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الملخص
يهدف هذا البحث إلى دراسة تأثير استراتيجية توظيف الموارد البشرية على مستوى الرضا الوظيفي في دائرة 
التعليم الديني والدراسات الإسلامية، اعتمد البحث المنهج الوصفي التحليلي، واستخدم الاستبانة كأداة لجمع 
البيانات، حيث تضمنت )30( فقرة، وتم تطبيق أسلوب الحصر الشامل لاستهداف جميع أعضاء مجتمع البحث 
كما  البشرية،  الموارد  قسم  موظفي  استجابات  على  بناءً  صالحة  استبانة   )44( جمع  وتم  فرداً،   )53( من  المكون 
استُخدمت عدة أساليب إحصائية، مثل المتوسطات الحسابية، والانحرافات المعيارية، وتحليل الارتباط، وتحليل 
المسار، وقد توصلت النتائج إلى عدة استنتاجات، أبرزها أن مستوى استراتيجية توظيف الموارد البشرية جاء في 
قوية وموجبة  ارتباط  النتائج وجود علاقة  أظهرت  الوظيفي جيدًا، كما  الرضا  بينما كان مستوى  نطاق متوسط، 
بين متغيرات البحث، حيث أثبتت استراتيجية التوظيف تأثيًرا على الرضا الوظيفي بنسبة بلغت)71%(، أوصى 
البحث بضرورة إجراء مراجعة شاملة لاستراتيجية توظيف الموارد البشرية لضمان توافقها مع احتياجات المؤسسة.

الكلمات المفتاحية: استراتيجية توظيف الموارد البشرية، الرضا الوظيفي
AbstRact

The aim oF this ReseaRch is to study the impact oF human ResouRce 
RecRuitment stRategy on job satisFaction levels within the DepaRtment oF 
Religious Education and Islamic Studies. The study employed a descRiptive 
analytical methodology and utiliZed a questionnaiRe as a data collection tool، 
which consisted oF (30) items. A compRehensive census method was applied 
to taRget all membeRs oF the ReseaRch population، totaling (53) individuals، 
Resulting in (44) valid questionnaiRes based on the Responses FRom the human 
ResouRces depaRtment employees. SeveRal statistical methods weRe used، 
including aRithmetic means، standaRd deviations، coRRelation analysis، and 
path analysis. The Findings yielded seveRal conclusions، the most notable oF 
which aRe that the level oF human ResouRce RecRuitment stRategy was Found 
to be aveRage، while job satisFaction levels weRe Rated as good. The Results 
also indicated a stRong positive coRRelation between the vaRiables oF the study، 
demonstRating that the RecRuitment stRategy had an impact on job satisFaction، 
with a peRcentage oF (%71). The ReseaRch Recommends the necessity oF 
conducting a compRehensive Review oF the human ResouRce RecRuitment 
stRategy to ensuRe its alignment with the needs oF the oRganiZation.

KeywoRds: Human ResouRce RecRuitment StRategy، Job SatisFaction
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المقدمة
تُعد استراتيجيات توظيف الموارد البشرية من العناصر الحيوية التي تؤثر بشكل مباشر على الأداء والرضا 
الوظيفي في المؤسسات، ففي ظل بيئات العمل الحديثة والمتطورة يلعب تنفيذ استراتيجيات توظيف فعالة 
دوراً حاسمًا في تحسين رضا الموظفين عن طريق ضمان توظيف الكفاءات المناسبة وتوفير بيئة عمل تدعم 
النمو والتطوير، إذ تتمحور أهمية هذه الاستراتيجيات حول قدرتها على تحسين مستوى الرضا الوظيفي 
عبر تصميم عمليات توظيف وتدريب تتماشى مع احتياجات الموظفين وتوقعاتهم، وفي سياق دائرة التعليم 
الديني والدراسات الإسلامية، فأن بيئتها تتميز بمتطلبات ثقافية ودينية خاصة، يصبح تأثير استراتيجيات 
التوظيف على رضا الموظفين أكثر وضوحاً وأهمية. إذ يمكن أن تؤثر الاستراتيجيات المتبعة في التوظيف 
والتدريب والتطوير بشكل مباشر على مدى رضا الموظفين وولائهم، مما يعزز من استقرارهم وكفاءتهم في 

العمل.
المبحث الأول - الإطار العام للبحث

• أولاً: إشكالية البحث 	
تتمحور إشكالية الدراسة حول التحديات المعاصرة التي تواجه استراتيجيات توظيف الموارد البشرية 
وتأثيرها على الرضا الوظيفي في المؤسسات التعليمية، لاسيما في دائرة التعليم الديني والدراسات الإسلامية، 
حيث تعاني هذه المؤسسات من صعوبات في جذب الكفاءات المناسبة بسبب التغيرات الاجتماعية وسوق 
اختيار  عمليات  تفتقر  ذلك  على  علاوة  الموظفين،  استقطاب  في  تحديات  إلى  يؤدي  مما  المتنافس،  العمل 
الموظفين في بعض الأحيان إلى الموضوعية والشفافية، مما ينتج عنه توظيف غير مناسب يؤثر سلبًا على كفاءة 
الأداء ورضا الموظفين. كما يعاني الموظفون أيضًا من ضعف التواصل والدعم من الإدارة، مما يسهم في تقليل 
رضاهم واستمراريتهم، بالتالي تشكل هذه العوامل مجتمعة إشكالية محورية تتطلب البحث والتحليل لفهم 

كيفية تأثير استراتيجيات توظيف الموارد البشرية على الرضا الوظيفي في هذه المؤسسات.
• ثانياً: أهداف البحث	

يسعى البحث لتحقيق الأهداف التالية:
إعداد إطار نظري للمفاهيم المتعلقة باستراتيجية توظيف الموارد البشرية والرضا الوظيفي..11
تقييم مستوى استراتيجية توظيف الموارد البشرية ورضا الموظفين في دائرة التعليم الديني..22
تحديد العلاقة بين استراتيجية توظيف الموارد البشرية ومستوى الرضا الوظيفي..33
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تحليل تأثير استراتيجية توظيف الموارد البشرية على رضا موظفي دائرة التعليم الديني..44
تقديم توصيات لتحسين استراتيجيات التوظيف وزيادة الرضا الوظيفي..55

• ثالثاً: أهمية البحث	
الأهمية العلمية: يسهم البحث في تعزيز المعرفة حول العلاقة بين استراتيجيات توظيف الموارد البشرية 
كما  الإسلامية.  والدراسات  الديني  التعليم  دائرة  في  خاصة  التعليمية،  المؤسسات  في  الوظيفي  والرضا 
يملأ الفجوة المعرفية في الأدبيات المتعلقة بتوظيف الموارد البشرية، ويقدم تحليلً للعوامل المؤثرة في نجاح 

استراتيجيات التوظيف، بالإضافة إلى إطار نظري للدراسات المستقبلية.
الأهمية التطبيقية: يوفر البحث قيمة عملية لصناع القرار والمديرين في المؤسسات التعليمية، من خلال 
ممارسات  تحسين  في  يسهم  كما  الموظفين.  واختيار  الاستقطاب  لعمليات  دقيق  تحليل  على  مبنية  توصيات 
التوظيف لجذب الكفاءات وزيادة رضا الموظفين، مما يحسن العلاقة بين الموظفين والإدارة ويعزز فرص 

النمو والتطوير، وبالتالي يعزز أداء المؤسسة واستقرارها على المدى الطويل.
• رابعاً: فرضيات البحث	

الرئيسة الأولى: لا توجد علاقة ذات دلالة معنوية احصائية بين استراتيجية توظيف الموارد  الفرضية 
الفرعية  الفرضية  الديني والدراسات الإسلامية: ويتفرع منها  التعليم  البشرية والرضا الوظيفي في دائرة 

الآتية:
البشرية  .أ الموارد  توظيف  استراتيجية  ابعاد  بين  احصائية  معنوية  دلالة  ذات  ارتباط  علاقة  توجد  لا 

)الاستقطاب، الاختيار، التعين( وبين الرضا الوظيفي.
الفرضية الرئيسة الثانية: لا يوجد تأثير ذات دلالة معنوية احصائية لاستراتيجية توظيف الموارد البشرية 

في الرضا الوظيفي، ويتفرع منها الفرضية الفرعية الآتية
)الاستقطاب،  .أ البشرية  الموارد  توظيف  استراتيجية  احصائية لأبعاد  معنوية  ذات دلالة  تأثير  يوجد  لا 

الاختيار، التعين( على الرضا الوظيفي.
• خامساً: المخطط الفرضي للبحث	

لاختبار  منهجيًا  هيكلً  توفر  لأنها  العلمية  البحوث  في  الجوهرية  الأسس  من  الفرضية  الخطط  تعتبر 
الفرضيات وتوجيه التجارب بطريقة منظمة. فهي تساهم في تحديد المتغيرات الأساسية وتصميم طرق جمع 
البيانات وتحليلها، مما يعزز من دقة وموثوقية النتائج البحثية، والشكل )1( يوضح المخطط الفرض للبحث.
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الشكل )1( المخطط الفرضي للبحث
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المصدر: اعداد البحث
• سادساً: منهج البحث	

اعتمد البحث المنهج الوصفي التحليلي لدراسة العلاقة بين استراتيجية توظيف الموارد البشرية ومستويات 
الرضا الوظيفي لدى موظفي قسم الموارد البشرية في دائرة التعليم الديني والدراسات الإسلامية. يتيح هذا 
المنهج وصف الظاهرة بدقة من خلال جمع البيانات الكمية المتعلقة باستراتيجية التوظيف، ثم تحليل هذه 

البيانات لاستخلاص استنتاجات حول تأثير هذه الاستراتيجيات على الرضا الوظيفي.
• سابعاً: حدود البحث	

الحدود المعرفية: يركز البحث على تحليل علاقة استراتيجيات توظيف الموارد البشرية بالرضا الوظيفي..11
الحدود المكانية: يقتصر البحث على دائرة التعليم الديني والدراسات الإسلامية ضمن ديوان الوقف .22

السني.
الحدود الزمنية: يتناول البحث البيانات والممارسات الحالية خلال الفترة من 5/1/ إلى 2024/10/1م..33
الحدود البشرية: يشمل البحث جميع الموظفين في قسم الموارد البشرية بدائرة التعليم الديني والدراسات .44

الإسلامية.
سابعاً: مجتمع وعينة البحث

والدراسات  الديني  التعليم  دائرة  في  البشرية  الموارد  قسم  موظفي  جميع  من  البحث  مجتمع  يتكون 
الإسلامية، والذين يبلغ عددهم )53( موظفًا، يشمل هذا المجتمع الموظفين في مختلف الشعب والوظائف 
أسلوب  باستخدام  فردًا   )44( بواقع  البحث  عينة  اختيار  وتم  الوظيفية،  المستويات  في  تنوعًا  يعكس  مما 
الحصر الشامل لضمان تمثيل عادل لكافة الفئات، مما يتيح إجراء تحليل إحصائي موثوق ويهدف إلى الحصول 
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على نتائج دقيقة تعكس الواقع الفعلي للموظفين في القسم، ويوضح الشكل )2( الهيكل التنظيمي لمجتمع 
البحث.

الشكل )2( الهيكل التنظيمي لمجتمع البحث )قسم الموارد البشرية(
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المصدر: قسم التخطيط التربوي في دائرة التعليم الديني
• ثامناً: أداة البحث	

إلى  استنادًا  تم تصميمه  وقد  الدراسة،  اللازمة لهذه  البيانات  منهجية لجمع  كأداة  الاستبيان  اعتماد  تم 
ويعرض  الوظيفي.  والرضا  البشرية  الموارد  إدارة  متغيري  تناولت  التي  السابقة  الأدبيات  من  مجموعة 
الجدول )1( المراجع المستخدمة في بناء مقياس البحث، استخدم المقياس أسلوب »ليكرت« الخماسي لتقييم 
الوظيفي، يتكون الاستبيان من  البشرية والرضا  الموارد  آراء الموظفين بشأن جوانب استراتيجية توظيف 
)30( فقرة، مقسمة إلى )15( فقرة تتعلق بأبعاد استراتيجية توظيف الموارد البشرية و)15( فقرة أخرى 
ترتبط بالرضا الوظيفي، تم توزيع الاستبيان على عينة من )44( فردًا من موظفي قسم إدارة الموارد البشرية، 

مع التأكيد على سرية الإجابات لضمان دقة وشفافية النتائج المستخلصة.
الجدول )1( مراجع بناء مقياس أداة البحث

ابعاد استراتيجية 
مراجع مقياس الرضا الوظيفيالمرجعالتوظيف

 )DessleR،2016()ولاء الدين ومراد، 2022()احمد ونور الهدى، 2022(الاستقطاب

)ARmstRong،2014()دلال وخبرة، 2019()علي، 2022(الاختيار

)ARmstRong،2014()مصطفى وحميميد، Mello  ()2023،2014(التعين

المصدر: اعداد الباحث بالاستناد إلى المراجع المذكورة
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تاسعاً: الدراسات السابقة
 تُعد الدراسات السابقة أساسًا مهمً لأي بحث علمي، حيث توفر إطارًا معرفيًا لبناء البحث وتحديد 

الفجوات البحثية، مما يعزز وضوح أهداف البحث وجودته.
الميزة  البشرية على تحقيق  الموارد  تأثير استراتيجيات توظيف  )السليطي، 2024( دراسة حول  أجرى 
عبر  التوظيف  عمليات  بتحسين  وأوصى  ملحوظ  إيجابي  تأثير  إلى  مشيًرا  فارما،  قطر  شركة  في  التنافسية 
استراتيجيات  أهمية  على  أكدت  التي  السابقة  الدراسات  النتائج  هذه  وتدعم  أكاديميين،  خبراء  إشراك 

التوظيف الفعالة في تحسين الأداء الوظيفي.
وفي السياق نفسه، أبرزت دراسة )الجادر وصيهود، 2017( أن الاستراتيجيات الحالية في التوظيف في 
وزارة الزراعة تعتبر غير فعالة، مما يتماشى مع توصيات السليطي بضرورة تحديث استراتيجيات التوظيف، 
كما سلطت دراسة )Halid et al،2024(  الضوء على تأثير الممارسات المدركة لإدارة الموارد البشرية على 
نية البقاء في المؤسسات التعليمية الخاصة، مما يعزز من أهمية التوظيف الجيد في زيادة ولاء الموظفين، وهو 

ما يتكامل مع نتائج الدراسات السابقة.
وفي إطار إدارة الموارد البشرية الإلكترونية، أكدت دراسة )Nyathi et al،2024(  على أهمية الاستثمار 
في تقنيات حديثة لتحسين الأداء التنظيمي، مشيرة إلى دور رضا الموظفين والأداء الوظيفي، مما يتماشى مع 

الدراسات التي دعت لتحسين استراتيجيات التوظيف.
على  والأسرة  العمل  بين  الصراع  تأثير   )2024،Kim et al( دراسة  استكشفت  أخرى،  جهة  ومن 
 )2024،Aden( دراسة  وتعزز  والحياة،  العمل  بين  التوازن  دعم  ضرورة  على  مؤكدة  الوظيفي،  الرضا 
هذه النتائج من خلال التأكيد على دور جودة الحياة العملية في تحسين الرضا الوظيفي، كما تسلط دراسة 
)الشمري، 2024( الضوء على العلاقة بين المهارات القيادية للمديرين والرضا الوظيفي، مما يدعم أهمية 
تحسين الظروف القيادية والعمل لتحسين الرضا الوظيف،. في حين اشارت دراسة )الزغبي، 2022( أن 
الرضا كان متوسطًا مع تفاوت في الجوانب المختلفة، متماشيًا مع الدراسات السابقة التي دعت لتحسين 

جودة الحياة العملية.
الاختيار  التوظيف،  التالية:  الأبعاد  البشرية  الموارد  توظيف  باستراتيجية  المتعلقة  الدراسات  تتناول 
الفعّال، وأهمية دمج الخبراء الأكاديميين في لجان التوظيف، وفي مجال الرضا الوظيفي تتناول الدراسات تأثير 
التوازن بين العمل والحياة على التوتر والرضا، وكذلك دور جودة الحياة العملية في تحسين الرضا وتقليل 
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الدراسات  تشمل  ذلك  إلى  بالإضافة  التدريس.  هيئة  أعضاء  رضا  على  القيادية  المهارات  وأثر  الدوران، 
تحليل تأثير الرواتب، الترقيات، والحوافز على الرضا الوظيفي، كما هو موضح في دراسة الزغبي )2022( 

التي تسلط الضوء على هذه الأبعاد في تقييم الرضا الوظيفي للمرشدين الأكاديميين.
وعليه تسعى الدراسة الحالية إلى سد الفجوة العلمية من خلال تحليل تأثير استراتيجيات التوظيف على 
الرضا الوظيفي في سياق خاص يتسم بالبعد الثقافي والديني، لذا فإن أهمية الدراسة الحالية تكمن في أنها 
تقدم رؤى جديدة عبر تطبيق المفاهيم المتعلقة باستراتيجيات التوظيف والرضا الوظيفي في بيئة غير مغطاة 
بشكل كافٍ في الأبحاث السابقة، مما يعزز فهم كيفية تأثير هذه الاستراتيجيات في سياق ثقافي وديني محدد، 
وهو ما لم يتم تناوله بشكل كافٍ في الدراسات السابقة، وبذلك ساهمت الدراسات السابقة في إثراء الجانب 
الديني والدراسات الإسلامية، مما  التعليم  النظري وإعداد مقياس بحث متخصص يعكس واقع سياق 

يعزز دقة وموثوقية النتائج.
المبحث الثاني - الإطار النظري

المحور الأول - استراتيجية توظيف الموارد البشرية
• أولاً مفهوم استراتيجية توظيف الموارد البشرية	

تعد استراتيجية توظيف الموارد البشرية من الأسس الحيوية التي تعزز الأداء المؤسسي والرضا الوظيفي. 
تهدف هذه الاستراتيجية إلى استقطاب وتطوير الكفاءات البشرية بما يتوافق مع أهداف المؤسسة ورؤيتها 
المستقبلية. تُعرف بأنها خريطة منهجية شاملة تتضمن الاستقطاب، الانتقاء، والتوظيف، وتحوي مجموعة 
كما   ،)15:  2020 )الحجاج،  الاستراتيجية  الأهداف  لتحقيق  المخططة  والسياسات  الإجراءات  من 
وصفها)معراج وخالد،2021:498( بأنها إجراء يهدف إلى جذب أكبر عدد من الكوادر المؤهلة واختيار 
الأنسب لشغل المناصب المتاحة. بناءً على ذلك، يمكن تعريف استراتيجية توظيف الموارد البشرية كنظام 
لاستقطاب  الإسلامية  والدراسات  الديني  التعليم  دائرة  في  البشرية  الموارد  قسم  موظفو  يتبعه  متكامل 
الكفاءات التعليمية والإدارية وتوظيفها بما يتماشى مع الاحتياجات الاستراتيجية للدائرة، مع التركيز على 

تطوير المهارات وضمان تقديم تعليم ديني وإسلامي متميز.
• ثانياً: أهمية استراتيجية توظيف الموارد البشرية	

الموظفين،  أداء  وتحسين  الإنتاجية  تعزيز  في  كبيرة  أهمية  ذات  البشرية  الموارد  توظيف  استراتيجية  تعد 
وتسهم في تطوير برامج التدريب وتوجيه المسارات الوظيفية بشكل فعال، وتساعد على خفض التكاليف 
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 ،)1994:77 ،Jean PieRRe Citeau( وزيادة الأرباح من خلال الاستخدام الأمثل للموارد البشري
كما تلعب دورًا حيويًا في تلبية احتياجات المؤسسة من العمالة، مما يضمن وضع الشخص المناسب في المكان 
تجنب  في  وتساعد  للمؤسسة،  العامة  الاستراتيجية  نجاح  في  أيضًا  الاستراتيجية  هذه  تساهم  المناسب. 

توظيف العمالة الزائدة )الهزام، 2016: 35(.
• ثالثاً: إجراءات توظيف الموارد البشرية	

تضمن إجراءات توظيف الموارد البشرية سلسلة من الخطوات المتسلسلة التي تبدأ بتحديد الاحتياجات 
في  الشروع  ثم  دقيق،  بشكل  المستهدفة  الوظيفة  تحليل  ذلك  يتبع  المختصين،  بواسطة  وتحليلها  الوظيفية 
البحث عن المرشحين المناسبين سواء من داخل المؤسسة أو من مصادر خارجية، بعد ذلك يتم تشكيل لجنة 
يتم  النهاية  تأهيلًا، وفي  الأكثر  المرشحين  الملائمة وتطبيقها لاختيار  التقييم  أساليب  بتحديد  تقوم  اختيار 

اتخاذ القرارات النهائية بشأن التوظيف بناءً على هذه التقييمات )بن سالم وسويسي، 2018: 156(.
• رابعاً: انوع استراتيجية توظيف الموارد البشرية	

أوردته )شويني ومهيوب،  لما  وفقاً  رئيسيين،  نوعين  إلى  البشرية  الموارد  توظيف  استراتيجيات  تنقسم 
2023: 14( وعلى النحو الآتي:

11 استراتيجية التوظيف الداخلي: تستهدف استقطاب الأفراد من داخل المؤسسة عبر أساليب مثل .
الترقية والنقل الوظيفي. تتميز هذه الاستراتيجية بتقليل التكاليف وتعزيز ولاء الموظفين، لكنها قد تؤدي 

إلى تنافسات وخلافات حول الترقيات، وقد تحد من الابتكار بسبب تضييق خيارات التوظيف.
22 استراتيجية التوظيف الخارجي: تُستخدم عندما تحتاج المؤسسة إلى ملء وظائف شاغرة لا يمكن .

والشبكات  التعليمية،  المؤسسات  الإعلانات،  الاستقطاب  مصادر  تشمل  الداخلية.  بالموارد  تغطيتها 
المهنية. تسهم هذه الاستراتيجية في إدخال أفكار جديدة وتقليل تكاليف التدريب، لكنها قد تؤثر سلبًا على 

معنويات الموظفين الحاليين وتستغرق وقتًا لتأقلم الموظفين الجدد.
• خامساً: العوامل المؤثرة على استراتيجية توظيف الموارد البشرية	

توضح  كما  وخارجية،  داخلية  إلى  تنقسم  متعددة،  بعوامل  البشرية  الموارد  توظيف  استراتيجية  تتأثر 
دراسة )أبو زايده وآخرون، 2024: 9( 

11 العوامل الداخلية: تشمل سياسة المؤسسة التي توجه أهدافها، وتخطيط القوى العاملة الذي يحدد .
نوعية الوظائف وعدد الموارد المطلوبة، بالإضافة إلى ثقافة المؤسسة التي تعكس القيم والمعتقدات السائدة 
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بين العاملين.
22 أفراد مؤهلين، . استقطاب  يمثل تحديًا في  الذي  التكنولوجي،  التقدم  تتضمن  الخارجية:  العوامل 

والوضع الاقتصادي الذي يؤثر على قرارات التوظيف والتسريح، كما تلعب التشريعات القانونية دورًا مهمً 
في تحديد المعايير المتعلقة بالتوظيف، وتعتبر اللغة عاملً قد يعيق التوظيف على حساب الكفاءة والمعرفة 
استراتيجيات  تؤثر على  بيئة معقدة  لتشكل  الداخلية والخارجية  العوامل  تتداخل  الشكل،  التقنية، وبهذا 

التوظيف في المؤسسات.
• سادساً: ابعاد استراتيجية توظيف الموارد البشرية	

تحديد أبعاد استراتيجية توظيف الموارد البشرية يعد خطوة أساسية لفهم تأثير هذه الاستراتيجية على 
الرضا الوظيفي داخل المؤسسات. هذه الأبعاد تشمل:

الاستقطاب: يُعتبر الاستقطاب الخطوة الأولى في بناء فريق عمل قوي، حيث يعتمد نجاح المؤسسة على .11
جذب الأفراد ذوي المهارات المناسبة. يُعرف الاستقطاب بأنه عملية البحث عن الخبرات والمهارات اللازمة 
 ،)2004:79،Jocaueline RaRRaud et FRancoise kittel( لتلبية احتياجات مختلف الإدارات
وتهدف عملية الاستقطاب إلى تأمين عدد كافٍ من المتقدمين بأقل تكلفة ممكنة، مما يعزز الاختيار ويرفع 
العمالة  استقرار  معدلات  زيادة  خلال  من  عالية  وكفاءة  تأهيل  ذات  عمل  قوة  وتكوين  المؤسسة  كفاءة 

)الحميري والمومني، 2011: 91( و)صالح وسالم، 2006، 83(.
يؤثر على كفاءة .22 للوظيفة، مما  اختيار الأنسب  تأتي مرحلة الاختيار لضمان  بعد الاستقطاب  الاختيار: 

الفريق وأداء المؤسسة. يُعرف الاختيار بأنه فحص الطلبات المقدمة للتحقق من توافر المؤهلات المطلوبة 
)المغربي، 2005: 176(، وتشمل عملية الاختيار مخاطر مثل قبول غير المؤهلين أو رفض المؤهلين )الهيثي، 

1999: 114(، كما وتتطلب معايير محددة مثل مستوى التعليم والخبرة)ماهر،1999: 155(. 
التعين: يعتبر التعيين بعدًا أساسيًا في استراتيجية توظيف الموارد البشرية، حيث يعزز الأداء العام لدائرة .33

التعليم والدراسات الإسلامية من خلال ضمان وجود الكفاءات المناسبة في المناصب الملائمة. يُعرف بأنه 
المستقبلية  المتطلبات  لتلبية  الكفاءات  من  المؤسسة  احتياجات  تُدد  حيث  التوظيف،  في  الأخيرة  العملية 
)علام، 2022: 129(، كما أن عملية الاختبار والتعيين تشكل وظيفتين متكاملتين، حيث يركز الاختبار 
على تقييم الأفراد، بينما يتعامل التعيين مع توافق شروط الوظيفة مع مؤهلات المتقدمين)المبيضين والأكلبي، 

.)80 :2016
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المحور الثاني- الرضا الوظيفي
• أولاً مفهوم الرضا الوظيفي	

يُعد الرضا الوظيفي عاملً أساسيًا يؤثر في فعالية الأداء واستقرار الموظفين، خاصة في بيئات مثل دائرة 
التعليم الديني والدراسات الإسلامية حيث تتداخل القيم الدينية مع الأهداف التعليمية، ويتحقق الرضا 
أهداف  تحقيق  في  ويساهم  العمل  بيئة  يعزز  مما  والجماعية،  الفردية  الأهداف  توافق  خلال  من  الوظيفي 
 ،)122 :2005 ،Steven et al(  الدائرة، يعرّف بعض الباحثين الرضا الوظيفي كتقييم الفرد لوظيفته
بينما يعتبره آخرون تعبيًرا عن شعور الموظف تجاه عمله وتأثره بالمتغيرات المحيطة )سليمان ووهب، 2010: 
135(، إجرائيًا يُعرف الرضا الوظيفي بأنه تقييم موظفي قسم الموارد البشرية لوظائفهم وسياق عملهم، مما 

يعكس تأثير المتغيرات المادية والمعنوية ومدى توافق الوظيفة مع قيمهم ومعتقداتهم الشخصية.
• ثانياً: أهمية الرضا الوظيفي	

تتجلى أهمية الرضا الوظيفي في عدة جوانب رئيسية تؤثر بشكل مباشر على الأفراد والمؤسسات والمجتمع 
وفقًا لدراسة )دلال وخبرة، 2019: 24( ويمكن تلخيص أهمية الرضا الوظيفي على النحو التالي:

الشخصية .11 الحاجات  ويحقق  والطموح،  بالنفس  الثقة  الوظيفي  الرضا  يعزز  الموظفين:  مستوى  على 
والمعنوية والمادية، كما يخفف من ضغوط العمل، ويرفع الروح المعنوية، ويقلل معدلات الغياب، ويزيد من 

القدرة على التكيف والرغبة في الإبداع.
ومواجهة .22 أهدافها  تحقيق  على  المؤسسة  قدرة  يزيد  مما  الموظفين،  ولاء  يعزز  المؤسسة:  مستوى  على 

التحديات، كما يسهم في استثمار الطاقات والمواهب، وتحسين المنتجات وزيادة الأرباح.
على مستوى المجتمع: يساهم الرضا الوظيفي في ارتفاع جودة الخدمات الاقتصادية وتقليل معدل ترك .33

العمل، مما يعزز الاستقرار الأسري وتماسك المجتمع ويزيد من معدلات التنمية والتطور.
• ثالثاً: العوامل المؤثرة في الرضا الوظيفي	

تؤثر في مستوى  التي  العوامل  توافر مجموعة من  العمل، يجب  بيئة  الموظفين في  من أجل تحقيق رضا 
الرضا الوظيفي، وعليه يمكن تحديد هذه العوامل استناداً إلى دراسة كل من )خطاب،1999: 65( و)ولاء 

الدين ومراد، 2022: 52( وعلى النحو الآتي:
عوامل داخلية مرتبطة بذات الفرد :تشمل هذه العوامل تلبية الحاجات الشخصية غير المشبعة، وملاءمة .11

الفرد  وظروف  الشخصية  الخصائص  تلعب  كما  الذات،  باحترام  والشعور  الشخصية،  القيم  مع  العمل 
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والمكافآت  الحوافز  وكذلك  الوظيفي،  والمحتوى  المهام  تنوع  إلى  بالإضافة  مهمً،  دورًا  والعاطفية  النفسية 
المرتبطة بالأداء أيضًا تؤثر بشكل كبير، ويُعتبر تمكين العاملين وتوفير الفرص لهم من العوامل الأساسية 

للرضا الوظيفي.
والذي .22 الموظف،  يتقاضاه  الذي  الأجر  العوامل  العمل: تشمل هذه  بظروف  مرتبطة  عوامل خارجية 

الاتصال  أن  كما  الموظفين،  دافعية  من  تعزز  حيث  والمكافآت  الترقية  الرضا  تحقيق  في  رئيسيًا  دورًا  يلعب 
الجيد وعلاقة الإدارة بالعمال يسهمان في خلق بيئة عمل إيجابية، بالإضافة إلى تفاعل الموظف مع زملائه، 
وساعات العمل، والأجواء المادية مثل الإضاءة والنظافة، كلها عوامل تؤثر بشكل كبير على رضا الموظفين 

عن عملهم.
• رابعاً: مؤشرات غياب الرضا الوظيفي	

هذه  وانخفاض  المؤسس،.  داخل  العاملين  رضا  مستوى  على  دليلًا  الوظيفي  الرضا  مؤشرات  تعد 
المؤشرات يدل على زيادة الرضا، بينما ارتفاعها يُشير إلى تراجع الرضا الوظيفي، ومن أبرز هذه المؤشرات، 
زيادة معدلات الغياب المتعمد، حيث تعكس عدم رضا الموظف. التمارض يُستخدم كوسيلة شائعة للتعبير 
عن الاستياء. كثرة الشكاوى وعدم الاهتمام تشير إلى التذمر وعدم الاستقرار الوظيفي. كما يُعتبر الإضراب 
تعبيًرا عن الاستياء عندما تصل الأمور إلى أقصى حد، بالإضافة إلى ذلك، تشير الإصابات والحوادث إلى 
الباحثين  بعض  ويرى   ،)36  :2019 وخبرة،  )دلال  بكفاءة  عملهم  لأداء  الموظفين  لدى  الدافع  انعدام 
يتم استبدال بعض  العمل، حيث  بالعمل وحالات دوران  أن هناك مؤشرات إضافية مثل عدم الاهتمام 
الموظفين بآخرين مما يؤدي إلى عدم الاستقرار الوظيفي. كما تشير كثرة المشاكل إلى عدم شعور مرتكبيها 
بالتفاؤل تجاه المؤسسة، وأخيًرا يُعتبر تعمد خفض الإنتاج أحد مؤشرات عدم الولاء والرضا تجاه المؤسسة 

)ولاء الدين ومراد، 2019: 36(.
• خامساً: انواع الرضا الوظيفي 	

يرتبط الرضا الوظيفي بعدة مصادر، ويمكن تصنيفه إلى نوعين رئيسيين. الأول هو الرضا العام، الذي 
مثل  محددة  بجوانب  يتعلق  الذي  النوعي،  الرضا  هو  الثاني  بينما  عمله،  نحو  للفرد  العام  الاتجاه  يعكس 
الرضا  تقسيم  إلى ذلك يمكن  بالإضافة  الأجور، والإشراف، والترقيات )غزالي وعبون، 2020: 29(، 
الوظيفي إلى الرضا الداخلي المرتبط بالجوانب الشخصية مثل مشاعر الفرد وتقديره لذاته، والرضا الخارجي 
الذي يتعلق بالعوامل المحيطة بالعمل مثل البيئة العملية وزملاء العمل )العزي، 2019: 87(، ومن جهة 
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أخرى يمكن تقسيم الرضا الوظيفي بناءً على الزمن إلى الرضا المتوقع، الذي يشعر به الموظف أثناء الأداء 
بعد تحقيق الأهداف ورؤية ثمار  به  الذي يشعر  الفعلي،  تناسب جهوده مع الأهداف، والرضا  عند توقع 

جهوده )بوخلوة وقمر، 2016: 166(. 
• سادساً: طرق قياس الرضا الوظيفي	

لقياس الرضا الوظيفي بدقة في المؤسسات، من المهم اتخاذ تدابير منظمة، واستنادًا إلى دراسات )رواية، 
2002: 169( و)بيومي ولطفي، 2011: 386(، يمكن تلخيص الطرق الشائعة كما يلي:

طريقة تحليل الظواهر: تعتمد على تحليل مؤشرات مثل معدل دوران العمل، ومعدل التغيب، وبيانات .11
التمارض، لتقييم مشاعر الموظف تجاه عمله.

طريقة الاستقصاءات: تشمل جمع آراء الموظفين من خلال استبيانات، مثل نموذج )VooRm( ونموذج .22
التوقعات، ونموذج )PoRteR( الذي يقيس الرضا بناءً على تلبية احتياجات مثل الأمن والانتماء.

الموظفون لحظاتهم .33 يشارك  مقابلات شخصية حيث  إجراء  تتضمن  القصة(:  طريقة هرزبيرغ )طريقة 
التي شعروا فيها بالرضا أو الاستياء عن عملهم، مع توضيح الأسباب.

طريقة الحالات الحرجة: يُطلب من الموظف وصف مشاعره تجاه حالات معينة في العمل، مما يساعد .44
على تحليل رضاهم.

طريقة المقابلة الشخصية:تُرى مناقشات مباشرة بين الإدارة والموظفين لتحليل مستوى الرضا بناءً على .55
الإجابات المستخلصة، وكل طريقة تتبنى نهجًا خاصًا لتحديد مدى رضا العاملين عن وظائفهم.

أعلى النموذج
أسفل النموذج

المبحث الثالث - الإطار التطبيقي
• أولاً: اختبار أداة قياس الدراسة	

اختبار التوزيع الطبيعي للبيانات-11
العشوائية،  المتغيرات  بيانات  لوصف  إحصائية  كأداة  الطبيعي  التوزيع  اختبار  على  الدراسة  اعتمدت 
الوصفي  الإحصاء  مثل  معلمية  إحصائية  أساليب  استخدام  تم  متوسطة.  قيمة  نحو  ميلها  إلى  يشير  مما 
لتحديد   KolmogoRov-SmiRnova اختبار  تطبيق  مع  الهيكلية،  والنمذجة  الاستدلالي  والإحصاء 
مما  الطبيعي،  التوزيع  تتبع  البيانات  أن  يعني  فهذا   ،)0.05( من  أكبر  القيمة  كانت  إذا  الدلالة.  مستوى 
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يساعد في قبول أو رفض الفرضية. بلغ حجم العينة )44( موظفًا من قسم الموارد البشرية في دائرة التعليم 
الديني والدراسات الإسلامية، اذ يلاحظ من الجدول )2(، والشكل )3( نتائج اختبار التوزيع الطبيعي 

لمتغيرات البحث.
جدول )2( نتائج اختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات البحث

القرارKolmogoRov-SmiRnovمتغيرات الدراسة
StatisticdF.Sig

البيانات تتبع التوزيع الطبيعي0.116440.160استراتيجية توظيف الموارد البشرية

البيانات تتبع التوزيع الطبيعي0.098440.200الرضا الوظيفي

.)28.SPSS V( المصدر: برنامج

شكل )3( نتائج اختبار التوزيع الطبيعي لمتغيرات البحث

.)28.SPSS V( المصدر: برنامج
بلغت  الدلالة  مستوى  قيم  أن   KolmogoRov-SmiRnov واختبار  الجدول  نتائج  من  يتضح  أذ 
)0.160، 0.200( وهي أكبر من المستوى المعتمد )0.05(. هذا يشير إلى أن البيانات الخاصة بمتغيرات 
البحث، وهي استراتيجية توظيف الموارد البشرية والرضا الوظيفي، موزعة توزيعاً طبيعياً. بناءً على هذه 

النتائج، سيتم الاعتماد على الاختبارات الإحصائية المعلمية.
الثبات باستعمال معامل ألفا كرونباخ-22

الداخلي، حيث  اتساقها  الدراسة )الاستبيان( وقياس  أداة  ثبات  لتقييم  ألفا كرونباخ  يُستخدم معامل 
يعكس درجة الموثوقية، وتشير القيمة المقبولة لمعامل ألفا إلى اتساق جيد عندما تكون )0.70( أو أعلى، مما 
يدل على احتمال الحصول على نتائج مشابهة عند إعادة استخدام الأداة في أوقات مختلفة مع نفس مستوى 
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الثقة. يمكن الاطلاع على قيم معامل ألفا كرونباخ في الجدول )3( لمزيد من التفاصيل.
الجدول )3( نتائج التناسق بين مكونات المقياس عبر اختبار معامل ألفا كرونباخ

تفسير النتائجمعامل ألفا كرونباخمتغيرات وابعاد الدراسة

0.813الاستقطاب

أظهرت نتائج اختبار ان 
قيم معامل ألفا كرونباخ 
قيمً عالية، مما يشير إلى 

وجود ثبات جيد

0.840الاختيار

0.831التعين

0.932استراتيجية توظيف الموارد البشرية

0.929الرضا الوظيفي

28.SPSS V المصدر : برنامج

يُظهر من نتائج الجدول )3( أن قيم معامل ألفا كرونباخ للمتغيرات الرئيسة وأبعادها الفرعية تراوحت 
يمكن  وبالتالي  ومعتمدة،  مقبولة  القيم  وتُعَد هذه  أكبر من )0.70(،  بين )0.932- 0.813(، وهي 

إجراء الاختبارات الإحصائية الأخرى بالاستناد على هذه النتائج. 
التحليل العاملي التوكيدي لمقاييس البحث-33
التحليل العاملي التوكيدي لـ متغير استراتيجية توظيف الموارد البشرية  -أ

تم توصيف متغير استراتيجية توظيف الموارد البشرية كمتغير مستقل وتم قياسه من خلال ثلاث أبعاد 
فرعية وهي )الاستقطاب، الاختيار، والتعيين( بـ15 فقرة بالمجمل، ومن خلال الشكل )4(، يتضح قيم 

التقديرات المعيارية ومؤشرات جودة المطابقة، والتي تظهر أنها جميعها ضمن المعايير الموضوعة. 
شكل )4( التحليل العاملي التوكيدي لـ استراتيجية توظيف الموارد البشرية
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26.Amos v المصدر: مخرجات برنامج
المعيارية لجميع فقرات متغير استراتيجية  ألتقديرات  اليها في الجدول )4( ان قيم  النتائج المشار  بينت 
قيم  حققت  كما  جيدة،  نسب  تعد  اذ   )0.621  -0.776( بين  قيم  بلغت  قد  البشرية   الموارد  توظيف 
ألمعيارية  القيمة  من  اكبر  وهي    )3.696  -5.218( بين  تراوحت  قد  ألفقرات  لجميع  المعيارية   )CR(
استراتيجية  متغير  فقرات  لجميع  الدلالة  مستوى  قيم  سجلت  اذ   ،)1.96( بلغت  ألتي   )CR(الحرجة
توظيف الموارد البشرية عند )0.000( وهي اصغر من مستوى الدلالة البالغ )0.05( وهذا يدل على ان 
جميع فقرات متغير استراتيجية توظيف الموارد البشرية معنوية، وهو مؤشر جيد وكافي لاعتماد الانموذج في 

التحليلات الاحصائية اللاحقة.
جدول )4( التقديرات لأبعاد متغير استراتيجية توظيف الموارد البشرية

القيم الحرجةالتقديرات المعياريةالابعادالفقرات
.C.R

مستوى الدلالة
SIG

القرار

R1

الاستقطاب

مؤثره650.0.000

R2755.4.3630.000مؤثره

R3621.3.6960.000مؤثره

R4745.4.3130.000مؤثره

R5681.4.0040.000مؤثره

S1

الاختيار

مؤثره762.0.000

S2772.5.2180.000مؤثره

S3677.4.4980.000مؤثره

S4733.4.0790.000مؤثره

S5681.4.5380.000مؤثره

A1

التعين

مؤثره748.0.000

A2759.4.8540.000مؤثره

A3624.3.9490.000مؤثره

A4776.5.0280.000مؤثره

A5687.4.4860.000مؤثره

26.Amos v  المصدر: مخرجات برنامج
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التحليل العاملي التوكيدي لـ متغير الرضا الوظيفي -ب
    تم توصيف متغير الرضا الوظيفي باعتباره متغير تابع اذ قيس هذا المتغير من خلال )10( فقرات 
بالمجمل، إذ يتضح من الشكل )5( قيم التقديرات المعيارية لجميع الفقرات كما يظهر ايضاً مؤشرات جودة 
والتي  الجدول )5(  الظاهرة في  المستخرجة  المطابقة  يظهر من مؤشرات  للمتغير، كما  المستخرجة  المطابقة 
يتبين من خلالها ان جميعها ضمن المعايير الموضوعة، اذ تدل هذه النتيجة على ان هنالك تناغم بين البيانات 

المجمعة من الاستبانة والنموذج الهيكلي المفترض لمقياس متغير الرضا الوظيفي. 
شكل )5( التحليل العاملي التوكيدي لـ الرضا الوظيفي

26.Amos v المصدر: مخرجات برنامج
بينت النتائج المشار اليها في الجدول )5( ان قيم ألتقديرات المعيارية لجميع فقرات متغير الرضا الوظيفي  
قد تراوحت بين )0.81- 0.418( وهي نسبية جيدة، أذ حققت القيم المعياريه )CR( لجميع ألفقرات قد 
تراوحت بين )2.752- 2.225( وهي اكبر من القيمة ألمعيارية الحرجة )CR( ألتي بلغت )1.96(، اذ 
سجلت قيم مستوى الدلالة لجميع فقرات متغير الرضا الوظيفي عند )0.000( وهي اصغر من مستوى 
الوظيفي معنوية، وهو مؤشر جيد  الرضا  متغير  فقرات  ان جميع  يدل على  البالغ )0.05( وهذا  الدلالة 

وكافي لاعتماد الانموذج في التحليلات الاحصائية اللاحقة.
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جدول )5( التقديرات لأبعاد متغير الرضا الوظيفي

القيم الحرجةالتقديرات المعياريةالابعادالفقرات
.C.R

مستوى الدلالة
SIG

القرار

JS1

الرضا 
الوظيفي

مؤثره.418

JS2694.2.619009.مؤثره

JS3482.2.225026.مؤثره

JS4641.2.543011.مؤثره

JS5699.2.626009.مؤثره

JS6763.2.703007.مؤثره

JS7665.2.579010.مؤثره

JS8726.2.660008.مؤثره

JS9545.2.371018.مؤثره

JS10810.2.752006.مؤثره

JS11801.2.743006.مؤثره

JS12614.2.491013.مؤثره

JS13686.2.609009.مؤثره

JS14791.2.733006.مؤثره

JS15776.2.718007.مؤثره

26.Amos v المصدر: مخرجات برنامج
• ثانياً: التحليل الوصفي لمتغيرات البحث	

استراتيجية توظيف الموارد البشرية.11
بلغ  حيث  التعيين،  بعد  في  كان  حسابي  متوسط  أعلى  أن  إلى   )6( الجدول  في  الموضحة  النتائج  تشير 
)3.486(، مما يعكس مستوى جيدًا لهذا البعد مع انحراف معياري قدره )0.779( ومعامل اختلاف 
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)22.35%(، وفي المقابل كان أدنى متوسط حسابي في بعد الاستقطاب، الذي بلغ )3.341( مما يعكس 
مستوى متوسطًا، مع انحراف معياري )0.759( ومعامل اختلاف )22.72%( أما بعد الاختيار، فقد 
حقق متوسطًا حسابيًا قدره )3.386(، مع انحراف معياري )0.774( ومعامل اختلاف )%22.87(، 
مع   )3.405( بلغ  إجمالي  حسابي  متوسط  البشرية  الموارد  توظيف  استراتيجية  أظهرت  عامة،  وبصفة 
انحراف معياري )0.717( ومعامل اختلاف )21.05%( مما جعلها تحتل المرتبة الثانية من حيث الأهمية 
تباين في فاعلية جوانب استراتيجية توظيف الموارد  النتائج وجود  بين متغيرات البحث، وبذلك تعكس 
البشرية، حيث كانت عملية التعيين أكثر فعالية. أما الاستقطاب، فيواجه تحديات في تحديد قنوات الإعلان 
الأساليب  اعتماد  في  نقص  من  الاختيار  يعاني  بينما  العام.  الرضا  على  يؤثر  مما  الكفاءات،  لجذب  المناسبة 

الحديثة، مما يتطلب تحسينات لضمان اختيار المرشحين بشكل أكثر كفاءة.

جدول  )6( الإحصاءات الوصفية لمتغير استراتيجية توظيف الموارد البشرية

الاتجاهالترتيبMSCVالفقرات

تسعى دائرة التعليم الديني إلى استقطاب أفضل المرشحين 
اتفق3.6820.74020.101لشغل الوظائف الشاغرة لديها.

تعتمد دائرة التعليم الديني قنوات إعلان متنوعة وفعالة 
محايد2.9321.20841.225لجذب المتقدمين المناسبين للوظائف الشاغرة.

تعتمد دائرة التعليم الديني على المصادر الداخلية لملء 
محايد3.2051.09134.044المناصب الشاغرة قبل النظر في المصادر الخارجية

تعتبر دائرة التعليم الديني الحوافز المادية من أهم أدوات 
محايد3.2730.99730.463جذب الكفاءات البشرية المؤهلة. 

تعاني دائرة التعليم الديني من ضعف في تحديد مصادر 
اتفق3.6140.92025.472الاستقطاب الأكثر فعالية.

محايدالثاني3.3410.75922.72الاستقطاب

تحدد دائرة التعليم الديني السمات والمؤهلات والمهارات 
اتفق3.6360.91725.231والخبرات اللازمة لاختيار الأفضل من بين المتقدمين

يخضع المتقدم للوظيفة لعدد من الاختبارات والمقابلات قبل 
محايد3.0460.98732.425اختياره للوظيفة.
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محايد3.3860.92027.182تتصف عملية الاختيار بالنزاهة والشفافية.

تلتزم دائرة التعليم الديني بالوصف الوظيفي عند اختيار 
محايد3.3411.03330.924المورد البشري

تفتقر عملية الاختيار إلى استخدام الأساليب الحديثة 
اتفق3.5231.08930.913والتقنيات المتقدمة بشكل كافٍ

محايدالثالث3.3860.77422.87الاختيار

تقوم دائرة التعليم الديني بتعيين الموظفين بناءً على توافقهم 
محايد3.3181.00630.333مع متطلبات الوظيفة والشروط المحددة.

تقيّم دائرة التعليم الديني كل مرشح بشكل شامل قبل اتخاذ 
اتفق3.9090.85821.941قرار التعيين.

توفر دائرة التعليم الديني تدريبًا مبدئيًا للموظفين الجدد 
اتفق3.5001.02329.232لضمان تأقلمهم السريع مع بيئة العمل.

تقدم دائرة التعليم الديني دعمً وإرشادات للموظفين الجدد 
محايد3.2271.00831.254خلال فترة التعيين.

تراجع دائرة التعليم الديني عملية التعيين بشكل غير كافٍ 
اتفق3.4771.13132.525لتقييم فعاليتها وتحسينها عند الحاجة.

اتفقالاول3.4860.77922.35التعين

محايدالثاني3.4050.71721.05استراتيجية توظيف الموارد البشرية

الرضا الوظيفي .22
كشفت النتائج الموضحة في الجدول )7( أن أعلى متوسط حسابي عام بلغ )3.886( عند الفقرة التي 
تشير إلى توفير دائرة التعليم الديني فرصًا واضحة ومتساوية للترقية والتطور المهني، مع انحراف معياري 
المقابل، كان  الرابعة من حيث الأهمية. في  المرتبة  )0.813( ومعامل اختلاف )20.92(، مما يجعلها في 
أدنى متوسط حسابي )3.182( عند الفقرة »ترتفع معدلات الغياب لديك عندما تكون غير راضٍ عن 
العمل«، مع انحراف معياري )1.147( ومعامل اختلاف )36.04(، مما يجعلها في المرتبة الخامسة عشر، 
وبشكل إجمالي، حقق متغير الرضا الوظيفي متوسطًا حسابيًا قدره )3.546( بمستوى جيد، مع انحراف 
معياري )0.644( ومعامل اختلاف )18.15(، ليكون في المرتبة الأولى من حيث الأهمية بين متغيرات 



العدد الثامن842

استراتيجية توظيف الموارد البشرية وانعكاساتها على الرضا الوظيفي - دراسة ميدانية على موظفي الموارد 
البشرية في دائرة التعليم الديني والدراسات الإسلامية                                               م.م حميد حسين عطية

البحث، وبذلك يظهر الرضا الوظيفي العام في دائرة التعليم الديني مستوى جيدًا من الاتفاق حول عوامل 
مهمة مثل العلاقات الإنسانية والترقية، ولكن هناك تحفظات حول التقدير وتوزيع المهام والتواصل مع 

الإدارة، وهي مجالات تحتاج إلى تحسين لرفع مستوى الرضا الوظيفي.
جدول  )7( الإحصاءات الوصفية لمتغير الرضا الوظيفي

الاتجاهالترتيبMSCVالفقرات

اتفق3.7500.81121.616يتناسب الراتب التي تتقاضاه مع الجهد المبذول في العمل.

اتفق3.5910.87124.267تعتمد الدائرة نظام عادل وفعال للحوافز والمكافآت 

اتفق3.8180.78620.583تحرص الإدارة العليا على بناء وتعزيز العلاقات الإنسانية بين الموظفين

اتفق3.5230.87624.868تشجع الإدارة العليا على المقترحات والأفكار الابداعية

اتفق3.8860.81320.924توفر لك دائرة التعليم الديني فرص واضحة ومتساوية للترقية والتطور المهني

اتفق3.8410.80520.975تشعر بالانتماء والولاء لدائرة التعليم الديني

اتفق3.7050.73419.811يوفر لك مكان العمل الراحة التامة لأداء مهام العمل

محايد3.3180.93428.160تشعر بعدالة توزيع المهام على الموظفين

اتفق3.4550.97528.2410توجد علاقة وثيقة بين راحتك النفسية مع زملاء العمل وأدائك الوظيفي

اتفق3.7051.04728.2711تتناسب ساعات العمل مع قدراتك البدنية والعقلية والنفسية

يمكنك التواصل مع المستويات الإدارية العليا بسهولة وبدون أي عوائقأعلى 
النموذجأسفل النموذج

محايد3.2051.02531.9814

محايد3.2050.97830.5313لا يتم الاعتراف بجهودك ومساهماتك في العمل بشكل مناسب

اتفق3.7960.76520.152تشعر بعدم الرضا عند تعين موظفين على اساس الواسطة والمحسوبية 

محايد3.1821.14736.0415ترتفع معدلات الغياب لديك عندما تكون غير راضٍ عن العمل

محايد3.2050.95429.7812توفر لك دائرة التعليم الديني توازنًا جيدًا بين العمل وحياتك الشخصية.

اتفقالاول3.5460.64418.15الرضا الوظيفي

28.SPSS V المصدر : برنامج



843 العدد الثامن

• ثالثاً: اختبار فرضيات الدراسة	
الفرضية الرئيسية  الاولى: لا توجد علاقة ارتباط ذو دلالة معنوية بين استراتيجية توظيف الموارد .11

البشرية والرضا الوظيفي
يتبين  يتبين من الجدول )8( والشكل )6( من أن قيمة معامل الارتباط بين استراتيجية توظيف الموارد 
علاقة  وجود  إلى  يشير  مما   ،)0.000( دلالة  مستوى  عند   )0.850( بلغت  الوظيفي  والرضا  البشرية 
ارتباط معنوية قوية. كما بلغت قيمة )Z( المستخرجة )8.043(، وهي أكبر من القيمة الجدولية )1.96(، 
مما يعزز دلالة هذه العلاقة، تدعم هذه النتائج رفض فرضية العدم وقبول الفرضية البديلة، التي تشير إلى 
وجود علاقة ارتباط معنوية بين استراتيجية توظيف الموارد البشرية والرضا الوظيفي. تشير هذه العلاقة 
إلى أن تحسين استراتيجيات التوظيف، مثل الاستقطاب والاختيار والتعيين، قد يؤدي إلى زيادة مستوى 

الرضا الوظيفي لدى الموظفين.
جدول )8( قيم الارتباط بين استراتيجية توظيف الموارد البشرية و الرضا الوظيفي

RZالمتغير المستقلالمتغير المعتمد
قوة  واتجاه 

القرارSigالدلالةالعلاقة 

الرضا الوظيفي
استراتيجية 

توظيف الموارد 
البشرية

طردية موجبة 0.8508.043
0.000معنويقوية

قبول 
الفرضية 

البديلة

28.SPSS V المصدر : برنامج

شكل )6( قيم الارتباط بين استراتيجية توظيف الموارد البشرية و الرضا الوظيفي

26.Amos v المصدر: مخرجات برنامج
اختبار الفرضية الفرعية: لا توجد علاقة ارتباط ذو دلالة معنوية بين ابعاد استراتيجية توظيف الموارد .22

البشرية والرضا الوظيفي، أذ يتبين من الجدول )9(.
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دلالة  مستوى  عند   )0.794  ،0.805  ،0.771( قيمته  ما   )R( الارتباط  معامل  قيم  حققت 
)0.000(، وهو أقل من )0.05(، مما يشير إلى وجود ارتباط معنوي قوي بين أبعاد استراتيجية توظيف 
الموارد البشرية والرضا الوظيفي. كما سجلت قيم اختبار )Z( المستخرجة )6.549، 7.124، 6.929(، 
جميعها أعلى من القيمة الجدولية )1.96(، مما يدل على وجود ارتباط قوي، وتشير النتائج إلى أن استراتيجية 
توظيف الموارد البشرية تؤثر بشكل مباشر على الرضا الوظيفي، مع تباين في مستويات التأثير بين الأبعاد، 
ويظهر أن بعد الاختيار هو الأكثر تأثيًرا، يليه التعيين ثم الاستقطاب، لذا، يجب التركيز على تحسين هذه 

العمليات لتعزيز رضا الموظفين، وعليه يمكن اتخاذ القرار المناسب كما هو موضح في الجدول )10(.

جدول )9( قيم الارتباط بين ابعاد استراتيجية توظيف الموارد البشرية و الرضا الوظيفي

ضا الوظيفي
الر

ابعاد استراتيجية 
توظيف الموارد 

البشرية
RZ

قوة  واتجاه العلاقة 
القرارsigالدلالةحسب النتائج

طردية موجبة 0.7716.549الاستقطاب
قبول الفرضية البديلة0.000معنويمتوسطة

طردية موجبة 0.8057.124الاختيار
قبول الفرضية البديلة0.000معنويمتوسطة

طردية موجبة 0.7946.929التعين
قبول الفرضية البديلة0.000معنويمتوسطة

28.SPSS V المصدر : برنامج
جدول )10( الفرضيات الفرعية لعلاقة الارتباط بين ابعاد استراتيجية توظيف الموارد البشرية و 

الرضا الوظيفي

رمز 
القرارالفرضيةالفرضية

H11قبول  الفرضية البديلةتوجد علاقة ارتباط ذو دلالة معنوية لبعد الاستقطاب و  الرضا الوظيفي

H12قبول  الفرضية البديلةتوجد علاقة ارتباط ذو دلالة معنوية لبعد الاختيار و  الرضا الوظيفي

H13قبول  الفرضية البديلةتوجد علاقة ارتباط ذو دلالة معنوية لبعد التعين و  الرضا الوظيفي
0عدد فرضيات العدم ) الصفرية( المقبولة

3عدد الفرضيات البديلة المقبولة

المصدر: اعداد الباحث
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اختبار الفرضية الرئيسية الثانية: لا يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لاستراتيجية توظيف الموارد البشرية .33
في الرضا الوظيفي

يتبين من الجدول )11( والشكل )7( أن قيمة )F( المستخرجة بين استراتيجية توظيف الموارد البشرية 
دلالة  مستوى  عند   )3.94( الجدولية  القيمة  من  أكبر  وهي   ،)109.335( بلغت  الوظيفي  والرضا 
)0.05(. هذه النتيجة تدعم قبول الفرضية البديلة التي تشير إلى وجود تأثير ذو دلالة معنوية لاستراتيجية 
المتغيرات  من   )%71( نسبته  ما  الاستراتيجية  تفسر  حيث  الوظيفي،  الرضا  على  البشرية  الموارد  توظيف 
البشرية  الموارد  توظيف  استراتيجية  لمتغير  المستخرجة   )t( قيمة  سجلت  كما  الوظيفي،  بالرضا  المتعلقة 
)10.456(، وهي أكبر من القيمة الجدولية )1.984( عند مستوى دلالة )0.05(، مما يدل على ثبوت 
معنوية )β(. وهذا يشير إلى أن زيادة استراتيجية توظيف الموارد البشرية بمقدار وحدة واحدة ستؤدي إلى 

زيادة الرضا الوظيفي بنسبة )%76(.
جدول )11( تحليل التأثير بين استراتيجية توظيف الموارد البشرية في الرضا الوظيفي

)R2( )R2(المتغير المستقل
Adj)F()t(Sigالمتغير التابع

استراتيجية 
توظيف 

الموارد البشرية

)α(0.947
الرضا الوظيفي0.7220.716109.33510.4560.000

)β(0.763

 SPSS المصدر : برنامج 	
	28.V

شكل )7( تحليل التأثير بين استراتيجية توظيف الموارد البشرية في الرضا الوظيفي

 
26.Amos v مخرجات المصدر: برنامج

4. اختبار الفرضيات الفرعية لأبعاد استراتيجية توظيف الموارد البشرية في الرضا الوظيفي ،اذ يتبين من 



العدد الثامن846

استراتيجية توظيف الموارد البشرية وانعكاساتها على الرضا الوظيفي - دراسة ميدانية على موظفي الموارد 
البشرية في دائرة التعليم الديني والدراسات الإسلامية                                               م.م حميد حسين عطية

الجدول)12( ما يأتي:
 تشير قيم )F( المستخرجة بين أبعاد استراتيجية توظيف الموارد البشرية والرضا الوظيفي، والتي بلغت 
)61.567، 77.555، 71.484(، إلى أنها جميعًا أكبر بكثير من القيمة الجدولية )F( البالغة )3.94( 
عند مستوى دلالة )0.05(، هذا يدل على أن أبعاد استراتيجية توظيف الموارد البشرية تؤثر بشكل فعّال 
على الرضا الوظيفي، مما يعني وجود تأثير ذو دلالة إحصائية بينهما، وبناءً على هذه النتائج، وبما أن جميع 
أبعاد  بين  تأثيرية  علاقة  بوجود  تفيد  التي  البديلة  الفرضية  قبول  يتم  الجدولية،  القيمة  من  أعلى   )F( قيم 
استراتيجية توظيف الموارد البشرية والرضا الوظيفي، مع رفض الفرضية الصفرية، يتضح هذا القرار في 

الجدول )13(.
الجدول  )12( تحليل التأثير بين أبعاد استراتيجية توظيف الموارد البشرية في الرضا الوظيفي

ب
الاستقطا

ابعاد استراتيجية 
αβR2Adjتوظيف الموارد البشرية

)R2(Ftsig

1.3610.6540.5940.58561.5677.8460.000الاستقطاب

1.2790.6690.6490.64077.5558.8070.000الاختيار

1.2600.6550.6300.62171.4848.4550.000التعين

28.SPSS V المصدر : برنامج
جدول )13( الفرضيات الفرعية للتأثير بين ابعاد استراتيجية توظيف الموارد البشرية في الرضا الوظيفي

القرارالفرضيةرمز الفرضية

H21قبول  الفرضية البديلةيوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد الاستقطاب في  الرضا الوظيفي

H22قبول  الفرضية البديلةيوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد الاختيار في  الرضا الوظيفي

H23قبول  الفرضية البديلةيوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد التعين في  الرضا الوظيفي

0عدد فرضيات العدم ) الصفرية( المقبولة

3عدد الفرضيات البديلة المقبولة

المصدر: اعداد الباحث
تشير قيمة معامل التحديد المصحح )Adj R²( التي بلغت )0.585، 0.640، 0.621( إلى تباين في 
تفسير أبعاد استراتيجية توظيف الموارد البشرية لمتغير الرضا الوظيفي. حيث كان أعلى نسبة تفسيرية عند 
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بُعد الاختيار، الذي فسّ )64%( من المتغيرات المؤثرة في الرضا الوظيفي، بينما كانت أقل نسبة عند بُعد 
الاستقطاب، الذي فسّ)58%(، أما بالنسبة لقيم )t( المستخرجة لمعامل الميل الحدي بين الأبعاد، فقد بلغت 
)7.846، 8.807، 8.455(، وهي أكبر من القيمة الجدولية )1.984( عند مستوى دلالة )0.05(، 
)الاستقطاب،  البشرية  الموارد  توظيف  استراتيجية  لأبعاد  الحدي  الميل  معامل  معنوية  ثبوت  إلى  يشير  مما 
الاختيار، التعيين(، كما تشير قيم معامل الانحدار )β( للأبعاد المختلفة إلى تباين في قوة تأثيرها على الرضا 
الوظيفي، حيث كانت أعلى قوة تأثير لبُعد الاختيار بقيمة )0.669(، مما يعني أن زيادة هذا البُعد بوحدة 
واحدة ستؤدي إلى زيادة الرضا الوظيفي بنسبة )66%(. بينما كانت أقل قوة تأثير لبُعد الاستقطاب بقيمة 
)0.654(، مما يشير إلى زيادة الرضا الوظيفي بنسبة )65%( عند زيادة هذا البُعد، رغم أن تأثيره إيجابي، 

إلا أنه أقل مقارنة بالأبعاد الأخرى.
المبحث الرابع: الاستنتاجات والتوصيات

أولاً: الاستنتاجات
مستوى استراتيجية توظيف الموارد البشرية: كانت بمستوى متوسط بمتوسط حسابي )3.405(، مما .11

يجعلها في المرتبة الثانية من حيث الأهمية بين متغيرات البحث.
ترتيب أبعاد التوظيف :جاء بعد التعيين في المرتبة الأولى بمستوى جيد )3.486(، يليه بعد الاختيار .22

بمستوى   )3.341( حسابي  متوسط  أدنى  الاستقطاب  بعد  سجل  بينما   ،)3.386( متوسط  بمستوى 
والاختيار  الاستقطاب  لاستراتيجيات  بالنسبة  متدني  استجابة  بمستوى  فقرات  عدة  جاءت  متوسط، 
والتعيين، حيث أظهرت ضعفًا في: قنوات الإعلان، وفعالية الاختبارات، ودعم الموظفين الجدد، وتحديد 
مصادر الاستقطاب الأكثر فعالية، والنزاهة والشفافية في عملية الاختيار، وتقييم فعالية عمليات التعيين. 

يتطلب الأمر مراجعة شاملة لتحسين هذه الجوانب وتعزيز أداء دائرة التعليم الديني.
الديني .33 التعليم  دائرة  تواجه  لكن   ،)3.546( حسابي  بمتوسط  جيدًا  جاء  الوظيفي:  الرضا  مستوى 

مع  التواصل  وصعوبة  المهام،  توزيع  في  بالعدالة  الموظفين  شعور  عدم  مثل  الاستراتيجية  في  تحديات 
المستويات الإدارية العليا، وعدم الاعتراف بجهود الموظفين. كما يُظهر التقرير غياب توازن جيد بين العمل 

والحياة الشخصية، وارتفاع معدلات الغياب عند شعورهم بعدم الرضا.
علاقة الارتباط :توجد علاقة قوية وموجبة ذات دلالة معنوية بين استراتيجية توظيف الموارد البشرية .44

والرضا الوظيفي بقيمة معامل ارتباط )0.850(.
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أبعاد استراتيجية التوظيف: يظهر بعد الاختيار أالأكثر تأثير )0.805(، يليه بعد التعيين )0.794(، .55
ثم الاستقطاب )0.771(، مما يدل على أهمية تحسين جميع الأبعاد لزيادة الرضا الوظيفي.

تأثير الاستراتيجية على الرضا الوظيفي: بلغ معامل التأثير )76%(، مما يعني أن زيادة وحدة واحدة في .66
الاستراتيجية تزيد الرضا الوظيفي بنفس النسبة، بينما تفسر الاستراتيجية )71%( من المتغيرات المؤثرة على 

الرضا الوظيفي.
قوة تأثير الأبعاد :سجل بعد الاختيار أعلى قوة تأثير )0.669( بزيادة رضا بنسبة )66%(، يليه بعد .77

التعيين )0.655(، ثم الاستقطاب )0.654( بزيادة رضا بنسبة )65%(، مما يؤكد أهمية تحسين الأبعاد 
جميعها.

ثانياً: التوصيات
المؤسسة .11 احتياجات  مع  توافقها  لضمان  البشرية  الموارد  توظيف  لاستراتيجية  شاملة  مراجعة  إجراء 

وأهدافها، مع التركيز على تعزيز فعالية عمليات الاستقطاب، الاختيار، والتعيين.
تحسين قنوات الاستقطاب من خلال تحليل فعالية القنوات الحالية وتحديد القنوات الأكثر نجاحًا في .22

جذب الكفاءات المناسبة.
التأقلم .33 إرشادات واضحة تساعدهم على  للموظفين الجدد، تشمل  تدريبية ودعم نفسي  برامج  إنشاء 

بسرعة مع بيئة العمل، مع وضع آلية لتقديم التغذية الراجعة.
اعتماد أساليب وتقنيات حديثة في عملية الاختيار لضمان النزاهة والشفافية، مما يعزز ثقة الموظفين في .44

النظام.
التي .55 المجالات  وتحديد  والضعف،  القوة  نقاط  لمعرفة  الحالية  التوظيف  لعمليات  دوري  تقييم  إجراء 

تحتاج إلى تحسين.
تطوير ثقافة مؤسسية تدعم التعاون والابتكار، مما يسهم في تعزيز الرضا الوظيفي لدى الموظفين..66
التوظيف، .77 استراتيجيات  حول  الموظفين  من  الراجعة  والتغذية  الملاحظات  لجمع  آليات  إنشاء 

واستخدامها لتحسين العمليات.
تحسين قنوات الاتصال الداخلي لضمان تدفق المعلومات بشكل فعال بين إدارة الموارد البشرية والموظفين..88
تخصيص ميزانية سنوية للتدريب والتطوير المهني للموظفين، مما يسهم في تحسين الأداء وزيادة الرضا..99
والرضا 1010 للموظفين  العام  الأداء  على  التوظيف  استراتيجيات  تأثير  لتقييم  مستمرة  دراسات  إجراء 
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الوظيفي.
تعزيز الابتكار من خلال تبني أدوات وتقنيات حديثة في عمليات التوظيف، مثل استخدام الذكاء 1111

الاصطناعي لتحسين الاختيار والاستقطاب.
المراجع العربية
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.)166
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في .44 البشرية  الموارد  )2024(: توظيف  صالح  نانة،  والحاج  انتصار  سعيد،  وأولاد  هديل  بوزايدة، 

العلوم  كلية  غرداية،  جامعة  غرداية،  لولاية  العقاري  والتسيير  الترقية  ديوان  حالة«  المؤسسة-دراسة 
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الجادر، سهير عادل، وصيهود، أحمد قاسم )2017(: استراتيجية توظيف الموارد البشرية و تأثيرها في .66
الأداء العالي : بحث ميداني في وزارة الزراعة، مجلة العلوم الاقتصادية والإدارية، المجلد: 23، العدد: 98، 

ص )174-149(.
العمل - دراسة .77 التوظيف على جودة ضمان  استراتيجيات  أثر  الحجاج، أحمد محمد حمدان )2020(: 

ميدانية على شركات التأمين الأردنية، رسالة ماجستير غير منشورة، كلية الأعمال، جامعة الشرق الأوسط، 
الأردن.

حسن، رواية )2002(: السلوك التنظيمي المعاصر، الدار الجامعية للطباعة والنشر، الاسكندرية، مصر..88
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