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  العلاقة بین دوران العمل والرضى الوظیفي
  دراسة میدانیة في معامل السكر والخمیرة في الموصل

  

  ماجد محمد صالح. د

  الملخص
وبالت�الي  ، ف�ي ع�دم رض�ا الف�رد ع�ن وظيفت�ه تعد ھذه الدراسة محاولة لتحدي�د العوام�ل الأكث�ر ت�أثيراً 

) دوران العم��ل(ك عمل��ه م��ن خ��لال تن��اول مجموع��ة م��ن المتغي��رات المس��تقلة والمتغي��ر المعتم��د التفكي��ر بت��ر
   .معامل السكر والخميرة في الموصل بالتطبيق على

ة ع��دم ت��وفر ف��رص عم��ل بديل��ة ف��ي منظم��ات أخ��رى، وملائم��(وتوص��لت الدراس��ة إل��ى أن عوام��ل 
  .نية الفرد بترك عملهفي  ھي الأكثر تأثيراً  ،)الأجور للمستوى المعاشي السائد

على استنتاجات الدراسة تم تقديم مجموعة م�ن المقترح�ات والتوص�يات الت�ي يراھ�ا الباح�ث  واعتماداً 
، مؤك��دين ف��ي الوق��ت نفس��ه وبالت��الي ع��دم تفكي��ره بت��رك منظمت�ه ،ض�رورية لتحقي��ق رض��ى الف��رد ع��ن عمل�ه

  .تحقيق أھدافها وغاياتها المنشودةالمنظمة و دراسة اتجاھات الأفراد العاملين ومواقفهم وتكيفها باتجاه خدمة
  

Abstract 
This study is attempt to determine the most affecting factors in the 

individual non-acceptance for his job &which finally leads to think leavning his 
work through handing several separated variables & the affecting variables (Turn 
over) applying on factories of Sugar &yeast in Mosul. 

The study reached that the factors of (There are no valuable job 
apportunities in another organization & stable wages) As the most affecting factor 
which lead the individual to think to leave his work. 

Depending in the finding of study, some recommendations & suggestion 
were given which the researcher thinks that they are necessary to stop labor 
turnover in the society studied. The researcher emphasize at the same time 
studying individuals intentions & their position in the direction of serving the 
organization to achieve its objectives. 

  

  المبحث الأول
  النظري الجانب

  المقدمة
يع��د الاھتم��ام بالعنص��ر البش��ري والمحافظ��ة علي��ه أح��د أھ��م أھ��داف المنظم��ات عل��ى 

، باعتب�اره العنص�ر المح�رك للعملي�ة ال�ذي تق�وم ب�ه جامها وطبيعة العم�لاختلاف أنواعها وأح
، لذلك قامت العديد م�ن المنظم�ات بدراس�ة الحقيقي للمنظمة وأداتها الفاعلةالإنتاجية والمورد 

الأس��اليب الت��ي تمكنه��ا م��ن معرف��ة اتجاھ��ات عامليه��ا ودرج��ة رض��اھم ع��ن عمله��م به��دف 
  .غ غاياتها المنشودةأھدافها وبلو تحفيزھم بالوسائل الملائمة باتجاه تحقيق

جل رضى الفرد عن وظيفته من خ�لال م�ا أوبموجب ما تقدم تعمل المنظمة جاھدة من 
  ع���ن ظ���روف العم���ل المناس���بة وبالت���الي تدفع���ه للاعت���زاز فض���لاً  أو نق���داً  ت���وفره ل���ه عين���اً 
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ب���رز عوام���ل نج���اح أبمنظمت���ه واس���تمراره للعم���ل فيه���ا باعتب���ار الاس���تقرار ال���وظيفي أح���د 
، إذ يع�د الرض�ا ال�وظيفي م�ن أھ�م ي بلوغ أعلى درج�ات التط�ور والرق�ياليابانية فالمنظمات 

الاتجاھ��ات المتعلق��ة بالعم��ل وال��ذي أولاه العدي��د م��ن الب��احثين والكت��اب وذوي الاختص��اص 
، ولا ي��زال يحظ��ى ھ��ذا الموض��وع باھتم��ام خ��لال الدراس��ة والتحلي��ل الكثي��ر م��ن الأھمي��ة م��ن

، إذ أن دراس��ة الرض��ا ال��وظيفي تس��اعد الم��ديرين المنظم��اتي��د م��ن الم��دراء ف��ي مختل��ف العد
ملين نح�و العم�ل أو نح�و ابالتعرف على الآراء والأفكار التي تؤدي إلى تحس�ين اتجاھ�ات الع�

  .ريب وغيرھاور أو الإشراف أو التدجظمة أو الأمنال
  

  الرضى الوظیفي :ولالمحور الأ
والعاطفي��ة الإيجابي��ة أو الس��ارة الرض��ى ال��وظيفي بالحال��ة الانفعالي��ة ) Locke(يع��رف 

الرض�ى ال�وظيفي ن�اتج ع�ن إدراك الف�رد إل�ى  وان، ة عن عمل الف�رد أو ميزت�ه العملي�ةالناشئ
  )Locke, 1986: 331( .أي مدى يوفر العمل تلك الأشياء التي يعتبرھا ھامة

ن الرض��ى ال��وظيفي بمثاب��ة الموق��ف أب�� Anderson & Marce)(ويوض��ح ك��ل م��ن 
رد العام�ل تج��اه عمل�ه بش�كل يعك�س مع�ه نظرت��ه وتقيم�ه لعنص�ر أو اكث�ر م��ن ال�ذي يتخ�ذه الف�

  ) Anderson & Marce, 1980: 629( .عناصر بيئة العمل المحيطة به
ن الرض�ى ال�وظيفي ھ�و ش�عور الف�رد العام�ل الإيج�ابي أب� )Schrman Hord( ي�رىو

  ) Schrman Hord, 1996: 164( .أو السلبي تجاه العوامل المختلفة ذات العلاقة بعمله
ن��ه يع��د الرض��ى ال��وظيفي بمحص��لة الش��عور الإيج��ابي أو الس��لبي ال��ذي إأم��ا الهن��داوي ف

: تمث�ل ب�آلاتيينطوي عليه الفرد في منظمته وينعكس ذل�ك عل�ى أدائ�ه وف�ق ث�لاث مس�تويات ت
  ) ٢٦: ١٩٩٩ ،الهنداوي( .، دون المتوسطفوق المتوسط، المتوسط
يفي بدرج��ة الش��عور الإيج��ابي أو الس��لبي الرض��ى ال��وظ )Robbins( ف��ي ح��ين يع��رف

  ) Robbins, 1999:125. (ه مختلف مجالات العمل ضمن منظمتهللفرد تجا
 يمث�ل تعبي�راً ) Hellrigel & Shocum(ن الرض�ا ال�وظيفي بالنس�بة لك�ل م�ن إف� اً وأخي�ر     

 .م�ةعن أحاسيس ومشاعر الأفراد العاملين تجاه المظاھر المختلفة لوض�ع العم�ل داخ�ل المنظ
)Hellrigel & Shocum, 2001: 329(  

  :ن للرضا الوظيفي ثلاثة أبعادأب) Locke(ويبين 
، باعتبار الرضا الوظيفي ھو استجابة شعورية تج�اه جان�ب العاطفي/ الجانب الشعوري : أولاً 

  .وبموجب ذلك لا يمكن رؤيتهفي العمل، 
  .توقعاتبمدى تجاوز النتائج لل الرضى الوظيفي يتقرر غالباً : ثانياً 
  .الرضى الوظيفي يتمثل باتجاھات عديدة مترابطة: ثالثاً 

العم��ل  ،ى الأف��راد اس��تجابات ش��عورية نحوھ��اوم��ن ب��ين وظ��ائف العم��ل الت��ي تول��د ل��د
  .، الزملاء في العملنفسه، الرواتب، فرص الترقية، الإشراف

  )١٠٦-١٠٥ :١٩٩٧حريم، (
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  :العوامل المؤثره في الرضى الوظیفي. ١
 ع�ن الف�رد ةذات ت�أثير ف�ي الرض�ى ال�وظيفي منه�ا العوام�ل الناتج� ةعدي�د ھناك عوامل

 ةالمحيط� ةم�ن البيئ� وأ) ةعوام�ل تنظيمي�(عن عمل�ه الوظيفـ�ـي  ةو ناتجأ) عوامل ذاتيه(نفسه 
، ات نظ�رذوي الاختص�اص له�ذه العوام�لوعلى الرغم م�ن تع�دد وجه� ،)ةعوامل بيئي( بالفرد

    :تيه في الرضى الوظيفي بالآن تصنف العوامل المؤثرأنه يمكن إف
  )٢٠٠٣ ،عباس( )٢٠٠١، ثائر(و) ٢٠٠٠، مراد آل(

  للفرد ةالعوامل الذاتی .ولاً أ
  :وتمثل بالعوامل التي ترجع الى الشخص نفسه وتقسم الى

ي�ل خص�ائص وس�مات وتق�اس بتحل ،ف�راد الع�املين ومه�اراتهمبق�درات الأ ةالعوامل الخاص�. آ
  .والتعليم والمستوى الوظيفيلجنس كالسن وا ،فراد العاملينالأ

  .وافع العمل لديهلدى الفرد العامل ومدى تأثير د ةبمستوى الدافعي ةالعوامل الخاص.ب
  

  ةالعوامل التنظیمی .ثانیاً 
  :تيالتي يعمل فيها الفرد وتتمثل بالآ ةبالمنظم ةوتتمثل بالعوامل المتعلق

 ةوبيئ���ة العم���ل داخ���ل المنظم���، وتتمث���ل بظ���روف بظ���روف العم���ل ةالعوام���ل المرتبط���  . آ
  .والسماحات ةوفترات العمل والراح ةتربوالأ ةبخروالأ ةوالرطوب ةوالتهوية كالاضاء

وم�دى  ةبتص�ميم الوظيف� ةتكون ھذه العوام�ل ذات الص�ل ، وقدةبالوظيف ةالعوامل المرتبط .ب
 ةم��ع ق��درات وامكاني��ات ومي��ول الف��رد، وم��دى اش��باع الوظيف�� ةم��ة واجب��ات الوظيف��ءملا

  .ةوالاجتماعي ةالمادي والمستوى الاداري لها كحاجات الفرد
المتب��ع  ةدار، وتخ��ص ھ��ذه العوام��ل نم��ط الإش��رافوالإ ةدارب��نمط الإ ةالعوام��ل المرتبط�� .ـج��

  .بين الرؤساء والمرؤسيين ةوالاجتماعي ةنسانيوطرق الاشراف والعلاقات الإ
التعليم��ات و من الل��وائح وال��نظم، وتتض��ةل المنظم��بتنظ��يم العم��ل داخ�� ةالعوام��ل المرتبط��  .د

 الت��ي توفرھ��اع��ن التس��هيلات والمس��تلزمات  فض��لاً ة ف��ي المنظم�� ةوالاج��راءات المتبع��
  .ةالمنظم

، وتتض��من العوام��ل ذات ةج��ر وف��رص الترقي��م��ان ال��وظيفي والألأبا ةالعوام��ل المرتبط�� .ھ��ـ
تلبي��ة ج��ر ومناس��بته لبت��أمين مس��تقبل الموظ��ف واس��تقراره ال��وظيفي ومق��دار الأ ةالص��ل

 ةع��ن ف��رص الترقيـ��ـفض��لاً . وتناس��به م��ع حج��م العم��ل المكل��ف ب��هة حاجات��ه الشخص��ي
  .والتطور الوظيفي المتاحه له

  
  ةالعوامل البیئی .ثالثاً 

الت��ي ينش��أ فيه��ا الف��رد العام��ل عل��ى النح��و ال��ذي ي��ؤثر ف��ي  ةت��رتبط ھ��ذه العوام��ل بالبيئ��
م�ع ال�زملاء  ةه علاق�ات اجتماعي�ول ةمعين ةسـرأفالفرد عضو في  رضاه عن وظيفته وعمله،

  .عن نظرة المجتمع الى الفرد العامل ومدى تقديره لدوره ، فضلاً داخل وخارج العمل
ن رضى الفرد ع�ن عمل�ه ھ�و محص�لة أب )٥١: ١٩٩٠ ،عاشور(وخلاصة القول يرى 

كث�ر تحدي�د ويعب�ر ع�ن أعناصر الرضى التي يتوق�ع حص�وله عليه�ا ج�راء عمل�ه ف�ي ص�ورة 
  :ةتيالآ ةي بالمعادلالرضى الوظيف
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+ شراف الإ+  ةفرص الترقي+ محتوى العمل + جر لأا(الرضا عن = الرضى الوظيفي 
  )ظروف العمل+ ساعات العمل + عمل جماعة ال

ب����ين ذوي  وم���ن الج���دير بال���ذكر ان دراس���تنا الحالي���ه تبن���ت العوام���ل الاكث���ر اتفاق���اً 
 بالعم�ل، ة، الرغبالطموحاتتحقيق ( تيبالآ ةلمجتمع الدراسه والمتمثل ةالاختصاص والملائم

المش�رفين، اھتم��ام العلاق�ه م��ع  ، الانس�جام م�ع ال��زملاء،ةف��رص العم�ل البديل�� ج�ر،ملائم�ة الأ
  .)مل، فرص الترفيه، بعد مقر العمل، ظروف العالمنظمه بالفرد، موقع العمل

  
  مقایس الرضى الوظیفي. ٢

 لعم�ل يع�د بح�د ذات�ه ھ�دفاً ن الرض�ى ع�ن اإف� أما فيما يخص مقاييس الرضى الوظيفي،
ات للإدارة ويتوج�ب عليه�ا قياس�ه وتقييم�ه للوق�وف عل�ى م�دى نج�اح سياس� وضرورياً  أساسياً 

ويمك��ن ل��لإدارة أن تس��تخدم ع��دة أس��اليب منه��ا الرس��مية  ،الإدارة لتحقي��ق الرض��ى ال��وظيفي
رض��اھم ع��ن الجوان��ب وغي��ر الرس��مية للتع��رف عل��ى الاتجاھ��ات النفس��ية للع��املين ومس��توى 

، وقد يتم الرجوع إلى الرؤساء المباشرين للعاملين لمعرفة اتجاھ�ات الع�املين  المختلفة للعمل
  )٢٧ :١٩٨٢، عبد الخالق( .حول رضاھم أو عدمه

يس ب�الأمر الس�هل الوص�ول وعلى الرغم من أن قياس رضى الفرد العامل عن عمله ل�
ية تعد ظواھر داخلية فق�د أش�ار ن المشاعر والأحاسيس والاتجاھات والميول النفسلأ ةإليه بدق

  :إلى وجود نوعين من المقاييس ذوي الاختصاص
  المقاییس الموضوعیة .أولاً 

إذ ي��تم تحلي�ل ع��دد م��ن الظ��واھر  بس��ط أن��واع المق�اييس والأكث��ر انتش��اراً أس��هل وأوتع�د 
المعب���رة ع���ن درج���ة رض���ى الف���رد ومش���اعره ف���ي عمل���ه، ويع���د الغي���اب وت���رك العم���ل م���ن 

إذ ي��ؤثر الغي��اب عل��ى العملي��ات الإنتاجي��ة ف��ي المنظم��ة  .ف��ي ھ��ذا الس��ياق المؤش��رات المهم��ة
والأداء الكلي فيه�ا وھ�ي ظ�اھرة مكلف�ة وم�ؤثرة عل�ى معنوي�ات الع�املين ال�زملاء المس�تمرين 
بالعمل وتحميلهم أعباء إضافية نتيجة لهذا الغياب مما قد ي�دفع المنظم�ة إل�ى اس�تخدام ع�املين 

وئين أو غي��ر راض��ين ع��ن العم��ل الجدي��د وت��دفع ھ��ذه الظ��اھرة م��ؤقتين وق��د يكون��ون غي��ر كف��
  .الإدارة لمعاقبة الغائبين ومكافأة الملتزمين كحلول جزئية لهذه الظاھرة

  )٥٣٠-٥٢٩: ١٩٨٩ ،ھاشم(
الإدارة الوق��وف عن��دھا م��ن ن ت��رك العم��ل تع��د ظ��اھرة تس��توجب إوف��ي نف��س الس��ياق ف��

ه�ا واتخ�اذ الق�رارات المناس�بة للحف�اظ عل�ى ودراستها وتحدي�د أس�بابها بك�ل دق�ة به�دف معالجت
عن ج�ذب ع�املين م�ن منظم�ات أخ�رى عن�د  عامليها وتحقيق حالة رضاھم عن عملهم فضلاً 

  .تحقيقها حالة الاستقرار الوظيفي لعامليها
  

  المقاییس الذاتیة .ثانیاً 
وبموجب ھذه المقاييس يتم قياس الرضى بشكل مباشر باستخدام اس�تمارة الاس�تبيان أو 
الملاحظ�ة المباش�رة أو المقابل�ة الشخص�ية وف�ي ك��ل الأح�وال يج�ب تحدي�د الأس�ئلة الت�ي س��يتم 
 .تناولها في الاستمارة أو الظواھر التي ستتم ملاحظته�ا أو المح�اور الت�ي س�يتم التط�رق إليه�ا

  )٩٤-٩٣: ٢٠٠٢، الخناقو الكناني(
والاتجاھ���ات  يعب���ر ع���ن المواق���ف متغي���راً  ن الرض���ى ال���وظيفي يع���د ع���املاً إوعلي��ه ف���

، وبالت�الي فه�و د تجاه وظيفته وتدفعه للتمسك بهاوالمشاعر والأحاسيس التي تكونت لدى الفر
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المحرك لدفع العاملين نح�و الأداء الأفض�ل، إذ ثب�ت علمي�ا أن رض�ى الف�رد ع�ن عمل�ه يدفع�ه 
ي��ة ، أي بمق��دار م��ا تزي��د الفوائ��د والمن��افع المادي��ة والمعنوكب��رأإل��ى التمس��ك بمنظمت��ه بش��كل 

والنفسية التي يحصل عليها الفرد من عمله يزيد حماسه واندفاع�ه وتمس�كه به�ا ويب�ذل المزي�د 
  )٩١: ٢٠٠٢ الكناني، الخناق،(. جلهاأمن الجهد من 

  
  دوران العمل :المحور الثاني

تنظيمية على قدر كبي�ر م�ن الأھمي�ة ض�من  ةنه يعد ظاھرإوفيما يخص دوران العمل ف
دى اس��تفادتها م��ن عناص��رھا كمؤش��ر لقي��اس فاعلي��ة المنظم��ات وم�� أدبي��ات الس��لوك التنظيم��ي

، وبموجب ذلك يتوجب على المنظمات كافة الاھتمام به�ذه الظ�اھرة والوق�وف عن�دھا البشرية
بهدف التع�رف عل�ى العوام�ل الت�ي ت�دفع الف�رد للتفكي�ر بت�رك عمل�ه خ�لال فت�رة قادم�ة به�دف 

ل�ذلك وس�د ال�نقص الحاص�ل  بابه أو التحس�بالتمكن م�ن الاس�تعداد ل�ه ومنع�ه بع�د معالج�ة أس�
إذ أن ارتفاع معدلات دوران العم�ل ل�ه انعكاس�ات عل�ى المنظم�ة م�ن خ�لال التك�اليف ، جراءه

ة التي تتحملها خلال فترة تعيين وتدريب وتأھيل العاملين الجدد وجعلهم ق�ادرين عل�ى ضالباھ
ك�ان وبص�ورة  ي�اً أعم�ل المكل�ف ب�ه المشاركة في العملية الإنتاجي�ة بص�ورة فاعل�ة أو القي�ام بال

ن الإدارة تتحم�ل تك�اليف ج�راء التأھي�ل وخس�ائر ج�راء ھب�وط إوفي ك�ل الأح�وال ف�، مرضية
  .الإنتاجية لحين تأھيل العاملين الجدد

وعلي��ه يتوج��ب عل��ى المنظم��ة تقلي��ل التك��اليف إل��ى الح��د الأدن��ى الممك��ن م��ن خ��لال 
يف الإبق��اء م��ن جه��ة أخ��رى بحي��ث يك��ون الموازن��ة ب��ين تك��اليف ت��رك العم��ل م��ن جه��ة وتك��ال

ق��ل م��ا يمك��ن وعن��د ھ��ذه النقط��ة ي��دعى مع��دل ال��دوران ال��ذي يك��ون في��ه مجم��وع أمجموعه��ا 
  ).١(قل ما يمكن بمعدل الدوران الأمثل وكما موضح في الشكل رقم أالكلفتين 

  

  )١(شكل ال
 

TO: معدل الدوران  
TO: معدل الدوران الأمثل  
TC: والإحلال الترك( تكاليف الدوران(  

R.C :تكاليف الإبقاء  
TTC :تكاليف الدوران الإجمالية  

  
  
  

 
(Source: Abelson &  Bysinger, 1984: 333) 

إلا حثين وذوي الاختص�اص ھ�ذا المفه�وم مع ما سبق فقد تناول العدي�د م�ن الب�ا واتساقاً 
عقوب�ة دوران العمل ب�ـحالة توق�ف ) Mobly(انهم لم يتوصلوا إلى تعريف محدد، فقد عرف 

الأفراد المنتمين إلى منظم�ات معين�ة ال�ذين يحص�لون عل�ى م�ردود م�ادي م�ن تل�ك المنظم�ات 
  )Mobly, 1982: 231. (مقابل انتمائهم إليها

TTC 

TC 

R.C 

TO 
TO دوران العمل  

فة
كل

ال
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فق���د ع���رف دوران العم���ل ب���ـحركة خ���روج الأف���راد ) ١٠٤ :١٩٨٧، الجميع���ي(أم���ا 
  .ودخولهم من المنظمة واليها خلال فترة محددة

بمع��دل تغيي��ر الع��املين ف��ي المنش��أة ) ١٩٩٠س��امرائي، الكعب��ي وال(ف��ي ح��ين عرف��ه 
  .بالدخول والخروج خلال مدة محددة

دوران العمل بالحركة المبرمجة وغير المبرمج�ة ل�دخول ) Porter 1996(كما عرف 
  .وخروج الأفراد من والى المنظمة خلال فترة زمنية محددة

ب�احثين والت�ي يتف�ق معه�ا م�ن الاتف�اق ب�ين ال يلاحظ من العرض السابق أن ھن�اك ق�دراً 
الباحث على أن مفهوم دوران العمل يتمحور حول حرك�ة الع�املين م�ن وال�ى المنظم�ة خ�لال 

، نهاي�ة الفت�رة أو نقص�انهمفترة زمنية محددة، وقد تصاحب ھذه الحرك�ة زي�ادة ع�دد الع�املين 
العوام��ل  ن المس��ألة تتطل�ب الدراس��ة والتحلي��ل للتع�رف عل��ىإوعن�دما تحص��ل الحال��ة الثاني�ة ف��

المؤدية إلى تناقص عدد العاملين مثلما تحتاج عملية الحرك�ة العش�وائية والمس�تمرة م�ن وال�ى 
ع���ي ووض���ع الس���بل الكفيل���ة المنظم���ة الوق���وف عن���دھا ومعرف���ة أس���باب ال���دوران غي���ر الطبي

ع��ن  ، فض��لاً نظم��ة الكثي��ر م��ن الإرب��اك ف��ي عمله��ا، إذ أن ھ��ذه الحرك��ة تس��بب للمبمعالجته��ا
تعلق�ة بت��دريب الع�املين الج��دد عل�ى عمله�م بداي��ة دخ�ولهم إل��ى المنظم�ة وتك��اليف التك�اليف الم

  .عند حدوث الدوران المفاجئ أو كلياً  توقف العمل جزئياً 
  أسباب دوران العمل .١

منظم�ة ح��اجتهم إل�ى ف��رص وف�ي الوق��ت ال�ذي تتمث��ل أس�باب دخ��ول الأف�راد الع��املين لل
ف�راد الع��املين م كق�وى عامل��ة، ف�ان لخ�روج الأحاج��ة المنظم�ة إل�يهنفس�ه ، وف�ي الوق�ت العم�ل

، وق�د تناوله�ا العدي�د م�ن الب�احثين وذوي الاختص�اص وف�ق وجه�ات نظ�ر منها أس�باب عدي�دة
  :  إلا أن معظمه������ا يتمح������ور ح������ول أربع������ة عوام������ل رئيس������ية تتض������من الآت������ي عدي������دة،

Mobly, 1982) (و)1996(و) ١٩٨٧، المعماري Porter,) (٢٠٠٢ ، النداوي(  
العلاق��ة م��ع  ،ش��رافلإج��ر، العدال��ة، نم��ط االأ :ام��ل المتعلق��ة بالخص��ائص التنظیمی��ةالعو. ١

  .، التوقعات السابقةالزملاء
  ، وقت العمل، مكان العملالاستقلالية الروتينية، :العوامل المتعلقة بخصائص العمل. ٢
 بة،مس��توى المه��ارة المكتس�� المس��توى التعليم��ي، :العوام��ل المتعلق��ة بالخص��ائص الفردی��ة. ٣

  .مدة الخدمة الحالة الزوجية، العمر، الجنس،
  .فرص العمل البديلة :العوامل المتعلقة بالخصائص الخارجیة .٤
  

   سلبیات دوران العمل. ٢
و ت���ركهم لاعم���الهم أيع���د الكثي���ر م���ن الب���احثين وذوي الاختص���اص تس���رب الع���املين 

  وحي�اة المنظم�ات وتمن�ع داءأالس�لبي عل�ى  ذات الت�اثير المظ�اھرووظائفهم في منظم�اتهم م�ن 
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  :منها ةعديدة ثار سلبيآو ترك العمل أتقدمها ويترتب على ھذا التسرب 
  )Hulin, 1991: 450( )١٣٥: ٢٠٠٣ ،اللوزي(

  :تعطيل الاداء الوظيفي في مجالين ھما .١
  .ةمن العاملين نتيجة لتركهم المنظم ةالتعطيل الناتج عن فقدان الكفاءات الجيد. آ

ع�ن التعطي�ل  ، فضلاً اتلناشيء عن الفراغ الوظيفي نتيجة لعدم وجود الكفاءالتعطيل ا.ب
ف�راد الت�اركون لعمله�م ذا كان الأإخاصة  ةنتيجة لتكاليف عملية البحث عن بدائل مناسب

  .جداً  ةيتمتعون بكفاءات عالي
 والاتصالات عندما يكون ت�اركو العم�ل يملك�ون مه�ارات ةالارتباك في الانماط الاجتماعي .٢

ن ت�ركهم للعم�ل س�يؤثر عل�ى ھ�ذه المزاي�ا إف�ة داء والاتصال والمش�اركمن حيث الأ ةعالي
  .وثقتهم في منظمتهم وانخفاض انتاجيتهم ةفراد المجموعأبما في ذلك زعزعة تماسك 

ق�د ي�ؤدي ذل�ك ال�ى  ةفراد العاملين للمنظم�عند ترك الأ انخفاض الروح المعنويه للعاملين، .٣
نت���اجيتهم إخ���رين المس���تمرين بالعم���ل وم���ن ث���م انخف���اض للآ ةي���انخف���اض ال���روح المعنو

  .وارتفاع التكاليف وتراجع البناء التنظيمي
على اشغال وظائف المتسربین كتكالیف الاعلان عن الوظائف  ةارتفاع التكالیف المترتب .٤

قلم أعن تكالیف التكیف والت� فضلاً  والاختبار وتدریب العاملین الجدد ةوالمقابل ةالشاغر
  .الجدیدة مع بیئة العمل

يج�ادھم إكبر عند البح�ث ع�ن الب�دائل ولح�ين أبشكل  ةعباء العمل وتبرز ھذه السلبيأزيادة . ٥
ال�ذي ي�نعكس عل�ى ارھ�اقهم  م�رستزداد على الافراد المستمرين الأ ةضافيلإعباء ان الأإف

ر بت�رك واجهادھم واستنزاف قدراتهم وطاقاتهم مما ق�د يول�د ض�غوطات ق�د ت�دفعهم للتفكي�
  .  خرىأعملهم والبحث عن فرص عمل في منظمات 

 تع�رف عل�ى العوام�ل الأكث�ر ت�أثيراً يحاول الباحث من خ�لال دراس�ته الحالي�ة ال وأخيراً 
، وبالتالي تقديم دراسة متواض�عة ظيفته وتدفعه للتفكير بترك العملفي عدم رضا الفرد عن و

الت���ي ت���دفع الف���رد للالتص���اق  ع���ن دوران العم���ل والرض���ى ال���وظيفي مع���ززة بالمقترح���ات
  .بمنظمته

  
  المبحث الثاني

  الدراسات السابقة ومنھجیة الدراسة

  الدراسات السابقة  :المحورالاول
لعوام��ل تناول��ت العدي��د م��ن الدراس��ات والبح��وث دوران العم��ل والرض��ى ال��وظيفي وا

م��ع  لأھمي��ة ھ��ذه الدراس��ات لاب��د م��ن ع��رض الأكث��ر ملائم��ة ، ونظ��راً المس��ببة لت��رك العم��ل
الت�ي أجري�ت ف�ي ) ١٩٧٤، حس�ن(فق�د توص�لت دراس�ة . دراس�تنا الحالي�ة بش�يء م�ن الإيج�از

، ب�ين عدال�ة الأج�ور والرض�ا ال�وظيفيمصانع بغ�داد إل�ى وج�ود علاق�ة ارتب�اط إيجابي�ة قوي�ة 
ش���راف وتع���اون الإدارة لإوان ع���دم الرض���ى ال���وظيفي يخض���ع لعوام���ل أخ���رى كأس���لوب ا

  .مل لها دور مؤثر في عدم الرضا الوظيفيوالظروف المادية وان ظروف الع
 فقد توصلت إل�ى أن الرض�ا ال�وظيفي ي�رتبط س�لبياً ) Porter et al, 1976(أما دراسة 

وتوص��لت  .ظيفت�هب�دوران العم�ل وكلم��ا ق�ل رض�ى الف��رد ع�ن وظيفت�ه دفع��ه ذل�ك إل�ى ت��رك و
 إل��ى أن للج��نس ت��أثير ف��ي دوران العم��ل إذ أن) Marsh & Mannari: 1979(دراس��ة 
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الت�ي أجري�ت ) ١٩٨٧، المعم�اري(كم�ا توص�لت دراس�ة . للعمل من الذكور كثر تركاً أالإناث 
في القطاع الصناعي المختلط في العراق إلى وج�ود علاق�ة معنوي�ة موجب�ة ب�ين ت�وفر ف�رص 

  .معدلات دوران العملالعمل البديلة و
الت��ي أجري��ت عل��ى ش��ركة تعاوني��ة ف��ي ) Van & Emmalon, 1986(أم��ا دراس��ة 

لولايات المتحدة فقد توصلت إلى أن نسبة الرضى العام كانت معتدلة وان العديد م�ن الأف�راد ا
نت نسبة الراضين ع�ن نظ�ام نفسه كا، وفي الوقت بحوثين غير راضين عن فرص الترقيةالم

يؤي����دون الحص����ول عل����ى %) ٤٢(وان %) ١٠(والمكاف����آت العرض����ية %) ٢٠(الأج����ور 
  . في العمل الحقيقية مقابل الأداء المكافآت

الميداني�ة الت�ي أجري�ت عل�ى ) Bradly & Stuart, 1988(وفي حين توصلت دراسة 
، إذ أن ث�ر ف�ي دوران العم�لأعدد من الشركات الصناعية في المملكة المتحدة إلى أن للجنس 

لت��رك العم��ل مقارن��ة بال��ذكور ووج��ود علاق��ة عكس��ية س��البة ب��ين س��نوات  الإن��اث اكث��ر م��يلاً 
  .معدل دوران العملالخدمة وارتفاع 

علاقة الرض�ى ال�وظيفي وال�ولاء ) (Shore & Martin, 1989( وقد توصلت دراسة
إل��ى أن لل��ولاء التنظيم��ي علاق��ة بمع��دل  )م��ن دوران العم��ل والأداء ال��وظيفي التنظيم��ي بك��ل

فض�لاً ، الرض�ى ال�وظيفي بمع�دل دوران العم�لدوران العمل حيث كان�ت الأق�وى م�ن علاق�ة 
  .ضى الوظيفي علاقة إيجابية أقوى من الولاء التنظيمي مع تقويمات الأداءذلك كان للرعن 

، ارتب��اط ب��ين متغي��رات عدال��ة الأج��ر إل��ى وج��ود) ١٩٨٩ حام��د،(كم��ا أش��ارت دراس��ة 
المس�توى التعليم�ي  ،العلاق�ة م�ع جماع�ة العم�ل ،الج�نس ،الأج�ر الش�هري ،ة الاجتماعي�ةالحال

  .وبين النية في ترك العمل
الت�ي أجري�ت عل�ى المستش�فيات الحكومي�ة ) 1993البداين�ة، ( دراس�ة في حين توص�لت

في الأردن إلى وجود علاق�ة إيجابي�ة ب�ين الأداء ورض�ى الع�املين ف�ي عين�ة م�ن الممرض�ات 
والممرض����ين ووج����ود ف����روق ذات دلال����ة إحص����ائية ب����ين متغي����رات الرض����ا والأداء ب����ين 

  .المستشفيات الحكومية والخاصة
وال�ولاء التنظيم�ي ف�ي جامع�ة التي تناولت دوران العم�ل ) ١٩٩٤ ،قدوري( أما دراسة

ف�ي دوران العم�ل وحس�ب التسلس�ل  ، فقد توص�لت إل�ى أن للمجموع�ات المهني�ة ت�أثيراً تكريت
  .التدريسين .٣. الفنيين .٢. الإداريين .١: الآتي

إل��ى وج��ود علاق��ة قوي��ة ب��ين دوران العم��ل ) ١٩٩٦ ،فت��اح وآخ��رون( توص��لت دراس��ة
  .فرص الترقية وقت العمل، جور والحوافز، أھمية الوظيفة،وكل من الأ

تح�ت عن�وان قي�اس ودراس�ة ) ١٩٩٧ ،س�عيد والم�لا(ھ�دفت دراس�ة نفس�ه وفي السياق 
العلاقة بين الرضى الوظيفي والولاء التنظيمي والأداء في مصرف الراف�دين لقي�اس الرض�ى 

وتوصلت الدراس�ة إل�ى أن المس�توى الوظيفي والولاء التنظيمي والأداء ودراسة العلاقة بينها 
وان  العام للرضى الوظيفي ف�وق المتوس�ط بقلي�ل وان ال�ولاء التنظيم�ي جي�د والأداء جي�د ج�داً 

  .العلاقة إيجابية ضعيفة جدا للرضى الوظيفي بالأداء
الرض��ى ال��وظيفي وعلاقت��ه ب��أداء (تح��ت عن��وان )  1999،لهن��داويا(وف��ي دراس��ة 

إل��ى إن مس��توى الرض��ى والأداء الس��ائد ف��ي عين��ة البح��ث  الع��املين ف��ي جامع��ة بغ��داد توص��ل
  .أعلى بقليل من المتوسط ووجود علاقة موجبة بين الرضى الوظيفي والأداء
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الى ان العوامل الت�ي ت�ؤدي ال�ى تحقي�ق ) March & Mannari(كما توصلت دراسة 
، ةلمنظم��ل ةالسياس��ات الداخلي��( :تيالرض��ى ال��وظيفي وم��ن ث��م ال��ولاء التنظيم��ي تتمث��ل ب��الآ

عل�ى  ةقائم� ةمؤسس�ي ةثقاف� تحسين المناخ التنظيمي، بن�اء فراد،، مشاركة الأھدافوضوح الأ
الق��ائم عل��ى اقن��اع الع��املين وت��وفير  ة، نم��ط القي��ادوالع��املينة دارالاحت��رام المتب��ادل ب��ين الإ

  )٢٠٠٣ اللوزي،( .)الاجواء المناسبه للعمل
جري�ت ف�ي المستش��فيات أالت�ي  )٢٠٠٠، آل م�راد(توص�لت دراس��ة نفس�ه وف�ي الاتج�اه 

ث��ر التت��ابعي والض��غط ال��وظيفي ف��ي الرض��ى ف��ي محافظ��ة نين��وى تح��ت عن��وان الأ ةالحكومي��
ذلك الى فعل مؤش�ر  ةالوظيفي الى ان الرضى الوظيفي يشغل بال المهتمين ولكن دون ترجم

 ةمح��دود ةفالروات�ب والح�وافز لازال��ت دون مس�توى الطم�وح وف��رص الترقي� ،يض�ع ح�دا له��ا
ولا تنس�جم م�ع  ةترقى الى طبيعة المهن لا ةالاجتماعي ةوظروف العمل يتعذر وصفها والمكان

  .ھدافهاأ
ال�ى ان الموظف�ون الراض�ون ع�ن عمله�م ) Fred, 2002(فقد توصلت دراسة  خيراً أو

التع�اون  فض�ل ع�ن لديهم روح التفاعل الاجتماعي كمساعدة زملاء العمل ومساعدة العملاء،
  .ةمع كافة افراد المنظم

  

  منھجیة الدراسة :المحور الثاني
  ومسبباتھا ةمشكلة الدراس: ولاً أ

ن��ال موض��وع الرض��ى ال��وظيفي ودوران العم��ل اھتم��ام العدي��د م��ن الكت��اب والب��احثين 
باعتب���ار ان الرض���ى ال���وظيفي اح���د  ةوذوي الاختص���اص ف���ي مج���ال ادارة الم���وارد البش���ري

ذا م�ا إو ،ةھ�داف المنظم�أف�راد الع�املين ف�ي تحقي�ق ومس�اھمة الأ عط�اء ف�ي ةالعوامل الم�ؤثر
ش��باع إه��ا م��ن خ��لال يي��ة منظم��ة تكم��ن ف��ي ق��درتها عل��ى الحف��اظ بعاملأ ن مص��لحةأعلمن��ا ب��

حاجاتهم ورغباتهم عن طريق خلق المناخ التنظيمي الملائم وتحقيق الولاء التنظيمي لادركن�ا 
 ، وانطلاق�اً الرض�ى ي�دفع الف�رد للتمس�ك بمنظمت�ها ان تحقي�ق ھ�ذ ضرورة الرضى الوظيفي اذ

يح��اول الباح��ث دراس��ة الرض��ى ال��وظيفي وعلاقت��ه ب��دوران العم��ل ف��ي ظ��ل  ةم�ن ھ��ذه الاھمي��
، وقي��اس العلاق��ه بينهم��ا    به��دف ةالت��ي يم��ر به��ا مجتم��ع الدراس�� ةالحالي�� ةالظ��روف البيئي��

ف�ي مث�ل ھ�ذه الظ�روف واخ�ذھا  في نية الفرد بت�رك عمل�ه التعرف على العوامل الاكثر تأثيراً 
الحف�اظ عل�ى ة المسببات باتج�اه ، ومن ثم معالجةالعلاق بنظر الاعتبار من قبل المنظمات ذات

وغي��ر ة ع��ن التك��اليف المباش��ر ، فض��لاً ةالع��املين وتحقي��ق الاس��تقرار ال��وظيفي داخ��ل المنظم��
  .حملها المنظمات جراء دوران العملالتي تت ةالمباشر
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  اسةھدف الدر: ثانیاً 
ف��ي ع��دم رض��ى الف��رد ع��ن  ته��دف الدراس��ة الحالي��ة إل��ى تحدي��د العوام��ل الأكث��ر ت��أثيراً 

مم��ا ق��د يترت��ب عل��ى ذل��ك دوران عم��ل غي��ر  ،لي تدفع��ه باتج��اه الني��ة بت��رك عمل��هعمل��ه وبالت��ا
مب��رر عل��ى حس��اب التك��اليف وخس��ارة الخب��رات الت��ي نض��جتها س��نوات العم��ل ف��ي مج��ال 

لتفكي�ر بت�رك العم�ل أو ترك�ه ن شانها الحد من ظ�اھرة االتخصص وبالتالي وضع مقترحات م
 ن الدراس�ة الحالي�ة تأخ�ذ اتجاھ�اً إع�ن ذل�ك ف� ، فض�لاً مس�تقرة في ظل ظروف بيئية غير .فعلياً 

بتناول العوامل التي تدفع الفرد المستمر بالعم�ل ب�التفكير بت�رك العم�ل قب�ل حدوث�ه  آخر ممثلاً 
ف��ي البح��ث العلم��ي ف��ي ھ��ذا  الأس��اليب الحديث��ةومحاول��ة تحدي��دھا وم��ن ث��م معالجته��ا كأح��د 

  .المجال
  

  فرضیة الدراسة :ثالثاً 
ولغرض تناول مسببات الدراسة فقد تم اختيار فرضية اختيار فرضية عن العلاق�ة ب�ين 
متغي��رات الدراس��ة الت��ي افت��رض الباح��ث إن له��ا الت��أثير الأكب��ر ف��ي ني��ة الف��رد بت��رك عمل��ه 

وق�د اخت�ار الباح�ث العوام�ل الت�ي تب�ين  ،لتي قام به�ا الب�احثينت السابقة اعلى الدراسا اعتماداً 
ل��ى عله�ا ت�أثير ف��ي معظ�م الدراس�ات الس��ابقة الت�ي يعتق�د له��ا الت�أثير الفاع�ل ف��ي بيئتن�ا الحالي�ة 

الني�ة  تتعل�ق ،الأفراد العاملين داخل المنظمات الصناعية لذا اعتمدت الدراس�ة فرض�ية مفادھ�ا
ت�وفر  ،ملائم�ة الأج�ر ،الرغب�ة بالعم�ل ،تحقي�ق الطموح�ات(ا وام�ل عدي�دة منه�بترك العمل بع

ضعف اھتم�ام المنظم�ة  العلاقة مع المشرفين، ،نسجام مع زملاء العملالا ،فرص عمل بديلة
  ).بعد مقر العمل فرص الترقية، ظروف العمل السائدة، موقع العمل، ،بالفرد

  

  ع البیانات والمعلومات وتحلیلھاأسالیب جم :رابعاً 
الحص��ول عل��ى البيان��ات والمعلوم��ات اللازم��ة ل��دعم أھ��داف الدراس��ة، اعتم��د به��دف 

الباحث في تناوله الجانب النظري على المراجع العلمية من كتب ودوري�ات ودراس�ات س�ابقة 
  .ذات الصلة بالموضوع

  :تيةالآقد استخدم الباحث الوسائل أما بالنسبة إلى الجانب العملي ف
  :استمارة الاستبیان. ١

تعد المص�در ال�رئيس لجم�ع البيان�ات والمعلوم�ات والت�ي يمك�ن أن تح�دد وتق�يس  والتي
، وق��د اعتم��د الباح��ث ف��ي تحدي��د مق��اييس ف��ي ني��ة الف��رد بت��رك العم��ل العوام��ل الأكث��ر ت��أثيراً 

ع�ن الدراس�ة  ، فض�لاً رضه ف�ي الجان�ب النظ�ري م�ن الدراس�ةمتغيرات الدراسة على ما تم ع
، وق��د روع��ي ف��ي تص��ميم اس��تمارة الاس��تبيان مجتم��ع الدراس��ةي ق��ام به��ا الباح��ث لالأولي��ة الت��

 تحدي��د المتغي��رات ذات الت��أثير ف��ي ع��دم الرض��ا ال��وظيفي وبالت��الي الني��ة بت��رك العم��ل اعتم��اداً 
على الدراسات السابقة مع الأخذ بنظر الاعتبار تص�ميم الأس�ئلة الت�ي ت�تلاءم وطبيع�ة مجتم�ع 

  .جراءھاإالدراسة والهدف من 
، تض��من الأول عل��ى معلوم��ات مارة الاس��تبيان إل��ى ج��زئين رئيس��ينم اس��توق��د ت��م تقس��ي

المعم�ل، التخص�ص، ، م�دة الخدم�ة ف�ي التحص�يل الدراس�ي(عنها إذ تض�منت  تتعلق بالمجيب
  ).، موقع السكنالعمر، الحالة الاجتماعية، عدد الأفراد الذين يعيلهم

العوامل المؤثرة ف�ي ع�دم واحتوى الجزء الثاني من الاستمارة على المقاييس الخاصة ب
تحقي�ق الطموح�ات، الرغب�ة (وقد اشتملت على  الرضى الوظيفي وبالتالي التفكير بترك العمل
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بديل��ة، الانس��جام م��ع زم��لاء العم��ل، العلاق��ة م��ع ، ت��وفر ف��رص عم��ل بالعم��ل، ملائم��ة الأج��ر
المش��رفين، ض��عف اھتم��ام المنظم��ة ب��الفرد، موق��ع العم��ل، ظ��روف العم��ل الس��ائدة، ف��رص 

  ).، النية بترك العمللترقية، بعد مقر العملا
وفي جميع مقاييس الاستمارة تم استخدام مقي�اس ليك�رت الخماس�ي المرت�ب م�ن عب�ارة 

  .صحيح) ١(بشدة والتي أخذت الوزن  إلى عبارة اتفق) ٥( لا اتفق بشدة والتي أخذت الوزن
  :المقابلات الشخصیة. ٢

دف ش�رح اس�تمارة الاس�تبيان والإجاب�ة عل�ى تم مقابلة أفراد مجتمع الدراس�ة جميع�ا به�
ع�ن توجي�ه  استفساراتهم بش�كل مباش�ر وم�ن ث�م م�نحهم الوق�ت الك�افي لمل�ئ الاس�تمارة فض�لاً 

  .بعض الأسئلة غير المباشرة والتي تخدم الدراسة لاحقاً 
  : الدراسة مجتمعاختیار . ٣

ت آرھا م�ن المنش�باعتبا الدراسة مجتمعتم اختيار معامل السكر والخميرة في الموصل 
الصناعية العريقة في المحافظة وذات تاريخ في مجال التوظيف لاعتمادھ�ا بش�كل كبي�ر عل�ى 

ولك��ي تك��ون عين��ة البح��ث متجانس��ة، ت��م اعتمادھ��ا م��ن  الع��املين ف��ي أداء أعماله��ا الإنتاجي��ة،
  .ة محددةالأفراد العاملين الدائمين دون المؤقتين الذين يمكن أن تنتهي عقودھم بعد انتهاء فتر

  

  وصف الأفراد المبحوثین. خامساً 
تم اختيار عينة من الأفراد العاملين في معامل الس�كر والخمي�رة ف�ي الموص�ل كمنظم�ة 
 إنتاجي�ة ي��ؤثر دوران العم�ل عل��ى أدائه�ا وتحمله��ا تك��اليف إض�افية ج��راء توق�ف العم��ل جزئي��اً 

ن الج�دد مه�ارة ت�اركي يوتعيين عاملين جدد فضلا عن انخف�اض الإنتاجي�ة لح�ين بل�وغ الع�امل
  .العمل

استمارة اس�تبيان بع�د اس�تبعاد الأف�راد ) ٥٥(ومن الجدير بالذكر إن الباحث قام بتوزيع 
) ٥(اس��تمارة لتكام��ل معلوماته��ا ف��ي ح��ين اس��تبعدت ) ٥٠(الع��املين الم��ؤقتين ،وت��م اس��ترجاع 

ف��راد والج��و اس��تمارات لع��دم إعادته��ا ف��ي الوق��ت المق��رر ب��الرغم م��ن ت��وفر الوق��ت الك��افي للأ
  .المناسب لممارسة حرية التعبير عن رأيهم دون ضغط عليهم حول الإجابة بسرعة

  
  المبحث الثالث

  الجانب التطبیقي

  وصف وتشخیص متغیرات الدراسة
التوزيع�ات التكراري�ة والنس�ب المئوي�ة للعوام�ل الم�ؤثرة ف�ي ع�دم ) ١(يوضح الج�دول 

  م��ن %) ٧٠(، إذ تمح��ورت إجاب��ات العم��ل الي التفكي��ر بت��ركرض��ى الف��رد ع��ن وظيفت��ه وبالت��
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الش�عور بالإحب�اط لع�دم تحقي�ق الوظيف��ة ). اتف�ق واتف��ق بش�دة(الأف�راد المبح�وثين ح�ول عب�ارة 
م�نهم %) ٤٦(ويش�ير . ض�لأفطموحاتهم، ولعل السبب في ذل�ك يع�ود إل�ى رغب�تهم بوظ�ائف 

تحقي�ق الوظيف�ة  ل�ى ع�دمالنس�بة المش�ارة إ إلى عدم ملائمة العمل لرغبتهم وتدعم ھذه النس�بة،
ن الأجر غير ملائ�م م�ع المس�توى أفقط ب %)١٦(اتفق نفسه وفي الوقت . لطموحات العاملين

أج��ور كاف��ة والمعاش��ي الس��ائد ولع��ل الس��بب ف��ي ذل��ك يع��ود إل��ى التع��ديل الجدي��د عل��ى روات��ب 
ارة من الأفراد المبح�وثين عل�ى ض�عف اھتم�ام الإد%) ٦٦( واتفق. العاملين في دوائر الدولة

ن العلاق�ة غي�ر جي�دة م�ع أم�ن الأف�راد المبح�وثين ب�%) ٤٨(بالفرد وتدعم ھ�ذه النس�بة اقتن�اع 
، ود ف�رص عم�ل بديل�ة ف�ي منظم�ات أخ�رىإلى ع�دم وج�%) ٩٠(، وتشير إجابات المشرفين

وھك�ذا ج�اءت . تعين�ات عل�ى مس�توى دوائ�ر المحافظ�ةويعود السبب في ذلك إلى عدم وج�ود 
ولع�ل الس�بب الأساس�ي ف�ي ذل�ك يع�ود  ع النية بترك العمل مستقبلاً متوافقة م %)١٠(إجابات 

فر ف�رص عم�ل إلى الإجابات السابقة حول ملائمة الأجور للمستوى المعاش الس�ائد وع�دم ت�و
ع��ن ع��دم وج��ود ف��رص عم��ل ف��ي س��وق عم��ل المحافظ��ة  ، فض��لاً بديل��ة ف��ي منظم��ات أخ��رى

أو العائ�دين إل�ى القط�ر  العم�ل س�ابقاً  وزيادة نسبة البطالة سواء من خلال المس�تقيلين وت�اركي
دائم��ين أو وزي��ادة ع��دد ال��راغبين بالعم��ل ف��ي دوائ��ر الدول��ة س��واء كم��وظفين  .اثبع��د الأح��د

م�ن المبح�وثين ع�دم انس�جامهم م�ع ال�زملاء ف�ي  %)٣٤(وي�رى . الحصول على عقود مؤقتة
ج إل��ى متابع��ة العم�ل ولع��ل الس�بب ف��ي ذل�ك يع��ود إل�ى طبيع��ة العم�ل المكلف��ين ب�ه وال��ذي يحت�ا

  .للقاءات وزيادة أواصر الزمالةمستمرة دون توفر فرص كافية لعقد ا
وي��رى الباح��ث بأن��ه يتوج��ب عل��ى الإدارة أن تبح��ث ع��ن س��بب مواق��ف الأف��راد ھ��ذه 
ومعالجته��ا م��ن خ��لال الإص��غاء إل��ى الع��املين ومعالج��ة مش��اكلهم أن وج��دت واخ��ذ آرائه��م 

الإنتاجي�ة فيه�ا وس�بل تعزي�ز العلاق�ات الإنس�انية وأفك�ارھم ح�ول مس�تقبل المنظم�ة والعملي�ات 
  .الإدارة والمشرفين وزملاء العمل مع

، نس��بة العم��ل ع��ن س�كنهم وت��دعم ھ�ذه النس��بةع�دم بع��د مق�ر %) ٤٨(وج�اءت إجاب��ات 
ثن��اء المقابل��ة م��ع الع��املين أ، وأيض��اً %) ٤٨(الأف��راد الس��اكنين ف��ي الس��احل الأيم��ن والب��الغين 

كبيرة من العاملين يسكنون في دور المعمل وفي الأحي�اء والمن�اطق  والمشرفين تبين أن نسبة
من المبحوثين عدم ملائمة ظروف العم�ل الس�ائدة %) ٥٨(ويرى  .القريبة في الساحل الأيمن

العمل على الخطوط الإنتاجية وتواجد العام�ل م�ع الآل�ة  ولعل السبب في ذلك يعود إلى طبيعة
، والإض�اءة ح�رارةروف المحيطة بالعامل كالضوض�اء والباستمرار وبالتالي عدم ملائمة الظ

  .والتهوية المناسبة
م��نهم عل��ى ع��دم وج��ود ف��رص للترقي��ة ف��ي المنظم��ة ولع��ل %) ٧٠(وترك��زت إجاب��ات 

السبب في ذلك يعود إل�ى طبيع�ة الأعم�ال والمه�ام الت�ي يقوم�ون به�ا عل�ى الخط�وط الإنتاجي�ة 
تؤي�د ع�دم ملائم�ة %) ٤٦(ج�اءت إجاب�ات وف�ي الوق�ت نفس�ه  ،ةي�قوالتي لا ت�وفر ف�رص للتر

موقع العمل والس�بب ف�ي ذل�ك يع�ود إل�ى موق�ع المعم�ل ب�القرب م�ن المواق�ع العس�كرية والت�ي 
  . تعرض العاملين للمخاطر

م��ن %) ٥٠(يلاح��ظ م��ن الع��رض الس��ابق وعل��ى ال��رغم م��ن ترك��ز إجاب��ات أكث��ر م��ن 
يق الوظيف�ة لطموح�اتهم، وض�عف لعدم تحق) اتفق واتفق بشدة(الأفراد المبحوثين حول عبارة 

قي�ة وبالت�الي اھتمام الإدارة بالفرد وعم ملائمة ظروف العمل السائدة وعدم وج�ود ف�رص للتر
  .عدم رضاھم عن عملهم



  ٢٠٠٦/  ٣ -العدد /  ٢ - المجلد / كلیة الإدارة والاقتصاد              مجلة تكریت للعلوم الإداریة والاقتصادیة  -جامعة تكریت 
   

  ٣٨ 
 

فق���ط م���ن الأف����راد %) ١٠( أن نس���بةنفس���ه لا إن الإجاب���ات أوض���حت ف���ي الوق���ت إ
ھ�ذه النس�بة المنخفض�ة  ، وي�رى الباح�ث ب�ان ظه�ورالمبحوثين لهم النية بت�رك العم�ل مس�تقبلاً 

ود ف�رص عل�ى بديل�ة ف�ي منظم�ات للنية بترك العمل تع�ود إل�ى س�ببين رئيس�ين ھم�ا ع�دم وج�
%) ٨٤(و%) ٩٠( الس�ائد، إذ بلغ�ت النس�بتينلائمة الأجر مع المس�توى المعاش�ي ، ومأخرى

، وعلى الرغم من ذلك عل�ى الإدارة دراس�ة الأس�باب أع�لاه ومعالجته�ا م�ن اج�ل على التوالي
ى الف�رد ع�ن عمل�ه وبالت�الي الالتص�اق بمنظمت�ه بش�كل ط�وعي دون أن تك�ون الظ�روف رض�

  .السبب الأساسي في بقاء الفرد في عمله) الفرص البديلة، الأجور(الحالية 

  
  المبحث الرابع

  الاستنتاجات والتوصیات

  الاستنتاجات: المحور الاول
ت�ائج عل�ى الن جات اعتم�اداً ليه الباحث من الاس�تنتاإيعد ھذا المبحث خلاصة لما توصل 

تعد ھذه الاستنتاجات المح�ور الأساس�ي لوض�ع نفسه ، وفي الوقت النظرية والميدانية للدراسة
الدراس��ات ع�ن  ، فض�لاً ھ�ا الباح�ث مناس��بة لمجتم�ع الدراس�ةالتوص�يات والمقترح�ات الت�ي يرا

  .المستقبلية ذات العلاقة
ي ودوره ف��ي التص��اق الع��املين اھمي��ة الرض��ى ال��وظيف ةوض��ح الجان��ب النظ��ري للدراس��أ .١

اي�لاءه  ة، مما يتطلب من المعمل قيد الدراسةلسعي باتجاه تحقيق اھداف المنظمبعملهم وا
 .الاھتمام الكافي

ع����دم تحقي����ق الوظيف����ة (ام����ل ن عوأكش����ف التحلي����ل الوص����في لإجاب����ات المبح����وثين ب���� .٢
لائم��ة ع��دم م ، ع��دم وج��ود ف��رص ترقي��ة، ض��عف اھتم��ام الإدارة بالع��املين،للطموح��ات

 .في عدم رضى الفرد عن وظيفته ھي العوامل الأكثر تأثيراً ) ظروف العمل السائدة
من الأف�راد %) ٩٠(أظهرت نتائج التحلل لإجابات المبحوثين أن ھناك نفسه وفي الوقت  .٣

م�نهم %) ٨٤(المبحوثين يعتقدون بعدم وجود فرص عمل بديلة في منظمات أخرى وان 
 .ع المستوى المعاشي السائدملائم ميؤكدون على أن الأجر 

ج�ر عام�ل حاس�م ف�ي ابق�اء ن الأأجابات المبحوثين ب�التشخيص لإوشارت نتائج الوصف إ .٤
وع ملائ��م ومناس��ب ج��ر الم��دفن الأأالف��رد ف��ي منظمت��ه والانتظ��ام ف��ي عمل��ه طالم��ا ي��رى ب��

خرى يعد م�ن أفي منظمات  ة، كما ان عامل عدم توفر فرص عمل بديلةللقدرات المبذول
 .بترك العمل ةللني ةات الرئيسيالمحدد

م�ن الأف�راد المبح�وثين يفك�رون %) ١٠( أن) النية بت�رك العم�ل(أظهرت نسبة استقصاء  .٥
 .بترك العمل مستقبلاً 

برض��ى الف��رد ع��ن  ةبالعوام��ل ذات العلاق� ةع�دم اھتم��ام المنظم�� ةوض�حت نت��ائج الدراس��أ .٦
  عم��ل بديل��ه ف��رصبع��دم وج��ود  ةعمل��ه ولع��ل الس��بب ف��ي ذل��ك يع��ود ال��ى قناع��ة المنظم��
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 .    بقاء الافراد واستمرارھم بعملهم الاجر وبالتالي ضمان ةومناسب    
عل�ى رض�ى  ن�ه ورغ�م وج�ود عوام�ل ت�ؤثر س�لباً أمن خلال ملاحظ�ة النس�ب أع�لاه تب�ين  .٧

فقط من الأف�راد المبح�وثين ل�ديهم الني�ة ) %١٠(إلا أن  الفرد عن عمله كما ورد في أولاً 
بب في ذلك يعود بشكل رئيسي إل�ى ع�دم وج�ود ف�رص عم�ل بديل�ة بترك العمل ولعل الس

 .جر للظروف السائدةلاومناسبة ا
يلاحظ من تمسك العامل بمنظمته والحفاظ على استمراره فيه�ا رغ�م وج�ود عوام�ل غي�ر  .٨

مرض��ية بالنس��بة ل��ه ب��ان الرض��ى ال��وظيفي غي��ر متحق��ق ف��ي المنظم��ة قي��د الدراس��ة مم��ا 
تن��اع الع��املين قث��ة دراس��ة ھ��ذه الحال��ة والعم��ل عل��ى ايتطل��ب ذل��ك م��ن المنظم��ة المبحو

  .اعتزازھم بهاوبالتصاقهم بمنظمتهم 
  

  التوصیات والمقترحات: المحور الثاني
ة نهجي��عل��ى م��ا توص��لنا إلي��ه م��ن اس��تنتاجات وبه��دف اس��تكمال المتطلب��ات الم اعتم��اداً 

 تك�ون ع�املاً  وجدنا من المناس�ب تق�ديم مجموع�ة م�ن التوص�يات والمقترح�ات الت�ي يمك�ن أن
لتعزي��ز الرض��ى ال��وظيفي والتمس��ك بالمنظم��ة المبحوث��ة بم��ا يع��زز مكانته��ا ونجاحه��ا  مس��اعداً 

  :وتتمثل بالآتي
العم��ل عل��ى إقن��اع العام��ل بأھمي��ة منظمت��ه وعمل��ه وتق��ديم الح��وافز المادي��ة والمعنوي��ة ل��ه  .١

 لأھ��دافها وت��وفير الأج��واء المناس��بة للعم��ل وامتناع��ه بأھميت��ه ودوره ف��ي تحقي��ق المنظم��ة
ن ت�وفرت ف�رص عم�ل بديل�ة ف�ي منظم�ات ألتكون حافز له على رضاه عن عمله حت�ى و

 .أخرى
تشجيع التفاع�ل ب�ين الأف�راد م�ن خ�لال ت�وفير مك�ان مش�ترك أثن�اء فت�رات الراح�ة واقام�ة  .٢

الس���فرات الترفيهي���ة واللق���اءات الدوري���ة ب���ين الأف���راد الع���املين وبحض���ور الإدارة إذ أن 
عي��ة الجي��دة تزي��د م��ن التماس��ك الاجتم��اعي والتفاع��ل الإنس��اني وم��ن ث��م العلاق��ات الاجتما
 .التماسك الوظيفي

 ةس��باوالع��املين م��ن خ��لال ت��وفير الاج��واء المن ةالاھتم��ام بالعلاق��ات الانس��انيه ب��ين الادار .٣
بلغ�ة  ةوايج�اد الحل�ول المناس�ب ةالادار م�امأراءھم ومقترحاتهم ومعاناتهم آلطرح العاملين 

ع�ن تش�جيع التفاع�ل الايج�ابي البن�اء ب�ين الع�املين م�ن خ�لال ت�وفير  ، فضلاً ءالحوار البنا
 .عيللتفاعل الاجتما تحقيقاً  ةللراح ةاماكن خاص

ف�ي التع�رف عل�ى اتجاھ�ات الاف�راد وم�واقفهم تج�اه عمله�م  ةھمية اعتم�اد الاس�س العلمي�أ .٤
حقي�ق رض�ى لت ةيج�اد الحل�ول المناس�باومن ثم منظم�تهم ودراس�ة ھ�ذه الاتجاھ�ات به�دف 

.                                                                             ن عمله وبالتالي ولائه لمنظمتهالفردع
 ةض��رورة اش��راك المش���رفين ومراقب��ي العم���ل قب��ل مباش��رتهم اعم���الهم ب��دورات خاص��� .٥

عم�الهم برض�ى أالمعنوي�ه لاداء  حفي�زھم ورف�ع روحه�مبالتعامل م�ع المرؤس�يين وكيفي�ة ت
 .ةوقناع

ف�ي ع�دم رض�ى الف�رد ع��ن  ثيراً أض�رورة اھتم�ام المعم�ل قي�د الدراس�ه بالعوام�ل الاكث��ر ت� .٦
، وع��دم وج��ود ف��رص ترفي��ه، لطموح��ات الف��رد ةبع��دم تحقي��ق الوظيف��(ة عمل��ه والمتمثل��

 ودراس���تها) ةلس���ائدوع���دم ملائم���ة ظ���روف العم���ل ا، بالع���املين ةوض���عف اھتم���ام الادار
 .سبابها ومعالجتها لتحقيق الرضى الوظيفي لدى العاملينأ على والوقوف
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ض��رورة الوق��وف عن��د الأس��باب الحقيقي��ة لع��دم رض��ى الف��رد ع��ن وظيفت��ه حت��ى وان ل��م  .٧
، إلا أن تحقي�ق الرض�ى ال�وظيفي ي�دفع لس�ائدةللظ�روف ا نظراً  يتحقق دوران العمل حالياً 

  .ل بلوغ منظمته لأھدافها المرجوةجالفرد لتقديم المزيد من ا
  

  المصادر

  المصادر العربیة: أولاً 
   الرسائل. آ

، ث�ر التت��ابعي للتص��ميم والض�غط ال��وظيفيفي الرض��ى ال��وظيفيلأا ،نب��ال ي��ونس ،ل م�رادآ .١
جامع��ة ، ل��س كلي��ة الادارة والاقتص��اددارة الاعم��ال مقدم��ة ال��ى مجإرس��الة ماجس��تيرفي 

 .٢٠٠٠، الموصل
دارة إرس�الة ماجس�تيرفي  أھم المشاكل العمالية ف�ي مص�انع بغ�داد،، حسن، محمد حربي .٢

 .١٩٧٤جامعة بغداد، ، الاعمال مقدمة الى مجلس كلية الادارة والاقتصاد
، دراس��ة عم��ل، بع��ض العوام��ل الم��ؤثرة عل��ى دوران الم��ود منص��ورححم��د أ، المعم��اري .٣

إدارة الأعم�ال  ، رس�الة ماجس�تير ف�يلقط�اع الص�ناعي المخ�تلط ف�ي الع�راقميدانية ف�ي ا
 .١٩٨٧إلى مجلس كلية الإدارة والاقتصاد، جامعة بغداد، مقدمة 

الرض�ا ال�وظيفي وعلاقت�ه بالع�املين، دراس�ة تشخيص�ية،  ،، سوسن عبد الأمي�رالهنداوي .٤
  .١٩٩٩ ، جامعة بغداد،كلية الإدارة والاقتصاد، رسالة ماجستير غير منشورة

  الدوریات. ب
، وق�ائع الم�ؤتمر العلم�ي الثال�ث، ؤثرة ف�ي دوران العم�لالعوام�ل الم� ، بع�ضحامد، نبي�ل .١

 .١٩٨٩، ھيئة المعاھد الفنية
، المجل��ة العربي��ة ال��وظيفي وأث��ره عل��ى إنتاجي��ة العم��ل، الرض��ى عب��د الخ��الق، ناص��ف .٢

 .١٩٨٢، العدد الاول، السادس المجلد ،للإدارة
عوام��ل واق��ع دوران العم��ل ف��ي ش��ركة نف��ط الش��مال وال ،فت��اح، ص��الح حم��زة، وآخ��رون .٣

 .١٩٩٦، ھيئة المعاھد الفنية، بغداد، ٩، س)٣٢(، العدد مجلة التقني الؤثر فية
المجل�ة العلمي�ة لجامع�ة تكري�ت  ،قدوري، ف�ائق مش�عل، دوران العم�ل وال�ولاء التنظيم�ي .٤

 .١٩٩٥، العدد الثالث ،مجلد الثانيال ).العلوم الانسانية( مجلة جامعة تكريت
، الرضى الوظيفي والعوامل المرتبط�ة ب�ه اء عبدالكريمالكناني، ايدن حسن، الخفاف، سن .٥

، ت�دريس الكلي��ات الحكومي��ة والأھلي�ة، مجل��ة الإدارة والاقتص��اددراس�ة تطبيقي��ة مقارن��ة ل
 .٢٠٠٢ ،)٣٨(، العدد الجامعة المستنصرية

 عبد العزيز ب�در، ال�ولاء التنظيم�ي وعلاقت�ه بالرض�ى ال�وظيفي ل�دى الع�املين، النداوي، .٦
  .٢٠٠٢ ،)١(المجلد  ھيئة التعليم التقني، التقنية،مجلة البحوث 
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   الكتب .ج
، والتطبيقي�ة لوظ�ائف إدارة الأف��راد، الأس�س النظري�ة ، ف�ؤاد محم�د عب�د الم�نعمالجميع�ي .١

 .١٩٨٧ ،باعة والنشر، جامعة الموصلمديرية دار الكتب للط
، للنش��رح��ريم، حس��ين، الس��لوك التنظيم��ي، س��لوك الأف��راد ف��ي المنظم��ات، دار زھ��ران  .٢

 .١٩٩٧الأردن، ، عمان
الس�لوكية وأدوات البح�ث التطبيق�ي،  ، الأس�سحمد صقر، إدارة الق�وى العامل�ةأ، عاشور .٣

 .١٩٨٦بيروت، الدار الجامعية، 
، دار المعرف���ة الجامعي����ة ،الس���لوك الانس���اني ف����ي المنظم���ات ،حم���د ص����قرأ، عاش���ور .٤

 .١٩٩٠، الاسكندرية
 .٢٠٠٣ ،دار وائل للنشر ،ةدارة الموارد البشريإ ،سهيلة محمد ،عباس .٥
الكعب��ي، نعم��ة ش��لبية ومؤي��د الس��امرائي، إدارة الأف��راد م��دخل تطبيق��ي، ھيئ��ة المعاھ��د  .٦

 .١٩٩٠، الفنية
، الرض�ى ال�وظيفي والعوام�ل المرتبط�ة الكناني، ايدن حسن، الخفاف، سناء عب�د الك�ريم .٧

دارة والاقتص�اد ، مجل�ة الإتدريس الكليات الحكومي�ة والأھلي�ةبه دراسة تطبيقية مقارنة ل
 .٢٠٠٢، )٣٨(، العدد الجامعة المستنصرية

 .٢٠٠٣، دار وائل للنشر ،ساسيات ومفاھيم حديثةأ ،التطور التنظيمي، موسى ،اللوزي .٨
  .١٩٨٩ ،، الكويت، ذات السلاسل للطباعةإدارة الموارد البشرية ،، زكي محمودھاشم .٩
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  )١(جدول ال
  التوزیعات التكراریة والنسب المئویة

 N = 50 

  المتغیرات
  اتفق بشدة

)5(  
  اتفق

)4(  
  غیر متأكد

)3(  
  لا اتفق

)2(  
  لا اتفق بشدة

)1(  
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  بیانات عامة تتعلق بالمجیب على الاستمارة: أولاً 

  :العمر
  :التحصيل الدراسي

  :مكان العمل
  :د الأفراد الذين يعينھمعد

  :الحالة الاجتماعية
  (    )أعزب 
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  (     )متزوج 
  :محل السكن

  )            (    الساحل الأيمن 
  )            (    الساحل الأيسر 
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  د للتفكیر بترك العملبیانات خاصة بمتغیرات الدراسة والتي تدفع الفر: ثانیاً 
  .التي تمثل رأيك أمام العبارة(     ) يرجى وضع علامة 

  العبارات  ت
اتفق 
  بشدة

  اتفق
غیر 
  متأكد

لا 
  أتفق

لا اتفق 
  بشدة

            الشعور بالإحباط لعدم تحقيق الوظيفة طموحاتي  ١
            عدم ملائمة العمل لرغبتي  ٢
            عدم ملائمة الأجر مع المستوى المعاشي السائد  ٣
            عدم وجود فرص عمل أفضل في منظمات أخرى  ٤
            عدم الانسجام مع زملاء العمل  ٥
            سوء العلاقة مع المشرفين  ٦
            ضعف اھتمام المنظمة بالفرد  ٧
            بعد مقر العمل عن سكن الفرد  ٨
            عدم ملائمة ظروف العمل السائدة  ٩
            عدم وجود فرص ترقية  ١٠
            عدم ملائمة موقع العامل  ١١
            "قبلاالنية بترك العمل مست  ١٢
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