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ير: نون بوست ترجمة وتحر

خلال هذه السنة، تساءل العديد من أرباب العمل عما إذا كان موظّفوهم يفكرّون في الاستقالة أم
أن مــا يحــدث عبــارة عــن “موجــة اســتقالات كــبرى” – حســب المصــطلح الشــائع. هــل يــترك النــاس
وظــائفهم بنســق وعــدد لم نشهــده مــن قبــل؟ ليــس تمامــا. لقــد أجريــت مــؤخرًا دراســة لفهــم هــذه

الظاهرة بشكل كامل، ويبدو أن ما يحدث في الواقع هو عملية “إعادة ترتيب كبرى للأولويات”.

يــل. ولكــن الارتفــاع الحــاد في معــدل تــرك حــوالي أربــع ملايين شخــص وظــائفهم في شهــر نيســان/ أبر
الاستقالات يرجع جزئيًا إلى ارتفاع الطلب على اليد العاملة بعد عامين من تشبث الناس بوظائفهم
في ظروف اقتصادية متقلّبة. إننا نسير في اتجاه نسبي مقارنة بارتفاع معدل الاستقالات على امتداد
العقد الماضي. أما الإحصاء الآخر الذي من الشائع الاستشهاد به لتفسير فرضية “موجة الاستقالات
الكبرى” هو أن ما يصل إلى  بالمئة من القوى العاملة يفكرون في ترك وظائفهم. وفي هذه الحالة
لابد من الإشارة إلى أن “التفكير” في ترك العمل لا يعني “ترك” العمل فعليًا، هذا إلى جانب حقيقة

كثر شعبيّة. أن تطلع الموظفين إلى فرص جديدة ساد منذ أن أصبح استعمال “لينكدإن” أ

أنــا أعتقــد أن معرفــة مــا إذا كــان الموظفــون يُفكـّـرون في تــرك وظــائفهم ليــس بقــدر أهميــة فهــم ســبب
ــات كشفــت تفكيرهــم في الاســتقالة في المقــام الأول. في هــذا الصــدد، عملــت مــؤخرًاعلى تجميــع بيان
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كثر واقعية لما يجب العديد من الاتجاهات التي قد تساعد في فهم هذه المعضلة. وتظهر النتائج فهمًا أ
على أرباب العمل التفكير فيه ومعالجته.

دوافع اتخاذ قرار الاستقالة
أولاً، راجعــت عــددا مــن البحــوث المنشــورة في مجلات مراجعــة النظــراء في مجــال الســلوك التنظيمــي.
وقــد كشفــت المراجعــة أنــه يقــف وراء رغبــة المــوظفين في تــرك وظــائفهم  ســببًا شــاملاً. بعــد ذلــك،
اخترت مشاركين لإكمال الاستطلاع باستخدام لوحة خدمة البيانات عبر الإنترنت. وتتألف العينة من
 مجموعة متنوعة ديموغرافيا (العمر، والجنس، والحالة الاجتماعية، وما إلى ذلك) مكوّنة من
موظفًــا يعملــون بــدوام كامــل عــبر مجموعــة متنوعــة مــن الصــناعات (التصــنيع، والرعايــة الصــحية،

والعقارات، والتعليم، وتكنولوجيا المعلومات).

وقد أجاب كل مشارك على السؤال التالي: ماذا تفعل إذا افترضنا أن ظروف العمل “سيئة للغاية”؟
وكان على المشاركين اختيار إجابة من بين ثلاث فئات: أ) عدم البدء في البحث عن وظيفة، ب) بدء
بحــث ســلبي عــن وظيفــة (علــى سبيــل المثــال، الاســتمتاع بخيــارات بديلــة)، ج) بــدء بحــث نشــط عــن

وظيفة (أي مغادرة مكان العمل حتمًا).

وتشير الفئات أدناه إلى الأسباب الخمسة التي من المرجح أن تدفع الموظف إلى بدء بحث نشط
أو سلبي عن عمل جديد:

1- الاحتياجات المالية: المقابل المالي غير تنافسي.

التوازن بين العمل والحياة الشخصية: يستنزف العمل كل وقتك أو طاقتك بشكل يمنعك  -2
من الاستمتاع بالأنشطة غير المتعلقة بالعمل.

3- سياسات العمل عن بعد: عدم توافق في تفضيلات العمل عن بُعد والسياسات التنظيمية.

4- عدم الاهتمام بالوظيفة الحالية: لا تحب المهام اليومية الموكلة إليك.

5- القلق بشأن استقرار العمل والمؤسسة: أنت قلق من أن تفقد عملك.

وفيمــا يلــي الأســباب الخمســة الــتي قــد تكــون أقــل تحفيزًا للموظــف حــتى يبحــث عــن وظيفــة
جديدة:

1- الركود: محدودية فرص التقدم والترقية.

2- الحاجة إلى الاستقلالية: لا تسمح لك الوظيفة/ المؤسسة باتخاذ قراراتك الخاصة.



3- انعدام النمو: محدودية فرص التحدي أو تعلم شيء جديد.

4- الإدماج أو الانتماء: لا تشعر بأنك جزء من “المجموعة”، أو لا تشعر بالتقدير لتفردك.

5- التأثير الاجتماعي: لا تؤمن بالقيمة التي تقدمها مؤسستك للعملاء أو المجتمع ككل.

في جميع الفئات الـ  التي تمت دراستها، قال حوالي ثلث المشاركين إنه إذا كانت هذه الفئة سيئة
للغاية، فإنهم سيبدأون بحثًا سلبيًا عن وظيفة. وكان الفارق الحقيقي في الفئات التي من شأنها أن

تدفع الموظف إلى البحث بنشاط عن وظيفة جديدة.

كثر بأنهم سيبحثون بنشاط عن عمل لتلبية هذه في هذا الإطار، أفاد  بالمئة من المستجوَبين أو أ
الاحتياجات الرئيسية الثلاثة وهي: الاستقرار المالي والقدرة على تحقيق التوازن بين العمل والحياة
الشخصـية ووجـود سـياسات تنظيميـة واضحـة للعمـل عـن بُعـد. وإذا كـانت المؤسـسات قلقـة بشـأن

موجة الاستقالات، فعليها أن تهتم بهذه الجوانب.

مشاعر العمال واحتياجاتهم
يادة عدد الاستقالات، وهذا الأمر ليس جديدا. فإذا شعر دائمًا ما تلعب الاحتياجات المالية دورًا في ز
الموظفـون بأنهـم لا يتلقـون الأجـر الـذي يسـتحقونه، فسـوف يبحثـون عـن عمـل آخـر. لكـن حقيقـة أن
الموظفين يولون القدر ذاته من الأهمية للتوازن بين العمل والحياة الشخصية وسياسات العمل عن

بُعد هو الجانب الأكثر الأهمية الذي كشفته الدراسة.

في الـوقت الحـالي، يهيمـن هـذان الجانبـان بشكـل كـبير علـى محادثـات المـوظفين المتعلقـة بـالعودة إلى
العمل. ويكافح أصحاب المؤسسات لتقبل حقيقة أن الموظفين ليسوا مستعدين للعودة إلى المكتب
كثر ميلاً نحو تجنب التنقل والمشاكل التي تنشأ عن العمل والعمل بالنظام القديم. بات الموظفون أ
في المكتب، ويبحثون عن استراتيجيات تمكنهم من إدارة وقتهم بين العمل والمنزل. لكن هذا ينبغي
ألا يفاجئ أرباب العمل: فعلى مدار السنتين الماضيتين، كان الموظفون مطالبين بتحمّل أعباء العمل
في ظــل التعامــل مــع حالــة عــدم اليقين والتحــديات الــتي تفرضهــا جائحــة كوفيــد-. ومــع الاحــتراق

كثر توقًا إلى تحقيق التوازن بين حياتهم المهنية والشخصية. النفسي يصبح الموظفون أ

تتباين مواقف أرباب العمل حول ما إذا كانوا سيطلبون من الموظفين العودة إلى العمل من المكتب.
تطلب أقلية من الشركات من الموظفين الحضور إلى مقراتها والعمل بدوام كامل، وذلك على الرغم
مــن أن الغالبيــة العظمــى مــن الشركــات تتجــه نحــو نظــام العمــل الهجين. في هــذه الحالــة، ينبغــي أن
يتمعّـن أربـاب العمـل في القـرارات المتخـذة بشـأن مكـان العمـل وأن يـدركوا مـدى أهميـة تـوفير خيـارات

عمل مرنة للموظفين.

أصبح نمط العمل الهجين سائدًا حاليًا، ولكن هناك اختلاف واضح حول تصورات العمل الهجين.



في الحالات المتطرفة، يكون أفضل خيار بالنسبة للموظفين هو أن تكون مسألة العمل من المنزل أو
يــة يــة بالكامــل: أي أن اللجــوء  إلى العمــل مــن المكتــب لا يكــون إلا في الحــالات الضرور في المكتــب اختيار
وليــس إلزاميًــا. في المقابــل، يعــد إيجــاد حــل وســط يشمــل اعتمــاد أيــام محــددة للعمــل مــن المنزل وفي
المكتــب مــن الحلــول الــتي لم يقــع اختبــار مــدى نجاعتهــا في الســابق. لكــن مــن غــير الواضــح مــا إذا كــان
الموظفــون ســيعتبرون هــذه القــرارات مرْضيــة فيمــا يتعلــق بتفضيلاتهــم للتــوازن بين العمــل والحيــاة

الشخصية ورغبتهم في خيارات العمل عن بُعد.

يــة، لكنهــا لا تقــل أهميــة عــن المرونــة ضرور
التنظيم

توصــلت الدراســة إلى ثلاث نتــائج جــديرة بالاهتمــام لكنهــا غــير متوقعــة نسبيًــا. أولاً، لم تكــن تفضيلات
الموظفين الخاصة بالمرونة – الأيام والأوقات المتوقعة التي يجب أن يكون الموظف متاحًا فيها للعمل
– من أولوياتهم القصوى. ويشير هذا إلى أن الموظفين أقل اهتمامًا بالتواجد أو تسجيل الدخول في
أيام وأوقات محددة مسبقًا، لكنهم يميلون نحو خيار القيام بذلك عن بُعد إذا لزم الأمر. يتماشى
هذا مع ما اقترحته مؤخرًا على بعض المؤسسات التي تتبنى سياسة العمل الهجين الذي يرتكز على
“اسـتبدال التفاعـل غـير الرسـمي وغـير المخطـط لـه داخـل المكتـب بجلسـات بنـاء الفريـق شبـه المنتظمـة

والمنظّمة لضمان استمرار التعاون والثقة والألفة بين أعضاء الفريق كما في السابق”.

أمــا  الاســتنتاج الثــاني غــير المتوقــع الــذي توصــلت لــه الدراســة يشمــل الفئــات الثلاث المتعلقــة بفــرص
التعلــم والنمــو والتطــوّر. وقــد كــانت هــذه الفئــات علــى رأس اهتمامــات المــوظفين. عمومــا، يؤكــد
يـدون توسـيع مهـاراتهم وصـقلها باسـتمرار لأنهـا تُترجـم إلى تعويضـات أو ترقيـات أو الموظفـون أنهـم ير
كثر إرضاءً لطموحهم الوظيفي. ومن المثير للاهتمام أن نتائج هذه فرص أعلى للعمل في مناصب أ
الدراسة تظهر أن الركود الاقتصادي وانعدام الاستقلالية وتراجع النمو من الأسباب الأقل أهمية في

دفع الموظفين إلى البحث عن عمل.

أمـا الجـانب الثـالث غـير المتوقـع هـو التوجهـات الديموغرافيـة، الـتي تـبين أن لهـا تـأثيرًا علـى  تفضيلات
المـوظفين. قمـت بتحليـل مـا إذا كـانت هنـاك اختلافـات بين مجموعـات فرعيـة محـددة، مثـل الفـروق
بين الجنسين ومختلف الأعراق وإنجاب الأطفال أو عدم وجود أطفال، والشريك العامل والأعمار،
والمراحــل المهنيــة. قــد يفــترض المــرء أن أولوياتنــا، لاســيما تلــك المتعلقــة بــالتوازن بين العمــل والأسرة أو
يًا كما هو تفضيلات العمل عن بُعد، ستتأثر ببعض العوامل السالف ذكرها، ولكن التأثير لم يكن جوهر
متوقع. كان الاختلاف الطفيف الوحيد هو أن الموظفين في بداية حياتهم المهنية يفضلون العمل عن
بعد باعتباره أفضل خيار لهم، ثم تأتي الاحتياجات المالية؛ لكن التوازن بين العمل والأسرة لم يكن من

الخيارات الخمسة الأولى لتفضيلات الموظفين.



تظهر هذه النتائج أن الموظفين يستغرقون وقتًا لإعادة ترتيب أولوياتهم، وهو الأمر الذي قد يحول
دون تفكيرهــم في الاســتقالة. إذا تعامــل أربــاب العمــل مــع الموقــف بحكمــة، فمــن المحتمــل أن تكــون
المؤسسات حينئدٍ قادرةً على الاستفادة من هذه الأولويات الجديدة ليس فقط للاحتفاظ بموظفيها
الحاليين بل لجذب موظفين جدد أيضًا. ومع عودة الموظفين إلى مزاولة العمل من المكتب، ينبغي
علــى أربــاب العمــل التفاعــل مــع مــوظفيهم بحــذر شديــد وشفافيــة وعقليــة منفتحــة. ومــن المرجــح أن
فشلهــم في القيــام بذلــك ســيؤدي إلى هجــرة جماعيــة للمــوظفين الراغــبين في الحصــول علــى فــرص

عمل ملائمة.
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