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The current research aims to identify the happy work environment with its 

dimensions represented by (credibility, justice, respect, pride, and 

camaraderie) in both Nawroz and Cihan Universities in Duhok Governorate. 

To achieve the research objective, the researchers adopted the (descriptive 

analytical) approach in their review of the theoretical aspect and their 

processing, analysis, and then interpretation of the data, in light of the 

hypotheses that were formulated within the hypothetical research plan in line 

with the research objectives. As for the study community, it was identified in a 

number of colleges in both Nawroz and Cihan Universities in Duhok 

Governorate. A random sample of (204) students was selected, as a 

representative sample of the study community, which numbered (420) 

students. The researcher relied on the (questionnaire) as the main tool for 

collecting data for the practical aspect of the research. For the purpose of 

analyzing it, the researchers relied on a set of statistical tools and methods, 

which included the arithmetic mean and the deviation. Standard and relative 

importance were assessed using the statistical program (SPSS V.26). The 

research also reached a set of results, the most notable of which was that the 

availability of variables after the research was good, according to the survey 

sample, based on the study results.  
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 دهوك -في عدد من كليات جامعتي نوروز وجيهانبيئة العمل السعيدة  واقع 
  لاراء عينة من التدريسيين دراسة استطلاعية تحليلية

 حسين الجراح اضواء كمال أ.م.د.       مها عباس صالح يونسالباحثة 
Adhwaa_kamal@uomosul.edu.iq     mahaaabbas693@gmail.com  

 
على إِلى    الحالی  البحث   هدف:  المستخلص بـ  التعرف  المتمثلة  بابعادها  السعيدة  العمل    بيئة 

وجيهان في محافظة في كل من جامعتي نوروز    ( )المصداقية، العدالة، الاحترام ، الفخر، الزمالة
 )الوصفي التحليلي( في استعراضها  المنهج  تانبنت الباحثت  البحثولتحقيق ما هدف إليه    ،دهوك

تفسيرها ثم  ومن  وتحليلها  للبيانات  ومعالجتها  النظري  تم ،للجانب  التي  فرضيات  ضوء  في 
ال  مخطط  اهداف  الفرضي    بحثصياغتهاضمن  مع  ينسجم  الدراسة    اما  البحث، بما  فقد مجتمع 

وتم اختيـار عينة    ،كليات كل من جامعتي نوروز وجيهان في محافظة دهوكعدد من  في  حدد  
( 420)  عددهم  ( تدرسياً، بوصفها عينة ممثلة لمجتمع الدراسة البالغ204عشوائية بلغ حجمها )

الجانب و ،  تدريسي بيانات  لجمع  الرئيسة  الأداة  بوصفها  الاستبانة(  )استمارة  الباحثة  اعتمدت 
فقدللبحثالعملي   تحليلها  ولغرض  الباحث  ،  والأساليب   تاناعتمدت  الأدوات  من  مجموعة  على 

خلال   من  النسبية  والأهمية  المعياري،  والانحراف  الحسابي،  الوسط  على  اشتملت  الإحصائية، 
و   ،(SPSS V.26)الاحصائي    برنامج  ال  النتائج  البحثتوصل  كما  من  مجموعة  تم   إلى  كما 

أبرزها    عرضها في الاستنتاجات  متغيرات بعد    وكان  العينة  كان جيداً حسب رأي    البحث توافر 
    .نتائج الدراسة الىوذلك استناداً  المبحوثة 

 .جامعة جيهان ،جامعة نوروز  ،بيئة العمل السعيدةالكلمات المفتاحية:  
 

التنظيمي،  :  المقدمة النظام  عناصر  وتنوع  تعدد  من  الرغم  أنعلى  البشري    إلا  يبقى  العنصر 
وينفذ   في نجاح المنظمة أو تعثرها. فالإنسان هو من يدير ويخطط  تاثيراً المحور الأهم والأكثر  

كيان  أي  في  عنها  غنى  لا  التي  الأساسية  الركائز  من  البشرية  الموارد  يجعل  مما  ويطوّر، 
إلى   المدخلات  تحويل  في  ويسهم  الموارد،  بقية  يُفعّل  الذي  الديناميكي  المحرك  فهي  تنظيمي. 

ولا يتوقف دورها عند حدود التنفيذ، بل يمتد ليشمل الإبداع   ،  تنافسيةمخرجات ذات جودة وقيمة  
القرار.   واتخاذ  انهيارها،   إذوالابتكار  أو  تراجعها  وحتى  بل  ونموها،  المنظمة  استمرارية  ترتبط 

 .بكفاءة هذه الموارد ومدى تأهيلها وتطويرها ارتباطاً وثيقاً 
وانطلاقًا من هذه الأهميــة، تبــرز بيئــة العمــل بوصــفها أحــد العوامــل الجوهريــة التــي تــ ثر فــي 
كفـــاءة المـــورد البشــــري وأدائـــه، إذ تمثـــل الإطــــار الـــذي ينمــــو ايـــه الأفـــراد ويتفــــاعلون ضـــمن منــــا  

ومــن هــذا   تنظيمــي قــادر علــى تعزيــز روح التعــاون والعمــل الجمــاعي، ومواجهــة التحــديات المتغيــرة
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ــي  ــد فـ ــام متزايـ ــت تحظـــى باهتمـ ــي باتـ ــاايم التـ ــن المفـ ــعيدة مـ ــل السـ ــة العمـ ــوم بيئـ ــد مفهـ المنظـــور، يعـ
الدراســات المعاصـــرة، نظــرًا لمـــا تــوفره مـــن منـــا  نفســي واجتمـــاعي صــحي يســـهم فــي رفـــع مســـتوى 

بيئـــة العمـــل الســـعيدة ل  الأبعـــاد الأساســـية و مـــن الرضـــا الـــوايفي والانتمـــاء والدافعيـــة لـــدى العـــاملين
إن تهيئة بيئة عمل سعيدة لا تقتصــر علــى  أي الزمالةالفخر ، العدالة، الاحترامالمصداقية،   تشمل

رفــع الــروح المعنويــة للعــاملين، بــل يســهم فــي رفــع مســتويات الأداء، وضــمان اســتقرار المنظمــات، 
 .وتعزيز قدرتها على التكيف والابتكار في ال بيئات العمل المتغيرة

مباحثــه اذ إلــى بنــاء إطــار نظــري وتطبيقــي متكامــل مــن خــلال  بحثنــا ىفــي هــذا الإطــار ســع
تنـــاول المبحـــث الاول منهجيـــة البحـــث واشـــار المبحـــث الثـــاني للاطـــار النظـــري للبحـــث ايمـــا تنـــاول 
المبحــث الثالــث الجانــب العملــي للبحــث واختــتم البحــث بالمبحــث الرابــع الــذي قــدم اهــم الاســتنتاجات 

 .  والمقترحات التي توصل اليها البحث
 

 منهجية الدراسة الاول/ لمبحث ا
ــي بيئـــاتالبحكككث: : مشككك لة أولاا  ــل المنظمـــات المعاصـــرة فـ ــد فـــي  تعمـ ــريعة التغييـــر والتعقيـ  لا ـــسـ

 عــاملاتضغوطاً متزايدة علــى التمما شكل التحديات الحديثة مثل الرقمنة والتحول التكنولوجي 
ــات ــل المنظمـــ ــود  ،البشـــــرية داخـــ ــدوره ادى الـــــى ان تســـ ــذا بـــ ــال النفســـــي وهـــ ــة مـــــن الانفصـــ حالـــ
لـــى انخفــــاض المشـــاركة الواي يــــة ا  دي ت ــــالتـــي و بيئـــة العمــــل فــــي والاجتمـــاعي بــــين العـــاملين 
التفــــاعلات  وهــــذا تطلــــب مــــن المنظمــــات تــــوفير بيئــــة عمــــل تعــــزز وضــــعف التبــــادل المعرفــــي

الشــعور بالانتمــاء والرضــا الــوايفي خاصــة فــي اــل التحــولات التــي تشــهدها بيئــات و الإيجابيــة 
التــي تــم  فــي محافظــة دهــوك (نــوروز وجيهــان)مــن بينهــا جــامعتي الجامعــات تواجــه  ذا ، العمــل

ض التحــديات فــي تــوفير بيئــة عمــل محفــزة وداعمــة بشــكل كــاف، ، بع ــاختيارهــا ميــداناً لدراســة 
مبــادرتهم فــي أداء مــن ويقلــل مــن مســتوى انــدماجهم فــي العمــل و لعاملين تفاعل ا  فيمما  ي ثر 
علــى واقــع الميــدان المبحــوج لاحظــت وجــود ضــعف فــي ة الباحث ــومــن خــلال أطــلاع  مهــامهم،
ــوافر والشـــعور لزمالـــة ، الاحتـــرام، ا عدالـــة، ال مصـــداقيةال ابعـــاد بيئـــة العمـــل الســـعيدة المتمثلـــة ب تـ

ويتمثــل جــوهر المشــكلة ة، عمــل محفــز  تــوفير بيئــة فــي  تســهم التــيمقومــات مــن ال بالفخر، وهي  
، وهــو لــدى العــاملين تراجــع فــي مســتوى الانتمــاء والــولاءيــ دي  ل ســعيدةفي أن غيــاب بيئــة عم ــ

يمكـــن صـــياغة وتأسيســـاً علـــى مـــا تقـــدم ، علـــى أداء العـــاملين وكفـــاءتهمي ســـلببشـــكل  مـــا يـــ ثر
فر ابعــاد بيئــة العمــل الســعيدة فــي الجامعــات ا هل تتو ) وفق الاتي:على  بحثتساؤلات مشكلة ال 

    ( ؟المبحوثة  
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 الاتي:  من خلال بحثال  ا يمكن تحديد أهمية هذبحث:  ال أَهميَّة  ثانياا: 
تســهم هــذه الدراســة فــي إثــراء التــراكم المعرفــي والأكــاديمي مــن خــلال تناولهــا  :الأهميككة النيريككة .أ

لموضــوع مهــم وهــو )بيئــة العمــل الســعيدة(، إذ تمثــل هــذه الدراســة إضــافة نو يــة إلــى الأدبيــات 
ا مــا ركــزت علــى الجوانــب الســلبية فــي بيئــة العمــل، كبيئــة العمــل الســامة أو  الســابقة التــي غالبــً

بينما تهدف هذه الدراســة إلــى تســليط الضــوء علــى الجوانــب الإيجابيــة، مــن   ،الضغوط الواي ية
ــعيدة وأبعـــاده المتمثلـــة ــوم بيئـــة العمـــل السـ ــلال تنـــاول مفهـ ــداقية خـ الاحتـــرام، العدالـــة،  ،) المصـ

 (.الزمالة،  والفخر

تنبــع الأهميــة الميدانيــة للبحــث مــن تركيــزه علــى بيئــة العمــل فــي جــامعتي : الأهميككة الميدانيككة . ب
ويســعى البحــث  ،نوروز وجيهــان، وهمــا مــن الم سســات الأكاديميــة التــي عــدداً مــن الأكــاديميين

إلـــى تشـــخي  واقـــع بيئـــة العمـــل الســـعيدة  فـــي هـــذه الجامعـــات ، بهـــدف تـــوفير قاعـــدة بيانـــات 
مــن قبــل الجهــات المختصــة فــي دعــم قراراتهــا المتعلقــة بتحســين  علمية يمكن أن تُســتثمر لاحقــاً 

يمكــن البنــاء عليــه فــي دراســات مســتقبلية  اجعــةكما تُعد نتائج هذه الدراسة مر   ،المنا  التنظيمي
 التعليمية أو الحكومية. المنظماتتهدف إلى تعزيز بيئات العمل في 

فــي ضــوء تســاؤلات  هــدافالأ الــى تحقيــق مجموعــة مــن البحث الحاليسعى يالبحث:    أَهدافثالثاا:  
 :الاتيمن ضمنها ته مشكل 

عــرض اطــار نظــري  مســتهدف الاســتهامات الفكريــة المقدمــة مــن قبــل البــاحثين حــول متغيـــر  .1
 وابعاده الفر ية.  البحث

)نــوروز وجيهــان( مــن خــلال وصــف  علــى واقــع بيئــة العمــل فــي الجامعــات المبحوثــة التعــرف .2
 استمارة الاستبانة. وتشخي  البيانات التي تم جمعها عبر

 .ية لإدارة الجامعات المبحوثة لتوفير بيئة عمل سعيدةمعل  مقترحاتتقديم  .3
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 بحثالمخطط الفرضي لل:  رابعاا 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 بحث ( المخطط الفرضي لل 1ش ل )ال
  تانمن إعداد الباحثالمصدر: 

إلــى اختبارهــا والتحقــق مــن مــدى  البحــثســعى يالتــي فرضــية و تــم صــياغة : ة البحككثفرضككي:  خامساا 
بمثابــة توقعــات وســيتم اختبارهــا باســتخدام الأســاليب الإحصــائية  يةوتعــد هــذه الفرض ــ ،صــحتها
 .(؟تتوافر بيئة العمل السعيدة متمثلة بابعادها في الجامعات المبحوثةهل  وهي )  المناسبة

 بحثحدود ال:  سادساا 
 .الحالي ببيئة العمل السعيدة بابعادها  بحثنال تمتد الحدود المعراية    الحدود المعرفية: .1
عــدد مـــن كليـــات  علـــىوتطبيقهــا ميـــدانياً الحـــدود المكانيــة للدراســـة  اشـــتملت :ةالم انيكك  ودالحككد .2

 العراق. محافظة دهوكفي  ،جامعتي نوروز وجيهان

 5 / 21  بتــاري  وانتهــت 2025/ 1 / 10 ا البحثــي بتــاري  نمشــروع بــدأنا :ةالزمانيكك  ودالحككد .3
/2025  . 

 تع ــــزِّ وُ ن الـــذيو عينـــة الدراســـة  فــــرادا علـــى  البشـــرية البحـــث حــــدود اشـــتملت الحكككدود البشكككرية: .4
ــوائية  عيِّنـــة علـــيهم وهـــم ســـتبانةالا ــدد مـــن كليـــات جـــامعتي )نـــوروز التدريســـيين  مـــنعشـ فـــي عـ

 وجيهان(.
 

النظـــري  وذلـــك بجانبيـــه (تحليلـــيال  الوصـــفي) المـــنهج بحثنـــا الحـــالياعتمـــد بحكككث: مكككنهل ال: سكككابعاا 
ت، فقــد تمــت المراجعــة النظريــة والفكريــة لمــا كتــب مقترحاوالميداني وصولًا إلى الاستنتاجات وال 

ــر البحـــثعـــن  ــت  متغيـ ــب والانترنيـ ــدوريات والكتـ ــة والـ ــائل الجامعيـ ــاريل والرسـ ــاده فـــي الاطـ وأبعـ
ــري مـــن  ــبة للجانـــب النظـ ــذا بالنسـ ــة هـ ــا والأجنبيـ ــة منهـ ــب البحـــثالعربيـ ــا يخـــ  الجانـ ــا ايمـ ، أمـ

 العدالة الزمالة  الفخر الاحترام المصداقية

 بيئة العمل السعيدة

 تتوافر

 نعم

 لا
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ــنهج  ــد المـ ــد أعتمـ ــي فقـ ــابلات  العملـ ــلال المقـ ــن خـ ــات مـ ــع البيانـ ــى جمـ ــوم علـ ــذي يقـ ــي الـ التحليلـ
الشخصية مع الافراد المبحوثين واستمارة الاستبيان والعمل على تحليل هــذه البيانــات وتفســيرها 
ــم  ــي تـ ــائج التـ ــوء النتـ ــي ضـ ــتنتاجات فـ ــى اسـ ــول إلـ ــيات والوصـ ــحة الفرضـ ــن صـ ــق مـ ــك للتحقـ وذلـ

 تخدم الميدان المبحوج.   مقترحاتالتوصل اليها وتقديم  
 الاســاليب  مجموعــة مــن تــاناعتمــدت الباحث: الدراسككة جمككع بيانككات وادوات أَسككالي : ثامنككاا 
 الأدوات في جانبي الدراسة النظري والعملي من بينها الآتي:و 

علــى إســهامات البــاحثين  الحــالي بحثنال  : تم الاعتماد في اعداد الجانب النظري الجان  النيري  .1
وذلــك مــن خــلال الاســتفادة  البحــثعملــت إســهاماتهم العلميــة علــى إغنــاء  ، اذالبحثفي مجال  

مــن الاطــاريل والرســائل الجامعيــة فــي هــذا الخصــوث فضــلا عــن البحــوج والمقــالات والكتــب 
مــن خــلال شــبكة الانترنــت مــن مواضــيع وبحــوج ذات  يرةرصــينة والموثوقــة وكــذلك مــا تــم تــوفال 

 .  الحالي  البحثالعلاقة بموضوع 
اعتمــدت الباحثــة للحصــول علــى البيانــات الخاصــة بالجانــب العملــي للدراســة : الجانكك  العملككي .2

روعــي عنــد والتي عن استمارة الاستبانة  فضلاً  أراءهمعلى المقابلات الشخصية مع المستبينة 
قــدرتها علــى تشــخي  وقيــات متغيــرات الدراســة وأبعادهــا، فضــلًا عــن ادراكهــا وفهمهــا  هااعــداد

وذلك مــن خــلال عرضــها علــى عــدد مــن الســادة  ،البحثمن جانب المبحوثين وملائمتها وبيئة 
، وبغية تحويل البيانات الوص ية التي تــم الحصــول عليهــا البحثالخبراء المختصين في مجال  

يــتم تحليلهــا باســتخدام الأســاليب الاحصــائية المختلفــة فقــد تــم الاعتمــاد علــى ل إلــى بيانــات كميــة 
ايــد، لا اتفــق، لا اتفــق حمقيات ليكرت خماسي الوزن والمرتبة من  بــارة ) اتفــق بشــدة، اتفــق م

ــوالي والتــــي أعطيــــت الأوزان ) (بشــــدة  علــــى التــــوالي ذلــــك بوســــط (1،  2، 3،  4 ،5علــــى التــ
  .(3قدره )  فرضي

ــاً للبيانــات التــي قــدمها أفرادهــا مــن خــلال  البحــثاتســمت عينــة بحككث: ال عي ِّنككةوصكك  : اا تاسككع وفق
هــو موضــل فــي الجــدول مــن اســتمارة الاســتبيان وكمــا إجاباتهم عن الجزء الأول )بيانات عامــة( 

(1): 
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 ( وص  الافراد المبحوثين1جدول )ال
 النسبة المئوية العدد  الفئات  بيانات عامة 

 الجنس 

 116 ذكور 

 

 88 اناج 

 العمر

 25 سنة فأقل  25

 

 63 سنة 26-35

 66 سنة  36-45

 35 سنة 46-55

 15 سنة فأكثر  56

التحصيل  
 الدراسي 

 152 دكتوراه 

 

 52 ماجستير

سنوات  
 الخدمة

 5اقل من 
 23 سنوات 

 

 29 سنوات  6-10

 71 سنة 11-15

 53 سنة 16-20

 15 سنة 21-25

 13 سنة فأكثر  26

 n=204                           (SPSS V.26) استنادًا إِلى مخرجات برنامج اعداد الباحثةمن :  المصدر
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فــي جامعــة جيهــان ونــوروز مــن الــذكور والإنــاج،  المستجيبيننسبة   (1الجدول )  يبين  الجنس: .1
ــاج،  ــبة الإنــ ــى مــــن نســ ــذكور أعلــ ــبة الــ ــدإذ كانــــت نســ ــدد ا  فقــ ــينبلغــــت عــ ــرداً  (116) لتدريســ فــ

 .(43فرداً بنسبة )  (88،  في حين بلغ عدد الإناج )(57بنسبة)
الــذين  الفريــق هم من الأفــراد المستجبينن أعلى نسبة من ا   (1الجدول )يوضل  الفئة العمرية:   .2

الفئــة  اوتليهم ــ (36) ةنســببفــرداً  (66)عــددهم ســنة، حيــث بلغــت (45و 36)تتراوح أعمارهم بين
 (55-46تليهــا الفئــة العمريــة )،(33) بنســبةفــرداً ( 63)والبــالغ عــددهم ســنة( 35-26) العمريــة

( 25والبــالغ عــددهم ) (ســنة فأقــل 25)الفئــة العمريــة وتليهــا(  18( فــردا بنســبة)35البالغ عــددهم)
والبــالغ عــددهم ( ســنة فــأكثر 56)كانت النسب الأدنى من الفئات العمريــة ايما  .  (7)بنسبةفرداً  
جــامعتين ال  وتشير معطيات هذه النتائج إلــى أن أغلبيــة الأفــراد المبحــوثين فــي  (6)بنسبة  (  15)

 سنة.  45و 26ممن أعمارهم  بين 

ــة ( ا 1لجـــدول)يوضـــل ا  التحصكككيل الدراسكككي: .3 ــة المبحوثـــة هـــم مـــن حملـ ن أكبـــر نســـبة مـــن العينـ
شــهادة الماجســتير فــي  حملــة. بينمــا %75بنســبة  اً فــرد 152بلغــت نســبتهم   ذأ شهادة الــدكتوراه،  
 .فرداً ) 52عدد)المرتبة الثانية ب

ن أكبر نسبة من العينة المبحوثة هــم مــن الأفــراد الــذين ( ا 1الجدول ) يوضل  سنوات الخدمة: .4
لافــراد . تليهــا ا (35بنســبة ) اً فــرد 71 عددبلغت  ذأ سنة، (  15و  11)تتراوح سنوات خدمتهم بين

 ثـــم ســـنوات( 29وســنة ) ،اً فـــرد 53 عـــددب ةســن(  10و 16 )تتـــراوح ســنوات خـــدمتهم بـــين ينذال ــ
( 15( ســنة بعــدد )25-21( ، وتليهــا الفئــة العمريــة بــين)11فــرداً بنســبة )  23( بعــدد 6-10)

.اً فــــــــــــرد (13كر بعــــــــــــدد )ذ( ســــــــــــنة فــــــــــــاكثر نســــــــــــبة تـــــــ ـــــ26)وحققــــــــــــت ،(7فــــــــــــرداً ونســــــــــــبة )
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 بيئة العمل السعيدة الثاني/ المبحث 
  العــاملين   إلــى البيئــة التــي تجتــذب بيئــة العمــل الســعيدة  تشــير  : : مفهككوب بيئككة العمككل السككعيدةاولاا 

عمــل داعمــة    ئــة ر بي ي تــوف   مــن خــلال   فعــال   وتمكــنهم مــن الأداء بشــكل   وتشــجعهم علــى البقــاء 
كمــا تتميــز   ،al .et ,(Wiskow(2010:4,بشــكل فعــال   عملهــم   أداء مــن    هم اــروف تمكــن و 

مــن التراجــع فــي  اً بقــدرتها علــى التعــافي ســريع التي تعتمد مفهوم بيئة العمل الســعيدةالمنظمات  
تتصــرف بســلوك مختلــف عــن منافســيها  فهــي    عــرف كيــف تــتخل  مــن الســلبياتإذ ت  ، الأداء
وللتعــرف بشــكل وافى علــى مفهــوم  بيئــة العمــل الســعيدة وحســب مــا . (494: 2023،الاســمري )

الجــدول حــدده عــدد مــن البــاحثين الــذين تمكنــت الباحثــة مــن الاطــلاع علــى كتابــاتهم تــم اعــداد 
 يأتي: ( وكما2)

 بيئة العمل السعيدة ( اراء عدد من الباحثين حول مفهوب 2) جدولال
الصفحة  :، السنةالباحث ت  المفهوب 

1 (Lowe,2010:8) 

قيم أساسية قوية مثـل الاحتـرام و ثقافات هي البيئة التي تمتلك 
قامــة علاقــة ثقــة بــين عدالــة مــع التشــجيع علــى اوالإنصــاف وال
 .بالفخر بعملهممما يزيد من شعورهم  العاملين

2 (Butler, et. al., 2016:5) 
الجيد  والتفاعل بالتواصلوهي البيئة التي يتمتع العاملين فيها 

 .مع بعضهم البعض

3 (Watthanabut 

&Manasabutr,2017:22) 

 ممــاتعــزز ســعادة العــاملين و تــدعم الأنشــطة وهــي البيئــة التــي 
 علاقــات شخصــية  بيــنهمتــوفير  دي إلــى زيــادة الإنتاجيــة و تــ
ــم و  ــرث للتطــــوير والنمــــو  معنــــوي دعـ ــي تــــوفـ بشــــكل  نعكسالتـ

 .على أداء المنظمات ايجابي

4 )sahin, et .al.,2019:796( 
ــوفر  ــي تـ ــة التـ ــينالبيئـ ــرام بـ ــاون والاحتـ ــاملين التعـ ــزهم تو  العـ حفـ

 على العمل بجدية أكبر بغض النظر عن الوقت.

5 
(Nakwatchara, et. al 

.,2022;336( 
عــــاملين للتــــوفر الاتجاهــــات والظــــروف الإيجابيــــة البيئــــة التــــي 

 تعمل على تنمية شغفهم وحبهم لعمل.و 

6 (Rattanasirivila,2024:10) 

تحفــــز العــــاملين علــــى تحقيــــق الســــعادة الجســــدية البيئــــة التــــي 
تحقيــــق  ممــــا يقــــود الــــىوالعقليــــة والشــــعور بالانتمــــاء والالتــــزام 

 هداف المنظمة بكفاءة.ا 
 بالاعتماد على المصادر الواردة ايه تانالجدول من اعداد الباحث المصدر:

 
ن النجــاح لا ا دركــت المنظمــات ا  القــرن الحــادي والعشــرين فــي :  أهميككة بيئككة العمككل السككعيدة ثالثككاا:
بــل يتطلــب تــوفير بيئــة عمــل  فقــط حقــق مــن خــلال الاعتمــاد علــى مهــارات وخبــرات العــاملينيت

ــعيدة، لان  ــد العمــــل ســ ــزءً يعــ ــياً  جــ ــدر  أساســ ــان ومصــ ــاة الإنســ ــ ن  اً مــــن حيــ ــاء الشخصــــي فــ للرخــ
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ــر  ــد أمـ ــل يعـ ــة العمـ ــين بيئـ ــتثمار فـــي تحسـ ــات  اً ضـــرورياً الاسـ ــع معنويـ ــائج أفضـــل ورفـ لتحقيـــق نتـ
 ة.نمــو المنظمــة وازدهارهــا فــي عــالم يتســم بالتنافســية المتزايــد التي تعمل بدورها علــى  العاملين  

 (2019:32 ,Rahmi )   
التي قدمها الباحثين وكمــا مبــين    لكتابات وفقاً ل  السعيدة   يمكن تحديد أهمية بيئة العمل عليه  

 بالنقاط الآتية: 
 لــــــــيهم فضــــــــلًا عــــــــنا إنتــــــــاجيتهم ونجــــــــاحهم فــــــــي المهــــــــام الموكلــــــــة زيــــــــادة رضــــــــا العــــــــاملين و  .1

ــم   ــاعدة زملائهـــــــ ــيلهم لمســـــــ ــد مـــــــ ــذا يعـــــــ ــيوهـــــــ ــاح التنظيمـــــــ ــاً لتحقيـــــــــق النجـــــــ ــاملًا أساســـــــ  .عـــــــ
(2008:101  Boehm,  &  (Lyubomirsky 

فضــــــل وابتكــــــارات ا ســــــاليب عمــــــل ا تطــــــوير ن والمســــــاعدة فــــــي تحفيــــــز الإبــــــداع لــــــدى العــــــاملي .2
  (Taiwo,2010:306).جديدة

العــاملين الســعداء فــي بيئــة العمــل  اذ ان افضــل للعــاملين صــحةر يوتــوف الــوايفي الأداء زتعــز  .3
 (al .et ,Foldspang.(2014:7,  .نتاجية وفاعليةا كثر  ا 

 تميــزن يا ضــرورة فضــلا عــن  والتعاون مع الآخرين يحتاج العامل التكيف السريع مع التغيرات .4
ن يتحمل مس ولياته تجــاه المنظمــة لــذا فــ ن بيئــة العمــل الســعيدة ا بالحمات والموقف الإيجابي و 

 (Wesarat, et. at. ,2014:78) .تعد جوهرية لنجاح المنظمة في تحقيق أهدافها

 
السعيدة اا:  ثالث  العمل  بيئة  قبل :  خصائص  توفيرها بشكل مشترك من  يتم  السعيدة  العمل  بيئة 

الثقافة والخصائ   التأثير على  يستطيعون  المنظمة فهم  داخل  المستويات  العاملين في جميع 
al .et ,Butler ,.وفقاً لما ورد في دراسة )  (، :Lowe,2010(4الرئيسية للبيئة التي يعملون فيها

( فان الخصائ  التي تميز بيئة العمل السعيدة تتعلق بالجوانب المتعلقة بالعمل وهي 2016:1
 كالاتي:

يــتم تــوفير الثقــة داخــل المنظمــات مــن خــلال تــوفير    اكتساب ثقة العككاملين داخككل المنيمككة:  .1
وتعد الثقة من عناصر رأت المال الاجتماعي وتصبل أكثر فائدة اذا    العمل اروف   أفضل 

تخلـــل المنظمـــة عـــدة مســـتويات مـــن الإدارة العليـــا الـــى المشـــرفين والعـــاملين فـــي الخطــــوط  
الأمامية والثقة الضرورية للتكيف مع التغير والتطوير المستمر وتعد الثقة من أهم العوامــل  
التي تحدد فاعلية وكفاءة المنظمات، فوجود الشعور بالثقة بين العاملين ت دي إلى عدد من  

 (253: 2021خلف,)   النتائج الإيجابية بالنسبة للمنظمة والعاملين. 
شــجع يعد شعور بــالفخر عــاملًا محفــزاً ي تعزيز فخر العاملين بالمنيمات التي يعملون فيها:  .2

وتــــوفر روح الصــــداقة والــــروح  بأفضــــل مســــتوى اداء همســــاعدهم فــــي القيــــام بــــأدوار يالعــــاملين و 
المعنويـــة والرضـــا والاســـتمتاع بالعمـــل والتحـــدي والحمـــات وزيـــادة الطاقـــة الذهنيـــة اثنـــاء العمـــل 
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واســتثمار الجهــد فــي ســبيل تحقيــق الاداء الجيــد وزيــادة الانتاجيــة وانخفــاض مــن دوران العمــل 
 (78:2024)العيساوي،.  وتحسين جودة العلاقات بين العاملين

تعــد احــد العوامــل الإضــااية التــي  الســعيدةان بيئة العمل  تدعم الابداع والابتكار بش ل أكبر:  .3
قـــادرين علـــى تــوفير أفكـــار جديـــدة وتســـخيرها  وا لهــا التـــأثير الكبيـــر علــى ابـــداع  العـــاملين ليكون ــ

وتنفيــذها ومــن ثــم تحســين أدائهــم عــادة عنــدما تكــون المنظمــة علــى اســتعداد للاعتــراف وتقــديم 
 بـــدورها التـــيو ردود فعـــل إيجابيـــة علـــى انشـــطة العـــاملين يـــتم تعزيـــز حـــالتهم النفســـية الإيجابيـــة 

 ((Phuong, et. al.,2021:99 .ت دي إلى مستويات أعلى من سلوك العمل الابداعي
العديــد مــن المنظمــات تكــافل باســتمرار لجــذب العــاملين الموهــوبين  تجكك ب المواهكك  المتميككزة:  .4

والاحتفــاب بهـــم ومـــن ثــم هنـــاك حاجـــة إلــى الاهتمـــام بالعوامـــل الجوهريــة المســـ ولة عـــن تحفيـــز  
العاملين والتي قد تكتسب من خلالهــا مجموعــات المــوارد البشــرية المعرفــة حــول الاســتراتيجيات 

وتــ دي الــوعي  ون ذات الصــلة التــي تســاعد فــي اكتشــاف القــوى الجوهريــة التــي يظهرهــا العــامل 
ــا.   البيئـــــــــــــــــــي ــاب بهـــــــــــــــــ ــب والاحتفـــــــــــــــــ ــل المواهـــــــــــــــــ ــي جـــــــــــــــــــذب أفضـــــــــــــــــ ــاً فـــــــــــــــــ دورا مهمـــــــــــــــــ

(Awada&Ismail,2019:1497) 

 
  حددت بناءً على مجموعة كبيرة من الاستطلاعات والدراسات  :  بعاد بيئة العمل السعيدة اا: ا رابع 

  ( زمالــة )المصــداقية ، الاحتــرام، العدالــة، الفخــر، ال  متمثلــة   ســعيدة الالعمــل    ة بيئ ــرئيســة لأبعاد  
ــاحثين  ــة الب ــز عليهــا مــن قبــل غالبي ــم التركي  VanMarrewijkامثــال   هــذه الابعــاد التــي ت

,2004) ، )(Burchell & Robin,2011)،(Carvalho & Areal,2016)   ،  وقــد
تم فيهـــا ي ــطبيعـــة البيئــة التـــي  مــعاً كثـــر توافق ــبعــاد لكونهـــا الأنســب والااختــارت الباحثــة هـــذه الا

 بعاد وتوضيحها كالاتي:ى كل بعد من هذه الالاشارة ال وسيتم ا   ،البحث
 

قدرة الشخ  على بناء الثقة من خــلال ســلوكه وأفعالــه التــي ب  تمثل  ااهرة إدراكية  :المصداقية .1
ن يكــون ا حيــث يجــب  جــزء أساســي مــن المصــداقية عــدي الصــدقو تتوافــق مــع قيمــه الأخلاقيــة 

فعــال الشــخ  مــع نوايــاه ا تتماشــى  نا شــمل ذلــك وت  ليكتســب الثقــة وأخلاقيــاً  اً الشــخ  صــادق
المصــداقية  لــديهم ينلــذا  عــاملينمتلــك ال ت اي، (Von der Ohe, et. al.,2004) ودوافعــه
هم مــن همونقــاط ضــعف تهمدرايــة كاملــة بنقــاط قــو  لــديهم يكــون و مــن الــوعي الــذاتي  اليمســتوى ع ــ

بفضــل هــذا الــوعي يمكــنهم اتخــاذ  ساعدهم على تحسين أنفسهم باستمرارت التييعرفون قدراتهم  
المنظمــــــات التــــــي تعــــــاني مــــــن نقــــــ  ا فــــــان لــــــذ .(Allgeier,2009:63) قــــــرارات مدروســــــة

ــاً أطـــول فـــي الـــرد علـــى  ــا تقضـــي وقتـ ــديها فـــرث أقـــل للانخـــراط فـــي العمـــل  لأنهـ المصـــداقية لـ
ن ا  العــاملينن يــرى ا وهــذا يعــوق التعــافي فضــلًا عــن الالتــزام والمعنويــات وبمجــرد  الانتقــادات

 بالســلبية وانعــدام الثقــةويتمســكون  يهممصــداقية المنظمــة قــد تضــاءلت فــ ن التشــاؤم يســيطر عل ــ
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ن اســتعادة المصــداقية عمليــة تدريجيــة تتطلــب قــدراً وا وهو ما يستغرق وقتاً طويلًا للتغلب عليــه 
تـــوفير  وان .((Springer,2008:2عـــادة تنظيمهـــاا نقـــاذ المنظمـــة و ا كبيـــراً مـــن الطاقـــة تتضـــمن 

 علــى التأكيــد المكونــات تقــدير و  اتذال ــ فااكتش ــ يتتطلــب فــي بيئــة العمــلعــاملين لل المصــداقية 
 كمــا .(Kouzes & Posner ,2011 :35)، دعــم الالمــل  القــيم المشــتركة، تطــوير القــدرات

الم شـــر الأكثـــر  تعـــد ذأ  متطلبـــات القـــادة لأداء دورهـــم تظهـــر المصـــداقية كواحـــدة مـــن المفـــاتيل
 ن القــادة ذوي المصــداقية هــم صــادقون )صــادقون ا للنجــاح التنظيمــي والفعاليــة الإداريــة  أهميــة

الملهــم )الــديناميكي، الراقــي،  ،)حاســم وتقــديم التوجيــه( وجــديرون بالثقــة(، متقــدمون  وأخلاقيــون 
 مصـــداقية عاليــــة تـــوفيروان  ومتفائـــل( ومخـــت  )قـــادر ومنـــتج وفعـــال( المـــتحمس، الإيجـــابي
 .المصـــداقية المنخفضـــةوي ذ أكبـــر مـــنبشـــكل القـــدرة علـــى التـــأثير علـــى الـــرأي  ســـيمنل القـــادة 

(Spezza,2013:62) 
 

بيئــة  ، وانالمنظمــات التــي تطبــق قــيم الاحتــرام هــي الأفضــل فــي الاحتفــاب بالعــاملين الاحتككراب: .2
عــن ارائهــم والمشــاركة فــي  يمكنهم التعبيرو بالرضا العاملين  العمل القائمة على الاحترام تشعر

من القيم الأخرى مثل الثقــة فعنــدما يغيــب الاحتــرام  يدن الاحترام ترتبط بعدا اتخاذ القرارات كما 
يمكن للقادة في المنظمات اتباع استراتيجيات متنوعة لتقييم كي يــة تجســد الاحتــرام و   تنعدم الثقة

والتــي تشــمل أنواعــاً متعــددة مــن الاحتــرام مثــل تقــدير الأداء، احتــرام المواقــف  داخــل منظمــتهم
   (Walker,2014:6-7).والاحترام السلوكي

ســاعد علــى تحقيــق التــي تالأداء و  قائمــة علــى الاحتــرام ترتفــع الــروح المعنويــةال عمل  ال بيئة  ان  
بــــين تعـــاون ال  دي الـــى تـــوفير أجـــواء ي ـــن ذلــــك اف ـــ مســـاهماتهم يروتقـــد قالأهـــداف المشـــتركة للفري ـــ

مبتكــرة تســتند إلــى  ينــتج حلــولالتــي  الإبــداعو  في تعزيز الحوار وتبادل الأفكــارتساعد    العاملين التي
لعامــــل ا  تجعــــل التـــي الأســــباب كمــــا وتعـــد مــــن .)(Pravamayee,2014:58الخبـــرات الجما يــــة 

 هــم لمــن حتــراما  سياســات ون العــامل  يــدرك لــم إذا  الآخرين مع عمل يا  أداء يمكن فلا   بأمانة  يعمل
 (  67:2019  ،أبو نايلة  و  المولي).بيئة العمل في منه  أقل  أو أعلى

 توافــق أهــداف العــاملينو  تحديد هوية العــاملين مــع المنظمــةعلى  ساعد ثقافة الاحترام  تحيث  
ضــعف الهويــة التنظيميــة   ثروت ــزيــد مــن دافعهــم لتحقيــق تلــك الأهــداف تممــا  مــع أهــداف المنظمــة

ــا الـــوايفي  ــارت أيضـــا دور تدعـــم الإدارة و علـــى الحـــافز والرضـ ــة العمـــل الداعمـــة التـــي  اً مهم ـــ ا مـ فبيئـ
ــادة ت ــئها القـ ــنينشـ ــد مـ ــاون  زيـ ــة والتعـ ــرام الثقـ ــاملين والاحتـ ــين العـ  (.al.et,Rehmat.(2020:462,بـ

بالتســهيلات الماديــة والمــوارد  العــاملين رتبط بعــد الاحتــرام بالعديــد مــن الم شــرات والمعــايير ك مــدادت ــ
روح زيـــادة والتـــدريب الـــلازم  للقيـــام بعملهـــم وتقـــدير العمـــل الجيـــد والجهـــد الإضـــافي بالإضـــافة إلـــى 

التعــاون بــين الإدارات والأقســام وتــوفير بيئــة عمــل امنــة وصــحية ومــن ثــم يتنــاول هــذا البعــد معيــار 
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بــاحترام الإدارة لهــم وذلــك مــن خــلال تقيــيم مســتويات الــدعم والتعــاون والرعايــة لعــاملين مدى شعور ا 
 (2020:71)علوان  .التي يحظى بها في سياق تعاملاتهم اليومية 

والنتــائج التــي يحصــلون  لعــاملينتــوازن بــين مســاهمات ا ال تعلــق بتحقيــق يمفهوم العدالــة   العدالة: .3
يتصــل الشــعور و  وضــمان تكــاف  الفــرث العــاملينعليهــا فــي بيئــة العمــل يتطلــب احتــرام حقــوق 
تحســــين الأداء العــــام داخــــل  التــــي تــــ دي الــــى بالإنصــــاف فــــي التفــــاعلات وتوزيــــع المعلومــــات

تنشــــأ العدالـــة فــــي بيئـــة العمــــل مـــن عــــدة ,St‐Pierre&Holmes,2010).  (1174المـــنظم
العدالـــة و لعـــاملينالعدالـــة التوزيعيـــة، العدالــة الإجرائيـــة، العدالـــة بــين ا  عناصــر رئيســـية تشــمل

 ومنتجةسعيدة أساسية لتحقيق بيئة عمل  هذه العناصرتعد  المعلوماتية

4.  (2011:2,.al.et,Cheng) .حـــــدد بهـــــا تالطريقـــــة التـــــي  هــــي دور العدالــــة فـــــي بيئـــــة العمـــــل
علــى العديــد مــن  هــذه التقييمــات تــ ثر العاملين ما إذا كانوا قد تــم معــاملتهم بعــدل فــي واــائفهم

مثــل  هناك علاقة واضحة بين الشعور بالعدالة والسلوكيات الإيجابيــةو   العوامل المتعلقة بالعمل
 التعاون والمشاركة في العمل عندما تكــون القــرارات التنظيميــة والإجــراءات الإداريــة غيــر عادلــة

فــي  التــوتراتادة وزي ــ  دي إلــى تراجــع الــروح المعنويــةممــا ي ــ بالغضــب والاســتياء تشــعر العــاملين
 ((Nesbit,2012:2-3.بيئة العمل

تحســين مــن  فــي ضــمان العدالــة داخــل المنظمــة اً مهم ــاً عنصــر  عــاملينالمســاواة بــين ال  دتع ــ  
 معظــمفــي  غيــر الأكــاديميين عــاملينشــعر العديــد مــن ال ت، عمــللل مــن معــدل دوران ال تقالأداء و 
تجــرى الترقيــات علــى المحســوبية وعنــدما بالظلم بســبب غيــاب معــايير واضــحة للترقيــة الاحيان  

ــع ي ـــ ــذا الوضـ ــة هـ ــة الانتقائيـ ــاواة و  اً شـــعور وفر أو العدالـ ــدم المسـ ــلببشـــكل  ثر ت ـــبعـ  علـــى أداءي سـ
ــاملين  ــن العـــــــــــــــــــ ــى تـــــــــــــــــــــرك العمــــــــــــــــ ـــــا ويمكـــــــــــــــــــ ــاعر إلـــــــــــــــــــ ــذه المشـــــــــــــــــــ ــ دي هـــــــــــــــــــ  لن تـــــــــــــــــــ

((Inuwa&Idris,2017:158,162 لتــأثيره  اً أهميــة نظــر  تذا تعــد العدالــة فــي بيئــة العمــل . و
ــة فــــي معاملــــة  ــنع القــــرار والإجــــراءات والأســــاليب المتبعــ ــاملين العميــــق علــــى عمليــــة صــ لا العــ

علــى الــرغم  بشــكل كبيــر فــي تحقيــق نتــائج إيجابيــة متعــددة تــ دي تضــيف فقــط تكلفــة ماليــة بــل
ــات الاجتما يـــة بـــين ا  ــاملينمـــن تعقيـــد العلاقـ ــية تبقـــى ثابـــت لعـ ــاك، و فـــ ن المبـــادس الأساسـ  انتهـ

فــ ن تطبيــق  الاجتما ية وقــد تــ دي إلــى اثــار ســلبية متنوعــة لــذلك العدالة التي تحكم التفاعلات
 .العمــلبيئــة فــي  دعــم فعــال لرعايــة العــاملينر وتعزيــز تبــادل المعلومــات تــوف إجــراءات منصــفة

Virtanen& Elovainio,2018:14)) 
ل بتطــوير القــوائم الســنوية لـــ لأفضــل الشــركات للعمــل مــل الســعيدةمعهــد لالبيئــة الع يعمــل: الفخككر .5

أحــد المكونــات الأساســية اللازمــة لتــوفير بيئــة عمــل ســعيدة ومــع ذلــك لا  الفخر مثلبهال حيث ي
محتــوى  بــل يتعلــق بطبيعــة أو العــاملين بــالفخر تجــاه منظمــاتهم يتعلق الأمر فقــط بمــدى شــعور

الاهتمــام مثــل  هذا الفخر وكذلك الظروف التي تنشأ فيها هــذه المشــاعر وهــو مــا يســتحق أيضــاً 
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 ثر الفخـــر علـــى ت ــهــذه الفـــروق فــي الفخـــر الموجـــه نحــو المنظمـــة قـــد تعــزز رفاايـــة العـــاملين و 
 زبـــائن.و خدمـــة ال ا  ســلوك المســـاعدةاو  النتــائج التنظيميـــة الإيجابيـــة مثــل زيـــادة ولاء  العـــاملين

Masterson,2016:1)  ) 

ــاك  ــية للفخــــروهنــ ــالات رئيســ ــلاج مجــ ــي ثــ ــل  وهــ ــر بالعمــ ــية، الفخــ ــة الشخصــ ــر بالوايفــ الفخــ
 دي وجود مستويات عالية من الفخر في هذه المجالات إلى تحســين تالفخر بالمنظمة،    ،الجماعي

الفخــر كأحــد المشــاعر وتعــد  (.(Van Marrewijk,2004:142 في بيئة العمل مشاركة العاملين
قد يشعر الشخ  بــالفخر عنــدما يمتلــك منتجــاً فريــداً أو يــتمكن مــن اســتخدام منــتج و تنشأ    الإيجابية

معقد أو يتلقى إرشادات إيجابية من الآخرين بشأن المنتج الذي يمتلكه بنــاءً علــى هــذا الفهــم، طــور 
فريق من الباحثين أداة لتسليط الضــوء علــى الجوانــب العاط يــة وأوضــحوا أن الفخــر قــد ينشــأ عنــدما 

ن الآخــرين ا و عنــدما يــدرك ا بالثناء ويتجاوز المعايير المعروفة  اً يظهر الشخ  سلوكاً يعتبر جدير 
  .((Lu&Roto,2016:5,6يقدرون هذا السلوك  

يــــ ثر بــــدوره علــــى و  ســــلبي  ثر علــــى العــــاملين بشــــكل إيجــــابي أوي ــــالفخر داخــــل المنظمــــة ف ـــ
وهــي فخــر  اســتنتاجات مهمــة حــول الفخــر لهــارثون لتبرز دراســات   تجاه المنظمة  العاملينتصورات  

عــاملين تــأثير سياســات المنظمــة علــى فخــر ال و  بوايفته مرتبط بالأداء والسلوكيات التنظيمية  عاملال 
ــاتأثيراتو  ــت دائمـــاً  هـ ــة ) ليسـ ــى نـــوعين (.Meyer,2016:4إيجابيـ ــل تنقســـم إلـ ــي بيئـــة العمـ  الفخـــر فـ

ــر ــاطفي والفخـ ــر العـ ــلوكي و  الفخـ ــي ال ـــعلـــى السـ ــا فـ ــاً الا ان تأثيرهـ ــى أحيانـ ــد تُخفـ رغم أن العواطـــف قـ
المنظمــات واضــل ولا يمكــن تجاهلــه، تعــد الفخــر أحــد أقــوى العواطــف فــي بيئــة العمــل وهــو شــعور 
يــرتبط عــادةً بأحــداج أو تجــارب محــددة ان انجــازات الســابقة للمنظمــة يمكــن ان تكــون حــافزاً مهمــاً 
ا بمقارنــة إنجــازات المنظمــة بمــا تــم تحديــده مســبقًا مــن  لشــعور بــالفخر عــادةً مــا يكــون الفخــر مرتبطــً
توقعــات وأهــداف إذا اعتبــرا العامــل نجــاح المنظمــة جيــداً يظهــر لديــه شــعور بــالفخر هــذه المشــاعر 
ت ثر بشكل مباشر على مواقف وسلوكيات العاملين فــي العمــل علــى الــرغم مــن ان الفخــر غالبــاً مــا 

ة طويلــة يمكــن ان مــديكون شعوراً قصير الأمد إلا ان العاملين الذين يستمرون فــي نفــس المنظمــة ل 
 (Seyedpour, et. al. ,2020:3).يختبروا مشاعر الفخر بشكل متكرر

التــي تـــوفر   التنظيميــة حــافع علــى الأهـــدافال المشـــاركة فــي العمــل وتحفـــز العــاملين و  الزمالككة: .6
كمــا تســهم فــي تقــويض  نظمــةتــدعم عمليــات التطــوير والتغييــر داخــل المبيئــة داعمــة ومبتكــرة 

والتقــدم الــوايفي، مــن  ةالتحيــزات التقليديــة داخــل بيئــة العمــل، وتــوفر فــرث أكثــر عدالــة للترقي ــ
 (Dickie,2009:3).خلال دعم التنوع والاندماج وتخ يف حواجز التمييز

العمل  كما ان    الزمالة في مكان  الوايفي،    سيكون من خلالتأثير  الأمن    دوران  انعدام 
الوايفي    ،العمل التنظيمي)، الأداء  من وكما    .Ozbek ,2018):154الانحراف  مجموعة  ت ثر 

  العوامل الفردية والظراية على الزمالة في مكان العمل مثل الشخصية، القرب، والمعايير الثقااية
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هذه العوامل ت دي في تشكيل الصداقات واستمرارها من خلال عمليتين أساسيتين في العلاقة بين 
الذاتل  العاملين عن  لالإفصاح  هي  ت  الأولى  بين   الانفتاح  فيالصداقات    سهمحيث  والشفااية 
الثقةتمما    عاملينال  على  مبنية  إلى علاقة  اجتما ية  زمالة  مجرد  من  العلاقة  اماحول  الثانية    ، 
التشابه المدرك بين   تزيد من  هي لالتشابه الملحوبل وهو عامل مهم في تقوية الصداقات حيثف
نحو  عاملينال  الو   التفاعل  الانجذاب  الآخرين  مع  أعمق  روابط   تيإقامة 

وايه    (.Pillemer&Rothbard,2018:4يشبهونهم) ودود  اجتماعي  منا   توفير  خلال  من 
بالفريق   تزيد من   العاملين    الإحسات  الدعم والمساعدة و   والزمالة بين  كافة   لزملائهم   تقديم  في 

سواء   الطوارس   أخلاقياً  ا حالات  الدعم  هذا  أبو  و   المولي) .مادياً   أم إنسانياً  أم  كان 
   (67:2019،نايلة
  

 الجان  التطبيقي للدراسةالمبحث الثالث / 
 وتشخيصها بيئة العمل السعيدة أَبعادأولاا: وص  
وتشخيصــه بدلالــة الابعــاد  بيئة العمككل السككعيدةوصف متغيــر  مضمون هذه الفقرة إلىيشير  

 وعلى النحو الآتي:   المعبرة عنه في ضوء اجابات المبحوثين عن الفقرات المجسدة لكل منها
 أولاا: وص  أَبعاد بيئة العمل السعيدة وتشخيصها

وتشخيصــه بدلالــة الابعــاد  بيئة العمككل السككعيدةوصف متغيــر  مضمون هذه الفقرة إلىيشير  
 وعلى النحو الآتي:   المعبرة عنه في ضوء اجابات المبحوثين عن الفقرات المجسدة لكل منها

( وجود اتفاق بين ا راء الأفراد المبحوثين بشأن  22يتبي ن من معطيات الجدول ):  المصداقية .1
بُعد العام لإجابات الأفراد (X11-X15)للعبارات    المصداقية  فقرات  اذ بلغ معدل الاتفاق   ،

أتفق( )% بشدة،  )أتفق  اتفاق لإجابات  79.71المبحوثين  درجة  هناك  ان  على  يدل  وهذا   )
بُعد فقرات  على  المبحوثين  نحو  المصداقية  الأفراد  تتجه  المبحوثين  الأفراد  ا راء  ان  أي   ،

الإيجاب بالاعتماد على مقيات )ليكرت( الخماسي، بينما بلغت درجة عدم الاتفاق العام )لا  
(، أما  2.35)%  المصداقية   اتفق ، لا اتفق بشدة( لإجابات الأفراد المبحوثين على فقرات بُعد

الإجابات   نسبة  فهي  عن  متأكدين  )17.94)%غير  الحسابي  الوسط  وكان   ،)4.10 )
( المعياري  لبُعد  0.79والانحراف  النسبية  الاهمية  معدل  وبلغ  (،  82.06)%  المصداقية(، 
نسبية جيدة أهمية  المبحوثين وبدرجة واضحة حول هذه جداً   وهي  الأفراد  اتفاق  يعني  مما   ،

 الفقرات وفقا لوجهة نظرهم الشخصية. 
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ال   وهذا  الدراسة  لتساؤل مشكلة  السعيدة  ذجواب  العمل  ابعاد بيئة  الى )هل تتوافر  ي يشير 
في الجامعات المبحوثة( الجواب نعم يتوافر بعد المصداقية وبدرجة جيدة جداً حسب النسبة  

 (. 82.06التي اهرت لنا من خلال التحليل الاحصائي والبالغة)
( فقرة  فأن  الجزئي  المستوى  تُمثل  X11وعلى  تبقيني عل( والتي  الجامعة  اطلاع ى  قيادة 

( بوسط 84.80بلغت )%اذ  حصلت على أعلى اهمية نسبية    بشان القضايا والتغييرات المهمة،
( )4.24حسابي  قدرهُ  معياري  وانحراف  حققت(،  0.71(  أقل  X15) فقرة  بينما  نسبية  اهمية    )
وال 79.31)%  بلغت ان  ي  ت(  الى  العاملين، تشير  اماب  بوعودها  تفي  الجامعة  وبوسط   قيادة 
ضرورة تعزيز التزام القيادة   وهذا يشير الى  (.0.88)  قدرةُ   ( وانحراف معياري 3.97)  قدرةُ   حسابي

 في الجامعة. بيئة عمل أكثر إيجابية وفيرت من أجل بوعودها لتعزيز ثقة العاملين 
 ( التوزيعات التكرارية والاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والاهمية النسبية لبُعد المصداقية22الجدول )

 الفقرات

 مقيات الاستجابة 

بي 
حسا
ط ال
وس
ال

ي   ر
عيا
 الم
راف
لانح
ا

 

بية
لنس
ة ا
همي
الا

%
 

رات
الفق
ب 
ترتي

 

 أتفق بشدة
(5) 

 أتفق 

(4) 

 غير متأكد 

(3) 

 لا أتفق 

(2) 

 لا أتفق بشدة

(1) 

 % عدد % عدد % عدد % عدد % عدد

X11 78 38.24 100 49.02 23 11.27 3 1.47 0 0.00 4.24 0.71 84.80 1 

X12 67 32.84 109 53.43 26 12.75 2 0.98 0 0.00 4.18 0.68 83.63 2 

X13 72 35.29 86 42.16 36 17.65 7 3.43 3 1.47 4.06 0.89 81.27 4 

X14 66 32.35 88 43.14 48 23.53 1 0.49 1 0.49 4.06 0.79 81.27 3 

X15 61 29.90 86 42.16 50 24.51 3 1.47 4 1.96 3.97 0.88 79.31 5 

المعدل 
 82.06 0.79 4.10 0.78  1.57  17.94  45.98  33.73  العام 

 

    2.35 17.94 79.71 المجموع 

 n=204    (SPSS V.26)                              بالاستناد إلى مخرجات برنامجإعداد الباحث  المصدر:
( أن لــدينا وجــود اتفــاق بــين ا راء الأفــراد المبحــوثين 23يتبــي ن مــن معطيــات الجــدول ): الاحتككراب .2

، اذ بلــــغ معــــدل الاتفـــاق العــــام لإجابــــات (X21-X24)للعبـــارات  الاحتككككراببشـــأن فقــــرات بُعـــد 
( وهــذا يــدل علــى ان هنــاك درجـــة 74.51الأفــراد المبحــوثين بالاتفــاق )أتفــق بشــدة، أتفــق( )%
، أي ان ا راء الأفـــراد المبحـــوثين  الاحتكككراباتفـــاق لإجابـــات الأفـــراد المبحـــوثين علـــى فقـــرات بُعـــد 

تتجه نحو الإيجاب بالاعتماد على مقيات )ليكرت( الخماسي، بينما بلغت درجــة عــدم الاتفــاق 
 الاحتكككككرابالعـــــام )لا اتفـــــق ، لا اتفـــــق بشـــــدة( لإجابـــــات الأفـــــراد المبحـــــوثين علـــــى فقـــــرات بُعـــــد 

وكــان الوســط الحســابي  (23.04(، أمــا عــن نســبة الإجابــات غيــر متأكــدين فهــي )2.08%)%
(، 79.63)% الاحتككراب(، وبلغ معدل الاهمية نســبية لبُعــد 0.89( والانحراف المعياري )3.98)

وهي أهمية نسبية جيدة، مما يعني اتفاق الأفراد المبحوثين وبدرجة واضــحة حــول هــذه الفقــرات 
  وفقا لوجهة نظرهم الشخصية.
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جواب لتساؤل مشكلة الدراسة الــذي يشــير الــى )هــل تتــوافر ابعــاد بيئــة العمــل الســعيدة فــي   وهذا 
وبدرجــة جيــدة حســب النســبة التــي اهــرت لنــا  حتــرامالجامعات المبحوثة( الجواب نعم يتوافر بعــد الا

 .(79.63)من خلال التحليل الاحصائي والبالغة
( فقرة  فأن  الجزئي  المستوى  تX23وعلى  والتي  ان  (  الى  تشرك   شير  الجامعة  قيادة 

تؤثر التي  القرارات  في  ،  في  العاملين  عملهم  بلغت   بيئة  نسبية  اهمية  أعلى  على  حصلت 
(  X24(، في حين أن فقرة )0.86( وانحراف معياري قدرهُ )4.02( وبوسط حسابي )80.39)%

 لىقيادة الجامعة تشجع العاملين ع   ان  ( والذي يُمثل77.94حققت أقل اهمية نسبية ما قدره )%
  ( وانحراف معياري 3.90)  قدرهُ   وبوسط حسابي  تحقيق التوازن بين حياتهم العملية والشخصية ،

الى  (.0.82)  قدرهُ  يشير  الاحترام  وهذا  ممارسات  تعزيز  الجوانب   وخاصة   بالجامعة  ضرورة  في 
المهنية والشخصية، لضمان تحقيق بيئة عمل د   ورضا  ةعما المتعلقة بتشجيع التوازن بين الحياة 

 . بين العاملين
 ( التوزيعات التكرارية والاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والاهمية النسبية لبُعد الاحترام23الجدول )

 الفقرات

 مقيات الاستجابة 

بي 
حسا
ط ال
وس
ال

ي   ر
عيا
 الم
راف
لانح
ا

ة% 
سبي
 الن
مية
لاه
ا

 

رات
الفق
ب 
ترتي

 

 أتفق بشدة
(5) 

 أتفق 

(4) 

 غير متأكد 

(3) 

 لا أتفق 

(2) 

 لا أتفق بشدة

(1) 

 % عدد % عدد % عدد % عدد % عدد

X21 60 29.41 94 46.08 43 21.08 7 3.43 0 0.00 4.01 0.74 80.29 2 

X22 56 27.45 96 47.06 47 23.04 5 2.45 0 0.00 4.00 1.13 79.90 3 

X23 57 27.94 98 48.04 45 22.06 4 1.96 0 0.00 4.02 0.86 80.39 1 

X24 41 20.10 106 51.96 53 25.98 3 1.47 1 0.49 3.90 0.82 77.94 4 

المعدل 
  79.63 0.89 3.98 0.12  1.96  23.04  48.28  26.23  العام 

 

    2.08 23.04 74.51 المجموع 

 =204                          n (SPSS V.26) بالاستناد إلى مخرجات برنامجإعداد الباحث  المصدر:
(  الى وجود اتفاق بين ا راء الأفراد المبحوثين بشأن فقرات  24ت شر نتائج الجدول ):  العدالة  .3

المبحوثين  (X31-X34)للعبارات    العدالة بُعد   اذ بلغ معدل الاتفاق العام لإجابات الأفراد   ،
%( أتفق(  بشدة،  )أتفق  لإجابات  74.88بالاتفاق  اتفاق  درجة  هناك  ان  على  يدل  وهذا   )
، أي ان ا راء الأفراد المبحوثين تتجه نحو الإيجاب    العدالةالأفراد المبحوثين على فقرات بُعد  

بالاعتماد على مقيات )ليكرت( الخماسي، بينما بلغت درجة عدم الاتفاق العام )لا اتفق ، لا  
بُعد   فقرات  على  المبحوثين  الأفراد  لإجابات  بشدة(  نسبة  2.58)%  العدالةاتفق  عن  أما   ،)

%( فهي  متأكدين  غير  )22.54الإجابات  الحسابي  الوسط  وكان  والانحراف  3.95(،   )
(، وهي أهمية نسبية  78.92)%  العدالة(، وبلغ معدل الاهمية النسبية لبُعد  0.89المعياري )
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لوجهة   وفقا  الفقرات  هذه  حول  واضحة  وبدرجة  المبحوثين  الأفراد  اتفاق  يعني  مما  جيدة، 
 نظرهم الشخصية. 

السعيدة   العمل  ابعاد بيئة  الى )هل تتوافر  الذي يشير  الدراسة  لتساؤل مشكلة  وهذا جواب 
ال  بعد  يتوافر  نعم  الجواب  المبحوثة(  الجامعات  وبفي  التي  عدالة  النسبة  حسب  جيدة  درجة 
 (. 78.92اهرت لنا من خلال التحليل الاحصائي والبالغة)

قيادة الجامعة ترقي من يستحق من  ( والتي تُمثل  X32وعلى المستوى الجزئي فأن فقرة )
استحقاقه حس   كلا  على العاملين  حصلت   ،  %( بلغت  نسبية  اهمية  وبوسط 79.90أعلى   )

(  أقل اهمية نسبية ما X31فقرة )  بينما حققت(،  1.13( وانحراف معياري قدرهُ )4.00حسابي )
%( يُمثل  76.86قدره  والذي  ال ي (  العمل  مقابل  عادلة  أجور  العاملين  تمنح  الجامعة  قيادة 

به حسابي  يقومون  وبوسط  معياري 3.84)  قدرة  ،  وانحراف  الى  يشير  وهذا    (. 0.74)  قدرة  ( 
قبلالأجور    في  عدالةال انخفاض مستوى   تمنل من  الإنصاف في و الجامعة    التي  تعزيز  ضرورة 

 نظام المكافآت والتعويضات. 
 ( التوزيعات التكرارية والاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لبُعد العدالة 24الجدول )

 الفقرات

 مقيات الاستجابة 

بي 
حسا
ط ال
وس
ال

ي   ر
عيا
 الم
راف
لانح
ا

ة% 
سبي
 الن
مية
لاه
ا

 

رات
الفق
ب 
ترتي

 

 أتفق بشدة
(5) 

 أتفق 

(4) 

 غير متأكد 

(3) 

 لا أتفق 

(2) 

 لا أتفق بشدة

(1) 

 % عدد % عدد % عدد % عدد % عدد

X31 36 17.65 113 55.39 46 22.55 5 2.45 4 1.96 3.84 0.74 76.86 4 

X32 51 25.00 107 52.45 41 20.10 4 1.96 1 0.49 4.00 1.13 79.90 1 

X33 59 28.92 85 41.67 57 27.94 3 1.47 0 0.00 3.98 0.86 79.61 2 

X34 42 20.59 118 57.84 40 19.61 3 1.47 1 0.49 3.97 0.82 79.31 3 

 78.92 0.89 3.95 0.74  1.84  22.54  51.84  23.04  المعدل العام 
 

    2.58 22.54 74.88 المجموع 

 n=204                                        (SPSS V.26) بالاستناد إلى مخرجات برنامج ةإعداد الباحث المصدر:

(  الى وجود اتفاق بين ا راء الأفراد المبحوثين بشأن فقرات  25ت شر نتائج الجدول ):  الفخر .4
المبحوثين  (X41-X45)للعبارات    الفخربُعد   الأفراد  العام لإجابات  الاتفاق  بلغ معدل  اذ   ،

%( أتفق(  بشدة،  )أتفق  لإجابات  73.33بالاتفاق  اتفاق  درجة  هناك  ان  على  يدل  وهذا   )
، أي ان ا راء الأفراد المبحوثين تتجه نحو الإيجاب  الفخرالأفراد المبحوثين على فقرات بُعد  

لإجابات  العام  الاتفاق  عدم  درجة  بلغت  بينما  الخماسي،  )ليكرت(  مقيات  على  بالاعتماد 
بُعد   المبحوثين على فقرات  أما عن نسبة الإجابات غير متأكدين  3.24)%  الفخرالأفراد   ،)

(، وبلغ معدل 0.82( والانحراف المعياري )3.97(، وكان الوسط الحسابي )23.43فهي )%
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لبُعد   النسبية  الأفراد 79.37)%  الفخرالاهمية  اتفاق  يعني  مما  نسبية جيدة،  أهمية  (، وهي 
 المبحوثين وبدرجة واضحة حول هذه الفقرات وفقا لوجهة نظرهم الشخصية. 

السعيدة   العمل  ابعاد بيئة  الى )هل تتوافر  الذي يشير  الدراسة  لتساؤل مشكلة  وهذا جواب 
وبدرجة جيدة حسب النسبة التي اهرت لنا    فخرفي الجامعات المبحوثة( الجواب نعم يتوافر بعد ال

 (.79.37) من خلال التحليل الاحصائي والبالغة
( فقرة  فأن  الجزئي  المستوى  تُمثل  X43وعلى  التي  لب ل  (  الاستعداد  العاملين  يمتلك 

اليهم،  اتالمجهود الموكلة  المهاب  لإنجاز  بلغت   الاضافية  نسبية  اهمية  أعلى  على  حصلت 
(  X42فقرة )  بينما حققت (،  0.79( وانحراف معياري قدرهُ )4.10( وبوسط حسابي )82.06)%

وبوسط اشعر بالفخر عند رؤيتي لما انجزناه ،  ( والذي يُمثل 78.33أقل اهمية نسبية ما قدره )%
معياري 3.92)  قدرة  حسابي وانحراف  بالفخر  الى    يشيروهذا    (.0.82)  قدرة  (  الشعور  انخفاض 

الحاجة لتعزيز ثقافة الاعتراف والتقدير داخل الجامعة، من خلال تسليط الضوء على  و بالإنجازات  
 .النجاحات وتحفيز العاملين على الاحتفاء بها

 ( التوزيعات التكرارية والاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لبُعد الفخر 25الجدول )

 الفقرات

 مقيات الاستجابة 

بي 
حسا
ط ال
وس
ال

ي   ر
عيا
 الم
راف
لانح
ا

ة% 
سبي
 الن
مية
لاه
ا

 

رات
الفق
ب 
ترتي

 

 أتفق بشدة
(5) 

 أتفق 

(4) 

 غير متأكد 

(3) 

 لا أتفق 

(2) 

 لا أتفق بشدة

(1) 

 % عدد % عدد % عدد % عدد % عدد

X41 60 29.41 85 41.67 53 25.98 5 2.45 1 0.49 3.97 0.84 79.41 2 

X42 50 24.51 96 47.06 50 24.51 7 3.43 1 0.49 3.92 0.82 78.33 5 

X43 67 32.84 97 47.55 36 17.65 2 0.98 2 0.98 4.10 0.79 82.06 1 

X44 52 25.49 93 45.59 52 25.49 6 2.94 1 0.49 3.93 0.82 78.53 3 

X45 51 25.00 97 47.55 48 23.53 6 2.94 2 0.98 3.93 0.83 78.53 4 
  79.37 0.82 3.97 0.69  2,55  23.43  45.88  27.45  المعدل العام 

    3.24 23.43 73.33 المجموع  

 n=204                                     (SPSS V.26) بالاستناد إلى مخرجات برنامج ةإعداد الباحث المصدر:

وجود اتفاق بين ا راء الأفراد المبحوثين بشأن فقرات بُعد   (26)ت شر نتائج الجدول  :  الزمالة  .5
المبحوثين  (X51-X54)للعبارات    الزمالة الأفراد  لإجابات  العام  الاتفاق  معدل  بلغ  اذ   ،

%( أتفق(  بشدة،  )أتفق  لإجابات  75.12بالاتفاق  اتفاق  درجة  هناك  ان  على  يدل  وهذا   )
، أي ان ا راء الأفراد المبحوثين تتجه نحو الإيجاب    الزمالةالأفراد المبحوثين على فقرات بُعد  

بالاعتماد على مقيات )ليكرت( الخماسي، في حين بلغت درجة عدم الاتفاق العام لإجابات  
(، أما عن نسبة الإجابات غير متأكدين 3.80)%   الزمالةالأفراد المبحوثين على فقرات بُعد  

(، وبلغ معدل 0.89اف المعياري )( والانحر 3.96(، وكان الوسط الحسابي )21.08فهي )%
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لبُعد   النسبية  اتفاق الأفراد 79.17)%  الزمالةالاهمية  (، وهي أهمية نسبية جيدة، مما يعني 
 المبحوثين وبدرجة واضحة حول هذه الفقرات وفقا لوجهة نظرهم الشخصية. 

جواب لتساؤل مشكلة الدراسة الذي يشير الى )هل تتوافر ابعاد بيئة العمل السعيدة في    وهذا 
التي اهرت لنا    زمالةالجامعات المبحوثة( الجواب نعم يتوافر بعد ال وبدرجة جيدة حسب النسبة 

 . (79.17)من خلال التحليل الاحصائي والبالغة
فقرة ) فأن  الجزئي  المستوى  تُمثل  X54وعلى  اجتماعية ممتعة  ( والتي  بيئة عمل  امتلك 

( وانحراف 4.01( وبوسط حسابي )80.29حصلت على أعلى اهمية نسبية بلغت )%  ،ومنفتحة
قدرهُ ) قدره )X51%فقرة )  بينما حققت(،  0.82معياري  ما  نسبية  اهمية  أقل  ( والذي 77.75(  

،  اشعر ب اتي عندما اكون في م ان العمل مع زملائي كونهم يحترمون افكاري ومشاعري يُمثل  
فر ا تو من  رغم  وهذا يشــــــير الى انه وبال   .(0.74)قدرةُ ( وانحراف معياري  3.89)قدرةُ وبوسط حسابي  

الجامعة، إلا أن مما    احترام الأفكار والمشاعر بين الزملاءفي  ضعف    هنالك   بعد الزمالة داخل 
 على بيئة العمل.  ي ثر سلباً و في التواصل والدعم العاطفي ضعف يعكس 

 ( التوزيعات التكرارية والاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية والأهمية النسبية لبُعد الزمالة26الجدول )

 الفقرات

 مقيات الاستجابة 

بي 
حسا
ط ال
وس
ال

ي   ر
عيا
 الم
راف
لانح
ا

ة% 
سبي
 الن
مية
لاه
ا

 

رات
الفق
ب 
ترتي

 

 أتفق بشدة
(5) 

 أتفق 

(4) 

 غير متأكد 

(3) 

 لا أتفق 

(2) 

 لا أتفق بشدة

(1) 

 % عدد % عدد % عدد % عدد % عدد

X51 49 24.02 91 44.61 56 27.45 8 3.92 0 0.00 3.89 0.74 77.75 4 

X52 44 21.57 116 56.86 38 18.63 6 2.94 0 0.00 3.97 1.13 79.41 2 

X53 60 29.41 93 45.59 39 19.12 7 3.43 5 2.45 3.96 0.86 79.22 3 

X54 53 25.98 107 52.45 39 19.12 4 1.96 1 0.49 4.01 0.82 80.29 1 

المعدل 
  79.17 0.89 3.96 0.74  3.06  21.08  49.88  25.25  العام 

 

    3.80 21.08 75.12 المجموع 

 n=204                              (SPSS V.26) بالاستناد إلى مخرجات برنامج ةإعداد الباحث المصدر:
متغير  خلاصة   .6 السعيدةوص   العمل  جميع  :  بيئة  ان  القول  يمكن  تقدم  ما  على  تأسيساً 

متغير   ابعاد  الفرضي    بيئة العمل السعيدةالإجابات ولكل  الحسابي  الوسط  كانت اعلى من 
من وجهة   بيئة العمل السعيدة ( يوضل الأهمية النسبية لأبعاد  27(، وان الجدول )3البالغ )

نظر عينة من الملاكات الواي ية في عدد من كليات جامعتي )نوروز وجيهان( ، عن طريق  
لمتغير  الابعاد  اهم  ان  لنا  تبين  النسبية  والاهمية  المعياري  والانحراف  الحسابي  الوسط  قيم 

السعيدة العمل  بُعد    بيئة  هو  الوسط    على  القائم  المصداقية نسبيا  قيمة  بدلالة  وذلك  الخبرة 
( البالغ  )4.10الحسابي  المعياري  والانحراف   )0.79%( بلغت  نسبية  وبأهمية   )82.06  ،)
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بُعد   النسبية  الاهمية  حيث  من  البالغ    الاحترابوتلاه  الحسابي  الوسط  قيمة  بدلالة  وذلك 
(3.98( المعياري  والانحراف   )0.89%( بلغت  نسبية  وبأهمية  المرتبة  79.63(  وفي   ،  )

( والانحراف المعياري  3.97وذلك بدلالة قيمة الوسط الحسابي البالغ )  الفخرالثالثة جاء بُعد  
(0.82%( بلغت  نسبية  وبأهمية  بُعد  79.37(  جاء  الرابعة  المرتبة  وفي   ، وذلك    الزمالة( 

( البالغ  الحسابي  الوسط  قيمة  )3.96بدلالة  المعياري  والانحراف  نسبية  0.89(  وبأهمية   )
بُعد79.17بلغت )% ان  بدلالة قيمة    العدالة  (، في حين  أهمية وذلك  الابعاد  اقل  ان  تبين 

( بلغت  التي  الحسابي  )3.95الوسط  المعياري  والانحراف  قدرها 0.89(  نسبية  وبأهمية   )
%(78.92.)  
السعيدة،   يرــــــــــشوي العمل  إلى بيئة  العينة ينظرون ب يجابية  أفراد  أن  إلى  الجدول   نتائج 

( الفرضي  الوسط  فوق  الأبعاد  جميع  جاءت  بالرضا3حيث  عاماً  شعوراً  يعكس  ما  وقد    (، 
  بين العاملين  الثقةتوفير    القائمة كأهم الأبعاد، مما يدل على أهمية    المصداقيةبُعد    جاءت
  اجتماعي ، وهي م شرات على توفر منا   الزمالةو  الفخر، ثم  الاحترابيليه بُعد  الجامعة،  في  

داعم ف ن   العدالةأما    ة،ومهني  الجيدة،  النسبية  أهميتها  ورغم  الأخيرة،  المرتبة  في  فجاءت 
ال  لدى  إدراكية  فجوة  وجود  إلى  يشير  قد  الأدنى  من   عاملينترتيبها  خاصاً  اهتماماً  تتطلب 

 .  الشعور بالعدالة بين العاملين القيادة لتعزي 
 ( الأهمية النسبية لأبعاد بيئة العمل السعيدة 27الجدول )

 الأبعاد  ت
الوسط 
 الحسابي

 الانحراف
 المعياري 

 الترتيب الاهمية النسبية% 

 الاول 82.06 0.79 4.10 المصداقية 1
 الثاني 79.63 0.89 3.98 الاحترام 2
 الخامس 78.92 0.89 3.95 العدالة 3

 الثالث 79.37 0.82 3.97 الفخر  4
 الرابع  79.17 0.89 3.96 الزمالة 5

 n =204                               (SPSS V.26) بالاستناد إلى مخرجات برنامج ةإعداد الباحث المصدر:

 والمقترحات   الاستنتاجات  /الرابع المبحث
 :ستنتاجات  الاأولاا: 

تُظهر الدراسة أن بيئة العمل السعيدة تمثل عنصراً محورياً في بناء منا  تنظيمي إيجابي في  .1
الجامعات، حيث ساعدت الأبعاد المتمثلة في )المصداقية، الاحترام، العدالة، الفخر، الزمالة(  
في تشكيل تصورات إيجابية لدى العاملين، مما ينسجم مع مشكلة البحث التي تناولت أهمية  

 .هذه البيئة في تعزيز الأداء الوايفي وتماسك العلاقات المهنية
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أن بعض   .2 أكاديمية، وقد تبين  السعيدة في بيئة  العمل  أبعاد بيئة  الدراسة على تحليل  ركزت 
في   للدراسة  الرئيسي  الهدف  يدعم  ما  وهو  غيرها،  من  أكبر  إدراكية  بأولوية  تحظى  الأبعاد 
داخل   التنظيمي  المنا   تحسين  في  تأثيرها  ومدى  الأبعاد  هذه  توافر  مستوى  تشخي  

 .الجامعتين المبحوثتين
تشير م شرات التحليل إلى وجود تفاوت في إدراك بعض ممارسات القيادة الجامعية المرتبطة   .3

ببناء بيئة عمل داعمة، مما يعكس الحاجة إلى مراجعة السياسات الإدارية وأساليب التواصل  
عن الكشف  على  ركزت  التي  البحث  أهداف  مع  يتقاطع  ما  وهو  القوة   نقاط  التنظيمي، 

 . الجامعة المبحوثة والضعف في  
إلى  .4 بحاجة  تزال  لا  العدالة،  مثل  الأبعاد،  بعض  أن  المشاركين  إجابات  تحليل  من  يتضل 

تعزيز على مستوى الممارسة الإدارية، لا سيما في ما يتعلق ب رساء مبدأ الإنصاف وتكاف   
الفرث، مما ي كد ما ورد في الإطار النظري حول أثر العدالة في استدامة الرضا والانتماء  

 .المهني
الروابط   .5 لدعم  استراتيجية  كأدوات  والاحترام  والفخر  الزمالة  أبعاد  تفعيل  أهمية  الدراسة  ت كد 

المهنية بين الأفراد، وتعزيز الانتماء الوايفي، وهو ما يتماشى مع المنهج الوصفي التحليلي  
 .الدراسةالمعتمد، الذي سعى إلى فهم السياق التنظيمي وتحليل أبعاده 

 المقترحات   ثانياا:
يضمن  .1 بما  والمكافآت،  والترقيات  التقييم  أنظمة  مراجعة  من خلال  التنظيمية  العدالة  تعزيز 

الشفااية والوضوح في معايير الاستحقاق، ويعالج الفجوات الإدراكية المتعلقة بمدى الإنصاف  
 داخل بيئة العمل. 

السعيدة، وذلك   .2 العمل  القيادة والعاملين بوصفها عنصراً أساسياً في دعم بيئة  الثقة بين  بناء 
من خلال فتل قنوات تواصل فعّالة، وتبنّي ممارسات قيادية تشاركية تعزز من وضوح الرؤية  

 والالتزام المتبادل. 
ترسي  ثقافة الاحترام المتبادل داخل التنظيم، عبر عقد برامج تدريبية وورش عمل تركّز على   .3

مهارات التواصل والتعامل الإنساني، لضمان بيئة عمل قائمة على التقدير والتفاهم، بما يعزز 
 العلاقات المهنية ويحد من النزاعات أو التوترات.

دعم الشعور بالفخر من خلال تفعيل المبادرات التي تبرز إنجازات العاملين، وتكافئ الجهود  .4
 داخل بيئة العمل.  الاستثنائية، بما يسهم في رفع الروح المعنوية ويعزز العلاقة الإيجابية 

عن طريق تحفيز الأنشطة الجما ية    عاملينتنمية العلاقات وتعزيز التفاعل الاجتماعي بين ال  .5
التي   الشعور    توفروالثقااية،  من  وتقلل  المهنية  الروابط  تدعم  رسمية،  غير  تواصل  بيئة 

 . داخل العمل، وهو ما ينعكس على الأداء العام والرضا الوايفي  نعزالبالا
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