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 المقدمة:  .1.1

 

تعدُُّ الموارد البشرية اللبنة الأساسية في بناء أي منظمة، والعنصر الأكثر أهمية في تحقيق أهدافها  

وضمان استدامتها، خاصة في ظل التحولات الاقتصادية والإدارية المتسارعة التي تشهدها المملكة  

. فالاهتمام  2030العربية السعودية بشكل عام، ومدينة الرياض بشكل خاص، في إطار رؤية المملكة 

بالموظف لم يعد ترف ا  إداريا ، بل ضرورة حتمية لرفع الكفاءة الإنتاجية وتحقيق الميزة التنافسية.  

ويبرز هنا مفهوم الرضا الوظيفي كأحد المؤشرات الرئيسية لصحة المنظمة واستقرارها، إذ ينعكس  

والغياب.   عملإيجابا  على أداء الموظفين وإخلاصهم، ويقلل من معدلات دوران ال  

  

ومن هنا، تأتي ممارسات إدارة الموارد البشرية كأداة محورية للتأثير في هذا الرضا. فسياسات  

التدريب والتطوير، وأنظمة تقييم الأداء والحوافز ،وفرص الترقية، كلها   الاستقطاب والتعيين ،وبرامج

ممارسات تساهم بشكل مباشر أو غير مباشر في تشكيل مشاعر الموظف تجاه عمله ومنظمته.  

وتختلف طبيعة هذه الممارسات وتأثيراتها باختلاف البيئة التنظيمية والثقافة السائدة، مما يستدعي  

مقة في سياق مكاني محدد.  دراسة تحليلية متع  

  

وتنبع مشكلة الدراسة من التساؤل الرئيس حول طبيعة العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية  

وظفين في المنظمات العاملة بمدينة الرياض . ومستوى الرضا الوظيفي لدى الم  

واسعا  من  فالرياض، بوصفها عاصمة المملكة ومركزها الاقتصادي والإداري، تضم طيف ا   

المنظمات الحكومية والخاصة، وتشهد تنافسية عالية على استقطاب الكفاءات. ومع تسارع وتيرة  

التطوير الإداري في ظل الرؤية، يبرز السؤال حول مدى مواكبة ممارسات إدارة الموارد البشرية  

ل تساهم  لهذا التسارع، وكيف تنعكس هذه الممارسات على رضا الموظفين في هذه المنظمات. ه

 هذه الممارسات في تعزيز الولاء والرضا؟ أم أن هناك فجوة تحتاج إلى تشخيص ومعالجة؟  

  

لذلك، تسعى هذه الدراسة إلى إجراء تحليل معمق لأثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على الرضا  

مستوى  لال التعرف على واقع هذه الممارسات في منظمات مدينة الرياض، وقياس الوظيفي، من خ

الرضا الوظيفي لدى الموظفين، ثم تحديد طبيعة العلاقة بينهما. وتهدف الدراسة في النهاية إلى تقديم  

توصيات عملية تساهم في تطوير سياسات إدارة الموارد البشرية، بما يعزز الرضا الوظيفي،  

رة التنمية الشاملة  وبالتالي يسهم في رفع كفاءة وفعالية هذه المنظمات في تحقيق أهدافها، ودعم مسي

 في المنطقة.  
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 مشكلة الدراسة  .1.2
 

تواجه المنظمات في مدينة الرياض تحديات متزايدة في تعزيز الرضا الوظيفي لدى موظفيها  

رغم تطبيقها لممارسات إدارة الموارد البشرية المختلفة ورغم أهمية هذه الممارسات مثل  

التدريب، والتحفيز، وتقييم الأداء، والاتصال الداخلي، إلا أن مستوى الرضا الوظيفي قد يظل  

بين الموظفين وقد ينعكس هذا التفاوت سلب ا على الإنتاجية والالتزام التنظيمي    متفاوت ا

واستقرار القوى العاملة وتكمن المشكلة في عدم وضوح مدى تأثير ممارسات إدارة الموارد 

البشرية بشكل فعلي على الرضا الوظيفي كما توجد حاجة إلى تحليل العلاقة بين هذه  

وظفين في بيئة العمل بمدينة الرياض لذلك تسعى الدراسة إلى  الممارسات ومستوى رضا الم

 قياس هذا الأثر وتحديد الجوانب التي تحتاج إلى تطوير لتعزيز الرضا الوظيفي.  

 

 فجوات على المستوى النظري .1.2.1
 

 

تتمثل الفجوة النظرية في وجود محدودية في الدراسات التي تناولت العلاقة المباشرة بين ممارسات  

إدارة الموارد البشرية والرضا الوظيفي في السياق المحلي لمدينة الرياض كما أن بعض الأدبيات  

هما  ركزت على كل متغير بشكل منفصل دون تقديم إطار نظري متكامل يوضح طبيعة العلاقة بين

د ندرة في الدراسات التي قارنت بين تأثير كل ممارسة من ممارسات إدارة الموارد البشرية  وتوج

على حدة في مستوى الرضا الوظيفي بالإضافة إلى اختلاف نتائج الدراسات السابقة، مما يشير إلى  

لنظرية لم تخُتبر  الحاجة لإعادة اختبار هذه العلاقة في بيئات تنظيمية مختلفة كما أن بعض النماذج ا

 بشكل كافٍ في المنظمات السعودية الأمر الذي يستدعي مزيدا  من البحث والتحليل.  
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 فجوات على المستوى التطبيقي  .1.2.2

 

تتمثل الفجوات على المستوى التطبيقي في وجود تفاوت في تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية  

فاعليتها  بين المنظمات في مدينة الرياض دون تقييم منهجي لمدى   

كما أن بعض المنظمات قد تطبق سياسات للموارد البشرية بشكل شكلي دون قياس أثرها الحقيقي  

محدودية في استخدام أدوات علمية لقياس رضا الموظفين وربطه  على الرضا الوظيفي وتوجد 

مباشرة بالممارسات الإدارية المطبقة كذلك قد تفتقر بعض الجهات إلى التغذية الراجعة المنتظمة من  

 الموظفين لتطوير سياسات الموارد البشرية  

لية تساعد المنظمات على تحسين  ومن هنا تبرز الحاجة إلى دراسة ميدانية تحليلية تسهم في تقديم نتائج عم

 تطبيق ممارساتها بما يعزز الرضا الوظيفي 

 

 أهمية الدراسة .1.3

 
تنبع أهمية الدراسة من أهمية الموارد البشرية كعنصر أساسي في نجاح المنظمات وتحقيق  

أهدافها تسهم في توضيح أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على مستوى الرضا الوظيفي لدى  

الموظفين في مدينة الرياض كما تضيف قيمة علمية من خلال إثراء الأدبيات في السياق المحلي  

وتوفر نتائج عملية يمكن أن يستفيد منها مديرو الموارد البشرية في تطوير سياسات    السعودي

أكثر فاعلية وتساعد في تعزيز الرضا الوظيفي بما ينعكس إيجابا  على الأداء والإنتاجية  

 والاستقرار الوظيفي.  

 

 

 على المستوى النظري:  .1.3.1

 

تتمثل الأهمية النظرية للدراسة في إثراء الأدبيات العلمية المتعلقة بممارسات إدارة الموارد البشرية  

والرضا الوظيفي تسهم في بناء إطار مفاهيمي يوضح طبيعة العلاقة بين المتغيرين في البيئة  

في السياق    التنظيمية كما تساعد في سد الفجوة البحثية في الدراسات التي تناولت هذا الموضوع 

السعودي وتدعم اختبار وتطوير بعض النماذج والنظريات المرتبطة بالرضا الوظيفي وإدارة 

 الموارد البشرية وتوفر أساسا  علميا  يمكن أن تعتمد عليه دراسات مستقبلية في هذا المجال.  
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 على المستوى التطبيقي:  .1.3.2

 

تتمثل الأهمية التطبيقية للدراسة في تزويد المنظمات في مدينة الرياض بنتائج عملية تساعدها على  

تطوير ممارسات إدارة الموارد البشرية تسهم في مساعدة متخذي القرار على تحديد أكثر  

  الممارسات تأثي را في رفع مستوى الرضا الوظيفي كما تساعد إدارات الموارد البشرية في تحسين 

يها في قياس رضا  سياسات التدريب والتحفيز وتقييم الأداء وتوفر مؤشرات يمكن الاعتماد عل

الموظفين بشكل دوري ومنهجي مما ينعكس إيجاب ا على تحسين الأداء المؤسسي وزيادة الإنتاجية  

 والاستقرار الوظيفي.  

 

 

 

 أسئلة الدراسة  .1.4

 

  

 : ما أثر ممارسات التدريب والتطوير على الرضا الوظيفي لدى الموظفين؟  1السؤال الفرعي   ▪

  

  

 ما أثر نظم الحوافز والمكافآت على مستوى الرضا الوظيفي؟   : 2السؤال الفرعي   ▪

  

  

 ما أثر نظام تقييم الأداء على رضا الموظفين عن وظائفهم؟   : 3السؤال الفرعي   ▪
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 أهداف الدراسة .1.5
 

الهدف الرئيسي: دراسة أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على الرضا   •

 الوظيفي لدى الموظفين في المنظمات بمدينة الرياض.  

  

 : دراسة أثر التدريب والتطوير على مستوى الرضا الوظيفي للموظفين.  1الهدف الفرعي  ▪

  

 التحقق من تأثير نظام التعويضات والحوافز على الرضا الوظيفي.   :2الهدف الفرعي  ▪

  

 : دراسة أثر ممارسة تقييم الأداء على الرضا الوظيفي لدى الموظفين 3الهدف الفرعي 

 

 

 فرضيات الدراسة .1.6
 

 

الفرضية الرئيسية: توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية بين ممارسات   •

إدارة الموارد البشرية والرضا الوظيفي لدى الموظفين في منظمات مدينة  

 الرياض.  

  

الفرعية   ▪ والتطوير    : 1الفرضية  التدريب  بين  إحصائية  دلالة  ذات  إيجابية  معنوية  توجد علاقة 

 والرضا الوظيفي.  

  

ال  ▪ التعويضات    : 2فرعية  الفرضية  نظام  بين  إحصائية  دلالة  ذات  إيجابية  معنوية  علاقة  توجد 

 والحوافز والرضا الوظيفي.  
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: توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين تقييم الأداء والرضا  3الفرضية الفرعية   ▪

 الوظيفي.  

 

 

 نموذج الدراسة .1.7
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

   المتغير   المستقل
   المتغير   التابع

   التدريب  

   التحفيز  

   تقييم   الأداء
   الرضا   الوظيفي
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 الدراسة الميدانية  .1.8
 

تستهدف هذه الدراسة المنظمات العاملة في مدينة الرياض، والتي تعدُ المركز الاقتصادي والإداري  

الأول في المملكة العربية السعودية حيث تضم مزيجا  ضخما  من المؤسسات الحكومية والشركات  

نظمات،  المحلية والعالمية. تسعى الدراسة إلى تحليل واقع ممارسات الموارد البشرية في هذه الم

مثل أنظمة التعويضات، وبرامج التدريب وطرق تقييم الأداء  ومدى مواءمتها مع تطلعات  

  2030الموظفين في ظل التحولات الكبيرة التي تشهدها بيئة الأعمال بالرياض تماشيا  مع رؤية 

سيتم التركيز على شريحة متنوعة من الموظفين في قطاعات مختلفة بالمدينة لضمان شمولية  

تائج وتعبيرها عن المجتمع الإحصائي الحقيقي تهدف هذه الدراسة الميدانية إلى فهم العوامل  الن

الدقيقة التي تساهم في تعزيز الرضا الوظيفي ورفع كفاءة الأداء البشري، مما يساعد المنظمات  

بالرياض على بناء بيئات عمل جاذبة ومستدامة كما تسعى الدراسة لتقديم رؤى عملية لصناع  

قرار لتطوير سياسات استبقاء الكفاءات وتحسين مستوى الولاء المؤسسي، وذلك من خلال جمع  ال

وتحليل البيانات الميدانية عبر أدوات البحث العلمي الرصينة التي تضمن دقة التشخيص  

 وموضوعية التوصيات.  
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 مخطط المشروع   .1.9
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   :  المقدمة الفصل   الأول

   ي الإطار   النظر الثاني :     الفصل

     :  منهجية   البحث الثالث الفصل  

   :  التحليل   الاحصائي الفصل   الرابع

   النتائج   والخاتمة :  مناقشة   الفصل   الخامس
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 الفصل الثاني: الدراسات السابقة .2
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 المقدمة:  .2.1
 

 

تعُد مراجعة الأدبيات من الركائز الأساسية في البحث العلمي، حيث تمكّن الباحث من فهم الخلفية النظرية  

العلمية  والعملية للموضوع محل الدراسة، وتساعد في تحديد الاتجاهات البحثية السابقة، واكتشاف الفجوات 

التي لم يتم تناولها بشكل كافٍ. كما تسهم في بناء إطار نظري متماسك يدعم فرضيات الدراسة ويعزز  

 مصداقيتها العلمية. 

 

يتناول هذا الفصل عرضًا شاملاً للأدبيات المرتبطة بموضوع الدراسة، حيث يبدأ بتوضيح المفاهيم الأساسية  

ة الموارد البشرية( والمتغير التابع )الرضا الوظيفي(، ثم يستعرض  المتعلقة بالمتغير المستقل )ممارسات إدار

أبرز النظريات المرتبطة بهما، بالإضافة إلى تحليل العلاقة بين المتغيرين من خلال الدراسات السابقة،  

 وأخيرًا تقديم خلاصة عامة للفصل. 

 

له مقارنة نتائج الدراسة الحالية مع  تكمن أهمية مراجعة الأدبيات في أنها توفر أساسًا علمياً يمكن من خلا

نتائج الدراسات السابقة، كما تساعد في تجنب التكرار البحثي، وتعزز من قدرة الباحث على تطوير نموذج  

 بحثي أكثر دقة وشمولًا، خاصة في ظل التغيرات المستمرة في بيئة العمل. 

 

الموارد البشرية وعلاقتها بالرضا الوظيفي، حيث  تناولت العديد من الدراسات موضوع ممارسات إدارة 

أكدت معظمها على وجود علاقة إيجابية بين المتغيرين، إلا أن هذه العلاقة تختلف باختلاف البيئة التنظيمية  

 والثقافية، مما يبرز الحاجة إلى دراسة هذا الموضوع في سياق مدينة الرياض 
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 المتغير المستقل  .2.2
 

 التعريف  -1

 

الرضا الوظيفي هو حالة نفسية إيجابية تعكس شعور الموظف بالراحة والقبول تجاه عمله، وينتج عن تلبية  

 توقعاته واحتياجاته المهنية. 

 

 التطور التاريخي  -2

 

بدأ الاهتمام بالرضا الوظيفي مع دراسات العلاقات الإنسانية، خاصة بعد تجارب هوثورن، حيث تم التركيز  

 سية والاجتماعية في بيئة العمل، وتطور المفهوم ليشمل أبعادًا متعددة.على الجوانب النف

 

 الأبعاد الرئيسية  -3

 

 يتكون الرضا الوظيفي من عدة أبعاد، منها: 

 الرضا عن الراتب  • 

 الرضا عن بيئة العمل  • 

 الرضا عن العلاقات مع الزملاء • 

 الرضا عن فرص الترقية  • 

 الرضا عن القيادة  • 

 

 النظريات المرتبطة  -4

 

 من أبرز النظريات المرتبطة بالرضا الوظيفي: 

 نظرية ماسلو للاحتياجات  • 
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 نظرية هيرزبرغ )العوامل الثنائية(  • 

 نظرية العدالة التنظيمية  • 

 (  Vroomنظرية التوقعات ) • 

 

 

 

 

 المتغير التابع  .2.3
 

 

 التعريف  -1

 

مجموعة السياسات والإجراءات التي تتبناها المنظمات لإدارة  تشير ممارسات إدارة الموارد البشرية إلى 

العاملين، وتشمل التوظيف، التدريب، تقييم الأداء، التعويضات، والحوافز، بهدف تحقيق الكفاءة التنظيمية  

 وتعزيز أداء الموظفين. 

 

 التطور التاريخي  -2

 

ون الأفراد التقليدية التي كانت تركز على  شهدت إدارة الموارد البشرية تطورًا ملحوظًا بدءًا من إدارة شؤ 

الجوانب الإدارية، إلى إدارة استراتيجية تهدف إلى تحقيق التوافق بين أهداف المنظمة واحتياجات  

 الموظفين، وأصبحت اليوم عنصرًا أساسيًا في تحقيق الميزة التنافسية. 

 

 الأبعاد الرئيسية  -3
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 أبعاد رئيسية، من أهمها: تشمل ممارسات إدارة الموارد البشرية عدة 

 التدريب والتطوير  • 

 تقييم الأداء  • 

 نظام الحوافز والمكافآت  • 

 التوظيف والاختيار  • 

 بيئة العمل  • 

 

 النظريات المرتبطة  -4

 

 ترتبط ممارسات إدارة الموارد البشرية بعدة نظريات، منها: 

 ( Resource-Based Viewنظرية الموارد )  • 

 المال البشري نظرية رأس  • 

 ( Social Exchange Theoryنظرية التبادل الاجتماعي )  • 
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 العلاقة بين المتغير المستقل والمتغير التابع  .2.4
 

 من ناحية العلاقة -1

 

تشير الأدبيات إلى وجود علاقة قوية بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والرضا الوظيفي، حيث تؤدي  

الفعالة مثل التدريب والتطوير، والتقييم العادل، والحوافز المناسبة إلى تعزيز شعور الموظفين  الممارسات 

 بالرضا والانتماء، مما ينعكس إيجابيًا على الأداء.

 

 من ناحية الصراعات والفجوات  -2

 

الدراسات، حيث أظهرت  رغم الاتفاق العام على وجود علاقة إيجابية، إلا أن هناك بعض التباينات في نتائج 

بعض الأبحاث أن تأثير ممارسات الموارد البشرية قد يكون محدوداً في حال ضعف التطبيق أو غياب العدالة 

التنظيمية. كما توجد فجوات تتعلق بقلة الدراسات في البيئة العربية، وخاصة في مدينة الرياض، بالإضافة إلى 

 ة ضعف الربط بين الجوانب النظرية والتطبيقي
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 الخاتمة  .2.5
 

 

يتضح من خلال هذا الفصل أن ممارسات إدارة الموارد البشرية تلعب دورًا محوريًا في التأثير على مستوى  

الرضا الوظيفي لدى الموظفين، كما أن هناك اتفاقًا عامًا في الأدبيات على أهمية هذه العلاقة. ومع ذلك، لا  

 المزيد من الدراسات، خاصة في السياق المحلي. تزال هناك فجوات بحثية تستدعي 

 

كما تبرز الحاجة إلى إجراء دراسات مستقبلية تركز على تحليل تأثير كل ممارسة بشكل منفصل، ودراسة  

العوامل الوسيطة التي قد تؤثر على العلاقة بين المتغيرين. وتتمثل المساهمة الإجمالية لهذا البحث في تقديم  

 ين النظرية والتطبيق في بيئة العمل بمدينة الرياض. إطار تحليلي يربط ب
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 الفصل الثالث: منهجية الدراسة .3
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 المقدمة  .3.1
 

 

يستعرض هذا الفصل المنهجية العلمية التي اعتمدتها الدراسة في تناول موضوع أثر ممارسات إدارة  

الرضا الوظيفي لدى الموظفين في المنظمات بمدينة الرياض. ولتحقيق أهداف الدراسة  الموارد البشرية على 

والإجابة عن تساؤلاتها، تم اتباع المنهج الوصفي التحليلي، الذي يعد الأنسب لطبيعة هذه الدراسة؛ كونه لا  

سير النتائج  يكتفي بوصف الظاهرة كما هي في الواقع، بل يسعى إلى تحليل العلاقة بين المتغيرات وتف

 للوصول إلى استنتاجات دقيقة. 

يتناول هذا الفصل تفصيلاً تصميم الدراسة، ومجتمعها، والعينة المستهدفة، بالإضافة إلى أداة الدراسة  

)الاستبانة( ومراحل بنائها، والأساليب الإحصائية المتبعة لمعالجة البيانات والتأكد من صدقها وثباتها،  

 حث العلمي." وصولاً إلى الإجراءات الأخلاقية التي تم مراعاتها لضمان نزاهة الب

 

 

 

 التعريفات الإجرائية لمتغيرات البحث  .3.2
 

 

 أولاً: المتغيرات المستقلة )ممارسات إدارة الموارد البشرية( 

 يمكنك تعريف كل ممارسة إجرائياً بناءً على ما ستتضمنه الاستبانة: 

 (: Recruitment & Selection. التوظيف والاختيار ) 1

ملاءمة مهارات  إجرائياً: هو مدى توافر العدالة والشفافية في إجراءات استقطاب الكفاءات، ومدى  

الموظفين المختارين لمتطلبات الوظيفة، كما يقاس بمتوسط استجابات أفراد عينة الدراسة على الفقرات  

 الخاصة بهذا المحور في الاستبانة. 

 (: Training & Development. التدريب والتطوير ) 2

ظفين لتطوير مهاراتهم الحالية  إجرائياً: هي مجموعة الأنشطة والبرامج المخططة التي توفرها المنظمة للمو 

 واكتساب مهارات جديدة، ويتم قياسه من خلال مدى رضا الموظفين عن الفرص التدريبية المتاحة لهم. 

 (: Performance Appraisal. تقييم الأداء )3
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ومدى  إجرائياً: هي العملية النظامية التي تستخدمها المنظمة لقياس أداء الموظف مقارنة بالأهداف المحددة،  

( بناءة لتحسين أدائه، وتقُاس بمدى قناعة الموظف بعدالة  Feedbackتلقي الموظف تغذية راجعة )

 ووضوح معايير التقييم. 

 (: Compensation & Rewards. التعويضات والمكافآت ) 4

لحوافز،  إجرائياً: هي النظام المالي وغير المالي الذي تتبعه المنظمة لتحفيز الموظفين، ويشمل الرواتب، وا 

والمكافآت، ويتم قياسه من خلال مدى شعور الموظف بأن ما يتقاضاه يتناسب مع جهوده ومقارنة بمعايير  

 السوق. 

 (: Employee Involvement. المشاركة في اتخاذ القرار )5

س من  إجرائياً: هي درجة إشراك المنظمة لموظفيها في مناقشة الأمور المتعلقة ببيئة عملهم أو مهامهم، ويقُا 

 خلال مدى استماع الإدارة لآراء الموظفين وأخذها بعين الاعتبار. 

 ثانياً: المتغير التابع )الرضا الوظيفي( 

 (: Job Satisfaction. الرضا الوظيفي ) 1

إجرائياً: هو حالة شعورية إيجابية تتولد لدى الموظف تجاه وظيفته وبيئة عمله، وتنتج عن توافق توقعات   

ه المنظمة له من ميزات ومناخ عمل، ويتم قياسه في هذه الدراسة بالدرجة الكلية التي  الموظف مع ما تقدم

 يحصل عليها الموظف من خلال الإجابة على فقرات مقياس الرضا الوظيفي المعتمد في هذه الدراسة. 

 ثالثاً: متغيرات أخرى )إذا كنتِ ستستخدمينها كأبعاد أو متغيرات وسيطة( 

 (: Work Environment. بيئة العمل )1

إجرائياً: هي الظروف المادية والمعنوية المحيطة بالموظف داخل المنظمة )مثل الإضاءة، التجهيزات،   

العلاقات مع الزملاء(، ويتم قياسها بمدى توافر الأدوات والظروف المساعدة التي تمكن الموظف من إنجاز  

 عمله بكفاءة. 

 (: Job Security. الأمن الوظيفي )2

  ً : هو مدى شعور الموظف بالاستقرار وعدم التهديد بالفصل، واطمئنانه لاستمرار علاقته الوظيفية  إجرائيا

 مع المنظمة على المدى البعيد 
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 تصميم البحث )بصلة البحثي( .3.3
 

 

 )  Positivismفلسفة البحث: الوضعية ( •

 )  Deductiveمنهج البحث: استنتاجي ( •

 )  Surveyاستراتيجية البحث: مسحي (  •

 )  Quantitativeاختيار البحث: كمي (  •

 )  Cross-sectionalالأفق الزمني: المقطعية ( •

 )  SPSSتقنيات والإجراءات: الاستبيان والتحليل الإحصائي ( •

 

 

 

 العينات مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ  .3.4
 

 ولاً: مجتمع البحث: أ

يتكون مجتمع البحث من جميع الموظفين العاملين في المنظمات )الحكومية والخاصة( في مدينة الرياض.  

ئي وتنوع القطاعات، تم تحديد مجتمع الدراسة ليشمل الموظفين في  ونظراً لاتساع المجتمع الإحصا

القطاعات التي تشهد تحولات إدارية نشطة وتطبق ممارسات إدارة موارد بشرية واضحة، بما يخدم أهداف  

    .2030الدراسة وتوجهات رؤية المملكة 

 ثانياً: عينة البحث: 

والوصول إليهم جميعاً، تم اختيار عينة عشوائية  نظراً لصعوبة حصر كافة الموظفين في مدينة الرياض  

بسيطة )أو طبقية( من الموظفين في قطاعات مختارة. تهدف هذه العينة إلى ضمان تمثيل مختلف المستويات  

الوظيفية والقطاعات، مما يعزز من موضوعية النتائج وقابليتها للتعميم على المنظمات المشابهة في بيئة  

    العمل بمدينة الرياض. 

 ثالثاً: تقنيات أخذ العينات: 

 اعتمدت الدراسة التقنيات التالية لضمان دقة العينة: 
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تحديد حجم العينة: تم تحديد حجم العينة الإحصائي بناءً على المعادلات الرياضية المتعارف عليها في   

    ( وهامش خطأ منخفض. %95البحوث الكمية، لضمان الحصول على مستوى ثقة مقبول )عادة 

ايير اختيار العينة: تم التركيز على الموظفين الذين لديهم خبرة عملية لا تقل عن )سنة واحدة( لضمان  مع 

    إدراكهم لممارسات إدارة الموارد البشرية المطبقة في منظماتهم. 

آلية التوزيع: تم توزيع الاستبانة إلكترونياً عبر قنوات التواصل المهني لضمان سرعة الوصول للمستهدفين   

 وتغطية جغرافية واسعة داخل مدينة الرياض. 

 

 

 

 طريقة جمع البيانات  .3.5
 

 

(، كونه الأسلوب الأكثر  Survey Methodاعتمدت الدراسة في جمع بياناتها على أسلوب المسح الميداني )

ملاءمة لتحقيق أهداف البحث وقياس آراء واتجاهات الموظفين تجاه ممارسات إدارة الموارد البشرية ومدى  

    ضمان الحصول على بيانات دقيقة وعلمية، تم اتباع الإجراءات التالية: تأثيرها على رضاهم الوظيفي. ول

تصميم أداة الدراسة: تم إعداد استبانة إلكترونية كأداة رئيسية لجمع البيانات، حيث صُممت محاورها بناءً   

    على التعريفات الإجرائية للمتغيرات )المستقلة والتابعة( لضمان تغطية كافة جوانب المشكلة. 

هيكلة الاستبانة: تم تقسيم الاستبانة إلى أجزاء رئيسية تشمل البيانات الديموغرافية، ومحاور ممارسات   

( الذي  Likert Scaleإدارة الموارد البشرية، ومحور الرضا الوظيفي، باستخدام مقياس "ليكرت" الخماسي )

    ن. يتراوح بين "أوافق بشدة" و"لا أوافق بشدة" لقياس استجابات المشاركي

توزيع الأداة: تم توزيع الاستبانة إلكترونياً على الموظفين في المنظمات المستهدفة بمدينة الرياض، وذلك   

لضمان سهولة الوصول إلى أكبر عدد ممكن من أفراد العينة وتوفير الوقت والجهد، مع الحرص على  

    توضيح أهداف الدراسة للمشاركين لضمان شفافية وموثوقية الإجابات. 

ضمان السرية: تم التأكيد للمشاركين على سرية البيانات الشخصية، وأن المعلومات الواردة ستستخدم فقط   

 لأغراض البحث العلمي، مما يعزز من مصداقية النتائج المحصل عليها. 
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 أنواع البيانات  .3.6
 

 ( Primary Dataولاً: البيانات الأولية )

 هي البيانات التي يتم جمعها لأول مرة خصيصاً لهذه الدراسة من خلال الميدان. 

 ها: تعُد المصدر الأساسي للإجابة عن تساؤلات البحث واختبار الفرضيات. أهميت 

طريقة جمعها: يتم الحصول عليها من خلال الاستبانة التي ستوزعينها على الموظفين في المنظمات   

 المستهدفة بمدينة الرياض. 

 ركتهم. مثال: إجابات الموظفين على مقياس "ليكرت" حول مدى رضاهم عن نظام الحوافز في ش 

 ( Secondary Dataثانياً: البيانات الثانوية ) 

هي البيانات التي تم جمعها مسبقاً من قبل باحثين آخرين أو جهات رسمية، وتستخدم كإطار مرجعي  

 للدراسة.

أهميتها: تساعد في بناء الإطار النظري، وتأصيل المفاهيم، ودعم مناقشة النتائج بمقارنتها مع دراسات   

 سابقة. 

 ها: مصادر 

 & Robbinsالكتب والمراجع العلمية: )مثل المراجع التي أدرجتيها في نهاية مشروعك مثل كتب ديسلر   

Judge .) 

 الدوريات والمجلات العلمية: المقالات المنشورة في المجلات المحكمة حول إدارة الموارد البشرية.  

مؤسسات الوطنية حول واقع بيئة العمل في  التقارير الرسمية: التقارير الصادرة عن الجهات الحكومية أو ال 

 المملكة.

الرسائل الجامعية السابقة: الدراسات التي تناولت موضوع الرضا الوظيفي أو ممارسات الموارد البشرية   

 . في سياق مشابه 
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 إجراءات التحليل الإحصائي .3.7
 

لتحقيق أهداف الدراسة واختبار فرضياتها بدقة وموضوعية، سيتم معالجة البيانات التي تم جمعها من أفراد  

(. وتتضمن إجراءات التحليل  SPSSينة إحصائياً باستخدام الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية ) الع

    الإحصائي الخطوات التالية: 

(: سيتم استخدامه لتوصيف عينة الدراسة وتوضيح  Descriptive Statisticsالإحصاء الوصفي ) 

خبرة( باستخدام التكرارات والنسب  خصائصها الديموغرافية )مثل: العمر، المؤهل العلمي، سنوات ال

    المئوية، بالإضافة إلى استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمحاور الدراسة.

(: سيتم التأكد من صدق الأداة من خلال  Reliability & Validity Testsاختبارات الصدق والثبات )  

س ثبات الاستبانة باستخدام معامل "ألفا كرونباخ"  "صدق المحكمين" و"الصدق البنائي"، كما سيتم قيا

(Cronbach's Alpha .للتأكد من اتساق الفقرات وقدرتها على القياس )    

(: سيتم توظيفه لاختبار فرضيات الدراسة والإجابة عن  Inferential Statisticsالإحصاء الاستدلالي )  

 الأسئلة البحثية، وذلك من خلال:

(: لقياس مدى تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية  Regression Analysisي ) تحليل الانحدار الخط  

    )المتغير المستقل( على الرضا الوظيفي )المتغير التابع(.

    (: لتحديد قوة واتجاه العلاقة بين المتغيرات.Pearson Correlation Coefficientمعامل الارتباط ) 

لرغبة في معرفة الفروق ذات الدلالة الإحصائية بين استجابات أفراد التحليل الإحصائي المقارن: في حال ا 

( أو اختبار تحليل  T-Testالعينة وفقاً للمتغيرات الديموغرافية )مثل سنوات الخبرة(، سيتم استخدام اختبار )

 ( حسب طبيعة البيانات. ANOVAالتباين الأحادي ) 
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 الخاتمة  .3.8

 

العلمية المتبعة في هذه الدراسة، حيث تم الاعتماد   "خلاصةً لما سبق، تم في هذا الفصل استعراض المنهجية

على المنهج الوصفي التحليلي لملائمته لطبيعة موضوع البحث. وقد تم تحديد مجتمع الدراسة، وتوضيح  

آليات اختيار العينة، وتبيان طرق جمع البيانات التي تضمن دقة وموثوقية النتائج. كما تمت الإشارة إلى  

 (. SPSSالمعتمدة في معالجة البيانات وتحليلها باستخدام الحزمة الإحصائية )الأساليب الإحصائية 

وبناءً على هذه الإجراءات المنهجية الصارمة، أصبحت الدراسة مهيأة للانتقال إلى مرحلة العرض  

والتحليل، حيث سيتم في الفصول القادمة استعراض البيانات المجمعة، وتفسير النتائج في ضوء الدراسات  

ابقة، وصولاً إلى التوصيات المقترحة التي تهدف إلى تحسين ممارسات إدارة الموارد البشرية وتعزيز  الس

 الرضا الوظيفي في المنظمات المستهدفة بمدينة الرياض." 
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