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 والتقدير الشكر 

الحمد لله رب العالمين، والصلاة والسلام على سيدنا محمد وعلى آله وصحبه اجمعين.  
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طوال   الهامي  ومصدر  سندي  كانت  من  لوالدتي،  الامتنان  عبارات  اصدق  وازجي 

والاعتزاز الى الدكتور المشرف الياس شهدا    مسيرتي الدراسية. كما اتقدم بجزيل الشكر

لما بذله من توجيه كريم وملاحظات قيمة وصدر رحب اعانني بها على وضع البحث  

 .على الجادة حتى اكتمل

ونشكر كل   كما لا ننسى أن نتقدم بالشكر إلى جميع العاملين في كلية إدارة الأعمال

 من قدم لنا يد العون من قريب أو بعيد. 

محافظة مسقط   فيوكما لا ننسى أن نتقدم بالشكر إلى جميع أساتذة جامعة الشرقية  

 عمان. بسلطنة  
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 الملخص

السعادة في بيئة العمل على الاداء الوظيفي   أثرهدفت هذه الدراسة الى استكشاف  

من خلال تطبيق ميداني بوزارة الاعلام في سلطنة عمان. ولتحقيق ذلك اعتمد الباحث 

الاستبانة اداة لجمع البيانات من مجتمع الدراسة المتمثل في العاملين بالوزارة، واستخدم 

وظفا وموظفة تم اختيارهم  م  200المنهج الوصفي التحليلي لتحليل بيانات عينة قوامها  

النتائج عن وجود   الميسرة. واسفرت  العينة  للسعادة   أثربطريقة  ذي دلالة احصائية 

الوظيفية في تحسين الاداء الوظيفي لدى موظفي الوزارة، كما بينت ان تنمية مشاعر  

السعادة في العمل تسهم في تحفيز العاملين على بلوغ اهدافهم وتعزز قدرتهم على  

 .امهم بكفاءة وفعاليةاداء مه

  العدالة   ترسيخ  على  العملوفي ضوء ما تم التوصل إليه من نتائج توصي الدراسة  

 العمل   تركهم  من  الخوف  حالة  ونزع   الوظيفي   للأداء  والاستقرار  بالأمن   العاملين  وشعور

 والاهتمام   والاحترام   الثقة  وجود   من  الناتجة  الإيجابية  المشاعر  بلورة   خلال  من

  على   ايجابيا    ينعكس   مما  والمعنوية   المادية   حاجاتهم   واشباع   وأفكارهم   بمقترحاتهم

الوظيفية ، و ضرورة قيام    والسعادة  بالارتياح  وشعورهم  أعمالهم  انجاز  في  العاملين



 ح‌

 

الوزارة بالربط ما بين السعادة في مكان العمل وارتقاء الأداء الوظيفي فلذلك يساعد في 

 . خلق بيئة تنظيمية تحافظ على الموظفين وتحول دون انتقالهم إلى أمكنة أخرى 

 الوظيفي، وزارة العلام  العمل، الأداء السعادة، الكلمات المفتاحية:

 

Abstract 

This study aimed to explore the effect of workplace happiness on job 

performance through a field application at the Ministry of Information in 

the Sultanate of Oman. To that end, the researcher used a questionnaire as 

the data-collection instrument for the study population, comprising the 

ministry’s employees, and employed a descriptive-analytical approach to 

analyze data from a sample of 200 male and female employees selected via 

convenience sampling. The findings revealed a statistically significant 

effect of workplace happiness on improving job performance among the 

ministry’s staff and indicated that fostering feelings of happiness at work 

helps motivate employees to achieve their goals and enhances their ability 

to carry out their tasks efficiently and effectively. In light of the results 

reached, the study recommends working to establish justice and employees' 

sense of security and stability in job performance and removing the fear of 

leaving work by crystallizing positive feelings resulting from the presence 

of trust, respect, and interest in their suggestions and ideas and satisfying 

their material and moral needs, which is positively reflected on employees 

in completing their work and feeling comfortable and happy at work, and 

the necessity for the ministry to link happiness in the workplace with 

improving job performance, as this helps in creating an organizational 

environment that preserves employees and prevents them from moving to 

other places. 
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 إشكالية الدراسة  الول:الفصل 

 المقدمة  1.1

فرض موضـــــوع الســـــعادة الوظيفية نفســـــه على الســـــاحة ، كظاهرة تحتا  إلى مزيد من  

ــبت أهمية كبيرة   الدراســــة من منظور نفســــي ومن زوايا إدارية وقيادية وتنظيمية، واكتســ

بين الكتاب والباحثين في الدول المتقدمة ، حيث يعتبر العنصـر البشـري من أهم موارد 

ساسية لها في تحقيق أهدافها وتنفيذ خططها، ومن  المؤسسات ، حيث يعتبر الركيزة الأ

هنـا تحر  الإدارة النـاجحـة على توجيـه الأفراد بشــــــــــــــكـل جيـد وبنـاء قـدراتهم من خلال 

ربط أهــدافهم بــأهــداف المنظمــة والعمــل على خلق منــاز تنظيمي يعزز المشــــــــــــــــاركــة 

عمل. )العون، والاحترام المتبادل والشعور بالمسؤولية وغرس روح التعاون والولاء في ال

2019.) 

ــعيدة ،  ــعيد هو شـــيء ثمين يســـاعد الموظي على تكوين حياة سـ ومكان العمل السـ

بـافتراض أن معظم النـاس يقضــــــــــــــون وقتـا في العمـل أكثر من أي أنشــــــــــــــطـة أخرى ، 

وبالتالي ، فإن السـعادة في مكان العمل تسـاهم أيضـا بشـكل كبير في تطوير المنظمة،  

ريح وبيئـة عمـل جيـدة واهتمام  والموظفون الســــــــــــــعـداء هم أولئـك الـذين يعملون في جو م

كبير من الإدارة العليــا ، ممــا يولـد قبولا للعمــل الـذي يقومون بـه ومن ثم يجعلهم أكثر 

ــا المتمثلة في الرفا ية التي   ــلون إلى أقصـــى درجات الرضـ ارتياحا لمنظمتهم وربما يصـ

يشــعر بها الموظي في مؤســســته ، ونتيجة لذلك فإن كل ما ســبق ســيســاهم في إنجاز  

 (2021 )مصطفي،مل بأعلى مستويات الكفاءة والفعالية.الع

 لموظي، حيث وينظر إلى السعادة الوظيفية أيضا على أنها قرار شخصي يتخذها  

وحــالــة التكــامــل العــاطفي    فيهــا،يشــــــــــــــعر بعلاقــة عــاطفيــة قويــة بــالمنظمــة التي يعمــل  
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ــؤول او والفكري، ــه مســـــ ــوء   بنجاحها،ملتزما  يعتبر نفســـــ ــب في ضـــــ ويتخذ هذا المنصـــــ

ــياســـــــات وممارســـــــات  فكلما كانت المنظمة أكثر   الموظفين،وموقفها تجاه  المنظمة،ســـــ

 بالعمل،واهتمامهم    حماســــــا،كلما كان الموظفون أكثر    موظفيها،حرصــــــا على ســــــعادة  

ممــــا يؤدي إلى زيــــادة   الإنتــــاجيــــة،وقــــدرتهم    للمنظمــــة،وولائهم    الإنتــــا ،ورغبتهم في  

 (2018، والعموري الإنتاجية. )المعايطة 

 مشكلة الدراسة  1.2

 متزايدة   تحديات   –   الإعلام   وزارة  ومنها   –   عمان   سلطنة  في  الحكومية   المؤسسات   تواجه

 الإدارية   التحولات   ظل  في  سيّما  لا  الوظيفي،  الأداء  من  عالية   مستويات   تحقيق  في

 الضروري   من  أصبح  وقد .  الحديثة  العمل  بيئة  متطلبات   وتزايد   المتسارعة،  والتكنولوجية

 العوامل  هذه  بين  ومن  إنتاجيتهم،  وتعزيز   الموظفين  تحفيز  في  المؤثرة  العوامل  عن  البحث 

 في  متزايدا  اهتماما  تلقى  التي  الأساسية  المحاور  كأحد   الوظيفية  السعادة  مفهوم  برز

 .المعاصرة الإدارية الأدبيات 

 واضحة  معرفية  فجوة  هناك  أن  إلا  الوظيفية،  بالسعادة  المتنامي  النظري   الاهتمام  ورغم

 العمل   بيئة   داخل  الفعلي  وأدائه  الموظي  سعادة  مستوى   بين  التطبيقية  العلاقة  فهم  في

 .الخاصة الإدارية بطبيعته يتسم الذي الحكومي، القطاع في وخصوصا العمانية،

ما    ومن تناقش  التى  الأولي  الدراسة  الدراسة كونها  أهمية  تأتي  للسعادة   إذاهنا  كان 

وبناءا  على   مسقط.الوظيفية دورا وتأثيرا  على الدور الوظيفي بوزارة الإعلام بمحافظة  

الإجابة   فى  الدراسة  مشكلة  تتلخص  السؤال  ذلك   تؤثر   مدى  أي  إلى  التالي:على 

  سلطنة   في  الإعلام   بوزارة  للعاملين  الوظيفي  الأداء  تحسين  في  الوظيفية  السعادة

 عُمان
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 أسئلة الدراسة 

 يتمثل سؤال الدراسة الرئيسي في: من خلال هذه الدراسة

 والعلاقة مع الآخرين(   البيئي،التمكين    العدالة،  الزمالة.بعد )  ما أثر السعادة الوظيفية

 على الإداء الوظيفي لدي منسوبي وزارة الإعلام بمحافظة مسقط بسلطنة عمان؟ 

 ويتفرع من التساؤلات الفرعية التالية: 

 مسقط؟ وزارة الإعلام بمحافظة  موظفيما مستوى السعادة الوظيفية لدى  .1

 مسقط؟ ما درجة الأداء الوظيفي لدى منسوبي وزارة الإعلام بمحافظة  .2

والعلاقة   البيئي،التمكين    العدالة،  الزمالة.)بأبعادها  السعادة الوظيفية  الى اي مدى تؤثر   .3

 مسقط؟  الإعلام بمحافظة موظفي وزارةلدى الاداء الوظيفي على  مع الآخرين(

 أهداف الدراسة  1.3

 إلى:تهدف هذه الدراسة 

على .1 الضوء  بمحافظة   تسليط  الإعلام  وزارة  منسوبي  لدى  الوظيفية  السعادة  طبيعة 

 مسقط.

 معدل الأداء الوظيفي لدى منسوبي وزارة الإعلام بمحافظة مسقط. قياس  .2

 الوظيفية.أهم العناصر التى تحقق السعادة  تحديد  .3

التمكين   العدالة،  الزمالة.)  بأبعادها طبيعة العلاقة بين السعادة الوظيفية  دراسة وتحليل .4

 واداء العاملين فى وزارة الإعلام بمحافظة مسقط.  والعلاقة مع الآخرين( البيئي،

والتوصيات   .5 المقترحات  خا  التي  تقديم  شكل  الإعلام  وزارة  بعض   تساعد  وكذلك 

     الحكومية العاملة في سلطنة عمان المنظمات 

 أهمية الدراسة  1.4
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 تتضح أهمية الموضوع فيما يلي   

     الأهمية العلمية   1.4.1

يحظى موضوع السعادة الوظيفية وعلاقتها بالأداء الوظيفي بأهمية كبيرة خلال السنوات  .1

 الأخيرة.

السعادة  .2 أثر  العمانية في مجال معرفة  للمكتبة  المعرفة  الدراسة نوع من  تضيف هذه 

 والذي قد يستفيد منه الباحثون في هذا المجال. الأداء،الوظيفية على 

قد تسهم الدراسة في إثراء المكتبات العربية والأجنبية بمعلومات عن موضوع البحث  .3

الأداء   الوظيفية على  السعادة  أثر  إيجابيات   الوظيفي،في  لتوضيح  توصيات  وتقديم 

 السعادة الوظيفية. 

 الاجتماعية، جاء هذا البحث في محاولة لسد النقص في العلوم الاجتماعية لهذه الظاهرة   .4

والتي قد تحاول الحد من مشكلة   الوظيفي،وهو تأثير أثر السعادة الوظيفية على الأداء  

 نقص الباحثين والمهتمين بهذا المجال. 

يعد هذا الموضوع من الموضوعات التي لا يتناولها أو لا يتم دراستها بواسطة الباحثون  .5

 بالشكل الكافي والعمق الذي تطلبه الأزمة لمثل هذه الدراسة.

توفير مادة علمية للباحثين تساعدهم على فتح الآفاق الجديدة والمستقبلية لدراسة أثر  .6

 على الأداء الوظيفي.  الاخرى  بأبعادها  السعادة الوظيفية

    الأهمية العملية 1.4.2

الباحثين في سلطنة  .1 قبل  من  الدراسة  هذه  نتائج وتوصيات ومقترحات  الاستفادة من 

 عمان.
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توجيه النظر نحو السبل المثلى لتعزيز دور السعادة الوظيفية ودورها فى   علىتعمل   .2

 الوظيفي.تطوير الأداء 

مساعدة المسؤولين والمختصين من خلال الحقائق الواردة فيه والنتائج والتوصيات في  .3

 التعرف على واقع السعادة الوظيفية فى وزارة الإعلام.

المساهمة من خلال توصياته واقتراحاته للمسؤولين لتعزيز هذه الجوانب بطريقة تزيد  .4

 من بالسعادة الوظيفية وبالتالي زيادة إنتاجيتهم. 

القطاع   .5 ذات  المؤسسات  جميع  على  وتعميمها  البحث  هذا  توصيات  استخدام  يمكن 

 لديها.الخا  والعام التي تهتم للأداء الوظيفي 

منها فى رسم الخطط والسياسات التى   الاستفادةتنبع أهمية الدراسة من خلال إمكانية   .6

 العمانية.تساعد فى تطوير أداء العاملين فى جميع المؤسسات 

    أنموذج الدراسة 1.5

 

 

 

 

 

   متغيرات الدراسة (1.1شكل رقم )

 ووفقا  لنموذ  الدراسة المبين في الشكل السابق، يمكن افتراض الفرضية التالية: 

 المتغير المستقل 
 السعادة في العمل 

 

 الأداء الوظيفي 

 الزمالة  

  العدالة

 التمكين البيئي

 العلاقة الإيجابية مع الخرين

 ر التابع المتغ
 



7 

 

 ات الدراسة فرضي 1.7

الوظيفية   للسعادة  إحصائية  دلالة  ذو  أثر  التمكين   العدالة،   الزمالة.)بأبعادها  يوجد 

على الأداء الوظيفي لدى وزارة الإعلام بمحافظة مسقط (  والعلاقة مع الآخرين   البيئي،

 عمان. بسلطنة  

 وتتفرع من الفرضية الرئيسية الفرضيات الفرعية التالية:

على الأداء الوظيفي لدى وزارة الإعلام بمحافظة   للعدالة يوجد أثر ذو دلالة إحصائية   .1

 عمان. مسقط بسلطنة  

على الأداء الوظيفي لدى وزارة الإعلام بمحافظة   للزمالةيوجد أثر ذو دلالة إحصائية   .2

 عمان. مسقط بسلطنة  

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للتمكين البيئي على الأداء الوظيفي لدى وزارة الإعلام  .3

 عمان.بمحافظة مسقط بسلطنة  

يوجد أثر ذو دلالة إحصائية للعلاقة الإيجابية مع الاخرين على الأداء الوظيفي لدى   .4

 عمان. وزارة الإعلام بمحافظة مسقط بسلطنة  

 حدود الدراسة 1.8

اقتصرت الدراسة على وزارة الإعلام بمحافظة مسقط في سلطنة  الحد المكاني للدراسة:  

 عمان.

للدراسة:   البشري  درجاتهم  الحد  بجميع  والعاملين  الموظفين  على  الدراسة  اقتصرت 

 الوظيفية فيوزارة الإعلام بمحافظة مسقط )قيد الدراسة(.

 م. 2023سيتم تطبيق الدراسة في عام الحد الزمني للبحث: 

 اقتصرت الحدود الموضوعية للدراسة في المتغيرات التالية:  الحد الموضوعي للبحث: 



8 

 

 .المتغير المستقل: السعادة الوظيفية

 .المتغير التابع: الداء الوظيفي

 مصطلحات الدراسة  1.9

 السعادة الوظيفية  

لأنه يشعر بعلاقة عاطفية قوية   الموظي،تعتبر السعادة الوظيفية قرارا شخصيا يتخذه   •

ــه مســــــــــؤولا   الفكري،وحالة التكامل العاطفي    بها،مع المنظمة التي يعمل  ويعتبر نفســــــــ

ويتخذ هذا المنصـب في ضـوء سـياسـات وممارسـات المنظمة ورؤيتها    بنجاحه،وملتزما 

كلمـا كـان الموظفون أكثر  موظفيهـا،للموظفين. وكلمـا كـانـت المنظمـة مهتمـة بســــــــــــــعـاة  

مما   الإنتاجية،وولائهم للمنظمة وقدرتهم   الإنتا ،ورغبتهم في  بالعمل،حماســا واهتماما  

 (2018، والعموري  المعايطة)الإنتاجية. يؤدي إلى زيادة 

إنها شــــــعور العاملين بالراحة والرضــــــا فى العمل وقناعتهم الداخلية بأن مايقوم به من    •

أعمال أو يحققة من إنجاز فى العمل يتناســــــب مع اهدافة الخاصــــــة وطموحة الوظيفي  

 (2017، )العامري 

الســــــعادة الوظيفية هي شــــــعور إيجابي    (Agustien &Soeling،2020)فيما اشــــــار  •

للفرد في أي وقـــت من العمـــل لأن الفرد يعرف ويـــدير ويؤثر على عـــالم العمـــل حتى  

ــه في الوظيفة ويســـــاهم   ــا لنفســـ يتمكن من تحقيق أقصـــــى قدر من الأداء وتوفير الرضـــ

  بوظائفهم،أيضـا في إنتاجية المنظمة لذلك عندما يكون الموظفون في المنظمة سـعداء 

 ستزداد إنتاجية المنظمة.

 :وتم تعريف هذا السعادة الوظيفية إجرائيا بالعناصر التالية •

 .العملالشعور بالحماس للذهاب إلى  -
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 شعور بالإنجاز الشخصي.  -

 مشاعر جميلة تجاه الجميع في بيئة العمل. -

 التالية:وتشمل السعادة الوظيفية الابعاد  •

والعلاقة  الهادفة، البيئي، الحياةالتمكين    الذات،تقبل   الشـخصـي،والتطور    الاسـتقلالية،

 الايجابية مع الآخرين.

 الأداء الوظيفي  

ممـارســــــــــــــة تهـدف الى تقـدير اداء الفرد في مهـامه وتحـديد قدراته والســــــــــــــمـات المطلوبة  •

 .(2010لانجاز العمل بنجاح )رضوان، 

مــا تســــــــــــــتهــدفــه المنظمــة من اهــداف ومخرجــات يتم تحقيقــه عبر اداء العــاملين فيهــا  •

 .(2012)الفاضل، 

المحصــــــــلة العملية للأنشــــــــطة والإنجازات وما يباشــــــــره الأفراد من مهام داخل المنظمة   •

 (.2016)الجبالي، 

ــيف الباحث 2016ويتفق الباحث مع تعريف الجبالي ) ــة. ويضـــــ ( لأنه الأقرب للدراســـــ

أن الأداء يشــــــــــــــير إلى تحقيق ولتمـام المهـام المكونـة لوظيفـة الفرد وهو يعكس الكيفيـة  

ويشـير    المبذول،التي يحقق بها الفرد متطلبات الوظيفة، يجب تمييز الأداء عن الجهد 

ــتهلكة ويتم قياس الأداء على أســـاس النتائج التي حصـــل عليها   الجهد إلى الطاقة المسـ

 الفرد.
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 هيكل الدراسة   1.10

أهداف   -أسئلة الدراسة  -مشكلة الدراسة  –ويتكون من )التمهيد    الفصل الأول: المقدمة -

مصادر جمع   –منهج الدراسة    -نموذ  وفرضيات الدراسة  -أهمية الدراسة   -الدراسة

 الخاتمة(.  - يكل الدراسة  -مصطلحات الدراسة  –حدود الدراسة -البيانات 

السعادة الوظيفية   -الإطار النظري والأدبيات السابقة ويتكون من )تمهيد الفصل الثاني:   -

 الخاتمة(. -الأدبيات السابقة  -الأداء الوظيفي  –

العلمية - المنهجية  الثالث:  )تمهيد   الفصل  الفصل  هذا  الدراسة   - وتناول  نوع   -هدف 

  - وحدة التحليل  - القياس والمقاييس  - مدى تدخل الباحث   - التخطيط للدراسة   -الدراسة

 الخاتمة(.  -تحليل البيانات   -طرق جمع البيانات  -المدى الزمني  -تصميم العينات 

 الخاتمة

تناول هذا الفصل الإطار العام للدراسة، حيث قدمت فيه مقدمة تمهيدية لموضوع البحث 

تضمنت عرضا عاما لمجال الدراسة. وقد تم التأكيد على أهمية إدراك الإدارات الواعية 

للأثر الإيجابي للسعادة الوظيفية، وأهمية تعزيز انتماء الأفراد لمؤسساتهم، بما يسهم  

ا الموارد  تحويل  تحقيق في  على  المؤسسة  قدرة  من  يعزز  فاعل  عنصر  إلى  لبشرية 

وفعالية بكفاءة  العام    أهدافها  القطاعين  تواجه مؤسسات  التي  التحديات  ومع تصاعد 

يعنى  إداري رشيد  منهج  تبني  إلى  الحاجة  تبرز  أهدافها،  تحقيق  والخا  في سبيل 

بتنمية رأس المال البشري، من خلال تمكين المديرين من أداء دورهم في تحسين الأداء 

 .الوظيفي للموظفين تحت إشرافهم

كما استعرض الفصل مشكلة الدراسة وأسئلتها التي تركزت حول دراسة أثر السعادة 

الوظيفية على الأداء الوظيفي لمنسوبي وزارة الإعلام بمحافظة مسقط في سلطنة عمان، 
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وتضمّن    .بالإضافة إلى توضيح أهداف الدراسة وأهميتها من الجانبين العلمي والعملي

الفصل كذلك عرضا لنموذ  الدراسة وفرضياتها، والمنهجية المعتمدة، إلى جانب بيان  

وأخير ا،  للمصطلحات،  الإجرائية  والتعريفات  الدراسة،  وحدود  البيانات،  جمع  أدوات 

 الهيكل التنظيمي لفصول الرسالة
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 الثاني الفصل 

     النظري والدراسات السابقة الإطار

  

      تمهيد  2.1
 النظري: ويتضمن الإطار 2.2

 السعادة الوظيفية مفهوم  2.3

 الأداء الوظيفي  2.4

 الدراسات السابقة: ويتضمن  2.2

 السعادة الوظيفية2.2.1

 الأداء الوظيفي 2.2.2

 الخاتمة  2.3
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   الثانيالفصل 

 النظري والدراسات السابقة  الإطار

 تمهيد  2.1

النظري والادبيات الســــــابقة التي    الإطارفي هذا الفصــــــل ســــــيقوم الباحث بالتطرق الى 

تعود بشـــــكل وثيق على اســـــئلة الدراســـــة ومشـــــكلة الدراســـــة، ولتســـــهيل ذلك قام الباحث 

النظري الخـا   الإطاربتقســــــــــــــيم هذا الفصــــــــــــــل الى مبحثين: المبحـث الأول ويتنـاول  

بمتغيرات الدراســــــــة )الســــــــعادة الوظيفية، الأداء الوظيفي(، بينما يتناول المبحث الثاني  

ــتفادة   ــة وبيان أوجه الاســ ــوع الدراســ ــات العربية والأجنبية التي تحدثت عن موضــ الدراســ

 يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة. ومامن الدراسات السابقة 

 النظري  الإطار 2.2

 السعادة الوظيفية  2.2.1

يعد مفهوم السعادة من أكثر المفا يم التي أثارت جدلا  بين الباحثين والمفكرين نظرا 

لتعدد زوايا النظر إليه وتباين المدارس الفكرية في تفسيره. فالسعادة عند عامة الناس 

ترتبط غالبا بإشباع الحاجات والرغبات المادية، بينما يراها الفلاسفة حالة من التوازن  

روح، ويربطها رجال الدين بالقرب من الله وراحة الضمير. أما علماء النفس بين العقل وال

الداخلي والانسجام العاطفي، في حين يرى   إليها بوصفها حالة من الرضا  فينظرون 

الاقتصاديون والإداريون أنها ناتجة عن تحقيق الذات والنجاح المهني والاستقرار المالي. 

تع السعادة  إن  القول  يمكن  الأفراد، وبذلك،  إليه جميع  يسعى  عميقا  إنسانيا  د شعورا 

وبخاصة العاملين والموظفين، لما توفره من طمأنينة وراحة نفسية وسكينة داخل بيئة 

 العمل وخارجها.
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كان صعبا جدا على علماء النفس تعريف مصطلح السعادة، ترتبط بأحاسيس ولدراك  .

تعتمد على شعور كل   لاوتصرفات الأفراد، وغالبا ما أشاروا إليها بـ "الرفا ية الذاتية"  

 (2021مانع، ) حديفرد على 

من خلال استعراض مجموعة من المفا يم التي تناولت تفسير السعادة الوظيفية، يمكن  

ملاحظة تنوع وجهات النظر حول تحديد تعريف دقيق لهذا المفهوم. إلا أن هناك اتفاقا  

ضمنيا  بين الباحثين على أن السعادة الوظيفية تنبع من درجة الانسجام التي يشعر بها 

 .أخرى جهة، ومدى توافقه مع بيئة العمل المحيطة به من جهة الفرد تجاه وظيفته من 

ونظرته   د وتتجس لذاته،  وتقديره  الداخلي،  بالرضا  الموظي  شعور  في  السعادة  هذه 

الإيجابية لما يدور حوله داخل المؤسسة. كما أنها تنعكس في مدى ارتباطه المهني بما 

 .عمليعزز تطوره الذاتي، وتفاعله مع المستجدات في بيئة ال

وتعد جودة العلاقات المهنية، سواء داخل المنظمة أو خارجها، جزءا  جوهريا  من هذا 

إطار  واستيعابه ضمن  الوظيفي  الواقع  تقبل  على  الفرد  قدرة  إلى  بالإضافة  المفهوم، 

 .أهدافه الشخصية والمهنية

كما يظهر جانب آخر للسعادة الوظيفية في سعي الفرد المستمر نحو الإنجاز، وتحقيق 

 .تطلعاته المستقبلية في بيئة عمل تتسم بالمرونة والدعم

النفسي  التوازن  من  حالة  بأنها  الوظيفية  السعادة  تعريف  يمكن  ذلك،  من  وانطلاقا  

والانسجام الذاتي يعيشها الموظي نتيجة شعوره بالارتياح والتقدير في بيئة العمل، إلى 

جانب شعوره بالانتماء إلى فريق العمل، وتحقيقه لأهدافه المهنية وتطلعاته المستقبلية 

 ( 2023)علي، ة مشجعة ومحفزةفي إطار بيئة تنظيمي
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 اهمية السعادة الوظيفية 

عد السعادة الوظيفية من العوامل الأساسية التي تسهم في تعزيز الأداء المؤسسي ت   

للمؤسسات  الاستراتيجية  الأهداف  أعلى،  .وتحقيق  بدافعية  يتمتع  السعيد  فالموظي 

ويُظهر التزام ا أكبر تجاه مهامه، مما ينعكس إيجاب ا على جودة الخدمات المقدمة ورضا 

كما أن بيئة العمل التي تعزز السعادة الوظيفية تُسهم في تقليل معدلات  .المتعاملين

الغياب ودوران الموظفين، وتُحفز على الابتكار والإبداع، مما يعزز من القدرة التنافسية 

 .للمؤسسة

ية" أن  في ضوء مدخل إدارة الموارد البشر   (2023  وليد،علي  )وقد أظهرت دراسة     

م  سهم في زيادة كفاءة أعضاء هيئة التدريس وتحسين مستوى أدائه السعادة الوظيفية ت

ا من الخبرات، مهارات جديدة واكتسابهم مزيد ا، وتعلمهم  من خلال تنميتهم وتطويرهم ذاتي

مقابل مادي، وهو ما ينعكس    مما يشعرهم بأنهم قادرون على تنمية مهاراتهم بدون  

على استقرارهم الوظيفي؛ إذ يحققون أهدافهم الذاتية المتعلقة بالتطوير والتنمية المهنية 

  .خلال وجودهم في الجامعات التي يعملون بها

 يري الباحث 

ا لتحسين الأداء الفردي، بل هو أيضأن تعزيز السعادة الوظيفية ليس فقط ضرورة    

ا سسات أكثر مرونة وابتكار سهم في بناء مؤ ستراتيجي في رأس المال البشري، ياستثمار ا

 .واستدامة

 عناصر السعادة الوظيفية في المؤسسات

حيث ركز  المؤســــســــة،اختلي الباحثون في تحديد مكونات بناء الســــعادة الوظيفية في  

وركز   الوظيفية،وركز بعضــــــــــهم على الخصــــــــــائص    البيئية،بعضــــــــــهم على المكونات 
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بعضـهم على الخصـائص الشـخصـية للفرد العامل، نقدم أدناه ثلاو خطوات تجمع بين  

 جميع المكونات المذكورة أعلاه والمهمة في بناء استراتيجية السعادة الوظيفية.

 احترام القيم التنظيمية الواضحة .1

تلعب القيم دورا مهما في جلب الســعادة والقضــاء على التوتر لدى موظفي المؤســســة،  

حيث يحترم الجميع القيم الواضــــــحة ، لكن المســــــؤولين غالبا ما يخطئون في اعتقادهم  

أن الضــغط على الموظفين ســيرفع مســتوى أدائهم ، لكن ما يحدو هو إرهاقهم المتزايد  

من الضــــغط  العمل بدلاأو فقدان ترقية أو ترك  الذي يدفعهم للبحث عن وظيفة جديدة

يمكن لمسؤولي الضغط نشر ثقافة اللطي والاحترام من أجل خلق بيئة تتميز بعلاقات 

اجتماعية إيجابية وقوية ، والحفاظ على صـحة الموظفين وتخفيفهم من ضـغوا العمل 

ــداقة والدعم  ــهم ، ولقامة التعاطي والصــ ــاعدة بعضــ بينهم، كل ، ولديهم الرغبة في مســ

 (2021)مانع،  لتزامهم بعملهمهذا سيزيد من مستويات إنتاجيتهم ويعزز ا

 الشفاف    والتصالالتواصل الفعال   .2

يعد التواصـل الفعال الذي يسـهل حدوثه أحد العناصـر الأسـاسـية في بناء بيئة تنظيمية  

حتى لو كان ما لا    مرؤوســـــيهم،ولكي يســـــتمع المســـــؤولون إلى مخاوف وآراء  ســـــعيدة،

ــماعه،يريدون   والمهم في التواصــــل هو   الثقة،مهما في زيادة الطاقة الإيجابية وبناء   ســ

يقوم بموجبه المســؤولون بتشــجيع موظفيهم على التحدو دون الحاجة إلى   فعال،حوار 

كما أن التواصـــــل الفعال هو أحد العناصـــــر الأســـــاســـــية في بناء    الآخرين،التحدو مع 

 (2019)العور،  التالي:نذكرها على النحو  سعيدة،بيئة تنظيمية 

 مستوى الثقة المتبادلة بين الطرفين. .1

 الدورية.الاجتماعات الدورية وغير  .2
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 المفتوح.مدى إتباع المسؤول لسياسة الباب  .3

 الموظي.استعداد المسؤول للاستماع إلى  .4

 مدى قدرة الموظي على طلب لقاء مع المسؤول. .5

 عليه.طول الفترة الزمنية بين طلب عقد الاجتماع والرد  .6

 به.إلى أي مدى يشجع المسؤول الموظي على الاتصال  .7

 شعور الموظي بالطمأنينة لعرض كل ما لديه في حضور المسؤول.  .8

 التقدير والتركيز على نقاا القوة .3

 ،العمـل فهمأحـد الاحتيـاجـات التي يســــــــــــــعى الموظفون لتحقيقهـا هو تحقيق الـذات في  

يريدون أن يتم شــــــــــــــكرهم على إكمال إنجازاتهم، عندما يقوم   المنظمة،كأعضــــــــــــــاء في 

فإن ذلك يجعلهم ســــــعداء ويزيد من    وتكريمهم،المســــــؤولون والزملاء بتهنئتهم وشــــــكرهم  

ــهم بقيمة   ــاء    الذات،إحســــــــــــاســــــــــ مما يقوي العلاقات الاجتماعية والوظيفية بين أعضــــــــــ

 المنظمة.

ــعي لدى  ــؤول على نقاا القوة بدلا من نقاا الضــــــ تزداد  الموظفين،عندما يركز المســــــ

ســــــــــــــعـادتهم الوظيفيـة لأنهم يريدون أن يتم التعرف عليهم لمهـاراتهم وأفكـارهم، كمـا أنهم  

فتركيز المســــــــؤول على نقاا ضــــــــعي   ضــــــــعفهم،بحاجة إلى الدعم للتخلص من نقاا  

ــبة    العمل،الموظي يجعل الموظي يزيد من إنتاجيته في   ــبة بالنسـ بينما ترتفع هذه النسـ

 ((THIRIET, 2014 لي من إجمالي الموظفين الذين تركز نقاا قوتهم.

 يرى الباحث

أن الســـعادة الوظيفية لا تتحقق فقط من خلال الحوافز المادية أو تحســـين ظروف     

العمل، بل تتطلب أيضــــــا بيئة تنظيمية تتبنى قيما  واضــــــحة وتشــــــعر الموظي بالتقدير  
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والثقة. كما أن التوازن بين الحياة المهنية والشخصية، وجودة العلاقات الإنسانية داخل 

بيئة العمل، يمثلان عنصرا  أساسيا  في تعزيز مشاعر الانتماء والاستقرار، مما ينعكس  

 .إيجابا على مستوى الأداء والولاء المؤسسي
 الوظيفية:مؤشرات السعادة  

 يمكن تناول مؤشرات السعادة الوظيفية على النحو التالي:

 والرغبات:الحتياجات  .1

  الأســـاســـية،تعتمد درجة ســـعادة الموظي على مدى نجاح المنظمة في تلبية احتياجاته  

ــلوك  ــرح الســــــــــ وهي الحاجة إلى القوة والحاجة إلى الإنجاز والحاجة إلى الانتماء. يشــــــــــ

ــليم والإنتاجية   ــاه وطرق تحفيزه لتحقيق الأداء الســـــ ــية.البشـــــــري ودوافعه ورضـــــ  المرضـــــ

 (2006)الدليمي، 

 للموظفين:تقدير الإدارة  .2

وهذا يجســـــــــــــد ســـــــــــــعيها لاحترامها والاعتراف بها لتأمين حالات الإلهام لمبدعيها حتى  

  عـاليـة،يصــــــــــــــبح هؤلاء العمـال قـادرين على الإنتـا  والعطـاء بطريقـة تضــــــــــــــمن فعـاليـة  

وتعترف بالنجاح وتؤســـــــــس الروح المعنوية. وهنا نميل إلى القول بأن الإدارة ســـــــــتعمل  

على خلق حــالــة من الثقــة بينهــا وبين الموظفين بمــا يضــــــــــــــمن غرضــــــــــــــهــا في تحمــل  

وبالتالي القدرة على مواجهة التحديات التي تعيق عملهم.   إليهم،المســــــــــؤوليات الموكلة 

هنا هو إشـــارة إلى وجود رؤية واضـــحة من كل ما يدور حولها داخل أروقة البيئة التي  

ظفين  يعملون فيهـــا، ممـــا يعني أن الطريقـــة التي تتبنـــاهـــا الإدارة في التعـــامـــل مع المو 

 العملتشير إلى مدى قدرتها على تحديد السلوكيات المتوقعة منهم في مجال 
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 الزملاء:العلاقة مع  .3

ــمن تفاعلهم وفهمهم. وبالتالي   ــر حاجة اجتماعية بين الأفراد ويضـــــ ــد هذا المؤشـــــ يجســـــ

والتي تجسد حالات الارتباا الذاتي بينهما، وبالتالي فهو   أرواحهم،الخوض في أعماق  

والتي تظهر آثارها على مســــــــــــتويات    بها،يشــــــــــــير إلى درجة الســــــــــــعادة التي يتمتعون  

ــدد،إنتـاجيتهم. في هـذا   الـدرجـة العـاليـة من المودة والتفـاهم بين   إنيمكننـا القول    الصــــــــــــ

ــبة   الموظفين والإدارة قد تعزز أدائهم الجيد وبالتالي تؤثر على العامل النفســـــــــي بالنســـــــ

ــعادة الوظيفية انطلقت    القول،وخلاصـــة   لهم، ــدة للسـ من الواضـــح أن المؤشـــرات المجسـ

ــيم العلاقة بين الإدارة والموظفين،    الاحتياجات،من   من خلال تقييم الإدارة وحتى ترســــــ

هذا يشـــــــــير لنا إلى أن هناك حاجة للتفاعل بين هذه الأبعاد الإيجابية بحيث يدعم كل 

بعد البعد الآخر. إن إشـــباع الحاجة يجســـد المســـعى المســـتمر لادارة لخدمة الموظفين  

 (2009)معجل، والمودة. ويؤسس التواصل معهم في إطار الألفة 

 الوظيفية:العوامل التي تحدد السعادة 

  2020الوظيفيـــة، كمـــاذكرهـــا )هنـــاك أربعـــة عوامـــل محـــددة للســــــــــــــعـــادة    لنـــا أنيتبين  

,Merdeka )يوهي كالتال: 

 الدخل:   .1

وهنـاك علاقـة قويـة بين دخـل   الفرد،يشــــــــــــــير الـدخـل إلى الأجور التي يحصــــــــــــــل عليهـا  

الشــــخص ورضــــاه عن الحياة، وتتأثر هذه الســــعادة بالتكيف مع الدخل بقدر ما تتوافق  

 الزيادة في الدخل مع زيادة السعادة.
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 الدعم الجتماعي:  .2

إن العلاقات الاجتماعية داخل العمل هي التي تؤثر بشــكل إيجابي على ســعادة الفرد، 

يشــــــــــــمل الدعم الاجتماعي توفير الموارد المادية أو الخدمات المطلوبة أو المســــــــــــاعدة 

وهذا قد  المحتا ،بالإضـــــــــــــافة إلى توفير الرعاية أو التعاطي مع الشـــــــــــــخص  المالية،

 يعزز الصحة العقلية من خلال زيادة احترام الذات.

 الوضع الوظيفي:  .3

وأن   متعاقدين، ،مؤقتين  يشير إلى حالة يكون فيها العاملون الحكوميون إما دائمين أو  

 ،أو أن العقد   ســـعيد،لذلك فهو   دائم،ســـعادة الفرد تعتمد على وضـــعه الوظيفي كعامل 

 الوظيفة المؤقتة غير سعيد لأنه معرض لخطر فقدان وظيفته.

 ظروف العمل:  .4

تتمثل ظروف العمل في الضــــوضــــاء والمخاطر والأنشــــطة والســــلامة، وأن الفرد يمكن  

 المنظمات،أن يكون مســـتويات مختلفة من الســـعادة خلال أنشـــطة العمل المختلفة في 

يشــعر بعض العمال بالرضــا عن أنشــطة عملهم بينما يعاني بعض العمال من تجارب 

وترتبط الظروف الصحية للأفراد العاملين ارتباطا وثيقا بظروف بيئة    العمل،سلبية في 

العمل مثل القدرة على العمل وجدول العمل الإضــــــافي والســــــفر وجودة الهواء وظروف 

 كل هذه العوامل يمكن أن تؤثر على سعادة الأفراد العاملين. إنالإضاءة حيث 

وهي    عوامـل،الســــــــــــــعـادة في العمـل بثلاثـة   ر( تتـأثSender et al,2021)بين فيمـا  

حــددهــا ونجــد غنــه قــد    التنظيميــة،العوامــل الفرديــة وخصــــــــــــــــائص الوظيفــة والظروف  

ــائدة  العمل،( وهو يتألي من طبيعة ظروف 2022 وجعفر،الرميدي  ) والعلاقات الســـــــــ

 والعلاقة ومدى توازنها بين العمل والحياة. العاملين،بين الأفراد 
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 الوظيفية:أبعاد السعادة  

ــعادة   ــعب تحديد أبعاد الســ ــة أن هناك اختلافات بين    الوظيفية،لقد كان من الصــ خاصــ

من خلال مفهوم    ذلك،ومع   الوظيفية،الباحثين والكتاب حول مفهوم أو شعور السعادة 

مما يدل على أنها عاطفة عاطفية إيجابية مســـتقرة نســـبيا تتمثل في إحســـاس   الســـعادة،

(  2016،الفرد بالبهجة والســـــرور وغياب المشـــــاعر المســـــببة للخوف كما ذكر )زروالي

ويمكن تحديد مجموعة من المؤشــــرات الســــلوكية التي تشــــير إلى الســــعادة أو الشــــعور 

 بالسعادة الوظيفية على أنها مؤشرات:

 :الزمالة. 1

  داخـــل   العـــاملين  بين  والمهنيـــة  الاجتمـــاعيـــة  العلاقـــات   نوعيـــة  إلى  البعـــد   هـــذا  يشــــــــــــــير

 وجود . زملائه قبل  من والتقدير والقبول  بالانتماء الموظي  شـــــــعور ومدى المؤســـــــســـــــة،

ــودها عمل  بيئة ــهم المتبادل  والدعم والتعاون   التفاهم  يســــ   تعزيز في  مباشــــــر بشــــــكل  يســــ

ــعور ــعادة الشــ ــة  بينت   وقد . الأفراد  لدى  بالســ  العلاقات  جودة أن(  2021 القرني،)  دراســ

  خفض  في  وتســـــــــهم  للموظي،  النفســـــــــي الرضـــــــــا  على  كبير بشـــــــــكل  تؤثر  الزملاء  بين

ــتويات  ــين التوتر  مســ ــعر الزملاء  بين  التعاون   أن كما. العام الأداء  وتحســ   بأنه  الفرد  يُشــ

 .المؤسسة في وبدوره بنفسه ثقته يعزز مما متكامل، فريق من جزء

 :العدالة. 2

ــية  العوامل  من العمل  بيئة في  العدالة تُعد  ــاســ ــعادة  لتحقيق  الأســ ــمل  الوظيفية،  الســ  وتشــ

  السياسات   عدالة)  الإجرائية  والعدالة  ،(والموارد   المكافآت   توزيع  عدالة)  التوزيعية  العدالة

  أكدت  وقد (.  والرؤســــــــــــــاء  الموظفين  بين  المعـاملـة  عدالة)  التعـاملات   وعدالة  ،(والقرارات 

  بمســتوى   إيجابيا  يرتبط المؤســســة  داخل بالعدالة الشــعور  أن(  2020 الشــامي،) دراســة
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  الإحبــاا،  إلى  يؤدي  العــدالــة  غيــاب   أن  حين  في  التنظيمي،  والولاء  الوظيفي  الرضـــــــــــــــا

  عمل  بيئة  خلق في  يســهم  العدالة مبدأ  تحقيق فإن  هنا،  ومن.  العمل لترك  النوايا وزيادة

 بمؤسساتهم العاملين ارتباا من ويعزز وتحفيزا، استقرارا أكثر

 الستقلال:

يشــير إلى مدى قدرة الفرد واســتقلاله في عمله من حيث التمكين الوظيفي وأخذ كل ما 

بالإضـــــــــافة إلى  منه،هو ضـــــــــروري لوظيفته دون الرجوع إلى مســـــــــتويات إدارية أعلى  

ــه وفقـا للمعـايير الاجتمـاعيـة وهـذا يتيح لـه أن يكون لـديـه ثقـة   إمكـانيـة تقييم الفرد نفســــــــــــ

ــتقبلية وأن يواجه أي ضــــغوا اجتماعية تحاول تغيير آرائه وتعديل   ــة بآرائه المســ خاصــ

أي مدى قدرته على    الآخرين،تنظيم الســـــــلوك الشـــــــخصـــــــي الداخلي أثناء التفاعل مع 

وكذلك مدى قدرته على اتخاذ قراراته دون الاعتماد    بنفســــــه،تقرير مصــــــيره واســــــتقلاله 

ــتقلال من خلال تفويض الصــــــــــلاحيا   الآخرين.على   ــار البعض إلى الاســــــــ ت  وقد أشــــــــ

ــتقلين في حدود الوظيفة التي يعملون    للموظفين، ــهل عملية التنفيذ وجعلهم مســـ مما يســـ

فيها والنتيجة النهائية ســــــــتعطي نوع الســــــــعادة والراحة النفســــــــية التي تســــــــاهم في توليد 

 دون الرجوع إلى إدارة أعلى منه مشاعر السعادة من حيث أداء الموظي لواجباته

مع الأخذ في الاعتبار منح اللامركزية في العمل   الاســـــــتقلال،وقد أشـــــــار البعض إلى 

ــؤوليات والمعلومات التي   ــلاحيات والمســـــــ الوظيفي للموظي الفردي لمنحه جميع الصـــــــ

 (2010, ثابت )ذلك. مع الإشارة إلى  اليومية،يحتاجها لأداء وظيفته 

وتناول البعض إن هناك دوافع لاعتماد الاســتقلال أو منح الاســتقلال للموظفين الأفراد 

ــتقلال هو اســـــــــــتراتيجية حتمية وعاجلة للمنظمات   ــتهم اليومية ، والاســـــــــ خلال ممارســـــــــ

ــلع والخدمات التي تقدمها ، واعتماد المنظمات الرائدة لمفا يم   ــين أدائها والســـــــــــ لتحســـــــــــ
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الاســـــــــــتقلال الفردي يؤدي إلى نتائج إيجابية وهذا قد يشـــــــــــجع المنظمات الأخرى على  

ــاء منظمات مثقفة تتميز   ــعادة الوظيفية ولنشــــــــ ــتراتيجيات للســــــــ تبنيها وتبني نفس الاســــــــ

بقـدرات وأداء عـاليين من خلال إمكـانيـات توفير الاســــــــــــــتقلاليـة للموظي الفردي الـذي  

عــــــالم   في  الرئيســــــــــــــي  العنصــــــــــــــر  اليوم  المنظمــــــات  يعتبر  ضــــــــــــــــــــد  المنــــــافســــــــــــــــــــة 

 (Daft,2001)الأخرى.

 التمكين البيئي: .1

نعني بـالتمكين البيئي قـدرة الموظي الفردي على التحكم في جميع الظروف المحيطـة  

مما قد يعمل على توفير البيئة   فعال،به أو تنظيم تلك الظروف والاستفادة منها بشكل  

المناسـبة بالإضـافة إلى المرونة الشـخصـية وهذا يعني أن الموظي الفرد يغير الظروف 

البيئية من حوله وفقا لما يراه مناســــــبا له واحتياجاته الشــــــخصــــــية لتحقيق أهداف حياته  

ــعر بالكفاءة والقدرة على إدارة  البيئي لقد أصـــــــــبح    البيئة.والتمكينوفي نفس الوقت يشـــــــ

والـذي من خلالـه  التكنولوجي،جزءا معروفـا من التغيير في عـالم اليوم في ظـل التطور 

قامت المنظمات بترقية أعضــــــــــــائها الذين يشــــــــــــاركون في المهام اليومية بشــــــــــــكل أقل 

واعتبرت  يكل الأمن البيئي أحد العوامل الحاسمة كمفتاح أساسي لتنمية الإبداع داخل 

  ن للعمـــال. ســــــــــــــيكو منظمـــات الأعمـــال والمنظمـــات التي تعمـــل على التمكين البيئي  

الموظفون قادرين على اتخاذ قراراتهم المصــــيرية وهذا قد يجعلهم ســــعداء ومبهجين في 

 (Nova2010)الوقت. نفس 

ــاركــة الموظفين في  ــاركــة في صــــــــــــــنع القرار أن مشـــــــــــــ وحول التمكين البيئي والمشـــــــــــــ

ــين جودة القرارات وحل مقاومة المنفذين ، كما  ــاهم في تحسـ ــية تسـ ــوعات الرئيسـ الموضـ

ــاملـة للمنظمـة وأهـدافهـا وفي نفس الوقـت تزيـد من التفـاهم   تمنح الموظفين الرؤيـة الشــــــــــــ
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المتبادل بين أعضــاء المنظمة ، مما يســاهم في تطوير النظام البيئي ، مما يســاهم في 

تحسـين جودة القرارات وحل مقاومة المنفذين ، وكذلك إعطاء الموظفين الرؤية الشـاملة 

للمنظمــة وأهــدافهــا وفي نفس الوقــت وزيــادة وعيهم وجعلهم ضــــــــــــــمن منــاز مهني جيــد  

ــاهم في الـدقـة الوا ــداقيـة للقرار المنفـذ ، والـذي يعتبر  ومتميز ، ممـا يســــــــــــ قعيـة والمصــــــــــــ

الموظي الفرد بالتأكيد طرفا فيه ، والذي يدفعه للوصــول إلى مراحل الســعادة الوظيفية  

 (2006 )حافظ،.

 :التطوير الشخصي .2

ــية في جميع   قدراته،ويعني إمكانية قيام الفرد بتطوير   وزيادة فعاليته وكفاءته الشـــــخصـــ

ــه بالتفاؤل أي أنه يعني مدى قدرة الفرد   به،الجوانب المتعلقة  ــاســــ ــافة إلى إحســــ بالإضــــ

على إدراك إمكاناته الداخلية واسـتخدامها بشـكل مسـتمر حتى يتمكن من إفادة المنظمة  

بالإضــــــــافة إلى تلقي تجارب جديدة قد تســــــــاهم في تنمية الشــــــــعور بالواقعية في مجال 

التطور الشــــخصــــي للموظي الفردي من خلال التدريب ســــواء كان تدريبا    العمل ويأتي

من خلال التدريب سـيكون الموظي الفردي في حالة    إنهحيث   عمل،شـخصـيا أو فرق  

ــتعداد دائم لجميع التغييرات التي يمكن أن تحدو داخل   مما يعطي    ،وظيفتهتأهب واســ

ــا ذا إمكانات متقدمة   ــبح شـــخصـ القدرة على التكيف مع جميع التغييرات المحيطة ويصـ

 (2004، العمل.)الحنيطيداخل بيئة 

وأن تطوير الشـخصـية هي اكتشـاف المهارات والقدرات الفردية اللازمة للنجاح في أداء 

ــتقبلية،وظيفته الحالية   معشـــــــــوق )به. مما يجعله ســـــــــعيدا في العمل الذي يقوم    والمســـــــ

2011) 
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ــية هي اكتســــاب المهارات والقدرات العقلانية حول كيفية أداء المهام   ــخصــ وتطوير الشــ

مســـــتوى    وتحســـــينالحالية في المســـــتقبل، مما يقلل في النهاية من الفجوة المهنية للفرد  

وهو أمر ضـــــــــــروري للتغلب على أي نقص في المعرفة التي يملكها    العمل،الأداء في 

 (2008غنيم،)والتقني. الموظي الفردي في مجاله الفني 

 الآخرين:العلاقات الإيجابية تجاه  .3

ــداقات متبادلة وعلاقات اجتماعية مع الآخرين على   قدرة الفرد على تكوين ولقامة صــــــــ

ــاس الود والحب والألفة والثقة المتبادلة ، ممثلة بالقدرة على التعاطي القوي بينهم   أســـــــــ

والتفاهم والتأثير والدفء والصـــــداقة والعطاء والأخذ والعلاقات الإنســـــانية الأخرى ويعد 

ســعادة الوظيفية لأنه يعتبر معيارا للنضــج والتوافق والقدرة على  هذا من أهم عناصــر ال

ــاركة الوقت مع الآخرين ، مما يعني أنه من خلال تكوين علاقات  تحقيق الذات ومشــــــ

ــكل جيد مع زملائه ، فإن هذه العلاقات تجعل الموظي الفردي في  داخل الوظيفة بشـــــ

الموظي في المنصــــــــــب حالة من الســــــــــعادة الوظيفية, ويشــــــــــير البعض إلى أن نجاح  

الحــالي الــذي يعمــل فيــه هو نتــائج مجموعــة من العلاقــات الوظيفيــة وفرق العمــل التي  

تميزت الوظيفـة بعلاقـات جيـدة ،   االوظيفـة. كلمـتتمثـل مهمتهـا في تقليـل العقبـات داخـل  

وهـذا يجعلـه يشــــــــــــــعر    كفؤ،كلمـا وجـدنـا أن انـدمـا  الموظي في العمـل الـذي يقوم بـه  

   Dft&Noe) ،2007)بالسعادة. 

ــاها في تكوين العلاقات  ويجب على الفرد العامل أن يكرس جزءا من حياته التي قضــــــ

والتعرف على الأفراد الآخرين حتى يتمكنوا من العمل مع بعضــــــــهم البعض وخلق جو  

وتمكن العلاقات الإيجابية الفرد    بالرضا.عمل مناسب يتميز بالحب والسعادة والشعور  

من بنـــاء العلاقـــات وامتلاك المهـــارات المتكـــاملـــة التي يمكن للفرد من خلالهـــا تحقيق  
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,  )المياحي أهدافه الشــــخصــــية والتي يعمل من خلالها على تحقيق الأهداف التنظيمية.  

2004) 

 الهادفة:الحياة  .4

نجـد أن الســــــــــــــعـادة الوظيفيـة تكمن من خلال إمكـانيـة الوصــــــــــــــول إلى رغبـة الموظي 

  المهنيـة،أي من الوصــــــــــــــول إلى الأهـداف التي تم تحـديـدهـا في بـدايـة حيـاتـه   الفردي،

ــكل  ــعادة يتم إعدادها من خلال إنجاز ما هو مخطط له   إنيمكن القول   عام،وبشـــ الســـ

الحياة الهادفة كأحد أبعاد الســــــــــــــعادة الوظيفية يتم   إنوهنا نقول   له،في الوقت المحدد  

أي أن يكون    بموضـوعية،تمثيلها بقدر تمثيل الموظي الفردي من خلال تحديد أهدافه 

 له هدف ورؤية توجه أفعاله وأفعاله وسلوكياته نحو تحقيق الأهداف.

(  2004ويري البعض إن من خلال نظرتــه للبعــد للحيــاة الهــادفــة  كمــا رأى ) مؤمن,  

ــعادة تأتي عندما يحقق الشـــــــخص هدفه أو عندما يرضـــــــي إحدى احتياجاته ،  أن الســـــ

وتحقيق الهدف أو إشـــباع الاحتياجات يؤدي بدوره إلى الشـــعور بالســـعادة وعدم إشـــباع  

هذا يؤدي إلى عكس السـعادة والتعاسـة ، تلك الاحتياجات مع عدم تحقيق الأهداف ، و 

حيث أن السعادة هنا مترابطة بعاملين أساسيين: لذلك ، تعتبر السعادة أحد أهداف أي 

شـخص ، ومن أجل تحقيقها في مجال العلاقات الإنسـانية ، يجب أن تتشـابك السـعادة 

الآخرين لها الذاتية مع السـعادة من خلال امتلاك الفرد للعديد من المهارات أو امتلاك 

عن طريق الغريزة وهـذا ينعكس على مو بـة الفرد في تحقيق أهـدافـه في أســــــــــــــرع وقـت  

ممكن ، وهــــذا يعتبر من نقــــاا القوة لــــدى الموظي الفردي أن الحيــــاة المهنيــــة التي  

 (.2013مظلوم,  )عبدالعال،يعيشها لها نقطة انطلاق ونقطة نهاية.

 الذات:تقبل  .5
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إن قبول الـذات هو اعتبـار إيجـابي غير مشــــــــــــــروا لـذات الفرد ككـل من حيـث )تجـاربه  

وقد وصـــــــفه البعض في نفس الصـــــــدد حتى يشـــــــمل قبول الذات فهم  وعواطفه(وأفكاره 

الفرد لنفســــه دون إصــــدار نقد أو حكم أخلاقي على نفســــه ولقبول أنه قبل الفرد لنفســــه  

أي إشـــــــارة إلى مدى  لديه،على الرغم من كل نقاا الضـــــــعي أو أوجه القصـــــــور التي  

كلما زاد هذا الاقتناع بالتأكيد    نفســه،الاقتناع بأن الفرد لديه في شــخصــيته ورضــاه عن  

 Mc,2002إنجازاته ولذاتة نهاية المطاف نفســـه. )  نفســـه،أكثر ضـــد الذي يقبل الفرد 

carthy) 

ولن قبول الذات هو المصـــدر الرئيســـي لتكيف الفرد من خلال مجموعة من المعتقدات 

ــلوكيات التي تؤدي إلى قبول الفرد لذاته من خلالها يقبل الفرد   والتقاليد والعادات والســــــــ

جميع الإيجابيات والســلبيات التي لديه والقدرة على تحقيق الذات من خلال الاتجاهات  

ت والمظـاهر المختلفـة ، بمـا في ذلـك جميع الجوانـب الإيجـابيـة  الإيجـابيـة نحو قبول الـذا

والســــــلبية ، مما يعني أن الفرد العامل من خلال قبول نفســــــه من حيث جميع الجوانب 

العلمية والشخصية والوظيفية ، سوف يدرك إمكاناته الحقيقية ولمكانياته وعلى أساسها  

د أن عنصــر النجاح هذا ســيولد ســيعمل في حالة النجاح مع تلك القدرات ، فمن المؤك

ــعوباتها   ــجام والقناعة الوظيفية بكل صــــــــ ــعادة وظيفية حقيقية للموظي لأن الانســــــــ ســــــــ

ــول إليه في بعض الأحيان و في النهاية ، يمكننا   ــعب الوصــــــ ــاكلها أمر قد يصــــــ ومشــــــ

ــا الوظيفي عما قدمه  ــعور الموظي بالرضـــ القول أن قبول الذات لا يأخذ الكثير من شـــ

ــتعداداته ، بمزاياه  في حياته المهن ية بكل نقاا قوته وضـــــــــــعفه ، مع حدود قدراته واســـــــــ

 (Ullrich، 2009وعيوبه ، ولكن مع الرغبة في تعديل تلك العيوب. )
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 أهمية تحقيق السعادة الوظيفية بين الموظفين:

)العون،   من  كلا   ذكر  مـــــــا  خلال  من  الاهميـــــــة  تلـــــــك  توضــــــــــــــيح  (  2019يمكننـــــــا 

 (Alserhan et al, 2021و)

 تحسين جودة الخدمات. .1

 انخفاض معدل دوران العمالة. .2

 تحسين السمعة التنظيمية للشركة. .3

 تقليل مستوى الإحباا الوظيفي. .4

 زيادة قدرات التعلم التنظيمي للشركة. .5

 تحقيق النجاح والتطوير التنظيمي للشركة. .6

 زيادة فعالية الاتصالات الإدارية داخل الشركة. .7

 زيادة قدرة الشركات على الاحتفاظ بالموظفين المتميزين. .8

 وخفض التكاليف. الشركة،الاستخدام الأمثل لجميع موارد وقدرات  .9

 الشركة..تحسين خدمة العملاء ولحساس العملاء بالسعادة لتعاملاتهم مع 10

والى إن هناك علاقة    الوظيفية؛وجدت العديد من الدراسـات عوامل تسـاهم في السـعادة 

عادة الوظيفية. وهناك علاقة بين الابتكار التنظيمي  إيجابية بين الرضــــا الوظيفي والســــ

وهناك بعض العوامل التي تؤثر على تعزيز الســعادة الوظيفية بين    الوظيفية،والســعادة  

ــادة    الموظفين،   الوظيفي،والإرهــــاق    التحويليــــة،وهــــذه العوامــــل هي ســــــــــــــلوكيــــات القيــ

والســــلوكيات لتشــــديد الســــيطرة. وأن روحانية    العمل،والســــلوكيات لدعم الاســــتقلال في 

ــعور بالعمل والتفاني في العمل والتوافق بين قيم   العمل وأبعاده من العمل الهادف والشـــ
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الفرد والوظيفة لها تأثير إيجابي على تعزيز إحســـــــــاس الموظفين بالســـــــــعادة الوظيفية.  

 الدعم التنظيمي وبرامج الموارد البشرية لها تأثير إيجابي على السعادة الوظيفية.

ومن    الشــــــــركات،وأن هناك بعض العوامل التي تدعم تحقيق الســــــــعادة الوظيفية داخل 

والعلاقـات   والمكـافـآت،وســــــــــــــيـاســــــــــــــة الأجور    العمـل،بين هـذه العوامـل طبيعـة ظروف  

ــائـدة بين الموظفين والتوازن بين العمـل والحيـاة. وأن العـدالـة التنظيميـة   الإيجـابيـة الســــــــــــ

والـدعم الإشــــــــــــــرافي والإثراء الوظيفي والتمكين هي العوامـل الـداعمـة لتحقيق الســــــــــــــعـادة 

 (2021حيدر،الوظيفية بين الموظفين. )

 الإنتاجية  وبزيادةالسعادة الوظيفية وعلاقتها بالإداء الوظيفي 

بل تتأثر بمن حوله، فالشـخص السـعيد هو   فحسـب،لا تنعكس سـعادة الفرد على نفسـه  

  الآخرين،تتميز علاقته بالود والتســـــــــــامح، يتعاون مع    العطاء،قادر على    مطمئن،فرد  

ــا بالعمال   ــكل عام تتميز أيضــــــــــ ــعداء بشــــــــــ ــائص التي تميز الأفراد الســــــــــ وهذه الخصــــــــــ

 والموظفين. نتائج السعادة الوظيفية في مختلي النتائج التنظيمية الإيجابية:

 إيجابية.العمال أكثر إبداعا وأكثر قدرة على إجراء تغييرات  .1

 المشكلات.يبذل العمال قصارى جهدهم ليس فقط في حل  .2

 (2016)معامرية،  وتشجيعه.المشاركة في العمل الجماعي  .3

ويري العديد إن يلعب الموظفون دورا مهما في نجاح مؤســـــــســـــــاتهم ، حيث يعتمد تقدم  

المنظمة على جودة موظفيها ، ويمكن تحقيق هذا الهدف إذا كان كل موظي ســـــــــعيدا 

في مكان عمله، و لا يمكن تحقيق ذلك إلا إذا كان مدعوما ببيئة عمل جيدة مع مهام  

في المنزل ويريد البقاء في العمل ، ويكون  متوازنة تجعل العامل يشـــــــــــــعر وكأنه يعمل  

الموظفون الســـــــــعداء أكثر اســـــــــتعدادا للتعامل مع ضـــــــــغوا العمل ومع التغييرات التي  
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تحــدو في علاقــات العمــل، ويمكن للمنظمــات التي تفهم هــذا الموقي زيــادة إنتــاجيتهــا  

من خلال مســــاعدة الموظفين على تحســــين رفاهيتهم ، وهذا ، إذا تحقق ، يؤدي بدوره  

 ((Rahmi, 2018إلى زيادة الكفاءة التنظيمية وتحقيق أهداف المنظمة. 

أما بالنســــــــبة للعلاقة بين الســــــــعادة والإنتاجية ، وأي منها يأتي أولا ، فإن أهم ما يميز  

الإنســــــــــان للفرد هو الإنتاجية في العمل ، على الرغم من صــــــــــعوبة تحديد ما إذا كان  

الرضـا الوظيفي يجعل الفرد أكثر سـعادة أو أن الرغبة في أن يكون سـعيدا تجعله أكثر 

معروف أن الســــــعادة تكون أكثر رضــــــاءا عن عملهم من  رضــــــاءا عن العمل ، فمن ال

ــعادة تؤدي في الواقع إلى  ــعيدة، وتظهر نتائج البحث أن زيادة الســـــ ــعادة غير الســـــ الســـــ

ــعداء هي مدى  المزيد من الإنتاجية والمزيد من الدخل، وميزة أخرى للأشـــــــــخا  الســـــــ

ــغط أكث ــبة ، فهم يتحملون الضـــــــــ ر ، لأن  تعاملهم مع الأحداو والمواقي غير المناســـــــــ

 (2005مشاعرهم الإيجابية تبطل المشاعر السلبية . )مارتين، 

ــائدة   للنجاح،البعض أن إذا كانت الســــعادة هي النتيجة النهائية    ويعتقد  فإن العقيدة الســ

في الشــــــركات تنص على التركيز على الإنتاجية والأداء حتى على حســــــاب الســــــلامة 

المؤســـــســـــة في النهاية أكثر   صـــــحيحا، وســـــتصـــــبحكن    للموظفين،العاطفية والجســـــدية 

وقد أظهرت الأبحاو    الاعتقاد،ولكن تم إلغاء هذا   سعيدا،لذلك يجب أن تكون    نجاحا،

وبالتالي فإن الســـــعادة   النجاح،الاســـــتقصـــــائية بشـــــكل قاطع أن الســـــعادة تســـــبق تحقيق  

  Achor, 2010))وليس العكس.  والإنجاز،تسبب النجاح 

 الأداء الوظيفي  2.2.2

 عناصر الأداء الوظيفي 

 يلي:تتحدد عناصر الأداء الوظيفي فيما 
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 الموظفين:كفاءات -1

وهي تمثل خصائصه الأساسية    الموظي،إنها تعني معلومات ومهارات ومواقي وقيم  

 الموظي. التي تنتج أداء فعالا من قبل ذلك 

 الوظيفة(:متطلبات الوظيفة )-2

وتشمل هذه المهام والمسؤوليات أو الأدوار والمهارات والخبرات التي يتطلبها العمل أو  

 الوظيفة. 

 التنظيم: بيئة   -٣

وتتضمن العوامل الداخلية التي تؤثر   خارجية،وهي تتكون من عوامل داخلية وعوامل  

أما العوامل الخارجية التي تشكل بيئة   وأهدافه،التنظيم و يكله    الفعال مثلفي الأداء  

الأداء   في  تؤثر  والتي  ومنهاالتنظيم  العوامل  الفعال  والاجتماعية :   ،الاقتصادية 

 (.2014، ) يجانوالتكنولوجية 

 عناصر الأداء فيما يلي:  ويحدد البعض الآخر

 الموظي: -1

يمتلكها  التي  والدوافع  والمواقي  والقيم  والاهتمامات  والمهارات  المعرفة  حيث  من 

 الموظي. 

 الوظيفة: -2

فهي وظيفة صعبة مع   توفرها،من حيث متطلبات الوظيفة والتحديات والفر  التي  

 عنصر التغذية الراجعة كجزء منها.

 الموقي: -٣
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من حيث ما تتصي به البيئة التنظيمية حيث تؤدى الوظيفة والتي تتضمن مناز العمل 

 (. 2016،)الجباليوالإشراف ووفرة الموارد والأنظمة الإدارية والهيكل التنظيمي 

 أهداف قياس الأداء الوظيفي

 يلي: فيما  الوظيفي،تتحدد أهداف قياس الأداء 

 يكشي عن قدرات العاملين واقتراح إمكانية ترقيتهم وتولي مناصب قيادية أعلى.  .1

يفيد في التخطيط للقوى البشرية في المنظمة فهو يشكل إدارة مراجعة لمدى توفر قوة  .2

 بشرية معينة بمؤهلات معينة واقتراح إحلال قوى بشرية أخرى محلها. 

يعتبر تغذية راجعة فهو يبين المطلوب من جهة أخرى وقد يساعد في تحسين أو إساءة  .3

 الطرفين. الفهم المشترك بين 

يزود مسئولي إدارات القوى البشرية بمعلومات واقعية عن أداء وأوضاع العاملين في    .4

ويعتبر نقطة انطلاق لإجراء دراسات ميدانية تطبيقية تتناول أوضاع العاملين   المنظمة،

 .( 2014، )سليمانومشكلاتهم 

التنبؤ     .5 بمؤشرات  واقعية  بمعلومات  البشرية  القوى  إدارات  مسئولي  تزويد  في  يسهم 

 المنظمة. لعمليات الاختيار والتعيين في 

يزود متخذي القرارات في المنظمة بمعلومات عن أداء العاملين وهل هو أداء مرضٍ أم  .6

 مرضٍ.غير 

وعلى إنجازهم   المنظمة،يساعد على الحكم على مدى إسهام العاملين في تحقيق أهداف   .7

 الشخصي.

وقد    أدائهم،تشكل أداة التقييم وسيلة لمعرفة ضعي العاملين واقتراح إجراءات لتحسين   .8

 يأخذ التحسين شكل تدريب داخل المنظمة أو خارجها.
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يسهم في اقتراح المكافآت المالية المناسبة للعاملين من حيث إمكانية زيادة رواتبهم أو   .9

 .( 2016،)الحريري بل اقتراح نظام حوافز معين  ،تناقصها

 صعوبات تقييم الأداء الوظيفي:

 يلي:تتمثل أبرز صعوبات تقييم الأداء الوظيفي فيما 

 تجاه العاملين:  ومتوسطةإصدار أحكام عامة  .1

تظهر هذه المشــــــــــكلة أثناء عملية قياس الأداء، إذ يعطى الأداء القيمة الوســــــــــطية في 

ــلبية عند   ســــــلم التقييم دون التمييز بين أداء العاملين، مما يؤدي إلى الخرو  بنتائج ســــ

 الأداء، حيث يصعب تحديد الوضع الحقيقي للأداء. وضعيتحديد نقاا قوة 

 عدم وضوح الهدف من عملية التقييم: .2

إن على الإدارة وضــــــــــــــع هــدف معين للتقييم، حتى لا تكون العمليــة هــدرا في الوقــت  

، كأن يتعلق الأمر بالقياس، أو المقارنة أو تقويم نقاا الضـــــــــــعي وكذلك تعزيز  والمال

 (.2013،)مدبوليلدى العاملين في المؤسسات  نقاا القوة

 التأثير بصفة معينة في الحكم على كفاءة المرؤوسين: .3

تظهر هذه المشـكلة عندما يتأثر القائم بالتقييم ببعض الصـفات أو الخصـائص المميزة   

للفرد العامل محل التقييم، مما يفقد هذه العملية الهدف المرجو منها، فقد تظهر النتائج  

كلتا الحالتين   وفيإيجابية في حالة التأثر الإيجابي أو ســـلبية في حالة التأثر الســـلبي،  

 مشكلة.يعتبر الأمر 

 التشدد أو التساهل من جانب الرؤساء في التقييم:  .4

يتعلق الأمر في هذه الحالة ببعض الخصـــــــــــــائص الذاتية لدى الفرد القائم بالتقييم، فلو 

على عكس    والصرامةكان حديث الخبرة في مجال العمل الإداري، قد يميل إلى القسوة 
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العالي، من جهة أخرى نجد بعض الرؤســـاء يميلون   والإدراكالآخر ذو الخبرة الإدارية 

ــائج   ــل ســــــــــــــلبي على النتـ ــا ينعكس بشــــــــــــــكـ ــالتقييم ممـ إلى التســــــــــــــــاهـــل مع المعنيين بـ

 (.2010،)القحطاني

 العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي في المنظمات  

عوامل داخلية   يلي:تنقســــــم العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي في المنظمات إلى ما 

 الأداء،عوامل خاصــــــــة بطبيعة   الوظيفة،عوامل خاصــــــــة بمحتوى   بالفرد،أو خاصــــــــة  

 عوامل تنظيمية. بالإنجاز،عوامل خاصة 

 العوامل الخاصة بالفرد:-أ

 يلي:فيما  العوامل،تتمثل تلك 

الاحتيــاجــات الفرديــة: حيــث يكون لكــل فرد احتيــاجــات تختلي عن الآخرين في نوعهـا   -

تم توفير الإشـباع   وكلماويتم إشـباع هذه الاحتياجات من خلال العمل    رضـاهم،ودرجة 

 تم توفير الرضا الأنسب. الأنسب،

اتفـاق العمـل مع قيم الفرد: لـدى الأفراد العـديـد من القيم التي يمكن تحقيقهـا في نطـاق   -

ــا   تحقيقه،العمل وللى الحد الذي يتم   ــمل هذه القيم القيادة   الوظيفي،ويزيد الرضــــــ وتشــــــ

 ولتقان العمل والإبداع.

الشـــــعور بتقدير الذات: هو من الأشـــــياء التي يســـــعى الشـــــخص لتحقيقها في أكثر من   -

مجـال واحـد ومن مجـالات الإنجـاز المهمـة مجـال العمـل ســــــــــــــواء كـان ذلـك من خلال 

المنصـــــــــب الذي يشـــــــــغله أو طبيعة الوظيفة ومكانتها ومعرفة أفراد المجتمع بقيمة هذه 

ــالتــالي،تمع،  المكــانــة والمعرفــة التي يتمتع بهــا أفراد المج يمكن تلبيــة هــذه الحــاجــة    وب



35 

 

ــعور بتقدير الذات( من خلال الوضـــــــع الوظيفي أو الاجتماعي للدائرة مما يؤدي  )الشـــــ

 إلى الشعور بالرضا.

خصـائص شـخصـية الفرد وظروفه: والتي تتكون من إدراكه وشـخصـيته وقدراته وقدراته  -

وطموحــه وذكــائــه وولائــه وانتمــائــه إلى الــدائرة وعمره الزمني وخبراتــه ودخلــه الشــــــــــــــهري 

ــائص في إنجاز الفرد للعمل والوفاء بمســـــؤولياته   أي   الوظيفية،ومدى لعب هذه الخصـــ

 (.2015، )العطارانعكاسها الإيجابي على الرضا. 

 محتوى الوظيفة:-ب 

ــها من   من العوامل التي تلعب دورا هاما في تحديد الأداء لوظيفي محتوى الوظيفة نفسـ

حيث نوعها ومهامها والنســـــــــــــق الذي تســـــــــــــير عليه، فبعض الأعمال تحتا  إلى الدقة  

ــا فيها منخفض مقارنة بالأعمال التي يمكن   ــتوى الرضـــ وســـــرعة التنفيذ فربما يكون مســـ

وجـد فيهـا إثراء وظيفي وتمكنـه من الأداء بطريقـة  للعـامـل أن يقوم فيهـا بمهـام متعـددة وي

تنمو فيها قدراته ولمكاناته وخبراته ولبداعاته، وكل ذلك ينعكس في شــكل رضــا وظيفي  

 عالي.

 عوامل خاصة بطبيعة الأداء: - 

 يلي:فيما  العوامل،تتمثل تلك 

ارتباا الأداء بمكافآت العمل والحوافز وشـــــــعور الفرد بأن قدراته تســـــــاعده على تحقيق   -

 الأداء المطلوب بما يتماشى مع الأهداف المحددة.

وعي الفرد بـأن حوافز ومكـافـآت العمـل مهمـة وقيمـة بـالنســــــــــــــبـة لـه ولدراكـه للعـدالـة في  -

 توزيع عوائد ومكافآت العمل أي أنه يتناسب مع ما يقدمه للدائرة من عمل للغير.

 مستوى الإنجاز الذي يحققه الفرد:-د 
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وهو مـدى مـا يترتـب على الجهـد الـذي يبـذلـه الفرد من خلال أداءه لعملـه والنتـائج التي  

يتوصــــل إليها كالرضــــا والإنتاجية والتســــيب الوظيفي ودورات العمل، فبعض الأفراد قد 

ولكن قـــد يكون لـــديـــه رغبـــة في إنجـــاز أعمـــال تتفق مع    ،فقطلا يكتفي بـــأداء العمـــل  

أهداف معينة فكلما كانت درجة الطموح مساوية أو قريبة من الأهداف التي تم تحقيقها  

 (.2016، )الحريري كلما كان الرضا بصورة جيدة وأكبر 

 العوامل التنظيمية: -هـ

تشــــــــــــــمـل الأنظمـة والإجراءات والرواتـب والحوافز المـاديـة والمعنويـة ونوع القيـادة وطرق 

اتخاذ القرار والإشراف والرقابة والعلاقات بين الزملاء وعلاقة كل هذا بالبيئة والظروف  

إذا كان مناســـــــــــــبا   المالي،الدراســـــــــــــات والأبحاو أن الدخل    وأكدت ونوع العمل ما يلي 

مما يســمح له   للفرد،وكذلك الوضــع التنظيمي    الرضــا،قد يحقق درجة عالية من    للفرد،

بالنمو وهناك فر  للتقدم بالإضـــــــــــافة إلى طريقة الإشـــــــــــراف الســـــــــــائدة ودرجة الرقابة 

  الوظيفي،المفروضـــــة على الأنشـــــطة التي يمارســـــها الفرد. هناك عوامل مهمة للرضـــــا 

 وهي:

 كفاية الإشراف المباشر. -

 الرضا عن العمل نفسه. -

 الاندما  مع الزملاء في العمل. -

 عدالة المكافآت الاقتصادية وغيرها. -

 الحالة الصحية والبدنية والذهنية. -

 القول بأن الأداء الوظيفي الفعال يتشكل من عوامل الرضا التالية: ويمكن

 الرضا الوظيفي وفر  الإثراء الوظيفي التي تحققت للوظيفة. -
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 الرضا عن الأجر وملحقاته. -

 الرضا عن أساليب الإشراف والتوصية والقيادة. -

 الرضا عن بيئة العمل المادية. -

 التحفيز.الرضا عن طرق  -

الرضـا عن   الرؤسـاء،الرضـا عن    العمل،الرضـا عن علاقات العمل )الرضـا عن زملاء  -

 المرؤوسين(.

ــا عن تقييم   - ــؤون الموظفين )الرضــ ــات شــ ــياســ ــا عن ســ ــا عن نظام    الأداء،الرضــ والرضــ

 الترقية(

 (2014، )سليمانالرضا عن الخدمات التي تقدم للأفراد العاملين   -

 وهي:وهناك عوامل مهمة لتحقيق الأداء الوظيفي الفعال، 

 العوامل المتصلة مباشرة بالعمل: -أ 

كفاءة الإشــراف المباشــر: الإشــراف مهم لأنه نقطة الاتصــال بين المنظمة والأفراد وله  -

 تأثير كبير على الأنشطة اليومية للأفراد.

ــا عن العمل إذا كان من النوع   - ــعر معظم الأفراد بالرضـــ ــا عن العمل نفســـــه: يشـــ الرضـــ

 الذي يحبونه وهذا الرضا يحفزهم على إتقان العمل.

 التكامل مع الزملاء في العمل: يكون العمل أكثر إرضاء للفرد إذا شعر أنه يمنحه -

 الإنسان كائن اجتماعي بطبيعته. الآخرين،التفاعل مع الزملاء  -

 العوامل المتصلة بظروف أو جوانب أخرى: -ب 
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توفير الأهـداف في المنظمــة: يريـد الأفراد أن يكونوا أعضـــــــــــــــاء في منظمــة لهــا هـدف  -

مقبول من وجهـة نظرهم ويتوقعون أن تكون هـذه المنظمـة فعـالـة بمـا يكفي لتمكينهم من  

 تحقيق الهدف المحدد لها.

المكافأة الاقتصـــــــــــــادية العادلة: يتوقع الأفراد الحصـــــــــــــول على مكافآت عادلة إذا تمت  -

وكـذلـك إذا مـا قورنـت بـالمكـافـآت التي    المنظمـة،مقـارنتهـا مع بعضــــــــــــــهم البعض داخـل  

 يتلقاها الأفراد في المنظمات الأخرى.

ــحة العقلية من   - ــحة البدنية والصـــ ــحة البدنية والعقلية: هناك ارتباا بين الصـــ حالة الصـــ

 (2014، )الهاشميحيث تأثيرها على الفرد وأدائه ومعنوياته. 

اتجاهات حول علاقة الرضـــــــــــا الوظيفي بفاعلية الأداء الوظيفي داخل   ثلاو كما توجد 

 :المنظمات وهي

 التجاه الأول:

ــة لتجـــارب وأبحـــاو "   ــاه نتيجـ ــذا الاتجـ حيـــث تم    الثلاثينيـــات،" في    ن اهو ثور ظهر هـ

التركيز على العلاقات الإنســــــانية وزيادة الاهتمام بالموظفين من خلال الاســــــتماع إلى 

شـــكاواهم وحل مشـــاكلهم وتلبية احتياجاتهم المادية والمعنوية ثم تشـــجيع الموظفين على  

ممـا يؤدي بدوره إلى   معنوياتهم،المشــــــــــــــاركة في الإدارة، كان الهـدف من ذلك هو رفع 

زيـادة الإنتـاجيـة. أظهرت نتـائج التجـارب أن الإنتـاجيـة زادت والعوامـل التي أدخلـت في 

ــا الوظيفي   ــببية بين الرضـ   والأداء، العمل أدت إلى زيادة الدافع للعمل، هذه العلاقة السـ

ا متعددة للعلاقات الإنســانية  وفرت طرق  الإنســانية،والتي ســاهمت بها مدرســة العلاقات  

 الإدارة والإشـــــــرافمثل المشـــــــاركة في   الموظفين،من أجل زيادة الرضـــــــا الوظيفي بين  

 والتوجيه. ،المتساهل، والمشورة
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 التجاه الثاني: 

حيـث أكـدت نتـائج بعض    والأداء،ويؤكـد أنـه لا توجـد علاقـة مبـاشــــــــــــــرة بين الرضـــــــــــــــا  

الأبحاو في الخمسـينيات والسـتينيات أن هناك حالات ومواقي يكون فيها العمال على  

أيضــــــــا حالات على العكس   كإنتاجية. هنالكنهم أقل  المعنوية،درجة عالية من الروح 

لكن إنتـاجيتهم    المعنويـة،حيـث يتمتع العمـال بـدرجـة منخفضـــــــــــــــة من الروح    ذلـك،من  

عالية. وشـــــــــــدد على أنه يمكن زيادة إنتاجية الفرد عن طريق الضـــــــــــغط أو اســـــــــــتخدام 

 وبالتالي فإن الإنتا  مرتفع والرضا الوظيفي منخفض. الديكتاتورية،أساليب الإدارة 

 التجاه الثالث:  

يرى أن الرضـــــــــــــــا الوظيفي يحقق الأداء العــالي القبول بعوائــد إيجــابيــة )حوافز( مثــل  

 (2014العلا،  )أبووأن هذه العوائد تكون مرهونة بمستوى معين من الأداء  الأجر،

 فيما يلي: الوظيفي،كما تتمثل العوامل المحددة للأداء  

أولا: الاختلاف في حجم العمــل: فــالمنظمــة التي تعــالج حجمــا كبيرا في العمــل تحتــا   

 إلى موارد أكثر مما قد تحتا  إليه منظمه أخرى لديها حجم اقل من العمل نفسه. 

ثـانيـا: التحســــــــــــــينـات التنظيميـة والإجرائيـة: فمعـدل الإنتـا  يتوقي على عوامـل عـديـدة،  

كملائمة الترتيبات التنظيمية والإجرائية، واختصــــار خطوات العمل في عملية ما، يقلل  

 من الموارد المطلوبة لإنهاء وحدة العمل. 

ثـالثـا: العوامـل الفنيـة والتكنولوجيـة: تتمثـل في الإدخـال المســــــــــــــتمر للتكنولوجيـا المتقـدمـة  

كبير بمســــــــتوى    يتحدد بشــــــــكلأداء الموظفين   إنوالحديثة من أجهزة وبرمجيات، حيث  

 (2013،)الداوي التكنولوجيا المتوفرة لديهم وقدرتهم على استخدامها 

 دور سياسة المؤسسة في تطوير أداء العاملين
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تعبر ســياســة المؤســســة عن الإطار العام الذي تســير على نهجه حتى تحقق الأهداف 

ــياســـــــــــة خطة إجرائية توضـــــــــــح البنود والخطوات والإجراءات  المنوطة بها، ولهذه الســـــــــ

ــواء   والبرنامج الزمني اللازم لإنجاز كل خطوة، مع تخصـــيص الموارد اللازمة لذلك، سـ

ذلك أنه يمكن اعتبار ســياســتها بمثابة خطة  كانت موارد بشــرية أو موارد مادية، معنى  

طويلة الأجل تتضـــــافر خلالها كل الجهود من أجل الحفاظ على كينونتها، واســـــتمرارها  

مع محاولة الارتقاء بها، ويمكن أن تكون ســياســة المؤســســة )الجامعة( دعامة أســاســية 

 من دعائم التعليم التنظيمي عندما تتحقق فيها الأسس التالية :

 وتعني أن تشمل سياسة المؤسسة كل مجالات العمل بها.الشمولية:  .1

 وتعني توخي الدقة مع عدم التحيز لأي مجال فيها على حساب آخر.الموضوعية:  .2

وتعني اســتخدام المنهج العلمي في رصــد الأطر العامة لســياســتها بعيدا  عن  العقلانية:   .3

 التخبط الأعمى أو العشوائي.

وتعني الاعتمـاد على كـل الكوادر البشــــــــــــــريـة المؤهلـة والمـدربـة عنـد تنفيـذ  العتماادياة:   .4

 سياستها.

وتعني الاســــــتفادة من التجارب العالمية الرائدة عند وضــــــع ســــــياســــــتها تحت  العالمية:  .5

 شعار فكر عالميا  ونفذ محليا .

وتعني اســــــــتخدام المؤســــــــســــــــة لفرق العمل المتعاونة والمتكاملة عند تنفيذ  التسااااااندية:  .6

ــلحة العامة أبقى   ــعار المصـ ــاند كل فريق الفريق الآخر تحت شـ ــتها، على أن يسـ ــياسـ سـ

 (2013الفتاح،  )عبد وأهم من المصلحة الفردية أو الشخصية 

 ولبد من مراعاة العوامل التالية:
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نظرا  لأن الفرد يمثل العنصــــر الأســــاســــي في بناء المجتمع، لذا فإن  روح الجماعة: -أ

قيـامـه بـدوره الأكمـل يعني تعـاونـه مع بقيـة أفراد المجتمع، فـالمجتمع الـذي يتعـاون أفراده 

هو مجتمع الريادة، حيث يتعاون كل فرد من أجل أن يضـــــــــــــيف إلى الآخر إضـــــــــــــافة  

 تحقيق رسالة المجتمع.جديدة، ومن ثم تتوحد الأفكار والممارسات من أجل 

ــأ بين العاملين في كل العلاقات الإنساااااااانية:  -ب وتعني مجموعة العلاقات التي تنشــــــــ

وحدة من وحداتها، وبين وحداتها وبعضـها البعض شـريطة أن يترتب على هذه العلاقة 

التفاعل الإيجابي والعمل الجماعي من أجل تحقيق هدف مشترك، والعلاقات الإنسانية  

لحة عامة، وتقوم  الفاعلة تنطلق من هدف واضــح، واتصــال جيد وقيادة موجهة، ومصــ

 وهي: مقومات،العلاقات الإنسانية الفاعلة على عدة 

وتركز على احترام كل فرد في المؤسـسـة لزميله بصـرف النظر عن  الكرامة الإنساانية:   .1

 المركز الوظيفي الذي يشغله.

وتعني مراعـاة الفروق الفرديـة الموجودة بين العـاملين ووضــــــــــــــعهـا في الفروق الفردياة:  .2

 عين الاعتبار عند التعامل معهم، وعند توجيههم وحل مشاكلهم.

وتعني تلك المصلحة التي تجعل الفرد ميالا  للتجمع والتعاون مع  المصلحة المشتركة:   .3

 الآخرين من أجل مشاركتهم وتحقيق هذه المصلحة.

ــل على  الحوافز:  .4 ــاركة الآخرين والتعاون معهم، لكي يحصـ ــعى لمشـ وتعني أن الفرد يسـ

 (2015،)خوالدةالحافز أو العائد من وراء هذه المشاركة وهذا التعاون 

يعد رضـــــــا العاملين عن وظائفهم مؤشـــــــرا  إيجابيا  على الســـــــلوك الرضاااااا الوظيفي:  -ج

الإداري النــاجح من قبــل إدارتهــا تجــاه العــاملين بهــا، وهــذا يعني زيــادة ولائهم لهــا، ولا  

ــائص عمله ورغباته،   ــا العامل عن عمله يتم عندما يجد توافقا  بين خصـــ ــك أن رضـــ شـــ
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كما أن الرضـــا الوظيفي يبين التناســـب بين توقعات العامل من عمله وبين العائد الذي  

ــا الوظيفي برهانا  على قبول  ــول عليه من هذا العمل، ويمكن اعتبار الرضـ يمكن الحصـ

ذلك الرضـــا عن طريق، ارتفاع مســـتوى أداء العمل، ارتفاع جودة   ويتأتىالفرد للوظيفة  

العمل، تعلم مهارات جديدة، العمل ضــــــــــــــمن فريق، مســــــــــــــاعدة الزملاء، زيادة القدرات 

ــا الوظيفي في : الانطلاق بحماس نحو   ــية، تلقي الثناء، وتكمن أهمية الرضـــ ــخصـــ الشـــ

ة في العمل، إســــعاد إدارتها، العمل، زيادة القدرة الإبداعية لدى الفرد، الشــــعور بالســــعاد 

ــل مع الزملاء، بناء علاقات إيجابية مع إدارتها، وزيادة إنتاجيتها،   بناء علاقات أفضــــــــ

 (2016وبالتالي تتحقق زيادة الولاء للمؤسسة ) الجبالي،

ــم أو  ــا المــــــوظفين عــــــن عملهــــ ــؤثر علــــــى رضــــ ــي تــــ ــل التــــ ــدد مــــــن العوامــــ ــاك عــــ وهنــــ

 بما في ذلك: وظائفهم،

وتعني زيادة رضــــــــــا الموظي عن عمله عندما يكون  الأهداف المتبادلة والمشااااااتركة:   .1

 تفاعله مع الزملاء يحقق منافع متبادلة.

وتعني أنـه كلمـا ازداد توقع الموظي بـأهميـة الجهـد المشــــــــــــــترك في احتماالت النجااح:   .2

 تحقيق الأهداف كلما زاد رضاه عن العمل، وبرزت مؤشرات النجاح.

ويعني أنه إذا توافق مضــمون العمل مع دوافع الموظي كلما عبء العمل ومضامون::   .3

 كان ذلك سببا  في ارتفاع مستوى رضاه عن العمل.

ــراف إيجابيا  مع الموظي  نوع الإشاااااراف ونما الإدارة: .4 ويعني أنه إذا توافق نمط الإشـــــ

 كلما زاد رضاه عن العمل وشارك بفاعلية في مواجهة تحدياتها.

أن المناز المؤسـسـي بما يشـمله من إدارة ولشـراف وأنشـطة   كشـ  لا  المؤساساي:المناخ   .5

 وعلاقات ونظم وسياسات تؤثر على رضا الموظي عن عمله.
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كلمـا كـان الموظي في موضــــــــــــــع تقـدير واحترام  المكااناة الجتمااعياة وتقادير الآخرين:   .6

 من جانب الآخرين في المجتمع كلما كان ذلك باعثا  على رضاه عن العمل.

ويعني أنــه كلمــا كــانــت مــدركــات الموظي من الأجر الــذي    العاائاد الماادي والبادلت: .7

ــا عن   ــل عليه من عمله متفقة مع توقعاته من هذا الأجر كلما تحقق له الرضـــــــ يحصـــــــ

ــعور  إنالعمل، حيث   ــباع الرغبات، ومن ثم يعطي الموظي الشــــــ ــيلة لإشــــــ الأجر وســــــ

 بالأمن والمكانة الاجتماعية.

وتعني أنـه كلمـا حـدو توافق بين ســـــــــــــــاعـات عمـل  سااااااااااعاات العمال وأوقاات الراحاة:   .8

 (2010، )القحطانيالموظي، وأوقات راحته كلما تحقق له الرضا عن العمل 

ــلوكيات التي تتوافر في المدير حتى  القيادة الرشاايدة: -د وتعني مجموعة القدرات والسـ

يســــــــــــتطيع أن يحث المرؤوســــــــــــين على العمل الجماعي من أجل تحقيق هدف محدد،  

 وتعتمد القيادة الرشيدة على أربعة أركان هي:

 وهو ذلك الشخص الذي يوجه الإتباع نحو الهدف.  القائد: .1

 وهم مجموعة من البشر لها هدف مشترك.الإتباع:  .2

 وهو نقطة الالتقاء التي يتجمع فيها القائد مع الإتباع، ومنه يبدأ التفاعل.الموقف:  .3

 وهي تلك البيئة التي يحتضن القائد والإتباع والموقي. البيئة المحيطة: .4

 وتركز القيادة الرشيدة على الأمور التالية:

 العمل على تحقيق رغبات العاملين ولشباع حاجاتهم. .1

 الانتفاع من البواعث الذاتية والحوافز الداخلية لنشاا كل فرد. .2

 الاعتماد على سياسة المساواة بين العاملين. .3

 تدعيم مبدأ الثواب والعقاب بما يكفل المحافظة على الانضباا والنظام. .4
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 (2014، )سليمانتنسيق أدوار العاملين وحسن توزيعها مع مراعاة تجنب الصراع  .5

وتعتبر الإدارة علم وفن وفلســـفة، فهي علم على اعتبار أنها تمتلك المفا يم والأســـاليب  

والنظريات العلمية، شـــــــأنها في ذلك كشـــــــأن بقية العلوم الأخرى، وهي فن على اعتبار  

أنها تركز على التعامل مع البشــر، وهؤلاء البشــر يحتاجون إلى فن عند التعامل معهم  

والســلوك والفكر، وهي فلســفة لأنها تركز على الإطار العام    لأنهم مختلفين في الطبائع

للمؤســـســـة وكيفية الحركة داخله ســـواء كانت هذه الحركة فردية أو جماعية، فإذا كانت  

حركة الإدارة داخل المؤســـــــــــســـــــــــة تتســـــــــــم بالفردية أو المركزية فهي إدارة تســـــــــــلطية أو  

ــتبدة، أما إذا كانت حركة الإدارة داخل الم ؤســـــــســـــــة تتســـــــم بالمشـــــــاركة  بيروقراطية مســـــ

الجماعية وروح الفريق وخاصـــــــــــــة عند صـــــــــــــنع واتخاذ القرار، وهنا تبرز أهمية الإدارة 

 بالمشاركة على اعتبار أنها تحقق المزايا التالية :

 سرعة إيجاد حلول عملية للمشكلات التي تواجه المؤسسة. .1

 تدعيم روح الفريق والعمل الجماعي. .2

 تدعيم مبدأ تحمل المسئولية لكل العاملين. .3

 (2016، )الحريري تحقيق مبدأ تكافؤ السلطة مع المسئولية لكل العاملين  .4

 جيدا،واســـتغلاله   توظيفه،إذا تمكنت المؤســـســـة من فهم الســـلوك البشـــري، وهي تحاول 

ثم يزيد طموح الرجل، ولذا حدو العكس بمعنى أن المؤسسة تجاهلت محددات السلوك 

على عكس الحالة  لها،فإن الفرد يشـعر بالإحباا وينخفض ولائه    وخصـائصـه،البشـري 

 لشخصية الإنسان ثلاثة جوانب: لها، باختصار،التي يزداد فيها ولاء الفرد  الأولى،

 يتعلق بالخصائص الفيزيائية لانسان وبنيته البيولوجية.الجانب المادي:  ▪

 يتعلق بدور الإنسان وعلاقته بالآخرين داخل المؤسسة.الجانب الجتماعي:  ▪
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يتعلق الأمر بمجموعة القيم والمعاني والمعايير والمفا يم الموجودة  الجانب الحضااري:   ▪

في الشخص ، ويجب على المؤسسة الحديثة دراسة هذه الجوانب بعناية فائقة ومحاولة 

ــباع هذه الجوانب  ــخص، والتخلص من التوتر والإحباا من خلال إشـ غرس طموح الشـ

فقط هنـا يكون الأداء جيـدا    ، ومن ثم ينطلق الفرد نحو تحقيق الهـدف بـاتبـاع ســــــــــــــلوك

ويزداد الولاء للمؤســـــســـــة والعكس صـــــحيح، لذلك ، تعد الشـــــفافية وســـــيلة مهمة يتم من  

خلالها مســـــاءلة المســـــؤولين ومكافحة الانحراف الإداري والفســـــاد ، ويتم تمثيل مظاهر  

لاســتعراض   الشــفافية في الجلســات المفتوحة ، وهناك فرصــة لمراجعة الميزانية، فرصــة

جدول الأعمال، وهناك فرصـــــــــــــة للحوار والنقار ، وهناك مشـــــــــــــاركة يومية في الحياة  

 (2014،) يجانالمجتمعية . 

ومن الضــــــــــــروري مشــــــــــــاركة الجماهير في العملية الســــــــــــياســــــــــــية، وتدعيم الديمقراطية  

ــنوعة خلي الأبواب المغلقة، وحرية  ــافة إلى رفض القرارات المصـــــ ــاركية، بالإضـــــ التشـــــ

ــســـي وترتقي بالأداء ومن   تناول المعلومات، معنى ذلك أن الشـــفافية تدعم الولاء المؤسـ

ع، وتتمثل عناصــــر الشــــفافية في العلنية  ثم يتحقق الهدف المنشــــود للمؤســــســــة والمجتم

ــة أمــام المواطن حتى يعرف مــا يجري من أعمــال في مختلي   وتعني إتــاحــة الفرصـــــــــــــ

مؤســــــــــــــســــــــــــــات الـدولـة، والقـانونيـة وتعني وجود الأنظمـة المرنـة والتعليمـات الكـافيـة التي  

تضـــــمن مراعاة الصـــــالح العام مع القضـــــاء على الروتين وتبســـــيط الإجراءات، أما عن  

نجاح الشـفافية فتتمثل في توافر إرادة قوية تحارب الفسـاد الإداري، والحث على   عوامل

تقديم أفضل خدمة للمواطن، وتحجيم ممارسات الفساد الإداري، والتعاون المشترك بين  

ــمن   ــلطة ضـــ ــافة إلى تداول الســـ ــة والعاملين، والانفتاح على الآخرين، بالإضـــ ــســـ المؤســـ

 (2015الآليات الديمقراطية )عوض،
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 المنظمات:داخل للأداء الوظيفي النظريات المفسرة 

 يلي: تتمثل النظريات المفسرة للأداء الوظيفي داخل المنظمات، فيما 

 David McClellandنظرية دوافع الإنجاز لديفيد ماكليلاند  .1

ــل من خلال تجاربه إلى أن هناك أفراد ذوي ميل ورغبة إلى  إن ديفيد ماكليلاند توصــــــــ

إتمام العمل بصـــــــورة جيدة خلافا للأفراد العاديين، ولقد أطلق على هؤلاء مســـــــمى ذوو  

وذكر أن دافع الإنجاز يشـــــــــــير إلى تلك الرغبة لأداء العمل بصـــــــــــورة   العالي.الإنجاز  

جيدة، ويمكن أن نلحظ أن هناك أناســــــــــا حولنا متحمســــــــــين بدرجة عالية لإتمام ولنهاء 

دافع الإنجـاز يعتبر من الـدوافع المتعلمـة، أي أنها    جيـدة.وأنولنجـاز أعمـالهم بصــــــــــــــورة  

ــابقة، ويمكن أن   ــيد ما تعلمه، وترجع إلى تربيته الســـ ترجع إلى خبرات الشـــــخص ورصـــ

كتشــي الأمور  ذلك الطفل الذي أعطاه والده فرصــة أن يجرب في لعبه، وأن ي إننقول  

يجب منح الفرد مدعمات معنوية من خلال الحنان والقبلات والأحضـــــان   وأنهبنفســــــه.  

ــن، كلها تؤدي إلى تكوين دوافع الانجاز والحكمة  ــغير الســـــ من جراء إنجازاته وهو صـــــ

تقول: "من شــــــب على شــــــيء شــــــاب عليه". ولقد وجد "ماكليلاند" من دراســــــته أن تلك 

وقصــــص الصــــغار فيها على قيم إنجاز عالية، وجد   أســــاطيرها،الشــــعوب التي تحتوي  

أن الأطفال فها ذوو إنجاز عال. وأن تلك الشـــــعوب التي تحوي الأســـــاطي والقصـــــص 

،  )الحـاكم على مقـدار عـال من القـدريـة والتواكـل وأن أطفـالهـا ذوو دافع إنجـاز منخفض  

2011) 

ــائص تختلي تمــــامــــا عن ذوي الإنجــــاز   يتميزون بخصـــــــــــــــ إن ذوي الإنجــــاز العــــالي 

المنخفض، حيث يميل ذوو الإنجاز العالي إلى تحمل المخاطرة المتوســـــطة، والتوســـــط 

ودرجة متوسـطة   المخاطرة،أي أن هناك إمكانية لحسـاب احتمالات هذه   المخاطرة،في 
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ــبة لحجم ونوعية قدرات الفرد، ولهذا يمكن أن   من المخاطرة تعني أنها قد تكون مناســـــــــ

هؤلاء الذين يتميزون بدافع إنجاز عالي يضــــــعون نصــــــب أعينهم أعمال ذات  إننقول  

مخـاطرة متوســــــــــــــطـة يســــــــــــــتطيعون من خلالهم أن يثبتوا كفـاءتهم وقـدراتهم، وأن يعملوا 

أن يحققوا به أهدافهم. كما أن ذوي دافع الإنجاز العالي   الذي يســــــــــــتطيعون بالشــــــــــــكل 

يميلون إلى اختيــار تلــك الأعمــال التي تعطيهم أكبر قــدر ممكن من المعلومــات عن  

مـدى إنجـازهم، ومـدى تحقيقهم لهـذه الأهـداف. كمـا يميـل ذوو دافع الإنجـاز العـالي إلى 

بنجـاح.  راء إتمـام العمـل  اختيـار تلـك الأعمـال التي توفر لهم الشــــــــــــــعور بـالتقـدير من ج

وفور قيام ذوي دافع الإنجاز العالي باختيار العمل وتحديد أهداف، يصــــــبح هذا العمل 

مســيطرا على مشــاعر وحواس وكيان ووجدان الفرد، بالقدر الذي لا يمكن أن نرى فردا 

يترك العمل في المنتصـــــي، بل إنه لا يتركه إلا بعد أن ينتهي منه تماما، حتى لو أن  

راء التنفيذ، فإنها تصــبح مســيطرة على وجدان الفرد، ويكون  هناك مشــاكل نشــأت من ج

ــة إيجــاد الحلول المنــاســــــــــــــبــة للســــــــــــــيطرة على العمــل ومشــــــــــــــــاكلــه  دءوبــا على محــاول

 (2013،)مدبولي

ويمكن توظيف تلك النظرية في الدراســـــــــة الحالية في توفير ظروف عمل تشـــــــــابه تلك 

ــائص المميزة للنظرية مثل درجة متوســـــطة من المخاطرة، علم كامل بالتقدم في  الخصـــ

الإنجاز، تمكن من مســــــــــاعدة ذوي دافع الإنجاز العالي من إبراز طاقاتهم واســــــــــتغلال 

 م شخصيا.خبراتهم، بالشكل الذي يفيد العمل ويفيده

 لتدرج الحاجات:   وما سلنظرية  .2

إن سـبب شـيوع هذه النظرية هو تفسـيرها جزء كبير من السـلوك الإنسـاني. ولقد نشـر " 

ــلأبراهام   ــانية أســـــــــماها بنظرية تدر     1943" ســـــــــنة   وما ســـــــ نظرية عن دافعية الإنســـــــ
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ــاس من الملاحظة الواعية والمنطقية، وقد لاقت قبولا كبيرا   الحاجات، قامت على أســــــــــ

ــيا في تطوير نظرية   ــاســ من قبل المديرين في منظمات الأعمال آنذاك، ولعبت دورا أســ

ذات أفـاق مقبولـة في هـذا المجـال، ومـازالـت هـذه النظريـة تـدرس حتى الآن في الكليـات  

أســــــاس في فهم دافعية الإنســــــان وفي العمل،   والمعاهد المتخصــــــصــــــة لأنها تعد حجر

ــباع حاجاته المختلفة. كما أن   ــلوســـعيه لإشـ ــمن    وما سـ ــني الحاجات الإنســـانية ضـ صـ

خمس فئات، اعتبر كل فئة منها بمثابة درجة، ومجموع الدرجات تشــكل ســلم الحاجات 

الإنســـــــــــانية. حيث تمثل الدرجة الأولى الاحتياجات التي تأخذ الأولوية للشـــــــــــخص في 

  إرضــائهم،يســعى في البداية إلى   أوضــح،ملية الســعي إلى إشــباع احتياجاته، بمعنى  ع

ــباع،وبعد اكتمال عملية   يبدأ في الســــعي لتلبية الاحتياجات التي تغطيها الفئة أو    الإشــ

  الفسيولوجية،وما إلى ذلك. هذه الاحتياجات هي كما يلي: الاحتياجات    الثانية،الدرجة  

 الـذات،واحتيـاجـات احترام    الاجتمـاعيـة،والاحتيـاجـات   والســــــــــــــلامـة،واحتيـاجـات الأمن  

في نظريته أن درجات الاحتياجات البشرية    وما سلواحتياجات تحقيق الذات. كما ذكر  

حيـث كـان من المفترض أنهـا   والشــــــــــــــموليـة،وأولويـة إشــــــــــــــبـاعهـا تتميز بطـابع العموميـة 

موجودة في أي فرد، كما أوضــــــــــح أن عدم تشــــــــــبع الحاجة يلعب دورا في تحديد مدى 

ــعفا أو   ــباع الحاجة أكثر ضــــــ ــبة للفرد. كلما كان إشــــــ أهميتها ومراقبتها وللحاحها بالنســــــ

ــيطرتها على   إلحاحها،زادت درجة  معدوما،   الاحتياجات،وبالتالي قوتها وأهميتها وســـــــــــ

فإنه يتطلع إلى مزيد  يريد،وعندما يتم إشـــباع الحاجة ويصـــل الشـــخص إلى تحقيق ما 

 (2011، )الواصيمن الإنجاز.      

ــة الحالية في التأكيد على أنه لو توافرت قدرة  ويمكن توظيف تلك النظرية في الدراســـــــــــ

ــبة للعمل، فإن ذلك لن يؤدي إلى أداء مرتفع إلا في  عالية على الأداء وظروف مناســــــ
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حـالـة وجود دافع للفرد على الأداء، وبـالتــالي يجــب على المنظمــات أن توجـه جهودهـا 

ــالح العمل، ولذا نجحت الإدارة  ــلوكهم، ولثارة دوافعهم لصـ لدفع العاملين، والتأثير في سـ

في أي منظمــة في إثــارة دوافع الأفراد، وحفزهم للعمــل فتكون بــذلــك قــد نجحــت بــدرجــة 

 ة عالية من الكفاءة.كبيرة في تحقيق أهدافها بدرج

 نظرية العزو السببي    .3

ــر الأفراد من خلالها  ــباب التي يفســـــــ يطلق الباحثون مفهوم التفكير العزوي على الأســـــــ

الفشـــــــــــــل(. وقد لاقى هذا المفهوم اهتماما  متزايدا  من الباحثين    -نتائج أعمالهم )النجاح

ــيل الأكاديمي للطلاب في المراحل  ــة في الحقل التربوي، نظرا  لارتباطه بالتحصـــ خاصـــ

ان "واينر" من أوائـل البـاحثين الـذين حـاولوا تحليـل الإدراك الـدراســــــــــــــيـة المختلفـة ولقـد كـ

ــيلي، اعتقادا  بأهمية نظرية العزو في مجال التربية   ــل التحصـــــــ ــببي للنجاح والفشـــــــ الســـــــ

ــكل خا . وافترض "واينر" أن الطلبة يعزون   ــيل بشـــــــــ ــكل عام، ومجال التحصـــــــــ بشـــــــــ

، والجهد، نجاحهم وفشـــــــــــــلهم الأكاديمي إلى أســـــــــــــباب أو عوامل رئيســـــــــــــية، هي القدرة

وصـــــــــعوبة المهمة، والحظ، وأنهم عند إحرازهم لأية نتيجة يدركون مســـــــــؤولية أحد هذه 

 (2016،المهدي)النتيجة. العوامل أو اثنين منها عن هذه 

وبالرغم من اختلافات أوجه النظريات الســـابقة إلا أنها جميعا  اتفقت على أن نمو دافع 

ــبة للفرد، فهو يســـــــــاعده على التقدم في الحياة، وتنمية نظرته   الإنجاز ذو أهمية بالنســـــــ

ــية، وحينما يتعرّف الفرد على دافع الإنجاز ويكتســــــــب خبراته   ــاســــــ ــه وقيمه الأســــــ لنفســــــ

على تنميــة هــذا الــدافع. ويرى "مــاكليلانــد" أن دافعيــة المختلفــة يكون أكثر حرصـــــــــــــــا   

آخر، فهو يؤكد أن الأفراد  فرد إلىالإنجاز ترتبط بكافة الأنشــــطة البشــــرية وتتباين من  

ــبط داخلي )تعزيز   ــدر ضـــــــــــ الذين لديهم دافعية إنجاز عالية هم الذين يمتازون بمصـــــــــــ
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داخلي(، حيـث يمتـازون بـالســــــــــــــيطرة الـذاتيـة والانجـذاب نحو المهمـة والمثـابرة من أجـل 

إنجازها بصـرف النظر عن المكافآت أو المعززات الخارجية. ويمكن القول بأن تصـور  

 "ماكليلاند" في الدافعية لانجاز له أهمية كبيرة لسببين:

ــير نمو الدافعية لانجاز لدى  .1 ــة وتفســـــ ــا  نظريا  يمكن من خلاله مناقشـــــ ــاســـــ أنه قدم أســـــ

 الأفراد، وانخفاضها لدى البعض الآخر.

يتمثل في اسـتخدام "ماكليلاند" لفروض تجريبية أسـاسـية لفهم وتفسـير ارتفاع وانخفاض   .2

 دافعية الإنجاز لدى الأفراد.

ويمثل الدافع لانجاز أحد الجوانب المهمة في نظام الدوافع الإنســــــانية، وقد برز كأحد 

المعالم المميزة للدراسـة والبحث في ديناميات الشـخصـية والسـلوك بل يمكن اعتباره أحد 

منجزات الفكر النفســـــــــــــي المعاصـــــــــــــر ولدافع الإنجاز أهمية لدى الفرد: لأنه يعبر عن  

الصـــــــــــــعبة، ومدى قدرته على تناول الأفكار بطريقة منظمة    رغبته في القيام بالأعمال

وموضــــــــوعية وباســــــــتقلالية، كما يعكس قدرته في التغلّب على ما يواجهه من عقبات،  

ــته ل خرين   ــتوى  عالٍ في مجال الحياة، مع ازدياد تقدير الفرد لذاته ومنافســ وبلوغه مســ

2014(،) يجانوالتفوق عليهم 
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 المبحث الثالث 

 الدراسات السابقة  

 مقدمة 

أثر السعادة الوظيفية  ا من قبل الباحثين بدراسة  متزايد ا  اهتماملقد شهدت السنوات الأخيرة  

،حيث حاول هؤلاء الباحثين تناول هذا الموضوع من زوايا متعددة  على الأداء الوظيفي  

ويتضح من خلال مراجعة البحوو والدراسات السابقة التي أجريت في هذا المجال أن 

وفي ما يلي السعادة الوظيفية و الاداء الوظيفي  هناك العديد من الدراسات التي تناولت  

، يستعرض الباحث عددا من الدراسات السابقة ، من أجل التعرف على نقاا الاتفاق 

والاختلاف مع الدراسة الحالية ، والاستفادة من نتائج هذه الدراسات وتوصياتها لتوظيفها 

في الدراسة الحالية ، وقد تم عرض الدراسات من حيث الهدف، والمنهج ، والأداة ، والعينة  

 م النتائج التي توصلت إليها الدراسة الحالية م النتائج وأه ، وأه

 ويمكن استعراض الدراسات السابقة في ثلاثة محاور على النحو الآتي:

 دراسات تناولت السعادة الوظيفية. •

 الوظيفي.الأداء دراسات تناولت  •

 الوظيفي.الأداء دراسات تناولت علاقة السعادة الوظيفية مع  •

 المحور الأول: دراسات تناولت السعادة الوظيفية.

أثر البراعة التنظيمية في الساااعادة الوظيفية: دراساااة (  2024)رزوق فراس ، دراساااة:

 ميدانية على العاملين في الجامعات الحكومية الأردنية
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يســـــــــــعى البحث إلى التعرف على البراعة التنظيمية، والتعرف على أثرها على الســـــــــــعادة 

ــفي التحليلي،   الوظيفية في الجامعات الحكومية الأردنية وتم الاعتماد على المنهج الوصـــ

إداري في   ١٤٣٢٢بـاختيـار عينـة عشــــــــــــــوائيـة بســــــــــــــيطـة من المجتمع المبحوو وعـددهم  

ــائية للبراعة    الجامعات الحكومية الأردنية. وتوصــــل البحث إلى وجود أثر ذو دلالة إحصــ

ــحية،  ــعادة الوظيفية المتمثلة بأبعادها )الإنجاز، الحالة الصــــــــــ التنظيمية في تحقيق الســــــــــ

 ) الذات تقدير 

محمد عبد  )دراسة: وليد  الوظيفية  (  2023  ،الحميدعلي،  السعادة   لأعضاء تحسين 

 هيئة التدريس بجامعة الزهر في ضوء مدخل إدارة الموارد البشرية 

هيئة التدريس بجامعة الازهر في ضوء   لأعضاءهدف البحث تحسين السعادة الوظيفية  

مدخل إدارة الموارد البشرية، ولتحقيق هذا الهدف، استخدم البحث المنهج الوصفي؛ للكشي 

هيئة التدريس بجامعة الازهر في ضوء مدخل إدارة   لأعضاءعن واقع السعادة الوظيفية 

الموارد البشرية، كما استخدم الاستبانة كأداة لجمع البيانات والمعلومات من عينة البحث 

( عضو هيئة تدريس بجامعة الازهر؛ وأثمر البحث عن عدة نتائج  389التي تكونت من )

إدارة أبعاد  توافر إجمالي  أبرزها ما يلي: جاءت درجة  البشرية في مستوى    من  الموارد 

البحث وجود تفاوت في متوسط   ( كما أظهرت نتائج75.1"متوسطة" بمتوسط حسابي )

بُعد  جاء  البشرية، حيث  الموارد  إدارة  لواقع  الفرعية  الابعاد  مستوى  على  التوافر  درجة 

( بينما جاء بُعد تدريب 83.1تخطيط الموارد البشرية في المرتبة الاولى بمتوسط حسابي )

( بمتوسط حسابي  الاخيرة  المرتبة  في  البشرية  درج67.1الموارد  جاءت  كما  توافر (  ة 

( حسابي  بمتوسط  "متوسطة"  مستوى  في  الوظيفية  السعادة  أبعاد  كما 78.1إجمالي   )
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أظهرت نتائج البحث وجود تفاوت في درجة التوافر على مستوى الابعاد الفرعية، حيث 

( بينما جاء 01.2جاء بُعد الفخر في المرتبة الاولى بدرجة "متوسطة" بمتوسط حسابي )

( كما أظهرت 64.1بُعد العدالة في المرتبة الاخيرة بدرجة "ضعيفة" بمتوسط حسابي ) 

( وفي ضوء ما 05.0)   لالةدلالة إحصائية عند مستوى د النتائج عدم وجود فروق ذات  

مقترحة لتحسين السعادة جراءات اللامن نتائج؛ تم تقديم مجموعة من ا  أسفر البحث عنه

 .زهر في ضوء مدخل إدارة الموارد البشريةلا هيئة التدريس بجامعة ا لأعضاءالوظيفية  

( أثر الستقامة التنظيمية وروحانية مكان العمل على  2022)الزيادي مها ،  دراسة:

 السعادة الوظيفية بالتطبيق على شركات العربي جروب

هدفت الدراسة إلى التعرف على أثر الاستقامة التنظيمية على السعادة الوظيفية، وروحانية  

مكان العمل على السعادة الوظيفية، وتحديد تأثير روحانية مكان العمل كمتغير وسيط  

على العلاقة بين الاستقامة التنظيمية والسعادة الوظيفية. والتعرف على الفروق المعنوية  

الإدارية العليا والوسطى والإشرافية والوظائي النمطية لإدراكهم للاستقامة   لدى المستويات 

من   عينة  على  الدراسة  وأجريت  الوظيفية.  والسعادة  العمل  مكان  وروحانية  التنظيمية 

العاملين بشركات العربي جروب، وتم تجمع البيانات من خلال قائمة الاستقصاء، وتم  

استمارة للمعالجة   ٣٧٢الدراسة، وخضعت منها  استمارة على مجتمع    ٤٠٠توزيع عدد  

من   مجموعة  باستخدام  الدراسة  فروض  واختبار  البيانات  تحليل  تم  وقد  الإحصائية، 

الأساليب الإحصائية المناسبة. وتوصلت الدراسة للنتائج التالية، وجود تأثير معنوي ذو 

روحانية مكان العمل   دلالة إحصائية بين الاستقامة التنظيمية والسعادة الوظيفية، وبين

والسعادة الوظيفية، ووجود تأثير ذو دلالة معنوية لروحانية مكان العمل كمتغير وسيط  



54 

 

على العلاقة بين الاستقامة التنظيمية والسعادة الوظيفية، وتبين أنه لا توجد اختلافات 

معنوية بين المستويات الإدارية والوظائي النمطية فيما يتعلق بإدراكهم للاستقامة التنظيمية  

ولكن يوجد اختلافات لإدراك روحانية مكان العمل والسعادة الوظيفية وجاءت النتائج في 

الإ الاستقامة صالح  بأبعاد  للاهتمام  التوصيات  من  الدراسة مجموعة  وتقدم  العليا.  دارة 

التنظيمية وروحانية مكان العمل كمصدر رئيسي لتوفير بيئة عمل آمنة ولتعزيز المناز  

 التنظيمي الذي يمثل أهمية قصوى في دعم السعادة الوظيفية 

( بعنوان "السااااااعادة المؤسااااااسااااااية في الإدارة العامة بمدينة  2021دراسااااااة )العريفي،  

 الرياض من وجهة نظر المشرفين والمشرفات". 

هدفت الدراســة إلى التعرف على مســتوى الســعادة المؤســســية بأبعادها التالية )المصــداقية 

الاحترام، العـدالـة، الفخر، العلاقـات( في الإدارة العـامـة للتعليم بمـدينـة الريـاض من وجهـة 

نظر المشــرفين والمشــرفات، واســتخدمت الدراســة المنهج الوصــفي المســحي، كما اشــتمل 

ــة على جم يع المشــــــــــــرفين والمشــــــــــــرفات في الإدارة العامة للتعليم بمدينة  مجتمع الدراســــــــــ

( مشـــــــــــرفا  352( وتم اســـــــــــتقصـــــــــــاء آراء عينة مكونة من )2038الرياض البالغ عددهم)

ومشـرفة وذلك باسـتخدام الاسـتبانة، وتوصـلت الدراسـة إلى أن مسـتوى السـعادة المؤسـسـية  

أبعاد الســعادة المؤســســية جاء في الإدارة العامة للتعليم جاء بدرجة متوســطة، وأن ترتيب  

 تنازليا  بعد العلاقات يليه بعد الفخر واخيرا  بعد المصداقية".

( بعنوان "الساااااااااعااادة الوظيفيااة وأثرهااا على الأداء 2021وبوهراوة،    دراسااااااااااة )مااانع

 الوظيفي". 



55 

 

ــعادة الوظيفية على الأداء الوظيفي، بمعرفة اتجاه   ــة إلى قياس أثر الســـــــــــ هدفت الدراســـــــــــ

ــعادة الوظيفي والأداء الوظيفي، والكشـــــــي عن أهم الأبعاد   علاقة الارتباا بين أبعاد الســـــ

التي تؤثر في الأداء الوظيفي، وقد اســـــــتخدمت الدراســـــــة المنهج الاســـــــتنباطي، واشـــــــتمل 

ن الإداريين بجامعة الشـلي، وتم اسـتقصـاء آراء عينة مكونة  مجتمع الدراسـة على الموظفي

ــة إلى وجود ارتباا معنوي  70من ) ــلت الدراســ ــتبانة، وتوصــ ــتخدام اداة الاســ ( موظفا  باســ

إيجابي بين كل من أبعاد الســــــــــــــعادة الوظيفية والأداء الوظيفي، وأن الجامعات الجزائرية  

 اكن العمل وجعلها سعيدة.بحاجة للتطوير من خلال تطوير بيئة داخلية في أم

( بعنوان الحاجات الشااعورية، والحاجات العقلية في العلاقة 2021دراسااة )مصااطفى، 

 .بين أبعاد التوازن التنظيمي

ــعورية، والحاجات  ــعادة الوظيفية )الحاجات الشـــ وهدفت إلى التعرف على دور بعدي الســـ

العقلية في العلاقة بين أبعاد التوازن التنظيمي )الراتب المباشـــر، والتعويضـــات، والترقية، 

وفر  التطوير، والإنجــاز، وتنوع المهــام، والعلاقــة بين العــاملين، والعلاقــة مع الإدارة( 

مع  وأبعـــــاد الانغرا المجتمعيـــــة، والروابط  التنظيميـــــة، والملائمـــــة  الوظيفي )الملائمـــــة  س 

المنظمة، والروابط مع المجتمع، والتضـــــــــــــحية المرتبطة بالمنظمة والتضـــــــــــــحية المرتبطة  

شركات قطاع الأعمال العام في مصر. وتوصلت   إحدىبالمجتمع(. وطبقت الدراسة في  

إحصــــــــــــائية بين بعض أبعاد التوازن  الدراســــــــــــة إلى نتائج وجود علاقة موجبة ذات دلالة

التنظيمي وبعدي الســــــــــــــعادة الوظيفية، ووجود علاقة موجبة ذات دلالة إحصــــــــــــــائية بين  

بعض أبعاد التوازن التنظيمي وأبعاد الانغراس الوظيفي، كما توصــلت الدراســة إلى وجود 

تمع ، علاقة موجبة ذات دلالة إحصــائية بين الحاجات العقلية والتضــحية المرتبطة بالمج
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وأخيرا توصــلت الدراســة إلى أن بعدي الســعادة الوظيفية )الحاجات الشــعورية، والحاجات 

كمتغير وســـــــــــــيط تداخلي ، قد أدى إلى زيادة العلاقة الموجبة بين بعض أبعاد  -العقلية  

التوازن التنظيمي وأبعاد الانغراس الوظيفي، ومن التطبيقات الإدارية للدراسة توفير حزمة 

ماعية، وتطوير اســــتراتيجية التدريب والتطوير، ودعم العلاقات الخارجية  من المزايا الاجت

للشركة، الاحتفاظ بالعاملين ذوي المهارات العالية، ولعادة تصميم أماكن العمل للمساعدة 

 .في زيادة التفاعل الاجتماعي، وتصميم  يكل أجور يراعى فيه المرونة

( بعنوان: العلاقة بين سااااالوكيات القيادة التحويلية والساااااعادة 2020دراساااااة أبو زيد )

 والإرهاق الوظيفي للعاملين فى ظل توسا دور السلوكيات الإدارية للمديرين.

بهـدف تحـديـد طبيعـة العلاقـات بين ســــــــــــــلوكيـات القيـادة التحويليـة والســــــــــــــلوكيـات الإداريـة  

وتأثيراتها على سـعادة العاملين في العمل والإرهاق الوظيفي. وأجريت الدراسـة على عينة  

( مفردة من العـاملين في عـدد من الجهـات الحكوميـة المتمثلـة في البلـديـات، 385بلغـت )

ت الصــــــــــــــحيـة بمحـافظـة الخر  بمنطقـة الريـاض بـالمملكـة العربيـة الغرفـة التجـاريـة الوحـدا

الســــعودية وأشــــارت النتائج إلى وجود علاقة مباشــــرة وغير مباشــــرة بين ســــلوكيات القيادة  

التحويلية والإرهاق الوظيفي وشـعور العاملين بالسـعادة في العمل وذلك عن طريق توسـط  

قلالية في العمل، ســلوكيات تشــديد نمطين من الســلوكيات الإدارية )ســلوكيات دعم الاســت

الرقابة التي أظهرت تأثيرا  قويا  على شــــــــعور العاملين بالســــــــعادة في العمل. كما أظهرت 

النتـائج قـدرة القـادة التحويليين على تقـديم مســــــــــــــتويـات أعلى من الاســــــــــــــتقلاليـة في العمـل 

ثر سـعادة وأقل ولدرجة أقل باسـتخدام السـلوكيات الرقابية بما يسـاهم في جعل العاملين أك

 .إرهاقا في العمل
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( بعنوان: الحرية الإكاديمية وأثرها فى تحقيق الساعادة فى مكان 2020دراساة الدبا  )

إلى التعرف على مدى اهتمام   فوتهد  .الجامعةالعمل، دراسااة مسااحسااة فى كلية النور 

المؤســـــــــســـــــــة العلمية بالســـــــــعادة في مكان العمل ، ممثلة بأبعادها ، وكذلك التعرف على  

مســـــــــاهمات الحرية الأكاديمية بأبعادها في الوصـــــــــول إلى الســـــــــعادة داخل مكان العمل. 

ــتخدام   ــية القائلة بأنه "لا يوجد شــــيء . كما تم اســ ــية الرئيســ ــة إلى الفرضــ ــتندت الدراســ اســ

( من  172لمســـــــح كأداة رئيســـــــية في جمع البيانات ، وأجريت الدراســـــــة على عينة من )ا

أعضـــــــــاء هيئة التدريس في كلية النور الجامعية. و كشـــــــــفت نتائج التحليل الإحصـــــــــائي  

لنمذجة المعادلة الهيكلية عن تأثير كبير لأبعاد الحرية الأكاديمية للمجتمع على الســعادة 

يدل على أنه كلما تبنت المؤســـــــســـــــات الأكاديمية مفا يم  في مكان العمل مجتمعة،  هذا 

ــعادة في مكان عملهم. لذلك، ويوصـــــــــي  الحرية الأكاديمية ، زاد شـــــــــعور المعلمين بالســـــــ

البحث بزيادة الرعاية لجعل مكان عمل أكثر ســـــــــــــعادة بالإضـــــــــــــافة إلى توفير بيئة عمل  

 تساهم في ذلك.

( بعنوان: "واقع السااعادة الوظيفية لدى العاملين في جامعة  ل  2019دراسااة )العون،  

 البيت".

هـدفـت إلى معرفـة واقع الســــــــــــــعـادة الوظيفيـة لـدى العـاملين في جـامعـة آل بيـت من وجهـة 

نظرهم، واســتخدمت الدراســة المنهج الوصــفي التحليلي، كما اشــتمل مجتمع الدراســة على  

( عضوا من الهيئة التدريسية والإدارية في الجامعة وتم استقصاء آراء عينة مكونة  850)

ســـــتبانة، وقد توصـــــلت الدراســـــة إلى أن تنمية الســـــعادة ( عضـــــوا  باســـــتخدام الا444من )
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للعاملين تتحقق في توفير بيئة تنظيمية تســــــمح بابتكار الإبداع الوظيفي وتتســــــم بعلاقات 

 التقدير والاحترام بين الموظفين.

تحسين الأداء الوظيفي لأعضاء هيئة التدريس (  2019محمد حسن،  رسمي،)  دراسة:

 بالجامعات الليبية ن مجلة كلية التربية جامعة بنها ليبيا 

ــين الأداء الوظيفي لأعضـــــاء هيئة التدريس بالجامعات   ــوء على تحســـ ــلط البحث الضـــ ســـ

الليبيـــة. وقـــد تطرق البحـــث إلى مفهوم الأداء الوظيفي، واهميتـــه، ومحـــدداتـــه، والعوامـــل  

المؤثرة به والتي منها، غياب الأهداف المحددة، وعدم المشـــــــــــــاركة في الإدارة، واختلاف 

ــ ــكلات الرضـ ــتويات الأداء، ومشـ ــار البحث إلى مسـ ــيب الإداري. وقد أشـ ا الوظيفي، والتسـ

ــين   ــيمها إلى أربعة مجموعات وهي، تحســ ــين الأداء الوظيفي والتي يمكن تقســ طرق تحســ

الأداء من خلال تطوير العـــاملين ويشــــــــــــــتمـــل على التخطيط والتنميـــة المهنيـــة وتـــدريــب  

الأداء من خلال العاملين والتدريب والإرشـــــــاد والتغذية العكســـــــية حول الأداء، وتحســـــــين  

المكافآت وتشـــــــتمل على المكافآت المالية ومشـــــــاركة الربح والاعتراف بالإنجازات والبيئة  

ــين الأداء من خلال تعديل الوصــــي الوظيفي، وذلك من خلال التنوير   التنظيمية، وتحســ

ــاركة  ــين الأداء من خلال مشـــــــ الوظيفي والإثراء الوظيفي ومرونة العمل والترقية، وتحســـــــ

في المنظمة وتضـــــــــم المشـــــــــاركة في وضـــــــــع الأهداف وتفويض الصـــــــــلاحيات  العاملين  

والتكـامـل الاجتمـاعي والمهني في العمـل. وقـد أوصــــــــــــــى البحـث بتعزيز حـالـة الشــــــــــــــعور 

ــنع القرارات مما لذلك من أثر في زيادة ثقتهم   ــات وصــ ــياســ ــم الســ ــئولية والقيادة لرســ بالمســ

 .وتوعيتهم مما ينعكس على أدائهم الوظيفي
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( بعنوان: " الشااااااعور بالسااااااعادة للعاملين الإداريين بجامعة  2018دراسااااااة الخوالدة )

  ."يوالرضا الوظيففيلادلفيا وعلاقتها بالتكيف النفسي 

ــا الوظيفي لدى  ــعادة والتكيف النفســـــــي والرضـــــ هدفت إلى الكشـــــــي عن العلاقة بين الســـــ

ــة المنهج   الموظفين الإداريين في جــامعــة فيلادلفيــا في الأردن، واســــــــــــــتخــدمــت الــدراســـــــــــــ

ــة جميع الموظفين الإداريين في جامعة فيلاديلفيا   الارتباطي، كما اشـــــــتملت عينة الدراســـــ

سـتبانة، وتوصـلت الدراسـة إلى وجود علاقة قوية ( موظي وذلك باسـتخدام الا339بعدد )

 .بين السعادة المؤسسية ودرجة التكيف والرضا الوظيفي لدى الموظفين في الجامعة

( بعنوان: علاقة جوانب العمل بمساااااااتوى الرضاااااااا الوظيفي  2017دراساااااااة )العامري،  

ومعدلت الساعادة الوظيفية لدى العاملين في المدارس الحكومية والخاصاة دراساة على 

 مجلس أبو ظبي للتعليم في مدينة العين".

هدفت الدراســــــــــة إلى بحث علاقة جوانب العمل بمســــــــــتوى الرضــــــــــا الوظيفي و معدلات 

الســعادة الوظيفية للعاملين في المدارس الحكومية والخاصــة في مدينة العين واســتخدمت 

الدراسـة المنهج الوصـفي التحليلي، كما اشـتمل مجتمع الدراسـة جميع الموظفين الموظفين  

ــية والبالغ عد  ــاء آراء عينة من  12275دهم )في الهيئة التدريســــــــ ــتقصــــــــ ( ، ولكن تم اســــــــ

( من الموظفين في المدارس الحكومية والخاصــــة وذلك باســــتخدام أداة الاســــتبانة،  688)

أوضـحت نتائج الدراسـة أن نسـبة الرضـا والسـعادة الوظيفية مرتفعة إلى حد ما، كما يوجد 

 علاقة طردية قوية بين درجة السعادة ودرجة الرضا.

بعنوان: عوامل    Venkat Rao&Vijayalakshmi&(Goswami  2017دراساااة )

 السعادة في مكان العمل".
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هدفت إلى اختبار مســـتوى وتأثير العوامل الخارجية وقضـــايا الحياة العملية على الســـعادة 

ــة الحالية في  ــنوات، أجريت الدراســــ ــاء هيئة التدريس ذوي الخبرة من ثلاو ســــ لدى أعضــــ

، وشــملت مجتمع الدراســة أعضــاء  Visakhapatnamمعهد تعليم عالي خا  يقع في 

(  53هيئة التدريس من مختلي المســــــتويات، وقد طبقت الدراســــــة على عينة تتكون من )

عضـــــــــو هيئة تدريس وقد تم اســـــــــتخدام أداة الاســـــــــتبانة لجمع بيانات الدراســـــــــة وتحليلها،  

ــعادة في مكان العمل هو عامل مهم. ويتعين على   ــة إلى أن عامل الســ ــلت الدراســ وتوصــ

 ظمة.تغيير المدخلات في الحياة العملية مع زيادة متوسط العمر في المن المنظمة

 المحور الثاني: دراسات تناولت الأداء الوظيفي.

( بعنوان: مفتشااي جلالة الملكة يعتمدون ميزانية  2021)  Giovanniدراسااة جيوفاني

 لدعم برامج تحسين الأداء المؤسسي.

التي جعلت  إلى معرفة الأسباب  البريطاني  العموم  إلى مجلس  الذي قدم  البحث  هدف 

 ( تبلغ  ميزانية  يعتمدون  الملكة  برامج  3500000مفتشي جلالة  لدعم  إسترليني  جنيه   )

تحسين تميز الأداء الاقتصادي بمؤسسات المملكة المتحدة. وقد استخدم الباحث المنهج  

( من موظفي مؤسسة جون بريد بضاحية  29وطبق دراسته على )  الاستبانة الوصفي وأداة  

لندن الغربية بالمملكة المتحدة.  وقد توصلت الدراسة إلى نتائج هامة ومنها: إن من أبرز 

المشكلات في كثير من مؤسسات لندن هو تقديم محتوى تدريبي تقليدي، كثرة شكاوى  

برامج التنمية الوظيفية بالمملكة   المدراء من ضعي أداء الموظفين، من أبرز دواعي دعم 

الأداء  تحسين  برامج  في  المشاركين  الأفراد  اكتساب  حول  الدراسات  عليه  أكدت  ما 
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تنمية   برامج  الذين لا يشاركوا في أي  الموظفين الآخرين  الإلكترونية معارف أكثر من 

 مهنية. 

المجلاة   الوظيفي،الوظيفية وأثرها على الأداء   ( السعادة2021،وبوهراوة)مانع    دراسة:

 2، العدد 11الستراتيجية والتنمياة ن المجلد 

هدفت هذه الورقة البحثية إلى قياس أثر السعادة الوظيفية على الأداء الوظيفي، وذلك 

بمعرفة اتجاه علاقات الارتباا بين أبعاد السعادة الوظيفية والأداء الوظيفي، وكذا الكشي 

من النتائج   % .50عن أهم الأبعاد التي تؤثر في الأداء الوظيفي بنسبة تساوي أو تفوق  

والأداء   الوظيفية  السعادة  أبعاد  كل  بين  ايجابي  معنوي  ارتباا  وجود  إليها،  المتوصل 

 .50الوظيفي، وأيضا وجود اثر معنوي لبعد الفخر على الأداء الوظيفي بنسبة أقل من 

 كلمات مفتاحية: السعادة الوظيفية، المؤسسة السعيدة، الأداء  %

( بعنوان: تصاور مقترح لتطوير أداء مشارفي التربية العملية 2017دراساة عبد الإل: )

 بكليات التربية بالجامعات المصرية في ضوء مفهوم التميز في الأداء المؤسسي.

هدفت الدراسة إلى وضع تصور مقترح لتطوير أداء مشرفي التربية العملية بكليات التربية  

. وتمثلت عينة  الاستبانةبالجامعات المصرية. وقد استخدم الباحث المنهج الوصفي وأداة 

( من أساتذة جامعتي القاهرة، والإسكندرية. وقد توصلت الدراسة إلى 128الدراسة في )

فروق ذات دلالة إحصائية في أداء المشرفين على التربية العملية    د توج  ومنها:نتائج هامة  

تعزى لمتغير التخصص لصالح المشرفين من تخصص العلوم الإنسانية، في حين لم  

توجد فروقا  ذات دلالة إحصائية في المشكلات التي تواجههم تعزى لمتغير التخصص. 
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كما لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية في أداء المشرفين والمشكلات التي تواجههم تعزى  

 لمتغيرات الخدمة والمؤهل والجامعة. 

( نسيم  أبو  في  2012دراسة  للعاملين  الوظيفي  الأداء  قياس  نظام  تقييم  بعنوان   ،)

 السلطة الوطنية في قطاع غزة. 

الوطنية   السلطة  مؤسسات  في  الأداء  تقييم  نظام  تحليل  هو  الدراسة  من  الهدف  وكان 

السلطة،  هذه  في  المطبقة  الأداء  تقييم  نظم  ممارسات  واقع  على  والتعرف  الفلسطينية، 

تكمن المشكلة الرئيسية في البحث في معرفة صحة طرق تقييم الأداء لقياس الأداء الفعلي 

الس في  العاملين  الثانوية  للموظفين  المعلومات  إلى  بالإضافة  الفلسطينية،  الوطنية  لطة 

المستمدة من المراجع والمجلات والدوريات العلمية، تضمن البحث بيانات أولية عن طريق 

عشوائية.   عينة  على  وزع  استبيان  خلال  من  الوطنية  السلطة  موظفي  آراء  استطلاع 

لنظام نتيجة عدم وجود تخطيط  ووجدت الدراسة أن الموظفين لديهم انطباع سلبي عن ا

وظيفي واضح يحدد توقعات وأهداف الأداء للمجموعات والأفراد من أجل تحقيق أهداف 

يقوم  التي  المعايير  الدراسة أن هناك عيبا في تطوير وتوصيف  المنظمة، كما وجدت 

ؤدي  عليها التقييم، ولعل أبرزها هو ترك المهام الوظيفية للمدرب المباشر لتحديدها، مما ي

إلى الارتجال وعدم الموضوعية، وعدم الاهتمام بنتائج التحليل والتغذية الراجعة، مما يفسد 

 جهد وفائدة عمليات التقييم. 

العاملين في وزارة  2011دراسة الجساسي ) أداء  أثر الحوافز في تحسين  بعنوان   ،)

 .التربية والتعليم بسلطنة عمان
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أداء   تحسين  في  والمعنوية  المادية  الحوافز  أثر  على  التعرف  إلى  الدراسة  هذه  هدفت 

العاملين بوزارة التربية والتعليم بسلطنة عمان، تلعب الحوافز دورا كبيرا في التأثير على 

أداء الموظفين إيجابا وسلبا، ويعني عدم توفرها وعدم توزيعها بشكل عادل قد ينعكس 

عاملين، وتتلخص مشكلة الدراسة في الإجابة على التساؤل الرئيسي مباشرة على أداء ال

التربية   وزارة  في  العاملين  أداء  تحسين  على  والمعنوية  المادية  الحوافز  تأثير  ما  وهو، 

والتعليم في سلطنة عمان؟ واستخدم الباحث المنهج الوصفي التحليلي، وخلصت الدراسة 

دلالة إحصائية في مواقي موضوعات الدراسة إلى عدة نتائج أهمها عدم وجود فروق ذات  

حول تأثير الحوافز المادية والمعنوية في تحسين أداء العاملين في وزارة التربية والتعليم  

 في سلطنة عمان. 

( الشمري  أدائهم 2009دراسة  على  و ثاره  العاملين  لدى  الوظيفي  الرضا  بعنوان   )

 الوظيفي دراسة تطبيقية على القطاع الصناعي في عمليات الخفجي لمشتركة. 

هدفت الدراسة إلى الكشي عن مدى تأثير الرضا الوظيفي في زيادة مستوى الإنتاجية  

وأدائهم الوظيفي للعاملين في عمليات الخفجي المشتركة، كما اهتمت الدراسة بشرح حالة 

ببيئة   الصلة  ذات  العوامل  من  بالعديد  وارتباطها  الشركة  موظفي  لدى  الوظيفي  الرضا 

قات الموظفين فيما بينهم وعلاقاتهم مع رؤسائهم ومدرائهم  العمل من ساعات العمل وعلا

والمراكز القيادية في عمليات الخفجي. وقد تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي لوصي 

الظاهرة ثم تحليلها وتفسيرها بالإضافة إلى أسلوب الملاحظة نظرا لعمل الباحث في نفس 

  30زيعها على عينة الدراسة التي شملت  الشركة موضوع الدراسة، وتم تطوير استبانة وتو 

بين مدراء ورؤساء  ما  الوظيفية  تنوعت مستوياتهم  الشركة  إجمالي موظفي  موظفا من 
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أقسام وموظفين اعتياديين. وتوصل الباحث في دراسته إلى العديد من النتائج كان من  

% من العاملين لا يشعرون بأنه يوجد أسلوب تواصل بين الإدارة   70أهمها: أن أكثر من  

العليا، مما: يعني أنه لا يوجد رضا وظيفي لدى العاملين عن العلاقة بين المدراء والقادة 

من العاملين يقرون أن مكان العمل يؤثر على أدائهم الوظيفي، مما %    90والعاملين.  

 .يعني أن لمكان العمل تأثير كبير على أداء الموظفين

( المحتسب وجلعود  أداء موظفي  2008دراسة  تطوير  المؤثرة في  العوامل  بعنوان:   )

 البنوك، دراسة تطبيقية على محافظة الخليل فلسطين وعلاقتها بالرضا الوظيفي. 

هدفت الدراسة إلى التعرف على العلاقة ما بين الرضا الوظيفي وكل من العوامل التالية: 

الحوافز والتدريب وطبيعة الوظيفة والعلاقة مع الزملاء في العمل، والعلاقة مع الرئيس  

المباشر والقائد، ومدى تأثير الرضا الوظيفي على كل من: الإنتاجية والولاء ونسبة الغياب 

ن العمل قام الباحثان باستخدام الأسلوب الوصفي الإحصائي بتفريغ بيانات ومعدل دورا

موظفا من موظفي البنوك العاملة في محافظة كعينة    210الاستبانة التي تم توزيعها على  

 من مجتمع الموظفين، وكان من أهم نتائج الدراسة: 

 الخليل

، والرئيس المباشر، وطبيعة الوظيفة، والتدريب، وزملاء زمن: الحوافيوجد تأثير فعال لكل   •

 العوامل مرتبة تنازليا حسب قوة تأثيرها.   -العمل على الرضا الوظيفي  

هناك تفاوت في مدى أهمية كلا من الحوافز، والرئيس المباشر والقائد، والولاء، وطبيعة   •

 الوظيفة والتدريب، وزملاء العمل، وبيئة العمل على الرضا الوظيفي ترتيب تنازلي. 
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هناك علاقة إيجابية بين الرضا الوظيفي وكل من الإنتاجية والولاء، بينما هناك علاقة  •

 .سلبية بين الرضا الوظيفي وكل من نسبة الغياب ومعدل دوران العمل

 المحور الثالث: دراسات تناولت علاقة السعادة الوظيفية مع الداء الوظيفي.

(، بعنوان: أثر الساااعادة الوظيفية والإساااتقرار الوظيفي  2022دراساااة جعفر والرميدي )

 على العاملين فى شركات السياحة المصرية.

ــتقرار الوظيفي في بيئة   ــركات بتوفير الاســـ والإحباا الوظيفي، إلى جانب اهتمام تلك الشـــ

العمل لضمان عدم وجود خلل وظيفي في العمل. هدفت الدراسة إلى تقييم تأثير السعادة 

ــركات  ــطراب الوظائي في الشـ ــتقرار الوظيفي والإحباا الوظيفي على اضـ الوظيفية والاسـ

كان للســـــعادة الوظيفية دور وســـــيط في العلاقة بين الاســـــتقرار  الســـــياحية، وتحديد ما إذا  

ــة إلى تحديد ما إذا  ــركات. كما هدفت الدراسـ ــطراب الوظيفي في هذه الشـ الوظيفي والاضـ

كانت هناك فروق ذات دلالة إحصــــــائية في اســــــتجابات المســــــتجيبين لمتغيرات الدراســــــة 

لإحبــاا الوظيفي، والخلــل المتمثلــة في الســــــــــــــعــادة الوظيفيــة، والاســــــــــــــتقرار الوظيفي، وا

ــة؛ تم توزيع   ــتمارة    591الوظيفي، وفقا للمتغيرات الديموغرافية لتحقيق أهداف الدراســـــ اســـــ

ــياحة من الفئة أ بالقاهرة. تم تحليل   ــركات الســــــــ نموذجا   461على عينة من موظفي شــــــــ

ــتخدام برنامج   ــيطا  Spssباســـ ــعادة الوظيفية تلعب دورا وســـ .خلصـــــت النتائج إلى أن الســـ

جزئيا في العلاقة بين الاستقرار الوظيفي والاختلال الوظيفي. كما سلطت النتائج الضوء 

على عدم وجود اختلافات كبيرة في اسـتجابات المسـتجيبين للسـعادة الوظيفية، والاسـتقرار  

الــذي يعزى إلى المتغيرات الــديموغرافيــة    الوظيفي، والإحبــاا الوظيفي، والخلــل الوظيفي
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والوظيفية. وأوصـــت الدراســـة بأهمية تبني أســـاليب قيادية داعمة للقيادة الخادمة والملهمة 

 لتحقيق مستوى عال من الاستقرار والسعادة الوظيفية بين موظفي الشركات السياحية.

(، بعنوان: توسااااايا الساااااعادة الوظيفية فى العلاقة بين القيادة 2022دراساااااة عويد )

 الريادية والأداء المؤسسي.

تناولت الدراسـة الحالية تحليل العلاقة المباشـرة وغير المباشـرة بين القيادة الريادية والأداء 

المؤســــــســــــي من خلال الســــــعادة الوظيفية كمتغير وســــــيط يطبق على العاملين في وزارة  

ــة الميدانية دور  ــة، وتناولت الدراسـ ــلامية بدولة الكويت قيد الدراسـ ــؤون الإسـ الأوقاف والشـ

فية كمتغير وســــيط في العلاقة بين الريادة الريادية والأداء المؤســــســــي من  الســــعادة الوظي

فردا من وزارة الأوقاف   376خلال إعداد قائمة اســــــــــــتقصــــــــــــائية وتوزيعها على عينة من  

والشــــؤون الإســــلامية بدولة الكويت قيد الدراســــة ، وقد  تم إجراء التحليل الإحصــــائي من  

حصـائية المناسـبة لطبيعة البيانات ، مثل طريقة  خلال عدد من الأسـاليب والاختبارات الإ

الارتباا وطريقة الانحدار المتعدد وطريقة نمذجة المعادلات البنيوية ، وخلصــت الدراســة 

إلى أن أهم النتائج هي أن هناك علاقة مباشـــرة ذات دلالة إحصـــائية بين القيادة الريادية 

ــســـــي ووجود علاقة مبا ــعادة الوظيفية والأداء المؤســـ ــرة ذات دلالة إحصـــــائية بين  والســـ شـــ

القيادة الريادية والأداء المؤســــــســــــي من خلال الســــــعادة الوظيفية كمتغير وســــــيط بطريقة  

ــيط يدعم العلاقة بين القيادة الريادية والأداء  ــعادة الوظيفية كمتغير وسـ شـــمولية ، أي السـ

  المؤســســي وكان من الممكن التوصــل إلى مجموعة من التوصــيات التي يمكن أن تســهم

ــلوب   ــينه من خلال تبني أسـ ــي وتحسـ ــسـ في تعزيز قدرة الوزارة على الارتقاء بالأداء المؤسـ

 الريادة الريادية وكذلك رفع المستوى.
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بعنوان: مســــتوي ســــعادة المعلمين وتحليل علاقتها   Mertoglu 2018دراســــة ميرتوغلو  

 ببعض المتغيرات.

بتحديد العوامل التي تميز ســـــعادة المعلمين الذين يعملون في المراحل الابتدائية والثانوية  

ــفي  ــتخدم الباحث المنهج الوصـ ــعادة، واسـ وتقديم الاقتراحات اللازمة لجعل الأفراد أكثر سـ

التحليلي، كما تم اســـتخدام الاســـتبانة كأداة رئيســـية لجمع البيانات، وكان مجتمع الدراســـة 

( مدرسة مختلفة في تركيا, وكانت 36معلمي المراحل الابتدائية والثانوية في )يتكون من  

أبرز النتائج: أن درجات ســــــعادة المعلمين لم تختلي بشــــــكل كبير حســــــب العمر والحالة 

الاجتمـاعيـة وعـدد الأطفـال والأقـدميـة ومســــــــــــــتوى الـدخـل وجود اختلاف كبير في درجـات 

ــعادة لدى المعلمين الراغبين في الذ  ــة والمعلمين الذين لا يرغبون في السـ هاب إلى المدرسـ

ــعادة من   ــة، حيث أن المعلمون الراغبون في أداء عملهم أكثر ســـــــــــ الذهاب إلى المدرســـــــــــ

 .غيرهم

( بعنوان: المشاااعر الإيجابية والساالبية وأثرها على تميز الأداء 2016دراسااة الراشااد )

 المؤسسي للموظف الحكومي بدولة الإمارات العربية المتحدة.

ــلبية وأثرها على تميز الأداء   ــاعر الإيجابية والســـ ــة إلى التعرف على المشـــ هدفت الدراســـ

المؤســــــــــســــــــــي للموظي الحكومي بدولة الإمارات العربية المتحدة. وقد اســــــــــتخدم الباحث 

المنهج شـبه التجريبي وتمثلت أداة الدراسـة في مقياس للمشـاعر من تصـميم الباحث. وقد  

فا حكوميا تم فحصـــــــــهم في مدينة العين بدولة الإمارات  ( موظ96مثلت عينة الدراســـــــــة )

العربية المتحدة. ووجدت الدراســــــة نتائج مهمة، منها: وجود علاقة ذات دلالة إحصــــــائية  

، والمشــــــاركة في صــــــنع القرار، وأســــــلوب القيادة، وأداء الشــــــخصــــــية والمزا بين ســــــمات 
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الموظي الحكومي. وقد وجد أن محاور المشــاعر الإيجابية والســلبية التي اعتمدت عليها  

 الدراسة 

 التعليق على الدراسات السابقة

 أوج: الستفادة من الدراسات السابقة: .1

ساعدت الدراسات السابقة الباحث على توضيح بعض المفا يم الأساسية للدراسة، والتي   •

 كان لها دور جيد في إثراء الإطار النظري للدراسة الحالية.

 ساعدت الدراسات السابقة في التعرف على المفا يم الإجرائية للدراسة. •

ساعدت الدراسات السابقة الباحث على تحديد الأساليب الإحصائية المناسبة لاستخدامها  •

 في الدراسة 

ساعدت الدراسات السابقة الباحث في التعرف على نتائج الدراسات السابقة، حيث سيكون  •

 لها دور في توحيد ومناقشة النتائج التي ستصل إليها الدراسة الحالية. 

ساعدت الدراسات السابقة الباحث في التعرف على بعض المجلات والدوريات العلمية   •

 المختلفة والدراسات والبحوو ذات الصلة. 

 استفاد الباحث من الدراسات السابقة في تحديد محاور الدراسة. •

 استفاد الباحث من الدراسات السابقة في تسلسل عرض الإطار النظري للدراسة.  •

 استفاد الباحث من الدراسات السابقة في تحديد منهج الدراسة وتصميم ولعداد الاستبيان. •

 الاستفادة من النتائج والتوصيات في تطوير العديد من الأفكار وبلورتها. •

 توسيع قاعدة المعرفة والمعلومات حول موضوع دراسة الباحث. •

 ما يميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة: .2
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على الرغم من الاستفادة من الدراسات السابقة من خلال الإطار النظري للدراسة الحالية،  

والاستدلال من الكتب والمراجع التي تم استخدامه من قبل الباحثين في دراساتهم السابقة،  

 ولكن هذه الدراسة تتميز عن الدراسات السابقة، على النحو التالي: 

النتائج التي توصلوا إليها في دراسات مشابهة لهذه الدراسة،  • عدم إجماع الباحثين في 

 والتي فتحت الطريق للبحث في الموضوع في نفس السياق والخرو  بنتائج جديدة. 

اتسمت الدراسة الحالية باستخدام المراجع الأجنبية والعربية الحديثة في الإطار النظري،  •

 مما يزيد من موثوقية وحداثة البيانات والمعلومات المقدمة في الإطار النظري.

 كما تميزت الدراسة الحالية بحدود مكانية وزمانية مختلفة عن جميع الدراسات السابقة. •

ما يميز الدراسة الحالية تتميز الدراسة الحالية عن الدراسات السابقة في أنها تتعامل مع  •

 تأثير السعادة الوظيفية على الأداء الوظيفي بوزارة الإعلام بمحافظة مسقط بسلطنة عمان.

كما أنها تختلي من حيث الزمان والمكان والأهداف وكذلك مجتمع الدراسة وعدد أفراد  •

 العينة والنتائج التي تم التوصل إليها والتوصيات المقترحة.

 الفجوة البحثية 

على الرغم من ثراء الأدبيات المتعلقة بالسعادة الوظيفية والأداء، تكشي مراجعة الدراسات 

الحالية ضرورية، ويمكن تلخيص  الدراسة  السابقة عن فجوات بحثية مهمة جعلت من 

 الفجوة البحثية كما يلي:

ندرة الدراسات التطبيقية المحلية في القطاع الحكومي العماني: معظم البحوو المقتبسة  .1

أجريت في بيئات مختلفة )شركات، جامعات، قطاعات أخرى( بينما هناك ندرة في دراسات 

ميدانية تدرس أثر السعادة الوظيفية على الأداء داخل مؤسسات حكومية عمانية محددة  
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مثل وزارة الإعلام. هذا يحد من قابلية تعميم النتائج المستمدة من سياقات خارجية على  

 .السياق العماني

العلاقات  .2 البيئي،  التمكين  العدالة،  )الزمالة،  السعادة  أبعاد  تفكك  التي  الدراسات  قلة 

الإيجابية( وتربط كل بعد بقياسات أداء محددة؛ معظم الدراسات تناولت السعادة كمركب 

وتأثير كلٍ منها منفردا  على جوانب الأداء المختلفة.   للأبعاد عام دون تحليل تفصيلي  

الدراسة الحالية عالجت هذا التقسيم، لكنها تبرز حاجة دراسات لاحقة بتصاميم طولية أو 

  .تجريبية لتأكيد سببية الأبعاد 

نتائج متباينة/غير متوافقة؛  .3 اختلاف أدوات القياس والمنهجية بين الدراسات يؤدي إلى 

لذلك هناك حاجة إلى دراسات معيارية أو دراسات متعددة المواقع تستخدم أدوات موحدة 

  .أو تقارن بين أدوات مختلفة للتأكد من ثبات النتائج

 

 الخاتمة:

السعادة الوظيفية وكانت   استعرضت في هذا الفصل المتغير الأول من خلال بحثنا وهو

تشمل عناصر السعادة الوظيفية في المؤسسات كذلك مؤشرات السعادة الوظيفية والعوامل 

التي تحدد السعادة الوظيفية و أبعاد السعادة الوظيفية وأهمية تحقيق السعادة الوظيفية  

نتاجية  ثم   بين الموظفين  كذلك السعادة الوظيفية وعلاقتها بالإداء الوظيفي و بزيادة الإ

تناولنا المتغير الثانى فى بحثنا هذا وهو الأداء الوظيفي وتناولنا فيه كلا  من عناصر 

الأداء الوظيفي وأهداف قياس الأداء الوظيفي وصعوبات تقييم الأداء الوظيفي والعوامل  

المنظمات ودور سياسة المؤسسة في تطوير أداء العاملين     المؤثرة على الأداء الوظيفي في
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استعراض  تم  كما   ، المنظمات  داخل  الوظيفي  للأداء  المفسرة  النظريات  تناولنا  كذلك 

الادبيات التي تناولت تلك المتغيرات والوقوف على أوجه التشابه والاختلاف بينها وبين  

الدراسة الحالية، حيث انقسمت الدراسات السابقة في ثلاثة محاور، تناولت في المحور 

لمتغير الأول وهو السعادة الوظيفية  وفي المحور الثاني دراسات الأول دراسات تناولت ا

تناولت علاقة   تناولت المتغير الثانى وهو الأداء الوظيفي بينما في المحور الثالث دراسات 

السعادة الوظيفية مع الأداء الوظيفي. ثم تناولنا التعليق على الدراسات السابقة وفيه تم  

عن الدراسات   اسة الحاليةاسات السابقة وأيضا  ما يميز الدر توضيح أوجه الاستفادة من الدر 

السا
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 لفصل الثالث ا

 لمنهجية العلمية ا

 

 د تمهي

 منهجية الدراسة:  

 مجتمع الدراسة: 

 الإجراءات البحثية في الدراسة  

 أداة الدراسة:   

 صدق وثبات أداة الدراسة
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 الفصل الثالث 

 منهجية الدراسة وإجراءاتها

 تمهيد:  3.1

بواسطتها    والتي يمكن  المتبعة  الدراسة  وتحديد منهجية  الدراسة بوصي  الجزء من  هذا  يقوم 

المستهدف  الدراسة  مجتمع  تحديد  يتم  حيث  تساؤلاتها.  على  والإجابة  الدراسة  أهداف  تحقيق 

الدراسة واستقرارها وتوضيح جميع   أداة  يتم إعداد وتطوير  المختارة وخصائصها. كما  والعينة 

 لدراسة والطرق الإحصائية المستخدمة. إجراءات ا

 : منهجية الدراسة 3.2

التحليلي  المنهج الوصفي  الدراسة على  يقوم على استخدام  الإحصائي  حيث ستعتمد  الذي   ،

جميع البيانات من خلال جمعها وتنقيتها وتحليلها ولظهارها بطريقة مفهومة وذات مغزى، ويتم  

الجداول   خلال  من  البيانات  هذه  عرض  ويتم  تعميم،  دون  الإحصائية  البيانات  مع  التعامل 

ة الدراسة للوصول والرسوم البيانية، ومن ثم تحليل وتفسير وتقدير واستخلا  النتائج من عين 

إلى قرارات مهمة حول المجتمع المستهدف ويعتمد هذا المنهج على تفسير الموقي أو المشكلة 

الحالية من خلال تحديد شروطها وظروفها. وتحديد الأبعاد ومحاور الدراسة وتحديد العلاقات 

بعاد من خلال وصي علمي دقيق ومتكامل للمشكلة المطروحة والحقائق  التي تربط هذه الأ 

المتعلقة بها لا يقتصر هذا الأسلوب على وصي الظاهرة وحسب، بل يشمل على تحليل هذه  

 المشكلة وقياسها بطرق علمية وتحديد نتائجها وتقديم حلول ومقترحات لعلاجها.  
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 : الدراسة  مجتمع 3.3

( موظي وموظفة  415، والبالغ عددهم )العاملين بوزارة الإعلام العمانيةيمثل مجتمع الدراسة في  

 . وزارة العمل العمانية

 عينة الدراسة:  3.4

  سامبسون  معادلة على الباحث  اعتمد  كما  ،بطريقة عشوائية بسيطة الدراسة عينة الباحث  اختار

 حيث  ،وموظفة  موظي(  415) البالغ الأصلي الدراسة مجتمع على بناء اللازمة العينة لتحديد 

 من العاملينمفردة    (200) الأقل على اللازمة العينة أن سامبسون  روبرت  معادلة  نتائج أظهرت 

 الإعلام بسلطنة عمان.بوزارة 

 الإجراءات البحثية في الدراسة:  3.5

 سيتم الاعتماد في الدراسة على الخطوات الإجرائية التالية:

أثر السعادة في إجراء الدراسة النظرية ومراجعة الدراسات والبحوو السابقة المرتبطة بمعرفة   .1

 .العمل على الأداء الوظيفي. 

 .بناء أدوات البحث   .2

 .التأكد من الصدق الظاهري للاستبانة ولرسالها للمحكمين  .3

( ثم نشر الاستبانة  Google Formsسيتم إعداد الاستبانات بواسطة تطبيق نماذ  جوجل )  .4

إلكترونيا ، والتأكد من وضع حقول إلزامية على جميع فقرات الاستبانة، للتأكد من الحصول على  

 استجابات على جميع فقرات لاستبانة وقد يستغرق توزيع الاستبانة وجمعها حوالي أربعة أسابيع. 

( ومن ثم تفريغ البيانات Microsoft Excelسيم فحص الاستجابات قبل تفريغها على ملي ) .5

ولجراء التحليلات الإحصائية ولجراء التحليلات الإحصائية المناسبة لاجابة عن أسئلة الدراسة، 

 .واستخرا  النتائج ومناقشتها



75 

 

( للبيانات المستخلصة من  SPSSالتحليل الإحصائي باستخدام برنامج التحليل الإحصائي ) .6

أدوات الدراسة. التي سيتم تطبيقها على العينة الأساسية، والتأكد من الخصائص السكومتيرية  

دراسة حالة   ،أثر السعادة في العمل على الأداء الوظيفيمعرفة  )الصدق، الثبات( للاستبانة ل

العمانية  العاملين   ما  بوزارة الإعلام  التوصيات في ضوء  وتقديم  وتفسيرها  النتائج  استخلا  

 أسفرت عنه النتائج. 

 أداة الدراسة: 3.6

سيعتمد هذه الدراسة على استمارة الاستبيان وهي أداة الدراسة، حيث تم تطوير الاستبيان بما  

لمتغيراتها من   العلمية  الدراسة وعنوانها، وتبلورت أهميتها من خلال الأبعاد  يتناسب مع نوع 

خلال الكتب والمجلات والبحوو العلمية والرسائل المنشورة حول موضوع الدراسة. سيتم عرض 

ستبيان على مجموعة من المحكمين المختصين، لإجراء التعديلات والاقتراحات المطلوبة في  الا

 ضوء آراء المحكمين. وبناء عليه سيتم تشكيل الاستبانة من الأجزاء التالية: 

العينة والمتمثلة في ) الديموغرافية لأفراد  بالخصائص  المتعلقة  الجنس، الجزء الأول: الاسئلة 

 (.  العمر، المؤهل العلمي، التخصص، الموقع الإداري 

حيث اشتمل المحور الأول    السعادة الوظيفية  الأول:  المحورالجزء الثاني: المتغير المستقل،  

عبارات، 76يتكون هذا البعد من  ف  ،ةالعدال أبعاد. البعد الأول    ثلاثةعبارة مقسمة إلى    24على  

الثاني   البعد  من  الزمالةاما  البعد  هذا  ويتكون  الثالث  5،  البعد  اما  البيئيعبارات.  ، التمكين 

  6أما البعد الرابع العلاقة الإيجابية مع الآخرين يتكون من    .عبارات   6ويتكون هذا البعد من  

 عبارات.

 .عبارة   7على  الأداء الوظيفيالجزء الثالث: المتغير التابع، حيث يشتمل هذا المحور 
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(  5-1الخماسي( في الاستبانة، حيث كانت قيمه من )  ت ليكر اعتمدت الدراسة على مقياس )

 سة.(. وذلك لجميع عبارات محوري الدرا1والموضحة في الجدول رقم ) 

 ( مقياس ليكرت الخماسي التدريجي.1- 3جدول رقم )

 القيمة  الدرجة
 1 لا أوافق بشدة

 2 لا أوافق
 3 محايد 

 4 موافق   
 5 موافق بشدة 

 تمت معالجة مقياس ليكرت وحساب الوزن النسبي للمتوسطات من خلال المعادلة التالية  

0.8 =
1 − 5

5
=

الحد  الأدنى  للبديل − الحدالأعلى   للبديل
عدد  المستويات 

=  طول الفئة 

ولحساب درجة الاستجابات حسب متوسط الاجابات تم أضافة طول الفئة إلى اقل درجة في 

 ، كما في الجدول أدناه. المقياس

 ( معالجة مقياس ليكرت الخماسي 2- 3جدول )

 درجة الموافقة  المتوسط الحسابي 

 منخفضة جدا   1.8- 1

 منخفضة  2.6- 1.81

 متوسطة  3.4- 2.61

 مرتفعة  4.2- 3.41

 مرتفعة جدا   5- 4.21
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 صدق وثبات أداة الدراسة  3.7

أي أن شكل  .وهو يعني أن أداة القياس تبدو وكأنها تقسيمات مقياسه بالفعل الصدق الظاهري: .1

تقديم أداة الدراسة إلى مجموعة من   يتناسبان مع المعنى المقصود تم  الفقرات  الأداة ومظهر 

المحكمين الأكاديميين ذوي الخبرة والكفاءة للتعبير عن آرائهم حول صلة الفقرة بالمحتوى، وأهمية  

أو مستوى صياغة اللغة العربية   .أداة الدراسة من حيث عدد الفقرات وشمولها وتنوع المحتوى 

المحكم  يراه  الحذف حسب ما  أو  بالتعديل  يتعلق  فيما  تراها مناسبة  اية ملاحظات أخرى  أو 

توضيح شروا  مثل  المحكمين،  وآراء  توصيات  على ضوء  التعديلات  إجراء  ويتم  ضروريا ، 

خرى. صدق  معينة، أو تعديل محتوى بعض الفقرات، لجعلها مناسبة أو دمج بعض الفقرات الأ

والاتساق الداخلي: وهو أحد مقاييس صحة الأداة التي تقيس مدى وصول أهداف الأداة،   البناء

وتبين درجة ملائمة كل فقرة مع الدرجة الكلية للبعد والمحور، حيث تم تقسيم أدوات الدراسة إلى 

  .الأداء الوظيفي، المحور الثاني: : السعادة الوظيفيةالمحور الأول  محورين هما:

: وهو أحد مقاييس صحة الأداة التي تقيس مدى وصول صدق البناء والتساق الداخلي  -2

أهداف الأداة، وتبين درجة ملاءمة كل فقرة مع الدرجة الكلية للمحور، من أجل تحديد قدرة كل  

 وذلك باستخدام معامل ارتباا بيرسون والجداول الآتية توضح ذلك.منها 

 هامع ابعاد السعادة الوظيفية( معامل الرتباط بيرسون لفقرات أبعاد 3- 3جدول )

 التمكين البيئي  الزمالة العدالة 

 الرقم
 الفقرة 

معامل  
 الرتباط 

مستوى  
 الدللة

معامل   الرقم
 الرتباط 

مستوى  
 الدللة

معامل   الرقم
 الرتباط 

مستوى  
 الدللة

1 0.545** 0.000 1 0.552** 0.000 1 0.458** 0.000 
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2 0.598** 0.000 2 0.374** 0.000 2 0.439** 0.000 

3 0.645** 0.000 3 0.262** 0.000 3 0.427** 0.000 

4 0.661** 0.000 4 0.418** 0.000 4 0.469** 0.000 

5 0.537** 0.000 5 0.508** 0.000 5 0.471** 0.000 

6 0.546** 0.000 6 0.393** 0.000 6 0.708** 0.000 

       العلاقة الايجابية 

معامل  الرقم
 الارتباا 

مستوى  
 الدلالة

      

1 0.474** 0.000       

2 0.625** 0.000       

3 0.338** 0.000       

4 0.548** 0.000       

5 0.469** 0.000       

6 0.485** 0.000       

،  0.645،  0.596،  0.545)أن معاملات الارتباا    العدالةلبعد  نلاحظ من الجدول أعلاه،  

 . 0.000ات طردية متوسطة، بمستوى دلالة  ارتباط( 0.546، 0.537،  0.661

( ارتباطات طردية متوسطة 0.508،  0.552أما بعد الزمالة أن معاملات الارتباا ) 

( ارتباا ضعيف جدا ، بينما  0.262، أما معامل الارتباا )0.000بمستوى دلالة إحصائية  

 ( ارتباطات ضعيفة.0.393، 0.374معاملات الارتباا ) 
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(  0.471،  0.469،  0.427،  0.439،  0.458أما بعد التمكين أن معاملات الارتباطات )

 ( ارتباا طردي قوي. 0.708ارتباطات ضعيفة، بينما معامل الارتباا ) 

ارتباطات   (0.485،  0.469،  0.474)أن معاملات الارتباا  أما بعد العلاقة الإيجابية  

 ( ارتباطات متوسطة  0.548، 0.625ضعيفة، بينما معاملات الارتباا ) 

  السعادة الوظيفية معاملات الارتباا ضعيفة مما يؤكد أن  أغلب  وهذه النتائج تشير إلى أن  

 وزارة الإعلام العمانية. في  لم تكن بالصورة المطلوبة

 الأداء الوظيفي ( يوضح معامل ارتباط بيرسون لفقرات 4- 3جدول )

 الأداء الوظيفي 
 مستوى الدللة  معامل الرتباط  رقم الفقرة

1 0.699** 0.000 

2 0.708** 0.000 

3 0.674** 0.000 

4 0.683** 0.000 

5 0.653** 0.000 

6 0.648** 0.000 

7 0.679** 0.000 

( الارتباا  معاملات  أن  أعلاه،  الجدول  من  ،  0.653،  0.683،  0.674،  0.699نلاحظ 

ارتباطات طردية متوسطة بمستوى دلالة إحصائية  0.679،  0.648 أما معامل  0.000(   .

معاملات الارتباا  معظم  وهذه النتائج تشير إلى أن    ( ارتباا طردي قوي.0.708الارتباا )

 الأداء الوظيفي في وضع جيد يحتا  إلى بذل جهد ليكن بصورة أفضل. مما يؤكد أن  متوسطة  



80 

 

 ( معامل ارتباط الأبعاد مع الدرجة الكلية لأداة الستبيان:5- 3جدول )

 الدرجة الكلية لأداة الدراسة الأبعاد

 مستوى الدللة  درجة الرتباط 

 0.000 **0.473 العدالة 

 0.000 **0.679 الزمالة

 0.000 **0.494 التمكين البيئي 

 0.000 **0.715 الإيجابية العلاقة 

يتضح من الجدول أعلاه، أن جميع الأبعاد متسقة مع الدرجة الكلية لأداة الاستبيان، حيث كانت  

(، وتراوحت قيم معامل ارتباطها 0.05معاملات الارتباا دالة إحصائيا  عند مستوى الدلالة )

( لهذا 0.715،  0.494،  0.679،  0.473بين  البنائي  الاتساق  صدق  على  يدل  وهذا   )

 المقياس. 

 النتائج بمرور واستقرار المتحصل عليها، النتائج في الاتساق يعني : الثبات ثبات أداة الدراسة .2

 الأفراد  من نفس المجموعة على تطبيقه تم إذا النتائج نفس المستمر الاختبار عن وينتج الوقت،

 تشتمل التي المتغيرات  في قياس المستخدمة الأداة  ثبات  مدى من التأكد  تم ولقد  أخرى. مرة

 النتيجة  تكون  حيث   (Chroanbach’s Alpha)  قيمته احتساب  خلال من الاستبانة، عليها

اقتربت القيمة من الواحد الصحيح دل هذا   وكلما  (،0.70) من أكبر   كانت  إذا إحصائيا   مقبولة

 على ثبات أعلى للدراسة.  
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" لمجال الدراسة، وللمؤشر الكلي كانت قيمة المعامل زكرو نبايظهر الجدول أدناه أن قيمة " ألفا  

. لذا يمكن وصي نتائج الدراسة بالثبات، وأن البيانات المتحصل عليها من خلال هذه 0.958

 وهو مرتفع.  صالحة للدراسةالدراسة مناسبة لقياس المتغيرات وتخضع لدرجة اعتمادية 

   خكرو نبا ( ثبات أداة الدراسة لمتغيرات الدراسة باستخدام معامل ألفا 6-3الجدول )

عدد  المحاور

 الفقرات

 معامل الثبات 

Chroanbach’s Alpha 

   السعادة الوظيفية المحور الأول: 

 0.898 6 العدال 

 0.771 6 الزمالة

 0.888 6 التمكين البيئي 

 0.837 6 العلاقة الإيجابية مع الآخرين 

 0.942 7 الأداء الوظيفي المحور الثاني: 

 0.958 31 الدرجة الكلية لمقياس الدراسة 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة: 

لاجابة عن تساؤلات الدراسة واختبار فرضياتها تم استخدام برمجة الحزمة الإحصائية للعلوم  

خلال    SPSSالاجتماعية   من  الفرضيات  واختبار  والاستدلالي  الوصفي  التحليل  إجراء  في 

 استخدام الأساليب الإحصائية التالية: 
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: وذلك لعرض خصائص أفراد العينة ووصي إجاباتهم، من خلال استخدام  الإحصاء الوصفي .1

 ما يلي: 

: تم استخدامها لقياس التوزيعات التكرارية النسبية لخصائص أفراد  التكرارات والنسب المئوية   -

 العينة ولجاباتهم على عبارات الاستبانة. 

: تم استخدامه كأبرز مقاييس النزعة المركزية لقياس متوسط إجابات أفراد الوسا الحسابي  -

 العينة على أسئلة الاستبانة. 

: تم استخدامه كأحد مقاييس التشتت لقياس الانحراف في إجابات أفراد  النحراف المعياري   -

 العينة عن وسطها الحسابي.

وذلك  (  SPSS)  : تم الاعتماد على البرنامج الإحصائي للعلوم الاجتماعيةالإحصاء الستدللي .2

 لتتمكن من تطبيق الأساليب والمؤشرات الإحصائية التالية:

 ( لاختبار ثبات أداة الدراسة.Chroanbach's Alphaمعامل الاتساق )-

التحول اختبار معامل الارتباا لإثبات الفرضيات عن طريق اختبار أثر المتغيرات المستقلة )  -

 جودة أداء العاملين بديوان البلاا السلطاني بسلطنة عمان. ( على الرقمي

اختبار معامل التضخم والتباين المسموح به لإثبات الفرضيات عن المتغيرات المستقل مع    -

 المتغير التابع. 

 لقياس الفروق بين محوري الدراسة وأبعادها للمتغيرات الديموغرافية.  تحليل التباين -

 واثبات الفرضيات. السعادة في العمل على الأداء الوظيفيمعامل الانحدار لقياس أثر  -

 علاقة وأثر السعادة على الأداء الوظيفي.مربع كاي تربيع لمعرفة ال -

 الالتواء، التفرطح، كلمنجروف سيمنروف، لمعرفة البيانات موزعة توزيع طبيعي.  -
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   الفصل الرابع

 تفسيرها نتائج الدراسة و  

 : مقدمة 4-1

يتضمن هذا الفصل عرضا  لتحليل البيانات واختبار فرضيات الدراسة، وذلك من خلال الإجابة  

عن أسئلة الدراسة، واستعراض أبرز نتائج الاستبانة والتي تم التوصل إليها من خلال تحليل  

للدراسات  الإحصائية  الرزم  برنامج  استخدام  تم  لذا  الدراسة،  متغيرات  على  والوقوف  فقراتها 

 ( للحصول على نتائج الدراسة التي سيتم عرضها وتحليلها في هذا الفصل.SPSSماعية )الاجت

 الخصائص الديموغرافية لعينة الدراسة:  2.4

 وفيما يلي عرض لخصائص عينة الدراسة وفق البيانات الشخصية.  

 ( الجنس1)

 ( يوضح التوزيع التكراري لأفراد العينة حسب متغير الجنس1- 4جدول رقم )

 النسبة المئوية  التكرارات  الجنس 

 % 64 128 ذكر

 % 36 72 أنثى 

 % 100 200 المجموع

 

 م 2024من بيانات الدراسة الميدانية،   SPSSالمصدر: إعداد الباحث باستخدام برنامج 
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 ( يوضح التوزيع البياني لأفراد العينة حسب متغير الجنس1- 4الشكل رقم )

 م Excel ،2024المصدر: إعداد الباحث من الدراسة الميدانية باستخدام برنامج 

الدراسة هم   الذين شملتهم  العينة  أفراد  الجدول والشكل أعلاه، أن معظم  بنسبة    ذكوريوضح 

 %. 36بنسبة   لإناو ، أما ا64%

 العمر ( 2)

 العمر  ( يوضح التوزيع التكراري لأفراد العينة حسب متغير2- 4جدول رقم )

 النسبة المئوية  التكرارات  العمر

 % 14.5 29 سنة  29إلى   18من 

 % 51.5 103 سنة  39إلى   30من 

 % 28.5 57 سنة  49إلى   40من 

 % 5.5 11 سنة فأكثر  50من 

 % 100 200 المجموع

   

 م 2024من بيانات الدراسة الميدانية،  SPSSالمصدر: إعداد الباحث باستخدام برنامج    

64%

36%

ذكر أنثى
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 العمر ( يوضح التوزيع البياني لأفراد العينة حسب متغير 2- 4الشكل رقم )

سنة بنسبة    39إلى    30يوضح الجدول والشكل أعلاه، أن غالبية أفراد تتراوح أعمارهم ما بين  

%، أما  14.5سنة بنسبة   29إلى   18%، بينما  28.5سنة بنسبة   49إلى  40أما  %، 51.5

 %.5.5سنة فأكثر بنسبة   50

 المؤهل العلمي: ( 3)

  المؤهل العلمي ( يوضح التوزيع التكراري لأفراد العينة حسب متغير 3- 4جدول رقم )

 النسبة المئوية  التكرارات  المؤهل العلمي

 % 5.5 11 دبلوم التعلمي العام 

 % 23.5 47 الدبلوم ما بعد الدبلوم العام 

 % 57.5 115 بكالوريوس 

 % 13.5 27 دراسات عليا 

 % 100 200 المجموع

 م 2024من بيانات الدراسة الميدانية،   SPSSالمصدر: إعداد الباحث باستخدام برنامج 

 المؤهل العلمي ( يوضح التوزيع البياني لأفراد العينة حسب متغير 3- 4الشكل رقم )
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 ( يوضح التوزيع البياني لأفراد العينة حسب متغير المؤهل العلمي 3.4رقم ) شكلال

%،  57.5مؤهلهم العلمي بكالوريوس بنسبة  يوضح الجدول والشكل أعلاه، أن معظم أفراد العينة  

 %، أما دبلوم 13.5%، بينما الدراسات العليا بنسبة  23.5أما الدبلوم ما بعد الدبلوم العام بنسبة  

 %. 5.5التعليم العام بنسبة  

 م 2024من بيانات الدراسة الميدانية،  SPSSالمصدر: إعداد الباحث باستخدام برنامج 

5.50%
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1

دبلوم التعلمي العام الدبلوم ما بعد الدبلوم العام بكالوريوس دراسات عليا

 النسبة المئوية التكرارات  التخصص 

 % 2.5 5 اقتصاد 

 % 18 36 إدارة

 % 10.5 21 الحاسوب

 % 16 32 الإعلام

 % 25.5 51 الهندسة

 % 27.5 55 الأخرى 

 % 100 200 المجموع
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 التخصص( يوضح التوزيع البياني لأفراد العينة حسب متغير 4- 4الشكل رقم )

%، أما  27.5تخصصهم أخرى بنسبة  يوضح الجدول والشكل أعلاه، أن معظم أفراد العينة  

%، أما الحاسوب 16%، بينما الإعلام بنسبة  18%، أما إدارة بنسبة  25.5الهندسة بنسبة  

 %.2.5%. أما اقتصاد بنسبة 10.5بنسبة 

 الموقع الإداري ( 5)

 الموقع الإداري ( يوضح التوزيع التكراري لأفراد العينة حسب متغير 5- 4جدول رقم )

 النسبة المئوية  التكرارات  الموقع الإداري 

 % 4 8 مذيع 

 % 72.5 145 موظي

 % 18 36 رئيس قسم 

 % 5.5 11 مدير

 % 100 200 المجموع

 م 2024من بيانات الدراسة الميدانية،   SPSSالمصدر: إعداد الباحث باستخدام برنامج 
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 الموقع الإداري ( يوضح التوزيع البياني لأفراد العينة حسب متغير 5- 4الشكل رقم )

 م Excel ،2024المصدر: إعداد الباحث من الدراسة الميدانية باستخدام برنامج 

%، أما رؤساء 72.5موظفين بنسبة  هم  يوضح الجدول والشكل أعلاه، أن معظم أفراد العينة  

 %. 4%، بينما المذيعين بنسبة 5.5%، أما المدراء بنسبة  18أقسام بنسبة  

 نتائج التحليل الوصفي: 

 / الوسا الحسابي والنحراف المعياري والأهمية النسبية: 1

 والأداء الوظيفي  السعادة الوظيفيةأبعاد الوسط الحسابي والانحراف المعياري ( 6-4جدول )

الأهمية   الوسط الحسابي  المتغيرات 

 النسبية 

الانحراف 

 المعياري 

درجة 

 الموافقة

 الترتيب 

 5 منخفضة  1.040 % 52.38 2.619 العدالة 

 2 مرتفعة  0.677 % 73.3 3.665 الزمالة

 3 متوسطة  0.965 % 67.72 3.386 التمكين البيئي 

 1 مرتفعة  0.716 % 75.08 3.754 العلاقة الإيجابية مع الآخرين 

 4 متوسطة  0.995 % 63.3 3.165 الأداء الوظيفي 
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السعادة  أبعاد  من خلال النتائج الواردة في الجدول أعلاه، تبين أن موافقة أفراد العينة لجميع  

الوظيفي  الوظيفية  بدرجة  والأداء  جاءت  ومنخفضة،  مرتفعة  بين  بعد    ما  جاء  العلاقة حيث 

%(، وبمتوسط  75.08( وأهمية نسبية ) رتفعةفي الترتيب الأول بدرجة )م  الإيجابية مع الآخرين

جاءت بأقل وسط حسابي    العدالة(، أما بعد  0.716(، وبانحراف معياري ) 3.754حسابي )

 %(. 52.38) ( وأهمية نسبية 1.040، وانحراف معياري ) نخفضة( وهي م 2.619)

 Normal Distributionاختبار التوزيع الطبيعي للبيانات 

( التوزيع الطبيعي لمتغيرات الدراسة عن طريق الإحصاءات الوصفية اللتواء  7-4جدول )

 والتفرطح:

 التفرطح اللتواء  البعاد الرقم

الخطأ   احصائيا

 المعياري 

الخطأ   احصائيا

 المعياري 

 0.342 0.736- 0.172 0.300 العدالة  1

 0.342 1.147 0.172 0.619- الزمالة 2

 0.342 0.314- 0.172 0.467- التمكين البيئي  3

العلاقة الإيجابية   4

 مع الآخرين 

-0.1006 0.172 2.173 0.342 

 0.342 0.567- 0.172 0.275- الأداء الوظيفي  5

أشارت بيانات اختبار التوزيع الطبيعي للمتغيرات في الجدول أعلاه، إلى أن توزيع البيانات لكل 

( كان  الأداء الوظيفي( بأبعاده وكذلك المتغير التابع )السعادة الوظيفيةمن المتغير المستقل )

وهي ضمن    0.275-)إلى )Skewness   (0.300  ) طبيعيا ، حيث تراوحت قيم معامل الالتواء
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(، كما تراوحت  George Mallery, 2019( )2+ ,2-المدى القبول للتوزيع الطبيعي بين )

( وهي أيضا  ضمن المدى المقبول للتوزيع  0.567-( و )0.736-قيم معامل التفرطح بين )

 (. Hair et. Byrne, 2010, al. 2010( )7+ ,7-الطبيعي الذي يتراوح )

 نتائج اختبار الفرضيات: 

الرئيسية:   )الفرضية  دللة  إحصائية عند مستوى  دللة  ذو  أثر  للسعادة    ( α=0.05يوجد 

الأداء   على  الآخرين(  مع  والعلاقة  البيئي،  التمكين  الزمالة،  )العدالة،  بأبعادها  الوظيفية 

 الوظيفي لدى وزارة الإعلام بمحافظة مسقا بسلطنة عمان

 السعادة الوظيفية والأداء الوظيفي النحدار ما بين ( يوضح معامل 8- 4جدول )

مجموع   

 المربعات

درجات  

 الحرية

متوسط  

 المربعات

معامل  

 التحديد 

قيمة   قيمة )ف( 

 الدلالة 

 0.000 129.165 0.726 35.814 4 143.256 الانحدار 

 0.277 195 54.068 البواقي

  199 197.324 المجموع 

ولذلك نقبل   0.05وهي أقل من    0.000نلاحظ من الجدول أعلاه، أن قيمة الدلالة الإحصائية  

=∝يوجد أثر ذو دلالة إحصائية عند مستوى دلالة ) الفرضية القائلة   ( للسعادة الوظيفية  0.05

بأبعادها )العدالة، الزمالة، التمكين البيئي، والعلاقة مع الآخرين( على الأداء الوظيفي لدى وزارة  

%  72.6وهذا يدل على    0.726  (2R. وبمعامل تحديد )الإعلام بمحافظة مسقط بسلطنة عمان

 وهي معنوية ودالة إحصائيا .  داء الوظيفيالأالسعادة الوظيفية و يوجد أثر ما بين 
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نلاحظ من الشكل أعلاه المدر  التكراري أن البيانات تتوسط وتقع داخل المنحنى مما يدل على 

 أنها تتبع للتوزيع الطبيعي. 

 
تدل على أن القيم تقع على الخط المستقيم وتقترب منه وهذا ما يؤكد بأنه تتبع   أعلاهفي الشكل  

 أي أنه يوجد أثر ما عمليات المؤسسة على جودة أداء العاملين. للتوزيع الطبيعي
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( للعدالة على  α=0.05الأولى: يوجد أثر ذو دللة إحصائية عند مستوى دللة )الفرضية  

 الأداء الوظيفي لدى وزارة الإعلام بمحافظة مسقا بسلطنة عمان 

 والأداء الوظيفي النحدار ما بين العدالة ( يوضح معامل 9- 4جدول )

مجموع   

 المربعات

درجات  

 الحرية

متوسط  

 المربعات

معامل  

 التحديد 

قيمة   قيمة )ف( 

 الدلالة 

 0.000 262.587 0.570 112.497 1 112.497 الانحدار 

 0.428 198 84.827 البواقي

  199 197.324 المجموع 

ولذلك نقبل   0.05وهي أقل من    0.000نلاحظ من الجدول أعلاه، أن قيمة الدلالة الإحصائية  

 ( دلالة  دلالة إحصائية عند مستوى  ذو  أثر  يوجد  القائلة  =∝الفرضية  للعدالة على (  0.05

  0.570(  2Rلدى وزارة الإعلام بمحافظة مسقط بسلطنة عمان. وبمعامل تحديد )  الأداء الوظيفي

 داء الوظيفي وهي معنوية ودالة إحصائيا . الأو  العدالة% يوجد أثر ما بين 57وهذا يدل على 
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نلاحظ من الشكل أعلاه المدر  التكراري أن البيانات تتوسط وتقع داخل المنحنى مما يدل على 

 أنها تتبع للتوزيع الطبيعي. 

 
في الشكل أعلاه تدل على أن القيم تقع على الخط المستقيم وتقترب منه وهذا ما يؤكد بأنه تتبع 

 للتوزيع الطبيعي أي أنه يوجد أثر ما عمليات المؤسسة على جودة أداء العاملين.

( الزمالة على  α=0.05الفرضية الثانية: يوجد أثر ذو دللة إحصائية عند مستوى دللة )

 الأداء الوظيفي لدى وزارة الإعلام بمحافظة مسقا بسلطنة عمان 

 ( يوضح معامل النحدار ما بين الزمالة والأداء الوظيفي 10- 4جدول )

مجموع   

 المربعات 

درجات 

 الحرية

متوسط  

 المربعات 

معامل 

 التحديد 

قيمة   قيمة )ف(

 الدلالة

 0.000 85.670 0.302 59.593 1 59.593 الانحدار 

 0.696 198 137.731 البواقي

  199 197.324 المجموع
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ولذلك نقبل   0.05وهي أقل من    0.000نلاحظ من الجدول أعلاه، أن قيمة الدلالة الإحصائية  

 ( دلالة  دلالة إحصائية عند مستوى  ذو  أثر  يوجد  القائلة  =∝الفرضية  الزمالة على  0.05  )

  0.302(  2Rالأداء الوظيفي لدى وزارة الإعلام بمحافظة مسقط بسلطنة عمان. وبمعامل تحديد )

 داء الوظيفي وهي معنوية ودالة إحصائيا .الأ% يوجد أثر ما بين الزمالة و 30.2وهذا يدل على  

نلاحظ من الشكل أعلاه المدر  التكراري أن البيانات تتوسط وتقع داخل المنحنى مما يدل على 

 أنها تتبع للتوزيع الطبيعي. 
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تدل على أن القيم تقع على الخط المستقيم وتقترب منه وهذا ما يؤكد بأنه تتبع   أعلاهفي الشكل  

 أي أنه يوجد أثر ما عمليات المؤسسة على جودة أداء العاملين. للتوزيع الطبيعي

( للتمكين البيئي  α=0.05الثالثة: يوجد أثر ذو دللة إحصائية عند مستوى دللة )الفرضية  

 على الأداء الوظيفي لدى وزارة الإعلام بمحافظة مسقا بسلطنة عمان 

 النحدار ما بين التمكين البيئي والأداء الوظيفي ( يوضح معامل 11- 4جدول )

مجموع   

 المربعات

درجات  

 الحرية

متوسط  

 المربعات

معامل  

 التحديد 

قيمة   قيمة )ف( 

 الدلالة 

 0.000 351.590 0.640 126.234 1 126.234 الانحدار 

 0.359 198 71.090 البواقي

  199 197.324 المجموع 

ولذلك نقبل   0.05وهي أقل من    0.000نلاحظ من الجدول أعلاه، أن قيمة الدلالة الإحصائية  

 ( دلالة  دلالة إحصائية عند مستوى  ذو  أثر  يوجد  القائلة  =∝الفرضية  للعدالة على 0.05  )

  0.640(  2Rالأداء الوظيفي لدى وزارة الإعلام بمحافظة مسقط بسلطنة عمان. وبمعامل تحديد )

يدل على   بين  64وهذا  ما  أثر  البيئي  % يوجد  ودالة الأو التمكين  الوظيفي وهي معنوية  داء 

 إحصائيا . 
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نلاحظ من الشكل أعلاه المدر  التكراري أن البيانات تتوسط وتقع داخل المنحنى مما يدل على 

 أنها تتبع للتوزيع الطبيعي. 

 
تدل على أن القيم تقع على الخط المستقيم وتقترب منه وهذا ما يؤكد بأنه تتبع   أعلاهفي الشكل  

 أي أنه يوجد أثر ما عمليات المؤسسة على جودة أداء العاملين. للتوزيع الطبيعي
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( للعلاقة اليجابية  α=0.05الرابعة: يوجد أثر ذو دللة إحصائية عند مستوى دللة )الفرضية  

 على الأداء الوظيفي لدى وزارة الإعلام بمحافظة مسقا بسلطنة عمان 

 النحدار ما بين العلاقة الإيجابية مع الآخرين والأداء الوظيفي ( يوضح معامل  12- 4جدول )

مجموع   

 المربعات

درجات  

 الحرية

متوسط  

 المربعات

معامل  

 التحديد 

قيمة   قيمة )ف( 

 الدلالة 

 0.000 107.950 0.353 69.623 1 69.623 الانحدار 

 0.645 198 127.701 البواقي

  199 197.324 المجموع 

ولذلك نقبل   0.05وهي أقل من    0.000نلاحظ من الجدول أعلاه، أن قيمة الدلالة الإحصائية  

 ( دلالة  دلالة إحصائية عند مستوى  ذو  أثر  يوجد  القائلة  =∝الفرضية  للعدالة على 0.05  )

  0.353(  2Rالأداء الوظيفي لدى وزارة الإعلام بمحافظة مسقط بسلطنة عمان. وبمعامل تحديد )

% يوجد أثر ما بين العلاقة الإيجابية مع الآخرين والأداء الوظيفي وهي  35.3وهذا يدل على  

 معنوية ودالة إحصائيا . 
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نلاحظ من الشكل أعلاه المدر  التكراري أن البيانات تتوسط وتقع داخل المنحنى مما يدل على 

 أنها تتبع للتوزيع الطبيعي. 

 

 

تدل على أن القيم تقع على الخط المستقيم وتقترب منه وهذا ما يؤكد بأنه تتبع   أعلاهفي الشكل  

 أي أنه يوجد أثر ما عمليات المؤسسة على جودة أداء العاملين. للتوزيع الطبيعي

 Multicollinearityالزدواج الخطي بين متغيرات الدراسة 

لاختبار استقلالية بيانات متغيرات الدراسة وعدم وجود ازدوا  خطي بينها، فقد استخدم   

حيث يجب أن تكون    Variance Inflation Factorو  Toleranceالباحث القيم الإحصائية  
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( بالنظر إلى  Hair et al., 2010) 10أقل من   VIP( وقيم 20أكبر من )  Toleranceقيم 

 الجدول أدناه. 

 ( اختبار الزدواج الخطي بين متغيرات الدراسة )المستقلة( المتغير المستقل. 13- 4جدول )

 VIP Tolerance المتغيرات  الرقم

 0.531 1.885 العدالة  1

 0.477 2.094 الزمالة 2

 0.344 2.906 التمكين البيئي  3

 0.369 2.709 العلاقة الإيجابية مع الآخرين  4

للبواقي:   الحتمالي  الطبيعي  التوزيع  -One-Sample Kolmogorovاختبار 

Smirnov Test 

 ( يوضح اختبار كلمنجروف سيمنروف: 14- 4جدول )

 مستوى الدلالة  Simirnov Value المتغيرات المستقلة 

 0.001 0.088 العدالة 

 0.000 0.099 الزمالة

 0.000 0.113 التمكين البيئي 

 0.000 0.126 العلاقة الإيجابية مع الآخرين 
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كمونجروف   اختبار  القيم    –باستخدام  أن  نجد  للبواقي  أعلاه  الجدول  خلال  من  سيمنروف 

( وهذا يدل على اعتدالية  0.05وهي قيم أكبر من )  0.059إلى    0.108ما بين    ةالاحتمالي

 التوزيع الاحتمالي للبواقي وبأن البيانات تتبع للتوزيع الطبيعي وهي خطية. 

 Chi-squareمربع كاي 

( والقيمة  15- 4جدول  المستقلة  المتغيرات  بين  العلاقة  لقياس  تربيع  كاي  مربع  يوضح   )

 :Expected Valueالمتوقعة 

 مستوى الدلالة  القيم المتوقعة  المتغيرات 

 0.003 47.750 العدالة 

 0.000 185.440 الزمالة

 0.000 119.250 التمكين البيئي 

 0.000 213.820 العلاقة الإيجابية مع الآخرين 

 

ولذلك   0.05وهي أقل من    0.003،  0.000نلاحظ من الجدول أعلاه، أن القيم الاحتمالية  

 تؤكد بأن المتغيرات المستقلة تحقق شرا العلاقة فيما بينهم.

دراسة الفروق بين محوري الدراسة وأبعادها بالنسبة لختلاف المتغيرات الديموغرافية لأفراد  

 العينة:

 استخدام تحليل التباين لقياس الفروق بين المتغيرات الديموغرافية: 

 السعاد الوظيفية المحور الأول: 
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( رقم  التباين  16- 4الجدول  تحليل  يوضح  الوظيفة(  التمكين  )  السعادة  الزمالة،  العدالة، 

 يعزى للجنس: ( لمتغيرالبيئي، العلاقة الإيجابية مع الآخرين

مجموع   مصدر التباين  الأبعاد 
 المربعات 

درجات  
 الحرية 

)ف(   قيمة 
 المحسوبة 

مستوى  
 الدللة 

 0.012 6.493 1 6.840 بين المجموعات  العدالة 

 198 208.570 داخل المجموعات

 199 215.410 المجموع 

 0.114 2.523 1 1.148 بين المجموعات  الزمالة 

 198 90.102 داخل المجموعات

 199 91.250 المجموع 

 0.214 1.554 1 1.445 بين المجموعات  التمكين البيئي 

 198 184.097 داخل المجموعات

 199 185.542 المجموع 

مع   الإيجابية  العلاقة 
 الآخرين 

 0.637 0.223 1 0.115 بين المجموعات 

 198 102.048 داخل المجموعات

 199 102.163 المجموع 

وهي أكبر من  (  0.637،  0.214،  0.114نلاحظ من الجدول أعلاه، أن القيم الاحتمالية )

بين    0.05 ما  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا  )الزمالة، أبعاد  ولذلك  الوظيفية  السعادة 

الآخرين(  مع  الإيجابية  العلاقة  البيئي،  الجنس.    التمكين  القيمة  لمتغير  أن  العدالة  بعد  أما 

( ولذلك توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمتغير  0.05( وهي أقل من )0.012الاحتمالية ) 

 الجنس.



102 

 

( رقم  التباين  17- 4الجدول  تحليل  يوضح  التمكين  (  الزمالة،  )العدالة،  الوظيفة  السعادة 

 للعمر يعزى  البيئي، العلاقة الإيجابية مع الآخرين( لمتغير

مجموع   مصدر التباين  الأبعاد 
 المربعات 

درجات  
 الحرية 

)ف(   قيمة 
 المحسوبة 

مستوى  
 الدللة 

 0.002 5.078 3 15.536 بين المجموعات  العدالة 

 196 199.874 داخل المجموعات

 199 215.410 المجموع 

 0.122 1.957 3 2.654 بين المجموعات  الزمالة 

 196 88.596 داخل المجموعات

 199 91.250 المجموع 

 0.050 2.653 3 7.240 بين المجموعات  التمكين البيئي 

 196 178.303 داخل المجموعات

 199 185.542 المجموع 

مع   الإيجابية  العلاقة 
 الآخرين 

 0.064 2.459 3 3.706 بين المجموعات 

 196 98.457 داخل المجموعات

 199 102.163 المجموع 

وهي أكبر من  (  0.064،  0.050،  0.122نلاحظ من الجدول أعلاه، أن القيم الاحتمالية )

بين    0.05 ما  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا  )الزمالة، ولذلك  الوظيفية  السعادة  أبعاد 

الآخرين( مع  الإيجابية  العلاقة  البيئي،  ال  التمكين  القيمة  .  عمرلمتغير  أن  العدالة  بعد  أما 

( ولذلك توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمتغير  0.05( وهي أقل من )0.002الاحتمالية ) 

 العمر.
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( رقم  التباين  18- 4الجدول  تحليل  يوضح  التمكين  (  الزمالة،  )العدالة،  الوظيفة  السعادة 

 للمؤهل العلمي يعزى  البيئي، العلاقة الإيجابية مع الآخرين( لمتغير

مجموع   مصدر التباين  الأبعاد 
 المربعات 

درجات  
 الحرية 

)ف(   قيمة 
 المحسوبة 

مستوى  
 الدللة 

 0.231 1.444 3 4.657 بين المجموعات  العدالة 

 196 210.753 داخل المجموعات

 199 215.410 المجموع 

 0.067 2.419 3 3.257 بين المجموعات  الزمالة 

 196 87.992 داخل المجموعات

 199 91.250 المجموع 

 0.124 1.943 3 5.360 بين المجموعات  التمكين البيئي 

 196 180.183 داخل المجموعات

 199 185.542 المجموع 

مع   الإيجابية  العلاقة 
 الآخرين 

 0.130 1.902 3 2.891 بين المجموعات 

 196 99.272 داخل المجموعات

 199 102.163 المجموع 

 

وهي  (  0.130،  0.124،  0.067،  0.231نلاحظ من الجدول أعلاه، أن القيم الاحتمالية )

بين    0.05أكبر من   ما  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا  الوظيفية  ولذلك  السعادة  أبعاد 

 مؤهل العلمي.لمتغير ال الزمالة، التمكين البيئي، العلاقة الإيجابية مع الآخرين(العدالة، )
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( رقم  التباين  19- 4الجدول  تحليل  يوضح  التمكين  (  الزمالة،  )العدالة،  الوظيفة  السعادة 

 للتخصصيعزى  البيئي، العلاقة الإيجابية مع الآخرين( لمتغير

مجموع   مصدر التباين  الأبعاد 
 المربعات 

درجات  
 الحرية 

)ف(   قيمة 
 المحسوبة 

مستوى  
 الدللة 

 0.053 2.228 5 11.698 بين المجموعات  العدالة 

 194 203.712 داخل المجموعات

 199 215.410 المجموع 

 0.236 1.373 5 3.119 بين المجموعات  الزمالة 

 194 88.131 داخل المجموعات

 199 91.250 المجموع 

 0.044 2.336 5 10.536 بين المجموعات  التمكين البيئي 

 194 175.006 داخل المجموعات

 199 185.542 المجموع 

مع   الإيجابية  العلاقة 
 الآخرين 

 0.134 1.708 5 4.308 بين المجموعات 

 194 97.855 داخل المجموعات

 199 102.163 المجموع 

وهي أكبر من  (  0.134،  0.236،  0.053نلاحظ من الجدول أعلاه، أن القيم الاحتمالية )

بين    0.05 ما  إحصائية  دلالة  ذات  فروق  توجد  لا  )العدالة،  ولذلك  الوظيفية  السعادة  أبعاد 

العلاقة الإيجابية مع الآخرين( ال  الزمالة،  القيمة الاحتمالية )لمتغير  أما  (  0.044تخصص. 

 توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمتغير التمكين البيئي لمتغير التخصص.
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( رقم  التباين  20- 4الجدول  تحليل  يوضح  التمكين  (  الزمالة،  )العدالة،  الوظيفة  السعادة 

 للموقع الإداري يعزى  البيئي، العلاقة الإيجابية مع الآخرين( لمتغير

مجموع   مصدر التباين  الأبعاد 
 المربعات 

درجات  
 الحرية 

)ف(   قيمة 
 المحسوبة 

مستوى  
 الدللة 

 0.019 3.412 3 10.691 بين المجموعات  العدالة 

 196 204.719 داخل المجموعات

 199 215.410 المجموع 

 0.075 2.336 3 3.151 بين المجموعات  الزمالة 

 196 88.099 داخل المجموعات

 199 91.250 المجموع 

 0.049 2.668 3 7.279 بين المجموعات  التمكين البيئي 

 196 178.264 داخل المجموعات

 199 185.542 المجموع 

مع   الإيجابية  العلاقة 
 الآخرين 

 0.023 3.234 3 4.819 بين المجموعات 

 196 97.345 داخل المجموعات

 199 102.163 المجموع 

القيم الاحتمالية ) الجدول أعلاه، أن  أ(  0.023،  0.049،  0.019نلاحظ من  من   قلوهي 

العدالة، التمكين  أبعاد السعادة الوظيفية )ولذلك توجد فروق ذات دلالة إحصائية ما بين    0.05

الآخرين مع  الإيجابية  العلاقة  ال  (البيئي،  الإداري لمتغير  القيمة  .  موقع  أن  العدالة  بعد  أما 

توجد فروق ذات دلالة إحصائية لمتغير لا  ( ولذلك  0.05من )  كبر( وهي أ 0.075الاحتمالية )

 موقع الإداري.ال
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 الأداء الوظيفي المحور الثاني: 

 لمتغير يعزى للجنس: الأداء الوظيفي( يوضح تحليل التباين 21-4الجدول رقم )
مجموع   مصدر التباين  الأبعاد

 المربعات

درجات  

 الحرية

)ف(   قيمة 

 المحسوبة 

مستوى  

 الدللة

الأداء 

 الوظيفي 

 0.012 6.441 1 6.217 بين المجموعات 

 198 191.107 داخل المجموعات 

 199 197.324 المجموع

ولذلك توجد    0.05من  قل  وهي أ  (0.012)الاحتمالية    ةنلاحظ من الجدول أعلاه، أن القيم

 لمتغير الجنس. الأداء الوظيفيبين فروق ذات دلالة إحصائية ما 

 للعمر لمتغير يعزى  الأداء الوظيفي( يوضح تحليل التباين 22-4الجدول رقم )

مجموع   مصدر التباين  الأبعاد

 المربعات

درجات  

 الحرية

)ف(   قيمة 

 المحسوبة 

مستوى  

 الدللة

الأداء 

 الوظيفي 

 0.023 3.258 3 9.373 بين المجموعات 

 196 187.951 داخل المجموعات 

 199 197.324 المجموع

 

ولذلك توجد    0.05من    أقلوهي    (0.023)الاحتمالية    ةنلاحظ من الجدول أعلاه، أن القيم

 الأداء الوظيفي لمتغير العمر. فروق ذات دلالة إحصائية ما بين 
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 للمؤهل العلمي لمتغير يعزى  الأداء الوظيفي( يوضح تحليل التباين 23-4الجدول رقم )

مجموع   مصدر التباين  الأبعاد

 المربعات

درجات  

 الحرية

)ف(   قيمة 

 المحسوبة 

مستوى  

 الدللة

الأداء 

 الوظيفي 

 0.089 2.203 3 6.436 بين المجموعات 

 196 190.888 داخل المجموعات 

 199 197.324 المجموع

ولذلك لا   0.05وهي أكبر من    (0.089)الاحتمالية    ةنلاحظ من الجدول أعلاه، أن القيم 

 الأداء الوظيفي لمتغير المؤهل العلمي. توجد فروق ذات دلالة إحصائية ما بين 

 للتخصصلمتغير يعزى  الأداء الوظيفي( يوضح تحليل التباين 24-4الجدول رقم )

مجموع   مصدر التباين  الأبعاد

 المربعات

درجات  

 الحرية

)ف(   قيمة 

 المحسوبة 

مستوى  

 الدللة

الأداء 

 الوظيفي 

 0.033 2.490 5 11.899 بين المجموعات 

 194 185.425 داخل المجموعات 

 199 197.324 المجموع

 

ولذلك توجد    0.05من    قلوهي أ  (0.033)نلاحظ من الجدول أعلاه، أن القيم الاحتمالية  

 الأداء الوظيفي لمتغير التخصص.فروق ذات دلالة إحصائية ما بين 
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 للموقع الإداري: لمتغير يعزى  الأداء الوظيفي( يوضح تحليل التباين 25-4الجدول رقم )

مجموع   مصدر التباين  الأبعاد

 المربعات

درجات  

 الحرية

)ف(   قيمة 

 المحسوبة 

مستوى  

 الدللة

الأداء 

 الوظيفي 

 0.444 0.897 3 2.672 بين المجموعات 

 196 194.652 داخل المجموعات 

 199 197.324 المجموع

توجد لا  ولذلك    0.05من    أكبروهي    (0.444)نلاحظ من الجدول أعلاه، أن القيم الاحتمالية  

 الموقع الإداري. الأداء الوظيفي لمتغير فروق ذات دلالة إحصائية ما بين 
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   الفصل الخامس

 النتائج والتوصيات 

 ولا: النتائج أ 5.1

ر السعادة في العمل على الأداء الوظيفي بوزارة  هدف الباحث في هذه الدراسة إلى معرفة أث

، وفي سبيل الوصول إلى هذا الهدف غطت هذه الدراسة خمسة أبواب، الفصل الإعلام العمانية

الفصل  السابقة،  والدراسات  النظري  الإطار  الثاني  الفصل  وأهميتها،  الدراسة  إشكالية  الأول 

الثالث: منهجية الدراسة واجراءاتها، الفصل الرابع: نتائج الدارسة ومناقشتها والخامس النتائج  

السعادة في العمل على الأداء الوظيفي  الباحث التعقيدات التي لازمت في  والتوصيات وتناول  

السعادة في العمل على الأداء الوظيفي بوزارة الإعلام    لأن هنالك تأثير،  بوزارة الإعلام العمانية

معرفة واقع السعادة ل مشكلة الدراسة المتمثلة في  . حيث فصل الباحث في هذا الفصالعمانية

الوظيفية من خلال نموذ  عينة من الموظفين في وزارة الإعلام العمانية الذي انعكس بدوره  

على واقع الأداء الوظيفي وعلى الوزارة ولابد لادارات التعرف على الآثار الإيجابية للسعادة 

بفاعلية وكفاءة ولذلك فإن الوظيفية إيجابيات انتماء الأفراد للوزارة ليتمكنوا من أداء أعمالهم  

المشكلة تتضح من خلال النظر إلى أن العلاقة بين السعادة الوظيفية والأداء الوظيفي تبدو  

أكثر تعقيدا مما كان يتصورها الناس فيما مضى، فمن الممكن أن يكون للسعادة الوظيفية أثر  

، وختم الباحث الفصل بتعريف مفصل لمصطلحات الدراسة وأنموذ   سلبي أو إيجابي على الأداء

 شكلي للدراسة.

استعرض الباحث في الفصل الثاني عن الإطار النظري تطبيقات الهواتي المحمولة على رضا 

تم جمعها من خلال   التي  البيانات  والرابع  الثالث  الفصلين  في  الباحث  عالج  ثم  المواطنين، 

فردا  يمثلون شريحة    (200استبانة أعدها لذلك الغرض، حيث استخدم عينة عشوائية قوامها )
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، اختار من بينهم عينة عشوائية بسيطة  ديوان البلاا السلطاني بسلطنة عمانالموظفين في  من  

 % من الفئات المستهدفة في الوزارة استجاب جميعهم لأسئلة الاستبانة الموجهة.5بنسبة 

وحتى يتحقق الباحث من صدق وثبات أداة الدراسة )الاستبانة( قام بعرضها على مجموعة من  

بإجراء   الباحث  قام  عليها  بناء   والتي  الملاحظات  بعض  أبدوا  الذين  الأكاديميين  المحكمين 

الاستبانة   لبنود  الداخلي  الاتساق  من  التحقق  إلى  الباحث  عمد  كذلك  المطلوبة.  التعديلات 

 عض المقاييس الإحصائية كالوسط الحسابي والانحراف المعياري.باستخدام ب

ولكي يطمئن الباحث على ثبات أداة الدراسة واتساق النتائج المتحصل عليها تم توظيف معامل 

 ( وهي قيمة تدل تحقق الثبات في الأداء.0.958ألي كرونباز الذي جاءت قيمتها )

تلت تلك الخطوة قيام الباحث بتقنية وتحليل البيانات مستخدما  المقاييس الإحصائية، ثم عرض  

تلك البيانات في جداول ورسوم بيانية، ثم جاءت مرحلة تفسير تلك البيانات، وبعدها توصل  

 - الباحث إلى النتائج التالية:  

 : النتائج الوصفية

أكدت الدراسة بأنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية ما بين السعادة الوظيفية على الأداء الوظيفي   .1

  دراسة   مع  النتيجة  هذه  تتفق  %.72.6لدى وزارة الإعلام بمحافظة سلطنة عمان بمعامل تحديد  

 الشامل بمفهومها  الوظيفية السعادة بين وليجابية قوية علاقة وجود   أكدت  التي (2021)الدباغ،

  بشكل   الإنتاجية  تعزز  والرضا  بالدعم  المليئة   العمل  بيئة  أن  نتائجهم  أظهرت   إذ   الأداء،  ومستوى 

 . ملحوظ

كشفت الدراسة بأنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية ما بين العدالة على الأداء الوظيفي لدى وزارة   .2

  ( 2021  )سليم،   دراسة  مع  النتيجة  تتطابق  %.57الإعلام بمحافظة سلطنة عمان بمعامل تحديد  
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 حيث   وأدائه،  التزامه  على  إيجابيا    ينعكس  التنظيمية  بالعدالة  الموظي  شعور  أن  أكدت   التي

 .العمل جودة من تعزز والمكافآت  المهام توزيع في العدالة أن أوضحت 

وضحت الدراسة بأنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية ما بين الزمالة على الأداء الوظيفي لدى   .3

بمعامل تحديد    دراسة  مع  تتفق  النتيجة  هذه  %.30.2وزارة الإعلام بمحافظة سلطنة عمان 

 وتسهيل   التواصل  تحسين  في  تسهم  الإيجابية  الزمالة  علاقات   أن  وجدت   التي  (2021  )القرني،

  وزارة   اعتماد   إلى  يعود   قد   مما  أقل،  الحالية  الدراسة  في   التفسير  نسبة  كانت   ولن  المهام،  إنجاز

  ذات  بالمؤسسات   مقارنة  الشخصية  العلاقات   تأثير  من  تقلل  رسمية  عمل  أنظمة  على   الإعلام

 .التشاركي الطابع

اثبتت الدراسة بأنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية ما بين التمكين البيئي على الأداء الوظيفي   .4

 %. 64لدى وزارة الإعلام بمحافظة سلطنة عمان بمعامل تحديد 

بينت الدراسة بأنه يوجد أثر ذو دلالة إحصائية ما بين العلاقة مع الآخرين على الأداء الوظيفي  .5

  مع   النتيجة  هذه  تنسجم  %.35.3لدى وزارة الإعلام بمحافظة سلطنة عمان بمعامل تحديد  

  في   تسهم  والزملاء  الرؤساء  مع  الإيجابية  العلاقات   أن  أظهرت   التي  (2019  )يوسي،  دراسة

 العدالة  من  تأثيرا    أقل  يكون   قد   البعد   هذا  أن  إلى  أشارت   لكنها  الأداء،  وبالتالي  الرضا  مستوى   رفع

 .العمل بيئة أو

اثبتت الدراسة بأنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ما بين أبعاد السعادة الوظيفية )الزمالة،   .6

التمكين البيئي، العلاقة الإيجابية مع الآخرين( لمتغير الجنس، بينما بعد العدالة توجد فروق  

 ذات دلالة إحصائية لمتغير الجنس.
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أظهرت الدراسة بأنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ما بين أبعاد السعادة الوظيفية )الزمالة،   .7

التمكين البيئي، العلاقة الإيجابية مع الآخرين( لمتغير العمر، بينما بعد العدالة توجد فروق ذات  

 دلالة إحصائية لمتغير العمر.

كشفت الدراسة بأنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ما بين أبعاد السعادة الوظيفية )العدالة،   .8

  النتيجة   تتطابق  الزمالة، التمكين البيئي، العلاقة الإيجابية مع الآخرين( لمتغير المؤهل العلمي.

 للمؤهل تبعا   السعادة  في معنوية فروق  وجود  عدم بينت  التي (2018 الرحمن، )عبد  دراسة مع

 التنظيمية  والثقافة بالبيئة أكثر  ترتبط  الوظيفية السعادة أن إلى ذلك مرجعة العلمي،

بينت الدراسة بأنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية ما بين أبعاد السعادة الوظيفية )العدالة،   .9

التمكين البيئي، العلاقة الإيجابية مع الآخرين( لمتغير الموقع الإداري، بينما بعد العدالة لا توجد  

 فروق ذات دلالة إحصائية لمتغير الموقع الإداري. 

 كشفت الدراسة بأنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية ما بين الأداء الوظيفي لمتغير الجنس.  .10

 وضحت الدراسة بأنه توجد فروق ذات دلالة إحصائية ما بين الأداء الوظيفي لمتغير العمر.   .11

أظهرت الدراسة بأنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ما بين الأداء الوظيفي لمتغير المؤهل   .12

 العملي.

وضحت الدراسة بأنه لا توجد فروق ذات دلالة إحصائية ما بين الأداء الوظيفي لمتغير الموقع  .13

 الإداري.

 النتائج الستدللية: 

السعادة الوظيفية تحفز الموظفين على تحقيق أهدافهم وتعزز قدرتهم على تنفيذ مهامهم بفعالية   -1

 وكفاءة.
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السعادة الوظيفية تؤدي إلى تحسين صحة الموظفين العقلية والجسدية وتقل مستويات التوتر  -2

 والإجهاد.

التفاعل   -3 وتعزيز  والإبداع  الإنتاجية  وزيادة  الوظيفي  الأداء  زيادة  في  الوظيفية  السعادة  تساهم 

 الإيجابي داخل الفريق بصفة عامة. 

شعور الموظفين بالسعادة في العمل مع زملائهم فإنهم يكونون أكثر انخراطا  ولرادة لتقديم أفضل  -4

 أداء يمكنهم تقديمه. 

العمل على بناء علاقات إيجابية مع الآخرين لتحقيق السعادة الوظيفية بتطوير مهارات التواصل  -5

 والعمل الجماعي.

 ثانياا: التوصيات:  5.2

 توصي الدراسة بالآتي: 

زيادة بالسعادة الوظيفية والعمل على رفاهيتها وجعلها بيئة سعيدة ومحفزة على النشاا مولدة   -1

 للطاقة البناة ومثيرة للعواطي الإيجابية.

ضرورة قيام الوزارة بالربط ما بين السعادة في مكان العمل وارتقاء الأداء الوظيفي فلذلك يساعد   -2

 في خلق بيئة تنظيمية تحافظ على الموظفين وتحول دون انتقالهم إلى أمكنة أخرى. 

 ضرورة أن تعيد وزارة الإعلام في فهمها للعنصر البشري في إنجاح المؤسسة.  -3

 الاهتمام بتحليل البيئة الداخلية والخارجية للوزارة لتحديد العلاقة الإيجابية مع الآخرين. -4

ضرورة التزام العاملين بنشر القيم الإيجابية لنظم العمل عالية الأداء الوظيفي والتي من شأنها   -5

 إلزام الإدارة بالوزارة بضرورة توفير عمل تشجع العاملين على المشاركة في التمكين البيئي. 

 زيادة الاهتمام بنظم العمل عالية الأداء الوظيفي في تفسير السعادة الوظيفية للعاملين بالوزارة.  -6
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العمل على ترسيخ العدالة وشعور العاملين بالأمن والاستقرار للأداء الوظيفي ونزع حالة الخوف  -7

من تركهم العمل من خلال بلورة المشاعر الإيجابية الناتجة من وجود الثقة والاحترام والاهتمام  

املين في  بمقترحاتهم وأفكارهم واشباع حاجاتهم المادية والمعنوية مما ينعكس ايجابيا  على الع

 انجاز أعمالهم وشعورهم بالارتياح والسعادة الوظيفية. 

 إقامة ورر عمل وسمنارات ودورات تدريبية عن السعادة في العمل على الأداء الوظيفي. -8

 تشجيع وتبني مفهوم السعادة في العمل على الأداء الوظيفي لدى العاملين في الوزارة. -9

 إجراء المزيد من الدراسات والبحوو عن أثر السعادة في العمل على الأداء الوظيفي.  -10
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   1ملحق رقم 

 الستبانة 

 أخي الفاضل/ أختي الفاضلة         المحترمين  

 وبعد،تحية طيبة             

الوظيفي  )أثر السعادة الوظيفية على الداء  :استطلاعية بعنوانلأغراض إجراء دراسة علمية  

واستكمالا  لمتطلبات الحصول   (عمان  مسقا بسلطنةتطبيقية بوزارة الإعلام محافظة    دراسة
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  ولأهمية   من جامعة الشرقية، تم إعداد هذا الاستبيان.  الإعمالعلى درجة الماجستير في إدارة  

تكملة ، التي من شأنها تزويد الباحث بالمعلومات الواقعية التي تسهم في  آرائكم العلمية والعملية

هذا المنطلق أتوجه إليكم بطلب تخصيص بعض من وقتكم الثمين للنظر    نوم  .العلمية  الدراسة

في الاستبانة المرفقة، وقراءتها والإجابة على الأسئلة التي تتضمنها فقراتها، وذلك بوضع علامة  

 )صح( في المربع الذي يعكس رأيكم، والمقابل لكل فقرة. 

المدونة في هذا الاستبيان تتسم بطابع السرية والأمانة العلمية، ولن يتم    كمبيانات  ونؤكد لكم بأن 

الإفصاح عنها لأي جهة إلا بموافقة كتابية منكم، وسوف يتم استخدامها فقط من أجل انجاز  

 جدا ، هذا البحث الأكاديمي بشكل فعال 

 والتقدير، شاكرين لكم تعاونكم مع فائق الاحترام   

 

 الباحث:   

إشراف: الدكتور/  
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 البيانات الشخصية

 `ذكر                                          أنثى     الجنس:  

 العمر:

 سنة  39إلى  30من سنة                                29إلى     18. من 1

 سنة فأكثر  50من سنة                             49إلى      40. من  2

 

 المؤهل العلمي: 

 . الدبلوم ما بعد الدبلوم العام  2. دبلوم التعليم العام                           1

 . دراسات عليا     4. بكالوريوس                                       3

 

  التخصص  :

  ادارة . 2                               اقتصاد              . 1

      أخرى . 4                                           الحاسوب   . 3

 

 : موقع الاداري ال

 موظي      . 2                                        عامل  . 1

 مدير    . 4                      رئيس قسم                 . 3
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 الستبيان أسئلة 

 

موافق   الفقرة  رقم 

 بشدة
 محايد موافق 

ل 

 اوافق 

ل اوفق  

 بشدة

   السعادة الوظيفية   : تغير المستقلالم                    •

   العدالة     البعد الأول : 

العليا   1 لوظائي  للترقية  بها فر   اعمل  التي  بالوظيفة  تتوفر 

 بصورة عادلة بين جميع العاملين وتقوم على اسس واضحة.   
     

اتقاضاه  2 الذي  الاجر  الاجور  في  وعدالة  تناسب  هناك 

 والواجبات والمسؤوليات.   
     

تتم الترشيح للبرامج التدريبية التي تتوفر بامؤسسة بناء على   3

 اسس واضحة وتتساوي فيها كل العاملين 
     

توجد لجان ادارية متخصصة ونزيهة لتقييم اداء العاملين وبناء  4

 على معايير ادارية واضحة تاخذ في الاداء اداء العامل 
     

تمنحها   5 التي  والمكافآت  للحوافز  عادلة  واسس  لوائح  توجد 

 المؤسسة للعاملين تتساوي فيها الجميع.   
     

المواصفات   6 بناء على  فيها  اعمل  التي  للوظيفة  الاختيار  يتم 

المطلوبة في الوظيفة وهناك لجان نزيهة وعادلة تطبق جميع  

 الخطوات في عملية الاختيار لكل العاملين.   

     

 الزمالة البعد الثاني: 

في   1 يعملون  الئين  العاملين  جميع  طيبةبين  علاقات  توجد 

   المؤسسة من خلال تواجدي في مكان العمل. 
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الدعم والمشاركة من زملائي عندما تواجهني مشكلة في    اجد 2

 مكان العمل من زملائي الذين يعملون معي في مكان.  
     

الزميل بالنسبة لي يعني احد افراد الاسرة يمكنني ان أشاركه   3

 واستعين  بافكاره  في حل مشاكلي الخاصة . 
     

عندما تواجهني مشكلة ما في مكان العمل فاول خطوة اقوم به   4

 هو ستشارة زميلي قبل التوجه الى مشرفي المباشر . 
     

توفر الوظيفة التي اعمل فيها من خلق علاقات وظيفة واسعة   5

واستطيع ان اتفاعل معهم بصورة جيدة واجد الاحترام والتقدير 

 منهم. 

     

مع   6 فهم  سوء  او  الصراعات  اشكال  من  شكل  أي  توجد  لا 

 زملائي اثناء اداءي لواجباتي الوظيفية في المؤسسة..  
     

 التمكين البيئي البعد الثالث :   

ولا    ان طبيعة القيادة والاشراف جيد يمكنني من اداء  برضا 1

 اشعر بالملل او الخوف عند حضور المسؤول والمشرف .  
     

مجهز    2 العمل  مكان  لان  اعمالي  لاداء  جدي  قصارى  ابزل 

 بصورة كافية من حيث الاضاءة التكييف وادوات العمل.  
     

توفر المؤسسة كل ادوات الامن والسلامة المهنية للعاملين مما  3

 جعل الفرد يعمل من دون خوف .
     

الكافي   4 الوعي  بل   ، الوزارة  ورؤية  باهداف  كافي  المام  لدي 

 لكيفية الوسائل المختلفة انجاز اعمالي اليومية. 
     

امكانية  5 بالوزارة  الوظيفة  في  المستخدم  التكنولوجيا  لي  تتيح 

 الابداع وتطوير العمل.
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يتم اشراكي في بعض القرارات الرئيسية التي لها علاقة بتحسين   6

 عملي. 
     

 العلاقة الايجابية مع الآخرين  الرابع:البعد  

تحافظ الوظيفة الحالية التي اعمل فيها بالوزارة في الحفاظ على   1

علاقات الود والاحترام بين زملاء العمل والمجتمع الذي اعمل  

 فيه

     

وصداقات  2 علاقات  تكوين  في  اشغلها  التي  الوظيفة  تساعد 

 مختلي الإطراف في المجتمع   جديدة مع
     

اتفاعل بصورة تلقائية مع فريق العمل التي اعمل من ضمنها   3

 واجد الثقة والاحترام منهم. 
     

للحفاظ على    من خلال وظيفتي اجد 4 المناسب  الوقت والفراغ 

 علاقات الاسرة والمساهمة في حل قضاياه المختلفة.
     

من خلال تفاعلي مع الوظيفة لتقديم الخدمات مع العملاء اجد  5

 الاحترام والثقة من العملاء بالوزارة .
     

اجد 6 مع    لا  تعاملي  خلال  من  تفاهم  سوء  او  عقبات  أي 

المشرفين عند ادائي للعمل في الوزارة، بل تسود جو من الثقة  

 والاحترام المتبادل بيني والمشرفين.

     

   أداء الوظيفي المتغير التابع:                             

 بعد أداء العاملين                                

تتوفر الوزارة الادوات والتقنيات المناسبة التي تساعد على اداء   1

 العمل بكفاءة عالية.
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تتوفر لدى الوزارة فرق عمل فعالة تسهم في توفير الدعم والثقة   2

 تسهيل انسياب العمل وتقليل المشكلات .  يساعد في
     

قدرات  3 لإبراز  مرونة  وهناك  الابتكار  على  المؤسسة  تعتمد 

 ومهارات شخصية  تساعد في تحسين العمل.
     

تهتم المنظمة بتطوير القدرات والمهارات التي ترتبط بالوظيفة  4

 والتي تساعد في تحسين العمل بالوزارة.
     

تهتم الوزارة وتشجع العلاقات الانسانية والاجتماعية من خلال   5

 .القيام بالاعمال اليومية
     

تضع ادارة الوزارة اهداف وتطلعات العامل االشخصية نصب   6

عينيها عند التخطيط لاداء الانشطة المختلفة  وهذا يحفز على  

  انجاز العمل بصورة جيدة.

     

التقارير او   7 للعامل بالادارة لرفع  توفر وسائل اتصال مناسبة 

اليومية   الحصول على الدعم والاستشارة عند القيام بالاعباء 

 بالوزارة. 
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 2ملحق رقم 

 المحكمين  بأسماءقائمة 

 مكان العمل الدرجة العلمية  السم 

 جامعة الشرقية  استاذ مساعد  سالم الراشدي

 جامعة الشرقية  مساعد  استاذ  محمد رزق 

 جامعة الشرقية  استاذ مساعد  الياس شهدا
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