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 تأثيـر أبعاد الانطمار الوظيفي على نية تـرك العمل 
 لدى العامليـن في شركات تقديم خدمات الهاتف المحمول 

بجمهورية مصر العربية

د. رشا أبوسيف النصر سلامة أبوسيف

 مدرس بقسم إدارة الأعمال - كلية التجارة 
 فرع جامعة الأزهر للبنات )أسيوط( 

جمهورية مصر العربية

الملخص 1

إلــى التعــرف علــى تأثيـــر أبعــاد الانطمــار الوظيفــي )الروابــط التنظيميــة، والملاءمــة التنظيميــة،  تهــدف هــذه الدراســة 
والتضحيــة التنظيميــة، والروابــط المجتمعيــة، والملاءمــة المجتمعيــة، والتضحيــة المجتمعيــة( علــى نيــة تـــرك العمــل، وقــد تــم 
تحديد مشــكلة الدراســة في شــكل تســاؤل رئيس حول مدى تأثيـــر أبعاد الانطمار الوظيفي على نية تـــرك العمل، ووضع فرض 

رئيــس للدراســة انبثــق منــه ســت فــروض فرعيــة، واســتخدمت الدراســة قائمــة الاســتقصاء كوســيلة لجمــع البيانــات.

وقد أجريت الدراسة على عينة من العامليـن في شركات تقديم خدمات الهاتف المحمول )أورانج، وفودافون، واتصالات( 
بجمهوريــة مصــر العربيــة وقوامهــا)375( مفــردة، وتــم اختيــار العينــة مــن مجتمــع بلــغ )11785( مفــردة، وباســتخدام الحزمــة 
الإحصائية للعلوم الاجتماعية )SPSS/PC (Version 23( وبـرنامج )AMOS )21 تم اختبار الفرض الرئيس والفروض الفرعية.

وتوصلــت الدراســة إلــى مجموعــة مــن النتائــج والتــي كشــفت عــن وجــود تأثيـــرًا معنويًــا ســالبًا بيـــن أبعــاد الانطمــار الوظيفــي 
)الروابــط، والملاءمــة، والتضحيــة( التنظيميــة علــى نيــة تـــرك العمــل، وعــدم وجــود تأثيـــرًا معنويًــا لــكل مــن )الروابــط، والملاءمــة، 

والتضحيــة( المجتمعيــة علــى نيــة تـــرك العمــل.

وفــي ضــوء هــذه النتائــج تو�صــى الدراســة بمنــح العامليـــن مزيــدًا مــن الحريــة والاســتقلالية فــي العمــل، والعمــل علــى تعزيـــز 
ثقافــة المشــاركة، وتفعيــل فــرق العمــل، وتدعيــم قنــوات الاتصــالات الرســمية وغيـــر الرســمية، والاهتمــام بظــروف العمــل 

الماديــة، وسياســة التعويضــات، والاهتمــام بتطويـــر المســار الوظيفــي للعامليـــن.

الكلمات المفتاحية: الانطمار الوظيفي، الروابط، الملاءمة، التضحية، نية تـرك العمل، شركات الهاتف المحمول، جمهورية 
مصر العربية.

المقدمة

الخدمــة  تقديــم  فــي مختلــف مجــالات  نوعيــة  إنجــازات ضخمــة ونقلــة  المعلومــات  حقــق قطــاع الاتصــالات وتكنولوجيــا 
لتلبيــة احتياجــات المجتمــع المصــري، وبلغــت نســبة نمــو هــذا القطــاع نحــو )16,4%(، وهــي الأعلــى علــى مســتوى قطاعــات الدولــة، 
)www.mcit.gov.eg( .2019/2018 عــن العــام المالــي )%كمــا بلغــت نســبة مســاهمة القطــاع فــي الناتــج المحلــي الإجمالــي نحــو )8

بكافــة  وتحدياتــه  وتبعاتــه،  وصعوباتــه،  العمــل،  ضغــوط  تحمــل  علــى  والقــادر  المؤهــل  هــو  البشــرى  العنصــر  ويعتبـــر 
القطــاع  فــي  المنظمــات خاصــة  نجــاح  أهــم عوامــل  فهــو  الإنجــازات،  لهــذه  الأساســية  الركيـــزة  يعتبــر  كمــا  وأشــكالها،  أنواعهــا 
التــي يمتلكهــا ليحقــق أهدافــه.  الخدمــي. ومــن الضــروري أن يعمــل هــذا القطــاع بجَهــد للاحتفــاظ بأفضــل مــوارده البشــرية 
تـــرك العمــل  فــي  عــن طريــق خفــض الضغــوط النفســية، والمشــاعر الســلبية التــي يتعــرض لهــا العامليـــن وتولــد لديهــم النيــة 

.)Mxenge et al., 2014(

 *  تم استلام البحث في يناير 2021، وقبل للنشر في مارس 2021، وتم نشره في سبتمبر 2023.

تهــدف هــذه الدراســة إلــى التعــرف علــى تأثيـــر أبعــاد الانطمــار الوظيفــي )الروابــط التنظيميــة، والملاءمــة التنظيميــة، والتضحيــة 
تــم تحديــد مشــكلة  العمــل، وقــد  تـــرك  نيــة  التنظيميــة، والروابــط المجتمعيــة، والملاءمــة المجتمعيــة، والتضحيــة المجتمعيــة( علــى 
الدراســة فــي شــكل تســاؤل رئيــس حــول مــدى تأثيـــر أبعــاد الانطمــار الوظيفــي علــى نيــة تـــرك العمــل، ووضــع فــرض رئيــس للدراســة انبثــق 
منــه ســت فــروض فرعيــة، واســتخدمت الدراســة قائمــة الاســتقصاء كوســيلة لجمــع البيانــات. وتوصلــت الدراســة إلــى مجموعــة مــن 
 بيـــن أبعاد الانطمار الوظيفي )الروابط، والملاءمة، والتضحية( التنظيمية على 

ً
 ســالبا

ً
 معنويا

ً
النتائج والتي كشــفت عن وجود تأثيـــرا

 لــكل مــن )الروابــط، والملاءمــة، والتضحيــة( المجتمعيــة علــى نيــة تـــرك العمــل. وفــي ضــوء 
ً
 معنويــا

ً
نيــة تـــرك العمــل، وعــدم وجــود تأثيـــرا

هــذه النتائــج تو�صــى الدراســة بمنــح العامليـــن مزيــد مــن الحريــة والاســتقلالية فــي العمــل والعمــل علــى تعزيـــز ثقافــة المشــاركة، وتفعيــل 
التعويضــات،  الماديــة، وسياســة  العمــل  بظــروف  والاهتمــام  الرســمية،  وغيـــر  الرســمية  الاتصــالات  قنــوات  وتدعيــم  العمــل،  فــرق 

والاهتمــام بتطويـــر المســار الوظيفــي للعامليـــن.

DOI: 10.21608/aja.2021.59539.1037 :)معرف الوثائق الرقمي(
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يمثــل الانطمــار الوظيفــي أحــد التوجهــات الفكريــة الحديثــة التــي تحــول دون التفكيـــر فــي تـــرك العمــل مــن خــال روابطــه 
التنظيميــة والمجتمعيــة )Lee et al., 2014( حيــث يعمــل الانطمــار الوظيفــي كمجموعــة قــوى تـــربط العامليـــن بمــكان عملهــم 
)Karatepe & Ngeche, 2012(.  وتســاعد علــى اســتبقاء رأس المــال الفكــري داخــل المنظمــات، ممــا يؤثـــر إيجابيًــا علــى العمــل 

.)Pillay et al.,2014(

وبنــاءً علــى مــا تقــدم تقــوم الدراســة الحاليــة باختبــار العلاقــة بيـــن الانطمــار الوظيفــي بأبعــاده )الروابــط التنظيميــة، 
التنظيميــة، والروابــط المجتمعيــة، والملاءمــة المجتمعيــة، والتضحيــة المجتمعيــة( ونيــة  التنظيميــة، والتضحيــة  والملاءمــة 

تـــرك العمــل فــي الشــركات محــل الدراســة.

الإطار النظري لمتغيـرات الدراسة:

تتناول هذه الجزئية أدبيات الدراسة والمتمثلة في الانطمار الوظيفي كمتغيـر مستقل ونية تـرك العمل كمتغيـر تابع.

:Intention to Quitنية تـرك العمل

تســعى المنظمــات إلــى خفــض معــدلات دوران العمــل لديهــا فالمنظمــات التــي اســتثمرت فــي مواردهــا البشــرية بالتدريــب 
والتنميــة تخ�شــى فقــدان هــذا الاســتثمار، وتعمــل علــى الاحتفــاظ بــه والاســتفادة منــه فــي الأجــل الطويــل. وينقســم دوران العمــل 
إلــى دوران العمــل الاختيــاري وهــو مبــادرة العامليـــن فــي البحــث طواعيــة عــن بيئــة عمــل أفضــل وتحقيــق الرضــا الوظيفــي، أمــا 
دوران العمــل غيـــر الاختيــاري فيحــدث لأســباب مختلفــة كالرغبــة فــي تخفيــض حجــم العمالــة، أو لســوء ســلوك العامليـــن، أو 

.)Sutherland & Jordan, 2004( لضعــف أدائهــم

ويوجــد فــرق بيـــن دوران العمــل ونيــة تـــرك العمــل، فــدوران العمــل يعبـــر عــن التـــرك الفعلــي، وانتقــال الفــرد إلــى منظمــة 
أخــرى )Price, 2001(. أمــا نيــة تـــرك العمــل فهــي النيــة التــي تســبق التـــرك الفعلــي وهــي احتمــال تقديـــري بــأن الفــرد ينــوى تـــرك 

.)Suifan et al., 2016( وظيفتــه الحاليــة

وتعــد نيــة تـــرك العمــل أفضــل متنبــأ بتـــرك العمــل الفعلــي )Martin, 2007(. ومــن الملاحــظ وجــود نــدرة فــي تعريفــات نيــة 
رجــع )Bester, 2012( ذلــك إلــى أن هــذا المفهــوم يفســر نفســه بنفســه دون 

َ
تـــرك العمــل فــي الأدبيــات المتعلقــة بالموضــوع، وقــد أ

الحاجــة إلــى وضــع تعريــف لــه. فنيــة تـــرك العمــل هــي بمثابــة خطــة الفــرد لتـــرك وظيفتــه الحاليــة، والبحــث عــن وظيفــة جديــدة 
فــي المســتقبل القريــب. وقــد عرفهــا )Tett & Meger, 1993( بأنهــا الإرادة المكتملــة والحــرة لتـــرك العمــل فــي المنظمــة الحاليــة. 
واعتبـــر)Mobley, 1982( نيــة تـــرك العمــل بأنهــا الخطــوة الأخيـــرة فــي عمليــة اتخــاذ القــرار باتجــاه تـــرك العمــل الفعلــي، وعرفهــا 
بأنهــا عمليــة موقفيــة تمــر بعــدة مراحــل وهــي التفكيـــر، والتخطيــط، وأخيـــرًا الرغبــة فــي التـــرك. وتعتبـــر نيــة التـــرك هــي الطريــق 

.)Griffeth et al., 2000( لــدوران العمــل الفعلــي، وأن معرفــة اتجاهــات العامليـــن نحــو عملهــم يســاعد علــى التنبــؤ بســلوكهم

Job Embeddedness :الانطمار الوظيفي

التنظيمــي  والدعــم  التنظيمــي،  والالتـــزام  الوظيفــي،  الرضــا  مثــل  بالعامليـــن  التقليديــة للاحتفــاظ  النظريــات  وصفــت 
للأســرة  الخارجــي  التأثيـــر  جانــب  إلــى  النظريــات  هــذه  تعرضــت  وقــد  بمنظماتهــم،  البقــاء  تجــاه  العامليـــن  اتجاهــات  المــدرك، 
 .)Laurina,2018( وللدعــم المجتمعــي علــى اســتمرار العامليـــن فــي العمــل بمنظماتهــم، ولكنــه لــم ينــل القــدر الكافــي مــن الاهتمــام
وقــد طــور كل مــن )Mitchell et al., 2001( نمــوذج الانطمــار الوظيفــي )JE( للاهتمــام بهــذا الجانــب والتعــرف علــى تأثيـــره علــى 
تـــرك العمل. ويوضح النموذج التأثيـــرات النفسية والاجتماعية، والمالية التي تجعل العامليـــن يبقون بمنظماتهم ولا يتـــركونها 

.)Yao et al.,2004(

الوظيفــي،  الانغــراز  منهــا  مصطلحــات  بعــدة  العربيــة  الأدبيــات  فــي  الوظيفــي(  )الانطمــار  مصطلــح  اســتُخدم  لقــد 
الحاليــة  الدراســة  واعتمــدت   .)2017 نجــم،  2018؛  أميـــن،  )العابــدى،2019؛  بالعمــل  والتعلــق  الوظيفــي،  والرســوخ 
وليــد رغبــة تـــرك العمــل لــدى الأفــراد 

َ
علــى مصطلــح الانطمــار الوظيفــي الــذي يُعــرف بأنــه مجموعــة قــوى مشتـــركة تمنــع ت

 .)Retiz & Anderson, 2011( وتحافــظ علــى بقائهــم واســتمرارهم فــي وظائفهــم الحاليــة .)Karatepe & Ngeche, 2012(
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تشــجع  التــي  والماليــة  والاجتماعيــة،  النفســية،  المؤثـــرات  مــن  متنوعــة  مجموعــة  بأنــه   )Zhang et al., 2012( يُعرفــه  كمــا 
الفــرد علــى البقــاء بمنظمتــه. وهــذه المؤثـــرات تعمــل كشــبكة تـــربط الفــرد بمنظمتــه وبمجتمعــه، وكلمــا زادت هــذه الروابــط 
زاد انخــراط الفــرد فــي عملــه بدرجــة يصعــب معهــا مغــادرة وظيفتــه )Lee et al., 2004(. وهــذه الروابــط حســب مــا أشــار إليهــا   
)Mitchell et al., 2001( تتضمــن ثلاثــة جوانــب هــي )الملاءمــة، والروابــط، والتضحيــة(. وهــذه الجوانــب الثــاث تمتــد لتعــزز 

.)Oyler, 2007( وبمجتمعاتهــم  بمنظماتهــم  الأفــراد  ارتبــاط 

Dimensions of The Job Embeddedness :أبعاد الانطمار الوظيفي

يُعــد الانطمــار الوظيفــي خليــط مــن القــوى مــن داخــل المنظمــة )On –The Job( ومــن المجتمــع )Off-The Job( قــادرة 
علــى ربــط العامليـــن بمنظماتهــم وبمجتمعاتهــم )Lee et al., 2004(. وقــد تناولــت الأدبيــات بعديـــن للانطمــار الوظيفــي وهمــا: 
الانطمــار التنظيمــي، والانطمــار المجتمعــي والــذي يشــتمل كل منهمــا علــى ثلاثــة أبعــاد وهــي )الروابــط، والملاءمــة، والتضحيــة( 

كمــا يلــي:

1 -Link :الروابط

تشيـــر الروابــط إلــى مســتوى العلاقــات التــي تـــربط الفــرد بـــزملائه داخــل المنظمــة أو خارجهــا ســواء فــي شــكل رســمي أو غيـــر 
رســمي، وكلمــا زادت وتنوعــت هــذه الروابــط التنظيميــة والاجتماعيــة شــكلت شــبكة نفســية، واجتماعيــة، وماليــة تـــربط العامليـــن 

.)Holtom et al., 2006( بمنظماتهــم وبمجتمعاتهــم ممــا يؤثـــر بشــكل إيجابــي علــى انطمــار الفــرد داخــل منظمتــه ومجتمعــه

2 -Fit :الملاءمة

تشيـر الملاءمة التنظيمية إلى مدى إدراك الفرد للتوافق من خلال شعوره بالراحة في منظمته وفي بيئة عمله، وتوافق 
إلــى  قيمــه، وخططــه، وأهدافــه المســتقبلية مــع منظمتــه، ومــع متطلبــات وظيفتــه الحاليــة. أمــا الملاءمــة المجتمعيــة فتشيـــر 
شــعور الفــرد بالتوافــق والراحــة مــع المجتمــع، والبيئــة الخارجيــة مثــل توافــق الفــرد مــع الطقــس، والثقافــة العامــة، والأنشــطة 
الخارجيــة والتـــرفيهية )Michell et al., 2001(. وكلمــا زاد شــعور الفــرد بالتوافــق بينــه وبيـــن منظمتــه ووظيفتــه كلمــا طالــت 

.)Yao et al., 2004( فتـــرات بحثــه عــن مــكان عمــل آخــر

3 -Scarify :التضحية

تـــركه  حــال  والنفســية  الماديــة  للمزايــا  بســبب فقدانــه  الفــرد  يتحملهــا  التــي ســوف  البديلــة  الفرصــة  تكلفــة  إلــى  تشيـــر 
لمنظمتــه الحاليــة، كفــرص التـــرقي خــال مســاره الوظيفــي، واســتقراره الوظيفــي، وتـــركه لزمــاء العمــل ومــا يـــربطه بهــم مــن 
علاقــات طيبــة، وتـــركه مشــروعات ومهــام كان مَعنــى بهــا. أمــا التضحيــة المجتمعيــة فتشــمل خســارة الانفصــال مــن مجتمعــه 
.)Yao et al., 2004( وانتقالــه إلــى مجتمــع جديــد، وكلمــا زادت تكلفــة تـــرك الوظيفــة الحاليــة زاد الانطمــار الوظيفــي لــدى الفــرد

مراجعة الدراسات السابقة لمتغيـرات الدراسة

يعــرض هــذا الجــزء أهــم النتائــج التــي توصلــت إليهــا الدراســات الســابقة، تمهيــدًا لاشــتقاق فــروض الدراســة الحاليــة، 
وذلــك علــى النحــو التالــي:

الدراسات التي تناولت العلاقة بيـن الانطمار الوظيفي ونية تـرك العمل

ويختلــف  بمنظماتهــم،  العامليـــن  علــى  بقــى 
ُ
ت التــي  الأســباب  عــن  للكشــف  نمــوذج  الوظيفــي  الانطمــار  نظريــة  قدمــت 

هــذا النمــوذج كليًــا عــن النمــاذج الأخــرى التــي ركــزت علــى دوران العمــل، ويُعــد كمدخــل للتنبــؤ ببقــاء العامليـــن بمنظماتهــم 
.)Mitchell et al., 2011(

وقــد تناولــت الدراســات الســابقة العلاقــة بيـــن الانطمــار الوظيفــي ونيــة تـــرك العمــل، وفــي هــذا الصــدد أشــارت دراســة 
)Shehawy et al., 2018( والتــي اســتهدفت التعــرف علــى محــددات وعواقــب الانطمــار الوظيفــي، إلــى وجــود تأثيـــر معنــوي 
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للانطمــار الوظيفــي كمتغيـــر أحــادي علــى نيــة تـــرك العمــل. وبينــت دراســة كل مــن )Khorakian et al., 2017( أن انخفــاض 
مستوى الانطمار الوظيفي كمتغيـر أحادي يؤدى إلى زيادة نية تـرك العمل. وافتـرضت دراسة العطوى، )2012( أن الانغراز 
الوظيفــي ونوايــا تـــرك العمــل الاختيــاري مشــروطة بوجــود عــدد مــن العوامــل الموقفيــة وهــي: الصدمــات الســلبية، والمتطلبــات 
الماليــة، ووقــت الانتقــال، وأســفرت أهــم نتائجهــا عــن وجــود علاقــة تأثيـــر ســلبية بيـــن الانغــراز فــي مــكان العمــل كمتغيـــر أحــادي 
ونوايــا تـــرك العمــل الاختياريــة. واتفقــت معهــا بشــكل كبيـــر دراســة العابــدي، وآخــرون )2019(، والتــي اســتهدفت التعــرف علــى 
دور اســتقلالية العمــل كمتغيـــر تفاعلــي فــي العلاقــة بيـــن الانغــراز فــي مــكان العمــل كمتغيـــر أحــادي واستنـــزاف المــوارد البشــرية، 
وأشــارت أهــم نتائجهــا إلــى أن تنفيــذ مهــام العمــل مــع انخفــاض الضغــوط التــي يتعــرض لهــا العاملــون يعــزز الانغــراز فــي مــكان 

العمــل ويحــد مــن استنـــزاف العقــول البشــرية خــارج المنظمــة.

وأشــارت دراســة )Lee et al., 2004( إلــى أن الانطمــار المجتمعــي هــو المفســر لنيــة تـــرك العمــل الاختيــاري، وأن علاقــة 
الانطمــار التنظيمــي بنيــة تـــرك العمــل الاختيــاري غيـــر معنويــة، ومعنويــة مــع كل مــن المواطنــة التنظيميــة والأداء الوظيفــي. 
ــا ســالبًا مــع 

ً
واختلفــت نتائــج دراســة )Allen, 2006( مــع الدراســة الســابقة حيــث بينــت أن الانطمــار التنظيمــي يـــرتبط ارتباط

نيــة تـــرك العمــل، ويُعــد أكبـــر مفســر للتغيـــر فــي نيــة تـــرك العمــل وكانــت قيمــة R2 حوالــي )21%(، ولــم تســفر النتائــج عــن وجــود 
علاقة معنوية بيـن الانطمار المجتمعي ونية تـرك العمل. واتفقت دراسة كل من )Smith et al., 2011( مع الدراسة السابقة 
علــى عــدم وجــود علاقــة معنويــة بيـــن الانطمــار المجتمعــي ونيــة تـــرك العمــل. أمــا دراســة كل مــن )Jiang et al., 2012( فأتــت 
بنتائــج مغايـــرة لنتائــج الدراســات الســابقة حيــث أشــارت أهــم نتائجهــا إلــى وجــود علاقــة معنويــة ســالبة بيـــن كل مــن الانطمــار 
التنظيمــي والمجتمعــي ونيــة تـــرك العمــل، والتـــرك الفعلــي. أمــا دراســة )Laurina, 2018( فقــد أشــارت أن الانطمــار الوظيفــي 
كمتغيـــر أحــادي يفســر حوالــي )38,6%( مــن التغيـــر فــي نيــة تـــرك العمــل، بينمــا يفســر بعــد الانطمــار التنظيمــي )33%( مــن 
التغيـــر فــي نيــة تـــرك العمــل، ولــم تســفر النتائــج عــن وجــود علاقــة معنويــة بيـــن بعــد الانطمــار المجتمعــي ونيــة تـــرك العمــل. أمــا 
دراســة )Cho & Son, 2012( والتــي اســتهدفت اختبــار علاقــة أحــد أبعــاد الانطمــار الوظيفــي وهــو الانطمــار التنظيمــي مــع 
كل مــن نيــة تـــرك العمــل، والرضــا الوظيفــي علــى عينــة قوامهــا )177( مــن العامليـــن فــي شــركات صغيـــرة، ومتوســطة الحجــم 
لتكنولوجيــا المعلومــات، بينــت أهــم نتائجهــا أن التضحيــة التنظيميــة هــي الأكثـــر تأثيـــرًا علــى نيــة تـــرك العمــل ولا توجــد علاقــة 

معنوية بيـن البعديـن الآخريـن.

وأشارت دراسة )Besich, 2005( لوجود علاقة معنوية سالبة بيـن أحد أبعاد الانطمار الوظيفي وهو الانطمار التنظيمي 
بأبعــاده الثلاثــة )الملاءمــة، والروابــط، والتضحيــة( ونيــة تـــرك العمــل. كمــا بينــت أهــم نتائــج دراســة )Shafique et al., 2011( أن 
الملاءمــة والتضحيــة التنظيميــة يُعــدان أكبـــر مفســر للتغيـــر فــي نيــة تـــرك العمــل، كمــا أســفرت النتائــج عــن وجــود علاقــة ارتبــاط 
بيـــن الأبعــاد الثلاثــة للانطمــار المجتمعــي ونيــة تـــرك العمــل.  واســتهدفت دراســة )Son & Cho, 2012( اختبــار علاقــة أحــد أبعــاد 
الانطمــار الوظيفــي وهــو الانطمــار التنظيمــي مــع نيــة تـــرك العمــل، والرضــا الوظيفــي علــى عينــة قوامهــا )177( مــن العامليـــن فــي 
شــركات صغيـــرة، ومتوســطة الحجــم لتكنولوجيــا المعلومــات، بينــت أهــم نتائجهــا أن التضحيــة التنظيميــة هــي الأكثـــر تأثيـــرًا علــى 

نيــة تـــرك العمــل ولا توجــد علاقــة معنويــة بيـــن البعديـــن الآخريـــن.

وأوضحــت دراســة )Robinson et al., 2014( التــي اســتهدفت اختبــار الأبعــاد الســت لنمــوذج الانطمــار الوظيفــي كمتنبــئ 
بالتغيـــر فــي نيــة تـــرك العمــل، أنــه لا توجــد علاقــة معنويــة بيـــن كل مــن الملاءمــة والروابــط التنظيميــة، والملاءمــة والتضحيــة 
المجتمعية ونية تـــرك العمل، وأنه توجد علاقة سالبة معنوية بيـــن التضحية التنظيمية ونية تـــرك العمل، كما توجد علاقة 

موجبــة معنويــة بيـــن الروابــط المجتمعيــة ونيــة تـــرك العمــل.

يُلاحــظ مــن العــرض الســابق: وجــود اتفــاق بيـــن الدراســات علــى وجــود علاقــة معنويــة ســالبة بيـــن الانطمــار الوظيفــي 
كمتغيـــر أحــادي ونيــة تـــرك العمــل، ووجــود اختــاف فــي نتائــج الدراســات فيمــا يخــص علاقــة أبعــاده )الانطمــار التنظيمــي، 
والانطمــار المجتمعــي( بنيــة تـــرك العمــل، وأيضًــا هنــاك اختــاف فــي تحديــد الأهميــة النســبية للأبعــاد الســتة  للانطمــار الوظيفــي 
)الروابــط، والملاءمــة، والتضحيــة( الخاصــة بالمنظمــة، و)الروابــط، والملاءمــة، والتضحيــة( الخاصــة بالمجتمــع فــي تفسيـــر نيــة 
عــد هــذه الاختلافــات فجــوة بحثيــة فــي هــذا المجــال، وخاصــة فــي البيئــة المصريــة حيــث - فــي حــدود علــم 

ُ
تـــرك العمــل، ومــن ثــم ت

الباحثة - لم يســبق دراســة هذه العلاقة من قبل على الرغم من وجود أبحاث تناولت هذه العلاقات في بيئات أخرى أجنبية 
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ــر الانطمــار الوظيفــي  وعربيــة.  ومــن اســتعراض الدراســات الســابقة، فــإن الدراســة الحاليــة اختبـــرت فــي فرضهــا الرئيــس تأثيـ
مــن خــال أبعــاده علــى نيــة تـــرك العمــل لــدى العامليـــن فــي شــركات خدمــات الهاتــف المحمــول بجمهوريــة مصــر العربيــة.

مشكلة الدراسة

فــي ظــل اقتصــاد المعرفــة وتبنــي الاستـــراتيجيات التنافســية أصبــح اســتقطاب والاحتفــاظ بعمــال المعرفــة، والاســتثمار فــي 
.)Soo et al., 2017( الكوادر البشرية المؤهلة بالتفوق النوعي والتميـز الكمي من أفضل الخيارات أمام منظمات العصر الحالي

ولكــن فــي الآونــة الأخيـــرة بــدأت النيــة فــي تـــرك العمــل تطــرح نفســها كظاهــرة بشــكل متواتـــر فــي جميــع القطاعــات، وباعتبــار 
قطــاع الاتصــالات مــن القطاعــات المهمــة والتــي ســتعنى بدفــع عجلــة التحــول الرقمــي بمصــر لدعــم خطــط الدولــة للتنميــة، 
المقدمــة  الخدمــات  فــي  متميـــز  حضــاري  إنجــاز  وتحقيــق  والإداري،  المالــي  الفســاد  ومكافحــة  مواردهــا  اســتخدام  وتـــرشيد 
للمواطنيـــن، فــكان لزامًــا علــى هــذا القطــاع الاهتمــام بالاحتفــاظ بمــوارده البشــرية الماهــرة، حيــث إن فقدانهــا يشــكل أمــرًا 
غايــة فــي الصعوبــة، والأصعــب مــن ذلــك هــو أن تتـــرك العمــل دون الاســتفادة مــن كل مــا تحملــه مــن معرفــة وخبـــرة. فتـــرك 
العمــل يُحمــل هــذا القطــاع المهــم تكاليــف باهظــة ملموســة كتكاليــف الاســتقطاب، والتعييـــن، والتدريــب، وتكاليــف إنتاجيــة، 

.)Morrell et al., 2004; Zhang et al., 2012( وتكاليــف غيـــر ملموســة كعــدم رضــا العمــاء، وضعــف ســمعة المنظمــة

وتعتبـــر نيــة تـــرك العمــل مؤشــر علــى التـــرك الفعلــي، ولذلــك علــى المنظمــات أن تحــد مــن ظهــور نوايــا تـــرك العمــل لــدى 
 .)Tuzun & Kalemci, 2012( لديهــم  العمــل  تـــرك  نوايــا  بهــم، وخفــض  اســتباقية للاحتفــاظ  استـــراتيجيات  عامليهــا بوضــع 
وقــد حظــي الانطمــار الوظيفــي باهتمــام الأدبيــات التــي تناولــت نيــة تـــرك العمــل )Ghosh & Gurunathan, 2015( باعتبــاره 
 Karatepe & Shahiari,( استـــراتيجية للتخفيــف مــن رغبــة العامليـــن فــي تـــرك العمــل بالمنظمــات خاصــة فــي الوظائــف الخدميــة
تـــرك المنظمــة )Mitchell & Lee, 2001(. فعندمــا يجــد  فــي  2014(. حيــث يعتبـــر كشــبكة مهنيــة تقلــل مــن رغبــة العامليـــن 
العاملــون أن قيمهــم وأهدافهــم تتوافــق مــع ثقافــة المنظمــة ومــع ثقافــة مجتمعهــم، وعنــد وجــود علاقــات رســمية وغيـــر رســمية 
تجمعهــم بأقرانهــم فــي منظماتهــم، وبمجتمعاتهــم تنخفــض لديهــم نوايــا تـــرك العمــل، حيــث إن تـــركهم لعملهــم الحالــي ســوف 

.)Michell et al., 2001( يفقدهــم المكاســب التــي ســبق لهــم الحصــول عليهــا مــن منظماتهــم ومــن مجتمعاتهــم

والمتتبــع للأدبيــات الســابقة فــي هــذا المجــال ســوف يلاحــظ أن نتائــج الدراســات اتفقــت علــى وجــود تأثيـــر ســلبي للانطمــار 
الوظيفــي كمتغيـــر أحــادي علــى نيــة تـــرك العمــل، ولكنهــا لــم تتفــق علــى أي هــذه الأبعــاد هــو الأكثـــر تأثيـــرًا علــى نيــة تـــرك العمــل 
عد 

ُ
)e.g. Mitchell et al., 2001; Ramesh & Gelfand, 2010; Cho & Son ,2012; Radford et al., 2015(. فهذه العلاقة ت

فجــوة بحثيــة وتحتــاج إلــى مزيــد مــن البحــث والدراســة.

الانطمــار  بيـــن  العلاقــة  دراســة  علــى  رئيــس  بشــكل  اهتمامهــا  تـركيـــز  إلــى  الحاليــة  دراســتها  فــي  بالباحثــة  حــدا  مــا  وهــذا 
الوظيفــي بأبعــاده ونيــة تـــرك العمــل، حيــث تفتـــرض الباحثــة أنــه يمكــن تصــور الانطمــار الوظيفــي كمثبــط لنوايــا تـــرك العمــل 
لــدى العامليـــن مــن خــال أبعــاده التنظيميــة والمجتمعيــة ومــن ثــم تبلــورت مشــكلة الدراســة فــي الإجابــة علــى التســاؤلات التاليــة:

-	 ما مدى توافر أبعاد الانطمار الوظيفي لدى العامليـن في الشركات محل الدراسة.

-	 هل تؤثـر أبعاد الانطمار الوظيفي على نية تـرك العمل لدى العامليـن في الشركات محل الدراسة.

أهداف الدراسة

تسعى الدراسة الحالية إلى تحقيق الأهداف التالية:

-	 التأكد من توافر أبعاد الانطمار الوظيفي لدى العامليـن بالشركات محل الدراسة.

-	 اختبار تأثيـر أبعاد الانطمار الوظيفي على نية تـرك العمل لدى العامليـن بالشركات محل الدراسة.

-	 تقديــم وصياغــة مجموعــة مــن التوصيــات التــي تســاعد إدارة المــوارد البشــرية بالشــركات محــل الدراســة علــى خفــض 
نوايــا تـــرك العمــل.
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أهمية الدراسة

تســتهدف الدراســة الحاليــة الكشــف عــن العلاقــة بيـــن أبعــاد الانطمــار الوظيفــي ونيــة تـــرك العمــل وهــي العلاقــة التــي 
 خصبًــا 

ً
حظيــت باهتمــام الباحثيـــن فــي الــدول الأجنبيــة والعربيــة، ولــم تتفــق كثيـــر مــن الدراســات علــى نتائجهــا، ممــا يتيــح مجــالا

للدراســة والتحليــل للمهتميـــن بتفسيـــر الظواهــر التنظيميــة مــن ناحيــة، وإضافــة للمكتبــة العربيــة والمصريــة مــن ناحيــة أخــرى. 
كما تفيد الدراسة التطبيقية مديـــري إدارات الموارد البشرية في احتواء نوايا تـــرك العمل لدى العامليـــن قبل تحولها إلى فعل 

يكبــد الشــركات خســائر متعــددة.

فروض الدراسة
الفرض الرئيس للدراسة

»يوجد تأثيـر سلبي معنوي للانطمار الوظيفي بأبعاده كمتغيـرات مستقلة )الروابط التنظيمية، والملاءمة التنظيمية، 
تـــرك العمــل كمتغيـــر  فــي نيــة  والتضحيــة التنظيميــة، والروابــط المجتمعيــة، والملاءمــة المجتمعيــة، والتضحيــة المجتمعيــة( 

تابــع«. وينبثــق مــن هــذا الفــرض ســتة فــروض فرعيــة كمــا يلــي:

-	 الفرض الفرعي الأول: » يوجد تأثيـر سلبي معنوي للروابط التنظيمية في نية تـرك العمل«

-	 الفرض الفرعي الثاني: » يوجد تأثيـر سلبي معنوي للملاءمة التنظيمية في نية تـرك العمل«

-	 الفرض الفرعي الثالث: » يوجد تأثيـر سلبي معنوي للتضحية التنظيمية في نية تـرك العمل«

-	 الفرض الفرعي الرابع: » يوجد تأثيـر سلبي معنوي للروابط المجتمعية في نية تـرك العمل«

-	 الفرض الفرعي الخامس:« يوجد تأثيـر سلبي معنوي للملاءمة المجتمعية في نية تـرك العمل«

-	 الفرض الفرعي السادس:« يوجد تأثيـر سلبي معنوي للتضحية المجتمعية في نية تـرك العمل.«

نموذج الدراسة

علــى  للدراســة  المفاهيمــي  النمــوذج  يعتمــد 
العلاقات المفتـرضة بيـن المتغيـرات التي تضمنتها فروض 
.)1( رقــم  شــكل  فــي  الدراســة  نمــوذج  حــدد 

َ
وت الدراســة، 

مجتمع الدراسة وعينة الدراسة
يتكــون مجتمــع الدراســة مــن جميــع العامليـــن 
الثــاث  المحمــول  الهاتــف  خدمــات  شــركات  فــي 
بلــغ  وقــد  وأورانــج(  وفودافــون،  وهي:)اتصــالات، 
إجــراء  وقــت  موظفًــا   )17851( البحــث  مجتمــع 

الدراســة، وفقًــا للإحصــاء الصــادر مــن هيئــة تنميــة صناعــة تكنولوجيــا المعلومــات لســنة 2020. وتمثلــت وحــدة المعاينــة فــي الفــرد 
الــذي يشــغل وظيفــة تنفيذيــة فــي هــذه الشــركات. وتــم اختيــار العينــة الطبقيــة العشــوائية Stratified Random Sample نظــرًا 

مثل العينة جميع طبقات مجتمع البحث، وبالرجوع 
ُ
لتبايـن فئات مجتمع الدراسة ولكي ت

إلــى الجــداول الإحصائيــة لتحديــد حجــم العينــة، تبيـــن أن حجــم العينــة يبلــغ )375( مفــردة 
 Proportional Allocation ريــان،2002(، وقــد تــم اســتخدام طريقــة التوزيــع المتناســب(
الــذي يأخــذ فــي اعتبــاره تبايـــن أعــداد العامليـــن فــي كل شــركة )الصيــاد ومصطفــى، 1993(، 

)1( مجتمــع وعينــة الدراســة. ويعــرض الجــدول رقــم 

وقد تم جمع البيانات عن طريق الاستبانات الإلكتـرونية المصممة على تطبيق نماذج 
جوجــل )Google Forms(، وبلغــت عــدد القوائــم المستـــردة )320( قائمــة بمعــدل اســتجابة 

حوالي )85%( من إجمالي القوائم الموزعة. 

ويوضح الشكل رقم )2( توصيف لعينة الدراسة:

جدول رقم )1(
مجتمع وعينة الدراسة

أسماء 
الشركات

مجتمع 
الدراسة

الوزن 
النسبي

العينة

42,5160%5011أورانج
34127%4000فودافون
23,588%2774اتصالات
100375%11785الإجمالي

تكنولوجيــا  صناعــة  تنميــة  هيئــة  المصــدر: 
WWW.itida.gov.eg  2020 المعلومــات 

                     
 
 

 
 
 
 

  

 الروابط التنظيمية  
 الملائمة التنظيمية  

التنظيمية التضحية   

 الروابط المجتمعية  
 الملائمة المجتمعية  
 التضحية المجتمعية 
 

نيه ترك  
 العمل

 

شكل رقم )1( نموذج الدراسة
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شكل رقم )2( توصيف عينة الدراسة

متغيـرات الدراسة وكيفية قياسها
-	 بأنــه »مجموعــة  يُعــرف الانطمــار الوظيفــي   :Job Embeddedness (JE  ( المتغيـــر المســتقل: الانطمــار الوظيفــي 

مــن المؤثـــرات والقــوى التــي تجعــل العامليـــن يقــرروا البقــاء فــي وظيفتهــم الحاليــة« وتــم قيــاس هــذا المتغيـــر باســتخدام 
المقيــاس المختصــر والمطــور عــن المقيــاس الأصلــي بواســطة )Holtom, Mitchell ,Lee & Tide, 2006(، بعــد تـــرجمته 
,الملاءمــة  تــم قيــاس الأبعــاد الثلاثــة )الروابــط  التنظيميــة،  وتعديلــه بمــا يتناســب مــع طبيعــة الدراســة الحاليــة، 
التنظيميــة، ,التضحيــة التنظيميــة( )Org Link ,Org FIT ,Org Sac( بواقــع ثــاث عبــارات لــكل بُعــد يمثــل الانطمــار 
التنظيمــي، وبالمثــل ثــاث عبــارات لــكل بُعــد يمثــل الانطمــار المجتمعــي )الروابــط المجتمعيــة، والملاءمــة المجتمعيــة، 
والتضحيــة المجتمعيــة(  )Com Link ,Com Fit ,Com Sac(. ويتكــون المقيــاس مــن )18( عبــارة كمــا هــو وارد بالقســم 

الأول مــن اســتمارة الاســتقصاء.

-	 المتغيـر التابع:  نية تـرك العمل )Intention to Quit (ITQ: يُعرف في هذه الدراسة بأنه »الرغبة الواعية والمتعمدة 
لتـــرك العمــل، فــي المســتقبل القريــب«، وهــي تختلــف عــن تـــرك العمــل الفعلــي، حيــث يتـــرك العامليـــن وظائفهــم الحاليــة 
)Cho et al., 2009(. واعتمدت الدراسة في قياس هذا المتغيـر على مقياس )Wayne et al., (1997. بعد تـرجمته إلى 
اللغــة العربيــة، وتعديلــه بمــا يتناســب مــع طبيعــة الدراســة الحاليــة، ويتكــون مــن ثــاث عبــارات لقيــاس الرغبــة فــي تـــرك 

العمل، كما هو وارد بالقســم الثاني من اســتمارة الاســتقصاء.

هــذا وقــد صُممــت جميــع عبــارات المقيــاس علــى غــرار مقيــاس ليكــرت المتــدرج مــن خمــس درجــات مــن )1( غيـــر موافــق 
بالمــرة إلــى موافــق بدرجــة كبيـــرة )5(. واشــتملت قائمــة الاســتقصاء علــى بعــض البيانــات الديموغرافيــة )النــوع، والســن، وعــدد 

وســنوات العمــل( بهــدف توصيــف العينــة التــي تــم الاعتمــاد عليهــا فــي هــذه الدراســة.

مــن  قائمــة الاســتقصاء ظاهريًــا بعرضهــا علــى مجموعــة  مــن صــدق محتــوى  للتأكــد  الباحثــة طريقتيـــن  واســتخدمت 
حكميـــن المتخصصيـــن فــي مجــال إدارة المــوارد البشــرية، والســلوك التنظيمــي، وبعــد أخــذ آراءهــم وتوجيهاتهــم فــي الاعتبــار 

ُ
الم

 لاختبــار كرونبــاخ ألفــا Cornbach Alpha للتأكــد مــن 
ً
ظهــرت القائمــة بشــكلها الحالــي. وتــم اســتخراج معامــل الثبــات طبقــا

الاتســاق الداخلــي لفقــرات الاســتقصاء ولفقــرات كل متغيـــر مــن متغيـــرات الدراســة. وللتأكــد مــن مــدى صلاحيــة المقيــاس تــم 
اســتخراج الجــذر التـــربيعي لقيمــة معامــل ألفــا كمــا يظهــر فــي الجــدول رقــم )2(.

الأساليب المستخدمة في تحليل البيانات

 ،SPSS/PC (Version 23) الإحصائــي  البـــرنامج  فــي  الإحصائيــة  الأســاليب  باســتخدام  الإحصائــي  التحليــل  إجــراء  تــم 
التالــي: فــي  وتمثلــت   ،AMOS (21) وبـــرنامج 

-	 اختبار ألفا كرونباخ Alfa Scale، لتحديد معامل ثبات وصدق أداه الدراسة.

-	  Coefficient الثنائــي  الارتبــاط  ومعامــات   ،Descriptive Statistical Measures الوصفيــة  الإحصــاء  مقاييــس 
Pearson بيـــن متغيـــرات الدراســة.
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-	 نمــاذج  لاختبــار  الهيكليــة  للمعادلــة   AMOS بـــرنامج 
الهيكلــي. والنمــوذج  القيــاس، 

-	  Confirmatory Factor التوكيــدي  العاملــي  التحليــل 
Analysis (CFA) لقياس العلاقة بيـن كل متغيـر والمؤشرات 

القيــاس. نمــوذج  عليــه  ويطلــق  قياســه،  فــي  المســتخدمة 

-	 يحــدد  والــذي   ،Structural Model الهيكلــي  النمــوذج 
الضمنيــة. المتغيـــرات  بيـــن  الســببية  العلاقــات 

قامت الباحثة باتباع أسلوب المعادلة الهيكلية ذات الخطوتيـن 
Tow-Step SME حيث يتم في الخطوة الأولى: تقديـــر نموذج القياس، 

.)Hair et al.,1998( ثم يتبعه تقديـر النموذج الهيكلي

الدراسة الميدانية
نتائج التحليل الإحصائي للدراسة

 بتوصيف المتغيـرات الداخلة في الدراسة ممثلة في الأوساط الحسابية، 
ً
يعرض هذا الجزء نتائج البحث الميداني، بدءا

والانحــراف المعيــاري، ومعامــات الارتبــاط الثنائــي بيـــن متغيـــرات الدراســة، ويلــي ذلــك تقييــم نمــوذج القيــاس الكلــي للدراســة، 
والصدق التمييـــزي، واختبار التحليل العاملي التوكيدي، ثم اختبار فرض الدراســة الرئيس والفروض الفرعية. 

مؤشرات مبدئية

بعــض   )3( رقــم  الجــدول  يوضــح 
نتائــج  تعكســها  التــي  المبدئيــة  المؤشــرات 
الوصفيــة  البيانــات  فــي  الدراســة، وتتمثــل 
الارتبــاط  ومعامــات  الدراســة،  لمتغيـــرات 

بينهــا: الثنائــي  الخطــي 

يتضح من الجدول رقم )3( ما يلي:

-	 ــــراوح قـــيـــم الــــوســــط الــحــســابــي  ـــ ــتــ تــ
لــلــمــتــغــيـــــرات المــســتــقــلــة )الـــروابـــط 
التنظيمية، والملاءمة التنظيمية، 

من  أعلى  تقديـرًا  سجلت  المجتمعية(  والتضحية  المجتمعية،  والمــاءمــة  المجتمعية،  والــروابــط  التنظيمية،  والتضحية 
المتوسط الفر�ضي، بينما جاء الوسط الحسابي لنية تـرك العمل بتقديـر أقل من الوسط الفر�ضي. كما تـراوحت قيم 

الانحراف المعياري لمتغيـرات الدراسة بيـن )0,608، 0,998(.

-	 كما أشارت معاملات الارتباط إلى وجود ارتباط سالب معنوي بيـن أبعاد الانطمار الوظيفي ونية تـرك العمل.

اختبار أداه قياس البحث

Measurement Model :تقييم نموذج القياس الكلى

اســتُخدم التحليــل العاملــي التوكيــدي CFA لاســتخراج العناصــر الرئيســة مــن البيانــات الخاضعــة للتحليــل والمتمثلــة 
فــي أبعــاد المتغيـــر المســتقل الانطمــار الوظيفــي )الروابــط التنظيميــة، والملاءمــة التنظيميــة، والتضحيــة التنظيميــة، والروابــط 
تــم اســتخدام الأبعــاد  تـــرك العمــل«، كمــا  التابــع »نيــة  المجتمعيــة، والملاءمــة المجتمعيــة، والتضحيــة المجتمعيــة( والمتغيـــر 
 Schumacker & Lomax, 2010; Hu &( كمتغيـــرات ملاحظــة، واعتمــدت الباحثــة علــى مجموعــة مــن مؤشــرات المطابقــة

Bentler, 1999( كمــا يلــي:

جدول رقم )2(
قيم الثبات والصدق لمتغيـرات الدراسة

عدد عبارات المتغيـرات
المقياس

معامل 
الثبات )ألفا(

معامل 
الصدق

المتغيـر المستقل: الانطمار الوظيفي
30.8850.941الروابط التنظيمية
30.8520.923الملاءمة التنظيمية

30.9140.956التضحية التنظيمية
30.9130.956الروابط المجتمعية

30.8020.896الملاءمة المجتمعية
30.6230.790التضحية المجتمعية

المتغيـر التابع: نية 
تـرك العمل

30.8220.907

المصدر: التحليل الإحصائي للبيانات )ن=60(

جدول رقم )3(
افات المعيارية لمتغيـرات الدراسة المتوسطات الحسابية والانحر

متغيـرات
الدراسة

الوسط
الحسابي

الانحراف
L.OF.OS.OL.CF.CS.CITQالمعياري

L.O4.05851.1
F.O3.94903.*0.1221
S.O4.03860.**0.217**0.2681
L.C3.69998.**0.194**0.356**0.1971
F.C3.97910.*0.176**0.200**0.186**0.1851
S.C3.84891.**0.205*0.149*0.171*0.147**0.3191
ITQ1.62608.**261.-**246.-**290.-**215.-*122.-*117.-1

 المصدر: التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية ن= 320 مفردة
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جدول رقم )4(
افق مؤشرات تقييم جودة التو

لنموذج القياس الكلى لمتغيـرات الدراسة

افق مقياس جودة التو
المستوى 
المقبول

قيم مؤشرات 
افق جودة التو

Chi-Square مربع كاي Between
1 and 3

1.5عند مستوى 
معنوية 0.000

GFI 0.941≤0.90مؤشر جودة التوافق
مؤشر جودة المطابقة غيـر 

TLI 956≤0.90المعياري.

NFI 907≤0.90مؤشر التوافق المعياري.

CFI 964≤0.09مؤشر التوافق المقارن.

الجذر التـربيعي لمتوسط 
RMSEA 041≥0.08تعظيم الخطأ.  

  
شكل رقم )3( نموذج القياس الكلى لمتغيـرات الدراسة

يتضح مما سبق بالجدول رقم )4( أن مؤشرات نموذج القياس الكلى تتفق مع المعاييـر المقبولة )Kim et al., 2015( مما يدل 
على جودة المقياس بناءً على التحليل العاملي، كما يوضح الشكل 
 
ً
واســتنادا الدراســة،  لمتغيـــرات  الكلــى  القيــاس  نمــوذج   )3( رقــم 

للنتائــج المعروضــة فــي الجــدول رقــم )5( يتضــح الآتــي:

-	 أن جميــع معامــات التحميــل المعياريــة تعــدت القيمــة 
عبــارة  أي  حــذف  يتــم  لــم  وبالتالــي   )0,05( المقبولــة 
 )0,672( بيـــن  وتـــراوحت معاييـــر التحميــل المعياريــة 
و)0,890( لمقياس المتغيـرات المستقلة، كما تـراوحت 

بيـــن )0,766( و)0,890( لمقيــاس المتغيـــر التابــع.

-	  )9,87( بيـــن  تـــراوحت  القيــاس  لنمــوذج   CR قيــم ت 
و)18,417( ومعنويــة إحصائيًــا، ممــا يــدل علــى الثقــة 

والثبــات وتحقــق صــدق التقــارب لمقيــاس البحــث.

-	  )0,05( تخطــت   )AVE( التبايـــن  متوســط  معامــات 
بنــاءات  مــن  بنــاء  كل  عبــارات  أن  علــى  يــدل  ممــا 
المقيــاس الثلاثــة تعبـــر عــن المقيــاس. ويعنــى ذلــك أن 
ــر 50% فأكثـــر مــن  المتغيـــر الضمنــي قــادر علــى تفسيـ

الملاحظــة. المتغيـــرات  فــي  التبايـــن 

الصدق التمييـزي لمتغيـرات الدراسة

تم حساب الصدق التمييـــزي بيـــن متغيـــرات الدراسة من 
خــال حســاب التبايـــن المشتـــرك بيـــن متغيـــرات البحــث والتأكــد 
المحســوب  التبايـــن  متوســط  مــن  أقــل  التباينــات  هــذه  أن  مــن 
لــكل متغيـــر كمــا بالجــدول رقــم )6(. كمــا إن قيــم الجــذر التـــربيعي 
الأقــواس  بيـــن  الموضوعــة   AVE المســتخرج  التبايـــن  لمتوســط 
الفرعيــة  البنــاءات  بيـــن  مــن معامــات الارتبــاط  أكبـــر  جميعهــا 
البنــاء  أن  إلــى  يشيـــر  ممــا  والأعمــدة،  الصفــوف  فــي  للنمــوذج 
مرتبط بمؤشراته أكثـر من ارتباطه بالبناءات الأخرى في نموذج 
القيــاس، ممــا يــدل علــى صحــة التمايـــز لجميــع بنــاءات الدراســة.

جدول رقم )5(
نتائج التحليل العاملي التوكيدي لنموذج القياس الكلى

التحميل المتغيـر
المعياري

قيمة ت 
)CR(

الثبات 
المركب

متوسط التبايـن 
AVE المستخلص

 LO 0.7660.522الروابط التنظيمية
Q10.748ثابت
Q20.6969.876
Q30.72310.005

 FO 0.7910.558الملاءمة التنظيمية
Q10.69910.882
Q20.76511.399
Q30.776ثابت

SO 0.7800.543التضحية التنظيمية
Q7689.10.387
Q8762.10.851
Q9758.ثابت

LC 0.7880.556الروابط المجتمعية
Q10.68110.737
Q20.837ثابت
Q30.7111.031

FC 0.8750.702الملاءمة المجتمعية
Q40.890ثابت
Q50.88518.417
Q60.7314.933

SC 0.7860.552التضحية المجتمعية
Q70.792ثابت
Q80.76111.029
Q90.67210.413

0.8630.679نية تـرك العمل
Q10.89016.011
Q20.766ثابت
Q30.81314.476

المصدر: التحليل الإحصائي للبيانات باستخدام AMOS V.26   ن=   320 مفرد
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اختبار النموذج الهيكلي للدراسة
 )نتائج اختبار الفروض(

بعــد التأكــد مــن مؤشــرات جــودة التوافــق 
القيــاس  نمــوذج  فــي  المتغيـــرات  جميــع  وصلاحيــة 
مــن حيــث الثبــات والصــدق المشتـــرك، والصــدق 

الدراســة. لمتغيـــرات  التمييـــزي 

وقــد تــم اختبــار تأثيـــر المتغيـــرات المســتقلة 
المســار  معامــات  خــال  مــن  التابــع  المتغيـــر  علــى 
المعيارية بأســلوب تحليل المســار بواســطة بـــرنامج 
مؤشــرات  علــى  الحصــول  بعــد   ،AMOS (21)
جــودة التوافــق للنمــوذج الهيكلــي للدراســة والتــي 

عــن: أســفرت 

-	 درجــات  )كا2/  قســمة  ناتــج  انخفــاض 
الحريــة( والــذي بلــغ 2,7 وهــي < 3 المعيــار 
المقبول عند مستوى معنوية )0,000(.

-	 ارتفــاع قيمــة مؤشــرات جــودة التطابــق 
 =AGIF  ،)0,953(  =GIF قيمــة  حيــث 
)0,937(، CIF = )1,000( وهــي جميعهــا 

أعلــى مــن المعيــار المحــدد )0,90(.

-	  ،)0,074(  =  RMSEA قيــم  انخفــاض 
 ،)0,08( وهــي<   )0,075(  =  MRM
النمــوذج  توافــق  جــودة  علــى  يــدل  ممــا 
 Hair et al., 1995;( للدراســة  البنائــي 

.)Hu &Bentler,1999

-	 معامــات   )3( رقــم  الشــكل  ويُظهــر 
المســار لتأثيـــر المتغيـــرات المســتقلة علــى 
الجــدول  يوضــح  كمــا  التابــع،  المتغيـــر 
لتأثيـــر  )7( اختبــار تحليــل المســار  رقــم 
علــى  المســتقلة  الفرعيــة  المتغيـــرات 

التابــع. المتغيـــر 

يظهــر فــي الشــكل رقــم )4( النمــوذج الهيكلــي 
بيـــن  تـــربط  التــي  المختلفــة  والمســارات  للدراســة 
متغيـــرات الدراســة ونتائــج اختبــار الفــروض، كمــا 
يشيـــر الجــدول رقــم )7( إلــى نتائــج اختبــار تحليــل 
المســار لتأثيـــر المتغيـــرات الفرعيــة المســتقلة علــى 

المتغيـــر التابــع.

تحتوي الدراسة على فرض واحد رئيس يختبـر تأثيـر أبعاد الانطمار الوظيفي كمتغيـرات مستقلة )الروابط التنظيمية، 
والملاءمــة التنظيميــة، والتضحيــة التنظيميــة، والروابــط المجتمعيــة، والملاءمــة المجتمعيــة، والتضحيــة المجتمعيــة( علــى نيــة 

تـــرك العمــل كمتغيـــر تابــع، وينبثــق مــن هــذا الفــرض ســت فــروض فرعيــة كمــا يلــي:

جدول رقم )6(  
مصفوفة التبايـن المشتـرك بيـن متغيـرات الدراسة

L.OF.OS.OL.CF.CS.CITQ
L.O(0.522)
F.O0.156*(0.559)
S.O0.282***0.333***(0.543)
L.C0.245***0.434***0.242***(0.556)
F.C0.206**0.247***0.251***0.226***(0.703)
S.C0.252***0.188**0.208**0.191**0.362***(0.553)
ITQ- 0.328***- 0.281***- 0.357***- 0.266*** - 0.126* - 0.139*(0.679)

المصدر: التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة باستخدام AMOS ن= 320
)AVE( الأرقام بيـن الأقواس تشيـر إلى قيمة

 

 

شكل رقم )4( اختبار النموذج الهيكلي للدراسة

جدول رقم )7(
اختبار تحليل المسار لتأثيـر المتغيـرات الفرعية المستقلة على المتغيـر التابع

المعامل المسار
المعياري

الخطأ 
المعياري

قيم ت
CR

مستوى 
المعنوية

الفرض الفرعي الأول:
***3.352-.039-.181  الروابط التنظيمية LO  ←   نية تـرك العمل

الفرض الفرعي الثاني:
**2.417-.038-.137 الملاءمة التنظيمية FO  ←   نية تـرك العمل

الفرض الفرعي الثالث:
***3.509-.039-.193 التضحية التنظيمية SO   ←   نية تـرك العمل

الفرض الفرعي الرابع:
1.612NS-.034-.091الروابط المجتمعيةLC    ←   نية تـرك العمل

الفرض الفرعي الخامس
NS-.037.114-.006 الملاءمة المجتمعية FC   ←   نية تـرك العمل

الفرض الفرعي السادس:
NS-.038.194-.011التضحية المجتمعية SC   ←   نية تـرك العمل.

P=<0.001 			  المصدر: نتائج التحليل الإحصائي Amos        ن= 320
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-	 ينــص الفــرض الفرعــي الأول: علــى أنــه »يوجــد تأثيـــر ســلبي معنــوي للروابــط التنظيميــة فــي نيــة تـــرك العمــل« وقــد 
تــم أثبــات هــذا الفــرض حيــث كانــت قيمــة معامــل المســار بيـــن الروابــط التنظيميــة ونيــة تـــرك العمــل ســالبة ومعنويــة 

)B= -0,181، ت= -3,352(.

-	 وينص الفرض الفرعي الثاني: على أنه »يوجد تأثيـــر ســلبي معنوي للملاءمة التنظيمية تأثيـــرًا ســالبًا معنويًا في نية 
تـــرك العمــل« وقــد تــم إثبــات هــذا الفــرض حيــث كانــت قيمــة معامــل المســار بيـــن الملاءمــة التنظيميــة ونيــة تـــرك العمــل 

سالبة ومعنوية )B= -0,137، ت= -2,417(.

-	 ينــص الفــرض الفرعــي الثالــث: »يوجــد تأثيـــر ســلبي معنــوي للتضحيــة التنظيميــة فــي نيــة تـــرك العمــل« وقــد تــم 
إثبــات هــذا الفــرض حيــث كانــت قيمــة معامــل المســار بيـــن التضحيــة التنظيميــة ونيــة تـــرك العمــل ســالبة ومعنويــة 

)B= - 0,193، ت= -3,509(.

-	 الفــرض الفرعــي الرابــع: »يوجــد تأثيـــر ســلبي معنــوي للروابــط المجتمعيــة فــي نيــة تـــرك العمــل« وقــد تــم إثبــات هــذا الفرض 
حيث كانت قيمة معامل المسار بيـن الروابط المجتمعية ونية تـرك العمل سالبة ومعنوية )B=   - 0,091، ت= - 1,612(.

-	 الفــرض الفرعــي الخامــس: »يوجــد تأثيـــر ســلبي معنــوي للملاءمــة المجتمعيــة فــي نيــة تـــرك العمــل« وقــد تــم إثبــات هــذا 
 ،0,006 - =B( الفــرض حيــث كانــت قيمــة معامــل المســار بيـــن الملاءمــة المجتمعيــة ونيــة تـــرك العمــل ســالبة ومعنويــة

ت= -0,114(.

-	 تــم  وقــد  العمــل«،  تـــرك  نيــة  فــي  المجتمعيــة  للتضحيــة  معنــوي  ســلبي  تأثيـــر  »يوجــد  الســادس:  الفرعــي  الفــرض 
ســالبة  العمــل  تـــرك  ونيــة  المجتمعيــة  التضحيــة  بيـــن  المســار  معامــل  قيمــة  كانــت  حيــث  الفــرض،  هــذا  إثبــات 

.)0,194  - ت=   ،0,011-  =B( ومعنويــة 

وبناءً على ما سبق يتم قبول صحة الفرض الرئيس جزئيًا حيث يقبل بالنسبة للروابط والملاءمة والتضحية التنظيمية، 
ويـرفض بالنسبة لكل من الروابط والملاءمة والتضحية المجتمعية عند مستوى الدلالة المحدد مسبقًا لقبول الفرض.  

مناقشة وتفسيـر النتائج

يتناول هذا الجزء مناقشة نتائج الدراسة في ضوء موضوع الدراسة، والدراسات السابقة، وذلك على النحو التالي:

-	 أشــارت بيانــات جــدول رقــم )2( إلــى مســتويات إدراك العامليـــن فــي الشــركات موضــع الدراســة للانطمــار التنظيمــي، 
فكانــت الروابــط التنظيميــة تحتــل المرتبــة الأعلــى فــي إدراك العامليـــن )4,05(، تليهــا التضحيــة التنظيميــة )4,03(، 
 
ً
ويتبعهــا الملاءمــة التنظيميــة )3,94(، ثــم التضحيــة المجتمعيــة )3,84(، ويليهــا الملاءمــة المجتمعيــة )3,97(، وأخيـــرا

الروابــط المجتمعيــة )3,69(. ويمكــن تفسيـــر ذلــك بــأن إدراك العامليـــن لأبعــاد الانطمــار الوظيفــي تعــد أعلــى مــن 
إدراكهــم لأبعــاد الانطمــار المجتمعــي بالشــركات محــل الدراســة.

-	  للروابــط التنظيميــة فــي نيــة تـــرك العمــل، وجــاء هــذا 
ً
 ســالبا

ً
 معنويــا

ً
يشيـــر الفــرض الفرعــي الأول إلــى وجــود تأثيـــرا

المتغيـــر فــي المرتبــة الثانيــة كأهــم متغيـــر مفســر للتغيـــر فــي المتغيـــر التابــع نيــة تـــرك العمــل، ويمكــن أن يـــرجع ذلــك إلــى 
طبيعــة العمــل داخــل الشــركات محــل الدراســة، ومــا تتمتــع بــه مــن هيــاكل تنظيميــة مرنــة، وفــرص المشــاركة والعمــل 

الجماعــي، ســاهم فــي خفــض نوايــا تـــرك العمــل لديهــم.

-	  للملاءمــة التنظيميــة فــي نيــة تـــرك العمــل، وأتــى هــذا 
ً
 ســالبا

ً
 معنويــا

ً
يشيـــر الفــرض الفرعــي الثانــي إلــى وجــود تأثيـــرا

المتغيـــر فــي المرتبــة الثالثــة كأهــم مفســر للتغيـــر فــي نيــة تـــرك العمــل، ويمكــن أن يـــرجع ذلــك إلــى أن إدراك العامليـــن 
لاهتمــام الشــركات بهــم وبأفكارهــم، ووجــود مســتوى مــن التوافــق بيـــن قيمهــم وقيــم الشــركات التــي يعملــون بهــا، 

خفــض مــن نوايــا تـــرك العمــل لديهــم.

-	  للتضحيــة التنظيميــة فــي نيــة تـــرك العمــل، كمــا يعــد 
ً
 ســالبا

ً
 معنويــا

ً
يشيـــر الفــرض الفرعــي الثالــث إلــى وجــود تأثيـــرا

أهــم مفســر للتغيـــر فــي نيــة تـــرك العمــل. وتتفــق هــذه النتيجــة مــع دراســة (Cho & Son, 2012( التــي أســفرت نتائجهــا 
عــن إن التضحيــة التنظيميــة هــي المفســر الوحيــد للتغيـــر فــي نيــة تـــرك العمــل. ويمكــن أن يـــرجع عــدم رغبتــه العامليـــن 
بالتضحيــة بمــكان عملهــم الحالــي، وعــدم ســعيهم إلــى الانتقــال إلــى مــكان عمــل جديــد هــو الخــوف مــن فقــدان المزايــا 
الماديــة والمعنويــة التــي يحصلــون عليهــا حاليًــا، وأيضًــا قــد يـــرجع إلــى ارتفــاع معــدلات البطالــة فــي المجتمــع المصــري، ممــا 

خفــض مــن نوايــا لتـــرك العمــل لديهــم.



تأثير أبعاد الانطمار الوظيفي على نية ترك العمل لدى العاملين في شركات تقديم خدمات الهاتف المحمول ...

14

-	 لــكل مــن الروابــط، والملاءمــة،  إلــى عــدم وجــود تأثيـــرًا معنويًــا  يشيـــر الفــرض الفرعــي الرابــع والخامــس والســادس 
 )Allen, 2006( مــع دراســة 

ً
والتضحيــة المجتمعيــة علــى المتغيـــر التابــع نيــة تـــرك العمــل، وتتفــق هــذه النتيجــة جزئيــا

والتــي أشــارت إلــى عــدم وجــود علاقــة معنويــة بيـــن الانطمــار المجتمعــي كمتغيـــر أحــادي ونيــة تـــرك العمــل. ويمكــن 
أن يـــرجع ذلــك إلــى أن الروابــط المجتمعيــة لــم تكــن موجــودة بالقــدر الكافــي الــذي يـــربط العامليـــن بمــكان عملهــم، 
فاهتمــام العامليـــن بالعوامــل التنظيميــة ومــا يوفــره العمــل مــن عوائــد ماديــة، ومعنويــة كان لــه الأثـــر الأكبـــر فــي ربــط 

العامليـــن بمنظماتهــم، وخاصــة فــي المجتمعــات التــي تعانــي مــن مســتويات معيشــية منخفضــة.

دلالات الدراسة

أسفرت مناقشة النتائج عن مجموعة من الدلالات النظرية والتطبيقية، والتي تتمثل في التالي:

الدلالات النظرية

تـــرك  بيـــن الروابــط والملاءمــة والتضحيــة التنظيميــة ونيــة  تأثيـــرًا معنويًــا ســالبًا  أكــدت الدراســة الحاليــة علــى وجــود 
العمــل، ويدلــل ذلــك علــى أن أبعــاد الروابــط التنظيميــة تؤثـــر ســلبًا علــى نيــة تـــرك العمــل.

الدلالات التطبيقية

أظهــرت نتائــج الدراســة وجــود تأثيـــرًا معنويًــا ســالبًا بيـــن أبعــاد الانطمــار الوظيفــي ونيــة تـــرك العمــل، ممــا يــدل علــى أن 
خفــض مــن رغبــة الأفــراد فــي تـــرك العمــل، وتـــزيد 

ُ
الروابــط التنظيميــة بأبعادهــا الثلاثــة )الروابــط، والملاءمــة، والتضحيــة( ت

مــن رغبتهــم فــي البقــاء بمــكان عملهــم الحالــي، ممــا يلفــت اهتمــام إدارة المــوارد البشــرية فــي الشــركات محــل الدراســة إلــى ضــرورة 
الاهتمــام بأبعــاد الانطمــار التنظيمــي عنــد بنــاء القــدرات البشــرية فــي الشــركات محــل الدراســة.

توصيات الدراسة

أكــدت الدراســة الحاليــة علــى وجــود تأثيـــرًا معنويًــا ســالبًا بيـــن أبعــاد الانطمــار الوظيفــي ونيــة تـــرك العمــل، ولذلــك يجــب 
علــى الإدارة العليــا بالشــركات محــل الدراســة أن تقــوم بالتالــي:

-	 ضرورة نشر رؤية ورسالة المنظمة داخل الشركات محل الدراسة.

-	 الاهتمام بتأصيل ونشر قيم وثقافة المشاركة بيـن العامليـن في الشركات محل الدراسة.

-	 كافــة  علــى  للتعــرف  بالشــفافية  الاهتمــام  ضــرورة  مــع  إداراتهــم،  ومديـــري  العامليـــن  بيـــن  للتواصــل  آليــات  تفعيــل 
العامليـــن. نظــر  وجهــة  مــن  العمــل  وضغــوط  مشــكلات 

كمــا تو�صــي الباحثــة إدارة المــوارد البشــرية بالشــركات محــل الدراســة بالعمــل علــى زيــادة مســتويات الانطمــار التنظيمــي 
وتعزيـــز مســتويات الروابــط والملاءمــة والتضحيــة لــدى العامليـــن عــن طريــق التالــي:

-	 آراءهــم  بأهميــة  وإشــعارهم  العامليـــن  وخبـــرات  بمهــارات  الاســتعانة  وضــرورة  العمــل،  فــرق  بتفعيــل  الاهتمــام 
العليــا. الإدارة  لــدى  واقتـــراحاتهم 

-	 تفعيــل قنــوات الاتصــال بكافــة أنواعهــا )الصاعــدة، والهابطــة، والمائلــة( رســمية وغيـــر رســمية، مــع توفيـــر تغذيــة 
راجعــة داخــل الشــركات محــل الدراســة.

-	 منــح العامليـــن قــدر كاف مــن الحريــة فــي العمــل والاســتقلالية فــي اتخــاذ القــرارات، والتجــاوز عــن أخطائهــم واعتبارهــا 
فــرص حقيقيــة للتعلــم والنمــو.

-	 الاهتمام بظروف مكان العمل المادية، وتهيئته بما يتناسب مع طبيعة العمل وطول ساعات العمل.

-	 بالعدالــة  العامليـــن  شــعور  تدعيــم  علــى  قــادرة  ومعنويــة  ماديــة  إثابــة  وطــرق  التعويضــات،  بسياســة  الاهتمــام 
. لتنظيميــة ا

-	 ضــرورة الاهتمــام بتوفيـــر حزمــة مــن الخدمــات التـــرفيهية للعامليـــن كالتهيئــة المناســبة لمــكان العمــل بمــا يتناســب 
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أطفــال  لرعايــة  أماكــن  وتوفيـــر  للعامليـــن،  نقــل  وســائل  وتوفيـــر  مطعــم،  صحــي/  نــادي  وتوفيـــر  العمــل،  وطبيعــة 
للشــركة. تابعــة  الموظفــات 

-	 الهاتــف  لشــركات  الموجهــة  التوصيــات  لتنفيــذ   Action Plan إرشــادية  عمــل  خطــة   )12( رقــم   الجــدول  ويوضــح 
المصريــة. المحمــول 

جدول )12(
خطة عمل إرشادية لتنفيذ التوصيات الموجهة لشركات الهاتف المحمول المصرية

من يقوم بهامتىلماذاكيفالتوصية

1- تعزيـز الروابط 
التنظيمية

- تعزيـز ثقافة المشاركة.
- تفعيل فرق العمل.

- تفعيل قنوات الاتصالات الرسمية وغيـر الرسمية.

بيـــن  تنظيميــة  روابــط  لخلــق   -
والعامليـــن. المنظمــة 

وتحقيــق  التشــارك  فــرص  لزيــادة   -
نــوع مــن الاعتمــاد والتفاعــل المســتمر 
بيـــن العامليـــن وبعضهــم البعــض فــي 

العمــل.

بصورة
مستمرة

إدارة
الموارد 
البشرية

2- تعزيـز مستويات 
الملاءمة بيـن أهداف 
العامليـن وأهداف 

المنظمة.

- الاهتمام بوضع الشخص المناسب في المكان المناسب.
لوقــت  مرنــة  سياســات  ووضــع  بالعامليـــن  الاهتمــام   -

العمــل، وســاعات 
- توفيـــر حزمــة مســاعدة للعامليـــن فــي تحقيــق التــوازن 

بيـــن العمــل والأســرة والاهتمــام بالبـــرامج التـــرفيهية.

تـــربط  تنظيميــة  روابــط  لخلــق   -
عملهــم. بمــكان  العامليـــن 

-  ولتعميق فكرة
الانتماء والتوحد مع مكان العمل.

بصورة
دورية

إدارة
الموارد 
البشرية

3 – الاهتمام بالجوانب 
التي تـزيد من إدراك 

العامليـن للخسائر المتـرتبة 
على تـركهم لعملهم الحالي.

- الاهتمام بسياسات التعويضات والأجور والحوافز،
والمزايا الإضافية.

- الاهتمام بتطويـر المسار الوظيفي للعامليـن.

- لتعزيـــز شــعور العامليـــن بالعدالــة 
التنظيميــة.

- لزيــادة مســتويات إدراك العامليـــن 
بمــا قــد يفقــدوه بتـــركهم العمــل.

بصورة 
دورية.

إدارة
الموارد 
البشرية

حدود الدراسة:

- اقتصــرت الدراســة علــى العامليـــن فــي شــركات الهاتــف المحمــول الثــاث الخاصــة، دون الشــركة المصريــة للاتصــالات 	
لكونهــا شــركة مــن شــركات قطــاع الأعمــال، فــا يمكــن تعميــم النتائــج علــى العامليـــن فــي هــذه الشــركة.

- اقتصــرت الدراســة الحاليــة علــى تنــاول العلاقــة بيـــن المتغيـــرات علــى النحــو الــوارد بفروضهــا العلميــة، والتعــرف 	
علــى العلاقــة بيـــن الانطمــار بأبعــاده ونيــة تـــرك العمــل. ولــم تتطــرق الدراســة إلــى تحليــل معنويــة الفــروق فــي إدراك 
متغيـــرات الدراســة حســب خصائصهــا الديموغرافيــة، وذلــك لإفســاح المجــال لدراســات أخــرى تقــوم بتحليــل دلالات 

هــذه الفــروق.

آفاق مستقبلية:

كشفت نتائج الدراسة الحالية ودلالاتها عن عددًا من النقاط البحثية المستقبلية، كالتالي:

- نظرًا  لكون الدراسة الحالية أسفرت عن وجود تأثيـــر غيـــر معنوي لأبعاد الانطمار المجتمعي على نية تـــرك العمل، 	
فتعتقد الباحثة بوجود أهمية علمية وعملية لدراسة هذه العلاقة وتأثيـــرها على نية تـــرك العمل.

- مــن المفيــد إدخــال متغيـــرات وســيطة أخــرى معدلــة لهــذه العلاقــة مثــل: )الــذكاء الوجدانــي، والكفــاءة الذاتيــة، ومركــز 	
التحكــم لــدى الفرد(.

- إجراء دراسات أخرى مستقبلية في قطاعات أخرى لاختبار العلاقة بيـن الانطمار الوظيفي ونية تـرك العمل.	
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استمارة استقصاء

ابط التنظيمية والمجتمعية داخل مكان عملكم الحالي وفي  القســم الأول: بـــرجاء توضيح رأى ســيادتكم حول الرو
مجتمعكم المحيط بكم، وذلك بوضع )√( واحدة فقط أمام الإجابة التي تعبـر عن وجهه نظركم. 

غيـر موافق على الإطلاقغيـر موافقمحايدموافقموافق بدرجة كبيـرةالعبــــــــــــاراتم
أقوم بالتفاعل مع عدد كبيـر من زملائي في العمل. 1
يقوم عدد كبيـر من زملائي في الاعتماد على في العمل. 2
أقوم بالعمل والمشاركة في فرق عمل ذات مهام متنوعة.3
تستخدم منظمتي مهاراتي ومواهبي بطريقة مجدية.4
أشعر بتطابق قيمي الشخصية مع قيم الشركة التي أعمل بها.5
استمراري في العمل بالشركة سيحقق كل أهدافي.6
لدى الحرية في اتخاذ القرارات لتحقيق أهدافي. 7
سوف أعاني عند تـرك العمل في هذه الشركة.8
أؤمن بأن استمراري في هذه الشركة يعتبـر أفضل اختيار لي.9

تنتمي جذور عائلتي إلى المجتمع المحيط بي.10
أتفاعل مع الأنشطة المجتمعية في محيط سكنى.11
أشارك في الأنشطة الثقافية والتـرفيهية داخل المنطقة التي أسكن بها.12
أنا سعيد بوجودي في المجتمع المحيط بمكان سكنى.13
تتطابق قيم مجتمعي المحيط مع قيمي بشكل جيد.14
قيم بها.15

ُ
يمكنني ممارسة أنشطة تـرفيهية متعددة بالمنطقة التي أ

من الصعب تـركي لمجتمعي المحيط.16
سأفتقد أصدقائي إذا تـركت مجتمعي المحيط.17
إذا تـركت مجتمعي المحيط سأفتقد جيـراني.18

القسم الثاني: تصف هذه العبارات وجود نوايا تـرك العمل لديكم الرجاء توضيح رأى سيادتكم، بوضع )√( واحدة 
فقط أمام الإجابة التي تعبـر عن وجهه نظركم.

غيـر موافق على الإطلاقغيـر موافقمحايدموافق  موافق بدرجة كبيـرة العبــــــــــــــاراتم
أقوم بالبحث عن وظيفة في شركة أخرى.1
أفكر في مغادرة نهائية للشركة التي أعمل بها حاليا. 2
 الشركة التي أعمل فيها.3

ً
إذا سنحت لي الفرصة سوف أغادر نهائيا

بيانات عامة
أنثىذكر:النوع

من 25 إلى أقل من 35عامأقل من 25 عام:السن

من 45 إلى أقل من 55من 35 إلى أقل من 45 عام

55 عام فأكثـر.

من 5 إلى أقل من 10عامأقل من 5:عدد سنوات العمل

من 15 عام فأكثـرمن 10 إلى أقل من 15 عام
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ABSTRACT

This study aims to identify the effect of the dimensions of Job Embeddedness (organizational links, or-
ganizational Fits, organizational scarify, community Links, community Fits, and community scarify) on the 
intention to Quit. The study problem was identified in the form of a major question about the extent of the 
impact of the dimensions of Job Embeddedness on the intention to Quit, and developed a main hypothesis 
for the study, six sub-hypotheses emerged from it. The study used the questionnaire list to collect the data.

The study was conducted on a sample (375) of workers in three companies (Orange, Vodafone, and 
Etisalat) providing mobile phone services in the Arab Republic of Egypt, and the sample was selected from a 
population of (11785) individuals. The statical analysis were using the Statistical Package for Social Scienc-
es (SPSS / PC) Version. 23) and (AMOS 21) program.

The study found a set of results. The results reached that there was a significant negative effect be-
tween organizational (link, fit, and scarify) on intention to quit, and no significant effect between communi-
ty (link, fit, and scarify) on intention to quit.

In the light of these results, the study recommends granting workers more freedom and independence 
in work and enhancing the culture of participation, activating work teams, supporting formal and informal 
communication channels, pay attention to work conditions, compensation policies, and pay attention to 
developing the career path of workers.

Key Words: Job Embeddedness, Fit, Link, Scarify, Intention to Quit, Mobile Services Companies, Egypt.


