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Abstract 

Objectives: Based on an in-depth review of previous studies, the current study aimed to present a 

new model to comprehend how job turnover is affected, represented by the variable intention to 

leave, socio-economic determinants, seasonality, and job security. Furthermore, It aimed to identify 

the mediating role of job security in connection between socio-economic and seasonal economic 

determinants on the one hand and the intention to leave work on the other. 

Methods: the study adopts a quantitative approach. A questionnaire was electronically distributed 

to a majority of tour guides in Jordan, resulting in 314 responses. Path analysis was employed to 

investigate the hypotheses concerning the impact of independent variables on the dependent 

variable, as well as to explore the mediating role of job security. 

Results: The study results indicated a significant positive effect on socioeconomic determinants 

and seasonality on job security on the one hand and intention to leave work on the other. The effect 

of job security on intention to leave work has also been proven. Finally, the results indicated a 

statistically significant effect of job security as a mediating variable in the relationship between 

economic, social and seasonal determinants on the one hand and the intention to leave work on the 

other. 

Conclusions: Based on the results, the study presented practical recommendations to decision- 

makers regarding the need to adopt trade union work for the tour guidance profession in Jordan. It 

also provided theoretical recommendations for the upcoming researchers, with a particular 

emphasis on the utitlization of social theories to reach outcomes with a high level of scientific depth. 

Keywords: Job turnover, tour guidance, structural equasion model, Jordan. 

  
 دراسة تحليلية للدوران الوظيفي في مهنة الارشاد السياحي في الأردن
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ـص

ّ
 ملخ

استنادا إلى مراجعة متعمقة للدراسات السابقة، تهدف الدراسة الحالية إلى تقديم نموذجًأ جديدًا بهدف فهم مدى تأثر  الأهداف:
 بمتغير نية ترك بمجموعة من المحددات الاجتماعية الاقتصادية، 

ً
الموسمية، والأمن الوظيفي. كما هدفت الدوران الوظيفي ممثلا

إلى تعرُّف الدور الوسيط للأمن الوظيفي للعلاقة بين المحددات الاقتصادية الاجتماعية والموسمية من جهة، ونية ترك العمل من 
 جهة أخرى.

ين السياحيين في الأردن استخدمت الدراسة المنهج الكمي من خلال استمارة استبيان أرسلت إلكترونيًا لغالبية المرشدالمنهجية: 
واستُخدم تحليل المسار للفرضيات المتعلقة بتأثير المتغيرات المستقلة في المتغيرات التابعة والأثر  منهم. 314وتم استقبال إجابات 

 الوسيط للأمن الوظيفي.
في الأمن الوظيفي من جهة، ونية  أظهرت نتائج الدراسة تأثير معنوي إيجابي للمحددات الاجتماعية الاقتصادية والموسمية النتائج:

ترك العمل من جهة أخرى. كما جرى إثبات تأثير الأمن الوظيفي على نية ترك العمل. وأخيرا، أشارت النتائج إلى تأثير دال إحصائيًأ 
 احية أخرى.للأمن الوظيفي كمتغير وسيط في العلاقة بين المحددات في والاجتماعية والموسمية من ناحية، ونية ترك العمل من ن

بناء على النتائج، قدمت الدراسة توصيات عملية لأصحاب القرار أساسها ضرورة تبني العمل النقابي لمهنة الإرشاد الخلاصة: 
السياحي في الأردن. كما قدمت توصيات نظرية للباحثين المستقبليين أهمها استخدام النظريات الاجتماعية للوصول إلى نتائج ذات 

 عمق علمي.
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 قدمةالم

يلعب المرشدون السياحيون دورًا مهمًا في  .تعد السياحة مساهمًا حيويًا في الاقتصاد العالمي، ومن أكثر القطاعات الخدمية خلقا لفرص العمل

ي المستمر صناعة السياحة، حيث يمثلون المصدر الرئيس ي للمعلومات والمساعدة للمسافرين. ومع ذلك، تعاني مهنة الارشاد السياحي من الدوران الوظيف

احي في ترك وظيفته أمرًا مهمًا . من هنا، يعد فهم العوامل التي تؤثر في نية المرشد السي(Mosadeghrad et al., 2011)الذي يؤثر سلبًأ في تجربة السائح 

 ورضا للاحتفاظ به وضمان استمرار نجاح صناعة السياحة. لقد أظهرت الأبحاث أن دوران الموظفين يمكن أن يكون له آثار سلبية على أداء المؤسسة

ن السياحيين إلى نقص الاتساق والخبرة، مما . في سياق صناعة السياحة، يمكن أن تؤدي المشاكل المرتبطة بمعدل الدوران المرتفع بين المرشديالعملاء

 .(Ababneh, 2017)قد يؤثر سلبًا في جودة التجربة السياحية 

ية. إنهم يعمل المرشدون السياحيون في الأردن في مجموعة متنوعة من الأماكن، بما في ذلك المواقع الأثرية والمتنزهات الطبيعية والمعالم الثقاف

غالبًا ما  .(2023, الأردنيةوزارة السياحة والاثار )ة عملائهم مسؤولون عن توفير المعلومات والمساعدة للسياح، وقيادة الجولات والرحلات، وضمان سلام

امل تكون ظروف عمل المرشدين السياحيين في الأردن صعبة، حيث يعمل معظمهم لساعات طويلة، غالبًا في ظروف جوية قاسية، وقد يضطرون إلى التع

حيث قد يضطر المرشدون السياحيون إلى  مع العملاء الصعبين أو المواقف غير المتوقعة. بالإضافة إلى ذلك، يمكن أن تكون الوظيفة متطلبة جسديًا،

. يواجه المرشدون السياحيون في الأردن أيضًا انعدام الأمن المالي، حيث يعتمد دخلهم (Ababneh, 2017)المش ي لمسافات طويلة أو حمل معدات ثقيلة

ن استمرارية غالبًا على عدد السياح. يمكن أن يؤدي هذا إلى المنافسة بين المرشدين السياحيين قد يشعرون من خلالها بالضغط لتقديم أسعار أقل لتأمي

ة للتعامل . ومما زاد من التحديات والمشاكل التي تهدد الامن الوظيفي للمرشدين السياحيين في الأردن تبعات ازمة كورونا التي أظهرت مشاكل إداريالعمل

بوظائف مع الادلاء، خاصة في ضل غياب عمل نقابي منظم للمهنة وتهديد شريحة كبيرة من الادلاء المرخصين بإيقافهم عن العمل بحجة التحاقهم 

 (.2020حكومية أخرى )وكالة عمون الإخبارية، 

القوانين  من الممكن تلخيص أبرز المشاكل التي تعاني منها مهنة الارشاد السياحي في الأردن بتدني الامن المالي والاستقرار الاجتماعي بسبب قصور 

السياس ي والاقتصادي، التنافسية الغير مهنية، وتغول مجموعة من وكالات والأنظمة في معالجة الكثير من المشاكل، الموسمية المرتبطة بغياب الاستقرار 

 .(JTGA, 2003)السياحة والسفر 

سياحية بالرغم من هذه الحقائق المتعلقة بظروف عمل المرشدين السياحيين في العالم على نحو عام وفي الأردن على نحو خاص، لم تقدم الأدبيات ال

 Yetgin ية دراسات كافية لأثر ظروف العمل في الدوران الوظيفي في المهنة. ضمن هذه الدراسات النادرة، خلصت دراسةالمعنية بتحديات الموارد البشر 

& Benligiray (2019) القلق من الناحية الاقتصادية كان له أثر في نية الاستمرار بالعمل. كما اشارت دراسة  الى أن Xu et al. (2018)  أن هناك علاقة إلى

أن العدالة الوظيفية وبيئة العمل كان لها أثر واضح في الاستقرار  Liu et al. (2022)إيجابية بين ضغط العمل ونية ترك الوظيفة. فيما خلصت دراسة 

بيئة العمل ، (Yetgin & Benligiray, 2019) ،ات عديدة عوامل ارتبطت بالدخل المتدنيالوظيفي للمرشدين السياحيين. في المقابل، تناولت دراس

 .(Y. Liu et al., 2018)سفر وسياسات العمل الخاصة بوكالات السياحة وال ،(Ababneh, 2017)المؤسس ي والمشاكل الاجتماعية 

لم تقدم هذه الدراسات تحليل شامل لأثر العوامل الاقتصادية الاجتماعية، الموسمية، والاستقرار الوظيفي على نية الاستمرار  ،ينفي كلتا الحالت

وبناء على ما سبق، سعت هذه الدراسة إلى البناء على الدراسات السابقة من خلال إجراء فحص شامل للعوامل التي تؤثر في بمهنة الارشاد السياحي. 

دف هذه تفاظ بالمرشد السياحي على نطاق عالمي. من خلال تحديد العوامل المشتركة التي تساهم في نوايا المرشدين السياحيين في ترك وظائفهم، تهالاح

 ن تحديدا.الورقة البحثية إلى توفير رؤى يمكن استخدامها لتحسين جودة التجربة السياحية، مع الاخذ بعين الاعتبار ظروف وطبيعة المهنة في الأرد

ه جرى تنظيم هذه الورقة من خلال تقديم مراجعة للأدبيات المتعلقة بظروف عمل المرشد السياحي، متبوعة بوصف لمنهج البحث المستخدمة في هذ

 الدراسة. بعد ذلك، جرى عرض نتائج الدراسة ومناقشتها، متبوعة باستنتاج يلخص النتائج الرئيسية وانعكاسات الدراسة.

 اسةأدبيات الدر 

 مقدمة -

إنتاجيته تعدّ دراسة العوامل المؤثرة على نية ترك العمل من الاعتبارات المهمة في التسويق الداخلي لأي منشأة او قطاع يسعى إلى المحافظة على 

 ,.Al-Badarneh et al) حةالمرجوة والسمعة السوقية. على الرغم من العدد الكبير من الدراسات التطبيقية التي تناولت هذا الموضوع في مجال السيا

2019; Chiang & Liu, 2017; Joung et al., 2015) .الا أن دراسة العوامل التي تؤثر في الدوران الوظيفي في مجال الارشاد السياحي كانت محدودة العدد ،

. إن ة الاخرى على نحو عام، هناك عوامل من الممكن أن تؤثر في نية المرشد السياحي في ترك حياته المهنية التي تتشابه مع نظيراتها من المهن السياحي

ن المرجح أن يفكر الرضا الوظيفي هو أحد العوامل الرئيسية التي يمكن أن تؤثر في قرار المرشد السياحي بالبقاء في دوره أو الانتقال إلى مهنة مختلفة. م

ة. يمكن أن يكون هذا بسبب المرشدون السياحيون الذين لا يشعرون بالرضا عن عملهم في الإقلاع عن العمل والانتقال إلى مهنة مختلفة في ظروف معين

. اعتمادا على الادب (Xu et al., 2018)مجموعة متنوعة من الأسباب، مثل نقص الدعم من الإدارة، عدم تقدير العملاء، ونقص فرص التطوير المهني 
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الدراسة الى تأثير العوامل الاقتصادية الاجتماعية والموسمية على الامن الوظيفي  السياحي الذي تناول عوامل أوسع تؤثر في ترك العمل، تطرقت هذه

فيأتي ضمن ونية ترك العمل. كما جرى فحص دور الامن الوظيفي كوسيط بين العاملين التابعين ونية ترك العمل. أما التركيز على هذه العوامل تحديدا 

 سنوات القليلة الماضية التي يمكن تلخيصها بالتالي:ظروف العمل التي تواجه المهنة في الأردن في ال

 الاعتمادية المطلقة لشريحة كبيرة من المرشدين السياحيين على المهنة. .1

 غياب التنظيم النقابي للمهنة. .2

 التخبط في إدارة شؤون ادلاء السياح في أثناء جائحة كورونا ومن ضمنها القروض البنكية الجدلية في تلك الفترة. .3

 يحة كبيرة من أدلاء السياح عن العمل بحكم التحاقهم بوظائف حكومية أخرى.إيقاف شر  .4

 تأثير الموسمية السياسية على القطاع. .5

 العوامل المؤثرة على الأمن الوظيفي ونية ترك العمل -

 (Socio-economic Factors)العوامل الاقتصادية الاجتماعية 

عية والأسرية والعمل كمرشد سياحي أمرًا صعبًا نظرًا إلى طبيعة الوظيفة، التي غالبًا ما تتضمن قد يكون الحفاظ على التوازن بين الحياة الاجتما

. ومن هنا تظهر أهمية قدرة أدلاء السياح على إدارة وقتهم بفعالية وتحديد (Ababneh, 2017)ساعات عمل طويلة وغير منتظمة، بالإضافة إلى السفر

المرشدين السياحيين لتحقيق توازن صحي بين  أولويات التزاماتهم الشخصية والعائلية. من جهة أخرى، هناك مسؤولية أخلاقية لأرباب العمل لدعم

من جهة أخرى، تحمل العوامل الاجتماعية الاقتصادية تأثيرا  .(Tetik, 2016)العمل والحياة، وتوفير جدول زمني مرن وإجازات عندما يكون ذلك ممكنًا 

العمل في صناعة كبيرا على نية العاملين في صناعة السياحة لترك وظائفهم. يعدّ الدخل من بين أهم هذه العوامل المؤثرة على الرضا الوظيفي ونية ترك 

لكفاءة والعلاقة مع الزملاء واحترام وتحقيق الذات من ضمن كما تعدّ الحاجات الفردية الأساسية مثل الاستقلالية وا (Mohsin et al., 2015) .السياحة

ات المالية المتطلبات الاجتماعية التي من المفترض أن تحققها الوظيفة للفرد. وبالمثل، أظهرت دراسة أخرى ارتباط قوي بين مستوى الرواتب والتعويض

، حيث وجدت الدراسة أن الموظفين الذين رأوا أن دخلهم غير كاف كانوا (El-Said & Aziz, 2022)مع الرضا الوظيفي بين العاملين في صناعة السياحة 

على لترك وظائفهم. من المحتمل أن يكون هذا بسبب حقيقة أن الدخل المنخفض يمكن أن يؤدي أكثر تعبيرا عن مستويات أقل من الرضا الوظيفي ونية أ

 إلى ضغوط مالية وانعدام الأمن الاقتصادي، مما قد يؤثر سلبًا في الرضا الوظيفي العام للفرد والدافع للبقاء.

 اجتماعيًا واقتصاديًا مهمًا
ً

آخر يمكن أن يؤثر في نية العاملين في صناعة السياحة في ترك وظائفهم.  بالإضافة إلى الدخل، يعد الأمن الوظيفي عاملا

يتأثر في العوامل الاقتصادية الاجتماعية وكان مؤشرًا مهمًا على نية دوران العاملين في صناعة  أن انعدام الأمن الوظيفي Mohsin et al. (2013)أظهرت دراسة 

 إلى التفكير في الاستقالة والب
ً

ان حث عن عمل في مكالسياحة، كما أظهرت أن العاملين في صناعة السياحة الذين يرون أن وظيفتهم غير آمنة كانوا أكثر ميلا

 ستقرار المالي.آخر. ان الأمن الوظيفي غالبًا ما يُنظر إليه على أنه عامل مهم في الرضا الوظيفي العام ويمكن أن يؤثر في شعور الفرد بالرفاهية والا 

 بناء على ما سبق، جرى صياغة الفرضيتين التاليتين:

 الاقتصادية الاجتماعية على الأمن الوظيفي لأدلاء السياح.الفرضية الأولى: هناك تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية للعوامل 

 الفرضية الثانية: هناك تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية للعوامل الاقتصادية الاجتماعية على نية أدلاء السياح لترك العمل.

 الموسمية

 & Karamustafa)تشتهر صناعة السياحة بموسميتها، حيث يتقلب الطلب في كثير من الأحيان بناءً على الوقت من العام والعطلات المختلفة 

Ulama, 2010)ل . وفقا Andriotis (2005) عزى هذه التقلبات الى الظروف ، تواجه صناعة السياحة في جميع أنحاء العالم تقلبات مو
ُ
سمية في الطلب. ت

انخفاض المناخية والتأثيرات البشرية والقيود المفروضة على العرض، وتؤدي إلى مشاكل مختلفة للوجهات السياحية مثل الازدحام البيئي الموسمي، 

رج الموسم. من جهة أخرى، تعمل الموسمية على تغييرات في العائد على الاستثمار للمؤسسات السياحية، والإفراط في استخدام المرافق والبطالة خا

 Jolliffe)مستويات التوظيف، حيث تقوم بعض شركات السياحة بتعيين عمال إضافيين خلال مواسم الذروة وتقليل القوى العاملة خلال فترات الركود

& Farnsworth, 2003) التوظيف الموسمي كعامل لا يقل أهمية عن مؤسسية العمل ونقص الضمان . في هذا السياق، أشارت احدى الدراسات أن

 .(Cetin & Yarcan, 2017)الاجتماعي وأثرها في استقرار المهنة وتحديد الفجوات بين المرشدين ومنظمي الرحلات

إلى أن مهنة  Ababneh (2017) في ذات السياق، اشار تؤثر الموسمية على نحو كبير ومباشر في الاستقرار الوظيفي لأدلاء السياح ونية ترك العمل.

لك، لم تغطي الارشاد السياحي معرضة بشدة لتقلب الموسمية، وبالتالي الخوف من انعدام الأمن الاقتصادي والمخاطر المختلفة المرتبطة بالمهنة. ومع ذ

مواسم الدراسات السياحية أثر الموسمية على الدوران الوظيفي في مهنة الارشاد السياحي رغم أن دراسات سابقة عديدة أثبتت العلاقة بين تذبذب 

عن الموسمية وتأثيرها  Belias et al. (2022) العمل مع الدوران الوظيفي في القطاعات الخدمية ومن ضمنها السياحة. من ذلك ما خلصت الية دراسة

دمت دراسة على معدل دوران الموظفين والنزاع داخل مكان العمل، واعتبرتها من أهم القضايا التي يتعين على الفنادق الموسمية التعامل معها. كما ق
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. كما (Zvaigzne et al., 2022)ثقافية وكذلك البيئية تقييمات مختلفة وقسمتها إلى أربع فئات رئيسية: الاقتصادية والتوظيفية والاجتماعية وال اخرى 

 الى الأهمية البالغة للتعامل مع موسمية العمل بحكم تأثيرها البالغ على استدامة الوظائف في القطاع السياحي. Guidetti et al. (2021)أشارت دراسة 

 التاليتين: بناء على ما سبق، جرى صياغة الفرضيتين

 الفرضية الثالثة: هناك تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية لعامل الموسمية على الأمن الوظيفي لأدلاء السياح.

 الفرضية الرابعة: هناك تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية لعامل الموسمية على نية أدلاء السياح لترك العمل.

 الأمن الوظيفي ونية ترك العمل

في تأثيره على الصحة النفسية والجسدية وتكمن  ،ملخصا لأهمية الأمن الوظيفي بناء على مراجعة أدبية للدراسات السابقة Yousef (1998)قدم 

في كثير من الأحيان، تتصف مهنة الارشاد السياحي بغياب الأمن الوظيفي وذلك والالتزام التنظيمي. ، الاحتفاظ بالموظفين، الدوران الوظيفي، للموظف

 Nyahunzvi. يؤكد ذلك (Sandaruwani & Gnanapala, 2016)لارتباط عمل المرشد السياحي الغير منتظم بوكالات السفر والموسمية العالية للسياحة 

& Njerekai (2013)  الأمان الوظيفي والمخاوف من عدم ملائمة واستقرار الاجور. كما أعرب المرشدون السياحيون من خلال نتائج دراسته في انعدام

 عن أسفهم للوضع المتدني الممنوح لهم من قبل أرباب العمل والحكومة على نحو عام.

وران الوظيفي في القطاع السياحي، بينما وكما هو الحال بالنسبة للموسمية، لم تغطي الدراسات السياحية تحليلا وافيا لأثر الأمن الوظيفي على الد

أثرت جرى دراسة هذا الموضوع على قطاعات أخرى. على سبيل المثال، أظهرت دراسة طبقت على موظفين في القطاع الطبي أن جودة البيئة الوظيفية ت

 Wang et al. (2014). كما أظهرت دراسة (Mosadeghrad et al., 2011)على نحو واضح بعامل الأمن الوظيفي التي بدورها أثرت على الدوران الوظيفي 

 التي طبقت على القطاع التعليمي علاقة ارتباطية وثيقة بين الأمن الوظيفي للمعلمين ومعدل الدوران الوظيفي لديهم.

ن يتعلق بالدور الوسيط الذي يلعبه الأمن الوظيفي في العلاقة بين العوامل الاقتصادية والاجتماعية والموسمية من جهة، ونية ترك العمل مفيما 

 دلاءجهة أخرى، فقد تجاهلت الدراسات السابقة فحص هذا التأثير المحتمل. تسعى الدراسة الحالية إلى فحص هذا التأثير بالنظر إلى ظروف عمل أ

ابل، جرى تناول الرضا السياح في الأردن المشار إليها سابقا، التي تحمل في طياتها الكثير من التحديات التي تمس الامن والاستقرار الوظيفي للمهنة. في المق

. في الواقع، يعدّ الامن الوظيفي أساسا للرضا الوظيفي (Falatah et al., 2021) الوظيفي كعامل وسيط بين بعض العوامل ونية ترك العمل في دراسة

(Artz & Kaya, 2014)م الأمن الوظيفي كعامل وسيط.، وبالتالي يعطي مبررا أكبر لإمكانية استخدا 

 بناء على ما سبق، جرى صياغة الفرضيات التالية:

 الفرضية الخامسة: هناك تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية للأمن الوظيفي على نية أدلاء السياح لترك العمل.

 أدلاء السياح لترك العمل.الوظيفي العلاقة بين العوامل الاجتماعية الاقتصادية ونية  الأمنالفرضية السادسة: يتوسط 

 الوظيفي العلاقة بين الموسمية ونية أدلاء السياح لترك العمل.الأمن الفرضية السابعة: يتوسط 

 

 
 : أنموذج الدراسة(1)الشكل 

 ( انموذج الدراسة الذي يتضح من خلاله فرضيات الدراسة وعلى النحو التالي:1يظهر الشكل )

 إيجابي ذو دلالة إحصائية للعوامل الاقتصادية الاجتماعية على الأمن الوظيفي لأدلاء السياح.الفرضية الأولى: هناك تأثير 

 الفرضية الثانية: هناك تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية للعوامل الاقتصادية الاجتماعية على نية أدلاء السياح لترك العمل.
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 امل الموسمية على الأمن الوظيفي لأدلاء السياح.الفرضية الثالثة: هناك تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية لع

 الفرضية الرابعة: هناك تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية لعامل الموسمية على نية أدلاء السياح لترك العمل.

 الفرضية الخامسة: هناك تأثير إيجابي ذو دلالة إحصائية للأمن الوظيفي على نية أدلاء السياح لترك العمل.

 الوظيفي العلاقة بين العوامل الاجتماعية الاقتصادية ونية أدلاء السياح لترك العمل. الأمنادسة: يتوسط الفرضية الس

 الوظيفي العلاقة بين الموسمية ونية أدلاء السياح لترك العمل.الأمن الفرضية السابعة: يتوسط 

 منهجية الدراسة

، فان المنهج الكمي هو الانسب لفحص العلاقة بين المتغير Creswell (2017)حسب تم استخدام المنهج الكمي لفحص فرضيات الدراسة الحالية. وب

ولها أو رفضها. التابع والمتغير المستقل وذلك من خلال الفرضيات النظرية والتجريبية التي توضح العلاقات السببية بين متغيرات الدراسة للوصول الى قب

ئج قابلة للقياس أساسًا قويًا لاتخاذ القرارات وصياغة السياسات على أساس الأدلة، مما يساهم على توفر دقة الأسلوب الكمي وقدرته على تحقيق نتا

وبناء على ذلك، تمكن هذه الطريقة من جمع  .(Sekaran & Bougie, 2016)نحو كبير في معالجة التحديات والفرص ذات الصلة التي بعينة الدراسة 

معدلات الدوران، والحيازة، والرضا الوظيفي، والعوامل التي تؤثر في معدل الدوران. من خلال استخدام الأدوات البيانات الرقمية حول المتغيرات مثل 

وراء دوران  والتقنيات الإحصائية، يمكن للباحثين إنشاء أنماط وارتباطات وعلاقات سببية، مما يسمح بفهم دقيق للديناميكيات متعددة الأوجه الكامنة

 لتوجيه السياحي.الوظائف في قطاع ا

حسب اخر  1307تكون مجتمع الدراسة من كافة المرشدين السياحيين المرخصين لدى وزارة السياحة وجمعية أدلاء السياح الذي وصل عددهم 

 (.2022إحصائية لوزارة السياحة والاثار الأردنية )وزارة السياحة والاثار الأردنية، 

من خلال  2022بعين الاعتبار العدد لإجمالي لعدد المرشدين السياحيين حسب اخر احصائية لعام لضمان أن تكون العينة ممثلة، جرى الأخذ 

 ٪.95٪ ومعامل ثقة 5مع خطأ  Madow (1968)القنوات الإحصائية الرسمية، بعدها جرى استخدام معادلة 

n= the wanted respondents N= all population 

E= reliability 0.05. 

استمارة الدراسة  جرى ارسال .Madow (1968), أي الحد الأدنى المطلوب حسب معادلة 298وعليه فان الحد الأدنى من حجم العينة الممثلة هو 

ن من رشديالى غالبية المرشدين السياحيين في الأردن عبر الايميل ومواقع التواصل الاجتماعي خاصة مجموعات الواتس اب التي يشترك فيها غالبية الم

، وعليه جرى عدّ العينة ممثلة وقابلة 314. كان عدد الاستجابات 2022تشرين أول وكانون أول  في الفترة ما بين شهري  Google Drive Formخلال 

 للتحليل.

لى مراجعة أدبية اتبعت الدراسة الحالية المنهج الكمي، وبناء عليه جرى تصميم استمارة استبيان كمي كأداة للدراسة بنيت فقراته اعتمادا ع

راسة. جرى للدراسات السابقة إضافة الى مراعاة طبيعة مهنة الارشاد السياحي في الأردن في السنوات القليلة الماضية كما جرى توضيحه في مقدمة الد

ربعة التي تشكل المتغيرات الرئيسية ( أجزاء الاستمارة الأ 1تقسيم الاستمارة الى أربع أجزاء )بالإضافة الى المتغيرات الديموغرافية(. يوضح الجدول )

قيق القياس للدراسة إضافة الى المراجع التي جرى الاعتماد عليها في صياغة أسئلة الاستمارة التي من خلالها جرى استخدام مقياس ليكرت الخماس ي لتح

 الكمي لفقرات الاستمارة.

 (: مجالات استمارة الدراسة1الجدول )

 المراجع المجال

 (Ababneh, 2017) الاقتصادية الاجتماعية )متغير مستقل(العوامل 
(Mohsin et al., 2015) 

 (Zientara et al., 2022) الموسمية )متغير مستقل(

 (Sandaruwani & Gnanapala, 2016) الأمن الوظيفي )متغير وسيط(

 (Al-Badarneh et al., 2019) نية ترك العمل )متغير تابع(

 

 (Structural Equation Model) للتحقق وتقدير العلاقة التفاعلية بين متغيرات النموذج، اسـتخدم الباحـثون أسـلوب نمذجـة المعادلـة الهيكليـة

ـد أو أكثـر مـن المتغيـرات لأنه يسـمح بدراسـة العلاقـات المباشـرة وغيـر المباشـرة بيـن متغيـرات الدراسـة، كمـا يسـمح باختبـار مجموعـة العلاقـات بيـن واح
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يـل البيانـات باسـتخدام طريقة أسـلوب نمذجـة المعادلـة الهيكليـة بالمربعـات جرى تحل .المسـتقلة وواحـد أو أكثــر مـن المتغيــرات التابعـة فـي وقـت واحـد

( SEM-PLS - SEM based Squares Least Partialونمذجـة المعادلـة الهيكليـة بالمربعـات الصغـرى الجزئيـة ) ،PLS 4الصغـرى الجزئيـة باستخدام برنامج 

على تتجنـب مشـاكل التعدديـة الخطيـة والتوزيـع الطبيعـي، وذلـك مقارنـة بأسـلوب نمذجـة المعادلـة الهيكليـة لشموله عدد كبير من المتغيرات وقدرته  وذلك

بالنسبة للاختبارات التي جرى اجرائها لفحص الفرضيات، جرى  .Covariance-based SEM (CB-SEM )(Black & Babin, 2019)بالتغايــر المشترك )

فرضيات المتعلقة بتأثير المحددات الاقتصادية والاجتماعية والموسمية على كل من الامن الوظيفي والخاص بال (Path Analysisاستخدام تحليل المسار )

 Bootstrappingونية ترك العمل. ولفحص الفرضيات المتعلقة بالدور الوسيط للأمن الوظيفي في نموذج المعادلة الهيكلية، جرى استخدام تحليل )

Mediation Analysis.) 

 
 الاوزان المعيارية لأسئلة الدراس(: 2شكل )ال

 تحليل البيانات والنتائج

افية  العوامل الديموغر

 العوامل الديموغرافية والخصائص العامة لعينة الدراسة. 2يبين الجدول رقم 

افية2الجدول )  (: العوامل الديموغر

 المتغير الفئات التكرار النسبة المئوية

 ذكر 298 94.9%
 الجنس

 أنثى 16 5.1%

4.1% 13 20-29 

 العمر

23.6% 74 30-39 

26% 82 40-49 

35.2% 110 50-59 

 60فأكثر  35 11.1%

 بكالوريوس 246 78.3%
 المستوى التعليمي

 ماجستير 49 15.6%
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 المتغير الفئات التكرار النسبة المئوية

 دكتوراه 19 6.1%

 الانجليزية 134 42.7%

 لغة العمل
 الفرنسية 99 31.5%

 الروسية 45 14.3%

 أخرى  36 11.5%

7.9% 25 0-25% 

نسبة اعتمادية الدخل على مهنة 
 الارشاد السياحي

12.7% 40 26-50% 

61.5% 193 51-75% 

17.9% 56 76-100% 

 10وأقل  83 26.5%

 سنوات الخبرة

33.4% 105 11-15 

11.1% 35 16-20 

11.1% 35 21-25 

 26وأكثر  56 17.9%

 

 تقييـم نمـوذج القيـاس

وهو ما يشير إلى درجة عالية من  ،0.70من  مقبولة التي لابد أن تكون أكبر α( ان قيم ألفا كرونباخ 2أظهرت نتائج التحليل الموضحة في الجدول )

ذلك اعتمادا ، و 0.70تعد مقبولة كون جميع القيم أكبر من  (CRالاعتمادية على المقاييس المستخدمة، وكذلك الامر بالنسبة لاختبار الثبات المركب )

( يجب AVEاذ ان متوسط التباين المستخرج/ المفسر ) ،فهي مقبولة Convergent Validityقاربي اما بالنسبة لقيم الصدق الت. (Hair et al., 2019)على 

( ان 3اما بالنسبة للصدق التمييزي أظهرت النتائج الموضحة في الجدول ) .(Hair et al., 2019لكل بعد أو متغير يتم قياسه ) 0.50أن تزيد قيمته عن 

 بما ان جميع قيم معاملات ارتباط كل بُعد أو متغير بنفسه أكبر من قيمة ارتباطه بباقي متغيرات الدراسة الأخرى  .كانت مقبولة Fornell–Larcker معايير

 نتيجة استخراج قيمة الجذر التربيعي لمتوسط التباين المستخرج .فذلك دلالة على أن المقاييس التي جرى استخدامها تتمتع بدرجة عالية من الصدق

(square root of AVE). 

 (: معاملات التحميل المعيارية ومعاملات الثبات والصدق التقاربي3الجدول )

 α CR Rho AVE 2R المتغيرات

 - 0.646 0.843 0.811 0.734 الأمن الوظيفي

 - 0.688 0.868 0.905 0.777 المحددات الاقتصادية والاجتماعية

 - 0.739 0.895 0.900 0.835 الموسمية

 0.221 0.719 0.910 0.943 0.872 نية ترك العمل

 

Fornell–Larcker (4):الصدق التمييزي بنائا على معايير الجدول    

 4 3 2 1 المتغيرات

    0.804 الأمن الوظيفي

   0.830 0.318 المحددات الاقتصادية والاجتماعية

  0.860 0.199- 0.223- الموسمية

 0.848 0.224 0.162- 0.256- نية ترك العمل

 

 .Average Path Coefficientفي الجدول السابق تظهر جودة تطابق وملائمة نموذج الدراسة المقترح من خلال حساب متوسط معامل المسار )النتائج 

(. ويمكن القول بأن 2Rما يشير إلى أن النموذج المقترح لديه قدرة تنبؤية عالية. كما تقاس القدرة التنبؤية للنموذج الهيكلي أيضًا بمعامل التحديد )

 Falk and Miller(. وكما اشار Hair et al., 2019( 0.221للمتغيرات السابق ذكرها كان  2Rالنموذج الحالي للدراسة لديه قوة تنبؤية مناسبة حيث أن قيم 
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 .0.10لا يحب أن تقل عن  R2( إلى أن أقل قيمة 1992)

 تقييم النموذج الهيكلي

. بالنسبة للفرضية الأولى والثانية، تشير النتائج ثيرات المباشرة بين متغيرات الدراسة إلى قبول فروض الدراسة المباشرةاظهرت معاملات المسار بالتأ

, ونية ترك العمل من جهة أخرى (β =0 .285, ρ =0.001)الى تأثير معنوي إيجابي للمحددات الاجتماعية الاقتصادية على الأمن الوظيفي من جهة 

(β =0 .533, ρ =0.00) بالنسبة للفرضية الثالثة والرابعة، أظهرت الدراسة وجود تأثير معنوي إيجابي للموسمية على الأمن الوظيفي .(β =0 .166, ρ 

فيما يتعلق بالفرضية الخامسة، جرى اثبات تأثير الأمن الوظيفي على نية  .(β =0 .167, ρ =0.037)من جهة، ونية ترك العمل من جهة أخرى  (0.048=

وعن الفرضية السادسة والسابعة، تشير النتائج إلى أن الأمن الوظيفي يتوسط العلاقة بين المحددات الاقتصادية  .(β =0 .198, ρ =0.049)ترك العمل 

، وكذلك بين الموسمية من جهة ونية ترك العمل من جهة أخرى (β =0 .456, ρ =0.00)والاجتماعية من ناحية، ونية ترك العمل من ناحية أخرى 

(β =0 .214, ρ =0.00).وعليه فان جميع فرضيات الدراسة جرى قبولها ، 

 المقترح للدراسة واختبار فروض الدراسة، يمكن توضيح النتائج كما يلي: تقييم مدى ملاءمة النموذج ولدى

 

 معاملات المسار الخاصة بالتأثيرات المباشرة وغير المباشرة بين متغيرات الدراسة (:5الجدول )

 Β T Ρ العلاقات

 0.049 1.960 0.198 < نية ترك العمل-الأمن الوظيفي 

 0.001 3.346 0.285 < الأمن الوظيفي-المحددات الاقتصادية والاجتماعية 

 0.000 9.319 0.533 العمل< نية ترك -المحددات الاقتصادية والاجتماعية 

 0.048 1.952 0.166 < الأمن الوظيفي-الموسمية 

 0.037 2.091 0.167 < نية ترك العمل-الموسمية 

 0.000 3.968 0.214 < نية ترك العمل-< الأمن الوظيفي -الموسمية 

 0.000 7.618 0.456 < نية ترك العمل-< الأمن الوظيفي -المحددات الاقتصادية والاجتماعية 

Note: β, beta value; ρ, ρ-value; T, T-value 

 

 مناقشة النتائج

ملت أظهرت نتائج الدراسة تأثير معنوي إيجابي للمحددات الاجتماعية الاقتصادية على الأمن الوظيفي من جهة، ونية ترك العمل من جهة أخرى. ش

وتلبية حاجات ة هذه المحددات على نحو رئيس ي الجدوى المادية من المهنة، تأمين الخدمات الاجتماعية الأساسية والحياة الكريمة، الوضع الاجتماعي للمهن

 Barakدراسة  العائلة. أشارت الدراسات السابقة إلى أهمية هذه المحددات كعوامل مؤثرة على الدوران الوظيفي ونية ترك العمل. ومثال ذلك ما أفادت به

et al. (2001) .في  باستخدام الرضا الوظيفي، الإنهاك، ونوايا الدوران كمقاييس مؤثرة، حيث تفترض أن الدعم الاجتماعي له تأثيرات مباشرة في هذا الصدد

أن الظروف الاقتصادية الاجتماعية الغير مثالية للمهنة كانت من العوامل التنبئية المؤثرة على نية ترك الوظيفة.  Conley & You (2017) ى، أظهردراسة أخر 

، قد يرتبط تأثير في الواقع، لقد قدمت الدراسة المذكورة العوامل الاقتصادية الاجتماعية على أنها مسائل إنسانية تشكل جهر بيئة العمل. من جهة أخرى 

التي  Zopiatis et al( 2014العوامل الاجتماعية الاقتصادية أكثر بالوظائف السياحية نظرًا إلى خصوصية العمل في هذا القطاع. هذا ما أكدته دراسة )

ل التي لا يمكن السيطرة عليها، قد تؤثر أفادت أن تفرد وخصوصية بيئة السياحة والضيافة، والظروف الاجتماعية والاقتصادية المتقلبة، وغيرها من العوام

أنه يمكن بسهولة ملاحظة الالتزام في بيئة العمل في بيئة عمل  Youn et al (2017)في نية ترك العمل وتعزز ثقافة الدوران الوظيفي في الصناعة. ويفيد 

ي كعمل حر في الأردن، الا أن المرشد السياحي يبقى مرتبطا اجتماعية مريحة مثل الثقة والتضامن والوحدة. على الرغم من وصف مهنة الارشاد السياح

ل للمرشدين وظيفيا بوكالات السفر التي تعدّ مصدر العمل الوحيد للمرشدين السياحيين. في هذا الصدد، يعدّ تأمين الحاجات الاجتماعية والدخل العاد

أن الموظفين ينظرون الى  Sanusi & Johl (2020)ة عمل تعزز الأمن الوظيفي. يرى السياحيين من المسؤولية الاجتماعية لوكالات السياحة والسفر لخلق بيئ

د الاقتصادية، زيادة التزام الموظفين، وتعزيز ولاء العملاء. ومع ذلك، فإن مفاهيم المسؤولية الاجتماعية للشركات على انها استراتيجية لكسب المزيد من الفوائ

ر الموظف المحتمل المسؤولية الاجتماعية للشركات ونية الموظف لاستمرارية الوظيفة تستند إلى الخيارات المتعلقة بالوظيفة من بين عدة عوامل تؤثر في قرا

لى أن المسؤولية الاجتماعية للشركات أو أرباب العمل يجب أن تقترن بعوامل أخرى قد تشمل عمليات التوظيف للعمل أو عدم العمل مع أرباب المهن. ع

الوظيفة التي  الودية وظروف العمل الجيدة والمزايا الإضافية الأخرى. من جهة أخرى، توصلت دراسات سابقة الى نظرة خاصة للعاملين فيما يتعلق باختيار

في وحماية حقوقهم في مكان العمل. في الواقع، يرتبط ذلك ببناء الولاء ونية الاستمرار مع أرباب العمل عندما تمتلك اداراتها جدية في تشعرهم بالأمن الوظي
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 .;Vlachos et al., 2017) (Brieger et al., 2020توفير حاجاتهم الاجتماعية على حساب مدخلات العمل الخاص بهم

العمل. شملت الأسئلة المطروحة على الموسمية فيما يتعلق بالموسمية، فقد أظهرت النتائج وجود أثر دال على كل من الأمن الوظيفي ونية ترك 

التي وجدت  Chalkiti & Sigala (2009)اتسقت هذه النتيجة مع دراسة  ارتباطها بالأحداث السياسية والجوائح الصحية والتنافس مع المقاصد الأخرى.

لموسمية في معدلات الدوران الوظيفي في الوظائف السياحية أن الموسمية كانت من أهم أسباب دوران الموظفين. في الواقع، جرى تفسير أثر التغيرات ا

بديلة في أوقات بوصفها )في حالات كثيرة( بالأعمال غير الدائمة أو العارضة وارتباطها بمصدر دخل إضافي أكثر منه أساس ي وسعي الكثيرين الى الوظائف ال

جرى الإشارة الى أن الدوران الوظيفي في مهنة الارشاد السياحي تحدده  Ababneh (2016)(. وفي دراسة أخرى ل (Vaugeois and Rollins, 2007الركود 

كما هدفت  موسمية السياحة في الأردن وما يرتبط بها من التوزيع غير المتكافئ للعمل. يؤدي ذلك الى البحث عن أعمال بديلة تتصف بثبات نسبي أكبر.

وعة من العوامل في نية الموظف الموسمي في قطاع السياحة للعودة إلى العمل. كشفت البيانات إلى إيجاد تأثير مجم Ismert & Petrick (2004)دراسة 

يا الموظفين للعودة التي جرى جمعها من خلال هذه الدراسة الى اختلافات بين الموظفين في السنة الأولى والموظفين العائدين، ومعايير الجودة المتعلقة بنوا

ون ارتباط درجة تأثير الموسمية على الشعور بالأمن الوظيفي ونية ترك العمل بنوعية الموسمية. بمعنى اخر، لن يكون قلق إلى العمل. من المنطقي أن يك

)حيث  المرشد السياحي من الموسمية المرتبطة بحالة الطقس )حيث تقل أعداد السياح في ذروة الشتاء( مقارنة بالموسمية المرتبطة بأحداث سياسية

صتنعدم الحركة ا
ّ
من خلال مراجعة أدبية حيث شملت العوامل محددات الموسمية السياحية  Andriotis (2005)لسياحية(. في هذا السياق، لخ

لقد أغفلت  الجوية، العطل المدرسية, العطل العامة، القيود الحكومية، ومدى توفر العاملين في القطاع ومزودي الخدمات على مدار السنة. في الواقع،

ر الجوائح الصحية. على الرغم من أن الكثير من هذه العوامل الدراسات السابقة المحددات الأكثر قلقا للموسمية والمتعلقة بالاستقرار السياس ي وانتشا

سية يجب أن تعكس وجود وظائف موسمية على وجه التحديد، إلا أنها تتوافق أيضًا مع ممارسات التوظيف الموسمية حيث تتم عمليات التوظيف الرئي

العمالة المرتفع تقليديًا من خلال تأخير التعيينات الجديدة حتى موسم  ربما في مرة أو مرتين محددتين خلال العام، أو حيث يمكن استخدام معدل دوران

زداد القلق من الموسمية والتفكير في البحث عن مصدر اخر أو حتى . من المنطقي أن ي(Ball, 1988)الذروة، وهذا الحال يظهر جليا في قطاع السياحة 

. ان البيئات التي مهنة جديدة عندما تكون المهنة غير مرتبطة بنقابة أو نظام تقاعد امن كما هي حال المهنة في الأردن، ما يعطي تبرير أكبر لهذه النتيجة

وظيفي، نقص فرص التقدم الوظيفي، والدوران المفرط غالبًا ما تتأثر في سمات العمل المادية تواجه تحديات مثل الموسمية، العمل بدوام جزئي، الأمن ال

. ترافق (Zopiatis et al., 2014)أكثر من غيرها من العوامل، التي يبدو أن لها دورًا حاسمًا في التأثير على كل من الرضا الوظيفي العام ونية ترك العمل 

 وزيادة الاعتماد على الموظفين المحيطين. الطبيعة الموسمية للصناعة انخفاض في النواة

ماعية أظهرت نتائج الدراسة أيضا تأثير الأمن الوظيفي على نية ترك العمل، إضافة الى اثبات الدور الوسيط للأمن الوظيفي بين المحددات الاجت

دور جمعية أدلاء السياح )التي لا ترتبط ببناء نقابي(، الاقتصادية من جهة، ونية ترك العمل من جهة أخرى. شملت فقرات الأمن الوظيفي أسئلة ترتبط ب

في هذا  وزارة السياحة والاثار، ووكالات السياحة والسفر في الأمن والاستقرار الوظيفي للمرشدين السياحيين، بالإضافة الى الوصف العام للمهنة

ونية ترك العمل في قطاعي السياحة والضيافة، الا أن ما جرى تقديمه  على الرغم من قلة الدراسات التي تناولت العلاقة بين الأمن الوظيفي الخصوص.

 ع دراسةفي هذا الحقل أظهر وبشكل واضح الأثر الذي يسببه الأمن الوظيفي في سلوكهم المستقبلي وعلى رأسها نية ترك العمل. اتسقت هذه النتيجة م

Pang et al (2016) اض الامن الوظيفي. في هذا الاطار، أظهرت دراسة التي أظهرت ارتفاع الدوران الوظيفي مع انخفMohsin et al. (2015)  علاقة

كما اتسقت هذه النتيجة مع  إيجابية بين حماس الموظفين ونيتهم في المغادرة، بالإضافة إلى التأثير الإيجابي للعمل غير المحفز على نية الموظفين للمغادرة.

حيث أظهر العاملون الذين لا يشعرون بالأمن  ،التي درست أثر الدخل المرض ي والأمن الوظيفي في الدوران الوظيفيMohsin et al. (2013) دراسة 

التي ربطت الدوران الوظيفي في  Al-khasawneh & Box (2013)ودراسة  الوظيفي في القطاع السياحي استعدادهم للبحث عن فرصة عمل أخرى،

ية، غياب نقابة خاصة بالمهنة وعدم تبني مبادرات ومما يبرر هذه النتيجة في الدراسة الحال الفنادق الأردنية بشعور الموظفين بغياب الأمن الوظيفي.

ترة الربيع استثمارية أو خطة طوارئ لحل المشاكل المرتبطة بفترات الأزمات، وأفضل مثال عليها ما مر به المرشدون السياحيون من أزمة توقف العمل ف

م الأدبيات السياحية أعمال بحثية في هذا الخصوص. في الدراسة فيما يتعلق بالدور الوسيط للأمن الوظيفي، لم تقدالعربي ومن ثم جائحة كورونا. 

 Altinayفي المقابل، قدمت دراسة  الحالية، جرى اثبات الدور الوسيط للأمن الوظيفي بين المغيرين المستقلين من جهة، ونية ترك العمل من جهة أخرى.

et al. (2019)  فحصا للدور الوسيط للأمن الوظيفي بين العلاقة بين المدراء والموظفين من جهة، والارتباط بالعمل من جهة أخرى حيث أثبتت وجود هذا

 من جهة أخرى، ي لنية ترك العمل.الدور. قد تتسق هذه النتيجة مع الدراسة الحالية على نحو جزئي إذا افترضنا أن الارتباط بالعمل هو الوجه الإيجاب

. (Roskies & Louis‐Guerin, 1990)ثبت أن الشعور بالأمن الوظيفي يختلف نتيجة للممارسات التنظيمية التي تؤثر في علاقة العمل أو ظروف العمل 

في دراسة أخرى، على الرغم من اختلاف المتغيرات التي توسط بينها وهي الأجهزة النقابية في العمل وتحسين أداء الموظفين ظهر دور الأمن الوظيفي كوسيط 

(Newman et al., 2019) ،يمكن وصف دور الأمن الوظيفي كوسيط بين عوامل تتعلق بالبيئة الوظيفية وسلوك العاملين بالأمر المنطقي . على نحو عام

 وهذا يظهر أهمية التوسع في دراسة الدور الوسيط له. ،(Altinay et al., 2019)والمتوقع 
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 الخاتمة

معادلة هيكلية. اعتمد بناء هذا  تقدم الدراسة الحالية اسهاما علميا جديدا في مجال الدوران الوظيفي لمهنة الارشاد السياحي من خلال نموذج

حقيقية  النموذج على مراجعة للدراسات السابقة مدعومة بتحليل شامل لواقع حال المهنة في الأردن في السنوات القليلة الماضية التي أظهرت مشكلة

الموسمية كمتغيرين مستقلين، الأمن الوظيفي تمس الاستقرار الوظيفي. اعتمادا على هذين المعيارين، جرى اختيار العوامل الاجتماعية الاقتصادية و 

لسابقة كمتغير مستقل اخر ووسيط بين المتغيرين المستقلين من جهة ونية ترك العمل )المتغير التابع( من جهة أخرى. في الواقع، قدمت الدراسات ا

الالتزامات العائلية  ،(Benligiray & Yetgin, 2021)مجموعة من العوامل المؤثرة على الدوران الوظيفي ونية ترك العمل أهمها القلق الاقتصادي 

 & Melubo) ،حقوق العاملين ،(Xu et al., 2018)ضغط العمل  ،(Zientara et al., 2022)الموسمية القسرية  ،(Ababneh, 2017)والاجتماعية 

Buzinde, 2016) والامن الوظيفي بأشكاله المختلفة ,(Altinay et al., 2019) قدمت الدراسة الحالية نتائج ذات قيمة مضافة من خلال نموذج جديد .

عمل، شمل غالبية هذه العوامل في متغيرات النموذج، ومن ذلك مثلا شمول المحددات الاقتصادية الاجتماعية لمجموعة من هذه العوامل مثل ضغط ال

 .لعائلية والاجتماعية. كما أخذ بعين الاعتبار غياب العمل النقابي للمهنة في قياس متغير الأمن الوظيفيالقلق الاقتصادي، والالتزامات ا

ا تبني بناء على نتائج الدراسة، تظهر الحاجة لإعادة النظر في التعامل مع أسباب الاستقرار الوظيفي للمرشدين السياحيين في الأردن، ومن ضمنه

هنة التي باتت ضرورة ملحة في ظل الازمات التي تؤثر سلبًأ في المهنة وبأوقات لا يمكن التكهن بها، الذي من شأنه تأمين الحد فكرة المؤسسية النقابية للم

ا في كثير الأدنى من المتطلبات الحياتية للمرشدين السياحيين في أثناء الأزمات كتأسيس مشروعات استثمارية تؤمن دخل ثابت للمنتسبين مثل نظيراته

من لنقابات المهنية الأخرى. وبغض النظر عن الأزمات، فان أخذ هذه العقبات على محمل الجد له أثر تسويقي مهم للمقصد السياحي الذي يتعزز من ا

الى ضرورة الوقوف على مسببات  Barak et al. (2001)خلال تحسين الأداء المهني للمرشدين السياحيين بعد تحقيق الرضا الوظيفي. في هذا السياق، أشار 

والمتعلقة  ( العوامل الديموغرافية، الشخصية1الدوران الوظيفي التي لخصها بناء على مجموعة من الدراسات التجريبية للعاملين في الخدمة الإنسانية: )

( الشروط التنظيمية، مثل الإنصاف فيما يتعلق بالتعويض والثقافة 3( التصورات المهنية، بما في ذلك الالتزام التنظيمي والرضا الوظيفي؛ و)2بالعمل )

جمعية أدلاء السياح، ووكالات  ،رالتنظيمية مقابل التنوع. في حالة الأردن، تقع مسؤولية تبني هذه التوصيات على كاهل كل من وزارة السياحة والاثا

 السياحة والسفر من خلال منهج علمي اداري يراعي أصول تطبيق مبادئ التسويق الداخلي الموجه للعاملين.

ة قع مسألومما يزيد من جدية المسألة أن المشاكل المذكورة لا تقتصر في تأثيرها على المهنة من الناحية التسويقية للأردن سياحيا، انها في الوا

تمس شريحة إنسانية في القطاع السياحي غالبيتهم من ذوي الاعتمادية شبه التي  اقتصادية اجتماعية مرتبطة ببطالة من نوع اخر أساسها الموسمية

ثين عن مصادر المطلقة على المهنة. ان الطبيعة الموسمية للمهنة مع اغفال الحلول البديلة من قبل صناع القرار يجعل هذه المهنة أكثر ملائمة للباح

ف  قبلون قسرًا على مثل هذه الوظائف لأنه لا توجد العمال الموسميين غير الطوعيين بأنهم أولئك الذين يBall (1988)دخل ثانوية. في هذا السياق، يُعرَّ

خارج فرصة عمل عادية بديلة بمستوى مقبول من الأجور وظروف العمل. يتناقض هذا مع العمل التوعي الموسمي لهؤلاء الذين لديهم التزامات أخرى 

 عمل على نحو موسمي فقط.فترة العمل الموسمية )مثل الطلاب( أو ربما لأنهم يفضلون وقت الفراغ الذي قد يوفره ال

سة نوص ي من الناحية العلمية البحثية، وكما هو الحال بالنسبة لغالبية الدراسات التي تتطرق الى الموارد البشرية، لا بد من وجود محددات للدرا

المهن السياحية وتحديدا في مجال الإرشاد بها الباحثين المستقبليين. على نحو عام، قدمت أدبيات السياحة أبحاثا قليلة العدد عن الدوران الوظيفي في 

مقابلات مع السياحي، بينما كان الاهتمام البحثي بموظفي الفنادق أكبر. من ناحية المنهج والمحتوى، تقترح هذه الدراسة تبني المنهج المختلط بعمل 

ى، غاب استخدام النظريات الاجتماعية عن معظم هذه أصحاب القرار من القطاعين العام والخاص لمناقشة نتائج الدراسة الأصلية. من ناحية أخر 

من فهم لدوران العمل بناءً على نظريات المقارنة الاجتماعية والتبادل  Geurts et al. (1999)الدراسات. ومن ضمن تلك الدراسات النادرة ما قدمه 

يين دراسة الاجتماعي والإنصاف، حيث افترضوا أن اللامساواة المتصورة في علاقة العمل تولد مشاعر الاستياء. كما توص ي الدراسة الباحثين المستقبل

بأن الدراسات السابقة في  Barak et al. (2001)اء بفترة زمنية مقيدة. في هذا السياق، يفيد انطباع العاملين في القطاع على المدى البعيد وعدم الاكتف

ن نقطة زمنية ثابتة واستخدمت متغيرًا تابعًا ثنائي التفرع )دوران أو عدم دوران(. وقد بدأ حصري تقريبًا معدل الدوران مهذا المجال درست على نحو 

 هذا يتغير على مدى السنوات القليلة الماضية، مما يعكس العملية المطولة في بعض الأحيان التي ينطوي عليها قرار ترك الوظيفة.
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 المصادر والمراجع

 

(. جمعية أدلاء السياح الأردنية. من موقع وزارة السياحة والاثار  2023وزارة السياحة والاثار الأردنية. )

/mota.gov.jo/AR/ListDetails/1064/6الجمعيات__المتخصصة 

  /https://mota.gov.jo/AR/List. من موقع وزارة السياحة والاثار 2022(. المنشآت السياحية و العاملين لعام 2022وزارة السياحة والاثار الأردنية. )

 https://www.ammonnews.net/article/523167(. فيروس كورونا مرة أخرى: تحديات وإملاءات. من موقع وكالة عمون الاخبارية 2020وكالة عمون الإخبارية. )
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