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  نظمتها وتعليماابقوانين جامعة ال البيت وا التزامإقرار و

  

  1720502043: الرقم الجامعي      ار ممحمد عبدالوهاب ج: أنا الطالب

   والعوم الإدارية قتصادالا: الكلية     عمالالأ إدارة: التخصص

  

علن بانني قد التزمت بقوانين جامعة ال البيت وأنظمتها وتعليماتها وقرارتها السارية المفعول أ

  : رسالتي بعنوان بأعداداجستير والدكتوراه عندما قمت شخصياً رسائل الم بأعدادالمتعلقة 

دراسة عملية في مدينة : الرضى الوظيفيفي   اثرهالعوامل المحددة لمشاركة العاملين و

  .الحسن الصناعية في الأردن

   .العلميةريح اطلأعارف عليها في كتابة الرسائل واوذلك بما ينسجم مع الأمانة العلمية المت

أي أو  أبحاثأو  كتبأو  أطاريحأو  مستلة من رسائلأو  ن رسالتي غير منقولةأن بعلأكما 

 أتحملوتأسيساً على ما تقدم فاني  وسيلة،تخزينها في أي أو  منشورات علمية تم نشرها

  .المسؤولية بأنواعها لو تبين غير ذلك

  

  2018/     /التاريخ     ..........................توقيع الطالب 
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  الإهداء
لم ولن أكافئه باليسير من حقه وفضله علي والدي رحمه االله تعالى  لى منإ

  سكنه الفردوس الأعلى من جنانهأو

راني االله ألوالدتي الحنونة جنتي ونور عيني سر توفيقي ومنتهى سعاتي لا 

  .لا خيراً إفيها 

خواتي الأعزاء عزوتي وسندي في الشدائد والكواكب التي ازدانت أخوتي وإلى إ

  بها سمائي

الى سكني وسرور نظري وجمال حياتي حبيبتي التي سكنت ضفاف انهار 

  ،قلبي زوجي العزيزة الغالية

سعى ان أؤديها على اتم أالتي  ةلى فلذات كبدي ورسالتي في هذه الحياإ

بنائي وبناتي أسسها أحسن وجه لبناتي في بناء الإنسانية والحفاض على أو

  هم ربي من كل مكروهظحف

نعم فيه من خير ومحاسن من الأقارب والأصدقاء أله فضل لما لى كل من كان إ

هدي للجميع جهدي وجهد من شرفني بإيجاد أوفق لذكرهم أوالزملاء ومن لم 

  .هذا العمل المتواضع

 
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 

  
وصلوات االله وملائكته وحملت عرشه ،الحمد الله حمد الذاكرين واشكره شكر الحامدين 

  .نبينا محمد وعلى اله واصحابه اجمعينوجميع خلقه على سيدنا و
  ،حرسه االله من كل سوء ومكروه   ، علي بلدي العراق لما له من الفضللشكر لااتقدم ب

بلدي الثاني الأردن ملكا وحكومة وشعبا لما لقيته من فيض كرم ل كما اتقدم بالشكر
  .حفظ االله البلاد والعبادوحسن معامله وطيب مقام 

والعلوم  قتصاديت والجامعات التي تعاونت معي وكليتي كلية الال البآشكر جامعة أو
لما قدموه من جهد علمي وحسن  الكلية واعضاء الهيئة التدريسية الساده عميد الإدارية واخص
  ،م االله وحقق لهم المرادهوفق ءتهمتي مجروحة في كفاتعامل وان شهاد

ري وتقديري للمشرف على ان تعبر عن مدى اعتزازي وشكعلى  ةجد الكلمات قادرألا 
المحترم الذي كان نعم المشرف والناصح على الرغم من مهامه ) ةالدكتور هايل عبابن(رسالتي 

الجمه والشكر موصول للساده اعضاء لجنة المناقشة الكفوء وفضلا منهم وهم الكرماء ان يسددوا 
  ،سديدةما يجدونه من خلل ليخرج هذا الجهد سليما بأيدي علومهم وأفكارهم  ال

المحكمين لكرمهم ومعلوماتهم التي ادهشتني وعززت من قوة  ةوالشكر الجزيل للساد
  .الاستبانة

الساده العاملين في الشركات في مدينة الحسن الصناعية لحسن استقبال إلى  والشكر
  .وكرم ضيافة وحسن استجابة ونبل تعامل

  .            م من ود واخاءالزملاء في الدراسة لمساندتهم وما لمسته منهإلى  والشكر
  . علي ولم اوفق لذكرهم لكل من لهم حق الشكرو
  

  الباحث
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دراسة عملية في مدينة : الرضى الوظيفي في  اثرهالعوامل المحددة لمشاركة العاملين و
 الحسن الصناعية في الأردن

  إعــــــداد
  ار ممحمد عبدالوهاب ج

  
  المشرف

   الدكتور هايل عبابنة
  ملخص
  

 اثـره العوامـل المحـددة لمشـاركة العـاملين و    على التعرف إلى  هدفت هذه الدراسة         
امـا مشـكلة   ، الصـناعية فـي الاردن   دراسة عملية في مدينـة الحسـن   الرضى الوظيفيفي 

المهـام  بان العديـد مـن مـدراء الادارات لا يرغبـون بمشـاركة العـاملين       الدراسة هـي  
حيث يعتقدون ان مشاركة العـاملين مصـدر خطـر يهـدد سـلطاتهم      ، في المنظمات الادارية
وتستمد هذه الدراسة اهميتها من اهميـة المتغيـرات التـي تعمـل علـى معالجتهـا       . ونفوذهم

ومـن اهميـة وحـدة    ،)والرضـى الـوظيفي  ، مشـاركة العـاملين  (حيث تناولت متغيرين هما
 ـ     ولتحقيـق أهـداف هـذه      ،االمعاينة في الشركات المدروسـة والتـي تمثـل العـاملون فيه

 ـ ، وتـم أخـذ عينـة    الطريقـة الملائمـة   اسـتخدام بها الدراسة قام الباحث بإعداد استبانة لقياس
 ـتـم   حيـث بلـغ العـدد النهـائي الـذي      من مجتمع الدراسة ملائمة ، اسـتبانة ) 384( هتحليل

 وللإجابة عن أسئلة الدراسة واختبار فرضـياتها فقـد قـام الباحـث باسـتخراج المتوسـطات      
  . الحسابية والانحرافات المعيارية، وتطبيق معادلة الانحدار المتعدد

ذو أثـر   هنـاك العديـد مـن النتـائج، كـان أهمهـا إن      إلى  وعليه توصلت الدراسة  
فـي مدينـة    الرضـى الـوظيفي  فـي   اثرهلعوامل المحددة لمشاركة العاملين ولئية إحصادلالة 

  .الحسن الصناعية في الأردن
اعتمـاد ادارات   :مـن التوصـيات كـان أهمهـا     عـدد سـة  ادركما قـدمت هـذه ال    

تطبيق برامج تعليمية وتدريبية للعاملين فيهـا مـن اجـل المحافظـة علـى      الشركات على 
   .الرضى الوظيفي لديهم وهذا ما اكدته نتائج الدراسة

  
مدينـة الحسـن   ، الـوظيفي  الرضـى ، العوامل المحددة لمشاركة العـاملين  :الكلمات المفتاحية

  .الأردن ،ناعيةالص
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Determinant Factors of Employee participation and its impact on Job Satisfaction: 

A Practical Study at  Al Hassan Industrial City in Jordan. 
By: 

Mohammed Abdulwahhab Jummar 
Supervisor : 

Dr. Hayel Ababneh 
Abstract 

The aim of this study is to identify the specific factors for the participation of 

workers and their role in job satisfaction in Al Hassan Industrial City in Jordan. The 

problem of this study is that many managers do not wish to share administrative 

functions with organizations. And their influence. This study draws on the importance 

of the variables that are working to address these two variables (participation of 

employees and job satisfaction), and the importance of the sampling unit in the 

companies studied and representing the employees. To achieve the objectives of this 

study, the researcher prepared a questionnaire to measure it using the appropriate 

method, (384). In order to answer the study questions and test hypotheses, the 

researcher extracted the arithmetical averages and the standard deviations and applied 

the multiple regression equation. 

Therefore, the study reached many results, the most important of which is that 

there is a statistically significant effect on the factors determining the participation of 

workers and their role in job satisfaction in Al Hassan Industrial City in Jordan. 

The study also made a number of recommendations. The most important of 

these were the adoption of the departments of companies to implement educational and 

training programs for their employees in order to maintain their job satisfaction. 

 

Keywords: Specific Factors for Employee Participation, Job Satisfaction, Al 

Hassan,IndustrialCity,Jordan . 
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  الفصل الأول

  الإطار العام للدراسة

  

  المقدمة 1-1

نتيجة للتغيرات السريعة التي يشهدها عالمنا المعاصر، وما ينجم عن ذلك من منافسة       

عالمية بين المنظمات، ولمواكبة هذه التحديات والمتغيرات والتعايش معها تبنت المنظمات مفاهيم 

بالموارد البشرية لأن الإنسان  هتمامالاإلى  لمنظماتإذ توجهت ا. الحديثة دارةوأساليب في الإ

 دارةتبني مفهوم الإ على المنظمات أكثرهو المسؤول الأول عن نجاح وفشل أي منظمة، وترتكز 

ية أحد العناصر الرئيس الرضى يعتبر حيثعلى الرضى الوظيفي، أثر  من ابالمشاركة لما له

لكن و ،عمله وتطويره وتمييزه عن غيره أداءنه من زمة التي تمكالتي تمد الإنسان بالطاقة اللا

من تغيرات بشكل مستمر، فرضت على المنظمات تغييـر هيكلها  عمالفي ظل ما تشهده بيئة الأ

 هك من أجل مواكبة هذالتنظيمي، وتفويض السلطة للعاملين للنهوض بالمنظمة نحو العالمية، وذل

أي منظمة هو القائد لها الذي يؤثر في العاملين في يعتبر مدير و .ف مـع نتائجهاالتغيرات والتكي

القرارات وتحمل المسؤولية وذلك للارتقاء  اتخاذفي  ويشركهم اسالمنظمة، ويزيد فيهم الحم

ويأتي موضوع مشاركة  .المستوى الذي يجعلها تستمر في البقاءإلى  هداف المنظمةوأ بالعمل

الباحثين وذلك لترسيخ روح المسؤولية  العاملين للمهام الإدارية موضع نقاش واسع بين

ويشكل . بقوة العمل، ويعتبر المدير هو الأساس الذي يوجه ويتحمل مسؤوليات منصبه والاعتزاز

تناسب مع ي والعمل لماا المنظمات لمواجهة التطورات إحدى الدعائم الأساسية التي تقوم عليه

ارية وصنع أهداف المنظمة تعتبر من إن مشاركة العاملين في العملية الإد. التحدياتطبيعة 
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 )الركائز التي يعتمد عليها التطوير الإداري فضلاً عن جعل العاملين أكثر انتماء للعملية الإدارية

Ayranci, et,al.2011) .  

شك من السرعة والمعـدل الـذي تحتـاج فيـه  التنافسية قد زادت بلا عمالن بيئة الأإ
إن أحـد الطـرق التـي . على بقائها وتعزيز موقعها التنافسي الإبداع للمحافظةإلى  المنظمات

على وتجعل المنظمة إبداعية تكمن في قدرتها على تعزيز وتطوير واستغلال مواهب العاملين 
ة للمنظمات إذن هي كيف تحفز العاملين يوجه الخصوص إمكاناتهم الإبداعية، فالقضية الرئيس

خلالها تنفيذ  من مكـنير الظروف التـي يتوف يةوكيف فيها لأجل صياغة أفكارهم الإبداعية،
الإمكانات الكامنة في المنظمة، والتي  عنذه الدراسة سيتم التمحيص ه وفي. ةأفكارهم الإبداعي

: تحرك الرضى الوظيفي للعاملين من خلال تطبيق عدد مـن العوامل المحددة لمشاركة العاملين
الفوائد والمكافآت والحوافز، والتعليم والتدريب، والجماعي، بناء الفريق والعمل و، دارةالإ التزام

.المدركة  

 مشكلة الدراسة 1-2

الجودة  إدارةك منها نحو تبني وتطبيق المفاهيم الإدارية خصوصا الحديثة تجاهفي ظل الا

بالرغم من وجود دراسات أبرزت المميزات الايجابية التي و ،داءالشاملة، والتخطيط الشامل للأ

ها كل من مشاركة العاملين والرضى الوظيفي إلا أن هناك بعض مديري الإدارات لا يحقق

، حيث أنهم الوظيفي تحقيق الرضىفي  لونحققها مشاركة العامتالتي  والاستفادة أهميةيؤمنون ب

حيث تمثل مشاركة العاملين ، يعتقدون أن ذلك من مصادر الخطر الذي يهدد سلطتهم ونفوذهم

الباحثين بمفهوم  هتماملاونظر ، لإدارية الحديثةلأساسية لنجاح تطبيق المفاهيم اأحد المتطلبات ا

جاءت هذه ، تحقيق الرضى الوظيفيمشاركة العاملين التي تعد من العناصر الحاسمة في 

الدراسة للتأكيد على هذا المفهوم وبيان العوامل المحددة لمشاركة العاملين في المنظمات، ومن 

  :لدراسة تكمن في التساؤلات التاليةهنا فأن مشكلة ا
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، بناء الفريق دارةالإ التزام(العاملين  لمشاركة المحددةالعوامل أثر  ما: السؤال الرئيسي الأول

 الرضى على) المكافآت والحوافز، الفوائد المدركة ،والعمل الجماعي، والتعليم والتدريب

  ظر العاملين في الشركات؟ في الشركات بمدينة الحسن الصناعية من وجهة ن الوظيفي

  :ويتفرع عنه الأسئلة الفرعية الآتية

في الشركات بمدينة الحسن  الوظيفي الرضىفي  دارةالإ التزامأثر  ما: السؤال الفرعي الأول

   الصناعية من وجهة نظر العاملين في الشركات؟

في الشركات  يفيالرضى الوظفي  بناء الفريق والعمل الجماعيأثر  ما: السؤال الفرعي الثاني

  بمدينة الحسن الصناعية من وجهة نظر العاملين في الشركات؟

في الشركات بمدينة  الرضى الوظيفيفي  التعليم والتدريب أثر  ما: السؤال الفرعي الثالث

  الحسن الصناعية من وجهة نظر العاملين في الشركات؟

في الشركات بمدينة  الوظيفيالرضى  في المكافآت والحوافزأثر  ما: السؤال الفرعي الرابع

  الحسن الصناعية من وجهة نظر العاملين في الشركات؟

في الشركات بمدينة الحسن  في الرضى الوظيفيالفوائد المدركة أثر  ما: السؤال الفرعي الخامس

  ؟الصناعية من وجهة نظر العاملين في الشركات

) α≥0.05(الدلالة  مستوى عند ةئيإحصا دلالة فروقات ذات هناك هل: السؤال الرئيسي الثاني

لعمل الجماعي، والتعليم ، بناء الفريق وادارةالإ التزام(لمشاركة العاملين  ةلعوامل المحددل

في الشركات بمدينة  الوظيفي الرضىفي ) ، المكافآت والحوافز، الفوائد المدركةوالتدريب

  ؟يرات الديموغرافيةللمتغ تُعزىالحسن الصناعية من وجهة نظر العاملين في الشركات  
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  الدراسة أهمية 1-3

العوامل المحددة لمشاركة العاملين واهميتها في  وهو تناول الدراسة مفهوم اداري معاصرت      

القرارات وحل المشكلات وتحمل  اتخاذفي  ينالمنظمة لتحقيق مشاركة ودور اكبر للعامل

تطوير و،  الرؤساءراف المباشر من قبل المسؤولية، وتطوير اساليب العمل وتقليل الرقابة والإش

التعليم والتدريب واكتسابهم الخبرات واطلاق  وتنمية قدرات العاملين ومهاراتهم من خلال

عداد إ، وداءمواهبهم وتعزيز العمل الجماعي وتحقيق الدافعية نحو الإنجاز لرفع مستوى الأ

التالي المناصب الإدارية مستقبلاً وب ، وقيادات ادارية فاعلة قادرة على توليكفؤةمهارات إدارية 

م حيث تستمد الدراسة اهميتها من الاهمية الميدانية للعاملين على تحقيق الرضى الوظيفي لديه

 . اعتبار ان الافراد العاملون من اهم الموارد في المنظمة

  

  أهداف الدراسة 1-4

  :لمتغيرات الدراسة من خلاأثر  اكتشافمحاولة إلى  هدف هذه الدراسةت

، بناء الفريق والعمل دارةالإ التزام(لمشاركة العاملين  ةالعوامل المحدد اثر التعرف على .1

في الشركات بمدينة  )، المكافآت والحوافز، الفوائد المدركةوالتعليم والتدريبالجماعي، 

  .الحسن الصناعية من وجهة نظر العاملين في الشركات

ت بمدينة الحسن الصناعية من وجهة نظر في الشركا الرضى الوظيفي اثرالتعرف على  .2

  .العاملين في الشركات

، بناء الفريق والعمل دارةالإ التزام(لمشاركة العاملين  ةالعوامل المحدد اثرالتعرف على  .3

 الرضى الوظيفي في )الجماعي، والتعليم والتدريب، المكافآت والحوافز، الفوائد المدركة

 .من وجهة نظر العاملين في الشركاتالشركات بمدينة الحسن الصناعية  في
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  فرضيات الدراسة 1-5

  :تحاول الدراسة اختبار الفرضيات التالية

في   ) α≥0.05( الدلالة مستوى ئية عندإحصا دلالة ذوأثر  لا يوجد: الأولى ةالفرضية الرئيسي

التعليم ، بناء الفريق والعمل الجماعي، دارةالإ التزام(لمشاركة العاملين  المحددةالعوامل 

في الشركات بمدينة  الرضى الوظيفيفي ) والتدريب، المكافآت والحوافز، الفوائد المدركة

   .الحسن الصناعية من وجهة نظر العاملين في الشركات

  :الفرضيات الفرعية الآتية اتفرع عنهتو

 لتزاملا )α≥0.05( الدلالة مستوى ئية عندإحصا دلالة ذوأثر  لا يوجد: الفرضية الفرعية الأولى

في الشركات بمدينة الحسن الصناعية من وجهة نظر  الرضى الوظيفيفي  دارةالإ

  .العاملين في الشركات

بناء ل )α≥0.05( الدلالة مستوى ئية عندإحصا دلالة ذوأثر  لا يوجد: الفرضية الفرعية الثانية

من  في الشركات بمدينة الحسن الصناعية الرضى الوظيفيفي  الفريق والعمل الجماعي

  .وجهة نظر العاملين في الشركات

لتعليم ل )α≥0.05( الدلالة مستوى ئية عندإحصا دلالة ذوأثر  لا يوجد :الفرضية الفرعية الثالثة

في الشركات بمدينة الحسن الصناعية من وجهة نظر  الرضى الوظيفيفي  والتدريب 

  .العاملين في الشركات

 )α≥0.05( الدلالة مستوى ئية عندإحصا دلالة ذوأثر  لا يوجد :الفرضية الفرعية الرابعة

في الشركات بمدينة الحسن الصناعية من  الرضى الوظيفيفي  لمكافآت والحوافزل

  .وجهة نظر العاملين في الشركات
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لفوائد ل )α≥0.05( الدلالة مستوى ئية عندإحصا دلالة ذوأثر  لا يوجد: الخامسة ةالفرضية الفرعي

في الشركات في مدينة الحسن الصناعية من وجهة نظر  الرضى الوظيفيفي المدركة 

  .العاملين في الشركات

 )α≥0.05( الدلالة مستوى ئية عندإحصا دلالة فروقات ذاتوجد تلا : نيةالفرضية الرئيسية الثا

بناء و، دارةالإ التزام(العوامل المحدد لمشاركة العاملين  عينة الدراسة نحو أفراد إجاباتفي 

في ) الفوائد المدركةوالمكافآت والحوافز، والجماعي، والتعليم والتدريب، الفريق والعمل 

في الشركات بمدينة الحسن الصناعية من وجهة نظر العاملين في الشركات  الرضى الوظيفي

  .للمتغيرات الديموغرافية تعزى
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   مخطط الدراسة  1-6

  المتغير التابع**  المتغير المستقل     *  

      
  

  أنموذج الدراسة) 1(الشكل 

 :التالية دراالمصعلى  بالاعتمادمن إعداد الباحث : المصدر
    (Pun et, al .2001): المتغير المستقل *

 (George et, al.2005) :المتغير التابع** 
 

  الدراسة الاجرائيةمصطلحات  1-7

 اعل الفردهي عملية تف: ((Employee Involvement) مشاركة العاملين  أ 

ع الادارة والعاملين معه ومع الافراد والجهات ذات التأثير المتبادل بينها وبين م الايجابي

  .الشركة لتحقيق الاهداف المشتركة للجميع 

 

 الرضى
 الوظیفي

)عملوران الد(  

)التعلم والابداع(  

)احترام الذات(  

)الشفافیة(  
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 Determinant Factors of) العاملين العوامل المحددة لمشاركة  ب 

Employee Involvement) : هي مجموعة من العوامل الداخلية والخارجية التي تحد

  .اع العام والخاص، وهي ية لأي منظمة في القطنتاجلعاملين في العملية الإمن مشاركة ا

مستوى الدعم الذي  وهو): Management Commitment( دارةالإ التزام  ج 

منهجيات تعمل على تفعيل مشاركة العاملين وتطبيقها، وجعلها  اتباع العليا في دارةالإ بديهت

  .الفجوة بين العاملين والادارةالتي تقلل ،  جزءاً من الثقافة التنظيمية

فرق  استخدامهو ): Team-Building and Teamwork(بناء الفريق والعمل الجماعي   د 

والاستفادة بالقدر الاكبر من افكار  ،بأسلوب يسوده الود والتعاون عمالالأ داءلأ العمل

جماعي في  معـاً وبشكل فرادعمل الأ ووه. لتحقيق الانجاز المستهدف؛ وابداعات العاملين 

 . مستوى عالي من الثقة وإعطائهمحل مشاكل العمل، واحترام أفكارهم، 

ترتيب وتنظيم دورات لإيصال  ووه : )Education and Training( التعليم والتدريب   ه 

وتدريب العاملين لإكسابهم خبرات ومهارات ، والتذكير بالمعمول بهاالمعلومات الحديثة 

وذلك من خلال برامج مدروسة ومنتظمة معده لهذا ، منها وترسيخ وتعزيز القديم، جديده

      .الغرض

قيمه للعاملين ماديه او  هي اضافة: )Rewards and Motivation( المكافآت والتحفيز  و 

هم يتإنتاجزيادة أو  ، في العمل ياتهمسلوكأو  ، مقابل تحسين أدائهممعنويه او كلاهما معن

عاملون عند مكافئتهم وتحفيزهم ان هناك متابعه وتقيم اذ يشعر ال .لات القياسيةفوق المعد

  .في تحسين الاداء والإخلاص في العملما يزيد حماسهم ، للأداء 
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المنظمة والعاملين فيها التي تعود على  الفوائدهي  ):Perceived Benefits(الفوائد المدركة   ز 

 المنظمة المورد النادر فيمنظمة واشعارهم بأنهم ولاء للالتزاما و معاً بجعل العاملين أكثر

 .وما يعود من ذلك من مكاسب لتحقيق اهداف المنظمة.

مجموعة الاحاسيس والمشاعر التي تظهر على  هو (Job Satisfaction): الرضى الوظيفي  ح 

 والارتياحالقناعـة هم الداخلي بالسعادة وشعورمن خلال تعاملهم مع محيط العمل والعاملين 

وتنامي مبدأ الرقابة الذاتية ،والشعور بالأمان في العمل  همتوقعاتو همحاجاتو همرغبات لتحقيق

والاستثمار الامثل لطاقات ، ما يقلل عن كاهل الاداره من الاعباء الرقابية والتوجيهية، لديهم

 .العاملين
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  الثاني الفصل                                         

  ت السابقةالإطار النظري والدراسا

  

العوامل ( الإطار النظري المتعلق بموضوع الدراسة البحث فيالثاني تناول الفصل  

  .الدراسات السابقة المتعلقة بالدراسةو ،)الرضى الوظيفيفي  اثرهاالمحددة لمشاركة العاملين و

  

  العوامل المحددة لمشاركة العاملين: المبحث الأول 1- 2

  :تمهيد 2-1-1

ن من المفاهيم الإدارية المهمة؛ لجودة الحياة الوظيفية، ولقد ظهر إن مشاركة العاملي

مفهوم  ظهورإلى  مفهوم المشاركة من خلال الثورة الصناعية، وتطور الحركة العمالية التي أدت

. مديرين في المنظماتفي الماضي كانت تواجه معارضة شديدة من قبل الف مشاركة العاملين،

وم من خلال مطالبات العاملين بالمشاركة والضغط على المنظمات عن هذا المفهب التعامللذا، تم 

 ). 2000،أبو بكر( طريق قيامهم بالإضرابات والمفاوضات الجماعية

من شأنه أن  التي تخصهم عمالن في الأمور والأأن مشاركة العاملي ن المنطقيوم

ن في تطبيقها، والمشاركة في يكونوا أكثر تقبلاً لها، وقبولهم لأنظمة التطوير فيها، بل ويشتركو

 ).1989،الخضرا( القرار اتخاذتطويرها، طالما أنهم يقومون بالمشاركة في عمليات 

  

 

 :مفهوم مشاركة العاملين 2-1-2
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شاملاً يشمل مشاركتهم على جميع  مفهوماً العاملينمشاركة ان  )2002،حمود(اشار

  .المستويات

العاملين  اعليةف بأنها دلالة على Harper, et, al. ) (1991اً لما ذكره وفقالعاملين ومشاركة 

  .جميع أطراف المنظمةمع  ووجدانياً فكرياً متفاعلهوالقدرة على ، داخل المنظمة

لمهام، والمناقشة درة المنظمة على مشاركة عامليها لقأنها ) 1995( شهابأضاف كما 

إلى  يؤديمما  الحل الأفضل لها إلى محاولة الوصولمعهم لإيجاد حلول للمشاكل التي تواجهها؛ ل

  .زرع الثقة في نفوسهم، وخلق الولاء للمنظمة

 تطلب من المدير القدرةالعاملين يمفهوم مشاركة  بأن Bhatti, et, al. ) (2007 وأضاف

، من الكفاءةلتحقيق أعلى مستوى جهدهم؛  ابذل قصارإلى  خلق جو ملائم يحفز العاملينعلى 

 .ميولهم عن دون الإغفالالعاملين قدرات وظمة المن ةلحالتوفيق بين مصو

 أعمالفي  دمج العاملين فكرياً ووجدانياًالمشاركة هي ) 2008( نوآخروالعامري ويرى 

 عمالالأوتحمل المنظمة،  لمساهمة في تحقيق أهدافيسهم في تعزيز دافعيتهم ل، مما المنظمة

  .همالمناطة ب

هي مساهمة العاملين في أن مشاركة العاملين إلى  )Cadwallader, et, al. )2010 يشيرو      

   .في المستويات الاعلى ا العاملونوالمهام التي يقوم به عمالبالأ ةالوظيفي مختلف  المستويات

العامل في العملية  انخراطالعاملين هي عملية مشاركة بأن ) Han, et, al. )2010 وذكر 

تحقيقها، وهو إلى  ورسالة المنظمة التي تسعىيذ رؤية الإدارية للمنظمة، ومساهمتهم في تنف

 عمالتجاه الأالمسؤولية لذا يتحمل الجميع . نشاط جماعي يجمع بين جميع أطراف المنظمة

 .والقرارات والإجراءات التي تنبثق من المنظمة
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 لهمالسماح يعني مفهوماً مشاركة العاملين أن  التعاريف السابقة من الباحث ويجد

تحدث بالمنظمة، من خلال المشاركة بالسلطات التي  عمليات والأنشطةالفي  بالمشاركة

العاملين الثقة بين  لية تجاه المنظمة، وزيادةومما يجعلهم يشعرون بالمسؤ يةالإداروالإجراءات 

الكلية للمنظمة وعلى جميع المستويات، وهذا يجعل الأهداف تحقيق إلى  والمدراء، مما يؤدي

سماع تحتم على المنظمة العملية المشاركة الخلاقة، والأفكار  ى توليدقدرة عل العاملين أكثر 

 .هذه الأفكارل

  التعريف  السنة  المؤلف
      .شاملاً يشمل مشاركتهم على جميع المستويات مفهوماً العاملينمشاركة ان   2002  حمود

معهم لإيجاد مهام، والمناقشة المنظمة على مشاركة عامليها لل قدرةتعني أنها   1995  شهاب
  .حلول للمشاكل التي تواجهها

harbor, et, al.  1991  فكرياً متفاعلهوالقدرة على ، العاملين داخل المنظمةية اعلف بأنها دلالة على 
  .جميع أطراف المنظمةمع  ووجدانياً

Bhatti, et,al. 2007   خلق جو ملائم على  القدرة المدير شاركة العاملين يتطلب منم مفهوم بأن
، من الكفاءةلتحقيق أعلى مستوى جهدهم؛  ابذل قصارإلى  حفز العامليني
  .ميولهمإلى  دون الإغفالالعاملين قدرات والمنظمة  ةلحالتوفيق بين مصو

يسهم في تعزيز ، مما المنظمة أعمالفي  دمج العاملين فكرياً ووجدانياًهي  2008 وآخرينالعامري 
 .همالمناطة ب عماللأاوتحمل منظمة، ال لمساهمة في تحقيق أهدافدافعيتهم ل

Cadwallader, 
et, al. 

أن مشاركة العاملين هي مساهمة العاملين في مختلف  المستويات إلى  2010

  .الوظيفية

Han, et, al. 2010   العامل في العملية الإدارية للمنظمة،  انخراطالعاملين هي عملية مشاركة بأن
 .تحقيقهاإلى  المنظمة التي تسعي ومساهمتهم في تنفيذ رؤية ورسالة
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  :مشاركة العاملين أهمية 2-1-3

ويشعرون بالاحترام  ،تفاعلاأكثر  العاملونذا كان إأفضل بشكل تعمل ن المنظمات إ

لذا، فأن المنظمة تسعى لمشاركة عامليها بالمهام . هم ونصائحهمائرآ، والأخذ بالحاجة لهمو

 ,Cotton, et (1988 وذكر. لإيجاد الحلول للمشاكل التي تواجهها باقتراحاتهم، والأخذ عمالوالأ

al.(  قدرات العاملين ومهاراتهم، وتعزيز  لين بقدرة المنظمة على احتواءمشاركة العام أهميةبأن

عن  ي أن العاملين يكَون لديهم الرضىالمشاركة بين جميع أطراف المنظمة، وتكمن أهميتها ف

  .لانهم قد شاركوا بها، فضلاً عن تقبلهم للمسؤولية تجاههاقرارات وأساليب المنظمة؛ 

ط العاملين اخرانجراء  لمنظمة ترفع من مستوى أدائهاأن ا) Irawanto  )2007وأشار 

مشاركتهم للمعارف والمعلومات والخبرات فيما إلى  ها، بالإضافةأعمالفي أنشطة المنظمة و

بالتعامل مع  شفافيةلها، كما تكون المنظمة أكثر  تماءوالانالمطلقة للمنظمة الثقة بينهم، مما يولد 

  . عامليها

 :العوامل المحددة لمشاركة العاملين 2-1-4

  :دارةالإ التزام. 1

بدءاً من المدير حتى أدنى المستويات الإدارية معنيا  المنظمة، أفراديعتبر كل فرد من 

في ظل هذا  فرادويعتبر الأ. اليفبالمشاركة في تقديم سلع وخدمات ذات جودة عالية بأقل التك

ويجب استغلال خبراتهم ومعارفهم وضمان تعاونهم  ،المفهوم موردا للإبداع والأفكار الخلاقة

تتمثل في إقناع كل العاملين لمشاركة تطبيق فاعل الخطوة الأولى نحو فإن . لتطبيق هذه الأفكار

 لتزامحيث أن درجة الا ،العليا ارةدوهذه هي مسؤولية الإ. هاالمنظمة بدوره في أفرادفرد من 

عملية حد كبير  دافعية العاملين تجاه إلى  العليا يحددان دارةوالحماس الحقيقيين من قبل الإ

واحد يشحذ هممهم ويجعلهم قادرين على المعا كأعضاء الفريق  فرادإن عمل الأكما . مشاركةال
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 ،اد حلول جيدة للمشكلات القديمةالخلق والإبداع وتحمل المخاطر المحسوبة في محاولة لإيج

زيد من ولائهم تالقرارات  اتخاذأن مشاركة الموظفين الواسعة في حل المشكلات وإلى  بالإضافة

في إي  دارةالإأن  علما .العمل وتطويره  أداءوتحسين  ،مما يؤدي لروح معنوية أعلى لها،

عملية مشاركة العاملين ث تعتبر ، حيمنظمة تعد عاملاً مهماً في تفعيل عملية مشاركة العاملين

بها، وإقناع وتحفيز جميع الأطراف ذات  لتزاموالا هاالعليا دعم دارةالإ علىمهمة ينبغي  عملية

بشكل  التي تقوم بها المنظمة عمالالأتحسين بأن هدفها ، وعملية المشاركة أهميةالعلاقة ب

بعض  دارةإجراء الإيتطلب هذا وككل،  المنظمة؛ لرفع كفاءة هميةبالغة الأمستمر، كما أنها 

يجب أن تكون مستعدة لإتباع منهجيات  دارةأن الإ وذلك يرجح ، التنظيمي هاالتغيرات في هيكل

 .Ramsey, et, al(وأساليب تساعدها على تفعيل مشاركة العاملين فيها، ودعمهم بكل الوسائل 

2011.(  

  :بناء الفريق والعمل الجماعي. 2

أو  جماعات يتم إنشاؤها داخل الهيكل التنظيمي لتحقيق هدف"ي فرق العمل هإن مفهوم 

 ونويعتبر أعضاء الفريق مسئول ،تتطلب التنسيق والتفاعل والتكامل بين أعضاء الفريقمهمة 

 ،"القرارات  اتخاذكما أن هناك قدر كبير من التمكين للفريق في  ،عن تحقيق هذه الأهداف

 ،من العمل الجماعي المنسجم كوحدة متجانسة فرادالأ والفريق في النهاية هو وسيلة لتمكين

وغالباً ما يستخدم لفظ الجماعة عندما نتحدث عن ديناميكية الجماعة ولكن عندما يكون الحديث 

يؤدي العمل بأسلوب الفريق تحقيق التعاون  .عن التطبيقات العملية فأننا نستخدم لفظ فريق العمل

دة الأساسية، حيث يرغب الأعضاء في العمل معاً، ومساندة بين أعضاء المجموعة وهذه هي الفائ

كما . بعضهم البعض لأنهم يتوحدون في فريق ويريدون له النجاح مما يقلل من المنافسة الفردية

فرص تبادل المعلومات المطلوبة بحرية وبطريقة  تلبيةوبناء فرق العمل  إدارةوب يتيح أسل

، ومن )دارةالإإلى  من الأعضاء(أعلى إلى  من أسفل انسيابية حيث تتدفق المعلومات بسهولة
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 أهميةيدركون عند العمل بفرق فعالة  فراد، لأن الأ)الأعضاءدارة إلى من الإ(أسفل إلى  أعلى

أن العمل  .في تحقيق أهداف الفريق والمنظمة اعليةلومات المطلوبة والمشاركة بفتبادل المع

والمهام  عمالالأ أداءونجاح المنظمات، إلى  ي تؤدييعد من الأسرار الهامة التبروح الفريق 

لذا، تعمد المنظمات على بناء فرق ذات كفاءة، وتأطير مفهوم . بكفاءة وسرعة أكبر من المعتاد

وجعلها من الثقافة التنظيمية  داخل المنظمةها والقدرة على تأصيلالعمل الجماعي لإنجاز المهام، 

إذ أن ، ى أهميتهاوالتأكيد علالعمل بروح الفريق، ثقافة  رنشهنا يأتي دور المنظمة في ولها، 

 للتميزكأساس  تضمين العمل الجماعي، وبناء فرق كفؤةالحديثة تؤكد على  دارةمتطلبات الإ

 يتطلبا وهذمن خلال مشاركتهم في النهج الإداري، الوظيفي للعاملين  ىوتحقيق الرض ،الإداري

علمية  لأساليب اًمهارات العمل الجماعي وفق همإكساب، ومهارات وكفاءات العاملينإلى  التعرف

العمل الجماعي بلا شك ويعد  ،من واقع الممارسات الإدارية أمثلة فعلية على واطلاعهم ،ةممنهج

 .)Meyer, et, al. 2004(المنشودة ف اهدتحقيق الألأجدى وأنفع 

  :التعليم والتدريب. 3

عمل على أكفأ وجه، وحتى الفيها ب فردكل تحقيق أهدافها إذا قام  منظمةتستطيع أي 

تدخل العديد من إلى  قد يحتاج الأمر. تدريب جيدإلى  يمكن للعاملين القيام بذلك فهم في حاجة

أو  اختيارو ت المنشأة وأيضا احتياجات الفردالأشخاص في عملية التدريب لتحديد احتياجا

ويعرف  .نقل وتقييم فاعلية هذا التدريبتصميم التدريب المناسب لتحقيق هذه الاحتياجات بجانب 

التدريب بشكل عام بأنه العملية المستمرة التي يتم من خلالها تزويد الموظف المتدرب 

مهام محددة بشكل أفضل، وإحداث  أداءلكي يكون قادرا على  بالمعلومات والمهارات اللازمة،

 أهميةوللتدريب أثناء الخدمة  .قبلتطوير إيجابي في أدائه وإعداده للتأقلم مع التغيير في المست

أو من خلال  كبيرة نظراً لما يهيئه التدريب للموظف من معارف ومهارات جديدة تتطلبها مهنته،

 أداءتعرفه على أفضل الحلول للمشكلات التي يواجهها أثناء ممارسته لمهنته مما يزيده تمكناً في 
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جهة الالذي تطمح إليه  المطلوبمستوى الإلى  ليصل بذلك ،عمله ويساعده على تجنب الأخطاء

  .تسعى للرقي والتقدمالتي 

 للوصوليعد تدخلاً إدارياً إذ  ،العوامل المحددة لمشاركة العاملين التعليم والتدريبومن 

عاملين  أفرادإعداد دارة إلى تسعى الإأن  يفضل ،لذا .المنظمةتصبو إليها التي هداف الأإلى 

 هم، ويشير التعليم والتدريب الىوتوجيهالعمل خطيط وتنظيم تخلال المن  وفرق عمل مؤهلة

تزويد العامل بالمعارف والمهارات والخبرات التي تسهم في  هاهدف عمالوالأمجموعة النشاطات 

 المهارات والمعارف التي يملكها حتى يكون قادر علىر يتطووفي العمل،  زيادة كفاءة أدائه

وهذا يتطلب ، ضرورة تكثيف تدريب العاملينكد المنظمات على لذا تؤ. لة إليهإتمام المهام الموك

 اللازمةمن المنظمة إعداد برامج تدريبية تساهم في إكسابهم الخبرات والمهارات والمعلومات 

  ). Ladd, et, al. 2004( لإنجاز العمل

  :المكافآت والحوافز. 4

عنوية التي تثير رغبات مجموعة العوامل المادية والم"الحوافز بصورة عامة بأنها  تعرف

الجزاء " هي أو  "المشروعة بكفاءة وفاعلية  عمالالأ داءلأوتجذبهم  موتقوم سلوكياته فرادلأا

 فرادتميزه عن غيره من الأ أعمالالمادي والمعنوي الذي يحصل عليه الفرد مقابل ما يبذله من 

منفذا أو  واء كان مديراخر هي عبارة عن المؤثرات الخارجية التي تدفع العامل سآبمعنى أو 

من هذه المفاهيم يتضح بأن الحوافز تعمل  .عن الخطأ فيه حذرو بذل جهد أكبر في عمله والنح

إلى  هم وتحقيق مبدأ العدالة بينهم خلال مكافأة المجد ودفعهأداءعلى دفع العاملين للعمل وتحسين 

إلى  ومعالجة أخطاءه وإعادتهبالعمل والأخذ بيد المقصر وتصحيح مواقفه  هتمامالمزيد من الا

المخطئ المتعمد  حرمانلى بذل جهد أكبر في العمل والكسول عأو  الصواب وحث الخامل

دور الحوافز في جذب العمالة المطلوبة للعمل إلى  هذا بالإضافة ،الواعي لخطئه والمصر عليه

من عملية الغياب  ها والحدأداءها ورفع استقراروالمحافظة على العمالة المتاحة والعمل على 
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الأمر الذي يساعد المنظمة على حل كثير من المشاكل المتعلقة  ،والتأخير والتباطؤ في العمل

المعروف أن العاملين يختلف أدائهم من و. تلافيها قبل حدوثهاأو  الحد منهاأو  بالعنصر البشري

بشقيها المادية  حوافز للعمل، ونتيجة لذلك كان لابد من إعداد نظام الدوافع وقدراتهم اختلافب

التي  المهمةة يوسائل الإدارال من باعتبارهاوالمهام  عمال؛ لتحفيزهم على إنجاز الأوالمعنوية

، عن غيره العامل المتميز ومكافئة التي يقومون بها، عمالمكافأتهم على الأمن خلالها  مكني

عوامل ي عبارة عن هو، اداءهتحسين إلى  ودفعه مهامه، أداءالمقصر في وتحفيز العامل 

أو  بذل جهد أكبر في عمله سواء كان مديراًخارجية تؤثر على الدافع الخارجي للعامل وتدفعه ل

 ).Rosidi,1999( عاملاً بسيطاً

  :الفوائد المدركة. 5

، وجعل المنظمة ككل أداءتحسين  هي ن الفوائد المدركة المتحققة من مشاركة العاملينإ

مشاركة تسهم كما بحماس أكبر،  للعمل وزيادة رغبتهملدى العاملين،  أكثر ثباتًا وقبولاً أدائها

 المنظمةمن ناحية، وبين  العاملين فيهاوبين  المنظمةتحقيق الثقة المتبادلة بين  في العاملين

معه الأمر الذي يزيد من موثوقيتها في أعين الجميع، فضلاً عن أن  المحيط التي تتعاملو

تجاهها، ولية ؤفي المستويات الدنيا، وتزيد من إحساسهم بالمس ارةدالإموقف  لمشاركة تنميا

تساعد على تحسين نوعية القرار، وجعل القرار و. تقبلاً للقرارات التي تصدرهاوتجعلهم أكثر 

كما . المتخذ أكثر ثباتًا وقبولاً لدى العاملين، فيعملون على تنفيذه بحماس شديد ورغبة صادقة

سة من ناحية، وبين المؤس أفرادق الثقة المتبادلة بين المدير وبين تحقيإلى  تؤدي المشاركة

وللمشاركة في عملية صنع القرارات  .تعامل معه من ناحية أخرىتالذي  محيطهاالمؤسسة و

أثرها في تنمية القيادات الإدارية في المستويات الدنيا من التنظيم، وتزيد من إحساسهم بالمسئولية 

م، وتجعلهم أكثر استعدادا لتقبل علاج المشكلات وتنفيذ القرارات التي وتفهمهم لأهداف التنظي
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القرارات على رفع الروح  اتخاذتساعد المشاركة في  فضلاً عن أنها .اشتركوا في صنعها

  ).Wood, et, al.2011( التنظيم وإشباع حاجة الاحترام وتأكيد الذات فرادالمعنوية لأ

  يالوظيف ىالرض :المبحث الثاني 2- 2

  :تمهيد 2-2-1

مجالاتها؛  اختلاففي المنظمات ب هميةالوظيفي مفهوماً إدارياً بالغ الأ الرضىلا شك أن 

والتصنيع وغيرها من  نتاجوالإ داءالمباشر بالمفاهيم الحساسة في المنظمة كالأ هرتباطلا

ظمة مما جعله عاملاً اً كبيراً بالعوامل الداخلية والخارجية للمنارتباطالمفهوم  ارتبطلذا، . المفاهيم

شك أن هذه العوامل ترتبط بطبيعة نشاط المنظمة وأهدافها  فشلها، فلاأو  هاأساسياً لنجاح

الوظيفي حاز على  ىفموضوع الرض. ونالخصائص التي يتمتع بها العامل ورسالتها وطبيعة

 أعمالره على العديد من الباحثين والعلماء في هذا المجال، وكيفيـة إعداده، وقوة تأثي اهتمام

  ). 2010حريم،( المنظمة

  :الوظيفي ىالرضمفهوم  2-2-2

ي يقومون بها، الوظيفة الت هميةبأنه مدى إدراك العاملين لأ) Drucker )2001 وصفه          

  .التي يقوم بها في المنظمة عماليعكس تقبل الفرد للمهام والأ شعور داخلي وبأنه

 اتتجاهوالامفهوماً شاملاً يتضمن السلوكيات الفعلية، بأنه ) Fields  )2002وهو ما أكده 

ينمو داخل  ذيده نوعاً من العواطف والشعور الالمعرفية للوظيفة، وردود الفعل تجاهها، وع

  . الفرد جراء العوامل المعرفية والوجدانية
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الوظيفي هو قدرة المنظمة  ىبأن الرض) 2009( خرينآووهو من وجهة نظر الشماع 

الوظيفة  نع ىيئية للعاملين التي تشعرهم بالرضبالعوامل المادية والنفـسية والب امهتمعلى الا

  .التي يقومون بها

الوظيفي تقييم يشمل جميع ميزات الوظيفة التي  ىبأن الرض) 2006(وأضاف الفضل 

هو مجموعة من ) 2010(وذكر العميان . يعمل بها الفرد، ومشاعره وسلوكياته وتوقعاته تجاهها

عمل أو  عر والتطلعات والمعتقدات والعواطف التي تتولد عند العاملين جراء قيامهم بوظيفةالمشا

تجاه الوظيفة التي يقومون أو  تجاه منظمتهم لونالتي يوليها العام ىدرجة الرضإلى  إذ يشير. ما

  ). 2010الشرايدة،( بها

ة لا قدرة الوظيفالوظيفي ما هو إ ىالرض بأن) Ariffin, et, al. )2010ومن وجهة نظر 

 ىوالرض بالارتياح، وشعوره تجاهها التي يشغلها العامل على تحقيق النتائج والقيم الإيجابية عنها

  .لما يقدمه مقابل المزايا التي توفرها الوظيفة

تشكل عند والمعتقدات التي ت اتتجاهالاالوظيفي هو  ىبأن الرض )Daft )2010 ويعتقد

المدركة التي  الفوائدمل التي يقومون بها وتوافقها مع المزايا ونشطة العا همتأملاتلالعاملين 

العاطفية للعاملين في العمل، ومشاعرهم الخاصة عن  والانعكاساتتوفرها، أي أنها المشاعر 

  . البيئة التي يعملون فيها

الكامل عن  ىالرض ووظيفي هال ىأن الرضإلى  )Aydogdu, et,al. )2011وأشار   

على مزيج من والمسؤوليات والمهام والمزايا  باحتوائهايها الفرد العامل الوظيفة التي يؤد

  .والمكافآت
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وامل التي فهم ما العإلى  الوظيفي أنه يحتاج ىالرضإلى  فقد أشار) Ayranci )2011أما        
على السمات  بالاعتمادالوظيفة التي يقدموها  عنعند العاملين  ىيجب توفرها لتشكل الرض

  .العوامل البيئيةالشخصية و
بأنه قدرة المنظمة على زيادة جودة الحياة للعاملين مما يعكس ) Baseri )2013ويرى 

 ونالتي يقوم عمالالإيجابي حول الأ مشعورهعدم رضاهم عنها، وأو  مدى رضاهم عن الوظيفة
  .الوفاء بمتطلبات وظيفتهمبها، و

جات ورغبات العاملين، وما إشباع لحا بأنه) Abu Tale, et, al. )2013  فيما عرفه
  .بالوظيفة ستمرارالايتوقعونه من جراء 

 فرادالوظيفي عبارة عن العواطف والمشاعر التي يكنها الأ الرضىويرى الباحث بأن 
أو  والقبول تجاه الوظيفة الرضىبها، وهي حاله من  ونتجاه منظمتهم التي يعمل ونالعامل

فيه حيث أشار العديد من الباحثين  ستقرارالعمل والا التي يقومون بها تساعدهم بتقبل عمالالأ
تعمد إليه المنظمة في تحقيق التفوق على غيرها من  ذيالوظيفي أنه الأساس ال الرضىول ح

  .الأخرىالمنظمات 
  التعريف  السنة  المؤلف

Drucker  2001  ي يقومون بها، وبأنها شعور داخليالوظيفة الت هميةبأنه مدى إدراك العاملين لأ 
  .التي يقوم بها في المنظمة عماليعكس تقبل الفرد للمهام والأ

تقييم يشمل جميع ميزات الوظيفة التي يعمل بها الفرد، ومشاعره وسلوكياته  هو   2006  الفضل
  . وتوقعاته تجاهها

الشماع 
  واخرين

التي بالعوامل المادية والنفـسية والبيئية للعاملين  هتمامهو قدرة المنظمة على الا  2009
  .الوظيفة التي يقومون بها نع الرضىتشعرهم ب

هو مجموعة من المشاعر والتطلعات والمعتقدات والعواطف التي تتولد عند   2010  العميان
  .عمل ماأو  العاملين جراء قيامهم بوظيفة

Ariffin,  
et, al.  

بية عنها، ة التي يشغلها العامل على تحقيق النتائج والقيم الإيجاهو قدرة الوظيف  2010
  . بل المزايا التي توفرها الوظيفةلما يقدمه مقا الرضىو بالارتياحوشعوره تجاهها 

Ayranci  2011   عند العاملين من  الرضىفهم ما العوامل التي يجب توفرها لتشكل إلى  أنه يحتاج
  .على السمات الشخصية والعوامل البيئية بالاعتمادالوظيفة التي يقدموها 

Aydogdu  
,et, al.  

على مزيج من  باحتوائهاالكامل عن الوظيفة التي يؤديها الفرد العامل  الرضى وه  2011
  .المسؤوليات والمهام والمزايا والمكافآت

Baseri 2013  بأنه قدرة المنظمة على زيادة جودة الحياة للعاملين مما يعكس مدى رضاهم عن
بها،  ونالتي يقوم عمالالأالإيجابي حول  مشعورهعدم رضاهم عنها، وأو  الوظيفة

  .الوفاء بمتطلبات وظيفتهمو
Abu Tale, 

et ,al. 
 الاستمرارإشباع لحاجات ورغبات العاملين، وما يتوقعونه من جراء  بأنه  2013

  .بالوظيفة

  

  



www.manaraa.com

21 

  :الوظيفي الرضى أهمية 2-2-3

يقوم بها ي الت عمالتأثيره على الأنشطة والأ أهميةالوظيفي من  الرضى أهميةتعد       

فشل المنظمة ككل، وإيجاد الفرص؛ لتحقيق أعلى مستوى من أو  على نجاح تأثيره او، ونالعامل

 ,Born (2013) الفعلي في المنظمة، وأشار  داءه المباشر بالأرتباطالوظيفي، لا الرضى، وداءالأ

et, al.  على  تهأهميالوظيفي، إذ تعتمد  داءن الأتعرف الهدف ممن المهم للمنظمة أن أنه إلى

  . ونالوظيفة التي يقوم بها العامل اتجاهوالشعور الإيجابي للمهام الواجب عملها، 

إلى  بالغة، لذا تسعى المنظمة أهمية لرضىبأن ل) Colakoglu, et, al. )2010وذكر 

ات ومشاعر العاملين، وسلوكياتهم تجاه العمل، اتجاه؛ لمعرفة استمرارالوظيفي ب الرضىقياس 

المشاكل التي يولي إلى  رفة جوانب القصور ومحاولة تعديلها، كما يتم أيضاً التعرفوأيضاً مع

ليس للموظفين  أهميةالوظيفي ذا  الرضىاً بها؛ لوضع الحلول الملائمة لذلك، فاهتمامالعاملين 

لذا، تسعى . نتاجفقط، بل للمنظمة بالكامل؛ لأنه يسهم في تقليل دوران العمل، وزيادة الإ

هذا المفهوم لما يسهم في زيادة ولاء العاملين لها، ويسهم في تحسين  أهميةلتأكيد  المنظمات

مستوى رغبة العاملين في مشاركة ما يمتلكون من المعارف والخبرات والمهارات، والذي 

  ).Daft,2013( افسين في ذات الصناعةنيتفوق عن الم إلى أداء بدوره يؤدي

 :الوظيفي الرضىخصائص  2-2-4

 :سقيامفاهيم طرق ال تعدد. 1

أن هناك عدة تعاريف حول هذا إلى  الوظيفي الرضىأشار العديد من الباحثين في مفهوم 

تطلعاتهم التي يقفون ومداخلهم  اختلافوجهات النظر بينهم التي تختلف ب ختلافالمفهوم؛ لا

ر الداخلي الوظيفي من المفاهيم التي تركز على الشعو الرضىعلى أن  اجتمعواعليها إلا أنهم 

 .)Kautonen, et, al. 2012( التي يقومون بها عمالالأأو  للعاملين تجاه الوظيفة
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  : الوظيفي على أنه موضوع فردي الرضىإلى  النظر. 2

ملين دون على جميع العا الرضىالوظيفي هي تعميم  الرضى إن العوامل التي تحد من

الوظيفي أساساً لها في  الرضىتجعل من  اتهم وتنوعهم إلا أن المنظمات التياختلاف الىالنظر 

وتنوع العاملين فيها، فالعوامل التي  اختلافها تنظر إليه على أنه عملية فردية تختلف بأعمال

 ).Luthans,2011( تشكل رضا عند عامل معين قد لا تشكل عامل رضا عند غيره

   :لسلوك الفرد لق بالعديد من العوامل المتداخلةالوظيفي يتع الرضى. 3

موقف لآخر إن العوامل العديدة المتداخلة والمتباينة في سلوك الفرد وأنماطه تتباين من 

 اختلاف، لذا تظهر النتائج مختلفة للدراسات التي يقوم بها الباحثين بومن وجهة نظر فرد لأخر

 ).Azeem,2010(، كما أن هذه العوامل تحدد السلوك لهم فرادالظروف التي تحكم سلوك الأ

  :الوظيفي حالة من القناعة والقبول رضىال. 4

عن وظائفهم  ينوالقبول الناتجة عن رضا العامل الوظيفي حالة من القناعة الرضىيعد 

والأنشطة التي يقومون بها، ومع البيئة المحيطة بالعمل، وقدرة المنظمة على إشباع حاجاتهم 

 والانتماءالولاء  وصدقها، بثقة تجاه المنظمة والالشعور بالمسؤولية إلى  ورغباتهم، مما يؤدي

  .)Salyers, et, al. 2013( لها مما يسهم في تحقيق الأهداف للمنظمة
 

  : يجتماعالابسياق تنظيم العمل والنظام  ارتباطللرضا الوظيفي . 5

الوظيفي الناتج النهائي من الخبرات والمهارات المرتبطة بالعمل، ومدى  الرضىيعد 

في تعزيز  مالشخصية للعاملين، ومدى تقديرهم للعمل وإرادته تياجاتالاحتوافق هذا العمل مع 

الفشل في تحقيق الأهداف الكلية للمنظمة في سبيل أو  العمل، وهذا يعتمد مباشرة على النجاح

 .)Sirca, et, al., 2012( هذه الغاياتإلى  الوصول

   :ىالأخررضا الفرد عن عامل معين ليس دليلاً على رضاه عن العوامل . 6
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، الأخرىلا شك إن رضا الفرد عن عامل معين ليس بالضرورة أنه راضي عن العوامل 

 الحاجات والتوقعات من فرد وآخر ختلافوأن رضا فرد لا يعد مقياساً لرضا الجميع؛ لا

)Tyilana, 2005.(  

لعمل باالعوامل ذات الصلة من مجموعة  شملالوظيفي ي الرضى ويرى الباحث أن

تيجة ن نتاجقاس أساساً بقبول الفرد ذلك العمل بارتياح ورضا نفس وفاعلية بالإالوظيفي والتي ت

للشعور الوجداني الذي يويتفق مع الباحثين الذين  .ضيقأو  لفرد من القيام بعمله دون مللان مك

الوظيفي بأنه شعور الفرد بالسعادة والارتياح أثناء أدائه لعمله ويتحقق ذلك  الرضىعرفوا 

 الرضىبين ما يتوقعه الفرد من عمله ومقدار ما يحصل عليه فعلاً في هذا العمل وأن بالتوافق 

عبارة عن أنه إلى  بالإضافة .نتاجالوظيفي يتمثل في المكونات التي تدفع الفرد للعمل والإ

هم وأنه ينتج عن إدراكهم لما تقدمه الوظيفة لهم ولما ينبغي أن أعمالمشاعر العاملين تجاه 

ات الخاصة نحو مختلف العناصر المتعلقة تجاهه من وظائفهم  كما أنه محصلة للايحصلوا علي

في تنظيم العمل ومزايا العمل في المنظمة، الأمان بالعمل  دارةبالعمل والمتمثلة بسياسة الإ

 .والاعتراف والتقدير وإنجازهومسؤوليات العمل 



www.manaraa.com

24 

 

  الدراسات السابقة :المبحث الثالث 2-3

اء مسح للدراسات السابقة حول موضوع هذه الدراسة، وتمت الإفادة من قام الباحث بإجر  

  :بعض الدراسات التي لها علاقة مباشرة بموضوع الدراسة ومن هذه الدراسات ما يلي

  :الدراسات العربية 2-3-1

الوظيفي لتحقيق جودة الخدمات وتنافسية الشركات  الرضىأثر  ،)2017( خرونآو سماني

  .السياحية المصرية

  ستطيعبشرية المتميزة التي تالموارد ال إدارةعلى توفير و القدرةإلى  هذه الدراسة هدفت        

وتُأكد الدراسة أن الموارد البشرية أحد أهم المصادر التي . من هذه الموارد الاستفادةتعظيم 

 الرضىبرضا العاملين، ودراسة العلاقة بين  هتمامتحقق الميزة التنافسية في الشركات، والا

 الرضىأثر  ية العاملين في شركات السياحة وبيانإنتاجوانعكاساته على  داءالوظيفي والأ

الوظيفي ودوره في تحقيق جودة الخدمة في الشركات السياحية المصرية وكيفية استغلال الموارد 

ذه في ه الاعتمادوتم . فعال وتحقيق ميزة تنافسية إلى أداء البشرية وتدعيمها من أجل الوصول

ويتضمن هذا المنهج نوعين من التحليل هما التحليل ، الدراسة على المنهج الوصفي التحليلي

والتحليل الكمي للبيانات المتحصل عليها ، الكيفي للبيانات المتحصل عليها من مصادرها الثانوية

عشوائية  وقد تم توزيع الأستبيان على عينة. ثم الربط بين نتائج التحليلين، من مصادرها الأولية

حيث تضم محافظة ، من الموظفين والعاملين في شركات السياحة المصرية المتواجدة بالقاهرة

شركة  )50(القاهرة أكبر عدد من شركات السياحة بكل فئاتها وتم تحديد حجم العينة بعدد 

أثر  تم قياسشركة سياحية في القاهرة حيث  )1100(القاهرة الكبرى من أجمالي  سياحية في

 اشتملتالوظيفي بها علي تحقيق جودة الخدمات والتنافسية لهذه الشركات وقد  الرضىمل عوا
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 الرضىالوظيفي وأهميته وتأثير الحوافز في تحقيق  الرضىنتائج الدراسة على التأكيد على 

الوظيفي وجودة الخدمات السياحية وأثرها في تحقيق ميزة تنافسية لشركات السياحة المصرية 

مفهوم الإبداع وعلاقته إلى  بالإضافة، الميزة التنافسية في شركات السياحة وأليات بناء 

بالتنافسية، وأن الموارد البشرية من أهم الموارد التي تحقق الميزة التنافسية وأن جودة المنتج 

والخدمة تساهم في خلق ميزة تنافسية للمؤسسة من خلال تحقيق وتعظيم القيمة من وجهة نظر 

  . من خلال قدرتها على تحقيق رضا العميل العملاء وأيضا

  .الوظيفي وعلاقته بالأجر والترقية وظروف العمل المادية الرضى، )2016( بيلايد

المتغيرات وهي الأجر، وفرص الترقية،  بيان العلاقة بين بعضإلى  هدفت هذه الدراسة       

الخليج العربي للنفط بليبيا، الوظيفي للعاملين بشركة  الرضىوالظروف المادية للعمل، ومستوى 

- الوظيفي تعزى للمتغيرات الديموغرافية  الرضىفروق نوعية في مستوى  والتحقق من وجود

العمر، سنوات الخبرة، المستوى التعليمي، المستوى الوظيفي، الدخل الشهري، ولتحقيق  ،الجنس

المتعلقة بموضوع  يمأهداف الدراسة استخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي لإبراز المفاه

عينة الدراسة لتحليلها وللحصول  الدراسة، حيث استخدمت الإستبانة لجمع المعلومات الأولية من

 الرضىهذه الدراسة فيما يتعلق بالعلاقة بين  وخلصت النتائج التي توصلت إليها. على النتائج

علاقة طردية ذات  وجود -الترقية، ظروف العمل المادية الأجر، فرص- الوظيفي والمتغيرات 

فرص الترقية، الأجر، ظروف العمل، -الوظيفي وكل من المتغيرات  الرضىئية بين إحصادلاله 

 الوظيفي تعزى للعوامل الرضىذلك وفيما يتعلق بالفروق النوعية في مستوى إلى  إضافة

دخل ال المستوى الوظيفي، المستوى التعليمي، سنوات الخبرة، العمر، ،الجنس-الديموغرافية 

  .الرضىوجود فروق نوعية في مستوى إلى  الشهري، وتبين



www.manaraa.com

26 

 لتزامالقرارات الإدارية وأثرها في الا اتخاذ، مدى مشاركة العاملين في )2008( البوسعيدي
 .التنظيمي في ديوان البلاط السلطاني بسلطنة عمان

دارية القرارات الإ اتخاذالتعرف على مشاركة العاملين في إلى  وهدفت هذه الدراسة

ولتحقيق أهداف . التنظيمي في ديوان البلاط السلطاني بسلطنة عمان لتزاموأثرها في الا

) 328(لغرض جمع البيانات وتوزيعها على عينة مكونة من  ةالدراسة، فقد تم تطوير استبان

. فردا) 1309(من أصل مجموع مجتمع الدراسة والبالغ عددهم % 25موظفًا بنسبة 

إن تصورات المبحوثين لمستوى المشاركة في  :نتائج، من أهمهاى إل وتوصلت الدراسة

 لتزامالقرارات الإدارية كان مرتفعا، وكذلك جاءت تصورات المبحوثين لمستوى الا اتخاذ

 اتخاذئية لأبعاد مستوى المشاركة في إحصامهم وذو دلالة أثر  التنظيمي مرتفعة، ويوجد

التنظيمي في ديوان البلاط السلطاني بسلطنة عمان،  لتزامالقرارات الإدارية على مستوى الا

 اتخاذئية لتصورات المبحوثين لمستوى المشاركة، في إحصاوتوجد فروق ذات دلالة 

التنظيمي في ديوان البلاط السلطاني بسلطنة عمان  لتزامالقرارات الإدارية ومستوى الا

  .ملية، والمسمى الوظيفي، والعمر، والمؤهل العلمي، والخبرة العالجنستعزى لمتغيرات 

  )2018(العجیلي
  قیاس تأثیر مشاركة العاملین في اتخاذ وصنع القرارات على الأداء الوظیفي

Measuring the Impact of Employee Involvement in 

 Making and Job Performance-Decision  
ساهم في عملية يعتبر الأداء الوظيفي احد الركائز المهمة في الجانب الوظيفي كونه ي

نجاح المنظمة من خلال انعكاساته وتأثيره فيها وتسعى جميع المنظمات في للاهتمام بالأداء 

الوظيفي ومحاولة في رفع مستوى اداء العاملين من خلال مجموعة من العوامل التي توثر 

تناول الباحث إلى مدى مساهمة العاملين في عملية صنع ، به بشكل مباشر او غير مباشر 

القرارات و تأثير ذلك في اداء العاملين كون ان عملية مشاركة العاملين في صنع القرارات 



www.manaraa.com

27 

تؤدي إلى شعور العاملين بالاهتمام والشعور بالحافز المعنوي الكبير وبالتالي سينعكس ذلك 

على الأداء الوظيفي للعاملين وعلية تم قياس العلاقة بين مشاركة العاملين في صنع واتخاذ 

من العاملين في دائرة البعثات ) 65(رات والأداء الوظيفي من خلال العينة التي بلغت القرا

وجمعت البيانات . والعلاقات الثقافية التابعة لوزارة التعليم العالي والبحث العلمي في العراق

 (SPSS) من خلال اعتماد الاستبانة كأداة رئيسية لذلك، وتم تحليل البيانات باستخدام برنامج

وبينت النتائج ان هنالك علاقة قوية ذات دلالة احصائية بين مشاركة في صنع ) 23(دار إص

كذلك هنالك تأثير ذات دلالة احصائية حيث ان المشاركة في . القرارات والأداء الوظيفي

   .صنع القرارات تؤثر على الأداء الوظيفي للعاملين

  : الأجنبيةالدراسات  2-3-2
Darwish (2017), Organizational Commitment, Job Satisfaction and Attitudes 

Toward Organizational Change: A Study in the Local Government. 

دراسة في الحكومة : الوظيفي والمواقف تجاه التغيير التنظيمي الرضىالتنظيمي و لتزامالا

 .المحلية

الوظيفي،  الرضىير المباشرة بين بيان العلاقات المباشرة وغإلى  هذه الدراسة هدفت    

وتم جمع البيانات عن متغيرات . التنظيمي، والمواقف تجاه التغيير التنظيمي وأبعادها لتزاموالا

أن الموظفين في إلى  أشارت النتائجو ،SPSSبرنامج  استخدامالدراسة ومن ثم تصنيفها وتحليلها ب

في حين أنهم  ،شراف وعن فرق العملالأقسام التي يتم التحقيق فيها راضون للغاية عن الإ

راضون قليلاً عن ظروف العمل والأمن الوظيفي، لكنهم يشعرون برضا منخفض عن الأجر 

وأظهرت النتائج كذلك أن الموظفين في الأقسام التي يتم التحقيق . وجوانب الترقية في الوظيفة

م مضطرون للقيام بذلك، ولكن لا لأنهأو  فيها يظلون مع إداراتهم الحالية إما لأنهم يريدون ذلك،

  .لأنهم يشعرون أنه يجب عليهم القيام بذلك
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Anitha (2014), Determinants of Employee Engagement and Their Impact on 

Employee Performance. 

  .الموظفين أداءمحددات مشاركة الموظفين وتأثيرها على 

. تحديد المحددات الرئيسية لمشاركة الموظفين وآلية التنبؤ بهاإلى  هدفت هذه الدراسة          

أجريت الدراسة لبيان تأثير العلاقات في و. الموظف أداءوبيان تأثير مشاركة الموظف على 

المنظمة، تم وضع استبيان للمسح واستخدمت عينات عشوائية بسيطة لاختيار الموظفين من 

استبيان وتم جمع  700المستويات الإدارية المتوسطة والعليا من المنظمات الصغيرة ووزعت 

. لهيكلية للتنبؤ وتقدير العلاقاتنموذج الانحدار والمعادلة ا استخداموتم . صحيحة ةاستبان 383

أن جميع العوامل المحددة كانت إلى  بيانات تجريبية، وخَلُصت النتائج استخدامبوالتحقق منه 

تنبئ بمشاركة الموظفين وكانت المتغيرات التي لها تأثير كبير هي بيئة العمل وعلاقات الفريق 

 . الكلي للمنظمة اءأدوزملاء العمل، وكان لمشاركة الموظف تأثير كبير على 

Parvin (2011), Factors Affecting Employee Job Satisfaction of Pharmaceutical 

Sector. 

  .الوظيفي للموظف في القطاع الصيدلي الرضىالعوامل المؤثرة على 

. الوظيفي للموظفين في شركات الأدوية المختلفة الرضىتقييم إلى  هذه الدراسة هدفت      

الوظيفي العام  الرضىالوظيفي وتأثيراتها على  الرضىالمحورية لعوامل  هميةالأ ويركز على

كما تبحث أيضا في تأثيرات نوع المستحضرات الصيدلانية، وخبرة العمل، والعمر، . للموظفين

أسلوب الوصفي  استخداموتم . الوظيفي الرضىين على المواقف تجاه الجنسات بين ختلافوالا

يتم اختيار شركات الأدوية للبحث لأنها تخضع حاليا للتوسع . صيدلية، 70التحليلي بعينة 

المستمر، من أجل اكتساب ميزة تنافسية والتكيف مع البيئة المتغيرة الدراماتيكية، من المهم 

ومن هنا تم إجراء . من خلال زيادة رضا الموظفين في المنظمة دارةبالنسبة لهم تحقيق كفاءة الإ

العوامل مثل ظروف العمل، والأجور والترقية،  أهميةأساسي للتحقيق في  هذا الدراسة بشكل
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 الرضىوالأمن الوظيفي، والإنصاف، والعلاقة مع زملاء العمل والمشرفين في التأثير على 

الصيدلانية،  عمالالوظيفي للأ الرضىتقدم هذه الدراسة تشخيصا شاملاً لمؤشرات . الوظيفي

واقتراحات لتحسينها وأظهرت النتيجة أن الراتب،  الرضىوهي العوامل التي تسبب عدم 

 الرضىوالكفاءة في العمل، والإشراف، والعلاقة بين العاملين هي أهم العوامل التي تسهم في 

الوظيفي تسهم  الرضىالوظيفي، وبينت الدراسة أن طبيعة العمل التجاري وثقافة العمل ومستوى 

 .يا الهامة للرضا الوظيفي في الشركاتفي تغيير شركات الأدوية، ويحدد القضا

Pun et al. (2001), Determinants of Employee Involvement Practices in 

Manufacturing Enterprises. 

  .محددات مشاركة الموظف في المؤسسات الصناعية

ت على أن بيان المواجهة في البيئة الديناميكية والتنافسية، حيث بينإلى  هدفت هذه الدراسة     

القدرة الكاملة للقوى العاملة لتوليد  استخدامنجاحات الشركات تعتمد على التصنيع بشكل كبير، و

القرارات ذات الصلة وفي الوقت المناسب، وتبين محددات مشاركة  اتخاذطرق جديدة للعمل و

التنظيمي  داءوتناقش توظيف ممارسات الذكاء العاطفي وآثاره على الأ ،(EI) الموظف

لمؤسسات الصناعية مع إشارة خاصة لقطاعات الصناعة الإلكترونية والبلاستيكية في هونج ل

من خلال دمج النتائج التجريبية للدراسة الحديثة، يتم تقديم ملخص تحليلي للآراء الإدارية . كونج

مشاركة العاملين، وتم وضع إطار قرار  حول العوامل الحرجة والعوامل الفرعية وفوائد اعتماد

، دارةالإ التزامووجدت الدراسة أن . تقنية التحليل الهرمي استخدامب  EI عام من أجل تطبيق

؛ كانت مهمة الشركة الواضحة والتحسين  أهميةوالمكافآت، والتحفيز كان من العوامل الأكثر 

 مشاركة المستمر والمكافآت الخارجية والمكافآت الذاتية هي العوامل الفرعية المهيمنة في تبني

تحقيق رضا الموظفين الممكن تحقيقه إلى  يمكن أن تؤدي ممارسات المشاركة الفعالة العاملين

  .ية في المؤسسات الصناعيةنتاجوتحسين الجودة وتحسين الإ
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  على الدراسات السابقة التعقيب 2-4

أثر  لمناقشة البالغة هميةالألاحظ الباحث  للدراسات، السابق الاستعراض خلال ومن

ووجود أسباب  المنظمات، ووجود محددات لها تعيق عملية المشاركة،العاملين في مشاركة 

كما هو موجود في  ذلكإلى  المنظمات، والتعرف على الأسباب التي تؤديفي  للرضا الوظيفي

حيث تناولت هذه الدراسات موضوع  ) ;2017Darwish,2017 سماني،؛ 2016 ،بيلايد(دراسة 

 1200Parvin ,2011; Pun;  ,2014;Anitha;2008، يالبوسعيد( الوظيفي، أما بدراسة الرضى

Chin & Gill, 2001; (تم مناقشة ، حيث فقد تناولت هذه الدراسات موضوع مشاركة العاملين

في حين ركزت بعض الدراسات على معرفة ، والعاملين والمحددات لمشاركةات تجاهالا

  .ملديه الرضىترفع من مستوى الأسباب المختلفة التي 

   ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة 2-5

والتي تعمل على إضافة  ،من الدراسات السابقة المتعلقة بمتغيرات الدراسة الاستفادة تم

اما في هذه في وضع تصور عام للدراسة، والتحديد الدقيق لمشكلة الدراسة وأهدافها،أبعاد مهمة 

، بالعوامل المحددة لمشاركة العاملينالمفاهيم الخاصة دراسة إلى  تم التطرق مباشرة الدراسة

في الشركات بمدينة الحسن الصناعية في  الرضى الوظيفي على هذه العوامل أهمية وبيان

، وصياغة التساؤلات التي أثارها يتهاإنتاجيتها ورفع مستوى استمرارالأردن والمحافظة على 

عوامل الدراسات السابقة بأنها اختارت ال الدراسة عنهذه حيث تتميز . الباحث في الدراسة

والتعليم ، وبناء الفريق والعمل الجماعي، التزام الادارة( المحددة لمشاركة العاملون وهي

 ،مدينة الحسن الصناعيةفي  كعوامل مدروسة) والفوائد المدركة، والمكافآت والحوافز، والتدريب

في  في مدينة الحسن الصناعية دف العاملونالاولى التي تستهدراسة البأنها  وحسب علم الباحث

 .ردنالأ
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  حدود الدراسة 2-6

  :تمثلت حدود الدراسة فيما يلي

الشركات في مدينة الحسن الصناعية هذه الدراسة على  اقتصرت: حدود الدراسة المكانية -1

  .في الأردن

في  مدينة الحسن الصناعيةدراسة آراء عينة من العاملين في  تم :حدود الدراسة البشرية -2

  .يشكلون فريق عمل قادر على التعاطي مع متغيرات الدراسةكونهم  الاردن

  ).2018/2019(إجراء الدراسة الحالية خلال  تم :حدود الدراسة الزمانية -3
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  الفصل الثالث

  الطريقة والإجراءات

  :تمهيد  3-1

 الدراسة، هذه في هاتخداماستم في هذا الفصل تم وصف الطريقة والإجراءات التي 

 : راجعة مشكلة الدراسة، وثانياًم ةتم: مرت منهجية الدراسة بعدة خطوات متسلسلة، أولاً حيث

القيام و ئية للعينة،حصاالأساليب الإ استخدام :لى الدراسات السابقة، وثالثاًع والاطلاعمراجعة ال

مناقشة الأسئلة الخاصة  افة الى، اضSPSSي ئحصاالبرنامج الإ استخدامبمعالجتها وتحليلها ب

 .والتوصيات نتائجالإلى  بالدراسة وفرضياتها، وصولاً

  

  :مصادر جمع البيانات 3-2

نوعين من مصادر المعلومات هما مصادر إلى  من الباحث الرجوع ت هذه الدراسةتطلب 

  :ثانوية ومصادر أولية، وكما يلي

على الكتب  الاطلاعووالدراسات السابقة،  استعان الباحث بالأدبيات: المصادر الثانوية .1

، والأخذ بعين العوامل المحددة لمشاركة العاملين والرضى الوظيفيوالمراجع ذات الصلة ب

ذات الصلة بموضوع هذه الدراسة، والمعلومات المتوفرة  اريرالمواد العلمية والتق الاعتبار

  .على مختلف المواقع الإلكترونية المعتمدة

 والمعلومات المتوفرة له لإعداد الاستبانةالبيانات لقد استخدم الباحث : وليةالمصادر الأ .2

نيت عليها غطت كافة الجوانب المتعلقة بها، والتي بأنها و الخاصة بهذه الدراسة،
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، والمعلومات التي حصل عليها الباحث من تم تناولها في الإطار النظريالتي الفرضيات، 

  .  لدراسةعلى عينة ا الاستبانة توزيع

   :الدراسة أداة 3-3

  :ثلاثة أجزاء رئيسية، وهي كالتاليمن تكونت الدراسة  أداة 

المؤهل ، والسنواتبلعمر ا، والجنس(تمثل بالمتغيرات الديموغرافية المتمثلة بـ :الجزء الأول

  ).الخبرةدد سنوات ع، والعلمي

 التزام(لمحددة لمشاركة العاملين العوامل اب والمتمثلالمتغير المستقل تكون من  :الجزء الثاني

المكافآت والحوافز، الفوائد  ،، بناء الفريق والعمل الجماعي، والتعليم والتدريبدارةالإ

  .)المدركة

العوامل المحددة 
  دارةالإ التزام  لمشاركة العاملين

بناء الفريق 
  والعمل الجماعي

التعليم 
  المكافآت والحوافز  والتدريب

الفوائد 
  المدركة

  5  5  5  6  6  الفقراتعدد 
  

  .الرضى الوظيفيبوالمتمثل  المتغير التابعتكون من : الجزء الثالث

  الرضى الوظيفي
  15  عدد الفقرات

  

  :منهجية الدراسة 3-4

التحليلية من الدراسات  وتعد في ذات الوقت  ،من الدراسات الوصفية تعتبر الدراسة هذه

دراسة : الرضى الوظيفيفي   اثرهة العاملين والعوامل المحددة لمشاركالتعرف على إلى  تهدف

لعمل وصف شامل للبيانات والمعلومات ؛ عملية في مدينة الحسن الصناعية في الأردن

كمية قابلة للقياس، إذ تم إجراء هذه إلى  وتحويلها من نوعيةالمستخدمة في هذه الدراسة، 
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الدراسة تعتبر دراسة ميدانية  ذلك فأن هذهل، ومدينة الحسن الصناعية في الأردنالدراسة في 

      .مدينة الحسن الصناعية في الأردنالتي حصل عليها الباحث في جراء المعلومات 

  :مجتمع وعينة الدراسة  3-5
 بلغ عـدد يإذ ، مدينة الحسن الصناعية في الأردنفي  العاملونمجتمع الدراسة من  تكون  

ء الشركات التي اخذت منها عينة الدراسة بأسما) 3(وقد تم ارفاق ملحق ، شركة) 154(الشركات

 استبانة) 391(تم استرجاع  ،نعلى عينه من العاملي استبانة) 420(تم توزيع  حيث ،في الملاحق

مـن   لعدم صلاحيتها للتحليـل  استبانة) 7(تم استبعاد و ،من عينة الدراسة%)  93(بنسبة بلغت 

، ويوضح الجدول رقم استبانة) 384( هتحليلم ت حيث بلغ العدد النهائي الذي الموزعة، الاستبانات

 .العينة تبعاً للمتغيرات الديموغرافية أفرادتوزيع ) 1(

 

  الديموغرافيةالعينة تبعاً للمتغيرات  أفرادتوزيع ): 1(الجدول 
  النسبة المئوية  التكرار  الفئة  المتغيرات

  الجنس
 58.85 226 ذكر

 41.15 158 انثى

  100 384  المجموع

  العمر

 50.00 192 سنه 30أقل من 

 24.74 95 سنه 40أقل من  -سنة  30

 18.23 70 سنه 50أقل من  -سنة  40

 7.03 27 سنه فأكثر 50

  100 384  المجموع

  المؤهل العلمي

 13.02 50 اقلأو  ثانوية عامة

 23.96 92 كلية مجتمع دبلوم

 37.50 144 بكالوريوس

 25.52 98 دراسات عليا

  100 384  موعالمج

  سنوات الخبرة

 32.03 123 سنوات فاقل5

 30.99 119 سنوات 10أقل من - سنوات  5

 16.41 63 سنه 15أقل من  –سنوات  10

 20.57 79 .سنه فأكثر  15

  100 384  المجموع
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  :ما يلي) 1(يظهر من الجدول رقم 

الذين لصناعية في الأردن العاملين في مدينة الحسن انلاحظ أن ، الجنسلمتغير  نظربال -

بينما الذين ، %)58.85(بنسبة مئوية )  226(هم الأعلى تكراراً والذي بلغ ) الذكور(جنسهم

 %).41.15(بنسبة مئوية ) 158(هم الأقل تكراراً والذي بلغ ) الاناث( جنسهم

ين الذالعاملين في مدينة الحسن الصناعية في الأردن نلاحظ أن ، العمرلمتغير  وبالنظر -

، %)50.00(بنسبة مئوية )  192(هم الأعلى تكراراً والذي بلغ ) سنه 30أقل من (عمرهم 

بنسبة مئوية ) 27(هم الأقل تكراراً والذي بلغ ) سنة فأكثر 50(بينما الذين عمرهم 

)7.40.(%  

العاملين في مدينة الحسن الصناعية في الأردن نلاحظ أن ، المؤهل العلميلمتغير وبالنظر  -

بنسبة مئوية )  144(حاصلين على شهادة البكالوريوس هم الأعلى تكراراً والذي بلغ ال

) 50(أقل هم الأقل تكراراً والذي بلغ أو  بينما الحاصلين على ثانوية عامة، %)37.50(

  %).13.02(بنسبة مئوية 

ذين الالعاملين في مدينة الحسن الصناعية في الأردن نلاحظ أن ، سنوات الخبرةلمتغير و -

بنسبة )  123(سنوات هم الأعلى تكراراً والذي بلغ ) سنوات 5أقل من (تتراوح خبرتهم من 

هم الأقل تكراراً ) سنه 15أقل من  –سنوات  10(بينما الذين خبرتهم ، %)32.03(مئوية 

  %).16.41(بنسبة مئوية ) 63(والذي بلغ 

  :تصحيح المقياس 3-6

 لكرتفقرة، حيث استخدم الباحث مقياس ) 42(ن تكونت الاستبانة بصورتها النهائية م  

، )4( عالية، )5( جدا عاليةوتم إعطاء ، عينة الدراسة أفرادللتدرج الخماسي بهدف قياس آراء 
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أمام الإجابة التي تعكس درجة ) (وذلك بوضع إشارة ، )1(جدا  قليلة، )2(قليلة ، )3(متوسطة

  :ي للحكم على المتوسطات الحسابية كالتاليموافقتهم، كما تم الاعتماد على التصنيف التال

  منخفضة                  2.33        نماقل 
  متوسطة     3.67اقل الى   2.33           من 

   مرتفعة                      3.67 اكبر او يساوي
  :المعادلة التالية استخداموقد تم احتساب المقياس من خلال 

  )1(لحد الأدنى للمقياس ا - ) 5(الحد الأعلى للمقياس 
 )3(عدد المستويات المطلوبة 

  
  .نهاية كل فئةإلى   (1.33)ومن ثم إضافة الجواب 

  

  :الدراسة أداةالخاصة ب الاختبارات 3-7

  : داةلأاصدق . 1

الدراسة  أداةالدراسة على قياس الغرض الذي تم تصميم  أداةقدرة  داةلأاصدق  ويعني

الدراسة، وسلامة  موضوعالمتعلقة بجوانب التغطية ل تهالاحيوص تهالتأكد من صحل من أجلة؛

محكم، بهدف ) 12(لكل من يستخدمها، ومن خلال عرضها على  انها سهله ومفهومهها وصياغت

  ).1(، كما هو موضح في ملحق الاستبانةالوضوح اللغوي لفقرات ودقة لاالتأكد من 

   داةثبات الأ. 2

وإمكانية الحصول على نفس البيانات عند إعادة  داةتستخدم لمعرفة ثبات الأ عملية  

ولاختبار ثبات  وأحدأنفسهم في ظل ظرف  فرادالدراسة نفسها على الأ أداة استخدامالدراسة ب

 استخداموإمكانية الاعتماد عليها في اختبار الفرضيات وتحقيق أهداف الدراسة، فقد تم  داةالا
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مجتمع الدراسة على أسئلة  جاباتدرجة المصداقية لإاخ ألفا لقياس بنرومقياس الاتساق الداخلي ك

 . الاستبانة

 ،ولذا .اجابات أفراد عينة الدراسةويمكن تفسير ألفا على أنها معامل الثبات الداخلي بين   

 فأكثر% 60ئياً لهذا المقياس هي إحصاوأن القيمة المقبولة ) 1- صفر(فان قيمتها تتراوح بين 

(Sekaran, 2003) . مما نتائج احتساب هذا المعامل أن ثبات الفقرات كان مقبولاًوقد أظهرت ،

  :يؤكد إمكانية الاعتماد على الاستبانة في اختبار الفرضيات، كما يوضح ذلك الجدول التالي

  ككل داةمعاملات كرونباخ ألفا الخاصة بمجالات الدراسة والأ ):2(الجدول 

عدد   المجال  ت
  الفقرات

معامل كرونباخ 
  ألفا

  0.732  6 دارةالإ امالتز  .1
  0.841  6  بناء الفريق والعمل الجماعي   .2
  0.943  5  التعليم والتدريب   .3
  0.753  5 المكافآت والحوافز  .4
  0.785  5  المدركةالفوائد    .5
  0.841  27  لمشاركة العاملين ككل المحددةالعوامل    .6
  0.864  15  ككلالرضى الوظيفي    .7

  

 "لمشاركة العـاملين  المحددةالعوامل " لأبعادفا أن معاملات كرونباخ أل) 2(يظهر من الجدول  -

 "وأدناهـا لمجـال     ،"والتدريب التعليم "كان أعلاها لمجال ) 0.943-0.732(تراوحت بين 

بلـغ   ككـل لمشـاركة العـاملين    المحددة للعواملمعامل كرونباخ ألفا  ، وبلغ" دارةالإ التزام

كرونبـاخ  (يعتبر معامل الثبـات   حيث، ومقبول لأغراض الدراسة عويعتبر مرتف؛ )0.841(

  ).0,60(مقبول إذا زاد عن ) ألفا

ومقبول  عويعتبر مرتف؛ )0.864(ككل  للرضى الوظيفيبلغ معامل كرونباخ ألفا كما تبين  -

   ).0,60(مقبول إذا زاد عن ) كرونباخ ألفا(حيث يعتبر معامل الثبات ، لأغراض الدراسة
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  :عالجات الإحصائيةأساليب تحليل البيانات بطريقة الم 3-8

نظراً لأن الأسلوب الملائم في التحليل يعتمد بشكل رئيسي على نوع البيانات المراد   

تحليلها، فقد تم الاعتماد على عدد من الأساليب الإحصائية وباستخدام برنامج الرزمة الإحصائية 

ك من أجل توظيف ، وذل)SPSS Statistical Package for Social Sciences(للعلوم الاجتماعية 

البيانات التي تم الحصول عليها لتحقيق أهداف الدراسة واختبار فرضياتها، وفي ضوء طبيعة 

  :متغيرات الدراسة وأساليب القياس وأغراض التحليل فقد تم استخدام الأساليب الإحصائية التالية

عند الحديث عن أداة والتي تم توضيحها : اختبار درجة المصداقية والثبات لبيانات أداة الدراسة

  .الدراسة

 : مقاييس النزعة المركزية .1

  سط الحسابيوال.   

  مقاييس التشتت .2

  الانحراف المعياري.   

  ددالانحدار المتع.      

  )way_Anova_4(تحليل التباين الرباعي .      
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  عالفصل الراب                                            

  عرض النتائج

  :تمهيد 4-1

العوامل المحـددة  أثر  إلى  التعرفإلى  يتضمن هذا الفصل نتائج الدراسة التي هدفت  

دراسة عملية في مدينة الحسن الصـناعية  : الرضى الوظيفيفي   اثرهلمشاركة العاملين و

  .وسيتم عرض النتائج بالاعتماد على فرضيات الدراسة، في الأردن

  

  :ئلة الدراسةعرض نتائج أس 4-2

  ": لمشاركة العاملين المحددةالعوامل "عرض النتائج المتعلقة بأبعاد مجال  :أولاً

عينة  أفراد جاباتوللإجابة عن السؤال الأول تم استخراج المتوسطات الحسابية لإ

  :يوضح ذلك) 3(، جدول "لمشاركة العاملين المحددةالعوامل الدراسة عن فقرات أبعاد مجال 

لمشاركة العاملين  المحددةالعوامل " المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لمجالات: )3(الجدول 
  )384= ن(ككل لمشاركة العاملين  المحددةوالعوامل " 

المتوسط   المجال  الرقم
  الحسابي

الانحراف 
  الدرجة  الرتبة  المعياري

  مرتفعة 2 0.67 4.06 دارةالإ التزام  1
  متوسطة  5 0.69 3.59  جماعيبناء الفريق والعمل ال  2
 مرتفعة 1 0.49 4.09  التعليم والتدريب  3
 مرتفعة 3 0.95 3.91  المكافآت والحوافز  4
  مرتفعة  4 0.55 3.71  الفوائد المدركة  5

  مرتفعة - - 3.87  ككللمشاركة العاملين  المحددةالعوامل 

لمشاركة  المحددةالعوامل " لمجالاتأن المتوسطات الحسابية ) 3(يظهر من الجدول   

بمتوسط "  التعليم والتدريب "، كان أعلاها للمجال الأول )4.09-3.59(تراوحت بين " العاملين

بناء الفريق والعمل  " الثانيبدرجة مرتفعة، وبالمرتبة الأخيرة المجال ) 4.09(حسابي بلغ 
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 المحددة عواملللوبلغ المتوسط الحسابي  ،بدرجة متوسطة )3.59(بمتوسط حسابي بلغ " الجماعي

  .بدرجة مرتفعة )3.87(ككل لمشاركة العاملين 

  دارةالإ التزام: الأول المجال

= ن(والمجال ككل  "دارةالإ التزام"المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات المجال ): 4(الجدول 
384(  

المتوسط   الفقرة  الرقم
  الحسابي

الانحراف 
  المعياري

  الدرجة  الرتبة

  مرتفعة  1 1.00 4.22  .الشركة مشاركة العاملين في سياساتها إدارةم تدع   .1
الشركة استراتيجيات متعددة للقضاء على  إدارةتنتهج    .2

  . المعوقات التي تواجه مشاركة العاملين
 مرتفعة  3 1.01 4.11

الشركة على وضع معايير واضحة ومعلنه  إدارةتعمل    .3
  .نالعاملي واقتراحاتللجميع تتفق مع آراء 

 مرتفعة  2 1.04 4.18

من العاملين متفاعلين مع الشركة  دارةتجعل الإ   .4
  .بأكملها، والتركيز على أنشطتها ووظائفها

 مرتفعة  6 1.06 3.85

العليا مع باقي المستويات الإدارية في  دارةتتعاون الإ   .5
  .الشركة من أجل تحفيز مشاركة العاملين

 مرتفعة  5 1.04 3.90

استثمار الطاقات الفكرية  يةأهمب دارةتؤمن الإ   .6
  .والإبداعية للعاملين

 مرتفعة  4 0.91 4.10

  مرتفعة - - 4.06  ككل" دارةالإ التزام"
  

تراوحـت   "دارةالإ التزام"أن المتوسطات الحسابية لفقرات المجال ) 4(يظهر من الجدول 

الشركة مشـاركة   إدارةتدعم  "والتي تنص على ) 1(، كان أعلاها للفقرة رقم )4.22-3.85(بين 

وبالمرتبة الأخيرة الفقرة رقـم  ، وبدرجة مرتفعة )4.22(بمتوسط حسابي " .العاملين في سياساتها

من العاملين متفاعلين مع الشركة بأكملها، والتركيز علـى   دارةتجعل الإ "والتي تنص على ) 4(

حسـابي للمجـال   وبلغ المتوسط ال، وبدرجة مرتفعة )3.85(بمتوسط حسابي " .أنشطتها ووظائفها

  .وبدرجة مرتفعة )4.06(ككل " دارةالإ التزام"
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بناء الفريق والعمل الجماعي:  الثاني المجال  

بناء الفريق والعمل  "المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات المجال ): 5(الجدول 
  )384= ن(والمجال ككل  "الجماعي

المتوسط   الفقرة  الرقم
  الحسابي

 الانحراف
  الدرجة  الرتبة  المعياري

ق عمل يخـدم رسـالتها   يعلى بناء فرالشركة  إدارةتعمل    .1
  .وأهدافها

  متوسطة  5 1.30 3.23

  متوسطة  6 1.31 3.12  .فريق العمل على بعضهم في حل المشكلاتأعضاء يعتمد    .2
في تحمل المسـؤولية لتفعيـل    القدرةيمتلك أعضاء الفريق    .3

  .المهام أداء
  طةمتوس  4 1.25 3.34

يق بمشاركتهم في تطوير طرق ووسـائل  يهتم أعضاء الفر   .4
  .كيفية تحقيق الاهداف

 مرتفعة  3 1.06 3.73

الفريق بشـكل دقيـق لإنجـاز المهـام      يتم اختيار اعضاء   .5
  .ةالمطلوب

 مرتفعة  1 0.96 4.14

الآراء والأفكـار   الفريق بحرية التعبير عـن  أعضاءيتمتع    .6
  .الداعمة للنجاح

 تفعةمر  2 1.17 3.96

  متوسطة - - 3.59  ككل" بناء الفريق والعمل الجماعي "
  

بناء الفريـق والعمـل    "أن المتوسطات الحسابية لفقرات المجال ) 5(يظهر من الجدول 

يـتم   "والتي تـنص علـى   ) 5(، كان أعلاها للفقرة رقم )4.14-3.12(تراوحت بين  "الجماعي

وبدرجـة   )4.14(بمتوسط حسـابي  " .ةالمطلوب الفريق بشكل دقيق لإنجاز المهام اختيار اعضاء

فريق العمـل علـى   أعضاء يعتمد  "والتي تنص على ) 2(وبالمرتبة الأخيرة الفقرة رقم ، مرتفعة

وبلغ المتوسط الحسابي ، متوسطة وبدرجة  )3.12(بمتوسط حسابي " .بعضهم في حل المشكلات

  .ة متوسطةوبدرج )3.59(ككل " بناء الفريق والعمل الجماعي "للمجال 
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التعليم والتدريب :  لثالمجال الثا  

والمجال  "والتدريب  التعليم "المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات المجال ): 6(الجدول 
  )384= ن(ككل 

المتوسط   الفقرة  الرقم
  الحسابي

الانحراف 
  الدرجة  الرتبة  المعياري

ه تهدف لتحسين بتقديم برامج تدريبيالشركة  إدارةتهتم    .1
  .قدرات العاملين بشكل مستمر

  مرتفعة  3 0.75 4.05

تحسين مستوى المعرفة لدى إلى  الشركة إدارةتسعى    .2
  .العاملين من خلال طرح برامج تدريبية وتعليمية 

 مرتفعة  4 0.94 4.03

الشركة برامج تدريبيه لرفع مستوى قدرات  إدارةتوفر    .3
  .العاملين للقيام بمهام جديدة

  مرتفعة  2 0.77 4.36

في تحديد البرامج التدريبية التي الشركة  إدارةتشاركنا    .4
  .تساعد في انجاز المهام بكفائه

 مرتفعة  1 0.77 4.53

أفضل انجاز إلى  اشعر بان التدريب الذي اتلقاه يحفزني   .5
  .للعمل

 متوسطة  5 1.17 3.48

  مرتفعة - - 4.09  ككل" التعليم والتدريب  "
  

 "التعلـيم والتـدريب    "أن المتوسطات الحسابية لفقرات المجـال  ) 6(ل يظهر من الجدو

 إدارةتشـاركنا   "والتي تـنص علـى   ) 4(، كان أعلاها للفقرة رقم )4.53-3.48(تراوحت بين 

بمتوسـط حسـابي   "  .ةءتساعد في انجاز المهام بكفـا في تحديد البرامج التدريبية التي الشركة 

اشـعر بـان    "والتي تـنص علـى   ) 5(بة الأخيرة الفقرة رقم وبالمرت، وبدرجة مرتفعة )4.53(

وبدرجـة   )3.48(بمتوسـط حسـابي   " .أفضل انجـاز للعمـل  إلى  التدريب الذي اتلقاه يحفزني

  .وبدرجة مرتفعة )4.09(ككل " التعليم والتدريب  "وبلغ المتوسط الحسابي للمجال ، متوسطة
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المكافآت والحوافز:  الرابعالمجال   

 "المكافآت والحوافز "المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات المجال ): 7(الجدول 
  )384= ن(والمجال ككل 

المتوسط   الفقرة  الرقم
  الحسابي

الانحراف 
  الدرجة  الرتبة  المعياري

مكافآت ماليه تحفز العاملين على إنجاز الشركة  إدارةتقدم  .1
  .العمل بكفاءة

  مرتفعة  3 1.08 3.84

الترقيات في الشركة بصوره  عادلة وفق أسس علمية  م تت .2
  .مدروسة

 مرتفعة  1 1.25 4.10

نظاماً للعلاوات الدورية لتكفل إنجاز الشركة  إدارةتوفر  .3
  . بشكل جيد عمالالأ

 مرتفعة  4 1.35 3.80

 مرتفعة 2 1.32 4.06  .استمرارظروف العمل  بالشركة  إدارةتحسن  .4

للهدايا العينية ليشجع العاملين  الشركة نظاماً إدارةتوفر  .5
  .على بذل جهد أكبر في العمل

 مرتفعة 5 1.21 3.75

  مرتفعة - - 3.91  ككل" المكافآت والحوافز "
  

 "المكافـآت والحـوافز   "أن المتوسطات الحسابية لفقرات المجال ) 7(يظهر من الجدول 

الترقيات فـي   تتم  "نص على والتي ت) 2(، كان أعلاها للفقرة رقم )4.10-3.75(تراوحت بين 

، وبدرجة مرتفعـة  )4.10(بمتوسط حسابي "  الشركة بصوره  عادلة وفق أسس علمية مدروسة

الشركة نظاماً للهـدايا العينيـة    إدارةتوفر  "والتي تنص على ) 5(وبالمرتبة الأخيرة الفقرة رقم 

وبلغ ، وبدرجة مرتفعة )3.75(بمتوسط حسابي "  .ليشجع العاملين على بذل جهد أكبر في العمل

  .وبدرجة مرتفعة )3.91(ككل " المكافآت والحوافز "المتوسط الحسابي للمجال 
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الفوائد المدركة : المجال الخامس  

والمجال  ككل  "الفوائد المدركة "المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات المجال  ): 8(الجدول 
  )384=ن(

المتوسط   الفقرة  الرقم
  الحسابي

الانحراف 
  الدرجة  الرتبة  المعياري

 مرتفعة  4 1.21 3.67  .الشركة ككل أداءتحسين  تساهم مشاركة العاملين في   .1

القرارات تزيد من  اتخاذون بأن مشاركتهم في العامليشعر    .2
  .داءمستوى الأ

 مرتفعة  3 1.29 3.67

 متوسطة  5 1.33 3.60  .تعمل مشاركة العاملين على إثارة حماسهم لتنفيذ العمل   .3

 الشركةتحقيق الثقة المتبادلة بين  العاملين فيمشاركة تسهم    .4
  .العاملين فيهاو

 مرتفعة  1 1.17 3.86

القرارات تشعرهم  اتخاذللعاملين في  دارةإن مشاركة الإ   .5
  .بأهميتهم في الشركة

 مرتفعة  2 1.07 3.75

 مرتفعة - - 3.71  ككل" الفوائد المدركة "

  

 " المدركةالفوائد "أن المتوسطات الحسابية لفقرات المجال  ) 8(ل يظهر من الجدو

مشاركة تسهم  "والتي تنص على ) 4(، كان أعلاها الفقرة رقم )3.86- 3.60(تراوحت بين 

بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي "  .العاملين فيهاو الشركةتحقيق الثقة المتبادلة بين  العاملين في

تعمل مشاركة العاملين على  "والتي تنص على ) 3( للفقرة رقمدناها ، وأمرتفعةوبدرجة ) 3.86(

 وبلغ المتوسط الحسابي ،متوسطةوبدرجة ) 3.60(بمتوسط حسابي " .إثارة حماسهم لتنفيذ العمل

  .وبدرجة مرتفعة) 3.71(ككل " الفوائد المدركة " للمجال 
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الرضى الوظيفي  : عالمتغير التاب  

 "الرضى الوظيفي   "الحسابية والانحرافات المعيارية لفقرات المجال المتوسطات ): 9(الجدول 
  )384= ن(والمجال ككل 

المتوسط   الفقرة  الرقم
  الحسابي

الانحراف 
  الدرجة  الرتبة  المعياري

 متوسطة  14 1.28 3.21  .اشعر بالأمان الوظيفي في هذه الشركة   .1

 متوسطة  15 1.33 3.16  . جديدةوخبرات مهارات توفر لي الفرصة بتعلم ت   .2

 مرتفعة  1 1.15 4.02  .لعملا أداءستقلالية  في كيفية اشعر بالإ   .3

 متوسطة  9 1.34 3.60  .الشركة لي الفرص بالتطور المهنيتوفر    .4

مكانة جيدة تتناسب مع  الشركة لي إدارةتحقق    .5
  .يطموحات

 مرتفعة  2 0.89 3.83

 مرتفعة  4 0.88 3.79  .لقدراتي واضحة وملائمة ليالمهام المناطة    .6

 مرتفعة  3 0.83 3.82  .في هذه الشركة إجراءات العمل واضحة وسلسة   .7

فرصة الإبداع والتطوير في  ليالشركة  إدارةتتيح    .8
  .مجال العمل

 مرتفعة  7 0.82 3.68

فرصة المشاركة في الدورات لي الشركة  إدارةتتيح    .9
  .التدريبية وورش العمل

 متوسطة  13 1.00 3.38

بعين الإعتبار من قبل  إقتراحاتيوي أفكارتؤخذ    .10
  .الشركة ومدرائها

 متوسطة  11 0.95 3.47

ترعى المتميزين الشركة  إدارةالثقة بأن ي يتوفر لد   .11
  .بالعمل

 متوسطة  10 0.97 3.49

 لازمهالمعلومات والبيانات اللي الشركة  إدارةتوفر    .12
  .للقيام بالعمل على أكمل وجه

 متوسطة  12 1.00 3.41

العليا  دارةالتي تطمح  إليها الإالشركة  ارةإدأهداف    .13
  .لديواضحة 

 مرتفعة  8 0.92 3.67

 مرتفعة  5 0.83 3.77  .بالنسبة لي مكان العمل في الشركة مريح وآمن   .14

في حالة  ليبتقديم المساعدة الشركة  إدارةتقوم    .15
  .الظروف الشخصية الطارئة

 مرتفعة  6 0.87 3.74

  متوسطة - - 3.60  ككل" الرضى الوظيفي  " 

  

 "الرضى الوظيفي "  أن المتوسطات الحسابية لفقرات المجال ) 9(يظهر من الجدول   

في   بالاستقلاليةاشعر  "والتي تنص ) 3(، كان أعلاها للفقرة رقم )4.02- 3.16(تراوحت بين 
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) 2(وبالمرتبة الأخيرة الفقرة رقم  ،ةمرتفعوبدرجة  )4.02(بمتوسط حسابي " .لعملا أداءكيفية 

) 3.16(بمتوسط حسابي " .جديدةوخبرات مهارات توفر لي الفرصة بتعلم ت "والتي تنص على 

وبدرجة ) 3.60(ككل " الرضى الوظيفي   "وبدرجة متوسطة وبلغ المتوسط الحسابي للمجال 

  .متوسطة

 : اختبار التوزيع الطبيعي �

ى أتباع البيانات لاختبار مد (Kolmogoroov _ Smirnov _ test)اختبار  استخدامتم   

للتوزيع الطبيعي حيث تتبع البيانات التوزيع الطبيعي عندما تكون القيمة المعنوية أكبر من 

  : نتائج الاختبار) 10(ويوضح الجدول %) 5(ئية حصامستوى الدلالة الإ

  حول أتباع بيانات الدراسة للتوزيع الطبيعي ) K-S(نتيجة اختبار ) 10(جدول رقم 

 Zقيمة   الفقرات
قيمة 

مستوى 
  الدلالة

  دلالة الفرق عن
 توزيع الطبيعي

 النتيجة

 يتبع التوزيع الطبيعي  لا توجد فروق دالة  0.63 3.18 دارةالإ التزام

 يتبع التوزيع الطبيعي لا توجد فروق دالة 0.42 2.56  بناء الفريق والعمل الجماعي

 الطبيعي يتبع التوزيع لا توجد فروق دالة 0.07 3.02  والتدريب التعليم

 يتبع التوزيع الطبيعي لا توجد فروق دالة 0.06 4.00  المكافآت والحوافز

 يتبع التوزيع الطبيعي لا توجد فروق دالة 0.52 2.63  المدركةالفوائد 

 يتبع التوزيع الطبيعي لا توجد فروق دالة 0.12 2.04  ككللمشاركة العاملين  المحددةالعوامل 

 يتبع التوزيع الطبيعي لا توجد فروق دالة  0.37 2.14  ككلالرضى الوظيفي 

  SPSSإعداد  الباحث  بالاعتماد على نتائج 

نلاحظ من الجدول أعلاه أن قيمة مستوى الدلالة لكل المتغيرات المدروسة أكبر من   

ئياً في توزيع قيم كل إحصالا توجد فروق دالة % 95، أي أنه عند مستوى الثقة 0.05القيمة 

 دلالة ذوأثر  لا يوجد "لتوزيع الطبيعي، وبالتالي تقبل فرضية العدم والتي تقولالمتغيرات عن ا

 الرضى الوظيفيبناء الفريق والعمل الجماعي في   في) α≥0.05( الدلالة مستوى ئية عندإحصا

أن البيانات تتبع و في الشركات بمدينة الحسن الصناعية من وجهة نظر العاملين في الشركات
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وترفض الفرضية البديلة التي تقول أن البيانات لا تتبع التوزيع الطبيعي،  التوزيع الطبيعي

  ).الانحدار المتعدد(الاختبارات البارامترية عليها  استخداموبالتالي فانه يمكن 

  المتعدد بين المتغيرات المستقلة رتباطاختبار الا �

  قلةالمتعدد بين المتغيرات المست رتباطنتيجة اختبار الا) 11(جدول رقم 

التباين المسموح  VIF  الفقرات
Tolerαnce  

 النتيجة

 متعدد ارتباطلا يوجد  0.905 1.106 دارةالإ التزام

 متعدد ارتباطلا يوجد  0.706 1.416  بناء الفريق والعمل الجماعي

 متعدد ارتباطلا يوجد  0.721 1.387  والتدريب التعليم

 متعدد ارتباطلا يوجد  0.858 1.165  المكافآت والحوافز

 متعدد ارتباطلا يوجد  0.981 1.019  الفوائد المدركة

  SPSSإعداد  الباحث   بالاعتماد على نتائج         

 Variance Inflation(الخاص بنتائج معامل تضخم التباين) 11(نلاحظ من الجدول   

Factor (VIF) ( ذلك مؤشر وبالتالي فان  5أن قيمة معامل التضخم لكل محاور الدراسة  أقل من

متعدد عالي بين المتغيرات المستقلة، لذلك أصبحت البيانات جاهزة  ارتباطعلى عدم وجود 

  .للتحليل

  :اختبار الفرضيات 4-3

 الدلالة مستوى ئية عندإحصا دلالة ذوأثر  لا يوجد: الأولى  ةالفرضية الرئيسي �

)0.05≤α (  لمشاركة العاملين  المحددةلعوامل ل)ناء الفريق والعمل ، بدارةالإ التزام

 الرضى الوظيفيفي ) الجماعي، التعليم والتدريب، المكافآت والحوافز، الفوائد المدركة

   .في الشركات بمدينة الحسن الصناعية من وجهة نظر العاملين في الشركات

  :الفرضيات الفرعية الآتية اتفرع عنهتو
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 لالتزام )α≥0.05( الدلالة مستوى ندئية عإحصا دلالة ذوأثر  لا يوجد: الفرضية الفرعية الأولى

في الشركات بمدينة الحسن الصناعية من وجهة نظر  الرضى الوظيفيفي  دارةالإ

  .العاملين في الشركات

بناء ل )α≥0.05( الدلالة مستوى ئية عندإحصا دلالة ذوأثر  لا يوجد: الفرضية الفرعية الثانية

شركات بمدينة الحسن الصناعية في ال الرضى الوظيفيالفريق والعمل الجماعي في 

  .من وجهة نظر العاملين في الشركات

لتعليم ل )α≥0.05( الدلالة مستوى ئية عندإحصا دلالة ذوأثر  لا يوجد :الفرضية الفرعية الثالثة

في الشركات بمدينة الحسن الصناعية من وجهة نظر  الرضى الوظيفيوالتدريب في 

  .العاملين في الشركات

  )α≥0.05( الدلالة مستوى ئية عندإحصا دلالة ذوأثر  لا يوجد :ة الرابعةالفرضية الفرعي

في الشركات بمدينة الحسن الصناعية من  الرضى الوظيفي علىلمكافآت والحوافز ل

  .وجهة نظر العاملين في الشركات

ئد لفوال )α≥0.05( الدلالة مستوى ئية عندإحصا دلالة ذوأثر  لا يوجد: الخامسة ةالفرضية الفرعي

في الشركات في مدينة الحسن الصناعية من وجهة  الرضى الوظيفي على المدركة

  .نظر العاملين في الشركات

) Multiple Regression( المتعـدد تحليـل الانحـدار    استخدامتم ، لاختبار هذه الفرضية

ق والعمـل  ، بناء الفريدارةالإ التزام(لمشاركة العاملين بأبعادها  المحددةالعوامل أثر  للكشف عن

، علـى الرضـى الـوظيفي    ) الجماعي، التعليم والتدريب، المكافآت والحوافز، الفوائد المدركـة 

  .يوضح ذلك) 12(والجدول 
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لمشاركة  المحددةالعوامل أثر  عن  للكشف) Multiple Regression( المتعددنتائج تحليل الانحدار ): 12(الجدول 
)   اء الفريق والعمل الجماعي، التعليم والتدريب، المكافآت والحوافز، الفوائد المدركة، بندارةالإ التزام(العاملين بأبعادها 

  )384= ن(على الرضى الوظيفي   

المتغير 
 Tقيمة   المستقل

" T"دلالة 
  ئيةحصاالإ

قيمة 
Beta  

قيمة  Rقيمة 
R2 

 Fقيمة 
 "F"دلالة 

  ئيةحصاالإ

 0.110 0.032 2.152 دارةالإ التزام

0.334 0.112 9.500 0.000 

  بناء الفريق
والعمل 
  الجماعي

1.554 0.121 0.090 

 التعليم
 0.148 0.010 2.592  والتدريب

المكافآت 
 0.104 0.048 1.980  والحوافز

الفوائد 
 0.099 0.044 2.018  المدركة

  الرضى الوظيفي   :المتغير التابع

وبلغت قيمة ). 0.000(ئية إحصالة وبدلا) 9.500( (F)أن قيمة ) 12(يظهر من الجدول 

(R) )0.334 (وقيمة ، للنموذج الكلي رتباطوالتي تمثل معامل الا(R2) )0.112 ( التي تمثل نسبة

لعوامـل  لأثر  تفسير جميع المتغيرات المستقلة على المتغير التابع، مما يدل على وجود أو  تأثير

، بنـاء الفريـق والعمـل الجمـاعي، التعلـيم      دارةالإ التزام(لمشاركة العاملين بأبعادها  المحددة

على الرضـى الـوظيفي  ؛ وبـذلك تـرفض     )   والتدريب، المكافآت والحوافز، الفوائد المدركة

  :الأولى للدراسة وتقبل الفرضية البديلة لتصبح على النحو التالي الرئيسية الفرضية

لمشـاركة   المحـددة امـل  للعو) α≥0.05(مستوى الدلالة   ندئية عإحصاذو دلالة أثر  يوجد "

التعلـيم  و ،المكافـآت والحـوافز  و ،بناء الفريق والعمل الجمـاعي و ،دارةالإ التزام(العاملين 

  ". الرضى الوظيفيعلى )، والفوائد المدركةوالتدريب
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  :الفرعية أظهرت النتائج ما يلي فيما يتعلق بالفرضيات

ئية إحصا، بدلالة )2.152(كانت  دارةالتزام الإلبعد ) T(أن قيمة ) 12(ويظهر من الجدول  -1

الفرضية الفرعية الأولى بصيغتها  ترفضوبذلك ، )0.110(بنسبة ) Beta(وأن قيمة ) 0.032(

  في) α≥0.05( الدلالة مستوى ئية عندإحصا دلالة ذوأثر  لا يوجد "المنفية التي تنص على 

صناعية من وجهة نظر في الشركات بمدينة الحسن ال الرضى الوظيفيفي  دارةالإ التزام

  ". العاملين في الشركات

، )1.554(كانت بناء الفريق والعمل الجماعي لبعد ) t(أن قيمة ) 12(ويظهر من الجدول  -2

وبذلك تقبل الفرضية  )0.090(بنسبة ) Beta(وأن قيمة ) 0.121(ئية إحصابدلالة 

ئية إحصا دلالة ذوأثر  لا يوجد " الفرعية الثانية بصيغتها المنفية التي تنص على

 الرضى الوظيفيبناء الفريق والعمل الجماعي في   في) α≥0.05( الدلالة مستوى عند

  ".في الشركات بمدينة الحسن الصناعية من وجهة نظر العاملين في الشركات

ئية إحصا، بدلالة )2.592(كانت التعليم والتدريب لبعد ) t(أن قيمة ) 12(ويظهر من الجدول  -3

الفرضية الفرعية الثالثة  ترفضوبذلك  )0.148(بنسبة ) Beta(أن قيمة و) 0.010(

 الدلالة مستوى ئية عندإحصا دلالة ذوأثر  لا يوجد " بصيغتها المنفية التي تنص على

)0.05≤α (في الشركات بمدينة الحسن  الرضى الوظيفيالتعليم والتدريب في   في

  ".الصناعية من وجهة نظر العاملين في الشركات

، بدلالة )1.980(كانت المكافآت والحوافز لبعد ) T(أن قيمة ) 12(ويظهر من الجدول  -4

الفرضية  ترفضوبذلك ) 0.104(بنسبة ) Beta(وأن قيمة ) 0.048(ئية إحصا

ئية إحصا دلالة ذوأثر  لا يوجد " الفرعية الرابعة بصيغتها المنفية التي تنص على
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في  الرضى الوظيفيكافآت والحوافز في الم  في) α≥0.05( الدلالة مستوى عند

  ".الشركات بمدينة الحسن الصناعية من وجهة نظر العاملين في الشركات

ئية إحصا، بدلالة )2.018(كانت الفوائد المدركة لبعد ) t(أن قيمة ) 12(ويظهر من الجدول  -5

الفرضية الفرعية  ترفضوبذلك ) 0.099(بنسبة ) Beta(وأن قيمة ) 0.044(

 ئية عندإحصا دلالة ذوأثر  لا يوجد " سة بصيغتها المنفية التي تنص علىالخام

في الشركات في  الرضى الوظيفيالفوائد المدركة في   في) α≥0.05( الدلالة مستوى

  ".مدينة الحسن الصناعية من وجهة نظر العاملين في الشركات

ند مستوى الدلالة عئية إحصادلالة  فروقات ذاتوجد تلا  :الفرضية الرئيسة الثانية �

)0.05≤α ( لمشاركة العاملين بأبعادها  المحددةفي العوامل)بناء الفريق دارةالإ التزام ،

على الرضى ) والعمل الجماعي، التعليم والتدريب، المكافآت والحوافز، الفوائد المدركة

 عدد سنوات الخبرة، العمر بالسنوات، الجنس(للمتغيرات الديموغرافية تعزى الوظيفي 

 ) .المؤهل العلمي، في العمل

 للكشف عن)  way_Anova 4_(الرباعي لاختبار هذه الفرضية، تم تطبيق تحليل التباين   

، بناء الفريق والعمل دارةالإ التزام(لمشاركة العاملين بأبعادها  المحددةمستوى العوامل 

الرضى الوظيفي  وتعزى  على) الجماعي، التعليم والتدريب، المكافآت والحوافز، الفوائد المدركة

المؤهل ، عدد سنوات الخبرة في العمل، العمر بالسنوات، الجنس: (للمتغيرات الديموغرافية

   .والجداول أدناه توضح ذلك ،)العلمي

  

لمشاركة العاملين  المحددةالفروق في مستوى العوامل والمتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية ): 13(الجدول 
على ) ، بناء الفريق والعمل الجماعي، التعليم والتدريب، المكافآت والحوافز، الفوائد المدركةدارةالإ تزامال(بأبعادها 
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المؤهل ، عدد سنوات الخبرة في العمل، العمر بالسنوات، الجنس: (الرضى الوظيفي  وتعزى للمتغيرات الديموغرافية
  ) العلمي 

 راف المعياريالانح المتوسط الحسابي العدد الفئة المتغيرات

          
 الجنس

 0.404 3.982 226 ذكر

 0.287 3.062 158 انثى

 بالسنوات العمر

 0.471 3.613 192 سنه 30أقل من 

 0.564 3.613 95 سنه 40أقل من  -سنة  30

 0.325 3.552 70 سنه 50أقل من  -سنة  40

 0.654 3.632 27 سنه فأكثر 50

 المؤهل العلمي

 0.540 3.596 50 قلاأو  ثانوية عامة

 0.539 3.624 92 دبلوم

 0.583 3.638 144 بكالوريوس

 0.629 3.536 98 دراسات عليا

 سنوات الخبرةعدد 

 0.538 3.478 123 سنوات فاقل5

 0.564 3.664 119 سنوات 10أقل من -سنوات  5

 0.590 3.596 63 سنه 15أقل من  –سنوات  10

 0.627 3.714 79  .سنه فأكثر  15

  

عينة الدراسة  أفراد إجاباتوجود فروق ظاهرية بين متوسطات ) 13(يظهر من الجدول   
، بناء الفريق والعمل دارةالإ التزام(لمشاركة العاملين بأبعادها  المحددةمستوى العوامل 

على الرضى الوظيفي  وتعزى ) الجماعي، التعليم والتدريب، المكافآت والحوافز، الفوائد المدركة
المؤهل ، الخبرة في العمل عدد سنوات، العمر بالسنوات، الجنس: (لمتغيرات الديموغرافيةل

) 14(والجدول  ،ئية لتلك الفروق تم تطبيق تحليل التباين المتعددحصاولمعرفة الدلالة الإ ،)العلمي
  .  يوضح ذلك

لمشاركة العاملين بأبعادها  المحددةمل نتائج تحليل التباين المتعدد للكشف عن الفروق في مستوى العوا): 14(الجدول 
على الرضى )   ، بناء الفريق والعمل الجماعي، التعليم والتدريب، المكافآت والحوافز، الفوائد المدركةدارةالإ التزام(

  ) المؤهل العلمي ، عدد سنوات الخبرة في العمل، العمر بالسنوات، الجنس: (الوظيفي  وتعزى للمتغيرات الديموغرافية 
 ئيةحصاالدلالة الإ قيمة ف متوسط المربعات درجات الحرية مجموع المربعات المتغير

 0.000* 606.200 76.384 1.000 76.384  الجنس

 0.835 0.287 0.036 3.000 0.108  العمر

 0.386 1.014 0.128 3.000 0.383 المؤهل العلمي

 0.001* 5.965 0.752  3.000 2.255 الخبرة

   0.126 383.000 128.480 الخطأ

   0.126 373.000 47.000 المجموع المصحح
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  α≤0.05دالة عند مستوى الدلالة * 

  :ما يلي) 14(يظهر من الجدول 

في مسـتوى العوامـل   ) α≤0.05(ئية عند مستوى الدلالة إحصاوجود فروق ذات دلالة  -

الجمـاعي، التعلـيم   ، بناء الفريق والعمل دارةالإ التزام(لمشاركة العاملين بأبعادها  المحددة

لمتغيـر   عـزى على الرضـى الـوظيفي ت  ) المدركة والتدريب، المكافآت والحوافز، الفوائد

بينما بلـغ  ، )3.982(حيث بلغ المتوسط الحسابي الذكور ،وكانت لصالح الذكور ). الجنس(

 ).3.062( للإناثالمتوسط الحسابي 

في مستوى العوامل ) α≤0.05(ئية عند مستوى الدلالة إحصاعدم وجود فروق ذات دلالة  -

، بناء الفريق والعمل الجمـاعي، التعلـيم   دارةالإ التزام(لمشاركة العاملين بأبعادها  المحددة

على الرضى الوظيفي  وتعـزى للمتغيـر   ) والتدريب، المكافآت والحوافز، الفوائد المدركة

لـة  مسـتوى الدلا إلـى   "ف"، حيـث لـم تصـل قـيم     )المؤهل العلمي، العمر بالسنوات(

  ).α≤0.05(ئيةحصاالإ

في مسـتوى العوامـل   ) α≤0.05(ئية عند مستوى الدلالة إحصاوجود فروق ذات دلالة  -

، بناء الفريق والعمل الجمـاعي، التعلـيم   دارةالإ التزام(لمشاركة العاملين بأبعادها  المحددة

غيـر  لمت عـزى على الرضى الـوظيفي ت )   دركةوالتدريب، المكافآت والحوافز، الفوائد الم

 ). الخبرة(

 للمتغيـر  تبعـا  لمشاركة العـاملين   المحددةمستوى العوامل  ولمعرفة مواقع الفروق في -

والجـدول  يـة،  للمقارنات المجال) LSD(، تم تطبيق اختبار )العمل في الخبرة سنوات عدد(

 .يوضح ذلك) 15(
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لمشاركة العاملين تبعا  لمحددةامستوى العوامل ية لللمقارنات المجال) LSD(اختبار نتائج ): 15(الجدول 
  )العمل في الخبرة سنوات عدد(للمتغير 

عدد سنوات الخبرة 
  في العمل

المتوسط 
  الحسابي

 5أقل من 
 سنوات

 - سنوات  5
 10أقل من

 سنوات

 –سنوات  10
 15أقل من 
 سنه

سنه  15
 .فأكثر 

 *-0.2364 -0.1183 -0.1864 - 3.478 سنوات 5أقل من 

أقل  - سنوات  5
 سنوات 10من

3.664  -  0.068 -0.050 

أقل  –سنوات  10
 سنه 15من 

3.596    -  0.1182- 

  -      3.714 سنه فأكثر 15

  

لمشاركة العاملين  المحددةمستوى العوامل  أن مواقع الفروق في) 15(يظهر من الجدول   

سنه  15(، ولصالح )سنه فأكثر 15(و) سنوات 5أقل من (، وكانت بين )ةالخبر( للمتغير تبعا

 5أقل من ( ، بينما بلغ المتوسط الحسابي لخبرة)3.714(حيث بلغ متوسطهم الحسابي ) فأكثر

  .الخبرات الأخرىئياً بين إحصاتظهر فروق دالة ، ولم )3.478( )سنوات
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  فصل الخامسال

  مناقشة نتائج الدراسة

  

محددة العوامل الفي هذا الفصل تم مناقشة نتائج الدراسة التي هدفت للتعرف على 

كما تم في  .في مدينة الحسن الصناعية في الأردن الرضى الوظيفيفي   اثرهلمشاركة العاملين و

  :ل إليهاوصتهذا الفصل طرح ملخص للنتائج والتوصيات الي تم ال

  ":العوامل المحددة لمشاركة العاملين "مناقشة النتائج المتعلقة بأبعاد مجال 5-1

في  الرضى الوظيفيفي  اثرهلمحددة لمشاركة العاملين والعوامل اأثر  أظهرت النتائج أن

أن النتائج  حيث بينت ،العاملينمن وجهة نظر  مرتفعاكان  مدينة الحسن الصناعية في الأردن

-3.59(تراوحت بين  "  لمشاركة العاملين المحددةالعوامل " لمجالاتالمتوسطات الحسابية 

بدرجة ) 4.09(بمتوسط حسابي بلغ "  والتدريب التعليم " الثالث، كان أعلاها للمجال )4.09

بمتوسط حسابي بلغ " بناء الفريق والعمل الجماعي  " الثانيمرتفعة، وبالمرتبة الأخيرة المجال 

لمشاركة العاملين ككل  المحددة للعواملوبلغ المتوسط الحسابي  ،بدرجة متوسطة )3.59(

  .بدرجة مرتفعة )3.87(

إلى  تسعى مدينة الحسن الصناعية في الأردنالشركات ب أنإلى  ويعود السبب في ذلك 

 فرادالشركة مع الأ إدارة، حيث تعمل والتدريب التعليمتبني أساليب وطرق حديثة قائمة على 

بالمشاركة في تقديم  بدءاً من المدير حتى أدنى المستويات الإدارية معنياًعلى أنهم كيان واحد، 

يفسر الباحث ذلك في أن الشركات عينة الدراسة و. لتكاليفات ذات جودة عالية بأقل اسلع وخدم

ويجب استغلال خبراتهم  ،للإبداع والأفكار الخلاقة في ظل هذا المفهوم مورداً فرادعتبر الأت

 . ضمان تعاونهم لتطبيق هذه الأفكارومعارفهم و
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ي إقناع بالمشاركة تتمثل ف دارةن الخطوة الأولى نحو الإفسر الباحث هذه النتيجة في أو

حيث أن درجة  ا،العلي دارةوهذه هي مسؤولية الإ. هافيالكامن بدوره  الشركة أفرادكل فرد من 

دافعية العاملين تجاه  حد كبيرإلى  العليا يحددان دارةوالحماس الحقيقيين من قبل الإ لتزامالا

يجعلهم و ،فريق واحد يشحذ هممهمك معاً فرادإن عمل الأويرى الباحث  . عملية المشاركة

يجاد حلول جيدة وتحمل المخاطر المحسوبة في محاولة لإ ،قادرين على الخلق والإبداع

القرارات  اتخاذين الواسعة في حل المشكلات والعاملكما أن مشاركة  .تي تواجههاللمشكلات ال

  . العمل وتطويره  أداءوتحسين  ،لروح معنوية أعلىذلك يؤدي و للشركة،زيد من ولائهم ت

توسيع الدور الذي حيث أكد على أن ) 2008،البوسعيدي(هذه النتيجة مع دراسة واتفقت

 بالاقتراحات، حيث يتم الأخذ العمليات والأنشطة التي تتم في الشركةفي  العامليقوم به 

، مما يمكن الوصول للقرارات الأكثر العاملينوالتوصيات والآراء الفردية والجماعية التي يبديها 

الحديثة  دارةالتطور الذي شهدته الإأن  )2007،الكلالده(، وأضاف ولة تنفيذهافعالية وضمان سه

تعقد الدور الذي يقوم به المدير وضرورة إلى  والتطور التكنولوجي ونمو قيم جماعية حديثة أدى

 أيضاً مع ، واتفقتالشركة والعاملين فيها إدارةفي الأنشطة والعمليات بين  تطبيق مبدأ المشاركة

 . )al ,Pun, et.2001(، ودراسة )aAnith , 2014(دراسة 

  "الوظيفي الرضى "مناقشة النتائج المتعلقة بأبعاد مجال  5-2

مدينة الحسن بالوظيفي  الرضىأظهرت النتائج المتعلقة بهذا المجال أن مستوى 

أن المتوسطات حيث أظهرت النتائج ، العاملينمن وجهة نظر  مرتفعةكان  الصناعية في الأردن

، كان أعلاها للفقرة )4.02-3.16(تراوحت بين  "الرضى الوظيفي " الحسابية لفقرات المجال 

 ،ةمرتفعوبدرجة  )4.02(بمتوسط حسابي " .لعملا أداءفي كيفية  بالاستقلاليةشعر أ"التي تنص 

" .جديدةوخبرات مهارات توفر لي الفرصة بتعلم ت "وبالمرتبة الأخيرة الفقرة التي تنص على 
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" الرضى الوظيفي   "وبدرجة متوسطة وبلغ المتوسط الحسابي للمجال ) 3.16(بمتوسط حسابي 

  .جة متوسطةوبدر) 3.60(ككل 

المشاعر  قوةعن  ناتجهالوظيفي  لرضىل سبب هذه النتيجةالى ان الباحث  ويميل

في التي تساعده و ،التي يعمل بها الشركةالتي يشعر بها العامل تجاه  الأحاسيس الإيجابيةو

في بأنه حالة من حالات الوظي الرضىآخر يقصد ب صورفي تمتعة حقيقية وإلى  تحويل عمله

الوظيفي ركيزة  الرضىيعد  قدفي بيئة العمل و ستقراروالا ر العامل بالأمان،وشعو ،القبول

، الأخرىالشركات في تحقيق النجاح و التفوق على غيرها من  الشركةأساسية تعتمد عليها 

 ،الآخرإلى  الوظيفي تعتبر بمثابة حلقة متصلة كل منها يؤدي الرضىأن عملية الباحث  ويعتقد

 ،نتاجالعامل على الإ ةقدرمن  يزيد قد الذيتوفير الجو المناسب للعمل  ىوهذا يجبر الشركة عل

  .وزيادة أرباحها ،على تحقيق أهدافها هايساعد ما
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  :النتائج 5-3

للعوامل المحددة لمشاركة ) α≥0.05(مستوى الدلالة   نديوجد أثر ذو دلالة إحصائية ع .1

عمل الجماعي، والمكافآت والحوافز، والتعليم التزام الإدارة، وبناء الفريق وال(العاملين 

  .الرضى الوظيفيعلى )والتدريب، والفوائد المدركة

 علىفي  التزام الإدارة ) α≥0.05( الدلالة مستوى إحصائية عند دلالة يوجد أثر ذو .2

في الشركات بمدينة الحسن الصناعية من وجهة نظر العاملين في  الرضى الوظيفي

  .الشركات

في  بناء الفريق والعمل ) α≥0.05( الدلالة مستوى إحصائية عند دلالة ذولا يوجد أثر  .3

في الشركات بمدينة الحسن الصناعية من وجهة نظر  الرضى الوظيفي علىالجماعي 

  ".العاملين في الشركات

 علىفي  التعليم والتدريب ) α≥0.05( الدلالة مستوى إحصائية عند دلالة يوجد أثر ذو .4

لشركات بمدينة الحسن الصناعية من وجهة نظر العاملين في في ا الرضى الوظيفي

  ".الشركات

في  المكافآت والحوافز ) α≥0.05( الدلالة مستوى إحصائية عند دلالة يوجد أثر ذو .5

في الشركات بمدينة الحسن الصناعية من وجهة نظر العاملين في  الرضى الوظيفيعلى 

  ".الشركات

 علىفي  الفوائد المدركة ) α≥0.05( الدلالة وىمست إحصائية عند دلالة يوجد أثر ذو .6

في الشركات في مدينة الحسن الصناعية من وجهة نظر العاملين في  الرضى الوظيفي

 ".الشركات
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  :التوصيات 5-4

الإطار النظري إلى  من خلال النتائج التي توصلت إليها هذه الدراسة، وبالرجوع  

  :ستخلاصها من هذه الدراسة كما يليللدراسة، يمكن تلخيص التوصيات التي يمكن ا

 اجل اعتماد ادارات الشركات على تطبيق برامج تعليمية وتدريبية للعاملين فيها من .1

  .المحافظة على الرضى الوظيفي لديهم وهذا ما اكدته نتائج الدراسة

بالالتزام بمشاركة العاملون فيها في الادوار  الاستمرار من قبل ادارات الشركات  .2

 .لما لها من تأثر ايجابي على الرضى الوظيفي الادارية

 .ضرورة الاستمرار بنظم المكافأة والحوافز لدورها الايجابي على الرضى الوظيفي .3

زيادة وعي الادارة والعاملون بأهمية الفوائد المدركة لشركات لما لها من اثر على  .4

 .  الرضى الوظيفي

نحو بناء الفريق والعمل الجماعي ضرورة الاهتمام من قبل ادارات الشركات بالتوجه  .5

 .لإنجاز المهام والوجبات التي تؤدي الى تحقيق الرضى الوظيفي

، والعمل بمحمل الجد، وأخذ شكاويهم العاملين واقتراحاتملاحظات  الاعتبارالأخذ بعين  .6

 .لأخرىعلى حلها بطريقة سريعة، ومراجعة هذه العملية من فترة 

من اجل ، ت الشركات للأفكار الابداعية لدى العاملونالاستثمار الامثل من قبل ادارا .7

مما يؤدي زيادة الرضى الوظيفي ، اشعارهم بأهميتهم ولاستفادة من طاقاتهم وقدراتهم

    .لديهم
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  الملاحق

  )1( ملحق

 )الاستبانة(

  

  

  الإداريةوالعلوم  قتصادالا إدارةكلية 
  عمالالأ إدارةقسم 

  
  المحترمة/المحترم..………………………………………المستجيبة /حضرة المستجيب

  
  ...تحية طيبة وبعد 

 إدارةفي قسم  يرجى التفضل منكم بالعلم بأنني وفي إطار إعداد رسالة الماجستير
العوامل المحددة لمشاركة العاملين "قياسإلى  جامعة آل البيت قمت بإعداد استبانة تهدف عمالالأ
وإن  ".دراسة عملية في مدينة الحسن الصناعية في الأردن: ى الوظيفيالرضفي   اثرهو

حرصكم على تقديم البيانات والمعلومات المطلوبة بدقة وموضوعية سيسهم وبلا شك في 
نتائج أدق وتقديم توصيات إلى  نتائج أفضل، وبالتالي مساعدة الباحث في التوصلإلى  التوصل

على فقرات الاستبانة المرفقة، وبما يتناسب )  (وضع اشارةلذا نرجو التكرم ب. ذات فائدة أكبر
  .ها وتطبيقها في شركتكماستخدامو

نرجو العلم بأن البيانات والمعلومات التي ستوفرونها لهذه الدراسة ستستخدم فقط 
لأغراض البحث العلمي، وستعامل بسرية تامة، وسيتم تزويدكم بنتائج الدراسة في حالة الانتهاء 

  عليها بالاطلاعرغبتم  منها إذا
  شاكرين لكم حسن تعاونكم،،،،

  
ار ممحمد عبدالوهاب ج: الباحث  الدكتور هايل عبابنة
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  :الخصائص الديموغرافية والوظيفية : الجزء الأول
في المكان المحدد أمام البديل المناسب كما هو الواقع لديكم لكل عبارة ) (أرجو التكرم بوضع إشارة 

  : ةمن العبارات الآتي

  :لجنسا. 1

  أنثى(   ) ذكر                                       (   )                

  العمر بالسنوات -2

  سنه 40أقل من  - سنة  30(   )     سنه                         30أقل من (   )                

  سنه فأكثر  50(   )  سنه                 50أقل من  -سنة  40(   )                

  

  المستوى التعليمي–3

دبلوم كلية مجتمع                                  (   ) أقل                           أو  ثانوية عامة(   )               

  دراسات عليا (   ) بكالوريوس                                   (   )               

  

  .الخبرةات عدد سنو–4

  سنوات 10 - سنوات  6(   ) سنوات  فأقل                               5(   )               

  سنه فأكثر  16(   ) سنه                           15 –سنه 11(   )                
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فقرات الدراسة: الجزء الثاني  

  .العاملين شاركةلمالعوامل المحددة : المتغيرات المستقلة: أولاً

رقم 
 الفقرة الفقرة

 درجة الموافقة
  جداً عالية
5 

  عالية
4 

  متوسطة
3 

  قليلة
2 

  قليلة جداً
1 

 دارةالإ التزام .1
      .الشركة مشاركة العاملين في سياساتها إدارةتدعم  -1

الشركة استراتيجيات متعددة للقضاء على المعوقات  إدارةتنتهج  -2
      . عاملينالتي تواجه مشاركة ال

الشركة على وضع معايير واضحة ومعلنه للجميع  إدارةتعمل  -3
      .العاملين واقتراحاتتتفق مع آراء 

من العاملين متفاعلين مع الشركة بأكملها، والتركيز  دارةتجعل الإ -4
      .على أنشطتها ووظائفها

ي الشركة من العليا مع باقي المستويات الإدارية ف دارةتتعاون الإ -5
      .أجل تحفيز مشاركة العاملين

      .استثمار الطاقات الفكرية والإبداعية للعاملين أهميةب دارةتؤمن الإ -6
 بناء الفريق والعمل الجماعي -2     

      .الشركة على بناء فريق عمل يخدم رسالتها وأهدافها إدارةتعمل  -1
      .هم في حل المشكلاتيعتمد أعضاء فريق العمل على بعض -2

 أداءيمتلك أعضاء الفريق القدرة في تحمـل المسـؤولية لتفعيـل     -3
      .المهام

يهتم أعضاء الفريق بمشاركتهم في تطوير طرق ووسائل كيفيـة   -4
      .تحقيق الاهداف

      .يتم اختيار اعضاء الفريق بشكل دقيق لإنجاز المهام المطلوبة -5

ء الفريق بحرية التعبير عن الآراء والأفكار الداعمـة  يتمتع أعضا -6
      .للنجاح

 التعليم والتدريب -3     
بتقديم برامج تدريبيه تهدف لتحسين قدرات الشركة  إدارةتهتم  -1

      .العاملين بشكل مستمر

تحسين مستوى المعرفة لدى العاملين من إلى  الشركة إدارةتسعى  -2
      .يبية وتعليمية خلال طرح برامج تدر

الشركة برامج تدريبيه لرفع مستوى قدرات العاملين  إدارةتوفر  -3
      .للقيام بمهام جديدة

في تحديد البرامج التدريبية التي تساعد في الشركة  إدارةتشاركنا  -4
      .انجاز المهام بكفائه

      .لعملأفضل انجاز لإلى  اشعر بان التدريب الذي اتلقاه يحفزني -5
 .المكافآت والحوافز -4   
مكافآت ماليه تحفز العاملين على إنجاز العمل الشركة  إدارةتقدم  -1

      .بكفاءة

الترقيات في الشركة بصوره  عادلة وفق أسس علمية  تتم  -2
      .مدروسة

      عمالنظاماً للعلاوات الدورية لتكفل إنجاز الأالشركة  إدارةتوفر  -3
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رقم 
 الفقرة الفقرة

 درجة الموافقة
  جداً عالية
5 

  عالية
4 

  متوسطة
3 

  قليلة
2 

  قليلة جداً
1 

 . دبشكل جي
      .استمرارظروف العمل  بالشركة  إدارةتحسن  -4
الشركة نظاماً للهدايا العينية ليشجع العاملين على بذل  إدارةتوفر  -5

      .جهد أكبر في العمل

 الفوائد المدركة -5
      .الشركة ككل أداءتساهم مشاركة العاملين في تحسين  -1
القرارات تزيد من مستوى  اتخاذم في ون بأن مشاركتهالعامليشعر  -2

 .داءالأ
     

      .تعمل مشاركة العاملين على إثارة حماسهم لتنفيذ العمل -3
تسهم مشاركة العاملين في تحقيق الثقة المتبادلة بين الشركة  -4

 .والعاملين فيها
     

القرارات تشعرهم بأهميتهم  اتخاذللعاملين في  دارةإن مشاركة الإ -5
 .ي الشركةف

     

  

  .الوظيفي الرضى: ثانياً
رقم 
عالية  الفقرة الفقرة

قليلة  قليلة متوسطة عالية جداً
 جداً

      .اشعر بالأمان الوظيفي في هذه الشركة -1
      . تتوفر لي الفرصة بتعلم مهارات وخبرات جديدة -2
      .العمل أداءفي كيفية   بالاستقلاليةاشعر  -3
      .لشركة لي الفرص بالتطور المهنيتوفر ا -4
      .الشركة لي مكانة جيدة تتناسب مع طموحاتي إدارةتحقق  -5
      .المهام المناطة لي واضحة وملائمة لقدراتي -6
      .إجراءات العمل واضحة وسلسة في هذه الشركة -7
      .لي فرصة الإبداع والتطوير في مجال العملالشركة  إدارةتتيح  -8

لي فرصة المشاركة في الدورات التدريبية الشركة  إدارةتتيح  -9
      .وورش العمل

      .تؤخذ أفكاري وإقتراحاتي بعين الإعتبار من قبل الشركة ومدرائها -10
      .ترعى المتميزين بالعملالشركة  إدارةيتوفر لدي الثقة بأن  -11

والبيانات اللازمه للقيام بالعمل  لي المعلوماتالشركة  إدارةتوفر  -12
      .على أكمل وجه

      .العليا واضحة لدي دارةالتي تطمح  إليها الإالشركة  إدارةأهداف  -13
      .مكان العمل في الشركة مريح وآمن بالنسبة لي -14

بتقديم المساعدة لي في حالة الظروف الشخصية الشركة  إدارةتقوم  -15
      .الطارئة

  انتهت الأسئلة
  شكراً لحسن تعاونكم
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  )2(ملحق 

 سماء المحكمينقائمة بأ

 الجامعة اسم الأستاذ ت
ل البيتآ بهجت الجوازنه   .1  
ل البيتآ وليد مجلي العواوده   .2  
ل البيتآ سليمان الحوري   .3  
ل البيتآ هايل السرحان   .4  
ل البيتآ زياد الصمادي   .5  
ل البيتآ عبداالله العظامات   .6  
نهرائد عباب   .7  اليرموك 
 اليرموك لبنى بقله   .8
 اليرموك محمد روابده   .9

 اليرموك عمار العلاونه .10
 اربد الأهلية سالم احمد الرحيمي .11
 اربد الأهلية توفيق مارديني .12
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  )    3(ملحق                                             

  الشركاتجدول بأسماء                                      

  اسم الشركة          مجال عمل الشركة      عدد العاملين في الشركة
  كلاسك فاشن  صناعة الملابس   22628        

معجزة العصر                        =      =  2800         
  الدرة  للمنتجات الغذائية  500           
  المسيرة  صناعة الملابس  500           

  العربية مبيدكو  المبيدات والادوية البيطرية  200           
  ابواب الخير  صناعة الملابس  100           
  سختيان  صناعات تجميليه  100           
  المعسل  معسل الاراكيلصناعة   20            
  الجابري  صناعة الملابس  50            
             النافذة                الحلويات 30            
 المشرق والمغرب للكهربائيات 100           
 مدماك مبيدات زراعيه 50            

 درب التبانة كلاكسي صناعة الملابس 250          
 الدولية  صناعة الملابس 500          

 بلاّ صناعات دوائيه      80           
  الكاشو         للمكسرات 40           
  ماجما  صناعات هندسيه  32           
  العرب  الادوية البيطرية والزراعية  60           
  الشعاع   للإنارة    40           

  حيفا  للألبسة الجاهزة   500         
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  ) 4(ملحق 

  كتاب تسهيل مهمة

  


