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 المستمخص

ىدف البحث إلى دراسة الرضا الوظيفي؛ الحوافز، الترقية، بيئة العمل، ودعم المشرف عمى الإحتفاظ بالموظفين )دراسة 

فئة الخمس نجوم بمممكة البحرين(. طبق البحث المنيج الوصفي التحميمي من أجل  تطبيقية عمى العاممين في الفنادق

الإجابة عمى تساؤلات البحث واختبار فرضياتو، وتمثمت مجتمع البحث في جميع الموظفين العاممين بالفنادق فئة الخمس 

تصميم الباحثة كأداة لجمع وقد اعتمد البحث عمى استبانة من  موظف. 3364نجوم بمممكة البحرين والبالغ عددىم 

 . % 88.64استبانة أي بمعدل استجابة 123وقد تم استرجاع موظف  143عمى االبيانات حيث تم توزيعي
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كما أشارت النتائج النتائج وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين الرضا الوظيفي والإحتفاظ بالموظفين بتمك الفنادق محل 

ىي أكثر أبعاد الرضا الوظيفي تأثيراً عمى الإحتفاظ بالموظفين، يمييا بيئة العمل رقية الدراسة. كما كشفت النتائج أن الت

  دعم المشرف.وأخيراً الحوافز ثم 

وقد أوصى البحث بضرورة مراجعة السياسات الخاصة بالحوافز والمكافآت بحيث يتم ربطيا بتقييم الأداء وضرورة أن 

وات والفرص الأخرى لمدعم المادي حتى يزيد من فرص الإحتفاظ تشتمل تمك السياسات عمى آليات لصرف العلا

إضافة الى تركيز صانعي القرار بتمك الفنادق بإعداد  توافر فرص وظيفية بديمة في فنادق أخرى.بالموظفين في ظل 

ي خطط لتطوير المجال الميني لمعاممين عمى أساس سنوي من أجل تييئة فرص الترقي ليم، وتطوير مسارىم الوظيف

بالاضافة إلى تركيز القائمين عمى إدارة تمك الفنادق عمى تحسين التنسيق بين الإدارات المختمفة و تحسين مستويات 

الإتصال بينيا بغرض ضمان تدفق العمل بالفاعمية المطموبة وأخيراً التركيز عمى تدريب المدراء والمشرفين عمى خمق 

 مة تمك العلاقة.علاقة جيدة مع مرؤوسييم والمحافظة عمى استدا

 الكممات المفتاحية: الرضا الوظيفي، الاحتفاظ بالموظفين، الحوافز، قطاع الفنادق، ممكة البحرين

Abstract 

The research aimed to investigate the impact of job satisfaction; bonus/rewards, 

promotion, work environment and supervisor support on employees’ retention in the five 

stars hotels in Kingdom of Bahrain. The research adopted the descriptive analytical 

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

population constituted from 3364 employees which is the total number of employees 

working in these hotels in Kingdom of Bahrain. The research utilized a questionnaire 

developed by the researcher and distributed to 361 employees, while 320 questionnaires 

were collected constituting a response rate of 88.64%.The research results showed a 

significant relationship between job satisfaction and employees’ retention. Additionally, the 

https://en.wikipedia.org/wiki/Gulf_Petrochemical_Industries_Company
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findings revealed that work environment has the highest impact on employees’ retention, 

followed by bonus/rewards, then supervisor support and lastly promotion.  

The research concluded that these hotels lack compensating their employees based on 

the results of their performance appraisal, improper promotional opportunities, 

inappropriate relationship between supervisors and their subordinates. Additionally, lack of 

provision of financial support to their employees that my drove them to seek potential job 

opportunities in other hotels.  

The research recommended the necessity to review bonus/rewards policy in alignment 

with employees’ performance appraisal, and to provide financial support to employees to 

increase the probability of retaining them. Additionally, the research proposed carrying out 

annual career development plans to support employees’ promotional opportunities. 

Finally, the research suggested training managers and supervisors to create desirable 

relationship with their subordinates and to sustain this relationship. 

Keywords: job satisfaction, employees’ retention, motivations, Hotels sector, Kingdom of 

Bahrain 
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 المقدمة

أصبح دوران الموظفين يشكل تحديًا كبيراً لمعظم منظمات الأعمال عمى الصعيد العالمي، سواًء كانت صغيرة أو كبيرة 

الحجم، فكميا تتعرض لدوران الموظفين مما يترتب عميو المزيد من التكاليف والتي تشتمل عمى سبيل المثال، الإعلان 

جراء المقابلات ، والتوظيف، وتدريب الموظفين الجدد، وفقدان الإنتاجية، وتكمفة عدم كفاءة عن الوظائف الشاغرة، وا 

 (.Akinyomi 2016الموظفين الجدد )

 ,Jagun)حيث ينبغي عمى الشركات والمنظمات أن تسعى جاىدة لمحفاظ عمى معدلات احتفاظ مرتفعة بالموظفين 

فراد والشركات غالبًا ما يفضمون تمقي الخدمات من وىذا أمر بالغ الأىمية في صناعة الفنادق، نظرًا لأن الأ (2015

أفراد معينين اعتادوا عمييم مع مرور الوقت، إلا أنو قد يصعب الاحتفاظ بيم. فالعاممين في قطاع الفنادق يمكن أن ينيوا 

الأجور، علاقة العمل في أي وقت إذا فشل أرباب العمل في مكافأتيم بإنصاف عمى أساس جيد العمل فيما يتعمق بدفع 

، مما يشكل تحديًا لصناعة الفنادق و المتمثل (Chen & Tseng, 2014)وآفاق الترقي المستقبمي، وفرص التدريب 

في عدم وجود موظفين من ذوي الميارات والمعرفة اللازمين لتمبية احتياجات العملاء عمى الرغم من أن عدد الموظفين 

 . (Nestoroska & Petrovska, 2014)العاممين بيذه الصناعة ىو عدد كبير بالفعل 

وبالتالي، فالمناصب الشاغرة لا يمكن شغميا لأن الموظفين المتاحين غير قادرين عمى تمبية المستويات المطموبة من  

 & Keep, Mayhewسبة )الميارات، فتظل تمك الوظائف مفتوحة بسبب الأجور المنخفضة وساعات العمل الغير منا

Payne 2006.)  

اختيار قطاع الفنادق فئة الخمس نجوم بمممكة البحرين لأنيا تتبع شركات ذات إدارة عالمية وبالتالي وجود  حيث تم

مستويات قياسية عالمية تترجم في شكل سياسات متعارف عمييا خاصة ببيئة العمل، بالحوافز، بالترقية ومستوى الدعم 

 .الوظيفة المتوقع لمموظف من مشرفو المباشر والمحدد ضمن سياق وصف
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 المبحث الأول

 منهجية البحث 

 أولا: مشكمة الدراسة

يشكل الاحتفاظ بالموظفين أحد أىم التحديات التي تواجو نجاح قطاع الفنادق، فقد باتت العديد من القطاعات عمى 

في قطاع الفنادق. الصعيد العالمي تواجو أزمة دوران العمالة، وأصبح الاحتفاظ بالموظفين ايضاً أحد المشاكل الاساسية 

وبغض النظر عن الكم اليائل من الدراسات حول دوران الموظفين، فإن الأمر لا يزال غامضًا ويتطمب المزيد من 

 & Al Battat, Somالتحقيق بسبب اعتماد ىذه القطاع عمى الموارد البشرية كمورد أساسي لمعمل بالمجلات المختمفة )

Helalat, 2013وىذا ما أشارت الية ،) ( دراسةHosain, 2016 بأن الأبحاث التي أجريت عمى الاحتفاظ بالموظفين )

في قطاع الفنادق محدودة ولم تصل الى مستوى الثبات من الأسباب التي تدفع الموظف إلى شعوره بعدم الرضا وبالتالي 

اع الفنادق والذي لا يزال ترك الوظيفة، بينما أشارت دراسات آخرى بعدم كفاية البيانات الخاصة بتمك المشكمة في قط

(، فقد استطاعت بعض الدراسات تحديد العوامل التي Tiwari, 2015يعاني من مواجية تحديات الاحتفاظ بالموظفين )

تؤدي إلى ترك الموظفين لوظائفيم إلا أنيا لم تستطيع تحديد العوامل التي تحفز الموظفين عمى البقاء في العمل، الذي 

 (.Griffeth, Hom & Gaertner, 2000فاظ بالموظفين )بدوره يؤدي الى الاحت

( بأن استمرار ترك الموظفين من ذوي الميارة لوظائفيم يترتب عميو إنفاق المزيد من المال Jose, 2015ووفقًا لدراسة )

ق ( أن الموظفين يستمرون في وظائفيم في ىذه القطاع في الشر Guillet, 2011في تدريب الموظفين الجدد. وأفاد )

الأوسط لعدد قميل من السنوات. بالاضافة الى ىجرة العمالة الماىرة ومغادرتيا العمل بشكل مستمر فقد تفقد ىذا القطاع 

 )الفنادق( قدرتيا التنافسية ويزداد ضعفيا مقارنة القطاعات الأخرى.

العديد من التكاليف مثل  ( إنو عندما يترك موظف ماىر العمل، فإن الفندق يتحملHussey, 2008بينما أفاد دراسة )

تكمفة تأشيرات العمل، تكاليف السفر، واستصدار بطاقات لمعاممين، وفقدان الفندق للإنتاجية. إضافة إلى تكمفة توظيف 

موظف جديد وتدريبو. فالافتقار إلى رواتب مجزية، وساعات عمل طويمة يؤدي إلى ترك المزيد من الموظفين الماىرين 

 لمعمل. 
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الفنادق في البحرين بأن تقبل المواطنين البحرينيين لمعمل في ىذا القطاع بدلًا من العمالة الأجنبية التي  ويعتقد مدراء

ن كان لا يبدو ىذا الإجراء أنو العلاج لنقص  تغادر الفندق عممية طويمة الأجل، وقد تتطمب زيادات في الرواتب، وا 

 (.The Allen Consulting Group, 2009ق )الميارات في القوى العاممة البحرينية في مجال الفناد

وفي ىذا السياق فقد أفاد مدراء الفنادق في البحرين أن استبدال العمالة الوافدة بعمالة محمية قد لا يكون ممكنًا ويمكن أن 

عمى يكون لو تأثير سمبي عمى ىذا القطاع بسبب عدم امتلاك العمالة المحمية لممعارف والميارات المتعمقة بالعمل. و 

الجانب الآخر فإن معدلات التوظيف المحمي باتت منخفضة في قطاع الفنادق بسبب التصور السمبي لمعمل في القطاع، 

 Marinakouوضعف الأجور، وساعات العمل الطويمة، والعمل في بيئة يمكن أن تتعارض مع الأمور الدينية والثقافية )

& Giousmpasoglou, 2014.) 

جد أن ىناك إجماع عام عمى وجود مشكمة إدارية خاصة بإيجاد آلية ناجحة للاحتفاظ بالموظفين وفي نفس السياق فقد و  

وخاصة في بيئة منظمات الأعمال. فالعديد من الأدبيات أشارت إلى أن الرضا الوظيفي لو تأثير عمى معدل ترك 

الاحتفاظ بموظفييا يعتمد عمى  الموظفين لعمميم والذي يعرف بمعدل دوران الوظائف، حيث أن قدرة المنظمة عمى

 مستوى الرضا الوظيفي الذي يشعر بو ىؤلاء الموظفين. 

فمن المعروف أن الرضا الوظيفي لو تأثير إيجابي عمى نوايا ترك الموظفين لأعماليم، مما يعني أن عدم الرضا قد يزيد 

بناء عميو ىدفت ىذه الدراسة إلى (. و Peng, 2015من معدل نوايا تغيير الموظفين لممؤسسات التي يعممون بيا )

 التعرف عمى تأثير الرضا الوظيفي عمى الاحتفاظ بالموظفين في صناعة الفنادق بمممكة البحرين.

 ثانياً: أهمية البحث

تنبثق أىمية ىذا البحث من خلال تناولو لمشكمة قد تؤثر عمى قدرة العديد من تمك المنشآت في الاستمرار في المنافسة 

مي ىام بمممكة البحرين وىو قطاع الفنادق.  ومن خلال إمداد المسؤولين بإدارة الموارد البشرية بأكثر في قطاع خد

محددات الرضا الوظيفي تأثيرًا عمى الاحتفاظ بالموظفين بتمك الفنادق. كما أن ىناك أىمية عممية كإيجاد الحمول وتقديم 

 فين بتمك الفنادق. التوصيات التي من شأنيا تحسين مستوى الاحتفاظ بالموظ
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 ثالثاً: أهداف البحث

 ييدف البحث إلى:

 .التعرف عمى واقع الاحتفاظ بالموظفين في الفنادق فئة الخمس نجوم بمممكة البحرين 

 .اختبار العلاقة بين الرضا الوظيفي والاحتفاظ بالموظفين في الفنادق فئة الخمس نجوم بمممكة البحرين 

 الاحتفاظ بالموظفين في الفنادق فئة الخمس نجوم بمممكة البحرين. قياس تأثير الرضا الوظيفي عمى 

 رابعاً: نموذج البحث وفرضياتة

 نموذج البحث .1

في ضوء أبعاد مشكمة البحث واىدافة، والدراسات السابقة بني نمذج البحث الذي يوضح علاقات والأثر بين متغيرات 

في بوصفة متغير مستقل والاحتفاظ بالموظفين بصفتة متغير البحث والتي تتمثل بمتغيرين رئيسيين ىما الرضا الوظي

 تابع. 

 

 ( نموذج البحث3شكل رقم )
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 الفرضيات .2

 الفرضية الرئيسية الأولى: 

  يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لمرضا الوظيفي عمى الإحتفاظ بالموظفين في الفنادق فئة الخمس نجوم بمممكة

 البحرين. 

 الفرضيات الفرعية الآتية:  وتنبثق من الفرضية الرئيسية

 يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لمحوافز عمى الإحتفاظ بالموظفين في الفنادق فئة الخمس نجوم في مممكة البحرين. -

 يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لمترقية عمى الإحتفاظ بالموظفين في الفنادق فئة الخمس نجوم في مممكة البحرين. -

 ائية لبيئة العمل عمى الإحتفاظ بالموظفين في الفنادق فئة الخمس نجوم في مممكة البحرين.يوجد تأثير ذو دلالة إحص -

 يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لدعم المشرف عمى الإحتفاظ بالموظفين في الفنادق فئة الخمس نجوم في مممكة البحرين. -

 خامساً: أداة البحث

اة لجمع البيانات الأولية وذلك لأن الإستبانة تعد أداة راسخة في إعتمد البحث عمى الإستبانة التي تم بتصميميا كأد

بحوث العموم الإجتماعية لمحصول عمى معمومات عن الخصائص الإجتماعية لممشاركين والسموك الحالي والماضي ليم 

ليس عمى أي (. وقد فضمت الباحثة الإعتماد عمى الإستبانة و Bulmer, 2004ومعتقداتيم تجاه الموضوع قيد التحقيق )

أدوات أخرى في جمع البيانات لعدة أسباب؛ تعد الإستبانة وسيمة فعالة لجمع البيانات عمى نطاق واسع حيث يمكن 

 إرساليا في وقت واحد لعدد كبير من الأفراد. 

دم الكشف وبالتالي يتمكن الباحث من جمع البيانات بسيولة في المواقع الميدانية، كما أن الإستبانة تسمح لممجيبين بع

عن ىويتيم  مما يضمن إتمام تبادل المعمومات بسيولة و بموضوعية، فضلًا عن أن الإستبانة تسمح بأن تدار أسئمة 

 مماثمة في وقت واحد لعدد كبير من الأفراد مما يزيد من  فرص صحة البيانات المكتسبة.
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 ستبانة:( المتغيرات الرئيسية وابعادىا الفرعية التي تضمنتيا الا3جدول: )

المتغير 

 المستقل
 الأبعاد

عدد 

 العبارات

ترقيم 

 العبارات
 المقاييس المعتمدة

الرضا 

 الوظيفي

 

 الحوافز

 

6 3-6  

Anin, Ofori,  & Okyere, 2015 

Kumar & Santhosh, 2014 

Abdullah, Abdul Karim, Abdul 

Patah, Zahari, Nair, & Jusoff, 2009 

34-7 6 الترقية  

Yin, Fen, Yun Meng, Yin, & Jack 

2012 

Leah, 2005 

22-35 6 بيئة العمل  

Hussain, 2015 

Yin, et al., 2012 

Abdullah et al., 2009 

 32-25 6 دعم المشرف
Kumar & Santhosh, 2014 

Leah, 2005 

 عدد العبارات المتغير التابع
ترقيم 

 العبارات
 المقاييس المعتمدة
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الاحتفاظ 

 بالموظفين
6 11-23  

Kumar & Santhosh 2014 

Yin, et al., 2012 

Leah, 2005 

 

 ( معامل الثبات لمقياس البحث2جدول )

 المتغيرات
 أبعاد المتغير المستقل 

الإحتفاظ 

 بالموظفين
 )الرضا الوظيفي(

 دعم المشرف بيئة العمل الترقية الحوافز الأبعاد

 0.859 0.87 0.83 0.85 0.77 معامل ثبات ألفا

 

 : مجتمع البحث وعينتهسادساً 

فندق من فئة الخمس نجوم موزعة جغرافيًا عمى  34طبق ىذا البحث عمى قطاع الفنادق بالبحرين و الذي يتكون من 

فندق، يمييا المحرق بعدد فندقين، و أخيرًا  32مختمف مناطق البحرين. و يتمركز أغمبيا في العاصمة "المنامة" بعدد 

لكل منيما. حيث اشتمل مجتمع البحث كافة العاممين بالفنادق فئة الخمس نجوم بمممكة  الزلاق و الصخير بفندق واحد

 فندق. 34موظف و موظفة في  3364البحرين و الذي بمغ عددىم 

موظف و موظفة من العاممين بتمك الفنادق )كما ىو مبين بالجدول أدناه( وفق  143إشتممت عينة البحث عمى 

(Morgan & Krejcie, 1970ل ) تحديد العينة من مجتمع البحث ، حيث تم إختيارىا بإسموب العينة العشوائي لضمان

موظف و موظفة من العاممين بتمك الفنادق و قد تم  143تمثيل جيد لمجتمع البحث . و قد تم توزيع الإستبانة عمى 
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إكتماليم وصلاحيتيم لمتحميل  إستبانة لعدم 32% تقريبًا وتم إستبعاد   66.42إستبانة، بمعدل إستجابة 123إسترداد 

 .136الإحصائي، فأصبحت العينة النيائية 

 ( خصائص عينة البحث1جدول )

 النسبة العدد الكمي العدد التصنيف المتغير

 الجنس
 176 ذكور

308 

 

 %35 

 21%  132 إناث

 الجنسية
 22%  47 بحريني

 78%  217 غير بحريني

 العمر

سنة فأقل 23  37 6% 

سنة 13 - 23  333 35% 

سنة 23 - 13  336 38% 

23 – 33  % 15 22 سنة 

 %4 32 سنة فأكثر 33

 المؤىل

وأقلعامة  ثانوية  46 15% 

 %30 72 دبموم

 %38 117 بكالوريوس

 %17 31 دراسات عميا
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 سنوات الخبرة

 %9 27 أقل من سنة

سنوات 2إلى  3من   35 19% 

سنوات 6إلى  3من   53 23% 

سنة 32إلى  7من   64 28% 

سنة 32من  أكثر  43 21% 

عدد سنوات العمل فى 

 ىذا الفندق

%22 51 أقل من سنة  

سنوات 2إلى  3من   333 12%  

سنوات 6إلى  3من   54 23%  

سنة 32إلى  7من   15 32%  

سنة 32من  أكثر  22 5%  

 

 سابعاً: الاساليب الاحصائية المستخدمة

 ستخدام بعض الطرق الإحصائية المختمفة من أجل تحقيق أىداف البحث. وتمثمت ىذه الطرق الإحصائية فيما يمي :تم إ

  حساب المتوسطات الحسابيةMeans 

  حساب الإنحرافات المعياريةStandard of Deviation    

  حساب معامل الإرتباط لـ بيرسونPearson Correlation Coefficient 

 المتعدد   حساب الإنحدارMultiple Regression .لقياس حجم الأثر 
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 المبحث الثاني/ الجانب النظري

 تعريف الاحتفاظ بالموظفين

 Gharib, Kahwajiي عرف الاحتفاظ بالموظفين عمى أنو إلتزام بمواصمة العمل مع منظمة محددة عمى أساس مستمر. )

& Elrasheed, 2017نو الجيود التي تبذليا شرکة أو منظمة لوضع ( كما ي عرف الاحتفاظ بالموظفين عمى أ

 (.Msengeti & Obwogi, 2015استراتيجيات ومبادرات تدعم بقاء الموظفين الحاليين فييا )

إضافة إلى أن الاحتفاظ بالموظفين يعني المحافظة عمى العمميات التي يتم من خلاليا تشجيع الموظفين أو خمق الدافع 

 (.Neog &Barua, 2015صى فترة من الزمن أو حتى الانتياء من المشروع )لدييم لمبقاء مع المنظمة لأق

و في تعريف آخر ورد أن الاحتفاظ بالموظفين ىو تحرك طوعي من جانب منظمة لخمق بيئة تحفز الموظفين عمى 

 . (Chiboiwa, Samuel & Chipunza, 2010الاستمرار في العمل فييا عمى المدى الطويل )

 يفيتعريف الرضا الوظ

يعرف الرضا الوظيفي بأنو تقييم الشخص لوظيفتو وسياق عممو، فيو الشعور الإيجابي أو السمبي بالجوانب الذاتية أو 

الخارجية لوظيفة الفرد، وبعبارة أكثر بساطة، فإن الأمر يتعمق بكيفية شعور الموظفين بشأن مختمف جوانب العمل. وبما 

الرضا الوظيفي غالبًا ما يصور عمى أنو بناء متعدد الأبعاد يتكون من العديد  أن الوظيفة تتكون من مظاىر مختمفة، فإن

 (. Yilmazel, 2013من العناصر التي تسمى عادة جوانب الرضا الوظيفي  )

وتشمل جوانب الرضا الوظيفي الشائعة الأجور، الحوافز والمكافآت، زملاء العمل، و تقدير المنظمة لجيود الموظف، 

 (.2336(، )زويش، Glinow ,2008والترقية، والإشراف، وسياسات المنظمة أو إجراءاتيا )وظروف العمل، 

 العلاقة بين الرضا الوظيفي والإحتفاظ بالموظفين

 & Collinsأفادت دراسات سابقة بأن تحسين الرضا الوظيفي لمموظفين والإحتفاظ بيم يزيد من تعزيز رضا العملاء )

Hussey, 2009 الرضا الوظيفي يؤثر عمى نوعية الخدمات التي يقدميا الموظفون )(. إضافة إلى أنCrossman & 

Abou-Zaki, 2003.) 
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كما يرتبط الرضا الوظيفي بالميام الوظيفية الموكمة لمموظفين وقد يؤدي ذلك عمى المدى البعيد إلى دوران الوظائف لأن 

( يعتبر Osteraker ,1999. ووفقا لدراسة )(Vidal et al., 2007توقعاتيم تؤثر عمى مستوى رضاىم الوظيفي )

 رضا الموظفين والإحتفاظ بيم حجر الزاوية لنجاح المنظمة.

بالإضافة لذلك، فالكثير من الدراسات ناقشت تأثير الرضا الوظيفي عمى الإحتفاظ بالموظفين، بعض ىذه الدراسات 

الرضا يعزز من دافعية الموظفين لمبقاء في وجدت بأن لمرضا الوظيفي تأثير إيجابي عمى الإحتفاظ بالموظفين، ف

 ,Ali, 2016; Khan & Aleem, 2014 & Ul-Aabdeen, Khan, Tahir, Salmanالمنظمة التي يعممون بيا )

Khan( كما أن الرضا الوظيفي يقمل من نية ترك الموظفين لمعمل و بالتالي يحد من دوران الوظائف ،)Priya & 

Sundaram, 2016; Janjhua, Chaudhary & Sharma, 2016 ،2336(، )نواوي.) 

(، توصمت نتائجيا إلى وجود علاقة عكسية Akhtar,Awan, Anwar, Saeed, Ali & Qurban, 2016في دراسة )

بين الرضا الوظيفي ونية ترك العمل، فكمما زاد مستوى رضا العاممين كمما إنخفضت نية ترك العمل و بالتالي زاد معدل 

 العاممين.  الإحتفاظ بيؤلاء

(، توصمت نتائجيا إلى وجود علاقة إيجابية وثيقة بين الرضا الوظيفي Neog &  Barua, 2015و في دراسة )

والإحتفاظ بالموظفين، فالموظفين الذين يشعرون بمستوى عال من الرضا يقل لدييم الميل لترك عمميم الحالي، و بالتالي 

 ظائف و يساعد عمى الحفاظ عمى قوة عمالة مستقرة لدييا الدافعية لمعمل.فالرضا الوظيفي يمكن أن يقمل من دوران الو 

(، توصمت نتائجيا إلى أن كلا من Naim ,2012 & Mahdi, Nor, Zin, Sakatو في نفس السياق، في دراسة )

ن الرضا الرضا الوظيفي الجوىري والخارجي يرتبط بعلاقة عكسية بنوايا الموظفين المغادرة. كما تؤكد أيضًا عمى أ

 الوظيفي الجوىري لو تأثير عكسي قوي عمى نية ترك العمل.

 العلاقة بين الحوافز والإحتفاظ بالموظفين

(، توصمت نتائجيا إلى أن نظام المكافآت و الحوافز يأتي في المقام الأول كأكثر Tiwari, 2015في دراسة )

 البقاء و الإستمرار في العمل في الفنادق. الإستراتجيات تأثيرًا عمى جذب والإحتفاظ وتشجيع الموظفين عمى
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(، توصمت نتائجيا إلى أن الحوافز ىي أىم عامل عمى الإطلاق في Moncraz, Zhao & Kay, 2009وفي دراسة )

ستبقاء مواىب المنظمة، بالإضافة إلى ذلك، فإنو يمكن  عممية الإحتفاظ بالموظفين، ويعتبر العامل الأكثر أىمية لجذب وا 

 كعامل حاسم لمحد من دوران الوظائف.إستخداميا 

(، توصمت نتائجيا إلى أن الأىمية النسبية لمحوافز تختمف وفقا Tompkins & Beech ,2002بينما في دراسة )

للإحتياجات المحددة لكل فرد والتي بدورىا يمكن أن تؤثر عمى الإلتزام تجاه المنظمة وبالتالي عمى القدرة عمى الإحتفاظ 

 بيم.

( أن عدم وجود تقدير سميم وعدم وجود نظام حوافز تنافسي Abbasi & Hollman, 2000اسات أظيرت )بعض الدر 

يعد أحد أىم الأسباب لدوران الوظائف في المنظمة. بالإضافة لذلك، عادة ما تمنح كافة منظمات الأعمال حوافز و 

جي، وتحديدًا سياسة الرواتب والمزايا لا تستخدم مكافآت لمعاممين بيا ، لكن عدد قميل جداً منيا يستخدميا بشكل إستراتي

بشكل إستراتيجي داخل المنظمة لتحسين الروح المعنوية لمموظفين، وتقميل معدل دوران الوظائف، وتحقيق الأىداف 

 (.Davies, Taylor, & Savery, 2001التنظيمية )

أن المكافآت المالية تعتبر أىم ( Gardner, Van Dyne & Pierce, 2004) وفي دراسة أخرى أوضح الباحثون

 حافز للإحتفاظ بالموظفين.

( أن من بين جميع أنواع المكافآت، يعتبر الأجر النقدي أحد  أىم Milkovich & Newman, 2004واتفق معو ) 

العوامل في الإحتفاظ بالموظفين، فالفرضية الأساسية ىي أن المال يؤثر عمى سموك الموظف من خلال تشكيل مواقف 

 اه المنظمة التي يعمل بيا ، وبالتالي فإن الأجور تؤثر عمى جذب والإحتفاظ بالقوى تج

 ,Moncraz, Zhao (& Kay(. وفي دراسة أخرى أيضاً، توصل الباحثون    )Parker & Wright, 2001العاممة )

 لتزام التنظيمي. إلى أن الحوافز تعد عاملًا حاسمًا في الحد من دوران الوظائف و بالتالي زيادة الإ  2009

ومن ىنا؛ فإن نظام الحوافز الذي تقدمو منظمة الأعمال لموظفييا يمعب دورًا ىامًا في تحديد مستويات إلتزام الموظفين 

(. إضافة إلى ذلك ي عد تقديم حزمة حوافز و مكافآت مرضية أحد أىم Terera & Ngirande, 2014و الإحتفاظ بيم )

صحاب العمل الإحتفاظ بالقوى العاممة. و يمكن لممنظمة أن تكون أكثر نجاحًا في حال الطرق التي يمكن من خلاليا لأ



 49 المجلة الأكاديمية العالمية للإقتصاد والعلوم الإدارية

 

كان لدييا إستراتيجية فعالة للإحتفاظ بالموظفين من خلال تقديم رواتب ومزايا تنافسية متوافقة مع مثيلاتيا في السوق 

 (.Lockwood & Walton, 2008حتى يحفز الموظفين عمى الإستمرار في العمل بيا )

أجريت العديد من الدراسات لقياس تأثير الحوافز عمى الإحتفاظ بالموظفين، و قد توصمت العديد من الدراسات إلى أن 

 ,Mudor & Tooksoon, 2011; Teseema & Soetersلمحوافز تأثير إيجابي عمى الإحتفاظ بالموظفين، )

2006; Nguyen, Taylor, Bradley, 2003; ,2004فسروا أن دوران الوظائف الطوعي المرتفع  (  وبالتالي فقد

بين الموظفين يرجع إلى أنيم ينظرون إلى المكافآت النقدية العالية كأولوية ضمن حزمة التعويضات التي يحصمون 

 عمييا من المنظمة التي يعممون بيا.

 العلاقة بين الترقية والإحتفاظ بالموظفين

لترقية تجعل الموظف راض وتزيد من مستوى نيتو  البقاء مع المنظمة ىناك أيضاً مجموعة من الأدبيات أظيرت بأن ا

(Price, 2001 ، فالموظفين الذين ينظرون إلى قرارات الترقية عمى أنيا منصفة يكونون أكثر إلتزامًا تجاه المنظمة .)

ترك المنظمة  فيم يشعرون بالرضا الوظيفي، الأمر الذي ينعكس عمى أداء أفضل، و بالتالي تنخفض لدييم نوايا

(Wan, Sulaiman, & Omar, 2012. ) 

( أوضحت أن الموظفين يغادرون المؤسسات التي يعممون فييا، Mustapha & Zakaria, 2013في دراسة أخرى )

إذا لم يكن لدييم فرص متساوية لمترقية مقارنة بما تقدمو المؤسسات الأخرى، فيم يبحثون عن المزيد من الخبرات العممية 

وفر ليم تقمد مناصب أعمى في الييكل الوظيفي و يفاضمون في ذلك عن إتخاذ قرار بالإستمرار في وظائفيم التي ت

 الحالية.

إلى أن الترقية تعتبر واحدة من العوامل الأساسية (Dockel, Basson & Coetzee, 2006) وفي نفس السياق أشار

 Morris, Yaacob & Billah, 2009; Wood ,2004)التي تعزز من الإحتفاظ بالموظفين، و ىذا ما توافق عميو 

and Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch & Rhoades, 2001 في أن الموظفين يشعرون بمزيد من )

الإرتياح والرضا عندما يتم توفير فرص الترقية و التطور الميني في المنظمة التي يعممون بيا مما يزيد من فرص 

 الإحتفاظ بيم. 
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(، توصمت نتائجيا إلى أن كثير من الموظفين يشعرون Sajuyigbe, Olaoye & Adeyemi, 2013اسة )في در 

بالرضا عندما يعتقدون أن آفاقيم المستقبمية جيدة. وقد يترجم ذلك إلى فرص لمنمو و الترقي في مكان عمميم الحالي، أو 

ذا شعر الموظفين بأن فرصيم في الترقي محدودة، تعزيز فرصيم في إيجاد فرص عمل بديمة. و أكدت النتائج عمى أنو إ

فقد ينخفض رضاىم الوظيفي، لذا فإذا كانت المنظمات ترغب في تسريع أداء الموظفين في المنظمة، ينبغي عمييا توفير 

 فرص متساوية لمترقي لكافة الموظفين بيا. 

عتبرا السبب الرئيسي الذي عمى أساسو ( أن الترقية و فرص النمو يPrince ,2005في نفس السياق، توصمت نتائج )

يقرر الموظفين ترك أو البقاء في منظمة ما،  وذىب الباحث إلى أبعد من ذلك حيث قام بتحديد العوامل المؤثرة المتعمقة 

بفرص النمو الوظيفي، والتي تشتمل عمى خطط التقدم والترقية الداخمية و قيام الموظف بمراجعة دقيقة لفرص تطوره في 

 ال الذي يعمل بو.المج

(، إلى أن الافتقار إلى فرص الترقية يؤثر تأثيرًا كبيرًا عمى قرار Bibi, Pangil & Johari, 2016بينما توصل )

الموظفين بالبقاء مع المنظمة، وفي الواقع تمثل الترقية لمموظفين المحتممين تأكيد عمى أن المنظمة تدعم مجاليم الميني 

ما قد ينتج عنو زيادة دافعية الموظفين في المقابل و تحفيزىم عمى تحقيق أىداف المنظمة و تطور مسارىم الوظيفي، م

 بكفاءة و فاعمية.

 العلاقة بين بيئة العمل والإحتفاظ بالموظفين

أفادت بعض الأدبيات أن المنظمات التي تزود موظيفيا بمستوى مناسب من الخصوصية والتحكم السميم في بيئة العمل، 

تعزيز مستويات التحفيز لدييم و تنمي إحساسيم بالإلتزام تجاه تمك المنظمات عمى المدى الطويل. لذا فمن   يترتب عميو

 ,Ramlallاليام الإعتراف بضرورة توفير الإحتياجات الفردية لمموظفين في المنظمة، من حيث توفير بيئة عمل مناسبة )

2003, Wells & Thelen ,2002.) 

( أن المنظمات التي لدييا سياسات سخية لمموارد البشرية، لدييا فرصة Das & Baruah 2013وىذا ما إتفق عميو )

جيدة جدًا لتمبية إحتياجات موظفييا و من ثم الإحتفاظ بيم من خلال توفير مستوى مناسب من الخصوصية والسيطرة 

ذلك عمى إلتزاميم نحو المنظمة عمى  السميمة عمى بيئة العمل بما يعزز من مستويات الدافعية لدييم، و بالتالي ينعكس

 المدى الطويل.
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فقد تؤدي ظروف العمل الصعبة إلى زيادة مستويات الإرىاق والضغوط الوظيفية بين الموظفين، مما قد يؤدي إلى 

 (.Kokt & Ramarumo, 2015مغادرة المنظمة أو القطاع الذي يعمل بو ىؤلاء الموظفين ككل )

موظفين عن بيئة عمميم من المرجح أن يؤثر عمييم إيجابيًا ويجعميم يستمروا في العمل ومن ناحية أخرى، فإن رضا ال

نتاجية عندما يكونون سعداء بظروف عمميم )  ,Timothy & Teyeمع المنظمة. إضافة إلى أن يصبحوا أكثر حماساً وا 

2009.) 

مى الجوانب النفسية لبيئة العمل و التي (  فقد توصمت النتائج إلى ضرورة التركيز عRamlall ,2003) بينما في دراسة

من خلاليا يتم تحديد الإحتياجات الفردية لمموظفين في المنظمة لأنيا ستشجع  الإلتزام وتوفر بيئة عمل مواتية. 

يجابية، حيث  وخمصت إلى أن الموظفين يسعون جاىدين لمعمل والبقاء في تمك المنظمة التي توفر بيئة عمل جيدة وا 

 ن بقيمتيم.يشعر الموظفو 

(  توصمت نتائج الدراسة إلى أن المنظمات التي لدييا سياسات سخية Wells & Thelen , 2002و في دراسة أخرى )

تجاه العاممين بيا،  وعادة ما يكون لدييا فرصة جيدة جدًا لتمبية الإحتياجات والإحتفاظ بالموظفين من خلال توفيرىا 

يم في بيئة العمل مما يعزز مستويات الدافعية لدييم وتزايد إلتزاميم مستوى مناسب من الخصوصية والتحكم السم

 بالمنظمة عمى المدى الطويل.

 العلاقة بين دعم المشرف والإحتفاظ بالموظفين

يستخدم الدعم من جانب المشرف بيدف تنمية مرؤوسيو مينياً. فعندما يوفر المشرف الدعم الكافي لمرؤوسيو، ت عزز 

 & Scanduraترتب عمييا تنمية مياراتيم و تزداد نواياىم لمبقاء و الإستمرار في العمل بالمنظمة )العلاقة معيم ، و ي

Williams, 2004.) 

و عمى الجانب الآخر فإن دعم المشرف يعود بالفائدة عميو، فكمما كان أكثر دعمًا كمما تزايدت دافعية الموظفين للأداء  

ة عمى مستويات الأداء التي تتطمبيا المنظمة. وكمما استمر الموظفون في بكفاءة و فاعمية و كمما نجح في المحافظ

المحافظة عمى العلاقة  الجيدة مع المشرف، كمما تزايدت إحتمالية التأثير عمى تزايد شعورىم بالإلتزام نحو المنظمة التي 

 Smith, (2005يعممون بيا و بالتالي تزايد فرص المنظمة بالإحتفاظ بيم )
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(، توصمت نتائجيا إلى  أن دعم المشرف يزيد Casper, Harris, Taylor-Bianco & Wayne, 2011)في دراسة 

من مستوى الإلتزام التنظيمي، كما أشار إلى أن دعم المشرف ضروري جدًا لمحفاظ عمى الموظفين، حيث يمكن القول 

المنظمة و يبتعدون عنيم ، وليس الإبتعاد عن بأن الموظفين عندما يتركون أعماليم، فإنيم  يغادرون القائمين عمى إدارة 

 وظائفيم.

توصمت النتائج إلى أن دعم المشرف و طبيعة العلاقة (Bashir, Tirmizi, Noor, & Shoaib, 2009) ة في دراس

تأثر بين العامل والمشرف ىي أكثر العوامل تأثيرًا عمى الإحتفاظ بالموظفين، فالمشرفون ىم "الوجو الإنساني" لممنظمة، وت

رؤية العامل لممنظمة بشدة بعلاقتو مع المشرف، فمن خلال دعم الموظفين، يقل إحتمال تركيم لممنظمات، بل عمى 

تصال مفتوح مع المشرف.  العكس سيكونون أكثر إنخراطًا  في العمل من خلال وجود علاقة جيدة وا 

أحد أىم أربعة ممارسات لمموارد البشرية   ( ، توصمت النتائج إلى أن دعم المشرف ىوHaid ,2008بينما في دراسة )

وىى إدارة الأداء والتطوير الميني ودعم المدير والإلتزام التنظيمي. وقد ثبت أن ىذه الممارسات ليا علاقة كبيرة بتزايد 

من شعور الموظفين بالفخر والرضا عن المنظمة التي يعممون بيا،  الأمر الذي يؤدي إلى  زيادة مشاركتيم  مما يعزز 

 الإحتفاظ بيم و بالتالي إنخفاض معدل دوران الوظائف.

 

  المبحث الثالث

 الجانب العممي

 أختبار الفرضيات

(، ومعامل الانحدار Personاعتمد الباحث لغرض اختبار الفرضيات عمى وسيمتين احصائيتين ىما معامل الارتباط )

 وكالآتي:  (Linear Regressionالخطي البسيط )

 الارتباط أختبار فرضيات .1

(، الذي يعد من الطرق الاحصائية المستخدمة لقياس قوة واتجاه Personاعتمد البحث عمى معامل الارتباط البسيط )

 العلاقة الخطية بيت المتغيرات.
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 ( مصفوفة معاملات الارتباط2جدول )

 المتغيرات

 الوظيفي ابعاد الرضأ

 الترقية الحوافز

 
 بيئة العمل

 دعم المشرفين

 
 الكمية الدرجة

فين
وظ

بالم
ظ 
حتفا

الإ
 

 **0.879 **0.73 **0.80 **0.82 3**75. معامل الارتباط

 0.01 0.01 0.01 0.01 0.01 قيمة الدلالة

 دالة إحصائياً  دالة إحصائياً  دالة إحصائياً  دالة إحصائياً  الإحصائية الدلالة
 دالة إحصائياً 

 4 2 1 1 الترتيب

 (0.01)                                   عند مستوى  معامل ارتباط دال إحصائياً **
 (0.05)معامل ارتباط دال إحصائياً عند مستوى *

 

يتضح من مصفوفة الارتباطات أن ىناك علاقة إرتباطية موجبة وذات دلالة إحصائية بين الإحتفاظ بالموظفين بالفنادق 

( وىو معامل إرتباط مرتفع وذو 0.879معامل الإرتباط الكمية ) وبين الدرجة الكمية لأبعاد الرضا الوظيفي. وكانت قيمة

( وىذا يعني أن تحقق أبعاد الرضا الوظيفي تساىم بشكل أو بآخر في زيادة مستوى 0.01دلالة إحصائية عند مستوى )

 الإحتفاظ بالموظفين في الفنادق فئة الخمس نجوم في مممكة البحرين.

مصفوفة الإرتباطات أن العلاقة الإرتباطية بين الترقية والإحتفاظ بالموظفين كانت أكثر العلاقات  كما ىو واضح من

(، مما يعني أن عممية الترقي في الوظيفة تسيم بشكل 0.01( و ذات دلالة إحصائية عند )3.62إيجابية حيث بمغت )

درجات الوظيفية الشاغرة بشكل أكبر لمموظفين في كبير في الإحتفاظ بالموظفين بالفنادق وربما يرجع ذلك إلى توفر ال

الفنادق لمترقي، إضافة إلى توافر الموظفين لمفرص التي تسمح ليم بتطوير مجاليم الميني، و إتاحة دورات تدريبية 
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تمكنيم من إكتساب معارف و ميارات وظيفية جديدة، مما يزيد من فرص الترقي، و مما ينعكس إيجابياً عمى مستوى 

 الوظيفي و بالتالي يزيد معيا معدل الإحتفاظ بالموظفين. الرضا

وتأتي بيئة العمل ثاني أكثر أبعاد الرضا الوظيفي إرتباطاً بالإحتفاظ بالموظفين حسب آراء الموظفين، حيث بمغت قيمة 

ىذا أن  ( ويعني0.01( وىو معامل إرتباط مرتفع وذو دلالة إحصائية عند مستوى )3.63معامل الإرتباط لبيرسون )

تطوير وتييئة بيئة عمل لمموظفين تتوافر بيا إجراءات الأمن و السلامة و توفر مستوى مقبول من عبء العمل يسمح 

بالتوازن بين العمل و حياتيم الخاصة فضلًا عن توافر الموارد المادية من معدات و تجييزات  يحفزىم عمى أداء مياميم 

 لرضا الوظيفي  ليم و يزيد من معدل الإحتفاظ بيم.الوظيفية ويسيم بدرجة كبيرة في تحقق ا

الإحتفاظ بالموظفين فى المرتبة الثالثة و ارتبطت بعلاقة متوسطة  الحوافز و بينما جاءت العلاقة الإرتباطية بين 

 عطاء الحوافز(، مما يعني أن عممية إ0.01( و ذات دلالة إحصائية عند )3.53بالاحتفاظ بالموظفين حيث بمغت )

بشكل متوسط في الإحتفاظ بالموظفين بالفندق وربما يرجع ذلك إلى عدم ربط المكافآت الممنوحة لمعاممين بنتائج  تسيم

تقييم أدائيم مما قد يرسخ لدى العاممين أن من يؤدي بشكل متميز يتساوى مع من يؤدي بشكل أقل بكثير، فضلًا عن  

الفنادق، و إفتقار الموظفين إلى حوافز معنوية مرضية، و عدم  عدم شعور الموظفين بتقدير جيودىم من قبل إدارة تمك 

 رضا الموظفين عن رواتبيم بالمقارنة بالجيد الذي يبذلونو. 

ويأتي دعم المشرف في المرتبة الأخيرة من حيث إرتباطو بالإحتفاظ بالموظفين، حيث بمغت قيمة معامل الإرتباط 

( ويعني ىذا أنو كمما قامت إدارة 0.01دلالة إحصائية عند مستوى ) ( وىو معامل إرتباط متوسط وذو0.73لبيرسون )

الفندق بتوفير كافة أشكال الدعم من تغذية راجعة بين المشرفين و مرؤوسييم، تقديم الدعم و النصح ليم، و تشجيعيم 

و كذلك تقدير عمى المشاركة في إتخاذ القرارات، و أن تتسم معاممة المشرف بالإحترام و العدالة مع مرؤوسيو، 

 إسياماتيم و إبراز إنجازاتيم، كمما زاد مستوى رضاىم الوظيفي و بالتالي زاد مستوى الإحتفاظ بيم.

 أختبار فرضيات الأثير .2

، تم عمل تحميل الإنحدار الخطي الإحتفاظ بالموظفينتأثير أبعاد الرضا الوظيفي عمى مستوى ولمتحقق من مقدار 

 لتالية:المتعدد والذي توضحو الجداول ا
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 ( نتائج تحميل الانحدار الخطي المتعدد3جدول )

 مستوى الدلالة Tالقيمة التائية βبيتا B الأبعاد

 075  -0.56 .0053.- (Constant)الثابت 

 0063. 2.78 1463. 1493. الحوافز

 0003. 5.41 3393. 3653. الترقية

 0003. 5.85 3273. 3473. بيئة العمل

 013. 2.44 1213. 1303. دعم المشرف

 

 لمكشف عن تأثير كل بعد من أبعاد الرضا الوظيفي عمى الإحتفاظ بالموظفين يمكن توضيحو من خلال الجدول التالي:

و يمي ذلك بيئة الترقية يوضح الجدول أعلاه أن أكثر أبعاد الرضا الوظيفي تفسيراً وتأثيراً عمى الإحتفاظ بالموظفين ىي 

 عم المشرف.العمل ثم الحوافز وأخيراً د

  فيما يتعمق بالنتيجة الخاصة بالترقية، فقد إتفقت مع نتائج الدراسات التي أجراىا Aabdeen, et al., 2016;-(Ul

Kumar & Santhosh, 2014; Mahajan,  Sangaran & Jeetesh, 2015; Khan & Aleem, 2014;

 الإحتفاظ بالموظفين.في أن الترقية كانت أكثر أبعاد الرضا الوظيفي تأثيراً عمى  (2010

 بالنتيجة الخاصة ببيئة العمل، فقد إتفقت تمك النتيجة مع نتائج الدراسات التي أجراىا فيما يتعمق(Mbane &  

Aabdeen, et al., 2016; Khan & Aleem, 2014; Mbah & Ikemefuna, -; Ul7Ezeuduji, 201

عمى  ت إلى أن عبء العمل كان لو تاثيراً سمبياً التي توصم   (Tiwari, 2015)(، بينما إختمفت مع دراسة;2012

الذي توصل إلى أن بيئة العمل و عدم وجود توازن  (Mahajan, 2010)الإحتفاظ بالموظفين، كما إختمفت مع نتيجة 

 بين حجم العمل والحياة الخاصة لمموظفين كان لو تأثير سمبي عمى الإحتفاظ بالموظفين.

 حوافز، فقد إتفقت تمك النتيجة مع نتائج الدراسات التي أجراىا فيما يتعمق بالنتيجة الخاصة بال Dalluay,(

-b, et al., 2017; Janjhua et al.,2016; Uli; GharAbdullah,   2017-Jalagat, Al Zadjali, & Al
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; Khan & Sangaran & Jeetesh, 2015;  Kiruthiga & Magesh, 2015 bAabdeen, et al., 2016; 

Kumar & Santhosh, 2014; Domfeh, 2012; Mbah & Ikemefuna, 2012Aleem, 2014  .) بينما

 وجود تأثير سمبي لمحوافز في إشارة لعدم رضا الموظفين عنيا.في   (Tiwari, 2015)إختمفت مع نتائج دراسة

 ا فيما يتعمق بالنتيجة الخاصة بدعم المشرف، فقد إتفقت تمك النتيجة مع نتائج الدراسات التي أجراىDalluay et (

 )Kumar & Santhosh, 2014al., 2017; Priya & Sundaram, 2016;   في وجود تأثير لدعم المشرف

ن افي أن الإفتقار إلى دعم المشرف ك (Mahajan, 2010)بينما إختمفت مع نتائج دراسة عمى الإحتفاظ بالموظفين. 

 ن الوظائف.لو تأثير سمبي عمى الإحتفاظ بالموظفين و تزايد معدل دورا

ومن ىنا يمكن القول أن فرضيات البحث تحققت وثبت صحتيا وبناءً عميو نقبل جميع الفرضيات الفرعية المنبثقة من 

 ىذه الفرضية كما يمي :

: Η.1.1 لموظفين في الفنادق فئة الخمس نجوم في مممكة البحرين.الإحتفاظ بايوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لمحوافزعمى 

: Η.1.2لموظفين في الفنادق فئة الخمس نجوم في مممكة الإحتفاظ باتأثير ذو دلالة إحصائية لمترقية عمى  يوجد

 البحرين.

: Η.1.3 لموظفين في الفنادق فئة الخمس نجوم في مممكة الإحتفاظ بايوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لبيئة العمل عمى

 البحرين.

: Η.1.4لموظفين في الفنادق فئة الخمس نجوم في مممكة الإحتفاظ باشرف عمى يوجد تأثير ذو دلالة إحصائية لدعم الم

 البحرين.

 المبحث الرابع

 الاستنتاجات والتوصيات

 أولًا: الأستنتاجات

  تبين أن الموظفين يشعرون بالرضا عن الزيادات السنوية عمى الراتب، مما يستنتج منو إحساس الموظفين بالعدالة

 م  بأنيا تتوافق مع ظروفيم المعيشية. فيما يخص حجم الزيادة وقناعتي



 57 المجلة الأكاديمية العالمية للإقتصاد والعلوم الإدارية

 

  تبين عدم مكافأة الموظفين بناء عمى نتائج تقييم أدائيم، مما يستنتج منو أن قيام الموظفين بإنجاز الأعمال المنوطة

إلييم عمى أعمى مستوى ىو أمر حتمي وفقًا لطبيعة نشاط الفنادق كمنظمات خدمية و التي قد تؤدي فييا بعض 

سارة العميل نيائيًا، لذا فلا يتم مكافأة الموظفين أو منحيم أي حوافز في حال قياميم بتأدية ما ىو الأخطاء إلى خ

 مطموب منيم القيام بو. 

  تبين أنو يتم ترقية الموظفين في حالة إنجازىم الميام المنوطة إلييم بشكل مرضي، مما يستنتج منو أن تمك الفنادق

 ، وتحديدًا  العدالة التوزيعية حيث يتم ترقية الموظفين من ذوي الأداء المتميز.تستند عمى تطبيق العدالة التنظيمية

  تبين عدم إتاحة الفرصة لمموظفين لمتطور الوظيفي والترقي  في الفندق من خلال الوظائف التي يشغمونيا، مما

ي تستند عمى معايير يستنتج منو أن الترقية في ىذا القطاع الخدمي الحساس غير قاصرة عمى وظائف محددة بل ى

أخرى من حيث مدى إمتلاك الموظفين لسمات القائد، القدرة عمى تحقيق الإتصال الفعال، الرؤية، إمتلاك ميارات 

 التعامل مع المشكلات، و إيجاد حمول إبداعية ليا، فضلًا عن كفاءة و فاعمية الأداء سواء الفردي أو ضمن فرق العمل.

 لبيئة عمل تشمل كافة إجراءات الصحة و السلامة المينية، مما يستنتج منو حرص تمك  تبين توفير إدارة تمك الفنادق

الفنادق عمى توفير بيئة عمل بيا كافة إشتراطات الصحة و السلامة لضمان منع تعرض العاممين لأي حوادث أو 

 أمراض ناجمة عن عمميم.

 ق مما يعيق تحقيق الإنسجام و إحتمالية حدوث تبين وجود قصور في التنسيق بين الإدارات المختمفة داخل الفناد

تعارض بينيما مما يستنتج منو أن تمك الفنادق تفتقر إلى تعزيز الاتصال بين الأقسام و الإدارات بفاعمية بما يحقق تدفق 

 سير العمل بسيولة و يسر.

 يستنتج منو بأنو بسبب  تبين حرص المشرفين عمى تزويد مرؤوسييم بالتغذية الراجعة عن أدائيم بشكل مستمر مما

طبيعة عمل تمك المنظمات الخدمية والتي  تتسم بالديناميكية و السرعة في التفاعل مع إحتياجات العملاء و الإستجابة 

الفورية لمطالبيم، فالأمر يستمزم من المشرفين الحفاظ عمى مستوى مرتفع و مستمر من التغذية الراجعة مع موظفييم و 

 ستمر معيم من أجل ضمان تمبية إحتياجات و رغبات العملاء.إستدامة التواصل الم

  تبين أن مستوى حرص المشرف عمى المحافظة عمى وجود علاقة جيدة مع مرؤوسيو كان متوسطًا، مما يستنتج منو

 أن المشرفين يفتقرون إلى العلاقة الجيدة مع مرؤوسييم و ربما يفسر بأن المشرفين يعتبرون تأدية الموظفين لمميام
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الوظيفية المكمفين بيا  بكفاءة و فاعمية ىي الأولوية القصوى ليم، حتى لو لم يتسنى ليم إستدامة علاقة جيدة مع 

مرؤسييم و التي قد تسمح بقدر من التجاوز عن أخطائيم أو التساىل في بعض الأمور التي قد يترتب عمييا تبعيات 

 جسيمة.

  ظفين تجاه الفنادق التي يعممون بيا، مما يستنتج منو تعاظم الشعور تبين  سيادة الإحساس بالإنتماء من قبل المو

رتفاع مستوى الرضا الوظيفي  بالولاء من جانب العاممين بتمك الفنادق كنتيجة للإلتزام التنظيمي و الذي تولد عن تزايد وا 

 لدييم. 

  أخرى تتاح ليم خارج الفندق لم يكن تبين أن توفير الفنادق لمدعم المادي لموظفييا  يجعميم لاييتمون بفرص وظيفية

بالقدر الذي يتوافق مع توقعاتيم، الأمر الذي يستنتج منو أنو في حالة إتاحة وظائف أخرى ليؤلاء العاممين تمنحيم 

 إمتيازات مادية أكبر، سوف يتركون وظائفيم و يغادرون الفندق الذي يعممون بو.

 ثانياً: التوصيات

 مت إلييا الباحثة فإنيا توصي بالآتي:في ضوء الإستنتاجات التي توص

  ضرورة مراجعة السياسات الخاصة بالحوافز و المكافآت بحيث يتم ربطيا بتقييم الأداء من أجل تشجيع الموظفين من

ذوي الأداء المتميز عمى بذل المزيد من الجيد و كذلك حث دافعية الموظفين من ذوي الأداء الأقل عمى رفع مستوى 

عن ضرورة أن تشتمل سياسة الحوافز و المكافآت عمى آليات لصرف العلاوات و الفرص الأخرى لمدعم أدائيم، فضلًا 

 المادي حتى يزيد من فرص الإحتفاظ بالموظفين في ظل توافر فرص وظيفية بديمة ليم في فنادق أخرى.

 ساس سنوي من أجل تييئة تركيز صانعي القرار بتمك الفنادق بإعداد خطط لتطوير المجال الميني لمعاممين عمى أ

فرص الترقي ليم، و تطوير مسارىم الوظيفي، مما قد يزيد من مستوى الرضا الوظيفي لدييم و يعزز من فرص الإحتفاظ 

 بيم.

  تركيز القائمين عمى إدارة تمك الفنادق عمى تحسين التنسيق بين الإدارات المختمفة و تحسين مستويات الإتصال بينيا

 مل بالفاعمية المطموبة.بغرض ضمان تدفق الع



 59 المجلة الأكاديمية العالمية للإقتصاد والعلوم الإدارية

 

  التركيز عمى تدريب المدراء و المشرفين عمى خمق علاقة جيدة مع مرؤوسييم و المحافظة عمى إستدامة تمك العلاقة

 ، حيث أن العلاقة التي يسودىا الود و التقدير تزيد من تحفيز المرؤوسين عمى تعزيز أدائيم الوظيفي. 

 

 المـــــراجـــــــــع

  بية:المراجع العر 

المجموعة العربية الإدارة بالحوافز )أساليب التحفيز الوظيفي الفعال(. (.2332أبو النصر، د. مدحت محمد ) .3

 .356، 353-351لمتدريب والنشر،القاىرة،ص

 (، دار وائل لمنشر،عمان1( .إدارة الموارد البشرية )ط2333الييتي، خالد عبدالرحيم .) .2

-مل المسببة لمرضا الوظيفي عمى رغبة العاممين في الاستمرار بالعمل ( ،أثر العوا2336حويحي، مروان أحمد ) .1

 حالة دراسية عمى اتحاد لجان العمل الصحي في قطاع غزة، رسالة ماجستير ، الجامعة الإسلامية، فمسطين.

 (، محددات الرضا الوظيفى و أثرىا عمى الرضا الوظيفى فى المؤسسة، دراسة حالة ثانوية،2336زويش، سامية ) .2

 أمزيل أمجد بحيزر. درسالة ماجستير منشورة.

، الرضا الوظيفي وعلاقتو بالالتزام التنظيمي لدى المشرفين التربويين والمشرفات التربويات (2008)نواوى، إيناس  .3

 بإدارة التربية والتعميم بمدينة مكة المكرمة.
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