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، فلولاه لما ɠان لɺذا العمل أن  
ً
 وأخ؈فا

ً
اݍݰمد والشكر ࣞ Ȗعاڲʄ عڴʄ توفيقه و୒عانته وȖسديده، أولا

الله عليه فله المنة والفضل والثناء اݍݰسن، والصلاة والسلام عڴʄ نȎيه الكرʈم محمد صڴʄ    يتم،

  وسلم وȌعد : 
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وجɺنا   الذي  سليمان،  وليد   / القدير  للدكتور  امتناننا،  وعظيم  وتقديرنا  شكرنا  بخالص  نتقدم 

وساعدنا منذ الݏݰظة الأوڲʄ لكتابة ɸذه الدراسة، وحۘܢ إخراجɺا بالصورة الٔڈائية، Ȗعلمنا منه 

 تغۜܣء دروȋنا المعتمة والشكر والتقدير موص
ً
ول إڲʄ إدارة جامعة اݍݨميع  الكث؈ف، وɠان لنا شمسا

اݍݵدمات   وتوف؈ف  وȖܨݨيع  Ȗسɺيلات  من  قدموه  لما  والإداري،  الأɠادي׿ܣ  بالɢادر  ممثلة  الذكية 

 من الموڲʄ عزو  
ً
المطلوȋة. كما أتقدم بالشكر اݍݨزʈل لɢل من لم ʇسعنا اݍݰظ بذكر أسما٬ڈم راجيا

  وجل أن تكون ɸذه الدراسة نافذة لدراسات أخرى. 
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 )  ـ1(
 

  الإطار العام للدراسة الفصل الأول: 

  المقدمة: 1.1

عه دفإلا وت الإدارة ࢭɸ ʏذا العصر من رɠائز التقدم للشعوب فما من اكȘشاف أو ɲشاط أو إنتاج أصبحت  

وتضمنت فيه المنظمات  والأɲشطة،  وࢭɸ ʏذا العصر اݍݰديث الذي ك؆فت فيه الأعمال    وجوده،الإدارة وتقف خلف  

لɺا من إمɢانات مادية وȌشرʈه وما   ȋما أصبحر بآلاف العامل؈ن وعشرات التخصصات والمستوʈات الفنية والإدارʈة و 

للتɴسيق ب؈ن تلك اݍݨɺود وكضمان للاستغلال الأمثل    يتطلب مٔڈا أن تحققه من أɸداف ت؄فز أɸمية الإدارة كضرورة 

  للأɸداف.  لتلك الطاقات والإمɢانات تحقيقا

 من جوانب النظام الإنتاڊʏ ࢭʏ أي  
ً
 أساسيا

ً
فالإدارة ٮڈدف  ،  مجتمعكما Ȗعد منظومة الإدارة اݍݰديثة جانبا

روح الفرʈق ࢭʏ العمل ، لذا   إڲʄ التنظيم الشامل للعلاقات السياسية والاقتصادية والاجتماعية بالإضافة إڲʄ تنظيم

الإدارʈة ࢭʏ تحقيق أɸدافɺا مسȘندة ࢭʏ    نجد أن الإدارة أصبحت عملية أساسية Ȗعتمد علٕڈا ɠل الɺيئات والɢوادر 

  ) 2022(عبود وتȎيار،بالعمل الإداري.  س العلمية واݍݵ؄فات المرتبطة ذلك إڲʄ الدعامات القانونية والأس

الۘܣ تحيط    حيث يتفاعل الفرد مع الظروف اݝݰيطة به بصفة عامة ، وعادة ما يتكيف الفرد مع الظروف

العوامل الۘܣ  البʋئة من أɸم    فمن الممكن أن ɸذه  ،به ، حيث يتأثر الفرد بالظروف والبʋئة داخل المنظمة وʈؤثر فٕڈا

عادات  منظمة  فلɢل  العكس،  أو  وطموحاته  أɸدافه  تحقيق   ʏࢭ الفرد  عن    Ȗساعد  تم؈قɸا  وخصائص  وتقاليد 

الأساليب والأɲشطة لɺا تأث؈ف عڴʄ السلوك    ، من خلال أɲشطْڈا وأساليب العمل الۘܣ تم؈قɸا ، فɺذه  الأخرى المنظمات  

المنظمة وɸذا ما ʇعرف بالبʋئة الداخلية للمنظمة لذا فإن    ـلالوظيفي للعامل؈ن بالمنظمة واݍݵصائص الإدارʈـة داخ

ʄئة العمل وخاصة الداخلية تؤدي إڲʋذا بالإضافة    دراسة بɸ ،المنظمات ʏر أداء العامل؈ن ࢭʈم وتصور واܷݳ لتطوɺف

ن  واݍݨɺد عڴʄ نحو أفضل من ضياعه ࢭʏ أعمال روتيɴية Ȋعيدة عن التطلعات المرجوة م  إڲʄ الاستفادة من الوقت 

  )2020. (نتوش،المنظمات أعمال

الۘܣ ʇعمل    ف؈فى البعض أن بʋئة العمل الداخلية ۂʏ مجموعة اݍݵصائص اݝݰيطة بالعمل داخل المنظمة

ɠأسلوب القيادة والإشراف  إيجابيا  ٭ڈا الفرد وɢʈون لɺا تأث؈ف عڴʄ أدا٬ڈم وسلوكɺم وحالة الرضا لدٱڈم ɠان سلبيا أو  

ال؅فقية ، كما يراɸا البعض الآخر بأٰڈا "    واݍݰوافز المادية والمعنوʈة وكذلك علاقات العمل وفرصةوتوعية العمل  
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 ، الواحدة  المɴشأة  داخل  الفرد  فٕڈا  ʇعمل  الۘܣ  البʋئة  خلاله    تلك  من  يتم  الذي  .(السل׿ܢ  العمل    إنجاز والإطار 

  ) 2022وحداد،

يتوفر لݏݨميع    بʋئة عمل مناسبة لطبيعة عملɺا لɢي فالإدارة الناݦݰة ࢭʏ أي منظمة ۂʏ الۘܣ Ȗستطيع توف؈ف  

فالفرد ࢭʏ المنظمة    المنظمة  المناخ الملائم للعمل وȋالتاڲʏ تɢون الإنتاجية من خلال ما يقدمه الفرد من عطاء داخل 

الفرد الثقة بالنفس وتخلق جو من    ى لد  بة تن׿ܣذيتعرض إڲʏ بʋئة عمل إما جاذبة أو بʋئة عمل طاردة فالبʋئة اݍݨا 

العامل؈ن بالمنظمة    ى رفع الروح المعنوʈة لد  ʄإڲ  Ȗʄسڥ   اݍݰب والتوفيق والرضا عن الآخرʈن والاح؅فام المتبادل ، كما 

ʏالتاڲȋو المنظمة   ʄإڲ الولاء والانتماء  مما ينعكس عڴ  وتزʈد من   . العامل؈ن و୒نتاجɺم  أداء  كفاءة  المنظمة    ʄيزʈد من 

أما بʋئة   ، الط  وأدا٬ڈا داخل اݝݨتمع  العمل داخل المنظمة وȖسȎب لدٱڈم  العمل  العامل؈ن من  تنفر  الۘܣ  اردة فࢼܣ 

انتمائه للمنظمة ،    الإحباط واɲعدام الطموح  لدٱڈم كما توقف نمو الفرد وتطوʈره داخل المنظمة وتضعف درجة 

  ʄ عڴ  لسوء العلاقات مع الزملاء والرؤساء داخل المنظمة ، مما يؤدي إڲʄ وجود حاجز نفؠۜܣ يؤثر  كما تɢون السȎب 

وʈتوفر فٕڈا بʋئة   إقباله للعمل وقد يؤدي إڲȖ ʄسرب العامل؈ن إڲʏ أعمال أخرى يري أٰڈا Ȗستطيع أن Ȗشبع احتياجاته

  ) 2019(فافة ومحمدى،العمل المناسبة له .

   الدراسةمشɢلة  1.2

أɸدافɺا   وتحقيق  ونجاحɺا  المنظمات   ʏࢭ الأساسية  والرɠائز  الدعامات  إحدى  الȎشري  العنصر  ʇشɢل 

جميع    ʄعڴ اݝݨتمع   ʏࢭ اݍݰاصلة  فالتغ؈فات  فٕڈا،  العاملة  الȎشرʈة  مواردɸا  وفعالية  بكفاءة  Ȋعيد  حد   ʄإڲ مرتبط 

  ،ʏالاجتماڤ ɠالتغ؈ف  تحديات  عدة  تواجه  وɲشاطɺا  طبيعْڈا  باختلاف  العصر  منظمات  جعل  واݝݨالات  الأصعدة 

الأمر الذي حتم علٕڈا ضرورة تأقلمɺا وتكيفɺا مع ɸذه  الثقاࢭʏ، التقۚܣ ࢭʏ البʋئة العامية والعالمية ɠل عڴʄ حد سواء،  

المتغ؈فات والبحث عن القيمة المضافة الۘܣ يمكٔڈا من خلالɺا أن تحقق أɸدافɺا واستمرارʈْڈا واݍݰفاظ عڴʄ بقا٬ڈا،  

لاق  وذلك من خلال اعتماد الكث؈ف من السبل والميɢان؈قمات الɺادفة والمورد الȎشري إحدى أɸم ɸذه السبل عڴʄ الإط 

ɠونه العنصر الأسا؟ۜܣ (اݝݰرك الأسا؟ۜܣ للعمل) من خلال الاسȘثمار فيه وتɢوʈنه وتدرʈبه و୒عداده لݏݰياة العامية  

  ʄعڴ والعمل  المؤسسة  وأɸداف  المستقبلية  اݍݵطط  مع  يتماءۜܢ  بما  وطاقاته  إمɢاناته  وتوظيف  المنظمة  داخل 

 ʄقاءه واستمراره لف؅فة أطول، والعمل عڴȋه.   اݝݰافظة عليه، وȋسرȖ انيةɢالمؤسسة العامل ٭ڈا بدلا من إم ʏاستقراره ࢭ  
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عڴʄ جوانّڈا الوقوف   ʏستدڤȖ والۘܣ  الأخ؈فة  السنوات   ʏࢭ انȘشرت  الۘܣ  الظواɸر  من  الوظيفي    فالȘسرب 

مظاɸره    وȖܨݵيصɺا لݏݰد أو التقليل مٔڈا، فالعديد من منظمات العصر تواجه ظاɸرة الȘسرب الوظيفي أو إحدى 

والأسباب المتعلقة    الظاɸرة لم تأت بمحض الصدفة ولكٔڈا تتدخل ࢭʏ حدوٯڈا الكث؈ف من العوامل  اݝݵتلفة، وɸذه

التكيف معɺا بما يȘناسب   رد يتفاعل مع الظروف اݝݰيطة به وʈحاول فبالفرد من جɺة والمنظمة من جɺة أخرى. فال

يتأثر الفرد بالظروف والبʋئة داخل    ٭ڈا، حيث طموحاته ورغباته الۘܣ يتوقع أن يحققɺا ࢭʏ ومن المنظمة الۘܣ ʇعمل  مع  

العوامل الرئʋسية الۘܣ Ȗساعد العامل عڴʄ    المنظمة وʈؤثر فٕڈا، وعليه فبʋئة العمل الداخلية يمكن أن Ȗشɢل إحدى

اݍݵصائص تم؈قɸا عن منظمات اݝݨتمع الأخرى من    تحقيق أɸدافɺا والعكس ܵݰيح. فلɢل منظمة مجموعة من

تأث؈ف مباشر أو غ؈ف مباشر عڴʄ سلوك الفرد العامل ٭ڈا.    أنظمة الۘܣ لɺاو وط عمل وأɲشطة،  تقاليد، وثقافة، وشر 

ʏالمؤسسة إذا ما رغبت ࢭ ʄئة عمل فعالة بمختلف    وعليه فلابد عڴʋشري واݝݰافظة عليه أن تࢼܣء بȎاستقرار المورد ال

( بحاش  ي وࢭʏ سلوɠاته واتجاɸاته اݝݵتلفة.تلعب دورا كب؈فا ࢭʏ حياة المورد الȎشر   مɢوناٮڈا، فبʋئة العمل الداخلية 

  2022وجعلاب  ،

  ʄسڥȖي تواكب التطورات ، ولا سيما   وخاصة البنوك    المنظمات وɢالأسواق ل ʏلتحقيق التم؈ق التنظي׿ܣ ࢭ  

  تنوع  ونحن ɲعʋش ࢭʏ ظل القرن اݍݰادي والعشرʈن، والذي برزت فيه مظاɸر العولمة وࢭʏ مقدمْڈا اȖساع الأسواق و 

ɸذه    اݍݵدمات مواكبة   ʄإڲ المنظمات  دعا  مما   ، السرʉعة  والإبداعات  الابتɢارات  وتلاحق  المنافسـة  وشـدة  وارتفاع 

  التحديات المذɠورة 

الɺيɢل    ، القيادة   ) أȊعاده  Ȋشۘܢ  إيجاȌي  تنظي׿ܣ  مناخ  يɢون ɸناك  بأن  المنظمات  لɺذه  الماسة  واݍݰاجة 

، اݍݰوافز والرواتب ) والذي من خلاله يتكيف وʈتأقلم الأفراد العامل؈ن ࢭʏ العمل، وȋالتاڲʏ    التنظي׿ܣ ، التكنولوجيا

الوظيفي ، فلا توجد منظمة ࢭʏ عالم الأعمال السائد عصرنا ɸذا قادرة عڴʄ    الȘسـرب  معدلاتزʈادة ولا٬ڈم وتقليل  

نظمة وʉعمل بروح الفرʈق الواحد. ومن ɸنا  العامل ولاء وال؅قام بأɸداف الم  الأداء بأعڴʄ المستوʈات إذا لم يكن لدى 

الوظيفية، حيث أن ظاɸرة Ȗسرب الموظف؈ن Ȗستوجب الاɸتمام    الȘسرب   معدلاتتمثلت مشɢلة ɸذا البحث ࢭʏ وجود  

من حيث التوظيف والتدرʈب والانقطاع عن العمل    عڴʄ مستوى المنظمات اݝݵتلفة، فالȘسرب يمثل تɢلفة كب؈فة

ا مقبولا من الȘسرب له فوائده،  د ɠان ح  فضلا عن التɢاليف الأخرى غ؈ف المباشرة ، و୒ذا  و୒يجاد الموظف البديل ،
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ɲسبة الȘسرب ࢭʏ  رتفعتما ا لɠ فإن معدلات الȘسرب الزائدة تضعف من معدلات الإنتاجية وȖعيق التطور المنظم ،

  )2019.(عاȖى ،منظمة ما 

أنه قد تم Ȗعيئڈم حديثا،    ك ترك وظائفɺم مع ʇعۚܣ أن ɸناك ɲسبة أخرى من العامل؈ن الذين ɸم عڴʄ وش  و

ʄسـڥȖ سرب فعلا، ولذلكȘستوجب الدراسة والتحليل والبحث قبل أن يقع الʇ ذا ماɸالبنوك  اݝݵتلفة  ات  الإدار   و ʏࢭ

  . الأداء الوظيفي إڲʄ تلاࢭʏ ذلك لɢي لا يؤثر ذلك عڴʄ تدɲيأو الشرɠات المالية  

الدراسة   : ما  وࢭʄ ضوء ذلك يمكن صياغة مشɢلة   ʏالسؤال التاڲ ʏࢭ  ʄالداخلية عڴ العمل  أثر إدارة بʋئة 

المنطقة    ʏࢭ السعودية  المالية  والشرɠات  البنوك   ʏࢭ المبيعات  بأقسام  الموظف؈ن   ʄعڴ الوظيفي  الȘسرب  معدلات 

  ؟ الوسطى بمدينة الرʈاض

  أɸمية الدراسة: 1.3

ݳ أɸمية ɸذه الدراسة من عدة جوانب،    فيما يڴʄ : توܷ

  الأɸمية العلمية

   ميةɸأ العمــــلࢭʏ    دراسة  التتمحور  ــة  بʋئـ ــاور  ݝݰـ ـــار  إطـ ،    وضـــع  التنظي׿ܣ  الɺيɢل   ، القيادة   ) ــــــة  الداخليــ

ــة     التكنولوجيا ، اݍݰوافز والرواتب ) ، إذ أن محــــور بʋئــ
ً
ــاحث؈ن نظــــرا العمــــل الداخليــــة لا زال مفتــــوح اݝݨــــال للبــ

٭ڈــ  لتعــــدد التعرʈـــــف  ــيتم  ـــار ســـ ـــذا الإطــ ــة، ومـــــن خـــــلال ɸــ ــ الفرعيـ ــا  ـــا ومتغ؈فاٮڈـــ ــا وأȊعادɸــ ــ ـــا   ـــامجالاٮڈـ وȋمجالاٮڈــ

ــا   ــةالوظيفى  بɴية الȘسرب  وعلاقْڈـــ ــــوع بʋئـــ ــى موضـ ــــة إلـــ ــافة علميـ ــــتمثل إضـــ ــا سـ البنوك  العمل الداخلية ࢭʏ    ، كمـــ

  والشرɠات المالية بالسعودية .

   ا لاتخاذɺات المالية، حيث يمكن استخدامɠالبنوك والشر ʏتوف؈ف معلومات قيمة للإدارات ࢭ ʏساعد الدراسة ࢭȖ

الȘسرب  قرارات فعالة لتحس؈ن ب التقليل من  الȘسرب الوظيفي. يمكن أن يؤدي  العمل وتقليل معدلات  ʋئة 

  .الوظيفي إڲʄ تحس؈ن الاستقرار التنظي׿ܣ والأداء العام للمنظمة

  السعودية، وتوف؈ف ʏسرب الوظيفي ࢭȘئة العمل والʋإثراء الأدبيات البحثية المتعلقة بإدارة ب ʏم الدراسة ࢭɸساȖ

  . احث؈ن والأɠاديمي؈ن الذين ٱڈتمون ٭ڈذا اݝݨالمصادر مرجعية جديدة للب
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 الأɸمية العملية

  تحس ʄات المالية عڴɠساعد البنوك والشرȖ ل   ؈نيمكن للدراسة أن توفر نتائج قيمةɢشȊ ئة العمل الداخليةʋب

  أفضل، مما يؤدي إڲʄ تحس؈ن رضا الموظف؈ن وȖعزʈز التفاعل الإيجاȌي ࢭʏ المنظمة. 

   قرارات الموظف؈ن بالبقاء أو المغادرة،  محاولة ʏم العوامل الۘܣ تؤثر ࢭɺتوجةف ʄاݝݨالات    والعمل عڴ ʄتمام إڲɸالا

  الۘܣ يحتاج إلٕڈا تحس؈ن لݏݰفاظ عڴʄ الموظف؈ن الموɸوȋ؈ن والمؤɸل؈ن وتقليل معدلات الȘسرب الوظيفي.

  مɸساȖ    ؈ن.    الدراسةȋوɸرة والموɺالموظف؈ن الم ʄق اݍݰفاظ عڴʈبناء مؤسسات مالية أك؆ف استدامة عن طر ʏࢭ

متم؈قة   عمل  فرق  تɢوʈن  للمنظمات  يمكن  ʇغادرون،  الذين  الموظف؈ن  اسȘبدال   ʄعڴ الاعتماد  من   
ً
بدلا

  ومستدامة. 

   ʏات المالية ࢭɠتحس؈ن سمعة البنوك والشر ʄسرب الوظيفي إڲȘمن خلال توف؈ف السوق يؤدي تقليل معدلات ال ،  

 . ݨذب المزʈد من المواɸب والعمال المɺرݍ  بʋئة عمل مرʈحة وملɺمة

  

  أɸداف الدراسة   1.4

 بأقسام  الوظيفيأثر إدارة بʋئة العمل الداخلية عڴʄ معدلات الȘسرب  إڲʄ التعرف عڴʄ  دراسة  ال  هڈدف ɸذٮ

  . المبيعات ࢭʏ البنوك والشرɠات المالية السعودية ࢭʏ المنطقة الوسطى بمدينة الرʈاض

  تقسيم الأɸداف اڲʄ أɸداف علمية وأɸداف عملية . لتحقيق ɸذا الɺدف، تم 

  أɸداف علمية 

  الإطار النظري اݍݵاص بموضوع ب تحديدمحاولةп سرب  الداخليةالعمل  ئةȘلدى العمال.  الوظيفيوال  

 قةأدوات البحث العل׿ܣ ومناݠݨه  توظيفʈالدراسة.  موضوعية بطر ʏࢭ  

   تائجɴب اݍݵروج  الدراسة    علميةمحاولة  اݍݰلول   تقديم ثم    التطبيقية من  الإثراء  الاق؅فاحات لمساɸمة    Ȋعض 

المالية السعودية ࢭʏ المنطق   العلمية بأقسام المبيعات ࢭʏ البنوك والشرɠات  ة الوسطى  لمشɢلة Ȗسرب العمال 

  بمدينة الرʈاض. 
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  أɸداف عملية 

  أثر ʄئة الداخليةالتعرف عڴʋات المالية    البɠالبنوك والشر ʏسرب الوظيفي بأقسام المبيعات ࢭȘمعدلات ال ʄعڴ

 السعودية ࢭʏ المنطقة الوسطى بمدينة الرʈاض.

 ʄأثر   التعرف عڴ    ʄة عڴʈسرب الوظيفي    معدلات عوامل القيادة الإدارȘات  الɠالبنوك والشر ʏبأقسام المبيعات ࢭ

 .الرʈاضالمالية السعودية ࢭʏ المنطقة الوسطى بمدينة  

 أثر ʄل التنظي׿ܣ    التعرف عڴɢيɺسرب  الȘمعدلات ال ʄات المالية    بأقسام  الوظيفيعڴɠالبنوك والشر ʏالمبيعات ࢭ

  الرʈاض.السعودية ࢭʏ المنطقة الوسطى بمدينة  

 ʄعڴ المستخدمة    ر أث  التعرف  الȘسرب  التكنولوجيا  معدلات   ʄالبنوك    بأقسام الوظيفي  عڴ  ʏࢭ المبيعات 

  الرʈاض.والشرɠات المالية السعودية ࢭʏ المنطقة الوسطى بمدينة  

 ʄعڴ عڴʄ  أثر  التعرف  والرواتب  الȘسرب    اݍݰوافز  والشرɠات    بأقسام  الوظيفيمعدلات  البنوك   ʏࢭ المبيعات 

 الوسطى بمدينة الرʈاض.المالية السعودية ࢭʏ المنطقة 

  

  أسئلة البحث   1.5

إدارة بʋئة العمل الداخلية عڴʄ معدلات الȘسرب الوظيفي بأقسام المبيعات ࢭʏ البنوك    أثر: ما  السؤال الرئʋؠۜܣ الأول 

  والشرɠات المالية السعودية ࢭʏ المنطقة الوسطى بمدينة الرʈاض.

 : ʏوتتفرع مٔڈا عدة أسئلة فرعية ۂ  

   ئة الداخلية  ما أثرʋالبنوك  الب ʏسرب الوظيفي بأقسام المبيعات ࢭȘمعدلات ال ʄات المالية السعودية عڴɠوالشر

  ࢭʏ المنطقة الوسطى بمدينة الرʈاض ؟

   ات المالية    أثرماɠالبنوك والشر  ʏسرب الوظيفي بأقسام المبيعات ࢭȘال القيادة الإدارʈة عڴʄ معدلات  عوامل 

  ؟ السعودية ࢭʏ المنطقة الوسطى بمدينة الرʈاض 

   سرب الوظيفي بأقساماȘمعدلات ال ʄل التنظي׿ܣ عڴɢيɺات المالية السعودية أثر الɠالبنوك والشر ʏم المبيعات ࢭ

  ؟ ࢭʏ المنطقة الوسطى بمدينة الرʈاض
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   ات المالية  ماɠالبنوك والشر ʏسرب الوظيفي بأقسام المبيعات ࢭȘمعدلات ال ʄأثر التكنولوجيا المستخدمة عڴ

    ؟ السعودية ࢭʏ المنطقة الوسطى بمدينة الرʈاض

   معدلا ما  ʄعڴ والرواتب  اݍݰوافز  المالية  أثر  والشرɠات  البنوك   ʏࢭ المبيعات  بأقسام  الوظيفي  الȘسرب  ت 

  الرʈاض؟السعودية ࢭʏ المنطقة الوسطى بمدينة  

  

  فرضيات الدراسة   1.6

  بوضع الفرضيات التالية:  ون مشɢلة الدراسة، فقد قام الباحث إڲʄ  اسȘنادا 

دارة بʋئة العمل الداخلية عڴʄ معدلات الȘسرب  لإ علاقة إيجابية ذات دلالة إحصائية    توجد الرئʋسية:  الفرضية  

  .الوظيفي بأقسام المبيعات ࢭʏ البنوك والشرɠات المالية السعودية ࢭʏ المنطقة الوسطى بمدينة الرʈاض

  ʄئة  إحصائية    علاقة إيجابية ذات دلالة  وجدت:  الفرضية الفرعية الأوڲʋالداخلية  للبʄسرب    عڴȘمعدلات ال

 .الوظيفي بأقسام المبيعات ࢭʏ البنوك والشرɠات المالية السعودية ࢭʏ المنطقة الوسطى بمدينة الرʈاض

   معدلات  للإحصائية    علاقة إيجابية ذات دلالة  وجدت:  الثانيةالفرضية الفرعية ʄة عڴʈعوامل القيادة الإدار

  .وك والشرɠات المالية السعودية ࢭʏ المنطقة الوسطى بمدينة الرʈاضالȘسرب الوظيفي بأقسام المبيعات ࢭʏ البن

عڴʄ معدلات الȘسرب  ɺيɢل التنظي׿ܣ  إحصائية لل  إيجابية ذات دلالةتوجد علاقة    :الثالثةالفرضية الفرعية  

 الوظيفي بأقسام المبيعات ࢭʏ البنوك والشرɠات المالية السعودية ࢭʏ المنطقة الوسطى بمدينة الرʈاض. 

   عةالفرضية الفرعيةȊمعدلات  لتكنولوجيا المستخدمة  لإحصائية    إيجابية ذات دلالةتوجد علاقة    :الرا ʄعڴ

 الȘسرب الوظيفي بأقسام المبيعات ࢭʏ البنوك والشرɠات المالية السعودية ࢭʏ المنطقة الوسطى بمدينة الرʈاض.  

   الفرعية علاقة    ݵامسة: اݍ الفرضية  دلالةتوجد  ذات  والرواتب  لݏ ة  إحصائي  إيجابية  معدلات  ݰوافز   ʄعڴ

 الȘسرب الوظيفي بأقسام المبيعات ࢭʏ البنوك والشرɠات المالية السعودية ࢭʏ المنطقة الوسطى بمدينة الرʈاض.
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  نموذج الدراسة     1.7

النموذج   ɸذا  بأقسام أثر  دراسة  إڲʄ  ٱڈدف  الوظيفي  الȘسرب  معدلات   ʄالداخلية عڴ العمل  بʋئة  إدارة 

 ʏاضالمبيعات ࢭʈالمنطقة الوسطى بمدينة الر ʏات المالية السعودية ࢭɠتضمن المتغ؈فات التاليةالبنوك والشرʈو ،: 

  التنظي׿ܣ،الɺيɢل   القيادة،  الداخلية،البʋئة  (وتم تقسيمɺا  : إدارة بʋئة العمل الداخلية  المتغ؈ف المستقل -1

  والرواتب)اݍݰوافز   التكنولوجيا،

 .معدلات الȘسرب الوظيفي المتغ؈ف التاȊع: -2

  

  

  

   

  

  

  الذكاء الاصطناعي 
  

  

  

  .؈نإعداد الباحث نالمصدر: م

  

  

  

                                                           بʋئة العمل الداخلية

ئة الداخلية اʋلب 

لقيادةا 

ل التنظي׿ܣɢيɺال 

التكنولوجيا 

 الرواتبو اݍݰوافز 

 متغ؈فات الدراسة

 معدلات الȘسرب الوظيفي

 

 معدلات الȘسرب

 الوظيفي
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  دافع اختيار الموضوع: 1.8

بحث   موضوع  لاختيار  يɢون  أن  الوظيفي  يمكن  الȘسرب  معدلات   ʄعڴ الداخلية  العمل  بʋئة  إدارة  أثر 

  ʏات المالية السعودية ࢭɠالبنوك والشر ʏاضبأقسام المبيعات ࢭʈالعديد من الدوافع،    المنطقة الوسطى بمدينة الر

افع   :ومن ب؈ن ɸذه الدو

اس؅فاتيجيات   -  تطوʈر   ʄعڴ ʇساعد  قد  الوظيفي  الȘسرب  معدلات   ʄعڴ الداخلية  العمل  بʋئة  تأث؈ف  فɺم 

  لݏݰفاظ عڴʄ الموظف؈ن وتقليل تɢلفة اسȘبدالɺم. 

 -   ʄالدراسة عڴ السعودية  الماڲʏ قطاع  التركز  العرȋية  النتائج والتوصيات ذات قيمة  بالمملكة  مما يجعل   ،

 عملية للبنوك والشرɠات المالية.  

  تحس؈ن البʋئة العملية وتقليل الȘسرب الوظيفي، مما يؤدي إڲʄ تحس؈ن الأداء العام للمنظمات.  - 

بإدارة بʋئة الع -  النظرʈة المرتبطة  النظرʈات والإطارات  الدراسة ࢭʏ تطوʈر  الوظيفي،  Ȗساɸم  مل والȘسرب 

النظرʈات   تطبيق  يمكنك  التطبيقية،  الدراسة  إجراء  خلال  من  اݝݨال.  ɸذا   ʏࢭ العلمية  المعرفة  و୒ثراء 

 . والمفاɸيم العلمية عڴʄ سياق عمل حقيقي وتوليد نتائج قابلة للتطبيق

 

  المنݤݨية: 1.9

تم اتباع المنݤݮ الوصفي والمنݤݮ التحليڴɠ ʏأسلوب مناسب للوصف، الذي يتطابق مع الفصول النظرʈة 

أما ࢭʏ الفصل التطبيقي التحليڴʏ والمنݤݮ الاستɴباطي من أجل تحليل وتقييم البيانات المتحصل علٕڈا ࢭʏ الاسȘبانة  

ات الموضوع، مع إخضاعه للدراسة الدقيقة  للمؤسسة محل الدراسة باعتباره ملائما لتقرʈر اݍݰقائق وفɺم مɢون

    وتحليل أȊعاده، والۘܣ سɴتطرق إلٕڈا ࢭʏ الفصل التطبيقي ࢭʏ دراسة اݍݰالة. 

ʇعتمد اختيار المنݤݮ الملائم لطبيعة البحث عڴʄ طبيعة المشɢلة والɺدف من دراسْڈا، ومن أجل الإحاطة  

مناسب للوصف الذي   الوصفيالتحليڴʏ، فالأسلوب بمختلف جوانب الدراسة سʋتم الاعتماد عڴʄ المنݤݮ الوصفي 

يتطابق مع الفصول النظرʈة، أما ࢭʏ الفصل التطبيقي التحليڴʏ والمنݤݮ الاستɴباطي من أجل تحليل وتقييم البيانات  

ʇسɺم ɸذا المنݤݮ ࢭʏ الإجابة عن الȘساؤلات البحثية من    الدراسة، حيث المتحصل علٕڈا ࢭʏ الاسȘبانة للمؤسسة محل  
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البيانات ومن ثم تحليلɺا ومناقشْڈا. وɸذا المنݤݮ ɸو المستخدم ࢭʏ معظم الدراسات السابقة (خلال     بحاش جمع 

  ). 2019،عاȖى) و (2022،جعلابو

  

  مصادر البيانات : 

 :ʏجمع البيانات والمعلومات كما يڴ ʏن أساسي؈ن ࢭʈمصدر ʄعتمد البحث عڴʇ  

 :ةʈالمصادر الثانو    ʄية ذات الصلة بموضوع البحث بالإضافة إڲȎية والأجنȋالكتب والمراجع العر ʏوتتمثل ࢭ

    .العلمية، والمقالاتواݝݨلات   ،والدورʈات  ،السابقةالاعتماد عڴʄ الأبحاث والدراسات 

 :المصادر الأولية  ʄتم    اعتمدت الدراسة عڴ الاسȘبانة ɠأداة رئʋسية ࢭʏ جمع البيانات من مصادرɸا والۘܣ 

 ʄذا الغرض عڴɺل 
ً
  و୒رسال رابطɺا إڲʄ مجتمع البحث.  Google Formsتصميمɺا خصيصا

  

  الدراسة: أدوات 

البيانات ٭ڈدف الإجابة عن   الۘܣ تتم بواسطْڈا عملية جمع  "الوسيلة  البحث بأٰڈا  أداة  Ȗساؤلاته،  Ȗعرف 

عرف بأٰڈا  وسيعتمد الباحث؈ن
ّ
Ȗ بانة، والۘܣȘالاس ʄجمع البيانات عڴ ʏصيغة محددة من الفقرات والأسئلة ٮڈدف  "  ࢭ

 ʄجمع البيانات من أفراد البحث" إڲ  

  

  الإحصائية المستخدمة ب الأسالي

الدارسة   بيانات  اݍݰزم    استخدامتم  سʋ لتحليل  الاجتماعية   الإحصائيةبرنامج  تم  سʋ   وكذلك)  spss( للعلوم 

  .ناتالتحليل البي ة الاستɴتاجيالوصفية   الإحصائياتاستخدام  

  :الإحصاءات الوصفية-1

البياناتسʋتم   ترتʋب  طرʈق  عن  ع؄ف    ذلك  استخدامɺا  الإحصاءاتومعاݍݨْڈا  يتم  الۘܣ    :ۂʏو   الوصفية 

  المعياري، والغرض  مثل الوسط اݍݰساȌي، الانحراف والȘشȘتال؇قعة المركزʈة  مقايʋسالتوزʉعات التكرارʈة وȌعض 

  .البحث المستقلة والتاȊعة  متغ؈فاتمن ذلك تحليل 
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  :الاستɴتاجية الإحصاءات -2

 - ʋعض  سȊ تاجية    الإحصاءات تمɴوما يصاحّڈا من    والارتباطالمتعدد،  اݍݵطى    الانحدار أساليب تحليل   :مثلالاست

  .   الوظيفيبʋئة العمل الداخلية والȘسرب  ارتباطية ب؈ن  وذلك للتحقق من وجود علاقة F(testاختبار (

  .لɢل متغ؈ف والدرجة الɢلية للمتغ؈فات Principle component analysisالأسا؟ۜܣ ليل العامڴʏ  حالت - 

  

    :أخرى  اختبارات -3 

 رات الاختبا  أك؆فكرونباخ لاختبار جودة المقايʋس وɸو من   ااستخدام معامل ألف م سʋت
ً
  . شيوعا

  

  حدود الدراسة  1.10

   الداخلية    أثر  :موضوعيةحدود العمل  بʋئة  ــ  إدارة  بـ مقاسا  مستقل  القيادة،    الداخلية، (البʋئة  كمتغ؈ف 

 تاȊع.كمتغ؈ف  معدلات الȘسرب الوظيفي عڴʄ والرواتب) الɺيɢل التنظي׿ܣ، التكنولوجيا، اݍݰوافز 

 :ةʈشرȊ العامل؈ن بقسم المبيعات  حدود ʄاضعڴʈمنطقة الر ʏات المالية السعودية ࢭɠبالبنوك والشر. 

 انيةɢات المالية  :حدود مɠالبنوك والشر ʄاض. تم تطبيق الدراسة عڴʈمنطقة الر ʏالسعودية ࢭ  

 حدود زمانية:  ʏ2023عام تم إعداد الدراسة ࢭ . 

  

  الدراسات السابقة  1.11

  الدراسات العرȋية

  2019 بوغابةو  الشيخ  بن  الدراسة  -1

مؤسسة ،"طيبة    ࢭʏ  العمل    ك أثر بʋئة العمل عڴʄ نية تر   إبراز   إڲʄدفت الدراسة  ɸ  أɸداف الدراسة  

  "للتمور 

  العمل) ظروف - طرʈقة العمل - العام   (اݍݨوبأȊعاده  بʋئة العمل   المتغ؈ف المستقل 

  نية ترك العمل   المتغ؈ف التاȊع  
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الدراسة  انتݤݨ  منݤݨية البحث   الوصـفي  ت  عڴʄ  و   ،لتحليڴʏاالمنݤݮ  الإحصائية  الاعتماد  الأدوات 

  التقييم. ɠالتكرارات، الɴسب المئوʈة أو المتوسط اݍݰساȌي، الانحراف المعياري 

نوايا حول ترك العمل حسب العام أي بʋئة المؤسسة    توصلت الدراسة إڲʄ وجود  أɸم النتائج والتوصيات  

اتجاɸات    تباين،  المؤسسة معنوʈة داخل    كما أظɺرت النتائج وجود فروقات  العمل،

الܨݵصية   ݍݵصائصɺم  تبعا  وذلك  المؤسسة  داخل  السن    وȋاختلافالعمال 

  .المستوى التعلي׿ܣ لدخلɺم الشɺري  و واݍݨɴس

ضرورة تبۚܣ مصݏݰة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ المؤسسة واɸم معاي؈ف  وأوصت الدراسة ب

مختلف  لزʈادة الثقة والمصداقية ࢭʏ    المتعلقة بالمسؤولية الاجتماعية وɸذه26000

المالية والاجتماعية العمل  ، و القوائم والتقارʈر  العمل عڴȖ ʄعزʈز دورة بʋئة  ʈجب 

طرف من  المقدمة  بالتقارʈر واݍݵدمات  الاع؅فاف  طرʈق  المؤسسة عڴʄ    وذلك عن 

الاع؅فاف بالتقارʈر اݍݵدمات المقدمة من طرف المؤسسة عڴʄ المؤسسات اݍݨزائرʈة  

للعما  زʈادة النفؠۜܣ  باݍݨانب  اجل  اɸتمام  ومن  الم۶ܣ  مستواɸم  رفع  اجل  من  ل 

  المؤسسة.  اݍݰرص أك؆ف عڴʄ تحقيق اɸداف 

  2022السل׿ܢ وحداد    الدراسة  -2

علاقة محيط العمل الداخلية بالإبداع الإداري  عڴʄ  التعرف  إڲʄ    الدراسـةدفت  ɸ  أɸداف الدراسة  

 ، بجدة  العزʈز  الملك عبد  ݳ   بجامعة  اݝݰلية    وأوܷ العمل  علاقة محيط  الباحث 

  .العزʈز بجدة" من وجɺة نظر العامل؈ن اݍݨامعي؈ن  بالإبداع الإداري بـ "جامعة الملك 

الداخلية  المتغ؈ف المستقل  المشاركة  -طبيعة وظروف العمل  -التقۚܣ  (التمك؈نبأȊعاد    محيط العمل 

  ࢭʏ اتخاذ القرار ) 

  الإبداع الإداري   المتغ؈ف التاȊع  

الدراسة  انتݤݨ  منݤݨية البحث   الوصـفي  ت  واستخدالتحليڴʏاالمنݤݮ  لتحليل   spssبرنامج    م، 

  البيانات. 

  الٕڈا: اɸم النتائج المتوصل    أɸم النتائج والتوصيات  
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وȋ؈ن  1 التقۚܣ  التمك؈ن  ب؈ن  احصائية  دلالة  ذات  طردية  ارتباط  علاقة  وجود   .

  الإداري.   الإبداع

  طردية ذات دلالة احصائية ب؈ن ظروف وطبيعة العمل وȋ؈ن وجود علاقة ارتباط  .  ۲

  الإبداع الإداري. 

  . وجود علاقة ارتباط طردية ذات دلالة احصائية ب؈ن إمɢانية الȘشارك ࢭʏ اتخاذ 3

  القرارات وȋ؈ن الإبداع الإداري. 

الدراسة   أو    إيجاد بضرورة  وأوصت  الشركة  تتعرض  للمشاɠل:  المناسبة  اݍݰلول 

المشاɠل من  للعديد  للمشكلات    المؤسسة  البحث عن حلول   ʏࢭ المدير  دور  وʈأȖي 

  لدى المدير تمكنه من ذلك. وʈتطلب ذلك وجـود مɺارات 

ࢭʏ  تحف؈قوضرورة   للموظف؈ن  مناسبة  أجواء  العمل وتوف؈ف   ʄعڴ العمل    الموظف؈ن 

وȖܨ لدٱڈم  العمل  روح  رضا لتنمية   ʄعڴ ذلك  ينعكس  إذ  الإبداع؛   ʄعڴ   ݨيعɺم 

  . الموظف؈ن وȋالتاڲʏ الإنتاجية

   2018بوɸرʈرة وȋوخلوة    الدراسة  -3

عڴʄ عوامل بʋئة العمل الداخلية المؤثرة عڴʄ الال؅قام  ɸدفت الدراسة إڲʄ التعرف    أɸداف الدراسة  

  . الدراسة التنظي׿ܣ لدى الأفراد، بالمؤسسة محل

الداخلية  المستقل المتغ؈ف  العمل  الثقاف  التنظي׿ܣ   (الɺيɢلبأȊعاده    بʋئة  التنظيمية، الاتصال،    ةـ، 

  واݍݰوافز) العدالة  المادية،  العمل  الإشراف، ظروف القيادة

التنظي׿ܣ   المتغ؈ف التاȊع   الشعوري    الال؅قام  (الال؅قام  المعياري  -بأȊعاده  الال؅قام  -الال؅قام 

  الاستمراري) 

عڴʄ    منݤݨية البحث   الاعتماد  تم  كما  الموضوع،  لدراسة   ʏالتحليڴ الوصفي  المنݤݮ  استخدام  تم 

  . ݍݨمع البيانات ةداأɠ  واستخدم الاسȘبانة الإلك؅فونية اݍݰالة،أسلوب دراسة 

  أن : توصلت الدراسة إڲʄ    أɸم النتائج والتوصيات  



 

 ) ـ14(
 

التنظي׿ܣ متوسط وʉعت؄ف غ؈ف   -  العمل عڴʄ الال؅قام  بʋئة  مستوى تأث؈ف عوامل 

. ʏاࢭɠ  

ɸناك علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن عوامل بʋئة العمل الداخلية والال؅قام   - 

  التنظي׿ܣ 

اݍݨɴس،   -  يتعلق  فيما  المبحوث؈ن  إجابات  ب؈ن  فروق  توجد  المɺنية،  لا  اݍݵ؄فة 

  المؤɸل العل׿ܣ

  توجد فروق ࢭʏ إجابات العمال فيما يخص المؤɸل العمر .  - 

  والال؅قام ب؈ن عوامل بʋئة العمل الداخلية كمتغ؈ف مستقل    الارتباطيةالعلاقة   - 

  . التنظي׿ܣ كمتغ؈ف تاȊع علاقة طردية متوسطة

  .عامل ظروف العمل المادية ɸو الأك؆ف تأث؈فا عڴʄ الال؅قام التنظي׿ܣ  - 

إجراء دورات تدرȎʈية وتɢوɴʈية لتحس؈ن قدرات ومɺارات  وأوصت الدراسة بضرورة   

بوظائفɺم ال؅قامɺم  وزʈادة  لتحس؈ن    والإكثار   ، العمال  المعنوʈة  التحف؈قات  من 

  مستوى الال؅قام التنظي׿ܣ. 
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العمل من زاوʈة مختلفة تتمثل ࢭʏ التعرف  البحث عن أثر بʋئة ɸدفت الدراسة إڲʄ    أɸداف الدراسة  

العمل عڴʄ أداء الموارد الȎشرʈة ࢭʏ اݍݨماعات اݝݰلية، وذلك من خلال    عڴʄ أثر بʋئة

التنظيمية الممثلة بالقوان؈ن والنظم المعتمدة    ، والبʋئةالعملمختلف جوانب بʋئة 

ح داخل إدارة  ɸو متا  ࢭȖ ʏسي؈ف الموظف؈ن، بʋئة العمل المادية والۘܣ تظɺر ࢭɠ ʏل ما

والۘܣ   المعرفية  العمل  بʋئة  وأخ؈فا  وتجɺ؈قات  إمɢانيات  من  اݝݰلية  اݍݨماعات 

ʏࢭ لتحس؈ن    تتجسد  الموظف؈ن  مٔڈا  ʇستفيد  الۘܣ  والتɢوʈنات  واݍݵ؄فات  المعارف 

  , أدا٬ڈم و୒نجاز مɺامɺم عڴʄ أكمل وجه

بʋئة العمل  -بʋئة العمل المعرفية    –بʋئة العمل بأȊعادɸا ( بʋئة العمل التنظيمية    المتغ؈ف المستقل 

  المادية )



 

 ) ـ15(
 

  أداء الموارد الȎشرʈة .   المتغ؈ف التاȊع  

  تم استخدام المنݤݮ الوصفى ومنݤݮ دراسة اݍݰالة .   منݤݨية البحث  

لبʋئة العمل المادية عڴʄ أداء الموارد الȎشرʈة بصفة    وجود أثر الدراسة إڲʄ    وتوصلت  أɸم النتائج والتوصيات  

عمل مناسبة غ؈ف أنه تب؈ن وجود Ȋعض    كما أن بلدية المسيلة تتوفر عڴʄ بʋئةعامة،  

والمتمثلة ࢭʏ ضيف المقر وɸم   المعوقات ࢭʏ بʋئة العمل المادية أثرت سلبا عڴʄ الأداء

المعرفية عڴʄ أداء    بصدد توسيعه، كما ɲستخلص من الدراسة تأث؈ف بʋئة العمل 

ال اڲʄالموظف؈ن، ࢭʏ ح؈ن لا تؤثر بʋئة العمل  السȎب  أن    تنظيمية عڴʄ ذلك وʈرجع 

القواعد والقوان؈ن مسطرة لتنظيم لطرʈقة العمل فحسب والأداء مرتبط Ȋܨݵص  

ضرورة دراسة أȊعاد وأوصت الدراسة ب  . ورغبته ࢭʏ تحس؈ن الأداء  الفرد ومؤɸلاته 

نقاط   معرفة   ʄاڲ إضافة  وتحسئڈا  فٕڈا  القوة  نقاط   ʄعڴ والتعرف  العمل  بʋئة 

فٕڈا كما لتغ؈فɸاوالسڥʏ    الضعف  أساليب  ب  أوصت   ،  بتحس؈ن  الاɸتمام  ضرورة 

وشرح    توزʉع المعلومات والأنظمة اݍݨديدة من خلال تبۚܣ أسلوب جلسات العمل

ɠل ما ɸو جديد ليتمكن الموظف من فɺم مɺامه وتحسʋنه وتطوʈر قدراته Ȋشɢل  

  .دائم
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التعرف عڴʄ    أɸداف الدراسة    ʄإڲ الدراسة  الداخɸدفت  العمل  ية بالȘسرب الوظيفي  لعلاقة بʋئة 

  . ؈نللدى العام

  نظام اݍݰوافز ) -ضغوط العمل  -(الظروف الف؈قيقية    بأȊعاده  ية لبʋئة العمل الداخ  المتغ؈ف المستقل 

  الȘسرب الوظيفي   المتغ؈ف التاȊع  

ʄ الاستمارة ɠأداة رئʋسية  ڴواعتمادا ع،  لتحليڴʏاالمنݤݮ الوصـفي  ت الدراسة  انتݤݨ  منݤݨية البحث  

حول البيانات الܨݵصية، ومجموعة من    ةلʄ أسئڴݍݨمع البيانات والۘܣ تحتوي ع 

 الأدɲى،ࢭʏ المستوʈات    ؈ن ࢭʏ المراكز الوظيفية لة حول الموضوع موجة إڲʄ العاملالأسئ



 

 ) ـ16(
 

الۘܣ  لإضافة إڲʄ أداة المقاب الȎشرʈة ومجموعة ݏأجرʈت مع رئʋس مص ة    ݰة الموارد 

  . من العمال، وكذا أداة الملاحظة

ية والȘسرب الوظيفي  لعلاقة ب؈ن بʋئة العمل الداخɸناك  إڲʄ أن توصلت الدراسة    أɸم النتائج والتوصيات  

عڴʄ  ضرورة  ب  توأوص   ن، ل؈ العاملدى   إڲʄ    العمل  تؤدي  الۘܣ  الأسباب  Ȗܨݵيص 

وتر  الوظيفي  العمل  الȘسرب  الɢاتمية  ك  المؤسسة   ʏئة  وٮڈ   لب؈ن،فلل    ࢭʋالب يئة 

  ل؈ن . رة الȘسرب الوظيفي لدى العامɸظا  ن المناسبة الۘܣ تحد م
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الدراسة    أɸداف الدراسة   ࢭɸ  ʏدفت  والمعنوʈة  المادية  اݍݰوافز  اثر  سلوكبيان  من  الȘسرب    اݍݰد 

  . الوظيفي

  اݍݰوافز المادية والمعنوʈة  المتغ؈ف المستقل 

  الندب)  –الȘسرب الدائم   –بأȊعاده (الȘسرب المؤقت  الȘسرب الوظيفي  المتغ؈ف التاȊع  

  المنݤݮ الوصفي اتبعت الدراسة    منݤݨية البحث  

لا توجد معاي؈ف وضوابط    الاستɴتاجات أɸمɺا انه توصلت الباحثة اڲʄ مجموعة من    أɸم النتائج والتوصيات  

المادية المɢافآت  نظام  وأن  اݍݰوافز،  لمنح  واܷݰة  فعال،  إدارʈة  ʇساعد    غ؈ف  ولا 

بيɴت النتائج أنه Ȗسود علاقات التقدير  ، كما  العامل؈ن عڴʄ منع Ȗسرٱڈم الوظيفي

حس؈ن مستوى  والعامل؈ن، مما ʇساɸم ࢭʏ ت  والاح؅فام المتبادل ب؈ن الزملاء ࢭʏ العمل

السياسات وأن  عام،  Ȋشɢل  Ȗعزʈز   ادا٬ڈم   ʄعڴ Ȗعمل  المسȘشفى   ʏࢭ والتوجɺات 

موظفٕڈا، وȖܨݨع عڴʄ تنمية وٮڈيئة بʋئة عمل ʇسودɸا    مبادئ الإخاء، والتعاون ب؈ن 

الواحد الفرʈق  المادية و رȋط  ، وأوصت الدراسة بروح  ضرورة الاɸتمام باݍݰوافز 

و الراتب بجدول غلاء المعʋشة أثر نظام  تف  ،  من خلال توجٕڈɺا لمن    المɢافآت عيل 

وأن تɢون أداة لرفع مستوى الأداء العامل؈ن وتمنع Ȗسر٭ڈم من العمل ،    ʇستحقɺا،

  . المɢافآتالتنافس البناء ب؈ن الموظف؈ن لݏݰصول عڴʄ   ولزʈادة
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 ) ـ17(
 

إڲʄ    أɸداف الدراسة   الدراسة  عڴɸ  ʄدفت  اݍݰوافز  نظام  وضعف  الوظيفي  الاح؅فاق  أثر  معرفة 

  الȘسرب الوظيفي للمراجع؈ن اݍݵارجي؈ن ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية

  الܨݵصية) تبدد    الܨݵظۜܣ،  العاطفي، الإنجازبأȊعاده (الإجɺاد    الاح؅فاق الوظيفي  المتغ؈ف المستقل 

  معنوʈة) بأȊعاده (حوافز مادية وحوافز  وضعف نظام اݍݰوافز

  الȘسرب الوظيفي   المتغ؈ف التاȊع  ( 

تم توظيف المنݤݮ الإيجاȌي؛ الذي ʇعتمد عڴʄ تفس؈ف الظواɸر والتɴبؤ ٭ڈا و୒يجاد    منݤݨية البحث  

اسȘبانة   تصميم  تم  البيانات  جمع  ولغرض  أȊعادɸا.  ب؈ن  السبȎية  العلاقات 

  ائية من مجتمع الدراسة إلك؅فونية وتوجٕڈɺا إڲʄ عينة عشو 

إڲʄ    أɸم النتائج والتوصيات   الدراسة  الاح؅فاق  توصلت  من  لɢل  إحصائية  دلالة  ذو  إيجاȌي  أثر  وجود 

الوظيفي وضعف نظام اݍݰوافز عڴʄ الȘسرب الوظيفي للمراجع؈ن اݍݵارجي؈ن. كما  

  ʄعڴ التأث؈ف   ʏࢭ الأك؄ف  الدور  له  اݍݰوافز  نظام  ضعف  أن   ʄإڲ الدراسة  توصلت 

الȘسرب الوظيفي للمراجع؈ن اݍݵارجي؈ن. وقد أوصت ɸذه الدراسة بأɸمية زʈادة 

الوڤʏ بمخاطر الاح؅فاق الوظيفي لدى المراجع؈ن اݍݵارجي؈ن واتخاذ الاس؅فاتيجيات  

، توطۜܣ ɸذه الدراسة  
ً
اللازمة لمنع ɸذه الظاɸرة والتغلب علٕڈا مۘܢ ما وجدت. أيضا

مɢاتب   ʏࢭ المطبق  اݍݰوافز  نظام  العرȋية    بتطوʈر  المملكة   ʏࢭ القانونية  اݝݰاسبة 

وضمان   اݍݵارجي؈ن  المراجع؈ن  لدى  الوظيفي  الȘسرب  ɲسبة  ݍݵفض  السعودية 

عدم ارتفاعɺا. بالإضافة إڲʄ ذلك، تق؅فح ɸذه الدراسة إجراء المزʈد من الأبحاث عن  

الرضا   مثل:  أخرى  متغ؈فات  باستخدام  اݍݵارجي؈ن  للمراجع؈ن  الوظيفي  الȘسرب 

  . والال؅قام التنظيمالوظيفي  
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ـــة علــــــى الأداء الـــــوظيفي   أɸداف الدراسة   ــة الداخليــ ــــل البʋئـــ ــة أثـــــر عوامـ ɸـــــدفت الدراســــة إلـــــى معرفـــ

ـــودانية  للعـــــامل؈ن   .بالمصـــــــارف الســــ



 

 ) ـ18(
 

ـــــة    المتغ؈ف المستقل  الداخليــ ــة  ــــ (البʋئـ التنظي׿ܣ بأȊعاده  التنظيمية  ،الɺيɢل  التكنولوجيا    ،الثقافة 

    )الموارد المتاحة،  المتاحة

الـــوظيفي    المتغ؈ف التاȊع   ــتقرار    الال؅قام(   بأȊعادهالأداء  الاسـ الـــوظيفي،  ــاء  الرضــ ــي،  التنظيمــ

  )الـــوظيفي

ــات مــــن عينــــة الدراســــة، كمــــا   اســــتخدمت الدراســــة  منݤݨية البحث   ــع البيانــ ــأداة ݍݨمــ ــتبانة كــ الاســ

  التحليڴʏ ࢭʏ الدراسة  اعتمــــدت الدراســــة المــــنݤݮ الوصــــفي

 مــــــن    وجـــود علاقـــة إيجابيــــة بــــ؈ن البʋئـــة الداخليــــةتوصلت نتائج الدراسة إڲʄ    أɸم النتائج والتوصيات  
ً
وكــــــلا

ـــــودانية السـ ــــارف  ــى أن المصــ ـــ إلـ ــــوظيفي، بالإضـــــافة  الــ ــا  ـــي والرضــــ ـــزام التنظيمـــ  الالتــ

  التكنولوجيا المتطورة ࢭʏ العمل باستخدام الوسائل المستخدمة. تواكب  

العـــامل؈ن  بـــ؈ن  ــى توزʈــــع المɺـــام  العمــــل علـ ــا:  ــيات عـــدة أɸمɺــ وقـــدمت الدراســـة توصـ

ــــل،  والتɴســـيق الأفضـ بالصــــورة  ـــل وتʋســــ؈فه  العمـ لȘســــɺيل  ڈم  بيــــٔ ــا  مــ وضــــرورة   فـــــي 

ــــدرʈب العــــامل؈ن علــــى العمل اݍݨماڤʏ وغرس روح الفرʈق الواحد ࢭʏ داخلɺم سواء    تـ

  . ɠانوا عامل؈ن جدد أو قدامى
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ـــل    أɸداف الدراسة   العمــ ـــة  بʋئـ أثــــر  ـــان  بيـ ــى  ــ إلـ الدراســــة  العمــــل ɸــــدفت  دوران  ــــى  علـ الداخليــــة 

فـــــي الرضــــا   الاختيــــاري  ــاس  إلــــى قيــ الدراســـة  ɸــــدفت  الســــودانية، كمــــا  اݍݨامعـــات 

ـــودانية الــــوظيفي وأثـــره فــــي دوران العمــــل ــات الســـ ـــ   .الاختيـــــاري فــــــي اݍݨامعـ

الداخليــــــة  قل المتغ؈ف المست  ـــل  العمــ ـــة  عوامــــل (  بأȊعاده  بʋئــ الداخليــــة،  العمــــل  ـــروف  ظـ طبيعــــة 

ـــة، الɺيكـــــل ــا المســـتخدمة القيــــادة الإدارʈـ   ) التنظيمــــي، التكنولوجيــ

ــاء الــــوظيفي   المتغ؈ف المعدل   ـــوافز، الرضــــا عــــن  الرضــــا عــــن( بأȊعادهالرضــ ــا عــــن اݍݰـ ــ الراتــــب، الرضـ

ـــرك العمــــل ــزملاء، والنيــــة نحــــو تــ   ) العلاقــــة مــــع الــ

ــاري   المتغ؈ف التاȊع   ـــــل الاختيــــ   دوران العمـ



 

 ) ـ19(
 

الدراسة (الاسȘبانة)    أداة  ت استخدمو   ، استخدم البحث المنݤݮ الوصفي والتحليڴʏ  منݤݨية البحث  

.  

ــا توصلت الدراسة إڲʄ   أɸم النتائج والتوصيات   ــ ــــة بـــــ؈ن التكنولوجيـ ــــة إيجابيـ ــا: وجـــــود علاقـ ـــدة أɸمɺـــ  نتـــــائج عــ

أن   النتـــــائج  ــــرت  أظɺـ ــا  ــ كمـ الاختيـــــاري،  ـــل  العمــ ودوران  ــــة  المســـــتخدمة  ɸنـــــاك علاقـ

ــ؈ن ــــة بـــ ـــــرت   إيجابيـ ــا أظɺـ ـــ ــاري، كمـ ــــق ودوران العمــــــل الاختيـــ ـــل التنظيمــــــي المطبـ الɺيكـــ

ـــــة ــــود علاقـ الــــوظيفي   النتــــــائج وجـ ــا  ـــا المســــتخدمة والرضــ بــــ؈ن التكنولوجيـ ايجابيــــة 

ــاء،عــــن   والرؤســ الــــزملاء  ـــع  مـ ــة  بـــــ؈ن   العلاقــ ــة  إيجابيـــ علاقـــــة  وجـــــود  عـــــن   
ً
فضـــــلا

ـــوظيفي عـــــن ــــي المطبـــــق والرضـــــا الــ     .المرتبات واݍݰوافز الɺيكـــــل التنظيمـ

ــا:   أɸمɺــ عــــدة  توصـــيات  ــة  الدراسـ ــات  وقـــدمت  اتجاɸــ ـــاس  بقيـ ــام  الاɸتمـ ضــــرورة 

  . التدرʉس باݍݨامعات السودانية نحو بʋئة العمل والرضا الوظيفي أعضـــاء ɸيئــــة

  )  2021عبود وتȎيار   الدراسة  -10

ɸدفت ɸذه الدراسـة اڲʏ التعرف عڴʏ اثر Ȋعض من عوامل البʋئة الداخلية (الɺيɢل    أɸداف الدراسة  

الثقافة  , الموارد    التنظي׿ܣ  تخطيط   ʏعڴ( المستخدمة  والتكنولوجيا  التنظيمية 

  المعلومات  الȎشـرʈة , ࢭʏ الɺيئة الوطنية لأمن وسلامة

والتكنولوجيا    المتغ؈ف المستقل  التنظيمية  الثقافة   , التنظي׿ܣ  (الɺيɢل  الداخلية  البʋئة  عوامل 

  المستخدمة ) 

  الموارد الȎشـرʈة تخطيط   المتغ؈ف التاȊع  

تم استخدام المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ وȌعض الأدوات الإحصائية لاختبار فرضيات    منݤݨية البحث  

  الدراسة . 

يوجد تأث؈ف واضـح لطبيعة الɺيɢل    توصلت الدراسـة اڲʏ مجموعة من النتائج مٔڈا:   أɸم النتائج والتوصيات  

والثقافة الموارد  التنظيمية    التنظي׿ܣ  تخطيط   ʄعڴ المستخدمة  والتكنولوجيا 

  الȎشرʈة ࢭʏ الɺيئة الوطنية لأمن وسلامة المعلومات.



 

 ) ـ20(
 

البʋئة   عناصر  بتحس؈ن  الاɸتمام  الدراسة  قدمْڈا  الۘܣ  التوصيات  أɸم  ومن 

عڴʏ كفاءة العنصر الȎشري ، وكذلك العمل  إيجابيا  الداخلية ࢭʏ الɺيئة لت؅فك أثرا  

التنظي׿ܣ والۘܣ    ية الۘܣ تؤدي إڲʄ تحس؈ن ظروفعڴʄ معاݍݨة الأسباب المɺن  المناخ 

  .من شأٰڈا التأث؈ف ايجابيا عڴʄ كفاءة العنصر الȎشري وفاعليته

  )2018الع؇قى وȋۚܢ خالد(  الدراسة  -110

التعرف عڴʏ اثر    أɸداف الدراسة    ʏالدراسـة اڲ الـداخليـةɸدفت ɸذه  العمـل  ودورɸا ࢭȖ ʏعزʈز    بʋئـة 

  . الأجɺزة الأمنيةࢭʏ  ال؇قاɸة

والمɢونات    والمɢونات الȎشـرʈـة  (المɢونـات الـمـاديـة،  العمل الداخلية من خلال   بʋئة  المتغ؈ف المستقل 

  والوظيفية) التنظيميـة

  تحقق ال؇قاɸة ࢭʏ المديرʈة العامة لݏݨوازات   مـدى  المتغ؈ف التاȊع  

التحليڴʏ وȌعض الأدوات الإحصائية لاختبار فرضيات  تم استخدام المنݤݮ الوصفي    منݤݨية البحث  

  الدراسة . 

العمل الداخلية    وجود علاقة ارتباطية طردية ب؈ن واقع بʋئةتوصلت الدراسـة اڲʏ    أɸم النتائج والتوصيات  

العامة بالمديرʈة  ال؇قاɸة  دلالة    ، لݏݨوازات  وتحقيق  ذات  فروق  وجود  وعدم 

  .  رافيةباختلاف المتغ؈فات الديمغ احصـائيـة

العامة    أبرز ملامح واقع بʋئة العمل الداخلية بالمديرʈةوأوصت الدراسة بضرورة  

اݍݰد من ɠافة  ،وضرورة  المɢونات المـاديـة    لݏݨوازات ࢭʏ توفر المɢونات الȎشـرʈة تلٕڈا

  .عڴʄ المال العام صـور الرشـوة، اݍݰفاظ 

  الدراسات الأجنȎية 

  Zafar,et.al. 2017  الدراسة  -1

ࢭʏ  الدراسة  ɸدفت    أɸداف الدراسة   العامل؈ن  أداء   ʄعڴ العمل  بʋئة  أثر   ʄعڴ التعرف   ʏجامعةࢭ  

  . كراȖآۜܣ



 

 ) ـ21(
 

بأȊعاده    المتغ؈ف المستقل  العمل  التـدرʈـب  بʋئة  التنظيمية،   | الثقـافـة    والتطوʈر، (القيـادة، 

  )اݍݰوافز والمكـافـات، والإجɺـاد  ،، التـدرʈب والتطوʈرالتنظيمية

  أداء العامل؈ن .   المتغ؈ف التاȊع  

  .تم استخدام المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ  منݤݨية البحث  

إڲʄ    أɸم النتائج والتوصيات   الدراسـة  الثقافةتوصـلت  القيادة  من  لɢل  أثر  التـدرʈـب    وجود  التنظيمية، 

  عڴʄ أداء العامل؈ن.  والإجɺـاداݍݰوافز والمكـافـأت،  والتطوʈر،

ا ڈوعلاقْ  لموضوع بʋئة العم  ل ضرورة عقد ندوات ولقاءات حو وأوصت الدراسة  

  .واݍݵاصام الع  ࢭʏ القطاع نبȘسرب الموظف؈ 

  ) Al haramshch,2014)  &Alqhaiwi  الدراسة  -2

علـى  ɸدفت    أɸداف الدراسة   التعـرف  إلـى  الصغ؈فة  الدراسـة  المشروعات   ʄالداخلية عڴ البʋئة  اثر 

    . الناݦݰة

  والمصادر والثقافة التنظيمية). ،الɺيɢل التنظي׿ܣ بأȊعاده ( البʋئة الداخلية   المتغ؈ف المستقل 

  الأعمال التجارʈة الصغ؈فة .   المتغ؈ف التاȊع  

  .تم استخدام المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ  منݤݨية البحث  

النتائج  أɸم النتائج والتوصيات   البʋئة  أظɺرت  ب؈ن  قوʈة  المتغ؈فات  وجود علاقة  ونجـاح    الداخليـة وتحليـل 

  الصغ؈فة. الأعمـال التجـارʈـة

  ) Moller Meze, 2015(   الدراسة  -3

القيادة الناݦݰة واݍݰد من الȘسرب الوظيفي   ɸدفت إڲʄ التعرف عڴʄ العلاقة ب؈ن  أɸداف الدراسة  

  . المعلم؈نلدى 

    الناݦݰة القيادة   المتغ؈ف المستقل 

  .  الوظيفيالȘسرب    المتغ؈ف التاȊع  

يتمثل ࢭʏ فحص العلاقة ب؈ن القيادة الناݦݰة    اتبعت الدراسة المنݤݮ اݝݵتلط الذي  منݤݨية البحث  

المدارس اݍݰضرʈة. وقد اس؅فشدت    واݍݰد من الȘسرب الوظيفي ࢭʏ مدرست؈ن من



 

 ) ـ22(
 

ݝݵتلف مراجعة  شملت  الۘܣ  التجرȎʈية  بالأدبيات  القيادة    الدراسة  ممارسات 

  .الناݦݰة، وأجرʈت مقابلات

أساليب القيادة المتعددة (مثل التوزʉع التحوʈڴʏ) موطۜܢ    إڲʄ أن الدراسة    تتوصل  أɸم النتائج والتوصيات  

البʋئات ɸذه   ʏࢭ حاسمة  أٰڈا   ʄعڴ الدراسات  الم  ٭ڈا  نتائج  أشارت  كما  عقدة، 

الإدارة  دور  يقدرون  المعلم؈ن  أن   ʄإڲ الكمية  وضرورة    الاستقصائية  الناݦݰة، 

ʄإڲ المشرفون  وأشار  المدرسية،  القرارات  اتخاذ   ʏࢭ المشاركة  زʈادة   ʄإڲ   اݍݰاجة 

التغي؈ف    ʏࢭ الدراسة  ɸذه  وȖساɸم  العليا،  الإدارة  من  الإدارة  دعم   ʄإڲ اݍݰاجة 

 ʏم أفضل لكيفية تأث؈ف    والتنظي׿ܣالاجتماڤɺد أܵݰاب المصݏݰة بفʈمن خلال تزو

ʄل غ؈ف مباشر عڴɢشȊ سرب الوظيفي لدى المعلم؈ن.  الإدارةȘال  

  Georgr Kafui Agbozo and others. (2017)  الدراسة  -4

الوظيفي  تحليل أثر بʋئة العمل المادية والمعنوʈة عڴʄ الرعۜܢ   ɸدفت الدراسة إڲʄ  أɸداف الدراسة  

  للعامل؈ن

المادية   العمل  ظروف   ʄعڴ الدراسة  وركزت  غانا،   ʏࢭ التجارʈة  البنوك  أحد   ʏࢭ

  . والاجتماعية والنفسية

  )المادية والاجتماعية والنفسية( العمل بʋئة   المتغ؈ف المستقل 

  الرعۜܢ الوظيفي   المتغ؈ف التاȊع  

  تم استخدام المنݤݮ الوصفي التحليڴʏ  منݤݨية البحث  

إڲʄ   أɸم النتائج والتوصيات   الدراسة  ارض؈ن  توصلت  العامل؈ن بالبنك  أن معظم   ʄالباحثون إڲ   لقد توصل 

عن بʋئة عملɺم خاصة من اݍݨانب المادي وجانب العلاقات مع الزملاء أو المدراء،  

الدراسة وجود Ȋعض أجواء عدم الثقة نȘيجة للعوامل الطائفية ب؈ن    ࢭʏ ح؈ن أكدت

  الموظف؈ن 

  

   



 

 ) ـ23(
 

  الفصل الثاɲي: الإطار النظري 

  المبحث الأول: بʋئة العمل الداخلية  

  تمɺيد  

عاملا مɺما    Ȗعت؄ف بʋئة العمل الداخلية اݍݰ؈ق واݝݰيط الذي ʇعمل فٕڈا الإداري داخل المؤسسة، وۂȖ ʏعت؄ف

فٕڈا  يحدث  حيث  واݍݰدود  المعالم  واܷݰة  ɠانت  إذا  خاصة  وأɸدافه،  طموحاته  تحقيق   ʏوالا   ࢭ حتɢاك  التفاعل 

الذي يبذله وࢭʏ قوة دافعيته وࢭʏ    بالآخرʈن، فإذا ɠانت بʋئة العمل الداخلية تؤثر ࢭʏ الإداري خاصة ࢭʏ كمية اݍݨɺد

تن׿ܣ فيه قيم الال؅قام وتحمل المسؤولية، لذا    روحه المعنوʈة وࢭʏ مستوى ارتياحه ورضاه وانتمائه لمؤسسته فسوف

خاصة، ونتعرف عڴʄ العناصر الۘܣ Ȗشɢل وتɢون ɸذه البʋئة    الداخلية  سɴتطرق لمعۚܢ بʋئة العمل عامة كبʋئة العمل

  . الابتɢار داخل المؤسسة بحيث Ȗعمل عڴʄ التأث؈ف عڴʄ عملية

 مفɺوم البʋئة الداخلية  2.1.1

الداخلية واݍݵارجية   الذين تناولوا ɸذا الموضوع ب؈ن البʋئة  رق الباحث؈ن 
ّ
يطلقون    حيث   للمنظمة، لقد ف

أو Ȗعمل المنظمة  ة،  د واݍݨماعات والتقنيات والȘشرʉعات والنظم الۘܣ Ȗعمل داخل المنظماɸذا المصطݏݳ عڴʄ الأفر 

  .بموجّڈا "ببʋئة العمل الداخلية

  ʄئة عموما عڴʋعرف البȖ ل ماɠ ʏل وحدة حية، أو ۂɢيحيط    أٰڈا اݝݨال الۘܣ تحدث فيه الإثارة والتفاعل ل

ڈا    بالإɲسان (أو بالمنظمة) من طبيعة ومجموعات Ȋشرʈة ونظم Ȋشرʈة وعلاقات ܧݵصية، كما يمكن Ȗعرʈفɺا بɢوٰ

يث؈ف الفرد أو اݍݨماعة    ɠل ما   أٰڈا:كما Ȗعرف البʋنة أيضا عڴʄ    الاجتماعية، الإطار الذي Ȗعمل أو توجد فيه المنظمة  

  . وʈؤثر ࢭʏ سلوكɺم

ـــي Ȗعمـــــل داخـــــل المنظمـــــة نفس ــــا: " كـــــل القـــــوى التــ ـــة بأٰڈـ ـــل الداخليــ ــــرف بʋئـــــة العمــ عـ
ُ
Ȗ،"اɺـــ وȖشــــمل البʋئـــة    ــ

ــة   للمنظمـ التنظيمـــي  الɺيكــــل  ــة  ومـــواردالداخليــ ــة  المنظمـ وثقافـــة  المتعــــددة  ــاج   بأشــــɢاله  الإنتـــ تظـــــم  التـــــي  ـــة  المنظمــ

ــم ــ ــــث والتطـــــوʈر والمـــــوارد الȎشـــــرʈة ونظـ ــة والبحـ ــــوʈق والماليـــ   ) .24: 2015، (إبراɸيم المعلومات"  والȘسـ



 

 ) ـ24(
 

ــا بأٰڈــ ـــرون  آخــ ــا  ـــةوعرفɺــ ـــة والمعنوʈـ والماديـ ـــرʈة  الȎشــ العناصــــر  مـــــن  ـــة  عــــن مجموعـ " عبــــارة  تتفاعـــل   :  ــي  التـ

ــا"  ــع Ȋعضـــɺا فـــي ســـȎيل تحقيـــق أɸـــدافɺا التـــي قامــت مـــن أجلɺـ   ) 318: 2010دɸمــــان،(وتȘســـاند مـ

ــا آخــــــرون ـــ ـــــطة  كمــــــا عرفɺـ ـــائف والأɲشـ ــع الوظــ ــا جميـــ ـــ ــــɺر فٕڈـ ــي تنصــ ـــ ــــة التـ ــا: " البوتقــ ــ ــام   بأٰڈــ ــ والأعمـــــال والمɺـ

ــة التنظيميـــــة الســـــائدة ــوء الثقافـــ ــ ــــة فـــــي ضـ ــة لتحقيـــــق أɸـــــداف المنظمـ ــــي ا  اللازمـــ ـــؤدي فـ ــر  لتــ ــ عبـ
ُ
Ȗ ــات ـــى مخرجـــ لٔڈايــــة إلــ

ــــا  ــــامل؈ن فٕڈـ ــة وأداء العـ ــــن أداء المنظمـــ ــماعيل،(عـ ــ   ) 18: 2014إسـ

ــي تـــؤثر علـــى ــا: مجمـــوع العوامـــل والمتغيــــرات التــ عـــرف بʋئـــة العمــــل الداخليـــة علــــى أٰڈـ
ُ
Ȗ ــ  كمـــا ـــن  المنظمـــ ــ ـة مـ

ـــل ــ داخـ فــــــي  ــــال  الأعمــ ــــة لأداء  ــــة والإجرائيــ الفنيــ ـــة  الناحيـــ فــــــي  ـــل  وتتمثـــ ـــــداخل،  ــــل   الـ العمـ أداء  طـــــرق  ــــل  مثـ المنظمـــــة 

البʋئـــــة فـــــي  ـــتعملة وʈـــــدخل  ـــا   والآلات والمعـــــدات والأدوات المســ ــوان؈ن اݍݵاصــــة بالمؤسســــة بمــ الــــنظم والقــ الداخليــــة 

ـــل الأساســــي والإداري والتنظـــــيم ــا الɺيكــ   ) 37: 2014بن رحمون، (الرس׿ܣ وغ؈ف الرس׿ܣ   فٕڈــ

، الداخلية)  183:  2013وعرف (مساعدة  Ȗعطي قدرات وم؈قات تنافسية تجعل مٔڈا منظمة  بأٰڈا    البʋنة 

  .ا وȋالتاڲʏ ࢭʏ أدا٬ڈا وتحقيق أɸدافɺ   نفردة ࢭʏ أساليب وطرق عملɺام

تتمثل ࢭʏ العناصر داخل المنظمة والۘܣ تنفرد  بأٰڈا    البʋئة الداخلية)  68:  2012،  وآخرون الطراونة  (وذكر  

 . وغ؈فɸاأɸداف وسياسات إدارʈة وأنظمة عمل وتنظيم إداري وموارد Ȋشرʈة  ٭ڈا دون غ؈فɸا من المنظمات من 

توجد داخل إطار المنظمة وتؤثر فٕڈا من الداخل، وتتمثل  ) بأٰڈا البʋئة الۘܣ 325: 2005وعرفɺا (العميان ،

ʏالنواڌ ʏالفنية والإجرائية لأداء الأعمال داخل المنظمة كطرق أداء العمل المستخدمة والنظم والقوان؈ن اݍݵاصة ࢭ  

 الرس׿ܣ. ف  بالمنظمة بما فٕڈا الɺيɢل التنظي׿ܣ الرس׿ܣ وغ؈ 

اݍݵصائص المɺمة للمنظمة الۘܣ تؤثر ࢭʏ عمل إدارة الموارد الȎشرʈة    تلك بأٰڈا  )  115:  2008برنوطى،(وعرفɺا  

    سلطْڈا علٕڈا محدودة، ولɺذا تحتاج أن Ȗعاملɺا كبʋنة خارجية لɺا. ولكن

  فɸا عڴʄ السلوك وعرفɺا القرʈوȖي بأٰڈا القيم والاتجاɸات السائدة داخل التنظيمات الإدارʈة، مدى تأث؈

 . الإداري التنظي׿ܣ للعامل؈ن وطي مجمل العمليات 

بأٰڈا عبارة من الأفراد واݍݨماعات والتقنيات والȘشرʉعات والنظم    )710:  2016،  نعبد الرحم وذكرɸا ( 

 بموجّڈا. داخل المنظمة وȖعمل المنظمة  الۘܣ Ȗعمل 



 

 ) ـ25(
 

  الموارد والإمɢانيات والطاقات والقدرات الداخليةمما سبق يمكن القول أن البʋئة الداخلية ۂʏ مجموعة 

  . فٕڈاالۘܣ Ȗستعملɺا المنظمة ࢭʏ ممارسة وظائفɺا لتوليد مزايا تنافسية، والۘܣ يمكن التحكم 

  العمل الداخلية   أɸمية بʋئة2.1.2

ــ  (رʉشان و بوحنه ، لــ يمكن أن تتجسد فوائد عديدة تمثل أɸمية كب؈فة لدراسة وفɺم  )  13:  2022وفقا 

  ومن أɸمɺا:البʋئة الداخلية للمنظمة، 

 المنظمة وجعل خياراٮڈا الإس؅فاتيجية ʏئة الداخلية وعناصر القوة والضعف ࢭʋم الدقيق للبɺعطي الفʇ    واقعية

المɢو  لɺذه  والاستخدام  الاستغلال  الاعتبار،  بنظر  أخذة  التنفيذ  أقظۜܢوممكنة   ʄإڲ والعناصر  حدود    نات 

  الفرص والتعامل مع الْڈديد.   لاقتناص  الاستخدام

  ونɢالقوى الدافعة الۘܣ قد ت ʄا من خلال ال؅فك؈ق عڴɺستطيع إدارة المنظمة تحقيق مزايا تنافسية لȖ    عناصر

الضمن  المعرفية  المɺارات  أو  مثلا  التنظيمية  الثقافة  الداخلية  البʋئة  مفردات  من  Ȋعض   ʏࢭ للموارد    يةقوة 

  الȎشرʈة أو غ؈فɸا . 

  ستطيعȖ ئة الداخلية للمنظمة من معرفة طبيعة الأعمال والقطاعات والصناعات الۘܣʋم اݍݨيد للبɺيح الفȘي  

  فٕڈا ɸذه المنظمة تقديم ما ɸو مم؈ق وتحقيق الأداء العاڲʏ والنجاح ࢭɸ ʏذه الأعمال. 

 معرف ʄا عڴɺئة الداخلية للمنظمة وتحليلʋم البɺم فɸساʇقةʈموارد المنظمة بطر ʏمنݤݨية    ة التطور اݍݰاصل ࢭ

القاعدة    منظمة وȋالتاڲʏ تتاح الفرصة أمام الإدارة العليا بال؅فك؈ق عڴʄ الموارد الأساسية للمنظمة الۘܣ Ȗشɢل

  الأساسية لɺا ࢭʏ المنافسة وتحقيق النتائج. 

والۘܣ    نواڌʏ القوة والضعف ࢭʏ المنظمةمما سبق يمكن القول أن أɸمية البʋئة الداخلية تكمن ࢭʏ تحديد 

البʋئة  استخدامɺايمكن    ʏࢭ الموجودة  واݝݵاطر  الْڈديدات  لمواجɺة  المتاحة  الفرص  لاستغلال  الداخلية    بفاعلية 

  للمنظمة.

  

  :أنواع بʋئة العمل الداخلية 2.1.3



 

 ) ـ26(
 

العمـــل   بʋئـــة  ــيم  فـــي تقسـ الإدارة  علمـــاء  مـــناɸـــتم  عـــدد  إلــى  اݝݵتلفـــة  المنظمـــات  فـــي  الأنــــواع،    الداخليـــة 

ــا ـــ؈ن أنـــواع ɸــــذه البʋئـــات ممــ ــيح طبيعـــة العلاقـــة بـ ــى توضــ ʇســـɺم فـــي تقـــديم شـــرح حـــول    وʉســــاعد كــــل نـــوع مٔڈـــا علــ

ــا كـــل بʋئــة عمـــل، وʈمكـــن تحديـــد نوعيــة العناصـــر التـــي تتك : 2015بلل، (أنواع بʋئة العمل الداخلية ࢭʏ الآȖي  ـــون مٔڈـ

104 (  

ـــة    )أ( ــــةالبʋئــ ـــة  وتتضــــمن :التنظيميـ والتقنيـ ـــالات  والاتصـ ـــادة  القيـ وأنمــــاط  والإجـــــراءات  ـــة  ـــتخدمة    الأنظمـ المســـ

ـــل ــ ــات الســــــائدة داخــ ــ ــــيم والاتجاɸــ ــــة العمـــــــل والقـــ ـ ــــائدة فـــــــي بʋئــ ــ ـــات السـ   .التنظيمات الإدارʈة والعلاقــــ

ـــزا :البʋئــــة الوظيفيــــة  )ب( أجـــور ورواتـــب وجـ مــــن  والعــــامل؈ن  بــــالموظف؈ن  يتعلــــق  ــا  مـ ماديـــة   ءاتتتضــــمن  وحــــوافز 

ـــ؈ن، وȖعيـ واختيـــار  اســـتقطاب  مــــن  الȎشـــرʈة  المـــوارد  إدارة  وسياســـات  الوظائف    ومعنوʈـــة،  وصف  عن   
ً
فضلا

   .وتصميمɺا وتصɴيفɺا

ـــة  )ج( الماديــ ـــة  المنظمــ :البʋئــ ـــة  بʋئـ ــى  علـــ المــــؤثرة  ــة  الماديــ ــات  المɢونــ ـــلتتضــــمن  مثــ ــة  الداخليــ ودرجة   ــة  الضوضاء 

  .اݍݰرارة والإضاءة وتصميم المɢاتب والأدوات المكتȎية وغ؈فɸا

ــــة   ) د( ــــة التقنيــ ـــي تʋســــر أداء العمــــل فـــــي :البʋئــ ــا اݍݰديثــــة المســــتخدمة التــ المنظمات وȖسɺم    تتضــــمن التكنولوجيـــ

ɺتوف؈ف الوقت واݍݨ ʏدࢭ.  

ـــة المركزʈــــ ــياب الســـــلطة ودرجــ  ݍݵطـــــوط اɲســـ
ً
ـــة وفقـــــا ــنيف بʋئـــــة العمـــــل الداخليــ ـــة  ـةوʈمكـــــن تصـــ واللامركزʈـ

ـــائدة  ــة الســ ـــواع الآتيــــة الســــائدة والــــنمط القيــــادي الســــائد والثقافــــة التنظيميــ   ) 25: 2013لشمري، ا( إلــــى الأنـ

ــدة  )أ( ــ اݍݨامــ ــــة  والانضــــب :البʋئــ الشـــــديدة  ـــرامة  بالصـ تȘســـــم  التـــــي  البʋئــــة  ــي  وقلــــةوɸـــ واݍݰــــزم  ـــوʈض   اط  تفــــ

ـــــلطات، ـــــلطة  الســ الســـ ــــــوط  خطـ ــــــرʈان  وسـ ــــة،  المطلقـــ ـــــة  المركزʈــ ـــى  ـ ــ علـ ـــاد  إلــــى    والاعتمــــ أعلــــى  مــــن  والاتصــــالات 

ــي الɺرمــــي   ـــل التنظيمــ ــي الɺيكـ ـــة تقلــــل   التقليــــدي، مــــن خــــلالأســــفل فــ ــذه البʋئــ ــ ـــادة الأوتوقراطيــــة، وɸـ ـــط القيــ نمـ

ـــد   التقيــ نȘيجــــة  ــار  ــ والابتكـ ـــداع  والتعليمات الإبــ المســــتوʈات    بالأوامر  مــــن  ــات  ــ التعليمـ ɸــــذه  ــــدور  صـ وانتظــــار 

ــة والإدا  ــىالقياديـــ ــ ـــة    رʈــــة الأعلـ ـ ــــداد العــــــامل؈ن لتــــــوڲʏ مناصــــــب قياديــ ــــل العمــــــل أو إعــ ــر عــــــن Ȗعطيــ ـــ ــــض النظـ Ȋغــ

ـــى والتعــــرض  أعلـــ الأخطــــاء  فــــي  الوقــــوع  ــن  ــ مـ اݍݵــــوف  ʇســــود  ــل  بــ أرقــــى،  أدوار  ــة  ــات  وممارســ والتقيد    للعقوȋــ

    .بالروت؈ن والإجراءات المطولة



 

 ) ـ27(
 

ــع فـــي :البʋئـــة المرنـــة   )ب( ــة التـــي تȘســـم بالمرونــة وȖشـــجيع الإبـــداع والابتكـــار، والتوسـ ــي البʋئـ ــلطات   وɸـ ــوʈض الســ تفــ

الســ  ، ـــرʈان خطــــوط  ــى اللامركزʈــــة، وسـ ـــــل   ــلطة والاتصــــالاتوالاعتمــــاد علــ ــي الɺيكـ ـــ ـــع الاتجاɸــــــات فــ ـــــي جميـــ فـ

ـــي المصــــــفوࢭ ــادة  ʏالتنظيمـــ ـــــن خــــــلال نمــــــط القيـــــ ـــــذه   مـ ـــــة وɸــ ــادة التحوʈليـ ـــ ــــــالأداء والقيــ ــادة بـ ــ ــــة والقيـــ الديمقراطيــ

الإبـــــــداعالبʋئـــ ــى  ــــ علـ Ȗســـــــاعد  انتظـــــار   ـــة  ــــدم  وعـ والتعليمـــــات،  ــر  ــ الأوامـ ـــذ  تنفيــ ـــي  فــ ــــة  المرونـ ــــة  نȘيجـ والابتكـــــار، 

ɸـــــذه مـــن  صـــــدور  ʇســـاعد    التعليمـــات  ــا  ممـ الأعلـــى  ــة  والإدارʈـ القياديــة  العمـــلالمســـتوʈات  إنجـــاز  ســـرعة   فـــي 

ـــلا ʇســــود اݍݵــــوف  و୒عداد ـــى، فـ ــة أعلــــى وممارســـة أدوار أرقـ من الوقوع ࢭʏ الأخطاء   العـــامل؈ن لتـــوڲʏ مناصـــب قياديـ

  ) 2022.(السل׿ܢ وحداد،والتعرض للعقوȋات، والتقيد بالروت؈ن والإجراءات المطولة

  بʋئة العمل الداخلية مكونات  2.1.4 

  :  تتɢون بʋئة العمل الداخلية ࢭʏ المنظمة من شق؈ن ɸما ) 2020وفقا لـــ   (راʇس وتوايȘية ،

المادية ]1[  العمل  المنظمةبʋئة  داخل  العمل  مɢان   ʏࢭ السائدة  المناخية  الظروف  ع׿ܢ  وȖشتمل  ɠالْڈوʈة،    : 

مساحات   العمل،  ضغط  النظافة،  الܸݨيج والإضاءة،  ف؅فات، عدد  العمل،  العمل  ɸذه    ساعات،  الراحة، 

ݰة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ العمل وفاعلية أدا٬ڈا.    الظروف ذات اɲعɢاس وتأث؈ف ࢭʏ سلمة وܵ

النفسية والاجتماعية: ]2[  العمل  وطبيعته، والروابط  بʋئة  العام   ʏالاجتماڤ المناخ   ʄشتمل عڴȖالاجتماعية،    و

  ʏࢭ الȎشرʈة  الموارد  ب؈ن  السائدة  الشمولية  التنظيميةوالعلاقات  والصراعات  العمل،  ب؈ن   مɢان  الموجودة 

ʏعمل ࢭʇ ل منɠ الناحية النفسية لدى ʄاس كب؈ف عڴɢعɲا اɺذه اݍݨوانب لɺمكن تحديد    العامل؈ن، فʈالمنظمة، و

  فيما يڴʏ: نطاق ɸذه اݍݨوانب 

  .العلاقة ب؈ن المرؤوس؈ن Ȋعضɺم ببعض -

  . علاقات الرؤساء بمرؤوسٕڈم -

  . ɸيئة الإدارة ببعضɺم البعضعلاقات أعضاء  -

  :عناصر بʋئة العمل الداخلية 2.1.5



 

 ) ـ28(
 

البʋئــــة مــــع  الداخليـــة  ـــل  العمـ لبʋئـــة   ʏـــارڊ خـ ــر  وآخـ ـــي  داخلـ ــأث؈ف  وتـ تـــأثر  تفاعــــل  لوجــــود   
ً
ـــة   نظــــرا اݍݵارجيـ

ـــع، مــــا يــــدل ـــاك    واݝݨتمـ ــا، وɸــــيعلــــى أن ɸنـ ــا بئڈــ ــمٔڈا وتتفاعــــل فيمــ ــر تتضــ ــام   عناصــ ــ ـــية لȘســــي؈ف المɺـ ــر أساسـ عناصــ

ــــروري لتحقيــــق الأɸــــداف، فمــــا ɸـــــو  فــــي الإدارة، ووجودɸــــا ــال   ضـ داخـــل أســـوار ومبنـــى المنظمـــة ɸـــو عنصـــر مɺـــم و َّ فعـ

فـــي فعاليـــة إلـــى  ʇســـɺم  البحــث    المنظمــة، وʈنظــر  تـــتم  ــات التـــي   لاخــتلاف البʋئـ
ً
ــا ــا طبقـ ɸـــذه العناصـــر مـــن عـــدة زوايـ

   ) 37: 2014بن رحمون، ( حولɺـــا وطبقـــا لأɸـــدافɺا 

ــــل الداخليـــــة  ـــة العمـ ـــل بʋئــ ــــةوتتمثــ ـــدى تـــــوافر الكفـــــاءات الإدارʈـ ـــل التنظيمـــــي ومــ ـــة   فـــــي: الɺيكــ ــر الفنيــ والأطـــ

المنظمـــــة وثقافـــــة  ــة،  ــ أوإ  المطلوȋـ ــــددة  محـ ـــة  وا   دارʈــ ــة  تنظيميـــ ـــل  عوامــ ــا  ــ   ݝباعتبارɸـ
ً
ــلا فضــ المنظمــــة،  ــي  فــ ـــزة  ـــن  ݰفـ عــ

ــــل الوظيفيــــة للمنظمــــة   ــي تتضـــمن معظــــم   )والماليـــة، والبحـــوث والتطــــوʈر    الȘســــوʈق، الإنتــــاج، الأفــــراد،  (العوامـ والتــ

ʏم فــــي إبـــراز نـــواڌɺســـȖ المنظمة  اݍݨوانــــب التــــي ʏ124: 2005الدوري، (القوة والضعف ࢭ. (  

ʈمـــــنو مجموعــــة  مــــن  ـــون  تتكـ عامــــة  ـــفة  بصـ للمنظمــــة  ـــة  الداخليـ ـــل  العمـ ــة  بʋئــ أن  آخــــرون  العناصر    ــــرى 

   ):113: 2013الزنفڴʏ، (يأȖي وʈمكن سردɸا فيما 

  .الفلسفة والأɸداف والأنماط الإدارʈة .أ

  .والɺياɠل التنظيمية لإداراٮڈا وأقسامɺاالɺيɢل التنظي׿ܣ الرئʋس لɺا كɢل   .ب

 .ɸيɢل وخصائص الموارد الȎشرʈة المتاحة .ج

  . الموارد المالية والتموʈل .د

  .الإمɢانات المادية والتجɺ؈قات .ه

  .القوان؈ن والȘشرʉعات واللوائح اݍݵاصة بالمنظمة .و

ـــي  ـــــل الداخليــــــة ɸـــ ـــة العمـ ـــــر بʋئـــ ـــــم مɢونـــــات عناصـ ــى أن أɸـ ـــــي وال؄فزنڋʏ،(وذɸـــــب آخــــــرون إلــــ : 2014 الɺواســ

77 ( 

 ي׿ܣ الɺيɢل التنظ  -ب                                                                   الموارد الȎشرʈة.   -أ 

 الفلسفة والأنماط الإدارʈة.  -د                                       أدوات وأساليب تقديم اݍݵدمة.   -ج 
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 النظم الإدارʈة والمعلوماتية. -ه 

 الداخلية  بʋئة العملخصائص  2.1.6

بصفة    تتضمن بʋئة العمل الداخلية عدة خصائص تؤثر عڴʄ الأداء ࢭʏ المنظمة وتنضم ɸذه اݍݵصائص 

ʏا فيما يڴɺنة وظيفية وسنعرضʋنة تنظيمية وخصائص بʋخصائص ب ʄ2019(لعور،  عامة إڲ(': 

  خصائص البʋئة التنظيمية:   -

 ʏذه اݍݵصائص مما يڴɸ بار ،. تتكونʋ2021(عبود وت (: 

التنظي׿ܣ:  )1 والإبتɢار   الɺيɢل  الإجْڈاد   ʄعڴ الموظف؈ن  وʉܨݨع  المتغ؈فات  اسȘيعاب   ʄعڴ قادر  المرن  ࢭʏ    فالɺيɢل 

 سȎيل تحقيق الأɸداف وأيضا ʇساعد عڴʄ تفعيل الɺيɢل التنظي׿ܣ غ؈ف الرس׿ܣ لتحقيق الأɸداف.

 الأفراد.الثقافة التنظيمية السائدة: فثقافة المنظمة تحدد السلوك والروابط المناسبة وتحفز   )2

  ʇعد المناخ التنظي׿ܣ حلقة وصل ضرورʈة ب؈ن البʋئة التنظيمية وسلوك الموظف؈ن كما أنه   المناخ التنظي׿ܣ: )3

فɺو  المنظمة  نظرʈة   ʏࢭ الأساسية  المفاɸيم  أحد  فɺو  ولذلك  المنظمة  ܧݵصية  يقʋس  الذي  المقياس    بمثابة 

 ؈فɸا عڴʄ سلوك الموظف؈ن أثناء العمل.مجموعة اݍݵصائص الۘܣ تم؈ق بʋئة العمل وتمثل قوة كب؈فة ࢭʏ تأث

الوظيفي: )4 مɺامɺا   الوصف  حيث  من  الوظيفة  حول  مختصرة  معلومات  قائمة  الوظيفي  الوصف    يتضمن 

 وأعبا٬ڈا ومسؤولياٮڈا . 

الإدارʈة: )5 العمل  القيادة  داخل  اݍݨماعات  بناء وتɢوʈن   ʏࢭ كب؈ف  بدور  تقوم  مؤسسة لأٰڈا  مɺمة لأي    القيادة 

 اسبة. وتأم؈ن البʋئة المن

  ʇشɢل الإتصال ركنا مɺما ࢭʏ مختلف الأɲشطة اݍݨارʈة ࢭʏ المنظمات مثل عملية القيادة، واتخاذ  :الاتصالات )6

 القرارات وحل المشكلات، وȋناء الفرق و୒شراك الموظف؈ن، وɠافة النواڌʏ الۘܣ تتعلق بالمدراء. 

السلطة: )7 والإب  نمط  الإبداع  عناصر  قتل   ʏࢭ Ȗساɸم  الشديدة  المركزʈة  عكس بحيث  الأعمال  وȖعطيل    تɢار 

 اللامركزʈة فࢼܣ Ȗساعد العمال وȖشعرɸم بأɸميْڈم ومشاركْڈم ࢭʏ اتخاذ القرارات. 

  وȖش؈ف إڲʄ أنظمة العمل والسياسات والقواعد والإجراءات الۘܣ Ȗستخدمɺا المنظمة، فɢلما   الأنظمة الإدارʈة: )8

 ʈادة فعالية المنظمة. ɠانت ɸذه الأنظمة رسمية وسɺلة وȌسيطة ومفɺومة أدى الأمر إڲʄ ز 
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  خصائص البʋئة الوظيفية:  

 ʏذه اݍݵصائص مما يڴɸ 2019(فافه ومحمدى ،تتكون (: 

 :افز   ۂʏ المؤشرات اݍݵارجية الۘܣ تؤثر ࢭʏ القوى الداخلية للإɲسان، بمعۚܢ   نظام الأجور والمɢافآت واݍݰو

 تحف؈قه عڴʄ إنجاز عمل ما بنجاح.

 : اتخاذ القرارات  للمدير   مركزʈة  اݍݨوɸرʈة والوظائف الأساسية  المɺام  الإدارʈة من  القرارات  اتخاذ  إن 

أن  القادة    حيث  وكفاءة  قدرة   ʄعڴ الأول  المقام   ʏࢭ يتوقف  إنما  منظمة  آية  تحققه  الذي  النجاح  مقدار 

وفɺمɺم القرارات    الإدارʈ؈ن  رشد  تضمن  مفاɸيم  من  لدٱڈم  وȋما  اتخاذɸا  وأساليب  الإدارʈة  للقرارات 

  عليْڈا.وفا

 أȊعاد بʋئة العمل الداخلية  2.1.7

تختلف عوامل أو متغ؈فات بʋئة العمل فيما بئڈا وʈرجع ذلك إڲʄ اختلاف البʋئات الۘܣ تمت دراسْڈا من  

ʏل عامل أو متغ؈ف بيۖܣ له علاقة تأث؈ف بالال؅قام التنظي׿ܣ   قبل الباحث؈ن ࢭɠ ذا اݝݨال وترى الدراسات والأبحاث أنɸ

 )2019(بوɸرʈرة ، المتغ؈فات لبʋئة العمل الداخلية وتتمثل ࢭʏ سنȘناول عدد من ɸذه وعليه 

التنظي׿ܣ:  )1 يؤدٱڈا    الɺيɢل  الۘܣ  المتɢاملة  بالأدوار  اݍݵاصة  الإدارʈة  للأنماط  اݝݰدد  التنظي׿ܣ ɸو  الɺيɢل 

وʈنظمɺا بحيث تتوجه اݍݨɺود  الإدارʈة ࢭʏ المنظمة وʈحدد صلاحياٮڈا والمسؤوليات    الأفراد ضمن المستوʈات

عڴʄ انه "مجموعة القواعد واللوائح الب؈فوقراطية    اݍݨماعية للمنظمة اتجاه تحقيق أɸدافɺا. كما عرف

 والكفاءة.  الۘܣ Ȗعطي اݍݰق ݝݨموعة الأفراد أن تصدر الأوامر لأفراد آخرʈن عڴʄ نحو يحقق الرشد

ة نظام يتɢون من مجموعة من العناصر أو القوى  يرى باسمان أن الثقافة التنظيمي الثقافة التنظيمية: )2

ʄا تأث؈ف شديد عڴɺعرف الثقافة التنظيمية بأٰڈا نظام القيم    الۘܣ لʇ سلوك الأفراد داخل المنظمة، حيث

سلوك الأفراد داخل المنظمة . فالثقافة التنظيمية    والمتغ؈فات والمعاي؈ف والاتجاɸات والأعراف الۘܣ تحكم 

الɢلية لل ٭ڈا الأفراد ɠأعضاء عامل؈ن ࢭʏ المنظمة ۂʏ اݝݰصلة  الۘܣ يتحكم  الۘܣ Ȗعطي   كيفية   ʏفالثقافة ۂ

الال؅قام نحو ما ɸو أك؄ف من    العامل؈ن شعورا أو إحساسا بالتفرد والإحساس بالܨݵصية وȖسɺل خلف 

المصݏݰة الܨݵصية وۂʏ مصݏݰة اݍݨماعة ، والأفراد ࢭʏ أي منظمة لدٱڈم أɸدافا وفيما خاصة ɸم قد  
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من الأحيان مع أɸداف المنظمة وɸذا من شأنه أن يؤدي إڲʄ وقوع الأفراد من    وقد لا تنفق ࢭʏ كث؈فتتفق  

مصاݍݰɺم وʈدخلان معا ࢭʏ حالة صراع حاول ɠل    جɺة والمنظمة من جɺة أخرى كطرࢭʏ نقيض تتعارض

  مٔڈما Ȗܦݨيل أك؄ف قدر من النقاط لصاݍݰه أن لم يكن ɸزʈمة الطرف الأخر .

التفاɸم ب؈ن المرسل والمرسل  ɸو عبا  الاتصال: )3 أو أك؆ف عن طرʈق  رة عن تبادل المعلومات ب؈ن ܧݵص؈ن 

 سلوكية ب؈ن إɲسان وآخر أو ب؈ن مجموعة من الأفراد تتضمن معلومات وأفɢار.  إليه، فالاتصال عملية 

ون  أن العلاقة ب؈ن الرئʋس ومرؤوسيه Ȗعت؄ف من خصائص بʋئة العمل المɺمة، والۘܣ يɢ   القيادة والإشراف: )4

الموظف؈ن  ʏࢭ تأث؈ف  عڴʄ    لɺا  يتخذɸا  الۘܣ  القرارات  وتنفيذ  الرئʋس  وأوامر  بتوجٕڈات  للعمل  واستعدادɸم 

ۂʏ ࢭʏ الواقع علاقة تبادلية، فɢلما ɠانت تصرفات   أحسن وجه. فطبيعة العلاقة ب؈ن الرئʋس ومرؤوسيه

مباشر تأث؈ف  وكذلك  بأعمالɺم  لال؅قامɺم  مصدرا  مرؤوسيه  تجاه  الرئʋس  أداء    وسلوك   ʄالمرؤوس؈ن.عڴ  

 : )2022(بحاش وجلاب ،وۂʏ وصنفت أساليب القيادة إڲʄ ثلاث 

 :الب؈فوقراطية والمرؤوس؈ن،    القيادة  القائد  ب؈ن  الثقة  فٕڈا  تنعدم  حيث  Ȗسلطية  قيادة   ʏوۂ

النمط ɸذا   ʏࢭ الإɲسانية  نفوس    والعلاقات   ʏࢭ سلبية  آثار  ي؅فك  مما   ʏاࢭɢال الاɸتمام  لاتخاذ 

 الموظف؈ن. 

 :الديمقراطية الروح    القيادة  العمل ورفع   ʏسانية ࢭɲالإ بالعلاقات  وتقوم عڴʄ أساس الاɸتمام 

 العامل؈ن.   التفاعل ب؈ن  المعنوʈة وتحقيق

  :اݍݰرة عڴʄ    القيادة  ɸنا  القائد  دور  وʈقتصر  السلطة  ممارسة   ʏࢭ اݍݰرʈة  من  المزʈد  منح   ʏوۂ

 المشورة. 

المادية: )5 العمل  وضوضاء    ظروف  وٮڈوʈة  من إضاءة  العمل  بمɢان  اݝݰيطة  البيȁية  الظروف  ٭ڈا  وʈقصد 

ٰڈا الظروف المادية للعمل والۘܣ تحيط بالإɲسان  ࢭʏ مɢان العمل، كما عرفت بأ  والتجɺ؈قات الفنية المساعدة

وأيضا ماɸية وطبيعة الوظيفة الۘܣ ʇشغلɺا   المكتȎية،  ɠالْڈوʈة والإنارة ووسائل الأمن والسلامة والظروف

 . الܨݵص

افز: )6 واݍݰو تȘبعه    العدالة  نظام  فࢼܣ  اݍݰوافز  أما  حقه  ذي حق  ɠل  و୒عطاء  الȘساوي  بالعدالة  بقصد 

ʏل عام ࢭɢشȊ م نحو تفعيل أدا٬ڈم والوصول    الإدارة العلياɸܨݨيع للعمال ٭ڈدف تحف؈قȘافآت والɢتقييم الم

  إڲʄ أقظۜܢ إنتاجية ممكنة. 
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الوظيفي الȘسرب   الثاɲي:المبحث   

  مـفɺوم الȘسرب الوظيفي  2.2.1

يتقاعۜܢ مٔڈا Ȗعوʈضا  ʇعرف الȘسرب الوظيفي بأنه "توقف الفرد عن عضوʈته ࢭʏ إحدى المنظمات الۘܣ

 & Prakasch, 2019مدرك ومتعمد ل؅فك المنظمة ( ). وʈتم Ȗعرʈفه أيضا عڴʄ أنه اختيار 168: 2012ماديا" (ماɸر، 

Ghayas  .( 

ا بالاستقالة أو الانقطاع عن العمل، أو  التوقف الاختياري عن العمل أو تركه إم كما يمكن Ȗعرʈفه بأنه

  ). 2015تɢون مزاياɸا أفضل وأك؆ف إيجابية (سليمان،  أخرى إڲʄ منظمة  الانتقال

اݍݵارجي؈ن بأنه إحدى   وȋناء عڴʄ التعارʈف السابقة يمكن أن ʇعرف الȘسرب الوظيفي للمراجع؈ن 

ينجم عٔڈا اݍݵروج الطوڤʏ للمراجع اݍݵارڊʏ   القانوني؈ن والۘܣالظواɸر السلبية الۘܣ تحدث ࢭʏ مɢاتب اݝݰاسب؈ن  

  التقاعد المبكر، أو الاستقالة والنقل لمكتب آخر. من المكتب الذي ʇعمل به، إما عن طرʈق

  العوامل المؤثرة ࡩʏ حدوث الȘسرب الوظيفي  2.2.2

الȘسرب ظاɸرة  ظɺور وانȘشارɸا  وراء  الۘܣ تقف  العوامل  من  العديد  اݝݵتلفة    ɸناك  بأشɢالɺا  الوظيفي 

 : ) 2020(نتوش ، ࡩʏ الآȖي وʈمكننا ذكر أɸم ɸذه العوامل المؤدية للȘسرب الوظيفي

 الاجتماعية: للعوامل  اولا:

دى تأث؈فɸا ࢭʏ مستقبلɺم  م  ȋيانو تأȖي العوامل الاجتماعية بالمراتب المتقدمة لتأث؈فɸا ࢭȖ ʏسرب الموظف؈ن  

وكذلك تحمل    عائلية،وجود مشكلات    أوالملائم للموظف    لمثال عدم توافر اݍݨوومن جملة ɸذه العوامل عڴʄ سȎيل ا

 . المبكر  مɢان العمل وعدم رغبته ࢭʏ الاسȘيقاظ  اڲʄالمسؤوليات العائلية وصعوȋة وصوله  الموظف اݍݨديد 
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:
ً
 العوامل الاقتصادية:  ثانيا

الموظف   الۘܣ تواجه  الاقتصادية من أɸم المشكلات  العوامل  له Ȗعد  العملية    وȖسȎب  اݍݰياة   ʏࢭ الفشل والتخلف 

 عن  ا  وʈرجع ذلك اڲʄ عدة عوامل مٔڈا عدم كفاية الدخل
ً
لشɺري للأسرة لسد النفقات مما يجعل الموظف عاجزا

خارج أوقات   الذي يدفعه للعمل  الأمرسرته ولاسيما اذا ɠان الموظف ɸو المسؤول عن العائلة  أ  شباع حاجات أفرادا

حصول الموظف عڴʄ فرص عمل مغرʈة فضلا   مستلزمات الۘܣ تحتاجɺا العائلة ومن العوامل الأخرى الدوام لتوفر لل

الۘܣ يمر الصعبة  الظروف  الذي    عن  باݍݨɺد  المادي مقارنة  التعوʈض  مثل قلة  الموظف    وȌعد  الموظف،  يبذله٭ڈا 

ʄܨݨع الموظف عڴȖ عد من الدوافع الۘܣȖ اɺلɠ ذه العواملɸ ان العملɢسرب من الوظيفة    المسكن عن مȘروب لو الɺال

 ) 2020(محمدى وفافه ،

:
ً
 : الإدارʈةالعوامل   ثالثا

العلمية  الإدارة بالأسس  ال؅قام  التخطيط وعدم  أن سوء  الباحث؈ن  العديد من  للإدارة من الأسباب    يرى 

والفعالة داخل المنظمة يؤدي  الإدارة للرقابة السليمة    الرئʋسية لوجود ظاɸرة الȘسرب ࢭʏ المنظمة، كما أن إɸمال 

للعامل؈ن الوظيفي  الرضا  تحقيق   ʄعڴ الإدارة  حرص  عدم  عن  فضلا  المستقبل,   ʏࢭ الȘسرب  ظɺور   ʄم    إڲɺجعلʈو

جانب من  تتم  الۘܣ  اݍݵارجية  الرقابة  إن  العمل،   ʏࢭ بلامبالاة  الدولة    ʇشعرون  أجɺزة  مراقبة  ٭ڈا  المنوط  اݍݨɺات 

والفاعلية اللازمة فإٰڈا تɢون من أɸم أسباب الȘسرب ࢭɸ ʏذه المنظمات،    ʈقةومنظماٮڈا إذا لم تتم بالشɢل والطر 

الموظف؈ن  بالإضافة اك؅فاث  عدم   ʄإڲ يؤدي  للمȘسرȋ؈ن  المناسبة  الردع  وسائل  غياب   ʄالرقابة    إڲ ٭ڈذا  العمومي؈ن 

  .)2019بوɸرʈرة ،ونتائجɺا (

 أسباب الȘسرب الوظيفي:  2.2.3

ــ  (اݍݰرȌى، للȘسرب الوظيفي أسباب كث؈فة ناتجة عن عدم رضا الفرد عن البʋئة العامة للعمل )  2015وفقا لـ

 الأسباب ࢭʏ: وتتمثل ɸذه 

الاقتصادي؈ن مٔڈم،   Ȗعد الأجور والمرتبات اݝݰدد أو السȎب الأك؆ف قبولا ب؈ن المنظرʈن وخاصة الأجور والمرتبات: )1

 الȘسرب الوظيفي لدى الأفراد. رتبات غالبا ما يɴتج عنه تتاȊع ࢭʏ انخفاضفتتاȊع الارتفاع ࢭʏ الأجور والم
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يؤثر   عندما يɢون محتوى الوظيفة غ؈ف متنوع ونمطي وروتيۚܣ بحث، فمن المؤكد سوف  محتوى الوظيفة:  )2

 تأث؈ف سلۗܣ عڴʄ العامل وʉشعره بالملل وȋالتاڲʏ سوف يȘسرب من الوظيفة. 

العلاقة  مستوى المركزʈة ومستوى الȘسرب ࢭʏ المنظمات، وتكȘسب ɸذه  توجد علاقة إيجابية ب؈ن  المركزʈة: )3

وعدم السيطرة   أɸمية خاصة إذا تم النظر إلٕڈا ࢭʏ ضوء ما ȖسȎبه من شعور الموظف بالاعتمادية والدونية

من العمل وترك الوظيفة.   عڴʄ مجرʈات عمله ȊسȎب المركزʈة المقيتة والمȘشددة، مما يدفعه ذلك إڲʄ الȘسرب

 ) 2014ولوج،م(

العلاقات ࢭʏ  أɸم العوامل المؤدية إڲʄ نجاح المنظمة ࢭʏ تحقيق أɸدافɺا فشل أو نجاح  العلاقات ࡩʏ العمل:  )4

العديد إقامة  ضرورة   ʄإڲ العمل  أداء  يتطلب  حيث  المنظمة،  وداخل  الأفراد  ب؈ن  العلاقات  العمل  من 

ʇؠۜܣء   قد  العلاقات  ɸذه  أطراف  أن  إلا  إڲʄالܨݵصية  بالأمر  يؤدي  مما  العلاقات  استغلالɺا،  ɸذه  تم؈ق 

قد تؤدي Ȋعض العلاقات  بالعدوانية أو الصراعات أو وجود مناورات سياسية ترɸق أحد أطراف العلاقة كما 

عالية لا يمكن تحملɺا، وقد تقل   إڲʄ الإساءة إڲʄ اݍݰرʈة الܨݵصية بدرجة عالية إڲʄ اݍݰد الذي يمثل إثارة

من طرف الفرد، وʈوجد داخل المنظمة   رجات كب؈فة إڲʄ اݍݰد الذي يمثل انفصال واغ؅فابɸذه العلاقات بد

الرئʋس التفاɸم   أنواع مختلفة من العلاقات، العلاقات ب؈ن  اɲعدام  أو  أو المركزʈة  بالȘسلسل  والمرؤوس؈ن 

الضغوط لدى الأفراد، لود واݍݰب  كما أن العلاقة ب؈ن المرؤوس؈ن إذا خلت من ا فإن ذلك يؤدي إڲʄ حدة 

ذلك يؤدي إڲʄ ظɺور صراعات داخل المنظمة، وȋالتاڲȖ ʏعرض  وقامت عڴʄ التخوف واݍݰذر والتنافس فإن

 )2023(العمودى والسديرى،لɺذه الأنواع من الضغوط.

نتائج   قد يحدث الȘسرب نȘيجة ترك الموظف لوظيفته مدفوعا بتوقعات ذات  فرص التقدم والتطوʈر الم۶ܣ:  )5

ࢭʏ اݍݰصول عڴʄ تحديات وظيفة أعڴʄ وتطور م۶ܣ ومناخأك؄ف من الوظيفة   تنظي׿ܣ أك؆ف   اݍݨديدة تتمثل 

التقدم له  توفر  أخرى  منظمات   ʄإڲ الروتيɴية  وظيفته  من  الموظف  ٱڈرب  قد  لما  ( دعما،  فافة  والإبداع. 

 ) 2019ومحمدى ،

افز : )6 التوازن   ࢭʏ حالة فقدانȖعد اݍݰوافز من أɸم الدوافع الرئʋسية ࢭʏ عملية Ȗسرب الموظف؈ن، وذلك    اݍݰو

اݍݨɺد والعمل   الذي يحدث نȘيجة لما يقدمه الموظف للمنظمة من جɺد وعمل وما يحصل عليه مقابل ɸذا

عڴʄ ضو٬ڈا تلك   من عائد نقدي ومعنوي، فاɲعدام الوضوح وȋرامج اݍݰوافز وعدم عدالة الأسس الۘܣ يتم 

العامل؈ن مع Ȋعضɺم البعض   عامل؈ن من جɺة وȋ؈ناݍݰوافز Ȗعمل عڴʄ عدم استقرار العلاقات ب؈ن الإدارة وال
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يولد ذلك شعورا ل؅فك العمل والتخلص   من جɺة أخرى، وɸذه الأمور قد تؤثر سلبا عڴʄ الموظف مما سوف

 من ɸذه الأمور والمواقف الضاغطة. 

ڈا قد يزʈد  فٕ إن شعور الموظف Ȋعدم انتمائه لمنظمته الۘܣ ʇعمل ٭ڈا وعدم الأمان  الشعور بالأمان ࡩʏ العمل:  )7

الرضا الذي يؤدي إڲʄ  من درجة اغ؅فابه الوظيفي، وʈرتفع عنده مستوى عدم الولاء التنظي׿ܣ وȋالتاڲʏ عدم

 Ȗسرب الموظف؈ن من العمل . 

يحقق   اɲعدام الرضا له دور كب؈ف ࢭʏ عملية الȘسرب، حيث ɠلما ɠان تطور الفرد أن عمله  الرضا الوظيفي: )8

ʏالتاڲȋو عمله  عن  راضيا  وɠان  إيجابية  العمل  ɸذا  نحو  مشاعره  ɠانت  ݍݰاجاته  كب؈ف  إشباعا  ي؅فك   له  لا 

 المنظمة.  

فعدم  وۂʏ الظروف الف؈قيقية اݝݰيطة بالعمل ɠاݍݰرارة والضوضاء والْڈوʈة وغ؈فɸا   ظروف العمل المادية:  )9

  ملائمْڈا تؤدي إڲʄ صعوȋة العمل، وȋالتاڲʏ إڲʄ تركه أحيانا. 

يتوفر فيه   إن صعوȋة العمل وك؆فة اݍݰوادث تؤدي إڲʄ ترك العمل والبحث عن عمل آخر  حوادث العمل: )10

 الأمن. 

الطوʈلة والعمل المساǿي من العوامل المؤثرة سلبا عڴʄ   فساعات  أوقات العمل والراحة:  )11 العامل   العمل 

 بالإضافة إڲʄ عدم وجود أوقات للراحة وال؅فوʈج، فࢼܣ من العوامل المؤدية لدوران العمل.  

 : ) 2019(عاȖى ، وʈمكن تݏݵيص أɸم الأسباب ࡩʏ الآȖي

 -.العمل ʏعدم الرضا ࢭȊ الشعور 

 عدالة الأجور والمرتبات.  عدم 

 ɢالمنافع العادية. الم ʏاࢮȋضات وʈافآت والتعو 

 .ة الشديدةʈالمركز 

  .سوء العلاقات والاتصالات 

  .ر الم۶ܣʈقلة فرص التطو 

 . ع اݍݰوافزʉعدم عدالة أسس توز 

  .العمل ʏعدم الشعور بالأمان والانتماء ࢭ 
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  .ةʈسوء القيادة الإدار 

  عدم الرضا عن الأجور ومناخ العمل وال؅فقية  

  

 رب الوظيفي Șسعڴʄ ال الم؅فتبةالآثار  2.2.4

تختلف   للȘسـرب الـوظيفي العديـد مـن الآثـار سـواء علـى الفـرد أو علـى المنظمـة أو اݝݨتمـع ولكـن ɸـذه الآثـار

وʈمكن  إيجابية   حسب الزمان والمɢان، ولʋس للȘسرب الوظيفي آثار سلبية فقط بل بالعكس أحيانا قد يɢون له آثـار

 ) :  ۱۹۱:  ٢٠١٥( سليمان ,  سبق عڴʄ النحو الآȖي تفصيل ما 

 :الآثار السلبية للȘسرب الوظيفي

 مستوى المنظمة ʄعڴ: ʏالنتائج السلبية التنظيمية اݝݰتملة وۂ: 

 يجــة التنظيميـة الســلبية التــي تحظــى بالدراســة بصــورة :التكــاليفȘــي النɸ متكررة،   إن التكــاليف النقديــة

يتطلـب حيـث  التوظيـف،  إعادة   ʏࢭ المتمثلة  التɢاليف  زʈادة   ʄإڲ الوظيفي  الȘسرب  تكــاليف  وʈؤدي  ذلــك 

إضــافية جــراء المقــابلات واختيــار المــوظف؈ن، تنــتج عــن الإعــلان الــوظيفي، وȋالإضـافة إلـى تكـاليف التوظيـف  

تكــاليف التــدرʈب والتعلــيم، حيــث يــؤدي  الـوظيفي ألا وɸـوɸنـاك نـوع آخـر مـن التكـاليف ʇسـȎبه الȘسـرب  

للتــدرʈب أخــرى  تكــاليف  إضــافة  إلــى  المــوظف؈ن   Ȗســرب 

المدرب    والتعلــيم، والتــدرʈب الرســ׿ܣ للمــوظف؈ن اݍݨــدد والتــدرʈب علــى رأس العمــل، وكــذلك ضــياع وقــت

  (تɢاليف أخرى   فراد الآخرʈن أثناء التدرʈب، كمـا يـؤدي الȘسـرب الـوظيفي إلـىوالإنتاجية المفقودة ب؈ن الأ 

متمـايزة للسـيطرة علـى  كتعطيل الأداء، انخفاض معنوʈات غ؈ف المȘسرȋ؈ن، استخدام اس؅فاتيجيات غيـر 

العـامل؈ن وزʈـادة ɲسـبة الإدارʈـ؈ن المـادي ݍݨميـع  التعـوʈض  بــالموظف؈ن  المسـاعدين م الȘسـرب كزʈـادة  قارنـة 

مستوى الرضا الوظيفي Ȋشɢل عام ب؈ن   اݝݵتصــ؈ن بالإنتاجيــة، نقـص الانـدماج داخــل المؤسسـة، نقــص

 ) 2023(العمودى والسديرى،. .أفراد المؤسسة

 عطيل الأداءȖ :ماɸ الأداء بالسلب من ناحيت؈ن ʄسرب الوظيفي عڴȘيؤثر ال :  

  لفة فقدان الكفاءة من جانب تاركɢالف؅فة الۘܣ سبقت انفصاله عن العمل. ت ʏالعمل ࢭ  
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  .لفة وجود وظيفة شاغرة أثناء البحث عن موظف بديلɢت  

 فɢلمـا كـان تـارك الوظيفـة لـه مɺـارات أو ʇشـغل وظيفـة أساســية يكـون ݍݵسـارته أثـر كبيـر علـى الأداء قـد

ـى أن يصـبح البـديل منـدمجا تمامـا فـي العمـل يتجاوز نطاق الوظيفة الشاغرة، وقـد ʇسـتمر ɸـذا الأثـر ٕ إل

المرتفـع،  الأداء  ذوي  الأفـراد  فقـدان  لنـا  لتبـ؈ن  الوظـائف  بتـارɠي  اݍݨـدد  الوظـائف   ʏشـاغڴ نوعيـة  وقارنـا 

  يمكن أن يɢون ذا أثر يؤدي إڲʄ إبطال العمل ࢭɸ ʏذه الوظيفة. كـذلك

 :و   نظام الاتصـالات والأداءȋسـرȘكــانوا أساســي؈ن    ن مـن العـامل؈ن المنتجـ؈ن أو ذوي القيمـة أو إذاإذا كـان الم

للȘسرب آثار سلبية    فــي شــبɢات الاتصــال، أو إذا ɠانــت مجموعــة العمــل متماســكة فمــن الممكــن أن يكــون 

أعباء العمل والانحدار    زʈـادةعڴɸ ʄؤلاء المتبقـ؈ن، وقـد يكـون ɸنـاك اضـطراب واضـح فـي الأداء وقـد تتجـاوز  

العـامل؈ن سـيؤدي ذلك مع مرور الوقت إڲʄ   اݝݰتمل ࢭʏ الأداء إڲʄ الإبطاء ࢭʏ الإنتاجيـة، ومـع كثـرة Ȗسـرب 

 ʄيزعزعة القيم التنظيمية للمنظمة والتأث؈ف عڴȌْڈا. (اݍݰرʈوɸ،2008 (  

 عل سـلبيا  الȘسـرب  يـؤثر  قـد  المȘسـرȋ؈ن:  غيـر  معنوʈـات  المنظمـةانخفـاض  فـي  المتبقـ؈ن  اتجاɸـات  وذلـك    ـى 

يؤدي   كنȘيجـة جزئيـة لوجـود توقفـات أو ارتباكـات فـي الأداء وفـي الأنمـاط الاجتماعيـة والاتصـالات، وقـد

عڴʄ   الȘسرب نفسه إڲʄ إحداث Ȗسرب إضاࢭʏ من جراء الȘسȎب ࢭʏ انحـدار الاتجاɸـات، وȖسـليط الضـوء

  لـة قـد تكـون متـوفرة، لـذا قـد يبـدأ الموظفـون الـذين لـم ʇسـبق لɺـم البحـث عـن حقيقة وجـود وظـائف بدي

  . وظائف بديلة ࢭʏ البحث عٔڈا 

  :مستوى الفرد ʄمستوى الفرد حيثعڴ ʄسرب آثار سلبية عڴȘ2020(نتوش ،لل( :  

 انتـه الوظيفيـة فـي المنظمـة والتـي غالبـا مـا يكـون قـد اكɢسـا٭ڈا مـن خـلال فتـرةيفقـد فيـه الفـرد مȘ    عمله

  الطوʈلة. 

  .آخر ʄان إڲɢاليف مادية من خلال الانتقال من مɢلف الܨݵص تɢقد يت  

  تضـطر التـي  الموظـف  لعائلـة  بالɴسـبة  التكيـف  علـى  القـدرة  وعـدم  الاسـتقرار  عـدم  مـن  حالـة    خلـق 

ʇشعر    س والعلاقات الاجتماعية ممـاالانتقال من مدينة إڲʄ أخرى، وȋالتاڲȖ ʏغي؈ف مɢان السكن والمدار 

  ) 2003الɺليل،.( معه أفراد العائلة Ȋعدم الراحة والاستقرار والضغوط النفسية

  علـى مسـتوى اݝݨتمـع  : 
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 لفـة الإنتـاجɢـادة تʈالـوظيفي إلـى ز الȘسـرب  إنتاجية عاطلة    يمكـن أن تـؤدي زʈـادة ɲسـب  ووجود طاقة 

  . المدرȋ؈نȊسȎب نقص المتنقل؈ن  

  الآثار الايجابية للȘسرب الوظيفي:

  التنظيمية اݝݰتملة: وۂɠ ʏالتاڲʏ:   الإيجابية• النتائج 

 :الإيجابية وضوحا    مـن أكثـر النتـائج التنظيميـة  الاســتغناء عــن خــدمات المــوظف؈ن ذوي الأداء الضــعيف

  الأداء الضعيف.ɸو إحلال موظف؈ن ذوي أداء أفضل من الموظف؈ن ذوي 

 :ي  الإبـداع والمرونـة والتكيـفȖسـرب إلـى وجـود فـرص لتوظيـف أفـراد جـدد وقـد يـأȘؤلاء الأفراد    يـؤدي الɸ

مـن الطـرق التـي يمكـن    ومعɺم معرفة وأفɢار ومناݠݮ وأسـاليب علميـة جديـدة، أيضـا قـد يـأȖي الȘسـرب Ȋعـدد

جديـدة،   دخـال وسـائل آليـةإ  ة ɠإدخـال التكنولوجيـا اݍݰديثـة، واعـادةأن Ȗسـاɸم فـي الفاعليـات التنظيميـ

إيجابيـة نȘيجـة  بمثابـة  المنظمـة  فـي   ʏالـداخڴ والتنقـل  اݍݰركـة  تزايـد  يكـون  أن  يحتمـل  علـى   كمـا  للȘسـرب 

إيجـاد إلـى  يـؤدي  اݍݰركـة والتنقـل  تزايـد  أن  المنظمـة  تـرى  الفـردي، حيـث  المɺن  م   المسـتوى  ࢭʏ تطوʈر  رونة 

 .ʏب النموذڊʈ2019ط؈فى،الم(الوظيفية والتدر (  

 :الأخـرى الاɲسـحاب  سـلوكيات  قلـة  تنـاقص  ȊسـȎب  وظـائفɺم  تـرك  الأفـراد  ʇسـتطيع  لا  البدائل    حينمـا 

ثــل:  الاɲســحاب، م  ووجود العوائق العائلية مثلا برغم رغبْڈم ࢭʏ ذلك يݏݨـؤون إلـى اتبـاع أشـɢال أخـرى مـن

العمــل. ذا تفاقمــت الأمور ووصلت اݍݰالة إڲɸ ʄذا    الغيــاب، اللامبــالاة، التخرʈــب وأداء نوعيــة رديئــة مــن 

الأفـراد بدلا من أن تتحمل تɢاليف مثل ɸذه    اݍݰد فقد يɢون من المفيد للمنظمة أن ي؅فكɺـا مثـل ɸـؤلاء 

  الأشɢال للȘسرب. 

 :ن اݍݰد من ال؇قاع التنظيمـيɸ أن يتم حله   ـاك العديـد مـن الدراسـات التـي تـرى أن النـزاع التنظيمـي يمكـن

أن الكثيـر مـن ال؇قاعـات    مـن خـلال التحكـيم، أو علـى مراحـل مـن أجـل أن Ȗعمـل المنظمـة بفاعليـة ولكـن نجـد

أو اݍݵاصـة بالعمـل يصـعب حلɺـا وخاصـة إذا ɠانـت ɸـذه اȊعـة مـن اختلافـات فـي ال؇قاعـات ن  الܨݵصـية، 

ɸـو اݍݰـل الٔڈـاǿي للنـزاع، وɠلمـا كـان النـزاع    القـيم، أو المعتقـدات الأساسـية، وɸكـذا فـإن الȘسـرب قـد يكـون 

الȘسرب ɸو الوجɺة الأخ؈فة ݍݰل ال؇قاع، وɸذا النوع    متأصـلا وʉشـɢل عائقـا أمـام العمـل التنظيمـي يكـون 
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الفرديـة والتنظيميـة علـى حـد سـواء كمـا أن الȘسـرب قـد يجعـل    من وجɺتـي النظـر   من الȘسرب يɢون إيجابيا

  . بقوا داخل المنظمة مع احتمال زʈادة ولا٬ڈم لأعمالɺم  العمـل أكثـر جاذبيـة لأولئـك الـذين

 مستوى الفرد ʄعڴ: 

   ون الفرد الذي ي؅فك الوظيفة مدفوعا بتوقعات ذات نتائج إيجابيةɢالوظيفـة اݍݨديـدة قد ي ʏتتمثل    أك؄ف ࢭ

أك؆ف دعما، أو أنواع    ࢭʏ توقع اݍݰصول عڴʄ مكȘسـبات وتحـديات وظيفيـة أعلـى وتطـور مɺنـي ومنـاخ تنظيمـي

الفرد العمل كنوع من الɺروب    مختلفة من النتائج الأخرى الۘܣ يقدرɸا الفـرد، ومـن ناحيـة أخـرى فقـد يتـرك

توافق بʋنه وȋ؈ن المنظمـة، حيـث قـد يكـون    العملـي الـذي لا ʇشـجع علـى وجـود  من ضغط العمل، أو الموقـف

الـذي  نفسـية صـحية للفـرد. والفـرد  الɺـروب خطـوة  البحــث عــن وظيفــة بديلــة، وʈحــددɸا    ɸـذا  يبــادر فــي 

اءة أك؄ف، واختيار الفرد لذاته يكȘشف ࢭʏ نفسه ثقة وكف  بنجــاح أو ذلــك الــذي توظفــه منظمــة أخــرى قــد

معـززا يكـون  قـد  وȋنجـاح  العمـل  سوق   ʏالمرتبطـة   ࢭ والإثـارة  والتنـوع  التحـدي  أن  إلـى  بالإضـافة  ɸـذا  لـه، 

تكـون عـاملا ܧݵصـيا مسـاعدا للأفـراد الـذي ʇشـعرون بـأن ɸـذه الأشـياء   بـاف؅فاض أن الوظيفـة اݍݨديـدة قـد

  ) 2019ط؈فى،الم( .اݍݰالية  ڈمتنقصـɺم فـي وظيفـْ

 مجال عمله اݍݨديد ʏالتقدم الوظيفي ࢭ. 

 ش فيهʋان الذي يفضل العɢانتقاله للم. 

 قامة علاقات اجتماعية جديدة إ 

   ةʈادة قوة العلاقات الأسرʈز 

  مستوى اݝݨتمع ʄعڴ: 

  ة للتنميةʈعت؄ف ضرورȖ ساعاȖصناعات أحدث أو أك؆ف ا ʄالاقتصادية المستمرةݠݨرة العمال إڲ. 

 اليف الاجتماعية المرتبطةɢخفض الت ʄد من دخل الفرد وتؤدي إڲʈذه الݤݨرة للصناعات تزɸ ر   إنɸبالمظا

 النفسية أو المادية  

 للنتائج الايجابية والسلبية اݝݰتملة لȘسرب الموظف؈ن  ): أمثلة 1(  اݍݨدول رقم

 

 الآثار الايجابية  الآثار السلبية  عنصر التحليل 
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 المنظمة

 ارتفاع التɢلفة بɢافة أنواعɺا  -

 اضطراب نظام الاتصالات والأداء -

 انخفاض معنوʈات العامل؈ن  -

اتخاذ قرارات عشوائية ݍݰل   -

 المشɢلة 

 خسارة الأفراد ذوي الأداء المرتفع -

 انخفاض الرضا ب؈ن المتبق؈ن  -

 إرȋاك الɺياɠل الاجتماعية  -

  داءالـتخلص ممـن ɸـم دون المسـتوى الأ  -

  نتاجيةوا

 دخــال Ȗعــديلات إȖغييــر طبيعــة العمــل و -

 .جديدة إضافية

ـــرات فــــــي السياســــــات -  إحــــــداث Ȗغييـــ

 والإجراءات 

 إحــداث مرونــة فــي العمــل وȖغييــر فــي  -

 .الɺيɢل التنظي׿ܣ

ــــرى انخفــــاض فـــــي الســـــلوكيات  -  الأخـ

 للȘسرب

 .اݍݰد من ال؇قاعات التنظيمية -

 الفرد المȘسرب 

 فقدان الأقدمية واݍݰقوق المكȘسبة  -

 اضطراب الأوضاع الأسرʈة  -

اضـطراب التقـدم المɺنـي ارتفـاع   -

 تكـاليف الانتقـال 

 لعمل آخر 

 فقد الزملاء والأصدقاء  -

زʈادة الضغوط الناتجة عن   -

 الانتقال 

 التقدم والتطور الم۶ܣ  -

 إيجــاد عمــل أخــر يȘناســب مــع اݍݵبــرة -

 والمɺارة 

 إشباع رغبات غ؈ف وظيفية  -

 العمل ࢭʏ ظروف عمل مختلفة ومث؈فة -

 زʈادة الدخل والتطور الذاȖي  -

 زʈادة التحدي  -

 علاقات اجتماعية جديدة  -

- ʏادة التقارب العائڴʈز 

 وجود ضغط عمل أقل  -

  spssإعداد الباحث وفقا اݝݵرجات المصدر :  
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 :أساليب معاݍݨة الȘسرب الوظيفي 2.2.5

  

توجـد   لا  والإيجابيـة  السـلبية  الناحيـة  مـن  الأوجـه  وȖعـدد  الـوظيفي  الȘسـرب  ظـاɸرة  موضوع  لتعقد  نظر 

  Ȗشـخيص وتقـوʈم الأسـباب والنتـائج ɠافية للȘسرب الوظيفي، ولكن الشـيء المɺـم ɸـو أنـه يجـب ال؅فكيـز علـى  معاݍݨـة

إلٕڈـا تحتـاج  قـد  التـي  اݝݨالات  Ȋعض   ʄعڴ بال؅فك؈ق  نقوم  سوف  وعليه  المعامل؈ن،   ʄوعڴ المنظمة  نطاق   ʏالمنظمة    ࢭ

  :ومٔڈا ما يڴʏ بفعالية أك؆ف 

المبكر )1  ʏالموظف والتكيف الاجتماڤ بالدافعيـة فɺـي   :اختيار  المتعلقـة  المؤشـرات  محددة   درجةفيمـا يخـص 

باعتبارɸـا تضمن   للعـامل؈ن"،  محفـزة  شـبه  "كعوامـل  الاختيـار  إجراءات  Ȗعت؄ف  السȎب  لɺذا  الاختيار  لفاعلية 

أداء جيـدا، انطلاقـا مـن مبـدأ أن مصـدر تحفيـز الفـرد يتمثـل فـ  ʏالتـاڲȋللعـامل؈ن و خصائص   يدافعية عاليـة 

موافقْڈا  ومدى  العامل؈ن،  موافقــة    مركز  الأك؆ف  العامل؈ن  اختيار  أثناء  توف؈فه  يمكن  الشرط  وɸذا  لقدراته 

لتحقيق    واثرا٬ڈا  ݍݵصــائص العمــل، حتــى تتفــادى الإدارة الوقــوع فــي ضــرورة إعــادة النظــر فــي مɢونــات المɺــام

  . ب الوظيفيالتكيف الم۶ܣ ٭ڈدف اݍݰد من الȘسر 

 ــذهɸ ندȘســ
َ
Ȗــي إحــدى عمليــات المواءمــة بــ؈ن المــوظف؈ن والمنظمــة وɸ المواءمــة علــى    إن الالتحــاق بالمنظمــة

والأفضــليات الفرديــة  والقــيم  الوظيفــة  لمتطلبــات  بالɴســبة  الفــرد  وقــدرات  والمɢافـآت    ميــول  والممارسـات 

الأفـراد لأن  نظـرا  مسـتمرة  عمليـات  عـن  عبـارة  المواءمـة  وɸـذه  Ȗغيــر     والظـروف؛  حالــة  فــي  والمنظمــات 

ʇشـ؅فك فـي ɸـذه العمليـة كـل الأفـراد مـع    مســتمر، واذا رغبنــا فــي أن تكــون عمليــة المواءمــة فعالــة يجــب أن

اݝݰتم المـوظف؈ن  أن  نجـد  إذ  والمـوظف؈نالمنظمـة،  دقيقة   لـ؈ن  غ؈ف  معلومات  لدٱڈم  تɢون  ما  غالبا  اݍݨدد 

البحـث عـن  ʇعزز من عملية    وتوقعات أخرى غ؈ف متصـور، إذن  أن  لɺم يمكن   ʏالواقڥ الأفراد والاختيار 

  الȘسرب الاختياري.  المواءمة وʈزʈد من الرضا، وʈخفض من 

  خ الالتحاقʈمباشرة تار ʏعت؄ف الف؅فة الزمنية الۘܣ تڴȖات وسلوكɸشكيل اتجاȖ ʏامة ࢭɸ الموظـف،    بالمنظمة

ومـا الوظيفـة  تتطلبـه  لمـا  الصـحيحة  التوقعـات  بصـورة  الموظـف  تزوʈـد  يجـب  ɸنـا  المنظمة،    ومـن  تتوقعه 

علـى وعـلاوة  علٕڈـا  اݍݰصـول  يمكـن  الۘܣ  المɢافآت  لاحتمالات  واܷݰة  زملائه    وصورة  ب؈ن  مɢانته  Ȗعزʈز 

   . ؈فɸم والمشرف؈ن عليه وغ
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الأك؆ف تماسɢا      وتقوʈمات الموظف ݝݰتوى الوظيفة ۂʏ أحد ارتباطات الȘسـرب  الإدراɠاتإن    محتوى الوظيفة: )2

تصميم الوظائف ٭ڈذه    م الموظفـون الأعمـال بأٰڈـا مɺمـة ولɺـا ɸوʈْڈـا ومردودɸـا وتنوعɺـا، كـانيوɠلمـا قـ  وثباتا،

الممكن إعادة تصميم جميع    ا للȘسرب، ونظرا لأنه من غ؈ف الصفة معززا للرضا عن محتوى الوظيفة ومخفض 

مـع الأفـراد  وقـيم  ورغبـات  لقـدرات  مواءمة  عملية  تبدو  المسألة  فإن  والمنظمة    الوظائف  العمل  متطلبات 

والتوظيف، أو اس؅فاتيجيات    بفعالية، وʈمكن أن يتم ذلك بطرʈقت؈ن ɸما: إس؅فاتيجيات Ȗعتمد عڴʄ الاختيار 

 ) 2019(فافة ومحمدى،.الوظائفتقييم  

  

بȘسɺيل    إن الطرʈقـة التـي ʇسـتطيع ٭ڈـا المشـرف المسـاɸمة فـي إدارة الȘسـرب ɸـي القيـامالقيــادة والإشــراف:    )3

ومـن المɺنـي  التحصـيل  مـن  الموظـف  تمكـن  ظـروف  إيجـاد  من خـلال  للعمل،  الموظف  تـوف؈ف     اكȘساب  خـلال 

التـي  ୒زالةو المـردود والاحتـرام،   للمɢافـآت  احتمـالات  الأداء ووضـع  أمـام  الموجـودة  لسـيطرته؛   العوائـق  تخضع 

فــي الȘســرب بــ؈ن المــوظف؈ن الــذين يحتمــل    ʇسـɺم  والمشـرف الـذي يخفـق فـي إيجـاد بʋئـة يـتم فٕڈـا تقـدير ومɢافـأة  

المشرف   و୒خفاق  الأفضــل،  الأداء  ذوي  مــن  يɢونــوا  الأداء  أن  ذوي  ʇعـزز  قد  للمɢافأة  احتمالات  إيجاد   ʏࢭ

ڈم إمـا أن   يحاولوا تحس؈ن أدا٬ڈم أو البحث عن أدوار أخرى داخلية أو خارجية.  الضـعيف الـذين يɴبغـي علـٕ

الآۜܣء فيما    كمـا أن المشـرف يلعـب دورا مɺمـا فـي مرحلـة التكيـف الاجتمـاڤʏ المبكـر للمـوظف؈ن اݍݨـدد ونفـس

مع الموظف؈ن فيما يتعلق    ق بتـدرʈب المـوظف؈ن وتطـوʈر الوظـائف، وʉسـتطيع المشـرف مـن خـلال النقـاش المفتـوحيتعلـ

التطـور الـداخڴʏ للمـوظف؈ن وʉعـزز   باݍݰاجات التدرȎʈية، والطموحات الوظيفية والتطـور المناسـب أن ʇسـɺل عمليـة

  Ȗسر٭ڈم   ʏ يخفـض مـن معـدلاتمـن ارتبـاطɺم المسـتقبڴʏ بالمنظمـة، وȋالتـاڲ

  ومـن جانـب آخـر فـإن المنظمـات اݝݵتلفـة يمكـن لɺـا السـيطرة علـى خفـض معـدلات الȘسـرب الـوظيفي مـن

ʏالتاڲ النحو   ʄوعڴ به،  المنوطة  بالمستوʈات  الإدارʈة  المستوʈات  من  مستوى  ɠل  قيام  (العمودى  خلال 

  : )2023والسديرى،

  ي:  العليا:مسؤوليات الإدارةȖالآ ʏذه المسؤوليات ࢭɸ تتمثل  

  وضع سياسات سليمة وواܷݰة للموظف؈ن  

  توف؈ف سبل الاستقرار الوظيفي لدى الموظف؈ن ʄالعمل عڴ 

  الأقسام والإدارات اݝݵتلفة ʏسرب الوظيفي ࢭȘلة الɢتحديد مسؤولية المشرف؈ن والرؤساء تجاه مش 
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 سرب الوظيفȘبرامج التوعية تجاه ال ʄلفةال؅فك؈ق عڴɢميته كعنصر تɸي المنخفض وأ. 

  

   ةʈشرȎي :مسؤولية إدارة الموارد الȖالآ ʏذه المسؤوليات ࢭɸ تتمثل:  

  ان المناسبɢالم ʏالتأكد من وضع الܨݵص المناسب ࢭ. 

  إقامـة اتصـالات وثيقـة مـع المشـرف؈ن ومسـاعدٮڈم فـي تـوف؈ف الاحتياجـات المسـتقبلية مـن القـوى 

 .وتنظيم حرɠات النقل، وتخفيض حالات الاستغناء المؤقتالعاملة، 

 وضع سياسات واܷݰة ل؅فقية الموظف؈ن ʄا  .العمل عڴ)ʏ2012،ݍݰمڴ ( 

 

  ي :مسؤوليات المشرف؈ن ورؤساء الأقسامȖالآ ʏذه المسؤوليات ࢭɸ تتمثل:  

  لات والصفات حۘܢ يمكـن وضـع كـلɸم من حيث المؤɺتمام بالموظف؈ن ودراسة أوضاعɸان   فـردالاɢالم ʏࢭ

 .اݝݵصص والمناسب له

   تمام خاصɸأن يبدأ عمله بداية ܵݰيحة مع توجيه ا ʄب لمساعدة الموظف عڴʈتمام بالتدرɸبالموظف؈ن   الا

 .اݍݨدد الذي يɢونون أك؆ف عرضة ݍݰالات عدم الرضا الۘܣ قد تدفعɺم إڲʄ الȘسرب

  ـʈون الإضاءة سليمة والْڈوɢئة عمل جيدة فيجب أن تʋالعامة   ة جيـدة ومراعـاة الشـروط الصـحيةتوف؈ف ب

والتنافس السلۗܣ   ࢭʏ مɢان العمل، والعمل عڴʄ إيجاد علاقـات إɲسـانية جيـدة بـ؈ن العـامل؈ن ومنـع التكـتلات

 .ب؈ن الأفراد

    ئةʋب ʏعت؄ف أك؆ف العناصر السلبية خطورة ࢭȖ العملالابتعاد عن التح؈ق واݝݰاباة لأٰڈا . 

   اوىɢالش ʏزالة وسرعة البت فٕڈا  البحث ࢭ୒ـم أو الإشـاعات بـ؈ن  وɺالموظف؈ن  أي حالـة مـن حـالات سـوء الف. 

  ل مٔڈمɠ ف الموظف؈ن بفرص ال؅فقية المتاحة ّ أمامʈعرȖ. 

   دراسـةمسـاعدٮڈم فـي مراجعـة مـا تحصـلوا عليـه مـن أجـور والتبليـغ عـن أي حـالات تحتـاج إلـى . 

الدافع لدٱڈم      Ȗعت؄ف ال؅فقية عاملا مɺما وأساسـيا للمـوظف؈ن لأٰڈـا Ȗعبـر عـن اݍݰـوافز التـي لɺـا دور فـي إثـارة :ال؅فقية4-

أدا٬ڈم   ʇعـزز ، وزʈـادة ولا٬ڈـو୒نتاجيْڈمليحسنوا  ممـا  الأجـور  فـي  زʈـادة  للمنظمـة وقـد ترافقɺـا  الاحتفــاظ      م  إمɢانيــة 

أخــرى  جɺــات  إلــى  والانتقــال  العمــل  لتــرك  مبــرر  إعطــاء  وعــدم  المميــزʈن،  عمل    بالعــامل؈ن  شروط  بفضل  منافسة 
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خارج المنظمة بما يضمن الاستمرارʈة    ـل مـنأفضل تقدمɺا لɺـم تلـك اݍݨɺـات، كمـا Ȗسـاعد علـى اجتـذاب قـوى للعم

  . وʈجنّڈا فقدان العامل؈ن 

 

 العـامل؈ن  فـي سـياق العلاقـات السـائد داخـل التنظـيم ʇسـاɸم ɸـذا النظـام التنافسـي فـي جـذب :المنـافع الإضـافية5-

الȘسـرب، والأفـراد الـذين    العامـل لتنافسـية ɸـذه المنـافع ɸـو الـذي يحطـم التـأث؈ف علـى  وادراكواݝݰافظـة علـى بقـا٬ڈم،  

ʇسـعون    و୒نمالɺـم الأمـان فقـط،      يـتم إشـباع حاجـاٮڈم الأساسـية لا ʇسـعون وراء منـاخ العمـل الɺـادئ الـذي يحقـق

الۘܣ تحقق لɺم    بجɺـودɸم ممـاالتحـدي والمسـؤولية وʈتوقعـون نوعـا مـن الاعتـراف    وراء يدفعɺم للارتباط بالمنظمة 

  ) 2019.(المط؈فى،ذلك وعدم التفك؈ف ࢭʏ تركɺا

 

المɺنــة6- وتطــوʈر  وتقــوʈم   :تخطــيط  المســتقبلية  والتوقعــات   ʏاݍݰــاڲ بالرضـا  الــوظيفي  الȘســرب  الوظــائف   يــرتبط 

المɺارات والقدرات والذين    وخارجɺــا، وȋالɴســبة للعــامل؈ن الــذي يقــدرون التعلــيم وتنظــيموالأدوار فـــي نطــاق المنظمــة  

أدا٬ڈم الوظيفي، مـن الممكـن أن ʇسـɺم التـدرʈب والتطـوʈر إڲʄ تحس؈ن  الذي توفره لɺم المنظمة ࢭʏ الرضا    ʇسعون 

لأٰڈم يحسون Ȋعدم القدرة عڴʄ مواجɺة أدوارɸم    ɸم عٔڈـاالوظيفي، ورȋمـا يتـرك العـاملون وظـائفɺم اݍݰاليـة رغـم رضـا

عنـدما تحصـل Ȗغيـرات فـي مسـار مɺـٔڈم وتطلعـاٮڈم وقـيمɺم    المستقبلية، كما يصبح العاملون أك؆ف Ȗشوقا ل؅فك العمل 

التطور الذاȖي  أخد ɸذه المتغ؈فات ࢭʏ ع؈ن الاعتبار ࢭʏ تطوʈر المɺنة، أو العائليـة، ممـا ʇسـتوجب الܨݵصـية وحيـاٮڈم

المنظمــة بالɴســبة للنجــاح والتطــوʈر الــوظيفي والتغيــرات الاجتماعيــة واɲعɢاســاٮڈا علــى   مع تحليل وفɺم ثقافة ومناخ

  .الوظيفي عمليــة التطــور 

 

السلامة المɺنية    ʏ العــام بظــروفلا يمكــن تجاɸــل بʋئــة العمــل الماديــة إذ أن زʈــادة التنظــيم والــوڤ   :ظــروف العمــل7-

والنفسـية الماديـة  الناحيـة  مـن  والمرغوȋـة  السليمة  العمل  بʋئات  البيȁية، وȖعت؄ف  منظور    والظروف  من  ɸدفا قيما 

  . الȘسرب والمنظمة واݝݨتمع

العامــل الفــرد    ـل معɺـاȖعتبـر مجموعـات العمـل المباشـرة ومجموعـات العمـل الموسـع مصـادر يتفاع   :بنــاء الفرʈــق8-

  .مجموعات العمل داخلɺا وȋاســتطاعة المنظمــات التــي Ȗســڥʄ إلــى إدارة الȘســرب بفاعليــة أكثــر أن ٮڈــتم بȎنــاء
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أكثـر وقـد ترتكـز ɸـذه   :المركزʈــة9- العلاقــة علــى   Ȗعـاɲي المنظمـات التـي تتصـف بالمركزʈـة العاليـة مـن وجـود Ȗسـرب 

ݍݰاجات الوحدة وحاجات    عوامــل، مثــل وجــود اســتقلالية أقــل ومشــاركة أقـل فــي اتخــاذ القــرارات واســتجابة بطيئــة

  .الفرد، والنقص الواܷݳ ࢭʏ المراقبة

 

ي   :الاتصــالات10- كـان  إذا  خاصـة  واسـعا  تأييـدا  العـامل؈ن  مـع  بفاعليـة  الاتصـال  بصـورةيلقـى  منتظمة    مـارس 

إيجاد لذا لابد من  للȘسرب  الرسمية، والاتصالات اݍݵاصة ۂʏ محددات  التنظيمية  متعـددة    والاتصالات  قنـوات 

ڈم، وɴʈبغـي أن  تɢون للمحاولات الۘܣ تبذلɺا    ومتكـررة وصـادقة للاتصـال بـ؈ن الأفـراد والقيـادات، وȋـ؈ن الأفـراد فيمـا بيـٔ

  ) 2019.(عاȖى،مجال الȘسرب  ن تدفق سـ؈ف الاتصـالات نتـائج تنظيميـة إيجابيـة فـيالإدارة من أجل تحس؈

   



 

 ) ـ46(
 

 منݤݨية البحث : الفصل الثالث 

 :مقدمة

المنݤݨية   الاجراءات  الفصل  ɸذا  الذي    للدراسة،يȘناول  الدراسة  منݤݮ  حيث  وتحديد   استخدم،من 

من صدقɺا    وعيɴته،مجتمعه   والتأكد  بناءɸا  ࢭʏ    وثباٮڈا، وأدواته من حيث  المتبعة  وأساليب    تطبيقɺا،والإجراءات 

    :التاڲʏ وɸذه الإجراءات عڴʄ النحو   البيانات،المعاݍݨة الإحصائية الۘܣ استخدمت ࢭʏ تحليل  

     :الدراسةمنݤݮ  . 1

بالنظر إڲʄ أɸداف البحث الۘܣ يرمي الباحث إڲʄ تحقيقɺا وكذلك Ȋعد مراجعة Ȋعض الدراسات السابقة  

الوصفي   المنݤݮ  إڲʄ استخدم  الباحث  ݍݨأ  أشار عبيدات وزملائه    التحليڴʏ، فقد  كما  بأنه عبارة عن    )2004(وɸو 

 أو    أسلوب ʇعتمد دراسة الواقع أو الظاɸرة كما توجد ࢭʏ الواقع وȖسɺم بوصفɺا 
ً
 كيفيا

ً
 وʉع؄ف عٔڈا Ȗعب؈فا

ً
 دقيقا

ً
وصفا

 ص
ً
  .191كميا

  :مجتمع الدراسة . 2

) " بأن مجتمع الدراسـة يتمثل بجميع الأفراد أو الأܧݵاص أو الأشياء الذين    2004ذكر عبيدات وآخرون (  

   . 99يɢونون موضوع مشɢلة البحث " ص 

  ʏࢭ السعودية  المالية  والشرɠات  البنوك   ʏࢭ المبيعات  بأقسام  الموظف؈ن  من  ɸنا  الدراسة  مجتمع  وʈتɢون 

  المنطقة الوسطى بمدينة الرʈاض 

  : عينة الدراسة  . 3

) موظفا تم اختيارɸم بطرʈقة عشوائية للإجابة عن أسئلة الدراسـة ،  133تتɢون عينة الدراسة من عدد (

ال الاسȘبانة  توزʉع  تم  (حيث  Ȋعدد  (70ورقية  مٔڈا  العائد  اسȘبانة   (51) اسȘبعاد  وتم  عدد  9)  ليصبح  اسȘبانات   (

ʏبانات الورࢮȘ(42) الاس) ʏ91، وتم تجميع حواڲ) ʏليصبح العدد الكڴ ،
ً
) اسȘبانة تم ادخالɺا  133) اسȘبانة إلك؅فونيا

  . SPSS ࢭʏ اݍݰاسب الآڲʏ بواسـطة ال؄فنامج الإحصاǿي
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  : أداة الدراسة  . 4

عڴʄ  تم   الاطلاع  Ȋعد  الاسȘبانة  بإعداد  الباحث  قام  الدراسة، حيث  لɺذه  رئʋسة  ɠأداة  اعتماد الاسȘبانة 

الدراسات السابقة والإطار النظري ، ومن ثم أرسلت للموظف؈ن والعامل؈ن بالبنوك والشرɠات المالية السعودية  ،  

ʏالنحو التاڲ ʄون من قسم؈ن عڴɢوالۘܣ تت :    

   :الܨݵصيةالبيانات   . 4.1

ʏالتاڲ ʄذه البيانات الܨݵصية اݍݵاصة بالموظف؈ن عڴɸ وتحتوي :   

 سɴاݍݨ.   

 العمر.   

 اݍݰالة الاجتماعية.   

 ل العل׿ܣɸالمؤ.   

 سنوات اݍݵدمة.   

 ان العملɢم.    

  

  :محاور أداة الدراسة . 4.2

   :) عبارة توزعت عڴʄ اݝݰاور التالية27تتɢون من عدد (

  ئة الداخلية  الأول:  اݝݰورʋالب.   

 يɲل التنظي׿ܣاݝݰور الثاɢيɺال :.   

  القيادةالثالث  اݝݰور :.   

  ع   اݝݰورȊاݍݰوافزالرا :.   

  التكنولوجيااݍݵامس  اݝݰور :.   

  سرب الوظيفيالسادس  اݝݰورȘنية ال :. 
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  : جدول قياس المتغ؈فات . 5

المستقلة   المتغ؈فات  الدراسة  أسئلة  أو  العلمية  الفروض  لمشɢلة  تضم  التاȊعة  والمتغ؈فات  والوسيطة 

البحث ما يضمه من متغ؈فات ،   البحثية وʉستɴتج من خلال موضوع  ، وʈحدد الباحث مشɢلته  العلمية  الدراسة 

 .  وʈبدأ العمل علٕڈا؛ للوصول إڲʄ حلول مناسبة

  : صدق الأداة  . 6

أجله، أو ɸو در  الذي وضعت من  الغرض  إڲʄ أي مدى تقʋس  الأداة  العمل  يقصـد بصـدق  اسة أثر بʋئة 

الۘܣ   العامل؈ن بالبنوك والشرɠات المالية السعودية ، وتم تصميم الأداة  الداخلية عڴʄ نية الȘسرب الوظيفي لدى 

  ʏسرب الوظيفي لدى العامل؈ن ࢭȘناول نية الȘات المالية السعودية  تɠولتحقيق ذلك تم تصميم الأداة  البنوك والشر ،

ت والدورʈات الۘܣ تȘناول موضوع الȘسرب الوظيفي حۘܢ الوصول إڲʄ الصورة الٔڈائية  بالرجوع إڲʄ العديد من الدراسا 

 ). 1( لɺا مݏݰق رقم 

  Reliability: ثبات الأداة  . 7

يقصـد بȞبات أداة القياس أن ʇعطي النتائج نفسɺا إذا أعيد تطبيق الاسȘبانة عڴʄ نفس العينة ࢭʏ نفس 

ال مثل  الثبات  لقياس  طرق  عدة  وɸنالك  النصـفيةالظروف  براون   Split half تجزئة  والفا  -(سب؈فمان  قوتمان) 

  :  ) 2(  كما يوܷݳ اݍݨدول رقممعاملات الثبات بالطرق الثلاث ɠانت  (Cronbach's Alpha) كرونباخ

  .كرونباخ والتجزئة النصفية ݝݰاور أداȖي الدراسة  ) معاملات الفا2جدول رقم ( 

      Bartlet test    

  اݝݰاور 
عدد  

  الفقرات 

 محك ΂ایزر 

KMO  
value  Sig.   الفاكرونباخ  

  0.671  0.000  169.987  0.717  4  البʋئة الداخلية 

  0.810  0.000  276.477  0.788  5  الɺيɢل التنظي׿ܣ 

  0.855  0.000  412.467  0.872  6  القيادة 

افز    0.836  0.000  422.258  0.768  5  اݍݰو
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  0.822  0.000  351.099  0.818  4  التكنولوجيا 

  0.904  0.000  308.800  0.763  3  نية الȘسرب الوظيفي

  0.816  0.000  5 2577.34  0.870  27  الأداة كɢل 

  spssالمصدر : إعداد الباحث وفقا اݝݵرجات 

%) وتق؅فب من الواحد  60) أعلاه معاملات الثبات اݝݵتلفة وۂʏ قيم مرتفعة أك؄ف من (2يب؈ن اݍݨدول (

 ࢭʏ إجابات أفراد العينة، وȋالتاڲʏ وʈمكن الاعتماد عڴʄ نتائج ɸذه الدراسة و୒مɢانية  
ً
الܶݰيح مما ʇعۚܣ أن ɸناك ثباتا

حيث اختيار الأداة المناسبة لقياس    Ȗعميمɺا، وكذلك ɸذه النȘيجة تطم؃ن الباحث عڴʄ سلامة إجراءات الدراسة من

  .تطبيقɺاɸذه الظاɸرة وسلامة 

  Internal concinnity :معاملات الاȖساق الداخڴʏ لمتغ؈فات الدراسة . 8

وتدل   الدراسة،  اسȘبانۘܣ  محاور  الɢلية  الدرجة  ب؈ن  الارتباط  بمعاملات   ʏالداخڴ الاȖساق  حساب  يتم 

معاملات الارتباط ɸذه عڴʄ أن مɢونات أو البنود تقʋس شʋئا مش؅فɠا مما ʇعۚܣ صدق البناء الداخڴʏ. (صلاح أحمد  

ݳ اݍݨدول  )357، 2005 مراد:  ).  3( رقم. وذلك كما يوܷ

معاملات الاȖساق الداخڴʏ تم ايجاد معاملات ارتباط ب؈فسون ب؈ن الدرجة الɢلية لɢل أداة من أداȖي  لإيجاد  

ʏما كما يڴɸل من محاورɠ الدراسة مع: 

  .) قيم معاملات الارتباط ݝݰاور أداȖي الدراسة3جدول ( 

  معامل الارتباط   اݝݰاور 

  0.716**  البʋئة الداخلية 

  0.805**  الɺيɢل التنظي׿ܣ 

  0.832**  القيادة

  0.672**  اݍݰوافز

  0.716**  التكنولوجيا 
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  0.447**  نية الȘسرب الوظيفي 

  (0.01)دالة عند مستوى دلالة إحصاǿي (**)

  spssالمصدر : إعداد الباحث وفقا اݝݵرجات 

لأداة الدراسة جميعɺا  ) يب؈ن معاملات ارتباط ب؈فسون لأȊعاد الدراسة مع الدرجة الɢلية  3يب؈ن اݍݨدول (

 عند مستوى دلالة إحصاǿي (
ً
)، مما ʇعۚܣ أن أȊعاد الدراسة مȘسقة مع الدرجة الɢلية  0.01موجبة ودالة إحصائيا

   .لأداة الدراسة

اݍݰكم:  (   معيار  اݍݨدول  ليكرت  4يوܷݳ  مقياس  اعتمد  والذي  الاسȘبانت؈ن  فقرات   ʄعڴ اݍݰكم  معيار   (

  ) ايد، لا أوافق، لا أوافق Ȋشدة اݍݵما؟ۜܣ (أوافق Ȋشدة ، أوافق، مح

  .) المدى وأوزان الإجابات والآراء السائدة لɺا4جدول رقم ( 

  الدرجة   الرأي السائد   الوزن   قيمة المتوسط 

1  ʏشدة   1  1.80إڲȊ منخفضة جدا    لا أوافق  

1.80  ʄمنخفضة   لا أوافق   2  2.60اڲ  

2.60  ʄمتوسطة   محايد   3  3.40اڲ  

3.40  ʄعالية  أوافق   4  4.20اڲ  

4.20  ʄشدة    5  5اڲȊ أوافق   
ً
  عالية جدا

  spssالمصدر : إعداد الباحث وفقا اݝݵرجات 

يقع   الذي  المدى  مع  ومقارنْڈا  الاسȘبانة  فقرات  من  فقرة  لɢل  اݍݰسابية  المتوسطات  إيجاد  يتم  وسوف 

   .بداخله المتوسط وʉعطى الرأي الذي يقابله

  :إجراءات تطبيق الدراسة . 9

    :أداة الدراسة تم القيام بالإجراءات التاليةȊعد تصميم 

  . اݍݰصول عڴʄ موافقة المسؤول؈ن بالبنوك والشرɠات المالية السعودية  - 1
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 عڴʄ أفراد الدراسة - 2
ً
 وʈدوʈا

ً
  .تطبيق أداة الدراسة بتوزʉعɺا إلك؅فونيا

 )  SPSS v.25.0ج (تفرʉغ البيانات ࢭʏ برنام  - 3
ً
    . لتحليلɺا إحصائيا

  .الصدق والثبات لأداة الدراسةايجاد    - 4

  .تحليل الأداة إحصائيا - 5

 .اختبار الفرضيات - 6

  :الأساليب الإحصائية المستخدمة .10

 ʄذه الدراسة وذلك عڴɸ تمت معاݍݨة بيانات الدراسة باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة لطبيعة

ʏالنحو التاڲ:   

الدراسة لعبارات الاسȘبانة حسب   - 1 المتوسطات اݍݰسابية والانحرافات المعيارʈة ل؅فتʋب إجابات مفردات 

  .الموافقةدرجة 

  .نوع العلاقة ب؈ن المتغ؈فات والدرجة الɢلية للأداة وكذلك للإجابة عڴʄ الفرضيات  - 2

 .  (ALPHA) معامڴʏ الفا كرونباخ  - 3

  .لɢل متغ؈ف والدرجة الɢلية للمتغ؈فات  Principle component analysis التحليل العامڴʏ الأسا؟ۜܣ  - 4

لإيجاد الفروق ب؈ن جɴس أفراد العينة   Independent sample t- test للعيɴت؈ن المنفصلت؈ن  (T) اختبار  - 5

  .إناث) ࢭʏ محاور أداة الدراسة /(ذɠور 

  Multiple Linear regression تحليل الانحدار اݍݵطي المتعدد  - 6
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  نتائج الدراسة ومناقشْڈا الراȊع: الفصل 

   :مقدمة

ɸذا الفصل يȘناول تحليل نتائج الدراسة الميدانية (التحليل الإحصاǿي) من خلال عرض استجابات أفراد  

 باستخدام مفاɸيم الإحصاء الوصفي والاستدلاڲʏ   الميدانية،عينة الدراسة عڴʄ أسئلة الدراسة  
ً
ومعاݍݨْڈا إحصائيا

وصولا إڲʄ النتائج وتحليلɺا وتفس؈فɸا ࢭʏ ضوء الأطر النظرʈة للدارسة الميدانية المتعلقة بأثر    الإحصائية، وأساليبه  

    . بʋئة العمل الداخلية عڴʄ نية الȘسرب الوظيفي بالبنوك والشرɠات المالية السعودية

  :العينةوصف  .1

المتغ؈فات الܨݵصية كما  تم استخدام الإحصاءات الوصفية المتمثلة ࢭʏ الɴسب والتكرارات وذلك لوصف  

ʏيڴ:   

  .) الɴسب والتكرارات لتوزʉع أفراد العينة عڴʄ حسب المتغ؈فات الܨݵصية لأفراد العينة5جدول ( 

  الɴسب  التكرار   فئات المتغ؈ف   المتغ؈ف 

  اݍݨɴس 
  85  113  ذɠور 

  15  20  إناث

  العمر

  21.8  29  سنة  30أقل من 

31  ʄ42.1  56  سنة 40إڲ  

41  ʄ29.3  39  50إڲ  

       6.8  9  سنة فأك؆ف  51

  ݍݰالة الاجتماعية ا

  63.2  84  م؅قوج 

  24.1  33  أعزب  

  7.5  10  مطلق

  4.5      6     أرمل 
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  المؤɸل العل׿ܣ 

  17.3  23  ثانوي  

  53.4  72  بɢالورʈوس

  21.8  29  ماجست؈ف 

  6.8  9  دكتوراه 

  سنوات اݍݵدمة 

  24.8  33  سنوات فأقل  5

5  ʄ32.3  43  سنوات  10إڲ  

11  ʄ30.1  40  سنة 15إڲ  

  12.8  17  سنة فأك؆ف  16

  مɢان العمل 

  53.4  71  الإدارة

  24.1  32  المبيعات 

  22.6  30  الصيانة

  spssالمصدر : إعداد الباحث وفقا اݝݵرجات 

فنجد    الܨݵصية،يوܷݳ الɴسب والتكرارات لتوزʉع أفراد العينة عڴʄ حسب المتغ؈فات    ه) أعلا 5اݍݨدول (

%) من إجماڲʏ نوع جɴس أفراد  15%)، بʋنما بلغت ɲسبة الإناث (85أن أغلب أفراد العينة عبارة عن ذɠور بɴسبة (

 ʏل التاڲɢذه   )1(رقم العينة. الشɸ ݳ   :الɴسبيوܷ

  SPSS برنامج) مخرجات ونتائج  1شɢل رقم ( 

85%

15%

توزيع أفراد العينة حسب الجنس 

ذكور إناث
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العمرʈة(5وȘʈب؈ن من اݍݨدول ( الفئة  العينة تقع بداخل  سنة)    40إڲʄ    31) كذلك أن أغلب أعمار أفراد 

%)، ومن ثم الفئة العمرʈة (أقل من  29.3سنة) بɴسبة بلغت(  50إڲʄ من    41، وتلٕڈا الفئة العمرʈة ((%42.1) بɴسبة

   :يب؈ن ɸذه الɴسب )2الشɢل التاڲʏ رقم (   %)21.8(سنة) بɴسبة بلغت 30

  SPSS ) مخرجات ونتائج برنامج2شɢل رقم ( 

 الɴسب والتكرارات لتوزʉع أفراد العينة عڴʄ حسب اݍݰالات الاجتماعية  5نتائج اݍݨدول (
ً
ݰت أيضـا ) وܷ

%)، ومن ثم مطلق بɴسبة  24.1%)، تلٕڈا غ؈ف الم؅قوج؈ن (أعزب) بɴسبة (63.2فنجد أن الغالبية م؅قوج؈ن بɴسبة (

 أرمل بɴسبة (7.5(
ً
   :) يب؈ن ɸذه الɴسب3%).الشɢل التاڲʏ رقم (4.5%)، وأخ؈فا

  SPSS ) مخرجات ونتائج برنامج3شɢل رقم ( 

22%

42%

29%

7%

توزيع أفراد العينة حسب الأعمار

سنة 30أقل من 

سنة 40إلى  31

50إلى  41

سنة فأكثر 51

0.00%
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20.00%

30.00%

40.00%

50.00%

60.00%

70.00%

متزوج أعزب  مطلق أرمل

63.20%

24.10%

7.50% 4.50%

توزيع أفراد العينة حسب الحالة الاجتماعية 

Series1
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) اݍݨدول  نتائج  (5أظɺرت  بɴسبة  بɢالورʈوس  ɸو  العل׿ܣ  مؤɸلɺم  العينة  أفراد  أغلب  أن  يلٕڈا 53.4)   (%

) بɴسبة  الماجست؈ف  العل׿ܣ  (21.8المؤɸل  بلغت  بɴسبة  ثانوي  المؤɸل  ثم  ومن  العل׿ܣ %17.3)،  المؤɸل  وأخ؈فا   ،(%

   :يب؈ن ɸذه الɴسب ) 4( الشɢل التاڲʏ رقم%) 6.8(دكتوراه بɴسبة بلغت 

  SPSS مخرجات ونتائج برنامج) 4شɢل رقم ( 

(أ اݍݨدول  نتائج  (5ظɺرت  خ؄فٮڈم  سنوات  العينة  أفراد  أغلب  أن   (5  ʄبلغت 10إڲ بɴسبة  سنوات  سنة) 

الفئة (32.3( الفئة (30.1سنة) بɴسبة (  15إڲʄ  11%)،ومن ثم    24.8سنوات فأقل) بɴسبة ( 5%)، تلٕڈا 
ً
%)، وأخ؈فا

    :) يب؈ن ɸذه الɴسب5الشɢل التاڲʏ رقم (%). 12.8سنة فأك؆ف) بɴسبة (16الفئة (

  SPSS ) مخرجات ونتائج برنامج5شɢل رقم ( 

0.00%

20.00%

40.00%

60.00%

ثانوي  بكالوريوس ماجستير دكتوراه

17.30%

53.40%

21.80%

6.80%

توزيع أفراد العينة على حسب المؤهل العلمي

0.00%

10.00%

20.00%

30.00%

40.00%

سنوات فأقل 5 سنوات 10إلى  5 سنة 15إلى  11 سنة فأكثر 16

24.80%
32.30% 30.10%

12.80%

توزيع أفراد العينة على حسب سنوات الخدمة
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) اݍݨدول  أن  5و؄ʈن  فنجد  العمل  أماكن  حسـب   ʄعڴ العينة  أفراد  لتوزʉع  والتكرارات  الɴسـب  كذلك   (

  24.1%)، ومن ثم المبيعات بɴسبة (53.4الغالبية ʇعملون بالإدارة بɴسبة بلغت (
ً
 الصيانة بɴسبة بلغت%)، وأخ؈فا

  الɴسب : ɸـذه   ) يب؈ن6( الشكـل رقم .(22.6%)

  SPSS ) مخرجات ونتائج برنامج6شɢل رقم ( 

  : محاور الدراسة .2

افات المعيارʈة لاستجابات أفراد العينة حول مستوى البʋئة  6جدول (  ) المتوسطات اݍݰسابية والانحر

  .بالبنوك والشرɠات المالية السعودية

  المتوسط   Item الفقرة
الإنحراف  

  المعياري 

الوزن  

  الɴسۗܣ 
  درجة الموافقة 

تمنح الشركة عطلات و୒جازات وفق القوان؈ن  

  المعمول ٭ڈا 
  عالية  73.6  1.06  3.68

 ) الداخلية  البʋئة  الإضاءةظروف  ،  الْڈوʈة، 

  اݍݰرارة مناسبة لطبيعة عملك
  عالية  72.2  1.05  3.61

مناسبة   الدوام  ومواعيد  العمل  ساعات 

  بالشركة
  عالية  69  1.23  3.45

  متوسطة   67.6  1.06  3.38  العمل روتيۚܣ وممل 

  عالية  70.6  1.1  3.53 اݝݰور كɢل 

  spssالمصدر : إعداد الباحث وفقا اݝݵرجات 

53.40%

24.10% 22.60%
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توزيع أفراد العينة حسب مكان العمل 
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) أعلاه عبارة عن المتوسطات اݍݰسابية والانحرافات المعيارʈة لإجابات أفراد العينة عڴʄ عبارات  6اݍݨدول (

) يقع بداخل الفئة الراȊعة 3.53محور البʋئة الداخلية، فتب؈ن من خلال المتوسط العام للمحور كɢل والذي بلغ (

ا ليكرت  الداخلية   (3.4-4.2)ݍݵما؟ۜܣ  لمعيار  البʋئة  محور  العينة عڴʄ عبارات  أفراد  موافقة  درجة  أن  Ȗعۚܣ  والۘܣ 

   .بالبنوك والشرɠات المالية السعودية  ɠانت عالية

وȋناء عڴʄ المتوسطات اݍݰسابية تم ترتʋب العبارات تنازليا ابتداء من المتوسط الأك؄ف وانْڈاء بالعبارة ذات  

ال؅فتʋب  المتوسط الأصغر، فنج القوان؈ن المعمول ٭ڈا) ࢭʏ بداية  الشركة عطلات و୒جازات وفق  (تمنح  العبارة  أن  د 

، وࢭʏ ال؅فتʋب الثاɲي جاءت العبارة(ظروف البʋئة الداخلية (الْڈوʈة ،الإضاءة، اݍݰرارة) مناسبة   (3.68)بمتوسط بلغ  

م مناسبة بالشركة) جاءت ࢭʏ المرتبة  )، العبارة ساعات العمل ومواعيد الدوا3.61لطبيعة عملك) بمتوسط بلغ (

 وࢭʏ المرتبة الراȊعة جاءت العبارة (العمل روتيۚܣ وممل) بمتوسط بلغ)3.45الثالثة بمتوسط (
ً
   3.38) (، وأخ؈فا

افات المعيارʈة لاستجابات أفراد العينة حول مستوى  ) 7جدول (  المتوسطات اݍݰسابية والانحر

  بالبنوك والشرɠات المالية السعودية الɺيɢل التنظي׿ܣ 

  المتوسط   Item الفقرة
  الانحراف

  المعياري 

الوزن  

  الɴسۗܣ 

درجة 

  الموافقة 

  عالية  Ȗ  3.78  0.92  75.6ساعد طرʈقة تقسيم العمل عڴʄ سرعة إنجاز العمل 

الɺيɢل   طبيعة  مع  للوظائف  وتناسق  توافق  ɸناك 

  التنظي׿ܣ بالشركة. 
  عالية  71.8  0.97  3.59

الوضوح ࢭʏ طبيعة العلاقات ب؈ن  توجد درجة كب؈فة من 

  الإدارة والموظف؈ن . 
  عالية  71.8  0.96  3.59

ب؈ن   العلاقات  طبيعة   ʏࢭ واܷݰة  السلطة  خطوط 

  الرؤساء والمرؤوس؈ن. 
  عالية  71.2  1.00  3.56

ومɺام   طبيعة  مع  وتخصصاتك  مؤɸلاتك  تȘناسب 

 وظيفتك.  
  عالية  70.6  0.94  3.53

  عالية  72.2  0.96  3.61  اݝݰور كɢل  

  spssالمصدر : إعداد الباحث وفقا اݝݵرجات 
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أعلاه عبارة عن المتوسطات اݍݰسابية والانحرافات المعيارʈة لإجابات أفراد العينة عڴʄ عبارات   )7( اݍݨدول 

) يقع بداخل الفئة الراȊعة  3.61محور الɺيɢل التنظي׿ܣ، فتب؈ن من خلال المتوسط العام للمحور كɢل والذي بلغ (

عينة عڴʄ عبارات محور الɺيɢل التنظي׿ܣ  ، والۘܣ Ȗعۚܣ أن درجة موافقة أفراد ال(3.4-4.2)لمعيار ليكرت اݍݵما؟ۜܣ  

    .بالبنوك والشرɠات المالية السعودية  ɠانت عالية

 ابتداء من المتوسط الأك؄ف وانْڈاء بالعبارة ذات  
ً
وȋناء عڴʄ المتوسطات اݍݰسابية تم ترتʋب العبارات تنازليا

إنج سرعة   ʄعڴ العمل  تقسيم  طرʈقة  (Ȗساعد  العبارة  أن  فنجد  الأصغر،  ال؅فتʋب  المتوسط  بداية   ʏࢭ العمل)  از 

)، تلٕڈا العبارة (ɸناك توافق وتناسق للوظائف مع طبيعة الɺيɢل التنظي׿ܣ بالشركة) بمتوسط  3.78بمتوسط بلغ (

) ࢭʏ المرتبة الثانية، وࢭʏ ال؅فتʋب الثالث حلت العبارة (توجد درجة كب؈فة من الوضوح ࢭʏ طبيعة العلاقات 3.59بلغ (

الإدارة والموظف؈ن (ب؈ن  بلغ  بمتوسط  ب؈ن  3.59)  العلاقات  ࢭʏ طبيعة  السلطة واܷݰة  (خطوط  العبارة  ثم  )، ومن 

) ࢭʏ المرتبة الراȊعة، وࢭʏ المرتبة اݍݵامسة والأخ؈فة حلت العبارة (تȘناسب  3.56الرؤساء والمرؤوس؈ن ) بمتوسط بلغ (

  .   (3.53) مؤɸلاتك وتخصصاتك مع طبيعة ومɺام وظيفتك) بمتوسط بلغ

) من حيث الرضا بمستوى عال عن الɺيɢل  1998النȘيجة مع ما توصلت إليه دراسة (فلمبان،وتتفق ɸذه 

  ،ʏڍʈنما اختلفت مع  2008التنظي׿ܣ والال؅قام التنظي׿ܣ ومع دراسة (حوʋݰت أن ظروف العمل جيدة، ب ) والۘܣ أوܷ

ثانوʈة ࢭʏ الأردن من وجɺة  ) الۘܣ بيɴت أن مستوى ال؅فاڎʏ التنظي׿ܣ لدى مديري المدارس ال2011دراسة (أبوحمدة،

   .نظر المعلم؈ن مرتفع

افات المعيارʈة لاستجابات أفراد العينة حول مستوى  8جدول (  ) المتوسطات اݍݰسابية والانحر

  بالبنوك والشرɠات المالية السعوديةالقيادة 

  المتوسط   Item الفقرة
  الانحراف 

  المعياري 

الوزن  

  الɴسۗܣ 

درجة 

  الموافقة 

  عالية  75.4  0.93  3.77  ب؈ن الرئʋس والمرؤوس؈ن  وȖعاون ɸناك ثقة 

 ʏعمڴȊ للقيام ʏعالية  73.4  1.02  3.67  تقدم الإدارة الدعم ڲ  

النظر   وجɺة  لإبداء  العامل؈ن  الرئʋس  ʇܨݨع 

  .والاق؅فاحات
  عالية  72.6  0.96  3.63

  عالية  70.8  0.97  3.54  ٱڈتم الرئʋس بتحف؈ق الأفراد وȖܨݨيعɺم عڴʄ الإبداع 



 

 ) ـ59(
 

  ʄعڴ ٭ڈا  أعمل  الۘܣ  بالشركة  القيادة  أسلوب  ʇساعد 

 تقدمɺا 
  عالية  70.4  0.99  3.52

  عالية  68.2  1.09  3.41  .تتم معاملۘܣ بالȘساوي مع الآخرʈن دون تمي؈ق

  عالية  71.8  0.99  3.59  اݝݰور كɢل 

  spssالمصدر : إعداد الباحث وفقا اݝݵرجات 

المتوسطات اݍݰسابية والانحرافات المعيارʈة لإجابات أفراد العينة عڴʄ عبارات  ) أعلاه عبارة عن  8اݍݨدول (

الراȊعة لمعيار  3.59محور القيادة ، فتب؈ن من خلال المتوسط العام للمحور كɢل والذي بلغ ( ) يقع بداخل الفئة 

اݍݵما؟ۜܣ محور   )  4.2  –  3.4(  ليكرت  عبارات   ʄعڴ العينة  أفراد  موافقة  درجة  أن  Ȗعۚܣ  بالبنوك    والۘܣ  القيادة 

    .والشرɠات المالية السعودية  ɠانت عالية

 ابتداء من المتوسط الأك؄ف وانْڈاء بالعبارة ذات  
ً
وȋناء عڴʄ المتوسطات اݍݰسابية تم ترتʋب العبارات تنازليا

أن   فنجد  الأصغر،  بالعبارة  المتوسط  بمتوسط  ال؅فتʋب  بداية   ʏࢭ والمرؤوس؈ن)  الرئʋس  ب؈ن  وȖعاون  ثقة  لغ  (ɸناك 

العبارة (تقدم الإدارة الدعم ڲʏ للقيام Ȋعمڴʏ) بمتوسط بلغ ( 3.77( )، وࢭʏ المرتبة  3.67)، وࢭʏ المرتبة الثانية جاءت 

)، تلٕڈا العبارة  3.63الثالثة حلت العبارة (ʇܨݨع الرئʋس العامل؈ن لإبداء وجɺة النظر والاق؅فاحات.)بمتوسط بلغ (

)، حلت العبارة (ʇساعد  3.54ࢭʏ المرتبة الثالثة بمتوسط بلغ ( (.ڴʄ الإبداع(ٱڈتم الرئʋس بتحف؈ق الأفراد وȖܨݨيعɺم ع 

)، وࢭʏ المرتبة اݍݵامسة والأخ؈فة  3.52أسلوب القيادة بالشركة الۘܣ أعمل ٭ڈا عڴʄ تقدمɺا) ࢭʏ المرتبة الراȊعة بمتوسط (

  .   (3.41) جاءت العبارة (تتم معاملۘܣ بالȘساوي مع الآخرʈن دون تمي؈ق) بمتوسط بلغ

 ،ʏڍʈيجة مع دراسة (حوȘذه النɸ العلاقة  2008واتفقت ʏناك مستوى مرتفع ࢭɸ ا أنɺرت نتائجɺالۘܣ أظ (

  .  ب؈ن الرؤساء والمرؤوس؈ن مما أدى إڲʄ نوع من الاستقرار الوظيفي والذي بدوره يقلل من نية الȘسرب الوظيفي

افات المعيارʈة لاستجابات أفراد العينة حول مستوى  9جدول (  ) المتوسطات اݍݰسابية والانحر

افز    بالبنوك والشرɠات المالية السعودية اݍݰو

  المتوسط   Item الفقرة
الانحراف  

  المعياري 

الوزن  

  الɴسۗܣ 

درجة 

  الموافقة 



 

 ) ـ60(
 

حوافز   لتحصيل  طرق  عن  تبحث  تجعلك  اݍݰوافز 

  أخرى 
  متوسطة   69  1.22  3.45

Ȗعمل إدارة المؤسسة عڴʄ منحك المɢافآت الȘܨݨيعية  

  والامتيازات الإضافية. 
  متوسطة   61  1.11  3.05

لأسس    
ً
وفقا الاستحقاق  أساس   ʄعڴ ال؅فقية  تجري 

  واܷݰة ومعروفة 
  متوسطة   61  1.15  3.05

يȘناسب الراتب الذي يتقاضاه العامل مع اݍݨɺد الذي  

  يبذله ࢭʏ العمل 
  متوسطة   58.4  1.24  2.92

يتقاضاه العامل مستوى المعʋشة   الذي  الراتب  ʇغطي 

 Ȋشɢل عام 
  متوسطة   57.4  1.20  2.87

  متوسطة   61.4  1.18  3.07  اݝݰور كɢل 

  

  spssالمصدر : إعداد الباحث وفقا اݝݵرجات 

) أعلاه عبارة عن المتوسطات اݍݰسابية والانحرافات المعيارʈة لإجابات أفراد العينة عڴʄ عبارات  9اݍݨدول(

) للمحور كɢل والذي بلغ  العام  المتوسـط  الثالثة لمعيار  3.07محور اݍݰوافز، فتب؈ن من خلال  الفئة  ) يقع بداخل 

اݍݵماسـي   العين (2.6-3.4)ليكرت  أفراد  موافقة  درجة  أن  Ȗعۚܣ  والۘܣ  بالبنوك  ،  اݍݰوافز  محور  عبارات   ʄعڴ ة 

   .والشرɠات المالية السعودية  ɠانت متوسطة

 ابتداء من المتوسط الأك؄ف وانْڈاء بالعبارة ذات  
ً
وȋناء عڴʄ المتوسطات اݍݰسابية تم ترتʋب العبارات تنازليا

العبارة (اݍݰوافز تجعلك تبحث عن طرق لتحصيل حوافز أخرى) ࢭ ال؅فتʋب المتوسط الأصغر، فنجد أن  ʏ بداية 

)، وࢭʏ المرتبة الثانية (Ȗعمل إدارة المؤسسة عڴʄ منحك المɢافآت الȘܨݨيعية والامتيازات الإضافية)  3.45بمتوسط (

) واܷݰة  3.05بمتوسط  لأسس   
ً
وفقا الاستحقاق  أساس   ʄعڴ ال؅فقية  (تجري  العبارة  حلت  الثالثة  المرتبة   ʏوࢭ  ،(

) بلغ  بمتوسط  العبار 3.05ومعروفة)  ࢭʏ )، حلت  يبذله  الذي  اݍݨɺد  مع  العامل  يتقاضاه  الذي  الراتب  (يȘناسب  ة 

) ، وࢭʏ العبارة اݍݵامسة والأخ؈فة حلت العبارة (ʇغطي الراتب الذي يتقاضاه  2.92العمل) ࢭʏ المرتبة الراȊعة بمتوسط (

) بلغ  المعʋشة Ȋشɢل عام) بمتوسط  النȘيجة مع دراسة (حوʈڍʏ،  2.87العامل مستوى  الۘܣ 2008). وتتفق ɸذه   (

   .أظɺرت نتائجɺا أن الرواتب واݍݰوافز غ؈ف مجزʈة



 

 ) ـ61(
 

افات المعيارʈة لاستجابات أفراد العينة حول مستوى  10جدول (  )المتوسطات اݍݰسابية والانحر

  بالبنوك والشرɠات المالية السعودية التكنولوجيا 

  المتوسط   Item الفقرة
الانحراف  

  المعياري 

الوزن  

  الɴسۗܣ 

درجة 

افقة    المو

رفع    ʏࢭ الشركة   ʏࢭ المستخدمة  التكنولوجيا  Ȗسɺم 

  مستوى أداء العامل؈ن 
  عالية  81.6  0.93  4.08

Ȗساɸم التكنولوجيا المستخدمة ࢭʏ الشركة ࢭʏ سرعة 

  إنجاز العمل 
  عالية  79  0.90  3.95

للتكنولوجيا   مستمرة  تطوʈر  عمليات  توجد 

  المستخدمة ࢭʏ الشركة 
  عالية  77.8  0.94  3.89

  عالية  76.8  0.91  3.84  التكنولوجيا الموجودة ࢭʏ الشركة سɺلة الاستخدام 

  عالية  78.8  0.92  3.94  اݝݰور كɢل 

  

  spssالمصدر : إعداد الباحث وفقا اݝݵرجات 

) عڴʄ  10اݍݨدول  العينة  أفراد  لإجابات  المعيارʈة  والانحرافات  اݍݰسابية  المتوسطات  عن  عبارة  أعلاه   (

) بلغ  والذي  كɢل  للمحور  العام  المتوسط  خلال  من  فتب؈ن  التكنولوجيا،  محور  الفئة  3.94عبارات  بداخل  يقع   (

ينة عڴʄ عبارات محور التكنولوجيا  ، والۘܣ Ȗعۚܣ أن درجة موافقة أفراد الع (3.4-4.2)الراȊعة لمعيار ليكرت اݍݵما؟ۜܣ  

 ابتداء   .بالبنوك والشرɠات المالية السعودية  ɠانت عالية
ً
وȋناء عڴʄ المتوسطات اݍݰسابية تم ترتʋب العبارات تنازليا

  ʏࢭ المستخدمة  التكنولوجيا  (Ȗسɺم  العبارة  أن  المتوسط الأصغر، فنجد  بالعبارة ذات  المتوسط الأك؄ف وانْڈاء  من 

بلغ  الشركة ࢭʏ رف ال؅فتʋب بمتوسط  العامل؈ن) ࢭʏ بداية  التكنولوجيا   (4.08)ع مستوى أداء  العبارة (Ȗساɸم  ، تلٕڈا 

العمل) بمتوسط ( العبارة (توجد عمليات  3.95المستخدمة ࢭʏ الشركة ࢭʏ سرعة إنجاز  )، وࢭʏ المرتبة الثالثة حلت 

) بلغ  بمتوسط  الشركة)   ʏࢭ المستخدمة  للتكنولوجيا  مستمرة  العبارة  3.89تطوʈر  حلت  الراȊعة  المرتبة   ʏوࢭ  ،  (

  .   .(3.84) (التكنولوجيا الموجودة ࢭʏ الشركة سɺلة الاستخدام) بمتوسط بلغ



 

 ) ـ62(
 

افات المعيارʈة لاستجابات أفراد العينة حول مستوى نية  11( جدول  ) المتوسطات اݍݰسابية والانحر

  . بالبنوك والشرɠات المالية السعوديةالȘسرب الوظيفي 

  المتوسط   Item الفقرة
الانحراف  

  المعياري 

الوزن  

  الɴسۗܣ 

درجة 

افقة    المو

  عالية  68.8  1.24  3.44  رȋما أبحث عن عمل آخر ࢭʏ السنة القادمة 

  عالية  68.2  1.26  3.41  تراودɲي أفɢار ب؅فك العمل 

  متوسطة   62.8  1.20  3.14  سأترك العمل ࢭʏ السنة القادمة 

  متوسطة   66.6  1.23  3.33  اݝݰور كɢل 

  spssالمصدر : إعداد الباحث وفقا اݝݵرجات 

المعيارʈة لإجابات أفراد العينة عڴʄ  ) أعلاه أن المتوسطات اݍݰسابية والانحرافات 11(اݍݨدول بيɴت نتائج 

) يقع بداخل 3.33عبارات محور نية الȘسرب الوظيفي، فتب؈ن من خلال المتوسط العام للمحور كɢل والذي بلغ (

)، والۘܣ Ȗعۚܣ أن درجة موافقة أفراد العينة عڴʄ عبارات محور نية  3.4-2.6الفئة الثالثة لمعيار ليكرت اݍݵما؟ۜܣ (

ɠانت متوسطة. وȋناء عڴʄ المتوسطات اݍݰسابية تم ترتʋب  بنوك والشرɠات المالية السعودية  الالȘسرب الوظيفي ب

 ابتداء من المتوسط الأك؄ف وانْڈاء بالعبارة ذات المتوسط الأصغر فنجد أن  
ً
(رȋما أبحث عن  العبارة  العبارات تنازليا

، وࢭʏ ال؅فتʋب الثاɲي حلت العبارة (تراودɲي أفɢار ب؅فك  (3.44) بمتوسطعمل آخر ࢭʏ السنة القادمة) ࢭʏ بداية ال؅فتʋب  

)، وࢭʏ المرتبة الثالثة والأخ؈فة حلت العبارة (سأترك العمل ࢭʏ السنة القادمة) بمتوسط  3.41العمل) بمتوسط بلغ (

قرار  ) الۘܣ أظɺرت نتائجɺا أن الدراسة أن مستوى الاست 2008). واتفقت ɸذه النȘيجة مع دراسة (حوʈڍʏ،  3.14(بلغ  

   .الوظيفي منخفض

  :الفروق ب؈ن المتغ؈فات الأولية ࡩʏ اداة الدراسة .3

  ، الذين لدٱڈم  أن الاܧݵاص   ʏالدراسة ومن الطبيڥ أداة   ʄالإجابة عڴ  ʏࢭ تأث؈ف  لɺا  الܨݵصية  المتغ؈فات 

أداة    ʄالإجابة عڴ  ʏࢭ تؤثر  ظاɸرʈا  العوامل  من  أنۙܢ) وغ؈فɸا  (ذكر  والنوع  الاجتماعية  بمحاورɸا  واݍݰالات  الدراسة 

ɸذه المتغ؈فات يتم استخدام العديد من أساليب مقارنة المتوسطات حسب طبيعة    اݝݵتلفة، وللتأكد من مدى تأث؈ف



 

 ) ـ63(
 

) للعيɴت؈ن المستقلت؈ن والذي يناسب طبيعة ɸذه البيانات الۘܣ تنقسم إڲʄ مجموعت؈ن  ɸtذه المتغ؈فات، تم اختبار (

 ): 12(مأنۙܢ)، كما يڴʏ ࢭʏ اݍݨدول رق -(ذكر 

   :اݍݨɴس

 لمتغ؈ف اݍݨɴس12جدول ( 
ً
 .) الفروق ࡩʏ محاور أداة الدراسة تبعا

  المتوسط   العينة   اݍݨɴس   اݝݰاور 
الانحراف  

  المعياري 
  (t)قيمة 

مستوي  

  الدلالة 

البʋئة  

  الداخلية 

  5.16357  14.5221  113  ذɠور 
523 .  602 .  

  2.97180  13.9000  20  إناث

الɺيɢل  

  التنظي׿ܣ 

  3.81928  17.8584  113  ذɠور 
1.424 -  157 .  

  3.23265  19.1500  20  إناث

  القيادة
  4.92610  21.3540  113  ذɠور 

1.118 -  266 .  
  3.80132  22.6500  20  إناث

  اݍݰوافز
  4.85768  15.3894  113  ذɠور 

294 .  771 .  
  4.74036  15.0500  20  إناث

  التكنولوجيا 
  3.31126  15.7699  113  ذɠور 

1.688  094 .  
  2.97534  15.7000  20  إناث

نية الȘسرب  

  الوظيفي 

  3.44642  10.2035  113  ذɠور 
-040 .  968 .  

  3.31821  8.8000  20  إناث

ʏالكڴ  
  16.15382  95.0973  113  ذɠور 

043. -  966 .  
  14.18997  95.2500  20  إناث

  spssالمصدر : إعداد الباحث وفقا اݝݵرجات 



 

 ) ـ64(
 

 لمتغ؈ف اݍݨɴس  ) أوضـح أنه لا  12اݍݨدول (
ً
توجد فروق ذات دلالة إحصائية ࢭʏ محاور أداة الدراسـة تبعا

المقابلة ݍݨميع اݝݰاور نجدɸا أك؄ف من   (T) أنۙܢ)، وذلك من خلال قيم مستوʈات الدلالة الإحصاǿي لاختبار  -(ذكر  

أنۙܢ وذلك عن0.05( الدراسة لا تتأثر بالنوع ذكر   د مستوى دلالة إحصاǿي) ما ʇعۚܣ أن الإجابة عڴʄ محاور أداة 

(0.05)  .  

(أبو شيخه، النȘيجة مع دراسة  إڲʄ وجود فروق ذات دلالة إحصائية 1997وتختلف ɸذه  الۘܣ أشارت   (

ɸذه   نفس  مع  وتتفق  الܨݵصية،  المتغ؈فات  Ȋعض   ʏࢭ المتمثلة  الأمن  لرجال  والܨݵصية  الوظيفية  لݏݵصائص 

ݵصائص الوظيفية والܨݵصية لرجال الأمن المتمثلة ࢭʏ الدراسة عن عدم وجود أية فروق ذات دلائل إحصائية لݏ

عدم شعورɸم بالرضا الوظيفي والذي يؤدي بدوره إڲʄ الاختلافات ࢭʏ منع الȘسرب الوظيفي لدى المنȘسب؈ن إڲɸ ʄذه  

 .اݍݨɺات

(فلمبان، دراسة  مع  ال1998ۘوتختلف  الال؅قام    ܣ)  ومستوى  الوظيفي،  الرضا  مستوى  إن   ʄإڲ توصلت 

 للتخصـص لصـاݍݳ التخصـصـات العلمية، واݍݨɴس لصاݍݳ الذɠور. وتتفق أيضـا مع دراسـة  التنظي׿ܣ، يخت
ً
لف تبعا

  ،ʏڍʈمتغ؈ف  2008(حو ʏاستجابات عينة الدراسة ࢭ ʏا عدم وجود فروق ذات دلالة إحصائية ࢭɺرت نتائجɺالۘܣ أظ (

   .اݍݨɴس

  :الفرضياتنتائج  .4

المتغ؈فات المستقلة   العلاقة ب؈ن  تم استخدام اختبار معامل ارتباط ب؈فسون لإيجاد  للإجابة عڴʄ فروض 

)،  القيادة الإدارʈة، الɺيɢل التنظي׿ܣ، التكنولوجيا) والمتغ؈ف التاȊع (الȘسرب الوظيفي  الداخلية، عوامل(بʋئة العمل  

ɸذه الطرʈقة ȖسȘبعد    Stepwise  ي المتعدد بطرʈقةعڴɸ ʄذا الفرض تم استخدام تحليل الانحدار اݍݵط  وللإجابة

ݳ اݍݨدول رقم   .)13( القيم الۘܣ لʋس لɺا تأث؈ف ذو دلالة إحصائية عڴʄ المتغ؈ف التاȊع وذلك كما يوܷ

  (Model Summary) مختصر النموذج ل ) جدو 13جدول ( 

معامل  

  R الارتباط

 -R معامل التحديد 

square  

معامل التحديد  

 Adjusted R المܶݱݳ 

Square  

الانحراف المعياري ݍݵطا 

 Std Error of the .التɴبؤ

Estimate  
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.316a  100 .  093 .  3.28761  

  spssالمصدر : إعداد الباحث وفقا اݝݵرجات 

) ارتباط طردي ضعيف مما ʇعۚܣ أن العلاقة 0.316) يوܷݳ قيمة معامل الارتباط حيث بلغ (13اݍݨدول (

.) مما ʇعۚܣ أن  10المستقلة والمتغ؈ف التاȊع علاقة ذات تأث؈ف ضعيف، حيث نجد معامل التحديد بلغ (ب؈ن المتغ؈فات  

ɲسبة تأث؈ف المتغ؈فات المستقلة (اݍݰوافز والرواتب والبʋئة الداخلية والɺيɢل التنظي׿ܣ بالإضافة للقيادة) تؤثر بɴسبة  

   .عوامل أخرى لɺا تأث؈ف ࢭʏ المتغ؈ف التاȊع) Ȗعود إڲʄ 90) ࢭʏ نية الȘسرب الوظيفي ࢭʏ ح؈ن نجد (10%(%

  ANOVA ) تحليل التباين للانحدار14جدول ( 

 Modelالنموذج 

متوسط مجموع  

 Sum of المرȌعات

Squares  

درجات  

اݍݰرʈة  

Df  

متوسط مجموع  

 المرȌعات

Mean Square  

 قيمة

(F)  

مستوى  

 الدلالة

(Sig)  

  157.093  1  157.093  (Regression)الانحدار

14.534  000 .  ʏالبواࢮ (Residual)  1415.899  131  10.808  

  Total  ʏ132  1572.992  الكڴ    

  spssالمصدر : إعداد الباحث وفقا اݝݵرجات 

) اݍݨدول  نتائج  ݰت  للانحدار14وܷ التباين  تحليل  يب؈ن   ( ANOVA   الدلالة مستوى  قيمة  خلال  فمن 

الأمر الذي ʇش؈ف إڲʄ معنوʈة النموذج، وʈمكن الاعتماد عليه ࢭʏ عملية التɴبؤ   (F) (0.000<0.05)الإحصاǿي لاختبار  

   .بɴية الȘسرب الوظيفي

  Coefficients المعاملات  ل ) جدو 15جدول ( 

  Modelالنموذج 
المعاملات  

B  

 اݍݵطأ المعياري 

Std. Error  

 المعاملات المܶݱݰة

Standardized 

Coefficients Beta  

  (t) قیم
مستوى  

  .Sig   الدلالة
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  . Constant  13.46  953 .    14.118  000 اݍݰد الثابت

  . X4  226. -  059 .  316. -  3.812 -  000  اݍݰوافز

  spssالمصدر : إعداد الباحث وفقا اݝݵرجات 

)   Stepwise طرʈقة(ب  استخدامɺا ࢭʏ نموذج الانحدار اݍݵطي) يب؈ن جدول المعاملات الۘܣ يتم  15جدول (

ݰت أن متغ؈ف اݍݰوافز والرواتب ɸو   النموذج اݍݵطي ، حيث أوܷ  ʏالدالة ࢭ المتغ؈فات غ؈ف  الطرʈقة ȖسȘبعد  ɸذه 

ب  المتغ؈ف الوحيد ذو التأث؈ف المعنوي عڴʄ نية الȘسرب، وأن العلاقة عكسية ما ʇعۚܣ أن الزʈادة ࢭʏ اݍݰوافز والروات

) لدى الأفراد العامل؈ن بالبنوك والشرɠات  0.226بمقدار وحدة واحدة تؤدي لنقصان نية الȘسرب الوظيفي مقدار (

  . المالية السعودية 

  Excluded Variables )المعاملات المسȘبعدة16جدول ( 

  .Model  Beta in  t Sigالنموذج 

  البʋئة الداخلية 

)1(×  

015. -  

b  _ 

168. -  

-  

867 .  

  الɺيɢل التنظي׿ܣ 

)2(×  

156. - 

b  _  

-  

1.650  

-  

101 .  

  القيادة

)3(×  

099. - 

b  _  

-  

1.061  

-  

291 .  

  التكنولوجيا 

)5(×  

001. -  

b  _  

008. -  

-  

994 .  

  SPSS مخرجات ونتائج برنامج 
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ݰت نتائج اݍݨدول ( ) المتغ؈فات الۘܣ تم اسȘبعادɸا من النموذج، أي الۘܣ تم اسȘبعادɸا من نموذج  16وܷ

    .الانحدار اݍݵطي لعدم دلالْڈا ࢭʏ ح؈ن نجد جميع المعاملات (سالبة) مما ʇعۚܣ أن التأث؈ف عكؠۜܣ

   :للدراسةالنموذج الٔڈاǿي  1.1

  

  

  

  

  

  

  

  

  SPSS ) مخرجات ونتائج برنامج7شɢل (

1.2  ʄالفرضية الأوڲ:   

عند   الوظيفي"  والȘسرب  الداخلية  العمل  بʋئة  ب؈ن  إيجابية  علاقة  توجد   "ʄعڴ  ʄالأوڲ الفرضية  نصت 

)، ومن خلال قيمة مستوى الدلالة  12-4يتܸݳ من جدول المعاملات المسȘبعدة رقم ( .(0.01)مستوى دلالة إحصاǿي  

) أك؄ف من  0.867) بمستوى دلالة إحصاǿي (-0.168المقابلة لعامل البʋئة الداخلية، والۘܣ بلغت (  t الإحصاǿي لاختبار

) ما ʇعۚܣ أنه لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن ɠل من نية الȘسرب وʋȋئة العمل الداخلية، ومن خلال  0.05(

) بلغ  لɺا والذي  المقابل  المعامل  رفض  -0.015قيمة   ʄإڲ يؤدي  مما   ،
ً
إحصائيا دالة  غ؈ف  العلاقة عكسية  أن  ʇعۚܣ   (

 .ڲʄالفرضية الأو 

   :الفرضية الثانية 1.3

واتب  وافز والر  اݍݰ

 نية للȘسرب الوظيفي

 البʋئة الداخلية الɺيɢل التنظي׿ܣ القيادة التكنولوجيا

Si
g.

0.
00

0>
 0

.0
5 
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الوظيفي عند   الإدارʈة والȘسرب  القيادة  ب؈ن عوامل  إيجابية  "توجد علاقة   ʄعڴ الثانية  الفرضية  نصت 

) ومن خلال قيمة مستوى الدلالة  12-4يتܸݳ من جدول المعاملات المسȘبعدة رقم ( (0.01)مستوى دلالة إحصاǿي  

.) أك؄ف من  291) بمستوى دلالة إحصاǿي (-1.061والۘܣ بلغت (  دارʈة،الإ المقابلة لعامل القيادة   t الإحصاǿي لاختبار

) ما ʇعۚܣ أنه لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن ɠل من نية الȘسرب والقيادة الإدارʈة، ومن خلال قيمة  0.05(

، وɸذه الفر  )-0.099غ (المعامل المقابل لɺا والذي بل
ً
ضية تؤدي إڲʄ رفض  ʇعۚܣ أن العلاقة عكسية غ؈ف دالة إحصائيا

    .الفرضية الثانية

   :الفرضية الثالثة  1.4

نصت الفرضية الثالثة عڴʄ "توجد علاقة إيجابية ب؈ن الɺيɢل التنظي׿ܣ والȘسرب الوظيفي عند مستوى  

إحصاǿي   ( .'(0.05)دلالة  رقم  المسȘبعدة  المعاملات  جدول  من  الدلالة  12-4يتܸݳ  مستوى  قيمة  خلال  ومن   (

.) أك؄ف من  101ستوى دلالة إحصاǿي () بم-.156المقابلة لعامل الɺيɢل التنظي׿ܣ، والۘܣ بلغت ( t الإحصاǿي لاختبار

) ما ʇعۚܣ أنه لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن ɠل من نية الȘسرب والɺيɢل التنظي׿ܣ، ومن خلال قيمة  0.05(

مما يؤدي إڲʄ رفض الفرضية    ، ، ʇعۚܣ أن العلاقة عكسية غ؈ف دالة إحصائيا(-0.156)المعامل المقابل لɺا والذي بلغ  

  . الثالثة

اȊعةالفرض 1.5    : ية الر

التكنولوجيا المستخدمة والȘسرب الوظيفي عند   إيجابية ب؈ن  الراȊعة عڴʄ توجد علاقة  الفرضية  نصت 

دلالة   ( (0.01) إحصاǿي.مستوى  رقم  المسȘبعدة  المعاملات  جدول  من  مستوى    ،)  12-4يتܸݳ  قيمة  خلال  ومن 

.) أك؄ف من  994) بمستوى دلالة إحصاǿي (-.008التكنولوجيا والۘܣ بلغت (المقابلة لعامل   t الدلالة الإحصاǿي لاختبار

)، ما ʇعۚܣ أنه لا توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن ɠل من نية الȘسرب التكنولوجيا، ومن خلال قيمة  0.05(

 وɸذه النȘيج-0.156المعامل المقابل لɺا والذي بلغ (
ً
ة تؤدي إڲʄ رفض ) ʇعۚܣ أن العلاقة عكسية غ؈ف دالة إحصائيا

    .الفرضية الراȊعة

  :  الفرضية اݍݵامسة  1.6
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نصت الفرضية اݍݵامسة عڴʄ "توجد علاقة إيجابية ب؈ن اݍݰوافز والȘسرب الوظيفي عند مستوى دلالة  

)، ومن خلال قيمة مستوى الدلالة الإحصاǿي  11-4رقم ( coefficients يتܸݳ من جدول المعاملات (0.01) إحصاǿي

) ما ʇعۚܣ أنه 0.05.) أقل من (000)، بمستوى دلالة إحصاǿي (-3.812لعامل اݍݰوافز والۘܣ بلغت (  المقابلة t لاختبار

الȘسرب واݍݰوافز   ، ومن  بالبنوك والشرɠات المالية السعودية  توجد علاقة ذات دلالة إحصائية ب؈ن ɠل من نية 

أن العلاقة عكسية غ؈ف دالة إحصائيا، وɸذه النȘيجة تؤدي    ܣ) ʇعۚ-.  226(  خلال قيمة المعامل المقابل لɺا والذي بلغ

   .إڲʄ قبول الفرضية اݍݵامسة

)، وذلك لعدم دلالة العلاقة بئڈا وȋ؈ن المتغ؈ف  1،2,3,4ومن ɸذه النتائج يتܸݳ أنه تم رفض الفرضيات (

مل الۘܣ تؤدي لنقصان الȘسرب  التاȊع، وɸذا لا ينفي التأث؈ف العكؠۜܣ للعلاقة ب؈ن ɸذه المتغ؈فات، أي Ȗعت؄ف من العوا

لأن قيمة مستوى الدلالة الإحصاǿي    ك، وذلstepwise الفرضية اݍݵامسة الۘܣ خرجت ٭ڈا نȘيجة قبول  الوظيفي، وتم  

  .  (0.05) ) المقابلة له أقل منtلاختبار (

  ،ʏڍʈذه الفروض مع دراسة (حوɸ ناك علاقة ب؈ن العوامل المس2008وتتفق نتائجɸ ت أنɴبة  )، والۘܣ بيȎ

) الۘܣ بيɴت وجود علاقة ارتباطيه سلبية  2011للرضا الوظيفي والاستقرار الوظيفي. واتفقت مع دراسة (أبوحمده،

ذات دلالة إحصائية ب؈ن مستوى ال؅فاڎʏ التنظي׿ܣ لدى مديري المدارس الثانوʈة اݍݰɢومية ࢭʏ الأردن ومستوى الرضا  

نتائجɺا وجود علاقة ذات  2011ة (سلمان،الوظيفي لدى معل׿ܣ تلك المدارس. بʋنما تختلف دراس الۘܣ أظɺرت   ،(

   .دلالة إحصائية طردية ب؈ن مستوى الرضا الوظيفي لدى المشرف؈ن الاختصاصي؈ن وعلاقته بأدا٬ڈم الوظيفي

  التوصيات والمق؅فحات : الفصل اݍݵامس 

   :مقدمة

الٕڈا   توصلت  الۘܣ  النتائج  أبرز  الفصل  ɸذا   ʏࢭ الباحث  التوصيات    الدراسة،يȘناول  Ȋعض  تقديم  ثم 

لدى    والمق؅فحات، الوظيفي  الȘسرب  نية   ʄعڴ الداخلية  البʋئة  أثر   ʄعڴ التعرف   ʄإڲ اݍݰالية  الدراسة  ولقد ɸدفت 

من وجɺة نظرɸم ࢭʏ ضـوء عدد من    ة،جد  -بالمملكة العرȋية السعوديةالبنوك والشرɠات المالية السعودية  موظفي  

  .واݍݰوافز)والرواتب  والتكنولوجيا، التنظي׿ܣ،العمل، القيادة الادارʈة، الɺيɢل  (بʋئة المتغ؈فات 
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  :الدراسةمݏݵص نتائج  .1

    :من واقع التحليل الإحصاǿي لأداة الدراسة خرج الباحث بالنتائج التالية

   :الܨݵصيةالنتائج المتعلقة بالمتغ؈فات   1.1

بيɴت   .%) من إجماڲʏ جɴؠۜܣ أفراد العينة85اتܸݳ أن غالبية أفراد العينة ɸم عينة الذɠور بɴسبة بلغت (

%) من جملة توزʉع أفراد العينة  42.1سنة) بɴسبة (  40إڲʄ  31النتائج أن أغلب أفراد العينة تراوحت أعمارɸم ما ب؈ن (

الفئة    ʄعڴ) بلغت  بɴسبة  م؅قوج؈ن  العينة  أفراد  أغلب  لأفراد  63.2العمرʈة.  الاجتماعية  اݍݰالات   ʏإجماڲ من   (%

( .العينة بɴسبة  بɢالورʈوس  ɸو  العينة  أفراد  لغالب  العل׿ܣ  العلمية53.4المؤɸل  المؤɸلات   ʏإجماڲ من  الفئة   .%) 

)  ʏۂ العينة  أفراد  لأعمار  بɴسبة  10إڲʄ    5الغالبة  بɴسبة  أ .(%32.3) سنوات)  بالإدارة  ʇعملون  العينة  أفراد  غلب 

    .%) من جملة أماكن عمل أفراد العينة53.4(

   :النتائج المتعلقة باݝݰاور  1.2

أظɺرت نتائج إجابات أفراد العينة عڴʄ عبارات محور بʋئة العمل الداخلية أن درجة موافقْڈم عليه ɠانت  

الدوام مناس  ، وكذلك  بالبنوك والشرɠات المالية السعوديةبة  عالية، وذلك من حيث أن ساعات العمل ومواعيد 

عطلات و୒جازات وفق القوان؈ن المعمول ٭ڈا، وأن ظروف البʋئة الداخلية  البنوك والشرɠات المالية السعودية  منح  

روتيۚܣ  (الْڈوʈة والإضاءة واݍݰرارة) مناسبة لما يمارسونه من أعمال ومɺام، بʋنما ɠانت درجة الموافقة عڴʄ أن العمل 

 .وممل ɠانت متوسطة

النتائج أن ɸناك موافقة من أفراد العينة عڴʄ عبارات محور الɺيɢل التنظي׿ܣ بدرجة عالية، من   بيɴت 

حيث أٰڈا طرʈقة تقسيم العمل Ȗساعد عڴʄ سرعة إنجاز العمل وɸناك توافق وتناسق للوظائف مع طبيعة الɺيɢل  

وكما توجد درجة كب؈فة من الوضوح ࢭʏ طبيعة العلاقات ب؈ن الإدارة     بالبنوك والشرɠات المالية السعوديةالتنظي׿ܣ  

   السعودية.والموظف؈ن بداخل البنوك والشرɠات المالية  

العينة أن درجة الموافقة عڴʄ عبارات محور القيادة ɠانت بدرجة  أظɺرت نتائج تحليل استجابات أفراد 

  ، وكذلك ال بالبنوك والشرɠات المالية السعودية  ن بداخل  عالية، حيث أن ɸناك ثقة وȖعاون ب؈ن الرئʋس والمرؤوس؈
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السعودية المالية  والشرɠات  ʇܨݨع    بالبنوك  وكذلك  إلٕڈم،  توɠل  الۘܣ  بأعمالɺم  للقيام  لɺم  الدعم  بتقديم  تقوم 

   .الرئʋس العامل؈ن لإبداء وجɺات نظرɸم واق؅فاحاٮڈم

، وذلك أن اݍݰوافز تجعلɺم يبحثون عن  وافق أفراد العينة عڴʄ عبارات محور اݍݰوافز بدرجة متوسطة

منحɺم    ʄعڴ المؤسسة  إدارة  Ȗعمل  وكذلك  متوسطة،  بدرجة  علٕڈا  وافقوا  حيث  أخرى،  حوافز  لتحصيل  طرق 

أساس    ʄعڴ ال؅فقية  تجري  وكذلك  متوسطة،  بدرجة  جاءت   
ً
أيضا الإضافية  والامتيازات  الȘܨݨيعية  المɢافآت 

 لأسس واܷݰة ومعروفة ࢭʏ ا
ً
 الاستحقاق وفقا

ً
   .لشركة جاءت بدرجة متوسطة أيضا

  ʏم ࢭɺسȖ وٰڈاɠ عبارات محور التكنولوجيا عالية، وذلك من حيث ʄجاءت درجة موافقة أفراد العينة عڴ

   . رفع مستوى أداء العامل؈ن وسرعة إنجازɸم للأعمال 

ة، حيث  بيɴت نتائج الدراسة أن درجة موافقة أفراد العينة عڴʄ عبارات محور نية الȘسرب ɠانت متوسط

    .أٰڈم يبحثون عن أعمال أخرى ورȋما تراودɸم أفɢار ب؅فك عملɺم بالبنوك والشرɠات المالية السعودية  ࢭʏ أقرب وقت

   :نتائج الفروق ب؈ن المتغ؈فات الܨݵصية ࡩʏ أداة الدراسة  1.3

أظɺرت نتائج الدراسة أن الإجابة عڴʄ محاور أداة الدراسة لا تتأثر بالنوع ذكر / أنۙܣ وذلك عند مستوى  

    .عڴʄ أغلب اݝݰاور  (0.05)دلالة إحصاǿي 

  

   :بالفرضياتالنتائج المتعلقة  1.4

   دلالة مستوى  عند  الوظيفي  والȘسرب  الداخلية  العمل  بʋئة  ب؈ن   
ً
إحصائيا دالة  غ؈ف  عكسية  علاقة 

  .  (0.01) إحصاǿي

   عند مســتوى دلالة 
ً
توجد علاقة عكسية ب؈ن عوامل القيادة الإدارʈة والȘسـرب الوظيفي دالة إحصائيا

  .  (0.01) إحصاǿي

 يǿعند مستوى دلالة إحصا 
ً
 توجد علاقة عكسية ب؈ن الɺيɢل التنظي׿ܣ والȘسرب الوظيفي دالة إحصائيا

(0.05)  .  
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   عند مستوى 
ً
توجد علاقة عكسية ب؈ن التكنولوجيا المستخدمة والȘسرب الوظيفي غ؈ف دالة إحصائيا

   (0.01). دلالة إحصاǿي 

   عند مستوى 
ً
توجد عكسية إيجابية ب؈ن التكنولوجيا المستخدمة والȘسرب الوظيفي غ؈ف دالة إحصائيا

   (0.01).دلالة إحصاǿي 

   يتوجد علاقة عكسية ب؈ن اݍݰوافزǿعند مستوى دلالة إحصا 
ً
 .(0.01) والȘسرب الوظيفي دالة إحصائيا

 

  التوصيات والمق؅فحات .2

   إدارة  ʄالسعودية  يجب عڴ المالية  أو  البنوك والشرɠات  الوظيفية لɢل موظف  المɺام  العمل عڴʄ تحديد 

 لمؤɸلاٮڈم وكفاءٮڈم الܨݵصية
ً
   .عامل وفقا

  تحس؈ن نظام اݍݰوافز المادية، حيث و ʄانت  العمل عڴɠ ذلك لما أبدته من نتائج عن العوامل المادية والۘܣ

   .بدرجات متوسطة، الأمر الذي يؤدي إڲʄ الȘسرب الوظيفي من قبل العامل؈ن

   إدارة ʄالمالية السعودية  عڴ القيام بدورات الإرشاد الم۶ܣ، والۘܣ Ȗسɺم بقدر ࢭʏ عملية  البنوك والشرɠات 

   .الوظيفيالاستقرار  

   ʏبڧɴا بصفة دائمة يɸوناٮڈا وعناصرɢئة الداخلية بجميع مʋتمام بالبɸام  م  للإدارة العليا الاɸ ڈا متغ؈ف ن ɠوٰ

من   والتقليل  الضغوطات  من  وخالية  سليمة  بʋئة   ʏࢭ عملɺم   ʏࢭ وʉسɺم  العامل؈ن   ʄعڴ التأث؈ف   ʏࢭ ʇساعد 

   .ؤسسات منافسةالȘسرب الوظيفي للكفاءات وأܵݰاب اݍݵ؄فة العامل؈ن بالمؤسسة والانتقال إڲʄ م

  عملون فٕڈا، وذلكʇ شأة الۘܣɴز الانتماء الوظيفي وحّڈم للمʈعزȖ ʄܨݨع العامل؈ن عڴȖ تبۚܣ اس؅فاتيجيات

   .بتفعيل اݍݰوافز المادية والمعنوʈة وغ؈فɸا من الوسائل

  له وɠم والاستماع لمشاɺئة المناسبة لʋتوف؈ف الب ʏم ࢭɺسʇ اتخاذ القرار وذلك بما ʏإشراك العامل؈ن ࢭ ʏالسڥ

   .ݍݰلɺا وذلك ʇسɺم Ȋشɢل كب؈ف ࢭʏ الاستقرار الوظيفي للعامل؈ن

 عديلȖ ʄعديل ما يحتاج إڲȖا وɺداف وتنوعɸݳ الأ    .تحس؈ن أسلوب العمل ووܷ
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   عطاء الفرصة للموظف؈ن୒ق العمل والذي يقود للأداء المتم؈ق للعامل؈ن ومنح الثقة وʈبناء الفر ʄال؅فك؈ق عڴ

 للمزʈد من  لإظɺار إبداعاٮڈم، وذلك لتع
ً
  الواجبات،زʈز الثقة ࢭʏ أنفسɺم وزʈادة ɲشاطɺم ليبدوا أك؆ف تحملا

 عڴʄ أدا٬ڈم الوظيفي وȋالتاڲʏ عدم ترك  
ً
   .العملوالذي سوف يؤثر إيجابا

  سرب الوظيفي من أجل الٔڈوض بواقعȘئة العمل الإيجابية لݏݰد من الʋعقد المؤتمرات والندوات حول ب

   .عڴʄ المنظمات والأعمال العمل وتجنب أي تأث؈ف سلۗܣ

   ʏتوڲ أن  السعودية  ضرورة  المالية  والشرɠات  مɢوناته  البنوك  بجميع  التنظي׿ܣ  بالمناخ   ʏاࢭɢال الاɸتمام 

أɸداف   تحقيق   ʏࢭ ʇساعد  مما  الȎشري،  المورد  أداء   ʏࢭ التأث؈ف   ʏࢭ ʇساɸم  متغ؈ف  ɠونه  بالبنوك  وعناصره 

   .والشرɠات المالية السعودية

  ز نمط الاتصالʈعزȖ  اتɸجميع الاتجا ʏة الاتصال ࢭʈܨݨيع حرȖ الشفࢼܣ من خلال  .  

   ٭ڈا يɢلف  الۘܣ  والمسؤوليات  الواجبات  ب؈ن  التوافق  من  نوع  توف؈ف  وضرورة  واܷݰة  وظيفية  مɺام  وضع 

   .العامل بصورة أدق وذلك حسب تخصصاٮڈم

 ئة العمل، وذلك لتقليل الضغوطʋب ʏالتكنولوجيا المستخدمة ࢭ ʏنات ࢭʋادة    إدخال التحسʈالعامل؈ن وز ʄعڴ

   .كفاءٮڈم

  تطلب ذلك تبۚܣ سياسة مرنة لل؅فقياتʈالعمل، و ʏم ࢭɸز استمرارʈܨݨيعية للعمالي؈ن لتعزȖ توف؈ف حوافز

 .ومنح العمال علاوات إضافية والمɢافآت، 

 

  :اݍݵاتمة  .3

الكث؈ف من  Ȗعاɲي الكث؈ف من المنظمات ࢭʏ القطاع اݍݵاص أو العام من ظاɸرة الȘسرب الوظيفي   وȖسبّڈا 

، حيث أن ɸذه الكفاءات الوظيفية Ȗغادر المɴشـأة للبحث عن مɢان آخر يحقق لɺا الاستقرار  
ً
 ومعنوʈا

ً
التɢاليف ماديا

العامل   ʇشعر  مما  أسرته  وحاجات  حاجاته  وʈلۗܣ  للعامل  الوظيفي  الرضا  يحقق  الذي  اݝݨزي  والراتب  الوظيفي 

   .ل فٕڈابالرضا وʈحقق أɸداف المنظمة الۘܣ ʇعم

 عڴʄ تدرʈب Ȗعليم وتمك؈ن ɸؤلاء الموظف؈ن من أداء أعمالɺم  
ً
وتخسر ɸذه المنظمات الكث؈ف لأٰڈا تنفق كث؈فا

بدرجة عالية من اݍݵ؄فة والكفاءة. وأصبحت الإدارة ࢭʏ عصرنا اݍݰاضر من أɸم الرɠائز الۘܣ تدل عڴʄ تقدم الشعوب 



 

 ) ـ74(
 

لأعمال والأɲشطة والتخصصات والمستوʈات الفنية والإدارʈة  فجميع القطاعات Ȗعمل بالإدارة ࢭʏ وقت ك؆فت فيه ا

فأصبح التɴسيق ب؈ن تلك اݍݨɺد ضمان    أɸدافɺا، بما أصبح لدى ɸذه المنظمات من إمɢانات Ȋشرʈة ومادية لتحقيق  

   .للاستغلال الأمثل الموارد

الدا البʋئة  أȊعاد  نحو  أنه توجد توجɺات مرتفعة   ʄإڲ الدراسة  نتائج ɸذه  ࢭʏ وقد توصلت  السائدة  خلية 

البنوك والشرɠات المالية السعودية  من وجɺة نظر العامل؈ن فٕڈا وʈوجد توجه إيجاȌي نحو البʋئة الداخلية والقيادة  

الإدارʈة ، والتكنولوجيا ، وɠانت متوسطة عند اݍݰوافز ونية الȘسرب. وأظɺرت النتائج أن ɸناك علاقة عكسية ب؈ن  

   . ة الȘسرب الوظيفيأثر بʋئة العمل الداخلية عڴʄ ني

إدارة    ʄعڴ يجب  بأنه  الباحث  السعودية  وأوصـى  المالية  والشرɠات  المɺام  البنوك  تحديد   ʄعڴ العمل 

المادية،   اݍݰوافز  نظام   لمؤɸلاٮڈم وكفاءٮڈم الܨݵصية والعمل عڴʄ تحس؈ن 
ً
عامل وفقا أو  الوظيفية لɢل موظف 

وا المادية  العوامل  نتائج عن  من  أبدته  لما  وذلك  الȘسرب  حيث   ʄإڲ يؤدي  الذي  الأمر  متوسـطة  بدرجات  ɠانت  لۘܣ 

القيام بدورات الإرشاد الم۶ܣ والۘܣ Ȗسɺم  البنوك والشرɠات المالية السعودية الوظيفي من قبل العامل؈ن. وعڴʄ إدارة  

  بقدر ࢭʏ عملية الاستقرار الوظيفي 
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Abstract: 

The aim of this study was to examine the impact of the internal work environment, 

represented by organizational structure, management leadership, technology, salaries, and 

incentives, on employees' intention to turnover in Saudi banks and financial institutions in the central 

region of Riyadh. The researcher used a descriptive analytical method to investigate the influence of 

the internal work environment on employees' intention to turnover. The study sample consisted of 

133 employees in the sales departments of these banks and financial institutions. The data analysis 

was conducted using SPSSv 25.0 software to test the study's hypotheses and research questions. 

The study found that there are high tendencies towards the prevailing dimensions of the 

internal work environment in Saudi banks and financial institutions from the employees' perspective. 

There is a positive inclination towards the internal work environment, management leadership, and 

technology, with an average inclination towards incentives and intention to turnover. The results also 

revealed an inverse relationship between the impact of the internal work environment on employees' 

intention to turnover . 

The study recommends the need to define job tasks for each employee based on their 

qualifications and personal efficiency. It also suggests improving the monetary incentive system, as 

the study results indicated that material factors were moderately influential and could lead to 

employees' turnover. Moreover, top management should pay continuous attention to the internal 

work environment and its components to create a healthy and stress-free environment for 

employees, reducing intention to turnover among competent and experienced staff and preventing 

them from moving to competing institutions . 

Keywords: Internal Work Environment, Intention to Turnover, Banks, Financial Institutions . 
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