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 :مةدلمقا 1.1.

 

( من المفاھيم المحورية التي اكتسبت أھمية Work-Life Balanceيعُد التوازن بين الحياة العملية والشخصية )

متزايدة في بيئة العمل الحديثة، خاصة في ظل التغيرات المتسارعة التي تشھدھا طبيعة الوظائف ومتطلباتھا. لم 

ً كبيراً لجودة  يعد الموظفون يبحثون فقط عن الاستقرار المالي أو التطور الوظيفي، بل أصبحوا يولون اھتماما

 .، والتي تتضمن قدرتھم على التوفيق بين مسؤولياتھم المھنية والتزاماتھم الشخصية والعائلية يةالشخصحياتھم 

يعُرف التوازن بين الحياة العملية والشخصية بأنه "القدرة على إدارة متطلبات العمل والحياة الشخصية بطريقة 

 صحية ومستدامة، بحيث يشعر الفرد بالرضا في كلا المجالين".

 

 ً ، كان التركيز ينصب بشكل كبير على الإنتاجية في مكان العمل، مع إھمال نسبي لتأثير ساعات العمل تاريخيا

الطويلة والضغط النفسي على حياة الموظفين خارج العمل. ومع ذلك، أظھرت الأبحاث المتزايدة أن عدم وجود 

ة، ليس فقط على صحة الموظفين توازن بين الحياة العملية والشخصية يمكن أن يؤدي إلى عواقب سلبية وخيم

ورفاھيتھم، بل أيضاً على أدائھم الوظيفي وإنتاجيتھم في المؤسسة. فالإرھاق، التوتر، تدھور العلاقات الأسرية، 

والمشكلات الصحية، كلھا نتائج محتملة لعدم التوازن، والتي بدورھا تنعكس سلباً على التركيز، الدافع، والالتزام 

 .بالعمل 

 

بل، عندما يتمكن الموظفون من تحقيق توازن صحي بين حياتھم المھنية والشخصية، فإن ذلك ينعكس في المقا

إيجاباً على أدائھم الوظيفي. فالموظف الذي يشعر بالراحة النفسية والجسدية، ولديه الوقت الكافي للراحة، الترفيه، 

تركيزاً، والتزاماً تجاه عمله. ھذا لا يعود بالنفع وقضاء الوقت مع العائلة والأصدقاء، يكون أكثر نشاطاً، إبداعاً، 

على الموظف فحسب، بل يساھم أيضاً في تعزيز الأداء العام للمؤسسة من خلال زيادة الإنتاجية، تقليل معدلات 

 الغياب ودوران العمل، وتحسين جودة العمل.

 

، 2030اعية التي تشھدھا في إطار رؤية تعُد المملكة العربية السعودية، كجزء من التغيرات الاقتصادية والاجتم

بيئة خصبة لدراسة ھذا المفھوم. فمع التوسع الصناعي والتطور الاقتصادي، تزداد متطلبات العمل، مما يضع 

 ضغوطاً إضافية على الموظفين. تعُتبر شركة الحمراني فوكس البترولية، العاملة في القطاع الصناعي بمدينة 
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 ً  مھماً لدراسة ھذا التأثير، نظراً لطبيعة عملھا التي قد تتطلب ساعات عمل طويلة وبيئة ينبع الصناعية، نموذجا
حيث يعد العمل في القطاع الصناعي من المجالات التي يصعب فيھا تطبيق نظام الدوام المرن  عمل تتسم بالضغط

وعمليات إنتاج وصيانة تمتد على إلا في حالات محدودة ، نظرًا لطبيعة ھذا القطاع التي تتطلب تشغيلاً مستمرًا، 
 ساعة يومياً، طوال أيام الأسبوع .  24مدار 

لذا، تسعى ھذه الدراسة إلى استكشاف أثر التوازن بين الحياة العملية والشخصية على الأداء الوظيفي لموظفي ھذه 

 الموظفين وأدائھم.الشركة، وتقديم رؤى وتوصيات يمكن أن تساھم في تحسين بيئة العمل وتعزيز رفاھية 
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 سةدرالا مشكلة 1.2.
 

 

على الرغم من الأھمية المتزايدة للتوازن بين الحياة العملية والشخصية، لا تزال العديد من المؤسسات، وخاصة 

في القطاعات الصناعية التي تتسم ببيئة عمل مكثفة، تواجه تحديات في تحقيق ھذا التوازن لموظفيھا. ففي كثير 

ل الطويلة، والضغط المستمر لتحقيق الأھداف، إلى من الأحيان، تؤدي متطلبات العمل المتزايدة، وساعات العم

ھذا التداخل يمكن أن يؤدي إلى شعور الموظفين  .تآكل الحدود الفاصلة بين الحياة المھنية والشخصية للموظفين 

بالإرھاق، التوتر، وعدم القدرة على تلبية احتياجاتھم الشخصية والعائلية، مما ينعكس سلباً على رفاھيتھم وأدائھم 

 .لوظيفي ا

 

تعُد شركة الحمراني فوكس البترولية في ينبع الصناعية، كنموذج لشركة عاملة في القطاع الصناعي، بيئة مناسبة 

لدراسة ھذه المشكلة. فالعاملون في ھذا القطاع غالباً ما يواجھون ظروف عمل تتطلب جھداً بدنياً وذھنياً كبيراً، 

عات طويلة، مما يزيد من صعوبة تحقيق التوازن بين الحياة العملية وقد تتضمن العمل بنظام المناوبات أو لسا

 قد يؤدي عدم وجود ھذا التوازن إلى: .والشخصية 

 

ً في التركيز،  انخفاض الأداء الوظيفي: ● الموظفون الذين يعانون من عدم التوازن قد يظھرون انخفاضا

 ارتكاب المزيد من الأخطاء، وتراجع في جودة العمل.

الإرھاق والتوتر قد يدفعان الموظفين إلى التغيب عن العمل بشكل  :الوظيفيزيادة معدلات الغياب ودوران  ●

 متكرر، أو حتى البحث عن فرص عمل أخرى توفر توازناً أفضل.

الضغط المستمر يمكن أن يؤدي إلى مشكلات صحية مثل الأرق،  تدھور الصحة الجسدية والنفسية: ●

 يؤثر على قدرة الموظف على أداء مھامه بفعالية. الاكتئاب، والقلق، مما

عندما يشعر الموظفون بأن حياتھم الشخصية تتأثر سلباً  انخفاض الرضا الوظيفي والالتزام التنظيمي: ●

 .بالعمل، يقل رضاھم عن وظائفھم وينخفض مستوى التزامھم تجاه المؤسسة

 

العملية والشخصية، إلا أن ھناك ندرة في الدراسات  على الرغم من وجود دراسات عامة حول التوازن بين الحياة

التطبيقية التي تركز على قطاعات صناعية محددة في المملكة العربية السعودية، وتحديداً في مدينة ينبع الصناعية. 

 ھذا النقص في الدراسات المحلية يترك فجوة في فھم التحديات والفرص المتعلقة بتحقيق التوازن
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لعملية والشخصية في ھذا السياق المحدد، وكيف يؤثر ذلك بشكل مباشر على الأداء الوظيفي للموظفين. بين الحياة ا 

ما ھو أثر التوازن بين الحياة العملية بناءً على ما سبق، يمكن صياغة مشكلة الدراسة في السؤال الرئيسي التالي: 

 رولية في ينبع الصناعية؟والشخصية على الأداء الوظيفي لموظفي شركة الحمراني فوكس البت

 

 

 
 ظريلنا وىلمستا على واتفج1.2.1.

 

على الرغم من الاھتمام المتزايد بمفھوم التوازن بين الحياة العملية والشخصية في الأدبيات الأكاديمية، لا تزال 

مختلفة. يمكن ھناك فجوات نظرية تحتاج إلى معالجة، خاصة عند تطبيق ھذا المفھوم في سياقات ثقافية واقتصادية 

 تلخيص الفجوات النظرية الرئيسية فيما يلي:

 

ً للتوازن بين الحياة  التعريفات المتعددة والمقاييس المتنوعة: .1 لا يوجد تعريف موحد ومتفق عليه عالميا

العملية والشخصية، مما يؤدي إلى استخدام مقاييس مختلفة في الدراسات، ويجعل المقارنة بين النتائج 

دراسات تركز على التوازن الزمني )الوقت المخصص لكل مجال(، بينما تركز أخرى صعبة. بعض ال

على التوازن الرضائي )مدى الرضا عن كل مجال(، أو التوازن القائم على الدور )القدرة على تلبية 

ن، متطلبات الأدوار المختلفة(. ھذه الدراسة ستسعى إلى تبني تعريف شامل يراعي الأبعاد المختلفة للتواز

 وستوضح كيفية قياسه في السياق السعودي.

 

معظم الأبحاث والدراسات حول التوازن بين الحياة العملية والشخصية قد  التركيز على السياقات الغربية: .2

ً عن السياقات  ً واجتماعيا أجريت في سياقات غربية )أوروبا وأمريكا الشمالية(، والتي قد تختلف ثقافيا

القيم الثقافية، الأدوار الاجتماعية، وھيكل الأسرة في المجتمعات العربية قد  الشرق أوسطية والعربية .

تؤثر بشكل مختلف على تصورات الموظفين للتوازن بين الحياة العملية والشخصية، وعلى كيفية سعيھم 

ثل لتحقيقه. ھذه الفجوة النظرية تبرز الحاجة إلى دراسات تستكشف ھذا المفھوم في سياقات غير غربية، م

 المملكة العربية السعودية، لفھم الفروق الدقيقة وتأثيرھا على النتائج.
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على الرغم من وجود بعض النماذج التي تحاول تفسير العلاقة بين التوازن  نقص النماذج النظرية الشاملة: .3

ً شاملاً يربط بين المتغيرات  والأداء، إلا أن معظمھا يركز على جوانب محددة ولا يقدم إطاراً نظريا

ية ھناك حاجة لتطوير نماذج نظرية تأخذ في الاعتبار العوامل الفرد .المتعددة التي تؤثر في ھذه العلاقة 

)مثل السمات الشخصية(، والعوامل التنظيمية )مثل ثقافة الشركة وسياساتھا(، والعوامل السياقية )مثل 

طبيعة الصناعة والظروف الاقتصادية(. ھذه الدراسة ستساھم في سد ھذه الفجوة من خلال اقتراح نموذج 

 دراسة يربط بين المتغيرات الرئيسية في السياق السعودي.

 

مع التطور السريع للتكنولوجيا، أصبحت الحدود بين العمل والحياة  وجيا على التوازن:تأثير التكنول .4

الشخصية أكثر ضبابية. فالھواتف الذكية والبريد الإلكتروني والعمل عن بعد قد تزيد من مرونة العمل، 

ً من التوقعات بالتوفر المستمر، مما يؤثر على التوازن  لمزيد من ھناك حاجة  .ولكنھا قد تزيد أيضا

الدراسات النظرية التي تستكشف الآليات التي تؤثر بھا التكنولوجيا على التوازن بين الحياة العملية 

 والشخصية، وكيف يمكن للموظفين والمؤسسات إدارة ھذا التأثير بفعالية.

 

للتوازن )مثل  تركز معظم الدراسات على النتائج الإيجابية التركيز على النتائج الإيجابية وإھمال السلبية: .5

الرضا الوظيفي والأداء(، ولكن ھناك حاجة لمزيد من البحث النظري حول الآليات التي يؤدي بھا عدم 

 التوازن إلى نتائج سلبية، وكيف يمكن لھذه النتائج السلبية أن تتفاقم بمرور الوقت.

 

 

 بیقيطلتا وىلمستا على واتفج1.2.2.

 
 

الفجوات التي تؤكد الحاجة الملحة لھذه الدراسة، خاصة في سياق المؤسسات  على الصعيد التطبيقي، تبرز العديد من

 الصناعية بالمملكة العربية السعودية. يمكن تحديد الفجوات التطبيقية الرئيسية فيما يلي:

 

على الرغم من الأھمية الاقتصادية الكبيرة  نقص الدراسات التطبيقية في القطاع الصناعي السعودي: .1

، 2030للقطاع الصناعي في المملكة العربية السعودية، والذي يشھد نمواً وتوسعاً ملحوظاً ضمن رؤية 

إلا أن ھناك نقصاً واضحاً في الدراسات التطبيقية التي تتناول قضايا الموارد البشرية، وتحديداً التوازن 

 طبيعة العمل في الصناعة، والتي غالباً ما تتضمن  .صية، في ھذا القطاع بين الحياة العملية والشخ
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بيئات عمل تتسم بالضغط، وساعات عمل غير تقليدية، ومخاطر مھنية، تجعلھا حالة دراسية فريدة تتطلب 

 ً ھذه الدراسة ستساھم في سد ھذه الفجوة من خلال تقديم تحليل معمق لتجربة موظفي  .اھتماماً خاصا

 الحمراني فوكس البترولية. شركة

 

تعتمد العديد من القرارات الإدارية المتعلقة بسياسات الموارد البشرية  غياب البيانات المحلية الموثوقة: .2

على دراسات عالمية أو إقليمية، والتي قد لا تعكس بدقة الواقع المحلي للموظفين السعوديين. ھناك حاجة 

بيئة العمل السعودية لفھم التحديات والفرص المتعلقة بالتوازن بين ماسة لجمع بيانات موثوقة ومحددة من 

الحياة العملية والشخصية. ھذه الدراسة ستوفر بيانات أولية قيمة يمكن أن تستخدمھا الشركات السعودية، 

 وصناع السياسات، والباحثون في المستقبل.

 

ن أن العلاقة بين التوازن والأداء الوظيفي على الرغم م تأثير التوازن على الأداء في الشركات الصناعية: .3

مثبتة في الأدبيات العامة، إلا أن كيفية تجلي ھذه العلاقة في بيئة صناعية محددة، مثل شركة الحمراني 

ھل تختلف آليات التأثير؟ ھل ھناك عوامل خاصة  .فوكس البترولية، لا تزال غير واضحة بشكل كافٍ 

ن أھمية التوازن؟ ھذه الأسئلة تحتاج إلى إجابات تطبيقية لمساعدة بالقطاع الصناعي تزيد أو تقلل م

 الشركات على تصميم سياسات فعالة.

 

تواجه الشركات الصناعية تحديات فريدة عند محاولة تطبيق سياسات  تحديات تطبيق سياسات التوازن: .4

ل أو العمل عن بعد، تھدف إلى تعزيز التوازن بين الحياة العملية والشخصية، مثل مرونة ساعات العم

ھذه الدراسة ستسعى إلى تحديد ھذه  .نظراً لطبيعة العمليات التي قد تتطلب التواجد الجسدي المستمر 

التحديات من وجھة نظر الموظفين، وتقديم توصيات عملية يمكن أن تساعد الشركات على التغلب عليھا، 

 .اجية وتصميم سياسات تتناسب مع طبيعة عملھا دون المساس بالإنت

 

قد لا تدرك الإدارة العليا في بعض الشركات الصناعية بشكل كامل الأثر السلبي  أھمية الوعي الإداري: .5

لعدم التوازن بين الحياة العملية والشخصية على أداء الموظفين وإنتاجية الشركة. ھذه الدراسة ستوفر أدلة 

ي استراتيجيات تطبيقية قوية يمكن أن تساھم في زيادة الوعي الإداري بأھمية ھذا المفھوم، وتشجع على تبن

 وسياسات تدعم رفاھية الموظفين وأدائھم في آن واحد.

 



12  

بشكل عام، تھدف ھذه الدراسة إلى سد الفجوات التطبيقية من خلال تقديم تحليل شامل ومبني على الأدلة لتأثير 

رؤى التوازن بين الحياة العملية والشخصية على الأداء الوظيفي في سياق صناعي سعودي محدد، مما سيوفر 

 قيمة للممارسين وصناع القرار.
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 سةدرالا میةأھ 1.3.

 
تكتسب ھذه الدراسة أھمية بالغة من عدة جوانب، سواء على المستوى النظري أو التطبيقي، نظراً لتناولھا موضوعاً 

الوظيفي، مع  حيوياً ومؤثراً في بيئة العمل الحديثة، وھو التوازن بين الحياة العملية والشخصية وتأثيره على الأداء

 التركيز على سياق محدد ومھم مثل القطاع الصناعي في المملكة العربية السعودية.

 
 

 :ظريلنا وىلمستا على1.3.1.

 

تعُد ھذه الدراسة مساھمة قيمة في الأدبيات الأكاديمية  إثراء الأدبيات الأكاديمية في سياق غير غربي: .1

ية والأداء الوظيفي، وذلك من خلال تقديم رؤى مستمدة من المتعلقة بالتوازن بين الحياة العملية والشخص

سياق ثقافي واقتصادي مختلف عن السياقات الغربية التي ھيمنت على معظم الأبحاث في ھذا المجال. 

فالمجتمعات العربية، بما فيھا المملكة العربية السعودية، تتميز بخصائص ثقافية واجتماعية فريدة قد تؤثر 

راد للتوازن بين الحياة العملية والشخصية، وعلى كيفية إدارتھم له. ھذه الدراسة على تصورات الأف

ستساعد في فھم كيفية تطبيق وتفسير النظريات القائمة في ھذا السياق، وقد تكشف عن عوامل جديدة أو 

 علاقات مختلفة لم يتم استكشافھا بشكل كافٍ في الأدبيات الغربية.

 

ھم الدراسة في تطوير الإطار النظري من خلال اختبار العلاقات بين ستسا تطوير الإطار النظري: .2

المتغيرات الرئيسية )التوازن بين الحياة العملية والشخصية والأداء الوظيفي( في بيئة صناعية محددة. قد 

يؤدي ذلك إلى تعديل أو توسيع النماذج النظرية الحالية لتشمل عوامل سياقية خاصة بالقطاع الصناعي أو 

على سبيل المثال، قد تكشف الدراسة عن دور متغيرات وسيطة أو معدلة لم يتم التركيز  .الثقافة السعودية ب

 عليھا سابقاً في الأدبيات، مما يثري الفھم النظري للعلاقة بين المتغيرين.

 

يين الذين يرغبون ستوفر نتائج ھذه الدراسة أساساً متيناً للباحثين المستقبل توفير أساس للدراسات المستقبلية: .3

في استكشاف جوانب أخرى من التوازن بين الحياة العملية والشخصية في المملكة العربية السعودية أو 

في دول الخليج الأخرى. فمن خلال تحديد الفجوات النظرية والتطبيقية، وتقديم نموذج دراسة واضح، 

 .ستفتح ھذه الدراسة آفاقاً جديدة للبحث العلمي في ھذا المجال
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على الرغم من وجود دراسات تناولت العلاقة بين التوازن بين  التركيز على الأداء الوظيفي كمتغير تابع: .4

الحياة العملية والشخصية ونتائج أخرى مثل الرضا الوظيفي أو الالتزام التنظيمي، إلا أن التركيز المباشر 

على الأداء الوظيفي كمتغير تابع رئيسي في سياق صناعي محدد يضيف قيمة نظرية. فالأداء الوظيفي 

اشر لفعالية الموظف، وفھم كيفية تأثره بالتوازن بين الحياة العملية والشخصية يمكن أن يوفر ھو مقياس مب

 .رؤى أعمق حول آليات التأثير 

 

 

 .:بیقيطلتا وىلمستا على1.3.2.

 
 

 
ستوفر ھذه الدراسة لشركة الحمراني فوكس  تزويد شركة الحمراني فوكس البترولية برؤى عملية: .1

البترولية، والشركات المماثلة في القطاع الصناعي السعودي، رؤى عملية ومبنية على الأدلة حول كيفية 

تأثير التوازن بين الحياة العملية والشخصية على أداء موظفيھا. يمكن للإدارة استخدام ھذه النتائج لتطوير 

ف إلى تعزيز ھذا التوازن، مما ينعكس إيجاباً على أداء الموظفين والشركة سياسات وبرامج فعالة تھد

 ككل.

 

من خلال فھم العوامل التي تؤثر على التوازن بين الحياة العملية  تحسين بيئة العمل ورفاھية الموظفين: .2

ً ومرونة، مما يساھم في تحسين رفاھية  والشخصية، يمكن للمؤسسات تصميم بيئات عمل أكثر دعما

الموظفين وصحتھم النفسية والجسدية. فالموظفون الذين يشعرون بالدعم من قبل مؤسساتھم في تحقيق ھذا 

 التوازن يكونون أكثر سعادة، وأقل عرضة للإرھاق، وأكثر إنتاجية.

 

عندما يتمكن الموظفون من تحقيق توازن صحي، فإن ذلك يؤدي إلى  زيادة الإنتاجية وتقليل التكاليف: .3

لإنتاجية، وتحسين في جودة العمل، وتقليل في معدلات الغياب ودوران العمل. ھذه النتائج زيادة في ا

الإيجابية تترجم إلى توفير في التكاليف التشغيلية للمؤسسات، حيث أن تكلفة استبدال الموظفين وتدريب 

 الجدد يمكن أن تكون باھظة

 
. 
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يمكن لنتائج ھذه الدراسة أن تكون ذات فائدة لصناع القرار والجھات  دعم صناع القرار والسياسات: .4

الحكومية في المملكة العربية السعودية عند صياغة السياسات والتشريعات المتعلقة بسوق العمل، وحقوق 

الموظفين، وبيئة العمل الصحية. ففھم التحديات والفرص المتعلقة بالتوازن بين الحياة العملية والشخصية 

 .ي القطاع الصناعي يمكن أن يوجه الجھود نحو خلق بيئة عمل أكثر استدامة وجاذبية ف

 

في سوق عمل يتسم بالتنافسية، أصبحت الشركات التي تھتم برفاھية  تعزيز القدرة التنافسية للمؤسسات: .5

كن أن تساعد موظفيھا وتدعم التوازن بين حياتھم العملية والشخصية أكثر جاذبية للمواھب. ھذه الدراسة يم

الشركات على فھم كيفية استخدام سياسات التوازن كأداة لجذب أفضل الكفاءات والاحتفاظ بھا، مما يعزز 

 .من قدرتھا التنافسية في السوق 

 

باختصار، لا تقتصر أھمية ھذه الدراسة على المساھمة في المعرفة الأكاديمية فحسب، بل تمتد لتشمل تقديم حلول 

ً في حياة الموظفين وأداء المؤسسات في القطاع  ً إيجابيا عملية وتوصيات قابلة للتطبيق يمكن أن تحدث فرقا

الصناعي السعودي.
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