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الملخص 1

 مــن الدراســةِ: التعــرف علــى العلاقــةِ بيـــن أبعــاد التــوازن التنظيمــي )الراتــب المباشــر، والتعويضــات، والتـــرقية، 
ُ

الهــدف
وفرص التطويـــر، والإنجاز، وتنوع المهام، والعلاقة بيـــن العامليـــن، والعلاقة مع الإدارة( وبعدي السعادة التنظيمية )التأثيـــر 

ر�ضــي(.
ُ
العاطفــي الإيجابــي، والقبــول الم

منهــجُ الدراســة: اســتخدمت الدراســة المنهــج الوصفــي التحليلــي كمنهــجٍ للدراســةِ، بالإضافــةِ إلــى الدراســة الميدانيــة، وتــم 
 فــي الشــركةِ المصريــة لتجــارة ِالأدويــة، وتــم اختيــار عينــة الدراســة مــن مجتمــعٍ 

ً
تطبيــق الدراســة علــى عينــة بلغــت )350( عامــا

، وقــد اســتعملت الدراســة قائمــة الاســتقصاء كوســيلةٍ للحصــولِ علــى البيانــات، وتــم وضــعُ فــرض الدراســة 
ً
بلــغ )4840( عامــا

بفروضــه الفرعيــة، وتــم إجــراء التحليــات الإحصائيــة باســتخدام الحزمــة الإحصائيــة للعلــوم الاجتماعيــة SPSS النســخة )25( 
فــي تحليــلِ البيانــات.

نتائجُ الدراســة: توصلت الدراســة إلى وجودِ علاقة موجبة معنوية بيـــن بعض أبعاد التوازن التنظيمي وبعدي الســعادة 
التنظيمية.

التطبيقــاتُ الإداريــة للدراســة: دعــم إدارة المــوارد البشــرية حزمــة المزايــا الاجتماعيــة المقدمــة داخــل الشــركة، وتطويـــر 
نظــم التـــرقيات فــي الشــركةِ مــع مراعــاة الكفــاءات العاليــة مــن العامليـــن، وإعــادة تصميــم أماكــن العمــل للمســاعدةِ فــي زيــادةِ 
لدعــم  المســطحة  الهيــاكل  إلــى  الإمــكان  بقــدر  والاتجــاه  للشــركةِ  التنظيمــي  الهيــكلِ  فــي  النظــر  وإعــادة  الاجتماعــي،  التفاعــل 

العلاقــات داخــل الشــركة.

 المصرية لتجارةِ الأدوية.
ُ
 التنظيمية، الشركة

ُ
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المقدمة

تقــومُ المنظمــاتُ بتوفيـــر وتهيئــة الشــروط التــي تدعــم جهــود العامليـــن، وتوفــر لهــم أســباب مغريــة للبقــاءِ داخــل التنظيــم 
 مــن خــالِ قــدرة المنظمــة 

ً
(Shishkin, 2018). فتقــومُ فكــرة التــوازن التنظيمــي علــى الحفــاظِ علــى كفــاءةِ الأفــراد والمنظمــة معــا

مــن تحقيــقِ الأهــداف الشــخصية للأفــرادِ فــي إطــارِ تحقيــق أهــداف المنظمــة وكذلــك أهدافهــم غيـــر المباشــرة مثــل تقديــم مكافــآت 
شــخصية نقديــة ومعنويــة مقابــل الإبــداع والجهــود المتميـــزة (Froese, 2017). فتقــاسُ الكفــاءة التنظيميــة بحالــةِ التــوازن شــبه 

.)Gibbons et al., 2019( المســتمر فــي تحقيــقِ الرضــا لأعضائهــا وأعبائهــا التنظيميــة

شــهدت الســنواتُ الأخيـــرة أبحاث مرتبطة بتنميةِ المشــاعر الإيجابية في أماكنِ العمل وفي مقدمتها شــعور الســعادة أثناء 
تأديــة الأعمــال؛ لأن الموظفيـــن الســعداء هــم الأكثـــر إبداعًــا واهتمامًــا بنوعيــة العمــل، وبالتالــي ينعكــسُ ذلــك علــى المنظمــاتِ بــأن 
 شــعور داخلــي بالرفاهيــةِ، ويعتبـــرُ العمــل مــن أهــمِ الأشــياء فــي 

ُ
تصبــحَ أكثـــر إنتاجيــة وكفــاءة )Ribeiro et al., 2019(. فالســعادة
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 مــن الدراســةِ: التعــرف علــى العلاقــةِ بيـــن أبعــاد التــوازن التنظيمــي )الراتــب المباشــر، والتعويضــات، والتـــرقية، وفــرص 
ُ

الهــدف
التطويـــر، والإنجــاز، وتنــوع المهــام، والعلاقــة بيـــن العامليـــن، والعلاقــة مــع الإدارة( وبعــدي الســعادة التنظيميــة )التأثيـــر العاطفــي 
ر�ضــي(. نتائــجُ الدراســة: توصلــت الدراســة إلــى وجــودِ علاقــة موجبــة معنويــة بيـــن بعــض أبعــاد التــوازن التنظيمــي 

ُ
الإيجابــي، والقبــول الم

وبعــدي الســعادة التنظيميــة. التطبيقــاتُ الإداريــة للدراســة: دعــم إدارة المــوارد البشــرية حزمــة المزايــا الاجتماعيــة المقدمــة داخــل 
الشــركة، وتطويـــر نظــم التـــرقيات فــي الشــركةِ مــع مراعــاة الكفــاءات العاليــة مــن العامليـــن، وإعــادة تصميــم أماكــن العمــل للمســاعدةِ 
إلــى الهيــاكل المســطحة لدعــم  فــي الهيــكلِ التنظيمــي للشــركةِ والاتجــاه بقــدر الإمــكان  فــي زيــادةِ التفاعــل الاجتماعــي، وإعــادة النظــر 

العلاقــات داخــل الشــركة.
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حياةِ الأشــخاص المســببة لســعادتهم حيث يوفر لهم مواردهم المادية والنفســية والاجتماعية والعاطفية، فتُحقق الســعادة في 
.)Tasnim, 2016; Veld & Alfes, 2017( 

ً
العمــل الأهــداف الشــخصية والتنظيميــة معــا

:
ُ
موضوعُ الدراسة

 يخلــقُ عــدم التــوازن داخــل التنظيــم مزيــدًا مــن الشــعورِ الســلبي وحــالات عــدم الرضــا التــي تســودُ بيـــن العامليـــن، وبالتالــي 
ارتفــاع فــي معــدلاتِ دوران العمــل داخــل التنظيــم (Shishkin, 2018). وتواجــهُ المنظمــاتُ فــي الوقــتِ الحاضــرِ تغييـــرات متســارعة 
ممــا يجعلهــا فــي حاجــةٍ ماســةٍ إلــى قــوةٍ عاملــة مؤهلــة قــادرة علــى مواجهــةِ هــذه التغييـــرات (Froese, 2017). وعندمــا يحــاولُ الفــردُ 
إشــباع احتياجاتــه وتلبيــة دوافعــه يعتـــرضه كثيـــر مــن القيــودِ، ويســتمرُ الأفــراد فــي العمــل فــي المنظمــة إذا كانــت المخرجــات المقدمــة 
مقابــل جهودهــم متناســبة، وبالتالــي ســتصبح المنظمــة أكثـــر إنتاجيــة وكفــاءة، وإذا حــدث عــدم تــوازن بيـــن المدخــات والمخرجــات 

)Subramony et al., 2008( .ِالمقدمــة مــن جانــبِ الفــرد والمنظمــة يــؤدي ذلــك إلــى حالــة مــن الاضمحــال والتقلــص للمنظمــة

 )Layous, 2019( تشيـــر الأدلــة التجريبيــة إلــى أن العلاقــة بيـــن الســعادة والســلوكيات الإيجابيــة فــي مــكان العمــل ســببية
وأن الأفراد السعداء هم أكثـــر قدرة على المثابـــرة والقيام بالمهام الصعبة وإنتاج العمل بأكثـــر كفاءة وكذلك يكونون مبدعيـــن 
في أداء أعمالهم )Walsh et al., 2018(. وتـرتبط السعادة أيضًا بتحسيـن الصحة البدنية والمهارات الشخصية، مما قد يؤدي 
إلــى انخفــاض تكاليــف الرعايــة الصحيــة للموظفيـــن، وبالتالــي يجــب إعطــاء الأوليــة لســعادة العامليـــن لأن العامليـــن الســعداء 

.)Chancellor et al., 2015; Lyubomirsky et al., 2005; Kaplan et al., 2014( أحســن أداءً مــن العامليـــن الأقــل ســعادة

 .)Chen et al., 2019; Owler & Morrison, 2020( عن تعزيـز إسعاد العامليـن داخل العمل 
ُ
 مسئولة

ُ
 وتعتبـرُ المنظمة

وتميــلُ بعــض الأبحــاثِ إلــى التقليــلِ مــن أهميــةِ الســعادة والمــرح فــي أماكــنِ العمــل، ولكــن اتجهــت أبحــاث علــم النفــس الإيجابــي إلــى 
 
َ
دراســة الســعادة والمتغيـــرات الإيجابيــة الأخــرى داخــل بيئــة العمــل )Fisher, 2010(. وأثبتــت العديــد مــن الأبحــاث أن الســعادة

 
ُ
بيئــة وتلعــبُ   .)Pincheira & Garcés, 2019; Semedo et al., 2019( ســواء  حــدٍ  علــى  والمنظمــات  للمجتمعــات  قيمــة  ذاتُ 
 هامًــا فــي تنفيــذِ الســعادة فــي العمــلِ، فالمنظمــاتُ التــي تعمــلُ فــي بيئــاتٍ تنافســيةٍ وهدفهــا الأول تحقيــق مكانــة متقدمــة 

ً
العمــل دورا

بيـــن المنافسيـــن، يمكنهــا تحقيــق ذلــك مــن خــالِ خلــقُ بيئــة عمــل عاليــة الجــودة وعلاقــات عمــل صحيــة تخلــو مــن الصراعــاتِ 
.)Salas-Vallina et al., 2017( والمشــاحنات الهدامــة للمنظمــة

 فــي الشــركة المصريــة لتجــارة الأدويــة، وتــم توجيــه عــدة 
ً
وتــم القيــام بدراســة اســتطلاعية وذلــك بمقابلــة )50( عامــا

أســئلة لهــم مثــل )ماهــي أعــراض فقــدان الســعادة فــي العمــل؟ مــا هــي عوامــل تحقيــق الســعادة داخــل الشــركة؟ مــا هــي أهميــة 
هــذه الأعــراض  مثــل  أن  تبيـــن  العمــل  فــي  الســعادة  أعــراض فقــدان  العمــل؟(، وبتحليــل إجاباتهــم حــول  بيئــة  فــي  الســعادة 
تتمثــل فــي )زيــادة نســبة الشــكاوى، والإحســاس المســتمر بالملــل، وكثـــرة الغيــاب والتأخيـــر، وانتشــار أعــراض القلــق والخــوف، 

وانخفــاض جــودة العمــل، وســوء العلاقــات مــع الإدارة والعامليـــن(.

 ومــن العوامــل التــي تــم ذكرهــا مــن قبــل العامليـــن لرفــع درجــة الســعادة داخــل الشــركة الآتــي )دعــم الإدارة العليــا، وتنفيــذ 
العدالة بشــتى أنواعها، وتشــجيع الإبداع والمشــاركة في اتخاذ القرارات، ونشــر ســلوكيات الســعادة داخل الشــركة، والاهتمام 
بالخدمات والأنشــطة المقدمة للعامليـــن، والاهتمام بالمشــكلات النفســية والأســرية للعامليـــن(. وأخيـــرا ذكروا أهمية الســعادة 

فــي بيئــة العمــل والتــي تتمثــل فــي الآتــي )زيــادة الإنتاجيــة، وارتفــاع درجــة الرضــا الوظيفــي، وتحســن الصحــة النفســية للعامليـــن(.

وعلى الرغم من تأثيـر للسعادة في نجاح المنظمات وميـزتها التنافسية، إلا أن الكثيـر منها يتجاهل تبعات غياب تحقيق 
الســعادة داخــل بيئــة العمــل (Moss, 2016). بالإضافــة إلــى ميــل البحــوث الســابقة إلــى التقليــل مــن أهميــة الســعادة فــي العمــل 
(Fisher, 2010). وقيــاس الســعادة داخــل بيئــة العمــل عمليــة صعبــة؛ لإنهــا تخضــع لاعتبــارات نفســية خاصــة بالشــخص مثــل 

.)Helliwell et al., 2017( )الميــول، والتجــارب، والمعتقــدات الإيجابيــة، والالتـــزام، والمشــاعر الإيجابيــة اتجــاه العمــل(

علــى الرغــم مــن كثـــرة الأبحــاث التــي تناولــت التــوازن التنظيمــي لكــن هنــاك نــدرة فــي الدراســات وخاصــة العربيــة التــي 
والســعادة  التنظيمــي  التــوازن  بيـــن  المباشــرة  العلاقــة  تناولــت  التــي  الدراســات  نــدرة  وكذلــك  التنظيميــة،  الســعادة  تناولــت 
التنظيميــة. ومــن ثــم تقــوم الدراســة الحاليــة بدراســة العلاقــة المباشــرة بيـــن التــوازن التنظيمــي والســعادة التنظيميــة، وبالتالــي 

تتمحــور الدراســة حــول الإجابــة عــن الســؤال التالــي:

 بيـن التوازن التنظيمي والسعادة التنظيمية؟
ُ
 هل توجد علاقة
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 الدراسة:
ُ

أهداف
1  مستوى إدراك عينة الدراسة أبعاد التوازن التنظيمي، والسعادة التنظيمية. -

ُ
معرفة

2 التحقق من قوةِ العلاقة بيـن التوازن التنظيمي والسعادة التنظيمية. -

3 تقديم مجموعة من التوصيات للشركة المصرية لتجارة الأدوية، وبيان الإجراءات لكيفية تطبيق تلك التوصيات. -

 الدراسة:
ُ
أهمية

1 تســاعدُ دراســة متغيـــري الدراســة )التــوازن التنظيمــي، الســعادة التنظيميــة( فــي تعزيـــزِ دورهمــا فــي بيئــةِ عمــل الشــركة  -
المصريــة لتجــارةِ الأدويــة.

2 توضيــحُ مــدى مســاهمة التــوازن التنظيمــي فــي دعــمِ الســعادة التنظيميــة داخــل الشــركة، وبالتالــي تحسيـــن إدراكات  -
العامليـــن لمفهــوم الســعادة.

3 مــن  - عــددًا كبيـــرًا  التــي تضــمُ  القطاعــات  أكبـــرِ  مــن  يُعــد  والــذي  الأدويــة،  أهميــةِ قطــاع  مــن  الدراســة   
ُ
أهميــة تنبــعُ 

العامليـــن، إلــى جانــب الخدمــات التــي يقدمهــا لشــريحةٍ كبيـــرة مــن المواطنيـــن، وهــذا كان دافعًــا وحافــزًا لاختيــار مثــل 
هــذا القطــاع.

4  التوازن التنظيمي في دعمِ السعادة التنظيمية؛ وبالتالي توضيحُ الدور المهم لإدارةِ الموارد البشرية في هذا الدعم. -
ُ
أهمية

الإطارُ النظري لمتغيـري الدراسة:
Organizational Equilibrium التوازنُ التنظيمي

 نظــرMorgan (1986)  إلــى التــوازن التنظيمــي بأنــه مجموعــة متنوعــة مــن الصــورِ المطلوبــة مــن التنظيــم وعمليــة التوازن 
، والإدارة لديهــا القــدرة فــي الحصــول علــى صــور جديــدة أكثـــر أو أقــل باســتمرار لتحقيــق معــدل مقبــول مــن 

ً
ديناميكــي نســبيا

التعلــمِ والتجديــد فــي عالــمٍ متغيـــر. ومــن وجهــة نظــر مختلفــة رأىVolberda (1992)  التــوازن التنظيمــي بأنــه التناســب بيـــن 
الاضطرابــات والمرونــة ومجموعــة مــن مقاييــس التغيُــر المتاحــة مــن التنــوعِ المطلــوب، ويُعتبـــر مفهــوم التــوازن التنظيمــي ثابــت 
نســبيًا علــى مســتوى المصالــح، وديناميكــي علــى مســتوى التنــوع المطلــوب. ومــن أبســط تعريفــات التــوازن التنظيمــي تعريــف 
  Perez (2008)فعرفــا التــوازن التنظيمــي بأنــه الملاءمــة وإدارة التنــوع المطلــوب. ولكــن نظــر Gazendam & Simons (1998)

إلــى التــوازن التنظيمــي بأنــه القــدرة علــى الحفــاظ علــى كفــاءة المنظمــة.

 علــى إحــداثِ تــوازن بيـــن المغريــات المقدمــة مــن المنظمــة 
ُ
وبالتالــي يمكــن تعريــف التــوازن التنظيمــي بأنــه "قــدرة المنظمــة

ومساهمات العامليـــن فيها".

وتم الاعتمادُ في هذه الدراسة على أبعادِ التوازن التنظيمي التالية:

-	 الراتبُ المباشر: هو الراتب الشبه الثابت الذي يدفع للعامليـن داخل التنظيم.

-	 : عبارة عن مكافآت يحصل عليها العامليـن مقابل جهودهم وسلوكياتهم المتميـزة داخل بيئة العمل.
ُ

التعويضات

-	 .(Fisher & Downes, 2008) هي تقلد الفرد وظيفة أعلى في السلم الوظيفي :
ُ
التـرقية

-	 .)Chen et al., 2019( فرصُ التطويـر: هي تقديم المنظمة بـرامج تدريبية متنوعة للعامليـن داخل التنظيم

-	 الإنجازُ: هي قدرة العامليـن على تحقيق النجاحات وتجاوز المشكلات وتحقيق الأهداف.

-	 .)Chen et al., 2019( تنوعُ المهام: هي إسناد مهام متنوعة للأفرادِ تتحدى قدراتهم ومهاراتهم

-	  بيـــن العامليـــن: زيــادة درجــة التفاهــم بيـــن العامليـــن بعضهــم البعــض ينعكــس علــى إنتاجيتهــم وارتباطهــم 
ُ
العلاقــة

.)Haar et al., 2019( الإيجابــي بوظائفهــم

-	  فــي المقــامِ الأول إلــى تحقيــقِ أهــداف 
ُ

 الرســمية بيـــن العامليـــن ومنظماتهــم وتهــدف
ُ
 بيـــن الإدارة: هــي العلاقــة

ُ
العلاقــة

.)Haar et al., 2019( التنظيــم
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ُ
 بين التوازنِ التنظيمي والسعادة

ُ
العلاقة
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Organizational Happiness 
ُ
 التنظيمية

ُ
السعادة

 عــرّف Ryff & Singer  (2008) الســعادة بأنهــا الشــعور والإحســاس بمشــاعرٍ جميلــة، والقيــامُ بالأشــياء المفضلــة لــدى 
 (2018)  Harrisمع أخلاقياتهِ ولا تؤذي ذاته، وذات مغزى وأهمية في نموه الشخ�صي. بينما نظر 

ً
الفردِ والتي تكونُ متماشية

 بــأي مــدى 
ُ
إلــى الســعادة مــن ثلاثــةِ جوانــب أساســية: الجانــب الأول خــاص بالمتعــة أي الســعادة فــي المتعــة، الجانــب الثانــي مرتبــط
يكــون الفــرد راضيًــا، الجانــب الثالــث: مرتبــط بالحيــاةِ الفاضلــة والكريمــة ومــدى إشــباع الفــرد احتياجاتــه الأساســية.

وهنــاك تعريفــات عديــدة للســعادة التنظيميــة أبـــرزها تعريــف Harris (2018) بأنهــا عبــارة عــن مجمــوع ســعادة الأفــراد 
العامليـــن داخــل المنظمــات، ونظــر كل مــن Cameron & Caza  (2012) إلــى الســعادة التنظيميــة كجانــبٍ مــن جوانــبِ المنــح 
التنظيمية الإيجابية الموجهة إلى العامليـن. وأشار Noval  (2016) إلى أن المنظمة السعيدة هي التي توفرُ المعلومات لعامليها 

وتعمــلُ فــي ظــلِ فــرق العمــل، وهنــاك ثقــة عاليــة مــن قِبــل العامليـــن فــي الإدارة وفيمــا يقومــون بــه مــن أعمــال.

تفــوق  مــن خــال  المنظمــة وذلــك  داخــل  الســعادة  ثقافــة  "خلــق  بأنهــا  التنظيميــة  الســعادة  تعريــف  يمكــن  وبالتالــي 
المنظمــة". داخــل  أعمالهــم  اتجــاه  الســلبية  المشــاعر  علــى  للعامليـــن  الإيجابيــة  المشــاعر 

 ،(2013)  Demo & Paschoal لتقسيم 
ً
 على دراسةِ بُعديـن من أبعادِ السعادة التنظيمية وفقا

ُ
 الحالية

ُ
واقتصرت الدراسة

ويمكنُ توضيحُ هذيـن البعديـن بشكلٍ مفصل كالتالي:

1 -Positive Affect التأثيـرُ العاطفيُ الإيجابي

 يٌوَلِــدُ التأثيـــر العاطفــي الإيجابــي النجــاح والســعادة (Lybomirsky & King, 2005). فيُشيـــر التأثيـــر الإيجابــي العاطفــي 
إلــى مجموعــةِ العواطــف الإيجابيــة التــي يشــعر بهــا الفــرد نتيجــة المتعــة والراحــة (Demo & Paschoal, 2016). وعــرّف كل مــن
Singh & Jha (2008) التأثيـر الإيجابي العاطفي شعور الفرد بحالة عاطفية إيجابية كالثقة والحب والاهتمام والسعادة. وبيّن 

ــرِ الإيجابــي العاطــف يكــونُ نتيجــة الممارســات الإيجابيــة للقــادةِ داخــل التنظيــم. ,.Cameron et al (2011) أن الشــعورَ بالتأثيـ

2 -Satisfying Acceptance ر�ضِي
ُ
القبولُ الم

 ,.(2019) Bhattacharyya et al ر�ضِي عن درجةِ الرضا الداخلي للفردِ، ودرجة رضاه عن الحياه، وعرّف كل من
ُ
يُعبـر القبولُ الم

ر�ضي بأنه شعورُ السعادة المستمر لدى الفرد ورضاه واقتناعه العام بما يقومُ به من أعمال.
ُ
القبولُ الم

 وفرضُ الدراسة:
ُ
 السابقة

ُ
 الدراسات

ُ
مراجعة

ــر علــى تصــورات العامليـــن للأجــورِ 
ّ
توصلــت دراســة كل مــن )Subramony et al., 2008( إلــى أن الأداءَ المالــي للشــركةِ أث

ــر علــى إنتاجيــة العمالــة فــي المســتقبل؛ وبالتالــي علــى التــوازنِ التنظيمــي، كذلــك 
ّ
التنافســية، وكانــت توقعــات الأجــور للعامليـــن أث

 بيـــن تصــورات الأجــور المشتـــركة ومعنويــات العامليـــن. وأكــدت دراســة )Haar et al., 2019( علــى أهميــةِ العلاقــات 
ُ
هنــاك علاقــة

الشخصية الإيجابية داخل المنظمة على سعادةِ العامليـن. وتوصلت دراسة )Chen et al., 2019( إلى أن دعم الحياة العملية 
بشــكلٍ إيجابــي يؤثـــرُ بشــكلٍ إيجابــي علــى ســعادةِ العامليـــن مــن خــالِ المتغيـــرات المتداخلــة للعاطفــةِ الإيجابيــة والرضــا الوظيفــي. 
ولكــن قامــت دراســة كل مــن )Hosseinbor & Nabizadeh,. 2019( بدراســة العلاقــة بيـــن رأس المــال الاجتماعــي والســعادة بيـــن 

أعضــاء هيئــة التدريــس، وأكــدت علــى أن رأس المــال الاجتماعــي مــن العوامــل التــي تحســن الســعادة لأعضــاء هيئــة التدريــس.

أكــدت دراســة Lybomirsky & King (2005) أن الســعادة مرتبطــة بالعديــد مــن النتائــج الناجحــة وتســبقها، بالإضافــةِ 
إلــى الســلوكياتِ المؤديــة للنجــاح. وقــام كل مــن Pincheira & Garcés (2019) بالتحقــقِ مــن تأثيـــر منــاخ العمــل والمخاطــر 
فســرها 

ُ
ت التنظيميــة  الســعادة  مــن  العاليــة  المســتويات  أن  إلــى  وتوصــا  المنظمــة،  فــي  الســعادة  علــى  والاجتماعيــة  النفســية 

الوظائــف ذات معاييـــر الأداء العالــي؛ لذلــك يجــب تعزيـــز العامليـــن بشــكل دائــم، والمرونــة فــي تلبيــة احتياجاتهــم الاجتماعيــة.

بينما قام Semedo et al., )2019( بدراسة الدور الوسيط للسعادة في العمل بيـــن إدراكات القيادة الأصلية والالتـــزام 
الالتـــزام  فســر 

ُ
ت وكذلــك  العمــلِ،  فــي  العامليـــن  ســعادة  فســر 

ُ
ت الأصليــة  القيــادة  إدراكات  أن  الدراســة  ووجــدت  العاطفــي، 

العاطفــي. وعلــي نفــس النهــج قامــت دراســة Al-Ali et al., )2019( بدراســة التأثيـــر الوســيط للســعادة الوظيفيــة فــي العلاقــة 
 علــى 

ً
 مباشــرا

ً
 إيجابيــا

ً
بيـــن الرضــا عــن العمــل وأداء الموظفيـــن ودورانهــم، وتوصلــت الدراســة أن الســعادة الوظيفيــة تظهــر تأثيـــرا

أداء الموظفيـــن، والســعادة فــي العمــل قامــت بــدور الوســاطة بيـــن الرضــا عــن العمــل وأداء الموظفيـــن ونيــة دورانهــم.
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وركزت دراسة )Mérida‐López et al., 2019( على التفاعل بيـن القدرة على تنظيم العاطفة والدعم الاجتماعي 
بيـــن  إلــى الارتبــاط الإيجابــي  فــي مــكان العمــل كمؤشــرات علــى الرضــا الوظيفــي والســعادة، وتوصلــت الدراســة  المــدرك 

)القــدرة علــى تنظيــم العاطفــة والدعــم الاجتماعــي المــدرك فــي مــكان العمــل( والرضــا الوظيفــي والســعادة. 

 وبناءً على أهداف الدراسة ونتائج الدراسات السابقة يُمكن صياغة فرض الدراسة على النحوِ التالي:

"توجــدُ علاقــة إيجابيــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن أبعــاد التــوازن التنظيمــي )الراتــب المباشــر، والتعويضــات، والتـــرقية، 
وفــرص التطويـــر، والإنجــاز، وتنــوع المهــام، والعلاقــة بيـــن العامليـــن، والعلاقــة مــع الإدارة( كمتغيـــراتٍ مســتقلة مــن جانــبٍ 
ر�ضِــي( كمتغيـريـــن تابعيـــن مــن جانــبٍ آخــر". وينبثــقُ مــن 

ُ
 التنظيميــة )التأثيـــر العاطفــي الإيجابــي، والقبــول الم

ُ
وبُعــدي الســعادة

هــذا الفــرض فرضيـــن فرعييـــن تبعًــا للمتغيـــرِ التابــع:

الفرضُ الفرعيُ الأول

 إيجابيــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن أبعــاد التــوازن التنظيمــي )الراتــب المباشــر، والتعويضــات، والتـــرقية، 
ُ
"توجــدُ علاقــة

وفــرص التطويـــر، والإنجــاز، وتنــوع المهــام، والعلاقــة بيـــن العامليـــن، والعلاقــة مــع الإدارة( كمتغيـــراتٍ مســتقلة مــن جانــبٍ 
والتأثيـــر العاطفــي الإيجابــي كمتغيـــرٍ تابــع مــن جانــبٍ آخــر".

الفرضُ الفرعيُ الثاني

"توجــدُ علاقــة إيجابيــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن أبعــاد التــوازن التنظيمــي )الراتــب المباشــر، والتعويضــات، والتـــرقية، 
وفــرص التطويـــر، والإنجــاز، وتنــوع المهــام، والعلاقــة بيـــن العامليـــن، والعلاقــة مــع الإدارة( كمتغيـــراتٍ مســتقلة مــن جانــبٍ 

ر�ضِــي كمتغيـــرٍ تابــع مــن جانــبٍ آخــر".
ُ
والقبــول الم

ُ
تصميمُ الدراسة

ُ
نموذجُ الدراسة

 يعتمــدُ النمــوذجُ العلمــي لهــذه الدراســة علــى افتـــراضِ وجــود علاقــة مباشــرة إيجابيــة ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن أبعــاد 
التــوازن التنظيمــي كمتغيـــراتٍ مســتقلة مــن جانــبٍ وبُعــدي الســعادة التنظيميــة كمتغيـريـــن تابعيـــن مــن جانــبٍ آخــر، وللإجابــةِ 
تــم تحديــدُ العلاقــة  عــن تســاؤلات الدراســة، وبنــاءً علــى نتائــجِ الدراســات الســابقة، وفــي ظــلِ الأهــداف المحــددة للدراســةِ، 

المباشــرة بيـــن متغيـــرات الدراســة علــى النحــوِ الموضــح فــي الشــكلِ )1( التالــي:

 
 

 

  اشر الراتب المب .1

  التعويضات .2

 الترقية .3

 فرص التطوير .4

 الإنجاز .5
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ُ
 المعاينة

ُ
 ووحدة

ُ
 الدراسة

ُ
مجتمعُ وعينة

ــارةِ الأدويــــــــة بجمهوريــة مصــر العربيــة، وبلــغ  يتكــونُ مجتمــعُ الدراســة مــن جميــعِ العامليـــن فــي الشــركةِ المصــــــــرية لتجــــــ
البســيطة  العشــوائية  العينــةِ  علــى  الدراســة  واعتمــدت   .

ً
)4840( عامــا  )2020( الدراســة  إجــراء  وقــت  الدراســة  مجتمــع 

Simple Random Sampling، وبالرجــوعِ إلــى الجــداولِ الإحصائيــة الخاصــة بتحديــدِ حجــم العينــة مــن مجتمــع بحــث يبلــغ 
 المعاينــة مــن الفــردِ العامــل فــي 

ُ
 )ريــان، 2013(، وتتمثــلُ وحــدة

ً
)4840( مفــردة، فتبيـــن أن حجــمَ العينــة يبلــغُ )350( عامــا

الشــركة. وتــم توزيــعُ قائمــة الاســتقصاء علــى جميــعِ مفــردات عينــة الدراســة، فتــم استـــرداد )295( قائمــة بنســبة )%84,3(، 
.(Sekaran & Bougie, 2016) مــن الــردودِ صالحــة لإجــراء التحليــل الإحصائــي لفــرضِ الدراســة 

ُ
وهــذه النســبة

تصميمُ قائمة الاستقصاء

الاســتقصاء  قائمــة  وتكونــت   ،
ً
ســابقا المعــدة  الاســتقصاءات  علــى  الاعتمــاد  فــي  الاســتقصاء  قائمــة  وتطويـــر  تصميــمُ  تــم 

القســم الثانــي: ويشــمل المتغيـــرات  مــن قسميـــن: القســم الأول: يقيــس أبعــاد التــوازن التنظيمــي، وبعــدي الســعادة التنظيميــة. 
الديموغرافية )الجنس، وفئات العمر، والمؤهل التعليمي، ومدة العمل في المنظمة(.

 في الدراسةِ
ُ
 المستخدمة

ُ
الأساليبُ الإحصائية

الاجتماعيــة  للعلــومِ  الإحصائيــة  الحزمــة  بـــرنامج   
ُ
الدراســة اســتخدمت   

فــي تحليــلِ البيانــات، وتــم اســتخدامُ الأســاليب الإحصائيــة  SPSS النســخة )25( 
 لاختبــار ألفــا كرونبــاخ 

ً
التاليــة للتحليــلِ الإحصائــي للبيانــاتِ: تحليــلُ الثبــات وفقــا

Reliability Analysis Alpha Scale، وذلــك لتحديــد معامــل ثبــات أداة الدراســة. 
ومعامــاتُ   ،Descriptive Statistic Measures الوصفــي  الإحصــاء  ومقاييــس 
واســتخدامُ  الدراســة.  متغيـــرات  بيـــن   Correlation الثنائــي  الخطــي  الارتبــاط 
وتــم   ،Multiple Linear Regression Analysis المتعــدد  الانحــدار  أســلوبِ 

.Stepwise Regression المتــدرج  الانحــدار  تحليــل  أســلوب  اســتخدامُ 

نتائجُ التحليلُ الإحصائي للدارسةِ
خصائصُ عينة الدراسةِ

نتائــج  قــراءةِ  مــن  يتضــحُ 
أفــراد  معظــم  أن   )1( الجــدولِ 
الذكــورِ،  مــن   )%66,1( العينــة 
أعمارهــم  تقــعُ   )%27,1( وأن 
إلــى   35( مــن  العمريــة  الفئــةِ  فــي 
وأعلــى  ســنة(،   40 مــن  أقــل 
 
ً
مؤهــا يحملــون   )%84,7( فئــة 

أفــرادِ  مــن  و)%60(  جامعيًــا، 
العينة تقعُ في الفئةِ التي أمضت 

ســنوات.  10 مــن  أقــلِ  إلــى   5

المبدئيــة  المؤشــراتُ  نتائــجُ 
للدراسةِ:

 )2( الجــدولُ  يوضــحُ 
الداخلــة  المتغيـــرات   

ُ
توصيــف

الدراســةِ: فــي 

جدول رقم )1(
افية لمفرداتِ  الخصائصُ الديموغر

عينة الدراسة المشاركة

افية الخصائص الديموغر

عينة الدراسة 
المشاركة

النسبةالعدد
295%100

الجنـــــــــــــــس
66,1%195ذكــــــــــــــــر
33,9%100أنثـــــــــــــــي

100%295الإجمــــــــالي
فئــــــــــــــات العمــــــــــــــــــــــر

5%15أقل من 30 سنة
15,6%46من 30 إلى أقل من 35 سنة
27,1%80من 35 إلى أقل من 40 سنة
23,3%69من 40 إلى أقل من 45 سنة

29%4585 سنة فأكثـر
100%295الإجمـــــــــــــالي

المـــــــــــؤهل التعليمـــــي
1,7%5مؤهل متوسط. 

10,3%30مؤهل فوق متوسط.
84,7%250مؤهل جامعي.

3,3%10مؤهل فوق جامعي
100%295الإجمــــــــــــالي

مــــــــــــدة العمل في المنظمة
3,3%10أقل من 5 سنوات

60%177من 5 إلى أقل من 10سنة
15,3%45من 10 إلى أقل من 15سنة
20,4%60من 15إلى أقل من 20سنة

1,0%3من 20 ستة فأكثـر
100%295الإجمـــــــــــــالي

 المصــدر: التحليــل الإحصائــي لبيانــات الدراســة الميدانيــة 
ً
ن = )295( عامــا

جدولُ )2(
افات المعيارية   الحسابية والانحر

ُ
الأوساط

لمتغيـراتِ الدراسة

الوسط المتغيـراتم
الحسابي

الانحراف 
المعياري

1
المتغيـرات المستقلة: )أبعاد التوازن 

3,560,875التنظيمي( الراتب المباشر
3,320,648التعويضات 2
3.420,887التـرقية 3
2,560,963فرص التطويـر4
3,090.844الإنجاز5
3,660,787تنوع المهام 6
3,330,952العلاقة مع العامليـن7
3,750,9862العلاقة مع الإدارة 8

1
المتغيـر التابع: السعادة التنظيمية

3,330,998التأثيـر العاطفي الإيجابي
ر�ضي 2

ُ
2,640,969القبول الم

لبيانــات الدراســة الميدانيــة. ن=  التحليــل الإحصائــي   المصــدر: 
.
ً
عامــا  )295(
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ا، وأعــاه فــي الإدراك تنــوع المهــام )3,66(، وأدنــاه 
ً
ســجلَ الوســط الحســابي لأبعــاد التــوازن التنظيمــي تقديـــرًا متوســط

فــرص التطويـــر )2,56(. وكانــت درجــة إدراك العامليـــن لبُعــدي الســعادة التنظيميــة فــوق المتوســطة.

معاملاتُ الارتباط الخطي الثنائي بيـن متغيـراتِ الدراسة:

الثنائــي  الارتبــاط  اختبــار  إجــراءُ  تــم 
لبيـــرسون؛ وذلك لتحديد معنوية الارتباط 
الجــدول  الدراســة ويعــرضُ  بيـــن متغيـــرات 

)3( قيــم تلــك الارتباطــات.

يتضحُ من الجدولِ )3( الآتي:

ذات  موجبــة  ارتبــاط  علاقــة  وجــودُ 
متغيـــرات  معظــم  بيـــن  إحصائيــة  دلالــة 
الدراســة، كمــا يشيـــرُ الجــدول إلــى أن هــذه 
مــع اتجاهــات العلاقــات  الارتباطــات تتفــقُ 

أوليــة. بصفــةٍ  المفتـــرضة 

نتائــجُ الاتســاق الداخلــي للاســتقصاء 
الخاص بمتغيـرات الدراسة:

 Reliability المقيــاس  ثبــات  لاختبــار 
كرونبــاخ  اختبــار  اســتخدام  تــم   Analysis
يتعلــق  فيمــا  أمــا   ،Cornbach Alpha ألفــا

اســتخراج  تــم  فقــد   ،Validity Analysis الصــدق  باختبــارات 
الجــذر التـــربيعي لقيمــة )معامــل ألفــا(، والــذي يتحــددُ بنــاءً عليهــا 
 .(Sekaran & Bougie, 2016) بنيــة الاســتقصاء مــدى صلاحيــة 

الاختبــار: هــذا  نتائــج   )4( الجــدولُ  ويعــرضُ 

الثبــات  معامــات  أن  إلــى   )4( الجــدول  بيانــات  وتشيـــرُ 
والصــدق المســجلة لمتغيـــراتِ الدراســة مقبولــة، حيــث كانــت أقــل 
قيمــة مســجلة لمعامــلِ ألفــا لتنــوعِ المهــام )0,533(، أمــا فيمــا يتعلــقُ 
بمعامــات الصــدق فقــد ســجلت النتائــجُ معامــات صــدق مرتفعــة 

الدراســة. لجميــعِ المتغيـــرات محــل 

نتائجُ التحليل الإحصائي لفرضِ الدراسة وفرضيه الفرعييـن:

يختبـــرُ هــذا الفــرضُ العلاقــات المباشــرة بيـــن أبعــادِ التــوازن 
التنظيمــي وبُعــدي الســعادة التنظيميــة. ولاختبــارِ هــذا الفــرضُ تــم 
 Multiple Linear المتعــدد  الانحــدار  تحليــل  أســلوب  اســتخدام 
الانحــدار  تحليــل  أســلوب  اســتخدام  تــم  وقــد   ،Regression
التدريجــي Stepwise Regression وذلــك لمقارنــة الأهميــة النســبية 

لأبعــاد التــوازن التنظيمــي فــي تحديــدِ بُعــدي الســعادة التنظيميــة، ويبيــنُ الجــدولان التاليــان )5(، و)6( نتائــج هــذا التحليــلُ:

نستنتجُ من الجدولِ )5( ما يلي:

-	 إلــى وجــودِ ارتبــاط معنــوي موجــب بيـــن أبعــادِ التــوازن التنظيمــي ذات التأثيـــر   )R( شيـــرُ قيــم معامــات الارتبــاط
ٌ
ت

جدولُ )4(
 الثبات والصدق لمتغيـراتِ الدراسة

ُ
معاملات

معامل المتغيـراتم
الثبات

معامل 
الصدق

 1
المتغيـراتُ المستقلة: )أبعادُ التوازن التنظيمي(

0,6340,825الراتب المباشر
0,7350,964التعويضات 2
0,6220,805التـرقية  3
0,7750,721فرصُ التطويـر4
0,7550,607الإنجاز5
0,5330,893تنوعُ المهام 6
0,8760,782العلاقة مع العامليـن7
0,8840.886العلاقة مع الإدارة 8

1
المتغيـرُ التابع: بُعدي السعادة التنظيمية:

0,7410,821التأثيـر العاطفي الإيجابي
ر�ضي 2

ُ
0,8550,753القبول الم

 المصدر: بيانات الدراسة الميدانية.

جدولُ )3(
معامل الارتباط الخطي الثنائي بيـن متغيـرات الدراسة

المتغيـرات المستقلة )أبعاد التوازن التنظيمي(م

المتغيـر 
التابع 

)السعادة 
التنظيمية(

ABCDEFGHI
A1
B**0,6281
C**0,029**0,0381
D**0,492**0,5660,0121
E**0,247**0,3310,141**0,3581
F**0,402**0,5660,019**0,630**0,3861
G**0,379**0,4900,054**0,517**0,193**0,4901
H**0,305**0,507*0,131**0,408**0,241**0,589**0,3391
I**0,507**0,685*0,136**0,603**0,316**0,647**0,447**0,6701

 **P < 0. 01 *P < 0. 05 
ً
المصدر: التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية ن = )295( عاملا

ملاحظة )A = الراتب المباشر، B = التعويضات، C= التـــرقية، D= فرص التطويـــر، E = الإنجاز، F = تنوع 
المهام، G = العلاقة مع الموظفيـــن، H= التأثيـــر العاطفي الإيجابي، I= القبول المر�ضِي(.



 التنظيمية ...
ُ
 بين التوازنِ التنظيمي والسعادة

ُ
العلاقة

218

الســعادة  وبُعــدي  جانــبٍ  مــن  المعنــوي 
العاطفــي  )التأثيـــرُ  التنظيميــة 
مــن  ر�ضِــي( 

ُ
الم والقبــول  الإيجابــي، 

آخــر. جانــبٍ 

-	 متغيـــر  أهــم  المهــام  تنــوع  متغيـــرَ  أن 
التأثيـــر  إدراكِ  فــي  للتبايــنِ  مٌفســر 
فــي  أســهم  حيــث  الإيجابــي  العاطفــي 
يليــه  التبايــنِ،  مــن   )%34,7( تفسيـــرِ 
فــي  أســهم   

ُ
حيــث التعويضــات  متغيـــر 

التبايــنِ. مــن   )%4,4( تفسيـــرِ 

-	 متغيـــر  أهــم  التعويضــات  متغيـــرُ  كان 
ر�ضِــي 

ُ
مفســر فــي التبايــنِ فــي القبــولِ الم

 أســهمَ فــي تفسيـــرِ )46,9%( مــن 
ُ

حيــث
المهــام  تنــوع  متغيـــر  ويليــه  التبايــنِ، 
مــن   )%9,9( تفسيـــرِ  فــي  أســهم   

ُ
حيــث

التبايــنِ.

النهائــي  الشــكل   )6( الجــدولُ  ويوضــحُ 
أبعــاد  علاقــةِ  فــي  المتعــدد  الانحــدار  لمعادلــةِ 
التــوازن التنظيمــي ببعــدي الســعادة التنظيميــة 

:Stepwise Regression بطريقــةِ 

نستنتجُ من الجدولِ )6( ما يلي:

-	 توضــحُ إشــارات المعلمــات وجــود علاقة 
مباشــرة إيجابيــة ذات دلالــة إحصائيــة 
ذات  التنظيمــي  التــوازن  أبعــاد  بيـــن 
وبُعــدي  جانــبٍ  مــن  المعنــوي  التأثيـــر 
السعادة التنظيمية )التأثيـــر العاطفي 
مــن  ر�ضِــي( 

ُ
ال والقبــولُ  الإيجابــي، 

آخــر. جانــبٍ 

-	 شيـر نتائج )T. value( إلى معنوية معلمات النموذج.
ٌ
ت

-	 يُشيـرُ معامل جوهرية النموذج )Sig.F( إلى معنوية هذه النتائجُ عند مستوى معنوية قدره )0,001(.

 يتضــحُ مــن نتائــجِ تحليــل الفــرض الســابق قبــول صحــة فــرض الدراســة بفرضيــه الفرعييـــن بصــورةٍ جزئيــة بالنســبةِ 
لأبعــادِ التــوازن التنظيمــي التــي أثبــت التحليــل الإحصائــي أنــه توجــد علاقــة إيجابيــة ذات دلالــة إحصائيــة بينهــا وبيـــن بُعــدي 
الســعادة التنظيميــة، ورفضــه بالنســبةِ لأبعــادِ التــوازن التنظيمــي التــي أثبــت التحليــل الإحصائــي أنــه لا توجــدُ علاقــة إيجابيــة 

ذات دلالــة إحصائيــة بينهــا وبيـــن بُعــدي الســعادة التنظيميــة.

 وتفسيـرُ نتائجِ فرض الدراسة:
ُ
مناقشة
1 أشــارت بيانــاتُ الجــدول )2( إلــى مســتوى إدراك عينــة الدراســة أبعــاد التــوازن التنظيمــي، فكانــت العلاقــة مــع الإدارةِ  -

فــرصُ  فــي الإدراك  وأقلهــم   ،)3,56( المباشــر  الراتــبُ  ويليهــا   ،)3,66( المهــام  تنــوعُ  ويليهــا   ،)3,75( فــي الإدراكِ  الأعلــى 
 بــإن تنــوع المهــام فــي الشــركة مــن الضــرورة لتأديــةِ العمــل نظــرًا لطبيعــةِ العمــل 

ُ
فســر هــذه النتيجــة

ُ
التطويـــر )2,56(، وت

 باعتبارهــا شــركة لتســويق الأدويــة وليــس شــركة إنتــاج الأدويــة. ويمكــنُ تفسيـــرُ انخفــاض إدراك 
ُ
فــي هــذه الشــركة

جدول )5(
تحليلُ الانحدار المتعدد للعلاقةِ بيـن أبعادِ التوازن التنظيمي وبُعدي 

السعادة التنظيمية

Sig.fقيمة  RR2R2Adj R2Fالمتغيـرُ الداخـــــــــــــــل

 التأثيـر العاطفي الإيجابي:
ً
أولا

0,000***0,345173,454ــ0,5890,347تنوع المهام.
0,000***0,6260,3910,0440,388104,494التعويضات.

0,000***0,6360,4040,0130,39973,235العلاقة مع الإدارة.
ر�ضي:

ُ
 القبول الم

ً
ثانيا

0,000***0,467288,020ـــ0,6850,469التعويضات.
0,000***0,7540,5680,0990,566213,889تنوع المهام.

0,000***0,7650,5860,0180,582152,798التـرقية.
0,000***0,7740,5980,0120,593120,345فرص التطويـر.

P< 0.001*** .
ً
المصدر: التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية. ن= )295( عاملا

جدولُ )6(
الشكلُ النهائي لمعادلةِ الانحدار في أبعادِ التوازن التنظيمي ببُعدي السعادة 

التنظيمية

قيمة Betaالمتغيـرُ الداخــــــــــــــــــل
.TSig.t المعامل

Sig.fقيمة Fالثابت

أولا التأثيـرُ العاطفي الإيجابي:
0,000***0,58913,170تنوعُ المهام.

2,61773,235***0,000 0,000***0,2558,477التعويضات.
 مع الإدارة.

ُ
0,000**0,1132,629العلاقة

ر�ضِي:
ُ
 القبولُ الم

ً
ثانيا

0,000***0,68516,971التعويضات.

1,678120,345***0,000 0,000***0,3828,641تنوعُ المهام.
0,000***0,1813,713التـرقية.

0,000**0,1123,179فرصُ التطويـر.

 P< 0.001 **P<0.01*** .
ً
المصدر: التحليل الإحصائي لبيانات الدراسة الميدانية. ن= )295( عاملا
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العامليـــن فــي فــرصِ التطويـــر الخاصــة بهــم إلــى عــدمِ وجــود بـــرامج تدريبيــة متنوعــة تســدُ الاحتياجــات التدريبيــة التــي 
يحتاجونهــا.

2 أشــارت بيانــاتُ الجــدول )2( إلــى مســتوى إدراك العامليـــن لبُعــدي الســعادة التنظيميــة: القبــول المر�ضِــى )2,98(،  -
فســر هــذه إلــى أنَ هنــاك عــدم وجــود انســجام داخلــي للعامليـــن، ويوجــدُ 

ُ
ويليــه التأثيـــرُ العاطفــي الإيجابــي )3,64(، وت

قــدر مــن الصــراعِ الداخلــي بينهــم.

3 وضــح الجــدولُ )3( علاقــة الارتبــاط المعنــوي بيـــن أبعــاد التــوازن التنظيمــي وبُعــدي الســعادة التنظيميــة وتٌفســر هــذه  -
 أهميــة أبعــاد التــوزان التنظيمــي فــي دعــمِ وتحقيــق الســعادة التنظيميــة للعامليـــن فــي الشــركةِ.

ُ
النتيجــة

4  المباشــرة بيـــن أبعــادِ التــوازن التنظيمــي وبُعــدي الســعادة التنظيميــة،  -
ُ
هــدف فــرض الدراســة: إلــى اختبــارِ العلاقــة

 هــذا الفــرض ُجزئيًــا:
ُ
وقــد تبيـــن صحــة

أ  مــع 	-
ُ
)تنــوعُ المهــام، والتعويضــاتُ، والعلاقــة التاليــة  التــوازن التنظيمــي  أبعــادَ  ثبــت أن  الفــرضُ الفرعــي الأول: 

الإدارة( لهــا علاقــة مباشــرة إيجابيــة ذات دلالــة إحصائيــة بالتأثيـــرِ العاطفــي الإيجابــي، وتمثلــت الإضافــة التــي 
 علــى التأثيـــرِ العاطفــي 

ً
ســعت إليهــا الدراســة الحاليــة فــي محاولــةِ تحديــد أكثـــر أبعــاد التــوازن التنظيمــي تأثيـــرا

الإيجابــي، وذلــك وفقًــا للتـــرتيبِ التالــي: )تنــوعُ المهــام - التعويضــاتُ - العلاقــة مــع الإدارةِ(.

 على النحوِ التالي:
ُ
ويمكنُ تفسيـرُ هذه النتيجة 		

-	 يمكــنُ تفسيـــرُ التأثيـــر الإيجابــي والمعنــوي لتنــوعِ المهــام علــى التأثيـــرِ العاطفــي الإيجابــي إلــى أن إدراكات الأفــراد 
لتنــوعِ مهامهــم وعمليــة الإثـــراء الوظيفــي التــي تحــدث داخــل الشــركة تؤثـــرُ علــى الاتجــاه الإيجابــي للعامليـــن.

-	 يؤثـــرُ متغيـــرُ التعويضــات فــي متغيـــر التأثيـــرِ العاطفــي الإيجابــي تأثيـــرًا إيجابيًــا ومعنويًــا، وهــذا يُفســر أهميــة 
عــادل الجهــود المبذولــة للعامليـــن.

ُ
تطبيــق مكافــآت عادلــة ت

-	 يؤثـــرُ متغيـــرُ العلاقــة مــع الإدارة تأثيـــرًا إيجابيًــا ومعنويًــا علــى التأثيـــرِ العاطفــي الإيجابــي وهــذا لأن العلاقــات 
الإيجابيــة مــع الإدارة تجعــلُ العامليـــن فــي بيئــةِ العمــل يعملــون فــي جــوٍ مــن الأمــان الوظيفــي وعــدم وجــود ضغــط 
 

ُ
وتخفــف العاطفيــة،  المســاندة  ــر 

ُ
توف الشــركةِ  فــي  العامليـــن  بيـــن  الجيــدة  فالعلاقــاتُ  القيــاداتِ،  مــن  إدارة 

الإجهــاد وضغــوط العمــل.

-	 يمكــنُ تفسيـــرُ التأثيـــر الإيجابــي والمعنــوي لفــرصِ التطويـــر علــى التأثيـــرِ العاطفــي الإيجابــي، بأهميــةِ التطويـــر 
علــى رأسِ المــال النف�ســي للعامليـــن، بمعنــى أن التطويـــرَ يكســب الموظــف معــارف ومهــارات جديــدة تـــزيدُ مــن 

التأثيـــر الإيجابــي علــى نفســيةِ العامليـــن.

ب ، وفــرصُ 	-
ُ
الفــرضُ الفرعــيُ الثانــي: ثبــت أن أبعــادَ التــوازن التنظيمــي التاليــة )التعويضــاتُ، وتنــوع المهــامُ، والتـــرقية

التطويـــر( لهــا علاقــة مباشــرة إيجابيــة ذات دلالــة إحصائيــة بالقبــولِ المر�ضِــي، وتمثلــت الإضافــة التــي ســعت إليهــا 
الدراســة الحاليــة فــي محاولــةِ تحديــد أكثـــر أبعــاد التــوازن التنظيمــي تأثيـــرًا علــى القبــولِ المر�ضِــي، وذلــك وفقًــا 

 - فــرصُ التطويـــر(.
ُ
للتـــرتيبِ التالــي:  )التعويضــاتُ - تنــوعُ المهــام - التـــرقية

 على النحوِ التالي:
ُ
ويمكنُ تفسيـرُ هذه النتيجة 		

-	 أثـــر متغيـــر التعويضــات تأثيـــرًا إيجابيًــا ومعنويًــا علــى القبــولِ المر�ضِــى، وهــذا يُفســر أثـــر التعويضــات المناســبة 
للجهــودِ المبذولــة علــى رضــا العامليـــن داخــل الشــركة.

-	 يمكــنُ تفسيـــرُ التأثيـــر الإيجابــي والمعنــوي لتنــوعِ المهــام علــى القبــولِ المر�ضَــي إلــى أن طبيعــة العمــل تؤثـــرُ فــي 
مثــل أهميــة للعامــلِ، ويشــعر بأهميتــه عندمــا يُمنــح 

ُ
 العمــل وتنــوعُ المهــام ت

َ
 أن طبيعــة

ُ
ســعادةِ العامليـــن، حيــث
صلاحيــات لإنجــازِ عملــه.

-	 يمكــنُ تفسيـــرُ التأثيـــرُ الإيجابــي والمعنــوي للتـــرقيةِ علــى القبــولِ المر�ضَــي بــأن حصــول العامــل علــى التـــرقيات 
الدوريــة لــه يُســبب لــه درجــة رضــا عاليــة.

-	 يمكنُ تفسيـرُ التأثيـر الإيجابي والمعنوي لفرصِ التطويـر على القبولِ المر�ضِي، بأهميةِ التطويـر في خلقِ بيئةِ 
عمــل محفزة.



 التنظيمية ...
ُ
 بين التوازنِ التنظيمي والسعادة

ُ
العلاقة
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دلالات الدراسة
أسفرت مناقشة نتائج الدراسة عن وجود بعض الدلالات كما يلي:

على مستوى النظرية:
1 دللــت نتائــج الدراســة علــى وجــود علاقــة معنويــة بيـــن )تنــوع المهــام، والتعويضــات، والتـــرقية( و)التأثيـــر العاطفــي  -

عــد هــذه النتيجــة تأكيــدًا للنتائــج التــي أســفرت عنهــا الدراســات الســابقة، حيــث إن 
ٌ
الإيجابــي، والقبــول المر�ضــي(، وت

)تنــوع المهــام، والتعويضــات، والتـــرقية( محــددات أساســية فــي زيــادة )التأثيـــر العاطفــي الإيجابــي، والقبــول المر�ضــي(، 
ويٌعــد ذلــك التدليــل إضافــة إلــى الأدبيــات المتاحــة فــي هــذا المجــال المهــم.

2 كمــا يــدل وجــود علاقــة ذات دلالــة إحصائيــة وأخــرى غيـــر ذات دلالــة إحصائيــة لأبعــاد التــوازن التنظيمــي ببعــدي  -
الســعادة التنظيميــة علــى أن أبعــاد التــوازن التنظيمــي مســتقلة بعضهــا عــن بعــض، وهــي الدلالــة التــي تحتــاج إلــى 

مزيــد مــن الدراســات المنهجيــة.

على المستوى التطبيقي:

أســفرت نتائــج الدراســة عــن وجــود علاقــة تـــرابط ذات دلالــة إحصائيــة بيـــن أبعــاد التــوازن التنظيمــي وبعــدي الســعادة 
التنظيمية، وتدلل هذه النتائج أنه على الممارســة التطبيقية تفرض على الشــركة أن تتجه إلى زيادة تطبيق منظومه مناســبة 
لنظــام المكافــآت والتعويضــات، وإعــادة هيكليــة نظــام التـــرقيات فــي الشــركة، حيــث يمكــن أن يســاهم ذلــك فــي رفــع الســعادة 

التنظيميــة لــدى الشــركة.

استنتاجات الدراسة
1 تنوع المهام واحد من العناصر المؤثـرة في السعادة التنظيمية لدى العامليـن في الشركة. -

2 نســتنج مــن أن تنــوع المهــام مؤثـــر قــوي فــي التأثيـــر العاطفــي الإيجابــي أن هنــاك تنــوع فــي مهــام العامليـــن داخــل الشــركة  -
المصريــة لتجــارة الأدويــة.

3 نستنتج من التأثيـــر المعنوي للتعويضات في القبولِ المر�ضِي أن سياسات التـــرقية والمكافآت في الشركة تتم بصورة  -
عادلة ومستمرة.

مُحددات الدراسة
1 تمثلت الحدودُ الأكاديمية للدراسةِ في دراسةِ أبعاد التوازن التنظيمي، وبعدي السعادة التنظيمية. -

2 الحــدودُ البشــرية: تمثلــت بعينــةٍ عشــوائيةٍ بســيطةٍ مــن العامليـــن فــي الشــركةِ المصريــة لتجــارةِ الأدويــة دون غيـــرها  -
مــن شــركاتِ الأدويــة العاملــة فــي قطــاعِ الأدويــة التابــع لقطــاعِ الأعمــالِ العــام فــي مصــر، ومــن منظــورِ الصــدق الخارجــي 
External Validity  لا يمكــنُ تعميــم نتائــج الدراســة علــى العامليـــن فــي شــركات الأدويــة الأخــرى التابعــةِ لهــذا القطــاع.

3  للوقــتِ  -
ً
 الحاليــة علــى بيانــاتٍ تــم جمعهــا مــن خــالِ فتـــرةٍ زمنيــة قصيـــرة نظــرا

ُ
: اعتمــدت الدراســة

ُ
الحــدودُ الزمنيــة

والجهــدِ والتكلفــة؛ ولذلــك لا يمكــن تعميــم العلاقــات الســببية بيـــن المتغيـــرات لقطاعــاتٍ أخــرى.

 الدراسة
ُ

توصيات
1  المــوارد البشــرية حزمــة المزايــا الاجتماعيــة المقدمــة داخــل الشــركة لرعايــةِ العامليـــن، وتوفيـــرُ جــوٍ مــن  -

ُ
دعــمُ إدارة

الرضــا والســعادة داخــل الشــركة.

2 إعــادة النظــرِ فــي استـــراتيجيةِ التدريــب والتطويـــر الخاصــة بالشــركةِ المصريــة لتجــارةِ الأدويــة، وإعــادة النظــرِ فــي نوعيــةِ  -
البـــرامج التدريبية المقدمة بحيث لا تقتصرُ على البـــرامجِ المتخصصة، فلابد أن تشملَ بـــرامج تدريبية متنوعة.

3  الشركة بالعامليـن ذوي المهارات العالية؛ لأن ذلك يؤثـرُ على اتجاهها وها ونموها المقبل. -
ُ
احتفاظ

4 إجابة الدراسة على سؤالِ )ما قوة العلاقة بيـــن أبعاد التوازن التنظيمي والسعادة التنظيمية؟(، يُساعد المديـريـــن  -
في الشركةِ على اختيارِ الممارسات التنظيمية الأكثـــر تأثيـــرًا في تحقيقِ السعادة التنظيمية.
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5 ــزِ العلاقــات  - تصميــم أماكــن العمــل للمســاعدةِ فــي زيــادةِ التفاعــل الاجتماعــي، وتنظيــم الوظائــف الاجتماعيــة لتعزيـ
بيـــن الأشــخاص، بالإضافــةِ إلــى تعزيـــزِ الالتـــزام المشتـــرك بتحقيــقِ أهــداف المجموعــةِ.

6 إعــادة النظــر فــي الهيــكلِ التنظيمــي للشــركةِ والاتجــاه بقــدرِ الإمــكان إلــى الهيــاكلِ المســطحة، مــع زيــادة القــرب المكانــي  -
والاجتماعــي للعامليـــن.

7  التفاعل الشخ�صي بيـن أعضاء الإدارة العليا والعامليـن، مع التأكيد على التدريبِ الجماعي معهم. -
ُ
زيادة

8 تخصيــصُ وقــت لتنميــة وتطويـــر العلاقــات مــع العامليـــن داخــل الشــركة بمحاولــةِ التواصــل معهــم والتعــرف عليهــم؛  -
ممــا يســاعد علــى معرفتهــم والتأثيـــر فيهــم.

9  العلاقــات التبادليــة بيـــن العامليـــن بعضهــم البعــض، وبيـــن المديـــر المباشــر ومرؤوســيه، فكلمــا كانــت تصرفــات  -
ُ
تنميــة

وســلوك الرئيــس تجــاه مرؤوســيه مصــدرًا لرضاهــم عــن أعمالهــم كان لذلــك تأثيـــرًا مباشــرًا وإيجابيًــا علــى أدائهــم.

تبنــي العــادات والممارســات الصحيــة الســليمة فــي بيئــةِ العمــل، فهــذا يـــرفعُ درجــة القبــول المر�ضــى لــدى العامليـــن، - 10
وينعكــسُ إيجابًــا علــى تحقيــقِ أهــداف الشــركة الاستـــراتيجية.

اقتنــاع إدارة الشــركة بأهميــةِ العلاقــات مــع العامليـــن والإدارة فــي التنظيــمِ، لابــد مــن وجــودِ إدارة حكيمــة صاحبــة - 11
رؤيــة استـــراتيجية فــي العلاقــاتِ المشتـــركة مــع عامليهــا.

تطويـرُ نظم التـرقيات في الشركةِ مع مراعاةِ الكفاءات العالية من العامليـن.- 12

ويوضح جدول )7( خطة عمل إرشادية لتنفيذ التوصيات الموجهة لإدارة الشركةِ المصــــــرية لتجــــــارةِ الأدويــــــة:

جدول )7(
خطة عمل إرشادية لتنفيذ التوصيات الموجهة للشركة المصــــــرية لتجــــــارةِ الأدويــــــة

من يقوم بهامتيلماذاكيفالتوصية
1- الـــعـــمـــل عـــلـــى تــنــوع 
المـــــــــــــــهـــــــــــــــام المـــــــــســـــــــنـــــــــدة 

للعامليـن في الشركة.

وكفــاءات - التفويض المستمر لبعض المهام للعامليـن. مهــارات  وتغييـــر  تطويـــر   -
. مليـــن لعا ا

وتقنيــات  ورؤى  أفــكار  وصــول  لضمــان   -
للعامليـــن. جديــدة  عمــل 

الرؤساء في على فتـرات
الوحدات 

التي يعمل بها 
العامليـن

الاهــــــــــــــــتــــــــــــــــمــــــــــــــــام   -2
بـــــــــــــــــــــســـــــــــــــــــــيـــــــــــــــــــــاســـــــــــــــــــــات 
الــــــــــــــتــــــــــــــعــــــــــــــويــــــــــــــضــــــــــــــات 

والحوافز 

مثــل  للعامليـــن  داخليــة  تعويضــات  تقديــم   -
. ريــب لتد ا

حزمــة  مثــل  خارجيــة  تعويضــات  تقديــم   -
التعويضيات غيـر المالية، وحزمة التعويضات 

الماليــة 

- لجذب العامليـن
- لحفز العامليـن

- للاحتفاظ بالعامليـن.

إدارة الموارد علي فتـرات
البشرية في 

الشركة.

3-الاهـــــــــــــــــــــــــتـــــــــــــــــــــــــمـــــــــــــــــــــــــام 
ــيــــة  ــــرقــ ـــ ــيــــــاســــــات تــ بــــــســــ

العامليـن في الشركة.

- توفيـر فرص تـرقي لجميع العامليـن في الشركة.
الشــاغرة  الوظائــف  شــغل  نطــاق  تحديــد   -
فــي الشــركة، حتــى يشــيع جــو  علــى العامليـــن 

العمليـــن. بيـــن  والاســتقرار  الطمأنينــة  مــن 
-حصر فرص التـرقية داخل الشركة

- مكافآت العامليـن المتميـزيـن.
- الحفاظ على عملية الانضباط في الشركة.

- زيادة كفاءة العامليـن وتخفيض معدلات 
دوران العمل.

- رفع الروح المعنوية للعامليـن

بصفة مستمرة 
ومن الأفضل 
أن تتوافق مع 
فتـرات تقييم 

الأداء.

إدارة الموارد 
البشرية في 

الشركة.
وتـــــــقـــــــويـــــــة  دعــــــــــــــــم   -4
إدارة  عــــــــــــــــــاقــــــــــــــــــات 
الشركة مع العامليـن.

- خلق بيئة عمل عادلة ومتساوية للجميع
- خلق بيئة عمل ودية داخل الشركة

للقيــادات  الاجتماعيــة  المهــارات  -تطويـــر 
الآخريـــن وتقديـــر  الشــركة  داخــل 

- لزيادة ولاء وانتماء العامليـن داخل الشركة
- لتقليل الصراعات والنـزعات داخل الشركة

- زيادة حفز العامليـن داخل الشركة

بصفة 
مستمرة

الإدارة العليا 
ومديـري 

الوحدات الإدارية 
داخل الشركة

ُ
 المقتـرحة

ُ
 المستقبلية

ُ
الدراسات

1 قامــت الدراســة الحاليــة بدراســةِ العلاقــة المباشــرة بيـــن أبعــاد التــوازن التنظيمــي والســعادة التنظيميــة، فقــد تأخــذ  -
الدراســات المســتقبلية متغيـــرات وســيطة فــي العلاقــةِ مثــل )المــرح فــي أماكــنِ العمــلِ(.

2  الحاليــة علــى الشــركةِ المصريــة لتجــارةِ الأدويــة؛ لذلــك قــد تشــملُ دراســات أخــرى شــركات أخــرى  -
ُ
اقتصــرت الدراســة

فــي قطــاعِ الأدويــة، أو منظمــات أخــرى تتبــع قطاعــات أخــرى غيـــر قطــاع الأدويــة.

3 زيادة حجم العينة لدراسات أخرى يمكن يوفر نتائج إضافية شاملة ويعطي صورة واقعية عن سلوك المنظمات وموظفيها. -
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ABSTRACT 

The objective of the study: To examine the relationship between the dimensions of Organizational 
Equilibrium (direct salary, compensation, promotion, development opportunities, achievement, diversity 
of tasks, employee relationship, and relationship with management) and organizational happiness dimen-
sions (positive emotional impact and satisfying acceptance).

Study methodology: The study used the descriptive analytical method. In the field a sample of (350) 
workers of the Egyptian Pharmaceutical Trade Company, from a population of (4840) workers. The study 
used the survey list as a means of obtaining data. The hypothesis of the study and its sub-hypotheses were 
developed. For analysis of data, the study used the statistical package of social science SPSS (25).

Study results: The study found a positive relationship with statistical significance between some di-
mensions of organizational equilibrium and the dimensions of organizational happiness.

Administrative applications of the study: Human resources management should Support the social 
benefits package provided within the company, enhancing promotion systems in the company taking into 
account the high efficiencies of employees, redesigning workplaces to help increase social interaction, and 
reviewing the organizational structure of the company by conforming to flat structures.as much as possible.

Keywords: Organizational equilibrium, organizational happiness, Egyptian Pharmaceutical Trade 
Company.


