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 مقدمة: 

 
تعد السعادة في مكان العمل محط اىتمام كثير من الباحثين في مجال عموم السموك التنظيمي والموارد 

الأداء الوظيفي ليم.  البشرية، نظراً لأنيا من أىم وأكثر المتغيرات تأثيراً عمى الأفراد ونتائجيا تنعكس عمى
فالقيادة والاليام الوظيفي والصداقة وأنشطة العمل تعد من أىم العوامل المؤثرة عمى السعادة في مكان العمل 
ويسعى جميع من في المؤسسة من موظفين ورؤساء إلى الوصول ليذه العوامل لأنيا ستعود بالفائدة عمى 

وصوليا لمقمة. يسعى القادة في المنظمات إلى جعل الجميع ، مما يؤدي إلى استمرار عمل المؤسسة و 
الموظفين ينغمسون في وظائفيم من خلال توفير متطمبات العمل والموائمة بين حياة الموظف خارج المؤسسة 
وداخميا والمساعدة في حل جميع مشاكميم الخارجية والداخمية والتي ستنعكس عمى سير عمل المؤسسة 

ة عمى المؤسسة بأكمميا، وبالتالي فإن أىم أىدف القادة ىو تحسين الأداء الوظيفي وبالتالي تكون النتائج سمبي
لمعاممين من خلال تحقيق متطمبات السعادة في مكان العمل والتي تعد من أىم العوامل المساىمة في تحسين 

 الأداء الوظيفي
 
 
 مشكمة الدراسة: 

 
 السعادة عوامل انعدام من يشكون الذين.الشركات موظفي من عينة نموذج واقع بفحص البحث مشكمة تكمن
 بشكل المديرية واقع وعمى خاص بشكل ليم الوظيفي الأداء واقع عمى ينعكس الذي الأمر العمل، مكان في

 تحسين في واثرىا العمل مكان في السعادة التالي: الرئيسي التسائل في البحث مشكمة بمورة يمكن لذا عام.
 التالية: التساؤلات تنطمق البحث مشكمة ومن الوظيفي( الاداء

دراك وعي مستوى ىو ما -١  والأداء العمل مكان في السعادة بمفاىيم تعنى التي المؤسسة في العميا الإدارة وا 
 الوظيفي؟

 ما ىي العلاقة بين بين السعادة في مكان العمل والأداء الوظيفي؟ -٢
 العمل عمى الأداء الوظيفي؟ىل ىناك تأثير من قبل أبعاد السعادة في مكان  -٣
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 ة:أهمية الدراس 

 
تكمن أىمية البحث في بيان مفاىيم المتغيرات السعادة في مكان العمل( و )الأداء الوظيفي( وبمورتيا بصورة 

بيئة متنوعة السموكيات الفردية والجماعية من  ذىنية وموضوعية لممنظمات التي تروم تقديم خدمة متميزة في
 خلال:

الوظيفي لمموظفين  إبراز دور السعادة في مكان العمل كأحد أىم العوامل التي تساعد في تحسين الأداء -١
 في المؤسسة.

من المتوقع أن يساىم القادة في المؤسسة بعد إدراكيم المفيوم السعادة في مكان العمل في خمق بيئة تنظيمية 
 داعمة لمموظفين تساىم في تحسين الأداء الوظيفي.

الادارية دة المستفيدين عمى توسيع مداركيم ميط الضوء عمى مفاىيم حديثة لمتغيرات البحث المساعتس -۲
والتنظيمية لأىمية ىذه المتغيرات السعادة في مكان العمل والاداء الوظيفي لمساعدة المنظمات في مواكبة 

 تعقيداتيا . متغيرات البيئة الخارجية الحديثة بكل
 
 
 أهداف الدراسة: 

 
 المؤسسة.في ستخدام نموذج السعادة في مكان العمل كتقنية حديثة لتحسين الأداء الوظيفي لمعاممين ا -۱
 كشف العلاقة بين أبعاد السعادة في مكان العمل والأداء الوظيفي. -٢

تسميط الضوء عمى الأىمية الاستراتيجية لمسعادة في مكان العمل وكيف يمكن لممنظمة أن تستفيد من ىذه 
 لموصول لأعمى درجات الأداء الوظيف. الآليات
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 رابعاً: المخطط الفرضي

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ( يبين علاقتي الارتباط والاثر بين متغيرات البحث١شكل رقم )
 ( الذي يبين علاقتي الارتباط والاثر بين السعادة في مكان العمل والأداء الوظيفي١يصور الشكل رقم )

 
 
 .تساؤلات الدراسة 

 
 اٌٛظ١فٟ؟ ٚالأداء اٌعًّ ِىبْ فٟ اٌسعبدة بّفب١ُ٘ اٌّإسست فٟ اٌع١ٍب الإداسة ٚئدسان ٚعٟ ِسخٜٛ ِب
 اٌّإسست؟ فٟ ٌٍعب١ٍِٓ اٌٛظ١فٟ ٚالأداء اٌعًّ ِىبْ فٟ اٌسعبدة ب١ٓ اٌعلالت طب١عت ِب
 الأداء ١ٓٚحذس اٌعًّ ِىبْ فٟ اٌسعبدة ِسخ٠ٛبث ٌخعض٠ض اٌّإسست حخبعٙب اٌخٟ ٚاٌّّبسسبث ا١ٌ٢بث ٟ٘ ِب

 ٌٍعب١ٍِٓ؟ اٌٛظ١فٟ
 ٠ّىٓ ٚو١ف اٌعًّ ِىبْ فٟ اٌسعبدة ِّبسسبث حطب١ك عٕذ اٌّإسست حٛاجٗ اٌخٟ ٚاٌعٛائك اٌخذذ٠بث ٟ٘ ِب

 ع١ٍٙب؟ اٌخغٍب
 اٌٛظ١فٟ الأداء ِسخ٠ٛبث أعٍٝ ٌخذم١ك اٌعًّ ِىبْ فٟ اٌسعبدة ّٔٛرج ِٓ الاسخفبدة ٌٍّٕظّت ٠ّىٓ و١ف

 ٌٍعب١ٍِٓ؟
 تعزيز في الرسمي الدوام غير أوقات في لموظفييا المؤسسة تنظميا التي والأنشطة الفعاليات دورماىي 

 الوظيفي؟ الأداء وتحسين العمل مكان في السعادة مستويات
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 :فروض الدراسة 

 
 الفرضية الرئيسية الأولى:

 

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية معنوية بين السعادة في مكان العمل والأداء الوظيفي، وتنبثق منيا 
 فرضيات فرعية:

 . توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية معنوية بين المشاركة والأداء الوظيفي بأبعاده مجتمعة.
 الوظيفي بأبعاده مجتمعة. لوظيفي والأداءتوجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية معنوية بين الرضا ا

توجد علاقة ارتباط ذات دلالة احصائية معنوية بين الالتزام العاطفي الوظيفي والأداء الوظيفي بأبعاده 
 مجتمعة.

 فرضيات الأثر -٢
 الفرضية الرئيسية الثانية

وظيفي و تنبثق منيا الفرضيات يوجد تأثير ذات دلالة احصائية معنوية بين السعادة في مكان العمل والأداء ال
 الفرعية الآتية:

 مجتمعة. يوجد تأثير ذات دلالة احصائية معنوية بين المشاركة والأداء الوظيفي بأبعاده 
 مجتمعة. . يوجد تأثير ذات دلالة احصائية معنوية بين الرضا الوظيفي والأداء الوظيفي بأبعاده

 الوظيفي بأبعاده مجتمعة. لتزام العاطفي الوظيفي والأداءيوجد تأثير ذات دلالة احصائية معنوية بين الا
 
 
 الدراسات السابقة: 
 
أثر السعادة فً مكان  ((.2221أحمد، محمد. ) )   :اٌٛظ١فٟ الأداء عٍٝ اٌعًّ ِىبْ فٟ اٌسعبدة أثش" بعٕٛاْ دساست

أظهرت الدراسة  . مجلة الإدارة والاقتصاد،.ZYXالعمل على الأداء الوظٌفً: دراسة مٌدانٌة على موظفً شركة 

 .ZYXوجود علاقة إٌجابٌة وذات دلالة إحصائٌة بٌن السعادة فً مكان العمل والأداء الوظٌفً لدى موظفً شركة 

الإدارة والموظفٌن، توفٌر بٌئة عمل محفزة وداعمة، والاهتمام بالحاجات  تبٌن أن عوامل مثل التواصل الفعال بٌن

أوصت الدراسة  والرفاهٌة الشخصٌة للموظفٌن كان لها أثر كبٌر على تعزٌز الشعور بالسعادة فً مكان العمل.

 بضرورة أن تولً الإدارة اهتماماً أكبر بالجوانب المرتبطة بالسعادة فً بٌئة العمل، 
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.كما أشارت الدراسة  وتبنً برامج وسٌاسات تهدف إلى تعزٌز رفاهٌة الموظفٌن وإشباع حاجاتهم النفسٌة والاجتماعٌة

إلى أن تحسٌن مستوٌات السعادة فً مكان العمل ٌنعكس إٌجابٌاً على مستوٌات الالتزام التنظٌمً والإنتاجٌة والابتكار 

 لدى الموظفٌن.

 

 

سلٌمان، سارة. : ("الإٔخبج١ت عٍٝ ٚأثش٘ب اٌعًّ ِىبْ فٟ اٌسعبدة حعض٠ض فٟ ّإسستاٌ ثمبفت دٚس" بعٕٛاْ دساست

دور ثقافة المإسسة فً تعزٌز السعادة فً مكان العمل وأثرها على الإنتاجٌة. مجلة البحوث  ((.2222)

هرت وقد اظرئٌسٌة:بناءً على ملخص الدراسة الثانٌة التً تم عرضها، إلٌك أبرز النتائج والاستنتاجات الالإدارٌة،.

الدراسة أن ثقافة المإسسة التً تركز على قٌم التعاون، الابتكار، الاحترام المتبادل والتطوٌر المستمر للموظفٌن 

تبٌن أن الموظفون الذٌن ٌنتمون إلى مإسسات تتبنى ثقافة  لها دور كبٌر فً تعزٌز الشعور بالسعادة فً بٌئة العمل.

بمستوٌات أعلى من الرضا الوظٌفً والالتزام التنظٌمً، مما ٌنعكس على زٌادة مستوٌات داعمة وإٌجابٌة ٌتمتعون 

الإنتاجٌة والأداء الوظٌفً. وجدت الدراسة أن مشاركة الموظفٌن فً صنع القرار، تقدٌم الحوافز والمكافآت 

جابٌة داعمة للسعادة فً المناسبة، وتوفٌر فرص التطوٌر المهنً من أهم العناصر التً تساهم فً ترسٌخ ثقافة إٌ

.أوصت الدراسة بضرورة أن تولً القٌادات الإدارٌة اهتماماً كبٌراً بتعزٌز ثقافة المإسسة وقٌمها،  بٌئة العمل

 والعمل على مواءمتها مع احتٌاجات ورغبات الموظفٌن، لما لذلك من انعكاسات إٌجابٌة على الأداء والإنتاجٌة.

 

(. 2222عبد الرحٌم، أحمد. )   ("اٌخٕظ١ّٟ ٚالاٌخضاَ اٌعًّ ِىبْ فٟ اٌسعبدة ب١ٓ دياٌّخبب اٌخأث١ش" بعٕٛاْ دساست

أظهرت التؤثٌر المتبادل بٌن السعادة فً مكان العمل والالتزام التنظٌمً. مجلة العلوم الإدارٌة والاقتصادٌة.(

التنظٌمً لدى الموظفٌن.  تبٌن  الدراسة وجود علاقة إٌجابٌة قوٌة بٌن مستوٌات السعادة فً مكان العمل والالتزام

أن الموظفون الذٌن ٌشعرون بالسعادة فً بٌئة العمل لدٌهم درجات أعلى من الالتزام والانتماء تجاه المنظمة التً 

وجدت الدراسة أن عوامل مثل التحفٌز المعنوي، مناخ العمل الإٌجابً، والتطوٌر المهنً للموظفٌن  ٌعملون بها.

عزٌز الشعور بالسعادة فً مكان العمل.فً المقابل، أظهرت النتائج أن الموظفون ذوو تساهم بشكل كبٌر فً ت

الالتزام التنظٌمً المرتفع ٌتمتعون بمستوٌات أعلى من الرضا الوظٌفً والدافعٌة، مما ٌنعكس إٌجابٌاً على أدائهم 

ة لتعزٌز السعادة فً بٌئة وإنتاجٌتهم.أوصت الدراسة بضرورة أن تتبنى المنظمات استراتٌجٌات وسٌاسات فعال

 العمل، نظراً لارتباطها الوثٌق بمستوٌات الالتزام التنظٌمً لدى الموظفٌن.
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 :المنطمقات النظرية لمدراسة 

 السعادة في مكان العمل
 أولًا: مفهوم السعادة في مكان العمل

ينشأ ىذا الشعور عندما يكون الموظفون شعور إيجابي يشعر بو الموظفون في كل مرة يكونون فييا في العمل. 
نتاج مخرجات تمنحيم الرضا. قادرين عمى الإدارة  (.Sharon S. Andrew. (2013) )وتنفيذ مياميم وا 

 
 تعريف السعادة الوظيفية:

 
 ليس العمل تجعل التي الإيجابية والرفاىية بالرضا الشعور عن تعبر التي الأنشطة ىي الوظيفية السعادة
 راضياً  العامل فيو يكون وضعا تعتبر كما الوظائف، عن الرضا تتجاوز إنيا .أيضًا ممتعا بل فحسب مرضيا

 مثل السمبية العاطفية التأثيرات وغياب الفرح مثل الإيجابية العاطفية الآثار نتيجة يتكون الرضا وىذا عممو، عن
 والتي سمبية، أو إيجابية كانت سواء المؤسسة موظفو بيا يمر التي النفسية الحالة وىي والغضب، الحزن
 ((٢1١٩منصور العور، )) المختمفة وظائفيم في العمال أداء مستوى في تنعكس

 

 
 تجاه قوية عاطفية برابطة يشعر حيث الموظف، يتخذه شخصي قرار أنيا عمى الوظيفية لمسعادة ينظر كما

 ىذا ويتخذ بنجاحيا، وممتزما مسئولا نفسو ويعتبر الفكري، العاطفي الاندماج وحالة فييا، يعمل التي المؤسسة
  سعاة عمى المؤسسة حرصت فكمما الموظفين، تجاه ونظرتيا وممارساتيا، المؤسسة سياسات ضوء في الموقف

 بالطاقة وتحمييم لممؤسسة، وولائيم الإنتاج في ورغبتيم بالعمل، واىتماميم الموظفين حماسة ازدادت موظفييا،
 (2018 العموري، (المعايطة الإنتاجية زيادة إلى يؤدي مما الإنتاجية،

 
 الوظائف في الخصوص وجو وعمى البشرية، الحياة مجالات من مجال كل في النجاح إلى تؤدي السعادة
 القيادة يخص فيما النتائج أفضل عمى يحصمون أعمى، مبيعات يحققون السعداء فالعمال والمؤسسات، والمين

 الأمن من بمزيد يتمتعون أنيم كما أعمى، أجور وعمى أدائيم تقييم في أعمى نقاط عمى يحصمون الايجابية
التي تضر بصحتيم،  السيئة العادات عن ابتعادىم احتمال يزيد أو مرضية عطل عمى حصوليم ويقل الوظيفي

 فالمشرفون التنفيذيون السعداء يستطيعون قيادة فريق من الموظفين والعمال السعداء
(Achor, 2010, pp. 36-37) 
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 . السعادة الوظيفية وعلاقتها برفع الإنتاجية
 السعادة الوظيفية.

 
احترام القيم التنظيمية الواضحة تؤدي القيم دورا ميما في جمب السعادة والقضاء عمى التوتر لدى أفراد المؤسسة، إذ أن 

 الاتصال الشفاف والتواصل الفعال أنالقيم الواضحة يحترميا الجميع، لكن غالباً ما يخطئ المسؤولين في اعتقادىم ب
 

يعتبر التواصل الفعال السيل الحدوث من العناصر الأساسية في بناء بيئة تنظيمية سعيدة، ولسماع المسؤولين 
لانشغالات وأراء مرؤوسييم حتى ولو فيما لا يودون سماعو أمر ميم في زيادة الطاقة الايجابية وبناء الثقة، والميم في 

الحوار الفعّال الذي بموجبو يشجع المسؤولين موظفييم عمى الحديث دون أن يُصدروا عمييم أحكاما بسبب التواصل ىو 
فكرة أو رأي أو موقف يتخذونو، ويعتمد التواصل الفعال في حدوثو عمى مجموعة من العناصر الأساسية نوجزىا في ما 

 (١١1-١1٩، الصفحات ٢1١٩يمي: )العور، 
 

 الدورية ؛ المقاءات الدورية وغير
 

 :مدى قدرة الموظف عمى طمب لقاء المسؤول 
 

 المدة الزمنية بين طمب المقاء والاستجابة لو ؟ 
 

 مدى إتباع المسؤول السياسة الباب المفتوح ؛ 
 

 مدى استعداد المسؤول لاستماع الموظف ؛ 
 

 مدى تشجيع المسؤول لمموظف عمى الاتصال بو ؛ 
 

o  لديو في حضور المسؤول؛إحساس الموظف بالطمأنينة لعرض كل ما 
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 .حجم الثقة المتبادلة بين الطرفين 

 
 . التقدير والتركيز عمى نقاط القوة١
 

من الحاجات التي يسعى الموظفون إلى بموغيا تحقيق ذاتيم في العمل، فيم كأعضاء في المؤسسة يريدون أن يشكروا 
بتينئتيم وشكرىم وتكريميم فذلك يجعميم سعداء ويرفع من ، وعندما يقوم المسؤولون والزملاء مالنجاز اتيعمى إتمام 

 لدى أفراد المؤسسة. إحساسيم بالقيمة الذاتية لأنفسيم، مما يقوي العلاقات الاجتماعية والوظيفية
 

سعادة الفرد لا تنعكس فقط عمى نفسو بل يتأثر بيا من حولو، فالسعيد ىو فرد مطمئن، قادر عمى العطاء، 
ىذه الخصائص التي تميز عامة الأفراد السعداء، يتميز بيا و والتسامح يتعاون مع الآخرين  تتسم علاقتو بالود

 ((١٢، صفحة )٢1١٦،  معامرية)أيضا العمال والموظفون فالسعادة الوظيفية ينتج عنيا
 

 نتائج تنظيمية إيجابية مختمفة:
 

 يكون العمال أكثر إبداعا وأكثر قدرة عمى إحداث تغييرات إيجابية ؛ 
 

 يبذل العمال قصارى جيدىم ليس فقط في حل المشكلات ؛ 
 

 يعتمد إذ مؤسستيم، نجاح في ميما دورا يؤدون الموظفين أن ، وترىيشاركون في العمل الجماعي وتشجعونو ؛ 
 وىذا عممو، مكان في سعيد موظف كل كان إذا اليدف ىذا تحقيق ويمكن موظفييا، جودة عمى المؤسسة تقدم
 ويريد منزلو في يعمل كأنو يشعر العامل تجعل متوازنة ميام ذات جيدة عمل ببيئة دعمو تم إذا إلا يتحقق لا

 التي التغييرات ومع العمل ضغوط مع لمتعامل استعدادا أكثر يكونون السعداء والموظفون عممو، في البقاء
 خلال من إنتاجيتيا من تزيد أن الحالة ىذه تفيم التي لممؤسسات ويمكن الوظيفية، العلاقات في تحصل
 ,Abdullah -7)الكفاءة زيادة إلى بدوره يؤدي تحقق إذا الأمر وىذا رفاىتيم، تحسين عمى الموظفين مساعدة

A., & Ling, Y. L. (2016)) 
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 ثانياً: أهمية السعادة في مكان العمل
علاقات العمل وتصبح ميمة نحو العمل تزداد بشكل متزايد في الوقت الحالي وتتغير إلى أىمية السعادة في 

 ىدف
 إسعاد الموظفين في مكان العمل، وتبرز هذه الأهمية:

 تساىم في ارتفاع معدل الاحتفاظ بالموظفين. -١
 توفر الميزة التنافسية.

o .تؤدي إلى نجاح ريادة الأعمال الفردية 
o .تساىم في زيادة الانتاجية 
o .تعمل عمى تحفيز الموظفين 
o الية الموظفين.تحسين جودة العمل وفع 
o .الابداع والابتكار لمموظفين 
o .تقميل معدل التغيب ودوران العمل والتوتر في العمل 
o .تقميل مشاكل الفشل الوظيفي 
o ثالثاً: العوامل المؤثرة عمى السعادة في مكان العمل 

 
 

 تتأثر بعدة عوامل منيا: العمل أن السعادة في
 أ٘ذاف ئٌٝ ٌٍٛصٛي ٌٍّشؤٚس١ٓ اٌخطٛع١ت اٌّشبسوت ئٌٝ اٌمبئذ ف١ٙب ٠سعٝ اجخّبعٟ حأث١ش ع١ٍّت :اٌم١بدة

 وبٔج ئرا .اٌخغ١ش سش٠عت اٌعب١ٌّت اٌب١ئت حعم١ذاث ٠فّْٙٛ فعب١ٌٓ لبدة ئٌٝ ا١ٌَٛ ِٕظّبث ٚحذخبج .اٌّإسست
 .اٌّٛظف١ٓ جبٔب ِٓ عب١ٌت اٌفعب١ٌت فسخىْٛ اٌّٛظف١ٓ ِع ج١ذة علالت ٌٍمبئذ ٚوبْ ٌٍغب٠ت ِٕظّت اٌّّٙت
 ِّب ٚاٌخٕظ١ّ١ت اٌخٕظ١ّ١ت اٌّٛاطٕت سٍٛن عٓ ٚسضبُ٘ اٌّٛظف١ٓ ثمت عٍٝ اٌم١بدٞ اٌسٍٛن ٠إثش أْ ٠ّٚىٓ

 .مثاشر تشكل التنظيمي والالتسام القيادج أسلىب تين العلاقح يعسز
 

من الشباب إلى طريقة  ىو نيج جديد لمتجربة في مكان العمل والتي تدفع بتجربة العديد الإلهام الوظيفي:
وذات مغزى. يوفر تجربة لمشباب تميميم وتحفزىم  التجارية والمدارس والشباب لبناء روابط حقيقيةللأعمال 

الصداقة تؤثر الصداقة الإيجابية في مكان العمل عمى سعادة الموظف،  -ويحدث فرقا حقيقيا في حياتيم. 
ومرؤوسييم. الصداقة في مكان حيث تشير الصداقة في مكان العمل إلى علاقات الأفراد مع مديرييم وكمياتيم 

 العمل ليا تأثير إيجابي عمى مواقف الموظفين تجاه وظائفيم.
 

 
 



12 
 

: يشمل الدخل الأجر والراتب الذي يكسبو الفرد. إذ توجد علاقة قوية بين دخل الفرد والرضا عن  الدخل
 سعادة. الحياة، فكمما حصل الأفراد عمى دخل أعمى كانوا أكثر

 أنشطة العمل ترتبط أنشطة العمل المحددة بشكل إيجابي بالسعادة، إذ يشعر الأفراد بالسعادة عندما يرون أن 
 

: تعتمد سعادة الأفراد عمى وضعيم الوظيفي )مثلًا موظفون أو عاطمون عن العمل، بدوام الحالة الوظيفية
 الأمن الوظيفي. كامل أو بدوام جزئي حيث يسعى الموظفون عادة إلى

 رابعاً: مسببات السعادة في مكان العمل
 

 عدد من مسببات السعادة في مكان العمل ىناك 
الحرية تنتج السعادة في مكان العمل للأفراد السعداء الذين يمكنيم التفكير بشكل مستقل وليم الحرية في  -١

 الاختيار ويتحكمون في قدر كبير من مصيرىم.
يمثل مزيجاً من المشاعر  الوظيفي أىم مسبب لمسعادة في مكان العمل، حيثالرضا الوظيفي: يعد الرضا  -٢

 إحساساً بالإنجاز والنجاح في الوظيفة. الإيجابية والسمبية التي يشعر بيا الأفراد تجاه عمميم ويمنح
أسباب الرفاىية في مكان العمل : إن الرفاىية في مكان العمل مرتبطة بالرضا الوظيفي وتعد الرفاىية من أىم 

 لمعاممين. السعادة في مكان العمل الذي تحاول المؤسسة توفيره
الانغماس الوظيفي تعكس نتائج أداء الموظف العديدة إلى أي مدى يشارك الموظف في الوظيفة، إذ تتمتع 

الموظفين بأعمى فرصة لتحقيق أداء أعمى من المتوسط في  المنظمات التي لدييا أعمى مستوى من مشاركة
 العمل.

المكانة الاجتماعية القيمة من السمات الأساسية لمسعادة في مكان العمل فرصة التحكم الشخصي واستخدام 
 لآخرين وتوفر القيمة ومكانة لمفرد في مجتمعو والمؤسسة. الميارات والأىداف والتنوع والوضوح والتواصل مع

 الرضا الوظيفيالتوفيق بين العمل والأسرة إن الصراع بين العمل والأسرة يقمل من 
في الحياة وبالتالي تتولد التعاسة والتوتر، لذا يجب التوفيق بين العمل والأسرة لمحصول عمى السعادة في مكان 

 (٢11٤: niva    nosa من )  العمل التي ستؤدي بدورىا إلى زيادة الإنتاجية.
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 خامساً: الركائز الثمانية لمسعادة في مكان العمل
 نية ركائز أساسية لمسعادة في مكان العملإلى ثماىناك 

التوازن ىو العمود الأول لمسعادة في  التوازن القدرة عمى التفريق بين من يكون الموظف وما ىو عممو. -١
مكان العمل لأنو بدونو يصعب القيام بعمل جيد أو الاستمتاع بعممنا، ويوفر التوازن المستوي والقوي 

يجاد طريقة للازدىار الأساس الأساسي الذي يحتاجو  الموظف إذا أراد تجاوز ضغوط العمل وا 
 

 

o .يعمل التركيز عمى انتباه الموظف حتى يتمكن  التركيز القدرة عمى التركيز دون أن يتأثر بالإلياء
من التخمي عن المشتتات الداخمية )غير الصحية كالندم عمى الماضي والمخاوف المصطنعة بشأن 

دمان والابتعاد عن الانغماس في الخارج. وبالتالي يمكن القول أن الإلياء المستقبل والميول نحو الا
يمكن  الرحمة: إدراك إنسانية أنفسنا والآخرين والتعاطف معيا. ييدر طاقة الموظف والتركيز يعيدىا.

لمرحمة أن تحسن بشكل جذري الحياة العممية اليومية لمموظفين. حتى لو عمل الموظف بمفرده فإن 
 لتعاطف والطيبة تجاه نفسو والآخرين ىي ركيزة أساسية لمسعادةممارسة ا

في العمل وبالتالي فإن التركيز سيتحول من الفرد لمجميع. التعاطف ىو الاعتراف بأن التعاسة 
واعية ىي سبب العديد من السموكيات الصعبة، وأن المطف المحب ىو الرغبة في أن  الواعية أو اللا

 سعداء.يكون كل البشر مسالمين و 
الصعبة فإننا  عندما نجمب ىذه الصفات لمعمل معنا ونتذكر أن نبقي قموبنا مفتوحة حتى في المواقف

 (gnebzlaS.٢1١٣:١١) لا نشجع فقط رفاىيتنا، ولكن أيضا سعادة زملائنا.
 

o .المرونة: القدرة عمى التعافي من اليزيمة أو الإحباط أو الفشل 
لا توجد حياة عمل تأتي دون تحديات أو صراعات أو ضغوط أو لا توجد وظيفة خالية من الإجياد و 

انتكاسات أو لحظات من الإرىاق المطمق، حيث تعتمد السعادة في العمل عمى قدرتنا عمى التغمب 
عمى العقبات التي تعترض طريقنا والتعمم من الأخطاء والتعويض عند الضرورة والأىم من ذلك كمو 

أعظم درس من التأمل وممارسة اليقظة.  أو ندم. ربما يكون ىذا ىوأن نبدأ مرة أخرى دون اجترار 
 جديد في لحظة جديدة وىذا ما نعنيو بالمرونة. بغض النظر عن الظروف يمكننا دائما البدء من

o يبتعد عنو. التواصل والاتصال: فيم أن كل ما نفعمو ونقولو يمكن أن يزيد من التواصل أو 
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الأىمية  زملاء العمل من خلال التواصل الماىر والوسائل الأخرى أمر بالغالقدرة عمى التواصل مع 
التواصل الجيد والتعبير عن  لكون الموظف سعيدا في العمل. علاوة عمى ذلك ىناك رابط حيوي بين

 إدارة حالاتو العاطفية أمر ضروري لإنجاز العمل مدى حضور الموظف ومدى قدرتو عمىان  الذات
o ق القيم الأخلاقية إلى مكان العمل.النزاىة: جمب أعم 

النزاىة ىي الركن السادس لمسعادة في مكان العمل وتعني في سياق العمل الحفاظ عمى الشعور 
 بالكمال 

 

o  والأمانة في الوظيفة ومواءمة أعمالنا في العمل مع قيمنا ومبادئنا الأساسية. وبدون أساس من
عن أنفسو أو يحترم ما يقوم بو من أجل لقمة  النزاىة من المستحيل أن يشعر الموظف بالرضا

العيش. عندما يتعارض العمل مع الإحساس بالعدالة أو الخير )أو كمييما( فلا بد من الشعور 
بالاستياء. ولكي يم الشعور بالنزاىة الشخصية في العمل يجب أن نكون قادرين عمى التوفيق بين 

المعنى: غرس العمل الذي يقوم بو الموظف عمى  .من نحن ككائنات أخلاقية وما نقوم بو في العمل
 صمة بأىدافو الشخصية.

 

o  الشعور بالمعنى أمر حيوي ليكون الموظف سعيدا في العمل. يريد البعض أن يشعر أن ما يقوم بو
ميم بطريقة ما، وأنو يفعل ذلك بقمب مفتوح وبنية لمتواصل مع الآخرين وتحسين شيء ما في ىذا 

الوعي  جزءا من المشكمة. ءا من الحل حتى ولو بطريقة بسيطة بدلًا من أن يكونالعالم وأن يكون جز 
يشير الوعي المفروضة ذاتيا  المفتوح: القدرة عمى رؤية الصورة الكبيرة وعدم التراجع عن القيود

لذا فإن القدرة  دون الشعور بالحاجة إلى تغييرىا.المفتوح إلى القدرة عمى مراقبة الظروف كما ىي 
الراحة بشكل مريح في المحظة الحالية بغض النظر عن عيوبيا ىي أساس كل سعادة حقيقية عمى 

الوعي المفتوح يؤدي إلى القبول والقبول يؤدي إلى نياية الصراع ونياية الصراع تؤدي إلى وضوح 
 اليدف والرؤية، الأمر الذي يؤدي بدوره إلى العمل الماىر.
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 مكان العملسادساً: أبعاد السعادة في 
 

 أشار إلى ثلاثة أبعاد لمسعادة في مكان العمل 
 : ىي تسخير أعضاء المؤسسة لأدوار عمميم، حيث يعبرون عن أنفسيمالمشاركة - 1

بالطاقة والتحفيز المرتبط بالإثارة  جسدياً ومعرفياً وعاطفياً وعقمياً أثناء أداء أدوارىم. والمشاركة شعور خاص
بط بالعمل. وييدف العمل الذي يقاس من خلال المشاركة إلى جذب الحماس والعاطفة الحيوية والعاطفة المرت

 اٌخبٌك، عبذ ِذّذ دّذأ)والحالات العقمية الإيجابية المرتبطة بالحيوية والتفاني والاستيعاب والإثارة في العمل
ذّ  .(2017) اٌذى١ُ عبذ بش٠ه، بٓ دس١ٓ ِذّذ ٚ أد
 

 

 بالأداء مرتبط وىو الوظيفية الخبرة أو الوظيفة تقييم عن ناتجة إيجابية عاطفية حالة ىو الوظيفي الرضا -0
 العمل ظروف تقيين إلى الوظيفي الرضا خلال من المقاسة الوظيفة خصائص وتيدف .الوظيفي

Ali, Z., Abdullah, N. H., Othayman, M. B., & Ali, M. (2019)..) 
: يعرف الالتزام التنظيمي بأنو اىتمام الموظفين واتصاليم بالمؤسسة. والمؤسسة الالتزام العاطفي الوظيفي -3

 الوظفي ككل تقاس من خلال الالتزام العاطفي 
 

حيث تأخذ بعين الاعتبار المشاعر العاطفية في العمل والاستمرارية والالتزام المعياري في العمل. يأخذ الالتزام 
 ومشاعر المسؤولية تجاه المؤسسة كمرجع ويقيس المودة تجاه المؤسسةالتنظيمي العاطفي المؤسسة بأكمميا 

 مستويات تعزيز في الرسمي الدوام غير أوقات في لموظفييا المؤسسة تنظميا التي والأنشطة الفعاليات دور
 الوظيفي؟ الأداء وتحسين العمل مكان في السعادة
 تعزيز الترابط والتماسك بين الموظفين 
  إيجابية بين الإدارة والموظفينبناء علاقات 
 تحفيز الموظفين وزيادة مستويات الرضا الوظيفي 
 تحسين الصحة النفسية والرفاىية العامة لمموظفين 
 تحسين مستويات الأداء الوظيفي لمموظفين 
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 الأداء الوظيفي : المبحث الثالث
 

 أولًا: مفيوم الأداء الوظيفي
ىو الحماس لمقيام بالميام  الواردة للأداء الوظيفي لغرض الوصول لمفيوم وافيسنستعرض ىنا أبرز التعاريف 

قصب، بل ىو وسيمة لمموظفين لتقدير المؤسسة  المعطة بفعالية، ولا يقتصر أداء الوظيفة عمى إكمال الميام
 (Gunawan& et al. 2020)ومساعدة المؤسسة تدرك رؤيتيا

 
 

 ثانياً: أهمية الأداء الوظيفي
حرجة بسبب العديد من الدوافع أو الأىمية القيمة التي يتم عرضيا عمى  الأداء الوظيفي ىو ظاىرة تنظيميةأن 

 النحو التالي:
 اٌصٕبعٟ إٌفس عٍُ بٕبء فٟ لأ١ّ٘خٗ ٚاسع ٔطبق عٍٝ بذثٙب حُ اٌخٟ اٌظٛا٘ش أوثش ِٓ اٌٛظ١فٟ الأداء ٠عذ

 .ٚاٌخٕظ١ّٟ
 
 الأرباح، في والزيادة العالية الانتاجية تحقيق إلى تسعى منظمة أي في لمموظفين ميما الوظيفي الأداء يعد -٢
والذين ىم الفئات المستيدفة من قبل المؤسسة التي  الزبائن مع تتعامل التي المؤسسة واجية الموظفون يعد إذ

ماىرة ينعكس الأداء الوظيفي الفردي عمى أداء المؤسسة ككل، أي أن القوى العاممة ال -تسعى إلى جذبيم. 
  والمؤىمة تساىم في تحقيق النجاح لممنظمة.

(Hair, J., Hult., Ringle, C. & Sarstedt, M. (2017).) 
 

 ثالثاً: العوامل المؤثرة في تحسين الأداء الوظيفي
 

 عدد من العوامل التي تؤثر عمى تحسين الأداء الوظيفي لمعاممين: ىناك
 اٌعًّ ِخطٍببث ب١ٓ اٌّٛاصٔت عٍٝ لبدسا اٌشخص ف١ٙب ٠ىْٛ دبٌت ٟ٘ :ٚاٌذ١بة اٌعًّ ب١ٓ اٌخٛاصْ

 أٚاخش فٟ ئٔجٍخشا فٟ اٌّصطٍخ ٘زا اسخخذاَ حُ .الأسشة ٚادخ١بجبث
السبعينيات لتحديد كيف يحافظ الشخص عمى الحياة العممية والحياة الأسرية، ولكنو تطور لاحقا بسبب 

 .متطمبات حياة الموظف خارج مكان العمل لم تقتصر عمى الأسرة
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 من سمسمة أداء عند العمال أداء عمى تؤثر أن ويمكن العمال حول الموجودة العوامل جميع ىي :العمل بيئة
 التي العمل بيئات تؤدي أن ويمكن العمل بيئة جودة عمى كبير بشكل العمل نتائج جودة وتعتمد .العمل ميام
 .الوظيفة بأداء سمبية علاقة ليا العمل ضغوط أن كما لمموظف، وظيفية ضغوط إلى جيد بشكل إدارتيا تتم لا
 

 عدم عند الزملاء مساعدة مثل التوقعات، خارج إيجابيا سموكًا يظير موقف ىو :التنظيمية المواطنة سموك
ذّ)القواعد واحترام إضافي، بعمل لمقيام والتطوع الحاجة،  (،(2008) أسعذ عىبشت، ِذّذ اد

 
 مواجية مشاكل عندما عمل.والموائح التنظيمية والتسامح عند 

 
 رابعاً: أبعاد الأداء الوظيفي

 

 :أبعاد للأداء الوظيفي -٢
 
 اٌعًّ ِىبْ فٟ ٚالاسخثٕبئ١ت ٚالاصد٘بس ٌٍبمبء ضشٚسٞ اٌشائع اٌجّبعٟ اٌعًّ اٌجّبعٟ اٌعًّ ئظٙبس -٣

 .اٌذذ٠ث
 
مفيوما معينا  ميارات الاتصال: ىي القدرة عمى نقل الأفكار إلى الأشخاص الذين لا يفيمون بالضرورة -٤

 العرض. والاستفادة بشكل فعال من مجموعة متنوعة من أساليب
 
المختمفة التي تشكل  خدمة العملاء تركز خدمة العملاء في المؤسسة عمى سموك العملاء والعوامل -٥

 (.٢1٢٢) سارة. سميمان،) التفاعلات وتؤثر عمى الأداء الوظيفي.
 
 وراً ميماً ومؤثراً في قياس الأداء الوظيفي.العلاقة الشخصية تمعب العلاقات الشخصية د -٦
 
يمكن أن يعادل  التغيب عن العمل: ىو الغياب المتعمد أو المعتاد لمموظف عن العمل، وىذا الغياب -٧

 الشركة ومواردىا المالية ومعنوياتيا  انخفاض الإنتاجية ويمكن أن يكون لو تأثير كبير عمى استراتيجيات
ذّ)  .((2011) دس١ٓ اٌذشادشت، ِذ
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 المنهجية وطرق البحث: 
 

يظير ىدف البحث  . يعد منيج البحث بمثابة تصميم يمكن من خلالو وضع خطة لجمع المعمومات بحيث
الحالي المنيج الوصفي التحميمي" لغرض الاجابة  بطريقة متماسكة وبسيطة ومنيجية وقد تبنى الباحث في بحثة

ا أذ يقوم ىذا المنيج عمى أساس تجميع البيانات وتحميميا وتبويبيا أىدافي عمى تساؤلات الدراسة وتحقيق
بشكل كامل  ويقدم وصف تفصيمي لمظاىرة المبحوثة فيو يستند عمى تحميل المشكمة قيد الدراسة وتفسيرىا

 الوصول إلى النتائج النيائية. وتحديد أثارىا من أجل االمتغير آتيوشامل وتفسير العلاقات المؤثرة 
 

 

  أدوات الدراسة: 
 

الاساس لموصول إلى نتائج  تبنى الباحث أكثر من طريقة لجمع البيانات بالجانب التطبيقي والنظري التي تعد
 البحث الحالي وىي كما يأتي:

 
الاجنبية المتمثمة بالمقالات  تم الاعتماد في تغطية الجانب النظري عمى المصادر والمراجع . الجانب النظري

الحصول عمييا من الانترنيت. إذ عمد الباحث إلى أجراء  المنشورة في مجلات عالمية رصينة التي تموالرسائل 
 مسح معمق للاسيامات الفكرية والمعرفية المتعمقة بمتغيرات الدراسة.

 
 والتي جمع المعموماتأشتمل عمى مجموعة من الادوات ومنيا استمارة  الجانب العممي. 

 جميع متغيرات البحث. لمبحث التي من خلاليا جمعت البيانات وقد صممت لتغطيتعد الاداة الرئيسة 
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 الاساليب الاحصائية المستخدمة 
 

 أولًا: ترميز فقرات المقياس
 

تعد عممية ترميز المتغيرات الرئيسة والابعاد الفرعية من الخطوات الأساسية في التحميل الاحصائي وذلك من 
ادخال بيانات البحث في البرامج الإحصائية المستخدمة في التحميل الاحصائي، وفيما يمي اجل تسييل عممية 

 استعراض لعممية ترميز فقرات المقياس.
 
 

 ثانياً: التحميل الوصفي لمتغيرات البحث
 

ييدف التحميل الوصفي إلى عرض الصورة الكاممة لمبيانات التي جمعيا الباحث والعمل عمى تمخيصيا عبر 
ام مقاييس النزعة المركزية ومقايس التشتت، ومن خلال ىذه المقاييس يمكن التعرف عمى مدى انتشار استخد

فصلا عن بيان مدى تجانس الاستجابات التي تم الحصول  متغيرات وابعاد البحث في المؤسسة المبحوثة
 عمييا.

 

 
 الدراسة  حدود: 
 
 

البشرية والمكانية وىي كما يأتي: . الحدود البشرية: تضمن البحث الحالي العديد من الحدود منيا الحدود 
 مديرية تربية محافظة النجف الاشرف. في اقتصرت الدراسة عمى عينة من موظفي قسم.

 
 . الحدود المكانية: تم اختيار المديرية العامة لتربية محافظة النجف الاشرف وقد اختيرت

 الأسباب تتعمق بطبيعة متغيرات البحث الحالي.
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  المراجع:المصادر  

 
 المراجع العربية

 
 الإدارية العموم مجمة التنظيمي. والالتزام العمل مكان في السعادة بين المتبادل التأثير(. ٢1٢1) أحمد. الرحيم،عبد  -١

 .٤١-٢٣(، ٣)١٢ والاقتصادية،
 
 مجمة الإنتاجية. عمى وأثرىا العمل مكان في السعادة تعزيز في المنظمة ثقافة دور(. ٢1٢٢) سارة. سميمان، -٢

 .١١٢-٨٧(، ١)٢1 الإدارية، البحوث
ٍُ (2010) فب٠ض اٌفشٚح، اٌشدّبْ عبذ -٣  الأسد اٌضِبْ، ج١ٍس داس اٌخٕظ١ّٟ، الأداء حذس١ٓ فٟ ٚدٚسٖ اٌخٕظ١ّٟ اٌخع

ٍت اٌجٛدة ئداسة (2011) دس١ٓ اٌذشادشت، ِذّذ -٤  الأسدْ اٌضِبْ، ج١ٍس داس اٌٛظ١فٟ، ٚالأداء اٌشبِ
 ( السعادة المؤسساتية، قنديل لمطباعة والنشر والتوزيع، الإمارات العربية٢1١٨)العموري  -٥
 

 (، ماذا تعرف عن السعادة المؤسساتية غاية أو وسيمة العربي لمنشر والتوزيع، الإمارات العربية٢1١٩منصور العور، ) -٦
 

مكتب  ِٕشٛساث ،1ط ٌٍششوبث، ٟٚحطب١م حذس٠بٟ د١ًٌ اٌبشش٠ت اٌّٛاسد ئداسة ٔظبَ (2016) اٌذ١ٌٚت اٌعًّ ِٕظّت -٧
 العمل الدولي، القاىرة

ذّ -٨ ١ت اٌثمبفت اثش ،(2008) أسعذ عىبشت، ِذّذ اد  الأداء ِسخٜٛ عٍٝ اٌخٕظ١ّ

ذّأ -٩ ذّ د ذّ ٚ أدّذ اٌخبٌك، عبذ ِذ بٙ اٌسعبدة ،(2017) اٌذى١ُ عبذ بش٠ه، بٓ دس١ٓ ِذ  اٌط١بت ببٌذ١بة ٚعلالخ
َٛ الأٔذٌس ِجٍت ا١ٌّٓ فٟ اٌجبِعبث ِٕطبٌب ع١ٕت ٌذٜ ٚاٌخذ٠ٓ بّع١ت، الإٔسب١ٔت ٌٍعٍ ذٍ ٚالاجخ  جبِعت ،(1617 اٌّج
 الأٔذٌس
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