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[bookmark: _Toc178715004][bookmark: _Hlk178713928]1.1مقدمة 
يتسم العصر الحالي بالتطورات والتغيرات المتسارعة التي من المحتمل أن تؤثر وبشكل كبير على بيئة الأعمال في المملكة العربية السعودية. ومن المتوقع أن تزداد حدة وشراسة هذه التغيرات في السنوات القادمة. وتشمل هذه التغيرات ما يرتبط بالبيئة الخارجية مثل الظروف الاقتصادية والاجتماعية والسياسية والتكنولوجية، أو التغيرات التي ترتبط بالبيئة الداخلية للمنشآت كالثقافة التنظيمية والقيادة وممارسات الموارد البشرية التي تؤثر بصورة مباشرة وغير مباشرة على الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية في الشركة السعودية للاتصالات بالمملكة العربية السعودية (القحطاني 2019).
[bookmark: _Hlk178704984] يشهد العالم العديد من التحولات الجذرية المتسارعة في شتى مناحي الحيـاة الاجتماعيـة والسياسية  الاقتصادية، وقد فرضت تلك التحولات والتغيرات على المجتمعات والـدول إعـداد أفرادها لمواجهتها، والتعايش معها ،وذلك عبر مؤسساتها المختلفة ان المنافسة التي تواجهها المنظمات أصبحت حقيقة واقعة في الآونة الأخيرة بفضـل العديد من التغيرات التي شهدتها في بيئاتها علـى الصـعيدين الـداخلي والخـارجي وعلـى المستويين المحلي والعالمي وقد بدأت المنظمات تعي هذه المنافسة وتلمس زيادة حدتها فضـلا عن ظهور العديد من المنافسين الجدد، مما دفعها للبحث عن استراتيجيات وسياسات متعـددة تستطيع من خلالها أن تحقق ميزة تنافسية لها وأن تستمر بها.  وقد دعمت الكثير من الدراسات السابقة كيفية تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين مثل دراسة (شاهين 2021) و (مصطفى 2020) و (غسان 2019) وفى ضوء محدودية الموارد وضغوط المـواطنين وطلبـاتهم المتزايـدة ومسـاءلتهم المستمرة، اتجهت المنظمات للاهتمام بمواردها البشرية كأساس لتحقيق الميزة التنافسـية لهـا إضافة للعديد من المزايا التي تتحقق من خلال الاعتماد على هذه المـوارد كمصـدر للميـزة التنافسية تعمل إدارة الموارد البشرية جنبا إلى جنب مع الادارات كافة في المنظمة، مما يتطلب أن يكون لها استراتيجيات خاصة بها تتفق مع استراتيجيات المنظمة العامة واستراتيجيات الأقسام الوظيفية الأخرى، كما لابد أن يكون لها برامج تنفيذية تسهم في تطبيق تلك الاستراتيجيات بهدف تحقيق إدارة العنصر البشري بفعالية وكفاءة أكبر تركز استراتيجية الموارد البشرية (صالح، 2018).
وقد تناولت عدد من الدراسات السابقة مثل دراسة (حمدان 2024) و (زاهر 2022) و (محمد 2022) وغيرها  دور الموارد البشرية واهم ممارساتها الداعمة الي تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين ولا شك أن لهذه التغيرات الخارجية والداخلية تأثيرات حاسمة على إدارة الموارد البشرية بشكل عام والتي تؤثر بصورة او بأخرى على الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية في الشركة السعودية للاتصالات بالمملكة العربية السعودية ويشكل توقع وتفهم تلك لتطورات والتغيرات من أهم المهام الأساسية لمدراء الموارد البشرية حيث أنها تجعلهم في وضع أفضل للاستفادة من الفرص المتاحة وتقليل أو تجنب عنصر المخاطرة الناتج عن نسبة دوران العمل في تلك المنشآت (نوجي،2018). 
فالبيئة التنافسية العالمية التي نعيشها اليوم تختلف عن تلك التي عشناها في العقدين الماضيين لأن التحول من المنافسة المحلية إلى المنافسة العالمية يضيف تحديات كبيرة للدول النامية، وبخاصة ما يتعلق بالموارد البشرية التي تعد عاملا تنافسيا رئيس تسعى الدول المتقدمة لجعلها ميزة تنافسية تكتسح من خلالها الأسواق العالمية. وستركز هذه الدراسة على العوامل التالية الهامة لتطوير الموارد البشرية من تطوير الفكر الاداري للموارد البشرية، تفعيلا لتدريب وتحديث مراكزه لتطوير الموارد البشرية، الاستحواذ على التكنولوجيا الحديثة لتطوير الكفاءة الإنتاجية للموارد البشريةAnnika, 2014).).
ومن خلال ذلك يتضح الدور المهم الذي تلعبه إدارة الموارد البشرية في رفع أداء العاملين تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي في اجراء الدراسة التطبيقية فهي التي تقدم العنصر البشري المتخصص المتمتع بالكفاءة الذي يؤثر على المنظمة وأداءها. والتشجيع على مشاركة الموظفين في صنع القرارات التنظيمية لتطوير الموارد البشرية، تطوير الموظفين بالتقييم والتقويم الوظيفي العادل لقد تعددت المناهج الادارية في ادارة الافراد منذ ان بدأ اهتمام الإنسان بإدارة العمل، فهناك منهج "الادارة العلمية" الذي ينظر للأفراد كأدوات اقتصادية وهناك منهج "الادارة الانسانية" الذي يدعو إلى المعاملة اللطيفة للأفراد وهناك منهج التعامل المتوازن بين المنهجين الآنف ذكرهما، ومع العلم بسعي خبراء وكتاب إدارة الافراد الى تحقيق التوازن بين مصالح المنظمات ومصالح الافراد العاملين في تلك المنشآت ولكنهم في النهاية غلبوا مصلحة المنظمات على مصلحة الافراد وتحقيق الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية في الشركة السعودية للاتصالات بالمملكة العربية السعودية
[bookmark: _Toc178715005]1.2مشكلة الدراسة 
في ضوء ما سبق عرضه وفى ضوء المتغيرات المعاصرة والتوجهات العالمية التي تؤكد أهمية العنصر البشرى وضرورة الاهتمام به في مختلف المؤسسات وتعتبر إدارة الموارد البشرية من أهم وظائف الإدارة لتركيزها على العنصر البشري والذي يعتبر أثمن مورد لدى الإدارة والأكثر تأثيرا في الإنتاجية على الإطلاق حيث أن إدارة وتنمية الموارد البشرية تعتبر ركنا أساسيا في غالبية المنظمات حيث تهدف إلى تعزيز القدرات التنظيمية لذى يجب دعم جهود تنمية إدارة الموارد البشرية والاهتمام بموقع إدارة الموارد البشرية في المنظمات السعودية ووضع الحلول للتطوير التنظيمي والاستراتيجي ورفع كفاءة الانتاج واستقطاب او الاهتمام بالمورد البشري ومن هذا المنطلق جاء منهج إدارة الموارد البشرية كمنهج شامل وأكثر تفصيل ليسلط الضوء ويحقق التوازن ويستثمر المورد البشري استثمار طويل الاجل وبعيد النتائج على مستقبل المنظمة وتطورها وذلك في ظل تحديات العولمة وانتشار التكنولوجيا والمعلومات وتوسيع النطاق الجغرافي للمؤسسات لتشمل العديد من الفروع المحلية والإقليمية والدولية. (صالح، 2018).
وقد تناولت معظم الدراسات السابقة موضوع علاقة إدارة الموارد البشرية بالرضا الوظيفي وتوصلت الى انه يوجد علاقة مباشرة قوية بين دور إدارة الموارد البشرية وتحقيق الرضا الوظيفي في العديد من المجالات الاقتصادية والتجارية والخدمية ومن اهم تلك الدراسات دراسة (حمدان 2024) و (زاهر 2022) و (محمد 2022) ودراسة (شاهين 2021) و (مصطفى 2020) و (غسان 2019)
ويقدم هذا البحث جزء أتمنى بأن يكون قد شمل على الكثير من مواضيع تحديات ومعوقات الموارد البشرية بالمملكة العربية السعودية في ظل عصرنا هذا مع تحديد التوصيات والحلول لكل عائق او تحدي يؤدي الي عدم الرضا الوظيفي والوقوف على أسباب زيادة نسبة دوران العمل بين جيل الشباب في الشركة السعودية للاتصالات بالمملكة العربية السعودية
ومنه نطرح التساؤل الرئيسي التالي:
ما هو دور إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية بالمملكة العربية؟ 

[bookmark: _Toc178715006]1.3 أهمية الدراسة 
تنقسم أهمية الدراسة الي اهميمة عملية (تطبيقية) واهمية علمية (نظرية) يمكن ايضاحها كما يلي:
[bookmark: _Toc178715007]1.1.3الأهمية العملية (التطبيقية):
تتمثل الأهمية العملية للبحث في الآتي:
1- [bookmark: _Hlk169862791]محاولة دراسة مدى جدوى استخدام عناصر وامكانيات إدارة الموارد البشرية في دعم الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية في الشركة السعودية للاتصالات بالمملكة العربية السعودية.
2- أهمية تقديم مجموعة من التوصيات التي يمكن أن يسترشد بها القائمون على إدارة الموارد البشرية في المؤسسات محل البحث في تطوير استراتيجيات الموارد البشرية لدعم الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية في الشركة السعودية للاتصالات بالمملكة العربية السعودية.
3- أهمية المتغيرات محل البحث والمتمثلة في (برامج التدريب – وبرامج التحفيز والمكافئات – وبرامج تقييم الأداء) لإدارة الموارد البشرية حيث تساهم تلك البرامج بشكل فعال في في دعم الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية في الشركة السعودية للاتصالات بالمملكة العربية السعودية.
4- بيان أهمية المزايا والنتائج المحتملة من دور إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية في الشركة السعودية للاتصالات بالمملكة العربية السعودية
[bookmark: _Toc178715008]2.1.3الأهمية العلمية (النظرية):
[bookmark: _Hlk149021604]تتمثل الأهمية العلمية للبحث في الآتي:
1- التعرف على أهم البرامج التي يمكن أن تساهم في رفع كفاءة، ومستوى أداء الموارد البشرية.
2- التعرف على أهمية برامج التدريب في ادارة الموارد البشرية ودورها على تحقيق الرضا الوظيفي 
3- التعرف على أهمية برامج التحفيز والمكافئات في ادارة الموارد البشرية ودورها على تحقيق الرضا الوظيفي 
4- التعرف على أهمية برامج تقييم الاداء في ادارة الموارد البشرية ودورها على تحقيق الرضا الوظيفي 
5- تعتبر المورد البشري من أهم الموارد التي يمكن أن تساهم في تحقيق التنمية الشاملة على مستوى المجتمع بجميع مؤسساته، لذلك تأتي أهمية التعرف على هذا المورد حتى يمكن توجيهه والاستفادة منه للحصول على أقصى طاقاته ومهاراته.
[bookmark: _Toc178715009]1.4اهداف الدراسة:
يسعى الباحث من خلال هذه الدراسة في إطار مشكلتها وأهميتها واختبار فروضها إلى تحقيق الهدف الرئيسي التالي " بيان دور إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية في الشركة السعودية للاتصالات بالمملكة العربية السعودية".
ومن خلال الهدف الرئيسي للدراسة يمكن اشتقاق عدد من الأهداف الفرعية التالية:
1. تحديد علاقة الارتباط بين إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية في الشركة السعودية للاتصالات بالمملكة العربية السعودية
2. التعريف بأهمية برامج ادارة الموارد البشرية في التأثير على الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية في الشركة السعودية للاتصالات بالمملكة العربية السعودية
3. الوقوف على المزايا والنتائج المحتملة من دور إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية في الشركة السعودية للاتصالات بالمملكة العربية السعودية.
4.  بيان دور برامج التدريب في إدارة الموارد البشرية وتأثيرها على الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية في الشركة السعودية للاتصالات بالمملكة العربية السعودية.
5. بيان دور برامج التحفيز والمكافئات في إدارة الموارد البشرية وتأثيرها على الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية في الشركة السعودية للاتصالات بالمملكة العربية السعودية.
6. [bookmark: _Hlk169862441] بيان دور برامج تقييم الاداء في إدارة الموارد البشرية وتأثيرها على الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية في الشركة السعودية للاتصالات بالمملكة العربية السعودية.
[bookmark: _Toc162059041][bookmark: _Toc178715010]1.5فرضيات الدراسة
بناء على تحديد مشكلة الدراسة واسئلتها الفرعية وتحديد اهداف الدراسة يتم اعداد عدد من الفروض في سبيل الإجابة على تلك الأسئلة وتحيق الأهداف المطلوبة تعد الفروض من أهم مراحل البحث العلمي ومرحلة حساسة لأنها تساعد على تحديد معالم البحث وتبسيطها وربطها بالإشكالية المتبناة وهي همزة وصل بين الجانب النظري والجانب الميداني إذ تعمل على تفسير العلاقة بين متغيرات الدراسة تعرف الفرضية بأنها: " تفسيرات مقترحة لعلاقة بين متغيرين أحدهما المتغير المستقل (السبب) والآخر المتغير التابع (النتيجة)".
فرضية الدراسة الرئيسية:
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لدور إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية في الشركة السعودية للاتصالات بالمملكة العربية السعودية.
الفرضية الاولى:
 يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لدور برامج التدريب في إدارة الموارد البشرية وتأثيرها على الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية في الشركة السعودية للاتصالات بالمملكة العربية السعودية.
الفرضية الثانية:
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لدور برامج التحفيز والمكافئات في إدارة الموارد البشرية وتأثيرها على الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية في الشركة السعودية للاتصالات بالمملكة العربية السعودية.
الفرضية الثالثة: 
يوجد أثر ذو دلالة إحصائية لدور برامج تقييم الاداء في إدارة الموارد البشرية وتأثيرها على الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية في الشركة السعودية للاتصالات بالمملكة العربية السعودية.
[bookmark: _Toc178715011]1.6متغيرات الدراسة 
المتغير المستقل: إدارة الموارد البشرية
المتغير التابع: الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية


شكل رقم (1) متغيرات الدراسة

[bookmark: _Toc178715012][bookmark: _Toc162059043]1.7أسئلة الدراسة الفرعية 
ومن خلال السؤال الرئيسي للدراسة ما هو دور إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية بالمملكة العربية؟  يمكن ان اشتقاق عدد من الأسئلة الفرعية تتمثل فيما يلي:
1- ما هو الرضا الوظيفي لدي جيل الالفية وما هي أسبابه؟
2-  ما هو دور برامج التدريب في إدارة الموارد البشرية وتأثيرها على الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية في الشركة السعودية للاتصالات بالمملكة العربية السعودية؟
3- ما هو دور برامج التحفيز والمكافئات في إدارة الموارد البشرية وتأثيرها على الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية في الشركة السعودية للاتصالات بالمملكة العربية السعودية؟
4- [bookmark: _Hlk169864740]ما هو دور برامج تقييم الاداء في إدارة الموارد البشرية وتأثيرها على الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية في الشركة السعودية للاتصالات بالمملكة العربية السعودية؟
[bookmark: _Toc162059045][bookmark: _Toc178715013]1.8 حدود الدراسة:
[bookmark: _Hlk149025385]حدود مكانية: المملكة العربية السعودية.
حدود موضوعية: اقتصرت البحث على دراسة دور إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية في الشركة السعودية للاتصالات بالمملكة العربية السعودية.
حدود زمنية:2024م
حدود بشرية: جميع العاملين من جيل الالفية بالمملكة العربية السعودية
[bookmark: _Toc162059046][bookmark: _Toc178715014][bookmark: _Hlk162060101]1.9منهج الدراسة
انطلاقا من طبيعة الدراسة ومحاولة للإجابة عن أسئلتها وتحقيقا لأهدافها فإن الد راسة سوف تستخدم المنهج الوصفي والذي يتم من خلاله وصف الظاهرة موضوع الد راسة اعتمادا على جمع الحقائق والبيانات وتصنيفها ومعالجتها وتحليلها تحليلا كافيًا ودقيقا لاستخلاص دلالتها والوصول إلى نتائج أو تعميمات عن الظاهرة أو الموضوع محل الدراسة كما أنه كثيرا ما يتعدى الوصف إلى التفسير 
وسوف يتم الاعتماد علي برنامج SPSS الاحصائي من خلال تحليل البيانات عن طريق النسب المئوية والتكرارات والانحراف ف المعياري من اجل الحصول علي نتائج او حلول لمشكلة الدراسة.
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هي الأداة أو مجموعة الأدوات التي تستخدم في جمع البيانات والمعلومات من عينة البحث وطرق تحليلها لاستخلاص النتائج المتعلقة بدراسته، ويوجد العديد من الأدوات التي يستخدمها الباحثون في جمع البيانات والمعلومات وقد تم استخدام الاستبانة كاده لجمع المعلومات عن طريق الاستبانة الالكترونية. 
وتعتبر من أهم أدوات البحث العلمي وأكثرها استخداما في العلوم الاجتماعية، وهي استمارة بحث يتم من خلالها الحصول على المعلومات والحقائق في مختلف الظروف والبحث في مختلف الاتجاهات والمواقف. وتشتمل على مجموعة من الأسئلة التي يُطلب من أفراد العينة الإجابة عليها، ويمكن أن يتم إرسال هذه الأسئلة بالبريد الإلكتروني، ويطلق عليها في هذه الحالة الاستبانة البريدية
طرق جمع البيانات والمعلومات كالتالي:
المصادر الثانوية: استخدم مجموعة من الرسائل العلمية بالإضافة إلى الأبحاث والدراسات المنشورة في المجلات والمواقع الالكترونية اعداد في الإطار النظري للدراسة.
المصادر الأولية: من أجل جمع البيانات والمعلومات اللازمة للكشف عن دور إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية في الشركة السعودية للاتصالات بالمملكة العربية السعودية تم الاعتماد في الجانب الميداني على الاستبيان الأداة الرئيسة للدراسة.
1.11 مجتمع وعينة الدراسة:
مجتمع الدراسة يتكون من العاملين في الشركة السعودية للاتصالات بحيث يكون العاملين في جيل الالفية في كافة الوظائف التشغيلية والفنية والإدارة العليا
عينة الدراسة تتكون من عينة من جيل الالفية العاملين في الشركة السعودية للاتصالات في مختلف المستويات الوظيفية في كافة إدارة الشركة العليا والفنية والتشغيلية.
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المتغير المستقل: إدارة الموارد البشرية
مفهوم إدارة الموارد البشرية:
يتمثل دور إدارة الموارد البشرية في الإشراف على توظيف وتطوير ورفاهية موظفي المنظمة بطريقة تعمل على تحسين أدائهم ومساهمتهم في تحقيق أهداف المنظمة ونجاحها. إدارة الموارد البشرية مسؤولة عن إنشاء وتنفيذ السياسات والمزايا وبرامج التدريب التي تدعم مشاركة الموظفين وتحفيزهم والاحتفاظ بهم. تلعب إدارة الموارد البشرية أيضا دورا حاسما في تعزيز ثقافة إيجابية في مكان العمل وضمان الامتثال لقوانين ولوائح العمل(الاطرش 2021).
أهم العوامل التي أبرزت دور أهمية إدارة الموارد البشرية هي:
· اكتشاف أهمية العنصر البشري وانه مورد رئيسي من موارد المنظمة.
· كبر حجم المنظمة ونموه وكبر عدد الموظفين.
· ظهور النقابات العمالية وتأثير ذلك على وضع الموظف وأنظمة العمل
أهداف إدارة الموارد البشرية: (القحطاني 2019).
· المساهمة في تحقيق أهداف المنظمة من توفير مناخ محفز للعمل.
· توظيف المها ا رت والكفاءات عالية التدريب والمتحفزة.
· زيادة الرضا الوظيفي وتحقيق الذات عند الموظفين إلى أعلى قدر ممكن.
· عمل نظام للحوافز والمكافئات كفء وفعال.
· إيصال سياسات الموارد البشرية إلى جميع الموظفين في المنظمة.
· المساهمة في المحافظة على السياسات السلوكية وأخلاقيات العمل.
· إدارة وضبط عملية التغيير والتطوير الوظيفي لتعود بالنفع.
· الثقافة بشكل عام تلعب دور هام لذلك لابد من نشر الثقافات التي تخدم هذه المواجهة ومنها ثقافة فريق العمل.
· خلق فرص عمل كافية في ميادين العمل واتاحة الفرص للشباب الذي ظل عاطلا عن العمل لسنوات طويلة.
· محاربة الاحتكار _شكلا وموضوعا للكفاءات الإدارية والفنية.
· مكافحة الفساد وتطبيق قانون الثواب والعقاب.

التحديات التي تواجه إدارة الموارد البشرية:
هذه التحديات وغيرها التي فرضتها خصائص وسمات القرن الحادي والعشرين كالعولمة وشدة المنافسة والتطور النوعي الشامل وثورة الاتصالات والمعلومات والتجارة الحرة يمكن القول بأن التحديات التي واجهت إدارة القوى البشرية أسهمت بشكل فاعل على ممارسات إدارة القوى البشرية بصورة أكثر مما كانت عليه قبل حلول هذه المتغيرات وافراز أثارها المختلفة في جوانب الحياة الإدارية والتنظيمية على وجه الخصوص ويمكن إيجاز هذه التحديات بما يلي: (الاطرش 2021).
· لقد أسهم التحدي النوعي الشامل في مختلف مسارات إدارة الموارد البشرية من خلال بناء الإستراتيجيات التنظيمية لمختلف المنظمات العاملة بالتركيز على العنصر البشري 
· لقد أسهمت العولمة في خلق توسع في الأسواق العالمية بحيث أصبح المجتمع الإنساني قرية صغيرة مما زاد من تحديات التي توجه جيل الالفية
· التطور التكنولوجي وتحديات ثورة المعلومات والاتصالات دورا مهما في إحداث العديد من التطورات الاقتصادية والاجتماعية والحضارية دائمة التغير

محددات إدارة الموارد البشرية
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مفهوم الحوافز:
الحوافز لم تلقى تعريفا موحدا فقد تعددت المفاهيم المتشابهة كالدوافع والحاجات والاستعداد والبواعث.
· فالتحفيز: هو تلك القوة التي تحرك طاقة الفرد لبذل مستوى معين من المجهود وذلك لتحقيق أهداف محددة فهي تعكس درجة الرغبة والتحمس لإنجاز عمل ما وينتج مستوى معين من التحفيز من طبيعة الحوافز أو الدوافع التي يعيشها الفرد. (ايهاب 2020).
· الحوافز: هي مجموعة العوامل والمؤثرات التي تدفع العاملين نحو بذل أكبر جهد للإقبال على تنفيذ المهام بجد وكفاية.
· الحوافز: هي الإمكانيات المتاحة في البيئة المحيطة بالشخص والتي يمكن لحصول عليها واستخدامها لتعويض النقص في إشباع حاجاته. 
أنواع الحوافز: (القحطاني 2019).
يوجد نوعان رئيسيان للحوافز في المنظمة مادية ومعنوية وكلاهما يهدفان إلى زيادة أداء العامل كما وكيفا.:
أولا- الحوافز المادية:
إن الحوافز المادية تتمثل في زيادة المرتبات والمكافآت المالية والعلاج والمواصلات والحصول على نسبة معينة من الأرباح إن تطور الدول الصناعية يعطي أمثلة ونماذج واضحة لتأثير الحوافز المادية على إنتاجية العمال فالحوافز المادية تستهدف إشباع حاجات الإنسان الضرورية تعتبر من أكثر أنظمة الحوافز شيوعا وذلك لقدرتها على إشباع عدد من الحاجات الأولية أو الدوافع الأساسية لدى الفرد ومن أمثلة هذه الحوافز:
1- المكافآت والزيادة الأولية.
2- العمولة
3- الامتيازات
4- المشاركة في الأرباح.
5- . تناسب الحوافز المادية مع بيئة العمل كربط الأجر والإنتاج.
ثانيا -الحوافز المعنوية:
على الرغم من أهمية الحوافز المادية إلا أنها لا تكفي وحدها فالأفراد يختلفون في دوافعهم وعليه فإن نظام الحوافز الفعال هو القادر على تطوير وسائل تحفيز تتلاءم مع دوافع الأفراد ورغباتهم تعتبر الحوافز المعنوية) غير المادية (مكملة ومرافقة للحوافز المادية فيكون استخدامها استكمالا للحوافز المادية لتحقيق مستوى أفضل من الأداء ومن أمثلة هذه الحوافز ما يلي: (المزوغي 2017).
1. ضمان العمل واستقراره.
2. الحوافز الاجتماعية المعنوية.
3. التقدم الوظيفي.
4. المشاركة في اتخاذ القرارات.
5. العمل الجماعي.
6. المركز والمكانة.

أهداف نظام الحوافز:
· الإحساس بالمقدرة على الكسب من خلال بذل الجهود.
· إدراك احترام الآخرين للذات لقاء الحصول على الأجر المناسب.
· إمداد الشخص العامل بالقدرة الشرائية الكافية.
· الشعور باحترام الذات وتقديرها لقاء الجهود المبذولة.
· ضمان المستوى المعيشي المناسب للشخص العامل في بلده.
خصائص نظام الحوافز الفعال: (الاطرش 2021).
· تدعيم قدرات العاملين وقدراتهم وترغيبهم في الوصول إلى النتائج وتحقيقها.
· حل المشاكل المتعلقة برضا العاملين.
· ربط مصالح الفرد وأهدافه بالمنظمة وأهدافها.
· زيادة الإنتاجية.
شروط يجب توفرها بأنظمة الحوافز: (المزوغي 2017).
· ارتباطها المباشر بدوافع العاملين.
· الاستمرارية في إعطائها.
· بعدها عن العلاقات الشخصية.
· تكيفها مع توقعات العاملين.
· عدالة الحوافز وكفايته.
ثالثا- الحوافز السلبيّة 
وهي الّتي تهدف إلى التأثير في سلوك العاملين عن طريق أسلوب العقاب والوعيد والتأديب المتمثّل في جزاءات ماديّة؛ كالخصم من الأجر أو الحرمان من العلاوة والترقية أو تخفيض درجة الموظف أو عزل الموظف عن عمله بالكلية وتهدف الحوافز السلبية إلى تنبيه الموظف لتغيير أدائه وتحسينه
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أولا/ تعريف التدريب:
تعددت التعاريف فيما يخص التدريب: (ايهاب 2020).
· بأنه " الوسيلة التي من خلالها يتم إكساب الافراد العاملين الأفكار والمعارف الضرورية لمزاولة العمل والقدرة على استخدام وسائل جديدة بأسلوب فعال أو استخدام نفس الوسائل بطرق أكثر كفاءة مما يؤدي إلى تغيير سلوك واتجاهات الأفراد.
· بأنه "عملية تعلم تتضمن اكتساب مهارات ومفاهيم وقواعد واتجاهات لزيادة وتحسين أداء الأفراد 
من خلال ما سبق من تعاريف للتدريب 
((على أنه عملية مخططة منظمة ومستمرة تهدف إلى تلبية الاحتياجات التدريبية الحالية والمستقبلية للمورد البشري من خلال تطوير مهاراته وتدعيم اتجاهاته وزيادة معارفه بما يؤثر على أدائه بطريقة إيجابية وانعكاس ذلك على مردوده في العمل وتحقيق أهداف المنظمة بصفة عامة والمورد البشري بصفة خاصة. ))

ثانيا/ أهمية التدريب: (القحطاني 2019).
للتدريب أهمية كبيرة وتتمثل أهميته في الجوانب التالية: 
أهمية التدريب بالنسبة للعاملين:
· تخفيض عدد حوادث العمل.
· تحسين قرارات الافراد وحل مشاكلهم في العمل.
· يساعد الافراد في تطوير مهارات الاتصالات.
· يساعد الافراد في تحسين فهمهم للمؤسسة واستيعابهم لدورهم فيها.
· يطور وينمي العوامل الدافعة للأداء ويوفر للفرد فرصة الترقية والتميز في العمل.
أهمية التدريب في تطوير الهيكل التنظيمي: (المزوغي 2017).
· الذي يمارسه حيث يزيده في الشعور بالأمن والأهمية.
· تطوير إمكانيات الافراد لقبول التكيف مع التغيرات الحاصلة في المؤسسة.
· تطوير أساليب التفاعل الاجتماعي بين الافراد العاملين.
· يساهم في تنمية وتطوير عملية التوجيه الذاتي لخدمة المؤسسة وتوطيد العلاقة بين الإدارة والأفراد العاملين.
· رفع الروح المعنوية "يجب على كل فرد عامل أن يكون ذا اهتمام حيوي في نوع وصفة التدريب
 أهمية التدريب بالنسبة للمؤسسة: 
· يساهم في ربط أهداف العاملين بأهداف المؤسسة.
· يؤدي إلى خلق اتجاهات داخلية وخارجية نحو المؤسسة.
· يساهم في انفتاح المؤسسة على المحيط الخارجي وذلك بهدف تطوير ب ا رمجها وامكانياتها.
· يؤدي إلى تطوير أساليب القيادة وترشيد القرارات الإدارية وبناء قاعدة فعالة للاتصالات والاستشارات الداخلية.
· زيادة الإنتاجية والأداء التنظيمي من خلال الوضوح في الأهداف وطرق وآليات العمل وتعريف
· الأفراد بما هو مطلوب منهم وتطوير مهاراتهم لتحقيق الأهداف التنظيمية.
· يوضح السياسات العامة للمؤسسة ويجدد المعلومات التي تحتاجها لصياغة أهدافها وتنفيذ سياساتها.
المحدد الثالث تقييم البرنامج التدريبي 
إن فاعلية البرامج التدريبية لا تحقق بحق التخطيط والتصميم فقط بل تعتمد أيضا على دقة التنفيذ من جانب القائمين على النشاط التدريبي ويتأثر ذلك باقتناع المتدربين واقبالهم على استيعاب وتفهم محتوى التدريب وأهدافه ويعتبر التقييم جزء أساسي لا ينفصل عن باقي أنشطة التدريب فهو نشاط مستمر ينبغي أن يحظى بعناية خاصة ضمانا لتحقيق الفعالية المستهدفة من التدريب يمكن تصنيف أسس تقييم التدريب في أربع مجموعات مهمة هي (الاطرش 2021).
أولا: رد الفعل:
 يتعلق بوجهة نظر المتدرب في البرنامج من حيث التسهيلات المدرب المحتوى التوقيت المكان وعادة يطلب من المتدربين استيفاء بيانات استقصاء في نهاية البرنامج ويفيد هذا النوع من الوقوف على أراء المتدربين في مدى نجاح البرنامج والعوائق التي تحول دون تحقيق التعلم.
ثانيا: التعلم: 
تستخدم نتائج التعلم في تحديد مدى اكتساب المتدربين للمبادئ الحقائق الأساليب المهارات والعمليات التي تم تقديمها في البرنامج التدريبي ويتم استخدام الاختبارات لتقييم مدى التعلم. (ايهاب 2020).
ثالثا: السلوك: 
يستخدم نتائج السلوك لتحديد مدى تغير سلوك المتدرب في الوظيفة كنتيجة لمشاركته في البرنامج التدريبي ويتم تقييم الجانب السلوكي للمتدرب عن طريق سؤال المديرين أو المشرفين أو زملاء المتدربين عن مدى التغير في أداء المتدرب أو مدى تكراره لأنواع السلوك التي تضمنها أو ركز عليها البرنامج التدريبي.
رابعا: النتائج: 
يتم استخدامها لتحديد العائد من البرنامج التدريبي وقد شمل النتائج انخفاض تكلفة الحوادث والفاقد في الوقت والمواد كما تشمل زيادة الإنتاجية والتحسن في الجودة أو خدمة العملاء.










المتغير التابع: الرضا الوظيفي 
تمهيد
· من أهم عوامل تعزيز الإنتاجية لدى الموظفين في أوساطهم المهنية هو شعورهم بالأمن والرضا الوظيفي، لذلك تحرص المؤسسات الناجحة على خلق أجواء تعزز الشعور بالأمان لدى موظفيها وتسعى دائما لتثبيت دعائم الرضا الوظيفي الذي بدوره يهدف إلى الاستمرارية والنمو والقدرة على المنافسة. (القحطاني 2019).
· إلا أن التحديات بشأن وجود الأمن والرضا الوظيفي لا تزال قائمة، لكن ضمن نطاقات مختلفة، هي بالأحرى معنية ببيئات العمل والأساليب الإدارية المتبعة فيها، يمكن خلق بيئة آمنة تقود إلى تعزيز الإنتاجية وإشاعة السعادة وتشجيع الكفاءات للعطاء والرضا. 
· لكن في المقابل الممارسات الإدارية الخاطئة هي التي من شأنها تحقيق نسب عالية من فقدان الأمن والرضا الوظيفي، بل تعتبر أحد أهم المثبطات لإنتاجية الموظفين وأدائهم
· ان تحقيق الرضا الوظيفي والبيئة المهنية الآمنة يعني استمرار الموظفين لمدد طويلة في مواقعهم مع ضمان عطائهم الوظيفي
· وهنا يبرز دور المسئول وصانع القرار في صناعة ثقافة المؤسسة التي تخلق البيئة المستقرة الآمنة.


مفهوم الرضا الوظيفي 
· يمكن تعريف الرضا الوظيفي على أنه “حالة مهنية مثالية تخلق شعورا إيجابيا مؤثرا على نفسية الموظف في عمله، وتعزز لديه الشعور بالانتماء والولاء المؤسسي، وتخلق لديه الثقة بالاستدامة مع صون حقوقه وتأمين مستقبله، بما يدفعه إلى التطلع للتطور والتطوير، وتنعكس إيجابا على العمل المؤسسي بما يحقق له تقدما ملحوظا وأداء مستقر
· يمثل الرضا الوظيفي حالة من التكيف والانسجام في العمل من جميع الجهات ومن حيث تنفيذ المهام المطلوبة أو طبيعة العلاقات مع الزملاء
أهمية الرضا الوظيفي: (الاطرش 2021).
· يشير الرضا الوظيفي إلى استمرارية وأمن التوظيف داخل المؤسسة. 
· عامل أساسي للموظفين، لأنه يوفر شعورا بالأمان المالي والتأكد من أنهم سيتمكنون من الحفاظ على دخل ثابت. وفي المقابل
· يؤدي الرضا الوظيفي إلى زيادة الرضا الوظيفي والتحفيز
· يؤدي إلى زيادة الإنتاجية والالتزام تجاه المنظمة. 
· الوظائف المستقرة تساعد الموظفين على التخطيط لمستقبلهم واتخاذ قرارات طويلة الاجل 
· يعد الرضا الوظيفي أمرا بالغ الأهمية لرفاهية الموظفين ونجاح المؤسسات
· يعزز الولاء، ويقلل من تكاليف دوران الموظفين، ويضمن قوة عاملة مستقرة.

أولا: أهمية الرضا الوظيفي للشركات
· يعد الرضا الوظيفي للشركات أمرا مهما لأنه يساعد على خلق بيئة عمل إيجابية ويزيد من تحفيز الموظفين وإنتاجيتهم ورضاهم الوظيفي. 
· مما يقلل من التكاليف المرتبطة بارتفاع معدل دوران الموظفين مثل التوظيف والتعيين والتدريب. 
· يؤدي الرضا الوظيفي إلى تعزيز سمعة الشركة كصاحب عمل جيد، مما يسهل جذب أفضل المواهب والاحتفاظ بها. 
· يساهم الرضا الوظيفي في وجود قوة عاملة صحية ومنتجة

ثانيا: أهمية الرضا الوظيفي للعاملين
· يعد الرضا الوظيفي أمرا مهما للموظفين لأنه يوفر شعورا بالأمان والقدرة على التنبؤ في حياتهم العملية.
· يسمح لهم بالتخطيط للمستقبل واتخاذ قرارات طويلة المدى دون خوف من البطالة المفاجئة. 
· يمكن أن يؤثر الرضا الوظيفي بشكل إيجابي على احترام الموظف لذاته وثقته.
· يؤدي الرضا الوظيفي إلى تحسين الرفاهية العامة للموظف وتقليل مستويات التوتر. 
فوائد الرضا الوظيفي: (الاطرش 2021).
توفير الرضا الوظيفي للموظف يمكن أن يكون له العديد من الفوائد، منها:
· يحسن الصحة العامة والرفاهية النفسية للموظف.
· يزيد الرضا الوظيفي من مستوى رضا الموظف عن عمله، حيث يشعر بالثقة والرضا في مساره المهني.
· يساعد الموظف على تحقيق أهدافه المهنية.
· يسهم الرضا الوظيفي في تقليل مستويات الضغط والتوتر النفسي
· يعمل الرضا الوظيفي على خلق بيئة عمل مستقرة ومريحة للموظف، مما يسهل عليه الاندماج في الفريق وتحقيق أداء متميز.
· يمكن للاستقرار الوظيفي أن يفتح الأبواب أمام الموظف لفرص التطوير والترقية داخل الشركة
· يوفر الرضا الوظيفي للموظف مستوى من الثبات المالي
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· كان ميلاد جيل الألفية، المعروف أيضا باسم الجيل Y، بين عامي 1981 و1996. 
· نشأوا خلال ظهور الإنترنت وشهدوا التطور السريع للتقنيات الرقمية. 
· يفضل جيل الألفية التكامل بين العمل والحياة الخاصة، فهم يبحثون عن عمل هادف.
· إنهم يقدرون التنوع والتعاون والتنمية الشخصية. 
· يزدهر جيل الألفية في بيئة شاملة توفر ردود فعل مستمرة وفرصًا للتقدم. 
· تعد ساعات العمل المرنة وخيارات العمل عن بُعد والتوازن الصحي بين العمل والحياة من الجوانب الرئيسية لهذا الجيل.
جيل الالفية هو جيل ما يعرف (بالمدللين)
· هم أفراد ولدوا بين أوائل الثمانينيات وأواخر التسعينيات
· هذه التسمية على هذا الجيل بسبب التصور بأنهم حصلوا على كل شيء من قبل والديهم ولم يضطروا إلى العمل بجد للحصول على ما لديهم. 
· واجه جيل الألفية مجموعة التحديات الخاصة به، بما في ذلك سوق العمل الصعب، وارتفاع مستويات ديون الطلاب، وتأثير التكنولوجيا على حياتهم ومسيراتهم المهنية. 
· قد يجادل البعض بأن جيل الألفية يتمتع بمزايا معينة، فإنه ليس من الدقة بالضرورة وصفهم بأنهم "جيل مدلل" لأن هذا يمكن أن يعتمد على التجارب والظروف الشخصية.
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تواجه جيل الألفية العديد من التحديات في المجتمع، ومن أبرزها: (السعودي 2014).
1- ارتفاع معدلات البطالة وعدم وجود فرص عمل كافية ومناسبة لهم.
2- ارتفاع تكاليف العيش والإيجارات وصعوبة تحمل نفقات المعيشة.
3- عدم القدرة على تحمل تكاليف الإسكان والتمويل العقاري وتملك المنازل.
4- ضعف الحماية الاجتماعية وعدم التأمين الصحي الشامل.
5- قلة فرص العمل الدائم والرضا المهني.
6- تزايد ارتفاع اسعار التعليم وأثرها على الديون الطلابية.
التحديات التي تواجه جيل الألفية في الحصول على الوظائف
تواجه جيل الألفية العديد من التحديات في الحصول على الوظائف، ومن أهم هذه التحديات:
1- التنافس الشديد: حيث يتنافس العديد من الشباب على الوظائف القليلة المتاحة، ويجدون صعوبة في الحصول على فرص عمل.
2- الخبرة العملية المحدودة: حيث يفتقر العديد من الشباب إلى الخبرة العملية في مجالات معينة، مما يصعب عليهم الحصول على الوظائف التي يرغبون فيها.
3- الراتب المنخفض: حيث يقبل العديد من الشباب على الوظائف براتب منخفض لعدم وجود خيارات أخرى.
4- العمل الجزئي: حيث يتوفر للعديد من الشباب العمل الجزئي فقط بدلاً من الوظائف بدوام كامل.
5- تأخر الزواج والإنجاب: حيث يعاني العديد من الشباب من عدم القدرة على تأمين مصاريف الزواج والإنجاب بسبب صعوبة الحصول على الوظائف برواتب جيدة.
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جيل الألفية، المعروف أيضًا باسم الجيل Y، هم أفراد ولدوا بين أوائل الثمانينيات وأواخر التسعينيات. في العمل، هم معروفون بامتلاكهم الخصائص التالية: (السعودي 2014).
· إنهم مرتاحون للتغيير ويمكنهم التنقل فيه بفعالية.
· إنهم يريدون إحداث تأثير إيجابي في العالم وهم على استعداد للعمل الجاد لتحقيق ذلك.
· إنهم يشعرون بالراحة مع الأدوات والمنصات الرقمية
· جيل الألفية العمل يفضل العمل ضمن فرق ويقدرون التعاون على المنافسة. 
·  جيل الألفية مدفوع وطموح. وعلى استعداد للعمل الجاد لتحقيق أهدافهم.
· جيل الألفية يحترم التواصل المنفتح والصادق في مكان العمل
· جيل الألفية يقدر استقلاله واستقلاليته. إنهم يريدون أن يكونوا قادرين على العمل بشروطهم الخاصة وبالسرعة التي تناسبهم.
· يتم تحفيز جيل الألفية من خلال شغفهم ومن المرجح أن يتابعوا وظائف تتوافق مع قيمهم واهتماماتهم
· يتمتع جيل الألفية بخبرة عالية في التكنولوجيا ولديهم ميل طبيعي للتكنولوجيا. 
·  يتمتع جيل الألفية بقدرة عالية على التكيف ويمكنه التكيف بسرعة مع المواقف والتقنيات وبيئات العمل الجديدة.
· يعتقد جيل الالفية أن الشفافية والتعاون يمكن أن يؤدي إلى نتائج أفضل وبيئة عمل أكثر إيجابية.
· يقدر جيل الألفية التوازن الصحي بين العمل والحياة 
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إدارة الموارد البشرية: 
هي مفهوم علمي واسع للإدارات البشرية المختصة بإدارة الموظفين والعمال حيث تعتبر نظام هام وفعال في الأنظمة الإدارية للمنظمات كما تسعى إدارة الموا رد البشرية الحديثة إلى تنشيط الأهداف والمهارات الاجتماعية الأسرية والتنظيمية والإدارية والإنسانية.
الرضا الوظيفي
· الرضا الوظيفي هو الإحساس بالراحة الذي يختبره الموظف في منصبه الحالي، فمعرفة أن وظيفته متاحة له بدون القلق نحو خسارتها هو شعور يطمئنه، على العكس من ذلك يمكن أن يكون الافتقار إلى الرضا الوظيفي مرهقًا، ويؤثر في الإنتاجية في العمل. (ايهاب 2020).
· يمثل الرضا الوظيفي حالة من التكيف والانسجام في العمل من جميع الجهات ومن حيث تنفيذ المهام المطلوبة أو طبيعة العلاقات مع الزملاء، لذلك يسعى الموظفون للحصول على وظيفة ثابتة بأجور ومزايا ثابتة وتوفير الراحة والسلامة لهم، مع فهم الاحتياجات الوظيفية والمستقبلية والأهداف المهنية من أجل اتخاذ قرارات التوظيف الصحيحة، لضمان النجاح المهني والأهداف المرجوة (السعودي 2014).
بيئة العمل: 
هو مبنى الشركة والدوائر التابعة لها في مختلف الإدارات المكونة لها والذي يعتبر بمثابة المنزل الثاني للموظف والذي يقضي فيه أوقات طويلة ويحب الموظف بأن تكون بيئة العمل جيدة لأن ذلك يشعره بالسعادة مما يجعله يقدم أفضل ما لديه ويساهم في رفع أداء وكفاءة الشركة ورفع إنتاجيتها بفعالية 
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ينقسم البحث الي خمسة فصول: 
الفصل الأول: يتناول الفصل الأول مقدمة تعريفية حول دور إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية في الشركة السعودية للاتصالات بالمملكة العربية السعودية ما يتضمن الفصل مشكلة الدراسة واهداف الدارسة وفرضيات الدراسة ومتغيرات الدراسة لبيان أثر التخطيط الاستراتيجي على الأداء وأهمية الدراسة سواء كانت الأهمية العملية والاهمية العلمية النظرية وحدود الدراسة واهم المصطلحات في الدارسة 
الفصل الثاني: يتناول الفصل الثاني الإطار النظري للمتغير المستقل في تحديد دور إدارة الموارد البشرية كما يتناول الإطار النظري للمتغير التابع ويشمل على الرضا الوظيفي لدى جيل الالفية في الشركة السعودية للاتصالات بالمملكة العربية السعودية 
الفصل الثالث: يتناول هذا الفصل منهجية الدارسة من خلال النموذج التجريبي للبحث متضمنا عدة أمور (المنهج المستخدم في الدارسة – مجتمع الدراسة – عينة الدراسة – أدوات الدراسة- بيئة الدراسة – خطوات تطبيق الدراسة) حيث ينتهي الفصل باستنتاج موثوقية ومصداقية وأخلاقيات البحث العلمي وصحته.
الفصل الرابع: يتناول هذا الفصل الدراسة الميدانية من خلال اجراء الدراسة الإحصائية لمتغيرات الدراسة والحصول على النتائج بناء على تحليل المتغيرات والجداول الإحصائية وتحليلها عن طريق ووصف دقيق للإحصائيات الوارد في البحث من والمتوسطات والانحراف المعياري واختبارات مختلفة أخرى إلى جانب عرض استنتاج فرضيات البحث ونتائجها.
الفصل الخامس: يتناول هذا الفصل مناقشة ومقارنة النتائج التي تم الوصولي اليها مع النظريات المقدمة والمراجعات الأدبية التي تم مناقشتها (الدراسات السابقة)، كما يقدم الفصل إجابة للفرضيات التي صرحها في الدراسة بالإضافة إلى تقديم العديد من التوصيات وإمكانية تقديم عدد من البحوث والدراسة المستقبلية المتعلقة بموضوع الدراسة للباحثين في المستقبل.










الفصل الأول:
 الدراسات السابقة 
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تمهيد 
الرضا الوظيفي هو الإحساس بالراحة الذي يختبره الموظف في منصبه الوظيفي الحالي، من خلال معرفته التامة أن وظيفته متاحة له بدون القلق نحو خسارتها هو شعور يطمئنه، على العكس من ذلك يمكن أن يكون الافتقار إلى الرضا الوظيفي مرهقا، ويؤثر في الإنتاجية في العمل في بعض الخدمات والقطاعات متفاوتة في مستوى الرضا في استقرارها الوظيفي، سوف يتم  تناول عدد من الدراسات السابقة التي تناولت متغيرات الدراسة التابع والمستقل للوصولي الي تحديد مشكلة الدراسة الوقوف علي الفجوة البحثية من خلال استعراض تلك الدراسات السابقة التالية
دراسة (حمدان 2024):
بعنوان " أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية المرتبطة بالتغيير على الإنهاك العاطفي للعاملين (دراسة تطبيقية على العاملين بالشركات التابعة للشركة القابضة لمصر للطيران)" يهدف هذا البحث إلى فهم تأثير مُمارسات إدارة الموارد البشرية المرتبطة بالتغيير على الإنهاك العاطفي للعاملين وقد تم الاعتماد على المنهج الوصفي التحليلي، بالإضافة إلى الدراسة الميدانية التي تم إجراؤها بواسطة استقصاء تم توزيعة على عينة عددها (أربعمائة) مفردة من العاملين في ست شركات تابعة للشركة القابضة لمصر للطيران، وقد تم اختيار العينة من مجتمع بلغ عدده (ستة الاف وستمائة وثلاثة)، وتوصلت الدراسة إلى وجود أثر سلبي معنوي لمُمارسات إدارة الموارد البشرية (كمُتغير مستقل) على الإنهاك العاطفي للعاملين (كمُتغير تابع) في الشركات محل الدراسة. وقد أوصت نتائج هذا البحث بضرورة التركيز على مُمارسات إدارة الموارد البشرية المرتبطة بالتغيير قبيل وأثناء مُبادرات التغيير التنظيمي
دراسة (قسوم 2023):
بعنوان " ثير ضغوط العمل على استقرار الوظيفي للعاملين في مؤسسة الاسمنت عين توتة وحدة تفرت" تهدف هذه الدراسة إلى الكشف عن العلاقة بين ضغوط العمل والرضا الوظيفي لدى العاملين مؤسسة أسمنت عين التوتة "وحدة توكارت". ولهذا استخدم الباحثون الاستبانة كأداة لجمع البيانات، وهي طبقت على عينة عشوائية مكونة من خمسة وثلاثون عاملاً. وتم تحليل البيانات الواردة في الاستبيانات باستخدام الأساليب الإحصائية برنامج العلوم الاقتصادية (SPSS) على أساس الوسائل الحسابية القياسية الانحرافات ومعاملات الارتباط ومعاملات تحليل الانحدار. وتم استخدام المنهج الوصفي التحليلي في الدراسة. وتم التوصل إلى عدة نتائج أهمها: هناك مستوى متوسط ​​من ضغوط العمل في المؤسسة قيد الدراسة، وكما هو الحال لبعد الهيكل التنظيمي وغموض الدور تأثير سلبي على الرضا الوظيفي، 
دراسة (زاهر (٢٠٢٢):
 بعنوان: "تخطيط لتنمية الموارد البشرية الجامعية لتلبية احتياجات سوق العمل". هدفت الدراسة إلى فحص النظام القائم على تنمية الموارد البـشرية الجامعيـة بجامعـة العريش ووضع ملامح خطة مقترحة لتنمية الموارد البشرية الجامعية لتلبية احتياجات سوق العمل وقد توصلت الدراسة إلى عدة توصيات من أهمها: ضرورة تسيير سياسات وإجراءات الجامعـة لتنمية الموارد البشرية الجامعية بهدف تلبية احتياجات سوق العمـل باتبـاع آليـات وسياسـات تخطيطية وإعداد وتأهيل جامعي للطالب وإرشاد أكاديمي مبنى حسب احتياجات سوق العمل. ولقد استفاد البحث الحالي من هذه الدراسة عند كتابة الإطار النظري لواقع التخطيط للموارد البـشرية بالجامعات. 
دراسة (الجفري 2022):
بعنوان دور التخطيط الإستراتيجي للموارد البشرية في تحقيق تميز الأداء المؤسسي "جامعة الملك عبدالعزيز بالمملكة العربية السعودية حيث هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على واقع عملية التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية بأبعادها علي تحقيق التميز المؤسسي، وقد اعتمدت الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي كونه الملائم لطبيعة أهدافها وفرضياتها، حيث تم توزيع استبانا الكتروني تحتوي على 45عبارة كأداة لجمع البيانات. وتكَّون مجتمع الدراسة من ألف وخمسة وثمانون موظف وموظفه، وتحقيقا الأهداف الدراسة فقد ا عشوائية البسيطة من الموظفين والموظفات في الإدارة العامة للتعليم بمحافظة ُجدة وتمت معالجة ببرنامج  SPSS. وتوصلت الدراسة إلى عدة نتائج أهمها:واقع تطبيق التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية في الإدارة العامة للتعليم بمحافظة جدةوعلى ضوء النتائج توصلت الدراسة إلى عدد من التوصيات من أهمها: استمرار العمل على التخطيط الاستراتيجي للموارد البشرية الذي يحدد احتياجات الإدارة العامة للتعليم من موردها البشري، ويرفع من مستوى كفاءتهم وأدائهم. والمتابعة في تبني الممارسات التي ترفع من تميز الأداء المؤسسي.
دراسة (شاهين 2021):
بعنوان" دراسة تحليلية لممارسات إدارة الموارد البشرية ودورها في تحسين جودة الحياة الوظيفية"
أهداف الدراسة: قامت الباحثة بتحديد الهدف الرئيسي المتمثل في التعرف على ممارسات ادارة الموارد البشرية والتي تشمل (اجراءات التوظيف، التدريب والتطوير، تقييم الاداء، الحوافز والمكافأة).
منهج الدراسة: بناء على طبيعة الدراسة والاهداف التي تسعى لتحقيقها فقد تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي، أظهرت نتائج الدراسة الى ان ما نسبته (73.5 %) من افراد عينة الدراسة هم من الذكور، ويتم تفسير وجود نسبة الذكور اعلى من الاناث داخل الفندق محل الدراسة الى وجود بعض الوظائف التي تتطلب العمل بنظام الورديات مما يعنى التغيير المستمر في مواعيد العمل وقد تلاحظ من نتائج الاستبيان عدم وجود أي موظف حاصل على دراسات عليا سواء درجة الماجستير او الدكتوراه، وهذا يفسر عدم اهتمام الفندق محل الدراسة بالناحية العلمية.
دراسة (مصطفى،2020):
تهدف الدراسة الي توضيح أهمية هذه الممارسات على تعزيز الإبداع والابتكار لدى العاملين بالجامعة محل الدراسة وتم تحليل العلاقة والأثر بين هذه الممارسات المتمثلة فى ثلاث استراتيجيات هي( التدريب، والتحفيز، والتقييم وبين الإبداع والابتكار).  ولتحقيق هذا الهدف تم اختيار عدد من العاملين الإداريين في المراكز ذات الطابع الخاص التابعة لإدارة جامعة عين شمس وتم التطبيق على5 مراكز ويبلغ عدد العاملين بهذه المراكز 300 عامل موزعة على الإدارات (العليا – الوسطى – التنفيذية).  تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي حيث تم جمع وتحليل البيانات واختبار الفرضيات باستخدام برنامج SPSS. وقد توصلت الدراسة إلي عدة نتائج من أهمها: إن بعض أبعاد ممارسات إدارة الموارد البشرية (مثل التدريب وتقييم الأداء لها تأثيرا إيجابيا على إبداع وابتكار العاملين، وأيضًا نجد أن هناك تفاوت ما ينن التحفيز المادي والمعنوي على الإبداع والابتكار، اختتم البحث بمجموعة من التوصيات والتي تهدف إلى أهمية تركيز الجامعة على ممارسات إدارة الموارد البشرية المتمثلة في (التحفيز – التدريب – تقييم الأداء) لما لها من أهمية في تدعيم الابتكار والإبداع للعاملين داخل الجامعة وخاصة التوصيات الخاصة بالاهتمام بالتحفيز المادي والمعنوي.
دراسة (فارس الطعان،2020):
[bookmark: _Hlk152970745]تناولت الدراسة الحالية "أثر استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في تحقيق النجاح الاستراتيجي" و لهذا الغرض صيغت الفرضية الاتية: يوجد تأثير ذات دلالة معنوية ايجابية بين المتغيرين: استراتيجيات إدارة الموارد البشرية بإبعاده )إستراتيجية تحليل الوظيفة، إستراتيجية الاختيار، إستراتيجية التدريب والتطوير، إستراتيجية تقويم الأداء و لتحقيق اختبارات الفرضيات استخدمت الدراسة الميدانية و طبقت على عينة من المدراء و معاونيهم و رؤساء الأقسام في وزارة النقل، والمدراء و معاونيهم في بعض شركات وزارة النقل و بلغ عدد إفراد العينة 42 و لقياس رضا الزبون تم اخذ عينة من القطاع الجوي وسكك الحديد و بلغ عدد إفراد العينة لرضا الزبون 46، و تم جمع البيانات عن طريق الاستبانة، و الزيارات الميدانية، و المقابلات الشخصية و بعض الوثائق الرسمية الاستكمال بيانات الدراسة. كما تم استخدام عدد من الوسائل الإحصائية لمعالجة البيانات منها: الوسط الحسابي، النسبة المئوية، الانحراف المعياري، لغرض وصف العينة، والانحدار الخطي البسيط الاختبار صحة التأثير وتوصلت الدراسة إلى مجموعة من الاستنتاجات والتوصيات أهمها: سجلت النتائج الإحصائية إن جميع علاقات التأثير الاستراتيجيات إدارة الموارد البشرية والنجاح الاستراتيجي كانت قوية وذات دلالة معنوية وكذلك كانت جميعها ذا دلالة معنوية. مما يشير إلى دور استراتيجيات إدارة الموارد البشرية في التأثير على تحقيق النجاح الاستراتيجي للمنظمات. أوصت الدراسة إلى زيادة الاهتمام بإبعاد النجاح الاستراتيجي وتفعيلها داخل الوزارة.
 دراسة (الزهراني ٢٠٢٠):
، بعنـوان:" عمليـة تخطـيط المـوارد البـشرية وتطويرها" هدفت الدراسة الى التعرف على إدارة الموارد البشرية في المؤسسات الخدميـة؛ حيـث يكون العاملون على صلة بتحقيق السياسات والأهداف والغايات وأيضا التعرف علـى التطـوير الوظيفي ومراحل البرنامج الوظيفي مما ينعكس على تطور عمل العامل بمرور الوقـت وتكـون المهمة الأولى لفريق التخطيط هي تحليل النقاط الآتية ( الوظائف، النمـوذج الكمي للمؤسـسة، والنموذج النوعي ، والهيكل التنظيمي ) وخلصت نتائج الدراسة إلى أن التخطيط من المهام الموكلة إلى إدارة الموارد البشرية وأنه بطبيعته يتفاعل مع المجتمـع الداخلي والخارجي للمؤسـسات التعليمية وهى قرارات تهدف إلى التنبؤ بالمستقبل كما أن التدريب والعمل يؤثران على العـاملين بزيادة الإنتاجية والإبداع في العمل المؤسسي من حيث الكم والكيف إلى جانـب أن رأس المـال البشرى يوفر تقييما شاملا للوضع الحالي والنظرة المستقبلية للقـدرات البـشرية المتـوفرة فـي المستقبل. واستفاد البحث من هذه الدراسة عند كتابة الإطار النظري وبعض المصطلحات.
دراسة (حسن إسماعيل 2018):
يهدف البحث إلى دراسة أثر الإدارة للموارد البشرية في الأداء التنظيمي بأبعاده: البعد المالي، بعد العملاء، بعد التعلم والنمو، وبعد العمليات يمثل مجتمع البحث عددا من المستشفيات الخاصة بمدينة دمشق، أما عينة البحث فهي مجموعة إدارية عليا ومتوسطة وإشرافية في هذه المستشفيات، ويبلغ حجم العينة 45 فردا، وبتحليل إجاباتهم تم التوصل إلى اهم النتائج وتتمثل في وجود أثر ذي دلالة إحصائية بين الإدارة للموارد البشرية وبعد العمليات الداخلية عند مستوى 0.05 في المستشفيات الخاصة محل الدراسة.
في الجانب التطبيقي اعتمد بحثنا على استبيان تضمن أسئلة متعلقة بأربعة محاور تصب في فكرة فرضيات البحث وقد تم توزيعه على مستوى مدينة دمشق؛ بحيث تم البحث على عينة شملت مستشفيات خاصة، ولاختبار فرضيات التساؤلات تم استخدام تحليل الانحدار البسيط، وبالنتيجة خلص البحث إلى وجود تأثير ذي دلالة إحصائية للإدارة الموارد البشرية في الأداء التنظيمي في المستشفيات الخاصة لمدينة دمشق
دراسة (صامويل ٢٠١٨):
 بعنوان:" تخطيط الموارد البشرية كممارسة مهمـة للتنبؤ بمتطلبات الموارد البشرية المستقبلية بالمؤسسات". هدفت الدراسة إلى تحديد أهمية تخطيط الموارد البشرية للمؤسسة مـن خـلال مراجعـة الأدبيات المختلفة حول أهداف تخطيط الموارد وعملية تخطيط الموارد البشرية وأهمية تخطـيط الموارد البشرية للمؤسسة إلى جانب تحديد أهم ممارسات الموارد البشرية في المؤسسة؛ حيـث ترتكز المؤسسات كثيرا على تخطيط الموارد البشرية لتحديد موقعها الحالي واحتياجاتها المستقبلية من العاملين. وتوضح النتائج أن هناك علاقة وطيدة بين تخطيط المـوارد البـشرية ومتطلبـات القوى البشرية التنظيمية، وبين تخطيط الموارد البـشرية والأداء التنظيمي؛ ولـذلك توصـى الدراسة بضرورة استمرار المؤسسات في ممارسة التخطيط الفعال للموارد البشرية والمحافظـة


دراسة (جورج٢٠١٧):
، بعنوان:" دور التخطيط للموارد البشرية في شبكة العمل للموارد البشرية". هدفت الدراسة إلى التعرف على الدور الاستراتيجي الذى تلعبه خطة الاستجابة الإنسانية في شبكة إدارة الموارد البشرية ،إلى جانب التعرف على خطوات عملية الإدارة للموارد البـشرية ( التخطيط والتوظيف والانتماء والتنمية المهنية و تقييم الأداء والتعويض ) وخلصت الدراسة إلـى عدة نتائج منها : أن المؤسسات كما تحتاج إلى المعدات والموارد والمباني والتمويل فهي أيـضا تتطلب التخطيط للموارد البشرية مع التأكد من أن احتياجاتها يتم اشباعها بطريقة سليمة ، ويشمل تخطيط الموارد البشرية وتحديد الاحتياج ات والتنبؤ بالاحتياجات المستقبلية ؛ من أجـل الحفـاظ على نوعية متميزة تحقق أهداف المؤسسة في المستقبل.
دراسة (قهوجي 2016)
بعنوان " دراسة أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية الحديثة على أداء العاملين في المنظمات " هدفت هذه الدراسة للبحث في الممارسات الحديثة إدارة الموارد البشرية وأثرها على أداء العاملين في شركة جود، تمثلت هذه السبع ممارسات التخطيط، تحليل وتصميم الوظائف، الاستقطاب والتعيين، التدريب، تقييم الأداء، التحفيز، المشاركة في اتخاذ القرار (وأثرها على أداء العاملين في الشركة. ومن اجل تحقيق أهداف البحث صمم الباحث استبيان مؤلف من 10 سؤال من اجل جمع البيانات الأولية من عينات الدراسة. يتكون مجتمع البحث من قطاع الشركات في سوريا وقد تم اختيار شركة جود كواحدة من أكبر الشركات السورية في محافظة اللاذقية. أما عينة الدراسة فتكونت من الإداريين في شركة جود والموظفين في إدارة الموارد البشرية ثم تحليلها باستخدام البرنامج الإحصائي SPSS باستخدام عددا من التحاليل. وخلصت الدراسة إلى نتيجة مفادها أن الأداء الوظيفي للعاملين يتأثر إلى حد كبير بممارسات إدارة الموارد البشرية الحديثة وكان الأثر الأكبر لتحليل وتصميم الوظائف يليها مشاركة العاملين في اتخاذ القرار وتقييم الأداء ,جميع الممارسات وإتباع سياسة الباب المفتوح إتاحة الفرصة للعاملين في المشاركة في القرارات والاقتراحات 
اهم نتائج الدراسات السابقة:
1- بيان ممارسات ادارة الموارد البشرية والتي تشمل (اجراءات التوظيف، التدريب والتطوير، تقييم الاداء، الحوافز والمكافأة).
2- التعرف على جودة الحياة الوظيفية والتي تشمل (الأمان والرضا الوظيفي، علاقات العمل).
3- بيان مدى تأثير ممارسات ادارة الموارد البشرية في تحسين جودة الحياة الوظيفية والتي تشمل (الأمان والرضا الوظيفي، علاقات العمل) داخل فندق الميريديان هليوبوليس في مصر.
4- بيان الفروق الإحصائية ان وجدت بين متوسط استجابة المبحوثين فيما يتعلق بآرائهم حول” كل مجال من مجالات ممارسات إدارة الموارد البشرية والمؤشرين الكليين لممارسات إدارة الموارد البشرية وتحسين جودة الحياة الوظيفية” يعزى إلى السمات الشخصية.
5- معرفة امكانية وجود دور رئيسي لإدارة الموارد البشرية في تحسين جودة الحياة الوظيفية.
6- توضيح العلاقة بين ممارسات ادارة الموارد البشرية وتحسين جودة الحياة الوظيفية.
7- التعرف على مستوى تطبيق جودة الحياة الوظيفية داخل فندق الميريديان هليوبوليس في مصر.
8- التوصل الى مجموعة من التوصيات التي يمكن ان تكون ذات فائدة للمنشأة السياحية.

أوجهه الاتفاق والاختلاف بين الدراسة الحالية والدراسات السابقة
تتفق الدراسة الحالية مع الدراسات التالية دراسة (حمدان 2024) و (قسوم 2023) و (زاهر (٢٠٢٢) و (عبد الله جفري 2022) (شاهين 2021) و (مصطفى 2020) و (الطعان 2020) و (إسماعيل 2018) و (صامويل 2018) في تناول المتغير المستقل وهو دور إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي ولكنها تختلف في مكان تطبيق الدراسة في حين تختلف باقي الدراسات السابقة التي تم تناولها في تناولها لاحد المتغيرين المستقل او التابع وتختلف الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في مكان تطبيق الدراسة في الشركة السعودية للاتصالات.


المتغير المستقل


إدارة الموارد البشرية
1- برامج التدريب
2- برامج التحفيز
3- برامج تقييم الاداء


المتغير التابع


التغير في الاستقرار الوظيفي لدى جيل الالفية 
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