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Abstract: The study aimed to explore the impact of workplace happiness on improving job performance in 

a governmental entity in Riyadh, Kingdom of Saudi Arabia. The research adopted the descriptive-analytical method 

due to its suitability for the topic. The problem of the study stems from the need to understand whether happiness at 

work can serve as a significant motivational factor influencing employees’ efficiency, productivity, and cooperation 

within the demanding environment of public institutions. Previous studies have focused mainly on private or 

educational sectors, leaving a research gap regarding public organizations in Saudi Arabia. Therefore, this study seeks 

to bridge that gap by investigating the extent to which workplace happiness affects job performance in government 

agencies. The importance of this study lies in highlighting the role of happiness as a key organizational factor that 

enhances productivity, strengthens employees’ commitment, and reduces absenteeism and turnover. Understanding 

how happiness contributes to performance improvement provides valuable insights for policymakers and human 

resource managers to design supportive environments that promote employee well-being and align with Vision 2030 

objectives of improving workplace quality and efficiency in the public sector. The study is based on a sample of 384 

employees and measures the independent variable of workplace happiness through three dimensions: participation, 

job satisfaction, and affective organizational commitment, while the dependent variable-job performance-includes 

teamwork, communication skills, and customer service. The main hypothesis states that workplace happiness has a 

statistically significant and positive effect on job performance. Sub-hypotheses propose that participation, job 

satisfaction, and affective commitment each have significant effects on improving performance. Findings are expected 

to show that higher levels of workplace happiness correspond with higher performance levels. 

Keywords: Workplace Happiness – Job Performance – Participation – Job Satisfaction – Affective Commitment – 

Public Sector – Saudi Arabia. 

 تأثير السعادة في العمل على تحسين الأداء الوظيفي: 

 م 2025الحكومية في المملكة العربية السعودية دراسة تطبيقية في الجهات 

 أ. خالد عوض العنزي 

 المملكة العربية السعودية  |كليات الشرق العربي 

هدفت الدراسة إلى التعرف على تأثير السعادة في مكان العمل على تحسين الأداء الوظيفي في إحدى الجهات الحكومية  المستخلص:  

الدراسة المنهج الوصفي التحليلي لملاءمته لطبيعة الموضوع. وتنبع مشكلة الدراسة من الحاجة    بالمملكة العربية السعودية. اعتمدت

 يؤثر بشكل جوهري في كفاءة وإنتاجية الموظفين ومستوى التعاون فيما  
ً
 محفزا

ً
إلى معرفة ما إذا كانت السعادة الوظيفية تمثل عاملا

لمسؤوليات الكبيرة. وتبرز أهمية هذه الدراسة في سد الفجوة البحثية الناتجة عن بينهم في بيئة العمل الحكومية التي تتسم بالضغط وا

تكمن أهمية الدراسة في إبراز دور  قلة الدراسات التي تناولت هذا الموضوع في القطاع الحكومي مقارنة بالقطاع الخاص أو التعليمي.

ء والإنتاجية، وتعزيز الالتزام والولاء المؤسس ي، وتقليل الغياب  السعادة في العمل كعامل تنظيمي أساس ي يسهم في رفع معدلات الأدا

 أعمق لكيفية توظيف السعادة الوظيفية لتحسين الأداء العام ورفع  
ً
ودوران العمالة. كما تتيح نتائجها للمسؤولين وصناع القرار فهما

اعتمدت الدراسة  عام وتحسين جودة الحياة المهنية.في تطوير القطاع ال  2030كفاءة بيئة العمل بما يتماش ى مع أهداف رؤية المملكة  

 من العاملين في الجهة الحكومية، وقاست السعادة الوظيفية بثلاثة أبعاد هي: المشاركة، والرضا  384على عينة مكونة من )
ً
( موظفا

العمل الجماعي، ومهار  بينما قيس الأداء الوظيفي من خلال  العاطفي،  التنظيمي  العملاء. الوظيفي، والالتزام   ات الاتصال، وخدمة 

 ذا دلالة إحصائية على تحسين الأداء الوظيفي، وتتفرع عنها  
ً
 إيجابيا

ً
تنطلق الفرضية الرئيسة للدراسة من أن للسعادة في العمل تأثيرا

في تعزيز الأدا العاطفي  تأثير معنوي لكل من المشاركة، والرضا الوظيفي، والالتزام  إلى وجود  النتائج فرضيات فرعية تشير  ء. وتشير 

 المتوقعة إلى أن ارتفاع مستوى السعادة الوظيفية يرتبط بارتفاع مستوى الأداء الوظيفي لدى العاملين. 

القطاع   –الالتزام التنظيمي العاطفي   –الرضا الوظيفي  –المشاركة   – الأداء الوظيفي  –السعادة في مكان العمل الكلمـات المفتاحية: 

  ربية السعودية.المملكة الع  –الحكومي 
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مة:  -1 ِّ
 المقد 

منذ نشأة علم الإدارة، انصبّ اهتمام الباحثين على الجوانب الاقتصادية والمالية بوصفها المحرك الرئيس لدوافع الأفراد نحو العمل،  

ة العوامل غير المادية،  إذ رُبط الأداء الوظيفي غالبًا بالحوافز المادية والموارد المالية. غير أن الاتجاهات الحديثة في الفكر الإداري بدأت تُبرز أهمي

اسيًا  لا سيما الجوانب النفسية والاجتماعية التي تؤثر في سلوك العاملين ودوافعهم، ومن بينها مفهوم السعادة الوظيفية الذي أصبح محورًا أس

 في دراسات الإدارة والموارد البشرية.

نظيمية وقيادية، نظرًا لما تمثله من قيمة مضافة في  فرضت السعادة الوظيفية نفسها كظاهرة تستحق الدراسة من زوايا نفسية وت

يحقق  تنظيمي داعم  مناخ  تهيئة  إلى  الحديثة  الإدارة  إذ تسعى  المؤسسات.  لنجاح  الركيزة الأساسية  يُعدّ  الذي  البشري  العنصر    تعزيز كفاءة 

 . الانسجام بين أهداف الأفراد والمؤسسة، ويعزز روح التعاون والانتماء والمسؤولية لديهم

عد السعادة في العمل من أبرز العوامل المؤثرة في تحسين الأداء الوظيفي والإنتاجية، فحين يشعر الموظفون بالرضا والارتياح في 
ُ
وت

 بيئة عملهم، تزداد دافعيتهم لبذل الجهد والإبداع، وينعكس ذلك إيجابًا على جودة الأداء، وخفض معدلات الغياب ودوران العمالة، وتعزيز 

المؤسس ي. كما أن الأفراد السعداء يتميزون بصحة نفسية وجسدية أفضل، ويُسهمون في بناء فرق عمل متعاونة وفعّالة قادرة على تحقيق   الولاء

 الأهداف التنظيمية بكفاءة. 

التنظيمية   ويُعد الأداء الوظيفي بدوره مؤشرًا جوهريًا لنجاح المؤسسات واستدامتها، إذ يعكس قدرة الموظفين على تحقيق الأهداف

 . بكفاءة. ويتأثر هذا الأداء بعوامل عدة تشمل القيادة الفعّالة، ووضوح الأدوار، وبيئة العمل المحفزة، وفرص التدريب والتطوير المستمر

الفردي  الأداء  رفع  في  مؤثر  استراتيجي  عنصر  هي  بل  بالرضا،  ذاتيًا  شعورًا  كونها  على  تقتصر  لا  العمل  في  السعادة  فإن  وبذلك، 

دعم  لمؤسس ي. ومن هنا تبرز الحاجة إلى تبني سياسات إدارية تسهم في خلق بيئة عمل إيجابية، تحقق التوازن بين الحياة المهنية والشخصية، وتوا

 التقدير والتحفيز، بما يعزز من إنتاجية العاملين واستقرارهم ويقود إلى تحقيق التميز المؤسس ي المستدام. 

راسة وتساؤلات 1-1 ِّ
 ها:مشكلة الد 

إلى أن الموظفين السعداء يؤدون مهامهم بدقة   في الأداء الوظيفي، إذ تشير الدراسات  عد السعادة الوظيفية من العوامل المؤثرة 
ُ
ت

ومسؤولية أعلى، مما ينعكس إيجابًا على الكفاءة العامة وتنفيذ السياسات بفعالية. ومع ذلك، تركز معظم الأبحاث السابقة على القطاعات  

أ بيئتها الخاصة  خصوصية  من  الرغم  على  الحكومية،  المؤسسات  في  والأداء  الوظيفية  السعادة  بين  العلاقة  تناول  يندر  بينما  التعليمية،  و 

 وضغوطها الإدارية والتنظيمية العالية.

حكومي، خصوصًا ومن هنا تنبع مشكلة الدراسة من الحاجة إلى فهم أثر السعادة الوظيفية على تحسين الأداء الوظيفي في القطاع ال 

راسة في الإجابة  2030في ظل التوجه نحو تعزيز جودة بيئة العمل الحكومية وتحقيق مستهدفات رؤية المملكة   ل مشكلة الدِّّ
َّ
ء على ذلك تتمث

ً
، وبنا

الي: ما تأثير السعادة في العمل على تحسين الأداء الوظيفي وذلك بالتطبيق على العاملين  ئيس التَّ ساؤل الرَّ
َّ
 في الجهة الحكومية؟  عن الت

ساؤلات الفرعية وهي: 
َّ
ئيس للدراسة مجموعة من الت ساؤل الرَّ

َّ
 ويتفرع من الت

 ما مستوى السعادة في مكان العمل ) المشاركة ، الرضا الوظيفي، الالتزام التنظيمي العاطفي( في الجهة الحكومية؟  -

 صال، خدمة العملاء( في الجهة الحكومية؟ ما مستوى الأداء الوظيفي ) اظهار العمل الجماعي، مهارات الات -

 ما أثر دور السعادة في العمل )المشاركة ، الرضا الوظيفي، الالتزام التنظيمي العاطفي( على تحسين الأداء الوظيفي؟ -

راسة:  2-1 ِّ
 أهداف الد 

راسة إلى تحقيق الأهداف الآتية:    تسعى الدِّّ

عرف على مستوى السعادة في مكان العمل ) .1  المشاركة ، الرضا الوظيفي، الالتزام التنظيمي العاطفي( في الجهة الحكومية. التَّ

 توضيح مستوى الأداء الوظيفي )إظهار العمل الجماعي، مهارات الاتصال، خدمة العملاء( في الجهة الحكومية.  .2

 ى تحسين الأداء الوظيفي.بيان أثر دور السعادة في العمل )المشاركة ، الرضا الوظيفي، الالتزام التنظيمي العاطفي( عل .3

راسة:  3-1 ِّ
 فرضيات الد 

الفرضيات  تحديد  تمَّ  لأهدافها؛  وتحقيقًا  راسة،  الدِّّ مشكلة  من  ا 
ً
وانطلاق راسة،  الدِّّ بمتغيرات  المتعلقة  الأدبيات  مراجعة  في ضوء 

الية:   التَّ

ئيسية الأولى: يوجد تأثير إيجابي معنوي للسعادة في العمل على تحسين   الأداء الوظيفي.  الفرضية الرَّ

الية:  ئيسية الأولى للفرضيات الفرعية التَّ  وتنقسم الفرضية الرَّ
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 الفرضية الفرعية الأولى: يوجد تأثير إيجابي معنوي للمشاركة على تحسين الأداء الوظيفي. 

انية: يوجد تأثير إيجابي معنوي للرضا الوظيفي على تحسين الأداء الوظيفي. 
َّ
 الفرضية الفرعية الث

الثة: يوجد تأثير إيجابي معنوي للالتزام التنظيمي العاطفي على تحسين الأداء الوظيفي. الفر 
َّ
 ضية الفرعية الث

راسة: 1-4  ِّ
ة الد  يَّ ِّ

 أهم 

وء على المفاهيم الإدارية المتعلقة بالسعادة في العمل بأبعاده المختلفة، وكذلك أسس الأداء الوظيفي،  راسة في إلقاء الضُّ تسهم الدِّّ

في  كما تسا أبعاد السعادة  الباحثين لدراسة  بين الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي من خلال توجيه نظر  للعلاقة  الفهم النظري  في توسيع  هم 

 العمل والمتغيرات الوسطية المسببة والمؤثرة في العلاقة بين السعادة في العمل وأسس تحسين وتعزيز الأداء الوظيفي.

خاصة التي يواجهها الموظفون في المجالات الحكومية وكيفية التأثير على أدائهم الوظيفي، وهو ما  تقدم الدراسة فهمًا للتحديات ال

يمكن أن يساعد في تصميم برامج دعم أكثر فعالية وتقديم مجموعة من التوصيات للمديرين وأصحاب الراي في الجهة الحكومية على تحسين 

أداء الموظفين، من خلال تقديم بيانات عملية وملموسة، تساعد الدراسة الإدارات داخل   بيئة العمل وأسس زيادة السعادة في العمل لتحسين 

 الوزارة على تطوير وتنفيذ سياسات تحفيزية تزيد من سعادة الموظفين، مما يعزز من إنتاجيتهم وكفاءتهم. 

راسة:  5-1 ِّ
 حدود الد 

 يمكن بيان حدود الدراسة على النحو التالي:

 قتصر على دراسة دور السعادة الوظيفية في تحسين الأداء الوظيفي للعاملين في الجهة الحكومية. الحدود الموضوعية: ت •

اني لسنة  •
َّ
راس ي الث راسة في الفصل الدِّّ ت هذه الدِّّ مانية: تمَّ  م. 1446/2025الحدود الزَّ

راسة على العاملين في الجهة الحكومية في مدينة الرياض • بقت هذه الدِّّ
ُ
 موظف. 384لعدد  الحدود المكانية: ط

 نموذج الدراسة:  1-7

 

 

 

 

 

 

 

 نموذج الدراسة ( : 1شكل رقم )

 على الدراسات السابقة
ً
 المصدر: اعداد الباحث اعتمادا

 الاطار النظري والدراسات السابقة  -2

العمل  مكان  في  السعادة  مفهوم  تتناول  من خلال  وذلك  الدراسة  لمحاور  والمفاهيم  النظري  الإطار  للدراسة  الثاني  الفصل  يشمل 

السعادة في العمل وكذلك التعرف على الآثار الإيجابية للسعادة في العمل على الإنتاجية وكذلك  واهميته في المؤسسات بجانب معرفة مقومات 

اء الوظيفي التعرف على أبعاد السعادة في العمل وفي المحور الثاني تم تناول الأداء الوظيفي والتعرف على مفهوم الأداء الوظيفي وبيان أهمية الأد

التعرف على  وكذلك توضيح مكونات الأداء الوظيف  الثاني تم  ابعاد الأداء الوظيفي وفي القسم  التعرف على  في المؤسسات وكذلك  ي ومكوناته 

 الدراسات السابقة التي ناقشت موضوع الدراسة . 

 المتغير المستقل
 المتغير التابع 

ف
1 

  

العمل في السعادة 1/1ف   

1/2ف الوظيفي الأداء  المشاركة   

1/3ف  
 الرضا الوظيفي 

الوظيفي الأداء الالتزام التنظيمي العاطفي   
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 المصطلحات الإجرائية لتغييرات الدراسة وأبعادها:   2.1

الموظفون، بها  يشعر  إيجابية  عاطفية  حالة  بأنها  عرف 
ُ
ت العمل:  في  الوظيفية    السعادة  المهام  أداء  في  والمتعة  العميق  بالرضا  تتميز 

 (. 2020)محمود،

 (. 2020المشاركة: تشير إلى مدى فاعلية وحماس الموظفين تجاه عملهم ومدى استثمارهم لمهاراتهم وجهودهم في أداء المهام. )الدباغ،

انب وظائفهم، بما في ذلك الظروف العملية، الأجور، الرضا الوظيفي: يعبر عن مدى شعور الموظفين بالرضا والقبول تجاه مختلف جو 

 (. 2020الفرص الوظيفية، والعلاقات مع الزملاء والمدراء )عبد المالك،

مؤسستهم.  تجاه  الموظفون  بها  يشعر  التي  والشخصية  العاطفية  الرابطة  عمق  مدى  يصف  العاطفي:  التنظيمي  الالتزام 

 (. 2020)حديدان،

ك مدى  يعني  الوظيفي:  المؤسسة  الأداء  قبل  من  المحددة  الجودة  لمعايير  وفقًا  منه  المطلوبة  المهام  تنفيذ  في  الموظف  وفعالية  فاءة 

 (.2022)القرامشة،

 السعادة الوظيفية.  2.2

تكمن أهمية السعادة في بيئة العمل في أنها تؤثر بشكل عميق على الكثير من المؤشرات، مثل: الإنتاجية، والرضا الوظيفي، والتزام  

ها،  ظف، والتي بدورها تعد من أهم ركائز مؤشرات الأداء الوظيفي، وعلى الرغم من ذلك التأثير الحاسم للسعادة في نجاح المنظمات وتميز أدائ المو 

نى عإلا أن الكثير من هذه المنظمات لا يزال حتى الساعة يتجاهل تبعات غياب هذا العامل الجوهري. عندما يُصمم واقع العمل ويدار لإيجاد الم

ية،  لأفراده وموظفيه، يمهد هذا الواقع، الأرضية التي تقف على أعتابها سعادتهم بل وصحتهم، فالموظفون الأكثر صحة وسعادة هم الأكثر إنتاج

 لذلك، إذن، نجاح المنظمة مرتهن في بناء مكان عمل صحي، وسعيد، ومنتج، وه
ً
ي  وعلى اثر ذلك، تضمن المنظمة سعادة المتعاملين لديها طبقا

تنامى المكونات التي تساهم في تأسيس المجتمع الفاعل والمتميز في واقع العمل عند تبني هذه المنظمة مفهوم علم النفس الإيجابي، وبالنتيجة ي

 . (2021شعور قيمة العمل لدى الموظفين، وأهميته ليس فقط على أدائهم، وأفكارهم، وخبراتهم في العمل، بل على مجمل حياتهم بأسرها)مانع،

 مفهوم السعادة الوظيفية 1- 2-2

 لا يمكن حصره فهي تعني الفرح والسرور والابتهاج، وتعبر السعادة في العمل عن الرضا والطاقة  
ً
 وشاملا

ً
 عاما

ً
تعد السعادة مصطلحا

تبني مفهوم السعادة الوظ الفرد، إن  النفس وتقديم مصلحة الجميع على مصلحة  للغير واستقرار  يفية كنهج ينعكس الإيجابية وحب الخير 

 بشكل تلقائي على المؤسسة ككل، ويتضح ذلك من خلال زيادة حماسة الموظفين وولائهم وحبهم للعمل الرغبة في الإنتاج، والتحلي ب
ً
الطاقة إيجابيا

واقع، وتحقيق الأهداف الإيجابية، وزيادة نسبة رضا المتعاملين لدى المؤسسة تحقيق الارباح، ترجمة الرؤية والرسالة الخاصة بها على أرض ال

 ( Schultz,2017المنشودة الخاصة بها، بالإضافة إلى تحقيق الميزة التنافسية )

وتعرف السعادة الوظيفية بأنها مجموعة من الأنشطة التي تعبر عن الشعور بالرضا والرفاهية الإيجابية التي تجعل العمل بالنسبة 

 أيضا ويتجا
ً
 عن عمله، ويتشكل هذا  الموظفين ليس مرضيا فحسب، بل ممتعا

ً
وز الرضا الوظيفي، كما أنها تعتبر حالة يكون فيها الموظف راضيا

موظفو   بها  يمر  التي  النفسية  الحالة  وهي  والغضب،  الحزن  مثل  السلبية  العاطفية  الآثار  وغياب  الفرح،  مثل  تأثيرات عاطفية  نتيجة  الرضا 

 (.Nafie ,2018مستوى أداء العاملين في وظائفهم المختلفة )المؤسسة سواء كانت إيجابية أو سلبية والتي تنعكس في 

( لـ   
ً
بالبهجة Scuhultz  ,2017ووفقا الموظف  إحساس  يمثل   ،

ً
نسبيا ومستمر  إيجابي  وجداني  انفعال  هي  العمل  في  السعادة  فإن   )

ة سارة أو إيجابية، تتضمن الشعور بالبهجة  ( أنها تمثل خبرة انفعالي2019والانشراح والأمل المصحوب بالتفاؤل والرضا، بينما أوضح العون )

 والتفاؤل والسرور والفرح وحب الحياة والناس والإحساس بالقدرة على التأثير في الأحداث.

الأفندي) أوضح  فقد  ونجاح  2017كذلك  الموظفين  إنتاجية  على  تؤثر  التي  الأساسية  العوامل  من  عد 
ُ
ت العمل  في  السعادة  أن   )

ى الرضا والارتياح الذي يشعر به الأفراد أثناء أداء مهامهم الوظيفية. وتنبع السعادة في العمل من عدة عوامل، المؤسسات، حيث تعكس مستو 

الموظفون    مثل بيئة العمل الإيجابية، العلاقات الجيدة مع الزملاء، التقدير المستمر من الإدارة، وتوافر فرص النمو والتطور المهني فعندما يشعر

، فإنهم يصبحون أكثر التزامًا، وإبداعًا، وقدرة على التعامل مع التحديات بمرونة، مما يسهم في تحسين الأداء العام للمؤسسة  بالسعادة في عملهم

وتحقيق أهدافها بكفاءة. لذلك، تسعى الشركات الحديثة إلى تعزيز سعادة موظفيها من خلال توفير بيئة عمل داعمة، واعتماد سياسات تحفّز 

 (.2023ؤدي إلى تحقيق توازن صحي بين الحياة المهنية والشخصية)السيلاوي،التحفيز، مما ي

مما سبق يعرف الباحث السعادة الوظيفية بأنها حالة نفسية توحي بالأفكار الجميلة، وتمكن الفرد من رؤية البهجة والجمال في كل  

تمثل في شعور الفرد بالبهجة والفرح والسرور وغياب المشاعر السلبية  مجالات الحياة المختلفة، كما أنها انفعال وجداني إيجابي ذو ثبات نسبي، ي

 التي تتمثل بالخوف والقلق والاكتئاب، والتمتع بصحة البدن والعقل، بالإضافة إلى الشعور بالرضا الشامل بشتى مجالات الحياة المختلفة.
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 أهمية السعادة الوظيفية  2- 2-2

على تحقيق الرضا الوظيفي باعتبارها من أهم العناصر في تحقيق الدافعية والتحفيز    تعد السعادة من أهم العوامل التي تساعد

للعمل. ويمكن النظر إلى السعادة من خلال المنظور الفردي الذي يحدد مشاعر الفرد تجاه بيئته وعمله. إن هذا المفهوم يربط بين مستوى  

رد مع البيئة والعمل، كما ينظر إليها من خلال منظور الجماعة، أو في ظل ردود  السعادة للفرد واحتياجاته، ومدى إشباعها، ومستوى تكيف الف

ماعة،  الفعل الجماعية، ويركز هذا المنظور على القيم الاجتماعية أكثر من تأثيره على القيم الفردية ويؤكد على مشاعر الترابط بين أعضاء الج

 (. 2015والمشاركة في تحقيق أهداف المجموعة)محمود،

 في نجاح منظماتهم، إذ أن المنظمات تعتمد في رفع مستوى جودة أداءها على موظفيها، ويمكن إن الم
ً
 مهما

ً
وظفين السعداء يؤدون دورا

تحقيق هذا الهدف بسهولة إذا كان كل موظفي المنظمة سعداء في مكان عملهم، وهذا لا يتحقق إلا إذا تم دعمه ببيئة عمل جيدة ذات مهام  

 للتعامل مع ضغوط العمل  متوازنة تجعل المو 
ً
ظف يشعر كأنه يعمل في منزله ويريد البقاء في عمله، والموظفون السعداء يكونون اكثر استعدادا

لى  ومع التغييرات التي تحصل في العلاقات الوظيفية، ويمكن للشركات التي تفهم هذه الحالة أن تزيد من إنتاجها من خلال مساعدة الموظفين ع

 (. Rahmi ,2018هذا الأمر إذا تحقق يؤدي بدوره إلى زيادة الكفاءة التنظيمية وتحقيق الشركة لأهدافها )تحسين رفاهيتهم، و 

 مقومات السعادة الوظيفية:  3- 2-2

 
ً
 إيجابيا

ً
 معنويا

ً
 بمكان العمل، فإذا كانت أماكن العمل تنمي لدى العاملين فيها بعدا

ً
 وثيقا

ً
 يرتبط تحقيق السعادة الوظيفية ارتباطا

إنتاجهم  في   إيجابيا على  فيها، وسينعكس ذلك  للعاملين  الوظيفية  السعادة  تتحقق  بالتالي  فإنها  الراتب،  الحصول على  يتجاوز مجرد  حياتهم 

 عن لغة الأرقام والخسائر والأرباح، )
ً
 إنسانيا

ً
 (. Cooke ,2015وابداعهم وولائهم للمؤسسة التي يعملون بها، ويعطي المؤسسة بعدا

 (:Olcer ,2015؛ 2019ات السعادة الوظيفية وذلك على النحو الآتي )العون، ويمكن عرض مقوم

إلى أن الموظفين يميلون إلى التمسك بأحكام السعادة عندما يتم بلوغها، لذلك ليس من الضروري أن تكون الأحكام   الاستقرار:  يشير -

 مستمرة مع الزمن، حيث أن بعض الموظفين يغيرون آرائهم بشكل كبير وبالتالي لا تستقر السعادة لديهم.

ظف بناء على ما يشعر به، ولكن ليس كل حالات الوعي يمكن تقييمه الوعي: فالسعادة حالة من حالات الوعي، وهي أحكام يطلقها المو  -

لهذه   إدراكهم  حول  مترددين  يكونوا  أن  يمكن  سعداء،  غير  بأنهم  أنفسهم  على  يحكمون  الذين  الموظفين  فبعض  متساو،  بشكل 

 الحقيقة، وعدم وعيهم بها. 

 تقييم يمكن أن يكون غير مناسب في فترة معينة. الملاءمة: عندما يقوم الموظف بالحكم على نفسه بالسعادة، فإن هذا ال -

التحديد: عندما لا يستطيع الموظفين التحكم بحياتهم، أو تحديد طبيعة حياتهم من ناحية الأفضلية فلا يمكن الحكم عليهم بأنهم  -

 (.2020سعداء أو تعساء)محمود،

كن الحكم بأن السعادة تعنى الحاضر، وهي امتداد للماض ي  التأكيد على الزمن أو الوقت: فالسعادة هي تقييم للحياة ككل، لذا لا يم -

 وتنبؤ بالمستقبل، فهناك من الأفراد من يركز على الماض ي، وبعضهم يعيش يومه، وآخر يوجه نفسه للمستقبل.

لها آثار سلبية  طبيعة العمل: لا يزود العمل الأفراد فقط بالمال، ولكنه يضفي معنى للحياة، ولهذا فإن عدم توفر فرصة للعمل ستكون   -

فقط من الناحية الاقتصادية أو المالية، ولكن له آثار سلبية في السعادة بصورة مباشرة، لأن احترام الذات وتقديرها، والعلاقات  

الاجتماعية تأتي من خلال العمل، لذا فإن عدم وجود فرصة للعمل سيسبب العديد من الأزمات، وخاصة بعد مرور فترة من الزمن 

 عن العمل. يكون فيها
ً
 الفرد عاطلا

 سُبل تعزيز السعادة الوظيفية في المؤسسات:   4- 2-2

توجد العديد من المعايير التي يتم من خلالها قياس مدى السعادة الوظيفية ، وهذه المعايير تشمل طبيعة العمل، ومناخ العمل،  

لراتب والبدلات والحوافز المعنوية، بالإضافة إلى فرص التطوير  وزملاء العمل، والمديرون، والمقابل الذي يحصل عليه الشخص والذي يشمل ا

السعادة المهنية، وهذه العلاقة ليست  في تؤثر (، كما أن العلاقة بالمدير المباشر هي إحدى أهم العوامل التي 2022والنمو والترقية )عبد الرحمن،  

 على المديرين  مرتبطة فقط بما يفعله المدير، بل أيضا بالأسلوب والمزاج الذي يتم
ً
 كبيرا

ً
فيه التواصل بين المدير والعامل، الأمر الذي يضع عبئا

 
ً
 لأن حساسية العامل نحو أي تواصل يأتيه من مديره عالية جدا

ً
  لتطوير كيفية تعاملهم مع العاملين في المؤسسات التي يشرفون عليها، نظرا

 أن يطور  مقارنة بالحساسية المماثلة في أي علاقات شخصية أخرى في حي
ً
اته، ويزداد العبء على المدير الذي يدير مديرين آخرين، ويسعى أيضا

 على الإنتاجية والتميز في ا
ً
 مباشرا

ً
لعمل، ويقدم   قدرة هؤلاء المديرين على التواصل مع العاملين الذين يشرفون عليهم، الذي يترك في النهاية أثرا

Cooke (2015مجموعة من النصائح التي تحقق السع )  :ادة المهنية للعاملين، وهي كما يأتي 
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التواصل بدرجة أكثر وبطريقة أفضل : حيث أن قنوات التواصل الدائم أساسية لمكان عمل فعال ولعلاقات وثيقة مع الإدارة والزملاء   -

وودية، يتيح التعبير عن الأفكار    والعملاء، فالمحافظة على التواصل البناء والمهني والهادئ والاستمتاع الدائم إلى الآخرين، بطريقة تعاونية

 والمشاعر على نحو أفضل، وبالتالي يحقق قدر كبير من السعادة. 

مد يد العون: حيث أن هناك الكثير من الواجبات التي تلقى على عاتق العامل، ولكن محاولة تخصيص بعض الوقت لمساعدة أو اسداد   -

 أن جميع  النصائح للزملاء في العمل، سواء كان العامل الجديد ف
ً
ي المؤسسة، أو فريق يواجه صعوبة على صعيد مشروع ما خصوصا

 إلى ردود فعل إيجابية، ونوايا حسنة ازاء تقديم المساعدة، وهذه المساعدة تكون مثمرة   -العاملين يعملون للأهداف نفسها  
ً
سيؤدي حتما

ؤسسة، وزيادة الرضا الوظيفي للعامل، مع ضرورة التنويه إلى اذا كانت مشاركة العامل في مشاريع تثير اهتمامه، مما يؤدي إلى تطوير الم

 (.2022الآخرين)إسماعيل، أن المساعدة فقط عند الحاجة، من أجل تفادي خلق حالة من الانزعاج لدى العاملين 

الخاصة به  تخصيص مساحة عمل خاصة بالعامل: إن الخطوات الإضافية التي يقوم بها العامل لتخصيص وتنظيم مساحة العمل   -

 (.2021ستساعده على الاسترخاء والشعور بالراحة في مكان العمل دون أن يزعج هذا التخصيص الزملاء الآخرين في العمل )أبو ليفة، 

المحافظة على الصحة: وذلك من خلال اتباع نظام غذائي صحي، من شأنه تنشيط العامل طيلة فترة العمل، بالإضافة إلى ممارسة عدد   -

 ن الرياضية التي تتناسب مع نمط حياة العامل، فكل خطوة صغيرة نحو حياة أفضل هي أساسية في تحقيق السعادة المهنية. من التماري

التعلم المستمر : فلا ش يء يضاهي العلم في قدرته على التمكين والتجديد، خاصة في ما يتعلق بمقاربة العمل بطريقة جديدة من خلال   -

نية عالية، من أجل مواكبة التطورات المختلفة في مجال العمل، سواء من خلال المؤتمرات أو الندوات أدوات جديدة وقيمة، وبدراية ف

والمعارض والدورات التي توفرها المؤسسات أو من خلال الدورات التي تقدم من خلال الانترنت، أو حتى عبر القراءة في أوقات الفراغ، من 

 اح، والشعور بالرضا، والإنجاز الشخص ي، والذي يؤدي بالنهاية إلى تحقيق السعادة المهنية. أجل التطوير المهني، وبالتالي تحقيق النج

، فالابتسامة سواء في السراء وا -
ً
 على الآخرين، وأكثر نجاحا

ً
لضراء  الابتسام: فالابتسامة لها العديد مع المنافع، كونها تجعل العامل منفتحا

 (.2024بطبعه)جويلي، وإيجابي من فرح تؤدي إلى تحسين المزاج، كما أن الجميع يحبذ

 عوامل السعادة في بيئة العمل:   5- 2-2

والسرور  بالبهجة  عارم  شعور  تعتبر  والسعادة  الذات،  وتحقيق  النفس  وطمأنينة  والإشباع  بالرضا  بالشعور  السعادة  تتمثل 

الفرد عند إدراكه لقيمة ومتضمنات حياته مع استمتاعه  والاستمتاع من خلال تنفيذ اعمال او إنجازات معينة ، وهي السعادة التى  يشعر بها  

 (: 2019؛ الفهداوي، 2019بالصحة الجسمية، وهناك العديد من العوامل التي ترتبط بالسعادة في بيئة العمل من أبرزها ) العون، 

 المشاركة  6-1- 2-2

السعا تحقيق  في  تسهم  التي  الرئيسية  العوامل  العمل أحد  بيئة  في  المشاركة  بأنهم جزء  تعد  الموظفون  الوظيفية، حيث يشعر  دة 

الأفكار  وتقديم  القرارات،  اتخاذ  في  للمشاركة  فرص  الموظفين  لدى  يكون  عندما  أهدافها.  تحقيق  في  فعّال  دور  ولهم  المؤسسة  من  أساس ي 

م من  ويزيد  بالانتماء  شعورهم  يعزز  ذلك  فإن  إيجابي،  بشكل  ومديريهم  زملائهم  مع  والتفاعل  في  والمقترحات،  سعادتهم  ستوى 

 (. 2023العمل)الغامدي، 

تتمثل المشاركة في بيئة العمل في عدة جوانب، مثل إشراك الموظفين في وضع الخطط والاستراتيجيات، وإعطائهم مساحة للتعبير 

ر ويتم الا  ستماع إلى أفكاره، فإنه يصبح  عن آرائهم بحرية، وتشجيع العمل الجماعي والتعاون بين الفرق المختلفة. عندما يشعر الموظف بأنه يُقدَّ

ة في تقليل  أكثر التزامًا وحماسًا لأداء مهامه، مما يؤدي إلى تحسين الإنتاجية وتعزيز روح الابتكار داخل المؤسسة. علاوة على ذلك، تسهم المشارك

وظفين والإدارة. عندما يكون هناك تواصل  التوتر والضغط النفس ي في بيئة العمل، حيث تساعد في خلق جو من الثقة والاحترام المتبادل بين الم

يجعل فعّال وتشجيع على الحوار المفتوح، تقل المشكلات الناتجة عن سوء الفهم أو نقص المعلومات، مما ينعكس إيجابيًا على رفاهية الموظفين و 

 (. 2023بيئة العمل أكثر راحة ودعمًا)صالح،

في السعادة في العمل، حيث يجب على القادة والمديرين تحفيز فرق العمل وإشراكهم    تلعب القيادة دورًا محوريًا في تعزيز بعد المشاركة

العمل وأكثر قدرة على  في  ا 
ً
انخراط أكثر  فإنهم يصبحون  النجاح،  في  يُعاملون كشركاء  بأنهم  الموظفون  القرار. عندما يشعر   في عمليات صنع 

المؤسسة بشكل أكثر فاعلية، كما يُعد بُعد المشاركة عنصرًا جوهريًا في تحقيق مواجهة التحديات بروح إيجابية، مما يسهم في تحقيق أهداف  

ات  السعادة الوظيفية، حيث يسهم في خلق بيئة عمل إيجابية تعزز من الإنتاجية والابتكار والتعاون. لذا، يجب على المؤسسات تبني استراتيجي

المفتوح، أو تقديم فرص للتطوير المهني، أو تعزيز العمل الجماعي، مما يضمن   فعالة لتعزيز مشاركة الموظفين، سواء من خلال تشجيع الحوار

 (. 2022تحقيق الرضا والسعادة في العمل على المدى الطويل)سعيد،
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 الرضا الوظيفي:   6-2- 2-2

فين بالارتياح  يُعد الرضا الوظيفي أحد العوامل الأساسية التي تؤثر على مستوى السعادة في العمل، حيث يعكس مدى شعور الموظ

على  ينعكس  مما  والإيجابية،  بالدافعية  يشعر  فإنه  راضيًا عن وظيفته،  الموظف  يكون  فعندما  يؤدونها،  التي  والمهام  العمل  بيئة   والرضا عن 

وظفين، والتقدير إنتاجيته وأدائه العام. فالرضا الوظيفي لا يقتصر فقط على الرواتب والمزايا المالية، بل يشمل أيضًا بيئة العمل، علاقات الم

 (.2023الذي يحصلون عليه من الإدارة)السديري،

يؤثر الرضا الوظيفي بشكل مباشر على الصحة النفسية والعاطفية للموظفين، حيث يقلل من مستويات التوتر والضغط في بيئة 

ن أكثر سعادة واستقرارًا في وظيفته. كما أن بيئة  العمل. عندما يشعر الموظف بالتقدير والاحترام، ويجد فرصًا للتطور والنمو المهني، فإنه يكو 

وازن  العمل الإيجابية التي توفر الدعم والتواصل الفعّال تسهم في تعزيز الشعور بالرضا وتقوية الانتماء للمؤسسة ومن ناحية أخرى، يُعد الت

تو  الوظيفي. عندما  الرضا  تحقيق  في  المهمة  العوامل  أحد  والشخصية  المهنية  الحياة  العمل، وسياسات  بين  في ساعات  المؤسسات مرونة  فر 

إجازات متوازنة، وفرصًا للاسترخاء والتجديد، فإن ذلك يسهم في رفع مستوى رضا الموظفين وسعادتهم في العمل. فالضغوط الزائدة وساعات 

 (.2024ماعيل،العمل الطويلة قد تؤدي إلى الشعور بالإرهاق وانخفاض الرضا، مما يؤثر على الأداء والإنتاجية)إس

تلعب القيادة الملهمة دورًا كبيرًا في تعزيز الرضا الوظيفي، حيث يساهم القادة الفعّالون في خلق بيئة عمل داعمة تحفّز الموظفين  

ضا  وتشجعهم على تقديم أفضل ما لديهم. عندما يشعر الموظفون بأن لديهم مديرين يهتمون بتطويرهم المهني والشخص ي، فإنهم يكونون أكثر ر 

يفي.  وسعادة في وظائفهم ويُعد الرضا الوظيفي عنصرًا حيويًا في تحقيق السعادة في العمل، حيث يؤثر على الأداء والإنتاجية والاستقرار الوظ

صية،  لذا، يجب على المؤسسات الاستثمار في تطوير بيئة عمل إيجابية، وتوفير فرص للنمو والتطوير، وتعزيز التوازن بين العمل والحياة الشخ

 (. 2022لضمان تحقيق رضا الموظفين وسعادتهم على المدى الطويل)جعفر،

 الالتزام التنظيمي العاطفي: 6-3- 2-2

يُعد الالتزام التنظيمي العاطفي من أهم أنواع الالتزام الوظيفي، حيث يعكس مدى ارتباط الموظف عاطفيًا بعمله وشعوره بالانتماء  

يكون الموظفون ملتزمين عاطفيًا تجاه مؤسستهم، فإنهم لا ينظرون إلى العمل كمجرد وظيفة، بل كمكان يعبرون  للمؤسسة التي يعمل بها. عندما  

فيه عن قدراتهم ويساهمون في تحقيق الأهداف التنظيمية بحماس وولاء. هذا النوع من الالتزام يجعل الموظفين أكثر استعدادًا لبذل جهود  

 (. 2024إلى تحسين الإنتاجية والأداء العام)شلبي،إضافية لإنجاح المؤسسة، مما يؤدي 

يرتبط الالتزام التنظيمي العاطفي بعوامل عدة، مثل بيئة العمل الإيجابية، العلاقة الجيدة بين الموظفين والإدارة، والشعور بالتقدير  

ر، فإنه يكون أك  ا بها عاطفيًا. كما أن الفرص المتاحة للنمو  والاحترام. عندما يشعر الموظف بأنه جزء مهم من المؤسسة، وأن جهوده تُقدَّ
ً
ثر ارتباط

 إلى ذلك، فإن 
ً
 والتطوير المهني تعزز هذا الالتزام، حيث يدرك الموظف أن المؤسسة تدعم مسيرته المهنية وتسهم في تحقيق طموحاته، إضافة

دورا معدلات  من  يقلل  حيث  المؤسسة،  استقرار  على  إيجابي  بشكل  يؤثر  العاطفي  الطويل. الالتزام  المدى  على  ولائهم  من  ويزيد  الموظفين  ن 

الموظفون الذين يشعرون بالانتماء العاطفي يكونون أقل عرضة للبحث عن فرص عمل أخرى، مما يساعد المؤسسة في الاحتفاظ بالكفاءات 

حيث يعزز التعاون والعمل الجماعي في وتجنب تكاليف التوظيف والتدريب المتكرر. كما أن هذا الالتزام ينعكس على العلاقات بين الموظفين،  

 (.2024بيئة العمل)زروق،

للمؤسسات. لذا، يجب على الشركات والمؤسسات  النجاح والاستدامة  في تحقيق  العاطفي عنصرًا أساسيًا  التنظيمي  يُعد الالتزام 

النمو، وتعزيز التواصل الفعّال بين الموظفين    العمل على خلق بيئة عمل تحفز هذا النوع من الالتزام من خلال التقدير المستمر، توفير فرص

 (. 2023والإدارة، مما يسهم في رفع مستويات الرضا الوظيفي وتحقيق أهداف المؤسسة بكفاءة)الغامدي،

 الأداء الوظيفي:  2-3

ن في أداء مهامهم  يُعد الأداء الوظيفي في المؤسسات عنصرًا أساسيًا في تحقيق النجاح والاستدامة، حيث يعكس مدى كفاءة الموظفي

لعمل،  وقدرتهم على تحقيق الأهداف التنظيمية. يعتمد الأداء الوظيفي على عدة عوامل، منها المهارات والخبرات التي يمتلكها الموظفون، بيئة ا

تحسين جودة الخدمات   نظم الحوافز، ومدى وضوح الأدوار والمسؤوليات. عندما يكون الأداء الوظيفي مرتفعًا، فإنه يسهم في زيادة الإنتاجية،

متع  والمنتجات، وتعزيز رضا العملاء. كما أن المؤسسات التي تهتم بتطوير أداء موظفيها من خلال التدريب المستمر وتوفير بيئة عمل محفزة تت

 (. 2023بميزة تنافسية قوية، مما يساعدها على تحقيق النمو والتميز في السوق)السيلاوي،

 مفهوم الأداء الوظيفي  1- 2-3

(  الأداء الوظيفي على أنه القيمة الكلية والمتوقعة كنتيجة لما قام العاملين بتنفيذه خلال فترة زمنية Darmawan, et al  ,2020عرف )

قياسية. ويعتمد الأداء الوظيفي المتميز على مدى مساهمة طاقات العاملين وجهودهم في تحقيق الأهداف التي تسعى المنظمات إلى تحقيقها  

 وارد والامكانيات المتاحة. ضمن الم
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 يدل  
ً
 ومؤشرا أساسيا

ً
ويُعد مفهوم الأداء الوظيفي من المفاهيم بالغة الأهمية بالنسبة لأصحاب القرار في المنظمات باعتباره معيارا

ا إتمام  على  العاملين  قدرة  من   
ً
انطلاقا وذلك  المنشودة،  الأهداف  تحقيق  على  فيها  والعاملين  المنظمات  قدرة  مدى  الوظيفية،  على  لمهام 

 (.AL- Malki & Juan ,2018المجموع العام للأداء الوظيفي ) تعكس والتي 

ويتم تفسير الأداء الوظيفي على أنه كامل مخرجات العمل الذي يحققه الموظفون، مثل جودة العمل، والمستوى المطلوب، والوقت  

فيهم للالتزام به تعتمد القدرة التنافسية والإنتاجية لأي منظمة على عدد  والجهد المبذول لإنجاز ذلك العمل على الرغم من وضع مؤشرات لموظ

 (.Ramzy, et al ,.2018الموظفين الفعلي والفعال الأداء الوظيفي )

وكذلك يعرف الأداء الوظيفي على أنه إجمالي الجهود التي بذلت من إجمالي عدد العاملين في المنظمات، والتي بدأت بمهام وواجبات  

 (.Rashid, et al  ,.2020ين والتي تمثل العلاقة ما بين عدد العاملين وانتاجيتهم الوظيفي، وكذلك يوضح جهد الفرد لإنجاز المهام الموكلة له )العامل

وتحمل   مهامه  بأداء  الموظف  قيام  عن  تعبر  التي  العلاقة  ذات  الأدائي  السلوك  أنماط  من  مجموعة  بأنه  الوظيفي  الأداء  عرف 

الغاية أو الهدف الذي يسعى العاملين إلى تحقيقه. كما يُعد الأداء الوظيفي من المعايير التي توضح جودة الأداء والأولوية التي    المسؤولية، وهو

 (. Ridwan, et al ,.2020يتبعها الموظف لتحمل المسؤولية وكيفية التعلم والاستفادة من نتائج وذلك بهدف التطوير والتحسين )

 للأهداف الوظيفية الخاصة بوظائفهم،  ( بأ 2021وعرفه عتوم )
ً
نه عبارة عن قدرة تنفيذ العاملين لمهامهم وواجباتهم المكلفين بهم وفقا

 للأهداف التنظيمية ككل، وبالتالي فأن الأداء الوظيفي يدل على قدرة وكفاءة العاملين بشكل فردي وجماعي.
ً
 وكلك وفقا

 وأساسيا للمنظمات 
ً
 لاختلاف يعتبر الأداء الوظيفي مهما

ً
الحكومية، وقد اختلف مفهوم الأداء الوظيفي عند الكاتبين والباحثين تبعا

في  رؤيتهم للمعطيات والأهداف التي يسعون لتحقيقها في أبحاثهم، وبحسب نظرتهم إلى الأداء، فمنهم من ركز على اهتمامه على تحقيق الأهداف 

 (. 2023د، أو هو انعكاس لقدرة الفرد وقابليته على تحقيق أهداف المنظمة )حسين، ظل نتائج الأداء، فهو النتيجة النهائية لنشاطات الفر 

الحالية   المنظمات  بأهداف  مباشرة  علاقة  ذات  مخرجات  إلى  المدخلات  تحويل  على  المنظمة  قدرة  بأنه  الوظيفي  الأداء  وعرف 

الوظيفية للعاملين في المنظمات، والذي يعكس الطريقة المتبعة  (، وكلك يمكن التعرف بأنه يمثل مجموع الإنجازات  2023والمستقبلية )العتيبي،  

 (.2023لدى المنظمات بغرض تحقيق أهدافها )البلوش ي وآخرون، 

وعرف الأداء الوظيفي على أنه ناتج السلوكيات والأنشطة التي يمارسها العاملين في المنظمات والمتمثلة بالسلوك الوظيفي الهادف  

 (. 2022نوطة بهم وفقا للخطط الموضوعة )عبدالصمد والعقون، لتحقيق أهداف الوظائف الم

لجميع   الوظيفية  والسلوكيات  الممارسات  لكافة  النهائية  الحصيلة  هو  الوظيفي  الأداء  بأن  الذكر  سابقة  التعاريف  من  نستنتج 

  العاملين ولمختلف الوظائف في المنظمات والرامية إلى تحقيق عدة أهداف مخطط لها وبشكل مسبق لت
ً
مكين المنظمات من البقاء والنمو انطلاقا

ت  من توجهاتها وخططها الاستراتيجية. ولضمان تحسن نوعي ومعياري في الأداء الوظيفي فلابد على المنظمات من أن تعتمد على عدد من المؤشرا

 منها على معرفة مدى قدرتها على تحقيق أهدافها، و 
ً
معالجة الاختلالات والانحرافات إن وجدت  النوعية والكمية لقياس الأداء الوظيفي حرصا

وبسرعة ممكنة لضمان عدم تعرضها للمخاطر أو الفشل المحتمل، لا بل تقويم الأداء لتتمكن من تحسينه بكفاءة وفاعلية تضمن المنظمات 

 لمكانتها وقدراتها التنافسية. 
ً
 تعزيزا

ً
 وخارجيا

ً
 استمراريتها وديمومتها وتحسين قدراتها داخليا

 أهمية الأداء الوظيفي  2- 2-3

تبرز أهمية الأداء الوظيفي من خلال تحقيق هدفها الذي يشكل بشكل عام إلى تحقيق العديد من النتائج، منها إلقاء الضوء على 

يساعد الأداء    درجة الكفاءة والفاعلية في استغلال المنظمة لمواردها المتوفرة، فالأداء الوظيفي جزء أساس ي في العملية الإدارية المتكاملة حيث

حسينه  الوظيفي المتميز في اتخاذ القرارات الإدارية، كما يساعد على التحقق من مقدرة المنظمة على تحقيق أهدافها، ويسهم في تطوير الأداء وت

 (.2019من خلال تحديد المعوقات وبيان الأسباب والحلول المقترحة )حتاملة ودراوشة، 

 (: 2019من خلال عدة جوانب رئيسة وهي )العمس ي والنشمي، ويمكن تحديد أهمية الأداء الوظيفي 

 عن الاتصالات الخارجية بين المنظمة وعملائها والأطراف الأخرى.  •
ً
 يحسن الاتصالات الداخلية بين العاملين، فضلا

 منظمة. لل العام يساعد الأداء الوظيفي المتميز في تحسين الأفراد المتميزين والطاقات المتوفرة لرفع كفاءة الأداء •

 يظهر مدى قيام المنظمة بمعالجة احتياجات المجتمع من خلال إحراز التقدم نحو تحقيق الغايات. •

 يمكن من التعرف على البرامج ومن هم الأشخاص أو المشاريع التي يتوجب على المنظمة أن تنفق عليها الأموال. •

والطاقات اللازمة لتحقيق الأهداف، كما يوفر التغذية العكسية   الاهتمام بما يجب إنجازه ويحث المنظمات على توفير الوقت والموارد •

تحليل موضوعي   إجراء  المنظمات من  لتتمكن  الأهداف،  تختلف عن  النتائج  كانت  ما  الهدف وإذا  نحو  التقدم  حول مجريات سير 

 (. 2022ول قابلة للتطبيق)القرامشة،المعرفة الفجوات والانحرافات الموجودة في الأداء وإجراء التعديلات اللازمة لتصويبها وضمن حل
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بمرحلة    
ً
مرورا الاستقرار  مرحلة  من   

ً
وبدءا المختلفة،  مراحلها  في  المؤسسات  تحقيقه لأهداف  بمدى  الوظيفي  الأداء  أهمية  ترتبط 

الوظيفي لأفرادها، ولاعتب التميز والريادة، حيث يتوقف نمو المؤسسة بالاعتماد على مستوى الأداء  إلى مرحلة   
ً
اره  الاستمرار والفخر ووصولا

ي من خلالها يتم دفع المؤسسة لتنفيذ مخططاتها، كما يدفع المدراء المتابعة واجبات ومسؤوليات مرؤوسيهم بشكل دائم وتحفيز  الطريقة الت

 (.Rothwell, et al ,.2021العاملين على العمل بفاعلية ونشاط)

حاجته لدورات تدريبية أو ورشات عمل إن أهمية الأداء الوظيفي تنبع من شخصية الموظف نفسه، فيجعله في تساؤل دائم حول  

علقة متعددة، كما يمنحه مؤشرا حول حاجته لتطوير أدائه للوصول إلى مستويات أعلى في إنجاز مهامه، وبالتالي يساعده في اتخاذ القرارات المت

 (. Sitopu, et al ,.2021بشأن عمله )

 مكونات الأداء الوظيفي  3- 2-3

مت باهتمام  الموظفين  أداء  ورفع يحظى  الأداء  الجميع على تحسين مستوى  يعمل  الأعمال، حيث  في منظمات  الوقت  زايد مع مرور 

مختلف  على  الإدارات  لجميع  الكبير  الاهتمام  يفسر  ما  وهذا  وتطورها.  المنظمات  لتقدم  أساسيا  ومؤشرا  معيارا  أصبح  أنه  حد  إلى  معدلاته 

اء ليس فقط انعكاس لقدرات الفرد ودوافعه، بل هو انعكاس لأداء هذه المنظمات ودرجة  المستويات التنظيمية بأداء الموظفين، باعتبار أن الأد

 (.Yee ,2018فاعليتها في تحقيق الأهداف )

إن هناك عناصر أساسية للأداء بدونها لا يمكن وجود أداء فعال، وقد اختلف الباحثون في تحديد تلك العناصر، وهناك من حدد 

 : (2023الأداء بالآتي )حسين، 

يرتبط الأداء الوظيفي بمجموعة من العناصر ومن أهمها بيئة العمل والظروف المحيطة بالمنظمات والتي لها تأثير واضح على أدائها   •

واستقراره، ما تستدعي الحاجة إلى تحليل تلك الظروف بمكوناتها للعمل على تشخيصها وبيان أسبابها لتتمكن المنظمات من معالجة 

حل ضمن  العوامل  لها  تلك  المناسب  الاستقرار  لتحقيق  فيها  الوظيفي  الأداء  على  المؤثرة  التهديدات  من  حمايتها  في  تسهم  ول 

 (.2022)القرامشة،

العلاقات بين أنشطة ومهام العمل والتصميم المناسب للعمل: عن طريق تجميع الأنشطة إلى مهام والمهام إلى أعمال، وتحديد علاقات   •

 ككل. التنظيم ا قد يترتب عليه إعادة تصميم العمل، وأحيانا إعادة تصميمالتجانس بين هذه الأنشطة، مم

وفاعلية   • بكفاءة  الوظيفية  بمهامهم  للقيام  تؤهلهم  والتي  والمهارات  والخبرات  المؤهلات  حيث  من  العاملين  في  المطلوبة  المواصفات 

 مع توجهات وأهداف المنظمات)حتاملة ودراوشة، 
ً
 (. 2019انسجاما

 ( أن الأداء يتكون من ثلاث عناصر أساسية هما :  2023والقبي )كما يرى نصر 

 العامل: بما لديه من مهارات ومعارف وقيم ودوافع اتجاه العمل. •

 الوظيفة: من حيث متطلباتها وتحدياتها. •

إيجاد بيئة  الموقف: وهو الحالة العامة التي تشخص وتوضح بيئة العمل بتحدياته لتتمكن المنظمات من رسم سياسات قادرة على   •

 عمل تنظيمية ومناخ وظيفي أكثر ملائمة بما يتناسب مع الظروف والتحديات الراهنة بما يخدم مصالحها. 

 العوامل المؤثرة على الأداء الوظيفي 4- 2-3

خاص من خلال  (، إلى أن العوامل المؤثرة على الأداء تتمحور في أسلوب القيادة التي تأثر على الأش2020., )Pudyaningsih, et alأشار  

طوير التأثير بالتفكير أو المشاعر أو سلوكيات الآخرين لتحقيق الأهداف التي تم تحديدها، وبيئة العمل التي يجب أن تكون إيجابية ومريحة لت

 في أداء الموظفين. 
ً
 مباشرا

ً
 أداء الموظفين، كما أ، الأمن الوظيفي والرضا الوظيفي من أهم الأمور التي ترتبط ارتباطا

أثر الأداء الوظيفي بعدد من العوامل المؤثرة على جهود العاملين والتي تبدأ بالمهام وهو ما يمثل الأداء في موثق معين يمكن أن  ويت

قلية، ينظر إليه على أنه نتاج العلاقة بين كل من الجهد والقدرات بحيث يشير الجهد الناتج عن حصوله على الحوافز إلى الطاقة الجسمانية والع

 (.Rashid et al ,.2020يبذلها الفرد لإنجاز المهام الموكلة إليه ) والتي 

 (:2016كذلك يتأثر الأداء الوظيفي بعدة عوامل، ومن أبرزها )الحرير، 

عدم وضوح الأهداف: وهذا يعني بأن المنظمات لديها مشكلة في تحديد أهدافها وبشكل واضح لتتمكن من توجيه طاقات العاملين  •

 لتلك الأهداف المرسومة  ضمن خطة واضحة ت
ً
مكن العاملين من تحقيق الأهداف المطلوبة من ناحية وتقييم الأداء الوظيفي وفقا

 وضمن مدة زمنية. 
ً
 باعتبارها من معايير التقييم الموضوعي لما تم تحقيقه وإنجازه من أهداف استطاعت المنظمات أن تحققها فعليا

الأداء: وهذا يعني بأن إدارات المنظمات تهمل مبدأ المشاركة للعاملين في التغيير والتطوير  غياب المشاركة الفاعلة للعاملين في تحسين   •

من خلال أفكارهم الإبداعية والابتكارية بغية تحسين الأداء الوظيفي، ناهيك عن عدم شعور العاملين بالمسؤولية تجاه المنظمات مما  
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العاملين   الإدارية والأفراد  القيادة  بين  )نصر  يشكل فجوة  المنظمات ونجاحها  أهداف  تحقيق  إلى  الرامي  الجماعي  العمل  في  وتراجع 

 (. 2023والقبي،

غياب الرضا الوظيفي : فالرضا الوظيفي من أهم المؤشرات والعوامل المؤثرة على أداء العاملين وانتاجيتهم الوظيفية، مما دفع إدارة   •

ت في  مهم  كعامل  الوظيفي  بالرضا  الاهتمام  إلى  وتفاني  المنظمات  بجدية  للعمل  وتحفيزهم  العاملين،  لدى  الإيجابية  الدوافع  شكيل 

 لينعكس ذلك على مناخ العمل، وقدرة المنظمات على تحقيق أهدافها ومكانتها وسمعتها بالمقارنة بمثيلاتها. 

 إداريا  التسيب الإداري: ويعبر عن ضياع وقت العمل في الأعمال غير منتجة تؤثر على الأداء بشكل سلبي، وذلك   •
ً
من خلال وجود قصورا

قد يكون ناتج عن إهمال أصحاب القرار والإدارات المباشرة والمعنية بمتابعة العاملين وسلوكهم الوظيفي والذي سيشكل تهديد صريح 

 (. 2022الوظيفي)عبد الصمد والعقون، أدائها للمنظمات وتراجع واضح في

: الدراسات السابقة 
ً
 ثانيا

 نستعرض الدراسات السابقة ذات الصلة بمتغيرات الدراسة وذلك على النحو التالي:فيما يلي 

 : الدراسات السابقة الخاصة بالسعادة في العمل 
ً
 أولا

(. بعنوان: السعادة الوظيفية كمتغير وسيط في العلاقة بين العدالة التنظيمية والاحتراق الوظيفي: 2024: دراسة شلبي )1دراسة  

 لى مستشفيات جامعة المنوفية دراسة ميدانية ع

استخدام  وأثر  الوظيفي  الاحتراق  أبعاد  على  التعرف  استهدفت  كما  التنظيمية،  العدالة  أبعاد  على  الوقوف  الى  الدراسة  هدفت 

العامل بين  التنظيمية والاحتراق الوظيفي، كذلك  توصيف مدى الاختلاف  بين العدالة  العلاقة  في السعادة الوظيفية كمتغير وسيط على  ين 

السعادة الوظيفية(، وذلك وفقا لنوع الوظيفة، وتوصل الباحثون إلى مجموعة من    - الاحتراق الوظيفي  -مستوى توافر أبعاد )العدالة التنظيمية

الأطباء من  الأول  بالصف  العاملين  لدى  الوظيفية  بالسعادة  الشعور  على  التنظيمية  للعدالة  ومعنوي  مباشر  تأثير  وجود  أهمها:    النتائج، 

ر والتمريض بالمستشفيات الجامعية لجامعة المنوفية، كما تبين وجود تأثير سلبي معنوي للسعادة التنظيمية على الاحتراق الوظيفي ووجود أث

عة ذو دلالة معنوية للعدالة التنظيمية على الاحتراق الوظيفي لدى العاملين بالصف الأول من الأطباء والتمريض بالمستشفيات الجامعية لجام

وجود    المنوفية، كما تبين وجود تأثير سلبي معنوي غير مباشر بين العدالة التنظيمية والاحتراق الوظيفي بتوسيط السعادة التنظيمية، كما تبين 

لنوع    
ً
وفقا المنوفية  لجامعة  الجامعية  بالمستشفيات  الوظيفي  الاحتراق  مستوى  حول  العاملين  إدراكات  بين  إحصائية  دلالة  ذات  اختلافات 

والسعادة  ال التنظيمية  العدالة  حول  العاملين  إدراكات  بين  إحصائية  دلالة  ذات  اختلافات  ووجود  مقيم،  طبيب  فئة  لصالح  موجه  وظيفة 

 لنوع الوظيفة موجه نحو فئة فني التمريض. 
ً
 الوظيفية بالمستشفيات الجامعية لجامعة المنوفية وفقا

 سعادة المؤسسية لجودة الحياة الوظيفية في جامعة أم القرى (. بعنوان: مؤشرات ال2023: دراسة الغامدي )2دراسة 

هدف البحث إلى التعرف على درجة تحقق مؤشرات السعادة المؤسسية لجودة الحياة الوظيفية في جامعة أم القرى من وجهة نظر  

بية لتلك المؤشرات تعزى إلى الجنس  ( بين المتوسطات الحساα    =0.05موظفيها، والكشف عن وجود فروق دالة إحصائيا عند مستوى الدلالة )

القرى جاءت   أم  في جامعة  الوظيفية  الحياة  المؤسسية لجودة  السعادة  تحقق مؤشرات  أن درجة  إلى  البحث  العلمي والخبرة. توصل  والمؤهل 

ظيفي في المرتبة الأخيرة، كما كشفت )متوسطة(، حيث أتى بعد فرص الترقي والنمو المهني في المرتبة الأولى، في حين أتى بعد الاستقرار والأمان الو 

النتائج عدم وجود فروق دالة إحصائيا لمؤشرات السعادة المؤسسية لجودة الحياة الوظيفية في جامعة أم القرى تعزى إلى الجنس، مع وجود 

الد أو  الماجستير  يحملون درجة  الذين  الموظفين  لصالح  والخبرة  العلمي  المؤهل  إلى  تعزى  إحصائيا  دالة  وبعدد  فروق  عليا(؛  )دراسات  كتوراه 

سنوات. وبناء على النتائج التي توصل إليها البحث، تم وضع عدد من التوصيات منها ضرورة توفير دليل إجرائي لمؤشرات   5سنوات خبرة أقل من  

ضع نظام معلن للحوافز  السعادة المؤسسية لجودة الحياة الوظيفية في الجامعة وقياس مستوى السعادة في بيئة العمل في ضوئها، كذلك و 

رات والمكافآت بمعايير واضحة ومحددة مرتبطة بكفاءة الأداء، والعمل على تحسين بيئة العمل لتصبح جاذبة ومعززة للأفكار الإبداعية والمباد

 الابتكارية من قبل الموظفين. 

 ت الاتصالات الأردنية في الأردن(. أثر جودة حياة العمل على السعادة الوظيفية في شركا2022: دراسة الجمرة )3دراسة 

هدفت هذه الدراسة إلى تحديد تأثير جودة الحياة الوظيفية على السعادة الوظيفية في شركات الاتصالات الأردنية. وأظهرت نتائج  

لاستقرار والأمان  الدراسة أن جودة الحياة الوظيفية في شركات الاتصالات الأردنية جاءت بدرجة مرتفعة في جميع الأبعاد، حيث جاء بعد ا

ثة، وبعد السلامة الوظيفي في المرتبة الأولى، وبعد التوازن بين العمل والحياة الخاصة في المرتبة الثانية، وبعد بيئة العمل المادية في المرتبة الثال

الأردنية جاءت بدرجة مرتفعة لجميع    والصحة المهنية في المرتبة الأخيرة. كما أظهرت نتائج الدراسة أن السعادة الوظيفية في شركات الاتصالات

ة،  الفقرات، كذلك وجود تأثير ذي دلالة إحصائية لجودة الحياة الوظيفية بجميع أبعادها على السعادة الوظيفية في شركات الاتصالات الأردني 
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يئة العمل المادية. وأوصت الدراسة بضرورة  حيث كان البعد الأكثر تأثيرًا هو الاستقرار والأمان الوظيفي، في حين كان البعد الأقل تأثيرًا هو ب

 توفير بيئة عمل صحية وآمنة، وأهمية تحقيق التوازن بين العمل والحياة الخاصة 

)4دراسة   الحداد  دراسة  الجامعات  2022:  في  التدريس  هيئة  أعضاء  لدى  العمل  ترك  نية  على  الوظيفية  السعادة  أثر  بعنوان:   .)

 الخاصة 

يد تأثير السعادة الوظيفية بأبعادها الفرعية )الثقة، العدالة، الاحترام، الزمالة، والفخر( على النية في  هدفت هذه الدراسة إلى تحد

ترك العمل بأبعادها الفرعية )نقص الاهتمام، نقص المشاركة الفعالة، ونقص الانضباط( لدى أعضاء هيئة التدريس في الجامعات الخاصة.  

( لكل من )الثقة، العدالة، الزمالة، والفخر( بشكل فردي على  α≤0.05لة إحصائية عند مستوى دلالة ) خلصت الدراسة إلى وجود تأثير ذي دلا

الجامعات  اهتمام  بضرورة  الدراسة  أوصت  الدراسة  نتائج  على  وبناءً  الخاصة.  الجامعات  في  التدريس  هيئة  أعضاء  بين  العمل  ترك  في  النية 

 رات السلوكية لأعضاء هيئة التدريس، مثل الولاء التنظيمي، وسلوك المواطنة التنظيمية. الخاصة بربط مفهوم السعادة الوظيفية بالمتغي

(. بعنوان: أبعاد العدالة التنظيمية وأثرها بتحقيق السعادة في مكان العمل: دراسة تحليلية لآراء عينة  2021: دراسة مهدي)5دراسة 

 كلية التربية الأساسية -من الموظفين في جامعة الكوفة 

ت الدراسة إلى بيان أثر أبعاد العدالة التنظيمية علـى السعادة في مكان العمـل في جامعة الكوفة/ كلية التربية الأساسية، وقد هدف

( للتحليل  الخاضعة  العينة  بلغت  وقد  الأساسية،  التربية  كلية  الكوفة/  جامعة  في  العاملين  بالموظفين  المستهدفة  الدراسة  عينة  ( 70تمثلت 

ولغرض   مصداقية  موظف،  ذات  معتمـدة  مقاييس  في ضوء  إعدادها  تم  رئيسة  كأداة  الاستبانة  على  الدراسة  اعتمدت  فقد  البيانات  جمع 

ة،  وموثوقية عالية وضمن بيئة جيدة الاختبار ، أظهرت النتـائج وجود علاقة ذات دلالة إحصائية بين متغيرات الدراسة وفي ضوء نتائج الدراس

جات من أهمها، أشارت نتائج تحليل الفرضية أن الأثر المعنوي الذي يحصل في مستوى المتغير المستقل )العدالة  استنبط مجموعة من الاستنتا

البحث، تم اشتقا إليها  التي توصل  في مكان العمل( وبناء على الاستنتاجات  التابع )السعادة  إيجابي على المتغير  ق التنظيمية( ينعكس بشكل 

تمع البحث الاهتداء بها لتذليل بعض المعوقات الحالية أو المستقبلية ولعل أهم تلـك التوصيات كانت ضرورة  مجموعة من التوصيات، يمكن لمج

 نظمات. تبني إدارة الشركة أبعاد العدالة التنظيمية كميزة تنافسية حقيقية لأنها تعتبر من أهم الاستراتيجيات لتحقيق النجاح والسعادة في الم

 بعنوان : دور القيادة الروحية في تحقيق السعادة في العمل: دراسة تطبيقية  (.2022: دراسة طه )6دراسة 

هدفت الدراسة بصفة أساسية بتوصيف مستوي تطبيق القيادة الروحية بالجامعات المصرية محل الدراسة، ومستوى السعادة في 

ات المصرية محل الدراسة. وقد أظهرت الدراسة وجود  العمل بها، وكذلك تحديد دور القيادة الروحية في تحقيق السعادة في العمل بالجامع

بشكل  مأخوذة  الروحية  القيادة  توافر  بمستوى  يتعلق  فيما  الدراسة  محل  بالجامعات  التدريس  هيئة  أعضاء  إدراك  بين  معنوية  اختلافات 

لنتائج كذلك عدم وجود اختلافات  إجمالي، ونحو كل بعد من أبعادها على حده وذلك باختلاف الجامعة، لصالح جامعة القاهرة، وأظهرت ا

ان،  معنوية بين إدراك أعضاء هيئة التدريس بالجامعات محل الدراسة فيما يتعلق بمستوى توافر أبعاد القيادة الروحية )الرؤية، الأمل/ الإيم

ب الخدمة  مدة  العلمية،  الدرجة  )النوع،  في  تتمثل  والتي  الديموجرافية  خصائصهم  باختلاف  العضوية(  نتائج  المعنى،  أظهرت  كما  الجامعة(. 

الدراسة أن مستوى السعادة في العمل بالجامعات المصرية الحكومية محل الدراسة كانت متوسطة، وأظهرت الدراسة عدم وجود اختلافات 

ديموجرافية،  معنوية بين إدراك أعضاء هيئة التدريس بالجامعات محل الدراسة فيما يتعلق بمستوى السعادة في العمل باختلاف خصائصهم ال

في   العمل  بيئة  تنظيم  على  والعمل  العاملين  لدي  الدوافع  تنمية  توافر سبل  على  العمل  منها  التوصيات  من  مجموعة  إلى  الدراسة  وتوصلت 

 الجامعات لتحسين سعادة العاملين. 

: الدراسات السابقة الخاصة بالأداء الوظيفي
ً
 ثانيا

الولاء التنظيمي وأثره على تحسين أداء العاملين: دراسة ميدانية على العاملين بالشركة  (. بعنوان:  2024: دراسة محمد )1دراسة  

 السعودية للكهرباء، المنطقة الجنوبية 

هدفت الدراسة  إلى تسليط الضوء على أهمية الولاء التنظيمي في استثمار قدرات وإمكانيات العنصر البشري وتحفيزه، في الشركة 

الم للكهرباء،  بنسبة السعودية  الموظفين  أداء  تحسين  على  وقوي  ملموس  تأثير  له  التنظيمي  الولاء  أن  إلى  الدراسة  وخلصت  الجنوبية.  نطقة 

%(. ومن أهم توصيات الدراسة: مراجعة الوصف الوظيفي من حيث التفويض والواجبات والمسئوليات، بما يؤدي إلى زيادة الإنتاج ورفع  85.3)

 كن أن يقود انخفاضه إلى ترك العمل وارتفاع معدل دوران العمالة. درجة الولاء الاستمراري الذي يم

 باتنة -(. أثر الاستغراق الوظيفي على الأداء الوظيفي: دراسة استطلاعية بالمدرسة الوطنية للغابات 2024: دراسة بلولة )2دراسة 

ئهم الوظيفي. ولتحقيق هدف الدراسة تم الاعتماد  هدفت الدراسة الى دراسة  الاستغراق الوظيفي للعاملين في وظائفهم وأثره على أدا

( تضم  الموظفين  من  عشوائية  عينة  على  وزعت  استبانة  على  بالاعتماد  الوصفي  المنهج  من    60على  عدد  إلى  البحث  توصل  وقد   .)
ً
شخصا

راسة، كما أنه يؤثر على أدائهم  الاستنتاجات من أهمها أن مستوى الاستغراق الوظيفي يتواجد بشكل متوسط لدى العاملين بالمؤسسة محل الد
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اتخاذ   في  مشاركتهم  خلال  من  للغابات،  الوطنية  بالمدرسة  الموظفين  لدى  الاستغراق  تعزيز شعور  أهمها  من  التوصيات  من  وعدد  الوظيفي 

 القرارات والاستماع لأفكارهم، مما يسمح بطرح حلول إبداعية للتحديات التي تواجههم. 

عنوان: الاحتراق الوظيفي وعلاقته بالأداء الوظيفي: دراسة حالة على كلية الاقتصاد بجامعة سرت (. ب2023: دراسة نصر)3دراسة  

 الليبية

هدفت الدراسة إلى التعرف على مستوى انتشار ظاهرة الاحتراق الوظيفي كما يدركها أعضاء هيئة التدريس بكلية الاقتصاد بجامعة  

وتحديد أسباب انتشارها، والسبل الكفيلة للقيام بعلاجها أو السيطرة عليها، حيث تم تطبيق سرت، وأظهرت مستوى علاقتها بالأداء الوظيفي، 

أسلوب دراسة الحالة في تطبيق الدراسة والحصول على المعلومات عن مجتمع محل الدراسة، وقد أجريت هذه الدراسة على عينة تتكون من  

العينة من45) الباحثان الاستبانة للحصول على    ( عضو هيئة تدريس وقد رؤ على أن تكون حجم  تناول  كلية الاقتصاد بجامعة سرت، كما 

وتدني معلومات عن مجتمع الدراسة، والتي استفردت بأنها تناولت: الجزء الأول متمثل في الاحتراق الوظيفي بأبعاده الثلاث )الإنهاك الوظيفي،  

ء الوظيفي، وأيضا تم معالجة المعلومات أو البيانات بواسطة البرنامج الإحصائي مستوى الإنجاز، وتبلد المشاعر(، أم الجزء الثاني تناول الأدا

(SPSS (، وكما أظهر تحليل النتائج من خلال مجموعة من التحاليل الإحصائية منها )المتوسط الحسابي، الانحراف المعياري، ومعامل الارتباط

الدراسة، وقد أظهرت نتائج الدراسة مجموعة من النتائج أهمها وجود ارتباطا   بيرسون( وغيرها من التحاليل التي تساعد إلى الوصول لأهداف

إلى  طرديا للإنهاك الوظيفي على مستوى الأداء الوظيفي، أظهرت ارتباطا طرديا لتدني مستوى الإنجاز على مستوى الاحتراق الوظيفي، بالإضافة 

ي، كما توصلت الدراسة إلى وجود علاقة للاحتراق الوظيفي على مستوى الأداء وجود ارتباطا طرديا لتبلد المشاعر على مستوى الأداء الوظيف

 الوظيفي.

(. بعنوان: الالتزام الوظيفي وأثره على الأداء الوظيفي: دراسة تطبيقية على فرع وزارة الشؤون  2020: دراسة الخضيري )4دراسة  

 الإسلامية والدعوة والإرشاد في منطقة عسير 

تعريف بمفهوم وأهمية الالتزام الوظيفي والأداء الوظيفي وتحديد مستوى الالتزام الوظيفي ومستوى الأداء  هدفت الدراسة إلى ال

يفي الوظيفي السائد في فرع وزارة الشؤون الإسلامية والدعوة والإرشاد في منطقة عسير، بالإضافة إلى كشف طبيعة العلاقة بين الالتزام الوظ 

الدرا الوظيفي. واعتمدت  للعديد من  والأداء  قياس موضوعية، وخلصت  الدراسة على مؤشرات  اعتمدت  كما  التحليلي،  الوصفي  المنهج  سة 

م  النتائج أهمها حقق فرع وزارة الشؤون الإسلامية والدعوة والإرشاد في منطقة عسير تحسنا ملحوظا في معدلات نمو مؤشرات الأداء والالتزا

الفترة ) )(. حيث إ1439  -1424الوظيفي في خلال  للفترة  في منطقة عسير  في فرع وزارة الشؤون الإسلامية    - 1424ن مؤشرات الأداء الوظيفي 

( حققت معدلات نمو موجبة في المتوسط، أما معدلات نمو مؤشرات الالتزام الوظيفي فقد حققت بعضها مؤشرات نمو سالبة في المتوسط  1439

معدل دوران المنقولين) أما مؤشر معدل دوران الانضمام وعدد المعينين وعدد    -ن  عدد الموظفي   -عدد أيام الغياب    -وهي )عدد أيام الحضور  

 بـ )عدد أيام الحضور  
ً
عدد أيام الغياب   -المنقولين فحققت معدلات نمو موجبة. كما أظهرت النتائج وجود تأثير لمؤشرات الالتزام الوظيفي ممثلا

 بعدد البرامج التدريبية   -عدل دوران المنقولين  م  -عدد المنقولين    -عدد المعينين    -عدد الموظفين    -
ً
معدل دوران الانضمام( في الأداء الوظيفي ممثلا

 للعاملين في فرع وزارة الشؤون الإسلامية والدعوة والإرشاد في منطقة عسير. 

: الدراسات السابقة الخاصة بالسعادة في العمل والأداء الوظيفي 
ً
 ثالثا

(. بعنوان: السعادة في مكان العمل وأثرها في تحسين الأداء الوظيفي: دراسة تطبيقية لآراء عينة  2023: دراسة السيلاوي )1دراسة  

 من الموظفين في قسم التعليم المهني في النجف الأشرف 

الوظيفي والالتزام  )المشاركة والرضا  بأبعادها  العمل كمتغير مستقل  في مكان  السعادة  تأثير  للدراسة هو معرفة  الرئيس ي    الهدف 

والعلاقات   العملاء  وخدمة  الاتصال  ومهارات  الجماعي  العمل  )إظهار  أبعاده  في  تابع  كمتغير  الوظيفي  الأداء  تحسين  في  الوظيفي(  العاطفي 

الشخصية والتغيب عن العمل( من خلال الكشف عن الارتباط والتأثير بين أبعاد كل متغير. خلصت النتائج إلى أن السعادة في مكان العمل  

ف للقيادة  موجودة  ينبغي  للموظفين هدف  الوظيفي  الأداء  فإن تحسين  وبالتالي  عليها  تؤثر  التي  المؤثرات والعوامل  وذلك بسبب  قليلة  نسبة  ي 

مة  الوصول إليه من خلال توفير متطلبات السعادة للوصول إلى القمة والتميز في العمل. وقد أوصت الدراسة بضرورة أن تقوم القيادة في المنظ

جهدها لتوفير السعادة في مكان العمل للموظفين لضمان تحسين الأداء الوظيفي وتفعيل الجانب الأخلاقي في المنظمة لدى الموظفين  ببذل أقص ى  

 الذين يكونون في مواجهة المراجعين لعكس صورة إيجابية على المنظمة في المجتمع.

 الوظيفي(. السعادة الوظيفية وأثرها على الأداء 2021: دراسة مانع )2دراسة 

إلى أبعاد السعادة   هدفت الدراسة   بين  أثر السعادة الوظيفية على الأداء الوظيفي، وذلك بمعرفة اتجاه علاقات الارتباط  قياس 

%. من النتائج المتوصل إليها،  50الوظيفية والأداء الوظيفي، وكذا الكشف عن أهم الأبعاد التي تؤثر في الأداء الوظيفي بنسبة تساوي أو تفوق  

ين كل أبعاد السعادة الوظيفية والأداء الوظيفي، وأيضا وجود أثر معنوي لبعد الفخر على الأداء الوظيفي بنسبة  وجود ارتباط معنوي إيجابي ب
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%.وقد أوصت الدراسة بزيادة اهتمام المؤسسات الجزائرية لاسيما الجامعات بأماكن العمل والعمل على رفاهيتها وجعلها بيئة سعيدة  50أقل من  

 لطاقة البناءة ومثيرة للعواطف الايجابية  محفزة على النشاط ومولدة ل

 التعليق على الدراسات السابقة

ح العلاقة بين السعادة في مكان ال تي توضِّّ
َّ
راسات ال ه يوجد القليل من الدِّّ ابقة أنَّ راسات السَّ ضح من خلال استعراض أغلب الدِّّ عمل يتَّ

مات مختلفة،
َّ
سات ومنظ ظري،   والأداء الوظيفي لدى العاملين في مؤسَّ ابقة في تحديد الإطار النَّ راسات السَّ ولكن قد أسهم الاطلاع على تلك الدِّّ

سات، وبناء أداة الدِّّ  عرف على ماهية السعادة الوظيفية، والمقصود بالأداء الوظيفي ومحدداته في المؤسَّ راسة، والتَّ راسة  وصياغة مشكلة الدِّّ

أكد   زود ببعض المراجع، والتَّ
َّ
راسة؛ حيث تعدُّ  )الاستبانة(، والت ل تكرارًا لدراسة سابقة، وهذا ما يميز هذه الدِّّ

َّ
راسة الحالية لا تمث - من كون الدِّّ

ل دراسة تتطرق إلى موضوع تأثير السعادة في العمل على تحسين الاداء الوظيفي في الجهة الحكومية. -حسب علم الباحث   أوَّ

ابقة واختلفت باختلاف   راسات السَّ دت الدِّّ تي تناولتها، واختلاف وقد تعدَّ
َّ
تي سعت إلى تحقيقها، واختلاف القطاعات ال

َّ
الأهداف ال

)ال دراسة  مع  الحالية  راسة  الدِّّ توافقت  وقد  بعتها،  اتَّ تي 
َّ
ال والمنهجيات  تناولتها،  تي 

َّ
ال والمتغيرات  فيها،  ت  تمَّ تي 

َّ
ال في 2023سيلاوي،  البيئات   )

حليلي والاس راسات وقد اعتمدت الدراسة على الاستبانة الورادة استخدامها المنهج الوصفي التَّ وع من الدِّّ تبانة كمنهج وأداة مناسبين لمثل هذا النَّ

 فيها .

الوظيفية،   الحياة  وجودة  الوظيفية  السعادة  بين  العلاقة  تناولت  السابقة  الدراسات  بعض  أن  من  الرغم  على  البحثية:  الفجوة 

لتنظيمية، إلا أنها لم تتطرق بشكل تفصيلي إلى دور السعادة في العمل كعامل محوري في تحسين الأداء والاحتراق الوظيفي، والقيادة، والعدالة ا

 في القطاع الحكومي كذلك لم تتناول أي من هذه الدراسات بشكل مباشر دور السعادة الوظيفية في تعزيز الأداء الوظيفي  
ً
الوظيفي، خاصة

 لهذه العلاقة في هذا السياق وبخاصة في بيئة المملكة    لدى العاملين في الجهة الحكومية، مما يترك
ً

فجوة بحثية تستدعي دراسة أكثر تفصيلا

العربية السعودية وعليه، تسعى هذه الدراسة إلى سد هذه الفجوة من خلال تحليل تأثير السعادة في العمل على تحسين الأداء الوظيفي في  

 الموارد البشرية وتحسين بيئة العمل لتحقيق نتائج أفضل.  الجهة الحكومية، مما قد يساهم في تطوير سياسات

 الدراسة الميدانية ومنهجيتها وإجراءاتها  -3

يتناول الفصل إجراءات الدراسة ومنهجها من خلال التعرف على المنهج المستخدم في الدراسة ومجتمع وعينة الدراسة وأداة الدراسة  

 ثبات لأداة الدراسة  والأساليب الإحصائية المستخدمة وحساب الصدق وال

 منهج الدراسة  3-1

تم استخدام المنهج الوصفي التحليلي حيث استخدمنا في الجانب النظري المنهج الوصفي الذي يعمل على توضيح متغيرات الدراسة 

ائية في تحليل البيانات  ووصفها والتعرف عليها، مع استخدم المنهج التحليلي في الدراسة الميدانية الذي يعمل على استخدام الأساليب الإحص

 المتعلقة بالدراسة للوصول الي نتائج يمكن من خلالها تحقيق اهداف الدراسة. 

 مجتمع الدراسة  3-2

 يتكون مجتمع الدراسة من العاملين في الجهة الحكومية في مدينة الرياض بالمملكة العربية السعودية  

 عينة الدراسة   3-3

كافة افراد مجتمع الدراسة فقد قامت الدراسة باستخدام أسلوب كرة الجليد من أجل جمع  نظرا لصعوبة اجراء الحصر الشامل ل

 فرد   384البيانات المتعلقة بالدراسة وبلغ عدد أفراد عينة الدراسة الذين أجابوا على استمارة الاستبيان الالكتروني 

 أداة الدراسة  3-4

 استمارة الاستبيان من ثلاث أقسام وهما:  استخدمت الدراسة الاستبانة كأداة للدراسة وقد تكونت 

القسم الأول: ويتضمن البيانات الشخصية لأفراد عينة الدراسة )النوع، العمر، المؤهل التعليمي، سنوات الخبرة، مستوى الدخل 

 الشهري(  

من ثلاث ابعاد )المشاركة،    القسم الثاني: ويتضمن العبارات المتعلقة بالمتغير المستقل وهو محور السعادة في مكان العمل ويتكون 

 عبارات  10الرضا الوظيفي، الالتزام التنظيمي العاطفي( ويشتمل على 
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القسم الثالث: ويتضمن العبارات المتعلقة بالمتغير التابع وهو محور الأداء الوظيفي ويتكون من ثلاث ابعاد )إظهار العمل الجماعي،  

بارات، واستخدمت الدراسة مقياس ليكرت ذو الخمس درجات الذي يتكون من أوافق بشدة  ع  9مهارات الاتصال، خدمة العملاء( ويشتمل على  

 ( في الإجابة على أسئلة محاور الدراسة. 1(، غير موافق بشدة )2(، غير موافق )3(، محايد )4(، موافق )5)

 ( يوضح طريقة تصحيح مقياس ليكرت الخماس ي1-3جدول )

افق بشدة التدريج افق  أو افق  مو افق إلى حد مامو افق بشدة غير مو  غير مو

 1 2 3 4 5 الوزن

 1.80 - 1 2.60 - 1.81 3.40 - 2.61 4.20 - 3.41 5.00 - 4.21 قيمة المتوسط الحسابي

  مستوى درجة الاتجاه 
ً
  منخفضة متوسطة  مرتفعة مرتفعة جدا

ً
 منخفضة جدا

 )الاستبانة( ( مكونات استمارة أداة الدراسة 2-3جدول )

 عدد الأسئلة  متغيرات الدراسة أبعاد الدراسة

 5 بيانات عن أفراد عينة الدراسة  البيانات الاولية 

 محور 

 السعادة في مكان العمل 

 4 المشاركة

 3 الرضا الوظيفي 

 3 الالتزام التنظيمي العاطفي 

 محور 

 الأداء الوظيفي

 3 إظهار العمل الجماعي

 3 مهارات الاتصال 

 3 خدمة العملاء

 صدق أداة الدراسة   3-5

تم حساب صدق عبارات استمارة الاستبيان عن طريق تحديد مستوي التجانس الداخلي من خلال التعرف على الدلالة الإحصائية 

 يلي:لمعاملات الارتباط بيرسون بين درجة العبارة والدرجة الكلية للمحور الذي تنتمي إليه العبارة وجاءت النتائج كما 

 المحور الأول: السعادة في العمل 

 ( معاملات الارتباط لعبارات المحور الاول 3-3جدول )

 Sig معامل ارتباط بيرسون  العبارة م

 المشاركة

 0.000 **0.726 أرى أن آرائي ومقترحاتي تؤخذ بعين الاعتبار عند اتخاذ القرارات في بيئة العمل. 1

 0.000 **0.788 للمشاركة الفعالة في تحسين بيئة العمل.تتوفر لدي الفرص  2

 0.000 **0.843 أشعر بالانتماء لفريقي  3

 0.000 **0.839 أشارك بانتظام في النقاشات والاجتماعات الخاصة بالعمل.  4

 الرضا الوظيفي 

 0.000 **0.912 أشعر بالرضا عن طبيعة المهام والمسؤوليات التي أقوم بها في عملي.  5

 0.000 **0.912 أجد أن بيئة العمل تدعمني لتحقيق أهدافي المهنية والشخصية. 6

 0.000 **0.906 أشعر بالتقدير والاعتراف بجهودي من قبل الإدارة وزملائي في العمل. 7

 الالتزام التنظيمي العاطفي 

 0.000 **0.893 ابذل جهد اضافي في عملي لأنني أؤمن برسالة المنظمة واهدافها 8

 0.000 **0.853 أشعر بالفخر لكوني جزءًا من هذه المنظمة وأتحدث عنها بإيجابية. 9

10 
لدي رغبة حقيقية في البقاء في هذه المنظمة لفترة طويلة بسبب ارتباطي العاطفي 

 بها.
0.845** 0.000 

 0.01** ذات دلالة احصائية عند 
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( 0.01وتبين أن جميع معاملات الارتباط لجميع عبارات محور السعادة في العمل كانت ذات دلالة إحصائية عند مستوي معنوية )

 وهذا يعني أن عبارات محور السعادة في العمل تتمتع بصدق الاتساق الداخلي وهي صالحة لأغراض الدراسة.  

 المحور الثاني: الأداء الوظيفي 

 معاملات الارتباط لعبارات المحور الثاني ( 4-3جدول )

 Sig معامل ارتباط بيرسون  العبارة م

 اظهار العمل الجماعي

 0.000 **0.900 لدى رضا عن العمل الجماعي في الوزارة 1

 0.000 **0.778 تشجعني الادارة على الالتحام مع العاملين لزيادة العمل الجماعي  2

 0.000 **0.909 عادل بين اعضاء الفريق في المنظمة هناك توزيع للمهام بشكل  3

 مهارات الاتصال 

 0.000 **0.908 أستطيع الاستماع بشكل فعال في مكان العمل. 5

 0.000 **0.900 أستخدم وسائل الاتصال المختلفة بشكل فعال للتعاون مع زملائي.  6

 0.000 **0.925 ومفهومة. أجد سهولة في نقل المعلومات المهمة بطريقة مهنية  7

 خدمة العملاء

 0.000 **0.936 أحرص على تلبية احتياجات العملاء بفعالية. 9

 0.000 **0.910 أقدم خدمة عملاء عالية الجودة وأبذل جهدًا لتلبية توقعات العملاء.  10

 0.000 **0.921 أتعامل مع استفسارات وشكاوى العملاء بشكل مهني وودود. 11

 0.01ذات دلالة احصائية عند ** 

( وهذا  0.01وتبين أن جميع معاملات الارتباط لجميع عبارات محور الأداء الوظيفي كانت ذات دلالة إحصائية عند مستوي معنوية )

 يعني أن عبارات محور الأداء الوظيفي تتمتع بصدق الاتساق الداخلي وهي صالحة لأغراض الدراسة.  

 ثبات أداة الدراسة  3-6

 ( معامل الثبات لمحاور استمارة الاستبيان 5-3جدول )

 عدد العبارات  معامل الفا كرونباخ  المحاور 

 10 0.956 السعادة في العمل

 9 0.968 الأداء الوظيفي

 19 0.979 إجمالي استمارة الاستبيان 

لجميع محاور استمارة الاستبيان مما يؤكد على صلاحية وارتباط عبارات محاور    0.7أكبر من    Alphaيتبين أن قيمة معامل الثبات  

 استمارة الاستبيان وارتفاع مستوي ثبات أداة الدراسة مما يسمح باستخدام الأداة لغرض الدراسة. 

 الأساليب الإحصائية المستخدمة 3-7

 يعها وقد استخدم الدراسة العديد من الأساليب الإحصائية المناسبة:  لتحقيق أهداف الدراسة وتحليل البيانات التي سيتم تجم

 معامل ارتباط بيرسون لحساب صدق الاتساق الداخلي.  .1

 معامل ألفا كرونباخ لحساب درجة ثبات أداة الدراسة.  .2

البيانية لوصف خصائص أفراد عينة الدراسة   .3 والمتوسطات الحسابية والانحراف  التكرارات والنسب المئوية والرسوم والاشكال 

 المعياري لوصف مستوي استجابة أفراد عينة الدراسة لعبارات أداة الدراسة. 

 معادلة الانحدار المتعدد: لاختبار الفرضية الرئيسية للدراسة.  .4

 معادلة الانحدار البسيط: لاختبار الفروض الفرعية للدراسة.  .5

 نتائج الدراسة وتحليلها وتفسيرها  -4

تناول في هذا الفصل نتائج الدراسة من خلال عرض خصائص أفراد عينة الدراسة وتحليل محاور أداة الدراسة واختبار فروض  

 الدراسة من أجل تحقيق أهداف الدراسة والوصول إلى نتائج وتوصيات للدراسة. 
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 عرض خصائص العينة  4-1

 النوع  .1

 % .40.4فرد من الاناث بنسبة  155% و59.6سبة فرد من أفراد عينة الدراسة من الذكور بن 229تبين أن 

 ( توزيع عينة الدراسة وفقا للنوع 1-4جدول )

 % العدد الفئات

 59.6 229 ذكر 

 40.4 155 أنثى

 100 384 الاجمالي 
 

 

 

 

 

 

 

 ( توزيع عينة الدراسة وفقا للنوع 1-4شكل )

 على نتائج التحليل 
ً
 المصدر: من اعداد الباحث اعتمادا

 العمر .2

سنة بنسبة   40إلى    30فرد أعمارهم من    113% و32سنة بنسبة    30فرد من أفراد عينة الدراسة أعمارهم أقل من    123تبين أن  

 %. 16.9سنة فأكثر بنسبة  50فرد أعمارهم  56% و21.6سنة بنسبة  50إلى أقل من  40فرد أعمارهم من  83% و29.4

 ( توزيع عينة الدراسة وفقا للعمر 2-4جدول )

 % العدد اتالفئ

 32.0 123 سنة   30اقل من 

 29.4 113 سنة   40إلى اقل من  30من 

 21.6 83 سنة   50إلى اقل من  40من 

 16.9 65 سنة فأكثر  50

 100 384 الاجمالي 
 

 

 

 

 

 

 

 

 ( توزيع عينة الدراسة وفقا للعمر 2-4شكل )

60%

40% ذكر

أنثى

32%

29%

22%

17%
سنة 30اقل من 

سنة 40إلى اقل من 30من 

سنة 50إلى اقل من 40من 

سنة فأكثر50
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 على نتائج التحليل 
ً
 المصدر: من اعداد الباحث اعتمادا

 التعليمي المؤهل  .3

فرد   143% و  23.2فرد مؤهلهم دبلوم بنسبة    89% و18فرد من أفراد عينة الدراسة مؤهلهم ثانوية عامة فاقل بنسبة    69تبين أن  

 %. 21.6فرد مؤهلهم دراسات عليا بنسبة  83% و37.2مؤهلهم بكالوريوس بنسبة 

 ( توزيع عينة الدراسة وفقا للمؤهل التعليمي3-4جدول )

 % العدد الفئات

 18.0 69 ثانوية عامة فاقل

 23.2 89 دبلوم

 37.2 143 بكالوريوس

 21.6 83 دراسات عليا 

 100 384 الاجمالي 
 

 

 

 

 

 

 

 ( توزيع عينة الدراسة وفقا للمؤهل التعليمي3-4شكل )

 على نتائج التحليل 
ً
 المصدر: من اعداد الباحث اعتمادا

 سنوات الخبرة  .4

سنوات بنسبة   5إلى اقل من  2فرد خبرتهم من  114% و17.2أفراد عينة الدراسة خبرتهم أقل من سنتين بنسبة فرد من  66تبين أن 

فرد 47% و  18.5سنة بنسبة    15إلى اقل من    10فرد خبرتهم من    71% و   22.4سنوات بنسبة    10إلى اقل من    5فرد خبرتهم من    86% و29.7

 %.  12.2سنة فأكثر بنسبة  15خبرتهم 

 ( توزيع عينة الدراسة وفقا لسنوات الخبرة 4-4جدول )

 % العدد الفئات

 17.2 66 أقل من سنتين

 29.7 114 سنوات  5إلى اقل من  2من 

 22.4 86 سنوات 10إلى اقل من  5من 

 18.5 71 سنة   15الى اقل من  10من 

 12.2 47 سنة فأكثر  15

 100 384 الاجمالي 
 

18%

23%

37%

22% ثانوية عامة فاقل

دبلوم

بكالوريوس

دراسات عليا
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 الدراسة وفقا لسنوات الخبرة ( توزيع عينة 4-4شكل )

 على نتائج التحليل 
ً
 المصدر: من اعداد الباحث اعتمادا

 مستوى الدخل الشهري  .5

الى اقل    5001فرد دخلهم الشهري من    95% و9.4ريال بنسبة    5000فرد من أفراد عينة الدراسة دخلهم الشهري اقل من    36تبين أن  

فرد دخلهم الشهري من    90% و  27.6ريال بنسبة    15000الى اقل من    10001ري من  فرد دخلهم الشه 106% و24.7ريال بنسبة    10000من  

 %.  14.8ريال بنسبة  20000فرد دخلهم الشهري أكثر من 57% و 23.4ريال بنسبة   20000ريال الى اقل من    15001

 ( توزيع عينة الدراسة وفقا لمستوى الدخل الشهري 5-4جدول )

 % العدد الفئات

 9.4 36 ل ريا 5000اقل من 

 24.7 95 ريال 10000الى اقل من   5001من 

 27.6 106 ريال 15000الى اقل من  10001من 

 23.4 90 ريال  20000ريال الى اقل من  15001من 

 14.8 57 ريال 20000أكثر من 

 100 384 الاجمالي 

 

 

 

 

 

 

 

 ( توزيع عينة الدراسة وفقا لمستوى الدخل الشهري 5-4شكل )

 على نتائج التحليل المصدر: من 
ً
 اعداد الباحث اعتمادا

 تحليل محاور الدراسة  4-2

 محور السعادة في مكان العمل: 

17%

30%

22%

19%

12%

أقل من سنتين

سنوات 5إلى اقل من 2من 

10إلى اقل من 5من 
سنوات 

سنة15الى اقل من 10من 

سنة فأكثر15

9%

25%

28%

23%

15%

ريال5000اقل من 

الى اقل من 5001من 
ريال10000

الى اقل من 10001من 
ريال15000

ريال الى اقل من 15001من 
ريال20000

ريال20000أكثر من 
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افات المعيارية لعبارات بعد المشاركة 6.4جدول رقم )  ( المتوسطات الحسابية والانحر

 العبارات  

افق   مو

 تماما 

(5) 

افق   مو

(4 ) 

 محايد

(3) 

غير 

افق   مو

(2) 

غير 

افق   مو

 مطلقا

(1) 

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري 
 الترتيب 

مستوى  

افقة   المو

1 

أرى أن آرائي  

ومقترحاتي تؤخذ  

بعين الاعتبار عند  

اتخاذ القرارات في 

 بيئة العمل.

176 169 39 0 0 4.36 0.66 1 
مرتفعة 

 جدا

2 

تتوفر لدي الفرص  

للمشاركة الفعالة في 

 تحسين بيئة العمل.

132 229 23 0 0 4.22 0.73 2 
مرتفعة 

 جدا

3 
أشعر بالانتماء  

 لفريقي
 مرتفعة 3 0.88 4.04 0 33 41 187 123

4 

أشارك بانتظام في  

النقاشات 

والاجتماعات  

 الخاصة بالعمل.

 مرتفعة 4 1.10 4.02 0 67 26 122 169

 مرتفعة 0.84 4.16 المتوسط الحسابي العام لعبارات بعد المشاركة 

 الباحث بناء على نتائج تحليل البيانات المصدر / من إعداد 

تبين من الجدول السابق ارتفاع مستوى المشاركة كأحد ابعاد السعادة في مكان العمل في الجهة الحكومية في مدينة الرياض بالمملكة  

الحسابي   المتوسط  قيمة  بلغت  السعودية حيث  معياري  4.16العربية  المشار   0.84بانحراف  بعد  عبارات  دراسة  في  وعند  عبارتين  أن  تبين  كة 

مة  مستوى الموافقة المرتفع جدا وعبارتين في مستوي الموافقة المرتفع، وعند ترتيب عبارات بعد المشاركة من حيث درجة الأهمية النسبية )قي

 المتوسط الحسابي الأكبر( من وجهة نظر عينة الدراسة تبين ما يلي:  

  4.36عين الاعتبار عند اتخاذ القرارات في بيئة العم.( في المرتبة الاولى بمتوسط حسابي  جاءت العبارة )أرى أن آرائي ومقترحاتي تؤخذ ب

، في حين جاءت العبارة )تتوفر لدي الفرص للمشاركة الفعالة في تحسين بيئة العمل( في   0.66وانحراف معياري  
ً
وبدرجة موافقة مرتفعة جدا

، بينما جاءت العبارة )أشعر بالانتماء لفريقي( في   0.73  وانحراف معياري   4.22المرتبة الثانية بمتوسط حسابي  
ً
وبدرجة موافقة مرتفعة جدا

حسابي   بمتوسط  الثالثة  معياري    4.04المرتبة  النقاشات   0.88وانحراف  في  بانتظام  )أشارك  العبارة  وجاءت  مرتفعة،  موافقة  وبدرجة 

 وبدرجة موافقة مرتفعة  1.10وانحراف معياري  4.02والاجتماعات الخاصة بالعمل( في المرتبة الرابعة بمتوسط حسابي 

 
 ( المتوسطات الحسابية لعبارات بعد المشاركة6-4شكل )

 على نتائج التحليل 
ً
 المصدر: من اعداد الباحث اعتمادا

4.36

4.22

4.04 4.02

أرى أن آرائي 
ن ومقترحاتي تؤخذ بعي
الاعتبار عند اتخاذ 
.ملالقرارات في بيئة الع

تتوفر لدي الفرص 
للمشاركة الفعالة في 

.تحسين بيئة العمل

ي أشعر بالانتماء لفريق أشارك بانتظام في 
النقاشات والاجتماعات 

.الخاصة بالعمل
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افات المعيارية لعبارات بعد الرضا الوظيفي 7.4جدول رقم )  ( المتوسطات الحسابية والانحر

 العبارات  

افق   مو

 تماما 

(5) 

افق   مو

(4 ) 

 محايد

(3) 

غير 

افق   مو

(2) 

غير 

افق   مو

 مطلقا

(1) 

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري 
 الترتيب 

مستوى  

افقة   المو

1 

أشعر بالرضا عن 

طبيعة المهام 

والمسؤوليات التي  

 أقوم بها في عملي.

 مرتفعة 1 0.77 4.19 0 15 40 185 144

2 

أجد أن بيئة العمل 

تدعمني لتحقيق  

أهدافي المهنية 

 والشخصية.

 مرتفعة 3 1.05 3.88 0 64 43 151 126

3 

أشعر بالتقدير 

والاعتراف بجهودي 

من قبل الإدارة 

 وزملائي في العمل.

 مرتفعة 2 1.03 4.03 23 13 19 203 126

 مرتفعة 0.95 4.03 المتوسط الحسابي العام لعبارات بعد الرضا الوظيفي 

   من إعداد الباحث بناء على نتائج تحليل البياناتالمصدر / 

تبين من الجدول السابق ارتفاع مستوى الرضا الوظيفي كأحد ابعاد السعادة في مكان العمل في الجهة الحكومية في مدينة الرياض  

وعند دراسة عبارات بعد الرضا الوظيفي تبين أن    0.95بانحراف معياري  4.03بالمملكة العربية السعودية حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابي  

لعبارات في مستوي الموافقة المرتفع، وعند ترتيب عبارات بعد الرضا الوظيفي من حيث درجة الأهمية النسبية )قيمة المتوسط الحسابي جميع ا

 الأكبر( من وجهة نظر عينة الدراسة تبين ما يلي:  

وانحراف   4.19ات التي أقوم بها في عملي( في المرتبة الاولى بمتوسط حسابي  جاءت العبارة )أشعر بالرضا عن طبيعة المهام والمسؤولي

وبدرجة موافقة مرتفعة، في حين جاءت العبارة )أشعر بالتقدير والاعتراف بجهودي من قبل الإدارة وزملائي في العمل.( في المرتبة    0.77معياري  

افقة مرتفعة، بينما جاءت العبارة )أجد أن بيئة العمل تدعمني لتحقيق أهدافي وبدرجة مو   1.03وانحراف معياري    4.03الثانية بمتوسط حسابي  

 وبدرجة موافقة مرتفعة. 1.05وانحراف معياري  3.88المهنية والشخصية.( في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( المتوسطات الحسابية لعبارات بعد الرضا الوظيفي 7-4شكل )

 على نتائج التحليل المصدر: من اعداد 
ً
 الباحث اعتمادا

 

4.19

3.88

4.03

أشعر بالرضا عن طبيعة المهام 
والمسؤوليات التي أقوم بها في 

.عملي

يق أجد أن بيئة العمل تدعمني لتحق
.أهدافي المهنية والشخصية

دي أشعر بالتقدير والاعتراف بجهو
.من قبل الإدارة وزملائي في العمل
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افات المعيارية لعبارات بعد الالتزام التنظيمي العاطفي 8.4جدول رقم )  ( المتوسطات الحسابية والانحر

 العبارات  

افق   مو

 تماما 

(5) 

افق   مو

(4 ) 

 محايد

(3) 

غير 

افق   مو

(2) 

غير 

افق   مو

 مطلقا

(1) 

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري 
 الترتيب 

مستوى  

افقة   المو

1 

ابذل جهد اضافي في  

عملي لأنني أؤمن 

برسالة المنظمة 

 واهدافها

 مرتفعة 3 1.15 3.78 14 54 62 128 126

2 

أشعر بالفخر لكوني  

جزءًا من هذه 

المنظمة وأتحدث 

 عنها بإيجابية.

 مرتفعة 2 0.82 4.09 0 29 28 208 119

3 

لدي رغبة حقيقية في 

البقاء في هذه  

المنظمة لفترة طويلة 

بسبب ارتباطي  

 العاطفي بها.

188 104 88 4 0 4.24 0.84 1 
مرتفعة 

 جدا

 مرتفعة 0.94 4.04 المتوسط الحسابي العام لعبارات بعد الالتزام التنظيمي العاطفي 

 البيانات المصدر / من إعداد الباحث بناء على نتائج تحليل 

تبين من الجدول السابق ارتفاع مستوى الالتزام التنظيمي العاطفي كأحد ابعاد السعادة في مكان العمل في الجهة الحكومية في مدينة 

وعند دراسة عبارات بعد الالتزام التنظيمي    0.94بانحراف معياري  4.04الرياض بالمملكة العربية السعودية حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابي  

  تبين أن عبارة واحدة في مستوى الموافقة المرتفع جدا وعبارتين في مستوي الموافقة المرتفع، وعند ترتيب عبارات بعد الالتزام التنظيميالعاطفي 

 العاطفي من حيث درجة الأهمية النسبية )قيمة المتوسط الحسابي الأكبر( من وجهة نظر عينة الدراسة تبين ما يلي: 

يقية في البقاء في هذه المنظمة لفترة طويلة بسبب ارتباطي العاطفي بها( في المرتبة الاولى بمتوسط حسابي جاءت العبارة )لدي رغبة حق

، في حين جاءت العبارة )أشعر بالفخر لكوني جزءًا من هذه المنظمة وأتحدث عنها    0.84وانحراف معياري    4.24
ً
وبدرجة موافقة مرتفعة جدا

 وبدرجة موافقة مرتفعة. 0.82وانحراف معياري  4.09وسط حسابي بإيجابية.( في المرتبة الثانية بمت

حسابي   بمتوسط  الثالثة  المرتبة  في  واهدافها.(  المنظمة  برسالة  أؤمن  لأنني  عملي  في  اضافي  جهد  )ابذل  العبارة  جاءت   3.78بينما 

 وبدرجة موافقة مرتفعة  1.15وانحراف معياري 

 

 

 

 

 

 

 رات بعد الالتزام التنظيمي العاطفي( المتوسطات الحسابية لعبا8-4شكل )

 على نتائج التحليل 
ً
 المصدر: من اعداد الباحث اعتمادا

3.78

4.09

4.24

ني ابذل جهد اضافي في عملي لأن
أؤمن برسالة المنظمة واهدافها

ن أشعر بالفخر لكوني جزءًا م
هذه المنظمة وأتحدث عنها 

.بإيجابية

في لدي رغبة حقيقية في البقاء
ب هذه المنظمة لفترة طويلة بسب

.ارتباطي العاطفي بها
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افات المعيارية لأبعاد محور السعادة في مكان العمل 9.4جدول رقم )  ( المتوسطات الحسابية والانحر

افقة الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي البعد  الترتيب  مستوي المو

 1 مرتفعة 0.84 4.16 المشاركة

 3 مرتفعة 0.95 4.03 الرضا الوظيفي 

 2 مرتفعة 0.94 4.04 الالتزام التنظيمي العاطفي 

 مرتفعة 0.91 4.08 المتوسط الحسابي

( ارتفاع مستوى السعادة في مكان العمل في الجهة الحكومية في مدينة الرياض بالمملكة العربية  9–  4تبين من الجدول السابق )  

وتبين أن ابعاد محور السعادة   0.94بانحراف معياري  4.08السعودية من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابي 

حسابي   بمتوسط  الاولي  المرتبة  في  جاء  المشاركة  بعد  أن  وتبين  المرتفع  الموافقة  مستوى  في  جميعها  جاءت  العمل  مكان  وانحراف    4.16في 

ثم بعد الرضا الوظيفي في   0.94وانحراف معياري    4.04يليه بعد الالتزام التنظيمي العاطفي في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي    0.84معياري 

 .0.95وانحراف معياري   4.03المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي 

 

 

 

 

 

 

 ( المتوسطات الحسابية لأبعاد محور السعادة في مكان العمل 9-4شكل )

 على نتائج التحليل 
ً
 المصدر: من اعداد الباحث اعتمادا

 محور الأداء الوظيفي: 

افات المعيارية لعبارات بعد اظهار العمل الجماعي10.4جدول رقم )  ( المتوسطات الحسابية والانحر

 العبارات  

افق   مو

 تماما 

(5) 

افق   مو

(4 ) 

 محايد

(3) 

غير 

افق   مو

(2) 

غير 

افق   مو

 مطلقا

(1) 

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري 
 الترتيب 

مستوى  

افقة   المو

1 
لدى رضا عن العمل 

 الجماعي في الوزارة
 مرتفعة 1 0.99 4.15 10 24 32 149 169

2 

تشجعني الادارة على  

الالتحام مع العاملين 

لزيادة العمل  

 الجماعي

 مرتفعة 2 0.96 4.07 10 24 32 183 135

3 

للمهام  هناك توزيع 

بشكل عادل بين  

اعضاء الفريق في  

 المنظمة

 مرتفعة 3 0.92 4.02 0 34 56 164 130

 مرتفعة 0.96 4.08 المتوسط الحسابي العام لعبارات بعد اظهار العمل الجماعي 

4.16

4.03 4.04

المشاركة الرضا الوظيفي الالتزام التنظيمي العاطفي
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 المصدر / من إعداد الباحث بناء على نتائج تحليل البيانات 

الرياض   في مدينة  في الجهة الحكومية  ابعاد الأداء الوظيفي  تبين من الجدول السابق ارتفاع مستوى اظهار العمل الجماعي كأحد 

وعند دراسة عبارات بعد اظهار العمل الجماعي    0.96بانحراف معياري  4.08بالمملكة العربية السعودية حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابي  

ات في مستوي الموافقة المرتفع، وعند ترتيب عبارات بعد اظهار العمل الجماعي من حيث درجة الأهمية النسبية )قيمة  تبين أن جميع العبار 

 المتوسط الحسابي الأكبر( من وجهة نظر عينة الدراسة تبين ما يلي:  

بمتوسط حسابي   الاولى  المرتبة  في  الوزارة(  في  الجماعي  العمل  )لدى رضا عن  العبارة  وبدرجة   0.99وانحراف معياري    4.15جاءت 

سابي  موافقة مرتفعة، في حين جاءت العبارة )تشجعني الادارة على الالتحام مع العاملين لزيادة العمل الجماعي( في المرتبة الثانية بمتوسط ح

 وبدرجة موافقة مرتفعة.  0.96وانحراف معياري  4.07

وانحراف   4.02اعضاء الفريق في المنظمة( في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي  بينما جاءت العبارة )هناك توزيع للمهام بشكل عادل بين  

 وبدرجة موافقة مرتفعة. 0.92معياري 

 

 

 

 

 

 ( المتوسطات الحسابية لعبارات بعد اظهار العمل الجماعي10-4شكل )

 على نتائج التحليل 
ً
 المصدر: من اعداد الباحث اعتمادا

افات المعيارية لعبارات بعد مهارات الاتصال ( 11.4جدول رقم )  المتوسطات الحسابية والانحر

 العبارات  

افق   مو

 تماما 

(5) 

افق   مو

(4 ) 

 محايد

(3) 

غير 

افق   مو

(2) 

غير 

افق   مو

 مطلقا

(1) 

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري 
 الترتيب 

مستوى  

افقة   المو

1 

أستطيع الاستماع  

بشكل فعال في مكان  

 العمل.

 مرتفعة 3 1.29 3.71 27 56 63 94 144

2 

أستخدم وسائل 

الاتصال المختلفة  

بشكل فعال للتعاون  

 مع زملائي.

 مرتفعة 2 1.14 3.89 14 37 79 102 152

3 

أجد سهولة في نقل 

المعلومات المهمة 

بطريقة مهنية 

 ومفهومة. 

 مرتفعة 1 1.04 4.00 11 40 19 181 133

 مرتفعة 1.16 3.87 لعبارات بعد مهارات الاتصال المتوسط الحسابي العام 

 المصدر / من إعداد الباحث بناء على نتائج تحليل البيانات 

تبين من الجدول السابق ارتفاع مستوى مهارات الاتصال كأحد ابعاد الأداء الوظيفي في الجهة الحكومية في مدينة الرياض بالمملكة 

وعند دراسة عبارات بعد مهارات الاتصال تبين أن جميع    1.16بانحراف معياري    3.87العربية السعودية حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابي  

في مست الحسابي  العبارات  المتوسط  )قيمة  النسبية  الأهمية  مهارات الاتصال من حيث درجة  بعد  ترتيب عبارات  المرتفع، وعند  الموافقة  وي 

 الأكبر( من وجهة نظر عينة الدراسة تبين ما يلي:  

4.15

4.07

4.02

لدى رضا عن العمل الجماعي في 
الوزارة 

تشجعني الادارة على الالتحام مع
العاملين لزيادة العمل الجماعي

ين هناك توزيع للمهام بشكل عادل ب
اعضاء الفريق في المنظمة
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وانحراف معياري    4.00جاءت العبارة )أجد سهولة في نقل المعلومات المهمة بطريقة مهنية ومفهومة( في المرتبة الاولى بمتوسط حسابي  

وبدرجة موافقة مرتفعة، في حين جاءت العبارة )أستخدم وسائل الاتصال المختلفة بشكل فعال للتعاون مع زملائي.( في المرتبة الثانية    1.04

 وبدرجة موافقة مرتفعة.  1.14وانحراف معياري  3.89بمتوسط حسابي 

 1.29وانحراف معياري    3.71فعال في مكان العمل.( في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي  بينما جاءت العبارة )أستطيع الاستماع بشكل  

 وبدرجة موافقة مرتفعة. 

 

 

 

 

 

 

 

 ( المتوسطات الحسابية لعبارات بعد مهارات الاتصال 11-4شكل )

 على نتائج التحليل 
ً
 المصدر: من اعداد الباحث اعتمادا

افات المعيارية لعبارات بعد خدمة العملاء ( المتوسطات 12.4جدول رقم )  الحسابية والانحر

 العبارات  

افق   مو

 تماما 

(5) 

افق   مو

(4 ) 

 محايد

(3) 

غير 

افق   مو

(2) 

غير 

افق   مو

 مطلقا

(1) 

المتوسط 

 الحسابي

الانحراف  

 المعياري 
 الترتيب 

مستوى  

افقة   المو

1 

أحرص على تلبية  

احتياجات العملاء  

 بفعالية.

 مرتفعة 3 0.90 4.12 10 13 35 189 137

2 

أقدم خدمة عملاء 

عالية الجودة وأبذل 

جهدًا لتلبية توقعات  

 العملاء.

 مرتفعة 1 0.86 4.18 0 34 11 189 150

3 

أتعامل مع 

استفسارات وشكاوى 

العملاء بشكل مهني  

 وودود. 

 مرتفعة 2 0.98 4.14 0 23 22 195 144

 مرتفعة 0.91 4.15 العملاء المتوسط الحسابي العام لعبارات بعد خدمة 

 المصدر / من إعداد الباحث بناء على نتائج تحليل البيانات 

تبين من الجدول السابق ارتفاع مستوى خدمة العملاء كأحد ابعاد الأداء الوظيفي في الجهة الحكومية في مدينة الرياض بالمملكة 

وعند دراسة عبارات بعد خدمة العملاء تبين أن جميع   0.91ف معياري  بانحرا  4.15العربية السعودية حيث بلغت قيمة المتوسط الحسابي  

بر(  العبارات في مستوي الموافقة المرتفع، وعند ترتيب عبارات بعد خدمة العملاء من حيث درجة الأهمية النسبية )قيمة المتوسط الحسابي الأك 

 من وجهة نظر عينة الدراسة تبين ما يلي: 

3.71

3.89

4

ي أستطيع الاستماع بشكل فعال ف
.مكان العمل

ة أستخدم وسائل الاتصال المختلف
.بشكل فعال للتعاون مع زملائي

أجد سهولة في نقل المعلومات 
.المهمة بطريقة مهنية ومفهومة
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عم خدمة  )أقدم  العبارة  حسابي  جاءت  بمتوسط  الاولى  المرتبة  في  العملاء.(  توقعات  لتلبية  جهدًا  وأبذل  الجودة  عالية    4.18لاء 

وبدرجة موافقة مرتفعة، في حين جاءت العبارة )أتعامل مع استفسارات وشكاوى العملاء بشكل مهني وودود.( في المرتبة    0.86وانحراف معياري  

 وبدرجة موافقة مرتفعة.   0.98 وانحراف معياري  4.14الثانية بمتوسط حسابي 

 0.90وانحراف معياري  4.12بينما جاءت العبارة )أحرص على تلبية احتياجات العملاء بفعالية.( في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي 

 وبدرجة موافقة مرتفعة. 

 

 

 

 

 

 

 ( المتوسطات الحسابية لعبارات بعد خدمة العملاء 12-4شكل )

 على نتائج التحليل المصدر: من اعداد 
ً
 الباحث اعتمادا

افات المعيارية لأبعاد محور الأداء الوظيفي13.4جدول رقم )  ( المتوسطات الحسابية والانحر

افقة الانحراف المعياري  المتوسط الحسابي البعد  الترتيب  مستوي المو

 2 مرتفعة 0.96 4.08 إظهار العمل الجماعي

 3 مرتفعة 1.16 3.87 مهارات الاتصال 

 1 مرتفعة 0.91 4.15 خدمة العملاء

 مرتفعة 1.01 4.03 المتوسط الحسابي

( ارتفاع مستوى الأداء الوظيفي في الجهة الحكومية في مدينة الرياض بالمملكة العربية السعودية 13–  4تبين من الجدول السابق )  

وتبين أن ابعاد محور الأداء الوظيفي جاءت    1.01بانحراف معياري    4.03الحسابي  من وجهة نظر أفراد عينة الدراسة حيث بلغت قيمة المتوسط  

يليه بعد   0.91وانحراف معياري   4.15جميعها في مستوى الموافقة المرتفع وتبين أن بعد خدمة العملاء جاء في المرتبة الاولي بمتوسط حسابي  

ثم بعد مهارات الاتصال في المرتبة الثالثة بمتوسط حسابي   0.96وانحراف معياري    4.08إظهار العمل الجماعي في المرتبة الثانية بمتوسط حسابي  

 . 1.16وانحراف معياري  3.87
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ( المتوسطات الحسابية لأبعاد محور الأداء الوظيفي 13-4شكل )

4.12

4.18

4.14

ات أحرص على تلبية احتياج
.العملاء بفعالية

أقدم خدمة عملاء عالية 
الجودة وأبذل جهدًا لتلبية

.توقعات العملاء

أتعامل مع استفسارات 
وشكاوى العملاء بشكل مهني

.وودود

4.08

3.87

4.15

إظهار العمل الجماعي مهارات الاتصال خدمة العملاء
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 على نتائج التحليل 
ً
 المصدر: من اعداد الباحث اعتمادا

 اختبار فروض الدراسة  4-3

 الفرضية الفرعية الأولى: يوجد تأثير إيجابي معنوي للمشاركة على تحسين الأداء الوظيفي. 

 (: مدى معنوية نموذج أثر المشاركة على تحسين الأداء الوظيفي14-4جدول )

 مستوى المعنوية  F Df1 Df2 معامل التحديد المعدل  R R2 النموذج 

1 0.851 0.724 0.723 1000.023 1 0.382 0.000 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث استنادا إلى التحليل الإحصائي باستخدام برنامج 

 (: تحليل التباين لنموذج أثر المشاركة على تحسين الأداء الوظيفي15-4جدول )

 المعنوية مستوى  المحسوبة F متوسط مربع الخطأ درجات الحرية مجموع المربعات  النموذج 

 18434.805 1 18434.805 الانحدار

 18.434 382 7041.934 البواقي 0.000 1000.023

  383 25476.740 الاجمالي 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث استنادا إلى التحليل الإحصائي باستخدام برنامج 

 الأداء الوظيفي(: مدى معنوية عناصر نموذج أثر المشاركة على تحسين 16-4جدول )

 
 المعاملات المعياري  المعاملات غير المعيارية 

T Sig 
B  بيتا  الانحراف المعياري  بيتا 

 013. 2.498-  1.266 3.164- الجزء الثابت 

 000. 31.623 851. 075. 2.369 المشاركة

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث استنادا إلى التحليل الإحصائي باستخدام برنامج 

يتضح من التحليل السابق صحة الفرض القائل بأن هناك تأثير إيجابي معنوي للمشاركة على تحسين الأداء الوظيفي حيث كان  

  0.724وتبين أن المشاركة تفسر    0.851قيمة معامل الارتباط    معامل الارتباط بين المشاركة وتحسين الأداء الوظيفي ذو دلالة إحصائية وبلغت

التحديد   في الأداء الوظيفي وبلغت قيمة معامل  التغيرات الحادثة  )  R2    =0.724من  ( وهذا يوضحه أيضا Sig    =0.000عند مستوى معنوية 

وهذا يؤكد تأثير المتغير المشاركة    0.000معنوية    بمستوى   T  =31.623عند    B    =2.369نموذج الانحدار حيث بلغت قيمة معامل الانحدار بيتا  

  على تحسين الأداء الوظيفي ويوضح تحليل التباين مدى معنوية العلاقة في نموذج الانحدار بين المشاركة وتحسين الأداء الوظيفي حيث بلغت 

 العلاقة وصحة نموذج الانحدار. مما يدل على معنوية   0.000الجدولية عند مستوى معنوية  Fوهي اكبر من  F  =1000.023قيمة 

وبالتالي يتم قبول الفرض الفرعي الأول القائل بأن هناك تأثير إيجابي معنوي للمشاركة على تحسين الأداء الوظيفي وأن التغير في  

%   72.4المشاركة يفسر  % كما أن التغير في مستوى  236.9% يؤدى إلى التغير في مستوى الأداء الوظيفي بنسبة    100مستوى المشاركة بنسبة  

 من التغيرات الحادثة في مستوى الأداء الوظيفي في الجهة الحكومية في مدينة الرياض بالمملكة العربية السعودية. 

 الفرضية الفرعية الثانية: يوجد تأثير إيجابي معنوي للرضا الوظيفي على تحسين الأداء الوظيفي. 

 لوظيفي على تحسين الأداء الوظيفي(: مدى معنوية نموذج أثر الرضا ا17-4جدول )

 مستوى المعنوية  F Df1 Df2 معامل التحديد المعدل  R R2 النموذج 

1 0.898 0.807 0.807 1599.069 1 0.382 0.000 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث استنادا إلى التحليل الإحصائي باستخدام برنامج 

 (: تحليل التباين لنموذج أثر الرضا الوظيفي على تحسين الأداء الوظيفي18-4جدول )

 مستوى المعنوية  المحسوبة F متوسط مربع الخطأ درجات الحرية مجموع المربعات  النموذج 

 20564.183 1 20564.183 الانحدار

 12.860 382 4912.557 البواقي 0.000 1599.069

  383 25476.740 الاجمالي 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث استنادا إلى التحليل الإحصائي باستخدام برنامج 
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 (: مدى معنوية عناصر نموذج أثر الرضا الوظيفي على تحسين الأداء الوظيفي19-4جدول )

 
 المعاملات المعياري  المعاملات غير المعيارية 

T Sig 
B  بيتا  الانحراف المعياري  بيتا 

 000. 4.143  840. 3.481 الجزء الثابت 

 000. 39.988 898. 068. 2.709 الرضا الوظيفي 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث استنادا إلى التحليل الإحصائي باستخدام برنامج 

يتضح من التحليل السابق صحة الفرض القائل بأن هناك تأثير إيجابي معنوي للرضا الوظيفي على تحسين الأداء الوظيفي حيث  

إحص دلالة  ذو  الوظيفي  الأداء  وتحسين  الوظيفي  الرضا  بين  الارتباط  معامل  الارتباط  كان  معامل  قيمة  وبلغت  الرضا    0.898ائية  أن  وتبين 

(  Sig    =0.000عند مستوى معنوية )  R2    =0.807من التغيرات الحادثة في الأداء الوظيفي وبلغت قيمة معامل التحديد    0.807الوظيفي تفسر  

وهذا يؤكد    0.000بمستوى معنوية    T  =39.988عند    B    =2.709وهذا يوضحه أيضا نموذج الانحدار حيث بلغت قيمة معامل الانحدار بيتا  

 فيتأثير المتغير الرضا الوظيفي على تحسين الأداء الوظيفي ويوضح تحليل التباين مدى معنوية العلاقة في نموذج الانحدار بين الرضا الوظي

مما يدل على معنوية العلاقة   0.000الجدولية عند مستوى معنوية    Fوهي اكبر من    F    =1599.069وتحسين الأداء الوظيفي حيث بلغت قيمة  

 وصحة نموذج الانحدار. 

وأن التغير  وبالتالي يتم قبول الفرض الفرعي الثاني القائل بأن هناك تأثير إيجابي معنوي للرضا الوظيفي على تحسين الأداء الوظيفي  

% كما أن التغير في مستوى الرضا الوظيفي  270.9% يؤدى إلى التغير في مستوى الأداء الوظيفي بنسبة    100في مستوى الرضا الوظيفي بنسبة  

 % من التغيرات الحادثة في مستوى الأداء الوظيفي في الجهة الحكومية في مدينة الرياض بالمملكة العربية السعودية.  80.7يفسر 

 رضية الفرعية الثالثة: يوجد تأثير إيجابي معنوي للالتزام التنظيمي العاطفي على تحسين الأداء الوظيفي. الف

 (: مدى معنوية نموذج أثر الالتزام التنظيمي العاطفي على تحسين الأداء الوظيفي 20-4جدول )

 مستوى المعنوية  F Df1 Df2 معامل التحديد المعدل  R R2 النموذج 

1 0.918 0.842 0.842 2034.692 1 0.382 0.000 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث استنادا إلى التحليل الإحصائي باستخدام برنامج 

 (: تحليل التباين لنموذج أثر الالتزام التنظيمي العاطفي على تحسين الأداء الوظيفي 21-4جدول )

 مستوى المعنوية  المحسوبة F متوسط مربع الخطأ درجات الحرية مجموع المربعات  النموذج 

 21449.700 1 21449.700 الانحدار

 10.542 382 4027.040 البواقي 0.000 2034.692

  383 25476.740 الاجمالي 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث استنادا إلى التحليل الإحصائي باستخدام برنامج 

 (: مدى معنوية عناصر نموذج أثر الالتزام التنظيمي العاطفي على تحسين الأداء الوظيفي 22-4جدول )

 
 المعاملات المعياري  المعاملات غير المعيارية 

T Sig 
B  بيتا  الانحراف المعياري  بيتا 

 282. 1.077  802. 865. الجزء الثابت 

 000. 45.108 918. 065. 2.926 الالتزام التنظيمي العاطفي 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث استنادا إلى التحليل الإحصائي باستخدام برنامج 

يتضح من التحليل السابق صحة الفرض القائل بأن هناك تأثير معنوي للالتزام التنظيمي العاطفي على تحسين الأداء الوظيفي حيث  

وتبين أن    0.918كان معامل الارتباط بين الالتزام التنظيمي العاطفي وتحسين الأداء الوظيفي ذو دلالة إحصائية وبلغت قيمة معامل الارتباط  

عند مستوى معنوية   R2    =0.842من التغيرات الحادثة في الأداء الوظيفي وبلغت قيمة معامل التحديد    0.842تنظيمي العاطفي تفسر  الالتزام ال

(Sig    =0.000  وهذا يوضحه أيضا نموذج الانحدار حيث بلغت قيمة معامل الانحدار بيتا )B    =2.926    عندT  =45.108    0.000بمستوى معنوية  

المتغير الالتزام التنظيمي العاطفي على تحسين الأداء الوظيفي ويوضح تحليل التباين مدى معنوية العلاقة في نموذج الانحدار وهذا يؤكد تأثير 

  0.000الجدولية عند مستوى معنوية  Fوهي اكبر من  F  =2034.692بين الالتزام التنظيمي العاطفي وتحسين الأداء الوظيفي حيث بلغت قيمة 

 مما يدل على معنوية العلاقة وصحة نموذج الانحدار  

وبالتالي يتم قبول الفرض الفرعي الثالث القائل بأن هناك تأثير إيجابي معنوي للالتزام التنظيمي العاطفي على تحسين الأداء الوظيفي  

% كما أن التغير في 292.6% يؤدى إلى التغير في مستوى الأداء الوظيفي بنسبة    100  وأن التغير في مستوى الالتزام التنظيمي العاطفي بنسبة
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% من التغيرات الحادثة في مستوى الأداء الوظيفي في الجهة الحكومية في مدينة الرياض بالمملكة   84.2مستوى الالتزام التنظيمي العاطفي يفسر  

 العربية السعودية.

ئيسية الأولى: يوج  د تأثير إيجابي معنوي للسعادة في العمل على تحسين الأداء الوظيفيالفرضية الرَّ

 (: مدى معنوية نموذج أثر أبعاد السعادة في العمل على تحسين الأداء الوظيفي 23-4جدول )

 R R2 النموذج 
معامل التحديد  

 المعدل
F Df1 Df2 

مستوى  

 المعنوية

قيمة دربن 

 واتسن

4 0.940 0.884 0.883 966.907 3 380 0.000 2.131 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث استنادا إلى التحليل الإحصائي باستخدام برنامج 

 (: تحليل التباين لنموذج أثر أبعاد السعادة في العمل على تحسين الأداء الوظيفي 24-4جدول )

 المعنوية مستوى  المحسوبة F متوسط مربع الخطأ درجات الحرية مجموع المربعات  النموذج 

 7508.605 3 22525.815 الانحدار

 7.766 380 2950.925 البواقي 000. 966.907

  383 25476.740 الاجمالي 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث استنادا إلى التحليل الإحصائي باستخدام برنامج 

 (: مدى معنوية عناصر نموذج أثر أبعاد أبعاد السعادة في العمل على تحسين الأداء الوظيفي 25-4جدول )

 
 المعاملات المعياري  المعاملات غير المعيارية 

T Sig 
معامل تضخم 

 بيتا  الانحراف المعياري  بيتا  VIF Bالتباين 

  000. 4.121-  827. 3.409- الجزء الثابت 

 3.175 000. 8.523 265. 087. 738. المشاركة

 6.952 000. 5.233 241. 139. 726. الرضا الوظيفي 

 6.869 000. 10.532 482. 146. 1.537 الالتزام التنظيمي العاطفي 

 SPSSالمصدر: من إعداد الباحث استنادا إلى التحليل الإحصائي باستخدام برنامج 

تبين تحقق شروط تحليل الانحدار المتعدد وهي عدم وجود ارتباط ذاتي بين بواقي المتغيرات المستقلة للنموذج، حيث قيمة معامل 

نخفاض وجود الارتباط الذاتي بين بواقي المتغيرات المستقلة للنموذج،  ، وتشير إلى ا2وهي قيمة قريبة من    2.131دربن واتسون للارتباط الذاتي  

، وهذا يعني أن المتغيرات  10أقل من   VIFكما أنه لا يوجد ارتباط خطى مزدوج بين المتغيرات المستقلة للنموذج حيث قيم معامل تضخم التباين 

 تغيرات المستقلة في نموذج الانحدار المتعدد.المستقلة لا يوجد ارتباط بينهم البعض. وبذلك يتحقق أهم شرطين للم

يتضح من التحليل السابق صحة الفرض القائل بأن هناك يوجد تأثير إيجابي معنوي لأبعاد السعادة في العمل على تحسين الأداء  

وبلغت قيمة معامل الارتباط   الوظيفي حيث كان معامل الارتباط بين ابعاد السعادة في العمل على تحسين الأداء الوظيفي ذو دلالة إحصائية

عند   R2    =0.884من التغيرات الحادثة في الأداء الوظيفي وبلغت قيمة معامل التحديد    0.884وتبين أن أبعاد السعادة في العمل تفسر    0.940

عند   B    =0.738ة بيتا  ( وهذا يوضحه أيضا نموذج الانحدار حيث بلغت قيمة معامل الانحدار للمتغير المشاركSig    =0.000مستوى معنوية )

T  =8.523    وكذلك بلغت قيمة معامل الانحدار للمتغير الرضا الوظيفي بيتا    0.000بمستوى معنويةB    =0.726    عندT  =5.233    بمستوى معنوية

وهذا    0.000ية  بمستوى معنو   T  =10.532عند    B    =1.537وأيضا بلغت قيمة معامل الانحدار للمتغير الالتزام التنظيمي العاطفي بيتا    0.000

ين أبعاد يؤكد تأثير المتغير أبعاد السعادة في العمل على تحسين الأداء الوظيفي ويوضح تحليل التباين مدى معنوية العلاقة في نموذج الانحدار ب

مما يدل على    0.000الجدولية عند مستوى معنوية    Fوهي اكبر من    F    =966.907السعادة في العمل وتحسين الأداء الوظيفي حيث بلغت قيمة  

 معنوية العلاقة وصحة نموذج الانحدار 

وبالتالي يتم قبول الفرض الرئيس ي القائل بأن هناك تأثير إيجابي لأبعاد السعادة في العمل على تحسين الأداء الوظيفي وأن التغير في  

%   100ن التغير في مستوى الرضا الوظيفي بنسبة % وأ73.8% يؤدى إلى التغير في مستوى الأداء الوظيفي بنسبة  100مستوى المشاركة بنسبة 

% يؤدى إلى التغير في   100% وأن التغير في مستوى الالتزام التنظيمي العاطفي بنسبة  72.6يؤدى إلى التغير في مستوى الأداء الوظيفي بنسبة  

% من التغيرات الحادثة في مستوى الأداء   88.4ر  % كما أن التغير في مستوى أبعاد السعادة في العمل يفس153.7مستوى الأداء الوظيفي بنسبة  

 الوظيفي في الجهة الحكومية في مدينة الرياض بالمملكة العربية السعودية
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 مناقشة نتائج الدراسة والتوصيات والمقترحات  -5

سوف نتناول في هذا الفصل مناقشة النتائج التي توصلت إليها الدراسة من خلال تحليل البيانات المتعلقة بمحاور الدراسة والتي تم 

  الحصول عليها عن طريق أداة الاستبيان المتمثلة في استمارة الاستبيان والاجابة على اسئلة الدراسة من أجل تحقيق أهداف الدراسة وكذلك 

الف اجراؤها يتناول  يمكن  التي  والأبحاث  بالدراسات  الخاصة  المقترحات  من  الدراسة ومجموعة  بها  توص ي  التي  التوصيات  من  صل مجموعة 

 مستقبليا

 مناقشة نتائج الدراسة 1-5 

توسط العام  أظهرت نتائج الدراسة ارتفاع مستوى السعادة في مكان العمل لدى العاملين في الجهة الحكومية بمدينة الرياض، حيث بلغ الم •

بدرجة تقييم مرتفعة. وجاء بعد المشاركة في المرتبة الأولى، يليه الالتزام التنظيمي العاطفي، ثم الرضا الوظيفي. وتشير هذه النتيجة    4.08

العمل. وتتفق  إلى أن بيئة العمل في الجهة المدروسة تتسم بمستوى جيد من المشاركة والانتماء والرضا، مما يعزز الاتجاهات الإيجابية نحو  

(، 2022(، وطه )2023( التي أكدت ارتفاع السعادة الوظيفية، بينما تختلف عن دراسات الغامدي ) 2022هذه النتيجة مع دراسة الجمرة )

( البيئات 2023والسيلاوي  بين  يدل على وجود فروق  الوظيفية، مما  السعادة  أو منخفضة من  إلى مستويات متوسطة  التي توصلت   ،)

 ن حيث المناخ التنظيمي والدعم النفس ي للعاملين. المؤسسية م

بدرجة تقييم مرتفعة، وجاء بعد خدمة العملاء في المرتبة الأولى،   4.03كما أظهرت النتائج ارتفاع مستوى الأداء الوظيفي بمتوسط عام بلغ   •

العمل الجماعي وخدمة العملاء في تحقيق أهداف يليه إظهار العمل الجماعي، ثم مهارات الاتصال. وهذا يعكس وعي الموظفين بأهمية  

ا للأداء الوظيفي، مما يشير إلى أن طبيعة بيئة  2022المؤسسة. وتختلف هذه النتيجة عن دراسة إسماعيل )
ً
( التي أظهرت مستوى متوسط

ا في السنوات الأخيرة.
ً
 العمل الحكومية في المملكة قد شهدت تحسنًا ملحوظ

 من المشاركة، والرضا  كذلك أظهرت النتائج وجود   •
ا

أثر إيجابي ومعنوي لأبعاد السعادة في العمل على الأداء الوظيفي، حيث تبيّن أن كلا

سهم بشكل دال إحصائيًا في تحسين الأداء. وبلغت معاملات الارتباط بين المتغيرات قيمًا مرتفع
ُ
ة  الوظيفي، والالتزام التنظيمي العاطفي ت

(R    مما يدل  0.92و  0.85بين ،)  
ً
% من التغير في  88.4على قوة العلاقة بين السعادة الوظيفية والأداء. كما فسرت أبعاد السعادة مجتمعة

عد أحد أهم محددات الأداء المهني في بيئة العمل الحكومية.
ُ
 الأداء الوظيفي، وهي نسبة عالية تشير إلى أن السعادة في العمل ت

طفي كان أكثر الأبعاد تأثيرًا في الأداء، يليه المشاركة ثم الرضا الوظيفي، مما يؤكد أن ارتباط  وأظهرت التحليلات أن الالتزام التنظيمي العا •

(، 2024الموظف العاطفي بالمؤسسة يمثل دافعًا قويًا لبذل الجهد وتحقيق الأهداف التنظيمية. وتتفق هذه النتيجة مع دراسات شلبي )

 التي أكدت وجود علاقة موجبة بين السعادة في العمل والأداء الوظيفي.  (2021(، ومانع )2022(، وإسماعيل )2022والحداد )

 نتائج الدراسة: 

 أظهرت الدراسة أن العاملين في الجهة الحكومية يتمتعون بمستوى مرتفع من السعادة الوظيفية، انعكس إيجابًا على أدائهم المهني.  •

عمل بأبعادها الثلاثة )المشاركة، الرضا الوظيفي، الالتزام التنظيمي العاطفي(  أثبتت النتائج وجود علاقة طردية ومعنوية بين السعادة في ال •

 وبين الأداء الوظيفي. 

الموظف • انتماء  تعزيز  أهمية  إلى  يشير  مما  الأداء،  تحسين  في  تأثيرًا  الأكثر  العامل  هو  العاطفي  التنظيمي  الالتزام  أن  التحليلات  ين  بيّنت 

 مستويات أداء أعلى.  وارتباطهم العاطفي بالمؤسسة لتحقيق

 توصيات الدراسة 5-2

 الجهة المسؤولة )الشخص/ الإدارة(  آليات وإجراءات التنفيذ  التوصية

تشجيع العاملين على المشاركة المنتظمة في 

 النقاشات والاجتماعات الخاصة بالعمل.

شرك الموظفين في  
ُ
تنظيم اجتماعات دورية ت

 مناقشة الخطط والقرارات. 

الموارد البشرية / مدراء إدارة 

 الأقسام

توفير بيئة عمل داعمة لتحقيق الأهداف 

 المهنية والشخصية للعاملين.

إعداد برامج إرشاد مهني وتدريب فردي 

 وتحديد أهداف تطوير شخصية لكل موظف.

إدارة التطوير الوظيفي / مدراء  

 الإدارات

تحفيز العاملين على بذل جهد إضافي في 

 العمل.

ظام المكافآت المادية والمعنوية وتحفيز تفعيل ن

 الأداء المتميز في التقييمات. 

إدارة الأداء والتحفيز / المشرف 

 المباشر

تعزيز وعي العاملين برسالة الوزارة 

 وأهدافها.

إطلاق حملات تواصل داخلية توضح الرسالة 

 والأهداف عبر البريد واللوحات. 

الموارد  إدارة الاتصال المؤسس ي / 

 البشرية
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 الجهة المسؤولة )الشخص/ الإدارة(  آليات وإجراءات التنفيذ  التوصية

ضمان العدالة في توزيع المهام بين أعضاء  

 الفريق. 

تطبيق أنظمة متابعة أداء تضمن توزيع المهام 

ا للكفاءة والعبء.
ً
 وفق

 إدارة العمليات / الموارد البشرية 

تحسين الجوانب الترفيهية والجمالية في 

 بيئة العمل.

افق راحة ومناطق ترفيه داخلية  تهيئة مر

 لتحسين المناخ التنظيمي.

إدارة البيئة والصحة المهنية /  

 الخدمات العامة

 تعزيز وعي العاملين بأهمية خدمة العملاء.
تنظيم دورات وورش عمل متخصصة في جودة 

 الخدمة والتعامل مع الجمهور. 

إدارة التدريب والتطوير / إدارة  

 الجودة 

 مقترحات الدراسة  5-3

 تقترح الدراسة مجموعة من الدراسات والأبحاث التي يمكن إجراؤها مستقبليا وهي:  

التوسع في اجراء الدراسات والأبحاث المتعلقة بمستوى السعادة في العمل في الوزارات والهيئات الحكومية بالمملكة العربية السعودية   •

 وتأثيرها على مستويات أداء وانتاجية العاملين. 

اجر  • في  في التوسع  القرارات  اتخاذ  في  بالمشاركة  المؤسسات وعلاقته  في  العمل  في  السعادة  بمستوى  المتعلقة  الدراسات والابحاث  اء 

 المؤسسات. 

أو المعدّلة، مثل القيادة التحويلية، أو التمكين الوظيفي، أو الدعم التنظيمي، لتحليل كيف  • التوسع في دراسة المتغيرات الوسيطة 

 لعلاقة بين السعادة في العمل والأداء الوظيفي. تؤثر هذه العوامل في ا 

تنويع أدوات القياس المستخدمة لقياس السعادة والأداء، من خلال الجمع بين الاستبانات والمقابلات أو الملاحظة الميدانية، للوصول  •

 إلى نتائج أكثر عمقًا وواقعية. 

لين في القطاع الصحي، أو العاملين في بيئات عالية الضغط، لاختبار تطبيق الدراسة على شرائح مهنية مختلفة مثل المعلمين، أو العام •

 مدى استقرار العلاقة بين السعادة والأداء في السياقات المختلفة.

 قائمة المصادر والمراجع 
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