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 في المراكز الجمركية الأردنية التعويضات عمى أداء الموظفينأثر 

THE IMPACT OF COMPENSATIONS ON EMPLOYEES 

PERFORMANCE   AT JORDANIAN CUSTOMS CENTERS) 

 شوقي ناجي جواد أ.د.                مصطفى عبد الواحد العاني              سعيد محمد سميم الربيع

 أستاذ في جامعة عمان العربية               ير مركز                   باحث في الجهاز المركزي للتقييس ماجستير إدارة مد
 والسيطرة النوعية / وزارة التخطيط العراقية    كمركي في عمان / الأردن          

 المستخمص

مراكز الجمارك الأردنية، ، وطبقت الدراسة عمى أثرالتعويضاتعمى أداء الموظفين ىدفت الدراسة إلى قياس
( مركزاً جمركياً. واعتمدت الدراسة المنيج الوصفي التحميمي لتصنيف البيانات والتعامل 25والبالغ تعدادىا )

وتكونت وحدة المعاينة من  . معيا. وقد طور الباحثون استبانة لجمع البيانات المتعمقة بمتغيرات الدراسة
ز الجمارك الأردنية. وتوصمت الدراسة إلى عدة نتائج كان من أبرزىا، ( من الموظفين العاممين في مراك350)

وجود أثر بدرجة متوسطة لمتعويضات عمى أداء الموظفين في مراكز الجمارك الأردنية. وقد أوصى الباحثون 
بضرورة تعديل نظام الرواتب المدفوعة إلى الموظفين، وان يتم إعادة النظر في بعض أبعاد التعويضات 

 دوري من قبل الإدارة، بيدف تحسين وتطوير أداء الموظفين العاممين في مراكز الجمارك الأردنية.  وبشكل
ABSTRACT 

 The study aimed to measure the impact of compensations on employee 

performance. The study has been applied at Jordanian customs centers,and there are 

(25) centers.A descriptive analytical approach has been adopted for data 

classification and handling.The researchers developed a questionnaire for collecting 

data on the study variables.  The sampling unit consisted of (350) employee 

working in Jordanian customs centers.The study resulted in multiple outcomes, the 

most notable were, a moderate effect for compensations on the performance of the 

staff in the Jordanian customs centers.The researchers recommended modifying the 

system of salaries paid to employees,and to reconsider periodically some forms of 

compensations by the management to improve the performance of the staff in the 

Jordanian Customs centers. 

 :المقدمة
في مختمف  المنظماتعمى  ليا أثر التغيرات والتطورات التي شيدىا العالم في مختمف مجالات الحياة إن 

المعاصرة بالموارد  المنظماتالات الاقتصادية والسياسية والاجتماعية.وفي ضوء ىذه التغيرات بدأ اىتمام المج
 .الأىدافالبشرية يزداد، حيث تبين للإدارة الدور الميم الذي تؤديو عبر تمك الموارد في ألمساعدة عمى تحقيق 
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 : Dessler 2012اكدوكما ارة وتقييم الاداء، لمموارد البشرية عدة ممارسات من ضمنيا ادارة التعويضات، واد

(ان وظم التعىيض الذي تقدمه المىظمات للعامليه لديها تلعب دوراً رئيساً في زيادة تحفيزهم، ورفع الاداء (286

عالية، وذلك لمواكبة توجو أىمية والأداء في دائرة الجمارك  يكتسب موضوع التعويضاتلذا والاوتاجية لديهم، 
ات والوزارات في الأردن إلى التطوير والتحسين المستمر لمستوى أداء الموظفين الذين يعممون كافة المؤسس

لدييا، فمثلا تم تخصيص جائزة لمموظف المتميز والموظف المثالي )الموقع الرسمي لجائزة الممك عبدا لله الثاني 
 ولة كافة.لمتميز( ، حيث يتنافس عمى ىذه الجوائز الموظفون من وزارات ومؤسسات الد

تقوم الإدارة في دائرة الجمارك الأردنية باتخاذ قرارات موسمية في مواسم محددة مثل موسم الحج والعمرة وموسم  
الاصطياف وذلك بنقل بعض الموظفين ولفترة زمنية محددة من المراكز التي لا تتأثر بيذه المواسم إلى المراكز 

جم العمل. أو تتخذ قرار بزيادة ساعات العمل اليومية عمى حساب الجمركية التي تتأثر ويحدث فييا زيادة في ح
جازات لمموظفين لمنع حدوث الازدحام في المراكز الجمركية الحدودية أو لمنع حدوث تأخير في  استراحات وا 
 م.إجراءات العمل. لذلك تتخذ الإدارة في دائرة الجمارك الأردنية قرارات بدفع تعويضات لمموظفين في ىذه المواس

حيث  1922رافق تأسيس امارة شرق الاردن، انشاء اول ادارة لمجمارك في عام عن الجمارك الاردنية.: 
ولغاية الآن يطمق عمييا اسم دائرة الجمارك، ومنذ  1983سميت مديرية المكوس والاحصاء العام، ومنذ عام 

يجة التطورات التي يعيشيا ، توسعت الجمارك بإنشاء عدة مراكز جمركية، ونت1922تأسيس الجمارك عام 
، وتم اقراره 1983الاردن صدر قانون جديد يواكب التطورات العصرية الحديثو ليحل محل القانون المؤقت لسنة 

 .1998وفق الاصول الدستورية في شير آب / 
 رؤية ورسالة واىداف وقيم دائرة الجمارك الاردنية: 

 من والاقتصاد الوطني.جمارك اكثر تميزاً اقميميا، داعمة للأالرؤية: 
تقديم خدمات جمركية متميزة لكافة المتعاممين والمساىمة في حفز الاقتصاد وأمن وحماية المجتمع الرسالة: 

 وفق ما يمبي متطمبات التنمية الشاممة، ويواكب التطورات عمى الصعيدين المحمي والعالمي.
 الاحتراف، الإبداع.: الاحترام، النزاىة، الشفافية، العدالة، القيم الجوىرية

 

: زيادة الحاصلات الجمركية، زيادة رضا الشركاء ومتمقي الخدمة، زيادة المبادرات المجتمعية، زيادة لاىدافا
فعاليات عمميات مكافحة التيريب والانشطة التجارية غير المشروعة، زيادة ضبط البضائع الخطرة والمضرة 

 اءات العمل.بيئياً، زيادة فعالية الموارد البشرية واجر 
 

 واسئمتيا مشكمة الدراسة
تنبع مشكمة الدراسة من أىمية موضوع التعويضات وأثرىا عمى أداء العاممين خلال أدائيم لأعماليم، وتمارس 
مديرية الموارد البشرية في دائرة الجمارك الأردنية عدة أنشطو بيدف تطوير وتحسين أداء الموظفين، ومن ىذه 

 ت.الأنشطة إدارة التعويضا
تتضمن والتي  Carlson et. al.,(2006)وقد استدل الباحثون عمى مشكمة الدراسة من خلال توصيات دراسة

تحسين مستوى أداء  ضرورة تطوير نظام لمحوافز ليشمل كل المستويات الوظيفية في أية منظمة، لأىميتو في



                                                                                      

 م9201السنة/                 داريةمجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والا                    22دد ـالع  11المجلد      

 

  4;8     

بتطوير نظام التعويضات بضرورة الاىتمام  et. al.    Carraher(2006)العاممين. كما أوصت دراسة
والحوافز، وان يكون التوجو لزيادة الحوافز النقدية المدفوعة لمعاممين، وذلك لأىميتيا في تحسين مستوى الرضا، 

 وبالتالي تحسن مستوى الأداء لدى العاممين.
 أةومكاف، بأبعادىا )الراتب، وأجور العمل الإضافي أثرالتعويضاتىو قياسالدراسة لذا فأن الغرض من 

عمى أداء الموظفين  (صندوق الادخارو قرض الإسكان، و منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين، و الاصطياف، 
عدد المعاملات المنجزة، وعدد المخالفات التي يتم ضبطيا، وتنفيذ التعميمات والالتزام بالبلاغات بأبعاده )

 ارك الأردنية.مراكز الجم في( الصادرة عن الإدارة، والالتزام بمكان العمل
 التالية:من خلال الإجابة عن الأسئمة  ويتحقق غرض الدراسة 

الاصطياف،  ومكافأة، بأبعادىا )الراتب، وأجور العمل الإضافي متعويضاتىل ىناك أثر ل :السؤال الرئيس
عدد ده )بأبعا عمى أداء الموظفين( صندوق الادخارو قرض الإسكان، و منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين، و 

المعاملات المنجزة، وعدد المخالفات التي يتم ضبطيا، وتنفيذ التعميمات والالتزام بالبلاغات الصادرة عن الإدارة، 
 ؟مراكز الجمارك الأردنية فيوالالتزام بمكان العمل(

 :ىذا السؤال الأسئمة الفرعية التالية ويتفرع عن
 ومكافأة، الراتب، وأجور العمل الإضافي)عادىا : ىل ىناك أثر لمتعويضات بأبالسؤال الفرعي الأول

عدد المعاملات عمى( صندوق الادخارو قرض الإسكان، و منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين، و الاصطياف، 
 ي مراكز الجمارك الأردنية؟فالمنجزة 

 ومكافأة، الراتب، وأجور العمل الإضافي): ىل ىناك أثر لمتعويضات بأبعادىا السؤال الفرعي الثاني
عدد المخالفات عمى( صندوق الادخارو قرض الإسكان، و منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين، و الاصطياف، 

 ي مراكز الجمارك الأردنية؟فالتي يتم ضبطيا 
 ومكافأة، الراتب، وأجور العمل الإضافي): ىل ىناك أثر لمتعويضات بأبعادىا السؤال الفرعي الثالث

تنفيذ التعميمات عمى( صندوق الادخارو قرض الإسكان، و لتعميم الجامعي لأبناء الموظفين، منحة او الاصطياف، 
 مراكز الجمارك الأردنية؟ فيوالالتزام بالبلاغات الصادرة عن الإدارة 

 ومكافأة، الراتب، وأجور العمل الإضافي)ىل ىناك أثر لمتعويضات بأبعادىا : السؤال الفرعي الرابع
بمكان  الالتزام عمىار( صندوق الادخو قرض الإسكان، و تعميم الجامعي لأبناء الموظفين، منحة الو الاصطياف، 

 مراكز الجمارك الأردنية؟ فيالعمل 
 :فرضيات الدراسة

استناداً إلى مشكمة الدراسة الحالية وأسئمتيا، وبناءً عمى ما قدمتو الدراسات السابقة ذات الصمة، تم صياغة     
 لية:  الفرضيات العدمية التا

( لمتعويضات بأبعادىا α=0.05لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ): الفرضية الرئيسة
قرض و منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين، و الاصطياف،  ومكافأة، )الراتب، وأجور العمل الإضافي

لمنجزة، وعدد المخالفات التي يتم عدد المعاملات ابأبعاده ) عمى أداء الموظفين( صندوق الادخارو الإسكان، 
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مراكز الجمارك  في، والالتزام بمكان العمل( ضبطيا، وتنفيذ التعميمات والالتزام بالبلاغات الصادرة عن الإدارة
 الأردنية.

 ويتفرع عنيا الفرضيات العدمية الفرعية التالية:
( لمتعويضات بأبعادىا α=0.05)لالة لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى د: الفرضية الفرعية الأولى

قرض و منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين، و الاصطياف،  ومكافأة، )الراتب، وأجور العمل الإضافي
 مراكز الجمارك الأردنية. فيعمى عدد المعاملات المنجزة  (صندوق الادخارو الإسكان، 

( لمتعويضات بأبعادىا α=0.05)عند مستوى دلالة  : لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائيةالفرضية الفرعية الثانية
قرض و منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين، و الاصطياف،  مكافأة، )الراتب، وأجور العمل الإضافي

مراكز  فيدائرة الجمارك الأردنية  عمى عدد المخالفات التي يتم ضبطيا لصالح (صندوق الادخارو الإسكان، 
 الجمارك الأردنية.

( لمتعويضات بأبعادىا α=0.05: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )ة الفرعية الثالثةالفرضي
قرض و منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين، و الاصطياف،  ومكافأة، )الراتب، وأجور العمل الإضافي

مراكز الجمارك  فيعن الإدارة  تنفيذ التعميمات والالتزام بالبلاغات الصادرةالادخار( عمى صندوق و الإسكان، 
 الأردنية.

( لمتعويضات بأبعادىا α=0.05)لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة : الفرضية الفرعية الرابعة
قرض و منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين، و الاصطياف،  ومكافأة، )الراتب، وأجور العمل الإضافي

 مراكز الجمارك الأردنية. فيى الالتزام بمكان العمل عم (صندوق الادخارو الإسكان، 
 أنموذج الدراسة 

لتحقيق ىدف الدراسة واعتمادا عمى مشكمة الدراسة وفرضياتيا قام الباحثون بتصميم الأنموذج الخاص بالدراسة  
 (.1لتوضيح التعويضات كمتغير مستقل وأداء الموظفين كمتغير تابع كما ىو مبين في الشكل )

 المتغير التابع        المتغير المستقل                                                 
  التعويضات

 

 أداء الموظفين

 .الراتب 
 .أجور العمل الإضافي 
 الاصطياف مكافأة. 
  منحة التعميم الجامعي لأبناء

 .الموظفين
 قرض الإسكان. 
 صندوق الادخار. 

  .عدد المعاملات المنجزة 

 التي يتم ضبطيا. عدد المخالفات 
  تنفيذ التعميماتوالالتزام بالبلاغات

 الصادرة عن الإدارة.
 .الالتزام بمكان العمل 
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 أىمية الدراسة:
 تأتي أىمية الدراسة من جانبين نظري وتطبيقي:

 أولا: الأىمية النظرية.
التعويضات وأثرىا عمى تظير الأىمية النظرية لمدراسة من خلال المحاولة لمفت نظر الإدارة بشأن نشر ثقافة 

دارة الأداء. الأمر الذي يدعو إلى الاستفادة  أداء الموظفين، والغور في المجال المعرفي الخاص بالتعويضات وا 
 من نتائج الدراسة في المؤسسات المشابية من أجل تحسين وتطوير أداء الموظفين.

 ثانيا: الأىمية التطبيقية.
، خلال معرفة أثر التعويضات بأبعادىا )الراتب، وأجور العمل الإضافيتظير الأىمية التطبيقية لمدراسة من 

( عمى أداء صندوق الادخارو قرض الإسكان، و منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين، و الاصطياف،  ومكافأة
ام عدد المعاملات المنجزة، وعدد المخالفات التي يتم ضبطيا، وتنفيذ التعميمات والالتز الموظفين بأبعاده )

مراكز الجمارك الأردنية. كما تظير الأىمية  في( بالبلاغات الصادرة عن الإدارة، والالتزام بمكان العمل
التطبيقية لمدراسة من اختيارىا لمجتمع الدراسة المتمثل بالقطاع الجمركي الذي يعتبر من القطاعات الميمة 

 وأكثرىا حساسية لدوره الاقتصادي والأمني.
تكون الدراسة ونتائجيا وتوصياتيا نقطة انطلاق جديدة لدراسات مستقبمية أخرى من اجل  ويأمل الباحثون أن

 .تطبيقيا وتنفيذىا في القطاع الجمركي

 مفيوم التعويضات
تحظى التعويضات باىتمام كبير في ميادين العمل، سواء من قبل العمماء أو من قبل أصحاب الأعمال أو من 

ة من الحساسية، ذلك لأنيا تمثل مصدر رزق وعيش لكل من يعمل. وقد قبل الموظفين وتتصف بدرجة عالي
ىي جميع العوائد التي  (496 : 2005عقيمي )ظيرت بعض المفاىيم حول مفيوم التعويضات، لقد عرفيا 

 ( 2012  :286)وعرفياتحصل عمييا الموارد البشرية من المؤسسة من خلال عمميا لكونيم أعضاء فييا. كما 

Dessler  السالم جميع أشكال الأجور والعوائد التي يحصل عمييا الموظف بسبب عممو بوظيفة معينة. أما  ىي
 المؤسسةفقد عرفيا بأنيا جميع المكافآت التي تقدميا الإدارة لمعاممين نظير عمميم في 239) -238: 2009)

تي يكمفون بيا، من اجل تحقيق والسعي نحو تقديم أفضل ما لدييم من جيود لإنجاز الأعمال والميام المختمفة ال
 أىداف مؤسستيم عمى خير وجو. 

 أىمية التعويضات
بمدى  ؤسسةمأيأصبح يحكم عمى نجاح  أداء العاممين،مفاىيم الموارد البشرية وأثرىا عمى تحسين ر لتطو نتيجة

,French ) استثمار رأس المال البشرىإدارة و  وكيفية ،ن أدائيم لأعماليميحستاىتماميا بقدرات موظفييا و 

2003, P. 366دأ بمقارنة بعممية منظمة ت ،وىيعممية تحسين الأداء بتكنولوجيا الأداء الإنساني (. وسميت
 ,Gatewood& Field) تحديد الفجوة في الأداء الفردي، ومحاولةللأداء  فيو الوضع الحالي والوضع المرغوب

700  -2001, PP.699). ومن ثم يتم اتخاذ  ،ة العمل عمى الأداءلمعرفة تأثير بيئو المسببات  ديدلتح
تحسينالأداء عن طريقالاستعانة بمعدات جديدة ل .وبعد ذلك يتم إجراء تعديلاتالأداء الإجراءات المناسبةلتحسين
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كما يمكن تغيير مواقع الموظفين وتدريبيم لمعمل بروح الفريق  والتعويضات. نظام المكافآت والحوافز وتعديل
 ومثاليملأجورالتقييم لقياس أثر تمك التعديلات عمى تحسين الأداء وتطبيق نظام عادل  وبعد ذلك يتم إعادة

 (. 87- 86: 1996)شاويش، تحقيق أىداف المؤسسة  والتعويضات يعمل عمى
 أنواع التعويضات 

 ( يشير إلى أن التعويضات تتكون مما يمي:494: 2005عقيمي ) المفيوم الشمولي لمتعويضات كما بينو
 : تعويضات مالية وتتكون من مباشرة وغير مباشرة.ولاً ا

 : تعويضات غير مالية يحصل عمييا الموظف أو الفريق من:ثانياً 
 الوظيفة أو العمل. - أ
 بيئة العمل المادية.  - ب
 بيئة العمل الاجتماعية والنفسية.  - ت

، (2014ازي )الجز ، ودراسة (2014)العمري (، ودراسة 2009كنو ) (، ودراسة2003الزغيلات )ركزت دراسة 
 والتعويضات يعمل عمى ومثاليملأجورتطبيق نظام عادل ضرورة و  الموظفين تحسين أداءمعمى أىمية التعويضات

 تحقيق أىداف المنظمة.
 مفيوم الأداء

،لذلك فان تحقيقيا عن طريق العاممين فييا من اجلالمنظمة  تعمل التي لغاياتوا النتائجيقصد بمفيوم الأداء 
أي أنو مفيوم يربط بين أوجو النشاط وبين الأىداف التي . الأىداف والوسائل اللازمة لتحقيقيا كلً  الأداء يشمل

Price ,)المنظمات لالعاممين داخ فييايقوم  التي واجباتالميام و الإلى تحقيقياعن طريق المؤسسات  تسعى

2007, P.435). 
د المبذول من قبل الموظفين، وبطريقة تحقق العدالة ىو العممية التي يتم بموجبيا قياس وتقدير الجي تقييم الأداءو 

بناءً عمى معايير تكون معدة وموضوعة  يتموالتقييم  .دورييتم إعدادىابشكل تقارير  والإنصاف، وتقييم الأداء
ليتم مكافئتو بقدر ما عمل  ،بيذا الموظف المتعمقة المواضيعوضع تقييم لمموظف يشمل كافة  يتم، بحيث مسبقاً 
عن  للإدارة يا الموظف نفسو، كما أنو كفيل بأن يعطي انطباعاً فيكفيل بأن يكون مرآة يرى  تقييم الأداءو  وأنتج. 
( إن عممية 214، ص. 2013(. كما وبين أبو شيخو )154، ص.2010أو ذاك )رضا،  ىذا الموظف أداء

يفية، والتحقق من سموكو أثناء تقييم الأداء ىي طريقة لإصدار حكم عمى قدرة الموظف عمى القيام بواجباتو الوظ
 العمل، وكذلك التحقق من مستوى التحسن الذي حصل أداءه وسموكو، وقدرتو عمى تحمل مسؤوليات اضافية.

ن الأداء أو أداء العاممين ىي مسميات مترادفة واليدف منيا قياس أ ) 239- 238: 9002)السالم لقد بين 
ة أو نفسيو أو ميارات فنية أو فكرية أو سموكية، وذلك لتحديد نقاط أداء الفرد بكل ما يتعمق فيو من صفات بدني

القوة ونقاط الضعف، والعمل عمى تعزيز نقاط القوة لمعالجة نقاط الضعف، وبيدف تطوير أداء الموظفين 
( إن تقييم الأداء لمموظفين ىو عبارة عن تقرير 355، ص.2014ولتحقيق فاعمية المنظمة.كما وأوضح صالح )

عداده بشكل دوري، ويقيس أداء الموظف وسموكو، ومقارنتو بالواجبات الوظيفية الموكمة إليو، ويفيد في يتم إ
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التعرف عمى نقاط القوة والضعف في أداء الموظف. والغاية ىي تدعيم نقاط القوة ومعالجة نقاط الضعف، 
 والتركيز عمى الأداء الفعمي لمموظف ومقارنتو بما ىو متوقع منو انجازه.

الواضح انو يوجد ضغوطا كبيره عمى  . منBratton & Gold,  (1999, P. 223) كل من وكما وبين     
 إدارة، وانو حتى في المؤسسات التي تتبنى توجو الأداءوتقييم ىذا  بالأداءالمؤسسات لمموائمة بين طرق التحكم 

بطريقة فاعمة وعقلانية. وانو عمى  تتم ينالموظف أداءالموارد البشرية يوجد اعتقاد وثقة قوية بأن عممية تقييم 
تركز عمى تطوير طرق التقييم لتتمكن من مواجية أي  أنلموظفييا  الأداءالمؤسسة التي ستجري عممية تقييم 

 اعتراض من قبل الموظفين عمى نتائج عممية التقييم.
 

ودراسة ، Carraher, & et.al((2006، ودراسة Carlson, & et.al. (2006) وأشارت دراسة
Namasivayam, & et. al. (2007) الى الدور الذي يمكن ان تمعبو التعويضات كأحد ممارسات اداة الموارد

 البشرية، لتحسين اداء العاممين وزيادة انتاجيم.
 
 

 عناصر الأداء
يد يمكن التحدث عن وجود أداء فعال، وذلك يعود لاىميتيا في قياس وتحد وبدونيا لاأساسية،  عناصرللأداء 

مستوى ألاداء لمعاممين في المؤسسات، وقد اتجو الباحثون لمتعرف عمى عناصر الاداء، من أجل الخروج بمز 
 ) .8: 2010 :والعجمة الأداء لمعاممين)بحريد من المساىمات لدعم وتنمية فاعمية 

  :ومن ىذه العناصر ما يمي
يارات واتجاىات وقيم، وىي تمثل وىي تعني ما لدى الموظف من معمومات وم .كفايات الموظف-اولاً 

  .الموظفالتي تنتج أداء فعال يقوم بو ذلك  الأساسيةخصائصو 
وتشمل الميام والمسؤوليات، أو الأدوار والميارات والخبرات التي يتطمبيا  .متطمبات العمل )الوظيفية( – ثانياً 

  .عمل من الأعمال، أو وظيفة من الوظائف
ن العوامل الداخمية التي تؤثر في الأداء الفعال، وىي التنظيم وىيكمو وأىدافو وموارده وتتضم .بيئة التنظيم -ثالثاً 

جتماعية والتقنية قتصادية والاومركزه الأستراتيجي، والأجراءات المستخدمة، والعوامل الخارجية مثل: العوامل الا
 ).96: 2003والحضارية والسياسية والقانونية. )درة، 

 لأدءالعوامل المؤثرة في ا
 ما يمي:ىيداء:أن العوامل التي تؤثر عمى الأ(49: 2010)يرى بظاظو

ت إنتاج محددة، اإن المنظمات التي تعمل دون أن يكون لدييا خطط واضحة ومعد .تحديد أىداف المنظمة: اولاً 
 يا.تستطيع أن تقيس مدى ما تحقق من إنجازات، وىذا بدوره ينعكس عمى أداء الموظفين في لافإنيا 

شك أن ضعف مشاركة المستويات  .لادارية المختمفة في التخطيط وصنع القراراتمشاركة المستويات الأ: ياً ثان
دارة العميا والموظفين، والذي ينعكس دارية المختمفة في التخطيط وصنع القرارات، ساىم في إيجاد فجوة بين الأالأ

 .بدوره عمى أداء المنظمة ككل
  .داءت الألاساسية في تدني معدخفاض الرضا يعتبر من العوامل الأإن ان .الرضا الوظيفي: ثالثاً 
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ت دارية التي ليا تأثير كبير في انخفاض معدلاداري من الظواىر الأيعتبر التسيب الأ .داريالتسيب الأ: رابعاً 
 .أداء الموظفين

 .أداء الموظفين تت الناتجة عنو ليا أثر واضح في انخفاض معدلاإن المشكلا .التطور التنظيمي: خامساً 
سيئة في نفوس  اً عجز المنظمة عن توفير بيئة عمل مادية مناسبة لمعاممين، يترك آثار  .البيئة المادية: سادساً 

 .العاممين، مما يؤدي إلى ضعف مستوى أدائيم الوظيفي
رتب عمى عدم داء الوظيفي، حيث يتفي التأثير عمى الأ دوراً ىاماً ف اشر يمعب نطاق الإ. شرافنطاق الإ: سابعاً 

عمى أداء  اً شراف الجيد انخفاض الروح المعنوية لمموظفين، وخمق جو من عدم الثقة، وبالتالي يترك أثار وجود الأ
 .الموظفين

ف أنواعيا يسيم في تحفيز العاممين، ويساىم في حثيم عمى إن نظام الحوافز عمى اختلا. نظام الحوافز: ثامناً 
 .رضاىم عن العملرفع كفاءة أدائيم ويزيد من درجة 

 داء الوظيفيمظاىر ضعف الأ
 :داء الوظيفي ىيأن مظاىر ضعف الأ(، 48 : 2011)ماضي يرى و 

  .عمال في الوقت المحددنتاجية الضعيفة وغير الجيدة في مواصفاتيا، وعدم إنياء الأالأاولا: 
 .دارة والموظفين وخاصة الجددالصدام المستمر بين الأثانياً:
 .ة لدى العاممينام مع ثقافة المؤسسة السائدة، وفقدان الحافزية، وازدياد حالة الامبالانسجعدمالأثالثاً:
  .ضعف المعرفة والميارات، وفقدان روح المخاطرة، والتأخر في اتخاذ القراراترابعاً:

 .عدم وجود الرغبة في النمو والتطور الوظيفيخامساً:
 الوظيفيداء دارة في تحسين الأالأجراءات التي تساعد الأ

داء الوظيفي، والمتمثمة لتحسين الأ ،دارة القيام بيالإالتي يمكن ل( 157: 2006 :عباس) جراءاتىناك بعض الأ
نحراف في أداء بد من تحديد أسباب الأ لا.داءالأسباب الرئيسية لمشاكل الأتحديداولًا:في الخطوات التالية: 

  .دارة والعاممينمن الأ أىمية كبيرة لكل لوسباب العاممين، إذ إن تحديد الأ
سباب المؤدية إلى انخفاض ل تحديد الأوذلك من خلا. دارة والعاممينالحد من الصراعات التنظيمية بين الأثانياً:
الدوافع والفاعمية والعوامل الموقفية في بيئة المنظمة، فالفاعمية  ،سبابداء، والعمل عمى إزالتيا، ومن ىذه الأالأ

ت التي يتمتع بيا العاممون، أما الدوافع فتتأثر بالعديد من المتغيرات الخارجية مثل: ات والقدر اتعكس الميار 
، إضافة إلى المتغيرات الذاتية والعوامل الموقفية التي تتضمن الكثير من العوامل المؤثرة عمى والحوافز مكافئاتال
يجاباً داء سمباً الأ  .كنوعية المواد المستخدمة، وظروف العمل... إلخ،أوا 
داء ووضع ت الأزمة لمتقميل من مشكلاتطوير خطة عمل لموصول إلى الحمول: تشمل خطة العمل اللاالثاً:ث

داء ختصاصيين في مجال تطوير الأستشاريينالأدارة والعاممين من جية، والأالتعاون بين الأ ،الحمول ليا
 .وتحسينو من جية أخرى

 .داءة بين المشرفين والعاممين ذات أىمية في تحسين الأت المباشر تصالات المباشرة: إن الأتصالاالأ: رابعاً 
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 منيج الدراسة
الحالية المنيج الوصفي التحميمي، لمتعامل مع البيانات بحيث تصف عبر الدراسة اعتمد الباحثون        

ة الظاىرة ومجتمع الدراسة. وقد تمثل الجزء التحميمي في توظيف الأسموب الإحصائي باستخدام برنامج الحزم
لمعالجة  (Statistical Package for the Social Sciences( )SPSS)الإحصائية لمعموم الاجتماعية 

البيانات والمعمومات التي تم جمعيا. وكانت أداة جمع البيانات الاستبانة لاختبار فرضيات الدراسة وبموغ نتائجيا 
ت وتحسين مستوى أداء الموظفين، وتمكن ثم تقديم توصيات التي قد تعالج الجوانب ذات العلاقة بالتعويضا

 مراكز الجمارك الأردنية من توظيفيا لصالح تطوير أعماليا.
 مجتمع الدراسة وعينتيا ووحدة المعاينة

دراسة حالة المراكز الجمركية الأردنية، فان مجتمع الدراسة ىو مراكز الجمارك  ىيالحالية الدراسة كون و 
( 2206مراكز الجمارك الأردنية وعددىم ) فيراسة ىم الموظفون العاممون(، وعينة الد25الاردنية وعددىا )

(،واخذ الباحثون  https://www.customs.gov.joموظفاً )الموسوعة الالكترونية لدائرة الجمارك الأردنية( )
 .ة المعاينة( موظفا يمثمون وحد350من المجموع وىي ) عينة عشوائية

قام الباحثون بعمل زيارات تمييديو لبعض المراكز الجمركية التابعة لدائرة الجمارك الأردنية ضمن عينة الدراسة 
من اجل بيان وشرح موضوع الدراسة. وقد وجد الباحثون بأنو وبشكل عام ىناك موافقة عمى تعبئة أداة الدراسة 

كما عبر بعض الموظفين عن  ومن كافة المستويات الإدارية.من قبل الموظفين العاممين في تمك المراكز، 
 عمى إكمال عممية تعبئة أداة الدراسة من الموظفين المعنيين. تيماستعدادىم لتقديم كل التسييلات لمساعد

وقام الباحثون بتوزيع أداة الدراسة عمى عينة الدراسة وىم الموظفين العاممين في مراكز الجمارك الأردنية وعددىم 
باسترجاع  واقامو . وبعد أن قام الباحثون بإعطاء العينة المبحوثة الوقت الكافي لتعبئة الاستبانة، موظفاً ( 350)
(337 ) 

( 4( استبانة. وبعد إخضاع أداة الدراسة لمتحميل الإحصائي تم استثناء )13استرداد ) وايستطعاستبانة، ولم 
 ( استبانة.333دد الاستبانات التي تم معالجتيا إحصائيا )استبانات لعدم إمكانية تحميميا إحصائيا. وكان ع

 

 

 

 

https://www.customs.gov.jo/
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 النتائج
 اولًا: النتائج المتعمقة بالمتوسطات الحسابية لأبعاد التعويضات.

تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن أبعاد مجال 
 ( يوضح ذلك.1التعويضات، والجدول )

 (1جدول)ال
 المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات إفراد عينة الدراسة عن أبعاد مجال التعويضات

رتبة
ال

رقم 
ال

 

 درجة التقييم الانحراف المعياري المتوسط الحسابي البُعد

 مرتفعة 0.73425 3.71 الراتب 1 1
 متوسطة 0.69301 3.59 أجور العمل الإضافي 2 6
 متوسطة 0.65569 3.68 لاصطيافا مكافأة 3 4
 مرتفعة 0.71893 3.69 منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين 4 3
 متوسطة 0.67695 3.60 قرض الإسكان 5 5
 مرتفعة 0.66946 3.70 صندوق الادخار 6 2

 متوسطة -- 3.66 مجال التعويضات ككل
 

(، وكانت درجة التقييم متوسطة 3.59 – 3.71)( أن المتوسطات الحسابية تراوحت بين 1يلاحظ من الجدول )
لكل من الأبعاد أجور العمل الإضافي مكافأة الاصطياف وقرض الإسكان، وكانت درجة التقييم مرتفعة لكل من 

، كذلك يلاحظ أن بُعد الراتب جاء صندوق الادخارو  منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفينالأبعاد الراتب و 
(، وجاء بُعد أجور العمل الإضافي بالمرتبة الأخيرة بمتوسط حسابي 3.71وسط حسابي )بالمرتبة الأولى بمت

( بدرجة تقييم متوسطة، مما يدل عمى أن 3.66(، وبمغ المتوسط الحسابي لمجال التعويضات ككل )3.59)
يم الجامعي منحة التعمو الاصطياف،  مكافأة ،درجة تأثير التعويضات بأبعادىا )الراتب، وأجور العمل الإضافي

عدد المعاملات المنجزة، ( عمى أداء الموظفين بأبعاده )صندوق الادخارو قرض الإسكان، و لأبناء الموظفين، 
، والالتزام بمكان وعدد المخالفات التي يتم ضبطيا، وتنفيذ التعميمات والالتزام بالبلاغات الصادرة عن الإدارة

جية نظر أفراد العينة. ويرى الباحثون أن الحصول عمى العمل( في مراكز الجمارك الأردنية متوسطة من و 
نتيجة تقييم متوسطة يعود لحصول ثلاثة من أبعاد التعويضات عمى درجة تقييم متوسطة وىي )أجور العمل 
الإضافي، ومكافأة الاصطياف، وقرض الإسكان(، كذلك الثلاثة ابعاد الاخرى لمتعويضات والتي حصمت عمى 

( كانت متوسطاتيا صندوق الادخار و منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفيني) الراتب و درجة تقييم مرتفعة وى
( وىو الحد الاعمى من الفئة التي درجة تقييميا متوسطة، مما ادى الى ان يكون 3.68الحسابية قريبة من )
قريبة من ( وبدرجة تقييم متوسطة، وىي درجة تقييم 3.66التعويضات ككل )لمتغير المتوسط الحسابي 

 المرتفعة.
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 ثانياً: النتائج المتعمقة بالمتوسطات الحسابية لأبعاد أداء الموظفين.
تم استخراج المتوسطات الحسابية والانحرافات المعيارية لإجابات أفراد عينة الدراسة عن أبعاد مجال أداء   

 ( يوضح ذلك.2الموظفين، والجدول )
 

 (2الجدول )
 أداء الموظفينافات المعيارية لإجابات إفراد عينة الدراسة عن أبعاد مجال المتوسطات الحسابية والانحر 

 

(، وكانت 3.62 – 3.80تراوحت بين)لابعاد مجال الاداء ( أن المتوسطات الحسابية2يلاحظ من الجدول )
عدد المخالفات وكانت درجة التقييم مرتفعة لكل من الأبعاد ، عدد المعاملات المنجزةلبُعديم متوسطة درجة التقي

كذلك يلاحظ أن الالتزام بمكان العممو ، يمات والالتزام بالبلاغات الصادرة عن الإدارةمتنفيذ التعالتي يتم ضبطيا و 
 (3.80جاء بالمرتبة الأولى بمتوسط حسابي ) ارةيمات والالتزام بالبلاغات الصادرة عن الإدمتنفيذ التعبُعد 

( ودرجة تقييم 3.62بمتوسط حسابي )المرتبة الأخيرة بعدد المعاملات المنجزة ، وجاء بُعد ودرجة تقييم مرتفعة
، مما يدل عمى أن مرتفعة ( بدرجة تقييم3.74ككل ) اداء الموظفين، وبمغ المتوسط الحسابي لمجال متوسطة

وجية نظر أفراد  من مرتفعة كانت الأردنيةفي مراكز الجمارك  ككل بالتعويضات درجة تأثر أداء الموظفين
( ان بُعد عدد المعاملات المنجزة حصل درجة تقييم متوسطة، بأستثناء باقي 2.ويلاحظ من الجدول )العينة

 الابعاد كانت درجة تقييميا مرتفعة. 

 ئج المتعمقة بفرضيات الدراسةثالثاً:  النتا
( لمتعويضات بأبعادىا )  α=0.05: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) الفرضية الرئيسة

قرض و منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين، و الاصطياف،  ومكافأة، الراتب، وأجور العمل الإضافي
عدد المعاملات المنجزة، وعدد المخالفات التي يتم بأبعاده ) عمى أداء الموظفين( صندوق الادخارو الإسكان، 

رتبة
ال

رقم 
ال

الانحراف  المتوسط الحسابي البُعد 
 المعياري

 درجة التقييم

 متوسطة 0.71447 3.62 عدد المعاملات المنجزة. 1 4
 مرتفعة 0.71697 3.77 عدد المخالفات التي يتم ضبطيا. 2 3
يمات والالتزام بالبلاغات الصادرة عن متنفيذ التع 3 1

 الإدارة.
 مرتفعة 0.68706 3.80

 مرتفعة 0.64109 3.78 .الالتزام بمكان العمل 4 2
 مرتفعة ---- 3.74 مجال أداء الموظفين ككل
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مراكز الجمارك  في، والالتزام بمكان العمل( ضبطيا، وتنفيذ التعميمات والالتزام بالبلاغات الصادرة عن الإدارة
 الأردنية.

 

لتابع )أداء الموظفين( ولاختبار الفرضية الرئيسة تم استخدام معادلة الانحدار المتعدد لتحميل الانحدار لممتغير ا
منحة التعميم الجامعي و الاصطياف،  ومكافأة، الراتب، وأجور العمل الإضافي)عمى أبعاد المتغير المستقل 

 ( يوضح ذلك.3مراكز الجمارك الأردنية، والجدول ) في(صندوق الادخارو قرض الإسكان، و لأبناء الموظفين، 
 

 (3الجدول )
 ظفين )المتغير التابع( عمى أبعاد التعويضات )المتغير المستقل(تحميل التباين لانحدار أداء المو 

(ANOVA) 
درجة  مجموع المربعات المعامل

 الحرية
متوسط مجموع 

 المربعات
F مستوى الدلالة 

144.02 14.571 6 87.424 الانحدار
0 

 0.101 326 32.982 الخطأ 0.000
 ------- 332 120.406 المجموع

 عامل التحمل (VIFتباين)عامل تضخم ال البعد
 0.346 2.893 الراتب.

 0.271 3.690 أجور العمل الإضافي.
 0.301 3.322 .الاصطياف مكافأة

 0.380 2.630 .منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين
 0.343 2.914 .قرض الإسكان

 0.481 2.078 .صندوق الادخار
 0.726( = ²Rمعامل التحديد )                    0.852( = Rمعامل الارتباط ) 
 

(، α=0.05( وىي أصغر من )α=0.000( أن مستوى الدلالة الإحصائية يساوي صفر)3يلاحظ من الجدول )
الاصطياف،  ومكافأة، ويُستنتج أن ىنالك أثر لعوامل المتغير المستقل بأبعاده )الراتب، وأجور العمل الإضافي

( عمى المتغير التابع )أداء صندوق الادخارو قرض الإسكان، و ين، منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفو 
( كما ىو 144.020( المحسوبة والتي قيمتيا )Fالموظفين(، كذلك تم الوصول إلى ىذا الاستنتاج من قيم )

(، وبالتالي ترفض الفرضية العدمية )عدم وجود أثر(، وتقبل الفرضية التي تقول بوجود أثر. 3مبين في الجدول )
( لجميع أبعاد التعويضات )الراتب، وأجور VIF( أن قيم عامل تضخم التباين)3لك يلاحظ من الجدول )كذ

صندوق و قرض الإسكان، و منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين، و الاصطياف،  ومكافأة، العمل الإضافي
لة بين أبعاد التعويضات (، يُستنتج من ذلك انو لا يوجد ارتباطات داخمية ذات دلا5( ىي اقل من )الادخار

 لذلك نأخذىا جميعيا. 
منحة و الاصطياف،  مكافأة ،الراتب، وأجور العمل الإضافي)ولاختبار الدلالة الإحصائية لأبعاد المتغير المستقل 

( تم استخدام معاملات عوامل المتغير صندوق الادخارو قرض الإسكان، و التعميم الجامعي لأبناء الموظفين، 
 (.4لانحدار عمى المتغير التابع )أداء الموظفين( كما ىو مبين في الجدول )المستقل في ا
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 (4الجدول )

 معاملات عوامل أبعاد المتغير المستقل في الانحدار
 (α)الدلالة الإحصائية  T (ßقيمة بيتا ) البعد

 0.217 1.237 0.061 الراتب.
 0.486 0.697 0.039 أجور العمل الإضافي.

 0.025 2.252 0.119 .الاصطياف مكافأة
 0.052 1.947 0.092 منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين.

 0.223 1.221 0.060 قرض الإسكان.
 0.000 14.084 0.589 .صندوق الادخار

 
( أن قيمة الدلالة الإحصائية للأبعاد مكافأة الاصطياف وصندوق الادخار ىي اقل من 4يلاحظ من الجدول )

(0.05=αلذلك ت ) وكون قيمة منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفينعتبر ذات أثر دال إحصائياً، أما البُعد ،
( فيمكن اعتباره ذات أثر دال إحصائياً، أما α=0.05( وىي قريبة من )0.052الدلالة الإحصائية لو ىي )

( فأنيا α=0.05كبر من )الإبعاد الراتب وأجور العمل الإضافي وقرض الإسكان فأن قيمة الدلالة الإحصائية أ
 لا تعتبر ذات أثر دال إحصائياً.

عدد المعاملات المنجزة ، وعدد ( أن الأثر الحاصل عمى أداء الموظفين بأبعاده )4يستنتج من الجدول )
، والالتزام بمكان العمل(، المخالفات التي يتم ضبطيا، وتنفيذ التعميمات والالتزام بالبلاغات الصادرة عن الإدارة

منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين، و الاصطياف،  ر بسبب ثلاثة من أبعاد المتغير المستقل ىي )مكافأةيظي
(، كذلك لا يمكن تجاىل α=0.05(، كون قيم الدلالة الإحصائية ليا ىي اقل أو قريبة من )صندوق الادخارو 

(، بسبب قيم عامل تضخم رض الإسكانقو ، أثر الأبعاد الثلاثة الأخرى وىي )الراتب، وأجور العمل الإضافي
منحة التعميم و الاصطياف،  ومكافأة، ( لجميع أبعاد التعويضات )الراتب، وأجور العمل الإضافيVIFالتباين)

(، 3(، كما ىو مبين في الجدول )5( اقل من )صندوق الادخارو قرض الإسكان، و الجامعي لأبناء الموظفين، 
، داخمية ذات دلالة بين أبعاد التعويضات)الراتب، وأجور العمل الإضافيوتفسير ذلك بأنو لا يوجد ارتباطات 

 (.صندوق الادخارو قرض الإسكان، و منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين، و الاصطياف،  ومكافأة
 

( لمتعويضات بأبعادىا α=0.05): لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة الفرضية الفرعية الأولى
قرض و منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين، و الاصطياف،  ومكافأة، اتب، وأجور العمل الإضافي)الر 

 مراكز الجمارك الأردنية. فيعمى عدد المعاملات المنجزة  (صندوق الادخارو الإسكان، 
عدد عويضات و ولاختبار ىذه الفرضية تم استخدام معادلة الانحدار المتعدد لدراسة طبيعة العلاقة بين أبعاد الت

 ( يوضح ذلك.5مراكز الجمارك الأردنية، والجدول ) فيالمعاملات المنجزة 
 



                                                                                      

 م9201السنة/                 داريةمجلة جامعة الانبار للعلوم الاقتصادية والا                    22دد ـالع  11المجلد      

 

  539     

 

 (5الجدول)
 عدد المعاملات المنجزةتحميل التباين لانحدارأبعاد التعويضات )المتغير المستقل( عمىبُعد

(ANOVA) 
درجة  مجموع المربعات المعامل

 الحرية
متوسط مجموع 

 المربعات
F لإحصائيةا مستوى الدلالة 

 18.222 6 109.331 الانحدار
 0.184 326 60.142 الخطأ 0.000 98.772

 ------- 332 169.473 المجموع
 (α)الإحصائية الدلالة  T (ßقيمة بيتا ) البعد

 0.098 1.660 0.093 الراتب.
 0.998 0.003 0.000 أجور العمل الإضافي.

 0.006 2.786 0.168 .الاصطياف مكافأة
 0.201 1.282 - - 0.069 .حة التعميم الجامعي لأبناء الموظفينمن

 0.005 2.858 0.161 .قرض الإسكان
 0.000 11.347 0.540 .صندوق الادخار

 0.645( = ²Rمعامل التحديد )0.803( = Rمعامل الارتباط )
 

، (α=0.05) منأصغر ( وىي α=0.000( أن مستوى الدلالة الإحصائية يساوي صفر)5يلاحظ من الجدول)
الاصطياف،  مكافأةويُستنتج أن ىنالك أثر لعوامل المتغير المستقل بأبعاده )الراتب، وأجور العمل الإضافي، و 

، عدد المعاملات المنجزةبعد ىعمومنحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين، وقرض الإسكان، وصندوق الادخار( 
 وتقبل الفرضية التي تقول بوجود أثر. ،أثر( وجود عدم)وبالتالي ترفض الفرضية العدمية 

(، يظير بسبب عدد المعاملات المنجز( أن الأثر الحاصل عمى بعد المتغير التابع )5يستنتج من الجدول )
(، كون قيم الدلالة صندوق الادخارو  ،وقرض الإسكانالاصطياف،  ثلاثة من أبعاد المتغير المستقل ىي )مكافأة

(، كذلك لا يمكن تجاىل أثر الأبعاد الثلاثة الأخرى وىي α=0.05بة من )الإحصائية ليا ىي اقل أو قري
( VIF(، بسبب قيم عامل تضخم التباين)،منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين)الراتب، وأجور العمل الإضافي

ي لأبناء منحة التعميم الجامعو الاصطياف،  ومكافأة، لجميع أبعاد التعويضات )الراتب، وأجور العمل الإضافي
(، وتفسير ذلك بأنو 3( كما ىو مبين في الجدول )5( اقل من )صندوق الادخارو قرض الإسكان، و الموظفين، 

 ومكافأة، لا يوجد ارتباطات داخمية ذات دلالة بين أبعاد التعويضات )الراتب، وأجور العمل الإضافي
 (.   صندوق الادخارو ، قرض الإسكانو منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين، و الاصطياف، 

( لمتعويضات بأبعادىا α=0.05): لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة الفرضية الفرعية الثانية
قرض و منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين، و الاصطياف،  ومكافأة، )الراتب، وأجور العمل الإضافي
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مراكز  فيدائرة الجمارك الأردنية  لتي يتم ضبطيا لصالحعمى عدد المخالفات ا (صندوق الادخارو الإسكان، 
 الجمارك الأردنية.

وعدد ولاختبار ىذه الفرضية تم استخدام معادلة الانحدار المتعدد لدراسة طبيعة العلاقة بين أبعاد التعويضات 
( يوضح 6جدول )مراكز الجمارك الأردنية، وال فيدائرة الجمارك الأردنية  المخالفات التي يتم ضبطيا لصالح

 ذلك.
 

 (6الجدول)
 عدد المخالفات التي يتم ضبطياتحميل التباين لانحدار أبعاد التعويضات )المتغير المستقل( عمى بُعد 

(ANOVA) 
درجة  مجموع المربعات المعامل

 الحرية
متوسط مجموع 

 المربعات
F الإحصائية مستوى الدلالة 

 17.643 6 105.859 الانحدار
 0.199 326 64.803 لخطأا 0.000 88.757

 ------- 332 170.662 المجموع
 (α)الإحصائية الدلالة  T (ßقيمة بيتا ) البعد

 0.040 2.058 0.119 الراتب.
 0.874 0.158 - - 0.010 أجور العمل الإضافي.

 0.057 1.911 0.119 .الاصطياف مكافأة
 0.000 4.216 0.223 .منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين

 0.794 0.262 - 0.015 - .قرض الإسكان
 0.000 9.288 0.457 .صندوق الادخار

 0.620( = ²Rمعامل التحديد )0.788( = Rمعامل الارتباط )
 

، (α=0.05من ) أصغر( وىي α=0.000أن مستوى الدلالة الإحصائية يساوي صفر) (6)يلاحظ من الجدول
الاصطياف،  مكافأةالمستقل بأبعاده )الراتب، وأجور العمل الإضافي، و لعوامل المتغير  أثر ىنالكويُستنتج أن 

عدد المخالفات التي يتم ومنحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين، وقرض الإسكان، وصندوق الادخار( عمى بعد
 عدم)وبالتالي ترفض الفرضية العدمية  مراكز الجمارك الأردنية، فيدائرة الجمارك الأردنية  لصالح،ضبطيا

 .وتقبل الفرضية التي تقول بوجود أثروجود أثر(
(، يظير عدد المخالفات التي يتم ضبطيا( أن الأثر الحاصل عمى بعد المتغير التابع )6يستنتج من الجدول )

منحة التعميم الجامعي لأبناء و الاصطياف،  بسبب أربعة من أبعاد المتغير المستقل ىي ) الراتب، مكافأة
(، كذلك لا α=0.05(، كون قيم الدلالة الإحصائية ليا ىي اقل أو قريبة من )ق الادخارصندو و  الموظفين ،

( بسبب قيم عامل قرض الإسكانو، يمكن تجاىل أثر الأبعاد الثلاثة الأخرى وىي )أجور العمل الإضافي
منحة و ، الاصطياف ومكافأة، ( لجميع أبعاد التعويضات )الراتب، وأجور العمل الإضافيVIFتضخم التباين)

( كما ىو مبين في الجدول 5( اقل من )صندوق الادخارو قرض الإسكان، و التعميم الجامعي لأبناء الموظفين، 
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(، وتفسير ذلك بأنو لا يوجد ارتباطات داخمية ذات دلالة بين أبعاد التعويضات )الراتب، وأجور العمل 3)
 (.صندوق الادخارو قرض الإسكان، و الموظفين، منحة التعميم الجامعي لأبناء و الاصطياف،  ومكافأة، الإضافي

( لمتعويضات بأبعادىا α=0.05: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة )الفرضية الفرعية الثالثة
قرض و منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين، و الاصطياف،  ومكافأة، )الراتب، وأجور العمل الإضافي

مراكز الجمارك  فيتنفيذ التعميمات والالتزام بالبلاغات الصادرة عن الإدارة عمى الادخار( صندوق و الإسكان، 
 الأردنية.

تنفيذ ولاختبار ىذه الفرضية تم استخدام معادلة الانحدار المتعدد لدراسة طبيعة العلاقة بين أبعاد التعويضات و 
 ( يوضح ذلك.7الأردنية، والجدول )مراكز الجمارك  فيالتعميمات والالتزام بالبلاغات الصادرة عن الإدارة 

 
 (7الجدول)

تنفيذ التعميمات والالتزام بالبلاغات الصادرة تحميل التباين لانحدار أبعاد التعويضات )المتغير المستقل( عمى بُعد 
 عن الإدارة

(ANOVA) 
درجة  مجموع المربعات المعامل

 الحرية
متوسط مجموع 

 المربعات
F الإحصائية مستوى الدلالة 

 11.488 6 68.928 نحدارالا
 0.269 326 87.792 الخطأ 0.000 42.659

 ------- 332 156.720 المجموع
 (α)الإحصائية الدلالة  T (ßقيمة بيتا ) البعد

 0.892 0.137 0.010 الراتب.
 0.677 0.417 0.033 أجور العمل الإضافي.

 0.617 0.507 0.038 .الاصطياف مكافأة
 0.090 1.703 0.114 .جامعي لأبناء الموظفينمنحة التعميم ال
 0.906 0.119 - 0.008 - .قرض الإسكان

 0.000 8.962 0.536 .صندوق الادخار
 0.440( = ²Rمعامل التحديد )0.663( = Rمعامل الارتباط )

 
، (α=0.05من ) أصغر( وىي α=0.000أن مستوى الدلالة الإحصائية يساوي صفر) (7)الجدوليلاحظ من 

الاصطياف،  مكافأةستنتج أن ىنالك أثر لعوامل المتغير المستقل بأبعاده )الراتب، وأجور العمل الإضافي، و ويُ 
تنفيذ التعميمات والالتزام ومنحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين، وقرض الإسكان، وصندوق الادخار( عمى بعد

وتقبل الفرضية التي تقول بوجود وجودأثر(،)عدمية وبالتالي ترفض الفرضية العدمبالبلاغات الصادرة عن الإدارة،
 .أثر

التعميمات والالتزام بالبلاغات ( أن الأثر الحاصل عمى بعد المتغير التابع ) تنفيذ 7يستنتج من الجدول )
ر(، كون قيمة صندوق الادخا(، يظير بسبب بعد واحد من أبعاد المتغير المستقل ىو)الصادرة عن الإدارة

(، كذلك لا يمكن تجاىل أثر الأبعاد الخمسة الأخرى وىي )الراتب، α=0.05ئية لو ىي اقل من )الدلالة الإحصا
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(، بسبب قرض الإسكان،و ومنحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين ،الاصطياف مكافأة، و أجور العمل الإضافي
الاصطياف،  ومكافأة، في( لجميع أبعاد التعويضات )الراتب، وأجور العمل الإضاVIFقيم عامل تضخم التباين)

( كما ىو مبين في 5( اقل من )صندوق الادخارو قرض الإسكان، و منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين، و 
(، وتفسير ذلك بأنو لا يوجد ارتباطات داخمية ذات دلالة بين أبعاد التعويضات)الراتب، وأجور العمل 3الجدول )
 (.صندوق الادخارو قرض الإسكان، و ميم الجامعي لأبناء الموظفين، منحة التعو الاصطياف،  ومكافأة، الإضافي

( لمتعويضات بأبعادىا α=0.05: لا يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة)الفرضية الفرعية الرابعة
قرض و منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين، و الاصطياف،  مكافأة ،)الراتب، وأجور العمل الإضافي

 مراكز الجمارك الأردنية. فيعمى الالتزام بمكان العمل  (صندوق الادخارو  الإسكان،
الالتزام ولاختبار ىذه الفرضية تم استخدام معادلة الانحدار المتعدد لدراسة طبيعة العلاقة بين أبعاد التعويضات و 

 ( يوضح ذلك.8مراكز الجمارك الأردنية، والجدول ) فيبمكان العمل 
 
 

 (8الجدول )
 عمىالالتزام بمكان العمل التباين لانحدارأبعاد التعويضات )المتغير المستقل( عمى بُعد تحميل 

(ANOVA) 
درجة  مجموع المربعات المعامل

 الحرية
متوسط مجموع 

 المربعات
F الإحصائية مستوى الدلالة 

 12.325 6 73.951 الانحدار
 0.192 326 62.497 الخطأ 0.000 64.291

 ------- 332 136.448 المجموع
 (α)الإحصائية الدلالة  T (ßقيمة بيتا ) البعد

 0.821 0.226 - - 0.014 الراتب.
 0.112 1.592 0.115 أجور العمل الإضافي.

 0.246 1.162 0.079 .الاصطياف مكافأة
 0.271 1.103 0.067 .منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين

 0.402 0.840 0.054 .قرض الإسكان
 0.000 9.662 0.522 .دوق الادخارصن

 0.542( = ²Rمعامل التحديد )0.736( = Rمعامل الارتباط )
 

، (α=0.05من ) أصغر( وىي α=0.000أن مستوى الدلالة الإحصائية يساوي صفر) (8)يلاحظ من الجدول
الاصطياف،  مكافأةو ويُستنتج أن ىنالك أثر لعوامل المتغير المستقل بأبعاده )الراتب، وأجور العمل الإضافي، 

الالتزام بمكان  ومنحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين، وقرض الإسكان، وصندوق الادخار( عمى بُعد
 .وتقبل الفرضية التي تقول بوجود أثروجود أثر(، )عدموبالتالي ترفض الفرضية العدمية ،العمل

) الالتزام بمكان العمل(، يظير بسبب بعد  ( أن الأثر الحاصل عمى بعد المتغير التابع8يستنتج من الجدول )
ر(، كون قيمة الدلالة الإحصائية لو ىي اقل من صندوق الادخاواحد من أبعاد المتغير المستقل ىو)

(0.05=αومكافأة،  (، كذلك لا يمكن تجاىل أثر الأبعاد الخمسة الأخرى وىي )الراتب، أجور العمل الإضافي 
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( VIF(، بسبب قيم عامل تضخم التباين)قرض الإسكان،و ي لأبناء الموظفينومنحة التعميم الجامع ،الاصطياف
منحة التعميم الجامعي لأبناء و الاصطياف،  ومكافأة، لجميع أبعاد التعويضات )الراتب، وأجور العمل الإضافي

و (، وتفسير ذلك بأن3( كما ىو مبين في الجدول )5( اقل من )صندوق الادخارو قرض الإسكان، و الموظفين، 
 ومكافأة، لا يوجد ارتباطات داخمية ذات دلالة بين أبعاد التعويضات )الراتب، وأجور العمل الإضافي

 (.صندوق الادخارو قرض الإسكان، و منحة التعميم الجامعي لأبناء الموظفين، و الاصطياف، 
 

 :التوصيات
 :يقترحون التوصيات الآتية وكمت يميالباحثون فإن  الدراسةنتائج عمى  بناءاً 

أن تعمل الإدارة في مراكز الجمارك الأردنية عمى تعديل نظام الرواتب المدفوعة إلى الموظفين، لموصول أولًا:  
إلى نظام رواتب يحقق العدالة بينيم، كذلك لتكون الرواتب المدفوعة لمموظفين تشكل حافزاً ليم لإنجاز كافة 

 الأعمال الموكمة ليم. 
ي المدفوع إلى الموظفين، من قبل إدارة  الجمارك الأردنية، ليتناسب مع زيادة أجور العمل الإضاف: ثانياً  

ساعات العمل الإضافي، وان يكون المبمغ المدفوع إلى الموظفين كأجور عمل إضافي مناسباً لحجم الأعمال 
المطموب من منيم انجازىا، ويشكل تعويضاً مناسبا ليم عن صعوبات العمل، كذلك العمل عمى وضع نظام 

ور العمل الإضافي يحقق العدالة بين الموظفين، وان يكون المبمغ المدفوع إلى الموظفين كأجور عمل لأج
 إضافي كافياً ليشكل حافزا ليم لضبط أية مخالفة، والالتزام بتعميمات الإدارة.  

اف، لتحقيق أن تعدل الإدارة في مراكز الجمارك الأردنية المبمغ المدفوع إلى الموظفين كمكافأة اصطي:ثالثاً  
العدالة والمساواة بين الموظفين، وان يتم إعادة النظر في مبمغ مكافأة الاصطياف المدفوعة إلى الموظفين 

 وبشكل دوري من قبل الإدارة، ليتناسب مع الزيادة في حجم العمل.
بناء الموظفين، أن تعمل الإدارة في مراكز الجمارك الأردنية عمى زيادة عدد المنح الدراسية المخصصة لأ:رابعاً  

وزيادة المبمغ المخصص لممنحة الدراسية ليكون كافياً لتغطية تكاليف الدراسة، والعمل عمى تسييل شروط 
عادة النظر وبشكل دوري بالمبمغ المخصص إلى المنحة الدراسية من قبل  الحصول عمى المنحة الدراسية،وا 

 الإدارة.
الانتظار لمحصول عمى قرض ردنية عمى تقميل عدد سنوات الجمارك الأ الإدارة في مراكزأن تعمل :خامساً  

عادة الإسكان  ليكون مناسباً، وزيادة المبمغ المدفوع كقرض للإسكان لينسجم مع الأسعار السائدة في السوق، وا 
لموصول إلى تحقيق العدالة بين الموظفين، آلية ترتيب الدور بشأن الحصول عمى قرض الإسكان النظر في 

  ميسرة. لتكون الإسكانالضمانات المطموبة من الموظف لمحصول عمى قرض لنظر بكذلك إعادة ا
أن تسعى أدارة الجمارك الأردنية عمى زيادة المبمغ المقتطع من راتب الموظف لغايات الادخار ليكون سادساً: 

عادة النظر بالتعميمات التي تنظم عممية إدارة صندوق الادخار لتكون مقبولة، ليت مكن الموظفين من مناسباً، وا 
 الإفادة من مدخراتيم. 
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