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 الاحتفاظ بالعاممين في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل

 اسم الباحثة: شاىندا أبو الحلاوة

 الدكتور المشرف: عيسى سميرات

 المخمص

الاحتفاظ بالعاممين في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة ىدفت الدراسة إلى التعرف عمى 
العاممين تكوّن مجتمع الدراسة من كافة و  ،التحميميّ المنيج الوصفيّ ، واستخدمت الباحثة الخميل

تم وقد ، لعام (5176) عددىم والبالغ في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل،
 ( استبانة عمى الموظفين.323) وتحميل توزيع

أن الاحتفاظ بالعاممين في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل أظيرت النتائج أيضاً 
وبينت النتائج ، المجالات ما عدا مجال التدريب جاء بدرجة متوسطةولجميع  مرتفعةجاء بدرجة 

، التطوير الوظيفي، التدوير الوظيفي، الدعم من الإدارة العميا، العوامل الشخصية دور ىناك أن 
لاحتفاظ بالعاممين في الشركات الصناعية في ا( بين الرؤساء والمرؤوسين التوجيو، التدريب

العوامل تعزيز  ، أي أنو كمما كان ىناك ممارسات من قبل الشركات الكبرى في محافظة الخميل
التوجيو بين ، التدريب، التطوير الوظيفي، التدوير الوظيفي، الدعم من الإدارة العميا، الشخصية
 .الإحتفاظ بالعاممين زاد مستوى( والمرؤوسينالرؤساء 

الشركات الصناعية الكبرى في محافظة أن يتم عقد دورات تدريبية لمعاممين في الباحثة  توصي
الشركات الصناعية أن تعمل ، و من أجل زيادة مياراتيم لمحفاظ عمييم في تمك الشركات الخميل

العممية من أجل زيادة  يمفين مع مياراتعمى مواءمة رواتب الموظ الكبرى في محافظة الخميل
عمى منح  الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميلأن تعمل ، و فرص بقائيم في العمل

 الفرصة الملائمة لمموظفين من أجل التعبير عن آراءىم.
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Retention of Employees in Industrial Companies in Hebron Governorate 

Prepared by: Shahenda Abu Alhalaweh 

Supervision: Dr. Issa Smirat 

Abstract 

The study aimed to identify the retention of employees in the major industrial 

companies in the Hebron Governorate. The researcher used the descriptive 

analytical approach. The study population consisted of all workers in the major 

industrial companies in the Hebron Governorate, numbering (6715), and (323) 

questionnaires were distributed to the employees.  

The results also showed that retaining workers in the major industrial companies in 

the Hebron Governorate was at a high degree, and for all fields except the field of 

training, it was at a moderate degree. The results showed that there is a role for 

retaining workers in the employee’s intention to leave work in the major industrial 

companies in the Hebron Governorate, that is, the more There are practices used by 

companies in order to retain employees, including (personal factors, support from 

senior management, job rotation, career development, training, and guidance 

between superiors and subordinates). The employee’s intention to leave the job is 

reduced. 

The researcher recommends that training courses be held for workers in major 

industrial companies in Hebron Governorate in order to increase their skills to 

maintain them in those companies, and that major industrial companies in Hebron 

Governorate work to align employees’ salaries with their practical skills in order to 

increase their chances of staying at work, and that they work The major industrial 
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companies in Hebron Governorate must provide employees with the appropriate 

opportunity to express their opinions. 
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 الفصل الاول

 الإطار العام لمدراسة

 المقدمة 1.1

 مقابل مالية فوائد عن فقط يبحثون أنيم بافتراض الموظفين مع التعامل في أولوياتيا الشركات بعض تضع

 الاحتفاظ في الشركات ىذه فتفشل المينية، لحياتيم الجوىرية الأىمية الافتراض ىذا ويتجاىل عمميم،

ويؤدي إلى فقد الكفاءات والخبرات من الموظفين  ،الأمر الذي ينتج عنو عواقب سمبية عمى أدائيا بالموظفين،

 دون مؤسسة في البقاء الموظفون ويفضل. باستمرار المتغيرة السوق حاجة مع بسرعة التكيف عمىالقادرين 

دارتيا كامل بشكل حقوقيم عمى الحفاظ يتم عندما غيرىا  .(Wako, 2018) صحيح بشكل وا 

 بين المتزايدة المنافسة ، بسبب(Retention) بالموظفين الاحتفاظ تحدي المنظمات تواجو المجال ىذا وفي

 الاحتفاظ جيود فإن ذلك، ومع. السوق في تنافسية ميزة عمى لمحصول تحديات أمام يضعيا مما المنظمات

 أخرى شركة إلى ويذىب معينة شركة الموظف يغادر وعندما التوظيف، من أىمية أكثر الأكفاء بالموظفين

. الأحيان من كثير في والعملاء السابقة والخبرات الشركة عن المعمومات جميع بنقل يقوم فإنو منافسة،

 عالم في الكبيرة الأىمية ذات البشرية الموارد لأن التنافسيةواحدة من الميزات  تعد بالموظفين فالاحتفاظ

. صعوبة الأكثر تبدو ميمة ىو بو والاحتفاظ بكفاءة الموىوب البشري المال رأس عمى فالحصول الأعمال،

 .(Maqsood et al, 2015) بالموظفين الاحتفاظ عمى تركيزاً  أكثر الآن المنظمات أصبحت ولذلك،

 ذوي استقطاب من الشركات، عاتق عمى تقع التي العوامل من بالعديد يتأثر بالموظفين الاحتفاظ أن ويُّعتقد 

 وضع أن كما والخبرة، والميارة الكفاءة مع تنسجم والتي المحفزة الرواتب توفير تطويرىم، تدريبيم، الكفاءة،
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 وأيضاً  تام، بإرتياح والعمل بيا مرغوب انتاجية خمق من تمكن جيدة عمل بيئة وتوفير واضح، عمل نظام

 في والتفويض التمكين في والمساىمة عمل خطط ووضح الصحية، التأمينات في العاممين بتسجيل القيام

 عمى تعتمد أخرى عوامل وىنالك. العمل مستويات جميع بين الإحترام عمى مبنية عمل فرق وبناء القرارات،

 اكسابيم إلى بالإضافة ذلك، تعالج آليات تطور من بد لا وكان بالموظف، خاصة نفسية عوامل الموظف،

نو التطور، من تزيد التي الخبرات  معدل من والتقميل الحد والمنظمات الشركات جميع عمى الضروري من وا 

 .)2020 وفضيل، الأمين) وازدىارىا المنظمة تطور من يحد بدوره والذي العمل ترك

مكانية لقدرة تقديرىا في الحديثة والأبحاث الدراسات وتتفاوت  لفترة بالموظفين الاحتفاظ عمى العمال قطاعات وا 

 من تزيد الشركة تقدميا التي الحوافز أن إلى( 2019والزيود، العرادي)الدراسات بعض ذىب فقد كافية،

 عمى أكثر التركيز أن( Chaudhary and Khanal, 2023) دراسة وأظيرت بالموظفين الإحتفاظ مستوى

 دراسة أكدت وقد بيم، الإحتفاظ في تساعد الموظفين لتشجيع والمرؤوسين المشرفين بين صحية علاقة إقامة

(Wako, 2018 )دراسة وذكرت بالموظفين، الإحتفاظ في فعال تأثير ذات الإيجابية العلاقات أن 

(Hadiyat et al, 2021 ،Eshiteti et al, 2013 )في المؤثر الرئيسي المتغير ىو الوظيفي الرضى أن 

 في تمثمت بالموظفين الإحتفاظ في المؤثرة العوامل أن( 2016) فايد أبو دراسة وبينت بالموظفين، الإحتفاظ

 بدرجة الوظيفي الأمان ،المنظمة عدالة العمل، بيئة المشرف، دعم والتطوير، التدريب والتعويض، المكافآت

 .بموظفييا للإحتفاظ ممتازة

يعتبر الاحتفاظ بالعاممين من أىم القضايا التي تشغل الشركات في الوقت الحالي، وأصبحت استراتيجيات و 

المال البشري ذو أىمية كبيرة في  العمل تتجو نحو الاحتفاظ بالعاممين وتقميل معدل ترك العمل. يُعد رأس

عالم الأعمال، حيث أن ترك العمل يعني تكبد الشركات تكاليف مادية ومعنوية كبيرة. تشمل ىذه التكاليف 
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المادية المباشرة مصاريف الإعلان، البحث، الاستقطاب، إجراء المقابلات، التدريب، ومصاريف نياية 

اشرة مثل ىدر الوقت والجيد، فقد الإنتاجية والروح المعنوية، ضعف الخدمة. بالإضافة إلى التكاليف غير المب

الأداء، فقد العملاء، نقل المعمومات والخبرات إلى الجيات المنافسة، وفقد الميزة التنافسية، مما يحد من 

 التطور والازدىار.

 مشكمة الدراسة:  2.1

منيم الفئات المتوسطة والدنيا بشكل خاص تواجو العديد من الشركات اتجاه بعض الموظفين وخاصة الفنيين 

إلى ترك العمل، مما يترتب عمى ذلك مشاكل وصعوبات وتحديات في إدارة الموارد البشرية في سعييم لمبحث 

 عن موظفين جدد وتدريبيم.

ترك العمل بالرغم من توجو الكثير من العاممين في الشركات التجارية والخدماتية والصناعية بالذات إلى 

قطاع أو شركة أخرى منافسة، أو في مجال آخر إلا أن ىناك جزء من  العمل في لىإل نيائي والانتقال بشك

العاممين يستمرون في عمميم ويعبرون عن انتمائيم لمشركة، حيث تتحمل الشركات بشكل عام والشركات 

ن  الصناعية بشكل خاص آثار وتكاليف إضافية من شأن التعرف عمى نتيجة لقيام الموظفين بترك العمل، وا 

عمى ميول ىذه  العوامل المؤثرة عمى الاحتفاظ بالعاممين بالشركات الصناعية الفمسطينية أن يترك آثاراً إيجابية

 (.2015)غانم،  ين والسوق الدوليطالشركات ويزيد أو يحسن من قراراتيا التنافسية في فمس

 دولار تريميون 1.8 إلى الإنتاجية فقد تكاليف خسائر قدرت المتحدة الولايات في الحديثة الدراسات وبحسب

 ضِعفيّ  إلى بنصف يفوق جديد عامل توظيف تكمفة، و دولار تريميون 1 العمل ترك تكاليف ووصمت سنوياً،

 يصل حتى سنتين إلى سنة ومن ،(شيور 9 – 6) يستغرق جديد موظف تدريب، و السنوية العامل أجرة

 والتكاليف، غادر الذي العالي الأداء ذو الموظف إليو وصل الذي الإنتاجية مستوى نفس إلى الجديد الموظف
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 ,Smogluk) الكمية التكاليف ثمثي عن تزيد والمعرفة، الإنتاجية، تراجع في تتمثل التي المباشرة غير

2023). 

 الجياز تقارير وبحسب الفمسطيني، الاقتصاد في لأىميتو نظراً  الصناعي القطاع عمى الدراسة إجراء تم

 الضفة في مسجمة شركة140000 الصناعي القطاع يضم ،2022-2021 الفمسطيني للإحصاء المركزي

 المحمي الناتج من% 12و سنوياً، دولار مميار 5 بحوالي الإنتاج في المؤسسات وتساىم وغزة، الغربية

 منيا ة،/عامل ألف وثلاثون وستة ومائة مميون ككل فمسطين في العاممة القوى عدد بمغت، و الإجمالي

 .(2022)مركز الإحصاء الفمسطيني،  الصناعي القطاع في ة/عامل 1160038

من خلال و من خلال عمميا في دائرة الموارد البشرية في إحدى الشركات الصناعية،  الباحثة لاحظتوقد 

 يستمرون لا العاممين أنّ التقارير الشيرية الصادرة عن الدائرة والتي تحدد نسب الغياب ونسب ترك العمل، 

، كما يوجد بإستمرار ترتفعمعدل دوران العاممين من شركة إلى أخرى أن و  ،الشركة في طويمة لسنوات

 أخرى ناحية ومن استمراريتيم، العاممين والعمل عمى وجذب ستقطابالإ عممية في صعوبات وتحديات

، والخبرة المكتسبة في الشركة الموظفعمل عدد سنوات التي تشير إلى تقارير المن خلال  الباحثة تظلاح

 يعد لذلك إليو، ومنتمون الشركة في العمل في مستمرون العاممين من جداً  قميمة نسبة أن ومؤشرات التطور

 الدراسة ىذه جاءت ىنا ومن الصناعية، القطاعات يواجو الذي والدائم الأكبر التحدي بالعاممين الاحتفاظ

 .الخميل محافظة في الكبرى الصناعية الشركات في بالعاممين حتفاظالإ العوامل المؤثرة عمى لبحث
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 ؟الخميل محافظة في الكبرى الصناعية الشركات في بالعاممين الإحتفاظ مستوى ما الرئيسي: لالسؤا

 وتتفرع من السؤال الأسئمة الآتية: 

بالعاممين في الشركات الصناعية الكبرى  حتفاظالإ التي تساعد عمى الشخصيةالعوامل  دورما  -1

 في محافظة الخميل؟

حتفاظ بالعاممين في الشركات الصناعية الكبرى في الإ التي تساعد عمى الوظيفيةالعوامل  دورما  -2

 محافظة الخميل؟

بالعاممين في الشركات الصناعية  حتفاظالإ التي تساعد عمى المتعمقة بالمنظمةالعوامل  دورما  -3

 الكبرى في محافظة الخميل؟

 أىداف الدراسة:  3.1

من وجية نظر في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل  بالعاممين الإحتفاظ مستوى التعرف عمى

 وصولًا إلى الأىداف الفرعية الآتية:العاممين 

 الاحتفاظ بالعاممين في الشركات عمىالتي تساعد  الشخصيةالعوامل  دورالتعرف عمى  -1

 الصناعية الكبرى في محافظة الخميل.

الاحتفاظ بالعاممين في الشركات الصناعية  التي تساعد عمى الوظيفيةالعوامل  دور التعرف عمى -2

 الكبرى في محافظة الخميل.

الشركات  الاحتفاظ بالعاممين في التي تساعد عمىل المتعمقة بالمنظمة العوام دور التعرف عمى -3

 الصناعية الكبرى في محافظة الخميل.
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 الدراسة:  فرضيات 4.1

( بين الاحتفاظ بالعاممين α ≤0.05الفرضية الأولى: لا يوجد دور ذا دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  )

 في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل.العمل  في البقاء بالموظف  رغبةو 

( بين العوامل الشخصية α ≤0.05الدلالة )الفرضية الثانية: لا يوجد دور ذا دلالة إحصائية عند مستوى 

 في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل. بالعاممينوالاحتفاظ 

( بين الدعم من الإدارة العميا α ≤0.05الدلالة )الفرضية الثالثة: لا يوجد دور ذا دلالة إحصائية عند مستوى 

 في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل. بالعاممينوالاحتفاظ 

والاحتفاظ ( بين التدوير α ≤0.05الدلالة )الفرضية الرابعة: لا يوجد دور ذا دلالة إحصائية عند مستوى 

 في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل. بالعاممين

( بين التطوير الوظيفي α ≤0.05الدلالة )الفرضية الخامسة: لا يوجد دور ذا دلالة إحصائية عند مستوى 

 في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل. بالعاممينوالاحتفاظ 

والاحتفاظ ( بين التدريب α ≤0.05الدلالة )الفرضية السادسة: لا يوجد دور ذا دلالة إحصائية عند مستوى 

 في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل.  بالعاممين

( بين التوجيو بين الرؤساء α ≤0.05ة: لا يوجد دور ذا دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة  )عالفرضية الساب

 في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل. بالعاممينوالاحتفاظ والمرؤوسين 
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 أىمية الدراسة: 5.1

 النظرية:الأىمية 

ضافة  النظريةتكمن الأىمية  لمدراسة في كونيا من المواضيع الميمة جداً عمى المستوى المحمي والعالمي، وا 

، وىي دراسة تمت في بيئة غير مستقرة اقتصادياً وتقع والمكتبات في مجال الدراسةعممية جديدة لمباحثين 

 تواجو قطاع الأعمال يتعمق بذلك.تحت الاحتلال الإسرائيمي، وىناك تحديات كبيرة 

 الأىمية العممية:

لمدراسة في إثراء الشركات بحمول وتوصيات تمكنيم من تطوير السياسات  مميةتكمن الأىمية الع

كما ، من تكاليف دورانيم وتركيم العمل والتقميل ،والاستراتيجيات والأساليب الخاصة بالاحتفاظ بالعاممين لدييم

المتغيرات ذات العلاقة ومناقشتيا تجريبياً يساعد الشركات في فيم الحالة وتطوير وسائل أن قياس ومعرفة 

 .التعامل معيا

 حدود الدراسة: 6.1

الاحتفاظ بالعاممين في الشركات الصناعية الكبرى اقتصرت الدراسة عمى موضوع "الحد الموضوعي:  -

 في محافظة الخميل.

 .م5/2024إلى شير  9/2023من شير الحد الزماني:  -

 تم تطبيق ىذه الدراسة عمى الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل.الحد المكاني:  -

 .يلالشركات الصناعية في محافظة الخم العاممين في الحد البشري: -
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 مصطمحات الدراسة: 7.1

الجيود التي  منظمة محددة عمى أساس مستمر، وعُرِف بأنو إلتزام بمواصمة العمل مع الاحتفاظ بالموظفين:

             ظفين الحاليين فيياو منظمة لوضع استراتيجيات ومبادرات تدعم بقاء المو أتبذليا شركة 

Gharib, kahwaji& Elrasheed, 2017)). 

يمتمكيا العاممين من مؤىل العممي والخبرة والمسمى ىي مجموعة من العوامل التي تتمثل العوامل الشخصية: 

مع المسمى الوظيفي وحالة الصحية وحجم الأسرة ومستوى الراتب الذي يتقاضاه  لوظيفي التي يتلاءم

 .(Wako, 2018) الموظف

وىي العوامل التي تتمثل في العدالة التنظيمية وأسموب القيادة والثقافة التنظيمية وغيرىا العوامل التنظيمية: 

تقسيم الوظائف إجراءات العمل وطرق تسمسمو و ، وتشمل كافة من العوامل التي تؤثر عمى الاحتفاظ بالعاممين

 (.singh,2022) والميام وغيرىا من اي عوامل وظيفية خاصة بالمنظمة والعمل

ما بتوفير مستوى مناسب من الخصوصية والسيطرة السميمة عمى بيئة العمل : المتعمقة بالمنظمةالعوامل 

الاحتياجات الفردية لمموظفين بتوفير  بيئة العمل والتحكم السميم فيلدى العاممين  يعزز من مستوى الدافعية

  & Kokt)وغيرىامباني والبيئة والمكاتب ومستويات الاضاءة والنظافة التي تتعمق بالو ، في المنظمة

Ramarumo, 2015). 

تمتع العاممين في الإدارة العميا بميارات إدارية فعالة تتمثل في مشاركة الجميع ىو : العميا الإدارة من الدعم

 .(Wako, 2018)في اتخاذ القرار والتعبير عن الرأي والتواصل بسيولة مع الإدارة العميا
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لتناوب الموظفين داخل الأقسام المختمفة خلال فترات زمنية مما  المنظمةىو نيج تتبعو  الوظيفي: التدوير

 &Basit)أولئك الموظفين وخبراتيم حول الميام الوظيفية بطريقة مخطط ليايساعد عمى إثراء وتوسيع معارف 

Jaffar, 2019). 

من أجل مواكبة تطورات بيئية لمدراء ورؤساء الاقسام ىو عمل مدعوم من الإدارات العميا : الوظيفي التطوير

جراءات منظمة تنقل  باعتماد خططالعمل  مكانيات تمكنيا من إلى واقع جديد لاكتساب الكفاءة و  المنظمةوا  ا 

 (.2021سميمان وعبد المطيف، )مركزىا تعزيز 

والميارات المختمفة لخبرات تعود عمييم بالفائدة وزيادة ابالمعمومات التي  العاممين: ىو عممية تزويد التدريب

سميمان وعبد ) الأفراد قادرين عمى القيام بوظائفيم بكل كفاءة وفاعمية وطريقة أدائيم، بحيث يكون ىؤلاء

 .(2021المطيف، 

وضبط العلاقة بين الرئيس والمرؤوسين بعيداً عن أجواء ىو تنظيم : والمرؤوسين الرؤساء بين التوجيو

عاممين وزيادة كفاءتيم الانتاجية، ويتم من خلال الروح المعنوية لمالأحكام الشخصية مما يساعد في رفع 

 .(Barro & Lee, 2010)ريقة سميمةبطقيادتيم الى أىداف المنظمة 

تضم العديد من العاممين وتستخدم موارد وعناصر الإنتاج ىي الوحدة الاقتصادية  الشركات الصناعية الكبرى:

، المنيعي)المجتمع دف إشباع حاجات ورغبات يبأنشطة وتفاعلات بلتحويميا إلى مخرجات عن طريق قياميا 

( عامل بحيث تعتبر من الشركات 50حيث تم استيداف الشركات التي يزيد العاممين فييا عن )، (2016

 .م2020لمعام  الصناعية الكبر حسب مركز الإحصاء الفمسطيني
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 الدراسة: نموذجأ 8.1

 

 

  

 

  

 

 

 أنموذج الدراسة (1الشكل )

  

 التابع:المتغير 

 بالعاملينالاحتفاظ 

 المستقل: المتغير 

 الشخصية العوامل

 العليا الإدارة من الذعم

 الوظيفي التذوير

 الوظيفي التطوير

 التذريب

 الرؤساء بين التوجيه

 والمرؤوسين



11 
 

 الفصل الثاني

 الإطار النظري والدراسات السابقة

 الإطار النظري 1.2

عتبار أن ىذه الموارد ىي أىم إالموارد البشرية من المقاييس الأساسية التي تقاس بيا ثروة الأمم ب تعد

جتماعي لمدول، وأصبح المورد البشري المكونات الرأسمالية والأصول المؤثرة في الوضع الاقتصادي والإ

ا وىو أعمى ا وطنيً البشري استثمارً الاستثمار في المورد  ويعدودرجة كفاءتو ىو العامل الحاسم لتحقيق التقدم، 

الاستثمار في المورد البشري يساىم في و مم، نسان تتقدم الأإذ عن طريق الإ أنواع رأس المال قيمةً ومردوداً 

 .تحقيق التقدم والنمو الاقتصادي والاجتماعي

 لاحتفاظ بالعاممين:ا 1.1.2

ن أحد أىم المشكلات التي تواجو المديرين التنظيميين نتيجة لنقص القوى العاممة الماىرة عاممييعد الاحتفاظ بال

من الضروري لممنظمات من خلال عممية التوظيف، أن و والنمو الاقتصادي وارتفاع معدل دوران الموظفين، 

ستراتيجيات العمل جذب موظفين ذوي جودة عالية إلى المنظمة. ومع ذلك، فيو أكثر أىمية لممديرين لاتقوم ب

 اً دور القادة الاداريين أمر  ويعدالتي يتم من خلاليا الاحتفاظ بالموظفين الموىوبين في خدمة المنظمات. 

توجيو منظماتيم في بيئة الأعمال التنافسية. ىذه الميزة والذي يؤدي إلى لاحتفاظ بالموظفين في ا اً حاسم

 ,Gharib et al) فين ذوي الكفاءة لأطول فترة ممكنةإذا تم الاحتفاظ بالموظ االتنافسية سيتم ضماني

2017.) 
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أصبح الاحتفاظ بالموظفين شاغلًا أساسياً لممنظمات، حيث يظل رأس المال البشري أحد الموارد الميمة التي 

فييا فسية مستدامة لممنظمات، ومن أجل مساعدة ودعم المنظمات للاحتفاظ بموظايمكن أنو توفر ميزة تن

 (.2021، شو شفييا )سميمان وعواستبقائيم 

ويعرف الاحتفاظ بالموظفين بأنو المجيودات التي تبذليا المنظمة لمحفاظ عمى العمالة اللازمة لتحقيق أىداف 

( بأنيا مجموعة من الاستراتيجيات التي  Roy, 2018(، كما يعرفيا )Rappaport, et al, 2018المنظمة )

( الاحتفاظ Msengeti, 2015  &Obwogiالبشرية، ويعرف )تستخدميا المنظمة لمحفاظ عمى مواردىا 

 بالموظفين بأنو الجيود التي تبذليا المنظمة لوضع استراتيجيات ومبادرات تدعم بقاء الموظفين الحاليين فييا.

( أن الاحتفاظ بالموظفين يعني المحافظة عمى العمميات التي يتم من Neog & Barua, 2015ويرى )

ظفين أو خمق الدافع لدييم لمبقاء مع المنظمة لأقصى فترة من الزمن أو حتى الانتياء من تشجيع المو  خلاليا

الاحتفاظ بالموظفين تحرك طوعي من جانب المنظمة لخمق بيئة تحفز الموظفين عمى الاستمرار و المشروع، 

 في العمل فييا عمى المدى الطويل.

سبة تدعم الموظفين لمحفاظ عمى بيئة عمل مريحة ومنا ةالمنظموتعرفو الباحثة بأنو الجيد الذي تبذلو إدارة 

تمبية الاحتياجات المختمفة بالمنظمة وعادة ما يتمّ ذلك خلال قيام  المنظمة.عيم عمى البقاء الحاليين وتشج

أطول مدة  المنظمةلمموظفين وتحفيزىم مادياً ومعنوياً لتعزيز رضاىم الوظيفي مما يشجعيم عمى البقاء في 

ومن خلال احتفاظيا بموظفييا الحاليين ستساىم بتخفيض التكاليف التي  المنظمةبالإضافة إلى أن  ،ممكنة

 ينطوي عمييا توظيف وتدريب موظفين جدد.
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 أىمية الاحتفاظ بالموظفين 2.1.2

نيا خطوة ىامة ة، كو الاحتفاظ بالموظفين بمثابة وحدة شاممة لمموارد البشرية لممؤسسة الممارسات الإداري يعد

الغرض الرئيسي من الاحتفاظ ىو ، و بيئة التي تشرك الموظفين عمى المدى الطويلالمن قبل منظمة لخمق 

 Rappaportعمى كفاءة المنظمة) اً سمبي اً منع فقدان الموظفين الأكفاء من المنظمة كما يمكن أن يحدث تأثير 

et al, 2018). 

ضروري لممنظمة، الالاحتفاظ بالموظفين ىو اليدف الأكثر إلحاحًا لممؤسسة بسبب توظيف المرشح المؤىل 

كثيراً عمى توجيو وتدريب تكاليف كبيرة عمى ولكن الاحتفاظ بيم أكثر أىمية من التوظيف، لأنو يتم إنفاق 

ظفين فحسب، بل تفقد أيضًا العملاء عندما يترك الموظفون الوظيفة، لا تفقد المنظمة المو  ن،موظفيوتطوير ال

 ,Alshmemri et al)والمنافسين الذين كانوا مخمصين لمموظف ومعرفتيم الإنتاج ومعرفتيم المشاريع الحالية 

2017.) 

يزيد معدل دوران الموظفين و  أي منظمة،يعد الاحتفاظ بالموظفين الإيجابيين والمتحمسين أمرًا حيويًا لنجاح 

يعد تنفيذ برنامج الاحتفاظ ككل، و  ولو أيضًا تأثير سمبي عمى معنويات الشركة والتكاليف من النفقات

يعممون مع الحفاظ عمى الأداء الوظيفي والإنتاجية.  العاممين النجاح ويبقىبالموظفين طريقة فعالة لمتأكد من 

  (.Scott, 2015) ويمكن إبراز أىمية الاحتفاظ بالموظفين من خلال النقاط التالية

معدل دوران الموظفين وجذب  لإدارةتنفيذ استراتيجيات الاحتفاظ ب. إدارة دوران الموظفين: أصحاب العمل 1

 الموظفين المتميزين إلى المنظمة. 
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بسبب بالعاممين، حتفاظ الإبرامج . فعالة من حيث التكمفة: يمكن لممؤسسة أن تستفيد بشكل كبير من 2

يمكن أن تكون باىظة الثمن.  العمل المرتفعمعدل دوران  ، حيث أنب العملتأثيرىا المباشر عمى أرباح صاح

اعد في تعويض تكاليف استبدال الموظف ويقمل تسالموجية نحو الاحتفاظ بالعاممين الجيدين  والاستراتيجيات

 من التكاليف غير المباشرة مثل انخفاض الإنتاجية وفقدان العملاء.

وعممية ة: تساعد ممارسات الاحتفاظ بالموظفين دعم إنتاجية المنظمة، . الحفاظ عمى الأداء والإنتاجي3

 وجيد عالّ. وقتاً  يتطمبوتدريب موظفين جدد  توظيف

. يحسن التوظيف: يميل الموظفون أكثر إلى البقاء مع المنظمة التي تفي بالوعود التي قطعتيا عندما كان 4

تكون إيجابية التأثير عمى و  رؤية واقعية لبيئتيا،المنظمات التي تقدم ، و اً عرض العمل الخاص بيا ممتد

 الاحتفاظ بالموظفين.

والذين يعممون في بيئة عمل مريحة  من . يرفع الروح المعنوية: الموظفون الذين يستمتعون بما يفعمونو 5

 وية التزامتعمل عمى تقلأنيا تساعد في خمق بيئة عمل إيجابية و  ،أن يظموا يعممون في مؤسستيمالمرجح 

نتماءه ليا. الموظف بالمنظمة  وزياده ولاءه وا 

 استراتيجيات الاحتفاظ بالموظفين: 3.1.2

أصبح الاحتفاظ بالموظفين خاصةً من أصحاب الأداء المتميز أمرًا صعبًا بشكل متزايد. لا يؤدي فقدان 

تممة، ويقمل من الحالية والمح الريادة أفضل الأشخاص إلى الإضرار بالإنتاجية فحسب، بل يؤدي إلى تعطيل

أجل ، وذلك من عمل منافسالعمل الحالي مع  معنويات المنظمة، وىنا تظير الحاجة الى مطابقة عرض

وفر المال بالفعل في عمى وت، لممنظمة إستراتيجية الاحتفاظ استثمارًا كبيرًا وتعدحتفاظ بالأداء المتميز، الإ
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فيما يمي ، و ىب وزيادة الإنتاجية الشاممة لممنظمةالمدى الطويل مع المساعدة أيضًا في توظيف أفضل الموا

 (:Leddy, 2014عدة استراتيجيات لمساعدة المنظمات عمى زيادة ولاء الموظفين ومنع دورانيم )

من ذلك و  العمل،في . تعيين الأشخاص المناسبين: يُظير الموظفون القابمون للاستبقاء التزامًا واضحًا 1

يطمب من الأشخاص الذين و  ،قصارى جيدىم لممنظمة عمى المدى الطويل المساىمة بمياراتيم وبذلخلال 

ومن الميم أيضًا فيم ، لدييم دوافع جوىرية وميتمون بتطوير مياراتيم تحديد التوقعات بوضوح عند التوظيف

 التعيينات المحتممة تناسبو. يةثقافة المنظمة وكيف

منظمة والموظف، حيث يتم من خلاليا معرفة مدى يساعد في تطوير ال . وجود نظام جيد لتقييم الأداء:2

تطابق ما ىو متوقع منو مع النتائج التي قام بيا الفعل ويستفيد الموظف من معرفة مكانو في العمل ومدى 

من الواضح لممنظمة معرفة أي  ويصبحتقدمو وماىي التوقعات، وذلك من خلال مراقبة النتائج ومشاركتيا 

داء وبذلك تتيح الفرصة لمتعرف عمى الموظف المتميز ومكافئتو، وىو جانب الموظفين يمبي توقعات الأ

 . رئيسي من الاحتفاظ بالعاممين

حتفاظ / دوران ورضا الموظفين بشكل عام: ىذا يسمح لممنظمة وموظفييا بمعرفة أين . تتبع مستويات الإ3

تقميل لن ثم التصرف بناءً عميو يمكن إجراء مسح لرضا الموظفين، ومو تكمن المشاكل حتى تتمكن من حميم. 

تقدم الشركة ومع و معدل الدوران. يجب أن تشمل مستوى التعويضات والحوافز، كيفية إدارتيا مع التحديات 

 حتفاظ المستمرة.فرص التدريب وغيرىا من المعمومات التي تدعم جيود الإ

اب المديرين ميارات أفضل في تصال الجيد بحيث يتم إكس. تدريب المديرين والمشرفين عمى ميارات الإ4

مع موظفييم ووجود مديرين يتواصمون  ،التغذية الراجعة أمر بالغ الأىميةو لتقديم  ،تقديم العروض الميمة
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بالعاممين  بشكل احترافي ىي أفضل استراتيجية للاحتفاظ ويتصرفونالتعميقات الجيدة بإستمرار ويقدمون 

 .(2018فضمون، )

مسارًا وظيفيًا وخطة لمتطوير الوظيفي: سيسمح ذلك الموظفين لدييم رؤية أفضل عمى م لمموظفين يقدت. 5

المدى الطويل لدورىم المتطور داخل منظمة. كما سيسمح لممنظمة بإظيار التزاميا لتطوير المواىب، مما 

 . (2021)سميمان وعبد المطيف،  يعود بالفائدة عمى كل من المنظمة والموظف

تقدير الموظفين المتميزين الأداء: ليس فقط المتفوقون الذين يستحقون التقدير، ولكن أي . امتلاك برنامج 6

شخص آخر يقوم بعممو عمى أكمل وجو. ويمكن لممؤسسة أن تخمق ثقافة حيث يريد الجميع أن يكونوا قدوة 

رص لمتعرف بالإضافة إلى ذلك، يجب عمى المديرين البحث عن ف بالعاممين،ىي ثقافة تحتفظ ، وىذه حسنة

الغداء أو أثناء محادثات دعوة لتناول أو تقديرىم بشكل غير رسمي، ربما  المتميزين والممتزمين عمى الموظفين

شخصية. ىذه لحظات يتذكرىا الموظفين الذين يشعرون بالتقدير بشكل عام يتبادلون من خلال تقديم ولائيم 

 .(2018)فضمون،  إلى منظمة

مكن: سيستغرق ىذا الكثير من الوقت والجيد يالعمل لمموظفين الأفراد بقدر ما . تخصيص الفوائد وتوقعات 7

حتياجاتيم ا  فالموظفين مختمفين و  ،حتياجات الخاصة لموظفييملأنو يتطمب من المنظمات فيم أفضل الإ

سميمان )العمل  ىذا ىو خطر دوران، مختمفة، لذلك تقدم نفس الحزم من المزايا والعمل ستخمق عدم الرضا

 .(2021وعبد المطيف، 
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 :وظائفيم من الموظفين استقالة أسباب 4.1.2

المنزل والبقاء في الأزواج في جميع أنحاء البلاد،  إتباع منيا ،الموظفون من عمميم لأسباب عديدةيستقيل   

ىذه الأسباب يصعب معالجتيا بواسطة صاحب العمل لأنيا تنطوي عمى أحداث الحياة في و مع الأطفال، 

سيطرة  تتمثل في لكن، غالبية الأسباب التي تجعل الموظفين يتركون وظائفيمو عالم الموظف خارج العمل. 

نوعناصر مكان العمل الحالي والثقافة والبيئة،  ،صاحب العمل ميا تصور الموظف لوظيفتو وفرصو ك وا 

أبو ك سبعة أسباب حاسمة وراء ترك الموظفين لعمميم )لعوامل تؤثر في قرار ترك العمل أو البقاء فيو، ىنا

 (:2016، فايد

 : يمتمك العديد من العمالاختلاف الوظيفة أو مكان العمل كما تم الإعلان عنو أو عن المتوقع .1

 ،ض الحالات تم تضميمو أثناء عممية المقابمةتوقعات غير واقعية حول الوظيفة أو مكان العمل، أو في بع

إعطاء المرشحين لموظيفة معاينة واقعية، كما يجب لحل المشكمة منيا لذلك يجب عمى المديرين إيجاد طريقة 

 عمييم طرح أسئمة عميقة وتوضيح توقعاتيم من المنظمة.

والوظيفة: يحدث عدم التطابق بسبب الكثير من الأسباب أىميا الحاجة  الموظفعدم تطابق بين   .2

إلى الموظف مما يؤدي إلى السرعة في التوظيف، بحيث يقدر المديرون ميارات المرشح عمى موىبتو ومدى 

ملاءمتو لـدور معين، ويعتقد المدراء أن أي شخص يمكنو القيام بوظائف منخفضة المستوى بشكل جيد، 

 .من خلال التمرين دراء أن بإمكانيم تحويل الأشخاص الخطأ إلى الأشخاص المناسبينويعتقد الم

٪ من العمال يشكون من ذلك، بحيث لا يحصل الموظفين عمى ما 60.  القميل من التوجيو: أكثر من 3

 ليكفي من التوجيو. وأن العديد من المديرين المستوى الميني لدييم متدني، وىم لا يعرفون أي شيء أفض

 إبداء الرأي بشكل فعال.بيتعمموا   يقومونلاو لمعمل، 
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 ٪ من الموظفين أن النمو الوظيفي ىو المفتاح المكافأة.85. قمة فرص النمو والتقدم: يقول 4

 وجود اختلافو عتراف، عدم المساواة في الأجور، عدم الإعن طريق ر العمال بالتقميل من القيمة: و . يشع5

الموظفون بالتقميل من  تشعر ووجود فجوات في العمل ،سمبيةتعتبر من الأمور الفي التعامل بين العاممين 

 لن يقدر الموظفون وظائفيم سواء.  النياية،والنتيجة ىي أنو في  م،قيمتي

 . الإجياد الناجم عن إرىاق العمل وعدم التوازن بين العمل والحياة.6

يقمل من التحفيز نحو العمل ويشعر الموظف . فقدان الثقة في القادة: عندما يفقد الموظفون الثقة في القادة، 7

 بالإحباط مما يزيد فرصة الخروج من العمل والذىاب الى عمل آخر.

 

 موظف:الالتكمفة الحقيقية لخسارة  5.1.2

، Boushey & Glynnقسميا )، موظف التكاليف الكبيرة التي يمكن أن تتحمميا المنظمة عند فقدان

 ( إلى قسمين:2012

 . التكاليف المباشرة وتشمل:1

 .أ. تكاليف الفصل مثل مقابلات الخروج، ومكافأة نياية الخدمة

الموظفين أو التوظيف  من ب. تكمفة تغطية واجبات الموظف مؤقتًا مثل العمل الإضافي لأشخاص آخرين

 المؤقت.
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ج. تكاليف الاستبدال مثل رسوم الإعلان والبحث والتوكيل والفحص المتقدمين، بما في ذلك الاختبارات 

ختيار الفيزيائية أو المخدرات والمقابلات  ختبار التوظيف ومكافآت وا   ،مرشحين والتحقق من الخمفيةوا 

 نتقال لمقدم الطمب.التوظيف وتكاليف السفر والإ

وجيو والتدريب في الفصول الدراسية والشيادات والتدريب أثناء العمل والزي د. تكاليف التدريب مثل الت

 الرسمي.

 التكاليف غير المباشرة وتشمل: - 2

أ. فقدان إنتاجية الموظف المغادر الذي قد يقضي أيامو الأخيرة فيو كتابة مذكرات إنياء العمل أو معنويات 

 منخفضة.

 يف موظفين مؤقتين.ب. فقدان الإنتاجية بسبب الحاجة إلى توظ

 ج. التعامل مع وظيفة شاغرة أو إعطاء عمل إضافي لموظفين آخرين.

 تخفيض الجودة والأخطاء واليدر.وظف الجديد وظيفتو، بما في ذلك د. التكاليف المتكبدة عندما يتعمم الم

 ه. انخفاض الروح المعنوية.

 ن والمعرفة المؤسسية المفقودة.يز. العملاء المفقود
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( أن ىناك ارتباط بين ممارسات الموارد البشرية واحتفاظ المنظمة بالعاممين 2021سميمان وعشوش )ذكر 

لأطول مدة ممكنة، حيث تؤدي ممارسات إدارة الموارد البشرية درواً رئيسياً وحيوياً في دعم الاحتفاظ 

و سوف تستعرض الباحثة في بالموظفين وتعزيز بقائيم من خلال التطبيق الفعال لتمك الممارسات، وبناءً عمي

 الأدب النظري الموارد البشرية من حيث الأىمية والممارسات.

 :تعريف الموارد البشرية 6.1.2

يعد مفيوم الموارد البشرية من أكثر الحقول العممية والفكرية التي تباينت بشأنو الأفكار والمفاىيم بالرغم من 

خرى في إدارة الأعمال إذ أن التطور الفكري ليذا الحقل من حداثة الاىتمام بو قياساً بالحقول العممية الأ

الاىتمام جاء متأخراً قياساً بالاىتمام الذي انصب عمى الجوانب المادية في العممية الإنتاجية التي استحوذت 

 في بداية القرون الماضية عمى التركيز عمى الآلة والمادة ولم يعطى العنصر البشري اىتماماً كبيراً، ولكن

العقود المتأخرة من القرن العشرين والقرن الحادي والعشرين ركز جل الاىتمام عمى العنصر البشري سيما بعد 

أن تبمورت بشكل واضح معالم الفكر الشامل وتطور إدارة الجودة الشاممة، وما آلت إليو من اىتمام واسع 

عطاءه أولوية متميزة بين العناصر الف اعمة في العممية الإنتاجية عمى وجو النطاق بالعنصر الإنساني وا 

 (.2018الخصوص )بودواية، 

الموارد البشرية عمى أنيا النشاط الإداري المتعمق بتحديد احتياجات المشروع ( 2019غراز وسواليمة )عرفت 

من الموارد العاممة والعمل عمى توفيرىا بالإعداد والكفايات التي تتناسب مع احتياجات لمشروع، والعمل عمى 

 استخدام تمك الموارد استخدامـا فعالا في تحقيق أىداف الكفاءة الإنتاجية.
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بأنو الإدارة المسؤولة عن القيام بعدد من النشاطات التي تتضمن  ((Muriithi et al. 2014بينما عرفيا 

ة توظيف الموارد البشرية والمحافظة عمييا وتدريبييا بحيث تتمكن من التعامل مع استراتيجيات المنظم

دارة التغيير.  وسياستيا وا 

التي  المتميزة والمتشابكةنيا مجموعة من الأنشطة والوظائف والعمميات أ( عمى .2016keirوعرفيا )

 عمييا. وتطويرىا والحفاظتستيدف جذب الموارد البشرية لممنظمة 

استراتيجيات الموارد البشرية نيا أن تضع أمجموعة النشاطات التي من ش بأنيا إدارة الموارد البشريةوتعرف 

جل أارات ومعارف الموارد البشرية من وتعزيز قدرات ومي موضع التنفيذ وتكون موجية نحو تحسين الأداء،

 .(2015 خميفي،و  تحقيق الأىداف الإستراتيجية )زوزال

دارة عممية استقطاب  واختيار  وتعيين  وتدريب  وتقييم   ( بأنياDessler, 2015يعرّفيا )و  وتعويض  لمموظّفين وا 

 .علاقات العمل والصّحّة والسّلامة المينية والإنصاف

ن إدارة الموارد البشرية ىي الأساس في إحداث أي تغيير في منظمات الأعمال وىى المعنية بشكل رئيسي إ

ن في عالم ، وبما أننا نعيش الآوبإدارة عممية التغيير من حيث التخطيط لو وتنظيمو وتوجييو والرقابة عمي

متغير نممس ىذا التغيير في شتى مجالات الحياة في تغيير التكنولوجيا، وتغيير طرق وأساليب العمل، وتغيير 

الأدوار الإدارية المستخدمة، وتغيير أذواق ورغبات المستيمكين، وكذلك نممسو في التغيير ما بين محاولات 

 .(2017لأفضل )الرقاد، والشعوب لتغيير نمط حياتيا نحو االنجاح والفشل والتقدم والتأخر، ومحاولات الأفراد 
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 أىمية إدارة الموارد البشرية: 7.1.2

تمعب إدارة الموارد البشرية دورا مؤثرا في الوفاء بمتطمبات تحقيق التميز وىو ما اكسب إدارة الموارد 

والذي غير من طبيعتيا وعممياتيا البشرية دورا مؤثرا في الوفاء بمتطمبات تحقيق التميز أىمية وحيوية خاصة 

فتطور تقنية المعمومات أدى إلى زيادة الطمب عمى المين الفنية مما تطمب مؤىلات غير تقميدية لموظائف 

القيادية في إدارة المعمومات كما دعت الحاجة إلى إدخال التقنية الحديثة والاعتماد عمييا في أنشطة وميام 

 (2012،إدارة الموارد البشرية. )النجار

لبشرية أىميتيا من خلال أن العناية بالعنصر البشري باعتباره العامل الرئيس لزيادة ااكتسبت إدارة الموارد و 

شباع حاجاتيم ولأ ،الإنتاج ن نجاح وفشل كافة المنظمات ولتزايد أىمية العلاقات الإنسانية وتحفيز العاممين وا 

التي تتحمميا المنظمات لتغطية أجور وتعويضات  مرىون بالعنصر البشري، بالإضافة إلى أن النفقات

إذ أن الاستثمار  ،من نفقاتيا ولذا فأفضل استثمار يجب أن يوجو للأفراد العاممين كبيراً  العاممين تشكل جزءاً 

فييا يتطمب الاستفادة منيا وتحسين أدائيا وتبني أسموب إنساني في التعامل مع الموارد البشرية 

 .(2012)النجار،

فقد  ،ىداف المنظمةأفي تحقيق  وسمبياً  مية الموارد البشرية القصوى وقدرتيا عمى المساىمة ايجابياً فالأى

تطورت وظيفة ادارة الموارد البشرية داخل مختمف المنظمات لتمارس عمميا المتشابك، من ىنا تعد ادارة 

ة الادارية، وذلك لاعتماد ىذه الموارد البشرية في المنظمات العامة منيا والخاصة حجر الزاوية في العممي

 (2017)أبو اسنينة، المنظمات عمى مواردىا البشرية
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الموارد البشرية العنصر الحاسم في  وتعدترتبط أىمية إدارة الموارد البشرية بأىمية العنصر البشري نفسو، و 

التي تمتمك لأجميا سباب ( الأ2017، الشرباتيوقد وضح ) ، تتحقيق ما يسمى "بالميزة التنافسية لممؤسسا

 :إدارة الموارد البشرية أىمية كبيرة في المنظمة كالتالي

  يمكن تقميده أو إيجاده من قبل المنظمات الأخرى  لاتتعامل مع أىم الموجودات في المنظمة والتي

  .وىو العنصر البشري

 ر البشري بما يعود إن إدارة الموارد البشرية ىي الجية المعنية برعاية وتنمية وتطوير الأداء لمعنص

بالنفع، ويحقق الرضا لدى العاممين، ويعزز الدافعية لدى الموارد البشرية في الوصول إلى الأىداف 

  .النيائية من خلال الأىداف الفرعية بصورة تكاممية داخل المنظمة

 ات تحقق الكفاءة والفعالية لممنظمة بما توفره ليا من موارد بشرية مؤىمة ومتخصصة وذات إمكاني

 .وقدرات وميارات عالية

 تساىم في تقديم مخرجات لممنظمة تفوق قيمتيا تكمفة المدخلات. 

  تساىم إدارة الموارد البشرية في تخفيض التكاليف في المنظمة من خلال زيادة خبرة الموارد البشرية

 .وتعميميا وبالتالي تقميل فرص الخطأ واليدر الناتج عنو

  دارة الميمة والأساسية التي تعمل لمواجية التحديات والمتغيرات الإأن إدارة الموارد البشرية ىي

واتساع حجم  نموفي تطور التكنولوجي، واتساع حجم الأعمال أدى إلى زيادة كبيرة من الجديدة 

طمب عمى الأيدي العاممة، مما تتطمب وجود وحدة إدارية متخصصة كإدارة الموارد لم المنظمات تبعاً 

واجية ىذا الاتساع، واستيعابو في ظل التنافسية في سوق العمل، والحصول عمى عنى في مالبشرية تُ 

 أفضل ىذه الموارد بما يحقق ليا الاستمرارية والقدرة عمى البقاء.
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  زيادة التطور الثقافي، والعممي، وزيادة وعي العاممين، وسعييم نحو تحقيق طموحاتيم وآماليم داخل

أبرز ضرورة وجود إدارة معينة في استيعاب ىذا التطور وخمق  المنظمات التي يعممون بيا، وىو ما

جو جديد عن طريق مشاركة العاممين، والتنسيق لموصول إلى تحفيز ممارسات العنصر البشري إلى 

حد كبير، من أجل تحقيق القيمة التنافسية لممنظمات، وتفيم رغبات الأفراد بما نضمن استمرارية 

  .المتميز، وخمق الولاء التنظيمي ءالعطا

 من المنظمة نجاح في مساىمتيا إمكانية من نابع البشرية لمموارد فعالة إدارة وجود أىمية فإن والواقع

 )2021)يسمينة،  :يدية من بينيا ما يمالاقتصا المزايا من العديد تحقيق خلال

إدارة الموارد البشرية قادرة ومؤىمة عمى استقطاب أفضل العاممين لشغل  فيإن وجود خبرات متخصصة  -1

الحفاظ عمى ىذه العناصر سيزيد من إنتاجية المنظمة ويعزز من مركزىا الاقتصادي  الشاغرة، ثمالوظائف 

  .وأرباحيا

البشرية  من خلال تبنى برامج لمموارد لمعمل، وذلكإن قدرة المنظمة عمى توفير مناخ تنظيمي صالح  -2

تساىم في تحفيز العاممين وتدفيم إلى بذل المزيد من قدراتيم سينعكس بدون شك عمى رضاىم الوظيفي، 

  .يد من إنتاجيتيم ومن ثم زيادة فعالية المنظمة ككلز وىذا سي

إن المعالجة الصحيحة والعادلة لمشاكل محتممة في مجالات الاختبار والتعين وتقويم الأداء، والتدريب،  -3

والترقيات ستوفر تكاليف محتممة ناجمة عن سرعة دوران العمل، وتدنى معدلات الأداء، او انخفاض 

  الانتاجية.

ة في قضايا قانونية قد يمجأ إلييا ظت تكاليف باىآإن الإدارات الناجحة لمموارد البشرية توفر عمى المنش -4

 .التجاوز في الترقياتعدم منح العلاوة أو  العاممين ولا سيما في حالات الفصل أو
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 رىا في الموارد البشريّة:الكفايات الواجب توفّ  8.1.2

ن من أداء ى تتمكّ حتّ  ،الموارد البشريّة أنّ  (2019)السراج و  (2015( والطائي والعبادي )2016ذكر معتوق )

 وىي: ،ر مجموعة من الكفاياتمن توفّ  بدّ  لا ،عمميا بفعالية وكفاءة

أي أنيا القابمية الذىنية لممورد  ،ل في التعامل مع الأفكار والعلاقات المجردةالميارات الفكرية: وتتمثّ  .1

 ىا،ر دراك العلاقات المتبادلة وتصوّ إوقابميتو عمى  ،متكامل   البشريّ عمى النظر إلى المنظّمة ككل  

خرى وبين المنظّمة بيئتيا الخارجيّة من جية أ ،التي تحدث بين أجزاء المنظّمة المختمفة من جيةو 

ا وتظير أىميّة عمماً بأن المورد البشريّ الذي يفتقد تمك الميارات يبقى إدارياً جيداً ولكنو ليس ناجحً 

 تمك الميارات في المستويات الإدارية العميا.

ل في قدرة المورد البشريّ عمى القيام بوظائف الإدارة من تخطيط وتنظيم الميارات الإدارية: وتتمثّ  .2

دراك الصّ  ،ة إلى إدارة وظائف المنظّمةوتوجيو ورقابة، إضاف مة عمى أساس أنيا ورة الكمّية لممنظّ وا 

 والقدرة عمى الإبداع واتخاذ القرارات الفعالة. ،ر ويتأثر بالبيئة المحيطةنظام مفتوح يؤثّ 

ل في قدرة المورد البشريّ عمى التعامل مع مرؤوسيو وفيم السموك وتتمثّ  :الميارات الإنسانية .3

واختيار أسموب التعامل المناسب مع الأفراد وقياداتيم، بالإضافة إلى تحفيزىم وتشجيعيم  ،الإنسانيّ 

ا عمى إيجاد قادرً  د كأفراد وجماعات، وىذا يتطمب من المورد البشريّ أن يكون  عمى الإنجاز الجيّ 

تمف الموارد البشريّة في مخ وسيمة الاتصال المناسبة مع مرؤوسيو، وىذه الميارات ضرورية لكلّ 

 المستويات الإدارية.
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ومعرفتو بأساليب  ،ل في إلمام المورد البشريّ بالجوانب الفنية لمعمل الذي يديرهالكفايات الفنية وتتمثّ  .4

والقدرة عمى استخدام الوسائل والأدوات  والعمميات،، والتعامل مع الأشياء المادية واتالعمل وأساسيّ 

 والإجراءات الخاصة بإنجاز العمل.

 مارسات إدارة الموارد البشرية وعلاقتيا بالاحتفاظ بالموظفين:م 9.1.2

أيضًا فقط، إنما إن التحدّي الرئيس الذي تواجيو معظم المنظمات اليوم ليس فقط إدارة القوى العاممة لدييا 

بيا؛ وبالتالي يؤدي استقطاب القوى العاممة الماىرة والاحتفاظ بيا دوراً حيويِّا لأيِّ منظمة، نظراً لأنَّ  حتفاظالإ

معارف الموظفين ومياراتيم أمر أساسي في القدرة التنافسية لممنظمة مما يدعم نموىا اقتصاديًا واستدامتيا، 

تواجييا الجية المُوظّفة  التي جال الموارد البشريةوبالإضافة إلى ذلك يُعدُّ رضا الموظفين مشكمة أخرى في م

 ,Singhل أيِّ منظمة. )باليوم؛ لذلك لابد أن يتم الأخذ في الاعتبار أىمية وحساسية قضية الاحتفاظ من ق

2022) 

(Al- shuaibi, 2016 أن المورد البشري من أىم أصول المنظمة، فيو العمود الفقري لأية منظمة؛ )

بديل، ومن ثمّ فإنو ينبغي عمى  ىي أصول ثمينة وقيمة وموارد فريدة ونادرة لا مثيل ليا ولا فالموارد البشرية

ل المنظمة التخطيط الجيد لكيفية الحصول عمى المورد البشري واكتسابو ووضعو في المكان المناسب داخ

 ة ممارسات الموارد البشرية. المنظمة، وتدريبو وتطويره والاحتفاظ بو واستبقائو، وذلك غالباً ما يشار إليو بحزم

(Azeez, 2017 أن الاحتفاظ بالموظفين ىو استمرار لعممية توظيف العمالة، وخاصة العمالة ذات )

الكفاءات العالية والإنتاج العالي، حيث تحاول المنظمة استبقاء الموظفين والاحتفاظ بيم من خلال تبني 

ت والطمبات الخاصة بموظفييا، إلا أن الاحتفاظ بالموظفين ممارسات إدارة الموارد البشرية لمناقشة المشكلا
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ىو عامل متعدد الأبعاد فيما يتعمّق بسياسات الموارد البشرية في المنظمة، والتي تبدأ بتعيين الأشخاص 

 .المناسبين في المنظمة

 العوامل المؤثرة في الاحتفاظ بالموظفين 10.1.2

  )الشخصية( عوامل متعمقة بالموظف

العوامل النفسية، الاعتراف، الإدارة، الوظيفة الخصائص والمكافآت  والحياة،ممارسات التوازن بين العمل 

المالية والتطوير الوظيفي ىي بعض العوامل التي تحفيز العمال عمى البقاء في المنظمات 

(Dugoviova,2019 .) 

الوظيفية الموكمة لمموظفين وىذا لو تأثير ايجابي ( بأن الرضا الوظيفي  يرتبط بالميام  Fahim, 2018وأفاد )

عمى الاحتفاظ بالموظفين، فالرضا يعزز من دافعية الموظفين لمبقاء في المنظمة التي يعممون بيا، كما أن 

 الرضا الوظيفي يقمل من نية ترك الموظفين لمعمل وبالتالي يحد من دوران الوظائف.

علاقة عكسية بين الرضا الوظيفي ونيو ترك العمل، وبالتالي  ( أن ىناكAkhtar et al, 2016كما أكد )

( إلى أن ىناك علاقة وثيقة بين الرضا Bratton, 2017يزيد من معدل الاحتفاظ بالموظفين، وذكر )

الوظيفي والاحتفاظ بالموظفين فالموظفين الذين يشعرون بمستوى عال  من الرضا يقمل لدييم الميل إلى ترك 

فالرضا يقمل من دوران الوظائف ويساعد عمى الحفاظ عمى قوة عمالة مستقرة لدييا الدافعية  العمل، وبالتالي

 لمعمل.

( أن نظام المكافآت والحوافز يأتي في المقام الأول كأثر الاستراتيجيات تأثيراً Dhanpat, 2018) وضحو 

فآت المالية تعتبر من أىم أن المكاو عمى الاحتفاظ وتشجيع الموظفين عمى البقاء والاستمرار في العمل، 
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( أن نظام الحوافز الذي تقدمو المنظمة لموظفييا Shanker, 2019الحوافز للاحتفاظ بالموظفين، وبين )

يمعب دوراً ىاماً في تحديد مستويات التزام الموظفين والاحتفاظ بيم، ويعد تقديم حزمة حوافز مكافآت مرضية 

اب العمل والاحتفاظ بالقوى العاممة، ويمكن لممنظمة أن تكون أحد أىم الطرق التي يمكن من خلاليا لأصح

أكثر نجاحاً في حال كان لدييا إستراتيجية فعالة للاحتفاظ بالموظفين من خلال تقديم رواتب ومزايا تنافسية 

 متوافقة مع مثيلاتيا في السوق حتى يحفز الموظفين عمى الاستمرار في العمل بيا.

التزاماً تجاه المنظمة، فيم  ا منصفة يكونون أكثريى أنمت الترقية عالى قرار فالموظفين الذين ينظرون إ

يشعرون بالرضا الوظيفي، الأمر الذي ينعكس عمى أداء أفضل وبالتالي تنخفض لدييم نوايا ترك المنظمة، 

المنظمة  وأن الموظفين يشعرون بمزيد من الارتياح والرضا عندما يتم توفير فرص الترقية والتطور الميني في

 (. Haque et al, 2019التي يعممون بيا مما يزيد من فرص الاحتفاظ بيم )
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 عوامل تنظيمية

( أن دعم الإدارة لمموظف تزيد من الالتزام الوظيفي وىذا ضروري لمحفاظ عمى Singh, 2022يذكر )

الاحتفاظ بالموظفين، وىذا يتأثر الموظفين، وأن طبيعة العلاقة بين الإدارة العاممين ىي الأكثر تأثيراً عمى 

دعم الموظفين يقمل من تركيم لممنظمات، بل عمى العكس سيكونون أكثر  فإن ،برؤية العامل لممنظمة

 انخراطاً في العمل من خلال وجود علاقة جيدة واتصال مفتوح بين الموظفين. 

( الأسباب الخفية وراء مغادرة الموظفين" عمى أنيا العمل أو مكان العمل لا يرقى إلى Roy, 2018)ذكر 

مستوى التوقعات، وعدم التوافق بين الشخص والوظيفة، قمة التدريب والتغذية الراجعة، وقمة فرص النمو 

العمل  وغير معترف بيا، ضغوط من إرىاق العمل وعدم التوازن بين خفضةنمبقيمة والتقدم، والشعور 

دارةوالحياة، وفقدان الثقة في كبار القادة. يستكشف ىذا البحث آثار التوازن بين العمل  بيئة العمل  والحياة وا 

 عمى استبقاء الموظف في المنظمات.

 تطوير إلى المنظمة تحتاج الموظفين، للاحتفاظ كذلك ميمة تبدو المتنامية والفرص التعمم أن من الرغم عمى

 والدعم. والأداء التعمم لمموظفين حيث مكن بالمناخ عام بشكل يتعمق. الصعبة العمل وبيئة دعم التعمم

 ,Murtiningsih) التطوير العاممين، وفرص بيا يقر التي والمسؤولية التمكين ودرجة العمل، في والطموح

2019) 

 :متعمقة بالمنظمةعوامل 

إن المنظمات التي تعمل عمى تمبية احتياجات موظفييا ومن ثم الاحتفاظ بيم من خلال توفير مستوى مناسب 

من الخصوصية والسيطرة السميمة عمى بيئة العمل يعزز من مستوى الدافعية لدييم، وبالتالي ينعكس عمى 
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مستوى مناسب من الخصوصية التزاميم نحو المنظمة عمى المدى الطويل، والمنظمات التي تزود موظفييا ب

والتحكم السميم في بيئة العمل يترتب عميو تعزيز مستويات التحفيز لدييم وتنمي إحساسيم بالالتزام تجاه تمك 

المنظمات عمى المدى الطويل، لذا فمن إليام الاعتراف بضرورة توفير الاحتياجات الفردية لمموظفين في 

، كما ان التركيز عمى الجوانب النفسية لبيئة العمل والتي من المنظمة، من حيث توفير بيئة عمل مناسبة

 من خلال الشعور بالراحة فيفي المنظمة ستشجع الإلتزام  خلاليا يتم تحديد الاحتياجات الفردية لمموظفين

بيئة عمل ملائمة، وأن الموظفين يسعون جاىدين لمعمل والبقاء في تمك المنظمة التي توفر ليم بيئة عمل 

يجابية، حيث يشعر الموظفين بقمتيم )جيدة و   (Das & Baruah, 2013ا 

والضغوط الوظيفية بين الموظفين، مما قد يؤدي  الإرىاقفقد تؤدي ظروف العمل الصعبة إلى زيادة مستويات 

يعممون فييا، فإن رضا الموظفين عن بيئة عمميم من المرجح أن يؤثر عمييم  التيمغادرة المنظمة  إلى

نتاجية عندما يكونوا إيجابياً ويجع ميم يستمروا في العمل مع المنظمة، إضافة إلى أن يصبحوا أكثر حماساً وا 

 (Kokt &  Ramarumo, 2015سعداء بظروف عمميم )

السلامة لبيئة عمل تشمل كافة إجراءات الصحة و المنظمة توفير إدارة  ( أن2019وبين العرادي والزيود )

مة لضمان منع لاا كافة إشتراطات الصحة والسيتوفير بيئة عمل ب المنظمات عمىحرص يظير ، المينية

 .مميحوادث أو أمراض ناجمة عن عم لأيين متعرض العام
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 نظريات الاحتفاظ بالموظفين 11.1.2

1. Maslow’s Hierarchy of Needs / )عام  ىرم ماسمو للاحتياجات )إدارة الأفراد

1954 

الاحتياجات الأساسية لمموظفين، بما في ذلك الاحتياجات الفسيولوجية يعزز ىذا النموذج أىمية مراعاة 

والأمن الوظيفي والانتماء واحترام الذات وتحقيق الذات. عندما يعمم الموظفون أن احتياجاتيم يتم تمبيتيا وأن 

وات التي وظيفتيم آمنة، فمن المرجح أن يتم الاحتفاظ بيم، ومن خلال ىذا النموذج يتم تحديد أولويات الفج

 ,Tay & Dienerتوجد في أسفل اليرم من أجل تحسين ىذه الفجوات والوصول إلى الاحتفاظ بالموظفين )

2011.) 

2.  Frederick Herzberg theory (hygiene and motivation)  / نظرية ىيرزبرج

  الشعور باليدف والأمان

قام فريدريك ىيرزبرج بتقسيم العوامل التحفيزية ، و 1966ووسعيا في  1959تو في العام ىيرزبرج طرح نظري

. تشتمل النظافة عمى عوامل مثل 1959للاحتفاظ بالموظفين إلى مجموعتين )النظافة والمحفزات( في عام 

بيئة الشركة، والسلامة الوظيفية، والأجور، والسياسات. ينظر المحفزون إلى الوظيفة نفسيا، مما يضمن أنيا 

الموظفين يمكنيم التقدم في أدوارىم. يجب أن تكون الفرق راضية عن كل من عوامل مثيرة للاىتمام وأن 

 ,Alshmemri et al)المنظمة  "النظافة" و"المحفزات" إذا كان عمييم الالتزام بالتوظيف طويل الأجل داخل

2017.) 
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3. McClelland’s Three Needs Theory: Power, Achievement, And 

Affiliation  

)المعروفة أيضًا باسم نظرية الاحتياجات الثلاثة( إلى ( 1953)تشير نظرية الدافع البشري لديفيد ماكميلاند  

احتياجات أساسية: القوة والإنجاز والانتماء. تشير نظرية ماكميلاند إلى  ثلاثأن كل شخص لديو واحد من 

ولزيادة الاحتفاظ ، يجب عمى أصحاب العمل  أن سموك الموظف يتأثر بشكل كبير بيذه الاحتياجات. 

الاستمرار في تمبية ىذه الاحتياجات الأساسية لموظفييم. ىذا يعني أولًا تحديد أي من ىذه الاحتياجات ىو 

 (. Shannon, 2020الأكثر أىمية لكل موظف، حيث تختمف ىذه الدوافع الأساسية من شخص لآخر )

4.  Social exchange theory /1959عام  بادل الاجتماعينظرية الت 

تؤمن نظرية التبادل الاجتماعي بأن جميع السموكيات والعلاقات الاجتماعية البشرية متجذرة في عممية التبادل 

فمن المرجح أن  لمغاية،حيث يزن الناس المخاطر بالمكافآت. عندما تصبح العلاقات محفوفة بالمخاطر 

يتخمى عنيا الناس تمامًا، وتقترح نظرية التبادل الاجتماعي أنو إذا وجد الموظف أن علاقتو محفوفة 

 (.Alshmemri et al, 2017)يغادر بالمخاطر )ويفتقر إلى المكافأة الكافية( فسوف 

 (1938)نظرية التوازن التنظيمي  .5

طالما أن مساىمتو  المنظمةترح أن يستمر الموظف في سيمون لمتوازن التنظيمي، يُق-في نظرية بارنارد

المتصورة في مكان عممو تتساوى مع مساىمة الشركة في حياتو. وفقًا ليذه النظرية، يعتمد الرضا الوظيفي 

مكانية التنبؤ بعلاقات الفرد في العمل، وتناغم صورتو الذاتية مع وظيفتو.  عمى توافق الموظف مع دوره، وا 
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 ,Takatsuزاد الاحتفاظ بالموظفين ) تعويضيم،فرقك عن المساىمة التي يقدمونيا مقابل  وكمما زادت رضا

1984.) 

6. Adams’ Equity Theory /(1963عام ) نظرية الإنصاف 

فمن المرجح أن يكون لدييم الدافع في  مفيدة،، أنو عندما تعامل منظمة موظفًا بطريقة يشرح جون إس آدامز

ظفون بأنيم يعاممون بشكل عمميم. المعنويات العالية تعني الدافع العالي. عمى العكس من ذلك، إذا شعر المو 

، فمن المحتمل أن يصبحوا غير متحفزين وينخفضوا في الإنتاجية. وكمما شعر الموظفون بإيجابية أكثر ءسي

 (. Richard, 2010مكان العمل، زاد ولائيم عمى الأرجح )بشأن كيفية معاممتيم في 

7. Human capital theory - Becker (1962)  / نظرية رأس المال البشري 

تقترح نظرية رأس المال البشري أن الشركات و ، عشر الثامنالقرن تعود الجذور الحقيقية ليذه المفاىيم إلى 

لدييا الحافز لتحسين قوتيا العاممة وأعماليا. "رأس المال البشري" ىو أصل غير ممموس يتضمن صفات مثل 

خبرة الموظف ومياراتو. لذلك إذا كنت تعمل عمى تطوير الموظفين من خلال التعميم والتدريب، تقترح النظرية 

أكثر في تطوير وتعميم  المنظمةالاحتفاظ بالموظفين. وكمما استثمرت  البشري زاد أنو كمما زاد رأس المال

 (.Barro & Lee, 2010الموظفين كان أداؤىم أفضل وزاد احتمال بقائيم في مكانيم )

8. /Resource-Based View (RBV)-Wernerfel(1984) حتفاظ بالموظفين نظرية الإ

 القائمة عمى الموارد
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أنو من خلال جعل الموظفين يشعرون بقيمة، يمكنك تقميل مشكلات الاحتفاظ. الكل يريد تقترح ىذه النظرية 

أن يشعر بالتميز بعد كل شيء. وعندما يشعر الموظفين أن لدييم ىدفًا في العمل وأن مساىماتيم موضع 

 (.Weller, 2019تقدير، فمن المرجح أن تظل نسبة الاحتفاظ مرتفعة )

 

9. Human Resource Development/ البشرية الموارد تطوير نظرية  

 خلال من المنظمة وتعزيز الموظف، مينة لمسار النظامية التنموية الأنشطة من مجموعةتعتمد النظرية 

 واسعة مجموعة البشرية الموارد تطوير يغطي. والفردية المؤسسية الطمبات لتمبية الضرورية الميارات تعمم

 والتطوير التعمم فرص توفير إلى ييدف. المنظمات وتطوير الميني والتطوير التدريب مثل الأنشطة من

 إطار ضمن الأفراد لتطوير الأعمال يقوده نيجًا ويعتبر والمؤسسي، والجماعي الفردي الأداء لتحسين

 يتضمن. والمؤسسي الفردي والأداء الأفراد تعمم في البشرية الموارد تطوير جوىر يتمثل. استراتيجي

 التدريب مثل التطويرية الأنشطة من مجموعة تشمل شخصية تنموية خطة وضع للأفراد التطوير تخطيط

 الشركة، في. وتحسينيا الوظائف وتوسيع المشاريع عمى والعمل والتوجيو والتخطيط الميني والتطوير

 التدريب في كبيرة مبالغ الشركة تستثمر حيث الرئيسية، القضايا من البشرية الموارد تطوير برامج تُعتبر

 (.Wako, 2018) الشركة وتنافسية استمرارية وضمان الخدمة كفاءة لتعزيز الدائمين لمموظفين والتطوير

10. / Classical Schoolالكلاسيكية المدرسة 

فكر إداري مبنى عمى أساس الاعتقاد بأن الموظفين لدييم احتياجات اقتصادية ومادية فقط، وأن  

الاحتياجات الاجتماعية والحاجة إلى الرضا الوظيفي إما غير موجودة أو غير ميمة، وبالتالي فإن ىذه 
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، يم الأرباحالمدرسة تدعو لأعمى درجات التخصص وتقسيم العمل، واتخاذ القرارات المركزية، وتعظ

 بما يمي: (2017)برطال وتقترح المدرسة الكلاسيكية العديد من المبادئ ذكرىا 

 _ تطوير التعاون بين إدارة الشركة والموظفين، ممّا ساىم في بناء بيئة عمل ذات جودة وفاعمية.1

تساىم في تحقيق  الاىتمام بالعناصر الإنتاجية كافة؛ سواءً البشرية، أو المادية، أو الإدارية، والتي -2

 الأىداف الخاصّة في العمل.

مُتابعة العوامل والمؤثّرات الاجتماعية عمى قطاع الاقتصاد؛ إذ تُعتبر من المُحرّكات الرئيسيّة لموضع  -3

 المالي الخاصّ في المنشأة.

النّاس في فيم السّموك البشريّ عن طريق توفير مجموعة من المشروعات التي تتطابق مع أفكار وآراء  -4

 المجتمع.

تقسيم العمل عمى مجموعة من المُستويات، ممّا يساىم في توفير جيد والمُدة الزمنيّة المُخصّصة  -5

 لموصول إلى النتائج المطموبة.
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 لخصت الباحثة النظريات في الجدول الآتي:( 1.2جدول )

 متغيرات الدراسة متغيراتيا النظرية
 والانتماء الوظيفي والأمن الفسيولوجية شخصية )الاحتياجات ماسمو

 الذات( وتحقيق الذات واحترام
شخصية مثل رغبة الموظف في الاستمرار 

 بسبب المسمى الوظيفي والخبرة.
مثل بيئة الشركة، والسلامة  مؤسسية )عوامل تحفيزية، ىيرزبرج

 ، النظافة(الوظيفية، والأجور، والسياسات
ات دعم الإدارة من خلال إعطاء إجاز 

 قانونية لمموظف
الدافع 
 البشري

من خلال التركيز عمى  الوظيفي التطوير (القوة والإنجاز والانتماءوظيفية )
 مستوى الانجاز 

 التبادل
 الاجتماعي

من خلال  والمرؤوسين الرؤساء بين التوجيو (السموكيات والعلاقات الاجتماعية البشريةشخصية )
 العمل زملاء بين واحترام جيدة علاقات

 التوازن
 التنظيمي

تناغم ، علاقات الفرد في العمل، الرضا الوظيفيمؤسسية )
 (صورتو الذاتية مع وظيفتو

دعم من الإدارة من خلال سيولة التواصل  
 بين العاممين والإدارة

 نية ترك العمل من خلال عدم تمقي الحوافز ، زيادة الولاء(المعنويات العاليةشخصية ) الإنصاف
المال رأس 
 البشري

وظيفية من خلال التطوير الوظيفي  (التعميم والتدريب، خبرة الموظف ومياراتووظيفية )
 لمعاممين، وكذلك مجال التدريب.

 الاحتفاظ
 بالموظفين

 عمى القائمة
 الموارد

وظيفية مثل تمتع الموظف بميارات إدارية،  وظيفية )الشعور بالتميز، الاتجاه نحو اليدف من العمل(
وير وظيفي من خلال تحديد المسارات وتط

 الوظيفية لمموظفين

 المدرسة
 الكلاسيكية

مثل الحاجة إلى  ومادية اقتصادية احتياجاتشخصية )
 الرضا(
 القرارات واتخاذ العمل، وتقسيم التخصص درجات) وظيفية

 (الأرباح وتعظيم المركزية،
 البشرية، سواءً  كافة؛ الإنتاجية بالعناصر الاىتماممؤسسية )

 (الإدارية أو المادية، أو

وظيفية مثل التدوير الوظيفي كسب 
 الميارات.
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تم التركيز بشكل أساسي عمى نظرية تطوير الموارد البشرية من خلال استعراض النظريات السابقة 

(Human Resource Development في بناء ىذه الدراسة من خلال تقسيم محاور الدراسة إلى )

كما تم الاستفادة من العديد من العديد من العوامل منيا الشخصية ومنيا وظيفية وأخرى تتعمق بالمنظمة، 

نظرية ماسمو ونظرية الإنصاف  تالنظريات خلال بناء ىذه الدراسة  في العديد من المحاور فقد تناول

اعي والمدرسة الكلاسيكية العوامل الشخصية لمعاممين في المنظمات، كما نجد أن نظرية والتبادل الاجتم

 الكلاسيكية الموارد والمدرسة عمى القائمة بالموظفين الاحتفاظالدافع البشري ونظرية رأس المال البشري و 

في، كما أن بعض والتدوير الوظيتناولت العوامل الوظيفية التي تمثمت في التطوير الوظيفي، والتدريب، 

 المدرسة، التنظيمي التوازن، و ىيرزبرجحول العوامل المؤسسية تمثمت في التي تتمحور نظريات ال

 بحيث مثمت في ىذه الدراسة الدعم من الإدارة العميا. الكلاسيكية
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 الدراسات السابقة 2.2

 دراسات محمية

بالموظفين والكفاءة المؤسسية في الجامعات  الاحتفاظبين  العلاقة بعنوان (2016أبو فايد ) دراسة

 الفمسطينية بقطاع غزة

بالموظفين والكفاءة المؤسسية في الجامعات الفمسطينية بقطاع  الاحتفاظبين  العلاقةدراسة إلى معرفة الىدفت 

إعداده  الرئيسية لمدراسة في استبيان تم الأداةوتمثمت ، وقد استخدمت الباحثة المنيج الوصفي التحميمي، غزة

، الأزىروجامعة الإسلامية، من الجامعة ( موظفاً 921) وتكون مجتمع الدراسة من لتحقيق أىداف الدراسة،

( موظفاً، توصمت الدراسة إلى أن الجامعات الفمسطينية 278الإسلامية، تكونت عينة الدراسة من ) وجامعة

المشرف، بيئة العمل، العدالة  وير، دعمالمكافآت والتعويض، التدريب والتط)بالموظفين  الاحتفاظعوامل 

( بدرجة ممتازة للاحتفاظ بموظفييا، وىذا يعكس وعي الجامعات الفمسطينية بأىمية الوظيفي الأمانالمؤسسية، 

الموارد البشرية ومدى تأثيرىا عمى الأداء والكفاءة ككل، كما يشير إلى التطور الكبير في مجال عمل 

رت النتائج جود فروق في إجابات المبحوثين حول الاحتفاظ بالموظفين تعزى الجامعات الفمسطينية، كما ظي

 إلى المتغيرات )الجنس، العمر، الدرجة العممية، سنوات الخبرة، الفئة، مكان العمل(.
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 دراسات عربية

تأثير تخطيط الاستقالة عمى الاحتفاظ بالموظفين في شركة  ( بعنوان:2021دراسة إبراىيم وآخرون )

 الخميج لمبتروكيماويات

دراسة تأثير تخطيط الاستقالة عمى الاحتفاظ بالموظفين في شركة الخميج لمبتروكيماويات.  ىدفت الدراسة إلى

أفراد  اعتمد البحث المنيج الوصفي التحميمي الكمي للإجابة عمى أسئمة البحث واختبار الفروض. يبمغ عدد

أشارت نتائج البحث ، في شركة الخميج لمبتروكيماويات متوسط موظفًا في منصب إداري (176عينة الدراسة )

 إلى أن تطوير خطة التعاقب الوظيفي لو تأثير كبير عمى الاحتفاظ بالموظفين. 

علاوة عمى ذلك، كشفت النتائج أن تنفيذ تخطيط التعاقب الوظيفي لو التأثير الأكبر عمى الاحتفاظ 

وتقييم خطة التعاقب الوظيفي. تساىم ىذه الدراسة في ىيكل بالموظفين، يميو تحميل مجموعة المواىب، 

المعرفة من خلال تقديم أدلة تجريبية لدعم العلاقة بين تخطيط التعاقب والاحتفاظ بالموظفين. تقدم الدراسة 

 -الحالية عدد من الاستنتاجات والتوصيات والدراسات المستقبمية. الكممة الرئيسية: تخطيط التعاقب الوظيفي 

 تبقاء الموظفين.اس

دراسة تطبيقية ) بالموظفين والاحتفاظبين الرضا الوظيفي  ( بعنوان علاقة2019دراسة العرادي والزيود )

 (كة البحرينمين في الفنادق فئة الخمس نجوم بمممى العاممع

ظفين بالمو  الاحتفاظى مإلى دراسة الرضا الوظيفي؛ الحوافز، الترقية، بيئة العمل، ودعم المشرف ع تيدف

ج الوصفي يالمن الدراسة تطبق (كة البحرينمين في الفنادق فئة الخمس نجوم بمممى العاممدراسة تطبيقية ع)

مجتمع البحث في جميع الموظفين  ل، وتمثوالبحث واختبار فرضيات تساؤلاتى مع الإجابةي من أجل ميمالتح
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ى مع ت الدراسةموظف. وقد اعتمد 5586م ىكة البحرين والبالغ عددمين بالفنادق فئة الخمس نجوم بمممالعام

 320موظف وقد تم استرجاع  361 ىمكأداة لجمع البيانات حيث تم توزيعيا ع اناستبانة من تصميم الباحث

 ك الفنادق محلمبالموظفين بت والاحتفاظبين الرضا الوظيفي  علاقةوجود إلى أشارت النتائج ، استبانة

ية ىي أكثر أبعاد الرضا الوظيفي تأثيراً عمى الاحتفاظ بالموظفين، يمييا الدراسة، كما كشفت النتائج أن الترق

 بيئة العمل ثم الحوافز وأخبراً دعم المشرف.

 الدراسات الأجنبية:

 بعنوان: ( Chaudhary and Khanal, 2023دراسة )

Looking Employee Retention through the Lens of Employer Branding 

التحقيق في التفاعل بين العلامة التجارية التنظيمية والاحتفاظ بالموظفين في البنوك تيدف الدراسة إلى 

موظف في البنك  209التجارية. تم جمع بيانات الدراسة من خلال تقنية أخذ العينات العشوائية البسيطة من 

مك القيمة تم استخدام تصميم البحث الوصفي. كشفت النتائج أن معاملات بيتا الموحدة لت، التجاري

الاجتماعية وقيمة التنمية والتوازن بين العمل والحياة والقيمة الاقتصادية ىي في الجانب الأعمى مما يعني أن 

الاحتفاظ بالموظفين يتأثر أكثر بيذه العوامل. قيمة التطوير ىي قيمة ضرورية وحاسمة للاحتفاظ بالموظفين. 

 وبالمثل،دير بين الموظفين لتحسين الأداء والاحتفاظ بيم. يجب عمى المدير إعطاء الأولوية للاعتراف والتق

 يجب عمى المدير التركيز أكثر عمى إقامة علاقة صحية بين المشرفين والمرؤوسين لتشجيع جميع الموظفين. 
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 ( بعنوان:Pham et al, 2023دراسة )

Socially responsible human resources management and employee retention: The 

roles of shared value, relationship satisfaction, and servant leadership 

( وتأثيرىا عمى SR-HRMدور إدارة الموارد البشرية المسؤولة اجتماعيًا ) رف عمىعتيدف الدراسة إلى الت

تم ة لمموظفين والاحتفاظ بيم، سموكيات الموظفين. ومتى يمكن لإدارة الموارد البشرية أن تحفز القيمة المشترك

موظفًا يعممون في الشركات متعددة  350توظيف دراسة استقصائية مكونة من موجتين لمتأخير الزمني لـ 

يرتبط ارتباطًا إيجابيًا بالقيمة المشتركة لمموظفين  SR-HRMالجنسيات في فيتنام. كشفت نتائج البحث أن 

مكن أن تمعب القيمة المشتركة والرضا عن العلاقة أدوار وسيطة والاحتفاظ بالموظفين. علاوة عمى ذلك ، ي

والاحتفاظ بالموظفين. ومن المثير للاىتمام أن نتائج البحث  SR-HRMمتوازية ومتسمسمة في العلاقة بين 

أظيرت أن القيادة الخادمة تعمل عمى تعديل العلاقة بين إدارة الموارد البشرية وكل من القيمة المشتركة 

فاظ بالموظفين ، بحيث تكون ىذه العلاقات أقوى عندما تكون القيادة الخادمة عالية وأضعف إذا كانت والاحت

 القيادة الخادمة منخفضة.

 بعنوان: (Chen et al, 2023دراسة )

Work design, employee well-being, and retention intention: A case study of China's 

young workforce 

خصائص وظيفية أساسية، وعلاقات العمل، وظروف العمل عمى نوايا الاستكشفت ىذه الدراسة تأثيرات 

رضي الكمي، تم الاحتفاظ بالموظفين الصينيين الشباب، بوساطة رفاىية الموظف. باستخدام نيج المقطع الع

ت الييكمية لممربعات من العمال الصينيين الشباب. استخدمنا أيضًا نمذجة المعادلا رد 804الحصول عمى 
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الصغرى الجزئية لتحميل والتنبؤ بمدى تأثير المتغيرات المستقمة ليذه الدراسة. كشفت النتائج التجريبية أن 

استقلالية الوظيفة، وتنوع الميارات، وأىمية الميمة، وردود الفعل، وعلاقات العمل، وظروف العمل أثرت 

ل الشباب في الصين، مع عمل رفاىية الموظف كوسيط. ومع بشكل غير مباشر عمى نوايا الاحتفاظ بالعما

 فإن تأثير ىوية الميمة عمى رفاىية الموظف ونوايا الاحتفاظ بو كان ضئيلًا.  ذلك،

 بعنون:( Hadiyat et al, 2021دراسة )

Managing Work Attitudes And Retention Strategy Of Millennials Employee 

تبحث الدراسة في تأثير مواقف عمل الموظفين عمى الاحتفاظ بالموظفين والتي تعد واحدة من المحاولات 

. تتكون عينة WarpPLSوبرنامج  PLS-SEMالأولى. تم استخدام تحميل متعدد المتغيرات باستخدام نيج 

ل الألفية في العديد مستجيبًا تم أخذىم عن طريق أخذ عينات عشوائية طبقية من عمال جي 288البحث من 

من شركات مجموعة نابان ذات المجالات الصناعية المختمفة الموجودة في جاكرتا وبوجور وبيكاسي 

وسيمارانج وباليمبانج. فقد تبين أنو لا يوجد تأثير كبير للالتزام التنظيمي عمى نية الإقلاع وكذلك تأثير نية 

الألفية، سيظمون يقدمون أداءً جيدًا في عمميم حتى لو كانت  الاستقالة عمى الأداء. بالنسبة لمعاممين من جيل

ىناك نية للاستقالة. الرضا الوظيفي ىو متغير مركزي ويظل أولوية في تطوير استراتيجية الاحتفاظ 

 بالموظفين الألفي. ىذا لأنو لو تأثير كبير عمى الالتزام التنظيمي والمشاركة في العمل ونية الإقلاع.

 بعنوان:( Basit & Jaffar, 2019دراسة )

Impact of Succession Planning on Employee Retention 

تيدف الدراسة إلى استكشاف كيف يمكن لاستراتيجيات تخطيط التعاقب أن تساعد في الاحتفاظ بالموظفين 

في المنظمة. يتم اختيار المنظمات السويدية كمجال لمدراسة. من أجل تحقيق الغرض من البحث، تم جمع 
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شركات مختمفة في  ظفيمو من الدراسة ، تكونت عينة شبو المنظم وجياً لوجوخلال مقابلات  البيانات من

قسم التدريب وقسم المالية. ، و الموارد البشرية والبحث والتطويرتم اختبارىا بشكل عشوائي بحيث تشمل  السويد

أظيرت النتائج أنو من أجل الاحتفاظ بالموظفين بشكل مثمر ، ، مشاركا لمدراسة 25تم اختيار ما مجموعو 

ط برامج التطوير الوظيفي ، وتحديد وتطوير مجموعة يجب عمى المنظمات السويدية العمل عمى تخطي

المواىب وتقديم مكافآت غير نقدية لمموظفين. سيمكنيم ذلك من الالتزام بالشركة والبقاء معيا لفترة أطول. 

الآثار المترتبة عمى الدراسة ىي أنيا ستحدث تغييرًا اجتماعيًا إيجابيًا من خلال تكييف ممارسات تخطيط 

ل التي ستساعد نتيجة لذلك عمى زيادة معنويات الموظف وتعزيز أرباح الأعمال من خلال التعاقب الفعا

الاحتفاظ بالموظفين الموىوبين في المنظمة. الدراسة ليا بعض القيود عمى أساسيا ، يُقترح عمى عمماء 

سس المستقبل إجراء دراسة كمية من خلال اتباع نيج طولي من أجل التحقق من صحة النتائج عمى أ

 إحصائية أيضًا.

 بعنوان:( Wijesiri et al, 2019دراسة )

The Impact of HR Practices on Employee Retention; A Case of BPO Sector, Sri 

Lanka 

ىو دراسة تأثير ممارسات الموارد البشرية عمى الاحتفاظ بالموظفين، والتي أجريت عمى الدراسة اليدف من 

ثلاث شركات وىي الشركة عمى ( في سريلانكا. تم إجراء ىذا البحث BPOالعمميات التجارية ) قطاع تعييد

A وB وC  تم اختيار الشركاتA وB وC  من خلال أخذ عينات عشوائية  97و 32و 108عمى التوالي

أن ىناك النتائج بسيطة. تم جمع البيانات الأولية باستخدام استبيان من خلال المنيج الاستنتاجي. أشارت 

تأثيرًا أقل لممارسات الموارد البشرية عمى الاحتفاظ بالموظفين. عندما تقوم إدارة قطاع التعييد الخارجي 
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(BPO ،بصياغة السياسات في مؤسساتيم فيما يتعمق بالاحتفاظ بالموظفين ) تتمثل النتيجة الرئيسية ليذه و

دارة الأدا دارة المكافآت والتدريب والتطوير الدراسة في انخفاض تأثير التوظيف والاختيار وا  ء والتعويضات وا 

نحو الاحتفاظ بالموظفين. لذلك، عندما تريد الإدارة الحفاظ عمى مستوى جيد من الاحتفاظ بالموظفين، يجب 

 عمييم المزيد من ممارسات الموارد البشرية عند صياغة السياسات داخل المنظمة.

 بعنوان( Wako, 2018دراسة )

The Effect of Human Resource Development Practice on Employee Retention: A 

Case of Ethiopian Insurance Corporation 

كان الغرض من ىذه الدراسة ىو فحص تأثير تنمية الموارد البشرية عمى الاحتفاظ بالموظفين في شركة 

الأىداف المذكورة. لتحقيق أىداف التأمين الإثيوبية. استخدمت الدراسة تصميم المسح التوضيحي لتحقيق 

مستجيباً لجمع البيانات من خلال تقنية أخذ العينات الطبقية  190من أصل  184تم اختيار  الدراسة،

باستخدام الاستبيانات والمقابلات. كشفت نتيجة التحميل الوصفي أن متوسط الدرجة لبرنامج تنمية الموارد 

سط الذي يشير إلى صعوبة تنفيذ المتغيرات المستقمة. أظيرت نتيجة البشرية الإجمالي أعمى قميلًا من المتو 

تحميل الارتباط وجود علاقة إيجابية معتدلة كبيرة بين برامج تنمية الموارد البشرية العامة والفردية والاحتفاظ 

بية مع بالموظفين. من بين برامج تنمية الموارد البشرية، يتمتع التطوير الوظيفي بأقوى العلاقات الإيجا

علاوة عمى ذلك، أظير تحميل الانحدار الخطي البسيط أن برنامج تنمية الموارد البشرية ، الاحتفاظ بالموظفين

ىو مؤشر عمى الاحتفاظ بالموظفين. ويلاحظ أيضًا أنو في التطوير الوظيفي لتحميل الانحدار الخطي 

يث كان التوجيو والتناوب الوظيفي غير ميمين المتعدد، وجد التدريب مساىمًا فريدًا في الاحتفاظ بالموظفين ح

يجب تنفيذ التطوير الوظيفي  الدراسةمن الناحية الإحصائية في التنبؤ بالاحتفاظ بالموظفين. بناءً عمى نتائج 
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والتدريب بشكل فعال بدلًا من التوجيو والتناوب الوظيفي للاحتفاظ بالمتخصصين ذوي الخبرة في مجال 

 التأىب.

 بعنوان:( Kidrakarn, 2014دراسة )

 Employer Branding for Successful Recruitment and Retention of Talented 

Academic Staff in Thai Universities.  

تستكشف ىذه الدراسة عدة أبعاد لمعلامة التجارية لأصحاب العمل من حيث أىميتيا وتقييم تأثيرىا عمى 

قدرات الاحتفاظ بالموظفين الحاليين الذين لدييم فترات عمل مختمفة داخل المدارس الخاصة في كراتشي. 

تسعى جاىدة لجذب والحفاظ  اكتسب مفيوم العلامة التجارية لصاحب العمل شعبية كبيرة بين المنظمات حيث

عمى مجموعة عالية الإمكانات من الموظفين من أجل نجاحيم. المتغيرات المستقمة ليذه الدراسة ىي الفائدة، 

الاجتماعية، الاقتصادية، التطوير وقيم التطبيق؛ وتأثيرىا عمى الاحتفاظ بالموظفين كمتغير تابع. ىذه الدراسة 

بعد الوضعية. تم استخدام النيج الاستنتاجي وتم اختيار طريقة المسح ذات طبيعة كمية وتشمل نموذج ما 

مدرس في مدارس خاصة مختمفة في كراتشي. تم استخدام  (400)ليذا البحث. تم توزيع الاستبيانات عمى 

. تشير النتائج إلى أن ثلاثة أبعاد لمعلامة التجارية لصاحب العمل ليا تأثير يةطريقة أخذ عينات حصص

ى الاحتفاظ بالموظفين. تشير الأدلة إلى أن "القيم الاجتماعية" و "قيم التنمية" ىما العاملان الأكثر كبير عم

تصميم سياسات الموارد  نتيجةتفضيلًا ؛ العامل الثالث ىو قيمة الفائدة. يمكن أن تستنتج صناعة التعميم 

مل رائع كعلامة تجارية قوية البشرية وممارساتيا للاحتفاظ بأفضل مجموعة من المواىب وخمق مكان ع

 لصاحب العمل.

  



46 
 

 بعنوان:( Eshiteti et al, 2013دراسة )

Effects of succession planning programs on staff retention at sugar companies in 

Kenya 

السكر الغرض من ىذه الدراسة ىو تحديد آثار برامج تخطيط التعاقب عمى الاحتفاظ بالموظفين في شركات 

في المقاطعة الغربية ، كينيا. تم اختيار موظفي الإدارة عن قصد ، وتقسيميم إلى طبقات، وأخذ عينات 

. تم جمع البيانات باستخدام الاستبيانات. تم ( فرداً 47من كل طبقة وبمغ حجم عينة الدراسة ) عشوائية بسيطة

بيانات. تشير نتائج الدراسة إلى أن المزيد من استخدام الأساليب الإحصائية الوصفية والاستنتاجية لتحميل ال

الموظفين لدييم رضا وظيفي مرتفع بسبب المرور بعممية تخطيط التعاقب عمى أمل أن يكونوا التاليين في 

 خط الإدارة. كان ليذا تأثير إيجابي عمى الاحتفاظ بالموظفين في شركات السكر قيد الدراسة.

 التعقيب عمى الدراسات السابقة:

ورت الدراسات السابقة حول موضوع الاحتفاظ بالموظفين في الشركات وقد تم تقسيم الدراسات السابقة تمح

إلى دراسات محمية وأخرى عربية وأجنبية، كما أن معظم الدراسات السابقة تؤكد عمى أىمية الاحتفاظ 

 (Chaudhary and Khanal, 2023)بالموظفين من خلال العديد من الطرق والأساليب فقد ذكرت دراسة 

 Pham) دراسةكشفت و أنو المديرين يعممون عمى إقامة علاقة سميمة مع الموظفين من أجل الاحتفاظ بيم، 

et al, 2023)  أنSR-HRM يرتبط ارتباطًا إيجابيًا بالقيمة المشتركة لمموظفين والاحتفاظ بالموظفين ،

 دراسةكشفت اماً في الاحتفاظ بالعاممين، أن الرفاىية تمعب دوراً ى (Chen et al, 2023) دراسة وذكرت

كما  أن تنفيذ تخطيط التعاقب الوظيفي لو التأثير الأكبر عمى الاحتفاظ بالموظفين،( 2021) وآخرون إبراىيم

( أن التدوير الوظيفي يمعب دوراً ىاماً في عممية الاحتفاظ الوظيفي، Basit & Jaffar, 2019) دراسةبينت 
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عمى دور الرضا الوظيفي ( Eshiteti et al, 2013) دراسةو  (2019) والزيود العرادي دراسةبينما أكدت 

عمى أىمية دور إدارة المارد البشرية في  (Wako, 2018) دراسةفي عممية الاحتفاظ بالموظفين، وأكدت 

 عممية الاحتفاظ بالعاممين.

عية في محافظة الخميل، حيث تعتبر تميزت ىذه الدراسة عن الدراسات السابقة في البحث في الشركات الصنا

محافظة الخميل من أكثر المدن الفمسطينية التي تمتمك شركات صناعية، كما أنيا أجريت في ظل أزمة 

 وتأثير ذلك عمى العاممين في الشركات الصناعية. الأوضاع السياسيةاقتصادية تمر فييا البلاد بسبب 

ء أداة الدراسة، وكذلك في اختيار المتغيرات التي تم البحث استفادت الباحثة من الدراسات السابقة في بنا

جانب النظري بالمادة العممية التي تتمحور حول عممية فييا، كما أنيا استفادة من الدراسات السابقة في إثراء ال

 الاحتفاظ بالعاممين.
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 الفصل الثالث

 الطريقة والإجراءات

 منيج الدراسة 

 مجتمع الدراسة 

 عينة الدراسة  

 أداة الدراسة 

 صدق الأداة  

 ثبات الأداة  

 متغيرات الدراسة  

 المعالجة الإحصائية  
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 الفصل الثالث

 الطريقة والإجراءات

 تمييد 1.3

 تللإجراءات التي قام بإتباعو في ىذه الدراسة، ويتضمن وصفاً  ةالباحث تتناول ىذا الفصل المنيج الذي قام

أدوات و الطريقة التي تم اختيار العينة بيا، و ، من حيث وصف مجتمع الدراسة وعينتيا، افي تنفيذ دراستي بيا

والتأكد من صدقيا وثباتيا، وخطوات تطبيقيا، وتصميم الدراسة  ،تباعيا في إعدادىااالدراسة والطرق التي تم 

جراءاتيا، والمعالجة الإحصائية التي تم استخداميا في تحميل النتائج.  وا 

 الدراسة:منيج  2.3

المنيج  تم استخدام، ولتحقيق أىداف الدراسة وطبيعتيا بناءً عمى البيانات والمعمومات اللازمة ليذه الدراسة

نّ المنيج الوصفيّ إالنتائج التي يمكن تعميميا، إذ  والوصول إلى ،، الكمّي عن طريق أداة الاستبانةالوصفي

عمى وصف الظّاىرة كما ىي في الواقع، وجمع  انيّة، ويعتمدُ يرتبط غالبًا بدراسات العموم الاجتماعيّة والإنس

بالإضافة إلى الكتب والمراجع  ،البيانات والمعمومات اللّازمة عنيا، وتصنيف ىذه المعمومات وتنظيميا

 .ةوالدراسات السابقة ذات العلاقة بموضوع الدراس
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 مجتمع الدراسة: 3.3

 والبالغ ،الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميلالعاممين في تكوّن مجتمع الدراسة من كافة 

وغرفة تجارة وصناعة محافظة  (2021) ( شركة حسب إحصائيّة وزارة الاقتصاد الوطنيّ 5176عددىا )

 دراسة:مجتمع ال( توزيع أفراد 1.3ويبين الجدول )( م2024لمعام ) الخميل

 عينة الدراسة: 4.3

أقسام عاً لميياكل التنظيمية التي تتألف من ية من الشركات تبئية طبقية تناسبتم اختيار عينة عشوا

استبانة عمييم استرد منيا  400بتوزيع  ةالباحث توقد قامالشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل، 

، من الاستبانات التي تم توزيعيا صالحة لمتحميل%( 80.75استبانة صالحة لمتحميل بما نسبتو ) (323)

تم إجراء التحميل  ،عن طريق رابط إلكتروني وجزء آخر تم جمعو ورقياً  عممية جمع البياناتوبعد إتمام 

 .الإحصائي

 لعينة الدراسة الديموغرافيةالخصائص  5.3

 عــدد ،الاجتماعيــة الحالــة ،العمـر لمتغيــرات: وفقــاً  الديموغرافيــة العينـة خصــائص (1.3) رقــم الجــدول يوضـح

 المـوظفين عـدد ،الشـركة تصـنيف ،الحـالي الـوظيفي المسـمى ،العممـي المؤىـل ،الصـحية الحالـة ،الأسرة أفراد

 :يمي كما جاءت حيث ،الشركة في
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 :العمر لمتغير وفقاً  العينة أفراد توزيع 1.5.3

 ،عامـاً  20 مـن أقـل أعمـارىم العينـة أفـراد مـن %(11.1) أن (1.3) رقـم الجدول في الواردة المعطيات تشير

-31 مـن أعمـارىم العينـة أفـراد مـن %(27.3و) ،عامـاً  30-21 مـن أعمارىم العينة أفراد من %(45.8و)

 .عاماً  40 من أكثر أعمارىم %(15.8و) عاماً، 40

 :الاجتماعية الحالة لمتغير وفقاً  العينة أفراد توزيع 2.5.3

 %(40.6) مقابـل متزوجـون العينـة أفـراد مـن %(50.8) أن (1.3) رقم الجدول في الواردة المعطيات تشير

 .مطمقون العينة أفراد من %(8.6و) أعزب، منيم

 :الأسرة أفراد عدد لمتغير وفقاً  العينة أفراد توزيع 3.5.3

 5 مـن أقـل أسـرتيم أفـراد عـدد العينـة أفراد من %(40.9) أن (1.3) رقم الجدول في الواردة المعطيات تشير

 عـدد العينـة أفـراد مـن %(7.7)و ،أفـراد 10-5 أسـرتيم أفـراد عـدد تتـراوح العينة أفراد من %(51.4و) ،أفراد

 .أفراد 10 من أكثر أسرتيم أفراد

 :الحالة الصحية لمتغير وفقاً  العينة أفراد توزيع 4.5.3

 ،ممتـــازة الصــحية حـــالتيم العينــة أفـــراد مــن %(80.2) أن (1.3) رقـــم الجــدول فـــي الــواردة المعطيـــات تشــير

 .ضعيفة الصحية حالتيم العينة أفراد من %(4.6و) ،متوسطة الصحية حالتيم %(15.2)و
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 :العممي المؤىل وفقاً  العينة أفراد توزيع 5.5.3

 كـذلكو  ،فأقـل ثانويـة دراسـتيم العينة أفراد من %(19.5) أن (1.3) رقم الجدول في الواردة المعطيات تشير

 %(10.6و) البكــالوريوس، درجــة يحممــون العينــة أفــراد مــن %(48.9و) ،دبمــوم درجــة يحممــون %(19.5)

 الدكتوراه. درجة يحممون العينة أفراد من %(1.5و) ماجستير، العممي مؤىميم العينة أفراد من

 :الحالي الوظيفي مسمىلم وفقاً  العينة أفراد توزيع 6.5.3

 كـــذلكو  ،شـــركات رؤســـاء العينـــة أفـــراد مـــن %(2.8) أن (1.3) رقـــم الجـــدول فـــي الـــواردة المعطيـــات تشـــير

 أفـــراد مـــن %(5.0و) عـــاممين، مـــدراء ىـــم العينـــة أفـــراد مـــن %(3.7و) ،إدارة مجمـــس أعضـــاء ىـــم %(3.1)

 ىـــم العينـــة أفـــراد مـــن %(65.3) بينمـــا دوائـــر، مـــدراء العينـــة أفـــراد مـــن %(20.1و) تنفيـــذيين، مـــدراء العينـــة

 موظفين.

 :الشركة تصنيفل وفقاً  العينة أفراد توزيع 7.5.3

 ،عائميـة شـركات فـي يعممـون العينـة أفـراد مـن %(56.3) أن (1.3) رقم الجدول في الواردة المعطيات تشير

 .خاصة مساىمة شركات في يعممون العينة أفراد من %(43.7)و

 :الموظفين عدد وفقاً  العينة أفراد توزيع 8.5.3

 عــدد شــركات فــي يعممــون العينــة أفــراد مــن %(45.5) أن (1.3) رقــم الجــدول فــي الــواردة المعطيــات تشــير

 مـن فييـا العـاممين عـدد شـركات فـي يعممـون العينـة أفراد من %(4.3و) موظف، 60-50 من فييا العاممين
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 100-81 مـــن فييـــا العـــاممين عـــدد شـــركات فـــي يعممـــون العينـــة أفـــراد مـــن %(12.1و) موظـــف، 61-80

 الموظفين. من فأكثر 101 فييا الموظفين عدد شركات في يعممون العاممين من %(38.1) بينما موظف،

 أفراد العينة حسب متغيرات الدراسة (: توزيع1.3جدول رقم )

 النسبة العدد البدائل المتغيرات

 العمر

 11.1% 36 عاماً فأقل 20

 45.8% 148 عام 21-30

 27.3% 88 عام 31-40

 15.8% 51 عام 40أكثر من 

 الحالة الاجتماعية

 50.8% 164 متزوج

 40.6% 131 أعزب

 8.6% 28 مطمق

 عدد أفراد الأسرة

 40.9% 132 أفراد 5أقل من 

 51.4% 166 أفراد 5-10

 7.7% 25 أفراد 10أكثر من 

 الحالة الصحية

 80.2% 259 ممتازة

 15.2% 49 متوسطة

 4.6% 15 ضعيفة

 المؤىل العممي

 19.5% 63 ثانوي أو أقل 

 19.5% 63 دبموم

 48.9% 158 بكالوريوس
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 10.6% 34 ماجستير

 1.5% 5 دكتوراه

ــــــــــوظيفي  المســــــــــمى ال
 الحالي

 2.8% 9 رئيس شركة

 3.1% 10 عضو مجمس إدارة

 3.7% 12 مدير عام

 5.0% 16 مدير تنفيذي

 20.1% 65 مدير دائرة

 65.3% 211 موظف

 تصنيف الشركة
 56.3% 182 عائمية

 43.7% 141 مساىمة خاصة

عــــــدد المــــــوظفين فــــــي 
 الشركة

 45.5% 147 موظف 50-60

 4.3% 14 موظف 61-80

 12.1% 39 موظف 81-100

 38.1% 123 فأكثر 101

 %100 323 المجموع **

 أداة الدراسة: 6.3

أداة الإستبانة لجمع البيانات  ةالباحث تبيدف الإجابة عن أسئمة وفرضيات الدراسة فقد استخدم

الاحتفاظ بالعاممين في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة لقياس الأولية  والحصول عمى المعمومات

وقد تم  Human Resource Developmentبالاعتماد عمى نظرية  الإستبانةىذه وقد تم بناء  ،الخميل

 ذات الدراسات السابقةعمى  الاطلاعبعد ( في بناء فقرات الاستبانة، و Wako, 2018الاعتماد عمى دراسة )



55 
 

وقد اشتممت  ذوي الاختصاص في مجال الإدارة،ومن خلال الاستفادة من ، ضوع الدراسةالعلاقة بمو 

الأول تكون من المعمومات  القسم قسمين:( فقرة، مقسمة عمى 55عمى ) النيائيةالإستبانة في صورتيا 

العوامل الشخصية، ) :وىي مجالات سبع فقرات الإستبانة وىو مقسم إلى الثاني تكون من والقسم ،الأولية

 (،التوجيو بين الرؤساء والمرؤوسينالدعم من الإدارة العميا، التدوير الوظيفي، التطوير الوظيفي، التدريب، 

 (.1كما في المحمق رقم )

   :صدق الأداة 7.3

تــــم عــــرض الإســــتبانة عمــــى مجموعــــة مــــن  الدراســــة )الظــــاىري والمحتــــوى(،لمتحقــــق مــــن صــــدق أداة 

تــم إعــادة صــياغة بعــض  ،، وعمــى ضــوء الملاحظــات التــي أشــاروا إلييــا(2محــق رقــم )المحكمــين كمــا فــي الم

 الفقرات، وتم حذف بعض الفقرات، حتى خرجت الإستبانة في شكميا النيائي.

، لتبيـــان لفقــرات الإســتبانة البنــاء صــدقبــالتحقق مــن صــدق أداة الدراســة بحســاب  ةالباحثــ تكمــا قامــ

)معامــل  تــم التحقـق مـن صــدق أداة الدراسـة بحسـاب مصــفوفة ارتبـاط الفقـرات كمـاممت لقياسـو، مـا صُــ مناسـبة

 .مع الدرجة الكمية ارتباط بيرسون(
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 بين الفقرات والدرجات الكمية: (بيرسون ارتباط معامل)(: مصفوفة معاملات الارتباط 2.3)رقم جدول 

 الرقم
 الفقرة

معامل 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 الشخصيةالبعد الأول: العوامل 

 0.00 **0.503 يؤثر المؤىل العممي عمى توجو العاممين لمبقاء في الشركة.   .1

 0.00 **0.536 يسيم المسمى الوظيفي في استمرارية العاممين في الشركة   .2

 0.00 **0.504 .بالعاممينعمى رغبة الشركة في الاحتفاظ  الموظفتؤثر خبرة   .3

 0.00 **0.535 .في عممو الاستمراررغبة الموظف في  عمىيؤثر حجم الأسرة لا   .4

 0.00 **0.551 بالبقاء في الوظيفة فترة أطول. معمى قرارى يسيم تقدم العاممين في السن  .5

 0.00 **0.550 مستوى احتفاظ الشركة بالموظف. عمىالحالة الصحية تؤثر   .6

 0.00 **0.512 الراتب عمى قرار البقاء في الشركة. لا يؤثر تلائم  .7

 البعد الثاني: الدعم من الإدارة العميا

 0.00 **0.576 تتمتع الإدارة العميا بميارات إدارية فعالة.  .8

 0.00 **0.570 تقوم الإدارة العميا باطلاع العاممين عمى أىداف الشركة باستمرار.  .9

 0.00 **0.539 تقوم الإدارة العميا بمشاركة العاممين في اتخاذ القرارات المتعمقة بالعمل.  .10

 0.00 **0.513 حول العمل. يمالفرصة لمتعبير عن آرائ العاممينتمنح الإدارة العميا لا   .11

 0.00 **0.554 تمتزم الشركة بمنح الموظف إجازاتو القانونية.  .12

 0.00 **0.532 .والعاممينيوجد سيولة في التواصل بين الإدارة العميا   .13

 البعد الثالث: التدوير الوظيفي
 0.00 **0.585 قيامي بالأعمال المتنوعة أكسبني ميارات متنوعة.  .14

بين الأقسام المختمفة من فترة الى أخرى لكسب العاممين تقوم الإدارة بنقل   .15
 **0.563 الخبرات.

0.00 



57 
 

 الرقم
 الفقرة

معامل 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 0.00 **0.565 أعتقد أنو يتم تقييم المتقدمين لموظائف بطريقة عادلة.  .16

 0.00 **0.505 تحت قيادتو. العاممينميام  بتحديديقوم الرئيس المباشر لا   .17

 0.00 **0.587 عمميات التنقل الداخمي تتم بالتنسيق مع الموظف.  .18

 0.00 **0.582 يشارك الموظف المدير في تقييم أداءه.  .19

 البعد الرابع: التطوير الوظيفي

 0.00 **0.502 ة.الشركيتم تحديد المسارات الوظيفية لمموظفين بشكل واضح ومحدد من قبل   .20

ساعدني عمى إنجاز العمل في الوقت المحدد وبكفاءة ي تطور مياراتي باستمرار  .21
 **0.522 عالية.

0.00 

 0.00 **0.533 .لمعاممينالداخمي  لمتدريبيوجد فرص لا   .22

 0.00 **0.513 لبرامج التطوير الوظيفي. العاممينيخضع جميع   .23

يتم تحديد الاحتياجات الوظيفية بشكل مستمر من قبل كل من الموظف وصاحب   .24
 **0.519 العمل.

0.00 

 0.00 **0.522 أقوم بتقييم ذاتي بانتظام.  .25

 0.00 **0.524 .باحتياجات العمل لمعاممينيتم ربط برامج التطوير الوظيفي   .26

 0.00 **0.575 واضافة خبرات الى خبراتيم السابقة. عاممينيتم تطوير ال  .27

 0.00 **0.537 بشكل عادل. العاممينترقية  لا تتم  .28

 البعد الخامس: التدريب

 0.00 **0.508 عن البرامج التدريبية المعتمدة في الشركة العاممينيوجد رضا لدى   .29

 0.00 **0.590 التدريب.يتمقى فريق التدريب التغذية الراجعة من المتدربين قبل   .30

 0.00 **0.547 .لتدريببعد ا المتدربين من الراجعة التغذية التدريب فريق يتمقى  .31
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 الرقم
 الفقرة

معامل 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 0.00 **0.518 بشكل مستمر.  العاممينتتيح الشركة فرص التدريب لجميع   .32

 0.00 **0.570 مع بعضيم البعض. العاممينتعمل برامج التدريب أثناء العمل لربط   .33

 0.00 **0.509 الموىوبين وذوي الخبرة. بالعاممينتساىم برامج التدريب في الاحتفاظ لا   .34

 0.00 **0.506 الذين يقدمون التدريب لزملائيم. بالعاممينتحتفظ الشركة   .35

والمرافق والمدربين  مثل)القاعةتمتمك الشركة موارد كافية لإجراءات التدريب   .36
 ميزانية مخصصة لمقيام بالتدريب(.

0.549** 0.00 

 0.00 **0.539  .يتم اختيار المشاركين في التدريب بشكل عادل  .37

 0.00 **0.503 يتم اجراء تعاقد مع مدربين خارجيين لمقيام بالتدريب.لا   .38

 0.00 **0.511 إلييم.يكون محتوى التدريب المقدم لمموظفين ذو صمة بالميام الموكمة   .39

 0.00 **0.575 يتم تقييم العائد عمى التدريب بشكل مناسب.  .40

 : التوجيو بين الرؤساء والمرؤوسينالسادسالبعد 

 0.00 **0.553 بشكل فعال من معظم الرؤساء. عممية التوجيو الشخصي تتم  .41

 0.00 **0.535 .المنظمة مصممة في داخلالتوجيو معظم تقنيات   .42

 0.00 **0.545 .العاممينواضحة لجميع  التوجيوأىداف   .43

 0.00 **0.529 بشكل رسمي داخل الشركة.الشخصي  يتم التوجيو  .44

 0.00 **0.588 اعطاء التوجييات الشخصية.يقوم الرئيس المباشر بتقييم موظفيو في نياية لا   .45

 000 **0.545 التدريبات الفردية عن طريق الشركة.يتم تحديد   .46

 0.00 **0.555 .العامميناللازمة بعد تقييم أداء  التدريبات الفرديةيتم تحديد   .47

 0.00 **0.535 يوجد علاقات جيدة واحترام بين زملاء العمل.  .48
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 الرقم
 الفقرة

معامل 
 الارتباط

مستوى 
 الدلالة

 بالعاممين السابع: الاحتفاظالبعد 

 0.00 **0.627 عن ظروف العمل في الشركة العاممونيوجد رضا لدى   .49

 0.00 **0.510 أفتخر بإعلام الآخرين عن مكان عممي.  .50

 0.00 **0.511 لفترة طويمة. المنظمةفي  بإستمرار عمميأنا سعيد   .51

 0.00 **0.527 يقدم كل موظف كل ما ىو متوقع منو في الوقت المحدد.  .52

 0.00 **0.534 .المنظمةأنا منخرط بشكل كامل في عمل   .53

 0.00 **0.559 مالي وحوافز تساوي الجيد الذي أقدمو في العمل. أتمقى باستمرار مبمغلا   .54

 0.00 **0.516 أن ظروف العمل في الشركة ىي الأفضل. العاممونيعتقد   .55

 0.05*مستوى الدلالة 

، ممـا يـدل عمـى أن 0.05( أن جميع مستويات الدلالـة تـنخفض قيمتيـا عـن مسـتوى 2.3)الجدول يلاحظ من 

الأمـر الـذي يـدل عمـى صـدق أداة الدراسـة  إحصـائيا،معاملات الارتباط بين الفقـرات والـدرجات الكميـة ليـا دالـة 

 بدرجة كبيرة.لقياس ما وضعت من أجمو  ليا،بفقراتيا المكونة 

 الأداة ثبات  8.3

 معامـــلتســـاق الـــداخمي لفقـــرات الأداة باســـتخدام تـــم اســـتخدام ثبـــات الإ ،اســـةر ثبـــات أداة الدلمتحقـــق مـــن     

بالإضافة إلى الدرجة الكميـة  ،الدراسة في كل مجال من مجالات أداة الدراسة عينةعمى  (كرونباخ ألفا)الثبات 

 (: 3.3كما ىو موضح في الجدول )
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 ألفا لمجالات أداة الدراسة (: معامل الثبات كرونباخ3.3جدول رقم )

 عدد الفقرات المجال
قيمة معامل الثبات ألفا 

 كرونباخ
 0.836 7 العوامل الشخصية

 0.857 6 الدعم من الإدارة العميا
 0.855 6 التدوير الوظيفي
 0.801 9 التطوير الوظيفي

 0.823 12 التدريب
 0.804 8 التوجيو بين الرؤساء والمرؤوسين

 0.860 7   بالعمل البقاء في الموظف رغبة
 0.873 55 الاحتفاظ بالعاممين في الشركات الصناعية الكبرى

أن درجـــة ثبـــات أداة الدراســـة الكمـــي مرتفعـــة، حيـــث بمغـــت قيمـــة معامـــل  (3. 3الجـــدول )يلاحـــظ مـــن 

(، وىــذا يشــير 0.857-0.801وتراوحــت درجــات الثبــات للأبعــاد بــين ) عنــد الدرجــة الكميــة، (0.873)الثبــات 

% مـن البيانـات، والنتـائج الحاليـة فيمـا لـو 87.3الدراسة المستخدمة قادرة عمى استرجاع ما نسبتو  إلى أن أداة

معاملات الثبـات  دأي في حالة إعادة القياس، وتععمى العينة نفسيا؛ تم إعادة استخداميا وتوزيعيا مرة أخرى 

 المستخرجة ليذا المقياس مناسبة وتفي لأغراض الدراسة. 

 متغيرات الدراسة 9.3

)العوامـل الشخصـية، العوامـل  الابلك  الصلاظعن  الشلكاظ  فل  بظلعلظمين  الاحتفلظ عواملل المسـتقل:  المتغير

 المؤسسية، العوامل التنظيمية(

 بالعاممين الاحتفاظالمتغير التابع: 
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 ،العممــي المؤىــل ،الصــحية الحالــة ،الأســرة أفــراد عــدد ،الاجتماعيــة الحالــة ،العمــر: )الديموغرافيــةالمتغيــرات 

 .(الشركة في الموظفين عدد ،الشركة تصنيف ،الحالي الوظيفي المسمى

 المعالجة الإحصائية:  10.3

وقــد تــم إدخاليــا  ،لإدخاليــا إلــى الحاســوب اً بمراجعتيــا تمييــد ةالباحثــ تبعــد جمــع بيانــات الدراســة، قامــ

، حســب مقيــاس لكــرت الخماســي لمحاســوب بإعطائيــا أرقامــاً معينــة، أي بتحويــل الإجابــات المفظيــة إلــى رقميــة

( كبيـرةموافق بدرجـة درجات، الإجابة ) 5( كبيرة جداً موافق بدرجة حيث أعطت الإجابة عمى درجة الممارسة )

غيــر موافــق ( درجتــين والإجابــة )كبيــرةغيــر موافــق بدرجــة الإجابــة ) رجــات،د 3( محايــدالإجابــة ) درجــات، 4

 ( فقد أعطيت درجة واحدة.كبيرة جداً بدرجة 

ات نحرافــتــم اســتخراج الأوســاط الحســابية والابحيــث وقــد تمــت المعالجــة الإحصــائية اللازمــة لمبيانــات، 

 فقــــد تــــم اســــتخدام معادلــــة الثبــــات ،بــــاتالمعياريــــة لمفقــــرات والــــدرجات الكميــــة لممجــــالات، ولقيــــاس الصــــدق والث

ـــا) ـــاخ ألف ـــاط بيرســـون)( ومعـــاملات Alpha Cronbach) (كرونب ـــة ليـــا،  (الارتب ـــدرجات الكمي ـــين الفقـــرات وال ب

وعميو فقد تم ادخال ، (Regression linearتم استخدام ) تأثير المتغير المستقل عمى المتغير التابعولفحص 

 .SPSSبرنامج الرزم الإحصائية  تحميميا باستخدامالحاسوب و البيانات الإحصائية إلى 
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 الفصل الرابع

 نتائج الدراسةتحميل 

 تمييد 1.4

عن موضوع الدراسة وىو  ةإلييا الباحث تتضمن ىذا الفصل عرضا لنتائج الدراسة، التي توصم    

كل من المتغيرات من خلال استجابة  دوروبيان  "الاحتفاظ بالعاملين في الشركات الصناعية الكبرى"

وحتى يتم تحديد درجة ، أفراد العينة عمى أداة الدراسة، وتحميل البيانات الإحصائية التي تم الحصول عمييا

 :الآتيمتوسطات استجابة أفراد عينة الدراسة تم اعتماد المقياس الوزني 

 مفتاح التصحيح(: 1.4جدول )

 مدى متوسطيا الحسابي الدرجة

 فأقل 1.80 جداً  منخفضة

 2.60-1.81 منخفضة

 3.40-2.61 متوسطة

 4.20-3.41 مرتفعة

 4.20أكبر من  جداً  مرتفعة
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 نتائج أسئمة الدراسة: 2.4

 نتائج الاستبانة 1.2.4

فــي  ملين فتتي الشتتركات الصتتناعية الكبتترىالاحتفتتاظ بالعتتا مستتت ى: مــا الــرئيسالنتــائج المتعمقــة بالســؤال 

 ؟محافظة الخميل

والانحرافات المعيارية لاسـتجابات أفـراد  ،بحساب المتوسطات الحسابية ةالباحث تقام ،للإجابة عن ىذا السؤال

الاحتفـاظ بالعـاممين فـي الشـركات الصـناعية الكبـرى فـي  عينة الدراسة عمـى مجـالات الإسـتبانة التـي تعبـر عـن

 ( يوضح ذلك:2.4، والجدول )محافظة الخميل

المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمجالات الاحتفاظ بالعاممين في (: 2.4جدول )

 .الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل

 المجال
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة
النسبة 
 المئوية

 70.9% مرتفعة 0.52 3.54 العوامل الشخصية 1
 69.5% مرتفعة 0.56 3.47 من الإدارة العمياالدعم  2
 68.4% مرتفعة 0.64 3.42 التدوير الوظيفي 3
 70.0% مرتفعة 0.46 3.50 التطوير الوظيفي 4
 67.3% متوسطة 0.56 3.36 التدريب 5
 70.6% مرتفعة 0.54 3.53 التوجيو بين الرؤساء والمرؤوسين 6
 72.5% مرتفعة 0.58 3.62   بالعمل البقاء في الموظف رغبة 7
 69.9% مرتفعة 0.40 3.49 الدرجة الكمية 

( الذي يعبر عن المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفـراد 2.4ويلاحظ من الجدول )     

جـاءت بدرجـة  الاحتفاظ بالعـاممين فـي الشـركات الصـناعية الكبـرى فـي محافظـة الخميـلعينة الدراسة لمجالات 
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الاحتفـاظ بالعـاممين أن و ( 0.40( وانحـراف معيـاري )3.49أن المتوسط الحسـابي لمدرجـة الكميـة بمـغ ) ،مرتفعة

المجـــالات مـــا عـــدا مجـــال ولجميـــع  مرتفعـــةجـــاء بدرجـــة  فـــي الشـــركات الصـــناعية الكبـــرى فـــي محافظـــة الخميـــل

 .التدريب جاء بدرجة متوسطة

معياريــــا  ( وانحرافـــاً 3.62درجــــة بمتوســـط حســـابي ) ( عمـــى أعمـــىبالعـــاممينالاحتفــــاظ حيـــث حصـــل المجـــال )

ــــم )0.58) ــــاري )3.54( بمتوســــط حســــابي )العوامــــل الشخصــــية( وبدرجــــة مرتفعــــة، ث ( 0.52( وانحــــراف معي

( 0.54نحـراف معيـاري )ا( و 3.53( بمتوسـط حسـابي )التوجيـو بـين الرؤسـاء والمرؤوسـينوبدرجة مرتفعة، ثم )

مرتفعــة،  ( وبدرجــو0.46نحــراف معيــاري )ا( و 3.50بمتوســط حســابي )( التطــوير الــوظيفيمرتفعــة، و) وبدرجــو

التـدوير ثـم )، مرتفعة ( وبدرجة0.56نحراف معياري )ا( و 3.47( بمتوسط حسابي )الدعم من الإدارة العمياثم )

بمتوســـط ة، وأخيــراً )التــدريب( مرتفعـــ ( وبدرجــة0.64نحـــراف معيــاري )ا( و 3.42( بمتوســط حســابي )الــوظيفي

 .( وبدرجة متوسطة0.56نحراف معياري )ا( و 3.36حسابي )

  العوامل الشخصيةأولًا: 

العوامــل مجــال والانحرافــات المعياريــة لاســتجابات أفــراد عينــة الدراســة عمــى  ،المتوســطات الحســابية تــم حســاب

 ( يوضح ذلك:3.4، والجدول )الشخصية
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 العوامل الشخصية للاستجابات أفراد عينة الدراسة لمجا(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 3.4جدول )

 الفقرة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 النسبة المئوية الدرجة

عمى رغبة الشركة في الاحتفاظ  الموظفتؤثر خبرة  1
 .بالعاممين

  مرتفعة 0.81 4.18
%83.5 

 79.3% مرتفعة 0.97 3.97 يسيم المسمى الوظيفي في استمرارية العاممين في الشركة  2

3 
بالبقاء في  معمى قرارى يسيم تقدم العاممين في السن

 الوظيفة فترة أطول.
 مرتفعة 0.95 3.89

%77.8 

مستوى احتفاظ الشركة  عمىالحالة الصحية تؤثر  4
 بالموظف.

 مرتفعة 0.94 3.81
%76.2 

 73.7% مرتفعة 1.18 3.69 يؤثر المؤىل العممي عمى توجو العاممين لمبقاء في الشركة.  5

6 
في  الاستمراررغبة الموظف في  عمىيؤثر حجم الأسرة لا 

 .عممو
 متوسطة 1.34 2.79

%55.7 

 49.7% منخفضة 1.46 2.49 الراتب عمى قرار البقاء في الشركة. لا يؤثر تلائم 7

 70.9% مرتفعة 0.52 3.54 الدرجة الكمية 

جابات أفراد عينة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاست( الذي يعبر عن 3.4ويلاحظ من الجدول )

( وانحــــراف معيــــاري 3.54أن المتوســــط الحســــابي لمدرجــــة الكميــــة بمــــغ ) ،العوامــــل الشخصــــية لالدراســــة لمجــــا

 .مرتفعةبدرجة  جاءت العوامل الشخصية( وىذا يدل عمى أن 0.52)

( عمـــى أعمـــى درجـــة الشـــركة فـــي الاحتفـــاظ بالعـــاممينتـــؤثر خبـــرة الموظـــف عمـــى رغبـــة حيـــث حصـــمت الفقـــرة )

لا يـؤثر ( وبدرجة مرتفعة، وكان أقل الفقرات أىميـة الفقـرة )0.81( وانحراف معياري )4.18بمتوسط حسابي )

ـــاء فـــي الشـــركة ـــى قـــرار البق ( وبدرجـــة 1.46( وانحـــراف معيـــاري )2.49( بمتوســـط حســـابي )تلائـــم الراتـــب عم

 منخفضة.
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 دارة العمياالدعم من الإ: ثانياً 

الـدعم مـن مجـال والانحرافات المعياريـة لاسـتجابات أفـراد عينـة الدراسـة عمـى  ،المتوسطات الحسابية تم حساب

 ( يوضح ذلك:4.4، والجدول )الإدارة العميا

 الدعم من الإدارة العميا ل(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمجا4.4جدول )

 الفقرة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 النسبة المئوية الدرجة

 81.1% مرتفعة 0.98 4.06 تمتزم الشركة بمنح الموظف إجازاتو القانونية. 1

 73.3% مرتفعة 0.99 3.66 .والعاممينيوجد سيولة في التواصل بين الإدارة العميا  2

 73.1% مرتفعة 1.14 3.65 العميا بميارات إدارية فعالة.تتمتع الإدارة  3

تقوم الإدارة العميا باطلاع العاممين عمى أىداف الشركة  4
 باستمرار.

 متوسطة 1.22 3.29
%65.9 

تقوم الإدارة العميا بمشاركة العاممين في اتخاذ القرارات  5
 المتعمقة بالعمل.

 متوسطة 1.30 3.15
%63.0 

6 
 يمالفرصة لمتعبير عن آرائ العاممينتمنح الإدارة العميا لا 

 حول العمل.
 متوسطة 1.43 3.02

%60.4 

 69.5% مرتفعة 0.56 3.47 الدرجة الكمية 

جابات أفراد عينة ( الذي يعبر عن المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاست4.4ويلاحظ من الجدول )

( وانحــراف معيــاري 3.47أن المتوســط الحســابي لمدرجــة الكميــة بمــغ ) ،العميــا الــدعم مــن الإدارة لالدراســة لمجــا

 .مرتفعةبدرجة  جاءت الدعم من الإدارة العميا( وىذا يدل عمى أن 0.56)

ـــةحيـــث حصـــمت الفقـــرة ) ـــزم الشـــركة بمـــنح الموظـــف إجازاتـــو القانوني ـــى درجـــة بمتوســـط حســـابي تمت ( عمـــى أعم

لا تمــنح الإدارة العميــا وبدرجــة مرتفعــة، وكــان أقــل الفقــرات أىميــة الفقــرة )( 0.98( وانحــراف معيــاري )4.06)
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( وبدرجة 1.43( وانحراف معياري )3.02( بمتوسط حسابي )العاممين الفرصة لمتعبير عن آرائيم حول العمل

 متوسطة.

 التدوير الوظيفي: ثالثاً 

التــدوير مجــال فــراد عينــة الدراســة عمــى والانحرافــات المعياريــة لاســتجابات أ ،المتوســطات الحســابية تــم حســاب

 ( يوضح ذلك:5.4، والجدول )الوظيفي

 التدوير الوظيفي ل(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمجا5.4جدول )

 الفقرة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة
النسبة 
 المئوية

 85.4% جداً  مرتفعة 0.78 4.27 المتنوعة أكسبني ميارات متنوعة.قيامي بالأعمال  1

 69.8% مرتفعة 1.13 3.49 أعتقد أنو يتم تقييم المتقدمين لموظائف بطريقة عادلة. 2

 66.4% متوسطة 1.19 3.32 عمميات التنقل الداخمي تتم بالتنسيق مع الموظف. 3

المختمفة من فترة بين الأقسام العاممين تقوم الإدارة بنقل  4
 الى أخرى لكسب الخبرات.

 متوسطة 1.20 3.27
%65.3 

 65.3% متوسطة 1.27 3.26 يشارك الموظف المدير في تقييم أداءه. 5

 58.4% متوسطة 1.33 2.92 تحت قيادتو. العاممينميام  بتحديديقوم الرئيس المباشر لا  6

 68.4% مرتفعة 0.64 3.42 الدرجة الكمية 

جابات أفراد عينة ( الذي يعبر عن المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاست5.4الجدول ) ويلاحظ من

( 0.64( وانحـراف معيـاري )3.42أن المتوسط الحسابي لمدرجـة الكميـة بمـغ ) ،التدوير الوظيفي لالدراسة لمجا

 .مرتفعةبدرجة  جاءت التدوير الوظيفيوىذا يدل عمى أن 
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( عمــى أعمــى درجــة بمتوســط حســابي قيــامي بالأعمــال المتنوعــة أكســبني ميــارات متنوعــةحيــث حصــمت الفقــرة )

لا يقـــوم الـــرئيس ( وبدرجـــة مرتفعـــة جـــداً، وكـــان أقـــل الفقـــرات أىميـــة الفقـــرة )0.78( وانحـــراف معيـــاري )4.27)

ة ( وبدرجـــ1.33( وانحـــراف معيـــاري )2.92( بمتوســـط حســـابي )المباشـــر بتحديـــد ميـــام العـــاممين تحـــت قيادتـــو

  متوسطة.

 

 التطوير الوظيفي: رابعاً 

التطــوير مجــال والانحرافــات المعياريــة لاســتجابات أفــراد عينــة الدراســة عمــى  ،المتوســطات الحســابية تــم حســاب

 ( يوضح ذلك:6.4، والجدول )الوظيفي

 التطوير الوظيفي ل(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمجا6.4جدول )

 الفقرة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة
النسبة 
 المئوية

ساعدني عمى إنجاز العمل في ي تطور مياراتي باستمرار 1
 الوقت المحدد وبكفاءة عالية.

 جداً  مرتفعة 0.59 4.35
%86.9 

2 
يتم تحديد المسارات الوظيفية لمموظفين بشكل واضح 

 ة.الشركومحدد من قبل 
 مرتفعة 1.00 3.85

%77.0 

 74.6% مرتفعة 1.04 3.73 واضافة خبرات الى خبراتيم السابقة. عاممينيتم تطوير ال 3

باحتياجات  لمعاممينيتم ربط برامج التطوير الوظيفي  4
 .العمل

 مرتفعة 1.03 3.61
%72.3 

يتم تحديد الاحتياجات الوظيفية بشكل مستمر من قبل  5
 العمل. كل من الموظف وصاحب

 مرتفعة 1.14 3.42
%68.4 

 66.4% متوسطة 1.26 3.32 بشكل عادل. العاممينترقية  لا تتم 6
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 65.0% متوسطة 1.29 3.25 أقوم بتقييم ذاتي بانتظام. 7

 64.5% متوسطة 1.25 3.22 لبرامج التطوير الوظيفي. العاممينيخضع جميع  8

 55.0% متوسطة 1.26 2.75 .لمعاممينالداخمي  لمتدريبيوجد فرص لا  9

 70.0% مرتفعة 0.46 3.50 الدرجة الكمية 

جابات أفراد عينة ( الذي يعبر عن المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاست6.4ويلاحظ من الجدول )

( 0.46( وانحراف معيـاري )3.50أن المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية بمغ ) ،التطوير الوظيفي لالدراسة لمجا

 .مرتفعةبدرجة  جاءت التطوير الوظيفيوىذا يدل عمى أن 

( تطور مياراتي باستمرار يسـاعدني عمـى إنجـاز العمـل فـي الوقـت المحـدد وبكفـاءة عاليـةحيث حصمت الفقرة )

( وبدرجة مرتفعة جداً، وكان أقـل الفقـرات 0.59( وانحراف معياري )4.35عمى أعمى درجة بمتوسط حسابي )

( 1.26( وانحـراف معيـاري )2.75( بمتوسـط حسـابي )يوجد فـرص لمتـدريب الـداخمي لمعـاممين لاأىمية الفقرة )

 وبدرجة متوسطة

 لتدريبا: خامساً 

، التــدريبمجـال والانحرافـات المعياريـة لاســتجابات أفـراد عينـة الدراســة عمـى  ،المتوسـطات الحســابية تـم حسـاب

 ( يوضح ذلك:7.4والجدول )
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 التدريب لالحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمجا(: المتوسطات 7.4جدول )

 الفقرة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 النسبة المئوية الدرجة

يكون محتوى التدريب المقدم لمموظفين ذو صمة بالميام  1
 الموكمة إلييم.

 مرتفعة 0.95 3.85
%76.9 

2 
التغذية الراجعة من المتدربين قبل يتمقى فريق التدريب 

 التدريب.
 مرتفعة 1.09 3.53

%70.5 

3 
مع  العاممينتعمل برامج التدريب أثناء العمل لربط 

 بعضيم البعض.
 مرتفعة 1.02 3.52

%70.4 

4 
بعد  المتدربين من الراجعة التغذية التدريب فريق يتمقى

 .لتدريبا
 مرتفعة 1.03 3.48

%69.7 

 69.7% مرتفعة 1.09 3.48 الذين يقدمون التدريب لزملائيم. بالعاممينتحتفظ الشركة  5

 
 مثل)القاعةتمتمك الشركة موارد كافية لإجراءات التدريب 

 والمرافق والمدربين ميزانية مخصصة لمقيام بالتدريب(.
 متوسطة 1.20 3.33

%66.6 

 66.6% متوسطة 1.04 3.33 يتم تقييم العائد عمى التدريب بشكل مناسب. 

عن البرامج التدريبية المعتمدة  العاممينيوجد رضا لدى  
 في الشركة

 متوسطة 1.18 3.32
%66.4 

بشكل  العاممينتتيح الشركة فرص التدريب لجميع  
 مستمر. 

 متوسطة 1.19 3.29
%65.8 

 64.1% متوسطة 1.22 3.20 يتم اجراء تعاقد مع مدربين خارجيين لمقيام بالتدريب.لا  

 63.2% متوسطة 1.25 3.16  .اختيار المشاركين في التدريب بشكل عادليتم  

 بالعاممينتساىم برامج التدريب في الاحتفاظ لا  
 الموىوبين وذوي الخبرة.

 متوسطة 1.24 2.87
%57.4 

 67.3% متوسطة 0.56 3.36 الدرجة الكمية 
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جابات أفراد عينة والانحرافات المعيارية لاست( الذي يعبر عن المتوسطات الحسابية 7.4ويلاحظ من الجدول )

( وىذا يدل 0.56( وانحراف معياري )3.36أن المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية بمغ ) ،التدريب لالدراسة لمجا

 .متوسطةبدرجة  جاءت التدريبعمى أن 

عمى أعمـى درجـة  (ين ذو صمة بالميام الموكمة إلييميكون محتوى التدريب المقدم لمموظفحيث حصمت الفقرة )

لا ( وبدرجـــة مرتفعـــة، وكـــان أقـــل الفقـــرات أىميـــة الفقـــرة )0.95( وانحـــراف معيـــاري )3.85بمتوســـط حســـابي )

( وانحـــراف 2.87( بمتوســـط حســـابي )بالعـــاممين الموىـــوبين وذوي الخبـــرةتســـاىم بـــرامج التـــدريب فـــي الاحتفـــاظ 

 ( وبدرجة متوسطة.1.24معياري )

 والمرؤوسينالتوجيو بين الرؤساء : سادساً 

التوجيو بين مجال والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة عمى  ،المتوسطات الحسابية تم حساب

 ( يوضح ذلك:8.4، والجدول )الرؤساء والمرؤوسين

التوجيو بين الرؤساء  ل(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة لمجا8.4جدول )

 والمرؤوسين

 الفقرة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة
النسبة 
 المئوية

 81.2% مرتفعة 0.92 4.06 يوجد علاقات جيدة واحترام بين زملاء العمل. 1

 71.2% مرتفعة 1.01 3.56 .المنظمةمصممة في داخل التوجيو معظم تقنيات  2

بشكل فعال من معظم  الشخصيعممية التوجيو  تتم 3
 الرؤساء.

 مرتفعة 1.08 3.55
%71.1 

 70.5% مرتفعة 1.08 3.52 .العاممينواضحة لجميع  التوجيوأىداف  4
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 69.7% مرتفعة 1.06 3.49 التدريبات الفردية عن طريق الشركة.يتم تحديد  5

 69.6% متوسطة 0.97 3.48 بشكل رسمي داخل الشركة.الشخصي  يتم التوجيو 6

7 
اللازمة بعد تقييم أداء  التدريبات الفرديةيتم تحديد 

 .العاممين
 متوسطة 1.04 3.48

%69.5 

8 
اعطاء يقوم الرئيس المباشر بتقييم موظفيو في نياية لا 

 التوجييات الشخصية.
 متوسطة 1.24 3.10

%62.0 

 70.6% مرتفعة 0.54 3.53 الدرجة الكمية 

جابات أفراد عينة يعبر عن المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاست( الذي 8.4ويلاحظ من الجدول )

( وانحـراف 3.53أن المتوسـط الحسـابي لمدرجـة الكميـة بمـغ ) ،التوجيو بـين الرؤسـاء والمرؤوسـين لالدراسة لمجا

 .مرتفعةبدرجة  جاءت التوجيو بين الرؤساء والمرؤوسين( وىذا يدل عمى أن 0.54معياري )

( عمـــى أعمـــى درجـــة بمتوســـط حســـابي ات جيـــدة واحتـــرام بـــين زمـــلاء العمـــليوجـــد علاقـــالفقـــرة ) حيـــث حصـــمت

لا يقـوم الـرئيس المباشـر ( وبدرجة مرتفعة، وكان أقـل الفقـرات أىميـة الفقـرة )0.92( وانحراف معياري )4.04)

( 1.24معيــاري )( وانحــراف 3.10( بمتوســط حسـابي )بتقيـيم موظفيــو فـي نيايــة اعطــاء التوجييـات الشخصــية

 وبدرجة متوسطة.

 بالعاممين الاحتفاظ: سابعاً 

 والاحتفـاظمجـال والانحرافات المعياريـة لاسـتجابات أفـراد عينـة الدراسـة عمـى  ،المتوسطات الحسابية تم حساب

 ( يوضح ذلك:9.4، والجدول )بالعاممين
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 بالعاممين الاحتفاظ(: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لاستجابات أفراد عينة الدراسة 9.4جدول )

 الفقرة
المتوسط 
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

 الدرجة
النسبة 
 المئوية

أتمقى باستمرار مبمغ مالي وحوافز تساوي الجيد الذي لا  1
 أقدمو في العمل.

 مرتفعة 0.99 3.83
%76.7 

 75.4% مرتفعة 1.19 3.77 لفترة طويمة. المنظمةفي  بإستمرار عمميأنا سعيد  2

 74.3% مرتفعة 1.03 3.72 أفتخر بإعلام الآخرين عن مكان عممي. 3

 74.3% مرتفعة 0.96 3.72 عن ظروف العمل في الشركة العاممونيوجد رضا لدى  4

5 
يقدم كل موظف كل ما ىو متوقع منو في الوقت 

 المحدد.
 مرتفعة 1.12 3.59

%71.8 

6 
أن ظروف العمل في الشركة ىي  العاممونيعتقد 

 الأفضل.
 مرتفعة 1.13 3.53

%70.5 

 64.3% متوسطة 1.23 3.22 المنظمةأنا منخرط بشكل كامل في عمل  7

 72.5% مرتفعة 0.58 3.62 الدرجة الكمية 

جابات أفراد عينة والانحرافات المعيارية لاست( الذي يعبر عن المتوسطات الحسابية 9.4ويلاحظ من الجدول )

( وىذا 0.58( وانحراف معياري )3.62أن المتوسط الحسابي لمدرجة الكمية بمغ ) ،بالعاممين والاحتفاظالدراسة 

 .مرتفعةبدرجة  جاء بالعاممين الاحتفاظيدل عمى أن 

( عمـى أعمـى الـذي أقدمـو فـي العمـللا أتمقـى باسـتمرار مبمـغ مـالي وحـوافز تسـاوي الجيـد حيث حصمت الفقـرة )

أنا ( وبدرجة مرتفعة، وكان أقل الفقرات أىمية الفقرة )0.99( وانحراف معياري )3.83درجة بمتوسط حسابي )

ــــي عمــــل  ــــاري )3.22( بمتوســــط حســــابي )المنظمــــةمنخــــرط بشــــكل كامــــل ف ( وبدرجــــة 1.23( وانحــــراف معي

 متوسطة.
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 فحص واختبار الفرضيات 3.4

الاحتفــاظ  بـين (α ≤0.05) ذا دلالـة إحصـائية عنـد مسـتوى الدلالـة  دوروجـد ينتـائج الفرضـية الأولـى: لا 

 في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل.  بالعمل البقاء في الموظف رغبة وبالعاممين 

عينـة  أفـرادلاسـتجابة  (linear Regressionتم حساب معامل الانحدار المتعـدد ) ،السابقة لفحص الفرضيةو 
فــي الشــركات الصــناعية الكبــرى فــي محافظــة   بالعمــل البقــاء فــي الموظــف رغبــةو لاحتفــاظ بالعــاممين لالدراســة 
 يوضح ذلك: (10.4) ، والجدولالخميل

 البقاء في الموظف رغبةو  لاحتفاظ بالعاممينل (linear Regressionمعامل الانحدار المتعدد )جدول  (10.4جدول )

 في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل  بالعمل

 ت الخطأ المعياري B R R2 المتغيرات
الدلالة 
 الإحصائية

الاحتفاظ 
 بالعاممين

 في الموظف رغبة
   بالعمل البقاء

0.909 037.0 0.9.5 0.027 09.097 0.000 

 0.05*مستوى الدلالة 

مستوى الدلالة الإحصائية ، وبمغ (0.534)لمدرجة الكمية  (R2)معامل ( أن 10.4من الجدول ) تبين     

 ذا دوروجد لا يلذا يتم رفض الفرضية القائمة ، إيجابيدور  ىناك ، أي أن( وىي قيمة دالة إحصائياً 0.000)

العمل  في البقاء بالموظف  رغبةو الاحتفاظ بالعاممين  ( بينα ≤0.05دلالة إحصائية عند مستوى  الدلالة )

 دوروجد يفرضية البديمة التي تنص عمى أنو ، وتم قبول الالشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميلفي 

العمل  في البقاء بالموظف  رغبةو الاحتفاظ بالعاممين ( بين α ≤0.05دلالة إحصائية عند مستوى  الدلالة ) ذا

 %(.73.1بدرجة ) في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل
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العوامــل  بــين (α ≤0.05) ذا دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى الدلالــة  دوروجــد ي: لا الثانيــةج الفرضــية نتــائ

 في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل. بالعاممين والاحتفاظالشخصية 

عينـة  أفـرادلاسـتجابة  (linear Regressionتم حساب معامل الانحدار المتعـدد ) ،السابقة لفحص الفرضيةو 
، فــي الشــركات الصــناعية الكبــرى فــي محافظــة الخميــل بالعــاممين والاحتفــاظالعوامــل الشخصــية لــدور الدراســة 
 يوضح ذلك: (11.4) والجدول

في  بالعاممين والاحتفاظالعوامل الشخصية لدور  (linear Regressionمعامل الانحدار المتعدد )جدول  (11.4جدول )

 محافظة الخميلالشركات الصناعية الكبرى في 

 ت الخطأ المعياري B R R2 المتغيرات
الدلالة 
 الإحصائية

العوامل 
 الشخصية

 0.000 9.959 0.058 0.099 -03.09 0.285 بالعاممين الاحتفاظ

 0.05*مستوى الدلالة 

مستوى الدلالة الإحصائية ، وبمغ (0.099)لمدرجة الكمية  (R2)معامل ( أن 11.4من الجدول ) تبين     

 ذا دوروجد لا يلذا يتم رفض الفرضية القائمة ، دور سمبي ىناك ، أي أن( وىي قيمة دالة إحصائياً 0.000)

في الشركات  بالعاممين والاحتفاظالعوامل الشخصية  ( بينα ≤0.05دلالة إحصائية عند مستوى  الدلالة )

دلالة  ذا دوروجد يفرضية البديمة التي تنص عمى أنو ، وتم قبول الالصناعية الكبرى في محافظة الخميل

في الشركات  بالعاممين والاحتفاظالعوامل الشخصية ( بين α ≤0.05إحصائية عند مستوى  الدلالة )

 .%(31.5بدرجة ) الصناعية الكبرى في محافظة الخميل



76 
 

الـدعم مـن  بـين (α ≤0.05) ذا دلالة إحصـائية عنـد مسـتوى الدلالـة  دوروجد ي: لا الثالثةنتائج الفرضية 

 في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل. بالعاممين والاحتفاظالإدارة العميا 

عينـة  أفـرادلاسـتجابة  (linear Regressionتم حساب معامل الانحدار المتعـدد ) ،السابقة لفحص الفرضيةو 
، في الشركات الصناعية الكبـرى فـي محافظـة الخميـل بالعاممين والاحتفاظالدعم من الإدارة العميا لدور الدراسة 
 يوضح ذلك: (12.4) والجدول

  بالعاممين والاحتفاظالدعم من الإدارة العميا لدور  (linear Regressionمعامل الانحدار المتعدد )جدول  (12.4جدول )

 في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل

 ت الخطأ المعياري B R R2 المتغيرات
الدلالة 
 الإحصائية

الدعم من 
 الإدارة العميا

 0.000 00.200 0.057 0.259 -03599 0.580 بالعاممين الاحتفاظ

 0.05*مستوى الدلالة 

مستوى الدلالة الإحصائية ، وبمغ (0.245)لمدرجة الكمية  (R2)معامل ( أن 12.4من الجدول ) تبين     

 ذا دوروجد لا يلذا يتم رفض الفرضية القائمة ، دور سمبي ىناك ، أي أن( وىي قيمة دالة إحصائياً 0.000)

في  بالعاممين والاحتفاظالدعم من الإدارة العميا  ( بينα ≤0.05دلالة إحصائية عند مستوى  الدلالة )

 ذا دوروجد يفرضية البديمة التي تنص عمى أنو ، وتم قبول الالشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل

في  بالعاممين والاحتفاظالدعم من الإدارة العميا ( بين α ≤0.05دلالة إحصائية عند مستوى  الدلالة )

 .%(49.5بدرجة ) الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل
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التــدوير  بــين (α ≤0.05) ذا دلالــة إحصــائية عنــد مســتوى الدلالــة  دوروجــد ي: لا الرابعــةنتــائج الفرضــية 

 في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل. بالعاممين والاحتفاظالوظيفي 

عينـة  أفـرادلاسـتجابة  (linear Regressionتم حساب معامل الانحدار المتعـدد ) ،السابقة لفحص الفرضيةو 
، فـــي الشـــركات الصـــناعية الكبـــرى فـــي محافظـــة الخميـــل بالعـــاممين والاحتفـــاظالتـــدوير الـــوظيفي لـــدور الدراســـة 
 يوضح ذلك: (13.4) والجدول

في  بالعاممين والاحتفاظالتدوير الوظيفي لدور  (linear Regressionمعامل الانحدار المتعدد )جدول  (13.4جدول )

 الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل

 ت الخطأ المعياري B R R2 المتغيرات
الدلالة 
 الإحصائية

 0.000 00.8.7 .0.09 0.298 -03908 .0.97 بالعاممين الاحتفاظ التدوير الوظيفي

 0.05*مستوى الدلالة 

مستوى الدلالة الإحصائية ، وبمغ (0.368)لمدرجة الكمية  (R2)معامل ( أن 13.4من الجدول ) تبين     

 ذا دوروجد لا يلذا يتم رفض الفرضية القائمة ، دور سمبي ىناك ، أي أن( وىي قيمة دالة إحصائياً 0.000)

في الشركات  بالعاممين والاحتفاظالتدوير الوظيفي  ( بينα ≤0.05دلالة إحصائية عند مستوى  الدلالة )

دلالة  ذا دوروجد يفرضية البديمة التي تنص عمى أنو ، وتم قبول الالصناعية الكبرى في محافظة الخميل

في الشركات الصناعية  بالعاممين والاحتفاظ التدوير الوظيفي( بين α ≤0.05إحصائية عند مستوى  الدلالة )

 .%(51.8بدرجة ) الكبرى في محافظة الخميل

التطـوير  بـين (α ≤0.05) ذا دلالة إحصـائية عنـد مسـتوى الدلالـة  دوروجد ي: لا الخامسةنتائج الفرضية 

 في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل. بالعاممين والاحتفاظالوظيفي 
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عينـة  أفـرادلاسـتجابة  (linear Regressionتم حساب معامل الانحدار المتعـدد ) ،السابقة الفرضيةلفحص و 
، فـــي الشـــركات الصـــناعية الكبـــرى فـــي محافظـــة الخميـــل بالعـــاممين والاحتفـــاظالتطـــوير الـــوظيفي لـــدور الدراســـة 
 يوضح ذلك: (14.4) والجدول

في  بالعاممين والاحتفاظالوظيفي لدور التطوير  (linear Regressionمعامل الانحدار المتعدد )جدول  (14.4جدول )

 الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل

 ت الخطأ المعياري B R R2 المتغيرات
الدلالة 
 الإحصائية

التطوير 
 الوظيفي

 0.000 00.820 0.0.8 0.297 -03907 0.500 بالعاممين الاحتفاظ

 0.05*مستوى الدلالة 

مستوى الدلالة الإحصائية ، وبمغ (0.267)لمدرجة الكمية  (R2)معامل ( أن 14.4من الجدول ) تبين     

 ذا دوروجد لا يلذا يتم رفض الفرضية القائمة ، دور سمبي ىناك ، أي أن( وىي قيمة دالة إحصائياً 0.000)

في الشركات  بالعاممين والاحتفاظالتطوير الوظيفي  ( بينα ≤0.05دلالة إحصائية عند مستوى  الدلالة )

دلالة  ذا دوروجد يفرضية البديمة التي تنص عمى أنو ، وتم قبول الالصناعية الكبرى في محافظة الخميل

في الشركات  بالعاممينوالاحتفاظ  التطوير الوظيفي( بين α ≤0.05إحصائية عند مستوى  الدلالة )

 .%(51.7بدرجة ) الصناعية الكبرى في محافظة الخميل

التـدريب  بـين (α ≤0.05) ذا دلالة إحصـائية عنـد مسـتوى الدلالـة  دوروجد ي: لا السادسةنتائج الفرضية 

 في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل. بالعاممين والاحتفاظ
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عينـة  أفـرادلاسـتجابة  (linear Regressionتم حساب معامل الانحدار المتعـدد ) ،السابقة لفحص الفرضيةو 
 ، والجـــدولفـــي الشـــركات الصـــناعية الكبـــرى فـــي محافظـــة الخميـــل بالعـــاممين والاحتفـــاظالتـــدريب لـــدور الدراســـة 

 يوضح ذلك: (15.4)

في الشركات  بالعاممين والاحتفاظالتدريب لدور  (linear Regressionمعامل الانحدار المتعدد )جدول  (15.4جدول )

 الصناعية الكبرى في محافظة الخميل

 ت الخطأ المعياري B R R2 المتغيرات
الدلالة 
 الإحصائية

 0.000 9.599 0.090 0.009 -03.50 2...0 بالعاممين الاحتفاظ التدريب

 0.05*مستوى الدلالة 

مستوى الدلالة الإحصائية ، وبمغ (0.116)لمدرجة الكمية  (R2)معامل ( أن 15.4من الجدول ) تبين     

 ذا دوروجد لا يلذا يتم رفض الفرضية القائمة ، دور سمبي ىناك ، أي أنإحصائياً ( وىي قيمة دالة 0.000)

في الشركات الصناعية  بالعاممين والاحتفاظالتدريب  ( بينα ≤0.05) مستوى الدلالةدلالة إحصائية عند 

دلالة إحصائية عند  ذا دوروجد يفرضية البديمة التي تنص عمى أنو ، وتم قبول الالكبرى في محافظة الخميل

في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة  بالعاممينوالاحتفاظ التدريب ( بين α ≤0.05) مستوى الدلالة

 .%(34.1بدرجة ) الخميل

التوجيو بين  بين (α ≤0.05)الدلالة ذا دلالة إحصائية عند مستوى  دوروجد ي: لا ةعالسابنتائج الفرضية 

 في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل. بالعاممين والاحتفاظالرؤساء والمرؤوسين 
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عينـة  أفـرادلاسـتجابة  (linear Regressionتم حساب معامل الانحدار المتعـدد ) ،السابقة لفحص الفرضيةو 
فـــي الشـــركات الصـــناعية الكبـــرى فـــي  بالعـــاممينوالاحتفـــاظ التوجيـــو بـــين الرؤســـاء والمرؤوســـين لـــدور الدراســـة 

 يوضح ذلك: (16.4) ، والجدولمحافظة الخميل

 والاحتفاظالتوجيو بين الرؤساء والمرؤوسين لدور  (linear Regressionمعامل الانحدار المتعدد )جدول  (16.4جدول )

 في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل بالعاممين

 ت الخطأ المعياري B R R2 المتغيرات
الدلالة 
 الإحصائية

التوجيو بين 
الرؤساء 
 والمرؤوسين

 0.000 00.980 0.059 0.292 -03902 0.582 بالعاممين الاحتفاظ

 0.05*مستوى الدلالة 

مستوى الدلالة الإحصائية ، وبمغ (0.262)لمدرجة الكمية  (R2)معامل ( أن 16.4من الجدول ) تبين     

 ذا دوروجد لا يلذا يتم رفض الفرضية القائمة ، دور سمبي ىناك ، أي أن( وىي قيمة دالة إحصائياً 0.000)

 بالعاممين والاحتفاظالتوجيو بين الرؤساء والمرؤوسين  ( بينα ≤0.05دلالة إحصائية عند مستوى  الدلالة )

 دوروجد يفرضية البديمة التي تنص عمى أنو ، وتم قبول الفي الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل

والاحتفاظ التوجيو بين الرؤساء والمرؤوسين ( بين α ≤0.05دلالة إحصائية عند مستوى  الدلالة ) ذا

 .%(51.2بدرجة ) في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل بالعاممين
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 الفصل الخامس

 الاستنتاجات والتوصيات

 تمييد 1.5

الاحتفاظ بالعاممين في  تضمن الفصل عرضًا لاستنتاجات الدراسة وتوصياتيا، التي تتمحور حول    

 الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل

 الاستنتاجات 2.5

أن الاحتفاظ بالعاممين في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل جاء بدرجة مرتفعة ولجميع  -

  بالعمل البقاء في الموظف رغبةمجال التدريب جاء بدرجة متوسطة، حيث حصل المجال )المجالات ما عدا 

( عمى أعمى درجة وبدرجة مرتفعة، ثم )العوامل الشخصية( وبدرجة مرتفعة، ثم )التوجيو بين الرؤساء 

( وبدرجة والمرؤوسين( وبدرجو مرتفعة، و)التطوير الوظيفي( وبدرجة مرتفعة، ثم )الدعم من الإدارة العميا

 مرتفعة، ثم )التدوير الوظيفي( وبدرجة مرتفعة، وأخيراً )التدريب( وبدرجة متوسطة.

من الامكانيات تفسر ىذه النتيجة من خلال سعي كل شركة من الشركات إلى الاحتفاظ بالعاممين فييا ض

تعزيز مستوى الرضا الشركات تسعى إلى الاىتمام بالموظفين من خلال توفير احتياجاتيم و المتوفرة فنجد أن 

 والانتماء إلى الشركة من خلال مراعاة الاعتبارات الشخصية الخاصة بالموظف.

( إلى عوامل الاحتفاظ بالموظفين )المكافآت والتعويض، التدريب والتطوير، 2016وتوصمت دراسة أبو فايد )

 المشرف، بيئة العمل، العدالة المؤسسية، الأمان الوظيفي( بدرجة ممتازة. دعم
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دارة الأداء والتعويضات Wijesiri et al, 2019أشارت دراسة ) ( إلى انخفاض تأثير التوظيف والاختيار وا 

دارة المكافآت والتدريب والتطوير نحو الاحتفاظ بالموظفين.   وا 

الرضا الوظيفي ىو متغير مركزي ويظل أولوية في تطوير استراتيجية أن ( Hadiyat et al, 2021وبين)

( أن التطوير الوظيفي والتدريب مساىمًا فريدًا في Wako, 2018لموظفين، وأظيرت دراسة )الاحتفاظ با

 الاحتفاظ بالموظفين.

ن أىم العوامل الشخصية للاحتفاظ بالعاممين في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل ىو خبرة إ -

الشخصية ىو عدم تأثير تلائم الراتب عمى الموظف عمى رغبة الشركة في الاحتفاظ بالعاممين وأقل العوامل 

 قرار البقاء في الشركة.

الموظف إلى تحقيق مستوى الطموحات من خلال العمل الذي يقوم  سعيتفسر الباحثة ىذه النتيجة من خلال 

بو، فنجد تلاؤم الراتب يؤثر بشكل واضح عمى الاحتفاظ بالعاممين، وكذلك يتوجب أن يكون الراتب متلائم مع 

 نتاجية. ءه في الشركة وكذلك قدرتو عمى الإرة الموظف والميام التي يقوم فييا ومستوى أداالخب

( التي كشفت أن رفاىية الموظف تؤثر عمى نوايا Chen et al, 2023وتتفق ىذه النتيجة مع دراسة )

 الاحتفاظ بالعمال الشباب

الصناعية الكبرى في محافظة الخميل كان ن الدعم من الإدارة العميا للاحتفاظ بالعاممين في الشركات إ -

أىميا أن تمتزم الشركة بمنح الموظف إجازاتو القانونية، وكان أقميا أىمية أن لا تمنح الإدارة العميا العاممين 

 الفرصة لمتعبير عن آرائيم حول العمل.
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الإجازات القانونية  تفسر الباحثة ىذه النتيجة أن الشركات تعمل عمى مراعاة ظروف العاممين فييا من خلال

وتوفير حقوق الموظفين، وأن يكون ىناك تواصل بين العاممين والإدارة العميا بطريقة فعالة من أجل مصمحة 

الشركة وتحقيق أىدافيا وتحديد الميام المنوطة بكل موظف من الموظفين من أجل أداء ميام الموظف بكل 

 دقة ووضوح.

أن الترقية ىي أكثر أبعاد الرضا الوظيفي تأثيراً عمى الاحتفاظ  ( 2019أشارت دراسة العرادي والزيود )

 راً دعم المشرف.ييمييا بيئة العمل ثم الحوافز وأخبالموظفين، 

أن دور التدوير الوظيفي للاحتفاظ بالعاممين في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل كان متمثل  -

ال المتنوعة التي تكسب العاممين ميارات متنوعة، وأقميا تأثيراً أن لا في أكثر الفقرات أىمية ىي القيام بالأعم

 يقوم الرئيس المباشر بتحديد ميام العاممين تحت قيادتو.

تفسر ىذه النتيجة من خلال قيام العاممين بالميام المنوطة بيم، لذا نجد أن الاىتمام بالتدوير الوظيفي من 

وصولًا إلى قدرة عالية لدى العاممين لمعمل في جميع الأقسام في  أجل اكساب العاممين الميارات المتنوعة

 حالة حدوث أي طارئ.

( التي كشفت أن استقلالية الوظيفة، وتنوع الميارات، Chen et al, 2023وتتفق ىذه النتيجة مع دراسة )

 وأىمية الميمة أثرت عمى نوايا الاحتفاظ بالعاممين. 

ظ بالعاممين في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل كان أن دور التطوير الوظيفي للاحتفا -

ستمرار يساعدني عمى إنجاز العمل في الوقت المحدد إمتمثل في أكثر الفقرات أىمية ىي تطور مياراتي ب

 وبكفاءة عالية، أقميا أىمية أنو لا يوجد فرص لمتدريب الداخمي لمعاممين.
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المديرين إلى تطوير الميارات العاممة في الشركة من أجل إنجاز أعمى تفسر ىذه النتيجة من خلال سعي 

المديرين إلى  واضح، ويسعىفية في الشركة تكون ذات طابع مستوى من العمل، فنجد أن المسارات الوظي

 تطوير خبرات العاممين بما يتلاءم مع احتياجات العمل.

 ىو الوظيفي ( التي أظيرت التطويرChaudhary and Khanal, 2023وتتفق ىذه النتيجة مع دراسة )

 قيمة ضرورية وحاسمة للاحتفاظ بالموظفين.

( أنو من أجل الاحتفاظ بالموظفين بشكل مثمر، يجب عمى Basit & Jaffar, 2019أظيرت نتائج دراسة )

م المنظمات السويدية العمل عمى تخطيط برامج التطوير الوظيفي، وتحديد وتطوير مجموعة المواىب وتقدي

 مكافآت غير نقدية لمموظفين.

أن دور التدريب في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل كان متمثل في أكثر الفقرات أىمية  -

ىي محتوى التدريب المقدم لمموظفين ذو صمة بالميام الموكمة إلييم، وأقميا أىمية أنو لا تساىم برامج و 

 ن وذوي الخبرة.التدريب في الاحتفاظ بالعاممين الموىوبي

تفسر الباحثة ىذه النتيجة من خلال سعي إدارة الشركة إلى تدريب العاممين بشكل مستمر من أجل اتقان 

عطاء التغذية الراجعة لمعاممين بما يتلاءم مع متطمبات العمل، فالشركات تعمل  الميام الموكمة بالعاممين وا 

 ي تسعى الشركة إلى الاحتفاظ بيم.عمى تدريب العاممين بشكل مستمر وخاصة العاممين الت

أن دور التوجيو بين الرؤساء والمرؤوسين للاحتفاظ بالعاممين في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة  -

الخميل كان متمثل في أكثر الفقرات أىمية التي تمثمت في وجود علاقات جيدة واحترام بين زملاء العمل، 

 رئيس المباشر بتقييم موظفيو في نياية اعطاء التوجييات الشخصية.وكان أقميا أىمية ىو أن لا يقوم ال
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تفسر الباحثة ىذه النتيجة من خلال العلاقات التي تسود بين العاممين في بيئة العمل فنجد أن العاممين 

ين نحو يعممون كفريق واحد، وأن ىناك توجييات شخصية تكون بين العاممين والرؤساء من أجل توجيو العامم

 حتياجات التدريبية ليم.م تقييم أداء العاممين وتحديد الإريب العاممين، كما يتتدف الشركة بالاىتمام بأىدا

( إلى أن تطوير خطة التعاقب الوظيفي لو تأثير كبير عمى الاحتفاظ 2021كما ذكر إبراىيم وآخرون )

 بالموظفين.

مبمغ مالي وحوافز تساوي الجيد الذي أقدمو  باستمرارالعامل تمقى يأنو  وكان بسبب الاحتفاظ بالعممينأن  -

 في العمل، وكان أقل الفقرات أىمية أنو منخرط بشكل كامل في عمل المؤسسة.

تمقي العاممين المكافآت المالية التي تتلاءم مع جيود بتكون بسبب أن الاحتفاظ تفسر الباحثة ىذه النتيجة 

يم نية بترك يلرضا عن العمل الذي يعممون فيو لا يكون لدالعاممين، كما العاممين الذين يتمتعون بدرجة من ا

 من مستوى الانتماء لمشركة. دمل وخاصة أن العمل يمبي احتياجاتيم ويتلاءم مع طموحاتيم مما يزيالع

في الشركات الصناعية الكبرى   بالعمل البقاء في الموظف رغبةأن ىناك دور للاحتفاظ بالعاممين في  جد  وُ  -

في محافظة الخميل، أي أنو كمما كان ىناك ممارسات من قبل الشركات من أجل الاحتفاظ بالعاممين المتمثمة 

في )العوامل الشخصية، الدعم من الإدارة العميا، التدوير الوظيفي، التطوير الوظيفي، التدريب، التوجيو بين 

 .بالعمل البقاء في لموظفا رغبة زادتالرؤساء والمرؤوسين( 

حتفاظ العاممين بالعمل فنجد أن تفسر الباحثة ىذه النتيجة أن نية ترك العمل تمعب دوراً سمبياً عمى الإ

البقاء في العمل لا عمى العوامل التي تشجع ياجات التي تمبي طموحاتيم وخاصة العاممين إذا تم توفير الاحت

ب عمى الشركات أن توفر حقوق العاممين عمى أكمل وجو وكذلك يكون لدييم نية في ترك العمل لذا يتوج
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دعم الإدارة لمعاممين من خلال اكسابيم العديد من الميارات والخبرات عن طريق التدوير الوظيفي وتدريب 

العاممين عمى القيام بالميام المنوطة بيم وتطويرىم بما يتلاءم مع ظروف العمل وكل ذلك يكون من خلال 

 .يزيد من فرصة الاحتفاظ بيمساء لممرؤوسين، وىذا توجيو الرؤ 

والذي  ىو مؤشر عمى الاحتفاظ بالموظفين ( أن برنامج تنمية الموارد البشريةWako, 2018أظيرت دراسة )

 من شأنو أن يعمل عمى تقميل ترك العمل وزيادة بقائيم في المنظمة.

 التوصيات 3.5

  لمعـــاممين فـــي الشـــركات الصـــناعية الكبـــرى فـــي محافظـــة داخميـــة وخارجيـــة أن يـــتم عقـــد دورات تدريبيـــة

 الخميل من أجل زيادة مياراتيم لمحفاظ عمييم في تمك الشركات.

  ميـارات الأن تعمل الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل عمى مواءمـة رواتـب المـوظفين مـع

 العمل.من أجل زيادة فرص بقائيم في  والأداء والميام الموكمة إلييم العممية

  أن يكـــون ىنـــاك التـــزا م مـــن الشـــركات بموعـــد محـــدد لصـــرف رواتـــب العـــاممين ومعمـــن عنـــو مـــن قبـــل

 الشركة.

  أن تعمـل الشــركات الصــناعية الكبــرى فـي محافظــة الخميــل عمــى مـنح الفرصــة الملائمــة لممــوظفين مــن

 .ومشاركتيم في اتخاذ القرارات أجل التعبير عن آراءىم

 رة العميــا فــي الشــركات الصــناعية الكبــرى فــي محافظــة الخميــل عمــى تحديــد أن يقــوم العــاممين فــي الإدا

 دقيق لموصف الوظيفي لكل من العاممين من أجل القيام بمياميم دون غموض.

 فــي الشــركات الصــناعية الكبــرى فــي  والعمــل أن تكــون البــرامج التدريبيــة نابعــة مــن احتياجــات العــاممين

 .والحفاظ عمييم العاممين من أجل تطويرىا محافظة الخميل وكذلك مبنية عمى خبرات
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  القيام بعمل تغذية  يجب تقييم الموظفين في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل عمميةبعد

 راجعة من خلال إعطاء التوجييات التي تزيد من ميارات العمل وتعزز مستوى البقاء في العمل.
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 ( الاستبانة1ممحق )

 

 
 الخَميْل  –جامعة الخَميْل 

 عمادة الدراسات العميا

 ماجستير إدارة أعمال

 

 اخي الموظّف اختي الموظّفة 

 تحية طيبة وبعد ...

 في محافظة الخميل"لاحتفاظ بالعاممين في الشركات الصناعية الكبرى ا تقوم الباحثة بإجراء دراسة حول "     

لاستكمال الحصول عمى درجة الماجستير من كمّية الدراسات العميا / جامعة الخميل، لذا نرجو التكرم بالإجابة عن اسئمة      

 الاستبانة المرفقة، عمماً بأنّ البيانات ىي لأغراض البحث العمميّ فقط.

 

 شكرا لكم لحسن تعاونكم

 الطالبة: شاىندا أبوالحلاوة 

 د. عيسى سميرات                                                                                   

 م 2023/2024
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 القسم الأول: العوامل الديموغرافية:

 عام 30 -21   عاماً فأقل                                           20    العمر
 عام  40أكثر من                                               عام 31-40   

 أعزب      متزوج                                                    الحالة الاجتماعية
 غير ذلك                                                 مطمق      

 أفراد  10 -5  أفراد                                           5أقلّ من     عدد افراد الاسرة  
 أفراد 10أكثر من    

 متوسطة   ممتازة                                                       الحالة الصحية
 ضعيف   

 دبموم     ثانوي أو أقلّ                                                 المؤىل العمميّ 
 ماجستير    بكالوريوس                                                
 دكتوراه     

 رئيس شركة       المسمى الوظيفي الحالي
                                          عضو مجمس ادارة                                      
 عام  مدير  
                                             مدير التنفيذي  
                                             مدير دائرة  
 موظّف   

 مساىمة خاصة                                                            عائمية   تصنيف الشركة
  

      80-61                                                     60-50   في الشركة ظفينو عدد الم
 فأكثر 101                                                   81-100   
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 قياس الاحتفاظ بالعاممين في الشركات الصناعية الكبرى في محافظة الخميل الثاني:القسم 
 ( أمّا م العبارة التي تُعتبرىا أكثر ملائمة من وجية نظرك √ (يرجى وضع اشارة

 
موافق   

درجة كبيرة ب
 جداً 

موافق 
 بدرجة كبيرة

 محايد
 

غير موافق 
بدرجة 
 كبيرة

غير موافق 
بدرجة كبيرة 

 جداً 
      الشخصيةالعوامل  *
يؤثر المؤىل العممي عمى توجو العاممين لمبقاء في  1

 الشركة. 
     

يسيم المسمى الوظيفي في استمرارية العاممين في  2
 الشركة 

     

عمى رغبة الشركة في الاحتفاظ  الموظفتؤثر خبرة  3
 .بالعاممين

     

رغبة الموظف في  عمىيؤثر حجم الأسرة لا  4
 .في عممو الاستمرار

     

بالبقاء في  معمى قرارى يسيم تقدم العاممين في السن 5
 الوظيفة فترة أطول.

  
 

   

مستوى احتفاظ الشركة  عمىالحالة الصحية تؤثر  6
 بالموظف.

 

     

      الراتب عمى قرار البقاء في الشركة. لا يؤثر تلائم 7
      التوجيو والدعم من الإدارة العميا. *
      تتمتع الإدارة العميا بميارات إدارية فعالة. 8
تقوم الإدارة العميا باطلاع العاممين عمى أىداف  9

 الشركة باستمرار.
     

تقوم الإدارة العميا بمشاركة العاممين في اتخاذ  10
 القرارات المتعمقة بالعمل.

     

الفرصة لمتعبير عن  العاممينتمنح الإدارة العميا لا  11
 حول العمل. يمآرائ

     

      تمتزم الشركة بمنح الموظف إجازاتو القانونية. 12
يوجد سيولة في التواصل بين الإدارة العميا  13

 .والعاممين
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      التدوير الوظيفي *
      قيامي بالأعمال المتنوعة أكسبني ميارات متنوعة. 14
بين الأقسام المختمفة من العاممين تقوم الإدارة بنقل  15

 فترة الى أخرى لكسب الخبرات.
     

أعتقد أنو يتم تقييم المتقدمين لموظائف بطريقة  16
 عادلة.

     

تحت  العاممينميام  بتحديديقوم الرئيس المباشر لا  17
 قيادتو.

     

      الموظف.عمميات التنقل الداخمي تتم بالتنسيق مع  18
      يشارك الموظف المدير في تقييم أداءه. 19
      التطوير الوظيفي *
يتم تحديد المسارات الوظيفية لمموظفين بشكل واضح  20

 ة.الشركومحدد من قبل 
     

ساعدني عمى إنجاز العمل ي تطور مياراتي باستمرار 21
 في الوقت المحدد وبكفاءة عالية.

     

      .لمعاممينالداخمي  لمتدريبيوجد فرص لا  22
      لبرامج التطوير الوظيفي. العاممينيخضع جميع  23
يتم تحديد الاحتياجات الوظيفية بشكل مستمر من  24

 قبل كل من الموظف وصاحب العمل.
     

      أقوم بتقييم ذاتي بانتظام. 25
باحتياجات  لمعاممينيتم ربط برامج التطوير الوظيفي  26

 .العمل
     

واضافة خبرات الى خبراتيم  عاممينيتم تطوير ال 27
 السابقة.

     

      بشكل عادل. العاممينترقية  لا تتم 28
      التدريب *

عن البرامج التدريبية  العاممينيوجد رضا لدى  29
 المعتمدة في الشركة

     

المتدربين يتمقى فريق التدريب التغذية الراجعة من  30
 قبل التدريب.

     

 المتدربين من الراجعة التغذية التدريب فريق يتمقى 31
 .لتدريببعد ا
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بشكل  العاممينتتيح الشركة فرص التدريب لجميع  32
 مستمر. 

     

مع  العاممينتعمل برامج التدريب أثناء العمل لربط  33
 بعضيم البعض.

     

 بالعاممينتساىم برامج التدريب في الاحتفاظ لا  34
 الموىوبين وذوي الخبرة.

     

الذين يقدمون التدريب  بالعاممينتحتفظ الشركة  35
 لزملائيم.

     

تمتمك الشركة موارد كافية لإجراءات التدريب  36
والمرافق والمدربين ميزانية مخصصة  مثل)القاعة

 لمقيام بالتدريب(.

     

       .اختيار المشاركين في التدريب بشكل عادليتم  37
يتم اجراء تعاقد مع مدربين خارجيين لمقيام لا  38

 بالتدريب.
     

يكون محتوى التدريب المقدم لمموظفين ذو صمة  39
 بالميام الموكمة إلييم.

     

      يتم تقييم العائد عمى التدريب بشكل مناسب. 40
      والمرؤوسينلرؤساء بين االتوجيو  *
بشكل فعال من معظم  عممية التوجيو الشخصي تتم 41

 الرؤساء.
     

      .المنظمةمصممة في داخل التوجيو معظم تقنيات  42
      .العاممينواضحة لجميع  التوجيوأىداف  43
      بشكل رسمي داخل الشركة.الشخصي  يتم التوجيو 44
يقوم الرئيس المباشر بتقييم موظفيو في نياية لا  45

 اعطاء التوجييات الشخصية.
     

      التدريبات الفردية عن طريق الشركة.يتم تحديد  46
اللازمة بعد تقييم أداء  التدريبات الفرديةيتم تحديد  47

 .العاممين
     

      يوجد علاقات جيدة واحترام بين زملاء العمل. 48
        بالعمل البقاء في الموظف رغبة *
عن ظروف العمل في  العاممونيوجد رضا لدى  49

 الشركة
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      أفتخر بإعلام الآخرين عن مكان عممي. 50
      لفترة طويمة. المنظمةفي  بإستمرار عمميأنا سعيد  51
يقدم كل موظف كل ما ىو متوقع منو في الوقت  52

 المحدد.
     

      .المنظمةأنا منخرط بشكل كامل في عمل  53
أتمقى باستمرار مبمغ مالي وحوافز تساوي الجيد لا  54

 الذي أقدمو في العمل.
     

أن ظروف العمل في الشركة ىي  العاممونيعتقد  55
 الأفضل.
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