
 جامعة ميدأوشن  

 كلية الإدارة      

 إدارة أعمال  قسم / تخصص 

 

 

 

 عنوان البحث 

 

في الموظف في تحقيق الرضا الوظيفي وتحسين الأداء العام: دراسة تطبيقية على  ر  دور الاستثما "

 ة العربية السعودية " في المملك المتحد للخياطة خياط شاب   الشركة

"The Role of Employee Investment in Achieving Job Satisfaction and Improving 

Overall Performance: An Applied Study on Khayat Shab United Tailoring Company 

in the Kingdom of Saudi Arabia" 

 إعداد الطالب/

 كلنتن  عبد الوهاب آلاء محمد

 /رقم الجامعي 

242001844 

 إشراف/ 

 د.الفيصل عبد الحميد 

 د.فايز جراد 

 

 

 العام الدراس ي: 

2023 



 : مقدمة

في العصر الحديث، أصبحت المنافسة في بيئة العمل أكثر شراسة وتعقيدًا، مما يتطلب من المؤسسات أن تبحث عن  

مبتكرة للبقاء في الطليعة. أحد العوامل الحاسمة التي تحدد قدرة الشركات على النجاح والتفوق هو رأس المال  طرق  

البشري؛ أي الموظفون الذين يشكلون اللبنة الأساسية لكل عملية إنتاجية أو إبداعية داخل المنظمة. في هذا السياق،  

رة التي تضمن ليس فقط تحسين الأداء الفردي والجماعي، بل  يعد الاستثمار في الموظف من أهم استراتيجيات الإدا

 .أيضًا تحقيق استدامة النمو المؤسس ي على المدى الطويل

الاستثمار في الموظف يتجاوز المفهوم التقليدي المرتبط بالرواتب أو المكافآت المالية. إنه يشمل العديد من العناصر  

الجوهرية التي تخلق بيئة عمل تحفز الموظفين على العطاء والإبداع. من تطوير مهاراتهم الفنية والشخصية، إلى تعزيز 

فرص للنمو المهني والارتقاء داخل المؤسسة. إن البيئة التي يشعر فيها  رفاههم النفس ي والجسدي، مرورًا بتوفير ال

الموظف بالتقدير، ويتلقى فيها الدعم المستمر، ويُمنح فيها فرصة التأثير والمشاركة، هي البيئة التي تضمن مستويات  

 .عالية من الرضا الوظيفي

الرّضا الوظيفي ليس مجرد شعور عابر؛ إنه حالة نفسية تؤثر بشكل مباشر على إنتاجية الموظف واهتمامه  

بالتفاصيل وجودة عمله. الموظفون الراضون هم أكثر التزامًا بمسؤولياتهم، وأكثر إبداعًا في مواجهة التحديات، وأقل  

لا يعد فقط من المؤشرات على جودة بيئة العمل، بل    عرضة للانضمام إلى شركات منافسة. لذا، فإن الرضا الوظيفي

 .هو أيضًا مؤشر مهم على قدرة المنظمة على تحقيق أهدافها الاستراتيجية

من خلال تنفيذ استراتيجيات فعالة للاستثمار في الموظف، تسهم الإدارة في بناء بيئة عمل تشجع على التواصل  

المفتوح، وتعزز من مستويات الثقة المتبادلة بين الإدارة والموظفين. فعندما يشعر الموظف بأن الإدارة تهتم بتطويره  

 .إنه يصبح أكثر استعدادًا للمساهمة بفعالية وابتكاروتقدره كعنصر أساس ي في تحقيق الأهداف المؤسسية، ف

تحقيق  و الرضا الوظيفيكعامل محوري في تعزيز  الاستثمار في الموظف، سنسلط الضوء على أهمية  خطة البحثفي 

ركز على تمكين الموظفين، وتوفير فرص   الأداء العام
ُ
المتميز. سنتناول كيف يمكن للإدارة تبني استراتيجيات مدروسة ت

التطوير، وتعزيز التفاعل الإيجابي بينهم وبين الإدارة. بالإضافة إلى ذلك، سيتم استعراض كيفية قياس فعالية هذه  

 .شر على تحقيق أهدافها طويلة الأمدالاستراتيجيات على الأداء العام للمؤسسة، وتأثيرها المبا

الرضا  بسبب التأثير الكبير الذي يتركه التحفيز على  والذي جعلني باختياره   عتبر هذا الموضوع مهمًا في الوقت الراهني

إلى تقديم حلول واقعية وعلمية للمؤسسات التي   أسعى كباحثةمن خلال هذا البحث،   .الأداء المؤسس يو الوظيفي

 .تواجه تحديات في تنفيذ استراتيجيات تحفيز فعّالة، وبالتالي تعزيز كفاءتها ورفع مستوى إنتاجيتها 

هو تقديم إطار عمل شامل يمكن للإدارة اعتماده لتحقيق أقص ى استفادة من رأس   البحث إن الهدف النهائي لهذا  

المال البشري، مما يعود بالنفع ليس فقط على الموظف، بل على المنظمة ككل، ويؤدي إلى تحسين الأداء المؤسس ي  

 .وتعزيز القدرة التنافسية في السوق 



 : مشكلة الدراسة

تواجه العديد من المؤسسات في عصرنا الحالي تحديات متزايدة في الحفاظ على استقرار الأداء العام وتحقيق الأهداف  

الحفاظ على رضا  الاستراتيجية في بيئة عمل تتسم بالتحولات السريعة والمنافسة الحادة. من أبرز هذه التحديات هو 

، الذين يمثلون العنصر الأساس ي في تحقيق النجاح المستدام. ففي العديد من الشركات، لا يزال يواجه  الموظفين

القادة صعوبة في إيجاد التوازن المثالي بين تحسين الأداء المؤسس ي وتلبية احتياجات الموظفين، مما يؤدي إلى انخفاض  

 .تاجية العامةمستويات الرضا الوظيفي، وبالتالي التأثير سلبًا على الإن

يُعتبر من أبرز العوامل التي تؤدي إلى ضعف التفاعل بين الموظفين والإدارة،   نقص الاستثمار الفعّال في الموظفإنَّ 

 :وبالتالي إعاقة النمو المؤسس ي. وعليه، تظهر عدة مشكلات رئيسية يمكن تلخيصها على النحو التالي

 :قلة التقدير والتحفيز .1

o   العديد من الموظفين يشعرون بالضغوط والتحديات دون الحصول على الدعم أو التحفيز الكافي

من قبل الإدارة. هذا النقص في التقدير يؤدي إلى انخفاض الروح المعنوية والولاء المؤسس ي، مما  

 .يؤثر على جودة العمل والإنتاجية

 :فجوة في فرص النمو المهني .2

o   يواجه بعض الموظفين في بعض الشركات نقصًا في فرص التطوير المهني أو الترقي، مما يجعلهم

يشعرون بالعجز عن تحقيق تطلعاتهم المهنية. عدم الاستثمار في تعليمهم وتطويرهم المهني قد  

 .يساهم في تدني مستوى رضاهم ويؤثر على ولائهم للمؤسسة

 :عدم تفعيل بيئة عمل مرنة .3

o   لم تعد بيئة العمل التقليدية التي تعتمد على أسلوب "الحضور" المادي فقط كافية لجذب

الموظفين الجدد أو الحفاظ على الحاليين. الشركات التي تفتقر إلى توفير بيئة مرنة أو توفر فرص  

سهم في زيادة التفاعل الإيجابي
ُ
 .العمل عن بُعد قد تجد صعوبة في تقديم حوافز معنوية قد ت

 :ضعف التواصل والتفاعل بين الإدارة والموظفين .4

o   العديد من المؤسسات تفتقر إلى قنوات تواصل فعالة بين الموظفين والإدارة، وهو ما يساهم في

ضعف العلاقة بين الطرفين. غياب الحوافز المعنوية والأنظمة الواضحة للتغذية الراجعة قد  

 .يؤدي إلى شعور الموظف بالعزلة وقلة الانتماء، مما ينعكس سلبًا على الأداء

 :التأثير على الأداء العام .5

o  توفير بيئة محفزة قد يؤدي إلى ضعف الأداء العام للمؤسسة،  عدم تلبية احتياجات الموظفين أو

حيث يصبح الموظف أقل قدرة على التفوق في مهامه أو تقديم أفكار جديدة تحفز الابتكار. يمكن  

 .أن يؤدي ذلك إلى انخفاض الإنتاجية، مما يؤثر على القدرة التنافسية للمؤسسة في السوق 



 :السؤال الرئيس الذي تبحث هذه الدراسة في الإجابة عنه هو

كيف يمكن للإدارة أن تستثمر في الموظف بشكل فعّال لتحفيز الرضا الوظيفي وبالتالي تحسين الأداء   •

 العام للمؤسسة؟ 

إن معالجة هذه المشاكل تتطلب دراسة شاملة لأساليب الاستثمار في الموظف، سواء عبر التدريب والتطوير المهني، أو  

العمل وتقديم الحوافز. الهدف من هذه الدراسة هو تحديد العوامل الأساسية التي يمكن أن  من خلال تحسين بيئة 

 .تساهم في رفع مستوى الرضا الوظيفي، وكيفية قياس تأثير ذلك على الأداء العام للمؤسسة

 

 ة: أهمية الدراس

تكتسب هذه الدراسة أهمية بالغة في ظل التحديات التي تواجهها المؤسسات في بيئات العمل المعاصرة، والتي تتسم  

بالتطور السريع والتنافسية العالية. لقد أصبحت القدرة على جذب، تطوير، والحفاظ على الموظفين الموهوبين هي  

الاستثمار في ستمرار والنمو. لذا، فإن فهم العلاقة بين أحد العوامل الرئيسية التي تحدد قدرة المؤسسات على الا 

 .يعد أمرًا محوريًا للنجاح المؤسس ي تحسين الأداء العامو الرضا الوظيفيتحقيق و الموظف 

 :فيما يلي بعض الجوانب التي تبرز أهمية هذه الدراسة

 :تعزيز التنمية المؤسسية  .1

 .رفع الإنتاجية والكفاءة لتحقيق أهداف استراتيجية ومرونة مؤسسية •

 :زيادة الرضا والولاء الوظيفي .2

 .خلق بيئة عمل إيجابية تقلل من التوتر وتزيد من الاستقرار والولاء •

 :تحسين الأداء المؤسس ي  .3

 .تعزيز الإنتاجية والإبداع والابتكار، وتحسين التعاون بين الأقسام •

 :مواجهة تحديات السوق  .4

 .دعم التميز التنافس ي والاحتفاظ بالمواهب في بيئة عمل تنافسية •

 :التوازن بين الأهداف الشخصية والمهنية .5

 .توفير فرص النمو والترقية لتعزيز رضا الموظف ورفاهيته •

 :إطار استراتيجي لإدارة الموارد البشرية .6

 .تقديم سياسات مبتكرة تدعم التحفيز والتطوير، وقياس فعاليتها •

 :مواءمة التوجهات العالمية .7



 .تطبيق أساليب إدارة موارد بشرية حديثة تتماش ى مع التحولات العالمية •

 :دعم القرارات الاستراتيجية .8

 .تقديم بيانات عملية تساعد على تحسين استراتيجيات التدريب والتطوير •
 

البحث ذو أهمية مزدوجة؛ فهو يثري الجانب النظري بفهم أعمق للعلاقة بين الاستثمار في الموظف وتحقيق   ➢

الرضا الوظيفي وتحسين الأداء، كما يقدم توصيات عملية تسهم في تطوير ممارسات وسياسات الموارد  

 يمكن توضيحها كلا من: و  ة،المملكالبشرية لتحسين بيئة العمل وزيادة الكفاءة المؤسسية في 

 الأهمية النظرية 

 .إثراء المعرفة حول تأثير الاستثمار في الموظف على الرضا الوظيفي والأداء •

 .سد فجوة الدراسات المتعلقة بالسياق السعودي •

 الأهمية العملية 

 .تحسين سياسات الموارد البشرية وزيادة الإنتاجية •

 .بتطوير رأس المال البشري  2030دعم رؤية المملكة  •

 

 : أهداف الدراسة

تحقيق  و الاستثمار في الموظفتهدف هذه الدراسة إلى تحقيق مجموعة من الأهداف التي تسعى إلى فهم العلاقة بين 

للمؤسسات. من خلال هذه الدراسة، سيتم تقديم رؤية شاملة واستراتيجيات   تحسين الأداء العامو الرضا الوظيفي

قابلة للتطبيق لدعم هذه العلاقة المهمة، بما يسهم في تحقيق النجاح المؤسس ي المستدام. وتشمل أهداف الدراسة ما  

 :يلي

 تحليل دور الاستثمار في الموظف في تحسين الرضا الوظيفي   .1

مستوى  دراسة تأثير السياسات الإدارية المتعلقة بتطوير الموظفين وتوفير فرص التدريب والتطوير على  •

 .للموظفين الرضا الوظيفي

، بما  الاستثمار في الموظفتحديد العوامل التي تسهم في تعزيز مشاعر الانتماء والولاء للمؤسسة من خلال   •

 .في ذلك تقدير الجهود، التقدير المعنوي، والاعتراف بالإنجازات

 استكشاف علاقة الرضا الوظيفي بالأداء العام للمؤسسة   .2

 .الفردية والجماعية في المؤسسة الكفاءةو الإنتاجيةعلى  الرضا الوظيفيقياس كيف يؤثر  •



النتائج تحليل التأثيرات الإيجابية التي تنشأ عندما يشعر الموظف بالرضا عن بيئة العمل على تحسين  •

 .، مثل زيادة الإبداع والابتكار، وتحقيق الأهداف الاستراتيجيةالتنظيمية

 تحديد استراتيجيات فعّالة للاستثمار في الموظف   .3

التعرف على الأساليب الفعّالة التي يمكن أن تتبناها الإدارة للاستثمار في الموظفين )مثل التدريب، التوجيه،   •

 .التقدير، التوازن بين العمل والحياة(

تساعد الشركات على تقديم بيئة عمل تحفز الموظفين وتدعم تطويرهم   استراتيجيات متكاملةاقتراح   •

 .الشخص ي والمهني

 استعراض تأثير القيادة والإدارة في خلق بيئة عمل محفزة .4

أن تساهم في تحفيز الموظفين وتعزيز    القيادة التحفيزيةمن خلال  إدارة الموارد البشريةدراسة كيف يمكن  •

 .إنتاجيتهم

القيادة في تقديم الدعم المستمر للموظفين وتوفير بيئة عمل مرنة تشجع على  تحديد الدور الذي تلعبه  •

 .التفاعل والتعاون بين جميع الأطراف داخل المؤسسة

 استكشاف تأثير الاستثمار في الموظف على الاحتفاظ بالمواهب  .5

، واكتشاف كيفية الحفاظ على  معدل الدوران الوظيفي وتقليل الاستثمار في الموظف تحليل العلاقة بين  •

 .الموظفين الموهوبين عبر توفير الفرص المناسبة لتطوير المهارات والنمو المهني

 قياس فعالية السياسات التحفيزية في تحسين الأداء المؤسس ي  .6

افزدراسة فعالية  •  .في تحفيز الموظفين لزيادة الإنتاجية والأداء نظام المكافآت والحو

إجراء تحليل لمعرفة مدى تأثير البرامج التحفيزية المختلفة مثل برامج الأداء، والمكافآت النقدية أو غير   •

 .النقدية، على تحسين النتائج النهائية للمؤسسة

 وضع نموذج شامل للاستثمار في الموظف يعزز الأداء المؤسس ي   .7

يدمج بين مختلف الاستراتيجيات والبرامج التي تساهم في تحفيز الموظف   نموذج استثماري شاملبناء  •

 .وتطويره، مع تحديد كيفية ربط هذه الاستراتيجيات بأهداف الأداء المؤسس ي

 .التي يمكن استخدامها لقياس نجاح هذه الاستراتيجيات في تحسين الأداء العام الأدواتو المؤشراتتحديد  •

 تقديم توصيات عملية للإدارة لتحسين الاستثمار في الموظف   .8

يمكن تنفيذها بشكل فوري أو تدريجي لتعزيز العلاقة بين الموظف   استراتيجيات وتوصيات عمليةاقتراح   •

 .والإدارة، بما يسهم في تحسين بيئة العمل وزيادة مستوى الرضا



التركيز على الجوانب التي تحتاج إلى تحسين أو تعديل من قبل الإدارة لضمان تحقيق أعلى مستويات من   •

 .الرضا الوظيفي وأفضل أداء مؤسس ي

 تحديات الاستثمار في الموظف في بيئات العمل المختلفة التعرف على   .9

استكشاف التحديات المحتملة التي قد تواجهها المؤسسات في تنفيذ سياسات الاستثمار في الموظفين، مثل   •

 .قيود الميزانية، قلة الوعي بأهمية هذه السياسات، أو مقاومة الموظفين للتغيير

 .تقديم حلول واقعية للتغلب على هذه التحديات وضمان استدامة سياسات الاستثمار في الموظف  •

 تعزيز التوجهات العالمية في إدارة الموارد البشرية  .10

، مثل العمل عن بُعد، مرونة ساعات العمل،  إدارة الموارد البشريةفي  الاتجاهات العالمية الحديثةدراسة  •

للمؤسسات المحلية والعالمية تبني هذه الاتجاهات  وأهمية صحة الموظف النفسية والجسدية، وكيف يمكن 

 .في استراتيجيات الاستثمار في الموظف

 

 تساؤلات الدراسة 

على   الاستثمار في الموظف تستهدف هذه الدراسة الإجابة على مجموعة من التساؤلات الرئيسية التي تدور حول تأثير 

للمؤسسات. تسعى الدراسة لاستكشاف كيفية تأثير ممارسات الإدارة على تطوير بيئة   الأداء العامو الرضا الوظيفي

 :العمل، وتحفيز الموظفين، وزيادة الإنتاجية. وفيما يلي تساؤلات الدراسة الأساسية

 كيف يؤثر الاستثمار في الموظف على الرضا الوظيفي؟  .1

 التي يمكن أن تؤدي إلى زيادة الرضا الوظيفي؟ الاستثمار في الموظف ما هي العناصر التي تشكل عملية  •

 في رفع مستوى الرضا لدى الموظفين؟  فرص التدريب والتطويركيف تساهم  •

 له دور في تعزيز مشاعر الانتماء والولاء للمؤسسة؟  نظام تقدير وتحفيز فعالهل وجود  •

 والمكافآت على معنويات الموظفين ورضاهم في العمل؟  التقدير المعنوي كيف يؤثر  •

 ما العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء العام للمؤسسة؟   .2

 وكفاءتهم في العمل؟  إنتاجية الموظفينعلى   الرضا الوظيفيكيف يؤثر  •

 داخل المؤسسة؟   الإبداع والابتكارهل يُمكن ربط مستويات الرضا الوظيفي بزيادة  •

 إلى تحسين التفاعل بين الموظفين وتعزيز التعاون داخل الفرق؟ تحقيق الرضا الوظيفيكيف يؤدي  •

 ؟ الاحتراق الوظيفيأو   معدلات الغياب وتقليل الرضا الوظيفيهل هناك علاقة بين  •

 ما هي استراتيجيات الاستثمار الفعّالة في الموظف التي يمكن أن تعتمدها الإدارة؟   .3



 التي يجب على الإدارة تبنيها لدعم التطوير المهني للموظفين؟  الاستراتيجيات التوجيهيةما هي  •

 وغير المالية في تحفيز الموظفين وتحقيق الأداء العالي؟ المكافآت الماليةكيف تساهم  •

عزز من رضا الموظفين؟  أفضل الممارساتما هي   •
ُ
 التي يمكن للإدارة اتباعها لتوفير بيئة عمل مرنة ت

حفّز الموظفين على تحسين أدائهم؟  فرص للنمو المهنيكيف يمكن للإدارة تقديم  •
ُ
 داخل المؤسسة بطريقة ت

 كيف تساهم القيادة والإدارة في خلق بيئة عمل محفزة ومشجعة؟  .4

 في التأثير على تحفيز الموظفين وزيادة إنتاجيتهم؟  القيادة التحفيزيةما هو دور  •

 مع الموظفين لتعزيز بيئة عمل مفتوحة وداعمة؟  التواصل والتفاعل كيف يمكن للإدارة تحسين  •

 التي تساهم في تعزيز الانتماء المؤسس ي بين الموظفين؟   الأساليب الإداريةما هي  •

يعزز من الشفافية ويسهم في تحسين العلاقات بين الإدارة   نظام تغذية راجعة كيف يمكن للإدارة تطوير  •

 والموظفين؟ 

 ما هو تأثير الاستثمار في الموظف على احتفاظ المؤسسة بالمواهب؟  .5

 ؟ تقليل معدل دوران الموظفينكيف يُساهم الاستثمار في الموظف في  •

تقديم فرص للنمو  ما هي الاستراتيجيات التي يمكن أن تتبعها المؤسسة للاحتفاظ بالمواهب من خلال  •

 ؟ والترقية

في   نسبة الاحتفاظ بالموظفين الموهوبينبين مستويات الرضا الوظيفي و علاقة مباشرةهل توجد   •

 المؤسسة؟ 

 كيف تؤثر سياسات تحفيز الموظفين على الأداء المؤسس ي؟   .6

افزما هي   •  على زيادة دافعية الموظفين للعمل وتحقيق الأهداف المؤسسية؟  أثر المكافآت والحو

سهم  •
ُ
 في تحسين الكفاءة والمهارات مما يعزز الأداء العام للمؤسسة؟  برامج التدريب والتطويركيف ت

ؤدي  •
ُ
 وبالتالي تحسين الأداء بشكل عام؟  الولاء المؤسس يإلى زيادة  أنظمة التقدير والتكريمهل ت

 لتحفيز الموظفين على تقديم أفضل ما لديهم بشكل مستمر؟  الأساليب المثلى ما هي  •

 ما التحديات التي تواجه المؤسسات في الاستثمار في الموظف؟   .7

التي قد تواجهها الشركات في تنفيذ سياسات الاستثمار في الموظف )مثل القيود    التحديات الرئيسيةما هي  •

 المالية أو مقاومة التغيير(؟ 

 من بعض الموظفين أو المديرين لهذه السياسات؟   المقاومة الداخليةكيف يمكن التغلب على   •



 في الموظفين؟ وكيف يمكن التغلب عليها؟  تعيق الاستثمار الفعّال ما هي العوامل التي  •

 كيف يمكن قياس فعالية استراتيجيات الاستثمار في الموظف؟  .8

 التي يمكن استخدامها لقياس تأثير استراتيجيات الاستثمار في الموظف على الأداء العام؟ المؤشرات ما هي  •

 مثل الإنتاجية والإبداع؟ مؤشرات الأداءو الرضا الوظيفيكيف يمكن للإدارة قياس العلاقة بين   •

 التي يمكن اعتمادها لتقييم فعالية سياسات التدريب والتحفيز والتطوير؟  الأدوات والوسائلما هي  •

كيف يمكن دمج الاتجاهات العالمية في إدارة الموارد البشرية في استراتيجيات الاستثمار في    .9

 الموظف؟ 

مثل العمل عن بُعد، والتنظيم المرن، والاهتمام بصحة   مواكبة الاتجاهات العالمية كيف يمكن للمؤسسات  •

 الموظف النفسية والجسدية في استراتيجيات الاستثمار في الموظف؟

 في إدارة الموارد البشرية التي يمكن تطبيقها في سياق المؤسسات المحلية؟ الممارسات الحديثةما هي  •

تؤثر على كيفية تنفيذ استراتيجيات الاستثمار في الموظف في بيئات العمل   اختلافات ثقافيةهل توجد  •

 المختلفة؟ 

 

 فروض الدراسة: 

استنادًا إلى تساؤلات الدراسة وأهدافها، سيتم اختبار مجموعة من الفرضيات التي تسعى لتوضيح العلاقة بين  

للمؤسسات. تهدف الفرضيات إلى تقديم رؤى قابلة للاختبار   الأداء العامو الرضا الوظيفيو الاستثمار في الموظف

 :والتحقق علميًا، من خلال تحليل بيانات تجريبية وملاحظات عملية. الفرضيات المطروحة تشمل

 :الفرضية الأولى   .1

 ".يوجد ارتباط إيجابي بين الاستثمار في الموظف )التدريب، التحفيز، التقدير( وزيادة الرضا الوظيفي" •

 :التفسير  •

افز والمكافآت، التدريب والتطويرهذه الفرضية تفترض أن توفير فرص  التقدير  ، بالإضافة إلى والحو

للموظفين، سيؤدي إلى زيادة مستوى الرضا الوظيفي لديهم. أي أن الموظفين الذين يتلقون دعمًا   المعنوي 

 .مستمرًا في شكل تعليم وتقدير سيكونون أكثر رضا عن بيئة عملهم

 :الفرضية الثانية  .2

 ".التعاون( زيادة الرضا الوظيفي تؤدي إلى تحسين الأداء العام للمؤسسة )الإنتاجية، الإبداع،  " •

 :التفسير  •

للمؤسسة. أي أن الموظفين   العام والأداء الرضا الوظيفيتفترض هذه الفرضية أن هناك علاقة مباشرة بين 



الذين يشعرون بالرضا عن وظائفهم ومنظماتهم يكونون أكثر قدرة على تحسين أدائهم، من خلال زيادة  

 .بين الفرق  والتعاون ، الإبداع،  الإنتاجية

 :الفرضية الثالثة  .3

 ".وجود بيئة عمل مرنة ومواتية يدعم أداء الموظف ويسهم في رفع مستوى الإنتاجية" •

 :التفسير  •

هذه الفرضية تقترح أن توفير بيئة عمل مرنة، تشمل ساعات العمل المرنة أو العمل عن بُعد، قد يُسهم  

بشكل كبير في تحسين أداء الموظف وزيادة إنتاجيته. من خلال تمكين الموظفين من تحقيق توازن أفضل بين  

 .الحياة الشخصية والعمل، سيتمكنون من التركيز بشكل أكبر في مهامهم

 :الفرضية الرابعة  .4

تؤدي استراتيجيات التحفيز مثل المكافآت المالية وغير المالية إلى زيادة مستوى الأداء الفردي والجماعي  " •

 ".للموظفين

 :التفسير  •

وفقًا لهذه الفرضية، فإن سياسات التحفيز التي تشمل المكافآت المالية مثل العلاوات والحوافز، إلى جانب 

  الأداء الفردي والجماعي المكافآت غير المالية مثل التقدير العام والاعتراف بالإنجازات، ستؤدي إلى تحسين 

 .داخل المؤسسة. هذا سيسهم في تحقيق الأهداف التنظيمية وتحسين الأداء العام

 :الفرضية الخامسة  .5

 ".تؤدي برامج التدريب والتطوير إلى زيادة كفاءة الموظفين وبالتالي تحسين الأداء المؤسس ي" •

 :التفسير  •

على تحسين مهارات وكفاءات الموظفين.   التدريب والتطويرهذه الفرضية تركز على التأثير المباشر لبرامج 

يُتوقع أن تساهم هذه البرامج في رفع مستوى الأداء الفردي، مما يؤدي في النهاية إلى تحسين الأداء الكلي 

 .للمؤسسة

 :الفرضية السادسة  .6

الإدارة التي تعزز من التواصل المفتوح والشفافية مع الموظفين تساهم في تحسين الرضا الوظيفي  " •

 ".والأداء العام

 :التفسير  •

بين الإدارة والموظفين، والذي يشمل تغذية راجعة منتظمة،   التواصل الفعّالتفترض هذه الفرضية أن 

 .الرضا الوظيفيوالمشاركة في اتخاذ القرارات، وتحفيز المشاركة في الاجتماعات والأنشطة، يؤدي إلى زيادة 

ا وإنتاجية
ً
 .ونتيجة لذلك، يكون الموظفون أكثر انخراط



 :الفرضية السابعة  .7

الإدارة التي تستثمر في رفاهية الموظف )الصحة النفسية والجسدية( تساهم في زيادة الرضا الوظيفي  " •

 ".والأداء

 :التفسير  •

، بما في ذلك توفير بيئة عمل صحية، دعم الصحة  الاستثمار في رفاهية الموظففي هذه الفرضية، يُعتقد أن 

العام للمؤسسة.   الأداءوبالتالي  الرضا الوظيفيالنفسية، والعناية بالصحة الجسدية، سيسهم في تحسين 

 .الموظفون الذين يحصلون على الدعم في هذه الجوانب يكونون أكثر استعدادًا للعمل بفاعلية

 :الفرضية الثامنة  .8

 ".وجود استراتيجيات فعالة للاحتفاظ بالموظفين الموهوبين يؤثر إيجابًا على الأداء المؤسس ي" •

 :التفسير  •

تفترض هذه الفرضية أن الشركات التي تتبنى استراتيجيات احتفاظ فعّالة، مثل برامج التقدير والفرص  

، مما يؤدي إلى زيادة كفاءة  الموظفين الموهوبينالمتاحة للنمو المهني، ستكون أكثر قدرة على الحفاظ على 

 .الأداء العام وتحقيق أهداف المؤسسة

 :الفرضية التاسعة .9

 ".يؤثر الاستمرار في استراتيجيات الاستثمار في الموظف على تقليل معدل الدوران الوظيفي في المؤسسة" •

 :التفسير  •

على المدى الطويل )من خلال تدريب مستمر،   تستثمر في الموظف هذه الفرضية تشير إلى أن المؤسسات التي 

، حيث سيشعر الموظفون  معدل دوران الموظفينتطور المهارات، والحوافز المستدامة( ستشهد انخفاضًا في 

 .بالاستقرار والولاء للمؤسسة

 :الفرضية العاشرة  .10

 ".تتفاوت تأثيرات استراتيجيات الاستثمار في الموظف بناءً على حجم ونوع المؤسسة" •

 :التفسير  •

،  مؤسسة إلى أخرى تفترض هذه الفرضية أن تأثيرات استراتيجيات الاستثمار في الموظف قد تختلف من 

)مثل القطاع الحكومي أو الخاص(. بعض  نوع القطاع)كشركة كبيرة أو صغيرة( و حجم الشركةحسب 

 .الاستراتيجيات قد تكون أكثر فاعلية في بعض الصناعات أو السياقات

 

 

 



 : الدراسات السابقة 

الرضا على  الاستثمار في الموظف تعد الدراسات السابقة أحد المصادر المهمة التي تقدم رؤى نظرية وعملية حول تأثير 

افز  ، التدريب والتطويرللمؤسسات. هذه الدراسات تتنوع بين البحث في تأثير  العام  والأداء  الوظيفي الحو

على الموظفين. في هذا السياق، نستعرض أبرز الدراسات السابقة ذات   والرفاهية، التواصل الإداري ،  والمكافآت

 :الصلة

 (2017) "دراسة "أثر التدريب والتطوير على الأداء الوظيفي  .1

 .للموظفين في المؤسسات الأداء الوظيفيعلى   برامج التدريب والتطويردراسة تأثير  :الهدف  •

  الكفاءة المهنيةلها تأثير إيجابي مباشر على تحسين  برامج التدريب والتطويرأظهرت الدراسة أن  :النتائج •

للموظفين، مما يؤدي إلى رفع مستويات الإنتاجية والفعالية الوظيفية. الموظفون الذين يحصلون على تدريب  

 .الرضا الوظيفيمستمر يشعرون بتقدير أكبر من قبل الإدارة، مما يزيد من مستوى 

كوسيلة لتحسين الأداء   برامج التدريب المستمرأوصت الدراسة بضرورة استثمار المؤسسات في  :التوصيات •

 .وتعزيز العلاقات بين الموظفين والإدارة

 

 (2018) "دراسة "التحفيز وأثره على الأداء المؤسس ي: دراسة تجريبية في القطاع الخاص .2

 .الأداء المؤسس يفي تحفيز الموظفين وزيادة  المكافآت المالية وغير الماليةدراسة دور  :الهدف  •

سهم بشكل كبير في  المكافآت الماليةالدراسة إلى أن    توصلت: النتائج •
ُ
مثل العلاوات والرواتب الإضافية ت

مثل التقدير المعنوي والشهادات    المكافآت غير الماليةكما أن  .تحقيق أهداف المنظمةتحفيز الموظفين على 

عزز من  
ُ
 .وتعزز من التزام الموظفين الرضا الوظيفيالتشجيعية ت

تأخذ بعين الاعتبار الاحتياجات  برامج تحفيزية متكاملةأوصت الدراسة بضرورة تصميم  :التوصيات •

 .الشخصية للموظفين بجانب الأهداف المؤسسية

 

 "دراسة "أثر بيئة العمل على الرضا الوظيفي: دراسة مقارنة بين الشركات الصغيرة والكبيرة  .3

(2019) 

 .في المؤسسات ذات الأحجام المختلفة الوظيفي  والرضا بيئة العمل فحص العلاقة بين  :الهدف  •

)المرونة في ساعات العمل، الدعم النفس ي، ووجود أدوات   بيئة العمل الجيدةأظهرت الدراسة أن  :النتائج •

سهم بشكل كبير في زيادة 
ُ
الشركات لدى الموظفين. كما أشارت إلى أن  الرضا الوظيفيوأجهزة حديثة( ت

 .لديها سياسات بيئية أكثر تقدمًا مقارنة بالشركات الصغيرة، مما ساعد على تحسين أداء الموظفين الكبيرة



تناسب جميع الموظفين، سواء في الشركات  سياسات مرنةأوصت الدراسة بضرورة تبني  :التوصيات •

 .والأداء الرضاالصغيرة أو الكبيرة، لتحسين بيئة العمل وتعزيز 

 

 (2020) "والإنتاجية: دراسة في الشركات متعددة الجنسياتدراسة "العلاقة بين التحفيز    .4

 .في بيئة العمل المتعددة الجنسيات والإنتاجية  استراتيجيات التحفيزدراسة العلاقة بين  :الهدف  •

 .الإنتاجيةمثل العلاوات والزيادات في الراتب له تأثير فوري على   التحفيز الماديكشفت الدراسة أن   :النتائج •

والتعاون بين الموظفين، مما   روح الفريقمثل التقدير والمكافآت المعنوية يعزز من   التحفيز المعنوي بينما  

 .يؤدي إلى تحسين الأداء الجماعي للمؤسسة

تجمع بين التحفيز المادي والمعنوي، مع   استراتيجيات تحفيزية متكاملةأوصت الدراسة بإدخال  :التوصيات •

 .للعاملين في الشركات متعددة الجنسيات الاحتياجات الثقافيةتخصيص برامج تحفيز تركز على 

 

 (2021) "دراسة "التواصل الفعّال وأثره على الرضا الوظيفي والأداء  .5

 .المؤسس ي والأداء  الرضا الوظيفيبين الإدارة والموظفين على   التواصل الفعّالدراسة تأثير  :الهدف  •

، مما يؤدي  ثقةوالـــ الشفافيةبين الموظفين والإدارة يعزز من  التواصل الفعّال أظهرت الدراسة أن   :النتائج •

المستمرة من الإدارة   التغذية الراجعةوزيادة التفاعل بين الموظفين. كما أن  الرضا الوظيفيإلى تحسين 

 .تساعد على تحسين الأداء الفردي والجماعي

وتوفير قنوات تواصل مفتوحة، مثل   تعزيز التواصل الداخلي أكدت الدراسة على ضرورة  :التوصيات •

 .الاجتماعات الدورية والتقارير الأسبوعية، لتعزيز العلاقة بين الموظفين والإدارة

 

 (2022) "دراسة "أثر برامج الرفاهية على الرضا الوظيفي والأداء  .6

مثل التأمين الصحي، دعم الصحة النفسية، والحوافز البدنية على   الرفاهيةفحص تأثير برامج  :الهدف  •

 .المؤسس ي والأداء  الرضا الوظيفي

  الرضا الوظيفيتوفر بيئة عمل صحية تؤثر بشكل إيجابي على  برامج الرفاهيةأظهرت الدراسة أن  :النتائج •

وتقلل من معدلات الغياب والإجهاد. الموظفون الذين يحصلون على دعم للصحة النفسية والجسدية 

 .، مما يؤدي إلى تحسين الأداء العامالالتزام الوظيفييظهرون مستويات أعلى من 

تشمل الصحة النفسية والجسدية، بالإضافة إلى   رفاهية شاملةأوصت الدراسة بتطوير برامج  :التوصيات •

 .تشجيع الموظفين على الاستفادة من هذه البرامج

 



 (2023) "استراتيجيات الاحتفاظ بالموظفين على الأداء المؤسس يدراسة "أثر   .7

 .على أداء المؤسسات استراتيجيات الاحتفاظ بالموظفين دراسة كيف تؤثر  :الهدف  •

من خلال تقديم فرص التدريب المستمر،   الاستثمار في الموظفين الموهوبين أشارت الدراسة إلى أن  :النتائج •

في المؤسسة. كما   تقليل معدلات التوظيف بيئة عمل محفزة، ومكافآت تناسب الجهود المبذولة، يؤدي إلى 

 .أكدت على أن الموظفين الذين يشعرون بالدعم والتقدير يكونون أكثر التزامًا وزيادة في الإنتاجية 

أوصت الدراسة بتبني استراتيجيات فعّالة للاحتفاظ بالموظفين، مثل تخصيص فرص للتطوير  :التوصيات •

 .الوظيفي والمكافآت الشخصية بناءً على الأداء

 :الخلاصة

ظهر الدراسات السابقة أهمية  
ُ
مكافآت وتحفيزات  ، برامج تدريب وتطويرمن خلال توفير  الاستثمار في الموظفت

الرضا  ، بالإضافة إلى توفير بيئة عمل صحية وداعمة. كما أكدت العديد من الدراسات على أن مالية وغير مالية

ا وثيقًا بزيادة  الوظيفي
ً
  التواصل الفعّال للمؤسسة. تشير الدراسات أيضًا إلى أن  الإنتاجية والأداء العاميرتبط ارتباط

مثل الرعاية الصحية والدعم النفس ي، تساهم في تحسين الأداء بشكل   رفاهيةبين الموظفين والإدارة، وتقديم برامج  

 :ويمكن تلخيص أبرز ما توصلت إليه الدراسات كما يلي .عام

تدريب الموظفين بشكل مستمر يعزز الكفاءة المهنية ويزيد من رضاهم الوظيفي   :التدريب والتطوير المهني .1

 .وإنتاجيتهم

تلعب المكافآت دورًا كبيرًا في تحسين الأداء وتعزيز الرضا الوظيفي، مع أهمية   :التحفيز المالي وغير المالي  .2

 .الموازنة بين الجوانب المادية والمعنوية

بيئة العمل الجيدة، سواء من حيث البنية التحتية أو المرونة في ساعات العمل، تسهم بشكل   :بيئة العمل .3

 .مباشر في رضا الموظفين وتحسين أدائهم

وجود قنوات تواصل مفتوحة يعزز الشفافية والثقة بين الموظفين والإدارة، مما يؤدي إلى   :التواصل الفعّال .4

 .تحسين الأداء الفردي والجماعي

توفير برامج داعمة للصحة النفسية والجسدية يقلل من معدلات الإجهاد ويزيد من الالتزام   :برامج الرفاهية .5

 .الوظيفي

الاستثمار في الاحتفاظ بالموظفين الموهوبين يقلل من دوران العمالة  :استراتيجيات الاحتفاظ بالموظفين .6

 .ويزيد من الإنتاجية المؤسسية

 

 

 



 أوجه التشابه بين الدراسات السابقة 

 :الاتفاق على أهمية الاستثمار في الموظف .1

جميع الدراسات أكدت على أن الاستثمار في الموظف يعزز من رضاهم الوظيفي ويؤثر إيجابيًا على الأداء  

 .المؤسس ي

 :التركيز على تحسين الأداء الوظيفي .2

تناولت معظم الدراسات أثر الاستثمار في الموظفين على الأداء، سواء من خلال التدريب أو التحفيز أو  

 .تحسين بيئة العمل

 :أهمية الرضا الوظيفي .3

 .تتفق الدراسات على أن الرضا الوظيفي هو عنصر وسيط وأساس ي لتحسين الأداء العام

 أوجه الاختلاف بين الدراسات السابقة 

 :التركيز على عناصر محددة .1

تختلف الدراسات في العناصر التي ركزت عليها، فبعضها ركز على التدريب، وأخرى على التحفيز، أو بيئة  

 .العمل

 :النطاق الجغرافي والقطاع المستهدف .2

تناولت الدراسات قطاعات جغرافية ومهنية مختلفة )شركات صغيرة وكبيرة، متعددة الجنسيات، القطاع  

 .الخاص(، مما يجعل النتائج متنوعة بحسب السياق

 :تطور الأدوات البحثية .3

بعض الدراسات استخدمت مناهج تقليدية لتحليل البيانات، بينما الدراسات الأحدث اعتمدت أدوات  

 .تحليلية متقدمة

 ما يميز البحث الحالي عن بقية الدراسات 

 :الدراسة التطبيقية المحلية .1

يركز البحث الحالي على شركة معينة في المملكة العربية السعودية، مما يمنحه خصوصية في تحليل نتائج  

 .الاستثمار في الموظفين وفقًا للسياق الثقافي والاجتماعي المحلي

 :دمج المتغيرات المختلفة .2

البحث الحالي يتناول العلاقة المتكاملة بين التدريب، التحفيز، وبيئة العمل وأثرها على الرضا الوظيفي  

 .والأداء، بعكس الدراسات التي ركزت على عنصر واحد فقط



 :الرؤية العملية .3

يقدم البحث توصيات مباشرة وقابلة للتنفيذ لتحسين الأداء في الشركة المستهدفة، مما يجعله ذا قيمة  

 .تطبيقية عالية

 :التركيز على بيئة العمل السعودية .4

يعالج البحث تأثير القيم الثقافية والاجتماعية المحلية على استراتيجيات الاستثمار في الموظف، وهو ما لم  

 .يتم تناوله بعمق في الدراسات السابقة

 :استخدام منهجية شاملة .5

يعتمد البحث على أدوات تحليلية حديثة تجمع بين البيانات الكمية والنوعية للوصول إلى استنتاجات  

 .دقيقة وشاملة

البحث الحالي يُكمل الدراسات السابقة بتقديم دراسة تطبيقية تركز على شركة في المملكة، مع دمج  

المتغيرات الرئيسية )التدريب، التحفيز، بيئة العمل( في سياق ثقافي واجتماعي محلي. يهدف إلى تقديم حلول  

القيمة العملية والعلمية للبحث    عملية لتحسين سياسات الموارد البشرية وزيادة رضا الموظفين، ما يعزز من

 .مقارنة بالدراسات السابقة

 

 المنطلقات النظرية للدراسة: 

  الرضا الوظيفي على  الاستثمار في الموظف الأساس الذي يستند إليه البحث في دراسة تأثير  المنطلقات النظريةتشكل 

للمؤسسات. من خلال النظرية يمكن تحديد العوامل التي تساهم في تحسين بيئة العمل وزيادة   العام  والأداء

الإنتاجية، وكذلك فهم العلاقة بين التقدير والتحفيز وتطوير مهارات الموظفين في تعزيز أدائهم. في هذه الدراسة،  

التي تشرح كيفية تأثير الاستثمار في الموظف على النتائج   النماذجو النظرياتيعتمد البحث على مجموعة من  

 .المؤسسية

افزنظرية   .1  (Motivation Theory) الحو

 :المفهوم  •

افزتعتبر  ستخدم لفهم العلاقة بين الاستثمار في الموظف   نظرية الحو
ُ
واحدة من أبرز المنطلقات التي ت

افز، توفر (Herzberg) هيرزبيرغ وفريدريك (Maslow) أبراهام ماسلووتحفيزه. وفقًا لــ  فرصة لتحفيز   الحو

 .الموظف لتحقيق أعلى مستويات الأداء

o نظرية ماسلو (Maslow’s Hierarchy of Needs): 

تعتبر هذه النظرية أساسًا لفهم سلوك الأفراد في بيئة العمل. ماسلو افترض أن الأفراد يتبعون  

 هرميًا من الاحتياجات: من الاحتياجات 
ً

الاحتياجات  الأساسية إلى   الفسيولوجيةتسلسلا

 إلى النفسية
ً

لبى احتياجات الموظفين على مختلف  الاحتياجات الذاتية، وصولا
ُ
والتقدير. عندما ت

 .الأداء المؤسس ي، مما يعزز الرضا الوظيفيالمستويات، يتحسن  



o نظرية هيرزبيرغ (Herzberg's Two-Factor Theory): 

مثل   عوامل تحفيزية :يرى هيرزبيرغ أن هناك نوعين من العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي

مثل الرواتب وظروف العمل. إذا تم    عوامل نظافةالإنجازات، والاعتراف، والفرص للنمو، و 

الرضا  و  الأداء الوظيفيالاستثمار في كلا النوعين من العوامل، فإن هذا يؤدي إلى تحسين 

 .الوظيفي

 (Expectancy Theory) نظرية توقعات الأداء  .2

 :المفهوم  •

كيف يتوقع الموظفون أن أدائهم سيؤدي إلى مكافآت ونتائج معينة.   (Vroom, 1964) نظرية التوقعاتتفسر 

 .المتعلقة بالأداء التوقعاتلا يعتمد فقط على المكافآت بل على   الرضا الوظيفيهذه النظرية تفترض أن 

o   وفقًا لهذه النظرية، يتخذ الموظفون قراراتهم بناءً على تقديرهم للجهود المبذولة والنتائج المتوقعة

)التدريب والتطوير، الحوافز، التقدير(  الاستثمار فيهممن هذه الجهود. فإذا شعر الموظفون أن  

)مثل الترقيات أو المكافآت النقدية(، فإنهم سيكونون أكثر دافعًا   مكافآت ملموسةسيؤدي إلى 

 .تحسين الأداء المؤسس يلتحسين أدائهم، مما يسهم في 

 (Transformational Leadership Theory) نظرية القيادة التحويلية  .3

 :المفهوم  •

في الموظفين. القائد التحويلي لا يكتفي    القيادة الملهمةعلى كيفية تأثير   نظرية القيادة التحويليةتركز 

من خلال إلهامهم، وتشجيعهم على تحسين مهاراتهم،    تحفيز الموظفينبالإشراف على الأداء، بل يعمل على 

 .تحقيق الأهداف المؤسسيةوالمساهمة في 

o  الذي يوفر الدعم المستمر والتوجيه، ويحفز الموظفين لتحقيق   القائد وفقًا لهذه النظرية، فإن

بشكل كبير. وبالتالي، يساهم   الرضا الوظيفيمستويات أعلى من الأداء، يمكنه أن يُحسن من 

 .العام الأداءو الإنتاجيةورفع مستويات   تحسين بيئة العملالقائد التحويلي في 

 (Organizational Justice Theory) نظرية العدالة التنظيمية   .4

 :المفهوم  •

للموظفين.   الرضا الوظيفيعلى  القرارات الإداريةفي  العدالةمع تأثير  نظرية العدالة التنظيميةتتعامل 

يتم بطريقة عادلة )في التوزيع، الإجراءات، أو التفاعل مع   الاستثمار فيهمعندما يشعر الموظفون أن 

او رضاالإدارة(، فإنهم يصبحون أكثر 
ً
 .في العمل انخراط

o  مدى شعور الموظف بأن المكافآت والمزايا مُوزعة بطريقة عادلة :العدالة التوزيعية. 

o مدى شعور الموظف بأن الإجراءات المتبعة لاتخاذ القرارات في المؤسسة عادلة :العدالة الإجرائية. 



o  كيف يتعامل المديرون مع الموظفين ويتعاملون معهم بشكل محترم وأخلاقي :العدالة التفاعلية. 

o  مما  تعزيز الرضا الوظيفيوتؤدي إلى  العلاقة بين الموظف والإدارةهذه العدالة تؤثر على ،

 .تحسين الأداءينعكس في 

 (Human Capital Theory) نظرية موارد الإنسان  .5

 :المفهوم  •

)من خلال التعليم والتدريب، وتطوير  الاستثمار في الموظفينعلى كيفية تأثير   موارد الإنساننظرية تركز 

 .تحسين الأداء الوظيفيالمهارات( على 

o  يعود بالفائدة على   استثمار طويل الأجلبمثابة  الاستثمار في الموظف وفقًا لهذه النظرية، يعتبر

 .والابتكار زيادة الإنتاجيةالمؤسسة من خلال 

o  في أداء مهامهم، مما   كفاءة، يصبحون أكثر  معرفتهممن خلال تحسين مهارات الموظفين وزيادة

 .بكفاءة أعلى تحقيق أهداف المؤسسةيؤدي إلى 

 (Work-Life Balance Theory) نظرية التوازن بين الحياة والعمل  .6

 :المفهوم  •

توازن بين حياتهم الشخصية تتيح للموظفين تحقيق  مرنةترتبط هذه النظرية بأهمية توفير بيئة عمل 

 .والمهنية

o  غالبًا ما يكونون أكثر   توازن صحي بين العمل والحياة الشخصيةالموظفون الذين يحصلون على

 .في المؤسسة ومؤثرين إنتاجية

o   أو    إجازات مرنة، مثل توفير رفاهية الموظفتدعم هذه النظرية فكرة أن الاستثمارات في تحسين

 .تحسين الأداء المؤسس يوبالتالي  الرضا الوظيفي، تساهم في زيادة العمل عن بُعد

 (Employee Retention Theory) نظرية الاحتفاظ بالموظفين   .7

 :المفهوم  •

 .كوسيلة للحفاظ عليهم داخل المؤسسة الاستثمار في الموظفين تركز هذه النظرية على أهمية  

o  يُسهم  التقديرية والمكافآت، الترقيات، الفرص التقدمية، تطوير المهاراتاستثمار المؤسسات في

 .الولاء المؤسس يويزيد من   خفض معدل الدوران الوظيفيفي 

o  ا بالعملالموظفون الذين يشعرون بتقدير دائم من قبل مؤسساتهم يُصبحون أكثر
ً
وأكثر    ارتباط

 .تحقيق الأداء العالي رغبة في 

 



 : المنهجية وطرق البحث

للمؤسسات استخدام منهجية   الأداء العام و الرضا الوظيفيو الاستثمار في الموظفتتطلب دراسة العلاقة بين 

بحثية شاملة تساعد على تحقيق الأهداف المحددة في الدراسة. يهدف هذا البحث إلى فهم الأبعاد المختلفة للاستثمار  

في الموظفين )مثل التدريب، الحوافز، بيئة العمل، والرفاهية( وكيفية تأثيرها على الرضا الوظيفي وأداء الموظفين داخل  

  والدراسات الاستبياناتباستخدام مزيج من   المنهج الوصفي التحليلي  على ذلك، سيتم استخدام المؤسسات. بناءً 

 .الميدانية

 :المنهجية البحثية   .1

هو المنهج الأكثر ملاءمة لهذا النوع من الدراسات، حيث يُستخدم لجمع وتحليل   المنهج الوصفي التحليلي  •

البيانات بهدف تقديم صورة دقيقة عن الواقع الحالي للعلاقة بين الاستثمارات في الموظفين ونتائج الرضا  

 .الوظيفي والأداء

يتطلب هذا المنهج جمع بيانات كمية ونوعية عن طريق أدوات مثل الاستبيانات، المقابلات، والمراجعة  •

 .الوثائقية، لتحليلها بهدف تفسير العلاقات بين المتغيرات المختلفة 

 :أهداف البحث  .2

  والأداء الرضا الوظيفيوصف وتحليل استراتيجيات الاستثمار في الموظف وتأثيرها على   :الوصف والتفسير •

 .العام

تحليل البيانات الكمية باستخدام الأساليب الإحصائية لفهم التوجهات والأنماط   :التحليل الإحصائي •

 .المترابطة بين المتغيرات المختلفة

للموظفين في بيئة العمل وتقييم   التجارب الشخصية تحليل المقابلات والملاحظات لفهم  :التفسير النوعي  •

 .مدى تأثير الاستثمارات في تحسين بيئة العمل وتعزيز الأداء

 :أساليب البحث   .3

 :الطريقة الكمية  .أ

 :استبيانات .1

o  التدريب، التحفيز، تقدير مثل ) الاستثمار في الموظفسيتم تصميم استبيان يتضمن أسئلة تقيس

مثل  ) العام والأداء)مثل التقدير، بيئة العمل، الفرص المهنية(،  الرضا الوظيفي، (الأداء

 . ) التعاون الإنتاجية، التفاعل،  

o  مقيدة الأسئلة ستكون (بصيغة خيارات متعددة أو مقياس ليكرت Likert scale  5إلى   1من) 

 .مع مختلف العوامل  التفاعل أو   شدة الرضالقياس 



o  من الموظفين في مؤسسات مختلفة )مثل القطاع   عينة عشوائية سيتم توزيع الاستبيانات على

 .العام أو الخاص( لجمع بيانات كمية

 :المقاييس المستخدمة  .2

o الذي يركز على الرضا   سميثأو مقياس    بريجز-مايرز مثل مقياس  :مقياس الرضا الوظيفي

 .الوظيفي بناءً على عوامل عدة )الرواتب، بيئة العمل، الاعتراف، فرص التطوير(

o في العمل والفعالية والابتكار  الإنتاجيةمثل مقياس  :مقياس الأداء الوظيفي. 

 :العينة .3

o  شركات ومؤسسات تم اختيارهم بطريقة عشوائية من  موظف 300-100العينة ستتكون من  

 .مختلفة لتغطية تنوع في قطاعات العمل

o   سيتوزع الاستبيان على فئات من الموظفين )مديرين، مشرفين، موظفين عاديين( في محاولة

 .في العمل تجارب الموظفينللحصول على نظرة شاملة عن 

 :الطريقة النوعية .ب

 :المقابلات شبه المنظمة .1

o  بيانات نوعية من أجل الحصول على  والموظفين المديرين مع  مقابلات شبه منظمةسيتم إجراء 

 .والأداء الرضا)التدريب، المكافآت، بيئة العمل( على   الاستثمار في الموظفحول كيفية تأثير  

o   للموظفين ويسمح لهم بالتعبير عن   التجارب الشخصيةستتيح المقابلات للباحث أن يفهم بعمق

 .آرائهم حول السياسات المتبعة في مؤسساتهم

o  قد تشمل أسئلة المقابلات: 

 "كيف تشعر بأن برامج التدريب التي تقدمها المؤسسة تؤثر على أدائك؟" ▪

 "هل تعتقد أن الاستثمار في رفاهيتك يؤثر بشكل إيجابي على مستوى رضاك الوظيفي؟" ▪

 "كيف ترى العلاقة بين الرضا الوظيفي والأداء في مؤسستك؟" ▪

 :(Focus Groups) المجموعات البؤرية  .2

o   صغيرة مع الموظفين لمناقشة التأثيرات الملموسة للاستثمار في  جلسات مجموعات بؤريةسيتم عقد

 .والأداء الرضا الوظيفيالموظف على 

o  العوامل التي  هذه المجموعات ستسمح بالتفاعل الجماعي وتبادل الأفكار والآراء بين الموظفين حول

 .وكيفية تعزيز الأداء تؤثر في بيئة العمل



 :الملاحظة المباشرة .3

o   في بيئة العمل لفهم كيفية تفاعل الموظفين مع   ملاحظة مباشرةفي بعض الحالات، قد يتم إجراء

سياسات الاستثمار الإداري في سياقات عملية حية. ستساعد هذه الطريقة في الحصول على  

اقعية  .غير متحيزة بيانات و

 :جمع البيانات وتحليلها  .4

 :جمع البيانات الكمية •

o  مثل   إحصائيسيتم جمع الاستبيانات من الموظفين وإدخالها في برنامجSPSS  أوExcel   لتحليل

 .البيانات الكمية

o  مثل المتوسطات والانحرافات المعيارية( لتقديم نظرة شاملة  التحليل الوصفيسيتم استخدام(

التحليل  أو  (ANOVA) التحليل التباينيبالإضافة إلى استخدام   .والأداء مستوى الرضاعن 

لاختبار تأثير المتغيرات المستقلة )الاستثمار في الموظف( على المتغيرات التابعة )الرضا    حداري نالإ 

 .والأداء(

 :جمع البيانات النوعية •

o  من المقابلات والملاحظات الميدانية لتحديد الموضوعات الرئيسية والأنماط   ترميز البياناتسيتم

 .التي تظهر في تجارب الموظفين

o  التحليل الموضوعي (Thematic Analysis)  سيُستخدم لاستخلاص النتائج الرئيسية التي تعكس

 .العام  والرضا الأداء الوظيفيكيف يرى الموظفون التأثيرات الفعلية للاستثمار فيهم على 

 :أساليب القياس والمراجعة  .5

لضمان دقة البيانات   المراجعية  والتقنيات المصداقيةالتحقق من سيتم استخدام  :المراجعة الصارمة •

 .وجودتها

لربط النتائج  التحليل الكمي والنوعي سيتم تفسير البيانات باستخدام أساليب  :القياس والتفسير •

 .بالأهداف البحثية، واختبار الفرضيات الموضوعة في الدراسة

 :الإطار الزمني  .6

  12-6سيتم إجراء البحث على مدار  :مدة البحث  •
ً
 .شهرا

o تصميم الأدوات، اختيار العينة، والحصول على الموافقات. )شهر واحد(  :مرحلة التحضير 

o توزيع الاستبيانات، إجراء المقابلات، والملاحظات الميدانية. )شهرين(  :جمع البيانات 

o أشهر(  4-3تحليل البيانات الكمية والنوعية، كتابة التقارير النهائية. ) :التحليل والعرض 



 :الأخلاقيات البحثية   .7

افقة المشاركينسيتم ضمان  • افقة مستنيرةعلى المشاركة في البحث من خلال  مو ، مع الحفاظ على  مو

 .والمعلومات الشخصية  سرية البيانات

  الانسحاب سيتم إعلام المشاركين بكيفية استخدام بياناتهم وأغراض البحث، مع التأكيد على أنهم يمكنهم   •

 .في أي وقت

 

 الدراسة: أدوات 

تتطلب الدراسة أدوات بحثية متعددة لجمع وتحليل البيانات بشكل دقيق وفعال. بناءً على المنهجية المعتمدة في  

الاستثمار في  التي تساعد في جمع البيانات الكمية والنوعية وتحليل تأثير  عدد من الأدواتالدراسة، سيتم استخدام 

 :للمؤسسات. وفيما يلي أبرز الأدوات التي سيتم استخدامها في الدراسة العام  والأداء الرضا الوظيفي على  الموظف 

 

 استبيان قياس الرضا الوظيفي والأداء  .1

 :الوصف •

بناءً على معايير   العام  والأداء مستوى الرضا الوظيفيموجه للموظفين يقيس   استبيانسيتم تصميم 

 .مختلفة تتعلق بالاستثمار في الموظف مثل: التدريب، الحوافز، بيئة العمل، ودعم الرفاهية

 :الهدف  •

 .والأداء الرضا الوظيفي ومستوى  استثمار الإدارة في الموظفقياس العلاقة بين 

 :البنية •

 :يتكون الاستبيان من قسمين رئيسيين

 (. مثل التدريب، المكافآت، تطوير المهارات، الحوافز) الاستثمار في الموظف .1

الإنتاجية، التفاعل مع الفريق، الالتزام الوظيفي،  مثل مستوى )م العا والأداء  الرضا الوظيفي .2

 (. والابتكار

 :القياس •

لتحديد مدى موافقة الموظف على مجموعة من   5إلى   1من  (Likert scale) ليكرتسيتم استخدام مقياس 

 ". من "غير موافق تمامًا" إلى "موافق تمامًا الاستثمار في الموظفالعبارات حول 

 :المحتوى  •

 :تضمين أسئلة تتعلق بالمواضيع التاليةسيتم 

o هل توفر المؤسسة فرصًا مستمرة لتطوير مهاراتك؟ :التدريب والتطوير 



o هل تشعر أن الأداء الجيد يُكافأ بشكل عادل؟  :التحفيز والمكافآت 

o هل تشعر أن بيئة العمل تشجع على الابتكار؟  :بيئة العمل 

o هل توفر المؤسسة برامج لدعم رفاهيتك المهنية والشخصية؟  :الرفاهية 

 

 المقابلات شبه المنظمة  .2

 :الوصف •

مع مجموعة من الموظفين والإداريين للحصول على معلومات نوعية  مقابلات شبه منظمةسيتم إجراء 

 .والأداء الرضا الوظيفيتفصيلية حول كيفية تأثير الاستثمارات الإدارية على 

 :الهدف  •

للموظفين فيما يتعلق بالاستثمار فيهم من قبل الإدارة، وكيف تؤثر هذه  التجارب الشخصية فهم 

 .الاستثمارات على بيئة العمل والرضا والأداء

 :الهيكل •

حول العوامل التي   التعبير عن أفكارهم بحريةالمقابلات ستكون غير محددة بالكامل، مما يتيح للمشاركين 

 :ستغطي المقابلات المواضيع التالية .رضاهم الوظيفييرون أنها تؤثر في 

o كيف تساهم برامج التدريب في تحسين أدائك؟ 

o  كيف تؤثر الحوافز المقدمة من قبل الإدارة على دافعك للعمل؟ 

o  هل تشعر بأن لديك فرصًا للتطور الوظيفي؟ 

o  كيف تؤثر بيئة العمل )المرونة، الأدوات، والموارد( على إنتاجيتك؟ 

 :العينة •

من كل مستوى تنظيمي )موظفين، مشرفين، مدراء( للحصول على تنوع في   موظفين  10-5سيتم اختيار 

 .الآراء

 (Focus Groups) المجموعات البؤرية  . 3

 :الوصف •

في المؤسسة لمناقشة   مستويات مختلفةمن  موظفين  8-6تتكون من  جلسات مجموعات بؤريةسيتم عقد  

 .والأداء الرضا الوظيفيعلى   الاستثمار في الموظفتأثير 

 :الهدف  •

التي قد لا تظهر من خلال المقابلات الفردية. كما   التوجهات المشتركةوالتعرف على  الآراء الجماعيةمناقشة 

 .تهدف الجلسات إلى فتح مجال للموظفين للتفاعل وتبادل الآراء حول العوامل المؤثرة في بيئة العمل



 :الهيكل •

 :سيتم تسهيل المناقشة من قبل الباحث حول المواضيع التالية

o الاستراتيجيات المستخدمة في المؤسسة لتحفيز الموظفين. 

o  والأداء روح الفريقتأثير التدريب والمكافآت على. 

o  كيف ترى العلاقة بين الرضا الوظيفي والإنتاجية؟ 

o  هل تشعر أن الاستثمار في رفاهيتك يسهم في تعزيز أداءك؟ 

 :العينة •

من مختلف الأقسام والوظائف داخل المؤسسة للحصول على   مجموعة من الموظفينسيتم اختيار 

 .مجموعة متنوعة من الآراء

 (Field Observation) الملاحظة الميدانية   .4

 :الوصف •

في مكان العمل لفهم كيفية تأثير بيئة العمل وحوافز الإدارة على   الملاحظة المباشرةسيتضمن البحث أيضًا 

 .والأداء مستوى الرضا الوظيفي

 :الهدف  •

على تفاعل الموظفين مع   الاستثمار في الموظف ، ومراقبة تأثير  سلوك الموظفينجمع بيانات غير متحيزة عن  

 .بيئة العمل

 :الهيكل •

 الزملاءبشكل طبيعي خلال ساعات العمل، مثل كيفية تفاعلهم مع  سلوكيات الموظفينسيتم مراقبة 

 .، ومدى انخراطهم في أنشطة العمل المختلفةوالإدارة

 :المحتوى  •

،  التدريبمراقبة الأداء الفعلي للموظفين في سياقات عمل حقيقية، ورصد استخدامهم للموارد المتاحة مثل 

 .التطوير وفرص، المكافآت

 (Document Analysis) الدراسات الوثائقية  .5

 :الوصف •

،  سياسات المكافآت، خطط التدريب،  تقارير الأداءللمؤسسات مثل  الوثائق الداخلية سيتم مراجعة 

 .لفهم كيف تتعامل المؤسسات مع الاستثمار في موظفيها التطوير المهني   واستراتيجيات



 :الهدف  •

ومدى توافقها مع المعايير المثبتة لتحفيز   الاستثمار في الموظفتحليل السياسات والإجراءات المتعلقة بـ 

 .الموظفين وزيادة الأداء

 :المحتوى  •

،  معدلات الدوران الوظيفي، برامج التدريبالتي تحتوي على بيانات عن   التقارير السنويةمراجعة 

 .الخاصة بالموظفين الأداء وإحصاءات

 

 :أدوات تحليل البيانات

 :التحليل الكمي .1

o  سيتم تحليل بيانات الاستبيان باستخدام برامج إحصائية مثلSPSS  أوExcel  لاختبار الفرضيات

  التبايني  والتحليل )مثل المتوسطات والانحرافات المعيارية(  التحليل الوصفيباستخدام 

(ANOVA) والانحدار. 

 :التحليل النوعي  .2

o   سيتم تحليل البيانات النوعية )من المقابلات، المجموعات البؤرية، والملاحظات( باستخدام

لاستخلاص الأنماط الرئيسية في إجابات المشاركين   (Thematic Analysis) التحليل الموضوعي 

 .وتأثيره على الأداء الاستثمار في الموظفوتحديد الموضوعات المشتركة المتعلقة بـ 

 

 الدراسة:  حدود

  المتغيراتالإطار الزمني، الجغرافي، والنطاق الموضوعي للدراسة، حيث تحدد نطاق البحث و  حدود الدراسةتعكس 

إطارًا واضحًا للفهم، إلا أنها في الوقت ذاته تضع قيودًا قد تؤثر على مدى   الحدودالتي سيتم التركيز عليها. بينما توفر 

 :تعميم النتائج. فيما يلي حدود الدراسة بشكل مفصل

افية  .1  :الحدود الجغر

 :النطاق الجغرافي  •

منطقة  أو   دولة معينةفي  العامأو  القطاع الخاصأو   المؤسسات داخل الدولة تقتصر الدراسة على 

إذا كان الباحث يركز على بيئة عمل محددة )مثل مدينة أو منطقة جغرافية معينة(، فإن النتائج قد   .معينة

 .في حدود هذا النطاق فقط قابلة للتعميم تكون  

o  فإن نتائج الدراسة قد لا  إقليم معينأو   دولة معينة على سبيل المثال، إذا تم تنفيذ الدراسة في ،

على دول أو مناطق أخرى ذات ثقافات أو سياسات إدارية   قابلة للتطبيق بشكل مباشرتكون  

 .مختلفة



 :التوزيع الجغرافي للمؤسسات •

)مثل الشركات الكبرى أو المؤسسات الحكومية( ولا   نوع معين من المؤسسات الدراسة قد تقتصر على 

في بيئات عمل   مقارنة التأثيراتتشمل المؤسسات الصغيرة أو المتوسطة. هذا قد يحد من القدرة على 

 .مختلفة

 :الحدود الزمنية .2

 :الإطار الزمني  •

وبالتالي، يمكن أن تكون   .شهرًا 12إلى  6من ، على سبيل المثال، فترة زمنية محددةتنفذ الدراسة خلال 

إذا كانت   دقة النتائج النتائج متأثرة بالأوضاع الاقتصادية أو التنظيمية خلال هذه الفترة، مما قد يؤثر على 

 .هناك تغييرات كبيرة في بيئة العمل أو السياسات الإدارية بعد انتهاء الدراسة

 :استراتيجية التحليل الزمني •

، فإن  الأداء العامو  الرضا الوظيفيعلى   تأثيرات استثمار الإدارة في الموظفينبما أن هذه الدراسة تركز على 

)على سبيل المثال، تقييم الأداء السنوي(.   لحظات معينة من الزمنالتحليل يعتمد على البيانات الحالية أو 

 .)مثل تغيرات في السياسات الإدارية( على استمرار نفس التأثيرات في المستقبل التغيرات المستقبليةقد تؤثر 

 :الحدود الموضوعية  .3

 :نطاق الموضوع •

، ولذلك لا تتناول  العام والأداء  الوظيفي  والرضا العلاقة بين الاستثمار في الموظف تقتصر الدراسة على 

 :العوامل الأخرى التي قد تؤثر في هذه العلاقة مثل

o للموظف )مثل المواقف العائلية أو الاجتماعية( الظروف الاجتماعية والشخصية. 

o (مثل الأزمة الاقتصادية أو التقلبات في سوق العمل) العوامل الاقتصادية . 

o التي قد تؤثر على طريقة استقبال الموظفين للاستثمار الإداري   العوامل الثقافية. 

 :المتغيرات المترابطة •

متغيرات  ، بينما هناك والرفاهية والمكافآت   التدريبمثل    عدد معين من المتغيراتقد تقتصر الدراسة على 

قد تؤثر في العلاقة بين الاستثمار والرضا والأداء لكنها   (الهيكل التنظيميأو   الثقافة المؤسسيةمثل ) أخرى 

 .قد لا تدخل في نطاق الدراسة

 

 :الحدود المنهجية  .4

 :اختيار العينة •

  التمثيل المبسطأو  الاختيار العشوائي، مثل عينة غير احتماليةيعتمد اختيار العينة في الدراسة على 



، بحيث لا يتم تمثيل جميع فئات انحياز في العينةلموظفين من مؤسسات مختلفة. قد يؤدي ذلك إلى 

 .الموظفين بشكل كامل )مثل فئات عمرية أو تعليمية معينة(

 :محدودية العينة •

(، وهو ما قد يقلل من  300-100محدودًا )من  حجم العينة قد تكون 
ً
في النتائج.   قوة الاستدلالموظف مثلا

 .لجميع أنواع المؤسسات أو الموظفين في مختلف الصناعات ممثلة بدقةقد لا تكون  النتائج لذلك، فإن 

 :الأسلوب الوصفي التحليلي  •

بين المتغيرات، لكنها قد   تفسير العلاقة، فإنها تركز على المنهج الوصفي التحليلي بما أن الدراسة تعتمد على  

علاقات  في هذه الحالة، لن يتم التوصل إلى  .تفاصيل عن الأسباب الكامنة وراء هذه العلاقةلا تقدم 

 .بين المتغيرات تحليل الارتباطاتمباشرة بين الاستثمار في الموظف والأداء أو الرضا، بل سيتم فقط   سببية

 :الحدود المتعلقة بالأدوات .5

 :الاستبيانات والمقابلات •

من المشاركين. على   تحيزات ذاتيةالتي قد تحتوي على  والمقابلات الاستبياناتتعتمد الأدوات الرئيسية على  

وذلك  الاستثمار فيهمحول   مبالغ فيهاأو   إيجابية جدًاسبيل المثال، قد يختار بعض الموظفين تقديم إجابات 

 .رغبة منهم في إرضاء الباحث أو تجنب الإشارة إلى القصور في سياسات الإدارة

 :التفسير الشخص ي •

، قد يتم تأثر البيانات التي يتم جمعها بالمواقف الشخصية  البؤرية والمجموعات  المقابلاتفي حالة 

 .تحيزًا في الردود، مما قد يخلق البيئة التي تتم فيها المقابلاتأو   للمحاورين

 :الحدود الثقافية والاجتماعية  .6

 :الاختلافات الثقافية •

للاستثمار الإداري.   استقبال الموظفينبين الدول أو المجتمعات على كيفية  الاختلافات الثقافيةقد تؤثر 

افزعلى سبيل المثال، قد تكون هناك اختلافات في طريقة تفسير   بين ثقافات العمل  التدريبأو   الحو

 .المختلفة

 :الاعتبارات الاجتماعية  •

أو   الحالة الاجتماعيةمثل ) الوظيفيالرضا لا تدرس الدراسة تأثير العوامل الاجتماعية المختلفة على  

خارج بيئة العمل(، وهذه العوامل قد تؤثر على كيفية استجابة الموظفين للاستثمار   الدعم الاجتماعي 

 .الإداري 
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