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ّّمنظمةّلأيّالاستراتيجيةّّّالأصولّأهمّ ّّمنّالبشريةّّّالمواردّتعُد ّ

ّّالمستدامة،ّالتنافسيةّّالميزةّتحقيقّفيّّالحاسمّّالعنصرّّتمث لّإذّّمعاصرة،
ّّالعالميّ.ّّالعملّّسوقّّيشهدهاّالتيّّالسريعةّالتحولاتّّظلّ ّفيّخصوصًا

ّّالمتميزةّّالكفاءاتّّامتلاكّّأنّ ّّالأخيرةّالعقودّّفيّالواضحّمنّأصبحّوقد
ّّهمّالموهوبونّفالموظفونّّجذبها،ّعنّّأهميةّّيقلّ ّّلاّعليهاّّوالمحافظة
ّّالعملاء،ّرضاّمستوىّّورفعّّالأداءّ،ّّوتحسينّالإبداع،ّعلىّالقادرون
 والعالميةّ.ّالمحليةّالأسواقّّّفيّللمؤسسةّالتنافسيةّّّالقدرةّّوتعزيز

 

 

ّّبرزتّّالكفاءات،ّّاستقطابّّعلىّالمؤسساتّّّبينّالمنافسةّّّحدةّتزايدّومع
ّّالمواردّّلإدارةّالرئيسةّّّالمحاورّكأحدّبالمواهبّالاحتفاظّّاستراتيجيات

ّّعملّّبيئةّتوفيرّّإلىّالاستراتيجياتّهذهّتسعىّحيثّالحديثة،ّّالبشرية
ّّوتحد ّّممكنةّ،ّفترةّّّلأطولّالأكف اءّّالموظفينّبقاءّّتضمنّّومحف زةّجاذبة

ّّباهظةّّوتكاليفّوجهداًّوقتاًّتستهلكّّالتيّالوظيفيّّالدورانّظاهرةّّمن
ّّارتفاعّّأنّ ّإلىّّعد ةّّدراساتّوتشيرّوالإحلال.ّوالتدريبّالتوظيفّفي

ّّالمعرفةّوفقدانّالإنتاجية،ّانخفاضّّإلىّيؤديّالوظيفيّالدورانّّّمعدلات
 ّّللعملاءّّالمقدَّمةّالخدماتّجودةّّوتراجعّالتنظيمية،

 

 



ّّوالاجتماعيةّّالاقتصاديةّّالتحولاتّّسياقّّفيّالموضوعّّهذاّأهميةّوتبرز
ّّالاستدامةّتحقيقّّإلىّّالمنظماتّتسعىّحيثّّالعالم،ّيشهدهاّالتيّ

ّّأظهرتّّفقدّومتماسكة.ّمستقرةّّعاملةّقوىّّّبناءّخلالّّمنّّالمؤسسية
ّّالقادةّّمنّ%80ّّمنّّأكثرّّأنّ ّّDeloitteّ(ّ2019)ّّمؤسسةّأجرتهاّّّدراسة

ّّرئيسًا،ّاستراتيجياًّّتحدياًّيمثلّّبالمواهبّالاحتفاظّّأنّّيرونّّالتنفيذيين
ّّبرامجّّّتطب قّالتيّالمنظماتّّّأنّ ّإلىّّGallupّّ(2020)ّّتقريرّأشارّّبينما
ّّمقارنةّّّ%23ّّبنسبةّأعلىّأرباحًاّتحققّّبالموظفينّللاحتفاظّّفع الةّ

 بمنافسيهاّ.
 

 

ّّالاحتفاظّّاستراتيجياتّأنّ ّّالحديثةّّالدراساتّتؤكدّّأخرى،ّناحيةّومن
ّّوالالتزامّالوظيفي،ّّالرضاّمثلّبعواملّّّمباشرًاّارتباطًاّترتبطّّبالمواهبّ
ّّدراسةّّفبحسبّالتنظيمية.ّّالعملّّوبيئةّالتحفيزيةّ،ّوالقيادةّالتنظيمي،
Mendesّ&ّّStanderّّ(2011،)ّ ّّّالموظفينّّبينّّّالثقةّتعزيزّفإن

ّّتقليلّّّفيّفع الّّبشكلّيسهمانّالداخليّالتواصلّّجودةّوتحسينّوالإدارة
ّّ&ّّ,Bryant Allenّّدراسةّأوضحتّكماّّّالعمل.ّّتركّّنية

Vardamanّّ(2010)ّّّّتطويرّبرامجّّفيّتستثمرّّالتيّّالمنظماتّّأن
ّّبكثيرّّأقلّّدورانّمعدلاتّتحققّوالعملّالحياةّّبينّّوالتوازنّّالمهاراتّ

 البرامجّ.ّهذهّمثلّّإلىّّتفتقرّّالتيّتلكّمن
 

 

ّّالاحتفاظّاستراتيجياتّبينّّالوثيقةّّّالعلاقةّتتضحّسبقّ،ّماّّضوءّفي
ّّمستقلاًّّّمتغيرًاّالأولّّيمثلّحيثّالوظيفي،ّّالدورانّّومعدلّبالمواهبّ

ّّالقوىّاستقرارّّيعكسّتابعاًّّمتغيرًاّّباعتبارهّالثانيّعلىّّالتأثيرّفيّّيسهم
ّّي نّتبّمعمقةّّدراسةّإلىّالحاجةّّتتجلىّّهنا،ّومنّالمنظمة.ّداخلّّالعاملةّ

ّّمثلّ—ّأبعادهاّّبمختلفّبالمواهبّالاحتفاظّاستراتيجياتّتأثيرّّمدى
ّّالتنظيميةّوالثقافةّالمهني،ّّالتطورّوفرصّّوالقيادة،ّوالتدريبّ،ّالتحفيز،

 المنظماتّ.ّفيّالوظيفيّّّالدورانّمعدلّتقليلّعلىّّ—



 

 

ّّبفهمّّالمرتبطةّّالنظريةّّالجوانبّعلىّّتقتصرّّلاّالبحثّّهذاّّأهميةّّإنّ 
ّّلتشملّتمتدّبلّالوظيفي،ّّوالمعدلّالاحتفاظّاستراتيجياتّبينّّّالعلاقة

ّّتصميمّمنّّالبشريةّّّالمواردّّإداراتّّتمك نّالتيّّالتطبيقيةّالجوانب
ّّتكتسبّّالدراسةّّهذهّأنّّكماّالكفاءاتّ.ّفقدانّّمنّّتقل لّفع الةّّسياسات
ّّتحدياتّمنّّالعملّّسوقّيشهدهّّلماّنظرًاّّالمحلي،ّالسياقّّفيّيةخصوص

ّّلاّعاليةّ،ّّتنافسيةّبيئةّّضمنّعليهاّّّوالمحافظةّالكفاءاتّّاستقطابّفي
ّّالمالّّرأسّّعلىّرئيسيّّبشكلّّتعتمدّّالتيّالخدميةّّالقطاعاتّفيّّسي ما

 البشريّ.
 

 

ّّالأولّّفصلهّفيّّالبحثّّهذاّينتقلّالمفاهيمي،ّالإطارّهذاّّمنّّوانطلاقاً
ّّوأهميتهاّأبعادها،ّّوتوضيحّّدقيق،ّبشكلّّالدراسةّمشكلةّتحديدّّإلى

ّّتسعىّّالتيّوالتساؤلاتّّالأهدافّإلىّبالإضافةّّوالتطبيقيةّ،ّالنظرية
ّّالإطارّلمناقشةّّالعلميّالأساسّّيضعّبماّّعنها،ّالإجابةّّّإلىّّالدراسة
 اللاحقةّّّالفصولّّفيّبالموضوعّالمرتبطةّّوالفرضياتّالنظري

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 : مشكلة الدراسة

رغم الأهمية المتزايدة التي توليها المنظمات المعاصرة لإدارة الموارد البشرية بوصفها  
أحد العوامل الجوهرية لتحقيق الميزة التنافسية، إلا أن ظاهرة الدوران الوظيفي لا  
تزال تمثّل تحديًا متكررًا ومكلفًا للمنظمات، خصوصًا في القطاعات التي تعتمد على  

المتخصصة. فارتفاع معدل دوران الموظفين يؤدي إلى فقدان  الكفاءات والخبرات 
المعرفة المؤسسية، وزيادة تكاليف التوظيف والتدريب، وانخفاض مستويات الأداء  

 والإنتاجية. 

 

 

وفي المقابل، تسعى إدارات الموارد البشرية إلى مواجهة هذه الظاهرة عبر تبنّي  
 استراتيجيات الاحتفاظ بالمواهب التي تشمل ممارسات متعددة مثل:



 

 

 تصميم نظم تحفيزية عادلة وفعّالة،  •

 إتاحة فرص التطوير والتدريب المستمر، •

 تعزيز بيئة العمل الإيجابية،  •

 بناء علاقات قائمة على الثقة والتقدير، •

 . وتمكين الموظفين من المساهمة في صنع القرار  •

 

 

 

 

غير أنّ تطبيق هذه الاستراتيجيات لا يحقق النتائج ذاتها في جميع المنظمات، إذ 
تختلف درجة تأثيرها تبعًا لعوامل تتعلق بطبيعة القطاع، ونمط القيادة، 

 والثقافة التنظيمية، ومستوى الالتزام المؤسس ي. 

 

 

وفي هذا الإطار، تنبع مشكلة الدراسة من الحاجة إلى فهم مدى فاعلية  
استراتيجيات الاحتفاظ بالمواهب في الحد من معدل الدوران الوظيفي داخل 
المنظمات، وتحديد أيٍّّ من هذه الاستراتيجيات أكثر تأثيرًا في تحقيق الاستقرار  

 الوظيفي ورفع الولاء التنظيمي. 



 

 

 

 

   

 :المتغير المستقل

 

 

 

 

يتمثل في استراتيجيات الاحتفاظ بالمواهب، وهي مجموعة الممارسات الإدارية  
والتنظيمية التي تهدف إلى تعزيز ارتباط الموظف بالمنظمة. وتشمل هذه 

 الاستراتيجيات محاور متعددة مثل: 

 

 

 نظم التحفيز والمكافآت )المادية والمعنوية(، •

 برامج التطوير والتدريب المهني، •

 القيادة التحفيزية والتمكينية،  •

 التوازن بين العمل والحياة،  •



 الثقافة التنظيمية المشجّعة على الإبداع والانتماء.  •

 

 

 

 

 

 

   

 :المتغير التابع 

 

 

 

هو معدل الدوران الوظيفي، والذي يُعبّر عن نسبة الموظفين الذين يغادرون  
المنظمة خلال فترة زمنية معينة مقارنة بإجمالي عدد العاملين. ويُعد هذا  

المعدل مؤشرًا رئيسيًا على مدى رضا الموظفين واستقرارهم، إذ إن ارتفاعه  
رد البشرية، في حين يُعد يعكس خللًا في بيئة العمل أو ضعفًا في سياسات الموا

 انخفاضه دلالة على نجاح المنظمة في بناء بيئة عمل جاذبة ومستقرة.

 

 



وقد أظهرت دراسات عديدة وجود علاقة عكسية بين هذين المتغيرين؛ فكلما  
كانت استراتيجيات الاحتفاظ بالمواهب أكثر فاعلية، انخفض معدل الدوران 

 (. Allen et al., 2010؛ Huselid, 1995الوظيفي )

 

 

 

 

 

 

 

 :الفجوة البحثية 

 

رغم وفرة الأبحاث التي تناولت كلاا من “الاحتفاظ بالمواهب” و”الدوران 
الوظيفي” كموضوعين منفصلين، إلا أنّ الدراسات التي دمجت بينهما بشكل 
تطبيقي وتحليلي داخل البيئة العربية أو الخليجية ما تزال محدودة، مما يبرز  

من خلال تحليل العلاقة  الحاجة إلى دراسة تُسهم في سدّ هذه الفجوة المعرفية 
السببية بين الاستراتيجيات المطبقة ومستوى الدوران الفعلي في المؤسسات  

 .المحلية

 

 



 

 

   

 :تمهيد لطرح تساؤلات الدراسة

 

 

 

 

استنادًا إلى ما سبق، تتحدد مشكلة الدراسة الرئيسة في التساؤل حول طبيعة  
العلاقة بين استراتيجيات الاحتفاظ بالمواهب ومعدل الدوران الوظيفي، ومدى  

 فاعلية هذه الاستراتيجيات في تقليل معدلات ترك العمل داخل المنظمات. 

ومن هذه المشكلة الرئيسة تتفرع مجموعة من التساؤلات الفرعية التي 
أبعاد كل استراتيجية وتأثيرها النسبي على   —في الفصل التالي  —ستتناول 

 استقرار القوى العاملة وولائها التنظيمي. 

 

 
 

 

 ثانيًا: تساؤلات الدراسة



 

انطلاقًا من مشكلة الدراسة السابقة التي تتمحور حول العلاقة بين 
استراتيجيات الاحتفاظ بالمواهب ومعدل الدوران الوظيفي، تتحدد مجموعة  

من التساؤلات الرئيسة والفرعية التي تهدف إلى توضيح أبعاد هذه العلاقة  
 والكشف عن مستوى تأثيرها داخل بيئة العمل التنظيمية. 

 

 

 

 

 :التساؤل الرئيس  

 

 

 

 

ما أثر استراتيجيات الاحتفاظ بالمواهب على تقليل معدل الدوران الوظيفي   •
 في المنظمات؟ 

 

 

 

 



 :التساؤلات الفرعية   

 

 

 

 

افز والمكافآت على تقليل معدل الدوران  . 1 ما مدى تأثير نظم الحو
 الوظيفي؟ 

كيف تؤثر برامج التدريب والتطوير المهني في تحسين معدلات الاستقرار   . 2
 الوظيفي؟ 

ما العلاقة بين أساليب القيادة التحفيزية ومستوى ولاء الموظفين  . 3
 للمنظمة؟ 

إلى أي مدى يسهم التوازن بين الحياة والعمل في خفض نية ترك العمل  . 4
 لدى الموظفين؟

ما أثر الثقافة التنظيمية الداعمة على تعزيز ارتباط الموظف بالمنظمة  . 5
 واستمراريته الوظيفية؟ 

 

 

 

 



تهدف هذه التساؤلات إلى تفكيك العلاقة بين المتغيرات بشكل دقيق، بحيث  
يمكن تحليل كل بعد من أبعاد استراتيجيات الاحتفاظ على حدة، ومعرفة  

 إسهامه في التأثير على معدل الدوران الوظيفي.

 

 

 

 

 
 ثالثاً: أهداف الدراسة

 

 
 

 
ّّوالتطبيقيةّّّالنظريةّّالأهدافّّمنّّمجموعةّّّتحقيقّّإلىّّالدراسةّّهذهّّتسعى
ّّللمنظماتّ.ّّعمليةّّحلولّّوتقديمّّالإداريةّّّالأدبياتّّإثراءّّفيّّّتسُهمّّالتيّ

 يليّ:ّفيماّّأهدافهاّأهمّّوتتمثل
 

 

تحليلّالعلاقةّبينّاستراتيجياتّالاحتفاظّبالمواهبّومعدلّالدورانّّ .1
 الوظيفيّفيّالمنظمات.

تحديدّأهمّالاستراتيجياتّالتيّتؤثرّبفاعليةّعلىّاستقرارّالموظفينّّ .2
ّوتقليلّنيتهمّلتركّالعملّ.

توضيحّأثرّبيئةّالعملّوالثقافةّالتنظيميةّفيّبناءّالولاءّوالانتماءّّ .3
ّلدىّالكفاءاتّالمتميزةّ.



تقديمّنموذجّتفسيريّتطبيقيّيربطّبينّممارساتّالمواردّالبشريةّّ .4
ّومؤشرّالاستقرارّالوظيفيّ.

اقتراحّتوصياتّعمليةّيمكنّأنّتستفيدّمنهاّإداراتّالمواردّ .5
ّالبشريةّلتطويرّسياساتّفعالةّللاحتفاظّبالمواهبّ.

 

 

 

 
 

 
 

 
 

 
 رابعاً: فروض الدراسة

 

 
 

 
ّّصياغةّّّيمكنّّّوتساؤلاتها،ّّالدراسةّّومشكلةّّّالنظريّّالإطارّّّعلىّّبناءًّ

ّّ)استراتيجياتّّّالمستقلةّّالمتغيراتّّبينّّالعلاقةّّّلاختبارّّالتاليةّّالفروض
 الوظيفي(:ّّالدورانّ)معدلّّالتابعّّوالمتغيرّبالمواهبّ(ّالاحتفاظ

 

 

 

 

 :الفرض الرئيس ��



 

 
 

 
الاحتفاظّّ • استراتيجياتّ بينّ إحصائيةّ دلالةّ ذاتّ علاقةّ توجدّ

 بالمواهبّومعدلّالدورانّالوظيفيّفيّالمنظماتّ.
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الحوافزّّ .1 نظمّ فعاليةّ بينّ إحصائيةّ دلالةّ ذاتّ عكسيةّ علاقةّ توجدّ

 والمكافآتّومعدلّالدورانّالوظيفيّ.

توجدّعلاقةّعكسيةّذاتّدلالةّإحصائيةّبينّبرامجّالتدريبّ .2
ّوالتطويرّالمهنيّومعدلّالدورانّالوظيفيّ.

توجدّعلاقةّعكسيةّذاتّدلالةّإحصائيةّبينّأساليبّالقيادةّّ .3
ّالتحفيزيةّومعدلّالدورانّالوظيفيّ.

توجدّعلاقةّعكسيةّذاتّدلالةّإحصائيةّبينّتحقيقّالتوازنّبينّّ .4
ّالحياةّوالعملّومعدلّالدورانّالوظيفي.

توجدّعلاقةّعكسيةّذاتّدلالةّإحصائيةّبينّالثقافةّالتنظيميةّّ .5
ّالداعمةّومعدلّالدورانّالوظيفيّ.
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 المنطلقات النظرية للدراسة:

 



 

 الإطار النظري 

 

يتأسس هذا الفصل على المفاهيم والنظريات التي تشرح سلوك الموظفين داخل  
المنظمات، وتساعد على فهم أسباب بقائهم أو مغادرتهم. كما يُوضح المفهوم العلمي  

لكل من “الاحتفاظ بالمواهب” و”الدوران الوظيفي”، ويستعرض أبرز النماذج  
 والنظريات ذات العلاقة.

 

 أولًا: مفهوم المواهب والاحتفاظ بها 

 

تشير المواهب إلى الموظفين الذين يمتلكون مهارات، معارف، وسلوكيات تميزهم عن 
(، فهو Talent Retentionغيرهم في الأداء والإبداع. أما الاحتفاظ بالمواهب )

مجموعة من الاستراتيجيات والإجراءات التي تهدف إلى ضمان بقاء هؤلاء الأفراد 
 داخل المنظمة، وتحقيق أعلى مستويات الرضا والتحفيز لديهم. 

 

 ثانيًا: مفهوم الدوران الوظيفي 

 

( عدد الموظفين الذين يغادرون  Turnover Rateيعني معدل الدوران الوظيفي )
 المنظمة خلال فترة معينة مقارنة بإجمالي عدد العاملين. ويمكن أن يكون الدوران:

 إيجابيًا: كخروج العناصر غير المنتجة.  •



سلبيًا: عند مغادرة الكفاءات، خصوصًا بسبب ضعف السياسات   •
 الداخلية. 

 

يُقاس هذا المعدل غالبًا بنسبة مئوية سنوية ويُعد من المؤشرات الحيوية لصحة 
 بيئة العمل.

 

 ثالثًا: نظريات تفسير سلوك الموظف في العمل

 ( Vroom’s Expectancy Theoryنظرية التوقعات ) .1

توضح هذه النظرية أن الموظفين يتخذون قراراتهم بناءً على ما يتوقعونه من نتائج،  
 أي أن الموظف يبقى إذا شعر أن جهده سيؤدي إلى أداء جيد ومكافآت مجزية.

 (Equity Theoryنظرية العدالة ) .2

تُركز على أهمية شعور الموظف بالعدالة في المعاملة والمكافآت. إذا شعر الموظف  
بعدم الإنصاف مقارنة بزملائه، فقد يؤدي ذلك إلى انخفاض الرضا وزيادة الرغبة 

 في المغادرة.

 (Maslow’s Hierarchy of Needsنظرية الحاجات لماسلو ) .3

يشير ماسلو إلى أن الموظفين لن يبقوا في بيئة لا تلبي احتياجاتهم الأساسية )الأمان  
 تحقيق الذات(.  –التقدير  –

 نظرية التعلم التنظيمي .4

تؤكد أن المؤسسات التي تستثمر في تطوير الموظفين وتمنحهم فرصًا للنمو المهني، 
 تُحقق مستويات أعلى من الولاء والاحتفاظ. 



 
 رابعًا: نماذج الاحتفاظ بالمواهب 

 (Human Capital Modelنموذج رأس المال البشري ) .1

 يرى أن الموظفين هم أصول استراتيجية يجب الاستثمار فيها كأي أصل مالي. 

 نموذج التميز الوظيفي  .2

يركز على مطابقة المهام مع نقاط القوة لدى الموظفين، مما يعزز ارتباطهم بالعمل 
 ويزيد من فرص بقائهم.

 نموذج الرضا الوظيفي .3

يشير إلى أن رضا الموظف هو العنصر الأهم في بقائه، ويتأثر بعدة عوامل مثل بيئة  
 العمل، القيادة، الدخل، الفرص التطويرية، والتوازن بين العمل والحياة. 

 

 

 

 

 

 

 :المنهجية وطرق البحث

 



 منهجية الدراسة 

 

تهدف هذه الدراسة إلى تحليل أثر استراتيجيات الاحتفاظ بالمواهب على تقليل  
معدل الدوران الوظيفي، ولذلك تم اعتماد المنهج الوصفي التحليلي الذي يتيح فهم 

 الظاهرة موضوع الدراسة من خلال جمع وتحليل البيانات بشكل منهجي.

 

 نوع الدراسة  .1

 

دراسة وصفية تحليلية تعتمد على البيانات الميدانية المجمعة من خلال استبيانات 
 موجهة للموظفين في القطاع الخاص السعودي. 

 

 مجتمع الدراسة  .2

 

يتكون مجتمع الدراسة من الموظفين العاملين في شركات القطاع الخاص بمختلف  
مدن المملكة العربية السعودية، بغرض تعميم النتائج والاستفادة منها في بيئات 

 مشابهة. 

 

 عينة الدراسة 3

 



تم اختيار عينة عشوائية بسيطة من موظفي شركات متوسطة وكبيرة، بحيث 
تكون ممثلة للقطاعات المختلفة )خدمات، تصنيع، تقنية، وغيرها(، وعدد أفراد 

 موظف.  300العينة 

 
 التحليل الإحصائي المقترح

 التحليل الوصفي:  .1

لاستعراض الخصائص الديموغرافية للعينات وتحليل مستوى تطبيق  
 الاستراتيجيات.

 اختبارات الفرضيات:  .2

 

اختبار علاقة الارتباط بين متغيرات استراتيجيات الاحتفاظ ومعدل الدوران  •
 باستخدام معامل بيرسون. 

استخدام الانحدار الخطي المتعدد لتحديد مدى تأثير كل استراتيجية على  •
 معدل الدوران.

اختبار فروق المتوسطات باستخدام اختبار “ت” لتحليل الفروق حسب  •
 الجنس أو النوع الوظيفي.

 

 

 



 

 

 

 

 

 : أدوات الدراسة 

 

 

 أداة الدراسة

 

 تم تصميم استبيان إلكتروني يحتوي على ثلاثة محاور رئيسية:

المحور الأول: معلومات ديموغرافية )العمر، الجنس، المؤهل العلمي،  •
 سنوات الخبرة، إلخ(.

المحور الثاني: تقييم استراتيجيات الاحتفاظ بالمواهب )التدريب، الحوافز،   •
 بيئة العمل، التقدير، المشاركة، التطوير المهني(.

المحور الثالث: قياس معدل الدوران الوظيفي من خلال مؤشر نية  •
 الاستقالة والرضا الوظيفي

 

 



 صحة الأداة .

 

تم التحقق من صدق الأداة باستخدام التحكيم من قبل مجموعة من الخبراء في  
مجال الموارد البشرية، وتم اختبار ثباتها بواسطة معامل كرونباخ ألفا، حيث 

 مما يؤكد موثوقيتها.  0.85تجاوزت القيمة 

 
 أدوات الدراسة وأساليب جمع البيانات 

 الاستبيان:  .1

استخدم الاستبيان كأداة رئيسية لجمع البيانات، وهو مقسم إلى أسئلة مغلقة 
 : غير موافق بشدة(.5: موافق بشدة إلى 1بنظام ليكرت لخمس نقاط )من 

 المقابلات الميدانية: .2

تم إجراء مقابلات مع عدد محدود من مدراء الموارد البشرية لتعميق الفهم حول  
 تطبيق الاستراتيجيات والتحديات.

 البيانات الثانوية:  .3

استخدام تقارير المؤسسة عن معدلات الدوران السابقة كمرجع لمقارنة وتحليل 
 النتائج.

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 : الدراسة  حدود

 

 

 

 حدود الدراسة 

 

تسعى هذه الدراسة إلى استكشاف أثر استراتيجيات الاحتفاظ بالمواهب على تقليل 
معدل الدوران الوظيفي في منظمات القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية، 

 وقد تم تحديد حدود الدراسة على النحو التالي: 

 



 :الحدود الموضوعية .1

 

تتمثل في دراسة العلاقة بين استراتيجيات الاحتفاظ بالمواهب )مثل: بيئة العمل،  
الحوافز، التطوير المهني، التوازن بين العمل والحياة( وتأثيرها في تقليل معدل 
الدوران الوظيفي. ولا تشمل الدراسة موضوعات أخرى تتعلق بإدارة الموارد 

  بقدر ارتباطها بالموضوع الرئيس ي.البشرية مثل التوظيف أو تقييم الأداء إلا

ّ  



 

 :الحدود المكانية  .2

 

تركز الدراسة على منظمات القطاع الخاص في المملكة العربية السعودية، وبشكل 
رئيس ي الشركات الكبرى والمتوسطة العاملة في المدن الرئيسية )مثل: الرياض،  

 جدة، الدمام(، والتي تعتمد على الكوادر البشرية كمحور أساس ي لنجاحها. 

 

 :الحدود الزمانية  .3

 

، وهي الفترة التي شهدت 2025 – 2022تغطي الدراسة الفترة الزمنية ما بين عامي 
تحولات واضحة في استراتيجيات الموارد البشرية بعد جائحة كورونا وتوجهات رؤية  

 في تطوير سوق العمل وزيادة جاذبية بيئة العمل. 2030المملكة 

 

 :الحدود البشرية .4

 

شملت الدراسة عينة من العاملين في إدارات الموارد البشرية ومديري الإدارات  
المتوسطة والعليا، بالإضافة إلى مجموعة من الموظفين ذوي الكفاءات العالية 
الذين تم استهدافهم من خلال الاستبيانات والمقابلات، واستُبعد من العينة  

 ملاءمة حالاتهم لأهداف الدراسةالعاملون في الوظائف الدنيا أو المؤقتة لعدم  
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