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ʝلʳʯʴʸال 
السѧعادة فѧي مكѧان العمѧل متمثلѧة بѧـ( التѧأثير تؤديѧه  الѧذي الѧدور توضѧيح لѧىإ الدراسѧة هѧدفت

المتمثلѧѧة ة التنظيميѧѧة لѧѧدى مѧѧوظفي الجامعѧѧة وتعزيѧѧز الثقѧѧالإيجѧѧابي، والتѧѧأثير السѧѧلبي، والإنجѧѧاز) فѧѧي 
إذ أثارت مشكلة البحث تساؤلات عديدة ، بـ(الثقة بالإدارة العليا، الثقة بالمشرفين، الثقة بزملاء العمل)

ضوء تلѧك التسѧاؤلات صѧيغت فرضѧيتان رئيسѧتان  تناولت طبيعة العلاقة بين متغيرات البحث، وعلى
لتѧѧأثير بѧѧين متغيѧѧرات البحѧѧث وعلѧѧى ضѧѧوئها وضѧѧع المخطѧѧط الفرضѧѧي تعكѧѧس علاقѧѧات الارتبѧѧاط وا

 الدراسѧة وزعѧت اسѧتبانة علѧى عينѧة عشѧوائية مكونѧة مѧن هѧدف للدراسة الذي يعكس ذلѧك، ولتحقيѧق
ذ ، إ) تѧѧم تحليѧѧل البيانѧѧات واختبѧѧار الفرضѧѧياتSPSSبالبرنѧѧامج الإحصѧѧائي ( وبالاسѧѧتعانة اً ) فѧѧرد40(

اجات أهمهѧا: إن هنѧاك علاقѧة بѧين السѧعادة فѧي مكѧان العمѧل توصل البحѧث الѧى مجموعѧة مѧن الاسѧتنت
والثقة التنظيمية، كما أوصѧى البحѧث عѧدة توصѧيات أهمهѧا ضѧرورة اسѧتمرار اهتمѧام جامعѧة الفلوجѧة 

 فѧي إحداث التغيير الايجابي عن طريق فهѧم العѧاملين للعمѧل والواجبѧات الموكلѧة الѧيهم و تѧم الاعتمѧاد
 بموضѧوع الصѧلة ذات الأجنبيѧة والأدبيѧات والمراجѧع المصѧادر لѧىع النظѧري مفردات الإطѧار إتمام

  البحث.
  السعادة في مكان العمل، الثقة التنظيمية، جامعة الفلوجة. الكلمات الافتتاحية:
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Happiness at work and its role in enhancing organizational confidence: 

An exploratory study of the opinions of workers at the University of 
Fallujah 

Abstract 
The study aimed to clarify the role that happiness plays in the 

workplace represented by (positive influence, negative impact, and 
achievement) in enhancing organizational confidence among university 
employees represented in (confidence in senior management, trust in 
supervisors, trust in co-workers) as the research problem raised many 
questions It dealt with the nature of the relationship between the research 
variables and in light of these questions, two main hypotheses were 
formulated that reflect the correlation and influence relationships between 
the research variables, and in light of them, the hypothesis plan for the study 
was developed that reflects this. The data were analyzed and hypotheses 
were tested, as the research reached a set of conclusions, the most important 
of which is that there is a relationship between happiness in the workplace 
and organizational confidence. The research also recommended several 
recommendations, the most important of which is the necessity of 
continuing interest of the University of Fallujah to bring about positive 
change by understanding workers for work and the duties assigned to them. 
Completing the theoretical framework vocabulary on foreign sources, 
references, and literature related to the research topic. 
Key Words: happiness in the workplace, organizational confidence, 

Fallujah University. 
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  مقدمة:ال
 مѧن دون تѧأتي ولا فراغ، من السعادة تتحقق ولا فرد، كل إليها يسعى التي الغاية هي السعادة

 يؤديѧه أنينبغѧي دؤوب  وعمѧل مѧنظم جهѧد نتѧاج فالسѧعادة لهѧا، والتخطѧيط الإعѧداد مѧن لابѧد بل جهد،
 ومѧا السѧعادة أن مѧن الѧرغم معيشѧياً ومسѧتدامًا، و علѧى واقعѧًا السعادة تكون حتى عليه ويستمر المرء
أنهѧا إلا  القѧدم، منѧذ الجدليѧة الفلسѧفية القضѧايا مѧن تعتبѧر وتحلѧيلات واجتهادات تعريفات من بها يرتبط

 الحكومѧات اهتمѧام محѧط السѧعادة وأصѧبحت الأخيѧرة الآونѧة في بقوة برز ووظيفي اجتماعي كمفهوم
 السѧاحة على نفسها وفرضت والمجتمعات بالفرد الارتقاء في من أهمية تمثله لما الأكاديمية والدوائر
 الموظѧف سѧعادة إلѧى أو الضѧمنية الصѧريحة الإشѧارة ويѧتم إلا مقѧال أو طѧرح يخلѧو يكاد فلا الوظيفية

ً  سعادة أكثر لتكون العمل بيئة تهيئة وضرورة  .العاملين لدى الإيجابية للمشاعر ومبعثا
 وعقولنѧا عواطفنѧا علѧى تسѧتحوذ التѧي الإيجابيѧة الوجدانيѧة الحالѧة هѧي السѧعادة كانѧت وإذا

 ،الحيѧاة جوانѧب جميѧع علѧى يѧنعكس شك بلا فإن تحقيقها ومعنى، مغزى ذات حياتنا وتجعل وأرواحنا
 ،تشجيعه على بذل المزيѧد مѧن الجهѧود لتحقيѧق الطموحѧاتفسية الإيجابية بتحفيز الإنسان وهم النتسإذ 

كفѧاءة  فѧي الرئيسѧة العوامѧل مѧن دوتعѧ الѧراهن الوقѧت التنظيميѧة انعكاسѧا للسѧعادة فѧي الثقѧة إذ تعѧد
 وتبѧادل البشѧرية مѧن التفѧاعلات عاليѧة درجѧة إلѧى المنظمѧات فتحتѧاج وفاعليتهѧا، العمѧل مجموعѧات
 الثقѧة من معين حد وجود معه أضحى الذي الأمر لحل المشكلات، والجهد الفكر وشمولية المعلومات

ѧأساس ً  فѧي التنظيميѧة الثقѧة تعزيѧز المنظمѧة، لѧذا يحظѧى داخѧل والجماعيѧة الفرديѧة العلاقѧات لنجѧاح ا
إذ  الأفѧراد والعѧاملين، سѧلوك علѧى مباشѧر إيجѧابي لمѧا لѧه مѧن تѧأثير كبيѧر التعليمية باهتمام المؤسسات

تحقق  التنظيمية الثقة المنظمة، إن إليها تسعى الأهداف التي لتحقيق وصولاً  أدائهم تطوير نحو تدفعهم
 في للعاملين عاطفيال الاستقرار أكبر من قدراً  وتحقق الابتكار، تحفيز على تعمل أنها: عدة منها فوائد

  .الآخرين لدى والدوافع القيم اختفاء إلى يؤدي المنظمة الثقة في انخفاض نأ إلا المنظمة،
  

  :منهجية البحث :المحور الأول
  :: مشكلة البحثأولاً 

لأهميѧة السѧعادة فѧي العمѧل المتزايѧدة والآثѧار المترتبѧة عليهѧا سѧواء كانѧت علѧى مسѧتوى  اً نظر
الفرد أو الجماعة أو المنظمة ككل، فقѧد أثبتѧت العديѧد مѧن الدراسѧات التѧي تناولѧت الموضѧوع علѧى أن 

ئهѧم العاملين الذين يتمتعون بمستويات عالية من السعادة، يكونون أكثر ثقةً بمدرائهم ومشرفيهم وزملا
وأكثر التزامًا وانخراطًا في العمل وبالتالي أكثر أداءً، ولغرض تعزيز مسѧتويات الثقѧة التنظيميѧة لѧدى 

ذ إن السعادة في بيئة العمل تؤثر بشكل عميق على الكثير إالعاملين يبرز دور السعادة داخل المنظمة، 
الثقѧة لѧدى المѧوظفين والتѧي من المؤشѧرات، مثѧل: الإنتاجيѧة، والرضѧا الѧوظيفي، والتѧزام الموظѧف، و

ً نقѧيض مѧن ذلѧك، تتѧأثر المنظمѧة سѧلبوعلѧى ال .بدورها تعد مѧن أهѧم ركѧائز مؤشѧرات الأداء الѧوظيفي  ا
ً لاشѧѧت هѧѧذه المعطيѧѧات، وألفينѧѧا عوضѧѧويتراجѧѧع أداؤهѧѧا كلمѧѧا ت عنهѧѧا دلالات غايѧѧة فѧѧي السѧѧلبية، مثѧѧل:  ا

وعلѧى وفѧق تقريѧر  .ه العѧوارض النفسѧيةالكآبة، والقلق، والإجهاد، والاستياء، وغيرها الكثيѧر مѧن هѧذ
المؤشѧѧر  دوالѧѧذي يعѧѧ 2013الأمѧѧم المتحѧѧدة، المسѧѧح الثѧѧاني لمؤشѧѧرات السѧѧعادة والرضѧѧا بѧѧين الشѧѧعوب، 

ونتيجة لذلك فإن وجود تلѧك المؤشѧرات دعѧت  ،العالمي "بأن العراق ليس في قائمة الشعوب السعيدة"
ً جة لدراسة مثل هكذا موضوع وخصوصالحا العراقية التي تفتقѧر لتلѧك المؤشѧرات مثѧل في منظماتنا  ا

الاستقرار الوظيفي والصحة النفسية والعقلية للعاملين لاسيما قطاع التعليم العالي بشكل عام، وجامعѧة 
الفلوجة مجتمع البحث بشكل خاص. ومن هذا المنطلق فإن بلدنا بحاجة لمثل هكѧذا دراسѧات، والبحѧث 
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حѧاور مضѧمونها النظѧري والتطبيقѧي مѧن خѧلال دراسѧة تѧأثير الحالي يحاول أن يناقش هذه المشكلة وي
 وفضѧلاً  ،للوصول إلى نتائج واستنتاجات لحل هذه المشѧكلة عمل والثقة التنظيمية محاولاً السعادة في ال

  :تيةعن ما تقدم فقد رصد الباحث مشكلة البحث من خلال الأسئلة الآ
 عن مفهوم السعادة في العمل؟  هل هناك تصور واضح لدى الموظفين في المنظمة المبحوثة .1
 هل تمتلك الشركة المبحوثة مقومات السعادة في العمل باتجاه تعزيز الثقة التنظيمية؟  .2
 ما مدى تأثير السعادة في العمل على الثقة التنظيمية للمنظمة المبحوثة ؟ .3
 ما مدى ارتباط السعادة في العمل مع الثقة التنظيمية للمنظمة المبحوثة ؟ .4

ً ثاني   :أهداف البحث: ا
لغرض الوقوف على ملامح معالجة المشكلة، فѧإن هѧذا البحѧث تطѧرق إلѧى عѧدد مѧن الأهѧداف 

  ي:أتالأساسية وكما ي
 توضيح العلاقة بين السعادة في العمل و الثقة التنظيمية في جامعة الفلوجة. .1
فѧي جامعѧة بيان مقدار إسهام أبعاد السعادة في العمѧل علѧى تعزيѧز الثقѧة التنظيميѧة لѧدى المѧوظفين  .2

 الفلوجة.
 للسعادة في العمل و الثقة التنظيمية في جامعة الفلوجة.تحديد علاقة الارتباط والأثر   .3
فѧي لثقة التنظيميѧة محاولة الربط بين الجوانب النظرية والتطبيقية لأبعاد السعادة التنظيمية وأبعاد ا .4

 .جامعة الفلوجة
ً ثالث   :: أهمية البحثا

السعادة مرتكز أساسي لتعزيز الثقة التنظيميѧة لѧدى العѧاملين  دذ تع، إالأهمية على مستوى المنظمة .1
 .في المنظمة

تقديم إطار نظѧري لمتغيѧري البحѧث (السѧعادة فѧي العمѧل، والثقѧة التنظيميѧة) عѧن طريѧق إسѧهامات  .2
 النتاجات الفكرية في هذا المجال.الباحثين و

ندرة الدراسات على علѧم حѧد الباحѧث التѧي اهتمѧت بدراسѧة متغيѧرات البحѧث فѧي أنمѧوذج فرضѧي  .3
 تصدي لها.واحد وهذا يدل على وجود فجوة معرفية ينبغي ال

لحداثѧة هѧذا الموضѧوع علѧى  اً خرى المتعلقة بمتغيري البحث نظѧرإفساح المجال أمام الدراسات الأ .4
 ى النظري والتطبيقي وافتقار المنظمات العراقية لمثل هذه الدراسات.المستو

5. ѧѧي  ديعѧѧل فѧѧن دور فاعѧѧه مѧѧا لѧѧة لمѧѧة والمهمѧѧات الحيويѧѧن القطاعѧѧراق مѧѧي العѧѧالي فѧѧيم العѧѧاع التعلѧѧقط
 ة واجتماعية واضحة تخدم المجتمع.إحداث تحولات علمي

فѧي مجѧال علѧم الѧنفس الإيجѧابي لفت الأنظار إلى أهمية علم السѧلوك التنظيمѧي فѧي حقѧل الإدارة، و .6
من خلال هذا البحث، والسعي لوضع مرتكزات أساسية للتوجه نحو حقل جديѧد تحѧت مسѧمى علѧم 

 نفس الإيجابي التنظيمي.
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ً رابع   : مخطط البحث الفرضي:ا
ً واضح اً لموضح في الشكل والذي يعطي تصوريقترح الباحث المخطط ا للعلاقة والأثر علѧى  ا

  .) مخطط البحث الفرضي1( شكلال :النحو الآتي
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  
  )1الشكل (

  مخطط البحث الفرضي
  الشكل من إعداد الباحث. المصدر:

  

ً خامس   : فرضيات البحث :ا
 وجود علاقة ارتبѧاط ذات دلالѧة معنويѧة بѧين السѧعادة فѧي العمѧل والثقѧة  الفرضية الرئيسية الأولى: .1

 التنظيمية في المنظمة المبحوثة.
وجѧѧود علاقѧѧة تѧѧأثير ذات دلالѧѧة معنويѧѧة للسѧѧعادة فѧѧي العمѧѧل والثقѧѧة  الفرضѧѧية الرئيسѧѧية الثانيѧѧة: .2

 التنظيمية في المنظمة المبحوثة.
ً سادس   : حدود البحث: ا

 اقتصر البحث على التعرف على السعادة في العمل والثقة التنظيمية. الحدود الموضوعية: .1
 ها منظمة خدمية.دّ عاقتصرت الحدود المكانية للبحث على جامعة الفلوجة ب الحدود المكانية: .2
) والتѧي 15/3/2020إلى  1/2/2020تتمثل بالفترة الزمنية لإعداد البحث من (  الحدود الزمانية: .3

 تضمنت مدة توزيع الاستبانة في المنظمة المبحوثة لاستكمال الجانب العملي عن الجامعة.
  عة الفلوجة. تتمثل الحدود البشرية للبحث بالملاك الوظيفي لرئاسة جام الحدود البشرية: .4

ً سابع   :ساليب جمع البيانات والمعلوماتأ: ا
فѧي  متѧوفر مѧا علѧى البيانѧات جمѧع فѧي الباحѧث اعتمѧد فقѧد للدراسѧة النظري الجانب بناء لأجل

 ،الأنترنѧت)(العنكبوتيѧة  بالشبكة الاستعانة، فضلاً عن والأجنبة،والبحوث العربية الكتب من المكتبات
  الدراسة. إتمام في ةالرئيس الأداة وهي الاستبانة استمارة على الاعتماد تم التطبيقي فقد الجانب إما

 ,Demo & Paschoal)تѧم قيѧاس متغيѧر السѧعادة فѧي مكѧان العمѧل بالاعتمѧاد علѧى مقيѧاس 
ا متغير الثقة التنظيمية تم قياسه بالاعتماد على مقياس ، (2013   .(Scott,1981)أمَّ

  الباحث إعداد المخطط من : علاقة تأثير
  

 : علاقة ارتباط

	السعادة في العمل 

 الانʱاز الʯأثʙʻ الʴلʮي الʯأثʙʻ الاʱǻابي

	الثقة التنظيمية 

 الʰقة بʚملاء العʸل  الʰقة Ǻالʙʵʸفʥʻ الʰقة Ǻالإدارة العلॻا
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ً ثامن   :: مجتمع وعينة البحثا
اسѧتبانة ) 50(نبار ميدانا للبحث وقد تم توزيѧع رئاسة جامعة الفلوجة في محافظة الأ تم اختيار

  استبانة وكانت جميعها صالحة للتحليل.) 40(وزعت بشكل عشوائي وقد تم استرجاع 
  المحور الثاني: الجانب النظري:

  :: مفهوم السعادةولاً أ
لنѧاس لأنفسѧهم ولأطفѧالهم علѧى السعادة بمعناها المجرد هي طموح يسѧعى إلѧى تحقيقѧه معظѧم ا

 ,McGonagle)فهي الخلاصة الأساسية لكѧل رغبѧة  حدٍ سواء فقد وصفها البعض بأنها أعظم خير،
أما السعادة في مكان العمل فهي تعبر عن الرضا الѧوظيفي الѧذي يتحقѧق للشѧخص العامѧل  ،(2015:9

والرضا الوظيفي بدوره يتحقѧق بتѧوفر عѧدة شѧروط ومѧن أهمهѧا طبيعѧة العمѧل، والمكافѧآت، والفѧرص 
الترويجيѧѧة، والإشѧѧراف، ومسѧѧتويات الѧѧدعم، ومسѧѧتوى الاسѧѧتقلال الѧѧذاتي، وعلѧѧى الѧѧرغم مѧѧن وفѧѧرة 

ن هنѧاك عѧدم اتفѧاق حѧول ماهيѧة أ ، إلاناولت الرضا الѧوظيفي وآثѧار الرضѧا الѧوظيفيالدراسات التي ت
الرضا الوظيفي بالضبط، فالرضا الوظيفي يعرف على أنه حالة عاطفية ممتعة أو إيجابيѧة ناتجѧة عѧن 

ѧى عѧة علѧى العاطفѧز علѧالتعريف يركѧرد، فѧة الفѧرئيسدّ تقييم وظيفѧل الѧوظيفي ها العامѧا الѧي الرضѧف، 
 ,McGonagle)عملية تقيѧيم إدراكيѧة للشѧخص إلا ن الرضا الوظيفي ما هو أرون يرون بوهناك آخ

 ،وعرفت السعادة على أنها تجربة ذاتية وهي مزيج من الفرح والمتعة والرفاهية الذاتيѧة ،(2015:24
لى السعادة من منظѧور إفالسعادة هي مفهوم واسع والتي تعبر عن الرضا عن الحياة، وهناك من نظر 

ن الѧدخل إن السعادة تعبر عن المنفعة التي يحصل عليها العѧاملون فѧي مكѧان العمѧل أي أإذ  ،صادياقت
ѧѧرتبط إيجابيѧѧي ً فالسѧѧعادة هѧѧي شѧѧكل للرفѧѧاه  ،)Punpuing & Holumyong,2015:2بالسѧѧعادة ( ا

الشخصي الذي له تأثير إيجابي مباشر على نوعية حياة الناس وعلى نجاحهم في الحياة عبѧر مجѧالات 
) أو McGonagle,2015:20ددة بما في ذلك الѧزواج، والصѧداقة، والرضѧا الѧوظيفي، والѧدخل (متع

هي الشعور النѧاتج عѧن الأعمѧال الإيجابيѧة والسѧياق التنظيمѧي لهѧا يتعلѧق بالنتѧائج الإيجابيѧة فѧي مكѧان 
العمѧѧل، والتѧѧي هѧѧي نتيجѧѧة للعديѧѧد مѧѧن العوامѧѧل المترابطѧѧة تتѧѧراوح بѧѧين العلاقѧѧة بѧѧين الموظѧѧف وعمѧѧل 
المنظمة إلى النتيجة النهائية لفعالية الإنتѧاج ورضѧا العمѧلاء، وصѧفة السѧعادة فѧي العمѧل تشѧمل خمسѧة 

السѧعادة هѧي إذ مكونات: التنظيم، القيادة، المجتمع والعمل والأهم من ذلك كله هو الفرد أي الموظف، 
ر والشѧامل والشѧعور حالة من المزاج والعواطف اللطيفѧة والرفاهيѧة وتجربѧة التѧأثير الإيجѧابي المتكѧر

أو انتشѧار المشѧاعر الإيجابيѧة فѧي العمѧل  (Kaul& Sen,2015:44)بالرضا عѧن الحيѧاة بشѧكل عѧام 
عѧن إمكانѧاتهم (بما في ذلك يؤثر في الحالة المزاجية) وتصѧور مѧن قبѧل الأفѧراد فѧي عملهѧم، يعبѧّرون 

ترح ونستخدم مصѧطلح السѧعادة على النحو المق ويطورونها لتحقيق أهدافهم في الحياة (تحقيق الذات).
من الرفاه للتأكيد على الجوانب الإيجابية، حتى على الرغم من أننا لا نسѧتبعد أهميѧة أكثѧر حياديѧة  بدلاً 

  .)(de Sousa& Porto,2015:212الجوانب، مثل الرضا، كمكونات لمفهوم السعادة.
ا الفѧرد فѧي مكѧان عملѧه ن السعادة في العمل هي الحالѧة النفسѧية التѧي يشѧعر بهѧإ ويرى الباحث

ساسѧية الخاصѧة بمفѧاهيم الرضѧا الѧوظيفي الذي ينتمي اليه باعتبار السعادة في العمѧل مѧن العناصѧر الأ
للموظف والرفاهية والارتياح والتѧي تكѧون أحѧد أهѧم الاهѧداف التѧي يسѧعى الموظѧف الѧى تحقيقهѧا مѧن 

  .مل الذي تم اختيارهخلال الع
ً ثاني  :العمل: أهمية السعادة في مكان ا

، وهو باحѧث رائѧد فѧي مجѧال (Illinois)) من جامعة (Edward Dinnerشار البروفيسور أ
ن مصѧѧطلح "السѧѧعادة" هѧѧو أنѧѧه لا يمكѧѧن لأحѧѧد أن يخبѧѧر أي شѧѧخص علѧѧى أنѧѧه ألѧѧى إ"الرفاهيѧѧة الذاتيѧѧة" 
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في حين  .اً ف التي تضمن أن يكون الشخص سعيدولا يمكن أن تكون هناك مجموعة من الظرو سعيد.
إذ يشعر الشخص ويتمتع بالرفاهيѧة و يتميѧز بѧـوجود العواطѧف  اً،تمام شخصي شعور سعادة هيال أن

فالسعادة ذاتية فقط الشخص هو الذي يمكن من الإبѧلاغ عمѧا إذا  الإيجابية وعدم وجود عواطف سلبية.
، أم لا ذا كان سѧعيداً إن أي شخص خارجي لا يمكن من أن يحكم على أي شخص فيما أذ إ، كان سعيداً 

الرفاه هو صلب هذا الموضوع. فالذي يهمنا من هذا الموضѧوع هѧو فيمѧا إذا كѧان العمѧال سѧعداء  دويع
  .)(Andrew,2011:2وهل أن سعادة العمال ممكن أن تؤثر على الثقة التنظيمية 

ذ ، إإذ تكمѧѧن أهميѧѧة السѧѧعادة فѧѧي الموقѧѧف الإيجѧѧابي والرفاهيѧѧة والرضѧѧا عѧѧن الحيѧѧاة فѧѧي العمѧѧل
 عكس ذلك، فѧإن عѧدم الرضѧا فѧيفين السعداء هم موظفون منتجون. وإلى أن الموظ أشارت الدراسات

ن هنѧاك أإذ  ،تѧرتبط "السѧعادة" برفاهيѧة الفѧرد أو رضѧاه عѧن الحيѧاةمكان العمѧل يقلѧل مѧن الإنتاجيѧة و
بينمѧا علاقة وثيقة بѧين العمѧل والرضѧا عѧن الحيѧاة، والرضѧا الѧوظيفي يѧؤثر علѧى الرضѧا عѧن الحيѧاة، 

ً الحياة يؤثر أيضالرضا عن  ، تشѧير السѧعادة فѧي مكѧان العمѧل إلѧى عمѧل على الرضا الوظيفي. وهكذا ا
الفرد ورضاه عن الحياة، أو الرفاه الشخصي في مكان العمѧل. علѧى الѧرغم مѧن أن السѧعادة فѧي مكѧان 

أن البحѧث عѧن سѧعادة الموظѧف فѧي المنظمѧات محѧدود إلا العمل مهمة لكل من الأفѧراد والمؤسسѧات، 
Behrani,2017:123)(.  

ً ثالث   :بعاد السعادة في العملأ :ا
التѧأثير السѧلبي، ثѧة أبعѧاد هѧي (التѧأثير الإيجѧابي ولѧى ثلاإتم تصѧنيف أبعѧاد السѧعادة فѧي العمѧل 

ѧѧا يѧѧل وكمѧѧكل مفصѧѧاد بشѧѧك الأبعѧѧيح تلѧѧاز) ولتوضѧѧيأتوالإنج :(Paschoal & Tamayo,2008) ،
(Demo & Paschoal,2013)  

  ي:التأثير الايجاب. 1
ѧѧلة واسѧѧه "سلسѧѧعوري بأنѧѧأثير الشѧѧف التѧѧن تعريѧѧاس"يمكѧѧه النѧѧي تواجѧѧاعر التѧѧن المشѧѧا عة مѧѧأم ،

التأثير الايجѧابي يعѧرف علѧى أنѧه مجموعѧة العواطѧف التѧي تѧأتي مѧن المتعѧة والإثѧارة والراحѧة والتѧي 
، (Paschoal, Demo,2013:4)الѧى السѧعادة العاليѧة لѧدى الفѧرد) تمثل المѧؤثرات الايجابيѧة وتشѧير 

"إظهѧار للمشѧاعر السѧعيدة التѧي ممكѧن إلا ) فيرى أن التأثير الايجابي ما هѧو (Green,2014:12 أما
لى تحسين للأداء، ومثال ذلك الفѧرح والمتعѧة والفخѧر التѧي تكѧون علѧى النقѧيض مѧن التѧأثير إأن تؤدي 

والتѧѧي تكѧѧون السѧѧلبي والمشѧѧاعر المحزنѧѧة. لѧѧذلك فѧѧإن التѧѧأثير الايجѧѧابي هѧѧو السѧѧمة التѧѧي تميѧѧز السѧѧعادة، 
لѧى السѧعادة، إن النجاح بمفرده لا يѧؤدي إذلك فضلاً عن السبب في أغلب الخصائص المرغوب فيها، 

مѧѧѧن  التѧѧѧأثير الايجѧѧѧابي يتميѧѧѧز بمجموعѧѧѧةهѧѧѧو الѧѧѧذي يولѧѧѧد النجѧѧѧاح والسѧѧѧعادة. ولكѧѧѧن التѧѧѧأثير الايجѧѧѧابي 
اقѧة والنشѧاط والسѧلوك التفѧاؤل والثقѧة والفعاليѧة الكفѧاءة الذاتيѧة والطالخصائص التي ترتبط بѧه وهѧي (

  الاجتماعي الايجابي والفعالية في التعامل مع التحديات والإجهاد والمرونة).
أن التѧأثير الايجѧابي هѧو مѧرور الفѧرد بحالѧة  (Singh & Duggal Jha,2008:41)ويѧرى 

يѧѧرى أن التѧѧأثير  (Calarco,Margaret,2011)عاطفيѧѧة إيجابيѧѧة كالسѧѧعادة والثقѧѧة والاهتمѧѧام"، أمѧѧا 
 (George,1989:69)جابي يشعر به العѧاملين نتيجѧة للممارسѧات الايجابيѧة مѧن قبѧل القѧادة ، أمѧا الاي

يѧѧرى أن التѧѧأثير الايجѧѧابي فѧѧي العمѧѧل يѧѧرتبط مباشѧѧرة مѧѧع انخفѧѧاض الغيѧѧاب للعѧѧاملين وبالتѧѧالي زيѧѧادة 
ѧابي هѧأثير الايجѧي التѧاض فѧن انخفѧانون مѧذين يعѧاملين الѧر الانخراط الوظيفي للعاملين، وأن العѧم أكث

 ,Magen & Aharoni)عرضة لترك عملهم وأنهѧم يعѧانون مѧن صѧراع مѧع العمѧال الآخѧرين. أمѧا 
يفسر التأثير الايجابي للأشخاص الѧذين يتمتعѧون بمسѧتويات عاليѧة مѧن ذلѧك التѧأثير هѧم  (1991:137

  أكثر مشاركة في خدمة وبناء المجتمع وتقديم المساعدة للآخرين.
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  لبي:التأثير الس. 2
يعرف التأثير العاطفي السلبي على أنه مجموعة من العواطف التي تأتي مѧن القلѧق والاكتئѧاب 

 & Paschoal)لѧѧى انخفѧѧاض مسѧѧتوى السѧѧعادة إوالاسѧѧتياء والتѧѧي تمثѧѧل المѧѧؤثرات السѧѧلبية وتشѧѧير 
Demo,2013:4)و .Green,2014,P:12) نѧѧѧة مѧѧѧا مجموعѧѧѧى أنهѧѧѧلبية علѧѧѧأثيرات السѧѧѧرف التѧѧѧيع (

مة مѧѧن قبѧѧل العѧѧاملين لرفѧѧع مكانتѧѧه الخاصѧѧة علѧѧى حسѧѧاب العѧѧاملين الآخѧѧرين أو السѧѧلوكيات المسѧѧتخد
معتقداتهم أو إحساسهم بقيمة الذات، وهذه المشاعر السѧلبية تنѧتج مѧن أفعѧال الآخѧرين وتعكѧس الرغبѧة 

  لديهم بالسيطرة على الآخرين، أو إلحاق الضرر لهم".
ي هو مدى مرور الفرد بحالѧة أن التأثير السلب (Singh & Duggal Jha,2008:43)ويرى 

) فيѧرى أن التѧأثيرات Kirsner,et.al.,2009الذنب، أمѧا (العواطف السلبية كالخوف والغضب ومن 
لى تقليѧل ثقѧة الفѧرد فѧي إوكذلك يؤدي  ،السلبية مرتبطة مع انخفاض قيمة الفرد الخاصة تجاه الآخرين

ѧѧع زمѧѧات مѧѧوين علاقѧѧدم تكѧѧحاب عѧѧى الأصѧѧوله علѧѧرحصѧѧل، ويѧѧى لاء العم(Hong, Zarit, & 
Malmberg,2004:154)  ؤديѧѧلبي يѧѧأثير السѧѧاض التѧѧرات إأن انخفѧѧتويات مؤشѧѧاض مسѧѧى انخفѧѧل

الاكتئѧѧاب وارتفѧѧاع درجѧѧات النشѧѧاط اليѧѧومي لѧѧدى العѧѧاملين، وينѧѧتج عѧѧن ذلѧѧك تحسѧѧن لصѧѧحة العѧѧاملين 
وف يشѧعرون ذلك أن العاملين عن انخفاض مستويات التأثير السلبي لديهم فإنهم سفضلاً عن النفسية، 

بحالة من الهدوء والصفاء، أما إذا أخذت مستويات التأثير السلبي بالارتفاع فإنها سѧوف تولѧد الشѧعور 
لѧى أن تجنѧب التѧأثيرات السѧلبية يѧؤدي إ (Pillay,2012:29)بالحزن والألم لهؤلاء العاملين. ويقترح 

  لهم.بالشعور بالسعادة الى الشعور بالمتعة لدى العاملين و التي تساهم 
  الانجاز:. 3

جتمѧѧع والسѧѧعي لتحقيѧѧق ذلѧѧك إن القبѧѧول المرضѧѧي الشخصѧѧي أصѧѧبح علѧѧى نحѧѧو متزايѧѧد فѧѧي الم
 ,Warr)). و Baumeister,1987:163ه جانѧѧب شѧѧرعي ومهѧѧم مѧѧن الحيѧѧاة اليوميѧѧة (دّ عѧѧالقبѧѧول ب

الاحتفѧѧاظ بهѧѧا، مѧѧن جѧѧذب المهѧѧارات الخاصѧѧة فѧѧي العمѧѧل و يحѧѧاول المѧѧدراء بشѧѧكل مسѧѧتمر (2007:54
فير ظروف العمل الضرورية كالسعادة، والقبول المرضي وضمان أدائهم السѧليم فѧي العمѧل. خلال تو

أن هنѧاك حѧالات أساسѧية مختلفѧة تѧؤدي إلѧى تجربѧة  (Waterman,et.al.,2008:44) في حѧين يجѧد
السعادة وأن القبول المرضي هو أحد تلك الحالات الأساسية التي تؤدي إلى الشѧعور بتجربѧة السѧعادة. 

يجѧѧد أن القبѧѧول المرضѧѧي هѧѧو عمليѧѧة الإدراك التѧѧي تعمѧѧل علѧѧى تطѧѧوير  Paschoal,23013:5)(أمѧѧا 
 & Paschoal)العاملين لمهاراتهم وإمكاناتهم في العمل والتقدم في تحقيѧق أهѧدافهم الحياتيѧة. ويѧرى 

Tamayo,2008:13)  ىѧوف يطغѧابي سѧأثير الايجѧإن التѧل فѧان العمѧي مكѧعادة فѧأنه عندما توجد الس
ب القبول المرضي لدى ذلك فإنه سوف يكون من الممكن تطوير تجارفضلاً عن على التأثير السلبي، 

) القبѧѧول المرضѧѧي هѧѧو "السѧѧعادة والقناعѧѧة فѧѧي الحيѧѧاة"، Thompson,2009:62يصѧѧف (العѧѧاملين. و
ضي هѧو مقتѧرن بالسѧعادة، وأن القبѧول المرضѧي يجعѧل الأفѧراد سѧعداء بالعمѧل ويرى بأن القبول المر

للقبѧѧول المرضѧѧي  (Rokeach,1973:54)الѧѧذي يؤدونѧѧه وهѧѧذا القѧѧول يتفѧѧق مѧѧع المفهѧѧوم الѧѧذي قدمѧѧه 
والذي يبين على أن القبول المرضѧي هѧو "الانسѧجام الѧداخلي والتميѧز الѧذي يѧأتي نتيجѧة للѧتخلص مѧن 

  الصراع الداخلي".
ً رابع   :: مفهوم الثقة التنظيميةا

ѧة دتعѧي الثقѧت فѧراهن الوقѧن الѧل مѧة العوامѧي الرئيسѧات فѧاءة مجموعѧل كفѧا، العمѧوفاعليته 
 والجهѧد الفكѧر وشѧمولية المعلومات وتبادل البشرية من التفاعلات عالية درجة إلى المنظمات فتحتاج

ً أساسѧ الثقѧة مѧن معѧين حѧد وجѧود معѧه أضѧحى الذي الأمر لحل المشكلات،  الفرديѧة العلاقѧات لنجѧاح ا
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ويمكن تعريѧف الثقѧة التنظيميѧة هѧي ثقѧة أحѧد الأطѧراف بѧأن الطѧرف الآخѧر ) التنظيم داخل والجماعية
وذلك بالاعتماد علѧى مجموعѧة المعلومѧات المتاحѧة والمشѧتركة سوف ينجز التزاماته في علاقة معينة 

لمهام والمسؤوليات للموظفين الѧذين عن تحديد درجة تفويض بعض ا لاً فض ،بين الطرفين بشكل دقيق
) أو هѧي 19: 2018 عزيѧز وآخѧرون،تلѧك المهѧام والمسѧؤوليات (يمثلون التوقعѧات الإيجابيѧة لإنجѧاز 

تجѧѧѧاه المنظمѧѧة التѧѧي ينتمѧѧي إليهѧѧѧا التوقعѧѧات والمعتقѧѧدات والمشѧѧاعر الإيجابيѧѧѧة التѧѧي يحملهѧѧا الافѧѧراد 
قѧѧة والتѧѧي يراعѧѧى فيهѧѧا الالتѧѧزام بѧѧالقيم الأخلاقيѧѧة المرتبطѧѧة بالممارسѧѧات والسѧѧلوكيات الإداريѧѧة المطبو

) أو هѧي التوقعѧات والمعتقѧدات 256: 2013الكعبي، والابتعاد عن كل ما يضر بالمصالح المشتركة (
لدى الأفراد تجاه المنظمة التي ينتمون إليها وتكون مرتبطة السلوكيات الإدارية المطبقة التي يѧتم فيهѧا 

ѧѧالقيم الأخلاقيѧѧزام بѧѧة (الالتѧѧد، ة العامѧѧريم ومحمѧѧل 176: 2016كѧѧي العمѧѧدعم فѧѧعور بالѧѧي الشѧѧأو ه (
وح فѧѧي تطبيقѧѧات عѧѧن الوضѧѧ فضѧѧلاً  ،والاعتقѧѧاد بѧѧأن المنظمѧѧة سѧѧتكون واضѧѧحة فѧѧي تنفيѧѧذ الالتزامѧѧات

  ).170 :2018 الثقة بأنها ستتحقق مصالح الأفراد فيها (حياة وكريمة،وسياسات المنظمة و
ً خامس   :: أهمية الثقة التنظيميةا

ѧة دتعѧي الثقѧت فѧراهن الوقѧن الѧل مѧالعوام ѧي ةالرئيسѧات فѧاءة مجموعѧل كفѧا، العمѧوفاعليته 
 والجهѧد الفكѧر وشѧمولية المعلومات وتبادل البشرية من التفاعلات عالية درجة إلى المنظمات فتحتاج

ً أساسѧ الثقѧة مѧن معѧين حѧد وجѧود معѧه أضѧحى الذي الأمر لحل المشكلات،  الفرديѧة العلاقѧات لنجѧاح ا
  .)72 :2012 والسواط، الطجم (التنظيم داخل والجماعية

 قنѧوات مѧن كѧذلك وتزيѧد المنظمѧة، فѧي العѧاملين بѧين الأفكѧار تبѧادل مѧن التنظيميѧة الثقѧة تزيѧد
 المزيѧد وبѧذل والتطوير التجديد وتقبل العاملين، لدى المعنوية الروح وارتفاع العاملين، التواصل بين

فضѧلاً  بهѧا، يعملѧون التي المنظمة أهداف تحقيق وبالتالي الإنتاجية، زيادة في تسهم الجهد، وكذلك من
 المѧدير لثقѧة الصلاحيات تفويض من وتزيد المنظمات، في للعاملين الوظيفي الرضا كونها تحققعن 

هنѧاك مجموعѧة كبيѧرة مѧن البحѧوث التѧي تتعلѧق بالقطѧاعين ) 3013 إبѧراهيم،(معѧه  بѧالأفراد العѧاملين
نشѧاء الثقѧة داخѧل المنظمѧات وذلѧك مѧن خѧلال إوجاءت بضرورة محاولة فهم كيف يѧتم  العام والخاص

الثقѧة العنصѧر الثѧاني مѧن عناصѧر  دتعѧتوفير أفضل الظروف التي تساعد علѧى نشѧوء الثقѧة التنظيميѧة 
لѧѧى إوتصѧѧبح أكثѧѧر فائѧѧدة، إذا تخلѧѧل المنظمѧѧة عѧѧدة مسѧѧتويات مѧѧن الإدارة العليѧѧا رأس المѧѧال الاجتمѧѧاعي 

ين والعѧاملين فѧي الخطѧوط الأماميѧة والثقѧة الضѧرورية للتكيѧف مѧع التغيѧر والتطѧوير المسѧتمر المشرف
)Porumbescu,et.al.,2013:159الثقة التنظيمية من أهم العوامل التي تحدد فاعلية وكفاءة  د) وتع

الإيجابيѧة بالنسѧبة تѧائج لѧى عѧدد مѧن النإالمنظمات البنية الدراسات على الشعور بالثقة التنظيمية تؤدي 
 والانتظѧѧام فѧѧي العمѧѧل انخفѧѧاض نسѧѧبة الغيѧѧابالفѧѧرد كѧѧان فѧѧي الѧѧدوران عامѧѧل اسѧѧتقرار العمالѧѧة للنظѧѧام و

  .)8: 2003 ،(رشيد
ً سادس   :: أبعاد الثقة التنظيميةا

  تي:تتمثل أبعاد الثقة التنظيمية بالآ
  الثقة بالإدارة العليا:. 1

العمѧل  فѧي نحѧو مشѧرفهم الواثقѧة الإيجابيѧة التوقعѧات بمجموعѧة مѧن بالإدارة العليѧا الثقة تتمثلّ
 هي والاستقامة الأمانة أن إذ ،بالقيادة مرتبطة سمة هي الطرفين، والثقة بين المتبادلة للعلاقات استناداً 

 أوامѧره طѧوع تحѧت يكونѧوا بѧأنْ  فإنهم يرغبѧون بالقائد الأفراد يثق فعندما للقيادة وحتمية أساسية سمة
 مѧا الأفѧراد يتبѧع متوقѧع أن غيѧر مѧن إنه لها، إذ يسُاء لن ومصالحهم حقوقهم من كل بأنّ  واثقين لأنهّم

ً  غير يرونه  يكون أسѧلوب أنينبغي  لذلك (Butler,1991:643-663)استغلالهم  على يعمل أو أمينا
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ً  وثابت واضح المدير  نفѧوس والارتيѧاح فѧي الثقѧة يبعѧث هѧذا الأسѧلوب الواضѧح علѧى وبالنتيجѧة نسѧبيا
وتѧدفعهم  المѧوظفين مخاوف تثُير التي من شأنها أن الغامضة المتقلبة السياسات بعكس تلك الموظفين،

الإدارة  فѧي الثقѧة علѧى هѧذا الأسѧاس عُرّفѧت (Robbins,2003:337) واسѧتيائهم سخطهم إظهار إلى
 تلك وعواقب نتائج معرفة ودون من أعمال الرئيس يطلبه بما للقيام المرؤوس استعداد أنهّا على العليا

 يحملѧه الѧذي التوقѧُّع أنهѧّا علѧى آخѧرون عرّفها الإيجابية، بينما المرؤوس توقعات إلى استناداً  الأعمال
ً  والقول والوعد الكلمة أن من المجموعة أو الفرد  الاعتماد يمكن رئيسه عن يصدر الذي كتابةً  أو لفظا

ً خاضѧع ليكѧون معѧين طѧرف اسѧتعداد هѧي الثقѧة عليѧه، أي أنّ   بѧأنّ  الاعتقѧاد إلѧى اسѧتناداً  آخѧر لطѧرف ا
للتصѧرف  الموظѧف اسѧتعداد هѧي العليا الإدارة في فالثقة موثوق، مهتم، منفتح، مقتدر، الطرف الآخر

 المجازفѧة مѧن ظѧروف ظѧل فѧي العليѧا الإدارة وقѧرارات وأفعѧال كلمѧات مثѧل أسѧس إلѧى بالاسѧتناد
(Albrecht,2003:76-92).  

  الثقة بالمشرفين:. 2
 المتعلقѧة المعلومѧات توصѧيل بهѧا يѧتم التѧي التفاعليѧة والعدالѧة الشخصѧية بالعلاقѧات الثقة تتمثل

 تѧؤثر بѧدورها والتѧي التفاعليѧة العدالѧة عѧن تصѧورات لتكѧوين المشѧرف قبѧل من للمرؤوسين بالمنظمة
 بѧѧين المتبادلѧѧة الثقѧѧة هѧѧي أو ،(Porumbescu,et.al.,2013:38) بالمشѧѧرفين المرؤوسѧѧين ثقѧѧة علѧѧى

 والعدالѧة المѧوظفين بمصѧالح والاهتمѧام والجѧدارة الأخلاق توفرت فإذا العمل في ومشرفيهم الموظفين
 يѧرى (Bagraim & Hime,2007:43) أمѧا .بالمشѧرف بيѧنهم فيمѧا الثقѧة تѧوفرت معهѧم التعامل في

 يتعلѧق فيمѧا بالمشѧرف الموظѧف تصѧورات من تنبثق والتي الآخرين مع التعامل أشكال من شكل بأنها
 هѧي والنزاهة للمرؤوس، الخير فعل المشرف يريد مدى أي إلى هو والخير والمقدرة والنزاهة بالخير

 قѧدرة فهѧي المقѧدرة أمѧا ونزيهѧة عادلѧة أي المѧرؤوس، قبѧل مѧن مقبولѧة إجراءات يستخدم مدى أي إلى
 يتصل التي الطريقة على وأكد."بالاختصاص الصلة ذات الفني العمل مشرف في الثقة على المشرف

ً  دوراً  (Porumbescu,et.al.,2013:159) ؤديتѧ قѧد المرؤوسѧين مع المشرف بها  التѧأثير فѧي هامѧا
 ثقѧѧة بأنهѧѧا )234( الحاليѧѧة الدراسѧѧة لهѧѧا تشѧѧير العامѧѧة المنظمѧѧات داخѧѧل العموديѧѧة الثقѧѧة مسѧѧتويات علѧѧى

ً  بسعادتهم اهتمامهم حيث من العمل في بمشرفيهم فرادالأ  أمѧا .وتفѧاني باحترافيѧة للعمل ونظرتهم دائما
 ودعمѧه اهتمامѧه ومѧدى العمѧل فѧي بمشѧرفهم المѧوظفين ثقѧة هѧي الثقѧة أن فيرى )8 :2007 الطائي، (

 ،المعنويѧة روحهѧم ورفѧع جهѧودهم علѧى والثنѧاء الشخصѧية حاجѧاتهم وتلبية الموظفين لهؤلاء وتحفيزه
  .عاتقه على الملقاة للمهام إنجازه من تمكنه التي والقدرات المهارات مجموعة امتلاكه ذلك عن فضلاً 

  الثقة في زملاء العمل:. 3
 الإيجѧابي المѧوقفي والميѧل المتبادلѧة التعاونيѧة العلاقѧات تلѧك هي العمل زملاء في بالثقة يقصد

 والاتصѧѧالات والمعلومѧѧات الأفكѧѧار فѧѧي والاشѧѧتراك المتبѧѧادل الاعتمѧѧاد حيѧѧث مѧѧن العѧѧاملين الأفѧѧراد بѧѧين
 ,Mayer) المشѧتركة والغايѧات الأهѧداف تحقيѧق فѧي يسѧهم بمѧا وذلѧك ،الأطѧراف جميع بين المفتوحة

et.al.,1995:95) ي مهمة مسألة العمل زملاء بين الثقة أصبحت وقدѧات فѧوم منظمѧي اليѧد والتѧتعتم 
 بالمسѧѧائلة وملتѧѧزمين تكامليѧѧة بمهѧѧارات يتمتعѧѧون الѧѧذين العمѧѧل، فѧѧرق أو مجموعѧѧات علѧѧى كبيѧѧر بشѧѧكل
 & Tan) المطلوبѧة الأهѧداف إلѧى للوصѧول الفريѧق أداء فѧي تѧؤثر الثقѧة نّ أ إذ، مشترك هدف لإنجاز

Tan,2000:241-260) يѧѧѧة هѧѧѧة الثقѧѧѧين المتبادلѧѧѧوظفين بѧѧѧل المѧѧѧة داخѧѧѧن المنظمѧѧѧلال مѧѧѧات خѧѧѧالعلاق 
 والمبادئ القيم تطابق تعكس والتي الآخر، بالبعض بعضهم جميع ببن المفتوحة والاتصالات التعاونية

 علاقѧѧاتهم علѧѧى تعتمѧѧد المنظمѧѧة داخѧѧل خѧѧرلآا بѧѧالبعض بعضѧѧهم المѧѧوظفين ثقѧѧة نأ إذ ،الطѧѧرفين بѧѧبن
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 الطѧائي،( والآمѧال المشѧاعر فѧي واشѧتراكهم العمѧل وصѧعوبات مشاكلهم عن بحربة والتكلم المشتركة
2007: 8.(  

  

  المبحث الثالث: الإطار العملي
  :: تحليل المعلومات الشخصية لأفراد عينة البحثولاً أ

اختѧار الباحѧث عينѧة  فѧي جامعѧة الفلوجѧة، إذ اً فѧرد) 400(يتكون مجتمع البحث من ما يقѧارب 
  .وخصائص العينة ممثلة بالجدول أدناه اً فرد) 40(من المجتمع، أي  )%10(بحوالي 

  ) خصائص عينة البحث1( الجدول
  الجنس

  انثى  ذكر
  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

21  53%  19  47%  
  العمر

  فاكثرسنة  46  45-36سنة   سنة 35-25  فاقلسنة  25
  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

6  15%  26  65%  8  20%  0  0%  
  سنوات الخدمة

  سنة فاكثر 21  سنة 20-16  سنة 15-11  سنوات 10-6  سنوات 1-5
  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة التكرار

26  65%  11  28%  3  7%  0  0%  0  0%  
  التحصيل الدراسي

  هدكتورا  ماجستير  بكالوريوس  معهد
  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

7  18%  19  47%  12  30%  2  5%  
  الاختصاص

  إداري  تدريسي
  النسبة  التكرار  النسبة  التكرار

14  35%  26  65%  
  .الجدول من إعداد الباحث المصدر:

  

نجѧѧد أن فئѧѧة الѧѧذكور والإنѧѧاث فѧѧي متغيѧѧر الجѧѧنس متقاربѧѧة، وشѧѧكلت  1)( جѧѧدولالمѧѧن معطيѧѧات 
) وهѧذا يѧدل علѧى أن نسѧب الѧذكور والانѧاث فѧي %47) أما نسبة الإناث فشكلت (%53نسبة الذكور (

 ً ما وهنالك فرص متوازية في العمل، وفيما يتعلق بفئة العمر، فقѧد كانѧت النسѧبة  الجامعة متقاربة نوعا
) وهѧذا يؤشѧر الѧى %20) بنسبة (45-36) واتت بعدها الفئة (%65( ) بنسبة35-25الأكبر هي فئة (

غلѧب أأن الكلية تحتوي على كفاءات شابة ذوي الخبرة والمهارة، مѧن ناحيѧة سѧنوات الخدمѧة نѧرى أن 
سѧنوات هѧم يشѧكلون مѧا يقѧارب  )1-5(ن من لѧديهم سѧنوات خدمѧة مѧن إذ أهم سنوات قليلة، الافراد لدي

) من أفراد العينة، وهذا مؤشر على أن الكلية جذبت الأفراد الكفوئين وهذا ما يؤكده تحصѧيلهم 65%(
نسѧبة تبين من التحصيل الدراسي للعينة أن أغلب افراد العينة لديهم شهادة البكالوريوس بإذ الدراسي، 

) وهѧذا %5الѧدكتوراه بنسѧبة ( ) وأخيѧراً %18( ) المعهد بنسѧبة%30( ) تليها الماجستير بنسبة47%(
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فѧѧѧراد العينѧѧѧة أصѧѧѧحاب شѧѧѧهادات والكفѧѧѧاءات، أمѧѧѧا مѧѧѧا يخѧѧѧص متغيѧѧѧر أمؤشѧѧѧر جيѧѧѧد علѧѧѧى أن أغلѧѧѧب 
ً إالاختصاص، فقѧد كانѧت نسѧبة التدريسѧيين  شѧكلت نسѧبة المѧوظفين مѧا مѧا، و لѧى الإداريѧين قليلѧة نوعѧا

) لفئة التدريسيين، وهذا طبيعѧي بسѧبب كبѧر حجѧم %35) من أفراد العينة تقابلها نسبة (%65يقارب (
  الجامعة وكثرة أعداد الطلبة مما تتطلب الحاجة لوجود موظفين يتناسبون مع عمل الكلية.

ً ثاني   :: وصف وتشخيص المتغير المستقل (السعادة في العمل)ا
المبحѧوثين حѧول فقѧرات الاسѧتبيان يقѧدم المحѧور الحѧالي بهدف التعرف على اتجاهات الأفراد 

  تحليل لآراء الأفراد المبحوثين بالاستعانة ببعض المؤشرات الاحصائية.
 :عد التأثير الايجابيوصف وتشخيص بُ . 1

عѧѧد التѧѧأثير الايجѧѧابي بلغѧѧت ) يتبѧѧين أن نسѧѧبة الاتفѧѧاق علѧѧى فقѧѧرات بُ 2وفقѧѧاً لنتѧѧائج الجѧѧدول (
عد التأثير الايجѧابي فѧي الجامعѧة المبحوثѧة، وقѧد جѧاءت د يعكس توافر بُ ) وهي مؤشر جي77.475%(

) وهѧذا يѧدل علѧى تѧوافر النشѧاط المطلѧوب مѧن الموظѧف لأداء عملѧه 6Xأعلى نسبة اتفاق عند الفقѧرة (
) وهѧѧذا قѧѧد يѧѧدل علѧѧى أن الأفѧѧراد 5Xعلѧى أتѧѧم وجѧѧه، فѧѧي حѧѧين سѧѧجلت أقѧѧل نسѧѧبة اسѧتجابة عنѧѧد الفقѧѧرة (

ن بالقناعѧѧة التامѧѧة حѧѧول أداء أعمѧѧالهم والحѧѧوافز التѧѧي يتلقونهѧѧا، وقѧѧد بلѧѧغ المؤشѧѧر المبحѧѧوثين لا يتمتعѧѧو
)، وقѧѧѧد بلغѧѧѧت نسѧѧѧبة 0.978) وبѧѧѧانحراف معيѧѧѧاري (3.927الكلѧѧѧي للوسѧѧѧط الحسѧѧѧابي لهѧѧѧذا المتغيѧѧѧر (

  ).78.558الاستجابة الكلية لهذا البعُد (
  المبحوثة عد التأثير الايجابي في الجامعة) المؤشرات الإحصائية لبُ 2جدول (ال

  ت
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 ً لا أتفق   لا أتفق  غير متأكد  أتفق  أتفق تماما
 ً   تماما

  %  ت  %ت  %  ت  %  ت  %  ت

1X 19 42.1 15 33.3 4 8.9 36.7 4 8.9 3.93 0.98 78.67 
X2 18 40.0 16 35.6 2 4.4 613.3 3 6.7 3.89 0.96 77.78 
X3 11 24.4 24 53.3 5 11.1 48.9 1 2.2 3.89 0.96 77.78 
X4 17 37.8 18 40.0 3 6.7 511.1 2 4.4 3.96 0.99 79.11 
X5 14 31.1 19  42.2 3 6.7 48.9 5 11.1 3.73 0.92 74.67 
X6 19 42.2 20 44.4 4 8.9 24.4 0 0.0 4.24 1.09 84.89 
X7 11 24.4 22 48.9 6 13.3 48.9 2 4.4 3.80 0.94 76.00 
X8 16 35.6 20 44.4 4  8.9 24.4 3 6.7 3.98 0.99 79.56 

المؤشر 
  الكلي

34.712 42.763 8.612 8.325 5.55 3.927 0.978 78.558 77.475 8.612 13.875 
  
  

   :عد التأثير السلبيوصف وتشخيص بُ . 2
عѧѧѧد التѧѧѧأثير السѧѧѧلبي بلغѧѧѧت ) أن نسѧѧѧبة الاتفѧѧѧاق علѧѧѧى فقѧѧѧرات بُ 3تشѧѧѧير معطيѧѧѧات الجѧѧѧدول (

عѧѧد، وقѧѧد الأفѧѧراد المبحѧѧوثين علѧѧى فقѧѧرات هѧѧذا البُ ) وهѧѧي مؤشѧѧر جيѧѧد يعكѧѧس عѧѧدم اتفѧѧاق 13.588%(
) وهذا يدل على أن الافراد المبحوثين في الجامعة قد ينتابهم 16Xجاءت أعلى نسبة اتفاق عند الفقرة (
عمال اليومية التي يمارسونها، في حين سجلت أقل نسѧبة اسѧتجابة الملل نتيجة الروتين المتكرر في الأ

فراد في الجامعة المبحوثة رغم الروتين اليومي الذي على قلة انزعاج الأ) وهذا يدل 10Xعند الفقرة (
)، 0.993) وبѧانحراف معيѧاري (3.96ينتابهم، وقد بلغ المؤشر الكلي للوسط الحسѧابي لهѧذا المتغيѧر (

  ).79.22وقد بلغت نسبة الاستجابة لهذا البعُد (
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  الشركة المبحوثةعد البيئة المادية في ) المؤشرات الإحصائية لبُ 3جدول (ال

  ت

  مقياس الإجابة

ط 
وس

ال
بي

سا
لح

ا
ف   

حرا
لان

ا
ري

عيا
الم

  

بة 
نس

ابة
تج

لاس
ا

  
 ً لا أتفق   لا أتفق  غير متأكد  أتفق  أتفق تماما

 ً   تماما
  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

X9 5 11.1 2  4.4 4 8.9 12 26.7 22 48.9 3.82 0.94 76.44 
X10 7 15.6 5 11.1 4 8.9 10 22.2 19 42.2 3.49 0.86 69.78 
X11 4 8.9 0 0.0 3 6.7 15 33.3 23 51.1 4.09 1.03 81.78 
X12 2 4.4 4 8.9 3 6.7 17 37.8 19 42.2 3.96 0.99 79.11 
X13 2 4.4 2 4.4 9 20.0 20 44.4 12 26.7 4.02 1.01 80.44 
X14 5 11.1 1 2.2 4 8.9 23 51.1 12 26.7 4.13 1.05 82.67 
X15 3 6.7 2 4.4 5 11.1 19 42.2 16 35.6 4.04 1.02 80.89 
X16 2 4.4 3 6.7 3  6.7 22 48.9 15 33.3 4.14 1.05 82.67 

ر 
ؤش

الم
لي

الك
  

8.325 5.263 9.737 38.325 38.338 
3.96 0.993 79.22 

13.588 9.737 76.663  
 

  

  :عد الانجازوصف وتشخيص بُ . 3
) وهѧي %78.5) أن نسبة الاتفاق على الفقرات بعد الانجاز بلغѧت (4تشير معطيات الجدول (

هѧذا البعѧد، وقѧد جѧاءت أعلѧى نسѧبة اتفѧاق عنѧد  مؤشر جيد يعكس اتفاق الأفراد المبحوثين على فقرات
) وهذا يدل على أن الافراد المبحوثين في الجامعة يعملون ضمن تخصصاتهم مما له أثѧر 20Xالفقرة (

) وهѧذا يѧدل 19Xفي توليد المهارات في أداء أعمالهم، في حين سجلت أقل نسبة اسѧتجابة عنѧد الفقѧرة (
فراد، وقد بلغ المؤشѧر الكلѧي للوسѧط م تطوير قدرات الأعلى وجود تحديات وصعوبات تقف عائق أما

  .)0.815) وبانحراف معياري (4.213الحسابي لهذا المتغير (
  ) المؤشرات الإحصائية لبعد الانجاز في الشركة المبحوثة4جدول (ال

  ت
  مقياس الإجابة

ط 
وس

ال
بي

سا
لح

ا
ف   

حرا
لان

ا
ري

عيا
الم

  

 ً ً لا   لا أتفق  غير متأكد  أتفق  أتفق تماما   أتفق تماما
  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

X17 10 28.6  16  45.7  7 20.0  2  5.7  0 0.857 3.971  ــ 
X18 17  48.6  12  34.3  5  14.3  1  2.9  0 0.825 4.285  ــ 
X19 22  62.9  3  8.6  9  25.7  1  2.9  0 0.963 4.314  ــ 
X20 24  68.3  8  22.9  0 0.981 4.485  2.9  1  5.7  2  ــ 
X21 23  65.7  7  20.0 4 11.4 0 0.918 4.457  2.9  1  ــ 
X22 11  31.4  15  42.9 6 17.1 3 8.6 0 0.923 3.971  ــ 
X23 15 42.9  11  31.4 6  17.1 2 5.7 1  2.9  4.057 1.055 
X24 17  48.6 9 25.7 7 20.0 2 5.7 0 954 .0 4.171  ــ 

ل 
عد

الم
لي

الك
  

18.2 49.6 9.4 28.9 6 15.5 1.9 4.6 0.75 1.1  

4.213 0.815 

ل 
عد

الم
عام

 %5.7 17.1% %78.5 ال
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ً ثاني   :: وصف وتشخيص (الثقة التنظيمية)ا
) %55.41) أن نسѧبة الاتفѧاق علѧى فقѧرات الثقѧة التنظيميѧة بلغѧت (5تشير معطيات الجѧدول (

ً وهي مؤشر جيد نوع عѧد، وقѧد جѧاءت أعلѧى مѧا يعكѧس اتفѧاق الافѧراد المبحѧوثين علѧى فقѧرات هѧذا البُ  ا
) وهѧذا يѧدل علѧى أن افѧراد المنظمѧة المبحوثѧة متواصѧلون فيمѧا بيѧنهم مѧن 34Xالفقرة (نسبة اتفاق عند 

) وهѧذا قѧد 31Xقل نسبة اسѧتجابة عنѧد الفقѧرة (أأجل انجاز الاعمال وأهداف المنظمة، في حين سجلت 
يدل الى حدوث تلكؤ في متابعة الادارة العليا فѧي المنظمѧة المبحوثѧة لحѧل القضѧايا والمشѧاكل اليوميѧة، 

)، وقѧد بلغѧت 0.83) وبѧانحراف معيѧاري (3.56وقد بلغ المؤشر الكلي للوسط الحسابي لهذا المتغير (
  ).71.89نسبة الاستجابة لهذا المتغير (

  ) المؤشرات الإحصائية الثقة التنظيمية في المنظمة المبحوثة5جدول (ال

  ت
  مقياس الإجابة

ط 
وس

ال
بي

سا
لح

ا
ف   

حرا
لان

ا
ري

عيا
الم

  

 ً ً   لا أتفق  غير متأكد  أتفق  أتفق تماما   لا أتفق تماما
  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت  %  ت

X25 4 8.9 19 42.2 15 33.3 5 11.1 2 4.4 3.34 0.90 
X26 8 17.7 18 40.0 13 28.8 6 13.3 0 0 3.55 0.85 
X27 6 13.3 26 57.7 8 17.7 4 8.9 1 2.2 3.22 0.97 
X28 6 13.3 6 13.3 10 22.2 10 22.2 1 2.2 3.31 0.89 
X29 8 17.7 21 46.6 13 28.8 3 6.6 0 0 3.20 1.00 
X30 8 17.7 15 33.3 15 33.3 5 11.1 2 4.4 3.48 0.97 
X31 2 4.4 12 28.8 16 35.5 12 28.8 3 6.6 2.95 0.54 
X32 2 4.4 16 35.5 17 37.7 11 24.4 1 2.2 3.14 0.51 
X33 16 35.5 25 55.5 1 2.2 1 2.2 2 4.4 4.15 0.85 
X34 21 46.6 10 22.2 6 13.3 6 13.3 2 4.4 4.35 0.87 

ر 
ؤش

الم
لي

الك
  

17.95 37.46 25.28 14.19 3.08 
3.56 0.83 

55.41 25.28  17.27 
  

  

  :اختبار فرضيات الارتباط. 1
) والمتمثلѧة فѧي السѧعادة الارتباطية بين متغيѧرات البحѧث (المتغيѧرات المسѧتقلة لمعرفة العلاقة

) مѧع المتغيѧر المعتمѧد والمتمثѧل فѧي جازالعمل وأبعاده (التأثير الايجابي، التأثير السلبي، الإنفي موقع 
  ي:أتمتغير الثقة التنظيمية تم استخدام معامل ارتباط بيرسون وكانت النتائج كما ي

لاختبار الفرضية الرئيسة الأولى القائلة (هناك علاقة ارتباط ذو دلالة معنوية بين السعادة فѧي 
  ي:أت) نتائج اختبار الفرضيات وكما ي6: يبين الجدول (ـموقع العمل والثقة التنظيمية) والمتمثلة ب

  ) معامل ارتباط الرتب لبيرسون بين السعادة في موقع العمل والثقة التنظيمية6جدول (ال

  
 الثقة التنظيمية

ملابعاد السعادة في موقع الع  R الدلالة 
  موجب معنوي 0.57 ** التأثير الايجابي
  موجب معنوي  0.67** التأثير السلبي

 موجب معنوي 0.72** الانجاز
 موجب معنوي  0.94** السعادة في موقع العمل

  .0.05ارتباط معنوي عند مستوى  * 
  .0.01ارتباط معنوي عند مستوى  ** 
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) وهѧي قيمѧة موجبѧة **0.57الثقѧة التنظيميѧة (الارتبѧاط بѧين التѧأثير الايجѧابي وجاءت قيمة معامѧل أ. 
إحصѧائية)  ةوهذا يعنѧي بѧأن هنѧاك علاقѧة ارتبѧاط موجبѧة وذات دلالѧة معنويѧة (ذات دلالѧ ،ومعنوية

  ) ما بين التأثير الايجابي والثقة التنظيمية في جامعة الفلوجة.0.01عند مستوى (
يمѧѧة موجبѧѧة ) وهѧѧي ق**0.67بلغѧѧت قيمѧѧة معامѧѧل الارتبѧѧاط بѧѧين التѧѧأثير السѧѧلبي والثقѧѧة التنظيميѧѧة (ب. 

إحصѧائية) عنѧد مسѧتوى  ةوهذا يعني بأن هناك علاقة ارتباط موجبة ومعنويѧة (ذات دلالѧ ،ومعنوية
  ) بين التأثير السلبي والثقة التنظيمية في جامعة الفلوجة.0.01(
 ،دالѧة) وهѧي قيمѧة موجبѧة و**0.72بلغت قيمѧة معامѧل الارتبѧاط بѧين الانجѧاز والثقѧة التنظيميѧة (ت. 

) ممѧا يѧدل علѧى 0.01ن هناك علاقة ارتباط معنوية (ذات دلالة إحصѧائية) بمسѧتوى (وهذا يعني بأ
  وجود علاقة ارتباطية بين الانجاز والثقة التنظيمية في جامعة الفلوجة.

الثقѧѧة التنظيميѧѧة بصѧѧورة إجماليѧѧة بѧѧاط بѧѧين السѧѧعادة فѧѧي موقѧѧع العمѧѧل وبلغѧѧت قيمѧѧة معامѧѧل الارتث. 
ً وذات دلالة معنوية إحصائيقوية ) وهي قيمة موجبة و**0.94( ) وهѧذا يѧدل 0.01عنѧد مسѧتوى ( ا

  على أن للسعادة في الجامعة دور فاعل و جوهري في تعزيز الثقة التنظيمية فيها.
كبѧر مѧن ة الأولى وقد تحققѧت، إذ حقѧق الانجѧاز النسѧبة الأنستدل مما سبق أن الفرضية الرئيس

  لجامعة.تلك العلاقة الارتباطية مع الثقة التنظيمية في ا
  اختبار فرضيات التأثير:. 2

تѧѧم اختبѧѧار فرضѧѧيات البحѧѧث المتعلقѧѧة بقيѧѧاس تѧѧأثير المتغيѧѧرات التفسѧѧيرية (المسѧѧتقلة) الفرعيѧѧة 
 ،لبسѧيطابعاده الفرعية باسѧتخدام أنمѧوذج الانحѧدار الخطѧي أوالرئيسة في المتغير المستجيب الرئيس و

ولأجѧѧل ذلѧѧك فقѧѧد وضѧѧعت فرضѧѧية رئيسѧѧة لتحليѧѧل علاقѧѧة التѧѧأثير بѧѧين المتغيѧѧر التفسѧѧيري والمتغيѧѧر 
  ي: أتالمستجيب وهي كما ي

مكان العمل على الثقة  يوجد تأثير معنوي للسعادة فيفرضية الرئيسة الثانية القائلة (لاختبار ال
 وفيما تأتي نتائج الاختبار:، )التنظيمية

  لخطي البسيط للعلاقة بين السعادةتقدير نموذج الانحدار ا) نتائج 7( الجدول
  في موقع العمل والثقة التنظيمية

F-test  
 Fاختبار 

)2(R  
معامل 
 التحديد

(t)   (التفسيري) المتغير المستقل
 وأبعاده

 المتغير
المعتمد 

  (Y) (التابع)

  السعادة في موقع العمل21.189 0.722 448.96
M 

الثقة 
  التنظيمية

(Y) 

 التأثير الايجابي 6.115 0.324 37.389
M1 

  التأثير السلبي 7.928 0.446 62.86
M2  

  الانجاز 9.296 0.526 86.41
M3  

    (t)لـ قيمة الجدوليةلا
 1.99 n = 40  

  DF 1,39  =3.96ودرجة حرية  0.05 ةالجدولية عند مستوى دلال )fقيمة (
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أن الفرضية الرئيسة التي مفادهѧا أن هنѧاك تѧأثير معنѧوي للسѧعادة فѧي موقѧع  )7يتضح من الجدول (أ. 
) وهѧي أكبѧر مѧن قيمتهѧا 448.96المحسѧوبة ( Fبلغت قيمة إذ العمل في الثقة التنظيمية قد تحققت، 

وهѧذا يѧدل علѧى  ،)3.96والبالغѧة ( df=1,39) وبدرجѧة حريѧة 0.05الجدولية عند مسѧتوى دلالѧة (
والѧذي يمثѧل الثقѧة  Y)رضѧة بѧين السѧعادة فѧي موقѧع العمѧل والمتغيѧر المعتمѧد (معنوية العلاقة المفت

لѧѧى أن السѧѧعادة فѧѧي موقѧѧع العمѧѧل يفسѧѧر مѧѧا مقѧѧداره إ) 2Rالتنظيميѧѧة، كمѧѧا يشѧѧير معامѧѧل التحديѧѧد (
) المحسѧوبة لمعامѧل Tمن التغيرات التي تحصل في الثقѧة التنظيميѧة، كمѧا تشѧير قيمѧة ( )85.2%(
)Mع اѧѧي موقѧѧعادة فѧѧالس (لѧѧع العمѧѧي موقѧѧعادة فѧѧين السѧѧة بѧѧة العلاقѧѧى معنويѧѧل الѧѧلعم )M رѧѧوالمتغي (

ً معنويѧ مѧارس تѧأثيراً ) الثقة التنظيمية مما يعني أن السѧعادة فѧي موقѧع العمѧل تY( التابع علѧى الثقѧة  ا
  التنظيمية.

فѧѧي ) التѧѧي جѧѧرى ترميزهѧѧا يجѧѧابي، التѧѧأثير السѧѧلبي، الإنجѧѧازالمحسѧѧوبة لѧѧـ(التأثير الا (f)أمѧѧا قيمѧѧة ب. 
، 158.823 ,203.983 ,86.41) بلغѧѧѧت قيمهѧѧѧا (,M1,M2,M3, Mالجѧѧѧدول المѧѧѧذكور بѧѧѧـ(

) علѧѧى التѧѧوالي، وكانѧѧت هѧѧذه القѧѧيم أكبѧѧر مѧѧن قيمتهѧѧا الجدوليѧѧة عنѧѧد مسѧѧتوى دلالѧѧة  62.86،37.38
) وهذا يدل علѧى معنويѧة العلاقѧة المفترضѧة بѧين 3.96والبالغة ( df=1,39) ودرجة حرية 0.05(

) 2R( يشѧير معامѧل التحديѧد ، إذ) والѧذي يمثѧل الثقѧة التنظيميѧةYتغير المعتمد (هذه المتغيرات والم
مѧن التغيѧرات التѧي تحصѧل فѧي  )%32.4(الى أن عنصر التأثير الايجابي يفسر مѧا مقѧداره  1Mللـ

لѧى معنويѧة العلاقѧة إ) التأثير الايجѧابي 1M) المحسوبة لمعامل (Tالثقة التنظيمية، كما تشير قيمة (
) الثقѧѧة التنظيميѧѧة ممѧѧا يعنѧѧي أن عنصѧѧر التѧѧأثير Y) والمتغيѧѧر التѧѧابع (1Mير الايجѧѧابي (بѧѧين التѧѧأث

لѧى إ 2M) للـ2Rعلى الثقة التنظيمية. وأشارت قيمة معامل التحديد (اً معنوي الايجابي يمارس تأثيراً 
ة، من التغيرات التي تحصل في الثقة التنظيمي )%44.6(أن عنصر التأثير السلبي يفسر ما مقداره 

لѧى معنويѧة العلاقѧة بѧين التѧأثير إ) التѧأثير السѧلبي 2M) المحسѧوبة لمعامѧل (Tفي حين تشير قيمѧة (
) الثقѧة التنظيميѧة وهѧذا يعنѧي أن عنصѧر التѧأثير السѧلبي يمѧارس Y) والمتغيѧر التѧابع (2Mالسلبي (

ً معنوي تأثيراً  لى أن عنصѧر إفقد أشارت  M3) للـ2Rعلى الثقة التنظيمية. أما قيمة معامل التحديد ( ا
من التغيرات التي تحصل فѧي الثقѧة التنظيميѧة، فѧي حѧين تشѧير  )%52.6(الإنجاز يفسر ما مقداره 

) والمتغيѧر التѧابع 3Mلى معنوية العلاقة بين الإنجاز (إ) الإنجاز 3M) المحسوبة لمعامل (Tقيمة (
)Y ًمعنوي ) الثقة التنظيمية وهذا يعني أن عنصر الإنجاز يمارس تأثيرا ً   على الثقة التنظيمية. ا

نسѧѧتنتج ممѧѧا سѧѧبق أن فرضѧѧيات التѧѧأثير جميعهѧѧا قѧѧد تحققѧѧت، إذ حقѧѧق عنصѧѧر الإنجѧѧاز النسѧѧبة 
  الأكبر من حيث تأثيره في الثقة التنظيمية لجامعة الفلوجة.

  

  الاستنتاجات والتوصيات:: المبحث الرابع
  الاستنتاجات:: ولاً أ

ن أي تحسين في السعادة أهناك علاقة ما بين السعادة في مكان العمل والثقة التنظيمية ويتمثل ذلك  .1
التنظيمية سينعكس في أغلѧب الأحيѧان علѧى تعزيѧز الثقѧة التنظيميѧة، وأن التѧأثير الايجѧابي للسѧعادة 

 التنظيمية سيشجع العاملين ويحفزهم على زيادة ثقتهم التنظيمية للجامعة المبحوثة.
يظهر أن إدارة الجامعة المبحوثة حاولت خفض مستوى السلوك السلبي لѧدى المѧوظفين مѧن خѧلال  .2

تقليѧѧل حѧѧالات القلѧѧق والاكتئѧѧاب وتحسѧѧين صѧѧحة المѧѧوظفين النفسѧѧية والجسѧѧدية وشѧѧعورهم بالمتعѧѧة 
 في دعم مستويات الثقة التنظيمية.والرفاه والسعادة نظرا لما ثبت من اهميتها 
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يل إن عينѧة البحѧث فѧي الجامعѧة يشѧعرون بѧأن السѧعادة التنظيميѧة فѧي مكѧان ظهرت من نتائج التحل .3
الثقة بѧѧالإدارة العليѧѧا، الثقѧѧة قѧѧة التنظيميѧѧة لѧѧديهم المتمثلѧѧة بѧѧـ(العمѧѧل لهѧѧا تѧѧأثير كبيѧѧر علѧѧى تعزيѧѧز الث

 بالمشرفين، الثقة بزملاء العمل).
لѧѧى أن إيميѧѧة وهѧѧذا يشѧѧير اتضѧѧح مѧѧن نتѧѧائج التحليѧѧل أن هنالѧѧك دور للسѧѧعادة التنظيميѧѧة والثقѧѧة التنظ .4

جامعѧѧة الفلوجѧѧة عليهѧѧا إيجѧѧاد السѧѧبل الكفيلѧѧة لتحفيѧѧز السѧѧعادة التنظيميѧѧة فѧѧي مكѧѧان العمѧѧل والحѧѧد مѧѧن 
 انتشار بعض المتغيرات ذات التأثير السلبي عليها.

 ً   وصيات:: التثانيا
الجانѧب يعѧد بما أن الثقة التنظيمية تتحقق من خلال وجود السعادة التنظيمية فأن التركيز علѧى هѧذا  .1

ضرورة ملحة لتحقيقها ويكون ذلك من خѧلال إقامѧة دورات تدريبيѧة متطѧورة يكѧون أكثѧر سѧيطرة 
 المشرفين وزملاء العمل.عمل وأكثر ثقة بالإدارة العليا وعلى مجريات ال

ضرورة استمرار اهتمام جامعة الفلوجة بإحداث التغيير الايجابي عѧن طريѧق فهѧم العѧاملين للعمѧل  .2
الموكلة اليهم بهدف حث الأفراد العاملين على المزيѧد مѧن ممارسѧة سѧلوك أفضѧل تجѧاه والواجبات 

 عملهم مع مراعاة تقدمهم في العمل ومنحهم فرص أفضل لتطوير مهاراتهم وخبراتهم.
فكѧار القضѧاء علѧى الѧروتين مѧن خѧلال وضѧع مختلѧف الأمناسѧب للعѧاملين وتوفير المناخ النفسي ال .3

وتين فѧي حيѧاة الموظѧف مثѧل تѧدوير الوظѧائف بѧين المѧوظفين أو تحديѧد الطرق التي تقلل مѧن الѧرو
وقѧѧت لتجريѧѧب أفكѧѧار جديѧѧدة أو العمѧѧل مѧѧع أدارات مختلفѧѧة وإعطѧѧاء المѧѧوظفين الفرصѧѧة للنمѧѧو فѧѧي 
الاتجاه الذي يرغبونه حتى لا يشعر الموظف بالملل بالنتيجة ينخفض اهتمامѧه بالعمѧل ويѧؤثر ذلѧك 

 يلجأ إلى عدم ثقته في المنظمة و التسيب واللامبالاة.بالسلب على روحه المعنوية ثم 
ضرورة قيام القيادات الإدارية في جامعة الفلوجѧة علѧى تخطѧي القيѧود والمشѧاكل التѧي تحѧول دون  .4

تهيئѧة المنѧاخ الملائѧم لطبيعѧة العمѧل لاهتمام في رفاهية العاملين وواوجود السعادة في مكان العمل 
بالمѧѧدير المباشѧѧر وفѧѧرص تطѧѧوير الموظѧѧف والترقيѧѧة والاسѧѧتماع وزمѧѧلاء العمѧѧل وعلاقѧѧة الموظѧѧف 

لصوت الموظف الصريح والصادق بشأن مدى سعادته في العمل وارتياحه لمهامѧه التѧي يقѧوم بهѧا 
 الثقة التنظيمية.لأنها تسهم بشكل كبير في تحقيق 

متمثلة في بيئة العمѧل قيادات الجامعة الإدارية الاهتمام بكل جوانب السعادة في مكان العمل العلى  .5
وتحقيق رفاهية الموظف وروح الصداقة والعمѧل الجمѧاعي والѧدعم الاجتمѧاعي مѧن زمѧلاء العمѧل 

والتѧي لهѧا دور كبيѧر فѧي تعزيѧز الثقѧة التنظيميѧة بكѧل وتوفير فرص الѧتعلم والمرونѧة والاسѧتقلالية 
  ئه داخل المنظمةالفرد مما ينعكس إيجابا لأداأبعادها وإحداث التغيير الإيجابي داخل 
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  استمارة استبيان
  جمل تحياتناأنهديكم  السادة المجيبون الكرام...

جابѧѧة علѧѧى اسѧѧئلة الاسѧѧتبانة ن مشѧѧاركتكم الفعالѧѧة فѧѧي هѧѧذا الاستقصѧѧاء وتعѧѧاونكم معنѧѧا فѧѧي الإإ
السعادة في العمل ودورها في تعزيѧز بصراحة وموضوعية تعد ضرورية في اغناء البحث الموسوم (

) لѧذا نأمѧل تفضѧلكم بقѧراءة جميѧع فѧي جامعѧة الفلوجѧةالثقة التنظيمية بحث اسѧتطلاعي لآراء العѧاملين 
ً (√) فقѧѧرات الاسѧѧتبانة ووضѧѧع اشѧѧارة  ن هѧѧذه المعلومѧѧات التѧѧي أ تحѧѧت الاجابѧѧة التѧѧي تختارونهѧѧا، علمѧѧا

تمارة، شѧاكرين حسѧن و التوقيع على الاسأتدلون بها ستكون لأغراض البحث فلا حاجة لكتابة اسمكم 
  .رنا لتعاونكم معنامع خالص شكرنا وتقدي ...تعاونكم معنا

  الباحث
  :: البيانات الشخصيةأولاً 

  :) أمام الجواب المناسب ضع علامة (
  الجنس: .1

     )   (   أنثى  )   (    ذكر
            

  :المستوى العلمي. 2
  )   (   بكالوريوس  )   (   دبلوم  )   (    ثانوية فأقل

            

  )   (   دكتوراه  )   (   ماجستير  )   (    دبلوم عالي
            

  :العمر. 3
     )   (   سنة 35-25  )   (    سنة 25أقل من 

            

     )   (   سنة فأكثر 46  )   (    سنة 36-45
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  . سنوات الخدمة:4
     )   (   سنوات 10-6من  )   (    سنوات 5 – ةمن سن

            

     )   (   سنة فأكثر 16  )   (    سنة 15–11من 
            

  :الوظيفيالمنصب . 5
     )   (   معاون مدير  )   (    مدير عام

            

     )   (   مسؤول شعبة  )   (    رئيس قسم
            

  
نѧدماج العѧاطفي والفكѧري عنѧد الموظѧف، فيجѧد نفسѧه مسѧؤولاً حالѧة مѧن الإ السعادة فѧي العمѧل:ثانياً: 

المؤسسѧѧة وممارسѧѧاتها وملتزمѧѧاً بإنجѧѧاح المنظمѧѧة. ويتخѧѧذ الموظѧѧف هѧѧذا القѧѧرار فѧѧي ضѧѧوء سياسѧѧات 
  .ونظرتها تجاه الموظفين

  التأثير الايجابي:. 1

اتفق  الفقرة 
لا اتفق  لا اتفق محايد اتفق بشدة

 بشدة

خلال الفترة الماضية 
عملي بشكله العام 
 يجعلني اشعر بـ ...

      البهجة
      الاستعداد
      الحماس
      الابتسامة
      القناعة
      النشاط
       الإثارة
       الفخر

  
  التأثير السلبي:. 2

اتفق  الفقرة 
لا اتفق  لا اتفق محايد اتفق بشدة

 بشدة

خلال الفترة الماضية 
عملي بشكله العام 
 يجعلني اشعر بـ ...

      القلق
      الانزعاج
      الاكتئاب
       الإحباط

      الاضطراب
      عدم الصبر

       الهَمّ
      الملل
       الأسى
       النرفزة
       التوتر

       الغضب
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  :نجازالإ. 3

اتفق  الفقرة 
لا  محايد اتفق بشدة

اتفق
لا اتفق 

 بشدة

 أنا في عملي...

      افعل في الواقع ما أحب القيام به
      أنجز المهام على وفق إمكانياتي
      أتغلب على التحديات والصعاب 

انخرط في الأعمال التي تعبر 
      عن مهاراتي

      أطور القدرات التي أعدها مهمة
      أحقق النتائج التي أعدها قيمة 

      اعمل على وفق ما هو أفضل لي 
أتقدم بالأهداف التي قد وضعتها 

       في حياتي

  
 ً التوقعѧѧات والمعتقѧѧدات والمشѧѧاعر التѧѧي يكوّنهѧѧا الموظѧѧَف حѧѧول مѧѧدى نزاهѧѧة  التنظيميѧѧة:: الثقѧѧة ثالثѧѧا

وصدق الممارسات والسلوكيات الإدارية المتبعة فѧي الشѧركة التѧي يعمѧل بهѧا، كمѧا تشѧمل مѧدى كفѧاءة 
  .وموثوقية وأمة زملاء العمل

اتفق  الفقرة ت
لا  محايد اتفق بشدة

اتفق
لا اتفق 

 بشدة
      دارة العليابالإ: الثقة أولاً 

مور اختصاص الإدارة ومعرفتها بدقائق الأ 1
       .في العمل تجعلني اثق بها

دارة المساعدة والعون لجميع العاملين تقدم الإ  2
      .حتى وإن لم يطلبوا منها أية مساعدة

إدارة المنظمة تنظر بعين الاعتبار لمصالح   3
      .الآخرين عند اتخاذها القرارات

دارة لإقامة وتوسيع الاتصالات بين تسعى الإ  4
       .جميع العاملين سعيا للفهم المشترك

دارة العليا القضايا التي تتعهد القيام تابع الإ  5
       .بعملها

ً ثاني        : الثقة بالمشرفينا

مور في عمله معرفة المشرف بدقائق الأ  6
       .تجعلني اثق به

العمل جدير بالثقة ما يتفاعل مشرفي في   7
       .بسرعة مع زملاء العمل

يحب مشرفي في العمل للآخرين ما يحب   8
       .لنفسه ويتعامل بانصاف

يعد مشرفي في العمل مشاكل الآخرين مشاكله   9
       ووليها الاهتمام نفسه

10  ً لى تعزيز نقاط الاتفاق إ يسعى مشرفي دائما
       .عن نقاط الاختلافمع الجميع والابتعاد 
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اتفق  الفقرة ت
لا  محايد اتفق بشدة

اتفق
لا اتفق 

 بشدة
ً ثالث          : الثقة بزملاء العملا

لدي ثقة تامة بأن زملائي في العمل  11
       سيتعاملون معي بإنصاف

12 
زملائي في العمل يقدمون لي العون والإسناد 

عن إذا واجهتني صعوبات في العمل بعيدا 
  دوافع الكسب المادي

     

يحبون زملائي في العمل للآخرين ما يحبون  13
       لأنفسهم

أشعر بأن زملائي في العمل يعدون المشاكل  14
       التي أواجهها وكأنما مشاكلهم الخاصة بهم

زملائي في العمل يقومون معي اتصالات  15
       سعيا للفهم المشترك بيننا

  


