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(ب‌)  
 

 



 

(ج‌)  
 

 إهداء

 

 

من كلت   من جرع الكاس فارغا ليسقيني قطرة حب، إلى  إلي

د أنامله ليقدم لنا لحظة سعادة، إلي من حصد الأشواك عن دربي ليمه

 لي طريق العلم، إلي القلب الكبير )والدي العزيز(

  إلي من أرضعتني الحب والحنان، إلى رمز الحب وبلسم الشفاء، إلى

 القلب الناصع بالبياض )والدتي الحبيبة(

لي القلوب الطاهرة الرقيقة والنفوس البريئة الى رياحين حياتي إ

 )إخوتي(

(إلي الإخوة الذين أحببتهم وأحبوني )أصدقائي  
 

 



 

(د‌)  
 

 شكر وتقدير

 

، فلولاه لما كان 
ً
 وأخيرا

ً
الحمد والشكر لله تعالى على توفيقه وإعانته وتسديده، أولا

الحسن، والصلاة والسلام على نبيه الكريم فله المنة والفضل والثناء  يتم، لهذا العمل أن

 وسلم وبعد : محمد صلى الله عليه

 اد عبدالجو  وليدلدكتور القدير /نتقدم بخالص شكرنا وتقديرنا وعظيم امتناننا، ل

وساعدنا منذ اللحظة الأولى لكتابة هذه الدراسة، وحتى إخراجها بالصورة  الذي وجهنا

 تض يء دروبنا المعتمةالكثير، وكان لنا شم  النهائية، تعلمنا منه
ً
بخالص كما نتقدم  سا

الجميع الذكية  والشكر والتقدير موصول إلى إدارة جامعةامتناننا،  شكرنا وتقديرنا وعظيم  

قدموه من تسهيلات وتشجيع وتوفير الخدمات  ي والإداري، لماممثلة بالكادر الأكاديم

 من المولى كما أتقدم بالشكر الجزيل لكل من لم يسعنا الحظ ب المطلوبة.
ً
ذكر أسمائهم راجيا

 أن تكون هذه الدراسة نافذة لدراسات أخرى. عزو وجل

 

 الباحث 

 

‌  



 

(ه‌)  
 

 ملخص الدراسة 

إلى معرفة أثر سلوك المنظمة على أبعاد مشكلة التسرب الوظيفي في القطاع  لدراسةهدفت ا

توزيـع اسـتبانة   الدراسـة تـمعلـى إشكالية الدراسـة، ولتحقيـق أهـداف  للإجابـةبنتائجها، و الصناعي والإفادة 

ولأجل التأكد من   ،يةعودالسالشركات الصناعية في المملكة العربية ب  العاملين الإداريينموظـف من   50علـى  

،  SPSSمتعددة من خلال استخدام البرنـــامج الإحصائي  الدراسة لاختباراتصحة الفرضيات خضعت 

 وانتهجت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي.  

 مايلى :وتوصلت نتائج الدراسة إلى 

% وأن أغلب  52.9الدراسة غير راضين عن العائد المادي المقدم لهم بنسبة   أفرادتبين أن معظم   ✓

% وأن أغلب    60.8ر مناسب لمؤهلاتهم وخبراتهم بنسبة  افراد الدراسة يرون أن الاجر الحالي لهم غي

% وأن أغلب أفراد عينة  63.7ألف دولار بنسبة  15افراد عينة الدراسة مرتبهم الشهري أقل من  

 % 58.8يحصلون على حوافز أخري غير الراتب بنسبة الدراسة لا  

المترتبة على ظاهرة ارتفاع معدل التسرب من العمل على مستوى أداء القطاع  هم الآثارتبين أن أ ✓

عينة الدراسة هي خفض إنتاجية العمل في القطاع ثم وجود آثار إيجابية  أفرادمن وجهة نظر 

نتيجة لزيادة تدفق الخبرات والدماء الجديدة في القطاع يليهم زيادة كلفة التدريب نتيجة لضرورة  

 ب العاملين الجدد وأخيرا عدم وجود تأثير تدري

اهرة التسرب من وجهة نظر افراد  هم السياسات والوسائل التي يمكن أن تقلل من حدة ظأ  أنتبين   ✓

عينة الدراسة هي إتباع سياسة لتـقليل الفرق بين رواتب العاملين في القطاعات الأخرى للمؤسسة 

قليل الفرق بين رواتب العاملين في القطاعات  ثم تحسين ظروف العمل وأخيرا إتباع سياسة لتـ

 . الأخرى للمؤسسة



 

(و‌)  
 

لى تطوير سياسات فعالة للحفاظ على موظفيها،  أن تعمل الشركات عوأوصت الدراسة بضروه 

وذلك عن طريق تحديد العوامل التي تؤثر على رضا الموظفين وتحسينها. كما يمكن للشركات تطوير برامج  

 .هارات الموظفين ورفع مستواهم المهني، مما يحفزهم على البقاء في الشركةالتدريب والتطوير لتعزيز م

يجب على الشركات العمل على تحسين البيئة العملية داخل المنظمة، وذلك عن طريق توفير أدوات   -

العمل اللازمة والتكنولوجيا المناسبة، كما يجب تقديم الدعم اللازم للموظفين في مواجهة التحديات  

 .التي يواجهونها في العمل والمشكلات
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(1)  
 

 الفصل الأول: مشكلة البحث وأهميته

 تمهيد: 1.1

الإطار العام للدراسة ويتناول مشكلة الدراسة، يتناول هذا الفصل مبحثين، المبحث الأول:  

وسيم التطرق لها على النحو   الدراسة، والمبحث الثاني: الدراسات السابقة، وأسئلةوأهدافها،   وأهميتها،

 الآتي:

 مقدمة:   1.2

ي  ة والت  يمن الظواهر التنظيمية الرئيس -ترك الأفراد لمنظماتهم  -ة التسرب الوظيفي ي  تعد عمل

 أبها لما تحدثه من ت الاهتمامجب ي  
 
 هدد استقرار واستير  ي  ر كبيث

 
ف  ق أهدافها وأهدا يتحق   يمرار المنظمات ف

يها.تعمل  يالمجتمعات الت  
 
 تحديد مفهوم أو تعريف التسرب الوظيفي. فبحسب »ستيف   ف

 
يجب علينا أولا

ندوق تنمية الموارد البشرية«، سكوت، التسرب الوظيفي للقوى العاملة المواطنة في القطاع الخاص، ص

عّرفه  ة الموظف في ترك عمله الحالي سواء برغبته أو برغبة المنشأة«. وييُعرف التسرب الوظيفي بأنه: »إراد

ولقد  »اليكس ماسفيتر« بأنه »قرار الفرد المنتمي إلى منظمة ما يحصل منها على أجر بترك عمله الحالي«.

د من الدراسات   ون  بالنسبة للموظفين الجدد عن الموظف   أكثر ان معدل دوران العمل يكون  أظهرت نتائج العد 

 من منظور  لأن التسرب يعتبرجب أن ننظر للتسرب من منظور المنظمة فقط  ي  ولا ..القدامى
 
 هاما

 
ن:  ي  سلوكا

 
 
  يف  المتبقين الافرادأن ندرس نتائج وآثار التسرب على  الاهميةعن ذلك، فمن  وفضلافردي واجتماع  معا

رنو المعلقون على تسرب يمتكررة و وجهة نظر مهملة بصورة  هيتركوها، و يقرروا بعد أن يالمنظمة ولم 

 
 
 والاستغناء الاستقالة  حالاتعن   ينشأوبخاصة التسرب الذي  علاجإلى اعتبارها مشكلة تحتاج إلى   ينالعامل

  يف  متزايدالباحث أن هناك تدفق    لاحظولقد   .الخدمةعن  
 
 العشرينالقرن    لخلا  يفيدراسات التسرب الوظ

يفي،موضوع التسرب  يدراسة ف 1000لدرجة أن هناك أكثر من 
 
د من الكتاب  يث تناول العديح الوظ

  الاجتماعي، والجانب    ي، والجانب النفس   الاقتصاديالجانب  )    منها  جوانب،هذا الموضوع من عدة    والباحثين

د  ي د من الدراسات بتحد يث اهتمت العدي. ح(  الموظفين، ومن جانب    ي، والجانب المحاسب  الإداري ، والجانب  



 

(2)  
 

الرواتب ،  ومستويات التضخم، ومعدلات الاقتصادي،والوضع  الوظيفين التسرب يب قةالعلاعة بيط

 ركزيةوالمركزية واللامللمنظمات ،  والوصفية والهيكلية  الطبقيةالخصائص    وتحديدا التنظيمية  والمتغيرات

د من الدراسات ببحث أثر نوع النشاط   التنظيماتخاذ القرارات والحجم   يف   معدلاتعلى . كما اهتمت العد 

 الوظيفةالتسرب 
 
د من الدراسات أ   ي، كما اهتمت العد 

 
  الاشرافأسلوب   بين  العلاقة الكلية باستكشافضا

 من الدراسات ببحث 
 
والتسرب  والشخصية السكانيةالعوامل  العلاقة بينوالتسرب. كما اهتمت بعضا

م /  السن / طول مدة الخدمة / الجنس / م)، ومن أهم هذه العوامل  الوظيفي
 
  طبيعة الشخصيةستوى التعل

د من الدراسات  ياهتمت العد  لغياب(والقدرة ومستوى الذكاء / المهن ة / ا  الميلة والطموح / يالمهن الرغبات  /

  العلاقة بينببحث 
 
الرضا عن الراتب  بين العلاقةث اهتمت ببحث ي، حالوظيفيوالتسرب  يفيالرضا الوظ

  ظروفوالرضا عن  الإشراف، والرضا عن والرؤساء الزملاءعن  ، والرضاالوظيفةومحتوى  الترقيةوعن 

   .الوظيفيالعمل والتسرب 

 مشكلة الدراسة: 1.3

  :ضوء ما سبق يمكن صياغة إشكالية الدراسة في التساؤل الرئيس ي التاليفي 

ما هي طبيعة العلاقة بين الثقافة التنظيمية والرضا الوظيفي للموارد البشرية في الشركات  ➢

 عية؟الصنا

  :الفرعية التالية   التساؤلاتنطرح    الإشكالية  تتضمنهابجميع النواحي التي  الالمامو 

 ؟الشركات الصناعيةفي العاملين  مستوى الرضا الوظيفي لدى  هوما   ➢

بين الثقافة التنظيمية والرضا   علاقة هنالك  وهلمستوى الثقافة التنظيمية السائدة؟   هوما   ➢

 الوظيفي؟

 ؟سرب الموظفينمية التي تؤدي الى تماهي الأسباب التنظي ➢



 

(3)  
 

 أهمية الدراسة: 1.4

جري هذا البحث 
ُ
أثر سلوك وثقافة المنظمات على التسرب الوظيفي في الشركات للتعرف على أ

تستمد هذه الدراسة أهميتها من أهمية موضوع )تسرب الموظفين(  المملكة العربية السعودية. بالصناعية 

فهو يمثل  .ايضاجب الاهتمام على مستوى المنظمات والمجتمع والأفراد  بشكل عام، باعتباره موضوع يستو 

 .المنظممن وجهة نظر المنظمة تكلفة كبيرة. كما أن زيادة معدلات التسرب يضعف من الإنتاجية والتطور 

قياس تأثير ذلك على سلوك المنظمة و إلى ذلك، يضم البحث التعرف على إيجابيات وسلبيات  إضافة

 .  لوكها للحد من هذه الظاهرة تغيير س  وقياس ما إذا اعتمدت الشركات على،  الصناعيةطاعات الشركات والق

 أهداف الدراسة:  1.5

 جاءت أهداف الدراسة لمحاولة التوسع في:

  الصناعيالقطاع  التسرب الوظيفي فيابعاد مشكلة  على أثر سلوك المنظمةمعرفة  ➢

 والإفادة بنتائجها.

 ين متغيرات البحث.لتي تعكس طبيعة العلاقة بصياغة مجموعة من الفروض ا ➢

محاولة التوصل إلى بعض الاقتراحات التي يمكن أن تسهم في القيام بالمزيد من   ➢

 الهام.الدراسات التطبيقية في هذا المجال الإداري  

لتفادي الأثار السلبية والاستعداد   الصناعية فقد تكون الدراسة هادفة لأصحاب الشركات ➢

 . المتغيرات الإدارية بشكل إيجابيتنعكس على الكثير من  تيجية  بإسترامستقبلا  

 أسئلة الدراسة:1.6

السعودية من   العربيةفي القطاع الصناعي في المملكة المنظمة السائد سلوك  ما واقع ●

 ؟  وجهة نظر موظفيها
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مستوى الرضا الوظيفي السائد في القطاع الصناعي في المملكة العربية السعودية من  ما   ●

 نظر موظفيها؟ وجهة

والرضا الوظيفي لدى موظفي القطاع الصناعي في  المنظمة سلوكنوع العلاقة بين ما  ●

 المملكة العربية السعودية؟

في المملكة العربية السعودية من   الصناعيةفي القطاعات  سلوك المنظمة ما هي سلبيات   ●

 ؟موظفيهاوجهة نظر  

  بسلوك المنظمةلدراسة فيما يتعلق هل هناك فروق ذات دلالة إحصائية في آراء عينة ا ●

   السعودية؟في المملكة العربية  الصناعيةفي القطاعات  

 ؟  التسرب الوظيفي واثارهكيف تكيفت الشركات والقطاعات الخاصة مع  ●

 منهجية الدراسة 1.7

استبانة لرصد آراء موظفي القطاع سيتم استخدام المنهج الوصفي المسحي من خلال 

 العربية السعودية.الصناعي في المملكة  

 لمثل هـذه الدراسـة التي تهتم بتقص ي الآراء ومعرفة   ويعتبر
 
المنهج المسحي مناسبا

الاتجاهات وذلك بهـدف تشـخيص مشـكلة الدراسة وتحليلها كما يتبع المنهج المكتبي عند مراجعة  

 في الإطار النظري والدراسات السابقة  أدبيات الدراسة المتمثلة

 ثمجتمع البح 1.8

يتكون مجتمع البحث من منسوبي القطاع الصناعية في المملكة العربية السعودية في 

مدينة الرياض والجبيل الصناعية ورأس الخير. )من هم على رأس العمل في القطاع أو الذين قد  

 (.القطاعانتقلوا من  
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 عينة البحث1.9

  لبحثردات مجتمع امفردة من مف  (50البحث من عينة عشوائية يبلغ حجمها )  تتكون عينة

 صدارة وشركة سابك.  وشركةشركة معادن   المكانية:الحدود  ▪

 مدينة الرياض والجبيل ورأس الخير  الحدود الجغرافية: ▪

منسوبي القطاع الصناعي في شركات الجبيل ورأس الخير في المملكة    البشرية:الحدود   ▪

 العربية السعودية

 2023الفصل الدراس ي الثالث   الحدود الزمانية: ▪

 أدوات الدراسة:  1.10

وتدوين استبانة   الصناعيةتقام الدراسة على عمل مقابلات مع موظفي إدارة بعض القطاعات 

   دى اثارها على التسرب الوظيفي في القطاع الصناعي.. وتقيس مسلوك المنظمةلتقييم أثر  

اشر من  تتكون أدوات الدراسة من استمارة استبانة يتم تصميمها لجمع المعلومات بشكل مب

 لنظري لذات الموضوع.  بقة والإطار اموظفي أقسام الإدارة في الشركات المعنية بالاستفادة من الدراسات السا

 مجالات الدراسة: 1.11

تحقيقا لأهداف الدراسة، يتم الاعتماد في الجزء الميداني على المنهج الوصفي المسحي مستهدفا  

مع قرارات المملكة العربية السعودية. ذلك بهدف بيان أثر   إداريي المناصب الآخذين بهذا القرار تماشيا

 ورونا في القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية. تطبيق العمل عن بعد خلال أزمـة ك

 :الدراسات السابقة 1.12

 :(2022دراسة )العبودى ، −
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موارد هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى تأثير ضغوط العمل على التسرب الوظيفي لل

العراق، تم   -رة التجارة في بغداد البشرية، في الشركة العامة لتجارة المواد الغذائية، إحدى تشكيلات وزا

التأثير بين  لقياس مستوى  كأداة الاستبانةالباحث  استخدمالمنهج الوصفي التحليلي ، كما  استخدام

وتوصلت نتائج   لإحصائية العلمية،( وبعض الأساليب اSPSSوتطبيق برنامج ) باستخداممتغيرات البحث، 

الدراسة إلى أن موظفي الشركة يعانون من ضغوط العمل الوظيفي على النحو التالي، غموض الدور، ظروف  

 عن وجود تأثير معنوي ذات د
 
لالة إحصائية لضغوط العمل على العمل، صراع الدور، عبء العمل، فضلا

 الاستعانةبحوثة، كما أوص ى الباحث بضرورة العمل على التسرب الوظيفي للموارد البشرية في الشركة الم

بآراء الخبراء والمتخصصين وأساتذة الجامعات العراقية، في مجال إدارة الموارد البشرية والسلوك التنظيمي،  

  من أجل وضع خطط استراتيجية تعمل عل
 
ى التقليل مـن جـدة ضغوط العمل التي قد تحصل مستقبلا

 يف من معاناتهم، وبالتالي التقليل من نسبة التسرب الوظيفي لديهم.  لموظفي الشركة والتخف

 (2021طاهرى ) −

النفس ي و علاقته بالسلوك داخل المنظمة )سلوك الولاء،   هدفت الدراسة إلى معرفة أثر  العقد

  التعرف على حالات العقد النفس ي السائدة لدى إداريي شركة مناجمو ، سلوك المواطنة( ، الالتزام سلوك

 إضافة إلى تحديد علاقة حالات العقد النفس ي السائدة -ولاية تبسة  -( بئر العاتر Somiphosفوسفات )لا

تصميم  وتم  الوصفي التحليلي،   المنهج حيث ابتعت داخل المنظمة لدى عينة الدراسة، بالسلوك التنظيمي  

  ببرنامج بالاستعانةلها ليتحثم كأدوات لجمع البيانات المتعلقة بالدراسة،  استبيان السلوك التنظيمي؛

SPSS22  . 

د النفس ي  ذات دلالة إحصائية بين حالات العق ارتباطيةوجد علاقة إلى الدراسة  نتائجت توصلو 

تمثل السلوك التنظيمي السائد لدى إداريي شركة مناجم   السائدة و السلوك داخل المنظمة )سلوك

لنفس ي السائدة و السلوك بين حالات العقد ا ذات دلالة إحصائية ارتباطيةوجد علاقة  ،كما يالفوسفات  

التنظيمي، سلوك المواطنة التنظيمية( لدى إداريي    الالتزامالولاء التنظيمي، سلوك   داخل المنظمة )سلوك
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ذات دلالة إحصائية بين البعد السائد لحالات العقد  ارتباطيةتوجد علاقة ،و  شركة مناجم الفوسفات

 الفوسفات .السائد لدى إداريي شركة مناجم    ظيميائدة و السلوك التنالنفس ي الس

 (2020دراسة )هنداوى ، −

هدفت هذه الدراسة إلى معرفة العلاقة بين الالتزام التنظيمي بأبعاده على التسرب الوظيفى على  

( مفردة ، وتم الاعتماد 384وقد تكونت عينة الدراسة من ) العاملين بمحكمة شمال القاهرة الابتدائية .

، وتوزيع استمارات   سلوب الوصفي التحليلي ، وتم استخدام العينة العشوائية البسيطةعلى الأ 

الإستقصاء على العينة ، وقد استخدمت الدراسة العديد من الوسائل الإحصائية ، وقد أوضحت النتائج  

 .التسرب الوظيفى  صائية للالتزام التنظيمي على  عدم وجود تأثير ذو دلالة إح

 (2020نتوش )دراسة  −

اثر الحوافز المادية والمعنوية في الحد من سلوك التسرب الوظيفي ،  هدفت الدراسة إلى  بيان

ولتحقيق هذا الهدف أجرت الباحثة دراسة استطلاعية في احدى مستشفيات محافظة البصرة, وتكونت  

ا باستخدام  لجمع البيانات ، وتم تحليله كاده الاستبانة،وتم استخدام ( موظف  55عينة الدراسة من )

 .  SPSS  الإحصائيكاستخدام البرنامج    ائيةالإحصالأساليب  

نظام   الحوافز ،وأنلا توجد معايير وضوابط إدارية واضحة لمنح  الدراسة إلى انه  نتائج وتوصلت  

فقد   ولا يساعد العاملين على منع تسربهم الوظيفي . وفيما يتعلق بالتوصيات غير فعال، المكافآت المادية

لمن يستحقها، وأن تكون أداة لرفع    من خلال توجيهها  المكافاةعمل على تفعيل أثر نظام  حث ضرورة الركز الب

، ولزيادة التنافس البناء بين الموظفين للحصول على  مستوى الأداء العاملين وتمنع تسربهم من العمل

 .المكافاة
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 (2019محمدى ) و   دراسة فافة −

تكونت  و  ين،لية بالتسرب الوظيفي لدى العاملداخة العمل العلاقة بيئ معرفة  هدفت الدراسة الى 

، التحليلى  ج الوصفيهين، حيث اتبع البحث المنلفلعاملا ، بمؤسسة الكاتمية ل( 25) عينة الدراسة من

 .ى الاستمارة كأداة رئيسية لجمع البيانات لواعتمادا ع

 .ينلتسرب الوظيفي لدى العاموالية  لالعمل الداخ  علاقة بين بيئةوجود   توصلت النتائج إلىوقد  

 (2019دراسة عاتى ) −

الدراسة إلى التعرف على أثر بيئة العمل الداخلية على نية التسرب الوظيفي ، وذلك في   هدفت

العمل وهي ) الهيكل التنظيمي ، القيادة الإدارية ، التكنولوجيا المستخدمة ، الرواتب   ضوء متغيرات

المنهج الوصفي التحليل للتحقق من أثر بيئة العمل الداخلية على   خدمتس، واوالحوافز ، ونية التسـرب(

مدينة جدة ، ( موظفا في شركة عبداللطيف جميل ب133دراسـة من )  نية التسرب الوظيفي ، وتكون مجتمع

في الأساليب الإحصائية لفرضيات الدراسة   (SPSSv.25.0  وقد اعتمد الباحث في تحليل البيانات على برنامج

 ارية ،اؤلاتها لحساب المتوسطات والانحرافات المعيوتس

إلى أنه توجد توجهات مرتفعة نحو أبعاد البيئة الداخلية السائدة في شركة    نتائج الدراسة  وتوصلت

  الإدارية،نظر العاملين فيها ويوجد توجه إيجابي نحو البيئة الداخلية والقيادة    جميل من وجهة  فطيعبد الل

ونية التسرب. وأظهرت النتائج أن هناك علاقة عكسية بين أثر    طة عند الحوافزمتوسـ وكانت والتكنولوجيا،

 .بيئة العمل الداخلية على نية التسرب الوظيفي

  (2018،دراسة )بدودة  −

هدفت الدراسة إلى الكشف عن اثر ضغوط العمل على نية ترك العمل في المؤسسة العمومية  

أداة الاستبيان على عينة عشوائية بسيطة، تكونت عينة البحث    مباستخداالاستشفائية "سليمان عميرات"  
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 وتم تحليل البيانات الواردة في الاستبيان 140من )
 
ومعامل الارتباط وتحليل   spss باستخدام( عاملا

 الانحدار الخطي.

وقد توصلت الدراسة إلى العديد من النتائج: أن مستوى ضغوط العمل ونية ترك العمل سائد  

توجد علاقة قوية بين ضغوط العمل ونية ترك العمل في المؤسسة محل الدراسة،   وانهوسطة، بدرجة مت

لة إحصائية في نية ترك العمل تعزى المتغيرات  كما أظهرت نتائج الدراسة انه لا توجد فروق ذات دلا

 الوظيفة الحالية(. الحالة العائلية،  سنوات الخبرة، المستوى التعليمي،  ،العمر)الشخصية  

 (2018اسة خونى)ر د −

هدفت الدراسة للتعرف على تأثير ظاهرة التسرب الوظيفي للأطباء على الأداء في المؤسسات  

بن يوسف   –الصحية العمومية، وكان مجتمع الدراسة مكون من الأطباء في المؤسسة الصحية العمومية 

الاستبانة   طبيبا وجهت لهم31طبيبا ، شملت الدراسة  60بالبرواقية ولاية المدية البالغ عددهم  -بن خدة

 : و أظهرت الدراسة العديد من النتائج منهاكأداة لجمع البيانات ، 

 .تختلف الأسباب المؤدية إلى التسرب الوظيفي لدى الأطباء في المؤسسات الصحية العمومية •

ف  تختل  ،و التسرب الوظيفي يؤثر على الروح المعنوية لدى الأطباء و بالتالي يؤثر سلبا عليهم •

 عن العمل لدى الأطباء في المؤسسات الصحية العمومية.تويات الرضا مس

 (  Lee et al  (2017,دراسة −

هدفت هذه الدراسة إلى التحقيق في العلاقة بين انعدام الامان الوظيفي و التسرب الوظيفى ، 

 حددجنوبية ، وقد الالتزام التنظيمي كمتغير وسيط لهذه العلاقة في الشركات العاملة في كوريا ال وتأثير

( شركة 12مجتمع الدراسة بالشركات الصناعية العاملة في كوريا الجنوبية ، أما عينة الدراسة ، فتمثلت )

وجود علاقة إيجابية بين   أظهرت النتائج الى,صناعية ، حيث استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي ، 

لوظيفي يقلل من الالتزام التنظيمي الذي  مان اعدام الأ ، وأن انالتسرب الوظيفى انعدام الأمان الوظيفي و 

 بدوره يقوي نية ترك العمل 
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  ) (Jou, Kuo, and Tang,2013دراسة   −

 هدفت هذه الدراسة الى اختبار أثر ضغوط العمل على دوران العمل من خلال التأثير على الرضا

استبانة على الموظفين بجميع وحدات   300الوظيفي بشركة الطيران التايوانية، حيث قام الباحثون بتوزيع 

 .  حيث استخدمت الدراسة المنهج الوصفي التحليلي،    استبانة  189الشركة، وتم استرداد   هذه

 مما يؤدي إلى زيادة  
 
وأوضحت نتائج هذه الدراسة أن ضغوط العمل تؤثر على الرضا الوظيفي سلبيا

الإنسانية، وكذلك بيئة العمل لها أثر على ات دوران العمل، فكل من عبء العمل وغموض الدور والعلاق

 الرضا الوظيفي بالإضافة إلى وجود أثر لعامل الأسرة.
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 النظري   الإطار : الثانيالفصل 

 الوظيفيالمبحث الأول التسرب 

 تمهيد 2.1.1

تعد ظاهرة التسرب الوظيفي من أهم المشكلات المنتشرة في المؤسسات الصناعية والعامة، حيث  

لموظفين بصورة اختيارية أو إجبارية. ولقد حظيت هذه الظاهرة باهتمام العديد من الباحثين،  ج اخرو تشمل 

 وتعتبر مشكلة تنظيمية يجب التعامل معها بجدية.

الوظيفي، وذلك    ويتعين على المؤسسات العصرية إيجاد الحلول المناسبة لتقليل معدلات التسرب

جراءات التصحيحية المناسبة لتفادي الآثار  اتخاذ الإ المؤسسة و عن طريق تحديد مواطن الضعف في 

 السلبية المترتبة على ارتفاع معدلات التسرب.

أنواعه وأسبابه   وسوف نتحدث في هذا المبحث عن مختلف جوانب التسرب الوظيفي، بما في ذلك 

 سنتناول معالجة التسر 
 
 .لبشكل شام ب الوظيفيواستخداماته، والعوامل المؤثرة فيه، ونتائجه، وأخيرا

  الوظيفيمفهوم التسرب  2.1.2

يعني التسرب بلغة اللغة "الرشح أو التسلل"، ويمكن تطبيق هذا المفهوم على تسرب الماء. أما  

أو   ،الاستقالةالتسرب الوظيفي فهو عبارة عن الانفصال الطوعي عن المنظمة، سواء  كان ذلك بواسطة 

 (2013بيى،)العتالنقل أو الفصل أو التقاعد المبكر.  

ا لـ "جون"، فإن الأسباب وراء التسرب الوظيفي يمكن أن تتضمن عدم تناسب ظروف العمل  وفق 

أو شروط الخدمة مع قدرات الموظف، مما يدفعه إلى البحث عن فرص عمل أفضل خارج  

 (2012)الصواف،المنظمة.
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لاعارة لفترة  بالعمل كخدمة الموظف خارج المنظمة، عن طريق ابينما يصف "بدر" التداول  

بشكل طوعي عن طريق الاستقالة أو النقل أو التقاعد   محدودة، أو الانفصال عن المنظمة

 (2003)الغانم،.المبكر

يعتقد بعض الباحثين أن "التسرب الوظيفي" يرتبط بتحولات العمل، والتي تتضمن "الحركة  

ين". هذا التعريف يشير إلى ظاهرة  لعاملين للخدمة داخل التنظيم واستبدالهم بآخر الناجمة عن ترك بعض ا

الكلي للعاملين نتيجة توظيفات جديدة أو رحيل بعضهم. وبناء  على ذلك، يمكن تعريف التسرب  تغير العدد 

ء  على اختياره  الوظيفي بأنه الانفصال الطوعي للموظف عن المنظمة التي يعمل لديها ويتلقى راتبها، وذلك بنا

 .الشخص ي

 وظيفيعوامل التسرب ال2.1.3

 توجد مجموعة من العوامل التي تؤدي للتسرب الوظيفي نذكر اهمها في النقاط التالية

(Yesuraja&yesudian ,2013): 

يتعلق المناخ التنظيمي بمجموعة العوامل المؤثرة على بيئة العمل، مثل سياسات  المناخ التنظيمي:  -1

تقييم الأداء والعلاقات بين الزملاء،  وإجراءات اتخاذ القرارات ومدى مشاركة الموظفين فيها، وطرق 

حفيز والترقية، وفلسفة التنظيم. والحفاظ على مناخ تنظيمي جيد يمكن أن وسياسات التدريب والت

 .  يساعد المنظمات على جذب أفضل الكفاءات والاحتفاظ بها

ل بشعوره بالحصول على مقاب :الموظف من الفوائد التي يحصل عليها من العملتتعلق توقعات  -2

منظمة. إذا كانت الأجور والمكافآت ضعيفة ولا يوجد نظام فعال لتحفيز  عادل لجهوده وخدماته لل

الموظفين مقارنة بالمنظمات المماثلة، فقد يشعر الموظف بالإحباط والعدم الرغبة في بذل جهد إضافي،  

ما يمكن أن يشعر بالعزلة ي قد يلجأ إلى الهروب من أداء مهامه الموكلة له دون تحمل المسؤولية. كوبالتال

سخط، وبالتالي قد يتغيب عن العمل بدون عذر أو بأعذار داخل المنظمة وينتابه حالة من اللامبالاة وال

   .(2003)الغانم،  .غير مقنعة
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يؤدي عدم الاختيار الجيد لشاغل الوظيفة إلى يمكن أن  عدم الاختيار الجيد لشاغل الوظيفة: -3

الموظف على حد سواء. فعلى سبيل المثال، قد يجد الموظف نفسه غير  تحقيق نتائج سلبية للمنظمة و 

 على أدائه ويزيد من مستوى   قادر على
 
تلبية متطلبات الوظيفة ومهامها بشكل كافي، مما يؤثر سلبا

أن يؤدي ذلك إلى تقليل الإنتاجية وجودة العمل وتأثير سلبي  التوتر والضغوط عليه. وبالتالي، يمكن 

تدريب سمعتها. ومن جانبه، قد تفقد المنظمة الوقت والمال في عمليات التوظيف والعلى المنظمة و 

وتأهيل الشخص الخاطئ، بالإضافة إلى تكاليف التعويض والتغيير اللاحقة في حالة استقالة الموظف  

 أو فصله.

 ثلاثة  : يقض ي الموظفون الجدد فترة توجيه وإرشاد تستغرق عادمج التوجيه والإرشادعدم فعالية برا -4
 
ة

 فترة التجربة أو التدريب
 
. يتلقى الموظفون خلال هذه الفترة المعلومات اللازمة لأداء  أشهر، تسمى غالبا

عملهم   عملهم بشكل جيد ويتم تزويدهم بأفضل الممارسات التي يجب عليهم اتباعها لنجاح في مهام

ومن ثم، فإن فعالية هذا   .لتوجيهالجديد. ويتم ذلك من خلال برنامج متكامل يسمى ببرنامج الإرشاد وا

 لأن فشل  
 
النظام تحدد بشكل كبير نتائج استمرارية الموظفين في وظائفهم الجديدة أو استقالتهم، نظرا

 .مع احتياجات تلك الوظيفة البرنامج في تأهيل الموظف بالشكل المطلوب قد يؤدي إلى عدم تناسبه

بظروف العمل التي تؤثر  وظفين مشكلات تتعلق : يمكن أن تواجه الممشكلات تتعلق بظروف العمل -5

 على أدائهم وصحتهم. ومن أمثلة ذلك
 
 :(2010)محمد،  سلبا

 .التنقل المستمر خارج المدينة أو الدولة •

 .العملعدم توفر التهوية الصحية أو الإضاءة المناسبة في مكان   •

 .عدم توفر مستلزمات الأمن الصناعي والسلامة المهنية •

 اسبة لممارسة الوظيفة، والتي قد تتعطل باستمرارة والمعدات المنعدم توفر الأجهز  •

جوانب عدة تحدد طبيعة العمل، مثل التنوع والاستقلالية ودرجة التعقيد  يشملالوظيفة:  محتوى  -6

ضافة إلى الأساليب المستخدمة في أداء المهام. وعندما يشعر والرتابة، والصعوبة، وحدة المهام، بالإ 
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دير  تنوع في مهام الوظيفة، واستقرار الروتين والمسؤوليات المحدودة وانخفاض التقالموظف بتلاش ي ال

 .، وقد يتسرب من العمل كنتيجة لذلكوالإحباطالذاتي للعمل، يصاب بالملل 

الرضا الوظيفي أحد الجوانب الأساسية في الحفاظ على استقرار الموظفين في   يعتبر :الوظيفيالرضا   -7

ادة إنتاجيتهم وتحسين أدائهم. ولذلك، فإن إدارة المنظمة يجب أن تولي الوظائف الخاصة بهم وزي

 لقياس مستوى 
 
 خاصا

 
رضا الموظفين عن العمل والمنظمة بشكل عام. ويمكن القيام بذلك عن    اهتماما

ء استبيانات للموظفين أو عن طريق إجراء مقابلات شخصية معهم للحصول على طريق إجرا

ا الوظيفي يؤدي إلى زيادة الإنتاجية وتحسين جودة العمل، وبالتالي يحافظ  ملاحظاتهم وآرائهم. فالرض

 .في العمل وتقليل نسبة التسرب الوظيفيعلى استمرارية الموظفين  

 :أنواع التسرب الوظيفي2.1.4

 ينقسم إلى :  الوظيفي( فان التسرب  2017،  قاسميوفقا لــــ )  

ق الإعارة لفترة  نظمة لصالح منظمة أخرى عن طرييشير إلى خدمة الموظف خارج الم التسرب المؤقت: .1

 .مؤقتة، وعادة ما يكون بدون تلقي تعويض مادي من المنظمة

" هو خدمة يقوم بها عضو في المنظمة لصالح منظمة حكومية أخرى، وعادة ما تكون لمدة  النذب  ب:ذالن .2

 سنة قابلة للتجديد، ويتقاض ى الموظف تعويضا ماديا خلال فترة النذب.  

التسرب إلى وظيفة أخرى سواء داخل التنظيم أو خارجه،   م التسرب من حيث الوجهة إلى نوعين:قسين

 .والتسرب إلى خارج القوى العاملة، أي البطالة

يشير إلى خروج الموظفين بمبادرة أو قرار لا يشملهم، ويمكن تقسيمه إلى مجموعتين    التسرب الإجباري: .3

ي تتعلق بقرارات الإدارة العمياء مثل الطرد، والثانية تشمل الحالات  رئيسيتين: الأولى تشمل الحالات الت

 .الإلزامي التي لا يمكن السيطرة عليها مثل المرض والتقاعد

روج الموظف من المنظمة بصفة دائمة لأسباب مختلفة، ويعزى ذلك في  يشير إلى خ التسرب الدائم: .4

سلوب الإشراف وروتينية العمل وغيرها من العوامل  العديد من الأحيان إلى الأجور والمكافآت المادية وأ

 .التنظيمية
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  كما يختلف تصنيف التسرب الوظيفي حسب زاوية النظر إليه من حيث النتيجة والوجهة والسبب وهي

 (:2018،)العصيمى  ف كالآتي حسب الظاهريتصن

وذلك   إيجابي( هناك نوعان للتسرب من حيث النتيجة هما: )تسرب سلبي، تسربمن حيث النتيجة:  -1

 نظر المجتمع. سواء كانت هذه الأنواع من وجهة نظر المنظمة، أو من وجهة نظر الفرد، أو من وجهة

تسرب إلى  ينقسم التسرب من حيث الوجهة إلى نوعين هما )تسرب إلى وظيفة أخرى،  من حيث الوجهة:-2

 خارج القوى العاملة سواء عن طريق التقاعد أو الوفاة أو البطالة(.

 ينقسم التسرب من حيث السبب إلى نوعين هما:  من حيث السبب:  -3

الموظف مثل:    تنتج عن رغبةوهو عبارة عن حركة الموظفين إلى خارج حدود العضوية والتي لا  قسري: −

 عن رغبة المنظمة. التسريح، والفصل والتقاعد، الموت. وغالبا ما يكون التسرب القسري ناتجا

لرغباتهم الخاصة،    ج حدود العضوية للمنظمة نتيجةالموظفين إلى خار  هو عبارة عن حركة اختياري: −

 (12)الوظيفة. وهو ما يعبر عنه غالبا بالاستقالة او ترك 

 الوظيفي( أنواع التسرب 1الشكل رقم )

التسرب الوظيفي تعريفه واسبابه ونتائجه " بالتطبيق  (، ۲۰۱۲الصواف, مالك بن محمود بن مكي ،) -

ة بجدة,  في الشؤون الفنية في المؤسسة العامة للخطوط الجوية العربية السعودي على قطاع الصيانة

 والاقتصاد.جامعة الملك عبد العزيز, كلية الادارة  
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 العوامل المؤثرة على تسرب الموظفين2.1.5

الوظيفي بأشكالها   هناك العديد من العوامل التي تقف وراء ظهور وانتشارها ظاهرة التسرب

 :  (2022)العبودى،  في الآتي للتسرب الوظيفينا ذكر أهم هذه العوامل المؤدية  المختلفة ويمكن

: 
ً
 العوامل الاجتماعية :  اولا

مدى تأثيرها في  تأتي العوامل الاجتماعية بالمراتب المتقدمة لتأثيرها في تسرب الموظفين ببيان

وجود مشكلات   أوموظف ئم للالملا  مستقبلهم ومن جملة هذه العوامل على سبيل المثال عدم توافر الجو

المسؤوليات العائلية وصعوبة وصوله إلى مكان العمل وعدم رغبته في    وكذلك تحمل الموظف الجديد عائلية,

 (2014مولوج،المبكر )    الاستيقاظ

 : العوامل الاقتصادية:
ً
 ثانيا

خلف في الفشل والت تعد العوامل الاقتصادية من أهم المشكلات التي تواجه الموظف وتسبب له

للأسرة لسد النفقات مما يجعل   ي الدخل الشهر الى عدة عوامل منها عدم كفاية ياة العملية ويرجع ذلك  الح

 عن أشباع حاجات أفراد
 
الذي    الأمرأسرته ولاسيما اذا كان الموظف هو المسؤول عن العائلة   الموظف عاجزا

ول  حص  ها العائلة ومن العوامل الأخرى خارج اوقات الدوام لتوفر المستلزمات التي تحتاج يدفعه للعمل

بها الموظف مثل قلة التعويض المادي    الموظف على فرص عمل مغرية فضلا عن الظروف الصعبة التي يمر

المسكن عن مكان العمل هذه العوامل كلها تعد من الدوافع التي   الموظف , وبعد يبنيةمقارنة بالجهد الذي 

 (2015سليمان،ن الوظيفة )الهروب أو التسرب م تشجع الموظف على

:
ً
 الإدارية:العوامل    ثالثا

للإدارة من   يرى العديد من الباحثين أن سوء التخطيط وعدم التزام الإدارة بالأسس العلمية

الإدارة للرقابة السليمة والفعالة داخل   الأسباب الرئيسية لوجود ظاهرة التسرب في المنظمة، كما أن إهمال

   المستقبل, في حالهلتسرب واستفالمنظمة يؤدي إلى ظهور ا
 
عن عدم حرص الإدارة على تحقيق الرضا   فضلا

الجهات   ويجعلهم يشعرون بلامبالاة في لعمل، إن الرقابة الخارجية التي تتم من جانب الوظيفي للعاملين



 

(17)  
 

تكون من   والفاعلية اللازمة فإنها المنوط بها مراقبة أجهزة الدولة ومنظماتها إذا لم تتم بالشكل والطريقة

إلى غياب وسائل الردع المناسبة للمتسربين يؤدي إلى عدم    م أسباب التسرب في هذه المنظمات، بالإضافةأه

 .العموميين بهذا الرقابة ونتائجها    اكتراث الموظفين

 :استخدامات التسرب الوظيفي2.1.6

  الموارد البشرية يمكن ولإدارةللتسرب الوظيفي استخدامات عديدة ذات أهمية كبيرة للإدارة العليا 

 :(2014وناصر ، )حيدر  في الآتي  إيجازها

  نقصانها أومعرفة استقرار واستمرارية الموارد البشرية في المنظمات وتحديد معدلاتها وزيادتها  (1

 .السلبية أثارهاوالتحكم فيها من اجل تقليل  أسبابهاخلال فترات متعددة لغرض تحليل  

  الفوارق التي يحصلون عليها رغم تماثل المؤهلات، من خلال الةوإز تحقيق العدالة بين العاملين  (2

  مراقبة ومتابعة اتجاهات الدوران ومراكز الاستقطاب والجذب بين القطاعات المختلفة وبين المهن

 .والتخصصات التي يتضمنها القطاع الواحد والمقارنة بين ظروفها وامتيازاتها

  للمؤسسة في ضوء والإعارةت زابالإجا  والتمتعة خدمال وإنهاءوضع خريطة الترقيات والتعيينات  (3

 .الدائم بينها  أوالمؤقت    والإحلالالمختلفة بغية التنسيق    قسامالأتوقعات  

يستخدم دوران العمل في التعرف على مدى انخفاض الرضا و الروح المعنوية    أنكما يمكن 

 .المعنوية ارتفاع معدل ترك الخدمة مؤشرا على انخفاض الرضا والروح  ويعتبر

 .تفسير وتحليل ظاهرة دوران العمل2.1.7

 (   فإن تفسير ظاهرة دوران العمل تشمل الاتي :2017،  السلطانيوفقا لــــ )   

  إن ارتفاع دوران العمل الناتج عن فصل العاملين والاستغناء عنهم من جانب المنظمة قد يدلل على .أ

العمل بمحض اختيارهم يدلل على وجود  عدم دقة عمليات الاختيار والتعيين، بينما تركهم 

 .الأخرى مغريات في المنظمات    أوداخل منظمتهم    سلبيات
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لابد من مقارنة هذه المعدلات بالمعدلات السائدة في القطاعات المماثلة داخل المنطقة الجغرافية   .ب

 .بمعدلات المنظمة عبر السنوات الماضية حتى تكون هذه النتائج معبرة أو

 املين وانتظام دوامهم، لذا فإن حدا ت المؤثرة في استمرارية العى كافة المتغيراتعذر السيطرة عل .ج

  إيجابيا  مشروع، وقد يكون هذا الحد  أييكون مسموحا به في    أنالعمل ينبغي   لدورانمعينا    ضروريا

أكثر   المنظمة ويزودها بدماء جديدة قد تكون  أجواءللعاملين وللمنظمة باعتباره يجدد الحياة في 

  .والإبداعتطوير  ة على القدر 

 الوظيفي:تكاليف التسرب 2.1.8

 عندما يترك العاملون المؤسسة فإنهم يأخذون معهم المعرفة التي تعلمونها على خسارة المعرفة: ✓

 هذه المعرفة المعلومات المتعلقة بالأنظمة والعمليات الداخلية وكذلك وتشملمدى عدة سنوات  

 قية الموظفين للتسهيلات فة ثقافة المنظمة والعلاقات مع بمعلومات الزبائن، وأيضا تشمل معر 

 .التي تساعد في إنجاز العمل بطريقة فعالة

 .لاختيار والتعيينللإعلان وا  وإجراءاتتكلفة استخدام عامل آخر، ويتضمن ذلك تكلفة ووقت   ✓

 .د والمتدرب نفسهاالأفر  وإدارةتكلفة التدريب متضمنة وقت المشرف   ✓

 .من إنتاجيته خلال فترة تدريبية  أكبربتدئ يكون عادة دفع أجر للعامل الم ✓

 .معدل الحوادث للعاملين الجدد يكون عادة مرتفع ✓

إلى   وهذا إجراء مكلف يضافالعمل   أوقاتفي  الإضافيزيادة حالات الانفصال قد تؤدي إلى العمل  ✓

  أحد عند خروجالعمل وما يحدثه من إخلال في التوازن الاجتماعي، ف لدورانذلك الأثر النفس ي 

نفسها   تعد أنالعاملين من المجموعة يسبب ذلك فراغا نفسيا لأعضاء الجماعة، كما يتطلب منها  

  العتبى) .الجديدةإعداد نفسه للتأقلم مع الجماعة  الأخرلاستقبال عضو جديد يطلب منه هو 

،2013) 
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 :النتائج المترتبة على التسرب الوظيفي2.1.9

  على المجتمع ككل ولكن هذه أوالمنظمة  أوالآثار سواء على الفرد  للتسرب الوظيفي العديد من

 الآثار تختلف باختلاف الزمان والمكان ولا يمكن القول أن التسرب الوظيفي دائما يولد آثار سلبية بل

 .ب الظروف العكس فأحيانا يكون له آثار إيجابية ولكن كل ذلك تحدده عوامل وعناصر مختلفة بحس

 ى باهتمام المسؤولين عن القوى العاملة في المنظمات الحكومية رب الوظيفي يحظفكلما كان التس

 والخاصة عند التخطيط للقوى العاملة وكلما كانت تلك المنظمات قادرة على التنبؤ بمعدلات التسرب 

 أي في، والعكس صحيح وضبطها عند الحدود المقبولة فإن ذلك سيحد من الآثار السلبية للتسرب الوظي

 السلبية اكثر تأثيرا على تلك  أثارهاناك سوء إدراك لهذه المشكلة وعدم اهتمام بها كلما كانت كان هكلما 

 المنظمات . 

 :للتسرب الوظيفي  والإيجابيةالسلبية   الأثار فيما يلي استعراض لأهم 

 على مستوى المنظمة

 :أ: النتائج الإيجابية

 :الضعيف الأداءالاستغناء عن خدمات الموظفين ذوي  1.

بدلا من   أفضلموظفين ذوي أداء  إحلالوضوحا هو  الإيجابيةمن أكثر النتائج التنظيمية 

  الكتابات التي تبحث في التسرب تهمل البحث في إدارة المتسربين، أنذوي الأداء الضعيف. إلا  الموظفين

 (2014)مولوج،  .المتخصصون في دمج أداء المتسربين والمتبقين في تحليلاتهم للتسرب ويفشل

 :الإبداع والمرونة والتكيف.  2

  جدد، وقد يأتي هؤلاء الأفراد ومعهم معرفة وأفكار  أفراديؤدي التسرب إلى وجود فرص لتوظيف 

علمية وأساليب  قد يأتي هؤلاء الأفراد ومعهم معرفة وأفكار ومناهج    أيضاومناهج وأساليب علمية جديدة،  

كإدخال   تساهم في الفاعليات التنظيمية أنكن قد يأتي التسرب بعدد من الطرق التي يم وجديدة،
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التسرب فرصا    يوفر أنطية المتأصلة. كما  االتنظيم والتنوع، وتمزيق البيروقر  وإعادةالتكنولوجيا الحديثة،  

وسائل آلية  وإدخال  تحديد الوظائف، وإعادةدمج الوظائف الشاغرة  أولتخفيض التكلفة من خلال إلغاء 

على  نتيجة إيجابية للتسرب د الحركة والتنقل الداخلي في المنظمة بمثابةزاين تجديدة، كما يحتمل أن يكو 

مرونة في تطوير المهن الوظيفية    إيجاد  الحركة والتنقل يؤدي إلىتزايد المستوى الفردي. حيث ترى المنظمة أن  

 (2018العصيمى ،).والتدريب النموذجي، وربما يزيد من معنويات الأفراد المتبقين

 :الأخرىوكيات الانسحاب ص سلتناق  3.

ترك وظائفهم بسبب قلة البدائل ووجود العوائق العائلية مثلا برغم   الأفرادحينما لا يستطيع 

  نوعية  وأداءمن الانسحاب، مثل: الغياب، اللامبالاة، التخريب    أخرى   أشكالذلك يلجؤون الى اتباع    رغبتهم في

ركها  يتأن هذا الحد فقد يكون من المفيد للمنظمة ووصلت الحالة الى   الأمورردينة من العمل. واذا تفاقمت 

 (2010)لكبيس ى،.البديلة للتسرب  الأشكالتتحمل تكاليف مثل هذه   أنبدلا من    الأفرادمثل هؤلاء 

 :الحد من النزاع التنظيمي4.

  أوتحكيم  يتم حله من خلال ال أنع التنظيمي يمكن  االنز  أنهناك العديد من الدراسات التي ترى 

بالعمل    الخاصة  أومن النزاعات الشخصية    نجد الكثيرتعمل المنظمة بفاعلية. ولكن    أنمراحل من اجل   على

ويشكل عائقا   ع متأصلااع، وكلما كان النز ايصعب حلها، وهكذا فإن التسرب قد يكون هو الحل النهائي للنز 

التسرب يكون إيجابيا من   النوع من  وهذاع. انز لحل ال  الأخيرالعمل التنظيمي، يكون التسرب هو الملاذ    أمام

العمل اكثر جاذبية لأولئك الذين    التسرب قد يجعل أنوجهتي النظر الفردية والتنظيمية على حد سواء. كما  

 (2007)الظاهرى ،بقوا داخل المنظمة، مع احتمال زيادة ولائهم لأعمالهم

 :ب: النتائج السلبية

 :اءوالأداضطراب نظام الاتصالات  .  1

في شبكات الاتصال،    أساسيينوا نذوي القيمة أو اذا كا  أوالمتسربون من العاملين المنتجين  اذا كان 

  سلبية على هؤلاء المتبقيين، وقد اثأريكون للتسرب  أناذا كانت مجموعة العمل متماسكة فمن الممكن  أو 
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الى الأداء حتمل في الانحدار المالعمل و  أعباءوقد تتجاوز زيادة  الأداءيكون هناك اضطرابات واضحة في 

التنظيمية   سيؤدي ذلك مع مرور الوقت إلى زعزعة القيم ، ومع كثرة تسرب العاملينالإنتاجيةفي  الإبطاء

 (2010)محمد،.للمنظمة و التأثير على هويتها

 :انخفاض معنويات الغير متسربين.  2

أو  ك كنتيجة جزئية لوجود توقفات  قد يؤثر التسرب سلبيا على اتجاهات المتبقين في المنظمة وذل

  إضافي تسرب إحداثالاجتماعية والاتصالات، وقد يؤدي التسرب نفسه الى   الأنماطوفي   الأداءارتباكات في 

متوفرة،    لة قد تكون من جراء التسبب في انحدار الاتجاهات، وتسليط الضوء على حقيقة وجود وظائف بدي

 م البحث عن وظائف بديلة في البحث عنهالذا قد يبدأ الموظفون الذين لم يسبق له

 :التكاليف. 3

إن التكاليف النقدية هي النتيجة التنظيمية السلبية التي تحظى بالدراسة بصورة متكررة، ويؤدي  

تنتج   إضافيةالتوظيف، حيث يتطلب ذلك تكاليف  إعادةالوظيفي الى زيادة التكاليف المتمثلة في  التسرب

أخر  المقابلات واختيار الموظفين، بالإضافة الى تكاليف التوظيف هناك نوع اء وإجر الوظيفي،  الإعلان عن

دي التسرب الوظيفي  من التكاليف يسببه التسرب الوظيفي ألا وهو تكاليف التدريب والتعليم، كذلك يؤ 

 :(2019) فافة ومحمدى، في التالي  إيجازهايمكن   أخرى الى تكاليف  

 .الأداءتعطيل  ▪

 .تماعية والاتصالات الرسميةالاج  الأنماطارتباط  ▪

 .انخفاض معنويات غير المتسربين ▪

استخدام استراتيجيات غير متمايزة للسيطرة على التسرب، كزيادة التعويض المادي لجميع   ▪

 .  العاملين

 .بالإنتاجيةالمساعدين مقارنة بالموظفين المختصين   الإداريينوزيادة نسبة  ▪

 .زيادة رسمية ▪

 .نقص الاندماج داخل المؤسسة ▪
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 .المؤسسة  أفرادنقص مستوى الرضا الوظيفي بشكل عام بين   ▪

 :الأداءتعطيل .  4

تكلفة فقدان الكفاءة من جانب تارك   بالسلب من ناحيتين هما  الأداءيؤثر التسرب الوظيفي على 

  .العمل في الفترة التي سبقت انفصاله عن العمل

 .البحث عن موظف بديل أثناءتكلفة وجود وظيفة شاغرة  •

  الأداءيكون لخسارته اثر كبير على   أساسيةيشغل وظيفة   أوكان تارك الوظيفة له مها ارت   فكلما

واذا    يصبح البديل مندمجا تماما في العمل،  أنالى    الأثريتجاوز نطاق الوظيفة الشاغرة، وقد يستمر هذا    قد

الذين    أو  المرتفع  الأداءذوي    الأفرادفقدان   أنتبين لنا قارنا نوعية شاغلي الوظائف الجدد بتاركي الوظائف ل

 (2012.)الصواف،العمل في الوظيفة  إبطاءيكون ذا اثر يؤدي الى  أنكذلك يمكن    أدائهميكون   أنيحتمل 

 على مستوى الفرد 

 :الإيجابيةأ: النتائج  

  في الوظيفة الجديدة  أكبر  إيجابيةقد يكون الفرد الذي يترك الوظيفة مدفوعا بتوقعات ذات نتائج  

  أودعما،  أكثر توقع الحصول على مكتسبات وتحديات وظيفية اعلى وتطور مهني ومناخ تنظيمي تتمثل في

الفرد العمل كنوع من   فقد يترك أخرى التي يقدرها الفرد. ومن ناحية  الأخرى مختلفة من النتائج  أنواع

نظمة، حيث قد  توافق بينه وبين الم  الموقف العملي الذي لا يشجع على وجود أوالهروب من ضغط العمل، 

يبادر في البحث عن وظيفة بديلة، ويحددها   يكون هذا الهروب خطوة نفسية صحية للفرد. والفرد الذي

في نفسه ثقة وكفاءة اكبر، واختيار الفرد لذاته في  قد يكتشف أخرى لك الذي توظفه منظمة ذ أوبنجاح 

 أنض  االمرتبطة بافتر  والإثارةوالتنوع  التحدي أنبالإضافة الى    سوق العمل وبنجاح قد يكون معزاز له، هذا

تنقصهم في   ياءالأشالذي يشعرون بأن هذه  للأفرادشخصيا مساعدا  الوظيفة الجديدة قد تكون عاملا

  (Kay&Adjei,2013).وظيفتهم الحالية
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 .التقدم الوظيفي في مجال عمله الجديد -

 .انتقاله للمكان الذي يفضل العيش فيه  -

 علاقات اجتماعية جديدة  وإقامة  سريةالأ زيادة قوة العلاقات   -

 :ب: النتائج السلبية

العلاوات    وفي  الأقدميةترك العمل خسارة للفرد من ناحية المنافع غير المستمرة، وفي   رارقد يكون لق -

 .المرتبطة بها والحقوق المكتسبة  الإضافية

  انتقاله من منطقة أو انقطاع العلاقات الاجتماعية بالنسبة للفرد وعائلته وذلك لتغييره الوظيفة -

 لوانتقا المزدوجةالعائلات ذات المهن    أفراديد اتكون لها نتائج سلبية، فضلا عن تز  أنلأخرى يمكن  

مبدعا في عمله    احد قد يكون له نتيجة سيئة على التطور الوظيفي للآخر. وذلك اذا كان احد الزوجين

الوظيفي هو الهروب   كان الدافع للتغييرومنسجما معه، فإن انتقال احدهما يؤثر على الآخر، واذا 

 .التطلعات الوظيفية للفرد  لا يكون منسجما مع  أوبديل قد يكون  من الموقف الوظيفي الس يء فإن ال

  لعلاقتهم أوفقدان زملاء العمل الذين كانوا موضع تقدير واحترام، إما لكفاءتهم في العمل،  -

فقد رئيس كان جديرا   أول، ، وزيادة عبء العمالأخرينالاجتماعية الجيدة مع 

 (2014المنقاش،(بالثقة

 التسرب الوظيفيمعالجة 2.1.10

 من الصعب أن نقول أنه يمكن القضاء على حالات التسرب الوظيفي بشكل تام، ولكن نستطيع السيطرة

 :(2014حيدر وناصر ،)وذلك من خلال عدة خطواتعلى خفض معدلات التسرب الوظيفي  

 هو الاعتراف بها فالإقرار بوجود التسرب الوظيفي وتأثيره على مع المشكلة أولى خطوات التعامل -1

 سياسات التوظيف وتقليل البطالة سيكون الباب الذي نبدأ معه بالتعامل مع إشكالية التسرب

 .الوظيفي
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  محاولة إيجاد مؤشرات وبيانات التسرب الوظيفي شهريا أو كل ثلاثة أشهر، فترسيخ مبدأ الشفافية -2

 ض نسب التسرب سيكون له تأثير إيجابي على نجاح سياسات التوظيف.لال استعرامن خ

تكاليف   بحث مدى ملائمة معدل الأجور الحالية للمواطن بحسب المهن ومتابعة التغيرات الطارئة على  -3

 معيشة المواطن.

 التعامل بحزم مع القضايا العمالية ومحاولة تقليل فترة تداول القضايا.  -4

العمالية    دوائر قضائية عمالية متخصصة وذات استقلالية تهدف لتحسين نظام فض المنازعات  إنشاء  -5

التسرب،  بواسطة قانونين متخصصين في قضايا العمل والعمال وهذا له تأثير مباشر في تقليل نسب

المشكلات   إذ سيكون هناك تهذيب للعدد الكبير للمتسربين من خلال إقرار وجود القضاء كمرجع ذي

 لواردة له. ا

‌  
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 المنظمة   الثاني: سلوكالمبحث 

 :مفهوم السلوك التنظيمي2.2.1

القيادات الإدارية    لقد أصبح موضوع السلوك التنظيمي من الموضوعات الرئيسية التي شغلت بال

فاعلية من دون    في المنظمات كافة ، لأنه بات واضحا بأنه لا يمكن لهذه المنظمات تحقيق أهدافها بكفاية و

 هم واضح ومتعمق لسلوك العاملين في المنظمات والذين يلعبون الدور الحاسم في هذا المجال، ف

فضول الإداريين و حيرتهم في الوقت نفسه، لأن العنصر الإنساني  من أثار على   فهوم السلوك التنظيمي  ولما لم

ضرورة الاهتمام به  أحد أهم عناصر الإنتاج في المنظمة ويساهم في رفع مستوى آدائها، ومن تظهر هو

والسلوك  (141ص 2010العبادي، ، و )البغدادي التعاون و التوائم بين الأفراد في التنظيم لتحقيق

 ن عضو التنظيمي في تصورنا يتمثل في سلسلة متعاقبة من الأفعال و ردود الأفعال التي تصدر ع

شباع رغباته المتطورة و المتغيرة من  في محاولاته المستمرة لتحقيق أهدافه و إ -في أي موقع كان -التنظيم

استجاباته للتأثيرات التنظيمية الصادرة إليه من عناصر أخرى في المنظمة مثل القادة و الرؤساء   خلال

لذي يعبر به أعضاء التنظيم عن تفاعلهم  يمكن التعبير عن السلوك التنظيمي بأنه الطريق ا و والمشرفين،

ثير الموجهة إليهم من عناصر المناخ المحيط بالمنظمة سواء كانت عناصر  لمحاولات التأ  -رفضهم  قبولهم أو  –

مادية، وبالتالي فالسلوك التنظيمي هو مصدر كل القيم في حياة التنظيم، وهو بذلك مصدر كل   بشرية أم

ى و الأهداف التنظيمية وكذا الأنشطة السلبية الضارة بالتنظيم والمؤدية إل المحقق للغايات النشاط المنتج

آثار السلوك التنظيمي مختلف مجالات الحياة في المجتمع الحديث فنحن نلمس  فشله أو انهياره وتعم

شتى، فالعلوم والفنون والآداب والثقافات جميعا هي حصيلة العمل التنظيمي،    ونشعر بتلك الآثار في صور

  اللوزيالتنظيمي ) الجهد نستخدمها في إشباع حاجاتنا هي الأخرى نتاج و مظاهر الحضارة المادية التي

،2010 )  
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 :ولقد وردت تعريفات عديدة توضح مفهوم السلوك التنظيمي ومنها أنه

طريق إلقاء  العلم الذي يهتم بدراسة السلوك الآدمي في التنظيمات المختلفة عن    هو " :السلوك التنظيمي"

لوكية البحتة و نظريات التنظيم  على أسباب السلوك، و يعتمد على أساس التكامل بين العلوم الس  الضوء

 . " (2005،)العميان"والإدارة

هو الدراسة العلمية المنهجية لسلوك الأفراد والجماعات في المنظمات  ( 2013) للقحطانيوفقا  

 .والعمليات والحضارة بهدف رفع أو تحسين الفعالية التنظيميةالهيكل التنظيمي   مع  وتفاعلها

ستجابات التي تصدر عن الفرد نتيجة لاحتكاكه بغيره من الأفراد أو  هو الا (  2003،  العامري ويرى )

 .بالبيئة الخارجية نتيجة لاتصاله

 أسباب دراسة السلوك التنظيمي2.2.2

عوامل عديدة تؤثر فيه وتحدد   بالتعقيد والتشابك لوجودإن السلوك التنظيمي ظاهرة تتميز 

الإنساني بانه يتغير و يتجدد    نمطه، و يتصف السلوك  اتجاهاته، و تتعاون هذه العوامل في تشكيله وتحديد

تغير الأهداف و الدوافع   الحادثة في أثناء تفاعله مع البيئة و كذلك بحسب والانفعالاتبحسب المواقف 

مختلفة تمثل الإطار  د نمت الحاجة إلى دراسة السلوك التنظيمي نتيجة لوجود منظماتالمحركة له، ولق

التنظيمي   فراد والجماعات داخل المنظمات، وبرزت الحاجة إلى دراسة السلوكالعام لدراسة سلوك الأ 

 :(  2015)إبراهيم،  لعدة أسباب منهاداخل المنظمات  

 .المعاصرةفي المجتمعات  سيطرة المنظمات على جوانب الحياة الإنسانية  ▪

على كفاية  التفاعل الإنساني المختلفة من تعاون وتنافس وصراع، الأمر الذي يؤثر أنماطظهور  ▪

 .ثم على فعالية المنظمة  ومنوالجماعات    الأفراد

 .والجماعاتوجود فجوة بين الجوانب المثالية داخل المنظمات وواقع سلوك الأفراد   ▪

 .وجود فجوة بين حاجات الأفراد وأهداف المنظمات التي يعملون فيها ▪

 البيئية المحيطة  والعواملالظروف   وكذلكتأثر السلوك بالعمليات والنشاطات المرتبطة بالمنظمة   ▪

 . بها
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السلوك  وتحليللهذه الأسباب يقدم علم النفس السلوكي المساعدة والعون في تفسير  ونتيجة

 .  السيطرة عليه والتنبؤ به وبالتالي زيادة الفعالية التنظيمية  الإنساني من أجل

 أهداف دراسة السلوك التنظيمي2.2.3

 :الآتي تتمثل فيلوك التنظيمي  أهداف دراسة الس(  2017) مولايويرى   

 .وتفسيرهفهم السلوك الإنساني  ▪

 .التعرف على مسييات هذا السلوك ▪

 .هذا السلوك  ودوافعالتنبؤ بالسلوك البعدي في حالة معرفة أسباب  ▪

 .السيطرة والتحكم في السلوك من خلال التحكم في العوامل المؤثرة في هذا السلوك ▪

  وتوفير  والظروفتحكم والسيطرة في جميع العوامل الآداء للعاملين من خلال التحسين   ▪

 .والمعنوية المؤثرة في الفرد  المادية  الإمكانات

 .تحسين الفعالية الإدارية لقيادة السلوك التنظيمي في المنظمات المختلفة ▪

 .ملالرضا الوظيفي للأفراد العاملين من أجل زيادة دافعيتهم للع  وزيادةارتفاع  ▪

 .زيادة الإنتاج  وبالتاليية للأفراد  زيادة الفعالية التنظيم ▪

في السلوك والعمليات الإدارية المرتبطة به يساعد في تفسيره   وتعميماتالوصول إلى نظريات  ▪

في  والميدانيةعلى نتائج الدراسات والأبحاث النظرية  الاطلاعوذلك من خلال    وتطويره  وتحليله

  (9نشوان، نشوان، ص )المجال   البلدان المتقدمة في هذا

 :أهمية السلوك التنظيمي2.2.4

 :(2016،)شلابى تتلخص أهمية السلوك التنظيمي في الآتي 

فهو لا يقتصر على مجرد   والتطبيق،السلوك التنظيمي هو المدخل الذي يجمع بين النظرية  •

 ولكنهداخل المنظمات،    والجماعاتالعلمية المرتبطة بسلوك الأفراد   والأسس  المبادئ استخلاص

العلمية التطبيقية التي يمكن استخدامها في علاج    والأساليبمجموعة من الأدوات    توفيريمتد إلى 

 .الإدارية المشكلات التنظيمية
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لإنجاز الأهداف   وذلكالوظيفي للعاملين،  والرضاالإدارية  والفعالية والإنتاجيةتحسين الآداء  •

كانت هذه المنظمة حكومية أو  التي يعمل بها سواء  وللمنظمةللموظف كفرد  والمرغوبةالمشتركة 

 .لتحقيق أهداف المجتمع ككل  وذلك  وغيرهاخاصة مثل الشركات 

يهم كأعضاء في إل والنظرتتلخص في التركيز على احتياجات العاملين   والتيبناء الثقافة المؤسسية   •

قدر من    وتوفير على ترسيخ معايير أداء متميزة لأدائهم   والعمل  وتدريبهميتوجب الاهتمام بهم    أسرة

  وأهدافالمجال لهم للمشاركة، فالثقافة المؤسسية تهتم بإيجاد قيم  وإتاحةللعاملين  الاحترام

مؤسساتها   وفيأمر ليس بالهين عمله وقليلا ما نجده في الدول النامية  وهوالعاملين  مشتركة بين

 (2010البغدادي، العبادي، )

 :التاليةفي النقاط   تنظيميالالسلوك    أهميةیمكن أن نلخص (    2008عوض،ويذكر )

مورد هام للمنظمة لذلك استلزم ضرورة الاهتمام بدراسة وفهم سلوك   البشريةتعد الموارد  (1

 .المنظمة فعاليةعلى   لها تأثيرالأفراد لما  

كفاءته  لزيادةفیه   والاستثمار  الاهتمامهذا المورد، من خلال    وتطوير بتنميةضرورة الاهتمام   (2

 .مهارته  وتحسين

،  صحيحة بطريقةالمنظمة من التعامل مع الأفراد    لسلوك الأفراد یمكن  الصحيح  إدراكو فهم   (3

 .كلما تطلب الأمر التصحيحية  السلوكيةالإجراءات   واتخاذ

هذه    وتحليلهذا السلوك مما تطلب من المنظمة، فهم    تميزالتي    الفرديةوجود الاختلافات   (4

  لتأثير  زيادةمع هذه الاختلافات، وهذا   تتناسب  متمايزةللوصول إلى طرق تعامل   الاختلافات

 .والتحكم في هذا السلوك

حیث یوضح العوامل التي تؤثر في كیفیة إدارة المدیرین لمنظماتهم   بالمديرينخاصة   أهميتهتتمثل  (5

 .المعقدة التي یعمل فيها المدیرین الإنسانية  البيئةوصف    ومحاولة

  الإنساني حتى یمكن فهمها واتخاذ الإجراءاتالمشاكل المرتبطة بالسلوك  ةكما یساعد في معرف (6

 .فعالیة هذا السلوك لزيادة، التصحيحية السلوكية
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 :(2015،)إبراهيموتتمثل دواعي الاهتمام بدراسة السلوك التنظيمي 

  لتحقيقحیث تسعى الإدارة   التنظيمبالأفراد والمجموعات ونشاطاتهم في   التنظيمييهتم السلوك 

    تحقيقهاأهدافها لكن هذه الأهداف لا یمكن   تحقيقفي  درجة من الكفاءة أعلى
 
دون الجهد الإنساني تفكيرا

 من هنا كان السلوك 
 
 في الإدارة لأن موضوعات السلوك  التنظيميوعملا

 
 مهما

 
ى تسعى إل التنظيميعنصرا

   يفتضلفهم الأفراد والمجموعات وكیفیة سلوكهم لذلك فهي  الضروريةالمدیرین بالمعلومات  تزويد
 
جانبا

 من المهارات  
 
  الإدارةالإداري فالمدیر حینما یقوم بوظائفه    التنظيماللازمة لمتخذي القرارات في    الأساسيةهاما

في أمس الحاجة لمعرفة أثر وواقع قراراته على  ومتابعة فإنه یكون  وتنسيق وقيادة وتنظيم  تخطيطمن 

 فمعرفة العنصر   لتحقيق لوسيلةاأن العنصر البشري هو الغایة وهو  العاملينالأشخاص 
 
الأهداف إذا

 مثل حاجة المدیر للإلمام بالأمور 
 
 مهما

 
لذلك فهو یحتاج لمعرفة   والتنظيمية والمالية المحاسبيةالبشري أمرا

 . والتطويروكیفیة إقناعه وتجنب مقاومته للغير   واحتياجاته دوافع العنصر البشري 

 على ذلك یمكن أن نقول بأن هنا
ً
 :ك ثلاثة أهداف لدراسة السلوك التنظيميوبناءا

 .التعرف على مسببات السلوك ▪

 .التنبؤ بالسلوك في حالة التعرف على هذه المسببات ▪

 .في المسببات  التأثيروالتحكم في السلوك من خلال   والسيطرة التوجيه ▪

ات  وهل یمكن التعرف على مسبب  السلوك؟ وتحليل تفسير إمكانيةوقد یتساءل كل واحد منا حول  −

 السلوك؟

  بالسلوك؟وهل یمكن التنبؤ بالفعل   علیه؟ بالتأثيروكیف تعمل مسببات السلوك   −

حیث أنه یمكننا أن  عامة،الإجابة على هذه الأسئلة بصفة   یمكن لا،علیه أم   السيطرةوهل یمكن  

على كیفیة عمل مسببات   أيضاهذا السلوك، ونتعرف  وتحليل وتفسيرنتعرف على مسببات السلوك 

 .أن نتحكم في هذا السلوك أيضا  ويمكنناعلیه،   التأثيرلوك في الس
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 :وجودیتطلب   وتحليله  وتفسيرهإن التعرف على مسببات السلوك  

 .السلوك  وتحليل  تفسيرتقدم المبادئ والأصول التي یمكن من خلالها   ونظرياتنماذج   −

والـنماذج، التي تمثل  تالنظريامن  العديدقد استطاع أن یقدم  السلوكيةإن التقدم في العلوم  −

 .الناسمن المعرفة الجیدة التي تساعد على معرفة سلوك    حصيلة

 التنظيمي كموضوع للسلوك   الدافعيةمتعددة فإذا أخذنا    مواضيع  التنظيميو كما نعرف بأن للسلوك 

رد  كیف ینشط ویتحمس الف تفسيرو   تحليلفي   اجتهدتقد سعت و  والنظرياتالدراسات   -فإننا نجد : أن 

 .دافعيتهوتزداد  

وقد یكون   ،تحقيقهفي اتجاه سلوك منتج وفعال في شكل هدف مراد  والدافعيةهذا النشاط  هيتوج -

من وجهة نظر الإدارة، لأن حدوث هذا الهدف یبدأ بمحاولة    أهميةهذا الهدف هو أقل الأهداف الثلاثة  

 .  غباتالر   لتحقيقثم استخدام فهم هذا الهدف    ومن  وتفسيرهافهم الظاهرة  

 أهمية السلوك التنظيمي

 الشرح النقطة

 فهم مهام المنظمة  -1

يساعد السلوك التنظيمي على تحديد ما تقوم به المنظمة وأسباب   -

قيامها به، ويبدأ ذلك بالنسبة للعديد من الشركات بالمنتج، هل ترغب 

الشركة في بيع سيارات؟ أم ماكينات جز العشب أو تطوير المواقع 

 ح.وتحقيق رب

ا ثقافة   - لا تنطوي المهمة على تحقيق الأرباح فقط، لكنها تشمل أيض 

 (2004)المغربى،النبيلة. الشركة وأهدافها  

تحديد توقعات    -2

 واضحة

بعد تحديد مهام المنظمة يساعد السلوك التنظيمي على تحديد توقعات    -

كل شخص داخل المنظمة ومن يتعاملون معهم، إلى جانب تحديد  

 قيادة ومن يجب أن يقوم بمهام محددة داخل الشركة.التسلسل 

ا نوع العملاء والبائعين الذين    - يمكن أن يحدد السلوك التنظيمي أيض 

 (2003)العامرى،معهم.  ترغب الشركة في التعامل  
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 اتخاذ قرارات جيدة  -3

ا لقواعد محددة فمن المرجح أن تكون    - عندما يعمل جميع الموظفين وفق 

 راءات موحدة.إجهناك مهام و 

فإذا كانت شركة "فيسبوك" على سبيل المثال تريد "بناء المجتمع" فعليها   -

أن تفكر فيما إذا كان نشر أخبار مزيفة على منصتها يخدم الصالح العام!  

وأن تعيد النظر لتصحيح الأخطاء التي قامت بها وتغيير الطريقة التي  

 (2005)العميان،السياسية. تقدم بها الإعلانات  

ضمان توظيف    -4

الأشخاص المناسبين  

وإقالة الأشخاص غير  

 المناسبين

ترغب الشركة في توظيف أشخاص قادرين على ضخ أفكار جديدة    -

ا إلى فهم مسارهم   داخل الشركة، ويحتاج المرشحون للوظيفة أيض 

 الوظيفي داخل الشركة.

د  عندما يتم تحديد السلوك التنظيمي بوضوح سيفهم الموظفون الجد  -

الشركة. ما هو متوقع منهم، وما هي فرص نجاحهم على المدى الطويل في 

 (2004)المغربى،

 تحفيز الموظفين  -5

يساعد السلوك التنظيمي المديرين على تحفيز الموظفين للقيام بأفضل    -

الآخر، فإن السلوك التنظيمي    أداء لديهم، ولأن كل شخص يختلف عن

لتحفيز المناسبة للتعامل مع طبيعة كل يساعد المديرين على تطبيق أداة ا

 فرد.

تحسين العلاقات بين    -6

 العمال والمنظمة

يساعد السلوك التنظيمي المديرين على فهم جذور المشكلات وتوقع    -

 السلوك الناتج عنها والتحكم في العواقب السلبية.

عندما يكون المديرون على وعي بالعواقب الإيجابية والسلبية للسلوك،   -

بح بإمكانهم الحفاظ على علاقات جيدة مع العمال والموظفين، مما يص

 يخلق السلام والانسجام داخل المنظمة.

الاستفادة من الموارد    -7

 البشرية بشكل فعّال

إدارة الأشخاص بشكل تساعد دراسة السلوك التنظيمي المديرين على   -

إنتاجية    فعّال داخل المنظمة، مما يساعدهم على تحفيز الموظفين نحو

أفضل، لأن السلوك التنظيمي يُمكن المدير من فهم وتحليل طبيعة  

 (2010وسلوك الموظفين. )اللوزى،
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 التنظيميعناصر السلوك 2.2.5

نذكرها : الأفراد،   أساسيةأربعة عناصر  التنظيمياستطعنا أن نلخص مما سبق أن للسلوك 

  تفصيلانوضح ذلك بشكل أكثر    .التي تعیش فيها المنظمة  البيئةالمستخدمة،    التكنولوجيا،  التنظيمي  الهيكل

 (2016) شلابى، :فیما یلي

  كأفراد يعملون العنصر المهم داخل المنظمة بحیث یأثر و یتأثر بها ، وهم  یمثلPeople": "  الأفــراد1-

  فون فيو متطورة، فهم مختل متغيرة، وهؤلاء الأفراد حالات  رسميةأو غير  رسميةومجموعات سواء كانت 

 .و دوافعهم  تفكيرهمو مشاعرهم و    شخصياتهم

 أنواع الوظائف و علاقاتها و مستویاتها، و  هو الذي یوضحStructure :" " التنظيميالهیكل 2-

عادة ما تنشأ مشكلات متعددة تحتاج التنسیق و التعاون و اتخاذ القرارات لتحقیق أهداف المنظمة ، و  

  اد داخل المنظمةیحدد العلاقات الرسمیة للأفر  كما

 ، حیث  هي الأسلوب الذي یستخدمه العاملون في المنظمةTechnology": "  الـتكنولـوجیا3-

یستخدمون الآلات و أسالیب تكنولوجیة معینة في العمل ، فالتكنولوجیا المستخدمة لها تأثير على 

 .ا تكلفتها و عوائدها في العملكما أن لها تأثير على العاملين و سلوكهم في العمل، و كذلك له ،الإنتاجية

الدخول في  عالمنا المعاصر هو التزاید في أحجام المنظمات و نجد ما یميزEnvironment": " الـبیئــة4-

البیئة   ، حیث خارجيةو أخرى  داخليةحیث أن لهذه المنظمات بیئة  الخارجيةو  الداخليةالمنافسات 

الاجتماعي   و  السياس يخاصة بالمجتمع، و هذا من حیث الجانب    فهي  الخارجية  بيئتهاخاصة بها أما    الداخلية

 كبير  تأثيرلها  الخارجية البيئةو الثقافي و الاقتصادي عن المجتمع، بحیث نجد أن  التعليميو 

 ، فهي تؤثر في سلوكهم واتجاهاتهم وتؤثر في ظروف  الداخلية البيئةفي المنظمة أكبر من  العاملينعلى 

 (2017مولاى،). داف و درجة المنافسةالأه  تحقيقالعمل و 

 : في الشكل التالي التنظيميعناصر السلوك   تلخيصو یمكن  
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 ( العناصر الهامة في السلوك التنظيمي2الشكل رقم )

 

(، دور السلوك التنظيمي في أداء منظمات الأعمال: بيئة المنظمة  2015إبراهيم ، عبد الحق علي ، ) -

أطروحة مقدمة لنيل   على عينة من البنوك التجارية في ولاية الخرطوم،  الداخلية بمتغير معدل، دراسة

 درجة دكتوراه الفلسفة في إدارة الأعمال.
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 الإطار التطبيقي الثالث:الفصل 

 منهج البحث3.1

 لمثل هـذه الدراسـة التي تهتم بتقص ي الآراء ومعرفة  
 
يتبع البحث المنهج المسحي الذي يعتبر مناسبا

يتبع المنهج المكتبي عند مراجعة أدبيات  ك بهـدف تشـخيص مشـكلة الدراسة وتحليلها كما الاتجاهات وذل

 . الدراسة المتمثلة في الإطار النظري والدراسات السابقة

 مجتمع البحث3.2

 القطاع الصناعية في المملكة العربية السعودية في مدينة الرياضيتكون مجتمع البحث من منسوبي  

 .  (القطاعو الذين قد انتقلوا من  من هم على رأس العمل في القطاع أرأس الخير. )والجبيل الصناعية و 

 عينة البحث3.3

من   مفردة من مفردات مجتمع البحث(   51تتكون عينة البحث من عينة عشوائية يبلغ حجمها )

 العاملين في شركة معادن و شركة صدارة وشركة سابك.

 تحليل استمارة الاستبيان  3.4

 الجنس  (1

افراد من الاناث   9% و 82.4فرد من الذكور بنسبة  42ين ان افراد عينة الدراسة تكونت من  يتب

 . % من افراد عينة الدراسة وهو ما يبين أن أغلب أفراد عينة الدراسة من الذكور   17.6بنسبة 

 ( توزيع افراد عينة الدراسة وفقا للجنس1جدول )

 النسبة % العدد الفئات

 82.4 42 ذكور

 17.6 9 إناث

 100 51 الإجمالي 
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 ( توزيع افراد عينة الدراسة وفقا للجنس3شكل )

 

 العمر   (2

سنة( بنسبة   30إلى  20فرد في الفئة العمرية )من  18يتبين ان افراد عينة الدراسة تكونت من 

رية في الفئة العمفرد  12% ومن    39.2سنة( بنسبة   40إلى   31فرد في الفئة العمرية )من    20% ومن   35.3

%   2سنة إلى ما فوق( بنسبة 51% ومن فرد واحد في الفئة العمرية )من   23.5سنة( بنسبة  40إلى   31)من  

 سنة(   40إلى    31من افراد عينة الدراسة وهو ما يبين أن أكثر الفئات العمرية في عينة الدراسة هي الفئة )من  

 ( توزيع افراد عينة الدراسة وفقا للعمر2جدول )

 النسبة % العدد الفئات

 35.3 18 سنة  30إلى   20من 

 39.2 20 سنة  40إلى   31من 

 23.5 12 سنة 50إلى   41من 

 2 1 سنة إلى ما فوق   51من 

 100 51 الإجمالي

82.4

17.6

0

10

20

30

40

50

60

70

80

90

ذكور إناث
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 ( توزيع افراد عينة الدراسة وفقا للعمر4شكل )

 

 سنوات الخبرة  (3

فرد   11% و 5.8نسبة أفراد خبرتهم اقل من سنة ب 3يتبين ان افراد عينة الدراسة تكونت من 

سنوات بنسبة    10إلى أقل من    5افراد خبرتهم من    10% و  21.6سنوات بنسبة    5خبرتهم من سنة إلى أقل من  

سنة فأكثر   15فرد خبرتهم من   14% و 25.5سنة بنسبة  15إلى أقل من    10فرد خبرتهم من   13% و 19.6

سنة   15ر فئات الدراسة خبرة هي فئة من % من افراد عينة الدراسة وهو ما يوضح أن أكث 27.5بنسبة 

 فأكثر  

 ( توزيع افراد عينة الدراسة وفقا لسنوات الخبرة3جدول )

 النسبة % العدد الفئات

 5.8 3 أقل من سنة

 21.6 11 سنوات 5إلى اقل من    1من 

 19.6 10 سنوات 10إلى أقل من    5من 

 25.5 13 سنة 15إلى أقل من   10من 

 27.5 14 سنة فأكثر  15من 
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 100 51 الإجمالي

 

 ( توزيع افراد عينة الدراسة وفقا لسنوات الخبرة5شكل )

 

 الحالة العائلية   (4

فرد من المتزوجين  34% و  29.4فرد من العزاب بنسبة    15يتبين ان افراد عينة الدراسة تكونت من  

يوضح أن أكثر فئات  % من افراد عينة الدراسة وهو ما  3.9% وفردين من المطلقين بنسبة  66.7بنسبة 

 الدراسة وفقا للحالة الاجتماعية كانت من المتزوجين  

 دراسة وفقا للحالة الاجتماعية( توزيع افراد عينة ال4جدول )

 النسبة % العدد الفئات

 29.4 15 أعزب / عزباء

 66.7 34 متزوج / متزوجة

 3.9 2 مطلق / مطلقة

 100 51 الإجمالي
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 ة الدراسة وفقا للحالة الاجتماعية ( توزيع افراد عين6شكل )

 

 الرضا عن العائد المادي المقدم  (5

  47.1فرد راضين عن العائد المادي المقدم لهم بنسبة    24يتبين ان افراد عينة الدراسة تكونت من  

% من افراد عينة الدراسة وهو ما يوضح    52.9فرد غير راضين عن العائد المادي المقدم لهم بنسبة 27% و

 افراد الدراسة غير راضين عن العائد المادي المقدم لهم   أن أغلب

 زيع افراد عينة الدراسة وفقا للرضا عن العائد المادي المقدم  ( تو 5جدول )

 النسبة % العدد الفئات

 47.1 24 نعم

 52.9 27 لا 

 100 51 الإجمالي

 م( توزيع افراد عينة الدراسة وفقا للرضا عن العائد المادي المقد7شكل )
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 مناسبة الاجر الحالي للمؤهلات والخبرات   (6

فرد يرون أن الاجر الحالي لهم مناسب لمؤهلاتهم وخبراتهم بنسبة    20يتبين ان افراد عينة الدراسة تكونت من  

% من افراد عينة    60.8فرد يرون أن الاجر الحالي لهم غير مناسب لمؤهلاتهم وخبراتهم بنسبة   31% و  39.2

 ن أغلب افراد الدراسة يرون أن الاجر الحالي لهم غير مناسب لمؤهلاتهم وخبراتهم  ضح أالدراسة وهو ما يو 

 ( توزيع افراد عينة الدراسة وفقا لمناسبة الاجر الحالي للمؤهلات والخبرات6جدول )

 النسبة % العدد الفئات

 39.2 20 نعم

 60.8 31 لا 

 100 51 الإجمالي

 وفقا لمناسبة الاجر الحالي للمؤهلات والخبراتالدراسة  ( توزيع افراد عينة  8شكل )

47.1

52.9

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

نعم لا



 

(40)  
 

 

 مستوي الراتب الشهري  (7

  13.7ألاف دولار بنسبة    5أفراد مرتبهم الشهري أقل من    7يتبين ان افراد عينة الدراسة تكونت من  

أفراد مرتبهم الشهري  10% و  29.4ألاف دولار بنسبة   10ألاف إلى اقل من   5فرد مرتبهم الشهري من    31% و

ألف    20ألف إلى اقل من    15من  افراد مرتبهم الشهري    7% و  19.6بنسبة    ألف دولار 15ألاف الي اقل من  10من 

% من افراد عينة الدراسة وهو ما   23.5ألف دولار فأكثر بنسبة  20فرد مرتبهم الشهري من  12دولار و

 ألاف دولار.    10ألاف إلى اقل من   5يوضح أن أكثر فئة من افراد الدراسة مرتبهم الشهري من  

 ب الشهري( توزيع افراد عينة الدراسة وفقا لمستوي الرات7جدول )

 النسبة % العدد الفئات

 13.7 7 ألاف دولار 5أقل من 

 29.4 15 الاف دولار 10الي اقل من    5من 

 19.6 10 ألف دولار 15الي اقل من   10من 

 13.7 7 ألف دولار 20الي اقل من   15من 

 23.5 12 فأكثرألف دولار  20
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 100 51 الإجمالي

 الدراسة وفقا لمستوي الراتب الشهري( توزيع افراد عينة  9شكل )

 

 وجود حوافز أخري فيما عدى الراتب  (8

فرد يحصلون على حوافز اخري غير الراتب بنسبة   21يتبين ان افراد عينة الدراسة تكونت من 

% من افراد عينة الدراسة وهو ما    58.8اتب بنسبة  فرد لا يحصلون على حوافز أخري غير الر   30% و  41.2

 . ب افراد الدراسة لا يحصلون على حوافز أخري غير الراتبيوضح أن أغل

 

 ( توزيع افراد عينة الدراسة وفقا لوجود حوافز أخرى فيما عدى الراتب8جدول )

 النسبة % العدد الفئات

 41.2 21 نعم

 58.8 30 لا 
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 100 51 الإجمالي

 

 فيما عدى الراتب( توزيع افراد عينة الدراسة وفقا لوجود حوافز أخرى 10شكل )

 

 

 

 المستوي التعليمي  (9

% وفردين    3.9يتبين ان افراد عينة الدراسة تكونت من فردين مستواهم التعليمي متوسط بنسبة  

فرد   17% و 58.8فرد مستواهم التعليمي جامعي بنسبة  30% و 3.9مستواهم التعليمي ثانوي بنسبة 

افراد عينة الدراسة وهو ما يوضح أن أغلب افراد  % من  33.3مستواهم التعليمي دراسات عليا بنسبة 

 .  الدراسة مستواهم التعليمي جامعي

 ( توزيع افراد عينة الدراسة وفقا للمستوى التعليمي9جدول )

 النسبة % العدد الفئات

 3.9 2 متوسط
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 3.9 2 ثانوي 

 58.8 30 جامعي

 33.3 17 يادراسات عل

 100 51 الإجمالي

 افراد عينة الدراسة وفقا للمستوي التعليمي( توزيع  11شكل )

 

 معدل التسرب من العمل على مستوى أداء القطاع  الآثار المترتبة على ظاهرة ارتفاع (10

فرد يرون ان اهم أثر هو خفض إنتاجية العمل في  26يتبين ان افراد عينة الدراسة تكونت من 

  الجددالعاملين كلفة التدريب نتيجة لضرورة تدريب  زيادةافراد يرون أن أهم أثر هو  10% و 51سبة القطاع بن

 القطاعآثار إيجابية نتيجة لزيادة تدفق الخبرات والدماء الجديدة في فرد يرون أن أهم أثر هو    11% و  19.6بنسبة 

افراد عينة الدراسة وهو ما يوضح أن  % من  7.8أفراد يرون أنه لا يوجد تأثير بنسبة  4% و 21.6 بنسبة

 . أغلب افراد الدراسة يرون ان اهم أثر هو خفض إنتاجية العمل في القطاع 

معدل التسرب من   المترتبة على ظاهرة ارتفاع للأثار ( توزيع افراد عينة الدراسة وفقا  10جدول )

 على مستوى أداء القطاعالعمل  
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 النسبة % العدد الفئات

 51 26 .عمل في القطاعخفض إنتاجية ال

 19.6 10 .العاملين الجددزيادة كلفة التدريب نتيجة لضرورة تدريب  

 21.6 11 آثار إيجابية نتيجة لزيادة تدفق الخبرات والدماء الجديدة في القطاع

 7.8 4 لا يؤثر

 100 51 الإجمالي

معدل التسرب من  ارتفاع المترتبة على ظاهرة  للأثار ( توزيع افراد عينة الدراسة وفقا  12)شكل  

 العمل على مستوى أداء القطاع

 ظاهرة التسرب السياسات والوسائل التي يمكن أن تقلل من حدة (11

أفراد يرون ان اهم السياسات والوسائل هي تحسين   9يتبين ان افراد عينة الدراسة تكونت من 

تباع سياسة لتـقليل الفرق إفرد يرون أن اهم السياسات والوسائل هي  11و %17.6ظروف العمل بنسبة 

فرد يرون أن اهم السياسات   31% و 21.6بنسبة  بين رواتب العاملين في القطاعات الأخرى للمؤسسة

  60.8 بنسبة إتباع سياسة لتـقليل الفرق بين رواتب العاملين في القطاعات الأخرى للمؤسسةوالوسائل هي 

د الدراسة يرون ان اهم السياسات والوسائل هي  % من افراد عينة الدراسة وهو ما يوضح أن أغلب افرا

   ين رواتب العاملين في القطاعات الأخرى للمؤسسةإتباع سياسة لتـقليل الفرق ب
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للسياسات والوسائل التي يمكن أن تقلل من حدة ( توزيع افراد عينة الدراسة وفقا  11جدول )

 ظاهرة التسرب

 النسبة % العدد  الفئات

 17.6 9 تحسين ظروف العمل

 الأخرى للمؤسسة إتباع سياسة لتـقليل الفرق بين رواتب العاملين في القطاعات  
11 21.6 

 60.8 31 .إتباع سياسة تحفيزية مادية ومعنوية

 100 51 الإجمالي

للسياسات والوسائل التي يمكن أن تقلل من حدة ظاهرة ( توزيع افراد عينة الدراسة وفقا  13شكل )

 التسرب

 

 الدراسة:استنتاجات 3.5

% وأن معظم افراد عينة الدراسة    82.4بنسبة  تبين أن معظم افراد عينة الدراسة كانت من الذكور  ✓

سنوات فأكثر    10% وأن أغلب أفراد عينة الدراسة خبرتهم من   74.5سنة بنسبة  40كانت أقل من  

% وأن أغلب    66.7أن أكثر فئات الدراسة وفقا للحالة الاجتماعية كانت من المتزوجين بنسبة  % و   53

 %  58.8بة  افراد الدراسة مستواهم التعليمي جامعي بنس
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% وأن أغلب   52.9تبين أن أغلب افراد الدراسة غير راضين عن العائد المادي المقدم لهم بنسبة  ✓

% وأن أغلب    60.8افراد الدراسة يرون أن الاجر الحالي لهم غير مناسب لمؤهلاتهم وخبراتهم بنسبة  

ن أغلب أفراد عينة  % وأ 63.7ألف دولار بنسبة  15لدراسة مرتبهم الشهري أقل من افراد عينة ا

 % 58.8الدراسة لا يحصلون على حوافز أخري غير الراتب بنسبة 

تبين أن أهم الآثار المترتبة على ظاهرة ارتفاع معدل التسرب من العمل على مستوى أداء القطاع  ✓

آثار إيجابية نتيجة  إنتاجية العمل في القطاع ثم وجود    خفضمن وجهة نظر افراد عينة الدراسة هي  

رورة تدريب  كلفة التدريب نتيجة لض زيادةلزيادة تدفق الخبرات والدماء الجديدة في القطاع يليهم 

 العاملين الجدد وأخيرا عدم وجود تأثير  

نظر تبين ان اهم السياسات والوسائل التي يمكن أن تقلل من حدة ظاهرة التسرب من وجهة  ✓

إتباع سياسة لتـقليل الفرق بين رواتب العاملين في القطاعات الأخرى  افراد عينة الدراسة هي 

إتباع سياسة لتـقليل الفرق بين رواتب العاملين في  تحسين ظروف العمل وأخيرا للمؤسسة ثم 

 القطاعات الأخرى للمؤسسة
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 التوصيات: 3.6

ن طريق تحديد للحفاظ على موظفيها، وذلك عيجب أن تعمل الشركات على تطوير سياسات فعالة  -

العوامل التي تؤثر على رضا الموظفين وتحسينها. كما يمكن للشركات تطوير برامج التدريب والتطوير  

 .لتعزيز مهارات الموظفين ورفع مستواهم المهني، مما يحفزهم على البقاء في الشركة

خل المنظمة، وذلك عن طريق توفير أدوات  يجب على الشركات العمل على تحسين البيئة العملية دا -

العمل اللازمة والتكنولوجيا المناسبة، كما يجب تقديم الدعم اللازم للموظفين في مواجهة التحديات  

 .والمشكلات التي يواجهونها في العمل

ظفين، وذلك عن طريق توفير بيئة عمل إيجابية يجب على الشركات تقديم التحفيز المناسب للمو   -

العمل الجماعي والتعاون، كما يمكن للشركات تقديم المكافآت المناسبة لتحفيز الموظفين  وتعزيز 

 .وتحفيزهم على العمل بشكل أفضل

يجب على الشركات العمل على تطوير مهارات القيادة الإدارية، وذلك عن طريق توفير التدريب   -

دة وتنفيذها بشكل فعال ناسب، كما يمكن للشركات تطوير مبادئ الحوكمة الرشيوالتطوير الم

 .للحفاظ على تماسك المنظمة

يجب على الشركات تطوير برامج التواصل الداخلي داخل المنظمة، وذلك عن طريق توفير القنوات   -

ستخدام وسائل  المناسبة لتبادل المعلومات والتواصل بين الموظفين وإدارة المنظمة، كما يمكن ا

 .الذكية ووسائل التواصل الاجتماعيالاتصال الحديثة مثل تطبيقات الهواتف  

 

 

 

‌  
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 الخاتمة:

لقد تعددت الدراسات والاتجاهات الحديثة التي تناولت خصائص السلوك التنظيمي لكل منظمة  

التنظيمية: الهيكل التنظيمي، ونمط  لما لها من تأثير مباشر وغير مباشر في العديد من الابعاد والمتغيرات 

وافز، وطبيعة العلاقات السائدة، والأداء الوظيفي، والرضا والولاء القيادة، وطبيعة الاتصال والح

الوظيفي، فالاهتمام التي أولته الاتجاهات المعاصرة لطبيعة السلوك التنظيمي السائد يتأتى من خلال  

رب، بين تحقيق اهداف المنظمة وإشباع حاجات ورغبات وحتى  إسهامه في تحقيق التوازن والتوافق والتقا

عاملين فيها، فنجاح أي مؤسسة أو تنظيم مرتبط بسلامة وصحة وفاعلية بيئتها التنظيمية والتي  اهداف ال

منشأها أن تعزز النواحي الايجابية: الرضا الوظيفي، والولاء والانتماء، والالتزام الوظيفي، وتصويب النواحي  

  . التقليل من الصراع، والغياب والتسرب الوظيفي السلبية

الوظيفي أو دوران العمل ظاهرة سلبية تنظيمية تتعلق بالدرجة الأولى بالسلوك ويعتبر التسرب 

التنظيمي للعاملين، ويؤدي سوء البيئة التنظيمية الى عدم الرضا بسبب غياب عدة عوامل تنظيمية، 

سلبية لدى العاملين، تكون محصلة تلك الاتجاهات السلبية  وشخصية شلا يولد اتجاهات .واقتصادية

 ترك العمل. فيالرغبة  وبالتاليعور بعدم الرضا الوظيفي، توالد ش

‌  
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 ة.إدارة الأعمال، كلية الإدارة والاقتصاد، جامعة القادسي

( . دور الولاء التنظيمي في تنمية سلوك المواطنة التنظيمية لدى عينة من موظفي  2016شلابي، وليد، ) -

، بسكرة، الإدارة المحلية بولاية مسيلة، رسالة ماجيستيرفي تخصص علم النفس العمل و التنظيم

 الجزائر .

ابه ونتائجه " بالتطبيق  التسرب الوظيفي تعريفه واسب(، ۲۰۱۲الصواف, مالك بن محمود بن مكي ،) -

على قطاع الصيانة في الشؤون الفنية في المؤسسة العامة للخطوط الجوية العربية السعودية بجدة,  

 جامعة الملك عبد العزيز, كلية الادارة والاقتصاد.



 

(50)  
 

(.  العــقــد النــفــســي وعــلاقــتــه بالســلــوك داخــل المـنـــظــمــة رسالة دكتوراة غير منشورة  2021ة. )زينـ  طاهـري ، -

 أم البواقي ،الجزائر .  -، جامعة العربي بن مهيدي

(، بيئة العمل الداخلية وعلاقتها بالتسرب الوظيفي، دراسة  2007الظاهري ،حمادة بن صالح ، ) -

وبي الشؤون الإدارية بالأمن العام، دراسة مقدمة استكمالا لمتطلبات الحصول على  ى منستطبيقية عل

درجة الماجستير في العلوم الإدارية، قسم العلوم الإدارية، كلية الدراسات العليا، جامعة نايف العربية 

 للعلوم الأمنية .

 " ة التسرب الوظيفيلى نيأثر بيئة العمل الداخلية ع.( 2019محمد بن حسين بن راجحي .)عاتي ، -

 .10العدددراسة ميدانية في شركة عبد اللطيف جميل ،المجلة العربية للنشر العلمى ،

( "تأثير ضغوط العمل على التسريب الوظيفى للموارد البشرية 2022العبودى ،عمار جبار كاظم ،) -

 .2، العدد3،مجلد الريادة في المال والاعمال ،مجلد  

مجلة  ( ، 2003)ددات و آثار سلوك المواطنة التنظيمية في المنظمات،العامري، أحمد بن سالم، مح -

 .83-67، 02العدد ،17الملك عبد العزيز: الإقتصاد و الإدارة، المجلد ، جامعة

 1.الأردن، ط -(، السلوك التنظيمي الإداري، دار أسامة للنشر و التوزيع، عمان2008عوض، عامر، )   -

ب الوظيفي في القطاع العام أسبابه وعلاجة " , جامعة الملك سعود,  التسي(،  2۰۱۳العتيبي فارس طامي،)   -

 كلية الادارة العامة.

(. علاقة بيئة العمل الداخلية بالتسرب الوظيفي من وجهة نظر  2019،شيماء .)  فافة ،زينب و محمدى -

 جيجل.  –ي  العاملين بالمؤسسة الجزائرية ، رسالة ماجستير غير منشورة ، جامعـة محمـد الصديق بـن يحـ 

من  التنظيمية للمعلمين  الأنماط القيادية وعلاقتها بسلوك المواطنة(.  ۲۰۱۳القحطاني، سند بن نهار. ) -

جامعة أم   ،رسالة ماجستير غير منشورة،بمحافظة جدة  وجهة نظر معلمي مدارس المرحلة الثانوية

 القرى.

، المنظمة العربية 2دمة المدنية، ط( ،  إدارة الموارد البشرية في الخ2010عامر خضير ، ) لكبيس ي ، -

 للتنمية الإدارية، مصر.
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( ، التطور التنظيمي أساسيات و مفاهيم حديثة، دار وائل للنشر و التوزيع، 2010اللوزي، موس ى ، ) -

 4الأردن، ط. -عمان

عات  ادات الإدارية النسائية من المناصب القيادية في الجامتسرب القي(.  ۲۰۱۷المنقاش، سارة عبد الله. ) -

 .۳۱(  ۱۲۳السعودية "الأسباب والحلول". المجلة التربوية،)

  السلوك التنظيمي: مفاهيم و أسس سلوك الفرد و الجماعة في التنظيم،،(2004المغربي، كامل محمد، )   -

 3.عمان: دار الفكر، ط

  ومالسلوك التنظيمي بين النظرية والتطبيق، مجلة الآداب و العل( ، 2017، علي الزهرة، ) مولاي. -

 .17العدد جامعة البليدة ،  الإجتماعية،

( ، العوامل المؤثرة على التسرب الوظيفي للأطباء في المستشفيات العمومية  2014مولوج ،كمال ،) -

رسالة ماجستير غير منشورة ، جامعـة محمـد  ،الجزائرية، دراسة استطلاعية لآراء عينة من الأطباء

 جيجل. –الصديق بـن يحـي  

(. أثر الحوافز المادية والمعنوية في الحد من سلوك التسرب الوظيفي: دراسة  2020م. )نتوش، ميادة كاظ -

،  434استطلاعية لآراء عينة من العاملين في مستشفى الشفاء في البصرة.مجلة الاقتصادي الخليجي، 

131  - 166. 
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Abstract 

The aim of the study was to investigate the impact of organizational behavior on the 

dimensions of the problem of job turnover in the industrial sector and to benefit from its 

results. To answer the research questions and achieve its objectives, a questionnaire was 

distributed to 50 administrative employees in industrial companies in the Kingdom of Saudi 

Arabia. The study was subjected to multiple tests using the statistical program SPSS, and an 

analytical descriptive approach was followed. 

The study's results revealed that the majority of the study participants were dissatisfied 

with the financial returns provided to them, with a percentage of 52.9%. Additionally, most of 

the participants felt that their current salary was not suitable for their qualifications and 

experiences, with a percentage of 60.8%. Furthermore, 63.7% of the study's sample had a 

monthly salary of less than 15,000 dollars, and 58.8% of them did not receive any incentives 

other than their salary. 

The most important effects resulting from the phenomenon of high job turnover rate 

on the sector's performance, according to the study participants, are reducing work 

productivity in the sector and having positive effects resulting from an increase in the influx of 

new experiences and personnel, followed by an increase in the cost of training new 

employees, and finally, no effect. 

The study also found that the most important policies and measures that can reduce the 

severity of the turnover phenomenon, from the perspective of the study participants, are 

following a policy to reduce the gap between the salaries of workers in other sectors of the 



 

(54)  
 

institution, improving working conditions, and following a policy to reduce the gap between 

the salaries of workers in other sectors of the institution. 

The study recommended that companies should work on developing effective policies 

to retain their employees by identifying factors that affect employee satisfaction and 

improving them. Companies can also develop training and development programs to enhance 

employees' skills and professional level, which motivates them to stay in the company.  

Opening keywords: Organizational behavior - Job turnover - Industrial companies 

in Saudi Arabia. 

 


