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  تهيئة التنظيمية بين ال   العلاقة   دور التقدير الجوهري للذات ف 
   والسعادة ف مكان العمل 

 دراسة ميدانية على العاملين بمصلحة الضرائب المصرية  

 أماني محمود سلامة؛ د. لمياء السعيد السلنتي  .أ

 الملخص

الدراسة لمعرفة أثر كلٍ من: التهيئة التنظيمية والتقدير الجوهري تهدف هذه  هدف الدراسة:  

بالذات على السعادة في مكان العمل، بالإضافة إلى التعرف على دور التقدير الجوهري للذات كمتغير 

 معدل على العلاقة بين التهيئة التنظيمية والسعادة في مكان العمل 

 نمذجة المعادلة الهيكلية للمربعات الصغرىاعتمدت الدراسة على أسلوب    منهجية الدراسة:

(PLS- SEM)  .لاختبار فروض الدراسة 

ن متغيرات  عاعتمدت الدراسة على استمارة استقصاء لجمع البيانات  البيانات وعينة الدراسة:  

 العاملين بمصلحة الضرائب المصرية بمنطقة شمال الدلتا. مفردة من 338الدراسة من عينة بلغت 

عن مجموعة من النتائج أهمها وجود أثر مباشر إيجابي  أظهرت نتائج الدراسة  نتائج الدراسة:  

ير لبعُد التدريب على الأبعاد جزئي للتهيئة التنظيمية على السعادة في بيئة العمل وذلك لعدم وجود أي تأث

بالذات على السعادة في مكان ، وكذلك وجود أثر إيجابي للتقدير الجوهري  الثلاثة للسعادة في العمل

أثر وجود  وأيضًا  التنظيمية   العمل  التهيئة  بين  العلاقة  على  للذات  الجوهري  للتقدير  معدل  إيجابي 

 والسعادة في مكان العمل.

لقادة مصلحة الضرائب انتهت الدراسة بتقديم مجموعة من التوصيات  الخاتمة والتوصيات:  

وتطوير عامليها مما   الارتقاءرية بوجه خاص للعمل على  المصرية بوجه عام ولقطاع الموارد البش

المباشرة كالأجور والحوافز وكذلك سهم في تحقيق  ي المحفزات  العاملين ورضاهم من خلال  سعادة 

الوظيفية  الحياة  نوعية  لتحسين  يؤدي  مما  العمل  بيئة  وتحسين  كالترقيات  المباشرة  غير  المحفزات 

 ض الأفكار المقترحة للدراسات المستقبلية. ، كذلك تقديم بعللعاملين بالمصلحة

 التهيئة التنظيمية، التقدير الجوهري للذات، السعادة في مكان العمل.: كلمات مفتاحية
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تواجه المنظمات ظروفًا ومتغيرات عديدة ومتلاحقة في سعيها لتحقيق أهدافها بكفاءة وفاعلية 

الاهتمام بالمورد البشري وتهيئة بيئة العمل المناسبة له باعتباره العامل الأساسي الذي يتوقف من خلال  

التعرف على سياسات المنظمة   فيوهنا يأتي دور التهيئة التنظيمية  ،  عليه نجاح أي منظمة وتطورها

وثقافتها السائدة، والمحافظة على الموارد البشرية   بها  وأهدافها والمزايا التي تقدمها وفرص الترقي

ها الأفراد الجدد في بداية تعينهم الإحباط والمشاعر السلبية التي يعيش  من الانسحاب الوظيفي بسبب

 (. Woodrow & Guest, 2020عدم التأقلم والتكيف في بيئة العمل ) وخوفهم من

الاختيار  مرحلةمن  تبدأ التهيئة التنظيميةعملية أن   (Coldwell et al., 2019)ترى دراسة 

أثناء   وليس  وأنه  مرحلةوالتعيين  نفسها،  فترات ت   االتوظيف  يشمل  زمني  برنامج  شكل  على  كون 

الدراسة على النتائج الإيجابية التوظيف كلها وليس مقتصر على ا لأفراد الجدد فقط، كما أكدت هذه 

التنظيمي، والحد من   لتزامالالعملية التهيئة التنظيمية والمتمثلة في: العدالة الذاتية، والرضا الوظيفي، و

معدل الدوران والغياب عن العمل، والتي تسهم بدورها في الحد من مشكلة القلق وعدم التأكد بالنسبة 

 للأفراد الجدد في أي منظمة. 

مثل: ظهار المشاعر السعيدة  وتقوم السعادة في مكان العمل على التأثير العاطفي الإيجابي أي إ 

إلى زيادة معدلات الأداء مما يولد مشاعر   أن تؤديمكن  ي التي  العمل والفرح والمتعة والفخر في بيئة  

يرتبط والسعادة، حيث  العمل    العاطفي   التأثير  النجاح  في  بمباشرً   اارتباطالايجابي  معدل   انخفاضا 

 ارتفاع يعانون من    أما الأفراد الذين،  للأفرادنخراط الوظيفي  لإوبالتالي زيادة االغياب ودوران العمل  

السلبيالتأثي العمل    أكثرهم    ر  لترك  الصراعات    رتفاع لاعرضة   ,.Salas-Vallina et al)حدة 

2017). 

وتعبر السعادة في مكان العمل عن مدى شعور الأفراد بالتأثير الإيجابي ورضاهم الوظيفي عن  

المعنوية، أي أن السعادة عملهم ولا يتحقق ذلك دون وجود برنامج فعال لمكافآت العمل سواء المادية أو  

في العمل تقوم على نظرية التبادل الاجتماعي بمعنى لا بد من تقديم الموارد اللازمة التي تسهم في 

 الارتباطسعادة الفرد حتى تحصل المنظمة على ما تريده من أفرادها ويتمثل ذلك في: زيادة الانتماء و

لل  قدير، والت(Gulyani & Sharma, 2018)الوظيفي وبالتالي زيادة معدلا الأداء   ذات الجوهري 

 البوابة لكل أنواع النجاح الأخُرى المنشودة  لأنه بمثابة  نفسهالفرد ليعنى مقدار الصورة التي ينظر فيها  

لنجاح، لأنه من طرق الذاته وتقييمه لها ضعيفاً فلن ينجح في الأخذ بأي    الفرد  فإذا كان تقدير  في الحياة،

ذات لا يولد مع الإنسان، بل هو الجوهري لل  تقديرالير مستحق لذلك النجاح. وغويرى نفسه غير قادر  

 (.Chen, 2022)  مكتسب من تجاربه في الحياة وطريقة رد فعله تجاه التحديات والمشكلات في حياته

إيجابية  و نظرة  لأنفسهم  للذات  الجوهري  التقدير  أصحاب  مشاركة   بأنهمينظر  على  قادرين 

، أما الأفراد بكفاءة وفعالية  ثقة عالية في قدرتهم على أداء وظائفهمولديهم  للآخرين،  أرائهم ومعتقداتهم  

الأقل في التقدير الجوهري للذات يكونوا أكثر عرضة لفقدان ثقتهم في أنفسهم والحد من طموحاتهم 

الأفراد  ، إلى أنه كلما كان التقدير الجوهري للذات إيجابيًا كلما حكم  والانسحاب من مهامهم بالكامل

على أنفسهم بطريقة إيجابية من خلال مجموعة متنوعة من المواقف لأنهم يرون أنفسهم جديرين بالثقة 

 .(kim et al., 2015)ولديهم القدرة على السيطرة على  مجريات الأحداث في حياتهم 

إذ   هي العمود الأساسي للموازنة العامة للدولة، المصرية الضرائب  وانطلاقًا من أن مصلحة  

من   أكثر  إيراداتها  %76.8تمثل  لأنشطة   حيث من  الأساسية  التمويل  من مصادر  الضرائب  تعتبر 



 
( 2024 يناير، 3، ج1، ع5المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م  

د. لمياء السعيد السلنتيمحمود سلامة؛   أ.أماني  

 

- 326 - 
 

تمويل نفقات الدولة،   حيث تسهم الضرائب فيا فى الاقتصاد الوطنى،  ونفقات الدولة، وتلعب دورا مهمً 

وإعادة توزيع الدخل، وتحقيق أهداف اقتصادية، وحماية المنتجات المحلية بفرض ضرائب أعلى على 

بنوعيها )ضرائب الدخل  المصرية  الضرائب ن خلال تحديث وميكنة منظومتيمالمنتجات المستوردة،  

المضافة( القيمة  نوضرائب  الجاد  والسعي  الضريبية  القاعدة  وتوسيع  الضريبية ،  العدالة  تحقيق  حو 

 .والحد من التهرب الضريبي، وتسوية النزاعات الضريبية

ختيار مصلحة الضرائب المصرية كمجال للتطبيق وللكشف عن دور التقدير الجوهري  إتم  لذا   

تأتي هذه وبناءً على ما سبق ،  للذات كمعدل في العلاقة بين التهيئة التنظيمية والسعادة في مكان العمل

دراسة لبحث العلاقة بين التهيئة التنظيمية والسعادة في مكان العمل، في ظل وجود التقدير الجوهري ال

المصرية  الضرائب  بمصلحة  العاملين  على  بالتطبيق  العلاقة  هذه  على  معدلاً  متغيرًا  بوصفه  للذات 

 بمنطقة شمال الدلتا. 

 أولاً: مشكلة الدراسة 

من    استطلاعيةدراسة  وللتمكن من صياغة المشكلة وتحديد أبعادها بشكل دقيق، فقد تم بعمل  

المصريةعدة  خلال إجراء   العاملين بمصلحة الضرائب  بمنطقة   مقابلات شخصية مع مجموعة من 

الدلتا تتمثل، مع  موظف  30عددهم    البالغ، وشمال  المعاينة  ان وحدة  العامل   في  ملاحظة  الموظف 

إداري تم اختيارهم كما يلي: ، وقد  بالمأمورية سواء كان مدير عام أو مدير إدارة أو مأمور فني أو 

 موظف  5موظف من مأمورية كفر سعد، عدد    5رية دمياط قيمة مضافة، عدد  من مأمو  موظف  5)عدد  

ثالث، عدد  م دمياط  دمياط، عدد    موظف  6ن مأمورية  من مأمورية موظف    3من منطقة ضرائب 

 من مأمورية السنبلاوين(.  موظف  2مضافة، عدد  من منطقة شمال الدلتا قيمة    موظف  4فارسكور، عدد  

رضا الوظيفي تجاه  وتمثلت هذه المقابلات الشخصية في سؤال الموظفين عن: هل يشعرون بال

سعادة في لبذل مزيد من الجهد لتحقيق أهداف المصلحة؟، هل يشعرون بال  ستعداداعملهم؟ هل على  

عملهم؟، وإلى أي مدى تسعى مصلحة الضرائب المصرية لنشر السعادة بين موظفيها؟، وهل توفر 

مستوى السعادة لديهم   انخفاضبة لهم؟ وهل من الممكن أن يرتبط  المصلحة التهيئة التنظيمية المناس 

لذاتهم؟ وهل    انخفاضب تقدير جوهري  لديهم  يتوافر  التنظيمية؟ وهل  التهيئة  يسهم شعورهم مستوى 

 يناير   1وذلك خلال الفترة من  المرتفع بالتقدير الذاتي في تحقيق السعادة التي يرغبونها في العمل؟،  

 . 2021  فبراير 20حتى  2021

 وقد تم التوصل إلى مجموعة من الظواهر المتمثلة في:

 المناسبة غير    وبيئة العمل لسوء ظروف  % من العاملين يشعرون بعدم الرضا الوظيفي  91 (1

المادية الإمكانيات  عدم    وقلة  عن  بدوره  انعكس  مما  لهم،  هم  ارتباطو  همالتزاموالمعنوية 

رغبة    الحصيلة المستهدفة أولبذل المزيد من الجهد لتحقيق    الاستعداد بالمصلحة وبالتالي عدم  

 .في البقاء

تقدمه المصلحة للعاملين % من العاملين يشعرون بعدم وجود الدعم النفسي والمادي الذي    79 (2

قتصادية الحالية، بالإضافة لبلوغ الكثير منهم سن التقاعد وعدم وجود  في ظل الظروف الا

تعيينات جديدة تتناسب مع حجم الأعمال والقوانين الجديدة المستحدثة وكذلك الأهداف التى 

 تسعى المصلحة لتحقيقها. 
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اتفقوا على عدم وجود نظام عادل  91 (3 العاملين  بين    % من  للمكافآت والأجور والمرتبات 

لا تتناسب مع مقدار الجهد المبذول في سبيل تحقيق  القطاعات التنفيذية المختلفة بالمصلحة،  

 ة وهو أحد الأسباب الرئيسية لعدم رضاهم الوظيفي عن المصلحة. الحصيلة الضريبي

أهمي   84 (4 بعدم  يشعرهم  مما  لهم  المصلحة  بتقدير  يشعروا  لم  العاملين  من  بالنسبة  %  تهم 

بها  وعدت  التي  والضمنية  الصريحة  للوعود  وجود مصداقية  لعدم  ذلك  ويرجع  للمصلحة 

 القيادات العليا بالمصلحة عند بداية التعيين.

المطلوبة   60 (5 والواجبات والمهام  للحقوق  أكدوا عدم وجود تحديد واضح  العاملين  % من 

ئهم ومقترحاتهم وكذلك المشاركة في آرا  لإبداءمنهم، وكذلك عدم وجود الصلاحيات اللازمة  

إحساسهم  فعدم  كبير  بشكل  يسهم  مما  لذلك  معايير موضوعية  لعدم وجود  القرارات  اتخاذ 

 إحساسهم بالسعادة في بيئة العمل.  نخفاضلا بالانتماء للمصلحة مما يؤدي 

على    التي تقدمها لهم المصلحة% من العاملين أكدوا على عدم فعالية البرامج التدريبية    53 (6

الوظيفة وكم   لهذه  المطلوب  لعدم فعاليتها وأنها لا ترقى بالمستوى  الوظيفي  مدار مسارهم 

 . القوانين المستحدثة ولائحتها التنفيذية

% من العاملين أكدوا على عدم وجود دعم الرئيس المباشر لهم في العمل وعدم إتاحة    50 (7

مستوى الصداقة    انخفاضمنهم، كذلك  ل المطلوبة  االمعلومات التي تساعدهم على إنجاز الأعم

المصلحة  من  في بيئة العمل وكثرة المشاكل والصرعات بين الزملاء، وعدم وجود اهتمام  

 بحل هذه النزاعات. 

من العاملين يرغبون في عدم الاستمرار بالعمل في المصلحة ويسعون في البحث عن  61% (8

لا أفضل  وظيفية  وبالت  نخفاضفرص  والترقي  التقدم  شعورهمفرص  عدم    التزام بأي    الي 

 عاطفي تجاه المصلحة. 

مشكلة    تمكن الباحثان من صياغة،  والدراسات السابقة  ستطلاعيةالاالدراسة  نتائج  وفى ضوء  

والذي شعور العاملين بالسعادة في مكان العمل بالمصلحة محل التطبيق،  انخفاض" فيما يلي: الدراسة 

بالمصلحة وعدم شعورهم بأنهم جزء   همارتباطشعورهم بالرضا الوظيفي، وعدم    انخفاضيظهر في  

معنويًا أو  ماديًا  سواء  لهم  تقديرها  لعدم  على منها  الإجابة  محاولة  في  الدراسة  مشكلة  تتمثل  لذا   ."

 ية:التساؤلات الآت 

 السعادة في مكان العمل ؟  أبعاد التهيئة التنظيمية علىأبعاد  إلى أي مدى يمكن أن تؤثر •

 ما درجة تأثير التقدير الجوهري للذات على أبعاد السعادة في مكان العمل؟ •

ما هي طبيعة دور التقدير الجوهري للذات كمتغير معدل في العلاقة بين التهيئة التنظيمية   •

 مكان العمل؟والسعادة في 

 ثانياً: أهداف الدراسة 

تهدف الدراسة إلى بيان دور التقدير الجوهري للذات في العلاقة بين التهيئة التنظيمية والسعادة 

المصرية الضرائب  بمصلحة  الدلتا  شمال  بمنطقة  العاملين  على  بالتطبيق  وذلك  العمل  مكان  ،  في 

 فيما يلي:  صياغة عدة أهداف فرعية تتمثلولتحقيق هذا الهدف تم 

 السعادة في مكان العمل.  أبعاد على ةالتنظيمي أبعاد التهيئةالتعرف على أثر  (1

 تحديد أثر التقدير الجوهري للذات على أبعاد السعادة في مكان العمل. (2



 
( 2024 يناير، 3، ج1، ع5المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م  

د. لمياء السعيد السلنتيمحمود سلامة؛   أ.أماني  

 

- 328 - 
 

والسعادة    ةالتنظيمي  التهيئةكمتغير معدل على العلاقة بين    التقدير الجوهري للذات   دور  بيان (3

 في مكان العمل.

 ثالثاً: الإطار النظري 

 يستعرض البحث في الإطار النظري متغيرات البحث من حيث المفهوم والأبعاد كما يلي:

 : Organizational Socializationالتهيئة التنظيمية   (1

التنظيمية  تعُرف    وتكسبه  "  بأنهاالتهيئة  المطلوبة  الوظيفية  بالمهارات  الفرد  تدعم  عملية 

المستوى اللازم من الفهم التنظيمي، وتحقيق التفاعل الاجتماعي مع زملاء العمل، وقبول السياسات 

 (. Taormina, 2004" ) التي تضعها المنطمة مستقبلاً 

العملية التي يتعلم فيها الفرد ونجد أن هذا التعريف يؤكد على أن التهيئة التنظيمية ليست فقط  

كيفية العمل في منظمة معينة ولكن أيضًا القبول والتصرف بالطرق الملائمة لتلك المنظمة؛ وبما أن 

التهيئة التنظيمية عملية طويلة الأمد فإنه يمكن قياسها ليس فقط لدى الأفراد الجدد بالمنظمة ولكن أيضًا 

 & Leeة في أي مرحلة من مراحلهم الوظيفية بالمنظمة )يمكن قياسها لدى جميع الأفراد بالمنظم

Wie, 2021 ولهذا تم قياس التهيئة التنظيمية على جميع العاملين محل التطبيق في جميع مراحلهم ،)

 الوظيفية.

أبعاد التهيئة التنظيمية في أربعة أبعاد هي: التدريب، الفهم، دعم زملاء العمل، التوقعات   وتتمثل

 والذي يمكن توضيحهم فيما يلي: (Tormina, 2004)تي وضعها المستقبلية، ال

 :  Trainingالتدريب  •

يعُد التدريب من البرامج الأساسية والرسمية لعملية التهيئة التنظيمية حيث يكاد أن يطلق عليه  

حجر الأساس لعملية تهيئة الأفراد الجدد وذلك لدوره الرئيسي في في كيفية جعل الأفراد الجدد يتكيفون 

المنظمة بتزويدهم بالمعلومات والمهارات ال لازمة التي تجعلهم مع الوظيفة الجديدة عن طريق قيام 

فالتدريب بشكل عام  (،Gardner et al., 2022قادرين على أداء وظيفتهم الحالية بكفاءة وفعالية )

مع الوظيفة بشكل خاص ومع   والاندماجيعمل على إعداد برامج للعاملين الجدد بغرض تعزيز التكيف  

 & Leeر رضا ونجاحًا وظيفيًا )المنظمة بشكل عام مما يجعلهم أكثر فعالية في العمل وبالتالي أكث

Wie, 2021 .) 

 :   Understandingالفهم •

في   وأهدافه  اللازمة لإظهار شخصيته  المعلومات  الفرد  فيها  يكتسب  تفاعلية  عملية  الفهم  ويعد 

والتي   ثقافة    تتلاءمالعمل  ومعرفة  فهم  إلى  ماسة  بحاجة  الجدد  فالأفراد  المنظمة،  وثقافة  أهداف  مع 

يهم بسهولة ويسر، المنظمة من لغة وفهم الأهداف والقيم التنظيمية لتعلم أدوارهم التنظيمية المنسوبة إل

 Gardner)أي فهم الأفراد الجدد ما لهم من حقوق وما عليهم من واجبات ومعرفة أهداف المنظمة  

et al., 2022  نظمةالقوانين والإجراءات واللوائح الخاصة والمنظمة لشئون العمل بالم(، كذلك فهم ،

ت التفاوض مع العملاء وكيفية الاتصال ومهارا  ونفن  وكذلك إكساب وتنمية معارفهم بالحقوق وواجبات

هم أهيلتإدارة الصراعات، وكذلك إدارة الذات ومهارات إدارة فرق العمل والعمل الجماعي، وأيضا  
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ا فكرة  والتطويرلتقبلهم  )  لميكنة  التكنولوجي  التطور  ومواكبة   ,.Villavicencio et alالمستمر 

2014.) 

 :   Co-Worker Supportدعم زملاء العمل •

يعني حصول الفرد على التفاعل والمساعدة والرعاية من زملائه في العمل وهذه التفاعلات يجب  

للعمل،   دائمة وإيجابية وداعمة  أنأن تكون  المنظمة حيث  ثقافة وقيم  لنقل  نقطة محورية وأساسية  ها 

علاقة الفرد بالزملاء الآخرين في المنظمة تقييم  للأفراد الجدد عن طريق خبرات الأفراد السابقة، و

، وهذا الدعم يساعد الأفراد العاملين سواء كانوا من الجدد أو ومدى المساعدة التي يقدمها زملاؤه له

مما يقلل من التوتر والضغط التنظيمي   القدامى على تحمل ضغوطات العمل وتقبلها وكيفية التعامل معها

ل السلبية  الآثار  وتخفيف  تعزيز لديهم  وبالتالي  الذاتية  رفاهيتهم  في  يسهم  مما  وجدت  إن  العمل  بيئة 

 (.Taormina, 2004)رفاهيتهم النفسية وتقديم المساعدات الوظيفية اللازمة لهم 

 :   Future Prospectsالتوقعات المستقبلية •

تعد التوقعات المستقبلية من المجالات الرئيسية في التهيئة التنظيمية لأنها تمثل تصورات الأفراد 

بها،   يعملون  التي  المنظمة  داخل  ومهمة  مجزية  وظيفية  فرص  على  الحصول  في  أنالجدد   حيث 

كما يمتد التوقعات المستقبلية هي التي تحدد مصير الفرد الجديد في الاستمرار في الوظيفة من عدمه، 

هذه  تحققت  كلما  وبالتالي  عليها،  الحصول  المحتمل  والمكافآت  المستقبلية  مهامه  توقع  إلى  الأمر 

للمنظمة   وارتياحًا  سعادة  أكثر  الأفراد  كان  كلما  منها  اقتربت  أو   (،Taormina, 2004)التوقعات 

معه التet al., 2014)   Villavicencioويتفق  التهيئة  أبعاد  أهم  من  أنها  في  تمثل (  لأنها  نظيمية 

المنظمة التي يعملون بها،  تصورات الأفراد في الحصول على فرص وظيفية مجزية ومهمة داخل 

الوظيفية والمكافآت  العمل من عدمه، وما هي مهامه  الموظف في مواصلة  التي تحدد مصير  وهي 

 المتوقع الحصول عليها.

 : Core Self-Evaluationsالتقدير الجوهري للذات   (2

للذاتيقوم   الجوهري  للذات  التقدير  الجوهري  يعرفها    اتعتقادالا  على  التقدير  التي  الأساسية 

 ،(Rosopa et al., 2019) وعن قدراتهم الذاتية ومدى تحكمهم فيها الأفراد عن أنفسهم وعن عملهم

لقدرتهم على السيطرة والتأثير بنجاح مدى إدراك الأفراد  بأنه    (Medina et al., 2022)كما عرفه  

الأداء  تحسين وزيادة  قدرته على  على  وليس  عام  بشكل  التأثير  الفرد على  لقدرة  وذلك  بيئتهم  على 

فقط عرفه  الوظيفي  بنما   ،(Edosomwan et al., 2023)   وكفاءتهم بقيمهم  الأفراد  معرفة  مدى 

 الموظفين في استجاباتهم لبيئة العمل. فختلااة العمل، وبالتالي فهو يوضح مدى وقدراتهم في بيئ

أربعة  على أنه يتكون من    اتفقت معظم الدراسات السابقة الخاصة بالتقدير الجوهري للذاتولقد  

، القدرة على التحكموالعاطفي،    الاستقراروالكفاءة الذاتية المطلقة،  والذات،    احترامتتمثل في:    فقطأبعاد  

 ,Putra & Sudana, 2019  ;  Henson & Beehr)  دراسة  مثل  -  الباحثةوذلك في حدود علم    -

 ، والذي يمكن توضيحهم فيما يلي:وذلك على سبيل المثال وليس الحصر (2017

 

 :  Self-esteem  الذات احترام •
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للذات،         الجوهري  للتقدير  المكونة  الأربع  السمات  بين  الأهم  الجانب  يمثل  أنوهو  ها  حيث 

يعني القيمة التي يضعها الفرد لنفسه بأنه ناجح تعكس قيمة الفرد لنفسه سواء كانت موجبة أو سالبة، و 

بالثقة الآخرين  حتراموالا  وجدير  قادرًا    من  يجعله  بشكل  مما  الآخرين  مع  التعامل   إيجابيعلى 

(Gurbuz et al., 2021  ،)( وأكد ذلكDatu et al., 2022  )نه كلما كان تقييم الأفراد لأنفسهم لأ

ويرجع ذلك لأنهم كلما زاد تقدير الأفراد لأنفسهم كلما   إيجابيًا كلما زاد رضاهم الوظيفي بشكل مباشر

ن ، ويرجع ذلك إلى أوظائفهمببأنفسهم وهتمامتهم مما يجعلهم أكثر فخرًا  إختاروا وظائف تتوافق مع  إ

يفقد   طقفالذي يعتمد على الآخرين في تقدير ذاته    فالفرد ؛  الفرد نفسهوالتقدير تنبع من    حتراملاحقيقة ا

   .يوماً هذه العوامل الخارجية التي يستمد منها قيمته وتقديره

 :    Generalized self-efficacy الكفاءة الذاتية المطلقة •

( بأنها معتقدات الفرد حول قدرته على أداء Henson & Beehr, 2017دراسة )  تعُرفها     

على   عتماداًإ، ويمكن أن توصف الكفاءة الذاتية المطلقة بالقوية أو الضعيفة  جميع المهام المكلف بها

ستمرار بعد تعرضه نوعية المهام المكلف من حيث كونها مثيرة للتحدي، وكذلك قدرته على التعافي والإ

 ,.Kluemper et alبينما ترى )للفشل، ومدى سيطرة الأفكار السلبية عليه وعلى نظرته للأمور،  

ذ كافة الأنشطة التي فيما يتعلق بقدرته على تنفي ( بأنها القدرة على مواجهة التحديات الشخصية2019

 (Edosomwan et al., 2023)وأضافت دراسة  ،  تواجهه مع المحافظة على نفس المستوى من الأداء

على التصرف في مجال متسع من   الكاملة في قدرته الذاتية  أن الكفاءة الذاتية العامة يقصد بها ثقة الفرد 

للحفاظ على   اعلية وحكمة في كل أفعالهالتصرف بف  المواقف وهذا يؤكد على جدارة الفرد وأهليته على

 من الأداء، لذا فالكفاءة تعكس قدرة الفرد على التعامل مع تحديات الحياة. ن مستوى معي

 :  Emotional stability العاطفي الاستقرار •

التعريفRosopa et al., 2019يعُرفه ) المتزنة، ويتقارب معه في   ( بأنه الخبرة والعواطف 

أن  لأنها    (Gurbuz et al., 2021)  دراسة يعني    الاستقرارترى  في العاطفي  الثبات  على  القدرة 

ية أو مزاجية ، وبالتالي يمثل هذا البعد اتجاهًا يشكل حالة وجدانواقف وأحداث الحياة السلبيةممواجهة ال

ترى دراسة ما  الفرد على صعيد الانفعالات المتكررة في حياته اليومية، ك  استقرارسلبية تشير إلى عد  

(Leupold et al., 2020)   أنه الشعور بالرضا والتفاؤل دون مخاوف أو شكوك والنظرة الإيجابية

العصابية وعودة الفرد للثبات  انخفاض، فهذا البعد يعد أشمل أبعاد التقدير الجوهري للذات لأن بللحياة

النفسي يستطيع التكيف مع متطلبات الحياة بصدر رحب وتفاؤل وحب للعمل   الاستقرارالانفعالي أو  

 والحياة.

 :    Locus of control  القدرة على التحكم •

 هذا التحكم  قد يكونو،  في سلوكه والأحداث المحيطة به  والتحكم  يعني قدرة الفرد على السيطرة

 Gurbuz et)داخليًا نابع من معتقدات الفرد نفسه وقد يكون خارجيًا نابع من نفوذ الفرد وسلطته،  

al., 2021  دراسة ترى  بينما   ،)(Datu et al., 2022)   الخارجي التحكم  ذوي مركز  الأفراد  أن 

ا عن بأن حياتهم ومصائرهم تتحدد بشكل أساسي بفعل قوى خارجية تخرج تمامً   اعتقاديترسخ لديهم  

ن الأفراد لأفراد عند مواجهة نفس الموقف لأنطاق السيطرة أو التحكم، وعليه نجد تباين في تصرفات ا

ذوي التحكم الداخلي نجدهم يتصرفون بهمة وجهود مضاعفة وبتكيف مع كافة الضغوط والصعوبات 

 .واستقلاليةالتي تعترضهم ويرجع ذلك لما يتميزون به من نشاط 

 : the Workplace  Happiness atالعمل  السعادة في مكان  (3



 
( 2024 يناير، 3، ج1، ع5المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م  

د. لمياء السعيد السلنتيمحمود سلامة؛   أ.أماني  

 

- 331 - 
 

أن السعادة في العمل من أهم مظاهر التقدم والازدهار لأي منظمة    (Fisher, 2010)ترى دراسة  

الأفراد بالعمل وولائهم الشديد له، وكذلك زيادة الرضا الوظيفي الذي   ارتباطناجحة ويظهر ذلك في  

هم التنظيمي التزامالعمل والأسرة، وأيضًا زيادة  ينعكس على حياتهم الشخصية بتحقيق التوازن بين  

المشاعر الإيجابية تجاه عرفها  بأنها  وبتحقيق الأهداف المتوقع تحقيقها،    الذي ينعكس على العمل نفسه

الوظيفية والمنظمة ككل بأنها   (Contreras et al., 2022) بينما عرفها  ،  العمل نفسه وخصائصه 

الحقيقية التي تتحقق من خلال العمل وأن مشاعرهم الإيجابية تجاه العمل أكبر مدى إدراك الفرد لقيمته  

 بكثير من مشاعرهم السلبية تجاهه.

المتمثلة في: الرضا  ( وFisher, 2010الواردة في دراسة )  الثلاثةعلى الأبعاد    وقد تم الاعتماد

 والذي يمكن توضيحهم فيما يلي:  ،بالعمل  والارتباطالعاطفي،  التنظيمي لتزامالاالوظيفي، و

 : Job Satisfaction الرضا الوظيفي  •

العمل، ويمثل    (Saenghiran, 2013)عرفه   المشاعر الإيجابية في  تفاعلي يجسد  بأنه مفهوم 

حالة عاطفية إيجابية ناتجة عن تقييم الفرد للوظيفة والبيئة التي يعمل فيها، فالرضا يعبر عن مشاعر 

في حين يعرفه    داخلية أو خارجية.  السعادة والفرح التي يكنها الفرد تجاه عمله، وهذه المشاعر قد تكون

(Salas-Vallina, 2020 بأنه "شعور الفرد بالارتياح والسعادة نتيجة شعور الفرد بإشباع الحاجات )

بالنس القيمة  له"ذات  تجاهبة  سواء  ترقيات(،  ،  مكافآت،  )أجور،  العمل  سياسات  العمل أو  :  علاقات 

 (.العمل ذاته )أهمية العمل وتناسبه مع قدراتأو )العلاقات مع الزملاء والرؤساء(، 

 : Work Engagementبالعمل  الارتباط •

تساعد   الارتباطأن    (Gulyani & Sharma, 2018)يرى   دافعة  قوة  إلا  هو  ما  العمل  في 

الموظفين على التغلب على الإجهاد والإرهاق في العمل والشعور بالسعادة لإنجاز مهمة معينة، ويرجع 

قيق المهام الموكلة لهم، كما لديهم ذلك إلى ان الأفراد المرتبطين بعملهم يبذلون جهوداً إضافية في تح

ما يكفي من الحماسة والشغف لتعلم مهارات جديدة، كما أنه يزيد من طاقتهم في العمل والمثابرة على 

لول للمشكلات الممكن حدوثها، تحقيق الأهداف المتوقعة، والشعور بالإنجاز في العمل، والتفكير في ح

بمثابة    الارتباطف العمل وذلك لأنه   ستثمارابالعمل  داخل  الجسدية والإدراكية والعاطفية  الفرد  لطاقة 

 النية لترك العمل. انخفاضيشعر بالحماس نحو تحقيق أهدافها بشكل أفضل و

 : Affective Organizational Commitmentالتنظيمي العاطفي   لتزامالا  •

يعني "وجود رغبة قوية لدى الفرد في البقاء عضوًا داخل المنظمة التي يعمل بها"، وبالتالي يكون 

لديه رغبة قوية على بذل مزيد من الجهد لتحقيق أهداف المنظمة، وقبول قيمها وثقافتها، وكذلك التنبؤ  

سبة الغياب والدوران في تسعى المنظمة لتحقيقها، وزيادة إنتاجيتها، وتقليل ن  التيبالأهداف والغايات  

دراسة   ذلك  ويؤكد  المودة تُ حيث    (Salas-Vallina et al., 2018)العمل،  "مشاعر  بأنه  عرفه 

البقاء فيها"   والاستعدادللمنظمة،    والانتماء المنظمة رغبة في  لبذل المزيد من الجهد لتحقيق أهداف 

 .حقيق هدف معينوذلك لأنه بمثابة القوة التي تلزم الفرد بإتباع سلوك معين لت

 

 

 رابعاً: الدراسات السابقة وصياغة فروض الدراسة: 
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من  تتمكن  حتى  الدراسة  لمتغيرات  السابقة  الدراسات  على  البحث  هذا  في  الضوء  نلقي  سوف 

 صياغة فروض الدراسة كما يلي:

 : السعادة في مكان العملالعلاقة بين التهيئة التنظيمية و (1

( إلى وجود علاقة إيجابية مباشرة بين التهيئة التنظيمية King et al, 2005توصلت دراسة ) 

بينما يوجد علاقة    (،2018واتفقت معها دراسة )داهش،    العاطفي،  لتزامالاوكلٍ من: الرضا الوظيفي و

الدور، نوايا دوران العمل، فعند سلبية مباشرة بين التهيئة التنظيمية وكلٍ من: غموض الدور، صراع  

الجدد بالمنظمة تواجههم الكثير من الضغوطات مثل: غموض الدور ويعني عدم اليقين الأفراد    لتحاقا

 ، واتفقت معهابما يجب القيام به، صراع الدور ويعني تعارض دورهم الوظيفي مع قيمهم وأهدافهم

  : أن التهيئة التنظيمية تؤدي إلى العديد من النتائج الإيجابية مثل  في  (Bauer et al., 2007دراسة )

التنظيمي، والرضا الوظيفي، و للبقاء، و  لتزامالازيادة الأداء  نوايا دوران   انخفاضالتنظيمي، والنية 

 .العمل

( إلى وجود علاقة إيجابية بين التهيئة التنظيمية والرضا Massie, 2013كما توصلت دراسة ) 

( إلى  Spagnoli, 2020توصلت دراسة )، كما  (Lee et al., 2016دراسة )  ، واتفقت معهمالوظيفي

وجود علاقة إيجابية مباشرة بين تعلم التهيئة التنظيمية ونجاح المسار الوظيفي، كما توجد علاقة إيجابية 

ك عند توسيط  غير مباشرة بين تعلم التهيئة التنظيمية وكلٍ من: الرضا الوظيفي والأداء التنظيمي وذل

أن التهيئة حيث توصلت إلى  (  Gruman & Saks, 2013دراسة )، وأكدت ذلك  نجاح المسار المهني

التنظيمية تؤدي لتحقيق بعض النتائج الإيجابية والمتمثلة في نتائج قريبة مثل )وضوح الدور(، ونتائج 

الوظيفي،   )الرضا  مثل:  زيادة بالعمل،    الارتباط  التنظيمي،  لتزامالابعيدة  الدوران،  معدل  من  الحد 

 (.معدلات الأداء، الرفاهية في العمل، الحد من التوتر

بشكل إيجابي على تؤثر  التهيئة التنظيمية    إلى أن(  Wachtfogel, 2009ا أشارت دراسة )بينم

دد التنظيمي ومدى ملائمة الفرد مع البيئة لأن نظرية ملائمة الفرد للبيئة هي التي تح  لتزامالاكلً من:  

رات مدى التوافق والتطابق بين الأفراد الجدد وبيئة العمل ولا يتحقق ذلك دون مراعاة السمات والقد

 (Nishanthi & Kailasapathy, 2018)وتؤكد دراسة  ،  حتياجاتهماالشخصية بين الأفراد وما هي  

م إيجابية  علاقة  والاوجود  التنظيمية  التهيئة  بين  العاطفي،   لتزامباشرة  الثلاثة:  بأنواعه  التنظيمي 

)داهش،  ،والاستمراريالمعياري،  و دراسة  إليه  توصلت  ما  حين  2018  وهذا  في  دراسة  (.  ترى 

Valikhani & Karamizadeh, 2015))   التنظيمي يتوسط العلاقة بين التهيئة التنظيمية   الالتزامأن

 . وبين الكفاءة والفعالية التنظيمية على حدٍ سواء

مباشرة بين التهيئة ( وجود علاقة إيجابية  Yozgat & Güngörmez, 2015دراسة )  ترى  كما 

دماج التنظيمي يتوسط هذه العلاقة، ويرجع ذلك إلى التنظيمي، وأن الإ  لتزاموالا  ستباقيةالتنظيمية الإ

الجهد للحفاظ على ه بالمنظمة وإيمانه بأهدافها وقيمها واستعداده لبذل المزيد من  ارتباطعور الفرد بش

 ( أن نجاح عملية التهيئة التنظيميةManuti et al., 2016أثبتت دراسة ). وبقائه كفرد في المنظمة

  لتزام الاتسهم في بناء فعالية العقد النفسي للموظفين مما يسهم بدوره في زيادة    في أي منظمة في أنها

التهيئة،  التنظيمي في مجال  الدراسات  نتائج معظم  تشير  الذين   كما  الجدد  الأفراد  أن  إلى  التنظيمية 

أكثر  يتعرضون لبرامج التهيئة التنظيمية الرسمية والمخططة من قبل المنظمة في بداية عملهم يكونوا
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الا الوظيفي،  بالرضا  دوران    لتزامشعورًا  نوايا  تقليل  التنظيمية،  المواطنة  سلوكيات  التنظيمي، 

 . ((Yigit, 2016العمل

قام  ببو    (Cohen & Veled‐Hecht, 2010)  اكما  ويبر  شركة  أفراد  على  دراسة  بإجراء 

الرائدة عالميا في مجال الأعمال التجارية وتوصلت إلى أن التهيئة التنظيمية تؤثر إيجابيًا بشكل جزئي 

في العمل، وأن العدالة التنظيمية تؤثر أيضًا بشكل جزئي   الارتباطالتنظيمي و  لتزامالاعلى كلٍ من:  

و  لتزامالاضًا على  أي الإيجابية   الارتباط التنظيمي  العلاقة  تعدل  التنظيمية  العدالة  أن  العمل، كما  في 

في العمل بمعنى أنه كلما زادت   الارتباطالتنظيمي و  لتزامالاالجزئية بين التهيئة التنظيمية وكلٍ من:  

عمل مما يسهم في تحسين العلاقة في ال  الارتباطالتنظيمي و  لتزامالاالعدالة التنظيمية أدى ذلك لزيادة  

 في العمل. الارتباطالتنظيمي و لتزامالابين التهيئة التنظيمية وكلٍ من: 

( دراسة  ترى  حين  التهيئة  Saks & Gruman, 2018في  بموضوع  الاهتمام  زال  ما  أنه   )

التنظيمية للأفراد الجدد يركز في المقام الأول على الحد من الآثار السلبية لمتطلبات العمل وتسهيل 

والتدريب   ارتباطعملية   الكافية  المعلومات  في  تتمثل  والتي  اللازمة  الموارد  بتوفير  بالعمل  الأفراد 

ق المنظمة  بثقافة  والتعريف  المنظمة اللازم  على  ينعكس  والذي  العمل،  بيئة  الجدد  الأفراد  دخول  بل 

للا الجوهري  الدور  يؤكد  مما  الإيجابية  الوظيفية  السلوكيات  أهدافها وغيرها من  في   رتباطوتحقيق 

، بينما ترى ه بمثابة حلقة الوصل بينهمانالعمل في العلاقة بين مدخلات ومخرجات التهيئة التنظيمية لأ 

( أن البيئة الصالحة للعمل تتوسط العلاقة بين التهيئة التنظيمية Sachita & Ruchi, 2015دراسة )

والسعادة في العمل، ويرجع ذلك لوجود علاقة إيجابية بين التهيئة التنظيمية والبيئة الصالحة للعمل، 

العمل، وبالتالي توجد   للعمل والسعادة في مكان  الصالحة  البيئة  بين  إيجابية  علاقة  كما توجد علاقة 

التهيئة التنظيمية تساعد الفرد على  لأن  العمل؛  فيإيجابية غير مباشرة بين التهيئة التنظيمية والسعادة  

 فهم سياسات العمل وهياكل السلطة والأدوار الرسمية وغير الرسمية في العمل. 

 صياغة الفرض الأول كما يلي:  على ما سبق وبعد مراجعة الدراسات السابقة يمكنوبناءً 

 . الفرض الأول: يوجد تأثير معنوي إيجابي لأبعاد التهيئة التنظيمية على أبعاد السعادة في مكان العمل

 العلاقة بين التقدير الجوهري للذات والسعادة في مكان العمل:  (2

جة ( إلى أن الرضا الوظيفي قد يكون هو النتيWalczak & Derbis, 2015توصلت دراسة ) 

( الأربعة  بأبعاده  للذات  الجوهري  للتقدير  والهامة  المطلقة،    احترامالوحيدة  الذاتية  الكفاءة  الذات، 

العاطفي، القدرة على التحكم(، وترى هذه الدراسة أن السعادة لها مصدرين هما: الأول هو  الاستقرار

السعادة القائمة على المتعة أي السعادة المشتقة من الأنشطة الممتعة والمحببة للفرد، الثاني هو السعادة 

 Piccoloذلك دراسة )الذاتية أي السعادة المشتقة من تحقيق الأهداف المتوقع تحقيقها. وتتفق معه في  

et al., 2005)    للذات أصحاب  حيث ترى أن الجوهري  بنظرتهم الإيجابية   يتمتعون  العالي   التقدير 

على رضاهم الوظيفي والذي الرضا عن الحياة والذي يؤثر بدوره تلقائيًا  مما يؤدي لشعورهم بللحياة  

د علاقة إيجابية بين التقدير حيث توصلت الدراسة إلى وجو  ،أدائهم الوظيفييظهر في صورة زيادة  

 .الجوهري للذات وكلٍ من: الرضا الوظيفي، والرضا عن الحياة، والأداء الوظيفي

وجود علاقة سلبية بين التقدير الجوهري توصلت إلى  (  Chhabra, 2020دراسة )  في حين أن

للذات وكلٍ من:   الجوهري  التقدير  إيجابية بين  العمل، وعلاقة  الوظيفي للذات ونوايا دوران  الرضا 
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الأداء  معدلات  زيادة  وبالتالي  الوظيفي  النجاح  تحقيق  في  يسهم  مما  التنظيمية  المواطنة  وسلوكيات 

التقدير الجوهري للذات   ارتفع( في أنه كلما  Judge & Hurst, 2008وتتفق معها دراسة )الوظيفي.  

في تحقيق النجاح الوظيفي   يسهم  التقدير الجوهري للذاتكلما زاد الرضا الوظيفي، وذلك نتيجة أن  

والمكافآت  الأجور  نتيجة  مادية  صورة  في  يظهر  والذي  الوظيفي  الرضا  إلى  بدوره  يؤدي  والذي 

بينما ترى دراسة ، أو قد يكون في صورة معنوية نتيجة إحساس الفرد بقيمة الذات،  الاجتماعيةوالمكانة  

(Yan et al.,2013  أن التقدير الجوهري للذات )رتبط إيجابيًا بالسعادة الذاتية، وأن السعادة الذاتية ي

 . تتوسط العلاقة بين التقدير الجوهري للذات والرضا عن الحياة

ذاتية وأقل شعوراً  لدى الأفراد كلما كانوا أكثر سعادة  للذات عاليًا  الجوهري  التقدير  فكلما كان 

بالعمل ما هو إلا نتيجة سببية للتقدير   الارتباط  حيث أنا بالعمل  ارتباطثر  وبالتالي أك  بالوحدة والعزلة

التقدير الجوهري للذات ترى أن أصحاب    لأنها(  Ellis, 2013تؤكد ذلك دراسة )الجوهري للذات، و

الذ  العالي التوتر والإ  انخفاضاتية ويتمتعون بتحقيق مستويات أعلى من السعادة  جهاد في مستويات 

بشكل عام والرضا عن العمل بشكل خاص ويظهر ذلك في   وبالتالي زيادة الرضا عن الحياةالعمل  

 (.Piccolo et al., 2005هم العاطفي تجاهه )التزامبالعمل و  الارتباطزيادة 

( دراسة  بين Karatepe & Demir, 2014كما توصلت  مباشرة  إيجابية  إلى وجود علاقة   )

في العمل التقدير الجوهري للذات   الارتباطي العمل، كما يتوسط  ف  الارتباطالتقدير الجوهري للذات و

 Haynie etواتفقت معه دراسة )،  وكلٍ من: تسهيلات العمل والأسرة، وتسهيلات الأسرة والعمل

al., 2017 والأداء للذات  الجوهري  التقدير  بين  مباشرة  غير  إيجابية  علاقة  وجود  إلى  بالإضافة   )

و توسيط    العاطفي  لتزامالاالوظيفي  العلاقة    الارتباطعند  السلبي  العمل  تأثير  يعدل  كما  العمل،  في 

في العمل بمعنى أنه كلما زاد تأثير العمل السلبي أدى   الارتباط الإيجابية بين التقدير الجوهري للذات و

 .في العمل الارتباطذلك لضعف العلاقة بين التقدير الجوهري للذات و

( إلى وجود علاقة إيجابية مباشرة بين التقدير الجوهري  Joo et al., 2012دراسة )  بينما أشارت

للذات لدى الأفراد كلما   ارتفع العاطفي ويرجع ذلك إلى أنه: كلما    لتزامالاللذات و التقدير الجوهري 

زادت ثقتهم في أنفسهم وقدراتهم وتركيزهم على الجوانب الإيجابية في وظائفهم والتغلب على المعوقات 

التي تقابلهم فيها، عندما يرى الأفراد أن الوظيفة صعبة ولها أهداف محددة بشكل صارم فإنهم يلتزمون 

( في جود علاقة إيجابية قوية بين التقدير kim et al., 2015سة )درا  مبها وبتحقيقها، واتفقت معه

العاطفي وأرجعت ذلك إلى أن التقدير الجوهري للذات المرتفع يجعل الأفراد    لتزامالاالجوهري للذات و

يشعرون بأن لديهم سيطرة كبيرة على وظائفهم مما يجعلهم يظهرون بحرية قدراتهم ومهارتهم للآخرين 

   .ما يجعلهم ملتزمين عاطفيًا بتحقيق الأهداف والمهام المتفق عليهابشكل إيجابي م 

بين    (Kittinger et al., 2020)ترى دراسة   إيجابية مباشرة  الجوهري وجود علاقة  التقدير 

الوظيفي   لتزامالاو  للذات الرضا  توسيط  عند  قوتها  تزداد  العلاقة  هذه  ولكن  العاطفي  التنظيمي 

في وجود   (Zehri et al., 2022)والخصائص الوظيفية المدركة بشكل كامل، وتتفق معهم دراسة  

التنظيمي العاطفي   لتزامالابأبعاده الأربعة و  التقدير الجوهري للذاتعلاقة إيجابية قوية ومباشرة بين  

(، ويرجع ذلك إلى الأثر الكبير والاستمراريالتنظيمي )المعياري    لتزامالان غيره من أنواع  فقط دو

الهدف الأسمى لأي منظمة في الوقت الحالي هو   حيث أن العاطفي على معدل دوران العمل    لتزامللا
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الأفراد    تزاملعيين والتوظيف، لذا فأنها تسعى لاتكاليف الت  رتفاعفاظ على مواردها البشرية نظرًا لاالح

 عاطفيًا بعملهم للحد من الغياب وترك العمل والبحث عن فرص أفضل. 

التنظيمي هو الذي يؤدي إلى    لتزام الاأن    (Sutanti & Sandroto, 2021)ولكن ترى دراسة  

والرضا الوظيفي   التقدير الجوهري للذاتالرضا الوظيفي، حيث ترى وجود علاقة إيجابية مباشرة بين  

بين    لتزامالاو إيجابية غير مباشرة  فتوجد علاقة  العاطفي، وعليه  للذاتالتنظيمي  الجوهري   التقدير 

في، وتفسر ذلك بقدرة الأفراد ذو التقدير الذاتي التنظيمي العاط  لتزامالاوالرضا الوظيفي عند توسيط  

 الاستجابةالمرتفع كلما كانوا أكثر رؤية للجوانب الإيجابية في حياتهم، كما أنهم أكثر ثقة بقدرتهم على  

بفعالية لظروف العمل الصعبة وذلك لإتباعهم نهج إيجابي في مواجهة الحياة وهو النظر إلى صعوبات 

وليست تهديدات يجب الهروب منها بل لابد من   ستغلالهاافرص يجب    وضغوطات العمل على أنها

 مواجهتها.

بأن الموارد الشخصية التي يمتلكها الأفراد تؤثر على   (Ma et al., 2022)وتفسر ذلك دراسة  

يتمتعون بمستوى مرتفع من الذين  الأفراد  أن  بمعنى  أهدافهم،  في تحقيق  الجوهري   قدراتهم  التقدير 

بالعمل، نتيجة تزايد نظرتهم الإيجابية لأنفسهم   الارتباطيكون لديهم دوافع قوية لمتابعة أهدافهم و   للذات

ي القدرة على التعامل مع المواقف الصعبة والضغوطات المختلفة، مما يساعدهم على وثقتهم بأنفسهم ف

التي تتناسب مع قدراتهم وطموحاتهم مما يسهم في زيادة   الوظيفة  العاطفي التزامالحصول على  هم 

 .بالعمل  الارتباطو  التقدير الجوهري للذاتبالمنظمة، لذا توصلت هذه الدراسة لوجود علاقة إيجابية بين  

التقدير في وجود علاقة إيجابية قوية بين  (Tims & Akkermans 2017)وتتفق معها دراسة 

للذات أفكارهم   الارتباطو  الجوهري  في  بطبيعتهم  يتحكمون  الذين  الأفراد  أن  ذلك  وتفسر  بالعمل، 

للتفاعل مع  بيئة العمل بكل ما فيها من مخاطر  ومشاعرهم يجب أن يكونوا مجهزين بشكل أفضل 

وظيفي أعلى بعملهم حيث كلما زاد التقدير الجوهري للذات كلما   ارتباطوبات، مما يولد لديهم  وصع

، بشكل عام  عن الحياة  أكثر قدرة على تحقيق أهدافهم، والرضا  الأفراد بالعمل وأصبحوا  ارتباطزاد  

التقدير الجوهري للذات يجعلهم أكثر   حيث أنبشكل خاص،    الرضا الوظيفيوالذي ينعكس بدوره على  

أهدافهمالتزام بتحقيق  الوظيفية  ا  لإثبات    وطموحاتهم  النجاح  تحقيق  في  لأنفسهم   قدراتهملرغبتهم 

 .وللآخرين

 صياغة الفرض الثاني كما يلي:  على ما سبق وبعد مراجعة الدراسات السابقة يمكنوبناءً 

 .إيجابي للتقدير الجوهري للذات على أبعاد السعادة في مكان العمل: يوجد تأثير معنوي  انيالفرض الث 

الدور المعدل للتقدير الجوهري للذات على العلاقة بين التهيئة التنظيمية والسعادة في مكان   (3

 العمل: 

وجود علاقة إيجابية بين تكتيكات التهيئة التنظيمية وكلٍ من:   (Song et al., 2015) ترى دراسة

في العمل؛ وأن التقدير الجوهري للذات يعدل هاتين العلاقتين إيجابيًا بمعنى   الارتباط الوظيفي والرضا  

التقدير الجوهري للذات لدى الأفراد أثناء تطبيق تكتيكات التهيئة التنظيمية ساهم ذلك   ارتفعأنه كلما  

 Medina et) أن دراسةهم بالعمل، وكذلك نجد ارتباطفراد وكذلك في زيادة الرضا الوظيفي لدى الأ 

al., 2022)  التقدير وأن  التنظيمي  والتماثل  التنظيمية  التهيئة  بين  إيجابية  علاقة  لوجود  توصلت 

كلما زادت العلاقة بين  التقدير الجوهري للذات ارتفعلذات يعدل هذه العلاقة حيث كلما  الجوهري ل
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لوجود علاقة إيجابية  (kim et al., 2015) ينما توصلت دراسة، بالتهيئة التنظيمية والتماثل التنظيمي

 . العاطفي والأداء الوظيفي لتزامالابين التقدير الجوهري للذات وكلٍ من: الرضا الوظيفي و

اد كلما  التقدير الجوهري للذات لدى الأفر   ارتفعأنه كلما   (Joo & Jo, 2012) كما ترى دراسة 

القرارات المهنية في وقت مبكر والتنبؤ بالنجاح في حياتهم المهنية نتيجة    تخاذإانعكس ذلك إيجابيًا على  

في العمل، ومتابعة أهداف   الارتباط التنظيمي، والرضا الوظيفي، و  لتزامالاتحسن الأداء الوظيفي، و

الخاصة، و السعي وراء الأهداف  الجوهرية بدلاً من  العمل  انخفاضالعمل  ما ، كمعدل نوايا دوران 

في أن التقدير الجوهري للذات يؤدي إلى بعض النتائج  (Piccolo et al., 2005) م دراسةتتفق معه

الإيجابية مثل: الرضا الوظيفي، الرضا عن الحياة، السعادة في العمل، وبما أن وجهي الرفاهية الذاتية 

ي للذات يؤدي هما: السعادة في العمل، والرضا عن الحياة، فإنه يمكن القول أيضًا بأن التقدير الجوهر

الروح المعنوية للعاملين وبالتالي تتحقق سعادتهم في  ارتفاعأيضًا إلى الرفاهية الذاتية، كما يؤدي إلى 

 .العمل مما يترتب عليه زيادة أدائهم الوظيفي

( في أنه كلما كان التقدير الجوهري للذات إيجابيًا Booth et al., 2019وتتفق معه دراسة ))

الأفراد   جعل  التقدير كلما  كان  إذا  بينما  بيئتهم،  على  السيطرة  على  قادرة  نفسها  وترى  ذاتها  تحب 

الجوهري للذات سلبيًا كلما جعل الأفراد عدم واثقين في قدراتهم وعاجزين عن السيطرة في بيئتهم، 

في  وبالتالي يرتبط التقدير الجوهري للذات إيجابيًا بمؤشرات الرفاهية الذاتية التي هي مؤشرًا للسعادة

إلى أن التقدير الجوهري للذات يؤدي إلى العديد من النتائج مثل: الرضا   الدراسة   العمل، حيث توصلت

الوظيفي،   الرضا  الحياة،  الدافع لانجاز   لتزامالاعن  زيادة  التنظيمية،  المواطنة  التنظيمي، سلوكيات 

 الأهداف، الكفاءة الذاتية، التماثل التنظيمي.

الرغم من إتفاق بعض الدراسات السابقة على بعضًا من نتائج العلاقة بين  ويرى الباحثان أنه على  

التهيئة التنظيمية والسعادة في مكان العمل، واختلاف البعض الآخر أيضًا على هذه العلاقة؛ نجد أن 

 هذا التباين يرجع لاختلاف بيئة التطبيق بين كلٍ منهما، كما أشارت المراجعة المبدئية للدراسات السابقة 

أن معظمها قد ركزت على تناول كلٍ من: التهيئة التنظيمية، السعادة في مكان العمل، التقدير الجوهري 

للذات، كلٌ على حدة بشكل مستقل دون الربط بينهما، أي أن هناك قلة في الدراسات التي تناولت دور 

على حد -في مكان العمل    التقدير الجوهري للذات كمعدل على العلاقة بين التهيئة التنظيمية والسعادة

 .-علم الباحثة 

تضح من الدراسات التي تناولت العلاقة بين متغيرات الدراسة، أنها لم تتناول الأبعاد التي وقد إ

في:  والمتمثلة  التنظيمية  التهيئة  أبعاد  بين  العلاقة  تناولت  دراسة  توجد  فلا  الباحثة،  عليها  إعتمدت 

التوقعات المستقبلية(، وأبعاد السعادة في مكان العمل والمتمثلة )التدريب، دعم زملاء العمل، الفهم،  

التنظيمي العاطفي(، وأبعاد التقدير الجوهري للذات   لتزامالابالعمل،    الارتباطفي: )الرضا الوظيفي،  

( في:  التحكم،    احتراموالمتمثل  على  القدرة  المطلقة،  الذاتية  الكفاءة  العاطفي(،   الاستقرارالذات، 

بالإضافة إلى نقص الدراسات العربية في المجالات المرتبطة بالتهيئة التنظيمية، والسعادة في مكان 

الباحثة    -العمل   الدراسات   –على حد علم  للإعتماد على  أدى  الأجنبية، وهو ما  بالدراسات  مقارنة 

الدراسات الأجنبية تمت في بيئات مختلفة عن مجال   حيث أنجنبية مع وجود الإختلاف بين البيئتين  الأ

العربية  الدراسات  بين  الفجوة  لسد  كمحاولة  الدراسة  هذه  تأتي  ذلك  من  وانطلاقًا  الدراسة،  تطبيق 

 والأجنبية.

 الث كما يلي: صياغة الفرض الث  على ما سبق وبعد مراجعة الدراسات السابقة يمكنوبناءً 

 الفرض الثالث: يعُدَِل التقدير الجوهري للذات العلاقة بين التهيئة التنظيمية والسعادة في مكان العمل.
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وضع التصور المبدئي للعلاقة بين متغيرات  تم في ضوء استعراض الدراسات السابقة،       

 (: 1الدراسة، والموضح بالشكل رقم )

 ( 1)  شكل  رقم                                                  

 بحث بين متغيرات ال للعلاقاتالمقترح  النموذج                                        

 الدراسات السابقة.  بناءً على ة:  من إعداد الباحث المصدر

 خامسًا: منهج الدراسة 

 مجتمع وعينة الدراسة:  (1

 الدراسة: مجتمع  •

عاملاً وذلك في عام    44423بلغ إجمالي عدد العاملين بمصلحة الضرائب المصرية لعام حوالي  ي

، حيث 2022/ 17/2وفقًا لإحصائيات قسم شئون العاملين بمصلحة الضرائب المصرية بتاريخ    2022

ضرائب القيمة عاملاً، بينما يمثل عدد العاملين ب  30134يمثل عدد العاملين بالضرائب العامة حوالي 

حوالي   عددها  ،  عاملاً   14289المضافة  يبلغ  والتي  الضريبية  المأموريات  على  توزيعهم   238تم 

مأمورية موزعة على المناطق الضريبية المنصوص عليها في الهيكل التنظيمي لمصلحة الضرائب 

 . منطقة ضريبية 27المصرية والتي يبلغ عددها  

وصعوبة الوصول إليه قامت الباحثة باختيار منطقة شمال الدلتا لتكون ونظرًا لكبر مجتمع الدراسة  

المصرية  الضرائب  لمصلحة  التابعة  المأموريات  كافة  تضم  وهي  الحالية  للدراسة  الدراسة  مجتمع 

 بمحافظتي دمياط والدقهلية سواء كانت ضرائب القيمة المضافة أو الضرائب العامة. 

جتمع الدراسة في جميع العاملين بمصلحة الضرائب المصرية بمنطقة ، يتمثل م وبناءً على ما سبق      

وقد شملت كافة مأموريات ضرائب القيمة المضافة والضرائب العامة حيث: )ضرائب شمال الدلتا،  

لها   المضافة  واحدةالقيمة  وتضم    منطقة  الدلتا  شمال  بمنطقة  عدد    5تعرف  يبلغ  والتي  مأموريات 

: منطقة دقهلية أول، منطقة دقهلية ثلاث مناطق بينما الضرائب العامة لها    عاملاً ،  438العاملين بها  

وبالتالي يكون عاملاً(،    2373مأمورية والتي يبلغ عدد العاملين بهم    17ثان، منطقة دمياط، ويضموا  
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وفقًا لإحصائيات قسم شئون العاملين بمصلحة الضرائب )  عاملاً   2811إجمالي حجم مجتمع الدراسة  

 (. 2/2022/ 17بتاريخ المصرية 

وقد اعتمدت الباحثة في جمع البيانات على أسلوب المعاينة الإحصائية، وذلك من خلال تصميم      

قائمة استقصاء وتوزيعها على عدد من العاملين بمصلحة الضرائب المصرية بمنطقة شمال الدلتا على 

أسابيع(   )أربعة  معينة  زمنية  فترة  خلال  الإجابة  تتم  من  أن  الفترة  في  إلى   4/2022/ 1وذلك 

 بالشروط المطلوبة في عينة الدراسة.  30/4/2022

 عينة الدراسة: •

: اعتمدت الباحثة على أسلوب العينة العشوائية الطبقية في اختيار مفردات الدراسة نوع العينة .أ

التجانس أو التقارب داخل    حيث أنوذلك لأن مجتمع الدراسة واضحًا وبه فئات )طبقات( ب

ل طبقة من طبقات مجتمع الدراسة أكبر من التجانس داخل المجتمع ككل )أي أن التشتت ك

 داخل المجتمع ككل أكبر من التشتت داخل كل فئة من فئاته على حده(.

العينة .ب باستخدام برنامج  حجم  العينة  تحديد حجم  تم   :Sample Size Calculator   وذلك

، وحدود خطأ %95مفردة، وعند مستوى ثقة  2811بمعلومية حجم المجتمع والذي يبلغ بلغ 

 مفردة. 338، وبإدخال هذه البيانات للبرنامج تم حساب حجم العينة وبلغ 5%

: تتمثل وحدة المعاينة التي اعتمدت عليها الباحثة في الموظف العامل داخل وحدة المعاينة .ج

الدلتا   بمنطقة شمال  المصرية  الضرائب  أو مدير سواء كان مدير عامأموريات مصلحة  م 

إداري أو  آرائهم حول    إدارة أو مأمور فني  بمختلف مستوياتهم الإدارية، وذلك لاستطلاع 

 درجة توافر متغيرات الدراسة. 

( مجتمع الدراسة وكذلك توزيع مفردات العينة على مأموريات الضرائب  1ويوضح الجدول رقم )

 :بمنطقة شمال الدلتا محل التطبيق

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (1الجدول رقم )
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 توزيع مفردات عينة الدراسة 

 

 .2022شئون العاملين بمصلحة الضرائب المصرية عام  قطاع: من إعداد الباحثة وفقاً لإحصائيات المصدر

 

 قياسها: كيفيةمتغيرات الدراسة و (2

  :المتغير المستقل: التهيئة التنظيمية •

( وقد تم تطوير هذه  Taormina, 1994في قياس التهيئة التنظيمية على أداة قياس )  عتمادتم الإ

لا تقتصر على قياس التهيئة وتتميز هذه الأداة بأنها    ، (Taormina, 2004الأداة بعد ذلك بواسطة )

احلهم التنظيمية لدى الأفراد الجدد فقط ولكن أيضًا قياسها  لدى الأفراد القدامى بالمنظمة في جميع مر

نسبة الإستجابة الردود السليمة الاستبيانات الموزعة حجم العينة نسبة العينة عدد العاملين  المأمورية م

86.67% 13 15 13 4% 109 المنطقة 1

85.71% 6 7 6 2% 48 دكرنس 2

100.00% 7 7 5 1% 38 بلقاس 3

100.00% 7 7 5 2% 43 السنبلاوين 4

100.00% 10 10 10 3% 82 المنصورة 5

86.67% 13 15 14 4% 118 دمياط 6

91.80% 56 61 53 16% 438

نسبة الإستجابة الردود السليمة الاستبيانات الموزعة حجم العينة نسبة العينة عدد العاملين  المأمورية م

93.33% 14 15 12 4% 100 المنطقة 1

100.00% 20 20 18 5% 150 المنصورة أول 2

93.75% 15 16 16 5% 134 المنصورة ثالث 3

83.33% 10 12 12 4% 100 بلقاس 4

100.00% 10 10 12 4% 102 شربين 5

80.00% 12 15 12 4% 99 المنزلة 6

90.00% 18 20 20 6% 164 دكرنس 7

91.67% 99 108 102 30% 849

نسبة الإستجابة الردود السليمة الاستبيانات الموزعة حجم العينة نسبة العينة عدد العاملين  المأمورية م

100.00% 13 13 13 4% 105 المنطقة 1

90.00% 18 20 19 5% 154 المنصورة ثان 2

88.89% 16 18 17 5% 143 ميت غمر أول 3

100.00% 18 18 18 5% 151 ميت غمر ثان 4

94.44% 17 18 16 5% 132 السنبلاوين 5

86.67% 13 15 13 4% 104 طلخا 6

75.00% 6 8 7 2% 56 أجا 7

91.82% 101 110 102 30% 845

نسبة الإستجابة الردود السليمة الاستبيانات الموزعة حجم العينة نسبة العينة عدد العاملين  المأمورية م

80.00% 20 25 23 7% 191 المنطقة 1

86.67% 13 15 14 4% 114 دمياط أول 2

91.67% 11 12 11 3% 93 دمياط ثان 3

93.33% 14 15 12 4% 100 دمياط ثالث 4

100.00% 15 15 10 3% 87 فارسكور 5

100.00% 12 12 11 3% 94 كفر سعد 6

90.43% 85 94 82 24% 679

91.42% 341 373 338 100% 2811

الضرائب على القيمة المضافة

منطقة ضرائب شمال الدلتا

الضرائب على الدخل ) دقهلية أول + دقهلية ثان + دمياط(

منطقة ضرائب دقهلية أول

منطقة ضرائب دمياط

منطقة ضرائب دقهلية ثان

الإجمالي

الإجمالي

الإجمالي

إجمالي مجتمع الدراسة

الإجمالي
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الوظيفية وذلك لكونه مناسب وأكثر واقعية للتطور السريع وغير المتلاحق في بيئة العمل، وأيضًا نظرًا 

ستعانة به في العديد من الدراسات السابقة من لتمتعه بدرجة مرتفعة من الصدق والثبات حيث تم الإ

الباحثين مثل ) العديد من  ( على Villavicencio et al., 2014  ;  Gardner et al., 2022قبل 

 عبارة مقسمة كالتالي: 20سبيل المثال وليس الحصر، ويتكون هذا المقياس من 

 عبارات.  5بعد من خلال وتم قياس هذا الُ التدريب:  .أ

 عبارات.  5عد من خلال وتم قياس هذا البُ الفهم:  .ب

 عبارات.  5بعد من خلال وتم قياس هذا الُ دعم زملاء العمل:  .ج

 عبارات.  5عد من خلال وتم قياس هذا البُ تقبلية: التوقعات المس .د

 Core Self-Evaluationsالمتغير المعدل: التقدير الجوهري للذات   •

ها  حيث أن  (Judge  et al., 2003) في قياس التقدير الجوهري للذات على أداة قياس  تم الاعتماد

 ,Ellisعليها كافة الدراسات السابقة مثل )التي استقرت    - وذلك في حدود علم الباحثة  -الأداة الوحيدة  

2013  ;  ; Haynie et al., 2017  Chhabra, 2020 على سبيل المثال وليس الحصر، وذلك لعدم )

وجود أي أبعاد أخرى أشارت إليها الدراسات السابقة الخاصة بالتقدير الجوهري للذات السابق ذكرها 

 عبارة مقسمة كالتالي:  12ياس من وذلك في حدود علم الباحثة، ويتكون هذا المق -

 عبارات.  3عد من خلال وتم قياس هذا البُ الذات:  احترام .أ

 عبارات.  3عد من خلال وتم قياس هذا البُ الكفاءة الذاتية المطلقة:  .ب

 عبارات.  3عد من خلال وتم قياس هذا البُ العاطفي:   الاستقرار .ج

 عبارات.  3عد من خلال وتم قياس هذا البُ : القدرة على التحكم .د

 the Workplace  Happiness atالسعادة في مكان العمل   •

( Fisher, 2010قترحتها  دراسة )إفي قياس السعادة في مكان العمل على الأبعاد التي    عتمادتم الإ

وذلك لأنها هي الأكثر اتفاقًا بين الباحثين ولكونها أبعاداً شاملة لمحاور المنظمة الثلاثة: العمل نفسه،  

ا تم  وقد  ككل،  المنظمة  الوظيفية،  )لإالخصائص  بدراسة  ورد  الذي  المقياس  على  -Salasعتماد 

Vallina et al., 2018التنظيمي   لتزامالا( والذي يقيس كل من الأبعاد الثلاثة: الرضا الوظيفي، و

بالعمل بمقاييس مختلفة، ونظرًا لأن هذه الأبعاد الثلاثة للسعادة في مكان العمل   الارتباطالعاطفي، و

 Salas-Vallina et؛    Williams et al., 2015) تفاقًا بين الكثير من الباحثين مثل:إهي الأكثر  

al., 2017واء في الدراسات الخاصة بالسعادة (، وكذلك تمتعهم بدرجة عالية من الصدق والثبات س

في مكان العمل أو الدراسات الخاصة بهم بشكل منفصل لكلٍ منها على حدة بعيداً عن مجال الدراسة،  

   وتتمثل هذه المقاييس المختلفة فيما يلي:

وذلك من خلال    & Tsui, 1980)  (Schriesheimتم قياسه بأداة قياس  الرضا الوظيفي:   .أ

 عبارات.  6

وذلك من   Allen and Meyer’s (1990)تم قياسه بأداة قياس  التنظيمي العاطفي:    لتزامالا .ب

 عبارات.  8خلال 

قياس  بالعمل:    الارتباط .ج بأداة  قياسه    10وذلك من خلال    (Schaufeli et al., 2002)تم 

من  عبارات مكون  المقياس  أن  ملاحظة  مع  حذف    17،  تم  ولكن  لعدم    7عبارة  عبارات 

الأبعاد  عبارات  عدد  مع  يتناسب  وحتى  جديد  إضافتهم  وعدم  البحث  لموضوع  ملاءمتهم 
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التنظيمي العاطفي( لنفس المتغير وهو السعادة في مكان   لتزامالاالأخرى )الرضا الوظيفي،  

 العمل، وهذا بناءً على رأي الأساتذة المحكمين لقائمة الاستقصاء. 

 سادسًا: نتائج الدراسة:

تم تحديد المتغيرات المستقلة والمُعَدِلة والتابعة والعلاقات بين هذه المتغيرات في ضوء الدراسات  

لاختبارها ثم تقدير النموذج من خلال مرحلتين وهما: المرحلة الأولى السابقة من أجل وضع الفروض  

 Smartوهي تقييم نموذج القياس، أما المرحلة الثانية وهي تقييم النموذج الهيكلي. وباستخدام برنامج  

PLS-SEM.4  :ويمكن توضيح هذه المراحل كما يلي 

   Assessing measurement model المرحلة الأولى: تقييم واختبار نموذج القياس (1

المرحلة يتم الإ  (Ringle et al., 2012)أشار    أنه في هذه  عتماد على معظم إحصاءات  إلى 

للتأكد من  المقياس  التقاربى والتمايزى وثبات عبارات  القياس. وذلك من خلال تقييم الصدق  نموذج 

 تباع الخطوات التالية: إ تساق الداخلي للمقياس، وذلك من خلالتحقيق درجة كافية من الإ

 Individual Item Validityقياس صدق عبارات المقياس  •

إلى مدى    المقياس  أو    نتماءإيشير صدق عبارات  بعُد  إلى كل  المقياس  كل عبارة من عبارات 

بوضوح  تقيس  المُستخدمة  العبارات  وأن  المقياس  صدق  يعكس  مما  الدراسة  متغيرات  من  متغير 

عتماد على معاملات التحميل المجمعة لقياس صدق عبارات متغيرات الدراسة. وبناءً على ذلك، تم الإ

شر للإبقاء على العبارات الموجودة بالمقياس في حالة  المقياس، حيث يعد معامل التحميل بمثابة المؤ

لمعاملات التحميل لكل عبارة من   (P-Value)، وعندما تكون قيمة  0,50  >إذا كان معامل التحميل  

 .  (Hair et al., 2010) 0,50عبارات المقياس أقل من 

التحميل عبارة عن مصفوفة هي  (Hair et al., 2014)وقد أشار   كلية )غير إلى أن معاملات 

ات بيرسون بين عبارات المقياس والمتغيرات الكامنة. بينما معاملات التحميل ارتباطمستديرة( تتضمن  

( العبارات  جميع  على  تحتوي  )مستديرة(  مصفوفة  عن  عبارة  ملاحظتها 63المتقاطع  تمت  التي   )

(، 1ت التحميل ما بين )±وقياسها والتي تم تحميلها على المتغيرات المحددة للقياس. وتتراوح قيم معاملا

، 0,50  >( أنه مقارنة بالمتغيرات الكامنة الأخرى، فإن جميع معاملات التحميل  2ويوضح الجدول )

( عدا  قيم  9ما  فإن جميع  عبارات وكذلك   )(P-Value)    عبارة لكل  التحميل  بمعاملات   <الخاصة 

0.05( حذف  تم  ولذلك  عبارات  9،   )(TR.1, CC.1, CC.3, EC.3, EC.4, ES.1, ES.2, 

ES.3, ST.2)   من النموذج البحثي والإبقاء على العبارات الأخرى، مما يشير إلى أن عبارات المقياس

 ذات صدق عالِ.  

 

 

 

 

 ( 2دول )ج
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 معاملات التحميل لعبارات المقياس  

 

 من نتائج التحليل الإحصائي المصدر:                        

 

 

 (2دول )تابع ج                          

دعم 

زملاء 

العمل

الكفاءة 

ذاتية  ال

المطلقة

قدرة  ال

على 

تحكم ال

فهم ال
الرضا 

وظيفي ال

توقعات  ال

المستقبلية
تدريب ال

تزام  الال

العاطفي

الاستقرار 

العاطفي

الارتباط 

بالعمل

احترام 

الذات
المتغيرات

0.437 0.59 0.405 0.601 0.4 0.31 0.196 0.461 0.104 0.582 0.897 ST1

0.237 0.067 -0.019 0.27 0.265 0.268 0.27 0.211 -0.145 0.257 0.356 ST2

0.444 0.579 0.439 0.714 0.392 0.283 0.361 0.435 0.061 0.601 0.899 ST3

0.423 0.26 0.256 0.351 0.504 0.483 0.247 0.684 0.26 0.754 0.473 WR1

0.601 0.362 0.357 0.495 0.604 0.474 0.407 0.674 0.3 0.849 0.568 WR2

0.569 0.307 0.302 0.397 0.491 0.447 0.329 0.582 0.274 0.795 0.481 WR3

0.558 0.335 0.28 0.374 0.485 0.446 0.325 0.63 0.233 0.827 0.504 WR4

0.467 0.219 0.215 0.354 0.478 0.464 0.242 0.532 0.246 0.744 0.364 WR5

0.51 0.485 0.436 0.533 0.507 0.353 0.227 0.67 0.269 0.856 0.572 WR6

0.414 0.462 0.429 0.419 0.524 0.341 0.331 0.662 0.219 0.815 0.492 WR7

0.461 0.555 0.532 0.484 0.423 0.314 0.238 0.625 0.177 0.788 0.624 WR8

0.458 0.38 0.312 0.441 0.47 0.389 0.321 0.495 0.134 0.671 0.524 WR9

0.355 0.531 0.514 0.537 0.334 0.288 0.395 0.589 0.238 0.733 0.591 WR10

-0.062 0.166 -0.123 0.004 -0.174 -0.242 -0.001 -0.293 0.318 -0.224 0.038 ES1

-0.202 0.027 -0.092 -0.06 -0.202 -0.092 -0.018 -0.14 0.28 -0.232 -0.086 ES2

-0.143 0.003 -0.265 -0.02 -0.068 -0.026 -0.089 -0.295 0.189 -0.269 -0.048 ES3

0.468 0.195 0.417 0.388 0.668 0.664 0.429 0.783 0.282 0.642 0.411 EC1

0.373 0.133 0.288 0.332 0.465 0.507 0.332 0.736 0.118 0.511 0.271 EC2

0.185 0.106 0.148 0.153 0.314 0.246 0.218 0.33 -0.141 0.214 0.129 EC3

-0.251 0.052 -0.228 -0.08 -0.26 -0.333 -0.129 -0.486 -0.447 -0.261 -0.124 EC4

0.496 0.356 0.443 0.45 0.549 0.51 0.323 0.885 0.251 0.767 0.555 EC5

0.34 0.274 0.38 0.305 0.44 0.429 0.317 0.83 0.202 0.693 0.37 EC6

0.333 0.382 0.5 0.446 0.4 0.481 0.293 0.865 0.241 0.636 0.45 EC7

0.378 0.4 0.498 0.461 0.412 0.427 0.336 0.881 0.213 0.717 0.49 EC8

0.139 0.164 0.278 0.265 0.227 0.358 0.438 0.275 -0.027 0.236 0.179 TR1

0.207 0.279 0.372 0.429 0.272 0.383 0.862 0.317 0.001 0.308 0.281 TR2

0.238 0.284 0.344 0.337 0.299 0.347 0.869 0.252 0.007 0.233 0.24 TR3

0.558 0.197 0.258 0.451 0.56 0.425 0.583 0.419 0.237 0.462 0.355 TR4

0.227 0.234 0.332 0.391 0.33 0.445 0.928 0.358 0.025 0.304 0.252 TR5



 
( 2024 يناير، 3، ج1، ع5المجلة العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية )م  

د. لمياء السعيد السلنتيمحمود سلامة؛   أ.أماني  

 

- 343 - 
 

 معاملات التحميل لعبارات المقياس                           

 

 . من نتائج التحليل الإحصائيالمصدر:                         

 Internal consistency reliabilityقياس ثبات الاتساق الداخلي  •

 Cronbach's alpha (α)تساق الداخلي، تم اعتماد معاملات ألفا كرونباخ  من أجل تقييم الإ        

المركب الثبات  ذكر  Composite Reliability (CR) ومعامل  وقد  الحالية.  الدراسة  في 

(Ketchen & Bergh, 2006  أنه في حالة )نموذج المعادلة الهيكلية فإن الثبات المركب   ستخدامإ

ستخدام ألفا كرونباخ فهو إستخدامه في تقدير الثبات إلى جانب  إتساق الداخلي. لذلك، يمكن  يمثل الإ 

أنه يجب أن   (De Vaus, 2002)تساق الداخلي للمقياس. هذا وقد أشارت دراسة  مؤشر جيد لثبات الإ

0.407 0.019 0.186 0.366 0.636 0.858 0.404 0.489 0.07 0.374 0.2 FE1

0.358 0.202 0.244 0.195 0.587 0.742 0.384 0.387 0.062 0.348 0.165 FE2

0.422 0.112 0.305 0.243 0.602 0.858 0.413 0.462 0.012 0.381 0.184 FE3

0.391 0.131 0.241 0.401 0.598 0.881 0.463 0.568 0.032 0.43 0.286 FE4

0.492 0.264 0.292 0.467 0.572 0.678 0.292 0.538 0.115 0.516 0.551 FE5

0.539 0.33 0.406 0.492 0.66 0.551 0.343 0.599 0.323 0.715 0.483 JS1

0.612 0.275 0.41 0.383 0.834 0.547 0.385 0.562 0.203 0.569 0.352 JS2

0.744 0.465 0.308 0.442 0.776 0.445 0.344 0.499 0.2 0.616 0.548 JS3

0.219 0.17 0.147 0.121 0.594 0.481 0.266 0.275 0.069 0.267 0.172 JS4

0.257 0.066 0.198 0.22 0.714 0.765 0.357 0.403 -0.049 0.301 0.159 JS5

0.505 0.275 0.215 0.337 0.79 0.616 0.238 0.42 0.062 0.437 0.354 JS6

0.38 0.515 0.482 0.76 0.354 0.309 0.448 0.451 0.086 0.479 0.569 UN1

0.494 0.581 0.363 0.86 0.361 0.323 0.372 0.353 0.023 0.529 0.709 UN2

0.45 0.462 0.379 0.83 0.37 0.388 0.321 0.403 0.067 0.502 0.605 UN3

0.358 0.434 0.522 0.82 0.318 0.339 0.372 0.363 0.087 0.375 0.519 UN4

0.405 0.37 0.234 0.68 0.292 0.309 0.35 0.271 -0.129 0.308 0.486 UN5

-0.018 0.022 -0.413 -0.05 -0.121 -0.147 -0.176 -0.285 -0.597 -0.229 -0.042 CC1

0.321 0.635 0.96 0.531 0.334 0.279 0.384 0.449 0.055 0.419 0.47 CC2

-0.117 0.097 -0.232 -0.01 -0.248 -0.217 0.015 -0.268 -0.4 -0.229 -0.061 CC3

0.382 0.901 0.468 0.53 0.319 0.159 0.262 0.273 -0.084 0.419 0.511 SE1

0.423 0.945 0.505 0.579 0.35 0.176 0.324 0.281 -0.019 0.46 0.638 SE2

0.336 0.774 0.523 0.459 0.27 0.126 0.156 0.325 0.048 0.42 0.503 SE3

0.844 0.31 0.214 0.366 0.613 0.463 0.354 0.456 0.203 0.595 0.354 SP1

0.887 0.275 0.24 0.37 0.622 0.501 0.284 0.435 0.117 0.532 0.332 SP2

0.878 0.432 0.254 0.511 0.538 0.409 0.326 0.406 0.163 0.551 0.49 SP3

0.884 0.284 0.26 0.406 0.622 0.526 0.293 0.354 0.205 0.447 0.337 SP4

0.716 0.569 0.366 0.601 0.431 0.249 0.214 0.4 0.136 0.476 0.615 SP5

P- Value = 0.000
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ا والثبات  كرونباخ  ألفا  قيمة  لمتغيرات   0.70لمركب  تتجاوز  جيد  ثبات  ولديها  مقبولة  تكون  لكي 

 الدراسة. 

لجميع المتغيرات.   0.70( التالي تجاوز جميع قيم ألفا كرونباخ والثبات المركب  3ويوضح الجدول )    

 تساق داخلي مرتفع لمتغيرات الدراسة.  إوهذا يعنى وجود 

 ( 3جدول )

 تقييم ثبات متغيرات الدراسة 

 

 المتغيرات 

 

 التدريب 

 

 الفهم 

دعم 

زملاء 

 العمل 

 

التوقعات  

 المستقبلية 

 

  احترام 

 الذات 

 

  الاستقرار

 العاطفي 

القدرة  

على  

 التحكم 

الكفاءة  

الذاتية  

 المطلقة 

 

الرضا  

 الوظيفي 

 

  لتزامالا

 العاطفي 

 

  الارتباط

 بالعمل 

Cronbach's alpha coefficients (α(  معاملات ألفا كرونباخ 

 0.930 0.913 0.836 0.845 0.752 0.743 0.776 0.863 0.897 0.850 0.835 القيم 

Composite reliability coefficients (CR)  معاملات الثبات المركب 

 0.933 0.916 0.829 0.856 0.724 0.716 0.799 0.869 0.902 0.854 0.874 القيم 

   من نتائج التحليل الإحصائيالمصدر: 

 Convergent Validityقياس الصدق التقاربى  .أ

إلى درجة تقارب العبارات في المقياس أو التي يتم تحميلها على البعُد أو   يشير الصدق التقاربى      

قياسه   المُراد  التقاربى عن طريق إ. ويتم  (Ketchen & Bergh, 2006)المتغير  الصدق  حتساب 

. (Fornell and Larcker, 1981)والذي اقترحه    (AVE)قياس قيمة متوسط التباين المُستخرج  

قيمته   (Hair et al., 2010)فيما أشار   تبلغ  أن  المُستخرج يجب  التباين  ليتم قبول متوسط  أنه  إلى 

( التالي أن جميع قيم متوسط التباين المُستخرج لجميع المتغيرات أعلى من 4. ويوضح الجدول ) 0.50

، وهو ما يعنى وجود صدق تقاربي مرتفع لجميع عبارات متغيرات الدراسة وأن المقياس الحالي 0.50

 متسق وفقاً للصدق التقاربى. 

 ( 4جدول )

 متوسط التباين المُستخرج لمتغيرات الدراسة  

 

 المتغيرات 

 

 التدريب 

 

 الفهم 

دعم 

زملاء 

 العمل 

 

التوقعات  

 المستقبلية 

 

  احترام 

 الذات 

 

  الاستقرار

 العاطفي 

القدرة  

على  

 التحكم 

الكفاءة  

الذاتية  

 المطلقة 

 

الرضا  

 الوظيفي 

 

  لتزامالا

 العاطفي 

 

  الارتباط

 بالعمل 

 0.616 0.562 0.557 0.768 0.582 0.596 0.580 0.652 0.713 0.629 0.680 القيم 

 من نتائج التحليل الإحصائي  المصدر: 

 

 

 

 Discriminant Validityالصدق التمايزى  .ب
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كل متغير عن المتغيرات الأخرى. ويتم قياس الصدق   ختلافإيشير الصدق التمايزى إلى مدى       

. ويجب (Square root of AVE)التمايزى من خلال الجذر التربيعي لمتوسط التباين المُستخرج  

ه بالأبعاد ارتباطأن تكون قيمة الجذر التربيعي لمتوسط التباين المُستخرج لكل بعُد أو متغير أكبر من 

( التالي يوضح أن النتائج قد حققت شرط 5. والجدول )(Hair et al., 2016)أو المتغيرات الأخرى  

من   أكبر  المُستخرج  التباين  لمتوسط  التربيعي  الجذر  وأن  التمايزى  الأبعاد ارتباطالصدق  ات 

تساق عالِ للمقياس المستخدم في الدراسة إوالمتغيرات الأخرى، مما يدل على وجود صدق تمايزي و

 الحالية. 

 ( 5جدول )

 بين المتغيرات باستخدام الجذر التربيعي لمتوسط التباين المُستخرج  الارتباطمصفوفة 

 من نتائج التحليل الإحصائي المصدر: 

 :Structure Model Assessmentالمرحلة الثانية: تقييم النموذج الهيكلي  (2

الكامنة ويسعى لإ المتغيرات  بين  السببية  العلاقات  الهيكلي  النموذج  الدراسة يقدم  ختبار نموذج 

المقترح للبحث. ويتضمن تقييم  النموذج  الهيكلي هو فحص  المقترح. ويعد الهدف الأساسي للنموذج 

 النموذج الهيكلي ما يلي:  

 :Model Fit indicesمؤشرات جودة النموذج  •

هتمام وهو التحقق  إالواردة بالنموذج هناك إجراء مهم يجب أن يكون موضع    قبل فحص العلاقات 

من مؤشرات توافق النموذج المقترح، وذلك للتأكد من أن المتغيرات المحددة في نموذج الانحدار تقيس 

 (Dijkstra & Henseler, 2015)بالفعل المفهوم الأصلي الذي يتم تطويره واختباره. حيث أشار  

ستخدام مجموعة من المؤشرات وهي الجذر التربيعي إالوصول إلى تطابق النموذج يتم    إلى إمكانية

 Standardized Root Mean Square Residual (SRMR) لمتوسط مربعات الخطأ القياسية

ات المُلاحظة والمتوقعة، حيث يجب أن تكون الارتباطختلافات بين  والذي يمكن حسابه من خلال الإ 

 .  0.08قيمته أقل من 

دعم 

زملاء 

العمل

الكفاءة 

الذاتية 

المطلقة

القدرة 

على التحكم
الفهم

الرضا 

الوظيفي

التوقعات 

المستقبلية
التدريب

الالتزام 

العاطفي

الاستقرار 

العاطفي

الارتباط 

بالعمل

احترام 

الذات
المتغيرات

0.762 احترام الذات

0.785 0.661 الارتباط بالعمل

0.772 0.302 0.072 الاستقرار العاطفي

0.75 0.277 0.615 0.502 الالتزام العاطفي

0.825 0.406 0.068 0.389 0.328 التدريب

0.807 0.487 0.611 0.071 0.51 0.347 التوقعات المستقبلية

0.746 0.743 0.427 0.596 0.149 0.617 0.453 الرضا الوظيفي

0.793 0.429 0.421 0.469 0.466 0.037 0.558 0.614 الفهم

0.618 0.501 0.362 0.313 0.39 0.506 0.227 0.462 0.448 القدرة على التحكم

0.876 0.568 0.599 0.359 0.177 0.287 0.333 -0.022 0.495 0.632 الكفاءة الذاتية المطلقة

0.844 0.436 0.312 0.528 0.672 0.514 0.351 0.485 0.196 0.616 0.497 دعم زملاء العمل
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المربعات   تباين  وهما  للنموذج  مناسبين  مؤشرين  من  الدقيق  النموذج  ملاءمة  معايير  وتتكون 

الموزونة   غير  والآخر   Unweighted Least Square Discrepancy (d_ULS)الصغرى 

الجيوديسى   بالتباين  عبر Geodesic Discrepancy (d_G)يسمى  النموذج  ملاءمة  ولضمان   ،

معنوية   (d_G & d_ULS)معايير ملاءمة النموذج الدقيق يجب ألا تكون قيمة كلاً من المؤشرين  

. كما يعد 0.05في النموذجين المُشبع والمُقدر كما أنه يلزم أن تكون قيمة كلاً من المؤشرين أكبر من 

أحد أفضل مؤشرات ملاءمة النموذج والذي   NFI) ) Normed Fit Indexمؤشر الملاءمة المعياري  

 . (Hair et al., 2017) 0.90يجب أن تكون قيمته أكبر من 

 : Coefficient of Determination (R2)معامل التحديد  •

لقياس التباين لمتغير   (R2)إلى أنه يتم استخدام معامل التحديد    (Ringle et al., 2012)أشار        

( 0.67أن قيم معامل التحديد التي تبلغ ) (Chin, 1998)كامن بالنسبة إلى تباينه الإجمالي. وقد ذكر 

( قيم متوسطة، في حين يعتبر قيم معامل 0.33تعتبر كبيرة، بينما تعتبر قيم معامل التحديد التي تبلغ )

حتساب قيمة معامل التحديد للمتغيرات إة الحالية تم  ( قيم ضعيفة. وفى الدراس0.19التحديد التي تبلغ )

تم   التحديد إالتي  معامل  قيم  سجلت  حيث  العمل،  مكان  في  السعادة  وهي  تابعة  كمتغيرات  ختبارها 

( مما يعنى أن قيم معامل التحديد للدراسة الحالية قد تجاوزت القيم المقبولة كقيم عالية. وتعنى 0.682)

التهيئة   %68( أن حوالي  0.682القيمة ) التغير الحادث في السعادة في مكان العمل يرجع إلى  من 

المتبقية ترجع إلى عوامل أخرى غير مدرجة    %32التنظيمية والتقدير الجوهري للذات، بينما نسبة  

 في هذا النموذج.  

 :  Predictive Relevance (Q²)التنبؤية القدرة  •

التنبؤية إلى المقياس النسبي للأهمية التنبؤية ويجب أن تكون قيمته أكبر من الصفر   قدرةتشير ال     

لها   )المستقلة(  التنبؤية  المتغيرات  أن  إلى  محدد    قدرةللإشارة  تابع  بمتغير   ,.Hair et al)تنبؤية 

خلال نتائج   التنبؤية للسعادة في مكان العمل من  قدرةحتساب قيم الإ. وبناءً على هذه القاعدة، تم  (2014

(، وهو ما يشير إلى أن القيمة المحسوبة أكبر من 0.264وكانت قيمته )  Smart PLS-SEMتحليل  

 التنبؤية.   قدرةستيفاء شرط الإالصفر. وبناءً على ذلك تم 

 : (Effect Size f2)حجم التأثير  •

يشير إلى مدى تأثير المتغيرات التنبؤية )المستقلة( على المتغير التابع، وتتراوح قيم حجم التأثير       

( وتشير هذه القيم إلى أن حجم التأثير قد يكون صغيراً أو متوسطاً أو 0.35،0.15،  0.02ما بين )

إلى عدم وجود تأثيرات   0.02كبيراً على التوالي. وعلاوة على ذلك، تشير القيم التي تكون أدنى من  

 .  (Cohen, 1988)معنوية   Pذات صلة، حتى لو كانت قيمة 

 Path Coefficients Evaluationتقييم معاملات المسار •

باستخدام برنامج  يُ       الدراسة  اختبار فروض  الجزء  في هذا  يظُهر ، حيث    Smart PLSعرض 

ويتم   المتغيرات  بين  السببية  العلاقات  الهيكلي  المقترح إالنموذج  البحثي  النموذج  ستخدامه لاختبار 

(Nitzl et al., 2016)  ولذلك فقد تم استخدام تقنية .PLS-SEM   وعمل تحليل منهجي خطوة بخطوة

 الفروض الثلاثة للدراسة وذلك على النحو التالي:   ختبارللنموذج المقترح لإ
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 .(H1,H2)ختبار العلاقات المباشرة بين المتغيرات إالخطوة الأولى:  .أ

 . (H3)ختبار المتغير المُعَدِل إالخطوة الثانية:  .ب

 ختبار التأثيرات المشاركة للمتغير المُعَدِل.  الكلى لإ PLSالخطوة الثالثة: تقييم نموذج مسار  .ج

بوفي      يتعلق  النموذج إما  نتائج  التحليل الإحصائي وفى ضوء  لنتائج  الدراسة وفقاً  ختبار فروض 

 الهيكلي ويمكن بيانها كما يلي:

 التأثير المباشر للتهيئة التنظيمية على السعادة في مكان العمل:  (1

ويلخص الجدول ثني عشر فرض فرعى،  إيمثل هذا التأثير المباشر الفرض الأول والذي يتضمن        

 : ختبار( التالي نتائج الإ6)

 ( 6جدول )

 التنظيمية على أبعاد السعادة في مكان العمل  التهيئة نتائج تحليل المسار للتأثير المباشر لأبعاد

 

 الفرض 

 

 المتغير المستقل 

 

 المتغير التابع 

معامل  

 المسار 

مستوى  

 المعنوية 

حجم  

 التأثير

)2(f 

 

 النتائج 

  التدريب  1/1ف

 الرضا الوظيفي 

 رفض  0.01 0.533 0.021

 قبول  0.16 0.034 * 0.132 الفهم  1/2ف

 قبول  0.37 0.000 ***0.321 دعم زملاء العمل  1/3ف

 قبول  0.39 0.000 ***0.553 التوقعات المستقبلية  1/4ف

  التدريب  1/5ف

 العاطفي  لتزامالا

 رفض  0.02 0.085 0.074

 قبول  0.21 0.000 ***0.215 الفهم  1/6ف

 قبول  0.19 0.006 **0.103 دعم زملاء العمل  1/7ف

 قبول  0.38 0.000 ***0.291 التوقعات المستقبلية  1/8ف

  التدريب  1/9ف

 بالعمل  الارتباط

 رفض  0.02 0.365 0.042

 قبول  0.22 0.000 ***0.305 الفهم  1/10ف

 قبول  0.41 0.000 ***0.364 دعم زملاء العمل  1/11ف

 قبول  0.36 0.000 ***0.171 التوقعات المستقبلية  1/12ف

 0.0001/ *** مستوى معنوية =  0.001/ **مستوى معنوية=  0.05 <*مستوى معنوية 

 من نتائج التحليل الإحصائي   المصدر:

 ( ما يلي:6ويتضح من خلال الجدول )

مكان العمل، مما يشير إلى  لم يكن للتدريب أي تأثير معنوي على جميع أبعاد السعادة في   •

 (. 1/9ف  – 1/5ف – 1/ 1رفض الفروض الفرعية )ف

الوظيفي )ف • الرضا  على  الفهم  بتأثير  يتعلق  )معامل 1/2فيما  يلي:  كما  النتائج  جاءت   ،)

المعنويةβ  =0.132المسار مما يعنى أن (  2f   =0.16، حجم التأثير0.034=   ، مستوى 

 للفهم تأثير معنوي مباشر وإيجابي ومتوسط الحجم على الرضا الوظيفي.   
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(، جاءت النتائج كما يلي: 1/3أما بالنسبة لتأثير دعم زملاء العمل على الرضا الوظيفي )ف •

المسار المعنويةβ  =0.321)معامل  التأثير0.000=   ، مستوى  مما 2f   =0.37، حجم   )

الع زملاء  لدعم  أن  الرضا  يعنى  على  الحجم  ومتوسط  وإيجابي  مباشر  معنوي  تأثير  مل 

 الوظيفي.  

(، جاءت النتائج كما يلي: 1/4أما بالنسبة لتأثير التوقعات المستقبلية على الرضا الوظيفي )ف •

المسار المعنويةβ  =0.553)معامل  التأثير0.000=   ، مستوى  مما 2f   =0.39، حجم   )

 معنوي مباشر وإيجابي وكبير الحجم على الرضا الوظيفي.   يعنى أن للتوقعات المستقبلية تأثير

على   • الفهم  بتأثير  يتعلق  )ف  لتزامالافيما  )معامل  6/ 1العاطفي  يلي:  كما  النتائج  جاءت   ،)

المعنويةβ  =0.215المسار ( مما يعنى أن 2f   =0.21، حجم التأثير0.000=   ، مستوى 

 العاطفي.   لتزامالاى للفهم تأثير معنوي مباشر وإيجابي ومتوسط الحجم عل

(، جاءت النتائج كما يلي: 1/7العاطفي )ف  لتزامالاأما بالنسبة لتأثير دعم زملاء العمل على   •

المسار المعنويةβ  =0.103)معامل  التأثير0.006=   ، مستوى  مما 2f   =0.19، حجم   )

على   الحجم  ومتوسط  وإيجابي  مباشر  معنوي  تأثير  العمل  زملاء  لدعم  أن    لتزام الايعنى 

 العاطفي.  

المستقبلية على   • التوقعات  لتأثير  بالنسبة  النتائج كما 1/8العاطفي )ف   لتزام الاأما  (، جاءت 

المعنويةβ  =0.291يلي: )معامل المسار التأثير0.000=   ، مستوى  (  2f   =80.3، حجم 

  لتزام الامما يعنى أن للتوقعات المستقبلية تأثير معنوي مباشر وإيجابي وكبير الحجم على  

 العاطفي. 

الفهم على   • النتائج كما يلي: )معامل  1/10بالعمل )ف  الارتباطفيما يتعلق بتأثير  (، جاءت 

المعنويةβ  =0.305المسار ( مما يعنى أن 2f   =0.22، حجم التأثير0.000=   ، مستوى 

 بالعمل.     الارتباطم تأثير معنوي مباشر وإيجابي ومتوسط الحجم على للفه

(، جاءت النتائج كما يلي: 1/11بالعمل )ف  الارتباطأما بالنسبة لتأثير دعم زملاء العمل على   •

المسار المعنويةβ  =0.364)معامل  التأثير0.000=   ، مستوى  مما 2f   =0.41، حجم   )

مع تأثير  العمل  زملاء  لدعم  أن  على  يعنى  الحجم  ومتوسط  وإيجابي  مباشر   الارتباط نوي 

 بالعمل.   

(، جاءت النتائج كما  1/12بالعمل )ف  الارتباطأما بالنسبة لتأثير التوقعات المستقبلية على   •

المعنويةβ  =0.171يلي: )معامل المسار التأثير0.000=   ، مستوى  (  2f   =0.36، حجم 

 بالعمل. الارتباطمما يعنى أن للتوقعات المستقبلية تأثير معنوي مباشر وإيجابي وكبير على 

 قبول الفرض الأول جزئياً.مما سبق يتضح قبول بعض الفروض الفرعية ورفض أخرى وبناء عليه يتم  

 التأثير المباشر للتقدير الجوهري للذات على أبعاد السعادة في مكان العمل: (2

)ف    الثاني  الفرض  المباشر  التأثير  هذا  )ف2يمثل  الفرعية  بفروضه  ف2/1(  ف2/ 2,   ,2/3 ،)

 ( التالي نتيجة اختبار الفرض وذلك كما يلي: 7ويوضح الجدول )
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 ( 7جدول )

 السعادة في مكان العمل أبعاد نتائج تحليل المسار للتأثير المباشر للتقدير الجوهري للذات على  

 

 الفرض 

المتغير 

 المستقل 

 

 المتغير التابع 

 

 معامل المسار 

مستوى  

 المعنوية 

حجم  

 التأثير

)2(f 

 

 النتائج 

التقدير   2/1ف

الجوهري  

 للذات 

  0.17 0.019 * 0.125 الرضا الوظيفي 

 0.21 0.000 ***0.340 العاطفي  لتزامالا 2/2ف قـبـول 

 0.39 0.000 ***0.478 بالعمل  الارتباط 2/3ف

 0.0001, ***مستوى معنوية= 0.05*مستوى معنوية= 

 المصدر: من نتائج التحليل الإحصائي  

 ( يتضح ما يلي: 7ومن خلال الجدول )

(، جاءت النتائج كما يلي: 2/1على الرضا الوظيفي )ففيما يتعلق بتأثير التقدير الجوهري للذات   •

( مما يعنى أن 2f   =0.17، حجم التأثير0.019=   ، مستوى المعنويةβ  =0.125)معامل المسار

 للتقدير الجوهري للذات تأثير معنوي مباشر وإيجابي ومتوسط الحجم على الرضا الوظيفي.  

(، جاءت النتائج كما يلي:  2/2العاطفي )ف  لتزامالاأما بالنسبة لتأثير التقدير الجوهري للذات على   •

( مما يعنى أن 2f   =0.21، حجم التأثير0.000=   ، مستوى المعنويةβ  =0.340)معامل المسار

 العاطفي.    لتزامالاللتقدير الجوهري للذات تأثير معنوي مباشر وإيجابي ومتوسط الحجم على 

للذات على   • الجوهري  التقدير  النتائج كما 2/3بالعمل )ف  الارتباطوفيما يتعلق بتأثير  (، جاءت 

المسار المعنويةβ  =0.478يلي: )معامل  التأثير0.000=   ، مستوى  ( مما  2f   =0.39، حجم 

 بالعمل.     الارتباطيعنى أن للتقدير الجوهري للذات تأثير معنوي مباشر وإيجابي وكبير الحجم على  

قبول الفرض الثاني، وهو ما يعنى أن للتقدير  ما سبق يتضح قبول الفروض الفرعية وبناء عليه يتم  م

 الجوهري للذات تأثير معنوي مباشر وإيجابي على أبعاد السعادة في مكان العمل.

التأثير غير المباشر للتقدير الجوهري للذات كمتغير مُعدَِل في العلاقة بين التهيئة التنظيمية  (3

 عادة في مكان العمل:والس

قبل إجراء تحليل نتائج الفرض الثالث، يجب إلقاء الضوء على ماهية المتغير المُعَدِل والمعايير     

إلى أن المتغير المُعَدِل هو المتغير الذي يؤثر  (Hair et al., 2014)الخاصة بالتحقق منه. فقد أشار 

لمعايي وبالنسبة  تابع.  وآخر  مستقل  متغير  بين  العلاقة  قوة  )أو(  و  اتجاه  فهناك على  منه،  التحقق  ر 

 شرطان أساسيان يجب تحقيقهما لقبول تأثير المتغير المُعَدِل وهي:

 التأثير المُعَدِل يجب أن يكون معنوياً.  •

يجب أن يحقق المتغير المُعَدِل ما تم إدراجه من أجله أي زيادة أو تخفيض العلاقة بين المتغير  •

 المستقل والمتغير التابع.  

 ئج اختبار الفرض وذلك كما يلي: ( نتا8ويلخص الجدول )
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 ( 8جدول )

   التقدير الجوهري للذات كمتغير مًعدَِل في العلاقة بين التهيئة التنظيمية والسعادة في مكان العمل 

 

المتغيرات  

 المستقلة 

)التهيئة  

التنظيمية،  

التقدير الجوهري  

 للذات( 

المتغير  

 التفاعلي 

)التهيئة  

التنظيمية ×  

التقدير  

الجوهري  

 للذات( 

 

المتغير  

 التابع 

)السعادة  

في مكان  

 العمل( 

 

 

 

معامل  

 المسار 

 

 

 

حجم 

   f)2(التأثير

 

 

 

مستوى  

 المعنوية 

 

 

 

 

 النتيجة 

 التأثيرات المباشرة للمتغيرات المستقلة )التهيئة التنظيمية، التقدير الجوهري للذات( 

  0.000 0.19 *** 0.535 السعادة في مكان العمل                التهيئة التنظيمية

السعادة في مكان                التقدير الجوهري للذات قبول 

 العمل

0.386 ** 0.35 0.001 

 تأثير المتغير التفاعلي )التهيئة التنظيمية × التقدير الجوهري للذات( 

                 التقدير الجوهري للذات × التهيئة التنظيمية

 السعادة في مكان العمل 

0.649 *** 0.38 0.000 

 0.000=  ، ***مستوى معنوية0.001**مستوى معنوية = 

 : من نتائج التحليل الإحصائي المصدر

 ( ما يلي: 8ويتضح من خلال الجدول )

التنظيمية تأثير معنوي مباشر وإيجابي وهو   • تأثير متوسط الحجم على السعادة في  للتهيئة 

=  f2 ، حجم التأثير0.000=   ، مستوى المعنويةβ  =0.535مكان العمل )معامل المسار

0.19  .) 

للتقدير الجوهري للذات تأثير معنوي مباشر وإيجابي وهو تأثير كبير الحجم على السعادة  •

=  f2 ، حجم التأثير0.000=   ، مستوى المعنويةβ  =0.386في مكان العمل )معامل المسار

0.35  .) 

للمتغير التفاعلي )التهيئة التنظيمية × التقدير الجوهري للذات( تأثير معنوي مباشر وإيجابي   •

، مستوى β  =0.649وهو تأثير كبير الحجم على السعادة في مكان العمل )معامل المسار

ر المُعَدِل )التقدير (، وهو ما يعنى أن المتغيf2  =0.38 ، حجم التأثير0.001=   المعنوية

التنظيمية  التهيئة  الجوهري للذات( له بالفعل دور مُعَدِل وقام بزيادة العلاقة الإيجابية بين 

 والسعادة في مكان العمل.

حيث تم تحقيق الشروط الواجب توافرها للمتغير المُعَدِل،   (، 3قبول الفرض الثالث )فيتضح مما سبق،  

للذات يعًَدِل العلاقة بين التهيئة التنظيمية والسعادة في مكان العمل،  وهو ما يعنى أن التقدير الجوهري

 ه يزيد من قوة هذه العلاقة.حيث أن

 

 سابعاً: مناقشة نتائج الدراسة: 
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 نتائج اختبار الفرض الأول:   (1

السعادة في يوجد تأثير معنوي إيجابي لأبعاد التهيئة التنظيمية على أبعاد والذي ينص على أنه "     

 ".مكان العمل

لأبعاد التهيئة التنظيمية لبعض   حيث أوضحت نتيجة التحليل الإحصائي وجود أثر معنوي إيجابي     

ً ، أي أنه على أبعاد السعادة في مكان العمل  . تم قبول الفرض الأول جزئيا

 ,Bauer et al., 2007  ;  Cohen & Veled‐Hecht)وهذا ما أكدته نتائج الدراسات السابقة         

2010  ;  Yigit, 2016  ;  Gruman & Saks, 2013)   بوجود تأثير مباشر للتهيئة التنظيمية على

بالعمل(   الارتباطالتنظيمي العاطفي،    لتزامالا)الرضا الوظيفي،  بعض المخرجات التنظيمية والتي منها  

العمل بتحقق تلك المخرجات الثلاثة مما يؤكد وجود تأثير مباشر للتهيئة التنظيمية على السعادة في  

 التي تمثل أبعاد السعادة في العمل.

دراسة      مع  اتفقت  )  وكذلك  من   ;  Yozgat & Güngörmez, 2015  ;  Karam, 2017كلٍ 

(Nishanthi & Kailasapathy, 2018    التنظيمية مباشرة  وجود علاقة إيجابية  على التهيئة  بين 

( Valikhani & Karamizadeh, 2015ختلفت معهم دراسة )إ، بينما  العاطفيالتنظيمي    لتزامالاو

 لتزامالا( أن  Cohen & Veled‐Hecht, 2010في أن هذه العلاقة غير مباشرة، في حين أن دراسة )

 (Cohen & Veled‐Hecht, 2010)التنظيمي يرتبط جزئيًا بالتهيئة التنظيمية، بينما ترى دراسة  

 في العمل. الارتباطي بين التهيئة التنظيمية وجزئ ارتباطأنه يوجد 

كلما كانت عملية التهيئة التي ترى أنه    (Tosten et al., 2017)ويتفق هذا مع نتائج  دراسة        

أثر إيجابي على   لما لها من  الفرد بالسعادة في مكان العمل  التنظيمية ناجحة أدى ذلك لزيادة شعور

 Bauer)وهو يتفق أيضًا مع دراسات    ،والربحية للمنظمةالانتاجية  زيادة  و  الوظيفي للفرد  الاستقرار

et al., 2007  ;  Woodrow & Guest, 2020  ;    ،التهيئة 2016إسماعيل دور  أكدت  التي   )

، وضمان الولاء والانتماء لديهم  العزلةمشاعر  تخفيف القلق والتوتر والضغط النفسي والتنظيمية في  

التواصلو،  الوظيفي البشرية  تحقيق  والموارد  المنظمة  ويرى   بين  الوظيفية،  المستويات  جميع  في 

ا بعملهم التزاما وارتباطالباحثان أن كل هذا يسهم في تحيقي رضا الأفراد عن عملهم مما يجعلهم أكثر  

 (.Manuti et al., 2016ومن ثم تتحقق السعادة في العمل ويتفق معهم )

يمكن إرجاع سبب تلك العلاقة الإيجابية بين التهيئة التنظيمية والسعادة في العمل أيضًا إلى لنظرية و     

 Set Pointحيث نجد أن هذه النظرية مبنية على نظرية النقطة الثابتة    Top-Down Theoryالتدرج  

و الظروف  تغير  من  بالرغم  السعادة  من  ثابت  مستوى  على  يحافظ  الفرد  أن  تؤكد  الأحداث والتي 

الخارجية من حوله سواء كانت بالسلب أو بالإيجاب، لذا نجد أن سعادة الفرد في العمل وفقًا لنظرية 

للحياة،    التدرج المشرقة  ونظرته  لحياته  النهائية  المحصلة  إلا  هي  كلما ما  سعيداً  الفرد  يكون  حيث 

( في أن السعادة Saenghiran, 2013، وهذا يتفق مع دراسة )فعالةتهيئة تنظيمية  توافرت له عملية  

؛ عن طريق العملية الحياة تقلبات مع التعامل علىالآخرين   دة الأفرادساعفي العمل تعني التفاؤل وم

 .مواتية غير المحيطة بهم الظروف تكون عندما حتى إيجابي منظور من النظر إلى أحداث الحياة

كما يرى الباحثان أن السعادة في العمل يمكن أن تتحقق من خلال شعور الفرد بالسعادة الذاتية       

الزملاء،  مع  الجيدة  والعلاقات  العمل،  في  والانخراط  المشاركة  وكذلك  به  يقوم  الذي  العمل  تجاع 
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تحقيق الرضا والشعور بأهمية العمل وقدرتهم على أداءه بكفاءة وفعالية، ولا يمكن تجاهل أيًا منها ل

-Salas)الوظيفي للفرد الذي ينعكس في الحياة بشكل عام وعلى العمل بشكل خاص، وهذا يتفق مع  

Vallina & Alegre, 2021 في أن هناك علاقة مباشرة بين السعادة الوظيفية والأداء التنظيمي )

التنظيم  كلما ساهم ذلك في تحقيق الأهداف  التنظيمي مرتفع  كلما كان الأداء  ية وبالتالي تحقق حيث 

 .  الرضا الوظيفي الذي بدوره يؤدي للسعادة في العمل

 تقسيم الرئيسي الأول إلى عدة فروض فرعية وتم التوصل للنتائج التالية: تم وقد 

)التدريب(   أي تأثير معنوي لبعد التهيئة التظيمية  توصلت نتائج التحليل الإحصائي إلى عدم وجود     

التنظيمي العاطفي،   لتزامالاعلى جميع أبعاد السعادة في مكان العمل الثلاثة في )الرضا الوظيفي،  

في عدم وجود تأثير معنوي لبعد التدريب  (Karam, 2017ويتفق هذا مع دراسة ) بالعمل(، الارتباط

( التي أكدت ضعف وجود تأثير Massie, 2013التنظيمي، بينما يوجد  كذلك دراسة )  لتزامالاعلى  

يؤكد عدم فعالية البرامج التدريبية معنوي لبعدي التدريب على الرضا الوظيفي، وترى الباحثة أن هذا 

لا يقتصر التي تقوم بها مصلحة الضرائب المصرية تجاه عامليها في المنطقة محل التدريب، بحيث  

مر على التدريبات لإصلاح مشكلات الأداء، ولكن يجب أن يشمل أيضًا تقديم الفرص للموظفين من الأ

أجل تحقيق التطور الوظيفي داخل بيئة العمل، من خلال منحهم الفرصة لتعلم أشياء جديدة، وكذلك 

قيامها   ، وهذا ما توصل إليه الباحثان من خلالخوض تحديات مختلفة عن التي اعتادوا العمل عليها

 بالدراسة الاستطلاعية وإجراء بعض المقابلات الشخصية.

التهيئة       لبعدي  متوسط  إيجابي  معنوي  تأثير  وجود  إلى  الإحصائي  التحليل  نتائج  توصلت  كما 

)الرضا  الثلاثة  العمل  مكان  في  السعادة  أبعاد  جميع  على  العمل(  زملاء  دعم  )الفهم،  التنظيمية 

في   (Karam, 2017، ويتفق هذا مع دراسة )بالعمل(  الارتباطالتنظيمي العاطفي،    لتزامالاالوظيفي،  

التنظيمي، ويرى الباحثان ان هذا يرجع   لتزام الاعدم وجود تأثير معنوي لبعد دعم زملاء العمل على  

 وزملاء العمل على تقديم الدعم والمساندة للعاملين خاصة الجدد منهم والدور الهام الذيلدور رؤساء  

نمية روح التعاون والعمل الجماعي ، مع العمل على تيلعبونه في تطوير الكفاءة الذاتية للعاملين الجدد

المشاركة في الأنشطة   العاملين من خلال  الرسمية وغير   الاجتماعيةبين  أو من خلال الاجتماعات 

 الرسمية.

لى عدم وجود تأثير معنوي لبعد  إ  )et al., 2014)    Villavicencioكما توصلت دراسة 

( على وجود تأثير معنوي متوسط Massie, 2013بالعمل، كما أكدت دراسة )  الارتباطالفهم على  

هو العملية التي يتم فيها التركيز على ما   وتفسر الباحثة ذلك بأن الفهم  لبعد الفهم على الرضا الوظيفي،

العمل واستيعابها من حيث التعرف على مهام وأدوار العمل يتعلمه الأفراد الجدد للتعرف على طبيعة  

إلى  يؤدي  مما  العمل  فرق وجماعات  التنظيمية وطبيعة  الخصائص  المنظمة وكذلك  داخل  المختلفة 

المنظمة مما يسهم في  الرضا الوظيفي والتكيف بشكل أفضل، ومعرفة توجهات وسياسات وأهداف 

 ائه وجعله أكثر فعالية في العمل لضمان نجاحه الوظيفي.تعديل السلوك الوظيفي للفرد وتقليل أخط

كما توصلت نتائج التحليل الإحصائي إلى وجود تأثير معنوي إيجابي كبير لبعد التهيئة التنظيمية      

 لتزام الا)التوقعات المستقبلية( على جميع أبعاد السعادة في مكان العمل الثلاثة )الرضا الوظيفي،  

 Massie, 2013، وهذا ما أكدته نتائج الدراسات السابقة مثل )بالعمل(  الارتباطالتنظيمي العاطفي،  

et al., 2014   Villavicencio  ;  Karam, 2017  الباحثان أن هذا يرجع إلى التوقعات ( ويرى 
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المستقبلية هي التي تحدد مصير الفرد الجديد في الاستمرار في الوظيفة من عدمه، كما يمتد الأمر إلى 

أو   التوقعات  هذه  تحققت  كلما  وبالتالي  عليها،  الحصول  المحتمل  والمكافآت  المستقبلية  مهامه  توقع 

لتأكد من وضوح جميع اقتربت منها كلما كان الأفراد أكثر سعادة وارتياحًا للمنظمة، وذلك عن طريق ا

يعتبرها الموظفون   ، والابتعاد عن الوعود التي يمكن أنفي بداية التعيينالوعود الضمنية والصريحة  

 غير واقعية ويصعب تنفيذها. بمثابة وعود 

 نتائج اختبار الفرض الثاني:   (2

على أبعاد السعادة   للتقدير الجوهري للذاتيوجد تأثير معنوي إيجابي    والذي ينص على أنه "      

 ".في مكان العمل

على   للتقدير الجوهري للذات حيث أوضحت نتيجة التحليل الإحصائي وجود أثر معنوي إيجابي     

 .تم قبول الفرض الثاني، أي أنه أبعاد السعادة في مكان العمل

إلى       العمل  في  للذات والسعادة  الجوهري  التقدير  بين  الإيجابية  العلاقة  تلك  إرجاع سبب  ويمكن 

المو على  الحفاظ  أن   Conservation of Resources Theoryارد نظرية  على حيث  تقوم  ها 

والبحث   منها يؤدي إلى بذل مزيد من الجهد للحفاظ على المتبقي  المتاحة لهم  استنزاف الأفراد للموارد

التقدير الجوهري للذات مورد شخصي يساعد على التعامل   عتبارإعن موارد جديدة، وبالتالي يمكن  

بفعالية مع الضغوطات المختلفة، وذلك من خلال التقييمات الإيجابية لوظائفهم لأن الأفراد ذوي التقدير 

ب أنفسهم  يقيمون  المرتفع  للذات  المختلفة حتى إالجوهري  المواقف  لمواجهة  إيجابية  بطريقة  ستمرار 

 . سيطرة على وظائفهميكونوا قادرين على ال

وفسرت ذلك بأن الموارد الشخصية التي يمتلكها    (Ma et al., 2022)وهو ما أكدته نتائج دراسة        

التقدير الأفراد تؤثر على قدراتهم في تحقيق أهدافهم، بمعنى أن الأفراد الذين يتمتعون بمستوى مرتفع من

للذات و   الجوهري  أهدافهم  لمتابعة  قوية  دوافع  لديهم  نظرتهم   الارتباطيكون  تزايد  نتيجة  بالعمل، 

الإيجابية لأنفسهم وثقتهم بأنفسهم في القدرة على التعامل مع المواقف الصعبة والضغوطات المختلفة،  

مما يساعدهم على الحصول على الوظيفة التي تتناسب مع قدراتهم وطموحاتهم مما يسهم في زيادة 

 ,Ellisدراسة )هم بعملهم وحبهم الشديد له، واتفقت معهم  ارتباطهم العاطفي بالمنظمة، وكذلك  لتزاما

يتمتعون بتحقيق مستويات أعلى من   التقدير الجوهري للذات العالي( حيث ترى أن أصحاب  2013

بشكل   لحياةمستويات التوتر والاجهاد في العمل وبالتالي زيادة الرضا عن ا  انخفاضالسعادة الذاتية و

هم العاطفي تجاهه،  التزامبالعمل و  الارتباطعام والرضا عن العمل بشكل خاص ويظهر ذلك في زيادة  

 (. Piccolo et al., 2005وهذا ما أكدته أيضًا دراسة )

 تقسيم الفرض الرئيسي الثاني إلى عدة فروض فرعية وتم التوصل للنتائج التالية: تم وقد 

توصلت نتائج التحليل الإحصائي إلى وجود تأثير معنوي إيجابي متوسط للتقدير الجوهري للذات      

 & Walczakدراسة )  وهذا يتفق مععلى الرضا الوظيفي وهو أحد أبعاد السعادة في مكان العمل،  

Derbis, 2015الجوهري   ( حيث ترى أن الرضا الوظيفي قد يكون هو النتيجة الوحيدة والهامة للتقدير

العاطفي، القدرة على التحكم(،   الاستقرارالذات، الكفاءة الذاتية المطلقة،    احترامللذات بأبعاده الأربعة )

وفسرت ذلك بأن السعادة لها مصدرين هما: الأول هو السعادة القائمة على المتعة أي السعادة المشتقة 

الذاتية أي السعادة المشتقة من تحقيق الأهداف من الأنشطة الممتعة والمحببة للفرد، الثاني هو السعادة 
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( دراسة  معهم  اتفقت  كما  تحقيقها،  كلما  Judge & Hurst, 2008المتوقع  أنه  في  التقدير   ارتفع( 

المرتفع   التقدير الجوهري للذاتذلك بأن    انفسر الباحثيالجوهري للذات كلما زاد الرضا الوظيفي، و

يسهم في تحقيق النجاح الوظيفي والذي يؤدي بدوره إلى الرضا الوظيفي والذي يظهر في صورة مادية 

، أو قد يكون في صورة معنوية نتيجة إحساس الفرد بقيمة الاجتماعيةنتيجة الأجور والمكافآت والمكانة  

 الذات وتقدير المنظمة له.

لى وجود تأثير معنوي إيجابي متوسط للتقدير الجوهري  كما توصلت نتائج التحليل الإحصائي إ     

ولكن يختلف هذا مع التنظيمي العاطفي وهو أحد أبعاد السعادة في مكان العمل،    لتزامالاللذات على  

التقدير في    (kim et al., 2015 ;  Joo et al., 2012 )  دراسة   وجود علاقة إيجابية مباشرة بين 

كلما   أنهوتفسر الباحثة ذلك ب  ولكنها علاقة قوية وليست متوسطة،  العاطفي  لتزامالاالجوهري للذات و

على   ارتفع وتركيزهم  وقدراتهم  أنفسهم  في  ثقتهم  زادت  كلما  الأفراد  لدى  للذات  الجوهري  التقدير 

الجوانب الإيجابية في وظائفهم والتغلب على المعوقات التي تقابلهم فيها، عندما يرى الأفراد أن الوظيفة 

بأن لديهم سيطرة   وكذلك شعورهمعبة ولها أهداف محددة بشكل صارم فإنهم يلتزمون بها وبتحقيقها،  ص

كبيرة على وظائفهم مما يجعلهم يظهرون بحرية قدراتهم ومهارتهم للآخرين بشكل إيجابي مما يجعلهم 

   .ملتزمين عاطفيًا بتحقيق الأهداف والمهام المتفق عليها

في وجود علاقة إيجابية قوية ومباشرة بين   (Zehri et al., 2022)دراسة    واتفقت معهم أيضًا      

  لتزام الاالتنظيمي العاطفي فقط دون غيره من أنواع  لتزامالابأبعاده الأربعة و التقدير الجوهري للذات

العاطفي على معدل دوران   لتزام(، وفسرت ذلك بالأثر الكبير للاوالاستمراريالتنظيمي )المعياري  

الهدف الأسمى لأي منظمة في الوقت الحالي هو الحفاظ على مواردها البشرية نظرًا   حيث أنالعمل  

الأفراد عاطفيًا بعملهم للحد من الغياب وترك   لتزامتكاليف التعيين والتوظيف، لذا فأنها تسعى لا  رتفاعلا

وجود حيث توصلت إلى    (  Chhabra, 2020)العمل والبحث عن فرص أفضل، وهو ما اكدته دراسة  

علاقة سلبية بين التقدير الجوهري للذات ونوايا دوران العمل، وعلاقة إيجابية بين التقدير الجوهري 

للذات وكلٍ من: الرضا الوظيفي وسلوكيات المواطنة التنظيمية مما يسهم في تحقيق النجاح الوظيفي 

   وبالتالي زيادة معدلات الأداء الوظيفي.

إيجابي         معنوي  تأثير  وجود  إلى  الإحصائي  التحليل  نتائج  توصلت  وكبيركما  للتقدير   قوي 

تي كما توصلت دراس،  وهو أحد أبعاد السعادة في مكان العمل  بالعمل  الارتباط الجوهري للذات على  

(Karatepe & Demir, 2014   ;  Tims & Akkermans 2017)   إيجابية إلى وجود علاقة 

 Haynie et)بينما اختلفت معها دراسة    في العمل،  الارتباطمباشرة بين التقدير الجوهري للذات و

al., 2017  ) الوظيفي   في والأداء  للذات  الجوهري  التقدير  بين  مباشرة  غير  إيجابية  علاقة  وجود 

في العمل، كما يعدل تأثير العمل السلبي العلاقة الإيجابية بين   الارتباطالعاطفي عند توسيط    لتزامالاو

في العمل بمعنى أنه كلما زاد تأثير العمل السلبي أدى ذلك لضعف   الارتباطالتقدير الجوهري للذات و

 . في العمل الارتباطالعلاقة بين التقدير الجوهري للذات و

 

أن الأفراد الذين يتحكمون بطبيعتهم في أفكارهم ومشاعرهم يجب أن يكونوا بذلك  ويفسر الباحثان       

لديهم  يولد  فيها من مخاطر وصعوبات، مما  ما  العمل بكل  بيئة  للتفاعل مع   أفضل  مجهزين بشكل 

عن الحياة بشكل عام، والذي   أكثر قدرة على تحقيق أهدافهم، والرضاووظيفي أعلى بعملهم    ارتباط

ا التزامالتقدير الجوهري للذات يجعلهم أكثر    حيث أنالرضا الوظيفي بشكل خاص،    ينعكس بدوره على

 بتحقيق أهدافهم وطموحاتهم الوظيفية لرغبتهم في تحقيق النجاح لإثبات قدراتهم لأنفسهم وللآخرين. 
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العاطفي والتي تشير إلى )أشعر بأن الحياة كئيبة ولا أمل فيها(،  الاستقرارعبارة مع ملاحظة أن       

الدراسة من   سجلت يعبر عن استياء مفردات  المقياس وهو ما  لعبارات  الحسابي  للوسط  قيمة  أعلى 

وتفسر الباحثة ذلك   عاطفي،  استقرارالحياة بشكل عام ومن العمل بشكل خاص حيث لا يتوافر لديهم  

العاملين على المصلحة وذلك لا  بأن إجماع  بل وتدني دعم    نخفاضشعورهم بالاستياء والكآبة تجاه 

المصلحة للعاملين بها سواء كان في الأجور والمكافآت أو في تقديرها لهم وبأهميتهم في تحقيق حصيلة 

 المصلحة وكذلك عدم وفائها بالوعود الدائمة بتحسين الحالة الوظيفية والإقتصادية لهم.

 لكفاءة الذاتية المطلقة والتي تشير إلى )يمكنني القيام بأداء المهام المطلوبة مني بنجاح(ا  عبارةبينما        

وهو ما يعنى إقرار مفردات الدراسة بأنهم لا يملكون   ،أقل قيمة للوسط الحسابي لعبارات المقياستسجل  

لى استياءهم من المصلحة  الكفاءة الذاتية المطلقة للقيام بأداء المهام المطلوبة منهم بنجاح وهو راجع إ

؛ ويفسر الباحثان ذلك في عدم تشجيع المصلحة للعاملين بها للإبداع والابتكار وكذلك التي يعملون بها

عدم السماح لهم بالمشاركة في اتخاذ القرارات وكذلك تمكينهم بالش سواء نفسيًا أو إداريًا بالشكل الذي 

ثقتهم بأنفسهم والذي انعكس على    نخفاضهم مما أدى لايزيد من حريتهم في أداء الأعمال الموكلة إلي

 عدم شعورهم بالكفاءة الذاتية.

 نتائج اختبار الفرض الثالث:   (3

يعُدل التقدير الجوهري للذات العلاقة بين التهيئة التنظيمية والسعادة في  والذي ينص على أنه "     

 مكان العمل ". 

التحليل الإحصائي وجود       دور معدل للتقدير الجوهري للذات على العلاقة حيث أوضحت نتيجة 

 .تم قبول الفرض الثالث، أي أنه  بين التهيئة التنظيمية والسعادة في مكان العمل

هذا الفرض يؤكد ما تنص عليه نظرية التحقق الذاتي التي هي أحد النظريات التي يقوم ن  ونجد أ     

، والتي (Haynie et al., 2017  ;  Joo et al., 2012عليها التقدير الجوهري للذات وفقًا لدراسة )

تنص على عدم تحقق أهداف العمل بشكل عام دون تحقق الأهداف الخاصة بالفرد وإشباع حاجاته في 

في مشاعرهم الإيجابية    ينعكس هذا علىلديهم تقدير ذاتي مرتفع    الذيالأفراد    أنالعمل أولاً، بمعنى  

الجوهري للذات المنخفض   بينما الأفراد ذوي التقدير  بالعمل،  التزامو  ارتباطمن رضا وظيفي، و  العمل

الوظيفي على رضاهم  سلبًا  يؤثر  مما  أهدافهم  تحقيق  لمتابعة  تحفيزية  دوافع  أي  لديهم  ومعدل    ليس 

لا    دورانهم، النظرية  هذه  بأن  أفادت  إلا  ولكنها  مفاهيمهم   عندماتتحقق  مع  متطابقة  البيئة  تكون 

تصوراتهم ومعتقداتهم الذاتية عن  فقة مع  ومتالبيئة متماسكة    ، وكذلك يجب أن تكونومعتقداتهم الذاتية

 . أنفسهم

 

 

المرتفع في منظمة تطبق عملية   التقدير الجوهري للذاتويفسر الباحثان ذلك بأن وجود الفرد ذو       

الواضح من إجراءات وسياسات  للفهم  أبعادها سواء من تدريب جيد وفعال،  التنظيمية بكافة  التهيئة 

العمل، ودعم زملاء العمل ذوي الخبرة له، بالإضافة إلى وفاء المنظمة بطموحاته وتوقعاته المادية 

هذا يؤدي إلى نتائج إيجابية فعالة مثل: زيادة   والمعنوية التي يطمح للحصول عليها من المنظمة، كل

وحل  القرارات  اتخاذ  على  والقدرة  التنظيمية،  المواطنة  سلوكيات  وكذلك  الوظيفي،  والأداء  الرضا 

التقدير   حيث أنالمشكلات بل وزيادة قدرتهم أيضًا على الإبداع والإبتكار،   بمعنى أن الأفراد ذوي 
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التعرف والجوانب الإيجابية في وظائفهم مثل: تعلم أشياء جديدة،  الجوهري للذات المرتفع يبحثون عن  

مواجهة وتحدي الصعوبات، بينما يركز أصحاب التقدير الجوهري للذات المنخفض وعلى زملاء جدد،  

 مرهقة وكثيرة التحديات والصعوبات.  م يرونهاعلى الجوانب السلبية للوظيفة بمعنى أنه

النتائج الإحصائي      وجود علاقة  حيث توصلت إلى  (  Song et al., 2015دراسة )ة لويؤكد ذلك 

في العمل؛ وأن التقدير الجوهري   الارتباطإيجابية بين التهيئة التنظيمية وكلٍ من: الرضا الوظيفي و

الجوهري للذات لدى الأفراد أثناء   ارتفعللذات يعدل هاتين العلاقتين إيجابيًا بمعنى أنه كلما   التقدير 

التنظيمية ساهم ذلك في زيادة الرضا الوظيفي لدى الأفراد وكذلك   التهيئة  هم ارتباطتطبيق تكتيكات 

( توصلت لوجود علاقة إيجابية بين التهيئة Medina et al., 2022بالعمل، وكذلك نجد أن دراسة )

التقدير   ارتفعالتنظيمية والتماثل التنظيمي وأن التقدير الجوهري للذات يعدل هذه العلاقة حيث كلما  

 كلما زادت العلاقة بين التهيئة التنظيمية والتماثل التنظيمي.  الجوهري للذات

السابقتين         الدراستين  من  وجود   (Song et al., 2015  ;  Medina et al., 2022)ويتضح 

التقدير الجوهري بالذات مُعدل على العلاقة بين التهيئة التنظيمية وبعض النتائج الإيجابية التي تحققها 

واللذان هما   في العمل  الارتباطالرضا الوظيفي والتهيئة في بيئة العمل سواء كان التماثل التنظيمي، أو  

أبع من  بعدين  التهيئة يمثلا  كانت  كلما  أنه  الباحثة  وترى  الحالية،  دراستنا  في  العمل  في  السعادة  اد 

التنظيمية ناجحة إلى أنها لم تؤدي إلى المخرجات التنظيمية التي تنتظرها المنظمة من تطبيقها على 

 وجه المطلوب دون وجود أفراد ذو تقدير جوهري مرتفع لديهم القابلية والرغبة في التغيير ومواجهة

 الصعاب، شخصيتهم مستقرة، قادرين على القيام بالمهام المطلوبة منهم بكفاءة وفعالية. 

التقدير الجوهري   انخفاضعند  في أنه    (Judge & Kammeyer, 2011)وهذا يتفق مع دراسة       

عقيمة   أفعالهم  تصبح  الأفراد  لدى  الصعبة   أي للذات  الظروف  مع  التعامل  على  القدرة  يملكون  لا 

للذات يجب أن يتحلى الأفراد بالقدرة  التقدير الجوهري  ومواجهة الحياة، وبالتالي لكي يتحقق نجاح 

، لذا ترى الدراسة أنه هذه الأبعاد على التحكم في تصرفات الفرد والبيئة عندما يحدث تغير غير متوقع

يجب أن تتسم بما يلي: الثبات الزمني، الثبات في المواقف،   الجوهري للذاتالتقدير  الأربعة المكونة  

ذلك   وتؤكد  جوهرية،  سمات  لأنها  بسهولة  للتغيير  قابلة  غير  أنها  كما  للقياس،  دراسة القابلية 

(Wachtfogel, 2009 ) أنه كلما كانت التهيئة التنظيمية غير كافية للأفراد الجدد كلما كانت سببًا في

الوظيفي نتيجة عدم فهم القواعد   الاستقرارابهم وزيادة نسبة دورانهم في العمل وبالتالي عدم  في انسح

ولكن لديهم مستوى   وبالتالي نجد أن الأفراد العاطلين عن العمل  التنظيمية في أول سنتين من التوظيف،

ي قدرتهم على إعادة أكثر ثقة في قدرتهم على النجاح وبالتال  مرتفع من التقدير الجوهري للذات يكونوا

لاالتوظيف   وذلك  أخرى  والمشكلات  نخفاضمرة  المواقف  تجاه  السلبية  تتحقق   المشاعر  وبالتالي 

 السعادة في العمل. 

( في أن السعادة في العمل لم تؤثر Agustien & Soeling, 2020ولكن اختلفت معهم دراسة )     

بشكل مباشر على أداء الموظف إلا عندما تتوسط حوافز العمل العلاقة بين السعادة في العمل والأداء 

التنظيمي، وفسرت ذلك بأن السعادة الوظيفية عنصر أساسي للسعادة على المستوى الشخصي للفرد 

اصة إذا كان يشبع إحتياجاته المادية والمعنوية سواء لأن الفرد يشعر بأن عمله هو الأكثر قيمة لديه وخ

عن طريق التحفز المادي بالمكافآت والأجور، أو التحفيز المعنوي بالتشجيع والترقي، مما يجعل الفرد 

 . سعيداً في عمله ونشيطًا في أداء مهامه وبالتالي زيادة إنتاجيته وتميزه في الوظيفة التي يعمل بها
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عندما تمنح المنظمات حرية التصرف لموظفيها لاتخاذ القرارات مما  ن أنه أيضًاويضيف الباحثا      

التنظيمي على مدى فعالية الرضا   لتزامالاا ورضًا عن العمل، حيث يعتمد  ارتباطا والتزاميجعلهم أكثر  

حياتهم  بين  التوازن  على  يساعدهم  أعمالهم  تيسير  في  الموظفين  فحرية  وبالتالي  وتحققه،  الوظيفي 

 & Gulyaniلشخصية والمهنية وبالتالي فهي سببًا للسعادة في بيئة العمل وخارجها، واتفق معه )ا

Sharma, 2018 .) 

 : توصيات الدراسة: ثامناً

توصل إليها والتي قامت بتوضيح مجموعة من المشاكل وأوجه القصور تم الوفي ضوء النتائج التي      

على السعادة الوظيفية للعاملين بمصلحة الضرائب المصرية بمنطقة شمال الدلتا موضع   أثرت  التي

التطبيق، لذا يمكن الوقوف على مجموعة من التوصيات التي تعد بمثابة خطوة إسترشادية حتى تتمكن 

ة من تطوير العاملين بها بشكل عام وتحقيق سعادتهم الوظيفية بشكل خاص، مصلحة الضرائب المصري

( يتقوم الباحثان بعرض مجموعة من التوصيات وفقًا لمتغيرات الدراسة وآليات 9وفي الجدول رقم )

 تنفيذها كما يلي: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (9جدول رقم )

 ة توصيات الدراس 
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 . من إعداد الباحثةالمصدر: 

 

 

 ( 9جدول رقم ) تابع

 توصيات الدراسة 

الجهة المعنية 

عن التنفيذ
آلية التطبيق التوصية التنفيذية م

   التهيئة المناسبة لمقرات التدريب الخاصة بمصلحة الضرائب المصرية في المناطق والقطاعات 

المختلفة على أن تراعي المتطلبات الخاصة بالمتدربين من قاعات وتجهيزها بأحدث الوسائل 

التعليمية حتى تأتي البرامج التدريبية بالنتائج المطلوبة.

  الاستمرار في عقد الدورات التدريبية بشكل منتظم ولكافة العاملين بالمصلحة لأن هذه الدورات 

تشعرهم بأهميتهم والتطوير من أنفسهم وبالتالي زيادة قدرتهم على الإبداع والابتكار، مع الأخذ 

بعين الاعتبار تصورات ورغبات العاملين، والعمل على تنويع واستخدام الأساليب الحديثة.

    توفير فرص عمل تدريبية ملاءمة، وجود نظم إدارية تطبق على الجميع بعدالة تامة سواء في 

في الترقيات أو المكافآت، توفير الاستقرار الوظيفي للعاملين وقياس ادائهم وفق معايير 

موضوعية والمشاركة لهم في صنع القرارات المختلفة.

خلق ثقافة التمكين والتفويض بما يضمن تنمية إساس العاملين بقيمة وأهمية العمل الذي يقومون 

به وتنمية قدراتهم الذاتية على اختيار طرق تنفيذ المهام واتخاذ القرارات ومنحهم السلطة 

اللازمة لذلك والثناء على مجهوداتهم وتهيئة المناخ العام بما يساعدهم على الابتكار والتجديد.

   من أجل تحقيق أقصى استفادة من برامج التهيئة التنظيمية ينبغي أن تصمم هذه البرامج بحيث 

تتلائم مع السمات الشخصية للموظفين الجدد وعدم الاكتفاء بتطبيق إستراتيجية واحدة على كافة 

أنواع الموظفين.

وضع نظام صارم لفحص المتقدمين للوظائف والاختيار الجيد لهم والتركيز عللى السمات 

الشخصية الإيجابية مثل الصدق التواضع الانفتاح على الآخرين، مع ضرورة توزيع المهام 

الوظيفية على الموظفين بما يتناسب مع مؤهلاتهم وقدراتهم.

مراقبة أداء الموظفين الجدد أثناء تطبيق وتنفيذ استراتيجيات التهيئة التنظيمية خلال الفترة 

الأولى في حياة الموظف من أجل تقويم أدائهم قبل اتخاذ القرار بالموافقة النهائية على تعيينهم 

بالمصلحة.

توضيح المهام المنوطة إليهم ومنحهم الفرص للاستفسار عن التفاصيل، والسّماح لهم بعرض 

آرائهم، وفتح مجال النقّاش أمامهم، والكشف عن مخططات وأهداف الشركة لهم، وذلك كله طبعا 

في إطار السياسة العامة والخاصة للمصلحة.

اشراكهم بالقرارات التي تؤثر على حياتهم المهنية والاجتماعية، من خلال الندوات في ورش 

العمل بحيث يكون محورها تعزيز الممارسات الإدارية العمل على تنوع المهام المسندة للعاملين 

في المصلحة من خلال التفويض المستمر لبعض مهام العاملين

استشارة الموظفين في بعض المهام، حسب كفاءاتهم ومستواهم وخبراتهِم. إذ يؤدي ذلك إلى 

الرفع من معنوياتهم، ويفتح أمامهم مجال المنافسة البناءة  في إبراز القدرات، وإظهار المهارات، 

والشعور بالمسؤولية نحو الشركة، وهو الأمر الذي يعود بالإيجاب على أداء المصلحة.

إنشاء هيئة مستقلة للشكاوي من الرؤساء المباشرين دون الإعلان عن هويتهم لتحيق العدالة 

ولتخفيض تحيز الرؤساء تجاه بعض العاملين على حساب الآخرين.

خلق فرص لمشاركة العاملين في اتخاذ القرارات وإبداء الرأي في بعض مشاكل العمل والعمل 

على إتاحة الفرصة لتنمية الاتصالات الرسمية وغير الرسمية داخل المصلحة.

نشر روح التفاؤل والثقة بين العاملين والإدارة العليا وإعاطئهم مزيد من الحرية لإنجاز أعمالهم 

من خلال تفويض بعض السلطات أو تمكينهم

إبداء مزيد من التعاطف والاهتمام 

بالعاملين من خلال نظام الاتصال 

الفعال بينهم وبين رؤسائهم 

وتوضيح الإجراءات والقواعد 

المتعلقة بكيفية التعبير عن أرائهم 

ومقترحات لفهم ما يدور بأذهانهم 

لمصلحة العمل بالمصلحة.

5

رؤساء 

المناطق 

والمأموريات

إعطاء العاملين المرونة الكافية في 

أداء وظائفهم لتطبيق مفهوم 

التمكين وذلك من خلال إعداد 

برامج تدريبية لكلا من القيادات 

الإدارية والعاملين للتدريب على 

نقل المسئوليات والمشاركة في 

القرارات.

إعادة النظر في استراتيجية 

التدريب والتطوير الخاصة 

بمصلحة الضرائب المصرية 

وإعادة النظر في نوعية البرامج 

التدريبية المقدمة.

وضع سياسات إدارية واضحة 

بالمصلحة وقطاعاتها المختلفة 

والتي من شأنها خلق مناخًا يدعم 

الثقة بين العاملين والقيادات العليا 

بالمصلحة.

قطاع التدريب 

الإداري 

بالمصلحة

رؤساء 

الإدارات 

المركزية 

والقطاعات

1

2

ضرورة عمل اختبارات لتحليل 

شخصية الموظفين الجدد قبل 

انضمامهم للعمل بالمصلحة 

وإخضاعهم لبرامج التهيئة 

التنظيمية بالمصلحة.

رؤساء 

المناطق 

والمأموريات

قطاع التدريب 

الإداري 

بالمصلحة

3

4

الجهة المعنية 

عن التنفيذ
آلية التطبيق التوصية التنفيذية م

    منح المرؤوسين قدرًا من الاستقلالية في أداء مهامهم كما يحدد لهم بوضوح حقوقهم 

وواجباتهم والمهام المطوبة منهم لضمان عدم تكليفهم بأعمال إضافية غير متعلقة بالصلاحيات 

المنوطين بها.

     تشجيع العاملين الذين يؤدون العمل بنزاهة لما يتمتعون به من صدق وأمانة في أداء 

أعمالهم في ضوء معايير أداء العمل وربطه بالحوافز المناسبة ومحاسبة المقصرين في أداء 

العمل.

    تدريب العاملين على معالجة الأخطاء  أو انحرافات بمجال العمل بمجرد وقوعها والاعتراف 

بها والاستفادة منها ومنع مستقبلاً وتحويل الانحرافات والأخطاء لمواطن قوة واعتبار أي فشل 

امورًا مؤقتة مع توافر آليات تضمن الحوار ومعالجة الأخطاء والانحرافات من خلال سرد خبرات 

وتجارب فاشلة تم تحويلها لتجارب ناجحة.

توضيح المهام المنوطة إليهم ومنحهم الفرص للاستفسار عن التفاصيل، والسّماح لهم بعرض 

آرائهم، وفتح مجال النقّاش أمامهم، والكشف عن مخططات وأهداف الشركة لهم، وذلك كله طبعا 

في إطار السياسة العامة والخاصة للمصلحة.

اشراكهم بالقرارات التي تؤثر على حياتهم المهنية والاجتماعية، من خلال الندوات في ورش 

العمل بحيث يكون محورها تعزيز الممارسات الإدارية العمل على تنوع المهام المسندة للعاملين 

في المصلحة من خلال التفويض المستمر لبعض مهام العاملين

استشارة الموظفين في بعض المهام، حسب كفاءاتهم ومستواهم وخبراتهِم. إذ يؤدي ذلك إلى 

الرفع من معنوياتهم، ويفتح أمامهم مجال المنافسة البناءة في إبراز القدرات، وإظهار المهارات، 

والشعور بالمسؤولية نحو الشركة، وهو الأمر الذي يعود بالإيجاب على أداء الشركة ككل.

  الاهتمام بمشاركة المرؤوسين في وضع القرارات الإدارية، والأخذ بأرائهم ومقترحاتهم بعين 

الاعتبار مما يجعل المرؤوسين أكثر قبولًا لهم، وأكثر حماسًا لتنفيذها، وأقل مقاومة لها وبالتالي 

زيادة شعور المرؤوسين بعدالة الإجراءات.

    إتخاذ قرارات فعالة من شأنها العمل على زيادة رضا العاملين عن طبيعة العمل الذي يقومون 

به مثل إجراء حركة تنقلات على فترات ليست بعيدة حتى يشعر العاملين بتنوع المهام وعدم الملل.

    عقد اجتماعات دورية مع المرؤوسين لمناقشة مشاكلهم واحتياجاتهم والصعوبات التي 

تواجههم في العمل مما يؤدي إلى زيادة قوة علاقة المرؤوس برئيسه.

إنشاء هيئة مستقلة للشكاوي من الرؤساء المباشرين دون الإعلان عن هويتهم لتحيق العدالة 

ولتخفيض تحيز الرؤساء تجاه بعض العاملين على حساب الآخرين.

استقطاب الكفاءات للعمل داخل المأموريات سواء من الرؤساء أو المرؤوسين من خلال إعادة 

النظر في سياسات الاسنقطاب الحالية المعمول بها في المأموريات

خلق فرص لمشاركة العاملين في اتخاذ القرارات وإبداء الرأي في بعض مشاكل العمل والعمل 

على إتاحة الفرصة لتنمية الاتصالات الرسمية وغير الرسمية داخل المصلحة.

نشر روح التفاؤل والثقة بين العاملين والإدارة العليا وإعاطئهم مزيد من الحرية لإنجاز أعمالهم 

من خلال تفويض بعض السلطات أو تمكينهم

الاهتمام بوجود بناء قوي ومتماسك لجماعات العمل مما يؤدي لتحقيق المساندة الاجتماعية 

اللازمة في حالة الأزمات والأفراح مما يؤدي لزيادة الأداء والعمل بروح الفريق.

 القيام بمبادرات تحفيزية للمتألقّين منهم، على سبيل المثال: تكريم موظّف الشّهر، أو تقديم جائزة 

لموظّف السّنة. يمكن وضع قيمة مالية تحفيزًا للموظف، واعترافاً بجهوده. يؤدي ذلك إلى تحفيز 

الجميع للعمل بجد، من أجل حصد هذه المميزات.

قطاع الموارد 

البشرية 

بالمصلحة

تشديد الرقابة على تفعيل برامج 

وسياسات التهيئة التنظيمية 

المختلفة ووضع إجراءات صارمة 

لمعاقبة المقصرين.

6

قطاع التدريب 

الإداري 

بالمصلحة

إعطاء العاملين المرونة الكافية في 

أداء وظائفهم لتطبيق مفهوم 

التمكين وذلك من خلال إعداد 

برامج تدريبية لكلا من القيادات 

الإدارية والعاملين للتدريب على 

نقل المسئوليات والمشاركة في 

القرارات.

7

رؤساء 

المناطق 

والمأموريات

أن يأخذ المديرين الاحتياجات 

الشخصية للمرؤوسين في الاعتبار 

عند اتخاذ القرارات والتأكيد على 

أهمية المرؤوسين بوصفهم جزءًا 

رئيسياً في فريق العمل ولتعزيز 

الثقة بين الرؤساء والمرؤوسين.

8

رؤساء 

المناطق 

والمأموريات

إبداء مزيد من التعاطف والاهتمام 

بالعاملين من خلال نظام الاتصال 

الفعال بينهم وبين رؤسائهم 

وتوضيح الإجراءات والقواعد 

المتعلقة بكيفية التعبير عن أرائهم 

ومقترحات لفهم ما يدور بأذهانهم 

لمصلحة العمل بالمصلحة.

9

رؤساء 

المناطق 

والمأموريات

توفير الشعور لدى العاملين 

بالاهتمام والرعاية من قبل 

المنظمة وإشعارهم بأنهم جزء من 

كيان المصلحة الذي ينفصل عنها، 

السعي لزيادة الرضا الوظيفي 

للعاملين لما له من ارتباط هام 

بزيادة الالتزام التنظيمي للعاملين.

10
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 . من إعداد الباحثةالمصدر: 

 

 أفكار مقترحة لأبحاث مستقبلية: تاسعاً: 

وفنيين وباحثين عند تحديد وحدة المعاينة، وذلك نظرًا لعدم  لم يتم تقسيم عينة الدراسة إلى إداريين   -

تأثيره على متغيرات الدراسة لاشتراكهم في نفس العقبات والمتطلبات من المصلحة وهو ما لمسه 

من قبل، وبالتالي يجب مراعاة ذلك مستقبلاً عند إجراء    الاستطلاعيةالباحثان عند القيام بالدراسة  

  أي دراسات أخرى تطبق على مصلحة الضرائب المصرية قد تتطلب ذلك.

على منطقة شمال الدلتا والتي تضم محافظتي دمياط والدقهلية فقط، نظرًا لعدم تم تطبيق الدراسة   -

الباحث الو  انتمكن  نفس  في  منطقة ضريبية  من  أكثر  دراسة  وبعد  من  المجتمع  حجم  لكبر  قت 

تطبيق الدراسة على مناطق ومحافظات أخرى للتأكد من نتائج الدراسة    انقترح الباحثيو  المسافة

 .إجراء الدراسة في فترة زمنية قادمة لمقارنة النتائج للتعرف على ما تم تنفيذه من توصياتوكذلك  

التهيئة التنظيمية والسعادة في قة بين كمتغير معدل للعلا التقدير الجوهري للذاتتناولت الدراسة  -

أنه من الممكن بحث متغيرات أخرى   انرى الباحثيو  ،دون التطرق إلى عوامل أخرىمكان العمل  

النفسي والإداري   ، الدعم التنظيمي المدرك، العدالة التنظيمية، التمكينتوازن الأسرة والعمل  :مثل

 .للعاملين

الباحث - اعلى    اناعتمد  التهيئة  التوقعات  أبعاد  العمل،  زملاء  دعم  الفهم،  )التدريب،  لتنظيمية 

 لتزامالابالعمل،    الارتباطوكذلك أبعاد السعادة في مكان العمل )الرضا الوظيفي،    المستقبلية(،

التنظيمي العاطفي(، لذا يقترح الباحثان محاولة التطرق لأبعاد أخرى كما هو وارد في الدراسات  

 السابقة.

من التفصيل ومحاولة الوصول إلى كيفية   ءبشيإلقاء الضوء على إستراتيجيات التهيئة التنظيمية   -

التنظيمية وأثرها الإيجابي على سلوكيات المنظمة   التهيئة  تطبيقها فعليًا نظرًا لأهمية موضوع 

قطاع   لأهمية  نظرًا  التطبيق  موضع  المصرية  الضرائب  لمصلحة  التنظيمي  الأداء  وخاصة 

 يق للموازنة العامة للدولة. التطب
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The Role of Core Self-Evaluation in the Relationship between 

Organizational Socialization and Happiness at the Workplace 

Field study of Egyptian Tax Authority Employees 

Amany Mahmoud Salama and Dr. Lamiaa Al-Saeed Al-Selenty 

Abstract: 

     Aim of the Paper: This research aimed to investigate the impact of Core Self-

Evaluation as a- moderating variable on the relationship between Organizational 

Socialization and Happiness at the Workplace. 

Study Methodology: The study uses the Partial Least Squares Structural Equation 

Modeling (PLS-SEM) to test the hypotheses study. 

Data and Sample: The questionnaire was used to gather information from a sample of 

338 employees of the Egyptian Tax Authority in the North Delta region. 

Study Results: The study found many results, most important one is there is a partial 

positive effect of  Organizational Socialization on Happiness at  the Workplace due 

to the absence of any effect of the training dimension on the three dimensions of 

Happiness at Workplace, as well as a positive effect of Core Self-Evaluation on 

Happiness at the Workplace   and also a modified positive effect of Core Self-

Evaluation on the relationship between Organizational Socialization and 

Happiness at the Workplace. 

Conclusion and Recommendations: The study gives many recommendations to leaders 

of the Egyptian Tax Authority in general and the human resources sector in 

particular to work on upgrading and developing its employees, which contributes 

to the achievement of employees' happiness and satisfaction through direct 

incentives such as wages and incentives, as well as indirect incentives such as 

promotions and improving the work environment, which leads to improving the 

quality of work life for employees of the Authority, as well as providing some 

suggested ideas for future studies. 
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