
دراسة الدوران الوظيفي
دراسة وتحليل أسباب الدوران الوظيفي في قطاع المطاعم والمقاهي
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الــمقدمة



ــرز القطاعــات الحيويــة  يُعــد قطــاع الضيافــة، وخصوصًــا المطاعــم والمقاهــي، مــن أب
 التــي تســاهم بشــكل مباشــر فــي الاقتصــاد الوطنــي وتوفيــر فــرص العمــل. ومــع
 ذلــك، يواجــه هــذا القطــاع تحديــات كبيــرة تتعلــق باســتقرار القــوى العاملــة، أبرزهــا
 ارتفــاع معــدل الــدوران الوظيفــي، والــذي يشــير إلــى تكــرار خــروج الموظفيــن ودخول
ــا علــى ــرة. هــذه الظاهــرة تُعــد مؤشــراً هامً ــرات زمنيــة قصي  موظفيــن جــدد خلال فت
 صعوبــة بيئــة العمــل أو فــي العوامــل المحفــزة للاســتمرار، ممــا يؤثــر ســلبًا علــى جــودة

الخدمات واستدامة الأداء المؤسسي

المـــقدمة

 فــي ظــل هــذه التحديــات، يتجلــى دور البحــوث الميدانيــة والاســتبيانات فــي فهــم
 الأســباب المحــدودة لتســرب الكفــاءات وتحديــد العوامــل المؤثــرة في رضــا الموظفين

والتزامهم الوظيفي

 ومــن هــذا المنطلــق، تــم تنفيــذ الدراســة على عينة مختارة تمثل شــرائح
 مختلفــة مــن الموظفيــن فــي القطــاع، من 111 موظفًا بهامش خطأ

 يبلــغ +/- 9.3% عنــد مســتوى ثقــة 95% مــن العامليــن فــي قطاع
 المطاعــم والمقاهــي، حيــث تــم تحليــل تصوراتهــم ومشــاعرهم

رضاهــم مســتويات  مقارنــة  إلــى  بالإضافــة  العمــل،   تجــاه 
الرئيســية: المحــاور  مــن  مجموعــة  عبــر   وموافقتهــم 
والشــخصية. والاجتماعيــة  والماليــة   التنظيميــة 
 ويُرجــى ملاحظــة أن هــذا النــوع مــن الدراســات يتطلــب
 عينــة ممثلــة وقويــة لتعكــس آراء الجمهــور المســتهدف
 بدقــة، إلا أن نتائــج هــذه الدراســة ترتبــط بهامــش خطــأ
 مرتفــع، وبالتالــي ينبغــي قراءتهــا باعتبارهــا نتائــج توجيهيــة
قــرارات ينبغــي الاعتمــاد عليهــا لاتخــاذ   ومحــدودة، ولا 

استراتيجية في القطاع
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الدافعــة والعوامــل  العامــة  الرضــا  مســتويات  بيــن  العلاقــة  أيضًــا  التقريــر      يفحــص 
 ووووووو             ضمن عينة محدودة، مع مقارنتها بالعوامل المحفزة التي يمكن
 أن تســهم فــي تقليــل معــدل دوران الموظفيــن. وتهــدف هــذه الدراســة المحــدودة
 فــي نطاقهــا بشــكل أساســي إلــى تزويــد صُنّــاع القــرار وأصحــاب الأعمــال بفهــم أولــي
 ومحــدود لمــا يدفــع الموظفيــن للبقــاء أو المغــادرة، ومــا يمكــن تحســينه لضمــان بيئــة

عمل مستقرة وجاذبة في هذا القطاع الحيوي

 يفضــل اجــراء دراســات اســتطلاعية بشــكل دوري لقيــاس مــدى تقبــل المجتمــع لهــذا
النوع من الوظائف بشكل سنوي

المـــقدمة

(Push Factors)
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مستهدفات البحث

هــــدف الـدراسة

التعرف على أسباب الدوران الوظيفي في قطاع المطاعم والمقاهي

قياس مستوى رضا الموظفين والعوامل المؤثرة على استمراريتهم

تقديم توصيات للحد من التسرب الوظيفي وتعزيز بيئة العمل

المـــقدمة

منهجية الدراسة

 تم تصميم الاستبيان الكمـــي عــلى عينة صغيرة من 111 فردًا مع هامـــــش خــطأ يبـــــلغ +/- %9.3
 ومســتوى ثقــة 95%. تــم جمــع البيانــات باســتخدام طريقــة الاتصــال الهاتفــي              عبــر مــدن
 مســتهدفة فــي المملكــة العربيــة الســعودية، والتــي شــملت عــددًا محــدودًا مــن المــدن. كمــا تــم
 الإشــارة إليــه ســابقًا، يُرجــى ملاحظــة أن نتائــج هــذه الدراســة تســتند إلــى عينــة صغيــرة وقــد لا تمثــل
تمامًا آراء الجمهور المستهدف، لذا يجب قراءة النتائج بحذر واستخدامها لأغراض توجيهية فقط

(CATI)
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السمات الديموغرافية والخصائص الأساسية للعينة 2-1

المـــقدمة

حجم الـعينة
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��الحالة الوظيفية�����

ابتدائي

ماجستير

متوسط

ثانوي

دبلوم

بكالوريوس
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�� سنة و أكثر
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الحالة التعليمية

الفئة العمرية

�����

���
الحالة

الإجتماعية أعزب/عزباء

متزوج/ة

مطلق/ة

��الحالة�الاجتماعية�����
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��حجم المنشأة�����

متناهية الصغر

كبيرة جدا

صغيرة

كبيرة

متوسطة
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السمات الديموغرافية والخصائص الأساسية للعينة 2-2

الذكور

الإناث

المـــقدمة

جنس المجيبين

المنطقة

حجم المنشأة
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��المنطقة�����

مكة المكرمة

الرياض

القصيم

المدينة

تبوك

 الحدود
الشمالية

عسير

جازان

الشرقية
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خصائص العينة

المـــقدمة

المهنة

اخصائي تحليل بيانات
أمين مستودع

خدمة الغرف
طاهي
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معلومات العينة

المـــقدمة

 متوســط دخــل العينــة بنســبة 58% يتــراوح مابيــن 3000 الــى 4000 ريــال ســعودي
 للعامليــن فــي القطــاع كمــا أن متوســط الرواتــب يبلغ 4,405 ريال ســعودي، المنشــات
 الكبيــرة إلــى كبيــرة جــدًا بلغــت نســبتها 36% بينمــا الشــركات أو العلامــات المتوســطة

بلغت 43%، 89% من العنية أكملت أكثر من ثلاثة أشهر في عملها الحالي

متوسط الدخل للشريحة

متوسط الرواتب
4,405 ريال

من 3000 الى 4000 ريال
58%

منشأت كبيرة الى كبيرة جداً
36%

منشأت متوسطة
43%

 حجم المنشأت

التأثير
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كبيرة جدا

كبيرة

متوسطة

صغيرة

متناهية الصغر

.



معلومات العينة

المـــقدمة

مدة  العمل

ثلاث أشهر فأكثر مدة عملهم في المنشأة الحالية
89%

�������

أقل من 3 أشهر

ثلاثة أشهر فأكثر
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��
الدوافع والرضا

الوظيفـــــــــــــــــي 



مستقبل القطاع

الدوافع والرضا الوظيفي

الرضا العالمي بالوظائف لا يتجاوز %46
 و يعتبر نسبة رضا 61% بالمملكة ايــجابي جدا
ومقبول بناء على المستوى بالدول المقدمة

 في المقابل، رأى حوالي 17.5% من الـــمشاركين أن الــقطاع يتمتع بمستقبـل
وهي ماتعد نسبة قليلة، مع ثقة استمرارية نجاحه ضمن رؤية المملكة 2030

 كمــا أشــار مــا يقــارب 15.8% مــن المشــاركين إلــى توفــر فــرص وظيفيــة متزايــدة بنــاء
القطــاع يعــزز جاذبيــة  المهنيــة، ممــا  الخيــارات  الســوق وتعــدد  اتســاع حجــم   علــى 
 للمســتثمرين وبعــض الشــباب كمســار وظيفــي مبدئــي. وبــرز اهتمــام بنســبة %12.3
 بالجوانــب المتعلقــة بـــ جــودة بيئــة العمــل والإدارة والرواتــب، ممــا يــدل علــى ضــرورة

تحسين الظروف الداخلية لاستدامة النجاح وزيادة جاذبيته للراغبين في العمل

 فــي حيــن أعــرب 10.5% مــن المشــاركين عــن ثقتهــم فــي وجــود دعــم اســتراتيجي
 واســتدامة للقطــاع، خصوصًــا مــع دخــول شــركات أجنبيــة وتوجهــات التوســع المحلــي
 وســجلت نســبة 7% آراء تركــز علــى أهميــة بنــاء الخبــرات وتطويــر المهــارات الوظيفيــة

داخل القطاع

 مــع وجــود العديــد مــن الآراء التــي تــرى عــدة تحديــات للقطــاع فــي يومنــا الحالــي
 منهــا غيــاب الســلم الوظيفــي الواضــح والمســتهدفات وكيفيــة التطــور، بالإضافــة إلــى
 النظــرة المجتمعيــة وســاعات العمــل الطويلــة ممــا يعكــس العديــد مــن التحديات التي

يمكن الاستفادة منها لتحسين المسار الوظيفي في القطاع

نعم (اذكر) (هل لديك تصور عن وضوح مستقبل هذا القطاع؟

تصور مستقبل القطاع:
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 في المقابل، رأى حوالي 17.5% من الـــمشاركين أن الــقطاع يتمتع بمستقبـل
وهي ماتعد نسبة قليلة، مع ثقة استمرارية نجاحه ضمن رؤية المملكة 2030

 كمــا أشــار مــا يقــارب 15.8% مــن المشــاركين إلــى توفــر فــرص وظيفيــة متزايــدة بنــاء
القطــاع يعــزز جاذبيــة  المهنيــة، ممــا  الخيــارات  الســوق وتعــدد  اتســاع حجــم   علــى 
 للمســتثمرين وبعــض الشــباب كمســار وظيفــي مبدئــي. وبــرز اهتمــام بنســبة %12.3
 بالجوانــب المتعلقــة بـــ جــودة بيئــة العمــل والإدارة والرواتــب، ممــا يــدل علــى ضــرورة

تحسين الظروف الداخلية لاستدامة النجاح وزيادة جاذبيته للراغبين في العمل

 فــي حيــن أعــرب 10.5% مــن المشــاركين عــن ثقتهــم فــي وجــود دعــم اســتراتيجي
 واســتدامة للقطــاع، خصوصًــا مــع دخــول شــركات أجنبيــة وتوجهــات التوســع المحلــي
 وســجلت نســبة 7% آراء تركــز علــى أهميــة بنــاء الخبــرات وتطويــر المهــارات الوظيفيــة

داخل القطاع

 مــع وجــود العديــد مــن الآراء التــي تــرى عــدة تحديــات للقطــاع فــي يومنــا الحالــي
 منهــا غيــاب الســلم الوظيفــي الواضــح والمســتهدفات وكيفيــة التطــور، بالإضافــة إلــى
 النظــرة المجتمعيــة وســاعات العمــل الطويلــة ممــا يعكــس العديــد مــن التحديات التي

يمكن الاستفادة منها لتحسين المسار الوظيفي في القطاع

نعم (اذكر) (هل لديك تصور عن وضوح مستقبل هذا القطاع؟

مستقبل القطاع

الدوافع والرضا الوظيفي

 تظهــر النتائــج أن مــن لديهــم تصــورات إيجابيــة وواعــدة حــول مســتقبل القطــاع، أقــل
 مــن نصــف الشــريحة بـــ 46%.  وقــد كانــت النســبة الأعلــى مرتبطــة بـــ التطــور والانتشــار
ــا للنمــو المتســارع والتوســع الجغرافــي  بنســبة تقــارب 33%، ممــا يعكــس إدراكًا عامً

الكبير للقطاع في مختلف المناطق وهو ما يعتبر أبرز عامل جذب في القطاع
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مدى وضوح المسار الوظيفي في هذا القطاع؟

راضي الى راضي جداً
61%

التأثير
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راض للغاية

2

3

4

غير راض على الإطلاق

Q8

ما مدى رضاك عن الجوانب التالية

1.مدى وضوح المسار وظيفي واضح في هذا القطاع؟ 

Q56

هل لديك تصور عن وضوح مستقبل هذا القطاع؟

.



الفرص خارج القطاع

الدوافع والرضا الوظيفي

11

الرضا عن العمل في القطاع إلى حين وجود فرصة أفضل

Q53

هل ترغب بالحصول على وظيفة خارج القطاع؟

Q9

ما مدى رضاك عن الجوانب التالية: 2.العمل في قطاع المطاعم والمقاهي وسيلة للوصول لوظيفة أفضل؟

 تشير النتائج إلى أن 87% من العاملين في القطاع يرغبون في الحصول على وظيفة
 خــارج هــذا القطــاع، وذلــك لأســباب قــد تكــون مرتبطــة بالجوانــب الماليــة، أو طــول
 ســاعات العمــل، أو لعوامــل أخــرى مثــل عــدم توفر وظائف فــي مجال تخصصهم. وفي
 المقابــل، أفــاد 62% مــن المشــاركين بأنهــم راضــون عــن عملهــم الحالــي فــي القطــاع
 إلــى حيــن إيجــاد بديــل مناســب. وتُظهــر هــذه النتائــج أن الجمهــور المســتهدف لا يشــعر
 بدرجــة عاليــة مــن الرضــا عــن وظائفهــم الحاليــة (و ذلــك لعــدة أســباب أهمهــا النمــو
 الوظيفــي و الجوانــب الماليــة و المجتمعيــة)، وبالتالــي فهــم يبحثــون عــن فــرص أفضــل

خارج القطاع في هذه الدراسة
مع ملاحظة أن إجمالي العينة                  تتميز بهامش خطأ مرتفع

وقد لا تعكس الصورة الشاملة للجمهور المستهدف 
 (n=111)

التأثير
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راض للغاية

2

3

4

غير راض على الإطلاق

راضي الى راضي جداً
62%

.

.



الفرص خارج القطاع

الدوافع والرضا الوظيفي

12

الرغبة في الحصول على وظيفة خارج القطاع

���

�������



تأثير بيئات العمل والنظرة المجتمعية

الدوافع والرضا الوظيفي

13

دور النظرة المجتمعية على العمل في القطاعمدى تأثير بيئات العمل

 أبــدى المشــاركون عــن التعامــل مــع النظــرة المجتمعيــة للعمــل فــي القطــاع رضــا
 (راضــي + راضــي جــداً) بنســبة 73%، فــي المقابــل مــدى الرضــا عــن بيئــات العمــل فــي
 القطــاع بلغــت نســبة رضــا متدنيــة بـــ 58% ويمكــن ملاحظــة أن مــن الأســباب صعوبــة
 التعامــل مــع الجمهــور وغيرهــا مــن التعامــل مــع البيئــة الداخليــة، ممــا يشــير لوجــود

بعض التحديات سواء في البيئة أو التنظيمات
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58%
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راض للغاية

2

3

4

غير راض على الإطلاق

���

���

���
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��

73%

Q34

ما مدى رضاك على الجوانب التالية بقطاع المطاعم والمقاهي ؟ 1.التعامل مع الجمهور والنظرة المجتمعية

Q37

مدى رضاك على الجوانب التالية بقطاع المطاعم والمقاهي ؟ 4.بيئة العمل

.



عوامل الرضا الأساسية

الدوافع والرضا الوظيفي
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 تظهــر النتائــج أن ســاعات العمــل وبيئــة العمــل تعتبــران مــن أكثــر الجوانــب التــي
 تحظــى برضــا الموظفيــن بشــكل نســبي (62% و 59%)، ممايشــير إلــى تنظيــم
 جيــد نوعًــا مــا فــي الجوانــب التشــغيلية. الرضــا عــن الأجــور يعــد الأدنــى بنســبة

38% مايجعله من أبرز الأسباب المحتملة للدوران الوظيفي

الرضا عن الأجور

الرضا عن ساعات العمل

 الإجازات

بيئة العمل

31% 7% 20% 16% 26%

43% 19% 20% 9% 9%

42% 4% 20% 15% 19%

31% 7% 20% 16% 26%

���

���

���

تأثير كبير جداتأثير كبيرتأثير متوسطتأثير بسيطلا يوجد تأثير

���

�������

.



عوامل الرضا الأساسية

الدوافع والرضا الوظيفي
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الرضا العام عن العمل في القطاع

���

�������

راضي تماما

راضي

محايد

غير راضي

غير راض جدا

���

���

���

���

��

Q30

ما مدى رضاك بشكل عام عن العمل بقطاع  المطاعم والمقاهي ؟



الشعور بالتقدير

الدوافع والرضا الوظيفي

16

 نســبة مــن الموظفيــن يــرون أن عــدم التقديــر هــو ســبب كافــي لتــرك العمــل، بالإضافــة
 إلــى أن العديــد لايشــعرون بهــذا التقديــر الكافــي مــن قبــل إداراتهم. رغــم ذلك أكثر من
 ثلاث أربــاع المشــاركين "77%" عبــروا عــن شــعورهم بالتقديــر مــن الإدارة والــزملاء الا
 أن 68% يــرون أن أحــد الأســباب الرئيســية لتــرك العمــل. هــذا التبايــن فــي المؤشــرات
 يعطــي إنطباعــاً أن التقديــر فــي القطــاع متقلــب أو غيــر مســتقر نســبيا للموظفيــن أو
 لا يكــون دائمــاً ملموســا أو مترجمــاً إلــى مكافــآت فعليــة أو فــرص تطــور. كمــا يمكــن
 تفســير ذلــك بــأن الموظفيــن، رغــم شــعورهم بالتقديــر حاليًــا، يضعــون التقديــر كعامــل

أساسي في قرار الاستمرار أو الانسحاب مستقبلاً

من الأسباب الدافعة إلى ترك العمل عدم الشعور بالتقدير

الشعور بالتقدير كافي من قبل الإدارة والزملاء

������

5 أوافق بشدة

4

3

2

1 أعارض بشدة

���
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���

68%

������

���

Q24

ما مدى موافقتك عن السمات الشخصية التالية التي قد تدفعك
أو تدفع أحد من زملائك لترك العمل؟  1.عدم الشعور بالتقدير والاحترام 

Q55

هل تشعر بأنك تتلقى تقديرًا كافيًا من الإدارة والزملاء؟

.
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العوامل الدافعة
لـــــترك الــــــــــعمل 
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التــي قــد تدفــع الموظفيــن لمغــادرة إلــى أن أهــم الأســباب   تشــير هــذه البيانــات 
 وظائفهــم تتعلــق بغيــاب التطــور الوظيفــي وفــرص الترقيــة، إضافــة إلــى غيــاب مســار
 مهنــي واضــح داخــل المنشــآت. كمــا أن نســبة كبيــرة مــن الموظفيــن يــرون أن بيئــة
 العمــل لا تدعــم تطورهــم المهنــي، ممــا يضعــف ارتباطهــم بالوظيفــة علــى المــدى
ــر مــن ــدا أكث ــرًا أيضًــا، حيــث أب ــة عــاملاً مؤث ــر المرن ــد. تُعــد سياســات الإجــازات غي  البعي
 60% مــن المشــاركين رغبتهــم فــي أن تتبنــى منشــآتهم سياســات أكثــر مرونــة لإرهــاق
 وضغــط العمــل، فرغــم كونــه أقــل العوامــل مــن حيــث النســبة، إلا أنــه لا يــزال يمثــل

مصدرًا مهمًا للتوتر الوظيفي الذي يؤثر سلبًا على الاستقرار المهني

البحث عن سياسة اجازات أكثر مرونة

البحث عن تطوير مهني أفضل

البحث عن فرص ترقية

البحث عن مسار مهني واضح

48% 14% 24% 5% 10%

70% 6% 11% 6% 6%

77% 5% 6% 5% 7%

65% 14% 8% 4% 9%

���

���

���

أوافق بشدة234أعارض بشدة

���

�������

العوامل التنظيمية والإدارية

العوامل الدافعة لترك العمل

.
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الإرهاق وضغط العمل خلال المواسم والذروة

ما مدى موافقتك على العوامل التنظيمية والإدارية  التالية التي قد تدفعك أو تدفع أحد من زملائك لترك العمل:

Q15,Q13,Q16,Q17,Q18

التأثير
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أوافق بشدة

2
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4

أعارض بشدة

47%

العوامل التنظيمية والإدارية

العوامل الدافعة لترك العمل
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التحديات المالية

العوامل الدافعة لترك العمل

 تشــير الدراســة الــى أن 87% مــن الشــريحة يشــيرون إلــى غيــاب الحوافــز و التــدرج
الوظيفــي، الرضــا  علــى  ويؤثــر  التقديــر  بعــدم  العاملييــن   الوظيفــي وهــو مايشــعر 
 وجــود نظــام حوافــز شــفاف ومشــجع يمكــن أن يقلــل مــن الرغبــة بتــرك العمــل.%86
 يعتبــرون المزايــا الإضافيــة أحــد الحوافــز المؤثــرة علــى قــرار الاســتمرار أو تــرك العمــل
ــرز الدوافــع التــي ــة، ويمثــل ضعــف الرواتــب أحــد أب  غيابهــا يجعــل القطــاع أقــل جاذبي
 تــؤدي إلــى تســرب الموظفيــن مــن القطــاع. العوامــل الماليــة تشــكل محــورًا رئيســيًا
 فــي ارتفــاع معــدل الــدوران الوظيفــي. إذ تُظهــر النتائــج أن الغالبيــة العظمــى مــن

الموظفين غير راضين عن الأجور، ويبحثون عن بدائل أكثر إغراءً ماديًا

�������

أوافق بشدة
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أعارض بشدة
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البحث عن رواتب أعلى

87%
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أوافق بشدة
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أعارض بشدة
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مكافات وحوافز

87%

.
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التحديات المالية

العوامل الدافعة لترك العمل

�������

أوافق بشدة
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أعارض بشدة

���
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��

مزايا أفضل

86%

ما مدى موافقتك على العوامل المالية والمادية التي قد تدفعك أو تدفع أحد من زملائك لترك العمل:

Q19,Q20,Q21
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التحديات الإجتماعية

العوامل الدافعة لترك العمل

 تظهــر نتائــج الدراســة أن نســبة 77% مــن العامليــن تــرى أن المســمى الوظيفــي الحالــي
 لايعكــس بدقــة مهامهــم أو مكانتهــم المهنيــة. وهــذا قــد يســبب شــعوراً بالإحبــاط أو
 التقليــل مــن القيمــة الذاتيــة. نســبة ليســت بســيطة تتمثــل بـــ41% مــن الموظفين يفكرون

في ترك العمل بسبب الصورة الاجتماعية السلبية المرتبطة بالعمل في قطاع
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أوافق بشدة
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أعارض بشدة
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البحث عن مسمى وظيفي أفضل

77%

�������

أوافق بشدة

4
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أعارض بشدة
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لتفادي النظرة المجتمعية

41%

ما مدى موافقتك على العوامل المالية والمادية التي قد تدفعك أو تدفع أحد من زملائك لترك العمل

Q22,Q23

.
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التحديات الشخصية

العوامل الدافعة لترك العمل

 العوامــل الثلاثــة تمثــل جوانــب مترابطــة تُكــوّن مــا يمكــن تســميته بـ"البيئــة العاطفيــة
ر مــن الإدارة أو الــزملاء، يبــدأ تدريجيًــا بفقــدان  للعمــل". حيــن لا يشــعر الموظــف بأنــه مُقــدَّ
 الحمــاس والارتبــاط بالمــكان. ومــع غيــاب الحوافــز ســواء كانــت ماديــة أو معنويــة يتحــول
 العمــل إلــى واجــب روتينــي خــالٍ مــن الإشــباع المهنــي. عــدم الشــعور بالتقديــر بلــغ نســبة
 موافقــة 68% بينمــا غيــاب الحوافــز بلــغ نســبة 59% وهنــا يظهــر فقــدان الــولاء كنتيجــة
الاحتــرام، والتحفيــز، بــل علــى  الأجــر،  يُبنــى فقــط علــى  الانتمــاء لا  أن   طبيعيــة حيــث 

والشعور بالانخراط في كيان أكبر
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أوافق بشدة
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أعارض بشدة
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فقدان الولاء

44%
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أوافق بشدة
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أعارض بشدة
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غياب الحافز

59%

.
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التحديات الشخصية

العوامل الدافعة لترك العمل

������

أوافق بشدة
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أعارض بشدة
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عدم الشعور بالتقدير

68%

ما مدى موافقتك على العوامل المالية والمادية التي قد تدفعك أو تدفع أحد من زملائك لترك العمل:

Q22,Q23
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الموائمة بين العمل والحياة

العوامل الدافعة لترك العمل
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أوافق بشدة
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أعارض بشدة
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عدم القدرة على الموافقة بين ضغوط العمل والحياة الشخصية

51%
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أوافق بشدة
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أعارض بشدة
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عدم القدرة على الموائمة بين نظام الشفتات والتحصيل الدراسي

48%

ما مدى موافقتك عن السمات الشخصية التالية التي قد تدفعك أو تدفع أحد من زملائك لترك العمل:

Q24,Q25,Q28

 أفــادت نتائــج الدراســة ان نســبة 51% مــن المشــاركين كان مــن الأســباب التــي قــد
 تدفعهــم لتركهــم العمــل هــو عــدم القــدرة علــى الموافقــة بيــن الضغــوط الناتجــة مــن
 العمــل والحيــاة الشــخصية، فــي المقابــل يشــير 48% مــن المشــاركين أن عــدم القــدرة
 علــى الموائمــة بيــن التحصيــل الدراســي ونظــام العمــل بالشــفتات هــو مــن الأســباب
 المؤثــرة التــي قــد تواجــه فئــة الموظفيــن الجامعييــن ممــا يشــير إلــى إنشــاء برامــج
 وعقــود خاصــة بالــطلاب بنظــام عمــل مــرن لدعمهــم علــى التوفيــق مابيــن العلــم

.والعمل
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مقارنة المحفزات مقابل أسباب المغادرة

العوامل المحفزة للبقاء في القطاع

Q42xQ18, Q44XQ13, Q49XQ29

 تشــير النتائــج إلــى الرغبــة فــي التطــور مــن قبــل الموظفيــن فــي القطــاع لايرغبــون
 فقــط بــأداء مهامهــم، بــل يســعون إلــى وظائــف تمنحهــم شــعوراً بالتقديــر والإحتــرام
 والإنجــاز، غيــاب هــذة الفــرص يدفعهــم إلــى التفكيــر بالانتقــال لمؤسســات تقــدم لهــم
 هــذا النمــو، نجــد أن غالبيــة الموظفيــن يســعون إلــى تــوازن أفضــل بيــن العمــل والحيــاة
 (47%)، فــإن الإرهــاق لا يــزال يشــكل تهديــدًا حقيقيًــا بنســبة موافقــة (66%). هــذا
 يشــير إلــى أن الضغــوط التشــغيلية اليوميــة قــد تــؤدي إلــى اســتنزاف جســدي ونفســي،
 مــا يُضعــف مــن دافــع الاســتمرار، حتــى فــي وجــود الطمــوح المهنــي، بجانــب البيئــات

التي لاتقدر موظفيها حتى مع توفير الراتب لاتمنحهم الإنتماء للمكان
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العوامل المحفزة

العوامل الدافعة لترك العمل في القطاع

.
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تحليل المجموعات

العوامل المحفزة للبقاء في القطاع

Q42xQ18,Q44XQ13,Q49XQ29

 تشــير النتائــج إلــى الرغبــة فــي التطــور مــن قبــل الموظفيــن فــي القطــاع لايرغبــون
 فقــط بــأداء مهامهــم، بــل يســعون إلــى وظائــف تمنحهــم شــعوراً بالتقديــر والإحتــرام
 والإنجــاز، غيــاب هــذة الفــرص يدفعهــم إلــى التفكيــر بالانتقــال لمؤسســات تقــدم لهــم
 هــذا النمــو، نجــد أن غالبيــة الموظفيــن يســعون إلــى تــوازن أفضــل بيــن العمــل والحيــاة
 (47%)، فــإن الإرهــاق لا يــزال يشــكل تهديــدًا حقيقيًــا بنســبة موافقــة (66%). هــذا
 يشــير إلــى أن الضغــوط التشــغيلية اليوميــة قــد تــؤدي إلــى اســتنزاف جســدي ونفســي،
 مــا يُضعــف مــن دافــع الاســتمرار، حتــى فــي وجــود الطمــوح المهنــي، بجانــب البيئــات

التي لاتقدر موظفيها حتى مع توفير الراتب لاتمنحهم الإنتماء للمكان

�������

ــدوران ــة لفهــم الأســباب المحركــة لل  فــي محاول
 الوظيفــي قمنــا بالتحليــل العنقودي للكشــف عن
 مجموعــات مــن المشــاركين يشــتركون فــي أنماط
مغــادرة فــي  رغبتهــم  أســباب  فــي   متشــابهة 

القطاع

الراتــب ضعــف  علــى  يركــزون  الشــريحة  مــن   %38 
 وقلــة التقديــر وغيــاب الحوافــز كـــ مشــاكل رئيســية

في الدوران الوظيفي

 34% مــن يعانــون مــن ضغــط العمــل، ومــن بيئــات
العمل الغير محفزة، والتنقل

 28% مــن الشــريحة المشــاركة تقييمهــم منخفــض
 لأغلــب الأســباب، ويميلــون لعــدم الرغبة في الخروج

من الأعمال الحالية

:

الرواتب والتحفيز

ضغط العمل
والبيئة 

المترددون

38%

34%

28%

.
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تحليل الإرتباطات

العوامل المحفزة للبقاء في القطاع

Q42xQ18,Q44XQ13,Q49XQ29

 شرح نتائج التحليل

 يظهــر التحليــل وجــود ثلاث مجموعــات متميــزة فــي دوافعهــم، يمكــن الاســتفادة
 منهــا  أيضــا تظهــر نتائــج التحليــل لوجــود علاقــات جوهريــة بيــن بعــض الأســباب،
 ممايشــير الــى حــل ســبب واحــد قــد يخفــف مــن الاخــر (مثــال: تحســين بيئــات العمــل

قد يخفف من الضغط والشعور بعدم التقدير)

هذة النتائج قد تسهل في وضع استراتيجيات
للحفـــاظ على الـــموظفين بـــشكل أكـــثر تركـــيزاً 

زيادة الرواتب x الحوافز 
 

إرتباط قوي بين من يرى أن الراتب ضعيف، يكون
دور الــــحوافز له تأثير كبير على مدى ادائه ورضاه

تحسين بيئة العمل x ضعف بيئة العمل 
يوجد علاقة قوية بين سوء البيئة وضغط العمل 

وقد يلقي بتأثير أكبر كل ما أصبحت البيئة أسوء 

.

.

�������

100%

72%
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النتائج

التوصيات و الاستنتاجات

 يوجــد ترابــط قــوي بيــن مؤشــرات الرضــا عــن بيئــة العمــل ومؤشــرات الموافقــة
على سياسات العمل في الأعمال

 المجموعــة الأولــى "الرواتــب والتحفيــز" فــي التحليــل العنقــودي توضــح مــدى
تأثير ضعف الرواتب على أهمية دور الحوافز

ــرددون" فــي التحليــل العنقــودي تعكــس مجموعــة  المجموعــة الثالثــة" المت
ذات مستويات رضا وموافقة منخفضة

 الرضــا عــن العلاقــة مــع الــزملاء هــو مــن أقــوى المؤشــرات المرتبطــة برضــا
الموظف العام

بيــن مســتويات الموافقــة علــى السياســات ومشــاعر الرضــا  هنــاك فجــوة 
الفعلية

ضعف المعرفة ببرامج الدعم رغم الاهتمام الكبير بالحصول عليها

.

.

.

.

.

.
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التوصيات

التوصيات و الاستنتاجات

 تعزيــز التواصــل الداخلــي حــول سياســات العمــل، وتوضــح فوائدهــا للموظفيــن
مثل فرص التقدم الوظيفي أو مرونة العمل

 تحســين ســلم الرواتــب للموظفيــن الســعوديين العامليــن فــي القطــاع أو دعــم
الرواتب الضعيفة بحوافز مجزية

منح الموظفين  أدوراً  في تحسين بيئة العمل ومساعدة زملائهم

 إجــراء مقــابلات فرديــة أو مجموعــات تركيــز مــع هــذه الفئــة لفهــم الأســباب
العميقة لعدم الرضا

 مراجعــة تنفيــذ السياســات علــى أرض الواقــع، وضمــان اتســاقها مــع توقعــات
الموظفين وسهولة تطبيقها

.

.

.

.

.



شكـــــرا لكــــم


