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المستخلص 

   تھدف ھذه الدراسة إلى التعرّف على الإدارة وعلاقتھا بالتسرّب الوظیفي، 
وأسبابھ، وخصائصھ، وأنواع التسرّب، وھل ھو سلبي دائما أم یعود بنتائج 
إیجابیةّ في مرّات أخرى، وتم التعرّف على السلوكیات الناجمة الإدارة وما 
یؤثرّ بالتالي على المنظمّة، وكما تمّ التعرّف على النظریات العلمیةّ المتبّعة 

لحل مشكلة التسرّب والحفاظ على الموظفین المھتمّین، والذین یحاولون الحفاظ 
على الشركة بشتىّ الأشكال من أسرار وتطویر، والعمل على توقفّ تسرّبھم. 

    وكان الھدف الرئیسي للدراسة معرفة أسباب و وضع التسرّب وماھي 
أھداف وطموحات وسلوكیات الموظفین التابعین للشركة أو المنظمة التجاریة 
التابعة للقطاع الربحي، "شركة سھم العقاریة"، والتي تم توزیع استبیان على 
عینة من الموظفّین وسؤالھم الشدید الشفافیةّ وتم الرد من (101) موظفّ وقد 

أجابوا بضمیر حي لحل مشكلاتھم بشكل عام. 

    واتبّعت الدراسة المنھج المسحي الارتباطي لأنھ الأكثر ملائمة لموضوع 
الدراسة، حیث تم وضع الاستبانة كأداة لجمع البیانات من مجتمع الدراسة 

المكوّن من موظفّین شركة سھم، في مدینة المملكة العربیة السعودیةّ الریاض،  
وكانت أھم النتائج والتوصیات،  العدالة بین الموظفّین، والتقدیر والاحترام، 

والعمل على دورات تدریبةّ تزید من مھاراتھم المھنیةّ.   



Abstract


This study aims to identify management and its 
relationship to job leakage, its causes, characteristics, and 
types of leakage, and whether it is always negative or does 
it return with positive results at other times. The behaviors 
resulting from management and what subsequently affects 
the organization were identified, and the scientific theories 
used to solve the problem were also identified. The 
problem of leakage and maintaining interested employees, 
who try to preserve the company in various forms of 
secrets and development, and work to stop their leakage.


The main objective of the study was to find out the causes 
and status of the leakage and what are the goals, 
ambitions and behaviors of the employees of the company 
or commercial organization affiliated with the for-profit 
sector, “Sahm Real Estate Company”. A questionnaire was 
distributed to a sample of employees and their questions 
were very transparent. (101) employees responded and 
they answered conscientiously. Neighborhood to solve 
their problems in general.




The study followed the correlational survey method 
because it is the most appropriate to the subject of the 
study, as the questionnaire was developed as a tool to 
collect data from the study population consisting of 
employees of ’Sahm’ Company, in the city of the Kingdom 
of Saudi Arabia, Riyadh. The most important results and 
recommendations were justice among employees, 
appreciation and respect, and working on training courses. 
Increase their professional skills.




  

الفصل الأول 

(أھمیة ، مشكلة ، تساؤلات، أھداف، فروض الدراسة)  



المقدمة 

     نحن الآن في عالم یشھد التغییر، والتطویر، والعملیةّ في كل جوانب 
الحیاة، فمثلاً كان بالسابق، الإنسان لا یخرج ویترك وظیفتھ أو مكان عملھ إلا 

ما یكون حالة نادرة، ولكن الآن نحن في عصر الإنسان یفكّر بشكل إیجابي 
واندفاعي بحماس وقوة أكبر، ولا یوجد خوف للتمسّك بمكانھ، وھذا ما خلفّ  
ھذه المشكلة التسرّب والذي أثرّ سلباً على الشركات واقتصادھا، وما أدى إلى 

ضعف مؤسسات تجاریة، ونجاح شركات أخرى في وقت قصیر، وایضاً 
خروج شركات كثیر على الساحة أو الشارع التجاري، ولذلك ركّزنا على 

تحدید المشكلة، وأھمیة المشكلة، وأھدافھا، وتساؤلاتھا وفروضھا... 



مشكلة الدراسة: 

    یمثل الموظفّ اللبنة الأساسیة في بناء الشركات، وما بنیت الشركة علیھ إلا 
لأن لدیھ المھارات والمواھب، والخبرات وبذلك یكون ھو محور الارتكاز بأي 

مشروع، والركن الأساسي في أي بناء مما یدعو المنظمات والمؤسسات 
للاھتمام بھذا العنصر والمحافظة علیھ ومعرفة العوامل والأسباب التي 

تستدعي تسربھ وتركھ للعمل، أو تجعلھ یحاول جاھداً الحفاظ على عملھ ، و 
وظیفتھ. 

   وتؤدي الحوافز المادیة والمعنویة دوراً كبیراً بالتأثیر في أداء الموظفین 
سواء أكانت بشكل إیجابي أم سلبي مما یعني عدم توفرھا وعدم توزیعھا بشكل 

عادل یؤثرّ سلباً في أداء الموظفین المجتھدین ومن ثم فإنھ یؤثر في فرصة 
تحقیق الأھداف المرجوة للمنظمة (نتوش،2020) 

  وبذلك تناول البحث أن الفروق المادیة بین الموظفین، أو عدم إعطاء 
الموظفّ حقھ المادي في الشركة فذلك یؤدي؛ للتسرّب والعمل بعدم الرضا 

فالعدل ھو أساس كل شيء فكیف بالعمل، وبذل الجھد على مقابل لا یقدّر تعب 
ھذا الموظفّ.  

   ومما یدعو المنظمّات إلى لمواكبة التمیزّ التنظیمي في الأسواق ومواكبة 
التطورات ، وبأن یكون للمنظمة مناخ تنظیمي إیجابي بشتى أبعاده(القیادة، 
الھیكل التنظیمي، التكنولوجیا، الحوافز والرواتب)والذي من خلالھ یتكیفّ 

ویتأقلم الأفراد العاملین في العمل، وبالتالي زیادة ولائھم والتقلیل من نیة 
التسرّب الوظیفي، فلا توجد منظمة في عالم الأعمال السائد في عصرنا ھذا 

قادرة على الأداء بأعلى المستویات إذا لم یكن لدى العامل ولاء والتزام بأھداف 
المنظمة ویعمل بروح الفریق الواحد، ومن ھنا نرى المشكلة بوضوح أكثر 

فالتسرّب یمثلّ تكلفة كبیرة من حیث التوظیف والتدریب والانقطاع عن العمل 
وإیجاد الموظفّ البدیل، فضلا عن التكالیف الأخرى غیر المباشرة ومعدلات 



التسرّب الزائدة تضعف من معدلات الانتاجیة وتعیق التطور المنظمّ.(بن 
راجحي عاتي، 2018، 2019) 

أثر بیئة العمل الداخلیة:   

وبذلك على الإدارة استقطاب الأسباب والعوامل ومعرفة المشكلة التي تسمح 
بحصول التسرّب، وتسعى جاھدة بإیجاد الطرق للحفاظ على الموظفین. 

أھمیة الدراسة: 

    تكمن أھمیة دراستنا أنھّا تركّز على أھم المواضیع في میدان الإدارة، بحیث 
تركّز على القیادة الإداریةّ، وقدرتھا على النجاح والثبات في السوق التجاریة، 

وتسھم في فھم العلاقة بین الإدارة والموظفون تحت كنفھا، وأھمیتھا الأكبر 
أنھّا تتحدّث عن البیئة الداخلیة للموظفّ السعودي، وتوطید الطریق لھ كي یتم 

القضاء على البطالة، وتحقیق رؤیة 2030.  

أھداف الدراسة: 

تحدید الأسباب التي تؤدي إلى التسرّب الوظیفي لدى الموظفون في الشركة من 
وجھة نظر العینة المشاركة في الاستبانة. 

الكشف عن العلاقة بین المردود والحوافز المادیةّ التي تبذلھا الإدارة وثبات 
الموظفّون بالشركة. 

الكشف عن العلاقة المعنویة وتقدیر الموظفّین من قبل الإدارة وأثر ذلك على 
زیادة إنتاجیتھم وعملھم بتفاني. 

توازن الإدارة باتخاذ الموظفین أصحاب الخبرة، والموظفین أصحاب الموھبة 
فالشركة تحتاج العنصرین. 

البحث عن مدى القیم الداعمة التي تعمل على استقرار واستمراریة الكفاءات.   



العلاقة بین الإبداع والتطوّر في الشركة في تطور المھنیة لدى الموظفّ، وعدم 
ركونھ بمكانھ على مكتبھ سنوات طیلة حتى یستطیع مواكبة التطور والتجدید.    

تساؤلات الدراسة: 

- ھل یوجد فروقات جوھریة في اتجاھاتھم الشخصیة في حب وظیفتھم، 
وصرف ولائھم في سبیل تطور ونجاح الشركة.  

- ھل الموظفّون یحتاجون إلى دعم مادي أكثر أم المعنوي، أم المعنوي 
والمادي.  

- ھل تختلف محددات التسرّب الوظیفي من وجھة نظر العینة باختلاف 
المستوى التعلیمي. 

- ھل یوجد موظفون یبتغون التطوّر المھني والإبداع في عملھم، أم كل 
اھتماماتھم مادیةّ 

فروض الدراسة: 

    كما ذكرنا أنھ الموظفّون ھم العنصر الأساسي للشركة، أو المؤسسة 
التجاریة وھو مورد وأصل وأساس الشركة، وعلى الإدارة تثبیت وجودھم 

والحفاظ علیھم، لاستقرار الشركة و تطورھا لتصبح من أكبر الشركات، وذلك 
بدعم روح الولاء لدى الموظفّین بتقدیم المكافآت المادیةّ والدعم المعنوي بتقدیر 

المجھود المبذول من الموظفّین، وبذلك تقوم الإدارة بالحفاظ على زیادة 
الإنتاجیة والاستمراریة في العمل، وذلك یجعل التسرّب من مثل ھذه الشركة لا 

وجود لھ.   

- یوجد علاقة ارتباطیةّ تؤثرّ بأسباب التسرّب الوظیفي وھو شعور الموظفین 
بعدم التقدیر والاحترام. 

- یوجد علاقة ارتباطیةّ تؤثرّ بأسباب التسرّب الوظیفي بین الحوافز المادیةّ 
والتسرّب الوظیفي. 



- یوجد علاقة ارتباطیةّ تؤثرّ بأسباب التسرّب الوظیفي عدم التوازن بین 
ساعات العمل وساعات حیاة الموظفّ الیومیةّ. 

- یوجد علاقة ارتباطیةّ تؤثرّ بأسباب التسرّب الوظیفي بإیثار الخبرات على 
المواھب، والشركة تحتاج للخبرات والمواھب. 

- یوجد علاقة ارتباطیةّ تؤثرّ بأسباب التسرّب الوظیفي بعدم التطوّر المھني 
للموظفّ وبالتالي یؤدي لعدم تطوّر الشركة. 

- یوجد علاقة ارتباطیةّ تؤثرّ بأسباب التسرّب الوظیفي عدم وجود المرونة من 
الإدارة في أوقات العمل و عدم انضباط الموظفون. 



النظریة المتبعة لإعداد البحث: 

   بعد الحدیث عن مشكلتنا والتي ھي التسرّب وعلاقة الإدارة بذلك، والإتیان 
بفرضیات وحلول لھذه المشكلة، واختیارنا للاستبانة والمنھج المسحي، 

فنتحدّث عن النظریات العلمیةّ التي من الممكن أن تساعد في حل مشكلو 
الدراسة. 

   وأكثر النظریات المناسبة للبحث مع ما احتاجت متطلباتھ من إدارة ذكیةّ 
تعمل على توقف التسرّب الوظیفي ھي نظریة التقسیم الإداري لھنري فایول، 

نظریة "العدالة" لآدمز وسوف نتحدّث عنھا قلیلاً. 


   استند آدمز (Admesسنة 1963 على نظریة التنافر الإدراكي كأساس  )

لنظریة العدالة، حیث تنظر ھذه الأخیرة إلى العدالة كدافع، فالعاملون یرغبون 
بالحصول على معاملة عادل، ومعیار العدالة ھذا قائم على موازنة الفرد 

لمدخلاتھ التي یقدّمھا لوظیفتھ مع المخرجات التي یحصل علیھا منھا، ومقارنة 
مخرجاتھ مع مخرجات الآخرین من زملائھ، وقد بنى آدمز فرضیتین على ھذه 

النظریة: 

أن الأفراد یكونون دائماً في حالة مستقرّة من المقارنات الاجتماعیةّ مع 
الجماعات المرجعیةّ، أي أن الفرد یقیس بشكل مستمر نسبة مخرجاتھ المركة 

مع مدخلاتھ المدركة. 

  وقد عرّف المخرجات على أنھّا: النقود، والمكافآت، زیادة السلطة، وتحسین 
المركز الاجتماعي، والمدح والتقدیر، أم المدخلات فھي صفات وخصائص 
یمكن أن یمتلكھا الفرد مثل: العمر، الحالة الاجتماعیة، الخبرة، المھارات، 

والجھد والدافع.  

أما الفرضیة الثانیة: 



إن الفرد مدفوع أساساً مدركات عدم العدالة، وبعبارة أخرى فإن الاستجابات 
لظروف عدم العدالة أكثر فعالیةّ منھا لظروف العدالة، حیث تخلق ظروف عدم 

العدالة نوعین مختلفین من ردود الفعل الاجتماعي: 

- الغضب. 

- الشعور بالذنب.( منال، 2022، 2023) 

   

  



الفصل الثاني 

(الدراسات السابقة)  



المقدمة 

   وفي ھذا الفصل سوف نتحدّث عن الدراسات السابقة، والتي تناولت نفس 
المواضیع، وكیف عالجتھا، ودراستنا أیضاً وكیف شابھتھا وھل حصل تطوّر 

عن ما سبق... 

   و كما واجھنا ھذه المشكلة في ھذا القطاع الربحي التجاري، فھذه المشكلة 
وما فیھا من مفاھیم واجھت المجتمع على جمیع الأصعدة فعلي المستوى 

التعلیمي كتسرّب المعلمّین من المدراس، والتربوي، والتجاري كثیرة ھي 
فروعھ مثل شركات: الاتصالات، المبیعات، المھندسین في مؤسسات البناء، 

غیرھا الكثیر...  

   وبذلك سوف نوضّح مفھوم الإدارة، والتسرّب و أسبابھ، و العوامل المؤثرّة، 
وأسالیب معالجتھ، ومراحل التسرّب... 

    



الدراسات السابقة: 

دراسة الذبحاوي(2023) 

    تحدّثت عن الموارد البشریة وعن (إدارة موظفّین ید عاملة، والموازنة بین 
العمل والحیاة) وقد نتج عن التسرّب الوظیفي في مؤسسة دینیةّ بأعمال المسجد 

ومزاراتھ، وكانت أداة البحث الرئیسیةّ (الاستبانة) في جمع البیانات 
والمعلومات، والمقابلات الشخصیة مع بعض أفراد العینة، واستخدم المنھج 

الوصفي التحلیلي، وتوصّل الباحث إلى أھم نقطتین: -  حرص القادة في 
المنظمة على المورد البشري لاستدامتھ مستقبلاً، وقیام القیادة بوضع برامج 

تدریبیةّ وتطویریةّ للعاملین، بھدف زیادة الابتكار مما یساھم في اكتساب 
قدرات وخبرات ومعرفیةّ وھذا ما یكون بدوره داعم لاستدامة العمل الوظیفي 

ومنع التسرّب للعمال تحت جمیع الظروف. 

دراسة (الجابر، 2019) 

    ربطت ھذه الدراسة بین القیم التنظیمیةّ التي تخص عمل الإدارة 
والتسرّب وبینّت أنّ التسرّب مشكلة إداریةّ كبیرة لھا عواقب مادیةّ 

ومعنویة على المتسرّب والتنظیم الذي ینتمي لھ وخصوصاً الموظفون 
ذوي الكفاءات العالیة وأصحاب الخبرة، وبینّت أن للتسرّب آثار إیجابیةّ 
بالإضافة إلى الآثار السلبیةّ، ویحقق الصحة النفسیةّ؛ نتیجة ابتعاده عن 

ما كان یسبب لھ التوتر والضغوط، وزیادة التعویض المادي والتقدم 
الوظیفي في مجال العمل للأفراد، وزیادة قوة العلاقات الأسریةّ وإقامة 
علاقات اجتماعیةّ جدیدة، أما على مستوى المجتمع یعد التسرّب وسیلة 

للتنمیةّ الاقتصادیةّ المستمرة من خلال ھجرة العمال إلى صناعات 
أحدث أو أكثر اتساعاً، والھجرة تزید من دخل الفرد، وتؤدي إلى 

انخفاض التكالیف الاجتماعیةّ المرتبطة بالمظاھر النفسیةّ أو المادیةّ، 
وانخفاض معنویات المتسربین وفقد الخبرة، ویؤدي لفقد الإنتاجیةّ 

وبالتالي لفقد العملاء وذھاب أسرار المؤسسة لمكان آخر، وبعد دراسة 



العلاقة بین القیم واتجاه التسرّب الوظیفي وأن أكثر أبعاد القیم التنظیمیةّ 
التي لھا علاقة ارتباطیةّ عكسیةّ ھي بالاتجاه نحو التسرّب. 

دراسة القاسمي( 2017-2016) 

   تحدّثت ھذه الدراسة عن أھمیة المرحلة الابتدائیة للدراسة، حیث تعتبر 
مرحلة التكوین الشخصي والفكري، والتكوین العاطفي والعلاقات الاجتماعیة، 
والتعرّف على الحقوق التي لھ والتي علیھ، ولذلك تغیرّ المعلمّ أو تركھ للطلاّب 

سوف یؤثرّ سلبا بشكل كبیر على الأطفال ولذلك فھذه الدراسة تحدّثت عن 
أسباب التسرّب وقامت بتحدیدھا، و كانت الأسباب من ضمنھا ومن أھمھا 

فرص التقدّم والتطوّر المھني، والقیادة الإداریةّ، والأسباب الاقتصادیةّ 
(المادیةّ) والمعنویةّ وترتبّ على ھذا التسرّب آثار سلبیةّ على الفرد والمجتمع، 

وتحدّثت على أن القیادة والإشراف ھي المساعد الأول على إدارة التسرّب 
وتسھیل اكتساب الموظفّ للعمل وأیضاً ذكرت مسؤولیات الإدارة العلیا بوضع 

سیاسات سلیمة و واضحة للموظفّین. 

 ودراسة دور الإدارة الذكیة والإدارة العلیا في تطویر وتجدید الأعمال 
والقیادات في المنظمّة: لدكتور عبد الزھرة جباّر العریا وي. 

و أیضاً الذكاء الإداري كمدخل لتحسین الفاعلیة التنظیمیةّ بإدارة المدارس 
الثانویة في دولة الكویت: سعد محمد عوض فلاح المطیري، وغیرھا... 

التعقیب على الدراسات:  

  ومن خلال العرض السابق للدراسات المتعلقّة بالتسرّب والقیادة، وتأثیرھا 
على سلوك الموظفّ أو الفرد بشكل عام، و الذي ینعكس بشكل سلبي أو 

إیجابي على المؤسسات، فتمّت دراسة المشكلة من طرفي القیادة والموظفّ 
وتسرّبھ، والقیم التي تقوم علیھا الإدارة بمعاملتھا مع الموظفّ، وبذلك وصلنا 

لنقاط مشتركة بھذه الدراسة والدراسات السابقة وھي یجب وجود ضوابط 
إداریة واضحة لمنح المكافآت المعنویة قبل المادیةّ، وأن تسود علاقات التقدیر 



والاحترام والعطاء والذي تمنحھ بشكل أكبر الإدارة الذكیة، والعمل على 
ترسیخ العدالة والإنصاف لدوام نجاح المؤسسة، وحفاظھا على موظفیھا 

المعتمدون من قبِل الإدارة.       



الإطار النظري: 

مفھوم الإدارة: 

   ھي عبارة عن النشاط الإداري الذي تقوم بھ المنظمّات المختلفة، والتي 
تتضمّن توظیف العاملین، والمحافظة علیھم، وتحفیزھم وذلك من خلال حزمة 

متنوعة من البرامج والسیاسات، والخطط،  كما تعرف بأنھا مجموعة من 
الممارسات والسیاسات التي یتم استخدامھا لإدارة العنصر البشري، والمحافظة 
علیھ وتتضمّن الاستقطاب والاختیار، والتقییم والمكافأة وتقییم الأداء.(البوص، 

 (2024

مفھوم التسرّب الوظیفي: 

   ركّزت أغلب الدراسات على أسباب و آثار التسرّب الوظیفي و یرجع ذلك 
إلى قلة الدراسات المختصة بھذا الموضوع. 

لغةً: بالرشح أو التسلل ویقال تسرّب الماء أي إذا رشح واتساب وتسلل. 

اصطلاحاً:  فھو ترك الفرد العمل برغبتھ عن طریق الاستقالة، ویستقبل الفرد 
من العمل إذا أحسّ أن ظروف العمل أو شروط الخدمة لا تتناسب مع إمكانیة 

وأنھ یتطلع إلى الأحسن.  

  ویمكننا أن نستخلص من التعریفات السابقة أنّ التسرّب الوظیفي ھو ترك 
عملھ الحالي برغبتھ للبحث عن عمل أفضل.(عاتي ، 2018، 2019م) 

 وذلك بسبب عدة عوامل تسبب في اتخاذ لھذا القرار في شركة سھل العقاریة، 
وذلك تسبب في اتخاذه لھذا القرار وذلك بسبب عدّة عوامل:(القیادة 

الإداریة )... 

    ویمثلّ التسرّب مشكلة إداریة كبیرة لھا عواقب مادیةّ ومعنویة على الفرد 
والتنظیم، فالتسرّب یكلِّف المنظمة مادیاً ومعنویاً، وخاصةً إذا كان الموظفّین 

من الكفاءات العالیة، وتولي المنظمّات اھتماماً بالغاً بعملیة تسرّب موظفیھا إلى  



منظمات أو جھات أو جھات أخرى، وذلك بعد إنفاقھا الأموال الطائلة على 
تعلیھم و تدریبھم، وبعد اكتسابھم خبرات جیدة في أعمالھم. 

   الآثار المترتبة على التسرّب الوظیفي: 

   ولفھم الآثار المترتبة على التسرّب الوظیفي یمكن أن تدُرس من ثلاثة 
اتجاھات: آثار تنظیمیةّ، فردیةّ، اجتماعیةّ، ولكل اتجاه جوانبھ الإیجابیةّ 

والسلبیةّ . 

الآثار السلبیة : 

زیادة التكالیف المتمثلّة في إعادة التوظیف والتدریب والتعلیم. 

انخفاض معنویات غیر المتسربین. 

  ومن الآثار السلبیة فقد الخبرة، والتي تعد أحد أنواع المعرفة والمتمثلّة في 
خبرات العاملین في المنظمة، بالإضافة إلى انخفاض إنتاجیة الموظفین خلال 
المدة التي تسبق تسربھم مما یؤثرّ سلباً على بقیة زملائھم في العمل وخسارة 

المنظمّة لعملائھا و إمكانیةّ تسرّب بعض أسرارھا لجھات أخرى.  

   أما الآثار الإیجابیةّ الاستغناء عن خدمات الموظفین ذوي الأداء الضعیف، 
ودخول دماء جدیدة مما یساعد على عملیة الإبداع والابتكار والتغییر وتناقض 

السلوكیات السلبیة الناتجة عن عدم استطاعة الموظفین ترك وظائفھم، مثل: 
الغیاب، اللامبالاة، التخریب، وأداء نوعیةّ ردیئة من العمل، إضافةً إلى أنّ  
التسرّب قد یجعل العمل أكثر جاذبیة لأولئك الذین بقوا داخل المنظمة، مع 

احتمال ولائھم لأعمالھم، ویعد وسیلة ضروریةّ للتنمیة الاقتصادیةّ المستمرة 
من خلال ھجرة العمال إلى صناعات أحدث أو أكثر اتساعاً، وھذه الھجرة 

تزید من دخل الفرد وتؤدي إلى خفض الاجتماعیة المرتبطة بالمظاھر النفسیة 
أو المادیة للإجھاد. (الجابر، 2019) 

العوامل المؤثرة على تسرّب الموظفین: 



العوامل الاجتماعیة: 

     تأتي العوامل الاجتماعیة بالمراتب المتقدمة، لتأثیرھا في تسرّب الموظفین 
ببیان مدى تأثیرھا في مستقبلھم ومن جملة ھذه العوامل على سبیل المثال: عدم 
توافر الجو الملائم للموظفّ، أو وجود مشكلات عائلیةّ  وكذلك تحمّل الموظفّ 

الجدید المسؤولیات العائلیةّ وصعوبة وصولھ إلى مكان العمل ،وعدم رغبتھ 
في الاستیقاظ المبكّر. 

العوامل الاقتصادیةّ: 

   تعد العوامل لاقتصادیةّ من أھم المشكلات التي تواجھ الموظفّ وتسبب لھ 
الفشل والتخلفّ في الحیاة العملیة ویرجع ذلك إلى ھدّة عوامل عدم كفایة الدخّل 

الشھري للأسرة لیسدّد النفقات مما یجعل الموظفّ عاجز عن إشباع حاجات 
أسرتھ، ولا سیما إذا كان الوظفّ ھو المسؤول عن العائلة الأمر الذي یدفعھ 

للعمل خارج أوقات الدوام لتوفر المستلزمات التي تحتاجھا العائلة، ومن 
العوامل الأخرى حصول الموظفّ على فرص عمل مغریة فضلاً عن 

الظروف الصعبة التي یمر بھا الموظفّ مثل قلة التعویض مقارنة بالجھد 
البدني، وبعد المسكن عن مكان العمل ھذه عوامل كلھا تدفع للتسربّ والھروب 

من العمل. 

القواعد الإداریةّ: 

   فسوء التخطیط، وعدم التزام الإدارة بالأسس العملیةّ للإدارة‘ وإھمال 
الرقابة یؤدي لظھور التسرّب بالمستقبل، وعدم تحقیق الرضا الوظیفي 

للموظفّین ویجعلھم یشعرون باللامبالاة في العمل، والرقابة الخارجیة من 
أجھزة الدولة ومنظماتھا إذ لم  تتم بالطریقة والفاعلیةّ اللازمة فإنھا تكون من 

أھم أسباب التسرّب في ھذه المنظمّات، بالإضافة إلى غیاب وسائل الردع 
المناسبة للمتسربین یؤدي إلى عدم اكتراث الموظفّین بھذه الرقابة ونتائجھا.

(نتوش، 2020، 15)    



أسالیب معالجة التسرّب الوظیفي: 

- اختیار الموظفّ والتكیفّ الاجتماعي المبكّر. 

- محتوى الوظیفة: إنّ تقویم الموظفّ لمحتوى الوظیفة ھي أحد ارتباطات 
التسرّب الأكثر تماسكاً وتسرباً، وكلما قوّم الموظفون الأعمال بأنھا مھمة ولھا 

ھویتھا ومردودھا وتنوعھا، وبذلك یكون معززاً للرضا الوظیفي، ومخفضّاً 
للتسرّب. 

- القیادة والإشراف: 

   یستطیع المشرف إدارة التسرّب بتسھیل اكتساب الموظفّ للعمل، وإیجاد 
ظروف تمكّن الموظفّ من التحصیل المھني، وتوفیر المردود والاحترام 
وإزالة العوائق من أمام أداء الموظفّین، و وضع احتمالات للمكافآت التي 

تخضع لسیطرتھ ، والمشرف یلعب دوراً مھماً في مرحلة التكیفّ الاجتماعي 
المبكّر، ویستطیع من خلال النقاش المفتوح مع الموظفّین فیما یتعلقّ بالحاجات 

التدریبیةّ،  والطموحات الوظیفیةّ والتطوّر الذي یعزز ارتباطھم المستقبلي 
بالمنظمّة، وبالتالي یخفض من معدّلات تسربھم. 

ومن مسؤولیات الإدارة الذكیةّ: 

وضع سیاسات سلیمة و واضحة للموظفّین.  

العمل على توفیر سبل الاستقرار الوظیفي 

تحدید مسؤولیةّ المشرفین والرؤساء تجاه مشكلة التسرّب الوظیفي في الأقسام 
والإدارات المختلفة. 

 والتركیز على برامج التوعیة تجاه التسرّب الوظیفي المنخفض و أھمیتھ 
كعنصر تكلفة.  



الابتعاد عن التحیزّ والمحاباة لأنھا تعتبر أكثر العناصر السلبیة خطورة في بیئة 
العمل. 

   توفیر بیئة عمل جیدة فیجب أن تكون الإضاءة سلیمة والتھویة جیدة ومراعاة 
الشروط الصحیة العامة في مكان العمل، والعمل على إیجاد علاقات إنسانیةّ  

جیدة بین العاملین ومنع التنافس السلبي بین الأفراد. 

الترقیة، والمنافع الإضافیةّ: 

   تعتبر من أھم العوامل الأساسیةّ لدى الموظفّین، فالحافز یثیر الدافع في 
إثارتھم لتحسین أدائھم وإنتاجیتھم، و ولائھم وعدم إعطاء مبرر لترك العمل. 

التخطیط والتطویر المھني: 

وھذا بالنسبة للعاملین الذین یقدرون التعلیم وتنظیم المھارات والقدرات والذین 
یسعون لتحسین أدائھم الوظیفي، ومن الممكن أن یسھم التطویر والتدریب الذي 

توفره لھم المنظمة في الرضا الوظیفي. 

ظروف العمل، وبناء الفریق: 

   فیجب التركیز على بیئة العمل المادیة فزیادة التنظیم والوعي العام بظروف 
السلامة المھنیةّ والظروف البیئیةّ، وتعتبر بیئات العمل السلیمة والمرغوبة من 

الناحیة المادیةّ والنفسیةّ ھدفاً قیمّا من منظور التسرّب  والمنظمّة والمجتمع.  

المركزیةّ:  

    تعاني المنظمّات التي تتصّف بالمركزیةّ العالیة من وجود تسرّب وترتكز 
على عوامل مثل: وجود استقلالیةّ أقل ومشاركة أقل في اتخاذ القرارات 

واستجابة بطیئة لحاجات الوحدة وحاجات الفرد، والنقص الواضح في 
المراقبة.(قاسمي، 2016، 2017).  

مراحل التسرب الوظیفي: 



- عدم قدرة الإدارة أو المنظمّة على تحدید العوامل والظروف والأسباب التي 
یمكن أن تدفع العاملین على التسرّب الوظیفي. 

- عدم قیام الإدارة بأسالیب إداریة تشاركیةّ، وإثراء الوظیفة بالمكافأة المرتبط 
بإنجاز العامل وأدائھ. 

- ضعف عملیة الاتصال بالمنظمّة وخاصة بین الرؤساء والمرؤوسین، وذلك 
بسبب عدم القدرة على إیجاد وسیلة الاتصال المناسبة، والتي تتناسب مع 

الجمھور المستھدف بعملیة الاتصال، مما یؤدي إلى فشل عملیة الاتصال. 

- عدم قیام الإدارة بتغییرات في سلوكھم لمواجھة الظروف والعوامل التي أدّت 
إلى تسرّب العاملین.(البوص، 2024)     



الفصل الثالث 

      (منھجیة الدراسة، طرق البحث، مجتمع البحث، حدود البحث)  



مقدمة 

      والآن وصلنا إلى تقدیم الفصل الثالث والذي سوف یتحدّث عن كیف 
سأطبق ھذه الدراسة المیدانیةّ، وماھي الطریقة والمنھجیة التي اخترنا فیھا  

معلومات الدراسة، والعینة التي قمنا باختیارھا، ومجتمع الدراسة أي الإطار 
الذي تكون فیھ ھذه العینة، وأدوات جمع البیانات لنصل للنتائج بعد التحلیل 

الإحصائي،  وتعتبر الجانب التطبیقي للقسم الأول...      



المنھجیة وطرق البحث: 

   تعتبر ھذه الدراسة استطلاعیةّ ومیدانیةّ بطبیعة الحال، واعتمدت على 
المنھج المسحي الارتباطي الذي یعد مناسباً لطبیعة الدراسات التي تھتم بتقصّي 

الآراء وتحدید الاتجاھات بھدف تشخیص مشكلة الدراسة وتحلیلھا.  

   فھو لا یقف عند جمع المعلومات المتعلقّة بالظاھرة من أجل استقصاء 
مظاھرھا وعلاقاتھا المختلفة، وبعدھا یقوم بتحلیل الظاھرة وتفسیرھا للوصول 

إلى استنتاجات تساھم في تطویر الواقع وتحسینھ. 

مجتمع البحث: 

   یتكوّن مجتمع ھذه الدراسة من أعضاء، وموظفّین شركة سھم العقاریةّ 
بالمملكة العربیة السعودیة، بمدینة الریاض، والمجتمع كان من موظفّین 

وإداریین...  

حدود البحث: 

الزمانیةّ: عام 2024م  

المكانیةّ: الریاض. 

البشریةّ: موظفون شركة سھم العقاریةّ. 



الفصل الرابع  

(تحلیل البیانات باستخدام الأسالیب الإحصائیة) 



مقدمة  

   بعد نشر الاستبیان والحصول على الإجابات، والتي تم فیھا تقدیر عینّة 
الدراسة وفق مجتمع الدراسة، والذي یتمثلّ في موظفین شركة سھم العقاریةّ، 

سیتم في ھذا الفصل التطرّق لعدة محاور تمثلّت في بعض الأسالیب 
الإحصائیةّ، وتفریغ نتائج الاستبیان والحصول على نتائج وتوصیات البحث، 

وأخیراً مراجع البحث.  

  



الأسالیب الإحصائیةّ المستخدمة في البحث: 

  تم استخدام أسلوب الإحصاء الوصفي (التكرار- المتوسط الحسابي- 
الانحراف المعیاري) لتحلیل نتائج الاستبانة: 

نتائج تفریغ الاستبانة: 

   یتمثلّ مجتمع الدراسة بموظفین شركة سھل العقاریةّ للتمویل السعودیةّ، 
حیث تم اختیار عینة عشوائیة من الموظفّین وتوزیع عدد مفتوح من الاستبانة 

وكان عدد الأفراد المستجیبین(101). 

المحور العام: 

جدول(1)الخصائص الشخصیةّ لأفراد عینّة الدراسة. 

النسبة المئویة التكرار المتغیرّ
%9,9العمر  10 25-20

30,7% 31 30-25
28,7% 31 35-30
30,7% 29 غیر ذلك
100% 101 المجموع
2% 2 الابتدائي

المستو
ى 
التعلیمي

3% 3 المتوسط
24,8% 25 الثانوي
63,4% 64 الجامعي
6,9% 7 دراسات علیا



من الجدول(1) نستنتج بأنھّ: 

نستنتج من الجدول السابق أن ھناك شبھ تعادل في النسبة المئویة لأعمال 
المشتركین فالمعظم من عمر ال25، وما فوق ال35 سنة. 

نستنتج أن المستوى التعلیمي للغالبیة العظمى للمشاركین بالاستبانة من 
الجامعیین حیث كانت نسبتھم المئویةّ، 64%. 

العمر: 




100% 101 المجموع

٠

١٠

٢٠

٣٠

٤٠

غ]Z ذلك 
30-35
25-30
20-25



المستوى التعلیمي:

 

المحاور الرئیسیةّ: 

تم استخدام التكرار والوسط الحسابي والانحراف المعیاري لتحلیل إجابات 
أفراد العینة، وتم استخدام مقیاس لیكیرت الخماسي للمقارنة بین المتوسطات 
الحسابیةّ، حیث تم إعطاء رقم لكل إجابة كما ھو موضّح في الجدول الثاني. 

جدول(2) مقاس لیكیرت الخماسي 

وتم استخدام جدول رقم (3) لتحدید اتجاه العینّة: 

جدول رقم (3) 

٠

١٨

٣٥

٥٣

٧٠

فئة 1 فئة 2 فئة 3 فئة 4

دراسات علhا
pqجام
ثانوي

متوسط

أوافق بشدة أوافق محاید لا أوافق لا أوافق بشدة
1 2 3 4 5



المحور الأول (من أسباب التسرّب الوظیفي شعور الموظفّین بعدم التقدیر 
والاحترام، وعدم التوازن بین العمل والحیاة في ساعات العمل): 

جدول(4)التكرارات والمتوسط الحسابي والانحراف المعیاري واتجاه العینّة 
لمتغیرات المحور الأول. 

جدول رقم(4) 

مرتفع جداً مرتفع متوسط منخفض منخفض 
جداً

الاتجاه

1,80-1 2,60-1,81 3,40-2,61 4,20-3,41 5-4,20 الفئة

اتجاه 
العین
ة

الانحراف 
المعیاري

المتوس
ط 
الحساب

لا 
أواف
ق 
بشدة

لا 
أواف
ق

محاید  أوافق أوافق 
بشدة

المتغیر

مرتف
ع

19.701
78

19.8
 1 3 11 53 31
التكرا
ر

من أسباب 
التسرّب 
الوظیفي 

شعور 
الموظفّین 

بعدم 
التقدیر 
والاحترام

، وعدم 
التوازن 

بین العمل 
والحیاة 

في 
ساعات 

3 2 10,
9

53,
5

30,
7 %

19,8 المتوسط 
الحسابي






المحور الثاني:(على الإدارة استھداف الخبرات لا المواھب التي تحتاجھا 
الشركة). 

جدول(5)التكرارات والمتوسط الحسابي والانحراف المعیاري واتجاه العینّة 
لمتغیرات المحور الثاني. 

جدول(5) 

19,70 الانحراف 
المعیاري

٠

١٥

٣٠

٤٥

٦٠

فئة 1 فئة 2 فئة 3 فئة 4

لا أوافق �شدة
لا أوافق

محا�د
أوافق

أوافق �شدة

اتجاه 
العین
ة

الانحراف 
المعیاري

المتوس
ط 
الحساب

لا 
أواف
ق 
بشدة

لا 
أوافق

محاید  أوافق أوافق 
بشدة

المتغیر






المحور الثالث(أن الموظف یبحث عن التطور المھني والمادي بجانب ممارسة 
عملھ في الشركة). 

مرتف
ع

10.998
1

20.2
 2 20 32 31 16
التكرا
ر

على 
الإدارة 

استھداف 
الخبرات 

لا 
المواھب 

التي 
تحتاجھا 
الشركة

2 19.
8

19,
8

30,
7

15,
 8 %

20,2 المتوسط 
الحسابي

10,99 الانحراف 
المعیاري

٠

١٠

٢٠

٣٠

٤٠

فئة 1 2 فئة 3 فئة 4

لا أوافق �شدة
لا أوافق

محا�د
أوافق 

أوافق �شدة 



جدول(6)التكرارات والمتوسط الحسابي والانحراف المعیاري واتجاه العینّة 
لمتغیرات المحور الثالث. 

جدول(6) 

اتجاه 
العینة

الانحراف 
المعیاري

المتوس
ط 
الحساب

لا 
أوافق 
بشدة

لا 
أوافق

محاید  أوافق أوافق 
بشدة

المتغیر

مرتف
ع 

جدا�

33.260
19

27.4
 0 2 4 84 47
التكرا
ر

أن 
الموظف 

یبحث عن 
التطور 
المھني 

والمادي 
بجانب 

ممارسة 
عملھ في 
الشركة

0 2 4 47,
5

46,
5 %

27,4 المتوسط 
الحسابي

33,26 الانحراف 
المعیاري






المحور الرابع (ھل إعطاء الحریة والمرونة في الانضباط  في أوقات العمل 
للموظفین یساعد على تطور الشركة).  

جدول(7)التكرارات والمتوسط الحسابي والانحراف المعیاري واتجاه العینّة 
لمتغیرات المحور الرابع. 

جدول (7) 

٠

١٣

٢٥

٣٨

٥٠

فئة 1 فئة 2 فئة 3 فئة 4

لا أوافق �شدة
لا أوافق

محا�د
أوافق

أوافق �شدة

اتجاه 
العینة

الانحراف 
المعیاري

المتوس
ط 
الحساب

لا 
أواف
ق 
بشدة

لا 
أوافق

محاید  أوافق أوافق 
بشدة

المتغیر

مرتفع  12.967
65

20.2
 2 13 16 36 34
التكرا
ر

ھل 
إعطاء 
الحریة 

والمرونة 



	




2 12,
9

15,
8

35,
6

33,
6

%

والمرونة 
في 

الانضباط  
في أوقات 

العمل 
للموظفین 
یساعد 
20,2على  المتوسط 
الحسابي

12,96 الانحراف 
المعیاري

٠

١٠

٢٠

٣٠

٤٠

فئة 1 فئة 2 فئة 3 فئة 4

لا أوافق �شدة
لا أوافق

محا�د
أوافق 

أوافق �شدة



النتائج: 

- أن معظم من شارك ویعمل في ھذه الشركة العقاریة ھم من عمر الشباب، أي 
عمر الطاقات والإبداع والعطاء، وغالبیتھم العظمى یحملون شھادات جامعیة 

وعلى مستوى عالي من التعلیم. 

- أن شعور الموظفون بالاستیاء لأسباب معنویة، من تقدیر واحترام وإعطاء 
دافع للأمام بشكرھم أو بتقدیر إنجازاتھم وترقیتھم، أو لأسباب مادیةّ كضعف 
الراتب وعدم وجود مكافآت، أو إعطاء الذي یعمل بجد وتفاني كالذي یعمل 
أعمال بسیطة وكان ھذا رأي الغالبیة العظمى، والي یسبب بالتالي للتسرّب. 

- ھناك فئة لیست بالقلیلة وفئة محایدة للاعتراف بأن الشركة لا تحتاج فقط 
للخبرة، بلا إضافة للخبرة ھي بحاجة ماسة للموھبة للتطویر والإبداع. 

- نستطیع القول بأن 99% من الموظفّون یؤیدّون فكرة عدم الرتابة والركون 
على الرف لتملأه الغبار، وجمیعھم یرغبون للتغییر وعدم الوقوف بنفس 
المكان فجمیعھم یطمح للتطویر المھني، و أن یصبح لدیھ خبرات متجددة 

ونافعة. 

- أن ساعات العمل طویلة جداً لدرجة أنھّا تقتل حیاة الإنسان الیومیةّ فمعظم 
وقتھ بالعمل، وھذا سبب كافٍ لكي یترك العمل ویبحث عن عمل ساعاتھ أقل. 

وبذلك یفكّر الموظفّون ترك العمل بسبب الإرھاق والتعب وعدم احترام قدراتھ 
البدنیة والفكریة. 



التوصیات: 

- احترام استطاعة وطاقة الإنسان، وحیاتھ الخاصة التي سیقضیھا مع عائلتھ 
أو أي نشاطات أخرى یرید أن یقوم بھا، والموازنة بین ساعات العمل وساعات 

حیاتھ الیومیةّ. 

- إقامة العدالة بین العاملون، والموازنة بین خبرات ومؤھلات الموظفون من 
جھة، والجھد المبذول من جھة أخرى. 

- إعطاء جمیع الموظفّین الفرص للإبداع والتطویر المھني، والفكري لتحقیق 
طموحاتھ، ولكي لا یتوقفّ عن العطاء. 

- تنمیة الشركة ومحاولتھا بزیادة الولاء لدى الموظفّین من ناحیة الحوافز 
المادیةّ. 



المراجع العربیة: 

نتوش، میادة، (2020) أثر الحوافز المادیةّ والمعنویة في الحد من سلوك 
التسرّب الوظیفي "دراسة استطلاعیةّ لآراء عینّة من العاملین في مستشفى 
الشفاء في البصرة، كلیة الإدارة والاقتصاد، جامعة البصرة، بحث منشور، 

عاتي، محمد، (2018،2019) أثر بیئة العمل الداخلیةّ على نیةّ التسرّب 
الوظیفي "دراسة میدانیةّ في شركة عبد اللطیف جمیل"، كلیة الأعمال، جامعة 

جدّة، بحث منشور، المجلةّ العربیةّ للنشر العلمي، العدد العاشر. 

الجابر، لطیفة، (2019) "القیم التنظیمیةّ وعلاقتھا بالتسرّب الوظیفي من 
وجھة نظر أعضاء ھیئة التدریب بمعھد الإدارة العامة"، بحث منشور، 

المجلة العربیة للإدارة مجلد 39، العدد 3.  

قاسمي، فتحیةّ،(2016،2017) محددات التسرّب الوظیفي من وجھة نظر 
أساتذة التعلیم الابتدائي "دراسة میدانیةّ بابتدائیات بلدیةّ جامعة"، بحث منشور،  

قسم علم النفس، جامعة قاصدي مرباح.   

البوص، فالح سعد،(2024) مدى قدرة إدارة الموارد البشریة على الحد من 
التسرّب الوظیفي: دراسة حالة قطاع البنوك الخاصة في الكویت، بحث 

منشور، المجلة العلمیة للدراسات التجاریة والبیئیة، مجلد 15، العدد الأول. 

الذبحاوي، عامر عبد الكریم(2023)إدارة الموارد البشریة المستدامة ودورھا 
في الحد من التسرّب الوظیفي: دراسة تحلیلیةّ لآراء عینّة من العاملین في أمانة 

مسجد الكوفة المعظمّ والمزارات الملحقة بھ.  

منال، خیثر(2023، 2022) أثر العدالة التنظیمیةّ، على الرضا 
الوظیفي-:دراسة حالة مؤسسة اتصالات الجزائر "تیارت"-، رسالة ماستر، 

جامعة ابن خلدون، كلیة العلوم الاقتصادیةّ، إدارة أعمال، وزارة التعلیم العالي 
والبحث العملي.   



فھرس الملاحق: 

ملحق(1) 

الاستبانة: 

كم عمرك؟ 

 25-20

 30-25

 35-30

غیر ذلك 

المستوى التعلیمي؟ 

الابتدائي  

المتوسط 

الثانوي 

الجامعي 

دراسات علیا 

الصفحة عنوان الملحق الرقم

36 الاستبیان ملحق (1)
39 الرسم الدائري للاستبیان ملحق (2)



 (من أسباب التسرّب الوظیفي شعور الموظفین بعدم التقدیر والاحترام، وعدم 
التوان بین ساعات العمل والحیاة) 

أوافق 

أوافق بشدة 

محاید 

لا أوافق 

لا أوافق بشدة 

(على الشركة أن تستھدف الخبرات لا المواھب التب تحتاجھا الشركة)  

أوافق 

أوافق بشدة 

محاید 

لا أوافق 

لا أوافق بشدة 



(أن الموظفّ یبحث عن التطور المھني والمادي بجانب عملھ في الشركة). 

أوافق 

أوافق بشدة 

محاید 

لا أوافق 

لا أوافق بشدة 

(ھل إعطاء الحریة والمرونة في الانضباط في أوقات العمل للموظفّین یساعد 
على تطوّر الشركة).        

أوافق 

أوافق بشدة 

محاید 

لا أوافق 

لا أوافق بشدة 

ملحق(2) 



الرسم الدائري للاستبیان: 

العمر. 

 

20-25
25-30
30-35

غ]Z ذلك



المستوى التعلیمي… 

 

 p
الابتدا��

المتوسط
الثانوي
pqالجام

دراسات علhا



المحور الأول...(من أسباب التسرّب الوظیفي شعور الموظفین بعدم التقدیر 
والاحترام، وعدم التوان بین ساعات العمل والحیاة) 

 

أوافق
أوافق �شدة

محا�د
لا أوافق

لا أوافق �شدة






المحور الثاني... 

(على الشركة أن تستھدف الخبرات لا المواھب التب تحتاجھا الشركة) 

أوافق 
أوافق �شدة

محا�د
لا أوافق

لا أوافق �شدة



المحور الثالث... 

(أن الموظفّ یبحث عن التطوّر المھني والمادي بجانب ممارسة عملھ في 
الشركة). 

 

أوافق
أوافق �شدة

محا�د
لا أوافق

لا أوافق �شدة



المحور الرابع... 

(ھل إعطاء الحریة والمرونة في أوقات العمل للموظفین یساعد على تطور 
الشركة)                                                            

أوافق
أوافق �شدة

محا�د
لا أوافق

لا أوافق �شدة
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