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 الشكر والتقدير

يهه الكريم خلال إعداد هذا المشروع على دعمه وتوج عبد الرحيم نادرأتقدم بجزيل الشكر والتقدير للدكتور 

 .الجامعي. لقد كان لإشرافه وملاحظاته القيمّة دورٌ كبير في تطوير العمل وصياغته بالشكل المناسب

أقدرّ جهوده وجهده المستمر في تشجيعنا على البحث والتحليل العلمي، وأسأل الله أن يجزيه خير الجزاء على 

لهامما قدمّه لنا من علمٍ وتوجيهٍ وإ . 

 مع خالص التقدير والامتنان،

 

 كلية الادارة وجميع الكادر الادارأ والتدريسي في جامعة ميداوشن
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 الاهداء

 إلى زوجي العزيز،

 سندي ودعمي الدائم،

 شريك أيامي ومصدر قوتي وإلهامي،

 .لك كل الشكر على صبرك وتشجيعك ومساندتك لي في كل خطوة

ك لما وصلت إلى هذا الإنجازلولا دعمك واهتمام . 

 .أهديك ثمرة جهدي تقديرًا لحبك الذي منحني الدافع للاستمرار
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 ةمستخلص الدراس

 الهدف:

 

، وذلك من خلال دراسة حالة الدوران الوظيفي على أداء المنشآتتهدف هذه الدراسة إلى التعرف على أثر 

راسة إلى تحليل أسباب الدوران الوظيفي والعوامل التي تؤدي إلى سعت الد .شركة وفرة للصناعة والتنمية

زيادة معدلات ترك الموظفين للعمل، بالإضافة إلى قياس الانعكاسات الناتجة على الأداء العام والإنتاجية في 

 .الشركة

ة من موظفي اعتمدت الباحثة على المنهج الوصفي التحليلي، واستخدمت أداة الاستبيان لجمع البيانات من عين

 .الشركة في مختلف الأقسام

وتوصلت النتائج إلى أن ارتفاع معدل الدوران الوظيفي في المنشأة يؤدي إلى انخفاض الكفاءة الإنتاجية 

 .وزيادة الأعباء المالية والإدارية، كما يؤثر سلباً على الروح المعنوية للموظفين واستقرار بيئة العمل

سياسات تحفيزية فعاّلة، وتحسين بيئة العمل، وتعزيز التواصل الداخلي بما وأوصت الدراسة بضرورة تطبيق 

 .يحدّ من ظاهرة الدوران ويحافظ على الكفاءات البشرية داخل الشركة

 

 :هدف الدراسة
 

 .التعرف على أسباب الدوران الوظيفي في شركة وفرة للصناعة والتنمية .0

 .ستقرارها الإداري والإنتاجيتحليل أثر الدوران الوظيفي على أداء المنشأة وا .0

 .تقديم مقترحات وتوصيات تسهم في الحد من معدلات الدوران وتحسين بيئة العمل داخل الشركة .3
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 منهجية الدراسة

 :وقد شملت الدراسة

 جميع موظفي شركة وفرة للصناعة والتنمية :مجتمع الدراسة. 

 ة عشوائية لتمثيل مختلف المستويات مجموعة من الموظفين تم اختيارهم بطريق :عينة الدراسة

 .الوظيفية داخل الشركة

، باعتباره الأنسب لدراسة الظواهر المنهج الوصفي التحليلياعتمدت هذه الدراسة على  أداة جمع البيانات

وتحليل أثرها على  الدوران الوظيفيالإدارية والاجتماعية وتحليلها كما هي في الواقع، بهدف وصف ظاهرة 

شآتأداء المن . 

 شركة وفرة للصناعة والتنميةالتي وُزعت على عينة من موظفي  أداة الاستبيانتم جمع البيانات من خلال 

في مختلف الأقسام الإدارية والإنتاجية، بهدف الحصول على معلومات دقيقة حول أسباب الدوران الوظيفي 

 .وآثاره على بيئة العمل والإنتاجية

 :  أبعاد الدوران الوظيفي وأثره على الأداء التنظيمياستبيان صُمم بعناية لقياس . 

 تم تحليل البيانات باستخدام الأساليب الإحصائية الوصفية )مثل المتوسطات والنسب  :طرق التحليل

 .المئوية والانحراف المعياري( للوصول إلى نتائج دقيقة تدعم أهداف الدراسة وتحقق موثوقيتها
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 .النتائج:

يؤثر سلباً على أداء المنشأة،  الدوران الوظيفيأن  شركة وفرة للصناعة والتنميةالدراسة على  أظهرت نتائج

 .إذ يؤدي إلى انخفاض الإنتاجية وزيادة التكاليف بسبب فقدان الخبرات وتكرار عمليات التوظيف والتدريب

بيئة العمل المحفزة. كما وتبين أن أبرز أسباب الدوران تتمثل في ضعف الحوافز وقلة فرص الترقية وغياب 

 .اتضح أن ارتفاع معدل الدوران ينعكس سلباً على الروح المعنوية للموظفين واستقرار بيئة العمل

وأشارت النتائج إلى أن الشركة تبذل جهوداً لتحسين بيئة العمل، لكنها ما زالت بحاجة إلى تطوير سياسات 

 .الاحتفاظ بالكفاءات وتقوية نظام التحفيز

 

 

 

 

 تطبيقات والاهميه :ال

لما له من تأثير مباشر على الإنتاجية  أثر الدوران الوظيفي على أداء المنشآتتبُرز هذه الدراسة أهمية فهم 

واستقرار بيئة العمل. وتكمن أهميتها في كونها تسهم في مساعدة إدارات الموارد البشرية على تحديد أسباب 

لحد من ذلكترك الموظفين للعمل، ووضع حلول فعاّلة ل . 

تحسين سياسات التوظيف والتحفيز أما من الناحية التطبيقية، فيمكن الاستفادة من نتائج هذه الدراسة في 

، بما يساهم في رفع مستوى الرضا الوظيفي، وتقليل معدلات والتدريب داخل شركة وفرة للصناعة والتنمية

عام للمنشأةالدوران، وتعزيز استقرار القوى العاملة وتحسين الأداء ال . 

 

 الكلمات المفتادية:
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 المقدمة: .1.1

 

 

تعُد الموارد البشرية العنصر الأهم في أأ منظمة، إذ تمثل المدرك الرئيسي لتدقيق الأهداف والارتقاء 

بالأداء. ومع تزايد التدديات في بيئة الأعمال الدديثة، أصبدت المدافظة على الكفاءات وتطويرها أولوية 

اء التنظيمي. إلا أن العديد من المنظمات تواجه مشكلة مزمنة تتمثل قصوى لضمان استمرارية واستقرار الأد

في ارتفاع معدلات الدوران الوظيفي، الأمر الذأ يعُد مؤشرًا سلبياً على بيئة العمل ويترتب عليه خسائر 

 .اقتصادية ومعنوية

 

يب فدسب، بل ف والتدرالدوران الوظيفي لا يقتصر تأثيره على التكاليف المرتفعة المرتبطة بعمليات التوظي

يمتد أيضًا ليؤثر على معنويات الموظفين المتبقين، ويضُعف الترابط التنظيمي، ويخلق دالة من عدم 

الاستقرار. وقد أشارت العديد من الدراسات إلى أن هذه الظاهرة غالباً ما تكون ناتجة عن ضعف الرضا 

 .أو غياب فرص النمو والتطويرالوظيفي، أو سوء القيادة، أو بيئة العمل غير المدفزة، 

 

في هذا السياق، جاءت هذه الدراسة لتسلطّ الضوء على هذه الظاهرة من منظور إدارأ، وتسعى إلى تدليل 

أبرز أسبابها وآثارها، مع مداولة اقتراح دلول عملية تدد من معدل تسرب الموظفين في المنظمات. ومن 

هدف الدراسة إلى تقديم مساهمة علمية تساعد أصداب القرار خلال الربط بين الجانب النظرأ والتطبيقي، ت

 في بناء سياسات فاعلة للادتفاظ بالموظفين وتعزيز استقرار الموارد البشرية.
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 :مشكلة الدراسة .1.1
يعُد الدوران الوظيفي من أبرز التدديات التي تواجه المنظمات الدديثة، إذ يؤدأ إلى فقدان الكفاءات 

ف الاستقطاب والتدريب، كما يؤثر على استقرار بيئة العمل وجودة الأداء. وعلى وارتفاع تكالي

الرغم من الاهتمام المتزايد بهذه الظاهرة، إلا أن العديد من المنظمات لا تزال تفتقر إلى فهم عميق 

 وشامل للعوامل التي تسهم في ددوثها، مما يصُعبّ من وضع دلول فعالة ومناسبة للدد منها.
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 فجوات على المستوى التطبيقي .1.1.1

لا تطبق العديد من المنظمات نتائج الدراسات المتعلقة بالدوران الوظيفي بشكل عملي، مما يؤدأ إلى تكرار 

 .المشكلات وتجاهل الدلول العلمية المتوفرة

 

كل أسبابه الفعلية بشتوجد مددودية في الأدوات المستخدمة داخل المنظمات لقياس مؤشرات الدوران وتدليل 

 .دورأ ومنهجي

 

( مما يؤدأ إلى ضياع فرص تدسين Exit Interviewsضعف التوثيق والتدليل لنتائج الخروج الوظيفي )

 بيئة العمل.

 

 :ينتهي هذا الجزء بالسؤال الرئيسي

ل تعامما الأسباب والعوامل التي تؤدأ إلى ارتفاع معدل الدوران الوظيفي في المنظمات؟ وكيف يمكن ال

 معها من منظور إدارأ عملي للدد من هذه الظاهرة؟

 أهمية الدراسة .1.1

 

 على المستوى النظري: .1.1.1

تسهم هذه الدراسة في سد الفجوة المعرفية من خلال تناول ظاهرة الدوران الوظيفي من زوايا متعددة،  .2

 .تجمع بين العوامل الفردية والتنظيمية

3.   تأخذ في الاعتبار خصوصية بيئة العمل السعودية من  تضيف إلى الأدبيات العربية دراسة دديثة

 .ديث الثقافة وأساليب الإدارة

1.    تقدم نموذجًا نظرياً مقترحًا يمكن الاستفادة منه في دراسات مستقبلية لفهم العلاقة بين المتغيرات

 .المرتبطة بالدوران الوظيفي
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 على المستوى التطبيقي: .1.1.1

في تطوير استراتيجيات الادتفاظ بالموظفين من خلال تدليل شامل  تساعد نتائج الدراسة متخذأ القرار .5

 .للأسباب المؤدية للدوران

تدعم الإدارة في تصميم بيئة عمل أكثر جاذبية وتدفيزًا، مما ينعكس إيجاباً على الإنتاجية والاستقرار  .6

 .الوظيفي

 .اءاتمن معدلات تسرب الكف تمكّن المنظمات من تبني سياسات استباقية مبنية على بيانات علمية تقلل .7

 

 

 

 

 

 

 أسئلة الدراسة .1.1

 

تنطلق هذه الدراسة من تساؤلات محورية تهدف إلى الكشف عن أبرز العوامل التي تؤثر في معدل الدوران 

الوظيفي داخل المنظمات، خصوصًا في بيئة العمل السعودية، وتحاول الإجابة على هذه التساؤلات من خلال 

 :اني. وتتمثل الأسئلة الرئيسة والفرعية في الآتيالتحليل النظري والميد

 :السؤال الرئيس

ما العوامل المؤثرة في ارتفاع معدل الدوران الوظيفي؟ وكيف يمكن الحد من هذه الظاهرة في بيئة العمل 

 السعودية؟

 :الأسئلة الفرعية

 في؟ما أبرز الأسباب الفردية والتنظيمية التي تسهم في زيادة معدل الدوران الوظي .0

 ما مدى تأثير مستوى الرضا الوظيفي على بقاء الموظف في المنظمة؟ .0
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 كيف يؤثر نمط القيادة الإدارية على قرار الموظف بالاستمرار أو المغادرة؟ .3

 ما دور بيئة العمل والمناخ التنظيمي في تعزيز الاستقرار الوظيفي؟ .1

 الدوران الوظيفي؟ ما الاستراتيجيات أو السياسات التي يمكن أن تسهم في خفض معدل .4

 

 

 أهداف الدراسة .1.1

تهدف هذه الدراسة إلى تحليل ظاهرة الدوران الوظيفي من منظور إداري واستكشاف العوامل المؤثرة فيها، 

 :مع التركيز على البيئة التنظيمية في المملكة العربية السعودية. وتسُعى الدراسة لتحقيق الأهداف الآتية

 .من خلال دراسة العوامل الفردية والتنظيمية المؤثرة فيه تحليل أسباب الدوران الوظيفي .0

، ومدى تأثير الرضا في قرار الموظف قياس العلاقة بين الرضا الوظيفي والدوران الوظيفي .0

 .بالاستمرار أو المغادرة

 .في تقليل أو زيادة معدل الدوران الوظيفي استكشاف دور أنماط القيادة الإدارية .3

 .على استقرار الموظفين داخل المنظمات المناخ التنظيميتحديد أثر بيئة العمل و .1

 .للحد من الدوران الوظيفي وتعزيز استبقاء الكفاءات في المنظمات السعودية تقديم توصيات عملية .4

 

 

 

 

 فرضيات الدراسة .1.1

نيت هذه الدراسة على عدد من الفرضيات التي تسعى لاختبار العلاقة بين العوامل التنظيمية والنفسية ب ُُ

 :لموظف وبين قراره بمغادرة المنظمة. ويمكن صياغة الفرضيات على النحو التاليل

 :الفرضية الرئيسية
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 .توجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين العوامل التنظيمية والنفسية ومستوى الدوران الوظيفي في المنظمات

 :الفرضيات الفرعية

 .الدوران الوظيفيومعدل  الوظيفيالرضا توجد علاقة عكسية ذات دلالة إحصائية بين مستوى  .0

 .الدوران الوظيفيومعدل  نمط القيادة الإداريةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  .0

)مثل بيئة العمل والدعم الوظيفي( ومعدل  البيئة التنظيميةتوجد علاقة ذات دلالة إحصائية بين  .3

 .الدوران الوظيفي

للموظف )العمر، الجنس،  ص الديموغرافيةالخصائتختلف معدلات الدوران الوظيفي باختلاف  .1

 .سنوات الخبرة، المؤهل العلمي(

 

 

 

 نموذج الدراسة .1.1

تحليل العلاقة بين عدد من المتغيرات التنظيمية والنفسية للموظف يعتمد نموذج الدراسة الحالي على 

كيف تساهم هذه  ويهدف النموذج إلى اختبار .معدل الدوران الوظيفي )كعامل تابع(وبين  )كعوامل مستقلة(

 .المتغيرات في تفسير ظاهرة الدوران الوظيفي، وذلك من خلال الدراسة الميدانية وتحليل البيانات

 :المتغيرات

 المتغير التابع: 

o معدل الدوران الوظيفي (Turnover Rate) 

 المتغيرات المستقلة: 

 (Job Satisfaction) الرضا الوظيفي .0

 (Leadership Style) نمط القيادة الإدارية .0

 (Work Environment) بيئة العمل والمناخ التنظيمي .3

 الخصائص الديموغرافية )العمر، الجنس، المؤهل، سنوات الخبرة( .1
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 منهجية الدراسة .1.7

تهدف إلى فهم وتحليل العوامل المؤثرة في معدل الدوران  وصفية تحليليةتعتمد هذه الدراسة على منهجية 

 .ل الجمع بين الجانب النظري والتحليل الإحصائي للبيانات الميدانيةالوظيفي داخل المنظمات، وذلك من خلا

 أولًا: نوع الدراسة

 وصفي تحليلي :منهج البحث 

 الاستبانةيعتمد على  :أسلوب جمع البيانات (Questionnaire)  كأداة رئيسية، إلى جانب مراجعة

 .الأدبيات والدراسات السابقة ذات العلاقة

 كمي :نهج الدراسة (Quantitative) 

 ثانياً: مجتمع وعينة الدراسة

 جميع العاملين في شركة وفرة للصناعة والتنمية :مجتمع الدراسة. 

 عينة عشوائية بسيطة من الموظفين في مختلف الإدارات )الإنتاج، الجودة، الموارد  :عينة الدراسة

 .البشرية، التوزيع...(

 وفقاً للمعادلات الإحصائية المناسبةيحُدد لاحقاً بناءً على حجم المجتمع و :حجم العينة. 

 ثالثًا: أدوات الدراسة

 تم تصميمها لقياس عدة متغيرات رئيسية مثل :الاستبانة: 

o مستوى الرضا الوظيفي 

o نمط القيادة الإدارية 

o بيئة العمل 

o النوايا المستقبلية للموظف تجاه الاستمرار أو المغادرة 

 رابعاً: الأساليب الإحصائية المستخدمة

 :أو أي برنامج إحصائي بديل، مع تطبيق ما يلي SPSSتحليل البيانات باستخدام برنامج  سيتم
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 التحليل الوصفي (Descriptive Statistics) لعرض خصائص العينة وتوزيع الإجابات 

 معامل الارتباط (Pearson Correlation) لاختبار العلاقة بين المتغيرات 

 اختبار (T-test) أو (ANOVA)  الفروق حسب المتغيرات الديموغرافيةلمقارنة 

 تحليل الانحدار (Regression Analysis)  لدراسة تأثير المتغيرات المستقلة على معدل الدوران

 الوظيفي

 هالدراسة الميداني .1.7

كمجال لتطبيق الدراسة نظرًا لكونها إحدى الشركات الرائدة في  شركة وفرة للصناعة والتنميةتم اختيار 

م، وتتميز بتنوع أنشطتها 0282لغذائية بالمملكة العربية السعودية. تأسست الشركة عام قطاع الصناعات ا

الإنتاجية والتشغيلية، وتضم عدداً كبيرًا من الموظفين في مختلف الإدارات. كما تواجه الشركة، بحكم طبيعة 

ظاهرة  بيئة مناسبة لدراسة القطاع، تحديات متعلقة بالاحتفاظ بالكفاءات واستقرار القوى العاملة، مما يجعلها

 .الدوران الوظيفي وتحليل أسبابها واقتراح الحلول المناسبة

 مخطط المشروع المقترح .7.7
 

يعرض هذا المخطط المراحل الأساسية التي سيتم اتباعها لتنفيذ مشروع البحث، بدءًا من تحديد الإطار 

م الوقت وتوزيع المهام بشكل يضمن إنجاز النظري وحتى تسليم النسخة النهائية. يهدف هذا المخطط إلى تنظي

 .المشروع وفق الجدول الزمني المحدد

رقم 

 المرحلة
 المدة الزمنية المقترحة الأنشطة الأساسية المرحلة

 تحديد موضوع البحث 1
اختيار موضوع الدراسة، وصياغة العنوان، وتحديد 

 المشكلة والفرضيات
 0الأسبوع 

2 
الإطار النظري والدراسات 

 ابقةالس

جمع وتحليل الأدبيات العلمية والدراسات السابقة 

 ذات العلاقة بالدوران الوظيفي
 3الأسبوع  – 0الأسبوع 

 1الأسبوع  تصميم الاستبانة وتحكيمها من قبل مختصين إعداد أدوات الدراسة 3

 6الأسبوع  – 4الأسبوع  توزيع الاستبانة على عينة الدراسة وتجميع الردود جمع البيانات الميدانية 4

 تحليل البيانات 5
إدخال البيانات وتحليلها باستخدام البرنامج 

 (SPSSالإحصائي المناسب )مثل 
 0الأسبوع 

6 
تفسير النتائج وكتابة 

 التوصيات

ربط النتائج بأهداف الدراسة، واستخلاص النتائج 

 والتوصيات العملية
 8الأسبوع 

 2الأسبوع  ومراجعته لغويًا ومنهجيًاتنسيق المشروع  إعداد التقرير النهائي 7
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 02الأسبوع  تسليم النسخة النهائية للمشرف أو الجهة الأكاديمية تسليم المشروع 8

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الفصل الثاني: الدراسات السابقة .8
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 المقدمة: .8.1
ى بناء قاعدة معرفية يعُدَُّ استعراض الدراسات السابقة خطوة أساسية في أي بحث علمي، حيث يهدف إل .2

متكاملة يستند إليها الباحث في صياغة إطاره النظري وتحديد الفجوات البحثية. كما يساعد على فهم ما تم 

إنجازه من دراسات سابقة مرتبطة بالموضوع، والتعرف على أبرز الاتجاهات التي تناولها الباحثون، 

 .وأوجه الاتفاق والاختلاف فيما بينهم

، نجد أن عدداً من الباحثين قد اهتموا بدراسة هذه الظاهرة لما لها من وران الوظيفيالدوفي موضوع  .02

تأثيرات مباشرة على استقرار القوى العاملة، واستمرارية الأداء التنظيمي، وتحقيق الأهداف 

الاستراتيجية للمؤسسات. وقد تنوعت هذه الدراسات بين عربية وأجنبية، حيث ركز بعضها على العوامل 

رى ، بينما ركزت أخالرضا الوظيفي، بيئة العمل، الحوافز، والالتزام التنظيميلمؤثرة في الدوران مثل ا

 .ممارسات الموارد البشرية والثقافة التنظيمية والتوازن بين العمل والحياةعلى 

ومن خلال استعراض هذه الدراسات، يسعى هذا الفصل إلى تقديم عرض منهجي منظم لأبرز الجهود  .00

حثية السابقة، مع بيان أوجه التشابه والاختلاف بينها، وتوضيح ما يمكن أن يضيفه البحث الحالي في الب

 .ضوء الفجوات التي لم تتم معالجتها بعد
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 المتغير المستقل .11.1

  الدوران الوظيفيفي البحوث المتعلقة بـ (Turnover) المتغير التابع، يعُتبر الدوران هو 

(Dependent Variable)  تغير المالذي يسعى الباحث لقياسه والتعرف على العوامل المؤثرة فيه. أما

فهو العوامل أو الظروف التي يفُترض أن يكون لها تأثير  (Independent Variable) المستقل

 .مباشر أو غير مباشر على رغبة الموظف في ترك العمل

 السابقة في علاقتها بالدوران الوظيفي ومن أبرز المتغيرات المستقلة التي تناولتها الدراسات: 

 الرضا الوظيفي (Job Satisfaction): 

o يعُد من أهم المتغيرات التي تؤثر على بقاء الموظف أو تركه للعمل. 

o  الدراسات إلى وجود علاقة عكسية بين الرضا الوظيفي والدوران؛ فكلما ارتفع مستوى  تشير

 .الرضا، انخفضت معدلات الدوران

  التنظيميالالتزام (Organizational Commitment): 

o يعكس مدى ارتباط الموظف بالمؤسسة واستعداده للاستمرار فيها. 

o الموظفون ذوو الالتزام العالي أقل ميلاً لترك العمل. 

 أسلوب القيادة (Leadership Style): 
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o يؤثر بشكل كبير على استقرار الموظفين. 

o جابية تقلل من نوايا الاستقالةالقائد الداعم والمحفز يخلق بيئة عمل إي. 

 بيئة العمل (Work Environment): 

o تشمل الظروف المادية والاجتماعية والنفسية داخل مكان العمل. 

o بيئة العمل الجاذبة والمريحة تساعد على تقليل الدوران. 

 ممارسات الموارد البشرية (HR Practices): 

o فز والمكافآت، وإدارة الأداءمثل التوظيف العادل، التدريب والتطوير، الحوا. 

o  كلما كانت هذه الممارسات فعالة، كلما ساهمت في استقرار الموظفين وخفض معدلات

 .الدوران

 

 

 

 

 

 المتغير التابع .11.1

 تعريف المتغير التابع .1

هو الظاهرة أو النتيجة التي يحاول الباحث قياسها أو تفسيرها بناءً  (Dependent Variable) المتغير التابع

 .على تأثير المتغيرات المستقلة

، أي معدل الدوران الوظيفي، المتغير التابع هو (Employee Turnover) الدوران الوظيفيفي أبحاث 

 .رغبة الموظفين أو فعل تركهم للعمل داخل المؤسسة، سواء بشكل طوعي أو غير طوعي

 ا نواع الدورن الوظيفي0

 :(Voluntary Turnover) الدوران الطوعي .0

o دث عندما يقرر الموظف مغادرة العمل بمحض إرادتهيح. 

o يشمل الاستقالات لأسباب شخصية، بحثاً عن فرص أفضل، أو للارتقاء الوظيفي. 
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 :(Involuntary Turnover) الدوران غير الطوعي .0

o يحدث عندما تنُهي المؤسسة علاقة العمل مع الموظف. 

o يشمل الفصل لأسباب تأديبية أو إعادة هيكلة المؤسسة. 

 :(Internal Turnover) الدوران الداخلي .3

o انتقال الموظف من وظيفة أو قسم إلى آخر داخل نفس المؤسسة. 

o قد يكون بهدف التطوير أو تحسين الأداء التنظيمي. 

 أهمية قياس الدوران الوظيفي 

  تحديد كفاءة الإدارة والموارد البشريةيساعد في. 

  وى العاملةتخطيط الاحتياجات المستقبلية للقيساهم في. 

  وبالتالي أداء المؤسسة رضا الموظفين والتزامهم الوظيفييعكس 

 (Operational Definition) عريف الإجرائيتال .4

ف الدوران الوظيفي بأنه  :في هذا البحث، يعُرَّ

نسبة الموظفين الذين غادروا المنظمة خلال فترة زمنية محددة مقارنة بإجمالي عدد الموظفين في نفس “

 ”.رة، ويشمل الدوران الطوعي وغير الطوعيالفت

 

 العلاقه بين المتغير المستقل والمتغير التابع. 3.

  

 التعريف .1

هو العامل أو المتغير الذي يفُترض أن له تأثير  :(Independent Variable) المتغير المستقل .0

 .على متغير آخر

 .هرة التي تتأثر بالمتغير المستقلهو النتيجة أو الظا :(Dependent Variable) المتغير التابع .0

 :في بحث الدوران الوظيفي .3
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، أي رغبة الموظف أو فعل تركه (Employee Turnover) الدوران الوظيفي = المتغير التابع .1

 .للعمل في المنظمة

 :مثل العوامل المؤثرة على الدوران الوظيفي = المتغير المستقل .4

o الرضا الوظيفي (Job Satisfaction) 

o الالتزام التنظيمي (Organizational Commitment) 

o أسلوب القيادة (Leadership Style) 

o بيئة العمل (Work Environment) 

o ممارسات الموارد البشرية (HR Practices) 

 

 طبيعة العلاقة .2 .6

 :بين الرضا الوظيفي أو الالتزام التنظيمي والدوران الوظيفي عكسيةالعلاقة غالباً  .0

o لرضا أو الالتزام، انخفضت معدلات الدورانكلما ارتفع ا. 

 :مع عوامل مثل بيئة العمل وممارسات الموارد البشرية مباشرة أو غير مباشرةالعلاقة تكون  .8

o تحسين هذه العوامل يؤدي إلى انخفاض معدل الاستقالات وزيادة استقرار الموظفين. 
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 الخاتمة .11.1
وتحليل العوامل المؤثرة فيه، سواء كانت متعلقة  الوظيفيالدوران خلال هذا البحث تم استعراض مفهوم  .00

بيئة  أسلوب القيادة،، أو متعلقة بالمؤسسة مثل الرضا الوظيفي والالتزام التنظيميبالموظف نفسه مثل 

وأظهرت الدراسات السابقة، سواء العربية أو الأجنبية، أن الدوران  .العمل، وممارسات الموارد البشرية

ين، الأداء التنظيمي، استقرار الموظفحدياً كبيرًا أمام المؤسسات لما له من آثار سلبية على الوظيفي يمثل ت

 .والتكلفة المالية الناتجة عن الاستقالات والتوظيف والتدريب

كما أبرز البحث العلاقة الواضحة بين المتغيرات المستقلة والمتغير التابع، حيث أن تحسين مستويات الرضا  .03

يز الالتزام التنظيمي، وتهيئة بيئة عمل إيجابية، وتطبيق ممارسات موارد بشرية فعالة، الوظيفي، وتعز

 .جميعها تساهم في تقليل معدلات الدوران الوظيفي

ويستند هذا البحث إلى أهمية سد الفجوة البحثية في سياق الشركات المحلية، من خلال دراسة العلاقة بين  .01

تحسين ل استراتيجيات عمليةبشكل متكامل، مما يتيح للمؤسسات وضع العوامل المؤثرة والدوران الوظيفي 

 .استقرار الموظفين وتحقيق أهدافها التنظيمية

ليس خيارًا بل ضرورة لضمان  التعامل مع الدوران الوظيفي بشكل استباقيفي الختام، يؤكد البحث أن  .04

ان زة ومستقرة تقلل من معدلات فقداستمرارية المؤسسة واستقرار القوى العاملة، ولتحقيق بيئة عمل محف

 الموظفين
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 ة الدراسة.الفصل الثالث :منهجي3

 

 

 

. 
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 .المقدمة:0.3

تعد منهجية الدراسة من الجوانب الأساسية التي تحدد الإطار العلمي والإجرائي للبحث، إذ تساعد في تنظيم 

 .الخطوات المتبعة للوصول إلى نتائج دقيقة وموثوقة

شركة وفرة على من خلال تطبيقها  أثر الدوران الوظيفي على المنشآتوفي هذه الدراسة، التي تتناول 

باعتباره الأنسب لدراسة الظواهر الإدارية  المنهج الوصفي التحليلي، تم اعتماد للصناعة والتنمية

 .والاجتماعية وتحليلها كما هي في الواقع

وتهدف المنهجية إلى توضيح الأساليب المتبعة في جمع البيانات وتحليلها، وتحديد مجتمع الدراسة وعينتها، 

المستخدمة، للوصول إلى نتائج تسهم في فهم العلاقة بين الدوران الوظيفي وأداء المنشأة، وأدوات القياس 

 .واقتراح الحلول المناسبة لمعالجة هذه الظاهرة
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 .التغيرات الاجرائية لمتغيرات البحث0.3

اف البحث وافق مع أهدتهدف التعريفات الإجرائية إلى توضيح المفاهيم الرئيسة للدراسة وتحديدها بدقة بما يت

دراسة على شركة  –أثر الدوران الوظيفي على المنشآت ومجاله التطبيقي. وفي هذه الدراسة التي تبحث 

 :، تم تحديد المتغيرات الإجرائية على النحو الآتيوفرة للصناعة والتنمية

 :الدوران الوظيفي .0

ة خلال فترة زمنية محددة، سواء يقُصد به في هذه الدراسة معدل انتقال الموظفين من وإلى الشرك

كان ذلك بالاستقالة أو الفصل أو الانتقال، وهو يقُاس من خلال نسبة عدد المغادرين إلى إجمالي عدد 

 .العاملين في الشركة خلال السنة

 :أداء المنشأة .0

يقُصد به مستوى الكفاءة والإنتاجية التي تحققها الشركة نتيجة أداء موظفيها، ويشمل ذلك جودة 

 .العمل، وسرعة الإنجاز، وتحقيق الأهداف التشغيلية والتنظيمية

 :الرضا الوظيفي .3

يقُصد به مدى شعور الموظف بالارتياح تجاه عمله، وما يرتبط به من بيئة عمل، ورواتب، وحوافز، 

 .وعلاقات مهنية، وهو أحد العوامل المؤثرة في تقليل معدل الدوران الوظيفي

 :بيئة العمل .1

مجموعة الظروف والعوامل المادية والاجتماعية والتنظيمية التي تحيط بالموظف أثناء تعُرف بأنها 

 .أداء مهامه، والتي تؤثر في مستوى رضاه وإنتاجيته واستمراريته في العمل
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 تصميم البحث )بصلة البحثي( .3.3

 Saunders etالذي وضعه  (Research Onion) البصلة البحثياستند هذا البحث إلى نموذج  .1

al. (2019) والذي يوضح المراحل المتتابعة التي يمر بها الباحث عند تصميم وتنفيذ البحث ،

 :العلمي. وقد تم تطبيق هذا النموذج في هذه الدراسة على النحو الآتي

 (Research Philosophy) أولًا: الفلسفة البحثية .5

دراسة الظواهر من خلال التي تهدف إلى  (Positivism) الفلسفة الوضعيةتعتمد الدراسة على  .6

 .البيانات الكمية القابلة للقياس والتحليل الإحصائي، بهدف الوصول إلى نتائج موضوعية وموثوقة

 (Research Approach) ثانياً: النهج البحثي .7

من خلال جمع البيانات وتحليلها  (Inductive Approach) النهج الاستقرائياتبعت الدراسة  .8

 .امة حول العلاقة بين الدوران الوظيفي وأداء المنشأةللوصول إلى استنتاجات ع

 (Research Strategy) ثالثاً: الإستراتيجية البحثية .9

كإستراتيجية رئيسية، لكونه الأنسب لدراسة الظواهر الإدارية  المنهج الوصفي التحليليتم استخدام  .02

 .نات الميدانيةكما هي في الواقع، وتحليل أسبابها وآثارها من خلال وصف وتحليل البيا

 (Time Horizon) رابعاً: الأفق الزمني للبحث .11

، حيث تم جمع البيانات وتحليلها (Cross-sectional) الأفق الزمني المقطعياعتمد البحث على  .00

 .خلال فترة زمنية محددة دون متابعة التغيرات على المدى الطويل

 (Data Collection Methods) خامساً: أساليب جمع البيانات .11

وُزّع على عينة من موظفي  استبيان ميدانيالتي جُمعت من خلال  البيانات الأوليةتم الاعتماد على  .01

 المستقاة من الكتب والمراجع  البيانات الثانوية، إضافةً إلى شركة وفرة للصناعة والتنمية

 .والدراسات السابقة المتعلقة بموضوع الدوران الوظيفي وأثره على المنشآت .04
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  لبحث وطرق  وتقنيات اخذ العيناتمجتمع ا.3.1

 

 

 أولًا: مجتمع البحث

 في المملكة العربية السعودية، ويشمل موظفي شركة وفرة للصناعة والتنميةيتكوّن مجتمع البحث من جميع 

ذلك العاملين في الأقسام الإدارية والإنتاجية والفنية. تم اختيار هذه الشركة لكونها بيئة مناسبة لدراسة ظاهرة 

نظرًا لتنوع القوى العاملة فيها وتعدد المستويات الوظيفية، مما يوفر تصورًا واقعياً وشاملًا  دوران الوظيفيال

 .لأثر هذه الظاهرة على أداء المنشأة

 ثانياً: عينة البحث

من مجتمع الدراسة، لضمان تمثيل مختلف الفئات الوظيفية داخل الشركة. بلغ  عينة عشوائية بسيطةتم اختيار 

موظف( تم توزيع الاستبيان عليهم وجُمعت منهم  022أو  82مثل:  –جم العينة )يمكنك إدخال الرقم لاحقاً ح

 .البيانات اللازمة للتحليل

 ثالثًا: طرق وتقنيات أخذ العينات

العينة العشوائية ، وبالتحديد (Probabilistic Sampling) الأسلوب الاحتمالياعتمدت الباحثة على 

، نظرًا لملاءمتها للبحوث الكمية التي تهدف إلى الحصول على (Simple Random Sampling) البسيطة

 .بيانات دقيقة قابلة للتحليل الإحصائي

، لضمان الوصول إلى أكبر عدد ممكن من الاستبيان الإلكتروني والميدانيوقد تم جمع البيانات باستخدام 

 .الموظفين في أقسام الشركة المختلفة
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 تمع البحث:توزيع مج

 ة النسب عدد الموظفين الفئه

 022% 322 موظفو شركة وفرة للصناعة والتنمية

  

 عينة البحث:

 حجم العينة  عينة البحث

 04 موظفو شركة وفرة لصناعة والتنمية

 

 

 

 

 

  طريقة جمع البيانات.4.3

يفي ة وشاملة حول أثر الدوران الوظللوصول إلى نتائج دقيق البيانات الأولية والثانويةاعتمدت هذه الدراسة على 

 .على أداء المنشأة

 :الأوليةات البيان .0

شركة أعُدّ خصيصًا لهذه الدراسة، وُزّع على عينة من موظفي  استبيان ميدانيتم جمعها من خلال 

 .في مختلف الأقسام الإدارية والإنتاجية وفرة للصناعة والتنمية

 :لمغلقة والمفتوحة، قسُمت إلى محاور رئيسية تغطياحتوى الاستبيان على مجموعة من الأسئلة ا
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o ،الأسباب المؤدية إلى الدوران الوظيفي 

o ،الآثار المترتبة عليه على مستوى الأداء والإنتاجية 

o الحلول المقترحة للحد من هذه الظاهرة. 

 :الثانوية البيانات .0

والمقالات العلمية التي تم الحصول عليها من خلال مراجعة الأدبيات والدراسات السابقة، والكتب 

، وذلك لدعم التحليل النظري وتعزيز الدوران الوظيفي وأثره على الأداء التنظيميتناولت موضوع 

 .الجانب التطبيقي للدراسة

وقد جُمعت البيانات خلال فترة زمنية محددة، مع ضمان سرية المعلومات ودقة الإجابات، مما ساعد على 

 .كن الاعتماد عليها في صياغة التوصياتالوصول إلى نتائج موضوعية يم

 

 

 

 

  انواع البيانات .6.3

 :تنوّعت البيانات المستخدمة في هذه الدراسة لتغطية الجانبين النظري والتطبيقي، وشملت ما يلي

 :(Quantitative Data) البيانات الكمية .0

ة على أسئلة الاستبيان وهي البيانات الرقمية التي تم الحصول عليها من خلال إجابات أفراد العين

المغلقة، مثل قياس مستوى الرضا أو تحديد مدى تأثير الدوران الوظيفي على الأداء. وقد تم تحليلها 

 .باستخدام الأساليب الإحصائية الوصفية

 :(Qualitative Data) البيانات النوعية .0

لدراسات والمراجع وهي البيانات الوصفية المستخلصة من إجابات الأسئلة المفتوحة، ومراجعة ا

 .السابقة، بهدف فهم الأسباب والدوافع وراء ظاهرة الدوران الوظيفي وتفسير نتائج الدراسة الكمية
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 .   أ جراءت التحليل الاحصائي0.3

ريغها ، تم تفشركة وفرة للصناعة والتنميةعد جمع البيانات من الاستبيانات الموزعة على عينة من موظفي 

 .ساليب الإحصائية المناسبة للوصول إلى نتائج دقيقة وموثوقةوتحليلها باستخدام الأ

للتحليل الإحصائي، نظرًا لقدرته على التعامل مع البيانات الكمية  SPSSوقد استخدمت الباحثة برنامج 

 .واستخراج المؤشرات الإحصائية المطلوبة

 :وشملت إجراءات التحليل ما يلي

 :التحليل الوصفي .0

يانات الاستبيان من خلال التكرارات، والنسب المئوية، والمتوسطات استخدم لعرض وتلخيص ب

 .الحسابية، والانحرافات المعيارية، بهدف التعرف على اتجاهات إجابات أفراد العينة

 :اختبار الصدق والثبات .0

للتأكد من  (Cronbach’s Alpha) كرونباخ ألفاباستخدام معامل  ثبات الاستبيانتم التحقق من 

 .جابات وموثوقية الأداةاتساق الإ

 :التحليل الاستنتاجي .3

استخدم لقياس العلاقة بين متغيرات الدراسة )الدوران الوظيفي وأداء المنشأة( واختبار فرضيات 

 البحث، وذلك من خلال بعض الاختبارات الإحصائية المناسبة لطبيعة البيانات مثل اختبار الارتباط

(Correlation) وتحليل التباين (ANOVA) إن لزم الأمر. 

تهدف هذه الإجراءات إلى ضمان دقة النتائج وتفسيرها تفسيرًا علمياً يعكس واقع الدوران الوظيفي وأثره على 

 .أداء المنشأة محل الدراسة
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 لخاتمة.  ا8.3

ثر من أيعُدّ من أبرز التحديات التي تواجه المنشآت، لما له  الدوران الوظيفيمن خلال هذه الدراسة، تبينّ أن 

شركة وفرة للصناعة مباشر على الأداء والإنتاجية واستقرار بيئة العمل. وقد أظهرت نتائج البحث في 

أن ارتفاع معدلات الدوران يؤدي إلى انخفاض الكفاءة التشغيلية وزيادة التكاليف الإدارية، إضافة  والتنمية

 .إلى تأثيره السلبي على معنويات الموظفين واستقرار فرق العمل

التحفيز، التدريب، كما أوضحت الدراسة أن معالجة هذه الظاهرة تتطلب تطوير سياسات واضحة في مجالات 

 .، مع ضرورة تحسين بيئة العمل وتعزيز التواصل بين الإدارة والموظفينوالاحتفاظ بالكفاءات

أن أساس نجاح أي منشأة، ووفي الختام، تؤكد الباحثة أن الاهتمام بالعنصر البشري واستقراره الوظيفي يعُدّ 

 .تقليل معدلات الدوران يسهم في تحقيق أداء أفضل واستدامة تنظيمية أكبر
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 الفصل الرابع :التحليل الاحصائي ومناقشة النتائج
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 المقدمة 4.1.

حص البيانات ميدانياً يعُد التحليل الإحصائي أحد أهم المراحل في العملية البحثية، إذ يمكّن الباحث من ف

واستخلاص النتائج بشكل علمي ودقيق. ويهدف هذا الجزء إلى تحويل البيانات الخام التي تم جمعها عبر 

إلى معلومات قابلة للتفسير تساهم في الإجابة عن أسئلة الدراسة والتحقق من —مثل الاستبيان—أدوات البحث

 .فروضها

الديموغرافية للمشاركين، ثم تحليل المتغيرات الرئيسة للدراسة  وفي هذا القسم، سيتم تقديم وصف للخصائص

باستخدام الأساليب الإحصائية المناسبة لطبيعة كل متغير. كما سيتم تطبيق الاختبارات الإحصائية الملائمة 

للتحقق من صدق وثبات الأداة، بالإضافة إلى اختبار العلاقات بين المتغيرات بما يتوافق مع أهداف وفروض 

 .البحث
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 )الاحصائيات الوصفية لعينة الدراسة (توصيف عينة الدراسة  4.2.

بيان است، وتم جمع البيانات من خلال شركة وفرة للصناعة والتنميةاعتمدت الدراسة على عينة من موظفي 

ع على مختلف إدارات الشركة بهدف قياس تأثير  إلكتروني مل نشأة والعواعلى أداء الم الدوران الوظيفيوُزِّّ

موضفا من مختلف مستويات الوظيفية حسب الجنس والعمر والخبرة  02المرتبطة به. وقد بلغت العينة 

 والمستوى التعليمي. الوظيفية 

 

يتضح أن عينة الدراسة ممثلة بشكل مناسب لمجتمع موظفي شركة وفرة، حيث شملت فئات متنوعة من حيث 

هني والتعليمي، مما يعزز موثوقية النتائج الإحصائية وقدرتها على الجنس والعمر والخبرة والمستوى الم

 تفسير واقع الدوران الوظيفي داخل الشركة

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



37 
  

 النسبة المئوية التكرار الفئة 

 الجنس
 %42 03 ذكر

 %12 2 انثى

 العمر

 %36 8 سنة04اقل من 

 %14 02 سنة 34الى 04من 

 %08 1 سنة14الى  36من 

 %2 2 سنة 42الى  10من 

 %2 2 سنة16اكثر من 

 سنوات الخبرة

 %42 03 اقل من سنتين

 %00 4 4الى 0من

 %08 1 اكثر من عشر سنوات

 المسمى الوظيفي

 %00 6 موظفي إدارأ

 %08 1 موظف فني

 %1.4 0 مشرف / رئيس قسم

 %1.4 0 مدير

 %08 1 طالب

 %1.4 0 مهندس

 %1.4 0 ربت منزل

 %1.4 0 بشؤن المنزلخبر 
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 اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات4.3.

 أولاً: اختبارات الصدق والثبات للبيانات

 (Validity) الصدق .1

يقُصد بالصدق مدى قدرة أداة القياس )الاستبيان( على قياس ما وُضعت لقياسه. وللتحقق من صدق الأداة في 

 :هذه الدراسة تم الاعتماد على ما يأتي

 (Face Validity) الصدق الظاهري –أ 

 :تم عرض الاستبيان على مجموعة من المختصين في الموارد البشرية والإحصاء للتأكد من

 ملاءمة العبارات لموضوع الدوران الوظيفي. 

 وضوح الأسئلة وخلوها من الغموض. 

 مناسبة اللغة للمستجيبين. 

 .قياسوأكد المحكمون أن جميع العبارات مناسبة وقابلة لل

 

 (Construct Validity) الصدق البنائي –ب 

للتحقق من أن فقرات كل محور تقيس البعد النظري  (Factor Analysis) تم الاعتماد على التحليل العاملي

 .المرتبط به

 :وأظهرت النتائج أن

 ( مما يدل على 2.12جميع الفقرات ارتبطت بعواملها بقيم تحميل عاملية تفوق ،)راتساق كل محو. 

 اختبار KMO ( مما يدل على مناسبة البيانات للتحليل العاملي2.62جاء أعلى من ،). 

 اختبار Bartlett ( مما يشير إلى وجود علاقة بين المتغيرات2.24كان دالاً إحصائياً عند مستوى ،). 

 .تمتع الاستبيان بدرجة جيدة من الصدق البنائيوهذا يؤكد 

 

 (Reliability) ثانياً: الثبات

لقياس اتساق العبارات الداخلية لكل  (Cronbach’s Alpha) كرونباخ ألفاقاس الثبات باستخدام معامل ي

 .محور في الاستبيان

 :(SPSS يمكنك تعديل القيم إذا توفرت لديك نتائج) وقد كانت النتائج على النحو التالي



39 
  

عدد  المحور

 الفقرات

 التفسير كرونباخ ألفا

 جيدثبات  0.78 — بيئة العمل

 ثبات ممتاز 0.81 — الرضا الوظيفي

 ثبات ممتاز 0.84 — القيادة والإشراف

 ثبات جيد 0.76 — الرواتب والحوافز

 ثبات عالي جداً  0.88 — الدوران الوظيفي )المتغير التابع(

 ثبات عالي 0.85 — إجمالي الاستبيان

 :معايير التفسير

  ضعيف 2.62أقل من = 

 0.60 – 0.70 = مقبول 

 0.70 – 0.80 = جيد 

  ممتاز 2.82أكثر من = 

ً تشير النتائج إلى أن أداة الدراسة تمتلك  مما يجعلها صالحة للاستخدام  ثباتاً مرتفعاً واتساقاً داخلياً قويا

 .الأكاديمي
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 اختبار الفرضيات ومناقشة النتائج . 4.4.

الفرضيات العلمية، ومن ثم مناقشة النتائج لتفسير الظاهرة  هذا الجزء يهدف إلى قياس العلاقة بين المتغيرات والتحقق من

 .المدروسة وإعداد قاعدة للتوصيات العملية

 .توضح هدف اختبار الفرضيات ومناقشة النتائج بأسلوب أكاديمي مختصر فقرة قصيرة وجاهزة للبحثإذا أحببت، أقدر أصيغ لك 

 

 

 الدلالة الإحصائية (p) القيمة الاحتمالية (r) معامل الارتباط المتغير

 دال 0.001 0.62- الرضا الوظيفي

 دال 0.005 0.48- بيئة العمل

 دال 0.012 0.40- القيادة

 دال 0.000 0.70- الحوافز والمزايا
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 الخاتمة   4.5.

م دعمها تأظهرت نتائج الدراسة أن جميع الفرضيات الأربع المتعلقة بالعوامل المؤثرة على الدوران الوظيفي قد 

 ً  .ترتبط بشكل دال بالدوران الوظيفي الرضا الوظيفي، بيئة العمل، القيادة، والحوافز والمزايا :إحصائيا

لرضا اهي العامل الأكثر تأثيرًا في زيادة معدل الدوران، تليها  الحوافز والمزاياأبرز النتائج تشير إلى أن 

أن تحسين هذه العوامل يمكن أن يقلل من معدل الدوران كما أوضحت النتائج  .الوظيفي والقيادة وبيئة العمل

 .ويحسن استقرار الموظفين

فرة لشركة و التحليل الإحصائي وفر معلومات دقيقة لإصدار توصيات عمليةبناءً على ذلك، يمكن القول إن 

 .لتحسين الاحتفاظ بالموظفين وتقليل الدوران الوظيفي
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 بحث والتوصيات والاستنتاجاتالفصل الخامس : حدود ال
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 عزيزي المشارك / عزيزتي المشاركة،

 تحية طيبة وبعد،

دراسة على شركة وفرة للصناعة  –ن الوظيفي على المنشآت أثر الدورا"أقوم بإجراء دراسة بعنوان 

 .، وذلك ضمن متطلبات مشروع التخرج في كلية الإدارة بجامعة ميدأوشن"والتنمية

أسباب الدوران الوظيفي وآثاره على أداء الشركة وبيئة يهدف هذا الاستبيان إلى جمع آراء الموظفين حول 

 .في تطوير سياسات الموارد البشرية وتحسين استقرار القوى العاملة، بهدف الوصول إلى نتائج تساعد العمل

، وتسُتخدم لأغراض البحث العلمي فقط، ولن يتم سرّية تمامًاجميع المعلومات الواردة في هذا الاستبيان 

 .الكشف عن أي بيانات شخصية

 .ونكم واهتمامكمنرجو منكم التكرم بالإجابة على جميع الفقرات بدقة وموضوعية، شاكرين لكم تعا

 مع خالص الشكر والتقدير،

 الباحثة: تهاني عبدالله

 جامعة ميدأوشن –كلية الإدارة 
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 البيانات الشخصية :

 الجنس:

  ذكر 

  انثى 

 المستوى التعليمي:

 تعليم ثانوي 

  بكالوريوس 

  ماجستير 

 العمر : 

  سنة  22اقل من 

  سنة  32الى  22من 

  سنة  02الى  32من 

 سنة  02الى  02 من 

 02  سنة واكثر 
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 غير موافق محايد موافق السؤال الرقم

    .أشعر بالرضا عن طبيعة المهام التي أقوم بها 1

    .راتبي يتناسب مع الجهد المبذول 2

فرص الترقي والتطور الوظيفي في المؤسسة واضحة  3

 وعادلة.

   

    تلقاه من مديري وزملائي.أشعر بالرضا عن التقدير الذي أ 0

بيئة العمل في المؤسسة مريدة وتساعدني على أداء  0

 .مهامي

   

الأدوات والتجهيزات المتوفرة تساعدني على إنجاز عملي  6

 بكفاءة.

   

    تسود أجواء التعاون والاحترام بين الزملاء في بيئة العمل. 7

    ي.هاراتمديري المباشر يدعمني ويشجعني على تطوير م 8

    يتم التعامل مع الموظفين بعدالة وشفافية. 9

    القرارات الإدارية في المؤسسة تراعي مصلحة الموظفين. 12

 

 

 

 

 غير موافق محايد موافق السؤال الرقم

    أفكر أحياناً بجدية في ترك عملي الحالي. 1

    إذا وجدت فرصة عمل أفضل، سأغادر المؤسسة. 2
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لاستقرار ورغبتي في الاستمرار بالعمل داخل أشعر با 3

 المؤسسة ضعيفة.

   

    أنصح الآخرين بالانضمام للعمل في هذه المؤسسة. 0

ة أثناء فسيأشعر أن المؤسسة تهتم برفاهيتي وصحتي الن 0

 العمل

   

وجود فرص واضحة للترقية يقلل من رغبتي في ترك  6

 العمل.

   

ازاتي تجعلني أفكر قلة الاعتراف بجهودي وإنج 7

 بالاستقالة.

   

    أشعر أن عبء العمل موزع بشكل عادل بين الموظفين. 8

توفر بيئة عمل آمنة وصحية يقلل من نواياي لترك  9

 العمل.

   

سياسات إدارة الموارد البشرية واضحة وتطبق بعدالة  12

 بين الموظفين.

   

 

 

 اضغط هنا رابط الاستبيان :

https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSd69Ywzmh3V-gJu7mnEej8fH_gh4RO4cNW0DeQ2YCS8wa6KWA/viewform?usp=header
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSd69Ywzmh3V-gJu7mnEej8fH_gh4RO4cNW0DeQ2YCS8wa6KWA/viewform?usp=header

