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 مقدمة

 المستمر، بالتغ�� تتسم ال�ي العمل بيئات �� سيما لا المعاصرة، المنظمات �� التنافسية القدرة مصادر أهم أحد البشر�ة الموارد ُ�عد

 وظيفة من البشر�ة الموارد إدارة دور  انتقل وقد .والمستفيدين العملاء توقعات وارتفاع الرق�ي، التحول  و�سارع الم��ايد، والضغط

 بيئات و�ناء البشر�ة، با�خاطر التنبؤ إ�� ��دف واستباقية اس��اتيجية وظيفة إ�� النظامي والال��ام الموظف�ن شؤون ع�� تركز إجرائية

 .للعامل�ن والمهنية النفسية الاستدامة و�عز�ز �حية، عمل

 سوق  �شهدها ال�ي والتنظيمية الاقتصادية التحولات ضوء �� خاصة أهمية البشر�ة الموارد موضوع يكتسب السعودي، السياق و��

 الإحصاءات و�ش�� .والرقمية المرنة العمل نماذج وتوسع الإنتاجية، متطلبات وارتفاع التوظيف، �� ا�خاص القطاع دور  وتنامي العمل،

 �عكس بما للإحصاء، العامة الهيئة عن الصادرة العمل سوق  �شرات خلال من دور�ة بصورة يتا�ع السعودي العمل سوق  أن إ�� الرسمية

 .والاقتصادي التنموي  التخطيط �� العاملة والقوى  التوظيف قضايا مركز�ة

 عرّفت فقد .الوظيفي الاح��اق قضية التنظي�ي السلوك �� والباحث�ن البشر�ة الموارد إدارات اهتمام محل أصبحت ال�ي القضايا ب�ن ومن

 لم مزمنة عمل ضغوط عن تنتج مهنية ظاهرة بوصفھ ICD-11 للأمراض الدو�� التصنيف �� الوظيفي الاح��اق العالمية ال�حة منظمة

 الكفاءة وانخفاض العمل، تجاه السلبية أو الذه�ي التباعد الإ��اك، أو الاستن�اف :رئيسية أ�عاد ثلاثة �� وتظهر بنجاح، إدار��ا تتم

 .المتصورة المهنية

 ع�� �عمل بل �عا�جها، ثم المشكلات ظهور  تنتظر لا ممارسات بوصفها الاستباقية، البشر�ة الموارد ممارسات أهمية تظهر الإطار هذا و��

 هذه و�شمل .ووضوحًا وعدالة توازنًا أك�� عمل نظام و�ناء تفاقمها، قبل الاح��اق مسببات وتخفيف مبكرًا، ا�خطر مؤشرات اكتشاف

 والتطو�ر، التدر�ب والاجتما��، النف��ي الدعم الوظائف، تصميم العمل، عبء إدارة العاملة، للقوى  الاستبا�� التخطيط :الممارسات

 .ضاغطة لا داعمة بطر�قة الأداء و�دارة المرونة، التنظيمية، العدالة الداخ��، التواصل

 من السعودي، ا�خاص القطاع �� الوظيفي الاح��اق من ا�حد �� الاستباقية البشر�ة الموارد ممارسات أثر بحث ا�حالية الدراسة وتحاول 

 إ�� الدراسة �س�� كما .بي��ما العلاقة وطبيعة الوظيفي، الاح��اق ومستوى  الممارسات، هذه تطبيق مستوى  تقيس ميدانية دراسة خلال

 .المبكر والتدخل الوقاية إدارة إ�� الفعل ردّ  إدارة من الانتقال ع�� ا�خاص القطاع �� البشر�ة الموارد إدارات �ساعد تطبيقي تصور  تقديم

 البحث سيتضمنھ ما ع�� عامة نظرة

 السابقة الدراسات �ستعرض ثم وأ�عاده، الوظيفي الاح��اق ومفهوم الاستباقية، البشر�ة الموارد لممارسات العام الإطار البحث يتناول 

 البيانات، جمع وأداة الدراسة، ومجتمع المق��حة، المن�جية عرض قبل السعودي، السياق �� البحثية الفجوة و�حدد العلاقة، ذات

 .للدراسة المتوقع والإسهام وا�حدود، الإحصائي، التحليل وأساليب
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 الدراسة مش�لة

 التنافسية، العمل بيئات ظل �� خصوصًا للعامل�ن، المهنية الطاقة ع�� ا�حافظة �� م��ايدة تحديات ا�خاص القطاع منظمات تواجھ

 إدارة دون  الضغوط هذه استمرار يؤدي وقد .القطاعات �عض �� العمل ساعات وطول  الإنجاز، وضغط المهام، و�عدد التغي��، وسرعة

 والاحتفاظ الوظيفي، والرضا التنظي�ي، والال��ام الأداء، جودة ع�� ينعكس بما الوظيفي، الاح��اق مستو�ات ارتفاع إ�� فعالة

 .بالكفاءات

 

 الدوران ارتفاع أو الغياب، معا�جة مثل المشكلات، ظهور  �عد تتدخل التقليدية البشر�ة الموارد ممارسات من كث�ً�ا أن من الرغم وع��

 الإ��اك مؤشرات تراقب استباقية ممارسات نحو التحول  أهمية تؤكد ا�حديثة الاتجاهات أن إلا الأداء، انخفاض أو الوظيفي،

 .الاح��اق مرحلة إ�� الوصول  قبل والمرونة والتدر�ب الدعم وتقدم العمل، تصميم و�عيد والضغط،

 بيئة �� الوظيفي الاح��اق من ا�حد ع�� الاستباقية البشر�ة الموارد ممارسات قدرة مدى لفهم حاجة وجود �� الدراسة مش�لة تت�ح

 التوظيف، �� ا�خاص القطاع مساهمة وتزايد العمل، سوق  �� متسارعة بتحولات يتسم ا�ح�� فالسياق .السعودي ا�خاص القطاع

 .إضافية م��ة مجرد لا إدار�ة ضرورة ومستدامة �حية عمل بيئات بناء يجعل مما العمل، قطاعات وتنوع

 الاح��اق من ا�حد �� الاستباقية البشر�ة الموارد ممارسات أثر ما :الآ�ي الرئيس السؤال �� الدراسة مش�لة صياغة يمكن ثم ومن

 السعودي؟ ا�خاص القطاع �� الوظيفي

 

 المش�لة مؤشرات

 .ا�خاص القطاع �� والتنافسية والسرعة الأداء متطلبات عن الناتجة المهنية الضغوط ز�ادة •

 .العمل ضغوط بإدارة مرتبطة مهنية كظاهرة الوظيفي بالاح��اق العالمي الاهتمام تنامي •

 .المش�لة تفاقم �عد العلاجية بالتدخلات الاكتفاء بدل واستباقية وقائية أدوات إ�� البشر�ة الموارد إدارات حاجة •

 ا�خاص القطاع �� الوظيفي والاح��اق الاستباقية البشر�ة الموارد ممارسات ب�ن تر�ط ال�ي التطبيقية الدراسات محدودية •

 .السعودي
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 الدراسة أهمية

 العلمية الأهمية :أولاً 

 .الوظيفي والاح��اق الاستباقية البشر�ة الموارد إدارة مجال �� العر�ية الأدبيات إثراء �� الدراسة �سهم •

 .السعودي ا�خاص القطاع سياق �� الوظيفي الاح��اق وأ�عاد الوقائية البشر�ة الموارد ممارسات ب�ن بحثيًا ر�طًا تقدم •

 .وقائي استبا�� منظور  من البشر�ة الموارد تتناول  ال�ي ا�حلية الدراسات بندرة تتعلق بحثية فجوة سد �� �ساعد •

 الفاعلية وانخفاض والتبلد الإ��اك من تحد أن الاستباقية البشر�ة للممارسات يمكن كيف يو�ح مفاهي�ي إطار بناء تدعم •

 .المهنية

 

 التطبيقية الأهمية :ثانيًا

 .الوظيفي الاح��اق مخاطر لتقليل ا�خاص القطاع �� البشر�ة الموارد لإدارات عملية توصيات تقدم •

 .ووضوحًا وعدالة توازنًا أك�� عمل سياسات تطو�ر ع�� الإدار�ة القيادات �ساعد •

 .المزمن للضغط التنظيمية الآثار وتقليل بالكفاءات، الاحتفاظ و�عز�ز العمل، بيئة تحس�ن �� �سهم •

 .المنظمات داخل الاستباقية الممارسات مستوى  لقياس ��خيص أداة إ�� لاحقًا تحو�لها يمكن أولية محاور  تقدم •

 

 وا�جتمعية المهنية الأهمية :ثالثًا

 �� مجتمعيًا �سهم كما .نفسھ الوقت �� المنظمة و�نتاجية الموظف حياة جودة يمس موضوعًا تتناول  لأ��ا مهنية أهمية الدراسة تكتسب

 أك�� عمل سوق  بناء توجهات وتدعم المستمر، بالضغط المرتفع الأداء تر�ط ال�ي التقليدية النظرة وتقليل ال���، العمل ثقافة �عز�ز

 .واستدامة جاذبية
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 الدراسة أهداف

 العام الهدف

 .السعودي ا�خاص القطاع �� الوظيفي الاح��اق من ا�حد �� الاستباقية البشر�ة الموارد ممارسات أثر ع�� التعرف إ�� الدراسة ��دف

 الفرعية الأهداف

 .السعودي ا�خاص القطاع منظمات �� الاستباقية البشر�ة الموارد ممارسات تطبيق مستوى  ع�� التعرف .1

 .السعودي ا�خاص القطاع �� العامل�ن لدى الوظيفي الاح��اق مستوى  قياس .2

 .الوظيفي الاح��اق من ا�حد �� العمل عبء و�دارة العاملة للقوى  الاستبا�� التخطيط أثر تحليل .3

 .الم�ي الإ��اك تقليل �� الداخ�� والاتصال والاجتما�� النف��ي الدعم أثر ع�� التعرف .4

 .الاح��اق مؤشرات وتقليل بالكفاءة الشعور  �عز�ز �� الم�ي والتطو�ر التدر�ب أثر قياس .5

 .الوظيفي الاح��اق من ا�حد �� وا�حياة العمل ب�ن والتوازن  العمل �� المرونة أثر تحليل .6

 .الوظيفي الاح��اق من الوقاية ع�� �ساعد ال�ي الاستباقية البشر�ة الموارد لممارسات مق��ح إطار تقديم .7

 الدراسة �ساؤلات

 الرئيس السؤال

 السعودي؟ ا�خاص القطاع �� الوظيفي الاح��اق من ا�حد �� الاستباقية البشر�ة الموارد ممارسات أثر ما

 الفرعية الأسئلة

 السعودي؟ ا�خاص القطاع �� الاستباقية البشر�ة الموارد ممارسات تطبيق مستوى  ما .1

 السعودي؟ ا�خاص القطاع �� العامل�ن لدى بأ�عاده الوظيفي الاح��اق مستوى  ما .2

 الوظيفي؟ الاح��اق من ا�حد �� العمل عبء و�دارة العاملة للقوى  الاستبا�� التخطيط أثر ما .3

 الوظيفي؟ الاح��اق من ا�حد �� والاجتما�� النف��ي الدعم أثر ما .4

 الوظيفي؟ الاح��اق من ا�حد �� الم�ي والتطو�ر التدر�ب أثر ما .5

 الوظيفي؟ الاح��اق من ا�حد �� وا�حياة العمل ب�ن والتوازن  العمل �� المرونة أثر ما .6

 الوظيفي؟ الاح��اق من الوقاية ع�� البشر�ة الموارد إدارات �ساعد أن يمكن الذي المق��ح الإطار ما .7
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 الدراسة فروض

 .الإحصائي للاختبار القابلة الفرعية الفروض من وعدد رئيسية فرضية ع�� الدراسة تقوم وأهدافها، الدراسة مش�لة ضوء ��

 الرئيسية الفرضية

 .السعودي ا�خاص القطاع �� الوظيفي الاح��اق من وا�حد الاستباقية البشر�ة الموارد ممارسات ب�ن إحصائية دلالة ذات علاقة توجد

 الفرعية الفروض

 .الوظيفي الاح��اق من وا�حد العمل عبء و�دارة العاملة للقوى  الاستبا�� التخطيط ب�ن إحصائية دلالة ذات علاقة توجد .1

 .الوظيفي الاح��اق من وا�حد والاجتما�� النف��ي الدعم ب�ن إحصائية دلالة ذات علاقة توجد .2

 .الوظيفي الاح��اق من وا�حد الم�ي والتطو�ر التدر�ب ب�ن إحصائية دلالة ذات علاقة توجد .3

 .الوظيفي الاح��اق من وا�حد وا�حياة العمل ب�ن والتوازن  العمل �� المرونة ب�ن إحصائية دلالة ذات علاقة توجد .4

 .الوظيفي الاح��اق من وا�حد الداخ�� والاتصال السياسات عدالة ب�ن إحصائية دلالة ذات علاقة توجد .5

 .الوظيفي الاح��اق أ�عاد وانخفاض مجتمعة الاستباقية البشر�ة الموارد ممارسات ب�ن إحصائية دلالة ذات علاقة توجد .6
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 الدراسة متغ��ات

 ويساعد .الوظيفي الاح��اق �� يتمثل تا�ع ومتغ�� الاستباقية، البشر�ة الموارد ممارسات �� يتمثل مستقل متغ�� ع�� الدراسة �عتمد

 .المناسبة الإحصائي التحليل أساليب واختيار الفروض، وصياغة البحثية، الأداة بناء ع�� المتغ��ات تحديد

 الاستباقية البشر�ة الموارد ممارسات :المستقل المتغ��

 من والوقاية بالعامل�ن، المرتبطة بالمشكلات التنبؤ ��دف البشر�ة الموارد إدارة تتبناها ال�ي والإجراءات السياسات مجموعة ��ا يقصد

 الال��ام أو النفسية ال�حة أو الأداء ع�� السلبية الآثار ظهور  قبل ومستدامة �حية عمل بيئة و�ناء والاح��اق، الضغط مسببات

 .التنظي�ي

 .العمل عبء و�دارة العاملة للقوى  الاستبا�� التخطيط •

 .الوظيفي الرفاه و�رامج والاجتما�� النف��ي الدعم •

 .القدرات و�ناء الم�ي والتطو�ر التدر�ب •

 .وا�حياة العمل ب�ن والتوازن  العمل �� المرونة •

 .للموظف�ن والإنصات الداخ�� والاتصال السياسات عدالة •

 .الوظيفي والدوران والغياب الإجهاد لمؤشرات المبكرة المتا�عة •

 الوظيفي الاح��اق :التا�ع المتغ��

 :رئيسية أ�عاد ثلاثة �� وتتج�� فعالة، إدارة دون  العمل لضغوط المستمر التعرض عن الناتجة الم�ي الاستن�اف من حالة بھ يقصد

 .المهنية الفاعلية أو بالإنجاز الشعور  وانخفاض العمل، تجاه الذه�ي التباعد أو التبلد النف��ي، أو العاطفي الإ��اك

 .بالعمل المرتبطة الطاقة وفقدان والاستن�اف بالتعب الشعور  :الم�ي الإ��اك •

 .والعمل الموظف ب�ن النفسية المسافة وز�ادة ا�حماس، ضعف :العمل تجاه السلبية أو التبلد •

 .التأث�� ع�� والقدرة والكفاءة بالإنجاز الشعور  تراجع :المهنية الفاعلية انخفاض •
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 الدراسة مصط�حات �عر�ف

 :الاستباقية البشر�ة الموارد ممارسات

 أو أداء مشكلات إ�� تحولها قبل الم�ي الضغط مسببات لمعا�جة ومبكرة وقائية بصورة البشر�ة الموارد إدارة تتخذها و�جراءات سياسات

 .وظيفي اح��اق

 :الوظيفي الاح��اق

 .المهنية الكفاءة �� وانخفاض ذه�ي، وتباعد إ��اك، صورة �� وتظهر بنجاح، إدار��ا تتم لم مزمنة عمل ضغوط عن تنشأ مهنية ظاهرة

 :السعودي ا�خاص القطاع

 .الاقتصادية وقطاعا��ا أحجامها بمختلف ا�ح�ومي، القطاع خارج السعودية العر�ية المملكة �� العاملة والشر�ات المنشآت

 :العمل عبء إدارة

 .المتاحة والموارد العامل�ن وقدرات الوظيفة متطلبات ب�ن التوازن  يحقق بما والمسؤوليات المهام توزيع تنظيم

 :الوظيفي الرفاه

 .العمل بيئة داخل والاجتماعية والمهنية النفسية الموظف �حة دعم إ�� ��دف ال�ي الممارسات مجموعة

 السابقة الدراسات

 والرفاه البشر�ة، الموارد بممارسات المرتبطة الدراسات ع�� ال��ك�� خلال من موضوعية، تحليلية بطر�قة السابقة الدراسات ُ�عرض

 .ا�حالية الدراسة متغ��ات يخدم بما موضوعيًا ترتي��ا تم وقد .الم�ي الضغط ونظر�ات الوظيفي، والاح��اق الوظيفي،

 Maslach & Jackson الأو��: الدراسة

 ركزت .الوظيفي للاح��اق ماسلاش مقياس وهو الوظيفي، الاح��اق دراسة �� المستخدمة المقاييس أشهر أحد الدراسة هذه قدمت

 مفهوم حولت لأ��ا تأسيسيًا مرجعًا الدراسة هذه و�عد .ال�خ��ي الإنجاز وانخفاض والتبلد، العاطفي، الإ��اك قياس ع�� الدراسة

 .للقياس قابلة أ�عاد إ�� عام وصف من الاح��اق

 Maslach, Schaufeli, & Leiterالثانية:  الدراسة

 .فقط فردي بضعف وليس العمل، بيئة مع الفرد بتفاعل يرتبط الاح��اق أن وأكدت الوظيفي، الاح��اق مفهوم تطور  الدراسة راجعت

 .التنظيمية والقيم الم�ي، ا�جتمع السيطرة، الم�افآت، العدالة، العمل، �عبء ترتبط الاح��اق مسببات أن الدراسة وأو�حت
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 Bakker & Demeroutiالثالثة:  الدراسة

 وانخفاض العمل مطالب لارتفاع نتيجة بوصفھ الوظيفي الاح��اق يفسر الذي ،JD-R الوظيفة وموارد مطالب نموذج الدراسة قدمت

 تحد تنظيمية كموارد �عمل أن يمكن البشر�ة الموارد ممارسات أن فكرة تدعم لأ��ا ا�حا�� البحث الدراسة هذه وتفيد .التنظيمية الموارد

 .الاح��اق من

 Hobfollالرا�عة:  الدراسة

 .فقدا��ا ب��ديد �شعرون أو مواردهم يفقدون  عندما للضغط يتعرضون  الأفراد أن ترى  ال�ي COR الموارد حفظ نظر�ة الدراسة طرحت

 .والمهنية النفسية الموظف موارد تح�ي أن يمكن الاستباقية البشر�ة الموارد أن فكرة النظر�ة هذه وتدعم

 Guestا�خامسة:  الدراسة

 الأداء ع�� البشر�ة الموارد ممارسات تركز ألا ضرورة إ�� وأشارت العامل�ن، ورفاه البشر�ة الموارد إدارة ب�ن العلاقة الدراسة ناقشت

 .واحد آن �� والموظف المنظمة مص�حة تحقق ومستدامة �حية عمل علاقة بناء ع�� بل فقط،

 .Hauff et alالسادسة: الدراسة

 أثر أن إ�� وتوصلت .ال�حية القيادة دور  ع�� ال��ك�� مع الموظف�ن، ورفاه الأداء عالية العمل ممارسات ب�ن العلاقة الدراسة بحثت

 .والتنظي�ي القيادي والسياق تطبيقها طر�قة وفق يختلف قد الرفاه ع�� البشر�ة الموارد ممارسات

 WHO: السا�عة الدراسة

 إدار��ا تتم لم مزمنة عمل لضغوط نتيجة بوصفھ وحددتھ ،ICD-11 �� مهنية كظاهرة الوظيفي الاح��اق العالمية ال�حة منظمة صنفت

 .إدارً�ا دراستھ مشروعية ويعزز  ومهنية دولية أهمية الموضوع �عطي مما بنجاح،

 CIPD: الثامنة الدراسة

 و�دعم .والضغوط الغياب و�دارة الرفاه تدخلات تطبيق �� مهمًا دورًا تؤدي البشر�ة الموارد فرق  أن العمل �� والرفاه ال�حة تقر�ر أكد

 .والإنتاجية المهنية ال�حة ع�� ل�حفاظ البشر�ة الموارد �� استباقية ممارسات تب�ي أهمية التقر�ر هذا

 صلة ذات سعودية وسياقات دراسات

 ضغوط القيادة، الم�افآت، مثل الوظيفي، الاح��اق �عوامل الاهتمام تزايد إ�� السعودي العمل سوق  �� ا�حديثة الدراسات �عض �ش��

 وارتباطھ وتنوعھ، ا�ساعھ، �سبب للدراسة مهمًا مجالاً  بوصفھ السعودي ا�خاص القطاع سياق ي��ز كما .الوظيفي والارتباط العمل،

 .الموظف تجر�ة وجودة العمل سوق  بتنافسية المباشر
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 السابقة الدراسات ع�� التعليق

 لتفاعل نتيجة بل فقط، فردية مش�لة بوصفھ يُفهم �عد لم الوظيفي الاح��اق أن يت�ح السابقة الدراسات استعراض خلال من

 الدعم، وقلة العدالة، وضعف العمل، عبء أن الاح��اق دراسات أكدت فقد .والنفسية والوظيفية التنظيمية العوامل من مجموعة

 أن البشر�ة الموارد أدبيات تؤكد المقابل، و�� .الاح��اق احتمالية تز�د عوامل �لها التقدير، وضعف الوظيفة، ع�� السيطرة وانخفاض

 .المهنية الضغوط أثر يخفف أن يمكن واستباقية وعادلة داعمة ممارسات وجود

 تز�د وقد متوازنة، بطر�قة تطبق عندما الأداء تحس�ن �� �سهم فقد :مزدوج أثر ذات ت�ون  قد البشر�ة الموارد ممارسات أن يت�ح كما

 الممارسات ت�ون  أن أي الاستباقية، مفهوم أهمية ت��ز هنا ومن .واقعية غ�� أداء أهداف أو المفرطة بالمراقبة ترتبط عندما الضغط

 .وا�حاسبة للقياس فقط وليس والدعم، للوقاية مصممة

 ع�� ترك��ها �� ع��ا تختلف لك��ا الوظيفي، والاح��اق التنظيمية الموارد ب�ن الر�ط أهمية �� السابقة الدراسات مع ا�حالية الدراسة تتفق

 إ�� الدراسة نتائج ي��جم تطبيقي إطار بناء إ�� سع��ا و�� السعودي، ا�خاص القطاع سياق �� الاستباقية البشر�ة الموارد ممارسات

 .البشر�ة الموارد إدارات �ستخدمها أن يمكن ممارسات

 البحثية الفجوة

 أن إلا الوظيفي، والرفاه البشر�ة الموارد إدارة حول  أخرى  وأدبيات ومسبباتھ، الوظيفي الاح��اق حول  واسعة أدبيات وجود من الرغم ع��

 ا�خاص القطاع �� الوظيفي الاح��اق من وا�حد الاستباقية البشر�ة الموارد ممارسات ب�ن المباشر الر�ط �� وا�حة فجوة هناك

 دور  ع�� �افية بصورة تركز لم بينما الوظيفي، الرضا أو القيادة أو الضغوط زاو�ة من الاح��اق تناولت الدراسات من فكث�� .السعودي

 .المبكر التدخل ع�� قادر وقائي كطرف البشر�ة الموارد إدارة

 الدراسة �س�� بينما الإنتاجية، أو الأداء لتحس�ن أدوات بوصفها غالبًا تُدرس البشر�ة الممارسات �عض أن �� كذلك الفجوة وتظهر

 تحولات من يتضمنھ بما ا�خاص، السعودي السياق أن كما .الاح��اق من وا�حد البشري  المال رأس حماية منظور  من تحليلها إ�� ا�حالية

 النظر�ة والأطر العم�� الواقع ب�ن تر�ط ميدانية دراسات إ�� يحتاج الموظف�ن، توقعات و�غ�� ا�خاص، القطاع �� وتوسع العمل، سوق  ��

 .ا�حديثة

 البحثية الفجوة صياغة

 �� الوظيفي الاح��اق من ا�حد �� الاستباقية البشر�ة الموارد ممارسات أثر تناولت ال�ي الدراسات محدودية �� البحثية الفجوة تتمثل

 إ�� للمشكلات اللاحقة المعا�جة من الانتقال ع�� البشر�ة الموارد إدارات �ساعد تطبيقي إطار إ�� ا�حاجة مع السعودي، ا�خاص القطاع

 .المبكر والتدخل الوقاية
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 للدراسة النظر�ة المنطلقات

 (JD-R) الوظيفة وموارد مطالب نظر�ة :أولاً 

 الإنجاز ع�� �ساعدهم وموارد العامل�ن، طاقة �ستن�ف قد مطالب تتضمن وظيفة �ل أن الوظيفة وموارد مطالب نظر�ة تف��ض

 تزداد والعدالة، والمرونة الدعم مثل الموارد انخفاض مع الوقت، وضغط المهام عبء مثل العمل مطالب ترتفع وعندما .والتكيف

 كموارد الاستباقية البشر�ة الموارد ممارسات �عمل كيف تفس�� �� النظر�ة هذه من ا�حالية الدراسة و�ستفيد .الاح��اق احتمالية

 .الوظيفية المطالب أثر تقلل تنظيمية

 (COR) الموارد حفظ نظر�ة :ثانيًا

 .الضغط إ�� يؤدي ��ديدها أو الموارد فقدان وأن عل��ا، وا�حفاظ مواردهم اكتساب إ�� �سعون  الأفراد أن من الموارد حفظ نظر�ة تنطلق

 البشر�ة الموارد ممارسات و�ساعد .بالكفاءة والشعور  المهارات، الأمان، الدعم، الطاقة، الوقت، الموارد �شمل العمل، بيئة و��

 .الوا�ح والاتصال المرونة، التدر�ب، الدعم، توف�� العمل، عبء تخفيف خلال من الموارد هذه حماية ع�� الاستباقية

 المستدامة البشر�ة الموارد منظور  :ثالثًا

 المنظور، هذا ووفق .للموظف المدى طو�ل استن�اف دون  الأداء تحقق بطر�قة العامل�ن إدارة ع�� المستدامة البشر�ة الموارد منظور  يركز

 �حة ع�� تحافظ مستدامة عمل علاقة بناء ع�� بقدر��ا بل الإنتاجية، أو التوظيف بمؤشرات فقط البشر�ة الموارد نجاح يُقاس لا

 .و�نتاجيتھ استمرار�تھ وتدعم الموظف

 المدرك التنظي�ي الدعم نظر�ة :را�عًا

 وتقدر برفاههم ��تم المنظمة أن �شعرون عندما والمساهمة الال��ام ع�� قدرة أك�� ي�ونون  الموظف�ن أن إ�� النظر�ة هذه �ش��

 قد مما بموظف��ا، المنظمة اهتمام �عكس تنظيمية إشارات الاستباقية البشر�ة الموارد ممارسات تمثل ا�حالية، الدراسة و�� .مساهما��م

 .العمل تجاه والسلبية والعزلة الاستن�اف مشاعر يقلل

 والاح��اق الاستباقية البشر�ة الموارد ب�ن النظر�ة العلاقة :خامسًا

 العمل مطالب تقليل :رئيسية آليات ثلاث خلال من �عمل الاستباقية البشر�ة الموارد ممارسات إن القول  يمكن المنطلقات، هذه ع�� بناءً 

 الممارسات، هذه جودة ارتفعت و�لما .والتمك�ن والعدالة بالدعم الشعور  و�عز�ز للموظف، المتاحة التنظيمية الموارد ز�ادة المتوازنة، غ��

 .ا�ختلفة بأ�عاده الوظيفي الاح��اق احتمالية انخفضت
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 للدراسة المفاهي�ي الإطار

 فالتخطيط .م��ابطة أ�عاد مجموعة خلال من الوظيفي الاح��اق من ا�حد �� تؤثر الاستباقية البشر�ة الموارد ممارسات أن البحث يق��ح

 والتطو�ر والتدر�ب والسلبية، بالعزلة الشعور  من يحد والاجتما�� النف��ي والدعم الإ��اك، من يقللان العمل عبء و�دارة الاستبا��

 .والانتماء الثقة الداخ�� والاتصال العدالة تدعم بينما وا�حياة، العمل ب�ن الصراع من يقللان والتوازن  والمرونة المهنية، الكفاءة �عززان

 المستقل المتغ�� المق��حة الأ�عاد المتوقع الأثر

 وانخفاض والتبلد الإ��اك خفض

 المهنية الفاعلية

 المرونة، التدر�ب، الدعم، العمل، عبء إدارة

 الداخ�� الاتصال العدالة،

 البشر�ة الموارد ممارسات

 الاستباقية

 التا�ع المتغ�� المق��حة الأ�عاد القياس مؤشرات

 عبارات ع�� العامل�ن موافقة درجة

 الوظيفي الاح��اق

 الفاعلية انخفاض التبلد، الم�ي، الإ��اك

 المهنية
 الوظيفي الاح��اق

 

 .الوظيفي الاح��اق من ا�حد ← الاستباقية البشر�ة الموارد ممارسات :مبسطة بصورة المفاهي�ي النموذج صياغة يمكن ذلك، ع�� و�ناءً 

 .المناسب الإحصائي والتحليل الاستبانة باستخدام العلاقة هذه اختبار و�مكن

 البحث وطرق  المن�جية

 الدراسة نوع

 الموارد ممارسات تطبيق مستوى  وصف إ�� �س�� لأ��ا التطبيقي، الطا�ع ذات التحليلية الوصفية الدراسات من الدراسة هذه �عد

 .السعودي ا�خاص القطاع بيئة �� المتغ��ين ب�ن العلاقة وتحليل الوظيفي، الاح��اق مستوى  وقياس الاستباقية، البشر�ة

 الدراسة من�ج

 لأنھ الدراسة لطبيعة مناسبًا الك�ي المن�ج ويعد .البيانات �جمع رئيسية �أداة الاستبانة باستخدام الك�ي المن�ج ع�� الدراسة �عتمد

 .ا�خاص القطاع �� العامل�ن من عينة ع�� إحصائيًا الفروض واختبار التا�ع، والمتغ�� المستقل المتغ�� ب�ن العلاقة بقياس �سمح
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 الدراسة تنفيذ خطة

 .الوظيفي والاح��اق الاستباقية البشر�ة بالموارد المرتبطة السابقة والدراسات الأدبيات مراجعة .1

 .والأ�عاد المتغ��ات وتحديد المفاهي�ي الإطار بناء .2

 .الدراسة ومحاور  الأدبيات ضوء �� الاستبانة إعداد .3

 .العل�ي والبحث البشر�ة الموارد �� مختص�ن قبل من الاستبانة تحكيم .4

 .الدراسة عينة ع�� إلك��ونيًا الاستبانة توزيع .5

 .المناسبة الإحصائية الأساليب باستخدام البيانات تحليل .6

 .المق��ح التطبيقي والإطار التوصيات وتقديم النتائج مناقشة .7

 

 الدراسة وعينة مجتمع

 الدراسة مجتمع

 الشر�ات �� العامل�ن وخاصة الوظيفية، مستو�اتھ بمختلف السعودي ا�خاص القطاع منشآت �� العامل�ن �� الدراسة مجتمع يتمثل

 ال�حية الرعاية الاستشارات، التقنية، التجزئة، ا�خدمات، قطاعات مثل وا�ح، م�ي وضغط تنافسية عمل ببيئات تتسم ال�ي

 .والضيافة ا�خاصة،

 الدراسة عينة

 إ�� الوصول  وسهولة الميدانية الدراسة لطبيعة نظرًا السعودي، ا�خاص القطاع �� العامل�ن من ميسرة عينة استخدام الدراسة تق��ح

 إم�انية مع الإحصائي، للتحليل مناسبة بيانات ع�� ا�حصول  لضمان مشارً�ا 150 عن العينة حجم يقل ألا وُ�ق��ح .إلك��ونيًا المشارك�ن

 .متاحًا ذلك �ان ما م�ى العينة ز�ادة

 المق��حة العينة خصائص

 .أن�ى / ذكر :ا�جنس •

 .فأك�� 45 ،44–35 ،34–25 ،25 من أقل :العمر •

 .فأع�� ماجست�� ب�الور�وس، دبلوم، :العل�ي المؤهل •

 .سنة 15 من أك�� سنة، 15–8 سنوات، 7–3 سنوات، 3 من أقل :ا�خ��ة سنوات •

 .عليا قيادة إدارة، مدير قسم، مدير مشرف، موظف، :الوظيفي المستوى  •

 .أخرى  قطاعات ضيافة، تجارة، خاصة، �حة تقنية، خدمات، :القطاع •
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 السعودي ا�خاص القطاع اختيار م��رات

 المنافسة طبيعة أن كما العمل، سوق  بتحولات مباشرة ومرتبطة ومتنوعة حيو�ة عمل بيئة ل�ونھ السعودي ا�خاص القطاع اخت��

 .وا�حة عملية أهمية ذا منھ الوقاية وممارسات الوظيفي الاح��اق موضوع تجعل القطاع هذا �� والسرعة الإنتاجية ومتطلبات

 الدراسة أداة

 البيانات :رئيسية أجزاء ثلاثة من وتت�ون  السابقة، والدراسات الأدبيات ضوء �� إعدادها يتم استبانة ع�� الدراسة �عتمد

 موافقة درجة لقياس ا�خما��ي ليكرت مقياس استخدام و�تم .الوظيفي والاح��اق الاستباقية، البشر�ة الموارد ممارسات الديموغرافية،

 .العبارات ع�� المشارك�ن

 الاستبانة محاور 

 .والوظيفية الديموغرافية البيانات :الأول  ا�حور  •

 .الاستباقية البشر�ة الموارد ممارسات :الثا�ي ا�حور  •

 .الوظيفي الاح��اق أ�عاد :الثالث ا�حور  •

 والثبات الصدق اختبارات

 من للتأكد العل�ي، والبحث البشر�ة الموارد �� المتخصص�ن ا�حكم�ن من مجموعة ع�� عرضها خلال من الأداة صدق من التحقق سيتم

 الا�ساق من للتأكد ألفا كرونباخ معامل باستخدام الاستبانة ثبات قياس سيتم كما .بالمتغ��ات وارتباطها ووضوحها العبارات مناسبة

 .محور  �ل لعبارات الداخ��
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 الإحصائي التحليل أساليب

 :ي�� ما ملو�ش .فروضها و�خت�� الدراسة أهداف يحقق بما ،SPSS مثل الإحصائية ال��امج أحدب تحليلها سيتم البيانات، جمع �عد

 .الدراسة عينة خصائص لوصف المئو�ة والنسب التكرارات •

 .الاح��اق ومستوى  الممارسات تطبيق مستوى  لقياس المعيار�ة والانحرافات ا�حسابية المتوسطات •

 .الدراسة أداة ثبات لقياس ألفا كرونباخ معامل •

 .المتغ��ات ب�ن العلاقة لقياس ب��سون  ارتباط معامل •

 .الوظيفي الاح��اق من ا�حد �� الاستباقية البشر�ة الموارد ممارسات أثر لقياس المتعدد أو البسيط الانحدار تحليل •

 المتوقعة النتائج تفس��

 ذلك فإن الوظيفي، والاح��اق الاستباقية البشر�ة الموارد ممارسات ب�ن إحصائية دلالة ذات عكسية علاقة وجود النتائج أظهرت إذا

 �انت إذا أما .المهنية الفاعلية وانخفاض والتبلد الإ��اك مستو�ات بانخفاض يرتبط الممارسات هذه تطبيق مستوى  ارتفاع أن �ع�ي

 �� تؤثر أخرى  تنظيمية عوامل هناك أن أو �افية غ�� أو ش�لية المطبقة الممارسات أن إ�� ذلك �ش�� فقد دالة، غ�� أو ضعيفة العلاقة

 .الاح��اق

 الدراسة حدود

 الموضوعية ا�حدود :أولاً 

 ممارسات جميع �� التوسع دون  الوظيفي، الاح��اق من ا�حد �� الاستباقية البشر�ة الموارد ممارسات أثر بحث ع�� الدراسة تقتصر

 .التنظي�ي السلوك مخرجات جميع أو البشر�ة الموارد

 البشر�ة ا�حدود :ثانيًا

 عن والتعب�� منظما��م �� البشر�ة الموارد ممارسات تقييم يمك��م ممن السعودي ا�خاص القطاع �� العامل�ن ع�� الدراسة تقتصر

 .لد��م الوظيفي الاح��اق مستوى 

 الم�انية ا�حدود :ثالثًا

 متعددة مناطق من مشارك�ن العينة �شمل أن إم�انية مع ا�خاص، القطاع منظمات ضمن السعودية، العر�ية المملكة �� الدراسة تطبق

 .المتاحة الاستجابة بحسب

 الزمنية ا�حدود :را�عًا

 هذه خلال المشارك�ن آراء نتائجها و�عكس م،2026 الدرا��ي العام �� البيانات جمع خلالها سيتم ال�ي الزمنية بالف��ة الدراسة ترتبط

 .الف��ة
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 للدراسة المتوقع الإسهام

 القطاع داخل الوظيفي الاح��اق من الوقاية �� الاستباقية البشر�ة الموارد إدارة لدور  أو�ح فهم تقديم �� الدراسة �سهم أن المتوقع من

 من الموظف�ن حماية �� تأث�ً�ا الأك�� الممارسات إ�� البشر�ة الموارد إدارات توجيھ �� الدراسة نتائج �ساعد أن يمكن كما .السعودي ا�خاص

 .استدامة أك�� عمل بيئة و�عز�ز الم�ي، الإ��اك

 العل�ي الإسهام

 من مز�د إ�� يحتاج مح�� سياق �� الوظيفي والاح��اق الاستباقية البشر�ة الموارد ب�ن الر�ط خلال من علمية مساهمة الدراسة تقدم

 .محددة قطاعات ع�� تطبيقھ أو أوسع دراسات �� لاحقًا تطو�ره يمكن مفاهيميًا إطارًا تق��ح كما البحث،

 التطبيقي الإسهام

 العمل، عبء مراجعة المبكر، الإنذار مؤشرات مثل البشر�ة، الموارد إدارات قبل من للتطبيق قابلة ممارسات قائمة الدراسة تقدم

 .الم�ي الضغط إدارة �� المباشرة القيادات وتطو�ر المرونة، سياسات الدعم، قنوات

 المق��ح التطبيقي الإطار

 المرحلة المق��ح الإجراء الغرض

 المبكر الت�خيص والدوران والغياب والإ��اك الضغط لمستو�ات دوري قياس تفاقمها قبل الاح��اق مؤشرات اكتشاف

 التدخل تصميم التدر�ب الدعم، المرونة، العمل، عبء توزيع إعادة الاح��اق مسببات تقليل

 التنفيذ قيادية ومساندة داخ�� وتواصل رفاه برامج تطبيق التنظيمية الموارد �عز�ز

 المتا�عة والرضا الأداء بمؤشرات ور�طها التدخلات أثر قياس المستمر التحس�ن ضمان
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 البشر�ة الموارد لإدارات أولية تطبيقية توصيات

 القطاع �� البشر�ة الموارد إدارات م��ا �ستفيد قد ال�ي التطبيقية التوصيات من أولية مجموعة صياغة يمكن الدراسة، موضوع ضوء ��

 وظيفة من البشر�ة الموارد تحو�ل ع�� التوصيات هذه وتركز .الميدانية الدراسة نتائج ع�� بناءً  لاحقًا تطو�رها يتم أن ع�� ا�خاص،

 .واستدامة وتنمية وقاية وظيفة إ�� للمشكلات استجابة

 العمل ساعات وعدد العمل، عبء ش�اوى  الأداء، انخفاض الدوران، الغياب، �شمل الم�ي للضغط مبكرة مؤشرات لوحة بناء .1

 .الإضافية

 .المسؤوليات ووضوح العمل عبء عدالة من للتأكد دورً�ا المهام وتوزيع الوظيفية الأوصاف مراجعة .2

 .المشكلات تفاقم قبل الدعم وتقديم الصعبة، ا�حوارات و�دارة الاح��اق، مؤشرات اكتشاف ع�� المباشر�ن المدير�ن تدر�ب .3

 .العقو�ة أو الوصم من خوف دون  والتحديات الضغوط عن بالتعب�� للموظف�ن �سمح آمنة اتصال قنوات تفعيل .4

 أوقات خارج المستمرة الاستجابة أو العمل �� البقاء ساعات �عدد لا المهنية، والاستدامة الإنجاز بجودة الأداء تقييم ر�ط .5

 .الدوام

 .الموظف ع�� مرئي غ�� إضا�� عبء إ�� المرونة تحول  عدم ضمان مع وظيفة، �ل طبيعة ترا�� عملية مرونة سياسات تطو�ر .6

 .ومتا�عة ومسؤولة وا�حة تحس�ن خطط إ�� القياس نتائج وتحو�ل والاح��اق، الوظيفي للرفاه دور�ة قياسات إجراء .7

 الوظيفي الاح��اق من الوقاية لإطار مق��ح تصور 

 المبكر الت�خيص طبقة :أولاً 

 يقتصر ولا .وظيفي اح��اق إ�� تحولها قبل ا�خطر مؤشرات لرصد البشر�ة الموارد لدى داخلية قدرة بناء ع�� الطبقة هذه �عتمد

 النقل طلبات ك��ة الغياب، تكرار الإضافية، العمل ساعات ارتفاع مثل شهر�ة مؤشرات �شمل بل السنو�ة، الاستبيانات ع�� الت�خيص

 البشر�ة الموارد نقل ع�� الت�خيص هذا ويساعد .العمل عبء وش�اوى  الأداء، جودة تراجع الاجتماعات، �� المشاركة انخفاض الداخ��،

 .الأسباب فهم إ�� النتائج معا�جة من

 الاستباقية التدخلات طبقة :ثانيًا

 جلسات تقديم الواقعية، غ�� الأهداف مراجعة المهام، توزيع إعادة مثل عملية؛ تدخلات إ�� البيانات تحو�ل من بد لا الت�خيص، �عد

 المؤقتة الضغوط تحول  تمنع لأ��ا أهمي��ا الطبقة هذه وتكتسب .المرونة سياسات وتطو�ر التواصل، قنوات تحس�ن م�ي، إرشاد أو دعم

 .العمل تجاه السلبية أو الإ��اك من مزمنة حالة إ��
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 القيادي التمك�ن طبقة :ثالثًا

 تجر�ة �� تأث�ً�ا والأك�� الموظف�ن من قرً�ا الأك�� لأ��م المباشر�ن؛ للمدير�ن فعال دور  دون  تنجح أن البشر�ة الموارد لممارسات يمكن لا

 الداعمة، الراجعة التغذية تقديم النف��ي، الأمان بناء العمل، عبء إدارة ع�� القيادات تدر�ب الإطار يتطلب لذلك .اليومية العمل

 .الال��ام �� ضعف أنھ ع�� الإ��اك تفس�� أو الموظف وصم دون  الاح��اق مؤشرات واكتشاف

 المستمر والتحس�ن القياس طبقة :را�عًا

 الدوران، مثل البشر�ة الموارد بمؤشرات والاح��اق الرفاه قياسات نتائج ور�ط دور�ة، بصورة التدخلات أثر قياس ع�� الطبقة هذه �عتمد

 وأي فاعلية، أك�� الممارسات أي �عرف أن للإدارة يمكن الطبقة هذه خلال ومن .بالمواهب والاحتفاظ الرضا، الإنتاجية، الغياب،

 .أعمق تدخل إ�� تحتاج الوظائف أو الإدارات

 البعد مق��حة قياس مؤشرات الدور�ة

 العمل عبء العمل ضغط ش�اوى  مهام، تراكم إضافية، ساعات شهري 

 سنوي  ر�ع
 الرفاه، استبيان نتائج الدعم، قنوات استخدام

 الموظف�ن ملاحظات
 والرفاه الدعم

 والتوازن  المرونة بالدوام الال��ام الموظف�ن، رضا المرونة، من الاستفادة سنوي  ر�ع

 الوظيفي الاح��اق المهنية الفاعلية انخفاض التبلد، الإ��اك، سنوي  نصف

 التنظيمية ا�خرجات الأداء جودة الإنتاجية، الغياب، الوظيفي، الدوران سنوي  ر�ع

 

 تتمكن بحيث للاستخدام، قابل تطبيقي مخرج إ�� إحصائية علاقة قياس مجرد من الدراسة تحو�ل �� الإطار هذا �سهم أن المتوقع ومن

 .البشري  المال رأس حماية ع�� قدرة وأك�� الوظيفي الاح��اق بمخاطر وعيًا أك�� �شر�ة موارد سياسات تصميم من المنشآت

 

 

 

 

 

 

 

 الاستبانة محاور  :مبدئي م�حق
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 :العل�ي والتحكيم الأدبيات مراجعة �عد لاحقًا تطو�ره يمكن الاستبانة �حاور  أو�� تصور  ي�� فيما

 ا�حور  المق��حة العبارات ع�� أمثلة

 توزيع يتم مشكلات؛ إ�� تحولها قبل العمل ضغط مؤشرات البشر�ة الموارد إدارة تتا�ع

 .دوري �ش�ل العمل عبء لمراجعة آلية توجد عادلة؛ بطر�قة المهام
 العمل عبء و�دارة الاستبا�� التخطيط

 ضغوط مناقشة بإم�انية الموظفون  �شعر للموظف�ن؛ دعم قنوات المنظمة توفر

 .والمهنية النفسية الموظف ب�حة الإدارة ��تم خوف؛ دون  العمل
 والاجتما�� النف��ي الدعم

 تطو�ر يتم العمل؛ ضغوط مع التعامل ع�� الموظف �ساعد تدر�بًا المنظمة توفر

 راجعة �غذية ع�� الموظفون  يحصل بإ�سانية؛ العمل فرق  إدارة �� المدير�ن مهارات

 .داعمة

 والتطو�ر التدر�ب

 العمل متطلبات ب�ن التوازن  السياسات ترا�� المرونة؛ من مناسبًا قدرًا المنظمة تتيح

 ع�� وحيد كدليل الطو�لة العمل ساعات مع التعامل يتم لا ال�خصية؛ وا�حياة

 .الال��ام

 والتوازن  المرونة

 القرارات حول  الموظف�ن مع التواصل يتم والعدالة؛ بالوضوح السياسات تتسم

 .الموظف صوت لسماع فعالة قنوات توجد المؤثرة؛
 الداخ�� والاتصال العدالة

 أحيانًا أشعر عم��؛ تجاه حما��ي ب��اجع أشعر العمل؛ �سبب بالاستن�اف أشعر

 .الم�ي الإنجاز ع�� قدر�ي بانخفاض
 الوظيفي الاح��اق

  



بشایر صابر –خطة البحث   

 

 المراجع
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