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 : ملخص
، حيث  يعد التسرب الوظيفي او دوراف العمل من اىم الدشاكل التي تواجو لستلف الدؤسسات اليوـ

اختلاؼ  لىعبدائل في خسارة كبتَة للمؤسسات  لىعتتسبب ظاىرة ترؾ العمل من قبل الدوظفتُ والبحث 
 .ع وتعيتُ وتدريبوالدوظف في استقطاب لىعانواعها نظرا للتكاليف الدادية التي قد تكوف الدؤسسة انفقتها 

ىدفت ىذه الدراسة الى شرح كيف بدكن باستخداـ واحدة من تقنيات التحليلات التنبؤية الدناسبة 
للتنبؤ بظاىرة دوراف العمل والتسرب الوظيفي في مؤسسة النقل الحضري والشبو الحضري بحنشلة باعتبارىا 

نسبة دقة  طىعا ذيستي ثنائي الحد  اللظوذجا مناسبا للدراسة. حيث تم اختيار مصنف الالضدار اللوج
%، كما توصلنا من خلاؿ ىذه الدراسة إلى أف أدوات التحليلات التنبؤية لؽكنها أف  86.92تصل الى 

توفر إمكانات واسعة لتطبيقات الذكاء الاصطناعي على لستلف أنواع البيانات، بدا في ذلك برليل مدة 
التنبؤ بالأفراد الاكثر عرضة لظاىرة التسرب الوظيفي من اجل الدؤسسة و شري داخل استقرار رأس الداؿ الب

 وضع حلوؿ استباقية للظاىرة.
 .اؿ بشريمرأس  ،برليلات تنبؤية، الضدار لوجستي. دوراف عمل :يةكلمات مفتاح

 JEL : C53, C21, E24 , J63 , J62 اتتصنيف
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Abstract:  

This study aimed to explain how one of the appropriate predictive 

analytics techniques can be used to predict the phenomenon of employee 

turnover and job attrition in the Urban and Suburban Transport Institution 

of Khenchela, considering it a suitable model for the study. The binary 

logistic regression classifier was selected, which achieved an accuracy rate 

of 86.92%. Through this study, we also found that predictive analytics tools 

can provide vast capabilities for artificial intelligence applications on 

various types of data, including analyzing the duration of human capital 

stability within the institution and predicting individuals most susceptible to 

the phenomenon of job attrition, in order to develop proactive solutions to 

the problem.. 

Jel Classification Codes : C53, C21, E24, J63, J62 

 الاشكالية 
يعُتبر مفهوـ دوراف الدوظفتُ أحد الدفاىيم الأساسية في إدارة الدوارد البشرية، حيث يعكس مستوى 
استقرار القوى العاملة داخل الدؤسسات ومدى لصاحها في الاحتفاظ بدوظفيها. تتعدى ألعية ىذا الدفهوـ 

والإحصاءات إلى دوره الحيوي في فهم طبيعة بيئة العمل، وبرليل العوامل الدؤثرة على مستوى حدود الأرقاـ 
رضا الدوظفتُ وأدائهم. ومن خلاؿ دراسة وبرليل معدؿ دوراف الدوظفتُ، تتمكن الدؤسسات من برديد 

لى إنشاء بيئة عمل مواطن القوة والضعف في استًاتيجياتها الدتعلقة بإدارة الدوارد البشرية، لشا يساعدىا ع
  .جاذبة ومستقرة تُسهم في تعزيز لصاحها على الددى البعيد

تشتَ العديد من الدراسات إلى أف غالبية الدنظمات تواجو برديات تتعلق بظاىرة الاستقالة الاختيارية 
، على أو ما يعُرؼ بدعدؿ دوراف العمل، نظراً لدا لذذه الظاىرة من تبعات، سواء كانت مادية أـ معنوية
الحربي، (الدؤسسة نفسها وعلى الدوظفتُ الذين تركوا العمل وكذلك على أولئك الذين بقوا فيها.

2008 ،.(3 
لررد وجود نية لتًؾ العمل، والتي تتمثل في التخطيط الدسبق لدى العاملتُ للاستقالة من الدؤسسة أو 

ظاىرة مكلفة للغاية للمؤسسة. تنعكس ىذه  احتمالية تقديم الدوظف استقالتو خلاؿ فتًة زمنية معينة، يعُتبر
:  الخيار الأوؿ يتمثل في ابزاذ قرار ترؾ 61)، 2014عمورة، (التكلفة من خلاؿ ابذاىتُ رئيسيتُ.
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العمل، لشا يؤدي إلى تكبيد الدؤسسة خسائر مادية كبتَة. أما الخيار الثاني فيتجسد في تراجع الروح الدعنوية 
البقاء في الدؤسسة، خاصة في ظل انتشار مثل ىذه النوايا. ولذلك، تعتبر النية  لدى الدوظفتُ الذين لؼتاروف

في ترؾ العمل عنصراً جوىريًا ومهماً ضمن أدبيات دوراف العمل، حيث تناولت الأبحاث ىذا الدوضوع 
ترؾ العمل ليس خياراً متاحاً لجميع العاملتُ بالضرورة، حيث  ,Bothma) (2011بشكل واسع. 

القرار بعوامل شخصية واجتماعية متعددة. من بتُ ىذه العوامل مدى قابلية العامل للتوظيف في  يتأثر ىذا
مؤسسات أخرى، بالإضافة إلى طبيعة سوؽ العمل ووفرة الفرص الوظيفية الدتاحة. لذلك، فإف قرار 

 الاستقالة الفعلي يعتمد بشكل كبتَ على إمكانية العثور على بدائل وظيفية مناسبة.
لشا ذكر تصبح ضرورة التنبؤ بظاىرة ترؾ العمل  ودراسة نوايا الدوظفتُ بتًؾ عملهم  من  انطلاقاً 

بهدؼ بذنب الكثتَ من التكاليف الدادية والدعنوية.  وىنا يأتي دور  الضرورات الواجبة على   الدؤسسة  ،
، واكتشاؼ علامات التحذير التحليلات التنبؤية  التي تتيح للمؤسسات برليل بيانات الدوظفتُ السابقتُ

على نية الافراد في  الاستقالات المحتملة، وابزاذ خطوات استباقية للحفاظ على أفضل الأداء، حيث تلعب 
 دوراً حيوياً في في التنبؤ بظاىرة ترؾ العمل. -التحليلات التنبؤية-ىذه الاختَة 

نبؤية الدناسبة التنبؤ بظاىرة سنحاوؿ شرح كيف بدكن باستخداـ واحدة من تقنيات التحليلات الت
 .دوراف العمل في مؤسسة النقل الحضري والشبو الحضري بحنشلة باعتبارىا لظوذجا مناسيا للدراسة

 سنحاوؿ في دراستنا ىذه الانطلاؽ من فرضية اساسية واحدة  : فرضيات الدراسة : 
 ها والحد منهالدعالجت دوران الدوظفين من التنبؤ بظاهرةالتحليلات التنبؤية  تمكننا

 للوصوؿ إلى النتائج العلمية الدرغوبة في نهاية البحث . 
ابذاىات وسلوكيات الدوظفتُ لتوقع من قد  نهدؼ من خلاؿ دراستنا ىذه إلى برديد:   أهداف الدراسة

وما سبب ىذا السلوؾ التنظبمي السلبي بالنسبة للمؤسسة وذلك بالاعتماد يكوف معرضا لخطر الدغادرة 
وقائية  اجراءات بزاذ ا لؽكننا منلشا على طريقة التحليل التنبؤي للبيانات التارلؼية للأفراد في الدرسسة ، 

 ىذه الظاىرة.لتجنب 
: اعتمدنا في دراستنا ىذه الدنصج الوصفي التحليلي باعتباره الانسب لدثل ىذه  منهج الدراسة وأدواتها

 ووصف العلاقات بينها.التي ترتكز اساس على جمع البيانات وبرليلها  عالدواضي
بست عملية جمع بيانات الدبحوثتُ او افراد لرتمع الدراسة على اساس الدسح الشامل بالاعتماد على 
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ة من لزورسن اساسيتُ لزور البيانات العامة ولزور يتعلق بالبيانات التارلؼية  استمارة استبياف مشكل
 عبارة.   32الاساسية للمبحوثتُ في الدؤسسة بواقع 

 الدراسات السابقة :  .1
التحليلات التنبؤية في أنظمة تقييم بعنوان :  Chandak و  Dahake  .تدراس .1.1

  والإنصافتعزيز الدوضوعية  :الأداء

الطريقة التي لؽكن بها لنماذج التحليلات التنبؤية أف بردث برولًا جذريًا في  الدراسةىذه  بحثت
. من خلاؿ امكانية التنبؤ بدستوى اداء الافراد في الدؤسسة أساليب تقييم الأداء الدتبعة داخل الدؤسسات

دلًا من الانطباعات ينطلق النموذج من قاعدة مفادىا الاستناد إلى البيانات الكمية والألظاط المحايدة ب
الذاتية، ليكوف بدثابة دليل يوجو عملية التقييم من الأحكاـ القائمة على الدشاعر الشخصية إلى قرارات 

 .(Dahake and Chandak, 2024)تتسم بدزيد من الدقة والعدالة. لبلوغ ىذا الدقصد 
الباحثاف منهجاً بحثياً ذا شقتُ: بسثل الأوؿ في إجراء مسح شامل للتًاث العلمي، بينما انتقل  اتبع

الثاني إلى برليل نوعي لدعلومات تم جمعها من منظمات سباقة بدأت فعلياً في دمج ىذا النموذج، 
 مستخدمةً التحليلات التنبؤية ضمن نظامها لتقييم الأداء. 

ية بضرورة أف تتجو البحوث الدستقبلية لضو دراسة الاعتبارات وقد خلصت الدراسة إلى توص
 الأخلاقية، ومعوقات التوسع في التطبيق، والآثار العميقة الدتًتبة على ىذا التغيتَ الجوىر

تأثير التحليلات التنبؤية الدعتمدة على الذكاء بعنوان :   Sunil  Basnet  دراسة .2.1
   لدوظفينالاصطناعي على استراتيجيات الاحتفاظ با

ىذه الدراسة إلى بحث تأثتَ توظيف التحليلات التنبؤية الدرتكزة على الذكاء الاصطناعي  ىدفت
وتعلم الآلة في تطوير استًاتيجيات الحفاظ على العاملتُ، وذلك في إطار لشارسات إدارة الدوارد البشرية 

تلك التقنيات بفاعلية لخفض قاـ الباحث بتحليل دراسات حالة حقيقية من مؤسسات وظفت  ، الدعاصرة
 (Sunil, 2024)نسب التسرب الوظيفي ورفع مستوى اندماج العاملتُ مع عملهم. 
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بينت النتائج أف دمج التحليلات التنبؤية داخل أنظمة الدوارد البشرية لؽنح الدؤسسات القدرة على 
الاكتشاؼ الدبكر للموظفتُ ذوي النزعة الدرتفعة لتًؾ العمل، ومن ثم وضع برامج تدخل موجهة، وتفصيل 

 مسارات للنمو الدهتٍ تتلاءـ مع الدتطلبات الفردية للموظفتُ. 
اسة الضوء على جملة من الأدوات الذكية القائمة على الذكاء الاصطناعي، والتي كما سلطت الدر 

 أثبتت جدارتها في الكشف عن ألظاط السلوؾ الوظيفي التي تنبئ بالاستقالة أو ضعف الدشاركة
طبيق التحليلات التنبؤية في التخطيط بعنوان :    Radhika و   Raja دراسة  .3.1

  الاستراتيجي للقوى العاملة
يناقش ىذا العمل البحثي الألعية التي تكتسبها التحليلات التنبؤية في لراؿ التخطيط الاستًاتيجي 
للموارد البشرية. ويوضح البحث كيف أف الدؤسسات الدعاصرة مطالبة بالانتقاؿ من لظط رد الفعل إلى لظط 

 لتكنولوجية وبرقيق أسبقية تنافسية. الدبادرة وابزاذ القرارات الدبنية على البيانات، وذلك لدواكبة التحديات ا
يركز الدقاؿ على السبل التي لؽكن بها توظيف ىذه التحليلات في نطاقات لزددة منها: التنبؤ بالحاجات 
الدستقبلية من الكفاءات، والارتقاء بقرارات الاستقطاب، وتشخيص الثغرات في الدهارات، والإعداد 

 ,Raja and Radhika) صحاب الدواىب الدتميزة. لعمليات التعاقب الوظيفي، والاحتفاظ بأ
وينتهي البحث إلى التأكيد على أف ىذا الحقل الدعرفي لا يزاؿ في مرحلة تشكل ولظو، لكنو  (2023

 .يضطلع بدور لزوري في رسم ملامح إدارة القوى العاملة في الدستقبل
 :التعقيب على الدراسات السابقة .4.1

قها من بحوث في عدة جوانب، منها الذدؼ الأساسي الذي يتمثل تتقاطع الدراسة الحالية مع ما سب
في استقصاء استخداـ التقنيات التحليلية والاحصائية والخورزميات في التنبؤ ببعض الظواىر والسلوكات 
التنظيمية، وكذلك تبتٍي الدنهج الوصفي التحليلي كإطار للبحث. كما تشتًؾ مع غالبية تلك الدراسات في 

  الاستبانة وسيلةً رئيسةً لجمع الدعلومات، وىو ما ستوظفو ىذه الدراسة الاستناد إلى
أما اىم  أوجو الاختلاؼ فتبرز في ثلاثة لزاور: أولذا الدقة في برديد الدتغتَ الدستقل؛ إذ تركيز الدراسة 

ء الراىنة على التحليلات التنبؤية على لضو لزديد، في حتُ تناولت بعض الأبحاث الدستعرضة الذكا
الاصطناعي بوصفو مفهوماً شاملًا. وثانيها شموؿ الدتغتَ التابع، حيث بذمع يعض الدراسات السابقة  اكثر 
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من بعد واحد على غرار  إدارة الأداء وتطوير الدوظفتُ معاً، بينما اقتصرت دؤاستنا الحالية  على زاوية 
ذ بسثيل ىذه الدراسة  من المحاولات القليلة  واحدة ىي دوراف العمل فقط وثالثها البيئة التطبيقية الجديدة؛ إ

من نوعها تُطبَّق في القطاع  الاقتصادي  لشا لؽنحها قيمة علمية خاصة  من خلاؿ ما ستتوصل لو  من 
وتنفرد الدراسة الحالية بتناولذا لدتغتَ مستقل يكاد يكوف  .نتائج علمية  حوؿ متغتَات البحث والعلاقة بينها

ادارة الدوارد البشرية ؛ فقلت الدراسات التي تناولت أثر التحليلات التنبؤية في نطاؽ غائباً في دراسات 
 .الدوارد البشرية بذعل من ىذا العمل لزاولة لردـ فجوة علمية ومعرفية قائمة

 دوران العمل :. 2 
 ظهر مفهوـ دوراف العمل في العديد من الأبحاث برت مسميات متنوعة،مفهوم دوران العمل : .1.2

مثل مصطلح التسرب الوظيفي أحيانًا، ومصطلح ترؾ العمل أحيانًا أخرى. وقد بدأ الاىتماـ بدراسة دوراف 
. تعددت تعريفات  . (50، 2010القريشي، (العمل أو التسرب الوظيفي منذ أكثر من سبعتُ عامًا.

أدى إلى ظهور لرموعة دوراف العمل بسبب تنوع بزصصات الجهات أو الأفراد الدهتمتُ بهذا الدوضوع، لشا 
 ( 356، 2012سرحاف، (متنوعة من التعريفات.

الحركة الإجمالية للعاملتُ من والى مراكز "عرفت شؤوف العمل الأمريكية دوراف العمل على انو 
درجة حركة الأفراد عبر الحدود التنظيمية للنظاـ "بأنو  (Price,1977)كما عرفة   .استخدامهم
عُريِّؼ على أنو الحالة التي يتوقف فيها الأفراد  (Mobley,1982)أما  .(Price ،141،1977)الاجتماعي

الدنتموف إلى منظمات معينة عن عضويتهم، وخاصة أولئك الذين يتلقوف مردودًا ماديًا نتيجة ارتباطهم بهذه 
يعُرؼ دوراف العمل بأنو حركة الدوظفتُ داخل الدنظمة وخارجها  356).، 2012سرحاف، ( "الدنظمات. 

خلاؿ فتًة زمنية معينة، سواء كاف ذلك بدخوؿ أفراد جدد أو بخروج آخرين. ولؽكن أف لػدث الخروج 
برغبة الدوظف نفسو أو نتيجة للتسريح، النقل، أو الفصل. كما يشتَ الدصطلح أيضًا إلى مغادرة الدوظفتُ 

فتًة زمنية لزددة لأسباب متنوعة مثل انتهاء الخدمة، إنهائها، العجز، الوفاة، الإجازة  للمنظمة خلاؿ
 50).، 2010، القريشي(الخاصة، أو النقل. 
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الكبيسي أف مفهوـ دوراف العمل يشتَ إلى حركة العاملتُ داخل الدؤسسة خلاؿ فتًة زمنية يرى 
م لذا ويشمل ذلك حالات الدغادرة التي تتم برغبة لزددة، سواء من حيث انضمامهم إلى الدؤسسة أو مغادرته

 .2005)الكبيسي، (العامل نفسو، أو بسبب التسريح، أو النقل، أو الفصل، أو التقاعد، وحتى الوفاة.

أما العامري وآخروف فعرفوف دوراف العمل على أنو خروج العاملتُ من منشأة الأعماؿ أو دخولذم إليها 
 .أو الفصل، أو التقاعد، أو لأي سبب آخربسبب التًقية، أو النقل، 

أويعرؼ الكعبي والسامرائي فتَوف أف دوراف العمل ىو معدؿ تغيتَ عدد العاملتُ في الدنشأة بالدخوؿ 
 (124، 1990الكعبي والسامرائي،ػ (والخروج خلاؿ فتًة لزددة 

داخل الدؤسسة  يتفق الباحثوف بشكل عاـ على أف مفهوـ دوراف العمل يركز على حركة الدوظفتُ
وخارجها خلاؿ فتًة زمنية لزددة، سواء كاف ذلك عبر الانضماـ إليها أو مغادرتها. وتتًتب على ىذه 
الحركة تغيتَات في عدد الدوظفتُ بنهاية تلك الفتًة، سواء بالزيادة أو النقصاف. وفي حالة النقصاف برديدًا، 

سباب التي تؤدي إلى ىذا التًاجع في عدد يصبح من الضروري إجراء دراسة وبرليل معمقتُ لفهم الأ
 العاملتُ. ويهدؼ ذلك إلى برديد عوامل الدوراف غتَ الطبيعي والعمل على وضع حلوؿ فعيالة لدعالجتها.

تضح الفرؽ بتُ "دوراف العمل" و"الدوراف ي :الفرق بين الدوران الوظيفي  ودوران العمل .2.2
 :الوظيفي" في لراؿ كل مصطلح فػ  

 يتعلق ىذا الدفهوـ بالتغتَات التي تطرأ على القوى العاملة داخل الدؤسسة بشكل عاـ،  دوران العمل :
ويشمل حالات مغادرة الدوظفتُ سواء كانت نابذة عن الاستقالة، الإقالة، أو التقاعد. ويتم قياسو من 

 .خلاؿ حساب معدؿ متوسط مغادرة الدوظفتُ من الدؤسسة خلاؿ فتًة زمنية لزددة.
 يتناوؿ ىذا الدفهوـ التنقل الداخلي داخل الدؤسسة، حيث يتم انتقاؿ الدوظفتُ بتُ  لوظيفي الدوران ا

الأقساـ أو الوظائف الدختلفة دوف مغادرتهم للمؤسسة نفسها. يعُتبر الدوراف الوظيفي وسيلة لتحفيز 
ئو، أو تلبية التطور الدهتٍ، حيث ينُقل الدوظف إلى قسم أو دور آخر بغرض تنمية مهاراتو، تعزيز أدا

 متطلبات وأىداؼ العمل.
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ىناؾ إجماع في عالم الدوارد البشرية أف العنصر البشري ىو من الأصوؿ . اسباب  دوران العمل: 3.2
الخاصة بالشركة والتي من الدهم الحفاظ عليها، حيث أنو يُساعد على برقيق ميزة تنافسية، وعلى الرغم من 

افآت وعوامل التحفيز لخلق حالة الرضا الوظيفي لدى حرص  أصحاب الدؤسسات على توفتَ الدك
الدوظفتُ وضماف الولاء للشركة  فإنو قد لػدث في اي   الدؤسسة  مغادرة للموظفتُ من حتُ لآخر فيما 
يعرؼ بظاىرة دوراف العمل،  ولذذا سوؼ لضاوؿ فيمايلي عرض أىم الأسباب تنامي ظاىرة دوراف العمل 

 والدتمثلة اساسا في: 
 غياب الأىداؼ الاستًاتيجية على صعيد الأفراد يسبب ارتباكًا كبتَاً في  الأهداف الاستراتيجية غياب :

الرؤية ويعزز شعور عدـ الاستقرار، لشا يؤدي إلى تشتت انتباه الدوظف ويضعف إنتاجيتو ودافعو للتطور 
إلى برويل بيئة سواء على الدستوى الدهتٍ أو الشخصي. وعلى مستوى الشركات، يؤدي ىذا الغياب 

العمل إلى لراؿ للنزاعات الشخصية وفرض وجهات النظر بشكل عشوائي، دوف توجيو حقيقي 
 يتماشى مع أىداؼ الدؤسسة.

الدقابل الدادي يعُتبر عاملًا أساسياً في لصاح عملية الإنتاج والعمل. تشتَ  :تدني مستوى الاجر
و عدـ ملاءمتو لحجم الجهد الدبذوؿ لػتل الدرتبة الثانية الدراسات إلى أف شعور الدوظفتُ بعدـ كفاية الأجر أ

%. إذا لم يتم تقديم الدكافآت 28بتُ أبرز أسباب استقالة الدوظفتُ، حيث تصل نسبتو إلى أكثر من 
الدالية التي تلبي احتياجات الدوظفتُ وتتناسب مع جهودىم، فإف ذلك سيؤدي بشكل مباشر إلى ارتفاع 

 الدؤسسة. معدؿ دوراف العمل داخل
 يعُتبر الاحتًاؽ الوظيفي أحد أبرز العوامل التي تسهم في زيادة معدلات دوراف   :الاحتراق الوظيفي

الدوظفتُ. وفقاً لدوقع مايو كلينك، يعُرؼ الاحتًاؽ الوظيفي بأنو حالة من الإجهاد الجسدي أو النفسي 
لػدث ىذا الاحتًاؽ عندما يواجو  تؤدي إلى الطفاض في الإنتاجية والشعور بفقداف الذوية الشخصية.

الدوظفوف ضغوطاً يومية متواصلة تفوؽ قدرتهم على التحمل. وتتجلى مظاىره في أشكاؿ متعددة، مثل 
الشعور بالإحباط أو اللامبالاة بذاه العمل، إلى جانب الانفعاؿ الدائم والتعرض لنوبات الغضب أو 

 .التغيب الدتكرر عن العملالسخرية أو الدخوؿ في جدالات. كما قد يؤدي إلى 
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 القيادة ليست لررد منصب بل مسؤولية تتطلب وعياً وسلوكاً ناضجاً. وعلى النقيض  :القادة السيئون
من القيادة الفعالة التي تبتٍ فرقاً قوية وثقافات عمل صحية ىناؾ ألظاط قيادية مدميرة بزلق بيئات سامة 

القائد السيئ قد ينسب لصاح الآخرين لنفسو أو يسيء استخداـ سلطاتو، لذلك  .وتعيق الإنتاجية والنمو
قد يتسبب قائد سيئ واحد في خسارة كبتَة للشركة بكاملها وليس خسارة موظف واحد فقط. وذلك 

)ماركوس باكينغهام وكيرت  وفقاً لدراسة أجراىا ماركوس باكنجهاـ نشرىا موقع ىارفارد بزنس ريفيو 
 .( 2013،90 كوفمان

 عدـ تقدير الدوظف يعكس بذاىل جهوده وعدـ الالتفات إلى مسالعاتو داخل  :الشعور بعدم التقدير
بيئة العمل. في مثل ىذه الحالة، يشعر الدوظف بأف ما يبذلو من تعب لؽر دوف ملاحظة أو اىتماـ من 

قًا إلغابيًا على إلصاز حققو الدديرين أو الدشرفتُ أو حتى إدارة الدؤسسة ككل. فلا يسمع كلمة شكر أو تعلي
أو ىدؼ أسهم في برقيقو، وىذا بدوره يؤثر سلبًا على روحو الدعنوية، ويضعف حماسو للعمل، ويؤدي إلى 
تراجع في كفاءتو وإنتاجيتو. علاوة على ذلك، يتنامى شعور بالإحباط داخلو يدفعو للتفكتَ في البحث عن 

، وفقًا لاستطلاع أجرتو مؤسسة جالوب، أظهرت النتائج أف وظيفة جديدة بسنحو التقدير الذي يطمح إليو
الدوظفتُ الذين لػصلوف على تعليقات إلغابية من مديرينهم يشعروف برضى أكبر ويتفاعلوف بشكل أفضل 
داخل بيئة العمل، كما يكوف لديهم دافع أقوى لتطوير مهاراتهم. ومع ذلك، لا يزاؿ العديد من الدوظفتُ 

وف التقدير الكافي من رؤسائهم الدباشرين، لشا يسلط الضوء على فجوة برتاج إلى معالجة يروف أنهم لا يتلق
 لتحستُ بيئات العمل وتعزيز رضا الدوظفتُ وإنتاجيتهم.

 التوازف بتُ العمل والحياة الشخصية يعبر عن برقيق  :ضعف التوازن بين العمل والحياة الشخصية
الحياة الخاصة للفرد. ويشمل ذلك إدارة مهاـ العمل إلى جانب انسجاـ بتُ متطلبات الوظيفة واحتياجات 

الأنشطة الشخصية بطريقة متوازنة. عندما يتم برقيق ىذا التوازف بشكل جيد، يتمكن الدوظفوف من الوفاء 
 بالتزاماتهم الدهنية مع بزصيص وقت وطاقة كافيتُ للاستمتاع بحياتهم الخاصة.

باب الرئيسية التي تدفع الدوظفتُ لتًؾ وظائفهم. لذا، يصبح من يعُد اختلاؿ ىذا التوازف أحد الأس
الضروري أف تعمل الدؤسسات على تعزيز بيئة عمل مرنة تتيح للموظفتُ برقيق إنتاجية عالية دوف أف يؤثر 

 .ذلك سلبًا على حياتهم الأسرية أو الشخصية
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 الدلل الوظيفي :الشعور بالدلل (BORE-OUT)  فقداف الدافع وعدـ الرضا الذي يشتَ ىذا الشعور إلى
ينشأ نتيجة قلة التحفيز، تكرار الدهاـ الروتينية، أو غياب العمل ذي القيمة والدعتٌ. قد يؤدي ذلك في 
بعض الحالات إلى مغادرة الدوظف للمؤسسة بسبب افتقاره إلى الدهاـ التي تتحدى قدراتو وبُرفيز تفكتَه. 

يًا، حيث لغب عليو ألا يقتصر على تشجيع الدوظفتُ لتحقيق في ىذا السياؽ، يعُد دور الددير لزور 
الأىداؼ الحالية فقط، بل يهتم أيضًا بوضع أىداؼ برمل قدراً مناسباً من التحدي. ىذا النهج يسهم في 

 .برفيزىم على العمل بشكل أكثر ابتكاراً، ويعزز لديهم عقلية النمو والقدرة على ابزاذ الدخاطر الددروسة
 يعتٍ ذلك أف الدوظفتُ يشعروف بعدـ وجود مستقبل واضح لذم داخل  :لنمو أو التطورغياب فرص ا

الدؤسسة، وذلك نتيجة لغياب مسارات واضحة للتًقية أو فرص كافية للتدريب. ىذا الأمر يؤدي إلى تراجع 
 دافعهم الداخلي ويتًؾ تأثتَاً سلبياً على مستوى التزامهم في العمل. 

 الطفاض معدؿ استمرارية الدوظفتُ في الدؤسسات على الددى القصتَ قد  :ةإجراءات التوظيف السيئ
يكوف نابًذا عن مشكلات في عمليات التوظيف، مثل ابزاذ قرارات غتَ مدروسة تؤدي إلى اختيار 
مرشحتُ غتَ ملائمتُ للمناصب الدتاحة. غالبًا ما تنشأ ىذه القرارات بسبب الاستعجاؿ لدلء الشواغر 

جة وجود فجوة بتُ الوصف الوظيفي والدهاـ الفعلية الدرتبطة بالوظيفة، أو لأف عمليات بسرعة، أو نتي
 اختيار وتقييم الدرشحتُ لم تستند إلى معايتَ منطقية تتناسب مع طبيعة العمل ومتطلباتو.

يشتَ أبو ذر ومحمد فضيل إلى أف دوراف العمل ينقسم إلى عدة أنواع . أنواع  دوران العمل : 4.2
 ( 121، 2019، على أسبابو والطريقة التي لػدث بها، ومن بتُ الأنواع )أبو ذر ومحمد فضيل بناءً 

عند ابزاذ أحد الدوظفتُ قراراً بتًؾ وظيفتو بشكل :   Voluntary Turnoverالدوران الاختياري  -1
عمل اختياري، يطُلق على ىذه الحالة اسم الدوراف الطوعي. وتتعدد أسبابو، مثل السعي وراء فرصة 

أفضل، أو الشعور بعدـ الرضا بذاه بيئة العمل أو قيمها أو سياساتها أو قلة فرص التطور والتدريب 
  الدتاحة فيها. وقد يكوف السبب أيضًا رغبة الدوظف في تغيتَ مساره الدهتٍ بالكامل إلى لراؿ جديد..
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رَّؼ الدوراف على عكس الدوراف الطوعي، يعُ:  Involuntary Turnoverالدوران الاجباري  -2
الإجباري بأنو ترؾ الدوظف لوظيفتو نتيجة عوامل خارجة عن إرادتو. غالبًا ما ترتبط ىذه العوامل بأدائو 

 في مكاف العمل بطريقة مباشرة.، مثل:
 الإنتاجية الضعيفة . 
 أو فصل الدوظف بناءً على دوافع تأديبية أو لدعاقبتو نظتَ لسالفتو سياسات  الدؤسسة  وقيمها . 

يغادر الدوظف الدؤسسة التي يعمل بها بحثاً عن :  External Turnoverران  العمل  الخارجي دو  -3
الناس لا يتًكوف »فرصة عمل في شركة أخرى. وىذا النوع ىو ما ينطبق عليو الدقولة القائلة إف: 

الدوراف  ، يشتَ معدؿ«الشركات، بل يتًكوف الدديرين، فسوء الإدارة ىو السبب الأوؿ لدوراف الدوظفتُ
الخارجي إلى حالة عدـ رضا الدوظف عن وظيفتو السابقة، أو قبولو عرضًا وظيفيًا أكثر جاذبية في مكاف 

  آخر.
يشتَ ىذا الدفهوـ إلى انتقاؿ الدوظفتُ من قسم :  Internal Turnoverدوران  العمل  الداخلي  -4

لػصل عليها العاملوف عندما قديم إلى قسم جديد داخل الدؤسسة، ويتضمن كذلك التًقيات التي 
يتولوف مناصب أعلى نتيجة لتطورىم الدهتٍ وأدائهم الدميز. لُؽكن اعتبار ىذا النوع من الحركة الوظيفية 

  إلغابيًا، لأنو يتماشى مع تطلعات الدوظفتُ ويوفر لذم فرصًا حقيقية للنمو والتقدـ داخل الدؤسسة.
لؽكن ملاحظة ىذا النوع من دوراف الوظائف في :  Seasonal Turnoverدوران  العمل  الدوسمي  -5

القطاعات الدوسمية أو المجالات التي تعتمد بشكل رئيسي على العمالة الدؤقتة، مثل السياحة، البيع 
بالتجزئة، أو زراعة المحاصيل. في ىذه الحالات، تكوف الشركات مدركة لطبيعة التوظيف الدؤقت الذي 

 وبعد انتهائها يغادر الدوظفوف مواقعهم.  يتماشى مع فتًة العمل المحددة،
ولا يعُتبر معدؿ دوراف العمل الدرتفع في ىذه الحالة مؤثراً سلبيًا على أداء الدؤسسة، لأف نشاطها يعتمد 

   بالأساس على الدواسم، لشا لغعل ىذا النوع من الدوراف جزءًا طبيعيًا من طبيعة عملها.
يرى العديد من الباحثتُ والدتخصصتُ أف تسرب الدوظفتُ أو  الآثار السلبية لدوران العمل : .5.2

تركهم لوظائفهم في الدؤسسات يعد من الظواىر التي تؤثر سلبًا على أداء الدنظمات واستقرارىا، كما تعيق 
 8) ، 2006 ، صالح( :العديد من الآثار السلبية، منها: وتقدمها وتطورىا. وينتج عن
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 . الوظيفي الأداء تعطيل .1
 .الارتباك في الأنداط الاجتماعية والتواصل .2
 .انخفاض الروح الدعنوية للموظفين .3
 .زيادة التكاليف الدرتبطة بتغطية وظائف الدوظفين الدستقيلين .4
 . تصاعد أعباء العمل:  .5
 .شعور بالاستياء بين الدوظفين الدستمرين  .6
 حساب معدل دوران العمل  : .6.2

الحيوية التي تقيس مدى استقرار القوى العاملة داخل أي  يعُتبر معدؿ دوراف الدوظفتُ من الدؤشرات
لذلك، تهتم الشركات بدراقبة ىذا  .مؤسسة، كما يعكس مدى رضا الدوظفتُ عن بيئة العمل وظروفها

الدعدؿ بشكل دوري لتحستُ سياساتها الإدارية والاحتفاظ بالكفاءات. لحساب معدؿ دوراف العمالة 
 :أرقاـ مهمة وىي 3لغب النظر إلى  بدقة،
 عدد موظفتُ  الدؤسسة  في بداية الفتًة زمنية المحددة. 
 عدد الدوظفتُ بنهاية الفتًة زمنية المحددة. 
 ُالذين غادروا  الدؤسسة  عدد الدوظفت. 

وللحصوؿ على الدعدؿ الخاص بدوراف الدوظفتُ خلاؿ سنة على سبيل الدثاؿ يتم حساب الدعادلة بقسمة 
الدوظفتُ الراحلتُ على متوسط العدد الكلي للموظفتُ ناتج ىذه الدعادلة ىو معدؿ دوراف الدوظفتُ  عدد

(Savel et Zardet. 1989, 135بالشركة )
. 

     
 عدد المىظفين الذين غادرو 

عدد مىظفي  المؤسسة  في نهاية السنة عدد مىظفي  المؤسسة  في بداية السنة

 

 

يعد حساب معدؿ دوراف  العمل  أحد الدؤشرات الحيوية :   العمل . انذية  حساب معدل دوران 7.2 
التي تعطي صورة واضحة عن الوضع الداخلي للمنشأة، وتعتمد عليو الشركات لتحليل استقرار بيئة العمل 

 :ومستوى رضا الدوظفتُ، وتبرز ألعيتو في النقاط التالية
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  العاملة.قياس استقرار القوى 
 .برليل التكاليف الاقتصادية 
 .برستُ سياسات التوظيف 
 .ٍدعم خطط التطوير الدهت 
 تعزيز سمعة الدنشأة . 
 .برقيق التوازف بتُ التجديد والخبرة 
 .تطوير بيئة العمل وتقييم القيادة 

 التحليلات التنبؤية في الدوارد البشرية :   .3
لرالات برليل البيانات يركز على الاستفادة من  ىو لراؿ من. تعريف التحليلات التنبؤية :  1.3

البيانات الحالية والتارلؼية بهدؼ تقديم توقعات مدروسة حوؿ الأنشطة الدستقبلية. وقد ازدادت ألعية ىذا 
المجاؿ بشكل كبتَ خلاؿ السنوات الأختَة نتيجة لتطور تقنيات الحوسبة وظهور البيانات الضخمة، لشا 

اءة النماذج التنبؤية. تعتمد التحليلات التنبؤية على استخداـ تقنيات إحصائية ساىم في برستُ دقة وكف
متنوعة، بدا في ذلك النماذج التنبؤية الدتقدمة، لتحليل البيانات وبرستُ القدرة على تقييم احتمالات وقوع 

 .أحداث معينة
التنبؤية في إدارة الدوارد تتضمن التحليلات التحليلات التنبؤية في إدارة الدوارد البشرية  :   .2.3

البشرية استخداـ البيانات التارلؼية وخوارزميات التعلم الآلي والتقنيات الإحصائية للتنبؤ بالنتائج الدستقبلية. 
في   الدؤسسة ، يعتٍ ىذا برليل بيانات الدوظفتُ للتنبؤ بالابذاىات مثل معدؿ دوراف الدوظفتُ والأداء 

ابزاذ قرارات مهمة تتماشى مع  توقع ىذه الابذاىات لؽكن للمؤسسات واحتياجات التوظيف. ومن خلاؿ
،كما  تستخدـ فرؽ الدوارد البشرية بيانات مثل الأداء، ودرجات التفاعل، ومدة .أىدافها الاستًاتيجية

 التثبيت لتحديد ما إذا كاف من المحتمل أف يكوف الدوظف المحتمل ملائمًا ثقافيًا، والدوظفتُ الدعرضتُ لخطر
مغادرة   الدؤسسة، وما إذا كانت   الدؤسسة  بحاجة إلى برستُ مهارة الدوظف أو التعيتُ لدلء الفجوات في 
الدهارات، وما إذا كاف الدوظفوف يسالعوف بشكل منتج في نتائج الأعماؿ.، كما لؽكن استخداـ التحليلات 

 .التنبؤية في الدوارد البشرية للتنبؤ بفقد الدوظفتُ
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يتطلب إنشاء لظوذج تنبؤي عدة الرئيسية للتحليلات التنبؤية في الدوارد البشرية :   . العناصر3.3
 .(258، 2020،  ) راميش و ديلن   خطوات منظم

تعد عملية جمع البيانات التارلؼية الدتعلقة بدشكلة التنبؤ خطوة أساسية في تطوير جمع البيانات :   .1
الدعلومات الدتوفرة دوراً لزوريًا في برقيق دقة التنبؤ وفعالية لظوذج ناجح. تلعب جودة البيانات وكمية 

 .النموذج
تنقية البيانات ومعالجتها لضماف دقتها واتساقها، وىي عملية تتضمن عادة التعامل  :تحضير البيانات .2

 .مع القيم الناقصة والتخلص من القيم الشاذة  أو تصحيحها
برديد واختيار الدتغتَات أو الخصائص الأكثر تأثتَاً على النتائج يعُد خطوة  :اختيار الخصائص .3

أساسية في عملية برستُ أداء النماذج. بالإضافة إلى ذلك، تلعب ىندسة الخصائص دوراً لزوريًا في 
تعزيز كفاءة النموذج  ودقتو، حيث يساعد تصميم وتنقية الخصائص بشكل مدروس على تسهيل 

 .أداء أمثل التعلم وبرقيق
 .تقنية النمذجة التنبؤية الدناسبة بناءً على الدشكلة وخصائص البيانات اختيار :اختيار النموذج .4

 .ويعتمد اختيار النموذج على مدى تعقيد الدشكلة ونوع البيانات الدتاحة
استخداـ بيانات التدريب لتطوير النموذج وضبط معايتَه بهدؼ برستُ أدائو.  :تدريب النموذج .5

 .ل ىذه العملية تعديل النموذج بعناية لتعزيز كل من الدقة والكفاءةتشم
يتم استخداـ لرموعات بيانات الاختبار لتقييم دقة وموثوقية النموذج بعد تطويره،  :تقييم النموذج .6

وبالتالي تسهيل القياس الكمي لفعاليتو عبر سيناريوىات متنوعة. بسثل منهجيات التحقق الدتقاطع 
 .للتحقق من مرونة النموذج وقدرتو على التعميم عند تعرضو لمجموعات بيانات جديدة. نهجًا ماىراً

تنفيذ النموذج ضمن بيئة عملية لتوليد تنبؤات بناءً على بيانات جديدة. تشمل مرحلة  :النشر .7
 التنفيذ تقييم فعالية النموذج وتعديل النموذج عند الضرورة..

تشمل التقنيات الدستخدمة في التحليلات التنبؤية ت التنبؤية : . التقنيات الدستخدمة في التحليلا4.3
لرموعة متنوعة من الأساليب الإحصائية والرياضية، التي تهدؼ إلى برستُ فهم الألظاط والعلاقات بتُ 
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البيانات. واحدة من أبرز ىذه التقنيات ىي الالضدار الخطي، والتي تُستخدـ لتقدير القيم الدستقبلية بناءً 
العلاقات التارلؼية بتُ الدتغتَات. ومن خلاؿ برليل البيانات التارلؼية، لؽكن للمؤسسات برديد كيف على 

وضعيتها الاقتصادية على درجة استقرار عمالذا وموظفيها مثلا. علاوة ؤثر خصائص ييئتها  التنظيمية ، ت
ة في لراؿ التحليلات التنبؤية. على ذلك، تعُتبر "شجرة القرار" وأدوات التعلم الآلي من التقنيات الحيوي

حيث تُستخدـ شجرة القرار لتحديد القرارات استنادًا إلى لرموعة من الأسئلة الدتتابعة، ما لؽكين الشركات 
من تقييم العوامل الدتعددة التي تؤثر على استقرار عمالذا، وعموما، تعتمد التحليلات التنبؤية على 

ائلة من البيانات، لشا يتيح للمؤسسات برستُ لظاذجها التنبؤية خوارزميات متقدمة تتعامل مع كميات ى
باستمرار. من بتُ ىذه الخوارزميات، تقدـ الشبكات العصبية وتقنيات النمذجة القائمة على الأشجار  

 كفاءة عالية في استخراج الألظاط الدعقدة من البيانات. 
حيوي في برليل البيانات الزمنية  تتضمن التقنيات أيضًا برليل السلاسل الزمنية، وىو أسلوب

الدتعاقبة لتوقع الابذاىات الدستقبلية. ويعتمد ىذا الأسلوب على لظذجة السلاسل الزمنية، لشا يساعد 
الدؤسسات على إدراؾ التغتَات الدفاجئة التي قد بردث على ابذاىات الافراد والعماؿ فيها لضو العمل . 

لات النصية لتحليل الدشاعر التي تعُطي معلومات قيمة كأساس إضافةً إلى ذلك، يشمل استخداـ التحلي
تضمن كل ىذه التقنيات الدتنوعة أف يكوف لدؤسسات  القدرة على برستُ  ، .لابزاذ قرارات استًاتيجية

مستوى أدائها وتنافسيتها ، لشا يسهل في النهاية الاستجابة للتحديات والتغتَات في البيئة الخارجية  بصورة 
 .اءً وسرعةأكثر ذك

في جوىرىا، تدور التحليلات كيف تساعد التحليلات التنبؤية في تقليل معدل دوران الدوظفين : .4
التنبؤية حوؿ استخداـ البيانات التارلؼية للتنبؤ بالنتائج الدستقبلية. في سياؽ الدوارد البشرية، يعتٍ ذلك 

الدغادرة ولداذا، لؽكن للنماذج فحص ابذاىات وسلوكيات الدوظفتُ لتوقع من قد يكوف معرضا لخطر 
التنبؤية للموارد البشرية معالجة تاريخ الدوراف من حيث الابذاىات والتنبؤ في أي مراحل قد يغادر 
الدوظف   الدؤسسة ، لشا يسمح بابزاذ تدابتَ وقائية لتجنب ذلك، مثل تقديم مكافآت الاحتفاظ أو 

 .فرص بناء الدسار الدهتٍ داخل  الدؤسسة 
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لحفاظ على ولاء الدوظفتُ والاحتفاظ بهم أمر مهم لكل الشركات، الاحتفاظ بالدوظفين : ا. 1.4
موظف أظهرت أف  1000خصوصاً في القطاعات الصغتَة والدتوسطة. دراسة استقصائية شملت أكثر من 

% منهم غادروا وظائفهم خلاؿ أوؿ ستة أشهر من بدء العمل ولو لدرة واحدة. أسباب عديدة 31حوالي 
 تدفع الدوظفتُ للرحيل بسرعة مثل ضعف التدريب أو عدـ وضوح الأدوار الوظيفية وسوء القيادة.

التحليلات التنبؤية تدرس عوامل متعددة تؤثر على إنتاجية الدوظف وبرفيزه، منها زيادة الرواتب ومدة  
لوقت الدستغرؽ خارج البقاء في الوظيفة الحالية ومقاييس الأداء، بجانب عوامل خارجية كوقت التنقل وا

ساعات العمل. ىذه الدقاييس لؽكن أف تدخل ضمن خوارزمية للتنبؤ بدقة بدعدلات بقاء الدوظفتُ 
مستقبلًا. لؽكن للشركات استخداـ ىذه النتائج للتعامل مع احتمالات فقداف الدوظفتُ؛ كإعادة توزيع 

 الدهاـ بينهم
لدؤسسة  العمومية للنقل الحضري وشبه الحضري استخدام البيانات للتنبؤ بالتسريب الوظيفي في  ا

  خنشلة 
ىذا التحليل على برليل الأرقاـ فقط بل يكشف ألظاط حقيقية حوؿ أي الدوظفتُ الأكثر لا يقتصر 

عرضة للمغادرة وكيف يرتبط تقدـ الرواتب بفتًة التثبيت، الدؤسسة ىي الوحيدة في مدينة خنشلة التي 
ري، وىي أيضا العلامة التجارية الثانية من حيث القيمة الدؤسسة  تضمن النقل الحضري وشبو الحض

العمومية للنقل الحضري وشيو الحضري ىي واحدة من  الدرسسات العمومية التي توظف عددا معتبرا من 
، تقدـ خدمات  2008العماؿ والتقنيتُ والاطارات والاداريتُ، يعود تاريخ انطلاقها في العمل إلى سنة 

 دينة، وكما تضمن النقل خارج مدينة حنشلة إلى بعض بلديات الولاية.الداء يطيتٍ بتُ احالنقل للموا
فردا، ، وبستلك  الدؤسسة  إطارات   153عدد الافراد العاملتُ بالشركة تاريخ اجراء ىذه الدراسة 

  .خط نقل بالولاية  20ومهندستُ وتقنيتُ وسواؽ وقابضتُ في أكثر من 
ة بيانات مقدمة من شركةالعمومية للنقل الحضري وشبو الحضري بخنشلة، قدمت البيانات علدينا لرمو

بغرض البحث العلمي حيث اف  الدؤسسة  قدمت للباحث عن طريق استبياف لرموعة من الارقاـ 
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تُ والدعطيات من اجل التوصل الى أفضل معلومات باستخداـ ىذه البيانات وىي متعلقة بسلوؾ الدوظف
  :لديها وتشمل ىذه البيانات

 العمر، الجنس، الحالة الاجتماعية :التركيبة
 الجزء، الدور، مستوى الوظيفة، إجمالي سنوات العمل، سنوات العمل في  الدؤسسة  :بيانات التوظيف

 الدخل الشهري، السعر اليومي/الساعي :لتعويضا
 النتيجة الرئيسية التي نسعى للتنبؤ  بها —م/لا( دوراف العمل )التسرب الوظيفي(  )نع :الدتغير الدستهدف

 الدبحوثين. تحليل بيانات 1
في ىذا الجزء تتم معرفة ما إذا كانت ىناؾ أي اختلافات بتُ الذكور تحليل حسب الجنس: .1. 1
 .لى معلومات أساسية أخرى مثل العمر ومتوسط الراتب عناث في الدؤسسة كما تلقى نظرة لإوا
 سنة والتوزيعتُ متقاربتُ. 40.50سنة وللذكور 38.33ناث لإمر اعمتوسط  :العمر حسب الجنس .1
بالنسبة للأفراد الذين لم يغادروا الدؤسسة، فإف مستويات الرضا  :الرضا الوظيفي حسب الجنس .2

  .الوظيفي ىي نفسها تقريبًا
 م فيو  معرفةيتعلق ببيئة العمل وىيكل   الدؤسسة  تت. تحليل حسب ببيئة العمل وهيكل الدؤسسة: 2.1

 دد من الدوظفتُعالسواؽ والقابضتُ مناصب العمل الأكبر  :دد الدوظفين حسب الدور الوظيفيع. 
 لى راتب مقارنة بباقي الفئاتعالتقنيوف والدستَوف  لديهم أ :الراتب حسب الدور الوظيفي. 
 ف بيئة العمل داخل   الدؤسسة ، بينما الدستَوف عالقابضوف وعماؿ الصيانة  ىم اقل رضا  :بيئة العمل

 الية.عف بيئة العمل لديهم عدرجات الرضا 
لضاوؿ من خلاؿ التحليل الاحصائي فهم البيانات واستنتاج معلومات . تحليل الدوران  الوظيفي : 2

 .للوصوؿ الى الأسباب التي تؤدي الى تسرب العماؿ
، 170ينة الدراسة عدد عقبل البدء بالتحليل لغب التوضيح اف  :. معالجة البيانات وتحضيرها1.2

أي حوالي  153من اجمالي البيانات، والغتَ متسربتُ يشكلوف   % 10اي  17ددىم عالدتسربتُ منهم 
موثوقة مع ضرورة معالجة بعض البيانات وإعدادىا تضمن ىذه الخطوات بيانات إدخاؿ نظيفة و  %. 90

 .قابلة للتحليل عن طريق الخوارزمية العتمدة 
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 ن الدنزل :عالتسرب من خلال الدسافة  . أ
 : التسرب من خلال بعد الدؤسسة عن محل الاقامة  1الشكل 

 
 
 
 
 الباحثالدصدر: 

كم، كانت   09ف الدنزؿ اقل من عندما كانت مسافة العمل عمن خلاؿ التمثيل البياني لؽكن ملاحظة انو 
كم أصبحت تؤثر بشكل ملاحظ، لؽكن   10ىذه السمة لا تؤثر في التسرب الوظيفي ولكن أكثر من 

 لى التسرب الوظيفي.عالاستنتاج إذف اف طوؿ الدسافة بتُ العمل والدنزؿ تؤثر 
 خلال الوظيفة : التسرب من . ب

 : التسرب من خلال الوظيفة 2الشكل                                          
 
 
 
 

 الباحثالدصدر:                                      
ىذه الفئة نواجو مشكلات في يعطينا ىذا تلميحا إلى أف و لى معدلات الاستنزاؼ عبأ القابضوفيتمتع 

 .الي مقارنة بدتوسط دوراف العملعمن القابضتُ تركوا العمل وىو رقم  % 15حيث انو معينة مع الافراد 
 : التسرب من خلال السن 3الشكل  :       التسرب من خلال السن .ج 

 
 
 الباحثالدصدر: 

 30سنة الى  20رضة لدوراف العمل، حيث تظهر لنا البيانات اف الفئة من عالشباف الصغار ىم أكثر 
رلؽا يرجع ذلك  الى عدـ كفاية الاجر مقارنة  بالفئة الأكتَ سنا الذين  .الفئات تركا للعملسنة  ىم أكثر 

 لعا عموما متقاعدوف ويشكل ىذا العمل بالنسبة لذم عملا اضافيا.
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 التسرب من خلال الدخل : .د 
 : التسرب من خلال مستوى الدخل الشهري  4الشكل 

 

 
 
 الباحثالدصدر: 

لى التسرب حيث يشتَ بسثيل البيانات اف الدخل الدنخفض عكما ىو متوقع فإف الدخل يؤثر بشكل كبتَ 
ند على، و لابتعدى حالة واحدة من التسرب عالف دج  تكوف بو نسبة التسرب الوظيفي ا 30اقل من 

 )الف دج 60الف دج الى  50من (الدخل الدرتفع 
 ( :التسرب من خلال سنوات العمل )الاقدمية .ه 

 : التسرب من خلال سنوات العمل 5الشكل 

 
 
 

 الباحثالدصدر: 

لاقة بشكل او بأخر بتسرب العمالة، حيث يشتَ علؽكن ملاحظة اف مدة العمل داخل الدنظمة ايضاً لذا 
 .مل الدوظف لدى  الدؤسسة  أقصر يكوف احتماؿ دوراف العمل لديو أكبرعالتمثيل أف كلما كانت فتًة 

 العمل لساعات اضافية  : التسرب من خلال .و 
 : التسرب من خلال العمل لساعات اضافية 6الشكل 

 
 
 
 
 

 الباحثالدصدر: 
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أثرا في ظاىرة التسرب الوظيفي، حيث بلاحظ من   Time) (Overضافي لإلؽكن أف يكوف للعمل ا
 من ساعة إلى ثلاث ساعات يوميا. .من الدوظفتُ الدتسربتُ يعملوف لأوقات إضافية %82النتائج اف 

 التسرب من خلال الحالة الاجتماعية : .ز 
 : التسرب من خلال الحالة الاجتماعية 7الشكل 

 
 

 
 الباحثالدصدر: 

الحالة الاجتماعية عامل من العوامل التي تؤثر بشكل كبتَ وواضح في ظاىرة التسرب لا تشكل 
الدؤسسة  متقارب جدا بتُ الدتزوجتُ وغتَ الدتزوجتُ  لشا الوظيفي، إذ اف اعداد الذين غادرو العمل في  

 .يؤكد اف العامل الاقتصادي اكثر تاثتَا في ظاىرة دوراف العمل او التسرب الوظيفي من العامل اجتماعي
تهدؼ ىذه الخطوة :  -الانحدار اللوجستي ثنائي الحد  -بناء الدصنف الدعتمد في دراستنا   .3

تم  .خلاؿ استخداـ تقنيات التصنيف التي تم توضيحها في القسم النظريالى بناء لظوذج تنبؤي من 
 لتنفيذ وبناء النموذج التنبؤي.  (Weka)استخداـ برنامج ويكا 

 الدعايير الاساسية للمصنف الدعتمد في درستنا  :  -
1- Accuracy   :  لظوذجنا بشكل صحيح بالنسبة  ليهاعدقة الدصنف ىي نسبة التوقعات التي حصل

 :للعدد الكلي، حيث أف
 :وتأخذ شكل الدعادلة التالية .جمالي للتنبؤاتلإدد التنبؤات الصحيحة الى العدد اع =الدقة  

         
     

           
 

 :حيث
 TP =True positive (توقع إلغابي صحيح). 
 TN =True negative (توقع سلبي صحيح). 
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 FP =False positive (توقع إلغابي مغلوط). 
 FN =False negative (توقع سلبي مغلوط). 

2- Kappa statistic  :  يعتبر ىذا العامل أحد أىم الدؤشرات لقوة التصنيف من خلاؿ قراءتو لدصفوفة
من خلاؿ تطبيق  1الى  0الشك واختصار دقة التصنيف الدوجود داخلها الى رقم وحيد يتًاوح بتُ 

 :الدعادلة التالية

  
 ( )   ( )

   ( )
 

P(a)  حالات التطابق ددعنسبة.    P(e)  دد الحالات عنسبة. 
3- Recall : دد علػسب  .ة البيانات غتَ الدتوازنةعىو أحد مقاييس التقييم الأكثر استخدامًا لمجمو

لغابي لإيعُرؼ أيضًا بالدعدؿ ا .لى أنها صحيحةعجابات الصحيحة الفعلية التي توقعها الدصنف لإا
 :ويطبق من خلاؿ الدعادلة التالية .أو الحساسية أو احتماؿ الاكتشاؼ (TPR)الحقيقي 

       
  

     
 

 TP =True positive (توقع إلغابي صحيح). 
 FN =False negative (توقع سلبي مغلوط). 

4- Precision : من بتُ تلك الحالات الدتوقعة إلغابية، كم منها  .يصف دقة لظوذج استخراج البيانات
 .لغابيةلإتسمى الدقة أيضًا مقياس الدقة أو الجودة أو القيمة التنبؤية ا ؟ .إلغابي بالفعل

         
  

     
 

 TP =True positive (توقع إلغابي صحيح). 
 FP =False positive (توقع إلغابي مغلوط). 

  -الثنائي   الانحدار اللوجيستي -نتائج تطبيق وحساب الدصنف  .4
 لى الشكل التالي : عطى لظوذج الالضدار اللوجيستي الثنائي  نتائج عا
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< 
 

 (No)وبالنسبة ؿ  0.716 ( Yes)بالنسبة ؿ  (Recall)وبلغ  86.92 %طى دقة مصنف عحيث ا
 :طى النتائج التاليةع، كما انو ا0.865

Precision 

No 
Precision 

Yes 
Recall 

No 
Recall 

Yes 
Kappa  

statistic Accuracy  
86.92 0.58 0.71 0.86 0.754 0.841 Logistic 

 : الباحثالدصدر

 فرضية الدراسة : صحة إختبار  .5
الحد على لستلف البيانات  يفي الالضدار اللوجستي ثنائ والدتمثلتوصلنا بعد تطبيق الدصنف الدعتمد 

نسبة اف دقة نتائج الدصنف والدتمثلة في  :  التي تم جمعها من الدبحوثتُ عن طريق استمارة البحث إلى
وىي نسبة دقة  0.841ىي  ليها لظوذجنا بشكل صحيح بالنسبة للعدد الكليعالتوقعات التي حصل 

إذ أف ىذه الدقة العالية في التوقع  ،عالية في توقع الظاىرة لزل الدراسة وىو ما بؤكد صحة فرضية الدراسة 
 .لدعالجتها والحد منها دوراف الدوظفتُ من التنبؤ بظاىرةالتحليلات التنبؤية  بسكنناتركد لنا بأف : 

 النتائج .6
للعديد من الأبحاث اللاحقة التي ىدفت إلى تسليط الضوء على شكلت الدراسة نقطة انطلاؽ 

ألعية الاستفادة من أدوات التحليلات التنبؤية في تعزيز كفاءة الإدارة الذكية للموارد البشرية، من خلاؿ 
 وقد أظهرت الدراسة النتائج التالية .توظيف البيانات الدتنوعة الدتعلقة برأس الداؿ البشري

لضدار اللوجيستي الثنائي، أداءً جيدًا في تصنيف البيانات، لشا لغعلو قابلا للتطبيق أظهرت لظوذج الا .1
 على أنواع لستلفة من البيانات في المجالات الدتنوعة
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 .  %86.92تم تطوير مصنف يتمتع بقدرة على توقع تسرب العماؿ بنسبة دقة وصلت إلى  .2
 توصلت الدراسة إلى لرموعة من النتائج الذامة : 

 سنة تعُد الأكثر عرضة لتًؾ الوظيفة مقارنةً بباقي الفئات في الدؤسسة.  30و20 ة العمرية بتُ الفئ 
  من  82%العمل الإضافي غتَ الدأجور يشكل دافعًا قويًا لتًؾ العمل، حيث أظهر التحليل أف

 العاملتُ الذين غادروا   الدؤسسة  كاف العمل الإضافي سببًا رئيسيًا وراء ذلك
 ر يعُتبر أحد العوامل الرئيسية التي تؤثر على قرار العاملتُ بشأف البقاء أو مغادرة   مستوى الأج

 الدؤسسة 
  ،بعد الدسافة بتُ مكاف العمل ولزل الإقامة يؤثر بشكل كبتَ على استقرار العاملتُ في   الدؤسسة

 خاصةً مع طبيعة أوقات العمل التي غالبًا ما تكوف مبكرة صباحًا أو متأخرة مساء.
  الفئات الوظيفية مثل القابضتُ والسائقتُ تعُد الأكثر تعرضًا للتسرب الوظيفي، وذلك نظراً لتوفر

 فرص عمل أفضل لذذه الفئة في مؤسسات أخرى تلبي احتياجاتهم الدهنية.
    الدؤسسة  تواجو صعوبة في الاحتفاظ بالعماؿ الشباب والجدد بسبب قلة الحوافز الدادية التي تقدمها

 .لأمر الذي يدفع ىذه الفئة إلى البحث عن فرص وظيفية أفضللذم، ا
 نتائج متعلقة بتطبيق أدوات التحليل التنبؤي : 

توفر أدوات التحليلات التنبؤية إمكانات واسعة لتطبيقات الذكاء الاصطناعي على لستلف أنواع  .1
 .البيانات، بدا في ذلك برليل مدة استقرار رأس الداؿ البشري داخل   الدؤسسة 

ستخدمة .2
ُ
 .تعتمد دقة نتائج التحليلات التنبؤية بشكل رئيسي على مستوى دقة وشمولية البيانات الد

فإعداد  .جمع البيانات وتنقيحها وبرضتَىا بسثل خطوة أساسية وجوىرية في عملية التصنيفعملية  .3
 .لظوذج للتحليل التنبؤي دوف العناية بتجهيز البيانات قد يؤدي إلى نتائج غتَ دقيقة أو مضللة

 خاتمة 
التحليلات يعُتبر دوراف الدوظفتُ أحد التحديات الدائمة التي تواجهها الدؤسسات، ولكن مع توظيف 

التنبؤية، لؽكن لدتخصصي الدوارد البشرية وقادة الأعماؿ استباؽ الدشكلات وابزاذ الإجراءات الدناسبة قبل 
يتمحور ذلك حوؿ فهم متطلبات الدوارد البشرية بعمق، والتعرؼ الدبكر على الدؤشرات السلبية،  .أف تتفاقم
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في عصر القرارات الدستندة إلى البيانات، أصبحت  .روتهيئة بيئة عمل بُرفيز الأفراد على النمو والاستقرا
التحليلات التنبؤية في لراؿ الدوارد البشرية أكثر من لررد توجو جديد؛ فهي تشكل نقطة بروؿ أساسية في 

توفر التحليلات التنبؤية للمختصتُ في الدوارد البشرية القدرة على توقع مشكلات مثل  .إدارة القوى العاملة
ت دوراف الدوظفتُ والتسرب الوظيفي، كما تتيح لذم معالجة تلك الدشكلات من خلاؿ تعزيز ارتفاع معدلا

بالاعتماد على ىذه الأدوات  .العوامل التي تسهم في برستُ رضا الدوظفتُ، وزيادة ولائهم وإنتاجيتهم
 .للاحتفاظ بهمالدتطورة، لؽكن برديد الأشخاص الدعرضتُ لدخاطر مغادرة  الدؤسسة  واقتًاح حلوؿ مبتكرة 

يتًتب على ذلك نتائج إلغابية تشمل برستُ معدلات البقاء الوظيفي، وتعزيز الإنتاجية، ورفع معنويات 
 .الفريق، بالإضافة إلى خفض تكاليف التوظيف الجديدة واستبداؿ الكفاءات
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