة.  الجاهزة ببورسعيد، وذلل وفق 

 التحليل الوزفي لعينة البحق (4جدول  

 النسبة العدد  بيان  المتغير

 النوع

 77.2 % 263 ذكر

 22.8 %  78 أنيى 

 100% 341 الإجمالي 

 العمر

 21.7 % 74 سنة  30إلى أقل من  20من 

 34.0 % 116 سنة  40إلى أقل من  30من 

 27.9 % 95 سنة  50إلى أقل من  40من 

 16.4 % 56 سنة فأكير  50من 

 100% 341 الإجمالي 

 المؤهل العلمي 

 15.8 % 54 مؤهل متوسط 

 20.2 % 69 مؤهل فوق المتوسط 

 55.5 % 189 مؤهل جامعي 

 8.5 % 29 فوق الجامعي مؤهل 

 100% 341 الإجمالي 

 الدخل الشهري 

 10.9 % 37 جنيه  3000أقل من 

 26.1 % 89 جنيه  5000إلى   3000من 

 28.4 % 97 جنيه  7000إلى   5000من 

 34.6 % 118 جنيه فأكير  7000

 100 % 341 الإجمالي 

 الوظيفة 

 26.1 %  89 إداريين 

 73.9 % 252 تنتيذيين 

 100 % 341 الإجمالي 

 سنوات الخبرة 

 12.6 % 43 أقل من  5 سنوات  

5 إلى أقل من 10 سنوات من     77 % 22.6 

10 إلى أقل من 15 سنوات من    136 % 39.9 

سنة فأكير  15 85 % 24.9 

 100% 341 الإجمالي   

 .SPSSمن إعداد الباحيين وفق ا لمخرجات برنامج المصدر: 

( الستابذ، أغ الا ور هلا الفجة الأكبر نستبة والأكثر شتيوع ا في عينة البحق 4يتضت  ما الجدول       
عام هي الأكثر شتتتتتيوع ا في    40عام حتى أقل ما    30ما حيق متاير النوع، و اني الفجة العمرية ما 

العينتتة ما حيتتق متاير العمر، و تتاغ العتتاملوغ ذوى المؤهتتل الجتتامعي هلا الأكثر موتتتتتتتتتتار تتة في مل   
جنيا فأكثر هلا الأكثر تعاون ا في الموتتتار ة    7000الاستتتتقصتتتا ات، و اغ أزتتتحاب الدبل الوتتتفري ما 

بالبحق، و اني فجة التنفيايوغ هلا الأكثر موتتتتار ة في البحق، وأبير ا  اغ العامليا ذوي الخبرة المفنية  
 .الاستقصا ات  سنة هلا الأكثر اهتمام ا بملي 15سنوات  لى أقل ما  10ما 
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 تقييلا مقاييس البحق:  .2

يحتوي نموذج البحق على أربعة متايرات  بنا ات( رئيسة جميعفا أحادية البُعد، وبالتالي سوا  
يتلا تقييلا مقاييس البحق الأربعة وابتبار مدى زتتتتتتلاحية استتتتتتتخدامفا للقياس عا طريذ اجرا  ابتبار  

استتتتتتتتخراج المعاملات المستتتتتتتتخدمة في تحديد مدى  التحليل العاملي التو يدي ما الدرجة الأولى بفدا  
زتدا واتستاا  ل مقياس، والتعرا على مدى ثبات مؤشتراتا، فضتلا  عا تقييلا مؤشترات جودة المطابقة  

( التالي معاملات تحميل المؤشترات، ومعامل  5الخازتة بنموذج القياس المستتخدم، هاا ويوضت  جدول  
( الخازتة بةل مقياس  AVE(، ومتوستط التبايا المستتخرج  CR، والثبات المر ب/البنائي  غألفا  رونبا

 ما مقاييس البحق الأربعة.
 واتساا مقاييس البحق ( ايلا معاملات زدا وثبات 5جدول  

شر
مؤ
 ال

والعناصر  البناء  

  تمعاملا

 التحميل

Loading 

معامل  

 ألفا 

الثبات  

 البنائي 

(CR) 

متوسط 

التباين  

 المستخرج

(AVE) 

POQ  المفرط المُدرك التأهيل   0.907 0.908 0.523 

POQ1  0.730 أقل مما لدي.  تعليمًاتتطلب وظيفتي**    

POQ2 .0.720 الخبرة العملية التي أمتلكها ليست ضرورية للنجاح في وظيفتي**    

POQ3 .0.713 أمتلك مهارات وظيفية غير مطلوبة لوظيفتي**    

POQ4 
تعليمي أقل من مسخختواي أن يؤدي  يمكن لأي شخخخح حصخخل علت مسخختو   

 أداءً جيدًا في وظيفتي.
0.724** 

   

POQ5 .0.733 لم يتم الاستفادة من خبراتي السابقة بشكل كامل في وظيفتي**    

POQ6 .0.721 أمتلك الكثير من المعرفة التي لا أحتاجها للقيام بعملي**    

POQ7    0.724 التعليمي الذي تتطلبه وظيفتي.مستواي التعليمي أعلت من المستو**    

POQ8 .0.723 يمكن لأي شخح يتمتع بخبرة عملية أقل مني أن يقوم بعملي أيضًا**    

POQ9 .0.720 لدي قدرات أكثر مما أحتاجه للقيام بعملي**    

JF 0.715 0.883 0.882  الإحباط الوظيفي 

JF10   0.847 تمثل تجربة محبطة للغاية.محاولة إنجاز مهام هذه الوظيفة**    

JF11 .0.859 بشكل عام اشعر بالإحباط الشديد في هذه الوظيفة**    

JF12 .0.831 يلازمني شعور بالإحباط مع أداء وظيفتي**    
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شر
مؤ
 ال

والعناصر  البناء  

  تمعاملا

 التحميل

Loading 

معامل  

 ألفا 

الثبات  

 البنائي 

(CR) 

متوسط 

التباين  

 المستخرج

(AVE) 

QQ 0.515 0.905 0.904  الاستقالة الصامتة 

QQ13 .0.721 أقوم بأداء الحد الأدنت من مهام عملي دون تجاوزه**    

QQ14 .0.703 إذا كان بإمكان أحد زملائي القيام ببعض أعمالي، فأنا أسمح له بذلك**    

QQ15 .0.720 أقوم بأخذ أكبر عدد ممكن من فترات الراحة**    

QQ16 . 0.722 دائمًا ما اتظاهر بالعمل لتجنب تكليفي بمهام أخر**    

QQ17   0.732 عملي خشية من الوقوع في المشكلات.لا أبدي أي آراء أو أفكار حول**    

QQ18 .0.710 لا أبدي أي آراء أو أفكار حول عملي لاعتقادي بأن ظروف العمل لن تتغير**    

QQ19 .0.704 لا أهتم بأخذ زمام المبادرة في عملي**    

QQ20 .0.734 لا أجد دوافع جديدة في وظيفتي**    

QQ21   0.710 بالإلهام أثناء العمل.لا أشعر**    

TI 0.647 0.846 0.843  نية ترك العمل 

TI22 .0.790 كثيرًا ما أفكر بجدية في ترك وظيفتي الحالية**    

TI23 .0.842 انوي ترك وظيفتي الحالية في أقرب وقت ممكن**    

TI24 . 0.780 بدأت بالفعل في البحث عن وظيفة أخر**    

 .Excel IBM SPSS Amos 24,  BM SPSS Statistics 26,    Note: **P <0.01المصدر: من إعداد الباحثين في ضوء مخرجات البرامج  

( الستابذ مجموعة القيلا والمؤشترات التي يمةا ما بلالفا تقييلا نماذج القياس 5توضت  نتائس جدول  
 يمةا التحقذ منا على النحو التالي:الأربعة والاستدلال على زلاحية مةوناتفا، وهو ما 

 ثبات المؤشرات: -أ

يمةا الاستتتتتتتتدلال على مدى تحقذ ثبات المؤشتتتتتتترات ما عدما ما بلال فحص ايلا معاملات  
( الستتتتتتتتابذ أغ ايلا  5التحميل المايارية الخازتتتتتتتتة بةل مقياس، هاا وتوضتتتتتتتت  النتائس الواردة بجدول  

(.   متا 0.73( و 0.71معتاملات التحميتل الختازتتتتتتتتتة بمتاير التتأهيتل المفرط المتُدرك تراوحتي متا بيا  
(  0.70( لمتاير ااحبتتاط الوظيفي، بينمتتا تراوحتتي متتا بيا  0.85( و 0.86( و 0.83ستتتتتتتتتجلتتي  

( لمتاير نية ترك  0.78( و 0.84( و 0.79( لمتاير الاستتتقالة الصتتامتة، وأبير ا فقد ستتجلي  073و 
ا لتتتتتتتتتتتتتت    ,Hair et.alالعمل. وتوتتتتير تلل القيلا  لى ثبات مؤشتتتترات مقاييس البحق الأربعة، وذلل وفق 



 2025 يناير   – ول الأالعدد  –( 26المجلد ) – المالية والتجارية  البحوثمجلة 

 917   
 

ا    (2021) (، بينما  0.4 >الاي أشار  لى ضرورة حاا المؤشرات ذات معاملات التحميل الضايفة جد 
( وتزيتد عا القيمتة  0.7يتلا يجتب الحتار عنتد حتاا الابتارات التي تقتل معتاملات تحميلفتا عا القيمتة  

( ومتوستتتط  CR( وذلل  ذا ما ترتب على حاففا زيادة الاتستتتاا الدابلي وتحستتتا الثبات المر ب  0.4 
( للمقياس، وحيق أغ جمي  معاملات التحميل المايارية الموضتتتتتحة بجدول  AVEالتبايا المستتتتتتخرج  

( فأغ ذلل يوتتتتير  لى ثبات المؤشتتتترات الخازتتتتة بمقاييس  ≥  0.7   ( قد ستتتتجلي ايمة3( وشتتتتةل  5 
 البحق الأربعة وعدم الحاجة  لى حاا أي منفا.

 الاتساا الدابلي:  - ب

يوتير الاتستاا الدابلي  لى درجة اعتمادية المقياس، وقدرتا على اياس ما أعد ما أجلا،  ما 
أنا يعةس زتتتتتدا وثبات استتتتتتجابات المستتتتتتقصتتتتتي منفلا، ويتلا الاستتتتتتدلال عليا ما بلال فحص ايلا  

(  0.70(، والتي لا بتتد أغ تتجتتاوز ايمتتة  تتلن منفلا  CRمعتتاملات ألفتتا للثبتتات، وايلا الثبتتات المر تتب  
 Hair et al., 2011; Bagozzi & YI, 1988  5(، وفي هاا الصتتتتتتتدد توضتتتتتتت  نتائس جدول )

(  0.843الستتتتتتتتتتابذ أغ معتاملات ألفتا للثبتات الختازتتتتتتتتتتة بمتايرات البحتق المختلفتة تراوحتي متا بيا  
(، وهو ما يوتتتير  لى 0.908( و 0.846( ما بيا  CRتراوحي ايلا الثبات المر ب  (،  ما  0.907و 

ا لفا  المعايير.  تحقذ الاتساا الدابلي لمقاييس البحق الأربعة وفق 

 زدا التقارب: -ج

( أو أكثر ما التبايا في مؤشتراتا، وهو ما 50%يوتير زتدا التقارب  لى قدرة المقياس على تفستير  
 Hairيحد  عندما تكوغ الابارات المستتتتتتتخدمة في اياس المتاير متقاربة بوتتتتتتةل  ااِ، وقد أشتتتتتتار 

et.al, (2016)   المستتتتتخرج لى ضتتتترورة تخطي ايلا متوستتتتط التبايا   AVE  ليتحقذ  0.5( القيمة )
  المستتتتتتتتتخرج( تراوح ايلا التبايا 5للمقياس، هاا وتوضتتتتتتتت  النتائس الواردة بجدول   يالصتتتتتتتتدا التقارب

 AVE  وهو ما يوير  لى تحقذ زدا التقارب 0.715( و 0.515( لمقاييس البحق الأربعة ما بيا )
 ما بيا المؤشرات المةونة للبنا ات وبعضفا البع .

 زدا التمايز: -د

يتلا الاستتدلال على الصتدا التمايزي بيا بنا ات النموذج عندما يستجل الجار التربيعي لمتوستط  
متاير ايمتتة أكبر ما ايمتتة معتتامتتل ارتبتتاط هتتاا المتاير  ( الختتا  بةتتل  AVE 2التبتتايا المستتتتتتتتتتخرج  

( التالي ايلا معاملات  6(، هاا ويوضتتتت  جدول  Fornell & Larcker, 19881بالمتايرات الأبرى  
 Fornell - larcket:المستخدمة في تقييلا هاا المايار ) 
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 لمقاييس البحق   Fornell-Larcker( ايلا معاملات مايار  6جدول  

 البناءات 
التأهيل المترط  

 المُدرك 
 نية ترك العمل الاستقالة الصامتة  الإحباط الوظيتي 

    (0.723) التأهيل المترط المُدرك 

   (0.846) 0.711** الإحباط الوظيتي 

  (0.718) 0.703** 0.569** الاستقالة الصامتة 

 (0.804) **0.565 0.539** 0.435** نية ترك العمل

 3.356 3.503 3.636 3.557 الوسط الحسابي 

 0.993 0.788 0.977 0.857 الانحراف المعياري

 IBM SPSS.26, IBM Amos.23, Excel.2021          **(P < 0.01)                  من إعداد الباحثين وفقاً لمخرجات البرامج    :المصدر

                                           (AVE)2  المستخرجالتباين متوسط  معاملات   مربع قيم بين الأقواس )(:والمظللة    المائلةالقيم 

( الستتابذ أغ  ل متاير يوتتترك في التبايا م  مؤشتتراتا بوتتةل أكبر ما  6توضتت  نتائس جدول  
اشتتتتتتتتتتراكتا في التبتايا م  المتايرات الأبرى، حيتق أغ ايلا معتاملات ارتبتاط  تل متاير بتالمتايرات الأبرى 

( الخا  بفاا المتاير، وبالتالي يتحقذ  AVE 2أقل ما الجار التربيعي لمتوستتتتتتتط التبايا المستتتتتتتتخرج  
ا لفاا المايار.زدا   التمايز وفق 

 مؤشرات جودة المطابقة لنموذج القياس: .3

تعبر تلل المؤشتتتتترات عند مدى تطابذ النموذج النيري م  البيانات الميدانية التي تلا تجميعفا،  
( التالي مؤشتتتترات جودة المطابقة الخازتتتتة بالتحليل العاملي التو يدي لمقاييس  7هاا ويوضتتتت  جدول  

 البحق، ومعايير تحقذ جودة المطابقة لفا  المؤشرات: 
( مؤشرات جودة المطابقة ومعايير قبولها 7جدول )  

 معايير جودة المطابقة  مؤشرات المطابقة  م
 2 ≥Df  /2x ≥ 0 (CHI-Square/Dfالنسبة بين قيم مربع كاي ودرجات الحرية ) 1
 1.0≥ CFI ≥ 0.95  (CFIمؤشر المطابقة المقارن ) 2
 1.0≥ NFI ≥ 0.90  (NFIالمطابقة المعياري )مؤشر  3
 1.0≥ TLI ≥ 0.90 (TLI) مؤشر تاكر لويس 4
 1.0≥ NFI ≥ 0.90 ( GFIمؤشر حسن المطابقة ) 5

 (RMSEAالتربيعي لمتوسط خطأ الاقتراب ) الجذر 6
  Rmsea≤ 8 مقبول 

 Rmsea≤ 5 ممتاز 

Source: (Kim et al., 2015) 
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( التالي نتائس التحليل العاملي التو يدي لمقاييس البحق متضمن ا مؤشرات  3هاا ويوض  شةل  
 جودة المطابقة للنموذج.  

 

( التحليل العاملي التوكيدي لمقاييس البحث 3شكل )  

 Amos 24المصدر: مخرجات برنامج 

القياس، ( الستابذ ايلا مؤشترات جودة المطابقة الخازتة بنماذج  3النتائس الواردة بوتةل    توضت 
( وهي نستتتبة مقبولة وممتازة،  ما بلاي 1.700حيق ستتتجلي النستتتبة بيا مرب   اي ودرجات الحرية  

( TLI( ومؤشتتتتر تاكر لويس  NFI( ومؤشتتتتر المطابقة الماياري  GFIايمة مؤشتتتتر المطابقة المقارغ  
وأبير ا فقد بلغ  ( على التوالي، GFI  )0.961  ،0.912  ،957  ،0.901ومؤشتتتتتتتر حُستتتتتتتا المطابقة  

(. وما بلال مقتارنتة تلتل القيلا بمعتايير  Rmsea  )0.046الجتار التربيعي لمتوستتتتتتتتتط بطتأ الاقتراب  
( نجد أغ جميعفا تحققي بدرجات تراوحي ما بيا مقبولة وممتازة،  7جودة المؤشرات الموضحة بجدول  

وهو ما يوتتتتتتير  لى مطابقة نموذج القياس للبيانات الميدانية وما ثلا قدرتا على اياس  لن ما التأهيل  
المفرط المُدرك وااحباط الوظيفي والاستتتتتتتقالة الصتتتتتتامتة ونية ترك العمل لدى العاميا بقطاع زتتتتتتناعة 

 بمحافية بورسعيد.  الملابس الجاهزة

 ابتبار فروض البحق:  .4

بتقييلا نماذج القياس باستتتتتتتتخدام منفجية نماجة المعادلة   الستتتتتتتابقةقام الباحثيا في الخطوات  
 ونفا تفترض أغ البنا ات الجديدة التي تنتجفا    CB-SEMالفيةلية المعتمدة على التااير الموتتتتتتتتترك  
( وبتالتتالي ينير  لى هتا  المنفجيتة على Rigdon, 2012تكوغ مطتابقتة للبنتا ات التي تحتل محلفتا  
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أنفا وستيلة أكثر دقة و فا ة في اياس المفاهيلا النيرية بوتةل عملي عبر مطابقة النموذج النيري م   
البيتانتات الميتدانيتة المجمعتة، واستتتتتتتتتتكمتالا  لمتا ستتتتتتتتتبذ تلا ابتبتار فروض البحتق في  طتار نموذج هيةلي  

( ومعاملاتا في تحديد مدى معنوية التأثير  Path Analysisباستتتتتتتتتخدام أستتتتتتتتلوب تحليل المستتتتتتتتار  
( التالي ايلا معاملات تحليل  8المباشتر ورير المباشتر بيا متايرات البحق الأربعة، حيق يوضت  جدول  

 المسار الخازة بفروض البحق.
 ( قيم معاملات تحليل المسار الخاصة باختبار التأثير المباشر وغير المباشر 8جدول )

 المسار  الفرض 
معامل  
 المسار 

β 

 فترات الثقة 

 [LLCI : ULCI] 

الدلالة  
 ااحصائية 

P-

Value 

 القرار 

H1 قبول الفرض  0.000 [0.544 : 0.367] 0.460 نية ترك العمل                   التأهيل المفرط المُدرك 

H2 قبول الفرض  0.001 [0.764 : 0.625] 0.714          ااحباط الوظيفي                     التأهيل المفرط المُدرك 

H3 قبول الفرض  0.001 [0.571 : 0.288] 0.440 نية ترك العمل                          ااحباط الوظيفي 

H4 
           ااحباط الوظيفي          التأهيل المفرط المُدرك            

 نية ترك العمل              
 وساطة جزئية  0.000 [0.411 : 0.209] 0.310

H5 قبول الفرض   0.000 [0.668 : 0.512] 0.590              ستقالة الصامتةالا                   التأهيل المفرط المُدرك 

H6 قبول الفرض   0.001 [0.560 : 0.326] 0.450 نية ترك العمل                    الاستقالة الصامتة 

H7 

              الاستقالة الصامتة     التأهيل المفرط المُدرك            

 نية ترك العمل              
 وساطة جزئية  0.000 [0.351 : 0.190] 0.267

H8 
درك المتتتُ المفرط  الوظيفي  اا                التتتتأهيتتتل  حبتتتاط 

 نية ترك العمل          الاستقالة الصامتة          و 
0.365 [0.250 : 0.482] 0.000 

  متوازية وساطة 
 كلية 

H9 

            ااحباط الوظيفي           التأهيل المفرط المُدرك            

 نية ترك العمل      الاستقالة الصامتة                        
0.241 [0.182 : 0.302] 0.000 

وساطة  
 جزئية  متسلسلة 

 Amos 24من إعداد الباحيين وفق ا لمخرجات برنامج  :المصدر
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 :(H1نتيجة ابتبار الفرض الأول   -أ

المباشتتتر قبل  دبال أي ما المتايرات الوستتتيطة في العلاقة توتتتير نتائس ابتبار تحليل المستتتار 
للتأهيل المفرط المُدرك   لى وجود تأثير معنوي  يجابي   ( التالي4وشةل  السابذ   (8الموضحة بجدول  و 

 βمحتل البحتق، وذلتل بمعتامتل تتأثير معنوي بلاتي ايمتتا   بتالمنيمتاتلتدى العتامليا  نيتة ترك العمتلعلى  
= 0.460, p < 0.01  وهما فترتاغ تحملاغ نفس ااشتتتارة [0.544 : 0.367]( ويمر بفترتي ثقة ،

الموجبة وبالتالي لا يتقاطعا م  الصتتفر، وهو ما يؤ د على معنوية هاا التأثير وما ثلا يتلا قبول زتتحة  
 للبحق.( H1 الفرض الأول 

 :(H2الثاني   الفرض نتيجة ابتبار -ب

شتتعور  نتائس تحليل المستتار وجود تأثير معنوي  يجابي للتأهيل المفرط المُدرك على    كما أظفرت
( ويمر  β = 0.714, p < 0.01ااحباط الوظيفي، وذلل بمعامل تأثير معنوي بلاي ايمتا  العامليا ب

لا يتقاطعا م  الصتتفر، و تحملاغ نفس ااشتتارة الموجبة وحيق أنفما  ،  [0.764 : 0.625]بفترتي ثقة  
 للبحق.(H2)  الثانييؤ د على معنوية التأثير وما ثلا يتلا قبول زحة الفرض فإغ ذلل  

 :(H3نتيجة ابتبار الفرض الثالق  -ج

معنوي  ( الستتتتتتابذ عا وجود تأثير  8كوتتتتتتفي نتائس ابتبار الفرض الثالق الموضتتتتتتحة بجدول  
للإحباط الوظيفي على نية العامليا بالمصتتتتتتتتتان  محل البحق لترك العمل، حيق ستتتتتتتتتجل معامل   يجابي 

 0.288] (  ما يمر هاا المعامل بفترتي ثقة  β = 0.440, p < 0.01التأثير ايمة معنوية بلاي  
تحملاغ نفس الاشتتتتتارة الموجبة ولا يتقاطعا م  الصتتتتتفر، وبالتالي تتأكد معنوية هاا التأثير    [0.571 :

 للبحق.(H3) ويتلا قبول زحة الفرض الثالق 

 :(H4نتيجة ابتبار الفرض الراب   -د

يفدا هاا الفرض  لى ابتبار التأثير الوسيط للإحباط الوظيفي على العلاقة بيا التأهيل المفرط  
المُدرك ونية ترك العمل، وفي هاا الصتتتتدد  وتتتتفي النتائس عا وجود تأثير رير مباشتتتتر معنوي للتأهيل  
المفرط المُدرك على نية ترك العمل عبر توسط ااحباط الوظيفي، وذلل بمعامل تأثير رير مباشر معنوي  

لا تتقاطعا م  الصفر وتحملاغ    [0.411 : 0.209]( عند فترتي ثقة  β = 0.310, p < 0.01بلغ  
نفس ااشتتتتتارة الموجبة، وحيق أغ التأثير المباشتتتتتر للتأهيل المفرط المُدرك على نية ترك العمل في ظل  

 β دبال ااحباط الوظيفي  متاير وستيط وعلى الررلا ما انخفاضتا ليستجل معامل تأثير مباشتر ايمتا  
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= 0.150, p < 0.05 لا أنا ظل معنوي ا، ويوتتير ذلل  لى مستتتوى وستتاطة جزئية نير ا لمعنوية  لا  )
( للبحق جزئي ا،  H4التأثيريا ستتوا  المباشتتر أو رير المباشتتر، وبالتالي تلا قبول زتتحة الفرض الراب   

( التالي النموذج الفيةلي لتأثير التأهيل المفرط المُدرك على نية ترك العمل قبل  4هاا ويوضتتتتت  شتتتتتةل  
 وبعد  دبال ااحباط الوظيفي  متاير وسيط في العلاقة.

 
 لتأثير التأهيل المفرط المُدرك علت نية ترك العمل عبر توسط الإحباط الوظيفي  نموذج الهيكليال(: 4شكل )

 IBM SPSS Amos 24المصدر: مخرجات برنامج 

 (:H5نتيجة ابتبار الفرض الخامس  -ه

وجود تأثير معنوي  ( الستتتتابذ عا 8كوتتتتفي نتائس ابتبار الفرض الخامس الموضتتتتحة بجدول  
 يجتابي للتتأهيتل المفرط المتُدرك على انتفتاج العتامليا بتالمنيمتات محتل البحتق لستتتتتتتتتلو يتات الاستتتتتتتتتتقتالتة  

 : 0.512]( ويمر بفترتي ثقة  (β = 0.590, p < 0.01الصتتتامتة وذلل بمعامل تأثير بلاي ايمتا  
لا تتقاطعا م  الصتتتتتتتفر نتيجة لحملفما لنفس ااشتتتتتتتارة الموجبة، وبالتالي تتأكد تلل المعنوية    [0.668

 ( للبحق.H5ويتلا قبول زحة الفرض الخامس  

 :(H6نتيجة ابتبار الفرض السادس  -و

في ااطار ذاتا  وتتفي نتائس تحليل المستتار المباشتتر عا وجود تأثير مباشتتر معنوي للاستتتقالة 
الصتتتتتتتتتامتة على نية العامليا بالمنيمات محل البحق لترك العمل بالمنيمة، وذلل بمعامل تأثير معنوي  
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،  [0.560 : 0.326]( عند فترتي ثقة موجبة تبلغ  (β = 0.450, p < 0.01 يجابي بلاي ايمتا  
 ( للبحق.H6وما ثلا يتلا قبول زحة الفرض السادس  

 :(H7نتيجة ابتبار الفرض الساب   -ز

التأهيل  استتتتتتفدا هاا الفرض ابتبار التأثير الوستتتتتيط للاستتتتتتقالة الصتتتتتامتة على العلاقة بيا 
المفرط المُدرك ونية ترك العمل، وفي هاا الصتتدد  وتتفي نتائس ابتبار هاا الفرض عا وجود تأثير رير  
مباشتر معنوي للتأهيل المفرط المُدرك على نية ترك العمل عبر توستط الاستتقالة الصتامتة، وذلل بمعامل  

 : 0.209]( ويمر بفترتي ثقة  β = 0.310, p < 0.01تأثير رير مباشتتتتتتتر معنوي بلاي ايمتا  
لا تتقاطعا م  الصتتتتتفر وتحملاغ نفس ااشتتتتتارة الموجبة، وحيق أغ التأثير المباشتتتتتر للتأهيل    [0.411

المفرط المُدرك على نية ترك العمل في ظل  دبال ااحباط الوظيفي  متاير وسيط ظل معنوي ا على الررلا 
، فإغ ذلل يوتتتتير  لى  β = 0.150, p < 0.05ما انخفاضتتتتا ليستتتتجل معامل تأثير مباشتتتتر ايمتا  

مستتتتوى وستتتاطة جزئية نير ا لمعنوية  لا التأثيريا ستتتوا  المباشتتتر أو رير المباشتتتر، وبالتالي تلا قبول  
( التالي النموذج الفيةلي لتأثير  5( للبحق بوتةل جزئي، هاا ويوضت  شتةل  H7زتحة الفرض الستاب   

التأهيل المفرط المُدرك على نية ترك العمل قبل وبعد  دبال الاستتتتتتتتقالة الصتتتتتتتامتة  متاير وستتتتتتتيط في  
 العلاقة.

 
 لتأثير التأهيل المفرط المُدرك علت نية ترك العمل عبر توسط الاستقالة الصامتة  نموذج الهيكليال(: 5شكل )

 IBM SPSS Amos 24المصدر: مخرجات برنامج 
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 :(H8  الثامانتيجة ابتبار الفرض  -ح 

اياس التأثير رير المباشر للتأهيل المفرط المُدرك على نية ترك  للبحق  الثامااستفدا الفرض 
، حيق يعرا هاا النوع ما  متوازي العمل عبر توستتط ااحباط الوظيفي والاستتتقالة الصتتامتة مع ا وبوتتةل 

(، وقد أظفرت نتائس ابتبار هاا الفرض Parallel Mediation   المتوازيةالوستتتتاطة باستتتتلا الوستتتتاطة  
( الستتتابذ، وجود تأثير رير مباشتتتر معنوي للتأهيل المفرط المُدرك على نية ترك  8والموضتتتحة بجدول  

( ويمر بفترتي ثقة  β = 0.365, p < 0.01العمل، وذلل بمعامل تأثير رير مباشتتتتتتتر بلاي ايمتا  
تحملاغ نفس ااشتتتتتتتتارة الموجبة أي انفما لا يتقاطعاغ م  الصتتتتتتتتفر، وحيق أغ   [0.482 : 0.250]

في ظل  دبال ااحباط الوظيفي والاستتتتقالة  التأثير المباشتتتر للتأهيل المفرط المُدرك على نية ترك العمل 
 = β بلاي ايمتا    رير معنوي مباشتر  ستجل معامل تأثير  انخف  و   متوازيةالصتامتة  متايرات وستيطة  

0.110, p = 0.108)    نتيجة    [0.247 : 0.026-]ويمر بفترتي ثقة لا تحملاغ نفس ااشتتتتتتارة
، فإغ ذلل يوير  لى مستوى وساطة  لية نير ا لمعنوية التأثير رير المباشر، وعدم تقاطعفما م  الصفر

للبحق بوتتتةل  لي. هاا ويوضتتت    (H8الثاما  معنوية التأثير المباشتتتر، وعليا تلا قبول زتتتحة الفرض 
لتتأثير التتأهيتل المفرط المتُدرك على نيتة ترك العمتل قبتل وبعتد  دبتال  ( التتالي النموذج الفيةلي 6شتتتتتتتتتةتل  

 في العلاقة. متوازيةااحباط الوظيفي والاستقالة الصامتة  متايرات وسيطة 

 
 للإحباط الوظيفي والاستقالة الصامتة   المتوازيةلتأثير التأهيل المفرط المُدرك علت نية ترك العمل عبر الوساطة    نموذج الهيكليال(: 6شكل ) 
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  المتوازيةالوستتتاطة  ( الستتتابذ ملائمة جمي  مؤشتتترات جودة المطابقة لنموذج  6يوضتتت  شتتتةل  
وتلا    Kim et al., (2015)الفيةلي، حيق أنفا ستتتجلي ايلا متوافقة م  معايير المطابقة التي حددها 

( الستابذ، هاا ويمةا توضتي  النستب الفعلية المستجلة لتلل المؤشترات وذلل 7ااشتارة  ليفا في جدول  
 على النحو التالي:

 square/Df-Chi)  =1.560ودرجات الحرية   2النسبة بيا  ا -

 CFI = )0.999المطابقة المقارغ  مؤشر  -

 NFI)   =0.998مؤشر المطابقة الماياري   -

 TLI = )0.995مؤشر تاكر لويس   -

 GFI = )0.998مؤشر حُسا المطابقة   -

 Rmsea)  =0.38الجار التربيعي لمتوسط بطأ الاقتراب   -

ومطابقة بياناتا    المتوازيةللوستتتتاطة توتتتتير القيلا الستتتتابقة  لى ارتفاع مستتتتتوى جودة النموذج الفيةلي  
(  لى تمت   6لمجتم  البحق وقدرتفا على تمثيلا في الواق .  ما توتتتتتتير البيانات الموضتتتتتتحة بوتتتتتتةل  

النموذج الفيةلي بقوة تفستتتتتتتتتيريتة  بيرة، وهي القوة التي يمةا الاستتتتتتتتتتتدلال عليفتا ما بلال معتاملات  
( وهو متتا يعني أغ 0.510(، حيتتق بلاتتي ايمتتة هتتاا المعتتامتتل لمتاير ااحبتتاط الوظيفي  2Rالتحتتديتتد  

( 2Rبلغ معامل التحديد    ما( ما التاير في ااحباط الوظيفي،  51%التأهيل المفرط المُدرك يفستتتتتتتتتر  
( ما التاير في  35%يفستتتتتتر  ( أي اغ التأهيل المفرط المُدرك  0.350الاستتتتتتتقالة الصتتتتتتامتة  لمتاير  

التأهيل   وبالتالي فإغ(  0.334نية ترك العمل  ( لمتاير  2Rالاستتتقالة الصتتامتة، وأبير ا فقد بلاي ايمة  
( ما التاير في  33.4%يفستتتروغ    ، والاستتتتقالة الصتتتامتة مجتمعياالمفرط المُدرك، وااحباط الوظيفي

ا لتتتتتتت   الاي    Cohen, (2013)نية ترك العمل، هاا وتمثل جمي  تلل القيلا قوة تفسيرية  بيرة وذلل وفق 
( يمثل قوة تفستتيرية ضتتايفة، بينما تستتجل  R 0.022 =أوضتت  أغ معامل التحديد الاي يستتجل ايمة  

R 2 =( قوة تفستتتيرية متوستتتطة، وأبير ا تمثل ايمة معامل التحديد  R 0.132 =ايمة معامل التحديد  
( المستتجلة بالنموذج الفيةلي  2R( قوة تفستتيرية  بيرة، وعليا يمةا القول بأغ معاملات التحديد  0.26

 توير  لى تمتعا بقوة تنبؤية وتفسيرية  بيرة. المتوازيةللوساطة 
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 :(H9  الثامانتيجة ابتبار الفرض -ط

اياس التأثير رير المباشر للتأهيل المفرط المُدرك على للبحق   التاس  والأبيراستفدا الفرض 
، حيق يعرا هاا متتالينية ترك العمل عبر توستتتط ااحباط الوظيفي والاستتتتقالة الصتتتامتة مع ا وبوتتتةل  

نتائس ابتبار هاا    وتتفي(، وقد  Serial Mediation   المتستتلستتلةالنوع ما الوستتاطة باستتلا الوستتاطة 
جود تأثير رير مباشتر معنوي للتأهيل المفرط المُدرك على عا ( الستابذ، 8الفرض والموضتحة بجدول  

( ويمر بفترتي  β = 0.241, p < 0.01نية ترك العمل، وذلل بمعامل تأثير رير مباشر بلاي ايمتا  
  ونير ا لأغتحملاغ نفس ااشتتتارة الموجبة أي انفما لا يتقاطعاغ م  الصتتتفر،   [0.302 : 0.181]ثقة  

في ظل  دبال ااحباط الوظيفي والاستتتتقالة  التأثير المباشتتتر للتأهيل المفرط المُدرك على نية ترك العمل 
  معنوي مباشتتر  معامل تأثير  ل  ظل معنوي ا ررلا انخفاضتتا وتستتجيلا  مستتلستتلةالصتتامتة  متايرات وستتيطة  

  [0.247 : 0.026-]ويمر بفترتي ثقة تحملاغ نفس ااشتتتارة   (β = 0.20, p < 0.001 بقيمة  
 لا التأثيريا نير ا لمعنوية    جزئية، فإغ ذلل يوتتتتتير  لى مستتتتتتوى وستتتتتاطة  نتيجة تقاطعفما م  الصتتتتتفر

. هاا ويوضتت  جزئيللبحق بوتتةل   (H8الثاما  ، وعليا تلا قبول زتتحة الفرض  المباشتتر ورير المباشتتر
لتتأثير التتأهيتل المفرط المتُدرك على نيتة ترك العمتل قبتل وبعتد  دبتال  ( التتالي النموذج الفيةلي 7شتتتتتتتتتةتل  

 في العلاقة. متسلسلةااحباط الوظيفي والاستقالة الصامتة  متايرات وسيطة 

 
 للإحباط الوظيفي والاستقالة الصامتة  المتسلسلة لتأثير التأهيل المفرط المُدرك علت نية ترك العمل عبر الوساطة    نموذج الهيكليال(: 7شكل ) 
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الخازتة بالنموذج الفيةلي  ملائمة جمي  مؤشترات جودة المطابقة  لى ( الستابذ 7شتةل    يوتير
،  square/Df-Chi)  =1.293ودرجات الحرية    2، حيق ستجلي النستبة بيا  االمتستلستلةللوستاطة 

مؤشتر  ، و NFI)    =0.996مؤشتر المطابقة الماياري  ، و CFI = )0.999مؤشتر المطابقة المقارغ  و 
الجار ، وأبير ا فقد ستتتتجل GFI = )0.996مؤشتتتتر حُستتتتا المطابقة  ، و TLI  = )0.997تاكر لويس  

، اما على مستتتتوى القوة التفستتتيرية للنموذج فقد  Rmsea)  =0.30التربيعي لمتوستتتط بطأ الاقتراب  
درك  (  لى قتدرة  2Rاشتتتتتتتتتتارت ايمتة   ( ما التاير في ااحبتاط 51%   على تفستتتتتتتتتيرالتتأهيتل المفرط المتُ

( ما التاير في مستتتتتتتتوى  56%يفستتتتتتتر التأهيل المفرط المُدرك وااحباط الوظيفي مع ا    بينماالوظيفي،  
التأهيل المفرط المُدرك، وااحباط الوظيفي، والاستتتتتتقالة الصتتتتتامتة    يفستتتتترالاستتتتتتقالة الصتتتتتامتة، وأبير ا 

، وما ثلا يمةا القول بأغ النموذج الفيةلي  ( ما التاير في نية ترك العمل34%مجتمعيا يفستتتتتتتروغ  
ا لمعايير التقييلا التي حددها    المتسلسلةللوساطة     Cohen, (2013)يتمت   الل بقوة تنبؤية  بيرة وفق 

 وسبذ ااشارة  ليفا.

 مناقوة النتائس ومساهمات البحق وتوزياتا:  -تاسع ا

الجز   بدا  تفستيرات علمية حول النتائس ااحصتائية التي ستبذ   ما بلال هاايحاول الباحثوغ  
الستتابقة، هاا بجانب النقاح حول ااضتتافات البحثية المعرفية لستتد   النقاط ليفا في  وااشتتارة  الوزتتول  

الفجوات البحثية التي ستتتتتتتبذ تحديدها ومدى فائدتفا للممارستتتتتتتياظ وما هاا المنطلذ يختتلا هاا الجز  
بالحديق عا توزتتيات الباحثيا للجفات المستتتفيدة بنا   على نتائس البحق، ويمةا توضتتي  ذلل بوتتةل  

 مفصّل  ما يلي:

 مناقوة النتائس: .1

استتتتتفدا البحق الحالي اياس تستتتت  علاقات مباشتتتترة ورير مباشتتتترة بيا متايرات البحق الأربعة،       
مستتتتارات مباشتتتترة    5وعليا تلا زتتتتيارة تستتتتعة فروض، وما ثلا تصتتتتميلا نماذج البحق بحيق تتضتتتتما  

مستتتتتارات رير مباشتتتتترة    4لابتبار الفروض  الأول والثاني والثالق والخامس والستتتتتادس(، فضتتتتتلا  عا 
لابتبار الفروض ما  الراب  والستاب  والثاما والتاست (، وفيما يلي مناقوتة لنتائس ابتبار ها  الفروض 

 متضمن ة تفسير ا لتلل النتائس وبياغ مدى اتفاقفا أو ابتلاففا م  نتائس البحو  السابقة  ما يلي:
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( للبحتق عا وجود تتأثير معنوي  يجتابي للتتأهيتل المُفرَط المتُدرَك H1كوتتتتتتتتتفتي نتتائس الفرض الأول   .أ
بقطتتاع زتتتتتتتتتنتتاعتتة الملابس الجتتاهزة بتتالمنطقتتة الحرة العتتامتتة    لعتتاملياعلى نوايتتا ترك العمتتل لتتدى ا

ببورسعيد، حيق يساهلا  دراك الموظ  بأغ قدراتا وببراتا ومفاراتا ليسي مطلوبة لأدا  الوظيفة بل  
ترك العمل بالمنيمة في أقرب فرزتة ممةنة عا طريذ البَد  في    دفعا نحووأقل ما متطلباتفا، في  

البحق عا وظيفة أبرى تناستتب مؤهلاتا العلمية وقدراتا المفنية ما وجفة نير ، وفي هاا الصتتدد 
 ;Ahmad & Qadir, 2018)معيلا نتتتائس البحو  الستتتتتتتتتتابقتتة  تتفذ نتيجتتة هتتاا الفرض م   

Andrade et al., 2023; Ayvaz et al., 2024; Ballesteros-Leiva et al., 2023; 
Biaobin et al., 2021)    التي أشتتارت  لى أغ  حدى أهلا النتائس المترتبة على التأهيل المفرط

 المُدرك هو زيادة نوايا ترك العمل، وتوزلي  لى وجود علاقة معنوية موجبة فيما بينفلا.
ط المتُدرك  فرَ ( وجود تتأثير معنوي  يجتابي للتتأهيتل المُ H2   الثتانينتتائس ابتبتار الفرض     متا أظفرت  .ب

ااحباط الوظيفي،  ب  بقطاع الملابس الجاهزة بالمنطقة الحرة العامة ببورستتتتعيدشتتتتعور العامليا  على  
شتتتتتتتعور الموظ  بأغ مؤهلاتا العلمية وقدراتا المفارية تفوا  أغ   ويُرجِ  الباحثوغ تلل النتيجة  لى

وم  الوقي يوعر الموظ  بحرمانا ما فر  النمو الااتية لا دابل الحالية، ظيفتا  أدا  و متطلبات  
ا على نيريتة الحرمتاغ  مةتاغ العمتل، وبتالتتالي ينتفي بتا الأمر  لى شتتتتتتتتتعور  بتااحبتاط ، وفي هتاا تتأكيتد 

وفي هاا الصتتتدد تتفذ نتيجة  ،  ضتتترورة  دارة مدر ات العامليا نحو مؤهلاتفلاالنستتتبي، وتوتتتير  لى  
التي أشتتتتارت   Alfes et al., (2016); Zhao et al., (2019)بحو   نتائس الفرض م    اها
  فضتتتلا  عا ضتتتا  دابل العمل،  بالتحدي  لوتتتعورهلا  طةفرَ المؤهلات المُ   ي ذو   عاملياافتقاد الأغ    لى

ااحبتاط   حتالتة ما  وانخفتاض الحمتاس قتد يصتتتتتتتتتل بفلا الحتال  لىالقتدرة على تحقيذ النجتاح المفني 
 تجا  وظائففلا.

نوايتا  وجود تتأثير معنوي  يجتابي للإحبتاط الوظيفي على   (H3   الثتالتقأظفرت نتتائس ابتبتار الفرض   .ج
لدى العامليا بقطاع الملابس الجاهزة بالمنطقة الحرة العامة ببورسعيد، ويفسر الباحثوغ   ترك العمل

تلل النتيجة بأنا عندما يلازم الموظ  شتتتتتعور عام بااحباط تجا  وظيفتا، فضتتتتتلا  عا عدم الرمبة 
ليتة في انجتاز المفتام التي تتضتتتتتتتتتمنفتا الوظيفتة الحتاليتة نتيجتة  دراكتا بتأنفتا لا تلبي احتيتاجتاتتا المتا

تتولد لديا نية نحو ترك عملا بالمنيمة، بل ويبدأ بجدية الوتتتتتروع  والمعنوية بأي حال ما الأحوال،  
خرجا ما حالة ااحباط في البحق عا وظيفة أبرى توتتتتب  احتياجاتا ورمباتا المادية والمعنوية وت
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 & Lin et al., (2021); Azharudeenالتي تلازمتا، وتتفذ نتيجتة هتاا الفرض م  بحو  
Andrew, (2018); Li et al., (2011)    التي أشتتتتارت  لى وجود علاقة طردية بيا مستتتتتوى

 ااحباط الوظيفي الاي يوعر با الموظ  ونيتا لترك عملا بالمنيمة.
المتعلذ بفحص التتأثير رير المبتاشتتتتتتتتتر للتتأهيتل    (H4   الراب نتتائس ابتبتار الفرض    يخصوفيمتا    .د

المفرط المتُدرك على نيتة ترك العمتل عبر توستتتتتتتتتط ااحبتاط الوظيفي، فقتد تبيا أغ ااحبتاط الوظيفي  
يتوستتتتتتط العلاقة بيا التأهيل المفرط المُدرك ونية ترك العمل بوتتتتتتةل جزئي، ويفستتتتتتر الباحثوغ تلل 

تتا العلميتة وببراتتا العمليتة التي تفوا متطلبتات  النتيجتة بتأنتا قتد يؤدي  دراك الموظ  بتأغ مؤهلا 
الوظيفة الحالية، بااضتتتتتتتتافة  لى أغ قدراتا ومفارتا رير مطلوبيا لأدا  ها  الوظيفة في شتتتتتتتتعور  

   لى بتااحبتاط وفقتداغ الحمتاس وعتدم الرمبتة في أدا  المفتام المةل  بفتا، وهو متا قتد يؤدي بتدور 
تولد نية لديا نحو ترك العمل بالمنيمة والبحق عا عمل أبر يوتتعر  بالوتت   والقدرة على تحقيذ  
الاات، ويوتتتتتتتتير ذلل  لى ارتباط التأثير رير المباشتتتتتتتتر للتأهيل المُفرَط المُدرك على نية ترك العمل  

العتامليا    بمستتتتتتتتتتويتات مرتفعتة ما ااحبتاط الوظيفي، فكلمتا ارتف  مستتتتتتتتتتوى ااحبتاط الوظيفي لتدى
بالمنيمات محل البحق، ارتف  التأثير رير المباشر للتأهيل المفرط المُدرك على نية ترك العمل وزاد 

 مستوى التوسط والعةس زحي .
( عا وجود تأثير  H5الجانب اةبر ما نموذج البحق  وتتتفي نتائس ابتبار الفرض الخامس    على .ه

معنوي  يجابي للتأهيل المُفرَط المُدرَك على انتفاج العامليا لستتلو يات الاستتتقالة الصتتامتة، ويفستتر  
البتاحثوغ تلتل النتيجتة بتأنتا قتد يؤدي اعتقتاد الموظ  وإدراكتا بتأغ المفتام الوظيئيتة المةل  بفتا لا  

ور  بعدم الرضتتتتتا نتيجة عدم تقدير ، تتناستتتتتب م  قدراتا وإمةانياتا العلمية والعملية  لى زيادة شتتتتتع
يوتترع  ويقينا بأغ تلل الوظيفة لا تلبي احتياجاتا المعنوية والمادية بأي حال ما الأحوال، وبالتالي 

زغ بيا مدبلاتا  في البحق عا وستتتتتتيلة دفاعية تمنحا الوتتتتتتعور بالرضتتتتتتا عا طريذ تحقيذ التوا
 لى ستتتتتتلو يات الاستتتتتتتقالة الصتتتتتتامتة المتمثلة في أدا  الحد الأدنى ما متطلبات   أومخرجاتا، فيلج

الوظيفتة دوغ تجتاوز ، فضتتتتتتتتتلا  عا التيتاهر بتالعمتل لتجنتب تكليفتا بمفتام جتديتدة، وبطبيعتة الحتال 
قتد تتُدبلتا في أدوار    بتا زمتام المبتادرة أو طرح أي أفكتار جتديتدة يعتقتد أنفتا مفيتدة للعمتلأيتواف عا  

ااطار المفاهيمي للاستتتقالة الصتتامتة الاي . وفي هاا الصتتدد تتفذ تلل النتيجة م   مفنية  ضتتافية
ا لنيريتة الحفتاف على الموارد وأوضتتتتتتتتت  ما بلالتا أغ التتأهيتل  Arar et al. (2023حتدد    طبقت 
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ممارستتتتتة  قدام على المفرط المُدرك يُعد بمثابة أحد المستتتتتببات الرئيستتتتتة التي تدف  العامليا نحو اا
 سلو يات الاستقالة الصامتة دابل مةاغ العمل.

تأثير معنوي  يجابي للاستتقالة  وجود (H6   الستادسفي الستياا ذاتا أظفرت نتائس ابتبار الفرض  . و
بقطتتاع الملابس الجتتاهزة بتتالمنطقتتة الحرة العتتامتتة  الصتتتتتتتتتتامتتتة على نيتتة ترك العمتتل لتتدى العتتامليا  

، ويفستتر الباحثوغ ذلل بأنا على الررلا ما أغ الاستتتقالة الصتتامتة قد تمثل حالة وظيئية  ببورستتعيد
مرروب فيفا ما قبِل الموظ  ليستتتخدمفا  وستتيلة دفاعية يستتعى ما بلالفا  لى أدا  الحد الأدنى 
 ما متطلبات وظيفتا بفدا تحقيذ التوازغ والرضتا الدابلي،  لا أغ الجانب الميللا لتلل الحالة أنفا

د لتديتا فقتداغ التداف  واالفتام أثنتا  العمتل، والتخلي عا نفجتا الاستتتتتتتتتتبتاقي في ال عمتل وما ثلا  تولتِّ
محاولة التفرب ما أدا  مفام  ضتتتتتتافية عا طريذ  ثرة ال ياب والأعاار، وأبا أكبر قدر ممةا ما  
فترات الراحة. وما هنا يمةا القول بأغ الاستقالة الصامتة قد يترتب عليفا حالة ما الرضا والرمبة  

الانستتتحابي، أو ربما يترتب عليفا نية ترك العمل  في الاستتتتمرار بالوظيفة الحالية على هاا الوضتتت  
وهو متا يؤ تد على متا توزتتتتتتتتتل  ليتا بحتق   .والبتد  في البحتق عا وظيفتة أبرى تلبي طموحتات الفرد

Galanis et al. (2024b)    بأغ ليس  ل مستتتتتتتقيل بصتتتتتتورة زتتتتتتامتة ينوي ترك العمل، ويمةا
قالة  الاستتتتتتتتدلال على ذلل في بحثنا الحالي ما بلال مقارنة المتوستتتتتتتط الحستتتتتتتابي لمتاير الاستتتتتتتت

(، بينما ستتجل المتوستتط الحستتابي لمتاير نية ترك العمل ايمة  3.503الصتتامتة الاي ستتجل ايمة  
(، وهو ما يوتتير  لى أغ نستتبة ممارستتة ستتلو يات الاستتتقالة الصتتامتة أعلى ما  3.356أقل بلاي  

نستبة نوايا ترك العمل لدي العامليا في المنيمات محل البحق، رير أغ الاستتقالة الصتامتة تستاهلا 
ا لنتائس تحليل المستتتتتتتتار    الخازتتتتتتتتة بفاابوتتتتتتتتةل  يجابي في زيادة نوايا ترك العمل لديفلا وذلل وفق 

  Galanis et al., (2024bالفرض، وفي هاا الوتتتتتأغ تتفذ نتيجة هاا الفرض م  نتائس بحق  
 .لدى الممرضات الاي أثبي وجود علاقة قوية بيا الاستقالة الصامتة ونية ترك العمل

  (H7   الستتاب الفرض ابتبار أوضتتحي نتائس  وفيما يتعلذ بالتأثير الوستتيط للاستتتقالة الصتتامتة فقد  .ز
أغ الاستتتتتقالة الصتتتتامتة تتوستتتتط العلاقة بيا التأهيل المفرط المُدرك ونية ترك العمل بوتتتتةل جزئي،  
حيق أغ جز  ما تأثير التأهيل المفرط المُدرك على نية ترك العمل يتلا عبر الاستتتتتتتقالة الصتتتتتتامتة، 

لعلاقة، وأغ هناك عوامل أبرى بارج نطاا البحق الحالي بجانب الاستتقالة الصتامتة قد تحقذ تلل ا
أي أغ ستتتتلو يات الاستتتتتقالة الصتتتتامتة على الررلا ما تأثيرها على نية ترك العمل،  لا أنفا ليستتتتي 
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اليتاهرة الوحيتدة التدالتة  لى وجود نيتة لتدى العتامليا نحو ترك عملفلا. وهو متا يمةا تفستتتتتتتتتير  بتأغ 
شتتتتعور الأفضتتتتلية الاي يلازم الموظ  أثنا  أدا   لعملا نتيجة اعتقاد  بأنا يمتلل قدرات ومفارات  

ة في  رير مستتتتتتتالة، قد يدفعا  لى ستتتتتتلوك الاستتتتتتتقالة الصتتتتتتامتة ولا يقوم  لا بأدا  المفام المحدد
التوزتتتتتتيف الوظيفي لا، بل ويستتتتتتم  لزملائا بأدا  مفام عملا نيابة عنا  غ أمةا ذلل. وما هنا  
يمةا القول بأغ تأثير التأهيل المفرط المُدرك على نية ترك العمل يرتبط بمستتتوى ممارستتة الموظ   

بالتالي زاد لستتتلو يات الاستتتتقالة الصتتتامتة، فكلما زادت ها  الممارستتتات زاد التأثير رير المباشتتتر و 
 مستوى التوسط والعةس زحي .  

( أغ ااحباط الوظيفي والاستتقالة الصتامتة H8فقد أظفرت نتائس الفرض الثاما   استتكمالا  لما ستبذ .ح
العلاقة بيا التأهيل المفرط المُدرك ونية  (  Parallel Mediation   متوازي يتوستتتتتتطا مع ا وبوتتتتتتةل 

، حيق يستتتتاهلا التأهيل المفرط المُدرَك للموظفيا بوتتتتةل مباشتتتتر في زيادة الوتتتتعور ترك العمل  لي ا
بااحباط الوظيفي أو في زيادة تفوتتي ظاهرة الاستتتقالة الصتتامتة، وبالتالي قد يترتب على أي منفما  
تولتتد نوايتتا ترك العمتتل لتتدى هؤلا  الموظفيا وما ثلا ارتفتتاع معتتدل دوراغ العمتتل وتتحمتتل المنيمتتة  

ونستتتتتخلص مما    ضتتتتافية نتيجة  عادة الاستتتتتقطاب والابتيار والتعييا والتدريب مرة أبرى،تكاليف  
ستتبذ أغ التأثير رير المباشتتر للتأهيل المفرط المُدرك على نية ترك العمل يرتبط بمستتتويات مرتفعة  
ما ااحباط الوظيفي وستتتتتتتتلو يات الاستتتتتتتتتقالة الصتتتتتتتتامتة، فكلما ارتف  ااحباط الوظيفي، أو زادت 

لتأهيل المفرط المُدرك  ممارستتات الموظفيا لستتلو يات الاستتتقالة الصتتامتة زاد التأثير رير المباشتتر ل
 على نية ترك العمل وبالتالي زاد مستوى التوسط والعةس زحي .

عا توستط ااحباط الوظيفي والاستتقالة الصتامتة مع ا   (H9فقد  وتفي نتائس الفرض التاست    وأبير ا .ط
( العلاقة بيا التأهيل المفرط المُدرك ونوايا ترك العمل  Serial Mediation   متستتتتتلستتتتتلوبوتتتتتةل 

ا، وهو متا يعني أغ جز  ما تتأثير التتأهيتل المُفرَط المتُدرَك على نيتة ترك العمتل يتلا عبر العلاقتة  جزئيت 
بيا ااحباط الوظيفي والاستتتتقالة الصتتتامتة بصتتتورة متتالية، ويمةا تفستتتير ذلل بأغ جز  ما تأثير  

مُدرَك على نية ترك العمل يتلا عبر سلسلة متتالية ما العلاقات، حيق يؤدي تعييا  التأهيل المُفرَط ال
الموظفوغ المؤهلوغ بوتتةل مفرَط لوتتال الوظيفة  لى شتتعورهلا بحالة ما ااحباط نتيجة عدم توافذ  

  قدراتفلا ومفاراتفلا ومؤهلاتفلا المرتفعة، وهو ما قد يدفعفلا  لى اتباع ستتتتتتتتلوك متطلبات الوظيفة م
اتخاذ قرار دابلي يلتزموغ ما بلالا بأدا  الحد الأدنى ما مفام العمل وعدم  و الاستتتتقالة الصتتتامتة 

ا لاجر، بااضتتتتتتافة  لى تخليفلا عا النفس الاستتتتتتتباقي وعدم ابا زمام   تجاوز  تحي مبدأ العمل طبق 
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المبتادرة، م  التيتاهر التدائلا بتالعمتل لتجنتب التكليف بمفتام أبرى، و تالتل العمتل على أبتا أكثر فترات  
ممةنة ما الراحة وابتلاا الاعاار بوتةل مستتمر بفدا تحقيذ التوازغ والرضتا الدابلي، وقد يتتب   

أبرى ذلل ظفور نيتفلا نحو ترك عملفلا، وييفر هاا ما بلال ستتتتتلو ياتفلا في البحق عا وظائ   
ا للانتقال  ليفا م  أقرب فرزتتة ممةنة،  ما يُرج  الباحثيا جزئية الوستتاطة  على  المتستتلستتلةتمفيد 

،  لى قوة العلاقة بيا  -التي ستتتتتتتبذ ثبوتفا وتبيا أنفا وستتتتتتتاطة  لية-  المتوازيةعةس الوستتتتتتتاطة 
أهيل المفرط  ااحباط الوظيفي والاستتتقالة الصتتامتة، وهو ما يوتتير  لى أغ جز  ما العامليا ذوى الت

ا لترك العمل   المدرك قد شتتتتتتعروا بااحباط فقرروا ممارستتتتتتة ستتتتتتلو يات الاستتتتتتتقالة الصتتتتتتامتة تمفيد 
بتالمنيمتة، بينمتا الجز  الأبر ما العتاميا ذوى التتأهيتل المفرط المتدرك قتد يتر وغ العمتل بتالمنيمتة  

لة الصتامتة دوغ   ما بستبب الوتعور بااحباط الوظيفي فقط أو عا طريذ ممارستة ستلو يات الاستتقا
 الوعور بااحباط، أو نتيجة لأي أسباب أبرى لا تتضمنفا متايرات البحق.

 مساهمات ودلالات البحق: .2
أسخخفرت مناقشخخة نتائج البحث عن وجود بعض من المسخخاهمات العلمية والعملية والتي تؤول إلت       

 عدة دلالات يمكن توضيحها كالآتي: 

 مساهمات ودلالات علمية: -أ

نيتة العتامليا نحو ترك  ةليتات النفستتتتتتتتتيتة الكتامنتة ورا   حول ا  الففلاتوستتتتتتتتتي  حتاول البحتق الحتالي   ▪
عملفلا، ما بلال تفستير اةلية التي تتحقذ ما بلالفا العلاقة الستلبية بيا التأهيل المُفرَط المُدرَك  
ونية العامليا لترك العمل. فعلى الررلا مما توزتتتتتلي  ليا البحو  الستتتتتابقة بالعلاقة الطردية الكبيرة 

مل،  لا أغ تفستتتتتتتتتيرات حدو  تلل العلاقة للا تكا بيا التأهيل المفرط المدرك ونية العامليا لترك الع
الوظيفي والاستتتقالة  حباط  ااالبحق الضتتو  على أهمية النير في  واضتتحة بوتتةل  بير، وعليا ستتلّط 

بازتتتة وأغ نتائس البحو  الستتتابقة أثبتي أغ  ليفما   ،يا في تلل العلاقةمحتمل  ا  وستتتط الصتتتامتة
  .العمل لنية تركالأسباب الجارية  يعتبراغ ما

 يف  أزتتب  باامةاغ ااجابة على تستتاؤل البحق الرئيس والناب  ما موتتةلة البحق، والقائل بتتتتتتتتتتت:  ▪
ك ونيتة العتامليا بقطتاع الملابس الجتاهزة بتالمنطقتة الحرة درَ ط المتُ فرَ تتحقذ العلاقتة بيا التتأهيتل المُ 
- وتتمثل ااجابة فيما توزتتتلي  ليا نتائس البحق في شتتتقيا: الأول   العامة ببورستتتعيد لترك عملفلا 

"  لي ا " العلاقة بيا التأهيل المفرَط  متوازيةيتوستتتطا ااحباط الوظيفي والاستتتتقالة الصتتتامتة بصتتتورة 
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  متستلستلةكما يتوستطا ااحباط الوظيفي والاستتقالة الصتامتة بصتورة  -المُدرك ونية ترك العمل، الثاني
 "جزئي ا" العلاقة بيا التأهيل المفرط المدرك ونية ترك العمل.

حاول الباحثوغ تقديلا تأزتتتتتيلا  علمي ا لياهرتي التأهيل المُفرَط المُدرك والاستتتتتتقالة الصتتتتتامتة لستتتتتد  ▪
والملاحظ عليفما بوجود  همال نسبي    -بازة ظاهرة الاستقالة الصامتة –الفجوة المعرفية حولفما  

في البحق فيفما في البيجة العربية بصتتتفة عامة والمصتتترية بصتتتفة بازتتتة، ما بلال المحاولة في  
فصتتل معانيفلا عا أية مصتتطلحات بديلة قد توتتوب معانيفلا هاا بجانب توضتتي  مستتبباتفلا ونتائس  

   مراجعة البحو  السابقة.تأثيرهما الوائ  ذ رها ما واق

ستتتاهلا الباحثوغ بتقديلا نستتتخ عربية حديثة لمقياستتتي التأهيل المُفرَط المُدرَك والاستتتتقالة الصتتتامتة   ▪
لا عا المحاولة في اتباع  اللااغ رير شتتتتتتتتائ  البحق فيفما في البيجة العربية بوجا عام، هاا فضتتتتتتتت 

في ترجمتا، وأبير ا التأكد ما أنفا مقاييس تعةس    Brislin(1980)المعايير الصتتتتتتتتتحيحة لتتتتتتتتتتتتتتتتتت  
 مفاهيمفا وثبوت زدقفا وثباتفا  حصائي ا.

ستتتاهلا الباحثوغ في التحقذ الميداني ما العلاقة بيا التأهيل المُفرَط المُدرَك والاستتتتقالة الصتتتامتة،  ▪
نير ا لتبايا نتائس البحو  الستتابقة حولفا مثلما تلا ااشتتارة  ليا في الفجوة البحثية، وفي ذلل الأمر  

درك على انتفتاج  أكتدت نتتتائس البحتتق الحتتالي على   وجود تتأثير معنوي  يجتتابي للتتتأهيتتل المفرط المتتُ
ودعّمي تلل النتيجة التحليل النيري  العامليا بالمنيمات محل البحق لستلو يات الاستتقالة الصتامتة

 .,.Arar et al( 2023 لبحق 

 مساهمات ودلالات عملية: - ب

حاول الباحثوغ دراستتتتتتتة عدة متايرات ما بينفلا متايراغ وهما: التأهيل المفرط المدرك والاستتتتتتتتقالة   ▪
الصتتامتة، وهما رير معتاد فحصتتفما في البيجة العربية بصتتفة عامة والمصتترية بصتتفة بازتتة، وتلا  

تقدم النتائس رؤى ايمة للمديريا في زتتتتتتناعة  دراجفلا مع ا لاكتوتتتتتتاا رؤى جديدة للمديريا، حيق 
الماهرة في قطاع الملابس الجاهزة، يمةا   نية ترك العمالةم  تزايد القلذ بوتأغ و   الملابس الجاهزة.

للوتتر ات الاستتتفادة ما النتائس انوتتا  استتتراتيجيات احتفاف مستتتفدفة. ما بلال تحديد المتنبجيا  
مديري الموارد  يمةا ل ما ، والاستتتتتقالة الصتتتتامتة، مثل ااحباط الوظيفي  ترك العملالرئيستتتتييا لنية  

البورية تنفيا التدبلات، مثل برامس زيارة الوظائ  واارشاد، لتخصيص الأدوار والتوقعات لقدرات 
الاستتتتفادة ما    بمنيمات زتتتناعة الملابس الجاهزة  الستتتياستتتات  ييمةا لصتتتناع. و الموظفيا الفردية
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ها  الرؤى لتطوير وتنفيتا ستتتتتتتتتيتاستتتتتتتتتات العمتل التي تخئ  ما آثار التتأهيتل المفرط وتعزز ملا مة  
 الوظيفة بوةل أفضل.

مصتتتتان  قطاع ،  لى أغ  الصتتتتامتة في قطاع التطبيذيوتتتتير الانتوتتتتار العالي لستتتتلو يات الاستتتتتقالة  ▪
يمةا   ما . ترك العملالموتتةلة للحد ما نية   تلليجب أغ تعطي الأولوية لمعالجة   الملابس الجاهزة

توفير    :تنفيا استتتراتيجيات لتعزيز موتتار ة الموظفيا ورضتتاهلا الوظيفي، مثل  بفاا المجال للمديريا
 رشتتتتتادات عملية    بالتالي تمثل نتائس البحق الحالي فر  التطوير المفني وتحستتتتتيا ظروا العمل.

ما بلال معتالجتة هتا  العوامتل، يمةا  فادارة الموارد البوتتتتتتتتتريتة في زتتتتتتتتتنتاعتة الملابس الجتاهزة.  
 للمنيمات تحسيا الاحتفاف بالموظفيا والأدا  التنييمي العام.

 توزيات البحق: .3

توزتتتتتتتتتلتي نتتائس البحتق  لى تتأثر نوايتا العتامليا لترك عملفلا، بمتدر تاتفلا حول مؤهلاتفلا، وذلتل  
كنتيجة لوتتتتعورهلا بااحباط وما ثلا أدا هلا لستتتتلو يات الاستتتتتقالة الصتتتتامتةظ بالتالي يوزتتتتي الباحثوغ 

وما ثلا    باتباع عدة آليات دابل العمل ما المتوق  أغ تستتاهلا في  دارة مدر ات العامليا نحو مؤهلاتفلا
تقليل شتتتتتعورهلا بااحباط وما بعد  تقليل أدا هلا لستتتتتلو يات الاستتتتتتقالة الصتتتتتامتة وفي نفاية الأمر قد  
  يستتتاهلا ذلل في تقليل نواياهلا نحو ترك العمل، وبنا  على ذلل يقترح الباحثوغ عدة توزتتتيات قد تمةّا

دة رضا الموظفيا، والحد ما  نوا  بيجات عمل أكثر  يجابية وإنتاجية، مما يؤدي  لى زياما لمنيمات  ا
 وذلل بتطبيذ الممارسات التالية: دوراغ العمالة، وتحسيا الأدا  العام

 : ك في العملدرَ ط المُ فرَ قضية التأهيل المُ  حلل -أ
الباحثوغ أزتتحاب الأعمال بضتترورة  جرا  ابتبارات وتقييمات ستتنوية لفولا  المُدرِ وغ بزيادة يوزتتي   -

مؤهلاتفلا عا حاجة العمل، وفت  فر  وظيئية للمجتازيا لتلل الابتبارات، ستتتتتتتتتوا  بالترقي أو أدا  
 أية تعويضات تميزهلا في العمل عا ريرهلا وتتناسب م  طموحاتفلا.

ا للتقييمات   - كما يوزتتتتتتي الباحثوغ أزتتتتتتحاب الأعمال بضتتتتتترورة رعاية هولا  ذوي التأهيل المُفرَط وفق 
وبطاقات الوزتتتتتتتتت  الوظيفي مفني ا، باعتبارهلا مواهب يستتتتتتتتتتثمروغ أفكارهلا المبتكرة في توفير فر   

 لمنيماتفلا لتحقيذ ميزة تنافسية، ما بلال فت  فر  تدريبية ووظيئية لفلا.
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ضترورة التعاوغ م  أزتحاب المصتلحة في الصتناعة لوضت  معايير لادوار الوظيئية التي تتوافذ م    -
 دارة متدر تات الأفراد نحو مؤهلاتفلا   مفتارات الموظفيا وتوقعتاتفلا، فيمةا أغ يةوغ ذلتل أمر ا حيويت ا في

وما ثلا معدل دوراغ العمل وضتتتتتتتماغ استتتتتتتتقرار القوى العاملة   ،الحد ما نواياهلا لترك العمل وبالتالي
 .بمةاغ العمل

استتتتتتتراتيجيات أكثر فعالية للاحتفاف بالموظفيا وإشتتتتتتراكفلا، مما يؤدي في  وتطوير  تصتتتتتتميلا  ضتتتتتترورة   -
 النفاية  لى قوة عاملة أكثر استقرار ا وإنتاجية.

تنفيا ممارستتتات الموارد البوتتترية الاستتتتبااية، مثل مراجعات الأدا  المنتيمة، فر  التطوير المفني،   -
 .وبرامس تقدير الموظفيا، لتعزيز رضا الموظفيا والحد ما نوايا ترك العمل

 الوعور بااحباط في العمل: تقليلل  -ب 

برامس الرعاية الصتتحية    :نفستتي للموظفيا، مثلالدعلا  الينباي على المؤستتستتات تطوير استتتراتيجيات  -
 .، الاحتراا الوظيفي، وزيادة الرضا الوظيفيالنفسية، لتعزيز التفاؤل وتقليل مستويات اارهاا

استتراتيجيات لتحستيا بيجة العمل، مثل: تقليل عب  العمل، زيادة التقدير المادي المحاولة في تنفيا   -
والمعنوي ما اادارة، وتعزيز موتار ة الموظفيا ما بلال العمل الفادا، وفر  النمو، وبيجة عمل  

 .محفزة وموجعة للعامليا ما بلال الاعتراا بجفودهلا وتقديلا المةافوت والحوافز لفلا

الاستتتتتتتتتتفتادة ما تحليلات البيتانتات لمراابتة موتتتتتتتتتاعر الموظفيا، وتحتديتد الاتجتاهتات، واتختاذ قرارات  -
 .مستنيرة بوأغ تخطيط القوى العاملة واستراتيجيات الاحتفاف بفا

 لتقليل سلو يات الاستقالة الصامتة في العمل: -ج

  في اعتماد ستتتتتياستتتتتة مقابلة لفا تعرا بت  Yikilmaz (2022)يمةا الاستتتتتتفادة ما مقترح بحق   -
ستياستتا  تقوم   ايالاي تتبنا  بع  شتر ات التكنولوجيا، والو "   quiet hiring"التوظيف الصتامي 

على فكرة تمةيا الموظفيا الايا يؤدوغ فوا المتوق  ما  ستتتب المزيد ما الدبل والحصتتتول على 
 فر  للتطوير الوظيفي.

على الأدا   الصتتتتتتتامتةالوظيفي والاستتتتتتتتقالة   ااحباطحول تأثيرات   رف  وعي العامليا  المحاولة في -
 .الوظيفي ما بلال ورح عمل ودورات تدريبية

تدريب المديريا والموتتتتتتترفيا على تطوير مفارات القيادة القوية، بما في ذلل التوازتتتتتتتل الفعّال، وحل  -
 .النزاعات
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تعزيز التوازتتتتتتل بيا الموظفيا والمديريا، أي تحستتتتتتيا بيجة العمل عا بُعد،  وستتتتتتيلة لمةافحة ظاهرة  -
"الاستتتتتتتتقالة الصتتتتتتتامتة"، ما بلال فت  قنوات للتوازتتتتتتتل بيا المديريا والموظفيا والاستتتتتتتتماع ةرائفلا  

وفي ضتتتتتتو  نتائس وتوزتتتتتتيات البحق، يقترح الباحثوغ بطة لتنفيا بع  التوزتتتتتتيات في    .ومقترحاتفلا
 (  ما يلي:9الجدول 

 (: بطة تنفيا توزيات البحق9  جدول
 المساول عن التنفيذ  التوصية نتيجة  كيفية التنفيذ  التوصية 

وضر معايير للأدوار  

الوظيفية التي تتواف  مر  

 .مهارات الموظفين وتو عاتهم

تطوير لوائح العمل  

وممارسات إدارة 

الموارد البيرية  

 داخل المنظمة 

الحد من دورات العمل 

وضمات استقرار القو   

 العاملة.

 

 الإدارة العليا 

إدارة الموارد 

 البيرية. 

تطوير استراتيجيات  

 المياركة.

من خلال خل  بياة  

ونيادة   .عمل إيجابية

 التقدير من الإدارة. 

تعزيز مياركة الموظفين  

وتقليل الميل إلى "الاستقالة 

 الصامتة" 

 الإدارة العليا 

إدارة الموارد 

 البيرية. 

 

منح الحوافز والمكافآت  

للأفراد كو التأهيل المفر   

 إدراكياً.سوا  موضوعياً أو 

تقديم الاعتراف من  

جانب المنظمة  

بمهاراتهم و دراتهم  

باعتبارهم أصل من  

أصول المنظمة  

وتوفير مسابقات  

وفرص وظيفية  

لتقدير المتميزين  

منهم وتكوت مبنية  

على معايير تقييم  

 عادلة.

يتُو ر أت يكوت كلي وسيلة 

مناسبة في علا   ضيتي  

التأهيل المفر  المدرا  

والاستقالة الصامتة داخل  

 العمل.

 . الإدارة العليا

 

إدارة الموارد 

 البيرية. 

 

نيادة الوعي حول تأثيرات  

الإحبا  الوظيفي والاستقالة 

 الصامتة على الأدا  الوظيفي.

من خلال ورش عمل  

 ودورات تدريبية. 

الاحتفاظ بالموظفين  و وة  

عاملة أكفر استقرارًا  

 وإنتاجية. 

 . الإدارة العليا

إدارة الموارد 

 البيرية. 

 

الاهتمام بممارسات التدريب 

 داخل العمل.

تدريب الأفراد كوو  

التأهيل الزائد عن  

حاجة العمل من أجل 

إعدادهم لفرص 

التر ي المناسبة لهم  

 داخل العمل.

 د يساهم في مساعدة 

العاملين كوو التأهيل المفر  

المدرا إكبا  رغباتهم في 

تحسين وضعهم الوظيفي 

تقليل نواياهم حول ومن ثم 

 ترا العمل. 

إدارة الموارد 

 البيرية. 
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 المساول عن التنفيذ  التوصية نتيجة  كيفية التنفيذ  التوصية 

بنا  ثقافة تنظيمية تيجر  

على التعاوت والتواصل  

ر  قد و والتعلم المستمر  وتُ 

التنو  في ال برات  

 بين العاملين. والمهارات

عقد ورش عمل  

مر جمير  تياركية  

الموظفين لتحديد 

الرؤية الميتركة  

والقيم الأساسية 

ستيكل أساس التي 

الفقافة التنظيمية  

 .الجديدة

ربما يساهم كلي في تقليل  

ظاهرة التأهيل المفر   

المدرا وتحويلهم نحو أدا  

سلوكيات الموا نة  

التنظيمية ومن ثم تقليل  

 نواياهم حول ترا العمل. 

 . الإدارة العليا

 

توفير برامو إركاد وظيفي  

داخل المؤسسة لمساعدة 

الموظفين على تحديد أهدافهم 

المهنية وتطوير خط   

التطوير الوظيفي ال اصة  

 .بهم

ورش  وإجرا  تنظيم 

عمل تفاعلية تساعد  

المياركين على 

اكتياف نقا   وتهم  

وضعفهم وتحديد 

 .أهدافهم المهنية

 د يساعد في حسن استطلال 

 درات ومؤهلات الأفراد  

ومن ثم تقليل مستويات  

الإحبا  لديهم يستتبعه تقليل 

سلوكيات الاستقالة الصامتة 

في العمل وأخيرًا تقليل نوايا 

ترا العمل وترا العمل  

 الفعلي.

 . الإدارة العليا

إدارة الموارد 

 البيرية. 

 

 المصدر: ما  عداد الباحثيا في ضو  نتائس البحق.

 حدود البحق واقتراحات ةفاا بحثية مستقبلية:  -عاشر ا

ضتتتتتتوا أثنا         يعتقد الباحثوغ أنفلا حققوا الأهداا الموضتتتتتتوعية للبحق بصتتتتتتورة عامة،  لا أنفلا تعر 
مراجعة البحو  الستتتتتتابقة على عدد ما الأفكار البحثية التي استتتتتتتصتتتتتتعب شتتتتتتمولفا في أهداا البحق 

 الحالي، وما ثلا يقترح الباحثوغ عدة أفكار بحثية مستنتجة ما حدود البحق  اةتي: 
 الحدود الموضوعية للبحق: .1
ر ز الباحثوغ بوتتتتتةل أستتتتتاستتتتتي على تفستتتتتير الكيئية التي تتحقذ ما بلالفا العلاقة بيا التأهيل   -أ

المُفرَط المُدرَك ونية ترك العمل، وبنا  على ذلل تلا  دراج ااحباط الوظيفي والاستتتتتتتتتقالة الصتتتتتتتتامتة  
يمةنفا تفستتتتتير آلية تحقذ تلل العلاقة اايجابية. وما ثلا    ومتستتتتتلستتتتتلة  متوازيةكمتايرات وستتتتتيطة  

يقترح البتتاحثوغ محتتاولتتة البحتتق عا اليروا التي تخئ  ما وطتتأة ذلتتل التتتأثير الستتتتتتتتتلبي لتلتتل 
لَة لتلل العلاقات  عدالة التوزي  واياستتفا على نفس   العلاقات، ما بلال  دراج متايرات  يجابية معدِّ

 قوة النتائس.نموذج البحق ونفس العينة ومنا
رزتتتدت نتائس التحليل الوزتتتفي لعينة البحق، وجود تنوع بيا المبحوثيا بقطاع التطبيذ ما حيق    - ب

المؤهتل التعليمي، ويعتقتد البتاحثوغ أغ ذلتل قتد يةوغ لتا دور  بير في ارتفتاع ظتاهرة التتأهيتل المفرط  
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المدرك دابل العمل، ويقترح الباحثوغ بتستتتتتتتتليط الضتتتتتتتتو  على اياس تأثير المتايرات الديموررافية  
 للعامليا على العلاقات الواردة بنموذج البحق.

ينصتتتتب تر يز البحق بوتتتتةل أستتتتاستتتتي على  دراك وستتتتلو يات الموظ / العامل دابل العمل، ما    -ج 
الممةا أغ يفت  ذلل آفاا بحثية جديدة لقياس نموذج البحق ولكا على مستتتوى  دراك وستتلو يات  

 فريذ العمل.
ر ز البتاحثوغ على ايتاس التتأهيتل المُفرَط المتُدرَك لتدى العتامليا، ما الممةا أغ يفت  ذلتل لنتا آفتاا  -د

بحثية جديدة حول دراستتتتتتتتة ستتتتتتتتلو يات العامليا المتعامليا م  زملائفلا المؤهلوغ بصتتتتتتتتورة مفرطة  
ا لبطاقات الوز  الوظيفي وليس المبني على  دراكاتفلا(.  موضوعي ا  أي وفق 

نير ا لتر يز البحق الحالي على ستلو يات العامليا أو المرؤوستيا في العمل، فما الممةا أغ يضت    -ه 
 ذلل لنا آفاا جديدة بالتر يز على سلو يات النمط القيادي ذو التأهيل المُفرَط المُدرَك.

لا يزال مففوم الاستتتتتقالة الصتتتتامتة حديق العفد في البحق، لاا يقترح الباحثوغ بالحاجة  لى المزيد  - و
 ما الدراسة والبحق لمعرفة ديناميةية حدوثفا وتأثيرها بالمنيمات.

ا مفني ا  -ز ا ما النقاح حول فحص  ونفا ستتتتتتلو   لا تزال ظاهرة الاستتتتتتتقالة الصتتتتتتامتة بحاجة  لى مزيد 
 أبلااي ا أم رير أبلااي ا.

لاا يقترح  ، نير ا لما أكدتا نتائس البحق ما وجود علاقة بيا الاستتتتتتتتقالة الصتتتتتتتامتة ونية ترك العمل-ح
البتاحثوغ دراستتتتتتتتتة العوامتل الفرديتة التي قتد تؤثر على تلتل العلاقتة، مثتل الجنس والخبرة. هتاا بجتانتب  
اقتراح دراستتات مستتتقبلية لاستتتكوتتاا تأثير العوامل الثقافية والاجتماعية على العلاقات بيا ااحباط 

 الوظيفي ونية ترك العمل.
الحتتدود المةتتانيتتة للبحتتق: اعتمتتد البتتاحثوغ في ابتبتتارهلا لنموذج البحتتق على الستتتتتتتتتيتتاا التنييمي   .2

الصتتتتتتتناعي الخا  بصتتتتتتتناعة الملابس الجاهزة  نتيجة ةبر تقرير عا الفيجة العامة للاستتتتتتتتثمار  
ا أعلى نستتتتتتتتتبتة معتدل دوراغ العمتل، بتالتتالي يقترح البتاحثوغ  عتادة  والمنتاطذ الحرة، بتاعتبتار  محققت 

تبار نموذج البحق في ستتتتياا تنييمي لصتتتتناعة أبرى ومقارنة النتائس، أو حتى التطرا لستتتتياا اب
 تنييمي بدمي يوفد معدلات دوراغ عمل عالية.

الحدود الزمنية للبحق: يصتت  الباحثوغ البحق الحالي بأنا ما البحو  المستتتعرضتتة، لاا يقترحوغ   .3
، بتتإجرا  امتتتداد للبحتتق الحتتالي وابتبتتار نموذج  Longitudinalاعتمتتاد طريقتتة البحو  الطوليتتة  

البحتق لكا على فترات زمنيتة متبتاعتدة ومقتارنتة النتتائس بفتدا التعرا على مقتدار التاير التاي حتد   
 في ايلا تأثير متايرات النموذج والوزول  لى ففلا تفسيرات جديدة للعلاقات السببية بيا المتايرات. 
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ظاهرة التأهيل المفر  في الستتيا  التنظيميف مراجعة للأدبيات النظرية وتوصتتيات   (2020).بن مداري   الحربي  عبد الله

 .423-377(  3)60  مجلة الإدارة العامةللبح  والممارسة. 

. تعريبف رفاعي  محمد رفاعي وبستتيوني  إستتماعيل علي. إدارة الستتلوا في (2004)جرينبر   جيرالد وباروت  روبرت

 المريخ للنير.المنظمات. الريا   دار 

. دراستتتتة تحليلية للعلا ة بين الإفرا  في التأهيل وستتتتلوكيات صتتتتوت الموظق (2022)داهش  جمال عبد الحميد محمد 

  مجلة كلية المجلتة المصتتتترية للدراستتتتات التجاريةبالتطبي  على العتاملين بالمحتاكم الابتتدائيتة بمحتافظتة المنيتا.  

 .25-1( 3)46التجارة  جامعة المنصورة   

 (. السلوا التنظيمي في العمل  كلية التجارة  جامعة المنصورة  بدوت ناكر.  2019جودة  عبد المحسن عبد المحسن )

دراستة   –. أثر المستؤولية الاجتماعية الداخلية للمنظمة على ستلوا الموا نة التنظيمية (2019)محمد  الستيد خليل رن 

(  4)39   كليتة التجتارة جتامعتة المنصتتتتورةتطبيقيتة على العتاملين بهياتة مينتا  دميتا . مجلتة التجتارة والتمويتل   
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