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 : مؤسسة الموانئ في الأردن فيمحددات الرضا والاستقرار الوظيفي

 دراسة ميدانية 

  

 فراس محمد الرواشدة وزياد محمد علي الصمادي
 

  صـلخم
  

 موظفًا من موظفي )280(هدفت هذه الدراسة إلى معرفة مستوى الرضا والاستقرار الوظيفي لعينة بلغت 
 الوصفيواعتمدت هذه الدراسة على المنهج .  طبقيةةئية قصديبطريقة عشواهم  تم اختيار،مؤسسة الموانئ

 كبير في تطوير  من دورالموانئوتأتي أهمية الدراسة لما لمؤسسة  .والميدانيبأسلوبيه النظري ، لييالتحل
وقوية بين بيئة العمل   وذات دلالة إحصائيةإيجابيةبينت أن هناك علاقات ارتباط قد  و،الاقتصاد الأردني

بين  أما بالنسبة للعلاقة.  واستخدام الموظف لمهاراته ومستوى الرضا والاستقرار الوظيفي، المباشروالرئيس
وأوصت الدراسة . الإدارة العليا والحوافز المقدمة ومستوى الرضا والاستقرار الوظيفي فقد كانت سلبية

  .دارة العليا وعلاقة الموظف مع الإ، وتحسين بيئة العمل،ضرورة توفير الحوافز للموظفينب

، مؤسسة الموانئ، الرضا الوظيفي، الاستقرار الوظيفي، محددات الاستقرار الوظيفي: الكلمـات الدالـة
  .الأردن، العقبة

  
  مقدمـةال

يعد عنصر القوى البشرية من أهم عناصر الإنتاج فـي          
وهي أن  ، ويتميز عن العناصر الأخرى بميزة أساسية     ، الدولة

 والآخـر   ،جيإنتال يتمثل كعنصر     الأو ،له دورين أساسيين  
 ، الطلب على عنصر العمل طلبـاً مـشتقاً        ويعد. استهلاكي

النـصر  (  يدخل في العملية الإنتاجية    هلأن ؛وليس طلباً نهائياً  
من أهـم   واستقرار  رضا العامل   ، فإن    لذا .)2001 ،وشامية

ويلعب ، العوامل التي تؤدي إلى استمرارية العملية الإنتاجية      
عقـد  أ مـن    يعد ؛ إذ ستقرار الوظيفي دوراّ حيوياّ   الرضا والا 

 وما  ، يتعلق بالعمالة  في ما الأمور التي يواجهها سوق العمل      
علـى   الإنتاجية   في تؤثر   إيجابيةيتركونه من جوانب سلبية و    

  .  عام أو جزئينحوٍ
 جاءت هذه الدراسة لتبين الجوانب والمحددات التـي         ،لذا

م عدم الرضا والاسـتقرار      وتسبب له  ، العاملين فيقد تؤثر   

 فـي وهذا يـؤثر سـلبيا      ،  وبالتالي تركهم لعملهم   ،الوظيفي
وقـد  .  وخاصة إذا كانت هذه الكفاءات نـادرة       ،المؤسسات

 عينـة مـن     آراءقامت هذه الدراسة على إلقاء الضوء على        
 280موظفي مؤسسة الموانئ في العقبة في الأردن بلغـت          

مجلة ) (4709(للعاملين   ويبلغ العدد الكلي     ، وموظفة ،اموظفً
ويعد ميناء العقبة مـن أهـم مـوانئ          .)2005، ميناء العقبة 

المنطقة على البحر الأحمـر نظـرا للأهميـة الجغرافيـة           
 الشريان الحيوي والمنفذ البحري الوحيد الذي       لأنه ؛المتميزة

ر مـن خلالـه     يـصد  ؛ إذ يطل به الأردن على موانئ العالم     
ة الوصل التي تربط المـشرق       همز ويعد ،المنتجات الوطنية 

ل رؤية مؤسـسة المـوانئ      وتتمث. العربي بالمغرب العربي  
 لكـي   ؛أن تكون متميزة محلياّ وإقليمياّ وعالمياّ     في  وتطلعاتها  

تلعب دورا مهما في تطوير المنطقة الاقتـصادية الخاصـة          
 وذلك من خـلال     ، عام على نحوٍ  خاص والأردن    على نحوٍ 

 وخلق عدد كبير من فرص      ،اديتعظيم معدلات النمو الاقتص   
 .7/4/2009 وتاريخ قبوله 10/8/2007 تاريخ استلام البحث    ).2003 -2002، مؤسسة الموانئ(العمل 
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 بعـضها   ، بينت النظريات الإداريـة عوامـل كثيـرة        وقد
 حول موضوع الرضـا عـن العمـل واسـتقرار           ،متضارب
 التـي  ،بعض هذه المسببات في الرضا عن العمل      و .الموظف

 هي قدرة العمل على تـوفير عوائـد         ،توضحها هذه النظريات  
 وتحسين ظروف العمل المادية مما يـؤدي        ،ومنافع عالية جيدة  

  الموظفوبالتالي استقرارلى ارتفاع مستوى الرضا عن العمل إ
كما أن هنـاك مـسببات    .), a Luthan,1992( .في وظيفته

أخرى هي مسببات شخصية تتعلق بقدرة الفرد علـى تحمـل           
 يطورها الموظـف    ، وقد ضغوط العمل والتكيف والتعامل معها    

 محيط عمله فتجعله يميل إلى الاستقرار والشعور بالرضـا          في
  .الإنجاز ويساعد على ارتفاع مستوى ،الداخلي

وبما أن معظم الدراسات التي أجريـت حـول الرضـا           
 فإن نتائج وتوصـيات     ،الوظيفي كانت خارج الوطن العربي    

 على موظفي الـدول     بالضرورة تطبيقها تلك الدراسات ليس    
ات الأمريكية والأوروبية لا تتناسب مع      ن النظري  لأ ؛العربية

  .البيئة التنظيمية في الوطن العربي أحيانا
  

  مشكلة الدراسة
المؤسسات فـي   ثل مشكلة هذه الدراسة في أن بعض        تتم

الأردن تواجه بعض التحـديات علـى الـساحتين المحليـة           
منها دخول الأردن في منظمة التجـارة العالميـة         ، والدولية
ب على هذه المؤسـسات أن ترفـع مـن          لذلك يج  ،والعولمة

 فـي التي تـؤثر     الرئيسة وأحد العناصر    ،مستوى إنتاجيتها 
 إنتاجية العامل غير    فإن زيادة  ،الإنتاجية هو العنصر البشري   

 فشعور  ،بالرضا والاستقرار الوظيفي    شعوره غيرممكنة من   
 يدل على أنه سيستقر     عملهالموظف بالسعادة والارتياح في     

 يحصل على مـا     أنه طالما   ه فلماذا يترك عمل   ،هذا العمل في  
ــع ــه ،يتوق ــة ولائ ــن درج ــد م ــا يزي ــه  مم   وانتمائ

)1998, a Vroom, ( والعكس سيحدث إذا لم يشعر العامل
يـؤثر  بالتالي سوف   و ،يعني أنه سيترك العمل     فهو ،بالرضا

 وبالتـالي   ، ويزيد من دوران العمـل     ، إنتاجية المؤسسة  في
ستخدم الباحثان أسـلوب    اك   لذل .زيادة التكلفة على المؤسسة   

 أحـدى   تُعـد فهي   ، درجة رضا الموظفين   لتعرف ستبانةالا
 ، أم لا  عملـه  عن   ياوسائل معرفة ما إذا كان الموظف راض      

 وتلبية هـذه  ،فهناك تغيير مستمر في ازدياد حاجات العاملين  

 إذ إن هـذا     ؛تعرفهـا الرغبات والاحتياجات ليس من السهل      
 حيـث   ،لا باستخدام أسـلوب علمـي     كن إ  غير مم  التعرف

جابة عن   من خلال الإ    هذه الحاجات  لتعرف استبانةصممت  
ار الوظيفي   الرضا والاستقر  أسئلة الدراسة المتعلقة بمحددات   

   :الآتية على الأسئلة واحتوت الدراسة
 أبعاد الرضا والاستقرار الـوظيفي      توافرما مستوى   -1

  ؟ئ يراه العاملون في مؤسسة الموانكما
عينـة    فروق ذات دلالة إحصائية لإجابات     توجدهل  -2

الرضـا   ومستوى   الدراسة المتعلقة بالمتغيرات الديموغرافية   
 والعلاقـة مـع     ،بيئة العمل  ( من خلال  والاستقرار الوظيفي 

 ـ    ،الرئيس المباشر   والمهـارات   ،ا والعلاقة مع الإدارة العلي
   ؟) والحوافز،المستخدمة

 
  همية الدراسةأ

 من الدراسات الأولـى  من كونهاة هذه الدراسة    تنبع أهمي 
 تبحث في رضا    التي -حسب علم الباحثين  –التي يتم تطبيقها    

 ولمكانـة   ،فـي مؤسـسة المـوانئ      همواستقرارالموظفين  
 تخفـيض   فيالمؤسسة وموقعها الجغرافي المتميز وتأثيرها      
وتكمن أهمية  . البطالة ودورها في تطوير الاقتصاد الأردني     

 وهو  ،يفي في أنه يحقق الولاء والانتماء للمنظمة      الرضا الوظ 
عادة يقلل من دوران العمل ويزيد مـن مـستوى إنتاجيـة            

 فيحقق للموظف قيمـة    ، ويشعره بالعدالة والمساواة   ،الموظف
 من نتائج   الإفادةكما أن   . اجتماعية داخل المؤسسة وخارجها   

وتوصيات هذه الدراسة ووضعها أمام أصحاب القرار يزيـد         
  .هميتهامن أ

  
  أهداف الدراسة

 مستوى الرضـا والاسـتقرار      تعرفإلى   الدراسةتهدف  
 وللوصـول   ،الوظيفي لعينة من الموظفين في مؤسسة الموانئ      

 يمكـن أن تـساعد       فـي اقتـراح توصـيات      تسهمإلى نتائج   
 رفع وتعزيز درجة الرضا والاستقرار      علىا  المسؤولين إيجاب 

  :تعرفخرى من كما تظهر بعض الأهداف الأ. الوظيفي
 مدى أهمية بيئة العمل في درجة الرضا والاستقرار         -1

  .الوظيفي
 مدى أهمية العلاقة مع الرئيس المباشر في الرضـا          -2
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  .والاستقرار الوظيفي
 مدى أهمية الإدارة العليا في الرضـا والاسـتقرار          -3

  . الوظيفي
 مدى أهمية استخدام المهارات الذهنية والفنيـة فـي          -4

  .لاستقرار الوظيفيالرضا وا
  . مدى أهمية الحوافز في الرضا والاستقرار الوظيفي-5
 مدى وجود فروق ذات دلالة إحصائية بين العوامـل          -6

الديموغرافية ومستوى الرضا والاستقرار الوظيفي من خلال       
 والعلاقة مع الرئيس    ،بيئة العمل (علاقتها بالمتغيرات المستقلة  

 والمهارات المـستخدمة    ،العليا والعلاقة مع الإدارة     ،المباشر
  ).والحوافز

  
  محددات الدراسة

ن خلال فترة إعداد    ي التي واجهت الباحث   الصعوبة الأكبر 
 ـ -اطلاعهما حسب   –الدراسة    أن مؤسـسة المـوانئ      ي ه

ولا يجمعهما   فأقسامها بعيدة عن بعضها      ؛مؤسسة كبيرة جدا  
 سـتبانة الا عملية توزيع    مكان واحد، وهذا أدى إلى أن تكون      

 بالرغم من   ،إلى حدا ما  ، ثم جمعها صعبة      عينة الدراسة  على
 ف كان هناك تخو   أضف إلى ذلك أنه    ،تعاون إدارة المؤسسة  

  .ستبانة على ملء الا بعض أفراد عينة الدراسةعدم قدرةمن 
  

  حدود الدراسة
تركز هذه الدراسة على دور بيئة العمل والعلاقـة مـع           

ة العليـا والمهـارات      والعلاقة مـع الإدار    ،الرئيس المباشر 
المستخدمة والحوافز في رفع درجـة الرضـا والاسـتقرار          

 علـى المـوظفين فـي    سـتبانة الالذلك تم توزيع  ،  الوظيفي
 ،دائرة التطوير والتدريب   :الآتيةمؤسسة الموانئ في الدوائر     

 ، والـدائرة الإداريـة    ، ودائرة الخـدمات   ،والدائرة القانونية 
 والـدائرة   ،صـفة المتخصـصة    ودائرة الأر  ،والدائرة الفنية 

 ودائـرة   ، ودائـرة العمليـات    ، والـدائرة البحريـة    ،المالية
  . ودائرة اللوازم والمشتريات،المشاريع

  ية والثبات لأداة جمع البيانات المصداق
للتحقق من صدق مقياس الرضا والاستقرار الوظيفي تـم         

 على عدد من الأساتذة المختصين في مجـال         ستبانةالاعرض  
أن الأسئلة التـي وضـعت      من   و ،للتأكد من مصداقيتها  الإدارة  

 واتفـق   ، وقد تم تعديل بعض الأسئلة     ،هجلتقيس ما وضعت لأ   
على جميع فقرات المقياس حتى ظهرت بـصورتها النهائيـة          

ولفحص الثبات فقد تم احتساب قيمة معامل الاتـساق         ،  الحالية
لتحليـل  ) Cornbachs' alpha( )كرونبـاخ ألفـا  (الـداخلي  

 على نحـوٍ  %) 94( ألفا بلغت قيمة معامل الثبات   ف ،ماديةالاعت
وكما هو مبين في     ،لجميع الأسئلة على جميع أبعاد الدراسة      عام

وهذه النسبة يمكن الاعتماد عليها لأغراض البحث ، )1(الجدول 
وتـشير  ، %60 وهي   ، كونها أعلى من النسبة المقبولة     ؛العلمي

  . اس الهدف المحدد لهاإلى ثبات أداة الدراسة وتناسقها في قي
  

  معاملات الثبات ألفا لمجالات الدراسة: )1(جدول ال
  ألفا  المجال

  %85  بيئة العمل
  %96  العلاقة مع الرئيس المباشر

  %94  العلاقة مع الإدارة العليا
  %88  المهارات

  %84  الحوافز المقدمة
  %94  الثبات الكلي

  
    متغيرات الدراسة

موقف  عمل عن طريق معرفةتتحدد درجة الرضا عن ال 
 يمكن لنا قيـاس درجـة الرضـا         ولا ،العاملين من عملهم  

إلا بأعداد تقارير عن ظروف العمل ومن الطـرق          مباشرة
 المستخدمة لقياس هذه الدرجـة هـو مقيـاس التـصنيف          

)Rating Scales (  اسـتبانة بوأشهر هذه المقاييس يعـرف 
 MSQ) Minnesota Satisfactionالرضــــا 

Questionnaire(        حيث تقيس درجة الرضا عـن العمـل، 
وتتراوح هذه الدرجة من الرضا بين العالية جدا والمنخفضة         

 وقـد بـين   .)Luthan, Fred, 1992, b(والعاليـة  جـداّ  
(Organ,1982)         أن الرضا عن العمل يتحدد ويقاس عـن

 فهو يمثل حالة    ،طريق معرفة موقف الأشخاص عن عملهم     
فإذا كان العامل    ،لنحو العم فة  من الشعور الوجداني والعاط   

 أمـا   ،إيجابيا عمله   من فسوف يكون موقفه     عملهاّ عن   يراض
 عمله من فسوف يكون موقفه     عمله عن   إذا كان غير راضٍ   

 ،لذلك طور علماء النفس أداة لقياس درجـة الرضـا          .سلبياّ
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تتـراوح بـين     حيث كانت الإجابات عن الأسئلة المطروحة     
، اّ وعدم الموافقة بدرجة عالية جداّ     الموافقة بدرجة عالية جد   

 معتمدين على هـذا     استبانةطور الباحثان    على هذا الأساس  
 وهو أيضاّ مـا يعـرف       ،كأداة لقياس درجة الرضا    المقياس

 تتراوح فيه الإجابـة  الذي) Likert Scale( بمقياس ليكرت
حيث  ،بين الموافقة بشدة وعدم الموافقة لقياس درجة الرضا       

  :دراسة على المتغيرات الآتيةاشتملت هذه ال
  : المتغيرات المستقلة-أولا

حيث كانت الفقرات تشتمل على     : المتغيرات الديموغرافية 
 والمركز  ، وسنوات الخدمة  ، والعمر ،الجنس (:ـأسئلة تتعلق ب  

 اعتمد الباحثان في صـياغة      وقد ). والراتب الشهري  ،الوظيفي
دراسـة  مثـل   ،  عـدة دراسات  هذا المتغير على ما جاء في       

حيـث   ،)Steel, 1989(وسـتيل   )William, 1977(وليام
 ، علاقة بعض المتغيـرات    تعرف هاتان الدراستان إلى     هدفت

 الجنس والخبرة بالرضا الوظيفي للمعلمين في مـدارس         :مثل
)Iowa (ودلت النتائج على وجـود علاقـة ذات         ،الأمريكية

 انـت وك. دلالة إحصائية للخبرة والجنس على الرضا الوظيفي      
 حول معرفة درجة الرضـا      أيضا) Hassard,1991(دراسة  

 ،عن العمل لدى مديري المـدارس الثانويـة فـي نبراسـكا           
 فـي لمقـدار الراتـب       دال إحصائياّ  أثروخلصت إلى وجود    

 ,Lee, Ramond and Wilburوأجـرى   ،الرضا الوظيفي
Elizabeth      موظفاّ حكوميـا   ) 707(دراسة على عينة بلغت

 بهدف معرفة العلاقـة بـين       ؛المتحدة الأمريكية في الولايات   
 ومدى تأثير هـذه العلاقـة بـبعض         ،العمر والرضا الوظيفي  

 التعليم والراتـب ومـدة الخدمـة        : مثل ،المتغيرات الشخصية 
 حيث أظهرت الدراسة أن هناك علاقة       ،والخصائص الوظيفية 

 وأن الرضا   ،ذات دلالة إحصائية بين العمر والرضا الوظيفي      
المتغيرات ، ولم تؤثر     يزداد كلما تقدم الموظف بالعمر     الوظيفي
  . هذه العلاقةفيالأخرى 
   : المتغير التابع-ثانيا

  :الآتيةحتوي على العوامل ي و،الرضا والاستقرار الوظيفي

حيث كانت الفقرات تشتمل على أسـئلة       : بيئة العمل -1
 ـ  التحفيـز لاسـتخدام المهـارات ووضـوح        : (تتعلق بـ
مان  والأ ،خبرات المستخدمة للقيام بالواجبات   الو ،المسؤوليات

 ، والعمل مع الزملاء   ، والعمل بروح الفريق الواحد    ،الوظيفي
  .)وظروف العمل

حيث كانـت الفقـرات     : العلاقة مع الرئيس المباشر   -2
 ـ    معاملة الـرئيس للمـرؤوس     : (تشتمل على أسئلة تتعلق ب

 ومـدى   ،وتشجيعه للموظف لكي يطور عمله ويكون متميزاّ      
 والمعاملة المنـصفة    ،نحه الثقة وإعطائه فرصة لإبداء رأيه     م

 ، ووضع الرجل المناسب فـي المكـان المناسـب         ،لموظفيه
   ).ووضوح تعليماته وإرشاداته لموظفيه

 كانت الفقرات تشتمل    حيث: العلاقة مع الإدارة العليا   -3
حل على  مدى مساعدة الإدارة العليا     : (بـعلى أسئلة تتعلق    

 ومدى مشاركة موظفيها في إعداد الخطط       ،ا موظفيه مشكلات
 أسلوب تقييمهم لـلأداء     ملاءمة ومدى   ها،وتطوير المستقبلية

وتفهم الإدارة العليـا     ،وسهولة الاتصال بينهم وبين موظفيهم    
  ).لحاجات موظفيها ومتابعة شكاويهم

 كانت الفقرات تشتمل علـى أسـئلة        حيث: المهارات-4
 ـ  وحاجتهم لدورات فـي     ،نمدى استخدام الموظفي  : (تتعلق ب

  .)اللغات واستخدام الحاسوب وبرامجه
 كانت الفقرات تـشتمل علـى       حيث: الحوافز المقدمة -5

 ـ  مدى عدالة الرواتب والحوافز والمكافـآت      (: أسئلة تتعلق ب
مدى اهتمام المؤسسة    و ،والتأمين الصحي المقدمة للموظفين   

في السعي نحو التجديد والتطـوير وتحـسين بيئـة العمـل            
 يبين الصلة بين المتغيرات المـستقلة       الآتيوالشكل   )والتميز

  .والمتغير التابع
  نموذج الدراسة

ف الرضـا   لتعرلاعتماد في صياغة نموذج الدراسة      تم ا 
 ,Luthan لوثـان فـرد   وذلك كما جاء في كتابالوظيفي 

Fred, 1992,c) (وأيــضاّ حــددها ڤــروم فــي كتابــة  
)Vroom,1978,a (قاّكما تم ذكره ساب.   
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 المتغير التابع                                                           المتغيرات المستقلة
 
 
 
 
 

 

  
  

  فرضيات الدراسة
 الموانئ مؤسسة ويتمتع موظف:  الأولىالرئيسةالفرضية 

   .بالاستقرار والرضا الوظيفي في عملهم
هنالك علاقة ذات دلالة  : الثانيةالرئيسةالفرضية 

بين عوامل الرضا ) α.05≤(إحصائية عند مستوى 
 والعلاقة مع الرئيس ،بيئة العمل(والاستقرار الوظيفي 

 والحوافز ، وبيئة العمل، والعلاقة مع الإدارة العليا،المباشر
  .)المقدمة

يوجد علاقة ذات دلالة :  الثالثةالرئيسةالفرضية 
 بين المتغيرات )α.05≤(إحصائية عند مستوى 

 والمركز ، وسنوات الخدمة، والعمر،الجنس(الديموغرافية 
  .والرضا والاستقرار الوظيفي)  والراتب الشهري،الوظيفي

  
  منهجية الدراسة

  :أداة الدراسة - أ
لى عينة  التي تم توزيعها ع،اشتملت أسئلة الدراسة
  :، يشمل أولهمانالدراسة على جزأين رئيسي

: افية للموظفين في مؤسسة الموانئالمتغيرات الديموغر
 ، والراتب الشهري، وسنوات الخدمة، والعمر،الجنس

 والعلاقة ، بيئة العملثانيهما فيشملأما  .والمركز الوظيفي
 والمهارات ، والعلاقة مع الإدارة العليا،مع الرئيس المباشر

مجموعة من على  وكل مجال يحتوي . والحوافز،المستخدمة
 تم الاعتماد في الإجابة على حيث فقرات؛ الأسئلة على شكل

أوافق بدرجة : الخماسي) Likert Scale( مقياس ليكرت
أوافق بدرجة ) 2(أوافق بدرجة متدنية ) 1(متدنية جدا 

أوافق بدرجة مرتفعة ) 4(أوافق بدرجة مرتفعة ) 3(متوسطة 
مقياس ر هذه النتائج تم الاعتماد على ولتفسي) 5(جدا 

  : الآتي)Sekaran, 2000(سيكاران 
  درجة متدنية في الإجابة 2.49 - 1.00من  -1
 درجة متوسطة في الإجابة 3.49 - 02.5من  -2
  درجة عالية في الإجابة5.00 -3.50 -3
  :تهاوعين مجتمع الدراسة-ب

، يتكون مجتمع الدراسة من العاملين في مؤسسة الموانئ
وتم اختيار عينة . موظف وموظفة) 4709(والبالغ عددهم 

سيطة من موظفي مؤسسة الموانئ مكونة من عشوائية ب
 ، سلّمت إليهم الاستبانات وموظفةاموظفً) %350 (7.4
%). 88(  أي ما نسبته؛استبانة )308( وتم استرداد، باليد

 أي ؛استبانة )28(تبين أن   المستردةالاستباناتوبعد تدقيق 
للشروط  غير مستكملة/كانت غير صالحة )%8 (ما نسبته

وبالتالي فإن مجموع . يل فتم استبعادهاوأحكام التحل
) 280(التي استخدمت في التحليل الإحصائي هي الاستبانات

؛ وهي نسبة مقبولة لإجراء )%80( أي ما نسبته؛استبانة
  .التحليل الإحصائي للبحث

  :أساليب جمع البيانات- ج
على وبياناتها هذه الدراسة تم الاعتماد في جمع معلومات 

أو الجاهزة من الكتب والدراسات المصادر الثانوية 

  :الرضا والاستقرار الوظيفي

  بيئة العمل-1

 الرئيس المباشرالعلاقة مع -2

  الإدارة العليا العلاقة مع-3

  المهارات المستخدمة-4

  الحوافز المقدمة-5

         :المتغيرات الديموغرافية

  الجنس-1

  العمر-2

  سنوات الخدمة -3

  يالمركز الوظيف-4

 الراتب الشهري-5
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 والأبحاث السابقة المتعلقة بمجال الرضا ،والنظريات
المصادر الأولية  والاستقرار الوظيفي؛ بالإضافة إلى

 مخصصة لغايات استبانةبتصميم في  تتمثل التي ،للبيانات
 حيث وجهت للعاملين في مؤسسة الموانئ لأخذ ،هذه الدراسة

  . عملهمآرائهم حول مدى رضاهم عن
  :الأساليب الإحصائية المستخدمة في تحليل البيانات-د

 ستبانةالاتم معالجة البيانات التي جمعت من خلال 
 وذلك باستخدام برنامج ،بالاستعانة بعملية التحليل الإحصائي

SPSS، للتوصل إلى أهداف الدراسة الموضوعة من قبل 
ة  استخدمت الأساليب الإحصائية الوصفيحيث ،الباحثين

 وذلك باستخدام ،لوصف خصائص العينة ووصف البيانات
 ومقاييس ،مقاييس النزعة المركزية كالمتوسطات الحسابية

 يأتي وأساليب الإحصاء التحل،التشتت كالانحرافات المعيارية
 واختبار ،لتحديد مدى صدق الأداة المستخدمة) ألفا(كاختبار 

توسط لمقارنة الم) One sample t-test(الأحادي ) ت(
الحسابي المحسوب لكل فرضية مع المتوسط الافتراضي 

وقد تم أيضا حساب قوة العلاقة . لاختبار الفرضيات) 3(
 واختبار تحليل التباين ،باستخدام معامل الارتباط بيرسون

لدراسة ومعرفة ) ONE WAY ANOVA(الأحادي 
الفروق الإحصائية بين إجابات أفراد العينة حول دور 

 الرضا في التي تم ذكرها سابقًا ها،اروآثالمحددات 
 ، الجنس:الآتيةوحسب المتغيرات ، والاستقرار الوظيفي

 والراتب ، والمركز الوظيفي، وسنوات الخدمة،والعمر
 .الشهري

  :التعريفات الإجرائية
 هي مجموعة من : محددات الاستقرار الوظيفي-1

 عن رضا الموظف في" أو إيجابا" العوامل التي تؤثر سلبا
 )Vroom, 1978,b( وقد حددها ڤروم . فيهواستقراره عمله

ومجموعة ) Supervision( شرافالإ: الآتيةبالعوامل الستة 
  ومحتوى العمل) The work group(العمل 

)Job content (والأجر الذي يتقاضاه العامل )Wages (
وساعات ) Promotional opportunities(وفرص الترقية 

  ).Hours of work(العمل 
 هو التمتع بأكبر قدر ممكن من : الاستقرار الوظيفي-2

التركيز في العمل وعدم ترك العمل نتيجة لإشباع الحوافز 

المادية والمعنوية والاجتماعية والنفسية المقدمة من قبل 
 ويرى الباحثان أن هناك علاقة قوية بين استقرار ،المؤسسة
راحة تؤثر  فالخوف وقلة ال عنه؛ ورضاه في عملهالموظف

لذا لابد من توفير ظروف مادية ونفسية  ،في سلوكه
 ، سلوكه وتركيزه في العملفي  تؤثر إيجاباًملاءمةواجتماعية 

 سيؤدي حتماّ إلى استقراره في عملهرضاه عن فإن بالتالي 
  .وظيفته
هو مدى شعور الموظف بالاستقرار : الرضا الوظيفي-3

وقبوله للتعليمات والراحة داخل المؤسسة التي يعمل بها 
، )Johnson, 1982( حيث قام ،والأنظمة المطبقة فيها

 طبيعة : وتشمل،بتحديد خمسة عوامل للرضا الوظيفي
 والعلاقة مع ، والتقدم الوظيفي، والإشراف، والراتب،العمل

أنه لفهم ) Luthan, Fred, 1992,d (أيضاويرى . الزملاء
 ،قاييس الوظيفيةالرضا الوظيفي لا بد من دراسة أبعاد الم

تشمل العمل والراتب والترقية والنمو وظروف العمل التي 
   .والإشراف والعلاقة مع الزملاء

 هي مجموع ما يقدم للموظف : الحوافز والمكافآت-4
 بقدراته همن دعم مادي أو معنوي يؤدي إلى تعميق شعور

خذ أ كما أن الاهتمام بالحوافز المادية والمعنوية و،وأهميته
هؤلاء العاملين  العاملين واحترامهم يزيد من كفاءة آراء

 .)1997الطراونة،  (والتزامهم
  
 الأول عن العامل المسؤولهو  : المشرف المباشر-5

حسب التسلسل الإداري والهيكل التنظيمي للمؤسسات 
 وهو ، وله اتصال مباشر مع العامل،)مؤسسة الموانئ(

 ومن خلاله ،ه عن إنجازاته وإخفاقاته في وظيفتالمسؤول
  . العلياإلى الإداراتيستطيع الموظف الرجوع 

هو المدير العام الذي يتفاعل مع :  الإدارة العليا-6
 زيادة الكفاءة أجل من ؛الأقسام الأخرى وجميع الموظفين

  .الإنتاجية
هي مؤسسة حكومية ذات شخصية :  مؤسسة الموانئ-7

هذه الصفة أن  ولها ب،معنوية لها استقلالها المالي والإداري
 ،تقوم بجميع التعريفات والإجراءات القانونية المتعلقة بها

 وتتولى مؤسسة الموانئ وحدها إنشاء الموانئ في المملكة
  ).1995-1991مؤسسة الموانئ، ( تهاوإدار
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  :الإطار النظري
  الخطوةالذين وضعوا هنالك العديد من علماء الإدارة

 هوعوامل العمل لتفسير الرضا عن الأولى في محاولتهم
  وعلى رأسهم أبو الإدارة العلمية فرد يريك تايلور،ومسبباته

)F. W. Taylor( وأبو مبادئ الإدارة هنري فايول )H. 
Fayol( صاحب نظرية الإدارة )Principles of 

Management( وماكس فيبر )Max Weber(،  حيث
وا أن الحافز الوحيد لتحقيق الرضا عن العمل هو زيادة عد

واجهت انتقادات عدة  هذه النظريات ولكن ،الحوافز المادية
لم تراع الجوانب الإنسانية والاجتماعية للعامل وركزت  لأنها

 حيث قام تايلور بقياس العمل ،فقط) Work(على العمل
 )جانت (وصمم ،)جلبرت( ودراسة الزمن والحركة كما فعل

رة في تستطع الإدا ولكن لم)1987 ن،الهواري(جداول زمنية 
 أن تجارب إلا" المطلوب الوظيفي ذلك الوقت تحقيق الرضا 

قام بها و ،1932-1927 أجريت ما بين عام  التي،"هوثورن"
 صاحب مدرسة العلاقات )Elton Mayo( لتون مايوإ

 كان اهتمامها ينصب على الفرد ودراسة  التي،الإنسانية
ز  أثبتت أن هناك عوامل أخرى غير الحواف، ودوافعههسلوك

 Chaster(  بارناردويعد .المادية لها تأثير في تحقيق الرضا
barnard( ن كتبوا في الذي من أول المديرين الناجحين

نظريات الإدارة واستخدام العلوم النفسية وعلم الاجتماع 
 ، دقيقاًسفة وتحليل وظائف الإدارة تحليلاًوالإحصاء والفل

فرد للى أن يرو ،ماه التوازن بين الإشباع والإسلتوضيح
 فيحاول الالتحاق بالمؤسسة التي ،حرية محدودة في الاختيار

أما ماسلو  . مزايا أكبر سواء كانت مادية أو معنويةتحقق له
)Maslow (في نظرية سلم الحاجات أو الدوافع 
)Hierarchy of needs (فأن سلوك الفرد يتحدد بأقوى يعد 

 الحاجات من الضروري وحسب رأيه معرفة هذهو ،حاجاته
 الشعور ة حاجات فسيولوجية وحاج: وهي،)سلم الحاجات(

فإذا حصل  ،بالأمان والانتماء والشعور والاعتراف بالذات
ته فسيحاول الموظف زيادة إمكاناالإنسان على هذه الحاجات 

ومن . ) Robbins, 1997, a( بسبب رضاه عن عمله
النظريات الأخرى التي فسرت الرضا عن العمل نظرية 

) ماسلو( وهي مرتبطة بنظرية ،)Herzberg(يرزبيرغ ه
ن من ي حيث يرى هيرزبرج أن هناك مجموعت،للحاجات

 عوامل :ما وه،عملهيد من رضا العامل عن  تزالعوامل
  ترتبطالتي) satisfiers motivativators(الدافعية 

 والمشاركة ، تحمل المسؤولية: مثل، أو العمل نفسه،بالوظيفة
المجموعة أما  ، فرص للترقيةتوافر و،اراتفي اتخاذ القر

 ،تؤدي إلى عدم الرضا عن العمل إذا لم يتم توفيرهافالثانية 
) Dissatisfies Hygiene Factors(وهي عوامل وقائية 

 وحصرها بتلك الظروف التي ، أو العمل،محيطة بالوظيفةكال
 ونمط ،والإشراف ، والرئاسة،سياسة الإدارة(تحيط بالعمل 

 والرواتب ، وطبيعة العلاقة بين الأفراد في العمل،ةالقياد
 ،) والظروف البيئية المحيطة بالعمل،والاستقرار الوظيفي

 هذه الحاجات ضرورية )Herzberg( هيرزبيرغ عدوقد 
 العاملين وعلى عدم تركهم للمنظمة التي يعملون ىللحفاظ عل

 Alderfer's(لدرفر أأما . ) Robbins, 1997, b (بها 
ERG Theory ( ما تبناه هيرزبرج أكمل )Herzberg(؛ 

 : الحاجات إلى ثلاثة مجموعاتصنّف فيهاصاغ نظرية  إذ
 Existence, Relatedness( والنمو ، والانتماء،الوجود

and Growth(، حيث تعبر ؛نظرية ماسلو وهي تتماثل مع 
 أما الحاجة ،عن الحاجات الفسيولوجية لوجودإلى االحاجة 

إلا أن هذه النظرية لا . الذات تقدير فتعبر عن انتماءإلى 
 الذيتلزم المدير في إشباع هذه الحاجات حسب التسلسل 

، )Herzberg(وهيرزبرج ) Maslow(جاء به ماسلو 
 ولكن تأتي أهميتها النسبية ، مهمة كالحاجاتفهناك متغيرات

 ان هناك فروقً؛ لأن النظرية تؤكد أمتفاوتة بين بيئة وأخرى
التعليمي والخبرة والخلفية   في المستوىفرادالأبين 

أما ڤروم . )(Miner, 1980 والعمر الاجتماعية والثقافة
)Vroom (تقوم على افتراض أن سلوك الفرد مبني على ف

 بين البدائل المتاحة  والتحليل والمفاضلةالإدراكعملية 
  الفردوالموازنة بين الكلفة والفائدة المتوقعة، حيث يسلك

  المباشرة المرتبطة بالعملالمنافعالذي يحقق له أكثر السلوك 
 وهذا ،مباشرة المرتبطة بالبيئة الخارجية والإدراكالغير و

 وقد أكد ڤروم ،ا معينًا اختياره سلوكًعلىيساعد الفرد 
)Vroom( كليا انأن استمرارية الأداء وفعالية الدافع تعتمد 

اكه  محصلة إدرما فه،على مدى قناعة العامل ورضاه
ما يعتقد و بين المكافآت التي يحصل عليها الإيجابيةلعلاقة ل

ر الرضا الوظيفي على أساس نتيجة قد فسو . يستحقهأنه
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لمقارنة التي يجريها الفرد بين ما كان يتوقعه من عوائد ا
حصل عليها المنفعة الشخصية التي  و،سلوك الذي يتبعهلل

 المفاضلة إلىؤدي وهذه المقارنة التي يجريها الفرد ت فعلياً،
  له لاختيار نشاط معين يحقق المتاحةبين البدائل المختلفة

حصل عليها فعلياً من يي لمنفعة التل والمطابقالعائد المتوقع 
 ؛ وهذه المنفعة تضم جانبين، يجنيها بالفعلمادية ومعنوية

 من خلال ما تم .),c Vroom,1978(مادي ومعنوي 
 الوظيفي للرضاأن توضيحه حول الرضا الوظيفي نرى 

  صعباًاًأمرله واحد   تحديد مفهوم مما جعل،اتجاهات مختلفة
  واختلافبسبب اختلاف النظرة للرضا عن العمل اً،جد

 أثريت وأحيانا ،الظروف والبيئة والعادات والاتجاهات والقيم
 أثر وأيضا يت،لمشاعر والأحاسيس الشخصيةباهذا الرضا 

ذلك ل ،لمحيطة بالعملالظروف او ،طبيعة العمل نفسهب
 .Smith, et al( كما قام سمث. وتعددتمفاهيمه تنوعت 

 : وتشمل، بتحديد خمسة عوامل للرضا الوظيفي)1969
 التقدم الوظيفي والعلاقة مع ، الإشراف، الراتب،طبيعة العمل

بأنه لفهم ) Luthan,Fred,1992,e( ويرى أيضاً. الزملاء
المقاييس الوظيفية  دالرضا الوظيفي لا بد من دراسة أبعا

الراتب والترقية والنمو وظروف العمل  العمل ووهي
عتبر أن اأما ڤروم فقد . علاقة مع الزملاءالالإشراف وو

 ، الرضا الوظيفيفي فعال  نحوٍتؤثر في الآتيةالعوامل 
 ، ومحتوى العمل،والعمل الجماعي ،الإشراف: وهي

 أما . وفرص الترقية وساعات العمل،والأجور
)Campbell, J. P. & Scarapelle, V.(  فقد عرف الرضا

 التي يحصل عليها الفرد مقارنة أةزيادة المكاف "هأنبالوظيفي 
أنه ) (Oppock, R, 1935ه وعرف،"يتوقعه كان في ما

مجموعة من العوامل النفسية والوظيفية والبيئية التي تجعل 
  . عملهالموظف راضيا عن 

  
  الدراسات السابقة

  :لعربيةالدراسات ا
ا الوظيفي حول الرض )2007 ،شريرو ،خليل(دراسة 

، غيرات الديموغرافية لدى المعلمين ببعض المتتهوعلاق
إلى معرفة العلاقة بين الرضا الوظيفي وبعض وهدفت 

 ، والمؤهل العلمي، الجنس: مثل،الديموغرافية(المتغيرات 

 تكونت ،لدى المعلمين)  والمرحلة الدراسية،وسنوات الخبرة
 وقد تم اختيارها ،معلما ومعلمة) 360(عينة الدراسة من 

 ،)بنون وبنات(مدرسة ) 18(بطريقة عشوائية عنقودية من 
 لقياس الرضا الوظيفي خاصة استبانةوقد أعد الباحثان 

 حيث توصلت الدراسة إلى وجود فروق دالة ،بالدراسة
إحصائيا في الرضا الوظيفي ككل لصالح الإناث وحملة 

 بينما لم توجد ،المتوسط والمرحلة الأساسية الدنياالدبلوم 
 وبالنسبة لتحقيق المهنة للذات ،فروق في الرضا عن المادة

 حملة الدبلوم المتوسط ،فكانت الفروق لصالح الإناث
 ،بالنسبة لطبيعة العمل وظروفه ،والمرحلة الأساسية الدنيا

ملة ح ،كانت الفروق لصالح الإناثفقد  بالمسؤولينوالعلاقة 
أما سنوات و، الدبلوم المتوسط والمرحلة الأساسية الدنيا

   . الرضا الوظيفيفي أثرالخبرة فلا يوجد لها أي 
 بعض العوامل  حول)2002 ،الشريدة( دراسة وكانت

في جامعة رضا أعضاء هيئة التدريس المؤثرة في مستوى 
 حيث هدفت هذه الدراسة ،عن الخدمات المقدمة لهماليرموك 

 أعضاء هيئة التدريس عن الخدمات التربوية آراء فتعرإلى 
 أثر ودراسة ،التي تقدم من قبل الإدارة في جامعة اليرموك

 كالجنس والعمر والمؤهل ،بعض المتغيرات الديموغرافية
 وقد تكون مجتمع . درجة الرضافي والخبرة ،العلمي

الدراسة من جميع أعضاء الهيئة التدريسية في جامعة 
 حيث تم اختيار عينة ، عضوا657ًالبالغ عددهم  و،اليرموك

 عضو هيئة تدريس واستخدمت 247عشوائية منهم بلغت 
الدراسة للتحليل المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية 

 إلىوتوصلت الدراسة  Tوتحليل التباين الأحادي واختبار 
 أعضاء آراءدلالة إحصائية بين   لا توجد فروق ذاتأنه

في جامعة اليرموك حول  هموانطباعاتدريس هيئة الت
 في  الباحثوقد أوصى ،الخدمات التي تقدمها الجامعة

ة ومقارنة للارتقاء بالخدمات يأتي دراسات تكمبإجراء دراسته
   في الجامعات الأردنية

 الرضا الوظيفي وعلاقته حول )2002،الشهري(دراسة 
 ،لرياضدراسة تطبيقية لموظفي جمارك منطقة ا: بالإنتاجية

 واقع الرضا الوظيفي تعرفحيث هدفت هذه الدراسة إلى 
السائد ومستويات الأداء لدى مفتش الجمارك بمنطقة 

 مستوى الرضا والإنتاجية وفقا للمتغيراتّ تعرف و،الرياض
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المؤهل و ،سنوات الخدمةو ،الجنس(الشخصية والوظيفية 
ظروف و ،الأمن الوظيفيو ،الراتبو ،العمر و،العلمي
 والتقدم ، العلاقة بين الرؤساء والمرؤوسين والترقية،العمل

 تؤثر في وهدفت أيضا إلى معرفة العوامل التي ).في العمل
مستويات الرضا الوظيفي لدى موظفي جمارك منطقة 

 وعلاقات الوصفيستخدم الباحث المنهج ا و،الرياض
 ، كأداة لجمع بيانات عينة الدراسةستبانةالاستخدم االارتباط و

 مفتشاّ جمركيا يمثلون جميع مفتشي 233 بلغت التي
 الدراسة وجود وبينت ،الجمارك العاملين في منطقة الرياض

 وأن ،علاقة بين مستوى الرضا الوظيفي ومستوى الإنتاجية
 بمحيط العمل وأن الترقية لا ترتبط بالكفاءة أثرالإنتاجية تت

أن  وأظهرت الدراسة ،نووالراتب الذي يتقاضاه الموظف
أن درجة الرضا عالية و ،الإدارة لا تلتزم بالتأمين الصحي

 سنوات وذويعند الإناث والموظفين ذوي المرتبات العليا 
 وأنه كلما تقدم ، الأقل العلميةوذوي المؤهلات الأقلالخدمة 

وأهم ما أوصت به .عملهقل رضاه عن  الموظف بالسن
وعات الدراسة هو أن يكون الرضا الوظيفي من بين الموض

 حيث تبين ،ي باهتمام القيادات الجمركيةظ التي تحالرئيسة
 وبالتالي زيادة ،بأن زيادة الرضا تؤدي إلى تحسين الأداء

 وأنه لا بد من الاهتمام بالعوامل والمتغيرات ،الإنتاجية
المؤثرة في الرضا الوظيفي وفي مقدمتها الرواتب والأجور 

عمل المادية تحسين ظروف البأيضا أوصت و ،والمكافآت
 وتوفير ، وتحسين علاقات الرؤساء بالمرؤوسين،والوظيفية

 وحل ، المفتشينإلى شكاوى والاستماع ،الخدمات الإرشادية
 لإدارتهم، وهذا يؤدي إلى تقوية ولائهم وانتمائهم مشكلاتهم

 ، ويحول دون تسريحهم لوظائف أخرى،وتمسكهم بوظائفهم
 وزيادة ،الاجتماعيوأيضا توفير التأمين الصحي والضمان 

 ليواصلوا ،الاهتمام بالموظفين الذين لهم سنوات خدمة طويلة
  . بالتسرب لوظائف أخرىامسيرتهم ولا يفكرو

مستوى  حول) 2001، ةالطراون(في حين جاءت دراسة 
 في المصانع الغذائية المشرفينالرضا الوظيفي للعاملين 

س درجة هدفت إلى قياو ،العاملة في مدينة عمان الصناعية
 في المصانع المشرفينومستوى الرضا الوظيفي للعاملين 

تحليل  ، وأيضاالغذائية العاملة في مدينة عمان الصناعية
العلاقة بين درجة ومستوى الرضا الوظيفي وبين المتغيرات 

تم ،  واستخدمت الدراسة بيانات أولية وثانوية،المستقلة
 المشرفينلين من جميع العام على البيانات الأولية الحصول

 في ستة مصانع 133 والبالغ عددهم ،في المصانع الغذائية
رضا الوظيفي للعاملين كان وقد بينت أن مستوى ال .غذائية

 وكانت درجات الرضا في مجال التقدم والترقية في ،متوسطاً
 ومجال العلاقة مع الزملاء ،العمل من العوامل الداخلية

ا بينت الدراسة أيضا أن كم. والرؤساء من العوامل الخارجية
 طبيعة  أقل من مجال العوامل الداخليةعندرجات الرضا 

العمل نفسه ومجال الراتب والحوافز المالية من العوامل 
وأشارت النتائج إلى وجود فروق معنوية ما بين . الخارجية

 ،درجة ومستوى الرضا الوظيفي وبعض المتغيرات المستقلة
لخدمة في العمل الحالي كمدة الخدمة في العمل ومدة ا

 في حين أن باقي المتغيرات ،والراتب واستخدام المواصلات
لم تظهر فروقاّ معنوية بين درجة ومستوى الرضا الوظيفي 

وقد خلصت الدراسة إلى الاهتمام  .وبين المتغيرات المستقلة
 في إرضاء مهم أثربعوامل البيئة الخارجية لما لها من 

م وإشراكهم في اتخاذ القرارات  وزيادة رواتبه،العاملين
  .التقدم واستخدام مهاراتهم في العمللتطور ووتوفير فرص ا

 البيئة التنظيمية أثر حول )1998ياغي، (وبينت دراسة 
لعاملين في مشاريع عامة مختارة في لعلى الرضا الوظيفي 

 حيث هدفت إلى تحليل البيئة التنظيمية الداخلية ،الأردن
ات العامة الأربعة التي تم أجراء السائدة في المشروع

 وهي المحيط المادي والمعنوي داخل ،الدراسة فيها
 تتكون من عنصر الثقافة التنظيمية والمناخ التي ،المشروع
 البيئة على أثرمعرفة  كما هدفت الدراسة إلى ،التنظيمي

الرضا الوظيفي للعاملين في المشروعات العامة الأربعة 
 وشركة البوتاس ،نت الأردنيةشركة مصانع الأسم: هيو

 وشركة كهرباء ، وشركة مناجم الفوسفات الأردنية،العربية
 المتغيرات تقيس استبانةحيث تم تصميم . ربدإمحافظة 

 للدراسة وهي الرضا الوظيفي كمتغير تابع والثقافة الرئيسة
والمتغيرات الشخصية كمغيرات  التنظيمية والمناخ التنظيمي

 )1339 ( منجتمع الدراسة الفعليوقد تكون م. مستقلة
 وخلصت إلى ترتيب المتغيرات البيئية .موظفاً وموظفة

والشخصية حسب قوة معامل الارتباط مع متغير الرضا 
  :الآتي على الشكل تنازلياً" الوظيفي ترتيبا
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  .وضوح أهداف وفلسفة المشروع -1
 .الثقافة التنظيمية -2
 .عمر العاملين -3
قافية محددة وتألفهم مقدار تشارك العاملين برموز ث -4
 .حولها
تركيز إدارة المشروع العام على تقديم الدعم  -5

 .النفسي والعاطفي للعاملين
تركيز إدارة المشروع العام على المكافآت وسياسة  -6

 .الحوافز
وبينت أيضاً أنه ينبغي على إدارة المشروعات العامة 
الأردنية توضيح فلسفتها وأهدافها ورسالتها للجميع وأن 

 لخدمة العمل في المشروع ،عناية خاصة للعاملينتوجه 
  .وتحقيق أهدافه

العلاقة بين الرضا (حول ) 1998الدلكي، (وتشير دراسة 
، وهي )الوظيفي والنية لترك العمل في قطاع البنوك الأردنية

 ، العملسلوكات الرضا الوظيفي على أثردراسة تتحدث عن 
لة إحصائية التعرف فيما إذا كان هناك فروقات ذات دلاو

الجنس والمستوى ( الديموغرافية المتغيراتتعزى لبعض 
التعليمي والعمر والمسمى الوظيفي وسنوات الخبرة في 

 أما عينة الدراسة فتكونت من ،)العمل والحالة الاجتماعية
 العملياتي من العاملين في المستوى  عاملا145ً

)Operating Level( وتم استخدام ،قي قطاع البنوك 
ملات ارتباط بيرسون وأسلوب تحليل التباين الأحادي معا

 .وتحليل الانحدار المتعدد والارتباط الجزئي) ت(واختبار 
  :الآتيةوتوصلت الدراسة إلى النتائج 

أن هناك علاقة سلبية بين مستوى الرضا الوظيفي  -1
 . والنية لترك العمل

إن هناك علاقة سلبية بين أبعاد الرضا الوظيفي  -2
الي والترفية والمزايا الوظيفية والمكافآت وظروف العائد الم(

 والنية ةكل على حد) العمل وزملاء العمل وطبيعة العمل
 .لترك العمل

أن هناك علاقة بين بعد إلى لم تتوصل الدراسة  -3
 . الإشراف والنية لترك العمل

لم تتوصل الدراسة إلى أن هناك فروقات ذات  -4
زى لأي من الصفات عدلالة إحصائية في النية لترك العمل ت

 .فراد العينةالديموغرافية لأ
وأوصت الدراسة بالتركيز على متابعة الأبعاد والعوامل 

 كبير في تشكيل النية لترك العمل ومحاولة أثرالتي لها 
  .وجود حلول لها
ل في حول إنتاجية العم) 1997الطراونة، (أما دراسة 

ة من اعتمدت على مجموعف ،الشركات الصناعية الأردنية
 وهي العوامل الداخلية التي وردت في ،المتغيرات المستقلة

وهدفت الدراسة إلى تحديد كل من ) Judson(تصنيف 
التكنولوجيا والمعلومات والرقابة والتدريب والبحث والتطوير (

لآلات والجوانب المرتبطة اوالحوافز والمكافآت والمعدات و
 إنتاجية في) نشأةبالعاملين وبنية وتنظيم العمل وسياسات الم

 Tوتم استخدام اختبار .العمل في الشركات الصناعية الأردنية
للمقارنات الثنائية وأسلوب الانحدار البسيط لاختبار فرضيات 

 وأظهرت نتائج تحليل بيانات عينة الدراسة والمكونة .الدراسة
أن أكثر العوامل المؤثرة على إنتاجية العمل و شركة 28من 

 وقلة ، والرضا، والقدرات الفردية،مهارة وال،هي التدريب
اهتمام الشركات الصناعية الأردنية بالجوانب التي من شأنها 

 ويمكن أن يؤدي ذلك إلى قلة اهتمام هذه ،زيادة إنتاجية العمل
ولكنها توصلت إلى أنه لا ،  عامعلى نحوٍالشركات بالإنتاجية 

بالتكنولوجيا يوجد علاقة بين إنتاجية العمل والعوامل المتمثلة 
والمعلومات والرقابة والبحث والتطوير والحوافز والمكافآت 

 .والمعدات والآليات وبيئة تنظيم العمل وسياسات المنشأة
وأوصت الدراسة بأنه من الضروري الاهتمام بموضوع إنتاجية 

  . خاصعلى نحوٍالعمل 
الرضا حول ) 1997 ،دخيلوالدخيل (وفي دراسة

لمات رياض الأطفال السعوديات في الوظيفي المطلق لدى مع
 الرضا الوظيفي تعرف اهتمت هذه الدراسة ب،مدينة الرياض

الرضا محدد الأوجه والرضا المطلق لدى معلمات : بمظهرية
 ،في مدينة الرياض)  معلمة262(رياض الأطفال السعوديات 

وقد انتهت الدراسة إلى . باستخدام مقاييس للرضا مختصرة
حالة و  النوعي أو المقبول موجودلوظيفيأن معدل الرضا ا

 المطلق الرضا المطلق مرض والارتباط بين مظهري الرضا
الدراسة عينه   لا يوجد تباين بين أفراده وأن، عالٍوالمقبول
ويات الرضا الوظيفي بمظهرية على أساس تفي مس

الاختلاف في العمر والحالة الاجتماعية والراتب الشهري 
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هناك تباين في مستوى الرضا محدد وكان . ومدة الخدمة
الأوجه على أساس متغيرات مستوى التعليم والخبرة والقبول 

قتصر التباين في مستوى الرضا ا و،الاجتماعي للمهنة
أهمية المهنة للمؤسسة : بمظهرية على متغيرين رئيسين هما

 وأهمية العمل في مجال رياض الأطفال ،التي يعملن بها
  .  من المهنللمجتمع مقارنة بغيرة
 حول) 1995 الحليم،العدوان وعبد (أما في دراسة 

الرضا الوظيفي للإدارة الوسطي في أجهزة الإدارة العامة 
 من الإدارة  مديرا217ً من، فتكونت عينتهافي الأردن

ستخدم الباحثان ا و،الوسطي من الوزارات والدوائر الحكومية
 مستوى لجمع البيانات عن) JDI (الوصفيمقياس الدليل 

 واستخدما النسب المئوية والمتوسطات ،الرضا الوظيفي
الحسابية والرتب وتحليل الانحدار المتعدد المتدرج لوصف 

 الرضا الوظيفي تعرف وهدفت إلى ،هاوتحليل البيانات
بعض الخصائص الشخصية للإدارة الوسطي وعلاقته ب

ذات  الدراسة أن هناك علاقة ثنائيةهذه بينت و. والوظيفية
 ،دلالة إحصائية بين بعض المديرين في الإدارة الوسطي

 أن مستوى هانتائج كما بينت ،ومستوى الرضا عن العمل
 مديرين في الإدارة الوسطي متوسطاًالرضا الوظيفي لل

لجميع جوانب الرضا الوظيفي والمتمثلة في طبيعة العمل 
 وأيضا ،والمسؤولية وزملاء العمل وفرص الترقية والراتب

بين بأن هناك علاقة قوية بين مستوى الرضا والاستقرار ت
وأوصت الدراسة بتحسين . الوظيفي والإدارة الوسطي

  .مستوى الرضا لموظفي الإدارة الوسطي في الإدارة العامة
حول قيمة الحوافز ) 1998الخصاونة، ( دراسة وأما

ك وأهميتها للموظفين الأردنيين مضامين لدافعية السلو
دراسة الحوافز الأكثر قيمة إلى  هدفت لتي، االتنظيمي

على  ،وأهمية بالنسبة لموظفي الخدمة المدنية في الأردن
معرفة طبيعة العلاقة بين قيمة الحافز بالنسبة للموظف 

 أظهرت نتائج حيثوالخصائص الوظيفية والاجتماعية 
الدراسة أن الحوافز غير المادية تحظى بقيمة أكبر لدى 

وعلى . يةن من الراتب والحوافز المادالموظفين الأردنيي
تأكيد ضرورة إعطاء اعتبارات ضوء نتائج الدراسة تم 

كبيرة للحوافز غير المادية كالاحترام والاعتراف بالجهد 
 فضلاً عن ،والإنجاز وعلاقة العمل مع الرؤساء والزملاء

 من مدخل الإدارة اقتراح مدخل أكثر تكاملاّ وشمولاً
  .ةفعيوافز والداحالي للححكومية الال

  : الدراسات الأجنبية
 حول اكتشاف طرق (Wilson, eta,2008)دراسة 

جديدة للرضا الوظيفي لأجيال متعددة للعاملات في المجال 
 وكان الهدف من هذه الدراسة بيان الاختلاف في ،التمريضي

ستراتيجية ا وذلك لعمل ؛الرضا الوظيفي بين مختلف الأجيال
 وهذا يتطلب ثبات ،لممرضات عالمياعالمية لمعالجة نقص ا

رضاهم عن عملهم لنستطيع الاحتفاظ بهم فالرضا الوظيفي 
جمع بيانات ب لذلك قام الباحثون ،يختلف من جيل إلى آخر

 وبعد تحليل هذه ، ممرضة في مدينة أونتاريو6541من 
 ومن الضروري ه أن:الآتيةتم التوصل إلى النتائج  البيانات
 وتوصلت ،ي للممرضات الأصغر سناًرضا الوظيفزيادة ال

للأجيال   تطوير الرضا الوظيفيأجل ومن هالدراسة إلى أن
الأصغر ينبغي إشراكهن في اتخاذ القرارات عن طريق عمل 

 وهذا سيؤدي إلى زيادة ،مجالس ووحدات تقودها الممرضات
 ستراتيجيةا تبني ىرضا الممرضات في عملهن أو العمل عل

  .م لتطوير فرص العمل للممرضات وهي دعم التعلي،أخرى
هدفت و) (Kinjerski, et al. 2008وفي دراسة قام بها 

روح بتوعية الزيادة لإلى معرفة مدى فعالية تصميم برامج 
 وروح ،العمل والالتزام الوظيفي وزيادة معنويات العاملين

 العمل هنا تعنى مدى اعتقاد العامل بأن العمل الذي يقوم به
 الأولى للتداخل ،مجموعتان واختيرت ، لههو
)Intervention group (والثانية ،ا موظف24ًمؤلفة من 

 ا مشارك34ًمكونة من  )Comparison group(للمقارنة 
 أن  وتوصلت هذه الدراسة إلى،طبق عليهم هذا البرنامج

تطبيق هذا النوع من البرامج يؤدي إلى زيادة التزام العاملين 
لفريق الواحد وبالتالي زيادة  وزيادة روح ا،تجاه منظمتهم

من  تُعدرضا العاملين واستقرارهم في عملهم وهذه الطريقة 
 وأن العلاقة ، لتحسين رضا الموظفينالطرق الرخيصة نسبياً

بين المشرفين والعاملين هي المفتاح لزيادة حسن التعامل 
  .والمحافظة على العاملين

في  ت أجريالتي ،,.David, et al) 2008( أما دراسة
مؤسسات الخدمات الاجتماعية في الولايات المتحدة على 

الحاصلين على   على رضا العاملينهأثردراسة سلوك القادة و
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 فقد ،)البكالوريوس أو الماجستير(الشهادات الأكاديمية 
 اً موظف2500استخدم الباحثان عينة منتظمة مكونة من 

حليل هي وكانت العينة النهائية التي تم استخدامها في الت
 حاصلين على شهادة البكالوريوس أو اً، موظف833

وتوصلت الدراسة إلى  ،الاجتماعية الماجستير في الخدمات
 على الرضا الوظيفي ويجب  عالٍأثرأن القيادة التنظيمية لها 

 المعرفة والإدراك  توسيعأجلزيادة البرامج الأكاديمية من 
كاديمية على دور حول القيادة وتدريب الطلبة في المراحل الأ

 .القيادة في المنظمات
جاءت لتلقي  التي (Vitell, eta ,2008) وفي دراسة

ها أثر و،في العمل  الأخلاقية المتزايدةالمشكلات الضوء على
 تعرف وتحاول أيضا ،على الرضا الوظيفي في المؤسسات

الظروف الضمنية والظروف الواضحة في إضفاء الطابع 
ضا عن العمل وزيادة الروح الجماعية المؤسسي الأخلاقي للر

عديد من المنظمات حاولت السيطرة على الف. والالتزام التنظيمي
 عن طريق صياغة وفرض قوانين جديدة المشكلاتهذه 

 التنشئة تعرف هذا البحث أيضا إلى ت وقد هدف،للأخلاق
 لجمع ستبانةالا حيث استخدم الباحثان ،الاجتماعية التنظيمية

 واستخدم الباحثان ، مستجيب100بلغ حجم العينة البيانات و
 وتوصلت الدراسة إلى وجود ،علاقات الارتباطو T اختبارات

علاقات ارتباط قوية بين إضفاء الطابع المؤسسي لمبادئ 
الأخلاق والالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي والروح 

 من الضروري إضفاء ه وتوصل الباحثان إلى أن،الجماعية
  . مؤسسي على مبادئ الأخلاقالطابع ال

 على نجاح اًجاء رد التي ،(Lee, eta ,2008)أما في دراسة
 ،النظريات التقليدية والمحدودة في توضيح أسباب ترك العمل

تم التوصل إلى أننا نستطيع وبنجاح بناء  فمن خلال هذا البحث
 عمل نموذج  حيث تم،لتغيير جذري لأسباب ترك العمل نموذج

 واكتشف أن أسباب ترك العمل كان ،ستقالاتلبيان سبب الا
 حيث تم دراسة مجموعات كبيرة ،بسبب عدم الرضا عن العمل

 العاملين راضيين عن ولو كانوا ،من العاملين الذين تركوا عملهم
عملهم لما تركوا عملهم فتبين من خلال هذا البحث أن أسباب 

لية وهذا ما  العائ بالعمل أو بسبب الظروفاكان متعلقًترك العمل 
 فبالظروإعادة التفكير ذلك يستلزم و. من العينة% 40 فسرته

   .فيه  لعدم رغبتهم وذلك،التي وتؤدي بالعاملين إلى تركهم لعملهم

حول الاستقرار ) Mackenna, eta ,1990(بينت دراسة 
الوظيفي أن من أهم وأكثر الأمور تعقيداً والمتعلقة في سوق 

 والمتعلقة بترك العمال لوظيفتهم أو ،ةالعمل هي القوانين المطبق
وهذه الدراسة احتوت .  وذلك بسبب تخفيض الأجور،طردهم

قوانين ينبغي لعلى جدل حول المبادئ والأهداف والظروف التي 
 الاعتبار، ويوصي الباحث بمعرفة بنظرالعمل أن تأخذها 

 أو إنهاء خدماته من ،الأسباب التي أدت إلى ترك الموظف لعمله
صاحب العمل وتوضيح وجهة نظر كل من العامل ورب قبل 
 منع التمييز، وهذا يؤدي حسب وجهة نظر أجل وذلك من ،العمل

  .هذه الدراسة إلى الاستقرار الوظيفي
حول تقييم ) Heisz, eta ,2002(وكما أجريت دراسة 

 وبينت ،الاستقرار الوظيفي في كندا ومقارنتها بالنتائج الأمريكية
 الاستقرار الوظيفي تدنى في كندا بين هذه الدراسة أن

، )1995-1991(، وبدأ بالارتفاع سنة 1991-1987عامي
وكان معدل ارتفاع الاستقرار الوظيفي في كندا أعلى من نسبة 
الاستقرار الوظيفي في الولايات المتحدة الأمريكية، وهذا 
الانخفاض في الولايات المتحدة كان يشمل جميع الأعمال بينما 

سنه وبينت الدراسة ) 24-15(في كندا بين الفئة العمريةانحصر 
أن الاستقرار الوظيفي للإناث في كندا والولايات المتحدة أعلى 

 وأن معدل الاستقرار الوظيفي ينخفض مع الانفتاح ،من الذكور
 مما يؤدي إلى زيادة الطلب  وذلك بسبب ندرة العمال،الاقتصادي

 ،التنقل من وظيفة إلى أخرىالعمال إلى ، ومن ثَم دفع عليهم
  . وهذا يؤدي إلى عدم الاستقرار الوظيفي

 ، فهوأما ما يميز هذه الدراسة عن سائر الدراسات الأخرى
مع الاستقرار  هوربطأنها قامت بدراسة الرضا الوظيفي 

ت أن رضا الموظف يؤدي إلى استقراره في عد حيثالوظيفي، 
 كون المؤسسة التي وظيفته ولا يقوم بتركه لوظيفته، وأيضاً

الدراسة هي إحدى أكبر المؤسسات الرائدة في  أخذت منها عينة
  .الأردن

ت الدراسات السابقة أن ما جاء في قبول الفرضيات عدوقد 
 وهي أن الرضا ،يؤدي إلى الوصول إلى نتيجة مهمة هاأو رفض

  .والاستقرار الوظيفي عنصران متكاملان في استقرار سوق عمل
  ئجتحليل النتا

  :وصف المتغيرات المستقلة للدراسة. 1



�
f\�1אh`�א*��%y،��א��������fh*2009، 3العدد ، 5المجلّد א 

- 339  -  

المديرية والجنس والفئة ألعمريه وسنوات (يبين توزيع أفراد عينة الدراسة تبعا لمتغير الدراسة المستقلة : )2(الجدول 
  )الخدمة والوظيفة والراتب الشهري

النسبة  التكرار  المتغير
 المئوية

 3.21 9 الإدارية
 7.14 20 نالديوا

 2.14 6 الخدمات
 31.79 89 التطوير والتدريب

 2.50 7 القانونية
 3.57 10 المشاريع

 3.57 10 الأرصفة المتخصصة
 3.57 10 الرقابة والتدقيق

 15 42 اللوازم
 10 28 المالية

 7.15 20 الدراسات

 الأقسام/المديرية

 10.36 29 العمليات

 100 280 المجموع
  الجنس 88.57 248 ذكر
 11.43 32 أنثى

 100 280 المجموع
 5.36  15  سنة25أقل من 

 25 70  سنة35 إلى أقل من 25من 
 34.28 96  سنة45 إلى اقل من 35من 
 30 84  سنة55 إلى اقل من 45من 

  العمريةالفئات 

 5.36 15  سنة فأكثر55من 
 100 280 المجموع

  5.71 16  سنوات 3اقل من 
 11.79 33  سنوات6 إلى اقل من 3 من
  15.71 44  سنوات9 إلى اقل من6من 

 سنوات الخدمة

 66.79 187  سنوات فأكثر9من 
 100 280 المجموع

  1.07 3 مدير عام
 6.79 19 رئيس قسم

 18.93 53 مشرف/ رئيس شعبة 
  الوظيفة

  73.21  205 موظف
 100 280  المجموع
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النسبة  التكرار  المتغير
 المئوية

 16.07 45  دينار200أقل من 
 40.36 113 دينار300 إلى أقل من 200من 
  25.71 72 دينار400 إلى أقل من 300من 

 الراتب الشهري

 17.86 50  دينار فأكثر400من 
 100 280 المجموع

توزيع أفراد عينة الدراسة تبعا ) 2(يبين الجدول 
  :لمتغيرات الدراسة المستقلة كالآتي

يرية كانت الغالبية العظمى من مد: متغير المديرية
  %).31.79(التطوير والتدريب بنسبة 

من أفراد عينة  كانت الغالبية العظمى: متغير الجنس
  %).88.57(الدراسة من الذكور، حيث بلغت نسبتهم 

كانت الغالبية العظمى من أفراد عينة : متغير العمر
 45 إلى 35(الدراسة من الذين تتراوح أعمارهم ما بين 

  %).34.28(، حيث بلغت نسبتهم )سنة
كانت غالبية أفراد عينة الدراسة : متغير سنوات الخدمة

 9هم ممن كانت سنوات خدمتهم في المؤسسة أكثر من 
  %).66.79(سنوات حيث كانت نسبتهم 

كانت غالبية أفراد عينة الدراسة هم ممن : متغير الوظيفة
  %).73.21(وظيفتهم موظف، وكانت نسبتهم 

ية العظمى من أفراد كانت الغالب: متغير الراتب الشهري
عينة الدراسة هم ممن كانت رواتبهم الشهرية تتراوح ما بين 

  %).40.36(، وكانت نسبتهم ) دينار300 إلى أقل من 200(
  :تحليل محاور الدراسة للإجابة على أسئلة الدراسة. 2

 أبعاد توافر وهو ما مستوى ، السؤال الأولعنوللإجابة 
اه العاملون في مؤسسة الرضا والاستقرار الوظيفي ما ير

 ، لمحاور الدراسةالآتية التوصل إلى النتائج  تم،الموانئ
  :وكما هو مبين كالآتي

  بيئة العمل: أولاّ

  
  

   الفقرات التي تقيس متغير بيئة العملعنالمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة : )3(الجدول 
التسلسل كما هو في 

المتوسط  الفقراتالرتبة ستبانةالا
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
  الرضا

 بواجباتي للقيام الكافية الخبرات لدي  1  3
 عالٍ 832. 4.24 ومسؤولياتي

 عالٍ 1.082 3.87 زملائي مع الواحد الفريق بروح أعمل  2  7
 عالٍ 1.059 3.72 واضحة إلي الموكلة المسؤوليات  3  2

 تقع بها أقوم التي اتوالمسؤولي الواجبات  4  4
 عالٍ 1.192 3.61 العلمي مؤهلي ضمن

 يثمنون لأنهم مشجع زملائي مع العمل  5  8
 متوسط 1.258 3.39 أقدمها التي الإنتاجية

 على تحفزني المؤسسة إلى الموكلة مهمالم  6  1
 متوسط 1.199 3.33 مهاراتي استخدام

 متوسط 1.356 3.25 المادية العمل ظروف  7  9
 متوسط 1.267 3.17 عملي بكامل لأقوم كافية لي المتاحة مواردال  8  5
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التسلسل كما هو في 
المتوسط  الفقراتالرتبة ستبانةالا

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

درجة 
  الرضا

 وجه أفضل على

 بالطمأنينة يشعرني الوظيفي الأمان  9  6
 متوسط 1.448 2.91 العمل في للاستمرار

  متوسط - 3.49    متوسط المجموع

يتضح من إجابات أفراد عينة ) 2(من خلال الجدول 
الكافية  الخبرات: والمتعلقة بـ) 1(رقم  الفقرة أنالدراسة 
ومسؤولياته، قد حصلت على أعلى  بواجباته للقيام بالموظف

، وحسب المقياس المستخدم في أداة )4.24(متوسط حسابي بلغ 
وكانت  ، العاليةالإيجابية من المتوسطات الحسابية يعدالدراسة 

د تلك  عالية بعإيجابيةالفقرات الحاصلة على متوسطات حسابية 
هي ) 3.87-3.61( حيث تراوحت متوسطاتها ما بين ،الفقرة

فقد ) 9-5(، أما الفقرات من )4-2(الفقرات ذات الرتب من 

حصلت على متوسطات حسابية متوسطة تراوحت ما بين 
 الوظيفي المتعلقة بالأمان: ، وقد حصلت الفقرة)2.91-3.39(

العمل،  في ارللاستمر بالطمأنينة  تشعر الموظفالتي ،في العمل
وبلغ المتوسط الكلي ). 2.91(على أقل متوسط حسابي بلغ 

 وهي تعني 3.49لإجابات عينة الدراسة حول هذا المحور 
  .درجة رضا متوسطة

  العلاقة مع الرئيس المباشر: ثانياّ

  
ي تقيس متغير العلاقة مع المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة على الفقرات الت: )4(الجدول 

  الرئيس المباشر
التسلسل كما هو في 

المتوسط  الفقراتالرتبة ستبانةالا
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
  الرضا

 عالٍ 1.082 4.04 احترام بكل رئيسي يعاملني  1  1

 قبل من والاحترام الثقة من عالية بدرجة أشعر  2  4
 عالٍ 1.127 3.80 رئيسي

 عالٍ 1.174 3.69 بعملي التامة المعرفة يرئيس لدى  3  6
 عالٍ 1.203 3.69 العمل تطوير على رئيسي يشجع  4  2

 من أتلقاها التي والإرشادات والتعليمات المعلومات  5  9
 عالٍ 1.108 3.66 ومفهومة واضحة رئيسي

 عالٍ 1.218 3.57 مميزا على أن أكون رئيسي يشجعني  6  3
 عالٍ 1.219 3.55 الاعتبار بعين وأخذها يأرائ لإبداء متفهم رئيسي  7  5

 جميع مع منصف حوٍٍعلى ن رئيسي يتعامل  8  7
 متوسط 1.274 3.43 الموظفين

 في المناسب الرجل قدرات توظيف رئيسي يحاول  9  8
 متوسط 1.289 3.40 المناسب المكان

 عالٍ - 3.65    متوسط المجموع
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ينـة  يتضح من إجابات أفـراد ع     ) 4(من خلال الجدول    
 ـ) 1( الفقرة رقم    أنالدراسة   معاملـة الـرئيس    : والمتعلقة ب

باحترام لموظفيه، قد حصلت على أعلى متوسط حسابي بلغ         
 من  يعد، وحسب المقياس المستخدم في أداة الدراسة        )4.04(

 وكانـت الفقـرات     ، العاليـة  الإيجابيةالمتوسطات الحسابية   
بعـد تلـك     عاليـة    إيجابيةالحاصلة على متوسطات حسابية     

هي ) 3.80-3.55( حيث تراوحت متوسطاتها ما بين       ،الفقرة
، أما الفقرات ذات الرتب من      )7-2(الفقرات ذات الرتب من     

فقد حصلت علـى متوسـطات حـسابية متوسـطة      ) 9،  8(
بـأن  : ، وقد حصلت الفقـرة    )3.43-340(تراوحت ما بين    

 المكـان  في المناسب الرجل قدرات توظيف الرئيس يحاول
وبلـغ  ). 3.40(سب، على أقل متوسط حـسابي بلـغ         المنا

المتوسط الكلي لإجابات عينة الدراسة حول هـذا المحـور          
  . وهي تعني درجة رضا عالية3.65

  العلاقة مع الإدارة العليا: ثالثا

  
ر العلاقة مع المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد العينة على الفقرات التي تقيس متغي: )5(الجدول 

  الإدارة العليا
التسلسل كما هو في 

الانحراف  المتوسط الحسابي الفقراتالرتبة ستبانةالا
 المعياري

درجة 
  الرضا

8  1  
 الجهات قبل من وحلها إلى شكاوىا متابعة

 وبإنتاجية بإخلاص أعمل تجعلني المسؤولة
  عالية

 متوسط 1.418 2.68

 متوسط 1.249 2.67 ويالسن الأداء تقييم أسلوب عن راضٍ  2  3

 حل على للموظفين العليا الإدارة تساعد  3  1
 متوسط 1.242 2.59عملهم أثناءفي  لها تعرضوا التي المشكلات

 بالمؤسسة الموجود السنوي التقييم نظام  4  4
 متوسط 1.259 2.54 أدائي من أحسن يجعلني

 إعداد في موظفيها العليا الإدارة تشرك  5  2
 متوسط 1.265 2.51 مستقبليةال خططها وتطوير

 العليا الإدارة بين الاتصال في سهولة يوجد  6  6
 متدنٍ 1.289 2.39 العاملين وبين

 متدنٍ 1.274 2.38 لاحتياجاتنا متفهمة العليا الإدارة  7  7
 متدنٍ 1.244 2.37 المفتوح الباب بأسلوب الإدارة تتعامل  8  5

  متوسط - 2.51    متوسط المجموع

يتضح من إجابات أفراد عينة ) 5( الجدول من خلال
  شكاوىلىإ متابعة: والمتعلقة بـ) 1(الدراسة أّن الفقرة رقم 

 بإخلاص أعمل تجعلني المسؤولة الجهات قبل من وحلها
 قد حصلت على أعلى متوسط حسابي بلغ ،عالية وبإنتاجية

 من يعد، وحسب المقياس المستخدم في أداة الدراسة )2.68(
 المتوسطة وكانت الفقرات الإيجابيةت الحسابية المتوسطا

 متوسطة بعد تلك إيجابيةالحاصلة على متوسطات حسابية 
هي ) 2.67-2.51( حيث تراوحت متوسطاتها ما بين ،الفقرة

، أما الفقرات ذات الرتب من )5-2(الفقرات ذات الرتب من 
تراوحت  ،فقد حصلت على متوسطات حسابية متدنية) 6-8(

، وهي الفقرات التي تتعلق بسهولة )2.39-2.37(ما بين 
الاتصال وتفهم الإدارة العليا باحتياجات الموظف، وتعامل 

وبلغ المتوسط الكلي لإجابات . الإدارة بأسلوب الباب المفتوح
 وهي تعني درجة 2.51عينة الدراسة حول هذا المحور 

  .رضا متوسطة
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   المعيارية لإجابات أفراد العينة على الفقرات التي تقيس متغير المهاراتالمتوسطات الحسابية والانحرافات: )6(الجدول 

التسلسل كما هو 
المتوسط   الفقرات الرتبة ستبانةالافي 

الحسابي
الانحراف 
المعياري

درجة 
  الرضا

 الإنتاجيـة  لزيادة مهمة الحاسوب استخدام مهارات  1  3
 عالٍ 948. 4.24  المؤسسة بهذه

 ضـرورية  الجـاهزة  الحاسوبية البرامج استخدام  2  5
 عالٍ 878. 4.22 العمل وكفاءة لفاعلية

 استخدام كيفية في وسريعة مكثفة دورات إلى أحتاج  3  4
 عالٍ 912. 4.18 الحاسوب

 عالٍ 999. 4.04 الإنجليزية اللغة في مكثفة دورات إلى أحتاج  4  2

 إنتاجية لزيادة مهمة الإنجليزية اللغة وخاصة اللغات  5  1
 عالٍ 1.052 3.93 المؤسسة بهذه ملالعا

  عالي - 4.12    متوسط المجموع

  المهارات: رابعاّ
يتضح من إجابات أفراد عينة ) 6(من خلال الجدول 
 استخدام والمتعلقة بـمهارات) 1(الدراسة أّن الفقرة رقم 

المؤسسة، قد حصلت  بهذه الإنتاجية لزيادة مهمة الحاسوب
، وحسب المقياس )4.24 (على أعلى متوسط حسابي بلغ

المستخدم في أداة الدراسة يعد من المتوسطات الحسابية 
 وكانت الفقرات الحاصلة على متوسطات ، العاليةالإيجابية
 حيث تراوحت ، عالية بعد تلك الفقرةإيجابيةحسابية 

هي الفقرات ذات الرتب ) 4.22-3.93(متوسطاتها ما بين 
 اللغة وخاصة تاللغا( ، وقد حصلت الفقرة)5-2(من 

على ) المؤسسة بهذه العامل إنتاجية لزيادة مهمة الإنجليزية
وبلغ المتوسط الكلي ). 3.93(أقل متوسط حسابي بلغ 

 وهي تعني 4.12لإجابات عينة الدراسة حول هذا المحور 
  .درجة رضا عالية

  الحوافز المقدمة: خامساّ

  
  

  عيارية لإجابات أفراد العينة على الفقرات التي تقيس متغير الحوافز المقدمةالمتوسطات الحسابية والانحرافات الم: )7(الجدول 
التسلسل كما هو في 

المتوسط  الفقراتالرتبة ستبانةالا
 الحسابي

الانحراف 
 المعياري

درجة 
  الرضا

 عالٍ 1.142 4.06 موعدها في تدفع الرواتب  1  6
 متوسط 1.350 3.14 مرضٍ المؤسسة هتوافر الذي الصحي التأمين  2  8

 تجعلني التي الحوافز من العمل بيئة تحسين  3  4
 متوسط 1.425 3.14 واجتهاد جد بكل أعمل

 متوسط 1.359 3.00 عملي في لأتقدم والفرص الحوافز لدي  4  7
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التسلسل كما هو في 
المتوسط  الفقراتالرتبة ستبانةالا

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

درجة 
  الرضا

 متوسط 1.301 2.63 والتمييز التجديد نحو بالسعي مؤمنة المؤسسة  5  3

 توسطم 1.308 2.53 عادل والعلاوات الرواتب نظام  6  1
 متدنٍ 1.265 2.49 الحوافز بنظام الموظف تقييم الإدارة تربط  7  5
 متدنٍ 1.273 2.29 مشجع والحوافز المكافآت نظام  8  2

  متوسط - 2.91    متوسط المجموع

يتضح من إجابات أفراد عينة ) 7(من خلال الجدول 
 في تدفع والمتعلقة بالرواتب) 1(الدراسة أن الفقرة رقم 

، )4.06(قد حصلت على أعلى متوسط حسابي بلغ ، موعدها
وحسب المقياس المستخدم في أداة الدراسة يعد من 

 وكانت الفقرات ، العاليةالإيجابيةالمتوسطات الحسابية 
 متوسطة بعد تلك إيجابيةالحاصلة على متوسطات حسابية 

هي ) 3.14-2.53(الفقرة حيث تراوحت متوسطاتها ما بين 

، أما الفقرات ذات الرتب من )6-2(من الفقرات ذات الرتب 
فقد حصلت على متوسطات حسابية متدنية، حيث ) 8 -7(

على أقل ) مشجع والحوافز المكافآت نظام(حصلت الفقرة
وبلغ المتوسط الكلي لإجابات ). 2.29(متوسط حسابي بلغ 

 وهي تعني درجة 2.91عينة الدراسة حول هذا المحور 
دناه يبين متوسط الإجابات  أالآتيوالجدول . رضا متوسطة

  : .عن جميع هذه المحاور
  
  

  )8(الجدول 
  درجة الرضا  المتوسط الحسابي  الرتبة  المحاور  تسلسل المحور

  متوسط  3.49  3  بيئة العمل  المحور الأول
  عالٍ  3.65  2  العلاقة مع الرئيس المباشر المحور الثاني
  متوسط  2.51  5  العلاقة مع الإدارة العليا المحور الثالث
  عالٍ  4.12  1  المهارات المحور الرابع

  متوسط  2.91  4  الحوافز المقدمة المحور الخامس
  متوسط  3.33      متوسط المجموع

يتضح بأن مستوى ) 8(من خلال الجدول أعلاه الجدول 
 أبعاد الرضا والاستقرار الوظيفي كما يراه العاملون في توافر

 وهو ،)3.33( هو ه التوصل إلي تمالذي ،مؤسسة الموانئ
يعني بأن درجة الرضا للعاملين في مؤسسة الموانئ كانت 

     .متوسطة
  

  اختبار الفرضيات
أن موظفي  تفترض التي : الأولىالرئيسةالفرضية 

 بالرضا والاستقرار الوظيفي في نمؤسسة المواني يتمتعو
 - ت-ستخدم اختبار اية وعملهم حيث تم اختبار هذه الفرض

 ،الفرضيةلاختبار هذه ) one sample t-test(الأحادي 
  .)9(وكما هو في الجدول 
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  )9(جدول ال

المتوسط   درجة الحرية  مستوى الدلالة  ت المحسوبة
  الحسابي

الانحراف 
  ت الجدولية  المعياري

3.171  0.034  275  3.33  0.633  1.96  
  3= الوسط الفرضي α≤05.عند مستوى دلالة

  
عينة الواحدة لاختبار فرضية  للTيبين اختبار ) 9(الجدول 

 وهي 3.171المحسوبة tالدراسة الأولى، حيث بلغت قيمة 
 0.034 عند مستوى دلالة بلغ 1.96 الجدولية tأعلى من قيمة 
، لذلك يتم رفض الفرضية التي تنص على 0.05وهو أقل من 

 من الرضا والاستقرار الوظيفي لدى عالياًهناك مستوى : أن
  .لموانيالعاملين في مؤسسة ا

وتنص على أن هنالك علاقة :  الثانيةالرئيسةالفرضية 

بين عوامل ) α.05≤(ذات دلالة إحصائية عند مستوى 
ل و العلاقة مع بيئة العم(الرضا والاستقرار الوظيفي 

ة العمل العلاقة مع الإدارة العليا و بيئالرئيس المباشر و
  .)والحوافز المقدمة

صفوفة الارتباط بيرسون ولاختبار هذه الفرضية تم عمل م
  .)10( كما هو في الجدول ،لاختبار هذه الفرضية

  

  مصفوفة ارتباط بيرسون بين متغيرات الدراسة: )10(جدول ال
 المهاراتالحوافز المقدمةالعلاقة مع الإدارة العلياالعلاقة مع الرئيس المباشربيئة العمل محاور الدراسة

  **0.226  **0.472  **0.575  **0.548 1  بيئة العمل
**0.275 **0.308  **0.406 1 العلاقة مع الرئيس المباشر

 0.082 **0.648  1   العلاقة مع الإدارة العليا
**0.183 1    الحوافز المقدمة

  1       المهارات
  )α = 0.01(الارتباط ذو دلالة إحصائية عند مستوى معنوية ** 

ة علاقة تم عمل مصفوفة ارتباط بيرسون لتحديد قو
المتغيرات مع بعضها البعض واتجاه العلاقة هل هو إيجابي أم 

وقد أظهرت النتائج أن . )10(سلبي، كما يتضح من الجدول 
العلاقة قوية بين متغيري بيئة العمل والعلاقة مع الإدارة العليا 

أما قوة العلاقة و والعلاقة مع الرئيس المباشر،والحوافز المقدمة،
أما قوة و ،والمهارات فكانت علاقة متوسطةبين بيئة العمل 

العلاقة بين متغيري الرئيس المباشر والإدارة العليا والحوافز 
أما قوة العلاقة بين العلاقة مع الرئيس والمقدمة فكانت قوية، 

أما قوة و. إيجابية فكانت علاقة متوسطة ،المباشر والمهارات
المقدمة فكانت قوية العلاقة بين متغيري الإدارة العليا والحوافز 

أما قوة و، )0.648( بلغت حيث وهي من أقوى العلاقات ،جداً
العلاقة بين الإدارة العليا والمهارات فكانت متدنية جداً بلغت 

أما العلاقة بين و ،وهي أقل قوة علاقة بين المتغيرات) 0.082(
متغيري الحوافز المقدمة والمهارات فجاءت علاقة متوسطة 

 ةومن خلال هذا التحليل يتم قبول الفرضي ).0.183(بلغت 
  . الثانيةالرئيسة

يوجد علاقة ذات دلالة إحصائية :  الثالثةالرئيسةالفرضية 
الجنس (بين المتغيرات الديموغرافية ) α.05≤(عند مستوى 

) والعمر وسنوات الخدمة والمركز الوظيفي والراتب الشهري
  .والرضا والاستقرار الوظيفي

فرضي تم الاعتماد على تحليل التباين ولإثبات هذه ال
  .الأحادي لبيان هذه الفروقات في إجابات عينة الدراسة

تأثير العوامل الديموغرافية على متغيرات الدراسة التابعة * 
(one way ANOVA):  
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  )11(جدول ال

  المتغير
مجموع 
  المربعات

  درجت الحرية
مربع 

  المتوسطات
F مستوى الدلالة  

  0.257  1.247  0.542  11  5.966  المديرية
  0.725  0.124  5.413  1  5.413  الجنس
  0.721  0.520  0.226  4  0.905  العمر

  0.68  0.49  0.217  3  0.652  سنوات الخبرة
  0.922  0.162  7.122  3  0.214  الوظيفة

  0.353  1.093  0.481  3  1.443  الراتب الشهري

      0.440  248  109.153  الخطأ

    α≤05.عند مستوى دلالة

نتائج اختبار تحليل التباين الأحادي ) 11(ين الجدول يب
)ANOVA ( لاختبار تأثير العوامل الديموغرافية على فقرات

الدراسة، حيث نلاحظ عدم تأثير تلك العوامل حيث كانت قيمة 
  ).α = 0.05(مستوى المعنوية لجميعها أعلى من 

  
  نتائج الدراسة

  :يأتيأظهرت نتائج الدراسة ما 
قة قوية بين بيئة العمل والرضا أن هناك علا )1(

 وذلك بسبب درجة الرضا العالية التي ،والاستقرار الوظيفي
تنازلياً  وكانت هذه الفقرات مرتبة ،)3(وضحت في الجدول 

  :الآتيعلى الشكل 
  . الموظف لديه خبرات كافية للقيام بوجباته ومسؤولياته -1
  .الموظف يعمل بروح الفريق الواحد مع زملائه -2
  .ليات المواكبة للموظف واضحةالمسؤو -3
الواجبات والمسؤوليات التي يقوم بها الموظف تقع ضمن  -4

  .مؤهلاته الأكاديمية
أن هناك علاقة قوية بين الرئيس المباشر والرضا ) 2(

جدول ال جاءت النتائج الموضحة في حيثوالاستقرار الوظيفي 
  : حيث كانت أعلى درجات الرضا مبينة تنازلياً،)4(
  .لرئيس مع موظفيه باحترام مع موظفيهتعامل ا -1
  .إشعار الموظف بدرجة عالية من الثقة والاحترام -2

  .بأن الرئيس لديه المعرفة التامة بعمل الموظف -3
  .يشّجع الرئيس على تطوير العمل -4
بأن المعلومات والتعليمات والإرشادات التي يتّلقاها  -5

  .الموظف من رئيسه واضحة ومفهومة
تفترض بأن هناك علاقة بين أما الفرضية التي ) 3(

جاءت فالإدارة العليا ومستوى الرضا والاستقرار الوظيفي 
إلى  متّدنٍ حيث تباينت إجابات أفراد عينة الدراسة من، سلبية

 إجابة تشير إلى درجة عالية من ةولا يوجد أي ،متوسط
حيث جاءت أعلى المتوسطات ، الرضا لدى الموظفين

  ).5(ول  كما هو موضح في الجدكالآتي،
 وحلّها من قبل الجهات المسؤولة شكاوىال إن متابعة -1

  . تجعل الموظف يعمل بإخلاص وإنتاجية عالية
  .إن الموظف راضٍ عن أسلوب تقييم الإدارة السنوي -2

أما الفرضية المتعلقة بين استخدام الموظف لمهاراته ) 4(
ومستوى الرضا والاستقرار الوظيفي فجاءت النتائج جميعها 

لأن أفراد عينة الدراسة كانوا مؤمنين بأن استخدام  ؛إيجابية
الحاسوب والبرامج الحاسوبية والدورات المكثفة في استخدام 
الحاسوب واللغة الإنجليزية ضرورية لزيادة إنتاجية وكفاءة 

  ).6(جدول الوذلك حسب ما ورد في . الموظف في المؤسسة
ومستوى بالنسبة للفرضية المتعلقة بالحوافز المقدمة  )5(

وذلك حسب  ، جاءت سلبية، فقدالرضا والاستقرار الوظيفي
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، ولكن هناك بعض إجابات عينة )7(ما ورد في الجدول 
بأن :  وهي،الدراسة القليلة جاءت درجة الرضا عنها عالية

  .الرواتب تدفع في موعدها
أما الفقرات التي كانت متوسط إجابات عينة الدراسة بها 

  .تبين وتوضح كتوصيات للدراسةمتوسطة ومتدنية فسوف 
  

   التوصيات
  : وهي على النحو الآتية،سيتم أخذ كل فرضية على حد

  : توصي الدراسة بالآتي، بالنسبة إلى بيئة العمل-1
ينبغي أن تشجع الإدارة على تقوية العلاقة مع  •

الزملاء من خلال عمل برامج اجتماعية تؤدي إلى زيادة 
 يؤدي إلى زيادة الذي ،ملالترابط والتوافق في بيئة الع

  .هواستقرار وبالتالي رضا الموظف، الإنتاجية
وتوصي الدراسة بتشجيع العاملين لديها على  •

 لهم الموارد المتاحة توافر وأن ،استخدام مهاراتهم في العمل
 .للقيام بأعمالهم على أكمل وجه

العمل على زيادة شعور الموظف بالأمان الوظيفي  •
عمله في ا يؤدي إلى رضاه واستمراره ليشعر بالطمأنينة مم

  . وبالتالي استقراره، مناسبعلى نحوٍ
 الرئيس المباشر والإدارة  بالنسبة إلى العلاقة مع-2
  : يأتي في مافتوصي الدراسة ، العليا
إن علاقة الرئيس المباشر مع موظفيه يجب أن  •

هم التي يبدونها آراء ويتفهم ،يزي تمومن غير حياديةتكون 
 ويتعامل مع موظفيه ، بالجدية وبعين الاعتبارويأخذها

بتوظيف قدراتهم حسب مؤهلاتهم ويشجعهم على أن يكونوا 
  .متميزين
 شكاوىالالجهات المسؤولة يجب عليها متابعة  •

 .على العمل بإخلاصالموظفين وحلها لكي تشجع 
الإنصاف في أسلوب تقييم الأداء السنوي لأنه  •

 .ورضاهم واستقرارهميؤدي إلى تحسين أداء الموظفين 
إشراك الموظفين في إعداد الخطط المستقبلية  •

 .يشعرهم بالاهتمام وبالتالي الاهتمام بإنتاجية المؤسسة
الإدارة الوسطى والعليا عليها أن تتفهم احتياجات  •

 ،موظفيها عن طريق التعامل معهم بأسلوب الباب المفتوح
 الإدارة وأن يكون هناك سهولة في الاتصال بين الموظفين و

 .العليا
  : بالنسبة إلى المهارات-3

توصي الدراسة من خلال إجابات عينة الدراسة باستخدام 
مهارات الحاسوب، والبرامج الحاسوبية الجاهزة والدورات 
المتنوعة المختلفة، بالإضافة إلى زيادة الدورات في اللغة 

  .الإنجليزية كلها ضرورية لزيادة فاعلية وكفاءة العمل
  :يأتيما ب توصي الدراسة ،نسبة للحوافز المقدمة بال-4

ضرورة توفير التأمين الصحي للموظفين وتحسين بيئة 
العمل من الحوافز ونظام الرواتب والعلاوات والمكافآت 

 وتؤدي هذه التحسينات إلى رفع معنوية .المادية والمعنوية
الموظف وتجعله يعمل بكل مهاراته وطاقاته الوظيفية والتقدم 

  .عملهفي 
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Determiners of Job Satisfaction and Stability in Aqaba Ports Corporation 

(Field Study) 
 

Zyad Mohammad Ali Al-Smadi and Firas Mohammad Al-Rawashdeh 

 

ABSTRACT 
 

The present study aims at identifying the levels of job satisfaction and stability for a sample number of Aqaba 
Ports Corporation’s (280) employees. The sample was selected using the method of stratified random 
sampling technique, and it depends upon the descriptive analysis theoretically and practically. The study 
derives its importance from the significant role of the Corporation in developing Jordan economy. It also 
shows that there is a strong relationship between the work environment, direct boss, the employee's skill 
usage and the level of job satisfaction and stability. Nevertheless, the relationship appears to be adverse 
between the superior administration, incentives and the level of job satisfaction and stability. The study 
recommends the necessity of providing incentives, improving work environment and enhancing the 
relationship between the administration and its subordinates. 
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