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هدف البحث هو التعرف على م�ستوى الر�سا الوظيفي عن الخدمات المقدمة من جامعة الكويت في ظل 
الموارد  وتخطيط  وتنمية  اإدارة  في  الحديثة  والتجاهات  معها،  التعامل  وكيفية  العالمية  الجديدة  المتغيرات 
الب�سرية، ومحاولة التعرف على دور اإدارة التطوير الإداري والتدريب في مواجهة المتغيرات التنظيمية وتنمية 
المهارات في اإعداد برامج لتطوير وتح�سين الموارد الب�سرية في مجالت العمل المختلفة. فالعالم في الآونة الأخيرة 
ي�سهد اهتماما كبيراُ بمو�سوع الجودة في التعليم، والموؤ�س�سات التعليمية ت�سع ن�سب اأعينها على التناف�س المميز 
فيما بينها، لتقديم خدمة مجودة تراعي تطبيق الجودة لمنتفعيهم والتي تنعك�س على العملية التعليمية للهيئة 
الأكاديمية والطلاب لتقديم م�ستوى خدمة مجودة على م�ستوى راق وهذا بال�سرورة يكون انعكا�ساً عن ر�سا 

الهيئة الإدارية الوظيفي للموؤ�س�سة التي يعملون بها. 

الكلمات  المفتاحية:  الموظفون، الر�سا الوظيفي، التعليم العالي، جودة الموؤ�س�سات التعليمية.
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Exploring The Major Elements of Job 
Satisfaction of Administrative Staff at 

Kuwait University

 The main goal of this paper is to identify the major elements of job satisfaction 
for the services provided by Kuwait University. This is to inform and provide 
recommendations for the purposes of improving the efficiency and quality of the 
services provided to both administrative and academic staff of the institution. The 
human resources management at Kuwait University provides training programs to 
meet the needs of the administrative staff. Survey data is obtained to explore the 
major elements of job satisfaction of administrative staff at Kuwait University.
The researchers recommend that the University needs to provide job security for 
administrative staff as well as train them in order to acquire the skills and experiences 
needed for providing high quality services for the academic staff and students.
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1.المقدمة: 
التغيير  حركة  تقود  التي  هي  الب�سرية  الموارد 
وتلعب دوراً هاماً في تغيير منظومة عمل المنظمات 
فنجاح  م�ستديمة،  تنمية  اإحداث  خلال  من 
الموؤ�س�سات يعتمد اأ�سا�سا على اإيجاد اأف�سل العنا�سر 
وتعد  ال�ستراتيجية،  اأهدافها  لتحقق  الب�سرية 
موؤ�س�سات  في  الأ�سا�سية  الركيزة  الب�سرية  الموارد 
دعائم  اأحد  فهي  والخا�س  الحكومي  القطاع 
التنمية القت�سادية، واأ�سا�س تحريك عجلات النمو 
)ماهر،   ،)2008 )قحف،  والقت�سادي.  الإنتاجي 
2004(، )الهواري، 1998(، )القحطاني، 2001(، 
 Hirchey,)  ،)2006 )ح�سين،   ،)2007 )الطجم، 

.(Kotler, 2005)، (Griffin, 2007) ،(2006

اهتماماً  العالم  ي�سهد  الأخيرة  الآونة  ففي 
ممار�ستها  اأخذت  والتي  الجودة  بمو�سوع  كبيراً 
فالمنظمات  لتوكيدها.  تلقائي  ب�سكل  يوميا  تزداد 
�سواء كانت �سناعية اأو خدمية ت�سع ن�سب اأعينها 
تجاة التناف�س المميز فيما بينها، وهذا ل يحدث اإل 
بتحقيق الجودة لتح�سين اأدائها وفاعليتها من خلال 
التطوير  ومحاولة  العامين  اأداء  تح�سين  ا�ستثمار 
الم�ستمر، والتركيز على ر�سا العاملين ور�سا المنتفع 
الجودة  وتحقيق   .)2006 )المحياوي،  المنتج  من 
زاد الهتمام به خلال العقدين الما�سيين، فاإعداد 
الموؤ�س�سات لت�سبح مت�سفة بالجودة تتم من خلال 

اأعمال  باإتمام  الموؤ�س�سات  بها  تقوم  اإجراءات 
�سحيحة في اأوقات �سحيحة..

الوظيفي  للر�سا  الم�ستقلة  العوامل 
واأهمية  طبيعة  التالية:  الأبعاد  ت�سمل  للعاملين 
التقدير،  العدالة،  الوظيفي،  الولء  العمل، 
ومن  العمل.  وبيئة  الحوافز،   العلاقات، 
المقدمة:  الخدمات  جودة  من  لها  التابعة  العوامل 
الأمان،  ال�ستجابة،  الم�سوؤولية،  العتمادية، 
لمقدمي  بد  فلا  والجمالية.  التطابق،  الم�سداقية، 
منتفعيهم  مع  فعال  ب�سكل  يتعاملوا  اأن  الخدمات 
وهذا  المجودة  الخدمة  من  راق  م�ستوى  ليقدموا 
الوظيفي  ر�ساهم  عن  انعكا�ساً  يكون  بال�سرورة 

للموؤ�س�سة التي يعملون بها.
2.  مفهوم الر�ضا الوظيفي:

ا�ستنتاجه  تم  �سامل  الوظيفي  الر�سا  تعريف 
النف�سية  “الحالة  هو:  المعدة  الدرا�سة  خلال  من 
اإليها الموظف، عند درجة  التي ي�سل  اأو النفعالية 
اإ�سباع معينة، تحدث له جراء تعر�سه لمجموعة من 

العوامل النف�سية، الجتماعية، المهنية والمادية”.
 3. م�ضكلة الدرا�ضة:

هل جامعة الكويت تحاول ك�سب ر�سا العاملين 
بالجهاز الإداري وتفعل دورهم ون�ساطاتهم وتحاول 

التقليل من توجه عدم الر�سا لديهم؟ 
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4.  خلفية الدرا�ضة: 
حاولت الدرا�سة الإجابة على الت�ساوؤلت التالية: 

 - هل هناك ر�سا وظيفي في جامعة الكويت ؟ 
وبين  الوظيفي  الر�سا  درجة  بين  العلاقة  ما   -
جامعة  من  المقدمة  الخدمات  اأداء  م�ستوي 

الكويت للجهاز الإداري العامل بها؟ 
-  ما هي اأهم اأ�سباب عدم الر�سا الوظيفي؟ 

وبين  الوظيفي  الر�سا  درجة  بين  العلاقة  ما   -
اإدارة  من  المقدمة  الخدمات  اأداء  م�ستوى 
الكويت  والتدريب في  جامعة   الإداري  التطوير 

للجهاز الإداري العامل  بها ؟ 
- هل هناك علاقة بين دور اإدارة التطوير الإداري 
جامعة  في  التدريب  عملية   وكفاءة  والتدريب 

الكويت؟ 
5.  اأهداف الدرا�ضة: 

5 .1 الأهداف العامة للدرا�سة:  
• التعرف على مختلف الأن�سطة وجهود جامعة 	

الكويت في مجال اإدارة الموارد الب�سرية.
• الم�ستقلة 	 البحث  متغيرات  لتاأثيرات  التو�سل 

على المتغير الخا�س بدعم جهود تنمية الموارد 
الب�سرية  بجامعة الكويت. 

• الم�ستقلة 	 البحث  متغيرات  على  ال�سوء  اإلقاء 
تنمية  جهود  بدعم  الخا�س  المتغير  وعلى 

الموارد الب�سرية بجامعة الكويت.
• اإبراز المفهوم الحديث لإدارة الموارد الب�سرية 	

والعوامل الموؤثرة حالياً وفي الم�ستقبل.
• تقديم ما يمكن اتباعه لتحقيق وتنمية موارد 	

ب�سرية قادرة ومتميزة.
• الرئي�سة 	 العنا�سر  ا�ستك�ساف  على  التركيز 

الإداريين  الموظفين  لدى  الوظيفي  للر�سا 
بالجامعة. 

• درا�سة 	 خلال  من  التو�سيات  بع�س  اقتراح   

تقدم للم�سوؤوليين بجامعة الكويت للا�ستفادة 
منها. 

• ا�ستكمال مادة علمية في مجال الموارد الب�سرية 	
م�ستقبلية. لنتائج  للو�سول  مف�سل  ب�سكل 

)ح�سين، 2006(، )بدر،1982(.
• الخدمات 	 بتقييم  خا�ساً  نظرياً  اإطاراً  اإعداد 

التي تقدمها الجامعة المترتب عليها التدريب 
الإداري.

• الإداري 	 التطوير  اإدارة  دور  تاأثير  مدى 
التي  الخدمات  وجودة  كفاءة  على  والتدريب 

تقدمها الجامعة. 
5. 2 الأهداف العملية: تتمثل في :

اإطاراً  واإعداد  الإداري  التطوير  عملية  تفعيل   ■
تقدمها  التي  الخدمات  بتقييم  خا�ساً  نظرياً 

الجامعة المترتب عليه التدريب الإداري..  
■ البحث في مدى تاأثير دور اإدارة التطوير الإداري 
التي  الخدمات  وجودة  كفاءة   على  والتدريب 

تقدمها الجامعة.
6.  نطاق الدرا�ضة: 

 2010 يوليو  �سهر  في  بداأت  الدرا�سة  هذه 
خلال  من   2012 اأكتوبر  �سهر  نهاية  في  وانتهت 
الوظيفي  الر�سا  ا�ستبيان، وتم التركيز على  توزيع 
لدى الموظفين الإداريين عن الخدمات المقدمة من 

الجامعة. 
7.  محددات الدرا�ضة: 

يمكن تعميم نتائج الدرا�سة في �سوء المحددات 
الآتية: 
• الدرا�سة  اأعدت ل�ستك�ساف الر�سا الوظيفي.	
• غير 	 الجامعة  موظفي  من   بع�س  اكت�ساف 

تاأثير  ومدى  الوظيفي  الر�سا  بمفهوم  ملمين 
ذلك على م�ستوى اأدائهم.

• الإداريين 	 الموظفيين  بع�س  ا�ستراك  عدم 
بالدرا�سة نظراً لن�سغالهم بالعمل وقت توزيع 

ال�ستبيان.
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8. اأهمية  الدرا�ضة: 
• الموظفين 	 لدى  هام  الوظيفي  الر�سا  تفعيل 

الإداريين. 
• التطوير 	 خدمات  على  التعرف  على  ت�ساعد 

الإداري المطلوبة.
• تقدم تغذية راجعة للجامعة عن مدى التطوير 	

الإداري بالجامعة.. 
• تعد هذه الدرا�سة مهمة كونها توفر معلومات 	

عن الر�سا الوظيفي ودوره. 
• نتائج 	 من  ال�ستفادة  في  الباحثين  ت�ساعد 

وتو�سيات البحث ، ولعلها تكون  نواة لدرا�سات 
اأخرى م�ستقبلية تتعلق بالر�سا الوظيفي ومدى 

تاأثيره في ال�سلوك الب�سري. 
• التطوير الإداري والتدريب يعد اأداءً كفءً على 	

الأمد الطويل.
9.  فر�ضيات الدرا�ضة: 

لقيا�س درجة م�سداقية اإجابات عينة الدرا�سة 
ا�ستخدام  تم  فقد  بال�ستبانة،  المعدة  الأ�سئلة  على 
ويعتمد   ،(Cronbach Alpha) األفا  كرونباخ  معامل 
الداخلي  الثبات  مدى  قيا�س  على  المعامل  هذا 
نتائج  اإعطاء  على  مقدرتها  في  ال�ستبانة  لأ�سئلة 

متوافقة لردود الم�ستجبين تجاه اأ�سئلة ال�ستبانة. 
الفر�سية الرئي�سة ال�سفرية الأ�لى: 

عدم  بين  اإح�سائية  دللة  ذات  علاقة  توجد  ل 
الر�سا الوظيفي والعدالة في توزيع العمل بين الموظفين. 

الفر�سية الرئي�سة ال�سفرية الثانية: 
توجد علاقة ذات دللة اإح�سائية بين عدم  	••ل 
في  الإدارة  قبل  من  والتقدير  الوظيفي  الر�سا 

حال قيامهم  باأعمال مميزة اأو اإ�سافية. 
الفر�سية الرئي�سة ال�سفرية الثالثة: 

ل توجد علاقة ذات دللة اإح�سائية بين عدم  • •	
الر�سا الوظيفي وا�ستمرارية اللقاءات الدورية 

بين  الموظفين. 

الفر�سية الرئي�سة ال�سفرية الرابعة: 
دللة اإح�سائية بين عدم  ذات  علاقة  توجد  	••ل 

الر�سا الوظيفي ونظام الحوافز. 
10.    مقيا�س ال�ضتبيان: 

ثلاثة  منه  )واأخذ  الخما�سي  ليكرت  مقيا�س 
اأوافق  ل  محايد،  اأوافق،  ب�سدة،  اأوافق  مقايي�س(: 

ب�سدة. 
11. عنا�ضر الدرا�ضة: 

رئي�ساً  �سوؤالً  ع�سرين  ال�ستبيان  ت�سمن 
بالإ�سافة اإلي ثلاثة اأ�سئلة اختيارية تعك�س الإجابة 
لدى موظفي جامعة  الوظيفي  الر�سا  قيا�س  عليها 
الكويت وذلك من خلال �سبعة عنا�سر رئي�سة وهي 

كالتالي.
جد�ل )1(: 

عنا�سر الدرا�سة

 عنا�سر الدرا�سة الرقم
 طبيعة واأهمية العمل 1.
 الولء الوظيفي 2.
 العدالة 3.
 التقدير 4.
 العلاقات 5.
 الحوافز 6.
 بيئة العمل 7.

العينة  اأخذ  واإجراءات  المجيبون   .12
)مجتمع الدرا�ضة وعينتها(

الجامعة  موظفي  من  الدرا�سة  مجتمع  يتكون 
الدرا�سة  اإعداد  عند  موظفاً   )3356( وعددهم 

واأخذ عينة مقدارها )2375( موظفاً.
13.   اأدوات الدرا�ضة:     

• الطلاع والبحث في الكتب العلمية .	
• الطلاع على المجلات والدرا�سات العلمية	
• عمل التجارب في بيئة العمل	
• ر�سد الحالت في الواقع العملي	
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14. اإجراءات توزيع ال�ضتبيان:
بعد اإكمال ال�ستبيان والتاأكد من �سدقه وثباته، 
يتم توزيعه على اأفراد عينة الدرا�سة، وقبل عملية 
الدرا�سة  هذه  من  الهدف  تو�سيح  يتم  التوزيع، 
وال�ستبيان ، واأن المعلومات التي �سوف يتم تجميعها 
من اأفراد العينة �سوف تتم معاملتها ب�سرية تامة، 
لأغرا�س البحث العلمي فقط، وقد ا�ستخدم اأ�سلوب 
الت�سال المبا�سر بت�سليم كل م�ستجيب ن�سخة بيده، 
تم  ولحقاً  نف�سها،  بالطريقة  جمعها  تم  ثم،  ومن 
الأ�ساليب  ا�ستخدام  طريق  عن  البيانات  تحليل 

والبرامج الإح�سائية المنا�سبة.

البيانات  على  الح�ضول  م�ضادر   .15
والمعلومات:

اأ�ساليب  عدة  باتباع  البيانات  جمع  تم  لقد 
مختلفة حيث:

النظري  والإطار  النظري  الأدب  تحديد  تم   -
المراجع  على  بالعتماد  للدرا�سة  والمفاهيمي 
والدرا�سات  والنترنت  والتقارير  والدوريات 

الجامعية ذات ال�سلة بالمو�سوع.
الم�ستخدمة  الرئي�سة  القيا�س  اأداة  ال�ستبانة:   -
جميع  لتغطي  �سممت  قد  البيانات  لجمع 

متغيرات الدرا�سة.
تم اختيار اأعداداً محددة من كل مركز عمل وذلك وفقا لعدد موظفيها وفقا للتوزيع التالي:

جد�ل )2(: 
م�سادر الح�سول على البيانات �المعلومات من اإدارات الجامعة

العينة الم�ستلمة فعلياالعينة الم�سحوبة فعلياعدد الموظفينالإدارة / الكلية / المركز الرقم

قطاع مدير الجامعة
141010مكتب مدير الجامعة 1
20614482عمادة �سوؤون الطلبة 2
686855عمادة القبول والت�سجيل 3
1087البرنامج الإن�سائي 4

قطاع نائب مدير الجامعة للخدمات الأكاديمية الم�ساندة
151106106اإدارة المكتبات 5
563927مركز خدمة المجتمع  6
191311اإدارة مكتبة الطالب 7
1288مركز التعلم عن بعد 8
1077جريدة اآفاق 9

قطاع نائب مدير الجامعة للاأبحاث
825725مكتب نائب مدير الجامعة للاأبحاث 10
453131مجل�س الن�سر العلمي 11
17127مركز درا�سات الخليج12
862مركز الدرا�سات ال�ستراتيجية13

قطاع نائب مدير الجامعة للتخطيط
332317مكتب نائب مدير الجامعة للتخطيط 14

قطاع نائب مدير الجامعة لل�سوؤون العلمية
181312مكتب نائب مدير الجامعة لل�سوؤون العلمية 15
171212مركز التدري�س والقيا�س16
552مركز دعم القرار 17
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17129اإدارة العلاقات الثقافية18
قطاع نائب مدير الجامعة للعلوم الطبية

624337مكتب نائب مدير الجامعة للعوم الطبية  19
قطاع الأمانة العامة

31224مكتب الأمين العام 20
997032مركز نظم المعلومات21
392713اإدارة العلاقات العامة  22
15116الإدارة القانونية23
241717اإدارة التطوير الإداري والتدريب  24

مكتب الأمين العام الم�ساعد لل�سوؤون المالية
102719اإدارة ال�سوؤون المالية  25
755330اإدارة الم�ستريات26
483426اإدارة �سوؤون التخزين27
1248770اإدارة الإن�ساءات وال�سيانة28

مكتب الأمين العام الم�ساعد ل�سوؤون المرافق
463434اإدارة مطبعة الجامعة 29
47337اإدارة التاأثيث والإ�سكان30
16112نادي الجامعة31

مكتب الأمين العام الم�ساعد لل�سوؤون الإدارية
845948اإدارة ال�سئوؤن الإدارية  32
765343اإدارة الخدمات العامة33
715050اإدارة الأمن وال�سلامة  34
261815اإدارة التغذية 35

قطاع الكليات
221155155كلية العلوم  36
25617951كلية الهند�سة والبترول 37
1289048كلية العلوم الإدارية  38
1037232كلية الآداب 39
674732كلية الحقوق  40
392713كلية الدرا�سات العليا  41
1158074كلية التربية  42
946632كلية العلوم الجتماعية  43
694827كلية ال�سريعة  44
876125كلية البنات  45
21715292كلية الطب 46
543838كلية طب الأ�سنان  47
543823كلية ال�سيدلة  48
7955كلية العلوم الطبية الم�ساعدة 49

335623751515الإجمالي
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اأ�ضئلة  على  الدرا�ضة  عنا�ضر  توزيع   .16
ال�ضتبيان: 

عنا�سر  ن�ستعر�س  التالي   )3( جدول  في 

الوظيفي،  الولء  العمل،  واأهمية  )طبيعة  الدرا�سة 
العدالة، التقدير، العلاقات، الحوافز، بيئة العمل(، 

والأ�سئلة المرتبطة بها في نموذج ال�ستبيان.

جد�ل )3(: 
عنا�سر الدرا�سة �الأ�سئلة المرتبطة بها في نموذج ال�ستبيان

الأ�سئلةرقم ال�سوؤالعنا�سر الدرا�سة الرقم

طبيعة �اأهمية العمل 1
-  ي�سعرون باأهمية ما يقومون به من    عمل.1

-  يرون اأن عملهم الحالي ير�سي  ويحقق طموحهم.14

2 
الولء الوظيفي 

-  لديهم ا�ستعداد للعمل في غير اأوقات العمل الر�سمية اإذا طلب  منهم ذلك2

-  ي�سعرون بالنتماء اإلى وظيفتهم  الحالية ول يرغبون بالنتقال عنها3

-   حبهم لعملهم يجعلهم يحر�سون على اإنجازه بالدقة وال�سرعة  الممكنة 18

-  لديهم الثقة باأن اإدارتهم تقدر الموظفين المتميزين وتحافظ  عليهم.20

العدالة3

-  يرون اأن هناك عدالة في توزيع العمل بين الموظفين5

-  يرون اأن المقابل المادي الذي  يتقا�سونه عادل ومر�سيا8

-  يرون اأن هناك عدالة في توزيع المكافاآت للاأعمال الممتازة بين  الموظفين17

 -  يرون اأن المزايا التي تقدمها  الجامعة منا�سبة مقارنة ب�سوق  العمل19

التقدير4
-   يجدون التقدير من قبل الإدارة في  حال قيامهم بعمل مميز اأو اإ�سافي6

 -  هناك تقدير من قبل اإدارتهم  لظروفهم ال�سخ�سية7

العلاقات5

-  ي�سعرون بالمودة والتعاون بين  العاملين في اإدارتهم9

- يرون اأن هناك توا�سلًا بين الإدارة  والموظفين11

- يرون اأن اللقاءات بين موظفي  الإدارة تتم ب�سكل دوري12

الحوافز6

-  قلة الحوافز المادية والمعنوية تفقد الموظف ولءه للموؤ�س�سة4

- نظام الحوافز في عملهم منا�سب ويحقق ما يرغبون به10

- يرون اأن الراتب الذي يتقا�سونه  م�سجع لهم في ال�ستمرار بعملهم15

بيئة العمل7
-  المكان الذي يعملون فيه مهياأ  لإتمام عملهم ب�سكل �سحيح13

- يرون اأن المكان الذي يعملون به  يتميز باأنه مريح واآمن16
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لجميع  والإجمالية  العامة  النتيجة   .17
القطاعات: 

في جدول )4( التالي ن�ستعر�س الردود للنتيجة 
الإداريين  الموظفين  من  ال�ستبانة  لأ�سئلة  العامة 

مدير  )قطاع  للجامعة  الإدارية  بالقطاعات 
الجامعة،  قطاع نواب مدير الجامعة، قطاع الأمانة 
على  النتيجة  وقد جاءت  الكليات(،  قطاع  العامة، 

النحو التالي:
جد�ل )4(:

 الرد�د للنتيجة العامة لأ�سئلة ال�ستبانة من الموظفين الإداريين بالجامعة

ل اأ�افق ب�سدةل اأ�افقمحايداأ�افقاأ�افق ب�سدةعنا�سر الدرا�سة الرقم

2.285%23.714%30.571%76.57%4.428%طبيعة العمل 1

3.571%22.285%29.857%64.711%8.142%الولء الوظيفي2

3.5%23.785%38.428%56.142%4.142%العدالة3

2.571%19.142%33.857%64.285%10.285%التقدير4

3.571%25.285%34%56.714%9.285%العلاقات5

3%22.857%43.571%54.714%4.428%الحوافز6

3%21.357%28%70.285%5.928%بيئة العمل7

البديلة  الفر�ضيات  ال�ضتنتاجات:   .18
التي تم التو�ضل اإليها:

الفر�سية الرئي�سة الأ�لى:
عدم  بين  اإح�سائية  دللة  ذات  علاقة  وجود 
بين  العمل  توزيع  في  والعدالة  الوظيفي  الر�سا 

الموظفين.
الفر�سية الرئي�سة الثانية:

عدم  بين  اإح�سائية  دللة  ذات  علاقة  وجود 
الر�سا الوظيفي وعدم التقدير من قبل الإدارة في 

حال قيامهم باأعمال مميزة.

الفر�سية الرئي�سة الثالثة: 
عدم  بين  اإح�سائية  دللة  ذات  علاقة  وجود 
الر�سا الوظيفي و ا�ستمرارية اللقاءات الدورية بين 

الموظفين.
الفر�سية الرئي�سة الرابعة: 

عدم  بين  اإح�سائية  دللة  ذات  علاقة  وجود 
الر�سا الوظيفي ونظام الحوافز.

من خلال النتائج التي اأظهرتها الدرا�سة فاإنه 
موظفي  غالبية  لدى  وظيفياً  ر�ساً  هناك  اأن  يتبين 
الجامعة، حيث جاءت ن�سب الموافقة اأعلى من %50  

للعنا�سرالتالية: 
جد�ل )5(: 

النتائج التي اأظهرتها الدرا�سة للر�سا الوظيفي

التقييم العام عنا�سر الدرا�سة الرقم
77 %  طبيعة واأهمية العمل 1.
65 %  الولء الوظيفي 2.
56 %  العدالة 3.
64 %  التقدير 4.
57 %  العلاقات 5.
55 %  الحوافز 6.
70 %  بيئة العمل 7.
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19.   قطاع الأمانة العامة:
هنا ن�ستعر�س على �سبيل المثال ردود ال�ستبانة 
من الموظفين الإداريين بقطاع الأمانة العامة. فقد 
تم توزيع ال�ستبانة على )208( ذكور واإناث، وكانت 

ا�ستجابتهم كالتالي )35( ذكور اأي ما ن�سبته %17، 
 )5( وجدول   )%83( ن�سبته  ما  اأي  اإناث   )173(
الوظيفي  للر�سا  ال�ستبانة  ردود  يو�سح  التالي 

لقطاع الأمانة العامة/ فئة الرجال.
جد�ل )6(: 

الرد�د على اأ�سئلة ال�ستبانة للر�سا الوظيفي بقطاع الأمانة العامة/ فئة الرجال

ل اأوافق ب�سدةل اأوافقمحايداأوافقاأوافق ب�سدةقطاع الأمانة / ردود ال�ستبانه/ فئة الرجال الرقم

6%38%16%35%5%ي�سعرون باأهمية ما يقومون به من عمل 1

لديهم ا�ستعداد للعمل في غير اأوقات العمل الر�سمية 2
4%24%26%40 %6 %اإذا طلب منهم ذلك 

ي�سعرون بالنتماء اإلى وظيفتهم الحالية ول يرغبون 3
6 %26%22 %42 %4 %بالنتقال عنها 

قلة الحوافز المادية والمعنوية تفقد الموظف ولءه 4
3 %2%21 %74 % 0 %للموؤ�س�سة

6 %24%12 %56%2 %يرون اأن هناك عدالة في توزيع العمل بين الموظفين5

يجدون التقدير من قبل الإدارة في حال قيامهم بعمل 6
2 %18%24 %48 %8 %مميز اأو اإ�سافي

2 %  20%  26 %  48 %  4 %هناك تقدير من قبل اإدارتهم لظروفهم ال�سخ�سية7

4 %12 %22%58 %4%يرون اأن المقابل المادي الذي يتقا�سونه عادل ومر�سيا8

3 %28%15%48 % 6%ي�سعرون بالمودة والتعاون بين العاملين في اإداراتهم9

0 % 0 % 0 % 8%1 %نظام الحوافز في عملهم منا�سب ويحقق ما يرغبون به 10

3%32 %24%40 %1 %يرون اأن هناك توا�سلًا بين الإدارة والموظفين11

3 %36 %18 %38 %5 %يرون اأن اللقاءات بين موظفي الإدارة تتم ب�سكل دوري12

المكان الذي يعملون فيه مهياأ لإتمام عملهم ب�سكل 13
2 %10 %8 %72% 8%�سحيح 

4% 24% 24% 41 %7 %يرون اأن عملهم الحالي ير�سي ويحقق طموحهم14

يرون اأن الراتب الذي يتقا�سونه م�سجع لهم في 15
3%7 %23 %64 %3 %ال�ستمرار بعملهم

2%16%4%68 %10 %يرون اأن المكان الذي يعملون به يتميز باأنه مريح واآمن16

يرون اأن هناك عدالة في توزيع المكافاآت الأعمال 17
6%11 %20 %57 %6 %الممتازة بين الموظفين 
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حبهم لعملهم يجعلهم يحر�سون على اإنجازه بالدقة 18
1 %4 %0 %18 %2%وال�سرعة الممكنة

يرون اأن المزايا التي تقدمها الجامعة منا�سبة مقارنة 19
4 %21 %18 %49 %8%ب�سوق العمل

لديهم الثقة باأن اإدارتهم تقدر الموظفين المتميزين 20
4 %22 %23 %48 %3%وتحافظ عليهم

فئة  العامة/  الأمانة  بقطاع  ال�ستبانة  اأ�سئلة  على  للردود  الإح�سائي  التوزيع  ي�ستعر�س  التالي  الجدول 
الرجال. 

جد�ل )7(: 
الرد�د على اأ�سئلة ال�ستبانة للر�سا الوظيفي بقطاع الأمانة العامة / فئة الرجال

ل اأ�افق ب�سدةل اأ�افقمحايداأ�افقاأ�افق ب�سدةعنا�سر الدرا�سةالرقم

5%31%20%38%6%طبيعة العمل1
5%24%23%44%4%الولء الوظيفي2
5%17%18%55%5%العدالة3
2%19%25%48%6%التقدير4
3%32%19%42%4%العلاقات5
3%15%28%53%1%الحوافز6
2%13%6%70%9%بيئة العمل7

عنا�سر الر�سا الوظيفي لقطاع الأمانة العامة/ فئة  الرجال

الجدولن )8(، )9( التاليان يو�سحان الردود على اأ�سئلة ال�ستبانة للر�سا الوظيفي كما جاءت بقطاع 
المانة العامة/ فئة الن�ساء.

جد�ل )8(: 
الرد�د على اأ�سئلة ال�ستبانة للر�سا الوظيفي بقطاع الأمانة العامة / فئة الن�ساء

ل اأ�افق ب�سدةل اأ�افقمحايداأ�افقاأ�افق ب�سدةقطاع الأمانة / رد�د ال�ستبانه/ فئة الرجال الرقم

4 %36% 18%36% 6%ي�سعرون باأهمية ما يقومون به من عمل 1

لديهم ا�ستعداد للعمل في غير اأوقات العمل 2
0 %28%22%46%4 %الر�سمية اإذا طلب منهم ذلك 

ي�سعرون بالنتماء اإلى وظيفتهم الحالية ول 3
4%22%26 %40 %8 %يرغبون بالنتقال عنها 

قلة الحوافز المادية والمعنوية تفقد الموظف ولءه 4
0%3%10 %84 % 3%للموؤ�س�سة

يرون اأن هناك عدالة في توزيع العمل بين 5
0 %20%18%58%4 %الموظفين
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يجدون التقدير من قبل الإدارة في حال قيامهم 6
0 %14%24 %52 %10 %بعمل مميز اأو اإ�سافي

هناك تقدير من قبل اإدارتهم لظروفهم 7
0 %  8%  22 %  58 %  12%ال�سخ�سية

يرون اأن المقابل المادي الذي يتقا�سونه عادل 8
5 %10 %22 %57 %6%ومر�سيا

ي�سعرون بالمودة والتعاون بين العاملين في 9
0 %19%20%55 % 6%اإداراتهم

نظام الحوافز في عملهم منا�سب ويحقق ما 10
3%7 % 13% 74% 3 %يرغبون به 

4 %18 %25%48%5%يرون اأن هناك توا�سل بين الإدارة والموظفين11

يرون اأن اللقاءات بين موظفي الإدارة تتم ب�سكل 12
2 %32 %29%38 %1 %دوري

المكان الذي يعملون فيه مهياأ لإتمام عملهم ب�سكل 13
4 %8 %9 %74 % 5%�سحيح 

6 %0% 12% 50% 8 %يرون اأن عملهم الحالي ير�سي ويحقق طموحهم14

يرون اأن الراتب الذي يقا�سونه م�سجع لهم في 15
3 %23 %40 %31 %3 %ال�ستمرار بعملهم

يرون اأن المكان الذي يعملون به يتميز باأنه مريح 16
4 %18%11%62%5 %واآمن

يرون اأن هناك عدالة في توزيع المكافاآت على 17
5 %10 %22%57 %6 %الأعمال الممتازة بين الموظفين 

حبهم لعملهم يجعلهم يحر�سون على انجازه 18
6 %22%20 %48 %4%بالدقة وال�سرعة الممكنة

يرون اأن المزايا التي تقدمها الجامعة منا�سبة 19
6 %18 %12 %56 %8%مقارنة ب�سوق العمل

لديهم الثقة باأن اإدارتهم تقدر الموظفين 20
2 %20 %20 %58 %0%المتميزين وتحافظ عليهم
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جد�ل )9(: 
الرد�د على اأ�سئلة ال�ستبانة للر�سا الوظيفي بقطاع الأمانة العامة / فئة الن�ساء

ل اأ�افق ب�سدةل اأ�افقمحايداأ�افقاأ�افق ب�سدةعنا�سر الدرا�سةالرقم

5%30%15%43%7%طبيعة العمل1

3%23%22%48%4%الولء الوظيفي2

4%17%18%55%6%العدالة3

0%11%23%55%11%التقدير4

6%23%24%47%4%العلاقات5

6%11%21%63%9%الحوافز6

4%13%10%68%5%بيئة العمل7

يو�سي الباحثون ببع�ض التو�سيات من اأهمها:
من  اإليها  التو�سل  تم  التي  للا�ستنتاجات  وفقاً 
عليها  الح�سول  تم  التي  للدرا�سة  النظري  الإطار 
من واقع التحليل الإح�سائي للبيانات، تم الخروج 

بالتو�سيات الآتية:
الأمن  لتحقيق  الجامعة  ت�سعى  اأن  �سرورة    .1
ذلك  لأن  فيها  الإداريين  للموظفين  الوظيفي 
للطلاب  المقدمة  الخدمة  جودة  من  يزيد 

والهيئة الأكاديمية.                     
بالجامعة  الإدارية  الوظيفة  تتيح  اأن  �سرورة    .2
بالإيجاب  لنعكا�سها  المهارات  اكت�ساب  فر�س 
الجامعة  من  المقدمة  الخدمة  جودة  على 
للطلاب والهيئة  الأكاديمية.                                                   

والتدريب  الإداري  التطوير  اإدارة  تكثف  اأن   .3
اأظهرتها  التي  والمجالت  بالجوانب  الهتمام 
وذلك  عنها،  وظيفيا  ر�سا  بوجود  الدرا�سة 
بها  الهتمام  وزيادة  واإبرازها  عليها  بالتاأكيد 
طريق        عن  الجامعة  موظفي  بين  ن�سبتها  لرفع 

اإدارة التطوير الإداري والتدريب.
4.  قيام اإدارة التطوير الإداري والتدريب بدرا�سة 
الأ�سباب التي اأدت اإلى عدم وجود ر�سا وظيفيا 
الوظيفي،  للر�سا  المحددة  العنا�سر  بع�س  عن 
الوظيفي  الر�سا  م�ستوى  رفع  بهدف  وذلك 

م�ستوى  على   ذلك  كان  �سواء  م�ستقبلا،  عنها 
الجامعة ككل اأو على م�ستوى القطاعات.

5.  �سرورة قيام اإدارة التطوير الإداري والتدريب 
من  الجامعة  موظفو  اإليه  اأ�سار  بما  بالهتمام 
الوظيفي في  الر�سا  م�ستوى  لتطوير  مقترحات 

الجامعة.
الإداري  التطوير  اإدارة  تولي  اأن  �سرورة   .6
بتطوير  اهتمامها  الم�سوؤولة  الجهات  والتدريب 
الأنظمة الإدارية بالجامعة بما ي�ساهم بتطوير 

الر�سا  الوظيفي  لدى الموظفين.
والتدريب  الإداري  التطوير  اإدارة  تتولى  اأن   .7
بجامعة الكويت اهتمامها برفع م�ستوى الر�سا 
لدى  العملية  الإنتاجية  وم�ستوى  الوظيفي، 
الكويت من خلال الهتمام  الموظفين بجامعة  
في  الدرا�سة  هذه  اإليها  اأ�سارت  التي  بالعوامل 

تو�سياتها العامة.
والتدريب  الإداري  التطوير  اإدارة  اهتمام   .8
مع  الجامعة  باإدارات   العمل  ظروف  بتح�سين 

توفير المناخ العملي الملائم للعمل فيها.
الحوافز  بتقديم  الجامعة  نادي  اإدارة  تقوم   .9
الت�سجيعية وت�سهيل ح�سور  الموؤتمرات والندوات 

لموظفي الجامعة.
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بجامعة  الهتمام  الم�سوؤولة  الجهة  تولي  اأن   .10
لدى  الوظيفي  الر�سا  م�ستوى  برفع  الكويت 

الموظفين.
 11.  �سرورة ت�سجيع وتو�سيع اإدارة التطوير الإداري 
والتدريب لقنوات الت�سال الإداري والعلاقات 

الجتماعية بين الموظفين.
ر�ؤية م�ستقبلية:

• اإجراء المزيد من الدرا�سات المقارنة البحثية 	
اإدارات  لموظفي  الوظيفي  للر�سا  الم�ستقبلية 
جامعة الكويت مع جامعات اأخرى داخل دولة 

الكويت وخارجها.
• العملية 	 للاإنتاجية  مقارنة  درا�سة  اإجراء 

العملية  بالإنتاجية  الكويت  جامعة  لموظفي 
دولة  خارج  اأخرى  جامعات  في  لموظفين 

الكويت.
• البحثية 	 المقارنة  الدرا�سات  من  مزيد  اإجراء 

وعلاقتة  الوظيفي  للر�سا  الم�ستقبلية 
بالجامعات  للموظفين  العملية  بالإنتاجية 

الكويتية الحكومية والجامعات الخا�سة.
هذه  يقدم  فالباحثان  تقدم...  لما  وا�ستكمال 
الدرا�سة ليرجوان اأن تكون �ساهمت م�ساهمة فعالة 
اإي�ساح هذا الجانب الهام من جوانب التطوير  في 

الإداري في الموؤ�س�سة الأكاديمية جامعة الكويت.
• واقع 	 من  تنطلق  ت�ساوؤلت  عدة  اأي�سا  وهناك 

الموارد الب�سرية في قطاعات الأعمال المختلفة 
هي:

• الموارد 	 اإدارة  التي تواجهه  ما هي ال�سعوبات 
الب�سرية في القطاع الحكومي؟

• الموارد 	 تناف�سية  وتطوير  دعم  يمكن  كيف 
الب�سرية؟

• ما مدى دعم جهود تنمية الموارد الب�سرية في 	
موؤ�س�سات القطاع الأعمال �سواء على الم�ستوى 
العربي ب�سكل عام اأو على م�ستوى دولةالكويت 
وما هي المزايا المتحققة نتيجة لتلك الجهود؟

• الب�سرية 	 الموارد  اإدارة  تحديات  هي  ما 
وتوقعاتها في الألفية الثالثة ؟   
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