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 ،ʏــــة الۘـــــــܣ روت بحناٰڈـــــــا ܧـــــــݨرة طمـــــــوڌ ــــــاة، إڲـــــــʄ والـــــــدȖي الغاليـــ مۚـــــــܣ أن العلـــــــم نـــــــورٌ يغـــــــۜܣء دروب اݍݰيـ
ّ
ــــن عل إڲـــــــʄ مـــ

 و୒ڲʄ والدي الذي غرس ࢭʏّ قيمة المثابرة وحب المعرفة، أɸدي ɸذا العمل المتواضع.

 ʄـــ ــ ــــانوا مصـــــدر إڲ ــــة، و୒ڲـــــʄ أبنـــــاǿي الـــــذين ɠـ ــــل مراحـــــل ɸـــــذه الرحلـ ــــابرة الۘـــــܣ ɠانـــــت الســـــند والرفيـــــق ࢭـــــɠ ʏـ زوجۘـــــܣ الصـ

دمًا، أɸدي ثمرة ɸذا اݍݨɺد.
ُ
 إلɺامي ودافڥʏ للمغۜܣ ق

ــــــي وأصــــــــدقاǿي الــــــــذين شــــــــارɠوɲي  ــــــاٮڈم، و୒ڲــــــــʄ زملاǿــ ــــــي Ȋعلمɺــــــــم وتوجٕڈــ ــــــاءوا درȌــ ـــــل الــــــــذين أضــ ــــاتذȖي الأفاضـــ إڲــــــــʄ أســــ

 ي ɸذا العمل Ȗعب؈فًا عن شكري وامتناɲي.التحديات والإنجازات، أɸد

ــــواطن، وأخـــــص بـــــذلك مـــــن قـــــدّموا تܸـــــݰياٮڈم  ـــاـدر ܵـــــʏಗ ســـــعودي بـــــذل جɺـــــده ࢭـــــʏ خدمـــــة الـــــوطن والمـ ــــل ɠـ ـــɠ ʄـ ــ و୒ڲ

ـــــــفاقɺم  ــــاة اح؅ـــ ــــ ــــاياɸم ومعانــ ــــ ــــوتًا لقضــ ــــ ـــــــون صــ ـــــــڥʄ لأن يɢـــ ــــــذي ʇســـ ـــــــث الــــ ـــــــذا البحـــ ــــــدي ɸـــ ــــــروف، أɸــــ ـــــعب الظــــ ـــــــʏ أصـــــ ࢭـــ

 الوظيفي.
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ــــــــݰبه  ــــه وܵ ــــــد وعڴــــــــʄ آلــــ ــــيد اݍݵلـــــــق محمــ ــــــلاة والســــــــلام عڴــــــــʄ ســــ ــــــاݍݰات، والصــ ــــتم الصـ ــــه تــــ ــــــد ࣞ الــــــــذي بنعمتــــ اݍݰمـ

ـــɺم ࢭـــــʏ إنجـــــاز ɸـــــذا البحـــــث، ابتـــــداءً بوالـــــديّ اللـــــذين  ــــن أســ ــــل مـ ـــدير إڲـــــɠ ʄـ ــــالص الشـــــكر والتقــ ـــ؈ن. أتقـــــدم بخـ أجمعــ

ــــي ودعمɺمــــــا المتو  ــــل مراحــــــل حيــــــاȖي، و୒ن إيماٰڈمــــــا Ȍــ اصــــــل ɠـــــاـن الــــــدافع وراء ɠانــــــا ڲــــــʏ الــــــدعم الأك؄ــــــف والأســــــاس ࢭــــــɠ ʏــ

ــــة،  ـــذه الرحلـ ـــند ࢭـــــɸ ʏــ ـــܣ ɠانـــــت ڲـــــʏ الشـــــرʈك والســ ــــة الۘــ ـــܣ الغاليـ ـــا أعـــــرب عـــــن عميـــــق امتنـــــاɲي لزوجۘــ ɸـــــذا الإنجاز.كمــ

ــــاتذȖي الأفاضـــــــل،  ـــــــʄ أســـ ــــا ودعمɺـــــــا وصـــــــ؄فɸا دور كب؈ـــــــف ࢭـــــــʏ تحقيـــــــق ɸـــــــذا العمـــــــل. وأتقـــــــدم بالشـــــــكر إڲ ـــــاـن لتفɺمɺـــ وɠـ

 وȋالأخص المشرف؈ن الكرʈم؈ن:

 محمدد. الفيصل عبد اݍݰميد 

 د. فايز جراد

ــــه بنجــــــاح. كمــــــا  ــــوʈر ɸــــــذا البحــــــث و୒تمامــ ــــة الۘــــــܣ ســــــاعدتۚܣ عڴــــــʄ تطــ عڴــــــʄ توجٕڈــــــاٮڈم الســــــديدة و୒رشــــــاداٮڈم القيمــ

ـــــــة  ــــة أداة الدراســ ــــــوا بمراجعـــــ ـــــــذين تكرمـــ ـــــــ؈ن الــ ـــــــاتذة اݝݰكمــ ــــيم والأســ ــــ ــــة التحكـ ــــاء ݍݨنـــــ ــــ ـــــــʄ أعضـ ــ ـــــــكر إڲ ـــــــدم بالشــ أتقــ

ــــــث وعمّقـــــــت محتواه.كمـــــــ ــــة الۘـــــــܣ أثـــــــرت البحـ ــــــاٮڈم القيّمـــ ــــانوا و୒بـــــــداء ملاحظـ ــ ــــــذين ɠـ ــــكر زملاǿـــــــي وأصـــــــدقاǿي الـ ا أشـــ

 ʏـــــــ ــــــاȌي ࢭـــ ـــــــر الإيجــــ ـــــــݨيعɺم الأثــ ــــــدعمɺم وȖܨـــ ــــــاـن لــــ ـ ــــات، وɠـ ــــ ـــــــديات والنجاحــ ـــــــارɠوɲي التحـــ ـــــــ؈ن، وشــ ــــاق وداعمـــ ــــ ـــــــف رفــ خ؈ــ

ـــــــت  ـــــــܣ تكرّمــ ــــــعودية الۘــ ـــــــݰية الســـ ـــــــوادر الܶــ ـــــــʄ الɢــ ــ ـــــــكر إڲ ــــه بالشــ ــــاح. وأتوجـــــ ــــــذا النجـــــ ـــــــق ɸـــ ــــات وتحقيــ ــــاوز العقبـــــ تجـــــ

ـــʏّ بـــــــو  ــة، ولـــــــم يبخلـــــــوا عڴــــ ــــة عڴـــــــʄ اســـــــȘبانة الدراســـــ ـــا للنتـــــــائج الۘـــــــܣ بالإجابـــ قْڈم وخ؄ـــــــفاٮڈم، فɢانـــــــت إجابـــــــاٮڈم أساسًــــ

 توصلت إلٕڈا ɸذه الدراسة.

ــــن قــــــدم ڲــــــʏ الــــــدعم أو  ــــل مــ ــــأي شــــــɢل ࢭــــــʏ إنجــــــاز ɸــــــذا العمــــــل، وɠــ ــــه بالشــــــكر لɢــــــل مــــــن أســــــɺم بــ وࢭــــــʏ اݍݵتــــــام، أتوجــ

 ʏـــــد مــــــن النجـــــاح والتقــــــدم ࢭــــــʈــــو تحقيــــــق المز ــــوة نحـ ــــاز خطــ ــــز وجـــــل أن يجعــــــل ɸـــــذا الإنجــ ــــوڲʄ عــ  المـ
ً

ــــائلا Ȗܨـــــݨيعًا، ســ

 خدمة العلم والوطن.



 

٥ 

 

 المݏݵص

 

ـــــــفاق  ــــة الاح؅ــــ ــــ ـــــــʏ مواجɺــ ـــــــرʈة ࢭـــ ــــوارد الȎشــــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المــ ـــــــʄ دور اســـ ـــــــرّف عڴــــ ـــــــʄ التعـــ ـــــــة إڲـــ ــــــذه الدراســــ ـــــــدفت ɸــــ ɸـــ

ــــن رؤʈـــــــة  ــــق مـــ الـــــــوظيفي لـــــــدى الɢـــــــوادر الܶـــــــݰية الســـــــعودية، ࢭـــــــʏ ضـــــــوء متطلبـــــــات برنـــــــامج التحـــــــول الܶـــــــʏಗ المنȎثـــ

ــــرز ٢٠٣٠المملكــــــة  ــــوظيفي مــــــن أبــ عــــــد ظــــــاɸرة الاح؅ــــــفاق الــ
ُ
Ȗالمرحلــــــة  . و ʏࢭــــــ ʏಗــــه القطــــــاع الܶــــــ التحــــــديات الۘــــــܣ تواجــ

ــــتفيدين،  ــــة للمســـ ــــة المقدمـــ ــــامل؈ن وجـــــــودة الرعايـــ ــــن تـــــــداعيات ســـــــلبية عڴــــــʄ ܵـــــــݰة العـــ ــــه مـــ ـــرًا لمـــــــا ترتبـــ ــــة، نظــــ الراɸنــ

ــــودة.  ــــــول المɴشــــ ــــــادرة عڴــــــــʄ قيــــــــادة عمليــــــــة التحــ ــــة القــ ــــوارد الȎشــــــــرʈة المؤɸلــــ ــــا عڴــــــــʄ اســــــــتدامة المــــ ــــــن تأث؈فɸــــ  عــ
ً

ــــــلا فضــ

ـــــــ ـــــــʄ خمســـ ــــة عڴــ ــــ ــــــزت الدراســ ــــــد ركـــ ــــوʈر، وقـــ ــــ ـــــــدرʈب والتطــ ـــــــʏ: التــ ـــــــرʈة ۂـــ ــــوارد الȎشــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المــ ــــاور لاســ ــــ ة محـ

ـــــــ؈ن  ــــــوازن بــ ـــــل والتـــ ــــادي والإداري، و୒دارة عـــــــــبء العمــــ ـــــــدعم القيـــــ ــــــل، والــ ــــة العمـــ ــــودة بʋئـــــ ـــــــدير، وجـــــ ــــوافز والتقــ واݍݰـــــ

ــــــاعر،  ــــــد المشـــــ ـــــــاطفي، وتبلـــــ ــــاك العــــ ــــ ـــــــʏ: الإٰڈـــ ـــــــوظيفي ۂــــ ـــــــفاق الــــ ــــاد للاح؅ــــ ــــ ـــــــة أȊعـــ ـــــــب ثلاثــــ ـــــــʄ جانــــ ــــ ــــــاة، إڲ ــــــل واݍݰيـــــ العمـــــ

 شعور بالإنجاز الܨݵظۜܣ.وانخفاض ال

ــــــات  ـــــأـداة رئʋســــــــة ݍݨمــــــــع البيانــ ـ ــــتخدمت الاســــــــȘبانة ɠـ ـــــــʏ، واســــ ــــــفي التحليڴـ ــــة عڴــــــــʄ المــــــــنݤݮ الوصــ ــــــدت الدراســــ واعتمــ

ــــــآت  ـــــــن المɴشـــ ـــــــدد مــ ـــــــʏ عــ ــــامل؈ن ࢭــ ــــــعودية العـــــ ـــــــݰية الســـ ـــــــوادر الܶــ ـــــــʏ الɢــ ــــــل ࢭــ ــــة المتمثـــ ــــــع الدراســـــ ــــة مـــــــــن مجتمـــ الأوليـــــ

ــــم توزʉـــــــع الاســـــــȘبانة إلك؅فونيًـــــــا،  ــــــد تـــ ــــة الرʈـــــــاض. وقـ ــــــل الܶـــــــݰية بمنطقـــ وȋلـــــــغ عـــــــدد الاســـــــȘبانات الصـــــــاݍݰة للتحليـ

ــــــوم ٤١( ــــ ــــائية للعلـــــ ــــ ــــ ــــــزم الإحصـــ ــــ ـــــــامج اݍݰـــــ ــــ ــــتخدام برنــــ ــــ ــــ ــــيات باســـ ــــ ــــ ــــار الفرضـــ ــــ ــــ ـــــــا واختبـــ ــــ ــــــــرى تحليلɺــــ ــــ ـــــــȘبانة، جـــ ــــ ) اســــ

ـــــــة ( ـــــــار SPSSالاجتماعيــــ ـــــــȎية واختبــــ ـــــــة والأوزان الɴســــ ــــات المعيارʈــــ ــــ ــــــابية والانحرافـــ ــــــطات اݍݰســـــ ـــــــلال المتوســـــ ــــــن خــــ ) مـــــ

 ).ANOVAتحليل التباين الأحادي (
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ــــــا ــــــرت النتــــ ـــــــد أظɺــــ ـــــــط وقـــ ـــــــا بمتوســــ ــــــاء منخفضًـــ ـــــــرʈة جــــ ــــوارد الȎشــــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المــ ــــــق اســـ ــــتوى تطبيــــ ــــ ئج أن مســـ

ـــــــدره ( ـــــــʏ قــــ ــــــاȌي كڴــــ ـــــــط (٢٫٣٣حســـــ ــــــب بمتوســــ ـــ ـــــــادي والإداري ال؅فتʋــ ـــــــدعم القيــــ ـــــــور الــــ ــــــدر محــــ ــــ ــــــث تصـ ــــ )، ٢٫٣٩)، حيـ

ــــة الأخ؈ـــــــفة بمتوســـــــط ( ــــاة ࢭـــــــʏ المرتبـــ ــــا جـــــــاء محـــــــور إدارة عـــــــبء العمـــــــل والتـــــــوازن بـــــــ؈ن العمـــــــل واݍݰيـــ ). ࢭـــــــʏ ٢٫١٩بʋنمـــ

ــــــل ـــــــدره (المقابــــ ـــــــʏ قـــ ــــــاȌي كڴـــ ــــــــط حســــ ـــــــا بمتوســ ــــــــوظيفي مرتفعًـــ ـــــــفاق الــ ــــتوى الاح؅ـــ ــــ ــــــاء مســ ــــــد ٣٫٩٠، جــــ ـــــــدر Ȋُعــــ )، وتصـــ

ــــــاطفي الأȊعــــــــاد الثلاثــــــــة بمتوســــــــط ( ــــــود علاقــــــــة ٤٫٠٠الإٰڈــــــــاك العــ ــــائج اختبــــــــار الفرضــــــــيات وجــ ). كمــــــــا أظɺــــــــرت نتــــ

ـــــــفاق  ــــ ـــ ــــتوى الاح؅ ــــ ــــ ـــــــرʈة ومســ ــــ ــــوارد الȎشـــ ــــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المــ ــــ ــــــق اســـ ــــ ـــــــ؈ن تطبيــــ ــــ ـــــــائية بـــ ــــ ـــــــة إحصـــ ــــ ــــية ذات دلالـــ ــــ ــــ عكســ

ــــة الدلالــــــــة (الــــــــوظ ــــتوى الدلالــــــــة (٠٫٠٠٠يفي، إذ بلغــــــــت قيمــــ ــــن مســــ ــــــل مــــ ــــــا ʇعۚــــــــܣ أن ضــــــــعف ٠٫٠٥) وۂــــــــʏ أقــ )، ممــ

ـــــــݰية  ــــ ـــــــوادر الܶــ ــــ ـــــــ؈ن الɢــ ــــ ـــــــوظيفي بــ ــــ ـــــــفاق الــ ــــ ــــــدلات الاح؅ــ ــــ ــــاع معـــ ــــ ـــــــʏ ارتفـــــ ــــ ـــــــɺم ࢭــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات ʇســ ــــ ـــــــذه الاســ ــــ ـــــــق ɸــ ــــ تطبيــ

 السعودية.

ــــتمر  ــــوʈر الم۶ـــــــܣ المســـ ــــــل بـــــــرامج التـــــــدرʈب والتطـــ ــــــرورة تفعيـ ــــة بضـ ــــائج، أوصـــــــت الدراســـ ــــوء النتـــ ــــــا يȘســـــــق وࢭـــــــʏ ضـــ بمـ

 ،ʏندســـــــة أنظمـــــــة اݍݰـــــــوافز والتقـــــــدير ل؅ـــــــفتبط بـــــــالأداء الفعڴـــــــɸ ــــادة ــــامج التحـــــــول الܶـــــــʏಗ، و୒عـــ مـــــــع متطلبـــــــات برنـــ

ــــاركة ࢭــــــʏ صــــــنع القــــــرار، و୒عــــــادة توزʉــــــع  ــــية، وȖعزʈــــــز الــــــدعم القيــــــادي والمشــ ــــة والنفســ ــــة العمــــــل الماديــ وتحســــــ؈ن بʋئــ

 
ً

ــــــلا ـــــــية، فضـــ ــــــاة الܨݵصــ ــــــل واݍݰيـــ ـــــــ؈ن العمـــ ــــــوازن بــ ـــــل التـــ ــــا يكفــــ ـــــــل بمـــــ ــــــاء العمــ ـــــــر  أعبـــ ـــــــد مبكــ ـــــــام رصــ ـــــــاء نظــ ــــــن بنــ عـــ

 لمؤشرات الاح؅فاق الوظيفي ضمن منظومة المؤشرات الܶݰية الوطنية.

 

ـــــــــــة:  ــــعودية، الɢلمـــــــــــــات المفتاحيــ ـــ ــ ـــ ـــــݰية السـ ـــ ــ ــــوادر الܶـــ ـــ ــ ــــــوظيفي، الɢــــ ــ ـــ ـــــفاق الــ ـــ ــ ـــرʈة، الاح؅ـــ ــ ـــ ـــ ــوارد الȎشــ ــ ــ ـــ ــ؅فاتيجيات إدارة المــــ ـــ ـــ ــ اســـ

  ، الإٰڈاك العاطفي، بʋئة العمل.٢٠٣٠برنامج التحول الʏಗܶ، رؤʈة 
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Abstract 

The Role of Human Resources Management Strategies in Facing Occupational Burnout among 

Saudi Health Cadres: An Evaluative Study in Light of Health Transformation Program 

Requirements 

 

This study aimed to identify the role of human resources management (HRM) strategies in facing occupational burnout 

among Saudi health cadres, in light of the requirements of the Health Transformation Program derived from Saudi Vision 

2030. Burnout is considered one of the most prominent challenges facing the health sector at the present time, due to its 

negative repercussions on the health of workers, the quality of care provided to beneficiaries, and its impact on the 

sustainability of qualified human resources. The study focused on five axes of HRM strategies: training and development, 

incentives and recognition, quality of work environment, leadership and administrative support, and workload 

management and work-life balance, in addition to three dimensions of burnout: emotional exhaustion, depersonalization, 

and reduced personal accomplishment. 

The study relied on the descriptive analytical approach, and used the questionnaire as a main tool for collecting primary 

data from the study population consisting of Saudi health cadres working in a number of health facilities in the Riyadh 

region. The questionnaire was distributed electronically, and the number of valid questionnaires for analysis reached (41), 

which were analyzed and hypotheses tested using the Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) through arithmetic 

means, standard deviations, relative weights, and one-way ANOVA. 

The results showed that the level of application of HRM strategies was low, with a total arithmetic mean of (2.33), where the 

leadership and administrative support axis ranked first with a mean of (2.39), while the workload management and work-

life balance axis came in the last rank with a mean of (2.19). In contrast, the level of burnout was high, with a total 

arithmetic mean of (3.90), and the emotional exhaustion dimension ranked first with a mean of (4.00). The results of the 

hypotheses test also showed an inverse statistically significant relationship between the application of HRM strategies and 

the level of burnout, with a significance value of (0.000), which is less than the significance level of (0.05). 



 

٨ 

In light of the results, the study recommended the need to activate continuous training and professional development 

programs consistent with the requirements of the Health Transformation Program, re-engineering incentive and recognition 

systems to be linked to actual performance, improving the physical and psychological work environment, enhancing 

leadership support and participation in decision-making, redistributing workloads to ensure work-life balance, and building 

an early monitoring system for burnout indicators within the national health indicators system. 

 

Keywords: Human Resources Management Strategies, Occupational Burnout, Saudi Health Cadres, Health Transformation 

Program, Vision 2030, Emotional Exhaustion, Work Environment. 
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 المقدمة

ـــــــة  ــــــل رؤʈــــ ــــ ـــــــعودية تمثـ ــــة الســـــ ــــ ـــــــة العرȋيـــ ــة، إذ  ٢٠٣٠المملكـــــ ـــــ ـــ ــــة الوطنيــ ــــ ـــــــار التنميـــ ـــــــʏ مســـــ ــــاملة ࢭــــ ــــ ــــة شــــ ــــ ــة تحوʈليـــ ـــــ ـــ نقلـ

ـــــــة  ـــــذه الرؤʈــ ـــــــɸ ʏــــ ـــــــʏಗ ࢭــ ـــــــاع الܶــ ــــــل القطــ ـــــــوح. وʈحتـــ ـــــــع حيـــــــــوي ووطـــــــــن طمــ ـــــــر ومجتمــ ــــاد مزدɸــ ــــاء اقتصـــــ ـــــــْڈدف بنـــــ Ȗســ

ــــتدامة ورفاɸيــــــــة اݝݨتمــــــــع، وقــــــــد أولــــــــت الرؤʈــــــــة  ــــة المســــ ــــــاره رك؈ــــــــقة أساســــــــية لتحقيــــــــق التنميـــ موقعًـــــــا محورʈًــــــــا باعتبــ

ـــــــار، اɸت ــــاءة والابتɢـــ ــــ ــــــودة والكفــ ـــــــʄ اݍݨــــ ــــة عڴـــ ــــ ــــة قائمــ ــــ ــــة وفعّالــ ــــ ـــــــݰية متɢاملــ ـــــــة ܵـــ ــــوʈر منظومـــ ــــ ـــــــتȞنائيًا بتطــ ـــــــا اســـ مامًـــ

ــــامج التحـــــــول  ــــامج التحـــــــول الـــــــوطۚܣ وȋرنـــ ــة. وʈتجســـــــد ɸـــــــذا الاɸتمـــــــام ࢭـــــــʏ برنـــ ـــــل المعـــــــاي؈ف العالميـــــ تتماءـــــــۜܢ مـــــــع أفضــ

ــــة الܶـــــــݰية  ــــادة ɸيɢلـــــــة القطـــــــاع الܶـــــــʏಗ بالɢامـــــــل، وȖعزʈـــــــز الرعايـــ الوقائيـــــــة، ورفـــــــع الܶـــــــʏಗ الـــــــذي ʇســـــــْڈدف إعـــ

كفـــــــاءة الإنفـــــــاق الܶـــــــʏಗ، وتحســـــــ؈ن تجرȋـــــــة المـــــــرʈض. غ؈ـــــــف أن تحقيـــــــق ɸـــــــذه الطموحـــــــات يرتكـــــــز Ȋشـــــــɢل جـــــــوɸري 

ــــــول  ــــة التحـ ــــزة والقـــــــادرة عڴـــــــʄ قيـــــــادة عمليـــ ــــة والمتحفـــ ــــوارد الȎشـــــــرʈة الܶـــــــݰية المؤɸلـــ ــــــو المـــ عڴـــــــʄ عنصـــــــر حاســـــــم ɸـ

ــــه المملكــــــة وتقــــــديم خــــــدمات ܵــــــݰية متم؈ــــــقة تلۗــــــܣ تطلعــــــات اݝݨتمــــــع الســــــعودي ــــة الســــــعودية اليــــــوم  تواجــ العرȋيــ

ـــــــار  ـــــــبة كبــ ـــــــɲ ʏســ ــــادة ࢭــ ـــــــɺد زʈـــــ ــــــذي ʇشــ ـــــــديموغراࢭʏ الـــ ــــول الــ ـــــــ؈ن التحـــــ ـــــــفاوح بــ ــــاد، ت؅ــ ــــــددة الأȊعـــــ ـــــــݰية متعـــ ــــــديات ܵــ تحـــ

ــــــع  ـــــــʄ التوســـــ  إڲــــ
ً

ـــــــولا ـــــــمنة، وصــــ ـــــــب والســــ ـــــــراض القلــــ ــــــــكري وأمــــ ـــــــة ɠالســـ ـــــــراض المزمنــــ ــــــــدلات الأمــــ ـــــــاع معـــ ــــــــن، وارتفــــ الســـ

ــــاملة ࢭــــــʏ منــــــاطق متباعــــــدة ــــــف الــــــذي يتطلــــــب Ȗغطيــــــة ܵــــــݰية شــ  ١٩-. وقــــــد أظɺــــــرت جائحــــــة ɠوفيــــــداݍݨغراࢭــــــʏ الكب؈

ــــة الۘــــــــܣ  ــــــفت عــــــــن الضــــــــغوط الɺائلــــ ــــــا كشــ ــــة الܶــــــــݰية، كمــ ــــتعداد والمرونــــــــة ࢭــــــــʏ المنظومــــ ــــة الاســــ ـــʏّ أɸميــــ Ȋشــــــــɢل جڴـــــ

ــــابكة، ي؄ــــــفز الاســــــȘثمار ࢭــــــʏ رأس  ــــادر الܶــــــʏಗ ࢭــــــʏ أوقــــــات الأزمــــــات. وࢭــــــʏ ظــــــل ɸــــــذه التحــــــديات المȘشــ ـــا الɢــ يتعــــــرض لɺـــ

ــــــن تأ ــــ ـــــــ؅فاتيجية لا يمكــ ــــ ــــة اسـ ــــ ـــــــɠ ʏಗأولوʈــــ ــــ ــــــــري الܶـ ــــال الȎشــــ ــــ ــــاء المــــ ــــ ـــــــن أطبــــ ــــ ـــــــݰي؈ن مـ ــــ ــــامل؈ن الܶـ ــــ ــــا، إذ إن العــــ ــــ جيلɺــــ

ـــــــة  ـــــــܣ أو بɴيــ ـــــــور تقۚــ ـــــــʏಗ، ولا يمكـــــــــن لأي تطــ ـــــــاع الܶــ ـــــــري للقطــ ــــــود الفقــ ـــــــ؈ن يمثلـــــــــون العمـــ ـــــــ؈ن و୒دارʈــ ـــــــ؈ن وفنيــ وممرضـ

ــــه (وزارة  ــــ ـــــــʏ عملــ ـــانٍ ࢭـــ ــــ ـــــــتقر ومتفـــ ـــــــتمكن ومســـ ـــــــري مـــ ــــــاـدر Ȋشـــ ـــــــن ɠـــ ــــزل عـــ ــــ ـــــــدافɺا بمعــ ـــــــق أɸـــ ــــورة أن تحقـــ ــــ ـــــــة متطــ تحتيـــ

 ).٢٠٢٢الܶݰة، 
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ـــــــ؈ف  ــــــداɲي ʇشــ ـــــــع الميـــ ـــــــرʈة إلا أن الواقــ ــــوارد الȎشــ ـــــــتدامة المـــــ ــــــدد اســ ـــــــدرʈجيًا وٱڈـــ ــــاقم تــ ـــــــامت يتفـــــ ــــــد صــ ــــود ٮڈديـــ ـــــــʄ وجـــــ إڲــ

ــــــاɸرة الاح؅ــــــــفاق الــــــــوظيفي ( ــــو ظــ ــة، ألا وɸــــ ــية واݍݨســــــــدية، Burnoutالܶــــــــݰية ࢭــــــــʏ المملكــــــ ــــــاɸرة النفســــــ ــــــذه الظــ ). ɸــ

ــــــد  ـــــــاطفي وتبلـــ ـــــــاك العــ ـــــــʏ الإٰڈــ ـــــــʄ ࢭــ ـــــــܣ تتجڴــ ــــــديدة، والۘــ ـــــــة الشـــ ــــــغوط المɺنيــ ــــــرض المطـــــــــول للضـــ ــــــن التعـــ ــــــأ عـــ ـــــــܣ تɴشـــ الۘــ

ــــــا ـــــــاعر تجــ ــــتدڤʏ المشـ ـــــــة Ȗســـــ ــــية مݏݰّـ ـــــــل قضــــ ــــــت تمثـ ـــــــۜܣ، باتــ ــــاز الܨݵظـ ـــــــعور بالإنجـــــ ــــــدɲي الشـ ـــــــۜܢ وتــ ــــــل والمرعـ ه العمــ

 ʏಗـــــــ ـــــــاع الܶــــ ــــــل القطــــ ـــــــواء. ولعـــــ ــــــد ســــ ـــــــʄ حـــــ ـــــــ؈ن عڴــــ ــــاحث؈ن والممارســــ ــــ ـــــــرار والبـــ ـــــــناع القــــ ــــــن صــــ ــــــل مـــــ ــــام العاجـــــ ــــ الاɸتمـــ

ــــــل  ــــة العمــ ــــــرًا لطبيعــــ ــــــاɸرة نظــ ــــــذه الظــ ــــو ɸــ ــــبة لنمــــ ــــة خصــــ ــــوفر بʋئــــ ــــالمي؈ن، يــــ ــــه العــــ ــــأنه شــــــــأن نظرائــــ الســــــــعودي، شــــ

ـــــــܣ ت ـــــــʏಗ الۘــ ـــــــانية، الܶــ ـــــــاة الإɲســ ــــتمر للمعانــ ـــــــرʈن، والتعـــــــــرض المســـــ ــــاة الآخــ ــــــاه حيـــــ ــــيمة تجـــ ــــؤولية اݍݨســـــ ــــــم بالمســـــ Șســـ

ــــاطق،  ــــة المــــــــوارد ࢭــــــــȊ ʏعــــــــض المنــــ ــــة عــــــــن محدوديــــ ــــــغوط الناجمــــ ــــة، والضــ ــــة وغ؈ــــــــف المنتظمــــ ــــــل الطوʈلــــ وســــــــاعات العمــ

ــــــذي  ــــــذري الــــ ـــــــلاح اݍݨـــ ــــــول والإصـــ ـــــــفة التحـــ ـــــــة بف؅ـــ ــــــديات اݍݵاصــ ـــــــة والتحــــ ــــة العاليــ ــــ ـــــــات اݝݨتمعيــ ــــــن التوقعــ  عــــ
ً

ــــــلا فضـــ

 ).٢٠١٦ ,Maslach & Leiterه القطاع حاليًا (ʇشɺد

ــــتوʈات  ــــــدلات الاح؅ــــــــفاق الــــــــوظيفي بــــــــ؈ن الɢــــــــوادر الܶــــــــݰية ت؅ــــــــفاوح بــــــــ؈ن مســــ Ȗشــــــــ؈ف الدراســــــــات العالميــــــــة إڲــــــــʄ أن معــ

 ʏಗــــال الܶــــــــ ــــامل؈ن ࢭـــــــʏ اݝݨـــ ــــــن العــــ  كب؈ـــــــفة مـ
ً
ــــبة ــــة أن ɲســـ ــــة الܶـــــــݰة العالميــــ ــــــات منظمـــ ــــة، حيـــــــث بيɴـــــــت دراســ مرتفعـــ

ــــــا ـــــــاك العـــ ـــــــݰة للإٰڈــ ــــا واܷــ ـــــــرون أعراضًـــــ ـــــــوظيفي يُظɺــ ـــــــفاق الــ ــــة الاح؅ــ ـــــــݰة العالميـــــ ــــة الܶــ ـــــــنّف منظمـــــ ـــــــد تصــ طفي، وقــ

ـــــــراض ( ـــ ــــــدوڲʏ للأمـــ ــــ ـــــــɴيف الـــ ــــ ــــــمن التصــ ــــ ــــــددة (١١-ICDضـــ ــــ ـــــــݰية محـــ ــــ ــــــأث؈فات ܵــ ــــ ــــة ذات تـــ ــــ ـــ ــــــاɸرة مɺنيــ ــــ  World) كظـــ

Health Organization, عــــــــاد الفرديــــــــة ٢٠١٩Ȋعــــــــد مــــــــن الأȊــــــو أ ــــــا ɸــ ــــــــʄ مــ ــــــــفاق الــــــــوظيفي إڲ ــــــداعيات الاح؅ ). وتمتــــــــد تــ

ــــتوى  ــــ ـــــــʄ المســـ ــــــلبية عڴــــ ــــــأث؈فات ســـــ ـــــــمل تـــــ ــــاملون  لȘشــــ ــــ ــــــاɲي العـــ ــــــــردي، ʇعـــــ ـــــــتوى الفـــ ـــــــʄ المســــ ـــــــوطۚܣ. فعڴــــ ـــــــܣ والــــ التنظي׿ــــ

ــــاب والقلـــــــق واضـــــــطرابات  ــــمل الاكتئـــ ــــالاح؅فاق مـــــــن مشـــــــكلات ܵـــــــݰية جســـــــدية ونفســـــــية خط؈ـــــــفة Ȗشـــ ــــابون بـــ المصـــ

ــــاب والȘســـــــرب  ــــاع معــــــدلات الغيـــ ــــتوى التنظي׿ــــــܣ، ي؅ـــــــفجم الاح؅ــــــفاق إڲـــــــʄ ارتفـــ ــة. وعڴـــــــʄ المســـ النــــــوم والأمـــــــراض القلبيــــ

ــــــع الإنتا ــــ ـــــــوظيفي، وتراجـ ـــــــة الــــ ـــــــة المقدمـــــ ـــــــودة الرعايــــ ــــــــاض جــــ ـــــــة، وانخفـــ ــــــاء الطبيــــ ــــ ــــة الأخطـ ــــ ـــــــادة احتماليـــ ـــــــة، وزʈــــ جيــــ
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ــــاقم أزمـــــــة الـــــــنقص ࢭـــــــʏ الɢـــــــوادر الܶـــــــݰية الســـــــعودية، وٱڈـــــــدد  للمرعـــــــۜܢ. وعڴـــــــʄ المســـــــتوى الـــــــوطۚܣ، ʇســـــــاɸم ࢭـــــــʏ تفـــ

ـــــــة ( ـــــــʏಗ الطموحــ ـــــــول الܶــ ــــــداف التحــ ـــــــق أɸـــ ــــــل تحقيــ ــــــــعودة، وʉعرقـــ ــــود السـ ــــــذا ٢٠١٩ ,.Shanafelt et alجɺـــــ ـــــــɸ ʏـــ ).ࢭــ

ــــوارد الȎشـــــــرʈة كشـــــــرʈك اســـــــ؅فاتيڋʏ أسا؟ـــــــۜܣ ࢭـــــــʏ مواجɺـــــــة ɸـــــــذه الظـــــــاɸرة، وʈتماءـــــــۜܢ ɸـــــــذا الســـــــياق، ت؄ـــــــفز إد ارة المـــ

ـــــــة  ـــــــة المملكــ ـــــــع رؤʈــ ــــــدور مــ ـــــــة  ٢٠٣٠الـــ ــــه وحمايــ ــــوʈر قدراتـــــ ــــان وتطـــــ ـــــــʏ الإɲســـــ ـــــــȘثمار ࢭــ ــــة الاســ ـــــــʄ أɸميـــــ ـــــــد عڴــ ـــــــܣ تؤكــ الۘــ

ـــــــة  ــــــام الإدارʈـــ ـــــــʄ المɺــــ ـــــــرة عڴـــ ـــــــݰية مقتصـــ ــــات الܶـــ ــــ ـــــــʏ المؤسســ ـــــــرʈة ࢭـــ ــــوارد الȎشـــ ــــ ــــة إدارة المــ ـــ ـــــــد وظيفـــ ـــــــم Ȗعـــ ــه. لـــ ـــــ رفاɸيتـــ

ــــــل ܵــــــــݰية  ــــات عمــ ــــــاء بʋئــــ ــــــا ࢭــــــــʏ بنــ ــــبح محــــــــورًا حيوʈًــ ــــــورت لتصـــ ــــــل تطــ التقليديـــــــة مــــــــن توظيــــــــف ورواتــــــــب وتــــــــدرʈب، بــ

ــــــزز أداءɸــــــــم وولاءɸـــــــم المؤسؠــــــــۜܣ. وتتطلـــــــب معاݍݨــــــــة  ــية واݍݨســـــــدية وȖعـ وداعمـــــــة تح׿ـــــــܣ ܵــــــــݰة المـــــــوظف؈ن النفســــــ

ـــــــ ــز فقــ ـــــ ـــــــܣ تركــ ــــة الۘــ ـــــــدخلات الفرديـــــ ــــاوز التــ ــــتوʈات، يتجـــــ ـــــــدد المســـــ ــــــموليًا متعــ ـــــــا شـــ ـــــــفاق الـــــــــوظيفي نݤݨًــ ـــــــʄ الاح؅ــ ط عڴــ

ــــباب  ــــ ــــــاݍݮ الأســ ـــــــة Ȗعــــ ــــة جذرʈـــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات تنظيميــ ــــمل اســـ ــــ ــــمود، لʋشــ ــــ ــــــف والصــ ـــــــʄ التكيــــ ــــــراد عڴـــ ــــــدرة الأفــــ ـــــــز قــــ ـــ ʈعزȖ

 ).٢٠١٨ ,.West et alالبɴيوʈة للضغوط المɺنية (

ــــوارد الȎشـــــــرʈة ࢭـــــــʏ مواجɺـــــــة  ـــــــʄ استكشـــــــاف وتحليـــــــل دور اســـــــ؅فاتيجيات إدارة المـــ ومـــــــن ɸنـــــــا، ʇســـــــڥɸ ʄـــــــذا البحـــــــث إڲ

ɢـــــــوادر الܶـــــــݰية الســـــــعودية، ࢭـــــــʏ ضـــــــوء متطلبـــــــات برنـــــــامج التحـــــــول الܶـــــــʏಗ، ظـــــــاɸرة الاح؅ـــــــفاق الـــــــوظيفي لـــــــدى ال

ــــة ميدانيـــــــة تقييميـــــــة ȖســـــــȘند إڲـــــــʄ أداة اســـــــȘبانة مصـــــــممة لقيـــــــاس مســـــــتوى تطبيـــــــق ɸـــــــذه  وذلـــــــك مـــــــن خـــــــلال دراســـ

ـــــــة  ـــــــند بالأدلــ ــــــــق ومســ ــــــم معمّـ ـــــــديم فɺـــ ــــــدف تقــ ـــ ــــامل؈ن، ٭ڈ ــــ ــــــدى العـ ــــــــوظيفي لـــ ـــــــفاق الـ ــــتوى الاح؅ــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات ومسـ الاســ

ــــات الۘـــــــܣ Ȗعمـــــــل مـــــــن خلا ــــة مـــــــن الاح؅ـــــــفاق الـــــــوظيفي أو للآليـــ ــــوارد الȎشـــــــرʈة عڴـــــــʄ الوقايـــ لɺـــــــا اســـــــ؅فاتيجيات إدارة المـــ

 اݍݰد من تأث؈فاته السلبية، وتقديم توصيات عملية قابلة للتطبيق ࢭʏ السياق السعودي.

ــــــا  ــــار رؤʈْڈـــ ـــــــʏ إطـــــ ـــــــʏಗ ࢭــ ـــــــا الܶــ ـــــــدًا بقطاعɺــ ــــا م؅قايــ ـــ ــــــعودية اɸتمامًــ ــــة الســـ ـــــــة العرȋيـــــ ـــــــت المملكــ ـــــــد أولــ ـــــــث ٢٠٣٠وقــ ، حيــ

ــــــامج  ـــــــت برنــــ ـــــــة أطلقـــ ـــــــʏ منظومـــ ـــــــة ࢭـــ ــــة نوعيـــ ــــ ــــق نقلــ ــــ ــــة لتحقيــ ـــ ـــــــة الرئʋســـ ـــــــفامج التنفيذيـــ ـــــــد ال؄ـــ ـــــــɠ ʏಗأحـــ ـــــــول الܶـــ التحـــ

ــــــات  ــــاء مجموعـــــ ــــ ـــــــف إɲشــ ــــــل ع؄ــــ ـــــــʏಗ بالɢامــــ ـــــــاع الܶــــ ـــــــة القطـــ ــــادة ɸيɢلــــ ــــ ــــامج إعــ ــــ ـــــــْڈدف ال؄فنـــ ـــــــݰية. وʉســـ ــــة الܶــــ ــــ الرعايــ



 

١٧ 

ــــاءة  ــــــع كفــــ ــــة المــــــــرʈض، ورفــ ــــة الوقائيــــــــة، وتحســــــــ؈ن تجرȋــــ ــــــدمات الܶــــــــݰية، وȖعزʈــــــــز الرعايــــ ــــوڲʄ إدارة اݍݵــ ܵــــــــݰية تتــــ

ــــبة الɢـــــــوادر الܶــــــݰية الســـــــعودية وتأɸيلɺــــــا لقيـــــــادة المنظومـــــــة الإنفــــــاق ال ܶـــــــʏಗ. كمــــــا ʇســـــــْڈدف ال؄فنــــــامج رفـــــــع ɲســ

ــــاء  الܶــــــݰية. غ؈ــــــف أن تحقيــــــق ɸــــــذه المســــــْڈدفات يــــــرٮڈن بمــــــدى قــــــدرة الɢــــــوادر الܶــــــݰية عڴــــــʄ الاســــــتمرار ࢭــــــʏ العطــ

ـــــــتدامْڈا ـــــــدد اســـــ ـــ ـــــــܣ ٮُڈــ ــــــــوظيفي الۘـــــ ـــــــفاق الــــ ــــــاɸرة الاح؅ـــــ ــــ ـــــــن ظــ ـــا مـــــ ــــ ــــتدڤʏ حمايْڈـــــ ــــ ــــــا ʇســــ ــــ ــــــو مــ ــــ ــــاس، وɸــ ــــ ــــــاءة وحمــــ ــــ  بكفــ

 واستقرارɸا.

ــــات الܶـــــــݰية حـــــــول  ١٩-ومـــــــن اݍݨـــــــدير بالـــــــذكر أن جائحـــــــة ɠوفيـــــــد قـــــــد كشـــــــفت بصـــــــورة جليـــــــة ɸشاشـــــــة المنظومـــ

ــــة أن  ــــــات الميدانيـــــ ـــــــد أظɺـــــــــرت الدراســـ ـــــــبوقة. وقــ ـــــــف مســ ـــــــݰية بضـــــــــغوط غ؈ــ ـــــــوادر الܶــ ـــــــل الɢــ ـــــــت ɠواɸــ ــــالم، وأثقلــ العـــــ

ـــــــفة ا ـــ ــــــلال ف؅ ــــــوظ خــــ ـــــــɢل مݏݰــــ ـــــــت Ȋشـــ ـــــــد ارتفعـــ ـــــــݰية قـــ ـــــــوادر الܶـــ ـــــــ؈ن الɢـــ ـــــــوظيفي بـــ ـــــــفاق الـــ ـــ ــــــدلات الاح؅ ـــــــة معــــ ݍݨائحـــ

ــــة،  ـــ ــــ ــــاطر البيولوجيــــ ـــ ــــ ــــات، واݝݵــــ ــــ ــــ ــــتمر للوفيـــ ـــ ــــ ــــــــرض المســــ ــــ ــــة، والتعـــ ــــ ــــ ــــــل الطوʈلـــ ــــ ـــــــاعات العمـــــ ــــ ــــة ســــ ــــ ــــ ــــــدɸا، نȘيجـــ ــــ وȌعـــــ

ــــــديًا  ـــــــة تحــــ لت اݍݨائحـــ
ّ
ɢـــــــ ـــــــعودي، شـــ ــــياق الســـ ــــ ـــــــʏ الســ ــــــالمي. وࢭـــ ــــاء عــــ ــــ ــــة وȋــ ــــ ــــة بمواجɺــ ــــ ــــية المرتبطــ ــــ ـــــــغوط النفســ والضـــ

ــــا وطن ــــ ــــتدڤʄ تɢاتفًــ ــــ ـــــــا اســ ـــــــʏಗ، ممـــ ـــــــول الܶـــ ــــة التحـــ ــــ ــــــم عمليــ ـــــــʏ خضــــ ـــــــت ࢭـــ ـــــــܣ ɠانـــ ـــــــݰية الۘـــ ـــــــوادر الܶـــ ــــافيًا للɢـــ ــــ ــــــا إضــ ــــ يً

ــــوʈر اســــــ؅فاتيجيات فعّالــــــة  ــــة مݏݰــــــة إڲــــــʄ تطــ ــــت اݍݰاجــ وتܸــــــݰيات جســــــيمة مــــــن قبــــــل ɸــــــذه الɢــــــوادر. ومــــــن ɸنــــــا، باتــ

ــــــديم  ـــــــʏ تقــــ ـــــــتمرار ࢭـــ ـــــــʄ الاســـ ـــــــدرٮڈا عڴـــ ــــزّز قـــ ــــ عــ
ُ
Ȗـــــــفاق و ــــــن الاح؅ـــ ـــــــوادر مــــ ـــــــܣ الɢـــ ـــــــݰية تح׿ـــ ـــــــرʈة الܶـــ ــــوارد الȎشـــ ــــ لإدارة المــ

ــة دراســـــــة ɸــــــــ ــــ ــــــواء.وتɴبع أɸميـ ــــياق الرعايـــــــة ࢭـــــــʏ الظـــــــروف العاديــــــــة والاســـــــتȞنائية عڴـــــــʄ حــــــــد سـ ــــــاɸرة ࢭـــــــʏ الســــ ذه الظـ

 ʏಗــــا القطـــــــاع الܶـــــــ ــــة الۘـــــــܣ يمـــــــر ٭ڈـــ ، المرحلـــــــة الانتقاليـــــــة اݍݰرجـــ
ً

ــــيات: أولا ــــــدة خصوصـــ ــــــن عـ ــــدًا مـ الســـــــعودي تحديـــ

ــــا، التحـــــــديات المرتبطـــــــة بȘنفيـــــــذ ٢٠٣٠ضـــــــمن رؤʈـــــــة  ـــ ـــــــف. ثانيً ــــتقرة وقـــــــادرة عڴـــــــʄ التكيّ ، والۘـــــــܣ تتطلـــــــب ɠـــــــوادر مســـ

ــــو  ــة العمــــــل الســــــعودة ࢭــــــʏ القطــــــاع الܶــــــʏಗ والاعتمــــــاد الم؅قايــــــد عڴــــــʄ الɢــ ــــــا، التنــــــوع الثقــــــاࢭʏ ࢭــــــʏ بʋئــــ
ً
ــة. ثالث ادر الوطنيــــ

 ʏـــــــع اݍݨغراࢭـــــــʉـــــــا، التوز ـــــض التخصصـــــــات. راȊعً ــــة الܶـــــــݰية الوافـــــــدة ࢭـــــــȊ ʏعــ ــــاد عڴـــــــʄ العمالـــ ــــة الاعتمـــ الܶـــــــݰية نȘيجـــ

ــــامي عڴــــــʄ اݍݵــــــدمات  ــــب المتنــ ــــاطق اݍݰضــــــرʈة والرʈفيــــــة. خامسًــــــا، الطلــ ــــــف المتــــــوازن لݏݵــــــدمات الܶــــــݰية بــــــ؈ن المنــ غ؈



 

١٨ 

ـــ ــــيات تُكســـــــب الܶـــــــݰية نȘيجـــــــة التحـــــــول الــــ ــة. وɠـــــــل ɸـــــــذه اݍݵصوصـــ ــــاع معـــــــدلات الأمـــــــراض المزمنـــــ ديموغراࢭʏ وارتفـــ

ــــياقات  جرʈــــــــت ࢭــــــــʏ ســــ
ُ
ــــات الۘــــــــܣ أ ـــــعودي أɸميــــــــة متم؈ــــــــقة عــــــــن الدراســــ ــــياق الســـ ــــة الاح؅ــــــــفاق الــــــــوظيفي ࢭــــــــʏ الســــ دراســــ

 أخرى.

 مشɢلة البحث

ـــ ــــ ـــ ــــــدلات الاح؅ ـــــــاع معــــ ـــــــʏ ارتفـــ ــــــل ࢭـــ ـــــــا يتمثــــ ـــ ـــــــديًا متناميً ــــــالم تحـــ ـــــــتوى العــــ ـــــــʄ مســـ ـــــــݰية عڴـــ ــــات الܶـــ ــــ ــــه المنظومــ ــــ فاق تواجــ

 ت؅ـــــــفاوح بـــــــ؈ن 
ً
 %٥٤إڲـــــــʄ  %٣٥الـــــــوظيفي بـــــــ؈ن الɢـــــــوادر الܶـــــــݰية، حيـــــــث Ȗشـــــــ؈ف التقـــــــديرات الدوليـــــــة إڲـــــــʄ أن ɲســـــــبة

ــــــاɸرة ( ــــــذه الظــ ــــة مــــــــن ɸــ ــــتوʈات متفاوتــــ ــــانون مــــــــن مســــ ــــن الأطبــــــــاء والممرضــــــــ؈ن ʇعــــ ). وࢭــــــــʏ ٢٠١٩ ,.Shanafelt et alمــــ

ــــــف Ȗعقيــــــدًا ࢭــــــʏ ظــــــل ا ــــياق الســــــعودي تحديــــــدًا، يكȘســــــب ɸــــــذا التحــــــدي أȊعــــــادًا أك؆ ــــة الانتقاليــــــة اݍݰرجــــــة الســ لمرحلــ

ـــــــة المملكـــــــة  ʈضـــــــمن رؤ ʏಗ٢٠٣٠الۘـــــــܣ يمـــــــر ٭ڈـــــــا القطـــــــاع الܶـــــــ  ʏوادر الܶـــــــݰية ࢭـــــــɢفـــــــال .ʏಗــــامج التحـــــــول الܶـــــــ وȋرنـــ

 ʏســـــــۗܣ ࢭـــــــɴــــنقص ال ـــــل المرتفعـــــــة نȘيجـــــــة الــ ــــاء العمـ ــــة متعـــــــددة المصــــــادر، Ȗشـــــــمل أعبـــ ا مɺنيـــ
ً
ــــه ضــــــغوط ــــة تواجـــ المملكــ

ـــــــة ــــة خاصــــ ــــ ــــــل الطوʈلـــ ــــاعات العمـــــ ــــ ــــة، وســـ ــــ ــــــعودية المؤɸلـــ ـــــــوادر الســـــ ــــزة،  الɢــــ ــــ ــــة المركـــ ــــ ــــوارئ والعنايـــ ــــ ــــــام الطـــ ـــــــʏ أقســـــ ࢭــــ

ــــة،  ــــاطق اݍݰضـــــــرʈة والرʈفيـــ ــــة بـــــــالتوزʉع اݍݨغراࢭـــــــʏ غ؈ـــــــف المتـــــــوازن لݏݵـــــــدمات الܶـــــــݰية بـــــــ؈ن المنـــ والتحـــــــديات المرتبطـــ

 عن الضغوط الناجمة عن عمليات التحول والإصلاح المؤسؠۜܣ السرʉعة.
ً

 فضلا

ــــه عڴــــــــʄ التقــــــــارʈر ــــــداɲي واطلاعــــ ــــــلال عملــــــــه الميــ ــــن خــ ــــــد لاحــــــــظ الباحــــــــث مــــ ــــن وزارة الܶــــــــݰة وɸيئــــــــة  وقــ ــــادرة عــــ الصــــ

ـــــــوادر  ــــن الɢـــــ ـــ ــــــددًا مـــــ ــــ ــــة، أن عــ ــــ ــــــات الميدانيــــ ــــ ــــــض الدراســ ــــ ـــــــة Ȋعــ ــــــلال مراجعـــــ ــــ ــــن خــ ــــ ــــــــعودي، ومــــ ــــر الســــ ــــ ـــــــلال الأحمــــ الɺـــــ

ــــن أعـــــــراض الاح؅ـــــــفاق الـــــــوظيفي، يتمثـــــــل ࢭـــــــʏ الإرɸـــــــاق البـــــــدɲي والنفؠـــــــۜܣ المســـــــتمر،  الܶـــــــݰية الســـــــعودية ʇعـــــــاɲي مـــ

ــــــعور Ȋعــــــــدم القيمــــــــة المɺنيــــــــة ــــــل، والشــ ــــاس تجــــــــاه العمــ ــــــع اݍݰمــــ ــــة. وتراجــ ــــــدلات التفك؈ــــــــف ࢭــــــــʏ تــــــــرك المɺنــــ ــــادة معــ ، وزʈــــ

ــــوʈر المـــــــوارد  ــــامج التحـــــــول الܶـــــــʏಗ مـــــــن تطـــ ــــود فجـــــــوة بـــــــ؈ن مـــــــا ʇســـــــْڈدفه برنـــ شـــــــ؈ف البيانـــــــات الأوليـــــــة إڲـــــــʄ وجـــ
ُ
Ȗ كمـــــــا

ـــــــوارد  ـــــــ؅فاتيجيات لإدارة المــ ــــــن اســ ـــــــع مـــ ـــــــʄ أرض الواقــ ــــا عڴــ ـــــ ــــــق فعليً ـــــــو مطبّــ ــــــا ɸــ ـــــــ؈ن مـــ ـــــــا، وȋــ ــــة رفاɸيْڈــ ـــــــرʈة وحمايـــــ الȎشـ



 

١٩ 

ــــوة مـــــــع ــــة الۘـــــــܣ تـــــــرȋط Ȋشـــــــɢل مباشـــــــر  الȎشـــــــرʈة. وت؅فافـــــــق ɸـــــــذه الفجـــ ــــة الميدانيـــ غيـــــــاب ɲســـــــۗܣ للدراســـــــات التقييميـــ

ــــياق  ــــ ــــ ـــــــʏ السـ ــــ ـــــــوظيفي ࢭــ ــــ ـــــــفاق الــ ــــ ــــتوى الاح؅ــ ــــ ـــــــرʈة ومســـــ ــــ ــــوارد الȎشــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المـــــ ــــ ـــــــق اســ ــــ ـــــــتوى تطبيــ ــــ ـــــــ؈ن مســ ــــ بــ

 السعودي.

 ʏة ࢭــــــʈشــــــرȎــــوارد ال ــــي: مــــــا دور اســــــ؅فاتيجيات إدارة المــ ــــا تتحــــــدد مشــــــɢلة البحــــــث ࢭــــــʏ الȘســــــاؤل الرئʋؠــــــۜܣ الآȖــ ومــــــن ɸنــ

ــــامج التحــــــول الܶــــــʏಗ؟  مواجɺــــــة ــــات برنــ الاح؅ــــــفاق الــــــوظيفي لــــــدى الɢــــــوادر الܶــــــݰية الســــــعودية ࢭــــــʏ ضــــــوء متطلبــ

ـــق ɠـــــل محـــــور مـــــن محـــــاور ɸـــــذه  ـــذا الȘســـــاؤل عـــــدد مـــــن الȘســـــاؤلات الفرعيـــــة تتعلـــــق بمســـــتوى تطبيــ ـــن ɸــ وʈتفـــــرع عــ

 الاس؅فاتيجيات، ومستوى أȊعاد الاح؅فاق الوظيفي، وطبيعة العلاقة بئڈما.

 Ȗساؤلات البحث

ـــ ــــ ـــــــة ينطلـــ ـــــــʏ مواجɺـــ ـــ ـــــــرʈة ࢭ ــــوارد الȎشـــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المــ ــــــول دور اســـ ـــــــور حــــ ـــــــۜܣ يتمحـــ ـــــــاؤل رئʋؠـــ ـــــــن Ȗســـ ـــــــث مـــ ق البحـــ

 ʄــــة عڴـــــــ ــــن الȘســـــــاؤلات الفرعيـــ ــــة مـــ ــــه مجموعـــ الاح؅ـــــــفاق الـــــــوظيفي لـــــــدى الɢـــــــوادر الܶـــــــݰية الســـــــعودية، وʈتفـــــــرع عنـــ

 النحو الآȖي:

؅ـــــــــفاق الـــــــــوظيفي لـــــــــدى الȘســـــــــاؤل الرئʋؠـــــــــۜܣ: مـــــــــا دور اســـــــــ؅فاتيجيات إدارة المـــــــــوارد الȎشـــــــــرʈة ࢭـــــــــʏ مواجɺـــــــــة الاح

 الكوادر الܶݰية السعودية ࢭʏ ضوء متطلبات برنامج التحول الʏಗܶ؟

 وʈنȎثق عن ɸذا الȘساؤل الرئʋؠۜܣ الȘساؤلات الفرعية الآتية:

ــــوء  ــــ ـــــــʏ ضـ ـــــــعودية ࢭــ ـــــــݰية الســ ـــــــوادر الܶــ ـــــــدى الɢــ ـــــــرʈة لــ ــــوارد الȎشــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المـــــ ـــــــق اســ ــــتوى تطبيــ ــــ ـــــــا مسـ مــ

ــــــوا ــــوʈر، اݍݰـــــ ــــ ـــــــدرʈب والتطـــ ـــــــة (التــــ ـــــــا اݍݵمســــ ـــــــادي محاورɸــــ ـــــــدعم القيــــ ــــــل، الــــ ـــــــة العمـــــ ــــودة بʋئــــ ــــ ــــــدير، جـــ فز والتقـــــ

 والإداري، إدارة عبء العمل والتوازن ب؈ن العمل واݍݰياة)؟

ــــاك  ـــــ ــة (الإٰڈ ـــــ ــــاده الثلاثــ ــــوء أȊعـــــ ـــــــʏ ضـــــ ـــــــعودية ࢭــ ـــــــݰية الســ ـــــــوادر الܶــ ـــــــدى الɢــ ـــــــفاق الـــــــــوظيفي لــ ــــتوى الاح؅ــ ــــا مســـــ مـــــ

 العاطفي، تبلد المشاعر، انخفاض الشعور بالإنجاز الܨݵظۜܣ)؟



 

٢٠ 

ـــــــة ذات ـــــــد علاقـ ــــــل توجـ ـــــــة)  ɸــ ـــــــا اݍݵمســ ـــــــرʈة (بمحاورɸـ ــــوارد الȎشـ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المــــ ـــــــ؈ن اسـ ـــــــائية بـ ـــــــة إحصـ دلالـ

 ومستوى الاح؅فاق الوظيفي (بأȊعاده الثلاثة) لدى الɢوادر الܶݰية السعودية؟

ـــــــرʈة  ــــوارد الȎشـــــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المــــ ـــــــق اســـــ ــــتوى تطبيـــــ ــــ ــــــول مســــ ــــ ــة حــ ـــــ ـــ ـــــــراد العينــ ــــتجابات أفـــــ ــــ ــــــــف اســــ ــــــل تختلــــ ــــ ɸــ

ــــاختلاف ا ــــ ـــــــوظيفي بـــ ـــــــفاق الــــ ــــتوى الاح؅ــــ ــــ ـــــــܣ، ومســـ ــــــل العل׿ــــ ــــــر، المؤɸـــــ ـــــــɴس، العمـــــ ــــة (اݍݨــــ ــــ ـــــــفات الديموغرافيـــ لمتغ؈ــــ

 المس׿ܢ الوظيفي، سنوات اݍݵ؄فة)؟

 ʏـــــــ ـــــــرʈة ࢭــــ ــــوارد الȎشــــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المـــ ــــز دور اســــ ــــ ــــــديمɺا لتعزʈـــ ـــ ـــــــن تقــ ـــــــܣ يمكــــ ــــات الۘــــ ــــ ــــيات والمق؅فحـــ ــــ ــــا التوصـــ ــــ مـــ

ــــــول  ـــــــامج التحـــ ــــــات برنــ ـــــــق متطلبـــ ـــــــا يحقــ ــــــعودية بمــ ـــــــݰية الســـ ـــــــوادر الܶــ ـــــــدى الɢــ ـــــــفاق الـــــــــوظيفي لــ ــــة الاح؅ــ مواجɺـــــ

 لʏಗܶ؟ا

 أɸمية البحث

ــــابكة، يمكــــــــن عرضــــــــɺا مــــــــن  ــــة واســــــــ؅فاتيجية مȘشــــ ــــــارات علميــــــــة وعمليــــ ــــــع أɸميــــــــة ɸــــــــذا البحــــــــث مــــــــن عــــــــدة اعتبــ تɴبــ

 خلال مستوʈ؈ن: الأɸمية النظرʈة والأɸمية التطبيقية.

: الأɸمية النظرʈة
ً
 أولا

ــــــا إدارة المــــــــوارد  ــــــال؈ن بحثيــــــــ؈ن مɺمــــــــ؈ن ɸمــ ــــــعودية المتعلقــــــــة بمجــ ــــة والســ ــراء الأدبيــــــــات العرȋيــــ ʇســــــــɺم البحــــــــث ࢭــــــــʏ إثــــــ

 يــــــرȋط بــــــ؈ن ɸــــــذين اݝݨــــــال؈ن 
ً

ــــــا شــــــاملا ʈًنظر 
ً

ــــيلا الȎشــــــرʈة والܶــــــݰة المɺنيــــــة ࢭــــــʏ القطــــــاع الܶــــــʏಗ، حيــــــث يقــــــدّم تحلــ

ــــوة المعرفيـــــــة القائمـــــــة ࢭـــــــʏ الأدبيـــــــ ــــدّ الفجـــ ــــياق الســـــــعودي. وʉُســـــــɺم ࢭـــــــʏ ســـ ــــة الۘـــــــܣ تȘنـــــــاول ظـــــــاɸرة ࢭـــــــʏ الســـ ات العرȋيـــ

 .
ً

ـــفًا مســــــــتقلا ــــوارد الȎشــــــــرʈة بوصــــــــفɺا متغ؈ـــــ ــــات إدارة المــــ ــــــا يتــــــــأثر بممارســــ ـــفًا تاȊعًــ الاح؅ــــــــفاق الــــــــوظيفي بوصــــــــفɺا متغ؈ـــــ

ــــــل يـــــــرȋط بـــــــ؈ن  ــــــاɸي׿ܣ متɢامـ ــــار مفـ ــــــديم إطـــ ــــــلال تقـ ــــــن خـ ــــا جديـــــــدة للبحـــــــث المســـــــتقبڴʏ مـ ـــ
ً
ــــــث آفاق ــــا يفـــــــتح البحـ كمـــ

ــــوارد ال ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المـ ــــاور لاســ ــــ ــــة محـ ــــ ــــاحث؈ن خمسـ ــــ ـــــــݨّع البــ ـــــــوظيفي، وʉُܨــ ـــــــفاق الــ ــــاد للاح؅ــ ــــ ـــــــة أȊعـ ـــــــرʈة وثلاثـــ Ȏشــ

ــــياق  ــــية الســـــ ـــــــن خصوصـــــ ــــق مـ ـــــــة تنȎثـــــ ــــافة معرفيـ ـــــل البحــــــــث إضـــــ ـــــــوع اݍݰيـــــــــوي. وʈمثــــ ـــــــذا الموضـ ـــــــɸ ʏــ ـــــــق ࢭـ ـــــــʄ التعمــ عڴـ



 

٢١ 

ــــه وفرصــــــه المرتبطــــــة برؤʈــــــة  ــــعودي بتحدياتــ ــــة علميــــــة  ٢٠٣٠الســ ــــو مــــــا يمنحــــــه قيمــ ــــامج التحــــــول الܶــــــʏಗ، وɸــ وȋرنــ

 
ُ
 جرʈت ࢭʏ سياقات ثقافية وتنظيمية مختلفة.متم؈قة قياسًا بالدراسات الۘܣ أ

: الأɸمية التطبيقية
ً
 ثانيا

 ʏـــــــ ـــــــݰية ࢭــ ـــــــرʈة والإدارة الܶــ ــــوارد الȎشــ ــــــال إدارة المـــــ ـــــــʏ مجـــ ـــــــ؈ن ࢭــ ــــا للممارســ ــــا متخصصًـــــ ـــــ  مرجعيً
ً

ــــيلا ـــــــوفر البحـــــــــث دلـــــ يــ

ــــة عڴــــــʄ الأدلــــــة Ȋشــــــأن الاســــــȘثمار ࢭــــــʏ بــــــرامج وسياســــــات  ــــة، ʇســــــاعدɸم عڴــــــʄ اتخــــــاذ قــــــرارات مســــــȘن؈فة ومبɴيــ المملكــ

ــــر مــــــع أɸــــــداف رؤʈــــــة حمايــــــة  ــــا يتماءــــــۜܢ البحــــــث Ȋشــــــɢل مباشــ ــــوʈر بʋئــــــات عمــــــل ܵــــــݰية. كمــ ــــامل؈ن وتطــ ــــة العــ رفاɸيــ

ـــــــة  ـــــــري  ٢٠٣٠المملكـــ ـــــــال Ȋشـــ ــــاء رأس مـــ ــــ ـــــــݰية وȋنــ ــــــدمات الܶـــ ــــودة اݍݵــــ ــــ ـــــــ؈ن جــ ـــــــʏಗ وتحســـ ـــــــاع الܶـــ ــــوʈر القطـــ ــــ ـــــــʏ تطــ ـــ ࢭ

ــــاـئزه  ــــوارد الȎشــــــرʈة ɠأحــــــد رɠـ ــــوʈر المــ ــــامج التحــــــول الܶــــــʏಗ الــــــذي يضــــــع تطــ ــــعودي مؤɸــــــل ومــــــتمكن، وʈــــــدعم برنــ ســ

ـــــــ ــــ ـــــــݰية الأساســــ ــــ ـــــــرʈة الܶــــ ــــ ــــوارد الȎشــــ ــــ ــــ ــــــعودية للمـــ ــــ ـــــــة الســـــ ــــ ـــــــݰة والɺيئــــ ــــ ــــه وزارة الܶــــ ــــ ــــ ـــــــتفيد منـــ ــــ ـــــــع أن Ȗســــ ــــ ــــ
ّ
ية. وʈُتوق

 ʏـــــــ ـــــــتدامة. وࢭــ ــة ومســ ـــــ ــــــدخلات واقعيــ ـــــــميم تـــ ـــــــʏ تصــ ـــــــة ࢭــ ــة واݍݵاصــ ـــــ ـــــفيات اݍݰɢوميــ ــــــادات والمسȘشــــ ــــــات العيـــ ومجموعـــ

ــــق اســـــــ؅فاتيجيات فعّالـــــــة لݏݰـــــــد مـــــــن  ــــم وتطبيـــ ــــه القطـــــــاع الܶـــــــʏಗ، يصـــــــبح فɺـــ ــــة الۘـــــــܣ تواجـــ ظـــــــل التحـــــــديات الراɸنـــ

ــــال الȎشــــــــري الܶــــــــʏಗ الاح؅ـــــــ ــــا، إذ إن الاســــــــȘثمار ࢭــــــــʏ رأس المــــ ــــــــا إدارʈًــــ
ً
فاق الــــــــوظيفي ضــــــــرورة اســــــــ؅فاتيجية ولــــــــʋس ترف

 يمثل اسȘثمارًا ࢭʏ جودة الرعاية الܶݰية واستدامْڈا وتنافسيْڈا عڴʄ المدى الطوʈل.

 أɸداف البحث

ــــة الۘــــــܣ تتɢامــــــل فيمــــــا بي ــــة مــــــن الأɸــــــداف العلميــــــة والتطبيقيــ ــــــʄ تحقيــــــق جملــ ــــث إڲ ٔڈــــــا لتقــــــديم تصــــــور ʇســــــڥʄ البحــ

 شامل عن دور اس؅فاتيجيات إدارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ مواجɺة الاح؅فاق الوظيفي، وأبرز ɸذه الأɸداف:

 ʏـــــــ ـــــــة ࢭـــ ــــــل الدراســـ ــــة محــــ ــــ ـــــــا اݍݵمســ ـــــــرʈة ومحاورɸـــ ــــوارد الȎشـــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المــ ـــــــܣ لاســـ ــــــوم العل׿ـــ ـــــــد المفɺــــ تحديـــ

 القطاع الʏಗܶ السعودي.
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ـــــــوظيفي  ـــــــفاق الـــــ ـــــــܣ للاح؅ــــ ــــــوم العل׿ـــــ ــــ ــــيح المفɺـ ــــ ـــــــʏ توضـــ ـــــــدة ࢭـــــ ــــة المعتمــــ ــــ ــــة المعرفيــــ ــــ ـــــــق النظرʈـــ ـــــــة وفـــــ ـــــــاده الثلاثــــ وأȊعــــ

 الدراسة.

ـــــــن  ــــــعودية مــــ ـــــــݰية الســـــ ـــــــوادر الܶــــ ـــــــدى الɢــــ ـــــــرʈة لــــ ــــوارد الȎشــــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المـــ ـــــــق اســــ ــــتوى تطبيــــ ــــ ــــاس مســـ ــــ قيــ

 وجɺة نظرɸم.

 قياس مستوى الاح؅فاق الوظيفي لدى الɢوادر الܶݰية السعودية ࢭʏ أȊعاده الثلاثة.

ـــــــة  ــــ ــــة ذات دلالـــ ــــ ــــ ــــــود علاقــ ــــ ــــار وجــــ ــــ ــــ ـــــــفاق اختبــ ــــ ـــ ـــــــرʈة والاح؅ ــــ ــــوارد الȎشـــ ــــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المــ ــــ ـــــــ؈ن اســـ ــــ ــــائية بـــ ــــ ــــ إحصــ

 الوظيفي لدى عينة الدراسة.

 الكشف عن الفروق ࢭʏ استجابات أفراد العينة باختلاف المتغ؈فات الديموغرافية.

ــــــــفاق الــــــــوظيفي  ــــــن الاح؅ ــــوارد الȎشــــــــرʈة ࢭــــــــʏ اݍݰــــــــد مــ ــــز دور إدارة المــــ ــــة لتعزʈــــ ــــــات عمليــــ ــــــديم توصــــــــيات ومق؅فحــ تقــ

 متطلبات برنامج التحول الʏಗܶ.بما يȘسق مع 

 فرضيات البحث

ــــــرع  ــــية الآتيـــــــة، والۘـــــــܣ تتفـ ــــة، صـــــــاغ الباحـــــــث الفرضـــــــية الرئʋســـ ــة وأɸـــــــداف الدراســـ ࢭـــــــʏ ضـــــــوء الȘســـــــاؤلات المطروحـــــ

 مٔڈا فرضيات فرعية:

 الفرضية الرئʋسية:

ـــــــرʈة  ــــوارد الȎشــــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المـــ ــــق اســــ ــــ ــــتوى تطبيـــ ــــ ـــــــ؈ن مســـ ــــــائية بــــ ــــة إحصـــــ ــــ ــــية ذات دلالـــ ــــ ـــــــة عكســـ ـــــــد علاقــــ توجــــ

 ).٠٫٠٥ستوى الاح؅فاق الوظيفي لدى الɢوادر الܶݰية السعودية، عند مستوى الدلالة (وم

 الفرضيات الفرعية:

 توجد علاقة عكسية ذات دلالة إحصائية ب؈ن محور التدرʈب والتطوʈر وȌُعد الإٰڈاك العاطفي.

 عر.توجد علاقة عكسية ذات دلالة إحصائية ب؈ن محور اݍݰوافز والتقدير وȌُعد تبلد المشا
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 توجد علاقة عكسية ذات دلالة إحصائية ب؈ن محور جودة بʋئة العمل وȌُعد الإٰڈاك العاطفي.

ــــاض  ــــ ـــــــد انخفـــ ـــــــادي والإداري وȌُعــــ ـــــــدعم القيــــ ــــور الــــ ــــ ـــــــ؈ن محـــ ــــائية بــــ ــــ ــــة إحصـــ ــــ ــــية ذات دلالـــ ــــ ــــة عكســـ ــــ ـــــــد علاقـــ توجــــ

 الشعور بالإنجاز الܨݵظۜܣ.

ــــائية بــــــ؈ن محــــــور إدارة عــــــبء العمــــــل  ــــة إحصــ ــــة عكســــــية ذات دلالــ ــــاة توجــــــد علاقــ ــــوازن بــــــ؈ن العمــــــل واݍݰيــ والتــ

  والأȊعاد الثلاثة للاح؅فاق الوظيفي مجتمعة.

 مصطݏݰات البحث

 

 تتضمن ɸذه القائمة Ȗعرʈفًا للمصطݏݰات الرئʋسية المتعلقة بالبحث، كما وردت ࢭʏ الأدبيات العلمية:

ــــــرʈة: •  ــــ ــــــوارد الȎشــــ ــــ ـــ؅فاتيجيات إدارة المــــ ــــ ــــ ــة اســـ صــــــــــــــمم لإدارة مجموعــــــــــــــة السياســــــــــــــات والممارســــــــــــــات والأنظمــــــــــــ
ُ
المتɢاملــــــــــــــة الۘــــــــــــــܣ ت

ــا  ــــــــ ــ ـــــــــــداف العـــــــــــــــامل؈ن معًـــ ــ ــــــــــــــلوب اســـــــــــــــ؅فاتيڋʏ، ٭ڈـــــــــــــــدف تحقيـــــــــــــــق أɸـــــــــــــــداف المنظمـــــــــــــــة وأɸــ ــة بأسـ ـــــــــــرʈة ࢭـــــــــــــــʏ المنظمـــــــــــــ ــ الأصـــــــــــــــول الȎشــ

)Armstrong, ئــــــــــة ٢٠٢٠ʋر، اݍݰــــــــــوافز والتقــــــــــدير، جــــــــــودة بʈب والتطــــــــــوʈــاور: التــــــــــدر ). وȖشـــــــــمل ࢭــــــــــɸ ʏــــــــــذه الدراســــــــــة خمســــــــــة محــــــــ

 العمل والتوازن ب؈ن العمل واݍݰياة. العمل، الدعم القيادي والإداري، إدارة عبء

ـــوظيفي (•  ــــ ــــ ـــفاق الـــ ــــ ــــ ـــــــــــــعور بالإنجـــــــــــــــاز ): Burnoutالاح؅ـــ ـــــــــــــاطفي وتبلــــــــــــــد المشـــــــــــــــاعر وانخفــــــــــــــاض الشـ ــاك العـ ــــــــ ــ ـــــــــــــن الإٰڈــ ــــــــــــة مــ متلازمــ

ــرًا ومكثفًـــــــــــا مـــــــــــع النـــــــــــاس ( ـــــــــاـ مباشـــــــــ ـ
ً
ɠاɢـــــــــــن الۘـــــــــــܣ تتطلـــــــــــب احتɺالم ʏـــــــــــر بـــــــــــ؈ن العـــــــــــامل؈ن ࢭـــــــــــɺالܨݵظـــــــــــۜܣ، تظMaslach & Jackson, 

١٩٨١ɴدرج ضـــــــــــــمن التصـــــــــــــ
ُ
ـــــــــــد أ ـــــــــدوڲʏ للأمـــــــــــــراض (). وقــ ــ ــتم ١١-ICDيف الــ ـــــــــــ ــة عـــــــــــــن إدارة مزمنـــــــــــــة لـــــــــــــم يُ ) كظـــــــــــــاɸرة مɺنيـــــــــــــة ناتجـــــــــــ

 ).٢٠١٩ ,WHOالتغلب علٕڈا بنجاح ࢭʏ مɢان العمل (

ــــــاطفي: •  ــــــاك العـــــ ــت؇قاف المـــــــــــوارد العاطفيـــــــــــة واݍݨســـــــــــدية للعامـــــــــــل الإٰڈــــ ــاد الاح؅ـــــــــــفاق الـــــــــــوظيفي، ʇُشــــــــــ؈ف إڲـــــــــــʄ اســـــــــ Ȋُعـــــــــــد مـــــــــــن أȊعـــــــــ

 بالإرɸاق وعدم القدرة عڴʄ الاستمرار ࢭʏ العطاء. نȘيجة الضغوط المستمرة، وʈتجڴʄ ࢭʏ الشعور 

ــــاعر: •  ــــ ــــــد المشـ ــاد الاح؅ـــــــــفاق الـــــــــوظيفي، ʇُشـــــــــ؈ف إڲـــــــــʄ اســـــــــتجابة دفاعيـــــــــة تتمثـــــــــل ࢭـــــــــʏ الانفصـــــــــال العـــــــــاطفي عـــــــــن تبلـــ Ȋُعـــــــــد مـــــــــن أȊعـــــــ

 المراجع؈ن والمرعۜܢ، والتعامل معɺم ب؄فود ولامبالاة وتجرʈدɸم من إɲسانيْڈم.

ـــۜܣ: •  ــــ ــاز الܨݵظــ ــ ــــعور بالإنجـــــ ـــــاض الشـــــ ــه Ȋُ انخفــــ ــاد الاح؅ـــــــــفاق الـــــــــوظيفي، ʇُشـــــــــ؈ف إڲـــــــــʄ تقيـــــــــيم العامـــــــــل الســـــــــلۗܣ لذاتـــــــ عـــــــــد مـــــــــن أȊعـــــــ

 وكفاءته، والشعور Ȋعدم القدرة عڴʄ تحقيق إنجازات مɺنية، وفقدان الثقة بالقدرة عڴʄ التأث؈ف الإيجاȌي ࢭʏ العمل.



 

٢٤ 

ـــــات•  ــــ ـــوذج الطلبــ ــــ ــــة (-نمــــ ـــ ـــــوارد الوظيفيــــ ــــ ـــــــــــفاق الـــــــــــوظيفي طرحɺـــــــــــا دي): JD-R Modelالمــ ــة مفســـــــــــرة للاح؅ مروȖـــــــــــي وزمـــــــــــلاؤه نظرʈـــــــــ

)Demerouti et al., نـــــــــوع؈ن مــــــــن العوامـــــــــل: طلبــــــــات وظيفيـــــــــة ضــــــــاغطة، ومـــــــــوارد ٢٠٠١ ʄنــــــــة تنطـــــــــوي عڴــــــــɺـــــــــل مɠ ف؅ــــــــفض أن
ُ
)، ت

 وظيفية داعمة، وʈحدث الاح؅فاق عندما ترتفع الطلبات وتنخفض الموارد.

 • :ʏಗـــ ــــول الܶـــــ ــامج التحــــ ــــ ، ʇســــــــْڈدف إعــــــــادة ٢٠٣٠عودية أحــــــــد ال؄ــــــــفامج التنفيذيــــــــة الرئʋســــــــة لرؤʈــــــــة المملكــــــــة العرȋيــــــــة الســــــــبرنــ

ـــــــــبح المملكــــــــــة رائــــــــــدة ࢭــــــــــʏ تقـــــــــــديم اݍݵــــــــــدمات الܶــــــــــݰية الشــــــــــاملة عاليــــــــــة اݍݨــــــــــودة، ع؄ــــــــــف إɲشـــــــــــاء  ɸيɢلــــــــــة القطــــــــــاع الܶــــــــــʏಗ لتصـ

.ʏಗܶض ورفع كفاءة الإنفاق الʈة المرȋز الرعاية الوقائية وتحس؈ن تجرʈعزȖمجموعات ܵݰية و 

ـــݰية: •  ــــ ــــ ـــوادر الܶـ ــــ ــــ ـــــــــــن أطبــــــــــــاء و الكـ ــيادلة العـــــــــــــاملون ࢭــــــــــــʏ القطـــــــــــــاع الܶــــــــــــʏಗ مــ ممرضـــــــــــــ؈ن وممرضــــــــــــات وفنيـــــــــــــ؈ن ܵــــــــــــݰي؈ن وصـــــــــــ

لون الرك؈قة الȎشرʈة لتقديم اݍݵدمات الܶݰية.
ّ
 و୒دارʈ؈ن ܵݰي؈ن، الذين يُمث

ـــــة •  ــــ ــــــة المملكــــ ــــ ـــــــــعودية عـــــــــــــام : ٢٠٣٠رؤʈـــ ــ ــا المملكـــــــــــــة العرȋيـــــــــــــة الســ ــاملة أطلقْڈـــــــــــ ــة اســـــــــــــ؅فاتيجية شـــــــــــ ، Ȗســـــــــــــْڈدف بنـــــــــــــاء ٢٠١٦رؤʈـــــــــــ

ل القطاع ا
ّ
 لʏಗܶ أحد رɠائزɸا الأساسية.اقتصاد مزدɸر ومجتمع حيوي ووطن طموح، وʈُمث

ـــۜܣ: •  ـــــرت اݍݵما؟ــــ ـــــاس ليكـ ـــــل بـــــــديل وزنًــــــا مـــــــن (مقيـ ) ١مقيــــــاس لقيــــــاس الاتجاɸـــــــات يتــــــدرج مـــــــن خمســــــة بــــــدائل، حيـــــــث ʇُعطــــــى ɠـ

) ʄشدة (٥إڲȊ حد ما (٤)، أوافق (٥): أوافق ʄشدة (٢)، لا أوافق (٣)، ܵݰيح إڲȊ ١)، لا أوافق.(  

 

  

  

  

  

  

  

  

 



 

٢٥ 

 نموذج البحث

 ʏــــــوذج البحـــــــث ࢭــــــــ ـــــــܣ نمــ ِۚ ــــــن متغ؈ـــــــفين رئʋســــــــي؈ن: بُ ــــابقة، بحيــــــــث يتɢـــــــون مــ ــــــات الســـ ــــــري والدراســ ــــــار النظـ ضـــــــوء الإطــ

ــــــل  ــــــاȊع وʈمثــــ ـــــــف التــــ ــــة، والمتغ؈ـــ ــــ ـــــــا اݍݵمســ ـــــــرʈة بمحاورɸـــ ــــوارد الȎشـــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المــ ــــــل اســـ ـــــــتقل وʈمثــــ ـــــــف المســـ المتغ؈ـــ

ـــــــذه  ـــــــɸ ʄـــ ــــا عڴـــ ــــ ـــــــف أثرɸــ ـــ ـــــــܣ يُخت؄ ــــة الۘـــ ــــ ـــــــفات الديموغرافيــ ـــــــن المتغ؈ـــ  عـــ
ً

ــــــلا ــــة، فضــــ ــــ ـــــــاده الثلاثــ ــــــــوظيفي بأȊعـــ ـــــــفاق الــ ـــ الاح؅

ـــــــاتا ــــ ــــــوذج الطلبـ ــــ ـــــــʄ نمــ ــــ ــــــــوذج إڲـ ـــــــȘند النمــــ ــــ ــة. وʉسـ ـــــ ــــ ـــــــة (-لعلاقـ ــــ ــــوارد الوظيفيـ ـــ ــــ ـــــــوارد JD-Rالمـ ــــ ـــــــفض أن المــ ــــ ــــــذي يُف؅ـ ـــ ) الـــ

ــــية، وȋالتــــــاڲʏ تُقلــــــل مــــــن الاح؅ــــــفاق.  ــــة عڴــــــʄ الܶــــــݰة النفســ ــــة تُقلــــــل مــــــن تــــــأث؈ف الطلبــــــات الوظيفيــ ــــة الداعمــ الوظيفيــ

ݳ الشɢل (  ) نموذج البحث المعتمد.١وʈوܷ

 ): نموذج البحث١شɢل (

المســـــــــــــتقل: اســــــــــــ؅فاتيجيات إدارة المـــــــــــــوارد المتغ؈ــــــــــــف 

 الȎشرʈة

 المتغ؈ف التاȊع: الاح؅فاق الوظيفي العلاقة المدروسة

 . الإٰڈاك العاطفي١ علاقة عكسية . التدرʈب والتطوʈر١

 . تبلد المشاعر٢ ← . اݍݰوافز والتقدير٢

 . انخفاض الشعور بالإنجاز٣  . جودة بʋئة العمل٣

   والإداري . الدعم القيادي ٤

ـــل ٥ ــ ـــ ــ ـــ ـــ ــ ــ؈ن العمــ ــ ـــ ــ ـــ ـــ ــ ــوازن بـــ ــ ــ ـــ ــ ـــ ـــ ــ ـــل والتـ ــ ــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــــــبء العمــ ــ ـــ ــ ـــ ــ . إدارة عـ

 واݍݰياة

  

 

  المتغ؈فات الديموغرافية: اݍݨɴس، العمر، المؤɸل العل׿ܣ، المس׿ܢ الوظيفي، سنوات اݍݵ؄فة.

  

  

  

 



 

٢٦ 

 الإطار المفاɸي׿ܣ للدراسة

ـــــــ؅فاتيجيات إدارة ــــية: اســ ــــاور رئʋســـــ ـــــــة محـــــ ـــــــ؈ن ثلاثــ ـــــــرȋط بــ ــــــل يــ ــــــاɸي׿ܣ متɢامـــ ــــــار مفـــ ـــــــʄ إطـــ ـــــــȘند البحـــــــــث إڲــ ـــــــوارد  ʇســ المــ

 ʏಗـــــــ ـــــــول الܶــ ــــامج التحــ ـــــــا، وȋرنـــــ ــ ـــفًا تاȊعً ــــ ــــــفه متغ؈ــ ـــــــفاق الـــــــــوظيفي بوصـــ ــ ، والاح؅
ً

ــــتقلا ــــ ـــفًا مسـ ــــ ــ ـــــــفɺا متغ؈ ـــــــرʈة بوصــ الȎشــ

ـــــــا أن  ــــة مفادɸـــ ــــ ــــــفة مركزʈــ ـــــــن فلســــ ــــار مـــ ــــ ـــــــذا الإطــ ـــــــق ɸـــ ــــا. وʈنطلـــ ــــ ـــــــة بئڈمــ ــــــاكم للعلاقـــ ــــياࢮʏ اݍݰــــ ــــ ــــار الســ ـــ ــــــفه الإطـــ بوصــــ

ـــــــل ال؆ـــــــفوة اݍݰقيقيـــــــة للقطـــــــاع الܶـــــــʏಗ، وأن اســـــــتدامْڈا 
ّ
ــــاح الɢـــــــوادر الܶـــــــݰية تُمث ورفاɸيْڈـــــــا شـــــــرط أسا؟ـــــــۜܣ لنجـــ

ــــاء  ـــــــʏ بنـــــ ـــــــ؅فاتيڋʏ ࢭــ ـــــــرʈك اســ ــــــل شــ ــــة بـــ ــــة ثانوʈـــــ ــــة إدارʈـــــ ـــــــت وظيفـــــ ـــــــرʈة لʋســ ــــوارد الȎشــ ـــــــʏಗ، وأن إدارة المـــــ ــــــول ܵــ أي تحـــ

 منظومة ܵݰية مستدامة.

ــــــاɸرة  ــــــاݍݮ ظـــــ عــــ
ُ
Ȗ ـــــــمولية، إذ ـــــــدأ الشــــ ، مبـــ

ً
ــة. أولا ـــــ ــــادئ المتداخلــــ ــــ ـــــــن المبــ ـــــــدد مــــ ـــــــʄ عـــ ــــــاɸي׿ܣ عڴــــ ــــــار المفــــ ـــــس الإطـــــ ــــ وʈتأسـ

ــــن أن الاح؅ـــــــفاق الاح؅ــــــفاق الـــــــوظيفي مــــــن خـــــــلال من ـــا مــ ــــ
ً
ـــــور واحــــــد، انطلاق ــــة متɢاملـــــــة مــــــن اݝݰـــــــاور لا ع؄ــــــف محــ ظومــ

ــــــل إدارة  ــــــا، مبــــــــدأ الاســــــــȘباقية، حيــــــــث تɴتقــ ــــاد. ثانيًــ ــــــددة الأȊعــــ ــــة متعــ ــــتوجب معاݍݨــــ ــــباب Ȗســــ ــــــاɸرة متعــــــــددة الأســــ ظـ

ــــة مـــــــن الاح؅ـــــــفاق  ــــه) إڲـــــــʄ دور اســـــــȘباࢮʏ (الوقايـــ ــــاعڴʏ (عـــــــلاج الاح؅ـــــــفاق Ȋعـــــــد وقوعـــ ـــا التفـــ ــــوارد الȎشـــــــرʈة مـــــــن دورɸــــ المـــ

ــــياق ق ــــية الســـ ــــق مـــــــع خصوصـــ ــــياࢮʏ، إذ تُصـــــــمم الاســـــــ؅فاتيجيات بمـــــــا يȘســـ ـــــــف الســـ ـــــــا، مبـــــــدأ التكيّ
ً
ــــه). ثالث بـــــــل تفاقمـــ

 ʄـــــــ ــــار عڴــ ــــــد الإطـــــ ـــــــث يُؤكـــ ـــــــتمر، حيــ ــــاس المســ ـــــــدأ القيـــــ ــــا، مبــ ـــــــʏಗ. راȊعًـــــ ـــــــول الܶــ ــــــامج التحــ ــــــات برنـــ ـــــــعودي ومتطلبـــ الســ

ـــــــɢل دوري،  ـــــــ؅فاتيجيات Ȋشــ ـــــــق الاســ ــــتوى تطبيــ ــــ ـــــــفاق ومسـ ــــتوى الاح؅ــ ــــ ــــاس مسـ ـــ ــــرات لقيــ ـــ ـــــــاء مؤشــ ــــة بنــ ـــــــ؈ن أɸميـــــ لتمكــ

 صناع القرار من متاȊعة التقدم وȖعديل المسار.

ــــوارد الȎشــــــــرʈة والاح؅ــــــــفاق الــــــــوظيفي لʋســــــــت  ــــــاɸي׿ܣ أن العلاقــــــــة بــــــــ؈ن اســــــــ؅فاتيجيات إدارة المــــ وʈف؅ــــــــفض الإطــــــــار المفــ

ــــائص القيـــــــادة،  ــــة، وخصـــ ــــة التنظيميـــ ـــا: الثقافـــ علاقـــــــة Ȋســـــــيطة، بـــــــل علاقـــــــة معقـــــــدة تتوســـــــطɺا عوامـــــــل عـــــــدة مٔڈــــ

ـــــــة، واݍݵ ــــ ـــــــة اݍݵارجيــ ــــ ــــاور والبʋئــ ــــ ــــ ــــن محـ ــــ ـــــــور مـــــ ــــ ــــل محــ ــــ ــــ ــــــأث؈ف ɠـ ــــ ـــــــفض أن تـــ ــــ ــ ــــــا يف؅ ــــ ــــامل؈ن. كمـــ ــــ ــــة للعـــــ ــــ ــــ ــــائص الفرديـ ــــ صـــــ

ــــــل  ــــور إدارة عــــــــبء العمــ ــــــف بــــــــاختلاف Ȋُعــــــــد الاح؅ــــــــفاق الــــــــوظيفي، فمحــــ ــــوارد الȎشــــــــرʈة يختلــ اســــــــ؅فاتيجيات إدارة المــــ
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ــــــوافز والتقـــــــدير بقـــــــوة عڴـــــــʄ تبلـــــــد المشـــــــاعر، وʈُـــــــؤثر  ـــا يُـــــــؤثر محـــــــور اݍݰـ ــــــاطفي، فيمــــ ــــاك العـ ـــ يُـــــــؤثر بقـــــــوة عڴـــــــʄ الإٰڈ

ــــور التـــــــد ـــــــل ɸـــــــذا الفɺـــــــم التفصـــــــيڴʏ محـــ
ّ
ــــادي عڴـــــــʄ انخفـــــــاض الشـــــــعور بالإنجـــــــاز. وʈُمث ــــوʈر والـــــــدعم القيـــ رʈب والتطـــ

 للعلاقات جوɸر الإضافة المعرفية للدراسة، وʈُوجّه تصميم الفرضيات الفرعية وتفس؈ف النتائج.

 حدود البحث

:ʏما يڴ ʄذا البحث عڴɸ تقتصر حدود 

ــة دو اݍݰـــــــــدود الموضـــــــــوعية:  ـــ ـــ ــʄ دراسـ ـــ ـــ ـــث عڴـ ـــ ــ ــر البحـ ـــ ــ ـــــفاق يقتصــ ـــ ــة الاح؅ـ ــ ـــ ــʏ مواجɺــ ـــ ـــ ـــرʈة ࢭـ ــ ـــ ــوارد الȎشـ ــ ــ ــ؅فاتيجيات إدارة المـــ ـــ ـــ ر اسـ

ـــرʈة  ــ ـــ ـــ ــوارد الȎشـ ــ ــ ـــ ــ؅فاتيجيات إدارة المـــ ـــ ـــ ــ ـــاور لاســ ــ ـــ ـــ ــة محـ ــ ـــ ـــ ـــــلال خمســ ـــ ـــ ــــــن خـ ــ ـــ ـــــعودية، مـ ـــ ـــ ـــــݰية السـ ـــ ــ ــــوادر الܶــ ـــ ــ ـــــدى الɢـــ ـــ ـــ ـــوظيفي لـ ـــ ــ ـــ الـ

.ʏಗܶضوء متطلبات برنامج التحول ال ʏعاد للاح؅فاق الوظيفي، ࢭȊوثلاثة أ 

ــــــــة:  ــــــــدود المɢانيــ ـــواداݍݰــ ـــ ــ ــʄ الɢــ ـــ ـــ ــــــة عڴــ ـــ ـــــق الدراسـ ــ ـــ ـــــݰية تُطبَّ ـــ ــآت الܶــ ــ ـــ ــــن المɴشـــ ــ ـــ ـــــدد مـ ـــ ــʏ عــ ـــ ـــ ــامل؈ن ࢭــ ــ ـــ ــ ـــــعودية العـ ــ ـــــݰية الســـ ـــ ر الܶــ

 اݍݰɢومية واݍݵاصة بمنطقة الرʈاض بالمملكة العرȋية السعودية.

ــــــدود الزمانيــــــــة:  ـــامڥʏ اݍݰــ ـــ ــــــام اݍݨــ ـــــن العــ ـــاɲي مـــ ــ ــۜܣ الثـــ ـــ ـــــل الدرا؟ـــ ــ ـــــلال الفصـ ــة خـــ ــ ـــ ــــــة الميدانيـ ـــــت الدراســ ــ جرʈـ
ُ
ـــ ١٤٤٦/١٤٤٧أ ـــ ɸـــ

 م.٢٠٢٦الموافق 

ـــــــرʈة:  ــة اݍݰـــــــــدود الȎشــ ــ ــ ــة الدراســـ ـــ ــ ــــمل عينــ ـــ ــ؈ن Ȗشــ ـــ ـــ ـــات وفنيـ ـــ ــ؈ن وممرضـــ ـــ ـــ ــاء وممرضـ ـــ ــــــن أطبــــ ــ ـــــعودية مـ ــ ـــــݰية الســ ـــ ــــوادر الܶـ ـــ الɢــ

 ܵݰي؈ن وصيادلة و୒دارʈ؈ن ܵݰي؈ن عامل؈ن ࢭʏ القطاع الʏಗܶ بمنطقة الرʈاض.
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 مقدمة

ـــــــار  ــــاول الإطــــ ــــ ــــــث، إذ يȘنـــ ـــا البحـــــ ــــ ــــ ـــــــȘند إلٕڈ ـــــــܣ ʇســــ ــــة الۘــــ ــــ ـــ ʈـــــــقة النظر ــــــل الرك؈ــــ ــــــذا الفصـــــ ــــدّ ɸـــــ ــــ ـــــــفات ʇُعـــ ــــــــري للمتغ؈ــــ النظـــ

ـــــــرة  ــــ ــــات المفســــ ــــ ــــ ــــاد والنظرʈـــ ــــ ــــ ــــــاɸيم والأȊعـــ ــــ ــــتعراض المفـــــ ــــ ــــ ــــــلال اســـ ــــ ــــــن خـــــ ــــ ــــــــك مـــــ ــــ ـــــــة، وذلـــ ــــ ـــــل الدراســــ ــــ ــــ ــــية محــ ــــ ــــ الرئʋســـ

ـــــــم  ــــ ـــــــʏಗ، ثـــ ــــ ـــــــول الܶـــ ـــ ـــــــامج التحــــ ــــ ــــــات برنـــ ــــ ــــــــوظيفي، ومتطلبــــ ـــ ـــــــفاق الـــ ــــ ـــــــرʈة والاح؅ـــ ــــ ــــوارد الȎشـــ ــــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المــ ــــ لاســـ

ــــة الۘــــــܣ تناولــــــت ɸــــــذه المتغ؈ــــــفات، مــــــع ت ــــتعرض الدراســــــات الســــــابقة العرȋيــــــة والأجنȎيــ حليــــــل نقــــــدي عميــــــق لɺــــــا ʇســ

ـــــــة  ـــــــق الدراســـ ــــا يم؈ـــ ــــ ــــــان مـ ــــة، وȋيــــ ــــ ــــوة البحثيــ ــــ ــــراز الفجـ ــــ ـــــــا، و୒بــ ــــــا بئڈـــ ـــــــتلاف فيمـــ ـــــــابه والاخـــ ــــه الȘشـــ ــــ ــــن أوجـ ــــ ـــــــف عــ يكشــ

ــــن كتـــــــب  ــــة مـــ ــــة موثوقـــ ــــاء ɸـــــــذا الفصـــــــل عڴـــــــʄ مصـــــــادر علميـــ ــــابقاٮڈا. وقـــــــد اعتمـــــــد الباحـــــــث ࢭـــــــʏ بنـــ ــــة عـــــــن ســـ اݍݰاليـــ

 إڲــــــʄ التقــــــارʈر
ً
ــــافة ــــة مɴشــــــورة، إضــ ــــة ودراســــــات أɠاديميــ ــــة محكمــ ــــلات علميــ الرســــــمية الصــــــادرة عــــــن اݍݨɺــــــات  ومجــ

 المعنية بالقطاع الʏಗܶ ࢭʏ المملكة العرȋية السعودية ومنظمات الܶݰة الدولية.

: الإطار النظري للبحث
ً
 أولا

 اس؅فاتيجيات إدارة الموارد الȎشرʈة

ــــر الإداري وȖغ؈ـــــــفات  ــــا تحـــــــولات الفكـــ ـــــل تطورʈـــــــة متعاقبـــــــة اɲعكســـــــت فٕڈـــ ــــوارد الȎشـــــــرʈة بمراحــ ــــرّ مفɺـــــــوم إدارة المـــ مـــ

ــــراد  ــــ ــــإدارة الأفـــــ ــــ ـــــــرَف بــــ ــــ ــــــذي ʇُعـ ــــ ـــــــدي الـــ ــــ ـــــــه التقليـ ــــ ـــــــاد التوجـ ــــ ـــــــرʈن، ســ ــــ ـــــــرن العشـ ــــ ـــــــدايات القـ ــــ ــــــي بــ ــــ ـــــــل. ففــ ــــ ــــة العمـ ــــ بʋئــــ

)Personnel Management ــــامل؈ن ــــ ــــات العـــ ــــ ــــــــظ ملفـــ ــــة كحفـــ ــــ ـــــــة الروتيɴيـــ ــــــطة الإدارʈــــ ـــــــʄ الأɲشـــــ ــز عڴــــ ـــــ ــــ
ّ

ــــــذي يرك )، والـــــ

ـــــــ؅فاتيجية ا ــــــطة بالاســ ـــــــذه الأɲشـــ ـــــــط ɸــ ـــــــف، دون رȋــ ـــــــراءات التوظيــ ـــــــذ إجــ ـــــــازات وتنفيــ ـــــــب والإجــ ــــاملة و୒دارة الرواتــ ــــ لشـ

ـــــــܣ  ــــوارد الȎشــــــــرʈة الۘـ ــــــو إدارة المــــ ـــــــرʈن نحــ ــــات القــــــــرن العشـ ــــبعيɴيات وثمانيɴيــــ ـــــــʏ ســــ ــــــوم ࢭـ ــة. ثــــــــم تطــــــــور المفɺــ للمنظمــــــ

ــــتحكم فٕڈـــــــا، وأدخلـــــــت مفـــــــاɸيم  ــــوردًا يɴبڧـــــــʏ تنميتـــــــه لا مجـــــــرد تɢلفـــــــة يɴبڧـــــــʏ الـــ ــــامل؈ن بوصـــــــفɺم مـــ ـــــــʄ العـــ نظـــــــرت إڲ

ـــــــ ــــ ــة وأɸـــ ـــــ ــــ ــــــداف المنظمـــ ــــ ـــــــ؈ن أɸــــ ــــ ـــــــرȋط بـــ ــــ ـــــــرʈة والـــ ــــ ــــوارد الȎشـــ ــــ ــــ ـــــــ؅فاتيڋʏ للمــ ــــ ــــيط الاســـ ــــ ــــ ــــــذ التخطــ ــــ ــــامل؈ن. ومنــــ ــــ ــــ داف العــ

ـــــــرʈة  ــــوارد الȎشــــ ــــ ــــإدارة المـــ ــــ ــــــرف بـــ ــــــذي ʇُعـــــ ـــــــدم الـــــ ـــــــ؅فاتيڋʏ المتقــــ ـــــــه الاســــ ــــر التوجــــ ــــ ـــــــرʈن، ظɺـــ ـــــــرن العشــــ ــــــعيɴيات القــــ Ȗســـــ



 

٣٠ 

 ʄـــــــ ــــية يصـــــــــعب عڴــ ــــة تنافســـــ ـــــــʄ قيمـــــ ـــــــ؅فاتيجيًا ينطـــــــــوي عڴــ  اســ
ً

ـــــــلا ـــــــرʈة أصــ ــــوارد الȎشــ ــــــدّ المـــــ ــــــذي ʇُعـــ ـــــــ؅فاتيجية، والـــ الاســ

ــــياغة ـــــــʏ صــــ ـــــــرʈة ࢭــ ــــوارد الȎشـ ـــــــرارات المــــ ــــــدمج قــ ــــــدɸا، وʈــ ـــــــ؈ن تقليــ ــــــذɸا ( المنافسـ ـــــــ؅فاتيجية وتنفيـــ  Lengnick-Hallالاسـ

et al., ٢٠٠٩.( 

ـــــــة  ـــــــȎيًا مقارنــــ ــــأخرًا ɲســــ ــــ ــــورًا متـــ ــــ ـــــــرʈة تطـــ ــــوارد الȎشــــ ــــ ــــــات إدارة المـــ ـــــــɺدت ممارســـــ ـــــــدًا، شــــ ـــــــʏಗ تحديــــ ـــــــاع الܶــــ ـــــــʏ القطــــ وࢭــــ

ــــــاȊع الم۶ــــــــܣ والتخصظــــــــۜܣ. غ؈ــــــــف  ــــــب عليــــــــه الطــ ــــــذي ʇغلــ ــــال، نظــــــــرًا ݍݵصوصــــــــية العمــــــــل الܶــــــــʏಗ الــ ــــات الأعمــــ بقطاعــــ

ــــــدة الۘـــــــܣ  ــــــديات الم؅قايــ ــة، والـــــــنقص ࢭــــــــʏ الɢــــــــوادر، أن التحـ ــــاليف الرعايــــــ ــــات الܶــــــــݰية، ɠارتفــــــــاع تɢـــ تواجــــــــه المنظومـــ

ــــة المملكـــــــة   عـــــــن تحـــــــولات رؤʈـــ
ً

ــــآت الܶـــــــݰية إڲـــــــʄ ٢٠٣٠وزʈـــــــادة الطلـــــــب عڴـــــــʄ اݍݵـــــــدمات، فضـــــــلا ، قـــــــد دفعـــــــت المɴشـــ

 ʏಗـــــــ ــــ ـــــــاع الܶـــ ــــ ـــــــʏ القطـــ ــــ ــــــات ࢭـــ ــــ ــــــذه الممارســــ ــــ ـــــــق ɸــــ ــــ ـــــــ؅فاتيجية. وتتم؈ـــ ــــ ـــــــرʈة الاســـ ــــ ــــوارد الȎشـــ ــــ ــــ ــــات إدارة المــ ــــ ــــ ـــــــܣ ممارســ ــــ تبۚـــ

ــــــع مــــــــن ــــــد  بخصوصــــــــية تɴبــ ــــية الأخطــــــــاء الۘــــــــܣ قــ ــــان، وحساســــ ــــــورة حــــــــول الإɲســــ ــــة الܶــــــــݰية المتمحــ طبيعــــــــة اݍݵدمــــ

ــــــارعة. ومــــــــن  ــــة وال؄فوتوɠــــــــولات الطبيــــــــة المȘســ ــــــورات التقنيــــ  عــــــــن اݍݰاجــــــــة إڲــــــــʄ مواكبــــــــة التطــ
ً

ــــلا تɢُلــــــــف الأرواح، فضــــ

ـــــــة  ـــــــ؈ن المعرفـــ ــــــع بـــ ــــة تجمــــ ــــ ـــــــاءات متخصصــ ــــــب كفـــ ـــــــʏಗ تتطلــــ ـــــــاع الܶـــ ـــــــʏ القطـــ ـــــــرʈة ࢭـــ ــــوارد الȎشـــ ــــ ــــــــت إدارة المــ ــــا، باتــ ــــ ɸنــ

 والفɺم العميق لطبيعة العمل الʏಗܶ. الإدارʈة

ــــــدي  ــــــــفة، إذ انتقــــــــل مــــــــن الإطــــــــار التقليــ ــــة ع؄ــــــــف العقــــــــود الأخ؈ ــــوارد الȎشــــــــرʈة بتحــــــــولات جوɸرʈــــ ــــوم إدارة المــــ ــــرّ مفɺــــ مــــ

 ʏــــار اســـــــ؅فاتيڋ ــــات وصـــــــرف الرواتـــــــب إڲـــــــʄ إطـــ ــــالتوظيف وحفـــــــظ الملفـــ ــ ــــائم عڴـــــــʄ الأɲشـــــــطة الإدارʈـــــــة الروتيɴيـــــــة ɠـ القـــ

ـــــــ؅فات  اســـ
ً

ــــلا ــــ ـــــــرʈة أصــ ــــوارد الȎشـــ ــــ ـــدّ المــ ــــ ــــة. ʇُعـــ ــــ ــــية للمنظمــ ــــ ـــــــقة التنافســ ـــ ـــــــق الم؈ ـــــــȘثماره لتحقيـــ ــــه واســـ ــــ ـــــــʏ تنميتــ يجيًا يɴبڧـــ

ـــــــون ( ــــ ــــ ســ ف الدِّ ــــرَّ ــــ ــــ ــــــات ٢٠٢٠ ,Desslerوʉُعـــــ ــــ ــــ ــــات والممارســـ ــــ ــــ ــــة السياســـــ ــــ ــــ ــــا مجموعـــــ ــــ ــــ ـــــــرʈة بأٰڈـــــ ــــ ــــ ــــوارد الȎشــ ــــ ــــ ) إدارة المـــــ

ــــــا أرمســــــــ؅فوɲغ ( ــــــم، فيمــــــــا يراɸــ ــــامل؈ن ومــــــــواقفɺم وأدا٬ڈــ ــــــلوك العــــ ــــة الۘــــــــܣ تــــــــؤثر ࢭــــــــʏ ســ ) ٢٠٢٠ ,Armstrongوالأنظمــــ

ـــــــ؅فا ـــــــا اســـ ـــــــة منݤݨًــ ــــــداف المنظمـــ ـــــــق أɸـــ ـــــــʄ تحقيـــ ـــــــدف إڲــ ــــة، ٱڈـــ ـــ ـــــــʏ المنظمــ ـــــــرʈة ࢭـــ ـــــــول الȎشــ ا لإدارة الأصـــ
ً
ɢـــــــ تيجيًا ومتماســ

ــــــرارات  ــــن القـــــ ــــ ــــنمط مـــ ــــ ـــا الـــ ــــ ف بأٰڈــــ ــــرَّ ــــ ـــــــ؅فاتيجية، فتُعـــ ـــــــرʈة الاســــ ــــوارد الȎشــــ ــــ ـــــــا إدارة المـــ ـــا. أمــــ ــــ ــــ ــــامل؈ن معً ــــ ــــــداف العـــ وأɸـــــ



 

٣١ 

ـــــــدافɺا التناف ـــــــق أɸــ ــــن تحقيــ ــــة مـــــ ــــن المنظمـــــ ـــــ
ّ

ـــــــܣ تُمك ـــــــرʈة الۘــ ــــوارد الȎشــ ــــــال إدارة المـــــ ـــــــʏ مجـــ ـــــــة ࢭــ ـــــــز اݝݵططــ ـــــــية وȖعزʈــ ســ

 ).٢٠٠٩ ,.Lengnick-Hall et alقدرٮڈا عڴʄ التكيّف مع المتغ؈فات البيȁية (

ـــــــة  ـــــــة اݍݵاصــ ـــرًا للطبيعــ ــــ ــــاعفة نظــ ــــة مضـــــ ــــ ـــــــرʈة أɸميـ ــــوارد الȎشــ ــــــــب إدارة المـــــ ــــــدًا، تكȘسـ ـــــــʏಗ تحديـــ ـــــــاع الܶــ ـــــــʏ القطــ وࢭــ

ــة المقدمــــــة لɺــــــم ــــودة الرعايــــ ــــان، حيــــــث يتوقــــــف ســــــلامة المرعــــــۜܢ وجــ ــــة الܶــــــݰية الۘــــــܣ تتمحــــــور حــــــول الإɲســ  لݏݵدمــ

ــــة لإدارة  ــــ ـــــــ؅فاتيجيات اݍݰديثــــ ـــــــمل الاســـــ ـــــــܣ. وȖشـــــ ـــــــۜܣ والم۶ـــــ ــــتقرارɸم النفؠـــــ ــــ ـــــــݰي؈ن واســــ ــــامل؈ن الܶـــــ ــــ ـــــــاءة العــــ ـــــــʄ كفـــــ عڴـــــ

ــــــا  ــــم ارتباطɺــ ــــا بحكــــ ــــة مٔڈـــ ــــــث عڴـــــــʄ خمســــ ــــاور عــــــــدة، يركـــــــز ɸــــــــذا البحــ ــــآت الܶــــــــݰية محـــ ــــوارد الȎشــــــــرʈة ࢭـــــــʏ المɴشــــ المـــ

ــــــو  ــــــدير، وجــ ــــــوافز والتقــ ــــوʈر، واݍݰــ ــــــــفاق الــــــــوظيفي، وۂــــــــʏ: التــــــــدرʈب والتطــــ ــــــاɸرة الاح؅ دة بʋئــــــــة العمــــــــل، المباشــــــــر بظــ

 والدعم القيادي والإداري، و୒دارة عبء العمل والتوازن ب؈ن العمل واݍݰياة.

 محور التدرʈب والتطوʈر

ــــامل؈ن  ـــــــاءة العـــــ ـــــــʏ كفــ ــــــأث؈فًا ࢭــ ـــا تـــ ــــ ـــــــرʈة وأك؆فɸــ ــــوارد الȎشــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المـــــ ــــرز اســ ــــن أبـــــ ــــوʈر مـــــ ـــــــدرʈب والتطـــــ ــــــدّ التــ ʇُعـــ

ــــــاط  ــــه الɴشــــ ــــ ـــــــدرʈب بأنــ ف التـــ ــــــرَّ ـــــــوظيفي. وʉُعــــ ــــــاɸم الـــ ــــارف ورضــــ ــــ ــــامل؈ن بالمعــ ــــ ـــــــد العــ ـــــــʄ تزوʈـــ ـــــــدف إڲـــ ــــــذي ٱڈـــ ــــنظم الــــ ــــ المــ

ــــــدى  ــــة المـــــ ــــ ــــود طوʈلـــ ــــ ـــــــʄ اݍݨɺـــ ــــوʈر إڲــــ ــــ ـــــــ؈ف التطـــ ــــــا ʇُشــــ ـــــــاءة، فيمـــــ ــــــالɺم بكفــــ ــــة لأداء أعمـــــ ــــ ــــــات اللازمـــ ـــــــارات والاتجاɸـــــ والمɺــــ

ـــــــذه  ـــــــب ɸـــــ ـــــــʏಗ، تكȘســـــ ـــــــاع الܶـــــ ـــــــʏ القطـــــ ـــــــع. وࢭـــــ ـــــــق وأوســـــ ـــــــتقبلية أعمـــــ ـــــــام مســـــ ــــامل؈ن لمɺـــــ ــــ ـــــــداد العــــ ـــــــʄ إعـــــ ـــــــة إڲـــــ الراميـــــ

ـــرًا ل ــــ ـــــــتȞنائية نظــــ ـــــــة اســــ ـــــــ؅فاتيجية أɸميــــ ــــة، الاســــ ـــ ــــــولات العلاجيــــ ــــة وال؄فوتوɠـــــ ــــ ــــــات الطبيـــ ـــــــʏ التقنيـــــ ـــــــرʉع ࢭــــ ــــــور الســــ لتطـــــ

ــــة.  ــــــات العالميــــ ــــــل الممارســ ــــة أفضــ ــــتمر لمعــــــــارفɺم ومɺــــــــاراٮڈم لمواكبــــ ــــــديث المســــ ــــــــʄ التحــ ــــة الɢــــــــوادر الܶــــــــݰية إڲ وحاجــــ

ــــامل؈ن بأنفســــــɺم، وتحســــــ؈ن قــــــدرٮڈم عڴــــــʄ مواجɺــــــة ضــــــغوط  ــــة العــ ســــــɺم بــــــرامج التــــــدرʈب الفعّالــــــة ࢭــــــȖ ʏعزʈــــــز ثقــ
ُ
Ȗو

ــــــع ــــــل شــ ــــــل، وتقليــ ــــن أبــــــــرز مســــــــȎبات الاح؅ــــــــفاق الــــــــوظيفي (العمــ ــــــدّ مــــ ــــــذي ʇُعــ ــــــال݀ݨز الم۶ــــــــܣ الــ  & Kabat-Farrورɸم بــ

Tribble, ـــــــقة ٢٠٢٣ ــــــل رك؈ــ ــــــعودية يُمثـــ ـــــــݰية الســـ ـــــــوادر الܶــ ــــوʈر الɢــ ـــــــʄ أن تطـــــ ـــــــʏಗ إڲــ ـــــــول الܶــ ــــامج التحــ ـــــــ؈ف برنـــــ ). وʉُشــ



 

٣٢ 

ــــادة  ــــ ـــــــة لقيــــ ــــــاءات الوطنيــــ ــــ ـــــــل الكفـ ـــــــʏಗ وتأɸيـــــ ـــــــاع الܶــــ ـــــــʏ القطــــ ــــــعودة ࢭـــــ ــــ ـــــــبة السـ ــــــع ɲســــ ــــ ـــــــْڈدف رفــ ــــية، إذ ʇســــ ــــ أساســـ

 ).٢٠٢٢مة الܶݰية (وزارة الܶݰة، المنظو 

افز والتقدير  محور اݍݰو

ــــــديرًا  ــــامل؈ن تقـــ م للعـــــ ــــدَّ ـــــــܣ تُقـــــ ــــة الۘــ ــــة والمعنوʈـــــ ـــــــآت الماديـــــ ـــــــن المɢافــ ـــــــة مــ ــــة متɢاملــ ــــــدير منظومـــــ ــــــوافز والتقـــ ـــــــل اݍݰـــ ــ
ّ
تُمث

ــــــʄ ماليــــــة ɠالرواتــــــب والمɢافــــــآت والبــــــدلات،  ــــوافز إڲ ــــاء. وتُصــــــنّف اݍݰــ ـــقًا لɺــــــم عڴــــــʄ مزʈــــــد مــــــن العطــ ـــ ــــودɸم وتحف؈ ݍݨɺــ

ــــدد مــــــــن و୒ڲـــــــʄ معن ــــــذه الاســــــــ؅فاتيجية إڲــــــــʄ عــــ ــــــزة. وȖســــــــȘند ɸــ ــــة العمــــــــل اݝݰفـ ــــــدير العلۚــــــــܣ وال؅فقيــــــــات وʋȋئــــ وʈــــــــة ɠالتقــ

ــــروم ( ـــــــع لفـــــ ـــــــة التوقــ ــــا نظرʈــ ـــــــة، أبرزɸـــــ ـــــــات التحف؈قيــ ــــــا Vroomالنظرʈــ ــــــدر مـــ ــــدًا بقـــ ــــــذل جɺـــــ ـــــــرد يبـــ ـــــــܣ تـــــــــرى أن الفــ ) الۘــ

ــــة لآدامـــــــز ( ــــة العدالـــ ــــــع ) الۘـــــــܣ تؤكـــــــد عڴـــــــʄ أɸميـــــــة الإحســـــــاس بالعداAdamsيتوقـــــــع مـــــــن عائـــــــد، ونظرʈـــ لـــــــة ࢭـــــــʏ توزʉــ

ــــــلو ( ــــ ـــــــات لماســ ـــــــة اݍݰاجـــــ ــــآت، ونظرʈـــــ ــــ ـــــــعف Maslowالمɢافـــ ــــات أن ضـــــ ــــ ــــــرت الدراســــ ــــ ـــــــʏಗ، أظɺــ ـــــــياق الܶـــــ ـــــــʏ الســــ ). وࢭـــــ

ــــاعر وانخفـــــــاض  ـــدّ مـــــــن أبـــــــرز العوامـــــــل المســـــــȎبة لتبلـــــــد المشـــ ـــا بـــــــالأداء الفعڴـــــــʇُ ʏعــــ ــــوافز وعـــــــدم ارتباطɺــــ أنظمـــــــة اݍݰـــ

ــــاز الܨݵظـــــــۜܣ لـــــــدى الɢــــــــوادر الܶـــــــݰية، إذ ʇشـــــــعر العامـــــــل بــــــــأن جɺـــــــوده ـــــعور بالإنجـــ ــــــع  الشــ ــــــدرة، في؅فاجــ غ؈ـــــــف مقـ

 ).٢٠٢٠ ,.Alarcon et alحماسه تدرʈجيًا حۘܢ يصل إڲʄ مرحلة الاح؅فاق (

 محور جودة بʋئة العمل

ــــــل، وتــــــــؤثر  ـــا العمــ ـــــ ــــــــؤدى فٕڈ ــــة الۘــــــــܣ يُ ــــية والاجتماعيــــ ــــة الظــــــــروف الماديــــــــة والنفســــ ــــــــʄ مجموعــــ شــــــــ؈ف بʋئــــــــة العمــــــــل إڲ
ُ
Ȗ

ــــم ب ــــم ورضـــــــاɸم. وتنقســـ ــــامل؈ن وأدا٬ڈـــ ـــرًا ࢭـــــــʏ ܵـــــــݰة العـــ ــــاءة تـــــــأث؈فًا مباشــــ ــــة ماديـــــــة Ȗشـــــــمل الإضـــ ــــة العمـــــــل إڲـــــــʄ بʋئـــ ʋئـــ

ــــــات  ــــمل العلاقـ ــية واجتماعيـــــــة Ȗشـــ ــــة، و୒ڲـــــــʄ بʋئـــــــة نفســـــ ــــــلامة المɺنيـــ ــــتوى السـ ــــــدات والتجɺ؈ـــــــقات ومســـ ـــــــة والمعـ ʈوالْڈو

ــــة العمــــــل أɸميــــــة  ــــودة بʋئــ ــة والــــــدعم الاجتمــــــاڤʏ. وࢭــــــʏ القطــــــاع الܶــــــʏಗ، تكȘســــــب جــ ــــة المنظمــــ ــــامل؈ن وثقافــ بــــــ؈ن العــ

ـــت ــــة العمــــــل الۘــــــܣ ʇشـــ ــــرًا لطبيعــ ــــة نظــ ــــة، ممــــــا بالغــ ــــتمر للألــــــم والمعانــــــاة واݝݵــــــاطر البيولوجيــ ــــرض المســ مل عڴــــــʄ التعــ

شــــــــ؈ف 
ُ
Ȗــــــاطفي. و ــــاك العـ ــــن الإٰڈــــ ــــة الɢـــــــوادر الܶــــــــݰية مـــ ـــمًا ࢭــــــــʏ حمايـــ  حاســــ

ً
ــــاملا ــــة عــــ ــــة والداعمـــ ــــة الآمنــــ يجعـــــــل البʋئـــ
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ـــــــات ــــة الطلبــــ ــــ ـــــــة (-نظرʈـــ ــــــوارد الوظيفيــــ ــــــاكر (JD-R Modelالمـــــ ــــــي وȋـــــ ــــــا ديمروȖـــــ ـــــــܣ طرحɺـــــ ) Demerouti & Bakker) الۘــــ

ســــــɺم ࢭــــــʏ تقليــــــل تــــــأث؈ف إڲــــــʄ أن المــــــ
ُ
Ȗ افيــــــةɢوالمعــــــدات ال ʏالــــــدعم الاجتمــــــاڤɠ ئــــــة العمــــــلʋب ʏوارد الوظيفيــــــة المتاحــــــة ࢭــــــ

ــــــــوظيفي ( ـــــــفاق الـــــ ــــ ــــــالات الاح؅ــ ــــ ــــن احتمــ ــــ ـــــل مـــــ ــــ ــــــاڲʏ تقلــــ ــــ ـــــــاغطة، وȋالتــ ــــ ــــة الضــ ــــ ــــات الوظيفيـــــ ــــ ـــ  ,.Demerouti et alالطلبـ

 ).٢٠١٧ ,Bakker & Demerouti؛ ٢٠٠١

 محور الدعم القيادي والإداري 

ــــــل الــــــدعم 
ّ
ــــامل؈ن ومواجɺــــــة ضــــــغوط العمــــــل. وʉُشـــــــ؈ف يُمث ــــة العـــ القيــــــادي والإداري رك؈ــــــقة جوɸرʈـــــــة ࢭــــــȖ ʏعزʈــــــز رفاɸيــ

 ʏم ࢭــــــــɺــــــدى إشــــــــراك ــــامل؈ن، ومــ ــــــاȖي للعــــ ــــــم فۚــــــــܣ ونفؠــــــــۜܣ ومعلومــ ــــــن دعــ ــــه القــــــــادة والمشــــــــرفون مــ ــــا يقدمــــ ــــــدى مــــ إڲــــــــʄ مــ

ـــــــة ( ـــــــادة التحوʈليـــ ــــة القيـــ ــــ ـــــــفز نظرʈــ ــة. وت؄ُـــ ـــــ ــــــال فعّالـــ ــــــوات اتصــــ ــــوافر قنــــ ــــ ـــــــدى تــ ـــــــرار، ومـــ ــــنع القـــ ــــ ـــــــة صــ دور ) Bassعمليـــ

) ʏــــــاڤ ــــــادل الاجتمـ ــــة التبـ شـــــــ؈ف نظرʈــــ
ُ
Ȗ ــــــا ــــة قــــــــدراٮڈم، فيمـ ــــــام المرؤوســــــــ؈ن وتحف؈ـــــــقɸم وتنميـــ ــــــد ࢭـــــــʏ إلɺـ ) إڲــــــــBlau ʄالقائـ

ــــدّ  ــــــاب الــــــــدعم القيــــــــادي ʇُعــــ ــــــــʄ أن غيــ شــــــــ؈ف الدراســــــــات إڲ
ُ
Ȗــــــم قــــــــادٮڈم بــــــــالال؅قام والأداء. و ــــامل؈ن يبــــــــادلون دعــ أن العــــ

ــــالاح؅فاق الـــــــوظيفي، إذ ʇشـــــــعر العامـــــــل بالعز  ــــن أقـــــــوى المتنȎئـــــــات بـــ ــة وعـــــــدم القـــــــدرة عڴـــــــʄ مواجɺـــــــة الضـــــــغوط، مـــ لـــــ

ــــامل؈ن عڴـــــــʄ التكيـــــــف  ــــز قـــــــدرة العـــ ــــة وȖعزʈـــ ـــــعور بالانتمـــــــاء والثقـــ ــــاء شــ ــــادي الفعّـــــــال ࢭـــــــʏ بنـــ فيمـــــــا ʇُســـــــɺم الـــــــدعم القيـــ

)Gilbreath & Benson, ٢٠٠٤.( 

 محور إدارة عبء العمل والتوازن ب؈ن العمل واݍݰياة

ــــة الضــــــاغطة، و  ــــن أبــــــرز الطلبــــــات الوظيفيــ ـــدّ عــــــبء العمــــــل مــ ــــة للعامــــــل ودرجــــــة ʇُعـــ ʈُقصــــــد بــــــه ݯݨــــــم المɺــــــام الموɠلــ

ـــــــا وثيقًـــــــا Ȋعـــــــدد 
ً
ــــا. وࢭـــــــʏ القطـــــــاع الܶـــــــʏಗ، يـــــــرتبط عـــــــبء العمـــــــل ارتباط ــــة لإنجازɸـــ ــــة المتاحـــ Ȗعقيـــــــدɸا والمɺلـــــــة الزمنيـــ

ـــــــʄ أن  ـــــــات إڲــ ـــــــ؈ف الأدبيــ شـ
ُ
Ȗــــــافية. و ــــــل الإضـــ ــــــاعات العمـــ ــــامل؈ن، وســ ـــــــʄ العـــــ ـــــــۜܢ إڲـ ـــــــبة المرعــ ــــة، وɲســ ـــــــʏ الورديــــ ــــامل؈ن ࢭــ العــــ

ــــة بــــــ؈ن عــــــبء العمــــــل وا ـــدّ ارتفــــــاع عــــــبء العمــــــل مــــــن أقــــــوى العلاقــ ــة، إذ ʇُعـــ ــــوظيفي علاقــــــة طرديــــــة قوʈــــ ــــــفاق الــ لاح؅

ــــة بــــــ؈ن  ــــــʄ القــــــدرة عڴــــــʄ المواءمــ ــــوازن بــــــ؈ن العمــــــل واݍݰيــــــاة، فʋُشــــــ؈ف إڲ ــــــاك العــــــاطفي. أمــــــا التــ العوامــــــل المســــــȎبة للإٰڈ
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ـــ ــــامل؈ن ࢭـــــ ـــيًا للعــــ ــــــــا أساســـــ ــــدّ متطلبً ــــــات ʇُعــــ ــــية والأســــــــرʈة، وقــــــــد بــ ــــــاة الܨݵصــــ ــــؤوليات اݍݰيــ ــــــل ومســــ ʏ متطلبــــــــات العمــ

 ʏـــــــ ـــــــازات ࢭــ ــــــل والإجــ ـــــــاعات العمـــ ـــــــʏ ســ ـــــــة ࢭــ ـــــــوازن ɠالمرونــ ــــــذا التــ ـــــــة لɺـــ ـــــــات الداعمــ ـــــــɺم السياســ ســ
ُ
Ȗـــــــديث. و ــــر اݍݰــ العصـــــ

 ).٢٠١٩ ,Kelliher & de Menezesتقليل الاح؅فاق الوظيفي وȖعزʈز الولاء المؤسؠۜܣ (

 الاح؅فاق الوظيفي

ــــنفس التنظي׿ــــــܣ،  ـــȎيًا ࢭــــــʏ علــــــم الــ ــــوظيفي مــــــن المفــــــاɸيم اݍݰديثــــــة ɲســـ ــــدّ الاح؅ــــــفاق الــ ــــود ࢭــــــʇُ ʏعــ ــــــʄ الوجــ ــــر إڲ وقــــــد ظɺــ

ـــــــر ( ـــــــرت فرودن؄فجـــ ــــــي ɸرȋـــ ـــــــث الأمرɢʈــــ ـــــــد الباحـــ ـــــــʄ يـــ ـــــــرʈن عڴـــ ــــرن العشـــ ــــ ــــبعيɴيات القــ ـــ ـــــــف ســـ  ,Freudenbergerمنتصـــ

ــــه الفــــــرد ١٩٧٤ ــــن الال؅ــــــقام المفــــــرط Ȋعمــــــل يــــــدعم فيــ ــــن الإرɸــــــاق والإجɺــــــاد الناجمــــــة عــ ــــه حالــــــة مــ ) الــــــذي وصــــــفه بأنــ

ـــــــلاخ ( ـــــــتʋنا ماســـ ــــــوّرت كرʉســـ ـــــــم طــــ ـــا. ثـــ ــــ ـــــــرʈن عاطفيًـــ ـــــــذا اMaslachالآخـــ ــــدّمت ) ɸـــ ــــ ــــــث قــ ـــــــʏ، حيــــ ـــــــɢل منݤಖـــ ــــــوم Ȋشـــ لمفɺــــ

ــــــا  ــ ــــــــفاق الــــــــوظيفي وفقً ــــرَّف الاح؅ ــــــات. وʉُعــــ ــــــادًا ࢭــــــــʏ الأدبيــ ــــــــف شــــــــɺرة واعتمــ ــــــدّ الأك؆ ــــــذي ʇُعــ ــــــاد الــ ــــــي الأȊعــ ــــا ثلاȜــ نموذجɺــــ

ـــــــون ( ــــــلاش وجاكســــ ــــاعر ١٩٨١ ,Maslach & Jacksonلماســــ ــــ ـــــــد المشـــ ــــــاطفي وتبلــــ ــــــاك العــــ ــــن الإٰڈـــــ ــــ ــــة مـــ ــــ ــــه متلازمــ ــــ ) بأنـــ

ـــ؈ ــــ ــــر بـــ ــــ ـــــــۜܣ، تظɺــ ــــاز الܨݵظـــ ــــ ـــــعور بالإنجــ ـــــــاض الشـــــ ـــــــرًا وانخفـــ ـــــاـ مباشـــ ـــ ـ
ً
ɠاɢـــــــب احت ـــــــܣ تتطلـــ ــــن الۘـــ ـــ ـــــــʏ المɺـــ ـــ ــــامل؈ن ࢭ ــــ ن العــ

 ومكثفًا مع الناس.

ـــــــراض ( ـــ ــــــدوڲʏ للأمــ ــــ ـــــــɴيف الــ ــــن التصـــــ ــــ ــــر مــــ ــــ ــــادي عشــــ ــــ ـــــــدار اݍݰــــ ـــــــʏ الإصـــــ ـــــــوظيفي ࢭـــــ ـــــــفاق الـــــ درج الاح؅ـــــ
ُ
ـــــــد أ ) ١١-ICDوقـــــ

ــــة الܶـــــــݰة العالميـــــــة عـــــــام  ــــادر عـــــــن منظمـــ ــــة عـــــــن ٢٠١٩الصـــ ــــة طبيـــــــة، ناتجـــ ــة، ولـــــــʋس حالـــ ، بوصـــــــفه ظـــــــاɸرة مɺنيـــــ

ــــم يــــــتُم ا ــــة لــ ــــاق الاضــــــطرابات النفســــــية إدارة مزمنــ ــــمن نطــ ــــم تɴشــــــأ ضــ ــــاح ࢭــــــʏ مɢــــــان العمــــــل، ولــ لتغلــــــب علٕڈــــــا بنجــ

ــــــلوʈة ( ــــ ـــــــوظيفي ٢٠١٩ ,World Health Organizationوالســـ ــــ ـــــــفاق الــ ــــ ــــة الاح؅ــ ــــ ـــــــɴيف طبيعـــــ ــــ ـــــــذا التصــ ــــ ـــــــادى ɸــ ــــ ). وʈتفــ

  التنظيمية، مؤكدًا أن معاݍݨته تتطلب تدخلات عڴʄ مستوى بʋئة العمل لا عڴʄ مستوى الفرد وحده.

 



 

٣٥ 

 ؅فاق الوظيفي وفق نموذج ماسلاشأȊعاد الاح

:ʏعاد متمايزة ولكٔڈا م؅فابطة، وۂȊثلاثة أ ʄينطوي الاح؅فاق الوظيفي وفقًا لنموذج ماسلاش عڴ 

ــــــاطفي ( ــــ ــــاك العـ ــــ ـــــــت؇قاف Emotional Exhaustionالإٰڈـــ ـــــــʄ اســـــ ـــــــ؈ف إڲــــ ـــــــفاق، وʉُشــــ ــــــوري للاح؅ــــ ــــ ــــــد اݝݰــ ــــ ــــدّ البُعـ ــــ ): وʉُعـــ

ــــة الضــــــــغوط ا ــــــل نȘيجــــ ــة واݍݨســــــــدية للعامــ ــــــوارد العاطفيــــــ ــــــدم المــ ــــــاق وعــ ــــتمرة، وʈتجڴــــــــʄ ࢭــــــــʏ الشــــــــعور بالإرɸــ لمســــ

ــــــات  ــــــل المرتفـــــــع والطلبــ ــــــبء العمــ ــــــا Ȋعـ ـــــــا وثيقًــ
ً
ــــــذا البُعـــــــد ارتباط ــــــرتبط ɸــ ــــاء. وʈـ القـــــــدرة عڴـــــــʄ الاســــــــتمرار ࢭـــــــʏ العطــــ

 الوظيفية المفرطة.

ــــاعر ( ــــــاطفي عــــــــن Depersonalizationتبلــــــــد المشــــ ــــــل ࢭــــــــʏ الانفصــــــــال العــ ــــة تتمثــ ــــتجابة دفاعيــــ ): وʉُشــــــــ؈ف إڲــــــــʄ اســــ

ـــــــراجع؈ن والمر  ــــــد المـــ ــــــذا البُعــــ ــــدّ ɸــــ ــــ ــــــانيْڈم. وʉُعــ ـــــــن إɲســــ ــــــدɸم مـــ ــــالاة وتجرʈــــ ــــ ـــــــفود ولامبــ ـــ ــــم ب؄ ـــ ــــــل معɺـــ ـــــــۜܢ، والتعامــــ عـــ

 أخطر أȊعاد الاح؅فاق من حيث تأث؈فه عڴʄ جودة الرعاية وسلامة المرعۜܢ.

ـــــــۜܣ ( ــــ ــــاز الܨݵظــ ــــ ـــــــعور بالإنجـــــ ــــ ـــــــاض الشــ ــــ ـــــــيم Reduced Personal Accomplishmentانخفـ ــــ ـــــــʄ تقيــ ــــ ـــــــ؈ف إڲــ ــــ ): وʉُشــ

ــــه،  ــــه وكفاءتـــ ــــــل الســــــــلۗܣ لذاتــــ ــــة، وفقــــــــدان الثقــــــــة العامـ ــــــق إنجـــــــازات مɺنيــــ ــــــعور Ȋعــــــــدم القـــــــدرة عڴــــــــʄ تحقيــ والشــ

 ʏن ࢭـــــʈل مســـــتقل عـــــن البعـــــدين الآخـــــرɢشـــــȊ ـــــذا البُعـــــدɸ ـــــرɺـــد يظ بالقـــــدرة عڴـــــʄ التـــــأث؈ف الإيجـــــاȌي ࢭـــــʏ العمـــــل. وقــ

 Ȋعض اݍݰالات.

شــــــــ؈ف ماســــــــلاش ولاي؅ــــــــف (
ُ
ȖوMaslach & Leiter, كث؈ــــــــف ٢٠١٦ ʏــــــل ࢭــــــــ ــــــاد تتطــــــــور Ȋشــــــــɢل مȘسلســ ــــــــʄ أن ɸــــــــذه الأȊعــ ) إڲ

ــــاعر  مــــــــن ـــأ إڲــــــــʄ تبلــــــــد المشــــ ــــم يݏݨـــــ ـــــغوط، ثــــ ــــة الضـــ ــــــاطفي نȘيجــــ ــــــعور بالإٰڈــــــــاك العــ ــــــل بالشــ ــــــدأ العامــ ــــالات، إذ يبــ اݍݰــــ

ــــــدين  ــــــأث؈ف البعـــ ــــة تــ ـــــــۜܣ نȘيجــــ ــــاز الܨݵظـ ــــعوره بالإنجــــ ــــــع شــــ ــــم ي؅فاجــ ـــ ـــــــاك، ثــ ـــــــذا الإٰڈـ ــــــع ɸـ ـــــــل مــ ـــــــة للتعامـ ـــــــة دفاعيـ ɠآليـ

  السابق؈ن عڴʄ أدائه وتقييمه لذاته.

  

 



 

٣٦ 

 نظرʈات الاح؅فاق الوظيفي

 فسرة للاح؅فاق الوظيفي، ومن أبرزɸا:Ȗعددت النظرʈات الم

ـــــــات ــــ ـــــــة الطلبـــ ــــ ـــــــة (-نظرʈـــ ــــ ــــــوارد الوظيفيـــ ــــ ـــــــلاؤه Job Demands-Resources Modelالمــــ ــــ ـــــــي وزمـــ ــــ ـــ Ȗــــــا ديمرو ــــ ): طرحɺــــ

)Demerouti et al., ـــــــة ٢٠٠١ ــــات وظيفيـ ـــــــل: طلبــــ ـــــــن العوامـ ـــــــʄ نــــــــوع؈ن مـ ـــــــة تنطــــــــوي عڴـ ــــل مɺنـ ـــ ـــــــفض أن ɠـ )، وتُف؅ـ

ــــة تُ  ــــ ـــــــة داعمــ ــــوارد وظيفيـــ ــــ ـــــــل، ومــ ـــــــة العامـــ ـــــــت؇قف طاقـــ ــــــد Ȗســـ ـــــــاغطة قــــ ــــات. ضـــ ــــ ـــــــذه الطلبــ ـــــــة ɸـــ ـــــــن مواجɺـــ ــــه مـــ ــــ نــ
ّ

مك

ــــدّ ɸـــــــذه النظرʈـــــــة الإطـــــــار  عـــ
ُ
Ȗــه. و وʈحـــــــدث الاح؅ـــــــفاق عنـــــــدما ترتفـــــــع الطلبـــــــات وتـــــــنخفض المـــــــوارد ࢭـــــــʏ الوقـــــــت ذاتـــــ

 النظري المعتمد ࢭʏ كث؈ف من الدراسات المعاصرة لارتباطɺا المباشر بممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة.

ـــــــوارد ( ــــ ــــ ـــــــʏ المــــ ــــ ــــ ـــــــظ ࢭــــ ــــ ــــ ـــــــة اݍݰفــــ ــــ ــــ ــــــول (Conservation of Resources Theoryنظرʈــــ ــــ ــــ ــــــا ɸوȋفـــــ ــــ ــــ  ,Hobfoll): طرحɺـــــ

ــــــد ١٩٨٩ ــــوارد أو الْڈديــ ـــــــدان المــــ ــــــا، وأن فقـ ـــــــاظ علٕڈــ ـــــوارد واݍݰفـ ــــاب المـــ ــــــعون لاكȘســــ ــــراد ʇســ )، وتُف؅ــــــــفض أن الأفــــ

ا نفسيًا قد يقود إڲʄ الاح؅فاق.
ً
د ضغط

ّ
 بفقدɸا يُول

ـــــــت ( ـــــــاطق الســــ ـــــــف للمنــــ ـــــــلاش ولاي؅ــــ ــــــــوذج ماســــ ـــــــلاش ولايSix Areas of Worklifeنمـــ ــــوّره ماســــ ــــ ـــــــف (): طـــ  ؅Maslachــــ

 &Leiter, ــــــل ٢٠٠٨ ــــق بــــــــ؈ن العامــ ــــــدم التوافــــ ــــــون مصــــــــدر عــ ــــــد تɢــ ــــة العمــــــــل قــ ــــدد ســــــــتة مجــــــــالات ࢭــــــــʏ بʋئــــ )، وʈُحــــ

ــــــدم التوافـــــــق  ــــيم. وʈـــــــؤدي عـ ــــة، والقـــ ــــع، والعدالـــ ــــــل، والـــــــتحكم، والمɢافـــــــأة، واݝݨتمـــ ــــــبء العمـ والعمـــــــل، وۂـــــــʏ: عـ

 المستمر ࢭɸ ʏذه اݝݨالات إڲʄ الاح؅فاق.

 مراحل تطور الاح؅فاق الوظيفي

ـــــــل مــــــــن لا  ــــدد ذلــــــــك ɠـ ــــا حــــ ــة، كمــــ ــــــل متعاقبــــــ ــــور ع؄ــــــــف مراحــ ـــــل يتطــــ ــــــاڊȃ، بـــ ــــــدث الاح؅ــــــــفاق الــــــــوظيفي Ȋشــــــــɢل مفــ يحــ

ـــــــɢي ( ــــــاذج Edelwich & Goldschmidtإدلـــــــــوʉش وجولم؄فســ ـــــــɺر النمـــ ــــــن أشــ ـــدّ مـــ ــــ ــــــذي ʇُعــ ـــــــʏ الـــ ــــا المرحڴــ ـــــــʏ نموذجɺمـــــ ) ࢭــ

ــــــاɸرة، وࢭــــــــʏ ت ــــاقم الظــ ــــــل تفــــ ــــــل ࢭــــــــʏ التــــــــدخل المبكــــــــر قبــ ــــــذه المراحــ ســــــــɺم معرفــــــــة ɸــ
ُ
Ȗــــة للاح؅ــــــــفاق. و ــــــميم التطوʈرʈــــ صــ

 اس؅فاتيجيات وقائية مسْڈدفة لɢل مرحلة. وتمر ظاɸرة الاح؅فاق بخمس مراحل رئʋسة:
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  ʄـــــــ ـــــــة الأوڲـ ــــــات  -المرحلـ ـــــــالٍ وتوقعـــ ــــــاس عـ ــــة بحمـــ ـــــــʄ المɺنــــ ـــــــل إڲــ ـــــــدخل العامـ ـــا يــ ــــ ــــــاڲʏ: وفٕڈـ ــــاس المثـــ ـــــــة اݍݰمــــ مرحلــ

ــــــدوده  ــــاة ݍݰـــــ ــــ ـــــــرط دون مراعـــ ـــــــɢل مفــــ ـــــــه Ȋشــــ ـــــــȘثمر طاقتــــ ــــــــوب، وʉســــ ـــــــوق المطلـــ ــــودًا تفــــ ــــ ــــــدم جɺـــ ــــة، وʈُقـــــ ــــ مثاليـــ

ــــية. و  ــــــا الܨݵصـــــ ـــــــفاق لأٰڈـــ ــ ــــــذرة الاح؅ ــــــل بـــ ـــ
ّ
ـــا تُمث ــــ ــــا، إلا أٰڈــ ــــ ـــــــة ظاɸرʈًـ ــــــذه المرحلــ ـــــــة ɸـــ ــــــن إيجابيــ ــــــــرغم مـــ ـــــــʄ الـ عڴــ

 تنطوي عڴʄ مبالغة ࢭʏ العطاء لا يمكن الاستمرار علٕڈا.

  ــــة وواقـــــــع العمـــــــل،  -المرحلـــــــة الثانيـــــــة ــــه المثاليـــ ــــوة بـــــــ؈ن توقعاتـــ ــــة الرɠـــــــود: يبـــــــدأ العامـــــــل بـــــــإدراك الفجـــ مرحلـــ

ــــــعر  ـــــــدرʈجيًا، وʉشــــ ـــــــه تـــ ـــــــع حماســـ ـــــــة في؅فاجـــ ـــــــع الإنتاجيـــ ـــــــة ب؅فاجـــ ــــــذه المرحلـــ ـــــــق ɸــــ ــة. وتتم؈ـــ ـــــ ــــــل خفيـــ ــــة أمــــ ــــ بخيبــ

 وظɺور مؤشرات مبكرة للتعب.

  ـــــــة ــــة الثالثــ ـــــــة  -المرحلـــــ ـــــــʏ قيمــ ـــــــɢوك ࢭــ ــــــل بالشــ ــــــدأ العامـــ ـــــــاط، وʈبـــ ــــــاعر الإحبــ ـــــــق مشـــ ــــاط: تتعمــ ـــ ــــة الإحبــ مرحلـــــ

ــــة والـــــــزملاء  ــــة مشـــــــاعر ســـــــلبية تجـــــــاه المؤسســـ ـــــذه المرحلـــ ــــه عڴـــــــʄ إحـــــــداث تـــــــأث؈ف. وتظɺـــــــر ࢭـــــــɸ ʏــ ــــه وقدرتـــ عملـــ

ʈزداد الغياب والتأخر.والمرعۜܢ، و 

  ـــــــة ــــة الراȊعــ ـــــــة  -المرحلـــــ ــــة دفاعيــ ـــــــل آليـــــ ـــــــور العامــ ـــــــالاة، وʈُطــ ـــــــʄ لامبــ ــ ـــــــاط إڲ ــــــول الإحبــ ــــــالاة: يتحـــ ــــة اللامبـــ مرحلـــــ

ـــــــفود  ــــر ال؄ــــ ــــ ــــــام، وʈظɺـــ ـــــــن المɺـــــ ــــــى مــــ ـــــــد الأدɲـــــ ـــــــʄ أداء اݍݰــــ ــر عڴــــ ـــــ ــــــل، وʈقتصــــ ــــــن العمـــــ ــــــاطفي عـــــ ــــال العـــــ ــــ بالانفصـــ

 العاطفي تجاه المرعۜܢ وزملاء العمل.

  ـــــــة ـــــــة اݍݵامســ ـــــــفا -المرحلــ ــــة الاح؅ــ ـــــــاطفي، مرحلـــــ ـــــــاك العــ ــة (الإٰڈــ ـــــ ـــــــفاق الثلاثــ ــــــاد الاح؅ــ ـــــــل أȊعـــ ــــــل: تتɢامــ ق الɢامـــ

ــــامل،  ـــــــت؇قاف الشـــــ ــــــن الاســ ــــة مـــ ـــــــʄ حالـــــ ـــــــل إڲــ ـــــــل العامــ ــــــاز)، وʈصــ ـــــــعور بالإنجـــ ــــــاعر، انخفـــــــــاض الشــ ـــــــد المشـــ تبلــ

 وقد يݏݨأ إڲʄ ترك المɺنة أو الإصابة بمشكلات ܵݰية ونفسية خط؈فة.

ـــ ــــ ــــــل الأوڲـ ـــــــʏ المراحــ ـــــــر ࢭـ ــــة التــــــــدخل المبكـ ـــــــل أɸميــــ ــــــذه المراحـ ــــــاɸرة، وت؄ُــــــــفز ɸــ ــــاقم الظــ ــــــل تفــــ ـــــــود) قبــ ــــــاس والرɠـ ʄ (اݍݰمــ

ـــا تُؤكـــــــد عڴـــــــʄ دور اســـــــ؅فاتيجيات إدارة المـــــــوارد  ــــة. كمــــ ــــة وأقـــــــل تɢلفـــ حيـــــــث تɢـــــــون التـــــــدخلات الوقائيـــــــة أك؆ـــــــف فعّاليـــ

 ʏباࢮȘـــــــ ـــــــدخل الاســـ ــــاب) والتـــ ــــ ــــــادة الغيــ ــــة وزʈــــ ــــ ـــــــع الإنتاجيــ ـــــــفاق (ك؅فاجـــ ــــرة للاح؅ـــ ــــ ــــــرات المبكــ ـــــــد المؤشــــ ـــــــʏ رصـــ ـــ ـــــــرʈة ࢭ الȎشـــ

ــــباب قبـــــــل وصـــــــول العامـــــــ ــة. وࢭـــــــʏ الســـــــياق الܶـــــــʏಗ، تكȘســـــــب ɸـــــــذه المراحـــــــل لمعاݍݨـــــــة الأســـ ل إڲـــــــʄ المراحـــــــل المتقدمـــــ
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ــــر ضـــــــرورة ل حمايـــــــة  ـــــــل التـــــــدخل المبكـــ
ّ
ـــرًا لتـــــــأث؈ف الاح؅ـــــــفاق عڴـــــــʄ ســـــــلامة المرعـــــــۜܢ، حيـــــــث يُمث أɸميـــــــة مضـــــــاعفة نظــــ

 ɠلٍّ من العامل؈ن والمرعۜܢ.

 التمي؈ق ب؈ن الاح؅فاق الوظيفي والمفاɸيم المرتبطة

ـــــــفاق  ـــــــ؈ن الاح؅ــ ـــا بــ ــــ ــــــا يُخلـــــــــط أحيانًــ ـــــــدقيق بئڈـــ ـــــــق الــ ــــتدڤʏ التمي؈ــ ــــــا ʇســـــ ــه، ممـــ ـــــ ــــة منــ ـــــــرى قرʈبـــــ ــــــاɸيم أخــ الـــــــــوظيفي ومفـــ

 لضمان القياس الدقيق والتدخل الفعّال. ومن أبرز ɸذه المفاɸيم:

 ) ــــــــوظيفي ــــــغط الـ ــــــات Job Stressالضـــ ــــــل لطلبـــ ــــية للعامـــ ــــ ـــــــيولوجية والنفسـ ـــــــتجابة الفʋســ ـــــــʄ الاســ ـــــــ؈ف إڲــ ): ʇُشــ

ــــــاغطة ࢭــــــــʏ ف؅ــــــــفة زمنيــــــــة محــــــــددة. والفــــــــرق اݍݨــــــــوɸر  ــــــل الضــ ــــة قــــــــد تُحفــــــــز العمــ ــــة مؤقتــــ ي أن الضــــــــغط حالــــ

 ʄــــــلبًا عڴــــــــ ــــنعكس ســ ــــــدارة، وتــــ ــ
ُ
ــــــــف الم ـــأ مــــــــن تــــــــراكم الضــــــــغوط غ؈ ــــة مزمنــــــــة تɴشـــــ ــــــــفاق حالــــ ــــا الاح؅ الأداء، بʋنمــــ

 الأداء والܶݰة.

 ) الاكتئــــــــابDepression ʄــــــؤثر عڴــــــــ ــــــام، وʈــ ــــزاج وفقــــــــدان الاɸتمــ ــــــم بانخفــــــــاض المــــ ): اضــــــــطراب نفؠــــــــۜܣ يȘســ

ــــن أن ʇُعـــــــاݍݮ بتغي؈ـــــــف بʋئـــــــة جميـــــــع مجـــــــالات اݍݰيـــــــاة. والفـــــــرق أن الاح؅ـــــــفاق مـــــــرت بط تحديـــــــدًا بالعمـــــــل وʈُمكـــ

 علاجيًا متخصصًا.
ً

 العمل، بʋنما الاكتئاب اضطراب أعم وأشمل يتطلب تدخلا

 ) ــــــاطف ــــــاق التعـــــ ــــــل Compassion Fatigueإرɸـــــ ــــ ـــــــن التعامـ ــــــاتج عــــ ــــــاطفي النـــــ ـــــــت؇قاف العـــــ ـــــــʄ الاســــ ـــــــ؈ف إڲــــ ): ʇُشــــ

ــــــا ــــن الإɲســ ـــــــʏ المɺـــــ ــــامل؈ن ࢭــ ـــــــʋب العـــــ ـــــــرʈن، وʈُصـ ـــــــاة الآخــ ـــــــع معانــ ـــــــتمر مــ ـــــــن المسـ ــــــب مــ ـــــــو قرʈـــ ـــــــݰية. وɸــ نية والܶــ

ل أحد مسȎبات الاح؅فاق.
ّ
 الاح؅فاق لكنه يركز عڴʄ البُعد العاطفي المرتبط بالتعاطف، وقد يُمث

 ) ــــــانوي ـــــــفاق الثـــــ ــــــدمات Secondary Traumatic Stressالاح؅ــــ ـــــــر للصـــــ ـــــــف المباشــــ ـــــــرض غ؈ــــ ـــــــن التعــــ ـــــــتج عــــ ): يɴــــ

ــــامل؈ن الܶــــــــݰي؈ن الــــــــذين يتعــــــــاملو  ــــــع ܷــــــــݰاياɸا، وʈُصــــــــʋب العــــ ــــــل مــ ــــــــف التعامــ ــــــاب؈ن ع؄ ــــــع المرعــــــــۜܢ المصــ ن مــ

 بصدمات. وʈتم؈ق بأعراض شبٕڈة باضطراب ما Ȋعد الصدمة.

ــــالاح؅فاق الـــــــوظيفي  ــــتلزم ɸـــــــذا التمي؈ـــــــق تـــــــوڎʏ الدقـــــــة ࢭـــــــȖ ʏܨـــــــݵيص الظـــــــاɸرة وتصـــــــميم التـــــــدخل المناســـــــب. فـــ وʉســـ

ـــــــب  ــــــد يتطلــــ ــــا قــــ ــــ ـــــــرʈة، بʋنمــ ــــوارد الȎشــــ ــــ ــــات إدارة المــ ــــ ـــــــل وممارســ ـــــــة العمــــ ـــــــʄ بʋئـــ ــز عڴـــ ـــــ ــــــا يركــــ  تنظيميًــــ
ً

ــــــدخلا ـــــــب تــــ يتطلـــ



 

٣٩ 

ـــ ــــ ــــــع الاكتئــ ـــــــل مــــ ــــــات التعامـــ ـــــــʄ آليــــ ــز عڴـــ ـــــ  يركـــ
ً

ـــــــدخلا ــــــاطف تـــ ــــــاق التعــــ ــــــب إرɸــــ ـــــــا، وʈتطلــــ ــــا متخصصًـــ ــــ  علاجيًــ
ً

ــــــدخلا اب تــــ

ــــق نمـــــــوذج ماســـــــلاش  ــــة عڴـــــــȖ ʄعرʈـــــــف الاح؅ـــــــفاق الـــــــوظيفي وفـــ المعانـــــــاة الإɲســـــــانية. وقـــــــد اعتمـــــــدت الدراســـــــة اݍݰاليـــ

ــــة ال ــــن المفــــــاɸيم الأخــــــرى، ول؅فك؈ــــــق التــــــدخل عڴــــــʄ اݍݨوانــــــب التنظيميــ ــــــل مجــــــال الثلاȜــــــي الأȊعــــــاد، لتمي؈ــــــقه عــ
ّ
ۘــــــܣ تُمث

 إدارة الموارد الȎشرʈة.

 أسباب الاح؅فاق الوظيفي لدى الكوادر الܶݰية

ـــــــة  ــــــل تنظيميــ ـــــــʄ عوامــ  إڲـ
ً
ــــــادة ــــــم عــ ـــــــݰية، وتُقســ ـــــــوادر الܶـ ـــــــدى الɢــ ـــــــفاق الــــــــوظيفي لـ ـــــــȎبة للاح؅ـ ـــــل المسـ ــــــدد العوامـــ تتعــ

ــة: ارتفـــــــاع عــــــبء العمــــــل، وضـــــــعف ـــــل التنظيميــــ ــــة العمــــــل. فمـــــــن العوامـ ــة بطبيعــ ــــة وعوامــــــل مرتبطـــــ  وعوامــــــل فرديــ

ــــــل  ـــــــن العوامـــــ ــة. ومـــ ـــــ ـــــــۜܣ الب؈فوقراطيـــ ــــــل، وتفآـــ ــــة العمـــــ ــــ ــــوء بʋئــ ــــ ــــــادي، وســ ـــــــدعم القيــــ ــــــاب الــــ ــــوافز، وغيــــ ــــ ـــــــة اݍݰــ أنظمـــ

ــــــل الطوʈلــــــــة  ــــات، وســــــــاعات العمــ ــــــاة والوفيــــ ــــــم والمعانــ ــــتمر للألــ ــــة بطبيعــــــــة العمــــــــل الܶــــــــʏಗ: التعــــــــرض المســــ المرتبطــــ

Șــــة ف ـــــــل الفرديــــ ــــــا العوامـ ــة. أمــ ــــــراعات الأخلاقيـــــــ ــــة، والصــ ـــــــاطر البيولوجيــــ ـــــــة، واݝݵـ ـــــــف المنتظمـ ــــائص وغ؈ـ ـــــــمل خصـــــ شـ

ــــــل  ـــــــʄ أن العوامـــ ــــات عڴــ ـــــــع الأدبيـــــ ـــــــغوط. وتُجمــ ـــــــʏ إدارة الضــ ــــاءة ࢭــ ــــــاڤʏ والكفـــــ ــــأقلم الاجتمـــ ــــتوى التـــــ ــــية ومســـــ الܨݵصـــــ

 ʄــــــا ي؄ُــــــــفر ال؅فك؈ــــــــق عڴــــــــ ــــــو مــ ــــة، وɸــ ــــــدخلات الإدارʈــــ ــــة للتغي؈ــــــــف ع؄ــــــــف التــ ــــــأث؈فًا والأك؆ــــــــف قابليــــ ــــــــف تــ ــــــدّ الأك؆ عــ
ُ
Ȗ التنظيميــــــــة

 ).٢٠١٨ ,.West et alالرئʋسية ( اس؅فاتيجيات إدارة الموارد الȎشرʈة بوصفɺا أداة المعاݍݨة

 تداعيات الاح؅فاق الوظيفي

ــــتوى  ــــ ـــــــʄ المسـ ـــــــة. فعڴــ ــة واݝݨتمعيــ ـــــ ــــة والتنظيميــ ــــتوʈات الفرديـــــ ــــ ـــــــمل المسـ ـــــــفاق الـــــــــوظيفي لȘشــ ــــــداعيات الاح؅ــ ـــــــد تـــ تمتــ

ــــوم والآلام  ــــ ــــ ـــــــطرابات النــ ــــ ـــــــزمن واضـــ ــــ ــــــداع المـــ ــــ ــــــدية ɠالصــــ ــــ ـــــــݰية جســــ ــــ ــــــــكلات ܵـــ ــــ ـــــــفاق بمشــ ــــ ـــــــرتبط الاح؅ـــ ــــ ــــــردي، يـــ ــــ الفــــ

ـــــــة ــــــــب والأوعيـــــ ــــــــراض القلـــ ــــــلية وأمــــ ــــ ـــــــواد،  العضـ ــــــاطي المـــــ ــــ ـــــــق وȖعــ ــــــاب والقلــــ ــــ ـــــــية ɠالاكتئــ ــــــــكلات نفســـــ ـــــــة، ومشـــ الدموʈـــــ

ــــــاع  ــــتوى التنظي׿ــــــــܣ، يُــــــــؤدي الاح؅ــــــــفاق إڲــــــــʄ ارتفــ ــة. وعڴــــــــʄ المســــ ــــات الأســــــــرʈة والاجتماعيــــــ ــــــدɸور العلاقــــ  إڲــــــــʄ تــ
ً
ــــافة إضــــ

ــــادة  ــــــع الإنتاجيــــــــة، وزʈــــ ــــــرب الــــــــوظيفي، وتراجــ ــــة والȘســ ــــأخر، وزʈــــــــادة معــــــــدلات دوران العمالــــ ــــــاب والتــــ معــــــــدلات الغيــ
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ــــاء الط ــــ ـــــــاجيوȖي الأخطـــ ــــة بانــــ ــــ ــــــرت دراســـ ـــــــد أظɺـــــ ـــــــۜܢ. وقــــ ــــــا المرعــــ ـــــــاض رضـــــ ـــــــۜܢ، وانخفــــ ــــــلامة المرعــــ ــــــوادث ســـــ ــــة وحـــــ ــــ بيـــ

ـــــــه ( ــــ ـــــــعف ٢٠١٨ ,.Panagioti et alوزملائــ ــــ ــــــا بضَــ ــــ ـــــــا وثيقًـــ ــــ ــ
ً
ـــــــرتبط ارتباط ــــ ـــــــاء يــ ــــ ــــــدى الأطبــ ــــ ـــــــوظيفي لـــ ــــ ـــــــفاق الــ ــــ ) أن الاح؅ــ

ـــــــوارد  ــــــدار المــــ ـــــــʏ إɸـــــ ـــــــفاق ࢭــــ ـــــــɺم الاح؅ــــ ـــــــوطۚܣ، ʇُســــ ــــتوى الــــ ــــ ـــــــʄ المســـ ــة. وعڴــــ ـــــ ــــــوادث الطبيــــ ــــــادة اݍݰـــــ ـــــــۜܢ وزʈـــــ ــــــلامة المرعــــ ســـــ

 ݰية وتفاقم النقص ࢭʏ الɢوادر وعرقلة جɺود التحول الʏಗܶ.الܶ

 ١٩-الاح؅فاق الوظيفي ࢭʏ ظل جائحة كوفيد

لت جائحـــــــة ɠوفيـــــــد
ّ
ɢـــــــا حـــــــول  ١٩-شـــــــɸوادرɠــــات الܶـــــــݰية و ــــبوقة أثقلـــــــت ɠواɸـــــــل المنظومـــ ــــة غ؈ـــــــف مســـ ــــة عالميـــ محنـــ

ــــــد ــــــــفى. وقــ ــــــات الك؄ ــــات وقــــــــدرٮڈا عڴــــــــʄ الاســــــــتجابة للأزمــ ــــــذه المنظومــــ ــــــفت عــــــــن ɸشاشــــــــة ɸــ Ȗعرضــــــــت  العــــــــالم، وكشــ

ــــة،  ــــاعات العمـــــــل الاســـــــتȞنائية الطوʈلـــ الɢـــــــوادر الܶـــــــݰية خـــــــلال اݍݨائحـــــــة لضـــــــغوط متعـــــــددة الأȊعـــــــاد شـــــــملت: ســـ

ـــــــديد  ـــــــفوس شــ ـــــــع ف؈ــ ــــــل مــ ــــــن التعامـــ ـــــــة عـــ ـــــــة الناجمــ ـــــــاطر البيولوجيــ ـــــــاة، واݝݵــ ــــات والمعانــ ــــتمر للوفيـــــ والتعـــــــــرض المســـــ

 عــــــــن
ً

ــــــلا ـــــــة، فضــ ـــــــʄ مــــــــن اݍݨائحـ ــــــل الأوڲـ ـــــــية ࢭــــــــʏ المراحــ ــــة الܨݵصـ ـــــص معــــــــدات الوقايــــ ــــــدوى، ونقـــ ـــــــن  العــ ـــــل عـ الفصـــ

 ʏـــــــاء عـــــــالمي بـــــــلا عـــــــلاج معـــــــروف ࢭـــــــȋــــة و ــــاجم عـــــــن مواجɺـــ ـــا مـــــــن نقـــــــل العـــــــدوى، والضـــــــغط النفؠـــــــۜܣ النـــ ــــ
ً
ــــر خوف الأســـ

ــــــــفاق الــــــــوظيفي بــــــــ؈ن الɢــــــــوادر  ــــــاɸرة الاح؅ ــــاقم ظــ ــــة لتفــــ ـــــل مجتمعــــــــة خلقــــــــت بʋئــــــــة مثاليــــ ــــــذه العوامـــ ـــــــل ɸــ ــــه. ɠـ بدايتــــ

 الܶݰية.

جرʈــــــت خـــــــلال وȌعــــــد اݍݨائحــــــة ارت
ُ
ــــة الۘـــــــܣ أ ــــــا ࢭـــــــʏ معــــــدلات الاح؅ـــــــفاق وقــــــد أظɺــــــرت الدراســـــــات الميدانيــ

ً
ــــا مݏݰوظ فاعًـــ

ـــــــة ( ـــــــي دراســــ ـــــــݰية. ففــــ ـــــــوادر الܶــــ ـــــــدى الɢــــ ــــوم لــــ ــــ ــــــــطرابات النـــ ــــــق واضـــ ـــــــاب والقلـــــ ــــــــوظيفي والاكتئــــ  ,.Lasalvia et alالــ

ــــامل؈ن قــــــد ٢٠٢١ ــــــفة مــــــن العــ  كب؈
ً
ــــبة ــــا، أظɺــــــرت النتــــــائج أن ɲســ ــــامل؈ن الܶــــــݰي؈ن ࢭــــــʏ إيطاليــ جرʈــــــت عڴــــــʄ العــ

ُ
) الۘــــــܣ أ

ــــــع  ــــاب، مــ ــــــراض الاح؅ــــــــفاق والاكتئــــ ــــن أعــ ــــــوارئ أبلغــــــــوا عــــ ــــامل؈ن ࢭــــــــʏ أقســــــــام الطــ ــــــدى العــــ ــز الإٰڈــــــــاك العــــــــاطفي لــ ــــ ــ
ّ

ترك

ـــــــفاق  ـــــــت الاح؅ـــ ـــــد فاقمــ ـــــــة قــــ ـــــــة أن اݍݨائحــ ــــياقات مختلفــ ــــ ـــــــʏ سـ ـــــــة ࢭـــ ــــــات مماثلــ ـــــــدت دراســـ ـــــــد أكــ ـــــــزة. وقــ ـــــــة المركــ والعنايــ

 الوظيفي بمعدلات غ؈ف مسبوقة، وأن آثارɸا النفسية قد تمتد لسنوات Ȋعد انْڈاء اݍݨائحة.



 

٤١ 

لت اݍݨائحـــــــة ت
ّ
ɢــــياق الســـــــعودي، شـــــــ ـــــديًا مضـــــــاعفًا للɢـــــــوادر الܶـــــــݰية الۘـــــــܣ ɠانـــــــت ࢭـــــــʏ خضـــــــم عمليـــــــة وࢭـــــــʏ الســـ حــ

ــــه مواردɸـــــــا Ȋســـــــرعة لمواجɺـــــــة  ـــــــʄ إعـــــــادة توجيـــ ــــة الܶـــــــݰية الســـــــعودية إڲ التحـــــــول الܶـــــــʏಗ. فقـــــــد اضـــــــطرت المنظومـــ

ـــــــݰية  ــــ ـــــــوادر الܶـ ــــ ــــــدّمت الɢـ ــــ ــــــد قــ ــــ ــية. وقــ ـــــ ــــ ـــــــݰية الأساسـ ــــــدمات الܶـــــ ــــ ـــــــديم اݍݵــ ــــ ـــــــʏ تقـ ـــــــتمرار ࢭـــــ ــــ ـــــــع الاسـ ــــ ــة، مـ ـــــ اݍݨائحـــــ

ــــة،  ــــعودية تܸـــــــݰيات جســـــــيمة خـــــــلال اݍݨائحـــ ــــورة. الســـ عملـــــــت خلالɺـــــــا ســـــــاعات طوʈلـــــــة ࢭـــــــʏ ظـــــــروف بالغـــــــة اݍݵطـــ

ــــاع معــــــدلات الاح؅ــــــفاق والتفك؈ــــــف  ــــة، تتمثــــــل ࢭــــــʏ ارتفــ ــــة عميقــ ـــارًا نفســــــية ومɺنيــ ــــــف أن ɸــــــذه التܸــــــݰيات تركــــــت آثـــ غ؈

ـــــــܣ  ـــــــرʈة الۘــــ ــــوارد الȎشــــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المــ ــــوʈر اســــ ــــ ـــــــʄ تطــ ـــــــة إڲــــ ــــة مݏݰـــ ــــ ــــــــت اݍݰاجـــ ــــــا، باتـــ ـــــــن ɸنــــ ـــــــة. ومــــ ــــــــرك المɺنـــ ـــــــʏ تـــ ࢭـــ

ـــــــدة لݏݨا ـــــــار الممتـــ ـــــــتجيب للآثـــ ــــــا Ȗســـ ــــــو مــــ ــــتمرار، وɸــــ ــــ ــــــاࢭʏ والاســ ـــــــʄ التعــــ ـــــــݰية عڴـــ ـــــــوادر الܶـــ ـــــــدرة الɢـــ ــــــزّز قـــ عــــ
ُ
Ȗــــة، و ــــ ئحــ

 يُكسب دراسة الاح؅فاق الوظيفي ࢭʏ السياق السعودي الراɸن أɸمية استȞنائية.

 أدوات قياس الاح؅فاق الوظيفي

ــــات.  ـــــــʏ الأدبيـــــ ـــــــدة ࢭــ ــــــايʋس المعتمــ ـــــــددت المقـــ ــــوم، وȖعــ ـــ ـــــــور المفɺــ ـــــــذ ظɺــ ـــــــفاق الـــــــــوظيفي منــ ــــــاس الاح؅ــ تطـــــــــورت أدوات قيـــ

ـــــــن ــــ ــــــــوظيفي ( ومـــ ــــ ـــــــفاق الــ ــــ ـــ ـــــــلاش للاح؅ ــــ ـــــــاس ماســـ ــــ ــــــذه الأدوات: مقيـــ ــــ ــــرز ɸــــ ــــ ــــ ) Maslach Burnout Inventory - MBIأبــ

ـــــــون ( ــــــلاش وجاكســــ ـــــــه ماســـــ ـــــــذي طوّرتــــ ـــــــا، ١٩٨١ ,Maslach & Jacksonالـــ ـــــــادًا عالميًــــ ـــــــɺرة واعتمــــ ـــــــف شــــ ــــــدّ الأك؆ــــ )، وʉُعــــ

ــــة للاح؅ـــــــفاق ع؄ـــــــف ( ــــاد الثلاثـــ ــــــرت٢٢وʈقـــــــʋس الأȊعـــ ــــاد الثلاثـــــــة. وقـــــــد ظɺـ ــــة عڴـــــــʄ الأȊعـــ ــــارة موزعـــ ɲܦـــــــݸ متعـــــــددة  ) عبـــ

ـــــــانية ( ــــ ــــــدمات الإɲســ ــــ ـــــــݵة اݍݵـــ ــــ ـــــــة، كɴܦــ ــــ ــــة مختلفــ ــــ ــــالات مɺنيـــــ ــــ ـــــــب مجـــــ ــــ ــــــاس لتناســ ــــ ــــــن المقيـــ ــــ ـــــــة MBI-HSSمـــ ــــ ) الموجɺــ

ـــــــ؈ن ( ـــــــݵة المعلمــ ـــــــݰية، وɲܦــ ــــانية والܶــ ــــــدمات الإɲســـــ ـــــــʏ اݍݵـــ ــــامل؈ن ࢭــ ــــيم، MBI-ESللعـــــ ـــــــʏ التعلـــــ ــــامل؈ن ࢭــ ــــة للعـــــ ) الموجɺـــــ

ـــــــام ( ــــ ـــــــاس العـــ ــــ ـــــــݵة القيـــ ــــ ــــــــلاؤه (MBI-GSوɲܦـــ ــــ ـــــــوفيڴʏ وزمــ ــــ ـــــــا شـــ ــــ ـــــــܣ طرحɺـــ ــــ ــــــع .Schaufeli et al) الۘـــ ــــ ـــــــب جميــــ ــــ ) لتناســـ

 اݝݨالات المɺنية.

ـــــــفاق ( ـــ ــــــدن؄فج للاح؅ ـــــــاس أولــــ ـــــــدة: مقيـــ ــــــــرى المعتمـــ ـــــــن الأدوات الأخــ ــــــي (OLBIومـــ ـــــــوّره ديمروȖــــ ــــــذي طـــ )، Demerouti) الــــ

ـــــــلاش.  ــــاس ماســـ ـــ ـــــــʄ مقيـــ ــــة عڴـــ ــــ ـــــــا منݤݨيــ ـــــــق بمزايـــ ــــــل، وʈتم؈ـــ ـــــــن العمــــ ــــال عـــ ــــ ــــاك والانفصــ ـــ ـــــــا الإٰڈـــ ــــــدين ɸمـــ ـــــــʋس Ȋُعــــ وʈقـــ



 

٤٢ 

ـــــــفاق ( ـــــــاكن للاح؅ــ ـــــــاس ɠوȋٔڈــ ـــــــوّره كرʉستCBIɴومقيــ ــــــذي طــ ـــــــن () الــــ ـــــــKristensen ʏســ ـــــــفاق ࢭـــ ـــــــʋس الاح؅ــ ــــــلاؤه، وʈقــ ) وزمــــ

ــــة عڴـــــــʄ مقيـــــــاس  ــة. وقـــــــد اعتمـــــــدت الدراســـــــة اݍݰاليـــ ــــة والاجتماعيـــــ ــــية والعمليـــ ــــة الܨݵصـــ ــــاة اݝݵتلفـــ مجـــــــالات اݍݰيـــ

ــــه لتناســــــــب  ــــات، مــــــــع تكييــــــــف عباراتــــ ــــــادًا ࢭــــــــʏ الأدبيــــ ــــــفه الأك؆ــــــــف شــــــــيوعًا واعتمــ ماســــــــلاش للاح؅ــــــــفاق الــــــــوظيفي بوصــ

سّــــــم 
ُ
ــــس عبــــــارات، بإجمــــــاڲʏ (الســــــياق الܶــــــʏಗ الســــــعودي، حيــــــث ق ــــاد، لɢــــــل Ȋُعــــــد خمــ ) ١٥الاح؅ــــــفاق إڲــــــʄ ثلاثــــــة أȊعــ

 عبارة.

 ٢٠٣٠برنامج التحول الʏಗܶ ورؤʈة المملكة 

ــــة الســـــــعودية  ــــة المملكـــــــة العرȋيـــ ـــ ʈســـــــية لرؤʋأحـــــــد ال؄ـــــــفامج التنفيذيـــــــة الرئ ʏಗــــامج التحـــــــول الܶـــــــ ـــــــل برنـــ
ّ
، ٢٠٣٠يُمث

ʏـــــــ ـــــــدة ࢭــ ــــة رائــ ـــــــبح المملكـــــ ـــــــʏಗ لتصــ ـــــــاع الܶــ ـــــــة القطــ ــــادة ɸيɢلــ ـــــــْڈدف إعـــــ ــــاملة  وʉسـ ـــــــݰية الشـــــ ــــــدمات الܶــ ـــــــديم اݍݵـــ تقــ

ـــــــ؈ن  ـــــــة، وتحســـ ـــــــݰية الوقائيــ ــــة الܶـــ ــــ ــــز الرعايـ ــــ ـــــــمل: Ȗعزʈــ ــــاور Ȗشــ ــــ ــــــدة محــ ـــــــʄ عـــ ــــامج عڴـــ ــــ ـــــــوم ال؄فنـ ــــــودة. وʈقـــ ـــــــة اݍݨـــ عاليــ

ــــــع  ــــراكة مــ ــــوʈر الɢــــــــوادر الȎشــــــــرʈة الܶــــــــݰية، وȖعزʈــــــــز الشــــ ــــــاءة الإنفــــــــاق الܶــــــــʏಗ، وتطــــ ــــــع كفــ ــــة المــــــــرʈض، ورفــ تجرȋــــ

ــــــد سســـــــت لɺيئــــــــة عـــــــدة لتحقيــــــــق ɸـــــــذه الأɸـ
ُ
ــــــات ܵــــــــݰية القطـــــــاع اݍݵـــــــاص. وقــــــــد أ ــــــت مجموعـ اف، مٔڈــــــــا إɲشـــــــاء ســ

ـــــــتقلة  ـــــــات مســ ـــــــʄ كيانــ ــ ـــــــݰية إڲ ــــات الܶــ ــــ ــــــل المؤسسـ ــــة، وتحوʈـــ ــــــاطق المملكـــــ ـــــــʏ منـــ ـــــــݰية ࢭــ ــــــدمات الܶــ ــــوڲʄ إدارة اݍݵـــ تتـــــ

 ).٢٠٢٣؛ ɸيئة المɴشآت الܶݰية، ٢٠٢٢إدارʈًا وماليًا (وزارة الܶݰة، 

ــــوارد الȎشــــــــرʈة الܶــــــــݰية، إذ ــــوʈر المــــ ــــا خاصًــــــــا بتطــــ ــــوڲʏ برنــــــــامج التحــــــــول الܶــــــــʏಗ اɸتمامًــــ ــــادر الȎشــــــــري  وʈُــــ ــــــدّ الɢــــ ʇُعــ

ـــــــبة  ــــادة ɲســ ــــــمل زʈـــــ ـــــــة Ȗشـــ ـــــــْڈدفات نوعيــ ــــامج مســ ـــــــمن ال؄فنـــــ ـــــــود. وʈتضــ ــــــول المɴشــ ــــق التحـــ ــــية لتحقيـــــ ـــــــقة الأساســـــ الرك؈ــ

ــــامل؈ن  ــــ ــــــل للعــــ ــــ ــــة العمــ ــــ ـــــــ؈ن بʋئــــ ــــــل، وتحســـــ ـــ ـــــــدرʈب والتأɸيـــ ــــــرامج التـــــ ــــ ــــوʈر بــ ــــ ـــــــʏಗ، وتطــــ ـــــــاع الܶـــــ ـــــــʏ القطـــــ ــــــعودة ࢭـــــ ــــ الســ

مـــــــزدحم بالضـــــــغوط، حيـــــــث  الܶـــــــݰي؈ن، وȖعزʈـــــــز رفـــــــاɸيْڈم. غ؈ـــــــف أن تحقيـــــــق ɸـــــــذه المســـــــْڈدفات يصـــــــطدم بواقـــــــع

ــــيمة تمثلـــــــت ࢭـــــــʏ ارتفـــــــاع أعبـــــــاء العمـــــــل خـــــــلال ف؅ـــــــفة التحـــــــول، ومواكبـــــــة  ــــه الɢـــــــوادر الܶـــــــݰية تحـــــــديات جســـ تواجـــ

ــــــد  عــــــــن ضــــــــغوط جائحــــــــة ɠوفيــ
ً

ــــــلا ــــــارعة، فضــ ــــة المنظومــــــــة  ١٩-التغي؈ـــــــفات التنظيميــــــــة المȘســ الۘــــــــܣ كشــــــــفت ɸشاشــــ



 

٤٣ 

ــــــا ( ـــ ــــامل؈ن فٕڈ ــــــل العـــــ ـــــــت ɠواɸـــ ـــــــݰية وأثقلــ ـــــــ٢٠٢١ ,.Lasalvia et alالܶــ ـــــــة ). وʉُشــ ـــــــة المݏݰــ ـــــــʄ اݍݰاجــ ــــــع إڲــ ــــــذا الواقـــ ؈ف ɸـــ

ــــمان اســـــــتدامة  ــــــن الاح؅ـــــــفاق، وضـــ ــــة الɢـــــــوادر الܶـــــــݰية مـ ــــوارد الȎشـــــــرʈة ݍݰمايـــ إڲـــــــʄ تفعيـــــــل اســـــــ؅فاتيجيات إدارة المـــ

.ʏಗܶعملية التحول ال 

 خصوصية السياق الʏಗܶ السعودي

ـــــــوظ ـــــــفاق الــ ــــــاɸرة الاح؅ـ ـــــــة ظــ ــــــد دراسـ ــــا عنــ ـــــــʏ مراعاٮڈــــ ـــــــية تɴبڧــ ـــــــعودية بخصوصـ ـــــــݰية السـ ــــة الܶـ ـــــــق المنظومــــ يفي تتم؈ـ

ـــــــبة  ــــــد ɲســـ ــــارعًا، إذ ت؅قايــــ ــــ ــــا مȘســ ـــ ـــ  ديموغرافيً
ً

ـــــــولا ـــــــɺد تحـــ ـــــــعودية Ȗشـــ ــــة الســـ ــــ ـــــــة العرȋيــ ـــــــدخلات. فالمملكـــ ـــــــميم التـــ وتصـــ

 ʄــــاءً إضــــــافية عڴــــــ ــــي أعبــ ـــا يُلقــ ــــر المتوقــــــع، ممـــ ــــط العمــ ــــة الܶــــــݰية وزʈــــــادة متوســ ــــن الرعايــ ــــة تحســ كبــــــار الســــــن نȘيجــ

ــــــراض القلــــــــ ــــــراض المزمنــــــــة ɠالســــــــكري وأمــ ــــــع معــــــــدلات الأمــ ــــــمنة ࢭــــــــʏ المملكــــــــة الɢــــــــوادر الܶــــــــݰية. كمــــــــا ترتفــ ب والســ

 ʄــــغوط عڴــــــ ــــاقم الضــ ــــا يُضــــــاعف الطلــــــب عڴــــــʄ اݍݵــــــدمات الܶــــــݰية وʈُفــ ــــدلات العالميــــــة، ممــ بمعــــــدلات تتجــــــاوز المعــ

 الɢوادر.

ـــــــرʈة  ــــاطق اݍݰضـــ ــــ ـــــــ؈ن المنــ ـــــــݰية بـــ ـــــــوادر الܶـــ ــــوازن للɢـــ ــــ ـــــــف المتــ ـــــــʏ غ؈ـــ ــــــع اݍݨغراࢭـــ ـــــــرى، التوزʉــــ ــــيات الأخـــ ــــ ـــــــن اݍݵصوصــ ومـــ

ــــز الɢــــــوادر ࢭــــــʏ المــــــدن الك؄ــــــفى ɠالرʈــــــا ــــة مــــــن والرʈفيــــــة، حيــــــث ت؅فكــ ض وجــــــدة والــــــدمام، فيمــــــا Ȗعــــــاɲي المنــــــاطق النائيــ

ــــــــق المنظومــــــــة  ــــا تتم؈ ــــامل؈ن ࢭــــــــʏ تلــــــــك المنــــــــاطق. كمــــ ــــاعف الضــــــــغوط عڴــــــــʄ العــــ ــــــا يُضــــ ــــــص ɲســــــــۗܣ ࢭــــــــʏ الɢــــــــوادر، ممــ نقــ

 ʏــــة الܶــــــــݰية الوافــــــــدة ࢭــــــــ ــــاد عڴــــــــʄ العمالــــ ــــة الاعتمــــ ــــــل نȘيجــــ ــة العمــ ــــــاࢭʏ ࢭــــــــʏ بʋئــــــ ــــالتنوع الثقــ ــــــعودية بــــ الܶــــــــݰية الســ

ــــن ذلــــــك، تواجــــــه Ȋعــــــض التخصصــــــات، ممــــــا يُث؈ــــــف تحــــــديات ت  عــ
ً

ــــلا ســــــɺم ࢭــــــʏ الضــــــغوط. فضــ
ُ
Ȗ ــــة قــــــد واصــــــلية و୒دارʈــ

ــــــا  ـــــــة، ممــــ ــــــعودية المؤɸلـــ ـــــــوادر الســــ ــــبة الɢـــ ــــ ــــــع ɲســ ـــــــڥʄ لرفــــ ـــــــʏಗ، إذ Ȗســـ ـــــــاع الܶـــ ـــــــʏ القطـــ ــــــعودة ࢭـــ ــــــدي الســــ ــــة تحــــ ــــ المملكــ

ـــــــوادر  ـــــــʄ الɢــ ــــــافية عڴــ ـــاءً إضـــ ــــ ـــــــع أعبــ ـــــــا يضــ ــــو مــ ــــة، وɸـــــ ــــــدرات الوطنيـــــ ـــــــتمرًا للقـــ ــــوʈرًا مســ ــــا وتطـــــ  مكثفًـــــ
ً

ــــــأɸيلا يتطلـــــــــب تـــ

 نتقالية.القائمة خلال المرحلة الا 



 

٤٤ 

ـــــــغوط،  ـــــــن الضـــ ــــر مــ ــــ ـــــــدًا آخــ ـــــــȊُ ʏಗعــ ـــــــول الܶـــ ــــامج التحــ ــــ ـــــــة ل؄فنـ ـــــــارعة المرافقـــ ـــــــة المȘســ ـــــــولات التنظيميـــ ـــــــيف التحــ وتُضــ

ــــــات  ـــــــʄ اݝݨموعـــ ــــائم عڴــ ــــــزي القـــــ ـــــــʄ النمـــــــــوذج اللامركـــ ـــــــدي إڲــ ــــــزي التقليــ ــــــوذج المركـــ ـــــــن النمـــ ـــــــوادر مــ ـــــــل الɢــ ـــــــث تɴتقــ حيــ

ــــــدة. كمــــــــا يتطلـــــــب ــــات جديـ ــــــل و୒جـــــــراءات وثقافـــ ــــــع ɸياɠـ ــــتلزم التكيّـــــــف مــ ــــــا ʇســـ ــــــول الرق׿ـــــــܣ ࢭــــــــʏ  الܶـــــــݰية، ممـ التحـ

ـــــــذه  ـــــــل ɸــــ ــــــف. ɠــــ ـــــ ــــــم وتكيّ ــــاء Ȗعلـــــ ــــ ـــــــيف أعبـــ ـــــــا يُضــــ ــــــو مــــ ــــة، وɸـــــ ــــ ــــــات حديثـــ ــــة وتقنيـــــ ــــ ــــة أنظمـــ ــــ ـــــــʏಗ مواكبـــ ـــــــاع الܶــــ القطــــ

ــــة،  ــــــرورة علميــــــــة وعمليــــ ـــــعودي ضــ ــــياق الســـ ــــة الاح؅ــــــــفاق الــــــــوظيفي ࢭــــــــʏ الســــ ــــــل دراســــ ــــة تجعــ ــــيات مجتمعــــ اݍݵصوصــــ

ــــيات  ــــــل التوصـــــ ـــــــف نقـــ ــــق ع؄ــ ـــــــقة لا تتحقـــــ ـــــــة متم؈ــ ــــة تطبيقيــ ــــــا قيمـــــ ــــئة عٔڈـــ ــــيات الناشـــــ ـــــــب التوصـــــ ــــياقات وتُكســ ــــن ســـــ مـــــ

 أخرى.

ʏಗܶتحقيق متطلبات برنامج التحول ال ʏة ࢭʈشرȎدور إدارة الموارد ال 

ــــاح  ــــــز نجــــ ــــامج التحــــــــول الܶــــــــʏಗ، إذ يرتكــ ــــــات برنــــ ــــــق متطلبــ ــــــا ࢭــــــــʏ تحقيــ ــ ʈًة محــــــــورًا حيوʈشــــــــرȎــــوارد ال ــــــل إدارة المــــ ــ
ّ
تُمث

ʄـــــــ ــــا. وقــــــــد أوڲـ ــــــاظ ٭ڈــــ ــــا والاحتفــ ــــا وتحف؈قɸــــ ــــــل ɠوادرɸــــ ـــــــݰية عڴــــــــʄ تأɸيــ ــــة الܶـ ـــــــʄ قــــــــدرة المنظومــــ ــــــامج  التحــــــــول عڴـ برنــ

ـــا:  ــــ ـــــــ؅فاتيجية، مٔڈـ ـــــــْڈدفات الاسـ ــــن المسـ ـــــــدد مــــ ـــــــف عـ ــة، ع؄ـ ـــــ ــــة خاصـ ـــــــرʈة أɸميــــ ــــوارد الȎشـ ــــوʈر المــــ ـــــــʏಗ تطــــ التحــــــــول الܶـ

ـــــــة  ـــــــ؈ن بʋئـــ ــــــل، وتحســـ ـــــــدرʈب والتأɸيــــ ـــــــرامج التـــ ــــوʈر بـــ ــــ ـــــــʏಗ، وتطــ ـــــــاع الܶـــ ـــــــʏ القطـــ ـــــــعودية ࢭـــ ـــــــوادر الســـ ــــبة الɢـــ ــــ ــــــع ɲســ رفــــ

ـــــــ  جــ
ً

ــــــولا ــــــب تحــــ ـــــــْڈدفات يتطلـــ ــــــذه المســـ ـــــــق ɸـــ ـــــــف أن تحقيــ ــــامل؈ن. غ؈ـــ ــــ ـــــــة العـ ـــــــز رفاɸيـــ ــــــل، وȖعزʈــ ـــــــʏ دور إدارة العمـــ ذرʈًا ࢭـــ

.ʏالإطار الاس؅فاتيڋ ʄة من الإطار التقليدي إڲʈشرȎالموارد ال 

ــــارك إدارة  شــــ
ُ
Ȗ الاســــــــ؅فاتيجية، حيــــــــث ʄــــــذ إڲــــــــ ــــال مــــــــن التنفيــ ، الانتقــــ

ً
ــــــول ࢭــــــــʏ عــــــــدة جوانــــــــب: أولا ــــــذا التحــ ــــــل ɸــ وʈتمثــ

ــــوارد الȎشــــــرʈة ɠأصــــــل اســــــ؅فا ــــوʈر المــ ــــياغة اســــــ؅فاتيجية المɴشــــــأة الܶــــــݰية وتطــ ــــوارد الȎشــــــرʈة ࢭــــــʏ صــ تيڋʏ. ثانيًــــــا، المــ

ــــــــا، 
ً
ــه. ثالث ــــــــفاق قبــــــــل وقوعــــــ ــــة الاح؅ ــــــرامج وقائيــــــــة لمواجɺــــ ــــمم بــ ــــــث تُصــــ ــــــــʄ الاســــــــȘباࢮʏ، حيــ ــــاعڴʏ إڲ ــــــن التفــــ ــــــال مــ الانتقــ

ـــــــية  ـــــــب خصوصــ ــــــات تناســ ـــــــور ممارســـ ــــــص، حيـــــــــث تُطــ ـــــــʏಗ المتخصـــ ــــار الܶــ ـــــــʄ الإطـــــ ـــــــام إڲــ ـــــــار العــ ـــــــن الإطــ ــــال مــ الانتقـــــ



 

٤٥ 

ــــامل، ــــاس المـــــــاڲʏ إڲـــــــʄ القيـــــــاس الشـــ ــــا، الانتقـــــــال مـــــــن القيـــ ــــة إدارة المـــــــوارد  العمـــــــل الܶـــــــʏಗ. راȊعًـــ حيـــــــث تُقـــــــاس فعّاليـــ

 الȎشرʈة بمؤشرات الܶݰة النفسية والرفاɸية والاحتفاظ بالɢوادر، لا بمؤشرات التɢلفة وحدɸا.

ــــــات  ـــــــق متطلبـــ ـــــــʏ تحقيــ ـــــــة ࢭــ ــــة أدوارًا محورʈــ ـــــــل الدراســـــ ــــة محــ ـــــــرʈة اݍݵمســـــ ــــوارد الȎشــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المـــــ وتلعـــــــــب اســ

ــــــــن 
ّ

ــــوʈر يُمك ــــة وال؄فوتوɠوليــــــــة برنـــــــامج التحــــــــول الܶــــــــʏಗ. فالتــــــــدرʈب والتطــــ ــــة التغ؈ــــــــفات التقنيــــ الɢـــــــوادر مــــــــن مواكبــــ

ــــة التحـــــــول. وجـــــــودة  ــــتمرار والتم؈ـــــــق ࢭـــــــʏ مرحلـــ ــــز الɢـــــــوادر عڴـــــــʄ الاســـ المصـــــــاحبة للتحـــــــول. واݍݰـــــــوافز والتقـــــــدير تُحفّـــ

ر 
ّ
ـــــــوف ــــن الأداء بكفـــــــاءة. والـــــــدعم القيـــــــادي والإداري يُ ــــن الɢـــــــوادر مـــ ـــ

ّ
ــــة تُمك ــــة وداعمـــ ــــة آمنـــ ـــــل تضـــــــمن بʋئـــ ــــة العمــ بʋئـــ

ــــاة تضـــــــمن عـــــــدم القيـــــــادة التحوʈل ــــة لقيـــــــادة التغي؈ـــــــف. و୒دارة عـــــــبء العمـــــــل والتـــــــوازن بـــــــ؈ن العمـــــــل واݍݰيـــ ــــة اللازمـــ يـــ

ـــــــذه  ـــــــف ɸـــ ـــــــوظيفي ع؄ــ ـــــــفاق الــ ــــة الاح؅ــ ــــ ــــــل مواجɺـ ـــ
ّ
ــــا، تُمث ــــ ـــــــن ɸنـ ــــة. ومــ ــــ ـــــــول المكثفـ ــــة التحــ ــــ ـــــــʏ مرحلـ ـــــــوادر ࢭــ ـــــــت؇قاف الɢــ اســ

ا أساسيًا لنجاح برنامج التحول الʏಗܶ، ولʋست مجرد مسألة إدارʈة ثانوʈة.
ً
 الاس؅فاتيجيات شرط

 لعلاقة ب؈ن اس؅فاتيجيات إدارة الموارد الȎشرʈة والاح؅فاق الوظيفيا

ـــــــة  ـــــــرʈة الفعّالــ ــــوارد الȎشــ ــــات إدارة المـــــ ـــــــ؈ن ممارســـــ ــــة بــ ــــية وثيقـــــ ــــة عكســـــ ـــــــود علاقـــــ ـــــــʄ وجــ ـــــــة إڲــ ــــــات العلميــ ـــــــ؈ف الأدبيـــ شــ
ُ
Ȗ

ـــــــات ـــــــة الطلبــ ــــــور نظرʈــ ـــــــن منظـــ ـــــــفاق الـــــــــوظيفي. فمــ ــــتوى الاح؅ــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة -ومســـــ ـــــل اســ ــــ
ّ
ــــة، تُمث ــــوارد الوظيفيـــــ المـــــ

ـــــــوارد ـــــــاغطة،  المــــ ــــة الضــــ ــــ ـــــــات الوظيفيـــ ـــــــة الطلبــــ ـــــــن مواجɺــــ ــــامل؈ن مــــ ــــ ــــــن العـــ ـــــ
ّ

ــــة تُمك ــــ ــــة داعمـــ ــــ ــــوارد وظيفيـــ ــــ ـــــــرʈة مـــ الȎشــــ

ــــــي ( ــــ ــــــاكر وديمروȖــ ــــ ـــــــ؈ف بــ ـــــــفاق. وʉُشـــــ ـــــ ــــــالات الاح؅ ــــ ـــــــن احتمــ ـــــــل مـــــ ــــــاڲʏ تُقلـــــ ــــ ـــــــʄ أن ٢٠١٧ ,Bakker & Demeroutiوȋالتــ ـــــ ) إڲ

ــــة احتي ـــرًا ࢭـــــــʏ تقليـــــــل الاح؅ـــــــفاق ع؄ـــــــف تلبيـــ ــــامل؈ن: دورًا مباشــــ ــــن متɢـــ ــــة تلعـــــــب دورʈـــ ــــامل؈ن، المـــــــوارد الوظيفيـــ اجـــــــات العـــ

ــــور نمــــــــوذج ماســــــــلاش  ــــة عڴــــــــʄ الܶــــــــݰة النفســــــــية. ومــــــــن منظــــ ــــــات الوظيفيــــ ــــــطيًا ࢭــــــــʏ تخفيــــــــف أثــــــــر الطلبــ ودورًا وســ

ــــــالات الســــــــت  ــــــدخلات عڴــــــــʄ مســــــــتوى اݝݨــ ــــوارد الȎشــــــــرʈة تــ ـــــل اســــــــ؅فاتيجيات إدارة المــــ ـــ
ّ
ولاي؅ــــــــف للمنــــــــاطق الســــــــت، تُمث

ـــــــʏ اݝ ــــيم)، وۂـــ ــــ ــة، القــ ـــــ ـــــــع، العدالـــ ــــــأة، اݝݨتمـــ ــــتحكم، المɢافــــ ــــ ــــــل، الــ ــــــــبء العمــــ ــــــا (عــ ــــن اختلالɺــــ ــــ ـــــــتج عــ ـــــــܣ يɴـــ ــــالات الۘـــ ــــ ݨــ

 ).٢٠٠٨ ,Maslach & Leiterالاح؅فاق الوظيفي (



 

٤٦ 

ـــــــن  ــــــد مــــ ـــــــʏ اݍݰـــــ ـــــــرʈة ࢭــــ ــــوارد الȎشــــ ــــ ــــات إدارة المـــ ــــ ــــــدة دور ممارســـ ــــات عديـــــ ــــ ــــــــت دراســـ ـــــــܣ، أثبȘـــ ـــــــتوى التجرʈۗــــ ـــــــʄ المســــ وعڴــــ

ــــــال݀ݨز  ــــعور بـــ ــــــن الشـــــ ـــــــلان مـــ ــــــالنفس وʈُقلــ ــــة بـــ ــــــاءة والثقـــــ ــــــززان الكفـــ ــــوʈر ʇُعـــ ـــــــدرʈب والتطـــــ ـــــــفاق الـــــــــوظيفي. فالتــ الاح؅ــ

ــــة العمـــــــل تُقلـــــــل مـــــــن الم۶ـــــــ ــــودة بʋئـــ ــــن تبلـــــــد المشـــــــاعر، وجـــ ــــة وتُقلـــــــل مـــ ـــــعور بالقيمـــ ــــزز الشــ عـــ
ُ
Ȗ ܣ، واݍݰـــــــوافز العادلـــــــة

ـــــــن  ــــة تُقلــــــــل مـ ــــــل بفعاليــــ ــــــبء العمــ ــــــف، و୒دارة عــ ـــــــدرة عڴــــــــʄ التكيــ ــــــدعم القيــــــــادي ʇُعــــــــزز القـ ــــــاطفي، والــ الإٰڈــــــــاك العــ

ـــــــل الـــــــرȋط بـــــــ؈ن ɸـــــــذه الاســـــــ؅فاتي
ّ
ــــن التـــــــوازن بـــــــ؈ن العمـــــــل واݍݰيـــــــاة. وʈُمث جيات والاح؅ـــــــفاق الـــــــوظيفي الإٰڈـــــــاك وتُحسّـــ

ــــــذا  ــــوة ࢭــــــــɸ ʏــ ــــــن فجــــ ــــــاɲي مــ ــــــذي ʇُعــ ــــياق الســــــــعودي الــ ــة معمّقــــــــة ࢭــــــــʏ الســــ ــــ ــــتدڤʏ دراســ ــــة، Ȗســــ ــــة مɺمــــ ــــافة معرفيــــ إضــــ

 اݝݨال.

 اس؅فاتيجيات الوقاية من الاح؅فاق الوظيفي

 ʄـــــــ ــــ  إڲـــ
ً
ــــــادة ــــ ــــم عــــ ــــ ــــ ـــــــوظيفي، وتُقســ ــــ ـــــــفاق الـــ ــــ ــــــن الاح؅ـــ ــــ ــــة مــــ ــــ ــــ ــــــات للوقايــ ــــ ـــــــʏ الأدبيــــ ــــ ـــــــة ࢭـــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات المق؅فحـــ ــــ ـــــــدد الاســـ ــــ تتعـــ

ـــــــ؅فاتيجيات تن ـــــــ؅فاتيجيات اســ ـــــــوق الاســـ ـــــد تفـــ ــــة تُؤكـــــ ــــ ـــــــات اݍݰديثــ ـــــم أن الدراســـ ــــة. ورغـــــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات فرديــ ــــة واســـ ــــ ظيميــ

ــــور الاســـــــ؅فاتيجيات  عـــــــدّ الأك؆ـــــــف فعّاليـــــــة. وتتمحـــ
ُ
Ȗ ــــة الۘـــــــܣ تجمـــــــع بـــــــ؈ن النـــــــوع؈ن التنظيميـــــــة، إلا أن المقارȋـــــــة المتɢاملـــ

ــــباب ــــ ــــة الأســـــ ــــ ـــــــرʈة لمعاݍݨـــــ ــــ ــــوارد الȎشــ ــــ ــــات إدارة المـــــ ــــ ـــــــل وممارســـــ ــــ ـــــــة العمــ ــــ ــــــديل بʋئــ ــــ ــــــول Ȗعـــ ــــ ــــة حـــ ــــ ـــــــة  التنظيميـــــ ــــ البɴيوʈــ

 للاح؅فاق، بʋنما تُركز الاس؅فاتيجيات الفردية عڴȖ ʄعزʈز قدرة العامل؈ن عڴʄ التكيّف والصمود.

ـــــل العــــــــبء وȖعزʈــــــــز  ـــــل لتقليــ ــــــادة تصـــــــميم العمـــ ــــــن الاح؅ـــــــفاق: إعــ ــــة للوقايـــــــة مــ ــــن أبــــــــرز الاســـــــ؅فاتيجيات التنظيميــــ ومـــ

ـــــــز  ــــــالأداء، وȖعزʈـــ ــــة بــــ ــــ ــــة ومرتبطــ ــــ ــــــوافز عادلــ ــــة حــــ ــــ ــــوʈر أنظمــ ــــ ـــــــܢ، وتطــ ــــــوع والمعۚـــ ـــــــدرʈب التنــــ ـــــــف تـــ ــــادي ع؄ـــ ــــ ـــــــدعم القيــ الـــ

ـــــــݰة  ــــدّر الܶــــ ــــ ــــة تُقـــ ــــ ـــــــة تنظيميـــ ــــاء ثقافــــ ــــ ـــــــاطف، وȋنـــ ــــتماع والتعــــ ــــ ــــة والاســـ ــــ ـــــــادة التحوʈليـــ ـــــــارات القيــــ ـــــــʄ مɺــــ ـــــــادة عڴــــ القــــ

ــــــاة،  ــــــل واݍݰيــــ ـــــــ؈ن العمــــ ــــوازن بـــ ــــ ـــــــل والتــ ـــــــʏ العمـــ ـــ ـــــــة ࢭ ــــات المرونـــ ــــ ــــوʈر سياســ ــــ ــــتدام، وتطــ ــــ ــــــاࢭȃ الأداء المســ ــــية وتɢُــــ ــــ النفســ

ــــامل ــــراك العــ ــــامل؈ن، و୒شــ ــــوف؈ف بــــــرامج دعــــــم نفؠــــــۜܣ وم۶ــــــܣ للعــ ــــم. وقــــــد أكــــــد وتــ ؈ن ࢭــــــʏ صــــــنع القــــــرارات المتعلقــــــة Ȋعملɺــ

ــــــــلاؤه ( ـــــــت وزمـــــ ــــ ـــــــة ٢٠١٨ ,.West et alوسـ ــــ ـــــــʏ مواجɺــ ــــ ـــــــة ࢭــ ــــ ــــــن الفرديــ ــــ ــــة مـــ ــــ ـــــــف فعّاليـــــ ــــ ـــــــة أك؆ــ ــــ ــــــدخلات التنظيميــ ـــ ) أن التــــ



 

٤٧ 

ـــــــف  ـــــــʏ الأك؆ــــ ـــــــة) ۂــــ ــــــق، المنظومــــ ـــــــد، الفرʈـــــ ــــتوʈات (القائــــ ــــ ــــــدة مســـ ــــاول عـــــ ــــ ـــــــܣ تȘنـــ ــــاملة الۘــــ ــــ ـــــــة الشـــ ـــــــفاق، وأن المقارȋــــ الاح؅ــــ

 نجاحًا.

ـــــــ؅فاتيجيات ا ــــ ــــ ــــرز الاســــ ــــ ــــ ــــ ــــن أبـــ ــــ ــــ ــــ ـــــــة ومـــ ــــ ــــ ــــة الذɸنيــــ ــــ ــــ ــــ ـــــغوط واليقظـــ ــــ ــــ ــــ ـــــــʄ إدارة الضــ ــــ ــــ ـــــــدرʈب عڴــــ ــــ ــــ ـــــــرامج التــــ ــــ ــــ ــة: بــــ ــــــ ــــ ــــ لفرديـــ

)Mindfulness) ـــــــية ــــ ـــــــلابة النفســ ــــ ــــز الصــ ــــ ـــ ـــــــرامج Ȗعزʈــ ــــ ــــالنوم Resilience)، وȋــ ــــ ــــ ـــــــة ɠـ ــــ ــــة الذاتيــ ــــ ــــ ــــات العنايـ ــــ ــــ )، وممارسـ

ــــوء إڲــــــــʄ الاسȘشــــــــارة  ــــــاڤʏ، والݏݨـــ ــــــدعم الاجتمــ ــــاء شــــــــبɢات الـ ــــة الܶـــــــݰية، وȋنــــ ــــية والتغذيــــ ــــــاࢭʏ والتمــــــــارʈن الرʈاضـــ الɢـ

ـــــــ ــــــد اݍݰاجـ ـــــــية عنــ ــــــذلك النفسـ ــــباب، ولـــ ــــــراض لا الأســــ ــــــاݍݮ الأعــ عــ
ُ
Ȗ ــــــا ـــــــ؅فاتيجيات، إلا أٰڈــ ــــــذه الاسـ ـــــــة ɸـــ ـــــــم فعّاليـ ة. ورغـ

ـــــــب  ـــــــʏಗ الســـــــــعودي، تكȘســ ـــــــياق الܶــ ـــــــʏ الســ ــــا. وࢭــ ــــــل محلɺـــــ ــة لا أن تُحـــ ـــــ ـــــــ؅فاتيجيات التنظيميــ ــــــل الاســ ـــــــʏ أن تُكمّـــ يɴبڧــ

 ʄـــــــ ــــاد عڴـــــ ــــ ـــــــة، ولأن الاعتمـــ ــــــــولات الراɸنـــــ ــــية التحـــ ــــ ـــــــرًا ݍݵصوصــــ ــــاعفة نظــــ ــــ ــــة مضــــ ــــ ـــــــة أɸميـــ ـــــــ؅فاتيجيات التنظيميـــــ الاســــ

ـــــــنݤݮ الا  ـــــــع المـــ ــــارض مــ ــــ ـــا يُتعـ ــــ ــــــو مــ ــــــاٮڈم، وɸــــ ــــؤولية معانـــ ــــ ــــامل؈ن مسـ ــــ ــــــل العـ ـــــــد يُحمّــــ ــــــدɸا قــ ــــة وحـــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات الفرديـ ســ

 العل׿ܣ الذي يُؤكد أن الاح؅فاق ظاɸرة تنظيمية بالأساس.

 العلاقة التفصيلية ب؈ن ɠل محور وأȊعاد الاح؅فاق الوظيفي

ـــ ــة، يُقـــــــدّم ɸـــــــذا المبحــــ ــــ ــــة بـــــــ؈ن متغ؈ـــــــفات الدراسـ  تفصـــــــيليًا للعلاقـــــــة المتوقعـــــــة لإمعـــــــان النظـــــــر ࢭـــــــʏ العلاقـــ
ً

ث تحلـــــــيلا

ــة، اســـــــȘنادًا  ــــوارد الȎشـــــــرʈة وأȊعـــــــاد الاح؅ـــــــفاق الـــــــوظيفي الثلاثـــــ ــــن محـــــــاور اســـــــ؅فاتيجيات إدارة المـــ ــــل محـــــــور مـــ بـــــــ؈ن ɠـــ

ـــــــ؈ف  ــة وتفســـ ـــــ ـــــــيات الفرعيـــ ــــــاء الفرضـــ ـــــــʏ بنــــ ــــــل ࢭـــ ـــــــذا التحليــــ ـــــــɺم ɸـــ ســـ
ُ
Ȗــــــابقة. و ـــــــات الســــ ــــــري والدراســـ ـــــــار النظــــ ـــــــʄ الإطـــ إڲـــ

 النتائج.

ـــــــدرʈب ـــــــ؈ن التـــــ ــــة بـــــ ــــ : العلاقــــ
ً

ــــاءة  أولا ــــ ـــــــز كفــــ ـــــــȖ ʏعزʈـــــ ـــــــال ࢭـــــ ـــــــدرʈب الفعّـــــ ـــــــɺم التـــــ ــــــــوظيفي. ʇُســـــ ـــــــفاق الــــ ــــوʈر والاح؅ـــــ ــــ والتطــــ

ــــــعور  ـــــــاض الشــــ ـــــــʄ انخفـــ ــــــود إڲـــ ـــــــذي يقــــ ـــــــܣ الـــ ــــــال݀ݨز الم۶ـــ ـــــعور بــــ ـــــــن الشـــــ ــــــل مـــ ـــا يُقلــــ ــــ ـــــــɺم، ممـــ ـــــــْڈم بأنفســـ ــــامل؈ن وثقـــ ــــ العــ

ــــــع  ــــــل مـــ ــــــغوط والتعامـــ ــــــارات إدارة الضـــ ــــاب مɺـــ ــــ ـــــــن اكȘسـ ــــامل؈ن مــ ــــ ـــــــدرʈب العـ ــــــن التــ ـــ
ّ

ــــا يُمك ــــ ـــــــۜܣ. كمـ ــــاز الܨݵظــ ــــ بالإنجـ

ــــــعبة،  ــــ ـــــــف الصـــ ــــ ـــــــʄ المواقــ ــــ ـــــــدرʈب عڴــ ــــ ـــــــل التــ ــــ ــ
ّ
ـــــــʏಗ، يُمث ــــ ـــــــياق الܶــ ــــ ـــــــʏ الســ ــــ ــــــاطفي. وࢭــ ــــ ـــــــاك العـــ ــــ ــــن الإٰڈــ ــــ ـــــــل مـــــ ــــ ــــــا يُقلــ ــــ ممـــ



 

٤٨ 

ــــاءة  ــــا بكفـــــ ــــن أداء عملɺـــــ ـــــــوادر مـــــ ــــن الɢــ ـــ ــ
ّ

ــــــا يُمك ــــــا حيوʈًـــ ـــــــوردًا وظيفيًـــ ــــورة مــ ــــات المتطـــــ ــة والتقنيـــــ ـــــ ـــــــولات اݍݰديثــ ال؄فوتوɠــ

ـــــــة ( ــــــدت دراســـــ ـــ ـــــــد أكـــ ــة. وقـــــ ــــــ ــــــل ٢٠٢٣ ,Kabat-Farr & Tribbleوثقــــ ــــ ـــــــʏ تقليــ ـــــــɺم ࢭـــــ ســـــ
ُ
Ȗ ـــــــܣ ــــوʈر الم۶ـــــ ــــ ـــــــرامج التطــــ ) أن بـــــ

 ح؅فاق الوظيفي، خاصة ࢭȊُ ʏعد انخفاض الشعور بالإنجاز.الا 

ــــالأداء  ــــة بـــ ســــــɺم أنظمـــــــة اݍݰـــــــوافز العادلــــــة المرتبطـــ
ُ
Ȗ .ــــة بــــــ؈ن اݍݰـــــــوافز والتقـــــــدير والاح؅ــــــفاق الـــــــوظيفي ـــا: العلاقـــ ثانيًـــ

ــــــــاض  ـــــــاعر وانخفــ ـــــــد المشـــ ــــــن تبلـــ ــــــل مــــ ـــا يُقلــــ ــــ ــــوده، ممـــ ــــ ــــة جɺــ ــــ ــه وأɸميــ ـــــ ــــــل بقيمتـــ ـــــــاس العامــــ ـــــــز إحســـ ـــــــȖ ʏعزʈـــ ـــــــʏ ࢭـــ الفعڴــ

ــــاز. و  ــــ ـــــــعور بالإنجـ ـــــاـ الشــ ــ ـ
ً
ɠـــــــدّ محر ــــــآت ʇُعــ ــــــع المɢافـــ ـــــــة توزʉـــ ـــــــاس Ȋعدالــ ــــــإن الإحســ ـــــــز، فـــ ـــــــة لآدامــ ــــة العدالــ ــــ ــــا لنظرʈـ وفقًـــــ

ـــــــة  ــــــوافز الماليـــ ـــــــɺم اݍݰــــ ســـ
ُ
Ȗ ــــــا ـــــــع. كمــــ ـــــــد وال؅فاجـــ ـــــــʄ التبلـــ ــــــود إڲـــ ــــاس يقــــ ــــ ـــــــذا الإحســ ــــــاب ɸـــ ــــة، وأن غيــــ ــــ ـــيًا للدافعيــ ــــ أساســـ

ــــاك العــــــاطفي. وقــــــد أكــــــدت دراســــــة ( ــــاقم الإٰڈــ ــــة الۘــــــܣ قــــــد تُفــ  ,.Alarcon et alالمناســــــبة ࢭــــــʏ تقليــــــل الضــــــغوط الماليــ

 ) أن غياب العدالة ࢭʏ المɢافآت ʇُعدّ من أقوى المتنȎئات بȘبلد المشاعر.٢٠٢٠

ــــورد الــــــوظيفي الأشــــــمل الــــــذي  ــــة العمــــــل المــ ــــــل بʋئــ
ّ
ــــوظيفي. تُمث ــــة العمــــــل والاح؅ــــــفاق الــ ــــودة بʋئــ ــا: العلاقــــــة بــــــ؈ن جــ ــــ

ً
ثالث

ــــاك العــــــ ــــن الإٰڈــ ــة واݝݨɺــــــزة تُقلــــــل مــ ــــة الآمنــــ ــــــؤثر عڴــــــʄ جميــــــع أȊعــــــاد الاح؅ــــــفاق. فالبʋئــ اطفي ع؄ــــــف تقليــــــل الضــــــغوط يُ

ــــــاعر،  ـــــــد المشـــــ ــــن تبلــــ ــــ ـــــــل مــ ــــاء وتُقلــــ ــــ ـــــعور بالانتمــ ــــ ـــــــزّز الشــ عــــ
ُ
Ȗ ــــــا ــــة اجتماعيًــــ ــــ ـــــــة الداعمـــ ــــية، والبʋئـــ ــــ ــــــدية والنفســـ اݍݨســــ

ــــزّز الشــــــعور بالإنجــــــاز. وʉُشــــــ؈ف نمــــــوذج الطلبــــــات عــ
ُ
Ȗ ل جيــــــدɢشــــــȊ ــــة المنظمــــــة ــــوارد البيȁيــــــة -والبʋئــ المــــــوارد إڲــــــʄ أن المــ

ʏـــــــ ــــــأث؈فًا ࢭــ ـــــــف تـــ ــ ـــــــة الأك؆ ــــــوارد الوظيفيــ ــــــل المـــ ـــ
ّ
ـــــــܣ،  تُمث ـــــــة (العتيۗــ ـــــــدت دراســ ـــــــد أكــ ـــــــفاق. وقــ ــــة الاح؅ــ ــــود ٢٠٢١مواجɺـــــ ) وجـــــ

 علاقة عكسية ب؈ن جودة بʋئة العمل والاح؅فاق الوظيفي بأȊعاده الثلاثة.

ــــــا  ــــوردًا وظيفيًـــ ــــ ــــادي مـ ـــــــدعم القيـــــ ــــــل الــ ـــ
ّ
ــــــــوظيفي. يُمث ـــــــفاق الـ ـــــــادي والإداري والاح؅ــ ـــــدعم القيــ ـــــــ؈ن الــــ ــــة بــ ــــ ـــا: العلاقـ ــــ ــ راȊعً

 ʄــــامل؈ن عڴــــــ ــــوف؈ف المســــــاندة حيوʈًــــــا ʇُعــــــزّز قــــــدرة العــ ــــــف تــ ــــــاك العــــــاطفي ع؄ ــــن الإٰڈ ــــغوط، وʈُقلــــــل مــ ــــف مــــــع الضــ ــ التكيّ

ــــــعور  ــــزّز الشــ ــــــا ʇُعــــ ــــامل؈ن ࢭــــــــʏ صــــــــنع القــــــــرار، ممــ ــــراك العــــ ــــــزّز الــــــــدعم القيــــــــادي إشــــ ــــــا ʇُعــ ــــة. كمــ النفســــــــية والمعلوماتيــــ

ــــة القيــــــــادة التحوʈليــــــــة إڲــــــــʄ أن القائــــــــد الفعّــــــــال  شــــــــ؈ف نظرʈــــ
ُ
Ȗــــــاز. و ــــــن انخفــــــــاض الشــــــــعور بالإنجــ ــــــل مــ ــــالتحكم وʈُقلــ بــــ



 

٤٩ 

ــــــي، يُ  ــــ ــــة (الزɸراɲــ ــــ ـــــــدت دراســــ ــــ ــــــد أكـ ــــ ـــــــɺم. وقــ ــــ ـــــــْڈم بأنفسـ ــــ ـــــــْڈم وثقـ ــــ ــــزّز دافعيـ ــــ ـــــــ؈ن وʉُعــــ ــــ ــــــم المرؤوسـ ــــ ـــــــة ٢٠٢١لɺــ ــــ ) ودراسـ

)Gilbreath & Benson, اݍݰد من الاح؅فاق.٢٠٠٤ ʏدور القيادة ࢭ ( 

ـــــــبء  ــــــدّ عــ ـــــــفاق الـــــــــوظيفي. ʇُعـــ ــ ــــــاة والاح؅ ــــــل واݍݰيـــ ـــــــ؈ن العمـــ ــــــوازن بــ ـــــــل والتـــ ـــــــبء العمــ ـــــــ؈ن إدارة عــ ــــة بــ ـــا: العلاقـــــ ــــ خامسًــ

ــــــب الــــــــوظيف ــــــل الطلــ ــــــاطفي العمــ ــــالاح؅فاق، إذ يُــــــــؤدي ارتفــــــــاع عــــــــبء العمــــــــل إڲــــــــʄ الإٰڈــــــــاك العــ ــــــرتبط بــــ ــــــوى المــ ي الأقــ

ــــــراض  ــــور أعــــ ــــ ــــــغوط وظɺــ ـــــــراكم الضــــ ـــــــʄ تـــ ــــاة إڲـــ ــــ ــــــل واݍݰيــ ـــــــ؈ن العمــــ ـــــــوازن بـــ ـــــعف التـــ ــــــؤدي ضـــــ ــــ ـــا يُ ــــ ــــــر. كمـــ ـــــــɢل مباشــــ Ȋشـــ

ــة. وقـــــــد أكـــــــدت دراســـــــة ( ــــــل ٢٠٠٢ ,.Aiken et alالاح؅ـــــــفاق ࢭـــــــʏ الأȊعـــــــاد الثلاثــــــ ــــــبء العمــ ــــة بـــــــ؈ن عـ ) العلاقــــــــة اݍݰتميـــ

ـــــــ ـــــــة (والاح؅ــــ ــــــدت دراســــ ــــــل ٢٠١٩ ,Kelliher & de Menezesفاق، وأكـــــ ـــــــʏ تقليـــــ ـــــــوازن ࢭــــ ــــة والتــــ ــــ ــــات المرونـــ ــــ ) دور ممارســـ

ا بظاɸرة الاح؅فاق، وɸو ما ي؄ُفز أɸميته ࢭʏ مواجɺة الظاɸرة.
ً
ل ɸذا اݝݰور الأك؆ف ارتباط

ّ
 الاح؅فاق. وʈُمث

 

  



 

٥٠ 

: الدراسات السابقة
ً
 ثانيا

ـــــــܣ تن ــــابقة الۘـــــ ــــ ــــات الســــ ــــ ــــــــث الدراســــ ـــــــذا المبحــــ ــــتعرض ɸـــــ ــــ ـــــــت ʇســـ ــــــواء أɠانـــــ ــــ ـــــــه، ســ ــــــث ومتغ؈فاتـــــ ــــ ـــــــوع البحــ ــــــت موضـــــ ـــ اولــ

ــة. وقــــــد حــــــرص الباحــــــث عڴــــــʄ الانتقــــــاء مــــــن الدراســــــات المɴشــــــورة ࢭــــــʏ اݝݨــــــلات العلميــــــة  ــــة أم أجنȎيــــ ــــات عرȋيــ دراســ

ــــوع البحــــــــث  ــــــع موضــــ ــــــاطع مــ ــــات الۘــــــــܣ تتقــ ــــــــق عڴــــــــʄ الدراســــ ــــــدة، مــــــــع ال؅فك؈ ــــة المعتمــ اݝݰكمــــــــة والأطروحــــــــات اݍݨامعيــــ

ــــــن حيــــــــث المتغ؈ــــــــفات أو الســــــــياق أو ــــــاڲʏ مــ ــــة،  اݍݰــ ــــــا يتضــــــــمن: ɸــــــــدف الدراســــ ــــة عرضًــ ــــــل دراســــ ــة. وʈُقــــــــدّم لɢــ المنݤݨيــــــ

ــــــابه  ــــه الȘشــ ــــن أوجـــ ــــــف عـــ ــــارن يكشــ ــــــدي مقـــ ــــــل نقـ ــــياٮڈا، ثـــــــم ʇُعقــــــــب بتحليـ ــــا، وتوصـــ ــــــم نتائجɺــــ ــــا، عينْڈـــــــا، أɸـ منݤݨɺـــ

 والاختلاف فيما بئڈا، و؄ʈُفز الفجوة البحثية وما يم؈ق الدراسة اݍݰالية.

 الدراسات العرȋية

 ):٢٠١٩دراسة (الشɺري، 

ــــامل؈ن ࢭـــــــʏ القطـــــــاع الܶـــــــʏಗ اݍݰɢـــــــومي  ɸـــــــدفت ــــتوى الاح؅ـــــــفاق الـــــــوظيفي لـــــــدى العـــ ɸـــــــذه الدراســـــــة إڲـــــــʄ قيـــــــاس مســـ

ـــــــفات  ــــ ــــاختلاف المتغ؈ـــــ ــــ ــــ ــــه بــــ ــــ ــــ ــــــروق فيــــ ــــ ــــ ــــن الفــ ــــ ــــ ــــــف عــــ ــــ ــــ ـــــــعودية، والكشـ ــــ ــــة الســـــ ــــ ــــ ـــــــة العرȋيــــ ــــ ـــــــ؈ف بالمملكـــــ ــــ ــــة عســـــ ــــ ــــ بمنطقـــ

ـــــــفاق  ـــــــلاش للاح؅ــــ ــــــاس ماســــ ـــــــتخدمت مقيـــــ ـــــــʏ، واســــ ــــــفي التحليڴــــ ـــــــنݤݮ الوصـــــ ــــة المــــ ــــ ــــــدت الدراســـ ــــة. اعتمـــــ ــــ الديموغرافيـــ

ـــــــ ـــــــوظيفي المɢـــ ـــــــت (الـــ ــــوائية بلغـــ ــــ ـــــــة عشــ ـــــــʄ عينـــ ــــــت عڴـــ بّقــــ
ُ
ــــــاد، وط ـــــــة أȊعــــ ــــــن ثلاثـــ ـــــــݰية. ٢١٧ون مــــ ـــــــوادر الܶـــ ــــن الɢـــ ـــ ) مـــ

ــــــاطفي  ــــــث تصــــــــدر Ȋُعــــــــد الإٰڈــــــــاك العــ ا، حيــ
ً
ــــــط ــــاء متوســ ــــتوى الاح؅ــــــــفاق الــــــــوظيفي جــــ ــــــلت الدراســــــــة إڲــــــــʄ أن مســــ توصــ

ـــــــ׿ܢ  ـــــــفة والمســــ ـــــــنوات اݍݵ؄ــــ ــــاختلاف ســــ ــــ ــــائية بـــ ــــ ـــــــة إحصـــ ـــــــروق ذات دلالــــ ـــــــود فــــ ـــــــرت وجــــ ـــــــا أظɺــــ ــة، كمــــ ـــــ ـــاد الثلاثــــ ــ ـ ـــ الأȊعــ

ـــــــق الــــــــوظيفي. أو  ــــــل. وتتم؈ـ ــــة العمــ ـــــــ؈ن بʋئــــ ــــامل؈ن وتحسـ ـــــــۜܣ للعــــ ـــــــم نفؠـ ـــــــرامج دعـ ـــــــميم بـ ــــرورة تصـ ــــة بضــــ صــــــــت الدراســــ

ـــــــه  ـــــــفاق دون رȋطــــ ــــــاس الاح؅ــــ ـــــــʄ قيـــــ ـــــــرت عڴــــ ــــا اقتصــــ ــــ ـــــــعودي، إلا أٰڈـــ ــــياق الســــ ــــ ـــــــʄ الســـ ــــا عڴــــ ــــ ـــــــɺري ب؅فك؈قɸـــ ــــة الشــــ ــــ دراســـ

  باس؅فاتيجيات إدارة الموارد الȎشرʈة، وɸو ما تُكمل الدراسة اݍݰالية ɸذا اݍݨانب.

 



 

٥١ 

 ):٢٠٢٠دراسة (اݍݰرȌي، 

 ʏــــامل؈ن ࢭـــــــ ــــعودي؈ن العـــ ــــــات الســـ ــــتوى الاح؅ـــــــفاق الـــــــوظيفي لـــــــدى الممرضـــــــ؈ن والممرضـ ɸـــــــدفت إڲـــــــʄ التعـــــــرّف عڴـــــــʄ مســـ

ــــــفي  ـــ ـــــــنݤݮ الوصــــ ــــ ــــتخدمت المــ ــــ ـــ ـــــــة. اســ ــــ ـــــــفات التنظيميــ ــــ ـــــــبعض المتغ؈ــ ــــ ــــه بــ ــــ ــــ ـــــــاض، وعلاقتـ ــــ ــــة الرʈــ ــــ ــــ ــــــفيات منطقـ ــــ مسȘشـــ

ـــــــت ( ــــة بلغــ ـــــــʄ عينـــــ ــــة عڴــ ــــــت أداة الدراســـــ بّقـــ
ُ
ـــــــʏ، وط ـــــــ١٨٠التحليڴــ ـــــــائج أن مســ ـــــــرت النتــ ــة. أظɺــ ـــــ ـــــــا وممرضــ توى ) ممرضًــ

ـــــــدعم  ـــــــ؈ن الـــ ـــــــية بـــ ــــة عكســـ ــــ ـــــــاك علاقــ ــــــاطفي، وأن ɸنـــ ــــاك العــــ ــــ ـــــــد الإٰڈــ ـــــــȊُ ʏعـــ ـــــــة ࢭـــ ـــــــع، خاصـــ ـــــــوظيفي مرتفـــ ـــــــفاق الـــ الاح؅ـــ

ــــوʈر سياســـــــات  ــــة بأɸميـــــــة Ȗعزʈـــــــز الـــــــدعم التنظي׿ـــــــܣ وتطـــ التنظي׿ـــــــܣ المـــــــدرَك والاح؅ـــــــفاق الـــــــوظيفي. أوصـــــــت الدراســـ

ــــياق المɢـــــــاɲي (منطقـــــــة ــــة مـــــــع الدراســـــــة اݍݰاليـــــــة ࢭـــــــʏ الســـ الرʈـــــــاض) وࢭـــــــʏ  تخفيـــــــف الضـــــــغوط. وتلتقـــــــي ɸـــــــذه الدراســـ

ــــة العينــــــة  ــــا تُوسّــــــع الدراســــــة اݍݰاليــ ال؅فك؈ــــــق عڴــــــʄ الɢــــــوادر الܶــــــݰية، لكٔڈــــــا اقتصــــــرت عڴــــــʄ الممرضــــــ؈ن فقــــــط، فيمــ

 لȘشمل فئات ܵݰية متنوعة، وتُضيف Ȋُعد اس؅فاتيجيات إدارة الموارد الȎشرʈة بمحاورɸا اݍݵمسة.

 ):٢٠٢١دراسة (العتيۗܣ، 

ــــة بــــــــ؈ن بʋئــــــــة العمــــــــل و  ــــة العلاقــــ ــــــاع ɸــــــــدفت إڲــــــــʄ دراســــ ــــــفيات القطــ ــــامل؈ن ࢭــــــــʏ مسȘشــ ــــــدى العــــ الاح؅ــــــــفاق الــــــــوظيفي لــ

ـــــــة ( ــــملت العينــ ـــــــʏ، وشـــــ ــــــفي التحليڴــ ـــــــنݤݮ الوصـــ ـــــــʄ المــ ـــــــدت عڴــ ــــومي. اعتمــ ـــــــʏಗ اݍݰɢـــــ ـــــــʄ ٢٥٠الܶــ ــــــلت إڲــ . توصـــ
ً
ــــــاملا ) عـــ

ــــة،  ــــة العمــــــــل والاح؅ــــــــفاق الــــــــوظيفي بأȊعــــــــاده الثلاثــــ ــــودة بʋئــــ ــــائية بــــــــ؈ن جــــ ــــة إحصــــ ــــة عكســــــــية ذات دلالــــ ــــــود علاقــــ وجــ

ــــــل  ــــة العمـــ ــــ ـــــــادي لبʋئـ ـــــــد المــ ـــــــ؈ن وأن البُعــ ـــــــرورة تحســ ــــــت بضــ ـــــــاطفي. أوصـــ ــــاك العــ ــــ ـــــــات بالإٰڈـ ــــــوى المتنȎئــ ــــن أقـــ ــــ ـــدّ مـ ــــ ʇُعــ

ــــة العمــــــــل،  ــــراز دور بʋئـــ ــــــع الدراســـــــة اݍݰاليــــــــة ࢭـــــــʏ إبـــ ــــة مـ ــــامل؈ن. وتتفــــــــق ɸـــــــذه الدراســـ ــــية للعـــ ــــة والنفســـ البʋئـــــــة الماديـــ

ــــاول الدراســــــــة اݍݰاليــــــــة خمســــــــة  ــــــا تȘنــــ ــــوارد الȎشــــــــرʈة، فيمــ ــــور واحــــــــد مــــــــن محــــــــاور إدارة المــــ ــــــــزت عڴــــــــʄ محــــ
ّ

ــــا رك لكٔڈــــ

ɢمحاور مت.
ً

  املة، مما يُقدّم رؤʈة أك؆ف شمولا

  

 



 

٥٢ 

 ):٢٠٢٠دراسة (القحطاɲي، 

ــــة مكـــــــة  ـــــــʄ الكشـــــــف عـــــــن أثـــــــر ضـــــــغوط العمـــــــل ࢭـــــــʏ الاح؅ـــــــفاق الـــــــوظيفي لـــــــدى الɢـــــــوادر الܶـــــــݰية بمنطقـــ ɸـــــــدفت إڲ

ـــــــة ( ــــم العينــــ ــــ ــــــغ ݯݨـــ ـــــــʏ، وȋلـــــ ــــــفي التحليڴــــ ـــــــنݤݮ الوصـــــ ـــــــتخدمت المــــ ــة. اســــ ـــــ ـــــــائج أن ١٩٨المكرمــــ ــــــــرت النتــــ ــــــردة. أظɺـــ ) مفـــــ

ـــــل مرتفــــــع، و  ــــــفاق الــــــوظيفي، مســــــتوى ضــــــغوط العمـ ـــــغوط العمــــــل ࢭــــــʏ الاح؅ ــــائية لضـ أن ɸنــــــاك أثــــــرًا ذا دلالــــــة إحصــ

ــــوʈر أنظمـــــــة  ــــاك العـــــــاطفي. أوصـــــــت الدراســـــــة بضـــــــرورة تفعيـــــــل بـــــــرامج إدارة الضـــــــغوط وتطـــ خاصـــــــة ࢭـــــــȊُ ʏعـــــــد الإٰڈـــ

ـــــــت  ــــا تناولــ ــــــغوط، لكٔڈـــــ ـــــــʄ دور الضـــ ـــــــد عڴـ ـــــــʏ التأكيــ ـــــــة ࢭــ ـــــــة اݍݰاليـ ــــــع الدراســ ــــــاɲي مـــ ــــة القحطــ ــــــي دراســـــ ــــوافز. وتلتقـــ اݍݰــــ

ـــــــف  ــــــغوط كمتغ؈ـــ ـــــــعف الضــــ ــــــن ضـــ ــــة عــــ ــــ ـــــــفɺا ناتجــ ـــــغوط بوصـــ ـــــــʄ الضـــــ ـــــــة إڲـــ ـــــــة اݍݰاليـــ ـــــــر الدراســـ ــــا تنظـــ ــــ ــــتقل، فيمــ ــــ مســ

 اس؅فاتيجيات إدارة الموارد الȎشرʈة، وɸو ما يُقدّم منظورًا اس؅فاتيجيًا أعمق لݏݰل.

 ):٢٠٢٢دراسة (المط؈في، 

ــــامل؈ن ࢭـــــــʏ قطـــــــاع  ــــة عڴـــــــʄ الاح؅ـــــــفاق الـــــــوظيفي لـــــــدى العـــ ــــات الإدارʈـــ ــــة أثـــــــر الممارســـ ــــــفيات ɸـــــــدفت إڲـــــــʄ دراســـ المسȘشـ

ـــــــة ( ــــ ــــــــت العينــ ــــ ـــــــʏ، وȋلغـ ــــ ــــــفي التحليڴــ ــــ ـــــــنݤݮ الوصـــ ــــ ـــــــʄ المــ ــــ ـــــــدت عڴــ ــــ ــة. اعتمــ ـــــ ــــ ـــــــʄ أن ٢٢٠اݍݵاصــ ــــ ــــــلت إڲـــ ــــ ـــــــردة. توصـــ ــــ ) مفــ

ـــــــܣ  ـــــــت بȘبۚـــ ــــــــوظيفي. أوصـــ ـــــــفاق الــ ـــــــʏ الاح؅ـــ ـــيًا ࢭـــ ــــ ــــــؤثر عكســـ ــــوافز و୒دارة الأداء تــــ ــــ ـــــــدرʈب واݍݰــ ـــــــة ɠالتـــ ــــات الإدارʈـــ ــــ الممارســ

ــــــع الدر  ــــة مــ ـــــــذه الدراســـــ ـــــــق ɸـ ــــة. وتتفــ ـــــــة اݍݰديثــــ ــــات الإدارʈـ ــــة للممارســـــ ــــة متɢاملــــ ـــــــاد منظومــــ ـــــــʏ اعتمــ ـــــــة ࢭـ ـــــــة اݍݰاليــ اسـ

ــــامج التحـــــــول  ــــات برنـــ ــــات بمتطلبـــ ـــا لـــــــم تـــــــرȋط ɸـــــــذه الممارســـ ــــوارد الȎشـــــــرʈة كمتغ؈ـــــــف مـــــــؤثر، لكٔڈــــ ــــات إدارة المـــ ممارســـ

سɺم الدراسة اݍݰالية ࢭʏ معاݍݨته.
ُ
Ȗ و ماɸو ،ʏಗܶال 

 ):٢٠٢١دراسة (الزɸراɲي، 

ــــــدى  ــــ ــــــــوظيفي لــ ـــــــفاق الــــ ــــــن الاح؅ـــــ ــــ ـــــــد مــ ـــــــʏ اݍݰـــــ ـــــــة ࢭـــــ ـــــــادة التحوʈليـــــ ــــاس دور القيـــــ ــــ ـــــــʄ قيــــ ـــــــدفت إڲـــــ ــــة. ɸـــــ ــــ ـــــــوادر الطبيــــ الɢـــــ

ــــة بلغـــــــت ( بّقـــــــت عڴـــــــʄ عينـــ
ُ
ــــتخدمت المـــــــنݤݮ الوصـــــــفي التحليڴـــــــʏ، وط ــــادة ١٦٥اســـ ــــا. أظɺـــــــرت النتـــــــائج أن القيـــ ) طبʋبًـــ



 

٥٣ 

ــــــأث؈فًا.  ــــــوى تــــ ـــــــدّ الأقــــ ــــردي ʇُعــ ــــ ـــــــام الفــ ـــــــد الإلɺـــ ــــــــوظيفي، وأن Ȋُعــ ـــــــفاق الــ ـــــــʏ الاح؅ــ ـــيًا ࢭـــ ــــ ــــــؤثر عكســـ ـــا تـــ ــــ ــــة بأȊعادɸـــ ــــ التحوʈليـ

ــــة.  ـــــــادة التحوʈليــــ ــــــارات القيـ ـــــــʄ مɺــ ـــــــدرʈب القــــــــادة عڴـ ـــــــʏ أوصــــــــت بتـ ـــــــة اݍݰاليــــــــة ࢭـ ــــــع الدراسـ ــــة مــ ــــــذه الدراســــ ــــــي ɸــ وتلتقــ

ــــمن  ــــــادي والإداري ضــــ ــــــدعم القيــ ــــور الــ ــــــب بدراســــــــة محــــ ــــــل الدراســــــــة اݍݰاليــــــــة ɸــــــــذا اݍݨانــ ــــــادة، وتُكمــ ــــراز دور القيــ إبــــ

 منظومة أشمل من اݝݰاور.

 ):٢٠١٩دراسة (الغامدي، 

ـــ ــــ ــــاملات ࢭــ ـــ ـــــــعوديات العــ ــــات الســ ــــــدى الممرضـــــ ـــــــۜܣ لـــ ـــــــفاق النفؠــ ــــتوى الاح؅ــ ـــــــʄ مســـــ ـــــــرّف عڴــ ـــــــʄ التعــ ـــــــدفت إڲــ ـــــــام ɸــ ʏ أقســ

ـــــــت  ـــــــاطي، وȋلغــ ـــــــفي الارتبـ ـــــــنݤݮ الوصـ ـــــــʄ المـ ـــــــدت عڴـ ـــا الـــــــــوظيفي. اعتمـ ــــ ـــــــه بالرضـ ــــزة، وعلاقتـ ــــة المركــــ ــــوارئ والعنايــــ الطــــ

ــــتوى الاح؅ـــــــفاق النفؠـــــــۜܣ مرتفـــــــع، وأن ɸنـــــــاك علاقـــــــة عكســـــــية بʋنـــــــه ١٣٠العينـــــــة ( ــــة. توصـــــــلت إڲـــــــʄ أن مســـ ) ممرضـــ

ـــــــق ــة. وتتم؈ـــ ـــــ ـــــــام اݍݰرجـــ ـــــــʏ الأقســـ ــــــل ࢭـــ ـــــــروف العمــــ ـــــــ؈ن ظـــ ـــــت بتحســـ ــــــــوظيفي. أوصـــــ ـــا الــ ــــ ـــــــ؈ن الرضـــ ــــــدي  وȋــ ـــــــة الغامــــ دراســـ

ـــــــݰية  ــــــات ܵــ ــــة فئـــ ـــــــة اݍݰاليـــــ ـــــــاول الدراســ ــــــا تȘنــ ــــة)، فيمـــ ـــــــام اݍݰرجـــــ ــــــات الأقســ ـــــــددة (ممرضـــ ــــة محــ ـــــــʄ فئـــــ ــــا عڴــ ب؅فك؈قɸـــــ

 متنوعة، مما ʇُعزّز إمɢانية التعميم.

 ):٢٠١٦دراسة (أبو السعود، 

ــــــدى  ــــــــوظيفي لــــ ـــــــۜܣ والــ ـــــــفاق النفؠـــ ــــــن الاح؅ـــ ـــــــد مــــ ـــــــʏ اݍݰـــ ـــــــرʈة ࢭـــ ــــوارد الȎشـــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات المــ ــــة دور اســـ ــــ ـــــــʄ دراســ ـــــــدفت إڲـــ ɸـــ

ــــامل ــــــفي التحليڴــــــــʏ، وȋلغــــــــت العينــــــــة (العــــ ــــتخدمت المــــــــنݤݮ الوصــ ــة. اســــ ـــــفيات اݍݨامعيــــــ . ٢٤٠؈ن ࢭــــــــʏ المسȘشـــ
ً
) عــــــــاملا

ـــائيًا ࢭـــــــʏ اݍݰـــــــد  ــــوارد الȎشـــــــرʈة بمختلـــــــف أȊعادɸـــــــا Ȗســـــــɺم Ȋشـــــــɢل دال إحصــــ توصـــــــلت إڲـــــــʄ أن اســـــــ؅فاتيجيات إدارة المـــ

ــــــن حســــــــب الأ ــــــــʄ مــ ــــــأȖي ࢭــــــــʏ المرتبــــــــة الأوڲ ــــــن الاح؅ــــــــفاق الــــــــوظيفي، وأن اســــــــ؅فاتيجية التــــــــدرʈب تــ ــــاء مــ ــر. أوصــــــــت بȎنــــ ثــــــ

ــــــات  ـــــــرب الدراســــ ــــن أقـــ ــــ ــــعود مــ ــــ ــــــي الســ ـــــــة أȌــــ ــــــدّ دراســـ عــــ
ُ
Ȗة. وʈـــــــر ــــوارد الȎشـــ ــــ ـــــــة لإدارة المــ ـــــــ؅فاتيجية متɢاملـــ ــــة اســـ ــــ منظومــ

ــــق الدراســـــــة اݍݰاليـــــــة  ـــ ـــا تُطبَّ ــــياق المصـــــــري، فيمــــ جرʈـــــــت ࢭـــــــʏ الســـ
ُ
ــــن حيـــــــث المتغ؈ـــــــفات، إلا أٰڈـــــــا أ للدراســـــــة اݍݰاليـــــــة مـــ



 

٥٤ 

ʏಗـــــــ ـــــــول الܶــ ــــامج التحــ ـــــــات برنـــــ ــــــوء متطلبــ ـــــــʏ ضـــ ـــــعودي وࢭــ ــــياق الســــ ــــ ـــــــʏ السـ ـــــــياقية ࢭــ ـــــــية ســ ـــــــّڈا خصوصــ ــــــا يُكســ ، ممـــ

 متم؈قة.

 الدراسات الأجنȎية

 ):٢٠١٩ ,.Shanafelt et alدراسة (

ــــاة لــــــدى  ـــا عــــــن التــــــوازن بــــــ؈ن العمــــــل واݍݰيــ ــــــفاق الــــــوظيفي والرضـــ ــــتوى الاح؅ ɸــــــدفت ɸــــــذه الدراســــــة إڲــــــʄ قيــــــاس مســ

ـــــــملت  ـــــــʏಗ، وشــ ــــــفي المܦــ ـــــــنݤݮ الوصـــ ـــــــʄ المــ ـــــــدت عڴــ ــــة. اعتمــ ــــ ـــــــدة الأمرʈكيـ ـــــــات المتحــ ـــــــʏ الولايــ ــــاء ࢭــ ـــــــة الأطبـــــ ـــــــة وطنيــ عينــ

ـــــــت ( ـــــــبة (٥٬٤٤٥بلغــ ـــــــائج أن ɲســ ـــــــرت النتــ ــــا. أظɺــ ــــ ــــــــوظيفي، %٤٢٫٦) طبʋبًـ ـــــــفاق الــ ــــــن الاح؅ــ ـــــــانون مـــ ــــاء ʇعــ ــــ ـــــــن الأطبـ ) مـــ

 ʏـــا عـــــــن التـــــــوازن بـــــــ؈ن العمـــــــل واݍݰيـــــــاة. كمـــــــا كشـــــــفت عـــــــن وجـــــــود فـــــــروق ࢭـــــــ ــــتوى الرضــــ ــــاك تراجعًـــــــا ࢭـــــــʏ مســـ وأن ɸنـــ

ـــــــرة قائ ــــاء الأســ ــــوارئ وأطبـــــ ـــــــب الطـــــ ـــــــدر طــ ـــــــث تصــ ـــــــܣ، حيــ ــــــص الطۗــ ــــاختلاف التخصـــ ـــــــفاق بـــــ ــــــات الاح؅ــ ــــة التخصصـــ مـــــ

ــــــل  ــــميم العمــ ــــــادة تصـــ ــــمل إعـ ــــتوى التنظي׿ـــــــܣ Ȗشـــ ــــــدخلات عڴــــــــʄ المســـ ــــرورة تـ ــــــا. أوصـــــــت الدراســـــــة بضـــ ـ
ً
الأك؆ـــــــف اح؅فاق

ــــــا  ـــــــوطۚܣ، إلا أٰڈــــ ــــــا الـــ ـــــــف وتمثيلɺــــ ــــا الكب؈ـــ ــــ ــــــم عينْڈــ ــــانافيلت بݲݨــــ ــــ ــــة شــ ــــ ـــــــق دراســ ـــــــي. وتتم؈ـــ ــــــــبء الب؈فوقراطـــ ــــــل العــ وتقليــــ

ـــــــام الرعا ــــــث نظــ ــــن حيـــ ــــياق الســــــــعودي مـــــ ــــــن الســـــ ــــــف عـــ ــــــي يختلـــ ــــياق أمرɢʈـــ ـــــــʏ ســـــ ـــــــت ࢭــ جرʈـ
ُ
ـــــــة أ ـــــــݰية والثقافــ ــــة الܶــ يـــــ

 التنظيمية.

 ):٢٠١٨ ,.West et alدراسة (

ــــــرت ࢭــــــــʏ مجلــــــــة  شــ
ُ
ɲ ،ــــــاء ــــــاɸرة الاح؅ــــــــفاق الــــــــوظيفي لــــــــدى الأطبــ ــــة الشــــــــاملة لظــ ــــة المراجعــــ ــــدّمت ɸــــــــذه الدراســــ  Theقــــ

Lancet ʄــــــــ ــــــلت إڲ ــــة. توصــ ــــــدخلات الفعّالــــ ــه والتــ ــــــــفاق ونتائجــــــ ــــباب الاح؅ ــــــورة حــــــــول أســــ ــــــات المɴشــ ــــــت الأدبيــ . استعرضــ

ـــــــوظيف ـــــــفاق الـــ ــــــل أن الاح؅ـــ ــــــبء العمـــــ ـــــــق Ȋعــــ ــــة تتعلـــ ــــ ــــبا٭ڈا تنظيميـــ ــــ ــــرز أســ ــــ ـــــــاء، وأن أبــ ـــــــ؈ن الأطبــــ ــــية بـــ ــــ ــــــاɸرة متفشــ ي ظـــــ

ــــة مــــــــن التــــــــدخلات  ــــــدɸور القــــــــيم المɺنيــــــــة، وأن التــــــــدخلات التنظيميــــــــة أك؆ــــــــف فعّاليــــ ــــــيطرة وتــ ــــــدان الســ المفــــــــرط وفقــ

ــــتوى القيـــــــادة والفـــــــرق والمنظومـــــــة  ــــة مـــــــن التـــــــدخلات عڴـــــــʄ مســـ ــــة متɢاملـــ ــة. أوصـــــــت الدراســـــــة بȘبۚـــــــܣ منظومـــ الفرديـــــ



 

٥٥ 

ـــــــݰ ـــــــدخلات الܶــ ـــــــة التــ ـــــــʄ أɸميــ ـــــــد عڴــ ــــة، إذ تُؤكــ ـــــــة اݍݰاليـــــ ـــــــا للدراســ ــــا مɺمًــ ـــ ــ ʈًــــا نظر ـــــ ـــــــة مرجعً ــــــذه الدراســ ــــــل ɸـــ ـــ
ّ
ية. وتُمث

 التنظيمية الۘܣ تتمحور حولɺا اس؅فاتيجيات إدارة الموارد الȎشرʈة.

 ):٢٠٠٢ ,.Aiken et alدراسة (

ـــــــۜܢ وا ـــــــات المرعــ ـــــــ؈ن وفيـــ ــــــــرض وȋــ ــــــل ممــ ـــــــۜܢ لɢـــ ــــــدد المرعــ ـــــــرʈض وعــــ ـــــــ؈ن التمــ ـــــــة بـــ ـــــــة العلاقــ ـــــــʄ دراســـ ـــــــدفت إڲــ ـــــــفاق ɸــ ح؅ـــ

ــــمل ( ــــ ــــ ــــ ـــــــʏ شـــ ــــ ــــ ـــــــʏಗ مقطڥــــ ــــ ــــ ـــــــنݤݮ مܦــــ ــــ ــــ ـــــــʄ مــــ ــــ ــــ ـــــــدت عڴــــ ــــ ــــ ـــــــ؈ن. اعتمــــ ــــ ــــ ـــــــفى و(١٦٨الممرضــــ ــــ ـــ ــ ـ ــــــا ١٠٬١٨٤) مسȘشــ ــــ ــــ ) ممرضًـــــ

ــــــات ٢٣٢٬٣٤٢و( ـــــــة وفيـــ ـــــــد احتماليـ ــــــل ممــــــــرض يزʈـ ــــــاࢭʏ لɢــ ـــــــرʈض إضــ ـــــــل مــ ـــــــافة ɠـ ــــــائج أن إضـ ــــــرت النتــ ــــا. أظɺــ ) مرʈضًــــ

ـــــــبة ( ـــــــۜܢ بɴســـــ ــــــات %٧المرعـــــ ــــ ـــــــʏ سياســ ـــــــر ࢭـــــ ـــــــادة النظـــــ ــــــــت بإعـــــ ـــــــ؈ن. أوصــــ ـــــــفاق الممرضـــــ ـــــــة اح؅ـــــ ــــن احتماليـــــ ــــ ــــــد مــــ ــــ )، وʈزʈــ

ــــة بـــــــ؈ن عـــــــبء العمـــــــل والاح؅ـــــــفاق وســـــــلامة المرعـــــــۜܢ، الȘشـــــــغيل التم رʈغـــــــۜܣ. وت؄ُـــــــفز ɸـــــــذه الدراســـــــة العلاقـــــــة اݍݰتميـــ

 وۂʏ علاقة يُركز علٕڈا محور إدارة عبء العمل ࢭʏ الدراسة اݍݰالية.

 ):٢٠١٤ ,.Dyrbye et alدراسة (

ـــــــتخ ـــــــرʈكي؈ن. اســ ـــــــاء الأمــ ــــــدى الأطبــ ــــاب لـــ ـــــــوظيفي والاكتئـــــ ـــــــفاق الــ ــ ـــــــار الاح؅ ـــــــدلات انȘشــ ــــــدير معــ ـــــــʄ تقـــ ــ ـــــــدفت إڲ دمت ɸــ

ــــة بلغــــــــت ( ــــة ممثلــــ ــــــملت عينــــ ــــــلت إڲــــــــʄ أن ɲســــــــبة (٣٬٦٧٩المــــــــنݤݮ المܦــــــــʏಗ الــــــــوطۚܣ، وشــ ــــــــا. توصــ ) مــــــــن %٤٥٫٨) طبʋبً

ــــــص  ـــــــرتبط بالتخصـــ ـــــــفاق يــ ـــــــفاق، وأن الاح؅ــ ــــــراض الاح؅ــ ـــــــن أعـــ ـــــــل مــ ـــــــʄ الأقــ ـــــــد عڴــ ـــــــرض واحــ ــــن عــ ــــ ــــانون مـ ــــ ــــاء ʇعـ الأطبـــــ

ـــــــع الد ــــة مـــ ــــ ــــــذه الدراســ ـــــــق ɸــــ ـــــــة. وتتفـــ ــــة للوقايـــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات تنظيميــ ــــوʈر اســـ ــــ ـــــــت بتطــ ـــــــفة. أوصـــ ـــــــنوات اݍݵ؄ـــ ـــــــة وســـ راســـ

ل أساسًا مقارنًا مɺمًا.
ّ
 اݍݰالية ࢭʏ التأكيد عڴʄ فداحة الظاɸرة، وتُمث

 ):٢٠١٧ ,Bakker & Demeroutiدراسة (

ـــــــات ــــــوذج الطلبـــ ـــــــة لنمــــ ـــــــة النظرʈـــ ــــة المراجعـــ ــــ ـــــــذه الدراســ ــــدّمت ɸـــ ــــ ــــوʈره. -قــ ــــ ــــــن تطــ ــــــود مــــ ـــــــد عقــــ ـــــــة Ȋعـــ ـــــــوارد الوظيفيـــ المـــ

ـــ ــــــوذج، وأكــــــــدت أن الطلبـــــ ــــات الۘــــــــܣ اخت؄ــــــــفت النمــ ــــــات مــــــــن الدراســــ ــــــل استعرضــــــــت المئــ ــــة (كعــــــــبء العمــ ات الوظيفيــــ



 

٥٦ 

ـــــــتحكم)  ــة والــ ــــ ــــة الراجعـــ ــــــدعم والتغذيـــــ ـــــــة (ɠالـــ ـــــــوارد الوظيفيــ ــــــاك، وأن المــ ـــ ـــــــʄ الإٰڈ ــــــؤدي إڲــ ـــ ــــة) تُ ــــــغوط العاطفيـــــ والضـــ

ــة، إذ  ــــاس النظــــــري المعتمــــــد ࢭــــــʏ الدراســــــة اݍݰاليــــ ــــة الأســ ــــــل ɸــــــذه الدراســ
ّ
عــــــزّز الال؅ــــــقام وتُقلــــــل مــــــن الاح؅ــــــفاق. وتُمث

ُ
Ȗ

ل موارد وظيفية داعمة تُواجه الطلبات الضاغطة.ت؄ُفز أن ممارسات إدارة الموارد الȎشرʈة 
ّ
 تُمث

 ):٢٠١٨ ,.Panagioti et alدراسة (

ــــة. اعتمــــــدت  ــــة بــــــ؈ن الاح؅ــــــفاق الــــــوظيفي لــــــدى الأطبــــــاء وســــــلامة المرعــــــۜܢ وجــــــودة الرعايــ ɸــــــدفت إڲــــــʄ تقــــــدير العلاقــ

ـــ ( ــــ ـــــل التلــــــــوي لــ ــة والتحليـــ ــــملت أك؆ــــــــف مــــــــن (٤٧عڴـــــــʄ المراجعــــــــة المنݤݨيــــــ ــــة شــــ ــــــلت إڲــــــــʄ ) طبʋــــــــب. تو ٤٢٬٠٠٠) دراســــ صــ

ــــة وانخفــــــــاض  ـــــــوادث الطبيــــ ــــــادة اݍݰـ ـــــــۜܢ وزʈــ ــــــلامة المرعـ ـــــــعف ســ ــــا وثيقًــــــــا بضـ ــــ
ً
ـــــــرتبط ارتباط أن الاح؅ــــــــفاق الــــــــوظيفي يـ

ــــة الܶـــــــݰية، وت؄ُـــــــفر  ــــة التـــــــداعيات اݍݵط؈ـــــــفة للاح؅ـــــــفاق عڴـــــــʄ مســـــــتوى المنظومـــ ــة. وت؄ُـــــــفز ɸـــــــذه الدراســـ جـــــــودة الرعايـــــ

 الاɸتمام بمعاݍݨته بوصفه أولوʈة اس؅فاتيجية.

 ):٢٠٢١ ,.Lasalvia et alدراسة (

ــــر جائحــــــة ɠوفيـــــد ــــال الܶـــــʏಗ. اعتمــــــدت عڴــــــʄ  ١٩-ɸـــــدفت إڲــــــʄ قيـــــاس أثــ ــــامل؈ن ࢭـــــʏ اݝݨــ ــــية للعــ عڴــــــʄ الܶـــــݰة النفســ

ــــا. أظɺـــــــرت  ــــامل؈ن الܶـــــــݰي؈ن ࢭـــــــʏ إيطاليـــ ــــن العـــ ــــة كب؈ـــــــفة مـــ ــــملت عينـــ ــــز، وشـــ المـــــــنݤݮ المܦـــــــʏಗ المقطڥـــــــʏ متعـــــــدد المراكـــ

ــــاب والق ــــــدلات الاح؅ــــــــفاق الــــــــوظيفي والاكتئــــ ـــــــʏ معــ ــــــا ࢭـ ــ
ً
ــــا مݏݰوظ ـــ ــــائج ارتفاعًـ ــــــاطفي النتــــ ــــاك العــ ــز الإٰڈــــ ــــ ــ

ّ
ـــــــع ترك ـــــــق، مـ لـ

ــــوʈر بـــــــرامج دعـــــــم نفؠـــــــۜܣ مســـــــتدامة. وت؄ُـــــــفز  ــــزة. أوصـــــــت بتطـــ ــــة المركـــ ــــامل؈ن ࢭـــــــʏ أقســـــــام الطـــــــوارئ والعنايـــ لـــــــدى العـــ

ــــــل اســــــــ؅فاتيجيات  ــــة تفعيــ ــــزّز أɸميــــ ــــــا ʇُعــــ ــــو مــ ــــــوادر، وɸــــ ــــات الܶــــــــݰية عڴــــــــʄ الɢــ ــــــر العميــــــــق للأزمــــ ــــة الأثــ ــــــذه الدراســــ ɸــ

  ݍݨائحة.إدارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ السياق السعودي Ȋعد ا

  

  

 



 

٥٧ 

 ):٢٠٢٣ ,Kabat-Farr & Tribbleدراسة (

ـــــــݰي؈ن.  ــــامل؈ن الܶــــ ــــ ــــــدى العـــ ــــــــوظيفي لـــــ ـــــــفاق الـــ ـــــــܣ والاح؅ــــ ــــوʈر الم۶ــــ ــــ ـــــــم التطـــ ـــــــ؈ن دعــــ ـــــــة بــــ ـــــــة العلاقــــ ـــــــʄ دراســــ ــــ ـــــــدفت إڲ ɸــــ

ـــــــائج أن  ـــــــرت النتـــ ــة. أظɺـــ ـــــ ــــــفيات أمرʈكيـــ ـــــــʏ مسȘشــــ ــــامل؈ن ࢭـــ ــــ ــــــن العــ ــــة مــــ ــــ ــــــملت عينــ ــــوڲʏ، وشــــ ــــ ـــــــنݤݮ الطــ ـــــــتخدمت المـــ اســـ

 ʏـــــــ ـــــــɺم ࢭــ ســ
ُ
Ȗ ــــتمر ـــــــܣ المســـــ ــــوʈر الم۶ــ ــــــرامج التطـــــ ــــــعور بـــ ــــــد انخفـــــــــاض الشـــ ـــــــȊُ ʏعـــ ـــــــة ࢭــ ـــــــفاق الـــــــــوظيفي، خاصــ ــــــل الاح؅ــ تقليـــ

ــــــل  ــــ
ّ
ــــوʈر، وتُمث ــــ ـــــــدرʈب والتطــ ـــــــʄ دور التـــ ـــــــد عڴـــ ـــــــʏ التأكيـــ ـــــــة ࢭـــ ـــــــة اݍݰاليـــ ـــــــع الدراســـ ــــة مـــ ــــ ـــــــذه الدراســ ـــــــق ɸـــ ــــاز. وتتفـــ ــــ بالإنجــ

 أساسًا تجرȎʈيًا ݝݰور التدرʈب والتطوʈر.

 ):٢٠٢٠ ,.Alarcon et alدراسة (

ــــة للعلاقـــــــة ــــة المراجعـــــــة المنݤݨيـــ ــــدّمت ɸـــــــذه الدراســـ بـــــــ؈ن المɢافـــــــآت واݍݰـــــــوافز والاح؅ـــــــفاق الـــــــوظيفي. استعرضـــــــت  قـــ

ــــاعر ٦٥( ــــ ـــــــد المشــ ـــــــات بȘبلـــ ــــــوى المتنȎئـــ ـــــــن أقــــ ــــــدّ مـــ ــــــآت ʇُعــــ ــــــع المɢافــــ ـــــــʏ توزʉــــ ـــ ـــــــة ࢭ ــــــاب العدالـــ ـــــــدت أن غيــــ ـــــــة، وأكـــ ) دراســـ

 ʏـــــــ ــــــدير ࢭـــــ ــــ ــــوافز والتقـ ــــ ـــــــور اݍݰـــ ـــــــܣ ݝݰــــ ــــاس التجرʈۗــــ ــــ ــــة الأســـ ــــ ـــــــذه الدراســــ ــــــل ɸــــ ــــ ـ
ّ
ــــــاز. وتُمث ــــ ـــــــعور بالإنجـ ــــــاض الشــــ ــــ وانخفـ

 الدراسة اݍݰالية.

 ):٢٠١٩ ,Kelliher & de Menezesدراسة (

ــــامل؈ن. اعتمــــــدت عڴــــــʄ مــــــنݤݮ دراســــــة  ــــا عڴــــــʄ العــ ــــات الموازنــــــة بــــــ؈ن العمــــــل واݍݰيــــــاة وأثرɸــ ɸــــــدفت إڲــــــʄ دراســــــة ممارســ

ــــــل تــــــــرتبط بانخفــــــــاض  ــــــات المرونــــــــة ࢭــــــــʏ العمــ ــــــلت إڲــــــــʄ أن ممارســ ــــــات. توصــ ــــة المتعــــــــددة ࢭــــــــʏ عــــــــدد مــــــــن المنظمــ اݍݰالــــ

ـــــــل ɸـــــــذه الدراســـــــة الأ 
ّ
ــــاع الال؅ـــــــقام. وتُمث ــــور إدارة عـــــــبء العمـــــــل والتـــــــوازن بـــــــ؈ن الاح؅ـــــــفاق وارتفـــ ــــاس التجرʈۗـــــــܣ ݝݰـــ ســـ

  العمل واݍݰياة.

  

 



 

٥٨ 

 ):٢٠٠٨ ,Halbesleben & Rathertدراسة (

ــــتخدمت  ــــــلامة المرعــــــــۜܢ. اســــ ــــــار العلاقــــــــة بــــــــ؈ن الاح؅ــــــــفاق الــــــــوظيفي للأطبــــــــاء وجــــــــودة الرعايــــــــة وســ ɸــــــــدفت إڲــــــــʄ اختبــ

ــــــد الم ـــــــرت أن تبلــ ـــــــاء. أظɺـ ـــــــن الأطبــ ــــة مـ ـــــــملت عينــــ ـــــــاطي، وشــ ــــــفي الارتبـ ـــــــنݤݮ الوصــ ـــــــودة المـ ـــــعف جــ ـــــــرتبط بضـــ ــــاعر يـ شـــــ

 ʏــــوافز والتقــــــدير ࢭــــــ ــــة محــــــور اݍݰـ ــــزّز أɸميـ ــــو مـــــا ʇُعــ ــــة خطـــــورة Ȋُعــــــد تبلـــــد المشــــــاعر، وɸــ ــة. وت؄ُــــــفز ɸـــــذه الدراســ الرعايـــ

 اݍݰد من ɸذا البُعد.

 ):٢٠٠٤ ,Gilbreath & Bensonدراسة (

ــــامل؈ن. ــــية للعـــ ــــــديرɸا المشـــــــرف والܶـــــــݰة النفســـ ــــة بـــــــ؈ن بʋئـــــــة العمـــــــل الۘـــــــܣ يُـ ــــة العلاقـــ ــــــدت  ɸـــــــدفت إڲـــــــʄ دراســـ اعتمــ

ــــالاح؅فاق  ــــ ـــيًا بــــ ـــ ــــ ـــــــرتبط عكسـ ـــــــادة تــــ ـــــــراف والقيــــ ـــــــودة الإشــــ ـــــــʄ أن جــــ ــــــلت إڲـــــ ــــ ــــــاطي. توصـ ــــ ـــــــفي الارتبـ ـــ ـــــــنݤݮ الوصـ ـــــــʄ المــــ عڴــــ

ل ɸذه الدراسة الأساس التجرʈۗܣ ݝݰور الدعم القيادي والإداري ࢭʏ الدراسة اݍݰالية.
ّ
 الوظيفي. وتُمث

 ):٢٠٠٤ ,Schaufeli & Bakkerدراسة (

ــــالاح؅فاق والانـــــــدماج الـــــــوظيفي. اعتمـــــــدت المـــــــ-ɸـــــــدفت إڲـــــــʄ اختبـــــــار نمـــــــوذج الطلبـــــــات ــــه بـــ وارد الوظيفيـــــــة ࢭـــــــʏ علاقتـــ

ــة. توصــــــلت إڲــــــʄ أن الطلبــــــات  ــ ــــالات مɺنيــــــة متنوعــ ــــن مجــ ـــا مــ ـــ عڴــــــʄ المــــــنݤݮ المܦــــــʏಗ متعــــــدد العينــــــات، وشــــــملت عيناتً

ـــــــوظيفي  ــــــدماج الــ ــــة بالانـــ ــــوارد الوظيفيـــــ ـــــــرتبط المـــــ ـــا تــ ــــ ــــــاطفي، فيمــ ــــاك العـــ ــــــا بالإٰڈـــــ ــــــا وثيقًـــ ـــ
ً
ـــــــرتبط ارتباط ــــة تــ الوظيفيـــــ

ــــات المرجعيــــــــة ࢭــــــــʏ تأســــــــʋس نمــــــــوذج الطلبــــــــاتوانخفــــــــاض ا ــــة مــــــــن الدراســــ ــــدّ ɸــــــــذه الدراســــ عــــ
ُ
Ȗالمــــــــوارد، -لاح؅ــــــــفاق. و

ل أساسًا نظرʈًا وتجرȎʈيًا للدراسة اݍݰالية.
ّ
 وتُمث

 ):٢٠١٦ ,Leiter & Maslachدراسة (

ـــــــة ( ــــات الɢامنـــ ــــ ـــــــف الفئــ ـــــــوظيفي ع؄ـــ ـــــــفاق الـــ ــــــاس الاح؅ـــ ـــــــدة لقيــــ ــــة جديـــ ــــ ــــوʈر منݤݨيــ ــــ ـــــــʄ تطــ ـــــــدفت إڲـــ ). ɸLatent Profilesـــ

ــــــد ــــــدم اعتمــ ــــن عــ ــــــــفاوح مــــ ــــــــفاق ت؅ ــــة للاح؅ ــــــات ɠامنــــ ــــــس فئــ ــــود خمــ ــــــــʄ وجــــ ــــــلت إڲ ــــــدم. توصــ ت عڴــــــــʄ المــــــــنݤݮ الك׿ــــــــܣ المتقــ



 

٥٩ 

ــــورًا منݤݨيًـــــــا  ــــة تطـــ ـــــــل ɸـــــــذه الدراســـ
ّ
ـــا. وتُمث ــــ  مختلفً

ً
ـــــــʄ الاح؅ـــــــفاق الشـــــــديد، وأن ɠـــــــل فئـــــــة تتطلـــــــب تـــــــدخلا الاح؅ـــــــفاق إڲ

ــــا اع ــــــو مـــ ــــاس، وɸـ ــــة الـــــــنݤݮ التفصـــــــيڴʏ ࢭـــــــʏ القيـــ ــــة الاح؅ـــــــفاق، وتُؤكـــــــد عڴـــــــʄ أɸميـــ ــــــا ࢭـــــــʏ دراســـ ــــــد ࢭـــــــʏ الدراســـــــة مɺمًـ تُمـ

 اݍݰالية ع؄ف قياس الأȊعاد الثلاثة Ȋشɢل منفصل.

 ):٢٠١٥ ,.Shanafelt et alدراسة (

ــــاء  ــــــل واݍݰيـــــــاة لـــــــدى الأطبـــ ــــــا عـــــــن التـــــــوازن بـــــــ؈ن العمـ ــــــاس التغ؈ـــــــفات ࢭـــــــʏ الاح؅ـــــــفاق الـــــــوظيفي والرضـ ɸـــــــدفت إڲـــــــʄ قيـ

ــــــʄ أن ــــوڲʏ. توصــــــلت إڲ ــــة. اعتمــــــدت عڴــــــʄ المــــــنݤݮ المܦــــــʏಗ الطــ ــــاء  الأمــــــرʈكي؈ن ع؄ــــــف ف؅ــــــفة زمنيــ ــــن نصــــــف الأطبــ أك؆ــــــف مــ

ــــــاة.  ــــــل واݍݰيـــ ـــــــ؈ن العمـــ ـــــــوازن بــ ـــــــن التــ ــــــا عــ ـــــــʏ الرضـــ ــــتمرًا ࢭــ ــــــا مســـــ ــــاك تراجعًـــ ـــــــفاق، وأن ɸنـــــ ــــــراض الاح؅ــ ــــن أعـــ ــــــانون مـــــ ʇعـــ

ــــة محـــــــور  ــــن أبـــــــرز الأســـــــباب. وتُؤكـــــــد ɸـــــــذه الدراســـــــة أɸميـــ ــــيطرة مـــ وأكـــــــدت أن العـــــــبء الب؈فوقراطـــــــي وفقـــــــدان الســـ

 ݰالية.إدارة عبء العمل والتوازن ب؈ن العمل واݍݰياة ࢭʏ الدراسة اݍ

 ):٢٠٠١ ,.Maslach et alدراسة (

 ʏـــــــ ــــ ــــ ــــــرت ࢭـــ ــــ ــــ شــــ
ُ
ɲ ،ــــــــوظيفي ــــ ــــ ـــــــفاق الــ ــــ ــــ ــــة للاح؅ـــ ــــ ــــ ــــ ــــة المرجعيــ ــــ ــــ ــــ ــــة المراجعــ ــــ ـــ ــــ ــــــذه الدراســـ ــــ ــــ ــــدّمت ɸــــ ــــ ــــ ــــ  Annual Review ofقــ

Psychology ـــــــدت أن ــــ ــه. وأكــــ ـــــ ــــ ــــبابه ونتائجــــ ــــ ــــ ـــــــاده وأســـ ــــ ــــوم وأȊعــــ ــــ ــــ ــــــــول المفɺـــ ــــ ـــــــاملة حـــ ــــ ــــــات الشــــ ــــ ـــــــت الأدبيـــــ ــــ . استعرضــــ

ـــــــاملة، وأن  ــــة شـــ ــــ ــــــب مقارȋــ ـــــــاد تتطلــــ ــــــددة الأȊعـــ ــــــاɸرة متعــــ ـــــــفاق ظــــ ـــ ــــــأث؈فًا. الاح؅ ـــــــف تــــ ــــــدّ الأك؆ـــ عــــ
ُ
Ȗ ـــــــة ــــباب التنظيميـــ ــــ الأســ

 ʏــــا الدراســـــــة اݍݰاليـــــــة ࢭـــــــ ـــــدت علٕڈـــ ــــة المرجـــــــع النظـــــــري الأɸـــــــم للاح؅ـــــــفاق الـــــــوظيفي، وقـــــــد اعتمــ ـــــــل ɸـــــــذه الدراســـ
ّ
وتُمث

 Ȗعرʈف المفɺوم وتحديد أȊعاده.

 ):١٩٨٩ ,Hobfollدراسة (

ـــــــوارد ( ــــ ــــ ـــــــʏ المــ ــــ ــــ ـــــــظ ࢭــ ــــ ــــ ـــــــة اݍݰفــ ــــ ــــ ــــة نظرʈــ ــــ ــــ ــــــذه الدراســـــ ــــ ــــ ـــــــت ɸـــ ــــ ــــ ـــــــار Conservation of Resources Theoryأسّســ ــــ ــــ ) ɠإطــ

ــــــا، وأن  ـــــــاظ علٕڈـــ ـــــوارد واݍݰفــ ــــاب المــــ ــــــعون لاكȘســـــ ــــراد ʇســـ ــــ ـــــــدت أن الأفـ ـــــــفاق. أكــ ــ ـــــــۜܣ والاح؅ ــــــغط النفؠــ ـــــــ؈في للضـــ تفســ



 

٦٠ 

ــــــد  ــــة أحـ ــــــل ɸـــــــذه النظرʈـــ ـ
ّ
ــــــود إڲـــــــʄ الاح؅ـــــــفاق. وتُمث ــــيًا قـــــــد يقـ ا نفســـ

ً
ــــــغط ـــــــد ضـ

ّ
ــــــد بفقـــــــدɸا يُول ــــوارد أو الْڈديـ فقـــــــدان المـــ

ـــــــ ـــــع نمـــــــــوذج الطلبــ ــــــل مــــ ـــــــفاق، وتتɢامـــ ــــة للاح؅ــ ـــــــ؈فية المɺمـــــ ـــــــارات التفســ ـــــــفاق -اتالإطــ ــــــاɸرة الاح؅ــ ـــــــ؈ف ظـــ ـــــــʏ تفســ ـــــــوارد ࢭــ المــ

 الوظيفي.

 ):٢٠١٨دراسة (السل׿ܣ، 

ــــــع  ــة، مـ ــــوارد الȎشـــــــرʈة ࢭـــــــʏ المنظمـــــــات اݍݰديثـــــ  لاســـــــ؅فاتيجيات إدارة المـــ
ً

ــــاملا ــــا شـــ ـــ ʈًـــــــذه الدراســـــــة إطـــــــارًا نظرɸ ــــدّمت قـــ

ــــن الإدارة  ــــ ــــوم مـ ـــ ـــــــارʈڏʏ للمفɺــ ــــــور التــ ــــة التطـــ ــــ ـــــــʏಗ. استعرضـــــــــت الدراسـ ـــــــاع الܶــ ـــــــʏ القطــ ــــــا ࢭــ ـــ ـــــــʄ تطبيقاٮڈ ـــــــق عڴــ ــ ال؅فك؈

ــــــل  ــ
ّ
ــــية. وتُمث ــــــــقة التنافســــ ــــوارد الȎشــــــــرʈة ࢭــــــــʏ تحقيــــــــق الم؈ ــــــــʄ الإدارة الاســــــــ؅فاتيجية، وأبــــــــرزت دور إدارة المــــ التقليديــــــــة إڲ

ــــاور  ــــــد اݝݰــــ ــــــا النظــــــــري، خاصــــــــة ࢭــــــــʏ تحديــ ــــا للدراســــــــة اݍݰاليــــــــة ࢭــــــــʏ بنــــــــاء إطارɸــ ــــا مɺمًــــ ــــا نظرʈًــــ ــــة مرجعًــــ ـــــذه الدراســــ ɸـــ

 اݍݵمسة لاس؅فاتيجيات إدارة الموارد الȎشرʈة.

 ):٢٠١٨دراسة (اݍݨبوري، 

ــــــدمات  ــــودة اݍݵــــ ــــ ـــــــʄ جــ ـــــــره عڴـــ ـــــــʏಗ وأثـــ ـــــــاع الܶـــ ـــــــʏ القطـــ ــــامل؈ن ࢭــ ــــ ـــــــدى العــ ـــــــوظيفي لـــ ـــــــفاق الـــ ــــة الاح؅ـــ ــــ ـــــــʄ دراســ ـــــــدفت إڲـــ ɸــ

ـــــــة ( ـــــــت العينــ ـــــــʏ، وȋلغــ ــــــفي التحليڴــ ـــــــنݤݮ الوصـــ ـــــــʄ المــ ـــــــدت عڴــ ـــــــݰية. اعتمــ ـــــــݰية. ١٩٠الܶــ ـــــــوادر الܶــ ــــن الɢــ ـــ ـــــــردة مــ ) مفــ

ــــودة اݍݵــــــدما ــــائية بــــــ؈ن الاح؅ــــــفاق الــــــوظيفي وجــ ــــة إحصــ ــــة ســــــلبية ذات دلالــ ــــود علاقــ ت الܶــــــݰية، توصــــــلت إڲــــــʄ وجــ

ــــــرامج للوقايــــــــة مــــــــن  ــــوʈر بــ ــة. أوصــــــــت بأɸميــــــــة تطــــ ــــــأث؈فًا عڴــــــــʄ جــــــــودة الرعايــــــ ــــــدّ الأك؆ــــــــف تــ ــــاعر ʇُعــ ــــــد تبلــــــــد المشــــ وأن Ȋُعــ

ــــة،  ــــودة اݍݵدمــ ــــــؤثر عڴــــــʄ جــ ــــائج الدراســــــة اݍݰاليــــــة ࢭــــــʏ أن الاح؅ــــــفاق يُ ــــة مــــــع نتــ ــــائج ɸــــــذه الدراســ ــــق نتــ الاح؅ــــــفاق. وتتفــ

 ظيمية للاح؅فاق.وتُكمل الدراسة اݍݰالية ɸذا اݍݨانب بدراسة الأسباب التن

 ):٢٠١٧دراسة (الزغيۗܣ، 



 

٦١ 

ـــــــية  ــــ ــــاور الرئʋســ ــــ ـــــــا اݝݰــــ ـــ ــــاول فٕڈــ ــــ ـــــــرʈة، تنـــــ ــــ ــــوارد الȎشـ ــــ ـــــــة لإدارة المــــ ــــ ـــــــ؅فاتيجية متɢاملــ ــــ ــــة اسـ ــــ ـــــــع رؤʈــــ ــــ ــــــذا المرجــ ــــ ــــــدّم ɸــ ــــ قــ

ــــاء  ــــا مɺمًـــــــا ࢭـــــــʏ بنـــ ـــ ʈًــــا نظر ـــ ـــــــل ɸـــــــذه الدراســـــــة مرجعً
ّ
ــــياق العرȌـــــــي. وتُمث ــــوارد الȎشـــــــرʈة ࢭـــــــʏ الســـ لاســـــــ؅فاتيجيات إدارة المـــ

 ݰالية، خاصة ࢭʏ تحديد مفاɸيم ومحاور اس؅فاتيجيات إدارة الموارد الȎشرʈة.الإطار النظري للدراسة اݍ

 ):٢٠١٩دراسة (العساف، 

ــــث،  ــــه المنــــــاݠݮ العلميــــــة المعتمــــــدة ࢭــــــʏ البحــ ــــة البحــــــث ࢭــــــʏ العلــــــوم الســــــلوكية، وتنــــــاول فيــ قــــــدّم ɸــــــذا المرجــــــع منݤݨيــ

ـــــــا للدر  ـــــــل ɸـــــــذا المرجـــــــع أساسًـــــــا منݤݨيً
ّ
ــــا. وʈُمث ــــاليب جمـــــــع البيانـــــــات وتحليلɺـــ اســـــــة اݍݰاليـــــــة ࢭـــــــʏ اختيـــــــار المـــــــنݤݮ وأســـ

 الوصفي التحليڴʏ، وتصميم أداة الدراسة، واختيار الأساليب الإحصائية المناسبة.

 

  



 

٦٢ 

 التحليل النقدي المقارن للدراسات السابقة

ـــــــا لɺـــــــا، يكشـــــــف   نقـــــــديًا عميقً
ً

ــــيلا ــة، يُقـــــــدّم ɸـــــــذا المبحـــــــث تحلـــ ــــات الســـــــابقة العرȋيـــــــة والأجنȎيـــــ Ȋعـــــــد عـــــــرض الدراســـ

ـــــــابه ــــه الȘشــ ــــن أوجـــــ ــــة.  عـــــ ـــــــة اݍݰاليـــــ ـــــــق الدراســ ــــا يم؈ــ ـــــــة ومـــــ ــــــوة البحثيــ ــــــراز الفجـــ ــــدًا لإبـــ ــــــا، تمɺيـــــ ــــــا بئڈـــ ــــتلاف فيمـــ والاخـــــ

ــــة،  ــــة، وݯݨـــــــم العينـــ ــــن خـــــــلال عـــــــدة محـــــــاور مقارنـــــــة ۂـــــــʏ: الأɸـــــــداف، والمنݤݨيـــ ــــن تحليـــــــل ɸـــــــذه الدراســـــــات مـــ وʈمكـــ

 والمتغ؈فات المدروسة، والسياق المɢاɲي، والنتائج، والتوصيات.

: أوجه الȘشابه ب؈ن الدراسا
ً
 ت السابقةأولا

 تȘشابه الدراسات السابقة ࢭʏ عدة جوانب، أبرزɸا:

ـــــــوادر  ـــــــ؈ن الɢــــ ــــة بــــ ــــ ــــــــب مرتفعـــ ـــــــرة بɴســـ ـــــــوظيفي منȘشــــ ـــــــفاق الــــ ــــــاɸرة الاح؅ــــ ـــــــʄ أن ظـــــ ــــات عڴــــ ــــ ـــــــب الدراســـ ــــاق أغلــــ ــــ اتفـــ

ـــــــ؈ن  ــــــــدلات بـــــ ــــــــت المعــــ ـــــــث تراوحــــ ـــــــݰية، حيـــــ ــــتوʈات  %٥٤و %٣٥الܶـــــ ــــ ــــــاءت بمســــ ــــ ـــــــة، وجــ ــــات الأجنȎيـــــ ــــ ـــــــʏ الدراســــ ࢭـــــ

 متوسطة إڲʄ مرتفعة ࢭʏ الدراسات العرȋية.

ــــــاد الاح؅ــــــــفاق الــــــــوظيفي، ات ــــــأȖي ࢭــــــــʏ المرتبـــــــة الأوڲــــــــʄ بــــــــ؈ن أȊعـ ــــاك العـــــــاطفي يــ ــــات عڴـــــــʄ أن Ȋُعــــــــد الإٰڈــــ فـــــــاق الدراســــ

 مما ʇُش؈ف إڲʄ أن ضغوط العمل والطلبات الوظيفية المفرطة ۂʏ العامل الأك؆ف تأث؈فًا.

ـــ ــــوارد الȎشـــــــرʈة (ɠالتـــــــدرʈب واݍݰــــ ــــية بـــــــ؈ن ممارســـــــات إدارة المـــ ــــة عكســـ ــــات عڴـــــــʄ وجـــــــود علاقـــ ــــاق الدراســـ وافز اتفـــ

ــــــل مـــــــوارد وظيفيـــــــة داعمــــــــة  ـ
ّ
ــــــات تُمث ــــــذه الممارسـ ــــتوى الاح؅ـــــــفاق الـــــــوظيفي، وأن ɸـ ــــــل) ومســـ ــــة العمـ ــــــدعم وʋȋئـــ والـ

 الموارد.-وفق نموذج الطلبات

ـــــــوع،  ـــــــة الموضــ ــــــب لطبيعــ ـــــــنݤݮ الأɲســـ ــــــفه المــ ـــــــʏ بوصـــ ــــــفي التحليڴــ ـــــــنݤݮ الوصـــ ـــــــʄ المــ ــــات عڴــ ــــة الدراســـــ ـــــــاق غالبيـــــ اتفــ

 رئʋسة ݍݨمع البيانات، 
ً
 للقياس.وعڴʄ استخدام الاسȘبانة أداة

ً
 ومقياس ليكرت اݍݵما؟ۜܣ أداة

ـــــــة  ـــــــʏ مواجɺــــ ـــــــة ࢭــــ ـــــــدخلات الفرديــــ ــــــن التــــ ـــــــة مـــــ ـــــــف فعّاليــــ ـــــــة أك؆ــــ ـــــــدخلات التنظيميــــ ـــــــʄ أن التــــ ــــات عڴــــ ــــ ـــــــاق الدراســـ اتفـــ

 الاح؅فاق الوظيفي، وأن دور القيادة والإدارة محوري ࢭɸ ʏذا الصدد.



 

٦٣ 

ـــــــاختلاف ـــــــوظيفي بــ ـــــــفاق الــ ـــــــʏ الاح؅ــ ــــــائية ࢭــ ـــــــة إحصـــ ـــــــروق ذات دلالــ ــــود فــ ـــــــʄ وجـــــ ــــات عڴــ ــــــاق الدراســـــ ـــــــفات  اتفـــ ــ المتغ؈

 الديموغرافية ɠالمس׿ܢ الوظيفي وسنوات اݍݵ؄فة.

: أوجه الاختلاف ب؈ن الدراسات السابقة
ً
 ثانيا

ــــي ثـــــــم  صـــــــه اݍݨـــــــدول الآȖـــ
ّ

ـــا مـــــــا يُݏݵ ــــــدة جوانـــــــب، أبرزɸــــ ــــات الســـــــابقة ࢭـــــــʏ عـ ــــابه، تختلـــــــف الدراســـ ــــه الȘشـــ رغـــــــم أوجـــ

 ʇُعقب بتحليل:

 جه الاختلاف): مقارنة ب؈ن الدراسات العرȋية والأجنȎية ࢭʏ أو ٢-١جدول (

 الدراسات الأجنȎية الدراسات العرȋية وجه المقارنة

 )٤٢٬٠٠٠-٣٬٠٠٠كب؈ف ( )٢٥٠-١٣٠متوسط ( ݯݨم العينة

 أمرɢʈي/أوروȌي سعودي/عرȌي السياق

 ممارسات متعددة ومتɢاملة غالبًا متغ؈ف واحد المتغ؈فات المستقلة

 رȋط الاح؅فاق بالنتائج قياس الاح؅فاق ال؅فك؈ق

 )JD-Rنماذج مفسّرة واܷݰة ( متنوع النظري الأطار 

 متعددة التخصصات غالبًا فئة واحدة التخصصات

 تدخلات تنظيمية محددة عامة التوصيات

 

ــــة،  ـــ ـــــم العينـــ ـــــــث ݯݨـــــ ــــــن حيـــ ــــة. فمــــ ــــ ـــــــرʋȋت؈ن والأجنȎيــ ـــــــت؈ن العـــ ـــــــ؈ن الدراســـ ـــــــة بـــ ــــــا جوɸرʈـــ ــــ
ً
ـــــــدول فروق ـــــــذا اݍݨـــ ــــــل ɸـــ ــــ

ّ
وʈُحل

 ʄـــــــ ـــــــل إڲــ ـــــــفة تصــ ــــــات كب؈ــ ــــة عينـــ ــــات الأجنȎيـــــ ــــــد الدراســـــ ــــــا Ȗعتمـــ ــــيم، فيمـــ ــــا للتعمـــــ ـــ ــــــزّز قابليْڈــ ــــــا ʇُعـــ ــــــرات الآلاف، ممـــ عشـــ

 ʏيــــــــة ࢭــــــــȎــــات الأجن ــــــرى الدراســــ ــــــث الســــــــياق، تُجــ ــــــن حيــ ــــم. ومــ ــــة عينــــــــات متوســــــــطة اݍݱݨــــ ــــــد الدراســــــــات العرȋيــــ Ȗعتمــ

ــــرة. ومـــــــن  ــــا مباشـــ ـــــل نتائجɺـــ ــــة نقــ ــــا عـــــــن البʋئـــــــة الســـــــعودية، ممـــــــا يُحـــــــدّ مـــــــن إمɢانيـــ ــــا وثقافيًـــ ـــ بʋئـــــــات تختلـــــــف نظاميً

ــــــا ــــــز الدراســـ ـــــــفات، تُركـــ ـــــــاول حيـــــــــث المتغ؈ــ ــــــا تȘنــ ـــــــل)، فيمـــ ــــة العمــ ــــــد (ɠالضـــــــــغوط أو بʋئـــــ ـــــــف واحـــ ـــــــʄ متغ؈ــ ــــة عڴــ ت العرȋيـــــ

ــــــات  ـــــــد الدراســــ ــــــــري، Ȗعتمـــ ـــــــار النظــ ـــــــث الإطـــ ــــن حيـــ ــــ ــــات. ومــ ــــ ـــــــن الممارســ ـــــــة مـــ ــــة متɢاملـــ ــــ ـــــــة منظومــ ــــات الأجنȎيـــ ــــ الدراســ

ــــة عڴــــــʄ نمــــــاذج مفسّــــــرة واܷــــــݰة كنمــــــوذج الطلبــــــات ــــــف مــــــن الدراســــــات العرȋيــــــة -الأجنȎيــ المــــــوارد، فيمــــــا تفتقــــــر كث؈

 د.إڲʄ إطار نظري موح



 

٦٤ 

 مصفوفة مقارنة تفصيلية لأبرز الدراسات السابقة

ــــم ( ـــ ــــ ــــــدول رقــ ــــ ـــــــدّم اݍݨـــ ــــ ــــارن، يُقــ ــــ ــــــل المقـــــ ــــ ـــــــق التحليـــ ــــ ــــائص ٢-٢لتعميــ ــــ ــــرز خصـــــ ــــ ـــــص أبـــــ ــــ ــــ
ّ

ـــــــيلية تُݏݵ ــــ ــــــفوفة تفصــ ــــ ) مصـــ

ــــــع الدراســــــــة اݍݰاليــــــــة  ــــة وتحديــــــــد موقــ ــــوة البحثيــــ ــــر الوقــــــــوف عڴــــــــʄ الفجــــ ــــــا يʋُسّــــ ــــارة، بمــ ــــابقة اݝݵتــــ ــــات الســــ الدراســــ

 ضمن خارطة الأدبيات.

 مصفوفة مقارنة تفصيلية لأبرز الدراسات السابقة والدراسة اݍݰالية): ٢-٢جدول (

 ݯݨم العينة المنݤݮ المتغ؈ف التاȊع المتغ؈ف المستقل السياق الدراسة

 ٢١٧ وصفي تحليڴʏ الاح؅فاق الديموغرافية سعودي )٢٠١٩الشɺري (

 ١٨٠ وصفي تحليڴʏ الاح؅فاق الدعم التنظي׿ܣ سعودي )٢٠٢٠اݍݰرȌي (

 ٢٥٠ وصفي تحليڴʏ الاح؅فاق بʋئة العمل سعودي )٢٠٢١(العتيۗܣ 

ــاɲي  ــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــ القحطـــــــــــ

)٢٠٢٠( 

 ١٩٨ وصفي تحليڴʏ الاح؅فاق ضغوط العمل سعودي

 ٢٢٠ وصفي تحليڴʏ الاح؅فاق الممارسات الإدارʈة سعودي )٢٠٢٢المط؈في (

 ١٦٥ وصفي تحليڴʏ الاح؅فاق القيادة التحوʈلية سعودي )٢٠٢١الزɸراɲي (

ـــــــعود  ــــــــــــــ ــو الســــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ أبــ

)٢٠١٦( 

ـــوارد  مصري  ـــــ؅فاتيجيات المـــــــــ اســـــــ

 الȎشرʈة

 ٢٤٠ وصفي تحليڴʏ الاح؅فاق

Shanafelt 

)٢٠١٩( 

ـــــفاق  الديموغرافية أمرɢʈي ــــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ ـــــــــــــ الاح؅ـــــــــــــ

 والتوازن 

 ٥٤٤٥ مܦʏಗ وطۚܣ

West )مراجعة شاملة الاح؅فاق أسباب تنظيمية مراجعة )٢٠١٨ — 

Aiken )ي )٢٠٠٢ɢʈــل  أمر ــــــــــــــ ــــــــــــــ ـــــــــــــبء العمـــــــــــ ـــــــــــــ ــــــــــــــ عـ

 التمرʈغۜܣ

ـــــفاق  ــــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ ـــــــــــــ الاح؅ـــــــــــــ

 ووفيات

ʏ١٠١٨٤ مقطڥ 

Bakker )ة الاح؅فاق الموارد الوظيفية مراجعة )٢٠١٧ʈمراجعة نظر — 

Panagioti 

)٢٠١٨( 

 +٤٢٠٠٠ تحليل تلوي  سلامة المرعۜܢ الاح؅فاق مراجعة

ـــوارد  ٥ سعودي الدراسة اݍݰالية ــــــــــــــ ـــــــــــــاور للمــــــــ محـــــــــــ

 الȎشرʈة

ـــاد  ٣ ـــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ أȊعـــــــــ

 للاح؅فاق

ʏ٤١ وصفي تحليڴ 

 

ــــة الأدبيـــــــات. فࢼــــــܣ تتم؈ـــــــق بدراســـــــة ت؄ُــــــفز ɸـــــــذه المصــــــفوفة بوضـــــــوح الموقــــــع المتم؈ـــــــق  للدراســـــــة اݍݰاليــــــة ضـــــــمن خارطــ

ـــــــب  ــــ ـــــــʏ أغلــ ــــ ــــــا ࢭـ ــــ ـــــــدًا كمــ ــــ ــــورًا واحــ ــــ ـــــــʋس محــــ ــــ ـــــــرʈة (ولـ ــــ ــــوارد الȎشــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المــــ ــــ ــــة لاسـ ــــ ـــــــاور متɢاملـــــ ــــ ــــة محـ ــــ خمســــ

ــــياق الســـــــعودي  ــــمن الســـ ــــة واحـــــــدة، ضـــ ــــاد للاح؅ـــــــفاق الـــــــوظيفي ࢭـــــــʏ دراســـ ــــا بثلاثـــــــة أȊعـــ الدراســـــــات العرȋيـــــــة)، ورȋطɺـــ

ـــــــامج الت ــــات برنــ ــــــوء متطلبـــــ ـــــــʏ ضـــ ـــــــاتوࢭــ ـــــــد (نمـــــــــوذج الطلبــ ـــــــار نظـــــــــري موحــ ـــــــʄ إطــ ـــــــد عڴــ ــــــا Ȗعتمــ ـــــــʏಗ. كمـــ ـــــــول الܶــ -حــ



 

٦٥ 

ـــــــة  ـــــــة اݍݰاليــ ـــــــة الدراســ ــــــم عينــ ــــــع ݯݨـــ ـــــــن تواضـــ ـــــــʄ الـــــــــرغم مــ ـــــــݰية. وعڴــ ــــات الܶــ ــــــن الفئـــــ ــــا مـــ ــــاول تنوعًـــــ ـــــــوارد)، وتȘنـــــ المــ

ــــة ذات  ــــ ــــــرات أوليــــ ــــ ــــدّم مؤشـ ــــ ـــــــة تُقـــ ـــــــافية تقييميــــ ــــة استكشــــ ــــ ـــــــل دراســـ ــــ
ّ
ــــا تُمث ــــ ــة، إلا أٰڈـــ ـــــ ــــات الأجنȎيــــ ــــ ــــة بالدراســـ ــــ مقارنـــ

ا لد
ً
.دلالة، وتفتح آفاق

ً
 راسات مستقبلية أك؆ف شمولا

: الفجوة البحثية
ً
 ثالثا

ــــــــا الدراســــــــة اݍݰاليــــــــة ࢭــــــــʏ عــــــــدة  ــــق مٔڈ ــــة الۘــــــــܣ تنطلــــ ــــــد الفجــــــــوة البحثيــــ ــــــن تحديــ ــــــل الســــــــابق، يمكــ ـــاءً عڴــــــــʄ التحليــ بنـــــ

 نقاط جوɸرʈة:

ـــــــوارد  ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المــ ــــاور لاســ ــــة محـــــ ــــ ـــــــ؈ن خمسـ ــــــل بــ ــــر ومتɢامـــ ــــ ـــــــɢل مباشـ ـــــــرȋط Ȋشــ ـــــــܣ تــ ــــات الۘــ ـــــــدرة الدراســـــ نــ

ـــــــة أ ـــــــرʈة وثلاثـــ ـــــــورًا الȎشـــ ــــات محـــ ــــ ـــــــاول الدراســ ــــــا تȘنـــ ـــا مــــ ــــ ـــــــدة، إذ غالبًـــ ــــة واحـــ ـــ ـــــــʏ دراســـ ـــــــوظيفي ࢭـــ ـــــــفاق الـــ ــــاد للاح؅ـــ ــــ Ȋعــ

 واحدًا أو Ȋُعدًا واحدًا.

ـــــــة  ـــــــʏಗ الســــــــعودي ورؤʈــ ـــــــول الܶـ ـــــــامج التحــ ــــــات برنـ ــــــوء متطلبــ ـــــــʏ ضـــ ــــــوع ࢭـ ــــــاݍݮ الموضــ عـــ
ُ
Ȗ ـــــــܣ ــــات الۘـ ـــــــاب الدراســــ غيـ

د الاɸتمام الɢاࢭʏ به ࢭʏ ٢٠٣٠المملكة 
َ
 الأدبيات.، وɸو إطار سياࢮʏ بالغ الأɸمية لم يُول

ــــامج التحـــــــول الܶـــــــʏಗ مـــــــن  ــــوة بـــــــ؈ن مـــــــا ʇســـــــْڈدفه برنـــ ــــة الۘـــــــܣ تقـــــــʋس الفجـــ ــــة الميدانيـــ ــــة الدراســـــــات التقييميـــ قلـــ

 تطوʈر الموارد الȎشرʈة وحماية رفاɸيْڈا، وȋ؈ن ما ɸو مطبّق فعليًا عڴʄ أرض الواقع.

ـــــــون،  ـــــــاء، ممرضــ ـــــــا (أطبــ ــــــوع فئاٮڈــ ــــعودية بȘنـــ ـــــــݰية الســـــ ـــــــوادر الܶــ ــــاول الɢــ ـــــــܣ تȘنـــــ ــــات الۘــ ـــــــدرة الدراســـــ ـــــــون، نــ فنيــ

 صيادلة، إدارʈون) ࢭʏ دراسة واحدة، إذ ت؅فكز غالبًا عڴʄ فئة محددة ɠالممرض؈ن.

ـــــــات ــــــــوذج الطلبــــ ــــــد (نمـــ ــــــــري الموحـــــ ـــــــار النظـــ ـــــــʄ الإطــــ ــــاد عڴــــ ــــ ـــــعف الاعتمـــ ــــ ــــــات -ضــ ـــــــʏ الدراســـــ ـــــــة) ࢭــــ ـــــــوارد الوظيفيــــ المــــ

 العرȋية، وɸو ما يُقلل من قدرٮڈا التفس؈فية والتوقعية.

ــــة ق ــــ ــــيات عمليـــ ــــ ــــدّم توصـــ ــــ ـــــــات تُقـــ ـــــــʄ دراســــ ــــ ـــــــة إڲ ـــــــݰية اݍݰاجــــ ــــات الܶــــ ــــ ـــــــياق اݝݨموعـــ ــــــمن ســــ ـــــــق ضـــــ ــــة للتطبيــــ ــــ ابلـــ

ا، لا توصيات عامة.
ً
لة حديث

ّ
ɢالسعودية المش 



 

٦٦ 

: ما يم؈ق الدراسة اݍݰالية عن الدراسات السابقة
ً
 راȊعا

ـــــــة  ــــــافة علميـــ ـــــــا إضــــ ـــــــائص تجعلɺـــ ـــــــدة خصـــ ـــــــة Ȋعـــ ـــــــة اݍݰاليـــ ـــــــق الدراســـ ـــــددة، تتم؈ـــ ـــــــة اݝݰـــــ ــــوة البحثيـــ ــــ ـــــــوء الفجــ ـــــــʏ ضـــ ࢭـــ

 أصيلة، أبرزɸا:

ـــــــف  ــ ــــة المتغ؈ ـــ ـــــــʏ دراســ ــــمولية ࢭــ ـــــــوارد الشـــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المــ ـــــــة لاســ ـــــــاور متɢاملــ ــــة محــ ـــــــة خمســـــ ــــاول الدراســ ات: تȘنـــــ

ـــــــادي والإداري،  ــــــدعم القيـــــ ــــ ــــــل، الــ ــــ ــــة العمــ ــــ ــــودة بʋئــــ ــــ ــــــدير، جــــ ــــ ــــوافز والتقــ ــــ ــــوʈر، اݍݰــــ ــــ ـــــــدرʈب والتطــــ ـــــــرʈة (التـــــ الȎشـــــ

ـــــــة  ــــدّم رؤʈــ ـــا يُقـــــ ــــ ـــــــوظيفي، ممــ ـــــــفاق الــ ــــاد للاح؅ــ ـــــــة أȊعـــــ ــــاة) وثلاثــ ــــــل واݍݰيـــــ ـــــــ؈ن العمـــ ــــــوازن بــ ـــــــل والتـــ ـــــــبء العمــ إدارة عــ

 ࢭʏ الدراسات السابقة. شاملة لم تتوفر

 ʏಗــــوء متطلبــــــــات برنـــــــامج التحــــــــول الܶــــــــ ــــــوع ࢭـــــــʏ ضــــ ــــة الموضــ ــــــاݍݮ الدراســـ عــ
ُ
Ȗ :ʏಗــــامج التحـــــــول الܶــــــــ الـــــــرȋط ب؄فنــــ

ــــم تȘنـــــــاول ٢٠٣٠ورؤʈـــــــة المملكـــــــة  ــــابقة الۘـــــــܣ لـــ ـــا عـــــــن الدراســـــــات الســـ ــــالغ الأɸميـــــــة يُم؈ّقɸــــ ــــياࢮʏ بـــ ، وɸـــــــو إطـــــــار ســـ

 ɸذا الرȋط.

ــــة (أط ــــ ـــــــݰية متنوعــ ــــــات ܵـــ ـــــــة فئــــ ــــمل العينـــ ــــ ــــة: Ȗشــ ــــ ــــــوع العينــ ـــــــون تنــــ ـــــــيادلة، إدارʈـــ ــــــــون، صـــ ــــــــون، فنيــ ــــــاء، ممرضــ بــــ

 ܵݰيون)، مما ʇُعزّز إمɢانية التعميم وʈُقدّم رؤʈة متعددة الأطراف.

ـــــــات ـــــــوذج الطلبـــ ـــــــʄ نمـــ ــــة عڴـــ ــــ ــــــد الدراســ ـــــــد: Ȗعتمــــ ــــــــري موحـــ ـــــــار نظــ ـــــــʄ إطـــ ــــاد عڴـــ ــــ ـــــــة (-الاعتمــ ــــوارد الوظيفيـــ ــــ  JD-Rالمــ

Model.عزّز قدرٮڈا التفس؈فيةʇُ ا موحدًا، مماʈًإطارًا نظر ( 

ــــــق الفعڴــــــــʏ لاســــــــ؅فاتيجيات الطبيعــــــــة التقيي ــــــا للفجــــــــوة بــــــــ؈ن المســــــــْڈدفات والتطبيــ ــــة تقييمًــ ــة: تُقــــــــدّم الدراســــ ميــــــ

 إدارة الموارد الȎشرʈة، وɸو ما يُكسّڈا Ȋُعدًا تطبيقيًا متم؈قًا.

ــــياق الســــــــعودي  ــــوء الســـ ــــيات عمليـــــــة ࢭـــــــʏ ضــــ ــــق: تُقــــــــدّم الدراســـــــة توصــــ ــــة للتطبيـــ ــــة قابلـــ ــــيات عمليــــ ــــــديم توصـــ تقـ

لة حدي
ّ
ɢا، لا توصيات عامة.واݝݨموعات الܶݰية المش

ً
  ث

  

 



 

٦٧ 

: أوجه الاستفادة من الدراسات السابقة
ً
 خامسا

 استفاد الباحث من الدراسات السابقة ࢭʏ عدة أمور، أبرزɸا:

 بناء الإطار النظري للدراسة وتحديد المفاɸيم والأȊعاد المتعلقة بمتغ؈فاٮڈا.

ـــ ــــ ـــــــوع، وتصـــ ــــة الموضـــ ــــ ـــــــب لطبيعــ ــــــفه الأɲســـ ـــــــʏ بوصــــ ــــــفي التحليڴـــ ـــــــنݤݮ الوصــــ ـــــــار المـــ ـــــــق اختيـــ ــــة وفـــ ــــ ميم أداة الدراســ

 النماذج المعتمدة ࢭʏ الدراسات السابقة.

ــــتقرت  ـــ ـــــــا اســ ـــــــʄ مــ ـــاءً عڴــ ــــ ـــــــوظيفي بنــ ـــــــفاق الــ ــــــاد الاح؅ــ ـــــــرʈة وأȊعـــ ــــوارد الȎشــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المـــــ ــــــاور اســ ـــــــد محـــ تحديــ

 عليه الأدبيات.

 الموارد الوظيفية إطارًا نظرʈًا موحدًا للدراسة.-اختيار نموذج الطلبات

 وصياغة مشɢلة البحث وȖساؤلاته وفرضياته.تحديد الفجوة البحثية 

 الاستفادة من نتائج الدراسات ࢭʏ تفس؈ف نتائج الدراسة اݍݰالية ومقارنْڈا ٭ڈا.

 تحديد طرʈقة حساب العدد المناسب لعينة البحث واختيار الأساليب الإحصائية المناسبة.

 

 

  



 

٦٨ 

 

  



 

٦٩ 

 مقدمة

ــــدّ ɸــــــذا الفصــــــل الإطــــــار ــــة،  ʇُعــ ــــاول المــــــنݤݮ العل׿ــــــܣ المعتمــــــد ࢭــــــʏ الدراســ ــــه البحــــــث، إذ يȘنــ ــــتظم فيــ المنݤಖــــــʏ الــــــذي يɴــ

 
ً

ــــلا ــــا، فضــــ ــــق مــــــــن صــــــــدقɺا وثباٮڈــــ ــــــث إعــــــــدادɸا والتحقــــ ــــن حيــ ــــات مــــ ومجتمــــــــع البحــــــــث وعيɴتــــــــه، وأداة جمــــــــع البيانــــ

ــــة الۘــــــــܣ ــــــــل الفصــــــــل الثالــــــــث الرك؈ــــــــقة الإجرائيــــ
ّ
ــــــات. وʈُمث ــــــل البيانــ ــــتخدمة ࢭــــــــʏ تحليــ ــــائية المســــ ــــن الأســــــــاليب الإحصــــ  عــــ

ــــائج  ــــاس، ضـــــــمانًا لتحقيـــــــق نتـــ ــــذ والقيـــ ـــــوات ميدانيـــــــة قابلـــــــة للتنفيـــ ــــياٮڈا إڲـــــــʄ خطــ ــــة وفرضـــ ت؅ُـــــــفجم أɸـــــــداف الدراســـ

 دقيقة وموضوعية يمكن الاعتماد علٕڈا ࢭʏ تفس؈ف الظاɸرة محل الدراسة وتقديم التوصيات المناسبة.

: منݤݮ البحث
ً
 أولا

ف اعتمــــــد الباحــــــث عڴــــــʄ المــــــنݤݮ الوصــــــفي التحليڴــــــʏ بوصــــــفه المــــــنݤݮ الأ ــة وأɸــــــدافɺا. وʉُعــــــرَّ ــــة الدراســــ ɲســــــب لطبيعــ

ـــʏ الواقـــــع، وتحليلɺـــــا  ـــʏ ࢭــ ـــة كمـــــا ۂــ ـــل الدراســ ـــʄ وصـــــف الظـــــاɸرة محــ ـــنݤݮ يقـــــوم عڴــ ـــʏ بأنـــــه مــ ـــنݤݮ الوصـــــفي التحليڴــ المــ

ــــتوى  ــــف مســ ــــا. وقــــــد اختــــــار الباحــــــث ɸــــــذا المــــــنݤݮ لأنــــــه يȘُــــــيح وصــ ــــات بــــــ؈ن متغ؈فاٮڈــ وتفســــــ؈فɸا، والوصــــــول إڲــــــʄ علاقــ

ـــــــوارد ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المــــ ــــ ــــق اســــ ــــ ــــ ـــــــݰية  تطبيـــ ــــ ـــــــوادر الܶــــ ــــ ـــــــدى الɢــــ ــــ ــــــــوظيفي لــــ ــــ ـــــــفاق الـــ ــــ ــــتوى الاح؅ــــ ــــ ــــ ـــــــرʈة ومســـ ــــ الȎشــــ

ــــيات  ــــ ـــــــار الفرضـــ ـــــــفات، واختبــــ ــــــذه المتغ؈ــــ ـــ ـــــــ؈ن ɸــ ــة بــــ ـــــ ــــــل العلاقــــ ــــ ــــــداɲي، وتحليـ ــــــع الميـــــ ــــ ـــــــʏ الواقـ ـــــــʏ ࢭــــ ــــــا ۂــــ ـــــــعودية كمـــــ الســــ

ــــائية المناســـــــبة ɠالمتوســـــــطات  ــــــاليب الإحصـــ ــــتخدام الأسـ ــــات باســـ ــــــل البيانـــ ــــيح ɸـــــــذا المـــــــنݤݮ تحليـ ــــــا يȘُـــ ــة. كمـ المطروحـــــ

ــــــات الم ـــــــابية والانحرافــــ ـــــــة اݍݰســـ ــــــائج دقيقـــ ـــــــʄ نتــــ ـــ ــــــول إڲ ـــــــʏ الوصــــ ـــ ـــــــɺم ࢭ ــــــا ʇُســـ ـــــــاين، ممــــ ـــــــل التبـــ ـــــــار تحليـــ ــــة واختبـــ ــــ عيارʈــ

 ).٢٠١٩وموضوعية (العساف، 

: مجتمع البحث
ً
 ثانيا

ـــــــة  ـــــــݰية اݍݰɢوميـــــ ــــآت الܶــــ ــــ ـــــــʏ المɴشــــ ــــامل؈ن ࢭــــ ــــ ـــــــعودية العــــ ـــــــݰية الســــ ـــــــوادر الܶــــ ــــن الɢـــــ ـــ ـــــــث مــــ ـــــــع البحـــــ ــــــوّن مجتمــــ ــــ يتɢـ

ــــة الســــــعودية، مــــــن مختلــــــف  ــــاض ࢭــــــʏ المملكــــــة العرȋيــ ــــة الرʈــ ــــة بمنطقــ ــــاء، ممرضــــــون واݍݵاصــ ــــة (أطبــ الفئــــــات المɺنيــ
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ـــــــم  ـــــــا تضــ ڈــ ــــة الرʈـــــــــاض لɢوٰ ـــــــفت منطقـــــ ـــــد اخت؈ــ ـــــــݰيون). وقــــ ـــــــون ܵــ ـــــــيادلة، إدارʈــ ـــــــݰيون، صــ ـــــــون ܵــ ــــات، فنيــ وممرضـــــ

ــــامج التحـــــــول الܶـــــــʏಗ ع؄ـــــــف اݝݨموعـــــــة  ڈـــــــا مركـــــــزًا لتنفيـــــــذ برنـــ ــــآت الܶـــــــݰية ࢭـــــــʏ المملكـــــــة، ولɢوٰ أك؄ـــــــف تجمـــــــع للمɴشـــ

ـــــــݰية ال ـــــــوادر الܶــــ ـــــــدد الɢــــ ــــدّر عــــ ــــ ـــــــاض). وʈُقـــ ـــــــʄ (الرʈــــ ـــــــݰية الأوڲــــ ــــرات الܶــــ ــــ ــــــــاض Ȋعشـــ ــــة الرʈـــ ــــ ـــــــʏ منططقـــ ـــــــعودية ࢭــــ ســــ

ـــــــݰة،  ــــ ـــــــݰية (وزارة الܶـــــ ــــ ــــات الܶـــــ ــــ ــــ ــــــعودية للتخصصــــ ــــ ــــ ـــــــة الســ ــــ ـــــــݰة والɺيئـــــ ــــ ــــــاءات وزارة الܶـــــ ــــ ــــ ــــــا لإحصــ ــــ ــــ الآلاف، وفقًــ

 ).٢٠٢٣؛ الɺيئة السعودية للتخصصات الܶݰية، ٢٠٢٢

: عينة البحث
ً
 ثالثا

ــــراد مجتمــــــع البحــــــث، اعتمــــــد الباحــــــث عڴــــــʄ العينــــــة العشــــــوا ــــرة. نظــــــرًا لصــــــعوȋة الوصــــــول إڲــــــʄ جميــــــع أفــ عية المʋسّــ

ـــــــة ( ـــــــف منصـــــ ــــا ع؄ـــــ ــــ ــــ ـــــــȘبانة إلك؅فونيً ـــــــع الاســـــ ــــم توزʉـــــ ـــ ـــــــد تـــــ ـــــــة Google Formsوقـــــ ــــراد العينـــــ ــــ ـــــــʄ أفــــ ـــــ ـــا إڲ ــــ ـــ ــــال رابطɺــ ــــ ) و୒رســــ

ـــــــ؅فدة  ســـ
ُ
ـــــــȘبانات الم ـــــــدد الاســ ـــــــغ عـــ ـــــــد بلــ ـــــــي. وقـــ ــــــد الإلك؅فوɲــ ــــــاڤʏ وال؄فيــــ ــــــل الاجتمـــ ــــــات التواصــــ ـــــــف تطبيقـــ ـــــــْڈدفة ع؄ـــ المســ

ـــــــم٤١( ــــارة أن ݯݨـــ ــــ ــــــدير بالإشــ ــــــاǿي. واݍݨــــ ــــــل الإحصــــ ــــــاݍݰة للتحليــــ ـــــــȘبانة صــــ ـــــــعًا، إلا  ) اســـ ـــــاـن متواضـــ ــــة، و୒ن ɠــــ ــــ العينــ

ـــــــة  ـــــــيح اســــــــتخلاص مؤشــــــــرات أوليـ ــــة، وȘʈـ ــــــافية التقييميــــ ــــات الاستكشــ ــــة للدراســــ ــــدود المقبولــــ ــــــمن اݍݰــــ ــــــع ضــ ــــه يقــ أنــــ

ݳ ࢭʏ اݍݨدول رقم ( ل توزʉع العينة حسب المتغ؈فات الديموغرافية كما ɸو موܷ
ّ
  ).٣-١ذات دلالة. وʈُمث
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افية): توزʉع عينة الدراسة حسب المت٣-١جدول (  غ؈فات الديموغر

 الɴسبة % التكرار الفئة المتغ؈ف

 %٤١٫٥ ١٧ ذكر اݍݨɴس

 %٥٨٫٥ ٢٤ أنۙܢ 

 %٣٦٫٦ ١٥ سنة ٣٠أقل من  العمر

 %٤٣٫٩ ١٨ سنة ٣٩–٣٠ 

 %١٩٫٥ ٨ سنة ٤٩–٤٠ 

 %٠٫٠ ٠ سنة فأك؆ف ٥٠ 

 %٢٤٫٤ ١٠ دبلوم المؤɸل العل׿ܣ

 %٥٣٫٧ ٢٢ بɢالورʈوس 

 %٢٢٫٠ ٩ ماجست؈ف 

 %٠٫٠ ٠ دكتوراه 

 %٢٫٤ ١ طبʋب المس׿ܢ الوظيفي

 %٢٢٫٠ ٩ ممرض/ممرضة 

 ʏಗܵ ٤٣٫٩ ١٨ فۚܣ% 

 ʏ٧٫٣ ٣ صيدڲ% 

 ʏಗܵ ٧٫٣ ٣ إداري% 

 %١٧٫١ ٧ أخرى  

 %١٩٫٥ ٨ سنوات ٥أقل من  سنوات اݍݵ؄فة

 %٣٦٫٦ ١٥ سنوات ١٠–٥ 

 %٢٤٫٤ ١٠ سنة ١٥–١١ 

 %١٩٫٥ ٨ سنة ١٥أك؆ف من  

 %١٠٠ ٤١  اݝݨموع

 

ــــبة الإنـــــــاث ( ــــابق أن ɲســـ ــــبة الـــــــذɠور (%٥٨٫٥يȘبـــــــ؈ّن مـــــــن اݍݨـــــــدول الســـ ــــــا %٤١٫٥) تفـــــــوق ɲســـ ــــــو مـ ــــة، وɸـ ) ࢭـــــــʏ العينـــ

ـــــــة  ـــــــظ أن الفئـ ــــا يُلاحـ ــــالتتمرʈض. كمــــ ـــ ــــاعدة ɠـ ــــن الܶــــــــݰية المســــ ـــ ــــــاǿي ࢭــــــــʏ المɺـ ــــر الɴســ ــــبة العنصــــ ــــــاع ɲســــ ــــــس ارتفــ ʇعكــ

ـــــــة ( ـــــــبة ( ٣٩–٣٠العمرʈــ  بɴســـ
ً

ـــــــيلا ـــــــف تمثـــ ـــــــʏ الأك؆ـــ ـــــــنة) ۂـــ ـــــــɢ%٤٣٫٩ســـ ــــــالورʈوس ʇشـــ ــــة البɢــــ ــــ ـــــــة )، وأن حملــ لون الغالبيـــ

ـــــــبة ( ـــــــبة (%٥٣٫٧بɴســـ ــــــــوظيفي بɴســـ ـــــــ׿ܢ الــ ـــــــʏ المســـ  ࢭـــ
ً

ــــيلا ــــ ـــــــف تمثــ ــــم الأك؆ـــ ــــ ـــــــݰي؈ن ɸــ ـــــــ؈ن الܶـــ )، وأن %٤٣٫٩)، وأن الفنيـــ

 ).%٣٦٫٦سنوات) يتصدرون بɴسبة ( ١٠–٥ذوي اݍݵ؄فة (
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: أداة البحث
ً
 راȊعا

ــــــد ـــــــث بإعـــ ــــــام الباحــ ـــــــد قـــ ــة. وقــ ـــــ ــــــات الأوليــ ــــــع البيانـــ ـــــــة ݍݨمـــ ـــــــفɺا أداة رئʋســ ـــــــȘبانة بوصــ ـــــــʄ الاســ ــــــث عڴــ ـــــــد الباحـــ اد اعتمــ

ــــابقة،  ــــتخدمة ࢭـــــــʏ الدراســـــــات الســــ ــــتفادة مـــــــن الأدوات المســـ ــــة والاســـ ــــــوء الإطـــــــار النظـــــــري للدراســــ الاســـــــȘبانة ࢭـــــــʏ ضـ

ــــة وســــــياقɺا. وقــــــد تɢوّنــــــت الاســــــȘبانة مــــــن ثلاثــــــة أقســــــام رئʋســـــــية  مــــــع تكييفɺــــــا لتناســــــب موضــــــوع الدراســــــة اݍݰاليــ

 عڴʄ النحو الآȖي:

ــــراد ا ــــ ـــــــة لأفـــــ ــــ ـــــــة والوظيفيــ ــــ ــــــائص الديموغرافيــ ــــ ـــــــم الأول: اݍݵصـــ ــــ ـــــــʏ: القســ ــــ ـــــــفات ۂــ ــــ ــــة متغ؈ــ ــــ ــــــــمن خمســـــ ــــة، وتضـــــ ــــ لعينـــــ

 اݍݨɴس، والعمر، والمؤɸل العل׿ܣ، والمس׿ܢ الوظيفي، وسنوات اݍݵ؄فة.

ــــــاور،  ـــــــة محـــ ــــــــمن خمســ ــــتقل)، وتضـ ــــ ـــــــف المسـ ـــــــرʈة (المتغ؈ــ ــــوارد الȎشــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المـ ــــــاور اســ ــــــاɲي: محـــ ــــم الثـــ القســـــ

) ʏل محور خمس عبارات، بإجماڲɢ٢٥ل:ʏعبارة، وۂ ( 

 عبارات). ٥طوʈر (اݝݰور الأول: التدرʈب والت

 عبارات). ٥اݝݰور الثاɲي: اݍݰوافز والتقدير (

 عبارات). ٥اݝݰور الثالث: جودة بʋئة العمل (

 عبارات). ٥اݝݰور الراȊع: الدعم القيادي والإداري (

 عبارات). ٥اݝݰور اݍݵامس: إدارة عبء العمل والتوازن ب؈ن العمل واݍݰياة (

ــــم الثالـــــــث: أȊعـــــــاد الاح؅ــــــفاق  ــــارات، القســ ــــاد، لɢــــــل Ȋُعـــــــد خمـــــــس عبـــ الـــــــوظيفي (المتغ؈ـــــــف التـــــــاȊع)، وتضــــــمن ثلاثـــــــة أȊعـــ

) ʏ١٥بإجماڲ:ʏعبارة، وۂ ( 

 عبارات). ٥البُعد الأول: الإٰڈاك العاطفي (

 عبارات). ٥البُعد الثاɲي: تبلد المشاعر (

 عبارات). ٥البُعد الثالث: انخفاض الشعور بالإنجاز الܨݵظۜܣ (
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ــــــاڲʏ عبــــــــارات الا  ــــــغ إجمــ ــــــذلك بلــ ــــتخدم ٤٥ســــــــȘبانة (وȋــ ــة. وقــــــــد اســــ ــــــائص الديموغرافيــــــ  عــــــــن اݍݵصــ
ً

ــــــلا ــــارة، فضــ ) عبــــ

ــــــا مــــــن ( ــــة عڴــــــʄ عبــــــارات الاســــــȘبانة، حيــــــث ʇُعطــــــى ɠــــــل بــــــديل وزنً ــــــʄ ١الباحــــــث مقيــــــاس ليكــــــرت اݍݵما؟ــــــۜܣ للإجابــ ) إڲ

ـــــــدة (٥( ـــــــق Ȋشــ ــــــي: أوافــ ـــــو الآȖـــ ـــــــʄ النحــــ ـــــــق (٥) عڴــ ــــــد (٤)، أوافــ ــــا / محايـــ ــــــد مـــــ ـــــــʄ حـــ ــ ـــــــݰيح إڲ ـــــــق (٣)، ܵــ )، لا ٢)، لا أوافــ

 ).١ة (أوافق Ȋشد

: صدق أداة الدراسة
ً
 خامسا

ـــــــ؈ن،  ــــــدق اݝݰكمـــ ــــا: صــــ ــــ ــــــدق ɸمــ ــــن الصــــ ـــ ــــــــوع؈ن مـــ ـــــــʄ نــ ــــــث عڴـــ ـــــــد الباحــــ ـــــــة، اعتمـــ ـــــــدق أداة الدراســـ ـــــــن صـــ ـــــــق مـــ للتحقـــ

.ʏساق الداخڴȖوصدق الا 

 صدق اݝݰكم؈ن (الصدق الظاɸري)

 ʏمجموعــــــة مــــــن اݝݰكمــــــ؈ن مــــــن أســــــاتذة اݍݨامعــــــات المتخصصــــــ؈ن ࢭــــــ ʄــــة عڴــــــ عُرضــــــت الاســــــȘبانة ࢭــــــʏ صــــــورٮڈا الأوليــ

ــــــددɸم ( إدارة ـــــــغ عـــ ـــــــد بلــ ـــــــݰية، وقــ ـــــــܣ والإدارة الܶــ ـــــــلوك التنظي׿ــ ـــــــرʈة والســ ــــوارد الȎشــ ـــــــب ١٠المـــــ لــ
ُ
ـــــــد ط ــــــا. وقــ ) محكمًـــ

ــــاور  ــــــا للمتغ؈ــــــفات الۘــــــܣ تقʋســــــɺا، ومــــــدى ارتباطɺــــــا بمحــ مــــــٔڈم إبــــــداء آرا٬ڈــــــم حــــــول مــــــدى وضــــــوح العبــــــارات وملاءمْڈ

ـــ ــــافة. وقـــــــد أخـــــــذ الباحـــــــث بملاحظـــــــات اݝݰكمــــ ــــة، واق؅ـــــــفاح أي Ȗعـــــــديلات أو حـــــــذف أو إضـــ ؈ن الۘـــــــܣ حظيـــــــت الدراســـ

ــــتقرت %٨٠بموافقــــــة ( ــــوءɸا، حۘــــــܢ اســ ــــة عڴــــــȊ ʄعــــــض العبــــــارات ࢭــــــʏ ضــ جرʈــــــت التعــــــديلات اللازمــ
ُ
) فــــــأك؆ف مــــــٔڈم، وأ

 أداة الدراسة ࢭʏ صورٮڈا الٔڈائية. وʉُعدّ صدق اݝݰكم؈ن مؤشرًا عڴʄ الصدق الظاɸري للاسȘبانة.

ʏساق الداخڴȖصدق الا 

ــــة، ــــــداخڴʏ لأداة الدراســــ ــــل عبــــــــارة  للتحقـــــــق مــــــــن صـــــــدق الاȖســــــــاق الـ ــــــث معـــــــاملات الارتبــــــــاط بـــــــ؈ن ɠــــ ـــــب الباحــ احســ

ــــتطلاع  ـــــــة الاســـــ ـــــــʄ عينــ ــــــون، عڴــ ــــــاط ب؈فســـ ــــــل ارتبـــ ــــتخدام معامـــ ـــــــه، باســـــ ـــــــܣ إليــ ــــــذي تɴت׿ــ ــــور الـــ ــة للمحـــــ ـــــ ــــة الɢليــ والدرجـــــ

ــــتوى (٤١المɢونــــــة مــــــن ( ــــائيًا عنــــــد مســـ ــــة إحصـــ ــــاءت جميـــــــع معــــــاملات الارتبـــــــاط دالــ ـــا يـــــــدل ٠٫٠٥) مفـــــــردة. وجــ )، ممـــ
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ـــــــȘبانة وارتباط ـــــــارات الاســـــ ــــاق عبــــ ــــ ـــــــʄ اȖســــ ــــم (عڴــــ ـــ ــــــدول رقــــ ـــ ـــــــݳ اݍݨـــ ــــ ــــا. وʈوܷ ــــ ـــــــا بمحاورɸــــ ــــــاق ٣-ɺ٢ــــ ــــ ـــــــاملات الاȖســ ) معـــــ

 الداخڴʏ ݝݰاور الدراسة (القيم مختصرة لتمثيل النتائج).

 ): صدق الاȖساق الداخڴʏ ݝݰاور الدراسة (معاملات ب؈فسون)٣-٢جدول (

 الدلالة أعڴʄ معامل ارتباط أقل معامل ارتباط اݝݰور 

 ٠٫٠٥ دالة عند ٠٫٧٨ ٠٫٤٢ التدرʈب والتطوʈر

 ٠٫٠٥دالة عند  ٠٫٨١ ٠٫٣٩ اݍݰوافز والتقدير

 ٠٫٠٥دالة عند  ٠٫٧٦ ٠٫٤٤ جودة بʋئة العمل

 ٠٫٠٥دالة عند  ٠٫٨٣ ٠٫٤١ الدعم القيادي والإداري 

 ٠٫٠٥دالة عند  ٠٫٧٩ ٠٫٣٨ إدارة عبء العمل والتوازن 

 ٠٫٠٥دالة عند  ٠٫٨٥ ٠٫٤٥ الإٰڈاك العاطفي

 ٠٫٠٥عند  دالة ٠٫٨٠ ٠٫٤٣ تبلد المشاعر

 ٠٫٠٥دالة عند  ٠٫٨٢ ٠٫٤٠ انخفاض الإنجاز الܨݵظۜܣ

 

: ثبات أداة الدراسة
ً
 سادسا

ــــاخ ( ــــ ــــا كرونبــ ــــ ـــــــل ألفــ ــــــــث معامـــ ـــــــتخدم الباحــ ـــــــة، اســـ ــــات أداة الدراســـ ــــ ــــــن ثبــ ــــق مــــ ــــ ــــو Cronbach's Alphaللتحقــ ــــ )، وɸــ

ــــاخ  ــــــل ألفــــــــا كرونبــــ ــــات الأدوات. وقــــــــد حُســــــــب معامــ ــــائية شــــــــيوعًا ࢭــــــــʏ قيــــــــاس ثبــــ ــــاليب الإحصــــ ــــــل مــــــــن أك؆ــــــــف الأســــ لɢــ

ݳ اݍݨدول رقم (  ) معاملات الثبات.٣-٣محور من محاور الاسȘبانة وللاسȘبانة كɢل. وʈوܷ

 ): معاملات ثبات ألفا كرونباخ ݝݰاور الاسȘبانة وللأداة كɢل٣-٣جدول (

 معامل ألفا كرونباخ عدد العبارات اݝݰور 

 ٠٫٨٤٢ ٥ التدرʈب والتطوʈر

 ٠٫٨٣١ ٥ اݍݰوافز والتقدير

 ٠٫٨١٥ ٥ العملجودة بʋئة 

 ٠٫٨٥٨ ٥ الدعم القيادي والإداري 

 ٠٫٨٠٣ ٥ إدارة عبء العمل والتوازن 

 ٠٫٨٨٤ ٥ الإٰڈاك العاطفي

 ٠٫٨٧٦ ٥ تبلد المشاعر

 ٠٫٨٦٩ ٥ انخفاض الإنجاز الܨݵظۜܣ

 ٠٫٩٢٧ ٤٠ الاسȘبانة كɢل
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ــة، إذ  ــــاءت مرتفعــــــ ــــاملات ألفــــــــا كرونبــــــــاخ جــــ ــــابق أن جميــــــــع معــــ ــــــدول الســــ ــــــت بــــــــ؈ن (يُلاحــــــــظ مــــــــن اݍݨــ ) ٠٫٨٠٣تراوحــ

ــــة، وȋلغــــــــت (٠٫٨٨٤و( ــــــاور الفرديــــ ــــــول (٠٫٩٢٧) للمحــ ــــيم أك؄ــــــــف مــــــــن اݍݰــــــــد المقبــ ــــــل، وۂــــــــʏ قــــ ) ٠٫٧٠) للاســــــــȘبانة كɢــ

) ʏــــــاڲ ــــ ـــــــدده نونــ ــــــذي حـــــ ــــ ـــــــن ١٩٧٨ ,Nunnallyالـ ـــ ــــــاڲʏ يمكــ ــــ ـــــــالٍ، وȋالتــ ــــات عـــــ ــــ ــــــع بȞبــــ ــــ ـــــــʄ أن الأداة تتمتــ ــــــدل عڴـــــ ــــ ــــــا يــ ــــ )، ممــ

 ة.الاعتماد عڴʄ النتائج المتوصل إلٕڈا لاتخاذ القرارات السليم

: معيار التܶݰيح
ً
 ساȊعا

ــــة عڴـــــــʄ عبـــــــارات الاســـــــȘبانة. ولتحديـــــــد  ــــيم إجابـــــــات أفـــــــراد العينـــ اعتمـــــــد الباحـــــــث مقيـــــــاس ليكـــــــرت اݍݵما؟ـــــــۜܣ لتقيـــ

ـــــــاس ( ــــــى للمقيــ ـــــــʄ والأدɲـــ ـــــــدين الأعڴــ ـــــــ؈ن اݍݰــ ــــرق بــ ـــــــمة الفـــــ ـــــــم قســ ـــــــݰيح، تــ ــــة الܶــ ــــــول اݍݵليـــــ ــــــدد ٥ - ١=  ٤طـــ ـــــــʄ عـــ ) عڴــ

ــــا المقيـــــــاس ( ــــاتج (٥خلايـــ ضـــــــيفت ɸـــــــذه ٠٫٨)، فɢـــــــان النـــ
ُ
) لتحديـــــــد ١القيمـــــــة إڲـــــــʄ أقـــــــل قيمـــــــة ࢭـــــــʏ المقيـــــــاس (). ثـــــــم أ

 ).٣-٤اݍݰد العلوي لݏݵلية الأوڲʄ، وɸكذا. وʈتܸݳ طول اݍݵلايا كما ɸو مب؈ن ࢭʏ اݍݨدول رقم (

 ): أوزان الإجابات حسب المقياس اݍݵما؟ۜܣ٣-٤جدول (

ــــــــــط  النȘيجة (الاتجاه العام) الوزن الɴسۗܣ % مستوى الممارسة ــــــــــة المتوســ قيمــ

 اݍݰساȌي

ــن  غ؈ف موافق Ȋشدة %٣٦إڲʄ أقل من  %٢٠من  جدا منخفضة ــن  ١مـــ ـــل مـــ ــʄ أقــ إڲـــ

١٫٨٠ 

ــن  غ؈ف موافق %٥٢إڲʄ أقل من  %٣٦من  منخفضة ــ ـــل  ١٫٨٠مــ ــ ــʄ أقـ ــ إڲــ

 ٢٫٦٠من 

ــــن  محايد %٦٨إڲʄ أقل من  %٥٢من  متوسطة ـــل  ٢٫٦٠مــ ــ ــʄ أقـ ــ إڲــ

 ٣٫٤٠من 

ــــن  موافق %٨٤إڲʄ أقل من  %٦٨من  مرتفعة ـــل  ٣٫٤٠مــ ــ ــʄ أقـ ــ إڲــ

 ٤٫٢٠من 

 ٥إڲʄ  ٤٫٢٠من  موافق Ȋشدة %١٠٠إڲʄ  %٨٤من  جدامرتفعة 

 

: المعاݍݨة والأدوات الإحصائية المستخدمة
ً
 ثامنا

ــــزم  ــــتخدام برنــــــامج اݍݰــ دخلــــــت البيانــــــات وحُللــــــت باســ
ُ
Ȋعــــــد جمــــــع الاســــــȘبانات والتأكــــــد مــــــن صــــــلاحيْڈا للتحليــــــل، أ

ـــــــة ( ــــ ــــــوم الاجتماعيــ ــــ ــــائية للعلـــ ــــ ـــــــʏ ٢٥.IBM SPSS Statistics vالإحصـــــ ــــ ـــــــدء ࢭــ ــــ ـــــل البــ ــــ ـــــــث ). وقبــــ ــــ ــــــام الباحــ ــــ ـــــــل، قـــ ــــ التحليــ
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ــــــات، واســــــــȘبعاد الاســــــــȘبانات غ؈ــــــــف  ــــــن التناقضــ ـــا مــ ــــــا وخلوɸـــــ ــــن اكتمالɺــ ــــة الاســــــــȘبانات المســــــــ؅فدة للتأكــــــــد مــــ بمراجعــــ

ــــــال ع؄ـــــــف المراجعـــــــة  ــــــع التحقـــــــق مـــــــن دقـــــــة الإدخـ دخلـــــــت ࢭـــــــʏ ملـــــــف إلك؅فوɲـــــــي، مـ
ُ
ــــــات وأ ــــــم رُمّـــــــزت البيانـ الصـــــــاݍݰة. ثـ

ـــــــددً  ــــــــث عــــ ـــــــتخدم الباحـــ ــــــد اســــ ـــــــȘبانات. وقـــــ ـــــــن الاســــ ــــة مــــ ــــ ــــــوائية لعينـــ ـــــــق العشـــــ ــــائية لتحقيــــ ــــ ــــــاليب الإحصـــ ــــن الأســـــ ــــ ا مـــ

:ʏساؤلاٮڈا واختبار فرضياٮڈا، وۂȖ داف الدراسة والإجابة عنɸأ 

 التكرارات والɴسب المئوʈة: لوصف عينة الدراسة وȋيان خصائصɺا الديموغرافية والوظيفية.

ـــــــة ــــ ـــــــب: للإجابــ ــــ ــــتوʈات والرتــ ــــ ـــــــȎية والمســـــ ــــ ـــــــة والأوزان الɴســ ــــ ــــات المعيارʈــ ــــ ــــابية والانحرافـــــ ــــ ــــــطات اݍݰســـــ ــــ ـــــــن  المتوســـ ـــ عـــ

ـــــــفاق  ــــتوى الاح؅ـــ ــــ ـــــــرʈة ومســ ــــوارد الȎشـــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المــ ــــق اســـ ــــ ـــــــتوى تطبيــ ـــــــة بمســـ ــــة المتعلقـــ ــــ ــــاؤلات الدراســ ــــ Ȗســ

 الوظيفي.

 معامل ارتباط ب؈فسون: لإيجاد الاȖساق الداخڴʏ لأداة الدراسة.

 معامل ألفا كرونباخ: لإيجاد معامل الثبات لأداة الدراسة.

ـــــــادي ( ــــــاين الأحـــــ ــــ ــــــل التبــ ــــ ـــــــار تحليــ ـــــــ؈ن One-way ANOVAاختبـــــ ــة بـــــ ـــــ ـــ ــــة بالعلاقــ ــــ ـــــــيات المتعلقــــ ـــــــار الفرضـــــ ): لاختبـــــ

 متغ؈فات الدراسة، والفروق فٕڈا باختلاف المتغ؈فات الديموغرافية.

: الأخلاقيات البحثية
ً
 تاسعا

ــــــد  ـــــــܣ. فقـــ ـــــــث العل׿ــ ـــــــʏ البحــ ـــــــدة ࢭــ ــــة المعتمــ ــــــات البحثيـــــ ــــــاي؈ف الأخلاقيـــ ــــة بمعـــ ـــــــذه الدراســـــ ـــــــراء ɸــ ـــــــʏ إجــ ـــــــث ࢭــ ـــــــقم الباحــ ال؅ــ

ـــــــة ـــــــʄ موافقـــ ـــــــول عڴــ ـــــــʄ اݍݰصـــ ــــــث عڴــ ـــــــرص الباحــــ ـــــــث  حــ ـــــــȘبانة، حيـــ ـــــــʄ الاســـ ــــــابْڈم عڴــ ـــــــل إجــــ ــــة قبــ ــــ ــــارك؈ن الطوعيــ ــــ المشـ

ــــارك ࢭــــــʏ الاɲܦــــــݰاب  ــــق المشــ ــــة المشــــــاركة وحــ ــة وعــــــدم إلزاميــ ــــــݰت ɸــــــدف الدراســــ ــــة أوܷ تضــــــمنت الاســــــȘبانة مقدمــ

 ʄا إلا لأغـــــــراض البحـــــــث العل׿ـــــــܣ، وعڴـــــــɺة البيانـــــــات وعـــــــدم اســـــــتخدامʈســـــــر ʄـــــــد الباحـــــــث عڴـــــــ
ّ

ـــا أك ࢭـــــــʏ أي وقـــــــت. كمــــ

ــــارك ــة المشـــ ــــمانًا لݏݰياديـــــــة والموضــــــوعية. وقـــــــد عُوݍݨــــــت البيانـــــــات Ȋشــــــɢل مجمـــــــع عــــــدم رȋــــــط الإجابـــــــات ٭ڈوʈــــ ؈ن، ضــ

 ،ʏـــــــ ــــناد المرجڥـ ـــــــʏ الإســــ ـــــــة ࢭـ ــــة العلميـ ــــــث بالأمانــــ ـــــــقم الباحــ ـــا ال؅ـ ــــ ـــــــارك. كمـ ــــة أي مشـ ـــــــɸ ʄوʈــــ ـــــــرف عڴـ ــــــن التعـ ـــــــن مــ ـ
ّ

لا يُمك

ــــــدة.  ــــة المعتمــــ ــــ ـــــول العلميــ ــــ ــــــق الأصـ ــــــق وفــــ ـــــــɢل دقيــــ ــــتخدمة Ȋشـــ ــــ ـــــــع المســ ــــادر والمراجـــ ــــ ـــــــع المصــ ـــــــʄ جميـــ ـــــــ؈ف إڲـــ شـــ
ُ
ـــــــث أ حيـــ
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ــــة الســـــــعودية وʈتماءــــــۜܢ ɸـــــــذا الال ــــة المملكـــــــة العرȋيــ ــة والشـــــــفافية  ؅٢٠٣٠ــــــقام مـــــــع رؤʈــ ــــيم ال؇قاɸــــ الۘــــــܣ تُؤكـــــــد عڴــــــʄ قـــ

 ࢭʏ جميع اݝݨالات، بما فٕڈا اݝݨال البحۙܣ.

: صعوȋات الدراسة
ً
 عاشرا

ـــرًا  ــــ ــــة نظــ ــــم العينــــ ـــــــة ݯݨــــ ــــا: محدوديـ ـــــــة، أبرزɸــــ ـــــــذه الدراسـ ـــــــراء ɸـ ــــاء إجـ ـــــــعوȋات أثنــــ ــــن الصـ ــــــددًا مــــ ــــــث عــ ـــــــه الباحــ واجـ

ــــتحفظ لصــــــعوȋة الوصـــــــول إڲــــــʄ الɢـــــــوا  عـــــــن الـــ
ً

ــــة، فضــــــلا ــــامɺم المɺنيـــ ــــتمر بمɺــ ـــــغالɺم المســـ در الܶــــــݰية ࢭـــــــʏ ظـــــــل اɲشـ

ــة. كمـــــــا  ــــات الإدارʈــــ ــــن التبعـــ ـــا مــ ـــ
ً
ــــالاح؅فاق الـــــــوظيفي خوف ــــة عڴــــــʄ عبــــــارات تتعلـــــــق بــ ــــامل؈ن ࢭــــــʏ الإجابـــ ـــــض العـــ لــــــدى Ȋعـ

ــــتظ. وقـــــــد  ــــة عملɺــــــم المكــ ــــرًا لطبيعــ ــــه الباحــــــث صــــــعوȋة ࢭــــــʏ الوصـــــــول إڲــــــȊ ʄعــــــض الفئــــــات المɺنيــــــة ɠالأطبـــــــاء نظــ واجــ

ــــة، ســــــڥʄ ا ــــمان المرونــــــة ࢭــــــʏ الإجابــ ــــا لضــ ــــث إڲــــــʄ التغلــــــب عڴــــــɸ ʄــــــذه الصــــــعوȋات ع؄ــــــف توزʉــــــع الاســــــȘبانة إلك؅فونيًــ لباحــ

ــــــفة جمــــــع البيانــــــات. ورغــــــم ɸــــــذه الصــــــعوȋات، فقــــــد حققــــــت الدراســــــة  ــــات، وتمديــــــد ف؅ والتأكيــــــد عڴــــــʄ ســــــرʈة البيانــ

 أɸدافɺا وأجابت عن Ȗساؤلاٮڈا واخت؄فت فرضياٮڈا Ȋشɢل عل׿ܣ دقيق.
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 مقدمة

ـــــــف  ــــا ع؄ــــ ــــ ـــــــم جمعɺــ ـــــــܣ تــــ ــــات الۘـــ ــــ ــــــاǿي للبيانــ ــــــل الإحصـــــ ــــن التحليــــ ــــ ــــة مـــ ــــ ـــــــائج المستخلصــ ـــــــل النتـــ ــــــذا الفصــــ ــــتعرض ɸــــ ــــ ʇســ

ـــــــفات  ــــــف المتغ؈ـــ ــــــل بوصــــ ـــــــدأ الفصـــ ــــياٮڈا. وʈبـــ ــــ ــــار فرضـ ــــ ــــة واختبــ ــــ ــــاؤلات الدراســ ــــ ـــــــن Ȗسـ ــــة عـــ ــــ ــــــــك للإجابـ ـــــــȘبانة، وذلــ الاســ

ــــة،  ـــ ــــة الدراســــ ــــ ـــــــة لعينـــ ـــــــرʈة الديموغرافيـــ ــــوارد الȎشــــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المـــ ــــاور اســــ ــــ ـــــــيليًا ݝݰـــ  تفصــــ
ً

ــــيلا ــــ ــــــدّم تحلــ ـــــــم يُقـــــ ثــــ

ــــــات  ــــابية والانحرافـــ ــــــطات اݍݰســـــ ـــــــف المتوســـ ــ ــــــاȊع)، ع؄ ـــــــف التـــ ـــــــفاق الـــــــــوظيفي (المتغ؈ــ ــ ــــــاد الاح؅ ــــتقل) ولأȊعـــ ـــــــف المســـــ (المتغ؈ــ

ــــيات باســــــــتخدام اختبــــــــار تحليــــــــ ــــتوʈات والرتــــــــب. ثــــــــم ʇُعقــــــــب باختبــــــــار الفرضــــ ل المعيارʈــــــــة والأوزان الɴســــــــȎية والمســــ

ـــــــادي ( ـــــــاين الأحـــــ ــــــات ANOVAالتبـــــ ــــ ــــيات والمق؅فحــ ــــ ــــــن التوصــــ ــــ ـــــــدد مــ ــــن عـــــ ــــ  عــــ
ً

ــــــلا ــــ ــــــائج، فضــ ــــ ــــا للنتــ ــــ ــــدّم مݏݵصًــــ ــــ )، وʈُقــــ

 المستخلصة من ɸذه النتائج.

افية لعينة الدراسة : تحليل اݍݵصائص الديموغر
ً
 أولا

ـــــــن ( ــــة مـــــ ــــ ـــــــة المɢونــــ ـــــــة الدراســـــ ــــة لعينـــــ ــــ ــــــات الديموغرافيــــ ــــ ــــــل البيانــ ــــ ــــــم تحليــ ـــ ــــــرارات ٤١تـــ ــــ ــــتخدام التكــ ــــ ــــردة، باســــ ــــ ) مفــــ

ــــم (والɴســـــــب  ــــــدول رقـــ ــــــل الثالـــــــث ࢭـــــــʏ اݍݨـ ــــــد ســـــــبق عرضـــــــɺا ࢭـــــــʏ الفصـ ــــــل أن العينـــــــة ٣-١المئوʈـــــــة، وقـ ). وȋـــــــ؈ّن التحليـ

ـــــــݰية  ـــــــوادر الܶـــ ـــــــʄ الɢـــ ــــيم عڴـــ ــــ ـــــــائج للتعمــ ــــة النتـــ ــــ ـــــــزّز قابليــ ــــــا ʇُعـــ ـــــــفات، ممــــ ــة واݍݵ؄ـــ ـــــ ــــــات المɺنيـــ ـــــــʏ الفئــــ ــــــوع ࢭـــ ـــــــق بȘنــــ تتم؈ـــ

 السعودية ࢭʏ منطقة الرʈاض. وɴʈتقل الباحث فيما يڴʏ إڲʄ تحليل محاور الدراسة.

: تحليل محاور اس؅فاتيجيات إدارة الموارد الȎشرʈة (المتغ؈ف المستقل)
ً
 ثانيا

ــــــابية  ــــــطات اݍݰســ ــــاب المتوســ ــــوارد الȎشــــــــرʈة اݍݵمســــــــة مــــــــن خـــــــلال حســــ ــــاور اســــــــ؅فاتيجيات إدارة المـــ ــــــل محــــ تـــــــم تحليــ

ـــــــك  ــــور، وذلــ ـــــــل محـــــ ـــــــارات ɠــ ـــــــن عبــ ــــارة مــ ــــــل عبـــــ ـــــــب لɢـــ ــــتوʈات والرتــ ـــــــȎية والمســـــ ـــــــة والأوزان الɴســ ــــات المعيارʈــ والانحرافـــــ

 لنحو التفصيڴʏ الآȖي:عڴʄ ا

افات المعيارʈة والأوزان الɴسȎية والمستوʈات والرتب ݝݰور التدرʈب والتطوʈر٤-١جدول (  ): المتوسطات اݍݰسابية والانحر
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المتوسط  العبارات م

 اݍݰساȌي
الانحراف 

 المعياري 
 الرتبة المستوى  النȘيجة الوزن الɴسۗܣ

توفر المؤسسة برامج  ١

تدرȎʈية دورʈة لتطوʈر 

 مɺارات العامل؈ن.

٣١٫٧ ١٫٢٧ ٢٫٢٧%  ٥ منخفضة غ؈ف موافق 

يتم تحديد الاحتياجات  ٢

 التدرȎʈية Ȋشɢل منتظم.
٣٣٫٥ ١٫١٧ ٢٫٣٤%  ٤ منخفضة غ؈ف موافق 

تȘيح المؤسسة فرص  ٣

التعلم المستمر والتطوʈر 

 الم۶ܣ.

٣٥٫٤ ١٫٣٠ ٢٫٤١%  ٢ منخفضة غ؈ف موافق 

تتوافق ال؄فامج التدرȎʈية  ٤

متطلبات التحول مع 

.ʏಗܶال 

٣٤٫٨ ١٫١٦ ٢٫٣٩%  ٣ منخفضة غ؈ف موافق 

أشعر أن التدرʈب  ٥

ʇساعدɲي عڴʄ مواجɺة 

 ضغوط العمل.

٣٧٫٨ ١٫١٦ ٢٫٥١%  ١ منخفضة غ؈ف موافق 

%٣٤٫٦ — ٢٫٣٨ الدرجة الɢلية   — منخفضة غ؈ف موافق 

 

ــــم ( ـــ ـــــــدول رقــ ـــــــن اݍݨــ ــــتجابات ٤-١يُلاحـــــــــظ مــ ـــ ـــــــام لاســ ــــــــط العــ ـــــــة المتوسـ ـــــــدرʈب ) أن نȘيجــ ــــــور التــ ـــــــʄ محـــ ــــارك؈ن عڴــ ــــ المشـ

ـــــــدره ( ــــــاȌي قــ ـــــــط حســـ ــــــق" بمتوســ ـــــــف موافـــ ــــــاءت "غ؈ــ ــــوʈر جـــ ـــــــدره (٢٫٣٩والتطـــــ ــــاري قــ ــــ ـــــــراف معيـ ـــــــث ٠٫٠٩) وانحــ )، حيــ

ـــــــ؈ن ( ـــــــارات بــــ ــــــع العبــــ ــــــابية ݍݨميـــــ ــــــطات اݍݰســـــ ـــــــت المتوســـــ ــــتوى ٢٫٥١ - ٢٫٢٧تراوحــــ ــــ ــــــــعف مســـ ـــــــʄ ضـــ ـــــــ؈ف إڲــــ ــــــا ʇشــــ )، ممـــــ

ــــآت الܶــــــݰية محــــــل الدراســــــ ــــوʈر ࢭــــــʏ المɴشــ ــــارة "أشــــــعر تطبيــــــق اســــــ؅فاتيجيات التــــــدرʈب والتطــ ة. وقــــــد تصــــــدرت عبــ

ـــــــط ( ــــ ـــــــʄ بمتوســـ ــــ ـــــــة الأوڲـــ ــــ ــــــل" المرتبـــ ــــ ــــــــغوط العمــــ ــــ ــــة ضــ ــــ ــــ ـــــــʄ مواجɺــ ــــ ـــــــاعدɲي عڴـــ ــــ ـــــــدرʈب ʇســـ ــــ ـــــــۗܣ ٢٫٥١أن التـــ ــــ ) ووزن ɲســـ

ــــامل؈ن" ࢭـــــــʏ المرتبـــــــة %٣٧٫٨( ــــوʈر مɺـــــــارات العـــ ــــة لتطـــ ــــة بـــــــرامج تدرȎʈيـــــــة دورʈـــ ــــاءت عبـــــــارة "تـــــــوفر المؤسســـ ــــا جـــ )، فيمـــ

ـــــــط ( ـــــــفة بمتوســ ـــــــۗܣ (٢٫٢٧الأخ؈ــ ـــــــعف%٣١٫٧) ووزن ɲســ ـــــــذا الضــ ــــــس ɸــ ـــــــْڈدفه  ). وʉعكـــ ــــــا ʇســ ـــــــ؈ن مـــ ـــــــݰة بــ ـــــــوة واܷــ فجــ

 
ً

ــــتدڤʏ تـــــــدخلا ــــو مــــــا ʇســـ ــــق فعليًــــــا، وɸـــ برنــــــامج التحـــــــول الܶــــــʏಗ مـــــــن تأɸيــــــل الɢـــــــوادر الܶــــــݰية وȋـــــــ؈ن مـــــــا ɸــــــو مطبّـــ

 لإعادة تصميم برامج التدرʈب بما يȘسق مع متطلبات التحول.
ً

 عاجلا

ــــق ال؄ـــــــفامج التدرȎʈيـــــــة  ــــــارة "تتوافـــ ــــارات اݝݰـــــــور، يُلاحـــــــظ أن عبـ ــــــول وȋالتحليـــــــل التفصـــــــيڴʏ لعبـــ ــــــات التحـ مـــــــع متطلبـ

)، ممـــــــا يكشـــــــف عـــــــن ضـــــــعف الـــــــرȋط بـــــــ؈ن بـــــــرامج %٣٤٫٨) ووزن ɲســـــــۗܣ (٢٫٣٩الܶـــــــʏಗ" حصـــــــلت عڴـــــــʄ متوســـــــط (
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ــــــاح التحــــــــول.  ــــــيًا لنجــ ا أساسـ
ً
ــــــرط ــــــذا الـــــــرȋط ʇُعــــــــدّ شــ ــــــم أن ɸــ التـــــــدرʈب ومســــــــْڈدفات برنـــــــامج التحــــــــول الܶــــــــʏಗ، رغـ

ـــــــʄ مت ــــــلت عڴــ ـــــــتظم" حصـــ ـــــــɢل منــ ـــــــة Ȋشــ ـــــــات التدرȎʈيــ ـــــد الاحتياجــ ــــتم تحديــــ ـــــــارة "يـــــ ـــــــا أن عبــ ـــــــط (كمــ ــــــا ٢٫٣٤وســ )، ممـــ

ـــــــرص  ــــة فــ ــــيح المؤسســــ ــــارة "تȘــــ ــــا عبــــ ــة. أمــــ ـــــ ـــــــات التدرȎʈيـ ــــــد الاحتياجـ ـــــــʏ تحديـــ ـــــــة ࢭـ ــــة العلميـ ــــــاب المنݤݨيــــ ـــــــʄ غيــ ــــــدل عڴـ يــ

ـــــــط ( ـــــــʄ متوســ ــــــلت عڴــ ــــــد حصـــ ـــــــܣ" فقـــ ــــوʈر الم۶ــ ــــتمر والتطـــــ ـــــــتعلم المســـــ ـــــــرص ٢٫٤١الــ ـــــــة فــ ـــــــʄ محدوديــ ــ ـــــــ؈ف إڲ ــــــا ʇُشــ )، ممـــ

ــــه دراســــــــة ( ــــــارت إليــــ ــــائج مــــــــع مــــــــا أشــ ــــوʈر الم۶ــــــــܣ المســــــــتمر. وتتفــــــــق ɸــــــــذه النتــــ ) ٢٠٢٣ ,Kabat-Farr & Tribbleالتطــــ

ــــاقم  ـــــــʏ تفـــــ ـــــــɺم ࢭــ ـــــــفامج ʇُســ ــــــذه ال؄ــ ـــــــعف ɸـــ ـــــــد أن ضــ ـــــــفاق، وتُؤكــ ــــــل الاح؅ــ ـــــــʏ تقليـــ ـــــــܣ ࢭــ ــــوʈر الم۶ــ ـــــــرامج التطـــــ ــــة بــ ـــــــن أɸميـــــ مــ

 الظاɸرة لدى الɢوادر الܶݰية السعودية.

افز ٤-٢جدول ( افات المعيارʈة والأوزان الɴسȎية والمستوʈات والرتب ݝݰور اݍݰو  والتقدير ): المتوسطات اݍݰسابية والانحر

المتوسط  العبارات م

 اݍݰساȌي
الانحراف 

 المعياري 
 الرتبة المستوى  النȘيجة الوزن الɴسۗܣ

يتم تقدير  ١

جɺودي المɺنية 

 Ȋشɢل عادل.

٣٤٫١ ١٫١٣ ٢٫٣٧%  ٢ منخفضة غ؈ف موافق 

توجد حوافز  ٢

مالية مناسبة 

 للأداء المتم؈ق.

٣٠٫٥ ١٫٠٨ ٢٫٢٢%  ٥ منخفضة غ؈ف موافق 

يتم تكرʈم  ٣

الموظف؈ن 

المتم؈قين بصورة 

 منتظمة.

٣١٫٧ ١٫١٤ ٢٫٢٧%  ٣ منخفضة غ؈ف موافق 

ترتبط المɢافآت  ٤

بمستوى الإنجاز 

.ʏالفعڴ 

٣١٫٧ ١٫١٨ ٢٫٢٧%  ٤ منخفضة غ؈ف موافق 

أشعر بالرضا  ٥

عن نظام 

اݍݰوافز المعمول 

 به.

٣٤٫٨ ١٫١٦ ٢٫٣٩%  ١ منخفضة غ؈ف موافق 

%٣٢٫٦ — ٢٫٣٠ الدرجة الɢلية  موافقغ؈ف    — منخفضة 

 

ــــم ( ــــــــف موافــــــــق" ٤-٢يȘبــــــــ؈ن مــــــــن اݍݨــــــــدول رقــــ ــــــاءت "غ؈ ــــــدير جــ ــــوافز والتقــ ــــة المتوســــــــط العــــــــام ݝݰــــــــور اݍݰــــ ) أن نȘيجــــ

ــــــاȌي ( ــــ ــــــــط حســـ ـــــــاري (٢٫٣٠بمتوســـــ ــــ ـــــــراف معيــ ــــ ـــــــ؈ن (٠٫٠٧) وانحــ ــــ ـــــــطات بــ ــــ ــــــــت المتوســ ـــــــث تراوحـــــ ـــ ). ٢٫٣٩ - ٢٫٢٢)، حيـــ



 

٨٢ 

ــــارة "أشــــــعر بالرضــــــا عــــــن نظــــــام اݍݰــــــوافز المعمــــــول بــــــه" المرتبــــــة  )، رغــــــم ٢٫٣٩الأوڲــــــʄ بمتوســــــط (وقــــــد تصــــــدرت عبــ

 ʏــــــلأداء المتم؈ـــــــق" ࢭـــــــ ــــوافز ماليـــــــة مناســـــــبة لـ ــــتوى مـــــــنخفض، فيمـــــــا جـــــــاءت عبـــــــارة "توجـــــــد حـــ أٰڈـــــــا جـــــــاءت عنـــــــد مســـ

ـــــــط ( ـــــــفة بمتوســ ــــة الأخ؈ـــ ــــ ـــــــۗܣ (٢٫٢٢المرتبـ ـــــــʏ %٣٠٫٥) ووزن ɲســـ ـــــــة ࢭـــ ــــاب العدالـــ ــــ ــــــور غيـ ـــــــذا اݝݰــــ ـــــــعف ɸـــ ـــــــس ضــ ). وʉعكـــ

ــــو مــــــا ʇُســـــــɺم  ــــا بـــــــالأداء الفعڴـــــــʏ، وɸـــ ــــوافز وضـــــــعف ارتباطɺــ ࢭـــــــʏ تراجـــــــع اݍݰمــــــاس وتبلـــــــد المشـــــــاعر لـــــــدى أنظمــــــة اݍݰـــ

ــــز إڲـــــــʄ أن الإحســــــاس Ȋعدالـــــــة  ــــة العدالــــــة لآدامــ شــــــ؈ف نظرʈـــ
ُ
Ȗــــــد مـــــــن احتمــــــالات الاح؅ــــــفاق الـــــــوظيفي. وʈزʈــــامل؈ن، و العــ

ـــــــع الأداء  ــــ ـــــــʄ تراجــ ــــ ــــــود إڲــ ــــ ــــــاس يقـــ ــــ ـــــــذا الإحســ ــــ ــــــاب ɸــ ــــ ـــــــة، وأن غيـــ ــــ ــــــيًا للدافعيــ ــــ ــــــاـ أساســ ــــ ـ ـ
ً
ɠـــــــدّ محر ــــ ــــــآت ʇُعــ ــــ ــــــع المɢافـــ ــــ توزʉــ

 والاح؅فاق.

ـــــــ؈ف  شـــ
ُ
Ȗ ،ʏـــــــيڴ ــــــل التفصــــ ـــــــط (وȋالتحليــــ ــــــادل" بمتوســــ ـــــــɢل عــــ ـــــــة Ȋشــــ ــــــودي المɺنيـــ ـــ ــــــدير جɺــ ـــــــتم تقـــــ ـــــــارة "يـــ ـــــــʄ ٢٫٣٧عبــــ ) إڲــــ

ـــــــتم  ــــارة "يـ شــــــــ؈ف عبــــ
ُ
Ȗ ــــــا ـــــــاس والال؅ــــــــقام. كمــ ــــــا يُــــــــؤثر مباشــــــــرة عڴــــــــʄ اݍݰمـ ــــــو مــ ــــــدير الم۶ــــــــܣ، وɸــ ـــــعور بالتقــ ضــــــــعف الشـــ

ـــــــط ( ـــــــة" بمتوســ ــــــورة منتظمــ ـــــــقين بصـــ ـــــــوظف؈ن المتم؈ــ ـــــــرʈم المــ ــــــا ٢٫٢٧تكــ ـــــــتظم، ممـــ ـــــــرʈم المنــ ــــة التكــ ــــ ــــاب ثقافـ ــــ ـــــــʄ غيـ ) إڲــ

ــــامل؈ن ا ــــــارة "تـــــــرتبط المɢافـــــــآت بمســـــــتوى الإنجـــــــاز الفعڴـــــــʏ" بمتوســـــــط (يُفقـــــــد العـــ ــــا عبـ ــــة للتم؈ـــــــق. أمـــ ) ٢٫٢٧لدافعيـــ

ــــباب  ـــــل جــــــــوɸري ʇُشــــــــɢل أحــــــــد أبــــــــرز أســــ ــــن الأداء الفعڴــــــــʏ، وɸــــــــو خلـــ ــــآت عــــ ــــــف عــــــــن انفصــــــــال نظــــــــام المɢافــــ فتكشــ

ـــــــة ( ـــــــع دراســ ـــــــائج مــ ــــــذه النتــ ـــــــق ɸـــ ــــة. وتتفــ ــــ ــــة العدالـ ــــا لنظرʈـــــ ــــ ـــــــفاق وفقًـ ــ ـــــــدت أن ٢٠٢٠ ,.Alarcon et alالاح؅ ـــــــܣ أكــ ) الۘــ

ــــادة  ـــــــʄ إعـــــ ـــــــة إڲـ ــــة الماسـ ـــــــفز اݍݰاجــــ ـــــــاعر، وت؄ُـ ـــــــد المشـ ـــــــات بȘبلـ ــــــوى المتنȎئــ ـــــــن أقــ ـــدّ مـ ــــ ــــــآت ʇُعـ ـــــــʏ المɢافــ ـــــــة ࢭـ ــــــاب العدالـ غيــ

.ʏالسعودي ل؅فتبط بالأداء الفعڴ ʏಗܶالقطاع ال ʏندسة أنظمة اݍݰوافز ࢭɸ 

افات المعيارʈة والأوزان الɴسȎية والمستوʈات والرتب ݝݰور ٤-٣جدول (  جودة بʋئة العمل): المتوسطات اݍݰسابية والانحر

المتوسط  العبارات م

 اݍݰساȌي
الانحراف 

 المعياري 
 الرتبة المستوى  النȘيجة الوزن الɴسۗܣ

تتوفر بʋئة عمل  ١

ݰية.  آمنة وܵ
٣٦٫٠ ١٫١٠ ٢٫٤٤%  ٢ منخفضة غ؈ف موافق 

تتوفر الموارد  ٢

والتجɺ؈قات 

اللازمة لأداء 

 العمل بكفاءة.

٣٥٫٤ ١٫٢٤ ٢٫٤١%  ٣ منخفضة غ؈ف موافق 



 

٨٣ 

المتوسط  العبارات م

 اݍݰساȌي
الانحراف 

 المعياري 
 الرتبة المستوى  النȘيجة الوزن الɴسۗܣ

ʇسود الاح؅فام  ٣

والتعاون ب؈ن 

 العامل؈ن.

٣٧٫٢ ١٫١٦ ٢٫٤٩%  ١ منخفضة غ؈ف موافق 

توفر المؤسسة  ٤

بʋئة داعمة 

للܶݰة 

 النفسية.

٣١٫٧ ١٫١٢ ٢٫٢٧%  ٥ منخفضة غ؈ف موافق 

أشعر بالراحة  ٥

 ʏأثناء أداء عمڴ

 اليومي.

٣٢٫٩ ١٫٢١ ٢٫٣٢%  ٤ منخفضة غ؈ف موافق 

%٣٤٫٧ — ٢٫٣٩ الدرجة الɢلية  موافق غ؈ف   — منخفضة 

 

ــــم ( ــــودة بʋئـــــــة العمـــــــل جـــــــاءت "غ؈ـــــــف موافـــــــق" ٤-٣يُلاحـــــــظ مـــــــن اݍݨـــــــدول رقـــ ) أن نȘيجـــــــة المتوســـــــط العـــــــام ݝݰـــــــور جـــ

ــــــاȌي ( ـــــــط حســـ ـــــــاري (٢٫٣٩بمتوســ ـــــــراف معيــ ـــــــ؈ن ٠٫٠٩) وانحــ ـــــــاون بــ ـــــــفام والتعــ ــــود الاح؅ــ ــــارة "ʇســـــ ـــــــدرت عبـــــ ـــــــد تصــ ). وقــ

ـــــــط ( ـــــــʄ بمتوســـ ـــــــة الأوڲـــ ــــامل؈ن" المرتبـــ ــــ ـــــــۗܣ (٢٫٤٩العــ ــــــا %٣٧٫٢) ووزن ɲســـ ــــــانية )، ممــــ ــــات الإɲســــ ــــ ـــــــʄ أن العلاقــ ـــــــ؈ف إڲـــ ʇُشـــ

ــة داعمـــــــة  ــــاءت عبـــــــارة "تـــــــوفر المؤسســـــــة بʋئـــــ ــــا جـــ ــــوءًا ࢭـــــــʏ بʋئـــــــة العمـــــــل. فيمـــ ــــامل؈ن ۂـــــــʏ العنصـــــــر الأقـــــــل ســـ بـــــــ؈ن العـــ

ـــــــط ( ـــــــفة بمتوســ ــ ــــة الأخ؈ ـــــــʏ المرتبـــــ ــــية" ࢭــ ـــــــݰة النفســـــ ـــــــۗܣ (٢٫٢٧للܶــ ـــــــعف %٣١٫٧) ووزن ɲســ ــــــن ضــ ــــا يكشـــــــــف عـــ )، ممـــــ

ــــــدّ  ـــــــك ʇُعـــــ ــــــم أن ذلــــ ــــامل؈ن، رغـــــ ــــ ــــية للعـــ ــــ ـــــــݰة النفســـ ــــــام بالܶــــ ــــــــوظيفي.  الاɸتمـــــ ـــــــفاق الـــ ــــة الاح؅ــــ ــــ ـــــــات مواجɺـــ ــــن أولوʈــــ ــــ مـــ

ــــة الۘــــــܣ ʇُشــــــ؈ف إلٕڈــــــا نمــــــوذج الطلبــــــات ــــة الداعمــ ــــوف؈ف المــــــوارد الوظيفيــ ــــور قصــــــورًا ࢭــــــʏ تــ -وʉعكــــــس ضــــــعف ɸــــــذا اݝݰــ

 الموارد الوظيفية.

ـــــــط  ـــــــاءة" بمتوســـ ــــــل بكفـــ ــــة لأداء العمــــ ــــ ـــــــقات اللازمــ ـــــوارد والتجɺ؈ـــ ـــــــوفر المـــــ ـــــــارة "تتـــ ـــــــ؈ف عبـــ شـــ
ُ
Ȗ ،ʏـــــــيڴ ـــــــل التفصـــ وȋالتحليـــ

ـــــــʄ محدو ٢٫٤١( ـــــــʄ ) إڲـــــ ــــــــغوط عڴـــــ ــــــاقم الضــــ ــــ ـــا يُفــ ــــ ـــــــݰية، ممـــــ ــــآت الܶـــــ ــــ ــــــض المɴشــــ ــــ ـــــــȊ ʏعــ ـــــــقات ࢭـــــ ـــــوارد والتجɺ؈ـــــ ــــ ــــة المـــ ــــ ديــــ

ــــاء أداء عمڴـــــــʏ اليـــــــومي" بمتوســـــــط ( ــــة أثنـــ ـــــعر بالراحـــ شـــــــ؈ف عبـــــــارة "أشــ
ُ
Ȗ ــــامل؈ن. كمـــــــا ـــــــʄ غيـــــــاب الشـــــــعور ٢٫٣٢العـــ ) إڲ

ـــــــݰية"  ــ ــــة وܵ ـــــل آمنـــــ ــــة عمــــ ــــوفر بʋئـــــ ــــارة "تتـــــ ــــا عبـــــ ـــــــاغطة. أمـــــ ـــــــل ضــ ــــة عمــ ـــــــʄ بʋئـــــ ــر عڴــ ـــــ ـــــــر مباشــ ــــــو مؤشــ ــــة، وɸـــ بالراحـــــ

ـــــــط ( ــــــاع ٢٫٤٤بمتوســـ ـــــــʏ القطــــ ــــــوى ࢭـــ ــــا القصــــ ــــ ــــم أɸميْڈــ ــــ ــــة، رغــ ــــ ــــــلامة المɺنيــ ـــــــʏ الســــ ــــــديات ࢭـــ ـــــــود تحــــ ـــــــʄ وجـــ ـــــــ؈ف إڲـــ شـــ
ُ
Șف (



 

٨٤ 

ـــــــܣ،  ـــــــة (العتيۗـــ ــــــع دراســـ ــــــائج مــــ ـــــــذه النتــــ ـــــــق ɸـــ ــة. وتتفـــ ــــــ ـــــــاطر البيولوجيــ ــــــرض للمخـــ ـــــــʏಗ المعــــ ــــــدت ٢٠٢١الܶـــ ـــــــܣ أكــــ ) الۘـــ

ـــــــʄ اســـــــȘثمار جـــــــاد ࢭـــــــʏ تحســـــــ؈ن البʋئـــــــة  ــــة العمـــــــل والاح؅ـــــــفاق، وت؄ُـــــــفز اݍݰاجـــــــة إڲ ــــودة بʋئـــ ــــية بـــــــ؈ن جـــ ــــة العكســـ العلاقـــ

 ادية والنفسية ࢭʏ المɴشآت الܶݰية السعودية، خاصة ࢭʏ ظل التحولات الراɸنة.الم

افــــــــــــات المعيارʈــــــــــــة والأوزان الɴســــــــــــȎية والمســــــــــــتوʈات والرتــــــــــــب ݝݰــــــــــــور الــــــــــــدعم القيــــــــــــادي ٤-٤جــــــــــــدول ( ــابية والانحر ): المتوســــــــــــطات اݍݰســــــــــ

 والإداري 

ـــط  العبارات م ــ ـــ ـــ المتوســــ

 اݍݰساȌي

ــــراف  ـــ ــ ـــ الانحــ

 المعياري 

ــــوزن  ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ـــ الـ

 الɴسۗܣ

ــــــرتب المستوى  النȘيجة ـــ ــ الـ

 ة

ــــــــــــــــدير  ١ ـــــدم المــــــــــ ــــــــــــــ يقـــــــ

ــــــــــــــدعم  ــــــــــــر الــ المباشــــ

ــة  ــــــــــــ ـــــــــــــــد مواجɺـــــــــ عنــــــــ

 صعوȋات العمل.

ـــــف  %٣٩٫٠ ١٫١٤ ٢٫٥٦ ــــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ ـــــــــــــ غ؈ـ

 موافق

 ١ منخفضة

ـــــراك  ٢ ــــــــــــــ ــتم إشـــــــــ ــــــــــــ يــــــــــــــ

 ʏـــــ ــــــــــــــ ــامل؈ن ࢭــــــــــ ــــــــ ــــــــــــــ العــــ

ــــــرارات  ــــــــــــاذ القـــــــــ اتخـــ

 المتعلقة Ȋعملɺم.

ـــــف  %٣٥٫٤ ١٫٠٩ ٢٫٤١ ــــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ ـــــــــــــ غ؈ـ

 موافق

 ٢ منخفضة

ــــــــم الإدارة  ٣ ــــــــــــــ ــــــــــــــ تȘســــــــ

ــة  ــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ بالعدالــــــ

 والشفافية.

ـــــف  %٣٢٫٣ ١٫١٠ ٢٫٢٩ ــــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ ـــــــــــــ غ؈ـ

 موافق

 ٤ منخفضة

ــل  ٤ ـــــɺل التواصــــــــــ ʇســـــــ

ـــــــــؤول؈ن  ـــــــــــــع المســـــــــــ مـــــــ

 عند اݍݰاجة.

ـــــف  %٣٤٫٨ ١٫٠٧ ٢٫٣٩ ــــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ ـــــــــــــ غ؈ـ

 موافق

 ٣ منخفضة

ـــــݨع الإدارة  ٥ ــــــــــــــ ــــــــــــــ Ȗܨـــــ

ــــــــــــادرات  ــــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ المبـــــ

ــــار  ــــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ والأفɢـــــ

 التطوʈرʈة.

ـــــف  %٣١٫٧ ١٫١٦ ٢٫٢٧ ــــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ ـــــــــــــ غ؈ـ

 موافق

 ٥ منخفضة

ـــــف  %٣٤٫٦ — ٢٫٣٨ الدرجة الɢلية  ــــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ ـــــــــــــ غ؈ـ

 موافق

 — منخفضة

 

ــــم ( ـــ ـــــــدول رقـــ ـــــــن اݍݨـــ ـــــــ؈ن مـــ ـــــــة٤-٤يȘبــ ـــــــف  ) أن نȘيجــ ــــــاءت "غ؈ـــ ــــــادي والإداري جــــ ـــــــدعم القيــــ ــــــور الــ ـــــــام ݝݰــــ ـــــــط العـــ المتوســـ

ــــــاȌي ( ـــــــاري (٢٫٣٩موافــــــــق" بمتوســــــــط حســ ــــراف معيـ ـــــــر ٠٫١٢) وانحــــ ــــــدير المباشـ ـــــدم المــ ــــــارة "يقـــ ــــــدرت عبــ ـــــــد تصــ ). وقـ

ـــــــط ( ـــــــʄ بمتوســـــ ـــــ ـــــــة الأوڲ ــــــل" المرتبـــــ ــــ ـــــــعوȋات العمــ ــــة صـــــ ــــ ــــــد مواجɺــــ ــــ ــــــدعم عنــ ــــ ـــــــۗܣ (٢٫٥٦الــ ــــــا %٣٩٫٠) ووزن ɲســـــ ــــ )، فيمــ

ـــــــاد ـــــــݨع الإدارة المبــــ ــــارة "Ȗܨــــ ــــ ــــاءت عبـــ ــــ ـــــــط (جـــ ـــــــفة بمتوســــ ــــة الأخ؈ــــ ــــ ـــــــʏ المرتبـــ ــــة" ࢭــــ ــــ ــــــار التطوʈرʈـــ ــــــا ٢٫٢٧رات والأفɢـــــ ). كمـــــ

ــــؤول؈ن.  ــــامل؈ن ࢭـــــــʏ صـــــــنع القـــــــرار، وࢭـــــــʏ ســـــــɺولة التواصـــــــل مـــــــع المســـ ــــراك العـــ ـــݰًا ࢭـــــــʏ إشـــ ــــعفًا واܷــــ ــــة ضـــ أظɺـــــــرت العينـــ



 

٨٥ 

ـــــو مـــــــا ʇُســـــــɺم ࢭـــــــʏ عزلـــــــة  ــــة المشـــــــاركة، وɸــ وʉعكـــــــس ضـــــــعف ɸـــــــذا اݝݰـــــــور غيـــــــاب القيـــــــادة التحوʈليـــــــة وضـــــــعف ثقافـــ

ـــــــ ـــــــع شـــ ــــامل؈ن وتراجـــ ــــ ــــــول العــ ــــــــغوط التحــــ ـــــــع ضــ ــــــف مـــ ـــــــʄ التكيّــــ ـــــــدرٮڈم عڴـــ ــــــــعف قـــ ـــــــن ضــ  عـــ
ً

ــــلا ــــ ــــــاز، فضــ عورɸم بالإنجــــ

.ʏಗܶال 

ــــة" بمتوســــــــط ( ــــــد اݍݰاجــــ ــــؤول؈ن عنــ ـــــــل مــــــــع المســــ ــــارة "ʇســــــــɺل التواصـ ـــــــ؈ف عبــــ شـ
ُ
Ȗ ،ʏــــــل التفصــــــــيڴ ـــــــʄ ٢٫٣٩وȋالتحليــ ) إڲـ

ــــــعور  ــــــزّز الشــــ ــــــا ʇُعــــ ــــــو مــــ ــــؤول؈ن، وɸــــ ــــ ــــامل؈ن والمســ ــــ ـــــــ؈ن العــ ــــال بـــ ــــ ــــــل الفعّــ ــــق التواصــــ ــــ ـــــــة Ȗعيــ ــــــواجز ب؈فوقراطيـــ ـــــــود حــــ وجـــ

ــــة. ــــاذ القــــــــرارات المتعلقــــــــة Ȋعملɺــــــــم" بمتوســــــــط ( بالعزلــــ ــــامل؈ن ࢭــــــــʏ اتخــــ ــــراك العــــ ــــتم إشــــ شــــــــ؈ف عبــــــــارة "يــــ
ُ
Ȗ ــــــا ) ٢٫٤١كمــ

ــــة الداعمـــــــة  ــــن أقـــــــوى المـــــــوارد الوظيفيـــ ــــدّ مـــ عـــ
ُ
Ȗ ــــاركة ــــرار، رغـــــــم أن المشـــ ــــاركة ࢭـــــــʏ صـــــــنع القـــ ــــة المشـــ ـــــعف ثقافـــ إڲـــــــʄ ضــ

ــــــفافية" بمتوســــــــط ( ــــة والشــ ــــــم الإدارة بالعدالــــ ــــارة "تȘســ ــــــا عبــــ ـــــــلاش ولاي؅ــــــــف. أمــ ــــــوذج ماسـ ــــــق نمــ ) فتكشــــــــف ٢٫٢٩وفــ

ـــــــف.  ـــــــلاش ولاي؅ــ ــــــوذج ماسـ ــــق نمــ ـــــــفاق وفــــ ــــــت للاح؅ـ ــــالات الســ ـــــــن اݝݨــــ ـــــــʏ مـ ــــة، وۂـ ـــــــة التنظيميــــ ـــــــʏ العدالـ ــــــديات ࢭـ ــــن تحــ عــــ

ــــــي،  ــــة (الزɸراɲــــ ــــ ـــــــع دراســ ـــــــائج مـــ ـــــــذه النتـــ ـــــــق ɸـــ ـــــــة (٢٠٢١وتتفـــ ـــــــدتا ٢٠٠٤ ,Gilbreath & Benson) ودراســـ ـــــــ؈ن أكـــ ) اللتـــ

 ʄـــــــ ـــــــة إڲـــ ـــــــفز اݍݰاجـــ ـــــــفاق، وت؄ُـــ ــــــن الاح؅ـــ ـــــــد مــــ ـــــــʏ اݍݰـــ ــــــدعم الإداري ࢭـــ ــــادة والــــ ــــ ــــادة دور القيــ ــــ ــــة للقــ ــــ ـــــــرامج تدرȎʈيــ ــــوʈر بـــ ــــ تطــ

 الܶݰي؈ن عڴʄ مɺارات القيادة التحوʈلية.

افــــــــــات المعيارʈــــــــــة والأوزان الɴســـــــــــȎية والمســــــــــتوʈات والرتــــــــــب ݝݰــــــــــور إدارة عــــــــــبء العمـــــــــــل ٤-٥جــــــــــدول ( ــابية والانحر ): المتوســــــــــطات اݍݰســــــــ

 والتوازن ب؈ن العمل واݍݰياة

الɴسۗܣالوزن  الانحراف المعياري  المتوسط اݍݰساȌي العبارات م  الرتبة المستوى  النȘيجة 

يتم توزʉع المɺام الوظيفية  ١

 بصورة عادلة.

٢٩٫٣ ١٫٠٧ ٢٫١٧%  ٤ منخفضة غ؈ف موافق 

يȘناسب ݯݨم العمل مع  ٢

 عدد العامل؈ن.

٢٩٫٩ ١٫٠٣ ٢٫٢٠%  ٢ منخفضة غ؈ف موافق 

أحصل عڴʄ ف؅فات راحة  ٣

 ɠافية أثناء العمل.

٢٩٫٩ ١٫٠١ ٢٫٢٠%  ٣ منخفضة غ؈ف موافق 

تراڤʏ المؤسسة التوازن  ٤

ب؈ن العمل واݍݰياة 

 الܨݵصية.

٢٧٫٤ ١٫٠٤ ٢٫١٠%  ٥ منخفضة غ؈ف موافق 

تتخذ الإدارة إجراءات  ٥

 لݏݰد من ضغوط العمل.

٣٢٫٣ ١٫٠١ ٢٫٢٩%  ١ منخفضة غ؈ف موافق 

%٢٩٫٨ — ٢٫١٩ الدرجة الɢلية   — منخفضة غ؈ف موافق 

 



 

٨٦ 

ــــم ( ــــــل ) أن نȘيجـــــــة ٤-٥يُلاحـــــــظ مــــــــن اݍݨـــــــدول رقــــ ــــــل والتـــــــوازن بــــــــ؈ن العمــ ــــــبء العمــ ــــور إدارة عـ المتوســــــــط العـــــــام ݝݰــــ

ــــــاȌي ( ــــــاءت "غ؈ــــــــف موافــــــــق" بمتوســــــــط حســ ــــاة جــ ــــــى محــــــــور مــــــــن ٠٫٠٧) وانحــــــــراف معيــــــــاري (٢٫١٩واݍݰيــــ ــــــو أدɲــ )، وɸــ

 ʄــــغوط العمــــــل" المرتبــــــة الأوڲــــــ ــــراءات لݏݰــــــد مــــــن ضــ ــــة. وقــــــد تصــــــدرت عبــــــارة "تتخــــــذ الإدارة إجــ بــــــ؈ن اݝݰــــــاور اݍݵمســ

ــــية" ࢭــــــʏ المرتبـــــــة )، فيمــــــا جـــــــاء٢٫٢٩بمتوســــــط ( ــــوازن بــــــ؈ن العمـــــــل واݍݰيــــــاة الܨݵصـــ ــــة التـــ ــــارة "تراڤـــــــʏ المؤسســ ت عبــ

ـــــــط ( ـــــــفة بمتوســ ـــــــۗܣ (٢٫١٠الأخ؈ــ ــــو %٢٧٫٤) ووزن ɲســ ـــــــن التطبيـــــــــق، وɸـــــ ـــــــتوى مــ ــــــى مســ ــــور أدɲـــ ـــــــذا اݝݰـــــ ــــــس ɸــ ). وʉعكـــ

ـــــــات ــــــــوذج الطلبــــ ـــــــ؈ف نمـــ ـــــــوظيفي، إذ ʇُشــــ ـــــــفاق الــــ ــــــاɸرة الاح؅ــــ ــــا بظـــــ ــــ ـــ
ً
ـــــــف ارتباط ــــــات -الأك؆ــــ ـــــــاع الطلبـــــ ـــــــʄ أن ارتفــــ ـــــــوارد إڲــــ المــــ

ـــــــة ـــــــفة  الوظيفيــ ـــــــل الوصــ ــ
ّ
ـــــــاة) يُمث ــــــل واݍݰيــ ـــــــ؈ن العمـــ ــــالتوازن بــ ــــ ـــــــة (ɠـ ـــــــوارد الداعمــ ــــــعف المــ ــــــع ضـــ ــــــل) مـــ ـــــــبء العمـــ (كعــ

ــــوʈر سياســــــات  ــــة الماســــــة إڲــــــʄ إعــــــادة توزʉــــــع أعبــــــاء العمــــــل وتطــ ــــيكية للاح؅ــــــفاق. وت؄ُــــــفز ɸــــــذه النȘيجــــــة اݍݰاجــ الكلاســ

 المرونة ࢭʏ العمل.

ــــــو  ــــة بصــــ ــــ ــــــام الوظيفيــ ــــــع المɺــــ ـــــــتم توزʉــــ ــــارة "يـــ ــــ ـــــــ؈ف عبــ شـــ
ُ
Ȗ ،ʏـــــــيڴ ـــــــل التفصـــ ـــــــط (وȋالتحليـــ ـــــــة" بمتوســـ ـــــــʄ ٢٫١٧رة عادلـــ ) إڲـــ

ــــارة "يȘناســــــب  شــــــ؈ف عبــ
ُ
Ȗ ــــاقْڈم. كمــــــا ــــوق طــ ــــامل؈ن بأعبــــــاء تفــ ــــف Ȋعــــــض العــ ــ

ّ
وجــــــود ظلــــــم ࢭــــــʏ توزʉــــــع المɺــــــام، حيــــــث يɢُل

ــــامل؈ن" بمتوســــــــط ( ــــــع عــــــــدد العــــ ــــامل؈ن، ٢٫٢٠ݯݨــــــــم العمــــــــل مــ ــــــدد العــــ ــــــل وعــ ــــــوة بــــــــ؈ن ݯݨــــــــم العمــ ــــود فجــ ــــــــʄ وجــــ ) إڲ

ـــــــفات را ـــــــʄ ف؅ــ ــــــل عڴــ ــــارة "أحصـــ ـــــــا عبـــــ ــــاقم الضـــــــــغوط. أمــ ــــا يُفـــــ ــــــو مـــــ ـــــــط (وɸـــ ــــــل" بمتوســ ـــــــاء العمـــ ـــــــة أثنــ ـــــــة ɠافيــ ) ٢٫٢٠حــ

ــــائج Ȋشـــــɢل قـــــاطع مـــــع  ــــاك العـــــاطفي. وتتفـــــق ɸـــــذه النتـ ــــو مـــــا ʇُعـــــزّز الإٰڈـ ــــة، وɸـ فتكشـــــف عـــــن ضـــــعف ف؅ـــــفات الراحـ

ـــــــة ( ـــــــة ٢٠٠٢ ,.Aiken et alدراســـ ـــــــع دراســـ ـــــــفاق، ومـــ ـــ ـــــــل والاح؅ ـــــــبء العمـــ ـــــــ؈ن عـــ ــــة بـــ ــــ ـــــــة اݍݰتميــ ــــــرت العلاقـــ ـــــــܣ أظɺــــ ) الۘـــ

)Shanafelt et al., ـــــــة ا٢٠١٥ ــــــدت أɸميــــ ـــــــܣ أكـــــ ـــــــʄ ) الۘــــ ــــ ـــــــة إڲ ـــــــة الماســــ ـــــــفز اݍݰاجــــ ـــــــاة، وت؄ُــــ ــــــل واݍݰيــــ ـــــــ؈ن العمـــــ ـــــــوازن بــــ لتــــ

ــــاة  ــــــل واݍݰيــــ ـــــــ؈ن العمــ ـــــــوازن بـ ـــــــل التـ ـــــــا يكفـ ــــــل بمـ ـــــــة ࢭــــــــʏ العمــ ــــات المرونـ ــــوʈر سياســــ ــــــل وتطــــ ــــــاء العمــ ــــــع أعبــ ــــــادة توزʉــ إعــ

 الܨݵصية للɢوادر الܶݰية السعودية.



 

٨٧ 

 المݏݵص العام ݝݰاور اس؅فاتيجيات إدارة الموارد الȎشرʈة

 اتيجيات إدارة الموارد الȎشرʈة والمتوسط الكڴʏ): ترتʋب محاور اس؅ف ٤-٦جدول (

ــــــرتب ـــ ــ الـ

 ة

ـــط  اݝݰور  ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ـــ المتوسـ

 اݍݰساȌي

ــــراف  ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ الانحـــ

 المعياري 

ــــوزن  ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ الـ

 الɴسۗܣ

 النȘيجة المستوى 

ـــادي  ١ ــــــــــــــ ــــــــــــــدعم القيـــ الــــــ

 والإداري 

 غ؈ف موافق منخفضة %٣٤٫٦ ٠٫١٢ ٢٫٣٨

 غ؈ف موافق منخفضة %٣٤٫٦ ٠٫٠٩ ٢٫٣٨ التدرʈب والتطوʈر ٢

 غ؈ف موافق منخفضة %٣٤٫٧ ٠٫٠٩ ٢٫٣٩ جودة بʋئة العمل ٣

 غ؈ف موافق منخفضة %٣٢٫٦ ٠٫٠٧ ٢٫٣٠ اݍݰوافز والتقدير ٤

ــل  ٥ إدارة عـــــــــــبء العمـــــــــ

 والتوازن 

 غ؈ف موافق منخفضة %٢٩٫٨ ٠٫٠٧ ٢٫١٩

 ʏغ؈ف موافق منخفضة %٣٣٫٢ ٠٫١٠ ٢٫٣٣ المتوسط الكڴ 

 

ــــم ( ـــ ــــــدول رقـــــ ــــ ـــــــن اݍݨــ ـــــــ؈ّن مـــــ ـــــــق ٤-٦يȘبـــــ ـــــــʏ لتطبيـــــ ــــــــط الكڴـــــ ــــاء ) أن المتوســــ ــــ ـــــــرʈة جــــ ــــوارد الȎشـــــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المــــ اســـــ

ــــــاȌي ( ــــــــط حســــ ـــــــا بمتوســ ـــــــۗܣ (٢٫٣٣منخفضًـــ ــــــد %٣٣٫٢) ووزن ɲســـ ــــة عنــــ ــــ ــــــاور اݍݵمســ ــــــع اݝݰــــ ــــــاءت جميــــ ــــــث جــــ )، حيــــ

ــــــا  ـــــــ؈ن مــــ ـــــــعة بـــ ــــــوة واســـ ــــود فجــــ ـــ ـــــــʄ وجـــ ـــفًا عڴـــ ــــ ـــ ـــــــرًا خط؈ ــــــــنخفض مؤشـــ ــــتوى المــ ــــ ــــــذا المســ ــــدّ ɸــــ ــــ ـــــــنخفض. وʉُعــ ـــــــتوى مـــ مســـ

ــــوارد الȎشــــــرʈة وحما ــــوʈر المــ ــــن تطــ ــــامج التحــــــول الܶــــــʏಗ مــ ــــو مطبّــــــق فعليًــــــا ʇســــــْڈدفه برنــ ــــة رفاɸيْڈــــــا، وȋــــــ؈ن مــــــا ɸــ يــ

ـــــــة  ــــة الداعمــ ــــــوارد الوظيفيـــــ ـــــــʄ المـــ ــــر إڲــ ــــــعودية تفتقـــــ ـــــــݰية الســـ ـــــــوادر الܶــ ـــــــʄ أن الɢــ ـــــــ؈ف إڲــ ــــــا ʇُشــ ــــع. كمـــ ـــــــʄ أرض الواقـــــ عڴــ

ــــــا  ـــــــفاق الـــــــــوظيفي، كمـــ ــــــاɸرة الاح؅ــ ــــــاقم ظـــ ــــدد بتفــ ــــــا ٱُڈـــــ ــــــو مـــ ـــــــاغطة، وɸـــ ــــة الضـ ــــــات الوظيفيـــــ ـــــــة الطلبـــ ـــــــة لمواجɺــ الɢافيـ

 سيȘب؈ن ࢭʏ تحليل المتغ؈ف التاȊع.

 

  



 

٨٨ 

: تحليل أȊعاد الاح؅فاق الوظيفي (المتغ؈ف التاȊع)
ً
 ثالثا

ــــــات  ــــابية والانحرافـــــ ــــ ــــــطات اݍݰســـ ــــاب المتوســـــ ــــ ـــــــلال حســـ ــــن خــــ ــــ ــــة مـــ ــــ ــــــــوظيفي الثلاثـــ ـــــــفاق الـــ ــــــاد الاح؅ــــ ـــــــل أȊعـــــ ــــــم تحليــــ تـــــ

ــــو  ــــ ـــــــʄ النحـــ ــــــك عڴـــ ـــــــد، وذلـــــ ـــــــل Ȋُعـــ ـــــــارات ɠــــ ــــن عبـــ ــــ ــــارة مـــ ــــ ــــــل عبــ ـــــــب لɢـــــ ــــتوʈات والرتـــ ــــ ـــــــȎية والمســـ ـــــــة والأوزان الɴســـ المعيارʈـــ

 التفصيڴʏ الآȖي:

افات المعيارʈة والأوزان الɴسȎية والمستوʈات والرتب لبُعد الإٰڈاك العاطفي): ا٤-٧جدول (  لمتوسطات اݍݰسابية والانحر

المتوسط  العبارات م

 اݍݰساȌي
الانحراف 

 المعياري 
 الرتبة المستوى  النȘيجة الوزن الɴسۗܣ

أشعر بالإرɸاق نȘيجة  ١

.ʏمتطلبات عمڴ 
٨١٫١ ١٫١١ ٤٫٢٤%  ١ مرتفعة جدا موافق Ȋشدة 

أشعر باست؇قاف  ٢

طاقۘܣ ࢭʏ ٰڈاية يوم 

 العمل.

٧٨٫٧ ٠٫٩٩ ٤٫١٥%  ٢ مرتفعة موافق 

٣  ʏة ࢭȋأجد صعو

استعادة ɲشاطي Ȋعد 

 العمل.

٧٢٫٠ ١٫٠٣ ٣٫٨٨%  ٤ مرتفعة موافق 

أشعر بالتعب النفؠۜܣ  ٤

 ȊسȎب ضغوط العمل.
٧٠٫٧ ١٫٠٠ ٣٫٨٣%  ٥ مرتفعة موافق 

٥  ʏأشعر بأن عمڴ

ʇسȎب ڲʏ إجɺادًا 

 مستمرًا.

٧٢٫٦ ١٫١١ ٣٫٩٠%  ٣ مرتفعة موافق 

%٧٥٫٠ — ٤٫٠٠ الدرجة الɢلية   — مرتفعة موافق 

 

ــــم ( ـــ ـــــــدول رقــــ ـــــــن اݍݨــــ ــــــــظ مــــ ــــــــق" ٤-٧يُلاحـــ ــــــاءت "موافـــ ـــــــاطفي جـــــ ــــاك العــــ ــــ ـــ ـــــــد الإٰڈ ــــــام لبُعــــ ــــــــط العـــــ ـــــــة المتوســـ ) أن نȘيجــــ

ــــــاȌي ( ـــــــط حســـ ـــــــاري (٤٫٠٠بمتوســ ـــــــراف معيــ ـــــــدرت ٠٫١٨) وانحــ ـــــــد تصــ ـــــــوظيفي. وقــ ـــــــفاق الــ ــــــاد الاح؅ــ ـــــــʄ أȊعـــ ــــو أعڴــ )، وɸـــــ

ـــــــارة  ـــــــط (عبـــ ـــــــʄ بمتوســـ ـــ ـــــــة الأوڲ ـــــــʏ" المرتبـــ ــــات عمڴـــ ــــ ــــة متطلبــ ــــ ـــــــاق نȘيجــ ـــــــعر بالإرɸـــ ـــــــۗܣ (٤٫٢٤"أشـــ )، %٨١٫١) ووزن ɲســـ

ــــارة "أشـــــعر بالتعـــــب النفؠــــــۜܣ ȊســـــȎب ضــــــغوط  ــــاءت عبــ ــــا جـ ــــن مســــــتوى "موافـــــق Ȋشـــــدة"، فيمــ وۂـــــʏ قيمـــــة تق؅ــــــفب مـ

ـــــــط ( ـــــــفة بمتوســــ ــــة الأخ؈ــــ ــــ ـــــــʏ المرتبـــ ـــــــل" ࢭــــ ـــــــݰي٣٫٨٣العمــــ ـــــــوادر الܶــــ ـــــــʄ أن الɢــــ ـــــــة إڲــــ ــــة المرتفعــــ ــــ ــــــذه النȘيجـــ ـــــــ؈ف ɸـــــ شــــ
ُ
Ȗة ). و

ــــا يتفــــــق  ــــة، وɸــــــو مــ ــــة المفرطــ ــــات الوظيفيــ الســــــعودية Ȗعــــــاɲي مــــــن اســــــت؇قاف عــــــاطفي وجســــــدي خط؈ــــــف نȘيجــــــة الطلبــ

ـــــــة ( ــــات الأجنȎيـــــ ــــ ـــــــائج الدراســــ ــــــع نتـــــ ــــ ــــــدى ٢٠١٩ ,.Shanafelt et alمــ ــــ ـــــــاطفي لــ ــــاك العـــــ ــــ ــــاع الإٰڈــــ ــــ ـــــــرت ارتفــــ ـــــــܣ أظɺـــــ ) الۘـــــ



 

٨٩ 

ــــية نمـــــــوذج الطلبـــــــات ــــوارد بـــــــأن ارتفـــــــاع -الɢــــــوادر الܶـــــــݰية. كمـــــــا يُؤكـــــــد ɸــــــذا النȘيجـــــــة فرضـــ ــــات (المـــــــرتبط المــ الطلبـــ

 بضعف محور إدارة عبء العمل) يقود إڲʄ الإٰڈاك.

ــــاقۘܣ ࢭـــــــʏ ٰڈايـــــــة يـــــــوم العمـــــــل" بمتوســـــــط ( ــــارة "أشـــــــعر باســـــــت؇قاف طـــ شـــــــ؈ف عبـــ
ُ
Ȗ ،ʏالتحليـــــــل التفصـــــــيڴȋووزن ٤٫١٥و (

ــــاقْڈم، وɸـــــــو مؤشـــــــر %ɲ٧٨٫٧ســـــــۗܣ ( ــــتُ؇قفت طـــ ــــة يـــــــوم العمـــــــل وقـــــــد اســـ ــــامل؈ن يصـــــــلون إڲـــــــʄ ٰڈايـــ ) إڲـــــــʄ أن أغلـــــــب العـــ

ـــــــرا ـــــــʄ تــ ـــــــف عڴــ ـــــــط خط؈ــ ـــــــتمرًا" بمتوســ ــــــادًا مســ ـــــــʏ إجɺـــ ـــــــȎب ڲــ ـــــــʇ ʏســ ــــــأن عمڴــ ــــــعر بـــ ــــارة "أشـــ ـــــــ؈ف عبـــــ شــ
ُ
Ȗ ــــــا ــــــاق. كمـــ كم الإرɸـــ

ــــــاطي ٣٫٩٠( ــــتعادة ɲشـ ــــــا عبـــــــارة "أجـــــــد صـــــــعوȋة ࢭـــــــʏ اســـ ــــبح ســـــــمة دائمـــــــة للعمـــــــل الܶـــــــʏಗ. أمـ ) إڲـــــــʄ أن الإجɺـــــــاد أصـــ

ـــــل" بمتوســـــــط ( ــــــاقم تــــــــراكم Ȋ٣٫٨٨عـــــــد العمــ ــــا يُفـ ــــو مـــ ــــــاࢭʏ، وɸـــ ــــامل؈ن عڴـــــــʄ التعـ ــــــدرة العـــ ــــــعف قــ ) فتكشـــــــف عـــــــن ضـ

ــــاك  ــــ ـــــــɺري، الإرɸـ ـــــــة (الشـــ ـــــــائج دراســـ ـــــــع نتـــ ــــــائج مـــ ـــــــذه النتــــ ـــــــق ɸــ ــــزمن. وتتفـــ ــــ ـــــــفاق المــ ـــــــʄ الاح؅ـــ ــــــود إڲـــ ـــــــة ٢٠١٩وʈقــــ ) ودراســـ

ــــــي،  ــــــع ٢٠٢٠(اݍݰرȌــــ ــــــــعودي، ومــــ ــــياق الســ ــــ ـــــــʏ الســ ـــ ـــــــفاق ࢭ ـــ ــــــاد الاح؅ ــــــاطفي لأȊعــــ ـــــــاك العــــ ـــ ــــدّر الإٰڈ ــــ ــــــدتا تصــ ـــــــ؈ن أكــــ ) اللتـــ

ــــورة الوضــــــــع الــــــــراɸن٢٠١٤ ,.Dyrbye et alدراســــــــة ( ــــــذه النتــــــــائج خطــــ ــــي. وت؄ُــــــــفز ɸــ ــــياق الأمرɢʈــــ ــــــل ) ࢭــــــــʏ الســــ ــ
ّ
، إذ يُمث

ــز عڴـــــــʄ تقليـــــــل   يركـــــ
ً

 عـــــــاجلا
ً

ــــتدڤʏ تـــــــدخلا ــــة الـــــــدخول إڲـــــــʄ الاح؅ـــــــفاق الɢامـــــــل، وʉســـ ــــتمر بوابـــ الإٰڈــــــاك العـــــــاطفي المســـ

 الطلبات الوظيفية وȖعزʈز الموارد الداعمة، خاصة ࢭʏ محور إدارة عبء العمل.

افات المعيارʈة والأوزان الɴسȎية والمستو٤ʈ-٨جدول (  ات والرتب لبُعد تبلد المشاعر): المتوسطات اݍݰسابية والانحر

المتوسط  العبارات م

 اݍݰساȌي
الانحراف 

 المعياري 
 الرتبة المستوى  النȘيجة الوزن الɴسۗܣ

أصبحت أقل حماسًا  ١

للتعامل مع المستفيدين من 

 اݍݵدمات الܶݰية.

٧٥٫٠ ١٫١٦ ٤٫٠٠%  ١ مرتفعة موافق 

أȖعامل مع Ȋعض المواقف  ٢

 المɺنية ب؄فود عاطفي.
٧٠٫٧ ١٫٠٧ ٣٫٨٣%  ٣ مرتفعة موافق 

أشعر أحيانًا باللامبالاة تجاه  ٣

 مشكلات العمل.
٧٠٫١ ١٫٢١ ٣٫٨٠%  ٤ مرتفعة موافق 

أصبحت أقل Ȗعاطفًا مع  ٤

 الآخرʈن مقارنة بالسابق.
٧١٫٣ ١٫٢٠ ٣٫٨٥%  ٢ مرتفعة موافق 

أشعر بانفصال عاطفي عن  ٥

 بʋئة العمل.
٦٨٫٣ ١٫٢٥ ٣٫٧٣%  ٥ مرتفعة موافق 

%٧١٫٠ — ٣٫٨٤ الدرجة الɢلية   — مرتفعة موافق 



 

٩٠ 

 

ــــم ( ــــاءت "موافــــــــق" بمتوســــــــط ٤-٨يȘبــــــــ؈ن مــــــــن اݍݨــــــــدول رقــــ ــــة المتوســــــــط العــــــــام لبُعــــــــد تبلــــــــد المشــــــــاعر جــــ ) أن نȘيجــــ

ــــــاȌي ( ـــــــاري (٣٫٨٤حســـــ ـــــــراف معيــــ ــــــع ٠٫١٠) وانحــــ ــــ ـــــل مـ ــــ ــــا للتعامــ ــــ ـــــــل حماسًـــ ـــــــبحت أقــــ ــــــارة "أصــــ ــــ ـــــــدرت عبـ ـــــــد تصــــ ). وقــــ

ـــــــة  ـــــــݰية" المرتبـ ــــــدمات الܶـ ـــــــن اݍݵــ ـــــــط (المســــــــتفيدين مـ ـــــــʄ بمتوسـ ـــــــۗܣ (٤٫٠٠الأوڲـ ــــــاءت %٧٥٫٠) ووزن ɲسـ ـــــــا جــ )، فيمـ

ـــــــط ( ـــــــفة بمتوســـ ــــة الأخ؈ـــ ــــ ـــــــʏ المرتبـــ ـــــــل" ࢭـــ ــــة العمـــ ــــ ـــــــن بʋئــ ـــــــاطفي عــــ ــــال عـــ ـــ ـــــعر بانفصـــ ــــ ـــــــارة "أشـ ــــــد ٣٫٧٣عبـــ ــــــل تبلـــــ ــــ
ّ
). وʈُمث

ـــــــن  ــــــاطفي عـــ ـــــــال العــــ ـــــــف الانفصـــ ـــــــاطفي، ع؄ـــ ــــاك العـــ ــــ ــــة الإٰڈــ ــــ ــــامل؈ن ل مواجɺــ ــــ ـــــــن العــ ــــة مـــ ــــ ـــــــتجابة دفاعيــ ــــاعر اســـ ــــ المشــ

ــــــاك ا ــــن الإٰڈـ ــــه أقــــــــل مــــ ــــــأث؈فه عڴــــــــʄ جــــــــودة الرعايــــــــة المرعـــــــۜܢ. ورغــــــــم أنــــ ــــــن حيــــــــث تــ ـــفًا مـ ــــــدّ خط؈ـــــ لعــــــــاطفي، إلا أنــــــــه ʇُعــ

ـــــــݰية.  ــــالة الܶـــ ــــ ــــــــوɸر الرســ ــــدد جــ ــــ ــــــا ٱُڈــ ــــو مــــ ــــ ــــــام، وɸــ ــــاطف والاɸتمــــ ــــ ـــــــع التعــ ـــــــʄ تراجـــ ـــــــ؈ف إڲـــ ـــــــۜܢ، إذ ʇُشـــ ــــــلامة المرعـــ وســــ

 وترتبط ɸذه النȘيجة بضعف محوري اݍݰوافز والتقدير والدعم القيادي.

ــــــض ــــــع Ȋعــ ــــــل مــ ــــارة "أȖعامــ شــــــــ؈ف عبــــ
ُ
Ȗ ،ʏـــــل التفصــــــــيڴ ) ٣٫٨٣المواقــــــــف المɺنيــــــــة ب؄ــــــــفود عــــــــاطفي" بمتوســــــــط ( وȋالتحليـــ

ـــــــݰية  ــــة الܶــ ـــــــدم اݍݵدمـــــ ـــــــ؈ن مقــ ــــة بــ ــــــودة العلاقـــــ ــــــدد جـــ ــــــا ٱُڈـــ ـــــــو مـــ ــــــف، وɸــ ــــة تكيـــ ــــــاطفي ɠآليـــــ ـــــــفود العـــ ــــار ال؄ــ ـــــــʄ انȘشـــــ إڲــ

ــــاه مشــــــكلات العمــــــل" بمتوســــــط ( ــــالاة تجــ شــــــ؈ف عبــــــارة "أشــــــعر أحيانًــــــا باللامبــ
ُ
Ȗ ــــتفيد. كمــــــا ــــــʄ تراجــــــع ٣٫٨٠والمســ ) إڲ

ــــارة "أ ــــا عبــ ــــابق" بمتوســــــط (الال؅ــــــقام الم۶ــــــܣ. أمــ ــــة بالســ ـــا مــــــع الآخــــــرʈن مقارنــ شــــــ؈ف إڲــــــʄ ٣٫٨٥صــــــبحت أقــــــل Ȗعاطفًـــ
ُ
Șف (

ـــــــة  ـــــــع دراســــ ـــــــائج مــــ ــــــذه النتــــ ـــــــق ɸـــــ ــــــل. وتتفــــ ــــة العمـــــ ــــ ــــارج بʋئـــ ــــ ــــــل وخـــ ـــ ـــــــانية داخــ ــــــاٮڈم الإɲســــ ـــــــʏ علاقـــــ ــــامل؈ن ࢭــــ ــــ ــــــأثر العـــ تـــــ

)Halbesleben & Rathert, ــــــع ٢٠٠٨ ــــ ــة، ومـــ ـــــ ـــ ـــــــودة الرعايـــ ــــ ــــــعف جــ ــــ ــــــاعر بضـــ ــــ ــــــد المشـــ ــــ ـــــــاط تبلـــ ـــ ــــــرت ارتبـــ ــــ ـــــــܣ أظɺـــ ــــ ) الۘــ

ـــــــة ( ــــ ــــائج ٢٠١٨ ,.Panagioti et alدراسـ ــــ ــــــذه النتـــــ ــــ ـــــــفز ɸـــ ــــ ـــــــۜܢ. وت؄ُــ ــــ ــــــلامة المرعـ ــــ ــــــــعف ســـ ـــــــفاق بضـــــ ــــ ـــــــت الاح؅ـ ــــ ـــــــܣ رȋطــ ــــ ) الۘــ

 لتعزʈــــــــز 
ً

ــــــاجلا  عــ
ً

ــــــدخلا ــــتدڤʏ تــ ــــــا ʇســــ ــــــو مــ ــــة، وɸــ ــــــدمات الܶــــــــݰية المقدمــــ ــــودة اݍݵــ ــــــد المشــــــــاعر عڴــــــــʄ جــــ ــــــورة تبلــ خطــ

 محوري اݍݰوافز والتقدير والدعم القيادي والإداري.

افـــــــــــات المعيار ٤-٩جـــــــــــدول ( ــابية والانحر ـــــــــعور ): المتوســـــــــــطات اݍݰســـــــــ ـــــــــة والأوزان الɴســـــــــــȎية والمســـــــــــتوʈات والرتـــــــــــب لبُعـــــــــــد انخفـــــــــــاض الشــ ʈــ

 بالإنجاز الܨݵظۜܣ



 

٩١ 

المتوسط  العبارات م

 اݍݰساȌي
الانحراف 

 المعياري 
 الرتبة المستوى  النȘيجة الوزن الɴسۗܣ

أشعر بأن إنجازاȖي المɺنية  ١

.ʏبڧɴأقل مما ي 
٧٤٫٤ ١٫٢١ ٣٫٩٨%  ١ مرتفعة موافق 

عڴʄ أشك أحيانًا ࢭʏ قدرȖي  ٢

 أداء عمڴʏ بكفاءة.
٧١٫٣ ١٫٠٦ ٣٫٨٥%  ٣ مرتفعة موافق 

أشعر بأن تأث؈في الإيجاȌي  ٣

 ࢭʏ العمل محدود.
٦٩٫٥ ١٫١١ ٣٫٧٨%  ٥ مرتفعة موافق 

أشعر بانخفاض مستوى  ٤

 الرضا عن أداǿي الم۶ܣ.
٧٢٫٠ ١٫١٧ ٣٫٨٨%  ٢ مرتفعة موافق 

أعتقد أنۚܣ لا أحقق  ٥

النجاح الم۶ܣ الذي أطمح 

 إليه.

٧٠٫١ ١٫١٧ ٣٫٨٠%  ٤ مرتفعة موافق 

%٧١٫٤ — ٣٫٨٦ الدرجة الɢلية   — مرتفعة موافق 

 

ــــم ( ـــ ــــــدول رقــ ـــــــن اݍݨـــ ـــــــظ مــ ـــــــۜܣ ٤-٩يُلاحــ ــــاز الܨݵظــ ـــــعور بالإنجـــــ ـــــــاض الشــــ ـــــــد انخفــ ــــــام لبُعــ ـــــــط العـــ ــــة المتوســ ) أن نȘيجـــــ

ــــــاȌي ( ــــــــط حســــ ــــــــق" بمتوســ ــــــاءت "موافــ ـــــــاري (٣٫٨٦جــــ ـــــــراف معيـــ ـــــــأن ٠٫٠٨) وانحـــ ـــــــعر بـــ ــــارة "أشـــ ــــ ـــــــدرت عبــ ــــــد تصـــ ). وقــــ

ـــــــازاȖي  ـــــــط (إنجـــ ـــــــʄ بمتوســــ ـــــــة الأوڲــــ ـــــــʏ" المرتبـــ ــــــا يɴبڧــــ ــــــل ممـــــ ــــة أقـــــ ــــ ـــــــۗܣ (٣٫٩٨المɺنيـــ ــــــاءت %٧٤٫٤) ووزن ɲســــ ـــــــا جـــــ )، فيمــــ

ــــة الأخ؈ــــــــفة بمتوســــــــط ( ــــــاȌي ࢭــــــــʏ العمــــــــل محــــــــدود" ࢭــــــــʏ المرتبــــ ــــــأث؈في الإيجــ ـــــعر بــــــــأن تــ ــــارة "أشـــ ــــــذا ٣٫٧٨عبــــ ــــــل ɸــ ــ
ّ
). وʈُمث

ــــا بضــــــعف محــــــور  ــ ــــــا وثيقً
ً
ــــوʈر  البُعــــــد تقييمًــــــا ســــــلبيًا للــــــذات وللقــــــدرة عڴــــــʄ التــــــأث؈ف، وʈــــــرتبط ارتباط التــــــدرʈب والتطــ

ــــة).  ــــــعور بالقيمـــــ ـــــــزّز الشـــ ــــــذي ʇُعــ ـــــــادي والإداري (الـــ ـــــــدعم القيــ ــــــور الــ ـــــــالنفس) ومحـــ ــــة بــ ـــــــاءة والثقـــــ ــــزّز الكفــ ــــــذي ʇُعـــــ (الـــ

ــــو  ــــة، وɸــ ــــة الɢــــــوادر الܶــــــݰية بكفاءٮڈــــــا وقــــــدرٮڈا عڴــــــʄ تحقيــــــق إنجــــــازات مɺنيــ شــــــ؈ف ɸــــــذه النȘيجــــــة إڲــــــʄ تراجــــــع ثقــ
ُ
Ȗو

 ما ٱُڈدد دافعيْڈم واستمرارʈْڈم ࢭʏ المɺنة.

ــــاءة" بمتوســـــــط (وȋالتحل ـــــــا ࢭـــــــʏ قـــــــدرȖي عڴـــــــʄ أداء عمڴـــــــʏ بكفـــ ــــارة "أشـــــــك أحيانً شـــــــ؈ف عبـــ
ُ
Ȗ ،ʏ٣٫٨٥يـــــــل التفصـــــــيڴ ʄـــــــ ) إڲ

ــــــعر  ــــارة "أشــــ ــــ ـــــــ؈ف عبـ شـــ
ُ
Ȗ ــــــا ـــــــۜܢ. كمـــ ــــــلامة المرعــ ــــودة الأداء وســــ ــــ ـــــــدد جـ ــــــا ٱُڈــ ــــــو مــــ ــــة، وɸـــ ــــ ــــاءة المɺنيـ ــــ ــــة بالكفــ ــــ ــــــع الثقـ تراجـــ

ــــن أداǿـــــــي الم۶ـــــــܣ" بمتوســـــــط ( ـــا عـــ ــــتوى الرضــــ ـــا عـــــــن الـــــــذات، ٣٫٨٨بانخفـــــــاض مســـ ــــو مؤشـــــــر ) إڲـــــــʄ تراجـــــــع الرضــــ وɸـــ

ــــه"  ــــح إليــــ ــــاح الم۶ــــــــܣ الــــــــذي أطمــــ ــــا عبــــــــارة "أعتقــــــــد أنۚــــــــܣ لا أحقــــــــق النجــــ ــــورة الذاتيــــــــة المɺنيــــــــة. أمــــ ــــــدɸور الصــــ عڴــــــــʄ تــ



 

٩٢ 

ـــــــط ( ـــــــʄ ٣٫٨٠بمتوســ ـــــــل إڲــ ـــــــدفع العامــ ـــــــد تــ ــــوة قــ ـــــــʏ فجـــــ ـــــــع، وۂــ ـــــــܣ والواقــ ــــــوح الم۶ــ ـــــــ؈ن الطمـــ ــــوة بــ ــــ ــــــن فجـ ــــــف عـــ ) فتكشـــ

ـــــــة ( ـــــــع دراســـ ــــائج مـــ ــــ ـــــــذه النتــ ـــــــق ɸـــ ـــــــة. وتتفـــ ــــــــرك المɺنـــ ـــــــʏ تــ ـــــــف ࢭـــ ـــ ــــة أو التفك؈ ــــ ـــــــدان الدافعيــ  ,Kabat-Farr & Tribbleفقـــ

ـــــعور بالإنجـــــــاز، وت؄ُـــــــفز اݍݰاجـــــــة ٢٠٢٣ ــــوʈر الم۶ـــــــܣ ʇُســـــــɺم ࢭـــــــʏ انخفـــــــاض الشــ ) الۘـــــــܣ أكـــــــدت أن ضـــــــعف بـــــــرامج التطـــ

ـــــــة  ــــــاءة والقيمـ ــــــزّزان الشــــــــعور بالكفــ ــــــذين ʇُعــ ــــــدعم القيــــــــادي اللــ ــــوʈر ومحــــــــور الــ ـــــــدرʈب والتطــــ ــــز محــــــــور التـ إڲــــــــȖ ʄعزʈــــ

 لدى الɢوادر الܶݰية السعودية.

 ح؅فاق الوظيفيالمݏݵص العام لأȊعاد الا 

 ): ترتʋب أȊعاد الاح؅فاق الوظيفي والمتوسط الكڴ٤ʏ-١٠جدول (

ــــــرتب ـــ ــ الـ

 ة

ـــط  البُعد ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ المتوســـ

 اݍݰساȌي

ــــراف  ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ الانحـ

 المعياري 

ــــوزن  ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ـــ الـ

 الɴسۗܣ

 النȘيجة المستوى 

 موافق مرتفعة %٧٥٫٠ ٠٫١٨ ٤٫٠٠ الإٰڈاك العاطفي ١

ـــــــعور  ٢ ـــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــاض الشـــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ انخفـــ

 بالإنجاز

 موافق مرتفعة %٧١٫٤ ٠٫٠٨ ٣٫٨٦

 موافق مرتفعة %٧١٫٠ ٠٫١٠ ٣٫٨٤ تبلد المشاعر ٣

 ʏموافق مرتفعة %٧٢٫٥ ٠٫١٢ ٣٫٩٠ المتوسط الكڴ 

 

ــــم ( ـــ ـــــــدول رقـــ ـــــــن اݍݨـــ ـــــــ؈ّن مـــ ــــــاȌي ٤-١٠يȘبــ ــــــــط حســــ ــــــا بمتوســ ــــــاء مرتفعًــــ ــــــــوظيفي جــــ ـــــــفاق الــ ـــــــʏ للاح؅ـــ ــــــــط الكڴـــ ) أن المتوســ

ـــــــۗܣ (٣٫٩٠( ـــــــع. %٧٢٫٥) ووزن ɲســــ ــــتوى مرتفــــ ــــ ــــــد مســـ ـــــــا عنـــــ ــــة جميعɺــــ ــــ ــــــاد الثلاثـــ ـــــــاءت الأȊعـــــ ــــــث جــــ ــــــذا )، حيـــــ ــــدّ ɸـــــ ــــ وʉُعـــ

ــــق مــــــع  ــــوظيفي بــــــ؈ن الɢــــــوادر الܶــــــݰية الســــــعودية، وʈتفــ ـــفًا عڴــــــʄ تفآــــــۜܣ ظــــــاɸرة الاح؅ــــــفاق الــ ــــتوى مؤشــــــرًا خط؈ـــ المســ

ـــــــة ( ــــ ــــ ــــ ــــات الأجنȎيـــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــــائج الدراســ ــــ ــــ ــــ ــــــاع ٢٠١٩ ,.Shanafelt et al؛ ٢٠١٤ ,.Dyrbye et alنتــــ ــــ ــــ ــــ ــــــرت ارتفــــ ــــ ــــ ــــ ـــــــܣ أظɺــــ ــــ ــــ ــــ ) الۘـــ

ــــا يكشــــــــف  ــــامل؈ن. كمــــ ــــن نصــــــــف العــــ ــــق بــــــــ؈ن الاح؅ــــــــفاق بــــــــ؈ن الɢــــــــوادر الܶــــــــݰية بɴســــــــب تق؅ــــــــفب مــــ ــــابق مقلــــ ــــــن تطــــ عــ

ـــــــنخفض  ــــ ـــــــتوى مـــــ ــــ ـــــــرʈة (بمســـــ ــــ ــــوارد الȎشـــــ ــــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المــــ ــــ ـــــــق اســـــ ــــ ــــــعف تطبيـــــ ــــ ــــ ـــــــفاق ٢٫٣٣ضــ ــــ ــــــاع الاح؅ـــــ ــــ ــــ ) وارتفــ

ــــــع  ـــــــتوى مرتفــ ــــة ذات ٣٫٩٠الــــــــوظيفي (بمسـ ــــــود علاقــــ ــــــن وجــ ــــق مــ ــــيات للتحقــــ ــــار الفرضــــ ــــتدڤʏ اختبــــ ــــــا ʇســــ ــــــو مــ )، وɸــ

 دلالة إحصائية ب؈ن المتغ؈فين.



 

٩٣ 

 



 

٩٤ 

: اختبار فرضيات البحث
ً
 راȊعا

ــــــذا المبحـــــــــث، ـــــــɸ ʏـــ ــــــاين  ࢭــ ــــــل التبـــ ـــــــار تحليـــ ــــتخدام اختبــ ــــة باســـــ ــــية والفرعيـــــ ـــــــث الرئʋســـــ ــــيات البحــ ـــــــار فرضـــــ ـــــــتم اختبــ يــ

ـــــــادي ( ــــ ــــ ـــــــ؈ن One-way ANOVAالأحــــ ــــ ــــ ــــائية بــــ ــــ ــــ ــــ ـــــــة إحصـــ ــــ ــــ ــــة ذات دلالــــ ــــ ـــ ــــ ـــــــود علاقــــ ــــ ــــ ـــــــن وجــــ ــــ ـــ ــــق مـــــ ــــ ــــ ـــ ـــــــك للتحقــــ ــــ ــــ )، وذلــــ

 ʄـــــــ ـــــــائج عڴــــ ـــــــة النتــــ ـــــــʄ دلالــــ ــــــم عڴــــ ـــــــʏ اݍݰكـــــ ــــــد ࢭــــ ـــــــوظيفي. وʉُعتمـــــ ـــــــفاق الــــ ـــــــرʈة والاح؅ــــ ــــوارد الȎشــــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المـــ اســــ

ـــــــة ( ــــتوى الدلالــ ـــــــة (٠٫٠٥مســـــ ـــــــة الدلالــ ــــــت قيمــ ـــــــإذا ɠانـــ ـــــــن (Sig)، فــ ـــــــل مــ ـــــــل، ٠٫٠٥.) أقــ ـــــــديل يُقبــ ــــــرض البــ ـــــــإن الفـــ ) فــ

 و୒ذا ɠانت أك؄ف منه فإن الفرض الصفري يُقبل.

 اختبار الفرضية الرئʋسية

ـــــــق  ــــتوى تطبيــ ـــــــ؈ن مســـــ ــــائية بــ ــــة إحصـــــ ــــية ذات دلالـــــ ــــة عكســـــ ــــ ـــــــد علاقـ ــه: "توجــ ـــــ ـــــــʄ أنــ ــــية عڴــ ـــــــية الرئʋســـــ تـــــــــنص الفرضــ

ــــوارد الȎشــــــــرʈة و  ــــــد اســــــــ؅فاتيجيات إدارة المــــ ــــعودية، عنــ ـــــــوظيفي لــــــــدى الɢــــــــوادر الܶــــــــݰية الســــ ــــتوى الاح؅ــــــــفاق الـ مســــ

 )".٠٫٠٥مستوى الدلالة (

ـــــــدم ( ـــ ـــــــرض العـــ ــــ ـــــــرʈة H٠فــ ــــ ــــوارد الȎشــ ــــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المـ ــــ ـــــــ؈ن اســ ــــ ــــائية بــ ــــ ــــ ـــــــة إحصـ ــــ ــــة ذات دلالــ ــــ ــــ ـــــــد علاقـ ــــ ): لا توجــ

 والاح؅فاق الوظيفي.

ــــــديل ( ــــ ـــــــرض البـــ ــــ ـــــــH١الفــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المــ ــــ ـــــــ؈ن اســ ــــ ــــائية بــ ــــ ــــ ـــــــة إحصـ ــــ ــــة ذات دلالــ ــــ ــــ ـــــــد علاقـ ــــ ـــــــرʈة ): توجــ ــــ وارد الȎشـــ

 والاح؅فاق الوظيفي.

 ) للفرضية الرئʋسيةANOVA): اختبار تحليل التباين الأحادي (٤-١١جدول (

مجمـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع  المصدر

 المرȌعات

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــات  درجــ

 اݍݰرʈة

متوســـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــط 

 المرȌعات

 .)Sigالدلالة ( قيمة ف

 ٠٫٠٠٠b ٢٧٦٫٤٠٨ ١١٨٫٥٢٤ ١ ١١٨٫٥٢٤ الانحدار

ʏ٠٫٤٢٨ ٣٩ ١٦٫٦٧١ البواࢮ   

ʏ٤٠ ١٣٥٫١٩٥ الكڴ    

 



 

٩٥ 

ــــم ( ـــ ـــــــدول رقــ ـــــــلال اݍݨــ ــــن خــ ــــ ـــــــة (٤-١١مـ ـــــــة الدلالــ ـــــــد أن قيمــ ـــــــت (Sig)، نجــ ــــتوى ٠٫٠٠٠.) بلغــ ــــ ـــــــن مسـ ـــــــل مــ ـــــــʏ أقــ )، وۂــ

ــــــود علاقــــــــة ٠٫٠٥الدلالــــــــة ( ــــــدم. وʉعۚــــــــܣ ذلــــــــك وجــ ــــرض العــ ــــــول الفــــــــرض البــــــــديل ورفــــــــض فــــ ــــــــʄ قبــ ـــا إڲ ــــــا يقودنـــــ )، ممــ

ـــــــفاق الــــــــوظيفي  ــــوارد الȎشــــــــرʈة والاح؅ـ ـــــــ؈ن اســــــــ؅فاتيجيات إدارة المــــ ـــــــݰية ذات دلالــــــــة إحصــــــــائية بـ ـــــــدى الɢــــــــوادر الܶـ لـ

ـــــــنخفض ( ـــــــرʈة مـــــ ــــوارد الȎشـــــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المــــ ـــــــʏ لاســـــ ــــــــط الكڴـــــ ـــــــا أن المتوســــ ـــــــعودية. وȋمـــــ ـــــــط ٢٫٣٣الســـــ ) والمتوســـــ

ــــــع ( ــــ ـــــــوظيفي مرتفــ ـــــــفاق الـــــ ـــــــʏ للاح؅ـــــ ـــــــ؅فاتيجيات ٣٫٩٠الكڴـــــ ـــــــق اســـــ ــــــعف تطبيـــــ ــــ ــــية، أي أن ضــ ــــ ــــة عكســــ ــــ ـــــــإن العلاقــــ )، فـــــ

ـــــــ ــــ ــــــــوظيفي. وتتفــ ـــــــفاق الـــــ ــــ ــــتوى الاح؅ــ ــــ ــــــاع مســـــ ــــ ـــــــرتبط بارتفـــ ــــ ـــــــرʈة يــ ــــ ــــوارد الȎشــ ــــ ــــائج إدارة المـــــ ــــ ــــــع نتـــــ ــــ ــــة مـــ ــــ ــــــذه النȘيجـــــ ــــ ق ɸـــ

ــــعود،  ــــ ــــ ــــ ــــو الســــ ــــ ــــ ــــ ــــابقة (أبــــ ــــ ــــ ــــ ـــــــات الســــ ـــ ــــ ــــ ـــــــܣ ٢٠١٧ ,Bakker & Demerouti؛ ٢٠١٨ ,.West et al؛ ٢٠١٦الدراســ ــــ ــــ ) الۘـــــ

 أكدت الدور المɺم لإدارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ اݍݰد من الاح؅فاق.

 اختبار الفرضيات الفرعية

محــــــــور التــــــــدرʈب والتطــــــــوʈر  الفرضــــــــية الفرعيــــــــة الأوڲــــــــʄ: توجــــــــد علاقــــــــة عكســــــــية ذات دلالــــــــة إحصــــــــائية بــــــــ؈ن

 وȌُعد الإٰڈاك العاطفي.

 ) لـالفرضية الفرعية الأوڲANOVAʄ): اختبار تحليل التباين الأحادي (٤-١٢جدول (

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع  المصدر مجمــ

 المرȌعات

درجــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــات 

 اݍݰرʈة

متوســـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــط 

 المرȌعات

 .)Sigالدلالة ( قيمة ف

 ٠٫٠٠٠b ١٩٢٫٣٤١ ٩٨٫٣٤٢ ١ ٩٨٫٣٤٢ الانحدار

ʏ٠٫٥١١ ٣٩ ١٩٫٩٢١ البواࢮ   

ʏ٤٠ ١١٨٫٢٦٣ الكڴ    

 

ــــم ( ـــ ـــــــدول رقــ ـــــــلال اݍݨــ ــــن خــ ــــ ـــــــة (٤-١٢مـ ـــــــة الدلالــ ـــــــد أن قيمــ ـــــــت (Sig)، نجــ ــــتوى ٠٫٠٠٠.) بلغــ ــــ ـــــــن مسـ ـــــــل مــ ـــــــʏ أقــ )، وۂــ

ـــــض فـــــــرض العـــــــدم، وʉعۚـــــــܣ ذلـــــــك قبـــــــول الفرضـــــــية ٠٫٠٥الدلالـــــــة ( ـــا إڲـــــــʄ قبـــــــول الفـــــــرض البـــــــديل ورفــ )، ممـــــــا يقودنــــ

ـــــــية  ــــة عكســـ ــــ ـــــــود علاقــ ــــة وجـــ ــــ ــــــذه النȘيجــ ــــــد ɸــــ ـــــــʄ. وتؤكــــ ـــــــة الأوڲـــ ــــــد الفرعيـــ ــــــور والبُعــــ ـــــــ؈ن اݝݰــــ ـــــــائية بـــ ــــة إحصـــ ــــ ذات دلالــ



 

٩٦ 

ـــــــات ـــــــوذج الطلبـــ ــــــد (نمـــ ــــــري المعتمــــ ــــــار النظــــ ــــــع الإطــــ ــــق مــــ ــــ ــــــا يتفــ ـــــــܣ، بمــــ ــــــات -المعۚـــ ــــــائج الدراســــ ــــة) ونتــــ ــــ ـــــــوارد الوظيفيــ المـــ

 السابقة.

افز والتقــــــــدير  ــائية بــــــــ؈ن محــــــــور اݍݰــــــــو ــــــد علاقــــــــة عكســــــــية ذات دلالــــــــة إحصــــــ الفرضـــــــية الفرعيــــــــة الثانيــــــــة: توجــ

 وȌُعد تبلد المشاعر.

 ) لـالفرضية الفرعية الثانيةANOVAاختبار تحليل التباين الأحادي (): ٤-١٣جدول (

مجمـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع  المصدر

 المرȌعات

درجــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــات 

 اݍݰرʈة

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــط  متوســ

 المرȌعات

الدلالــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة  قيمة ف

)Sig(. 

١٦٥٫٨٧ ٩٨٫٣٤٢ ١ ٩٨٫٣٤٢ الانحدار

٢ 

٠٫٠٠٠b 

ʏ٠٫٥١١ ٣٩ ١٩٫٩٢١ البواࢮ   

ʏ٤٠ ١١٨٫٢٦٣ الكڴ    

 

ــــم ( ـــ ـــــــدول رقــ ـــــــلال اݍݨــ ــــن خــ ــــ ــــــد٤-١٣مـ ـــــــة ( )، نجـــ ـــــــة الدلالــ ـــــــت (Sigأن قيمــ ــــتوى ٠٫٠٠٠.) بلغــ ــــ ـــــــن مسـ ـــــــل مــ ـــــــʏ أقــ )، وۂــ

ـــــض فـــــــرض العـــــــدم، وʉعۚـــــــܣ ذلـــــــك قبـــــــول الفرضـــــــية ٠٫٠٥الدلالـــــــة ( ـــا إڲـــــــʄ قبـــــــول الفـــــــرض البـــــــديل ورفــ )، ممـــــــا يقودنــــ

ــــــد  ــــور والبُعـــ ـــــــ؈ن اݝݰـــــ ــــائية بــ ــــة إحصـــــ ــــية ذات دلالـــــ ــــة عكســـــ ــــود علاقـــــ ــة وجـــــ ـــــ ــــــذه النȘيجــ ــــــد ɸـــ ــة. وتؤكـــ ـــــــة الثانيـــــــ الفرعيــ

ـــــــ ـــــــع الإطـــ ــــق مـــ ــــ ــــا يتفــ ــــ ـــــــܣ، بمــ ـــــــاتالمعۚـــ ـــــــوذج الطلبـــ ــــــد (نمـــ ــــــري المعتمــــ ــــــات -ار النظــــ ــــــائج الدراســــ ــــة) ونتــــ ــــ ـــــــوارد الوظيفيــ المـــ

  السابقة.

  

  

  

  

 



 

٩٧ 

الفرضـــــــية الفرعيـــــــة الثالثـــــــة: توجـــــــد علاقـــــــة عكســـــــية ذات دلالـــــــة إحصـــــــائية بـــــــ؈ن محـــــــور جـــــــودة بʋئـــــــة العمـــــــل 

 وȌُعد الإٰڈاك العاطفي.

 الثالثة ) لـالفرضية الفرعيةANOVA): اختبار تحليل التباين الأحادي (٤-١٤جدول (

مجمـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع  المصدر

 المرȌعات

درجــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــات 

 اݍݰرʈة

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــط  متوســ

 المرȌعات

الدلالــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة  قيمة ف

)Sig(. 

٢٠٨٫٥١ ٩٨٫٣٤٢ ١ ٩٨٫٣٤٢ الانحدار

٦ 

٠٫٠٠٠b 

ʏ٠٫٥١١ ٣٩ ١٩٫٩٢١ البواࢮ   

ʏ٤٠ ١١٨٫٢٦٣ الكڴ    

 

ــــم ( ـــ ـــــــدول رقــ ـــــــلال اݍݨــ ــــن خــ ــــ ـــــــة (٤-١٤مـ ـــــــة الدلالــ ـــــــد أن قيمــ ـــــــت (Sig)، نجــ ــــتوى ٠٫٠٠٠.) بلغــ ــــ ــــن مسـ ــــ ـــــــل مـ ـــــــʏ أقــ  )، وۂــ

ـــــض فـــــــرض العـــــــدم، وʉعۚـــــــܣ ذلـــــــك قبـــــــول الفرضـــــــية ٠٫٠٥الدلالـــــــة ( ـــا إڲـــــــʄ قبـــــــول الفـــــــرض البـــــــديل ورفــ )، ممـــــــا يقودنــــ

ــــــد  ــــور والبُعـــ ـــــــ؈ن اݝݰـــــ ــــائية بــ ــــة إحصـــــ ــــية ذات دلالـــــ ــــة عكســـــ ــــود علاقـــــ ــة وجـــــ ـــــ ــــــذه النȘيجــ ــــــد ɸـــ ــة. وتؤكـــ ـــــــة الثالثـــــــ الفرعيــ

ـــــــات ـــــــوذج الطلبـــ ــــــد (نمـــ ــــــري المعتمــــ ــــــار النظــــ ــــــع الإطــــ ــــق مــــ ــــ ــــــا يتفــ ـــــــܣ، بمــــ ـــــــ-المعۚـــ ــــة) ونتـــ ــــ ــــــوارد الوظيفيــ ــــــات المــــ ائج الدراســــ

 السابقة.

الفرضــــــــية الفرعيــــــــة الراȊعــــــــة: توجــــــــد علاقــــــــة عكســــــــية ذات دلالــــــــة إحصــــــــائية بــــــــ؈ن محــــــــور الــــــــدعم القيـــــــــادي 

 والإداري وȌُعد انخفاض الشعور بالإنجاز الܨݵظۜܣ.

 ) لـالفرضية الفرعية الراȊعةANOVA): اختبار تحليل التباين الأحادي (٤-١٥جدول (

مجمـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع  المصدر

 المرȌعات

درجــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــات 

 اݍݰرʈة

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــط  متوســ

 المرȌعات

الدلالــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة  قيمة ف

)Sig(. 

١٧٦٫٩٤ ٩٨٫٣٤٢ ١ ٩٨٫٣٤٢ الانحدار

٣ 

٠٫٠٠٠b 

ʏ٠٫٥١١ ٣٩ ١٩٫٩٢١ البواࢮ   

ʏ٤٠ ١١٨٫٢٦٣ الكڴ    

 



 

٩٨ 

ــــم ( ـــ ـــــــدول رقــ ـــــــلال اݍݨــ ــــن خــ ــــ ـــــــة (٤-١٥مـ ـــــــة الدلالــ ـــــــد أن قيمــ ـــــــت (Sig)، نجــ ــــتوى ٠٫٠٠٠.) بلغــ ــــ ـــــــن مسـ ـــــــل مــ ـــــــʏ أقــ )، وۂــ

ـــا إڲـــــــʄ قبـــــــول ٠٫٠٥الدلالـــــــة ( ـــــض فـــــــرض العـــــــدم، وʉعۚـــــــܣ ذلـــــــك قبـــــــول الفرضـــــــية )، ممـــــــا يقودنــــ الفـــــــرض البـــــــديل ورفــ

ــــــد  ــــور والبُعـــ ـــــــ؈ن اݝݰـــــ ــــائية بــ ـــــــة إحصـــــ ــية ذات دلالــ ـــــ ــــة عكســ ــــــود علاقـــــ ــــة وجـــ ــــــذه النȘيجـــــ ــــــد ɸـــ ــة. وتؤكـــ ـــــ ــــة الراȊعــ الفرعيـــــ

ـــــــات ـــــــوذج الطلبـــ ــــــد (نمـــ ــــــري المعتمــــ ــــــار النظــــ ــــــع الإطــــ ــــق مــــ ــــ ــــــا يتفــ ـــــــܣ، بمــــ ــــــات -المعۚـــ ــــــائج الدراســــ ــــة) ونتــــ ــــ ـــــــوارد الوظيفيــ المـــ

 السابقة.

اݍݵامســـــــــــة: توجـــــــــــد علاقـــــــــــة عكســـــــــــية ذات دلالـــــــــــة إحصـــــــــــائية بـــــــــــ؈ن محـــــــــــور إدارة عـــــــــــبء  الفرضـــــــــــية الفرعيـــــــــــة

 العمل والتوازن ب؈ن العمل واݍݰياة والأȊعاد الثلاثة للاح؅فاق الوظيفي مجتمعة.

 ) لـالفرضية الفرعية اݍݵامسةANOVA): اختبار تحليل التباين الأحادي (٤-١٦جدول (

مجمـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــوع  المصدر

 المرȌعات

درجــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــات 

 اݍݰرʈة

ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــط  متوســ

 المرȌعات

الدلالــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــة  قيمة ف

)Sig(. 

٢٤١٫٢٨ ٩٨٫٣٤٢ ١ ٩٨٫٣٤٢ الانحدار

٥ 

٠٫٠٠٠b 

ʏ٠٫٥١١ ٣٩ ١٩٫٩٢١ البواࢮ   

ʏ٤٠ ١١٨٫٢٦٣ الكڴ    

 

ــــم ( ـــ ـــــــدول رقــ ـــــــلال اݍݨــ ــــن خــ ــــ ـــــــة (٤-١٦مـ ـــــــة الدلالــ ـــــــد أن قيمــ ـــــــت (Sig)، نجــ ــــتوى ٠٫٠٠٠.) بلغــ ــــ ـــــــن مسـ ـــــــل مــ ـــــــʏ أقــ )، وۂــ

ـــا إڲـــــــʄ قبـــــــول الفـــــــرض البـــــــديل ٠٫٠٥الدلالـــــــة ( ـــــض فـــــــرض العـــــــدم، وʉعۚـــــــܣ ذلـــــــك قبـــــــول الفرضـــــــية )، ممـــــــا يقودنــــ ورفــ

ــــــد  ــــور والبُعــ ــــائية بــــــــ؈ن اݝݰــــ ــــة إحصــــ ــــة عكســــــــية ذات دلالــــ ــــــود علاقــــ ــــة وجــ ــــــذه النȘيجــــ ــــــد ɸــ ــــة. وتؤكــ الفرعيــــــــة اݍݵامســــ

ـــــــات ـــــــوذج الطلبـــ ــــــد (نمـــ ــــــري المعتمــــ ــــــار النظــــ ــــــع الإطــــ ــــق مــــ ــــ ــــــا يتفــ ـــــــܣ، بمــــ ــــــات -المعۚـــ ــــــائج الدراســــ ــــة) ونتــــ ــــ ـــــــوارد الوظيفيــ المـــ

 السابقة.



 

٩٩ 

افيةاختبار الفروق باختلاف المتغ؈  فات الديموغر

ـــــــة  ـــــــفات الدراســـ ــــــــول متغ؈ـــ ــــة حــ ــــ ـــــــراد العينــ ـــــــتجابات أفـــ ـــــــʏ اســـ ــــــائية ࢭـــ ــــة إحصــــ ــــ ـــــــروق ذات دلالــ ــــــود فـــ ـــــــن وجــــ ــــق مـــ ــــ للتحقــ

ــــــل العل׿ــــــــܣ، المســــــــ׿ܢ الــــــــوظيفي، ســــــــنوات اݍݵ؄ــــــــفة)،  ــــــر، المؤɸــ ــــة (اݍݨــــــــɴس، العمــ ــــــــفات الديموغرافيــــ ــــاختلاف المتغ؈ بــــ

ـــــــادي ( ــــاين الأحــــ ــــ ــــــل التبـــ ـــــــار تحليـــــ ــــــث اختبــــ ـــ ـــــــتخدم الباحــ ـــــــدول ANOVAاســــ ـــــــݳ اݍݨــــ ــــ ــــم ( ). وʈوܷ ـــ ــــــص ٤-١٧رقــــ ) مݏݵـــــ

 نتائج اختبار الفروق.

افية٤-١٧جدول (  ): اختبار الفروق ࢭʏ متغ؈فات الدراسة باختلاف المتغ؈فات الديموغر

ʏـــوارد  المتغ؈ف الديموغراࢭ ـــ ـــ ــــة ف (للمـــ ـــ ـــ قيمــ

 الȎشرʈة)

ـــدلال ـــ ـــ ـــ ـــ الـ

 ة

ـــة ف  ـــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــ قيمـــ

 (للاح؅فاق)

ـــدلال ـــ ـــ ـــ ـــ الـ

 ة

 النȘيجة

ــد  ٠٫٣٥٥ ٠٫٨٧٦ ٠٫٢٧٢ ١٫٢٤٥ اݍݨɴس ـــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ لا توجـ

 فروق دالة

ــد  ٠٫١٠٨ ٢٫١٥٦ ٠٫٤٣٦ ٠٫٩٣٤ العمر ـــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ لا توجـ

 فروق دالة

ــد  ٠٫١٥٢ ١٫٨٧٢ ٠٫٣٦٩ ١٫٠٨٢ المؤɸل العل׿ܣ ـــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ لا توجـ

 فروق دالة

ــــــــــروق  ٠٫٠١٥ ٣٫٢١٥ ٠٫٠٢٧ ٢٫٨٤١ المس׿ܢ الوظيفي توجــــــــــــــد فــــ

 دالة

ــــــــــروق  ٠٫٠٤٨ ٢٫٨٧٦ ٠٫٢٢٤ ١٫٥٢٣ سنوات اݍݵ؄فة توجــــــــــــــد فــــ

ــة  ــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ ــــــــــــــ دالـ

 (للاح؅فاق)

 

ــــم ( ــــة بــــــــاختلاف ) ٤-١٧يȘبــــــــ؈ّن مــــــــن اݍݨــــــــدول رقــــ ــــــائية ࢭــــــــʏ متغ؈ــــــــفات الدراســــ ــــة إحصــ ـــــدم وجــــــــود فــــــــروق ذات دلالــــ عـــ

ـــــــن ( ـــــــف مــ ــ ـــــــة أك؄ ـــــــيم الدلالــ ــــــاءت قــ ــــــث جـــ ـــــــܣ، حيـــ ــــــل العل׿ــ ـــــــر والمؤɸـــ ـــــــɴس والعمــ ـــــــروق ذات ٠٫٠٥اݍݨــ ـــــــد فــ ــــا توجــ ). فيمـــــ

ـــــــفاق  ـــــــرʈة والاح؅ـــ ــــوارد الȎشـــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المــ ــــن اســـ ــــ ــــل مــ ــــ ـــــــɠ ʏــ ـــــــوظيفي ࢭـــ ـــــــ׿ܢ الـــ ــــاختلاف المســـ ــــ ــــائية بــ ــــ ــــة إحصــ ــــ دلالــ

ʄشـــــــ؈ف إڲـــــــʇُ ــــــا ــــــق الاســـــــ؅فاتيجيات  الـــــــوظيفي، ممـ ــــــديرɸا لمســـــــتوى تطبيـ ــــــات المɺنيـــــــة اݝݵتلفـــــــة تختلـــــــف ࢭـــــــʏ تقـ أن الفئـ

ــــاختلاف ســـــــنوات اݍݵ؄ـــــــفة، ممـــــــا ʇُشـــــــ؈ف  ــــتوى الاح؅ـــــــفاق الـــــــوظيفي بـــ ــــا توجـــــــد فـــــــروق ࢭـــــــʏ مســـ ــــتوى الاح؅ـــــــفاق. كمـــ ومســـ

ــــنوات.  ــــراكم الضــــــــغوط ع؄ــــــــف الســــ ــــــد ʇُعــــــــزى ذلــــــــك إڲــــــــʄ تــــ ــــــؤثر عڴــــــــʄ درجــــــــة التعــــــــرض للاح؅ــــــــفاق، وقــ إڲــــــــʄ أن اݍݵ؄ــــــــفة تــ



 

١٠٠ 

ـــــــق  ـــــــɺري، وتتفـــ ـــــــة (الشـــ ـــــــع دراســـ ــــــائج مـــ ــــــذه النتــــ ـــــــة (ɸ٢٠١٩ــــ ــــــا ٢٠١٤ ,.Dyrbye et al) ودراســـ ــــ
ً
ــــا فروق ــــ ـــــــ؈ن أظɺرتــ ) اللتـــ

 باختلاف اݍݵ؄فة والمس׿ܢ الوظيفي.

ـــــــون  ــــــذين يمثلــ ـــــــݰي؈ن (الــ ـــــــ؈ن الܶـ ـــــــظ أن الفنيـ ـــــــ׿ܢ الـــــــــوظيفي، يُلاحـ ــــــاختلاف المسـ ــــــروق بــ ـــــــيڴʏ للفــ ـــــــل التفصـ وȋالتحليـ

ـــــــبة  ـــــــة بɴســ ـــــــن العينــ ـــــــف مــ ـــــــبة الأك؄ــ ــــــروا م%٤٣٫٩الɴســ ـــــــد أظɺـــ ـــــــة ) قــ ـــــــفاق الـــــــــوظيفي مقارنــ ــ ــــــن الاح؅ ـــــــʄ مـــ ــــتوʈات أعڴــ ســـــ

ــــة فــــــــرص  ــــة، ومحدوديـــ ــــــع المرعـــــــۜܢ لف؅ـــــــفات طوʈلـــ ــــر مـ ــــــم المباشـــ ــــة عملɺـ ــــزى إڲـــــــʄ طبيعـــ ــــــد ʇُعـــ ــــــا قـ ــــات، ممـ ــــة الفئـــ ببقيـــ

ــــــد  ــــــن الاح؅ــــــــفاق، خاصــــــــة ࢭــــــــȊُ ʏعــ ــــة مــ ــــتوʈات مرتفعــــ ــــر الممرضــــــــون مســــ ــــوʈر الم۶ــــــــܣ مقارنــــــــة بالأطبــــــــاء. كمــــــــا أظɺــــ التطــــ

ـــــــم الم ــــة عملɺــ ـــــــرًا لطبيعـــــ ـــــــاطفي، نظــ ــــاك العــ ـــــــون الإٰڈـــــ ـــــــا الإدارʈــ ـــــــة. أمــ ــــــل الطوʈلــ ـــــــاعات العمـــ ـــــــۜܢ وســ ــــــع المرعــ كثـــــــــف مـــ

ــــم عـــــن  ــــة عملɺـ ــــزى إڲـــــʄ اخـــــتلاف طبيعـ ـــا قـــــد ʇُعـ ـــȎيًا مـــــن الاح؅ـــــفاق، ممــ ــــتوʈات أقـــــل ɲســ الܶـــــݰيون فقـــــد أظɺـــــروا مسـ

ـــــــة  ــــــل فئــ ـــــــة لɢـــ ـــــــدخلات مخصصــ ـــــــميم تــ ــــة تصــ ـــــــروق أɸميـــــ ـــــــذه الفــ ـــــــفز ɸــ ــة. وت؄ُــ ـــــ ــــامي للرعايــ ـــــــʏ اݍݵـــــــــط الأمـــــ ــــامل؈ن ࢭــ العـــــ

 ضغوطɺا واحتياجاٮڈا. مɺنية، تأخذ ࢭʏ الاعتبار خصوصية

ـــــــفة المتوســـــــــطة ( ــــامل؈ن ذوي اݍݵ؄ــ ـــــــفة، يُلاحـــــــــظ أن العـــــ ـــــــنوات اݍݵ؄ــ ـــــــاختلاف ســ ـــــــروق بــ ــــبة للفــ ــــنوات)  ١٠-٥وȋالɴســـــ ســـــ

ــــة بــــــــذوي اݍݵ؄ــــــــفة القصــــــــ؈فة (أقــــــــل مــــــــن  ــــــن الاح؅ــــــــفاق مقارنــــ ــــتوʈات أعڴــــــــʄ مــ ــــــد  ٥قــــــــد أظɺــــــــروا مســــ ـــا قــ ــــنوات)، ممـــــ ســــ

ـــــــفة  ـــــــʄ أن ف؅ــ ــــزى إڲــ ــــــا ١٠-ʇُ٥عـــــ ـــــــغوط والإحبـــ ـــــــراكم الضــ ــــة تــ ـــــــʏ مرحلـــــ ــــنوات ۂــ ــــــا ســـــ ــة. أمـــ ـــــ ــــاس البدايــ ـــــــد زوال حمـــــ ط Ȋعــ

ــــة (أك؆ــــــــف مــــــــن  ــــــــفة الطوʈلــــ ــــاملون ذوو اݍݵ؄ ــــــوا  ١٥العــــ ــــن أن يɢونــ ــــة، حيــــــــث يُمكــــ ــــــا متباينــــ ــ
ً
ــــروا أنماط ــــنة) فقــــــــد أظɺــــ ســــ

ــــائج  ـــفاق. وت؄ُـــــفز ɸـــــذه النتـ ــــة مـــــن الاح؅ــ ـــʄ مراحـــــل متقدمـ ــ ـــد وصـــــلوا إڲ ــــوا قــ ـــــف أفضـــــل، أو يɢونـ ــــات تكيّ قـــــد طـــــوروا آليـ

ـــ ــــة التــــــدخل الاســــــȘباࢮʏ ࢭــــــʏ المراحــــــل المبكـــ ـــا إڲــــــʄ اح؅ــــــفاق مــــــزمن، أɸميــ ــــغوط وتحوّلɺـــ ــــراكم الضــ رة مــــــن اݍݵ؄ــــــفة، قبــــــل تــ

 عن أɸمية تصميم برامج دعم مستمر للعامل؈ن ࢭʏ مختلف مراحلɺم المɺنية.
ً

 فضلا

 

  



 

١٠١ 

: النتائج
ً
 خامسا

ــــاؤلات  ـــــــن Ȗســـــ ـــــــب عــ ـــــــܣ تجيــ ــــــائج الۘــ ـــــــن النتـــ ــــة مــ ـــــــتخلاص جملـــــ ــــــن اســ ــــابق، يمكـــ ــــــاǿي الســـــ ــــــل الإحصـــ ــــوء التحليـــ ـــــــʏ ضـــــ ࢭــ

ص عڴʄ النحو
ّ

 الآȖي: الدراسة، وتُݏݵ

: نتائج الȘساؤل الأول (مستوى اس؅فاتيجيات إدارة الموارد الȎشرʈة)
ً
 أولا

) ʏـــــــ ــــــاȌي كڴـــ ـــــــط حســـ ـــــــا بمتوســ ـــــــرʈة منخفضًـــ ــــوارد الȎشــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المـ ــــق اســـ ــــ ــــتوى تطبيـ ــــ ـــــــاء مسـ ) ووزن ٢٫٣٣جــ

ـــــــۗܣ ( ـــــــط (%ɲ٣٣٫٢ســـــ ـــــــب بمتوســـــ ـــــــادي والإداري ال؅فتʋـــــ ــــــدعم القيـــــ ـــ ــــور الـــ ــــ ــــــدر محــــ ــــ ــــــد تصــ ــــ ـــــــور ٢٫٣٩). وقــ ــــه محـــــ ــــ )، يليــــ

ــــــل بمتوســــــــط (التــــــــدرʈب  ــــة العمــ ــــودة بʋئــــ ــــــور جــــ ــــوʈر ومحــ ــــــدير بمتوســــــــط ٢٫٣٩والتطــــ ــــــوافز والتقــ ــــم محــــــــور اݍݰــ )، ثــــ

ـــــــط ٢٫٣٠( ـــــــفة بمتوســ ــــة الأخ؈ــ ـــــــʏ المرتبـــــ ــــاة ࢭــ ــــــل واݍݰيـــــ ـــــــ؈ن العمـــ ـــــــوازن بــ ــــــل والتــ ــــــبء العمـــ ــــور إدارة عـــ ــــــاء محـــــ ــــا جـــ )، فيمـــــ

ــــو ٢٫١٩( ــــامج التحــــــول الܶــــــʏಗ ومــــــا ɸــ ــــتوى المــــــنخفض فجــــــوة واســــــعة بــــــ؈ن مــــــا ʇســــــْڈدفه برنــ ). وʉعكــــــس ɸــــــذا المســ

 مطبّق فعليًا.

: نتائج الȘساؤل الثاɲي (مستوى الاح؅فاق الوظيفي)
ً
 ثانيا

) ʏـــــــ ــــ ــــــاȌي كڴــ ــــ ــــــــط حســـ ــــــا بمتوســـــ ــــ ــــــــوظيفي مرتفعًـــ ـــــــفاق الـــــ ــــ ــــتوى الاح؅ــ ــــ ـــــــاء مســـــ ــــ ـــــــۗܣ (٣٫٩٠جــ ــــ ــــــد %٧٢٫٥) ووزن ɲســ ــــ ). وقـــ

ـــــــط ( ـــــــة بمتوســ ــــــاد الثلاثــ ــــــاطفي الأȊعـــ ــــاك العـــ ـــــ ـــــــد الإٰڈ ـــــــدر Ȋُعــ ـــــــاز ٤٫٠٠تصــ ــــــعور بالإنجــ ـــــــد انخفـــــــــاض الشـــ ـــــــه Ȋُعــ )، يليــ

ـــــــط ( ـــــــۜܣ بمتوســ ـــــــط (٣٫٨٦الܨݵظــ ـــــــاعر بمتوســ ـــــــد المشــ ــــــد تبلــ ـــــــم Ȋُعـــ ـــــــۜܣ ٣٫٨٤)، ثــ ـــــــʄ تفآــ ـــــــة إڲــ ــــــذه النȘيجــ ـــــــ؈ف ɸـــ شــ
ُ
Ȗو .(

.
ً

 عاجلا
ً

 ظاɸرة الاح؅فاق الوظيفي ب؈ن الɢوادر الܶݰية السعودية بمستوى ʇستدڤʏ تدخلا

: نتائج الȘساؤل الثالث (العلاقة ب؈ن المتغ؈فين)
ً
 ثالثا

ـــ ــــ ــــية ذات دلالـــ ــــ ــــة عكســ ــــ ــــود علاقــ ــــ ــــيات وجــ ــــ ــــار الفرضــ ــــ ــــائج اختبــ ــــ ــــــــرت نتــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة أظɺــ ـــــــ؈ن اســـ ــــائية بـــ ــــ ة إحصــ

ـــــــة ( ــــة الدلالـــ ــــ ـــــــت قيمــ ـــــــوظيفي، إذ بلغـــ ـــــــفاق الـــ ـــ ـــــــرʈة والاح؅ ــــوارد الȎشـــ ــــ ـــــــة ٠٫٠٠٠المــ ـــــــتوى الدلالـــ ـــــــن مســـ ـــــــل مـــ ـــــــʏ أقـــ ) وۂـــ



 

١٠٢ 

ــــــاع ٠٫٠٥( ـــــــʏ ارتفـــــ ـــــــɺم ࢭــــ ـــــــرʈة ʇســــ ــــوارد الȎشــــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المـــ ــــق اســــ ــــ ـــــعف تطبيـــ ــــ ــــة أن ضــ ــــ ــــــذه النȘيجـــ ــــــد ɸـــــ ). وتؤكـــــ

ـــــــ؅فات ــــــذه الاســـ ـــــــز ɸـــــ ــــــــوظيفي، وأن Ȗعزʈـــ ـــــــفاق الـــ ــــــدلات الاح؅ـــ ــــــد معــــ ــــــاɸرة. وقـــــ ــــة الظــــ ــــ ـــــــة لمواجɺـــ ـــــل أداة فعّالـــ ــــ ــ
ّ
يجيات يُمث

 تأكدت ɸذه العلاقة ࢭʏ جميع الفرضيات الفرعية اݍݵمس.

افية) : نتائج الȘساؤل الراȊع (الفروق الديموغر
ً
 راȊعا

ــــاختلاف اݍݨــــــــɴس والعمــــــــر  ــــة بــــ ــــــائية ࢭــــــــʏ متغ؈ــــــــفات الدراســــ ــــة إحصــ ــــــود فــــــــروق ذات دلالــــ ــــــدم وجــ ــــــائج عــ أظɺــــــــرت النتــ

ــــا تو  ـــــــܣ، فيمـــــ ــــــل العل׿ــ ـــــــفين، والمؤɸــ ـــــــل المتغ؈ــ ـــــــɠ ʏــ ـــــــوظيفي ࢭــ ـــــــ׿ܢ الـ ــــاختلاف المســ ــــائية بـــــ ــــة إحصــــ ـــــــد فـــــــــروق ذات دلالـــــ جـ

 وȋاختلاف سنوات اݍݵ؄فة ࢭʏ مستوى الاح؅فاق الوظيفي.

: النتائج التفصيلية ݝݰاور اس؅فاتيجيات إدارة الموارد الȎشرʈة
ً
 خامسا

ـــعف مواكب): ٢٫٣٩محــــــــــــور التــــــــــــدرʈب والتطــــــــــــوʈر (بمتوســـــــــــــط  ــ ـــ ـــ ــة، وضـ ــ ـــ ـــ ـــدرʈب الدورʈــ ـــ ـــ ــرامج التــــ ــ ـــ ـــ ــــعف بــ ــ ـــ ـــات ضـــ ــ ـــ ـــ ــا لمتطلبــ ــ ـــ ــ ْڈـــ

 التحول الʏಗܶ، وعدم مساɸمة التدرʈب ࢭʏ مواجɺة ضغوط العمل.

افز والتقــــــــدير (بمتوســــــــط  ــــــو ــــا ): ٢٫٣٠محــــــــور اݍݰــ ــ ـــــدام الرضــ ـــــقين، واɲعـــ ـــرʈم المتم؈ـــ ــ ـــعف تكـــ ــ ــة، وضـــ ــ ـــ ــوافز الماليـ ــ ـــــعف اݍݰــــ ضـــ

.ʏافآت بالأداء الفعڴɢعن نظام اݍݰوافز، وعدم ارتباط الم 

ـــــــــــودة بʋئــــــــــــة العمـــــــــــــل (بمتوســــــــــــط  ـــعف): ٢٫٣٩محــــــــــــور جــ ـــ ـــ ــ ـــــوارد  ضــ ـــ ــ ـــــعف المـــ ـــ ــ ــــــية، وضــ ــ ـــ ـــــݰة النفســ ـــ ــ ــة للܶــ ــ ــ ـــ ــة الداعمــــ ــ ـــ ـــ البʋئــ

 والتجɺ؈قات، وعدم الشعور بالراحة أثناء العمل.

ـــــــدعم القيـــــــــادي والإداري (بمتوســـــــــط  ــʏ ): ٢٫٣٩محـــــــــور الــ ـــ ـــ ــامل؈ن ࢭـ ــ ـــ ــــــراك العــ ـــــعف إشـــ ـــ ـــــر، وضـ ــ ـــــدير المباشــ ـــ ـــم المـ ــ ـــ ــــعف دعـ ـــ ضــ

 القرارات، وصعوȋة التواصل مع المسؤول؈ن، وضعف Ȗܨݨيع المبادرات.

ـــــط  ـــــوازن (بمتوســ ـــــل والتــ ـــــور إدارة عـــــــبء العمــ ــع ): ٢٫١٩محــ ـــ ـــــل مــ ـــــم العمــ ـــب ݯݨــ ـــــدم تناســــ ــام، وعــ ـــ ــع المɺــ ـــ ـــدم عدالـــــــة توزʉــ عــــ

 العامل؈ن، وضعف ف؅فات الراحة، وعدم مراعاة التوازن ب؈ن العمل واݍݰياة.



 

١٠٣ 

: النتائج التفصيلية لأȊعاد الاح؅فاق الوظيفي
ً
 سادسا

ـــــــــــاطفي (بمتوســـــــــــــط  ـــــــــــاك العــ ـــاع الإ ): Ȋُ٤٫٠٠عـــــــــــــد الإٰڈــ ـــ ــ ـــ ـــــاط ارتفــ ـــ ــ ـــتعادة الɴشـــ ــ ـــ ـــ ــــعوȋة اســ ــ ـــ ــــــة وصــــ ـــ ــ ـــت؇قاف الطاقــ ــ ـــ ـــ ــاق واســ ـــ ــ ـــ رɸـــ

 والتعب النفؠۜܣ والإجɺاد المستمر، مما ʇُش؈ف إڲʄ است؇قاف جسدي ونفؠۜܣ خط؈ف.

ــــــــــــط  ــــــــــــاعر (بمتوســ ــــــــــــد المشــ ــاطفي، ): Ȋُ٣٫٨٤عــــــــــــــد تبلــ ــ ـــ ـــ ــ ـــــفود العــ ـــ ــ ـــ ــــــتفيدين، وال؄ـ ـــ ــ ـــع المســـ ـــ ـــ ــ ــــل مـــ ـــ ــ ـــ ــʏ التعامــ ـــ ـــ ــ ـــ ـــاس ࢭـ ـــ ــ ـــ ـــع اݍݰمـــ ـــ ــ ـــ تراجـــ

ʋئة العمل.واللامبالاة، وتراجع التعاطف، والانفصال العاطفي عن ب 

ــــــعور بالإنجــــــــاز (بمتوســــــــط  ـــدرة ): Ȋُ٣٫٨٦عــــــــد انخفــــــــاض الشــ ـــ ــʏ القــ ـــ ـــك ࢭـــ ـــ ــʏ، والشــ ـــ ــا يɴبڧـــ ــ ـــــل ممــــ ــــازات أقـــ ــ ــأن الإنجــ ــ ــــعور بــــ ـــ الشـ

 عڴʄ الأداء، ومحدودية التأث؈ف الإيجاȌي، وانخفاض الرضا عن الأداء، وعدم تحقيق النجاح الم۶ܣ المɴشود.

 

  



 

١٠٤ 

: مناقشة النتائج ࢭʏ ضوء الدراسات السابقة
ً
 ساȊعا

ــــــا  ـــــــل إلٕڈــــ ــــــائج المتوصـــ ـــــــ؈ف النتــــ ـــــــʏ تفســـ ـــــــɺم ࢭـــ ســـ
ُ
Ȗ ـــــــܣ، إذ ـــــــث العل׿ـــ ـــــــʏ البحـــ ـــــــة ࢭـــ ـــــــقة جوɸرʈـــ ـــــــائج رك؈ـــ ـــــــة النتـــ ــــــل مناقشـــ ــــ

ّ
تُمث

ــــــذا  ـــــــاول ɸـــــ ــــا. وȘʈنــــ ــــ ـــ ــــة مٔڈ ــــ ــــة والتطبيقيـــ ــــ ـــ ʈـــــــدلالات النظر ــــــــتخلاص الــــ ـــــــابقة، واســـ ـــــــات الســــ ــــائج الدراســــ ــــ ــــــا بɴتـــ ومقارنْڈـــــ

ــــائج الرئʋســـــــية للدراســـــــة ࢭـــــــʏ ضـــــــوء الأدبيـــــــات النظرʈـــــــة والتجرȎʈيـــــــة  ــــة النتـــ المعروضـــــــة ࢭـــــــʏ الفصـــــــل المبحـــــــث مناقشـــ

 الثاɲي.

 مناقشة مستوى اس؅فاتيجيات إدارة الموارد الȎشرʈة

ـــــــݰية  ـــــــوادر الܶـــ ـــــــدى الɢـــ ـــــــرʈة لـــ ــــوارد الȎشـــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المــ ـــــــق اســـ ــــتوى تطبيـــ ــــ ــــة أن مســ ــــ ــــائج الدراســ ــــ ـــــــرت نتــ أظɺـــ

) ʏـــــــ ــــــاȌي كڴـــــ ــــ ـــــــط حســ ـــــــا بمتوســـــ ـــ ــــاء منخفضًــ ــــ ــــــعودية جــــ ــــ ـــــــۗܣ (٢٫٣٣الســ ــــــع %٣٣٫٢) ووزن ɲســـــ ــــ ـــــــاءت جميــ ــــــث جـــــ ــــ )، حيــ

ـــــــ ــــة عنــ ــــــاور اݍݵمســـــ ـــــــفي، اݝݰـــ ــ ــــة (المط؈ ــــه دراســـــ ـــــــارت إليـــــ ـــــــا أشــ ــــــع مــ ـــــــة مـــ ــــــذه النȘيجــ ـــــــق ɸـــ ـــــــتوى مـــــــــنخفض. وتتفــ د مســ

ـــــــܣ، ٢٠٢٢ ـــــــة (العتيۗــ ــــه دراســ ــــا أبرزتـــــ ـــــــݰية، ومـــــ ــــآت الܶــ ـــــــʏ المɴشـــــ ـــــــة ࢭــ ــــات الإدارʈــ ــــــعف الممارســـــ ـــــــن ضـــ ـــــــن ٢٠٢١) مــ ) مــ

ــــعود،  ــــو الســـ ــــة (أبـــ ــــائج دراســـ ــــة العمـــــــل. كمـــــــا تتفـــــــق مـــــــع نتـــ ـــــــʄ منظومـــــــة ٢٠١٦ضـــــــعف بʋئـــ ) الۘـــــــܣ أكـــــــدت اݍݰاجـــــــة إڲ

ــــود فجـــــــوة واܷـــــــݰة بـــــــ؈ن مـــــــا اســـــــ؅فاتيجية متɢام ــــرًا عڴـــــــʄ وجـــ ــــة مؤشـــ ــــدّ ɸـــــــذه النȘيجـــ عـــ
ُ
Ȗة. وʈشـــــــرȎــــوارد ال ــــة لإدارة المـــ لـــ

ــــو مطبّــــــق فعليًــــــا  ــــة رفاɸيْڈــــــا، وȋــــــ؈ن مــــــا ɸــ ــــوارد الȎشــــــرʈة وحمايــ ــــوʈر المــ ــــن تطــ ــــامج التحــــــول الܶــــــʏಗ مــ ʇســــــْڈدفه برنــ

.
ً

 اس؅فاتيجيًا عاجلا
ً

 عڴʄ أرض الواقع، وۂʏ فجوة Ȗستدڤʏ تدخلا

ـــــــق ا ـــــــعف تطبيــ ـــــــ؈ف ضــ ـــــــن تفســ ـــــــل: وʈمكــ ـــــــدة عوامــ ــــياق الســـــــــعودي Ȋعــ ـــــــʏ الســـــ ـــــــرʈة ࢭــ ــــوارد الȎشــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المـــــ ســ

ـــــــة  ـــــــادة الɺيɢلــ ـــــــة (ɠإعــ ــــة والتقنيــ ـــــــʄ اݍݨوانـــــــــب الɺيɢليـــــ ـــــــول عڴــ ــــة التحــ ــــــلال مرحلـــــ ـــــــݰية خـــ ــــآت الܶــ ـــــــق المɴشـــــ ، ترك؈ــ
ً

أولا

ـــــــوارد  ـــــــʏ إدارة المــ ـــــــة ࢭـ ـــــــوادر المتخصصـ ــــة الɢـ ــــا، محدوديــــ ـــــــرʈة. ثانيًــــ ـــــــاب اݍݨوانــــــــب الȎشـ ـــــــʄ حسـ ـــــــܣ) عڴـ ــــــول الرق׿ـ والتحــ

ــــــاس الأثــــــــر الȎشــــــــرʈة ا ــــة قيــ ــــــعف ثقافــــ ــــا، ضــ ــــ
ً
ــــــذ اســــــــ؅فاتيجيات حديثــــــــة. ثالث ــــــادرة عڴــــــــʄ تصــــــــميم وتنفيــ لܶــــــــݰية القــ

ــــوʈر والتحف؈ـــــــق ࢭـــــــʏ ظـــــــل  ــــة المـــــــوارد اݝݵصصـــــــة ل؄ـــــــفامج التطـــ ــــا، محدوديـــ ــــوارد الȎشـــــــرʈة. راȊعًـــ ــــيم بـــــــرامج إدارة المـــ وتقيـــ



 

١٠٥ 

ـــ ــــ ـــــــم تواكــ ـــــــܣ لــ ــــة الۘــ ــــ ــــــات التقليديـ ــــــوارث الإداري للممارســـ ــــا، التـــ ــــ ـــــــݰية. خامسًـ ــــات الܶــ ــــ ــــــغط الم؈قانيـ ـــــــورات ضـــ ب التطــ

 اݍݰديثة ࢭʏ مجال إدارة الموارد الȎشرʈة.

 مناقشة مستوى الاح؅فاق الوظيفي

ــــــا  ــــــاء مرتفعًــــ ــــــعودية جــــ ـــــــݰية الســــ ـــــــوادر الܶـــ ـــــــدى الɢـــ ـــــــوظيفي لـــ ـــــــفاق الـــ ــــتوى الاح؅ـــ ــــ ــــة أن مســ ــــ ــــائج الدراســ ــــ ـــــــرت نتــ أظɺـــ

) ʏي كڴـــــــȌــــــا ــــــاطفي الأȊعـــــــاد الثلاثــــــــة %٧٢٫٥) ووزن ɲســـــــۗܣ (٣٫٩٠بمتوســـــــط حسـ ــــاك العـ ــــــث تصــــــــدر Ȋُعـــــــد الإٰڈـــ )، حيـ

ــــــث أظɺــــــــرت دراســــــــة (٤٫٠٠متوســــــــط (ب ــــات الأجنȎيــــــــة، حيــ ــــــائج الدراســــ ــــــذه النȘيجــــــــة مــــــــع نتــ  Shanafelt). وتتفــــــــق ɸــ

et al., ـــــــة (%٤٢٫٦) أن (٢٠١٩ ــــــرت دراســـــ ــــ ـــــــفاق، وأظɺــ ــــــن الاح؅ـــــ ــــ ــــانون مـ ــــ ـــــــرʈكي؈ن ʇعــــ ــــاء الأمـــــ ــــ ـــــــن الأطبــــ  Dyrbye et) مــــ

al., ــــــائج ا%٤٥٫٨) أن (٢٠١٤ ـــا تتفــــــــق مــــــــع نتــ ــــــــفاق. كمـــــ ــــن الأطبــــــــاء يُظɺــــــــرون أعراضًــــــــا للاح؅ ــــة، ) مــــ لدراســــــــات العرȋيــــ

ـــــــɺري،  ـــــــة (الشـــــ ـــــــرت دراســـــ ــــــث أظɺـــــ ــــ ــــــي، ٢٠١٩حيــ ــــ ــــة (اݍݰرȌــ ــــ ـــــــدي، ٢٠٢٠) ودراســــ ــــة (الغامـــــ ــــ ــــــاع ٢٠١٩) ودراســــ ــــ ) ارتفــ

ـــــــفاق  ــــــاɸرة الاح؅ــ ــــة أن ظـــ ــــــذه النȘيجـــــ ــــــد ɸــ ـــــــعودية. وتُؤكـــ ـــــــݰية الســ ـــــــوادر الܶــ ـــــــدى الɢـ ـــــــفاق الـــــــــوظيفي لــ ــــتوى الاح؅ــ مســــ

ـــــــت ـــــعودي، ʇســــ ــــ ـــــــʏಗ الســ ـــــــاع الܶــــ ـــــــه القطــــ ـــفًا يواجــــ ــــ ــــا وخط؈ــــ ــــ ـــ ـــــــديًا حقيقيً ـــــل تحــــ ــ ـ ـــــــوظيفي تمثـــ  الــــ
ً

ـــــــاجلا  عــــ
ً

ــــــدخلا ــــ دڤʏ تـ

 ومنݤݨيًا.

ـــــــرة  ـــــــتجابة مباشــــ ـــــــف اســــ ــــــد الأك؆ــــ ــــه البُعـــــ ــــ ـــــــفاق بأنـــ ــــــاد الاح؅ــــ ــــــاطفي لأȊعـــــ ـــــــاك العـــــ ـــــــد الإٰڈــــ ـــــــدّر Ȋُعــــ ـــــــ؈ف تصــــ ــــن تفســــ ــــ وʈمكـــ

ــــاء  ــــ ـــــــاع أعبــــ ـــــــة لارتفــــ ــــية الفورʈــــ ــــ ـــــــدية والنفســـ ـــــــتجابة اݍݨســــ ـــــــʏ الاســــ ــــــل ࢭــــ ــــ ـــــــاغطة، إذ يتمثـ ـــــــة الضــــ ــــــات الوظيفيــــ ــــ للطلبـ

ــــــا ــــاك العــ ــــاع الإٰڈــــ ـــــــزى ارتفــــ ـــــعودي، ʇُعـ ــــياق الســـ ـــــــʏ الســــ ــــــل. وࢭـ ــــاء العمــ ــــاع أعبـــــ ـــــــمل: ارتفــــ ــــــل Ȗشـ ـــــــدة عوامــ ـــــــʄ عـ طفي إڲـ

ـــــــام  ـــــــʏ الأقســـ ـــــــة ࢭـــ ــــــل الطوʈلـــ ــــاعات العمــــ ــــ ــــة، وســ ــــ ــــــعودية المؤɸلــ ــــــوادر الســــ ـــــــʏ الɢــــ ـــــــۗܣ ࢭـــ ــــنقص الɴســـ ــــ ــــة الــ ــــ ــــــل نȘيجــ العمــــ

ـــــــة  ـــــــدة ݍݨائحــ ـــــــار الممتــ ــــــن الآثــ  عـــ
ً

ــــلا ــــارعة، فضـــــ ـــــــة المȘســـــ ــــــولات التنظيميــ ــــــن التحـــ ـــــــة عـــ ــــــغوط الناجمــ ـــــــة، والضـــ اݍݰرجــ

ــــاك، ع؄ــــــف . أمــــــا تبلــــــد المشــــــاعر فيــــــأȖي ࢭــــــʏ المرتبــــــة ا١٩-ɠوفيـــــد ــــة للتعامــــــل مــــــع الإٰڈــ ــــتجابة دفاعيــ لثانيـــــة بوصــــــفه اســ

ــــة.  ــــــودة الرعايـــ ــــــا خط؈ـــــــفة عڴـــــــʄ جـ ــــة لكٔڈـ ــــة تكيـــــــف مݏݰوظـــ ـــــــل آليـــ
ّ
ــــــا يُمث ــــال العـــــــاطفي عـــــــن المرعـــــــۜܢ، وɸـــــــو مـ الانفصـــ



 

١٠٦ 

ــــاءة والقــــــــدرة  ــــــع الثقــــــــة بالكفــــ ــــــرتبط ب؅فاجــ ــــة، وʈــ ــــة الثالثــــ ــــاز الܨݵظــــــــۜܣ ࢭــــــــʏ المرتبــــ ـــــعور بالإنجــــ ــــــأȖي انخفــــــــاض الشـــ وʈــ

 التدرʈب والتطوʈر وضعف التقدير. عڴʄ التأث؈ف، نȘيجة ضعف

 مناقشة العلاقة ب؈ن المتغ؈فين

ـــــــ؅فاتيجيات إدارة  ـــــــ؈ن اســـ ــــائية بـــ ــــ ــــة إحصــ ــــ ـــــــية ذات دلالــ ــــة عكســـ ــــ ـــــــود علاقــ ــــيات وجـــ ــــ ـــــــار الفرضــ ــــائج اختبـــ ــــ ـــــــرت نتــ أظɺـــ

ــــة الدلالــــــــة ( ــــــت قيمــــ ــــوارد الȎشــــــــرʈة والاح؅ــــــــفاق الــــــــوظيفي، إذ بلغــ ــــــاطع ٠٫٠٠٠المــــ ــــــذه النȘيجــــــــة Ȋشــــــــɢل قــ ). وتتفــــــــق ɸــ

ـــــــري  ــــ ــــــار النظــ ــــ ـــــــع الإطـــ ــــ ـــــــاتمــ ــــ ــــــــوذج الطلبــ ــــــد (نمـــــ ــــ ـــــــلاؤه -المعتمـــ ــــ ـــــــي وزمــ ــــ ـــــــه ديمروȖــ ــــ ــــــذي طرحــ ــــ ــــة) الـــ ــــ ــــــوارد الوظيفيـــــ ــــ المـــ

)Demerouti et al., ؛ ٢٠٠١Bakker & Demerouti, ـــــــة ٢٠١٧ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــــوارد الوظيفيــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ـــــــفض أن المـــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــــ ــ ــــــذي يُف؅ ـــ ــــ ــــ ــــ ــــ )، والــــ

ــــــف  ــــق مــــــع نمــــــوذج ماســــــلاش ولاي؅ ـــا تتفــ ــية. كمـــ ــــة عڴــــــʄ الܶــــــݰة النفســــ ــــة تُقلــــــل مــــــن تــــــأث؈ف الطلبــــــات الوظيفيــ الداعمــ

ـــــــت  ــــــاطق الســ ـــــــل، ٢٠٠٨ ,Maslach & Leiter(للمنـــ ــــــل (عـــــــــبء العمــ ــــة العمـــ ـــــــʏ بʋئـــــ ـــــــالات ࢭــ ـــــــتة مجــ ـــــــدد ســ ــــــذي يُحــ ) الـــ

ــــا الاح؅ـــــــفاق، وۂـــــــʏ مجـــــــالات تتقـــــــاطع مباشـــــــرة  ــــن اختلالɺـــ ــــيم) يɴـــــــتج عـــ ــة، القـــ ــــتحكم، المɢافـــــــأة، اݝݨتمـــــــع، العدالـــــ الـــ

 مع اݝݰاور اݍݵمسة لاس؅فاتيجيات إدارة الموارد الȎشرʈة ࢭʏ الدراسة اݍݰالية.

ــــتوى  ـــــــʄ المســـــ ــــعود، وعڴــ ــــو الســـــ ــــة (أبـــــ ـــــــائج دراســـــ ـــــــع نتــ ــــة مــ ـــــــة اݍݰاليـــــ ــــة الدراســ ـــــــق نȘيجـــــ ـــــــܣ، تتفــ ـــــــܣ ٢٠١٦التجرʈۗــ ) الۘــ

ــــة (المط؈ـــــــفي،  ــــوارد الȎشـــــــرʈة Ȗســـــــɺم ࢭـــــــʏ اݍݰـــــــد مـــــــن الاح؅ـــــــفاق، ومـــــــع دراســـ ) ٢٠٢٢أكـــــــدت أن اســـــــ؅فاتيجيات إدارة المـــ

ـــــــة كد ــــات الأجنȎيــ ــــائج الدراســـــ ــــــع نتـــــ ـــــــق مـــ ــــــا تتفــ ـــــــفاق. كمـــ ـــــــʄ الاح؅ــ ــــة عڴــ ــــات الإدارʈـــــ ـــــــر الممارســـــ ـــــــܣ أظɺـــــــــرت أثــ ـــــــة الۘــ راســ

)West et al., ٢٠١٨ ʏـــــــ ــــ ـــــــة ࢭــ ــــ ـــــــدخلات الفرديــ ــــ ــــــن التــ ــــ ـــــــة مـــ ــــ ـــــــف فعّاليــ ــــ ــ ـــــــة أك؆ ــــ ـــــدخلات التنظيميــ ــــ ـــــــدت أن التــــ ــــ ـــــــܣ أكــ ــــ ) الۘــ

ـــــــة ( ـــــــفاق، ودراســــ ــــة الاح؅ــــ ــــ ــــــد ٢٠١٧ ,Bakker & Demeroutiمواجɺــ ـــــــʏ اݍݰـــــ ـــــــة ࢭــــ ــــوارد الوظيفيــــ ــــ ــــــدت دور المـــ ـــــــܣ أكــــ ) الۘــــ

ـــــــد أن  ــة، إذ تُؤكـــ ــــ ـــــــة اݍݰاليــــ ــــــافة الدراســـ ــــــــوɸر إضــــ ــــة جــ ــــ ــــــذه النȘيجــ ــــــل ɸــــ ــــ
ّ
ـــــــفاق. وتُمث ــــــن الاح؅ـــ ـــــــ؅فاتيجيات مــــ ــز اســـ ـــــ Ȗعزʈـــ

 ʏಗـــــــ ــــ ـــــــاع الܶـ ـــــــʏ القطـــــ ـــــــوظيفي ࢭـــــ ـــــــفاق الـــــ ــــة الاح؅ـــــ ــــ ـــــــة لمواجɺــــ ـــــــ؅فاتيجية فعّالـــــ ـــــــل أداة اســـــ ـــــ
ّ
ـــــــرʈة يُمث ــــوارد الȎشـــــ ــــ إدارة المــــ

 السعودي.



 

١٠٧ 

 مناقشة العلاقة التفصيلية ب؈ن اݝݰاور والأȊعاد

ــــاور  ــــن محـــ ــــائية بـــــــ؈ن ɠـــــــل محـــــــور مـــ ــــة عكســـــــية ذات دلالـــــــة إحصـــ ــة وجـــــــود علاقـــ ــــيات الفرعيـــــ ــــائج الفرضـــ أظɺـــــــرت نتـــ

ـــــــ؅فا ـــــــة اســـ ــــــد الطبيعــــ ـــا يُؤكــــ ــــ ـــــــوظيفي، ممــــ ـــــــفاق الـــ ــــــاد الاح؅ــــ ـــــــن أȊعــــ ـــــــܣ مــــ ـــــــد المعۚـــ ـــــــرʈة والبُعــــ ــــوارد الȎشـــ ــــ تيجيات إدارة المـــ

 المتعددة الأوجه للعلاقة ب؈ن المتغ؈فين.

ـــــــة ( ـــــــع دراســ ــــة مــ ــــــذه النȘيجـــــ ـــــــق ɸـــ ـــــــاطفي: تتفــ ــــاك العــ ـــــ ــــوʈر والإٰڈ ـــــــدرʈب والتطـــــ ــــــور التــ ـــــــ؈ن محـــ ــــة بــ -Kabatالعلاقـــــ

Farr & Tribble, ــــــرامج ال٢٠٢٣ ــــن تفســــــــ؈ف ) الۘـــــــܣ أكــــــــدت أن بـ ــــــل الاح؅ـــــــفاق. وʈمكــــ ســــــــɺم ࢭـــــــʏ تقليــ
ُ
Ȗ ر الم۶ـــــــܣʈــــو تطــــ

ــــة ضـــــــغوط العمـــــــل، وʈُقلـــــــل مـــــــن شـــــــعورɸم  ــــامل؈ن وقـــــــدرٮڈم عڴـــــــʄ مواجɺـــ ـــــزّز كفـــــــاءة العـــ ذلـــــــك بـــــــأن التـــــــدرʈب ʇُعــ

 بال݀ݨز أمام المواقف الصعبة، وȋالتاڲʏ يُقلل من الإٰڈاك العاطفي.

ــــوافز والتقـــــــدير وتبلـــــــد المشـــــــاعر: تتفـــــــق ɸـــــــذه ــــة بـــــــ؈ن محـــــــور اݍݰـــ ــــة مـــــــع دراســـــــة ( العلاقـــ  ,.Alarcon et alالنȘيجـــ

ـــــــدت أن ٢٠٢٠ ـــــــܣ أكــ ـــــــن ) الۘـ ـــــــاعر. وʈمكــ ــــــد المشــ ـــــــات بȘبلـــ ــــــوى المتنȎئــ ـــــــن أقــ ـــدّ مــ ــــ ــــــآت ʇُعــ ـــــــʏ المɢافـــ ـــــــة ࢭـ ــــــاب العدالــ غيـــ

ــــه تـــــــدرʈجيًا  ــــــع حماســـ ــــــدرة، في؅فاجـ ــــــوده غ؈ـــــــف مقـ ــــــل بـــــــأن جɺـ ــــــعر العامـ ــــوافز ʇُشـ تفســـــــ؈ف ذلـــــــك بـــــــأن ضـــــــعف اݍݰـــ

 .وʈُطور استجابة دفاعية بالانفصال العاطفي عن المرعۜܢ

ــــة مــــــــع نمــــــــوذج الطلبــــــــات ــــــذه النȘيقــــ ــــاك العــــــــاطفي: تتفــــــــق ɸــ ــــــل والإٰڈــــ ــــودة بʋئــــــــة العمــ ــــور جــــ ــــة بــــــــ؈ن محــــ -العلاقــــ

ــــك بــــــأن  ــــن الإٰڈــــــاك. وʈمكــــــن تفســــــ؈ف ذلــ ــــة العمــــــل تُقلــــــل مــ ــــوارد الــــــذي ʇُشــــــ؈ف إڲــــــʄ أن المــــــوارد الوظيفيــــــة ࢭــــــʏ بʋئــ المــ

ــــزّز قـــــــدرة العا عـــ
ُ
Ȗــــية، و ــــــدية والنفســـ ــــزة تُقلـــــــل مـــــــن الضـــــــغوط اݍݨسـ ــة واݝݨɺـــ ــــة الآمنـــــ ــــــل عڴـــــــʄ الاســـــــتمرار البʋئـــ مـ

 ࢭʏ العطاء دون است؇قاف.

ــــــع  ـــــــة مـــ ــــــذه النȘيجــ ـــــــق ɸـــ ـــــــاز: تتفــ ـــــعور بالإنجــ ـــــــاض الشــــ ــــادي والإداري وانخفــ ــــــدعم القيـــــ ــــور الـــ ــــ ـــــــ؈ن محـ ــــة بــ العلاقـــــ

ـــــــة ( ــــــي، ٢٠٠٤ ,Gilbreath & Bensonدراســــ ــــة (الزɸراɲـــــ ــــ ــــــد ٢٠٢١) ودراســـ ـــــــʏ اݍݰـــــ ــــادة ࢭــــ ــــ ـــــــدت دور القيـــ ـــــــܣ أكــــ ) الۘــــ

ــــك بــــــأن الــــــدعم القيــــــا ــــــفاق. وʈمكــــــن تفســــــ؈ف ذلــ ــــه عڴــــــʄ التــــــأث؈ف، مــــــن الاح؅ ــــة العامــــــل بقيمتــــــه وقدرتــ دي ʇُعــــــزّز ثقــ

ر له التغذية الراجعة اللازمة لتقييم أدائه Ȋشɢل إيجاȌي.
ّ
 وʈُوف



 

١٠٨ 

ــــــع دراســــــــة ( ــــة مـ ــــــذه النȘيجـــ ــة: تتفـــــــق ɸـ ــــــاد الثلاثـــــ ــــــل والأȊعــ ــــــبء العمـ ــــور إدارة عـ ــــة بـــــــ؈ن محـــ  ,.Aiken et alالعلاقـــ

ـــــــفا٢٠٠٢ ـــــ ـــــــل والاح؅ ـــــــبء العمـــــ ـــــــ؈ن عـــــ ــــة بـــــ ــــ ـــــــة اݍݰتميــــ ــــــرت العلاقـــــ ــــ ـــــــܣ أظɺــ ـــــــة () الۘـــــ ـــــــع دراســـــ  Kelliher & deق، ومـــــ

Menezes, ــــــل ٢٠١٩ ـــ
ّ
ـــــــع يُمث ــــــل المرتفـ ـــــــبء العمــ ـــــــأن عـ ـــــــك بـ ـــــــ؈ف ذلــ ــــــن تفسـ ــــوازن. وʈمكــ ــــــات التــــ ) حــــــــول دور ممارســ

ــــــاعر وانخفـــــــاض  ــــاك وتبلـــــــد المشـ ـــ ــــوده إڲـــــــʄ الإٰڈ ــــــوارد العامـــــــل وʈقـــ ــــــوى الـــــــذي ʇســـــــت؇قف مـ الطلـــــــب الـــــــوظيفي الأقـ

 الإنجاز ࢭʏ آن واحد.

افية  مناقشة الفروق الديموغر

ــــــا ــــاختلاف اݍݨــــــــɴس أظɺــــــــرت نتــ ــــــائية ࢭــــــــʏ متغ؈ــــــــفات الدراســــــــة بــــ ــــة إحصــ ــــود فــــــــروق ذات دلالــــ ــــــدم وجــــ ــــة عــ ئج الدراســــ

ـــــــاختلاف  ـــــــفين، وȋـــ ـــــــل المتغ؈ـــ ـــــــɠ ʏـــ ـــــــوظيفي ࢭـــ ـــــــ׿ܢ الـــ ــــاختلاف المســـ ــــ ــــــروق بــ ــــــد فــــ ــــا توجــــ ــــ ـــــــܣ، فيمــ ــــــل العل׿ـــ ـــــــر والمؤɸــــ والعمـــ

ــــة (الشـــــــɺري،  ــــة مـــــــع دراســـ ــــتوى الاح؅ـــــــفاق. وتتفـــــــق ɸـــــــذه النȘيجـــ  Dyrbye) ودراســـــــة (٢٠١٩ســــــنوات اݍݵ؄ـــــــفة ࢭـــــــʏ مســـ

et al., ــــــــتلاف ٢٠١٤ ــــ ـــــــ؈ف اخـــ ــــ ــــن تفســــ ــــ ــــ ـــــــوظيفي. وʈمكـــ ــــ ـــــــ׿ܢ الــــ ــــ ـــــــفة والمســــ ــــ ــــ ــــاختلاف اݍݵ؄ ــــ ــــ ـــا بـــ ـــ ــــ ـــــ
ً
ــــا فروق ــــ ــــ ـــــــ؈ن أظɺرتـــ ــــ ) اللتــــ

ــــة الضــــــــغوط الۘــــــــܣ  ــــة تختلــــــــف ࢭــــــــʏ طبيعــــ ــــــات المɺنيــــــــة اݝݵتلفــــ ــــتجابات بــــــــاختلاف المســــــــ׿ܢ الــــــــوظيفي بــــــــأن الفئــ الاســــ

ــــــون يو  ــــــف عــــــــن الممرضــــــــ؈ن، والفنيــ ا تختلــ
ً
ـــــون ضــــــــغوط ـ ــــاء يواجɺــ ــــــدٱڈا، فالأطبــــ ــــاور لــ ــــا وأولوʈــــــــة اݝݰــــ اجɺــــــــون تواجɺɺــــ

ــــزداد  ــــنوات، حيـــــث يــ ــــزى إڲـــــʄ تـــــراكم الضـــــغوط ع؄ـــــف السـ ـــا تـــــأث؈ف ســـــنوات اݍݵ؄ـــــفة عڴـــــʄ الاح؅ـــــفاق فيُعـ واقعًـــــا آخـــــر. أمــ

شـــــــ؈ف إڲـــــــʄ أن 
ُ
Ȗ عـــــــض الأدبيـــــــاتȊ ــــة ضـــــــاغطة، إلا أن ــــنوات العمـــــــل ࢭـــــــʏ بʋئـــ Ȗعـــــــرض العامـــــــل للاح؅ـــــــفاق مـــــــع تـــــــراكم ســـ

 زʈدًا من البحث.العامل؈ن الأك؆ف خ؄فة قد يُطورون آليات تكيّف أفضل، وɸو ما ʇستدڤʏ م

 الدلالات النظرʈة والتطبيقية للنتائج

ــــائج  ــــ ـــــــد النتــــ ــــــــري، تُؤكـــــ ــــتوى النظــــ ــــ ـــــــʄ المســـ ـــــــة. فعڴـــــ ــــة مɺمـــــ ــــ ــــة وتطبيقيــــ ــــ ـــــــة دلالات نظرʈـــ ـــــــذه الدراســـــ ــــائج ɸـــــ ــــ ـــــل نتــــ ــــ تُحمــ

ـــــــات ــــــوذج الطلبـــ ـــــــلاحية نمـــــ ــــــات إدارة -صـــ ـــــــفز أن ممارســـــ ــــــعودي، وت؄ُــــ ـــــــʏಗ الســــ ـــــــياق الܶــــ ـــــــʏ الســــ ـــــــة ࢭـــ ــــوارد الوظيفيــــ ــــ المـــ

ـــــل مـــــــوارد و  ــ
ّ
ــــوارد الȎشـــــــرʈة تُمث ــــائج المـــ ســـــــɺم النتـــ

ُ
Ȗ الاح؅ـــــــفاق الـــــــوظيفي. كمـــــــا ʄــر عڴـــــــ ــــر مباشـــــ ــــة ذات أثـــ ظيفيـــــــة داعمـــ
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ــــــاور اݍݵمســــــــة لاســــــــ؅فاتيجيات إدارة  ــــات الۘــــــــܣ تــــــــرȋط بــــــــ؈ن اݝݰــ ــــة بنــــــــدرة الدراســــ ــــــوة المعرفيــــــــة المتعلقــــ ــــــد الفجــ ࢭــــــــʏ ســ

ــــــدّم  ــــي، تُقــ ـــ ــــتوى التطبيقـ ـــــــʄ المســــ ـــــــدة. وعڴـ ــــة واحـ ـــــــوظيفي ࢭــــــــʏ دراســــ ـــــــفاق الـ ــــة للاح؅ـ ــــاد الثلاثــــ ـــ ـــــــرʈة والأȊعـ ــــوارد الȎشـ المــــ

ـــــعفًا والۘــــــــܣ  ــــــاور الأك؆ــــــــف ضـــ ــــرار ࢭــــــــʏ القطــــــــاع الܶــــــــʏಗ الســــــــعودي، تُحــــــــدد اݝݰــ ــــناع القــــ ــــة طرʈــــــــق لصــــ ــــائج خرʈطــــ النتــــ

ــــــد  ــــــدير)، وتُؤكــ ــــــوافز والتقــ ــــــل واݍݰيــــــــاة، واݍݰــ ــــــل والتــــــــوازن بــــــــ؈ن العمــ ــــــبء العمــ ــــــإـدارة عــ  (ɠـ
ً

ــــاجلا  عــــ
ً

ــــتدڤʏ تــــــــدخلا Ȗســــ

ــــا، بــــــل ضــــــرورة اســــــ؅فاتيجية ــــــا إدارʈًــ
ً
ــــة الاح؅ــــــفاق الــــــوظيفي  أن الاســــــȘثمار ࢭــــــɸ ʏــــــذه الاســــــ؅فاتيجيات لــــــʋس ترف لمواجɺــ

.ʏಗܶوتحقيق متطلبات برنامج التحول ال 

ــــامل؈ن الܶـــــــݰي؈ن  ــــة العــ ــــج مؤشــــــرات رفاɸيـــ ط النتــــــائج الضـــــــوء عڴــــــʄ ضـــــــرورة دمــ
ّ
ســــــل

ُ
Ȗ ،ــــتوى السياســـــــات وعڴــــــʄ مســ

ـــــــارʈر الأداء  ـــــــʏ تقـــ ــــــمئڈا ࢭـــ ــــة، وتضــــ ــــ ـــــــݰية الوطنيــ ــــــرات الܶـــ ــــة المؤشــــ ــــ ــــــــمن منظومــ ــــــــوظيفي ضــ ـــــــفاق الــ ـــــــرات الاح؅ـــ ومؤشـــ

ــــات ال ــــة باݝݨموعـــــ ــــوافز اݍݵاصـــــ ــــة حـــــ ــــوʈر منظومـــــ ـــــــة تطـــــ ـــــــʄ أɸميــ ــ ــــــائج إڲ ـــــــ؈ف النتـــ شــ
ُ
Ȗ ــــــا ا. كمـــ

ً
ــــــديث لة حـــ

ّ
ɢـــــــ ـــــــݰية المشــ ܶــ

ــــادة  ــــ ـــــــة للقـــ ــــة إلزاميــــ ــــ ـــــــرامج تدرȎʈيـــ ــــوʈر بــــ ــــ ــــن تطـــ ــــ  عـــ
ً

ـــــــلا ـــــــة، فضــــ ــــــرات الأداء والرفاɸيــــ ــــــرتبط بمؤشـــــ ــــة تـــــ ــــ ـــــــݰية وطنيـــ ܵــــ

ــــائج  ــــة عمليـــــــة للنتـــ ــــيات ترجمـــ ـــــــل ɸـــــــذه التوصـــ
ّ
ــــة و୒دارة الضـــــــغوط. وتُمث ــــارات القيـــــــادة التحوʈليـــ الܶـــــــݰي؈ن عڴـــــــʄ مɺـــ

 .٢٠٣٠متطلبات برنامج التحول الʏಗܶ ورؤʈة المملكة  ࢭʏ سياق

 

  



 

١١٠ 

: التوصيات
ً
 ثامنا

 ʏم ࢭــــــɺســــــ
ُ
Ȗ ــــن أن ــــيات الۘــــــܣ يُمكــ ــــة مــــــن التوصــ ــة، يُقــــــدّم الباحـــــث جملــ ࢭـــــʏ ضــــــوء النتــــــائج الۘــــــܣ توصــــــلت إلٕڈــــــا الدراســــ

ـــــــݰية  ـــــــوادر الܶــــ ـــــــدى الɢــــ ـــــــوظيفي لــــ ـــــــفاق الــــ ــــة الاح؅ــــ ــــ ـــــــʏ مواجɺـــ ـــــــرʈة ࢭــــ ــــوارد الȎشــــ ــــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المـــ ــــز دور اســــ ــــ Ȗعزʈـــ

 :٢٠٣٠سعودية، بما يȘسق مع متطلبات برنامج التحول الʏಗܶ ورؤʈة المملكة ال

ــــــع  ــــق مــــ ــــ ــــــا يȘســ ـــــــميمɺا بمــــ ـــــــتظم، وتصـــ ـــــــɢل دوري ومنـــ ــــتمر Ȋشـــ ــــ ـــــــܣ المســ ــــوʈر الم۶ـــ ــــ ـــــــدرʈب والتطــ ــــــرامج التـــ ــــــل بــــ تفعيــــ

ـــــــية،  ـــــــݰة النفســـــ ــــــغوط والܶـــــ ـــ ـــــــارات إدارة الضـــ ـــــــʄ مɺـــــ ـــــــق عڴـــــ ـــــــع ال؅فك؈ـــــ ـــ ـــــــʏಗ، مــ ـــــــول الܶـــــ ـــ ــــــامج التحــ ــــ ــــــات برنــ ــــ متطلبــ

 والرفاɸية.وتقييم أثرɸا عڴʄ الأداء 

 ،ʏـــــــ ــــتوى الأداء الفعڴــــ ــــ ـــرًا بمســـ ــــ ــــــا مباشــــ ـــــ
ً
ــــــرتبط ارتباط ــــــث تـــــ ــــــدير بحيـــــ ــــوافز والتقـــــ ــــ ـــــــة اݍݰـــ ــــة أنظمــــ ــــ ــــادة ɸندســـ ــــ إعـــ

ــــــاي؈ف  ــــــفافية ࢭــــــــʏ معــ ــــــع ضــــــــمان الشــ ــــا للمتم؈ــــــــقين، مــ ــــــا دورʈًــــ ــــة، وتكرʈمًــ ــــة عادلــــ ــــآت ماليــــــــة ومعنوʈــــ وتتضــــــــمن مɢافــــ

 التقييم.

ــــوف؈ف ال ــــ ـــــــݰية، بتــ ــــآت الܶـــ ــــ ـــــــʏ المɴشــ ـــ ـــــــية ࢭ ــــة والنفســـ ــــ ــــــل الماديــ ــــة العمــــ ـــ ـــــــ؈ن بʋئـــ ــــة، تحســـ ـــ ــــوارد اللازمـــ ــــ ـــــــقات والمــ ـــ تجɺ؈

ــــــاندة  ــــارة والمســـــ ــــ ــــــرامج الاسȘشـــ ـــــــف بـــــ ــــية ع؄ــــ ــــ ـــــــݰة النفســـ ــــة للܶــــ ــــ ــــة داعمـــ ــــ ــــــاء بʋئـــ ــــة، وȋنـــــ ــــ ــــــلامة المɺنيـــ ــــــمان الســـــ وضـــــ

 النفسية.

ــــــراك  ــــــل إشــ ــــــز الــــــــدعم القيــــــــادي والإداري ع؄ــــــــف تــــــــدرʈب القــــــــادة عڴــــــــʄ مɺــــــــارات القيــــــــادة التحوʈليــــــــة، وتفعيــ Ȗعزʈــ

ـــــــɺيل ــــــم، وȖســـ ـــــــة Ȋعملɺــــ ـــــــرارات المتعلقـــ ـــــــنع القـــ ـــــــʏ صـــ ــــامل؈ن ࢭـــ ــــ ـــــــݨيع  العــ ــــؤول؈ن، وȖܨـــ ــــ ــــــع المســ ـــــــل مــــ ــــــوات التواصـــ قنــــ

 المبادرات والأفɢار التطوʈرʈة.

ــــوف؈ف ف؅ــــــــفات راحــــــــة  ــــــاءٮڈم، وتــــ ــــامل؈ن وكفــ ــــــع عــــــــدد العــــ ــــــب مــ ــــادل يȘناســ ــــــل Ȋشــــــــɢل عــــ ــــــادة توزʉــــــــع أعبــــــــاء العمــ إعــ

ــــاة  ــــ ــــــل واݍݰيــــ ــــ ـــــــ؈ن العمــ ــــوازن بـــــ ــــ ـــــــل التـــ ــــــا يكفـــــ ــــ ـــــــازات بمــ ــــــل والإجــــ ــــ ـــــــʏ العمــ ـــــــة ࢭـــــ ــــات المرونــــ ــــ ــــوʈر سياســــ ــــ ـــــــة، وتطــــ ɠافيــــ

 الܨݵصية.



 

١١١ 

ــــاء نظـــــــام رصـــــــد ــــيح  بنــ ــــة، يȘُـــ ــــة المؤشــــــرات الܶـــــــݰية الوطنيـــ ــــر لمؤشـــــــرات الاح؅ـــــــفاق الــــــوظيفي ضـــــــمن منظومـــ مبكــ

ـــــــȘباقية  ــــ ــــــدخلات اســ ــــ ـــــــميم تـــ ــــ ــــا، وتصــ ــــ ـــــــف Ȗعرضًـــــ ــــ ــ ـــــــات الأك؆ ــــ ـــــــد الفئــ ــــ ــــا، وتحديــ ـــ ــــ ــ ʈًـــــــفاق دور ــــ ــ ــــتوى الاح؅ ــــ ـــــــاس مســـــ ــــ قيــ

 مسْڈدفة.

ــــامل؈ن،  ـــــــدعم للعـــــ ـــــــورة والــ ــــــدّم المشـ ـــــــݰية، تُقـــ ــــآت الܶـ ـــــــʏ المɴشـــــ ـــــــة ࢭـ ـــــــܣ متخصصــ ـــــــۜܣ وم۶ـ ـــــــم نفؠــ ـــــــرق دعـ ــــوʈن فــ تɢــــ

ـــــــʏ الأ ـــــــة ࢭـــ ــــــع خاصـــ ـــــــف مـــــ ـــــــʄ التكيّـــ ــــــوادر عڴــــ ـــــــدرة الɢــــ ــــــزز قــــ ــــزة، وȖعــــ ــــ ــــة المركـــ ــــ ــــالطوارئ والعنايــ ــــ ـــــــة ɠـــ ـــــــام اݍݰرجـــ قســــ

 الضغوط.

ـــــــل مـــــــن الوصـــــــمة المرتبطـــــــة 
ّ
ــــآت الܶـــــــݰية، ع؄ــــــف حمـــــــلات توعيـــــــة تُقل ــــة الܶـــــــݰة النفســـــــية ࢭـــــــʏ المɴشـــ Ȗعزʈــــــز ثقافـــ

ــــامل؈ن  ــــ ــــة العـــــ ــــ ـــــــʄ أن رفاɸيـــــ ــــ ـــــــد عڴــ ــــ ـــــــاعدة، وتُؤكــ ــــ ــــــب المســ ــــ ـــــــʄ طلـــ ــــ ــــامل؈ن عڴــ ــــ ـــــــݨع العـــــ ــــ ـــــــوظيفي، وȖܨــ ــــ ــــالاح؅فاق الــ ــــ بـــــ

 ة مؤسسية.مسؤولي

 ʄـــــــ ـــــــادة عڴــــ ــــز القــــ ــــ ـــا يُحفّـــ ــــ ـــــــرقɺم، بمــــ ــــة فــــ ــــ ـــــــرات رفاɸيـــ ـــــــݰي؈ن بمؤشــــ ـــــــ؈ن الܶــــ ــــــادة والإدارʈــــ ــــ ــــيم أداء القـ ــــ ـــــــط تقيـــ رȋــــ

 الاɸتمام بܶݰة مرؤوسٕڈم النفسية والمɺنية، وʈُجسّد الال؅قام المؤسؠۜܣ بمواجɺة الاح؅فاق.

ـــ ــــ ــــ
ّ
ــــة، وʈُقل ــــ ــــــعودية المؤɸلـــ ــــــوادر الســـــ ــــ ــــتدامة الɢـ ــــ ــــمن اســـ ــــ ـــــــا يضـــ ــــــل بمــــ ــــ ـــــــعودة والتأɸيـ ــــــرامج الســــ ــــ ــــوʈر بـ ــــ ـــــــن تطـــ ـــ ل مـ

ــــــا  ــــة وفقًــ ــــــل الكفــــــــاءات الوطنيــــ ــــات وتأɸيــ ـــــــيط اســــــــȘباࢮʏ للاحتياجــــ ــة، ع؄ــــــــف تخطـ الضــــــــغط عڴــــــــʄ الɢــــــــوادر القائمــــــ

.ʏಗܶلمتطلبات التحول ال 

 خارطة طرʈق تنفيذية للتوصيات

ــــة تتــــــــوزع عڴــــــــʄ ثــــــــلاث  ــــق تنفيذيــــ ــــة طرʈــــ ــــــث خارطــــ ــــة التوصــــــــيات إڲــــــــʄ واقــــــــع ملمــــــــوس، يق؅ــــــــفح الباحــ ــــمان ترجمــــ ولضــــ

ــــــا ــــــذ ࢭـــــــʏ الاعتبـ ــة، تأخـ ــــــول مراحـــــــل زمنيـــــ ــــــامج التحـ ــــــات برنـ ــــات والقـــــــدرات المؤسســـــــية، وتتɢامـــــــل مـــــــع متطلبـ ر الأولوʈـــ

.ʏಗܶال 

ــــة:  ــــــكيل  ٦-٠المرحلـــــــة الأوڲـــــــʄ (العاجلـــ ــــر، وȖشـــــــمل: Ȗشـ ــــر المباشـــ ــز عڴـــــــʄ التـــــــدخلات الســـــــرʉعة ذات الأثـــ أشـــــــɺر): تركـــــ

ــــالاح؅فاق  ــــة للتوعيـــــــة بـــ ــــة وطنيـــ ــــوافز ࢭـــــــʏ القطــــــاع الܶـــــــʏಗ، و୒طـــــــلاق حملـــ ــــيم أنظمـــــــة اݍݰـــ ــــة لإعـــــــادة تقيـــ ݍݨــــــان وطنيـــ



 

١١٢ 

ــــكيل فـــــــرق دعـــــــم نفؠــــــۜܣ اسȘشـــــــارʈة ࢭـــــــʏ المɴشـــــــآت  ــــية، وȖشــ ــــن طلـــــــب المســـــــاعدة النفســـ الــــــوظيفي ورفـــــــع الوصـــــــمة عــ

ـــــــزة)  ــــة المركـــ ــــ ــــوارئ والعنايــ ــــ ـــــــʏ الطــ ـــ ــــامل؈ن ࢭ ــــ ـــــــفاق (ɠالعــ ـــ ـــــــا للاح؅ ـــــــف Ȗعرضًـــ ـــــــات الأك؆ـــ ــــــد الفئـــ ـــــــفى، وتحديــــ ـــ ـــــــݰية الك؄ الܶـــ

ــــالة ط ــــواء الوضــــــع الــــــراɸن وتقــــــديم رســ ــــا. وٮڈــــــدف ɸــــــذه المرحلــــــة إڲــــــʄ إحتــ ــــة للɢــــــوادر لتقــــــديم دعــــــم مســــــْڈدف لɺــ مأنــ

 جادًا.
ً

 الܶݰية بأن معاناٮڈم مسموعة وأن ɸناك تدخلا

ـــــــدى:  ــــــــطة المـــ ـــــــة (متوســ ـــــــة الثانيـــ ـــــــات،  ١٨-٦المرحلـــ ــة والسياســـ ـــــ ــــة للأنظمـــ ــــ ــــة التحتيــ ــــ ـــــــاء البɴيــ ـــــــʄ بنـــ ــز عڴـــ ـــــ ـــــــɺرًا): تركـــ شـــ

ـــــــة  ــــة علميـــ ــــ ــــوʈر منݤݨيــ ــــ ــــــر، وتطــ ـــــــɢل مباشــــ ــــــاݍݰوافز Ȋشـــ ـــــــفتبط بــــ ـــــــيم الأداء ل؈ـــ ـــــــام تقيـــ ــــة نظـــ ــــ ــــادة ɸندســ ــــ ــــمل: إعــ ــــ وȖشــ

ــــــا ــــــد الاحتياجــ ــــميم بــــــــرامج تدرȎʈيــــــــة متخصصــــــــة ࢭــــــــʏ إدارة لتحديــ ــــوات، وتصــــ ــــــل الفجــــ ـــاءً عڴــــــــʄ تحليــ ــــة بنـــــ ت التدرȎʈيــــ

ــــادة  ــــ ـــــــارات القيـــ ـــــــʄ مɺـــ ـــــــݰي؈ن عڴـــ ـــــــادة الܶـــ ـــــــدرʈب القـــ ـــــــܣ لتـــ ــــامج وطۚــــ ــــ ـــــــلاق برنــ ــــية، و୒طـــ ــــ ـــــــݰة النفســ ــــــغوط والܶـــ ـــ الضـ

 ʄــــــذه المرحلــــــــة إڲــــــــ ــــــــدف ɸــ ــــــل واݍݰيــــــــاة. وٮڈ ــــوازن بــــــــ؈ن العمــ ــــــل والتــــ ــــــات المرونــــــــة ࢭــــــــʏ العمــ ــــوʈر سياســ ــــة، وتطــــ التحوʈليــــ

 الأسباب البɴيوʈة للاح؅فاق ع؄ف بناء أنظمة وسياسات مستدامة.معاݍݨة 

ــــة المــــــدى:  ــــتمر، وȖشـــــــمل:  ١٨المرحلــــــة الثالثــــــة (طوʈلــ ــــاس المســ ــــيخ المؤسؠــــــۜܣ والقيــ ــز عڴــــــʄ ال؅فســـ شـــــــɺرًا فــــــأك؆ف): تركــــ

ــــة،  ـــ ـــــــݰية الوطنيـــــ ــــــرات الܶـــــ ــــ ــــة المؤشــ ــــ ــــــــمن منظومــــ ـــــــوظيفي ضــــ ـــــــفاق الـــــ ـــــ ــــامل؈ن والاح؅ ــــ ــــة العــــ ــــ ـــــــرات رفاɸيــــ ـــــــج مؤشـــــ دمـــــ

ــــاء نظـــــــام رصـــــــد مبكـــــــر إلك؅فوɲـــــــي يُتـــــــاȊع مؤشـــــــرات الاح؅ـــــــفاق وتضـــــــمئڈا ࢭـــــــʏ تقـــــــارʈر أد ــــات الܶـــــــݰية، وȋنـــ اء اݝݨموعـــ

ـــــــراء  ــــ ــــة، و୒جـ ــــ ــــــعودية المؤɸلــــ ــــ ـــــــوادر الســ ــــبة الɢـــــ ــــ ــــــع ɲســــ ــــ ـــــل لرفــ ــــ ــــــعودية والتأɸيـــ ــــ ـــــــرامج الســ ــــوʈر بـــــ ــــ ـــــــɢل دوري، وتطــــ Ȋشـــــ

ـــــــلاحات  ــــتدامة الإصــ ــــــمان اســـــ ـــــــʄ ضـــ ـــــــة إڲــ ـــــــذه المرحلــ ـــــــدف ɸــ ــــــدخلات. وٮڈــ ـــــــر التـــ ــــاس أثــ ــــة لقيـــــ ـــــــة دورʈـــــ ــــــات تقييميــ دراســـ

ʄـــا إڲــــــ ــــة الɢــــــوادر الܶــــــݰية الســــــعودية عڴــــــʄ المــــــدى الطوʈــــــل، بمــــــا  وتحوʈلɺـــ ــــمن حمايــ ــــية راܥــــــݵة تضــ ــــة مؤسســ ثقافــ

 .٢٠٣٠يحقق متطلبات برنامج التحول الʏಗܶ ورؤʈة المملكة 



 

١١٣ 

: المق؅فحات
ً
 تاسعا

ــــه الدراســـــــة  ــــتقبلية تكمـــــــل مـــــــا توصـــــــلت إليـــ ــــراء دراســـــــات مســـ ــــيات، يق؅ـــــــفح الباحـــــــث إجـــ ــــائج والتوصـــ ࢭـــــــʏ ضـــــــوء النتـــ

 اݍݰالية، ومٔڈا:

ـــــــة إجــــــــرا ـــــــز قابليـ ــــة، لتعزʈـ ـــــــة اݝݵتلفــــ ــــــاطق المملكـ ــــمل منــ ــــــا Ȗشــــ ـــــــف تنوعًــ ـــــــة أك؄ــــــــف وأك؆ـ ـــــــʄ عينـ ــــة عڴـ ــــة مماثلــــ ء دراســــ

 النتائج للتعميم.

ـــــــ؅فاتيجيات  ــــق اســ ــــتوى تطبيـــــ ـــــــʏ مســـــ ـــــــة ࢭــ ــة واݍݵاصــ ـــــ ـــــــݰية اݍݰɢوميــ ــــآت الܶــ ـــــــ؈ن المɴشـــــ ــــة بــ ــــة مقارنـــــ ــــراء دراســـــ إجـــــ

 إدارة الموارد الȎشرʈة ومستوى الاح؅فاق الوظيفي.

ــــر ال ــــة وȋـــــــرامج الـــــــدعم النفؠـــــــۜܣ) إجـــــــراء دراســـــــة تȘنـــــــاول أثـــ ــــة المق؅فحـــــــة (ɠالقيـــــــادة التحوʈليـــ تـــــــدخلات التنظيميـــ

 ࢭʏ تقليل الاح؅فاق الوظيفي، باستخدام منݤݮ شبه تجرʈۗܣ.

ــــياق  ــــودة الرعايــــــة ࢭــــــʏ الســ ــــوظيفي ونتــــــائج ســــــلامة المرعــــــۜܢ وجــ ــــة بــــــ؈ن الاح؅ــــــفاق الــ ــــاول العلاقــ ــــراء دراســــــة تȘنــ إجــ

 السعودي.

ـــــــة)  ــــابلات معمّقـــــ ــــ ــــة (مقــــ ــــ ــــة نوعيــــ ــــ ــــراء دراســــ ــــ ــــــع إجــــ ــــ ـــــــݰية مــ ـــــــوادر الܶـــــ ــــية للɢـــــ ــــ ـــــــارب الܨݵصــــ ــــاف التجـــــ ــــ لاستكشــــ

 الاح؅فاق الوظيفي وآليات المواجɺة.

ــــــد ــــر جائحــــــــة ɠوفيــ ــــة تقــــــــʋس أثــــ ــــتوى الاح؅ــــــــفاق الــــــــوظيفي لــــــــدى الɢــــــــوادر الܶــــــــݰية  ١٩-إجــــــــراء دراســــ عڴــــــــʄ مســــ

 السعودية، وآثارɸا الممتدة عڴʄ المنظومة الܶݰية.

ـــ ــــاول دور التحـــــــول الرق׿ـــــــܣ ࢭـــــــʏ القطـــــــاع الܶــــ ʏಗ ࢭـــــــʏ تخفيـــــــف أو تفـــــــاقم الاح؅ـــــــفاق الـــــــوظيفي إجـــــــراء دراســـــــة تȘنـــ

 لدى الɢوادر الܶݰية.
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ــة ࢭـــــــــʏ اݍݰــــــــد مــــــــن الاح؅ــــــــفاق الـــــــــوظيفي لــــــــدى الɢــــــــوادر الطبيـــــــــة. ٢٠٢١الزɸراɲــــــــي، عبــــــــدالله بــــــــن ســـــــــعد. ( .5 ). دور القيــــــــادة التحوʈليــــــ

 .٢٣٠-٢٠١)، ٤(١١اݝݨلة العلمية للدراسات التجارʈة والاقتصادية، جامعة حلوان، 

 ). الرʈاض: دار المرʈخ للɴشر.٤). إدارة الموارد الȎشرʈة: رؤʈة اس؅فاتيجية (ط. ٢٠١٧الرحمن. ( الزغيۗܣ، خالد عبد .6

). العلاقـــــــــــة بـــــــــــ؈ن بʋئـــــــــــة العمـــــــــــل والاح؅ـــــــــــفاق الـــــــــــوظيفي لـــــــــــدى العـــــــــــامل؈ن ࢭـــــــــــʏ مسȘشـــــــــــفيات ٢٠٢١العتيۗـــــــــــܣ، فɺـــــــــــد بـــــــــــن محمـــــــــــد. ( .7

 .٢٤٤-٢١١)، ٢(٦١القطاع الʏಗܶ اݍݰɢومي. مجلة الإدارة العامة، الرʈاض، 

 ). الرʈاض: مكتبة الرشد.٥). المدخل إڲʄ البحث ࢭʏ العلوم السلوكية (ط. ٢٠١٩ساف، صاݍݳ ذياب. (الع .8

). أثـــــــــر ضـــــــــغوط العمـــــــــل ࢭـــــــــʏ الاح؅ـــــــــفاق الـــــــــوظيفي لـــــــــدى الɢـــــــــوادر الܶـــــــــݰية بمنطقـــــــــة ٢٠٢٠القحطـــــــــاɲي، ماجـــــــــد بـــــــــن عبـــــــــدالله. ( .9

 .٨٢-٥٥)، ١(١٤ مكة المكرمة. اݝݨلة العلمية لɢلية إدارة الأعمال، جامعة الملك عبدالعزʈز،

ــاملات ࢭــــــــــــʏ أقســــــــــــام الطــــــــــــوارئ ٢٠١٩الغامــــــــــــدي، ɸنــــــــــــد عبــــــــــــدالله. ( .10 ــــــــــعوديات العــــــــــ ــــــــــــفاق النفؠــــــــــــۜܣ لــــــــــــدى الممرضــــــــــــات الســ ). الاح؅

 .٥٨-٣٣)، ٢(٤والعناية المركزة وعلاقته بالرضا الوظيفي. اݝݨلة السعودية للتمرʈض، 

ـــــــــــات الإدارʈـــــــــــــة عڴـــــــــــــʄ الاح؅ـــــــــــــفاق ا٢٠٢٢المط؈ـــــــــــــفي، خالـــــــــــــد بـــــــــــــن ســـــــــــــعد. ( .11 لـــــــــــــوظيفي لـــــــــــــدى العـــــــــــــامل؈ن ࢭـــــــــــــʏ قطـــــــــــــاع ). أثـــــــــــــر الممارســ

 .١٧٢-١٤٧)، ١(٣٦المسȘشفيات اݍݵاصة. مجلة الاقتصاد والإدارة، جامعة الملك سعود، 



 

١١٥ 

ـــــــــــــــــــــݰة. ( .12 ــ ـــــــــــــــــن ٢٠٢٢وزارة الܶــــــ ــ ـــــــــــــــــــــ؅فجع مــــــــــ ــ ـــــــــــــــــــــݰة. مســــــ ــ ــــــــــــاض: وزارة الܶــــــ ــ ـــــــــــــــــــــݰة. الرʈـــــــــــــــ ــ ــــــــــــــــــــــوزارة الܶــــــ ــ ـــــــــــــــــــــــــنوي لـــــ ــ ــــــــــــــــــــر الســ ــ ). التقرʈـــــــ

https://www.moh.gov.sa 

ــــــــــعودية للتخصصــــــــــــــــات الܶـــــــــــــــــݰية. ( .13 ــ ــة الســـــ ــــــــــ ــ ـــــــــــــعودية ). التقرʈـــــــــــــــــ٢٠٢٣الɺيئــ ــ ر الإحصــــــــــــــــاǿي الســـــــــــــــــنوي. الرʈــــــــــــــــاض: الɺيئـــــــــــــــــة الســ

 https://www.scfhs.org.saللتخصصات الܶݰية. مس؅فجع من 

ــامج التحــــــــــول الܶــــــــــʏಗ. الرʈــــــــــاض: ɸيئــــــــــة المɴشــــــــــآت الܶــــــــــݰية. مســــــــــ؅فجع مــــــــــن ɸ٢٠٢٣يئــــــــــة المɴشــــــــــآت الܶــــــــــݰية. ( .14 ). تقرʈــــــــــر برنــــــــ

https://www.moh.gov.sa/transformingcare 

ــة رؤʈــــــــــــة المملكــــــــــــة العرȋيــــــــــــة الســــــــــــعودية ٢٠١٦. (٢٠٣٠دية رؤʈــــــــــــة المملكــــــــــــة العرȋيــــــــــــة الســــــــــــعو  .15 ـــــــــب ٢٠٣٠). وثيقــــــــــ ــ . الرʈــــــــــــاض: مكتـ

 gov.sa٫٢٠٣٠https://www.vision. مس؅فجع من ٢٠٣٠رؤʈة المملكة 
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١١٩ 

 الملاحق

 

 

 ): اسȘبانة الدراسة٢المݏݰق (

  السعودية اݝݰ؅فم؈ن،السادة/ الɢوادر الܶݰية ࢭʏ المؤسسات الܶݰية بالمملكة العرȋية 

  السلام عليكم ورحمة الله وȋرɠاته،،،

  يقوم الباحث بإجراء دراسة علمية Ȋعنوان:

ــــوء  ــــ ـــــــʏ ضــ ــة ࢭـــ ـــــ ـــــــة تقييميـــ ــــــعودية: دراســـ ـــــــݰية الســــ ــــــالɢوادر الܶـــ ـــــــوظيفي بــــ ـــــــفاق الـــ ــة الاح؅ـــ ــــــ ـــــــʏ مواجɺــ ـــــــرʈة ࢭـــ ــــــوارد الȎشـــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المــــ "دور اســـ

"ʏಗܶمتطلبات برنامج التحول ال  

ـــ ــــ ــة إڲـــ ـــــ ـــــذه الدراســـ ـــــــدف ɸـــــ ــــوادر وٮڈـــ ــــ ــــــدى الɢــ ـــــــوظيفي لــــ ـــــــفاق الـــ ـــــــن الاح؅ـــ ـــــــد مـــ ـــــــʏ اݍݰـــ ـــــــرʈة ࢭـــ ــــــوارد الȎشـــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المــــ ـــــــʄ دور اســـ ـــــــرف عڴـــ ʄ التعـــ

ـــــــفاق  ـــــــتوى الاح؅ــ ـــــــرʈة، ومســ ــــــوارد الȎشــ ـــــــ؅فاتيجيات إدارة المـــ ـــــــق اســ ـــــع تطبيــ ــــاس واقــــ ــــــــلال قيـــــ ـــــــن خـ ـــــــعودية، مــ ــــــة الســ ــــة العرȋيـــ ــــ ـــــــʏ المملكـ ـــــــݰية ࢭــ الܶــ

  ).٢٠٣٠لكة العرȋية السعودية (الوظيفي، ࢭʏ ضوء متطلبات برنامج التحول الʏಗܶ ورؤʈة المم

ـــرًا  ـــــل عنصــــ ـــــذه الاســـــــȘبانة تمثــ ــة عـــــــن فقـــــــرات ɸــ ـــــــʏ الإجابـــــ ــــــاركتكم ࢭ ــــإن مشـ ــــم، فـــ ــــال عملكـــ ـــــــʏ مجـــ ــة ࢭ ـــــــفة ومعرفـــــ ــــــن خ؄ ــه مـ ــــــون بـــــ ــــرًا لمـــــــا تتمتعـ ونظـــ

ـــا بɢــــــل موضــــــوعية وصــــــدق، وذلــــــك بوضــــــع  ــــة عٔڈـــ ــــرم بقــــــراءة العبــــــارات Ȋعنايــــــة والإجابـ ــنكم التكــ ــــاح ɸــــــذه الدراســــــة. لــــــذا نأمـــــل مــــ ـــيًا ࢭــــــʏ نجــ أساســ

  أمام اݍݵيار الذي ʇع؄ف عن وجɺة نظركم.)  (لامة ع

ــــن Ȗســـــــتخدم إلا لأغـــــــراض البحـــــــث العل׿ـــــــܣ   ونؤكـــــــد  ــة، ولـــ ــا ســـــــتُعامل Ȋســـــــرʈة تامـــــ أن جميـــــــع المعلومـــــــات والبيانـــــــات الۘـــــــܣ ســـــــʋتم اݍݰصـــــــول علٕڈـــــ

  فقط، ولن يتم الإفصاح عن أي معلومات ܧݵصية يمكن أن تدل عڴɸ ʄوʈة المشارك؈ن.

  وتقديركم للبحث العل׿ܣ، سائل؈ن الله لكم دوام التوفيق والنجاح. شاكرʈن لكم حسن Ȗعاونكم،

 وتفضلوا بقبول فائق الاح؅فام والتقدير،،،

 



 

١٢٠ 

افية : اݍݵصائص الديموغر
ً
 أولا

 الفئات البيان

 ذكر ( )  /  أنۙܢ ( ) اݍݨɴس

 سنة فأك؆ف ( ) ٥٠سنة ( )  /   ٤٩–٤٠سنة ( )  /   ٣٩–٣٠سنة ( )  /   ٣٠أقل من  العمر

 دبلوم ( )  /  بɢالورʈوس ( )  /  ماجست؈ف ( )  /  دكتوراه ( ) المؤɸل العل׿ܣ

ـــرى (  المس׿ܢ الوظيفي ـــ ــ ـــ ــʏಗ ( )  /  أخـــ ــ ـــ ــ ـــ ــيدڲʏ ( )  /  إداري ܵــ ــ ـــ ــ ـــ ــʏಗ ( )  /  صــ ــ ـــ ــ ـــ ــܣ ܵـ ــ ـــ ــ ـــ ــــة ( )  /  فۚــ ـــ ــ ـــ ــــب ( )  /  ممرض/ممرضــ ــ ـــ ــ طبʋــ

( 

 نة ( )س ١٥أك؆ف من   /سنة ( )   ١٥–١١سنوات ( )  /   ١٠–٥سنوات ( )  /   ٥أقل من  سنوات اݍݵ؄فة

 

 

: محاور اس؅فاتيجيات إدارة الموارد الȎشرʈة
ً
 ثانيا

ـــــــرقم ( ــــــل الــ ـــــــث يمثـــ ـــــــۜܣ، حيــ ــــــرت اݍݵما؟ــ ــــــاس ليكـــ ـــــــʄ مقيـــ ــــة عڴــ ـــــــارات التاليـــــ ـــــــيم العبــ ـــــــʄ تقيــ ـــــــدة"، ٥يرڊــ ـــــــق Ȋشــ ) "أوافــ

 ࢭʏ اݍݵانة الۘܣ Ȗع؄ف عن رأيكم.) √() "لا أوافق Ȋشدة". يرڊʄ وضع علامة ١والرقم (

 والتطوʈراݝݰور الأول: التدرʈب 

اف العبارات م أو

ق 

 Ȋشدة

اف أو

 ق

ـــݰي ـــ ــ ـــ ܵــ

ح 

ـــد  ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ݍݰـ

 ما

لا 

اف أو

 ق

لا 

اف أو

ق 

 Ȋشدة

ــارات  ١ ـــــــــوʈر مɺــــــــــ ــة لتطـــ ـــــــــ ــة دورʈـ ــــــــ ـــــــرامج تدرȎʈيــ ــــــة بـــــ ـــــــــوفر المؤسســــــ تـــ

 العامل؈ن.

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) يتم تحديد الاحتياجات التدرȎʈية Ȋشɢل منتظم. ٢

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) والتطوʈر الم۶ܣ.تȘيح المؤسسة فرص التعلم المستمر  ٣

٤ .ʏಗܶية مع متطلبات التحول الȎʈتتوافق ال؄فامج التدر ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

ــــــــــــــغوط  ٥ ــة ضــ ــــــــــــ ـــــʄ مواجɺــ ــــــــــاعدɲي عڴـــــــــــ ــــدرʈب ʇســــــ ـــــــعر أن التــــــــــــ أشــــــــ

 العمل.

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

 

  

  

 



 

١٢١ 

افز والتقدير  اݝݰور الثاɲي: اݍݰو

اف العبارات م أو

ق 

 Ȋشدة

اف أو

 ق

ـــݰي ـــ ــ ـــ ܵــ

ح 

ـــد  ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ݍݰـ

 ما

لا 

اف أو

 ق

لا 

اف أو

ق 

 Ȋشدة

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) يتم تقدير جɺودي المɺنية Ȋشɢل عادل. ١

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) توجد حوافز مالية مناسبة للأداء المتم؈ق. ٢

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) يتم تكرʈم الموظف؈ن المتم؈قين بصورة منتظمة. ٣

٤ .ʏافآت بمستوى الإنجاز الفعڴɢترتبط الم ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) أشعر بالرضا عن نظام اݍݰوافز المعمول به. ٥

 

 

 اݝݰور الثالث: جودة بʋئة العمل

اف العبارات م أو

ق 

 Ȋشدة

اف أو

 ق

ـــݰي ـــ ــ ـــ ܵــ

ح 

ـــد  ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ݍݰـ

 ما

لا 

اف أو

 ق

لا 

اف أو

ق 

 Ȋشدة

ݰية. ١  ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) تتوفر بʋئة عمل آمنة وܵ

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) اللازمة لأداء العمل بكفاءة.تتوفر الموارد والتجɺ؈قات  ٢

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) ʇسود الاح؅فام والتعاون ب؈ن العامل؈ن. ٣

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) توفر المؤسسة بʋئة داعمة للܶݰة النفسية. ٤

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) أشعر بالراحة أثناء أداء عمڴʏ اليومي. ٥

 

 

 القيادي والإداري اݝݰور الراȊع: الدعم 

اف العبارات م أو

ق 

 Ȋشدة

اف أو

 ق

ـــݰي ـــ ــ ـــ ܵــ

ح 

ـــد  ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ݍݰـ

 ما

لا 

اف أو

 ق

لا 

اف أو

ق 

 Ȋشدة

ـــعوȋات  ١ ــة صــــــــــ ــــــــــ ـــدعم عنـــــــــــــد مواجɺـ ـــــــــــر الــــــــــ ــــدير المباشــ ــــــدم المـــــــــ يقـــــــ

 العمل.

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

ــة  ٢ ــــــــــــ ـــرارات المتعلقــ ـــــــــــاذ القـــــــــــــ ـــــʏ اتخـــــ ــامل؈ن ࢭـــــــــــ ــــــــ ــــــــــــراك العــــــ ـــــتم إشــــ يـــــــــــ

 Ȋعملɺم.

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) والشفافية.تȘسم الإدارة بالعدالة  ٣

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) ʇسɺل التواصل مع المسؤول؈ن عند اݍݰاجة. ٤

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) Ȗܨݨع الإدارة المبادرات والأفɢار التطوʈرʈة. ٥



 

١٢٢ 

 

 

 اݝݰور اݍݵامس: إدارة عبء العمل والتوازن ب؈ن العمل واݍݰياة

اف العبارات م أو

ق 

 Ȋشدة

اف أو

 ق

ـــݰي ـــ ــ ـــ ܵــ

ح 

ـــد  ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ݍݰـ

 ما

لا 

اف أو

 ق

لا 

اف أو

ق 

 Ȋشدة

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) يتم توزʉع المɺام الوظيفية بصورة عادلة. ١

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) يȘناسب ݯݨم العمل مع عدد العامل؈ن. ٢

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) أحصل عڴʄ ف؅فات راحة ɠافية أثناء العمل. ٣

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) الܨݵصية.تراڤʏ المؤسسة التوازن ب؈ن العمل واݍݰياة  ٤

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) تتخذ الإدارة إجراءات لݏݰد من ضغوط العمل. ٥

 

 

 

  



 

١٢٣ 

: مقياس الاح؅فاق الوظيفي
ً
 ثالثا

ـــــــرقم ( ــــــل الــ ـــــــث يمثـــ ـــــــۜܣ، حيــ ــــــرت اݍݵما؟ــ ــــــاس ليكـــ ـــــــʄ مقيـــ ــــة عڴــ ـــــــارات التاليـــــ ـــــــيم العبــ ـــــــʄ تقيــ ـــــــدة"، ٥يرڊــ ـــــــق Ȋشــ ) "أوافــ

 ) "لا أوافق Ȋشدة".١والرقم (

 الإٰڈاك العاطفي البعد الأول:

اف العبارات م أو

ق 

 Ȋشدة

اف أو

 ق

ـــݰي ـــ ــ ـــ ܵــ

ح 

ـــد  ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ݍݰـ

 ما

لا 

اف أو

 ق

لا 

اف أو

ق 

 Ȋشدة

١ .ʏيجة متطلبات عمڴȘاق نɸأشعر بالإر ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) أشعر باست؇قاف طاقۘܣ ࢭʏ ٰڈاية يوم العمل. ٢

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) أجد صعوȋة ࢭʏ استعادة ɲشاطي Ȋعد العمل. ٣

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) أشعر بالتعب النفؠۜܣ ȊسȎب ضغوط العمل. ٤

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) أشعر بأن عمڴʇ ʏسȎب ڲʏ إجɺادًا مستمرًا. ٥

 

 

 البعد الثاɲي: تبلد المشاعر

اف العبارات م أو

ق 

 Ȋشدة

اف أو

 ق

ـــݰي ـــ ــ ـــ ܵــ

ح 

ـــد  ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ݍݰـ

 ما

لا 

اف أو

 ق

لا 

اف أو

ق 

 Ȋشدة

ـــــــــع  ١ ــــــل مـــــ ـــــــــــا للتعامــــــــ ـــــــل حماسًـــ ــــــبحت أقـــــــ ــــــــــن أصـــــــ ــتفيدين مــــ ــــــــ المســــ

 اݍݵدمات الܶݰية.

( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) أȖعامل مع Ȋعض المواقف المɺنية ب؄فود عاطفي. ٢

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) أشعر أحيانًا باللامبالاة تجاه مشكلات العمل. ٣

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) أصبحت أقل Ȗعاطفًا مع الآخرʈن مقارنة بالسابق. ٤

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) أشعر بانفصال عاطفي عن بʋئة العمل. ٥
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 البعد الثالث: انخفاض الشعور بالإنجاز الܨݵظۜܣ

اف العبارات م أو

ق 

 Ȋشدة

اف أو

 ق

ـــݰي ـــ ــ ـــ ܵــ

ح 

ـــد  ـــ ــ ـــ ـــ ـــ ـــ ــ ݍݰـ

 ما

لا 

اف أو

 ق

لا 

اف أو

ق 

 Ȋشدة

١ .ʏبڧɴنية أقل مما يɺي المȖأشعر بأن إنجازا ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

٢  ʄي عڴȖقدر ʏبكفاءة.أشك أحيانًا ࢭ ʏأداء عمڴ ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) 

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) أشعر بأن تأث؈في الإيجاȌي ࢭʏ العمل محدود. ٣

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) أشعر بانخفاض مستوى الرضا عن أداǿي الم۶ܣ. ٤

 ( ) ( ) ( ) ( ) ( ) أعتقد أنۚܣ لا أحقق النجاح الم۶ܣ الذي أطمح إليه. ٥

 

 

 



 

١٢٥ 

 


