
  

 

نية ترك العمل    انخفاض في  علامة صاحب العمل  دور أبعاد  
 بمحافظة الدقهلية   الاتصالات لدي موظفي شركات  

 إدارة الأعمال في  ماجستيربحث مُستلَْ من رسالة 

 إعداد 

 ن يهشام محمد يس. د                                          نجارال حميدة محمد. د

 أستاذ إدارة الأعمال       

 جامعة المنصورة  –كلية التجارة  

rana_elagamy@mans.edu.eg 

                                 

 مدرس إدارة الأعمال

 جامعة المنصورة  –كلية التجارة  

heshamyassin@mans.edu.eg 

 أية محمد حسن متولي أ.                     

 باحث ماجستير إدارة الأعمال

 جامعة المنصورة     –كلية التجارة  

ayahassan149@yahoo.com 

 المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية 

 جامعة دمياط  –كلية التجارة 

 2023يوليو  -الجزء الثالث  –العدد الثاني  -المجلد الرابع 

 : APAالتوثيق المقترح وفقاً لنظام 

محمد،  النجار محمد،  يسين؛  حميدة  أبعاد .  (2023)  حسنمحمد    آية،  متولي؛  هشام  دور 

بمحافظة   الاتصالاتنية ترك العمل لدي موظفي شركات    انخفاضعلامة صاحب العمل في  

، كلية التجارة، جامعة دمياط، المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية.  الدقهلية

4(2)3 ،943-973 . 

 /https://cfdj.journals.ekb.egرابط المجلة:  

mailto:rana_elagamy@mans.edu.eg
mailto:heshamyassin@mans.edu.eg
https://cfdj.journals.ekb.eg/


 
 

 ( 2023 يوليو، 3، ج2، ع4لة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )مالمج

 حميدة محمد النجار؛ د. هشام محمد يسين؛ أ. آية محمد متولي د.

 

- 944  - 
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 بمحافظة الدقهلية   الاتصالات لدي موظفي شركات  
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 الملخص

بحث العلاقة بين علامة صتاحب العمل ونية ترك العمل  إلىهذه الدراستة    استتهدف 

ومن ثم معرفة مدي تأثير أبعاد علامة   ليةبمحافظة الدقه الاتصتتالاتلدي العاملين بشتتركات  

مفردة    209ستقصاء قوامها . وقد تم الاعتماد علي قائمة إصاحب العمل علي نية ترك العمل

ولية اللازمة لاختبار  فظة الدقهلية لتجميع البيانات الأبمحا  الاتصتالاتمن العاملين بشتركات  

 .SPSSمج  برنا استخدام البيانات ب هذه فروض الدراسة، كما تم تحليل

رتباط معنوي ستتلبي بين أبعاد علامة صتتاحب العمل إوتمثل  أهم النتائج في وجود 

من القيمة التطويرية والقيمة   ونية ترك العمل. كما أوضتتح  وجود تأثير معنوي ستتلبي ل ل

  قيمة الفائدة وقيمة التطبيق انقتصتتادية علي نية ترك العمل، في حين اعية والقيمة الإجتمالإ

 .أقل تأثيرا علي نية ترك العمل

جيدة مع وعلاقات  توافر بيئة عمل مليئة بالستعادة    ضترورةكما توصتل  النتائج الي 

مهمين لقرار الموظف بتالبقتاء مع المنظمتة ولهمتا تتأثير على فهمتا    الرؤستتتتاء وزملاء العمتل  

نخفتاض التييتب عن إالتنظيمي ممتا يددي إلى    لتزامج المتعلقتة بتالعمتل الفردي مثتل الإالنتتائ

العمتتل. نيتتة ترك  الوظيفي.  كمتتا    العمتتل وكتتذلتتت  للنمو  المتتديرين توفير فرن  يجتتب على 

ستفادة منها في للإ الموظفينمهارات  استخدام والعمل علي  وضرورة توفير فرن للتدريب 

من المزايتا في جتذ     العتديتدضتتتترورة توفير  وأيضتتتتتا    تطوير منتجتات وختدمتات مبت رة.

 بهم.  والاحتفاظ  الموظفين 

 ، معدل دوران الموظفين.علامة صاحب العمل، نية ترك العمل: رئيسية الكلمات ال    

 مقدمة  .1

لقد زادت العولمة والمنافستتة والحاجة إلى جذ  واستتتبقاء القوع العاملة المختصتتة  

(. فالمواهب هي واحدة من أكثر  Catteeuw et al. , 2007والماهرة من قبل المنظمات )

الأستلحة في مستتودأ أي شتركة، ويم ن أن ت ون أداة استتراتيجية لتحقيق النتائج التنظيمية  

 تي ات  (. تتبنى المنظمات تTlaiss et al. , 2017عندما يتم إدارتها بشتت ل استتتراتيجي )

تبتاأ  إبهتا بت  والاحتفتاظ  متاهرة  ملتة  قوة عتا جتذ . يم ن  بهموالاحتفتاظ  متنوعتة لجتذ  الموظفين  

هتمامًا متزايداً من صتتتتاحب العمل إستتتتتراتيجي جيد التصتتتتميم ولذلت اجتذب  علامة نهج إ

   (.Herger , 2007والمهرة ) الأكفاءالأدبيات بسبب الطلب على الموظفين 
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،  1996واستع النطا  عام   باعترافحيث بدأ مصتطل  علامة صتاحب العمل يحظى  

( ف رة تطبيق مبادئ العلامة على الموارد البشتترية Ambler)& Barrowعندما كان لدع  

 يشير ومما أدع إلى إدخال مفهوم العلامة التجارية لأصحا  العمل في الأدبيات التنظيمية. 

ستتتراتيجية إدارية لخلق صتتورة تنظيمية محترمة إولذلت تعد علامة صتتاحب العمل 

التتداخليتتة والختتارجيتتة )في   الأستتتتوا   هتتذه Minchington, 2010كتتل من  وتمثتتل   .)

ستتتتتراتيجيتة  جهود المنظمتات للتواصتتتتل مع الجمتاهير التداخليتة والختارجيتة ممتا يجعلهتا  الإ

نفقتات    نخفتاضا، قتد تددي علامتة صتتتتاحتب العمتل إلى  مرغوبتة ومختلفتة كصتتتتاحتب عمتل

فاظ بالموظفين وانخفاض معدل  التوظيف بستتتبب تحستتتين عملية التوظيف، وتحستتتين الاحت

( التمتوظتفتيتن  التتتنتظتيتمتيتتة Barrow & Mosley, 2005دوران  التثتقتتافتتة  وتتحستتتتيتن   ،  )

(Backhaus & Tikoo, 2004) 

ساسي لتلت الدراسة في بحث واست شاف قوة سيسا علي ما سبق، يتمثل الهدف الأوتأ

  لاتصتتتتالاتارك العمتل لدي العاملين بشتتتتركات  العلاقة بين علامة صتتتتاحب العمتل ونيتة ت

وت نولوجيتا المعلومتات ثروة حقيقيتة لأي    الاتصتتتتالاتفظتة التدقهليتة، حيتث يعتبر مجتال  بمحتا

ومع زيادة المنافستة بين   .ر، بهدف تحقيق التنمية المستتدامةدولة تتطلع إلى الإنجاز والتطوي

المختلفة والنمو الدينامي ي للعالم التنافستتي اليوم أصتتبح  المنظمات    الاتصتتالاتشتتركات 

جبرة على المنافستتتتة وللبقاء على قيد الحياة في هذه المنافستتتتة، يجب على المنظمة تحقيق  م

ميزتها التنافستية. لذلت فان محركات نمو المنظمة هي مواردها البشترية. وتأتي هذه الدراستة  

محاولة منها لمستتتاعدة المنظمات الاحتفاظ بالموظفين ومستتتاهمة الموظف في تحقيق هدف 

 (. Ahmad & Daud, 2016ها ونموها )المنظمة واستدامت

ري، ومشتتت لة الدراستتتة وتستتتاؤلاتها، أهداف  طار النظوتعرض الباحثة فيما يلي الإ

ضتوء    هميتها والعلاقة بين متييرات الدراستة وتنمية فروض ونموج  الدراستة فيالدراستة وأ

منهجية الدراسة، ثم عرض لنتائج الدراسة ومناقشتها    ستعراضالدراسات السابقة، يلي جلت إ

 وتفسيرها، والتوصيات التطبيقية.

 طار النظري.الإ .2

 بعاد متييرات الدراسة, وجلت علي النحو التالي:وفيه تعرض الباحثة مفاهيم وأ

 علامة صاحب العمل.  1/ 2

م إستراتيجيات العال، تستخدم العديد من المدسسات في جميع أنحاء  في الوق  الحالي 

ل ي تصتتب   صتتاحب عمل مفضتتل  لجذ  القوع العاملة الموهوبة  علامة صتتاحب العمل 

مفتاح العلامة  الفعالة لأصتتتتحا  العمل هو فهم فبها.   والاحتفاظ  ستتتتو  العمل    المتاحة في

 (. (Miles & Mangold , 2004العلاقة بين المنظمة وموظفيها.  
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العمل إلى فهم مجموعة العوامل التي تدثر على صتنع القرار    صتحا ولذلت يحتا  أ

الوظيفي بين الموظفين وخاصتتة قرار البقاء مع المنظمة. حيث تعتبر علامة صتتاحب العمل 

إحدع أدوات إدارة رأس المال البشتتري التي تستتاهم في الأهداف الاستتتراتيجية للمدستتستتة. 

(Moroko & Uncles , 2009.) 

 احب العملمفهوم علامة ص 1/ 1/ 2

ى أنته  عل  )  Ambler, 1996)  &  Barrowتم تقتديم هتذا المفهوم لأول مرة من قبتل 

قتصتتادية والنفستتية التي يوفرها التوظيف والتي تم تحديدها لدع حزمة المزايا الوظيفية والإ

الشتركة الموظفة من خلال عرض صتاحب العمل كعلامة تجارية والموظفين كعملاء. وكان  

نيات العلامات التجارية إلى ما وراء المنتجات والخدمات )المرتبطة بت  هدفهم هو توستتتيع تق

 العملاء ( للموظفين من خلال الترويج للمزايا والخصتتتائلإ الإيجابية لم ان عمل العلامة 

 .(Ambler and Barrow, 1996)التجارية كمعيار لاختيار الوظيفة   أين تعمل  

ب العمل بأنها التفريق بين صتاح علامة (Tikoo, 2004)  &Backhaus وصتف

الجوانب    نها تركز علياحب عمل عن خصتتائلإ منافستتيها. كما إخصتتائلإ الشتتركة كصتت 

الفريتدة لعروض التوظيف أو البيئتة التي توفرهتا المنظمتة. وبشتتتت تل أكثر تحتديتداً، إن حتاجتة 

قتراح التوظيف الفريد الذي يم ن أن تقدمه. كما  ات إلى تمييز نفستتها وتستتويقها هي إالمنظم

وضتتتت  أن علامة صتتتتاحب العمل محددة بالوظيفة وتمثل جهود المنظمات للتواصتتتتل مع  

خليتة والختارجيتة ممتا يجعلهتا مرغوبتة ومختلفتة كصتتتتتاحتب عمتل. من نتاحيتة  الجمتاهير التدا

أخرع، تستتتتهدف العلامات التجارية للمنتج وشتتتركات الجمهور الخارجي وتعتبر الشتتتركة  

 كمزود للمنتج والخدمات. 

( فعلامة صتاحب العمل هي التي تستم   (Barrow & Mosley , 2006وفقًا لتتتتت 

ال بوجود علامتتة قويتتة  ، وبهم  والاحتفتتاظ  ن والمحتملين  حتتالييللمنظمتتات بجتتذ  الموظفين 

ت تستتب في النهاية ميزة تنافستتية. ويعتبر الستتبب الرئيستتي  ن المنظمات  فإلأصتتحا  العمل 

للتركيز على تطوير علامة صتتتاحب العمل في المنظمة هو تمييز أنفستتتهم عن المنافستتتين 

الرغم من أن هذا   وكذلت الحصتتول على هوية صتتاحب عمل فريدة وجذابة للموظفين، على

قد يبدو حاستتتمًا لجذ  الموظفين الأكثر كفاءة، إلا أن بعل المنظمات لا تعمل بشتتت ل فعال 

يضتتتا أن علامة صتتتاحب العمل تبدأ داخل لتمييز بين أنفستتتهم كأصتتتحا  عمل. وأشتتتار أل

المنظمة؛ نظرًا لأن الطريقة التي ينظر بها الموظفون الحاليون إلى الشتركة هي نقطة البداية 

 لهذا المفهوم.

أنه في المراحل الأولى من العثور على  Moroko & Uncles , 2008)  يشترح )

عمل ، يستتتعى المرشتتتحون بنشتتتاط وجمع المعلومات حول أصتتتحا  العمل المحتملين من 

مصتتتادر مختلفة. يتمثل التحدي الحاستتتم للمنظمات في مدع إم انية ت وين عرض توظيف  

يرع أن و  المنظمات لتصتب   صتاحب العمل المفضتل . تستعى المزيد والمزيد من و عالمي.

 .علامات اصحا  العمل تلعب دورًا مهمًا خاصة في الاحتفاظ بالمواهب العليا
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( أن علامة صتتاحب العمل أداة مهمة Ruchika & Prasad , 2019كما وضتت  )

ة داللمدستستات لترستيك م انتها كصتاحب عمل مفضتل بين الموظفين المحتملين. وهي بمثابة أ

المجموعتة المنتاستتتتبتة من الموظفين  بت   والاحتفتاظ  استتتتتراتيجيتة لجميع القطتاعتات لإجتتذا   

 ستراتيجية وتفو  على المنافسين.لإكتسا  ميزة إ

 أبعاد علامة صاحب العمل. 2/ 1/ 2

علامة صتتتاحب العمل تتأثر بالمزايا  نأ )  Ambler, 1996) & Barrowشتتتار  أ

الوظيفية )م ان عمل آمنً ومحفزً( والاقتصتتتادية )النقدية( والنفستتتية )الإحستتتاس بالانتماء(  

 ,Kaiser & Regjepaj) , (O’cass et al. , 2011)  المقدمة للموظفين. ويصتتتنف  

يتة  ( القيمتة الاقتصتتتتاد 1أبعتاد علامتة صتتتتاحتب العمتل الي خمستتتتة ابعتاد وهمتا: )  (2019

economic value  (2  قيمتة التطوير )value   development  (3 القيمتة الاجتمتاعيتة )

social value  (4قيمة التنوأ  ) diversity value  (5قيمة الستتتمعة  ) reputation 

value  

 & Berthon et al., 2005   ، Nappa , 2013  ،Wadhawan كمتا اتفق )

Sinha , 2014  ،Ahmad & Daud , 2016  ،Gozukara & Hatipoglu , 2016 

 ،Jayasinghe , 2017  ،Kashyap & Verma , 2018  ،Eger et al. , 2019  ،

Rana et al. , 2019   ،Chan & Azzahra , 2020 علي خمستة أبعاد لعلامة صتاحب )

  value( قيمتة التطوير2)  economic valueالقيمتة الاقتصتتتتتاديتة  (  1)  العمتل وهمتا :

development  (3  )  القيمتة الاجتمتاعيتةsocial value  (4قيمتة ) التطبيقapplication 

value   (5  قيمتة الفتائتدة )Interest Value    ويم ن تنتاول أبعتاد علامتة صتتتتاحتب العمتل .

 علي النحو التالي:

  value Economicالقيمة الاقتصادية  (1)

تتمثتل في الطريقتة التي من خلالهتا يقوم صتتتتتاحتب العمتل بجتذ  الموظفين   وهي

حتًا منتاستتتتبتة. حيتث ترتب  القيمتة المحتملين والحتاليين وجلتت من خلال تقتديم م تافترت وأربتا

كما   . (Hadi & Ahmed , 2018)قتصتتادية التي تقدمها المنظمة قتصتتادية بالمزايا الإالإ

 ستتتتتحقتاقتات الطبيتة ، والعطلات ،فتة من المزايتا الوظيفيتة ، مثتل الإتشتتتتير الي أنواأ مختل

التصتتتتور الذي تقدمه المنظمة للموظفين   متيازات  غير التقليدية  مثل الطعام المجاني والإ

 (. Dabirian et al. , 2019للأجر فو  متوس  والأمن الوظيفي والتوقعات )

  value  Developmentقيمة التطوير (2)

هي تتمثتل في متدي قتدرة صتتتتتاحتب العمتل علي توفير التطوير الوظيفي للموظفين 

حتيتتث   والتمتحتتتمتلتيتن،  يتوفترهتتا التحتتالتيتيتن  التتتي  التوظتيتفتيتتة  بتتالتمتزايتتا  التتتطتويتر  قتيتمتتة  تترتتبت  

وتعني فرن النمو الوظيفي الأفقي أو الرأستتتتي . (Hadi & Ahmed , 2018)التوظيف

 (.Dabirian et al. , 2019المهني )وفرن التطوير 

  



 
 

 ( 2023 يوليو، 3، ج2، ع4لة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )مالمج

 حميدة محمد النجار؛ د. هشام محمد يسين؛ أ. آية محمد متولي د.

 

- 948  - 
 

  social valueجتماعية القيمة الإ (3)

وهي تعبر عن قدرة المنظمة كعلامة صتاحب عمل علي توفر بيئة عمل تشتجع علي  

العمتتل زملاء  بين  ومرحتتة وعلاقتتات محترمتتة لائقتتة  الفريق  بروح   & Hadi) العمتتل 

Ahmed , 2018)به الموظفون من العمل إلى الإشتباأ الذي ي تست  جتماعية. تشتير القيمة الإ

هتم الموظفون بشتتتتدة بثقتافتة تنظيميتة تركز على الأشتتتتختان والزملاء  مع الآخرين، وقتد إ

  (2012 ,وفقًا لتت  (.Dabirian et al. , 2019الموهوبين ونهج الفريق في حل المش لات )

Alniacik & Alniacik  ) 

    application valueالتطبيق قيمة (4)

تحدد درجة جاجبية المدستتتستتتة التي توفر الفرصتتتة لممارستتتة وتدريب ما يتم  وهي

. تشتتتتير قيمتة التطبيق الي أهميتة تطبيق الموظفين  (Hadi & Ahmed , 2018) تعلمته

لمعارفهم ومهاراتهم بطريقة مجدية. وهذا يشتتمل المستتاهمة في نجاح صتتاحب العمل وتقديم  

للعملا عتاليتتة الجودة ومبت رة  التوجيتته. منتجتتات وختدمتات  التتتدريتب وفرن  ء من خلال 

(Dabirian et al. , 2019 .) 

    Interest Valueقيمة الفائدة  (5)

مهارات موظفيها لتطوير   استتتتتخدام  الفائدة  مدع قدرة المنظمات على  تقيس  قيمة 

منتجتات وختدمتات مبت رة، وتوفير بيئتة عمتل رائعتة، والإيمتان بتاتبتاأ ممتارستتتتتات العمتل 

الجديدة. ومع التييير المستتتمر في توقعات الموظفين، يصتتب  من الضتتروري أن نفهم أن ما  

يعجتب بته الموظفون الحتاليون والمحتملون( من حيتث الخبرة الوظيفيتة، لأنهتا المصتتتتتدر  

 (.Westerman & Yamamura , 2007ائي لدوافعهم للعمل لفترة أطول )النه

 نية ترك العمل.  2/ 2

r & Steers , Porte  أو  نيتة الميتادرة  من قبتل )ترك العمتلظهر مفهوم  نيتة  

(، والتي عرّفتاهتا على أنهتا  الخطوة المنطقيتة التتاليتة بعتد عتدم الرضتتتتتا عن تجربتة 1973

 , .Long et al) الموظفين هي قدرة الموظف على ترك العملالانستتتتحا  . نية ميادرة  

درس الباحثون منذ فترة طويلة نية ميادرة الموظفين وتوصتتتتلوا إلى تعريفات  كما   .(2012

الموظف أن الموظف ستتتيستتتتقيل،    ميادرةمختلفة لنية ميادرة الموظفين، لا يعني وجود نية 

(. لم يتوستتع مفهوم  et al., 2014) ateefAbdull  ول نه يشتتير إلى التف ير في القيام بذلت

نية دوران الموظفين في الستنوات العشتر الماضتية، حيث اعتمد الباحثون على النماج  التي 

 (Porter & Steers , 1973طورها )

ن نوايتا ترك العمتل هي قرار الموظف ميتادرة ألي إ( Aziz et al, 2019شتتتتار )أ

التالي قد يعطي هذا الشترط تأثيرات ستلبية لمنظمة  مدستستته بناءً على نيته وضتبطه الذاتي. وب

 واحدة من حيث النقد والإنتاجية والعجز الزمني.

 



 
 

 ( 2023 يوليو، 3، ج2، ع4لة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )مالمج

 حميدة محمد النجار؛ د. هشام محمد يسين؛ أ. آية محمد متولي د.

 

- 949  - 
 

ن العوامتل المختلفتة التي قتد تقلتل من أ(  van den Heuvel et al., 2017كتد )أ

توجيه، المناخ  رغبة الموظفين في ترك مدستتستتتهم، هي الرواتب، الوفاء بالعقد النفستتي، ال

تخاج قرارات عادلة أو الاستتتقلال الوظيفي. تتحده هذه العوامل بشتت ل  الأخلاقي، عمليات ا

عام عن مدع ستتتتعادة الموظفين ببيئتهم التنظيمية. العامل الآخر الذي قد يقلل من نوايا ترك  

العمتل هو دعم زملاء العمتل، ممتا يتدفع الموظفين إلى إدراك أن زملائهم يبتذلون قصتتتتارع 

 .الراحة أو التوجيه للتعامل مع تحديات العملجهدهم لتوفير 

ن ميتل الموظفين إلى ترك وظتائفهم الحتاليتة  أ ليإ  (,.park et al  2016شتتتتتار )أ

والبحث عن عمل بديل هو مصدر قلق رئيسي للمدسسات ويم ن أن تددي معدلات الدوران  

نفقات الإضتافية ، بستبب الاخلي للمدستستة وتحمل ت اليف كبيرةالمرتفعة إلى تعطيل الأداء الد

 اللازمة لتجنيد واختيار وتدريب أعضاء جدد

بتصتتتتنيف نيتة ترك العمتل إلى    )J. N., & Still , 2013Scanlan ,كمتا قتام )

فتالستتتتحتب التداخلي هو عوامتل  .نموججين همتا عوامتل التدفع ل الستتتتحتب التداخليتة والختارجيتة

اخلي هو عوامتل مرتبطتة  مرتبطتة بتالوظيفتة تشتتتتجع الأفراد على البقتاء في حين أن التدفع التد

الستتتحب  )Pardiman (2018 ,وصتتتف و .بالوظيفة تشتتتجع الأفراد على ميادرة المنظمة

الختارجي بالعتديد من العوامل التي تجتذ  الشتتتتخلإ إلى وظيفتة أخرع بينمتا الدفع الختارجي 

لتزام تشتتجع الشتتخلإ على ترك منصتتب مثل الإ  هو عوامل غير مرتبطة بالوظيفة يم ن أن

 .الفردي

د وجد ضتوء اطلاأ الباحثة علي الدراستات الستابقة الخاصتة بنية ترك العمل فقوفي 

 et al. De clerqحتادي البعتد )أنته متيير  إالمتيير علي    ن غتالبيتهتا يقوم بقيتاس جلتتأ

, 2020)being -Well;  1et al. ,202 Boakey ,2020 ; Courcy et al. ,2019 ;  ،)

 حادي البعد.أنه متيير أاحثة علي تناول جلت المتيير علي عتمدت البإولذلت 

 مشكلة وتساؤلات الدراسة.  .3

الباحثة باجراء دراستة إستتطلاعية  تستاؤلاتها قام لتحديد مشت لة الدراستة وصتياغة 

بتتا  2020ل8ل23لي  إ  2020ل8ل15الفترة  في   المقتتابلات    عتمتتادلإوجلتتت  عتتدد من  علي 

وهي   الاتصتتتالاتمفردة من موظفين شتتتركات    30من الشتتتخصتتتية لعينة ميستتترة م ونة  

(Vodafone ,orange ,Etislat ,Weبمحا )ي توافر فظة الدقهلية. وجلت للتعرف علي مد

في العتاملين    العمتل لتديترك    بتالإضتتتتافتة إلي معرفتة نوايتاأبعتاد علامتة صتتتتاحتب العمتل و

 راسة، وقد كشف  تلت المقابلات عما يلي:محل الد الشركات

وظيفي من ن لديهم فرصتتة للنمو الأ  محل الدراستتة  الشتتركاتيري معظم العاملين في   •

، وإنها منظمة جيدة للمستتتقبل كما لديهم فرصتتة  الاتصتتالاتخلال العمل في شتتركات  

نهم ا  الاتصتتالاتشتتركات  للتدريب والتحستتين المستتتمر. كما يري معظم العاملين في  

عرون بالأمن الوظيفي ويجدون دعم من زملائهم في العمل وأيضتا علاقات جيدة مع يشت 

 نهم يعملون في بيئة عمل ممتعة.ئهم في العمل مما يجعلهم يشعرون ازملا
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 الاتصتتتالاتأن العمل في شتتتركات   محل الدراستتتة الشتتتركاتيري معظم العاملين في   •

ن مثل هذه ما أطلاأ علي التقنيات الحديثة كأستاليب مبت رة لحل المشت لات والإ  يتطلب

الشتركات تقدم خدمات جات جودة عالية. وأيضتا يري معظم  العاملين  في القطاأ محل 

ف ارهم ومهاراتهم  تتي  للموظفين تطبيق معارفهم وأ الاتصتتالاتأن شتتركات    الدراستتة

هتذا متا يتي  للشتتتتركتات تقتديم ختدمتات عتاليتة  في العمتل من خلال التتدريتب المستتتتتمر و

تقدم   الاتصتالاتن شتركات  أ  الجودة. كما يري معظم العاملين في القطاأ محل الدراستة

 بهم بالإضافة الي رواتب مقبولة. والاحتفاظ  مزايا وظيفية ومنافع لجذبهم   لموظفيها

أنفستهم عن  ن لديهم النية لترك عملهم وفصتل  من عينة الدراستة أ أشتار بعل العاملين •

 المنظمة.

  الدراسوة الإسوتطلاعية يمكن للباحثين وفي ضووء نتائ  الدراسوات السوابقةن ونتائ   

 :ةالتالي تصياغة مشكلة الدراسة في التساؤلا

العمتتل بتتالمجتمع  هتتل هنتتاك علاقتتة إ .1 العمتتل ونيتتة ترك                        رتبتتاط بين علامتتة صتتتتتاحتتب 

 محل الدراسة؟

 هل هناك تأثير لأبعاد علامة صاحب العمل علي نية ترك العمل بالمجتمع محل الدراسة؟ .2

 أهداف الدراسة. .4

 تتمثل الأهداف المحددة لهذه الدراسة فيما يلي:

 تحديد علاقة الارتباط بين علامة صاحب العمل ونية ترك العمل. .1

 نية ترك العمل.علي تحديد تأثير أبعاد علامة صاحب العمل  .2

 العلاقة بين المتغيرات وتنمية فروض ونموذج الدراسة. .5

 العلاقة بين علامة صاحب العمل ونية ترك العمل. 5/1

تلعب ستياستات وممارستات تنمية الموارد البشترية دورا حيويا في نقل وبناء عروض  

حيث تستتاعد   ،العلاقات بين الموظفين وصتتاحب العملتوظيف فريدة ولقطات ستتريعة من  

 بهتا وبنتاء الثقتة   والاحتفتاظ  دمهتا المنظمتة في جتذ  المواهتب  تجربتة التوظيف الفريتدة التي تقت 

(Martin et al., 2011)( فتوصتل .Lelono & Martdianty , 2013إلي أ ) ن علامة

تددي تصتتتتورات الموظف  صتتتتاحب العمل لها تأثير على نوايا ترك العمل الطوعية؛ حيث 

نخفتاض نوايا ترك  إبيتة لأصتتتتحتا  العمتل وجلت يددي الي الإيجتابيتة إلى إنشتتتتاء علامة إيجتا

 العمل الطوعية.

( نتتائج ممتاثلتة حيتث تددي جهود  Baskoro , 2019)  Karnadi &كمتا قتدم   

الي  هرة علامة صاحب العمل وبالتلي بناء وتحسين ظاإظمة لتقديم الدعم لموظفيها أيضا  المن

ن علامة صتتتتاحب العمل لها تأثير ايجابي علي توقعات الموظفين وتأثير ستتتتلبي علي نية  إف

نترن   شتركات البث عبر الإ استتخدام  نه يم ن  إعمل، كما توصتل  هذه الدراستة الي ترك ال

رتفاأ  إراتيجية علامة صتاحب العمل لتجنب  ستتإن أجل تحستين  وغيرها مVidio.com مثل

ونية   ن مشتتتاركة الموظفينا( et al. , 2020 Yadavكما وجد )  .معدل دوران الموظفين

أهتدافتًا مهمتة يجتب متتابعتهتا لجميع المنظمتات. ولتحقيق هتذه الأهتداف، تحتتا    ترك العمتل
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ل مفهوم  خلاالمنظمتات إلى تمييز نفستتتتهتا عن المنظمتات الأخرع. ويم ن تحقيق جلتت من  

مشاركة  رتباطًا إيجابيًا بإن علامة صاحب العمل ترتب  أيضا  علامة صاحب العمل. وجدت أ

  ستتراتجيةوبالنظر إلي علامة صتاحب العمل كإ .نية ترك العمل الموظفين ويتوافق ستلبًا مع

اهرة حاستمة تستاعد مهمة للموارد البشترية، يقترح البحث الحالي ان علامة صتاحب العمل ظ

حتفتاظ بتأفضتتتتتل المواهتب من خلال تقليتل نيتهتا في دوران الموظفين.  المنظمتات في الإ

 :ةض التاليووبالتالي تمت صياغة الفر

H1.يوجد علاقة ارتباط بين علامة صاحب العمل ونية ترك العمل : 

H2 نية ترك العمل. علي  بعاد علامة صتتتاحب العمل لأ: يوجد تأثير معنوي ستتتلبي

 ويشتق من هذا الفرض الرئيسي الفروض الفرعية التالية:

:H2a علي نية ترك العمل. قتصاديةيوجد تأثير معنوي سلبي للقيمة الإ 

H2bعلي نية ترك العمل. : يوجد تأثير معنوي سلبي للقيمة التطويرية 

H2c :علي نية ترك العمل. جتماعيةأثير معنوي سلبي للقيمة الإيوجد ت 

:H2d .يوجد تأثير معنوي سلبي للقيمة التطبيق علي نية ترك العمل 

H2e .يوجد تأثير معنوي سلبي لقيمة الفائدة علي نية ترك العمل : 

H3  :  الاتصالاتتوجد فرو  معنوية ايجابية بين اراء العاملين في شركات  

العمل ونية ترك العمل وفقا لبعل المتييرات  ة الدقهلية حول أبعاد علامة صاحب بمحافظ

 وعليه يمكن توضيح الاطار الديموغرافية )النوأ، السن، المستوي التعليمي، مدة الخدمة(.

 (: 1المقترح للدراسة في الشكل رقم )

 

 

 

 

 

 

 

 

 (: النموذج المقترح للدراسة.1شكل رقم )

 المصدر: من اعداد الباحثة في ضوء الدراسات السابقة.

 العمل  ترك نية

 العمل  صاحب علامة

 الاقتصادية القيمة •

 التطوير  قيمة •

 الاجتماعية القيمة •

 التطبيق قيمة •

 الفائدة قيمة •
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 الدراسة.أهمية  .6

   يم ن توضي  أهمية هذه الدراسة على المستويين العلمي والتطبيقي كما يلي:

   :الأهمية العلمية (أ

نتدرة التدراستتتتات العربيتة التي تنتاولت  علامتة صتتتتاحتب العمتل مقتارنتة بتالتدراستتتتات  

جنبية.  لبحثية بين الدراستات العربية والأالأجنبية لذا تعمل هذه الدراستة علي تضتييق الفجوة ا

تقدم هذه الدراستة نموججا شتاملا يستهم في فهم العلاقة بين علامة صتاحب العمل الداخلية  كما  

 ونية ترك العمل.

ستهامات على المستتوي العلمي لمفهوم  عي هذه الدراستة الي تحقيق بعل الإكما تست 

حتي يتم ن المتديرين من تحفيز  علامتة صتتتتتاحتب العمتل وأهميتته والنتتائج المترتبتة عليهتا  

التستتتتهيلات لهم ممتا يقلتل من معتدل نوايتا ترك العمتل للموظفين  ا لموظفين وتقتديم جميع 

 وغيابهم، وهذا سي ون له تأثير إيجابي علي إنتاجية المدسسة بش ل عام.

   :الأهمية التطبيقية (ب

تظهر الأهميتة التطبيقيتة من خلال اهتمتام المنظمتات علي كتافتة أنواعهتا في الوقت  

إستتراتجية تستاعدها علي بناء ستمعة جيدة للمنظمة وتصتويرها بأنها افضتل  استتخدام الحالي ب

 منظمة في سو  العمل.

تستتمد الدراستة أهميتها التطبيقية من مستاعدتها للشتركات في بناء علامة صتاحب  كما  

القيم  التي توضتت   لخاصتتة بها ستتواء من خلال توضتتي  أبعاد علامة صتتاحب العملالعمل ا

تتمثل الخطوة الأولي لبناء علامة صاحب العمل و التي تقدمها لموظفيها الحاليين والمحتملين

التي يجب أن تتوافر في الشتركات حتي تتم ن من جذ  المتقدمين لها وزيادة درجة انشتيال  

الحتاليين بتالعمتل وبتالتتالي زيتادة القتدرة علي الابقتاء عليهم، وكتذلتت من خلال   موظفيهتا 

الخطوات التي يجتب علي الشتتتتركتات إتبتاعهتا  متمثلتة في  التطبيقتات المقترحتة في التدراستتتتة

 لاست مال ت وين علامة صاحب العمل عن طريق الترويج الداخلي والخارجي لها.

 منهجية الدراسة. .7

عدة عناصتر تتمثل في المنهج المتبع في الدراستة، وأنواأ   الدراستةتتضتمن منهجية  

البيانات ومصتادر الحصتول عليها، ومتييرات الدراستة ومقاييستها، ومجتمع وعينة الدراستة،  

ستتاليب الاحصتتائية المستتتخدمة. ويستتتعرضتتها  وأداة الدراستتة وطريقة جمع البيانات، والأ

 الباحث علي النحو التالي:

 منه  الدراسة. .8

بوجود نوعين من مناهج الدراستتة وهما المنهج   saunders et al. (2016)أشتتار 

.  (deductive researchستتتتنباطي )( والمنهج الإinductive researchالإستتتتقرائي )

فالمنهج الإستتتتتقرائي يعتمد علي الملاحظة لظاهرة معينة حتي يم ن الوصتتتتول الي النتائج  

البيانات التي تفيده لفهم المشت لة بشت ل جيد. أما   لذلت فأن الباحث وفقا لهذا المنهج يهتم بجمع
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ا في ستتتيا  العلوم الاجتماعية، فيعتمد علي تبني  استتتتخدام  المنهج الاستتتتنباطي فهو الأكثر  

بيانات كمية.   استتتتتخدام نظريات ومفاهيم من أجل تبرير العلاقات بين المتييرات من خلال  

ض، تفعيل الفروض، اختبار  ويتضتتتتمن هذا المنهج خمس خطوات أستتتتاستتتتية: تنمية الفرو

الن النظريتتة علي أالفروض، وتحليتتل  إجا لزم الامر  استتتتتاس  تتتائج، واخيرا تعتتديتتل  لنتتتائج 

(robson ,2002  كمتا انه مناستتتتب لطر  البحث ال مية لذلت .)  تبني الباحثين منهج البحث

 ستنباطي.الإ

 أسلوب الدراسة. .9

 يشمل أسلو  الدراسة ما يلي:

 المطلوبة ومصادرها.البيانات  9/1

ثانوية. حيث يتم جمع يوجد نوعان رئيستيان من البيانات: البيانات الأولية والبيانات ال

مي  ولية ليرض محدد وهو موضتوأ البحث، وقد ت ون هذه البيانات جات طابع كالبيانات الأ

ستتتتتبيانات أو المقابلات المنظمة، أو بيانات وصتتتتفية  لإويم ن الحصتتتتول عليها من خلال ا

منظمتة أو غير منظمتة،  ويم ن الحصتتتتول عليهتا عن طريق المقتابلات التي ت ون شتتتتبته  

أما البيانات الثانوية فيم ن للباحثة الحصتول عليها وتطويعها ليرض الدراستة    والملاحظات.

 نظرا لأنها تم تجميعها ليرض آخر غير غرض البحث.

ثين بجمع البيتانتات  ن البيتانتات، فقتام البتاحعتمتدت التدراستتتتة علي هتذين النوعين مإو

لي مجتمع الدراستتتتة )موظفي شتتتتركات  الأولية بالإعتماد علي طريقة الإستتتتتبيان الموجه إ

ختبار فروض البحث من أجل الوصتول الي ها لإاستتخدام  وتم تحليل البيانات و(  الاتصتالات

  الاتصتتتالاتالنتائج. وعلاوة علي جلت، تم جمع البيانات الثانوية من خلال مواقع شتتتركات 

وت نولوجيا المعلومات    الاتصتتالاتقارير الستتنوية والربع ستتنوية الصتتادرة من وزارة والت

 (.الاتصالاتالجهاز القومي لتنظيم  )

 مجتمع وعينة الدراسة. 9/2

يم ن تعريف المجتمع بتأنته مجموعتة من المفردات أو العنتاصتتتتر التي يتوافر فيهتا  

خصتتائلإ ظاهرة معينة والتي يم ن اختيار عينة ممثلة منها نظرا لصتتعوبة تجميع البيانات  

في   الاتصتالاتمن جميع أفراد المجتمع. ويتمثل مجتمع الدراستة الحالية في موظفي شتركات  

وائية  عتماد علي العينة العشتم الإ، اتصالات، فودافون، وي(.ومحافظة الدقهلية وهي )أورنج

الذي يتمثل في عدم وجود    الشوورط الأولها وهي: استتتخدام  الطبقية، بستتبب توافر شتتروط  

درجة كبيرة من التجانس بين مفردات المجتمع فيما يتعلق بالخصتتائلإ المطلو  دراستتتها،  

أنه   Kothari (2014)البحث. أوضتت   الذي يتمثل في وجود إطار لمجتمع    انيالث رطوالشوو 

دة المعتاينتة والتي قتد ت ون وحتدة اجتمتاعيتة العينتة يجتب علي البتاحثين تحتديتد وحت قبتل اختيتار  

مثل الفرد أو وحدة جيرافية مثل مدينة أو قرية. وبما أن الدراستة الحالية تستتهدف استت شتاف 

، فإن الاتصتالاتركات  طبيعة العلاقة بين علامة صتاحب العمل ونية ترك العمل لموظفي شت 

)أورنج، اتصتالات،   الاتصتالاتوحدة المعاينة تتمثل في كل موظف علي قوة عمل شتركات 
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فودافون، وي(، بمعني أن ي ون عقد العمل بين طرفين أستتتاستتتيين وهما الموظف وشتتتركة  

 .out source، ولا يوجد تدخل من طرف تال  وهو شركات التوظيف الاتصالات

  sample size calculatorبرنامج يستتتمي  استتتتخدام لعينة بتحديد حجم اكما تم  

 وحدود خطأ  %95موظف، وعند مستتوي ثقة   406وجلت بمعلومية حجم المجتمع الذي يبلغ 

 .مفردة 209، وبإدخال هذه البيانات للبرنامج تم حسا  حجم العينة وبلغ  5%

 أداة الدراسة )أداة جمع البيانات( 3/ 9

ستتبيان  مقابلات. وتبن  الباحثة أستلو  الإستتبيان واليوجد أستلوبان لجمع البيانات: الإ

وه التفستيرية.  فق  في هذا البحث. وهو استلو  أو طريقة في جمع البيانات تتناستب مع البح

ستتبيانا منظما لجمع البيانات من العينة المستتهدفة وهو الأستلو  الشتائع  إواستتخدم  الباحثة 

نتات الأوليتة جات الطبيعتة ال ميتة لمتا يوفر عتدة مزايتا منهتا الستتتترعتة ودقتة البيتانتات  لجمع البيتا

وستهولة تحليل البيانات ومعالجتها وانخفاض الت لفة ستواء من حيث الوق  أو الجهد مقارنة  

 (.Malhotra & Peterson, 2001بالمقابلات )

 أقسام وهي كما يلي:بالدراسة الحالية الي ثلاثة  ستبيان المتعلقالإ  ينقسمو

القستم الأول من الاستتبيان: يهدف هذا القستم الي التعرف علي أبعاد علامة صتاحب 

( عبتارات يم ن من خلالهتا قيتاس البعتد الأول لعلامتة  5العمتل، وجلتت من خلال وضتتتتع )

صتتتتاحب العمل وهو القيمة التطويرية، وفيما يتعلق بالبعد الثاني لعلامة صتتتتاحب العمل تم  

ارات لقياس هذا البعد وهو القيمة الاجتماعية، اما البعد الثالث وهو قيمة الفائدة  ( عب5وضع )

( عبارات لقياس البعد الرابع وهو قيمة التطبيق،  4( عبارات، وايضتا تم وضتع )4تم وضتع )

 ( عبارات للبعد الخامس وهو القيمة الاقتصادية.3و)

عرف علي مدي وجود نوايا لدي القسم الثاني من الاستبيان: ويسعي هذا القسم الي الت

للعمل في شتتركة اخري. لذا تم قياس   الاتصتتالاتالموظفين بترك العمل في احدي شتتركات  

 ( عبارات.6متيير نية ترك العمل من خلال )

القستتتم الثالث من الاستتتتبيان: يهدف هذا القستتتم الي ستتتدال الموظفين حول بعل 

 الخدمة، المستوي التعليمي(. المتييرات الديموغرافية مثل )النوأ، العمر، مدة

 قياس متغيرات الدراسة 9/4

يهدف البحث الحالي الي دراسة العلاقة بين علامة صاحب العمل )المتيير المستقل( 

ونيتة ترك العمتل )المتيير التتابع(. وقتد تم الاتفتا  علي بنود القيتاس ل تل متيير من خلال 

استتعراض الدراستات الستابقة، كما أنه كان لابد من إعادة صتياغة بعل العبارات لتتناستب  

صترية لجعل الاستتبيان أكثر فهما. ولقياس متييرات الدراستة تم الاعنماد  مع اللية والبيئة الم

( الي غير موافق  5نقتاطته من موافق تمتامتا )علي مقيتاس لي رت الخمتاستتتتي والتذي تتراوح  

 (.1تماما )
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 (: مقاييس الدراسة2جدول رقم )

 المتغير  المقاييس التي تم الاعتماد عليها لاعداد قائمة الاستقصاء 

(Berthon et al., 2005 ; Chan & Azzahra, 2020) 
 العمل  علامة صاحب

(De clerq et al. ,2020 ; Courcy et al. ,2019 ; 

Boakey et al. ,2020 ; Well-being , 2020) 
 ترك العمل  نية

 المصدر: إعداد الباحثة إعتمادا علي الدراسات السابقة

 المستخدمة في الدراسة أساليب التحليل الاحصائي  5/ 9

لقتد قتام البتاحثون بتفريغ وتحليتل بيتانتات الاستتتتتبيتان من خلال برنتامج الحزمتة  

الاختبارات   استتتتتخدام ( لاختبار مدي صتتتتحة الفروض وتم SPSS V.26الإحصتتتتائية )

 الإحصائية التالية:

 بمعرفة ثبات عبارات الاستبيان.  اختبار ألفاكرونباخ: ❖

ويستتتخدم    الوسووط الحسووابي والإنحراف المعياري ومعامل الإلتواء ومعامل التفرطح: ❖

 في التحليل الوصفي

ويستتتتخدم لقياس العلاقة بين متييرين أو أكثر مع تحديد نوأ    معامل إرتباط بيرسوووون: ❖

 العلاقة وقوتها.

ويستتتخدم لقياس تأثير المتيير المستتتقل علي المتيير    :البسوويط  تحليل الانحدار الخطي ❖

 التابع.

ة  استتتتخدام  ويستتتتخدم لقياس معنوبة الفرو  بين مجموعتين، وتم    :T-TESTاختبار   ❖

 في قياس الفرو  وفقا للنوأ.

ويستتتتتختدم لقيتاس معنويتة الفرو  بين أكثر من   :ONE WAY ANOVAاختبوار   ❖

ة في قياس الفرو  وفقا للفئة العمرية و مدة الخدمة والمدهل استتتخدام  مجموعتين، وتم 

 التعليمي.

 نتائ  الدراسة. .10

10/1  ( الووقوويوواس  نووموووذج   measurement modelتووقوويوويووم 

assessment)داة الدراستة، ويم ن توضتيحه  ويشتتمل علي اختباري الصتد  والثبات لأ  ن

 كما يلي:

 اختبار الصدق:  10/1/1

يستتتتخدم هذا الاختبار لبيان مدي صتتتد  عبارات قائمة الاستتتتقصتتتاء في قياس ما 

أن عبارات القائمة تعطي المستتتتقصتتتي منه نفس المعني    صتتتمم  من أجله، والتأكيد علي

مدي قياس    والمفهوم الذي يقصتتده الباحث. واعتمدت الباحثة في إجراء اختبار الصتتد  علي
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الأبعتاد لمختلف جوانب المتيير أو المفهوم وهو ما يتم بالإعتمتاد علي الدراستتتتات الستتتتابقتة 

توجيته القتائمتة الي عتدد من المح مين  والنظريتات التي استتتتتختدمت  في بنتاء المفهوم، لتذا تم  

والخبراء للتعرف علي صتتد  المحتوي للقياس للتأكد من ان الاستتتبيان يقيس بالفعل ما أعد 

من أجله، وتم تعديل صتتياغة بعل العبارات وحذف عبارات ليصتتب  القياس معبرا بشتت ل  

 صحي  عما يجب قياسه.

 الثبات: 10/1/2

م انية الاعتماد علي قائمة الاستتقصتاء في بيانات  يستتخدم هذا الاختبار لمعرفة مدي إ

تتستتم بالثبات. ويشتتير الثبات الي قدره الاستتتبيان علي استتتخلان نفس النتائج اجا ما ت رر  

الاختبتار بعتد فترة محتددة من الزمن ول ن في ظتل ظروف ممتاثلتة. وبتالتتالي، يع س الثبتات  

ه لقياس مفهوم معين وهي تستاعد بشت ل عام مدي استتقرار وتماستت الاستتبيان الذي نستتخدم

علي التتأكتد من جودة المقيتاس الامر التذي يعني انهتا التدرجته التي ت ون عنتدهتا أداة المقيتاس  

 (.Bordens & Abbott, 2002ثابتة في كل مرة يتم قياس المتييرات )

( فتإن معتامتل الثبتات ألفتا كرونبتاخ يعتبر من Colton & covert, 2007ووفقتا ل )

لتي من خلالها يم ن قياس مدي ثبات المقياس من خلال الاتستا  الداخلي، حيث  المعاملات ا

 Hair) 0.7يم ن الح م علي ثبات المقياس اجا كان  قيمة ألفا كرونباخ اكبر من او تستاوي 

et al., 2010  كمتا تعتد معتاملات الارتبتاط الاجمتاليتة بين عنتاصتتتتر الاستتتتتبيتان أحد أكثر .)

تقيس مدي ارتباط كل عنصتتر بباقي عناصتتر المقياس. ويم ن   مقاييس الثبات شتتيوعا والتي

الح م علي وجود اتستا  داخلي للمقياس اجا كان  قيمة معامل الارتباط الإجمالي للعنصتر او 

 والجدول التالي يوض  جلت: (.Pallant, 2007) 0.3و اكبر من أ  المتيير مساوية
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 معاملات الارتباط الاجمالية ومعاملات الثبات لعلامة صاحب العمل :  (3رقم )جدول 

 العبارة  الكود 
0.926=α             21عدد العبارات 

معامل الارتباط  

 الاجمالي للعبارة 
معامل الثبات لو  

 حذفت العبارة 

EB1 .0.923 0.542 أشعر باعتراف وتقدير من قبل الإدارة 

EB2 0.926 0.373 هذه الشركةشعر بمستقبل جيد في أ 

EB3 
شعر بمزيد من الثقة بالنفس نتيجة عملي في  أ

 الشركة 
0.352 0.926 

EB4 
تم نني الشركة من اكتسا  خبرة تعزز  

 مسيرتي المهنية 
0.457 0.925 

EB5  0.925 0.455 اشعر بتحسن جاتي بسبب وجودي في الشركة 

EB6 0.925 0.433 تتسم بيئة العمل بالمتعة وعدم الملل 

EB7 0.920 0.683 امتلت علاقة جيده مع رؤسائي 

EB8  0.923 0.538 امتلت علاقة جيدة مع زملائي 

EB9 
زملائي في العمل يدعمون ويشجعون بعضهم  

 البعل
0.549 0.923 

EB10  0.920 0.678 اشعر بالسعادة داخل الشركة 

EB11  0.919 0.745 الابت اري اعمل في شركة تشجع على التف ير 

EB12 0.921 0.677 قيم الشركة تعزز ابداعي في العمل 

EB13 
تقوم الشركة بإنتا  منتجات وخدمات عالية 

 الجودة
0.669 0.921 

EB14  0.921 0.658 تقوم الشركة بإنتا  منتجات وخدمات مبت رة 

EB15 
 ستخدام يتي  لي عملي في الشركة الفرصة لا

 العملمهاراتي في 
0.483 0.925 

EB16 0.927 0.319 تسم  لي الشركة بنقل مهاراتي الي زملائي 

EB17  0.921 0.641 اشعر بالقبول والانتماء للشركة 

EB18  0.919 0.732 تهتم الشركة باحتياجات ورغبات العملاء 

EB19 0.920 0.675 توجد فرصة جيده للترقية في العمل 

EB20  0.918 0.811 مرتبات اعلي من المنافسينتقدم الشركة 

EB21 
توفر الشركة حزمة تعويضات شاملة 

 ومت املة
0.771 0.918 

EB= Employer Brand 

 المصدر: اعداد الباحثة في ضوء التحليل الاحصائي

 يلي: ويتضح من الجدول السابق ما

وجلت   α    =0.926بلي  قيمة معامل ألفا كرونباخ للمتيير المستقل علامة صاحب العمل   •

 عبارة، مما يشير الي مستوي عال من الثبات لعتاصر البعد. 21باحتوائه علي 

لجميع العبارات وهو ما    0.3في حين كان  علاقة الارتباط الاجمالية بين العناصر أكبر من   •

 عال بين عبارات المتيير. يشير الي وجود اتسا  داخلي 
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 معاملات الارتباط الاجمالية والثبات للمتيير التابع نية ترك العمل: والجدول التالي يوض 

)جدول   العمل  (4رقم  ترك  لنية  الثبات  ومعاملات  الاجمالية  الارتباط  معاملات   : 

 العبارة  الكود
0.832=α             6عدد العبارات 

 الاجمالي للعبارة معامل الارتباط 
معامل الثبات لو  

 حذفت العبارة 

TOI1 في ترك العمل بالشركة في العام   كثيرا   أفكر
 المقبل

0.591 0.808 

TOI2 0.775 0.763 بحث عن وظيفة جديدة خارج هذه المنظمةأ 
TOI3  0.782 0.726 هتم بعروض الوظائف المنشورة في الصحف أ 

TOI4  نفس الوظيفة في شركة   علىلو عرضت
 0.868 0.228 فسأقبلهااخري 

TOI5 بدأتبجدية في تغير المنظمة منذ ان  أفكر  
 العمل فيها

0.633 0.798 

TOI6 0.779 0.720 من وظيفتي بالشركة الاستقالةفي  كثيرا   أفكر 
TOI= Turnover Intention 

 حثة في ضوء التحليل الاحصائيعداد البا المصدر: إ

 يلي: ويتضح من الجدول السابق ما

وجلت   α    =0.832بلي  قيمة معامل ألفا كرونباخ للمتيير المستقل علامة صاحب العمل   •

 عبارات، مما يشير الي مستوي عال من الثبات لعتاصر البعد. 6باحتوائه علي 

ماعدا العبارة رقم   0.3جمالية بين العناصر أكبر من  في حين كان  علاقة الإرتباط الإ  •

 حتمال زيادة قيمتها بزيادة حجم العينة. يتم الإبقاء علي العبارة مدقتا لإ( إلا أنه سوف 4)

 التحليل الوصفي لمتغيرات وأبعاد الدراسة:  10/2

تتمثل متييرات الدراستة في متييريين وهما علامة صتاحب العمل ونية ترك العمل،  

وي متيير علامة صتتاحب العمل علي مجموعه من الابعاد الفرعية، وقد أستتفرت نتائج  ويحت

 :كما يوضحها الجدول التاليالتحليل الوصفي لهذه المتييرات والأبعاد  
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 (. 209: التحليل الوصفي لمتغيرات وأبعاد الدراسة )ن=( 5رقم )جدول 

 الأبعاد المتغير

الترتيب   التحليل الإحصائي

حسب 

الوسط 

 الحسابي 

 الوسط الحسابي 
الانحراف  

 المعياري

علامة  

صاحب  

 العمل

 2 0.704 3.79 القيمة التطويرية 

 1 0.646 3.82 القيمة الاجتماعية 

 5 0.766 3.53 قيمة الفائدة 

 3 0.728 3.66 قيمة التطبيق 

 4 0.734 3.58 القيمة الاقتصادية

الوسط الحسابي العام لعلامة صاحب 

 العمل
3.676 0.631  

  1.16 2.62 نية ترك العمل

 spss v.26صدر: اعداد الباحثة وفقا لنتائ  التحليل الاحصائيالم

ومضمون علامة صاحب العمل وجلت   دراك الموظفين لجوهروتع س النتائج السابقة إ

لي اي مدع يوفر صاحب العمل بيئة عمل بإدراكهم ال بير لبعد القيمة الإجتماعية وهو يشير إ

مليئة بالمرح والسعادة وبها علاقات جماعية جيدة وجلت لان العلاقات بين الرئيس والمرؤوس  

بالعمل المتعلقة  النتائج  على  بارز  تأثير  كا  لها  ول ن  في  الفردي،  الإقتصادية  القيمة  بعد  ن 

قتصادية التي  عليه مما يع س انخفاض المزايا الإدراك وموافقة الموظفين المرتبة الآخيرة لإ

لموظفيها حيث تتمثل بعل هذه المزايا في الرواتب، التعويضات،   الاتصالاتتقدمها شركات  

ت يساعد  كما  الوظيفي.  الإوالامان  في  المزايا  لهذه  الشركات  بالموظفين. وفير   حتفاظ 

 تحليل علاقة الارتباط بين متغيرات الدراسة:   10/3

 وكان  النتائج كما يوضحها الجدول التالي: 

 (: مصفوفة معاملات الارتباط بين متغيرات الدراسة6جدول رقم )

 المتغيرات
القيمة  

 التطويرية 

القيمة  

 الاجتماعية 
 قيمة الفائدة 

قيمة 

 التطبيق 

القيمة  

 الاقتصادية 

نية ترك  

 العمل 

      1 القيمة التطويرية 

     1 ** 0.665 القيمة الاجتماعية 

    1 ** 0.659 ** 0.739 قيمة الفائدة 

   1 ** 0.709 ** 0.630 ** 0.726 قيمة التطبيق 

  1 ** 0.755 ** 0.713 ** 0.649 ** 0.609 القيمة الاقتصادية

 ** 0.586- ** 0.499- نية ترك العمل
-

0.277 ** 

-

0.363 ** 

-

0.671 ** 
1 

 spssv26اعداد الباحثة اعتمادا علي نتائ  التحليل الاحصائي    المصدر:
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الج انه يوجد علاقة إومن  السابق يتض   القوي( جات معنوية  رتباط )متوسدول  طة 

بعاد علامة صاحب العمل )القيمة التطويرية، القيمة الاجتماعية، قيمة الفائدة، قيمة سالبة بين أ

محل الدراسة،    الاتصالاتالتطبيق، القيمة الاقتصادية( ونية ترك العمل عبر موظفين شركات  

ول (، وهذا يعني ثبوت صحة الفرض الأ0.01حصائيا عند مستوي دلالة )حيث جاءت دالة إ

 كليا.

 أبعاد علامة صاحب العمل علي نية ترك العمل: تأثير  10/4

 وكان  النتائج كما يوضحها الجدول التالي: 

 (: معاملات الانحدار البسيط لتأثير أبعاد علامة صاحب العمل علي نية ترك العمل7جدول رقم )

أبعاد علامة صاحب 
 العمل

 Beta F sig 2Rمعامل الانحدار 

 0.249 0.000 58.729 0.390- القيمة التطويرية
 0.343 0.000 63.000 0.445- القيمة الإجتماعية 

 0.076 0.000 17.076 0.307- قيمة الفائدة 
 0.131 0.000 31.233 0.412- قيمة التطبيق 

 0.579 0.000 75.684 0.456- القيمة الإقتصادية
 spss v26نتائ  التحليل الاحصائي  المصدر: اعداد الباحثة اعتمادا علي

علامة صاحب العمل   يتض  انه يوجد تأثير معنوي سلبي لابعاد  ومن الجدول السابق

علي نية ترك العمل، مما يشير ان بعد القيمة الاقتصادية اكثر تأثيرا علي المتيير التابع نية 

ترك العمل حيث يعتبر من اهم العناصر المفسرة للتيير الذي يحده في المتيير التابع حيث 

، يليها القيمة ( من قيمة هذا التيير%34( ويلية القيمة الاجتماعية حيث تفسر )%58يفسر )

( من التيير الذي يحده لنية ترك العمل، ثم تأتي قيمة التطبيق  %25التطويرية تفسر نحو )

( %7( من قيمة هذا التيير، واخيرا قيمة الفائدة حيث تقوم بتفسير )%13بعد جلت وتقسر نحو )

 من التأثير علي المتيير التابع وهو نية ترك العمل. 
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 دراك بين الخصائص الديموغرافية: اختبار فروق الإ 10/5

 وكان  النتائج كما يوضحها الجدول التالي: 

العاملين في شركات  8)رقم    جدول ادراك  في  الفروق  لمتغيرات  الاتصالات(:  الدقهلية  للنوع   بمحافظة   الدراسة وفقا 

عدد  النوع  المتغير 
 المفردات 

Mean  قيمةT  مستوي
 المعنوية

 القرار  المعنوية

صاحب  علامة 
 العمل 

قبول  معنوي  0.003 2.085 3.64 139 ذكر
 3.43 68 انثي  الفرض

القيمة  
 التطويرية 

غير  0.146 1.937 3.97 139 ذكر
 معنوي 

رفض 
 3.76 68 انثي  الفرض

القيمة  
 الاجتماعية 

قبول  معنوي  0.002 1.084 3.56 139 ذكر
 3.43 68 انثي  الفرض

 قيمة الفائدة 
غير  0.447 2.056 3.62 139 ذكر

 معنوي 
رفض 
 3.35 68 انثي  الفرض

 قيمة التطبيق 
غير  0.133 2.248 3.72 139 ذكر

 معنوي 
رفض 
 3.44 68 انثي  الفرض

القيمة  
 الاقتصادية 

قبول  معنوي  0.004 1.675 3.20 139 ذكر
 2.96 68 انثي  الفرض

 نية ترك العمل 
غير  0.083 0.123- 2.97 139 ذكر

 معنوي 
رفض 
 2.98 68 انثي  الفرض

 spss v26المصدر: اعداد الباحثة اعتمادا علي نتائ  التحليل الاحصائي  

السابق ❖ الجدول  ادراك    ومن  ايجابية بين  انه توجد فرو  جو معنوية  يتض : 

العمل والمتمثلة بعاد علامة صاحب  أالدقهلية حول    بمحافظة  الاتصالاتالعاملين في شركات  

الاقتصادية( القيمة  الاجتماعية،  )القيمة  ايجابية،  في  معنوية  أبعاد    لا توجد فرو  جو  حول 

وفقا للنوأ    علامة صاحب العمل والمتمثلة في )القيمة التطويرية، قيمة الفائدة، قيمة التطبيق(

 ومن ثم نقبل الفرض الفرعي الاول جزئيا من الفرض الثالث.
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شركات  9)رقم  جدول   في  العاملين  ادراك  في  للسن  الاتصالات(:الفروق  وفقا  الدراسة  لمتغيرات  الدقهلية   بمحافظة 

 المعنوية .F Sigقيمة  يرات غالمت
 غير معنوي  0.437 0.911 علامة صاحب العمل 
 غير معنوي  0.073 2.359 القيمة التطويرية 
 معنوي غير  0.409 0.967 القيمة الاجتماعية

 غير معنوي  0.740 0.419 قيمة الفائدة 
 غير معنوي  0.761 0.403 قيمة التطبيق 

 غير معنوي  0.434 0.917 القيمة الاقتصادية 
 معنوي  0.000 9.345 نية ترك العمل 

 SPSS V26برنام     استخدام  التحليل الاحصائي ب  نتائ المصدر: اعداد الباحثة اعتمادا علي  

: انه لا توجد فرو  جو معنوية ايجابية بين ادراك العاملين في  يتض  ومن الجدول السابق ❖

بمحافظة الدقهلية حول ابعاد علامة صاحب العمل )القيمة التطويرية،   الاتصالاتشركات  

 القيمة الاجتماعية، قيمة الفائدة، قيمة التطبيق، القيمة الاقتصادية( وفقا للسن 

شركات    يتض وايضا   ❖ في  العاملين  ادراك  بين  ايجابية  معنوية  جو  فرو   توجد  انه 

وفقا للسن. ومن ثم نقبل الفرض الفرعي  بمحافظة الدقهلية حول نية ترك العمل    الاتصالات

 الثاني جزئيا من الفرض الثاني

لمتغيرات  الاتصالات(:الفروق في ادراك العاملين في شركات 10) رقم جدول

 الدراسة وفقا للمستوي التعليمي

 المعنوية .F Sigقيمة  المتغيرات 
 معنوي  0.000 20.786 علامة صاحب العمل 
 معنوي  0.000 35.226 القيمة التطويرية
 معنوي  0.000 10.690 القيمة الاجتماعية 

 معنوي  0.000 10.378 قيمة الفائدة 
 معنوي  0.000 17.313 قيمة التطبيق 

 معنوي  0.000 8.221 القيمة الاقتصادية
 معنوي  0.000 10.115 نية ترك العمل 

 SPSS V26برنام     استخدام  التحليل الاحصائي ب  نتائ المصدر: اعداد الباحثة اعتمادا علي  

انته توجتد فرو  جو معنويتة ايجتابيتة بين ادراك العتاملين في يتضتتتت     الستتتتابق  الجتدولومن   ❖

بمحافظة الدقهلية حول ابعاد علامة صتتاحب العمل )القيمة التطويرية،    الاتصتتالاتشتتركات  
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القيمتة الاجتمتاعيتة، قيمتة الفتائتدة، قيمتة التطبيق، القيمتة الاقتصتتتتاديتة( ونيتة ترك العمتل وفقتا  

 للمستوي التعليمي. ومن ثم نقبل الفرض الفرعي الثالث كليا من الفرض الثالث.

 لمتغيرات الدراسة وفقا لمدة الخدمة  الاتصالاتفي ادراك العاملين في شركات  (:الفروق11)  جدول رقم

 المعنوية .F Sigقيمة  المتغيرات 
 غير معنوي  0.232 1.411 علامة صاحب العمل 
 غير معنوي  0.193 1.537 القيمة التطويرية 
 غير معنوي  0.061 2.293 القيمة الاجتماعية

 معنوي غير  0.504 0.836 قيمة الفائدة 
 غير معنوي  0.783 0.435 قيمة التطبيق 

 غير معنوي  0.070 2.206 القيمة الاقتصادية 
 معنوي  0.001 4.970 نية ترك العمل 

 SPSS V26برنام   استخدام التحليل الاحصائي ب  نتائ المصدر: اعداد الباحثة اعتمادا علي 

يتضتتت : انه لا توجد فرو  جو معنوية ايجابية بين ادراك العاملين في  ومن الجدول الستتتابق ❖

بمحافظة الدقهلية حول ابعاد علامة صتتاحب العمل )القيمة التطويرية،    الاتصتتالاتشتتركات  

 القيمة الاجتماعية، قيمة الفائدة، قيمة التطبيق، القيمة الاقتصادية( وفقا لمدة الخدمة.

  الاتصتتالاتد فرو  جو معنوية ايجابية بين ادراك العاملين في شتتركات ويتضتت  وج  وايضتتا ❖

متا ستتتتبق فتاننتا نقبتل    عليوبنتاءا  نيتة ترك العمتل وفقتا لمتدة الختدمتة.  بمحتافظتة التدقهليتة حول  

 الفرض الفرعي الرابع جزئيا من الفرض الرابع.

 والتوصيات.المناقشة   .11

 مناقشة النتائ . 11/1

، تشتير نتائج الدراستة إلي  أولايم ن مناقشتة النتائج الرئيستية للدراستة الحالية ما يلي: 

وجود علاقة ارتباط )متوستتطة القوي( جات معنوية ستتلبية بين أبعاد علامة صتتاحب العمل 

)القيمتة التطويرية، القيمتة الاجتمتاعيتة، قيمتة الفتائدة، قيمتة التطبيق، القيمة الاقتصتتتتادية( ونية  

محل الدراستة، حيث جاءت دالة احصتائيا    الاتصتالاتمل عبر العاملين في شتركات  ترك الع

(، وهذا يعني ثبوت صتتتحة الفرض الاول كليا. وتتفق الدراستتتة  0.01عند مستتتتوي دلالة )

 jenitta( )2020 ,Thalgaspitiya( ), 2019,2020الحالية جزئيا مع دراستتتة كل من )

Arasanmi( )Mouton & Bussi , 2019 ) (Hadi & Ahmed , 2018  في وجود )

بتالموظفين وهتذه   والاحتفتاظ  علاقتة ارتبتاط إيجتابيتة كبيرة بين ابعتاد علامتة صتتتتاحتب العمتل  

 النتائج لها آثار على تقليل نية ترك العمل للموظفين.

بعاد علامة صاحب العمل د تأثير معنوي سلبي لأووجإلي   تشتير نتائج الدراستة  ثانيا:

الاقتصتتتتادية( علي   القيمتة الاجتمتاعيتة، قيمة الفائدة، قيمة التطبيق، القيمة)القيمتة التطويرية،  

)القيمتة  للأبعتاد التتاليتة  د تتأثير معنوي  ووجو  إلينتتائج  التوصتتتتلت   نيتة ترك العمتل. حيتث  
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التطويرية، القيمة الاجتماعية، القيمة الاقتصتادية( علي نية ترك العمل العاملين في شتركات  

بمحتافظتة التدقهليتة محتل التدراستتتتة، وعتدم وجود تتأثير جو اهميتة ل تل من )قيمتة   الاتصتتتتالات

الفتائتدة، قيمتة التطبيق( علي نيتة ترك العمتل محتل التدراستتتتة، ومن ثم نقبتل الفرض الثتاني من 

 الدراسة جزئيا.

 , Kashyap & Vermaوتتفق الدراستتتة الحالية مع دراستتتة جزئيا مع دراستتتة )

التطوير( ودراستتتتتة   ( علي وجود تتتأثير ستتتتلبي2018 ل تتل )القيمتتة الاجتمتتاعيتتة وقيمتتة 

(Kashyap & Rangnekar , 2016  ،( ل تل من )القيمتة التطويريتة، القيمتة الاجتمتاعيتة

قيمتة الفتائتدة، قيمتة التطبيق، القيمتة الاقتصتتتتاديتة(  علي نيتة ترك العمتل كمتا تتفق جزئيتا مع  

( ودراستة Karnadi & Baskoro , 2019( ودراستة )Yadav et al. , 2020دراستة )

(Lelono & Martdianty , 2013  علي وجود تأثير معنوي ستتتتلبي لعلامة صتتتتاحب )

انه يوجد تأثير معنوي ستلبي بين علامة صتاحب  ويري الباحثين العمل علي نية ترك العمل.

العمتل ونيتة ترك العمتل ول ن لم ي ن لبعتدي )قيمتة الفتائتدة وقيمتة التطبيق( التتأثير الستتتتلبي 

القيمتة  الاعلي عل القيمتة الاجتمتاعيتة،  التطويريتة،  العمتل، ول ن كتان )للقيمتة  ي نيتة ترك 

هذه الابعاد   استتتخدام  الاقتصتتادية( التأثير الاعلي والمعنوي علي نية ترك العمل لذلت يم ن  

 بمحافظة الدقهلية. الاتصالاتالثلاثة في التبد بنية ترك العمل لدي العاملين في شركات 

الي ووجود فرو  معنويتة بشتتتتأن ادراك العتاملين بشتتتتركتات    تشتتتتير النتتائج  ثوالثوا:

لمتييرات الدراستتتة )علامة صتتتاحب العمل، نية ترك العمل( وفقا للمتييرات   الاتصتتتالات

 الديموغرافية )النوأ، العمر، المستوي التعليمي، مدة الخدمة(.

انته توجتد فرو  جو معنويتة ايجتابيتة بين ادراك العتاملين في شتتتتركتات    توصتتتتلت  النتتائج ❖

بمحتافظتة التدقهليتة حول أبعتاد علامتة صتتتتتاحتب العمتل والمتمثلتة في )القيمتة    الاتصتتتتتالات

كمتا توصتتتتلت  بأنه لا توجد فرو  جو معنوية    الاجتمتاعيتة، القيمتة الاقتصتتتتادية( وفقتا للنوأ.

بمحتافظتة الدقهليتة حول أبعتاد علامة   صتتتتالاتالاتايجتابيتة بين ادراك العتاملين في شتتتتركات  

صتاحب العمل والمتمثلة في )القيمة التطويرية، قيمة الفائدة، قيمة التطبيق(  ونية ترك العمل 

 وفقا للنوأ.

لا توجد فرو  جو معنوية ايجابية بين ادراك العاملين في شتركات    الينتائج التوصتل  حيث   ❖

ة صتتتتتاحتب العمتل )القيمتة التطويريتة، القيمتة بمحتافظتة التدقهليتة أبعتاد علامت   الاتصتتتتتالات

فرو  جو   الاجتماعية، قيمة الفائدة، قيمة التطبيق، القيمة الاقتصتادية( وفقا للستن. ول ن توجد

بمحافظة الدقهلية حول نية ترك    الاتصتالاتمعنوية ايجابية بين ادراك العاملين في شتركات  

 العمل وفقا للسن.

بمحافظة    الاتصتالاتبية بين ادراك العاملين في شتركات  وايضتا توجد فرو  جو معنوية ايجا ❖

الدقهلية حول ابعاد علامة صتاحب العمل )القيمة التطويرية، القيمة الاجتماعية، قيمة الفائدة، 

كذلت يتضتتت  وجود فرو  جو   قيمة التطبيق، القيمة الاقتصتتتادية( وفقا للمستتتتوي التعليمي.

بمحافظة الدقهلية حول نية ترك    الاتصتالاتكات  معنوية ايجابية بين ادراك العاملين في شتر

 العمل وفقا للمستوي التعليمي.  
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نتائج الدراستتتة انه توجد توجد فرو  جو معنوية ايجابية بين ادراك العاملين في  توصتتتل و ❖

توصتتل     كما  بمحافظة الدقهلية حول نية ترك العمل وفقا لمدة الخدمة.  الاتصتتالاتشتتركات  

  الاتصتالاتالدراستة بانه لا توجد فرو  جو معنوية ايجابية بين ادراك العاملين في شتركات 

بمحتافظتة التدقهليتة أبعتاد علامتة صتتتتاحتب العمتل )القيمتة التطويريتة، القيمتة الاجتمتاعيتة، قيمتة  

 الفائدة، قيمة التطبيق، القيمة الاقتصادية( وفقا لمدة الخدمة. 

 :التوصيات 11/2

لنتائج التي تم التوصتتل إليها ستتواء من الدراستتة النظرية أو الميدانية تم في ضتتوء ا

وضتتع مجموعة من التوصتتيات التي من المم ن أن تستتهم في تستتلي  الضتتوء على أهمية  

بالعاملين وأيضتتتا التقليل من نية ترك   والاحتفاظ  علامة صتتتاحب العمل ودورها في جذ  

لتالي زيادة قدرتها على المنافستتتة في بيئة  وبا الاتصتتتالاتالعمل لدع العاملين في شتتتركات 

 :  والجدول التالي يوض  جلتالاعمال المتييرة،  

 (: توصيات الدراسة 12) رقم جدول

مجال  
 التوصية 

 لية التنفيذ آ التوصية 
المسئول  

عن  
 التنفيذ 

القيمة  
 التطويرية

بتدريب   هتمامالإ
وتطوير العاملين  

وتعزيز مسارهم  
 الوظيفي.

القيام بمجموعة من الدورات التدريبية والتعليمية  -1
والتثقيفية لتحسين وتطوير مهارات الموظفين التي  

 يحتاجها العمل.
التشاور مع العاملين حول أهدافهم وأولوياتهم   -2

 وأدوات تقيمهم.
ومساعدة بعضهم السماح للعاملين بتدريب زملائهم   -3

 البعض.

دارة  إ
الموارد  
 البشرية

القيمة  
 جتماعية الإ

بالعلاقات  هتمامالإ
الاجتماعية بين 

العاملين وبعضهم 
 البعض.

تعزيز روح الصداقة بين العاملين في مختلف   -1
 المستويات الادارية.

مشاركة معارفهم مع زملائهم    علىتشجيع العاملين  -2
 وخدمات جديدة.نتاج منتجات إفي  هااستخدام و 

التعاون بين العاملين وبعضهم البعض في حل   -3
 المشاكل التي تواجه الشركة. 

دارة  إ
العلاقات  

 العامة
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مجال  
 التوصية 

 لية التنفيذ آ التوصية 
المسئول  

عن  
 التنفيذ 

قيمة 
 الفائدة

دعم ثقافة الابتكار 
وتشجيع العاملين  

 ذلك. على

 نشاء قسم خاص للبحوث والتطوير داخل الشركة.إ -1

 بالأفكار الجديدة ودعمها من قبل الشركة.  الاهتمام -2

 عمليات البحوث والتطوير. علىزيادة النفقات  -3

دارة  إ
البحوث 
 والتطوير

قيمة 
 التطبيق

بالعاملين   هتمامالأ
واستغلال مهارتهم  

 بطريقة صحيحة.

أيضا   هتمامالإ
بالعميل ودعم  
 العلاقات معه. 

وضع كل موظف في العمل الذي يناسبه حسب   -1
يتم الاستفادة من خبرته   حتىتخصصه ومؤهله 
 وتزيد من انتاجيته.

 إلىيتم التوصل  حتىالقيام بمناقشات مع العاملين  -2
 أفكار تستغل في انتاج منتجات وخدمات جديدة.

 التعامل مع العملاء. علىتدريب العاملين   -3

 مشاكلهم.أنشاء قسم خاص لخدمة العملاء وحل  -4
 نشر ثقافة الاهتمام بالعميل بين العاملين.  -5

دارة  إ
الموارد  
البشرية 

دارة  وإ
البحوث 
 والتطوير

القيمة  
 الاقتصادية 

بتقديم مزايا   الاهتمام
 اقتصادية مختلفة. 

  –بدل مواصلات  –بدل وجبات  –)عطلات تقديم  -1
لتحفيز  الأمن الوظيفي( –تأمين صحي  –معاش 

 الموظفين.

تقديم حوافز تشجيعية للموظفين التي تشارك في  -2
 تقديم أفكار تخدم الشركة وتحقق أهداف المنظمة. 

 ارتباط زيادة الرواتب في الشركة بالأداء الوظيفي. -3

 توفير حزمة تعويضات شاملة ومتكاملة. -4

دارة  إ
الموارد  
البشرية 

دارة  والإ
 المالية

 الباحثة اعتماداً على نتائج التحليل الاحصائي: إعداد  المصدر
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The role of dimensions of employer brand in decrease 

of turnover intention for the workers of 

telecommunications companies in Dakahlia 

governorate 

By 

Dr. Hameda Enagar; Dr. Hesham Yassin and Aya Mohamed metwally 

Abstract 

The aim of this study is to examine the relationship between the 

employer brand and turnover intention among workers in telecom 

companies in Dakahlia Governorate, and then to know the impact of 

the dimensions of the employer brand on turnover intention. A survey 

list of 209 employees working in telecommunications companies in 

Dakahlia Governorate was relied on to collect the primary data needed 

to test the study's hypotheses. The data was also analyzed using the 

SPSS program 

The most important results were the presence of a negative 

significant correlation between the dimensions of the employer brand 

and turnover intention. It also showed that there is a negative moral 

effect of the development value, social value, and economic value on 

the intention to leave work, while the benefit value and application 

value have less impact on the intention to leave work. 

The results also revealed the need for a happy and fun work 

environment and good relations with superiors and co-workers, as they 

are important to the employee's decision to stay with the organization 

and have an impact on the results related to individual work such as 

organizational commitment, which leads to a decrease in absenteeism 

as well as turnover intention. Managers must also provide 

opportunities for career growth. And the need to provide training 

opportunities and use the skills of employees to benefit from them in 

developing innovative products and services. The necessity of 

providing many advantages in attracting and retaining employees 


