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  شكر وعرفان

نشكر االله عز وجل الذي نور عقولنا بالعلم والمعرفة وأنار لنا دربنا 

  .على ما فيه الخير والصلاح  وأعانني

بوافر الشكر والتقدير إلى كل من أعانني  في انجاز  أنتقدميسعدني أن 

"  جعفور ربيعة " هذه المذكرة ونخص بالذكر الأستاذة  المشرفة

لمتبعاتها المستمرة وتوجيهاتها ونصائحها السديدة في كل مراحل إعداد 

  .هذه المذكرة حتى ظهورها بالشكل النهائي فجزاها االله خير الجزاء

  اللجنة الموقرة اءأعضوالشكر الموصول إلى 

ولا يفوتني أن أتقدم بالشكر الجزيل إلى كل من وقف معي وساندني في 

المولى عز وجل أن هذا العمل بما في ذلك عينة البحث داعية  إتمام

 .يجعل ذلك في ميزان حسناتهم
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  ملخص الدراسة

هــدفت الدراســة الحاليــة إلــى الكشــف عــن محــددات التســرب الــوظيفي لــدى أســاتذة تعلــيم الابتــدائي،  - 

ومعرفة الاختلاف في محـددات التسـرب الـوظيفي تبعـا للجـنس والمؤهـل العلمـي،  ولتحقيـق أهـداف 

الدراسة قامت الطالبة باستخدام المنهج الوصفي الاستكشـافي حيـث تـم الاعتمـاد علـى أداة التسـرب 

معامل الصدق باستخدام معامـل وظيفي ، وذلك بعد التأكد من خصائص السيكومترية حيث قدر ال

معامــــل الثبــــات باســــتخدام معامــــل ألفــــا وتراوحــــت قيمــــة  )0.63 -0.20(الاتســــاق الــــداخلي بــــين 

أســتاذ وأســتاذة بمنطقــة ) 125(وبنــاء عليــه طبقــت الأداة علــى عينــة قوامهــا) 0.85(كرومبــاخ بـــــــ 

النحو  حيث  صغيت الفرضيات على ، )  2017/ 2016( ة الوادي للموسم الدراسي جامعة ولاي

 :التالي 

محددات للتسرب الوظيفي مـن وجهـة ) التنظيمية، المادية، الشخصية والاجتماعية(تعتبر العوامل   - 

 .نظر عينة الدراسة

 .لا تختلف محددات التسرب الوظيفي من وجهة نظر عينة الدراسة باختلاف الجنس - 

  .لا تختلف محددات التسرب الوظيفي من وجهة نظر عينة الدراسة باختلاف المؤهل العلمي - 

        " ت" المتوسط الحسابي  الانحراف المعياري، واختبار(وباستخدام الأساليب الإحصائية المتمثلة في       

  :ثم الوصول إلى نتائج التالية) لعينتين مستقلتين

عنويــــة  محــــددات للتســــرب الــــوظيفي مــــن وجهــــة نظــــر أســــاتذة التعلــــيم تعتبــــر العوامــــل الماديــــة والم - 

 .الابتدائي 

 .لا تختلف درجة محددات التسرب الوظيفي باختلاف الجنس - 
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  ت

  .تختلف درجة محددات التسرب الوظيفي لاختلاف المؤهل العلمي - 

  . ليتم تفسيرها في ضوء الإطار النظري والدراسات السابقة ذات الصلة بموضوع التسرب الوظيفي

  .التسرب الوظيفي ، أساتذة التعليم الابتدائي: الكلمات المفتاحية     
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Résumé de l'étude 

Cette étude visait à détecter les déterminants de fuite fonctionnels des enseignants de 
l'enseignement primaire, et de connaître les différences entre les déterminants de la fuite 
fonctionnelle en fonction du sexe de qualification académique, et élaborer les buts m utilisant 
la d'étude l'étudiante utilisait une méthode descriptive comparative exploratoire où il se fiait 
sur l'outil de fuite d'emploi, après avoir fait des propriétés psychométriques SI que en estime 
le Co fission la stabilité pat l'alpha Kulmbach coefficient b coefficient (0,85) et à distance de 
la valeur de l'honnêteté en utilisant le coefficient de cohérence interne entre la (0.20- 0.63) et 
appliquée en conséquence l'outil sur un échantillon de (125) et professeur de l'Université de la 
région de la djamaa de l'année scolaire (2016-2017) 

Si qu’en dirige les hypothèses sur l’axe suivants des déterminants de fuite fonctionnelsa 
travers les point de vue d’échantillons de cette étudeLes facteur (d’organisation, du matière, 
personnel, sociales) considérer commedes déterminants de fuite fonctionnels 

-Les déterminants de fuite fonctionnels ne se différencier pas par rapport le point de vue 
d’étude en fonction la différence du sexe  

 -Les déterminants de fuite fonctionnels ne se varie pas par le point de vue d’étude en fonction 
la fonction de qualification académique 

- En utilisant les méthodes statistiques de (moyenne arithmétique et écart-type, et le test « T » 
pour deux échantillons indépendants) et accéder aux résultats suivants: 

- facteurs physiques et morales, estconsidéré comme des  déterminants de la fuite 
fonctionnelle du point de vue des enseignants de l'enseignement primaire. 

Le degré de déterminants fonctionnels de fuite ne se différencier pas selon le sexe. 

- le degré des déterminants  différencier par rapport la différence de qualification scolaire 
fuite fonctionnelle varient. 

Pour être interprété dans le cadre théorique et des études précédent qui a relation à la question 

des fuites de carrière 
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  :مقدمــــــــــــــة

من الطبيعي ألا ينفصل أي موظف عن عمله تطوعا وينتقل إلى منظمة أخرى إلا إذا كـان هنـاك مـن     

المغريـــات والظـــروف والمشـــكلات مـــا يـــزج بـــه للخـــروج مـــن هـــذه المنظمـــة، أو هنـــاك عوامـــل ســـلبية تدفعـــه 

التســـرب للانفصــال عـــن منظمتــه التـــي قــد لا تهـــتم بإصــلاح هـــذه الســلبيات أو حتـــى محاولــة الحـــد منهــا؛ ف

الوظيفي ظاهرة تهدد المنظمات التربوية بتوقف أساتذتها عن مهنة التدريس وترك الساحة فارغة وهذا يعود 

تـرك آثـاره السـلبية علـى المنظمـة يالأسباب والعوامل التي تؤثر سلبا على الأساتذة، كما أنه من عديد الإلى 

  .وعلى عمالها

ى محــــددات التســــرب الــــوظيفي لــــدى أســــاتذة التعلــــيم ولقــــد جــــاءت هــــذه الدراســــة تحــــاول الكشــــف علــــ     

الابتدائي، وما هو العامل أكثر دفعا لتسرب الأساتذة، ولقد قسمت هـذه الدراسـة إلـى بـابين أساسـين، البـاب 

الأول يمثــل الجانــب النظــري أيــن يحتــوى علــى فصــلين، الفصــل الأول يتصــل بتقــديم موضــوع الدراســة ومــا 

ســـاؤلات الدراســــة وفرضــــيات الدراســــة وأهـــداف وأهميــــة الدراســــة وكــــذلك مــــن مشــــكلة الدراســــة ، وت يتضـــمنه

الفصــل الثــاني يتضــمن التســرب الــوظيفي ومــا فيهــا مــن تعريفــات، أمــا ، التعريــف الإجرائــي وحــدود الدراســة 

وأنـــواع وأســـباب وآثـــار، وأســـاليب معالجـــة التســـرب الـــوظيفي وطـــرق حســـابه، والبـــاب الثـــاني يمثـــل الجانـــب 

مـن مـنهج  وى على فصلين همـا، الفصـل الثالـث والـذي ضـم الإجـراءات المنهجيـة للدراسـةالميداني أين احت

الدراســـــة ، والدراســـــة الاســـــتطلاعية وعينتهـــــا و أدوات جمـــــع البيانـــــات وخصـــــائص الســـــيكومترية والدراســـــة 

  .الفصل الرابع خصص لعرض النتائج وتفسيرها ومناقشتهاأما ، الأساسية وعينتها  
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  :تحديد مشكلة الدراسة

 المتشـابكةتعد مهنـة التـدريس عمـلا متخصصـا علـى درجـة مـن الصـعوبة والتعقيـد لأنـه يتسـم بالعلاقـة      

مـن جهـة ثانيـة كمـا تـربط بـين دارة الأستاذ بالإ، و من جهةتربط الأساتذة بالتلاميذ والمتداخلة الأطراف فهي 

تضـطلع المؤسسـات التربويـة بـدور حيـوي ومهـم الأولياء والأساتذة من جهة والإدارة مـن جهـة أخـرى، حيـث 

ـــة منهـــا،  تحقيـــق ل اعنصـــرا أساســـي هـــايعـــد العنصـــر البشـــري فيو فـــي ســـبيل تحقيـــق المهـــام والأدوار المطلوب

مـدى فاعليـة هـذه المنظمـة فـي تحقيـق رسـالتها د ما من شأنه أن يحد، وذلك شخصيةهداف التنظيمية والالأ

الاسـتقرار الـوظيفي  وهـو أيضـا مـا يضـمنالاعتماد  الكبير على هذه القـوى العاملـة،  ذاته السبب وراءوهذا 

شبع رغباتهم وحاجتهم داخل المنظمة، وثبات الأستاذ في عملـه واسـتقراره فيـه يو يحقق للأفراد أهدافهم الذي 

ى المنظمــة ايجابيــا، فالأســتاذ المســتقر فــي عملــه متشــبع بثقافــة المنظمــة ومتطبــع يــنعكس عليــه وعلــ لا شــك

 ةعـام مـع جمؤ تلاالـ وأتكيـف لأنه غير قادر على الستاذ كثير التنقل الأعكس وذلك بطابع جماعة العمل، 

العمـــل، وأســـاليب العمـــل الجديـــد التـــي سيخضـــع لهـــا، فكـــل هـــذه العوامـــل تصـــبح مصـــدر قلـــق وخـــوف مـــن 

وعـدم الالتـزام  و ما يظهر في صورة الغيـاب المتكـرر، عـبء العمـل، إدعـاء الأمـراض المهنيـةالمجهول، وه

إلـــى دافعـــة  كلهـــا عوامـــلالتنظيمـــي، غيـــاب العلاقـــات والاتصـــال بـــين الإدارة والأســـتاذ وكـــذلك بـــين زمـــلاء و 

  ).83: 2014الكاملة ،(التسرب الوظيفي

شـعور الوقـد يكـون هـذا بسـبب  البيئـة التنظيميـة وظروفهـاإلى هذه الحيلة هروبـا مـن  أ البعضحيث يلج    

الدراســي علــى أنــه يــوم رتيــب وثقيــل ولا تجديــد فيــه، وكــذلك  الــدوامينظــر إلــى  الــبعض ملــل، حيــث أصــبحالب

يـرة، لـيس علـى مسـتوى الكـم الهائـل مـن ثكالمتسـارعة و التغيـرات بسـبب الة ضـغوط كثيـر  مـنيعانون  اأصبحو 

المعلومات الحديثة فقط بل أصبحوا يتحملوا فوق طاقاتهم، مـن حيـث  تـدريس منـاهج جديـدة بالإضـافة إلـى 

لإعداده، وكذلك بيئة المدرسة قد تكون من العوامل الطاردة  اأعباء ملف الأداء الذي يتطلب منه جهدا كبير 

لأســـتاذ فعـــدم تـــوافر الإمكانـــات الماديـــة، وغيـــاب العلاقـــات الجيـــدة بـــين الأســـاتذة أنفســـهم، وبـــين الأســـاتذة ل
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، إبــــراهيم(تــــدريب الأســــاتذة علــــى المســــتجدات التربويــــة عــــدم التركيــــز فــــي يــــهف إلاوالجهــــاز الإداري، مضــــ

ات والتي تعيق وعلى الرغم من هذه الظروف  والصراعات التي تحدث  في أروقة بعض المؤسس؛ )2013

د عليــه وعلــى مــالتــي تــؤدي إلــى تســرب العنصــر البشــري الــذي يعتو الأســتاذ والمؤسســة التربويــة والتعليميــة 

مـــن المهـــم معرفـــة أن ظـــاهرة التســـرب ليســـت وليـــدة الصـــدفة، ولكنهـــا نتيجـــة ظـــروف وعوامـــل بـــات أدائـــه، 

  .هذه المشكلة ومتغيرات متعددة تفاعلت مع بعضها لتكون البيئة التي ساعدت على ظهور

وفــي الواقــع تعــاني العديــد مــن المنظمــات بشــتى أنواعهــا مــن ظــاهرة التســرب أو مــا يشــار إليــه بــدوران         

ولا يشـمل ذلـك الطـرد أو الاسـتغناء عـن الخدمـة، . العاملين، والذي يقصـد بـه الاسـتقالة الاختياريـة للعـاملين

سـنوات الأخيـرة، خاصـة فـي القطـاع الحكـومي وفـي لقد بدأت هذه الظاهرة في تضخم وازدادت حـدتها فـي ال

مؤسســـات الدولـــة، ولا يســـتثنى مـــن ذلـــك القطـــاع الخـــاص وقـــد يرجـــع ذلـــك لارتفـــاع تكلفـــة المعيشـــة، وتـــدني 

مســـتوى الأجـــور أو لرغبـــة الفـــرد فـــي تحســـين أوضـــاعه المعيشـــية والوظيفيـــة مـــن خـــلال البحـــث عـــن عمـــل 

سـنة مضـت  65الـوظيفي مـن قبـل البـاحثين منـد أكثـر مـن  أفضل، وقد بدأ الاهتمام بدراسة ظـاهرة التسـرب

وهــذا الاهتمــام أخــد عــدة مــداخل فــي تناولــه لظــاهرة التســرب الــوظيفي، منهــا المــدخل الســيكولوجي والمــدخل 

م أخــذت هــذه البحــوث تــزداد وتبــرز دراســات 1940الاجتمــاعي، والمــدخل الاقتصــادي ، ومــع أواخــر عــام 

الــذين تنـاولوا البحــث فـي التســرب الـوظيفي  كجــزء ) م1964اسـة وروم م، ودر 1957هيرزبــرج (منهـا دراسـة 

  ).50: 2003الهليل،( من التشخيص بالتركيز على طبيعة العلاقة بين الرضا الوظيفي والتسرب الوظيفي

الأساتذة من الأمـور التـي تقلـق المؤسسـات التربويـة لأنـه لا يعـن فقـط  لدىيعد التسرب الوظيفي وعليه     

 يترتـبا ممـ ،خـرآانقطاعا عن العمل، بل يضع المؤسسة في حيرة واضطراب من خلال البحث عن أسـتاذ 

الأســتاذ باعتبــاره أحــد العناصــر الفاعلــة فــي فانخفــاض غيــر مرغــوب فــي إنتاجيــة المؤسســة التربويــة،  عليــه

يميـــة يحتـــاج إلـــى منـــاخ ملائـــم يـــزرع فيـــه إبداعـــه وينمـــي فيـــه مواهبـــه، ولكـــن وجـــود مثـــل هـــذه العمليـــة التعل

  .التسرب الوظيفيإلى  قد يدفعه بل هعمل المكلف بلالمشكلات قد يؤثر على أدائه ل
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أهم أسباب التسرب الوظيفي لدى المعلمين  حول )ه1431(أشارت دراسة السويلم  وفي هذا الصدد       

تفــاوت رواتــب (أنهــا تتمثــل فــي المــدارس الثانويــة الأهليــة بمدينــة الريــاض مــن وجهــة نظــرهم  الســعوديين فــي

قلـة العائـد المـادي الـذي يحصـل عليـه المعلـم بالمـدارس الأهليـة، ونـدرة فـرص  ،خرىلأالمعلمين من مدرسة 

كمـال دراسـتهم للمعلمـين بالمـدارس الأهليـة، ونـدرة ابتعـاث المعلمـين لإ -تحسـين المسـتوى -الترقي الـوظيفي

معلمـــي التربيـــة  لـــدىأســـباب التســـرب الـــوظيفي  حـــول )2011ســـنة (كمـــا أشـــارت دراســـة العميـــري ، )العليـــا

ســـباب المؤديـــة للتســـرب الأ أن أهـــم الإســـلامية بالمرحلـــة الثانويـــة مـــن وجهـــة نظـــرهم والمشـــرفين التربـــويين

أيســر فــي التــدريس، الإجهــاد النفســي الاعتقــاد بــأن مراحــل مــا قبــل المرحلــة الثانويــة  (هــي المتعلقــة بــالمعلم

ـــة الثانويـــة، طبيعـــة المـــنهج  ـــدريس المرحل ـــة المتعلقـــة أساســـا بوالجســـمي النتـــائج عـــن ت كثافـــة مقـــرارات التربي

هـــم الأســـباب المؤديـــة للتســـرب المتعلقـــة بالتنظيمـــات الإداريـــة هـــي عـــدم ن أالإســـلامية بالمرحلـــة الثانويـــة، وأ

ـــل مـــا يبذلـــه مـــ ـــدريس وجـــود حـــوافز للمعلـــم مقاب ـــة الثانويـــة وضـــعف الصـــلاحيات بن مجهـــود فـــي الت المرحل

الممنوحة للمعلم للحد مـن سـلوكيات الطـلاب الخاطئـة، وضـعف الـدور القيـادي لمـدير المدرسـة فـي التعامـل 

  .)مع طبيعة المرحلة

أن تسرب الأساتذة عن طريق الاسـتقالة والتقاعـد ولاية الوادي  التربية  مديريةفي وتشير الإحصائيات      

) 25-10(إلــى مــا بــين ) 2016-2013(، حيــث تشــير الإحصــائيات مــا بــين ســنةفــي تزايــد أصــبحالمبكــر 

  .حالة تقاعد) 356 -191(حالة استقالة وما بين 

ة للحـد إمكانية إيجاد حلول مقترحمدى و ه مسببات تقصيتتبلور في  تسرب الوظيفيمشكلة البحث وعموما ف

مــا هــي محــددات : فــي التســاؤل الرئيســي التــاليالحاليــة مشــكلة الدراســة انحصــرت مــن هــذه الظــاهرة، ولــذا 

  ؟من وجهة نظرهم التسرب الوظيفي لدى أساتذة التعليم الابتدائي
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  :الدراسة تساؤلات -2

  :التالية لأسئلةلإجابة على التهدف الدارسة الحالية 

 من وجهة نظر عينة الدراسة؟ما هي محددات التسرب الوظيفي  - 

 هل تختلف محددات التسرب الوظيفي من وجهة نظر عينة الدراسة باختلاف الجنس؟ - 

 هل تختلف محددات التسرب الوظيفي من وجهة نظر عينة الدراسة باختلاف المؤهل العلمي؟ - 

 :فرضيات الدراسة  -3 - 1

محـددات للتسـرب الـوظيفي مـن وجهـة ) التنظيمية، المادية، الشخصـية والاجتماعيـة(تعتبر العوامل  - 

 .نظر عينة الدراسة

 .لا تختلف محددات التسرب الوظيفي من وجهة نظر عينة الدراسة باختلاف الجنس - 

 .لا تختلف محددات التسرب الوظيفي من وجهة نظر عينة الدراسة باختلاف المؤهل العلمي - 

  : أهمية الدراسة - 1

 المرحلـــة فهـــي) المرحلـــة الابتدائيـــة ،التســـرب الـــوظيفي(هـــا اتتنبــع أهميـــة الدراســـة مـــن أهميـــة متغير      

لجميـع مراحـل التعلـيم التاليـة، حيـث تعتبـر مرحلـة وتمهد التعليمي  في السلم الأساس المرحلة :الابتدائية

الالتحاق بها حق إلزامـي لكـل طفـل جزائـري و  تلميذ،لمعلوماتي للاالتكوين الشخصي والفكري، والمهاري و 

، كمـا أنهـا مرحلـة التكـوين التشبع بقيم المواطنةو  بحب الوطن لك هي مرحلة التكوينكذبلغ ست سنوات 

أهــدافها الحقــوق التــي لــه والتــي عليــه، حيــث لا تقتصــر  التعــرف علــىالعــاطفي والعلاقــات الاجتماعيــة، و 

المعلومــات والمعــارف بــل لابــد أن تحقــق التوافــق الاجتمــاعي والانفعــالي بالإضــافة للتحصــيل  نقــل علــى

  .لعلميا
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المؤسســـات التربويـــة والتعليميـــة إلا أنهـــا تعـــاني مـــن ظـــاهرة التســـرب مكانـــة ورغـــم   التســـرب الـــوظيفي  

ينجر عنه وللأسـف عـدة أبعـاد خطيـرة علـى المنظمـة كمـا العـاملين فيهـا علـى حـد سـواء، الوظيفي الذي 

  .لذا يعد البحث في محدداتها إسهاما في وضع حلول للتقليل أو الحد منها

  :الدراسة أهداف

  :تهدف الدراسة الحالية إلى

 .التعرف على محددات التسرب الوظيفي من وجهة نظر أساتذة التعليم الابتدائي - 

 .في محددات التسرب الوظيفي تبعا للجنس والمؤهل العلمي الاختلافالتعرف على  - 

 : التعريف الإجرائي  - 1

 :محددات التسرب الوظيفي

سواء عن طريق الاسـتقالة أو لمهنة التدريس ساتذة الأ تركها العوامل التي تؤدي إلى يقصد ب     

  بمنطقـة جامعـة التعلـيم الابتـدائي مـن وجهـة نظـر أسـاتذة ر طبيعة الوظيفةيالتقاعد المبكر، أو بتغي

 عوامل:(هي أبعادثلاثة وتندرج تحته  .)2016/2017(ولاية الوادي العاملين خلال السنة الدراسية

ويعبر عنها من خلال الدرجة التي  )شخصية واجتماعية عوامل مادية ومعنوية، عواملتنظيمية ، 

  .يحصل عليها الأستاذ استجابة على فقرات الاستبيان المعد لغاية الدراسة الحالية

ـــة -  ـــدماج والاتصـــالات كمـــا يعتمـــد كـــذلك علـــى : العوامـــل التنظيمي ـــوظيفي والان ـــق بـــالأمن ال تتعل

 الوظيفيــة، ودرجــة المركزيــة والتطــور وتقــدم المهنــي كمــا يهــتم بالقيــادة وطبيعــة الإشــرافمحتــوى 

 ).فقرة 12إلى  1(وتمثله الفقرات من 

تتمثــل فــي الرواتــب والأجــور أو الفوائــد الإضــافية، وكــذلك تحفيــزهم : العوامــل الماديــة والمعنويــة - 

 13(ير وتمثلها الفقرات من معنويا سواء عن طريق الإشادة، أو عن طريق شهادات شكر وتقد

 ).فقرة 24إلى 
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تتمثل في السن ومـدة الخدمـة والجـنس، والتعلـيم والشخصـية،  : العوامل الشخصية والاجتماعية - 

 ).فقرة 36إلى  25(وتمثلها الفقرات من والرغبات والاحتياجات 

 :حدود الدراسة   - 2

  :والزمنية التاليةلهذه الدراسة حدودها الموضوعية، والبشرية، والمكانية ، 

  اقتصرت هذه الدراسة على استخدام استبيان التسرب الوظيفي :الحدود الموضوعية

  تقتصر هذه الدراسة على عينة أساتذة التعليم الابتدائي:  الحدود البشرية

  طبقت هذه الدراسة في ابتدائيات بلدية جامعة ولاية الوادي: الحدود المكانية 

 2016/2017 الدراسية سنةالدراسة في شهر مارس أجريت ال: الحدود الزمنية
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  تمهيد   

يمثل التسرب الوظيفي مشكلة إدارية، وتنظيمية كبيرة لهـا عواقـب علـى الفـرد والتنظـيم فالتسـرب يكلـف      

قد يكون سببا  من ذوي الكفاءات العالية، أوالمتسرّبون المنظمة ماديا ومعنويا، وخاصة إذا كان الموظفون 

تســـرب  ظـــاهرةفـــي اضـــطرابات ســـلوكية ونفســـية فـــي حيـــاة الأفـــراد، هـــذا وتـــولي المنظمـــات اهتمامـــا بالغـــا ب

بعــد و موظفيهــا إلــى منظمــات أو جهــات أخــرى، وذلــك بعــد إنفاقهــا الأمــوال الطائلــة علــى تعلــيمهم وتــدريبهم، 

ل أو ما يسمى التسرب الوظيفي ليس ، ويمكن القول أن ظاهرة ترك العماكتسابهم خبرات جيدة في أعمالهم

  .حادث طارئ يحدث دون مقدمات، بل هو تراكم لأسباب عدة تعترض الموظف داخل المنظمة

مليــار دولار  250إلــى  150تشــير بعــض الدراســات إلــى أن الاقتصــاد الأمريكــي يخســر ســنويا مــابين      

صــالح، ( ي إلــى انخفــاض الإنتاجيــة أمريكــي نتيجــة لغيــاب العــاملين ومــن ثــم تســربهم عــن العمــل ممــا يــؤد

 المنظمـــات مســـتوى علـــى الاهتمـــام يســـتوجب أمـــر المـــوظفين تســـرب فـــإن الأحـــوال كـــل وفـــي؛ )17: 2009

 والتكيــف والتــدريب التوظيــف حيــث مــن كبيــرة تكلفــة التنظيمــي المنظــور مــن يمثــل فهــو، والمجتمــع والأفــراد

  . المباشرة غير الأخرى التكاليف عن فضلاً ، البديل الموظف وإيجاد العمل عن والانقطاع، الاجتماعي
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  : مفهوم التسرب الوظيفي

بالنظر إلى مفهوم التسرب الوظيفي في مجال العمل والمنظمات فإن أغلب الدراسات التـي تناولـت     

هذه الظاهرة، قد ركزت على مسبباتها وآثارها دون الخوض في تعريفها وماهيتها، وذلك راجع إلى نـدرة 

ى ثلاثة حالات حالات تسرب الموظفين في المنظمات الكبيرة إل) steel(مثل هذه الدراسات، ويصنف 

  :وهي

 كالنقل والتسريح المؤقت والفصل: الحالات التي تبدأ من قبل رب العمل -1

 الحالات التي يبادر بها الموظف كالاستقالة، والتقاعد المبكر -2

 الأحداث القهرية مثل حالة الوفاة، أو التقاعد بقوة القانون -3

الجديـــدة ويلاحـــظ أن أكثـــر أنـــواع  وهـــذه الحـــالات تكـــون نســـبتها قليلـــة جـــدا خصوصـــا فـــي المنظمـــات     

أن وجــود نســبة " ســتول"التســرب فــي المنظمــات هــو الانفصــال الإداري مــن المنظمــة دون إجبــار، ويوضــح 

واحــدة يمكــن أن نحــتكم إليهــا لمعرفــة مــدى خطــورة التســرب ، إلا أنــه أكــد علــى أن نســبة التســرب يجــب أن 

: أورد فــي( مــا فيــه الكفايــة لــتعكس بيئــة العمــل الصــحيةتكــون عاليــة بمــا فيــه الكفايــة لتمنــع الركــود، وقليلــة ب

  ).6 -5: 1999الأسمري،

 :لتسرب الوظيفياتعريف  .1

عبد (" نقديا توقف الفرد عن عضويته في إحدى المنظمات التي يتقاضى منها تعويضا "هو       

  ).13:ب،س  ،الغني

من خلال التعريف السابق نلاحظ أن هناك عـدة ملامـح فهـو ركـز علـى توقـف الفـرد مـن منظمتـه، 

وكذلك التركيز على الموظفين الـذين يتقاضـون تعويضـا نقـديا مـن المنظمـة حيـث أعتبـر التعـويض 
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شـــرطا مـــن الشـــروط العضـــوية، دون النظـــر إلـــى المســـائل التـــي لهـــا علاقـــة بالترقيـــة والنقـــل داخـــل 

  .المنظمة

التسرب الوظيفي بأنه الاستقالة الاختيارية للعاملين، التي لا تشمل "  :1983عرفه زهير الصباغ ي

  ).78: 2006،عبد الرحيم "( الطرد أو الاستغناء عن الخدمة 

لقد ركز هذا التعريـف علـى حالـة واحـد مـن حـالات التسـرب الـوظيفي وهـي الاسـتقالة الاختياريـة،   

سـرب الـوظيفي الأخـرى كالتقاعـد المبكـر أو الانتقـال أو الانقطـاع عـن بينما لم يشر إلى حـالات الت

  .العمل

التسرب الوظيفي بأنه، يعني خدمة الموظف خارج المنظمة في منظمات أخرى عـن "يعرف الحربي

أو النقـل،  لفترة محدودة، أو خروج الموظف مـن العمـل طوعـا عـن طريـق الاسـتقالة، الإعارةطريق 

  ).14: 2004 ،الحربي("أو التقاعد المبكر

يلاحظ من خـلال هـذا التعريـف أنـه شـمل أكثـر مـن سـبب مـن أسـباب التسـرب الـوظيفي، فهـو      

  .يظهر في شكل إعارة ، إستقالة أو التقاعد المبكر

التســرب الــوظيفي بأنــه تــرك الوظيفــة بطريقــة غيــر نظاميــة، أو الانتقــال إلــى  "يعرفــه عبــد الــرحمن

  ).20: 2003 ،لكبيسيا :أورد في"(القطاع الخاص

نلاحظ في هذا التعريف أنه ركز على حالـة تـرك العمـل بطريقـة غيـر نظاميـة وتجنـب الطـرق      

النظاميـة كالاســتقالة مـثلا، كمــا أنـه قصــر فــي الانتقـال إلــى القطـاع الخــاص وتجنـب حالــة الانتقــال 

  . إلى القطاع الحكومي

ـــه الغـــانم ـــوظيفي هـــو الانقطـــاع، أو  "ويعرف ـــه واختيـــاره، التســـرب ال توقـــف الفـــرد عـــن العمـــل برغبت

  ).21: 2003 ،الغانم("والانتقال إلى منظمة أخرى
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       نلاحــظ مـــن خـــلال هــذا التعريـــف أنـــه تعريــف واضـــح مـــن حيــث ماهيـــة التســـرب وأســبابه وهـــو عمليـــة     

  .حر للخروج من المنظمة والانتقال إلى أخرى اختيار

  .)16 :2015 ،الحربي"( الحالي سواء برغبته أو برغبة المنشأةإرادة الموظف في ترك عمله "هو    

    نلاحــــظ فــــي هــــذا التعريــــف أن تــــرك العمــــل يكــــون إمــــا نابعــــا مــــن الفــــرد ذاتــــه وقــــد يكــــون نابعــــا مــــن      

  .  المنظمة

نســـــتخلص مـــــن التعريفـــــات الســـــابقة أن التســـــرب الـــــوظيفي هـــــو انقطـــــاع الموظـــــف عـــــن عملـــــه فـــــي      

الاســـــتقالة، أو الإقالـــــة، أو الانقطـــــاع عـــــن العمـــــل  الإعـــــارة، ذلـــــك، عـــــن طريـــــقمنظمـــــة مـــــا ســـــواء كـــــان 

  .أو التقاعد المبكر

  :أنواع التسرب الوظيفي 2

يختلف تصنيف التسـرب الـوظيفي حسـب زاويـة النظـر إليـه مـن حيـث النتيجـة والوجهـة والسـبب والفتـرة     

  ).53: 2007 ،الظاهري(وهي تصنف كالآتي حسب

 )تسرب سلبي، تسرب إيجابي(:هناك نوعان للتسرب من حيث النتيجة هما: من حيث النتيجة •

وذلك سواء كانت هذه الأنـواع مـن وجهـة نظـر المنظمـة، أو مـن وجهـة نظـر الفـرد، أو مـن وجهـة 

  .نظر المجتمع

تسـرب إلـى وظيفـة أخـرى، ( ينقسـم التسـرب مـن حيـث الوجهـة إلـى نـوعين همـا: من حيث الوجهـة •

 ).عاملة سواء عن طريق التقاعد أو الوفاة أو البطالةتسرب إلى خارج القوى ال

 :ينقسم التسرب من حيث السبب إلى نوعين هما :من حيث السبب •

وهــو عبــارة عــن حركــة المــوظفين إلــى خــارج حــدود العضــوية للمنظمــة والتــي لا تنــتج عــن : قســري •

القسـري ناتجـا  وغالبـا مـا يكـون التسـرب. التسـريح، والفصـل والتقاعـد، المـوت: رغبة الموظف مثـل

 .عن رغبة المنظمة
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هـــو عبـــارة عـــن حركـــة المـــوظفين إلـــى خـــارج حـــدود العضـــوية للمنظمـــة نتيجـــة لرغبـــاتهم : اختـــاري •

 .الخاصة، وهو ما يعبر عنه غالبا بالاستقالة أو ترك الوظيفة

 :ينقسم التسرب من حيث الفترة إلى ثلاثة أنواع هي: من حيث فترة الزمنية •

 المقصـود خدمــة الموظــف خـارج المنظمــة لصــالح منظمـة أخــرى عــن ):الإعــارة( التســرب المؤقــت •

علـــى ألا يتقاضــى مـــن المنظمـــة الأم  طريــق الإعـــارة لفتــرة مؤقتـــة، غالبـــا لمــدة ســـنة قابلــة للتجديـــد

  .تعويضا ماديا خلال فترة إعارته

  .عدوهو خروج الموظف طوعا من المنظمة بصفة دائمة قبل بلوغه سن التقا :التسرب الدائم •

أي خدمة عضو المنظمة خارج المنظمة لصالح منظمة حكومية ) الانتداب( وهو :بدالتسرب الن •

  .بحيث يتقاضى من منظمته تعويضا ماديا خلال فترة ندبه أخرى، عادة لمدة سنة قابلة للتجديد
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  أنواع التسرب الوظيفي :)1(رقم المخطط

  ).52: 2008صالح الظاهري،:( المصدر
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  التسرب الوظيفيأسباب  3

للتســــــرب الــــــوظيفي أســــــباب عديــــــدة فــــــي مجملهــــــا ناتجــــــة عــــــن عــــــدم رضــــــا الموظــــــف عــــــن العمــــــل      

ــــــة العامــــــةبا ــــــاخ التنظيمــــــي للمنظمــــــة لبيئ ممــــــا  ، و كــــــذلك الأجــــــور والعلاقــــــات والاتصــــــالاتللعمــــــل والمن

كثيــــرة يــــؤدي إلــــى تولــــد اتجــــاه ســــلبي بــــين العــــاملين يقــــود إلــــى تــــرك العمــــل، وهــــذا  مــــن خــــلال منظــــورات 

  : ومختلفة وهي كما يلي

تتعلق بالأمن الوظيفي والانـدماج والاتصـالات كمـا يعتمـد كـذلك علـى محتـوى  :الأسباب التنظيمية .1

 .الوظيفية، ودرجة المركزية والتطور وتقدم المهني كما يهتم بالقيادة وطبيعة الإشراف

ة التـي يعمـل بهـا فـي مـن المعـروف أن شـعور الموظـف بعـدم الأمـان فـي الوظيفـ :الأمن الـوظيفي •

إطار منظمة معينة يجعله يبحث عن منظمة أخرى تمنحه ما فقده، وبالتـالي فإنـه كلمـا زاد الأمـن 

  .الوظيفي كلما أدى ذلك إلى انخفاض معدلات التسرب والعكس صحيح

ويقصـد بالانـدماج هنـا  "كلما كان هناك انـدماج أكبـر فـي العمـل كـان هنـاك تسـرب أقـل :الاندماج •

  .الرئيسية وشبه الأساسية والثانوية مشاركة الموظف في العلاقات الأساسية أومدى 

اتصـالات وسـيلية وهـي التـي تـوفر المعلومـات عمـا هـو : الاتصالات هنـا نـوعين همـا :الاتصالات •

مطلــوب عملــه بشــكل حقيقــي فــي الوظــائف المختلفــة، أمــا الاتصــالات الرســمية فهــي التــي تــوفر 

فـــي المنظمـــة وعـــن قواعـــد وقـــوانين المنظمـــة ممـــا يعطـــي الموظـــف معلومـــات موثقـــة عمـــا يجـــري 

إحساســا بالســيطرة علــى أوضــاعه ناتجــا عــن ذلــك معرفتــه لمــا هــو مطلــوب منــه تمامــا، ومــا هــي 

العديـد مـن  نتـائج ، وقـد تبـين مـنحقوقه بالمقابل، فالمعلومات  هي المحرك الـذي يقـود المنظمـات

عة تصنيفات، وأربعة مراجعات، وسـتة دراسـات تـدعم حيث وجد أرب" برايس" مثل دراسة  الدراسات

ض فـــي مســـتوى التســـرب انخفـــوبـــين الاارتفـــاع مســـتوى الاتصـــالات بـــين  وجـــود العلاقـــات الســـلبية

  ).54: 2001حلواني، ( الوظيفي
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يحــدث التســرب أحيانــا نتيجــة لعــدم التقــويم الصــحيح مــن  :تصــميم ومحتــوى العمــل أو الوظيفــة •

ة ممـا قـد يفقـده الرضـا عـن محتـوى الوظيفـة، وبالتـالي يسـعى إلـى جانب الموظـف لمحتـوى الوظيفـ

والفــرد عنــدما يشــعر بنمطيــة وظيفتــه وعــدم وجــود تنــوع فــي ؛ خيــارات أخــرى مــن ضــمنها التســرب

مهامهــا مــن خــلال التخصــص الــدقيق، وزيــادة الــروتين فــي العمــل، وشــعور بانخفــاض المســؤولية 

والتقـدير الـذاتي للعمـل، فـإن ذلـك يـؤدي إلـى الملــل مـن العمـل، كمـا أن عـدم التقـويم الصـحيح مــن 

 -13: 1421التميمـي ( لـى التسـربإتدفعـه جانب الموظف يؤدي إلى وجود ضـغوط علـى الموظـف 

14.(  

، تــؤثر )فــرص الانجــاز، المســؤولية( كمــا أكــدت الدراســات علــى أن متغيــرات محتــوى العمــل      

  :على رضا الأفراد وبالتالي على التسرب الوظيفي،  وتتمثل متغيرات محتوى الوظيفة فيما يلي

عاليــــة كلمــــا زاد الرضــــا عــــن العمــــل  درجــــة تنــــوع المهــــام بحيــــث كلمــــا كانــــت درجــــة تنــــوع المهــــام -

وانخفضت كمية التسرب، في حين أن درجة تنوع المهـام تتوقـف علـى درجـة تكـرار المهـام ودرجـة 

 .تكاملها وكذلك على درجة ذكاء الفرد

درجـــة الســـيطرة الذاتيـــة المتاحـــة للفـــرد مـــن حيـــث حريتـــه فـــي اختيـــار طرائـــق أداء العمـــل وســـرعة  -

 ).66: 2011محمد، (العمل

توجـــد علاقــة ايجابيــة بـــين مســتوى المركزيــة ومســـتوى التســرب فــي المنظمـــات،  :المركزيــة درجــة •

كتســب هــذه العلاقــة أهميــة خاصــة إذا تــم النظــر إليهــا فــي ضــوء مــا تســببه مــن شــعور للموظــف وتَ 

بالاعتماديــــة والدونيــــة وعــــدم الســــيطرة علــــى مجريــــات عملــــه مباشــــرة ممــــا قــــد يدفعــــه إلــــى مغــــادرة 

فراد العــــــاملون يقــــــدرون قيمــــــة المشــــــاركة فــــــي اتخــــــاذ القــــــرارات، والمشــــــاركة فــــــي فــــــالأ؛ المنظمــــــة

المجموعــات، والحصــول علــى المعلومــات الخاصــة بالعمــل وبــالتنظيم فــي وقتهــا المناســب، وعــدم 
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الحصـــول أو مشـــاركة الموظـــف فـــي مثـــل هـــذه الأعمـــال يولـــد لديـــه ضـــغوط عمـــل قـــد لا يســـتطيع 

  .خر خارج المنظمةآنهاية إلى البحث عن عمل مواجهتها، أو تحملها بما يؤدي في ال

قد يحدث التسـرب نتيجـة تـرك الموظـف لوظيفتـه مـدفوعا بتوقعـات  :فرص التقدم والتطور المهني •

تطــور التتمثــل فــي الحصــول علــى تحــديات وظيفــة أعلــى و  ،ذات نتــائج أكبــر مــن الوظيفــة الجديــدة

كنــوع مــن الهــروب مــن ضــغوط وقــد يتــرك الموظــف عملــه ، المهنــي ومنــاخ تنظيمــي أكثــر دعمــا

العمل، أو الموقف العملي الـذي لا يشـجع علـى وجـود توافـق بـين الفـرد والمنظمـة، وقـد يكـون هـذا 

الهروب خطوة نفسية صحيحة للفرد، وقد يكون هروبا بحثا عن وظيفة بديلة أو قد توظفه منظمة 

  ).72: 2007 ،الملحم(أخرى، وقد يكتشف في نفسه ثقة وكفاءة أكبر

ه مـن يتعـرف القيـادة الإداريـة بأنهـا أسـلوب التعامـل القـائم بـين الـرئيس ومرؤوسـ :القيادة الإداريـة  •

ن كـل واحـد مـن أطـراف العلاقـة يـؤثر فـي تحقيـق أمنطلق أهمية العلاقات المتبادلة بينهما، حيـث 

ه ويمــارس دوره يوعليــه فــإن القائــد يتعامــل مــع مرؤوســ؛ خــرحاجــات ورغبــات وأهــداف الطــرف الآ

 .القيادي والمتمثل في القدرة على استثارة دافعية الآخرين وإقناعهم بالسعي لتحقيق أهداف التنظيم

هم كالقســـوة يوفـــي الواقـــع العملـــي توجـــد ســـلوكيات لـــبعض القـــادة تســـهم فـــي تـــدني مســـتوى مرؤوســـ

م العدالـــة بمحابـــاتهم وتمييـــزه إلـــى عـــدمالشـــديدة، انعـــدام الإنســـانية فـــي تعـــاملهم معهـــم، بالإضـــافة 

ـــدني مســـتوى رضـــا  ـــى ت ـــى حســـاب مـــوظفين آخـــرين، ممـــا يـــؤدي بالتـــالي إل لـــبعض المـــوظفين عل

  .المرؤوسين وبالتالي محاولة الهروب من هذه المنظمة وتسربهم خارجها

إلـــى أن المشـــرف الـــذي يجعـــل مرؤوســـيه " متشـــاغن" وتشـــير الدراســـات التـــي أجريـــت فـــي جامعـــة      

ستوى رضـا جيـد فـي العمـل، وهـذا الاهتمـام يكـون عـن طريـق محورا لاهتمامه يكسب ولاءهم، ويحقق م

الاهتمــام الشخصــي بهــم وبتحســين العلاقــة بينــه وبيــنهم، وكــذلك تفهمــه لكــل القضــايا التــي تحــدث لهــم، 
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وخاصة عند صدور أخطاء منهم، فإذا كان العكس فإن جانب الولاء للمرؤوسين ينقص، وينقص بذلك 

  ).64: 2011برجة، (أدوات لتحقيق أهداف معينة  رضاهم خاصة إذا ما أحسوا أنهم مجرد

نستطيع من الناحية النظرية أن نقول بأن الحجم التنظيمي مرتبط بوجود تسرب  :حجم  المنظمة  •

أقـــل باعتبـــاره أن المنظمـــات الأكبـــر يوجـــد بهـــا فـــرص أكثـــر للتنقـــل والحركيـــة الداخليـــة، وتـــتم بهـــا 

عمليات اختيار الموظفين وإدارة الموارد البشرية بأسلوب متطور، ويوجد بها أنظمة للرواتـب أكثـر 

ستشهد تسربا أعلى بسبب مشاكل الاتصال ووجود تماسك أقل  ةر ين المنظمات الكبأ كماتنافسية، 

  .)17: عبد الغني، ب،س(بين المجموعات، 

الظـــروف الماديـــة أو المكانيــــة  كـــلبظــــروف العمـــل الطبيعيـــة يقصـــد  :ظـــروف العمـــل الطبيعيـــة •

المحيطـــة بـــالفرد فـــي موقـــع عملـــه وهـــذه الظـــروف هـــي أول مـــا يواجـــه الفـــرد عنـــد دخولـــه للمنظمـــة 

وبصــورة واضــحة، وهــي بــذلك مــن الأمــور التــي يســهل الحكــم علــى مــدى كفاءتهــا، وتتضــمن هــذه 

نظافـــة، الظـــروف العديـــد مـــن العوامـــل ومـــن ذلـــك علـــى ســـبيل المثـــال مســـاحة المكتـــب، مســـتوى ال

مسـتوى الصــيانة، الإضــاءة، والتهويـة، وســائل الاتصــال وغيـر ذلــك مــن الوسـائل التــي تجعــل بيئــة 

، لذا يتوجب العمل المكانية مواتية ومريحة، مما يساهم في تخفيف التعب والملل والتوتر والإرهاق

رة علــى علــى المنظمــة أن تــوفر للموظــف الظــروف البيئيــة المناســبة للعمــل، حتــى تكــون لديــه القــد

حسب الإنتاجية والتكيف، ويتحقق ذلك بتهيئة ظروف العمل المناسبة ويمكن تقسيم تلك الظروف 

  :إلى )20: 2008 ،الحربي(

والإنـارة، ونظـام  وتتمثـل فـي الأجهـزة والمعـدات، ومكـان العمـل، والتهويـة، :الظروف العمل الماديـة -

المناوبات، إذ تعتبر هذه العوامـل مـؤثر علـى والضوضاء، وساعات العمل، نظام ، المكان ونظافته

عمـل بشـكل جيـد لكفاءة الأفراد للعمل ورغبتهم فيه إلى حد كبير، فكلما كانت تلـك الظـروف مهيـأة ل

 .الأفراد للعمل بشكل أفضل ادكلما كان استعد
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ويقصــد بهــا تلــك الظــروف المتعلقــة بالعمــل مــن ناحيــة التنظــيم الرســمي  :ظــروف العمــل التنظيميــة -

التنظـيم  يعـرف ؛ حيـثالرسمي، والتي يكون لها أثر على أداء الأفراد ورضـاهم عـن أعمـالهم يروغ

بأنــه مجموعــة الأنظمــة واللــوائح التــي تســنها إدارة المنظمــة لــتحكم بهــا علاقــات العــاملين،  الرســمي

ن بهــــــا حــــــدود الإدارات والأقســــــام وتخصــــــص الأدوار، وتعــــــرف الاختصاصــــــات والســــــلطات وتعــــــيّ 

ت، وتحــدد قنــوات الاتصــال، ويــراد بهـــذه الأنظمــة واللــوائح أن يوجــد نظــام معــين يســـير والمســؤوليا

فالمقصـــود بـــه مجموعـــة العلاقـــات  التنظـــيم غيـــر الرســـمي أمـــا، العمـــل بموجبـــه، ويلتـــزم بحـــدودها

الشخصــــية والاجتماعيــــة التــــي تنشــــأ وتنمــــو بــــين العــــاملين نتيجــــة لاجتمــــاعهم فــــي مكــــان العمــــل، 

  .متداخلةبينهما لبعضهما والعلاقة  ينرسمي وغير الرسمي مكملوالجانبان التنظيم ال

تعتمد المنظمات للنجاح في تحقيق غاياتها إلى حد كبير على كفاءة أداء القوى العاملة  :التدريب •

المشاركة في عملياتهـا، وعلـى قـدرتها علـى الإنتـاج والتكيـف مـع مسـتويات التقنيـة فـي العمـل، لـذا 

؛ الجيــد للقــوى العاملــة هــو الأســاس الــذي يمكنهــا مــن الوصــول إلــى غايتهــافــإن الإعــداد والتأهيــل 

يعـود بـالكثير مـن المنـافع علـى ممـا فـي القـوى العاملـة،  ان التـدريب الفاعـل يعـد اسـتثمار أوالحقيقـة 

القصير، فهو عملية تعليمية يمكـن أن تسـهم فـي  وأالمدى الطويل  سواء على المنظمة والموظف

شــكلات، وتنميــة القــدرات الفكريــة والتحليليــة لــدى الموظــف، وزيــادة مهــارات زيــادة مهــارات حــل الم

التعامــل مــع الــزملاء والرؤســاء والجمهــور، الأمــر الــذي يعنــي زيــادة قــدرات المــوظفين للتكيــف مــع 

التغيــرات التنظيميــة والاجتماعيــة والتكنولوجيــة، وإتقــان الأعمــال والتقليــل مــن الأخطــاء، والحــد مــن 

م تقليــل التكــاليف، واكتســابهم ثــوالإشــراف علــى المــوظفين لمتابعــة أعمــالهم ومــن  عمليــات الرقابــة

للمهــارات التــي تــؤهلهم للترقــي وتقلــد مناصــب قياديــة ذات مســؤوليات أكبــر، ورفــع الــروح المعنويــة 

رشـيد ( وزيادة الإحساس بالرضا لديهم، وتحقيق الاستقرار في المنظمة بالحد مـن تسـرب المـوظفين

2004 :687.(  
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 هـذا حـل ويمكن المنافسة أثناء ينشأ قد تنظيمي نزاع نتيجة التسرب يحدث قد :الصراع الوظيفي  •

 ويشـكل متأصـلاً  النـزاع كـان وكلمـا ،بفاعليـة المؤسسـة تعمـل أن أجـل من مراحل خلال من النزاع

 النـوع وهـذا، النـزاع للـتخلص مـن هـذا الحـل الأخيـر هـو التسـرب يكون التنظيمي العمل أمام عائقًا

 هـذه تكـون وأحيانًـا سـواء حـد علـى والتنظيمية الفردية النظر وجهتي من إيجابيًا يكون التسرب من

 ،الحربي( الأساسية المعتقدات أو القيم في اختلافات نتيجة كانت إذا خاصًة الحل صعبة النزاعات

2008 :22.(  

 :الأسباب الاقتصادية .2

  :يلي عملية التسرب الوظيفي فيما الأسباب الاقتصادية التي تؤثر في يمكن تصنيف     

يمكــن أن يــؤثر التضــخم هــو ارتفــاع مســتمر فــي المســتوى العــام للأســعار ولفتــرة طويلــة و :التضــخم •

  :التسرب الوظيفي وغيره من المتغيرات ذات العلاقة في عدد من الطرق كما يلي على

لتكملـة مكتسـبات تشجيع أكبر عدد من مكتسبي الأجـور الثانويـة علـى الـدخول فـي سـوق العمـل   -

 .العائلة

 .الأعلى الوظائف ذات الأجور تشجيع التسرب كوسيلة لحماية المكتسبات وذلك بافتراض توفر  -

 .عدم تشجيع التسرب الذي ينطوي على انتقال جغرافي نظرا لتكلفة التنقل  -

توجــــد علاقــــة واضــــحة بــــين معــــدلات التســــرب والوضــــع  :مســــتويات التوظيــــف والبطالــــة •

البطالـة، فالوضـع الاقتصـادي هـو أدق و الاقتصادي كما تـم تصـنيفه حسـب مسـتويات التوظيـف 

ظروف تقريبا، ولأغراض تخطيط الموارد البشرية في نطاق المنبئ بتسرب العاملين تحت جميع 

ة فــي الأســواق المحــددة بمنــاطق البطالــو المنظمــة، فــإن تجزئــة العلاقــة بــين التســرب والتوظيــف 

، حيـث جغرافية يجب أن تعزز فائـدة العلاقـة بـين التسـرب والأرقـام القياسـية للوضـع الاقتصـادي

مســتويات البطالــة ومعــدلات التســرب، حيــث أن زيــادة معــدلات البطالــة  توجــد علاقــة قويــة بــين



 التسرب الوظيفي:                                                                  فصل الثانيال

 

 

22 

بوظيفتــه نظــرا  تــؤدي إلــى انخفــاض نســبة التســرب الــوظيفي إذ إن الموظــف يكــون أكثــر تمســكا

  .لندرة فرص التوظيف

و أن الفترات الزمنية التي تتميز بمستوى عال من التوظيـف تترافـق بمسـتوى عـال مـن التسـرب 

الوظيفي، وهذا الأمر طبيعي حيث أن توفر فرص عالية للتوظيف تجعل الشـخص يبحـث عـن 

الأفضــل،  أفضــل هــذه الفــرص، وقــد يضــطره ذلــك إلــى التنقــل مــن وظيفــة إلــى أخــرى بحثــا عــن

حيث يـرى أن تـوفر فـرص عمـل متعـددة قـد تحفـز الموظـف ) 1999(وهذا ما يؤيده آل مذهب 

إلى ترك عمله والانتقال إلى منظمة أخرى، كما أنه كلما كان هناك ازدهار في الاقتصـاد كلمـا 

  .   )19: 2015 احلام عامر،(أدى ذلك إلى زيادة نسب التسرب الوظيفي في المنظمات

تتمثل في الرواتب والأجور أو الفوائـد الإضـافية، أو مزايـا أخـرى لهـا  :دية والمعنويةالأسباب الما .3

قيمــة ماديــة تقــدهما المنظمــة، وكــذلك تحفيــزهم معنويــا ســواء عــن طريــق الإشــادة، أو عــن طريــق 

 .شهادات شكر وتقدير

ليــل هنــاك علاقــة بــين مســتويات الراتــب ومعــدلات التســرب الــوظيفي وفــي تح :زالرواتــب والحــواف •

تفصلي لمعدل ترك العمل الاختيـاري فـي مجـال التصـنيع، وجـد بعـض البـاحثين أن أكثـر العوامـل 

أهميــة فــي تحديــد تــرك العمــل الاختيــاري فــي النشــاطات الصــناعية، هــو المســتوى النســبي للــدخل 

ن هناك نسبة عالية من التسرب في النشاط الصناعي الذي يدفع لموظفيه رواتب ضعيفة، أحيث 

ه فيـه ؤ ان الأجـر مناسـبا لمقـدار العمـل كلمـا كـان الموظـف راضـيا عـن عملـه  وبالتـالي بقـافكلما كـ

دون التفكيــر فــي الانتقــال إلــى مكــان آخــر، والمقصــود بــالأجور والرواتــب هنــا هــو مــا يكــون عبــارة 

كمقابـــل   لموظفيهـــاعـــن نقـــود أو فوائـــد إضـــافية، أو مزايـــا أخـــرى لهـــا قيمـــة ماديـــة تقـــدمها المنظمـــة 

لخدمتهم، فالمعروف أنه كلما كان هناك ارتفاع فـي معـدلات الأجـر كلمـا قابـل ذلـك انخفـاض فـي 
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بـين المـوظفين كلمـا  عـادلأيضا كلما كان هنـاك حـوافز مجزيـة وتوزيـع و عملية التسرب الوظيفي، 

      .)22: عبد الغني ب، س(كان ذلك دافعا للحد من عملية التسرب

ــة • تشــجيع الموظــف وتحفيــزه معنويــا ســواء عــن طريــق الإشــادة بــه  اقصــد بهــوي :الأســباب المعنوي

لوحده، أو أمام الموظفين، أو عن طريق شهادات الشكر والتقدير، حيث تعتبر هذه الأساليب من 

الأســـباب التـــي تجعـــل الموظـــف يفكـــر فـــي التســـرب مـــن عدمـــه، فـــالموظف الـــذي يلقـــى التشـــجيع 

وبالتــالي  مـن الإنتاجيـة والإبـداع وحــب  الانتمـاء للمنشـأة والتحفيـز فـإن ذلـك ســيدفع بـه إلـى المزيــد

  ).22: عبد الغني ب، س(  عدم التفكير في التسرب والعكس صحيح

تتمثــل فــي الســن ومــدة الخدمــة والجــنس، والتعلــيم والشخصــية،  :الأســباب الشخصــية والاجتماعيــة .4

التـــي تـــؤثر فـــي عمليـــة  والاجتماعيـــة يمكـــن تصـــنيف الأســـباب الشخصـــيةوالرغبـــات والاحتياجـــات و 

  :يلي التسرب الوظيفي كما

هنــاك علاقــة ســلبية ثابتــة بــين الســن وبــين طــول الخدمــة، فــالموظفون الأصــغر ســنا لــديهم  :الســن •

احتمالية أعلى لترك العمل، وقد تعتمد العلاقة بين السن والتسرب على عدد مـن المـؤثرات، إذ قـد 

ول علـى وظـائف أفضـل مـن حيـث مسـتوى يكون لدى الموظفين الأصـغر سـنا فـرص أكثـر للحصـ

الــدخل، كمــا قــد لا يكــون لــديهم مســؤوليات عائليــة، وبالتــالي تكــون حــركتهم الوظيفيــة أســهل وربمــا 

تكــــون لــــديهم أيضــــا توقعــــات غيــــر دقيقــــة بالنســــبة للعمــــل لا تتحقــــق فــــي الوظــــائف الأولــــى التــــي 

  .يحصلون عليها

الخدمـة والتسـرب إذ قـد تكـون نسـبة التسـرب  هناك علاقة سلبية ثابتة بين طول مـدة :مدة الخدمة •

و أشــير فــي دراســات اتضــح أن  أعلــى بالنســبة للمــوظفين الــذين يمضــون فتــرة أقصــر فــي الخدمــة

  .طول مدة الخدمة من أفضل منبئات التسرب
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لــيس هنــاك علاقــة مباشــرة بـين جــنس الموظــف والتســرب ولكــن ربمــا يتفاعــل الجــنس مــع  :الجــنس •

  .لحال بالنسبة للوظيفة والمسؤولية العائليةمتغيرات أخرى، كما هو ا

وأن هنــاك مجموعــة مــن  كلمــا ارتفــع مســتوى التعلــيم فــي فئــة ارتفعــت نســبة التســرب فيهــا :التعلــيم •

) م1986(الدراسات أثبتت وجـود علاقـة إيجابيـة بـين مسـتوى التعلـيم والتسـرب، كمـا يـرى  مـوبلي 

ذا عرفنـــا مـــدى اتســـاع التفـــاوت فـــي نوعيـــة أن أهميـــة التعلـــيم بوصـــفه متغيـــرا أمـــر مشـــكوك فيـــه، إ

   .التعليم

كلما كانت المتطلبات الوظيفية والرغبات المهنيـة متشـابهة أكثـر كلمـا كـان  :الرغبات والاحتياجات •

  .)25: عبد الغني ب،س(معدل التسرب الوظيفي أقل

ة لهـا الرغبة فـي الحصـول علـى قـيم لا علاقـ: قد يحدث التسرب نتيجة دوافع شخصية مثل :القيم •

بالعمــل كبحــث موظــف عــن وظيفــة لزوجتــه، أو ابنــه، أو الانتقــال إلــى منظمــة أخــرى يحصــل بهــا 

 ولهــذا فــإن بعــض المــوظفين يتركــون وظــائفهم بحثــا، علــى تعلــيم لأبنائــه بطــرق أفضــل وغيــر ذلــك

المنظمــات التــي  هــذه ، وهــم غيــر ملمــين بمعلومــات كافيــة عــنوظــائف أخــرى تكــون أحســن عــن

  ).26: عبد الغني ب،س( بهايودون الالتحاق 

 الــذين الجـدد للمـوظفين الـواقعي والاختيــار البحـث لعـدم نتيجـة أحيانُـا التســرب يحـدث قـد: الواقعيـة •

ــا  التســرب عمليــة إلــى يــؤدي ممــا متوقعــة غيــر وآمــال دقيقــة غيــر معلومــات لــديهم تكــون مــا غالبً

  .)13: 2000التميمي، (يشغلها التي الوظيفة بواقع الموظف يصطدم حين الوظيفي

 الحاجــات بــين التوافــق أو التــوازن يحــددها عملــة عــن رضــاه ودرجــة المعنويــة الفــرد حالــة :الــدوافع •

 الإدارة لــه تقــدمها التــي والحــوافز ناحيــة مــن)  العمــل دوافــع(  المنظمــة فــي الأفــراد بهــا يشــعر التــي

ضــوئها  علــى يــتم التــي الأســس عدالــة وعــدم، الحــوافز وبــرامج الوضــوح فانعــدام، أخــرى مــن ناحيــةً 

وبـــين  جهـــة مـــن والمـــوظفين الإدارة بـــين العلاقـــات اســـتقرار عـــدم علـــى تعمـــل الحـــوافز تلـــك توزيـــع
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: 2000التميمــي، ( .التســرب حالــة مــن يزيــد ممــا وهــذا، أخــرى جهــة مــن الــبعض بعضــهم المــوظفين

14.(  

 كـان كلمـا للموظف والأسرية الاجتماعية المسؤوليات زادت كلما :والأسرية الاجتماعية المسؤولية •

  .)32: 2005حربي،( الحالية وظيفته من أفضل بديلة وظائف عن البحث على له دافعًا ذلك

سباب المؤدية للتسـرب الـوظيفي منهـا مـا كـان لأهناك العديد من اتأسيسا على ما سبق نستنتج أن    

الأســباب الخاصــة متعلقــا بــالموظف نفســه ومنهــا مــا كــان متعلقــا بالمنظمــة، وبــالرغم مــن ذلــك تبقــى 

  .بالمنظمة هي الأكثر شيوعا والأقوى تأثيرا ودفعا للفرد نحو التسرب الوظيفي من المنظمة

  :الآثار المترتبة على التسرب الوظيفي 4

للتســرب الــوظيفي العديــد مــن الآثــار ســواء علــى الفــرد أو علــى المنظمــة أو المجتمــع ولكــن هــذه الآثــار    

تختلف حسب الزمان والمكان، وليس للتسرب الوظيفي آثار سلبية فقط بل بالعكس أحيانا قد يكون له آثـار 

  :إيجابية ويمكن تفصيل ما سبق على النحو الآتي

  :الوظيفيالآثار السلبية للتسرب  -

  :النتائج السلبية التنظيمية المحتملة وهي: على مستوى المنظمة •

إن التكـــاليف النقديـــة هـــي النتيجـــة التنظيميـــة الســـلبية التـــي تحظـــى بالدراســـة بصـــورة : التكـــاليف -

متكررة، ويؤدي التسرب الوظيفي إلى زيادة التكاليف المتمثلة في إعادة التوظيـف، حيـث يتطلـب 

ــــك تكــــاليف إضــــافية  ــــوظيفي، وإجــــراء المقــــابلات واختيــــار المــــوظفين، ذل تنــــتج عــــن الإعــــلان ال

بالإضـافة إلـى تكـاليف التوظيـف هنـاك نـوع آخــر مـن التكـاليف يسـببه التسـرب الـوظيفي ألا وهــو 

تكـــاليف التـــدريب والتعلـــيم، حيـــث يـــؤدي تســـرب المـــوظفين إلـــى إضـــافة تكـــاليف أخـــرى للتـــدريب 

والتـــدريب علـــى رأس العمـــل، وكـــذلك ضـــياع وقـــت  لجـــددوالتعلـــيم، والتـــدريب الرســـمي للمـــوظفين ا
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المدرب والإنتاجية المفقودة بين الأفراد الآخرين أثناء التدريب، كمـا يـؤدي التسـرب الـوظيفي إلـى 

استخدام استراتيجيات غيـر ، انخفاض معنويات غير المتسربين، كتعطيل الأداء( تكاليف أخرى 

 التعــويض المــادي لجميــع العــاملين وزيــادة نســبة الإداريــينمتمــايزة للســيطرة علــى التســرب كزيــادة 

نقـــص ، المســاعدين مقارنــة بـــالموظفين المختصــين بالإنتاجيـــة، نقــص الانــدماج داخـــل المؤسســة

 ).11: 200آل مذهب، () مستوى الرضا الوظيفي بشكل عام بين أفراد المؤسسة

 :حيتين همايؤثر التسرب الوظيفي على الأداء بالسلب من نا :تعطيل الأداء -

 .تكلفة فقدان الكفاءة من جانب تارك العمل في الفترة التي سبقت انفصاله عن العمل -

 .تكلفة وجود وظيفة شاغرة أثناء البحث عن موظف بديل -

فكلمــا كــان تــارك الوظيفــة لــه مهــارات أو يشــغل وظيفــة أساســية يكــون لخســارته أثــر كبيــر علــى الأداء قــد 

وقـد يسـتمر هـذا الأثـر إلـى أن يصـبح البـديل منـدمجا تمامـا فـي العمـل وإذا يتجاوز نطاق الوظيفة الشاغرة، 

قارنــا نوعيــة شــاغلي الوظــائف الجــدد بتــاركي الوظــائف لتبــين لنــا فقــدان الأفــراد ذوي الأداء المرتفــع، كــذلك 

  .يمكن أن يكون ذا أثر يؤدي إلى إبطال العمل في هذه الوظيفة

كـان المتسـربون مـن العـاملين المنتجـين أو ذوي القيمـة أو إذا إذا : اضطراب نظام الاتصـالات والأداء -

كـــانوا أساســـيين فـــي شـــبكات الاتصـــال، أو إذا كانـــت مجموعـــة العمـــل متماســـكة فمـــن الممكـــن أن يكـــون 

للتسرب آثار سلبية على هؤلاء المتبقـين، وقـد يكـون هنـاك اضـطراب واضـح فـي الأداء وقـد تتجـاوز زيـادة 

حتمل في الأداء إلى الإبطاء في الإنتاجيـة، ومـع كثـرة تسـرب العـاملين سـيؤدي أعباء العمل والانحدار الم

 ).30: 2008الحربي،(ذلك مع مرور الوقت إلى زعزعة القيم التنظيمية للمنظمة والتأثير على هويتها

قــد يــؤثر التســرب ســلبيا علــى اتجاهــات المتبقــين فــي المنظمــة  :انخفــاض معنويــات غيــر المتســربين -

والاتصــالات، وقــد  زئيــة لوجــود توقفــات أو ارتباكــات فــي الأداء وفــي الأنمــاط الاجتماعيــةوذلــك كنتيجــة ج
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يؤدي التسرب نفسه إلى إحداث تسرب إضافي من جراء التسبب في انحـدار الاتجاهـات، وتسـليط الضـوء 

على حقيقة وجـود وظـائف بديلـة قـد تكـون متـوفرة، لـذا قـد يبـدأ الموظفـون الـذين لـم يسـبق لهـم البحـث عـن 

 ).31: 2008الحربي،(وظائف بديلة في البحث عنها 

 :سلبية على مستوى الفرد حيثللتسرب آثار  :على مستوى الفرد •

يفقــد فيــه الفــرد مكانتــه الوظيفيــة فــي المنظمــة والتــي غالبــا مــا يكــون قــد اكتســابها مــن خــلال فتــرة  -

 .عمله الطويلة

 .قد يتكلف الشخص تكاليف مادية من خلال الانتقال من مكان إلى آخر -

موظــف التــي تضــطر خلــق حالــة مــن عــدم الاســتقرار وعــدم القــدرة علــى التكيــف بالنســبة لعائلــة ال -

الانتقال من مدينة إلى أخرى، وبالتالي تغيير مكان السكن والمدارس والعلاقات الاجتماعية ممـا 

 ).65: 2003الهليل،(يشعر معه أفراد العائلة بعدم الراحة والاستقرار والضغوط النفسية

الإنتــاج يمكــن أن تــؤدي زيــادة نســب التســرب الــوظيفي إلــى زيــادة تكلفــة  :علــى مســتوى المجتمــع •

  ).34: 2008الحربي،(ووجود طاقة إنتاجية عاطلة بسبب نقص المتنقلين المدربين

  :الآثار الايجابية للتسرب الوظيفي -

  :وهي كالتالي :النتائج الايجابية التنظيمية المحتملة •

مــن أكثــر النتــائج التنظيميــة : الاســتغناء عــن خــدمات المــوظفين ذوي الأداء الضــعيف -

 .حلال موظفين ذوي أداء أفضل من الموظفين ذوي الأداء الضعيفالإيجابية وضوحا هو إ

يــؤدي التســرب إلــى وجــود فــرص لتوظيــف أفــراد جــدد وقــد يــأتي  :الإبــداع والمرونــة والتكيــف -

هؤلاء الأفراد ومعهم معرفة وأفكار ومناهج وأسـاليب علميـة جديـدة، أيضـا قـد يـأتي التسـرب بعـدد 
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ليـات التنظيميــة كإدخـال التكنولوجيــا الحديثـة، وإعــادة مـن الطـرق التــي يمكـن أن تســاهم فـي الفاع

التنظــيم والتنــوع كمــا يــوفر التســرب فرصــا لتخفــيض التكلفــة مــن خــلال إلغــاء وإدخــال وســائل آليــة 

جديــدة، كمــا يحتمــل أن يكــون تزايــد الحركــة والتنقــل الــداخلي فــي المنظمــة بمثابــة نتيجــة إيجابيــة 

لمنظمــة أن تزايــد الحركــة والتنقــل يــؤدي إلــى إيجــاد للتســرب علــى المســتوى الفــردي، حيــث تــرى ا

 ).31: 2008الحربي،( .مرونة في تطوير المهن الوظيفية والتدريب النموذجي

حينمــا لا يســتطيع الأفــراد تــرك وظــائفهم بســبب قلــة  :تنــاقص ســلوكيات الانســحاب الأخــرى -

البدائل ووجود العوائق العائلية مثلا برغم  رغبتهم في ذلك يلجـؤون إلـى اتبـاع أشـكال أخـرى مـن 

وإذا تفاقمــــت . التخريــــب وأداء نوعيــــة رديئــــة مــــن العمــــل، الغيــــاب، اللامبــــالاة: الانســــحاب، مثــــل

ن من المفيد للمنظمة أن يتركهـا مثـل هـؤلاء الأفـراد الأمور ووصلت الحالة إلى هذا الحد فقد يكو 

 .بدلا من أن تتحمل تكاليف مثل هذه الأشكال للتسرب

هنـاك العديـد مـن الدراسـات التـي تـرى أن النـزاع التنظيمـي يمكـن  :الحد من النزاع التنظيمـي -

جـد أن يتم حله مـن خـلال التحكـيم، أو علـى مراحـل مـن أجـل أن تعمـل المنظمـة بفاعليـة ولكـن ن

أن الكثيــر مــن النزاعــات الشخصــية، أو الخاصــة بالعمــل يصــعب حلهــا وخاصــة إذا كانــت هــذه 

النزاعــات نابعــة مــن اختلافــات فــي القــيم، أو المعتقــدات الأساســية، وهكــذا فــإن التســرب قــد يكــون 

هــو الحــل النهــائي للنــزاع، وكلمــا كــان النــزاع متأصــلا ويشــكل عائقــا أمــام العمــل التنظيمــي يكــون 

هو الوجهة الأخيرة لحل النزاع، وهذا النوع من التسرب يكون إيجابيا من وجهتـي النظـر  التسرب

الفرديــة والتنظيميــة علــى حــد ســواء كمــا أن التســرب قــد يجعــل العمــل أكثــر جاذبيــة لأولئــك الــذين 

 ).32: 2008الحربي،(بقوا داخل المنظمة مع احتمال زيادة ولائهم لأعمالهم 
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 :على مستوى الفرد •

يكون الفرد الذي يترك الوظيفة مدفوعا بتوقعات ذات نتائج إيجابية أكبر في الوظيفـة الجديـدة  قد  -

تتمثل في توقع الحصول على مكتسـبات وتحـديات وظيفيـة أعلـى وتطـور مهنـي ومنـاخ تنظيمـي 

أكثر دعما، أو أنواع مختلفة من النتائج الأخرى التي يقدرها الفـرد، ومـن ناحيـة أخـرى فقـد يتـرك 

د العمل كنوع من الهروب من ضغط العمل، أو الموقـف العملـي الـذي لا يشـجع علـى وجـود الفر 

والفـرد الـذي . توافق بينه وبين المنظمـة، حيـث قـد يكـون هـذا الهـروب خطـوة نفسـية صـحية للفـرد

يبـــادر فـــي البحـــث عـــن وظيفـــة بديلـــة، ويحـــددها بنجـــاح أو ذلـــك الـــذي توظفـــه منظمـــة أخـــرى قـــد 

فاءة أكبر، واختيار الفرد لذاته في سوق العمـل وبنجـاح قـد يكـون معـززا يكتشف في نفسه ثقة وك

لــه، هــذا بالإضــافة إلــى أن التحــدي والتنــوع والإثــارة المرتبطــة بــافتراض أن الوظيفــة الجديــدة قــد 

تكــون عــاملا شخصــيا مســاعدا للأفــراد الــذي يشــعرون بــأن هــذه الأشــياء تنقصــهم فــي وظيفــتهم 

 .الحالية

 .مجال عمله الجديد التقدم الوظيفي في -

 .انتقاله للمكان الذي يفضل العيش فيه -

 ).33: 2008فهد،(زيادة قوة العلاقات الأسرية وإقامة علاقات اجتماعية جديدة  -

  :على مستوى المجتمع •

 .هجرة العمال إلى صناعات أحدث أو أكثر اتساعا تعتبر ضرورية للتنمية الاقتصادية المستمرة -

إن هذه الهجرة للصناعات تزيد من دخل الفرد وتؤدي إلى خفض التكاليف الاجتماعية المرتبطة  -

 ).30: 2000التميمي،(بالمظاهر النفسية أو المادية 
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  أمثلة للنتائج الايجابية والسلبية المحتملة لتسرب الموظفين) : 1(الجدول رقم  

  ).79: 2007الملحم،(المصدر

  الآثار الايجابية  السلبيةالآثار   عنصر التحليل

  

  

  المنظمة

  ارتفاع التكلفة بكافة أنواعها -

  اضطراب نظام الاتصالات والأداء -

  انخفاض معنويات العاملين -

  اتخاذ قرارات عشوائية لحل المشكلة -

  خسارة الأفراد ذوي الأداء المرتفع -

  انخفاض الرضا بين المتبقين -

  إرباك الهياكل الاجتماعية -

المســتوى الأداء الــتخلص ممــن هــم دون  -

  وإنتاجية

تغييـــر طبيعـــة العمـــل وإدخـــال تعـــديلات  -

  . جديدة إضافية

إحـــــــــــداث تغييـــــــــــرات فـــــــــــي السياســـــــــــات  -

  والإجراءات

ـــة فـــي العمـــل وتغييـــر فـــي  - إحـــداث مرون

  .الهيكل التنظيمي

انخفــــــــاض فـــــــــي الســـــــــلوكيات الأخـــــــــرى  -

  للتسرب

  .الحد من النزاعات التنظيمية -

  

  

  الفرد المتسرب

  والحقوق المكتسبةفقدان الأقدمية  -

  اضطراب الأوضاع الأسرية -

اضــطراب التقــدم المهنــي ارتفــاع تكــاليف الانتقــال  -

  لعمل آخر

  فقد الزملاء والأصدقاء -

  زيادة الضغوط الناتجة عن الانتقال -

  

  التقدم والتطور المهني -

إيجــــاد عمــــل أخــــر يتناســــب مــــع الخبــــرة  -

  والمهارة

  إشباع رغبات غير وظيفية  -

  مختلفة ومثيرةالعمل في ظروف عمل  -

  زيادة الدخل والتطور الذاتي -

  زيادة التحدي -

  علاقات اجتماعية جديدة -

  زيادة التقارب العائلي -

  وجود ضغط عمل أقل -



 التسرب الوظيفي:                                                                  فصل الثانيال

 

 

31 

  

  الفرد المحتفظ بعمله

  اضطراب نظام الاتصالات -

  فقدان الزملاء الأكفاء -

  انخفاض الرضا عن العمل -

  زيادة عبء العمل بسبب التسرب -

  الاستقرارزيادة الضغط أو عدم  -

  

  زيادة فرص التقدم للأمام -

  زيادة الرضا عن العمل -

  زيادة الترابط والتلاحم بين العاملين -

  زيادة الالتزام -

  الاستفادة من خبرات العاملين الجدد -

  

نستنتج مما سبق أن التسرب الوظيفي له آثاره السلبية على  مسـتوى المنظمـة والفـرد والمجتمـع خاصـة      

إذا كان من جانـب أفـراد ذو كفـاءة وتميـز بالمنظمـة، كـم أن لـه آثـار ايجابيـة  تـؤثر علـى الأفـراد الموجـودين 

  .هني والترابط والتلاحم بين العاملينبالمنظمة وهذا مما يؤدي إلى زيادة فرص التقدم والتطور في إطاره الم

  :أساليب معالجة التسرب الوظيفي 5

نظر لتعقد موضوع ظـاهرة التسـرب الـوظيفي وتعـدد الأوجـه مـن الناحيـة السـلبية والإيجابيـة لا توجـد معالجـة 

كافية للتسرب الوظيفي، ولكن الشـيء المهـم هـو أنـه يجـب التركيـز علـى تشـخيص وتقـويم الأسـباب والنتـائج 

ي نطاق المنظمة وعلى المعاملين، وعليه سوف نقوم بالتركيز على بعض المجالات التـي قـد تحتـاج إليهـا ف

  :المنظمة بفعالية أكثر ومنها ما يلي

فيمـا يخـص المؤشـرات المتعلقـة بالدافعيـة فهـي جـد : اختيار الموظف والتكيف الاجتماعي المبكر -1

، باعتبارهـا "كعوامـل شـبه محفـزة للعـاملين"ات الاختيـار محددة لفاعلية الاختيار لهذا السبب تعتبر إجراء

تضمن دافعية عاليـة للعـاملين وبالتـالي أداءً جيـدا، انطلاقـا مـن مبـدأ أن مصـدر تحفيـز الفـرد يتمثـل فـي 

خصائص مركز العاملين، ومدى موافقتها لقدراته وهذا الشرط يمكن توفيره أثناء اختيار العاملين الأكثر 
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مـــل، حتـــى تتفـــادى الإدارة الوقـــوع فـــي ضـــرورة إعـــادة النظـــر فـــي مكونـــات المهـــام موافقـــة لخصـــائص الع

     ).88: 2011براجة، (وإثرائها لتحقيق التكيف المهني بهدف الحد من التسرب الوظيفي

إن الالتحــــاق بالمنظمــــة هــــي إحــــدى عمليــــات المواءمــــة بــــين المــــوظفين والمنظمــــة وتَســــتند هــــذه  -

ــــرد ــــدرات الف ــــى ميــــول وق ــــة والأفضــــليات  المواءمــــة عل ــــة والقــــيم الفردي ــــات الوظيف بالنســــبة لمتطلب

والممارســات والمكافــآت والظــروف؛ وهــذه المواءمــة عبــارة عــن عمليــات مســتمرة نظــرا لأن الأفــراد 

والمنظمـــات فـــي حالـــة تغيـــر مســـتمر، وإذا رغبنـــا فـــي أن تكـــون عمليـــة المواءمـــة فعالـــة يجـــب أن 

مــة، إذ نجــد أن المــوظفين المحتملــين والمــوظفين يشــترك فــي هــذه العمليــة كــل الأفــراد مــع المنظ

الجدد غالبا ما تكون لديهم معلومات غير دقيقة وتوقعات أخرى غير متصـور، إذن البحـث عـن 

الأفراد والاختيار الواقعي لهم يمكن أن يعزز من عملية المواءمة ويزيد من الرضا، ويخفض من 

 .التسرب الاختياري

ي مباشرة تاريخ الالتحاق بالمنظمة هامة في تشكيل اتجاهات وسلوك تعتبر الفترة الزمنية التي تل -

الموظــف، ومــن هنــا يجــب تزويــد الموظــف بصــورة التوقعــات الصــحيحة لمــا تتطلبــه الوظيفــة ومــا 

تتوقعه المنظمة، وصورة واضحة لاحتمالات المكافآت التي يمكـن الحصـول عليهـا وعـلاوة علـى 

  ).89: 2011براجة،( ليه وغيرهمتعزيز مكانته بين زملائه والمشرفين ع

إن الادراكات وتقويمات الموظف لمحتوى الوظيفة هي أحد ارتباطات التسـرب : محتوى الوظيفة -2

الأكثر تماسكا وثباتا، وكلمـا قـوّم الموظفـون الأعمـال بأنهـا مهمـة ولهـا هويتهـا ومردودهـا وتنوعهـا، كـان 

ظيفة ومخفضا للتسرب، ونظرا لأنه من غير تصميم الوظائف بهذه الصفة معززا للرضا عن محتوى الو 

الممكن إعادة تصميم جميع الوظائف فإن المسألة تبدو عملية مواءمة لقـدرات ورغبـات وقـيم الأفـراد مـع 
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إستراتيجيات تعتمد على الاختيار : متطلبات العمل والمنظمة بفعالية، ويمكن أن يتم ذلك بطريقتين هما

  ).90: 2011محمد،(لوظائفوالتوظيف، أو استراتيجيات تقييم ا

ــادة والإشــراف -3 إن الطريقــة التــي يســتطيع بهــا المشــرف المســاهمة فــي إدارة التســرب هــي القيــام : القي

بتسهيل اكتساب الموظف للعمل، من خـلال إيجـاد ظـروف تمكـن الموظـف مـن التحصـيل المهنـي ومـن 

ووضــع احتمــالات للمكافــآت التــي  خــلال تــوفير المــردود والاحتــرام، وإزالــة العوائــق الموجــودة أمــام الأداء

تخضع لسـيطرته؛ والمشـرف الـذي يخفـق فـي إيجـاد بيئـة يـتم فيهـا تقـدير ومكافـأة تحقيـق الأهـداف يسـهم 

فـــي التســـرب بـــين المـــوظفين الـــذين يحتمـــل أن يكونـــوا مـــن ذوي الأداء الأفضـــل، وإلـــى جانـــب ذلـــك فـــإن 

داء الضـعيف الـذين ينبغـي علـيهم إمـا أن إخفاق المشرف في إيجاد احتمالات للمكافأة قد يعـزز ذوي الأ

  .يحاولوا تحسين أدائهم أو البحث عن أدوار أخرى داخلية أو خارجية

كمــا أن المشــرف يلعــب دورا مهمــا فــي مرحلــة التكيــف الاجتمــاعي المبكــر للمــوظفين الجــدد ونفــس      

ل النقـاش المفتـوح الشيء فيما يتعلـق بتـدريب المـوظفين وتطـوير الوظـائف، ويسـتطيع المشـرف مـن خـلا

مع الموظفين فيما يتعلق بالحاجات التدريبية، والطموحات الوظيفية والتطـور المناسـب أن يسـهل عمليـة 

التطــور الــداخلي للمــوظفين ويعــزز مــن ارتبــاطهم المســتقبلي بالمنظمــة، وبالتــالي يخفــض مــن معــدلات 

  ).95: 2011محمد،( .تسربهم

مكــن لهــا الســيطرة علــى خفــض معــدلات التســرب الــوظيفي مــن ومــن جانــب آخــر فــإن المنظمــات المختلفــة ي

  : خلال قيام كل مستوى من المستويات الإدارية بالمستويات المنوطة به، وعلى النحو التالي

 :تتمثل هذه المسؤوليات في الآتي: مسؤوليات الإدارة العليا •

 وضع سياسات سليمة وواضحة للموظفين -
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 العمل على توفير سبل الاستقرار الوظيفي لدى الموظفين  -

 تحديد مسؤولية المشرفين والرؤساء تجاه مشكلة التسرب الوظيفي في الأقسام والإدارات المختلفة -

 .التركيز على برامج التوعية تجاه التسرب الوظيفي المنخفض وأهميته كعنصر تكلفة -

 :المسؤوليات في الآتيتتمثل هذه : مسؤولية إدارة الموارد البشرية •

 .التأكد من وضع الشخص المناسب في المكان المناسب -

إقامــة اتصــالات وثيقــة مــع المشــرفين ومســاعدتهم فــي تــوفير الاحتياجــات المســتقبلية مــن القــوى  -

 .العاملة، وتنظيم حركات النقل، وتخفيض حالات الاستغناء المؤقت

 ).40-39: 2012لحملي، ا( .العمل على وضع سياسات واضحة لترقية الموظفين -

 :تتمثل هذه المسؤوليات في الآتي :مسؤوليات المشرفين ورؤساء الأقسام •

الاهتمام بالموظفين ودراسة أوضاعهم من حيث المؤهلات والصفات حتى يمكـن وضـع كـل فـرد  -

 .في المكان المخصص والمناسب له

مع توجيه اهتمام خاص الاهتمام بالتدريب لمساعدة الموظف على أن يبدأ عمله بداية صحيحة  -

 .بالموظفين الجدد الذي يكونون أكثر عرضة لحالات عدم الرضا التي قد تدفعهم إلى التسرب

توفير بيئة عمل جيدة فيجب أن تكون الإضاءة سليمة والتهويـة جيـدة ومراعـاة الشـروط الصـحية  -

ومنـع التكـتلات  العامة في مكان العمل، والعمل على إيجاد علاقـات إنسـانية جيـدة بـين العـاملين

 .والتنافس السلبي بين الأفراد

 .الابتعاد عن التحيز والمحاباة لأنها تعتبر أكثر العناصر السلبية خطورة في بيئة العمل -
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البحث في الشكاوى وسرعة البت فيها وإزالـة أي حالـة مـن حـالات سـوء الفهـم أو الإشـاعات بـين  -

 .الموظفين

 . أمام كلّ منهمتعريف الموظفين بفرص الترقية المتاحة  -

مســاعدتهم فــي مراجعــة مــا تحصــلوا عليــه مــن أجــور والتبليــغ عــن أي حــالات تحتــاج إلــى دراســة  -

 )96: 1994الشنواني، (

تعتبر الترقية عاملا مهما وأساسـيا للمـوظفين لأنهـا تعبـر عـن الحـوافز التـي لهـا دور فـي إثـارة : الترقية -4

ة ولائهـم للمنظمـة وقـد ترافقهـا زيـادة فـي الأجـور ممـا يعـزز الدافع لديهم ليحسنوا أدائهم وإنتاجيتهم، وزيـاد

إمكانيـــة الاحتفـــاظ بالعـــاملين المميّـــزين، وعـــدم إعطـــاء مبـــرر لتـــرك العمـــل والانتقـــال إلـــى جهـــات أخـــرى 

منافسة بفضل شروط عمل أفضل تقدمها لهـم تلـك الجهـات، كمـا تسـاعد علـى اجتـذاب قـوى للعمـل مـن 

  ).98: إسماعيل، ب،س(رية ويجنبها  فقدان العاملين خارج المنظمة بما يضمن الاستمرا

فــي سـياق العلاقـات السـائد داخــل التنظـيم يسـاهم هـذا النظــام التنافسـي فـي جــذب : المنـافع الإضـافية -5

العــاملين والمحافظــة علــى بقــائهم، وادارك العامــل لتنافســية هــذه المنــافع هــو الــذي يحطــم التــأثير علــى 

باع حاجـاتهم الأساسـية لا يسـعون وراء منـاخ العمـل الهـادئ الـذي يحقـق التسـرب، والأفـراد الـذين يـتم إشـ

لهــم الأمــان فقــط، وإنمــا يســعون وراء التحــدي والمســؤولية ويتوقعــون نوعــا مــن الاعتــراف بجهــودهم ممــا 

  . )132: 2001فرج عبد القادر،( يدفعهم للارتباط بالمنظمة التي تحقق لهم ذلك وعدم التفكير في تركها

يـــرتبط التســـرب الـــوظيفي بالرضـــا الحـــالي والتوقعـــات المســـتقبلية وتقـــويم : ير المهنـــةتخطـــيط وتطـــو  -6

الوظــــائف والأدوار فــــي نطــــاق المنظمــــة وخارجهــــا، وبالنســــبة للعــــاملين الــــذي يقــــدرون التعلــــيم وتنظــــيم 

المهارات والقدرات والذين يسعون إلى تحسين أدائهم الوظيفي، مـن الممكـن أن يسـهم التـدريب والتطـوير 

ي توفره لهم المنظمة في الرضا الوظيفي، وربمـا يتـرك العـاملون وظـائفهم الحاليـة رغـم رضـاهم عنهـا الذ
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لأنهم يحسون بعدم القدرة على مواجهة أدوارهم المستقبلية، كما يصبح العاملون أكثر تشوقا لترك العمل 

ة، ممـا يســتوجب عنـدما تحصـل تغيــرات فـي مسـار مهــنهم وتطلعـاتهم وقــيمهم الشخصـية وحيـاتهم العائليــ

أخد هذه المتغيرات في عين الاعتبار في تطوير المهنة، أو التطور الذاتي مع تحليل وفهم ثقافة ومناخ 

المنظمـــة بالنســـبة للنجـــاح والتطـــوير الـــوظيفي والتغيـــرات الاجتماعيـــة وانعكاســـاتها علـــى عمليـــة التطـــور 

  .الوظيفي

أن زيـــادة التنظـــيم والـــوعي العـــام بظـــروف لا يمكـــن تجاهـــل بيئـــة العمـــل الماديـــة إذ : ظـــروف العمـــل  -7

السلامة المهنية والظروف البيئية، وتعتبر بيئات العمل السليمة والمرغوبـة مـن الناحيـة الماديـة والنفسـية 

  ).99: 2011محمد،(هدفا قيما من منظور التسرب والمنظمة والمجتمع

ع مصــادر يتفاعــل معهــا تعتبــر مجموعــات العمــل المباشــرة ومجموعــات العمــل الموســ: بنــاء الفريــق -8

ــــر أن تهــــتم ببنــــاء  ــــي تســــعى إلــــى إدارة التســــرب بفاعليــــة أكث العامــــل الفــــرد وباســــتطاعة المنظمــــات الت

  .مجموعات العمل داخلها

ــة-9 تعــاني المنظمــات التــي تتصــف بالمركزيــة العاليــة مــن وجــود تســرب أكثــر وقــد ترتكــز هــذه : المركزي

مشـــاركة أقـــل فـــي اتخـــاذ القـــرارات واســـتجابة بطيئـــة العلاقـــة علـــى عوامـــل، مثـــل وجـــود اســـتقلالية أقـــل و 

  . لحاجات الوحدة وحاجات الفرد، والنقص الواضح في المراقبة

يلقــى الاتصــال بفاعليــة مــع العــاملين تأييــدا واســعا خاصــة إذا كــان يمــارس بصــورة  :الاتصــالات - 10

لذا لابد من إيجاد منتظمة والاتصالات التنظيمية الرسمية، والاتصالات الخاصة هي محددات للتسرب 

قنــوات متعــددة ومتكــررة وصــادقة للاتصــال بــين الأفــراد والقيــادات، وبــين الأفــراد فيمــا بيــنهم، وينبغــي أن 

تكون للمحاولات التي تبذلها الإدارة من أجل تحسين تدفق سـير الاتصـالات نتـائج تنظيميـة إيجابيـة فـي 

  .)100: 2011محمد،( مجال التسرب
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ركــزت بعــض الدراســات التــي أجريــت حــول موضــوع التســرب الــوظيفي علــى ومــن جانــب آخــر فقــد      

ـــين فتـــرة وأخـــرى فـــي القـــوانين والأنظمـــة المعمـــول بهـــا، بحيـــث تواكـــب  أهميـــة وضـــرورة إعـــادة النظـــر ب

التغييــرات الحاصــلة ســواء فــي المجتمــع، أو فــي بيئــة العمــل المنافســة بالإضــافة إلــى تقليــل الفــوارق بــين 

عليهــا العــاملون فــي كــل مــن القطــاع الحكــومي والقطــاع الخــاص، مــع التأكيــد  الامتيــازات التــي يتحصــل

علــى المســاواة فــي مــنح الامتيــازات للمــوظفين إذا كــانوا يقومــون بأعمــال متشــابهة، فكــل هــذه الأعمــال 

تساعد على الاستقرار الوظيفي للعاملين من خلال تخفيف الضغوط عليهم، وبالتالي الحد من معـدلات 

  ).96: 1997واني،الشن( التسرب

وفـي ضــوء مـا ســبق نســتنتج أنـه لا يوجــد إجـراء واحــد فــي معالجـة التســرب الـوظيفي يمكــن اعتبــاره      

كافيـا لإدارة التســرب فــي المنظمــة، إذ أن الإدارة الفعالــة للتسـرب تحتــاج إلــى فحــص عمليــة إدارة المــوارد 

ـــك التوظيـــف، والاختيـــار والتكيـــف الا ـــة البشـــرية بكاملهـــا بمـــا فـــي ذل جتمـــاعي المبكـــر، ومحتـــوى الوظيف

والمنافع الإضافية والترقية، ظروف العمل بالإضافة إلى مسؤوليات الإدارة  العليا ومسؤوليات المشرفين 

  .ورؤساء الأقسام وغير ذلك

  :طرق حساب معدلات التسرب الوظيفي 6

ت  التسـرب الـوظيفي هناك العديد من الطرق الحسابية التي يمكن من خلالها التعرف علـى معـدلا     

  .)70-69: 2003الهليل ،(ومن أهم هذه الطرق ما يلي حسب

 .عدد الموظفين÷ مجموع خدمات كل موظف = حساب متوسط الخدمات  - 1

إذا كان متوسط الخدمة متدنيا فإن ذلك يعني أن هناك حالات تسرب لدى الموظفين والعكس صحيح      

مـا كـان ذلـك دالا علـى أن هنـاك اسـتقرار لـدى المـوظفين فـي فكلما كـان متوسـط الخدمـة للمـوظفين عاليـا كل

  .ذلك التنظيم



 التسرب الوظيفي:                                                                  فصل الثانيال

 

 

38 

متوســط عــدد الأفــراد خــلال ÷ عــدد المــوظفين الجــدد خــلال الفتــرة = معــدل دخــول المــوظفين الجــدد  - 2

 .نفس الفترة 

  هــذا المؤشــر يســاعد فــي التعــرف علــى مــا إذا كــان هنــاك حــالات تســرب كثيــرة بــين المــوظفين يتطلــب      

معها إحلالهم بموظفين جدد أي دخول موظفين جدد في التنظيم، وبالتالي فإن زيـادة هـذا المعـدل أي زيـادة 

عـدد المــوظفين الجــدد يعطـي دلالــة علــى أن هنـاك حــالات تســرب وظيفـي مــن الجانــب الآخـر، ولكــن يجــب 

تعني زيادة فـي معـدلات الانتباه في هذه الحالة فإنه ليس دائما أن زيادة معدل دخول موظفين جدد للتنظيم 

التسرب فقد تكون هذه الزيادة في  معدل دخول الموظفين الجدد ناتج عن التوسع في خدمات التنظيم وفتح 

  . فروع ومجالات عمل جديدة تابعة له

متوسط عدد  الأفراد خلال ÷ عدد الموظفين الذين تركوا العمل خلال الفترة = معدل خروج الموظفين  - 3

 .ء العناصر الأخرى كما هينفس الفترة مع بقا

يعطــي هــذا المؤشــر دلالــة مباشــرة علــى معــدل عــدد المــوظفين الخــارجين مــن الخدمــة أي الــذين تركــوا      

العمل فـي وظـائفهم فكلمـا كـان هـذا المعـدل كبيـرا كلمـا كـان ذلـك دلالـة علـى أن هنـاك حـالات تسـرب كثيـرة 

  .للموظفين والعكس صحيح

عـدد المـوظفين الــذين ÷ المـوظفين  الـذين تركـوا العمـل خـلال الفتـرة  عـدد= معـدل اسـتقرار المـوظفين  - 4

 .كانوا موجودين في بداية الفترة مع ثبات العوامل الأخرى

هذا المؤشر عكس المؤشر السابق حيث يقيس هـذا المؤشـر معـدل عـام اسـتقرار المـوظفين فكلمـا كـان      

ر المــوظفين زيــادة فــي حــالات التســرب الــوظيفي هــذا المؤشــر كبيــرا كلمــا كــان ذلــك دلالــة علــى عــدم اســتقرا

  .)70: 2003الهليل ،(والعكس صحيح
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  :خلاصة الفصل

نســتنتج أن التســرب الــوظيفي تــرك العامــل للمنظمــة ســواء عــن طريــق الاســتقالة أو التقاعــد المبكــرة أو  

بشـكل مباشـر برغبته حيث يعد من المتغيرات الذي تحكمه العديد من العوامل والمسببات التـي قـد تـدفع 

أو غيــر مباشــر لميــل العــاملين للتســرب، كمــا أنــه ســرعان مــا يتــرك آثــاره علــى المنظمــة والعــاملين فيهــا، 

سواء كان التأثير سلبا أو ايجابيا، كما أن أهم الطرق التي يمكن مـن خلالهـا مواجهـة التسـرب الـوظيفي 

  .ين للتسربإنما تكون من خلال الوقوف على الأسباب الحقيقة التي تدفع العامل

 



 

  

  

  البـــــــــــــــاب الثـــــــانـــــــــي

 

  

  

  

  

  

  

 

  

  الإجراءات المنهجية للدراسة: الفصل الثالث

  الفصل الرابع عرض وتحليل وتفسير النتائج
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  :تمهيـــــــد

التـراث النظـري تجميـع قيمـة البحـث لا تكمـن فـي ترجمـة لأدبيـات الموضـوع فالجانـب الميـداني  يعتبر      

التي يتبعها  الدراسة أدواتالحصول على نتائج دقيقة ما يتطلب سلامة  إلى عداهفقط والاطلاع عليه، بل تت

  .إضافة للمعاينة السليمة التي تمثل المجتمع المقصود دراسته الباحث في دراسة موضوع ما

عليه سيختص هذا الفصل بالإجراءات المتبعة في التحضير لتطبيـق موضـوع الدراسـة مـن مـنهج ومجتمـع و 

الدراســــة الأساســــية، ليختــــتم  فالعينــــة بمواصــــفاتها، ثــــم أدوات القيــــاس وخصائصــــها الســــيكومترية، إجــــراءات

  .بالأساليب الإحصائية المعتمدة في معالجة البيانات المحصل عليها من خلال البيانات المتاحة

 :المنهج المتبع في الدراسة -1

يعتبــر المــنهج أســلوب مــن أســاليب التحليــل المرتكــز علــى معلومــات كافيــة ودقيقــة عــن ظــاهرة أو     

رات زمنية معلومة وذلك من أجل الحصول على نتائج عملية، ثم موضوع محدد من خلال فترة ، أو فت

، وعليـه لا )46: 1999عبيـدات،(تفسيرها بطريقة موضـوعية وبمـا ينسـجم مـع المعطيـات الفعليـة للظـاهرة 

يعتبر الباحث حرا في اختيار المنهج الذي يستخدمه لكن طبيعة موضوع البحث أو الظـاهرة المدروسـة 

  .)92: 1999بوحوش،(هي التي تحدد المنهج المستخدم، كما أن المناهج تختلف باختلاف المواضيع 

ات التسـرب الـوظيفي مـن استنادا إلى ذلك بما أن موضوع الدراسة الحالية يتناول البحـث فـي محـدد    

، فــإن المــنهج )مــن حيــث العينــة الكليــة، الجــنس، المؤهــل العلمــي(وجهــة نظــر أســاتذة التعلــيم الابتــدائي

، حيـث يهـدف هـذا المـنهج  الاستكشـافي المتبع في الدراسة الحالية كمنهج أساسي هو المنهج الوصـفي

إعــداد بحــث يرتكــز علــى معرفــة مســبقة إلــى الإلمــام بالظــاهرة ليــتمكن الباحــث فــي المرحلــة التاليــة مــن 

  ).302: 2004زيتون،(وقوية عند تلك الظاهرة موضوع البحث 
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 :ميدان الدراسة-2

التابعة لمقاطعة جامعة ولاية الوادي خلال ) الإبتدائيات(شمل ميدان الدراسة الحالية المؤسسات التربوية

  ).2017 -2016( السنة الدراسية

 :الدراسة الاستطلاعية -3

  بر الدراسة الاستطلاعية ممهدا للبحث حيث يتحقـق مـن خلالهـا العديـد مـن العناصـر الموجهـة تعت     

  :للباحث والبحث وعليه هدفت الدراسة الاستطلاعية الحالية إلى

 .محاكاة ميدان الدراسة وموضوعاته في مجال التخصص •

ض الصـعوبات أثنـاء التدرب الأولي الذي يساعد على كيفية التعامل مع الميدان والوقـوف علـى بعـ •

 .الدراسة

 .معرفة مدى تجارب أفراد العينة مع أدوات القياس وكيفية التعامل معها •

 .لعناصر الموضوعمتها ءملا المناسبة من حيثاختيار أدوات البحث  •

 التحقق من صلاحية أدوات البحث من خلال التأكد من صدق وثبات أدوات الدراسة •

  :عينة الدراسة الاستطلاعية -1.3

وكان ذلك خـلال , ولاية الوادي جامعة ةأجريت الدراسة الاستطلاعية ببعض المدارس الابتدائية بمدين     

ــــيم  أســــتاذ) 111(عينــــة مــــن الوقــــد تكونــــت , )2017-2016(الدراســــية  ســــنةلشــــهر مــــارس ل بقطــــاع التعل

  .الابتدائي
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   :مجتمع الدراسة -2.3

يعنـــي مجتمـــع الدراســـة جميـــع الأفـــراد الـــذين يكونـــون ضـــمن الموضـــوع الدراســـة، حيـــث يضـــم      

أسـتاذة وأسـتاذ  )125(مجتمع الدراسة أساتذة التعليم الابتدائي بمدينة  جامعة والمقـدر عـددهم بــــــــــــ 

  :والجدول التالي يوضح ذلك

  مجتمع الدراسة :) 2(لجدول رقما

 النسبة المئوية  الأساتذةعدد   المدارس  المنطقة

  

  

  

  

  جامعة

  %12.8  16  ابتدائية بن مبروك

  %11.2  14  ابتدائية رحماني أم الخير

  %12  15  ابتدائية بن نونة الدراجي

  %5.6  7  ابتدائية بن قدور الزهرة

  %6.4  8  ابتدائية طبوش علي

  %7.2  9  ابتدائية بن عوالي عبد الرزاق

  %10.4  13  ابتدائية الأمير عبد القادر

  %5.6  7  عمرابتدائية نوي 

  %5.6  7  ابتدائية سوسي التلي

  %12  15  ابتدائية بريالة بلقاسم

  %11.2  14  ابتدائية مداني بسرة

  %100  125  المجموع
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 :عينة الدراسة-4

استمارة قصد إجـراء مسـح شـامل لمجتمـع الدراسـة ولكـن تـم ) 125(تم توزيع : مواصفات عينة الدراسة

اســتمارة وعليــه تســمى هــذه العينــة بالعينــة الممثلــة وقــد اتصــفت بعــدة خصــائص مــن ) 111(اســترجاع 

  :حيث الجنس والمؤهل العلمي ملخصها في الجدول التالي

  .توزيع أفراد العينة حسب متغيرات الدراسة): 03(جدول رقم

  متغيرات الدراسة

  

  المجموع  الجنس  المؤهل العلمي

    إناث  ذكور  الجامعةخريجي   معهد تكنولوجي

  فردا 111
  72  39  93  18  العدد

  %64.86  %35.13  %83.78  %16.21  %النسبة 

  

الذي يظهر توزيع العينة حسب المتغيرات، حيـث يتوزعـون حسـب ) 03(نلاحظ من خلال الجدول رقم 

، ويمثلـــــــون بالنســـــــبة )18(عـــــــدد الأســـــــاتذة خريجـــــــي المعهـــــــد التكنولـــــــوجي: المؤهـــــــل العلمـــــــي كالتـــــــالي

أمـا %) 83.78(، ويمثلـون بالنسـبة المئويـة)93(، وعدد الأساتذة خريجي الجامعة %)16.21(المئوية

، %)35.13(ويمثلون بالنسبة المئويـة) 39(عدد الأساتذة الذكوربالنسبة لتوزيع حسب الجنس نجد أن 

  %). 64.86(، أما بالنسبة المئوية )72(أما بالنسبة لعينة الإناث فيمثل عددهم
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  :أدوات جمع البيانات -5

يعتمــد الباحــث فــي جمعــه لمختلــف المعطيــات والبيانــات حــول موضــوع بحثــه علــى أداة أو أكثــر مــن      

ت حــول مشــكلة الدراســة، ولتحقيــق أهــداف الدراســة الحاليــة  تــم الاعتمــاد علــى اســتبيان أدوات جمــع البيانــا

  :بنائهتباع الخطوات التالية في االتسرب الوظيفي؛ ب

محــددات التســرب الــوظيفي مــن وجهــة نظــر  علــى التعــرف فــي المتمثــل:انيالاســتبمــن  هــدفال تحديــد .1

 .أساتذة التعليم الابتدائي

علـى التـراث  طلاعالاستبيان بـالا محتوى وتحديد اشتقاقفي  الطالبةت اعتمد:تحديد محتوى الاستبيان .2

ـــوظيفي بصـــفة عامـــة وأســـباب اســـتقراء الدراســـات والبحـــوث الســـابقة التـــي تناولـــت النظـــري و  التســـرب ال

 .ه ومجالاتهأبعاد دوذلك بغية تحديالتسرب الوظيفي بصفة خاصة، 

 : منهاالاطلاع على بعض المقاييس المتعلقة بالموضوع و  - 

 )تسرب العمالة الوطنية من القطاع الخاص(  بندر بن فهد الحربي - 

 )بيئة العمل الداخلية وعلاقتها بالتسرب الوظيفي(  براجة محمد - 

 )تسرب الوظيفي في شركة راحة للنقل والمواصلات(  الغني العديني عبد - 

في ضوء المرحلتين السابقتين تم تحديد ثـلاث عوامـل هـي بمثابـة محـددات للتسـرب  :تحديد الأبعاد .3

   .)العوامل التنظيمية، العوامل المادية والمعنوية، العوامل الشخصية والاجتماعية( الوظيفي وهي 

علــــى ضــــوء مــــا ســــبق تــــم صــــياغة الأداءات الســــلوكية : صــــياغة الأداءات الســــلوكية للمحــــددات .4

 :السابقة بحيث كانت موزعة على العوامل على النحو التاليللمحددات الثلاثة 

 ).12إلى  1من ( فقرة) 12(وتضمنت : امل التنظيميةالعو  - 

 ).24إلى  13من ( فقرة) 12(وتضمنت : دية والمعنويةالعوامل الما - 

 ).36إلى  25من ( فقرة) 12(وتضمنت: العوامل الشخصية والاجتماعية -
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  :محددات التسرب الوظيفيستبيان الخصائص السيكومترية لا -6

هــو أن يقــيس الهــدف المرغــوب والــذي وضــع مــن أجــل قياســه، ولــذلك فمــن الضــروري جمــع : الصــدق •

: 2011عبـد الرحمـان، (معلومات عن صدق الاختبـار بشـكله النهـائي مـن صـلاحيته، وإمكانيـة تطبيقـه

يان باستخدام طريقة ،وحتى تتحقق الطالبة من صلاحية هذه الأداة قامت بالتأكد من صدق الاستب)91

الاتساق الداخلي من خلال حساب معامل ارتباط كل فقـرة بالبعـد الـذي تنتمـي إليـه ومعامـل ارتبـاط كـل 

 :بعد بالدرجة الكلية فكانت النتائج على النحو التالي

  قيمة معامل ارتباط كل بعد بالدرجة الكلية):  4(الجدول رقم

  معامل الارتباط  الأبعاد

  **0.786  التنظيميةالعوامل 

  **0.843  العوامل المادية والمعنوية

  **0.842  العوامل الشخصية والاجتماعية

   

أن قــيم معــاملات الارتبــاط المحســوبة ) 4(نلاحــظ مــن خــلال النتــائج المعروضــة فــي الجــدول      

  )0.78و  0.84(مابين البعد بالدرجة الكلية تراوحت مابين 
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  قيمة معامل ارتباط كل فقرة بالبعد الذي تنتمي إليه): 05(الجدول رقم 

  

  الأبعاد

  الفقرة 

  رقم

  قيمة 

  معامل الارتباط

  

  الأبعاد

  الفقرة 

  رقم

  قيمة 

  معامل الارتباط

  

  العوامل

  

  

  التنظيمية

1  0.576**  

  العوامل

  

 المادية والمعنوية

19 0.527**  

2  0.496**  20 0.529**  

3  0.392**  21 0.375**  

4  0.402**  22 0.632**  

5  0.511**  23 0.518**  

6  0.536**  24 0.395**  

7  0.528**   

 العوامل

 الشخصية

 والاجتماعية

25 0.433**  

8  0.633**  26 0.408**  

9  0.686**  27 0.594**  

10  0.523**  28 0.519**  

11  0.555**  29 0.576**  

12  0.526**  30 0.540**  

  العوامل

  

  المادية والمعنوية

13  0.477**  31 0.423**  

14  0.364**  32 0.580**  

15  0.305**  33 0.570**  

16  0.365**  34 0.496**  

17  0.494**  35 0.627 **  

18  0.501**  36  0.200*  
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المحســوبة أن قــيم معــاملات الارتبــاط ) 5(نلاحــظ مــن خــلال النتــائج المعروضــة فــي الجــدول      

، بحيـــث تراوحـــت معـــاملات اتســـاق البعـــد )0.20و 0.63(مـــابين فقـــرات كـــل بعـــد تراوحـــت مـــابين 

ـــين  ـــه مـــا ب وتراوحـــت معـــاملات اتســـاق البعـــد المـــادي والمعنـــوي ) 0.68 -0.39(التنظيمـــي بفقرات

 -0.20(، كما تراوحت معاملات اتساق البعد الشخصي والاجتماعي مابين)0.63 -0.30(مابين

0.62.(   

والنتائج السابقة  تثبت وجود اتساق الداخلي ما بين فقرات المقياس وأبعادها وبالتالي يمكن الوثوق 

  .بصلاحية الاستبيان لأنه على قدر مقبول من الصدق بهذا الشكل

يعتبـــر ثبـــات الاختبـــار الخاصـــية الأخـــرى التـــي يجـــب التحقـــق منهـــا للتأكـــد مـــن صـــلاحية : الثبـــات •

وعليــه تـم حســاب ثبـات المقيـاس بطريقــة التبـاين مــن خـلال اســتخدام ، سـعالاختبـار قبـل تطبيقــه الوا

  :معامل ألفا كرونباخ كون بدائل الأداة ثلاثية، والنتائج موضحة في الجدول أدناه

  قيمة معامل ثبات ألفا كرونباخ لاستبيان التسرب الوظيفي): 6(جدول رقم

  αقيمة  عدد الفقرات  الأداة

  0.85  35  التسرب الوظيفي

  

أن قيمــة معامــل الثبـــات ) 6(يتبــين مــن نتــائج تطبيــق معادلــة ألفــا كرونبـــاخ ومــن الجــدول أعــلاه رقــم      

ـــ  ســتبيان علــى قــدر الا، ومنــه لاســتعماله فــي الدراســة الحاليــة )0.85(لمقيــاس التســرب الــوظيفي ، قــدرت بـــ

ومنــه يتــبن أن ) 0.70(حيــث يــرى جليفــورد ونــانلي أن معــاملات ألفــا يجــب ألا تقــل عــن ب.عــال مــن الثبــات

 .المقياس على قدر مقبول من الثبات وهو قابل للاستعمال في الدارسة الحالية
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 :وخصائصها الدراسة الأساسيةعينة  -7

بعدما استكملت إجراءات الدراسة الاستطلاعية وتم التأكد من الخصائص السيكومترية للأداة أمكن 

ة الأساســية، والتــي تهــدف فــي مجملهــا إلــى التأكــد مــن بهــذا الاعتبــار الشــروع فــي إجــراءات تطبيــق الدراســ

- 2016( أجريــت الدراســة الأساســـية خــلال شــهر أفريــل مــن الســنة الدراســـيةصــحة الفرضــيات،  حيــث 

علـى مسـتوى المـدارس  أسـاتذة التعلـيم الابتـدائيتم توزيع الاستبيان على عينة مكونـة مـن  ، حيث)2017

موافقــة الجهــات المعنيــة بمديريــة التربيــة مــن جهــة والمؤسســات  وذلــك بعــد أخــذ جامعــة ةالابتدائيــة بمدينــ

  .التربوية من جهة أخرى والاتفاق على مواعيد الزيارة لتطبيق الأداة

 :الأساليب الإحصائية-8

قصــد اختبــار فرضــيات الدراســة الحاليــة تــم معالجــة البيانــات إحصــائيا بواســطة الحزمــة الإحصــائية 

  :م الأساليب التاليةباستخدا sppssللعلوم الاجتماعية 

    المتوسط الحسابي والإنحـراف المعيـاري للكشـف عـن محـددات التسـرب الـوظيفي لـدى العينـة الكليـة  -

 .وحسب كل متغير

 .في درجة محددات التسرب الوظيفي الاختلافلدراسة : اختبار ت لعينتين مستقلتين -
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  :خلاصة الفصل

هذا  الفصل العمل على ضبط إجراءات تطبيق الدراسة بعد ما تم جمع المادة النظرية أمكن خلال 

الميدانية وذلك من خلال القيام بالدراسة الاستطلاعية، وتم التأكد من صلاحية أدوات الدراسة العينة 

المناسبة وتحديد الأساليب الإحصائية التي تمكن من تحليل المعطيات المتحصل عليها ليتم تفسيرها في 

 .الفصل الموالي



  

  

  

  

  الدراسةعرض وتحليل نتائج : أولا

 عرض وتحليل نتيجة الفرضية الأولى  - 1

 عرض وتحليل نتيجة الفرضية الثانية  - 2

 عرض وتحليل نتيجة الفرضية الثالثة  - 3

  تفسير ومناقشة نتائج الدراسة: ثانيا 

 تفسير ومناقشة نتيجة الفرضية الأولى  - 1

 تفسير ومناقشة نتيجة الفرضية الثانية  - 2

 تفسير ومناقشة نتيجة الفرضية الثالثة  - 3

 

 عرض وتحليل وتفسير النتائج: الفصل الرابع
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  :تمهيـــد

بعد ما تطرقنا في الفصل السابق إلى أهم الإجراءات المنهجية للدراسة الميدانيـة، سيخصـص فـي هـذا      

الفصـــل بعـــرض النتـــائج وتفســـيرها ومناقشـــتها فـــي ضـــوء مـــا جـــاءت بـــه الفرضـــيات المطروحـــة فـــي الدراســـة 

  .الحالية، استنادا إلى الدراسات السابقة وما تضمنه الجانب النظري

  :يل نتائج الدراسةعرض وتحل: أولا

   :عرض وتحليل نتيجة الفرضية الأولى 

التنظيميــــة، الماديــــة والمعنويــــة، الشخصــــية (تعتبــــر العوامــــل : تنـــــص الفرضــــية الأولــــى علــــى مــــا يلــــي 

  .من وجهة نظر أساتذة التعليم الابتدائيالوظيفي لتسرب لحددات م) والاجتماعية

الحسـابي للعينـة والمتوسـط الفرضـي علـى مسـتوى كـل وللتحقق من هـذه الفرضـية تـم حسـاب المتوسـط      

   ):7( وعليه تم التوصل إلى النتائج كما في الجدول  والانحراف المعياري للمحددات بعد

متوسط استجابات أفراد العينة الكلية ودرجة الموافقة على ): 7(الجدول رقم 

  .محددات التسرب الوظيفي

  العينة

  111= ن

المتوسط 

  الفرضي
  العينةمتوسط 

الانحراف 

  المعياري
  الترتيب

  3  4.28  19.48  24  العوامل التنظيمية

  1  4.36  27.41  24  العوامل المادية والمعنوية

العوامل الشخصية 

  والاجتماعية
24  22.99  4.72  2  
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لأبعــاد التســرب الــوظيفي قــد تــراوح مــا بــين  الحســابي المتوســط أن) 7( رقــم الجــدول مــن يتضــح     

أساتذة التعليم الابتدائي وبالنظر لمتوسط كل بعد نجد العوامـل الماديـة والمعنويـة  لدى )27,41 -19,48(

عينـة  أن يعنـي وهـذاقد ترتب أولا ثـم تـلاه العوامـل الشخصـية والاجتماعيـة وترتـب أخيـرا العوامـل التنظيميـة 

نمــا وافقــت علــى الدراســة وافقــت بدرجــة كبيــرة علــى كــون العوامــل الماديــة مــن محــددات التســرب الــوظيفي بي

  .العاملين الباقيين بدرجة منخفضة

 :عرض وتحليل نتيجة الفرضية الثانية-1

حسب  محددات التسرب من وجهة نظر أساتذة التعليم الابتدائيتختلف  : تنص الفرضية الثانية

  الجنس

للتحقق من صحة هذه الفرضية تم الكشف عن محددات التسرب لكل جنس على حده ومن ثم     

دراسة الفروق في المحددات المشتركة، وذلك باستخدام المتوسط الحسابي والانحراف المعياري 

  :لعينتين مستقلتين وعليه كانت النتائج على النحو الآتي" ت"ومن ثم اختبار 
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محددات التسرب الوظيفي  توسط استجابات أفراد العينة حولم): 8(الجدول رقم 

  حسب الجنس

  المحددات  العينة
المتوسط 

  الفرضي

متوسط 

  العينة

الانحراف 

  المعياري
  الترتيب

  الأساتذة

  39= ن

  3  4.68  18.84  24  عوامل تنظيمية

  عوامل مادية ومعنوية
24  27.46  5.54  1  

عوامل شخصية 

  واجتماعية
24  22.82  5.3  2  

  الأستاذات

  72= ن

  3  4.04  19.83  24  عوامل تنظيمية

  1  3.61  27.38  24  عوامل مادية ومعنوية

عوامل شخصية 

  واجتماعية
24  23.08  4.41  2  

  

لأبعاد التسرب الوظيفي لعينة الأساتذة قد تـراوح مـا  الحسابي المتوسط نأ)8( رقم الجدول من يتضح     

وبــالنظر لمتوســط كــل بعــد نجــد العوامــل الماديــة والمعنويــة قــد ترتــب ألا ثــم تــلاه ) 27,46 -18,48(بــين 

عينـة الـذكور وافقـت علـى  أن يعنـي وهـذاوترتـب أخيـرا العوامـل التنظيميـة  والاجتماعيـةالعوامـل الشخصـية 

؛ أمـا بالنسـبة  كون العوامـل الماديـة مـن محـددات التسـرب الـوظيفي بينمـا لـم توافـق علـى العـاملين البـاقيين

وبـالنظر لمتوسـط كـل بعـد نجـد ) 27,38 -19,83(فقد تراوح المتوسط الحسابي ما بـين لعينة الأستاذات 

وترتـــب أخيـــرا العوامـــل  والاجتماعيـــةلعوامـــل الشخصـــية العوامـــل الماديـــة والمعنويـــة قـــد ترتـــب ألا ثـــم تـــلاه ا
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عينة الإناث قد وافقت على كون العوامل الماديـة مـن محـددات التسـرب الـوظيفي  أن يعني وهذاالتنظيمية 

  .بينما لم توافق على العاملين الباقيين 

  .بناء على هذه النتيجة سيتم دراسة الفروق في العوامل المادية والمعنوية فقط

في العامل المادي ) إناث  -ذكور( لدلالة الفروق بين متوسطي الأساتذة )  ت(قيمة ):9(رقم  جدول

  .والمعنوي

  المؤشرات

  المتغير

  العينة

  ن
المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجة 

  الحرية

  "ت"قيمة 

  

 القيمة الاحتمالية

sig  
  د.م

  5.54  27.46  39  ذكور
55.92  0.074  0.94  0.05  

  3.61  27.38  72  إناث

، وتنحـــرف عنـــه القـــيم ) 27.46(أن قيمـــة المتوســـط الحســـابي للـــذكور قـــد بلـــغ) 9(يبـــين الجـــدول رقـــم     

، في )3.61(، وتنحرف عنه القيم بمقدار )27.38(، أما المتوسط الحسابي للإناث فبلغ )5.54(بمقدار 

في العامـل المـادي ) الذكور والإناث( المحسوبة لدلالة فروق متوسطي المجموعتين " ت"حين بلغت قيمة 

وهي أكبـر ) sig=0.94( ، وبما أن القيمة الاحتمالية )55.92( ، عند درجة الحرية)0.074( والمعنوي 

فهــذا يعنــي أنــه لا توجــد فــروق بــين متوســطي الأســاتذة الــذكور والإنــاث فــي ) 0.05( مــن مســتوى الدلالــة

  ).02أنظر الملحق رقم.( العامل المادي والمعنوي

 :عرض وتحليل نتائج الفرضية الثالثة-2

 محددات التسرب من وجهة نظر أساتذة التعليم الابتدائيتختلف  :تنص الفرضية الثالثة على ما يلي

  .حسب المؤهل العلمي
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للتحقــق مــن هــذه الفرضــية تــم الكشــف عــن محــددات التســرب لكــل فئــة تبعــا للمؤهــل العلمــي علــى حــده      

المحددات المشتركة، وذلك باستخدام المتوسـط الحسـابي والانحـراف المعيـاري ثـم ومن ثم دراسة الفروق في 

  :للعينتين مستقلتين، وعليه كانت النتائج على النحو الآتي" ت"اختبار 

متوسط استجابات أفراد العينة ودرجة الموافقة حول محددات التسرب : )10(الجدول رقم

  الوظيفي حسب المؤهل العلمي

  

نلاحظ أن متوسـط اسـتجابات عينـة الأسـاتذة خريجـي ) 10(من خلال النتائج المدونة في الجدول رقم      

وبالنظر لمتوسط كل بعـد نجـد العوامـل الماديـة والمعنويـة قـد ) 26,96 -19,22(قد تراوح ما بين الجامعة 

عينــة  أن يعنــي وهــذاوترتــب أخيــرا العوامــل التنظيميــة  والاجتماعيــةترتــب ألا ثــم تــلاه العوامــل الشخصــية 

الأســاتذة خريجــي الجامعــة قــد وافقــت علــى كــون العوامــل الماديــة مــن محــددات التســرب الــوظيفي بينمــا لــم  

قـد تـراوح مـا ؛ أما متوسط استجابات عينة الأساتذة خريجي المعهد التكنولوجي توافق على العاملين الباقيين

  المحددات  العينة
المتوسط 

  الفرضي

متوسط 

  العينة

الانحراف 

  المعياري
  الترتيب

خريجي 

  الجامعة

  93= ن

  3  4.18  19.22  24  عوامل تنظيمية

  1  4.39  26.96  24  عوامل مادية ومعنوية

  2  4.68  22.60  24  عوامل شخصية واجتماعية

المعهد 

  يالتكنولوج

  18= ن

  3  4.68  20.83  24  عوامل تنظيمية

  1  3.49  29.72  24  ومعنويةعوامل مادية 

  2  4.51  25.00  24  عوامل شخصية واجتماعية
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والمعنويــة قــد ترتــب ألا ثــم تــلاه وبــالنظر لمتوســط كــل بعــد نجــد العوامــل الماديــة ) 29,72 -20,83(بــين 

عينــة الأســاتذة خريجــي  أن يعنــي وهــذاوترتــب أخيــرا العوامــل التنظيميــة  والاجتماعيــةالعوامــل الشخصــية 

مـــن  والاجتماعيـــةوالعوامـــل الشخصـــية   والمعنويــة العوامـــل الماديـــة :كـــل مـــن المعهــد قـــد وافقـــت علـــى كــون

  .امل التنظيميةمحددات التسرب الوظيفي بينما لم توافق على العو 

وعليــه ســيتم دراســة الفــروق فــي العامــل المشــترك وهــو العوامــل الماديــة والمعنويــة باســتخدام اختبــار 

  :لعينتين مستقلتين والنتائج مدونة في الجدول التالي" ت"

) معهد تكنولوجي -خرجي جامعي(لدلالة الفروق بين متوسطي الأساتذة )  ت(قيمة ):11(جدول رقم 

  المادي والمعنويفي العامل 

  المؤشرات

  

  المتغير

  "العينة

  "ن

المتوسط 

  الحسابي

الانحراف 

  المعياري

درجة 

  الحرية
  د.م  sig القيمة الاحتمالية  "ت"قيمة 

  4.39  26.96  93  خريجي جامعي
109  2.50  0.014  0.05  

  3.49  29.72  18  معهد تكنولوجي

  

، وتنحــرف ) 26.96=م(خرجــي الجامعــة قــد بلــغ أن قيمــة المتوســط الحســابي) 11(يبــين الجــدول رقــم     

، وتنحـرف عنـه )29.72=م(، أما المتوسط الحسابي معهد تكنولـوجي قـد بلـغ )4.39=ع(عنه القيم بدرجة 

خرجـي (المحسوبة لدلالـة فـروق متوسـطي المجمـوعتين " ت"، في حين بلغت قيمة )3.49=ع(القيم بدرجة 

، وبمـا )109(، عنـد درجـة الحريـة)2.50(مـادي والمعنـوي بـــــــــ فـي العامـل ال)الجامعـة و المعهـد التكنولـوجي

فهـــذا يعنـــي توجـــد فـــروق بـــين ) 0.05( أصـــغر مـــن مســـتوى الدلالـــة) sig=0.014(أن القيمـــة الاحتماليـــة 
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انظـــر الملحـــق .( متوســـطي الأســـاتذة خريجـــي الجامعـــة والمعهـــد التكنولـــوجي فـــي العامـــل المـــادي والمعنـــوي

  ).03رقم

  ير ومناقشة نتائج الدراسةتفس: ثانيا    

بعدما تم عرض النتائج وتلخيصها في جداول سيتم تفسيرها ومناقشتها من خلال الدراسات السابقة 

  .والإطار النظري

 :تفسير ومناقشة نتيجة الفرضية الأولى - 1

لعينـــــــة اأشـــــــارت نتـــــــائج التحليـــــــل الإحصـــــــائي الخاصـــــــة بهـــــــذه الفرضـــــــية إلـــــــى أن متوســـــــط      

بالنســـــبة للعوامـــــل الماديـــــة والمعنويـــــة فقـــــط، وعليـــــه  يمكـــــن القـــــول  الفرضـــــيأكبـــــر مـــــن المتوســـــط 

أن كـــــــلا مــــــــن العوامـــــــل التنظيميــــــــة والعوامــــــــل الشخصـــــــية والإجتماعيــــــــة ليســـــــت مــــــــن محــــــــددات 

ـــــــوظيفي  ـــــــة وحـــــــدها تعـــــــد محـــــــددا للتســـــــرب ال ـــــــة والمعنوي ـــــــوظيفي وأن العوامـــــــل المادي التســـــــرب ال

  وذلك من وجهة نظر أساتذة التعليم الإبتدائي

يمكن تفسير نتيجة الفرضية على اعتبار أن الأساتذة يحتاجون كغيرهم من زملائهم في باقي      

القطاعـــات إلـــى تـــوفر عوامـــل ماديـــة  ومعنويـــة أكثـــر خاصـــة منهـــا الحـــوافز والمكافـــآت والتـــي ثبـــت 

علاقتهــا بالتســرب الــوظيفي؛ حيــث تتمثــل الحــوافز فــي الإمكانيــات المتــوفر بالبيئــة التربويــة، والتــي 

تســـتخدم لتحقيـــق دوافـــع الأســـتاذ نحـــو ســـلوك يشـــبع رغبتـــه، والحـــوافز نوعـــان حـــوافز ماديـــة وحـــوافز 

يشكل أحد الحوافز الضرورية للعمل فإن لـه علاقـة ) الراتب( معنوية ، ونظر لكون الحافز المادي 

قويــة جــدا بمعــدلات التســرب، وأن أكثــر أســباب  تــرك العمــل هــو انخفــاض الراتــب، أي أن الأجــور 

ب دور هاما في تحديد أداء الأسـتاذ وتوجيـه هـذا الأداء وبالتـالي دفـع الأسـتاذ إلـى سـلوك معـين تلع

وهذا ما ينعكس على المؤسسة التربوية بالإيجاب أو السلب،  فكلما كان هناك ارتفاع في معـدلات 
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ئم ومـن جهـة أخـرى يسـاهم النظـام التنافسـي القـا. الأجر قابله انخفاض في عملية التسرب الوظيفي

فـــي ســـياق العلاقـــات الســـائدة داخـــل التنظـــيم فـــي جـــذب العـــاملين والمحافظـــة علـــى بقـــائهم، وإدارك 

العامل لتنافسـية المنـافع هـو الـذي يحطـم التـأثير علـى التسـرب، والأفـراد الـذين يـتم إشـباع حاجـاتهم 

راء الأساســـية لا يســـعون وراء منـــاخ العمـــل الهـــادئ الـــذي يحقـــق لهـــم الأمـــان فقـــط، وإنمـــا يســـعون و 

التحــدي والمســؤولية ويتوقعــون نوعــا مــن الاعتــراف بجهــودهم ممــا يــدفعهم للارتبــاط بالمنظمــة التــي 

  .تحقق لهم ذلك وعدم التفكير في تركها

أما بالنسبة للحوافز المعنوية تدفع بالأستاذ إلى بذل أقصى جهـد فـي سـبيل العمـل، وتزيـد مـن      

بالتالي يقـل تسـربه وظيفيـا، كمـا توجـد علاقـة  قويـة رضاه عن عمله لشعوره بتقدير مديره لجهوده و 

بـــين هـــذه المســـتويات ومعـــدلات التســـرب الـــوظيفي، إذ بـــدون تحفيـــز تســـوء الأمـــور، ويقـــل النشـــاط 

العلمي، أي كلما كان هناك حوافز مجزية وتوزيع بعدل بين الأساتذة كلما كان ذلك دافع للحـد مـن 

  .ظاهرة التسرب الوظيفي

فـــي نظريتـــه حـــول الموازنـــة بـــين المســـاهمة والإشـــباع أنـــه  ) Barnard chester(ولقـــد أشـــار     

عنــدما تكــون العوائــد الإشــباعية التــي يتوقعهــا الفــرد مــن عملــه أكثــر مــن الإســهامات التــي يقــدمها 

للمنظمــة فــإن ذلــك يعتبــر حــافزا للعمــل، وقــد حــدد لــذلك  أربعــة أنــواع كحــوافز للعمــل أطلــق عليهــا 

فــــي ذلــــك الرواتــــب والمكافــــآت والامتيــــازات ، وفــــرص الشــــهرة والتمييــــز  بواعــــث، وهــــي المــــادة بمــــا

والسـلطة، والمنـاخ الطبيعـي للعمــل بمـا فـي ذلــك العلاقـات التنظيميـة، وظــروف العمـل، أمـا الباعــث 

الرابع فيتمثل في الشعور بالكفاءات والولاء للمنظمة، وكرامة العمل وخدمة الأسـرة، والمـادة كباعـث 

صوصا بعد أن يشبع الفرد الحاجات الفسيولوجية، ويضيف ذلك في حالة فقدان لا تعمل بفعالية خ

البواعث غير المادية فإن الفرد يحاول تعويضه بالأشياء المادية، وعندما يشعر الفـرد أن إسـهاماته 

في التنظيم أقل مـن العوائـد الإشـباعية التـي يحققهـا فسـيكون أمـام خيـارين يتمـثلان فـي البحـث عـن 
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: 2011براجــة،(  مـة أخــرى، أو أن يقلـل مـن توقعاتـه فــي أن يشـبع التنظـيم حاجاتـه عمـل فـي منظ

هـــذا وتعتبـــر الترقيـــة عـــاملا مهمـــا وأساســـيا للمـــوظفين لأنهـــا بمثابـــة الحـــافز لتحســـين أدائهـــم   ) 65

وإنتـــاجيتهم، وزيـــادة ولائهـــم للمنظمـــة، وقـــد ترافقهـــا زيـــادة فـــي الأجـــور ممـــا يعـــزز إمكانيـــة الاحتفـــاظ 

ن المميّــزين، وعــدم إعطــاء مبــرر لتــرك العمــل والانتقــال إلــى جهــات أخــرى منافســة بفضــل بالعــاملي

شــروط عمــل أفضــل تقــدمها لهــم تلــك الجهــات، كمــا تســاعد علــى اجتــذاب قــوى للعمــل مــن خــارج 

  .المنظمة بما يضمن الاستمرارية ويجنبها  فقدان العاملين

ل المؤسسـات التربويـة انعكـاس نحـو المؤسسـة كما تعتبر الروح المعنوية بالنسبة للأساتذة داخـ     

ونحو العمل، فالمؤسسات التربوية عليها أن تنمي الروح المعنوية للأساتذة لأنها تؤدي إلـى التقليـل 

مــن ظــاهرة التســرب الــوظيفي كمــا أنهــا تــؤدي إلــى تحســين المنــاخ التنظيمــي، وهــذا مــا ركــزت عليــه 

الاهتمام بالجانب الإنسـاني للإنتـاج، الاهتمـام  من حيث) 2001:38زويلف، (العلاقات الإنسانية 

بالحوافز غير المادية، ، والتأكيد على أثر المعنويات على سلوك الفرد، وأن هناك مبادئ ارتضاها 

  .الجميع والتزم بها الأفراد 

مع نتائج الدراسة الحالية فـي كـون أن العوامـل ) 2008(وقد اتفقت نتائج دراسة  الحربي فهد      

انخفــــاض الرواتــــب ، وقلــــة الحــــوافز، عــــدم تــــوفر مكافــــآت ماليــــة (ديــــة والمعنويــــة المتمثلــــة فــــي الما

أل تؤدي إلى تسرب العمالة من القطـاع الخـاص، كمـا اتفقـت مـع نتـائج دراسـة )  للموظف المجتهد

التي أشارت إلى أن أهم أسباب تسـرب أعضـاء هيئـة التـدريس هـي قلـة الراتـب، وانخفـاض   مذهب

) بن عماش السـويلم( نوية، عدم وجود سكن مناسب؛ كما اتفقت كذلك مع نتائج دراسة العلاوة الس

عن أهم أسـباب التسـرب الـوظيفي لـدى  المعلمـين السـعوديين فـي المـدارس الثانويـة الأهليـة بمدينـة 

الرياض من وجهة نظرهم ، والمتمثلة فـي تفـاوت رواتـب المعلمـين مـن مدرسـة لأخـرى، وقلـة العائـد 
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ـــ ـــوظيفي المـــادي ال ـــة، ونـــدرة فـــرص الترقـــي ال ـــم بالمـــدارس الأهلي تحســـين ( ذي يحصـــل عليـــه المعل

  .للمعلمين بالمدارس الأهلية، ندرة ابتعاث المعلمين لإكمال دراساتهم العليا) المستوى

أمــا بالنســبة للعوامــل التنظيميــة  فكــان لهــا تــأثير مــنخفض علــى التســرب الــوظيفي مــن وجهــة      

ذا يرجع ربما إلى كـون المنـاخ التنظيمـي فـي المؤسسـة التـي يعمـل بهـا الفـرد نظر عينة الدراسة، وه

وفــي إطارهــا يتســم بمرونــة التنظــيم كمــا أن هنــاك اســتجابة وتكيــف مــن طــرف الأســاتذة مــع ظــروف 

العمــل، ذلــك أنــه كلمــا تميــز التنظــيم بالمرونــة والقــدرة علــى الاســتيعاب فــإن ذلــك يــؤدي إلــى وجــود 

ل، كمـــا تخلـــق الإدارة أجـــواء الوظيفيـــة الهادفـــة مـــن خـــلال المشـــاركة باتخـــاذ المنـــاخ التنظيمـــي الفعـــا

القــرارات، وذلــك عــن طريــق الاتصــال مــن الاتجــاهين الــذي يتــيح إلــى الأســاتذة فرصــة إبــداء الــرأي، 

  . وتبادل الأفكار والمعلومات

  مل التسرب الوظيفي حول عوا) 2001حلواني (ولقد اختلفت نتيجة الدراسة الحالية مع ما توصل إليه      

لدى أعضاء هيئة التدريس حيث أشار إلى أن العامل التنظيمي هـو العامـل الأكثـر قـدرة علـى تفسـير نسـبة 

لا بأس بها من التباين في توجيه أفراد العينة للتسرب الوظيفي، ثم جاء الرضا الوظيفي فـي المرتبـة الثانيـة 

 .توجيههم نحو التسرب الوظيفي من حيث قدرته على تفسير تباين أفراد العينة في

حول التسـرب بـين العـاملين وانعكاسـاته الإداريـة، حيـث ) 1983الصباغ( كما اختلفت مع نتائج دراسة     

توصل إلى أن الأسباب الرئيسية التي تؤدي إلى التسرب تتمثل في الأسـباب التنظيميـة التـي تتمحـور حـول 

 .دم وجود أسس عادلة وموضوعية في التقويم والترقيةنوعية العلاقات بين الرؤساء والمرؤوسين، وع

حــول أســباب التســرب الــوظيفي لــدى العمالــة الوطنيــة ) 2008الحربــي (كمــا اختلفــت مــع نتــائج دراســة      

مــن القطــاع الخــاص، والتــي توصــلت إلــى أن أفــراد عينــة الدراســة موافقــون علــى أن هنــاك أســاب تنظيميــة 

مـن القطـاع الخـاص، ويـرون أن ثلاثـة عشـر سـببا تنظيميـا مـن الأسـباب تؤدي إلى تسرب العمالـة الوطنيـة 
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تــؤدي إلــى تســرب العمالــة الوطنيــة، وكــان أبرزهــا عــدم تــوفر مســار وظيفــي واضــح للترقيــة، عــدم الشــعور 

بالعدالـــة فـــي تقـــويم الأداء الـــوظيفي، وعـــدم الشـــعور  بتـــوفر الأمـــن الـــوظيفي، عـــدم تـــوفر الفـــرص التدريبيـــة 

  .المناسبة

أمــا بالنســبة إلــى العوامــل الشخصــية والاجتماعيــة فلــيس لهــا  تــأثير علــى أســاتذة التعلــيم الابتــدائي فــي      

الرغبـة فـي الحصـول علـى : يحدث التسرب نتيجـة دوافـع شخصـية مثـل التسرب الوظيفي، بالرغم من أنه قد

منظمة أخرى يحصل  قيم لا علاقة لها بالعمل كبحث موظف عن وظيفة لزوجته، أو ابنه، أو الانتقال إلى

 عــن ولهــذا فــإن بعــض المــوظفين يتركــون وظــائفهم بحثــا، بهــا علــى تعلــيم لأبنائــه بطــرق أفضــل وغيــر ذلــك

 المنظمات التي يودون الالتحاق بها هذه ، وهم غير ملمين بمعلومات كافية عنوظائف أخرى تكون أحسن

ر فيهـا أفـراد عينـة الدراسـة علـى أنهـم التـي أشـا) 2008(، ولقد اختلفت هذه النتيجـة مـع نتـائج دراسـة حربـي

موافقون على أن هناك أسباب شخصـية واجتماعيـة تـؤدي إلـى تسـرب العمالـة الوطنيـة وكـان أبرزهـا الرغبـة 

فــي إكمــال الدراســة ، وتفضــيل العمــل بالقطــاع الحكــومي عــن العمــل بالقطــاع الخــاص، والالتحــاق بالمنشــأة 

  .لى عمل آخربهدف العمل لفترة مؤقتة حتى يتم الحصول ع

 :تفسير ومناقشة نتيجة الفرضية الثانية - 2

أكبــر مــن المتوســط لعينــة اأشــارت نتــائج التحليــل الإحصــائي الخاصــة بهــذه الفرضــية إلــى أن متوســط      

بالنســـبة للعوامـــل الماديـــة والمعنويـــة فقـــط، وعليـــه  يمكـــن القـــول أن كـــلا مـــن العوامـــل التنظيميـــة  الفرضـــي

والإجتماعيـــة ليســـت مـــن محـــددات التســـرب الـــوظيفي وأن العوامـــل الماديـــة والمعنويـــة والعوامـــل الشخصـــية 

وحدها تعد محددا للتسرب الوظيفي وذلـك مـن وجهـة نظـر أسـاتذة التعلـيم الإبتـدائي ولـيس هنـاك فـروق بـين 

  :الجنسين في ذلك؛ ويمكن تفسير نتيجة هذه الفرضية كالتالي
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التســـرب الـــوظيفي خاصـــة فـــيم تعلـــق بموضـــوع الأجـــور كـــأهم يعتبـــر العامـــل المـــادي أكثـــر ســـبب فـــي      

العوامل التي تؤثر في حياة الشخص الذي يؤدي عملا مهما كان نوعـه مـن حيـث اسـتعداده، إذ هـو المـورد 

الوحيد للرزق أو على الأقل المورد الرئيسـي الـذي يعتمـد عليـه جميـع الأشـخاص فـي ضـروريات الحيـاة لهـم 

ه ؤ الأجر مناسبا لمقدار العمل كلما كان الموظف راضيا عن عمله ، وبالتالي بقا فكلما كانولأفراد أسرتهم، 

فيه دون التفكير في الانتقال إلى مكان آخر، والمقصود بالأجور والرواتب هنا هو ما يكون عبارة عن نقود 

وقـد كشـفت  .مكمقابـل  لخـدمته  لموظفيهـاأو فوائد إضافية، أو مزايا أخرى لها قيمة ماديـة تقـدمها المنظمـة 

حـول أوضـاع المدرسـين فـي عشـر دول عربيـة أن هنـاك نسـبة عاليـة ) 1997(الدراسة قام بها  يزيد عيسـى

غيــر راضـية  عــن مهنتهــا، وأن الأســباب الرئيســية لعــدم  %)47.30(مـن المدرســين والمدرســات تصــل إلــى 

الرضـا هــو انخفـاض الرواتــب ، وقلـة فــرص الترقيـة، فمهمــا كــان شـأن العمــل الـذي يؤديــه الفـرد فــإن الناحيــة 

المادية لا تكون مهملة، والاعتراف بجهود الفرد تعتبر خير حافز على العمل ولاسيما فـي القطـاع التعليمـي 

مدرسين عن توفير الحاجات الضرورية لهم ولعائلاتهم قد يجعلهم عرضة للضيق والتوتر والتربوي، فعجز ال

 عـن البحـث علـى لـه دافعًا ذلك كان كلما للموظف والأسرية الاجتماعية المسؤوليات زادت كلما والقلق، أي

  .  الحالية وظيفته من أفضل بديلة وظائف

أثر في تسرب الأساتذة من قطاع التعلـيم أي أن المكافـآت  أما بالنسبة إلى العوامل المعنوية كذلك لها     

فـالموظف الـذي يلقـى التشـجيع والتحفيـز فـإن ذلـك والعلاوات التـي تقـدم كحـوافز تـؤدي إلـى نتـائج إيجابيـة،  

ســيدفع بــه إلــى المزيــد مــن الإنتاجيــة والإبــداع وحــب الانتمــاء للمنشــأة  وبالتــالي عــدم التفكيــر فــي التســرب 

أن أســلوب التحفيــز الــذي يعتمــد ) 2002حمــود، (؛ كمــا أشــار )22: عبــد الغنــي ب، س( والعكــس صــحيح

مختلــف صــور الثــواب والعقــاب يشــجع الأفــراد غالبــا إلــى تكــرار الســلوك الــذي ينطــوي علــى تحقيــق المنــافع 

ب المتوقعة له، إذ أن المكافـأة فـي ضـوء الانجـاز والإبـداع فـي الأداء تشـجيع علـى اسـتمرارية  الأداء بأسـلو 

  .ينسجم مع رغبة الفرد بالحصول على مستوى رضا معين بين أقرانه ورؤسائه في العمل
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لــذا وجــب علــى الإدارة التربويــة وضــع أنظمــة عادلــة مــن حيــث المكافــآت أو العقوبــات أو الترقيــات أو      

  التدريب، لأن كل ذلك يبعث الارتياح في نفوس الأساتذة ويحفزهم إلى زيادة الأداء بطريقة أحسن وأفضل، 

هـن أيضـا اليـوم بحاجـة إلـى هـذا كما تبين أن العامل المادي والمعنوي يـؤثر علـى فئـة الإنـاث كمـا الـذكور ف

العامل فاحتياجات الأنثى توسعت، فهي تساعد في تيسير الحياة المعيشية للأسرة وتتحمل جزء غيـر يسـير 

من التكاليف والأعباء المادية وتجتهد لكسب وتأمين متطلبـات الحيـاة اليوميـة، أمـا بالنسـبة إلـى فئـة الـذكور 

مســتوى معيشــي أفضــل، كمـــا أن النظــرة إلــى المهنــة قــد تغيـــرت فيبــدو أن مســتوى الأجــور لــم يحقـــق لهــم ال

بتطور المجتمعات حيث أصبح ينظر إلى أي عمل على أسـاس مـا يجلـب لشـاغليه مـن منفعـة ماديـة أكثـر 

منها منفعة معنوية ، ومن جهة أخرى كلمـا زادت المسـؤوليات العائليـة تبـرز حاجـة كـلا الطـرفين إلـى زيـادة 

ج أن غياب التحفيـز المـادي وانعـدام المكافـآت مـع قلـة الراتـب وفـرص الترقيـة كلهـا هذا العامل، وعليه نستنت

  . عوامل تجعل الأستاذ أقل فعالية وارتباطا بالمهنة

أمــا بالنســبة إلــى العامــل الشخصــي والاجتمــاعي  والعامــل التنظيمــي فقــد تبــين أنــه لــم يــرق لأن يكــون      

دراسـة وعليـه يمكـن القـول أنـه هنـاك رضـا عـام عـن المنـاخ محددا للتسرب الوظيفي من وجهـة نظـر عينـة ال

التنظيمــي داخــل المؤسســات التربويــة ولا تعــوزه كثيــر النقــائص كمــا أن رغبــات الأفــراد وقــيمهم متوافقــة مــع 

  . طبيعة المهنة التي يؤدونها

 :تفسير ومناقشة نتيجة الفرضية الثالثة

  أكبــــــر مــــــن لعينــــــة الفرضــــــية إلــــــى أن متوســــــط أشـــــارت نتــــــائج التحليــــــل الإحصــــــائي الخاصــــــة بهــــــذه ا     

بالنســــــبة لكــــــل مــــــن العوامــــــل الماديــــــة والمعنويــــــة والعوامــــــل الشخصــــــية والإجتماعيــــــة   المتوســــــط الفرضــــــي

ــــــوظيفي وأن كــــــلا مــــــن  ــــــة ليســــــت مــــــن محــــــددات التســــــرب ال وعليــــــه  يمكــــــن القــــــول أن العوامــــــل التنظيمي

ــــــك العوامــــــل الماديــــــة والمعنويــــــة والعوامــــــل الشخصــــــية والإجتماعيــــــ ة تعــــــد محــــــددا للتســــــرب الــــــوظيفي وذل

  .من وجهة نظر أساتذة التعليم الإبتدائي وهناك فروق في المحددات تبعا للمؤهل العلمي
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  :ويمكن تفسير نتيجة هذه الفرضية كالتالي

أكدت الدراسات  على أن الفترات الزمنية التي تتميز بمستوى عال من التوظيف تترافق بمسـتوى عـال      

لوظيفي وهذا الأمر طبيعي حيث إن توفر فرص عاليـة للتوظيـف تجعـل الشـخص يبحـث عـن من التسرب ا

أفضل هذه الفرص، وقد يضطره ذلك إلـى التنقـل مـن وظيفـة إلـى أخـرى بحثـا عـن الأفضـل، وهـذا مـا يؤيـده  

حيــث يــرى أن تــوفر فــرص عمــل متعــددة قــد تحفــز الموظــف إلــى تــرك عملــه والانتقــال ) 1999(أل مــذهب 

أخرى، كمـا أنـه كلمـا كـان هنـاك ازدهـار فـي الاقتصـاد كلمـا أدى ذلـك إلـى زيـادة نسـب التسـرب  إلى منظمة

  .)19: 2015 ،حربي(الوظيفي في المنظمات

وفي تحليل تفصلي لمعدل ترك العمل الاختياري في مجال التصنيع وجد بعض الباحثين أن أكثر      

شـاطات الصـناعية، هـو المسـتوى النسـبي للـدخل العوامل أهمية في تحديد تـرك العمـل الاختيـاري فـي الن

فكلما ؛ ن هناك نسبة عالية من التسرب في النشاط الصناعي الذي يدفع لموظفيه رواتب ضعيفةأحيث 

ه فيـه دون التفكيـر ؤ كان الأجر مناسبا لمقدار العمل كلما كـان الموظـف راضـيا عـن عملـه، وبالتـالي بقـا

الأجور والرواتــب هنــا هــو مــا يكــون عبــارة عــن نقــود أو فوائــد فــي الانتقــال إلــى مكــان آخــر، والمقصــود بــ

كمقابـل  لخـدمتهم، فـالمعروف أنـه   لموظفيهـاإضافية، أو مزايا أخرى لهـا قيمـة ماديـة تقـدمها  المنظمـة 

أيضـا و كلما كان هناك ارتفاع في معدلات الأجر كلما قابل ذلك انخفاض في عملية التسرب الوظيفي، 

عـــدل بـــين المـــوظفين كلمـــا كـــان ذلـــك دافعـــا للحـــد مـــن عمليـــة بكلمـــا كـــان هنـــاك حـــوافز مجزيـــة وتوزيـــع 

  .التسرب

التوقعــات المســتقبلية وتقــويم الوظــائف والأدوار فــي نطــاق المنظمــة وخارجهــا، وبالنســبة أمــا مــن حيــث      

ن إلـى تحسـين أدائهـم الـوظيفي، مـن للعـاملين الـذي يقـدرون التعلـيم وتنظـيم المهـارات والقـدرات والـذين يسـعو 

الممكــن أن يســهم التــدريب والتطــوير الــذي تــوفره لهــم المنظمــة فــي الرضــا الــوظيفي، وربمــا يتــرك العــاملون 
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وظائفهم الحالية رغم رضاهم عنها لأنهم يحسون بعدم القدرة على مواجهـة أدوراهـم المسـتقبلية، كمـا يصـبح 

تحصــل تغيــرات فــي مســار مهــنهم وتطلعــاتهم وقــيمهم الشخصــية العــاملون أكثــر تشــوقا لتــرك العمــل عنــدما 

وحياتهم العائلية، مما يستوجب أخد هذه المتغيرات في عين الاعتبار في تطوير المهنة، أو التطـور الـذاتي 

مع تحليل وفهم ثقافة ومناخ المنظمة بالنسبة للنجاح والتطـوير الـوظيفي والتغيـرات الاجتماعيـة وانعكاسـاتها 

  . التطور الوظيفي على عملية

كما أن الالتحاق بالمنظمة هي إحدى عمليات المواءمة بين الموظفين والمنظمة وتَستند هذه المواءمة على 

ميول وقدرات الفرد بالنسبة لمتطلبات الوظيفة والقيم الفردية والأفضليات والممارسات والمكافآت والظـروف؛ 

ن الأفـراد والمنظمـات فـي حالـة تغيـر مسـتمر، وإذا رغبنـا وهذه المواءمة عبـارة عـن عمليـات مسـتمرة نظـرا لأ

فـي أن تكـون عمليـة المواءمـة فعالـة يجـب أن يشـترك فـي هـذه العمليـة كـل الأفـراد مـع المنظمـة، إذ نجــد أن 

المـوظفين المحتملـين والمـوظفين الجـدد غالبـا مـا تكــون لـديهم معلومـات غيـر دقيقـة وتوقعـات غيـر متوقعــة؛ 

لبحـــث عـــن الأفـــراد والاختيـــار الـــواقعي لهـــم مـــن عمليـــة المواءمـــة ويزيـــد مـــن الرضـــا، كمـــا يمكـــن أن يعـــزز ا

ويخفــض مـــن التســـرب الاختيـــاري،  والادراكــات وتقويمـــات الموظـــف لمحتـــوى الوظيفــة هـــي أحـــد ارتباطـــات 

التســرب الأكثــر تماســكا وثباتــا وكلمــا قــوّم الموظفــون الأعمــال بأنهــا مهمــة ولهــا هويتهــا ومردودهــا وتنوعهــا، 

ان تصــميم الوظــائف بهــذه الصــفة معــززا للرضــا عــن محتــوى الوظيفــة ومخفضــا للتســرب، ونظــرا لأنــه مــن كــ

غيـر الممكـن إعـادة تصــميم جميـع الوظـائف فـإن المســألة تبـدو عمليـة مواءمـة لقــدرات ورغبـات وقـيم الأفــراد 

تعتمد على الاختيار  إستراتيجيات: مع متطلبات العمل والمنظمة بفعالية، ويمكن أن يتم ذلك بطريقتين هما

حيث تعتبر الفترة الزمنية التـي تلـي ). 90: 2011براجة محمد،(والتوظيف، أو استراتيجيات تقييم الوظائف

مباشـــرة تـــاريخ الالتحـــاق بالمنظمـــة هامـــة فـــي تشـــكيل اتجاهـــات وســـلوك الموظـــف، ومـــن هنـــا يجـــب تزويـــد 

قعه المنظمـة، وصـورة واضـحة لاحتمـالات الموظف بصورة التوقعات الصحيحة لما تتطلبه الوظيفة وما تتو 

 وقـدالمكافآت التي يمكن الحصول عليها وعلاوة على تعزيـز مكانتـه بـين زملائـه والمشـرفين عليـه وغيـرهم، 
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 لــديهم تكــون مــا غالبًــا الــذين الجــدد للمــوظفين الــواقعي والاختيــار البحــث لعــدم نتيجــة أحيانًــا التســرب يحــدث

 الموظــف يصــطدم أيــن. الــوظيفي التســرب عمليــة إلــى يــؤدي ممــا متوقعــة غيــر وآمــال دقيقــة غيــر معلومــات

   .يشغلها التي الوظيفة بواقع

كلمــا ارتفـع مســتوى التعلـيم فــي فئــة وعـن الفــروق فـي محــددات التســرب الـوظيفي تبعــا للمؤهـل العلمــي ف     

يجابيــة بـــين حيــث أشــارت مجموعــة مـــن الدراســات التــي أثبتــت وجـــود علاقــة إ ارتفعــت نســبة التســرب فيهـــا

أن أهمية التعليم بوصـفه متغيـرا أمـر مشـكوك فيـه، إذا ) 1986(مستوى التعليم والتسرب، كما يرى  موبلي 

   .عرفنا مدى اتساع التفاوت في نوعية التعليم

كما أن قدرة الأستاذ على الإنتاج تتوقف على مدى استعداداته ومدى توفر الحافز لديه، وللتأكيد على  

 Rossوروس  Bloomهميتهـا فـي تعزيزهـا رضـا العامـل و أشـارت دراسـة كـل مـن بلـوم دور الحوافز وأ

حول مجموعة من العاملين من كلا جنسين من مختلف القطاعات المهنية ، أن الأداء والحـافز بنوعيـه 

  . المادي والمعنوي جزاءان ضروريان  ويكمل أحدهما الأخرى ويضمنان نجاح الأستاذ في مهنته

هذا واعتبرت عينة خريجي المعهد وجود عامل آخر مؤثر في التسرب الوظيفي وهو العامل      

الشخصي والاجتماعي حيث نعتقد أن هذه الفئة تمتلك الخصائص والقدرات الشخصية التي تتوافق مع 

ا منه العمل المطلوب أداؤه، أي أنه كلما كان التوافق كبيرا كلما كان ولاء الفرد لعمله وأقل نفور 

لذلك لابد أن يتوفر لدى المدير المؤسسة تفهم واضح لشخصيات الأفراد معه ). 128: 2004رفاعي،( 

ليتمكن من توجيههم، وتحفيزهم وتشجيعهم والاستفادة منهم بكفاءة وفعالية في تحقيق أهداف المنظمة، 

 الفرد حالةإغفال ولكن هنا لا يجب . ومن ثم المحافظة على استقرارهم من تسربهم خارج المنظمة

 بها يشعر التي الحاجات بين التوافق أو والتي يحددها أيضا التوازن  عمله عن رضاه ودرجة المعنوية

 فانعدام، أخرى من ناحيةً  الإدارة له تقدمها التي والحوافز ناحية من)  العمل دوافع(  المنظمة في الأفراد
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 عدم على تعمل الحوافز تلك ضوئها توزيع على يتم التي الأسس عدالة وعدم، الحوافز وبرامج الوضوح

 وهذا، أخرى جهة من البعض بعضهم وبين الموظفين جهة من والموظفين الإدارة بين العلاقات استقرار

  ).14 -13: 2000التميمي، ( .التسرب حالة من يزيد مما

ثير عليه من أبعاده وصوره كما تلعب كذلك الاتجاهات دورا أساسيا في بناء السلوك التنظيمي للفرد والتأ

المختلفة، ولعل التسرب الوظيفي أو الرضا عن العمل هو أحد صور اتجاهات الفرد عمله في المنظمة 

كما تعتبر الدافعية عبارة عن قوة داخلية تستثير حماس الفرد ). 80: 2002حمود،( التي يعمل فيها 

معينة وهذا يسبب حالة من التوتر فإذا ما وتشكيل سلوكه باتجاه معين لتحقيق هدف، أو لإشباع حاجة 

نجح في ذلك زالت حالة التوتر، وإذا ما وقف عائق أمام تحقيق ذلك يصاب الفرد بالإحباط وخيبة 

الأمل ، وبالتالي لا يتحقق الرضا الوظيفي لذلك تعتبر الدافعية من أكثر العوامل الفردية تأثيرا على 

  . مستوى الرضا الوظيفي للفرد

عامل التنظيمي فكان تأثيره منخفض ولم يرق لأن يكون محددا للتسرب الوظيفي مما لأما بالنسبة      

  يعن توفره من وجهة نظر عينة الدراسة
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  :خلاصة ومقترحات

تمثل ظاهرة التسرب الوظيفي في المنظمة التربوية أكثر عائق لها من حيث عواقبه الماديـة والمعنويـة      

د والتنظيم، فالتسرب يكلف المنظمـة مـن حيـث التكـوين والتـدريب، خاصـة إذا كـان المتسـربون مـن على الفر 

ذوي الكفــاءة العاليــة لــذلك تــولي المنظمــة التربويــة اهتمامــا بالغــا بعمليــة تســرب موظيفهــا إلــى جهــات عمــل 

أساتذة التعليم أخرى، ومن هنا تكتسي هذه الدراسة أهميتها في الكشف عن محددات التسرب الوظيفي لدى 

  .الابتدائي والكشف عن الاختلاف في محددات التسرب الوظيفي باختلاف الجنس والمؤهل العلمي

  :وقد أظهرت نتائج المعالجة الإحصائية لبيانات الدراسة ما يلي

 .من محددات التسرب الوظيفي من وجهة نظر عينة الدراسة) المادية والمعنوية(تعتبر العوامل  -

 .ات التسرب الوظيفي باختلاف الجنسلا تختلف محدد -

 لا تختلف محددات التسرب الوظيفي باختلاف المؤهل العلمي  -

 :وعلى ضوء النتائج المتوصل إليها تقترح بعض التوصيات     

 . الاهتمام بتحسين العائد المادي والمعنوي الذي يحصل عليه الأساتذة -

 .ومحدد للترقيات ضرورة تحسين وضع الأساتذة بالمدارس ووضع نظام واضح -

 . السعي نحو مستوى أعلى من الرضا الوظيفي لدى الأساتذة -

 . دراسة الاحتياجات التدريبية لتطوير مهارات الأساتذة -

 .العمل على تحقيق الاستقرار الوظيفي من خلال تحسين أسلوب التحفيز -
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 :وفيما يخص الدراسات المقترحة     

متوســط ، ( لــدى المعلمــين فــي المراحــل التعليميــة الأخــرى  إجــراء دراســة عــن أســباب التســرب الــوظيفي -

 والمقارنة بينها) ثانوي

 .إجراء دراسات عن أسباب  التسرب الوظيفي لدى أساتذة الجامعة  -

  .إجراء دراسات تتناول البحث في التسرب الوظيفي وأسبابه من جهة كل من الإدارة والموظفين -
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  :قائــــــــــمــــــة المراجـــــــــــــــع

 أسامة للنشر والتوزيع،  :الأردن ،1ط .تصميم الاختبارات .)2011( .محمد عبد الرحمان،أحمد  

ــــة  . 1992-2-28 .محمــــد ،الأســــمري   ــــي الأجهــــزة الحكومي ــــل ف ــــدب الخل ــــى لا ي ــــدة .حت جري

 .6 -5، ص 1298الاقتصادية العدد  

تسرب أعضاء هيئة التدريس مـن مؤسسـات التعلـيم العـالي، ): 1999(معدي محمـد  ،أل مذهب 

المملكـــة العربيـــة . معهـــد الإدارة العامـــة .دراســـة اســـتطلاعية علـــى جامعـــة الملـــك ســـعود الريـــاض

 .السعودية

التســرب الــوظيفي وانعكاســاته الســلبية علــى الأداء فــي  .)2000.(مــذهب معــدي بــن  محمــد ،آل 

،أكاديميــة نــايف العربيــة للعلــوم غيــر منشــورة  رســالة ماجســتير  .جمــرك مطــار الملــك خالــد الــدولي

 .المملكة العربية السعودية.الأمنية

ســرب الــوظيفي فــي المؤسســات بيئــة العمــل الداخليــة وعلاقتهــا بالت .) 2011( .محمــد  ،براجــة 

. 2، جامعـة الجزائـر  غيـر منشـورة ماجسـتير .دراسة حالة شركة سوناطراك نشاط المنبـعالعمومية 

 .الجمهورية الجزائرية

الرضـــا المهنـــي للمدرســـين عـــن مهنـــة التـــدريس دراســـة ميدانيـــة  .)2001( .رزيقـــة،بـــن دوميـــة  

رسـالة  .الثـانوي وأثرهـا علـى عملهـم التربـويللأوضاع الاقتصادية والمهنيـة عنـد أسـاتذة التعلـيم 

  .الجمهورية الجزائرية. ، جامعة الجزائر غير منشورة  الماجستير

الاسـتقرار الـوظيفي وعلاقتـه بـأداء العـاملين فـي القطـاع الخـاص  .)2014( .رفيقـة،بن منصـورة  

اجسـتير الم رسـالة. -سـطيف -دراسته ميدانية بالمؤسسة الخاصة صرموك للمشـروبات الشـرقية

 .الجمهورية الجزائرية .باتنة .، جامعة الحاج لخضرغير منشورة

ديــوان  :، الجزائــر2ط .منــاهج البحــث العلمــي وطــرق إعــداد البحــوث .)1999( .عمــار ،بوحــوش 

 .المطبوعات الجامعية
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التسـرب الـوظيفي وانعكاسـاته علـى الأداء فـي جمـرك مطـار  . )2000( .فهد بن سـعد  ،التميمي 

ــدولي المملكــة العربيــة  .، أكاديميــة نــايف العربيــة للعلــوم الأمنيــة غيــر منشــورة رســالة ماجســتير .ال

 . السعودية

دراسـة علـى  ة التدريب من معهد الإدارة العامتسرب أعضاء هيئ .) 2005( .بدر جزاء ،الحربي  

ة المملكـــة العربيـــ.، جامعـــة الملـــك ســـعود غيـــر منشـــورة رســـالة ماجســـتير .المركـــز الرئيســـي بريـــاض

 .السعودية

التســرب الــوظيفي  أســبابه وآثــاره وســبل التعامــل معهــا مــن  .) 2015(  .أحــلام عــامر ،الحربــي 

، جامعة غير منشورة رسالة ماجستير .وجهة نظر العاملين بوزارة الخدمة المدنية بمدينة الرياض

 .المملكة العربية السعودية.نايف العربية للعلوم الأمنية 

تسـرب العمالـة الوطنيـة مـن القطـاع الخـاص الأسـباب  .) 2008( .بنـدر بـن فهـد محمـد ،الحربـي 

ـــول المقترحـــة  دراســـة اســـتطلاعية لأراء المتســـربين مـــن العمـــل فـــي القطـــاع الخـــاص بمدينـــة والحل

 .المملكة العربية السعودية.جامعة الملك سعود، غير منشورةالماجستير  .الرياض

لعوامل التي قد تدفع أعضاء هيئة التدريس في جامعة الملك ا .)2001( .حزامي عادل،حلواني  

المملكـة العربيـة  .رسـالة ماجسـتير غيـر منشـورة،  جامعـة الملـك سـعود .سعود للتسرب مـن جامعـة

 .السعودية

ـــد العزيـــز ،الحملـــي   ـــرحمن محمـــد عب ـــد ال ـــا بالتســـرب  .)2012( .عب ـــة وعلاقته ـــة التنظيمي العدال

الماجســتير، أكاديميــة نــايف  رســالة.بشــرطة المنطقــة الشــرقيةالــوظيفي مــن وجهــة نظــر العــاملين 

 .المملكة العربية السعودية.العربية للعلوم الأمنية

 .مكتبة العبيكان :الرياض  .إدارة الموارد البشرية  .) 2004( .مازن فارس ،رشيد 

 .درا المريخ :الرياض .إدارة السلوك في المنظمات .)2004(.بسيوني ،رفاعي 

ــادئ  .)2001( .مهــدي حســن ،زوليــف  ــات ومب عــة ادار الفكــر العربــي للطب:عمــان  .الإدارة نظري

 .والتوزيع
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ــه المنظــور الكمــي  .)2004(  .كمــال عبــد الحميــد ،زيتــون  ــة البحــث التربــوي النفســي من منهجي

 .عالم الكتب  :، القاهرة والكيفي 

المجلـــة العربيـــة  .المشـــكلات التـــي تواجـــه المعلمـــين العـــرب  .)1997( .يزيـــد عيســـى ،ســـورطي  

 .، تونس17للتربية، تصدر عن المنظمة العربية للتربية والثقافة والعلوم، العدد الثاني ،  المجلد 

شــباب الجامعــة  :الإســكندرية .إدارة الأفــراد والعلاقــات الإنســانية  .) 1992(  .صــلاح ،الشــنواني 

 .عة والنشراللطب

دراسـة بيئة العمل  الداخلية وعلاقتهـا بالتسـرب الـوظيفي  .) 2007( .حامد بن صـالح ،الظاهري 

، جامعـة نـايف  غيـر منشـورة رسالة ماجستير .تطبيقية على منسوبي الشؤون الإدارية بالأمن العام

 .المملكة العربية السعودية. العربية للعلوم الأمنية

راحــة للنقــل والمواصــلات أســبابه وطــرق التســرب الــوظيفي فــي شــركة  .) ب،س( .عبــد الغنــي 

 .بالجامعة الوطنية اليمنية ،رسالة ماجستر .علاجه

الجامعـــة  .منهجيـــة البحـــث العلمـــي القواعـــد والمراحـــل والتطبيقـــات .)1999( .محمـــد ،عبيـــدات  

 .الأردنية 

ــة الإســلامية عــن  .)2011(  .ســليمان بــن محمــد ،العمــري  أســباب عــزوف بعــض معلمــي التربي

 الماجسـتيررسـالة   .بالمرحلـة الثانويـة مـن وجهـة نظـر المعلمـين والمشـرفين التربـويينالتدريس 

 .، جامعة أم القرى، المملكة العربية السعوديةغير منشورة 

أهــم أســباب التســرب الــوظيفي لــدى المعلمــين  .)ه1432(  .نــايف بــن عمــاش الســويلم ،العنــزي 

الماجسـتير ، رسـالة   .لرياض من وجهة نظرهمالسعوديين في المدارس الثانوية الأهلية بمدينة ا

 .المملكة العربية السعودية.جامعة الإمام محمد بن سعود الإسلامية

الاتجاهات نحو التسرب الوظيفي وعلاقتها بـالأداء ) . 2003. ( الغانم، وليد بن إبراهيم بن غانم 

 ماجسـتير غيـر منشـورة، رسالة .دراسة على جمارك المطارات الدولية في المملكة العربية السعودية

 .المملكة العربية السعودية. أكاديمية نايف العربية للعلوم الأمنية 
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دار قبــاء  :،القــاهرة  9ط  .علــم الــنفس الصــناعي والتنظيمــي .) 2001(  .عبــد القــادر طــه،فــرج  

 .للطباعة والنشر والتوزيع 

ـــــادي  ـــــاع الصـــــناعي ومشـــــكلا .)ب،س( .محمـــــد إســـــماعيل ،قب ـــــم الاجتم ـــــة عل ت الإدارة والتنمي

 .منشأة المعارف :الإسكندرية .الاقتصادي

 .درا صفا للنشر والتوزيع : عمان .السلوك التنظيمي .)2002( .حمود خضير،كاظم  

 .الاتجاهــات نحــو التســرب الــوظيفي وعلاقتهــا بــالأداء .)2003( .عــامر بــن خضــير  ،الكبيســيي 

 الماجســتيررســالة  دراســة تطبيقيــة علــى جمــارك المطــارات الدوليــة فــي المملكــة العربيــة الســعودية، 

 .المملكة العربية السعودية.، أكاديمية نايف العربية الأمنية غير منشورة

جماعــات العمــل غيــر الرســمية ومشــكلة دوران العمــل داخــل  .)1995(  .طلعــت إبــراهيم ،لطفــي 

 .مـن العـاملين والـذين تركـوا العمـل بمصـنع النسـيج فـي مدينـة بنـي سـويفدراسـة ميدانيـة   المصنع

 .1مجلة المصرية للتنمية والتخطيط ، معهد التخطيط القومي ، عدد ال

تســـرب المعلمـــين للوظـــائف الإداريـــة ظـــاهرة تتســـلل إلـــى  .)26/05/2013(.إبـــراهيم  ،محمـــد   

                                                                      الميــــــدان التربــــــوي

Seemoreat:  

-4d62-http://www.alkhaleej.ae/alkhaleej/page/8c4bfcc76bd1

af2607aceafe#sthash.Ccc5y5T2.dpuf-9a05  

ـــاملين نحـــو  . )2007( .وليـــد عبـــد المحســـن ،الملحـــم  ضـــغوط العمـــل وعلاقتهـــا بالاتجاهـــات الع

دراســـة مســـحية علـــى عمـــال الأمـــن العـــاملين بشـــركة الحراســـة الأمنيـــة المدنيـــة التســـرب الـــوظيفي  

المملكـة العربيـة . ،جامعـة نـايف العربيـة  غيـر منشـورة  رسالة الماجستير .الخاصة بمدينة الرياض

 .السعودية

بالقطاعـــات الصـــحية وانعكاســـاتها  عوامـــل تســـرب المـــوظفين .)2003(  .عبـــد العزيـــز ،الهليـــل 

 دراســـة ميدانيـــة علـــى مستشـــفى قـــوى الأمـــن الـــداخلي ومجمـــع الريـــاض الطبـــيالإداريـــة والأمنيـــة  

المملكـــة العربيـــة .، جامعـــة نـــايف العربيـــة للعلـــوم الأمنيـــةغيـــر منشـــورة رســـالة ماجســـتير .بالريـــاض

 .السعودية
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  -ورقـــلـــة -جـــــامـــعة قــــــاصــدي مربــاح

  كليــة العلوم الإنسانية والاجتماعيــــة 

  قســم علم النفس وعلــوم التربيــة

  تخصص علم النفس عمل وتنظيم

  

  الاستبيان

  أستاذتي الفاضلة................... الفاضلأستاذي 

  :السلام عليكم ورحمة االله تعالى وبركاته وبعد

نتقدم إلى سيادتكم المحترمة بهذا ‘ في إطار انجاز مذكرة ماستر تخصص علم النفس عمل وتنظيم

  .عملك الاستبيان والمتضمن مجموعة من العبارات حول مجموعة من النشاطات التي تقوم بها أثناء أداء

تأكد بأنه ستحظى ‘ أمام البديل المناسب) ×(أرجو قراءة كل فقرة بدقة والإجابة عليها بكل صراحة علامة

  .ولن تستغل إلا في أغراض البحث العلمي‘ إجابتك بالسرية التامة

  :بيانات عامة

     :أنثى:                 ذكر:    الجنس

  :المؤهل العلمي

  

 الاستبيان) : 01(ملحق رقم
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  غير موافق  أحيانا  موافق  العبارة  الرقم

        ليس هناك التزام من طرف الإدارة بالأنظمة الرئيسية للمدرسة  1

        المناسبةالتكوينية  لا توفر المدرسة الفرص   2

        عدم توفر المرونة الكافية أثناء التدريس  3

        الشعور بالمضايقة أثناء أداء المهام التربوية من قبل الأساتذة  4

        الأساتذةعدم ثقة المدير بالأداء الذي يقوم به   5

        غير ايجابية الأساتذةعلاقات العمل بين المدير و   6

        بدرجة عالية من العدالة في وسط العمل الأساتذةيتمتع  7

        ر بتوفر الأمن الوظيفي داخل المدرسةو شععدم ال  8

        وقدرات الأستاذ  في المدرسةمهارات بشكل يخدم التربوي يتم تقييم الأداء  لا   9

        عدم مشاركة الأستاذ في اتخاذ القرارات  10

        ليس هناك اهتمام بالعلاقات الإنسانية داخل المدرسة  11

        سوء معاملة المدير في ميدان العمل  12

        تتناسب مع احتياجاته المعيشية الأستاذ لا المرتب الذي يحصل عليه  13

        في المدرسة مناسبة جداساعات العمل   14

        )الكراء( و بدل سكن أتوفر جهة العمل سكن   لا  15

        لا توفر جهة العمل تأمينا طبيا  16
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        لا تتوفر أدوات العمل بشكل متكامل في التدريس  17

        ليس هناك إقراض للأستاذ للتغلب على بعض ظروفه  18

        الأستاذحصل عليها يضعف المكافآت والحوافز التي   19

        وجود مجاملات في توزيع المكافآت  20

        في أداء المهام التربوية الأساتذة لا يوجد تحفيز معنوي على اجتهاد  21

        الأساتذةانخفاض الروح المعنوية لدى   22

        )وخطابات شكر, تقدير المدير( هناك تشجيع أو تحفيز معنوي ليس   23

        النظافة داخل أماكن العمل وخارجهعدم توفر   24

        ليس هناك توافق بين متطلبات العمل وقدرات الأستاذ  25

        )المدرسة( عن مقر العمل  المسكنبعد   26

        في إطار الحركةمناسب   النقل عدم الحصول على  27

        الأساتذةسوء سلوك بعض   28

        بين الزملاء لا نجاز العملتعاون العدم   29

        للأستاذكون مجال العمل يختلف عن التخصص الدراسي   30

        الشعور بالملل بسبب العمل الروتيني  31

        ليس هناك تشجيع على تحمل المسؤولية  32

        عدم تناسب أعباء العمل مع الميول الشخصية  33

        عدم الارتياح مع الزملاء في المدرسة  34
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        وزملاء العمل من حيث العادات والتقاليد الأستاذ وجود اختلافات بين  35

        تفرض الحاجة لعمل أفضل ماديا للأستاذ وجود ظروف عائلية  36
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One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

VAR00038 111 19.4865 4.28924 .40712 

VAR00039 111 27.4144 4.36821 .41461 

VAR00040 111 22.9910 4.72035 .44804 

  

  

  

  

 

 

    

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

One-Sample Test 

 Test Value = 24                                       

 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the Difference 

 Lower Upper 

VAR00038 -11.087- 110 .000 -4.51351- -5.3203- -3.7067- 

VAR00039 8.235 110 .000 3.41441 2.5928 4.2361 

VAR00040 -2.252- 110 .026 -1.00901- -1.8969- -.1211- 

 نتائج الفرضية الأولى): 02(ملحق رقم
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One-Sample Statistics 

 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

VAR00038 39 18.8462 4.68783 .75065 

VAR00039 39 27.4615 5.54810 .88841 

VAR00040 39 22.8205 5.30080 .84881  

One-Sample Test 

 Test Value = 24                                       

 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the Difference 

 Lower Upper 

VAR00038 -6.866- 38 .000 -5.15385- -6.6735- -3.6342- 

VAR00039 3.896 38 .000 3.46154 1.6631 5.2600 

VAR00040 -1.390- 38 .173 -1.17949- -2.8978- .5388 

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

VAR00038 72 19.8333 4.04900 .47718 

VAR00039 72 27.3889 3.61747 .42632 

VAR00040 72 23.0833 4.41109 .51985 

 نتائج الفرضية الثانية): 02(رقم ملحق
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One-Sample Test 

 Test Value = 24                                       

 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the Difference 

 Lower Upper 

VAR00038 -8.732- 71 .000 -4.16667- -5.1181- -3.2152- 

VAR00039 7.949 71 .000 3.38889 2.5388 4.2390 

VAR00040 -1.763- 71 .082 -.91667- -1.9532- .1199  

Group Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean الجنس 

 88841. 5.54810 27.4615 39 ذ العوامل المادية والمعنوية

  42632. 3.61747 27.3889 72 إ

Independent Samples Test 

  Levene's Test for Equality 

of Variances t-test for Equality of Means 

  

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence Interval of 

the Difference 

  Lower Upper 

العوامل المادية 

 والمعنوية

Equal variances 

assumed 
12.004 .001 .083 109 .934 .07265 .87244 -1.65650- 1.80180 

Equal variances not 

assumed 

  
.074 55.929 .941 .07265 .98540 -1.90140- 2.04670  
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One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

VAR00038 93 19.2258 4.18623 .43409 

VAR00039 93 26.9677 4.39479 .45572 

VAR00040 93 22.6022 4.68378 .48569  

One-Sample Test 

 Test Value = 24                                       

 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the 

Difference 

 Lower Upper 

VAR00038 -10.998- 92 .000 -4.77419- -5.6363- -3.9120- 

VAR00039 6.512 92 .000 2.96774 2.0626 3.8728 

VAR00040 -2.878- 92 .005 -1.39785- -2.3625- -.4332-  

One-Sample Statistics 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

VAR00038 18 20.8333 4.68100 1.10332 

VAR00039 18 29.7222 3.49463 .82369 

VAR00040 18 25.0000 4.51142 1.06335 

نتائج الفرضية الثالثة): 03(ملحق رقم
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One-Sample Test 

 Test Value = 24                                       

 

t df Sig. (2-tailed) Mean Difference 

95% Confidence Interval of the Difference 

 Lower Upper 

VAR00038 -2.870- 17 .011 -3.16667- -5.4945- -.8389- 

VAR00039 6.947 17 .000 5.72222 3.9844 7.4601 

VAR00040 .940 17 .360 1.00000 -1.2435- 3.2435 

Group Statistics  

 

 N Mean Std. Deviation Std. Error Mean المؤھل 

 82369. 3.49463 29.7222 18 المعھد العوامل المادية والمعنوية

 45572. 4.39479 26.9677 93 جامعي
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Independent Samples Test 

  Levene's Test for 

Equality of Variances t-test for Equality of Means 

  

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

  Lower Upper 

العوامل المادية 

 والمعنوية

Equal variances 

assumed 
1.248 .266 2.507 109 .014 2.75448 1.09875 .57680 4.93216 

Equal variances 

not assumed 

  
2.926 28.507 .007 2.75448 .94135 .82775 4.68121  


