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الإستراتيجية لمموارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي  دارةالإدور 
 في منطقة الأحمدي التعميمية  الحكوميةفي المدارس الثانوية 

 لمعممين في دولة الكويتمن وجية نظر ا
 *السويري ضويحي فلاح /د

 :الممخص
الإستراتيجية لمموارد البشرية في تحقيؽ  دارةالإدور تعرؼ ىدفت الدراسة 

في  الحكوميةالرضا الوظيفي لمدارس منطقة )الأحمدي( في المدارس الثانوية 
المنيج وقد تـ استخداـ ، ف وجية نظر المعمميف دولة الكويتمنطقة الأحمدي م

تـ استخداـ وقد ، ( معمماً ومعممة628) مفتكونت عينة الدراسة و ، الوصفي
الإستراتيجية  دارةالإدور الاستبانة كاداة لمدراسة. وقد أظيرت نتائج الدراسة: أف 

لمموارد البشرية في تحقيؽ الرضا الوظيفي لمدارس منطقة )الأحمدي( في المدارس 
 في منطقة الأحمدي دولة الكويت مف وجية نظر المعمميف الحكوميةالثانوية 

أظيرت نتائج الدراسة وجود فروؽ تعزى كما ، (مرتفعةجاءت بدرجة تقدير بنسبة )
بينما لـ تظير فروؽ تعزى لأثر متغيرات ، لأثر متغير الجنس وجاء لصالح الإناث

 دارةالإبضرورة إدراؾ  والمؤىؿ العممي(. وأوصت الدراسة، )سنوات الخدمة العممية
الإستراتيجية إف المناخ المدرسي والقيادة الفاعمة مف عوامؿ مؤثرة عمى تحقيؽ 

وبالتالي يحقؽ رضا ، الرضا الوظيفي لدى العامميف ولو علاقة قوية بمينة التدريس
 المدرسيف عف العمؿ. 

 الرضا الوظيفي. ، والموارد البشرية، الإستراتيجية دارةالإ: الكممات المفتاحية
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The Role of Strategic Management of Human Resources 

in Achieving Job Satisfaction for Al Ahmadi Schools in 

Government Secondary Schools in Al Ahmadi, State of 

Kuwait from Teachers' Perspective 

Dr. Falah Dhuaihi Alswairi 
(Specialist Trainer A) 

Higher Institute of Administrative Services/ Public 

Authority of Applied Education & Training 

Abstract: 
The Study aimed to Identify the role of Strategic 

Management of Human Resources in achieving the job 

satisfaction of the Schools of the Ahmadi region in the Secondary 

Schools in the Ahmadi State of Kuwait from the point of view of 

the eeachers. The Descriptive Approach was used. The Study 

Sample Consisted of (628) Teachers, Use the questionnaire as a 

Study tool. The results of the study showed that the role of 

Strategic Management of human resources in achieving job 

Ssatisfaction for Al Ahmadi Schools in the Government 

Secondary Schools in the Ahmadi region of Kuwait from the point 

of view of the Teachers came at an estimate (high). The results of 

the Study also showed differences due to the Effect of gender 

Variable , While no differences were shown due to the effect of 

the Variables (years of Service, and qualification.The Study 

Recommended that the Evaluators should Rrecognize the 

implementation of the strategic management of Human resources 

that the School Climate and Effective leadership are Influential 

factors to achieve job Satisfaction among employees and have a 

strong Relationship with the Teaching Profession, and thus 

achieve teachers' Satisfaction with work. 

Keywords: Strategic Management, Human Resources, Job 

Satisfaction 
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 :المقدمة
حيث أولى ، يحتؿ التعميـ في دولة الكويت مكانة خاصة وأىمية عالية

حفظو  -مير دولة الكويتأالجابر الصباح صاحب السمو الشيخ صباح الأحمد 
وتمثمت رؤيتو في توفير بيئة تعميمية ، اىتماـ كبير في ىذا القطاع -الله ورعاه

إيمانًا منو ، ت الواقع والمستقبؿمتميزة ومنافسة لخمؽ جيؿ قادر عمى مواجية تحديا
بأف الاستثمار في رأس الماؿ البشري ىو أسمى أنواع الاستثمار الاقتصادي بعيد 

وتنميتيا وتأىيميا ، وأف مخرجات التعميـ تُعنى بإعداد الكوادر البشرية، المدى
فقد نصت المادة ، مما يعد مف أىـ مقاييس التنمية المستدامة، وتطوير قدراتيا

عمى أف التعميـ حؽ لمكويتييف تكفمو الدولة وفقا  الدستور الكويتي عيف فيالأرب
لذا لـ تتوقؼ ، «نيلمقانوف وفي حدود النظاـ العاـ والآداب والتعميـ إلزامي مجا

التربية عمى مدى رحمتيا في نشر التعميـ بالكويت عف السعي الدائب لتجويد 
حكاـ الصمة بيف محتواه واتجاىو وبيف متطمبات التنمية في مجتمعو  نوعيتو وا 

يعتمد نجاح المؤسسات التربوية بشكؿ أساسي عمى وجود  وحركة العالـ مف حولو.
ف المواصفات والخصائص التي تؤىميا لمقياـ بدورىا ليا م، استراتيجة فاعمة إدارة

وتحقيؽ الرضا الوظيفي بيف العامميف ، القيادي الذي يقوـ عمى التنسيؽ بيف الجيود
لموصوؿ إلى مستويات الرضا الوظيفي مف المديريف ، والمعمميف بالمدرسة

وارد الإستراتيجية لمم دارةالإمما يساعد في الالتفاؼ نحو العمؿ و ، والمعمميف
البشرية داخؿ المدرسية لتحقيؽ الأىداؼ التربوية والتعاوف لموصوؿ إلى جودة 

، ويعتبر جذب العامميف ذوي الكفاءة العالية والاحتفاظ بيـ، المخرجات التعميمية
في حيف ، ضرورة أساسية بالإضافة إلى التحدي الذي تواجيو المؤسسات التعميمية

، في تحفيز الأفراد عمى دخوؿ مينة التدريس تمعب العوامؿ الجوىرية دوراً ىاماً 
يمكف أف تؤثر الظروؼ الخارجية عمى رضاىـ الوظيفي والرغبة في البقاء في 

، تؤثر العوامؿ السكانية والخصائص المحددة لمعامميف، بالإضافة إلى ذلؾ، التعميـ
 (.Jyoti,2006) أيضًا عمى الرضا الوظيفي

ة تقوـ المؤسسات بإنشاء إدارات خاصة الإستراتيجي دارةالإونظراً لأىمية 
وتعمؿ عمى ، بالموارد البشرية بغية تسييؿ التعامؿ مع الأفراد العامميف في المدرسة
ختمفة ومف جية حؿ المشكلات التي تنشأ فيما بينيـ مف جية وبيف الإدارات الم

دة وزيا، عمى رفع روحيـ المعنوية واستقرارىـ الوظيفي إيجابياوينعكس ذلؾ ، أخرى
العمؿ وتحقيؽ أىداؼ المؤسسة  إنجازلى حسف إمما يؤدي في النياية ، يتيـإنتاج

https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%B3%D8%AA%D9%88%D8%B1_%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%88%D9%8A%D8%AA
https://ar.wikipedia.org/wiki/%D8%AF%D8%B3%D8%AA%D9%88%D8%B1_%D8%A7%D9%84%D9%83%D9%88%D9%8A%D8%AA
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بتوفير  التي تقوـ دارةالإالموارد البشرية عمى أنو  إدارةومف ىنا جاء مفيوـ ، ذاتيا
وتطويرىا والعمؿ ، يدي العاممة والمحافظة عمييا وتدريبياما تحتاجو المنشأة مف الأ
ومف . (389:2014، )عطياني وأبو سممىا المعنوية عمى استقرارىا ورفع روحي

ىذا المنطمؽ تسعى وزارة التربية في دولة الكويت إلى إقامة المجتمع الدائـ المتعمـ 
تؤازرىا وتكمؿ جيودىا ، الذي تصبح المدرسة فيو إحدى مؤسسات التربية المستمرة

ف خلاؿ برامج سائر المؤسسات الاجتماعية والثقافية والإعلامية والاقتصادية م
التعميـ المستمر وفرصة واستثمار كؿ إمكانات البيئة في ىذا المجاؿ لتتاح لكؿ فرد 
عمى مدى رحمة حياتو فرص تعميمية وتدريبية تمكنو مف تنمية قدراتو ومياراتو 

مف ، ليواكب ويمبي الحاجات المتجددة التي يفرضيا تطور مجتمعو ومطالب تنميتو
ىتماـ نحو إعداد الكوادر البشرية الوطنية العاممة في توجيو المزيد مف الا خلاؿ

المجالات التربوية والتعميمية ورفع كفايتيا وتطوير قراراتيا مع العمؿ عمى تقميص 
الاعتماد عمى العمالة الخارجية في ىذه المجالات دوف الإخلاؿ بكفاءة العممية 

حقيؽ الأىداؼ . ويتطمب مف الوزارة في سبيؿ ت( 2009، )الدويمة التربوية
وضع الخطط والسياسات التربوية والتعميمية  الإستراتيجية لمموارد البشرية

وذلؾ في نطاؽ ، والمشروعات والبرامج اللازمة لتنفيذ ىذه الخطط وآليات متابعتيا
وتوفير الإمكانات المادية ، استراتيجية التنمية في الدولة وفي إطار سياساتيا العامة

اسات الكفيمة بجذب العناصر المؤىمة مف أعضاء الييئة ووضع السي، والبشرية
التدريسية والفنية والاىتماـ بطرؽ تدريبيـ وتقييـ أدائيـ بما يضمف حسف استثمار 

، )موقع وزارة التربية وتوجيو ىذه العناصر لخدمة نظاـ التعميـ ورسالتو السامية
ونسكو سعيا حثيثا فاعلًا في منظمة الي سعت دولة الكويت بصفتيا عضواً  .(2018

وبناء ، نحو الوصوؿ ليذه الأىداؼ لإيمانيا بتحقيؽ التنمية البشرية المستدامة
فقد أرست قواعد ، الخطوات الوطنية في تحقيؽ الاستقرار لمجتمع واعي ومتعمـ

، والمساواة بيف الجنسيف، فتبنت إلزامية رياض الأطفاؿ، ثابتة في بناءىا التعميمي
دخاؿ التعميـ الإل ورفع نسبة ، وتطوير المناىج بصورة حثيثة، كتروني في المدارسوا 

وتشجيع القطاع الخاص في ، الإنفاؽ عمى التعميـ سنويا مف ميزانية الدولة
ودخوؿ المسابقات الدولية التي تقيميا بعض ، المشاركة والاستثمار في التعميـ

، مى الطمبةذلؾ لقياس أطر التعميـ عو Timss&Pirls الجيات المحايدة كمسابقة
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كما تبنت كادرًا خاصًا ، جوانب القوة والضعؼ لاتخاذ القرارات التصحيحيةتعرؼ و 
يـ المتميزيف سواء مف المعمميف ويتـ تكر ، متميزًا لمييئة التعميمية في البذؿ والعطاء

وىو اليوـ الذي أقرتو منظمة ، ( أكتوبر مف كؿ عاـ2المدارس المتميزة في ) ـأ
 .(2015، )التعميـ لمجميعيوـ المعمـ اليونسكو تحت مسمى 

الإستراتيجية  دارةالإبناءً عمى ذلؾ ترى الدراسة أنو يمكف القوؿ إف موضوع 
ىو مف المواضيع اليامة التي نالت اىتماـ العديد مف الكتاب والمفكريف في مجاؿ 

نظرًا لحساسية الوظيفة المناطة بيا كونيا تعالج مواضيع تعد مف أىـ دارة، الإ
اليامة  دارةالإألا وىو العنصر البشري الذي يعد محور عمؿ ىذه  نتاجصر الإعنا

في أي مؤسسة نظرا لمدور الذي تمعبو مف خلاؿ أنشطتيا وممارساتيا المتمثمة 
ذلؾ بأنو ، وتطويرىا والحفاظ عمييا، وتنميتيا، باجتذاب الموارد البشرية المؤىمة

كمما أصبحت قادرة عمى تحقيؽ ، ريةكمما أحسنت المؤسسات استثمار مواردىا البش
نتاجأىدافيا بكفاءة و  ومف ىذا المنطمؽ جاءت  وحققت رضا العامميف لدييا.، يةا 

الإستراتيجية لمموارد البشرية في تحقيؽ الرضا  دارةالإىذه الدراسة لتتناوؿ دور 
حتى تتمكف مف تحقيؽ ، الوظيفي في مدارس التعميـ العاـ في دولة الكويت

 ىدافيا بكفاءة وفاعمية.أنشطتيا وأ
 :الأدب النظري والدراسات السابقة

ينعكس الأداء البشري في المؤسسسات عمى المعرفة والميارات والسموكيات 
والقيـ. وبما أف القدرات والميارات ستساعد المؤسسة عمى تحسيف الأداء 

الما فإف أي نفقات عمى التعميـ والتطوير ىي استثمار طويؿ الأجؿ ط، يةنتاجوالإ
 استفادت المنظمة منو.

 دارةالإ (440:2007)فقد عرؼ كؿ ماىر : الإستراتيجية دارةالإ
الإستراتيجية بأنيا مدخؿ أو إطار لصنع القرارات الإستراتيجية بشأف العامميف في 

الإستراتيجية العامة  دارةالإعمى كافة المستويات التنظيمية في ضوء ، المؤسسة
فيي تمثؿ الاتجاه العاـ ، ة تنافسية والمحافظة عميياوذلؾ بغرض تييئة ميز ، ليا

يـ ة، والتي تسلممؤسسة لبموغ أىدافيا الإستراتيجية مف خلاؿ مواردىا البشري
تكوف أىداؼ بجيودىا في تنفيذ الخطة الاستراتيجية ليا. ومنيـ مف عرفيا 

ت الموارد البشرية مرتبطة بأىداؼ وسياسا إدارةواستراتيجيات وسياسات وخطط 
الإستراتيجية  دارةالإيمكف تعريؼ عممية  .(86:2014، )ماىر وخطط المنظمة

بأنيا "مزيج مف القرارات والإجراءات التي تحدد الأداء عمى المدى الطويؿ 
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وتشمؿ المراقبة البيئية والتخطيط الاستراتيجي والصياغة والتنفيذ والتقييـ ، لممؤسسة
 والرقابة.
 لمموارد البشرية: الإستراتيجية  دارةالإأىمية 

في المؤسسات سواء كانت  الأساسيةفي الوقت الحاضر الركيزة  دارةالإوتعد 
فيي الوسيمة التي يتـ التوصؿ بيا لتحقيؽ التقدـ والنجاح لكافة ، صغيرة أـ كبيرة
الناجحة تحقؽ أىداؼ المؤسسة والفرد والمجتمع مف خلاؿ  دارةالإالمنظمات لأف 

، ؤسسة المادية والبشرية بأفضؿ الطرؽ وأقؿ التكاليؼاستثمار جميع موارد الم
فالموارد البشرية إحدى أىـ الخصائص التي تميز الإدارات داخؿ المؤسسات في 

ذلؾ أف العنصر البشري يعد مف أثمف موارد المؤسسات والأكثر ، العصر الحالي
الى والمؤسسات تسعى بشكؿ دائـ ، ثأثيرًا في تعزيز قدرات المؤسسة التنافسية
وتنميتيا وتدريبيا واستقطاب الكفاءات ، المحافظة عمى الموارد البشرية العاممة فييا

يـ بقوة في ديات الحالية والمستقبمية، كي تساللازمة والقادرة عمى مواكبة التح
بوضع المبادئ والأسس  دارةالإلذلؾ اىتـ عمماء ، تحقيؽ أىداؼ المؤسسة التعميمية

 إدارةالقصوى مف كؿ فرد في المؤسسة مف خلاؿ  التي تساعد عمى الاستفادة
، والتدريب، والاختيار، وىذه الأسس تبدأ مف التخطيط، الإستراتيجية لمموارد البشرية

(. 2010، )العزاوي وعباسوكؿ ما لو صمة بالعنصر البشري ، والتقييـ، والحوافز
لتي تؤثر عمى الموارد البشرية عمى السياسات والعمميات والأنظمة ا إدارةوتعتمد 

الموارد البشرية ىي عممية تشمؿ أربعة  إدارةسموؾ الموظفيف وموقفيـ وأدائيـ. 
، )عباس مياـ تتمثؿ باجتذاب الموارد البشرية وتطويرىا وتحفيزىا والاحتفاظ بيا

الموارد البشرية تحقؽ النتائج المرجوة لمجيود  إدارةفإف أىداؼ ، وبالتالي (.2010
ظفيف مف خلاؿ توفير الموظفيف بتكمفة منخفضة؛ رعاية الجماعية لسموؾ المو 

وتطوير مواىب وميارات الناس؛ الحفاظ عمى موظفيف أكفاء وخمؽ علاقات جيدة 
بينيـ؛ وتوفير الحاجات المادية والروحية لرضا الموظفيف التي يتعيف خمقيا 

 (. Davari, 2015&Rafie) المواءمة بيف أىدافيـ الشخصية وأىداؼ المنظمة
الإستراتيجة لمموارد البشرية في  دارةالإ( إلى دور 2013قد أشار حجرؼ )ف

بما ، إلى المساىمة في تحقيؽ التفاعؿ مع العصر الحالي النظاـ التعميمي الكويتي
يتطمبو مف حرية فكر وتجاوب مع ديناميكية التغيير دوف تعارض مع الخصوصية 
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لحوار واحتراـ حقوؽ الانساف لدى وتأكيد قيـ الايماف بأىمية ا، الثقافية لممجتمع
الثروة  إنتاجوترسيخ مفيوـ ، المتعمميف وتوفير الاساس لحياة ديموقراطية سميمة

لمناىج مدارس نظاـ  الأساسيةوتأكيد المتطمبات ، والحفاظ عمى البيئة وموارد البلاد
حداثو ، بما يضمف تحقيؽ أىداؼ الدولة ومبادئيا، التعميـ العاـ  الإصلاح ا 

بما يتناسب مع متطمبات تحقيؽ الغايات ، سي في قطاع التعميـ العاـالمؤس
وسد الفجوة الرقمية بيف واقع التعميـ العاـ الحالي ومتطمبات التعامؿ ، الاستراتيجية

مع التكنولوجيا المتقدمة في مختمؼ مجالات الحياة العممية والعممية والعامة 
 .والخاصة

الإستراتيجية تستمد أىداؼ  دارةالإويستنتج مف خلاؿ ما تـ ذكره بأف 
الموارد البشرية مف أىداؼ واستراتيجيات وخطط  إدارةواستراتيجيات وخطط 

وأىدافيا ، ورسالتيا، ورؤيتيا، تحديد رسالة المنظمةوتسيـ في ، المنظمة ككؿ
ما تممكو مف نقاط  وخططيا بناء عمى ما تواجيو مف فرص وتيديدات بينية وعمى

 قوة.
الاستراتيجية مجموعة مف الخصائص  دارةللإ الاستراتيجية: ةدار الإخصائص 

، يتطمب مف القائميف عمييا أف يكونوا عمى دراية كاممة لتحقيؽ الفعالية لممارستيا
والمتمثمة بأنيا عممية منيجية ، (2013وكاظـ )، (2010) عشماويكما ورد عف 

، فتراضي لممؤسسةوتنمي العمر الا، ىامة وحتميةلأنيا تحقؽ الكفاءة والفعالية
بد منيا لمواجية متطمبات ، ومف ثـ لاوتحمي المؤسسة مف المشاكؿ والآزمات

 ونظاـ التخطيط الاستراتيجي، الإستراتيجية دارةالإالواقع المعاصر. كما أف فعالية 
، )حريـ الإستراتيجية دارةالإ بمدى التكامؿ والترابط الداخمي لمكونات عممية يتأثر

 ةالإستراتيجية عبارة عف خصائص متكامم دارةالإمف ذلؾ بأف ويستنتج  .(2012
وأي خمؿ ، ببعضيا تعمؿ بشكؿ منظمة متكاممة مف الأنشطة والعمميات مرتبطةو 

الاستراتيجية عمى  دارةالإكما تعمؿ ، في أحد خصائصيا يؤثر عمييا جميعا
، لمؤسسةوتسييؿ عممية الإتصاؿ داخؿ ا، التفاعؿ مع البيئة الداخمية والخارجية
 لممؤسسة. وعمى تحقيؽ التوازف والتكيؼ البيئي

 :الرضا الوظيفي -اثانيً 
الذيف دارة، أخذت مسألة الرضا الوظيفي حيزاً كبيراً مف اىتماـ خبراء الإ

وىذا الأمر لا ، يدرسوف أساليب تحفيز الموظفيف لتثبيت ولائيـ وحبيـ لمؤسساتيـ
إلى سمسمة مف الإجراءات  بؿ تحتاج المؤسسة، يتحقؽ بيف عشية وضحاىا
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، لكي تناؿ ولاء موظفييا وحبيـ وفي الوقت ذاتو تقنعيـ لولائيا وحبيا ليـ، والبرامج
إذاً فالعممية تبادلية بيف الطرفيف ولف يستطيع الموظؼ الإستمرار في العطاء مف 

 (.2007، عبد الطيؼ) لو تقدـ لو ما يتناسب مع عطائو أجؿ مؤسسة لا تقدـ
بأنو شعور الفرد بالسعادة والارتياح أثناء أدائو الوظيفي" ويعرؼ الرضا

 إشباع درجة" (8:2005)عرفيا عبد السلاـ فقد ، "نتاجيدفعو إلى العمؿ والإ، لعممو
 وميولو ورغباتو لطموحاتو ومحققًا، عميو مقبلا عممو عف راضيًا تجعمو التي الفرد

أما ع". الواق فى عميو يحصؿ وما عممو مف الفرد يريده ما مع ومتناسبًا المينية
فقد عرفت الرضا الوظيفي بأنو "مجموعة مف المشاعر  (417: 2014)الجعافرة 

والاتجاىات ، وما تقدمو مف مزايا مادية ونفسية واجتماعية لمعامميف، تجاه الوظيفة
شراؼإدارة، المختمفة نحو عناصر العمؿ مف  ، وعلاقات اجتماعية، واتصاؿ، وا 

مما يترؾ أثراً في مستوى أداء العامؿ ، مادية ومعنويةومكافآت ، ورواتب
نتاجو  يتو". ويستنتج الباحث بأف الرضا الوظيفي يشمؿ عمى ظواىر متعددة مف ا 

، لتحقيؽ نوع مف الانسجاـ ما بيف الفرد ووظيفتو، الرضا التي يبحث عنيا العامميف
تتطمبيا  تساعدىـ عمى أداء المياـ التي، حتى تصبح ىذه الوظيفة جزءا منو

 الوظيفة بدقة وكفاءة.
 :أىمية الرضا الوظيفي

 لمبحث موضعاً  تظؿ أف ينبغي التي مف الموضوعات الوظيفي الرضا ويعد
 الإداري في بالتطوير والميتميف والإدارات القادة عند وأخرى بيف فترة والدراسة
، تقبلاً مس يُرضيو قد لا حالياً  الفرد عنو يرضى فما متعددة لأسباب وذلؾ، العمؿ
 إلا ىو ما الوظيفي فالرضا، مراحؿ حياتو في بالتغير الفرد رضا لتأثر وأيضا
بزملائو  الموظؼ علاقة تحيط التي والبيئية النفسية والفسيولوجية لمظروؼ تجميع

(. فيو نوع مف الارتباط النفسي 2010، شخصيتة )أبوشيخة مع وتتوافؽ ورؤسائو
التي يعمؿ بيا والذي بواسطتو يتحقؽ الذي يشعر بو الموظؼ تجاه المؤسسة 

(. الوظيفة ليست 2003، )الزىراني، تطابؽ بيف أىداؼ الموظؼ وأىداؼ المؤسسة
نما جزءًا كبيرًا مف يوـ كؿ عامؿ، فقط مصدر الدخؿ الرئيسي وىو المصدر ، وا 
ويؤثر عمى صحة ، تساعد عمى تحديد ىوية الشخص، الرئيسي لموضع الاجتماعي

ونظرًا لمدور المركزي الذي يمعبو العمؿ في حياة العديد مف ، مياالفرد جسديا وعق
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يُعدّ الرضا عف العمؿ أحد العناصر الميمة في الرفاىية بشكؿ عاـ ، الأشخاص
(Smith 2007 ويستنتج بأف طبيعة تعامؿ المؤسسة وتييئتيا لمظروؼ .)

ى الأداء تحدد لمعامميف الرغبة القوية في المحافظة عم، والإمكانات لمعامميف
الوظيفي بدرجة عالية مف التميز والإبداع الإداري لمقياـ بجميع المياـ المطموبة 

التي تنتج عف عدـ الرغبة في ، والتقميؿ مف السموكات السمبية كالإىماؿ والتقصير
وقابمية ترؾ العمؿ في حاؿ توفر فرص عمؿ أفضؿ بالنسبة ، الاستمرار في العمؿ

  لو.
 رضا الوظيفي لممعممين:العوامل المؤثرة عمى 

، إف العوامؿ التي ترتبط بالرضا الوظيفي لممعمميف ىي عوامؿ داخمية
 والمتمثمو بالآتي:، كما ورد عف كؿ مف ، وخارجية وديموغرافية

رضاىـ عف ، : تتمثؿ برضا المعمميف عف الأنشطة الصفيةالعوامل الداخمية .2
وخصائص الطلاب ، مييـتفاعؿ الطلاب معيـ ومدى اكتسابيـ لممعرفة مف معم

وتصوراتيـ حوؿ سيطرة المعمميف عمى بيئة الفصؿ الدراسي ىي أيضًا عوامؿ 
جوىرية تؤثر عمى رضا المعمميف. لأف ىذه العوامؿ مرتبطة بالتناقص والرضا 

لكي ، فالمعمميف بحاجة إلى استقلالية مينية وبيئة تعميمية جاذبة، في التدريس
 ,Unutmaz)والممارسة في الفصوؿ الدراسية يتمكف مف تحسيف جودة التدريس

2014). 
لقد ارتبطت مجموعة متنوعة مف العوامؿ الخارجية برضا  العوامل الخارجية: .2

، والبيئة الآمنو، لمعامميف دارةالإبما في ذلؾ الراتب ومستوى معاممة ، المعمميف
المادي  عندما يشعر المعمـ عدـ توفر الدعـ، وغيرىا، وتوافر الموارد المدرسية

الأمر الذي ينعكس عمى ، وعدـ توفر استقرار وظيفي في عمميـ، والمعنوي
يتعـ وبالتالي يكونوا إنتاجفيقؿ حماسيـ لمعمؿ وتقؿ ، مستوى رضاىـ الوظيفي

في حيف أف ، ومع ذلؾ، أكثر عرضة لتغيير المدارس أو ترؾ المينة بالكامؿ
فإف الظروؼ ، ميفالقوى الداخمية قد تحفز الناس عمى أف يصبحوا معم

الخارجية يمكف أف تؤثر عمى رضاىـ الوظيفي ورغبتيـ في البقاء في التدريس 
 &Boe) و)، Lee, Dedrick& Smith, 1991) ) طواؿ حياتيـ المينية

Gilford,1992  ،Khalid, Irshad & Mahmood ,2012).) 

ديموغرافية يرتبط الرضا الوظيفي في المعمميف بالمتغيرات ال عوامل ديموغرافية:.2
بما في ذلؾ العمر والتعميـ والحالة الزواجية والجنس. وأشارت العديد مف 
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الباحثيف والميتميف نتائج دراساتيـ أف المعممات يتمتعنبمستوى أعمى مف الرضا 
وأف الرضا الوظيفي لممدرسات أظير ضعؼ ، الوظيفي مف المعمميف الذكور

اث متسامحات ولدييف علاقات الارتباط مع الراتب والمزايا. كما أف الإن
وىذا يتماشى مع بعض النتائج السابقة ، شخصية جيدة مع زملائيف في العمؿ

، التي تبيف أف المرؤوسيف يميموف إلى الاستماع إلى مديرات ديناميكية وحازمة
وتحدثوا بسمطة وثقة واستندوا في اتصاليـ عمى خبرة سميمة ، يتقنوف مينياً 

كما أف الموظفيف ، كممة بشأف المسائؿ المثيرة لمقمؽومعرفة جيدة وحقائؽ مست
الأكبر سنا يميموف إلى أف يكونوا أكثر ارتياحًا وأكثر التزامًا تجاه المنظمة 

،  (Noordin&Jusoff ,2009) بسبب عمميات التكيؼ والاستقرار الوظيفي

Khalid, Irshad & Mahmood ,2012).) 
 : في تحقيق الرضا الوظيفي ودورىا لبشريةالاستراتيجية لمموارد ا دارةالإأىمية 

الإستراتيجية بالنسبة لممؤسسة الإطار العاـ الذي يرشدىا إلى  دارةالإيتمثؿ 
ليصبح بعد تبني ىذا التفكير الأساسية، التفكير والتصرؼ انطلاقاً مف أىدافيا 

وموجو لقرارات المصيرية المستقبمية التي ، والتصرؼ وسيمة لتحقيؽ الأىداؼ
ولمواطف قوتيا مف ، ذىا المؤسسة في تعبئة مواردىا حسب التطور المستمرتتخ

والوصوؿ إلى الأداء ، والتكيؼ مع المحيط الذي تنشط فيو، الموائمة إحداثخلاؿ 
 (.37:2011، لرسالتيا وتحقيؽ أىدافيا )مدوري

، الاستراتيجية لمموارد البشرية تستمد أىميتيا دارةالإ ( بأف2003) ويرى زايد
 إدارةلضماف التنسيؽ والتعاوف بيف ، ساعدة المؤسسة في تحقيؽ ما تستيدفوبم

بأنيا تسيـ في  )2014ماىر)العميا بالمؤسسة. ويرى دارةالإالموارد البشرية و 
وتسعى لتوجيو موارد المؤسسة ، تحقيقالتبادؿ التأثير لكؿ طرؼ منيما عمى الآخر

القوة  استراتيجية المؤسسة نقاطمع الأخذ بالحسباف عند تنفيذ  .لتحقيؽ أىدافيا
. حيث (Bopp, 2012)  ونقاط الضعؼ لمعالجتيا وتلاشييا، لتعزيزىا وتطويرىا

ثـ المرحمة ، بخمس مراحؿ تتمثؿ بالمرحمة الأولى التحميؿ البيئي دارةالإتمر ىذه 
ثـ تمييا المرحمة الثالثة المتمثمة تكويف ، الثانية ووضع وتحديد الاتجاه التنظيمي

وأخيراً المرحمة الخامسة ، أما المرحمة الرابعة فيي تطبيؽ الإستراتيجة، ستراتيجيةالا
 .(Clayton, 2018) والأخيرة الرقابة الإستراتيجية
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الإستراتيجية لمموارد البشرية في تنمية وتطوير أداء  دارةالإويبرز دور 
ف أيضاً أف الأمر الذي يتطمب مف المعممي، أدائيـ الوظيفي المعمميف لضماف جودة

لذا يرى العديد مف الباحثيف ، يكونوا عمى معرفة واضحة بالعوامؿ المرتبطة بعمميـ
والتي ، والميتميف أف الرضا الوظيفي ىو واحد مف تمؾ العوامؿ اليامة لممعمميف

التي ، (Sharma & Jyoti, 2006 ،Srivastavaتعد ظاىرة متعددة الأوجو )
والالتزاـ وفعالية المدرسة. ، (Hom&Griffeth 1995) تعتبر حاسمة في التحوؿ

الإستراتيجية لمموارد البشرية في تحقيؽ الرضا الوظيفي قاـ  دارةالإونظراً لأىمية 
، الإستراتيجية بوزارة التربية والتعميـ في دولة الكويت دارةالإفريؽ السياسات و 

بيدؼ ، ارةبتطوير أداء المديريف والمعمميف في مدارس المناطؽ التعميمية بالوز 
وتعزيز القيـ الايجابية ، المساعدة في تطوير النظاـ التعميمي بدولة الكويت

المستمدة مف الشريعة الإسلامية وتأصيميا وبخاصة قيـ ومفاىيـ المواطنة المرتبطة 
بالديمقراطية والحرية وسيادة القانوف وثقافة التسامح والقبوؿ بالآخر وحقوؽ 

مة متكاممة مف القيـ المستمدة مف الشريعة مف خلاؿ تعزيز منظو ، الإنساف
الإسلامية بالإضافة إلى تنفيذ مشروعات تطوير التجييزات المدرسية بالتعميـ العاـ 

ـ لكي يتمكف وجميع أنواع التعميـ الأخرى لتحسيف البيئة المدرسية بشكؿ عا
اؿ تحقؽ ليـ الرضا عف الأعم، أعماليـ بكفاءة وفاعمية عاية إنجازف مف و العامم

 .(2016، التي يؤدونيا )الأثري
الإستراتيجية دور فعاؿ في تحقيؽ الرضا دارةأف للإ، ونستنتج مما تم ذكره
فيي بمثابة منيجية فكرية متطورة ومعاصرة ترسـ ، الوظيفي لدى العامميف لدييا

وكؿ ما يتعمؽ بو ، سياسة المؤسسة الطويمة الأجؿ مع العنصر البشري في العمؿ
كما يتطمب تطبيقيا وجود منيج ، ياتو الوظيفية في مكاف عممومف شؤوف تخص ح

وفي ظؿ ، نظاـ متكامؿ يضـ آليات واضحة لتحديد الأىداؼ ومتابعتيا وتحقيقيا
تتطمب قيادات ، وما تشتمؿ عمييا مف تغيرات مختمفة، البيئة التي تعيشيا المؤسسة

ومف العوامؿ المؤثرة لبشرية.قادرة عمى اتخاذ القرارات الملائمة التي تتعمؽ بالموارد ا
الإستراتيجة لتحقيؽ الرضا الوظيفي لدى العامميف المناخ المدرسي  دارةالإعمى 

فإذا كاف تفاعؿ المعمـ مع ، وخاصة قيادة المدرسة لو علاقة قوية بمينة التدريس
 دارةالإكما أف النظاـ المتبعفي ، ويتمتع بمعايير اخلاقية عالية، والزملاء دارةالإ
فإف العامؿ بالضرورة يحصؿ عمى رضا ورغبة في ، ـ بمعايير الرقابة والتقييـيتس

العمؿ واستمراريتو والعكس. حيث إف رضا المعمميف عف العمؿ يحتاج إلى توفر 
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عدة مصادر أىميا :المكافأة والثقافة المدرسية والقيادة والتدريب. قد توفر النتائج 
، رضا المعمميف في المستقبؿ في وظائفيـعمى ىذه العوامؿ الأربعة أساسا لتحسيف 

 إيجابيافإف ىذا سوؼ يرتبط ارتباطاً أساسياً ، فإذا شعر العامموف برضا مكافآتيـ
، وأف ضعؼ وأف رضا الوظيفي. وفيما يتعمؽ بالمكافآت، برضاىـ الوظيفي
مما ساىـ ، ونظاـ المكافأة غير العادلة، والراتب غير المتكافئ، وضعؼ الأجور

الاستراتيجية دور في  دارةاض مستوى الرضا الوظيفي لممدرس.كماأف لإفي انخف
تنمية وتعزيز الثقافة المدرسية ووضوحيا لممعمميف بشكؿ عاـ والمعمميف الجدد 

لتشكؿ ، كتعريفيـ )برسالة المدرسة وأىدافيا واحتياجاتيا ومتطمباتيا(، بشكؿ خاص
ميف ذوي الخبرة المتدنية بحاجة كما أف المعمميف الجدد والمعم، رؤية واضحة لدييـ

لمعمميف مما ينعكس تأثيرىا وا دارةالإإلى حسف التعامؿ وتنمية وتدريب مف قبؿ 
لذا فإف المدارس التي تتمتع بقيـ ، عمى مستوى رضاىـ الوظيفي إيجابياـ أسمبا 

   وأخلاقيات قوية والدعـ الأساسي لمموظفيف تزيد مف رضاىـ الوظيفي.
 :الدراسات السابقة

الاستراتيجية في  دارةالإفقد أجريت العديد مف الدراسات ذات الصمة بدور 
وىي دراسة تقييمية ( Jyoti,2006)تحقيؽ الرضا الوظيفي كدراسة جوتي 

، وتشخيصية في مدينة جامو تيدؼ اكتشاؼ طبيعة العلاقات بيف الرضا الوظيفي
ظيفي. تـ استخداـ بالإضافة إلى الجوانب المستقمة لمرضا الو ، وعوامؿ مختمفة
تـ استخداـ ، ( معمماً ومعممة120تكونت عينة الدراسة مف )، المنيج الوصفي

حيث أظيرت نتائج الدراسة أف مستوى الرضا الوظيفي ، الإستبانة كأداة لمدرسة
حيث أظيرت نتائج الدراسة وجود فروؽ تعزى ، لدى المعمميف جاء بدرجة متوسطة

كما جاءت ، اءت لصالح معممي المرحمة الثانويةوج لمتغيرات المرحمة التعميمية
أيضا الفروؽ بالنسبة لنوع المدرسة جاء لصالح لمدرسي المدارس الخاصة راضوف 

بسبب ، أكثر مف مدرسي المدارس الحكومية عمى الرغـ مف ضعؼ حزمة الأجور 
الأجواء الملائمة في المدارس الخاصة. تكوف المعممات أكثر ارتياحًا بسبب طبيعة 
الوظيفة والقيمة الاجتماعية الثقافية لممينة. مستوى التعميـ يؤثر عكسيا عمى رضا 
، الأجور لمموظفيف العامميف عمى نفس المستوى. الرضا عف التدريس كمينة 
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والتي ، ىو قضية سياسية ميمة لأنيا مرتبطة بفعالية المعمـ ، وليس مجرد وظيفة
 تؤثر في النياية عمى تحصيؿ الطلاب.

 Hunjra, Chani, Sher Aslam)جرى كؿ مف ىوجرا وشانا وآخروففقد أ

,Azam & Kashif Ur-Rehman, 2010 )  التركيز دراسة في الباكستاف ىدفت
الموارد البشرية مثؿ استقلالية الوظائؼ  إدارةعمى تحديد تأثير مختمؼ ممارسات 

صرفي وبيئة عمؿ الفريؽ وسموؾ القيادة عمى الرضا الوظيفي في القطاع الم
، ( موظفاً 295تكونت عينة الدراسة مف )، تـ استخداـ المنيج الوصفي، الباكستاني

أف ىناؾ رضا حيث أظيرت نتائج الدراسة ، تماستخداـ الاستبانة كأداة لمدراسة
ولـ ، وظيفي لدى العامميف عف بيئة عمؿ الفريؽ واستقلالية الوظائؼ وسموؾ القيادة

 ير الجنس. تظير النتائج أي فروؽ تعزى لمتغ
، الأسستعرؼ ىدفت ، ( في سمطنة عماف2010) كما أجرى الشامسي

مدى فعاليتو في تعرؼ و ، والمبادئ العممية التي يقػوـ عمييا التخطيط الاستراتيجي
وتبياف المشاكؿ ، تنمية المػوارد البػشرية بوزارة التربية والتعميـ بسمطنة عماف

لاستراتيجي. وخمصت الدراسة إلػى عػدة والتحديات التي تواجو عمميػة التخطيط ا
أىميػا: أنالتخطػيط الاستراتيجي يساعد عمى التنبؤ بالمشكلات التي قد ، نتػائج

كما يساعد ، والاستعداد لحميا قبؿ وقوعيا، تواجو منظمات التربيػة والتعمػيـ
عمى كما يساعد ، المديريف عمى التنبؤ بالتغيرات البيئية التػي تحيط بعمؿ منظماتيـ

والتعميـ ، ويػساعد العامميف في منظمات التربية، والاسػتعداد لػو، قراءة المستقبؿ
 .عمى المشاركة في تحديػد رسػالة وصػياغة الأىداؼ الإستراتيجية في منظماتيـ

دراسة في مقاطعة نيروبي ىدفت الكشؼ ( Kituto, 2011وأجرى كاتوتو)
معمميف في المدارس الثانوية العامة عف العوامؿ التي تؤثر عمى الرضا الوظيفي لم

تكونت عينة ، تـ استخداـ المنيج الوصفي المسحي، الكبيرة في مقاطعة نيروبي
حيث أظيرت نتائج ، تـ استخداـ الاستبانة كأداة لمدراسة، ( معمماً 481) الدراسة مف

حيث أف ىناؾ الكثير مف ، الدراسة أف درجة رضا المعمميف جاءت متدنية
تي تؤثر عمى رضاىـ الوظيفي مف حيث أف نظاـ المكافأة غير المؤثرات ال

 كما أظيرت النتائج بالنسبة لمثقافة المدرسية كاف، ورواتب غير تنافسية، مرضية
تأثيرىا معتدؿ عمى الرضا الوظيفي لممعمميف. لا يشعر المدرسوف الجدد وعديمي 

حتراـ لممعمميف مف ولـ يكف ىناؾ أي ا، بأنيـ معزولوف مف قبؿ الإدارييف الخبرة
كما تـ التعامؿ مع الطلاب المصابيف سوء السموؾ وفقًا لذلؾ وفي ، قبؿ الطلاب
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معظـ المدارس استبعاد المدرسيف في خمؽ الرؤية والميمة والأىداؼ المدارس ليا 
فإف المدارس التي تتمتع ، الرضا الوظيفي لممعمميف. ومع ذلؾتأثير سمبي عمى 

 لدعـ الأساسي لمموظفيف تزيد مف رضاىـ الوظيفي.بقيـ وأخلاقيات قوية وا
مشكمة تعرؼ مينيسوتا ىدفت دراسة في ولاية  (Curl,2015)أجرى كورؿ 

وبياف مدى انعكاس تأثره بالرضا ، استنزاؼ المعمـ في النظاـ التعميمي الحديث
، الوظيفي في المدرسة الثانوية في ولاية مينيسوتا. تـ تطبيؽ المنيج التحميمي

حيث ، تـ استخداـ الاستبانة كأداة لمدراسة، ( معمماً 125ت عينة الدراسة مف )تكون
أظيرت النتائج أف أف مستوى الرضا الوظيفي لدى المعمميف في النظاـ التعميـ 

وجاءت ، كما أظيرت النتائج وجود فروؽ تعزى لمتغير الجنس، الحديد جاء مرتفعا
، )المستوى التعميمي أخرى ولـ تظير فروؽ تعزى لمتغيرات، لصالح الذكور

 . والوظيفية(، والعمر
دراسة في تنزانيا في منطقة كميمنجارو ( Msuya,2016) كما أجرى موسيا

عف دور العوامؿ الخارجية والعوامؿ الاجتماعية والديموغرافية في تحديد الرضا 
منيج الوظيفي بيف المعمميف في المدارس الثانوية العامة في تنزانيا. تـ استخداـ ال

تـ استخداـ الاستبانة ، ( معمماً ومعممة172تكونت عينة الدراسة مف )، المتعدد
توصمت نتائج الدراسة إلى أف ، والمقابمة وقائمة المراجعة المرجعية كأدوات لمدراسة

الرضا الوظيفي بيف المعمميف في المدارس الثانوية العامة لـ يكف متجانساً؛ كاف 
صادية والديموغرافية مساىمة كبيرة في اختلاؼ مستويات لمعوامؿ الاجتماعية والاقت

الرضا الوظيفي. كما أظيرت النتائج وجود فروؽ بالنسبة لمتغيري )العمر والخبرة 
كما أظيرت النتائج وجود ، العممية( تحقيؽ الرضا الوظيفي لممعمميف وعدـ رضاىـ
لمتغير الفئة  أما بالنسبة، فروؽ تعزى لأثر متغير الجنس وجاءت لصالح الإناث

أما بالنسبة لمتغير العمر جاء لصالح مف ، الإجتماعية جاءت لصالح المتزوجوف
( 20أما بالنسبة لمتغير الخبرة العممية جاء لصالح خبرة )، ىـ دوف عمر الأربعيف

 سنو فما فوؽ.
 :التعقيب عمى الدراسات السابقة

وتعرؼ ، لمعموماتفقد استفاد الباحث مف ىذه الدراسات في إعداد أداة جمع ا
، واستخدـ المعالجات الإحصائية المناسبة، نتائجيا ومقارنتيا بنتائج البحث الحالي
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حيث اتفقت الدراسة الحالية مع ، وفي تدعيـ بعض الآراء المتعمقة بالإطار النظري
والرضا الوظيفي دوف ، الاستراتيجية دارةالإالدراسات السابقة في تناوليا موضوع 

الاستراتيجة بحث بشكؿ واسع عمى نطاؽ منظمات  دارةالإحيث أف  ،الربط بينيما
واختمفت ىذه الدراسة مع الدراسات السابقة ، الأعماؿ وليس عمى مجاؿ المدارس

كما تميزت ىذه الدراسة بعدـ ، التي تناولت البحث في مجاؿ المديريف والمعمميف
اسة الحالية عف تميزت الدر  لذا، توفر دراسات عربية تبحث في المجاليف معا

 دارةالإ واىتمت الدراسة الحالية بموضوع، الدراسات السابقة في تناوليا فئة المديريف
لمعاـ الدراسي ، الإستراتيجية لمموارد البشرية في تحقيؽ الرضا الوظيفي

2019/2018. 
 دارةبالإ الغرض الأساسي مف الإىتماـ بأف، ويستخمص مما سبؽ ذكره

إذا تـ ، ضرورة وليس ترفا، ىا في تحقيؽ الرضا الوظيفيستراتيجية وبياف دور الا
، تطبيقيػا بشػكميا السميـ ذلؾ لأنيا تؤدي إلى رفع أداء المؤسسات حاضراً ومستقبلاً 

 دارةالإوىػذا مػا تجمػع عميػو كػؿ المؤسسػات العالميػة الػتي تسػتخدـ أسػموب 
جية لممؤسسة عمى تحديد الإستراتي دارةالإالإسػتراتيجية ويسػاعد تبػني أسموب 

، خارطة طريؽ لممؤسسة تحدد موقعيا ضمف جغرافية الأعماؿ في المستقبؿ
ويساىـ في زيادة قدرة المؤسسة عمى مواجية المنافسة الشديدة المحمية منيا 

ويوفر فرص ، ويمنح المؤسسة إمكانية امتلاؾ ميزة تنافسية مستمرة، والدولية
في العممية الأمر الذي يؤدي إلى تقميؿ  مشاركة جميع المستويات الإدارية

بالإضافة إلى أف ذلؾ يوفر تجانس ، والتي قد تحدث عند القياـ بالتغيير، المقاومة
وينمي القدرة عمى التفكير ، الفكر والممارسات الإدارية لدى قادة المؤسسة

وليسوا  حداثويجعميـ يبادروف إلى صنع الإ، الاستراتيجي الخلاؽ لدى المدراء
 .مقيف ليامت

 مشكمة الدراسة وأسئمتيا: 
حيث تـ وضع العديد مف ، مر التعميـ في دولة الكويت بتغيرات متعددة

، الخطط والبرامج والاستراتيجيات التعميمية التي تحاوؿ تحقيؽ أىدافيا وفمفتيا
والمتمثمة بدرجة كبيرة في إدارتيا الإستراتيجية التي تسعى إلى الإرتقاء بأداء 

مف أجؿ مواجية مختمؼ ، وتحسيف نوعية الخدمات المقدمة ليـ، الوظيفيالعامميف 
الإستراتيجية  دارةالإالتي تواجو ، والإجتماعية والتكنولوجية التغيرات الإقتصادية

عمى مستوى الرضا العامميف  إيجابياوالتي قد تنعكس سمباً أو ، لمموارد البشرية
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د مف موارد المؤسسة الذي يسيـ في وبمأف المورد البشري يشكؿ أىـ مور ، وظيفياً 
نجاح عمؿ المؤسسات التعميمية؛ لا بد منتييئة الظروؼ والإمكانات المساندة ليذا 

تكمف حاجتيا ، الملائمة لو دارةالإمف خلاؿ العمؿ عمى إيجاد ، العنصر الحيوي
في توفر عناصر بشرية ذات كفاءة وميارة عالية لتحقيؽ الأىداؼ التي تسعى 

وحاجة ىذه العناصر البشرية لتحقيؽ معايير ، ؤسسات التعميمية )المدرسة(إلييا الم
لذلؾ فإف ، هنجاز الرضا الوظيفي حتى تكوف مقتنعة بالعمؿ وبذؿ أقصى الجيود لإ

حساسو بالنجاح  عطاء الفرد وكفاءتو المينية دليؿ عمى مدى رضاه عف عممو وا 
عمؿ لو مف إشباع لحاجاتو والتقدـ فيو ويزداد ىذا العطاء بمقدار ما يوفره ال

 (.2016، )بني عيسى ودوافعو واستغلاؿ لطاقاتو
الإستراتيجية لمموارد البشرية ىي الميزة التنافسية الأكثر تأثيرا  دارةالإوبما أف 

لذا فقد حرصت الؤسسات المعاصرة عمى الالتزاـ ، في نجاح أو فشؿ المؤسسات
حافظة عمى العامميف وتحقيؽ العدالة بمسؤولياتيا الاجتماعية وأخلاقيات العمؿ لمم

وكسب رضا العامميف في كافة الأنشطة التي تقوـ بيا إدارات الموارد البشرية. ومف 
الإستراتيجية لمموارد البشرية في  دارةالإدور تعرؼ ىنا تبمورت فكرة الدراسة بيدؼ 

تحقيؽ الرضا الوظيفي مف وجية نظر معممي المدارس الثانوية الحكومية في 
وذلؾ مف ، والكشؼ عف وجية نظر المعمميف، نطقة )الأحمدي( في دولة الكويتم

 خلاؿ الإجابة عف الأسئمة التالية:
الإستراتيجية لمموارد البشرية في تحقيؽ الرضا الوظيفي في  دارةالإما دور  -2

دولة الكويت مف وجية المدارس الثانوية الحكومية في منطقة الأحمدي في 
 ؟نظرالمعمميف

 في( α =2.22ؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى الدلالة )ىؿ فرو  -0
الٍإستراتيجة لمموارد البشرية  دارةالإ دور حوؿ الدراسة عينة أفراد استجابات
، والمؤىؿ العممي، الجنس) ؽ الرضا الوظيفي تعزى لمتغيرات:في تحقي

 والخبرة العممية(.
تيجية لمموارد البشرية الإسترا دارةالإ: ىدفت الدراسة تعرؼ دور أىداف الدراسة

في تحقيؽ الرضا الوظيفي في المدارس الثانوية الحكومية الكويتية، والكشؼ عف 
 .سنوات الخبرة العممية، والمؤىؿ العممي، علاقتيا بمتغيرات الجنس
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استمدت ىذه الدراسة أىميتيا مف أىمية المرضوع الذي تعالجو  أىمية الدراسة:
حيث يعتبر موضوع السعي لمكشؼ عف دور ، اوالأىداؼ التي تسعى إلى تحقيقي

الإستراتيجية لمموارد البشرية في تحقيؽ الرضا الوظيفي لمعامميف مف  دارةالإ
وعمى الرغـ مف أىميتة ىذا ، الموضوعات العصرية التي شيدت اىتماماً متزايد

الموضوع إلا أف لا يزاؿ الحديث عنو بحاجة إلى المزيد مف الدراسات. كما تتمتاز 
ذه الدراسة عف غيرىا مف الدراسات بتناوليا موضوعاً يمثؿ مستوى أىمية بياف ى

الإستراتيجية مف نيؿ رضا العامميف في  دارةالإالدور الذي مف الممكف أف تحققو 
وتحقؽ ، المدارس الكويتية مف كونيا تسيـ في تطوير وتنمية المؤسسات التعميمية

وتؤثر في ، ا في التأثير في سموؾ العامميفبالإضافة إلى دورى، الاكتفاء الذاتي ليا
درجة تمكنيـ التطور والتنمية لإرتقاء بمستوى تعميمي وميني يحقؽ لدى العامميف 

تصوراً كامؿ  مستوى عالي مف الرضا الوظيفي. كما قد تسيـ ىذه الدراسة بإعطاء
 إدارةلأعضاء ىيئة التدريس عف الواقع الراىف لمستوى الدور الذي تؤدية 

ستراتيجية لمموارد البشرية في تحقيؽ الرضا الوظيفي في المدارس الكويتية في الإ
 منطقة الأحمدي.

  :مصطمحات الدراسة
 حيث تبنت ىذه الدراسة المصطمحات الآتية:

بأنيا  (105:2003)فقد عرفيا زايد : الإستراتيجية لمموارد البشرية دارةالإ
التي تساعد المنظمة عمى تحقيؽ الموارد البشرية والوظائؼ  "عممية تحديد خطط
 أىدافيا الإستراتيجية.
مدخؿ أو إطار لصنع  الإستراتيجية بأنيا دارةالإ (440:2007)وعرؼ ماىر 

عمى كافة المستويات التنظيمية ، القرارات الإستراتيجية بشأف العامميف في المؤسسة
نافسية وذلؾ بغرض تييئة ميزة ت، الإستراتيجية العامة ليا دارةالإفي ضوء 

فيي تمثؿ الاتجاه العاـ لممؤسسة لبموغ أىدافيا الإستراتيجية مف ، والمحافظة عمييا
والتي تساىـ بجيودىا في تنفيذ الخطة الاستراتيجية ليا. ، خلاؿ مواردىا البشرية
الموارد  إدارةتكوف أىداؼ واستراتيجيات وسياسات وخطط ومنيـ مف عرفيا 

  .(86:2014، )ماىروخطط المنظمة البشرية مرتبطة بأىداؼ وسياسات 
بأنيا "مزيج مف القرارات والإجراءات  الإستراتيجية إجرائياً: دارةالإوتعرف 

وتشمؿ المراقبة البيئية والتخطيط ، التي تحدد الأداء عمى المدى الطويؿ لممؤسسة
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ت والتي تـ تحديدىا منخلاؿ اجابا، الاستراتيجي والصياغة والتنفيذ والتقييـ والرقابة
 أفراد عينة الدراسة عمى الأداة التي تـ الإعدادىا لأغراض الدراسة.

اتجاه يجابي نحو الوظيفة التي يقوـ فييا الفرد حيث  الرضا الوظيفي:
يشعر فييا بالرضا عف مختمؼ العوامؿ البيئية والاجتماعية والاقتصادية والإدارية 

 دارةالإ: بياف دور جرائياً ويعرف إ (.2010، والفنية المتعمقة بالوظيفة )أبوشيخة
تغيير إيجابي يييئ رضا وظيفي لمعامميف في  إحداثالإستراتيجة في 

وعلاقة ، علاقة العامميف بظروؼ العمؿ وطبيعتوالمؤسسةالتربوية سواءً مف حيث 
مف أجؿ تحقيؽ رضا ، والحوافز والأجور، والتدريب والتطوير، الزملاء فيما بينيـ
درجة تطبيقيا مف خلاؿ مف خلاؿ استجابات أفراد رؼ تعويتـ ، وظيفي لمعامميف

 عينة الدراسة )المعمميف( عمى فقرات الاستبانة المخصصة ليا.
 دارةالإاقتصرت ىذه الدراسة عمىدور  حدود الدراسة ومحدداتيا:

الإستراتيجة في تحقيؽ الرضا الوظيفي في مدارس منطقة الأحمدي في دولة 
(. حيث حددت 2019/2018الدرسي) لمعاـ ،الكويت مف وجية نظر المعمميف

المعمميف( عمى فقرات استبانة ) داة ىذه الدراسة عمى إجابة عينة الدراسة مفالأ
وما ، ( فقرة28المكونة مف)، الإستراتيجة في تحقيؽ الرضا الوظيفي دارةالإدور 

  .تميزت بة مف خصائص سيكومترية مف صدؽ وثبات
 :الطريقة والإجراءت

تـ استخداـ المنيج الوصفي المسحي لمناسبتو مثؿ  سة:منيجية الدرا
 موضوع ىذه الدراسة.

تكوف مجتمع الدراسة مف جميع معممي المدارس : مجتمع الدراسة وعينتيا
( 3232إذ بمغ عددىـ )، الثانوية في منطقة الاحمدي التعميمية بدولة الكويت

)وزارة التربية ، ( إناثاً 1819و)، ( ذكوراً 1413موزعيف عمى )، معمماً ومعممة
%( 21) حيث تـ أخذ عينة طبقية عشوائية بنسبة (.2017، والتخطيط الكويتي

مف مجتمع الدراسة لضماف تمثيؿ عينة الدراسة المُختارة تمثيلًا جيدًا لمجتمع 
وقد تـ استرجاع ، معمماً ومعممةً ( 678حيث تكونت عينة الدراسة مف)، الدراسة

بنسبة استرداد بمغت ، التحميؿ الاحصائي( استبانة صالحة لغايات 628)
( استبانة غير 25و)، ( استبانة كعينة استطلاعية30واستبعاد )، %(80.2)
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، ( يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا لممتغيرات1والجدوؿ )، صالحو لمتحميؿ
 ( يبيف توزيع أفراد عينة الدراسة وفقا لممتغيرات.1الجدوؿ )و 

 دراسة حسب المتغيرات الديمغرافية ( خصائص عينة ال1جدوؿ )
 (العممي المؤىؿ، والخبرة العممية، )الجنس

 النسبة المئوية العدد الفئة المتغير
 %0.47 297 ذكر الجنس

 0.53% 332 أنثى 
 %100 628 المجموع 

 0.14% 89 سنوات 5 مف قؿأ الخبرة سنوات
 مف قؿأ إلى سنوات 5 مف 

 0.36% 225 سنوات 10
 %0.50 314 فأكثر تسنوا  10 
 %100 628 المجموع 

 المؤىل
 80.0% 505 بكالوريوس العممي

 20,0% 123 جستير فأعمىما 
 %100 628 المجموع 

قاـ الباحث ببناء أداة الدراسة لمكشؼ  لتحقيؽ أىداؼ الدراسةأداة الدراسة: 
، وظيفيالإستراتيجية لمموارد البشرية في تحقيؽ الرضا ال دارةالإعف مستوى دور 

ودراسة كورؿ ، (2011ودراسة كاتوتو)، (2010) الشامسي كدراسة
(Curl,2015) ،(ودراسة ميسوMsuya,2016) ، إذ تكونت الأداة بصورتيا

 كما تـ التحقؽ مف مؤشرات الصدؽ والثبات.( فقرة 30الأولية مف )
 يتكون صدق الأداة من شقين كما ىو الآتي:صدق الأداة: 

فقد تـ عَرضُيا عمى ، التأكد مف الصدؽ الظاىري للأداةتـ : الصدق المحتوى -
عدد مف المحكميف مف ذوي الخبرة والإختصاص مف الأساتذة في الجامعات 

مف القادة الأكاديميف في ( محكميف 10إذ اعتمد التحكيـ عمى )، الكويتية
بداء، طمب منيـ قراءة فقرات الإستبانة، في الجامعات الكويتية كميات التربية  وا 

وسلامة صياغتيا المغوية ودرجة ملائمتيا لممجاؿ ، الرأي في درجة وضوحيا
ضافة أو حذؼ، الذي تنتمي إليو بياف ، وأخيراً ، أو اقتراح فقرات، أو صياغة، وا 

 دارةالإوجيات النظر بشكؿ عاـ عف درجة ملائمة الإستبانة لمعرفة دور 
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إلى أف استقرت ، يالإستراتيجية لمموارد البشرية في تحقيؽ الرضا الوظيف
 ( فقرة.28الإستبانة بصورتيا النيائية )

تـ تطبيؽ الاستبانة عمى عينة استطلاعية قواميا صدق البناء )المحتوى(:  -
ومف خارج عينتيا. وتـ حساب ، ( معمماً ومعممةً مف مجتمع الدراسة30)

 معاملات الارتباط بيف درجة كؿ مجاؿ مع الدرجة الكمية للأداة الذي تنتمي
 إلييا. وكما لآتي: 

 ( معاملات ارتباط بيرسوف بيف مجالات المحور الأوؿ والمحور ككؿ2جدوؿ )

 المجالات
ظروف 
العمل 
 وطبيعتو

العلاقة مع 
 الزملاء

 الأجور
 والحوافز

مجالالتطوير 
 الكمية الأداة والتدريب

ظروؼ العمؿ 
 **860. **743. **875. **789. 1 وطبيعتو

 **965. **957. **846. 1  العلاقة مع الزملاء
 والحوافز الأجور

 **944. 1    التطوير والتدريب
( أف قيـ معاملات ارتباط مجالات أداة الدراسة مع 2يتبيف مف الجدوؿ )

كما أف قيـ معاملات الارتباط ، (965.-860.تراوحت ما بيف )، الأداة ككؿ
 . (957.-743.البينية لمجالات أداة الدراسة تراوحت ما بيف )

فقد تـ التحقؽ بطريقة ، لمتأكد مف ثبات أداة الدراسة: ثبات أداة الدراسة
عادة الاختبار ) عادة تطبيقو بعد ( test-retestالاختبار وا  بتطبيؽ المقياس وا 

، ( معمماً ومعممة30أسبوعيف عمى مجموعة مف خارج عينة الدراسة مكوّنة مف )
 اتيـ في المرتيف.ومف ثّـ حُسب معامؿ ارتباط بيرسوف بيف تقدير 

وتـ أيضاً حساب معامؿ الثبات بطريقة الاتساؽ الداخمي حسب معادلة 
 .( يبيف ذلؾ3كرونباخ ألفا لممجالات الخاصة بكؿ أداة مع الأداة ككؿ والجدوؿ )



2102/ يناير 2ج–العموم التربوية/ العدد الأول   

 

 

  

022 

 ( 3جدوؿ )
 نتائج ثبات أبعاد الدّراسة بأسموب كرونباخ ألفا لأداة الدراسة لمعينة الاستطلاعية

ثبات الاتساؽ  عدد الفقرات المقياس ومجالاتو
 الداخمي

ثبات 
 الإعادة

 0.95 0.95 9 ظروؼ العمؿ وطبيعتو
 0.95 0.96 8 العلاقة مع الزملاء

 0.97 0.98 7 والحوافز الأجور
 0.96 0.97 5 التطوير والتدريب
 0.96 0.97 29 الأداة الكمية
د تراوحت لممجالات بيف ( أف ثبات الاتساؽ الداخمي ق3يظير الجدوؿ )

-0.95في حيف تراوح معامؿ ثبات الإعادة لممجالات بيف )، (0.98 -0.95)
وفي ضوء دلالات الصدؽ والثبات يرى الباحث أف نتائج الثبات مقبولة ، (0.97

 لتحقيؽ أىداؼ ىذه الدراسة.
تـ اعتماد النموذج الإحصائي ذي التدرج  معيار تصحيح أداة الدراسة:

بيدؼ إطلاؽ الأحكاـ عمى المتوسطات الحسابية ، رت الخماسيالنسبي ليك
 الخاصة بأداة الدراسة وفقراتيا. اعتمد المعيار الإحصائي باستخداـ المعادلة الآتية:

 وقد تـ اعتماد المقياس التالي لأغراض تحميؿ النتائج:
 أدنى قيمة( مقسوما عمى عدد الخيارات –مدى الفئة = )أعمى قيمة 

 وبذلؾ يصبح معيار الحكـ عمى النحو الآتي: 2.2=2÷ 4=2-2مدى الفئة= 
 درجة متدنية جداً. 2.2أقؿ مف  -2مف 
 درجة متدنية. 0.2أقؿ مف  – 2.2مف 
 درجة متوسطة. 2.4أقؿ مف  – 0.2مف 
 درجة مرتفعة. 4.0أقؿ مف  – 2.4مف 
 فأكثر درجة مرتفعة جدًا. 4.0مف 

 متغيرات الدراسة: 
 وسنوات الخدمة العممية(.، والخبرة العممية، )الجنس: المتغيرات المستقمة
الإستراتيجية في  دارةالإوجيات نظر المعمميف حوؿ دور  المتغيرات التابعة:

 وتتحدد في تقديرات أفراد الدراسة عمى كؿ فقرات الأداة.، الرضا الوظيفي تحقيؽ



 الإستراتيجية لمموارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي الإدارة دور 
 عميمية في منطقة الأحمدي الت الحكوميةفي المدارس الثانوية 

 من وجية نظر المعممين في دولة الكويت
 

 

020 

تـ استخداـ المتوسطات الحسابية والإنحرافات  :المعالجات الإحصائية
أما السؤاؿ الثاني تـ استخداـ تحميؿ التبايف ، المعيارية للإجابة عف السؤاؿ الأوؿ

 الثلاثي.
 عرض النتائج ومناقشتيا:
الإستراتيجية لمموارد البشرية في تحقيؽ  دارةالإدور ىدفت النتائج تعرؼ 

الرضا الوظيفي في المدارس الثانوية الحكومية في منطقة الأحمدي في دولة 
ولتحقيؽ ذلؾ تمت الإجابة عف أسئمتيا وفؽ ، وجية نظر المعمميفالكويت مف 

 وفيما يمي عرض لذلؾ:، تسمسميا
ما دور " والذي نصّ عمى:، أولًا: النتائج المُتعمقة بالسؤال الأول ومناقشتيا  -3

الإستراتيجية لمموارد البشرية في تحقيق الرضا الوظيفي في المدارس  دارةالإ
ولة الكويت من وجية نظر طقة الأحمدي في دالثانوية الحكومية في من

 ؟المعممين
والانحرافات ، تّـ استخراج المتوسطات الحسابية، وللإجابة عف ىذا السؤاؿ

الإستراتيجية في تحقيؽ  دارةالإلتقديرات أفراد عينة الدراسة عمى دور ، المعيارية
، يف"الرضا الوظيفي في منطقة الأحمدي بدولة الكويت مف وجية نظر المعمم

وقد أراد الباحث مف ىذه ، مجالات رئيسية حيث يتضمف ىذا السؤاؿ عمى أربعة
الإستراتيجية لمموارد البشرية في تحقيؽ الرضا  دارةالإدور تعرؼ المجالات 

وقد تّـ استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ، الوظيفي لممعمميف
 (.4ي جدوؿ )كما ف، وكانت النتائج، لمجالات الدراسة

 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية (4جدوؿ )
 لمجالات الدراسة مرتبة ترتيباً تنازلياً حسب المتوسطات الحسابية 

 المتوسط المجالات الرتبة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المستوى المعياري

 مرتفعة 76. 4.15 ظروؼ العمؿ وطبيعتو 1 1
 مرتفعة 85. 4.12 العلاقة مع الزملاء 2 2
 مرتفعة 92. 4.09 التدريب والتطوير 3 4
 مرتفعة 80. 4.07 الحوافز والأجور 4 3
 مرتفعة 78. 4.11 الأداة الكمية  
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( أف المتوسطات الحسابية لمجالات الدراسة قد جاءت 4يتبيف مف الجدوؿ )
حيث حصؿ مجاؿ )ظروؼ العمؿ وطبيعتو( عمى المرتبة ، بدرجة تقدير)مرتفعة(

الحوافز وحصمت في المرتبة الأخيرة )، (4.15لأولى بأعمى متوسط حسابي بمغ )ا
 دارةالإ(. أما المتوسط الحسابي العاـ لدور 4.07( عمى متوسط حسابي )والأجور

الإستراتيجية في تحقيؽ الرضا الوظيفي في مدارس منطقة )الأحمدي( مف وجية 
وبدرجة تقدير "مرتفعة". ، (4.11نظر المعمميف فقد حصؿ عمى متوسط حسابي )

)المعمميف( إلى الدور  وقد تعزى ىذه النتيجة المرتفعة حسب تقديرات عينة الدراسة
لكي تضمف ، الإستراتيجية لمموارد البشرية لمعامميف دارةالإالإيجابي الذي تؤدية 

مف حيث ، درجة إيجابية مرتفعة مف رضاىـ عف العمؿ داخؿ المؤسسة التربوية
وتطبيقيا عمى جميع ، ات والأنظمة والقوانيف والخدمات والسياساتصياغة التشريع

وغرس روح ، وتشجيعيـ عمى العمؿ الجماعي، العامميف ضمف أسس واضحة
في  دارةالإبالإضافة إلى مصداقية ، التنافس والابداع وتقديـ المحفزات مقابؿ ذلؾ

مما ، ـإعطاء العامميف أجورىـ حسب طبيعة أعماليـ ضمف ؤوية واضحة لديي
 يعزز مف رضاىـ ودافعيتيـ لمعمؿ. 

 دارةالإوقد تعزى ىذه النتيجة المرتفعة إلى أىمية الدور الذي تؤدية 
وقدرتيا في ، الإستراتيجية مف تسييؿ التعامؿ مع الأفراد العامميف في المدرسة

التعامؿ عمى حؿ المشكلات التي تنشأ فيما بينيـ مف جية وبيف الإدارات المختمفة 
عمى رفع روحيـ المعنوية واستقرارىـ  إيجابيامما ينعكس ذلؾ ، جية أخرىومف 

يتيـ. وقد تتفؽ نتيجة ىذه الدراسة مع ما أشار إليو جوتي إنتاجوزيادة ، الوظيفي
Jyoti,2006) ) نجاح المؤسسات التربوية يعتمد بشكؿ أساسي عمى وجود بأف

التي تؤىميا لمقياـ بدورىا ليا مف المواصفات والخصائص ، استراتيجة فاعمة إدارة
وتحقيؽ الرضا الوظيفي بيف العامميف ، القيادي الذي يقوـ عمى التنسيؽ بيف الجيود

وقد تعزى حسب .لموصوؿ إلى مستويات الرضا الوظيفي، والمعمميف بالمدرسة
)ظروؼ العمؿ وطبيعتو( عمى المرتبة الأولى  تقديرات عينة الدراسة حصوؿ مجاؿ

الإستراتيجية في تييئتيا  دارةالإعة إلى الدور الذي تؤدية وبدرجة تقدير مرتف
وبالنسبة لمجاؿ )العلاقة مع الزملاء( ، لمعامميف ظروؼ عمؿ ملائمة لمعامميف

الذي حصؿ عمى المرتبة الثانية إلى رضا العامميف عف العمؿ مع بعضيـ البعض 
، الفريؽالظروؼ والإمكانات التي تشجع عمى العمؿ ضمف  دارةالإمف تييئة 
 المينة لمحصوؿ عمى الامتيازات في الزملاء مع لمتعاوف إلى تييئة دارةالإوتسعى 
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لممدرسة. وبينما مجاؿ التدريب والتطوير الذي حصؿ عمى  والمادية المعنوية
 دارةالإالمرتبة الثالثة وبدرجة تقدير مرتفعة يدؿ إلى الدور الذي تقوـ بو 

تطوير لمعامميف كؿ حسب تخصصو لكي الإستراتيجية مف توفير التدريب وال
وتعزز ، تضمف تطوير وتنمية لممؤسسة تحقؽ رضا العامميف عف الدور الذي يؤدنو

ثقتيـ بمياراتيـ الأكاديمية والإدارية. وأخيراً جاء مجاؿ الحوافز والأجور الذي يعد 
ومعمميف إلى  إدارةمف أىـ أولويات العامميف والذي يسعوا جميع العامميف مف 

الإستراتيجية مف دعـ المشاريع  دارةالإسيف مستواىـ المادي وىذا ما سعت إليو تح
الناجحة في المدرسة ودعـ المعمـ المتميز وتقديـ لو المنح والجواز المادية 
والمعنوية المحفزة عمى زيادة العمؿ والاستمرار فيو.كما قد تعزو ىذه النتيجة إلى 

بشرية في تنمية وتطوير أداء المعمميف لضماف الإستراتيجية لمموارد ال دارةالإدور 
الأمر الذي يتطمب مف المعمميف أيضاً أف يكونوا عمى ، أدائيـ الوظيفي جودة

لذا يرى العديد مف الباحثيف والميتميف ، معرفة واضحة بالعوامؿ المرتبطة بعمميـ
ىرة والتي تعد ظا، أف الرضا الوظيفي ىو واحد مف تمؾ العوامؿ اليامة لممعمميف

( التي تعتبر حاسمة Sharma & Jyoti, 2006 ،Srivastavaمتعددة الأوجو )
 & Mathieu)والالتزاـ وفعالية المدرسة، (Hom&Griffeth 1995في التحوؿ )

Zajac 1990),.  جوتي حيث اتفقت نتيجة ىذه الدراسة مع نتيجة دراسة
(Jyoti,2006) ، ىوجرا وشانا وآخروفودراسة(Hunjra, Chani , Sher Aslam 

,Azam & Kashif Ur-Rehman , 2010 ،( ودراسة كورؿCurl,2015) ،
واختمفت نتيجة ىذه الدراسة مع نتيجة دراسة ، والتي جاءت بدرجة مرتفعة

والتي جاءت بدرجة   ،(Msuya,2016ودراسة موسيا ) ،(Kituto, 2011كاتوتو)
 متدنية. 

 وفي ما يمي عرض كل مجال عمى حده: 
 :ظروف العمل وطبيعتو -المجال الأول

تـ حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات ىذا المجاؿ 
 (:2وكانت النتائج كما في جدوؿ )
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ظروؼ ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات مجاؿ )2جدوؿ )
 (N=628مرتبة ترتيباً تنازلياً حسب المتوسطات الحسابية ) (العمؿ وطبيعتو

الر
المتوسط  الفقرات الرتبة قم

 الحسابي
الانحراف 
 المستوى المعياري

تـ صياغة التشريعات والأنظمة والقوانيف والخدمات  1 5
 مرتفعة 81. 4.19 .داخؿ المدرسة بصورة واضحة

 وفقاً  وأىدافيا التربوية السياسات دارةالإ تطبؽ 2 4
 تفعةمر  84. 4.18 .بو المعموؿ والتعميـ التربية لقانوف

9 3 
بتحديد مياـ ومسؤوليات جميع  دارةالإتقوـ 

العامميف بدقة ووضوح حسب تخصصاتيـ 
 الأكاديمية والإدارية.

4.17 .84 
 مرتفعة

عمى تطوير  دارةالإالعامموف التشجيع مف  يتمقى 4 1
 مرتفعة 89. 4.16 الأفكاراً الإبداعية وابتكار طرؽ جديدة لمعمؿ.

ف الحقوؽ والواجبات المطموبة لمعاممي دارةالإتوضح  5 2
 مرتفعة 90. 4.15 بكؿ شفافية أثناء خدمتيـ في المدرسة.

لمعامميف فرصة المشاركة بطرح آرائيـ  دارةالإتتيح  6 3
 مرتفعة 91. 4.14 ومقترحاتيـ التي تؤثر عمى عمميـ.

لمعامميف المعمومات العممية والمعرفية  دارةالإتوفر  7 6
 مرتفعة 91. 4.13 عمميـ بالشكؿ المناسب. التي تمكننيـ مف أداء

7 8 
السعي إلى التميز مف خلاؿ تجديد التشريعات 
والأنظمة بما يتناسب مع المتغيرات المحيطة 

 بالمؤسسة.
4.12 .94 

 مرتفعة

8 9 
في مقدار الصلاحيات  دارةالإيتـ التغير في 

حسب حاجة ، الممنوحة لمعامميف مف وقت لآخر
 العمؿ.

4.11 .98 
 تفعةمر 

 كبيرة  76. 4.15 الأول: ظروف العمل وطبيعتو المجال  
( أف المتوسطات الحسابية لفقرات ىذا المجاؿ قد 5يتبيف مف الجدوؿ رقـ )
حيث جاءت الفقرة التي نصيا )تـ صياغة ، جاءت بدرجة تقدير)مرتفعة(

التشريعات والأنظمة والقوانيف والخدمات داخؿ المدرسة بصورة واضحة( في 
في ، (81.وانحراؼ معياري )، (4.19مرتبة الأولى بأعمى متوسط حسابي بمغ )ال

في  دارةالإحيف جاءت في المرتبة الأخيرة الفقرة التي تنص عمى )يتـ التغير في 
حسب حاجة العمؿ( عمى ، مقدار الصلاحيات الممنوحة لمعامميف مف وقت لآخر

 تقدير مرتفعة. وبدرجة، (98.( وانحراؼ معياري )4.07متوسط حسابي )
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وقد تعزى ىذه النتيجة المرتفعة حسب تقديرات عينة الدراسة)المعمميف( إلى 
الإستراتيجة لمموارد البشرية تقوـ بدورىا بشكؿ إيجابي مف حيث قياميا  دارةالإأف 

بتقديـ الخدمات لمعامميف ضمف رؤية استراتيجية واضحة تتضمف التشريعات 
وتحديد المياـ والمسؤوليات لمعامميف ضمف ، والأنظمة والقوانيف والخدمات

الحقوؽ والواجبات  وتبيف لمعامميف، تخصصاتيـ وقدراتيـ الميارية والأكاديمية
 والتعميـ التربية لقانوف ووفقاً ، المطموبة بكؿ شفافية داخؿ المدرسة بصورة واضحة

 وىذا يشعر العامميف ضماف حقوقيـ الذي يعزز مف ولائيـ ورضاىـ، بو المعمو
 ( وبدرجة تقدير مرتفعة.5، 3، 2، 1) وىذا ما دلت عمية الفقرتيف، اتجاه عمميـ

كما وقد تعزى النتيجة أيضا إلى تشجيع العامميف وتحفيزىـ عمى تطوير أفكارىـ 
والمشاركة بطرح آرائيـ ومقترحاتيـ ، وسعييـ إلى ابتكار أفكار جديدة، الإبداعية

مومات العممية والمعرفية التي تمكننيـ مف وتوفر ليـ المع، التي تؤثر عمى عمميـ
وذلؾ مف ، مف أجؿ تنمية المدرسة والنيوض بيا، أداء عمميـ بالشكؿ المناسب
شراكيـ  دارةالإخلاؿ الدعـ الذي تؤدية  لمعامميف مف تييئة التنمية والتطوير وا 

ية بالدورات والندوات والمحاضرات والمؤتمرات العممية التي تنمي الأفكار الإبداع
لمعامميف فرصة المشاركة بطرح آرائيـ ومقترحاتيـ التي  دارةالإلدى العامميف. تتيح 
مما ، لكي تغرس في نفوس العامميف حب العمؿ والرغبة فيو، تؤثر عمى عمميـ

 يعزز الرضا لدييـ عف العمؿ. 
خيرتيف والتي تنصا عمى فقرة "السعي إلى التميز مف أما بالنسبة لمفقرتيف الأ

، ديد التشريعات والأنظمة بما يتناسب مع المتغيرات المحيطة بالمؤسسة"خلاؿ تج
في مقدار الصلاحيات الممنوحة لمعامميف مف وقت  دارةالإوفقرة" يتـ التغير في 

قد تعزى ىذه ، والتي جاءتا "بدرجة تقدير مرتفعة، حسب حاجة العمؿ"، لآخر
رغبتيا بالتميز والتطوير ومواكبة الإستراتيجية في  دارةالإالنتيجة المرتفعة إلى دور 

بما يحقؽ ، فيي دائما تسعى إلى تحديث تشريعاتيا وأنظمتيا، مستجدات العصر
ولدييا الرؤية الواضحة في منح العامميف ، النمو التطوير لمعامميف والمؤسسة

الأمر الذي ، حسب متطمبات العمؿ وكفاءت العامميف، الصلاحيات وتفويضيا
وضماف رضاىـ عف  دارةالإالرضا عف الدور الذي تؤدية يعزز لدى العامميف 

الإستراتيجية لمموارد البشرية في  دارةالإونظراً لأىمية العمؿ داخؿ المؤسسة. 
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الدور الذي يؤدية فريؽ السياسات  وتتفؽ ىذه النتيجة مع، تحقيؽ الرضا الوظيفي
أداء المعمميف في بتطوير ، الإستراتيجية بوزارة التربية في دولة الكويت دارةالإو 

بيدؼ المساعدة في تطوير النظاـ التعميمي ، مدارس المناطؽ التعميمية بالوزارة
، وتعزيز القيـ الايجابية المستمدة مف الشريعة الإسلامية وتأصيميا، بدولة الكويت

تحقؽ ليـ الرضا ، أعماليـ بكفاءة وفاعمية عاية إنجازلكي يتمكف العامميف مف 
واتفقت نتيجة ىذه الدراسة مع نتيجة  .(2016، ؤدونيا )الأثريعف الأعماؿ التي ي

 , Hunjra, Chani)ىوجرا وشانا وآخروفودراسة ،  (Jyoti,2006) جوتيدراسة 

Sher Aslam ,Azam & Kashif Ur-Rehman , 2010 ، ودراسة كورؿ
(Curl,2015) ،واختمفت نتيجة ىذه الدراسة مع ، والتي جاءت بدرجة مرتفعة

والتي ، (Msuya,2016)ودراسة موسيا ، (Kituto, 2011)اسة كاتوتونتيجة در 
 جاءت بدرجة متدنية.

 :العلاقة مع الزملاء -الثانيالمجال 
، تـ حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات ىذا المجاؿ

 (:6وكانت النتائج كما في جدوؿ )
يارية لفقرات مجاؿ )العلاقة مع ( المتوسطات الحسابية والانحرافات المع6جدوؿ )

 (N=628مرتبة ترتيباً تنازلياً حسب المتوسطات الحسابية ) الزملاء(
المتوسط  الفقرات الرتبة الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 المستوى المعياري

 مرتفعة 92. 4.15 احتراـ العامميف لبعضيـ البعض في المدرسة. 1 6
المينة  في الزملاء مع لمتعاوف الاستعداد دارةالإتييئ  2 4

 مرتفعة 87. 4.14 لممدرسة. والمادية المعنوية لمحصوؿ عمى الامتيازات

تطور علاقات العمؿ داخؿ المدرسة إلى علاقات  3 8
 مرتفعة 88. 4.13 اجتماعية خارجو.

 مرتفعة 96. 4.12 يتـ توفير الفرص لمعمؿ بروح الفريؽ الواحد. 4 1
عرفة المتعمقة بالعممية يتـ المساىمة في تبادؿ الم 5 7

 مرتفعة 96. 4.11 التعميمية داخؿ المدرسة.

 مرتفعة 1.1 4.10 .المعمميف مع التعامؿ في بشفافية دارةالإ تتعامؿ 6 3
المدرسية بشكؿ  دارةالإالصراع داخؿ  إدارةتتـ  7 2

 مرتفعة 95. 4.09 مدروس ومخطط.

ت المشاركة في عممية صنع القرارا دارةالإتنظـ  8 5
 مرتفعة 97. 4.08 .الإدارية بشكؿ جماعي في المدرسة

 كبيرة 85. 4.12 مجال الثاني: العلاقة مع الزملاءال  
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( أف المتوسطات الحسابية لفقرات ىذا المجاؿ قد 6يتبيف مف الجدوؿ )
( التي نصيا )احتراـ العامميف 1حيث جاءت الفقرة )، جاءت بدرجة تقدير)مرتفعة(

لمدرسة( في المرتبة الأولى بأعمى متوسط حسابي بمغ لبعضيـ البعض في ا
في حيف جاءت في المرتبة الأخيرة الفقرة التي ، (92.وانحراؼ معياري )، (4.12)

المشاركة في عممية صنع القرارات الإدارية بشكؿ  دارةالإتنص عمى )تنظـ 
، (97.( وانحراؼ معياري )4.08عمى متوسط حسابي )، جماعي في المدرسة(

 دارةالإجة تقدير "مرتفعة". وقد تعزى ىذه النتيجة المرتفعة إلى دور وبدر 
الإستراتيجية في توثيؽ العلاقة بيف زملاء العمؿ مف حيث تعزيز احتراـ العامميف 

وتشجيع العلاقات الإجتماعية ، وتطوير العلاقات بيف العامميف، لبعضيـ البعض
الإستراتيجة دور فعاؿ في  دارةللإ كما أف (.3، 1) وىذا ما دلت عمية الفقرة، بينيـ

تنمية الموارد البشرية مف خلاؿ تييئة التعاوف والعمؿ الجماعي بيف الزملاء داخؿ 
، العمؿ لمحصوؿ عمى المعرفة بانواعيا المتجددة لمواكبة ما ىو جديد مف المعرفة
، وخصوصا لممعمميف ذات التخصصات المشتركة لزيادة معرفتيـ المعرفية والعممية

تنمية أفكارىـ الإبداعية التي تعزز ثقتيـ بأنفسيـ وتغرس حب العمؿ والرضا و 
(. أما بالنسبة لمفقرة الأخيرة التي 6، 5، 4، 2وىذا ما دلت عمية الفقرة ) لدييـ.

المشاركة في عممية صنع القرارات الإدارية بشكؿ  دارةالإ" تنظـ ، تنص عمى
تدؿ عمى أف حرص ، ير مرتفعةوالتي جاءت بدرجة تقد، جماعي في المدرسة "

الإستراتيجة عمى مشاركة العامميف في اتخاذ القرارت التي تخصيـ لكي  دارةالإ
مما يؤدي إلى سعي جميع العامميف لمعمؿ ، يتحمؿ جميع العامميف مسؤولية قراراتيـ

، الدؤب وبروح عالية ورضا عف الميمة التي ينجزوىا لأنيـ شركاء في اتخاذىا
وىذا يعزز مف ثقتيـ ، مميف بأف جميعيـ مسؤولوف عف نتيجة عمميـمما تشعر العا

وحبيـ لمعمؿ داخؿ المؤسسة لأنيا تنمي روح المنافسة والتحدي لمعامميف. وتتفؽ 
الإستراتيجية تسيـ في  دارةالإبأف  2014)ماىر) ىذه النتيجة مع ما أشار إليو

لتوجيو موارد  وتسعى، تحقيؽ التبادؿ التأثير لكؿ طرؼ منيما عمى الآخر
 ,Bopp)المؤسسة )عمى الأخص ما يمس الموارد البشرية بيا( إلى تحقيؽ أىدافيا

، (Jyoti,2006)جوتي واتفقت نتيجة ىذه الدراسة مع نتيجة دراسة . (2012
 & Hunjra, Chani , Sher Aslam ,Azam)ىوجرا وشانا وآخروفودراسة 
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Kashif Ur-Rehman , 2010 ،( ودراسة كورؿCurl,2015) ، والتي جاءت
 ,Kitutoواختمفت نتيجة ىذه الدراسة مع نتيجة دراسة كاتوتو)، بدرجة مرتفعة

 والتي جاءت بدرجة متدنية.  ،(Msuya,2016ودراسة موسيا )، (2011
 :التطوير والتدريب -المجال الثالث

تـ حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات ىذا المجاؿ 
 (:7تائج كما في جدوؿ )وكانت الن
( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات مجاؿ )التدريب 7جدوؿ )

 (N=628مرتبة ترتيباً تنازلياً حسب المتوسطات الحسابية ) والتطوير(
المتوسط  الفقرات الرتبة الرقم

 الحسابي
الانحراف 
 المستوى المعياري

4 1 
قاىا تؤدي البرامج التدريبية التي يتم

إلى تمكينيـ مف أداء  دارةالإالعامميف مف 
 عمميـ بكفاءة وفعالية عالية

 مرتفعو 97. 4.18

البرامج التدريبية المناسبة  دارةالإتوجو  2 3
 مرتفعو 1.3 4.10 لمعامميف وتدعـ مشاركتيـ بيا.

الفرص اليادفة لتدريب  دارةالإتتوفر  3 1
 مرتفعو 1.2 4.09 .وتطوير ميارات العامميف وخبراتيـ

يتـ توزيع برامج التدريب والتطوير عمى  4 5
 مرتفعو 1.1 4.04 جميع العامميف كؿ حسب اختصاصو

خطة سنوية تتضمف  دارةالإتعد  5 2
 مرتفعو 1.1 4.03 الاحتياجات التدريبية لمعامميف.

 مرتفعو 92. 4.09 المجال الثالث: التطوير والتدريب  
توسطات الحسابية لفقرات ىذا المجاؿ قد جاءت ( أف الم7يتبيف مف الجدوؿ )

حيث جاءت الفقرة التي نصيا )تؤدي البرامج التدريبية التي ، بدرجة تقدير)مرتفعة(
إلى تمكينيـ مف أداء عمميـ بكفاءة وفعالية عالية( في  دارةالإيتمقاىا العامميف مف 

في ، (97.) وانحراؼ معياري، (4.18المرتبة الأولى بأعمى متوسط حسابي بمغ )
خطة سنوية  دارةالإحيف جاءت في المرتبة الأخيرة الفقرة التي تنص عمى )تعد 

( وانحراؼ 4.03تتضمف الاحتياجات التدريبية لمعامميف( عمى متوسط حسابي )
(. وبدرجة تقدير مرتفعة. وقد تعزى ىذه النتيجة المرتفعة حسب 1.1معياري )

الإستراتيجية في تقديـ برامج  دارةالإدور  تقديرات عينة الدراسة مف)المعمميف( إلى
مف أجؿ تنمة ، تدريبية لجميع العامميف دوف استثناء حسب احتياجاتيـ الأكاديمية
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، مف تمكينيـ مف أداء عمميـ بكفاءة وفعالية عالية، مياراتيـ الإدارية والأكاديمية
ضا مدربيف ودعـ العامميف المبدعيف في اجتياز ىذه الدورات بتأىيميـ لكونوا أي

مما يعزز ثقتو بذاتو ويزيد مف ، لزملائيـ داخؿ المدرسة وبيف المدارس الأخرى
خطة  دارةالإدافعيتو ورضاه وولائو لمعمؿ.بينما جارت الفقرة التي تنص عمى" تعد 

وفي المرتبة الأخيرة وبدرجة تقدير ، سنوية تتضمف الاحتياجات التدريبية لمعامميف"
في اعتمادىا عمى خطة سنوية  دارةالاستراتيجية للإ دلالة عمى رؤية، مرتفعة

وتتفؽ ىذه النتيجة حسب  مدروسة ومخطط ليا ضمف أسس وتعميمات واضحة.
بأف نجاح  (Jyoti,2006) تقديرات عينة الدراسة مع ما أشار إليو جوتي
ليا مف ، استراتيجة فاعمة إدارةالمؤسسات التربوية يعتمد بشكؿ أساسي عمى وجود 

ات والخصائص التي تؤىميا لمقياـ بدورىا القيادي الذي يقوـ عمى التنسيؽ المواصف
لموصوؿ ، وتحقيؽ الرضا الوظيفي بيف العامميف والمعمميف بالمدرسة، بيف الجيود

مما يساعد في الالتفاؼ ، إلى مستويات الرضا الوظيفي مف المديريف والمعمميف
رية داخؿ المدرسية لتحقيؽ الأىداؼ الإستراتيجية لمموارد البش دارةالإنحو العمؿ و 

واتفقت نتيجة ىذه  التربوية والتعاوف لموصوؿ إلى جودة المخرجات التعميمية.
ىوجرا وشانا ودراسة ، (Jyoti,2006جوتي )الدراسة مع نتيجة دراسة 

 Hunjra, Chani , Sher Aslam ,Azam & Kashif Ur-Rehman)وآخروف

واختمفت ، والتي جاءت بدرجة مرتفعة ،(Curl,2015ودراسة كورؿ )، 2010 ,
ودراسة موسيا  ،(Kituto, 2011)نتيجة ىذه الدراسة مع نتيجة دراسة كاتوتو

(Msuya,2016)،  .والتي جاءت بدرجة متدنية 
 :الأجور والحوافز -الرابع المجال

تـ حساب المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات ىذا المجاؿ 
 (:8ما في جدوؿ )وكانت النتائج ك
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( المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات مجاؿ )الأجور 8جدوؿ )
 (N=628 ) مرتبة ترتيباً تنازلياً حسب المتوسطات الحسابية والحوافز(

المتوسط  الفقرات الرتبة الرقم
 الحسابي

الانحراف 
 المستوى المعياري

منح أسس ثابتة وموضوعية في  دارةالإتتبنى  1 1
 مرتفعة 91. 4.12 المكافآت لمستحقييا.

مع مستوى  دارةالإتتناسب الحوافز التي تقدميا  2 7
 مرتفعة 92. 4.11 الأداء المتميز لمعامميف.

 لنظاـ وفقاً  الإنسانية الحاجات دارةالإتراعي  3 4
 مرتفعة 92. 4.09 .المدرسة داخؿ الحوافز

ية وظائؼ يشجع نظاـ الحوافز العامميف عمى تنم 4 6
 مرتفعة 88. 4.07 .المدرسة وتطويرىا

يتناسب الراتب الذي يتقاضاه العامموف مع  5 2
 مرتفعة 94. 4.05 المسؤوليات التي يقوموف بيا.

شيادات التقدير ورسائؿ الشكر  دارةالإتوفر  6 5
 مرتفعة 94. 4.03 شعوراً بالرضا داخؿ المدرسة.

 دارةالإتقدميا تزيد ساعات العمؿ الاضافي التي  7 3
 مرتفعة 96. 4.02 لمعامميف مف احساسيـ بالرضا عف العمؿ.

 مرتفعة 80. 4.07 الأجور والحوافز الرابع: المجال  
( أف المتوسطات الحسابية لفقرات ىذا المجاؿ قد 9يتبيف مف الجدوؿ )
أسس  دارةالإحيث جاءت الفقرة التي نصيا )تتبنى ، جاءت بدرجة تقدير)مرتفعة(

تة وموضوعية في منح المكافآت لمستحقييا( بما ينسجـ مع التوجيات العامة ثاب
، (4.14للأسس التربوية الحديثة في المرتبة الأولى بأعمى متوسط حسابي بمغ )

في حيف جاءت في المرتبة الأخيرة الفقرة التي تنص ، (91.وانحراؼ معياري )
لمعامميف مف إحساسيـ  ةدار الإعمى )تزيد ساعات العمؿ الاضافي التي تقدميا 

(. وقد 96.( وانحراؼ معياري )4.09عمى متوسط حسابي )، بالرضا عف العمؿ(
تعزى ىذه النتيجة المرتفعة حسب تقديرات عينة الدراسة مف)المعمميف( إلى دور 

الإستراتيجية في تبنييا أسس ثابتة وموضوعية في منح المكافآت  دارةالإ
 لمتميز. كما قد تعزى إلى مراعاةحسب مستوى أدائيـ ا، لمستحقييا

تنمية وظائؼ المدرسة  لمعامميف مف أجؿ الإستراتيجة الاحتياجات الانسانيةدارةالإ
أيضا لدييا رؤية ثابتو في توزيع الرواتب عمى العامميف  دارةالإوأف ، وتطويرىا

وأف الأعماؿ الإضافية التي يقوموف بيا تكوف ، ضمف المسؤوليات المكمفوف بيا
 دارةالإمكافآت ورواتب مدرجة ضمف جدوؿ الرواتب لمعامميف. وأف تكريـ ضمف 

وخبراتيـ الأكاديمية ، الإستراتيجة لعاممييا المتميزيف مقابؿ كفائتيـ وجودة أدائيـ
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تشعرىـ ، وكممات شكر وثناء عمى العامميف، وسائؿ متعددة كتقديـ شيادات تقدير
يشعر العامميف بمصداقية تعامؿ  وجية أخرى، بأىميتيـ وثقتيـ بنفسيـ مف جية

مما ينمي شعور الرضا لمعامميف عف ، مع العامميف وضماف حقوقيـ المادية دارةالإ
جوتي العمؿ داخؿ المدرسة. واتفقت نتيجة ىذه الدراسة مع نتيجة دراسة 

(Jyoti,2006) ، ىوجرا وشانا وآخروفودراسة(Hunjra, Chani , Sher 
Aslam ,Azam & Kashif Ur-Rehman , 2010 ، ودراسة كورؿ

(Curl,2015) ،واختمفت نتيجة ىذه الدراسة مع ، والتي جاءت بدرجة مرتفعة
والتي  ، (Msuya,2016ودراسة موسيا )، (Kituto, 2011نتيجة دراسة كاتوتو)
 جاءت بدرجة متدنية.

الإجابة عن السؤال الثاني ومناقشتيا والذي ينص عمى: ىل توجد فروق 
نة عي أفراد استجابات في( α =1.10ئية عند مستوى الدلالة )ذات دلالة إحصا

ق الرضا الوظيفي الٍإستراتيجة لمموارد البشرية في تحقي دارةالإالدراسة حول دور 
 والخبرة العممية(؟، والمؤىل العممي، الجنس) تعزى لمتغيرات:

للإجابة عف ىذا السؤاؿ تـ استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات 
الٍإستراتيجة لمموارد  دارةالإيارية استجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ حوؿ دور المع

البشرية في تحقيؽ الرضا الوظيفي في منطقة )الأحمدي( بدولة الكويت مف وجية 
والمؤىؿ ، وسنوات الخبرة العممية ، تعزى لاختلاؼ )الجنس، نظر المعمميف

 (. 10العممي( وكما ىو مبيف في الجدوؿ )
لاستجابات أفراد العينة المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ( 10)جدوؿ 

الٍإستراتيجة لمموارد البشرية في تحقيؽ الرضا الوظيفي تعزى  دارةالإحوؿ دور 
 والمؤىؿ العممي(، و سنوات الخبرة العممية، لمتغيرات )الجنس

ظروف  الإحصائي الفئات المتغيرات
 العمل

علاقة 
 الزملاء

 الأجور
 والحوافز

التدريب 
 والتطوير

 الأداة
 الكمية

نس
الج

 

 3.96 4.00 3.91 3.93 4.12 المتوسط الحسابي ذكر
 840. 927. 886. 855. 829. الانحراؼ المعياري 
 4.28 4.29 4.25 4.23 4.34 المتوسط الحسابي أنثى
 655. 714. 677. 707. 648. الانحراؼ المعياري 
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ظروف  الإحصائي الفئات المتغيرات
 العمل

علاقة 
 الزملاء

 الأجور
 والحوافز

التدريب 
 والتطوير

 الأداة
 الكمية

 4.11 4.13 4.07 4.07 4.23 بيالمتوسط الحسا المجموع
 775. 845. 811. 802. 757. الانحراؼ المعياري 

وات
سن

 
خبرة

ال
 

ممية
الع

 

 5 مف قؿأ
 4.18 4.20 4.18 4.16 4.29 المتوسط الحسابي سنوات
 975. 1.019 934. 1.000 954. الانحراؼ المعياري 
 5 مف
 إلى سنوات

 مف قؿأ
 سنوات 10

 4.00 400.02 3.98 3.92 4.06 المتوسط الحسابي

 783. 827. 815. 825. 802. الانحراؼ المعياري 
10 

 4.13 4.16 4.07 4.11 4.27 المتوسط الحسابي سنواتفأكثر
 714. 804. 776. 734. 678. الانحراؼ المعياري 

 4.11 4.13 4.07 4.07 4.23 المتوسط الحسابي المجموع
 775. 845. 811. 802. 757. الانحراؼ المعياري 

ؤىؿ
الم

 
مي
العم

 

 4.11 4.12 4.07 4.08 4.23 المتوسط الحسابي بكالوريوس
 796. 877. 835. 816. 770. الانحراؼ المعياري 

ماجستير 
 4.11 4.24 4.08 4.03 4.19 المتوسط الحسابي فأعمى
 635. 611. 651. 715. 675. الانحراؼ المعياري 

 4.11 4.13 4.07 4.07 4.23 المتوسط الحسابي المجموع
 775. 845. 811. 802. 757. الانحراؼ المعياري 

( تبايناً ظاىرياً في المتوسطات الحسابيّة والانحرافات 10يبيف الجدوؿ )
والمؤىؿ العممي( بسبب ، وسنوات الخبرة العممية، المعياريّة تبعًا لممُتغيرات: )الجنس
ة الفروؽ الإحصائيّة بيف المتوسطات ولبياف دلال، اختلاؼ فئات متغيرات الدراسة

 (: 11تـ استخداـ تحميؿ التبايف الثلاثي المتعدد كما في الجدوؿ )، الحسابيّة
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وسنوات الخبرة ، متغيرات الدراسة )الجنس لأثرالثلاثي  تحميؿ التبايف( 11جدوؿ )
 دارةالإاستجابات أفراد العينة حوؿ دور  والمؤىؿ العممي( عمى، العممية

 راتيجية لمموارد البشرية لتحقيؽ الرضا الوظيفيالإست
مجموع  المجالات مصدر التباين

 المربعات
درجات 
 الحريّة

متوسط 
الدلالة  قيمة ف المربعات

 الإحصائيّة

 الجنس
Wilks' Lambda 

value=.983 
Sig.=.096 

 03. 4.743 2.573 1 2.573 ظروؼ العمؿ وطبيعتو
 12. 2.469 1.498 1 1.498 العلاقة مع الزملاء

 07. 3.288 2.016 1 2.016 والحوافز الأجور
 14. 2.215 1.486 1 1.486 التطوير والتدريب
 03. 4.534 2.532 1 2.532 الأداة الكمية

 سنوات الخبرة
Hotelling's 

Trace 
value=.017 
Sig.=.585 

 85. 165. 090. 2 179. ظروؼ العمؿ وطبيعتو
 92. 083. 050. 2 100. العلاقة مع الزملاء

 88. 123. 076. 2 151. والحوافز الأجور
 57. 559. 375. 2 750. التطوير والتدريب
 79. 243. 136. 2 271. الأداة الكمية

 المؤىؿ العممي
Hotelling's 

Trace 
value=.019 
Sig.=.080 

 81. 056. 030. 1 030. ظروؼ العمؿ وطبيعتو
 29. 1.143 693. 1 693. العلاقة مع الزملاء

 50. 458. 281. 1 281. والحوافز الأجور
 64. 214. 143. 1 143. التطوير والتدريب
 62. 248. 139. 1 139. الأداة الكمية

 الخطأ

   542. 617 334.684 ظروؼ العمؿ وطبيعتو
   607. 617 374.256 العلاقة مع الزملاء

   613. 617 378.376 والحوافز الأجور
   671. 617 413.938 وير والتدريبالتط

   558. 617 344.489 الأداة الكمية

 المجموع

    628 11596.094 ظروؼ العمؿ وطبيعتو
    628 10843.864 العلاقة مع الزملاء

    628 10831.296 والحوافز الأجور
    629 11196.025 التطوير والتدريب
    629 10992.545 الأداة الكمية

 لمجموع المصححا

    628 359.810 ظروؼ العمؿ وطبيعتو
    628 403.974 العلاقة مع الزملاء

    628 413.123 والحوافز الأجور
    628 448.807 التطوير والتدريب

    628 376.996 الكمية الأداة
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( عدـ وجود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مستوى 11يظير الجدوؿ )
الٍإستراتيجة  دارةالإلاستجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ دور  (α<0.05)الدلالة 

لمموارد البشرية في تحقيؽ الرضا الوظيفي في منطقة )الأحمدي( بدولة الكويت مف 
ووجود ، وسنوات الخبرة، وجية نظر أفراد عينة الدراسة تعزى لأثر المؤىؿ العممي

جميع مجالات الدراسة وجاء لصالح الإناث عمى ، فروؽ تعزى لمتغير الجنس
 والأداة الكمية. 

فقد أظيرت النتائج وجود فروؽ ذات دلالة : بالنسبة لمتغير الجنس
الٍإستراتيجة لمموارد  دارةالإإحصائية لاستجابات أفراد عينة الدراسة حوؿ دور 

، )المعمميف( البشرية في تحقيؽ الرضا الوظيفي مف وجية نظر أفراد عينة الدراسة
أنثى( عمى كؿ مف المجاؿ الأوؿ )ظروؼ ، ب متغير الجنس )ذكرتعزى عمى حس
والأداة الكمية وكانت الفروؽ لصالح الإناث عمى ىذه المجالات ، العمؿ وطبيعتو(

والأداة الكمية. وقد تعزى ىذه النتيجة حسب تقديرات عينة الدراسة مف المعمميف 
، ف وتنفيذىا عمى المعمميفإلى أف الإناث أكثر التزاماً في تطبيؽ الأنظمة والقواني

عمى الرغـ مف أف كلا الجنسيف مف)الذكور والإناث( تطبؽ عمييـ الأنظمة 
إلا غالبا ما يكوف الإناث أكثر إلتزاماً ودقة في تنفيذ مف ، والتشريعات دوف تمييز

ومنع الفوضى وحدوث مشكلات بيف ، حرصاً منيا عمى استمرارية النظاـ، الذكور
بأف المعممات  (Jyoti,2006)جوتي ه النتيجة مع ما أشار إليو العامميف.وتتفؽ ىذ

يكوف أكثر ارتياحًا بسبب طبيعة الوظيفة والقيمة الاجتماعية الثقافية لممينة. 
مستوى التعميـ يؤثر عكسيا عمى رضا الأجور لمموظفيف العامميف عمى نفس 

ياسية ىو قضية س، وليس مجرد وظيفة، المستوى. الرضا عف التدريس كمينة
 والتي تؤثر في النياية عمى تحصيؿ الطلاب.، يمة لأنيا مرتبطة بفعالية المعمـم

واتفقت ىذه النتيجة مع ما أشار إليو العديد مف الباحثيف والميتميف نتائج دراساتيـ 
وأف ، أف المعممات يتمتعف بمستوى أعمى مف الرضا الوظيفي مف المدرسيف الذكور

ير ضعؼ الارتباط مع الراتب والمزايا. كما أف الرضا الوظيفي لممدرسات أظ
وىذا ، الإناث متسامحات ولدييف علاقات شخصية جيدة مع زملائيف في العمؿ

يتماشى مع بعض النتائج السابقة التي تبيف أف المرؤوسيف يميموف إلى الاستماع 
ي وتحدثوا بسمطة وثقة واستندوا ف، يتقنوف مينياً ، إلى مديرات ديناميكية وحازمة

اتصاليـ عمى خبرة سميمة ومعرفة جيدة وحقائؽ مستكممة بشأف المسائؿ المثيرة 
كما أف الموظفيف الأكبر سنا يميموف إلى أف يكونوا أكثر ارتياحًا وأكثر ، لمقمؽ
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 &Boe) ) التزامًا تجاه المنظمة بسبب عمميات التكيؼ والاستقرار الوظيفي

Gilford, 1992 ،(Noordin&Jusoff ,2009) ،(Khalid, Irshad & 

Mahmood ,2012).)  واتفقت نتيجة ىذه الدراسة مع نتيجة دراسة جوتي
(Jyoti,2006) ، كورؿودراسة (Curl,2015)  التي جاءت الفروؽ لصالح متغير

 الجنس. واختمفت نتيجة ىذه الدراسة مع نتيجة دراسة ىوجرا وشانا وآخروف
Hunjra, Chani, Sher Aslam,Azam & Kashif Ur-Rehman, 2010) ) ،

 والتي لـ تظير فروؽ تعزى لمتغير الجنس. ، (Kituto, 2011)ودراسة كاتوتو
حيث أظيرت نتائج الدراسة عدـ وجود فروؽ سنوات الخدمة: بالنسبة لمتغير  -

الإستراتيجية حريصة  دارةالإوىذا يدؿ عمى أف ، تعزى لمتغير سنوات الخبرة
ـ الدعـ والتحفيز المستمر لمعامميف دوف عمى تنمية العامميف وتطويرىـ وتقدي

فكثير مف المعمميف لدييـ خبرة طويمو إلا أنيـ ، النظر إلى سنوات خدمتيـ
بحاجة إلى اشراكيـ بدورات وتفاعؿ بيف الزملاء ذات التخصصات المشتركة 
لتنمية مياراتيـ ومواكبة كؿ ما ىو جديد لدييـ.وبالمقابؿ قد يكوف المعمميف أو 

ي خبرة قميمة إلا أنو مواكبة لممتغيرات يسعى دائماً إلى تنمية وتطوير الإداري ذو 
ذاتو بحيث يكوف لديو خبرة وكفاءة تفوؽ الأفراد الذيف ليـ خدمة طويمة. اتفقت 

التي جاءت بعدـ وجود فروؽ تعزى لمتغير سنوات  ىذه النتيجة مع دراسة
والتي  (Curl,2015)الخدمة. واتفقت نتيجة ىذىالدراسة مع نتيجة دراسة كورؿ 

أظيرت عدـ وجود فروؽ تعزى لمتغير سنوات الخدمة العممية. واختمفت نتيجة 
والتي أظيرت وجود ( Msuya,2016)ىذه الدراسة مع نتيجة درسة موسيا 
 فروؽ تعزى لأثر متغير سنوات الخدمة

حسب تقديرات عينة الدراسة بعدـ وجود  :المؤىل العمميأما بالنسبة لمتغير  -
ؽ تعزى لثر متغير المؤىؿ العممي حيث أف الأفراد جميعيـ يخصعوف فرو 

لدورات وبرامج حسب تخصصاتيـ العممية لأف اليدؼ منيا تجويد العمؿ 
، قد تختار كفاءت عممية وذوي مؤىلات عُميا دارةالإعمى الرغـ مف ، وتطويرة

، كافيةإلا أف أصحاب ىذه المؤىلات ليس لدييـ في الجانب التطبيقي الخبرة ال
لذا يتـ إخضاع الجميع لمتطوير والتنمية عف طريؽ اشراكيـ ببرامج ودورات 

وىذا ما يشعر العامميف بالمساواة في الحقوؽ والواجبات مما يعزز ، تدريبية
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الأمف لدييـ ويعزز الثقة وحب العمؿ واستمراريتو. واتفقت نتيجة ىذه الدراسة 
ظيرت عدـ وجود فروؽ تعزى ( والتي أCurl,2015مع نتيجة دراسة كورؿ )

لمتغير المؤىؿ العممي. واختمفت نتيجة ىذه الدراسة مع نتيجة درسة موسيا 
(Msuya,2016 والتي أظيرت وجود فروؽ تعزى لأثر متغير ستوات )

 الخدمة.
 التوصيات

 بناءً عمى النتائج التي توصمت الييا الدراسة يوصي الباحث بالآتي:
تيجة بشكؿ أكثر فاعمية مف خلاؿ إشراكيا لمعامميف الإسترا دارةالإإبراز دور  -

وتعزز مف ، بدوراة وبرامج تدريبية تسيـ في تنمية الإبداع الأدائي لدييـ
مياراتيـ وكفائتيـ الذاتية مف أجؿ الحصوؿ عمى جودة متميزة في الأداء 

ويعزز مف ثقافتيـ ورضاىـ ، يحقؽ ليـ الرغبة في العمؿ، الإداري والأكاديمي
 عمؿ.عف ال

، الإستراتيجية الحوافز والمكآفات بشكؿ مخطط ومدروس دارةالإأف تمنح  -
، حيث يتـ منح الصلاحيات الممنوحو ليـ، وضمف أسس ثابتة وموضوعية

، وحسب احتياجات العمؿ لدى الممؤسة، اللإدارية والأكاديمية حسب كفائتيـ
تنمي لدييـ الشعور  مما يشعر العامميف بالعدؿ والمساواة في توزيع المياـ التي

 . دارةبالرضا عما تقوـ بو الإ
أف ، الإستراتيجية لمموارد البشرية دارةالإأف يدرؾ القائميف عمى تحقيؽ دور  -

المناخ المدرسي والقيادة الفاعمة مف عوامؿ مؤثرة عمى تحقيؽ الرضا الوظيفي 
مدرسيف وبالتالي يحقؽ رضا ال، لدى العامميف ولو علاقة قوية بمينة التدريس

 عف العمؿ.
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