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 بحث استطلاعي  في معمؿ السجاد العراقي المناخ التنظيمي وتأثيره في تسرب الموظفيف:

organizational climate and Impact  in employees infiltration: 

Exploratory  : Research in  Iraqi carpets factory   

 م.م.زيذ خىام هحوىد            أ.م.د.خالذ عبذالله ابراهين                                      

 الادارة والاقخصاد/جاهعت الفلىجت                                      الادارة والاقخصاد/جاهعت الفلىجت

 الوسخخلص

هىضىعي الوٌاخ الخٌظيوي  " إر يحضىالوٌاخ الخٌظيوي وحأثيرٍ في حسرب الوىظفييحٌاول البحث الحالي"     

الخي لها حأثير بالغ على الوهوت و يت هخسايذة في الىقج الحاضر, لكىًهوا هي الوىاضيع بأهوحسرب الوىظفيي 

 ًجاح الوٌظواث..

المناخ التنظيمي متمثلا بأبعاده )القيادة , الحوافز , التكنموجيا(  وتأثير علاقةييدؼ البحث الى التعرؼ عمى      
المتوفرة لدى مناخ التنظيمي معرفة مستويات الو  ,ي معمؿ السجاد العراق فيتسرب الموظفيف لدى العامميف  في

ولتحقيؽ اىداؼ البحث تـ معمؿ السجاد العراقي ,البحث في  جريا,  ما اىمياو  المبحوثةة كشر الالعامميف في 
(فردا, وقد استخدـ 31( فقرة لجمع البيانات مف أفراد عينة الدراسة والبالغ عددىـ )22تطوير استبانو مكونة مف )

البحث  , توصؿلموصوؿ الى النتائج  (SPSS)بالبرنامج الاحصائيالاستعانة ب المنيج الوصفي التحميمي الباحث
بيف المناخ التنظيمي وابعاده وبيف تسرب الموظفيف ىي فرضيات عكسية و  فرضيات العلاقة والتأثيراف اغمب الى 

اث وانًؤحًشاث وانذوساث انخذسٌبٍت دىل حكثٍف عمذ اننذو,كما أوصى البحث بعدد مف التوصيات اىميا: غير دالة

 .وانخأكٍذ عهى فشق انعًم ين اجم حبادل انخبشاث وانًهاساث وحسشب انًىظفٍن, نار انخنظًًٍيىضىعً انً
 

 انًنار انخنظًًٍ , حسشب انًىظفٍن , يعًم انسجاد انعشالً:  الكلواث الأساسيت

 

Abstract 

     The present search addressed the " organizational climate and impact in employees 

infiltration " Where has the objective organizational climate of and Employees 

Infiltration of increasing importance at the present time , for being fairly modern 

topics,which have a tremendous impact on the success of organizations..                      

Research aims to identify the relationship and influence the organizational climate, as 

represented by its dimensions (leadership, incentives, technology) in the employees 

infiltration staff leak carpets Inc know levels of organizational climate available to 

employees of the company discussed and most importantly, searches the Iraqi carpets 

factory, To achieve the research objectives identified was developed consisting of (22) 

to collect data from a sample of the study (31), the researchers have used descriptive 

analytical using statistical software (SPSS) for access to the results, the research found 

that most hypotheses of relationship and impact between organizational climate and 

employees infiltration between dimensions are hypotheses and inverse function It also 

recommended a number of recommendations including: intensification of seminars, 
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conferences and training courses on organizational climate and employee leaks, and 

emphasis on team work in order to exchange experiences and skills . 

                                                                                                                    

Iraqi carpets factory , employees infiltration , organizational climate:Key Words  

 المقدمة
المنػاخ  ولعب,وتفاعلاتيا وخصائصيا متغيراتيا بمختمؼ الداخمية العمؿ بيئة التنظيمي المنػػاخ يمثؿ

 وتعديؿ وتغيير تشكيؿ مػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػف ناحية العامميف للأفراد والوظيفي الأخلاقي السموؾ ترصيف في كبيراً  دوراً  التنظيمي
 أبعادىا بكؿ شخصية المنظمة يمثؿ المناخ التنظيمي أف القوؿ يمكف ىنا ومف,والسموؾ والاتجاىات القيـ والعادات

ف سبؿ  ترصف ىادفة عمؿ أجػػػػػػػػػػػػػػػػواء خمؽ عمى يشجع أف مػف شأنو للأفراد الملائـ المناخ خمؽ في نجاحيا وا 
 في بأىميتيـ يشعروف الفاعمة نظيميةالت البيئة في الأفراد إذ أف سواء عمى حد والتنظيـ للأفراد والاستقرار الثبػػػػػات
 بيف بالثقة شعور ويسود والخطط السياسػػػػػػػات رسـ في والإسياـ القرار اتخاذ في عمى المشاركة وقدرتيـ العمؿ

 أىـ مػػػػػػف الموارد وأداء ىذه كفاءة ويعتبر,المؤسسات تمتمكيا التي الموارد أىـ مف البشرية الموارد الإدارة.تعتبر
 الجيات ىذه كانت ولمػػػػا خاصة, أـ كانت حكوميةأ سواء المؤسسات ىذه أىداؼ تحقيؽ في تسيـ التي تالمجالا
 خلاليا مف إذ ليػػػػػا بالنسبة جوىرية ميمة تعتبر موظفييا تقييـ أداء عممية فاف الأفضؿ, نحو التقدـ دوما تحاوؿ
 عمى ومسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاعدتيـ تطويرىـ في يف والمساىمةوالتقميؿ مف تسرب الموظف ءبالموظفيف الأكفا الاحتفاظ يمكنيا

عطاء التقدـ والرقي  أمػػػػػػػػػاـ الموظفيف المجاؿ لإفساح وذلؾ العمؿ ترؾ أو لمتحسف الأكفاء لمموظفيف غير فرصة وا 
ثبات مكانتيـ لمحصوؿ عمى الآخريف التطرؽ في ىذه البحث الى  تـ ,العمؿ وتعبيرا عف ذلؾ فػػػػػػػػػػػػػػي جدارتيـ وا 

المناخ التنظيمي وتسرب الموظفيف ومعرفة العلاقة والتأثير بينيما.يتكوف البحث الحالي مف أربعة محاور 
رئيسية,المحور الأوؿ يضـ منيجية البحث والدراسات السابقة,والمحور الثاني يتضمف الاطار النظري 

 البحث,وأخيرا المحور الرابع للاستنتاجات والتوصياتلممتغيريف,والمحور الثالث لتحميؿ وتفسير نتائج 
 

 هٌهجيت البحث والذراساث السابقت:  الوبحث الاول

 منهجية البحثأولًا. 
 مشكمة البحث-1

مف الملاحظ في الوقػت الػراىف اف اغمػب المنظمػات تسػعى تحقيػؽ التميػز التنظيمػي فػي الأسػواؽ, ومواكبػة 
حػػػديات القػػػرف الحػػػادي والعشػػػريف والمتمثمػػػة ببػػػروز ظػػػاىرة العولمػػػة وفػػػي التطػػػورات, ولاسػػػيما ونحػػػف نعػػػيش فػػػي ظػػػؿ ت

مقػػدمتيا اتسػػاع الأسػػواؽ وتنػػوع الخػػدمات واشػػتداد المنافسػػة وتلاحػػؽ الابتكػػارات والإبػػداعات السػػريعة. واسػػتدعت تمػػؾ 
بػػػػػػػػػػاف يكػػػػػػػػػػوف ىنػػػػػػػػػػاؾ منػػػػػػػػػػاخ تنظيمػػػػػػػػػػي ايجػػػػػػػػػػابي بشػػػػػػػػػػػتى  التحػػػػػػػػػػديات المػػػػػػػػػػذكورة الحاجػػػػػػػػػػة الماسػػػػػػػػػػة لممنظمػػػػػػػػػػات

دة,الحوافز,التكنولوجيا(مف خلالو يتكيؼ يتأقمـ الافراد العامميف في العمػؿ وبالتػالي زيػادة ولائيػـ وتقميػؿ مػف أبعاده)القيا
تسرب الموظفيف, إذ لا توجد منظمة في العالـ التنافسي السائد في يومنا ىذا قادرة عمى الأداء بأعمى المسػتويات إذا 

منظمػػة ويعمػػؿ بوصػػفو عضػػو فريػػؽ فعػػاؿ, ىنػػا تتمثػػؿ المشػػكمة فػػي لػػـ يكػػف كػػؿ فػػرد فييػػا متعيػػداً وممتزمػػاً بأىػػداؼ ال
ىػذا الواقػع مػف خػلاؿ مشػاىداتنا  باحثػافضعؼ المناخ التنظيمي  في تقميؿ نجاح المنظمة. مػف خػلاؿ ذلػؾ الػتمس ال
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ذه الميدانية في المنظمات ومنيا مصنع النسيج العراقي مما يؤدي سمبا الى تسرب الموظفيف,وىذا دعانا إلى تنػاوؿ ىػ
 المشكمة والسعي لعلاجيا في بحثنا الحالي. وبشكؿ عاـ يمكف التعرؼ عمى مضاميف المشكمة بالتساؤلات الآتية:

 . ما الاىمية النسبية لممناخ التنظيمي  مف وجيو نظر المبحوثيف في معمؿ النسيج العراقي؟أ
 لنسيج العراقي؟. ما الاىمية النسبية لتسرب الموظفيف مف وجيو نظر المبحوثيف في معمؿ اب
. مػا طبيعػػة العلاقػػة والأثػر بػػيف المنػػاخ التنظيمػي وتسػػرب المػػوظفيف مػف وجيػػو نظػػر المبحػوثيف فػػي معمػػؿ النسػػيج ت

 العراقي؟
 

 أهمية البحث -2
تبرز أىمية ىذا البحث مف محاولتو الربط بيف المناخ التنظيمي لدى افراد معمؿ السجاد العراقي وتسرب الموظفيف 

 اف المناخ التنظيمي وتسرب الموظفيف ىما موضوعاف ميماف في الوقت الحاضر. في ذات المعمؿ,

 -ويمكف إجماؿ أىمية البحث بالنقاط الآتية:

يعد ىذا البحث وحسب اطلاع الباحثيف مف اوؿ البحوث التي تناولت موضوع المناخ التنظيمي وتأثيره عمى  -أ
 تسرب الموظفيف في مصنع السجاد العراقي.

تستفاد مف ىذا البحث المصانع الاخرى ,لأعداد كوادر ادارية وترصيف مياراتيـ وتحسيف ادائيـ  يمكف اف -ب
 وصولا لنجاح المنظمة.

يفيد ىذا البحث المكتبو العراقية,بما يعزز الدراسات السابقة في مجػاؿ المنػاخ التنظيمػي وتسػرب الموظفيف,كونػو -ت 
 يحتوي عمى اخر ما كتب في ىذا المجاؿ.

 خلاؿ النتائج والتوصيات,قد يساىـ البحث في تنمية المجتمع . مف-ث   
 

 اهداؼ البحث -3
العامميف في معمؿ السجاد العراقي ومدى  المتوفرة لدى  مستويات المناخ التنظيميييدؼ ىذا البحث الى معرفة 

 -وذلؾ مف خلاؿ ما يمي مف الأىداؼ:تأثيره في تسرب الموظفيف 

 رؼ عمى واقع المناخ التنظيمي في معمؿ السجاد العراقي وتقديـ التوصيات لتعزيزه.يسعى ىذا البحث عمى التع-أ
 التعرؼ عمى مسببات تسرب الموظفيف مف وجيو نظر المبحوثيف. -ب
التعرؼ عمى ما نوع المناخ التنظيمي المستخدـ في معمؿ السجاد العراقي مف وجية نظر المبحوثيف وما ىي  -ت

 ظر المبحوثيف.الاكثر استخداما مف وجو ن
 .معرفة العلاقة والتاثير بيف المناخ التنظيمي وتسرب الموظفيف مف وجية نظر المبحوثيف -ث
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 نموذج البحث-4

مف خلاؿ الجانب النظري لمبحث,يمكف وضع أنموذج افتراضي يصور حركة متغيرات البحث)المستقمة 
 -( يوضح ذلؾ :1والتابعة(والشكؿ )

 ( نموذج البحث1شكؿ )

 

  

 

  

 

 

 

 

                                                                                   

 

 ثافالمصدر: إعداد الباح  

 فرضيات البحث-5

يشػمؿ البحػث عمػى فرضػػيتيف رئيسػتيف تتفػرع منيػا عػػدد مػف الفرضػيات الفرعيػة,وتمثؿ الفرضػػيات أجابػو عمػى مػػا ورد 
 -افتراض ثبات العوامؿ الأخرى,والفرضيات ىي: بمشكمو البحث مع

توجػد علاقػة ارتبػاط ذات دلالػة معنويػة بػيف المنػاخ التنظيمػي وتسػرب الموظفيف,وينبثػؽ  -:الفرضية الرئيسػية اوولػ 
 -مف ىذه الفرضية الرئيسية ثلاث فرضيات فرعية وكما يمي:

 الموظفيف.توجد علاقة ارتباط ذات دلالو معنوية بيف القيادة و تسرب  -أ

 

 

 القيادة
 

 الحىافس

 

 الخكٌىلىجيا

 

 حأثير

 علاقت
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 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف  التكنولوجيا وتسرب الموظفيف. -ب
 توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف  الحوافز وتسرب الموظفيف  -ت

لممنػػاخ التنظيمػػي عمػػى تسػػرب الموظفيف,وينبثػػؽ مػػف ىػػذه  يوجػػد ىنػػاؾ تػػأثير معنػػوي  -:الفرضػػية الرئيسػػية الثانيػػة 
 -لرئيسية ثلاث فرضيات فرعية وكما يمي:الفرضية ا

 في نجاح تسرب الموظفيف . لمقيادة يوجد ىناؾ تأثير معنوي -أ
 في نجاح تسرب الموظفيف . لمتكنولوجيا  يوجد ىناؾ تأثير معنوي -ب
j- في نجاح تسرب الموظفيف . لمحوافز  يوجد ىناؾ تأثير معنوي 

 

 مجتمع البحث -6
بحوالي  عشوائية عينة باحثاففردا في معمؿ السجاد العراقي,لذا اختار ال( 314) يتكوف مجتمع البحث مف      
اف فئة الذكور والإناث  ناجدو :, ومف خلاؿ تحميؿ المعمومات الشخصية لمعينة,فردا  (31) % مف المجتمع ,أي10

دؿ عمى اف نسب %( وىذا ي48%( اما نسبة الإناث فشكمت )52في متغير الجنس متقاربة,و شكمت نسبة الذكور )
( 45-36الرجاؿ والنساء في المعمؿ متقاربة نوعا ما,وفيما يتعمؽ بفئة العمر,فقد كانت النسبة الأكبر ىي فئة)

فأقؿ( 35%( لكؿ منيما واخيرا الفئة )29فاكثر( بنسبة ) 56( والفئة )55-46%(  واتت بعدىا الفئة )32بنسبة)
عمى افراد ذوي الخبرة والميارة,مف ناحية سنوات الخدمة نرى اف %( وىذا يؤشر الى اف المعمؿ يحتوي 10بنسبة )

سنة واكثر ىـ يشكولوف ما  11اغمب العامميف لدييـ سنوات طويمة مف العمؿ ,حيث اف مف لدييـ سنوات خدمة مف 
( سنة وىذا مؤشر الى اف 11لدييـ سنوات خدمة اقؿ مف ) )%29%( مف افراد العينة ,والمتبقي )71يقارب )

مؿ يحتوي عمى مخزوف ىائؿ مف الميارات ,اما التحصيؿ الدراسي فقد تبيف اف اغمب افراد العينة لدييـ شيادة المع
وىذا مؤشر جيد عمى اف %( 9( واخيرا الدبموـ العالي بنسبة )%23( تمييا المعيد بنسبة)%68البكالوريوس بنسبة )

غير أللاختصاص, فقد كانت نسبة الفنييف الى اغمب افراد العينو أصحاب شيادات والكفاءات, اما ما يخص مت
%( لفئة الادارييف, وىذا 45%( مف افراد العينة تقابميا نسبة )55الادارييف كبيرة ,و شكمت نسبة الفنييف ما يقارب )

يدؿ عمى اف ادارة معمؿ السجاد العراقي تعير اىمية لذوي الاختصاص الفني اكثر منو في الاختصاص 
 عمميا تتطمب الميارات الفنية اكثر مف الميارات الادارية لكوف طبيعةالاداري,

 حدود البحث-7

 تنقسـ حدود البحث الى حدود زمانية وحدود مكانية:

الحدود الزمانية: وىي الفترة التي استغرقت في كتابة البحث وتحميؿ نتائج البحث الميداني لعينة معمؿ السجاد -أ
  1/7/2016الى 1/3/2016العراقي,حيث امتدت تمؾ الفترة مف 
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الحدود المكانية: وىي مكاف تطبيؽ البحث الميداني,حيث حصؿ التطبيؽ الميداني عمى عينة مف موظفي معمؿ -ب
 .السجاد العراقي التابع الى وزارة الصناعة والمعادف

 سموب جمع البياناتا -8

نو المبحوثة,وتـ تصميـ الاستبانة عمى الاستبانو في الحصوؿ عمى المعمومات والبيانات مف العي افاعتمد الباحث
,ولذ اسخخذو انبادث يمٍاس نٍكشد انخًاسً وانزي ٌذخىي عهى  بالاستعانو ببعض المصادر العربية والاجنبيو,

وتتكوف الاستبانة مف  ( 5( لا احفك بشذة)4( احفك)3( يذاٌذ )2( لا احفك)1خًس فمشاث كًا ٌهً) لا احفك حًايا)
ؿ في بيانات عامة متعمقة بالخصائص الشخصية والوظيفية كالجنس والعمر و والتحصيؿ قسميف: القسـ الاوؿ: يتمث

( سؤاؿ يقيس متغيرات الدراسة,وتـ قياس المناخ 22العممي  والتخصص وسنوات الخدمة,اما القسـ الثاني: فتضمف )
عهى يخغٍشاث  حىصعج .اسئمة( 10( سؤاؿ,اما التسرب الوظيفي فقد قيس مف خلاؿ )12التنظيمي مف خلاؿ )

 انبذث وكانخانً:

 ( حىزيع فقراث الاسخباًت على أبعادها هع ركر الوصادر1جذول)

 

 الوخغيراث الرئيسيت

 

 الأبعاد الفرعيت

 

عذد 

 الفقراث

 

 الوصادر

خاصت بافراد  هعاوهاث حعريفيت

 العيٌت

 اىالباحث 

 

 

 

 

 الالخسام الخٌظيوي

  القيادة 

 

4 

(2011,Adenike )  

  حىافسال

 

4 

(2011,Adenike )  

 

 خكٌلىجياال

 

4 

(2011,Adenike )  

 2007الممحـ, 10  حسرب الوىظفيي

 الجدوؿ مف إعداد الباحثاف
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 الوسائؿ الإحصائية المستخدمة-9

 ( واستخدمنا الأساليب الاتية: SPSSلغرض تحميؿ البيانات تـ الاستعانة بالمقياس الإحصائي )

 عياري: مف اجؿ معرفة مدى تشتت القيـ عف وسطيا الحسابي.الوسط الحسابي والانحراؼ الم-أ
 معامؿ الارتباط )سبيرماف ( : لتحدد قوة العلاقة بيف المتغيرات كافة.-ب
أحػد الأسػاليب الإحصػائية التػػي وىػو :  (Simple Regression Analysis)تحميػؿ الانحػدار البسػيط  -ت

   د, والآخر مستقؿ.تستخدـ لتوضيح التأثيرات بيف متغيريف أحدىما معتم
 لغرض اختبار معنوية معامؿ الانحدار الخطي البسيط والمتعدد. (F-Test)اختبار  -ث
 ( لمعرفة قوة العلاقة بيف المتغيرات.T-Testاختبار ) -ج

صػػدؽ وثبػػات المقيػػاس : لغػػرض أف تسػػتوفي الاسػػتبانة  الشػػروط العمميػػة المعتمػػدة فلابػػد مػػف إخضػػاعيا لشػػروط  -9
 , وعميو فقد روعيت ىذه الشروط عمى وفؽ الفقرات الآتية:البحث العممي

بًىجبه ٌجشي انخذمك ين وضىح فمشاث انًمٍاس, ورنك ين خلال عشضه عهى يجًىعت ينن :  الصدؽ الظاهري-أ

%(. واسنخنادا  إننى 86(خبنشاء يي سسنبت )12( خبٍشا, وعذّث انفمشة صادلت إرا دظٍج بمبىل)14انخبشاء بهغ عذدهى )

 ( فمشة.22شاء, وبزنك حذمك انصذق انظاهشي نهًمٍاس, ويصبخ عذد فمشاحها بصىسحها اننهائٍت )آساء انخب
وتعني الحصػوؿ عمػى النتػائج نفسػيا فيمػا لػو أعيػد تطبيػؽ مقيػاس معػييف عمػى العينػة نفسػيا مػرة اختبار الثبػػات : -ب

ي اختبػار الثبػات, إلا أنييػا طريقػة غيػر أخرى بفارؽ زمني, وطريقة إعادة الاختبار ىي واحػدة مػف الطرائػؽ الشػائعة فػ
اقتصادية فيي مكميفػة فػي الوقػت, كمػا قػد لا نجػد الأفػراد أنفسػيـ الػذيف جػرى اسػتجوابيـ فػي الاختبػار السػابؽ لغػرض 

(, وتػػتمخيص ىػػذه الطريقػػة ب يجػػاد Split-halfإعػػادة تطبيػػؽ الاختبػػار عمػػييـ, لػػذا تسػػتعمؿ  طريقػػة التجزئػػة النصػػفية )
الزوجية, ويجري تصحيح معامػؿ الارتبػاط  الفقراتط بيف درجات الفقرات الفردية في الاستبانة ودرجات معامؿ الارتبا
 - Sperman( عمػػى وفػػؽ المعادلػػة )0.67(, فػػ ذا كػػاف معامػػؿ الثبػػات )Sperman- Brownىػػذا بمعادلػػة )

Brown,وبيػػػذا فػػػاف معامػػػؿ الثبػػػات (15: 2007( ف نيػػػو يعػػػد كافيػػػاً لمبحػػػوث التػػػي تعتمػػػد الاسػػػتبانة أداة ليا)الزيػػػدي .
, ممػا يمكػػف اسػتعماليا فػي أوقػػات 0.88المحسػوب ) (, يعنػي إف اسػتبانة الدراسػػة بمقاييسػيا المختمفػة ذات ثبػػات عػاؿك

 مختمفة للإفراد أنفسيـ وتعطي النتائج ذاتيا.

 الدراسات السابقة المبحث الثاني

 الدراسات الخاصة بالمناخ التنظيمي-1

 (2012) ناصر , -أ

مناخ التنظيمي عم  سموؾ المواطنة التنظيمي " دراسة تحميمية لآراء عينة مف أعضاء الهيئة التدريسية في ال 
 الرصافة /معهد الإدارة 
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ىدؼ  البحث الى التعرؼ عمى علاقة الارتباط والأثر بيف أبعػػػػػػػػاد المناخ التنظيمي وسموؾ المواطنػػػػػػػػػػػػػػػػػػػة التنظيمي 
 أف (.75( تـ اختيار عينة عشوائية عددىا )175الرصافة البالغ عددىـ ) /التدريس في معيد الادارةاعضاء ىيئة 

 ودفع تحفيز خلالو مف تستطيع الوقت والتي ذات في والتبادلي التحويمي القيادي النمط تستخدـ المبحوثة المنظمة
 العممية الفرص ودعـ لمكافآت والترقياتوا الأجور أنظمة بتحسيف والاىتماـ  المتميز الأداء نحو التدريسييف
اقامة الاتصاؿ وتبادؿ المعمومات حرية وتدعـ العمؿ وأسموب العممي الجانب بتطوير والخاصة  المتبادلة العلاقات و 

شاعة لدعـ  .التدريس ىيئة أعضاء بيف المواطنة روح وا 
 
 (Ahmad el at., 2010 )-ب

Perception of Middle Level Mangers Regarding Organizational Work Climate: An 

Exploratory Study of Pharmaceutical Industry in Pakistan 

 ادراكات مديري الإدارة الوسط  لممناخ التنظيمي دراسة في الشركات المنتجة للأدوية في    باكستاف .
نظيمي التي أجريت في عدد مف ىدفت الدراسة الى التحقؽ مف ادراكات مديري الإدارة الوسطى لممناخ  الت 

( شممت مديري الإدارة 246)( ,عينة عشوائية بمغ عددىا 562, بمغ مجتمع الدراسة )الشركات المنتجة للأدوية
الإدارة التنظيمية لا تراعي مسالة الاىتمامات الشخصية فيما يتعمؽ بمديري  .الوسطى العامميف في تمؾ الشركات
إلى اختلافات واضحة في ادراكات مديري الإدارة الوسطى فيما يتعمؽ بالمناخ  الإدارة الوسطى. توصمت الدراسة

 .التنظيمي وفرص التطوير الميني وفيما يخص الاىتمامات الشخصية
 الدراسات الخاصة بتسرب الموظفيف-2

 (2007دراسة)الممحـ,-أ

 ضغوط العمؿ وعلاقتها باتجاهات العامميف نحو التسرب الوظيفي

ى التعرؼ عمى ضغوط العمؿ ومدى علاقتيا بتسرب الموظفيف في الشركات الامنية في ىدفت الدراسة ال
( حارس امني ,وقد 420( في تحميؿ النتائج, وكانت العينة مكونة مف )(SPSS الرياض,وقد تـ الاستعانة بنظاـ اؿ

العمؿ,واىـ  توصمت الدراسة الى اف العبء الوظيفي مف اىـ ضغوط العمؿ في العمؿ وىناؾ ميؿ واضح لترؾ
 التوصيات ىي توفير عنصر الامف الوظيفي وتوفير الحوافز لتجنب التسرب الوظيفي.

 (2009دراسة )الحربي,-ب

 تسرب العمالة الوطنية مف القطاع الخاص:اوسباب والحموؿ المقترحة

ية لتسرب الشخصية المؤد وية ووالمعن المادية و التنظيمية, الأسباب أىـ عمى ىدفت الدراسة الى التعرؼ
( في تحميؿ النتائج, وكانت حجـ (SPSS في الشركات الخاصة في الرياض,وقد تـ الاستعانة بنظاـ اؿالعمالة 

( فردا في الشركات الخاصة في الرياض, اتضح مف خلاؿ الاستنتاجات اف افراد العينة 509العينة مكونيف مف )
مالة , منيا تفضيؿ القطاع الحكومي عمى الخاص يروف اف ىناؾ عوامؿ اجتماعية وشخصية تؤدي الى تسرب الع

والتفرغ لإكماؿ الدراسة و بعد مقر العمؿ عف موقع المنزؿ, وأوصت الدراسة بتفعيؿ ثقافة العمؿ في القطاع الخاص 
 عف طريؽ الإعلاـ والمناىج الدراسة,وضع قوانيف توفر الأماف الوظيفي لمعمالة. .
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 /الاطار النظريالمبحث اووؿ

 مناخ التنظيميال/اولا

 مفهوـ المناخ التنظيمي -1

( بػالظيور فػي إطارىػا العممػي المحػدد منػذ عقػد  organizational climateبػدأت دراسػات المنػاخ التنظيمػي )     
السػػتينات مػػف القػػرف الماضػػي , إلا أف دراسػػات بيئػػة العمػػؿ ومجالػػو كمضػػموف يمكػػف  إرجاعيػػا الػػى بػػدايات ظيػػور 

ية , التػػي ركػػزت عمػػى البعػػد الاجتمػػاعي لمقػػدرات الإنسػػانية , كمػػا أف لمتطػػورات الاقتصػػادية مدرسػػة العلاقػػات الإنسػػان
المتلاحقة , والانفجار المعرفي , والثورة الثقافية , وتوسػع مشػاريع الأعمػاؿ ,ولاسػيما بعػد الحػرب العالميػة الثانيػة اثػر 

فػػي دراسػػات المنػػاخ التنظيمػػي ,وقػػد بػػػدأت فػػي تعميػػؽ التوجػػو نحػػو دراسػػة الجوانػػب السػػموكية فػػي العمػػؿ , والتعمػػؽ 
دراسػػات المنػػاخ التنظيمػػي مػػع نيايػػة السػػتينات , إذ ركػػزت البحػػوث عمػػى اثػػر عناصػػره فػػي فاعميػػة أعمػػاؿ المنظمػػات 

وقد تعددت بعػد ذلػؾ الدراسػات والبحػوث التػػػػػػػػػػػػػػػػػػػي تناولػت ىػذا المفيػوـ و بػدا ( 6: 2004وتحقيؽ أىدافيا)المعموري,
, إذ عرفػػػػو )المغربػػػػي,ذلػػػػؾ بػػػػا مجموعػػػػة مػػػػف " عمػػػػى انػػػػو (303: 1995ختلاؼ التعػػػػاريؼ التػػػػي تحػػػػدد ىػػػػذا المفيػػػػوـ

كمػػا يعػػرؼ  ,الخصػػائص التػػي تميػػز المنظمػػة والتػػي يعمػػؿ الفػػرد ضمنيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػا فتػػؤثر عمػػػػػػػػػػػػػػػػػى قيمػػو واتجاىاتػػو و رائػػو"
التػي يحمميػا ويشػترؾ فييػا أـنػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاس عػامموف فػي تنظػيـ مػا وتمثػؿ المناخ التنظيمػي بأنػو "الأفكػار والمشػاعر العامػة 

جػػراءات معينػػة  تمػػؾ الأفكػػار والمشػػاعر إشػػارات ذات معػػاني خاصػػة إستخمصػػوىا مػػف حػػوادث وظػػروؼ وممارسػػات وا 
منػػاخ التنظيمػػي أو جػػو (فيعػػرؼ ال46: 2005أمػػػػػػػػػػػػػػػػػا )أبػػو بكػػر,(258 :2003مػػرت بيػػـ فػػي حيػػاتيـ اليوميػػة.)درة,

يجعػػؿ العمػػؿ فػػي المنظمػػة عمػػى انػػػػػػػػػػػػو نتػػاج التفاعػػؿ بػػيف العديػػد مػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػف المتغيػػرات داخػػؿ المنظمػػة وخارجيػػا, ممػػػػػػػػػػػا 
تجاىػػػػػػػػػػػات  لممنظمػػة شخصػػية معنويػػة ذات خصػػائص وسػػمات تميزىػػا عػػف غيرىػػا وذات تػػأثير عميػػؽ عمػػى ادراكػػات وا 

المنػػاخ التنظيمػػي بأنػػو "مجموعػػة مػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػف  (Gupta,2008:11)كمػػا عػػرؼ . لمنظمػػة وسػػموكيـ الػػوظيفيأعضػػاء ا
فػػػي حػػػيف يعػػػرؼ  ,الخصػػائص المحػػػددة لمنظمػػػة معينػػػة والتػػػي تحػػػدد أسػػػموب تعامميػػػا مػػػع أعضائيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػا وبيئتيػػػا" 

(Paul&Carl) ي بأنػػػػػػػػػػػػو "مجموعػػػػػػػػػػة خصػػػػػػػػػػػػػػػػػػائص بيئػػػة العمػػػؿ التػػػي يمكػػػف قياسػػػيا والتػػػي يػػػدركيا المنػػػاخ التنظيمػػػ
: 2008الأشػػخاص فػػي بيئػػة العمػػؿ بأسػػموب مباشػػر أو غيػػر مباشػػر والتػػي تػػؤثر عمػػى دافعيػػتيـ وسػػموكيـ" )الطيػػب,

اس لخصػائص البيئػة الداخميػة لمتنظػيـ ( أف المناخ التنظيمي ما ىو إلا انعكػ72: 2009بينما يرى )القريوتي,  ,(12
ا يدفع الفرد لبناء تصور معيف حوؿ التنظػيـ يتميػز بثبػات نسػبي ويحػدد إلػى درجػة ػػػػػػػػػػػػػػػػػفي وعي ولا وعي العامميف مم

 .كبيرة سموكو التنظيمي"

 أهمية المناخ التنظيمي-2

لتأثيراتو المحسوسة سواء كانت مباشرة  يحتؿ موضوع المناخ التنظيمي بالنسبة لممنظمات أىمية خاصة نظرا
أـ غيػػر مباشػػرة , فػػي مختمػػؼ الظػػواىر الإداريػػة المتصػػمة بػػالأفراد داخػػؿ المنظمػػات , وكػػذلؾ التػػأثير الواضػػح لػػو فػػي 
مختمؼ أعماؿ المنظمات سواء المتعمقة بأدائيا لإعماليا وتحقيؽ أىدافيا أو علاقاتيا بالبيئة المحيطة بيا ,لػذلؾ فػاف 

نظمة عمى إيجاد المناخ التنظيمي الملائـ ينعكس عمى درجػة نجاحيػا والوصػوؿ الػى غاياتيػا المنشػودة . وقػد قدرة الم
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أكدت الكثير مف البحوث والدراسات التطبيقية , التي أجريت في بيئات مختمفة أجنبية وعربيػة , اف المنػاخ التنظيمػي 
دت علاقات مباشرة ومعنوية بيف طبيعػة المنػاخ التنظيمػي لو تأثير في الكثير مف المخرجات التنظيمية الميمة , وأوج

 Rodriguesومػػف فوائػػد المنػػاخ التنظيمػػي يػػذكر )( 12: 2004السػػائد فػػي تمػػؾ المنظمػػات ومخرجاتيػػا )المعمػػوري,

and Gowda, 2011: 24 اف لو دور ميـ في التاثير عمى المخرجات السػموكية لمعػامميف فػي أيػة منظمػة اذ يقػوـ )
وبمورة السموؾ الػوظيفي والاخلاقػي لمعػامميف فػي المنظمػات بشػاف تشػكيؿ وتعػديؿ القػيـ والاتجاىػات التػي  المناخ ببناء

يحممونيػػا والسػػموكيات والالتػػزاـ والرضػػا والدافعيػػة والاداء التػػي يظيرونيػػا فػػي موقػػع العمػػؿ, كمػػا اف نجػػاح المنظمػػات 
ويضػيؼ ,الثقػة والمعنويػات العاليػة بػيف العػامميفيعتمد عمى مدى قدرات المنظمػات عمػى خمػؽ جػو يسػوده الاسػتقرار و 

(Bates & Khasawneh, 2005: 99 ,الػى قائمػة الفوائػد أيضػاً اف لػو دوراً ميمػاً فػي عمميػة التطػوير التنظيمػي )
فيػػو يعػػد مؤشػػراً ميمػػاً يمكػػف مػػف خلالػػو قيػػاس مػػدى رضػػا الافػػراد عػػف المنظمػػة كمػػا اف الػػتحكـ والسػػيطرة عمػػى ابعػػاد 

مػػي تمكػػف ادارة المنظمػػة مػػف تحفيػػز الافػػراد ودفعيػػـ نحػػو تحقيػػؽ اىػػداؼ المنظمػػة وتمكػػف المنظمػػة مػػف المنػػاخ التنظي
 ,Atkinson & Frechetteفيما اشار كػؿ مػف ),ضبط السموؾ التنظيمي للافراد ويجعمو يصب في مصمحة العمؿ

ف, وزيادة درجة الرضا الػوظيفي, ( الى اف المناخ التنظيمي الجيد يؤدي الى ارتفاع الروح المعنوية لمعاممي2009:19
كػػذلؾ يػػوفر فرصػػا لمتطػػور الػػذاتي لاف فيػػو نوعػػاً مػػف التحػػدي الػػذي يتػػيح المجػػاؿ لتنميػػة التفكيػػر الابتكػػاري وفرصػػة 

 لتحقيؽ الابداع.

 أبعػػػػػػاد المنػػػػػػػػػػػػػػػػػاخ التنظيمي -3

ة ليػذا المنػاخ, وتتضػح أىميػة ىػذه الأبعػاد يختمؼ المناخ التنظيمي لأية منظمة تبعاً لاختلاؼ الأبعاد المحدد
فيما تتميز بو مف خصائص, ويرجع الاختلاؼ فػي التحديػد الػدقيؽ لأبعػاد المنػاخ التنظيمػي بػيف البػاحثيف الػى التعػدد 
والتنوع في العوامؿ والمتغيرات, والتي مف أىميا بيئػات المنظمػات واخػتلاؼ نظػرة البػاحثيف لممنػاخ التنظيمػي, وكػذلؾ 

مداخؿ الدراسات .ونظرا لسعة ىذا الميداف فاف أبعػاده لابػد اف تكػوف كثيػرة ومختمفػة, وينظػر إلييػا مػف زوايػا اختلاؼ 
مختمفػػة تبعػػا لطبيعػػة المنظمػػة والبيئػػة الاجتماعيػػة العامػػة, ونوعيػػة الإدارة فييػػا ومػػا تسػػيـ بػػو مػػف إنتػػاج أو تقػػديـ نػػوع 

 معيف مف الخدمات وما تستند إليو مف أسس نظرية.

ىذه الأبعاد لأنو يرى في مجمميا انيا تعبر عف مكونػػػػػػػػػػػػػػػػػات المناخ التنظيمي مف وجية نظره,  افاعتمد الباحثوقد 
( باستعماؿ ثلاثة أبعاد, والأبعاد المستعممة ىي )القيادة , التكنولوجيا , Adenike, 2011إذ استعمؿ أنموذج )

 الحوافز (, 
 

 القيػػػػادة: -أ
( يعنػي يقػود أو  Archein(بػأف الفعػؿ اليونػاني  ) Arendtلقيادة مف الفعػؿ قػاد أو يقػود وحسػبما ذكػر)اشتقت كممة ا

القيػػادة  وتعػػريؼ( 86: 2007( ومعنػػاه يقػػود أو يوجػػو.)كنعاف,Agereيحكػػـ وىػػو نفػػس المعنػػى مػػع الفعػػؿ اللاتينػػي  )
(اف القيػادة 6: 2006لخمػؼ) الخميفػات,أيضا في المغة بأنيا القػود وىػي نقػيض السػوؽ,فيي مػف الأمػاـ والسػوؽ مػف ا
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ىػي مصػطمح لػيس جديػدا ولػـ يػأتي مػف ابتػداع الإنسػاف,اذ عرفػت القيػادة مػع بدايػة الخميقػة فػي المرحمػة الأولػى منيػػا 
حيث استقر الإنساف وأصبح يعػيش فػي جماعػات تقػوـ بالصػيد والرعػي والزراعػة وبػدأ تقسػيـ الأدوار بػيف الأفراد,ومػع 

( أمػا فػي الفكػر 1502013القيادة تتطور وفؽ تطػور عقميػة الإنسػاف للأمػور مػف حولػو)أرحيـ, تطور التأريخ أصبحت
الإنساف فكػرة القائػد منػذ بػدأ تكػويف البشػرية واف   عريؼ الإداري فقد بيف اف فكرة القيادة قد ظيرت بعد فكرة القائد وقد

الحاسػػـ فػػي إدارة العمميػػات العسػػكرية وتحقيػػؽ  الإدارة العسػػكرية ىػػي مػػف أقػػدـ الإدارات التػػي ركػػزت عمػػى القائػػد ودوره
النصر,وانصػػب اىتمػػاـ عممػػػاء الاجتمػػاع وعممػػاء الػػػنفس والسياسػػة عمػػى دراسػػػة ظػػاىرة القيػػادة لأثرىػػػا المباشػػر عمػػػى 
مختمؼ مجالات الحياة العامة,وقد شيد عقد الثلاثينات مف القرف الماضي تطػورا فكريػا وظيػور اتجاىػات فكريػة مثػؿ 

الإنسانية والحركة العممية والمدرسة السموكية والنظريػات الحديثػة مثػؿ نظريػة الػنظـ والنظريػة الظرفيػة  حركة العلاقات
فػػوا (إف الكثيػػر مػػف العممػػاء156: 2012و الإدارة بالأىػػداؼ,و اىتمػػت ىػػذه الاتجاىػػات بدراسػػة القيادة)الطراونػػة,  عري

فيػا فػؽ عميػو الجميػع,اذالقيادة بتعريفات متعددة ولـ يجتمعوا عمػى تعريػؼ محػدد ليػا يت (عمػى Daf,2001:454)  عري
فيػػا إنيػا" العلاقػػة المػػؤثرة بػػيف القػػادة والتػػابعيف الػػذيف يرغبػوف بتغييػػرات حقيقيػػة تعكػػس ىػػدفيـ المشػػترؾ.  أيضػػا)  "عري

701:Huczynski,2001  بأنيا" عممية التأثير عمػى الفػرد أو مجموعػة مػف الأفػراد مػف اجػؿ توجيػو جيػودىـ نحػو )
( الػػى اف Greenberg & Baron,2009:568كمػػا أشػػار كػػؿ مػػف )مػػع الأىػػداؼ والعمػػؿ عمػػى تحقيقيا.التعامػػؿ 

القيادة عبارة عف إجراءات يؤثر بمقتضاىا شخص ما في بقيػة أعضػاء الجماعػة لتحقيػؽ أىػداؼ محػددة ليػـ, ويمكػف 
 (.2توضيحيا في الشكؿ )

               
                                                                                                                                                                                                                                                                           ( تمخيص لإجراءات القيادة2شكؿ رقـ )                                                        

Greenberg, J., and Baron, R.A., (2009), "Behavior in Organizations (qth ed.,) Upper Saddle  :Source

River, N J: Pearson/ Prentice Hall. 

 التكنولوجيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػا –ب

يا مف العناصر اليامة في المناخ التنظيمي,ومف الملاحظ أف الفكر الإداري لـ يستقر حتى الآف تعتبر التكنولوج
نظراً لمتطورات المتلاحقة والسريعة التي ترتبط بيذا المفيوـ , وقد Technology))عمى تعريؼ محدد لمفيوـ التقنية

فػػػػػػػػػي البيئة لإشباع الاحتياجات أو إنتاج بأنيا مستوى المعرفة الفنية المتاح والمستعمؿ  shermerhorn)عرفيا )

 
 
 
 

 

 انهذف

 

 انخابعٍن
 

 انمائذ

 استعماؿ سمطة 

 حذمٍك غير قهرية
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( مػػػػػػػف منظور تجاري حيث اعتبراىا بمثابة التطبيؽ (Betman&Snellسمع وخدمات , بينما نظر ليػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػا 
فاىا  بأنيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػا التطبيؽ المنتظـ لممعرفة العممية فػػػػػي العم ميػػػػػػػػات الإنتاجية وتقديـ منتجػػػػػػات التجاري لمعمـ وعري

واصطلاح التكنولوجيػػػػػػػػػػػا لا يرتبط فقط بالوسائؿ المادية مثؿ الحاسب الآلي أو أي ( , 106 :2006جديدة.  )طو,
لأنشطة نوع مف الآلات فيذا ىو المفيوـ الضيؽ لمتكنولوجيا, أما المفيوـ الأكثر اتساعػػػػػػػػاً وشمولًا فينطوي عمى ا

والمعدات والمعرفة الضرورية اللازمة لتحويؿ المدخلات التنظيمية إلى مخرجات عمى شكؿ سمع وخدمات مرغوب 
(وتؤكد الدراسات المعاصرة إلى أف استعماؿ التقنيات ونظـ المعمومػػػػػات الآلية يؤدي 330: 2001فييا ,)حسف ,

ييكؿ التنظيمي لممنظمة, حيث تساعد التكنولوجيا عمى تأدية العديد إلػػػػػػػػػػػػى تخفيض عدد المستويات الإدارية في ال
مف المياـ بطريقة  لية وتـمكف مف السيطرة عمى مدخلات المنظمة مف الموارد ومخرجاتيا مػػػػػػػػػػػػػػػػػػف السمع والخدمات 

 (.  40: 2008)الطيب,

      الحوافػػػػػػػػػػػز-ت
فع دوالرة اثادؼ أجية تستيرلخارات اثؤلمػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػف اعة موكية بأنيا "مجمولسمواية دارلإت ابيادلأافي ز فوالحرؼ اتع
 Gibson et) حاجاتو ورغبػػػػػػاتو"تشبع و لإنساني وؾ السماجو وتأف شأنيا ف لتي مرد اخمية لمفدالا

al.,2003:125)معنوية تقرر الإدارة  ( كما تعرؼ أيضاً عمى أنيا عبارة عف "مؤثرات خارجية , مادية كانت أـ
ػػػػػػػػػػػػػػػي سبيؿ تحسيف الاداء" منحيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػا لمنتسبييا نظيراً لقيػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػاميـ بعمؿ متميز أو لحفزىـ فػػػػػػػػ

ذات, لر ايدتق, وفيعرلتوا ,قيةرلت, اية داػػػػػػلمت اكالمكافآددة متعور صز فوالمح(. و44: 2009)العصيمي,
, يفيوظلػػػػػػػػػػػػػػف الأم, و الصحي ف التاميد  والتقاع, والاجتماعي ف ااػػػػػػػػػػػلضمرارات , والقذ اكة باتخارلمشاوا
حوافز يشجع (, وتؤكد الكثير مػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػف البحوث والدراسات أف تبني المنظمة نظاماً عادلًا لم240: 2003وزي,لم)أ

الأفراد المؤىميف عمى الالتحاؽ بيا, كمػػػػػا يدفعيـ للأداء الجيد ويرغبيـ ويشجعيـ عمى الاستمرار في المنظمة , أي 
أف تبني المنظمة لنظػػػػػػػػػػاـ حوافز جيد يزيد مف فعاليتيا ويوجد مناخاً تنظيمياً أكثر إيجابية مع ملاحظة أف نمط 

 (.   152: 1994ػػػػػػػػػػػػػاب يعتبر عنصراً ىاماً لممناخ )القريوتي,المكافأة والعقػػػػػػػػػػ

 / التسرب الوظيفيثانيا

 مفيوـ التسرب الوظيفي -1

تعاني العديد مف المنظمات بشتى أنواعيا الخاصة والعامة مف ظاىرة التسرب الوظيفي أو ما يسمى أحيانا بدوراف 
ظيفي منذ أربعينات القرف الماضي , وىذا الاىتماـ اخذ عدة مداخؿ في العمؿ, لقد بدأ الاىتماـ بظاىرة التسرب الو 

تناولو لظاىرة التسرب الوظيفي منيا المدخؿ السموكي والمدخؿ الاجتماعي والمدخؿ الاقتصادي ,ومع أواخر 
و روـ  1957الأربعينيات مف القرف الماضي أخذت بحوث التسرب الوظيفي تزداد مرورا بدراسات ىيزربرج عاـ 

الذيف تناولوا البحث في التسرب الوظيفي كجزء مف التشخيص بالتركيز عمى طبيعة العلاقة بيف الرضا  1964عاـ 
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( لقد عرؼ التسرب الوظيفي بتعريفات شتى , حيث عرؼ عمى انو 52: 2007الوظيفي والتسرب الوظيفي) الممحـ,
( كما وعرؼ التسرب 20: 2003ديا")الغناـ,"توقؼ الفرد عف عضويتو في المنظمات التي يتقاضى منيا تعويضا نق

: 2007الوظيفي عمى انو "انقطاع أو توقؼ الفرد عف العمؿ برغبتو واختياره والانتقاؿ الى منظمة أخرى")الممحـ,
(ويجب التمييز ىنا بيف مفيومي التسرب الوظيفي ودوراف العمؿ, حيث يعرؼ دوراف العمؿ عمى انو "الحركة 53

 ( 397: 2000مف والى مركز العمؿ")السالـ وصالح,الإجمالية لمعامميف 

 أسباب التسرب الوظيفي -2

اف أسباب التسرب الوظيفي متعددة ومتنوعة بتعدد الأفراد والمنظمات والمجتمعات , كما اف اغمب الباحثيف لـ يتفقوا 
تسرب الموظفيف ىي عمى أسباب معينة لتنامي ظاىرة التسرب الوظيفي ,وبصفة عامة ىناؾ عدة أسباب تؤدي الى 

 ( 21: 2003الغناـ,): 

 أسباب طاردة وأخرى جاذبة-أ

 أسباب داخمية وأخرى خارجية-ب

 أسباب اجتماعية وأخرى اقتصادية-ت

 أسباب فردية وأخرى تنظيمية -ث

 أسباب مادية وأخرى نفسية-ج

 أسباب تتعمؽ بالعامؿ ذاتو وأخرى بظروفو.-ح

 وظفيف الى مجموعة عوامؿ ىي :( عزى تسرب الم 29: 2007إلا اف )ممحـ,

تعد الأجور والمرتبات المحدد أو السبب الأكثر قبولا بيف المنظريف وخاصة الاقتصادييف  اوجور والمرتبات:-أ
-بمنيـ,فتتابع الارتفاع في الأجور والمرتبات غالبا ما ينتج عنو تتابع في انخفاض التسرب الوظيفي لدى الأفراد 

وف محتوى الوظيفة غير متنوع ونمطي وروتيني بحت, فمف المؤكد سوؼ يؤثر تأثير عندما يكمحتوى الوظيفة: 
 سمبي عمى العامؿ ويشعره بالممؿ و بالتالي سوؼ يتسرب مف الوظيفة.

توجد علاقة ايجابية بيف مستوى المركزية ومستوى التسرب في المنظمات,وتكتسب ىذه العلاقة أىمية  المركزية:-ت
يا في ضوء ما تسببو مف شعور الموظؼ بالاعتمادية والدونية وعدـ السيطرة عمى مجريات خاصة إذا تـ النظر إلي

 عممة بسبب المركزية المقيتة والمتشددة,مما قد يدفعو ذلؾ الى التسرب مف العمؿ وترؾ الوظيفة,
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لدى الأفراد,  كمما كاف ىناؾ اندماج عالي بالعمؿ كمما قؿ التسرب الوظيفيالعلاقات والاتصالات في المنظمة :-ث
 عمى ىنا أما الاتصالاتوالمقصود بالاندماج ىو مدى مشاركة الموظؼ في العلاقات الأساسية أو شبو الأساسية 

 بشكؿ عممو مطموب ىو عما توفر المعمومات التي وىي , وسيمية واتصالات , رسمية اتصالات : ىما نوعيف
 المنظمة في يجري عما موثقة معمومات توفر التي فيي الاتصالات الرسمية أما , المختمفة الوظائؼ في حقيقي
 ىو لما معرفتو ذلؾ عف ناتجًا أوضاعو عمى بالسيطرة إحساسًا الموظؼ مما يعطي المنظمة وقوانيف قواعد وعف

 حقوقو. ىي تمامًا وما منو مطموب

قد يحدث التسرب نتيجة ترؾ الموظؼ لوظيفتو مدفوعا بتوقعات ذات نتائج اكبر فرص التقدـ والتطوير المهني: -ج
مف الوظيفة الجديدة تتمثؿ في الحصوؿ عمى تحديات وظيفية أعمى وتطور ميني ومناخ تنظيمي أكثر دعما , لذا 

 قد ييرب الموظؼ مف وظيفتو الروتينية الى منظمات أخرى توفر لو فرص التقدـ والإبداع .

تعد الحوافز مف أىـ الدوافع الرئيسية في عممية تسرب الموظفيف,وذلؾ في حالة فقد التوازف الذي فز: الحوا-ح
يحدث نتيجة لما يقدمو الموظؼ لممنظمة مف جيد وعمؿ وما يحصؿ عميو مقابؿ ىذا الجيد والعمؿ مف عائد نقدي 

التوافؽ بيف الحاجات التي بيا الأفراد في  ومعنوي, فحالة الفرد المعنوية ودرجة رضاه عف عممو يحددىا التوازف أو
المنظمة )دوافع العمؿ( مف ناحية وبيف الحوافز التي تقدميا ليـ الإدارة مف ناحية أخرى,فانعداـ الوضوح وبرامج 
الحوافز وعدـ عدالة الأسس التي يتـ عمى ضوئيا تمؾ الحوافز ,تعمؿ عمى عدـ استقرار العلاقات بيف الإدارة 

جية, وبيف العامميف مع بعضيـ البعض مف جية أخرى,وىذه الأمور قد تؤثر سمبا عمى الموظؼ مما  والعامميف مف
 سوؼ يولد ذلؾ شعورا لترؾ العمؿ والتخمص مف ىذه الأمور والمواقؼ الضاغطة.

يد اف شعور الموظؼ بعدـ انتمائو لمنظمتو التي يعمؿ بيا وعدـ الأماف فييا قد يز الشعور باوماف في العمؿ: -خ
مف درجة اغترابو الوظيفي , ويرتفع عندىو مستوى عدـ الولاء التنظيمي  وبالتالي عدـ الرضا الذي يؤدي الى 

 تسرب الموظفيف مف العمؿ .

فوا إف الكثير مف العمماءالقيادة الإدارية:  -ع القيادة بتعريفات متعددة ولـ يجتمعوا عمى تعريؼ محدد ليا يتفؽ  عري
في عميو الجميع,اذ (عمى إنيا" العلاقة المؤثرة بيف القادة والتابعيف الذيف يرغبوف بتغييرات Daf,2001:454)  اعري

القيادة" كقدرة لمتأثير عمى المجموعة مف اجؿ  (Robbins,2003:314)  عريؼ حقيقية تعكس ىدفيـ المشترؾ.كما
نيات التي يتمتع بيا الفرد في ( القيادة عمى أنيا" الإمكا237: 1987) الشماع و خروف, وعريؼ ,تحقيؽ الأىداؼ

فيا إدارة جماعة معينة مف ألأفراد في سبيؿ تحقيؽ أىداؼ المنظمة", و (  عمى" أنيا 8:2006أيضا )الخميفات , عري
عممية تجري مف خلاليا ممارسة الميارات السموكية والمينية التي يستخدميا القائد لمتأثير عمى التابعيف وتوجيييـ 

ثارتيـ  رشادىـ وا  : 2014لمتحرؾ باتجاه المساىمة في تحقيؽ الأىداؼ التي صممتيا منظمتيـ.وعرفيا )محمود,وا 
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( عمى إنيا "النشاط الذي يمارسو القائد مف خلاؿ استخداـ قدراتو ومياراتو في التأثير واستمالة التابعيف بقصد 34
نسانية وفكرية وذاتية (    الميارات القيادية بشتى أنواعيااف  تحقيؽ أىداؼ المنظمة بشكؿ كفؤة وفعاؿ"  )فنية وا 

 الرضا الوظيفي: -غ

 ناحيػة مػف فييػا العوامػؿ المػؤثرة لتعػدد وذلؾ , والتبدؿ التغير السريعة الظواىر مف الوظيفي الرضا ظاىرة تعتبر    
 رضػا قيػاس عمػى تعمػؿ أف المنظمػة عمػى إدارة يحػتـ ممػا , أخػرى ناحيػة مػف والتبػدؿ لمتغييػر عناصػرىا وخضػوع

 التنظػيـ عمػى بالفائػدة يعػود جيػد وضػع فػي عمػييـ والحفاظ مستوى رضاىـ عمى لمتعرؼ  خر إلى حيف مف ظفييامو 
 لػو يحقػؽ أف عممػو الفػرد تصػور كػاف كممػا حيػث , التسػرب عمميػة في كبير دور لو الوظيفي الرضا وأفراده, فانعداـ

, ونظػراً ( 26: 2009عػف عممػو)الحربي, راضػيًا فوكػا إيجابيػة العمػؿ ىػذا نحػو مشػاعره كانػت لحاجاتو كبيرًا إشباعًا
لممػػردود النفسػػي والاجتمػػاعي والاقتصػػادي الػػذي يصػػاحب الرضػػا الػػوظيفي والػػذي يػػنعكس بػػدوره عمػػى درجػػة الالتػػزاـ 
التنظيمي ف ف الرضا الوظيفي يمثؿ أقوى المحددات وأعظميا تأثيراً عمى الالتزاـ التنظيمي.و يمكف القوؿ اف كمما زاد 

الػػػػػػػػوظيفي لمفػػػػػػػػرد زادت درجػػػػػػػػة الالتػػػػػػػػزاـ التنظيمػػػػػػػػي لمفػػػػػػػػرد تجػػػػػػػػاه الوظيفػػػػػػػػة والمنظمػػػػػػػػة وبالتػػػػػػػػالي لا يتػػػػػػػػرؾ الرضػػػػػػػػا 
 (49: 2010)الزيباي,المنظمة

 العلاقة بيف المناخ التنظيمي وتسرب الموظفيف-3

 لتاليوبا الأداء للأفراد كفاءة وتطوير تحسيف في أىمية العوامؿ أكثر مف الملائـ التنظيمي المناخ خمؽ يعد    
 كمما معينة ظروؼ استجدت فكمما ليست نيائية العمؿ أجواء في والتطويرية التحسينية العممية لكوف ونظرا لممنظمة
 تستطيع لا العميا الإدارة لكوف ونظرا لمعمؿ التنظيمي عمى المناخ المطموبة التحسينات بعض إجراء الأمر تطمب
الإدارة  تستطيع التي الإجراءات مف العديد ىناؾ ف ف ولذا عمييا يطرةلمس القابمة في المتغيرات إلا والتطوير التحكـ
 لكؿ أف إلى الإشارة ( وتجدر173: 2000ضوئيا)حمود, في الملائـ المناخ وخمؽ بيا التحكـ المنظمة في العميا
  دارةب تيتـ أف المنظمات عمى ولذلؾ وفمسفتيا, وطبيعة أعماليا أىداؼ حيث مف يناسبيا تنظيمي مناخ منظمة
 العامميف وأىداؼ التنظيـ أىداؼ تخدـ بحيث المناخ وعناصر التحكـ بأبعاد يعني وىذا التنظيمي المناخ

(مف الواضح اف لممناخ التنظيمي اىمية بالغة لدى اغمب الباحثيف, فمف اجؿ الوصوؿ الى 37: 2000فيو)القطامنة,
اـ بالمناخ التنظيمي المتمثؿ بالقيادة والاتصالات والتكنموجيا النجاح والتميز التنظيمي لا بد عمى الادراة العميا الاىتم

,وغيرىا مف الامور الاخرى,فكمما كاف المناخ التنظيمي سيء وغير مناسب الى الافراد العامميف في المنظمة ,كمما 
 . ( 44: 2009تولد لدييـ الشعور بعدـ الرضا وبالتالي الى ترؾ العمؿ والتسرب منو)الممحـ,
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 لث /الاطار العمميث الثاالمبح
 عرض وتحميلات نتائج في ضوء إجابات العينةاولا/                              

 عرض واقع المناخ التنظيمي وفؽ إجابات عينة البحث-1
لمتعرؼ عمى مستوى قيمة المنػاخ التنظيمػي فػي ضػوء اسػتجابة العينػة, سػوؼ يػتـ الاعتمػاد عمػى التوزيعػات التكراريػة 

ت عينة البحث والنسب المئوية ليا وصولا إلى الوسط الحسابي والانحراؼ المعيػاري لتمػؾ الإجابػات. ولاف ىػذا لإجابا
( الخماسي في إجابات عينػة البحػث للأسػتانة , فسػيكوف مسػتوى كػؿ متغيػر Likertالبحث قد اعتمدت عمى مقياس )

سػػتوييف فػػي حالػػة الزيػػادة عػػف الوسػػط ( يوضػػح ذلػػؾ, ويشػػتمؿ م2( بأربعػػة مسػػتويات والجػػدوؿ)5-1محصػػور بػػيف )
( كػػذلؾ يتضػػمف مسػػتوييف إذا 4( وجيػػد جػػدا إذ ازاد عػػف )3-4( فيكػػوف جيػػد إذا مػػا تػػراوح بػػيف )3الفرضػػي البػػالغ )

 (2( وضعيؼ جدا إذا ما انخفض عف )2-3( فيكوف ضعيؼ إذا تراوح بيف )3انخفض عف الوسط الفرضي )
 
 

 ضعيؼ جدا يؼضع متوسط جيد   جيد جدا درجات المقياس
 5 قيمة المتوسطات

 
 
 

4 3 2 1 

 
 المناخ التنظيمي اولا : 

 القيادة -1
( الوسػػط  ( 2وفقػا لنمػوذج البحػث الفرضػي فقػد تػـ اعتمػاد القيػادة  كأحػػد ابعػاد المنػاخ التنظيمػي  إذ يظيػر الجػدوؿ

سػػػتوى جيػػػد وبػػػانحراؼ ( وبم3.87الحسػػػابي و الانحػػػراؼ المعيػػػاري لتمػػػؾ الإجابػػػات جػػػاءت القيػػػادة بوسػػػط حسػػػابي )
( ممػػا يػػدؿ عمػػى اف القػػادة فػػي المنظمػػة المبحوثػػة لػػدييـ الشخصػػية الكارزماتيػػة التػػي يسػػتطيعوف مػػف 0.51معيػػاري )

خلاليا مف التأثير عمى الاخريف في سبيؿ تحقيؽ ىدؼ المنظمة وغالبػا مػا نشػاىدىـ مػا يرسػخوف مبػدأ العمػؿ كفريػؽ 
لكػػوف ىػػذه المبػػادىء  العمػػؿبػػيف العػػامميف وىػػذا ممػػا يػػؤدي الػػى نجػػاح  واحػػد مػػف اجػػؿ تقويػػة العلاقػػات و الاتصػػالات

 (3تعتبر مف اساسيات الادارة الحديثة التي تنادي بيا المنظمات الحديثة,كما في الجدوؿ رقـ)
 
 
 
 
 
 
 
 

 نًخىسطاث( لىة ا2جذول )
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 ( الاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمقيادة3الجدوؿ رقـ)
الوسػػػػػػػػػػط  الفقرات ت

 الحسابي
الانحراؼ 

 يالمعيار 

 0.57 3.97 لدى القادة سمات شخصية يستطعيوف مف خلالها التاثير في الاخريف 1

 0.55 3.86 يشيع القادة روح التعاوف والعمؿ كفريؽ في المنظمة 2

 0.43 3.86 يرغب القادة باف تكوف الاتصالات والعلاقات بينهـ وبيف المرؤوسيف قوية 3

 0.49 3.77 بتكارية لكي يستفاد منها الجميعيعمف القادة عف افكارهـ الابداعية والا 4

 0.51 3.87 والانحراؼ العاـ  الوسط العاـ 

 التكنولوجيا -2
مف خلاؿ إجابات العينة عمى الاسئمة الخاصة ببعد التكنولوجيا قد جاءت اعمى مف الوسط الفرضي  افتوصؿ الباحث

( ممػا يػدؿ عمػى وجػود اىتمػاـ واضػح 0.46)( وبانحراؼ معياري3.97( وبمستوى جيد اذ جاءت بوسط حسابي )3)
بالتكنولوجيػػا المسػػػتخدمة داخػػػؿ الشػػػركة مػػػف حيػػث وجػػػود عمميػػػات تطويريػػػة مسػػػتمرة عمييػػا الػػػى جانػػػب مسػػػاىمة ىػػػذه 
التكنولوجيػػا مػػف تحقيػػؽ سػػرعة فػػي انجػػاز العمػػؿ الػػى جانػػب سػػيولة الاسػػتخداـ وىػػذا ممػػا يػػؤدي الػػى تقميػػؿ الضػػغوط 

ة المنػاخ التنظيمػي المناسػب لمموظػؼ مػف اجػؿ الابػداع و التطوير,كمػا فػي الجػػدوؿ التنظيميػة عمػى المػوظفيف واشػاع
 ( التالي :4رقـ)
 

 ( الاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية لمتكنموجيا4الجدوؿ رقـ)

الوسػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػػط  الفقرات ت
 الحسابي

الانحػػػػػػػػػػػػػػراؼ 
 المعياري

 0.42 3.94 تسهـ التكنولوجيا المستخدمة في المنظمة في رفع مستوى اداء العامميف 5

 0.40 3.89 مة في المنظمةتوجد عمميات تطوير مستمرة لمتكنولوجيا المستخد 6

 0.48 4.06 تساهـ التكنولوجيا المستخدمة في المنظمة في سرعة انجاز العمؿ 7

 0.54 4.00 التكنولوجيا الموجودة سهمة الاستخداـ  8

 0.46 3.97 والانحراؼ العاـ الوسط العاـ 
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 حوافزال -3

( ممػا 0.57( وبػأنحراؼ معيػاري )3.74أظيرت النتائج اف بعد الحػوافز قػد جػاء بمسػتوى جيػد و بوسػط حسػابي ) 
يشير الى قمة تشتت اجابات العينة واتفاقيـ عمى اف نظاـ الحوافز التي تتبناىا الشركة ليا دور فاعؿ في الرفػع مػف 

خػػلاؿ مسػػتوى الانتاجيػػة والجػػودة فػػي ادائيػػـ الػػى جانػػب وجػػود كفػػاءة وفاعميػػة العػػامميف اذ يػػتـ مكافػػأة العػػامميف مػػف 
وىػو  معمؿموازنة ما بيف المكافأت المادية و المعنوية وىذا مما ادى الى وجود رضى لنظاـ التحفيز المتبع داخؿ ال

 ( يبيف ذلؾ:5المبحوث,والجدوؿ رقـ) معمؿمما يعكس ايجابا عمى المناخ التنظيمي لم

 الحسابية والانحرافات المعيارية لمحوافز( الاوساط 5الجدوؿ رقـ)
 الانحراؼ المعياري الوسط الحسابي الفقرات ت

 0.60 3.77 تعتمد الادارة نظاما لممكافات يتميز بالفعالية 9

الحػػػػوافز المعنويػػػػة والتشػػػػجعية التػػػػي يقػػػػدمها المػػػػدراء لمعػػػػامميف تظهػػػػر  10
 جهودهـ في اتقاف العمؿ 

3.71 0.57 

قبؿ المنظمػة لحصػوؿ العػامميف عمػ  امتيػازات وظيفيػة  هنالؾ اهتماـ مف 11
 ذات ارتباط بمستوى الانتاجية والجودة في الاداء

3.83 0.45 

 0.64 3.66 سياسة الادارة تعتمد عم  استخداـ المكافات المادية لتحفيز موظفيها 12

 0.57 3.74 والانحراؼ العاـ الوسط العاـ 

 
( 3.87( حقػػؽ ىػػذا المتغيػػر وسػػطا حسػػابيا بمػػغ )المنػػاخ التنظيمػػي  عػػف ) ومػػف خػػلاؿ مسػػتوى إجابػػات عينػػة البحػػث

يتميػػز بوجػػود  معمػػؿ( ممػػا يػػدؿ عمػػى اف المنػػاخ التنظيمػػي الموجػػود فػػي ال0.51وبمسػػتوى جيػػدو بػػأنحراؼ معيػػاري )
كػػاف الرضػا مػف العػػامميف فػي الشػػركة مػف حيػػث نمػط القيػادة و التكنولوجيػػا المسػتخدمة و نظػػاـ الحػوافز ممػػا عممػت ار 

 اساسية ناجحة مف اجؿ تييئة مناخ خاؿ مف الضغوط و مشجع للابداع و التطوير.
 

 ثانيا: تسرب الموظفيف
 تسرب الموظفيف -1

( وبمستوى ضعيؼ وبانحراؼ معياري 2.09اثبتت النتائج اف القدرة عمى تسرب الموظفيف قد جاءت بوسط حسابي )
لا يػػؤدي الػػى  معمػػؿفػػاقيـ عمػػى انػػو نمػػط العمػػؿ الموجػػود فػػي ال( ممػػا يػػدؿ عمػػى قمػػة تشػػتت أجابػػات العينػػة وات0.32)

لا يػػػروف بوجػػػود صػػػعوبة فػػػي تنفيػػػذ  معمػػػؿ السػػػجاد العراقػػػيتسػػػرب المػػػوظفيف اذ اوضػػػحت النتػػػائج اف العػػػامميف فػػػي 
متطمبات الوظيفػة و لا يجػدوف بػأف الحػوافز التػي يحصػموف عمييػا قميمػة الػى جانػب وجػود ثقػة و تفػاىـ عػالي مػا بػيف 
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يف والقادة مما ادى الى عدـ الشعور بالممؿ نتيجة وجوج بوادر النجاح مػف راتػب جيػد و وعمػؿ غيػر مرىػؽ او الموظف
متعػب فػوؽ الطاقػة البدنيػة لمعػامميف, وىػػذا ممػا ادى الػى عػدـ وجػود نيػة لػػدى مػوظفي الشػركة بالتسػرب الػوظيفي مػػف 

 ( يبيف النتائج:6,والجدوؿ رقـ )معمؿال
 

 الحسابية والانحرافات المعيارية لتسرب الموظفيف( الاوساط 6الجدوؿ رقـ)

 
 اختبار الفرضياتثانيا/
 اختبار فرضيات الارتباط -1

تغيرات البحث ) المتغيرات المستقمة ( والمتمثمة في المناخ التنظيمي ومحاوره لمعرفة العلاقة الارتباطية بيف م
)القيادة ,التكنولوجيا ,الحوافز ( مع المتغير المعتمد والمتمثؿ في متغير تسرب الموظفيف تـ استخداـ معامؿ ارتباط 

 نتائج كما يمي:سبيرماف وكذلؾ الاختبار التائي لاختبار معامؿ الارتباط بيف المتغيرات وكانت ال

 الفقرات ت
الوسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعياري

 0.34 2.06 مجاؿ العمؿ يختمؼ عف تخصصنا الدراسي 1

 0.45 2.17 متطمبات الوظيفة ادنى مما نممكة مف قدرات وميارات 2

 0.58 2.20 الحوافز التي نحصؿ عمييا قميمة جدا 3

 0.17 1.97 مكاف عممنا تكاد تكوف معدومة بيف الافراد والقادةالثقة في  4

 0.73 2.34 ىنالؾ تاخير في صرؼ الرواتب في اوقاتيا المحددة 5

 0.17 2.03 نشعر بالممؿ بسبب العمؿ الروتيني  6

 0.17 2.03 ىنالؾ تعسؼ مف المشرفيف في استخداـ سمطاتيـ  7

 0.01 2.00 عف عمؿ اخر اكثر ضمانا  عممنا الحالي غير مضموف لذا قد نبحث 8

 0.37 2.09 قمة الراتب الشيري قد يؤدي الى ترؾ العمؿ  9

 0.17 1.97 العمؿ المطموب منا كبير جدا ومرىؽ 10

 0.32 2.09 والانحراؼ العاـ  الوسط العاـ
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 : الارتباط بيف المناخ التنظيمي و تسرب الموظفيفأ

لاختبار الفرضية الرئيسة الاولػى القائمػة )ىنػاؾ ارتبػاط ذات دلالػة معنويػة بػيف المنػاخ التنظيمػي و تسػرب المػوظفيف( 
 (  ما يمي:    7يلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ) 

 التائي للارتباط بيف المناخ التنظيمي و تسرب الموظفيف( يبيف معامؿ ارتباط سبيرماف مع الاختبار  7جدوؿ ) 
 

 

 

تسرب 
 الموظفيف

 الدلالة R t-test ابعاد المناخ التنظيمي

 غير داؿ 0.161 -0.175 القيادة

 غير داؿ 0.674 0.115 التكنولوجيا

 داؿغير  -3.308 -0.435 الحوافز

 غير داؿ -1.046 -0.361 المناخ التنظيمي

 2.02=  33ودرجة حرية  0.05التائية الجدولية عند مستوى دلالة  القيمة    
( وىػي قيمػة سػالبة وغيػر دالػة حيػث بمغػت -0.175بمغت قيمة معامؿ الارتباط بيف القيادة وتسرب المػوظفيف )  -1

(, 2.02( والبالغػػة )0.05( وىػػي اصػػغر مػػف قيمتيػػا الجدوليػػة عنػػد مسػػتوى دلالػػة )0.161القيمػػة التائيػػة المحسػػوبة )
وىذا يعني بأف ىناؾ علاقة ارتبػاط عكسػية مػا بػيف نمػط القيػادة وتسػرب المػوظفيف وىػذا مػا يؤكػد مػا جػاء فػي النتػائج 
الاولية اذ اثبتت النتائج بوجود قيػادة ناجحػة فػي الشػركة المبحوثػة ويتمتعػوف بالشخصػية الكارزماتيػة التػي تعمػؿ عمػى 

 ميف بالانتماء لمشركة وعدـ التسرب خارج الشركة.التفاؼ العامميف حوليا مما ادى الى شعور العام
( وىػػي قيمػػة موجبػػة اذ 0.115وقػػد بمغػػت قيمػػة معامػػؿ الارتبػػاط بػػيف التكنولوجيػػا وتسػػرب المػػوظفيف فقػػد بمغػػت )  -2

( والبالغػػػة 0.05( وىػػػي اصػػػغر مػػػف قيمتيػػػا الجدوليػػػة عنػػػد مسػػػتوى دلالػػػة )0.674بمغػػػت القيمػػػة التائيػػػة المحسػػػوبة )
 عني بأف ىناؾ علاقة ارتباط ضعيفة وغير دالة ما بيف التكنولوجيا و تسرب الموظفيف في الشركة.(, وىذا ي2.02)
دالػة اذ  غيػر( وىي قيمة سالبة و -0.435اما قيمة معامؿ الارتباط بيف الحوافز مع تسرب الموظفيف فقد بمغت ) -3

( والبالغػػة 0.05عنػػد مسػػتوى دلالػػة )مػػف قيمتيػػا الجدوليػػة  اصػػغر( وىػػي -3.308بمغػػت القيمػػة التائيػػة المحسػػوبة )
(, وىذا يعني بأف ىناؾ علاقة ارتباط قوية وعكسية ودالة مما يدؿ عمى اف لمحوافز الموجودة في الشركة ليػا 2.02)

دور عكسي مع تسرب الموظفيف اذ اوضحت النتائج اف نظاـ الحوافز المتبع في الشركة يتميػز بالفاعميػة و المقبوليػة 
 مما ادى الى منع الشعور لدى الموظفيف بالتسرب مف الشركة. عند العامميف وىو

( وىػي -0.361في حيف جاءت قيمة معامػؿ الارتبػاط بػيف المنػاخ التنظيمػي وتسػرب المػوظفيف بصػورة عامػة )  -4
( وىي اصغر مف قيمتيا -1.046قيمة سالبة وعكسية وليست ذات دلالة معنوية, اذ بمغت القيمة التائية المحسوبة )

(, وىذا يدؿ عمى اف المناخ التنظيمي الموجود داخؿ الشركة قد 2.02( والبالغة )0.05دولية عند مستوى دلالة )الج
ادى الى زرع روح التفائؿ و الانتماء لمعامميف في الشركة مما منع شعورىـ او نيػتيـ فػي التسػرب خػارج الشػركة وىػذا 
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جػود المنػاخ التنظيمػي حاليػا فػي الشػركة سػوؼ لا يػؤدي الػى ما اكدتو نتائج الارتباط بوجود علاقة عكسػية اي عنػد و 
 التسرب الوظيفي.

 
 

 ختبار وتحميؿ التأثير بيف متغيرات البحثا-2
يختص ىذا المبحث باختبار فرضية التأثير التي حددىا البحث. لغرض تحديد أمكانية  الحكػـ عمييػا بػالقبوؿ أو الػرفض. 

لػػة معنويػة لممنػػاخ التنظيمػػي فػي تسػػرب المػوظفيف(. إذ سػػيتـ التحػري عنيػػا وفقػػا وكانػت فرضػػية التػأثير )يوجػػد تػأثير ذا دلا
 لمعادلة الانحدار . كالأتي:  

 +a = Y B1X1+ B2X2+ B3X3 
شػػػركة  /( لعينػػة العػػػامميف فػػػي الشػػػركة العامػػػة لمصػػػناعات الصػػػوفية 35وقػػد حسػػػبت عمػػػى مسػػػتوى عينػػػة البحػػػث البالغػػػة )

 يات التأثير بيف المتغيرات كالأتي: و سيجري تحميؿ مستو السجاد العراقي 
 ( لإظيار النتائج 8اـستخدمت المؤشرات الإحصائية المبينة في الجدوؿ )

 اختبار الفرضية الرئيسية اوول    .1

والتػػػي تػػػنص عمػػػى )يوجػػػد تػػػأثير ذو دلالػػػة معنويػػػة لممنػػػاخ التنظيمػػػي فػػػي تسػػػرب  الفرضػػػية الرئيسػػػة الثانيػػػةاختبػػػار 
 ( فقد كانت النتائج كما يأتي :                    8جاء في الجدوؿ ) الموظفيف اجمالا( وحسب ما 

Y= a + B (X1) 
Y= 2.458 + 0.096 (X1) 

 
( a)شركة السجاد العراقي  /و في ضوء معادلة الانحدار يؤشر الثابت لعينة العامميف في الشركة العامة لمصناعات الصوفية 

( عندما تكوف قيمة المناخ التنظيمي 2.458بمقداره )تسرب الموظفيف جودا وىذا يعني إف ىناؾ و  (2.458قيمة مقدارىا )
X1,X2,X3)(  و لغرض تقدير اثر المناخ التنظيمي .)1= صفرX تسرب الموظفيف(  في (Y( يتضح مف الجدوؿ  . )8 )

 ما يأتي :
( عنػػد 4.09لجدوليػػة البالغػػة )( اF( . وىػػي اصػػغر مػػف القيمػػة )1.094( المحسػػوبة لمنمػػوذج المقػػدرة بمغػػت )Fأف قيمػػة ) -أ

( . و بناءا عميو ترفض الفرضية و ىذا يعني عدـ وجود تأثير ذو دلالة إحصػائية لممنػاخ التنظيمػي فػي 0.05مستوى دلالة )
%(. ممػػا يػػدؿ عمػػى انػػو المنػػاخ التنظيمػػي لا يػػؤثر او يػػؤدي الػػى  95%( أي بدرجػػة ثقػػة )5تسػػرب المػػوظفيف عنػػد المسػػتوى )

 الشركة . تسرب الموظفيف مف
( يتضػػح بػػاف المنػػاخ التنظيمػػي  قػػادرة عمػػى تفسػػير مػػا نسػػبتو 0.032( البالغػػة )²Rومػػف خػػلاؿ قيمػػة معامػػؿ التحديػػد ) -ب 
%( تابعػػة الػػى متغيػػرات 97%( مػػف التغيػػرات التػػي تطػػرأ عمػػى المتغيػػر الاسػػتجابي )تسػػرب المػػوظفيف( .و النسػػبة الباقيػػة )3)

 اخرى غير داخمة في انموذج البحث.  
(. بػػاف زيػػادة المنػػاخ التنظيمػػي بمقػػدار وحػػدة واحػػدة -0.096( البػػالغ )βيتضػػح مػػف خػػلاؿ قيمػػة معامػػؿ الميػػؿ الحػػدي ) - ج

 %( مف وحدة انحراؼ معياري واحد.9سيؤدي إلى زيادة تسرب الموظفيف بصورة عكسية بنسبة  )
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تـظيػر .()يوجد تػأثير ذو دلالػة معنويػة لمقيػادة فػي تسػرب المػوظفيف والتي جاء فييػاب(  -1وفيما يخص الفرضية)

 ( كالأتي :8نتائج الجدوؿ )
Y= a + β (X2) 

Y=2.035+ 0.013 (X2) 
 

( عػػػػف مسػػػػتوى دلالػػػػة 4.09البالغػػػػة) ( الجدوليػػػػةF( وىػػػػي اقػػػػؿ مػػػػف قيمػػػػة )0.026( المحسػػػػوبة )Fاذ بمغػػػػت قيمػػػػة ) .ي 
وبناءا عميو ترفض ىػذه الفرضػية ممػا  القيادة مع تسرب الموظفيف(. و ىي نسبة ضعيفة وتدؿ عمى ضعؼ تأثير 0.05)

%( أي بدرجػػة ثقػػة 5فػػي تسػػرب المػػوظفيف عنػػد المسػػتوى ) لبعػػد القيػػادةيػػدؿ عمػػى عػػدـ وجػػود تػػأثير ذو دلالػػة إحصػػائية 
(95)% 

%( مػف 1قػادر عمػى تفسػير مانسػبتو ) بعد القيادة ح باف ( يتض0.01( البالغ )²Rمف خلاؿ قيمة معامؿ التحديد )  -ب
%( فتابعة الى متغيػرات اخػرى غيػر داخمػة فػي 99المتغيرات التي تطرأ عمى القدرة تسرب الموظفيف . اما النسبة الباقية )

 انموذج البحث.
ار وحػػدة واحػػدة سػػيؤدي (. بػػاف زيػػادة القيػػادة  بمقػػد0.01( البػػالغ )βو يتضػػح مػػف خػػلاؿ قيمػػة معامػػؿ المػػيلا لحػػدي ) -ج

 %( فقط .1إلى زيادة تسرب الموظفيف بنسبة  )
 

  ابعاد المناخ التنظيمي في تسرب الموظفيف ( تحميؿ تأثير8جدوؿ )

مناخ التنظيميإبعاد ال  (R2) 
معامؿ 
 التحديد

 

 

قيمة 
معامؿ 
الميؿ 
 (βالحدي )

 (F)قيمة 
 المحسوبة

 المتغير التابع 

   0.026 0.013  0.01 القيادة

 تسرب الموظفيف

Y 

  0.454 0.060  0.014 التكنولوجيا

  1.943 -0.194  0.249 الحوافز

  1.0941 -0.096  0.032 المناخ التنظيمي
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يوجد تأثير ذو دلالة معنوية معنوية لمتكنولوجيػا  فػي تسػرب المػوظفيف ج( والتي تقوؿ )-1وفيما يتعمؽ بالفرضية )
 (  يتضح مايأتي:8(. وكما ىو موضح في الجدوؿ )

 
Y= a + β (X3) 

Y= 1.849 + 0.060 (X3) 
 

( عنػػػد مسػػػتوى دلالػػػة 4.09( الجدوليػػػة البالغػػػة )F( وىػػػي اصػػػغر مػػػف قيمػػػة )0.454المحسػػػوبة بمغػػػت قيمتيػػػا)( Fفػػػاف ) .ي 
( ممػػػا تػػػدؿ عمػػػى عػػػدـ وجػػػود تػػػأثير لبعػػػد التكنولوجيػػػا فػػػي تسػػػرب المػػػوظفيف . وبنػػػاءا عميػػػو تػػػرفض الفرضػػػية عنػػػد 0.05)

ـ وجػػػػود تػػػػأثير ذو دلالػػػػة معنويػػػػة %( وقبػػػػوؿ الفرضػػػػية البديمػػػػة و التػػػػي تػػػػنص ) عػػػػد95%( أي بدرجػػػػة ثقػػػػة )5المسػػػػتوى)
 لمتكنولوجيا في تسرب الموظفيف(.

عمى تفسػير مػا نسػبتو  ( يتضح باف بعد التكنولوجيا قادر0.014( البالغة )²Rمف خلاؿ قيمة معامؿ التحديد )  -ب
غيػر  ( فتابعػة الػى متغيػرات اخػرى99%%( مف التغيرات التي تطػرأ عمػى تسػرب المػوظفيف . امػا النسػبة الباقيػة )1)

 داخمة في انموذج البحث.
(. باف التكنولوجيا بمقدار وحدة واحدة سيؤدي 0.060( البالغ )βو يتضح مف خلاؿ قيمة معامؿ الميؿ الحدي ) -ج

 %( فقط.6إلى زيادة تسرب الموظفيف بنسبة )
 

(. المػػوظفيف يوجػػد تػػأثير ذو دلالػػة معنويػػة لمحػػوافز فػػي تسػػرب د( والتػػي تقػػوؿ )-1وامػػا فيمػػا يتعمػػؽ بالفرضػػية )
 ( يتضح مايأتي:8وكماىو موضح في الجدوؿ )

 
Y= a + β (X4) 

Y= 2.810+ 0.194 (X4) 
 

( عنػػػد 4.09( الجدوليػػػة البالغػػػة )Fمػػػف قيمػػػة )اصػػػغر ( وىػػػي 1.943( المحسػػػوبة بمػػػغ تقيمتيػػػا )Fفػػػاف ) - أ
 رفضميػو تػوجود تأثير لمحوافز  في تسػرب المػوظفيف. وبنػاءا ع عدـ  ( مما تدؿ عمى0.05مستوى دلالة )

الفرضػػػػية البديمػػػػة والتػػػػي مفادىػػػػا"لا يوجػػػػد تػػػػأثير  و%( 95%( أي بدرجػػػػة ثقػػػػة )5الفرضػػػػية عنػػػػد المسػػػػتوى)
 " لمحوافز ذو دلالة معنويةعمى تسرب الموظفيف

( يتضح باف بعد الحوافز قادره عمى تفسير مانسبتو 0.249( البالغة )²Rمف خلاؿ قيمة معامؿ التحديد ) -ب 
 لتي تطرأ عمى تسرب الموظفيف .%( مف التغيرات ا24)

(. باف زيادة الحوافز بمقدار وحدة واحدة 0.194( البالغ )βويتضح مف خلاؿ قيمة معامؿ الميؿ الحدي ) -ج   
 %(  .19سيؤدي إلى تسرب الموظفيف بنسبة )
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 الاستنتاجات والتوصيات: المبحث الرابع

 الاستنتاجاتاولا/

مف خلاؿ تحميؿ إجابات العينة لكؿ مف متغير  باحثافة التي توصؿ إليها اليستعرض هذا المبحث النتائج الميداني
 المناخ التنظيمي وتسرب الموظفيف ,وكما يمي:

حققػػت متغيػػرات المنػػاخ التنظيمػػي المتمثمػػة بػػػ)القيادة, والتكنولوجيػػا, والحػػوافز( أعمػػى نسػػبة اتفػػاؽ مػػف قبػػؿ عينػػة  -1
عادة مف خلاؿ عمميـ في معمؿ السجاد العراقي , فضلًا عف شعورىـ الدراسة, وىذا مؤشر عمى شعور العامميف بالس

بالالتزاـ القوي للاستمرار بالعمؿ وبػذؿ المزيػد مػف الجيػد لإثبػات إخلاصػيـ تجػاه المعمػؿ, وأف تػركيـ لمعمػؿ سػيكمفيـ 
 الكثير مف التضحيات المادية والمعنوية وبما فييـ زملاء العمؿ.

سػػرب المػػوظفيف,اف نظػػرة افػػراد العينػػة لتسػػرب المػػوظفيف ىػػي نظػػرة سػػمبية,وىذا ظيػػر مػػف خػػلاؿ التحميػػؿ بيانػػات ت-2
واضػػح مػػػف خػػػلاؿ الوسػػط الحسػػػابي المػػػنخفض لتسػػرب الموظفيف,ممػػػا يؤكػػػد ذلػػؾ وعػػػي الأفػػػراد بأىميػػة العمػػػؿ وعػػػدـ 

 التسرب مف العمؿ .
بػيف تسػرب المػوظفيف ىػي الفرضػيات بػيف المنػاخ التنظيمػي وابعػاده و  جميػعمف خلاؿ فرضػيات الارتبػاط,تبيف اف -3

فرضيات عكسية و غير دالة,  و ىذا يدؿ عمى اف المناخ التنظيمي الموجود داخؿ المعمؿ لو دور فاعؿ و جػوىري 
 في تحقيؽ النجاح التنظيمي لمعمؿ السجاد العراقي وبالتالي التقميؿ مف تسرب الموظفيف. 

ممنػاخ التنظيمػي بدلالػة متغيراتػو فػي التسػرب الػوظيفي, أظيرت نتائج الدراسة عػدـ وجػود تػأثير ذو دلالػة معنويػة ل-4
حيث اتضح اف كمما كانػت القيػادة فعالػة فػي العمػؿ وتتمتػع بػالقرار ألتشػاركي كممػا ولػد ذلػؾ شػعورا بحػب العمػؿ لػدى 
المػوظفيف وبالتػالي عػدـ تػرؾ العمؿ,كمػػا واف التػأثير العكسػي بػيف التكنولوجيػا والتسػػرب المػوظفيف ايضػا كػاف واضػػحا 

ي اجابات العينة ,حيث اتضح كمما كانت التكنولوجيا عالية ومطورة في العمؿ سوؼ يولػد ذلػؾ ارتياحػا لأفػراد ودقػة ف
في العمؿ ممػا سػوؼ تعػزز تمػؾ التقنيػات الحديثػة العلاقػة بػيف المنظمػة والأفػراد العػامميف والتقميػؿ مػف معػدؿ التسػرب 

ممػػا يؤكػػد اف ادارة المعمػػؿ تركػػز عمػػى عمػػى تسػػرب الموظفينفػػي العمػػؿ,والملاحظ اف الحػػوافز كػػاف ليػػا تػػأثير واضػػح 
 .الحوافز مف اجؿ ترصيف الاداء وبالتالي تقميؿ مف مستويات تسرب العامميف

 

 التوصياتثانيا/

 مجموعة مف التوصيات وعمى النحو التالي:باحثاف في ضوء الاستنتاجات السابقة,يورد ال

عاـ ومعمؿ السجاد بشكؿ خاص بدراسة بعض الاساليب التي مف  لابد مف قياـ القيادات في المصانع بشكؿ  -1
شأنيا تحسيف اسموب العمؿ, مف خلاؿ وضوح الاىداؼ وتنوعيا , لأف صياغة الاىداؼ يكوف عادة مركزيا ويعمـ 
عمى جميع الجميع, واف تكوف ىذه الاىداؼ محؿ دراسة الجميع , لتعديؿ مايرونو بحاجة إلى تعديؿ , واضافة 

 الييا , لتكوف ملائمة لروح العصر وتطوراتو العممية.الجديد 
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العمؿ عمى تحقيؽ التكػػػػػػػػػػػػػػػػػامؿ بيف نظـ الحوافز المتبعة ونظاـ تقييـ الأداء المتبع و جعؿ ىذه الحوافز ترتبط  -2
 بنتائج التقييـ,واف توزع الحوافز حسب مبدأ العدالة وليس مبدأ المساواة

وجيو التقنيات الحديثة نحو إنشاء شبكة اتصالات ومعمومات تربط بيف مختمؼ الإدارات العمؿ عمى توظيؼ وت-3
ا مف اجؿ رفع والأقساـ فيما بينيا وبيف الإدارات والوزارات التابعة ليػػػػػػػػػػػػػػػػػػػا مػػػػػػػػػػػػػػػػػػع دعـ سبؿ الاتصاؿ والتنسيؽ بيني

 أداء العمؿ.
فريؽ والذي يقود للاداء المتميز ومنح الثقة واعطاء الفرصة لمموظفيف لإظيار ابداعاتيـ وذلؾ التركيز عمى العمؿ وبناء ال-4

مف خلاؿ اتباع الاسموب الديمقراطي التشاوري في الادارة وتفويض الصلاحيات ليـ الامر الذي يشعرىـ بمكانتيـ وبثقة الادارة 
حمؿ المزيد مف الواجبات, الامر الذي يتامؿ اف يؤثر ايجابا عمى فييـ وتقوى ثقتيـ بنفسيـ ومضاعفة نشاطيـ كي يبدو اىلا لت

 ادائيـ الوظيفي وبالتالي الى عدـ ترؾ العمؿ.
ضرورة عقد الندوات والمؤتمرات حوؿ موضوع المناخ التنظيمي وتسرب الموظفيف مف اجؿ النيوض بواقع العمؿ وتجنب  -5

 أي تأثير سمبي عمى العمؿ
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 رالمصاد

 الكتب أ/

,مؤسسة حورس الدولية لمنشر والتوزيع,الأسكندرية الأدارة منيج واسموب(,2013ارحيـ,عبد الحميد عبد السلاـ,)-1
 مصر.–

 ....ادارة الموارد البشرية ,جامعة بغداد( ,2000السالم,مؤيد سعيد,صالح,عادل حرحوش ,)-2

 .........1,طةنظرية المنظم( ,1989الشماع,خميؿ محمد حسف,حمود,خظير كاظـ,)-3

 الاردف. –, عماف 1,دار الثقافة لمنشر والتوزيع,ط القيادة الأدارية( ,2007كنعاف,نواؼ,) -4

 ـ(. 2006طو, طارؽ, "السموؾ التنظيمي في بيئة العولمة والأنترنت", دار الفكر الجػػػػامعي, الاسكندرية, ) -5
 ـ( 2001لجػػػػػػػػػػػػامعية ,)حسف, راوية "السموؾ في المنظمات" الاسكندرية, الدار ا-6

الموزي, موسى, "التطوير التنظيمي أساسيات ومفاىيـ حديثة" , الطبعة الرابعة , دار وائؿ لمنشر, عماف, -7
(2003   .) 

امة: رؤية استراتيجية لحماية الجياز الاداري مف التخمؼ والفساد", ػػػػػ"الادارة الع, ابو بكر,مصطفى محمود -8 
 ـ(. 2005)الاسكندرية,ة, يالدار الجامع

الدرة,عبد الباري ابراىيـ,"تكنولوجيا الأداء البشري فػػػػػػػػػػػػي المنظمات:الاسس النظرية ودلالاتيا في البيئة العربية -9  
 ـ(. 2003المعاصرة",المنظمة العربية لمتنمية الادارية,)

 الثانية, الطبعة في التنظيـ", والجماعة الفرد ؾسمو  وأسس مفاىيـ :التنظيمي "السموؾ محمد, كامؿ المغربي,-10  
 . (1996,)عماف والتوزيع, لمنشر الفكر دار
 ـ(.2002حمود , خضير كاظـ, "السموؾ التنظيمي" , دار الصفاء لمنشر والتوزيع, عمػػػػػػػػػػػػػػػاف,)-11
لجماعي في منظمات الاعماؿ", دراسة السموؾ الانساني الفردي وا -القريوني, محمد قاسـ,"السموؾ التنظيمي -12

 ـ(.2009الطبعة الخامسة, دار وائؿ لمنشر, عماف,)
 

 رسائؿ الماجستير والدكتوراهب/

اثر المناخ التنظيمي عمى الرضػػػػػػػػػػػػػػػا الوظيفي في شركة الإتصالات الوطنية ( "2008الطيب ,إيياب محمود,)-1
 غزة, –عة الإسلامية ,رسالة ماجستير غير منشورة , الجامالفمسطينية" 

ثر المناخ التنظيمي عمى عممية الابداع التنظيمي :دراسة تحميمية عمى الكميات (ا2004المعموري,عميو جساـ)-2
 ,رسالة ماجستير,جامعة بغداد ,كمية الادارة والاقتصادالاىمية ببغداد

ة تحميمية لآراء عينة مف اثر المناخ التنظيمي عمى سموؾ المواطنة التنظيمي " دراس( 2012ناصر,محمد)-3
 ,رسالة ماجستير,جامعة بغداد,كمية الادارة والاقتصادالرصافة /أعضاء الييئة التدريسية في معيد الإدارة 
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العلاقة بيف سموؾ المواطنة التنظيمية والقيادة التحويمية واثرىما في التفوؽ ( 2007الزيدي,ناظـ جواد)-4
 والاقتصاد,جامعة بغداد. ,اطروحة دكتوراة,كمية الادارةالتنظيمي

دراسة  ميارات القيادة الإدارية ودورىافي دعـ الالتزاـ التنظيمي( 2010الزيباري, جعفر خانو باباحسيف)-5  
رسالة /  راء عينة مف مدراء أقساـ وشعب الشركة العامة لصناعة الأدوية والمستمزمات الطبيةلآاستطلاعية  

 نينوىماجستير,

تسرب العمالة الوطنية مف القطاع الخاص:الاسباب والحموؿ المقترحة:دراسة (2009الحربي,بندر فيد)-6
,رسالة ماجستير,جامعة الممؾ سعود,كمية استطلاعية لآراء المتسربيف مف العمؿ في القطاع الخاص بمدينة الرياض

 الادارة الاعماؿ,الرياض

عامميف نحو التسرب الوظيفي:دراسة ضغوط العمؿ وعلاقتيا باتجاىات ال(2007الممحـ,وليد عبد المحسف)-7
,رسالة ماجستير,جامعة نايؼ مسحية عمى حراس الامف بشركات الحراسات الامنية المدنيةالخاصة بمدينة الرياض

 لمعموـ الامنية,كمية الدراسات العميا,الرياض.

في المؤسسات العامة اثر الميارات القيادية عمى بمورة التماثؿ التنظيمي  (2006الخميفات,ميا عبد العزيز )-8
 ,رسالة ماجستير , جامعة مؤتة , الأردف.الأردنية

الميارات القيادية وتأثيرىا في التخطيط الاستراتيجي:بحث ميداني تحميمي في وزارة ( 2014محمود.زيد خواـ)-9
 ,رسالة ماجستير,جامعة بغداد,كمية الادارة والاقتصاد.التخطيط العراقية

الاتجاىات نحو التسرب الوظيفي وعلاقتيا بالاداء:دراسة تطبيقية عمى جمارؾ (2003الغناـ,وليد ابراىيـ,)-10
 , رسالة ماجستير ,اكاديمية نايؼ لمعموـ الامنية,كمية الدراسات العميا,الرياض.المطارات الدولية في السعودية

بنت عبد الرحمف كما تراه "المناخ التنظيمي في جامعة الأميرة نورة العصيمي, نورة عبد الله بف عبدالرحمف -11
 .  ـ( 2009,)رسالة ماجستير غير منشورة جامعة الممؾ سعود عضوات ىيئة التدريس"

 ميدانية لممشرفيف دراسة :الإبداعي السموؾ عمى وأثره التنظيمي المناخ (,2000إبراىيـ) منار القطامنة, -12
  الأردنية,  .الجامعة .منشورة غير ماجستير رسالة .الأردنية الوزارات في الإدارييف

 
 البحوث والدورياتت/ 

 الفمسػػفة الأخلاقيػػة وعمػػـ القيػػادة وتطبيقاتيػػا فػػي قيػػادة فػػرؽ العمػػؿ الأمنيػػة,( 2012الطراونػػة , تحسػػيف احمػػد )  -1
 , الرياض.1مركز الدراسات والبحوث, جامعة نايؼ لمعموـ الأمنية ,ط
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