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 ملخص البحث:

 الرضىا على  الأ اء وتقيىيم والترقيىا  المكازىت الحىوازز و وقصىد باىا البشىرية المىوار  ممارسىا  بدراسىة ثرىر إلى  هدف البحث

 مجتمى  البحىث بلى  وقىد. زرضىيات  واختبىار البحىث ثسىللة على  للإجابىة التحليلىي الوصىفي المىها  على  البحىث اعتمىد. الوظيفي

 اسىتباةة على  البحىث اعتمىد. اليمهية بالجماورية والتعليم التربية وزارة  يوان زي العاملين للموظفين الإجمالي العد  وهو 4501

 ث اة تىم اختبىار ربىا . ٪80.00 بلغىت اسىتجابة ةسىبة تشىك  استباةة 580 جم  وتم موظف 105 عل  ووزعت ينالباحث طورها

 والرضىا البشىرية المىوار  ممارسىا  بىين علاقىةعىن وجىو   البحث ةتائ  ثظار  الاستباةة والتي بيهت ةتيجة ممتازة كما البحث

 وتقيىيم الترقيىة تلياىا ،الوظيفي الرضا عل  الأرر ثكبر لاا كان المكازت الحوازز و ثن الهتائ  كشفت ،ذلك إل  بالإضازة. الوظيفي

 .الوزارة هذه زي العاملين لدى الوظيفي بالرضا عام شعور وجو  إل  البحث وخلص. الأ اء

 التطىوير خطىطوثن يتم تصىميم  الموظفين، تطوير خطط م  التدريبية الاحتياجا  تحلي  تقارير مواءمة بضرورة البحث ثوص 

 .لذلك وزقاً للموظفين السهوية الماهي

 .الأ اء، الرضا الوظيفي الترقيا ، تقييم البشرية، الحوازز والمكازت ، الموار ممارسا   كلمات مفتاحية:
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The Impact of Human Resources Practices on Job Satisfaction - An Applied Study on the 

Staff of the Bureau of the Ministry of Education in the Republic of Yemen 

 

ctAbstra 

The research aimed to investigate the impact of human resources practices; bonus & rewards, 

promotion, and performance appraisal on job satisfaction. The research adopted the descriptive 

analytical approach to answer the research questions and to test its hypotheses. The research 

population constituted from 4505 which is the total number of employees working in the Bureau 

of the Ministry of Education in Republic of Yemen. The research relied on a questionnaire 

developed by the researcher and distributed to 450 employees and 385 questionnaires were 

collected that constitutes a response rate of % 80.00. The research test the validity of the 

research instrument and find it a very strong. The research results showed a significant 

relationship between human resource practices and job satisfaction. Additionally, the findings 

revealed that bonus & rewards exerted the highest impact on job satisfaction, followed by 

promotion and lastly performance appraisal. The research concluded that there is an overall 

feeling of job satisfaction exhibited by employees working in this ministry.  

The research recommended the necessity to align the training needs analysis reports to 

employees’ development plans, and to design the annual professional development plans 

accordingly. 

Keywords: HR practices, Bonus & Rewards, Promotion, Performance appraisal, Job 

Satisfaction 
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 المقدمة. 1 

ولكن العام  الرئيسي الذي يؤرر عل  ث اء المهظمة هو القوة  ،العديد من العوام بالواق  يتأرر ةجاح ثي مهظمة  يز

يعُتبر مؤشر حاسم عن  حيث لفرص العم ، وزقاً  مستوى الرضا الوظيفي ويعُد الرضا .والرضا الوظيفي للعاملين العاملة لدياا

 بيلة العم و كذلك ، (Jeet & Uzzafar, 2014)شعور العاملين تجاه وظائفام، ويصف مقدار سعا تام م  تلك الوظائف 

العاملين زي المهظمة راضون عن  اذا كانالجدير بالذكر  و Koç, Çavuş, &   (Saraçoglu, 2014) عهاصرهابكازة 

 . (Khanna & Sehgal 2016)دازاا بشك  مباشر وظائفام، زيمكن للمهظمة تحقيق ثه

 

 وجو  و ز  حالة عدم. طالما استمر ز  العم  بالمهظمة العم  عل  الموظف يحفز ثن شأة  من عام  هو الوظيفي ان الرضا

 من الوظيفي رضاالموظفين و هذا يرج  ال  ال  وران عن الهاجم التوظيف تكلفة مهظمة الأعمال ستواج  زإن وظيفي، رضا

(، اضازة ال  اة  HamdiaMudor & PhadettTooksoon, 2011) الطوي  المدى زي العم  عل  الموظف يحفز ثن شأة 

 ثة  الموظف وبين ما يعتقد يتلقاها التي المكازأة مبل  بين الفرق ثو معيهة وظيفة الذي يشعر ب  الموظف تجاه العام الأةطباع

 من علياا يحص  تجاه ما يتلقاه من مكازت (، زقد يتولد احساس الموظف بالسعا ة (Kehinde, 2011  يستحق الحصول علي 

 برضا يتمت  الذي الفر  زإن ولذلك،. لوظائفام المختلفة الأبعا  متبايهة حول عن الرضا الوظيف  مشاعر قد يهت  ووظيفت ، 

 ,Robbins) حيالاا سلبي بموقف وظيفت  سيظارعن  راضي والشخص الغير وظيفت ، تجاه ايجابياً  بموقفاً  سيظار عالي وظيفي

2003). 

 تولي زي الرغبة يعطي  ثو العم  إل  الذهاب زعلاً  يريد يجعل  ثو اليومي العم  لمواصلة الداز و لاشك ان الرضا الوظيف  يمث  

 إحساسام و، (Pandy & Khare, 2012 ) العم  تجاه الموظفين موقف ، زاو(Kithuku, 2012) مشروع ثو جديدة مامة

 ,Kaliski) بأةتاجية الموظف مباشراً  ارتباطاً  ثن الرضا الوظيفي يرتبط عموماً  المعتقد ومن. العم  زي والهجاح بالإةجاز

 مكان زي والما ية الاجتماعية للعوام  العاطفية الاستجابة عن زضلا الموظف، واجبا  يعكس الوظيفي لذلك  الرضا .(2007

 ,Hanaysha & Tahir مهظمة ثي ثهداف ثحد هو الوظيفي الرضا بهاء ثن زي  شك لا ومما. (Trevor, 2001)العم 

2016).) 

 ,Jayatilake, 2016; Širca, Babnik & Breznik, 2012 Absar, Azim)توصلت العديد من الأ بيا   دوق

Balasundaram, & Akhter, 2010)  إل  ثن مهظما  الأعمال تعتمد عل  ممارسا  ا ارة الموار  البشرية بادف تحقيق

لذلك تعد ممارسا  إ ارة الموار  البشرية من  . المهظما هداف تلك الرضا الوظيفي والذي بدوره سيؤ ي إل  تحقيق ث

ممارسا  إ ارة الموار  البشرية وايضاً ثن  Gürbüz   ,(2009) المتغيرا  المام  التي تؤرر عل  تحقيق الرضا الوظيفي

 & Khanna & Sehgal, 2016; Jeet) الرضا الوظيفيمن ثج  تحقيق  والفعال للعاملينتركز عل  الاستخدام الأمث  

Uzzafar, 2014)،  المستحي  زهجاح مهظما  الأعمال بدون ممارسا  إ ارة الموار  البشرية هو من(Islam, Bangish, 

Muhammad &  Jehan, 2016.) 
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وتعُد الحوازز واحدة من ممارسا  إ ارة الموار  البشرية والمتمثلة بأةواع الأجور ثو المكازت  التي يتحص  علياا الموظفين  

 (. Dessler, 2008والهاشلة عن وظائفام )

لتقييم ث اء الموظف  واحدة من ممارسا  إ ارة الموار  البشرية والذي يوضح ويصف العملية المهاجي تقييم الأ اء  عديُ وكذلك 

 . (Niazi, 2014)بعد زترة معيهة

 ثكبر مواق  باا قدرالموظف إل   تقدم واحدة من الممارسا  المامة زي إ ارة الموار  البشرية والتي تهص عل  ثن وتعُد الترقية

يبذلوا  الذين من موظفياا مقاب  إةتاجية عالية لتعزيز مكازأة الموظف الترقية كأ اة الأعمال تستخدممن مسؤولية، زمهظما  

  (.(Malik, Danish, & Munir, 2012 مزيداً من الجاد

بديوان لذلك جاء  هذه الدراسة للتوضيح و راسة مدى تأرير ممارسا  إ ارة الموار  البشرية عل  الرضا الوظيف  للعاملين 

قدي و ة سواء كاةت ز  شك  تعويض الما ية و الغير ما ية  المكازت . زالحوازز الت  تشتم  عل  التربية والتعليموزارة 

من اهم مماراسا  الموار  البشرية تأريراً عل  الرضا تعُد   Javed, Rafiq, Ahmed & Khan, (2012) امتيازا  اخرى

م الأ اء  وراً هاماً كأحد ، كما ان لتقييلأةاا ثحد الأسباب الرئيسية التي تشج  العاملين عل  بذل المزيد من الجاد ةظراً  الوظيف 

الارم  زيعل  ثلوظيفة  الترقي زيالموظف  وتزايد زرص الراتب زي زيا ةحيث يترتب علي   مماراسا  الموار  البشرية

ز   ثهميتاا تبثق و الت   كأحد المماراسا  الاامة للموار  البشرية كما لا يمكن اغفال  ور الترقية، (Niazi, 2014) الوظيفي

 .Miceli & Mulvey, 2000) الماهي)مساره  زيتطور الموظف  احتمالية

 

 مشكلة البحث . 2

البلدان  زية  ثكهتيجة للممارسا  الخاطلة لإ ارة الموار  البشرية الا  الوظيفي لقد تهاولت العديد من الأ بيا  مشكلة الرضا

 Islam et al., 2016, Yeganeh)تستوجب المزيد من البحث و الدراسة  التيللدرجة  الهامية كان مقدار التحقيق محدو  جداً 

& Su, 2008, Mahmood, 2004 and Singh 2004). 

خلال العقدين  المهطقة العربيةزقد تحسهت ممارسا  إ ارة الموار  البشرية زي  ، (Moovala & Janahi, 2013)وزقا

ن هذا التحسن لم ثالموار  البشرية من ذو الكفاءة ومن حملة المؤهلا  الا  موظفيالماضيين، زقد قامت مهظما  الأعمال بتعيين 

 كان يهبغي ثن يكون علياا. التييكن بالوتيرة  

 الرئيسي التالي: وزي ضوء ماتقدم من مشكلة الدراسة، جاء  هذه الدراسة للأجابة عل  التساؤل

التربية والتعليم بالجماورية وزارة  يوان ن زي يفي عل  العامليالوظ اما هو تأرير ممارسا  إ ارة الموار  البشرية عل  الرض

 اليمهية.
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 البحثفرضية . 3 

Η1  يوان لعاملين زي لدى الممارسا  إ ارة الموار  البشرية عل  الرضا الوظيفي حصائية إيوجد تأرير ذو  لالة 

 التربية والتعليم بالجماورية اليمهية.وزارة 

 

 والادبياتالدراسات السابقة . 4

 بيا  التي اشار  إل  متغيرا  البحث ومهاقشتاا وةقدها ةقداً علمياً  يتطرق هذا الجزء عن الا

 

  الموارد البشريةإدارة ممارسات  4.1

مهظما   وحيث ثن. ولكن ثهم مور  هو الموار  البشرية. والتكهولوجية والماليةتعم  مهظما  الأعمال بسبب موار ها البشرية 

وبشك   ثةام مامينضازة ال  إلا تزال بحاجة إل  الهاس لأةتاج السل  والخدما  للعملاء.  يالأعمال ليست مؤتمتة بالكام ، زا

 (.Dy Kam, 2015العملاء )كبير زي تقديم المهت  ثو الخدمة لاؤلاء 

هداف المهظمة المحد ة زوجو  الموظفين يرتبط ثقيق تسع  ال  تح يهم ثحد الأ وار التثتلعب  الموار  البشرية  الذي ويعُد الدور

 (.Koç et al., 2014بقيم المهظما  ) وريقاً  ارتباطاً 

لا يعتمدا عل  موار ها المالية ثو عل  استخدام التقهيا  الحديثة، ب  عل  مدى استخداماا لموظفياا  كفاءة وزعالية المهظمةن ث

 ,Hosain)مهظمة يكمن زي مدى كفاءة استخداماا للموظفين الموهوبين  ثيةجاح  المتفاةين والمتحمسين والفعالين. لذلك، زإن

2016). 

الحفاظ  يهبغيالبشري ميزة تهازسية للمهظمة، زأة  بالإضازة إل  القدرا  المتعلقة بالإةتاج زأة  يمث  رثس مال  ويمث  المور 

تكهولوجيا ورثس المال ولكن الموار  البشرية مميزة وليس . زمن السا  عل  المهازسين ةسخ موار  ثخرى مث  الواستدامت علي  

الالتزام التهظيمي  زي تحقيقلذلك لا يمكن تجاه   ور إ ارة الموار  البشرية  .(Janjua & Gulzar, 2014)من السا  تقليدها 

 .(Islam et al., 2016)من  ون ممارسا  الموار  البشرية هو من الأمور المستحيلة  ويعد الهجاحالتهمية،  ومن رم

 

 الوقت، وتطور مرور م  ولكن المهظما  زي زائضاً  تعتبر السابق زي الموظفين شؤون إ ارة ثو البشرية الموار  لقد كاةت 

 إلا من تهازسية ميزة عل  الحصول يمكهاا لا ثةاا تلك المهظما  ث ركت ، و تزايد حدة المهازسة والتسويق والابتكار التكهولوجيا

 لديام الآلا  و تجايزا ، حيث ثن الأزرا  الأزرا  ، م  اختلاف عن الأصول الأخرى من  هي التي الأصول ثهم إ ارة خلال

 جزء هي البشرية الموار  ، زإ ارة(Dilshad, 2013) مختلفة تقهيا  م  مختلفة بطرق تدار وعواطف، لذا يبهبغ  ثن مشاعر

 .(Bhardwaj, 2015) "الأزرا " ببعد تعهي التي المهظمة من

 

للقوى يشير مصطلح "الموار  البشرية" إل  المعرزة والماارا  والقدرا  الإبداعية والمواهب والقدرا  والقيم والمعتقدا  

 ،(Mahmud & Idrish, 2011)زي المهظمة العاملة 
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 ,Gürbüz) االلمساهمة زي تحقيق ثهداز للمهظمةمجموعة من السياسا  والممارسا  التي تعزز رثس المال البشري زا    

، واختيار، وتدريب، وتواص ، توظيفمن  المدراءك  ما يقوم ب   عل  إةاا (Dessler , 2007)، كما يشار الياا وزقاً  (2009

إ ارة  قب  منجواةب "الموار  البشرية"  ه منتهفيذ ما يتوجب عل الممارسا   و تشتم  تلكالموظفين.  خدما  وتقييم وإةااء

الأ اء  والحوازز وتقييموالاختيار والتوجي   ،والتوظيف ،وتحلي  الوظائف ،خطيط الموار  البشريةبما زي ذلك ت المهظمة

الذي (  (Noe, Hollenbeck, Gerhart, Wright, 2008 ، وعلاقا  العم . ويتوازق هذا التعريف م  والتدريب والتهمية

ومواقفام  الموظفينلهظم التي تؤرر عل  سلوك وا الممارسا و البشرية هي مزي  من السياسا   الموار ثن إ ارة  زي  ذكر

 وث ائام. 

 والسياسا  الممارسا  هي العوام  وهذه متعد ة عوام  من مزي  هي البشرية الموار  إ ارة زأن(، ,Gerhart (2007وزقاً 

 .إيجابية بطريقة المهظمة التي يعم  باا ةحو الموظف وث اء وموقف سلوك عل  تؤرر التي والهظم

 من جاةب صاحب كالتزام البشرية الموار  إ ارة ممارسة إل  يهظرون الموظفين زإن ،(Whitener, 2001) ذكره لما وطبقاً 

 .تجاهام العم 

تعُد ممارسا  إ ارة الموار  البشرية جزء مام ولا غه  عه  زي تهظيم الأعمال. زالعمال المؤهلين يمثلوا عل  ما سبق وبهاء 

تعزيز ث اء الموظفين زي ةااية المطاف يعو  بالفائدة عل  المهظمة. زالقوى العاملة المؤهلة ثن كما  ة الإةتاجية.ضمان لزيا 

ممارسا  تمث  (. كما (Rounok & Parvin, 2011تحقيق ةجاح المهظمة  بالكثير زيتمتلك الدازعية تسام  يوالماهرة، الت

طور المهظمة، لتحقيق ثهدازاا بفعالية وكفاءة. لذا يلرخاء المهظمة. لأن الفر  هو الذي به  و هاماً  إ ارة الموار  البشرية جاةباً 

 & Kabene, Orchard,  Howard, Soriano)زالفر  هو ثكثر الأصول قيمة للمهظمة، لذا يهبغي إ ارتاا عل  ةحو سليم 

Leduc, 2006). 

 يالرضا الوظيف 4.2

 يرغبون زي زالموظفون. يسُم  بالرضا الوظيفي الوظائف التي يشغلوةاا تجاه إيجابي الموظفين من خلال موقف تعبير ثن

 (.Koç et al., 2014)للماام المهوطة إليام  ث ائام مقاب  مهاسبة ظروف وزي مهاسبة بيلة زي عملام توقعا  تحقيق

 ,Roelen, Koopmans & Groothoff) البيلية والعوام  الشخصية سما  يشم  الأبعا  متعد  مفاوم الوظيفي و يعُد الرضا

2008.) 

 ويكازأ جيد بشك  زاو يقوم ب  ب ، يستمت  معين ثن الموظف الذي يقوم بعم  يعهي الوظيفي زأن الرضا (Kaliski, 2007)وزقاً 

. المرء عم  م  والسعا ة الحماس ثيضاً  يعهي الوظيفي إضازة ال  ذلك، زأن الرضا. التي يبذلاا زي ا اء هذا العم  الجاو  عل 

 الأخرى الأهداف وتحقيق والترقية، والدخ  احساس الفر  بالتقدير، إل  يؤ ي الذي الرئيسي العهصر هو الوظيفي ثن الرضا

 .بتحقيق الذا  الشعور إل  تؤ ي التي

 تجاه الموظفين شعور لكيفية حاسم ويعتبر الرضا الوظيفي مؤشر. للعم  وزقاً  الرضا مستوى هو للموظف الوظيفي ثن الرضا

 & Jeet)المهظمة  إةتاج بزيا ة ثيضاً  يرتبط الموظفين رضا مستوى بعملام. والجدير بالذكر ثن اهتمامام مدى ويصف عملام

Sayeeduzzafar, 2014) 
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 المتعلقة الظروف عن الهاجم ث ائ  مستوى يهعكس عل  الذي الموظف ومشاعر العاطفي العهصر ثيضاً  الوظيفي الرضا ويراعي 

 .(Dy Kam, 2015)بعمل  

 

 لتوقعا  تلبياتاا امكاةية من حيث والوض  الحالي للوظيفة الشخص للوظيفة توقعا  بين الفرق بأة  يعرف الرضا الوظيفي

خبرا  الأحساس بالسعا ة ثو الكره تجاه  من العديد لتراكم ةتيجة موقف الوظيفي الرضا ر. ويعُتب(Dy Kam, 2015) الفر 

 ثهتمامام مدى ويصف وظيفتام حيال الموظفين شعور لكيفية حاسم مؤشر هو الوظيفي زالرضا، لاا الموظفالوظيفة التي يشغ

 .(Jeet & Sayeeduzzafar, 2014) بعملام

وعن الوظيفة التي يعم  باا والعلاقا  ذا  الأرتباط بتلك  زر  معين وعن البيلة التي تحيط ب ، حياة عن السعا ة يعهي زالرضا

 Azeem) العم  تجارب تقييم عن ةاتجة إيجابية، ثو ممتعة عاطفية حالة هو الوظيفي ا(. الرضKoç et al., 2014) الوظائف

& Akhtar, 2014  

تقييم  ةاتجة من التفاؤل ثو السرور يمكن تعريف  عل  ثة  حالة من الوظيفي الرضا ثن إل  (Haque & Taher, 2008)وثشارا 

 لوظيفت  الموظف ملاحظة بسبب إيجابية ثو سلبية مشاعر يعُرف الرضا الوظيفي عل  ثة كما .التي يشغلاا شخص لوظيفتة

(Jegadeesan, 2007). 

 

 ما مهظمة زي العاملون الموظفون كان إذا. مهظمة ثي زي الموظفين ث اء تحديد زي رئيسياً  عاملاً  للموظفين الوظيفي الرضا يعتبر

سيزيد بدوره من  مما ثق  سيكون الموظفين  وران زإن البشرية، الموار  إ ارة قب  من البشرية الموار  ممارسا  عن راضون

 .(Mehta, 2014) الأةتاجية الكلية لام

 الموظفين، والعم  عل  تطوير مجالام الماهي هما إحدى الأولويا  القصوى لإي مهظمة. رضا عل  الحفاظ زإن ولذلك،

(Khanna & Sehgal, 2016) 

 ,Mehta)مهظمة الأعمال. )كلما زا  الرضا الوظيفي كلما زا   كفاءة الموظفين، الذي بدوره يؤ ي ال  الأةتاجية وربحية  

2014. 

 ثكثر كاةوا إذا عملام ثرهاء إةتاجية وثكثر التزاماً  ثكثر ثن الموظفين سيكوةوا (Al-Hussami, 2008)وزي هذا السياق ازا  

الوظيفة  عن الموظف توقعا  عل  ثيضا يعتمدان ب  الوظيفة عل  زقط يعتمدان لا الرضا موعد زالرضا. رضا عن وظائفام

زوزقاً  الواق ، زي. الأعمال مهظما  وزعالية بكفاءة الأمر يتعلق عهدما الرئيسية العوام  ثحد الوظيفي الرضا اعتبار يمكن .ةفساا

ورغباتاا، والتي تعد  احتياجاتاا، لدياا ككائها  بشرية الأول المقام زي يعاملوا ثن يجب زالموظفين الجديد، الإ اري للهموذج

 السطح عل  خاص بشك  الوظيفي الرضا ثهمية وتظار. المعاصرة مهظما  الأعمال زي الوظيفي الرضا ثهمية يعكس مؤشر

 عدم مث  بالأستياء تجاه الوظيفةوجو  احساس لدى الموظفين  عل  المترتبة السلبية العواقب من العديد الاعتبار زي ثخذ ما إذا

الحوا ث، والعكس صحيح، زفي حالة وجو  شعور  عد  وزيا ة العم  عن ةسب غياب العاملين وزيا ة ولاء الموظفين للمهظمة،

بالرضا الوظيفي، تتولد مشاعر ايجابية من جاةب الموظفين تهعكس عل  عملام وتؤ ي بدورها ال  تزايد الدازعية لديام مما 

 ((Aziri, 2011التهظيمي للموظفين  من مستوى الالتزاميعزز 
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 نموذج البحث. 5

ثعتمد  الدراسة عل  إطار مفاهيمي ةظري يوضح طبيعة الادف من الدراسة الحالية، وهو  راسة العلاقة التأريرية بين 

ممارسا  إ ارة الموار  البشرية، كمتغير مستق ، وبين الرضا الوظيفي، كمتغير تاب ، زي ظ  بعض المتغيرا  الديموغرازية. 

 التالي:  الشك كما هو موضح زي 

 

 

 

 

 

 

 

 

 الجماورية اليمهية –البيلة المبحورة: العاملين زي  يوان وزارة التربية والتعليم 

 

 

 المتغير التابع

 

 الرضا الوظيفي

 المتغير المستقل

 ممارسات الموارد البشرية:

 الحوافز والمكافآت

 الترقيات

 تقييم الآداء
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. منهجية البحث6   

البحثية التي اتبعاا الباحثين لاتمام هذا البحث والاشارة للمعالجا  الاحصائية التي يتطرق هذا الجزء عن الاجراءا  والمهاجية 

 قاست واختبر  متغيرا  البحث

 مجتمع وعينة البحث: 6.1

( موظف 4501، والبال  عد هم )الجماورية اليمهيةزي  التربية والتعليموزارة  يوان زي كازة العاملين  منيتمث  مجتم  البحث 

 وموظفة.

تم اختيارهم بالأسلوب  بديوان الوزارةموظف وموظفة من العاملين  105من  تكوةت ةالحالي عيهة الدراسة الأساسية اما

 وتم استرجاعاستبيان وزقاً لجدول )مورجان(،  105بتوزي   ينجيد لمجتم  البحث، حيث قام الباحث تمثي  لضمانالعشوائي 

مما ث ى ال  استبعا هم زأصبحت العيهة الهاائية  ةاستبياةا  غير مكتمل 7وكان من بيهام  % 80.00اي بمعدل استجابة  580

578.  

 اجراءاتهادواته وأسلوب البحث و 6.2

 وذلك للكشف عنعل  المها  الوصفي التحليلي باعتباره المها  المهاسب لمتغيرا  البحث وثهداز  وزروض ،  دراسةال ةثعتمد

. كما اليمهية بالجماورية والتعليم التربية وزارة  يوانتأرير ممارسا  إ ارة الموار  البشرية عل  الرضا الوظيفي للعاملين زي 

واق  هذه البحث وصفاً  قيقاً وشاملاً، والوقوف عل  متغيرا  وصف خصائص لكوة  المها  المهاسب لهذا المها  تم اختيار 

الهتائ ، ومحاولة وض   ستخلاصوتحليلاا لا بياةا ، معتمدين زي ذلك عل  جم  الهااالتي توجد بي ، وتحديد العلاقا المتغيرا 

 تصميممةتمثلت ا اة البحث زي استبيان تم  ، وخدمة مهسوبي الوزارة.توصيا  ومقترحا  من شأةاا خدمة باحثين آخرين

 بموضوع ومتغيرا  الدراسةمن واق  الدراسا  السابقة ذا  الارتباط و ينالباحث ة من قب وإعدا 

 الأستبيان ثبات 6.3

 ةيالإجتماع للعـلوم الإحصـائية الـبرام  حـزمة برةامـ  استـخدام طريق عن بيانالاست ربا  مـعام  حـساب تم

(SPSS)Statistical Package for Social Sciences  كروةباخ ثلفا معام  لحساب ذلكوAlpha Coefficient.   

يان الاستب تمت  إل  ويشير مرتف  ربا  معام  وهو ( 0.886) تساوي كاملاً  يانللاستب العامة ثلفا لمعام  الكلية القيمة كاةتو

 . الثبا  من عالية بدرجة

 ة البحثالتحقق من فرضي 6.4

 من مستوى العلاقة الإرتباطية وذلك بحساب المعاملا  الإرتباطية بين أكدالتتم وللتحقق من صحة هذه الفرضية 

، مستخدمين معا لة التربية والتعليموزارة  يوان ز   العاملين حسب ثراء الموظفين والرضا الوظيفيممارسا  الموار  البشرية 

 -: التالي، كما يوضحاا الجدول SPSSبييرسون وذلك من خلال برةام  
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ممارسا  ا ارة بين  PEARSON CORRELATION COEFFICIENTاطا  لبيرسونمصفوزة الإرتب 

 (578الموار  البشرية والرضا الوظيفي)ن=

 المتغيرات

 ممارسات ادارة الموارد البشرية

 الدرجة الكلية الترقيات تقييم الاداء الحوافز والمكافأت

ي
يف

ظ
و
ال
ا 
ض

لر
ا

 

 **0.776 0.756 **0.710 **0.882 معام  الإرتباط

 0.01 0.01 0.01 0.01 الدلالةقيمة 

  الة احصائياً   الة احصائياً   الة احصائياً  الإحصائية الدلالة

  الة احصائياً 

 2 5 4 الترتيب

 )*معام  ارتباط  ال إحصائياً عهد مستوى                                     (0.01 )معام  ارتباط  ال إحصائياً عهد مستوى**

0.05) 

للعاملين  يتضح من مصفوزة الارتباطا  ان ههاك علاقة ارتباطية موجبة وذا   لالة احصائية بين الرضا الوظيفي

وبين الدرجة الكلية لممارسا  ا ارة الموار  البشرية. وكاةت قيمة معام  الارتباط الكلية  التربية والتعليموزارة  يوان ز  

( وهذا يعه  ان ممارسا  ا ارة الموار  0.01ذو  لالة احصائية عهد مستوى )مرتف  ويجاب  و( وهو معام  ارتباط 0.776)

 الوزارة.  يوان ز لدى العاملين  مستوى الرضا الوظيفي من تعززالبشرية 

، لدى الموظفين ممارسا  ا ارة الموار  البشرية ارتباطا بالرضا الوظيفي كاةت اكثر والمكازأ  ثن الحواززا وكم

مرتف  وذو  لالة احصائية عهد مستوى ايجاب  و( وهو معام  ارتباط 0.882معام  الارتباط لبيرسون )حيث بلغت قيمة 

سواء كان  ينالمتميز ينالموظف بتقدير ا اء التربية والتعليمز  وزراة ( ويعه  هذا ثة  كلما قامت إ ارة الموار  البشرية 0.01)

وازز ما ية من خلال صرف مكازاءا  ةقدية او علاوا  ةظير تميز حازز معهوى من خلال تقدير جاو هم  و تثميهاا او ح

 .بالوزارة للعاملين ، كلما ا ى ذلك ال  زيا ة مستوى الرضا الوظيفي جاو هم  اةجازاتام

بالرضا الوظيفي، حيث بلغت قيمة معام  الارتباط لبيرسون  از  المستوي الثاة  من حيث ارتباطا رقيا أت  التتو

تمكين الموظفين    كلما تم( ويعه  هذا ثة0.01مرتف  وذو  لالة احصائية عهد مستوى )ايجاب  و( وهو معام  ارتباط 0.756)

كلما ا اى ذلك ال  زيا ة  واضح معلن لكازة الموظفين عن آلية الترقيةظام ههاك ، وكلما كان ث اء بعض الماام وتفويضام زي

 مستوى الرضا.
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 وذا   لالة ارتباطية ايجابية ومرتفعة ايضاعلاقة  والرضا الوظيفي تقييم الا اءبين العلاقة الارتباطية  وكاةت 

وكلما كاةت تتم  ا ائام،الموظفين عن آلية تقييم  لكازةواضح معلن  ةظامههاك    كلما كان(، مما يعه  اة0.01احصائية عهد )

 ة.الوزار زيذلك ال  زيا ة مستوى الرضا الوظيفي لدى العامين تسم بالحيا ية، كلما ا ى تقارير رسمية ت عملية تقييم الا اء وزق

وزارة  يوان  زيتأرير ممارسا  ا ارة الموار  البشرية عل  مستوى الرضا الوظيفي للعاملين وللتحقق من مقدار 

 :التالي الجدوليوضح   والذيالمتعد   الاةحدار، تم عم  تحلي  التربية والتعليم

 مصدر التباين
مجموع 

 المربعا 

 رجا  

 الحرية

متوسط 

 المربعا 
R R2 f- value  Sig. 

 22.005 3 65.598 الإةحدار

 9.326 375 3423.312 البواقي 0.01 10.21 0.325 0.772

  378 3489.897 الكلي

 

ثن ههاك تأرير  ال إلي الموضح ز  الجدول السابق الخط  المتعد   الاةحدارثشار  المعطيا  الإحصائية زي جدول تحلي  

( تقييم الا اء –الترقيا   –الحوازز والمكازأ  ( لممارسا  إ ارة الموار  البشرية الثلارة )0.01إحصائياً عهد مستوى  لالة )

 (f- value)، وذلك بدلي  ارتفاع قيمة  التربية والتعليم بالجماورية اليمهيةوزارة   يوان الرضا الوظيفي لدى العاملين ز عل  

 ≤ a)، وهو ثق  من مستوى الدلالة (0.01( وه  قيم ذا  جلالة احصائية عهد مستوى  لالة  )10.33  بلغت قيمتاا )الت

ز ذلك قيمة معام  الإرتباط، حيث بلغت  ،(0.05  .((0.772ويعزِّ

بمقدار  الا اء( تفسرتقييم  –الترقيا   –الحوازز والمكازأ  ) كما يمكن القول بأن ممارسا  إ ارة الموار  البشرية الثلارة 

. وبهاءً علي ؛ يتمُّ R)2 0.32 =5(، وذلك اعتماً ا عل  قيمة معام  التحديد ز  الوزارة الوظيفي للعاملينالرضا من  .32)5(%

 لالة احصائية لممارسا  إ ارة الموار  البشرية عل  يوجد تأرير ذو  عل :والت  تهص الرئيسية الاول  للبحث  قبول الفرضية

 . اليمهية زي الجماورية التربية والتعليموزارة  يوان الرضا الوظيفي للعاملين زي 

 التربية والتعليموزارة  يوان لعاملين ز  ل عل  الرضا الوظيفي الموار  البشرية وللكشف عن تأرير ك  ممارسة من ممارسا 

  -التالي: ضيحاا من خلال الجدول زيمكن تو
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 β T- value Sigبيتا B الأبعاد

 39.24  13.127 0.01 (Constant)الثابت 

 0.01 8.76 0.611 0.866 الحوازز والمكازأ 

 0.05 2.685 0.424 0.253 تقييم الا اء

 0.01 7.108 0.653 0.720 الترقيا 

 

 ه  الحواززالرضا الوظيفي ثن ثكثر ممارسا  إ ارة الموار  البشرية تفسيراً وتأريراً عل   يوضح الجدول ثعلاه

ترقيا  حيث كاةت ، يل  ذلك ال(0.01( و لالتاا الاحصائية )8.76( الت  بلغت )T- valueوالمكازأ  وذلك استها اً ال  قيمة )

(T=7.108( و لالاتاا الاحصائية )0.01)  ًالأ اءتقييم ، واخيرا ( حيث كاةتT=2.685( و لالاتاا الاحصائية )0.05) 

 التعليق العام على النتائج 6.5

الهتائ  ان  اظار ، و قد الجماورية اليمهيةب التربية والتعليمبوزارة  الوظيف  بالرضامماراسا  الموار  البشرية  ارتبطت -4

اغلب الدراسا  ارتباطاً ايجابياً بالرضا الوظيف ، و بذلك تكون قد ثتقفت م  ةتائ  كاةت اكثر المماراسا  و المكازاءا   الحوازز

رتبطت بعلاقة ايجابية هامة م  الرضا ثثن الحوازز  ةتائجااظار  ث والتي راسة التي تم الاستها  علياا زي ا بيا  هذا البحث. 

 . الوظيفي

تؤرر ممارسا  الموار  البشرية عل  الرضا الوظيف  و هذا ما اتفقت علي  ةتائ  الدراسة م   ةتائ  الدراسا  السابقة الت  – 2

، حيث اكد  تلك الهتائ  التأرير  الكبير للحوازز و المكازاءا  بأعتباره اهم معيار يعكس الوظيفياختبر  تأريرها عل  الرضا 

ا  الموظفين من خلال مهحام المكازاءا  سواء الما ية او الغير ما ية، الأمر الذى يعزز من تقدير الإ ارة لجاو  و اساام

 الشعور بالرضا لدى هؤلاء الموظفين و يحثام عل  بذل الجاد و تحسن ا ائام الوظيف .  

عل  الرضا الوظيف ، و قد كما اتفقت ةتائ  الدراسة م   ةتائ   الدراسا  السابقة ز  وجو  تأرير ذو  لالة احصائية للترقية 

يرج  السبب ال  ان الموظفين يسعون  ائما ال  تطوير مجالام الوظيف  و التدرج ز  الايك  الوظيف  و تقلد مهاصب اكثر 

 اشرازية من خلال الترقية بادف الحصول عل  زيا ة ز  الراتب و عل  مميزا  اخرى معهوية. 

قد يرج  السبب ال  ان الأولويا  الأول  للموظفين هو جه  المزيد من المكازاءا  و  بيهما جاء تقييم الأ اء الأق  تأريراً ، و

 الحصول عل  الحوازز الت  من شائهاا زيا ة مستوى  خلام بشك  عام،
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يلياا الترق  صعو اً ز  الايك  الوظيف  بما يعزز من شعورهم بوجو  مسار وظيف  واضح يحقق لام مزيد من التطور   

تال  زاذا ما تحققت لام زرص تزايد المكازاءا  و الحوازز و الترقية زسياتً  تصورهم لتأرير تقييم الأ اء ز  الماه ، و بال

 المستوى الأق . 

 والتوصيات. الأستنتاجات 7

هذا الجزء ملخصاً للأستهتاجا  الت  توص  الي  البحث م  تقديم تفسير لتلك الأستهتاجا ، اضازة ال  التوصيا   يتهاول

 مقترحة.ال

 ستنتاجاتالأ 7.1

 مما يستهت  مه  اتباع الوزارة لآلية تقارير رسمية لتقييم ا اء الموظفينعل   التربية والتعليموزارة  اعتما  تبين ،

ممهاجة تعتمد عل  الموضوعية ز  تقييم الأ اء من خلال وجو  معايير بتلك التقارير تعكس مدى اةجاز الموظف 

 الأةجاز وزق توقعا  ك  وظيفة.  ومستوى هذاللماام المهوطة الي  

  مما يستهت  مه  ان زرص حقيقية للترقي يمث  يةتمكين الموظفين وتفويضام زي ث اء بعض الماام الإشراز انتبين ،

السب  الاامة لأكساب موظفياا المزيد من المعارف الت  تفوق الماام الأعتيا ية  أحدوالتفويض كالوزارة تهتا  التمكين 

 لترقيتام.  وذلك تمايدثتوصيف الوظيفة  والمحد ة ضمنباا الت  يقومون 

 ترسخ سياسةمه  ، مما يستهت  ن الأمان الوظيفي مما يخلق لديام احساس بالرضاالموظفين بقدر كبير م تبين احساس 

تزايد مع  الشعور بالألتزام التهظيم  من جاةب هؤلاء الموظفين تجاه ي الذيالأحتفاظ بالموظفين ز  الوزارة، الأمر 

 وظائفام.

  يستهت  مه  امكاةية الربط بين اةحفاض  ، ممايمهحام شعورا بالإةجاز الشخصي الموظفين بأن عملامتبين عدم شعور

مستوى اشراك الموظفين ز  صهاعة القرار ، الأمر الذى يترتب عه  غياب زرص الأبداع  و بين عدم احساس 

الموظفين بالأةجاز الشخص ، زاذا مُهح الموظفين زرصاً للمشاركة ز  صهاعة القرار و اقتراح حلول قد يولد لديام 

  .الشعور بالأةجاز الشخص

 

 التوصيات 7.2

 :برز  للباحثين التوصيا  التاليةالبحث  ضوء الاستهتاجا  التي توص  إلي  زي

 

  بربط تحلي  الأحتياجا  التدريبية للموظفين بخطط التطوير لضمان تعزيز الهقاط  التربية والتعليمقيام وزارة ضرورة

 الت  تحتاج ال  تحسين و ذلك من خلال بدء الأعتما  عل  ةموذج قياس الفجوة ز  الأ اء.

 ك ضرورة قيام الوزارة بأعدا  خطط سهوية للتطوير الماه  للموظفين بما يتوازق م  التخصص الت  تتطلب  ةوعية تل

 الوظائف.
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    ضرورة التأكيد عل  اعتما  تقارير التغذية الراجعة عن تقييم الأ اء كاجراء اساس  لتمكين الموظفين من التعرف عل

 الهقاط الت  تحتاج ال  تحسين ز  الجواةب ذا  الأرتباط بالماام الوظيفية الت  يقومون باا.

 تحفيزهم عل  اقتراح حلول ابداعية للمشاك  الت  قد تواج  ون عل  المشاركة ز  اتحاذ القرار ضرورة تشجي  الموظفي

 التشغي  اليوم  بادف توليد الشعور بالأةجاز الشخص  لديام. 
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