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Abstract: Universities are among the most 

important centers for preparing and spreading 

knowledge and scientific research in all 

sciences and contributing to the development 

of societies. Teaching and professionals staff 

deemed as underlying pillars to support 

universities due to their efforts deduced to raise 

university performance, therefore universities 

management should pay attention to provide 

appropriate job benefits that enable them to be 

creative in order to make various 

developmental changes. From this perspective, 

the importance of this study stems from taking 

into account job benefits in university and the 

extent of their reflection on job withdrawal. 

The study applied on teachers of Salaheddin 

University/ College of Administration and 

Economics in Erbil City. 120 questionnaires 

were distributed and 93 were returned. The 

study used the questionnaire as a main tool to 

measure the variables of the study. The 

statistical program (SPSS) was used to analyze 

the data. The research reached a set of 

conclusions, the most important finding are: 

There is a significant negative correlation and 

impact between job benefits and job 

withdrawal in the field of study, and there are 

statistically significant differences in the extent 

of the study sample's awareness of job benefits 

during the two periods (2008-2013) and (2014-

2020). 
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 أثر انعكاس الامتيازات الوظيفية على الانسحاب الوظيفي 

  دراسة ميدانية لآراء عينة من تدريسي جامعة صلاح الدين/كلية الادارة    

 والاقتصاد
 

 كمال نوري قعبد الرزا

 جامعة صلاح الدين  ،كلية الادارة والاقتصاد ،قسم ادارة المنظمات السياحية

 مستخلص ال

في كافة العلوم والمساهمة    البحث العلميوتعد الجامعات من أهم مراكز إعداد ونشر المعرفة    

التي تقوم عليها الجامعات    الأساسيةالمجتمعات. تشكل الكوادر المهنية والتدريسية الدعامة    تنميةفي  

لذلك لابد من أن تحرص إدارة الجامعات على توفير امتيازات   ،لما يبذلونه من جهد لرفع اداء الجامعة

من هنا جاءت أهمية  وظيفية ملائمة تمكنهم من الإبداع والعطاء لإحداث التغييرات التنموية المختلفة. و

على  انعكاسها  ومدى  الجامعة  في  المتبعة  الوظيفية  الامتيازات  الاعتبار  بنظر  الأخذ  من  الدراسة 

الانسحاب الوظيفي. إذ أجريت الدراسة على منتسبي جامعة صلاح الدين/ كلية الادارة والاقتصاد في  

بتوزيع   الباحث  قام  إذ  اربيل.  اس  120مدينة  وتم  استبيان  عينة (93ترجاع  استمارة  من  استمارة   )

البحث. كما استخدمت الدراسة استمارة الاستبيان كأداة رئيسية لقياس متغيرات الدراسة وتم استخدام  

لتحليل البيانات. وتوصل البحث إلى مجموعة من الاستنتاجات أهمها:    (SPSS)البرنامج الاحصائي  

بين الامتيازات الوظيفية والانسحاب الوظيفي في    سلبيةتأثير ذو دلالة معنوية  و  هناك علاقة ارتباط

مدى   في  احصائية  دلالة  ذو  فروق  هناك  إن  كما  المبحوث،  الدراسة    إدراكالميدان  عينة  أفراد 

 (.2020-2014)و( 2013-2008للامتيازات الوظيفية خلال الفترتين )

 . الامتيازات الوظيفية، الانسحاب الوظيفي ت المفتاحية:الكلما

 المقدمة

أصبحت مسألة المكافآت والاجور والامتيازات الوظيفية من أهم المواضيع والأسباب التي   

تساعد المنظمات في تحفيز العاملين منذ القدم وما زالت مستمرة لحد الآن. تعد الامتيازات الوظيفية 

للبقاء والاستمرار   مسألة مهمة ولها تأثير كبير على بناء ولاء الفرد للمنظمة، كما هي دافع اساسي

فيها. وتعتبر دراسة الامتيازات الوظيفية المخصصة في مكان العمل امر مهم بالنسبة لإدارة الموارد 

وكذلك زيادة تعلق    لأن لها دور كبير في تحفيز العاملين في كافة المستويات الادارية،  وذلك  البشرية

تكفي لاحتياجاتهم من    العامل مستحقاته الماليةتوفر للفرد    الفرد العامل بوظيفته وذلك كون بيئة العمل

المنظمة الوظيفي في  القضاء على ظاهرة الانسحاب  إلى  المعيشة وهذا ما يؤدي  والتي تعد    ،أعباء 

إدارة   ظاهرة خطيرة تنعكس بشكل سلبي على كل من العاملين والمنظمات. لذلك، لابد من ان تحرص

مة والتي تساعد على تحقيق الاستقرار الوظيفي وبالتالي  المنظمات على توفير امتيازات وظيفية ملائ

         تحقيق الأهداف المطلوبة.

 المحور الأول: منهجية البحث 

البحث  .أولاا  تعد  :  مشكلة  المنظمة، كما  التغيير والتقدم في  احداث  له دورمهم في  العامل  الفرد  إن 

الوظيفية من أهم المسائل التي تدفع العامل إلى أن يعمل ويبقى في مكان عمله وبالتالي    الامتيازات

. لذلك من الضروري أن تتعرف المنظمات على الأداة والوسائل التي  الوظيفييؤثر على الانسحاب  

الوظيفي للانسحاب  عديدة  سلبية  آثار  هناك  لأن  وذلك  والاستمرار،  البقاء  إلى  العامل    وهذه  ،تدفع 
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أفراد جدد وتدريبهم   المنظمات لأنها ستتحمل تكاليف عالية في استقطاب  الظاهرة تؤثر سلبياً على 

السلوكيات )سلوكيات الانسحاب  البحث حول وجود هذه  العمل. من هنا تنبع مشكلة  لبيئة  وتهيئتهم 

برز الحاجة ( وكيفية الحد منها وبالتالي ت2020-2014الوظيفي( وانتشارها بشكل ملحوظ في الفترة )

إلى المزيد من البحث لدراسة هذه الظاهرة من جوانبها المختلفة. ويمكن صياغة مشكلة البحث بالسؤال  

 الآتي: )هل تساهم الامتيازات الوظيفية في الحد من ظاهرة الانسحاب الوظيفي( 

ا   : تأتي أهمية هذا البحث في الاتي: أھمية البحث .ثانيا

 الوظيفية على الانسحاب الوظيفي. تيازاتالاممحاولة لمعرفة مدى انعكاس  ❖

الفترة ❖ العام خلال  القطاع  الذي شهده  الانسحاب  مدى  بيان  على  يعمل  نوعه  من  فريدا  البحث   يعد 

(2014-2020.) 

ظاهرة    يعد دليلا مهما لجميع المؤسسات في قطاعي العام والخاص والاستفادة منها مستقبلا للتعامل مع ❖

 انسحاب العاملين.

الوظيفية يعد   ❖ الامتيازات  بين  يربط  نموذج  بصياغة  قام  الذي  القليلة  الدراسات  من  البحث  هذا 

 والانسحاب الوظيفي. 

ا   يهدف هذا البحث إلى: : أھداف البحث .ثالثا

 اختبار مدى تأثير الامتيازات الوظيفية في الانسحاب الوظيفي.  ❖

 .الوظيفيوالانسحاب  الوظيفية الامتيازاتبيان علاقة الارتباط بين  ❖

تحديد مستوى الفروقات الاحصائية لأفراد عينة الدراسة تجاه الامتيازات الوظيفية في كلية الادارة  ❖

 ( 2020-2014( و)2013-2008والاقتصاد/ جامعة صلاح الدين خلال الفترتين )

ا  ظر الاعتبار لغرض تحقيق أهداف البحث، تم تصميم انموذج افتراضي يأخذ بن:  أنموذج البحث   .رابعا

 طبيعة العلاقات بين متغيرات البحث وكما موضح في الشكل أدناه. 

 الامتيازات الوظيفية 

 بيئة العمل  تامين صحي مخصصات النقل  الترفيع  المكافئات الراتب 

 

 

 الانسحاب الوظيفي 

 انموذج البحث : ( 1الشكل )

ا  البحث  .خامسا تم  :  فرضيات  الدراسة،  أهداف  إلى  وهي  استنادا  الفرضيات  من  مجموعة  صياغة 

 كالآتي:

 يوجد تأثير عكسي للامتيازات الوظيفية في الانسحاب الوظيفي. الفرضية الرئيسية الأولى:

 الانسحاب الوظيفي.و هناك علاقة ارتباط عكسية بين الامتيازات الوظيفية    الفرضية الرئيسية الثانية:

الثالثة: الرئيسية  منتسبي جامعة صلاح   إدراكتوجد فروق ذو دلالة احصائية في مدى    الفرضية 

الدين/ كلية الادارة والاقتصاد للامتيازات الوظيفية )الراتب، المكافئات، الترفيع، البقاء في الوظيفة( 

 .(2020-2014)و( 2013-2008)خلال الفترتين 
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 كالآتي:وتتفرع من هذه الفرضية الرئيسة أربع فرضيات وهي    

منتسبي جامعة صلاح الدين/ كلية الادارة والاقتصاد    إدراكتوجد فروق ذو دلالة احصائية في مدى   ❖

 (.2020-2014( و)2013-2008للامتيازات الوظيفية يعزى إلى ميزة الراتب خلال الفترتين )

منتسبي جامعة صلاح الدين/ كلية الادارة والاقتصاد    إدراكتوجد فروق ذو دلالة احصائية في مدى   ❖

 (.2020-2014( و)2013-2008افئات خلال الفترتين )للامتيازات الوظيفية يعزى إلى ميزة المك

منتسبي جامعة صلاح الدين/ كلية الادارة والاقتصاد    إدراكتوجد فروق ذو دلالة احصائية في مدى   ❖

 (.2020-2014( و)2013-2008للامتيازات الوظيفية يعزى إلى ميزة الترفيع خلال الفترتين )

منتسبي جامعة صلاح الدين/ كلية الادارة والاقتصاد    إدراكتوجد فروق ذو دلالة احصائية في مدى   ❖

-2014( و)2013-2008للامتيازات الوظيفية يعزى إلى ميزة البقاء في الوظيفة خلال الفترتين )

2020.) 

ا   تم جمع البيانات عن طريق الأساليب الأتية:: اساليب جمع البيانات والتحليل الاحصائي .سادسا

الموجودة في الكتب والمراجع والمجلات العلمية والدراسات السابقة التي لها علاقة بموضوع   البيانات .1

 الدراسة.

استمارة الاستبانة: وتعد الاداة الأساسية في جمع بيانات الدراسة، إذ تم تصميمها على وفق ما جاء   .2

نة على محورين في الجانب النظري الخاص بموضوع البحث والادبيات المتعلقة. وتضمنت الاستبا

 هما:

 سنوات الخبرة(.  – المؤهل العلمي    –الحالة العائلية    –العمر    –يشمل البيانات الأساسية )الجنس    الأول:

الانسحاب الوظيفي ويتضمن عدد من العبارات التي تقيس الامتيازات الوظيفية كمتغير مستقل    الثاني:

 ة عن فقرات الاستبانة. كمتغير تابع، وقد استخدمت مقياس لكرت الخماسي للإجاب

الدراسة    متغيرات  بوصف  يتعلق  ما  منها  الاحصائية  الأساليب  بمجموعة  الاستعانة  وتم 

النسبوالمتمثلة   الوسط الحسابي  بالتكرارات،  المعياري. وتم استخدام أساليب   ،المئوية،  الانحراف 

بمعامل   والمتمثلة  البحث  فرضيات  اختبار  أجل  من  تحليلية  الانحدار احصائية  بيرسون،  الارتباط 

 الخطي البسيط، تحليل التباين. 

ا   حدود البحث: .سابعا

 . التدريسي في كلية الادارة والاقتصاد تمثلت بالكادر الحدود البشرية:

 في جامعة صلاح الدين.  تمثلت بالدراسة الميدانية على كلية الادارة والاقتصاد الحدود المكانية:

 .15/2/2023لغاية و 1/7/2022رة الدراسة للمدة من  امتدت فت الحدود الزمانية:

 الوظيفية المحور الثاني: الامتيازات 

تعرف الامتيازات الوظيفية بأنها أي شكل من التعويضات التي :  مفهوم الامتيازات الوظيفية  .أولاا 

الروات  تمنحها عامليها فضلا عن  إلى  والأجـالمنظمة  هJu et al., 2008: 147)  ور ـب  أو  ي  ـ(. 

الت  ـالف  تعط ـوائد  للع ـي  فض  ـى  ع ـامل  المدفوع ـلا  النق  ـن  الت ـات  يتلقاه ـدية  م ـي  وظ ـا  يفته   ـن 

((Wheathington, 2008: 293  .  تستخدم الامتيازات الوظيفية من قبل الجهات العليا في المنظمات

ويشب العامل  للفرد  ملائمة  معيشة  مستوى  على  أن ـللمحافظة  مخ ـع  م ـواع  الا ـتلفة  ات  ـحتياجن 

تؤث ـوبالتال  ادية ـوالاقتص  عيةـاالاجتم تأثي ـي  ايجابي ـر  الح  ـا عل  ـرا  م ـى  العم ـد  للموظ  ـن دوران  فين  ـل 

(Umah et al., 2014: 70 .) 
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في المنظمة    وقد ازدادت أهمية الامتيازات الوظيفية في برنامج التعويضات التي تدفع للعاملين  

اهتم لاقت  كبي ـوالتي  م ـاما  قب ـرا  الباحثي ـن  ف ـل  مج ـن  الم ـي  ادارة  البش  ـال  رية   ـوارد 

(Wheathington, 2008: 291  .)م ـوه لت  ـي أسـاس ـات   ـون ـك ـي  المن ـوي  ـط ـة  ون ـظ ـر  ا  ـه ـاح ـج  ـمة 

((Ju et al., 2008: 147  .ومرتبطة بالمنافسة في سوق العمل لجذب العمال    وكذلك تعد مسالة مهمة

التنظيمي ) الالتزام  إنها ترتبط بشكل   Dulebohn et al., 2008: 1)والحفاط عليهم وزيادة  كما 

وتعد عامل  .  Urbancova & Snydrova, 2017: 357)وثيق بتحقيق الميزة التنافسية للمنظمة )

 .Mura et al., 2019: 158)رئيسي لتحفيز الأفراد لإداء الأنشطة المنسوبة إليهم على أتم وجه )

الاجبارية   وهي  الوظيفية  الامتيازات  من  نوعين  اضافيةMandatory  وهناك    ، وأخرى 

Fringeأما الامتيازات  ،، وتشير الامتيازات الاجبارية إلى ما يجب على المنظمة ان تدفعها لعامليها

اختيارية فهي  التامين    الاضافية  خدمات  للاستراحووهي  والاج ـالسماح  وال ـة  خ  ـازات............... 

(Ju et al., 2008: 147 .)   

الوظيفية   للامتيازات  فئات  هناك  عام  تتضمن    Categories  ،وبشكل  الأولى   التأمين الفئة 

الحياة على  والتامين  العائلية  الصحي  بالصداقة  تسمى  ما  فهي  الثانية  الفئة  أما  التقاعد.   ومستحقات 

,Family-    friendly ا المختلفةلتحقيق  العائلية  المتطلبات  في  الشخصية   لتوازن  والاحتياجات 

(Liabis & Thalassinos, 2013: 94).   كما حدد  (Ko & Hur, 2014: 178 فئات للامتيازات )

 تالي: الوظيفية بشكل تفصيلي وكال 

المدفوعة بعد اتمام الفترة المحددة وقد تكون    الامتيازاتوهي    الأمد  قصيرةالمباشرة أو    الامتيازات

 :شهرية ويومية، وينقسم على

 :المالية، مثل الامتيازات .1

 .الأجور والرواتب ❖

 .دعم الاجتماعي  ❖

 .تعويضات العطلات والمرض ❖

 المكافئات. ❖

 :الامتيازات غير المالية، مثل .2

 .خدمات مزودة لدى المنشأة وهي دعم الصحي والمرضي والبرامج التربوية ❖

 :غير النقدية الامتيازات .3

 .دفع مصاريف النقل والاتصالات ❖

 .دفع مصاريف البسة، طعام، سكن ومأوى ❖

 بعد التقاعد الامتيازات .4

 .التقاعدية ❖

 .مكافئة التقاعدية ❖

 :طويلة الامد، مثل الامتيازات .5

 .والخطورات والامتيازات الاضافيةالحوادث  ❖

 .امتيازات الاعاقة ❖

 مشاركة الارباح مقابل خدمة العامل لفترة مالية معينة.  ❖
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ا   بالآتي:  أهمية الامتيازات الوظيفية ويمكن تلخيص: أھمية الامتيازات الوظيفية .ثانيا

 .تعطي الفاعلية لعملية الاستقطاب الناجح .1

 .ومشاركتهم في رفع أداء المنظمةالحفاظ على العاملين  .2

 .يحقق توازن الحياة للعامل ويقلل من دوران العمل .3

 .يساعد في التطوير الوظيفي .4

ا    يمكن عرض هذه الأهداف كالآتي:: أھداف الامتيازات الوظيفية .ثالثا

 .تلبية الاحتياجات المادية والنفسية للعاملين والتي تربطهم بالمنظمة .1

 .المنافسة مع المنافسين في نفس المستوى للامتيازات المجهزة للعامل .2

 . (Umah et al, 2014: 70)للعاملين   تقديم الخدمات الاجتماعية وتحسين مستوى الرفاهية .3

ا  العراق.  رابعا اقليم كوردستان  )حكومة  العام  القطاع  في  الوظيفية  الامتيازات :  (الامتيازات   تمنح 

المعنية التشريعية والجهات  السلطات  العام على اساس قانون صادر من قبل  القطاع   الوظيفية في 

للدولة. وتراعي الجهات المسؤولة عن تحديد الامتيازات الوظيفية الجوانب الاخلاقية وتوفير الحياة 

كورستا الكريمة اقليم  في  العامة  المنظمات  تمنحها  مختلفة  امتيازات  هناك  العراق للعاملين.  ن 

منها الشهادة، زوجية واطفال والجامعية(، عطلة   :والجامعات  بأنواعها )مخصصات  المخصصات 

سنوية عطلات  الدينية    وموسمية صيفية،  الحكومةوكالأعياد  تحددها  )التي  والوطنية  (، القومية 

جازات أجور المشاركة في اللجان، المراقبات وا  التقاعدية، أجور محاضرات الاضافية،  تالمستحقا

لتنظيم   قوانين  ذلك  بشأن  وصدرت  الوظيفية.  الامتيازات  من  وغيرها  السنوية  شؤن المتراكمة 

 2008  ةلسن  (22)  قانون رقم  :المستحقات المالية لموظفي الدولة في كافة المستويات الادارية منها

 الجامعية.الخاص بموظفي الخدمة 2008 ةلسن (23) قانون رقموالخاص برواتب موظفي الدولة 

 الانسحاب الوظيفي المحور الثاني: 

يعد الانسحاب الوظيفي من السلوكيات السلبية التي تعاني من منها إدارة :  الانسحاب الوظيفي  .أولاا 

البشرية يتض  ،الموارد  انس  ـإذ  شريح ـمن  م ـحاب  الموظ ـة  م ـن  العم ـفين  ف ـن  المنظ ـل   مة ـي 

(Carpenter and Berry, 2017: 835)  لقد تم دراسة الانسحاب الوظيفي على نطاق واسع في .

العمل   ترك  ونية  العمل  معدل دوران  مثل  أخرى  متغيرات متشابهة  مع  وقد ربط  السابقة  الادبيات 

(,2000  (Cotton and Tuttle  1986)  Griffeth et al., حيث ركزت الدراسات حول انسحاب .)

المنظمة   في  العمل  من  على والموظفين  معتمدة  السلوك  هذا  لقياس  موضوعية  مقايس  استخدمت 

وظي ـؤش ـم والأكث ـرات  سهول ـفية  فـر  القي  ـة  من ـي  مع ـاس  الع ـها  دوران  ون ـدل  ت ـمل  الع ـية  مل  ـرك 

(Steel and Ovalle, 1984 الموظفين عل نوايا انسحاب  المتغيرات(. تشتمل  العديد من  وإن    ،ى 

التفكير في الاستقالة الاستقالة والتي تمت    كانت مرتبطة ببعضها مثل  العمل ونية  البحث عن  ونية 

الوظيفي مثل التغيب عن العمل    دراستها على نطاق واسع وكانت لها صلة وثيقة بسلوك الانسحاب

 (. (Coplan & Rubin, 2010 وترك الوظيفة

دراسة     مع  متزامن  بشكل  تتم  كانت  المنظمة  لموظفي  السلبية  للسلوكيات  العلمية  الدراسة 

السلوكيات الإيجابية. بالرغم من أن بعض هذه السلوكيات السلبية قد تمت دراستها بشكل فردي في  

الأخيرة السنوات  في  ازدادت  قد  السلوكيات  لهذه  والمنهجية  العلمية  الدراسة  أن  إلا  العمل،   بيئات 

2014: 63)  Colquitt et al., تشير سلوكيات الانسحاب إلى تلك السلوكيات التي يمكن أن تضر .)

والمشرفين   المديرين  كبار  ذلك  في  بما  المؤسسات  في  والأفراد  بالمنظمات  عمداً  الضرر  تلحق  أو 
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علي  نفسي مثل إهمال العمل وف  والموظفين والزبائن. يأخذ الانسحاب الوظيفي شكلين رئيسيين هما

العمل.   ترك  الغيابومثل  مثل  متعددة  من سلوكيات  الوظيفي  الانسحاب  وأخيرًا   ،والتأخير   ،يتألف 

 .(Özdemir et al., 2015: 146الاستقالة من الوظيفة )

الفصل النفسي    سلوك يتضمن( الانسحاب الوظيفي بأنه  (Rurkkhum, 2018: 116  يعُرّف  

المنظمة مع    والجسدي التنظيمية. وفي دراسة مشابهة جاء بها  للموظف عن  الحفاظ على عضويته 

(Oh, 1995: 202  عبر على مثل هذه السلوكيات كرد فعل من قبل الموظف أنه غير راضٍ عن )

( عرف الانسحاب الوظيفي على أنه نوع من  et al., 2017: 131  Abubakarوضع عمله. أما )

ضيه الموظف في العمل من أجل تجنب المشاركة في  فك الارتباط في العمل او تقليل الوقت الذي يق 

الفعلي   فيعرفه بأنه السلوك الذي يتضمن الانسحاب  (Boddy, 2011: 120)  الانشطة التنظيمية. أما

لوجود   نتيجة  الوظيفة  الموظفين عن مكان عملهم من  نفسية تفصل  أو  فعلية  استخدم    .مسافات  وقد 

(Chen and Francesco, 2000: 180  )  أبعاد ثلاثة  إلى  تشير  التي  اساسية  عناصر  أربعة 

نية ترك العمل كأداة اساسية والوظيفي وهي التفكير في الاستقالة ونية البحث عن العمل    للانسحاب

 لقياس دوران العمل. 

اقترح   عليه   Mobley (1982)  وقد  الاعتماد  يمكن  العمل  لدوران  إرشاديا  أكثر  نموذجًا 

أسواق  بالاستقالة ومراجعة  التفكير  عمليات  يتضمن  والذي  الوظيفي  الانسحاب  لتوضيح سلوكيات 

البديلة  التك ـوتح  ،العمل  المرتب  ـليل  بت ـاليف  الوظ  ـطة  وف ـرك  دراس ـيفة.  اج  ـي  م ـة  قب ـريت  ل  ـن 

Cheung, 2004: 818))  يفكرون في ترك وظائفهم    يد من الممرضات صرحوا بأنهموجد أن العد

وغالباً ما بدأن في إعداد أنفسهن في البحث عن وظائف مختلفة من خلال التعليم    ،لأشهر أو لسنوات

 لشغل وظائف اخرى قبل تقديم الاستقالة رسمياً. أنفسهمالبديل من اجل تأهيل 

يمكن تعريف الانسحاب الوظيفي على أنها أي سلوكيات    ،بناءً على التعريفات المذكورة أعلاه  

تصدر من قبل الموظف تجعله ينسحب من الواجبات والمسؤوليات نتيجة لبعد المسافة التي تنشأ بين  

 الموظف والمنظمة.

ا  يمكن القول بأن سلوكيات انسحاب الموظفين تتضمن عوامل عدة  :  عوامل الانسحاب الوظيفي  .ثانيا

( مجموعة متنوعة من العوامل التي تندرج إلى ثلاثة (Spendolini, 1985: 203د  مترابطة. فقد حد

الأقدمية، والعوامل التنظيمية مثل حجم  وعناوين رئيسية. وهي العوامل الفردية مثل الجنس والعمر  

التنظيمي الوظيفي والالتزام  العامة    ، المنظمة والرضا  الحالة الاقتصادية  الاقتصادية مثل  والعوامل 

العوامل تلعب دورًا مهما في سلوكيات انسحاب  العمل. وهذه  المهارة وظروف  والأجور ومستوى 

الموظفين. تظهر سلوكيات الانسحاب في المنظمات نتيجة عوامل عدة والتي تأخذ اشكال مختلفة من  

  السلوك.

  ( الباحثين  سلوكيات Djan 2018  )et al., 2012)  Mirsepasiفإن  أشكال  صنفوا   )

فئتين إلى  المنظمة  في  الوظيفي  يأخذ    ،الانسحاب  أن  يمكن  ونفسية.  فعلية  انسحاب  وهي سلوكيات 

السلوكية الأشكال  من  العديد  المنظمة  من  الموظف  والتغيب   ،انسحاب  العمل  دوران  ذلك  في  بما 

ف مثل  نفسياً  السلوك  هذا  يكون  وقد  ركزت  والتأخير.  الوظيفة.  الانشطة  في  المشاركة  رغبة  قدان 

 الأبحاث السابقة على طبيعة العلاقات الموجودة بين أشكال الانسحاب هذه. 

يتولد     فقد  بينهم وبين مكان عملهم  العميق  الاختلاف  الأفراد مستوى عالٍ من  عندما يدرك 

عاطفي بالمجموعة والافتقار إلى ونقص الارتباط ال   ،لديهم مستوى منخفضًا من الموقف الوظيفي العام
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التقييم الإيجابي للعمل وبالتالي قد تدفع اصحاب الخبرة من الأفراد إلى الانسحاب نفسياً من مجموعة 

الانسحاب من    ،(. وبالتاليPodsakoff et al., 2007: 441)العمل   قد ينخرطون في سلوكيات 

العمل أنفسهم مؤقتاً عن مكان  ا   ،العمل لإبعاد  أخذ  العمل  ستراحات غداء طويلةمثل   ،والتأخر عن 

وإيجاد أعذار للتوقف عن العمل. وينتج عن الانسحاب الوظيفي ضعف الأداء وانقطاع الأداء التنظيمي  

(Hanisch & Hulin, 1990: 111 الوظيفي الانسحاب  أن  السابقة  الدراسات  نتائج  أظهرت   .)

ذلك، فإن الانسحاب الوظيفي هو نتيجة سلوكية غير يرتبط سلبيا بالتكامل التنظيمي والتزام العاملين. ل 

 (.  Serpian et al., 2016: 165مرغوبة وتعيق تقدم المنظمة )

الوظيفي أن نوايا     سلوك الانسحاب يرتبط بمجموعة متنوعة  وأظهرت دراسات الانسحاب 

 العمل  وجودة حياة  التنظيميوالالتزام    والعدالة التنظيمية  والتي تتضمن الرضا الوظيفي  ،من العوامل

وظروف سوق العمل. حيث بينت نتائج الدراسات السابقة ان العدالة التنظيمية والمكافآت والامتيازات 

الانسحاب   سلوكيات  مع  سلبي  بشكل  ترتبط  ( Noh et al., 2019)الوظيفي  الوظيفية 

Dembowski, 2001) (Nauman et al., 2021) (Atmaja and Netra, 2020))  .  وفي هذا

( يبين  وكذلك  Van Knippenberg et al., 2007: 461الصدد،  تنظيمية  عدالة  وجود  بأن   )

المواقف الإيجابية في مكان العمل تعد اجراء مهم لحدوث علاقة التبادل الاجتماعي وبالتالي تؤدي  

ذلك،   إلى الرغبة بالاستمرار بالعمل وعدم اللجوء إلى سلوكيات الانسحاب من الوظيفة. فضلا عن

هناك اجراءات تعمل على الحد من آثار العوامل التي تحفز على الانسحاب الوظيفي، والتي تتضمن  

لديهم شعورًا قويا بالالتزام في عملهم مما يجعل الانسحاب من   للموظفين يغرس  تقديم دعم مرتفع 

المش الموظفين  المعاملة بالمثل ستحفز لدى  أقل احتمالية وذلك لأن قاعدة  النشطة في  الوظيفة  اركة 

 المنظمة.

ا ـث الانسـأن  .الثا الوظيـحـواع  ع ـه:  يـفـاب  ان ـناك  للانس ـدة  الوظ ـواع  وه ـحاب  كالآت ـيفي  ي  ـي 

Shapira-Lishchinsky and Tsemach, 2014: 680) :) 

 التأخر عن العمل: يشير إلى التأخر في الوصول إلى مكان العمل بشكل مستمر.  .1

 الفرد في المنظمة عندما يكون المفترض أن يتواجد الفرد فيه. الغياب: هو غياب تواجد  .2

 نية ترك العمل: يشير إلى قيام الفرد بالبحث عن وظائف مختلفة من أجل التحول إلى مكان عمل آخر. .3

 المحور الرابع: عرض نتائج الدراسة

 :تحليل نتائج المعلومات الشخصية .اولاا 

 التوزيع حسب الجنس   .1

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الجنس :(1الجدول )

 المجموع الاناث  الذكور  الجنس

 93 40 53 التكرار 

 %100 %43 %57 النسبة 

عددهم     بلغ  حيث  الذكور  من  كانوا  المبحوثين  غالبية  أن  أعلاه  الجدول  من   ( (53يتضح 

 .( كانوا من الإناث من أفراد عينة الدراسة%43( بنسبة )40)و %57)بنسبة )
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 : التوزيع حسب الحالة العائلية  .2

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب الحالة العائلية  :(2الجدول )

 المجموع متزوج أعزب  الحالة العائلية 

 93 80 13 التكرار 

 %100 %86 %14 النسبة 

عددهم    يتضح   بلغ  حيث  متزوجين  كانوا  المبحوثين  غالبية  أن  أعلاه  الجدول   ((80من 

 .( كانوا من فئة العزاب من أفراد عينة الدراسة%14( بنسبة )14)و %86)بنسبة )

 التوزيع حسب العمر .3

 يوضح توزيع أفراد العينة حسب العمر :(3الجدول )

 العمر 

 من

 40 الى 36

 سنة

 من

  45 الى 41

 سنة

 من

 50 الى 46

 سنة

 من

  55 الى 51

 سنة

 من

  60 الى 56

 سنة

61 

سنة  

 فاكثر 

 3 3 13 21 27 26 التكرار 

 %3 %3 %14 %23 %29 %28 النسبة 

أعمارهم    كانت  المبحوثين  غالبية  أن  أعلاه  الجدول  من   سنة(  45  إلى  41)من    يتضح 

  50 إلى46 ( والفئة العمرية )من %28سنة( بنسبة ) 40 إلى 36الفئة العمرية )من و  %29)بنسبة )

  56( والفئة العمرية )من  %14)  سنة( بنسبة  55  إلى  51( والفئة العمرية )من  %23)  سنة( بنسبة

 (.%3) سنة فأكثر( بنسبة 61( والفئة العمرية )%3) سنة( بنسبة 60 إلى

 التوزيع حسب عدد سنوات الخدمة .4

 يوضح توزيع افراد العينة حسب عدد سنوات الخدمة  :(4) الجدول

عدد  

سنوات  

 الخدمة

  الى 11من 

 سنة  15

 من

  20 الى 16

 سنة

 من

  25 الى 21

 سنة

 من

  30 الى 26

 سنة

سنة   31

 فاكثر 

 4 8 25 27 29 التكرار 

 %4 %9 %27 %29 %31 النسبة 

المبحوثين   غالبية  أن  أعلاه  الجدول  من  خبراتهم  يتضح   سنة(  15  إلى  11)من    كانت 

 المبحوثين و(  %29سنة( بنسبة )  20  الى  16)من    الذين كانت خبراتهم  المبحوثينو  %31)بنسبة )

خبراتهم  كانت  بنسبة  25إلى21)من    الذين  خبراتهم   المبحوثينو(  %27)  سنة(  كانت  )من    الذين 

 (.%4) سنة فأكثر( بنسبة 31)من  خبراتهمالذين كانت  المبحوثينو( %9) سنة( بنسبة 30إلى26

 : التوزيع حسب التحصيل الدراسي .5

 يوضح توزيع افراد العينة حسب التحصيل الدراسي  :(5الجدول )

 المجموع دكتوراه ماجستير التحصيل الدراسي

 93 37 56 التكرار 

 %100 %40 %60 النسبة 
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من حملة الشهادات العليا حيث بلغ عدد حاملي   يتضح من الجدول أعلاه أن غالبية المبحوثين  

( من حملة شهادة الدكتوراه من عينة %40( بنسبة )37(، و)%60( بنسبة )56شهادة الماجستير )

 أفراد الدراسة.

ا   :وصف وتحليل متغيرات البحث .ثانيا

  (6)معطيات الجدول تشير  :  الاحصائي لفقرات المحور الثاني )الامتيازات الوظيفية(  نتائج التحليل .1

 الى التوزيعات التكرارية وقيم المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لمتغير الامتيازات الوظيفية

والتي تشير إلى مخصصات   %85)بنسبة )  (X4)أعلى معدل اتفاق للمبحوثين على العبارة    إذ بلغ

، ثم يليها امتيازات الاجازات المرضيةوالتي تشير إلى    %79))بنسبة    X9))يليها العبارة    ،الشهادة

. في حين بلغ أقل معدل  والتي تشير الى نظام ساعات العمل المرنة  %75))بنسبة    X12)العبارة )

استئجار منزل للمنتسبين في الجامعة، ثم يليها والتي تشير إلى    %42))بنسبة    X3)للاتفاق للعبارة )

 خصيص الأموال لغرض تغطية نفقات البنزين.توالتي تشير إلى  %43))بنسبة  X14)العبارة )

النسب المئوية، المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لفقرات   التكرارات،يوضح  :(6الجدول )

 المتغير المستقل 
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 نتائج التحليل الاحصائي لفقرات المحور الثالث )الانسحاب الوظيفي( .2

المتوسط الحسابي والانحراف المعياري لفقرات   ،النسب المئوية  ،يوضح التكرارات  :(7الجدول )

 المتغير المعتمد 

 
تشير معطيات الجدول أعلاه إلى التوزيعات التكرارية وقيم المتوسط الحسابي والانحراف    

بنسبة   (X18)أعلى معدل اتفاق للمبحوثين على العبارة    إذ بلغ  المعياري لمتغير الانسحاب الوظيفي

 %39)بنسبة )  X15)يليها العبارة )  ،والتي تشير إلى التفكير بشكل جدي في ترك الوظيفة  48%))

  X19)ثم يليها العبارة )  ،السؤال والتفكير في الأمور الشخصية  والتي تشير إلى استهلاك الوقت في 

والتي تشير إلى البحث بشكل نشط عن وظيفة خارج الجامعة. في حين بلغ أقل معدل   %35)بنسبة )

والتي تشير إلى أخذ راحة طويلة والذهاب إلى خارج مكتب    %2)بنسبة )   X16)للاتفاق للعبارة )

 العمل 

ا   سنحاول من خلال هذا المطلب اختبار فرضيات البحث.: اختبار فرضيات البحث .ثالثا

 تأثير عكسي للامتيازات الوظيفية في الانسحاب الوظيفي  يوجدالأولى: ة الفرضية الرئيسي

 .يوضح نتائج تحليل الانحدار لقياس أثر الامتيازات الوظيفية على الانسحاب الوظيفي :(8الجدول )

 
معامل الانحدار 

(B) 

مستوى  

 ( sigالدلالة )

معامل التفسير  

R² 
 Tقيمة  Fقيمة 

الامتيازات  

 الوظيفية 
-0.242 0.019 0.059 5.670 -2.381 

P* ≤0.05                  N=93 

البسيط. ولمعرفة تأثير الامتيازات الوظيفية على الانسحاب الوظيفي استخدمنا تحليل الانحدار  

يوثر على الانسحاب الوظيفي بشكل   يتضح من خلال الجدول أعلاه أن متغير الامتيازات الوظيفية

. وهذا  0.05)عند مستو معنوية )  T (2.381-)    قيمةو  (5.670المحسوبة )F)قيمة )سلبي حيث بلغت  

وبهذا تتحقق صحة الفرضية الرئيسية   0.05))يدل على وجود تأثير دال إحصائيا عند مستوى معنوية  

 الاولى. 
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 الانسحاب الوظيفي وهناك علاقة ارتباط عكسية بين الامتيازات الوظيفية  الفرضية الرئيسية الثانية:  

المتغير التابع  و يوضح العلاقة الارتباطية بين المتغير المستقل )الامتيازات الوظيفية(  :(9الجدول )

 )الانسحاب الوظيفي( 

 المتغير المعتمد               

 المتغير المستقل
 الانسحاب الوظيفي

 *0.242- الامتيازات الوظيفية 

P* ≤0.05                    N=93 

بين   (0.05كما يبين الجدول أعلاه مدى تواجد علاقة ذات دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )  

( رقم  الجدول  معطيات  وتشير  الدراسة.  متغير  9متغيري  بين  عكسية  ارتباط  وجود علاقة  على   )

وهي ذات دلالة    *0.242-)يساوي )  لأن معامل الارتباط  والانسحاب الوظيفيالامتيازات الوظيفية  

( وذلك يدل على أن هنالك علاقة ارتباط بين الامتيازات 0.05إحصائية وقيمة معنوية عند مستوى )

 وهذه النتيجة تدعم صحة الفرضية الرئيسية الثانية.  ولكن بشكل سلبي.  الوظيفية والانسحاب الوظيفي

الثالثة:   الرئيسية  منتسبي جامعة صلاح   إدراكتوجد فروق ذو دلالة احصائية في مدى  الفرضية 

الدين/ كلية الادارة والاقتصاد للامتيازات الوظيفية )الراتب، المكافئات، الترفيع، البقاء في الوظيفة( 

 (.2020-2014)و( 2013-2008خلال الفترتين )

منتسبي جامعة صلاح الدين/ كلية الادارة والاقتصاد   إدراكيوضح الفرق في مدى  :(10الجدول )

 ( 2020-2014)و( 2013-2008للامتيازات الوظيفية خلال الفترتين )

 معايير المفاضلة         

 الامتيازات الوظيفية

 متساويان ( 2020-2014الفترة ) ( 2013-2008الفترة )

 النسبة التكرار  النسبة التكرار  النسبة التكرار 

 %19 17 %12 11 %69 63 الراتب 

 %8 7 %12 11 %80 73 المكافئات

 %21 19 %15 13 %64 57 الترفيع 

 %21 19 %15 13 %64 57 البقاء في الوظيفة 

منتسبي جامعة    إدراكيتضح من الجدول أعلاه أنه توجد فروق ذو دلالة احصائية في مدى    

البقاء في   الترفيع،  المكافئات،  الوظيفية )الراتب،  الدين/ كلية الادارة والاقتصاد للامتيازات  صلاح 

الفترتين ) الثالثة  2020-2014)و(  2013-2008الوظيفة( خلال  الرئيسية  الفرضية  (. وينبثق عن 

 فرضيات فرعية: أربع

الأولى: الفرعية  مدى    الفرضية  في  احصائية  دلالة  ذو  فروق  منتسبي جامعة صلاح   إدراكتوجد 

-2008الدين/ كلية الادارة والاقتصاد للامتيازات الوظيفية يعزى إلى ميزة الراتب خلال الفترتين )

 (.2020-2014)و( 2013

   ( رقم  الجدول  من  الوظيفية 10يتضح  الامتيازات  بتفضيل  قاموا  المبحوثين  غالبية  أن   )  

 . المتعلقة بالراتب

(. وهذا يدل على أن المبحوثين 2013-2008خلال الفترة بين )  %69مبحوث( بنسبة    (63  

بينما كان المبحوثين يعانون من اقتطاع جزء كبير من    ،كانوا يتمتعون براتب أعلى في هذه الفترة

 (. 2020-2014راتبهم خلال الفترة )
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الثانية  الفرعية  منتسبي جامعة صلاح   :الفرضية  ادراك  مدى  في  احصائية  دلالة  ذو  فروق  توجد 

-2008الدين/ كلية الادارة والاقتصاد للامتيازات الوظيفية يعزى إلى ميزة المكافئات خلال الفترتين )

 (.2020-2014)و( 2013

( رقم  الجدول  من  الوظيفية10يتضح  الامتيازات  بتفضيل  قاموا  المبحوثين  غالبية  إن  ة المتعلق  ( 

(. وهذا يدل على أن المبحوثين 2013-2008خلال الفترة بين )  %80  مبحوث( بنسبة73)بالمكافئات  

كانوا يتمتعون بمنح المكافئات خلال هذه الفترة، بينما كان المبحوثين يعانون من عدم منح المكافئات  

 (.2020-2014خلال الفترة )

منتسبي جامعة صلاح الدين/    إدراكتوجد فروق ذو دلالة احصائية في مدى  :  الفرضية الفرعية الثالثة 

( 2013-2008كلية الادارة والاقتصاد للامتيازات الوظيفية يعزى إلى ميزة الترفيع خلال الفترتين )

 (. 2020-2014)و

المتعلقة    ( إن غالبية المبحوثين قاموا بتفضيل الامتيازات الوظيفية10يتضح من الجدول رقم )  

(. وهذا يدل على أن المبحوثين 2013-2008خلال الفترة بين )  %64مبحوث( بنسبة  57) بالترفيع

بينما كان المبحوثين محرومين    كانوا يحصلون على ترفيع في درجاتهم الوظيفية خلال هذه الفترة،

ف العمل  ( وذلك بسبب صدور قرار ايقا2020-2014من ميزة الترفيع في وظائفهم خلال الفترة )

 2014.  بالنظام القانوني الخاص بالترفيع في اقليم كردستان العراق في سنة

الرابعة الفرعية  ذو دلالة احصائية في مدى  :  الفرضية  منتسبي جامعة صلاح   إدراكتوجد فروق 

الدين/ كلية الادارة والاقتصاد للامتيازات الوظيفية يعزى إلى ميزة البقاء في الوظيفة خلال الفترتين 

 (.2020-2014)و( 2008-2013)

الوظيفية   الامتيازات  بتفضيل  قاموا  المبحوثين  إن غالبية  بالبقاء في    حيث   الوظيفة المتمثلة 

(. وهذا يدل على أن المبحوثين كانوا 2013-2008لفترة بين ) ، خلال ا %64مبحوث( بنسبة    (57

خلال هذه الفترة تجعلهم راضين ويرغبون بالبقاء في وظائفهم، بينما    أكثريتمتعون بامتيازات وظيفية  

( 2020-2014كان المبحوثين يعانون من نقص بشكل كبير في الامتيازات الوظيفية خلال الفترة )

مما أدى إلى التحاق عدد كبير من الاساتذة في جامعة صلاح الدين إلى العمل في الجامعات الخاصة 

 ل تحسين أوضاعهم المعاشية والحصول على امتيازات وظيفية أفضل. وترك وظائفهم من أج

 المحور الخامس: الاستنتاجات والتوصيات

 توصل البحث إلى مجموعة من الاستنتاجات والتوصيات تعرض تبعا وكما يأتي:  

   :الاستنتاجات .أولاا 

عاليا وخبرة علمية طويلة في كلية تشير نتائج الدراسة إلى امتلاك غالبية عينة البحث مؤهلا دراسيا   .1

الادارة والاقتصاد/ جامعة صلاح الدين تساعدهم على أداء عمالهم وهذا يعكس حجم المعرفة التي 

 يمتلكونها. 

( كانت غير مناسبة للجهد 2020-2014إن المرتبات الممنوحة في جامعة صلاح الدين خلال الفترة ) .2

ب قيامه  التدريس عند  يبذله عضو هيئة  احتياجاتهم من متطلبات الذي  لسد  تكفي  الوظيفة، وكذك لا 

 المعيشة. 

 وجود علاقة ارتباط عكسية بين الامتيازات الوظيفية والانسحاب الوظيفي في الميدان المبحوث  .3

 وجود تأثير معنوي للامتيازات الوظيفية في الانسحاب الوظيفي ولكن بشكل سلبي. .4
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ين كانوا يتمتعون بامتيازات وظيفية )الراتب، المكافئات، تشير نتائج الدراسة إلى أن غالبية المبحوث .5

 (.2013-2008الترفيع، البقاء في الوظيفة( خلال الفترة )

تشير نتائج الدراسة إلى أن غالبية المبحوثين كانوا يعانون من نقص في الامتيازات الوظيفية )الراتب،  .6

 (.2020-2014الفترة )المكافئات، الترفيع، البقاء في الوظيفة( خلال 

ا   : التوصيات .ثانيا

ايلاء موضوع الامتيازات الوظيفية المزيد من الاهتمام وتحسينه على مستوى جامعة صلاح الدين  .1

 لغرض تعزيز الاستقرار الوظيفي في الميدان المبحوث

التركيز على توفير رواتب جيدة وتسدد في موعد استحقاقها بدون تأخير لمنع حدوث أي نوايا سلبية  .2

 لدى الأفراد تجاه وظائفهم والقيام بالبحث للعمل في جامعات أخرى.  

ضرورة التزام القيادات الجامعية بتفعيل نظام الترفيع في الوظيفة لأنها تساعد على تعزيز رغبة بقاء  .3

 لعمل في الجامعة.  الأفراد با

أوصت الدراسة جامعة صلاح الدين أن تعمل على تمليك حملة الشهادات العليا سيارة وسكن ليضمن   .4

 بقاءه في الوظيفة لأطول فترة ممكنة. 

الاهتمام بشكل أفضل بالعوامل المتعلقة بنظام المكافئات والتعويضات التي من شأنها تعمل على توجيه  .5

من مزيد  إلى  الأفراد  الدؤوب   سلوك  والعمل  بالالتزام  الاستمرار  على  ويحثهم  بوظيفتهم  الاهتمام 

 للارتقاء بمستوى الكلية. 

الانسحاب  .6 ظاهرة  أسباب  في  للبحث  دراسات  بإعداد  تقوم  أن  القرار  الجهات صاحبة  على  ينبغي 

 يدة   الوظيفي للتعرف على أسباب أخرى حتى لا يتاثر الاقتصاد نتيجة لهجرة العقول البشرية المتزا 
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