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  ملخص البحث

ٌهتم هذا البحث بدراسة ) التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة ( بإعتبارها عملٌة ) تعلم ( هادفة 
عن منظمته وووظٌفته تقوم بها المنظمة بهدؾ إكساب أي موظؾ جدٌد لمعلومات صحٌحة 

تستمد هذه الدراسة أهمٌتها من أهمٌة موضوع ) . وحقق النجاح المرجو منه فٌها حتى ٌ
تسرب الموظفٌن ( بشكل عام ، بإعتباره موضوع ٌستوجب الاهتمام على مستوى المنظمات 
والمجتمع والأفراد أٌضاً . فهو ٌمثل من وجهة نظر المنظمة تكلفة كبٌرة . كما أن زٌادة 

ٌة والتطور المنظم . ولقد لاحظ الباحث من خلال إعداد معدلات التسرب ٌضعؾ من الإنتاج
ة أكتوبر الصناعٌ 6دراسة استكشافٌة على مجموعة من الشركات الصناعٌة العاملة فً مدٌنة 

ك عدم إهتمام بعملٌة التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمة ، وأن الكثٌر فً محافظة الجٌزة ، أن هنا
مات لا ٌعرؾ ماهً أهم الاسترتٌجٌات المطبقة على من مدٌري الموارد البشرٌة فً هذه المنظ

هذا الشؤن . الأمر الذي جعل الباحث عاجزاً عن القٌام بدراسة تطبٌقٌة فً مستوى العالم فً 
هذا المجال مكتفٌاً بعمل دراسة إستطلاعٌة ، توصل من خلالها لرصد ظواهر المشكلة 

جموعة من الفروض المرتبطة وتحدٌدها وصٌاؼة نموذج مقترح للدراسة ومنه استنتج م
 بالبحث . 
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Abstract 

This study is concerned with the study of organizational 
socialization as a meaningful learning process in order to 
provide any new employee with accurate information about 
his organization and his job in order to achieve the desired 
success. This study derives its importance from the 
importance of the subject of "leakage of employees" in 
general, as a matter that requires attention at the level of 
organizations, society and individuals as well. From the 
Organization's point of view, it represents a significant cost. 
Increased drop-out rates also reduce productivity and orderly 
development. 
The researcher noted by preparing an exploratory study on a 
group of industrial companies working in the 6th of October 
Industrial City in Giza Governorate that there is a lack of 
interest in the process of organizational socialization, and that 
many human resources managers in these organizations do 
not know what the most important strategies applied in the 
world In this regard . This led the researcher to be unable to 
carry out an applied study in this field, but only to carry out an 
exploratory study, in which he was able to monitor and 
identify the phenomena of the problem and to formulate a 
proposed model for the study. 
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 ة :ـــمقدم

من الظواهر التنظٌمٌة الرئٌسٌة  -ترك الأفراد لمنظماتهم  -تعد عملٌة التسرب الوظٌفً      
والهامة والتً ٌجب الاهتمام بها لما تحدثه من تؤثٌر كبٌر ٌهدد استقرار واستمرار المنظمات 

ولقد أظهرت نتائج العدٌد من  ها .فٌفً تحقٌق أهدافها وأهداؾ المجتمعات التً تعمل 
( أن معدل Farber, 1994; Griffeth & Hom,2001الدراسات ومنها دراسة  )

ٌجب أن ننظر ولادوران العمل ٌكون اكثربالنسبة للموظفٌن الجدد عن الموظفٌن القدامى .
للتسرب من منظور المنظمة فقط لأن التسرب ٌعتبر سلوكاً هاماً من منظورٌن: فردي 

. وفضلاً عن ذلك، فمن الأهمٌة أن ندرس   (Dalton & Todor ,1979 )اجتماعً معاً و
نتائج وآثار التسرب على الأفراد المتبقٌن فً المنظمة ولم ٌقرروا بعد أن ٌتركوها، وهً 

وٌرنو المعلقون على تسرب  (Mowday ,1981)وجهة نظر مهملة بصورة متكررة 
ج إلى علاج  وبخاصة التسرب الذي ٌنشؤ عن حالات مشكلة تحتا االعاملٌن إلى اعتباره

 لاستقالة والاستؽناء عن الخدمة . ا

ولقد لاحظ الباحث أن هناك تدفق متزاٌد فً دراسات التسرب الوظٌفً خلال القرن       
 0111ٌعتقدان أن هناك أكثر من  (Steers &Mowday 1981)العشرٌن لدرجة أن 

العدٌد من الكتاب والباحثٌن هذا الموضوع  تناول، حٌث  دراسة فً موضوع التسرب الوظٌفً   
الجانب الاقتصادي ، والجانب النفسً ، والجانب الاجتماعً ، والجانب )من عدة جوانب ، منها 

اهتمت العدٌد من الدراسات  حٌث. ( الإداري ، والجانب المحاسبً ، ومن جانب الموظفٌن 
ً والوضع الاقتصادي ، ومعدلات التضخم ، بتحدٌد طبٌعة العلاقة بٌن التسرب الوظٌف

ومستوٌات الرواتب ، والمتؽٌرات التنظٌمٌة وتحدٌداً الخصائص الطبقٌة والهٌكلٌة والوصفٌة 
للمنظمات ، والمركزٌة واللامركزٌة فً اتخاذ القرارات والحجم التنظٌمً . كما اهتمت العدٌد 

ب الوظٌفً، كما اهتمت العدٌد من من الدراسات ببحث أثر نوع النشاط على معدلات التسر
الدراسات أٌضاً باستكشاؾ العلاقة الكلٌة بٌن أسلوب الإشراؾ والتسرب. كما اهتمت بعضاً من 
الدراسات ببحث العلاقة بٌن العوامل السكانٌة والشخصٌة والتسرب الوظٌفً، ومن أهم هذه 

بٌعة الشخصٌة / الرؼبات العوامل ) السن / طول مدة الخدمة / الجنس / مستوى التعلٌم / ط
المهنٌة والطموح / المٌل والقدرة ومستوى الذكاء / المهنٌة / الؽٌاب(.كما اهتمت العدٌد من 
الدراسات ببحث العلاقة بٌن الرضا الوظٌفً والتسرب الوظٌفً، حٌث اهتمت ببحث العلاقة بٌن 

الرإساء، والرضا الرضا عن الراتب وعن الترقٌة ومحتوى الوظٌفة، والرضا عن الزملاء و
 عن الإشراؾ والرضا عن ظروؾ العمل والتسرب الوظٌفً . 

فً نهاٌة الألفٌة الثانٌة وبداٌة الألفٌة الجدٌدة تعددت الدراسات الخاصة بموضوع التنشئة و    
فً الدورٌات  ORGANIZATIONA SOCIALIZATIONالاجتماعٌة التنظٌمٌة 

مصطلح فً كثٌر من المكتبات العربٌة ، وتفضٌل العالمٌة. على الرؼم من عدم شٌوع هذا ال
الكثٌر من الباحثٌن والممارسٌن لأنشطة الموارد البشرٌة إطلاق مصطلح التؤهٌل الوظٌفً أو 
التؤقلم الوظٌفً على نفس الموضوع .وكان أكثر المتخصصٌن ٌنادي بضرورة التفرقة بٌن 

ؾ الجدٌد والتدرٌب ٌكون للموظفٌن التؤهٌل والتدرٌب . على إعتبار أن التؤهٌل ٌكون للموظ
 وٌرى الباحث أن مصطلح ) التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة ( له الموجودٌن على رأس العمل .

من مضمون فكري ٌتناسق مع النظر دلالته العلمٌة والعملٌة ، وذلك لما ٌحمله فً جنباته 
شر ٌتفاعلون معاً لتحقٌق مجموعة من البفً جنباته للتنظٌم على إعتباره كٌان إجتماعً ٌضم 

أهداؾ محددة . ومن ٌنضم حدٌثاً لأي تنظٌم فإنه ٌظل بحاجة إلى تنشئة جدٌدة تكسبه قٌم 
  وعادات وتقالٌد وثقافة هذا التنظٌم .

حالة من حالات الجدل العلمً حول دراسة الدور الذي ٌمكن أن ولقد لاحظ الباحث أن هناك     
ة التنظٌمٌة فً التقلٌل من معدلات تسرب الموظفٌن وخاصة تلعبه عملٌة التنشئة الاجتماعٌ
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ا ومنها على سبٌل الموظفٌن الجدد . فتارة تإكد بعض الدراسات عدم وجود علاقة بٌنهم
والتً أوضحت نتائجها أنه لا توجد علاقة  (Feldmen 1981 ) المثال الدراسة التً أعدها

ونٌه الموظفٌن الجدد لترك العمل ، ولقد  إرتباط بٌن برامج التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة
أعزت نتائج الدراسة ذلك إلى كون النواٌا الوظٌفٌة ودوافع العمل وحدها لٌست كافٌة لتحقٌق 

ٌة وذلك لأن الأمر مرهون عالنجاح الوظٌفً بعد حصول الموظؾ على برامج التنشئة الاجتما
ة فإن فرص تحقٌق النجاح ه المهاربتوافر المهارة اللازمة للعمل ، وبشكل كاؾ ، وبدون هذ

برامج التهٌئة الاجتماعٌة فً الوظٌفً ستبدو ضئٌلة حتى ولو شارك الموظؾ الجدٌد 
بٌن برامج  تإكد بعض الدراسات أن هناك علاقة ضعٌفة وعلى الجانب الآخر التنظٌمٌة . 

دراسة   التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة ونواٌا العاملٌن لترك العمل حٌث أظهرت نتائج
(Jackofskyand Peter)  أن برامج التنشئة الاجتماعٌة  0891والتً أعدها فً عام

كما تشٌر التنظٌمٌة لها تؤثٌر محدود على توافر نواٌا ترك العمل  لدى الموظفٌن  الجدد . 
 ;Ashforth &Saks,1996بعض الدراسات ومنها دراسات )

Baueretal.,1998;Cable&Judge,1996;Saks&Ashforth,1997)  أن
العلاقة بٌن إستراتٌجٌات التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة ومعدلات التسرب الوظٌفً هً علاقة 
ؼٌر مباشرة ، حٌث تإثر برامج التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة على معدلات الرضا الوظٌفً 

انب الأخر بدورها على تقلٌل معدلات دوران العمل . وعلى الج تإثروالالتزام التنظٌمً والتً 
بٌن برامج التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة ونواٌا تإكد بعض الدراسات أن هناك علاقة قوٌة 

ترك العمل شرٌطة أن ٌتم تناول هذه العلاقة بٌنهما من خلال فهم مضمون نظرٌة التبادل 
وتعتمد هذه النظرٌة على إفتراضات أساسٌة مإداها ، أن السلوك الاجتماعً هو  الاجتماعً

اج التبادل الذي ٌحدث بٌن التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة للموظفٌن الجدد وتعظٌم إنتاجٌاتهم نت
 MALAKوفقا للدراسة التً أعدها وتقلٌل التكالٌؾ الناجمة عن معدلات تسربهم الوظٌفً .و

ASIF KHAN  والتً كانت تهدؾ إلى التعرؾ على تؤثٌر التنشئة الاجتماعٌة  2102عام
 11. ولقد تم إجراء هذه الدراسة على  كفاءة الموظؾ وتقلٌل معدل الدوران التنظٌمٌة على

نتٌجة ولقد أظهرت منطقة حٌدر أباد.  موظفا من قطاع الاتصالات فً باكستان وتحدٌداً فً
فقدان  وتقلل المنظمة الموظفٌن تجاه  أن التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة تعزز التزامالدراسة 

أن ٌكون تصمٌم برنامج التنشئة الاجتماعٌة بحٌث ٌحقق توقعات الموظفٌن لذلك، ٌجب 
وهذا ما دفع الباحث لإجراء هذا البحث للوقوؾ على طبٌعة العلاقة بٌن التنشئة الموظفٌن. 

من أجل  العاملٌنمع توسٌط سمات شخصٌة فً مصرالتسرب الوظٌفً والاجتماعٌة التنظمٌة 
منه أن السمات الشخصٌة للموظفٌن الجدد لها تؤثٌر  إعتقادا   تقدٌم فهم أفضل لهذه العلاقة .

كبٌر على تقٌٌم هإلاء الموظفٌن لعملٌة التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة . فالشخص الاجتماعً 
على سبٌل المثال  ٌختلؾ عن الشخص الذي ٌمٌل للعزلة والإنفراد ، كما أن الشخص المرن 

 تئب والحذر .والمنبسط ٌختلؾ عن الشخص العصبً المزاج والمك

 أدبٌات البحث 

بموضوع التسرب الوظٌفً الدراسات فً الكثٌر من الدورٌات العالمٌة  الكثٌر من إهتمت     
البحث فً أسباب التسرب الوظٌفً ، وإرتباطات للعاملٌن ، ولقد حاولت الكثٌر من الدراسات 

 هذا التسرب من العدٌد من المنظورات الكثٌرة والمتنوعة .

 ركز إهتمامه على دراسة ٌذا كان من المتخصصٌن فً مجال الإقتصاد ، نجده فالباحث إ
 )العلاقة بٌن متوسط الأجور ومعدلات التسرب الوظٌفً حسب نوع الصناعة 

Armknecht,Early 1972) . 
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  والباحث إذا كان من المتخصصٌن فً مجال الاجتماع ، نلحظ أنه ٌركز فً دراسته على
وعة الوظٌفٌة ، وحجم مجموعات العمل ، ونمط  الاتصال على مقارنة المتؽٌرات كالمجم

 (price 1977 )التسرب الوظٌفً .

  ًلحظ أنه ٌهتم بدراسة المحددات الفردٌة ن، أما الباحث فً مجال علم النفس الصناع
والأهداؾ السلوكٌة لترك العمل  Hulin)0869رب الوظٌفً كالرضا الوظٌفً )سللت

(Kraut 1975). 

 ص فً مجال الموار البشرٌة ، فهو ٌتناول موضوع التسرب من وجهة نظر أما المتخص
 .  (Walkaer 1980 )الفئة الوظٌفٌة ، طول مدة العمل ، ومدى تكافإ الفرص الوظٌفٌة .

ولقد ساهم كل منظور من هذه المنظورات فً فهم تسرب الموظفٌن ولكن توجد بعض 
 الملاحظات الهامة فً هذا الشؤن :

ر من الدراسات التً تناولت موضوع التسرب الوظٌفً على البٌانات الكلٌة تعتمد الكثٌ -0
فهً تقارن بٌن معدلات التسرب حسب ‘ والتً ٌعتقد أن لها علاقة بالتسرب  المجمعة

مستوى البطالة فً الاقتصاد القومً ككل ، وحسب متوسط الرضا الكلً للإدارات 
سمح بالتنبإ بؤي فرد من الأفراد سوؾ المختلفة ولكن هذا التحلٌل الكلً المجمع لا ٌ

ٌستمر . وهذا ٌعنً أننا بحاجة لوجود من سوؾ ٌترك المنظمة ، ومن سٌبقى فٌها و
 تحلٌل فردي بدلاً من التحلٌل الجماعً لظاهرة التسرب الوظٌفً .

لاحظ الباحث أن كثٌر من دراسات التسرب تركز فقط على متؽٌر واحد أو متؽٌرٌن إثنٌن  -2
تحلٌله / تحلٌلها بشكل فردي . وهناك ندرة فً الدراسات التً تسعى لإدخال  . ولكن ٌتم

أثناء دراسة التسرب الوظٌفً لكً تقٌس العلاقة بٌن المتؽٌرٌن )  –ثالث  –متؽٌر وسٌط 
 المستقل / التابع ( بصورة أكثر دقة.

تبحث معظم الدراسات التً إهتمت بالتسرب الوظٌفً هً دراسات إسترجاعٌة ، أي أنها  -1
عن أسباب ترك العمل بعد أن ٌكون الموظفٌن أو العاملٌن قد تركوا العمل بالفعل . ومن 
المفترض أن تكون تحلٌللات التسرب الوظٌفً هً تحلٌلات تنبإٌة تفٌد بالتنبإ بؤسباب 

 حدوث التسرب الوظٌفً وتسعى إلى فهم هذه الأسباب ومحاولة تجنبها .

حث ٌرؼب فً دراسة أثر التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة على وتؤسٌساً على ما سبق ، فإن البا
تقلٌل معدلات التسرب الوظٌفً فً المستقبل ، وهذه الدراسة تدخل من ضمن الدراسات 
ات التنبإٌة المفٌدة للمنظمات ، حٌث تساعد  المسئولٌن عن إدارة الموارد البشرٌة فً المنظم

ٌفً ، حتى تعمل على تجنبها . كما أن هذه المختلفة فً تنبإ مسببات حدوث التسرب الوظ
الدراسة تهتم بدراسة العلاقة بٌن التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة والتسرب الوظٌفً من خلال 

تؽٌر وسٌط ٌفٌد فً فهم طبٌعة العلاقة سمات شخصٌة العاملٌن ( بإعتباره ممتؽٌر ثالث ) هو 
   بٌن المتؽٌرٌن ) المستقل والتابع ( .   

 :  ثلاث مراحل هًأدبٌات البحث على ناول الباحث مناقشة وسوؾ ٌت

 الدراسات السابقة .استعراض الأولى : 

 النظري للبحث . شرح الإطارالثانٌة : 

      الثالثة : صٌاؼة نموذج الدراسة المقترح .
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 أولا : الدراسات السابقة
 

بنفس القدر من الإهتمام مثلما لم تحظى الدراسات الخاصة بالتنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة     
حظً موضوع التسرب الوظٌفً من دراسة وبحث وتحلٌل . هذا بالرؼم من أهمٌة هذا 
الموضوع فً مجال الموارد البشرٌة وخاصة بعدما تسببت العولمة فً حدوث حركة واسعة 

 منهم . وهذا جعل موضوع التنشئة الاجتماعٌةلرأس المال البشري وخاصة الأكفاءالنطاق 
 ,Bauerنعٌرها الكثٌر من الاهتمام  أن التنظٌمٌة من الموضوعات الهامة التً ٌجب

Bonder and Tucker 2007))    ولقد لاحظ الباحث أن هناك تطور فً الاهتمام
ولكنه إهتمام ، خلال الخمسة عشر عاماً الأخٌرة بموضوع التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة 

وكل من  (Bauer, Merrison& Callister 1998)نظري أكثر منه إهتمام تجرٌبً 
تناول هذا الموضوع ، كان ٌنظر إلٌه بشكل فردي ، فٌعالج هذا الموضوع إما من وجهة نظر 

 خلال الفرد ، أو من وجهة نظرالمنظمة . ولم تهتم معظم الدراسات بمناقشة هذا الموضوع من
حاولات الموظؾ الجدٌد ) افة متركٌز الاهتمام على دراسة ك، بمعنى دمج هاذٌن المجالٌن 

مع الدور الذي تلعبه إدارة الوافد الجدٌد ( للمنظمة فً القٌام بالتنشئة الذاتٌة جنباً إلى جنب 
 المنظمة للتؤثٌرالإٌحابً فً نتائج التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة . 

ة الاجتماعٌة ونستعرض فٌما ٌلً أهم نتائج الباحث مراجعة الباحث لأدبٌات التنشئة التنظٌمٌ
 فً الفكر الإداري .

 المعلومات : إتاحةمن حٌث  -0

الموظؾ على سلوكٌات التنظٌمٌة حول التنشئة الاجتماعٌة  التطبٌقةالبحوث  معظمركزت 
فً عام  Morrison  عن المعلومات. على سبٌل المثال، قام مورٌسون الجدٌد فً البحث

 :للمنظمات  ً ٌسعى إلٌها القادمون الجدد( بالتحقٌق فً عدة أنواع من المعلومات الت0881)
معلومات مرجعٌة واجتماعٌة وتقنٌة وإتضح من خلال دراسته أن أهم هذه المعلومات هً 

 Ostroff andومعٌارٌة من حٌث صلتها بالتوقعات السلوكٌة والمواقفٌة للمنظمة. وأفاد 
Kozlowski  ن معلومات لا ( بؤن الوافدٌن الجدد بحثوا ع0882)فً دراستهم فً عام

حسب، وإنما أٌضا معلومات تنظٌمٌة عن هٌكل الشركة فتتضمن معلومات تتعلق بالمهمة 
 Morrison. وقد وفر مورٌسون أسالٌب التوزٌع بها وإجراءاتها ومنتجاتها وأدائها و

( تكاملا لهذه الأطر من خلال اقتراح أن هناك سبعة أنواع أساسٌة من المعلومات التً 0881)
] : وهذه المعلومات هً  لٌها القادمون الجدد خلال عملٌة التنشئة الاجتماعٌةسٌسعى إ

التنظٌمٌة، المعلومات التقنٌة، والمرجعٌة، والاجتماعٌة، والتؽذٌة المرتدة، والمعاٌٌر، و
. كما كانت الأسالٌب التً ٌبحث بها الوافدون الجدد عن المعلومات [ السٌاسٌةالمعلومات و

الأبحاث أن الوافدٌن الجدد فً المنظمة نتائج معظم ً. وقد أظهرت موضوع تحقٌق تجرٌب
نوع المعلومات التً ٌحاولون الحصول للتنشئة الاجتماعٌة حسب تكتٌكاتهم  فًٌختلفون 

( أن الوافدٌن الجدد سٌستخدمون 0881(. وقد وجد مورٌسون )0889علٌها )بور إت آل.، 
تقنٌة، ولكنهم ٌستخدمون تكتٌكات ؼٌر  تكتٌكات مثل الاستفسار للحصول على معلومات

عتماد على المشرفٌن، أكثر لامباشرة لأنواع أخرى من المعلومات. وعلى نفس المنوال، ٌتم ا
من مصادر أخرى، للحصول على المعلومات التقنٌة، والمرجعٌة، والمعلومات المرتدة، أكثر 

 Settoon and)رح اقت(. ولقد ( Bauer et al., 1998) جتماعٌةلاامن المعلومات 
Adkins 1997 ) أنه فً حٌن أن الوافدٌن الجدد سوؾ ٌسعون للحصول على معلومات من

العائلة والأصدقاء بالإضافة إلى المشرفٌن وزملائهم فً العمل، فإن المعلومات من المشرفٌن 
مع زٌادة مدة عضوٌتهم فً المنظمة. وعلى الرؼم من أن العدٌد من  تزدادوزملاء العمل 

بتحقٌق نتائج ستباقٌة للقادمٌن الجدد الإمعلومات الدراسات ربطت سلوكٌات البحث عن ال
؛ أوستروؾ & 0881؛ مورٌسون، 0886)مثل هولدر،  مهمة لتؤهٌل الموظفٌن الجدد
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(، فإن دراسات أخرى لم تكن حاسمة حول تؤثٌر البحث الاستباقً 0882كوزلسكً، 
أشفورد &  : دراسة )على سبٌل المثال ،ة التنظٌمٌةعلى عملٌة التنشئة الاجتماعٌ للمعلومات
؛ مورٌسون، 0881؛ كرامر، كالٌستر، & توربان، 0889؛ باور & ؼرٌن، 0886بلاك، 
أن بحث الموظؾ الجدٌد  (Mgrrison 1993)كما أوضحت الدراسة التً قام بها (. 0881

ة تساعده على سرعة عن المزٌد من المعلومات أثناء مرحلة التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌ
الاندماج الاجتماعً داخل المنظمة ، كما تساعده على فهم السلوك الاجتماعً المناسب ) 

 المقبول ( وؼٌر المناسب ) ؼٌر المقبول ( من قبل العاملٌن فً المنظمة. 

 

 من حٌث بناء علاقات قوٌة مع الزملاء والمشرفٌن :  -2

بناء علاقات قوٌة مع الزملاء والمشرفٌن على نجاح إهتمت العدٌد من الدراسات بتؤثٌر       
 ;Louis, 1980عملٌة التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة ومن أهم هذه الدراسات )

Reichers, 1987 .)( كما أوضحت دراسات أخرى قام بهاLouis, Posner, & 
Powell, 1983; Major, Kozlowski, Chao, & Gardner, 1995; 

Nelson & Quick, 1991; Reichers, 1987)  وإتضح من نتائج هذه الدراسات 
والرإساء المباشرٌن ٌمكن أن ٌساعد فً  نأن العلاقات القوٌة بٌن الموظؾ الجدٌد والمشرفٌ

نجاح عملٌة التنشئة الاجتماعٌة للقادمٌن الجدد من خلال العمل على تقدٌم المشورة والدعم 
كما  .للموظؾ الجدٌد وبسبب بداٌة عمله الجدٌدالاجتماعً، والحد من الشعور بالتوتر وخاصة 

أنه كلما شعر  0886والتً أعدها فً  ( Wilson & Hubbard )وضحت دراسة أ
الموظؾ الجدٌد بؤن زملائه فً العمل ؼٌر متعاونٌن أو ؼٌر راؼبٌن فً تعلٌمه وتعرٌفه 

ترك  رؼبته فًبطبٌعة عمله ، وكٌفٌة تنفٌذ واجبات عمله بطرٌقة صحٌحة فإن هذا ٌزٌد من 
 فً منظمة أخرى .آخر مل العمل بالمنظمة والبحث عن ع

 من حٌث مدى توافر الرؼبة لدى الموظؾ الجدٌد لإقامة علاقات مع الزملاء والمشرفٌن : -1

أشارت العدٌد من الدراسات والبحوث التجرٌبٌة إلى أن توافر الرؼبة لدى الوافدٌن الجدد     
نظراء والمشرفٌن تعد عملٌة مهمة لنجاح عملٌة التنشئة فً بناء علاقات مع كل من ال

 ,Ashford & Blackالاجتماعٌة التنظٌمٌة . ومن هذه الدراسات على سبٌل المثال)
1996; Settoon & Adkins, 1997.) 

 من حٌث العلاقات الؽٌر رسمٌة : -4

مٌة بٌن شارت العدٌد من الدراسات والبحوث التجرٌبٌة إلى أن توافرعلاقات ؼٌر رسأ   
الموظفٌن الجدد ٌإدي لتحقٌق المزٌد من النتائج الإٌجابٌة لعملٌة التنشئة الاجتماعٌة 

( وأٌضاً دراسات Chao, Walz, & Gardner, 1992التنظٌمٌة ، ومن هذه الدراسات )
Chatman, 1991; Dreher & Asch, 1990; Kram, 1985) ولقد أجرى )

م عن تؤثٌر العلاقات الرسمٌة وؼٌر 0882وآخرون دراسة فً عام  (Chao) الباحث 
الرسمٌة على عملٌة التنشئة الاجتماعٌة للموظؾ الجدٌد ، ولقد أظهرت نتائج هذه الدراسة أن 
أولئك الذٌن إنخرطوا فً علاقات عمل ؼٌر رسمٌة تلقوا المزٌد من الدعم المرتبط بالعمل من 

ارنة بؤولئك الذٌن لٌس لدٌهم إلا مقالحصول على العدٌد من المكافآت  مشرفٌهم وأستطاعوا
علاقات عمل رسمٌة مع رإسائهم فً العمل والمشرفٌن على تؤهٌلهم . وحقق أولئك الذٌن 
ٌعٌشون فً علاقات عمل ؼٌر رسمٌة نتائج أكثر إٌجابٌة فً العمل مقارنة بؤولئك الذٌن لم ٌتم 

 توجٌههم على الإطلاق إلآ من خلال إطار العمل الرسمً .
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 على تؽٌٌر واجبات الوظٌفة : التفاوض من حٌث  -1

تعد من ضمن ان التفاوض على تؽٌٌر الوظٌفة إلى  أشارت العدٌد من الدراسات والبحوث     
للسٌطرة والتؽلب على عدم الٌقٌن أثناء  للمنظمة الوافدون الجددالأسالٌب التً ٌقترحها 

 ;Ashford & Black, 1996; Dawis & Lofquist, 1978)التنشئة الاجتماعٌة 
Nicholson, 1984 .)  تؽٌٌر واجباتهم الوظٌفٌة أو الطرٌقة لوٌسعى الموظفون الجدد

من بشكل جٌد أو  الوسائل التً ٌإدون بها وظائفهم من أجل أن ٌستطٌعون أداء وظائفهم و
ولقد آظهرت نتائج المزٌد من فرص التطوٌر.  لهمالتً توفرالوظٌفٌة على المهام أجل التركٌز

نتائج مبهمة فٌما ٌتعلق أن هناك ( 0886)أشفورد & بلاك، التطبٌقً والذي قام به  البحث
 . الوظٌفًدرجة رضائهم بتؤثٌر هذا التكتٌك على أداء الوافدٌن الجدد و

 : المشاركة فً الأنشطة الاجتماعٌةمن حٌث   -6

ٌد من مشاركة الوافدٌن الجدد فً العدأشارت العدٌد من الدراسات والبحوث إلى ان     
المناسٌات الاجتماعٌة ذات الصلة بالعمل ولكنها تخرج عن إطار مناهج التاهٌل الوظٌفً 
الرسمٌة تإثر تؤثٌراً كبٌراً على تحسٌن نتائج برامج التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة . ومن 

على  0884فً عام   Bauer and Greenأمثلة هذه الدراسات ، الدراسة التً قام بها 
طلاب الجدد والذٌن ٌدرسون فً مرحلة الدراسات العلٌا فً الولاٌات المتحدة عٌنة من ال

الأمرٌكٌة ، ولقد إتضح من خلال الدراسة أنه نتٌجة مشاركتهم فً مختلؾ الأنشطة الإضافٌة 
التً تقام داخل وخارج الجامعات التً  مثل حضور الحفلات والندوات والمناسبات الاجتماعٌة

، وقلل من ؼموض دورهم ، وزاد ذلك لتحسٌن مستوى أدائهم الدراسً ٌدرسون بها ، قد أدى 
 من مستوى إلتزامهم الدراسً وقبول أساتذتهم لهم ولأفكارهم .

 من حٌث إدارة السلوك الذاتً : -7

والتً  Saks and Ashforthأشارت العدٌد من الدراسات والبحوث ومنها دراسة     
قة بٌن فعالٌة تقنٌات الإدارة الذاتٌة السلوكٌة م بهدؾ دراسة طبٌعة العلا0886أعدها فً 

لوافدٌن الجدد لأي منظمة . أشارت لللموظفٌن الجدد على نجاح التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة 
نتائج هذه الدراسة إلى إنتهاج الوافد الجدٌد للمنظمة سٌاسات المراقبة الذاتٌة لنفسه، وسعٌه 

منهج المكافؤة الذاتٌة والعقاب الذاتً ، كلها تعد من ل هلصٌاؼة مجموعة من الأهداؾ ، وتطبٌق
سالٌب التً ساعدت على الحد من القلق المبكرللموظؾ الجدٌد . كما أظهرت نتائج الدراسة الأ

لإدارة الذاتٌة السلوكٌة تعد من أهم الإستراتٌجٌات التً ٌمكن أن ٌستخدمها اأٌضاً إلى أن 
 لتعلم.الوافدون الجدد لتحسٌن أدائهم و/ أو ا

 
 من حٌث القدرة على الملاحظة ونمذجة سلوك الآخرٌن : -9

( أن نظرٌة Bandura, 1971أشارت العدٌد من الدراسات والبحوث ومنها دراسة )    
إحدى الطرق الأساسٌة التً ٌتعلم بها الناس، هً التعلم الاجتماعً من خلال الملاحظة تعد 
من خلال مراقبة ونمذجة سلوك وهذا ٌتم ، ٌة التنظٌم وهً مهمة أساسٌة للتنشئة الاجتماعٌة

الآخرٌن المناسبٌن. وقد افترض العدٌد من الباحثٌن أن الملاحظة والنمذجة هما  طرٌقتان 
 ,Miller & Jablinالقادمون الجدد أثناء التنشئة الاجتماعٌة )من خلالهما هامتان ٌتعلم 

1991; Ostroff & Kozlowski, 1992; Smith & Kozlowski, 1994; 
Weiss, 1978( ولقد أظهرت نتائج الدراسات التً قام بها .)Ostroff and 

Kozlowski الوافدٌن  هاأن الملاحظة هً الطرٌقة الأكثر شٌوعا التً ذكر 0882( فً عام
 . ظٌفةأي وتعلم لالجدد 
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 من حٌث إختلاؾ المٌول لحب المنظمة على عملٌة التنشئة الاجتماٌة التنظٌمٌة : -8

( Ashford and Black 1996ت العدٌد من الدراسات والبحوث ومنها دراسة )أشار   
أن إختلاؾ العاملٌن من حٌث درجة المٌل لحب المنظمة ، ٌإثر بشكل مباشر على الجهود 

 المبذولة لنجاح استراتٌجٌات التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة . 

 ة :من حٌث النٌة لترك العمل و التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌ -01

( أن توافر النٌه Mobley 1979أشارت العدٌد من الدراسات والبحوث ومنها دراسة )  
لدى الموظؾ الجدٌد لترك العمل تإثر سلباً على نجاح عملٌة التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة . 

أن التنفٌذ القعال لبرامج  (Lunenburg 2010 )كما أشارت انتتائج الدراسة التً قام بها 
  الاجتماعٌة التنظٌمٌة تإثر بشكل كبٌر فً تقلٌل نواٌا العاملٌن الجدد لترك العمل .التنشئة 

 : نواٌا العاملٌن لترك العملمن حٌث أثر ضؽوط العمل على  -00

ضؽوط العمل ( أن Igbaria 1992 أشارت العدٌد من الدراسات والبحوث ومنها دراسة )  
عمل ، وإنما تإثر على الشعور بالدعم لا تإثر بشكل مباشر على نواٌا العاملٌن لترك ال
 )كما أوضحت دراسة قام بها كل من  الاجتماعً والرضا الوظٌفً والالتزام التنظٌمً .

Oleilly & Caldwell 19881)  أن الشعور بالثقة فً إختٌار الموظفٌن عند دخول
 الموظفٌن الجدد لمنظماتهم .ول مرة ٌإدي لإنخفاض نواٌا ترك المنظمة لأ

 ث أثر الثقافة التنظٌمٌة على نواٌا العاملٌن لترك العمل :من حٌ -02

الثقافة ( أن  ( Denison 1996أشارت العدٌد من الدراسات والبحوث ومنها دراسة   
التنظٌمٌة لها تؤثٌر كبٌر فً تقلٌل أو زٌادة نواٌا العاملٌن الجدد لترك العمل . كما أشارت نتائج 

أن المنظمات التً تتوافر لدٌها ثقافة الابتكار ٌقل  (Carmeli 2005 )الدراسة التً أعدها 
  لدى العاملٌن فٌها تواٌا ترك العمل .

 من حٌث أثر السمات الشخصٌة على نجاح عملٌة التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة : -01

هناك ( أن  ( Florence 2007أشارت العدٌد من الدراسات والبحوث ومنها دراسة   
الشخصٌة للموظفٌن الجدد ونجاح أو عدم نجاح عملٌة التنشئة علاقة قوٌة بٌن السمات 

فً أي منظمة ، وأظهرت نتائج الدراسة أن الأشخاص ذوي الطباع  الاجتماعٌة التنظٌمٌة 
الصعبة ، وخاصة الشخص العصبً ، والشخص السلبً كثٌر الانتقاد والاعتراض على كل 

بعكس الأشخاص ذوي الطباع . منخفضة شًء تكون إستجابته للتنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة 
ك علاقة . كما أظهرت نتائج هذه الدراسة الهامة أٌضاً ، أن هنا إجتماعٌاً الحسنة والمنبسطٌن 

الاجتماعٌة التنظٌمٌة وبٌن الأشخاص الذٌن لدٌهم رؼبة فً الانفتاح  معنوٌة قوٌة بٌن التنشئة
ملٌات التنشئة الاجتماعٌة ٌب لع، وأن الشخص الفضولً ٌستجوالتعرؾ على كل جدٌد 

. كما أظهرت أو الإنطوائً صورة أفضل من الشخص الؽٌر مبالً ) ؼٌر المكترث ( بلوظٌفٌة ا
نتائج هذه الدراسة أٌضاً أن الأشخاص أصحاب الضمائر والسرائر النقٌة ٌحققون إستفادة 

 كبٌرة من برامج التهٌئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة. 

فً  بالتنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌةدراسات السابقة والتً إهتمت لأهم الضنا ااستعروبعد  
 الآتٌة : نستطٌع أن نستخلص بعض النقاط الهامةأدبٌات الفكر الإداري 

توحد علاقة بٌن استراتٌجٌات التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة ونواٌا العاملٌن لترك  -0
عملٌة التنشئة  كما توجد علاقة بٌن السمات الشخصٌة ونجاح أو فشل العمل .

 الاجتماعٌة التنظٌمٌة .
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لا تتوقؾ على دور المنظمة فقط ، بل إن نجاح عملٌة التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة  -2
) المنظمة / الأفراد ( ففً نفس الوقت الذي إهتمت به العدٌد دوركل من توقؾ على ت

ا إدارة من الدراسات بالبحث عن الاستراتٌجٌات والممارسات التً ٌمكن أن تتبعه
المنظمات من أجل تحقٌق النجاح فً تنشئة الموظفٌن الجدد تنشئة صحٌحة ، إهتمت 

وأثرها فً بمناقشة السلوكٌات الخاصة بالموظفٌن  الأخرى العدٌد من الدراسات
تحقٌق نجاح عملٌة التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة . وٌلخص الباحث فً ضوء نتائج 

لمنظمة فً عملٌة تحقٌق التنشئة الاجتماعٌة إستعراض الدراسات السابقة دور ا
 التنظٌمٌة ودور الأفراد الجدد .

 [ دور المنظمة :  2/0] 

 ة الاجتماعٌة التنظٌمٌة المناسبة .ٌئإعداد برامج الته 

 . إتاحة المعلومات الدقٌقة والحدٌثة للوافد الجدٌد للمنظمة 

 رإسائهم .تشجٌع بناء علاقات قوٌة بٌن الموظفٌن الجدد وزملائهم و 

  السماح بإقامة علاقات ؼٌر رسمٌة بٌن الموظفٌن  الجدد وزملائهم ورإسائهم
. 

  السماح بمشاركة الموظفٌن الجدد فً المناسبات والأنشطة ذات الصلة بالعمل
 وخارج نطاق مناهج التؤهٌل الوظٌفً .

  [ دور الموظؾ الجدٌد : 2/2]

 ع الموظفٌن  الجدد والرإساء .توافر الرؼبة فً بناء علاقات اجتماعٌة قوٌة م 

 . توافر القدرة على التفاوض على تؽٌٌر بعض واجبات الوظٌفة 

  ًتوافر القدرة على إدارة السلوك الذات. 

 توافر القدرة على تقبل تؽٌٌر السلوكٌات والإتجاهات لمصلحة العمل . 

 . توافر الرؼبة فً التعلم 

 توافر القدرة على التعلم 

 ملاحظة ونمذجة سلوك الآخرٌن .توافر القدرة على ال 

وبناء على ذلك ، فلقد قرر الباحث إدخال سمات شخصٌة العاملٌن ) كمتؽٌر وسٌط ( فً 
بٌن إستراتٌجٌات التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة وبٌن معدلات التسرب  دراسة طبٌعة العلاقة 

  الوظٌفً .

راً بدراسة الاستراتٌجٌات الدراسات والبحوث التً أولت إهتماماً كبٌبالرؼم من كثرة  -1
لسلوكٌات التً ٌستخدمها القادمون الجدد على نحو وكذا ا التً تتبعها المنظمات

استباقً لتسهٌل التنشئة الاجتماعٌة الخاصة بهم وفعالٌة تلك السلوكٌات )أو الإدراك( 
ئج نتاالعدٌد من ال، تشٌر إلى طبٌقة البحوث التنتائج العدٌد من فً القٌام بذلك. فإن 

مبهمة. وبعبارة أخرى، فإن سلوك التنشئة الاجتماعٌة النشطة لا المتضاربة و / أو ال
 ,Andrea , Griffin)ٌكون دائما مرتبطا بنتائج التنشئة الاجتماعٌة كما هو متوقع. 

Adrienne, Srikanth ) 

التنشئة أن هناك ندرة فً الدراسات التطبٌقة التً إهتمت بمحاولة الربط بٌن   -4
ففً حدود علم الباحث لا توجد أي  –اعٌة التنظٌمة ومعدلات تسرب العاملٌن الاجم

على مستوى عالمنا العربً بصفة عامة ، وعلى مستوى دراسة تناولت هذا الموضوع 
 مصر بصفة خاصة . 
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 ثانٌاً : الإطار النظري للبحث

 هما : ثلاث زواٌاسوؾ ٌتناول الباحث الإطار النظري للبحث من خلال  

 ORGANIZATION SOCIALIZATION . التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌةولى : الأ
  leakage of employees التسرب الوظٌفً .الثانٌة : 

  Employee Personality  الثالثة : شخصٌة العاملٌن .
 
  : التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة -0

لتً قدمها الكتاب والباحثٌن تعددت التعرٌفات ا :التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة [ مفهوم 0/0]
نستعرض فٌما ٌلً بعضاً من هذه والممارسٌن لموضوع التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة ، و
 التعرٌفات على سبٌل المثال ولٌس على سبٌل الحصر :

  عرفها( Van Maanen & Schein 1979  )   هً العملٌة التً ٌتعلم على أنها :
 السلوك اللازم للمشاركة الفعالة فً التنظٌم .من خلالها الوافد الجدٌد للمنظمة 

  عرفها( Louis 1980)  هً التً ٌتعلم من خلالها الوافد الجدٌد مجموعة  على أنها :
من القٌم والمهارات والقدرات والسلوكٌات ، والمعرفة الاجتماعٌة الاساسٌة حتى ٌستطٌع 

ح عضوا فعالا ٌشارك فً أن ٌتولى الدور التنظٌمً المناسب ن وٌستطٌع اٌضاً أن ٌصب
 تحقٌق اهداؾ التنظٌم  .

  عرفها( Bauer , Morrison and Callester 1998 )  هً التً على أنها :
ٌستطٌع الموظؾ الجدٌد أن ٌتتعلم من خلالها الثقافة السائدة للمنظمة حتى لا ٌضطروا 

 للبحث عن عمل جدٌد فً منظمات أخرى .

  عرفها( Haueter , Macanand Winter 2003)  هً العملٌة التً على أنها :
تساعد الموظفٌن الجدد  فً استٌعاب المعلومات الجدٌدة والمعارؾ حول وظائفهم ، 
والأدوار المختلفة التً ٌقوم بها مجموعات العمل المختلفة داخل وخارج المنظمة لتحقٌق 

 المشاركة الفعالة كؤعضاء ناجحٌن فً منظماتهم .

 رفها ع( Ashfort & Harrison 2007  )  تمد : هً العملٌة التً على أنها
الموظفٌن الجدد بالمعلومات اللازمة عن منظماتهم ، لماذا أنشئت ؟ وما هو دورهم فً 

 داخل المنظمة ؟ كما توضح لهم سبل تطوٌر حٌاتهم المهنٌة .

تم التً و،  عٌة التنظٌمٌةالتنشئة الاجتماوبعد إستعراضنا لعٌنة من التعرٌفات لمفهوم      
إتفاق بٌن شبه على سبٌل المثال ولٌس على سبٌل الحصر ، ٌتضح لنا أن هناك  هاذكر

الباحثٌن حول النظر لعملٌة التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة على أنها عملٌة ) تعلم ( تقوم بها 
عن منظمته وووظٌفته فٌها حتى المنظمة بهدؾ إكساب أي موظؾ جدٌد لمعلومات صحٌحة 

ح المرجو منه .  وهذا ٌعنً أن عملٌة التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة هً عملٌة ٌحقق النجا
 ، ومنها:تحقٌق العدٌد من المزاٌا هادفة تمارسها كافة المنظمات من أجل 

تحوٌل الموظؾ الجدٌد من شخص ؼرٌب عن التنظٌم إلى شخص مشارك وعضو فعال فً  -0
    (Jerald Greenberg &Robert Baron, 2009)التنظٌم    

مساعدة الموظؾ الجدٌد فً وضوح الدور / الأدوار التً سٌقوم بها فً المنظمة ، كما  -2
 Taormina)تساعده فً تحسٌن الكفاءة الوظٌفٌة وكٌفٌة تطوٌر قدراته الوظٌفٌة .

1997) 
والمعرفة الاجتماعٌة الأساسٌة  لقٌم وأنماط السلوكلاستٌعاب الموظؾ الجدٌد وتقبله  -1

 . (Olever1987)كعضو فٌها.الفعالة ً المنظمة وللمشاركة لممارسة دوره ف
تساعد عملٌة التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة فً إكتشاؾ الموهوبٌن ، والمهارات والمعارؾ  -4

 المتمٌزة المتوافرة لدى بعض الموظفٌن الجدد ، والذٌن ٌلتحقون للعمل لأول مرة .
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موظؾ الجدٌد من فهم سٌاسات المنظمة تفٌد التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة فً تمكٌن ال -1
وتارٌخها ، وطبٌعة العمل الرسمً وؼٌر الرسمً ، وطبٌعة العلاقات الوظٌفٌة ، وطبٌعة 

 . (Louis1980)الاتصالات مع الآخرٌن .
تفٌد التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة فً تعرٌؾ الموظؾ الجدٌد بفرص الإرتقاء الوظٌفً  -6

 Taormina )عدلات الأمان الوظٌفً فً المنظمة .وتجعله قادرا على الحكم على م
1997) 

 
إستندت الكثٌرمن الدراسات التً تناولت  إستراتٌجٌات التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة : [0/2]

 Vanموضوع إستراتٌجٌات التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة على النموذج الذي طوره 
Maanen and Schein's   ًنموذج ، ٌمكن للمنظمات م . ووفقاً لهذا ال0878ف

إستراتٌجٌات أساسٌة لإنجاح عملٌة التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة للموظفٌن  ستة استخدام
الجدد . وكل من الاستراتٌجٌات الاجتماعٌة الستة لها وجهان، الأول ٌتعلق بالتنشئة 

وتتمثل (. Jones, 1986الاجتماعٌة المإسسٌة والآخر ٌمثل التنشئة الاجتماعٌة الفردٌة )
 هذه الإستراتٌجٌات فً :

الجماعٌة فً التنشئة الاجتماعٌة : ووفقا لهذه الإستراتٌجٌة ٌتم تجمٌع الوافدٌن الجدد فً  - أ
المنظمة وإخضاعهم لمجموعة مشتركة من التجارب، بدلا من تزوٌد كل مشترك جدٌد 

 بمجموعة من التجارب الفرٌدة.
قا لهذه الإستراتٌجٌة ٌتم الفصل بٌن التفرقة بٌن الموظفٌن متنوعً الخبرات : وف  - ب

الوافدٌن الجدد حسب حجم الخبرة المتوافرة لدٌهم ) لم ٌعملوا من قبل / عملوا من قبل / 
وا فً منظمات عملوا فً منظمات حكومٌة / عملوا فً منظمات ؼٌر حكومٌة / عمل

 عسكرٌة أو أمنٌة ( 
فقاً لهذه الإستراتٌجٌة ٌتم إتباع إتباع المنهجٌة فً التنشئة الإجتماعٌة التنظٌمٌة : و - ج

مجموع من الخطوات الثابتة والمرحلٌة للقٌام بعمل التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة بدلاً من 
 ممارسة عملٌة التنشئة بشكل عشوائً .

مراعاة الفترة الذمنٌة التً ٌحتاجها كل وافد جدٌد لعملٌة التنشئة : وفقاً لهذه   -د
حسب الطبٌعة ولا زمنٌا محددا لعملٌة التنشئة الاجتماعٌة الإستراتٌجٌة ٌتم عمل جد

والخصائص الشخصٌة للوافدٌن الجدٌد . على أن ٌتم الإلتزام بهذا الجدول بشكل حرفً 
حتى ٌتحقق الهدؾ المرجو من عملٌة التنشئة . وهذا ٌعنً أن تتسم عملٌة التنشئة 

 لوافد الجدٌد .الاجتماعٌة التنظٌمٌة بالمرونة حسب الطبٌعة الشخصٌة ل
المإسسٌة فً ذهن كل موظؾ جدٌد : وفقاً لهذه الإستراتٌجٌة ٌتم إستخدام  ؼرس مفهوم -هـ 

أثناء تنفٌذ برامج التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة عن مإسسٌة إدارة المإسسة أسالٌب 
تسلسل الوتوفٌر ، عمل بشكل رسمً الطرٌق توجٌه الوافدٌن الجدد إلى مجموعات 

للقادمٌن محاكاة من داخل المنظمة توفر المعرفة اللازمة وتوفٌر نماذج ، ثابت الوظٌفً ال
 الذٌن هم على رأس العمل  بٌن الأشخاص، كما تسعى إلى تحقٌق التناؼم الجدد 

والموظفٌن الجدد ، وتعمل على تشجٌعهم على قبول الموظفٌن الجدد وعدم رفضهم ، كما 
موظفٌن أكثر امج التنشئة الاجتماعٌة إلى خلق تإدي أسالٌب المإسسٌة التً تزرعها بر

 ة .الفردٌ اتالتوجهٌفهمون وٌقبلون القٌم التنظٌمٌة ، وعدم الجنوح نحو امتثالا 
: ووفقاً لهذه الاستراتٌجٌة ٌتم تنفٌذ برامج التنشئة الاجتماعٌة  للقدرات التؽٌٌرالتدرٌجً -و 

لجدد ، وعدم الضؽط علٌهم لتؽٌٌر التنظٌمٌة بؽرض إحداث تؽٌٌر تدرٌجً فً الموظفٌن ا
هوٌاتهم الذاتٌة أو معتقداتهم الراسخة وخاصة متى كان الموظفٌن الجدد من أولئك 

الوضع  عندائماً  ونالأشخاص الذٌن ٌتسمون بالإحترافٌة والفكر الابتكاري والذي لا ٌرض
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 & Allen & Meyer, 1990; Jones, 1986; Van Maanen. )الراهن 
Schein, 1979.) 

 Andrea E.C. Griffin, Adrienne Colella & Srikanthولقد قدم كل من ) 
Goparaju م نموذجاً لقٌاس )) أثر تطبٌق إستراتٌجٌات التنشئة 2111( فً عام

 . ووفقاً لهذا النموذج فإن :الاجتماعٌة التنظٌمٌة على مجموعة من المتؽٌرات الإدارٌة (( 

  تنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة ( : ولقد إشتملت على ] الالمتؽٌر المستقل ) إستراتٌجٌات
البحث عن المعلومات من الزملاء / البحث عن المعلومات من المشرفٌن / بناء علاقات 
مع زملاء العمل / بناء علاقات مع المشرفٌن / التفاوض على تؽٌٌر الوظٌفة / الإدارة 

 والتوجٌه الرسمً [ .الذاتٌة للسلوك / الملاحظة ونمذجة السلوك /  الإرشاد 

 ) ولقد إشتملت  المتتؽٌر التابع ) النتائج المترتبة على التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة :
على ] الرضا الوظٌفً / تحسٌن الأداء الوظٌفً / تحسٌن القدرة على التعلم / تحقٌق 
ر الألتزام التنظٌمً / تقلٌل ضؽوط العمل / الاحتفاظ بالموظفٌن الأكفاء / عدم شعو

 الموظفٌن بالعزلة / القبول المتبادل بٌن الموظؾ والمنظمة [ .

ولقد إعتمد هذا النموذج فً بناءه على العدٌد من الدراسات السابقة. فالمتؽٌر المستقل ) 
 Vanالنموذج الذي طوره إستراتٌجٌات التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة ( قد اعتمد فٌها على 

Maanen and Schein's   ًأما المتؽٌر التابع ، فلقد إعتمد فٌه على نتائج  م0878ف .
 ;Ashforth & Saks, 1996; Bauer et al., 1998; Fisher, 1986)دراسات )

Wanous, 1980; Wanous & Colella, 1989 (Morrison, 1993a; 
Wanous, 1980) decision to participate in the workplace (March 

& Simon, 1958 .) 

نموذج للتنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة ٌشتمل  0887فً عام  (Taormina)م لنا ولقد قد
 على أربعة مجالات رئٌسٌة هً :

  توفٌر التدرٌب التطبٌقً بمختلؾ أنواعه لأن إتقان المعرفة العلمٌة التً إكتسبها
 الموظؾ خلال حٌاته الدراسٌة وقبل الإنضمام للمنظمة وحدها لا تكفً لتحقٌق النجاح .

  لقدرة على تطبٌق المفاهٌم ، وتفسٌر الأشٌاء ، وتوجٌه الموظؾ الجدٌد لكٌفٌة ا
تطبٌق السلوك المناسب ، ومحاولة صرفه عن ممارسة السلوك الؽٌر مناسب للمنظمة 

. 

  ، مساعدة الموظؾ الجدٌد على كٌفٌة إقامة علاقات عمل إٌجابٌة مع زملاء العمل
ن ٌمكن أن ٌساعدوه فً التعرؾ الجٌد على والترعؾ على الشخاص المناسبٌن ، والذٌ

 المنظمة ، ومعرفة المزٌد عن دوره فً المنظمة ومسئولٌاته الوظٌفٌة .

  ، قراءة المستقبل ، وٌقصد بذلك تعلٌم الموظؾ كٌؾ ٌكون مفٌداً للمنظمة فً المستقبل
صل وتعرٌفه بالفرص االوظٌفٌة المتوافرة مستقبلاً ، والوضوع المادي المتوقع أن ٌح
 علٌه الموظؾ الجدٌد مستقبلاً ، ومدى دعم المنظمة لطموحه الوظٌفً والمادي .

 :التسرب الوظٌفً  -2

تفق كل الكتاب والباحثٌن فً مجال الإدارة على ٌٌكاد  :التسرب الوظٌفً مفهوم [ 2/0]
تعرٌؾ التسرب الوظٌفً على أنه  : ) توقؾ الفرد عن عضوٌته فً إحدى المنظمات التً 

ذلك ( وٌمكننا القول أن هذا المفهوم للتسرب الوظٌفً  مقابلا وٌتقاضى مقابل نقدي ٌعمل فٌه
. كما ٌمكننا تطبٌق ٌنطبق على أي نوع من أنواع المنظمات ، مهما إختلؾ حجمها أو نشاطها 
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، بما فً ذلك العمل بدوام كامل  لمنظمةهذا المفهوم على أي نوع من العلاقة بٌن الموظؾ وا
 زئً ، والعمل بالساعة أو العمل بالراتب الشهري .، أو بدوام ج

 

 وٌجب التؤكٌد على أن المقصود بعبارة توقؾ الفرد عن العمل واحداً من معنٌن هما :   

 لعمل بناء على رؼبته ( .لالإنفصال الطوعً ) ترك الموظؾ  -‌أ
فاة الإنفصال ؼٌر الطوعً ) ترك الموظؾ للعمل بناء على رؼبة المنظمة / أو بسبب الو -‌ة

 / أو العجز الكلً / أوبلوغ السن القانونً للتقاعد ( .

ونحن نهتم فً دراستنا بالنوع الأول ) الانفصال الطوعً ( حٌث نركز على دراسة الأسباب 
التً تدفع هذا الموظؾ لترك العمل والبحث عن عمل  آخر فً مكان آخر . ونختبر فً هذه 

ئمة للتنشئة الاجتماعٌة التنظٌمة على ذلك . مع الدراسة أثر عدم تطبٌق الاستراتٌجٌات الملا
وتؤثٌرها على إتخاذ هذا القرار بترك  للموظؾشخصٌة السمات الإشراك متؽٌر وسٌط وهو 

 العمل طواعٌة .

قدم لنا عدداً من الباحثٌن بعض النماذج التطبٌقٌة لعملٌة [ نماذج التسرب الوظٌفً : 2/2]
 ال ولٌس الحصر : التسرب الوظٌفً منها على سبٌل المث

ٌعد هذا النموذج من أقدم م : 0819فً عام    March & Simonنموذج  2/2/0
النماذج التً اهتمت بمعالجة أسباب تسرب الموظفٌن فً المنظمات ، وفٌه تم تسلٌط 
الضوء على دراسة عنصران متمٌزان ومترابطان من حٌث التؤثٌر على التسرب الوظٌفً 

فً ترك المنظمة و مدى سهولة الانتقال من المنظمة ( هما ) مدى رؼبة الموظؾ 
وبالنسبة للعنصر الأول ، فلقد أشارا الباحثان إلى أنه من أهم العوامل المإثرة فً رؼبة 
الموظؾ فً ترك المنظمة هً ) مطابقة الوظٌفة للصورة الذاتٌة / مدى تطابق الوظٌفة 

قات الوظٌفٌة ( وٌسهم هنا بدرجة مع الأدوار الأخرى للموظؾ / إمكانٌة التنبإ بالعلا
رئٌسٌة الرضا الوظٌفً وإدراك مدى احتمال النقل فً داخل المنظمة . وٌعتبر الرضا 
الوظٌفً مإشراً على مطابقة الوظٌفة للصورة الذاتٌة وإمكانٌة التنبإ بالعلاقات الوظٌفٌة 

الذاتٌة تعتبر وتطابق الوظٌفة مع الأدوار الأخرى . كما أن مطابقة الوظٌفة للصورة 
مإشراً للممارسات الإشرافٌة ولكمٌة المكافؤة والمشاركة فً المهمات الوظٌفٌة وللتعلٌم 
ولمعدل تؽٌر المركز الاجتماعً و/أو الدخل .وٌستحق هذا النموذج الاهتمام لكونه أول 

العمالً والسلوك الفردي . وقد تم  -نموذج ٌحاول إٌجاد دمج منظم للسوق الاقتصادي 
اح أنواع متعددة من الأسالٌب النفسٌة لربط السلوك الفردي فً التسرب الوظٌفً اقتر

 (William Mobley 1982)بالمتؽٌرات الاقتصادٌة والسكانٌة  

أهتم هذا النموذج بدراسة المحددات م : 0877فً عام    Priceنموذج  2/2/2
ظمات . ووفقا لهذا والمتؽٌرات الوسٌطة المإثرة على التسرب الوظٌفً للعاملٌن بالمن

 النموذج فهً :

)) مستوٌات الرواتب / الاندماج فً المنظمة /  الاتصال الرسمً /  الاتصال ؼٌر الرسمً 
( أن المحددات الأربعة الأولى ذات علاقة إٌجابٌة   Price/ مركزٌة الأداء(( . وٌعتبر )

تسرب . كما ٌرى أن فلها علاقة سلبٌة بال -المركزٌة  -بالتسرب ، أما المحدد الخامس 
الرضا الوظٌفً والفرصة ) مدى توفر الأدوار أو الوظائؾ ( متؽٌران وسٌطان بٌن 

( على فرضٌة أساسٌة هً : أن   Priceالمحددات الخمسة والتسرب . وٌقوم  نموذج )
الرضا ٌإدي للتسرب فً حالة توفر الفرصة العالٌة نسبٌاً ، أي عندما ٌكون هناك تفاعل 

( قد قدم مساهمة إٌجابٌة  لأدبٌات    Priceالفرصة . ولا شك أن نموذج )بٌن الرضا و
التسرب الوظٌفً من خلال محاولته دمج المتؽٌرات التنظٌمٌة مثل )المحددات( ، 
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 )  ولقد قام لمتؽٌرات الفردٌة مثل )الرضا ( .والمتؽٌرات البٌئٌة مثل )الفرصة ( وا
Plodorn)  م بعمل خمسة اختبار0891فً عام( ات تجرٌبٌة لنموذجPrice   ولم ، )

تظهر نتائج هذه الاختبارات الخمسة وجود أي تفاعل مفترض بٌن الرضا الوظٌفً 
والفرصة .، وفضلاً عن ذلك لم ٌفسر النموذج آثار المتؽٌرات السكانٌة بصورة كاملة . 

إلى نتٌجة رئٌسٌة مإداها أن معالجة  الفرصة ٌجب أن تعالج  (Plodorn )وخلص 
 تبارها وسٌطة بٌن الرضا والتسرب كمنبئاً للرضا ولٌس باع

البحث  Mobleyفً  هذا النموذج حاول م : 0877فً عام    Mobleyنموذج  2/2/1
ً . فً العملٌات الإدراكٌة والسلوكٌة التً قد تحدث بٌن الرضا والتسرب الوظٌفً الفعل

ووفقاً لهذا النموذج فإن عدم رضا الموظفٌن ٌثٌر أفكارهم وٌحثهم على ترك العمل ، ولقد 
بنً هذا النموذج على فرضٌة رئٌسٌة هً ) أن توافر النٌة لترك العمل هً من بٌن أقوى 

وإذا حاولنا تقٌٌم هذا النموذج ، سنلحظ أنه ٌركز على  منبئات التسرب الوظٌفً ( .
 ه عملٌة ، كما أنه ٌناقش دور الرضا باعتباره سبباً مباشراً فً التسرب . التسرب باعتبار

وٌعد هذا النموذج هو أكثر م : 0878وآخرون فً عام   Mobleyنموذج  2/2/4
النماذج التً تناولت موضوع التسرب الوظٌفً بشكل تفصٌلً ، فلقد حاول الباحثون فً 

ٌئٌة والفردٌة المتعددة والتً لها علاقة هذا النموذج توضٌح المتؽٌرات التنظٌمٌة والب
بالتسرب الوظٌفً . ووفقاً لهذا النموذج ، هناك أربعة محددات رئٌسٌة للنواٌا فً ترك 

 العمل وما ٌتبعها من تسرب وظٌفً وهً :

 . ًالرضا الوظٌف 

 .المنفعة المتوقعة للأدوار الداخلٌة للفرد فً المستقبل داخل المنظمة 

   من توافر وظٌفة جذابة خارج المنظمة.المنفعة المتوقعة 

  القٌم والأدوار التً لا علاقة لها بالعمل مثل ) لوائح وسٌاسات العمل ، والنقل والانتداب
 ، والبدلات  ونظم الإجازات ، والتؤخٌر والؽٌاب ، و.... وؼٌرها ( .

ظٌفً وبالرؼم من أن هذا النموذج ٌعد من أهم النماذج التً عالجت موضوع التسرب الو
من المنظور النظري ، حٌث دمج الدراسات والبحوث الهائلة عن موضوع التسرب والتً 
ركزت كل منها بمفردها على محددات التسرب الوظٌفً المتعددة . إلا أن هذا النموذج 
بحاجة إلى تقوٌم تجرٌبً، إذا أن عدد العلاقات المقترحة مقبول من الناحٌة النظرٌة، وله 

ٌر مباشرة للنموذج  ومن المنظور الإداري، ٌوجه هذا النموذج الاهتمام مساندة تجرٌبٌة ؼ
إلى ضرورة تشخٌص الرضا والتوقعات المستقبلٌة للموظؾ، والقٌم التً لها علاقة بالعمل 
وتلك التً لٌس لها علاقة بالعمل من أجل تحقٌق فهم شامل لعملٌة التسرب الوظٌفً 

 وسبل إدارتها بفعالٌة.  

 العاملٌن : سمات شخصٌة  -1

[ مفهوم السمات الشخصٌة للعاملٌن : تمثل الشخصٌة إطاراً شامل ٌضم مجموعة من 1/0]
) جسدٌة / عقلٌة / نفسٌة ( وتتضمن القدرات والدوافع . كما تعكس سواء السمات المركبة 

  الشخصٌة القٌم الثقافٌة للشخص ، وتمٌزه عن ؼٌره .

ة والمستقرة نسبٌاً تمجموعة الصفات الثاب ًٌن ، فهأما المقصود بالسمة الشخصٌة للعامل    
محصلة هذه والتً ٌكررها العامل فً مواقؾ متنوعة فتصبح نمطاً لسلوكه الوظٌفً .وتحدد 

شاعره ومٌوله ، وفلسفته فً الحٌاة . ومن ثم فهً تحدد مالسمات أسلوب تفكٌر العامل و
المختلفة التً ٌعاٌشها . وعلى ذلك سلوكه وتفاعله مع الآخرٌن وطبٌعة تكٌفه مع المواقؾ 

فاعلة مع بعضها البعض والتً تٌمكن النظر لشخصٌة العامل على أنها مجموعة سمات م
تجعل العامل ممٌزاً فً قٌمه ، وإتجاهاته ، وحدٌثه ، ومظهره ، وطرٌقة سٌره ، وؼٌرها . ) 
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علة ٌمكنها أن ( وٌمكن أن نضٌؾ أٌضاً أن هذه السمات المتفا2112د. أخمد سٌد مصطفى 
تمٌز بٌن العاملٌن فً طرٌقة التعلم ، والإدراك ، وقبول التؽٌٌر ، وقبول أو رفض العمل 

 الجماعً ، وقبول أو رفض التوجٌه والنصح والارشاد أمام الآخرٌن . 

وبرؼم تآلؾ الشخصٌة من سمات ثابتة أو مستمرة ، إلا أن هذا الاستمرار ؼالباً ما ٌكون      
عنى أن الشخصٌة ٌمكن أن تتؽٌر من فترة لأخرى إذا تؽٌرت بعض خصائص العامل نسبٌاً . بم

) الجسمانٌة / العقلٌة / النفسٌة ( وهذا ما تسعى إلٌه عملٌة التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة 
والتً تهدؾ إلى تؽٌٌر فً الثقافة العقلٌة والنفسٌة والقدرات الجسمانٌة أثناء فترة التؤهٌل 

اة الموظؾ الجدٌد . وتبدو هذه العملٌة أكثر صعوبة عندما ٌتم تؤهٌل موظفٌن الأولى فً حٌ
لدٌهم خبرات سابقة ، بمعنى أنهم سبق لهم العمل فً منظمات أخرى . وهذه الصعوبة ترجع 
لكون هإلاء العاملٌن أصحاب الخبرة لدٌهم إتجاهات سابقة ، وخبرات ، وقٌم ثقافٌة قد تختلؾ 

ٌنضمون إلٌها حالٌاً . أما إذا كانت عملٌة التهٌئة المنظمة الجدٌدة التً عن القٌم السائدة فً 
الاجتماعٌة تتم لمجموعة من الأفراد حدٌثً التخرج ولم ٌسبق لهم القٌام بؤي عمل فً أي 
منظمة أخرى ، فإن عملٌة تنشئتهم الاجتماعٌة ستبدو أسهل من الحالة الأولى ) الموظفٌن 

   لخلفٌات الثقافٌة السابقة( . أصحاب الخبرات السابقة وا

[ محددات السمات الشخصٌة للعاملٌن : عندما ٌلتحق العامل بؤي منظمة ، فهو ٌؤتً 1/2]
إلٌها وهو ٌمتلك مجموعة من السمات الشخصٌة والتً قد تكون إٌجابٌة أو ؼٌر ذلك . كما أن 

نً أنهم متساون فً إمتلاك بعض العاملٌن لمجموعة من السمات الشخصٌة الإٌجابٌة ، لا ٌع
ونستعرض فٌما ٌلً . ذلك ، قالشخصٌة الإٌجابٌة قد لا تتوافر لكل الناس بشل متساو 

مجموعة من السمات الإٌجابٌة والتً ٌعتقد الباحث أنها هامة لنجاح عملٌة التنشئة الاجتماعٌة 
بعضا من  التنظٌمٌة ، وبالتالً ٌستمر فً العمل . وؼنً عن البٌان أنه فً حالة عدم توافر

 لكًهذه السمات الشخصٌة الإٌجابٌة ، أو وجودها بقدر ضئٌل ٌستوجب أن ٌسعى كل عامل 
ٌستزٌد من هذه السمات عن طرٌق العزٌمة والإرادة والرؼبة فً تحسٌن سماته الشخصٌة ، 

مجموعة من برامج التؤهٌل والتنشئة والتً تستهدؾ المشاركة فً أو من خلال قبوله 
وفٌما ٌلً بٌان  ٌه ول على المزٌد من هذه السمات الإٌجابٌة المتوافرة لدة فً الحصتمساعد

 بؤهم السمات الشخصٌة المفروض توافرها فً العامل :

 أن ٌكون راؼبا  فً التعلم وتطوٌر ذاته .   - أ
 أن ٌكون قادراً على التعلم . - ب
 أن تتوافر لدٌه مجموعة من القٌم الشخصٌة كمعاٌٌر أخلاقٌة .  -ج
 توافر لدٌه الثقة بالنفس من قدرته على بلوغ أهدافه .أن ت   -د
 أن تكون شخصٌته مستقرة .  -هـ
 .رحب الصدر أن ٌكون صاحب شخصٌة متسامحة ) ؼٌر متنمرة (   -و
 أن ٌكون مبادر وإستباقً ) طواق لمعرفة كل جدٌد ( .  -ز
 أن ٌكون ممن ٌحبون الانتماء الوظٌفً والاندماج الاجتماعً . - ح
 .والمرونة فً التفكٌرقابل للتفاوض والإقناع أن ٌكون  - ط
 أن ٌكون قادراً على الملاحظة ونمذجة سلوك الآخرٌن . - ي
 ل النقد وٌعترؾ بالخطؤ إذا وقع فٌه ، وٌمتلك شجاعة الاعتذار .أن ٌقب - ك
 أن ٌراعً التعامل بكامل الاحترام مع الآخرٌن .   - ل

لى بعض من هذه  السمات وسوؾ ٌعتمد الباحث فً صٌاؼة نموذج الدراسة المقترح ع
 الشخصٌة الإٌجابٌة والتً ٌعتقد أنها تفٌد أؼراض دراسته .
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 ثالثًا : نموذج الدراسة المقترح

بناء على نتائج مراجعة الدراسات السابقة ، ومراجعة النماذج التً قدمها الكتاب والباحثٌن  
ح الباحث نموذج الدراسة لموضوعات التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة والتسرب الوظٌفً ، ٌقتر

والذي ٌختلؾ عن النماذج السابقة والتً إهتمت بدراسة استراتٌجٌات التنشئة  التالً
( والذي طوره فً  Van Maanen and Schein'sالاجتماعٌة التنظٌمٌة مثل نموذج )

 & Andrea E.C. Griffin, Adrienne Colella) م وكذا نموذج  0878عام 
Srikanth Goparaju  ) وٌظهر هذا الاختلاؾ فً تناول م 2111والذي طوره فً عام .

 هما :وفً نموذج واحد دراسة التنشة الاجتماعٌة التنظٌمٌة من زاوٌتٌن 
وجهة نظر المنظمة بالنسبة لعملٌة التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة ، وٌمثلها  الزاوٌة الأولى :

 نشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة ( . فً هذا النموذج المتؽٌر المستقل ) استراتٌجٌات الت
وجهة نظر الموظؾ الجدٌد لعملٌة التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة ، وٌمثلها فً  الزاوٌة الثانٌة :

هذا النموذج المتؽٌر الوسٌط ) سمات شخصٌة العاملٌن ( ومن خلال هاذٌن المتؽٌرٌن ) 
المتتؽٌر التابع ) والتً تمثل  ( نقٌس أثرهما على معدلات التسرب الوظٌفً والوسٌطالمستقل / 

                                      فً هذا النموذج المقترح .( 
 

 (0شكل رقم )

 التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌةنموذج ٌوضح طبٌعة العلاقة بٌن إستراتٌجٌات 

 والتسرب الوظٌفً مع توسٌط السمات الشخصٌة للموظفٌن 
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 أهمٌة البحث 

 تبدو أهمٌة هذا البحث كدراسة نظرٌة فً مجموعة الجوانب والأبعاد التالٌة :

  ( بشكل عام ،  تسرب الموظفٌنتستمد هذه الدراسة أهمٌتها من أهمٌة موضوع )
بإعتباره موضوع ٌستوجب الاهتمام على مستوى المنظمات والمجتمع والأفراد أٌضاً . 

ظمة تكلفة كبٌرة . كما أن زٌادة معدلات التسرب ٌضعؾ فهو ٌمثل من وجهة نظر المن
 .من الإنتاجٌة والتطور المنظم 

  ركزت معظم الدراسات فً مجال التسرب الوظٌفً على أسبابه وارتباطاته ، ولم تحظى
نتائج التسرب الوظٌفً إلا بقدر قلٌل من الدراسات . وتسعى هذه الدراسة التً ٌعدها 

ئج الفردٌة والتنظٌمٌة للتسرب الوظٌفً فً المنظمات الباحث لكشؾ مختلؾ النتا
 الصناعٌة العاملة فً مصر .

  التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة بالرؼم من كثرة الدراسات الأجنبٌة التً تناولت موضوع
وأثرها على التسرب الوظٌفً ، والرضا الوظٌفً ، والتؤقلم التنظٌمً ، وؼٌرها من 

ن الباحث قد لاحظ أن كل هذه الدراسات تتناول أثار التنشئة المتؽٌرات الإدارٌة . إلا أ
الاجتماعٌة التنظٌمٌة من وجهة نظر فردٌة ، إما من وجهة نظر المنظمة ، أو من وجهة 

ولم تتناول أي دراسة تؤثٌر  نظر الأفراد ، أو من حٌث آثارها على المجتمع ككل . 
الوظٌفً من زاوٌتٌن معاً هما )  التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة على معدلات التسرب

 زاوٌة المنظمة  وزاوٌة الموظفٌن ( معاً وفً آن واحد .
  أثر تطبٌق إستراتٌجٌات هذه الدراسة ، حٌث تساعد فً تقٌٌم نتائج ل تطبٌقٌةتوجد أهمٌة

الصناعٌة العاملة فً مصر ، والتً تعانً إسسات فً الم التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة
على بالسلب وهذا التؤثٌر ٌنعكس فً النهاٌة  رب الوظٌفً بشكل متكررمن ظاهرة التس

القومً وٌهدد النظام الاجتماعً لما تشكله البطالة من مخاطر شدٌدة مستوى الاقتصاد 
 تظهر جلٌاً على المجتمع ككل .

  بدراسة إستراتٌجٌات التنشئة الاجتماعٌة إفتقار المكتبة العربٌة للدراسات التً تهتم
 .مٌة التنظٌ

  تلفت هذه الدراسة نظر الكثٌر من الباحثٌن فً مجال الإدارة والممارسٌن لها لأهمٌة
ها على الكثٌر من وإنعكاساتالتنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة   إستراتٌجٌاتالأهتمام ب

المتؽٌرات الإدارٌة مثل الألتزام التنظٌمً ، وتقلٌل ضؽوط العمل ، وتحقٌق القبول 
رد والمنظمة وؼٌرها من الدراسات المستقبلٌة والتً تحتاجها المكتبة المتبادل بٌن  الف

كما تفٌد فً القٌام بالدراسات التطبٌقٌة فً المستقبل إعتمادا  العربٌة فً هذا الإطار .
 على نتائج هذه الدراسة الاستطلاعٌة .

  تهتم هذه لدراسة بتحلٌل أثر السمات الشخصٌة للعاملٌن ) كمتؽٌر وسٌط ( بٌن
تراتٌجٌات التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة ومعدلات التسرب الوظٌفً . وحٌث أن دراسة اس

الشخصٌة بصفة عامة ، ودراسة شخصٌة العاملٌن فً المنظمات المختلفة ٌعد هو إحدى 
 لعاملٌنوذلك بملاحظة كٌؾ ٌختلؾ ا العاملٌنالطرق الهامة لدراسة الفروق الفردٌة بٌن 

 ما تفعله هذه الدراسة .  فً سماتهم الشخصٌة.وهذا 

 : أهداؾ البحث

 ٌسعى هذا البحث إلى تحقٌق مجموعة الأهداؾ التالٌة :

التنشئة الاجتماعٌة تطبٌق إستراتٌجٌات أثر  ٌحللوصؾ وبناء نموذج ٌحدد الإطار الذي ٌ -1
التنظٌمٌة على تقلٌل التسرب الوظٌفً للعاملٌن فً المنظمات الصناعٌة العاملة فً مصر 

 .تؤثٌر المتؽٌر المستقل )سمات شخصٌة العاملٌن (على هذا النموذج ضٌح مع تو ،
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وخاصة أن إختلاؾ الطبٌعة الشخصٌة للموظفٌن ٌستوجب إجراء تعدٌل فً إستراتٌجٌات 
 التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة لكً تتلائم مع هذه  الاختلافات .

اعٌة التنظٌمٌة على آثار تطبٌق إستراتٌجٌات التنشئة الاجتمتوصٌؾ وتحلٌل أهم  -2
المنظمة والعاملٌن فٌها مع تحدٌد أهم الاستراتٌجٌات المناسبة والتً ٌتم الاعتماد  

 علٌها حتى ٌتم تقلٌل معدلات تسرب العاملٌن فً المنظمات المصرٌة .
 . صٌاؼة مجموعة من الفروض التً تعكس طبٌعة العلاقة بٌن متؽٌرات البحث  -3
فً القٌام بالمزٌد من راحات التً ٌمكن أن تسهم محاولة التوصل إلى بعض الإقت -4

 الدراسات التطبٌقٌة فً هذا المجال الإداري الهام .

 : البحثمشكلة 

لا تعد مشكلة تسرب الموظفٌن هً مشكلة وقتٌة أو مرتبطة بدولة ما . بل هً ظاهرة     
أو موقعها منتشرة تتؽلؽل فً كل أنواع المنظمات مهما كان نوعها أو حجمها أو زمانها 

الجؽرافً . ولكن ما نستطٌع أن نإكده فً هذا الصدد أن هناك إختلاؾ بٌن معدلات التسرب 
التً تعمل فٌها المنظمات . حسب حجم المنظمة ، ونوع الصناعة ، وطبٌعة المنطقة الجؽرافٌة 

ها ٌمكننا رصد العدٌد من الظواهر السلبٌة التً تعكس بوضوح أبعاد المشكلة التً ٌقوم علٌو
 هذا البحث منها :

معدلات تسرب الموظفٌن وخاصة فً المنظمات الصناعٌة التً تعمل فً  رتفاعإ -0
المناطق الصناعٌة فً المدن الجدٌدة مثل مدٌنة السادس من أكتوبر ، ومدٌنة العاشر 
من رمضان ، ومدٌنة الفٌوم الصناعٌة وؼٌرها . وهذا التسرب لا ٌظهر على مستوى 

نتاجٌة أو عمالة التحمٌل والتفرٌػ فحسب ، بل ٌظهر أٌضاً على العمالة الفنٌة والإ
 . وخاصة المنضمٌن حدٌثاً للعملورجال البٌع  والفنٌٌنمستوى المهندسٌٌن 

ظاهرة جلٌة ، واضحة المعالم ظاهرة التسرب الوظٌفً فً دول العالم الثالث ، تبدو  -2
لٌات من أهما ) مشاكل والسبب فً ذلك ان هذه الدول تعانً من الكثٌر من الإشكا.

، وقصوة ظروؾ العمل ، وقلة المعروض من إرتفاع الأسعار بسبب التضخم الوظٌفً 
الفرص الوظٌفٌة ، وتزاٌد معدلات البطالة ، ومجموعة القوانٌن التً تؽل ٌد الإدارة ، 
وؼٌرها ( وتجد الكثٌر من القوى العاملة فً هذه الدول نفسها مضطرة إلى الهجرة 

ثاً عن فرص وظٌفٌة أفضل توفر مستوى معٌشة كرٌم . وهنا تكتشؾ الكثٌر للخارج بح
من المنظمات أنها قد فقدت فجؤة العدٌد من المواهب والكفاءات البشرٌة المتمٌزة 

 .  والمعرفةوالتً سبق تدرٌبها والإنفاق على تعلٌمها وإكسابها الخبرة 
الكثٌر من  –منها مصر بالطبع و –تتكبد الكثٌر من المنظمات فً دول العالم الثالث  -1

التكالٌؾ والأعباء المالٌة نتٌجة تسرب الموظفٌن . وٌمكننا تصنٌؾ هذه التكالٌؾ إلى 
نوعٌن من التكالٌؾ ) مباشرة / ؼٌرمباشرة ( . ومن أهم التكالٌؾ المباشرة هً 

علٌم تؤهٌل وت مالة المتسربة ، وتكالٌؾؾ استقطاب عمالة جدٌدة بدٌلة للعتكالٌ
لترك بعضا من العاملٌن والموظفٌن تعطل العمل نتٌجة  ظفٌن الجدد ، وتكالٌؾالمو

للعمل لبعض الوقت لحٌن توفٌر البدٌل . أما التكالٌؾ ؼٌر المباشرة فتتمثل فً 
الخدمات بسبب لمنظمة نتٌجة لتعطل المنتجات أو إنخفاض درجة رضاء العملاء عن ا

تكالٌؾ الناتجة عن تآكل الروح المعنوٌة التسرب الوظٌفً لبعض الموظفٌن ، وأٌضاً ال
 ٌر قادرٌن على ترك العمل بسبب ظروؾ عدة .ؽللعاملٌن الآخرٌن ال

الكثٌر من الدول الأوربٌة ، وحتى أمرٌكا مبالػ طائلة بسبب التسرب الوظٌفً كما تتكبد  -4
م إتضح 2111فً عام   Abbassi & Holman )، فوفقاً لدراسة أعدها كل من ) 

ذه  الدراسة أن زٌادة معدل تسرب الموظفً الطوعً وؼٌر االطوعً ٌكلؾ من خلال ه
 ملٌار دولار سنوٌاً . 00الخزانة الأمرٌكٌة ما ٌقرب من 
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أن الإهتمام الذي  0891عام  (Jones )أثبتت العدٌد من الدراسات ومنها دراسة  -1
 -1توفر ما بٌن تولٌه العدٌد من المنظمات بإستراتٌجٌات التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة 

% من التكالٌؾ والخسائر السنوٌة التً تتكبدها هذه المنظمات نتٌجة سوء إختٌار 21
 الموظفٌن ، وسوء عملٌة التوظٌؾ .

مدٌري الموارد البشرٌة الباحث بعمل ) دراسة استكشافٌة (على )عٌنة مٌسرة ( من قام ولقد 
أكتوبر التابعة  6لصناعٌة لمنطقة بعض الشركات الصناعٌة فً المدٌنة اٌعملون فً  والذٌن

 مفردة وكان توزٌع مفرداتها على النحو التالً : 22محافظة الجٌزة . ولقد بلػ حجم العٌنة ل

 (0جدول رقم )
 بالشركات الصناعٌة بمحافظة الجٌزةبٌان بؤعداد مفردات العٌنة الاستكشافٌة 

 النسبة المئوٌة عدد المفردات الشركة م

 09 4 لومنٌوم شركات صناعة الأ 0

 46 01 شركات صناعات ؼذائٌة 2

 16 9 شركات صناعة الأسلاك الكهربائٌة 1

 011 22 الإجمالً

. ولقد إعتمد الباحث على  الإناثمن  (1)، و الذكورمن  (08)ولقد إشتملت العٌنة على 
وحه الأسئلة المفت مجموعة من( واستخدم دلٌل المقابلات المتعمقة شبه الهٌكلٌة) أسلوب 
إستهدفت جمٌعها التعرؾ على ملامح عملٌة التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة فً هذه والتً 

 ومن أمثلة هذه الأسئلة : الشركات .

 هل تهتموا بعمل تهٌئة إجتماعٌة تنظٌمٌة للموظفٌن  الجدد فً منظماتكم ؟ 0س

 ت التً تتتبعونها لتؤهٌل الموظفٌن الجدد ؟ما هً أهم الاستراتٌجٌا 2س

 ما هً الفترة التً ٌقضٌها الموظؾ الجدٌد أثناء التهٌئة الاجتماعٌة فً منظماتكم ؟ 1س

 ما عً معدلات تسرب الموظفٌن لدٌكم وفً أي مجال ؟ 4س

 هل تتزاٌد معدلات تسرب الموظفٌن  فً الأونة الأخٌرة ؟ 1س

ذكر لهم الوضع هل تبالػ فً تصوٌر إٌجابٌات المنظمة أثناء تؤهٌل الموظفٌن الجدد ؟ أم ت 6س
 الحالً بمنهى الشفافٌة والوضوح ؟

 ما هً السٌاسات المتبعة فً التعامل مع حالات التسرب الوظٌفً ؟ 7س

 مجموعة النتائج التالٌة :مع العٌنة الاستكشافٌة  ولقد أظهرت نتائج المقابلات المتعمقة 

اعٌة التنظٌمٌة الكثٌر من مفردات العٌنة لم ٌسبق لهم سماع مصطلح ) التنشئة الاجتم -0
 ( من قبل ، وبالتالً لا ٌعرفون أي شًء عن هذه الاستراتٌجٌات .

معظم برامج عملٌة تهٌئة الموظفٌن الجدد أن معظم إجابات مفردات العٌنة ٌدل على   -2
لا ٌتم الاهتمام بها بالشكل الكافً ، وأن الأمر لا ٌتعدى لقاء سرٌع لتعرٌؾ العامل / 

ٌطلب منه الإنخراط  الفوري فً العمل فً نفس الٌوم ، أو الموظؾ بطبٌعة عمله ، ثم 
 فً الٌوم التالً على أقصى تقدٌر .

تعانً الكثٌر من الشركات الصناعٌة التً تم دراستها من زٌادة معدلات تسرب كثٌر  -1
من العاملٌن والموظفٌن وخاصة من فئة المهندسٌن والفنٌٌن ،والعمالة الٌدوٌة ، 

ؾ ، وعمال الإنتاج . على عكس المحاسبٌن والإدارٌٌن فمعدل وعمال التعبئة والتؽلٌ
 التسرب بٌنهم قلٌل . 
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أظهرت نتائج الدراسة الاستكشافٌة أن معدلات التسرب فً النساء أكثر من معدلات  -4
 التسرب بٌن الرجال .

%من حجم العٌنة ( ٌخطى أثناء 81تبٌن للباحث أن الكثٌر من المنظمات ) أكثر من  -1
الموظفٌن الجدد حٌث ٌبالػ فً تصوٌر الإٌجابٌات حول البٌئة التنظٌمٌة عملٌة تؤهٌل 

ومناخ وظورؾ العمل داخل هذه الشركات الصناعٌة ، وأن الكثٌر من الموظفٌن ٌبدٌن 
بمجرد كشؾ زٌؾ المعلومات التً حصلوا علٌها أثناء فترة  ؼضبهم بمرور الوقت

اك الفعلً مع الثقافة التنظٌمٌة السائدة الاحتك أثناء التؤهٌل أو أثناء مقابلات التوظٌؾ
 فً هذه المنظمات . 

بؤن السٌاسة  فاقد اجاب المبحوثٌنعن سبل التعامل مع حالات التسرب الوظٌفً ، أما  -6
المتبعة هً البدء فً البحث عن موظفٌن جدد ، ثم البدأ فً تؤهٌلهم ، ثم توزٌعهم على 

 شكل ملحوظ خلال السنوات الأخٌرة . العمل مرة أخرى ، وهكذا تتكرر هذه العملٌة ب

وبناء على نتائج هذه الدراسة الاستكشافٌة ، ورؼبة من الباحث فً دراسة تؤثٌر تطبٌق 
فلقد أقدم الباحث ، رب الموظفٌن سمعدلات تعلى التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة إستراتٌجٌات 

 الآتٌة : التساإلاتالإجابة على مجموعة  لاً على إجراء هذه الدراسة محاو

التنشئة فً مصر لإستراتٌجٌات الشركات الصناعٌة العاملة هل ٌإدي تطبٌق  0س
 ؟ الاجتماعٌة التنظٌمٌة إلى تقلٌل معدلات التسرب الوظٌفً للعاملٌن فً هذه المنظمات

 بإستراتٌجٌات التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌةاصة الإستراتٌجٌات الختؤثٌرتباٌن ٌهل  2س
 العاملٌن حسب سمات شخصٌة العاملٌن فً الشركات الصناعٌة العاملةمعدلات تسرب فً 

 فً مصر ؟

هل تختلؾ استجابة الموظفٌن لعملٌة التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة بإختلاؾ  1س
 خصائصهم الشخصٌة ؟ وهل ٌإثر هذا الاختلاؾ على التسرب الوظٌفً للموظفٌن الجدد ؟

ت الصحٌحٌة للموظفٌن الجدد عن بٌئة العمل هل ٌإدي توفٌرإدارة الشركة للمعلوما 1س
وطبٌعة الثقافة التنظٌمٌة السائدة فً التنظٌم ٌإدي إلى تقلٌل معدلات تسربهم الوظٌفً ؟ 
وهل ٌتوقؾ ذلك على طبٌعة شخصٌة هإلاء الموظفٌن من حٌث حبهم / عدم حبهم  للتعلم 

 ؟ 
جٌة فً التنشئة الإجتماعٌة هل ٌإدي تطبٌق إدارة المنظمة لإستراتٌجٌة إتباع المنه 4س

التنظٌمٌة إلى تقلٌل معدلات تسرب الموظفٌن الجدد وذلك متى كانت شخصٌة الموظفٌن 
 الجدد قادرة على التعلم ؟

هل هناك علاقة بٌن تقوٌة علاقات الموظفٌن الجدد مع الزملاء والرإساء المباشرٌن  1س
لاء الموظفٌن تتسم بحب وبٌن تقلٌل معدلات تسربهم الوظٌفً متى كانت شخصٌة هإ

 الانتماء والمٌل للإندماج الاجتماعً ؟
هل هناك علاقة بٌن تطبٌق إستراتٌجٌة الجماعٌة فً التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة  6س

متى كانت ؟ وهل ٌختلؾ االأمر للموظفٌن الجدد و تقلٌل معدلات تسربهم الوظٌفً 
 شخصٌة هإلاء الموظفٌن تفضل العمل الجماعً ؟

هل هناك علاقة بٌن تطبٌق إستراتٌجٌة قبول المنظمة لإستراتٌجٌة تفاوض  7س
؟ وهل الموظفٌن الجدد على تؽٌٌر الواجبات الوظٌفٌة وتقلٌل معدلات تسربهم الوظٌفً 

 متى كانت شخصٌة هإلاء الموظفٌن قابلة للتفاوض والإقناع ؟ٌختلؾ الأمر 
التفرقة بٌن الموظفٌن الجدد متنوعً هل هناك علاقة بٌن تطبٌق إستراتٌجٌة مراعاة  9س

متى كانت ؟ وهل ٌختلؾ الأمر الوظٌفٌة و تقلٌل معدلات تسربهم الوظٌفً  الخبرات
 شخصٌة هإلاء الموظفٌن قادرة على الملاحظة ونمذجة سلوك الآخرٌن ؟.
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تنفٌذ برامج التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة بؽرض إحداث تؽٌٌر هل هناك علاقة بٌن  8س 
؟ وهل ٌختلؾ الأمر تقلٌل معدلات تسربهم الوظٌفً و ً ممنهج فً الموظفٌن الجددتدرٌج

 ؟متى كانت شخصٌة هإلاء الموظفٌن منفتحة ولا تقاوم أي تؽٌٌر 

 فروض البحث :

التالٌة والمستمدة من الفروض ٌسعى الباحث من خلال هذه الدراسة إلى إثبات مدى صحة  
 وض هً :نموذج الدراسة المقترح ، وهذه الفر

تختلؾ إستجابة الموظفٌن لعملٌة التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة بإختلاؾ :  الأولالفرض 
 خصائصهم الشخصٌة مما ٌإثر على معدلات التسرب الوظٌفً .

تزداد قوة العلاقة المعنوٌة بٌن توفٌر المعلومات الصحٌحٌة للموظفٌن الجدد الفرض الثانً :
 همالتنظٌمٌة السائدة فً التنظٌم وبٌن تقلٌل معدلات تسربعن بٌئة العمل وطبٌعة الثقافة 

 متى كانت شخصٌة هإلاء الموظفٌن محبة للتعلم .  الوظٌفً

تزداد قوة العلاقة المعنوٌة بٌن تطبٌق إدارة المنظمة لإستراتٌجٌة إتباع  : لثالفرض الثا
لموظفٌن الجدد متى وبٌن تقلٌل معدلات تسرب ا المنهجٌة فً التنشئة الإجتماعٌة التنظٌمٌة

 كانت شخصٌة الموظفٌن الجدد قادرة على التعلم .

تزداد قوة العلاقة المعنوٌة بٌن تقوٌة علاقات الموظفٌن الجدد مع الزملاء  الرابع :الفرض 
والرإساء المباشرٌن وبٌن تقلٌل معدلات تسربهم الوظٌفً متى كانت شخصٌة هإلاء 

  لإندماج الاجتماعً .تتسم بحب الانتماء والمٌل لالموظفٌن 

تزداد قوة العلاقة المعنوٌة بٌن تطبٌق إستراتٌجٌة الجماعٌة فً التنشئة :  الخامسلفرض ا
الاجتماعٌة التنظٌمٌة للموظفٌن الجدد مع تقلٌل معدلات تسربهم الوظٌفً متى كانت شخصٌة 

 هإلاء الموظفٌن تفضل العمل الجماعً .

قبول المنظمة لمعنوٌة بٌن تطبٌق إستراتٌجٌة : تزداد قوة العلاقة السادس االفرض 
مع تقلٌل معدلات تسربهم على تؽٌٌر الواجبات الوظٌفٌة لموظفٌن الجدد لإستراتٌجٌة تفاوض ا

 . قابلة للتفاوض والإقناعالوظٌفً متى كانت شخصٌة هإلاء الموظفٌن 

ة التفرقة بٌن : تزداد قوة العلاقة المعنوٌة بٌن تطبٌق إستراتٌجٌة مراعابعالفرض السا
مع تقلٌل معدلات تسربهم الوظٌفً متى كانت  الوظٌفٌة الموظفٌن الجدد متنوعً الخبرات

 شخصٌة هإلاء الموظفٌن قادرة على الملاحظة ونمذجة سلوك الآخرٌن .

ٌتم تنفٌذ برامج التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة بؽرض إحداث تؽٌٌر تدرٌجً : ثامن الفرض ال
تقلٌل معدلات تسربهم الوظٌفً متى كانت شخصٌة هإلاء وبالتالً  الجدد فً الموظفٌنممنهج 

 منفتحة ولا تقاوم أي تؽٌٌر .الموظفٌن 

 نتائج البحث :

حاول الباحث من خلال هذا البحث دراسة ) التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة ( بإعتبارها     
لمعلومات صحٌحة عن  عملٌة تعلم هادفة تقوم بها المنظمة بهدؾ إكساب أي موظؾ جدٌد

ولقد إقترح الباحث نموذجا للدراسة    منظمته وووظٌفته فٌها حتى ٌحقق النجاح المرجو منه .
والتً أعدها الباحثٌن والتً إهتمت بدراسة استراتٌجٌات التنشئة  ٌختلؾ عن النماذج السابقة

ه فً ( والذي طور Van Maanen and Schein'sالاجتماعٌة التنظٌمٌة مثل نموذج )
 & Andrea E.C. Griffin, Adrienne Colella) م وكذا نموذج  0878عام 

Srikanth Goparaju  م . وٌظهر هذا الاختلاؾ فً تناول 2111( والذي طوره فً عام
 دراسة التنشة الاجتماعٌة التنظٌمٌة من زاوٌتٌن وفً نموذج واحد هما :
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ة التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة ، وٌمثلها وجهة نظر المنظمة بالنسبة لعملٌ الزاوٌة الأولى :
فً هذا النموذج المتؽٌر المستقل ) استراتٌجٌات التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة ( . وهً تشتمل 

 على :
 توفٌرالمعلومات الصحٌحة للموظفٌن الجدد . -0
 إتباع المنهجٌة فً التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة . -2
 لزملاء والرإساء المباشرٌن .تقوٌة علاقات الموظفٌن الجدد مع ا -1
 الجماعٌة فً التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة . -4
 قبول المنظمة لفكرة تفاوض الموظفٌن الجدد بشؤن تؽٌٌر واجباتهم الوظٌفٌة . -1
 مراعاة الاختلافات بٌن الموظفٌن الجدد من حٌث الخبرات الوظٌفٌة . -6
 إحداث تؽٌٌر تدرٌجً ممنهج فً الموظفٌن الجدد . -7
 

ٌة الثانٌة : وجهة نظر الموظؾ الجدٌد لعملٌة التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة ، وٌمثلها فً الزاو
 والتً تشتمل على :هذا النموذج المتؽٌر الوسٌط ) سمات شخصٌة العاملٌن ( 

 . الشخصٌة المحبة للتعلم 

 . الشخصٌة القادرة على التعلم 

 عً .الشخصٌة المحبة للإنتماء وترؼب فً الإندماج الاجتما 

 . ًالشخصٌة المحبة للعمل الجماع 

 . الشخصٌة القابلة للتفاوض والإقناع 

 . الشخصٌة القادرة على الملاحظة ونمذجة سلوك الآخرٌن 

 . الشخصٌة المنفتحة والتً لا تقاوم التؽٌٌر 
 
أثرهما على معدلات إقترح الباحث قٌاس ومن خلال هاذٌن المتؽٌرٌن ) المستقل / والوسٌط (  

 الوظٌفً والتً تمثل ) المتتؽٌر التابع ( فً هذا النموذج المقترح .التسرب 

 ومن أجل تحدٌد مشكلة البحث :

إعداد دراسة استكشافٌة على مجموعة من الشركات الصناعٌة العاملة فً مدٌنة قام الباحث ب
أن هناك عدم إهتمام  وأتضح له من خلال نتائجها  أكتوبر الصناعٌة فً محافظة الجٌزة ، 6

بعملٌة التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمة ، وأن الكثٌر من مدٌري الموارد البشرٌة فً هذه 
المنظمات لا ٌعرؾ ماهً أهم الاسترتٌجٌات المطبقة على مستوى العالم فً هذا الشؤن . الأمر 
الذي جعل الباحث عاجزاً عن القٌام بدراسة تطبٌقٌة فً هذا المجال مكتفٌاً بعمل دراسة 

، توصل من خلالها لرصد ظواهر المشكلة وتحدٌدها وصٌاؼة نموذج مقترح إستطلاعٌة 
 للدراسة ومنه استنتج مجموعة من الفروض المرتبطة بالبحث . 

 أهم ظواهر مشكلة البحث :

إرتفاع معدلات تسرب الموظفٌن وخاصة فً المنظمات الصناعٌة التً تعمل فً المناطق  -1
السادس من أكتوبر ، ومدٌنة العاشر من الصناعٌة فً المدن الجدٌدة مثل مدٌنة 
 رمضان ، ومدٌنة الفٌوم الصناعٌة وؼٌرها .

الكثٌر من  –والدول الأوربٌة وأمرٌكا  –تتكبد الكثٌر من المنظمات فً دول العالم الثالث  -2
 التكالٌؾ والأعباء المالٌة نتٌجة تسرب الموظفٌن .

ٌن والممارسٌن لا ٌهتموا الكثٌر من مدٌري الموارد البشرٌة وحتى معظم الباحث -3
بمصطلح ) التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة ( ، وبالتالً لا ٌعرفون أي شًء عن 

 إستراتٌجٌاتها .
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تعانً الكثٌر من الشركات الصناعٌة العاملة فً مصر من زٌادة معدلات تسرب كثٌر من  -4
، وعمال  العاملٌن والموظفٌن وخاصة من فئة المهندسٌن والفنٌٌن ،والعمالة الٌدوٌة

التعبئة والتؽلٌؾ ، وعمال الإنتاج . على عكس المحاسبٌن والإدارٌٌن فمعدل التسرب 
 بٌنهم قلٌل . 

أظهرت نتائج الدراسة الاستكشافٌة أن معدلات التسرب فً النساء أكثر من معدلات  -5
 التسرب بٌن الرجال .

ٌخطى أثناء  %من حجم العٌنة (81تبٌن للباحث أن الكثٌر من المنظمات ) أكثر من  -6
عملٌة تؤهٌل الموظفٌن الجدد حٌث ٌبالػ فً تصوٌر الإٌجابٌات حول البٌئة التنظٌمٌة 

 ومناخ وظورؾ العمل داخل هذه الشركات الصناعٌة .
السٌاسة المتبعة فً التعامل مع حالات التسرب الوظٌفً تتمثل فً البدء الفوري فً  -7

ثم توزٌعهم على العمل مرة أخرى ، البحث عن موظفٌن جدد ، ثم البدأ فً تؤهٌلهم ، 
 وهكذا تتكرر هذه العملٌة بشكل ملحوظ. 

 
ولقد بلور الباحث مشكلة البحث فً محاولة الإجابة على مجموعة من التساإلات ، والتً 

 بحث تحقٌقاً لأهدافه .الثمانٌة لل اعتمد علٌها فً صٌاؼة فروض

 توصٌات البحث :

امهم للعمل شخصٌة للموظفٌن الجدد قبل إنضمهناك ضرورة لعمل إختبارات لتحلٌل   -0
 امج التهٌئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة . للمنظمة وإخضاعهم لبر

أداء الموظفٌن  الجدد  أثناء تطبٌق وتننفٌذ إستراتٌجٌات  توجد أهمٌة كبٌرة لمراقبة  -2
التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة خلال الفترة الأولى فً حٌاة الموظؾ من أجل تقوٌم 

 هم قبل إتخاذ قرار بالموافقة النهائٌة على تعٌنهم بالمنظمة .أدائ

من أجل تحقٌق أقصى إستفادة من برامج  التنشئة الاجتماعٌة التنظٌمٌة ٌنبؽً أن  -1
تصمم هذه البرامج بحٌث تتلاءم مع السمات الشخصٌة للموظفٌن الجدد وعدم الاكتفاء 

 . بتطبٌق إستراتجٌة واحددة على كافة أنواع الموظفٌن
============== 
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