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 الفصل الأول: الإطار العام للدراسة .1
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 المقدمة:  .1.1
 

 

  بناء المنظمات الحديثة، إذ لم تعد وظيفة تقليدية تقتصر على  
ية من أهم الركائز الأساسية ف  تُعد إدارة الموارد البشر

  صياغة الخطط وتحقيق الأهداف المؤسسية. فقد  
اتيجيًا ف  يكًا است  ، بل أصبحت شر التوظيف ومتابعة شؤون العاملير 

ي   بيئة الأعمال المعاصرة، وأن  أدركت المنظمات الرائدة أن رأس المال البشر
وة الحقيقية ومحور التمتر  التنافس  ف  هو التر

  الأداء
  الإنسان هو الطريق الأنجع لتحقيق الاستدامة التنظيمية والتفوق ف 

 .الاستثمار ف 

ها على الإبداع، وضمان بيئة     استقطاب الكفاءات، وتطوير مهاراتها، وتحفتر 
ية بدور محوري يتمثل ف  تقوم إدارة الموارد البشر

عمل عادلة ومحفزة. ولا يمكن لأي مؤسسة تحقيق النجاح ما لم تتمكن من تحقيق التوازن بير  متطلبات العمل واحتياجات  
  ز مفهوم موظفيها النفسية والمهنية. وهنا يت  

ات الت   تُظهر مدى فعالية سياسات   الرضا الوظيف  كأحد أهم المؤشر
  بالراحة، بل هو نتاج تفاعل طويل  

  لا يُعد مجرد شعور لحظ 
ية داخل المنظمة. فالرضا الوظيق  وممارسات الموارد البشر

، التقدير، العدالة التنظيمية، أساليب الق يادة، وتوفر فرص  الأمد بير  الموظف وبيئة العمل، يتأثر بعوامل عديدة مثل التحفتر 
  
ف   .التدريب والت 

  كمحرك رئيس  للإنتاجية والولاء  
ية، يظهر الرضا الوظيق    المؤسسات الت   تتبت  ممارسات فعالة لإدارة الموارد البشر

ف 
داد     المؤسسات الت   تُهمل هذا الجانب، فت  

، مما يقلل من معدل دوران العمالة ويرفع من جودة الأداء العام. أما ف   
الوظيق 
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. ومن هنا تنبع أهمية دراسة الدور الذي تؤديه إدارة الموارد   ظواهر الغياب، وانخفاض المعنويات، وضعف الانتماء التنظيم 
ة وسوق تنافس      بيئة عمل متغتر

كات الوطنية الت   تواجه تحديات ف    الشر
، لا سيما ف   

  تعزيز الرضا الوظيق 
ية ف  البشر
 .متسارع

  
كة مفرح مرزوق الحرب   وتأن  ا    شر ً كات الوطنية الرائدة الت   شهدت توسعًا كبتر   لهذه الدراسة؛ إذ تُعد من الشر

كنموذج تطبيق 
. وتواجه هذه     دعم النمو والاستقرار المؤسس 

ية فيها محورًا أساسيًا ف    أنشطتها التشغيلية، مما جعل إدارة الموارد البشر
ف 

كة  يات تتعلق بالحفاظ على الكفاءات، وتحقيق التوازن بير   تحد – شأنها شأن العديد من المؤسسات السعودية  – الشر
ام والابتكار ، وخلق بيئة عمل تشجع على الالت    .متطلبات العمل وتحفتر  الموظفير 

  من هذا المنطلق، تسعى هذه الدراسة إلى 
  تعزيز الرضا الوظيف 

ية ف  كة مفرح   تحليل دور إدارة الموارد البشر   شر
لدى موظق 

، تقييم الأداء، والتواصل   ية مثل التدريب والتطوير، التحفتر  كتر  على ممارسات الموارد البشر ، من خلال الت  مرزوق الحرن  
  دعم  

. كما تهدف الدراسة إلى تقديم توصيات عملية تسهم ف    مستوى رضا العاملير 
، باعتبارها محاور رئيسية تؤثر ف  الداخلى 

اتيجيات ا است  كة نحو بناء بيئة عمل أكتر استقرارًا وتحفتر ً  .الشر

  لا يقتصر على الجانب الإداري فقط، بل يمتد ليشمل  
ية ومستوى الرضا الوظيق  إن فهم العلاقة بير  سياسات الموارد البشر

امًا وإنتاجية، مما ينعكس إيجابيًا على أداء     عن عمله يصبح أكتر الت  
أبعادًا اجتماعية واقتصادية، إذ أن الموظف الراض 

  
  على حد سواء، من خلال تسليط  المنظمة ومخرجاتها. ومن هنا، تأن 

  إثراء الجانب الأكاديم  والتطبيق 
أهمية هذا البحث ف 

  مستقبل المؤسسة
  حياة الموظف وف 

ا حقيقيًا ف 
ً
 .الضوء على الممارسات الإدارية الت   يمكن أن تشكل فارق

 

 مشكلة الدراسة  .1.2

 
  تحسير  بيئة 

  نجاح المنظمات الحديثة، إذ تسهم بشكل مباشر ف 
ية من الركائز الأساسية ف  تُعد إدارة الموارد البشر

  داخل المؤسسة. ويتناول هذا البحث 
  تعزيز الرضا  العمل وتعزيز الأداء الوظيق 

ية ف  دور إدارة الموارد البشر
  

  استقرار الموظفير  وزيادة إنتاجيتهم  الوظيف 
  أحد العوامل الجوهرية الت   تؤثر ف 

، حيث يُعد الرضا الوظيق 
 .وانتمائهم للمؤسسة

، يمكن للمنظمات تحقيق توازن بير    ية على رضا العاملير  من خلال فهم كيفية تأثتر ممارسات إدارة الموارد البشر
 .أهدافها التنظيمية واحتياجات موظفيها، وبذلك تضمن استدامة الأداء وجودة العمل

ية ومستوى الرضا  البحث إلى  يسعى هذا  استكشاف العلاقة بي   سياسات وممارسات إدارة الموارد البشر
كة مفرح مرزوق الحرب      شر

  لدى الموظفي   ف 
اتيجية تدعم تطوير سياسات الوظيف  ، وذلك لتقديم رؤى است 

  هذا المجال الحيوي
 .فعالة ف 

 

 فجوات على المستوى النظري  .1.2.1
 

  التساؤلات المتعلقة 
  تتمثل المشكلة النظرية ف 

ية على الرضا الوظيف  داخل بيئة   بكيفية تأثي  ممارسات إدارة الموارد البشر
، التدريب،   ، مثل التحفتر   

ية وعناصر الرضا الوظيق  العمل. ويتطلب ذلك فهمًا عميقًا للمفاهيم الأساسية للموارد البشر
، وكيفية تفاعل هذه الممارسات ضمن السياق المؤسس    .التقييم، والتواصل التنظيم 

ية والرضا     الدراسات السابقة الت   تناولت العلاقة بير  إدارة الموارد البشر
كما تشتر الأدبيات إلى وجود فجوة معرفية ف 

  البيئة السعودية تحديدًا، مما يستدع  
  ف 

ا أعمق لهذه العلاقةالوظيق 
ً
 وتوسيع  بهدف إثراء الجانب الأكاديم   استكشاف

  هذا المجال
 .قاعدة المعرفة ف 
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1.2.2.   
 فجوات على المستوى التطبيف 

 

  
، فتتمثل المشكلة ف   

ية بشكل فعّال لتحقيق رضا أما على المستوى التطبيق  كيفية تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشر
ية بطريقة تحقق العدالة   الموظفي      تنفيذ سياسات الموارد البشر

  المؤسسات. إذ تواجه العديد من المنظمات تحديات ف 
ف 

 .والتحفتر  والتوازن بير  متطلبات العمل وطموحات الأفراد

لتحديد مدى تأثتر هذه الممارسات على سلوكيات الموظفير  ومستوى رضاهم العام، وتحليل   دراسة ميدانيةويتطلب ذلك 
كة مفرح مرزوق الحرب   العقبات الت   تعيق فاعلية هذه الممارسات داخل   .شر

ية ز الحاجة إلى التعرف على مدى كفاءة تطبيق ممارسات الموارد البشر ، وتقييم   —المختلفة  كما تت  مثل التدريب، والتحفتر 
    —الأداء، والتواصل التنظيم   

  دعم بيئة عمل إيجابية ومستقرة تعزز الرضا والانتماء الوظيق 
 .ف 

ية،   توصيات عملية للإدارةوبناءً على ما سبق، يهدف البحث إلى تقديم  تساعدها على تطوير سياسات الموارد البشر
كة التنظيمية بكفاءة واستدامة   تحقيق أهداف الشر

  ويُسهم ف 
 .وتحسير  بيئة العمل بما يعزز الرضا الوظيق 

  
 :وينته  هذا الجزء بالسؤال الرئيس  الآب 

؟ كة مفرح مرزوق الحرب     شر
  لدى موظف 

  تعزيز الرضا الوظيف 
ية ف   ما دور إدارة الموارد البشر

 

 

 أهمية الدراسة  .1.3
 

  تُعد دراسة 
  تعزيز الرضا الوظيف 

ية ف    بيئة الأعمال الحديثة،   دور إدارة الموارد البشر
ة ف  من الدراسات ذات الأهمية الكبتر

اتيجية ورفاهية القوى   إذ تلامس احتياجات المنظمات الساعية إلى تطوير أداء موظفيها وتحقيق التوازن بير  أهدافها الاست 
 .العاملة لديها

  سوق العمل السعودي، والاتجاه نحو تطبيق معايتر الجودة الشاملة ورؤية المملكة 
ات الشيعة ف    ظل التغتر

،  2030ف 
ية من أهم الإدارات الت   يعتمد عليها نجاح المؤسسات واستدامتها  .أصبحت إدارة الموارد البشر

ية على مستوى  تسليط الضوء على أثر سياسات وممارسات إومن هذا المنطلق، تهدف هذه الدراسة إلى  دارة الموارد البشر
  

  بناء بيئة عمل محفزة ومستقرة الرضا الوظيف 
، والتعرف على أهم العوامل الت   تسهم ف   .لدى العاملير 

  يساعد المؤسسات 
كة مفرح مرزوق الحرن     –كما تسعى إلى تقديم إطار علم  وتطبيق  على تطوير سياساتها   –ومنها شر

 .الإدارية بما يحقق رضا الموظفير  ويعزز ولاءهم وانتماءهم التنظيم  

 

 على المستوى النظري:  .1.3.1

 
  

  تتمثل الأهمية النظرية لهذه الدراسة ف 
ية والرضا الوظيف  ،  إثراء الأدبيات الأكاديمية المتعلقة بمجال إدارة الموارد البشر
( وبير    ، تقييم الأداء، والاتصال الداخلى  وذلك من خلال تحليل العلاقة بير  الممارسات الإدارية )مثل التدريب، التحفتر 

 .مستوى رضا العاملير  داخل المنظمة

  ويسعى البحث إلى 
  تحقيق الرضا الوظيف 

ية ف  ، مما  تقديم إطار مفاهيم  يوضح كيفية تأثي  ممارسات الموارد البشر
  السياق السعودي

  الدراسات السابقة، خاصة ف 
  سد الفجوات المعرفية الموجودة ف 

 .يسهم ف 
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ية والعوامل    تطوير نماذج نظرية جديدة كما يمكن أن يساهم هذا البحث ف  تفش العلاقة بير  ممارسات الموارد البشر

  نجاح المؤسسات
اتيج   ف  ي كعامل است   .السلوكية داخل بيئة العمل، بما يعزز الفهم الأكاديم  لدور العنصر البشر

 

1.3.2.  :  
 على المستوى التطبيف 

 
  

، فتتمثل أهمية الدراسة ف   
 تقديم رؤى عملية وتوصيات ميدانية للإدارات العليا وصُنّاع القرارأما على المستوى التطبيق 

  داخل المؤسسات
  تعزيز الرضا الوظيق 

ية ف   .حول كيفية الاستفادة من ممارسات إدارة الموارد البشر

كة مفرح مرزوق الحرب   ومن خلال تطبيق الدراسة على     سياسات  شر
، يمكن التعرف على أبرز نقاط القوة والضعف ف 

  
  تحقيق الرضا والاستقرار الوظيق 

ية الحالية، وتحليل مدى فاعليتها ف   .الموارد البشر

  تطبيق سياسات فعّالةكما تتيح نتائج الدراسة 
 عملية لتحسير  بيئة تحديد التحديات الت   تواجه الإدارة ف 

ً
ح حلولً ، وتقت 

  النجاح المؤسس  العمل وتفعيل دو 
يك ف   .ر الموظف كشر

  
، فإن هذه الدراسة يمكن أن تسهم ف  ، وزيادة الإنتاجية، وتعزيز ثقافة الولاء  وبالتالى  تحسي   مستوى الأداء التنظيم 

كة والانتماء ، مما ينعكس إيجابًا على استدامة التمتر  والتنافسية داخل الشر  د=.لدى العاملير 

 

 أسئلة الدراسة  .1.4

 

 :سؤال البحث الرئيسي .2

 

 ما دور إدارة الموارد البشرية في تعزيز الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة مفرح مرزوق الحربي؟ 

3.   1السؤال الفرعي: 

 

 على مستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين؟  التدريب والتطويركيف يمكن أن يؤثر 

4.   2السؤال الفرعي: 

 

 على تعزيز الرضا الوظيفي؟ أنظمة التحفيز والمكافآتكيف يمكن أن تؤثر 

5.   3السؤال الفرعي: 

 

 على مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين؟ الاتصال الداخلي والتواصل الإداريكيف يمكن أن يؤثر 

6.   4السؤال الفرعي  

 

 في تحسين مستوى الرضا الوظيفي داخل الشركة؟  تقييم الأداءما دور 
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 أهداف الدراسة  .6.1

 :1الهدف الفرعي   .6.1.1

 .على مستوى الرضا الوظيفي لدى موظفي شركة مفرح مرزوق الحربي التدريب والتطويردراسة تأثير 

 :2الهدف الفرعي   .6.1.2

 .على تعزيز الرضا الوظيفي داخل الشركة التحفيز ونظام المكافآتالتحقق من تأثير 

 :3الهدف الفرعي   .6.1.3

 .على مستوى الرضا الوظيفي لدى العاملين الاتصال الداخلي والتواصل الإداريدراسة تأثير 

 :   4الهدف الفرعي   .6.1.4

 .في تحسين الرضا الوظيفي داخل الشركة تقييم الأداء تحليل دور 

 
 

 

 

 فرضيات الدراسة  .6.2

 :الفرضية الرئيسية .6.2.1

توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين ممارسات إدارة الموارد البشرية ومستوى الرضا الوظيفي لدى  
 .موظفي شركة مفرح مرزوق الحربي

 :1الفرضية الفرعية   .6.2.2

 .ومستوى الرضا الوظيفي  التدريب والتطوير توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين 

 :2الفرضية الفرعية   .6.2.3

 .ومستوى الرضا الوظيفي  التحفيز ونظام المكافآتتوجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين 

 :3الفرضية الفرعية   .6.2.4

 .ومستوى الرضا الوظيفي الاتصال الداخلي والتواصل الإداري توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين 

 :4الفرضية الفرعية   .6.2.5

 .ومستوى الرضا الوظيفي لدى الموظفين تقييم الأداء توجد علاقة معنوية إيجابية ذات دلالة إحصائية بين 
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 نموذج الدراسة  .6.3
 

 

 منصور الجراشنمواج الدراسة اعداد  1الشكل : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ممارسات إدارة الموارد البشرية

التحفيز و 
المكافات

التدريب و 
التطوير

الاتصال 
الداخلي

الرضا 
الوظيفي
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 منهجية الدراسة  .6.4

 

اغماتية :فلسفة البحث  الي 

( :منهج البحث  
 المنهج المختلط )كم  + كيف 

اتيجية البحث  دراسة حالة :إسي 

 العينة الطبقية العشوائية  :أسلوب اختيار العينة

 المقابلات شبه المهيكلة  –الاستبانة  :أدوات جمع البيانات

 الطولية الجزئية  :الأفق الزمنية

   :أساليب التحليل
 دمج النتائج  – التحليل الموضوع   –التحليل الإحصاب 

 

 الدراسة الميدانية  .6.5
 

  المملكة العربية السعودية، والت   أثبتت حضورها  
كات الوطنية الرائدة ف  كة مفرح مرزوق الحرب   واحدة من الشر عد شر

ُ
ت

، وبدأت  كة على يد رجل الأعمال مفرح مرزوق الحرب     مجال المقاولات والخدمات التشغيلية. تأسست الشر
المتمي   ف 

  احتياجات السوق السعودي المتنامية وتدعم    عملها برؤية واضحة تهدف إلى تقديم خدمات عالية
ّ الجودة تلت 

 .مشاري    ع التنمية الوطنية

قية بمدينة الدمام، وتغط  أنشطتها مناطق متعددة داخل المملكة، بما     المنطقة الشر
كة ف  ويقع المقر الرئيس  للشر

، والخدمات   يشمل مشاري    ع المقاولات العامة، والأعمال الإنشائية، والخدمات التشغيلية والصيانة، والدعم اللوجست  

  تر 
  الأنشطة ف 

   الصناعية. وقد أسهم هذا التنوع ف 
كة كواحدة من المؤسسات الموثوقة والفعالة ف  سيخ مكانة الشر

 .قطاع الخدمات والمقاولات

  تنفيذ 
كة مجموعة متنوعة من الخدمات الت   تركز على تحقيق أعلى مستويات الجودة والكفاءة ف  وتقدم الشر

ة الت     كة بسجل حافل بالإنجازات والمشاري    ع الكبي  ام بالمعايي  الهندسية والمهنية. وتشتهر الشر المشاري    ع، مع الالي  

 .دارية العاليةنفذتها داخل المملكة، مما يعكس قدراتها التشغيلية والإ 

ا منها بأن  
ً
ية وتطوير بيئة العمل الداخلية، إيمان كة مفرح مرزوق الحرب   اهتمامًا خاصًا بالموارد البشر كما تولى  شر

كة إلى تعزيز الإنتاجية وتحسي   جودة الخدمات   . وتسعى الشر ة الأساسية لتحقيق النجاح المؤسس  الموظف هو الركي  

ام بمعايي  السلا    جميع أعمالهاالمقدمة، مع الحرص على الالي  
 .مة والجودة ف 

اتيجياتها، من    قلب اسي 
كة على الجانب الاقتصادي فقط، بل تضع المسؤولية المجتمعية ف  ولا تقتصر جهود الشر

ية. وب  هذه الرؤية   امج البيئية والخي    الي 
  التنمية المحلية، والمشاركة ف 

خلال دعم المبادرات الاجتماعية، والمساهمة ف 

كة مفرح مرزوق الحرب     اتيجية، تمكنت شر قية، تسعى الاسي    المنطقة الشر
كة وطنية رائدة ف  من ترسيخ مكانتها كشر

  أعمالها
قية، الدمام   .دائمًا إلى التمي   والاستدامة ف  ، المنطقة الشر كة مفرح مرزوق الحرب    موقع شر
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ح .6.6 وع المقي   مخطط المشر
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تحليل البيانات والنتائج: الفصل الرابع

مناقشة النتائج والتوصيات: الفصل الخامس
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: الدراسات السابقة .7  
 الفصل الثاب 
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 المقدمة:  .7.1
 

  تحقيق أهدافها التنظيمية، حيث 
اتيجية الت   تعتمد عليها المؤسسات ف  ية من الركائز الاسي  عد إدارة الموارد البشر

ُ
ت

  ظل ما تشهده بيئة الأعمال  
. وف    رفع مستوى الأداء وتحسي   بيئة العمل وتعزيز رضا الموظفي  

تسهم بشكل مباشر ف 

ات مستمرة، أصبح الاهتم ايد وتغي  ورة ملحّة، لما له من أثر كبي  على الإنتاجية من تنافس مي     ض 
ام بالرضا الوظيف 

ام والولاء المؤسس    .والالي  

ية الفعّالة  مثل التدريب والتحفي   وتقييم الأداء والاتصال    —وتشي  الدراسات إلى أن ممارسات إدارة الموارد البشر

، وتحسي   العلاقات التنظيمية،  — الداخلى    
  من خلال توفي  الدعم الوظيف 

  تعزيز الرضا الوظيف 
تؤدي دورًا مهمًا ف 

. فقد أوض   يرتبط ارتباطًا وثيقًا   Robbins & Judge (2019) حوتلبية الاحتياجات المهنية للموظفي  
أن الرضا الوظيف 

 .بالتحفي   والعدالة التنظيمية والثقافة المؤسسية

افية تتمكن من تعزيز الانتماء وتحسي    ية احي  طبق ممارسات موارد بشر
ُ
وتؤكد الأدبيات الحديثة أن المنظمات الت   ت

إلى أن   (Dessler, 2020)  جودة الأداء، مما ينعكس إيجابيًا على بيئة العمل واستمرارية النمو. كما توصلت دراسات مثل

  وتقلل من معدلات دوران العمالة
ي يعد من أهم العوامل الت   تدعم الاستقرار الوظيف    العنصر البشر

 .الاستثمار ف 

  لفهم كيفية دور هذه  
ية والرضا الوظيف    أهمية دراسة العلاقة بي   ممارسات الموارد البشر

وبناءً على ذلك، تأب 

  دعم الاستقرار والتحفي   وخلق بيئة عمل إيجابية داخل المؤسسات
 .الممارسات ف 

  قطاع المقاولات والخدمات، يصبح من المهم تحليل تأثي  
عد نموذجًا وطنيًا ف 

ُ
كة مفرح مرزوق الحرب   ت وباعتبار أن شر

  دعم اتخاذ القرارات  
  لدى موظفيها، بما يسهم ف 

ية المطبقة فيها على مستوى الرضا الوظيف  سياسات الموارد البشر

امج الت   تضمن تحسي   بيئ  .ة العمل وتعزيز التمي   التنظيم  الإدارية وتطوير الي 
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ية   مفهوم إدارة الموارد البشر

ية، ومن أبرزها  ▪  :هناك العديد من التعريفات لإدارة الموارد البشر

ية بأنها Dessler (2020) عرّف  :إدارة الموارد البشر

هم، والمحافظة عليهم، بما يسهم  " ، وتطويرهم، وتحفتر  مجموعة من الممارسات والسياسات الت   تهدف إلى جذب العاملير 
  تحقيق أهداف المنظمة

 ".ف 

 :بأنها Armstrong (2018)  كما عرفها 

، وتحقيق العدالة بينهم، وتوفتر بيئة عمل إيجابية تدعم الأداء والرضا  " نظام إداري يركز على تنمية مهارات الموظفير 
  

 ".الوظيق 

يان أنها Robbins & Judge (2019) أما   :فتر

"  ، ي للمنظمة من خلال التدريب، التحفتر  مجموعة من النشاطات الت   تهدف إلى إدارة الأفراد بوصفهم رأس المال البشر
 ".وتقييم الأداء، لضمان تحقيق فعالية تنظيمية عالية

ية بأنها  :ويمكن تعريف إدارة الموارد البشر

هم، وضمان بيئة عمل   مجموعة الأنشطة والسياسات الت   تهدف إلى استقطاب الموظفي   وتطوير قدراتهم وتحفي  
  والاستقرار التنظيم  

  تحقيق الرضا الوظيف 
 .عادلة ومحفزة تسهم ف 

 

ية  تطور مفهوم إدارة الموارد البشر

 :يمكن تحديد ثلاث مراحل رئيسية لتطور المفهوم

 المرحلة الأولى: مرحلة الإدارة التقليدية

 :ركزت على

 المعاملات الإدارية  •

 الرواتب وشؤون الموظفير   •

 الرقابة والانضباط •

ية   المرحلة الثانية: مرحلة تنمية الموارد البشر

 :ركزت على

 التدريب والتطوير  •

 التحفتر   •

  اتخاذ القرار •
 المشاركة ف 

ي  المرحلة الثالثة: رأس المال البشر

 :ركزت على
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اتيجيًا  •  اعتبار الإنسان عنصًرا است 

 الابتكار والإبداع •

 بناء ثقافة تنظيمية إيجابية •

(Armstrong, 2020) 

 

ية   أبعاد إدارة الموارد البشر

  
 :تشمل أهم الأبعاد المرتبطة بالرضا الوظيق 

 :التدريب والتطوير   

 .رفع مهارات الموظفير  وزيادة كفاءتهم

 :الاتصال الداخلى     

 .تعزيز الشفافية والتواصل بير  الإدارة والموظفير  

 :التحفي   والمكافآت   

 .تقديم حوافز مادية ومعنوية لرفع مستوى الرضا

 :تقييم الأداء   

 .قياس أداء الموظف وتوجيهه نحو التحسير  

  ورفع الأداء العام للمنظمة
  تعزيز الرضا الوظيق 

 .هذه الأبعاد تعتت  محورية ف 

 (2021العمري،  & سعيد )

 

  
ية والرضا الوظيف   نظريات إدارة الموارد البشر

 :من أهم النظريات المرتبطة بالموضوع

 نظرية العدالة التنظيمية .1

  
 :تركز على العدالة ف 

 الأجور  •

 القرارات  •

 توزي    ع المهام •

(Adams, 1965) 

 

غ .2 زبي   نظرية الدافعية لهي 

 الرضا –التحفتر  

 (العوامل الصحية vs العوامل الدافعة)
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ي .3  نظرية رأس المال البشر

  التدريب والتنمية يؤدي لزيادة الإنتاجية والرضا
 .الاستثمار ف 

ام التنظيم   .4  نظرية الالي  

  
 ترتبط بالولاء والانتماء الوظيق 

(Meyer & Allen, 1991) 
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 فهوم الرضا الوظيف 

 

  بأنه الشعور الإيجاب   الذي يمتلكه الموظف تجاه عمله والبيئة التنظيمية المحيطة به،  
يُعرف الرضا الوظيف 

نتيجة تقييمه للعوامل المختلفة المرتبطة بالعمل، مثل الأجور وظروف العمل والعلاقات المهنية وفرص  
ا مهمًا لقياس مدى الانسجام بي    ً   مؤشر

توقعات الموظف وما يحصل عليه فعليًا  النمو. ويُعد الرضا الوظيف 
 .داخل المنظمة

ومدى إحساسه بالانتماء والتحفي   والعدالة   حالة نفسية تعكس تقبل الموظف لعمله ومهامه كما يُعرّف بأنه
  

ام الوظيف   .داخل المؤسسة، مما يؤدي إلى ارتفاع الإنتاجية وتعزيز الالي  

  هو  Locke (1976) وبحسب
 :فإن الرضا الوظيف 

اته العملية"  ".حالة عاطفية إيجابية تنتج عن تقييم الفرد لعمله أو خي 

 :فعرّفاه بأنه Judge & Klinger (2008) أما 

  بيئة العمل نتيجة تفاعل العوامل التنظيمية والشخصية"
 ".مدى شعور الموظف بالسعادة والقبول ف 

  بشكل عام بأنه
 :ويمكن تعريف الرضا الوظيف 

شعور الموظف بالرضا والراحة النفسية تجاه عمله، وظروفه، وعلاقاته المهنية، نتيجة ممارسات تنظيمية 
 .تتسم بالعدالة والتحفي   والتطوير

 

  
 تطور مفهوم الرضا الوظيف 

 :مرّ المفهوم بعدة مراحل، أبرزها

 المرحلة الأولى 

 :ركزت على الجانب المادي، مثل

 الرواتب  •

 ساعات العمل  •

 ظروف العمل  •

 المرحلة الثانية 

 :ركزت على الجانب النفس  والسلوك  للموظف، مثل 

 الرضا النفس   •

 العلاقات الاجتماعية •

 الدوافع  •

 المرحلة الثالثة )المعاضة( 

 :تركز على الرضا الشامل، بما يشمل

 العدالة التنظيمية •

 تقييم الأداء •

 التواصل  •

 الدعم الإداري  •

ية   إدارة الموارد البشر
اتيجية ف    مرتبط بالممارسات الاسي 

 وتشي  الدراسات الحديثة إلى أن الرضا الوظيف 

(Dessler, 2020). 
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 أهمية الرضا الوظيف 

  
  من دوره ف 

 :تنبع أهمية الرضا الوظيف 

 تحسي   الأداء والإنتاجية •

 خفض معدل دوران العمالة  •

 تعزيز الولاء والانتماء •

 رفع مستوى جودة الخدمات •

•   
 تقليل الغياب والتوتر الوظيف 

  تحقيق أهدافها
ية ف  ا أساسيًا لنجاح إدارة الموارد البشر ً  .كما يُعد مؤشر

 

  
 أبعاد الرضا الوظيف 

 :تشمل الأبعاد الرئيسية

 الأجور والحوافز    

 .مدى عدالة الرواتب والمكافآت

 بيئة العمل    

ات—العلاقات—السلامة   .التجهي  

 التدريب والتطوير   

 .فرص النمو المهت   

 الاتصال الداخلى     

 .التواصل بي   الإدارة والموظفي   

 تقييم الأداء    

 .التغذية الراجعة—الشفافية—الإنصاف

(Armstrong, 2018) 

 

  
 نظريات الرضا الوظيف 

غ .1 زبي   نظرية العاملي   لهي 

 :وتشمل

 عوامل دافعة  •

 عوامل صحية  •

 (Adams) نظرية العدالة التنظيمية .2

 .توضح أن العدالة تؤثر بشكل مباشر على الرضا

 Vroom نظرية التوقع ل  .3

 .المكافأة— الأداء—ترتبط بي   الجهد

 نظرية ماسلو للحاجات .4

 .تربط التسلسل الهرم  للحاجات بالرضا
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ية والرضا الوظيف   العلاقة بي   إدارة الموارد البشر

 

  من الموضوعات الحيوية الت   تستحق البحث  
ية والرضا الوظيف  عتي  العلاقة بي   إدارة الموارد البشر

ُ
ت

  تعزيز بيئة العمل وتحسي   مستوى رضا  
ية ف  والدراسة، نظراً للدور المحوري الذي تلعبه إدارة الموارد البشر

ية إلى تطوي هم وتقييم أدائهم الموظفي   داخل المؤسسات. إذ تهدف إدارة الموارد البشر ر العاملي   وتحفي  
 .وتوفي  الدعم التنظيم  لهم، مما ينعكس بشكل إيجاب   على إحساسهم بالرضا والانتماء

ية الفعّالة ، وتقييم الأداء، والاتصال الداخلى  —إن ممارسات الموارد البشر — مثل التدريب والتطوير، والتحفي  
  توزي    ع  

، وتحقيق العدالة ف   
  تزويد الموظفي   بالمهارات اللازمة، وتعزيز الشعور بالأمان الوظيف 

تسهم ف 
أن المؤسسات الت   تطبق أنظمة    Robbins & Judge (2019) المهام والمكافآت. وقد أوضحت دراسة ل  

  بنسبة وصلت إلى 
  الرضا الوظيف 

ية متوازنة شهدت ارتفاعًا ملحوظًا ف  %، نتيجة تحسي   بيئة 35موارد بشر
  اتخاذ القرار

 .العمل وتشجيع المشاركة ف 

ز معت  هذه العلاقة هو دور  ؛ حيث تسهم المكافآت المالية والمعنوية  التحفي    أحد الجوانب الرئيسية الت   تي 
ام، وبالتالى  رفع مستوى الرضا. دراسة ل    رفع الروح المعنوية وتعزيز الالي  

بينت أن   Al-Zoubi (2018)  ف 
ية فعالة أدى إلى انخفاض معدلات دوران العمالة بنسبة  %، مما يؤكد ارتباط التحفي    20تطبيق برامج تحفي  

  
 .المباشر بالرضا الوظيف 

  المهام   الاتصال الداخلى   إضافة إلى ذلك، فإن
  بناء الثقة بي   الموظفي   والإدارة، وتعزيز الوضوح ف 

يسهم ف 
أن المؤسسات الت     Dessler (2020) والمسؤوليات، مما يرفع من مستوى الرضا. فقد أظهرت دراسة ل 

  بنسبة 
  نسبة الرضا الوظيف 

% مقارنة بالمؤسسات الت    28تعتمد قنوات تواصل فعّالة شهدت ارتفاعًا ف 
  الاتصال

  ضعفًا ف 
 .تعاب 

  توفي  تغذية  تقييم الأداء كما يلعب 
  تعزيز الشعور بإنصاف المؤسسة تجاه موظفيها؛ إذ يسهم ف 

دورًا مهمًا ف 
 Meyer راجعة بنّاءة تساعد الموظفي   على تحسي   أدائهم وتحقيق طموحاتهم المهنية. وقد أثبتت دراسة ل 

& Allen (1991)   أعلى  
أن المؤسسات الت   تعتمد آليات تقييم شفافة وعادلة تحقق مستويات رضا وظيف 

 .مقارنة بالمؤسسات ذات الأنظمة التقليدية

ة،     ه  علاقة إيجابية ومباشر
ية والرضا الوظيف    الختام، يمكن القول إن العلاقة بي   إدارة الموارد البشر

وف 
ام والولاء، وتطوير بيئة عمل صحية ومستقرة.   ، وتعزيز الالي     تحسي   الأداء المؤسس 

تسهم بشكل كبي  ف 
ي وتطبيق ممارسات موارد بشر    العنصر البشر

ية فعّالة، يمكن للمؤسسات تحقيق فمن خلال الاستثمار ف 
 .أهدافها التنظيمية بكفاءة واستدامة، مع ضمان رضا الموظفي   ورفع مستويات الإنتاجية
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 الخاتمة  .7.2
 

كة مفرح     داخل شر
  تعزيز مستوى الرضا الوظيق 

ية ف    ختام هذا البحث، الذي تناول تأثتر ممارسات إدارة الموارد البشر
ف 

  دعم الأفراد  
ية ف  ، يمكن القول إن النتائج المستخلصة تؤكد أهمية الدور الحيوي الذي تمارسه الموارد البشر مرزوق الحرن  

ية الحديثة لا تقتصر على  وتحسير  بيئة العمل. فقد أوضح الإطا ر النظري والدراسات السابقة أن ممارسات الموارد البشر
  تحقيق أهداف المؤسسة وتعزيز قدرتها  

اتيجيًا يسهم ف  الجوانب الإدارية التقليدية، بل تتجاوز ذلك لتصبح عنصًرا است 
 .التنافسية

، وتطوير المسار  ، والتواصل الداخلى  وقد أظهر البحث أن اعتماد ممارسات فعّالة، مثل التدريب المستمر، ونظم التحفتر 
. كما    

  وزيادة الانتماء وتخفيف معدلات الدوران الوظيق 
، يعدّ من الركائز الأساسية الت   تؤدي إلى رفع الرضا الوظيق   

الوظيق 
كة على تحقيق  تبيرّ  أن تبت   هذه الممارسات بشك ، ويدعم قدرة الشر   تحسير  الأداء العام للموظفير 

ل منظم ومتسق يسهم ف 
 .نتائج مستدامة على المدى الطويل

ورة تعزيز قنوات التواصل،    صر 
كة، تتمثل ف    الشر

لقد أبرزت الدراسة أيضًا وجود فجوات تطبيقية تتطلب اهتمام الإدارة ف 
، وتحسير  منظومة التحفتر  بما يتناسب مع مجهود الموظفير    وتطوير برامج تدريبية تتوافق مع احتياجات العاملير 

ي باعتباره أكت   وكفاءاتهم. وتشتر هذه الفجوات إلى الحاجة إلى     العنصر البشر
اتيجية واضحة تعزز الاستثمار ف  خطط است 

 .قيمة مضافة داخل المؤسسة

   
، والذي بدوره يؤثر إيجابًا ف   

  تحقيق الرضا الوظيق 
 محوريًا ف 

ً
ية تُعدّ عاملً وبناءً على ما سبق، فإن ممارسات الموارد البشر

  هذا  
  تطوير وتحديث سياساتها ف 

كة ف  ام، واستقرار القوى العاملة. ويؤكد البحث أهمية استمرار الشر الإنتاجية، والالت  
  بيئة العمل ومعايتر الجودة المؤسسيةالمجال، بما يتوافق مع الت

ات ف   .غتر

وتوض  الدراسة مستقبلًا بإجراء بحوث موسعة تتناول أبعادًا أخرى، مثل أثر الثقافة التنظيمية والقيادة الإدارية على الرضا  
  تعميق الفهم  

  نفس القطاع، مما يسهم ف 
كات مشابهة ف  ية بير  شر ، إضافة إلى مقارنة تطبيقات الموارد البشر  

الوظيق 
 .البحث وتوسيع نطاق الاستفادة من نتائج هذا 

؛ بل هو استثمار  كة مفرح مرزوق الحرن   ليس مجرد هدف تنظيم    مرتفع داخل شر
وبذلك فإن تحقيق رضا وظيق 

  سوق العمل
  نجاح مستدام، ويعزز القدرة على مواجهة التحديات، ويرفع مستوى التمتر  ف 

اتيج   يسهم ف   .است 
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