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 القيم التنظيمية وعلاقتها بالتسرب الوظيفي 
من وجهة نظر أعضاء هيئة التدريب بمعهد الإدارة العامة

أ. لطيفة بنت بـراهيم بـن محمد الجابـر

إدارية بوزارة التعليم - شئون التعليم العالي
ماجستيـر في الإدارة العامة
المملكة العربية السعودية

الملخص 1

هدفــت الدراســة إلــى تحديــد القيــم التنظيميــة وعلاقتهــا بالتســرب الوظيفــي بمعهــد الإدارة العامــة فــي مركــزه الرئيــس 
بالريــاض، وفرعيــه بجــدة والدمــام. ويتكــون مجتمــع الدراســة مــن 532 عضــوًا مــن أعضــاء هيئــة التدريــب بمعهــد الإدارة العامــة. 
وقــد اعتمــدت الدراســة علــى المنهــج الوصفــي المسحـــي، حيــث تــم اختيــار عينــة الدراســة عــن طريــق المصادفــة، وقــد اســتخدمت 

.SPSS الباحثــة الاســتبانة كأداة لجمــع البيانــات. وتــم إجــراء التحليــلات الإحصائيــة باســتخدام

وقــد توصلــت الدراســة إلــى مجموعــة مــن النتائــج أهمهــا: توافــر القيــم التنظيميــة بشــكل كبيـــر فــي معهــد الإدارة العامــة، ووجــود 
علاقة ســلبية ضعيفة غيـــر دالة إحصائيًا بيـــن أبعاد القيم التنظيمية والاتجاه نحو التســرب الوظيفي، ماعدا بعد العدالة.

وعلــى ضــوء تلــك النتائــج توصلــت الدراســة إلــى توصيــات مــن أهمهــا: الاهتمــام بأبعــاد القيــم التنظيميــة وتعزيـــزها مــن خــلال 
تصميــم بـــرنامج تدريبــي متكامــل لفهــم واســتيعاب القيــم، أو مــن خــلال الأنشــطة الاجتماعيــة التـــي تقــام فــي المعهــد، مثــل الاحتفــالات 
بأنواعهــا، والعمــل علــى توفيـــر معاييـــر واضحــة لربــط المكافــآت والحوافــر بــالأداء فــي معهــد الإدارة العامــة. وضــرورة وعــي قيــادات 
المعهــد الاداريــة بالقيــم التنظيميــة، والعمــل علــى تعزيـــز قيمــة العدالــة لتأثيـــرها علــى الاتجــاه نحــو التســرب، وذلــك مــن خــلال تهيئــة 
بيئة تنظيمية إيجابية، والتوازن بيـن التكليفات الإدارية والتدريبية لعضو هيئة التدريب. بالإضافة إلى استخدام أساليب التعلم 

التنظيمـــي فــي تـــرسيخ القيــم الإيجابيــة، والتـــي تســاهم فــي توثيــق العلاقــة بيـــن العامليـــن فــي المعهــد، وضمــان بقائهــم واســتمراريتهم.

الكلمات المفتاحية: القيم التنظيمية، التسرب الوظيفي، معهد الإدارة العامة، المملكة العربية السعودية.

المقدمة

مــع تطــور المجتمعــات البشــرية، تعقــدت وتشــابكت تلــك العلاقــات التبادليــة بيـــن البشــر، فظهــرت الحاجــة إلــى وجــود 
تنظيمــات تهــدف إلــى تنظيــم العلاقــات وتوحيــد الجهــود لتلبيــة حاجــات أفــراد المجتمــع. فالمنظمــات علــى اختــلاف أنواعها وأهدافها 
منــذ بدايــة نشــأتها- اعتمــدت علــى الإنســان وقامــت مــن أجــل الإنســان، »لأن الإنســان هــو العنصــر الحـــي الوحيــد الــذي يســاهم فــي 
تحريــك كل الطاقــات والمتغيـــرات أو المدخــلات فــي العمليــة التنظيميــة بوجــه عــام« )الكبي�ســي، 2005: 7(. ولهــذا أخــذت المنظمــات 
تبــذل كل مــا لديهــا مــن جهــد ومــال ووقــت لاختيــار وتدريــب أفضــل الكفــاءات وتوليهــم عنايــة فائقــة وتقــدم لهــم مزيــدًا مــن الحوافــز 
الماديــة والمعنويــة )الحنيطــة، 2003: 14(. ومــن هنــا كان المنطلــق للاهتمــام بالقيــم التـــي تســود بيـــن العامليـــن فــي المنظمــات، حيــث 
تشكل هذه القيم الجوهر الأسا�سي لثقافة المنظمة، وذلك بناءً على القيم التـي يؤمنون بها، وبالذات في مجال العمل )هيجان، 
1992: 7(. كما إن القيم التنظيمية هي مجموعة فرعية من القيم العامة، وهي قيم خاصة بالمنظمة، وتـرتبط مباشرة بالسلوك 

التنظيمـــي )الكبي�ســي، 1986: 10(، وتدفــع الفــرد وتحفــزه إلــى ســلوكيات معينــة تســاهم فــي تحقيــق رغباتــه واحتياجاتــه.

 * تم استلام البحث في يناير 2017، وقبل للنشر في يوليو 2017.
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هدفــت الدراســة إلــى تحديــد القيــم التنظيميــة وعلاقتهــا بالتســرب الوظيفــي بمعهــد الإدارة العامــة فــي مركــزه الرئيــس بالريــاض، 
وفرعيــه بجــدة والدمــام. وقــد توصلــت الدراســة إلــى مجموعــة مــن النتائــج أهمهــا: توافــر القيــم التنظيميــة بشــكل كبيـــر فــي معهــد الإدارة 
العامــة، ووجــود علاقــة ســلبية ضعيفــة غيـــر دالــة إحصائيًــا بيـــن أبعــاد القيــم التنظيميــة والاتجــاه نحــو التســرب الوظيفــي، ماعــدا بعــد 
العدالــة. وعلــى ضــوء تلــك النتائــج توصلــت الدراســة إلــى توصيــات مــن أهمهــا: الاهتمــام بأبعــاد القيــم التنظيميــة وتعزيـــزها مــن خــلال 
تصميــم بـــرنامج تدريبــي متكامــل لفهــم واســتيعاب القيــم، أو مــن خــلال الأنشــطة الاجتماعيــة التـــي تقــام فــي المعهــد، مثــل الاحتفــالات 
بأنواعهــا، والعمــل علــى توفيـــر معاييـــر واضحــة لربــط المكافــآت والحوافــر بــالأداء فــي معهــد الإدارة العامــة. وضــرورة وعــي قيــادات المعهــد 
الاداريــة بالقيــم التنظيميــة، والعمــل علــى تعزيـــز قيمــة العدالــة لتأثيـــرها علــى الاتجــاه نحــو التســرب، وذلــك مــن خــلال تهيئــة بيئــة 
تنظيميــة إيجابيــة، والتــوازن بيـــن التكليفــات الإداريــة والتدريبيــة لعضــو هيئــة التدريــب. بالإضافــة إلــى اســتخدام أســاليب التعلــم 

التنظيمـــي فــي تـــرسيخ القيــم الإيجابيــة، والتـــي تســاهم فــي توثيــق العلاقــة بيـــن العامليـــن فــي المعهــد، وضمــان بقائهــم واســتمراريتهم.
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وعلى ذلك قامت الباحثة بدراسة العلاقة بيـن القيم التنظيمية والاتجاهات نحو التسرب الوظيفي لدى أعضاء هيئة 
التدريــب بمعهــد الإدارة العامــة فــي مركــزه الرئيــس بالريــاض وفرعيــه بجــدة والدمــام؛ وذلــك لأهميــة هــذا القطــاع وحيويتــه علــى 

مســتوى المملكــة لاضطلاعــه فــي عمليــة تحقيــق التنميــة الإداريــة.

وتــم تقســيم الدراســة إلــى خمســة أجــزاء، بالإضافــة إلــى قائمــة المراجــع والملاحــق، وســوف يتنــاول الجــزء الأول الإطــار العــام 
للدراســة، وســيتم فــي الجــزء الثانــي عــرض أدبيــات الدراســة، ويعــرض الجــزء الثالــث منهجيــة وإجــراءات الدراســة، وفــي الجــزء 

الرابــع ســيتم عــرض ومناقشــة نتائــج الدراســة، ويعــرض الجــزء الخامــس أهــم نتائــج الدراســة وتوصياتهــا.

الإطار العام للدراسة:

يتناول مشكلة الدراسة، وأسئلة الدراسة، أهدافها، وكذلك أهمية الدراسة، ومصطلحات الدراسة.

مشكلة الدراسة:

يمثــل بنــاء الإنســان الخيــار الأمثــل لتطــور الأمــم وتقــدم الحضــارات، ومــا بُنــي الإنســان- أي إنســان- بمثــل المعرفــة علومًــا 
ومهارات، وما ذاك إلا لأنه محور الارتكاز في أي مشــروع، والركن الأســاس في أي بناء. لكن ذلك يكلف المنظمات تكاليف عالية؛ 
ممــا دعــا المنظمــات إلــى الاهتمــام بهــذا العنصــر، والاهتمــام بكيفيــة الحفــاظ عليــه، ومحاولــة معرفــة العوامــل التـــي تؤثـــر علــى 
رغبتــه فــي البقــاء فــي المنظمــة التـــي يعمــل بهــا. وحيــث إن القيــم تشــكل أساسًــا لفهــم الاتجاهــات والدوافــع، وينظــر لهــا كقــوة محركــة 

ومنظِمــة للســلوك. لذلــك لابــد مــن معرفــة وفهــم القيــم الســائدة فــي أي مجتمــع لفهــم الســلوك التنظيمـــي المتوقــع مــن الأفــراد.

ونظــرًا لمــا للتســرب مــن آثــار ســلبية علــى المنظمــة، خصوصًــا إذا كانــت الجهــة تخــدم العديــد مــن القطاعــات الحكوميــة، مثــل 
معهــد الإدارة العامــة الــذي يحمــل علــى عاتقــه تنميــة وتطويـــر الكفــاءات الحكوميــة لمــا يقــارب مــن )1153918( موظفًــا وموظفــة 
)إحصــاءات الخدمــة المدنيــة، 1435ه( علــى مســتوى المملكــة، وكذلــك تقديــم الاستشــارات الإداريــة المختلفــة، حيــث يصعــب 
إحــلال أو اســتبدال الكفــاءات مــع طــول الإجــراءات المطلوبــة؛ لذلــك كان لا بــد مــن البحــث عــن مــدى توافــر القيــم التنظيميــة 

الداعمــة التـــي تعمــل علــى اســتقرار واســتمرارية الكفــاءات فــي المعهــد. ويمكــن بلــورة مشــكلة الدراســة فــي الســؤال التالــي:

ما العلاقة بيـن القيم التنظيمية والتسرب الوظيفي في معهد الإدارة العامة؟

أسئلة الدراسة:

تطرح الدراسة عددًا من الأسئلة التـي تحاول الإجابة عنها، وهي:

ما القيم التنظيمية السائدة في معهد الإدارة العامة؟- 

ما اتجاهات أعضاء هيئة التدريب بمعهد الإدارة نحو التسرب الوظيفي؟- 

في حال وجود اتجاه نحو التسرب، فما هي أسباب ذلك؟- 

ما العلاقة بيـن القيم التنظيمية والاتجاه نحو التسرب الوظيفي في معهد الإدارة العامة؟- 

أهداف الدراسة:

تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق عدد من الأهداف، وهي:

التعرف على القيم التنظيمية السائدة بمعهد الإدارة العامة.- 

التعــرف علــى اتجاهــات أعضــاء هيئــة التدريــب نحــو التســرب الوظيفــي بنــاءً علــى القيــم التنظيميــة الســائدة بمعهــد - 
الإدارة العامــة.

معرفة  أهم الأسباب في حال كان هناك اتجاه نحو التسرب الوظيفي.- 

نحــو -  التنظيميــة والاتجــاه  القيــم  بيـــن  العلاقــة  عــن  إليهــا  الوصــول  تــم  التـــي  النتائــج  علــى  بنــاءً  التوصيــات  تقديــم 
العامــة. الإدارة  معهــد  فــي  الوظيفــي  التســرب 
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أهمية الدراسة:

تنبــع أهميــة هــذه الدراســة مــن أهميــة موضــوع القيــم التنظيميــة والمســاهمة فــي زيــادة التـــراكم المعرفــي مــن خــلال النتائــج 
التـــي ســنحصل عليهــا عــن العلاقــة بيـــن القيــم التنظيميــة والتســرب الوظيفــي.

 ذا 
ً

أمــا فيمــا يخــص الجانــب العملــي فتنبــع الأهميــة مــن أهميــة معهــد الإدارة الــذي أنشــأته الدولــة، ليكــون جهــازًا مســتقلا
شــخصية اعتباريــة، يهــدف إلــى المســاهمة فــي تحقيــق التنميــة الإداريــة ومواجهــة التحديــات الإداريــة القائمــة والمســتقبلية، بمــا 
يخــدم قضايــا التنميــة الشــاملة فــي المملكــة، وهــذا يتطلــب وجــود بيئــة إداريــة إيجابيــة، والــذي مــن الممكــن توفيـــرها مــن خــلال 
التعــرف علــى القيــم التنظيميــة الإيجابيــة وتعزيـــزها، ومعرفــة دورهــا المؤثـــر فــي توجهــات مدربــي المعهــد نحــو التســرب الوظيفــي، 
وإمــداد القيــادات بالمعلومــات والمعرفــة علــى أســس البحــث العلمـــي عــن أهــم القيــم المؤثـــرة التـــي لهــا ارتبــاط مباشــر بالتســرب، 
ــر بــدوره علــى كفــاءة وأداء المعهــد وإنتاجيتــه وقدرتــه علــى قيامــة بواجباتــه فــي تطويـــر مهــارات موظفــي الدولــة كافــة،  الــذي يؤثـ

ومحاولــة تعديــل القيــم التـــي لا تتفــق مــع أهــداف المعهــد.

الإطار النظري والدراسات السابقة:

يتضمن دراسة الإطار النظري للقيم التنظيمية والتسرب الوظيفي، وكذلك الدراسات السابقة لموضوع البحث.

مصطلحات الدراسة:
القيم:

بنــى عليــه مجموعــة مــن الاتجاهــات توجّــه 
ُ
مجموعــة مــن المعتقــدات التـــي تمثــل المقومــات الأساســية أو المحــور الــذي ت

الأشــخاص نحــو غايــات أو وســائل تحققهــا أو أنمــاط ســلوكية يختارهــا ويفضلهــا هــؤلاء الأشــخاص لأنهــم يؤمنــون بصحتهــا. 
وقــد تتكــون القيــم مــن حــالات واقعيــة وإدراكيــة توجّــه الســلوك، وقــد تكــون مكتســبة يتعلمهــا الفــرد )سويـــري، 1421ه: 240(.

القيم التنظيمية:

بنــى عليــة أعمالنــا فــي المنظمــات، فهــي اختيــار بيـــن 
ُ
فهــا “ديــف فرانســيس” و”مايــك وودكــوك” بأنهــا: » الاعتقــاد الــذي ت عرَّ

الصالــح والســيئ، والمهــم وغيـــر المهــم«) هيجــان، 1416ه: 7(.

ثقافــة وشــخصية  فــي ســلوكهم، وتشــكل  الأفــراد وتؤثـــر  بهــا  يؤمــن  التـــي  القيــم  تلــك  هــي  التنظيميــة  بالقيــم  والمقصــود 
والنظــام. العمــل،  وفــرق  والعدالــة،  والكفــاءة،  والفاعليــة،  والمكافــأة،  والصفــوة،  القــوة،  تشــمل:  القيــم  وهــذه  المنظمــة. 

التسرب الوظيفي:

ا نظيـر عمله )موبلي، 1982:  23(.  ماديًّ
ً

هو توقف الفرد النهائي عن عضويته في إحدى المنظمات التـي يتقا�سى منها مقابلا

والمقصــود بالتســرب الوظيفــي هــو تـــرك المدربيـــن للعمــل بمعهــد الإدارة عــن طريــق الاســتقالة أو التقاعــد المبكــر، أو تـــرك 
العمــل، أو الانتقــال إلــى جهــة أخــرى.

القيم التنظيمية:

إن القيم التنظيمية هي مجموعة فرعية من القيم العامة، وهي قيم خاصة بالمنظمة، وتـرتبط مباشرة بالسلوك التنظيمـي 
)الكبي�ســي، 1986، 10 (. وبالتالي فالقيم التنظيمية تعكس الخصائص الداخلية للمنظمة، وتعبـــر عن فلســفتها في توجيه ســلوك 

الفرد. لذا يحرص المديـرون على تطويـر القيم التنظيمية وتبنيها لتحقيق الأهداف للمنظمات الإدارية )فوده، 2007:  4(.

مفهوم القيم التنظيمية:

ــا فــي 
ً
هنــاك اتفــاق بيـــن العلمــاء والمختصيـــن علــى موضــوع القيــم ووجــود منظومــة قيــم لأي منظمــة، لكــن هنــاك اختلاف

فها المدهون والجزراوي بأنها »القيم التـــي تعكس  تقديم التفسيـــرات لمفهوم القيم التنظيمية )البقمـــي، 2011:  17(. فقد عرَّ
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أو تمثــل القيــم فــي مــكان أو بيئــة العمــل، بحيــث تعمــل هــذه القيــم علــى توجيــه ســلوك العامليـــن ضمــن الظــروف التنظيميــة 
بنــى 

ُ
المختلفــة« )الحنيطــه، 2003:  28(. ومــن التعريفــات كذلــك تعريــف فرانســيس وودكــوك بأنهــا عبــارة عــن »الاعتقــاد الــذي ت

عليــه الأعمــال فــي المنظمــة وتعمــل علــى تحديــد الاختيــار بيـــن الصالــح والســيئ، بيـــن المهــم وغيـــر المهــم، وهــي تعمــل علــى توجيــه 
الســلوك فــي المنظمــة« )هيجــان،1416ه: 7(. ويـــرى مقــدم فــي ) الحنيطــة، 2003:  28( أن القيــم التنظيميــة تعكــس الخصائــص 

الداخليــة للمنظمــة، فهــي تعبـــر عــن فلســفة المنظمــة وتوفــر الخطــوط العريضــة لتوجيــه الســلوك«.

أهمية القيم التنظيمية:

إن أهميــة القيــم التنظيميــة تنبــع مــن أهميــة القيــم ذاتهــا، وكذلــك مــن أهميــة المنظمــات فــي حيــاة الأفــراد والمجتمعــات 
)البقمـــي، 2011: 18(. حيــث تشــكل القيــم التنظيميــة حجــر الأســاس فــي أي ثقافــة تنظيميــة، كمــا إنهــا تشــكل جوهــر فلســفة 
المنظمــة لتحقيــق النجــاح. ومــن خــلال هــذه القيــم ســوف يشــعر العاملــون بالمنظمــة بأهميتهــم، وســوف تثــار دافعيتهــم؛ لأن 
الحيــاة فــي المنظمــة ســوف تصبــح ذات معنــى بالنســبة لهــم، فهــي تــؤدي إلــى خلــق شــعور بالهويــة بالنســبة للأفــراد العامليـــن فــي 
المنظمة )حمادات، 2006:  36(. وتمثل القيم القاعدة الأســاس التـــي يســتخدمها الأفراد العاملون بالمنظمة لتقييم المواقف 

والأحــداث والأشــخاص)هيجان،1416ه: 12(.

وتبـرز أهمية القيم التنظيمية من الدور الذي تلعبه تلك القيم في )زناتـي، 2007؛ آل حسن، 1422ه(:

، وخيـرًا، وأخلاقيًا.- 
ً

تحدد القيم ما يمكن للفرد أن يعتبـره صحيحًا، ومقبولا

قيم الفرد تؤثـر على إدراكه للمواقف والمشكلات التـي يواجهها بتـزويده بالمعاييـر التـي يستـرشد بها في حياته اليومية.- 

تــؤدي القيــم دورًا فــي علاقــة الفــرد مــع الآخريـــن وطــرق تعاملــه معهــم. كمــا يـــزيد التـــزام الجماعــة بقيــم معينــة مــن - 
التعامــل معهــا. تماســكها، ويســهل عمليــة 

تؤثـر القيم في نوعية وشكل القرارات من خلال تكويـن المبادئ والأفكار والمفاهيم التـي يستطيع الفرد أن يقبلها ويستوعبها.- 

تحدد القيم العديد من المبادئ والأخلاقيات التـي يحتكم إليها في مختلف السلوك الفردي.- 

تحديد مستوى الدافعية المتوقع من الفرد، وبالتالي تحدد مستوى الدافعية للعمل.- 

تعــزز  المنظمــة، فهــي  فــي  العامــل  الفــرد  تأثيـــر علــى ســلوك  للســلوك الإنســاني، ولهــا  هــي المرشــد والموجــه  إذن فالقيــم 
الإيجابيــة. للقيــم  المســتمرة  التنميــة  خــلال  مــن  المنظمــة  مســتقبل  وتحــدد  الاجتماعــي،  النظــام  اســتقرار 

أنواع القيم:

قســم “فرانســيس” و”ودكوك” القيم التنظيمية إلى اثنتـــي عشــرة قيمة تنظيمية، وقد صنفت تحت أربع قضايا رئيســة 
هي )هيجان، 1416ه: 39(:

إدارة الإدارة: تعنــي أنــه يجــب علــى المنظمــة أن تتعامــل مــع موضوعــات النفــوذ ودور الإدارة. والقيــم التـــي تنــدرج تحــت - 
هــذه القضيــة هــي القــوة، والصفــوة، والمكافــأة.

إدارة المهمــة: تعنــي أنــه علــى المنظمــة أن تتعامــل مــع قضايــا أداء العمــل وتحقيــق الأهــداف. والقيــم التابعــة لهــا هــي - 
الفعاليــة، الكفايــة، الاقتصــاد.

إدارة العلاقــات: والمقصــود بهــا تعامــل المنظمــة مــع قضايــا التـــزام العامليـــن بتقديــم أفضــل مســاهمة. ويتصــل بهــذه - 
القضيــة القيــم التاليــة: العــدل، والعمــل الجماعــي، والقانــون، والنظــام.

إدارة البيئــة: علــى المنظمــة معرفــة البيئــة الخارجيــة وقدرتهــا علــى التأثيـــر عليهــا لصالحهــا. والقيــم التابعــة لهــا هــي - 
الفــرص. الدفــاع، والتنافــس، واســتغلال 

وتشــكل هــذه القيــم ثقافــة المنظمــات، وتؤثـــر بدورهــا فــي ســلوك الأفــراد. وســوف تقتصــر هــذه الدراســة علــى بعــض القيــم 
التـــي تناولهــا كل مــن “فرانســيس”، و”ودكــوك”، ) 1990:  40-44(، وهــي كالتالــي:

القــوة: هــي امتــلاك الإدارة للمعلومــات والســلطة والمركــز والتـــي تعطيهــا القــدرة علــى تقريـــر مهمــة المنظمــة واتخــاذ 1- 
القــرارات، وبالتالــي فــإن الإدارة تتبنــى قيمــة “المديـــرون يجــب أن يديـــروا”.
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الصفــوة: هــي الحصــول علــى أفضــل المرشحيـــن المحتمليـــن فــي الأعمــال الإداريــة والاســتمرار فــي تطويـــر كفاءاتهــم. لــذا 2- 
تتبنــى الإدارة قيمــة “النخبــة دائمًــا فــي القمــة”.

المكافأة: هي عملية تحديد أداء الفرد الناجح وتكافئه عليه، لذا المنظمة الناجحة تتبنى قيمة “الأداء ملك”. - 

الفعاليــة: تـــركز المنظمــة الناجحــة الجهــود علــى الأنشــطة التـــي تعــود عليهــا بالنتائــج وهــي تتبنــى هــذه القيمــة: )أعمــل 4- 
الأشــياء الصحيحــة(.

الكفايــة: تبحــث المنظمــات عــن أفضــل الطرائــق لعمــل الاشــياء لتســتطيع ان تعمــل مئــات الأشــياء بطريقــة متقنــة، 5- 
والــذي يعتبـــر حافــزًا جيــدًا. لــذا تتبنــى المنظمــة قيمــة: )عمــل الأشــياء بطريقــة صحيحــة(.

 لــه تأثيـــر علــى الموظفيـــن مــن ناحيــة بنــاء الثقــة والــولاء لديهــم، وكذلــك علــى 6- 
ً

العــدل: إن تبنــي المنظمــة نظامًــا عــادلا
نوعيــة حياتهــم، والمنظمــة الناجحــة تــدرك أهميــة وجهــات نظــر الأفــراد وشــعورهم، وتتبنــى قيمــة: )مــن يهتــم يكســب(.

ومــدى  -  الأفــراد،  مــن  مــن مجموعــة  أكثـــر  العمــل  إنجــاز  علــى  والمحفــزة  المنظمــة  الجماعــة  قــدرة  إن  العمــل:  فــرق 
اســتمتاعهم فــي  العمــل مــع الآخريـــن، حيــث إن نقــص قــدرات شــخص منهــم مــن الممكــن أن يغطيهــا شــخص آخــر، 

والمنظمــة الناجحــة هــي القــادرة علــى تكويـــن مثــل هــذه الفــرق، وتتبنــى قيمــة: )العمــل معًــا بانســجام(.

القانــون والنظــام: كل منظمــة لديهــا إطــار مــن القوانيـــن التـــي تنظــم تصرفاتهــا وتوفــر القواعــد الأساســية للســلوك 8- 
ا علــى حيــاة الموظفيـــن وعائلاتهــم، والمنظمــة الناجحــة هــي التـــي تتبنــى نظامًــا 

ً
المقبــول، وبالتالــي تمــارس المنظمــة نفــوذ

مناســبًا مــن القواعــد والإجــراءات وتديـــره باحتـــرام، وهــي بذلــك تتبنــى قيمــة: )العــدل لابــد أن يســود(.

وهــذه القيــم لهــا تأثيـــر مباشــر علــى ســلوك الأفــراد فــي المنظمــات فــي مختلــف المســتويات الإداريــة، ســواء علــى مســتوى 
المديـريـــن ومــدى ممارســتهم للصلاحيــات والســلطات، أو علــى مســتوى الأفــراد مــن ناحيــة أدائهــم لأدوارهــم وعلاقاتهــم الإنســانية 

بعضهــم مــع بعــض.

التسرب الوظيفي:

الفــرد والتنظيــم، فالتســرب يكلــف  لهــا عواقــب ماديــة ومعنويــة علــى  يمثــل التســرب الوظيفــي مشــكلة إداريــة كبيـــرة 
ــا بعمليــة تســرب 

ً
المنظمــة ماديًــا ومعنويًــا، وخاصــة إذا كان الموظفــون مــن ذوي الكفــاءات العاليــة، وتولــي المنظمــات اهتمامًــا بالغ

موظفيهــا إلــى منظمــات أو جهــات آخــرى، وذلــك بعــد إنفاقهــا الأمــوال الطائلــة علــى تعليمهــم وتدريبهــم، وبعــد اكتســابهم خبـــرات 
جيــدة فــي أعمالهــم )الملحــم، 2007: 3(.

مفهوم التسرب الوظيفي

عُــرف التســرب الوظيفــي بأنــه » توقــف الفــرد العــام عــن عضويتــه فــي إحــدى المنظمــات التـــي يتقا�ســى منهــا تعويضًــا نقديًــا” 
)موبلي، 1982: 33(. كما عُرف بأنه “ الاستقالة الاختيارية للعامليـن، ولا يشمل ذلك الطرد أو الاستغناء عن الخدمة« )الصباغ، 

1403ه: 150(. وقــد صنــف Stahl حــالات التســرب الوظيفــي فــي المنظمــات الكبيـــرة إلــى ثلاثــة أنــواع )آل مذهــب، 1998:  7(:

الحالات التـي تبدأ من قبل صاحب العمل، كالنقل والتسريح المؤقت والفصل.1- 

الأحداث القهرية مثل الوفاة، والتقاعد بقوة النظام.2- 

الحالات التـي يبادر بها الموظف كالاستقالة، أو التقاعد المبكر. - 

أسباب التسرب الوظيفي:

تتعدد الأسباب التـــي تؤدي إلى التسرب الوظيفي، وذلك بتعدد الأفراد والمنظمات والمجتمعات، فقد ذكر موبلي )1982: 
104-121(  عــددًا مــن الأســباب، والمتمثلــة فــي: الرواتــب والحوافــز، وتـــركيبة القــوى البشــرية، ومســتويات التوظيــف والبطالــة، 
والتضخــم، والعمــر، ومــدة الخدمــة، والتعليــم. كمــا لخــص آل مذهــب )1998:  8( محــددات التســرب الوظيفــي فــي التوقعــات 

المبدئيــة للموظــف عــن طبيعــة العمــل، وبيئــة العمــل، والتعويــض المــادي، وأســباب الإدارة، وديناميكيــة جماعــة العمــل.
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ويمكــن إيجــاز أســباب التســرب الوظيفــي فــي جملــة واحــدة، وهــي: عــدم الرضــا عــن العمــل لســوء المنــاخ التنظيمـــي، حيــث 
يتولد هذا الإحســاس بســبب عدم توافر عدة عوامل خاصة بالمناخ التنظيمـــي، مثل: الأجور والرواتب، والعلاقات الإنســانية، 
والاتصــالات، والصلاحيات،المحســوبية، والعدالــة. وكنتيجــة لذلــك يتولــد الشــعور بعــدم الرضــا بيـــن العامليـــن، ومــن ثــم الرغبــة 

فــي التســرب. لكــن تكمــن الخطــورة إذا كانــت هــذه الرغبــة تســود بيـــن العامليـــن الأكثـــر إنتاجيــة )الصبــاغ، 1403: 153(.

الآثار المتـرتبة على التسرب الوظيفي:

عندمــا يتــم التفكيـــر فــي موضــوع التســرب، فــإن أول مــا يتبــادر فــي ذهــن الشــخص هــي النتائــج الســلبية للتســرب، ولكــن 
لذلــك  لا   .)20   :2001 المعنيــة )حلوانــي،  لــكل الأطــراف  إيجابيــة  تكــون  قــد  بــل  النتائــج ســلبية،  تكــون  أن  بالضــرورة  ليــس 
يجــب النظــر إلــى التســرب الوظيفــي علــى أنــه شــر مطلــق أو خيـــر مطلــق، بمعنــى أن هنــاك بعضًــا مــن الســلبيات، وبعضًــا مــن 

.)1998 )آل مذهــب،  الإيجابيــات 

ولفهــم الآثــار المتـــرتبة علــى التســرب الوظيفــي يمكــن دراســتها مــن ثلاثــة اتجاهــات: آثــار تنظيميــة، فرديــة، اجتماعيــة، 
ولــكل اتجــاه جوانبــه الإيجابيــة والســلبية )الظاهــري، 2007:  61(.

الآثار السلبية:

ومن الآثار السلبية على مستوى المنظمة )موبلي، 1982: 35-27(:

زيادة التكاليف المتمثلة في إعادة التوظيف والتدريب والتعليم.1- 

تعطيل الأداء، وارتباك الأنماط الاجتماعية والاتصالات الرسمية داخل المنظمة.2- 

انخفاض معنويات غيـر المتسربيـن. - 

اســتخدام استـــراتيجيات غيـــر متمايـــزة للســيطرة علــى التســرب، كإعطــاء زيــادة فــي الراتــب للجميــع أو تنفيــذ دورة 4- 
تدريبيــة مســتعجلة فــي العلاقــات العامــة للمشرفيـــن.

عــد أحــد أنــواع المعرفــة والمتمثلــة 
ُ
وذكــر كذلــك الهليــل )2003: 51( أن مــن الآثــار الســلبية للتســرب فقــد الخبـــرة، والتـــي ت

فــي خبـــرات العامليـــن فــي المنظمــة، بالإضافــة إلــى انخفــاض إنتاجيــة الموظفيـــن خــلال المــدة التـــي تســبق تســربهم ممــا يؤثـــر ســلبًا 
علــى بقيــة زملائهــم فــي العمــل وخســارة المنظمــة لعملائهــا وإمكانيــة تســرب بعــض أســرارها لجهــات أخــرى.

أمــا الآثــار الســلبية علــى مســتوى الفــرد فهــي: خســارة الفــرد مــن ناحيــة المنافــع غيـــر المســتمرة، وفــي الأقدميــة وفــي العــلاوات 
الإضافيــة المرتبطــة بهــا والحقــوق المكتســبة )الصبــاغ، 1983:  154(، وانقطــاع العلاقــات الاجتماعيــة بالنســبة للفــرد وعائلتــه؛ 
وذلــك لتغييـــره الوظيفــة أو انتقالــه مــن منطقــة إلــى أخــرى )الغانــم، 2003:  33(. شــعور العامليـــن المتبقيـــن بالدونيــة والإحبــاط؛ 
لشــعورهم بعــدم قدرتهــم علــى التخلــص مــن موقــف توظيفــي ســيئ، مثــل المتسربيـــن )حلوانــي، 2001:  23(، بالإضافــة إلــى فقــدان 
صداقــة أولئــك الذيـــن تســربوا فــي حالــة ارتباطهــم بعلاقــات وثيقــة معهــم، وزيــادة عــبء وضغــوط العمــل )آل مذهــب، 1998:  12(.

وأخيـــرًا، الآثــار الســلبية علــى مســتوى المجتمــع، فقــد ذكــر موبلــي )1982:  44( أن زيــادة نســبة التســرب الوظيفــي تــؤدي 
إلــى زيــادة تكلفــة الإنتــاج ووجــود طاقــة إنتاجيــة عاطلــة بســبب نقــص المنتقليـــن المدربيـــن.

الآثار الإيجابية:

تتضمــن الآثــار الإيجابيــة علــى مســتوى المنظمــة الاســتغناء عــن خدمــات الموظفيـــن ذوي الأداء الضعيــف، ودخــول دمــاء 
الناتجــة عــن عــدم اســتطاعة  جديــدة، ممــا يســاعد علــى عمليــة الإبــداع والابتــكار والتغييـــر وتناقــص الســلوكيات الســلبية 
التســرب  إلــى أن   

ً
العمــل، إضافــة مــن  الغيــاب، واللامبــالاة، والتخريــب، وأداء نوعيــة رديئــة  تـــرك وظائفهــم، مثــل:  الموظفيـــن 

قــد يكــون الحــل الأخيـــر لإنهــاء عمليــة النـــزاع التنظيمـــي حــول الآراء والقيــم والمعتقــدات الأساســية للمنظمــة. بالإضافــة إلــى أن 
التســرب قــد يجعــل العمــل أكثـــر جاذبيــة لأولئــك الذيـــن بقــوا داخــل المنظمــة، مــع احتمــال زيــادة ولائهــم لأعمالهــم )آل مذهــب، 

.)11  :1998
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وذكــر الحربــي بالإضافــة إلــى هــذه الآثــار دفــع المنظمــة لإعــادة تقييــم سياســاتها التنظيميــة والماليــة، وإعــادة التنظيــم 
الداخلي للوظائف الشاغرة لرفع فعاليتها، مما يؤدي إلى تحسيـن الأوضاع التنظيمية والمالية للموظفيـن الباقيـن، بالإضافة 

فَــاء منهــم )الملحــم،2007:  61(.
ْ

إلــى توفيـــر فــرص التـــرقية للأك

فــي مجــال العمــل  المــادي والتقــدم الوظيفــي  فتشــتمل علــى زيــادة التعويــض  الفــرد  أمــا الآثــار الإيجابيــة علــى مســتوى 
والانتقــال للمدينــة التـــي يـــرغب العيــش بهــا، وزيــادة قــوة العلاقــات الأســرية وإقامــة علاقــات اجتماعيــة جديــدة، وذلــك بالنســبة 
للأفــراد المتسربيـــن )آل مذهــب، 1998:  11(. هــذا بالإضافــة إلــى أنــه قــد يحقــق الصحــة النفســية نتيجــة ابتعــاده عــن موقــف 
ــا، كمــا قــد يعــزز التســرب مــن شــعور الفــرد بقدرتــه علــى تحــدي ظروفــه وتغييـــرها عنــد الحاجــة، 

ً
كان يســبب لــه توتـــرًا وضغوط

 مــن أن يكــون ضحيــة لهــا )حلوانــي، 2001:  21(. أمــا بالنســبة للأشــخاص الباقيـــن فــي 
ً

وبالتالــي إمكانيــة تغييـــر الظــروف بــدلا
المنظمــة فتشــتمل علــى زيــادة اتجاهاتهــم الإيجابيــة نحــو العمــل، وارتفــاع مســتوى أدائهــم لأعمالهــم، وكذلــك التفكيـــر مبدئيًــا فــي 

البحــث عــن عمــل أفضــل )آل مذهــب، 1998:  11(.

وأخيـرًا، الآثار الإيجابية على مستوى المجتمع: ويعد التسرب  الوظيفي وسيلة ضرورية للتنمية الاقتصادية المستمرة 
إلــى خفــض  تـــزيد مــن دخــل الفــرد، وتــؤدي  إلــى صناعــات أحــدث أو أكثـــر اتســاعًا، وهــذه الهجــرة  مــن خــلال هجــرة العمــال 

التكاليــف الاجتماعيــة المرتبطــة بالمظاهــر النفســية أو الماديــة للإجهــاد )الحربــي، 2008(.

الدراسات السابقة:

دراســة آل مذهــب ) 1998(، وهــي دراســة اســتطلاعية بعنــوان »تســرب أعضــاء هيئــة التدريــس مــن مؤسســات التعليــم العالــي: 
دراســة اســتطلاعية علــى جامعــة الملــك ســعود”، تناولــت أســباب تســرب أعضــاء هيئــة التدريــس والمشــكلات التـــي تحــدث جــراء ذلــك؛ 
بهــدف معرفــة اتجاهــات أعضــاء هيئــة التدريــس الذيـــن علــى رأس العمــل نحــو العمــل خــارج الجامعــة والعوامــل التـــي تدفعهــم للتســرب.

وكانــت النتائــج التـــي خلصــت إليهــا هــذه الدراســة تتمثــل فــي أن أهــم أســباب التســرب هــي قلــة الراتــب، وانخفــاض العــلاوة 
اســتغلال  وعــدم  والدراســات،  البحــوث  إجــراء  وصعوبــة  التدريــس،  هيئــة  لأعضــاء  مناســب  ســكن  وجــود  وعــدم  الســنوية، 
معــارف وقــدرات أعضــاء هيئــة التدريــس وعــدم تقديـــرهم مــن قبــل الجامعــة. كذلــك يُعــزا التســرب المؤقــت والدائــم إلــى العوامــل 
المهنيــة المتعلقــة بطبيعــة عمــل أســتاذ الجامعــة فــي المقــام الثانــي، مثــل عــدم الرغبــة فــي التدريــس، وصقــل المعرفــة الأكاديميــة 
بالخبـــرة العمليــة، وعــدم توافــق العمــل مــع التطلعــات المهنيــة واتصــاف العمــل الأكاديمـــي بالروتيـــن وضعــف النشــاط للعمــل.

دراســة »كيونــج« و »سيكرليـــن« )1999(، بعنــوان “الرضــا الوظيفــي، وقيــم العمــل، واختــلاف الجنــس فــي المنظمــات 
التايوانية” “Work Values, Job Satisfaction and Sex Differences in Taiwan’s Organizations، حيث هدفت الدراسة 
ــر العلاقــة بيـــن الرضــا الوظيفــي والجنــس بعلاقتــه بقيــم العمــل، وركــزت الدراســة حــول أربعــة أنــواع مــن القيــم هــي  إلــى تفسيـ

)المركــز، المكافــأة، الفريــق، المهمــة(.

وبينــت الدراســة عــدم وجــود فــروق مهمــة بالنســبة لقيــم العمــل واختــلاف الجنــس، وأظهــرت أيضًــا أن الموظفيـــن الذكــور 
يـــركزون علــى قيــم المركــز والمهمــة والفريــق أكثـــر مــن الموظفــات، كمــا إن هنــاك علاقــة مهمــة ودالــة إحصائيًــا بيـــن قيمــة المكافــأة 

والرضــا الوظيفــي.

دراســة حلوانــي )2001(،  بعنــوان »العوامــل التـــي قــد تدفــع أعضــاء هيئــة التدريــس فــي جامعــة الملــك ســعود للتســرب 
فــي التوجــه نحــو التســرب الوظيفــي،  فــي إحــداث التبايـــن  هدفــت إلــى معرفــة دور العوامــل التنظيميــة  فقــد  مــن الجامعــة”، 
 الخصائــص الشــخصية والمهنيــة لأعضــاء هيئــة التدريــس فــي تبايـــن اتجاههــم نحــو 

ُ
والتعــرف علــى الــدور الــذي يؤديــه اختــلاف

التســرب الوظيفــي.

توصلت هذه الدراسة إلى مجموعة من النتائج أهمها: وجود علاقة ارتباط سلبية بيـــن التوجه نحو التسرب الوظيفي 
وبيـــن كل من الالتـــزام التنظيمـــي والمهني والاغتـــراب الوظيفي. وأثبتت الدراسة أن الالتـــزام التنظيمـــي والمهني هو العامل الأكثـــر 
قــدرة علــى تفسيـــر نســبة لا بــأس بهــا مــن التبايـــن فــي توجيــه أفــراد العينــة للتســرب الوظيفــي، ثــم جــاء الرضــا الوظيفــي فــي المرتبــة 
الثانيــة مــن حيــث قدرتــه علــى تفسيـــر تبايـــن أفــراد العينــة فــي توجههــم نحــو التســرب الوظيفــي. وقــد أشــارت الدراســة إلــى أنــه لــم 
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يكــن لاختــلاف الصفــات المهنيــة لأفــراد العينــة أثـــر علــى توجههــم نحــو التســرب الوظيفــي، بينمــا اختلفــت توجهــات أفــراد العينــة 
نحــو التســرب الوظيفــي باختــلاف فئاتهــم العمريــة.

دراســة الحربــي )2004(، وهــي دراســة اســتطلاعية تناولــت ظاهــرة التســرب الوظيفــي، بعنــوان »تســرب أعضــاء هيئــة 
التدريــب مــن معهــد الإدارة العامــة: دراســة اســتطلاعيه علــى المركــز الرئيــس بالريــاض”، وذلــك بهــدف التعــرف علــى اتجاهــات 
أعضــاء هيئــة التدريــب نحــو الرغبــة فــي تـــرك العمــل بالمعهــد، والتعــرف علــى مســببات ذلــك، ومــا العلاقــة بيـــن الخصائــص 

الشــخصية والتفكيـــر فــي التســرب.

وكان مــن أبـــرز نتائــج هــذه الدارســة: أن ]4.9  %[ مــن أعضــاء هيئــة التدريــب فــي معهــد الإدارة العامــة يفكــرون فــي العمــل 
عــن طريــق الإعــارة لــدى جهــة خــارج المعهــد، وأن ]  .56 %[ مــن الأعضــاء يفكــرون فــي الخــروج مــن المعهــد نهائيًــا خــلال الســنوات 
الخمــس القادمــة. وأظهــرت النتائــج وجــود علاقــة بيـــن كل مــن: العمــر، والحالــة الاجتماعيــة، وعــدد ســنوات العمــل مــن جهــة، 
ــر فــي التســرب وأســبابه، فقــد أظهــرت نتائــج الدراســة  والتســرب الوظيفــي مــن جهــة أخــرى. وفيمــا يخــص العلاقــة بيـــن التفكيـ
وجــود علاقــة بيـــن العوامــل الخاصــة بالمنــاخ الملائــم فــي العمــل والعوامــل التحفيـــزية والتســرب، ووجــود علاقــة بيـــن العوامــل 

الأكاديميــة وأســلوب المعاملــة داخــل المعهــد، وكثـــرة مهــام العمــل، وبيـــن التفكيـــر فــي التســرب قبــل ســن التقاعــد.

التعــرف  إلــى  تهــدف  والتـــي  الوظيفــي”،  بالتســرب  الداخليــة وعلاقتهــا  العمــل  “بيئــة  )2007(، حــول  الظاهــري  دراســة 
علــى الأســباب المرتبطــة بالبيئــة الداخليــة المؤديــة إلــى التســرب الوظيفــي بــإدارة الشــئون الإداريــة، وكذلــك التعــرف علــى حجــم 
التبايـــن فــي الآراء حــول اتجاهــات العامليـــن بالشــئون الإداريــة، وفقًــا للمتغيـــرات الشــخصية والوظيفيــة بمديـــرية الأمــن العــام.

وكان مــن أبـــرز النتائــج: أن الأســباب الاقتصاديــة والتنظيميــة والفرديــة المرتبطــة ببيئــة العمــل الداخليــة تــؤدي بدرجــة 
عاليــة جــدًا إلــى التســرب الوظيفــي وتـــرك العمــل، أمــا الأســباب المهنيــة المرتبطــة ببيئــة العمــل الداخليــة فتــؤدي بدرجــة عاليــة 

إلــى التســرب الوظيفــي وتـــرك العمــل.

دراســة الملحم )2007(، حول »ضغوط العمل وعلاقتها باتجاهات العامليـــن نحو التســرب الوظيفي« إلى التعرف على 
مصــادر الضغــوط لــدى حــراس الأمــن فــي خمــس شــركات للحراســات الأمنيــة المدنيــة الخاصــة والتعــرف علــى توجهــات حــراس 

الأمــن نحــو التســرب، ومعرفــة نــوع العلاقــة بيـــن مســتويات ضغــوط العمــل والميــل نحــو التســرب.

وكان مــن نتائــج الدراســة: ارتفــاع مســتوى ضغــوط العمــل الخــاص بمحــور العــبء الوظيفــي، وغمــوض الــدور، والتطــور 
والتـــرقي الوظيفــي، والضغــوط الاقتصاديــة والاجتماعيــة. وأن أهــم الضغــوط التـــي يعانــي منهــا حــراس الأمــن هــي تلــك الخاصــة 
بالتطــور والتـــرقي الوظيفــي، ويليهــا الضغــوط الخاصــة بظــروف العمــل، ثــم الضغــوط الاقتصاديــة والاجتماعيــة، وهنــاك ميــل 

واضــح لــدى العينــة لتـــرك العمــل.

بالجامعــات  الأقســام  رؤســاء  فاعليــة  فــي  والتنظيميــة  الشــخصية  القيــم  “دور  بعنــوان:   ،)2007( الأحمــدي  دراســة 
الأقســام  رؤســاء  فاعليــة  فــي  والتنظيميــة  الشــخصية  القيــم  دور  معرفــة  إلــى  الدراســة  وهدفــت   ،“ الســعودية  الحكوميــة 

الســعودية. بالجامعــات 

تـــرتيب القيــم لــدى رؤســاء الأقســام تنازليًــا كان علــى النحــو التالــي: القيــم الدينيــة  وكان مــن أهــم نتائــج الدراســة: أن 
والقيــم الفكريــة، ثــم الاجتماعيــة، ثــم السياســية، والجماليــة، فالاقتصاديــة أخيـــرًا، وأن تـــرتيب القيــم التنظيميــة بــدأ بقيمــة 
الفريــق، وانتهــى بالمشــاركة فــي صنــع القــرارات، وأثبتــت النتائــج وجــود أثـــر للقيــم الدينيــة والاجتماعيــة والفكريــة فــي فاعليــة 
أبـــرز توصيــات  فــي فاعليــة رؤســاء الأقســام. وكان  أثـــر  بالموظفيـــن والعدالــة  الفريــق والاهتمــام  لقيــم  رؤســاء الأقســام، وأن 
قــوم تلــك المؤسســات 

َ
الدراســة ضــرورة قيــام الجامعــات بتعزيـــز القيــم الإيجابيــة لأثـــرها فــي فاعليــة رؤســاء الأقســام، وان ت

التعليميــة العليــا بدورهــا فــي نشــر القيــم بيـــن أفرادهــا ومنســوبيها.

 Main“ »دراســة أبــو الجدايــل )2011(، بعنــوان “الأســباب الرئيســة لتســرب العامليـــن مــن القطــاع الصناعــي فــي الأردن
Factors Causing Workers Turnover in Jordan Industrial Sector”  والتـــي هدفــت إلــى بحــث مشــكلة تســرب العامليـــن فــي 
الأردن والأســباب الرئيســة لهــا. حيــث تمــت دراســة خمســة عوامــل )الراتــب، بيئــة العمــل، الحالــة النفســية للعمــال، علاقتهــم 
مــع البيئــة المحيطــة، ومــدى اســتعداد المــدراء للمســاعدة والمشــاركة(. وأظهــرت النتائــج أن العامــل الرئيــس لتســرب العمــال مــن 
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المــدن الصناعيــة هــو الراتــب. حيــث يؤثـــر علــى العامليـــن فــي المــدن الصناعيــة القريبــة للمــدن الكبـــرى. ومــن ناحيــة أخــرى فــإن 
العمــال فــي المصانــع الواقعــة خــارج المــدن الصناعيــة يعانــون مــن ظــروف العمــل والبيئــة التـــي تجبـــرهم علــى الرحيــل.

دراســة البقمـــي )2011(، بعنــوان »القيــم التنظيميــة وعلاقتهــا بــإدراك العامليـــن للعدالــة التنظيميــة فــي المديـــرية العامــة 
الريــاض،  بمدينــة  الجــوازات  بمديـــرية  الســائدة  التنظيميــة  القيــم  علــى  التعــرف  إلــى  وهدفــت  الريــاض«  بمدينــة  للجــوازات 
ومــدى إدراك العامليـــن للعدالــة التنظيميــة، ومــا إذا كانــت هنــاك علاقــة بيـــن القيــم التنظيميــة الســائدة بــإدراك العامليـــن 
للعدالــة التنظيميــة. وكان أبـــرز النتائــج هنــاك مســتوىً محايــدًا فــي تصــورات العامليـــن بشــأن القيــم التنظيميــة، وكان تـــرتيب 
القيــم التنظيميــة تنازليًــا ) تقديــم المصلحــة، تطبيــق الشــفافية، الاهتمــام بالعامليـــن، المشــاركة فــي اتخــاذ القــرارات، الالتـــزام 
بالموضوعيــة، مراعــاة مبــدأ الجــدارة(، ومســتوىً محايــدًا فــي إدراك العامليـــن للعدالــة، وكذلــك وجــود علاقــة طرديــة بيـــن القيــم 

التنظيميــة، وإدراك العامليـــن للعدالــة التنظيميــة.

دراسة آل مراد، وآخريـن )2013(، بعنوان »أثـر القيم التنظيمية في الأداء الوظيفي« إلى التعرف على القيم التنظيمية 
فــي محافظــة نينــوى )مستشــفى  فــي المستشــفيات  تــم تطبيقهــا علــى عينــة مــن المديـريـــن  وتأثيـــرها علــى الأداء الوظيفــي، وقــد 
رئيســة  فرضيــة  معتمــدًا  افتـــرا�سي  نمــوذج  علــى  البحــث  بنــي  وقــد  الســلام(.  مستشــفى  الجمهــوري،  المستشــفى   ، الخنســاء 
مفادهــا: هنــاك علاقــة ارتبــاط وأثـــر بيـــن القيــم التنظيميــة والأداء الوظيفــي، وتــم التوصــل إلــى مجموعــة مــن الاســتنتاجات التـــي 
تؤكــد معنويــة معظــم علاقــات الارتبــاط والتأثيـــر التـــي أشــارت إليهــا فرضيــة البحــث، وفــي الخاتمــة تضمــن البحــث مجموعــة مــن 
المقتـــرحات الضروريــة لمجتمــع البحــث، منهــا: العمــل علــى توظيــف القيــم التنظيميــة بــكل متغيـــراتها فــي الأداء الوظيفــي، بحيــث 

إن هــذه القيــم تمثــل الضابــط لــكل أنــواع الأداء الوظيفــي.

ــر العدالــة التنظيميــة المدركــة علــى التســرب الوظيفــي... دراســة الثقــة التنظيميــة  دراســة فــاروق )2013(، بعنــوان “أثـ
 Impact of Perceived Organizational Justice on Employees Turnove: Exploring the Mediating ”كعامــل وســيط
Role of Organizational Trust. والتـي هدفت إلى دراسة أثـر العدالة التوزيعية والتنظيمية على الثقة التنظيمية والتسرب 
الوظيفــي. حيــث تــم اقتـــراح أن الموظفيـــن حساســون جــدًا للعدالــة )الإجرائيــة والتوزيعيــة( المرتبطــة بمنظماتهــم. وأن العدالــة 
التنظيميــة المدركــة لهــا تأثيـــر إيجابــي علــى ثقــة الموظفيـــن وتأثيـــر ســلبي علــى معــدل التســرب الوظيفــي. بالإضافــة إلــى اقتـــراح 
التوزيعيــة  العدالــة  النتائــج أن  الوظيفــي. وأظهــرت  التنظيميــة والتســرب  العدالــة  بيـــن  التنظيميــة عامــل وســيط  الثقــة  أن 

والإجرائيــة تـــزيد مــن ثقــة الموظفيـــن بمنظماتهــم وتخفــض معــدل التســرب الوظيفــي.

التعقيب على الدراسات السابقة:

ومــن خــلال العــرض الســابق للدراســات المتعلقــة بالقيــم التنظيميــة يتضــح اتفاقهــا علــى أهميــة القيــم التنظيميــة فــي التأثيـــر 
علــى ســلوك الأفــراد، والــذي ينعكــس إيجابيًــا علــى المنظمــات، فتمــت دراســة القيــم التنظيميــة مــن زوايــا مختلفــة، نظــرًا لتعددهــا، 
ومــن الصعــب حصرهــا، لكــن خــلال هــذه الدراســة، تــم التـركيـــز علــى القيــم التـــي تــم تصنيفهــا مــن قبــل “فرانســيس” و”ودووك”. 

إضافــة إلــى مــا ســبق فقــد اتفقــت هــذه الدراســة مــع الدراســات الســابقة فــي اتخاذهــا القيــم التنظيميــة كعامــل مســتقل.

أما أثناء استعراضنا للدراسات المتعلقة بالتسرب، فنجد أنه تمت دراسته في مجالات وظيفية مختلفة في طبيعتها ومهامها 
عــن طبيعــة ومهــام أعضــاء هيئــة التدريــب بمعهــد الإدارة. وبالنســبة للدراســة المتعلقــة بأعضــاء هيئــة التدريــب، فقــد تــم إجراؤهــا 
منــذ مــدةٍ طويلــة، وبنــاءً علــى ذلــك فالدراســة الحاليــة تختلــف عــن الدراســات الســابقة مــن حيــث دراســتها لموضــوع التســرب  كمتغيـــر 

تابــع، وربطــه بمتغيـــر القيــم التنظيميــة بأبعادهــا )الصفــوة، القــوة، المكافــأة، الفاعليــة، الكفــاءة، العدالــة، فــرق العمــل، النظــام(.

منهجية الدراسة وإجراءاتها:

فــي ضــوء طبيعــة الدراســة والأهــداف التـــي تســعى لتحقيقهــا، فقــد تــم اســتخدام المنهــج الوصفــي المسحـــي الــذي يعــد 
مناســبًا لطبيعــة مثــل هــذه الدراســات. فهــذا المنهــج لا يقــف عنــد جمــع المعلومــات المتعلقــة بالظاهــرة مــن أجــل اســتقصاء 
مظاهرهــا وعلاقاتهــا المختلفــة فقــط، بــل يقــوم علــى تحليــل الظاهــرة وتفسيـــرها للوصــول إلــى اســتنتاجات تســاهم فــي تطويـــر 

.)186  :1995 العســاف،  الواقــع وتحســينه) 
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متغيـرات الدراسة:

المتغيـرات المستقلة: 1-

تتمثل في القيم التنظيمية وأبعادها )القوة، الصفوة، المكافأة، الفعالية، الكفاءة، العدالة، فرق العمل، النظام(.

المتغيـرات التابعة: 2-

تسرب أعضاء هيئة التدريب.

مجتمع الدراسة:

يتكون مجتمع هذه الدراسة من أعضاء هيئة التدريب بمعهد الإدارة  العامة في مركزه الرئيس وفرعيه بجده والدمام، 
61عضــوًا،  التدريــس )كادر الجامعــات(  يبلــغ عــدد أعضــاء هيئــة  الذكــور والإنــاث. حيــث  مــن  532 عضــوًا  والبالــغ عددهــم 
وأعضــاء هيئــة التدريــب )لائحــة الوظائــف التعليميــة( 471عضــوًا )التقريـــر الســنوي لإنجــازات معهــد الإدارة العامــة، 1434هـــ(.

أسلوب اختيار العينة:

تمــت الاســتعانة بأســلوب عينــة بالمصادفــة، ويقصــد بهــا »تلــك العينــة التـــي يتــم اختيارهــا بنــاء علــى المصادفــة، ولا يخضــع 
الاختيــار هنــا لأي نــوع مــن أنــواع التنظيــم، ولكــن يتــم اختيــار عــدد مــن الأفــراد الذيـــن يصادفهــم الباحــث )القحطانــي وآخــرون، 
2004: 272(. وبعد تطبيق أداة الدراسة وتوزيع الاستبانة ورقيًا وإلكتـرونيًا حصلت الباحثة على 75 استبانة صالحة للتحليل.

أداة جمع البيانات:

تم اســتخدام الاســتبانة كأداة لجمع البيانات التـــي ســاعدت على تحقيق أهداف هذه الدراســة والإجابة عن تســاؤلاتها. 
وتتكــون الاســتبانة المســتخدمة فــي الدراســة مــن الأجــزاء التاليــة:

الجــزء الأول: مخصــص للمعلومــات الأوليــة المرتبطــة بالجنــس والعمــر والمرتبــة العلميــة والمؤهــل العلمـــي وســنوات - 
الخدمــة.

الــذي -  تــم اســتخدام مقيــاس “فرانســيس” و”ودكــوك”  التنظيميــة، وقــد  القيــم  الثانــي: مخصــص لقيــاس  الجــزء 
تـــرجم إلــى اللغــة العربيــة مــن قبــل “هيجــان” )1416هـــ(. ويحتــوي علــى )60( بنــدًا لقيــاس اثنتـــي عشــرة قيمــة بواقــع )5( 
بنــود لــكل قيمــة وقــد تــم تعديلــه مــن قبــل الباحــث لكــي يناســب متطلبــات الدراســة ليشــمل )32( بنــدًا حســب مقيــاس 

ليكــرت الخما�ســي المتــدرج لقيــاس )8( قيــم بواقــع )4( بنــود لــكل قيمــة، ولهــذا فإنــه يقيــس القيــم التاليــة:

الفقراتالقيمالفقراتالقيم

4-10-22-29الكفاءة1-6-19-26القوة

11-17-23-30العدالة7-14-20-27الصفوة

12-18-24-31فرق العمل 2-8-15-28المكافأة

5-13-25-32النظام3-9-16-21الفعالية

الجــزء الثالــث: مخصــص لقيــاس الاتجــاه نحــو التســرب الوظيفــي، وقــد تمــت الاســتفادة مــن الاســتبانة المصممــة - 
مــن قبــل آل مذهــب )1998، الملاحــق(، وكذلــك اســتبانة الملحــم )2007، الملاحــق(.

وقــد تــم اســتخدام مقيــاس ليكــرت الخما�ســي بحيــث يقابــل كل متغيـــر مــن المتغيـــرات قائمــة تحمــل المتغيـــرات التاليــة: 
)موافــق بشــدة- موافــق- موافــق إلــى حــد مــا -غيـــر موافــق- غيـــر موافــق بشــدة(، وتــم إعطــاء كل متغيـــر مــن المتغيـــرات الســابقة 
درجات لتتم معالجتها إحصائيًا على النحو التالي: موافق بشــدة )5( درجات، موافق )4(، موافق إلى حد ما )3(، غيـــر موافق 

)2(، غيـــر موافــق بشــدة )1(.
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صدق الأداة:

قامــت الباحثــة بحســاب الاتســاق الداخلــي لفقــرات أداة الدراســة، وذلــك بحســاب معامــلات ارتبــاط “بيـــرسون” بيـــن كل 
فقــرة والدرجــة الكليــة للمحــور التابعــة لــه. والجــدول التالــي يوضــح معامــلات الارتبــاط بيـــن كل فقــرة والدرجــة الكليــة للمحــور 

التابعــة لــه.

جدول رقم )1( 
معاملات ارتباط بنود المحاور والدرجة الكلية لها

محاور الدراسةم
معامل 
الارتباط

المحور الأول: القيم التنظيمية

   .0**يتصرف المديـرون بطرق تبيـن أنهم في موقع المسئولية

0.698**يكافأ المديـرون ذوو الأداء المتميـز بسخاء

تبذل عناية كبيـرة للتأكد من أن القرارات المهمة 
للإدارة تؤخذ بعيـن الاعتبار

**0.  4

هناك بحث متواصل لإيجاد أساليب تحقق الكفاءة 
في الأداء

**0.6 4

 6 .0**تعتبـر القواعد والإجراءات التنظيمية في المعهد عادلة

 9 .0**تحظى الإدارة بالاحتـرام والتقديـر في المعهد

ة لتعييـن أفضل المرشحيـن في 
ً
تبذل جهود ملاحظ

المناصب الإدارية
**0. 9 

يتلقى المديـرون بصورة منتظمة تقاريـر مفصلة عن 
كيفية أدائهم

**0.   

خلال السنوات القليلة الماضية أثبتت القرارات 
الاستـراتيجية التـي اتخذتها الإدارة العليا نجاحها إلى 

حد كبيـر

**0.82 

تتم دراسة التقنيات الحديثة والأساليب الإدارية 
الجديدة بانتظام لزيادة كفاءة المعهد

**0.66 

يمنح الأفراد فرصة عادلة لسماع شكواهم عندما تنشأ 
خلافات ما

**0.698

   .0**تستخدم طرق تشكيل فرق العمل بصورة ملائمة

0.811**يطبق العدل في المعهد ويتم الاهتمام بتطبيقه

 2 .0**تبذل جهود كبيـرة لتطويـر مهارات المديـريـن

 8 .0**تـربط المكافآت الإدارية بصورة واضحة بالأداء في المعهد

0  .0**يخطط مديـرو الإدارة العليا جيدًا للمستقبل

85 .0**يهتم مديـرو الإدارة العليا بمصلحة أفراد المعهد

ا شديدًا بوحدات 
ً
يـرتبط الأفراد في المعهد ارتباط

عملهم
**0. 0 

يمنح الأفراد أصحاب المسئولية في المعهد صلاحيات 
معادلة لحجم مسئولياتهم

**0.8 9

محاور الدراسةم
معامل 
الارتباط

يحصل الأفراد ذوو القدرات الإدارية على فرص 
حقيقية لتطويـر مستقبلهم الوظيفي

**0. 62

يتم تبليغ قرارات الإدارة العليا في المعهد للموظفيـن 
بشكل فاعل

**0. 21

65 .0**لا يسمح المعهد بتدني الأداء لدى الأفراد

0.641**يعد المعهد مكان عمل جيدًا

0.502**يساعد الأفراد في المعهد بعضهم بعضًا

تتصف القواعد والتنظيمات الداخلية في المعهد بأنها 
عادلة

**0. 99

0.645**يحافظ المديـرون على خط سيـر المعهد

 0.80**يتم تقييم أداء المديـريـن بصورة منتظمة

يتم مكافأة الأفراد على عمل الأشياء التـي تساعد على 
نجاح المعهد

**0. 9 

يفتخر الأفراد في جميع المستويات بالعمل في هذا 
المعهد

**0. 14

0.548**لا يوجد في المعهد طبقية هدامة أو عوائق عنصرية

يتم اتخاذ خطوات مقصودة لتطويـر فريق عمل فعال 
في جميع مرافق المعهد

**0. 14

تعمل القواعد الإدارية على سهولة إنجاز العمل في 
المعهد ولا تعوقها

**0. 81

المحور الثاني: الاتجاه نحو التسرب

2 0.8**أفكر كثيـرًا في تـرك عملي الحالي

من المحتمل أن أبحث عن عمل جديد خلال السنوات 
الخمس القادمة

**0.919

سأتـرك العمل الحالي بمجرد الحصول على فرصة عمل 
أفضل في جهة أخرى

**0.921

أضطر للبقاء في هذا العمل لعدم وجود فرص في 
وظيفة أخرى

**0. 28

6 0.8**غالبية زملائي في العمل يـرغبون في تـرك هذا العمل
** عبارات دالة عند مستوى 0.01 فأقل.

مــن الجــدول الســابق يتضــح أن جميــع العبــارات دالــة عنــد مســتوى )0.01(، وهــو مــا يوضــح أن جميــع الفقــرات المكونــة 
لمحــاور اســتبانة الدراســة تتمتــع بدرجــة صــدق عاليــة، تجعلهــا صالحــة للتطبيــق الميدانــي.
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ثبات أداة الدراسة:
ألفــا  معادلــة  باســتخدام  الأداة  ثبــات  حســاب  تــم 
الثبــات  معامــل  قيمــة   )2( رقــم  الجــدول  ويوضــح  كرونبــاخ، 
لــكل جــزء مــن أجــزاء الاســتبانة، ويتضــح منــه أن ثبــات جميــع 
متغيـــرات الدراســة مرتفــع، حيــث بلــغ )2 0.9( لمتغيـــر القيــم 
التنظيميــة، كمــا بلــغ )0.905( لمتغيـــر الاتجــاه نحــو التســرب، 
الدراســة  متغيـــرات  لجميــع  الكلــي  الثبــات  معامــل  بلــغ  كمــا 
أن  علــى  يــدل  ممــا  مرتفعــة،  ثبــات  معامــلات  وهــي   ،)0.940(

الثبــات. مــن  عاليــة  بدرجــة  تتمتــع  الاســتبانة 

عرض وتحليل البيانات:
وصف العينة:

يوضــح الجــدول رقــم )3( توزيــع أفــراد عينــة الدراســة حســب متغيـــر 
نســبته  مــا  يمثلــون  الدراســة  عينــة  مــن   )59( أن  منــه  ويتضــح  الجنــس، 
) .8 %(، مــن الذكــور، وهــم الفئــة الأكبـــر فــي عينــة الدراســة، فــي حيـــن أن 
)16( مــن أفــراد العينــة يمثلــون مــا نســبته ) .21%(، مــن الإنــاث، وهــم الفئــة 
الأقــل فــي عينــة الدراســة، وذلــك بســبب أن عــدد الذكــور فــي المعهــد يفــوق عــدد 
فــرع  الإنــاث  بينمــا  الريــاض وجــدة  علــى فرعــي  إنهــم موزعــون  الإنــاث، حيــث 

واحــد فقــط علــى مســتوى المملكــة العربيــة الســعودية.

المؤهل العلمـي:
أفــراد العينــة حســب المؤهــل العلمـــي،  يتضــح مــن جــدول رقــم )4( توزيــع 
حيــث تــم تحديــد المؤهــل العلمـــي بفئتيـــن )ماجستيـــر- ودكتــوراة(، ويتضــح منــه  أن 
)63( مــن عينــة الدراســة يمثلــون مــا نســبته )84%(، مــن حملــة الماجستيـــر، وهــم 
فــي حيـــن أن )12( مــن أفــراد العينــة يمثلــون مــا  فــي عينــة الدراســة،  الفئــة الأكبـــر 
نســبته )16%(، مــن حملــة الدكتــوراة، وهــم الفئــة الأقــل فــي عينــة الدراســة، حيــث 
حملــة  مــن  الخــارج  أو  الداخــل  فــي  الجامعــات  خريجــي  باســتقطاب  المعهــد  يقــوم 

ثــم العمــل علــى ابتعاثهــم. البكالوريــوس والماجستيـــر، ومــن 

الابتعاث من قبل معهد الإدارة:
قبــل معهــد  مــن  ابتعاثهــم  الدراســة حســب  أفــراد  توزيــع   )5( رقــم  الجــدول  فــي 
الإدارة، ويتضــح منــه أن )41( مــن عينــة الدراســة يمثلــون مــا نســبته ) .54%(، تــم 
الإدارة  معهــد  قبــل  مــن  ابتعاثهــم 
فــي  الأكبـــر  الفئــة  وهــم  العامــة، 
عينــة الدراســة، فــي حيـــن أن )29( 
مــا  يمثلــون  العينــة  أفــراد  مــن 

نســبته ) .8%(، لــم يبتعثــوا مــن قبــل معهــد الإدارة العامــة، وهــم الفئــة الأقــل فــي 
عينــة الدراســة. ومــن هنــا نلاحــظ اهتمــام معهــد الإدارة بإعــداد وابتعــاث المدربيـــن 
مــن أجــل تحقيــق غاياتــه بتكويـــن رافــد أسا�ســي للوصــول إلــى تنميــة إداريــة أفضــل.

العمر
فــي الجــدول رقــم )6( توزيــع أفــراد الدراســة وفقًــا لمتغيـــر العمــر، ويتضــح 
منــه أن )23( مــن عينــة الدراســة يمثلــون مــا نســبته ) .0 %(، أعمارهــم مــن 

جدول رقم )4( 
توزيع أفراد عينة  الدراسة 

حسب متغيـر المؤهل العلمـي

النسبةالتكرارالمؤهل العلمـي
6384,0ماجستيـر
1216,0دكتوراه
100%           75المجموع

المصدر: إعداد الباحثة في ضوء بيانات البحث

جدول رقم )3( 
 توزيع أفراد عينة الدراسة 

حسب متغيـر الجنس

النسبةالتكرارالجنس
5978,7ذكر
1621,3أنثى

100%75المجموع
المصدر: إعداد الباحثة في ضوء بيانات البحث.

جدول رقم )5(
ا  لمتغيـر 

ً
توزيع أفراد الدراسة وفق

مدى الابتعاث من قبل معهد الإدارة

الابتعاث من قبل 
معهد الإدارة

النسبةالتكرار

 .4154نعم
 .8 29لا

56،6لم يحدد
100%75المجموع

المصدر: إعداد الباحثة في ضوء بيانات البحث.

جدول رقم )2( 
 قيم معاملات الثبات 

لكل متغيـر من متغيـرات الاستبانة 

المتغيـر
عدد 
البنود

معامل ثبات 
ألفا كرونباخ

2 320.9المتغيـر الأول: القيم التنظيمية

50.905المتغيـر الثاني: الاتجاه نحو التسرب
المصدر: إعداد الباحثة في ضوء بيانات البحث.

جدول رقم )6(
ا لمتغيـر العمر

ً
توزيع أفراد الدراسة وفق

النسبةالتكرارالعمر
 .1621من 30 سنة فأقل
 .0 23من 31-35 سنة
 . 131من 36-40 سنة
 .79من 41-45 سنة
 . 101من 46-50 سنة

68.0أكثـر من 50 سنة
100%75المجموع

المصدر: إعداد الباحثة في ضوء بيانات البحث.
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31-35 ســنة، وهم الفئة الأكبـــر في عينة الدراســة، في حيـــن أن )6( من أفراد العينة يمثلون ما نســبته )8%(، أعمارهم أكثـــر 
مــن 50 ســنة. ويلاحــظ أن أغلــب مدربــي معهــد الإدارة هــم مــن فئــة الشــباب.

المرتبة العلمية:

يوضــح الجــدول رقــم )7( توزيــع أفــراد الدراســة حســب المؤهــل العلمـــي، 
مــن   ،)%75( نســبته  مــا  يمثلــون  الدراســة  عينــة  مــن   )9( أن  منــه  ويتضــح 
الأســاتذة المساعديـــن، وهــم الفئــة الأكبـــر فــي عينــة الدراســة، فــي حيـــن أن )3( 

مــن أفــراد العينــة يمثلــون مــا نســبته )25%(، مــن الأســاتذة المشاركيـــن.

سنوات الخدمة:

يوضــح جــدول رقــم )8( توزيــع أفــراد عينــة الدراســة وفقًــا لســنوات الخدمــة 
فــي معهــد الإدارة العامــة، ويتضــح منــه أن )21( مــن عينــة الدراســة يمثلــون مــا 
فــي  الأكبـــر  الفئــة  وهــم  ســنوات،   10-6 مــن  خدمتهــم  ســنوات   ،)%28( نســبته 
عينــة الدراســة، فــي حيـــن أن )11( مــن أفــراد العينــة يمثلــون مــا نســبته ) .%14(، 

ســنوات خدمتهــم مــن 16-20 ســنة، وهــم الفئــة الأقــل فــي عينــة الدراســة.

القيم التنظيمية السائدة في معهد الإدارة العامة:

العامــة  الإدارة  معهــد  فــي  الســائدة  التنظيميــة  القيــم  علــى  للتعــرف 
قامــت الباحثــة بحســاب المتوســطات والانحرافــات المعياريــة لعبــارات القيــم 
التنظيميــة الســائدة فــي معهــد الإدارة العامــة، وجــاءت النتائــج كمــا توضحهــا 

التاليــة: الجــداول 

 - بعد القوة:
ً

أولا

يوضــح الجــدول رقــم )9( إجابــات أفــراد الدراســة نحــو بعــد القــوة، ويحتــوي علــى أربــع عبــارات لقيــاس بعــد القــوة، ودرجــة 
ــرًا تـــرتيب العبــارات حســب المتوســط الحســابي لــكل عبــارة، واتبعــت طريقــة  الموافقــة، ومتوســط كل متغيـــر، وانحرافــه، وأخيـ

جــدول رقــم )9( نفســها للأبعــاد الســبعة المتبقيــة.
جدول رقم )9(

افقة إجابات أفراد الدراسة على بُعد القوة مرتبة تنازليًا حسب متوسطات المو

العبارة
افقةالتكرار درجة المو

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الرتبة
%

افق   غيـر مو
أبدًا

غيـر 
افق مو

غيـر 
متأكد

افق مو
افق  مو

بشدة
يتصرف المديـرون بطرق تبيـن أنهم في موقع 

المسئولية
880.958. 2694018ك

1
%2. 8.012.05 . 24.0

تحظى الإدارة بالاحتـرام والتقديـر في المعهد
90.920 . 16173516ك

2
%1. 8.022. 46. 21. 

يحافظ المديـرون على خط سيـر المعهد
 10.89 . 23233413ك

3
%2. 4.0 0. 45. 1 . 

يمنح الأفراد أصحاب المسئولية في المعهد 
صلاحيات معادلة لحجم مسئولياتهم

311183112ك
 .511.05 4

%4.014. 24.041. 16.0
3.720.958المتوسط العام

* درجة المتوسط الحسابي من )5.00(.
.SPSS المصدر: إعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الإحصائي للدراسة الميدانية باستخدام بـرنامج التحليل الإحصائي

جدول رقم )7(
ا لمتغيـر المرتبة 

ً
توزيع أفراد الدراسة وفق

العلمية للمدرب الحاصل على دكتوراة

النسبةالتكرارالمرتبة العلمية

5.0 9أستاذ مساعد

325.0أستاذ مشارك

100%12المجموع
المصدر: إعداد الباحثة في ضوء بيانات البحث.

جدول رقم )8(
ا لمتغيـر سنوات 

ً
توزيع أفراد الدراسة وفق

الخدمة في معهد الإدارة

سنوات الخدمة في معهد 
الإدارة

النسبةالتكرار

 .1722من خمس سنوات فأقل

2128.0من 6-10 سنوات

1216.0من 11-15 سنة

 .1114من 16-20 سنة

1418،6أكثـر من 20 سنة

100%75المجموع
المصدر: إعداد الباحثة في ضوء بيانات البحث
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مــن الجــدول رقــم )9( يتضــح أن أفــراد عينــة الدراســة موافقــون علــى بعــد القــوة كأحــد أبعــاد القيــم التنظيميــة الســائدة 
فــي معهــد الإدارة العامــة، حيــث بلــغ المتوســط العــام لموافقتهــم علــى بعــد القــوة بمعهــد الإدارة العامــة )2 . ( وهــي درجــة عاليــة، 
ممــا يــدل علــى قــدرة المديـريـــن علــى التصــرف بطــرق تــدل علــى المســئولية والمحافظــة علــى خــط سيـــر المعهــد، كمــا تحظــى الإدارة 
بالاحتـــرام والتقديـــر، وكذلــك درجــة الصلاحيــات الممنوحــة للمسئوليـــن والمعادلــة لدرجــة مســئوليتهم. وقــد ســجل الانحــراف 

المعيــاري العــام لبعــد القــوة )0,958( وهــي نســبة عاليــة تــدل علــى تشــتت فــي الإجابــة مــن قبــل المجيبيـــن.

ثانيًا - بعد الصفوة:

جدول رقم )10( يبيـن إجابات أفراد عينة الدراسة على بعد الصفوة  حسب متوسطات الموافقة كما يلي:

جدول رقم )10(
افقة إجابات أفراد الدراسة على بعد الصفوة مرتبة تنازليًا حسب متوسطات المو

العبارة

افقةالتكرار درجة المو
المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الرتبة
%

افق   غيـر مو
أبدًا

غيـر 
افق مو

غيـر 
متأكد

افق مو
افق  مو

بشدة
تبذل جهود ملاحظة لتعييـن أفضل المرشحيـن في 

المناصب الإدارية
58172718ك

 .601.1621
%6. 10. 22.  6.024.0

تبذل جهود كبيـرة لتطويـر مهارات المديـريـن
46193412ك

 .591.0282
%5. 8.025. 45. 16.0

يحصل الأفراد ذوو القدرات الإدارية على فرص 
حقيقية لتطويـر مستقبلهم الوظيفي

57193311ك
 .511.0 03

%6. 9. 25. 44.014. 

يتم تقييم أداء المديـريـن بصورة منتظمة
5729259ك

 . 51.0  4
%6. 9.  8.   . 12.0

3.511.073المتوسط العام
* درجة المتوسط الحسابي من )5.00(.

.SPSS المصدر: إعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الإحصائي للدراسة الميدانية باستخدام بـرنامج التحليل الإحصائي

يتضــح مــن جــدول )10( أن هنــاك تباينًــا فــي آراء عينــة الدراســة حــول بعــد الصفــوة كأحــد أبعــاد القيــم التنظيميــة الســائدة فــي 
معهــد الإدارة العامــة، حيــث تـــراوحت متوســطات موافقــة أفــراد عينــة الدراســة علــى عبــارات بعــد الصفــوة مــا بيـــن )5 .  إلــى 60. (، 
حيــث بلــغ المتوســط العــام للبعــد )51. (، والــذي يــدل علــى أن أفــراد عينــة الدراســة موافقيـــن علــى بعــد الصفــوة كأحــد أبعــاد القيــم 
التنظيمية الســائدة في معهد الإدارة العامة. لكن بتشــتت عالٍ في الإجابة، إذ ســجل الانحراف المعياري العام لهذا البعد )  1.0(.

ا - بعد المكافأة:
ً
ثالث

جدول رقم )11(
افقة إجابات أفراد الدراسة على بعد المكافأة مرتبة تنازليًا حسب متوسطات المو

العبارة

افقةالتكرار درجة المو
المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الرتبة
%

افق   غيـر مو
أبدًا

غيـر 
افق مو

غيـر 
متأكد

افق مو
افق  مو

بشدة
تتم مكافأة الأفراد على عمل الأشياء التـي تساعد 

على نجاح المعهد
67213110ك

 .4 1.09 1
%8.09. 28.041. 1 . 

يكافأ المديـرون ذوو الأداء المتميـز بسخاء
4922328ك

 .411.0152
%5. 12.029. 42. 10. 

يتلقى المديـرون بصورة منتظمة تقاريـر مفصلة عن 
كيفية أدائهم

413252211ك
 . 11.0903

%5. 1 .   . 29. 14. 
تـربط المكافآت الإدارية بصورة واضحة بالأداء في 

المعهد
811232310ك

 .211.1  4
%10. 14.  0.  0. 1 . 

3.341.094المتوسط العام
درجة المتوسط الحسابي من )5.00(.

SPSS المصدر: إعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الإحصائي للدراسة الميدانية باستخدام بـرنامج التحليل الإحصائي



المجلة العربية للإدارة، مج 39، ع 3 - سبتمبر )أيلول( 2019

69

ا يبلغ )3,34(، بتشــتت عالٍ يبلغ )1,094(. كما إن 
ً
ا حســابيًا متوســط

ً
من الجدول رقم )11( يتضح أن بعد المكافأة ســجل وســط

هنــاك تباينًــا فــي آراء عينــة الدراســة حــول بعــد المكافــأة كأحــد أبعــاد القيــم التنظيميــة الســائدة فــي معهــد الإدارة العامــة، حيــث تـــراوحت 
متوســطات موافقــة أفــراد عينــة الدراســة علــى عبــارات بعــد المكافــأة مــا بيـــن )21.  إلــى  4. (. حيــث اتفقــت الأغلبيــة علــى مكافــأة 
الأفــراد فــي حــال قيامهــم بعمــل أشــياء تســاعد علــى نجــاح المعهــد بمتوســط حســابي عــالٍ يبلــغ )3,43(. أمــا فيمــا يخــص مــدى ارتبــاط 
ا حســابيًا يبلــغ )3,21( يــدل علــى عــدم تأكــد المجيبيـــن بمــدى ارتبــاط المكافــأة بــالأداء.

ً
المكافــآت الإداريــة بــالأداء، فقــد ســجلت متوســط

رابعًا - بعد الفعالية:

يوضح جدول )12( إجابات أفراد الدراسة على بعد الفعالية، حيث جاءت النتائج كالتالي:

جدول رقم )12(
افقة إجابات أفراد الدراسة على بعد الفاعلية مرتبة تنازليًا حسب متوسطات المو

العبارة
افقةالتكرار درجة المو

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الرتبة
%

افق   غيـر مو
أبدًا

غيـر 
افق مو

غيـر 
متأكد

افق مو
افق  مو

بشدة
يتم تبليغ قرارات الإدارة العليا في المعهد للموظفيـن 

بشكل فاعل
25163814ك

 . 60.9281
%2. 6. 21. 50. 18. 

تبذل عناية كبيـرة للتأكد من أن القرارات المهمة 
للإدارة تؤخذ بعيـن الاعتبار

25174011ك
 . 10.89 2

%2. 6. 22. 5 . 14. 

يخطط مديـرو الإدارة العليا جيدًا للمستقبل
4620369ك

 .5 0.9913
%5. 8.026. 48.012.0

خلال السنوات القليلة الماضية أثبتت القرارات 
الاستـراتيجية التـي اتخذتها الإدارة العليا نجاحها إلى 

حد كبيـر

51128247ك
 .2 1.0 44

%6. 14.   .  2.09. 

3.560.962المتوسط العام
* درجة المتوسط الحسابي من )5.00(.

SPSS المصدر: إعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الإحصائي للدراسة الميدانية باستخدام بـرنامج التحليل الإحصائي

يتضــح مــن جــدول )12( أن أفــراد عينــة الدراســة موافقــون علــى بعــد الفعاليــة كأحــد أبعــاد القيــم التنظيميــة الســائدة 
فــي معهــد الإدارة العامــة، حيــث بلــغ المتوســط العــام لموافقتهــم علــى بعــد الفاعليــة بمعهــد الإدارة العامــة )56.  مــن 5.00(، 
وانحــراف معيــاري ) 0,962(، وحصلــت عبــارة  »يتــم تبليــغ قــرارات الإدارة العليــا فــي المعهــد للموظفيـــن بشــكل فاعــل« علــى أعلــى 
متوســط حســابي، حيــث بلــغ )6 .  مــن 5.00(، والــذي يــدل علــى حــرص الإدارة فــي المعهــد علــى ابــلاغ القــرارات الإداريــة، بينمــا 
حصلــت عبــارة “خــلال الســنوات القليلــة الماضيــة أثبتــت القــرارات الاستـــراتيجية التـــي اتخذتهــا الإدارة العليــا نجاحهــا إلــى حــد 
كبيـــر« علــى أقــل متوســط حســابي وهــو ) 2.  مــن 5.00( والــذي يــدل علــى أن هنــاك قصــورًا فــي القــرارات الاستـــراتيجية لمعهــد 

الإدارة حســب رأي أفــراد عينــة الدراســة.

خامسًا- بعد الكفاءة:

جدول رقم )13(
افقة إجابات أفراد الدراسة على بعد الكفاءة مرتبة تنازليًا حسب متوسطات المو

المتغيـر
افقةالتكرار درجة المو

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الرتبة
%

افق   غيـر مو
أبدًا

غيـر 
افق مو

غيـر 
متأكد

افق مو
افق  مو

بشدة

يفتخر الأفراد في جميع المستويات بالعمل في هذا 
المعهد

32193912ك
 .  0.9051

%4.02. 25. 52.016.0

تتم دراسة التقنيات الحديثة والأساليب الإدارية 
الجديدة بانتظام لزيادة كفاءة المعهد

37192818ك
 .681.06 2

%4.09. 25.   . 24.0



القيم التنظيمية وعلاقتها بالتسرب الوظيفي ...

70

المتغيـر
افقةالتكرار درجة المو

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الرتبة
%

افق   غيـر مو
أبدًا

غيـر 
افق مو

غيـر 
متأكد

افق مو
افق  مو

بشدة

هناك بحث متواصل لإيجاد أساليب تحقق الكفاءة 
في الأداء

28193313ك
 .6 0.98 3

%2. 10. 25. 44.01 . 

لا يسمح المعهد بتدني الأداء لدى الأفراد
32273112ك

3م 0.92 6. 
%4.02.  6.041. 16.0

3.670.971المتوسط العام
* درجة المتوسط الحسابي من )5.00(.

SPSS المصدر: إعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الإحصائي للدراسة الميدانية باستخدام بـرنامج التحليل الإحصائي

مــن جــدول )13( هنــاك توافــق فــي آراء عينــة الدراســة حــول بعــد الكفــاءة كأحــد أبعــاد القيــم التنظيميــة الســائدة فــي معهــد 
الإدارة العامــة، حيــث تـــراوحت متوســطات موافقــة أفــراد عينــة الدراســة علــى عبــارات بعــد الكفــاءة مــا بيـــن ) 6.  إلــى   . (، 
ويتضــح أن أفــراد عينــة الدراســة موافقــون علــى بعــد الكفــاءة كأحــد أبعــاد القيــم التنظيميــة الســائدة فــي معهــد الإدارة العامــة، 

حيــث بلــغ المتوســط العــام لموافقتهــم علــى بعــد الكفــاءة بمعهــد الإدارة العامــة ) 6.  مــن 5.00(، وانحــراف معيــاري )1 0.9(.

سادسًا- بُعد العدالة:
يوضح جدول )14( إجابات أفراد الدراسة على بعد العدالة، حيث جاءت النتائج كما يلي:

جدول رقم )14(
افقة إجابات أفراد الدراسة على بعد العدالة مرتبة تنازليًا حسب متوسطات المو

العبارة
افقةالتكرار درجة المو

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الرتبة
%

افق   غيـر مو
أبدًا

غيـر 
افق مو

غيـر 
متأكد

افق مو
افق  مو

بشدة

يعد المعهد مكان عمل جيدًا
14162925ك

 .9 0.9441
%1. 5. 21.  8.   . 

يمنح الأفراد فرصة عادلة لسماع شكواهم عندما 
تنشأ خلافات ما

25183614ك
 .  0.9 52

%2. 6. 24.048.018. 

لا يوجد في المعهد طبقية هدامة أو عوائق عنصرية
211183311ك

 .5 1.0043
%2. 14. 24.044.014. 

يهتم مديـرو الإدارة العليا بمصلحة أفراد المعهد
413173011ك

 .411.1044
%5. 1 . 22. 40.014. 

3.660.997المتوسط العام
* درجة المتوسط الحسابي من )5.00(.

SPSS المصدر: إعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الإحصائي للدراسة الميدانية باستخدام بـرنامج التحليل الإحصائي

يوضــح الجــدول رقــم )14( المتوســطات الحســابية لبُعــد العدالــة، وقــد تـــراوحت مــا بيـــن )41.  إلــى  9. (، حيــث بلــغ 
المتوســط الحســابي العــام لموافقــة أفــراد عينــة الدراســة علــى بُعــد العدالــة بمعهــد الإدارة العامــة )66. (، وهــو متوســط عــالٍ، 
ممــا يــدل علــى توافــر بُعــد العدالــة فــي معهــد الإدارة العامــة، واعتبــاره مكانًــا جيــدًا للعمــل لوجــود الفــرص العادلــة لســماع جميــع 

الأطــراف فــي حــال نشــوء خلافــات بالإضافــة إلــى اهتمــام مديـــري الإدارة العليــا بمصلحــة أفــراد المعهــد.

سابعًا: بعد فرق العمل:
يوضح جدول )15( إجابات أفراد الدراسة على بُعد فرق العمل، حيث جاءت النتائج كما يلي:
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جدول رقم )15(
افقة إجابات أفراد الدراسة على بعد فرق العمل مرتبة تنازليًا حسب متوسطات المو

المتغيـر
افقةالتكرار درجة المو

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الرتبة
%

افق   غيـر مو
أبدًا

غيـر 
افق مو

غيـر 
متأكد

افق مو
افق  مو

بشدة

يساعد الأفراد في المعهد بعضهم بعضًا
5213316ك

 .800.8541
%6. 28.044.021. 

يتم اتخاذ خطوات مقصودة لتطويـر فريق عمل فعال 
في جميع مرافق المعهد

2514459ك
 . 20.86 2

%2. 6. 18. 60.012.0

ا شديدًا بوحدات عملهم
ً
يـرتبط الأفراد في المعهد ارتباط

17173812ك
 . 10.89 3

%1. 9. 22. 50. 16.0

تستخدم طرق تشكيل فرق العمل بصورة ملائمة
57153513ك

 .591.0924
%6. 9. 20.046. 1 . 

3.700.926المتوسط العام
* درجة المتوسط الحسابي من )5.00(.

SPSS المصدر: إعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الإحصائي للدراسة الميدانية باستخدام بـرنامج التحليل الإحصائي

يتضــح مــن جــدول رقــم )15( أن أفــراد عينــة الدراســة موافقــون علــى بعــد فــرق العمــل كأحــد أبعــاد القيــم التنظيميــة 
الســائدة فــي معهــد الإدارة العامــة، حيــث بلــغ المتوســط العــام لموافقتهــم علــى بعــد فــرق العمــل بمعهــد الإدارة العامــة )3,70 
مــن 5.00(،  وانحــراف معيــاري بلــغ )0.926(. وحصلــت العبــارة »يتــم اتخــاذ خطــوات مقصــودة لتطويـــر فريــق عمــل فعــال فــي 
جميــع مرافــق المعهــد« علــى المرتبــة )الثانيــة( بمتوســط موافقــة مقــداره )2 .  مــن 5.00(. بينمــا حصلــت عبــارة “يـــرتبط الأفــراد 
ــا شــديدًا بوحــدات عملهــم« علــى المرتبــة )الثالثــة(، بمتوســط موافقــة مقــداره )1 .  مــن 5.00(، وذلــك بفــارق 

ً
فــي المعهــد ارتباط

بســيط عــن المرتبــة الثانيــة.

ثامنًا- بعد النظام:

يوضح جدول )16( إجابات أفراد الدراسة على بعد النظام، حيث جاءت النتائج كما يلي:

جدول رقم )16(
افقة استجابات أفراد الدراسة على بعد النظام مرتبة تنازليًا حسب متوسطات المو

العبارة
افقةالتكرار درجة المو

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الرتبة
%

افق   غيـر مو
أبدًا

غيـر 
افق مو

غيـر 
متأكد

افق مو
افق  مو

بشدة
تعمل القواعد الإدارية على سهولة إنجاز العمل في المعهد 

ولا تعوقها
3718389ك

 .5 0.9611
%4.09. 24.050. 12.0

تعتبـر القواعد والإجراءات التنظيمية في المعهد عادلة
49193211ك

 .491.05 2
%5. 12.025. 42. 14. 

تتصف القواعد والتنظيمات الداخلية في المعهد بأنها 
عادلة

21322308ك
 .4 1.09 3

%2. 1 . 29. 40.010. 

يطبق العدل في المعهد ويتم الاهتمام بتطبيقه
511202811ك

 . 91.1144
%6. 14. 26.   . 14. 

3.471.056المتوسط العام
 درجة المتوسط الحسابي من )5.00(.

SPSS المصدر: إعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الإحصائي للدراسة الميدانية باستخدام بـرنامج التحليل الإحصائي

يوضح جدول )16( أن أفراد عينة الدراســة موافقون على بعد النظام كأحد أبعاد القيم التنظيمية الســائدة في معهد 
الإدارة العامــة، حيــث بلــغ المتوســط العــام لموافقتهــم علــى بعــد النظــام بمعهــد الإدارة العامــة ) 4.  مــن 5.00(، كمــا يتضــح أن 
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هنــاك تبايـــن فــي آراء عينــة الدراســة حــول بعــد النظــام كأحــد أبعــاد القيــم التنظيميــة الســائدة فــي معهــد الإدارة العامــة، حيــث 
تـــراوحت متوســطات موافقــة أفــراد عينــة الدراســة علــى عبــارات بعــد النظــام مــا بيـــن )9 .  إلــى  5. (.

اتجاهات أعضاء هيئة التدريب بمعهد الإدارة نحو التسرب الوظيفي:

جدول رقم )17(
افقة إجابات أفراد الدراسة على الاتجاه نحو التسرب الوظيفي مرتبة تنازليًا حسب متوسطات المو

العبارة
افقةالتكرار درجة المو

المتوسط 
الحسابي

الانحراف 
المعياري

الرتبة
%

افق   غيـر مو
أبدًا

غيـر 
افق مو

غيـر 
متأكد

افق مو
افق  مو

بشدة

سأتـرك العمل الحالي بمجرد الحصول على فرصة عمل أفضل 
في جهة أخرى

714132021ك
 .451. 281

%9. 18. 1 . 26. 28.0

غالبية زملائي في العمل يـرغبون في تـرك هذا العمل
58292013ك

 .  1.1002
%6. 10.  8. 26. 1 . 

من المحتمل أن أبحث عن عمل جديد خلال  السنوات 
الخمس القادمة

617141919ك
2م 0 .1  . 

%8.022. 18. 25. 25. 

أضطر للبقاء في هذا العمل لعدم وجود فرص في وظيفة أخرى
918151617ك

 .191. 5 3
%12.024.020.021. 22. 

أفكر كثيـرًا في تـرك عملي الحالي
181581915ك

2.9 1.4984
%24.020.010. 25. 20.0

3.271.316المتوسط العام
درجة المتوسط الحسابي من )5.00(.

SPSS المصدر: إعداد الباحثة في ضوء نتائج التحليل الإحصائي للدراسة الميدانية باستخدام بـرنامج التحليل الإحصائي

للتعــرف علــى اتجاهــات أعضــاء هيئــة التدريــب بمعهــد الإدارة نحــو التســرب الوظيفــي قــام الباحــث بحســاب التكــرارات 
والنســب المؤديــة والمتوســطات والانحرافــات المعياريــة لعبــارات محــور اتجاهــات أعضــاء هيئــة التدريــب بمعهــد الإدارة نحــو 
التســرب الوظيفــي، وجــاءت النتائــج كمــا هــو مبيـــن فــي الجــدول رقــم )17(. حيــث يتضــح أن أفــراد عينــة الدراســة غيـــر متأكديـــن 
مــن مــدى رغبتهــم فــي تـــرك العمــل، حيــث بلــغ المتوســط العــام لموافقتهــم علــى بعــد الاتجــاه نحــو التســرب ) 2.  مــن 5.00(، 

فــي آراء عينــة  وانحــراف معيــاري )16 .1(. كمــا يتضــح أن هنــاك تباينًــا 
تـــراوحت  حيــث  الوظيفــي،  التســرب  نحــو  الاتجــاه  حــول  الدراســة 
متوســطات موافقــة أفــراد عينــة الدراســة علــى متغيـــرات الاتجــاه نحــو 
التســرب مــا بيـــن ) 2.9 إلــى 45. (، وهــي متوســطات تقــع فــي الفئــة الثالثــة 
والرابعــة، مــن فئــات المقيــاس الخما�ســي التـــي تشيـــر إلــى خيــار أن درجــة 
مــن  التســرب  نحــو  الاتجــاه  محــور  علــى  الدراســة  عينــة  أفــراد  موافقــة 
العمــل فــي معهــد الإدارة العامــة تشيـــر إلــى )غيـــر متأكــد/ موافــق(، ممــا 
يوضــح التوافــق فــي آراء أفــراد الدراســة نحــو الاتجــاه نحــو التســرب مــن 

العمــل فــي معهــد الإدارة العامــة.

أهم الأسباب في حال الاتجاه نحو التسرب الوظيفي:

الاتجــاه  أســباب  لذكــر  مفتوحًــا   
ً

ســؤالا الاســتبانة  تضمنــت  وقــد 
نحو التســرب الوظيفي، ويوضح الجدول رقم )18( الأســباب التـــي ذكرها 
المجيبــون عــن هــذا الســؤال مرتبــة حســب النســب،  حيــث تعتبـــر الرواتــب 
والمكافــآت الغيـــر المجزيــة أحــد الأســباب الرئيســة للتســرب بنســبة %54، 
تعقــد  مــن  كل  يليهــا   ،%27 بنســبة  الــدوام  أوقــات  فــي  المرونــة  عــدم  يليهــا 

جدول رقم )18(
أهم الأسباب في حال الاتجاه نحو التسرب الوظيفي

%*التكرارالسبب
1254.5الرواتب والمكافآت غيـر المجزية

 . 62عدم المرونة في أوقات الدوام
418.2تعقد الإجراءات والأنظمة الإدارية

418.2عدم الاهتمام بالعمل الإبداعي 
6. 31البيئة الغيـر الأكاديمية

6. 31عدم وجود بدلات
6. 31عدم وجود تقديـر للمتميـز

29.1التكليفات غيـر التدريبية
أشــخاص  علــى  العليــا  الإدارة  تـركيـــز 
والانتدابيــات اللجــان  فــي  محدوديـــن 

29.1

29.1ضغط العمل
رغبتهــم  إلــى  أشــاروا  الذيـــن  العينــة  أفــراد  عــدد  علــى  بنــاء  *حســبت 

عضــوًا.  )22( وعددهــم  الوظيفــي  التســرب  نحــو  للاتجــاه 
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الاهتمــام  وعــدم  الإداريــة  والأنظمــة  الإجــراءات 
بالعمــل الإبداعــي بنســبة 18%، وتلتهــا البيئــة الغيـــر 
وعــدم  للمتميـــز،  تقديـــر  وجــود  عــدم  الأكاديميــة، 
الأخيـــر  فــي  وجــاءت   ،%13 بنســبة  البــدلات  وجــود 
التدريبيــة،  الغيـــر  التكليفــات  التاليــة  الأســباب 
وتـركيـــز الإدارة علــى أشــخاص محدوديـــن فــي اللجــان 
.%9 بنســبة  العمــل  ضغــط  وكذلــك  والانتدابــات، 

العلاقة بيـن القيم التنظيمية والاتجاه نحو 
التسرب الوظيفي في معهد الإدارة العامة

للتعــرف علــى العلاقــة بيـــن القيــم التنظيميــة 
فــي معهــد الإدارة  والاتجــاه نحــو التســرب الوظيفــي 
العامــة، قــام الباحــث بحســاب العلاقــة بيـــن القيــم 
الدرجــة  وكذلــك  المختلفــة،  بأبعادهــا  التنظيميــة 
وجــاءت  التســرب،  نحــو  الاتجــاه  وبيـــن  لهــا  الكليــة 
)19(.حيــث  رقــم  جــدول  يوضحهــا  كمــا  النتائــج 
غيـــر  ضعيفــة  ســلبية  علاقــة  هنــاك  أن  يتضــح 
دالــة إحصائيًــا بيـــن جميــع أبعــاد القيــم التنظيميــة 
عينــة  أفــراد  قبــل  مــن  التســرب  نحــو  والاتجــاه 
الدراســة مــن العامليـــن بمعهــد الإدارة العامــة، وأن 
أكثـــر أبعــاد القيــم التنظيميــة التـــي لهــا علاقــة دالــة 
إحصائيًــا بالاتجــاه نحــو التســرب هــو بعــد العدالــة، 
 ،0.2 6- بيـــرسون  الارتبــاط  معامــل  بلــغ  حيــث 
ومســتوى الدلالــة  0.01، وهــي قيمــة دالــة إحصائيًــا 
بلــغ معامــل  عنــد مســتوى دلالــة 0.05 فأقــل، كمــا 

الارتبــاط الكلــي بيـــن الدرجــة الكليــة للقيــم التنظيميــة الســائدة بمعهــد الإدارة العامــة وبيـــن الاتجــاه نحــو التســرب الوظيفــي 
مــن قبــل أفــراد عينــة الدراســة -0.161، بمســتوى دلالــة  0.16، وهــي قيمــة غيـــر دالــة إحصائيًــا، ممــا يــدل علــى ضعــف العلاقــة 
الســلبية بشــكل عــام بيـــن الاتجــاه نحــو التســرب وبيـــن القيــم التنظيميــة الســائدة بمعهــد الإدارة العامــة بمركــزه الرئيــس وفرعيــه 

والدمــام. بجــده 

نتائج وتوصيات البحث:
نتائج البحث:

توصلــت الباحثــة فــي ضــوء كل مــن الدراســة النظريــة والدراســة الميدانيــة إلــى إجابــات لمجموعــة الأســئلة البحثيــة، وذلــك 
علــى النحــو التالــي:

القيــم التنظيميــة الســائدة فــي معهــد الإدارة العامــة فــإن أفــراد عينــة الدراســة يـــرون أن القيــم التنظيميــة الســائدة 1- 
بمعهــد الإدارة العامــة تتوافــر بدرجــة عاليــة، حيــث بلــغ المتوســط العــام لموافقــة أفــراد عينــة الدراســة علــى مــدى 
توافــر القيــم التنظيميــة الســائدة بشــكل عــام )58.  مــن 5.00(. وهــذا النتيجــة تتفــق مــع دراســة )آل مــراد وآخــرون، 
2013( مــن ناحيــة قيــم )القــوة، الصفــوة، المكافــأة(، وكذلــك دراســة )كيونــج وسيكرليـــن، 1999( مــن ناحيــة قيــم 
)الفريــق، والمكافــأة(، ولكــن تختلــف عــن دراســة )البقمـــي، 2011( و)الأحمــدي، 2007(، حيــث إن هنــاك تصــورات 
متوســطة حــول توافــر أبعــاد القيــم التنظيميــة. أمــا تـــرتيب أبعــاد هــذه  القيــم حســب درجــة توافرهــا مــن وجهــة نظــر 
أفــراد العينــة كانــت علــى النحــو التالــي: القــوة، ثــم فــرق العمــل فــي المرتبــة الثانيــة، ثــم الكفــاءة فــي المرتبــة الثالثــة، ثــم 

جدول رقم )19( 
معامل الارتباط بيـرسون لحساب العلاقة بيـن أبعاد القيم التنظيمية 

والدرجة الكلية لها وبيـن الاتجاه نحو التسرب

المقاييس الإحصائيةأبعاد القيم التنظيمية

القوة * الاتجاه نحو التسرب 
الوظيفي

-  0.1معامل الارتباط بيـرسون

0.240 غيـر دالةمستوى الدلالة

الصفوة * الاتجاه نحو 
التسرب الوظيفي

-0.168معامل الارتباط بيـرسون

0.149 غيـر دالةمستوى الدلالة

المكافأة * الاتجاه نحو 
التسرب الوظيفي

- 0.00معامل الارتباط بيـرسون

0.949 غيـر دالةمستوى الدلالة

الفاعلية * الاتجاه نحو 
التسرب الوظيفي

-0.069معامل الارتباط بيـرسون

0.554 غيـر دالةمستوى الدلالة

الكفاءة * الاتجاه نحو 
التسرب الوظيفي

-0.206معامل الارتباط بيـرسون

6 0.0 غيـر دالةمستوى الدلالة

العدالة * الاتجاه نحو 
التسرب الوظيفي

-.276معامل الارتباط بيـرسون

مستوى الدلالة
 0.01* دالة عند 

مستوى 0.05

فرق العمل * الاتجاه نحو 
التسرب الوظيفي

-0.206معامل الارتباط بيـرسون

6 0.0 غيـر دالةمستوى الدلالة

النظام* الاتجاه نحو التسرب 
الوظيفي

-2 0.0معامل الارتباط بيـرسون

  0.5 غيـر دالةمستوى الدلالة

الدرجة الكلية للقيم 
التنظيمية* الاتجاه نحو 

التسرب الوظيفي

-0.161معامل الارتباط بيـرسون

 0.16 غيـر دالةمستوى الدلالة
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بالعدالــة فــي المرتبــة الرابعــة، ثــم الفعاليــة فــي المرتبــة الخامســة، ثــم الصفــوة فــي المرتبــة السادســة، ثــم النظــام فــي 
ــرًا المكافــأة فــي المرتبــة الثامنــة. المرتبــة الســابعة، وأخيـ

يتضح أن آراء أفراد العينة نحو التسرب غيـر متأكديـن من مدى رغبتهم في تـرك العمل، حيث بلغ المتوسط العام 2- 
لموافقتهم على بعد الاتجاه نحو التسرب ) 2.  من 5.00(.

النحــو  -  التســرب، وكانــت علــى  نحــو  اتجــاه  لديــه  لمــن  التســرب  بأســباب  الخــاص  المفتــوح  الســؤال  نتائــج  باســتقراء 
التالــي: عوامــل ماديــة هــي )الرواتــب والمكافــآت غيـــر مجزيــة، عــدم وجــود بــدلات(، وكذلــك عوامــل تنظيميــة ) صعوبــة 
الأكاديميــة،  الغيـــر  البيئــة  الــدوام،  أوقــات  فــي  المرونــة  عــدم  الخارجــي،  بالابتعــاث  الخاصــة  والأنظمــة  الإجــراءات 
عــدم الاهتمــام بالعمــل الإبداعــي، عــدم وجــود تقديـــر للتمييـــز (، بالإضافــة إلــى العوامــل المهنيــة وهــي )التكليفــات 
غيـــر التدريبيــة، تـركيـــز الإدارة العليــا علــى أشــخاص محدوديـــن فــي اللجــان والأدوات، ضغــط العمــل(. ويتبيـــن ممــا 
ســبق أن الأســباب لمــن لديــه اتجــاه نحــو تـــرك العمــل متنوعــة مــا بيـــن أســباب ماديــة وتنظيميــة ومهنيــة. وتتفــق هــذه 
الدراســة مــع نتيجــة دراســة ) أبــو الجدايــل، 2011( فــي أن الســبب الرئيــس للتســرب هــو الراتــب. وكذلــك تتفــق مــع 
مــا توصلــت إليــه دراســة )آل مذهــب، 1998( التـــي توصلــت إلــى أن أهــم أســباب التســرب هــي قلــة الراتــب، وانخفــاض 
العــلاوة الســنوية، وعــدم وجــود ســكن مناســب لأعضــاء هيئــة التدريــس، وصعوبــة إجــراء البحــوث والدراســات، 
وعــدم اســتغلال معــارف وقــدرات أعضــاء هيئــة التدريــس وعــدم تقديـــرهم مــن قبــل الجامعــة. كذلــك يُعــزى التســرب 
المؤقــت والدائــم إلــى العوامــل المهنيــة المتعلقــة بطبيعــة عمــل أســتاذ الجامعــة فــي المقــام الثانــي، مثــل عــدم الرغبــة فــي 
التدريــس، وصقــل المعرفــة الأكاديميــة بالخبـــرة العمليــة، وعــدم توافــق العمــل مــع التطلعــات المهنيــة واتصــاف العمــل 

الأكاديمـــي بالروتيـــن وضعــف النشــاط للعمــل.

هنــاك علاقــة ســلبية ضعيفــة غيـــر دالــة إحصائيًــا بيـــن جميــع أبعــاد القيــم التنظيميــة والاتجــاه نحــو التســرب مــن قبــل 4- 
أفــراد عينــة الدراســة مــن العامليـــن بمعهــد الإدارة العامــة، وأن أكثـــر أبعــاد القيــم التنظيميــة التـــي لهــا علاقــة ارتباطيــة 
عكســية دالــة إحصائيًــا بالاتجــاه نحــو التســرب هــو بعــد العدالــة. وهــذه النتيجــة تتفــق مــع دراســة )فــاروق، 2013( فــي 
أن العدالــة التوزيعيــة والاجرائيــة لهــا دور فــي خفــض معــدل التســرب الوظيفــي.  وتتفــق هــذه الدراســة مــع مــا توصلــت 
إليــه دراســة )الحربــي، 2004( التـــي توصلــت إلــى وجــود علاقــة بيـــن العوامــل الخاصــة بالمنــاخ الملائــم فــي العمــل والعوامــل 
التحفيـــزية والتســرب، ووجــود علاقــة بيـــن العوامــل الأكاديميــة وأســلوب المعاملــة داخــل المعهــد، وكثـــرة مهــام العمــل 
وبيـــن التفكيـــر فــي التســرب قبــل ســن التقاعــد. كمــا تتفــق مــع دراســة )حلوانــي، 2001( التـــي توصلــت إلــى وجــود علاقــة 

ارتبــاط ســلبية بيـــن التوجــه نحــو التســرب الوظيفــي وبيـــن كل مــن الالتـــزام التنظيمـــي والمهنــي والاغتـــراب الوظيفــي.

التوصيات:

بناء على النتائج التـي توصلت إليها الدراسة فإن الباحثة تو�سي بالآتـي:

الاهتمــام بأبعــاد القيــم التنظيميــة وتعزيـــزها مــن خــلال تصميــم بـــرنامج تدريبــي متكامــل لفهــم واســتيعاب القيــم أو 1- 
مــن خــلال الأنشــطة الاجتماعيــة التـــي تقــام فــي المعهــد مثــل الاحتفــالات بأنواعهــا.

العمــل علــى توفيـــر معاييـــر واضحــة لربــط المكافــآت والحوافــر بــالأداء فــي معهــد الإدارة العامــة مــن خــلال إشــراك أصحــاب 2- 
الأداء المتميـــز فــي مهمــات التقييــم الســنوي والتخطيــط الاستـــراتيجي وتصميــم البـــرامج والمشــروعات والخدمــات، وكذلــك 

الحقائــب التدريبيــة بالإضافــة إلــى تقديــم خطابــات الشــكر وتكريمهــم فــي حفــل ســنوي يقــام علــى مســتوى المعهــد.

ضــرورة وعــي القيــادات الإداريــة بالمعهــد بالقيــم التنظيميــة والعمــل علــى تعزيـــز قيمــة العدالــة لتأثيـــرها علــى الاتجــاه  - 
نحــو التســرب، وذلــك مــن خــلال تهيئــة بيئــة تنظيميــة إيجابيــة والتــوازن بيـــن التكليفــات الإداريــة والتدريبيــة لعضــو 

هيئــة التدريــب بالمعهــد.

اســتخدام أســاليب التعلم التنظيمـــي في تـــرسيخ القيم الإيجابية، والتـــي تســاهم في توثيق العلاقة بيـــن العامليـــن في 4- 
المعهــد وضمــان بقائهــم واســتمراريتهم.
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)ملحق 1(

استبانة الدراسة

الجزء الأول: )المعلومات الأولية(:

أنثى1-  ذكر   الجنس                            

ماجستيـر              دكتوراه2-  جامعي    المؤهل العلمـي:  

في حال الحصول على الشهادة العليا، هل تم ابتعاثك من قبل معهد الإدارة العامة؟          نعم                        لا - 

العمر:         )            ( سنة.4- 

المرتبة العلمية للمدرب الحاصل على الدكتوراة:      أ. مساعد                    أ. مشارك                  أستاذ5- 

( سنة.6-  سنوات الخدمة في معهد الإدارة:          )     

الجزء الثاني: )القيم التنظيمية(:

 ضع علامة ) √ ( أمام كل عبارة في الخانة التـي تمثل أجابتك:
ً

فضلا

العـــــــــــــــــــــبــــــــــارةم
افق  مو

بشدة
افق مو

غيـر 
متأكد

غيـر 
افق مو

افق  غيـر مو
أبدًا

يتصرف المديـرون بطرق تبيـن أنهم في موقع المسئولية.1
يكافأ المديـرون ذوو الأداء المتميـز بسخاء.2
تبذل عناية كبيـرة للتأكد من أن القرارات المهمة لإدارة تؤخذ بعيـن الاعتبار.3
هناك بحث متواصل لإيجاد أساليب تحقق الكفاءة في الأداء.4
تعتبـر القواعد والإجراءات التنظيمية في المعهد عادلة.5
تحظى الإدارة بالاحتـرام والتقديـر في المعهد.6
ة لتعييـن أفضل المرشحيـن في المناصب الإدارية.7

ً
تبذل جهود ملاحظ

يتلقى المديـرون بصورة منتظمة تقاريـر مفصلة عن كيفية أدائهم.8
خــلال الســنوات القليلــة الماضيــة أثبتــت القــرارات الاستـــراتيجية التـــي اتخذتهــا الإدارة العليــا 9

نجاحهــا إلــى حــد كبيـــر.
تتم دراسة التقنيات الحديثة والأساليب الإدارية الجديدة بانتظام لزيادة كفاءة المعهد.10
يمنح الأفراد فرصة عادلة لسماع شكاواهم عندما تنشأ خلافات ما.11
تستخدم طرق تشكيل فرق العمل بصورة ملائمة.12
يطبق العدل في المعهد ويتم الاهتمام بتطبيقه.13
تبذل جهود كبيـرة لتطويـر مهارات المديـريـن. 14
تـربط المكافآت الإدارية بصورة واضحة بالأداء في المعهد.15
يخطط مديـرو الإدارة العليا جيدًا للمستقبل.16
يهتم مديـرو الإدارة العليا بمصلحة أفراد المعهد.17
ا شديدًا بوحدات عملهم.18

ً
يـرتبط الأفراد في المعهد ارتباط

يمنح الأفراد أصحاب المسئولية في المعهد صلاحيات معادلة لحجم مسئولياتهم.19
يحصل الأفراد ذوو القدرات الإدارية على فرص حقيقية لتطويـر مستقبلهم الوظيفي.20
يتم تبليغ قرارات الإدارة العليا في المعهد للموظفيـن بشكل فاعل.21
لا يسمح المعهد بتدني الأداء لدى الأفراد.22
يعد المعهد مكان عمل جيدًا.23
يساعد الأفراد في المعهد بعضهم بعضًا.24
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العـــــــــــــــــــــبــــــــــارةم
افق  مو

بشدة
افق مو

غيـر 
متأكد

غيـر 
افق مو

افق  غيـر مو
أبدًا

تتصف القواعد والتنظيمات الداخلية في المعهد بأنها عادلة.25
يحافظ المديـرون على خط سيـر المعهد.26
يتم تقييم أداء المديـريـن بصورة منتظمة.27
يتم مكافأة الأفراد على عمل الأشياء التـي تساعد على نجاح المعهد.28
يفتخر الأفراد في جميع المستويات بالعمل في هذا المعهد.29
لا يوجد في المعهد طبقية هدامة أو عوائق عنصرية.30
افق المعهد.31 يتم اتخاذ خطوات مقصودة لتطويـر فريق عمل فعال في جميع مر
تعمل القواعد الإدارية على سهولة إنجاز العمل في المعهد ولا تعوقها.32

الجزء الثالث: )الاتجاه نحو التسرب(:

العـــــــــــــــــــبــــــــارةم
افق  مو

بشدة
افق مو

غيـر 
متأكد

غيـر 
افق مو

افق  غيـر مو
أبدًا

أفكر كثيـرًا في تـرك عملي الحالي.1
من المحتمل أن أبحث عن عمل جديد خلال السنوات  الخمس القادمة.2

سأتـرك العمل الحالي بمجرد الحصول على فرصة عمل أفضل في جهة أخرى.3
أضطر للبقاء في هذا العمل لعدم وجود فرص في وظيفة أخرى.4
غالبية زملائي في العمل يـرغبون في تـرك هذا العمل.5

الرجاء كتابة أسباب تفكيـــرك في تـــرك العمل أدناه: .......................................................................................................................................

...........................................................................................................................................................................................................................................................

...........................................................................................................................................................................................................................................................

...........................................................................................................................................................................................................................................................

...........................................................................................................................................................................................................................................................

...........................................................................................................................................................................................................................................................

...........................................................................................................................................................................................................................................................
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ABSTRACT

The study aimed to determine the organizational values   and their relationship to turnover of employ-
ees at the Institute of Public Administration in central branch in Riyadh and the subset of Jeddah and Dam-
mam. The study population consists of 5 2 members of the training staff at the Institute of Public Adminis-
tration. To this end، the destrictive survey approach was adopted through questionnaire used as a tool for 
data collection.

The study concludes a number of finding، including: the availability of organizational values   signifi-
cantly in the Institute of Public Administration، and the presence of a weak negative correlation is statis-
tically significant between the dimensions of organizational values   and the turnover of trainers with an 
exception to the justice value.

The study concluded with a number of recommendations i.e.، Attention to the dimensions of organi-
zational values and strengthened through the design of an integrated training program to understand and 
absorb the values or through social activities that are held at the institute، such as celebrations of all kinds، 
and to provide clear criteria for linking bonuses to performance the Institute of Public Administration. In 
addition to enhancing the value of justice for their impact on the trend of the turnover and create a balance 
between the positive regulatory environment and administrative training assignments to a member of staff 
training institute. In addition to the use of organizational learning methods in the establishment of positive 
values، which contribute to the closer relationship between the employees of the Institute and ensure their 
permanence and continuity.

Key words: Organizational Value، Turnover of Employee، The Institute of Public Administration، Sau-
di Arabia.




