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 مستخلص الدراسة
 

تهدف هذه الدراسة إلى استكشاف أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي للعاملين الذي يشعر به  

 الموظفون في المنظمات.  

ة في الجامععلى الرضا الوظيفي للعاملين  هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية  و

المفتوحة الرياض.    العربية  مدينة  الدراسة من  في  قامت   32وقد تكونت عينة  الدراسة  أهداف  ولتحقيق  موظف، 

الباحثة بالاعتماد على الاستبانة المحكمة لجمع البيانات، وقد تم تحليل البيانات واختبار الفرضيات اعتمادا على كل  

 للحزم الاجتماعية.  SPSS 22 وبرنامج Excel من برنامج

مرتقع  الدراسة بأن مستوى تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية بشكل عام قد جاء بمستوى    وقد أظهرت نتائج

الترتيب الأول من حيث الأهمية وبمستوى مرتفع، تلاه بقية الممارسات بمستوى  القوى العاملة  حيث احتل تخطيط  

بالترتيب )التدريب والتطوير،   التعويضات والحوافز(. أما مستوى الرضا  مرتفع  تقييم الأداء،  الاختيار والتعيين، 

الرضا عن  الرضا عن الاتصال والعلاقات مع الزملاء،  )وأبعاده بالترتيب  .  مرتفع  الوظيفي فقد جاء أيضا بمستوى

 (.، الرضا عن نمط الإشراف، الرضا عن الأجور والمكافآتب المنص

      تضيف هذه الدراسة إلى الأدبيات البحثية القائمة حول إدارة الموارد البشرية والرضا الوظيفي من خلال:

العلاقة السببية: تسعى الدراسة إلى تحديد العلاقة السببية بين ممارسات محددة لإدارة الموارد البشرية  توسيع فهم  

                                  .صعوبة الدراسة في تحديد رضا العاملين  ،ومستويات مختلفة من الرضا الوظيفي

  ، الفجوات البحثية  وتحديدوأبعاد قياس رضاهم من عدة ممارسات وتحديد هذه الممارسات من عدة جوانب مختلفة 

تقديم إطار نظري متكامل وعليه سيتم إلقاء الضوء على الأبعاد المتعلقة بهذه الممارسات المرتبطة بإدارة الموارد  

 . البشرية وأيضا تبنت الدراسة دراسة رضا المتعاملين، من الأسباب التي تعزى للمتغيرات الديموغرافية

استخدام نتائج الدراسة لتطوير استراتيجيات   حيث يتم  من نتائج هذه الدراسة من خلال: جامعةيمكن أن تستفيد ال 

تحقيق زيادة في الإنتاجية والأداء من خلال  ، وإدارة الموارد البشرية التي تركز على تعزيز رضا الموظفين

فعاليتها في زيادة الرضا الوظيفي  طبيق الممارسات التي أثبتت ، تالتركيز على رفع مستوى رضا الموظفين

 لتحسين بيئة العمل بشكل عام. 

باختصار، تسعى هذه الدراسة إلى فهم أعمق للعلاقة بين إدارة الموارد البشرية والرضا الوظيفي، وتقديم توصيات  

    عملية للمنظمات لتحسين أدائها وزيادة رضا موظفيها.

                                                                  

 ، الجامعة العربية المفتوحة. ممارسات إدارة الموارد البشرية، الرضا الوظيفي كلمات البحث الرئيسية:
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Study abstract 

 

This study aims to explore the impact of human resource management practices on 

employees' felt job satisfaction Employees in organizations. 

This study aimed to identify the impact of human resources management practices on 

the job satisfaction of employees at the Arab Open University in the city of Riyadh. 

The study sample consisted of 32 employees, and to achieve the objectives of the 

study, the researcher relied on a precise questionnaire to collect data. The data was 

analyzed and hypotheses were tested based on both the Excel program and            

the SPSS 22program for social packages. 

The results of the study showed that the level of application of human resources 

management practices in general was at a high level, as workforce planning ranked 

first in terms of importance and at a high level, followed by the rest of the practices at 

a high level in order (training and development, selection and appointment, 

performance evaluation, compensation and incentives). The level of job satisfaction 

was also high. Its dimensions are, in order: satisfaction with communication and 

relationships with colleagues, satisfaction with. Position, satisfaction with supervision 

style, satisfaction with wages and rewards). 

This study adds to the existing research literature on HRM and job satisfaction by 

expanding the understanding of causality. The study seeks to determine the causal 

relationship between specific HRM practices. 

And different levels of job satisfaction, the difficulty of the study in determining 

employee satisfaction. The dimensions of measuring their satisfaction with several 

practices, identifying these practices from several different aspects, and identifying 

research gaps provide an integrated theoretical framework, and accordingly, light will 

be shed on the dimensions related to these practices related to human resources 

management. The study also adopted the study of customer satisfaction from the 

reasons attributed to demographic variables. 

The university can benefit from the results of this study by using the results of the 

study to develop human resources management strategies that focus on enhancing 

employee satisfaction, and achieving an increase in productivity and performance by 

focusing on raising the level of employee satisfaction. Applying practices that have 

proven effective in increasing job satisfaction. To improve the work environment in 

general. 

In summary, this study seeks a deeper understanding of the relationship between 

human resource management and job satisfaction, and provides practical 

recommendations for organizations to improve their performance and increase their 

employee satisfaction 

Keywords: human resource management practices, job satisfaction, Arab Open 

University  
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(2024هيكل البحث. المصدر )الباحث،   17 2الشكل    
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 الوظائف الإدارية لإدارة الموارد البشرية 

( 2024إعداد الباحث بالاعتماد على موقع الانترنت، )المصدر   
3 لالشك  

(2008،2007علوطي،الوظائف الفنية لإدارة الموارد البشرية. المصدر )لمين  23 4الشكل    

( 2006سلم ماسلو للحاجات. المصدر )عمار بوحوش،  29  
 

5الشكل   

30 
 

( 2003العوامل الدافعة والعوامل الوقائية لتحقيق الرضا الوظيفي)أحمد،  
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( 2024بناءً على نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية ) ةالمصدر )الباحث  
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 معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات البحث 

 SPSS 22(2024 )اعتمادا على مخرجات  ةالمصدر: الباحث
10جدول   

60 
 (Model Summary, ANOVA, Coefficients) نتائج اختبار الفرضية الرئيسية

 SPSS 22(2024 )المصدر: الباحثة اعتمادا على مخرجات 
11جدول   

61 
 ( Model Summary, ANOVA, Coefficients)الفرعية الأولى:نتائج اختبار الفرضية 

 SPSS 22(2024 )المصدر: الباحثة اعتمادا على مخرجات 
  12جدول 

62 
 ( Model Summary, ANOVA, Coefficients) :نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية

 SPSS 22(2024 )المصدر: الباحثة اعتمادا على مخرجات 
13جدول   

63 
 (Model Summary, ANOVA, Coefficients)  الثالثة: نتائج اختبار الفرضية

 SPSS 22(2024 )المصدر: الباحثة اعتمادا على مخرجات 
14جدول   
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 المقدمة  1.1
 أو الموارد البشرية.  للمنظمات القوى العاملة إدارة هي  رة الموارد البشريةداا

                     المنظمة  قيادة ، ومكافأة الموظفين، وأيضاً متابعةالتقييم، والتدريب، ووالاختيار ،الموظفين بجذب وتختص 

 .بقوانين العمل الامتثالوالثقافة التنظيمية والتأكد من 

التواصل المبدئي مع  ، إدارة الموارد البشرية يكون دورهامفاوضات جماعية في حالات يكون الموظفون راغبين في إجراء

 .(2021هارفارد،)ممثلي الموظفين 

من حيث العدد  منظمة لل  اللازمينفراد على الأ لالحصو شاط يتم بموجبهنا البشرية بأنهويمكن النظر لإدارة الموارد 

                   للتوظيف عادلة تبحث في توفير شروط  اانه ما ك ابخدمته البقاءوترغبهم في  أغراضهاالتي تخدم  عية والنو

المنظمة معاملة إنسانية العنصر البشري في السليمة لمعاملة على وضع القواعد   ملوهي تعميع مرضية للجعمل وظروف 

  المرتبطة الإدارية تالإجراءاداء من وتقييم الا مشاكلهوتقديم العون له في حل  اله وتطلعاتهفي تحقيق آمومساعدته 

 العمل.البشري في  بالعنصر

،  لالهامن خ هل  المتاحةكل سبل الرضا  باستغلال هقيام، و هيكما  تهوظيف الإنسانقبول  إلىو يرجع الرضا الوظيفي 

العمل، أو تعلم مهارات   في أدائه عرتفا لانتيجة  بالارتياحقد يشعر  فالإنسانويرتبط الرضا الوظيفي بأكثر من مصدر،  

 .تلقي الثناءتى الشخصية أو ح هأو زيادة قدرات  جديدة،

 

 الدراسات السابقة:

التنافسية بالتطبيق على الجامعات العراقية    الاستدامةوتحقيق    إلكترونياالبشرية    لمواردإدارة امارسات  بين مقة  لاالع  تناولت  وقد

 الإلكترونية البشرية    المواردتطبيق إدارة  همية  محل الدراسة لأ  الجامعةفي إدارة    الإداريين   العاملين ادراك    ى تعرفت على مد

أن   إلى  إيجابية    هناكتوصلت  للجامعة  وتحقيق    إلكترونياالبشرية    المواردإدارة    ممارساتبين  علاقة  التنافسية  الاستدامة 

عدا الجودة حيث اثبتت وجود    بأبعادها الثلاثة  التنافسيةستدامة  وتحقيق الا  إلكترونيا  الاستقطاببين  علاقة  العراقية وعدم وجود  

  (.2019)دراسة علي،  محل الدراسة للجامعة إلكترونيا والاستقطاببين الجودة علاقة ارتباطية 

فعالية إدارة الموارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي لدى الموظفين الجامعيين ى مد  

 هدفت هذه الدراسة للإجابة على السؤال الرئيسي التالي: إلى أي مدى يسهم التطبيق الفعال لسياسات إدارة الموارد 

الوظيفي لموظفي المركز الجامعي سوق أهراس؟ البشرية في تحقيق الرضا    

وتم اختبار أثر كل من سياسة التوظيف، سياسة الحوافز، ظروف العمل المادية والمعنوية والاتصال الفعال مع الرؤساء.  

                                            وقد كشفت هذه الدراسة عن انخفاض معتبر عند العينة المأخوذة من مجتمع الدراسة.

(. 2010)عادل،   بالاهتمام بنظام الحوافز والتعويضات وبتحسين بيئة العمل وشروطه المادية والمعنوية ونصح الباحث  

ن دور إدارة الموارد البشرية في تحقيق رضا الموظفي  

الوظيفي للموظفينطرحت هذه الدراسة التساؤل الأساسي التالي: ما هو دور إدارة الموارد البشرية في تحقيق الرضا   

 في المؤسسة؟ 

 وقد ركزت هذه الدراسة على اختبار كل من ممارسات إدارة الموارد البشرية للتعويضات والحوافز وللتدريب والتطوير. 

                                                  وقد تبين غياب الأثر الإيجابي لإدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي 

الحوافز وتجاهله على حساب نظام التدريب والتطوير لذا كان هناك حالة من عدم الرضا العام   وذلك لعدم دعم الإدارة لنظام

  . (2017)ظريف آمال، عن الموظفين

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A5%D8%AF%D8%A7%D8%B1%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D9%84%D9%82%D9%88%D8%A9_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D8%A7%D9%85%D9%84%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%86%D8%B8%D9%85%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%85%D9%88%D8%B8%D9%81
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D9%88%D8%B8%D9%8A%D9%81
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D8%AF%D8%B1%D9%8A%D8%A8
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AA%D9%82%D9%8A%D9%8A%D9%85_%D8%A3%D8%AF%D8%A7%D8%A1
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%82%D9%8A%D8%A7%D8%AF%D8%A9
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D9%82%D8%A7%D9%86%D9%88%D9%86_%D8%A7%D9%84%D8%B9%D9%85%D9%84
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%A7%D8%AA%D9%81%D8%A7%D9%82_%D8%AC%D9%85%D8%A7%D8%B9%D9%8A
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الطرق الصحيحة   لمعرفة ومجهوداتها البشريةلإدارة الموارد دون التعرض ه يشار إليأن الممكن يس من ل ملفي العو -

أنظمة واصبحت عديدة داء مرت بتطورات تقييم الا وعملية فجواتالجة نواحي الفي معالمرتدة من التغذية  والاستفادةللتقييم 

 رضا العاملين. عن المسؤولين والمديرينالبشرية الموارد التقييم تتطلب التنسيق بين جهود كل من إدارة  

 

عدم مراعاة التغيرات الديناميكية قد تتغير احتياجات وتطلعات الموظفين مع مرور الوقت، وبالتالي يجب أن تتطور ومع 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية لتلبية هذه التغيرات، وهذا يشكل تحديًا للباحثين والممارسين في هذا المجال. 

 

الإداري     داء في تحسين الأره ملين والذي ينعكس بدواتقييم الععملية البشرية في الموارد ف إدارة ائدور وظ نابي

نتائج الدراسة  من  ستفادةوالا معالجتهاو فجوةومعرفة نواحي البالجامعة  لرضا العاملينة بعالمتالتعرف على الطرق و

أدائها. ىموضوع الدراسة في رفع مستوب اعد الكلياتالتي تس اتفي تقديم التوصيالميدانية   

                  البشرية: إحدى المشكلات التي قد تؤثر على رضا الوظيفي للعاملين نتيجة لممارسات إدارة المواردومن  -

بأنه لا يحصل على الفرص اللازمة   العاملعندما يشعر ، ي عدم توفير فرص التطوير والتدريب المناسبة للموظفينه

  .  بالإحباط والإرباك وبالتالي تأثير سلبي على رضاه الوظيفي هإلى شعورلتطوير مهاراته وزيادة معرفته، قد يؤدي ذلك  

. همكما قد تؤدي أيضًا سياسات الرواتب والمكافآت غير العادلة إلى تقليل مستوى رضا العاملين على وظائف  

لذلك، من المهم أن تولي إدارة الموارد البشرية اهتماما كبيرا لضمان تطبيق ممارسات فعالة وعادلة تساهم في تحقيق رضا 

 العاملين وتعزز أدائهم وإنتاجيتهم..

وتعليمها تساهم إدارة الموارد البشرية في تخفيض التكاليف في المنظمة من خلال زيادة خبرة الموارد البشرية  -  

. وبالتالي تقليل فرص الخطأ والهدر الناتج عنه  

 إن إدارة الموارد البشرية هي الإدارة المهمة والأساسية التي تعمل لمواجهة التحديات والمتغيرات الجديدة في عالم 

: ( في بحثه2014اليوم منها نورد ما ذكره الرويلي )  

التكنولوجي، واتساع حجم الأعمال أدى إلى زيادة كبيرة في الطلب على الأيدي  نمو واتساع حجم المنظمات تبعاً للتطور 

العاملة، مما تتطلب وجود وحدة إدارية متخصصة كإدارة الموارد البشرية تعنى في مواجهة هذا الاتساع، واستيعابه في ظل  

والقدرة على البقاء. التنافسية في سوق العمل، والحصول على أفضل هذه الموارد بما يحقق لها الاستمرارية  

آمالهم داخل المنظمات التي يعملون و زيادة التطور الثقافي والعلمي، وزيادة وعي العاملين، وسعيهم نحو تحقيق طموحاتهم

بها، وهو ما أبرز ضرورة وجود إدارة معينة في استيعاب هذا التطور وخلق جو جديد عن طريق مشاركة العاملين،  

وتفهم لمنظمات، لوالتنسيق للوصول إلى تحفيز ممارسات العنصر البشري إلى حد كبير، من أجل تحقيق القيمة التنافسية 

 رغبات الافراد بما نضمن استمرارية العطا المتميز، وخلق الولاء التنظيمي 

وضرورة التنسيق، وخلق ظهور النقابات والاتحادات العمالية، والمطالبة بحق العاملين زاد من أهمية إدارة الموارد البشرية  

إطار مؤسسي.ن جواً من الود والتعاون لصالح الطرفين، وأوجب عملية التواصل والانسجام للعملية ضم  
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مشكلة البحث    1.2  

                                         ممارسات إدارة الموارد البشرية تلعب دوراً حاسماً في تحقيق رضا العاملين على وظائفهم.

          ذلك،  ومع  إذا تم تنفيذ هذه الممارسات بشكل فعال وعادل، فإنها قد تعزز مستوى الرضا الوظيفي وتعزز أداء الموظفين

                                            إذا لم تتبع هذه الممارسات بشكل صحيح، فإنها قد تؤدي إلى انخفاض رضا العاملين

ة.في المنظمات بالجامعة العربية المفتوح وتأثير سلبي  

 

الفجوات النظرية   1.2.1  

من بين المشكلات التي قد تحدث نتيجة لسوء ممارسات إدارة الموارد البشرية هي عدم تقديم فرص التطوير والتدريب و 

اللازمة للموظفين، وعدم تقديم رواتب ومكافآت عادلة، وعدم وجود عمليات تقييم أداء شفافة وعادلة. كل هذه العوامل يمكن 

 أن تؤثر سلباً على رضا العاملين وتزيد من مستوى الإجهاد والإحباط في بيئة العمل

موضوع البحث وأثرها على الرضا  الجامعة  ومن هنا جاءت هذه الدراسة لدراسة ممارسات إدارة الموارد البشرية في

 الوظيفي للعاملين فيها لمعرفة مدى فعالية هذه الممارسات وأوجه القصور فيها.  

وعلاقات العمل  التدريب والتطوير ،وتم التركيز في هذه الدراسة على ممارسات التعويضات والأجور، الحوافز والمكافآت

أنها الممارسات الأكثر تأثيراً على الرضا الوظيفي   (Anwar, Lian,2013) حيث بينت العديد من الدراسات منها دراسة

 ة. ممارسات إدارة الموارد البشرية المتنوع بين

 

الفجوات التطبيقية    1.2.2  

إلا أن العديد من الأبحاث والدراسات الميدانية تشير إلى أن إدارة الموارد البشرية في العديد من المنظمات العربية تعاني  

اقتصار نشاطات هذه الإدارة على المهام المكتبية وإدخال البيانات وتنفيذ التعليمات  : من العديد من المشكلات أهمها

وعدم   المنظمة من جهةوالإشراف على الالتزام بالقوانين التي تضعها الإدارة العليا وعدم تفعيل دورها الاستراتيجي في 

إعطاء اليد العاملة قيمة مساوية لقيمة باقي الموارد أو تفوقها كما في منظمات الاعمال في الدول الأخرى                   

لذلك، من المهم أن تولي إدارة الموارد البشرية اهتماماً كبيراً لضمان تطبيق ممارسات فعالة وعادلة تساهم في تحقيق رضا 

 العاملين وتعزز أدائهم وإنتاجيتهم 

    وتتناول هذه الدراسة السؤال البحثي الرئيسي التالي:                                                                             

؟ ما هو دور ممارسات إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي للعاملين في الجامعة  

 

 

 

 



13 
 

 

 البحث  أهمية  1.3

المسؤولين  انتباهوتوجيه الجامعة العربية المفتوحة في   العاملينالبشرية في أداء  المواردتسهم الدراسة في تأكيد دور إدارة 

  اتتوصيالستسهم الدراسة في تقديم ما ك الرضا الوظيفي،من اجل تحسين الموارد البشرية  بعملية إدارة مالاهتما لضرورة

 والحوافز.  اتفي الترقي  الرضا الوظيفي نتائجبضرورة استخدام  المختلفة الإداراتمتخذي القرار في  تساعدالتي 

 

 أهمية نظرية    1.3.1

قامت هذه الدراسة باتباع منهج البحث النوعي والكمي لتحقيق أهداف الدراسة. فقد تم اعتماد منهج البحث النوعي وأدوات    

                               ممارسات إدارة الموارد البشرية في الشركة قيد الدراسة.التحليل الموضوعي في التعرف على 

وتم اعتماد منهج البحث الكمي وأدوات التحليل الوصفي والتحليل الاستنتاجي في التعرف على مستوى الرضا الوظيفي 

 المتنوعة لإدارة الموارد البشرية وتبيان أثرها على رضاهم.  تفيها وتقييم الممارساللعاملين 

 

 أهمية تطبيقية    1.3.2

                       عن مستوى الرضا الوظيفي للعاملين الجامعة  توفر هذه الدراسة معلومات إدارة الموارد البشرية في

تأثيراً في بالإضافة إلى مستوى رضاهم عن كل ممارسة من ممارسات إدارة الموارد البشرية، كما تبين الممارسة الأكثر 

الرضا مما سيساعد الإدارة في عملية تقييم فعالية وإعادة تعديلها وفق أولوية الأكثر تأثيراً حتى تحافظ على مستوى رضا  

 .وظيفي عالي
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الفرعية  بحثأسئلة ال1.4  
 

؟العربية المفتوحة في الجامعةما هي ممارسات إدارة الموارد البشرية  -  

؟العربية المفتوحة عاملين في الجامعةالوظيفي للرضا  التدريب والتطوير على الأثر ما هو  -  

؟العربية المفتوحة ما هو تأثير برامج المكافآت والتحفيز على رضا العاملين في الجامعة -  

؟العربية المفتوحة في الجامعةعلى الرضا الوظيفي للعاملين  تخطيط القوى العاملةما هو أثر  -  

 

 

أهداف البحث  1.5  
 

 الهدف العام هو: 

 معرفة أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي للعاملين في الجامعة العربية المفتوحة.

 الأهداف الفرعية: 

زيادة معدلات الرضا الوظيفي للموظفين بعد تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية.   -  

الجامعة. للعاملين في  الرضا الوظيفي  ىوالتطوير علالتدريب تحسين مستوى  -  

زيادة مستوى الإنتاجية والأداء للموظفين بعد تحسين رضاهم الوظيفي.  -  

بفضل تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية المبتكرة والفعالة. تحسين سمعة الجامعة كجهة جذابة للعمل  -  
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فرضيات البحث   1.6  
 

H1 الفرضية الرئيسة -  

العربية  دلالة إحصائية لممارسات إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي للعاملين في الجامعة تذاتوجد علاقة معنوية 

.المفتوحة  

Ha الفرضية الفرعية الأولى  -  

على الرضا  التعويضات والحوافز  الخاصة إدارة الموارد البشرية  تتوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية لممارسا 

للعاملين في الجامعة. الوظيفي   

Hb الفرضية الفرعية الثانية  -  

إدارة الموارد البشرية الخاصة بالتدريب والتطوير على الرضا   تتوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية لممارسا 

 الوظيفي في الجامعة. 

Hc الفرضية الفرعية الثالثة  -  

على الرضا  القوى العاملة   الخاصة بتخطيطإدارة الموارد البشرية  تتوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية لممارسا

 الوظيفي للعاملين في الجامعة. 

        

 

نموذج البحث   1.7  

 

 المتغير التابع                                                                   المتغير المستقل              

 

  

 

                                                   (H1,Ha,Hb,Hc)         

 

   2024، ةباحثالتم تصميمها بواسطة : 1لشكلا                                                    

 

 

ية   ممارسات إدارة الموارد البشر

    لحوافز ا -

التدريب والتطوير   -  

   لاقات العمل ع - 

o  

o  

 الرضا الوظيفي 
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الميدانية  الدراسة 1.8  

 

الجامعة العربية المفتوحة في الرياض، المملكة العربية السعودية، هي إحدى فروع الجامعة العربية المفتوحة التي تأسست  

ككيان أكاديمي تعليمي غير تقليدي وكمؤسسة تسهم في المجالات العلمية  . تعتبر الجامعة العربية المفتوحة 2002في عام  

التطبيقية  بالعلم والمعرفة و الممارسية والاجتماعية والثقافية، ودعم بناء أفراد المجتمعات العربية وتهيئتهم  

تهدف الجامعة العربية المفتوحة إلى توفير فرص التعليم للطلاب الذين لا يستطيعون الالتحاق بالجامعات التقليدية بسبب  و

مثل الإدارة والأعمال،   العوائق المختلفة. تقدم الجامعة برامج دراسية متنوعة في مختلف التخصصات الأكاديمية،

. اغيرهوالتكنولوجيا، التربية، العلوم الاجتماعية،   

تتميز الجامعة بنظامها المرن والمتاح للطلاب عن بعد، مما يسمح لهم بمتابعة دراستهم وإكمالها وفقًا لجدولهم الزمني  

التعليم والتدريس من خلال تبني أحدث التقنيات  الخاص. كما تسعى الجامعة العربية المفتوحة إلى تطوير وتحسين جودة 

.والأساليب التعليمية  

.هذه نبذة عن الجامعة العربية المفتوحة والتي تعتبر إحدى المؤسسات التعليمية المهمة في المنطقة  

: عدة مجالات منهاهذه الدراسة يمكن أن تشمل و  

قييم جودة التعليم والتدريس في الجامعة ت -  

بتأثير الجامعة على تطوير المهارات والقدرات لدى الطلاراسة د -  

ستقصاء آراء الطلاب والخريجين حول تجربتهم في الجامعةا -  

  حليل البرامج الأكاديمية المقدمة ومدى تلبية احتياجات سوق العملت - 

راسة مدى فاعلية نظام التعلم عن بعد والتكنولوجيا المستخدمة في الجامعة د -  

هذه بعض النقاط التي يمكن أن تشملها دراسة ميدانية حول الجامعة العربية المفتوحة، ويمكن توسيع هذه النقاط وفقاً لأهداف  

. الدراسة والاهتمامات البحثية  
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هيكل المشروع المقترح  1.10   
 

لفصل الأول: الإطار العام للدراسة ا  

 الفصل الثاني: الإطار النظري  

 الفصل الثالث: منهجية البحث 

 الفصل الرابع: التحليل الإحصائي  

 الفصل الخامس: المناقشة والخاتمة  

 

 

2024، ةباحثتم تصميمها بواسطة ال :2شكل  

 

 

الإطار العام للدراسة                   : الفصل الأول

الإطار النظري                         : الفصل الثاني

منهجية البحث                         : الفصل الثالث

التحليل الإحصائي                     : الفصل الرابع

مناقشة النتائج والخاتمة             : الفصل الخامس
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2

الإطار النظري
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المقدمة  2.1  
 

تعتبر إدارة الموارد البشريــة باختصار الاستخدام الأمثل للعنصر البشري المتوفر والمتوقع، لذلك اهتم الباحثين بوضع  

الأسس التي تساعد على الاستفادة القصوى من كل فرد في المؤسسة من خلال إدارة الموارد البشريــة، هذه الأسس تبدأ من 

.والتقييم وكل ما لو صلة بالعنصر البشري الحوافزوالتدريب و الاختياروتخطيط   

ولأن المورد البشري هو أساس نجاح جميع المؤسسات الاقتصادية والاجتماعية مهما كان شكلها او حجمها أو طبيعتها،  

ومن هذا المنطلق يسعى المدراء والمسيرون جاهدين لتوظيف هذا المورد إدارته بشكل يحقق المنفعة المتنامية والمتجددة 

 للكائن البشري ولكي تحقق المؤسسة أهدافها المرجوة يجب أن تلائم مع المتغيرات الاقتصادية والاجتماعية، 

في هيكل المجتمع بمختلف قطاعاته وأنشطته، ويؤدي بدوره إلى إحداث  فالنمو الاقتصادي يتضمن حدوث تغيرات أساسية 

تغيرات مماثلة في هيكل القوى العاملة في مختلف المهن بما يتضمن مهارات جديدة وزيادة في المعرفة وبذلك يظهر دورها 

 في إبراز تلك الاحتياجات وهذا يساعد على ظهور نمط جديد لإدارة الموارد البشرية.

هذه   وذلك لاعتمادفي العملية الإدارية حجر الزاوية    الخاصة،منها وعامة ال وتعد إدارة الموارد البشرية في المنظمات،

البشرية. المنظمات في تحقيق أهدافها التنظيمية على مواردها   

 

 

إدارة الموارد البشرية  حث الأول: بالم  22.  
 

تعريف إدارة الموارد البشرية: -  

  :كما يليثم إلى تعريف الموارد البشرية  دارةقبل التطرق إلى إدارة الموارد البشرية لا بد من التطرق أولا إلى تعريف الإ

يقوم بخدمة تعرف الإدارة من الفعل أدار وتعني خدمة الآخرين وتقديم العون لهم، وعلى هذا النحو فإن من يعمل بالإدارة 

(. 2014الآخرين، أو يصل عن طريق الإدارة إلى أداء الخدمة )أحمد،  

هي مجموع الأفراد والجماعات التي تكون المؤسسة في وقت معين، ويختلف هؤلاء الأفراد فيما بينهم من والموارد البشرية 

حيث تدريبهم وخبرتهم وسلوكهم واتجاهاتهم وطموحاتهم كما يختلفون في وظائفهم، ومستوياتهم الإدارية وفي مساراتهم  

( كما تعرف على أنها مجموع العاملين من مختلف الفئات، المستويات والتخصصات الذين تعتمد 2004حمداوي،الوظيفية )

 عليهم المؤسسة حديثا في تحقيق أهدافها. 

 وبالتالي هناك عدة تعريفات تشملها إدارة الموارد البشرية نذكر من بينها ما يلي: 

تلك الوحدة التنظيمية التي تتولى القيام بكافة الأنشطة والوظائف المتعلقة بالعنصر البشري داخل المؤسسة، وقد تسمى بإدارة 

( 2014شؤون الأفراد، أو إدارة القوى البشرية أو إدارة العاملين، إلا أن المسمى الحديث هو إدارة الموارد البشرية)محمد،  
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     ذلك عمليات التخطيط ويشمل، المؤسسةا: استخدام القوى العاملة داخل  نهارد البشرية أيضا بألمووتعرف إدارة ا

  والصحية الاجتماعية الخدمات يمتقد لاقات بين العمال،، العالأجورالتدريب والتنمية، التعويض و عيين،التو والاختيار

( 2011للعاملين )صلاح الدين& حنفي،   

كما ينظر لها بأنها الإدارة التي تؤمن بأن الافراد العاملين في مختلف المستويات او النشاطات المؤسسة من أهم الموارد  

ومن واجبها أن تعمل على تزويدهم بكافة الوسائل التي تمكنهم من القيام بأعمالهم لما فيه مصلحتها ومصلحتهم وأن تراقبهم 

(.2002حسن،)وتسهر عليهم باستمرار لضمان نجاحهم ونجاح المؤسسة   

والعمل على استقرارها  كما أنها الإدارة التي تقوم بتوفير ما تحتاجه المؤسسة من الأيدي العاملة والمحافظة عليها، وتدريبها 

ورفع روحها المعنوية، كما تقوم هذه الإدارة بمتابعة تطبيق اللوائح والتعليمات والقوانين التي شاركت في صياغتها 

واعتمدتها الإدارة العليا في المؤسسة، كذلك تعمل الإدارة على تعديلها من وقت لأخر بما يتماشى مع مصلحة المؤسسة  

(.2004محمد،والعاملين فيها )  

بانها مجموع الأنشطة والمهام الضرورية لمعالجة القضايا المتعلقة   (Ameri & Kunin)    كل من أمري وقونين فويعر 

 بالموارد البشرية في المؤسسة، وتنقسم هذه المهام إلى مهام إدارية ومهام فنية أو تنفيذية تتعلق بالموارد البشرية.  

 

انطلاقا مما سبق نستنتج أن إدارة الموارد البشرية مهما اختلفت مسمياتها تعتبر من الوظائف المهمة في المؤسسة لأنها تهتم  

بأبرز عنصر وهو الموظف من تدريبه وتنميته وتحفيزه ومن ثم تقييم آداه ، وبالتالي تضمن له حقوق حتى يقوم بواجباته 

.وبذلك ضمان نجاح المؤسسة وبقائها   

:إدارة الموارد البشرية  تطور -  

يرجع تاريخ وظيفة الموارد البشرية إلى قرنين من الزمان تقريباً، إلى عصر الثورة الصناعية أو النهضة الصناعية، حيث  

بدأ التفكير في أهمية العنصر البشري، فبدأت الشركات والمؤسسات الصناعية بإنشاء إدارات خاصة بالموظفين، تبحث في 

   وتعتني بكل ما يتعلق بهم، وسميت هذه الإدارات بمسميات مختلفة منها إدارة شؤون العاملين، إدارة الأفراد.شؤونهم 

ومع اختلاف النظرة إلى العنصر البشري باختلاف تطور النظريات والمدارس الإدارية على مر العقود الزمنية، إلا أن هذا   

الاختلاف لم يمنع التطور الموازي في الاهتمام بالعنصر البشري، حتى ظهر مصطلح إدارة الموارد البشرية في بداية  

  الستينيات من القرن العشرين، وظهور هذا المصطلح مثل نقطة البداية لظهور مدرسة الموارد البشرية، ومع ذلك استقر

"إدارة  م تقريباً فغير مسمى "إدارة الأفراد" إلى 1980على تسمية الإدارة التي تهتم بالموظفين "إدارة الأفراد" حتى عام  

دور إدارة الأفراد كان  فضاً،  الموارد البشرية" وإن هذا التغيير لم يكن في المسمى فقط، ولكن كان في المضمون أي

محصوراً في تنفيذ سياسات الموارد البشرية التي تضعها الإدارة العليا في المؤسسة، أما دور إدارة الموارد البشرية فقد امتد  

وبهذا أصبح الإدارة الموارد البشرية إستراتيجية تخطيطية وتنفيذية خاصة بها وتعمل  والتنفيذ معاً في آن واحد إلى التخطيط

 من خلالها على تحقيق الإستراتيجية الأم للمؤسسة، وأصبح مدير إدارة الموارد البشرية أحد أعضاء بل من الأعضاء  
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المؤثرين الإدارة العلياء الذين يرسمون السياسات، ويتخذون القرارات الإستراتيجية في المؤسسة، وأصبح الأفراد العاملين  

 في إدارة الموارد البشرية من التخصصين، فهم أخصائيون هم دراسات خاصة، 

وقد احترفوا العمل في مجال إدارة الموارد البشرية، وكان لتغير الدور بين إدارة الأفراد وإدارة الموارد البشرية الأثر   

. الكبير في تغيير مسمى إدارة الأفراد إلى إدارة الموارد البشرية  

تم بالمورد البشري كفرد عامل داخل المؤسسة فقط وإنما هفما يلاحظ من مدرسة الموارد البشرية بأن تلك المدرسة لا ت

كأحد الموارد التي يمكن أن تضيف للمؤسسة ميزة جديدة من مزاياها التنافسية، فهي تنظر إلى المورد البشري باعتباره 

                                                               مدخل من مدخلات العملية الإنتاجية ومورد داعم للمدخلات الأخرى، 

فتعتبر إدارة المورد البشري مركز الجذب داخل المؤسسة ومن خلال زيادة فاعليته في العمل يمكن أن يساهم في زيادة  

. (2008والتطويرية )فيصل،فاعلية الأنشطة الأخرى الإنتاجية والتسويقية والمالية   

إدارة الموارد البشرية:  أبعاد -  

إدارة الموارد البشرية تتضمن العديد من الأبعاد التي يجب مراعاتها وإدارتها بشكل فعال لضمان أداء فعال ونجاح  

: المؤسسة. من بين الأبعاد الرئيسية لإدارة الموارد البشرية نجد  

التوظيف واختيار الموظفين: يتضمن هذا البعد تحديد احتياجات المؤسسة من الموظفين، وتصميم عمليات  - 

.التوظيف والاختيار لضمان انضباط الموظفين مع متطلبات الوظائف  

تطوير الموظفين: يشمل هذا البعد تقديم التدريب والتطوير للموظفين لزيادة مهاراتهم وكفاءتهم، بالإضافة إلى   - 

. تقديم فرص للتطوير الوظيفي والمهني  

.تقييم الأداء: يتضمن هذا البعد تقييم أداء الموظفين بانتظام لتحديد نجاحهم في تحقيق أهدافهم والتحسين المستمر -   

.إدارة الأجور والمزايا: يشمل هذا البعد تحديد وإدارة الرواتب والمزايا للموظفين بشكل عادل ومتوازن -   

إدارة العلاقات العمالية: يتعلق هذا البعد ببناء علاقات جيدة مع الموظفين والتعامل بشكل فعال مع قضايا العمل   - 

.والصراعات  

إدارة الأداء والتحفيز: يهدف هذا البعد إلى تحفيز الموظفين وتشجيعهم على تحقيق أقصى إمكاناتهم من خلال تقديم  -

. مكافآت وحوافز مناسبة  

إدارة التغيير: يتضمن هذا البعد تخطيط وإدارة عملية التغيير في المؤسسة بشكل فعال، وضمان أن يكون لديها تأثير   -

.إيجابي على الموظفين   

هذه بعض الأبعاد الرئيسية لإدارة الموارد البشرية، وهناك المزيد من الجوانب التي يجب مراعاتها لضمان نجاح إدارة  

.الموارد البشرية في أي منظمة  
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نظريات إدارة الموارد البشرية: -  

تساهم في فهم وتحليل سلوك الموظفين وكيفية إدارتهم بشكل هناك العديد من النظريات في مجال إدارة الموارد البشرية التي  

النظريات:من بين هذه ، فعال  

نظرية نظام الموارد البشرية: تركز هذه النظرية على الاعتبارات الاستراتيجية لإدارة الموارد البشرية، مثل  - 

. تطوير الموظفين وتحفيزهم لتحقيق أهداف المؤسسة  

التنظيمي: تركز على دراسة سلوك الموظفين في سياق المؤسسة وتحليل كيفية تأثير العوامل نظرية السلوك  - 

. المختلفة على أداءهم ورضاهم  

نظرية التبادل الاجتماعي: تركز على العلاقات بين الموظفين والمؤسسة، وتقديم المكافآت والحوافز كأدوات لتحفيز  -

 الموظفين.

نظرية تطابق الأفراد والمنظمة: تركز على مدى توافق متطلبات الفرد مع متطلبات المؤسسة، وكيف يمكن  - 

. تحقيق التوازن بينهما لتحقيق الأداء الفعال  

نظرية التعلم التنظيمي: تركز على كيفية تعزيز التعلم والابتكار داخل المؤسسة من خلال تطوير مهارات ومعرفة  -

.الموظفين  

هذه النظريات، وغيرها، تساعد في فهم التحديات التي تواجه إدارة الموارد البشرية وتقديم إطار عمل لتطبيق أفضل  

 الممارسات في هذا المجال.  

الوظائف الإدارية لإدارة الموارد البشرية:  -  

 

  

                                الوظائف الإدارية

   لإدارة الموارد البشرية 

 وظيفة التوجيه 

وظيفة  

 التنظيم  

 وظيفة التخطيط 

 وظيفة  

 الرقابة 

2024،بالاعتماد على موقع الانترنت  ة: تم تصميمها من الباحث3الشكل  

-https://mawdoo3.com 
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الوظائف الفنية لإدارة الموارد البشرية:  -  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

التحديات التي تواجه إدارة الموارد البشرية:  -  

 ساهمت التحديات التي واجهت إدارة الموارد البشرية بشكل فعال في ممارساتها ونشاطاتها المختلفة في جوانب الحياة 

:يليالإدارية والتنظيمية، ويمكن إيجاز هذه التحديات بما   

:  إدارة الجودة الشاملة -1   

لقد أسهم التحدي النوعي الشامل في مختلف مسارات إدارة الموارد البشرية من خلال بناء الاستراتيجيات التنظيمية 

التركيز المختلف المؤسسات العاملة في المجتمعات المتقدمة كالولايات المتحدة الأمريكية واليابان وغيرها من الأقطار على 

: ة التاليالمورد البشري، وركزت على الجوانب  ىعل  

 

 

 وظيفة الاستقطاب 

 وظيفة رعاية الموارد البشرية   

الوظائف الفنية لإدارة  

 الموارد البشرية  

وظيفة  

 التنمية  
وظيفة  

 التعويض

الأجور  -   

المكافآت  -  

تدريب  

الموارد 

 البشرية 

 السلامة المهنية 

تخطيط                    -

توظيف الموارد  -  

 

(2008،2007علوطي،لمين )المصدر : 4الشكل  
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ن مساهمة العاملي -  

ن.التمكي  

.المستهلكينتحقيق رضا  -  

.التركيز على العمليات -  

( 2013)خضير، ر.لتحسين المستما -  

 

:  حديات المنافسةت -2  

الموظفين، بحيث أن أهم ما يميز  واتجاهاتتعتبر المنافسة أهم تحديات إدارة الموارد البشرية خصوصا في ظل تباين قيم 

البيئة العالمية، ويتحتم ذلك على إدارة الموارد البشرية بالمنافسة على استقطاب المورد البشري الكفء في إطار عالمي  

 حيث أن المنافسة على العاملين ذوي المعارف والمهارات المهنية لن تكون محصورة بالحدود الوطنية فقط بل هي عملية 

(2016ي.)مجاني& بن ساعد، في محال استقطاب الموارد البشرية، المهارة مفتوحة وعلى نطاق عالم الانتشار  

  

:لتحديات التكنولوجيةا -3  

من الفيديو إلى الأنترنت، فالتكنولوجيا جعلت العالم أصغر وأسرع بحكم كون الأفكار والكم الهائل من المعلومات في انتقال 

تقدمها  يتلك التوبخاصة وتحرك مستمرين والتحدي الذي سيواجه المدراء هنا هو كيفية جعل الأشياء ذات معنى وقيمة، 

  يوياحالتكنولوجيا ففي السنوات القادمة من القرن الحالي سيحتاج المدراء تصورا عاليا حول كيفية جعل التكنولوجيا جزء 

ومنتجا في مجال العمل، كما يتحتم عليهم أن يظلوا في مقدمة منحنى الخبرة وأن يتعلموا أساليب دعم ورفع المعلومات 

(2012م .)صفوان، المعلومات له استيعابلتحقيق نتائج جيدة وبعكسه فإنهم قد يواجهون خطر  . 

 

:لتحديات البيئيةا -4  

العالم بقضية البيئة وضرورة وضع الضوابط الكفيلة بالمحافظة على سلامتها والقضاء على مصادر التلوث البيئي  اهتم

المختلفة، وانعقدت لذلك المؤتمرات العالمية وشاركت الاهتمام على مختلف مؤسسات الدولية والوطنية في سباق كبير من  

على مختلف مؤسسات المجتمع المعاصر منها الثقافية والتعليمية والإنتاجية،  الاهتمامأجل إصلاح البيئة، وإنعكس هذا 

وطورت قواعد ومواصفات دولية يلزم الأحد بها من أجل التأهيل المتعامل في السوق العالمي، إن كل هذه التطورات أثرت  

على سوق العمل ومهارات الموارد البشرية وكذلك قيام العاملين ومتطلباتهم الثقافية لذا اهتمت الإدارة بتنمية مناخ العمل 

داخل المؤسسات بما يتفق وأسس الإدارة البيئية السليمة بإعتبار أن الموارد البشرية هو محور الإنتاج وأساس تحقيق القيم، 

به والاستثمار في المشروعات التنمية البشرية للتقدم الإنتاجي. ومن ثم تكون العناية    
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المبحث الثاني: الرضا الوظيفي  2.3  
 

: الرضا الوظيفي تعريف  

عددت تعريفات الرضا الوظيفي واتخذت اتجاهات مختلفة، مما جعل الإجماع على تعريف موحد أمرا في غاية  لقد ت 

الصعوبة نظرا لاختلاف نظرة واتجاهات الباحثين لإختلاف الظروف البيئية والقيم والمعتقدات وطبيعة الإتجاه الذي يركز 

 عليه الباحثون.

 وقبل التطرق للرضا الوظيفي، كمفهوم خاص، يجدر بنا، أن نتطرق أولا للرضا كمفهوم عام. 

   .(2004)محمد،فالرضا في اللغة هو ضد السخط، وارتضاه يعني رآه له أهلا ورضي عنه، أحبه وأقبل عليه

كافية بأنه الحالة العقلية للإنسان التي يشعر بها عندما يحصل على مكافأة "ثواب"  ه أوارد وشيتفي الاصطلاح فقد عرفأما 

(. 1998)عائشة،التضحية بالنقود والمجهود مقابل   

التي تكون فيها نتيجة أدخل مبدأ التقييم على الرضا، فهو يرى أن هذا الأخير يتحقق في الحالة  هذا التعريف  نلاحظ أن

 التقييم إيجابية، أي أن العوائد تغطي تماما التضحيات التي يقدمها الإنسان.  

بدأ الاهتمام بالرضا الوظيفي مع بداية القرن العشرين وبالرغم من تعدد الدراسات التي تناولت الرضا الوظيفي إلا أنه ما  

زال هناك اختلاف حول تحديد تعريف أو مفهوم واضح ومحدد لهذا المصطلح والسبب يرجع إلى ارتباطه بمشاعر الفرد  

                                  المختلفة ،  التي غالباً ما يصعب تفسيرها لأنها متغيرة بتغيير مشاعر الأفراد في المواقف  

حيث أن النفس البشرية تميل للعمل فما دام هناك شخص يعمل فهو إما أن يكون راضيا عن عمله وإما أن يكون غير  

 راضي عن هذا العمل.  

وقد تعددت تعريفات الرضا الوظيفي وذلك لاختلاف المداخل التي تناول بها العلماء المختلفون والباحثون مفهوم الرضا  

                     الوظيفي وهنالك العديد من المحاولات التي بذلت لتحديد معنى محدد للرضا الوظيفي وعلى سبيل المثال: 

" أن الرضا الوظيفي هو الشعور النفسي بالقناعة والارتياح والسعادة لإشباع الحاجات والرغبات والتوقعات مع العمل نفسه 

 وبيئة العمل، مع الدقة والولاء والانتماء للعمل ومع العوامل والمؤثرات البيئية الداخلية والخارجية ذات العلاقة. 

كما يعرف بأنه: "محصلة المشاعر التي تكونت لدى الفرد تجاه عمله وتتكون هذه المحصلة من مجموع عوامل الرضا  

عن  الفرعية كالرضا عن الأجر، الرضا عن الترقيات الرضا عن الإشراف الرضا عن العوائد الرضا عن المكافآت الرضا 

اجراءات العمل الرضا عن العمل نفسه الرضا عن الاتصالات داخل الشركة، الخ(                                            

وأن درجة رضا الفرد عن عمله تكون سلوكاً ضمنياً يكمن في وجدان الفرد وقد تكون هذه المشاعر كامنة في نفسه وقد  

 تظهر في سلوكه الخارجي الظاهر ." )فليه &عبد المجيد(. 
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طور الرضا الوظيفي: ت -  

تطور الرضا الوظيفي يمكن أن يختلف من شخص لآخر ومن مؤسسة إلى أخرى، ولكن بشكل عام يمكن تقسيم تطور 

وقد تختلف من فرد لآخر  الرضا الوظيفي إلى عدة مراحل عبر الزمن. من المهم أن نلاحظ أن هذه المراحل ليست ثابتة 

  وتعتمد على العوامل الشخصية والبيئية

على سبيل المثال، في العام الأول من العمل، قد تكون مرحلة التكيف هي السائدة حيث يحاول الموظف التأقلم مع بيئة العمل  

وتعلم مهارات جديدة. في العام الثاني، قد يزيد الارتياح والانخراط في الوظيفة بسبب تحقيق التوازن بين المتطلبات 

بالطبع، هذه المراحل قد تتأثر بالعديد من العوامل مثل الثقافة المؤسسية، نوع العمل، علاقة الموظف بالزملاء   والقدرات

 والمديرين، وغيرها.

  لذلك، يجب فهم أن تطور الرضا الوظيفي هو عملية ديناميكية وقد يختلف من شخص لآخر ومن مؤسسة إلى أخرى. 

ةعلى عدة عوامل ويمكن تقسيمه إلى مراحل مختلف اعتمد الرضا الوظيفيو  

مرحلة التكيف: في هذه المرحلة، يكون الموظفون جديدون في الوظيفة ويحاولون التكيف مع بيئة العمل   - 

 .ومتطلباتها. يمكن أن يكون الرضا في هذه المرحلة منخفضًا نسبيًا بسبب عدم التأقلم الكامل

مرحلة الارتياح: بعد فترة من التكيف، يبدأ الموظفون في الشعور بالراحة والارتياح في الوظيفة. يزداد الرضا   - 

 في هذه المرحلة نتيجة لتحقيق التوازن بين متطلبات الوظيفة والقدرات الشخصية 

مرحلة الانخراط: في هذه المرحلة، يكون الموظف متحمسًا وملتزمًا بالعمل ويشعر بالانتماء إلى المؤسسة.   - 

  يكون مستوى الرضا في هذه المرحلة عاليًا نسبيًا

مرحلة الإنجاز: في هذه المرحلة، يشعر الموظف بالإنجاز والتقدم في العمل، مما يزيد من مستوى رضاه   - 

 الوظيفي. يكون الموظف في هذه المرحلة عادةً من أكثر المتحمسين والمبدعين 

  هذه المراحل تعكس تطور الرضا الوظيفي عبر الزمن وتظهر كيفية تغيره وتطوره بناءً على تجارب الموظف وعلاقته

  بالعمل والمؤسسة.
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   الرضا الوظيفي:أبعاد - 

 يمكن توضيح أبعاد الرضا الوظيفي كما يلي:

الحرمان والتوتر التيرضا اشباع الحاجات: المشاعر المتولدة من إشباع الحاجات تمثل ردود فعل الإشهاد حالة  -  

 تصاحب وجود حاجات غير مشبعة وهو مقاربة لرضا الأمان.  

رضا الإنجاز: المشاعر المتولدة في تحقيق الطموح تتكون عند التقاء العوائد والخبرات الفعلية مع الأهداف أو  -  

  مستويات الطموح. 

العوائد التي يحصل عليها من عمله تعد عوائد عادلة، أي رضا العدالة: المشاعر المتولدة عن أدارك الفرد أن  -  

 تتناسب مع المدخلات التي يقدمها لعمله بالمهادنة بالعوائد التي يحتاج اليها.

الرضا عن الإشراف: يعتبر نمط الإشراف كعائد للعمال يدخل ضمن العوائد النفسية التي تؤثر على سلوكهم والذي لا يقل  -

أهمية عن العوائد المالية حيث أن معظم الدراسات التي أجريت في هذا المجال أكدت على وجود علاقة وطيدة بين نمط 

ومية لهم لها تأثير كبير على رضاهم وجل التجارب تأكد على أن أفضلها  ورضا لعاملين أن معاملة المشرف الي فالإشرا

  وأكثرها تحقيقا لرضا العامل هي القيادة الديمقراطية.
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   نظريات الرضا الوظيفي: -

الكثير من الباحثين كل حسب وجهة نظره، ويبقى الأساس القائم في الموضوع  لقد حاز مفهوم الرضا الوظيفي على إهتمام

 ذو صلة بالعنصر البشري الذي يطمح دائما للتقدم، ومن الطبيعي أن يكون من نتائج ذلك وجود مجموعة

 متعددة من النظريات التي فسرت الرضا عن العمل، وبحثت في طرق قياسه

   لماسلو  أولا: نظرية هيكلية الحاجات

تنظم نفسها حسب نظام أولويات معين، فإذا ما    الاحتياجاتنتيجة للدراسات المستفيضة للإنسان يرى علماء النفس على أن 

الكامنة على المستويات الوسطى والعليا، ويعود  احتياجاتهالدنيا فأنه يرتقي إلى إشباع  واحتياجاتهأشبع الإنسان رغباته 

الإنسانية تتدرج بالتوالي في خمس   الاحتياجاتالفضل في وضع نظام الأولويات للعالم النفسي )ماسلو( الذي يبين بأن 

 مستويات هي:

ة  الفسيولوجية الأساسي الاحتياجات -   

الموظف المحددة كالمأكل والمشرب والملبس وغيرها،  احتياجاتعلى أدنى درجات السلم وتتضمن  الاحتياجاتوتقع هذه 

الأجر الذي   ، حيث أنه يعمل من أجل الحصول علىالاقتصاديةعادة بواسطة تصرفات الموظف  الاحتياجاتوتشبع هذه 

.الدنياالفيسيولوجية  احتياجاتهيقوم بواسطته إشباع   

احتياجات الأمان: -  

الإجراءات التي   الفيسيولوجية فإنه يأخذ احتياجاتهيعمل الإنسان على حماية نفسه من أخطار البيئة والطبيعة، فإذا ما أشبع 

 تتضمن له السلامة من الأخطار الخارجية. 

الاجتماعية: لاحتياجاتا -  

، ولهذا فهو يقوم بتدريب الأسرة والعشيرة والأمة ويعمل كل ما في وسعه والانفرادبطبيعته يكره العزلة  اجتماعيالإنسان 

للمحافظة عليها، فهو يؤثر على مجتمعه ويتأثر به، ويتعاون مع الآخرين في المجتمع حتى يتمكن كل منهم من سد حاجاته 

الأخطار   لان ذلك يكسبه مركزا وقوة في مواجهة الانتماءوبمعنى آخر، أن الإنسان يحب   الاجتماعيةالاقتصادية ونزعاته 

 التي تعترض طريقه.

:   وتقدير الذات احترام -  

في   واحترام، فهو بحاجة إلى الشعور بأنه ذو قيمة واحترامهميسعى الإنسان دائما من أجل الحصول على تقدير الآخرين 

                                     المجتمع الذي يعيش فيه، وأن أعضاء ذلك المجتمع أفراد ذو قيمة يجدر به ان يحترمهم.

فالإنسان يرغب دائما في تبادل هذه المشاعر مع أفراد المجتمع، ويجدر بالذكر هنا أن العقائد الدينية والقيم الأخلاقية السائدة  

في تحقيق الاحتياجات الإنسانية خاصة في إشباع حاجة احترام الذات وتقدير النفس. تلعب دورا كبيرا  

تحقبق الذات والكياسة في العمل:  -  

  وهي القدرة على القيام بالعمل والكياسة في الإنجاز، وتقع هذه الحاجة في أعلى درجات سلم الأولويات فهي أرقى

: الإحتياجات الإنسانية وأسماها وأقلها تحديدا، وهي النظرية التي يوضحها الشكل الموالي   



29 
 

سلم ماسلو للحاجات  -  

 

 

 

 

  

 الحاجة إلى الاحترام

 الحاجات الاجتماعية  

 حاجات الأمان 

 حاجات الفيزيولوجية 

( 2006عمار بوحوش،)تم تصميمها بواسطة : 5الشكل  

الحاجة إلى  

 تحقيق الذات 

 وقد أجريت العديد من الأبحاث والدراسات على هذه النظرية منذ ظهورها، وبالرغم من أن وجود عدد من الأبحاث

 الهامة مؤيدة لهذه النظرية فإن هناك من الأبحاث الأخرى ما أثار التساؤل على مدى صحة تلك المستويات الخمسة من

   (2000ما يلي :)مصطفى، هذه النظرية من نقدالحاجات، ومن ضمن ما يوجه إلى 

  أعتبر ماسلو أن جميع البشر يتدرجون بطريقة واحدة متسلسلة في إشباع الحاجات بدء بالحاجات الفيزيولوجية إلى غاية  -

 تحقيق الذات.

تفترض النظرية أن الإنسان يقوم بإشباع حاجة واحدة فقط في كل مرة، ولا ينتقل إلى إشباع الحاجة العليا إلا بعد أن يقوم  -

حاجة في نفس  بإشباع الحاجات الدنيا، لكن هذا غير موجود دائما في الواقع، حيث يمكن للإنسان أن يقوم بإشباع أكثر من

 الوقت.

 تفاوض النظرية أن ترتيب الحاجات ثابت عبر الزمن ولكن في الحقيقة هذه الحاجات تتغير مع تغيير العوامل والظروف -

 المحيطة بالإنسان مما يدفعه إلى إعادة ترتيبها لتتوافق مع التغييرات والظروف الجديدة المحيطة به. 
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)نظرية ذات العاملين(:  ثانيا: هرزبرغ  

:قدم هر زبرغ نظريته في الدافعية والتي عرفت بنظرية ذات العاملين، وتقوم النظرية على تقسيم العوامل إلى صنفين  

: عوامل الدافعةال -   

والإخلاص للعمل  والتي تدفعه نحو العمل والأداء الجيد الوظيفة(أي محتوى )وهي عوامل موجودة داخل الموظف نفسه  

للعمل الذي   واحترامهم، الإنجاز، اعتراف الآخرين التقدم، المسؤوليةوالارتباط بالمؤسسة والولاء لها، ومن هذه العوامل 

لأن وجودها من شأنه أن   وزملاءه على هذه العوامل مصطلح عوامل الرضا وذلكهرزبرغ  يمارسه الموظف، وقد أطلق

 يجعل الموظف راضيا عن عمله.

   )الوقائية(:العوامل الصحية   -

المؤسسة، نمط إدارتها، غط الإشراف العلاقة   كسياسات)وهي تلك العوامل التي تتعلق بالبيئة التي يؤدي فيها الموظف عمله 

ل بشكل جيد سيؤدي إلى اختفاء مشاعر الاستياء  بين الموظفين الراتب ضمان الوظيفة المركز الوظيفي( فتوفر هذه العوام

ل سيء سيؤدي إلى ظهور الاستياء وعدم الرضا لدى العاملين وقد  يد أو توافرها بشكجأما عدم توافرها بشكل وعدم الرضا،  

عدم  العوامل الوقائية وذلك لأن وجودها من شأنه أن يمنع أو يقي من حالة  لح على هذه العوامل مصط أطلق وزملاءه

        الرضا.                                                                                                                       

   يوضح العوامل الدافعة والعوامل الوقائية لتحقيق الرضا الوظيفي لي: وهي النظرية التي يوضحها الشكل التا

 

 

  

 العوامل الوقائية  العوامل الدافعة  

 توفرها يؤدي إلى

 الرضا الوظيفي

 عدم توفرها يؤدي 

 إلى حياد الرضا 

 الوظيفي 

 عدم توفرها يؤدي

 إلى عدم الرضا

 توفرها يؤدي إلى

 حياد الرضا

(2003تم تصميمها بواسطة )أحمد ، :6الشكل  

لهذه النظرية  وقد لاقت نظرية هر زبرغ قبولا من الممارسين واهتماما كبيرا من العلماء السلوكيين، وقد كانت هناك نتائج مؤيدة

 وأخرى غير مؤيدة لها.

النظرية:الموجهة لهذه  الانتقاداتوفيما يلي   

هرزيرغ ومؤيديه.التشكيك في عدم الوصول إلى نفس النتائج في حالة ما إذا تم استبدال الطرق الأساسية التي اعتمدها  -  

إلى   ظهرت بعض الدراسات أن هناك بعض العوامل الوقائية التي تؤدي إلى الرضا مثل الأجر وبعض العوامل الدافعة تؤديأ -

. أو عدم الرضا مثل سياسة المؤسسة الاستياء  
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                                                                                                                 :درفر ألنظرية ثالثا: 

رم يحتوي على ثلاثة أنواع هلا  قدم الدوفر تصنيفا للحاجات في شكل هرم يشبه بدرجة عالية هرم الحاجات لماسلو لكن هذا

ت: من الحاجا  

.حاجات البقاء وهي تمثل الحاجات الفيزيولوجية عند ماسلو -  

وجزء  الموظف بالبيئة المحيطة وتمثل حاجات الإنتماء والحاجات الإجتماعية ارتباطوتعبر عن درجة  الارتباط،حاجات  - 

. من الحاجة إلى التقدير  

م  التقدير والاحتراف إلى تطوير قدراته ومؤهلاته وتمثل جزء من الحاجة إلى ظحاجات النمو، وتعبر عن سعي المو -

عند ماسلو.وحاجات تحقيق الذات   

                                                                                                               :نظرية القيمة رابعا:

يرى لوك في هذه النظرية أن الرضا الوظيفي حالة معاطفية سارة ناتجة عن إدراك الموظف من أن الوظيفة التي يشغلها  

تتيح له تحقيق ممارسة القيم الوظيفية العامة في نظره وتكون هذه القيم منسجمة مع حاجات الموظف، وهذا لا يعني ان لوك  

البيولوجية وأنها  قد ميز ما بين القيمة والحاجة إذ وصف الحاجات كعناصر تضمن استمرارية حياة الموظف من الناحية

موجودة بذاتها بشكل موضوعي معزل عن رغبات الموظف بينما القيم تتصف بالذاتية غير الموضوعية إذ تمثل ما يرغبه  

.(1981)العديلي،  الشخص سواء كان ذلك بمستوى الوعي أو غير الوعي  
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إدارة الموارد البشرية والرضا الوظيفي للعاملين:  دور ممارسات العلاقة بين 2.4  

    
                            الدراسات السابقة بينت أن هناك أثر الممارسات إدارة الموارد البشرية في الرضا الوظيفي للعاملين.جميع 

وقد تباين المستوى الذي يتأثر به الرضا بحسب الممارسة، فمعظم الدراسات بينت أن لممارسة الأجور والرواتب الأثر 

ت أثر جيد أيضا على مستوى الرضا  آالأكبر على مستوى الرضا الوظيفي. كما أن للتدريب والتطوير والحوافز والمكاف

الوظيفي، بينما تباينت الدراسات في تحديد مستوى تأثير علاقات العمل على مستوى الرضا الوظيفي للعاملين. كما أجمع 

. معظمها على ضعف أثر بيئة العمل والتخطيط الوظيفي على مستوى رضا أداء العاملين  

الموارد البشرية والرضا الوظيفي ترتبطان بشكل وثيق، حيث تلعب إدارة الموارد البشرية دورًا حاسمًا في تحقيق  وإدارة

وتتأثر درجة رضا الموظفين عن عملهم بالعديد من العوامل التي يمكن تحسينها أو تدهورها من  ،الرضا الوظيفي للموظفين

 خلال إدارة الموارد البشرية بشكل فعال.  

:وفيما يلي بعض العلاقات بين إدارة الموارد البشرية والرضا الوظيفي  

توفير بيئة عمل مريحة: من خلال توفير بيئة عمل إيجابية ومحفزة، يمكن لإدارة الموارد البشرية زيادة مستوى  - 

. رضا الموظفين عن عملهم  

البشرية في تطوير مهارات وقدرات الموظفين من تطوير مهارات الموظفين: عندما تستثمر إدارة الموارد   - 

.خلال التدريب والتطوير، يزيد ذلك من رضاهم وإحساسهم بالتقدير  

تقديم فرص التطوير الوظيفي: عندما يتاح للموظفين فرص للتطور والتقدم في مسارهم المهني داخل المؤسسة،   - 

.يزيد ذلك من رضاهم وولاءهم للشركة  

إدارة الأداء الفعالة: من خلال تقديم ملاحظات بناءة وتقييمات دورية لأداء الموظفين، يمكن لإدارة الموارد   - 

. البشرية تعزيز رضاهم وتحفيزهم لتحقيق أهدافهم  

تقديم مكافآت وحوافز: يعتبر تقديم مكافآت وحوافز ملائمة جزءًا هامًا من استراتيجية إدارة الموارد البشرية   - 

.لزيادة رضا الموظفين وتحفيزهم   

بشكل عام، يمكن القول إن إدارة الموارد البشرية تسعى إلى خلق بيئة عمل إيجابية وتحفيزية تساهم في زيادة رضا  

. الموظفين عن عملهم، وبالتالي تحقيق أداء متميز ونجاح للمؤسسة  

يمكن أن يساعد في فهم كيفية تأثير  تحليل العلاقة بين إدارة الموارد البشرية والرضا الوظيفي من حيث الأنماط  ويمكن 

هناك عدة أنماط مختلفة لإدارة الموارد البشرية التي يمكن أن  ، أنماط إدارة الموارد البشرية على مستوى رضا الموظفين

:تؤثر على الرضا الوظيفي، ومنها   

انخفاض مستوى رضا الموظفين نتيجة الإدارة التقليدية: تتميز بالتركيز على السلطة والتحكم، وقد تؤدي إلى   - 

ر.للشعور بعدم الاحترام والتقدي  
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الإدارة التشجيعية: تتميز بتشجيع المشاركة والتعاون وتحفيز الموظفين، وقد تؤدي إلى زيادة مستوى رضا   - 

.الموظفين والاستمرارية في العمل   

الإدارة التحفيزية: تتميز بتقديم مكافآت وحوافز لتحفيز الموظفين، وقد تؤدي إلى زيادة رضاهم على المستوى  - 

.المادي، ولكن قد لا تكون كافية لتحسين الرضا العام   

الإدارة التحولية: تتميز بتعزيز التطوير الشخصي والمهني للموظفين، وقد تؤدي إلى زيادة رضاهم على   - 

.المستوى الشخصي والمهني  

 

بالإضافة إلى ذلك، يجب أن نأخذ في الاعتبار أن تأثير كل نمط من أنماط إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي قد  

يختلف باختلاف طبيعة واحتياجات المؤسسة والموظفين. لذلك، يجب على إدارة الموارد البشرية أن تكون حساسة لهذه  

.الاختلافات وتعمل على تطبيق الأساليب والأنماط التي تلبي احتياجات المؤسسة وتعزز رضا الموظفين بشكل فعال  

تنشأ بعض الصراعات والفجوات التي يمكن أن تؤثر سلبًا على الرضا الوظيفي للموظفين. وفيما يلي بعض الصراعات   وقد

:والفجوات التي يمكن أن تظهر بين إدارة الموارد البشرية والرضا الوظيفي  

الموارد البشرية وأهداف الموظفين، حيث قد تكون عدم توافق الأهداف: قد يحدث صراع بين أهداف إدارة  - 

.أولى الأولويات للإدارة هي تحقيق أهداف المؤسسة بينما يمكن أن يكون للموظفين اهتمامات وأهداف شخصية مختلفة  

نقص التواصل: عدم وجود تواصل فعال بين إدارة الموارد البشرية والموظفين قد يؤدي إلى زيادة الفجوة  - 

. بينهم، مما يؤثر سلبًا على رضا الموظفين  

سوء إدارة الأداء: إذا لم تكن إدارة الموارد البشرية تقوم بإدارة أداء الموظفين بشكل فعال، قد يؤدي ذلك إلى   - 

.زيادة الصراعات والفجوات في العلاقة بينهم  

عدم توفير فرص التطوير: إذا لم تقدم إدارة الموارد البشرية فرصًا كافية لتطوير مهارات وقدرات الموظفين،  - 

.فقد يؤدي ذلك إلى انخفاض رضاهم وزيادة الفجوة بينهم وبين الإدارة  

عدم تقدير الجهود: إذا لم يتم تقدير وتكريم جهود الموظفين من قبل إدارة الموارد البشرية، فقد يؤدي ذلك إلى انخفاض في   -

.مستوى رضاهم وزيادة الصراعات   

لتجنب هذه الصراعات والفجوات، يجب على إدارة الموارد البشرية أن تتبع استراتيجيات شاملة لتحسين التواصل، تحقيق 

التوافق في الأهداف، تقديم فرص التطوير، وتقدير جهود الموظفين. من خلال ذلك، يمكن تعزيز العلاقة بين إدارة الموارد  

.البشرية والموظفين، وزيادة مستوى رضاهم عن عملهم  
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   الخاتمة  2.5
يتحلى دور إدارة الموارد البشرية في إتخاذ القرارات وتبني السلوكيات التي من شأنها إحداث تغيير في سلوك الموظفين 

لتحقيق أهداف المؤسسة قيد الدراسة، حيث تعتبر إدارة الموارد البشرية عملية تنظيم للعلاقة القائمة بين إدارة المؤسسة 

وموظفيها، وترمي إلى تحقيق أهدافها، وأهدافهم على السواء، من خلال مجموعة من البرامج والأنشطة المستندة في 

الدراسة تسليط الضوء على دور إدارة الموارد   إعدادها إلى نظم وقوانين قابلة للتغيير بحسب الوضع القائم، لذلك حاولت

 البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي.

 خلاصة الفصل: 

الرضا الوظيفي للعاملين ودوره في الحياة الشخصية والمهنية، وأن تحقيق الرضا يؤدي بالمؤسسة  ومن هنا تتضح أهمية  

ه ينعكس سلبا على المؤسسة مما إنإلى الرقي والتطور وتحقيق الأهداف وتحسين الخدمات، وأن عدم الرضا الوظيفي ف

  يؤدي بها إلى التراجع والفشل في تحقيق الأهداف، لذا يعتبر الرضا الوظيفي أساس نجاح المؤسسات وتطورها والنهوض

 بها إلى مستوى أرقى. 

 

تناول العديد من الدراسات والأبحاث آثار إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي للعاملين، ومن المتوقع أن تستمر و

  ،هذه الأبحاث في المستقبل لتسليط الضوء على تأثيرات جديدة ومتطورة

: المحتملة التي يمكن أن تستكشفها البحوث المستقبلية تشملبعض الآثار   

تأثير تطبيق التكنولوجيا الحديثة في إدارة الموارد البشرية على تحسين الاتصال بين الموظفين وزيادة فعالية التواصل   -

. داخل المنظمات  

في اتخاذ قرارات إدارة الموارد البشرية   - (Big Data) دراسة تأثير استخدام الذكاء الاصطناعي والتحليلات الضخمة 

. على رضا العاملين  

استكشاف كيفية تطبيق مبادئ العدالة التنظيمية والشفافية في عمليات اختيار وتوظيف الموظفين وتأثير ذلك على رضاهم   -

.الوظيفي  

دراسة أثر تبني أساليب جديدة لإدارة الأداء وتقييم الأداء، مثل التقييم المستمر والتغذية الراجعة المستمرة، على رضا   -

.الموظفين بعملهم  

استكشاف كيفية تعزيز التوازن بين الحياة العملية والشخصية من خلال سياسات إدارة الموارد البشرية وتأثير ذلك على   -

.  رضا الموظفين  

هذه بعض الجوانب التي يمكن أن تسُتكشف في البحوث المستقبلية حول تأثير إدارة الموارد البشرية على رضا الوظيفي 

.للعاملين  
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: مساهمة إدارة الموارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي -  

إن وظيفة إدارة الموارد البشرية تساهم في تنمية وتطوير قدرات الموظف وولاءه وإرضائه للمؤسسة عن طريق سياستها  

المطلوبة لتنفيذ مختلف الأنشطة المتعلقة بالنواحي البشرية والتي تحتاجها الإدارة الممارسة وظائفها على أكمل وجه،  

إدارة الموارد البشرية عملية   باعتبارالعنصر الجوهري لنجاح أي مؤسسة واستمراريتها  باعتبارهفالمورد البشري 

ضرورية للاستجابة المتطلبات الموظفين داخل المؤسسات من أجل الوصول إلى أعلى مستويات أداء وتحقيق ولاء 

الموظفين ورضائهم عن مختلف جوانب عملهم، هذا الأخير "الرضا الوظيفي "يعتبر أحد الضروريات الهامة والسمات 

الأساسية التي يجب أن توفرها في المؤسسات الضمان سير العمل بطريقة صحيحة وبالشكل المطلوب، حيث تسعى 

سيد وتحقيق الرضا الوظيفي لأي فرد عامل بالمؤسسة فهو بحاجة إلى التحفيز والتدريب وغيرها من العوامل  جالمؤسسة لت

ذات التأثير المباشر وغير المباشر على الموظف بهدف بلوغ درجة الإشباع المتوافقة مع الحاجات المتباينة والمتعددة وحتى 

.المتنامية وفقا لما يدركه الموظف ويتوقعه، كما يعتبر تقييم الأداء مؤشرا يستند إليه في تحديد مستوى رضا الموظفين  
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3

منهجية البحث
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المقدمة  3.1  

    
دور ممارسات إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي  في تحقيق  الثالث إلى التعريف بمنهجية البحث الفصليهدف 

التعريفات الإجرائية  توضيح خلال التي اتبعتها الباحثة في الدراسة الحالية، وذلك من  في الجامعة العربية المفتوحة، نللعاملي

وأنواع البيانات،  ،ومجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينات، وطرق جمع البيانات ،وتصميم البحث، لمتغيرات البحث

وإجراءات تحليل البيانات. وطرق  

 

 

لمتغيرات البحثالتعريفات الإجرائية  3.2  
 

في الدراسات البحثية، تعد التعريفات الاجرائية أساسية في تحديد المتغيرات التي يتم قياسها بوضوح. يصف التعريف 

الاجرائي كيفية قياس متغير أو ملاحظته أو التلاعب به. ويساعد الباحثين على ضمان اتساق دراساتهم وموثوقيتها  

.وصلاحيتها  

 ممارسات إدارة الموارد البشرية )المتغير المستقل( 

 : يشير إلى العلاقة بين استخدام ممارسات إدارة الموارد البشرية في المنظمات وتحقيق أهدافها وأدائها،التعريف الإجرائي

    ويتضمن هذا المتغير دراسة تأثير مختلف مثل التوظيف والتدريب وتقييم الآداء وتطوير الموظفين على أداء المنظمة. 

يهدف البحث في هذا المجال إلى فهم كيفية تأثير ممارسات إدارة الموارد البشرية على أداء المنظمات وكيفية تحسين كما 

 هذه الممارسات لتحقيق أهداف الشركة.

 الرضا الوظيفي للعاملين )المتغير التابع( 

يمثل مستوى الرضا والسعادة الذي يشعر به العاملون تجاه وظائفهم وظروف عملهم في المنظمة. يتم التعريف الاجرائي: 

الرضا   لمث بالعمل،قياس هذا المتغير عادة من خلال استخدام استبيانات لتقييم مدى رضاهم عن العناصر المختلفة المتعلقة 

  عن المنصب والإشراف والرضا عن الاتصال والعلاقات مع الزملاء والرضا عن الأجور والمكافآت.                    

تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين يعتبر هدفاً هاماً للمنظمات، حيث إنه يرتبط بزيادة الإنتاجية، تحسين الأداء، وانخراط أفضل  

. للموظفين في العمل  
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البحث تصميم   3.3  
 

حلقات: 6تتكون بصلة البحث من   

   )الوضعية( فلسفة البحث -

)الاستنتاجي(  منهج البحث -  

دراسة الحالة()استراتيجية البحث -  

)الكمية( نوع البحث  -  

)المقطعي( الأفق الزمني  -  

)الاستبيانات( طرق جمع وتحليل البيانات -    

  

2024، ةباحثتم تصميمها بواسطة ال  :7الشكل  

الاستنتاجية  المقطعية  الاستبيانات  الكمية  الوضعية 

 

 دراسة الحالة 

   بصلة البحث -
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 مجتمع البحث وطرق وتقنيات أخذ العينة    3.4

 

o   مجتمع البحث 

 الموظفين الإداريين وعدد  التصنيفات  القطاع او اسم الشركة

 409  الموظفينالإداريين  الجامعة العربية المفتوحة 

 

 ( 2024)  ةالمصدر: الباحث  - ( 1جدول رقم )

 

 

o   عينة البحث 

 العينةحجم  عينة البحث

 موظف   32 نستهدف الموظفين في الجامعة العربية المفتوحة 

 

 ( 2024)  ةالمصدر: الباحث  - ( 2جدول رقم )

 

 

o   طريقة وتقنيات أخذ العينة 

 .العينات العشوائية البسيطة، وتقنيات أخذ العينات هي أخذ الاحتمالية طريقة أخذ العينات هي        
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 البيانات طرق جمع  3.5
 

                                                                                  تحليل البيانات التي تم جمعها إحصائيا.سيتم 

.                                 يتضمن التحليل الإحصائي تحديد البيانات الأولية وتحليلها وتحويلها إلى معلومات مفيدة

ممارسات إدارة الموارد البشرية(                 سيساعد هذا المنهج على كشف العلاقات الأساسية بين المتغير المستقل )

 ( في )الجامعة العربية المفتوحة(.رضا العاملين ) والمتغير التابع

 

    ( ممارسات إدارة الموارد البشريةمستقل ) المتغير ال

          ( ممارسات إدارة الموارد البشريةمن أجل قياس المتغير المستقل ) (2020اعتمد الباحث على استبانة )عفاف، 

 يتكونوالتعيين الاختيار ؛ عناصر (4)يتكون من : تخطيط القوى العاملة وهي التالية  الأبعادل لاحيث تم قياسها من خ

               ؛ عناصر( 5) يتكون من؛ التعويضات والحوافز عناصر (5)يتكون من التدريب والتطوير  ؛عناصر(4)من

                                            عناصر.                                                                          ( 5)يتكون من  الأداءتقييم 

 ( سؤال. 23)قياس ممارسات إدارة الموارد البشرية قد بلغ  خلالهاالتي تم من   الأسئلةوعليه فإن عدد 

 نوع الأداء ليكرت للإجابة عن أسئلة الدراسة )موافق بشدة، موافق، محايد، غير موافق، غير موافق بشدة(. -

 

 المرجع   عدد البيانات الأبعاد  المتغير 

 

 

ممارسات إدارة الموارد  

 البشرية

 

 4 تخطيط القوى العاملة
 

 

   

 (2020عفاف )

 4 الاختيار والتعيين

 5 التدريب والتطوير 

 5 التعويضات والحوافز

 5 تقييم الأداء

 23 المجموع 
 

 

 ( 2024)  ةالمصدر: الباحث  - ( 3جدول رقم )
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 المتغير التابع )رضا العاملين(

 الأبعاد  خلالحيث تم قياسه من ( من أجل قياس المتغير التابع )رضا العاملين( 2020اعتمد الباحث على استبانة )عفاف،

قات  لاوالع الاتصال ؛ الرضا عن (4يتكون من) الإشراف؛ الرضا عن نمط (6يتكون من): الرضا عن المنصب وهي التالية

 ( عناصر.5يتكون من)  والمكافاة الأجور؛ الرضا عن (عناصر4) يتكون من الزملاءمع 

 ( سؤال. 19)قياس رضا العاملين قد بلغ  خلالهاالتي تم من  الأسئلةوبهذا فإن عدد 

 نوع الأداء ليكرت للإجابة عن أسئلة الدراسة )موافق بشدة، موافق، محايد، غير موافق، غير موافق بشدة(. -

 

 المرجع   عدد البيانات الأبعاد  المتغير 

 

 

 العاملين رضا 

 6 الرضا عن المنصب 
 

 

   

 (2020عفاف )

 4 الرضا عن نمط الإشراف  

 4 الرضا عن الاتصال والعلاقات مع الزملاء 

 5 الرضا عن الأجور والمكافآت

 19 المجموع 
 

 

 ( 2024)  ةالمصدر: الباحث  - ( 4جدول رقم )
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 أنواع البيانات  3.6
 

عن أسئلة الدراسة واختبار فرضياتها،  للإجابة الوصفي التحليلي  الأسلوبتعتمد الدراسة الحالية على  الأولية: البيانات 

تصميم أداة الدراسة   خلالمن  الأوليةولمعالجة الجوانب التحليلية لموضوعها، فقد لجات الباحثة إلى جمع البيانات 

، بعد أن تم إجراء التحكيم (داريينوالإالموظفين )لجمع البيانات النوعية من وحدة التحليل في هذه الدراسة ( الاستبانة)

 .وفقراتها سئلتهالأ اللازم

 البيانات الثانوية: 

لقد اتجهت الباحثة في معالجة الإطار النظري للدراسة إلى مجموعة من المصادر المتنوعة كالمجلات والكتب والمواقع 

 ريشي السياق،الإلكترونية الرسمية الأخرى المتعلقة بممارسات إدارة الموارد البشرية والرضا الوظيفي، وفي هذا 

(Maistrenko,2015)   إلى أن المجلات تعُد أكثر المصادر أصالة أثناء عملية جمع المعلومات الثانوية من أجل البحث

والبحوث  في دراسة ما. وبناء على ذلك، فقد قامت الباحثة بالرجوع إلى العديد من المجلات الإلكترونية والكتب 

تركيز أيضا بشكل خاص من أجل جمع البيانات الثانوية الخاصة بالدراسة الحالية، وبالإضافة إلى ذلك، فقد تم ال الإلكترونية،

 .على المصادر ذات الصلة، من أجل الحد من مشاكل ازدواجية البيانات أثناء عملية جمع البيانات الثانوية

 

 

 

 

طرق وإجراءات تحليل البيانات 3.7  
 

 بعد جمع البيانات، من الضروري تحليل المعلومات التي تم جمعها لاستخلاص استنتاجات ذات معنى. كما تم استخدام 

لتحليل البيانات المجمعة. 22وتحديدا الإصدار ( SPSS   الحزمة الإحصائية للعلوم الاجتماعية للعلوم الاجتماعية )

تم إجراء اختبار توصيف العينة، من خلال التحليل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع العينة. يساعد 

. الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد المشاركين في الدراسة   

التحليل العاملي  )واتساقها اختبارات الصدق . تعتبر اختبارات الصلاحية والموثوقية حاسمة في ضمان دقة البيانات المجمعة

(  اختبار كرونباخ ألفا)لتحديد ما إذا كانت أدوات البحث تقيس ما تهدف إلى قياسه، بينما تقوم اختبارات الثبات ( الاستكشافي

.بتقييم ثبات النتائج مع مرور الوقت  

العينة. يساعد  التحليل الوصفي، للحصول على نظرة ثاقبة لخصائص مجتمع  العينة، من خلال  تم إجراء اختبار نوصيف 

 الباحثين على فهم التركيبة السكانية والتفضيلات والمعلومات الأخرى ذات الصلة بالأفراد المشاركين في الدراسة. 
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   الخاتمة 3.8
 

وتناولت هذه الدراسات   .أظهرت الدراسات العديدة وجود علاقة إيجابية بين ممارسات إدارة الموارد البشرية والرضا الوظيفي

 :مختلف جوانب ممارسات إدارة الموارد البشرية، مثل

 .التوظيف العادل والشفاف •

 .توفير فرص التدريب والتطوير للموظفين •

 .نظام تقييم أداء عادل وشفاف •

 .بيئة عمل إيجابية تشُجع على التواصل والتعاون •

 .علاقات عمل جيدة بين الموظفين والمديرين والزملاء •

التي تناولت دور ممارسات إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي على منهجيات بحثية مختلفة، اعتمدت الدراسات    -

 :منها

 .استخدام الاستبيانات لجمع البيانات من الموظفين حول ممارسات إدارة الموارد البشرية ومستوى رضاهم عن وظائفهم

تحليل بيانات الموارد البشرية، مثل بيانات التوظيف والتدريب والتقييم، لفهم العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية  

 .والرضا الوظيفي

 :التوصيات

على إدارات الموارد البشرية التركيز على ممارسات إدارة الموارد البشرية التي تسُاهم في زيادة رضا الموظفين،  •

مثل التوظيف العادل، والتدريب والتطوير، والتعويضات والمزايا العادلة، ونظام تقييم الأداء العادل، وبيئة العمل  

 .الإيجابية، وعلاقات العمل الجيدة

 .يجب على إدارات الموارد البشرية التواصل بشكل فعال مع الموظفين والاستماع إلى ملاحظاتهم واحتياجاتهم •

 :الحدود

 .تعتمد نتائج الدراسات على منهجية البحث المستخدمة وعينة الدراسة •

 .العوامل التي تؤثر على الرضا الوظيفي بمرور الوقتقد تتغير  •

الوظيفي البشرية تلعب دورًا هامًا في الرضا  الموارد  إدارة  العديدة أن ممارسات  الدراسات  إدارات  .أظهرت  ويجب على 

الموظفين، مما يؤدي إلى تحسين  الموارد البشرية التركيز على ممارسات إدارة الموارد البشرية التي تسُاهم في زيادة رضا  

 .أداء المنظمة وتحقيق أهدافها
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4

التحليل الاحصائي ومناقشة النتائج
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 المقدمة   4.1
 

الجامعة   ، أفراد عينة الدراسة فيالوصفية التي استخدمت في تحليل استجابات الإحصائيةيتناول هذا الفصل عرضا للنتائج 

22،الإصدار   (SPSS)  البرامج الإحصائية مباستخدا )الاستبانة(،الدراسة  لأداةوفقا  

والشخصية المتعلقة بالمستجيبين، والجزء الثاني والذيالمتعلق بالمتغيرات الديموغرافية  والتي تكونت من الجزء     

العاملين،  عبارة موزعة على محورين، وهما ممارسات إدارة الموارد البشرية ورضا (42)احتوى على    

التي استخدمت في اختبار أثر  وصدق وثبات الاستبيانات المستخدمة في جمع البيانات الإحصائية الاختباراتإلى  بالإضافة

من أجل اختبار فرضيات البحث ومدى ملاءمة   الجامعة،البشرية في تحقيق رضا العاملين في هذه  ممارسات إدارة الموارد

. (SPSS 22(    النموذج، وتم إجراء تحليل الانحدار الخطي البسيط عبر  

 

 

 

 توصيف عينة الدراسة )الإحصائيات الوصفية لعينة البحث(   4.2
 

 الدراسة: خصائص عينة  ▪

الجامعة   العاملين فيالدراسة  عينة لأفراد يعرض هذا الجزء من الدراسة وصفا للخصائص الديموغرافية والشخصية 

الخبرة. سنواتعدد  -المؤهل العلمي -الحالة الاجتماعية  -العمر - جنس، وهي: الالعربية المفتوحة  

 . الجنس ويشمل: )انثى، ذكر( •

 .سنة فأكثر( 50سنة، من  50إلى أقل من   40سنة، من  40إلى أقل من  30سنة، من  30قل من العمر ويشمل: )أ •

 . )متزوج، أعزب، أخرى( :وتشمل الحالة الاجتماعية •

 . )دبلوم، بكالوريوس، ماجستير، دكتوراه( :ويشمل المؤهل العلمي •

      سنة،   15إلى أقل من  - 10سنوات، من  10إلى أقل من  - 5سنوات، من  5)أقل من :وتشمل عدد سنوات الخبرة •

 . سنة فأكثر( 15
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 الجدول الوصفي لعينة الدراسة:  ▪

 الإجمالي نسبة العينة  العدد  فئات المتغير  المتغير 

 

 الجنس

 % 28.1 9 ذكر

 % 71.9 23 انثى

 % 100 32 إجمالي

 

 

 العمر

 % 62.5 20 سنة  30أقل من  

 % 18.8 6 سنة  40إلى أقل من   30من 

 % 18.8 6 سنة  50إلى أقل من   40من 

 - - سنة فأكثر 50من 

 % 100 32 إجمالي

 

 الحالة الاجتماعية 

 % 40.6 13 متزوج 

 % 59.4 19 أعزب

 % 100 32 إجمالي

 

 

 المؤهل العلمي 

 % 34.4 11 دبلوم

 % 62.5 20 بكالوريوس 

 - - ماجستير 

 % 3.1 1 دكتوراة 

 % 100 32 إجمالي

 

 

 عدد سنوات الخبرة 

 % 78.1 25 سنوات 5أقل من  

 % 9.4 3 سنوات 10إلى أقل من  5من 

 % 3.1 1 سنة  15إلى أقل من   10من 

 % 9.4 3 سنة فأكثر  15

 % 100 32 إجمالي

 ( 2024)بالاعتماد على النتائج الإحصائية للدراسة الميدانية  ةالمصدر: الباحث  - ( 5جدول رقم )
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   ( تم استخلاص النتائج الآتية:5الرسم التوضيحي من بيانات الجدول رقم ) ▪

  الجنس:

لعينة الدراسة الجامعة  العاملين في والإناثللذكور  العينة الإجمالي نسبةعدد وال  (5)يوضح الجدول رقم    

من إجمالي العينة. بينما بلغ عدد  ( 28.1)%ردة بنسبة مف  9أن عدد الإناث أكبر من عدد الذكور، فقد بلغ عدد الذكور حيث

كما موضح بالشكل التالي:   العينة،من إجمالي  (71.9)%ردة بنسبة مف 23الإناث   

 

 

 العمر: 

قد   -سنة  30)أقل من  العمرية  ن الفئةأب يلاحظد عينة الدراسة، حيث لأفراتوزيع الفئات العمرية  (5)الجدول رقم  يوضح

فردة م 6جاء بها  - سنة 40الى أقل من  30(، )الفئة العمرية من 62.5فردة بنسبة %م 20 دوبعد لأولىجاءت بالمرتبة ا

(  18.8فردة بنسبة %م 6جاء بها  -سنة 50إلى أقل من   40بينما الفئة العمرية من )(، 18.8بنسبة %  

 والشكل التالي يوضح ذلك:  

  

%(28.1)  

%(71.9)  

 

 الجنس: 

ردا   32  

%18.8  

%18.8  

 العمر: 

ردا  32  

%62.5  

تصنيف العينة وفقا للجنس : 8الشكل  

 

تصنيف عينة الدراسة وفقا للعمر : 9الشكل  
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 الحالة الاجتماعية: 

الجامعة لعينة الدراسة  العاملين فيللمتزوج والأعزب  العينة الإجمالي نسبةعدد وال  (5)يوضح الجدول رقم    

ردة بنسبة مف 19الأعزاب ( من إجمالي العينة. بينما بلغ 6.40ردة بنسبة )%مف 13بلغ  قد  المتزوجين حيث أن عدد 

( من إجمالي العينة، كما موضح بالشكل التالي:  4.59)%  

 

 

  المؤهل العلمي:

ن الموظفين الذين يحملون  أب يلاحظالعلمية، حيث  مؤهلاتهمتوزيع أفراد عينة الدراسة حسب  (5)يوضح الجدول رقم 

بينما بلغ عدد من يحملون   - العينة دمن إجمالي أفرا  %62.5بنسبة  مفردة 20 بعدد الأولىقد احتلوا المرتبة  بكالوريوس

   مفردة  1الدكتوراه أخيرا بلغ عدد من يحملون مؤهل  -  من إجمالي أفراد العينة %34.4 فردة بنسبةم 11دبلوم  مؤهل

  من إجمالي أفراد العينة.% 3.1بنسبة 

 الشكل التالي يوضح ذلك:  

 

%40.6  

%59.4  

: الحالة الاجتماعية  

ردا  32  

 

%62.5  

 

%34.4  

 

مؤهل العلمي: ال  

ردا  32  

 

%3.1  

 

للحالة الاجتماعيةتصنيف العينة وفقا : 10الشكل  

 

صنيف عينة الدراسة وفقا للمؤهل العلمي  : ت 11الشكل  
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  سنوات الخبرة :

  25 دوبعد لأولىقد جاءت بالمرتبة ا - سنوات 5أقل من  ) فيما يتعلق بسنوات الخبرة فإن( 5)تشير النتائج في الجدول رقم 

مستوى  (،%9.4فردة بنسبةم 3جاء بها  -سنوات 10إلى أقل من  5من مستوى الخبرة من ) ا(، بينم%78.1فردة بنسبةم

  3جاء به  -سنة فأكثر 15بينما مستوى الخبرة ) %(،3.1بنسبة مفردة 1جاء بها - سنة 15إلى أقل من   10من ) الخبرة

. (%9.4مفردة بنسبة  

: والشكل التالي يوضح ذلك  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

9.4% 

9.4% 

: عدد سنوات الخبرة   

ردا  32  

 

78.1% 

3.1% 

تصنيف عينة الدراسة وفقا لمستوى الخبرة  : 12الشكل  
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 اختبارات الصدق والثبات للاستبيانات   4.3
 

 من أجل التحقق من صدق وثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة تم اختبار صدق الاتساق الداخلي للاستبيانات المستخدمة 

 :لقياس متغيرات الدراسة، بالإضافة إلى قياس الصدق التقاربي عن طريق قياس 

 بينما تم قياس الثبات للمقاييس المستخدمة في  Average Variance Extracted (AVEمتوسط التباين المستخرج )

 , Cronbach's alphaالدراسة عن طريق قياس قيمة ألفا كرونباخ  

 بإستخدام برنامج  Structural equation modeling (SEMمن خلال نموذج المعادلة البنائية ) 

 الفقرات والجداول التالية توضح ذلك.   ،22بالإصدار   SPSSالتحليل الإحصائي 

 

 

 

 صدق المقاييس المستخدمة في البحث  ▪

تم اختبار صدق الاتساق الداخلي للمقاييس المستخدمة في قياس متغيرات الدراسة بالإضافة إلى قياس الصدق التقاربي عن  

 ( Average Variance Extractedمتوسط التباين المستخرج )طريق قياس 

اتساق كل عبارة من عبارات الاستبانة للمتغير الذي تنتمي إليه، لذا قامت الباحثة   ىيقصد به مد :صدق الاتساق الداخلي

بقياس الاتساق الداخلي للاستبانات من خلال حساب معاملات الارتباط بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير التي 

   إليه.تنتمي 

 يتم حذفه من الاستبانة. 0,5معامل الارتباط أقل من  Kaiser( 1974وفقا لدراسة )

عن    المقياس وذلكيتم قياس متوسط التباين بين العبارات التي تقييس نفس   :Convergent Validityيالصدق التقارب

 التباين.  طريق احتساب متوسط

 Hair et al. (2006)) وفقا ل  0,5التي يجب ان تكون قيمتها أكبر من  AVE المستخرج

 ،  المحسوبة T قيمة، المعياري الانحرافالجداول التالية توضح النتائج الاحصائية الخاصة ب )معاملات الارتباط 

 .بين درجة كل عبارة والدرجة الكلية للمتغير لقياس صدق الاتساق الداخلي للاستبانات P value وقيمة

 للاستبانات   لقياس الصدق التقاربي AVE كذلك احتساب قيمة متوسط التباين المستخرج

 كما يلي:  ،22بالإصدار   SPSSوذلك من خلال نموذج المعادلة البنائية 
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 :  بحثجدول صدق المقاييس المستخدمة في ال ▪

 الانحراف المعياري معامل الارتباط KMO العبارات  المتغير 
P   

Values 
 متوسط التباين المستخرج 

 

 

ممارسات  

إدارة  

الموارد  

 البشرية 

 

القوى  تخطيط 

 العاملة 

A1  

 

 

 

 

 

 

 

 

.342 

.577 .933 0.00 

0.5215 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

248.5043 
 

A2 .365 .718 0.00 

A3 .588 .530 0.00 

A4 .556 .622 0.00 

الاختيار  

 والتعيين 

B1 .509 .641 0.00 

0.524 
B2 .498 .693 0.00 

B3 .605 1.066 0.00 

B4 .484 .884 0.00 

التدريب  

 والتطوير 

C1 .479 .808 0.00 

0.676 
C2 .605 .941 0.00 

C3 .736 .991 0.00 

C4 .798 .745 0.00 

C5 .762 .861 0.00 

التعويضات  

 والحوافز 

D1 595. .859 0.00 

579 
D2 557. .880 0.00 

D3 515. .950 0.00 

D4 575. .971 0.00 

D5 653. .979 0.00 

 الأداء  تقييم

E1 480. .884 0.00 

661.8 
E2 729. .888 0.00 

E3 616. 1.014 0.00 

E4 701. 1.096 0.00 

E5 783. 1.004 0.00 
 

               

رضا 

 العاملين

الرضا عن  

 المنصب 

K1 

547 . 

 

 

 

 

 

.767 .832 0.00 

0.8045 

 

 

 

 

 

 

 

0.7375 

 

K2 .859 .762 
 

0.00 

K3 .835 .896 
 

0.00 

K4 .835 .880 
 

0.00 

K5 .786 1.047 
 

0.00 

K6 .745 .878 
 

0.00 

الرضا عن نمط  

 الإشراف 

L1 .531 .707 0.00 

0.62475 
L2 .679 .801 0.00 

L3 .685 .880 0.00 

L4 .604 .880 0.00 

الرضا عن  

ت  لاقاوالعالاتصال 

 الزملاء مع 

M1 .787 1.070 0.00 

0.75075 
M2 .554 .965 0.00 

M3 .809 .976 0.00 

M4 .853 .902 0.00 

الرضا عن  

  الأجور

 والمكافآت 

N1 .521 1.188 0.00 

0.77 
N2 .748 .842 0.00 

N3 .901 1.162 0.00 

N4 .865 1.191 0.00 

N5 .815 1.191 0.00 

 Excel (2024 )وبرنامج دراسة الميدانية لبيانات ال الإحصائيالتحليل تائج ن على  ناءً ب ة المصدر: الباحث  - ( 6جدول رقم )
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 يتضح من الجدول بالأعلى:   ▪

 البشرية: مقياس تطبيق ممارسات إدارة الموارد 

الاختيار   -تخطيط القوى العاملة)جميع معاملات الارتباط لكل العبارات ترتبط ارتباط قوي مع المتغير التابعة لها 

بالإضافة إلى أن قيم كل   7/0عند قيم أكبر من  (،تقييم الأداء -التعويضات والحوافز -التدريب والتطوير -والتعيين

وفقا لذلك فقد تحقق صدق الاتساق . 0/001معاملات الارتباط للعبارات دالة احصائيا عند مستوى معنوية أقل من 

لممارسات إدارة الموارد    AVEكذلك من النتائج بالأعلى المتعلقة بقيمة متوسط التباين المستخرجة  للمقياس.الداخلي 

  0.524، 0.5215)هو ممارسات إدارة الموارد البشرية متغير  ة أبعاديتضح ان قيم ,(248.5043البشرية )

 وفقا لذلك, فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبانة.( 661.8، 579،  0.676،

 

 

 

 مقياس تطبيق رضا العاملين:  

الرضا عن نمط   -المنصبالرضا عن  جميع معاملات الارتباط لكل العبارات ترتبط ارتباط قوي مع المتغير التابعة لها )

بالإضافة    7/0(، عند قيم أكبر من  الرضا عن الأجور والمكافآت  -الرضا عن الاتصال والعلاقات مع الزملاء  -الإشراف

. وفقا لذلك فقد تحقق صدق  001/ 0إلى أن قيم كل معاملات الارتباط للعبارات دالة احصائيا عند مستوى معنوية أقل من  

المستخرجة   التباين  بقيمة متوسط  المتعلقة  بالأعلى  النتائج  كذلك من  للمقياس.  الداخلي  العاملين    AVEالاتساق  لرضا 

  لذلك، وفقا    (0.77،  0.75075،  0.62475،  0.8045هو )رضا العاملين  يتضح ان قيمة أبعاد متغير    (،0.7375)

 فقد تحقق الصدق التقاربي للاستبانة.
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 ثبات أداة البحث:  ▪

الاستبيان إلى الاستقرار في نتائج الاستبيان وعدم تغييرها بشكل كبير فيما لو تم إعادة توزيعها على افرد  يشير ثبات 

 العينة عدة مرات خلال فترات زمنية محددة.

 22الإصدار  SPSS لقياس ثبات الاستبانات المستخدمة لقياس متغيرات الدراسة تم احتساب قيم ألفا كرونباخ بواسطة

 حتى يتحقق الثبات للمقياس.  0.7يجب ان تكون القيمة أكبر من  Hair et al( 2010وفقا لـ )

 

 

 داة البحث:لأثبات قياس الجدول   ▪

 Cronbach’s alpha عدد العبارات  المتغير

 

 

 

 

 

 

 

ممارسات  

إدارة الموارد  

 البشرية 

 

 4 تخطيط القوى العاملة 

.897  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

902 . 

.899 

.900 

900 . 

 4 الاختيار والتعيين 

.900 

.902 

.904 

900 . 

 5 التدريب والتطوير 

.901 

.898 

.894 

.893 

894 . 

 5 التعويضات والحوافز 

.898 

.899 

.899 

.897 

895 . 

 5 تقييم الأداء 

.901 

.895 

.904 

.893 

892 . 
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رضا 

 العاملين 

 6 الرضا عن المنصب 

.899  

 

 

 

 

 

902 . 

.896 

.896 

.895 

.897 

903 . 

 4 الإشراف  عن نمط  الرضا

.897 

.897 

.891 

894 . 

الرضا عن الاتصال والعلاقات مع  

 الزملاء 

4 

.897 

.895 

.900 

900 . 

 5 الأجور والمكافآت الرضا عن 

.899 

.892 

.900 

.901 

898 . 

 ( 2024بناءً على نتائج التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية ) ةالمصدر: الباحث  - ( 7جدول رقم )

 يتضح من الجدول بالأعلى:   ▪

 مقياس تطبيق ممارسات إدارة الموارد البشرية: 

 ( تقييم الأداء -التعويضات والحوافز -التدريب والتطوير -الاختيار والتعيين-العاملةتخطيط القوى )

                             ، 0.7أكبر من مما يدل على أن جميع القيم  (،.902أظهرت النتائج الإحصائية أن قيم ألفا كرونباخ هي )

 ً  المقياس.( فقد تحقق ثبات 2010هير وآخرون )لـ  ووفقا

 مقياس تطبيق رضا العاملين:  

الرضا عن الأجور   -الرضا عن الاتصال والعلاقات مع الزملاء -الرضا عن نمط الإشراف -الرضا عن المنصب)

،  0.7، مما يدل على أن جميع القيم أكبر من .(902ألفا كرونباخ هي )  ةالإحصائية أن قيم أظهرت النتائج( والمكافآت

. س( فقد تحقق ثبات المقيا2010وآخرون،هير )ووفقاً لـ  

 

وفقا للنتائج الاحصائية بالأعلى, التي اثبتت صدق وثبات المقاييس المستخدمة في الدراسة الحالية, مما يعني إمكانية 

الاعتماد على نتائجها وصلاحية هذه الاستبانات للتطبيق والوثوق بها، واستخدامها في إجراء التحليلات الخاصة  

. ار فروض الدراسة باختب  
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   الإحصاء الوصفي لمتغيرات البحث )الإجابة على أسئلة البحث( 4.4
 

 قد تم قياس استجابات أفراد العينة لفقرات المقياس، طبقا لمقياس ليكرت الخماسي، وفقا لما يلي:  

 غير موافق بشدة  غير موافق محايد  موافق موافق بشدة

5 4 3 2 1 

 

 الأهمية وفقا للمعادلة التالية: وقد تم حساب مستوى  

 .  %(20= المقياس الخماسي 5÷ 100)عن طريق ضرب المتوسط الحسابي في  سبي المقابل لكل فئةتم حساب الوزن الن

 الجدول التالي دلالة المتوسطات الحسابية، كما يلي:يوضح 

 

 : لة المتوسطات الحسابيةدلا ▪

 الوزن النسبي %  العام(النتيجة )الاتجاه  قيمة المتوسط الحسابي 
 درجة(  ) مستوى 

 الممارسة / الأهمية 

 منخفض جدا % 36إلى أقل من   20من  غير موافق بشدة 1.80إلى أقل من  1من 

 منخفض  % 52إلى أقل من   36من  غير موافق 2.60إلى أقل من  1.80من 

 متوسط  % 68إلى أقل من  52من  محايد   3.40إلى أقل من  2.60من 

 مرتفع  % 84إلى أقل من   68من  موافق 4.20إلى أقل من  3.40من 

 مرتفع جدا % 100إلى أقل من   84من  موافق بشدة 5إلى أقل من  4.20من 

 ( 2024)  ةالمصدر: الباحث  - ( 8جدول رقم )

 

 

 

 

 

 



56 
 

على مقياس ليكرت  بالاعتمادالتحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة متمثلة في الأوساط الحسابية  :يوضح الجدول التالي

الحسابي. الخماسي، والانحرافات المعيارية للمتغيرات طبقا للجدول المتعلق بدلالة المتوسط   

حيث يتم النظر إلى دلالة المتوسط الحسابي الموضح في الجدول بالأعلى لمعرفة مستوي تطبيق التحول الرقمي وكذلك  

: يليوفقا لوجهة نظر عينة الدراسة.. وذلك كما  وذلك وأبعادها،مستوى ممارسات إدارة الموارد البشرية   

 

 لمتغيرات البحث: المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية  ▪

الانحراف   المتوسط الحسابي  المتغير 

 المعياري

 مستوى الأهمية  الاتجاه العام 

 

ممارسات  

إدارة 

الموارد 

 البشرية 

  3.97 ط القوى العاملةتخطي

 

3.75 

470 .  

 

496 . 

  موافق 

 

 موافق 

 مرتفع  
 

 

 مرتفع 

 مرتفع   موافق  . 477 3.77 الاختيار والتعيين

 مرتفع   موافق  . 640 3.81 التدريب والتطوير 

 مرتفع   موافق . 622 3.57 التعويضات والحوافز

 مرتفع   موافق . 717 3.69 الأداءتقييم 

 

 

رضا  

 العاملين 

  3.73 عن المنصب  الرضا

 

3.69 

623 .  

 

578 . 

 موافق

 

 موافق

  مرتفع 

 

 مرتفع 

 مرتفع  موافق . 644 3.73 الرضا عن نمط الإشراف 

عن الاتصال    الرضا

 الزملاءت مع لاقاوالع

3.77 708 . 
 مرتفع  موافق

 الأجورعن    الرضا

 والمكافآت

3.53 910 . 
 مرتفع  موافق

 SPSS (2024 )اعتمادا على برنامج  ةالمصدر: الباحث  - ( 9جدول رقم )
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 يتضح من الجدول بالأعلى:   ▪

 : (ممارسات إدارة الموارد البشريةالمتغير المستقل )تظهر نتائج توصيف 

ممارسات إدارة الموارد   مما يدل على تحقيق مستوى مرتفع من الموافقة، العام لمفردات عينة الدراسة هي  الاتجاهأن 

.  (.496)معياري نحراف اعند  ،(3.75راء أفراد العينة هو )حيث كان المتوسط الحسابي لآ وذلك، .البشرية  

التدريب   -نالاختيار والتعيي -تخطيط القوى العاملة) لمتغير ممارسات إدارة الموارد البشريةالخمسة أن الأبعاد و

العام لها من قبل مفردات عينة الدراسة هو الموافقة عند   الاتجاهجاء  .(تقييم الآداء -التعويضات والحوافز -روالتطوي

   الجامعة، مستوى تطبيق مرتفع لدى

، ( .(470نحراف معياري )ا (، عند3.97هو ) تخطيط القوى العاملةالمتوسط الحسابي لبعد )حيث نجد أن   

   ،( .(477نحراف معياري )اعند  ،(3.77هو ) الاختيار والتعيين المتوسط الحسابي لبعد)

(،  .(640نحراف معياري)اعند ، (3.81) المتوسط الحسابي لبعد التدريب والتطوير) بلغ و  

(،  .(622) معياريعند انحراف  ، (3.57التعويضات والحوافز ) )المتوسط الحسابي لبعد حيث بلغ   

. ( .(717)معياري ( عند انحراف 3.69تقييم الآداء ) )المتوسط الحسابي لبعدوأخيرا قد بلغ   

 

 (: رضا العاملينبالنسبة لتوصيف المتغير التابع ) 

رضا  مما يدل على تحقيق مستوى مرتفع من تطبيق، العام لمفردات عينة الدراسة هي الموافقة الاتجاهأوضحت النتائج أن  

 . (.578نحراف معياري )اعند  ( 3.69حيث بلغ المتوسط الحسابي للمتغير ككل ) .العاملين في الجامعة

الرضا عن الاتصال   -الرضا عن نمط الإشراف -الرضا عن المنصب)رضا العاملين لمتغير  ربعةالأأن الأبعاد و

العام لها من قبل مفردات عينة الدراسة هو الموافقة   الاتجاهجاء  (الرضا عن الأجور والمكافآت -والعلاقات مع الزملاء

الجامعة. عند مستوى تطبيق مرتفع لدى  

   ،( .(623نحراف معياري )اعند  ، (.733هو )الرضا عن المنصب المتوسط الحسابي لبعد )حيث نجد أن 

،( .(644) نحراف معيارياعند ،  (.733)هو  لرضا عن نمط الإشرافا المتوسط الحسابي لبعد)  

(،   .(708نحراف معياري)اعند   (3.77)الرضا عن الاتصال والعلاقات مع الزملاء المتوسط الحسابي لبعد)بلغ و   

( . ( .910)معياري عند انحراف  (3.53)الرضا عن الأجور والمكافآت  )المتوسط الحسابي لبعدوأخيرا قد بلغ   

 

)ممارسات  أشارت النتائج الإحصائية الوصفية فيما يتعلق بالمتغير المستقل، بحثوفقا للنتائج الوصفية لمتغيرات ال

بينما كانت   ،مرتفعالجامعة العام لدى عينة الدراسة هو الموافقة وأن تطبيقه في  الاتجاهإلى أن  إدارة الموارد البشرية(

الجامعة العربية المفتوحة،   وأبعاده ذات مستوى مرتفع فيالرضا الوظيفي ( الوصفية للمتغير التابع ) الإحصائيةالنتائج 

 وذلك من وجهة نظر عينة الدراسة. 
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 البحث: معاملات الارتباط الخطي بين متغيرات  ▪

  SPSS -  22يعرض الجدول التالي معاملات الارتباط الخطي )لبيرسون( بين متغيرات البحث، والتي تم قياسها باستخدام  

 وذلك على النحو التالي: 

 رضا العاملين  ممارسات إدارة الموارد البشرية اتالمتغير

ممارسات إدارة 

 البشريةالموارد 

Pearson Correlation 1 **.856 

Sig. (2-tailed)  .000 

N 32 32 

 رضا العاملين 

Pearson Correlation .856** 1 

Sig. (2-tailed) .000  

N 23 32 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 SPSS 22(2024 ) تاعتمادا على مخرجا  ةالمصدر: الباحث  - ( 10جدول رقم )

 

 

 : العاملين )كمتغير تابع( رضا وكمتغير مستقل( )الخطي بين ممارسات إدارة الموارد البشرية الارتباط  ▪

  رضا العاملين ومستقل  ممارسات إدارة الموارد البشرية ( بين كمتغير.856تبين وجود ارتباط معنوي قوي موجب )

(. .000) مستوى دلالة إجمالي( عند)كمتغير تابع  

. الارتباط ومما يدل على قوة هذا ،بين متغيرات الدراسة مرتفعة الارتباطيلاحظ مما سبق أن قيم معاملات   
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 اختبار الفرضيات ومناقشة النتائج   4.5
 

يتعلق هذا الجزء باختبار صحة الفرض الرئيسي للدراسة وما يتبعه من فروض فرعية، ويتم عرض النتائج الإحصائية التي  

 .   SPSS V 22من الحزمة الإحصائية باستخدام كلا تم التوصل إليها 

 على النحو التالي: 

H1 الفرضية الرئيسة -  

لممارسات إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي للعاملين في الجامعة العربية توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية 

 المفتوحة.

Ha الفرضية الفرعية الأولى  -  

الحوافز على الرضا  التعويضات وإدارة الموارد البشرية الخاصة ب تتوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية لممارسا 

 الوظيفي للعاملين في الجامعة. 

Hb الفرضية الفرعية الثانية  -  

إدارة الموارد البشرية الخاصة بالتدريب والتطوير على الرضا   تتوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية لممارسا 

 الوظيفي في الجامعة. 

Hc الفرضية الفرعية الثالثة  -  

على الرضا  بتخطيط القوى العاملة  إدارة الموارد البشرية الخاصة  تتوجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية لممارسا

 الوظيفي للعاملين في الجامعة. 

 

 ) Simple Linear Regression Analysis ولاختبار الفرضيات تم استخدام أسلوب تحليل الانحدار الخطي البسيط) 
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 نتائج اختبار الفرضية الرئيسة:  ▪

توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية لممارسات إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي   -ينص هذا الفرض على أنه 

 للعاملين في الجامعة العربية المفتوحة. 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .856a .733 .724 .304 

a. Predictors: (Constant), ممارسات_إدارة_الموارد_البشرية    
 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 7.599 1 7.599 82.236 .000b 

Residual 2.772 30 .092   

Total 10.371 31    

a. Dependent Variable: رضا_العاملين   

b. Predictors: (Constant), ممارسات_إدارة_الموارد_البشرية     

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) 
-.061 .417  -.146 .885 -.912 .791 

 ممارسات_إدارة_الموارد_البشرية
.999 .110 .856 9.068 .000 .774 1.224 

a. Dependent Variable:رضا_العاملين 

 

 

 يتضح من الجداول بالأعلى ما يلي:

نموذج الانحدار الخطي البسيط  مما يشير إلي معنويةF(sig (b000. ). (وهو  (F)لاختباريشير مستوى المعنوية  •

 . b000ة عند مستوى دلال

البشرية  إلى وجود ارتباط موجب قوي بين ممارسات إدارة الموارد  (R=.856) وتشير قيمة معامل الارتباط •

 .)أجمالا(العاملين  ورضا

الموارد البشرية   ( من التباين الحاصل في ممارسات إدارة.733إلى أن ) R)2 معامل التحديد المعدل)يشير  •

 رضا العاملين. جمالا( يمكن تفسيره من خلال التباين في مستوىا)

المحسوب لاختبار    حيث أن مستوى الدلالة (β) إلى معنوية معامل الانحدار بيتا (T.Value) تشير قيمة )ت( •

 (b000) )ت(

الرئيسي الذي ينص على وجود علاقة ارتباط ايجابية ذات دلالة إحصائية   وبناءً على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرض 

 جمالا( كمتغير تابع. ا)رضا العاملين كمتغير مستقل وممارسات إدارة الموارد البشرية بين 

 ممارسات إدارة الموارد البشرية  رضا العاملين 

R=.856 

R2=733

. 
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 الفرضية الفرعية الأولى:  نتائج اختبار  ▪

توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية لممارسات إدارة الموارد البشرية الخاصة بالتعويضات  -ينص هذا الفرض على أنه 

 والحوافز على الرضا الوظيفي للعاملين في الجامعة. 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .790a .624 .611 .361 

a. Predictors: (Constant),  التعويضات_والحوافز 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 6.469 1 6.469 49.736 .000b 

Residual 3.902 30 .130   

Total 10.371 31    

a. Dependent Variable: رضا_العاملين 

b. Predictors: (Constant),  التعويضات_والحوافز 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) 1.068 .377  2.835 .008 .299 1.838 

 946. 521. 000. 7.052 790. 104. 734. التعويضات_والحوافز 

a. Dependent Variable: رضا_العاملين 

 

 

 

 يتضح من الجداول بالأعلى ما يلي:

نموذج الانحدار الخطي البسيط  يشير إلي معنويةمما ( .b000)  (sig.F)وهو  (F)يشير مستوى المعنوية لاختبار •

 . b000ة عند مستوى دلال

البشرية  إلى وجود ارتباط موجب قوي بين ممارسات إدارة الموارد  (R=.790) وتشير قيمة معامل الارتباط •

 .)أجمالا(ورضا العاملين 

الموارد البشرية   ممارسات إدارة( من التباين الحاصل في .624إلى أن ) R)2 معامل التحديد المعدل)يشير  •

 رضا العاملين. جمالا( يمكن تفسيره من خلال التباين في مستوىا)

المحسوب لاختبار    حيث أن مستوى الدلالة (β) إلى معنوية معامل الانحدار بيتا (T.Value) تشير قيمة )ت( •

 (b000) )ت(

نص على وجود علاقة ارتباط ايجابية ذات دلالة  تي تالية الفرعية الأولى وبناءً على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرض

 جمالا( كمتغير تابع. ا)رضا العاملين كمتغير مستقل و ورالتعويضات والأج إحصائية بين

 التعويضات والأجور  رضا العاملين 

R=790 

R2=624 
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 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثانية:   ▪

توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية لممارسات إدارة الموارد البشرية الخاصة بالتدريب    -ينص هذا الفرض على أنه  

 والتطوير على الرضا الوظيفي في الجامعة. 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .712a .507 .491 .413 

a. Predictors: (Constant),  التدريب_والتطوير 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 5.262 1 5.262 30.896 .000b 

Residual 5.109 30 .170   

Total 10.371 31    

a. Dependent Variable: رضا_العاملين 

b. Predictors: (Constant),  التدريب_والتطوير 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) 1.235 .447  2.763 .010 .322 2.149 

 التدريب_والتطوير
.644 .116 .712 5.558 .000 .408 .881 

a. Dependent Variable: رضا_العاملين 

 

 

 

 يتضح من الجداول بالأعلى ما يلي:

نموذج الانحدار الخطي البسيط  إلي معنويةمما يشير ( .b000)  (sig.F)وهو  (F)يشير مستوى المعنوية لاختبار •

 . b000ة عند مستوى دلال

البشرية  إلى وجود ارتباط موجب قوي بين ممارسات إدارة الموارد  (R=712) وتشير قيمة معامل الارتباط •

 .)أجمالا(ورضا العاملين 

الموارد البشرية   ممارسات إدارة( من التباين الحاصل في .507إلى أن ) R)2 معامل التحديد المعدل)يشير  •

 رضا العاملين. جمالا( يمكن تفسيره من خلال التباين في مستوىا)

المحسوب لاختبار    حيث أن مستوى الدلالة (β) إلى معنوية معامل الانحدار بيتا (T.Value) تشير قيمة )ت( •

 (b000) )ت(

التي تنص على وجود علاقة ارتباط ايجابية ذات دلالة  الثانية وبناءً على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرضية الفرعية 

 كمتغير مستقل ورضا العاملين )اجمالا( كمتغير تابع. التدريب والتطوير إحصائية بين 

 التدريب والتطوير  رضا العاملين 

R=712 

R2=507 
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 نتائج اختبار الفرضية الفرعية الثالثة:  ▪

الفرض على أنه   البشرية الخاصة بتخطيط   - ينص هذا  الموارد  إدارة  توجد علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية لممارسات 

 القوى العاملة على الرضا الوظيفي للعاملين في الجامعة. 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

 1 .809a .655 .644 .345 

a. Predictors: (Constant), تخطيط_القوى_العاملة 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 6.794 1 6.794 56.995 .000b 

Residual 3.576 30 .119   

Total 10.371 31    

a. Dependent Variable: رضا_العاملين 

b. Predictors: (Constant), تخطيط_القوى_العاملة 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

95.0% Confidence Interval for B 

B Std. Error Beta Lower Bound Upper Bound 

1 (Constant) -.267 .527  -.506 .616 -1.344 .810 

 1.266 727. 000. 7.550 809. 132. 996. تخطيط_القوى_العاملة 

a. Dependent Variable: رضا_العاملين 

 

 

 

 يتضح من الجداول بالأعلى ما يلي:

نموذج الانحدار الخطي البسيط  مما يشير إلي معنوية( .b000)  (sig.F)وهو  (F)يشير مستوى المعنوية لاختبار •

 . b000ة عند مستوى دلال

البشرية  إلى وجود ارتباط موجب قوي بين ممارسات إدارة الموارد  (R=809) وتشير قيمة معامل الارتباط •

 .)أجمالا(ورضا العاملين 

الموارد البشرية   الحاصل في ممارسات إدارة( من التباين .655إلى أن ) R)2 معامل التحديد المعدل)يشير  •

 رضا العاملين. جمالا( يمكن تفسيره من خلال التباين في مستوىا)

المحسوب لاختبار    حيث أن مستوى الدلالة (β) إلى معنوية معامل الانحدار بيتا (T.Value) تشير قيمة )ت( •

 (b000) )ت(

لتي تنص على وجود علاقة ارتباط ايجابية ذات  لثة اوبناءً على النتائج السابقة يتم قبول صحة الفرضية الفرعية الثا

 كمتغير مستقل ورضا العاملين )اجمالا( كمتغير تابع.تخطيط القوى العاملة دلالة إحصائية بين 

 تخطيط القوى العاملة  رضا العاملين 

R= 809 .  

R2=655

. 
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الخاتمة  4.6  
 

فقد قامت الباحثة بالتحليل  .SPSS 22فقد تم استخدام برنامج  الحالية،من أجل التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة 

 كذلك قامت بالتحليل الوصفي لمتغيرات الدراسة.   الدراسة، الوصفي لعينة 

وفقا لنتائج التحليل الإحصائي لهذه الدراسة، فقد تحقق الصدق والثبات للمقاييس المستخدمة في قياس متغيرات الدراسة.  

 . بهدف الوصول إلى مجموعة من التوصيات والمقترحات التي تخدم أهداف الدراسة

 : كذلك فقد تم اثبات الفرض الرئيسي للدراسة والفروض الثلاث الفرعية

الوظيفي  أظهرت النتائج وجود علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية لممارسات إدارة الموارد البشرية على الرضا حيث  -

                                                                                               في الجامعة العربية المفتوحة. للعاملين

وتم قبول صحة الفرض الرئيسي الذي ينص على وجود علاقة ارتباط ايجابية ذات دلالة إحصائية بين ممارسات إدارة 

 .الموارد البشرية كمتغير مستقل ورضا العاملين )اجمالا(كمتغير تابع

 . وقبول صحة الفرضية الفرعية الأولى بين التعويضات والأجور ورضا العاملين -

  .الفرضية الفرعية الثانية بين التدريب والتطوير ورضا العاملين -

 أما الفرضية الفرعية الثالثة بين تخطيط القوى العاملة كمتغير مستقل ورضا العاملين.  -
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5

حدود البحث والتوصيات والاستنتاجات
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القرارات وتبني السلوكيات التي من شأنها إحداث تغيير في سلوك الموظفين  اتخاذيتحلى دور إدارة الموارد البشرية في  

، حيث تعتبر إدارة الموارد البشرية عملية تنظيم للعلاقة  الجامعة العربية المفتوحةلتحقيق أهداف قيد الدراسة والمتمثلة في 

دارة وموظفيها، وترمي إلى تحقيق أهدافها، وأهدافهم على السواء، من خلال مجموعة من البرامج والأنشطة الإالقائمة بين 

الدراسة تسليط الضوء على دور   المستندة في إعدادها إلى نظم وقوانين قابلة للتغيير بحسب الوضع القائم، لذلك حاولت

 .إدارة الموارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي

إلى   بالإضافة ،والدراسات المستقبلية يتناول هذا الفصل المساهمة النظرية والتطبيقات العملية للدراسة، وحدود الدراسة

 ، والخاتمة، على النحو التالي: التوصيات

 مساهمة إدارة الموارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي: 

  إن وظيفة إدارة الموارد البشرية تساهم في تنمية وتطوير قدرات الموظف وولاءه وإرضائه للمؤسسة عن طريق سياستها

المطلوبة لتنفيذ مختلف الأنشطة المتعلقة بالنواحي البشرية والتي تحتاجها الإدارة الممارسة وظائفها على أكمل وجه،  

إدارة الموارد البشرية عملية   باعتبارالعنصر الجوهري لنجاح أي مؤسسة واستمراريتها  باعتبارهفالمورد البشري 

ضرورية للاستجابة المتطلبات الموظفين داخل المؤسسات من أجل الوصول إلى أعلى مستويات أداء وتحقيق ولاء 

الموظفين ورضائهم عن مختلف جوانب عملهم، هذا الأخير "الرضا الوظيفي "يعتبر أحد الضروريات الهامة والسمات 

الأساسية التي يجب أن توفرها في المؤسسات الضمان سير العمل بطريقة صحيحة وبالشكل المطلوب، حيث تسعى 

بالمؤسسة فهو بحاجة إلى التحفيز والتدريب وغيرها من العوامل  سيد وتحقيق الرضا الوظيفي لأي فرد عامل جالمؤسسة لت

ذات التأثير المباشر وغير المباشر على الموظف بهدف بلوغ درجة الإشباع المتوافقة مع الحاجات المتباينة والمتعددة وحتى 

.المتنامية وفقا لما يدركه الموظف ويتوقعه، كما يعتبر تقييم الأداء مؤشرا يستند إليه في تحديد مستوى رضا الموظفين  

 

 حدود البحث والدراسات المستقبلية  5.1

 

 حدود البحث: 

تخطيط القوى ) الأبعاد -بدور ممارسات إدارة الموارد البشرية الدراسة على بيان واقع  تقتصرالموضوعية: الحدود 

 التعويضات والحوافز(. التدريب والتطوير، الاختيار والتعيين، تقييم الأداء، ، العاملة

)الرضا عن الاتصال والعلاقات مع الزملاء، الرضا عن المنصب، الرضا عن نمط الإشراف،   بعادالأ -الرضا الوظيفي  

 لدى العاملين في الجامعة.  الرضا عن الأجور والمكافآت(

 مشاركة العملين في الجامعة. علىتقتصر الدراسة   الحدود البشرية:

المملكة العربية  -مدينة الرياض  -فيبالجامعة العربية المفتوحة الدراسة على النطاق الجغرافي تتحدد الحدود المكانية: 

 .ةالسعودي

  2024العام الدراسي   خلالإجراء الدراسة سيتم  الحدود الزمنية:
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 الدراسات المستقبلية: 

التدريب والتطوير، الاختيار والتعيين، )تخطيط القوى العاملة،  تعتبر دراسة العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية 

الرضا عن الاتصال والعلاقات مع الزملاء، الرضا عن المنصب، )ورضا العاملين ( تقييم الأداء، التعويضات والحوافز

في الجامعات مجالًا حيويًا للبحث، وذلك نظراً لأهمية الرضا  ( الرضا عن نمط الإشراف، الرضا عن الأجور والمكافآت

 الوظيفي في تحسين الأداء المؤسسي وتقليل التناوب الوظيفي.  

 :وفيما يلي بعض المقترحات لدراسات مستقبلية في هذا المجال

 :دراسة تأثيرات الجيل الجديد على ممارسات إدارة الموارد البشرية ورضا العاملين ▪

الهدف: استكشاف كيف تؤثر توقعات وتفضيلات الجيل الجديد من العاملين على ممارسات إدارة الموارد البشرية التقليدية،  

 .وكيف يمكن لهذه الممارسات أن تلبي احتياجات هذا الجيل وتحسن رضاهم الوظيفي

 :دراسة تأثير القيادة التحويلية على رضا العاملين في الجامعات ▪

الهدف: تقييم دور القيادة التحويلية في تحفيز العاملين وزيادة رضاهم الوظيفي، وكيف يمكن للقيادات الأكاديمية أن تتبنى 

 .أساليب قيادة تحويلية فعالة

 :دراسة تأثير التوازن بين العمل والحياة الشخصية على رضا العاملين في الجامعات ▪

الهدف: استكشاف كيفية تأثير التوازن بين العمل والحياة الشخصية على رضا العاملين في الجامعات، وكيف يمكن 

 .للجامعات أن تدعم هذا التوازن

 :دراسة تأثير ثقافة المنظمة على رضا العاملين في الجامعات ▪

الهدف: تقييم دور ثقافة المنظمة في تشكيل سلوك العاملين ورضاهم الوظيفي، وكيف يمكن للجامعات أن تبني ثقافة تنظيمية 

 .الابتكار والتعاونإيجابية تدعم 

 

 :مقترحات منهجية -

الأساليب الكمية والكيفية: يمكن الجمع بين الأساليب الكمية )مثل الاستبيانات( والكيفية )مثل المقابلات( لجمع البيانات  

 .وتحليلها

 .الدراسات الطولية: يمكن إجراء دراسات طولية لمتابعة التغيرات في رضا العاملين على مر الزمن

تحليل البيانات النوعية والكمية: يمكن استخدام برامج الإحصاء لتحليل البيانات الكمية، وتحليل المحتوى لتحليل البيانات  

 .النوعية
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 :أهمية هذه الدراسات -

تطوير ممارسات إدارة الموارد البشرية: تساعد هذه الدراسات على تطوير ممارسات إدارة موارد بشرية أكثر فعالية تلبي 

 .احتياجات العاملين في الجامعات

 .تحسين بيئة العمل: تساهم هذه الدراسات في تحسين بيئة العمل في الجامعات وزيادة مستوى الرضا الوظيفي

 .الاستبقاء: تساعد في تقليل التناوب الوظيفي والحفاظ على الكفاءات الموجودة

 .إدارة الموارد البشريةالابتكار: تشجع على الابتكار والتطوير المستمر في مجال 

  :ختامًا -

تعتبر دراسة العلاقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية ورضا العاملين في الجامعات مجالًا واسعًا وواعدًا للبحث، وتفتح 

 هذه المقترحات آفاقًا جديدة للباحثين والممارسين في هذا المجال 

 

       

 

الدراسة  توصيات   5.2  
 

 :وكما يليلرئاسة الجامعة السابقة فإنه يمكن تقديم التوصيات التالية بناء على الدراسة 

يتعلق بإدارة العنصر    فيما بواجباتها دعم جهود إدارة الموارد البشرية لمساعدتها على انتهاج أفضل السياسات والسبل للقيام    -

في خلق مدينة الرياض  الجامعة، وبما ينسجم مع رؤية   البشري، وذلك لخلق أفراد مبدعين وقادرين على رفع مستوى أداء

 .سعيدة ومبتكرة بيئة عمل

 .الموارد البشرية جراءات الحالية المتبعة من قبل إدارة الموارد البشرية والمتعلقة بتخطيطوالإتعزيز السياسات  -

إلى ضرورة    بالإضافةلهم،   بالسياسات الحالية المتبعة في اختيار وتعيين الموظفين وبرامج التدريب المعدة  الاهتمامزيادة    -

من أهمية بالغة في رفع مستوى    الأنظمة، لما لهذه  الأداء بتحسين وتطوير نظم التعويضات والحوافز الحالية وتقييم  الاهتمام

  .رضا العاملين في الجامعة

 .رضا العاملين والعالقات بين العاملين في الجامعة لما له من أهمية في رفع مستوى الاتصالتعزيز قنوات  -

  خلالالكفاءات العالية، وذلك من   منه للمحافظة على الموظفين الحاليين واستقطاب الموظفين ذويآتوفير بيئة عمل مستقرة و  -

 التضخم، لتوفير حياة كريمة للعاملين في الجامعة.  بمعدلاتوالحوافز وربطها  الأجورإعادة النظر بسياسات منح 
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الخاتمة  5.3  
 

هدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أثر ممارسات إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي للعاملين في  

 الجامعة العربية المفتوحة في مدينة الرياض. 

أهمية وأهداف   الإطار العام للدراسة تم توضيح مفهوم الدراسة وتم تحديد الفجوات وتطرقنا إلى الفصل الأولففي 

 البحث ... 

الإطار النظري من حيث مفهوم الموارد البشرية والتطور التاريخي وأبعاده ونظريات إدارة    الفصل الثانيويبحث  

 الموارد البشرية، بالنهاية تم التطرق إلى الرضا الوظيفي وجميع الجوانب التي تشمل الدراسة.

تم شرح المنهجية والإجراءات التي تمت في هذه الدراسة حيث يهدف هذا الفصل إلى التعريف  الفصل الثالث  أما في   

الحالية الدراسة  الباحثة في  اتبعتها  التي  البحث  البحث،   بمنهجية  طرق  و وذلك من خلال توضيح كل من مجتمع 

 وإجراءات تحليل البيانات. 

تم التطرق إلى نتائج الدراسة بشكل مفصل ويتناول هذا الفصل عرضا للنتائج الإحصائية الوصفية    الفصل الرابعوفي  

التي استخدمت في تحليل استجابات أفراد عينة الدراسة في الجامعة وفقا لأداة الدراسة )الاستبانة(، والتي تكونت  

 بالمستجيبين،  ة من الجزء الأول المتعلق بالمتغيرات الديموغرافية والشخصية المتعلق

( عبارة موزعة على محورين، وهما ممارسات إدارة الموارد البشرية ورضا  42)  الذي احتوى على  والجزء الثاني

 العاملين.  

موظف، ولتحقيق أهداف الدراسة قامت الباحثة بالاعتماد على الاستبانة المحكمة   32وقد تكونت عينة الدراسة من  

 SPSSوبرنامج    Excelلجمع البيانات، وقد تم تحليل البيانات واختبار الفرضيات اعتمادا على كل من برنامج  

 الاجتماعية. للحزم 22

بناء أداة الدراسة واختبار صدقها وثباتها، والأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات واختبار  توضيح  وتم   

 الفرضيات. 

وجود علاقة معنوية ذات دلالة إحصائية لممارسات إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي    أظهرت النتائجكما  

   للعاملين في الجامعة العربية المفتوحة.

وتم قبول صحة الفرض الرئيسي الذي ينص على وجود علاقة ارتباط ايجابية ذات دلالة إحصائية بين ممارسات  

قبول صحة الفرضية الفرعية الأولى  و  إدارة الموارد البشرية كمتغير مستقل ورضا العاملين )اجمالا(كمتغير تابع،

العاملين، والأجور ورضا  التعويضات  أما   بين  العاملين،  والتطوير ورضا  التدريب  بين  الثانية  الفرعية  الفرضية 

 الفرضية الفرعية الثالثة بين تخطيط القوى العاملة كمتغير مستقل ورضا العاملين. 
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  ،والدراسات المستقبلية المساهمة النظرية والتطبيقات العملية للدراسة، وحدود الدراسة الفصل الخامس هذاوتناولنا في 

 .إلى التوصيات بالإضافة

، تتضح أهمية دور إدارة الموارد البشرية في صياغة بيئة عمل محفزة تساهم في زيادة الرضا  في الختام و

الوظيفي للعاملين. فقد أظهرت الدراسات المتعددة وجود علاقة وثيقة بين ممارسات إدارة الموارد البشرية السليمة  

 .إيجابًا على أداء المؤسسة وإنتاجيتهاوبين ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي، والذي بدوره ينعكس 

إن الاستثمار في الموارد البشرية ليس مجرد تكلفة، بل هو استثمار في رأس المال البشري الذي يشكل العمود  ف

الفقري لأي منظمة. فمن خلال تطبيق ممارسات عادلة وشفافة في التوظيف والتقييم والتدريب والتطوير، وتوفير  

ن تحقق مستوى عالٍ من الرضا الوظيفي، مما  بيئة عمل داعمة، وحفز الموظفين بشكل مناسب، يمكن للمؤسسات أ

 .يؤدي إلى زيادة الولاء التنظيمي والحد من التناوب الوظيفي

         ، فإن تحقيق الرضا الوظيفي يتطلب جهدًا مستمرًا من قبل إدارة الموارد البشرية والإدارة العليا.ومع ذلك

يجب أن تكون هناك رؤية واضحة لأهمية الموارد البشرية، وأن يتم توفير الموارد اللازمة لتنفيذ المبادرات  

 .والبرامج التي تهدف إلى زيادة الرضا الوظيفي

، من المتوقع أن يزداد الاهتمام بدور إدارة الموارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي، خاصة مع في المستقبل 

التغيرات المتسارعة في بيئة العمل وتزايد توقعات الموظفين. وستشهد هذا المجال العديد من التطورات، مثل  

ة للعمل، والتركيز على التنمية المستدامة استخدام التقنيات الحديثة في إدارة الموارد البشرية، وتبني نماذج جديد 

 .للموارد البشرية

، يمكن القول إن إدارة الموارد البشرية تلعب دورًا حاسمًا في تحقيق النجاح المستدام للمؤسسات، وأن  ختامًا

 .الاستثمار في الموارد البشرية هو استثمار في المستقبل
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 الاستبيان  

 

ن دور ممارسات إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي للعاملي   

   ةفي الجامعة العربية المفتوحدراسة حالة: 

 ختي الكريمة  أ  /أخي الكريم 

 السلام عليكم ورحمة الله وبركاته 

استكمالا   ن"دور ممارسات إدارة الموارد البشرية على الرضا الوظيفي للعامليفي إطار الإعداد لدراسة علمية بعنوان " 

ونظرا لما لكم من خبرة ومن دراية في   ،كلية الإدارة من جامعة ميدأوشن  المشاريععلى شهادة بكالوريوس إدارة   للحصول

إدارة الموارد  لذلك فإن هذه الاستبانة تهدف إلى دراسة دور ممارسات هذا الميدان، ولأنكم تمثلون مجتمع هذه الدراسة،  

الرضا الوظيفي    ىولأنها تعد من العوامل الأساسية التي تؤثر عل البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي للعاملين في المنظمة

 للعاملين في أي منظمة، 

فهي تهتم بتوظيف وتطوير وإدارة العاملين في المنظمة، وتسعى لتحقيق أهدافها من خلال تحسين أداء العاملين وتعزيز 

.رضاهم الوظيفي  

وستستخدم الاستبانة مجموعة من الأسئلة المتعلقة بمختلف جوانب إدارة الموارد البشرية مثل التوظيف والتدريب والتطوير  

يرجى التكرم بالإجابة عن فقرات  والتقييم والمكافآت والحوافز، وغيرها من الممارسات المرتبطة بإدارة الموارد البشرية،

وتعاونكم المخلص في دعم البحث العلمي.  هذه الاستبانة بكل دقة وموضوعية، مقدرين جهدكم   

، وبالإمكان تحديد مدى تأثير  هذه الاستبانة تستخدم فقط لأغراض البحث العلميهذا ويؤكد الباحث أن المعلومات الواردة في 

ئج  ممارسات إدارة الموارد البشرية على رضا العاملين في المنظمة وتحديد الجوانب التي يجب تحسينها لتحقيق أفضل نتا

. في هذا المجال  

 

     عبير ادريس الشريف  الباحثة:                                                                             

 د. منى مصطفى العشري إشراف: 

 2024يونيو

 

 أوشن  جامعة ميد 

 كلية الإدارة  

 المشاريع  إدارة  س بكالوريوقسم /  
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 الخصائص الديموغرافية 

 

 الجنس:

 ذكر   ☐                انثى                   ☐

 

 العمر: 

 ة سن 40إلى أقل من  30من  ☐سنة                            30أقل من   ☐

 سنة فأكثر    50من  ☐سنة              50إلى أقل من  40من  ☐

 

 : جتماعيةالاالحالة 

 أخرى   ☐أعزب                              ☐متزوج                              ☐

 

 المؤهل العلمي: 

 بكالوريوس    ☐                  دبلوم                       ☐

 دكتوراه    ☐                 ماجستير                     ☐

 

 عدد سنوات الخبرة: 

 سنوات   10إلى أقل من  5من  ☐               سنوات             5أقل من   ☐

 سنة فأكثر   15  ☐           سنة     15إلى أقل من  10من  ☐
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 ممارسات إدارة الموارد البشرية الأول:  تغيرالم

 

 رات ـــــــقـالف الرقم

غير  

موافق  

 بشدة

غير  

 موافق 
 موافق  محايد

موافق  

 بشدة

 القوى العاملة  طأولا: تخطي

على خفض  التحديد المسبق لعدد ونوع المهارات المطلوبة يساعد  1

 .تكاليف الاختيار والتعيين

     

تعتمد إدارة الموارد البشرية على أنظمة معلومات فعالة تخدم عملية  2

 .تخطيط الموارد البشرية

     

تعتمد إدارة الموارد البشرية على تحديد الاحتياجات من الموارد  3

البشرية اعتمادا على نتائج تحليل الوظائف )وصف الوظيفة  

 .)ومواصفات شاغلها

     

تشارك إدارة الموارد البشرية الإدارات الأخرى في تحديد   4

 .الاحتياجات من الوظائف ومواصفات الأفراد الذين سيشغلونها

     

 الاختيار والتعيين ثانيا: 

تقوم إدارة الموارد البشرية عادة بالإعلان عن حاجتها من الموظفين  5

 .بوسائل الإعلان المختلفة لشغل الوظائف

     

يشارك مدراء الإدارات ومدراء الموارد البشرية في اختيار   6

 .الموظفين

     

المعارف والمهارات نظم الاختيار في إدارة الموارد البشرية تحدد  7

 .المطلوبة لشغل الوظائف

     

 يوجد وصف وظيفي لجميع الوظائف في إدارة الموارد البشرية.  8
     

 التدريب والتطوير  ثالثا:

تنظم إدارة الموارد البشرية برامج تدريبية مكثفة للموظفين في جميع   9

 .الإدارات والأقسام المختلفة
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البرامج التدريبية للموظفين على نتائج تقييم أدائهم  يعتمد تحديد  10

 .السنوي

     

 .تخصص إدارة الجامعة ميزانية سنوية خاصة بالتدريب 11
     

الموظفون في كل وظيفة يخضعون عادة لبرنامج تدريبي واحد على   12

 .الأقل كل عام

     

13 

 

الموظفين من خلال تنمية  تهدف البرامج التدريبية إلى تحسين أداء 

 .وتطوير مهاراتهم ومعارفهم

     

 التعويضات والحوافز رابعا: 

نظام الحوافز المطبق من قبل إدارة الموارد البشرية هو نظام معلن   14

 .وشفاف لجميع الموظفين

     

تطبق إدارة الموارد البشرية الحوافز السلبية كالإنذار وإلغاء الزيادة  15

 .السنوية في حالة ثبوت الإهمال أو التقصير في الأداء

     

تعمل إدارة الموارد البشرية بشكل مستمر على ربط الأجور والحوافز   16

 .مع معدلات التضخم وبما يتناسب مع الظروف المعيشية السائدة

     

البشرية إلى  لزيادة التنافس الإيجابي بين الموظفين تعمد إدارة الموارد  17

 .منح الحوافز الفردية

     

عتمد إدارة الموارد البشرية في منح الحوافز والمكافآت على نتائج  ت 18

 .تقييم أداء الموظف السنوي

     

 الأداء تقييم خامسا: 

يتم تقييم أداء الموظف من قبل المسئول المباشر بدون تحيز أو  19

 .محاباة

     

الموارد البشرية معايير موضوعية تطبق على جميع تضع إدارة  20

 .الموظفين عند إجراء التقييم

     

 .تقييم أداء الموظف يتم بناء على تقارير مكتوبة 21
     

تقوم إدارة الموارد البشرية بإبلاغ الموظف بنقاط القوة والضعف في   22

 .أداءه اعتمادا على نتيجة التقييم السنوية

     

تعمل إدارة الموارد البشرية على نقل الموظف إلى وظيفة أخرى   23

 .تتناسب مع قدراته اعتمادا على نتيجة تقييم أدائه في وظيفته الحالية
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 المتغير الثاني: الرضا الوظيفي للعاملين.

 

 رات ـــــــــــــقــالف الرقم

غير  

موافق  

 بشدة

غير  

 موافق 
 موافق  محايد

موافق  

 بشدة

 الرضا عن المنصب أولا: 

 . أنا راض عن وظيفتي الحالية في الجامعة 1
     

 .يوجد عدالة إدارية في التعامل مع جميع الموظفين 2
     

 .لا أواجه أي صعوبة في تأدية أعباء وظيفتي 3
     

يوزع مديري المباشر المهام على الموظفين حسب القدرات   4

 .والمسؤوليات

     

 .ساعات العمل المحددة تتناسب مع طبيعة عملي 5
     

 .لا أتغيب عن عملي إلا في حالة الضرورة القصوى  6
     

 لرضا عن نمط الإشرافثانيا: ا

 .الذي يتبعه مديري مناسب الإشرافأسلوب  7
     

يسمح مديري المباشر بمشاركتي في اتخاذ القرارات داخل   8

 .وحدة العمل

     

 .عملي الذي أقوم به مقدر من قبل مديري المباشر 9
     

يتردد مديري المباشر في تقديم المساعدة عندما تواجهني  لا 10

 .صعوبات في العمل

     

 الرضا عن الاتصال والعلاقات مع الزملاء  ثالثا:

الاتصال المباشر مع الزملاء والرؤساء في العمل متاح  11

 .لجميع الموظفين

     

 .لا يوجد عوائق للاتصال مع المستويات الإدارية العليا 12
     

 .تبادل المعلومات ومصادر المعرفة متاحة بين الموظفين 13
     

 .هناك تفاهم وانسجاما بين الموظفين داخل وحدة العمل 14
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 الرضا عن الأجور والمكافآت رابعا: 

15 
      .الذي أتقاضاه مع طبيعة المهام التي أقوم بها الأجريتناسب 

 .نح المكافآت والحوافز يمتاز بالعدالةم 16
     

16 
       .جر الذي أتقاضاه يتناسب مع متطلبات المعيشة السائدةالأ

17 
في نفس  زملائيالراتب الذي احصل عليه مقارنة مع 

 .المنصب يعتبر مناسبا

     

18 
      .ناك تناسب بين الحوافز التي تمنح لي والجهد الذي ابذلهه

 

 

 لكم حسن تعاونكم..  ةشاكر

 

 

 

 

 

 

 رابط الاستبيان: 

https://forms.gle/cyL9nB5uRnof9Jsk9   

 

 

https://forms.gle/cyL9nB5uRnof9Jsk9

