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  الممخص:
يتمثؿ اليدؼ الرئيسي لمبحث في تحميؿ دور رفاىية الفرد   في الأداء الوظيفي بوصفو. وقد     

اختار الباحث الكميات الحكومية في جامعة ذي قار والتي شممت )كمية الطب ، كمية الإدارة 
كمية التربية  والاقتصاد، كمية التربية لمعموـ )الإنسانية(، كمية التربية لمعموـ )الصرفة(، كمية الآداب،

، كمية عموـ الحاسبات والرياضيات كمية الزراعة  البدنية وعموـ الرياضة، كمية اليندسة، كمية العموـ
كمية القانوف، كمية العموـ الاسلامية، كمية الاعلاـ، كمية الاثار، كمية التمريض ، رئاسة جامعة ذي 

( مف عمداء الكميات ومعاوني العمداء ( 107 قار( عينة مكانية لإجراء البحث في عينة بمغ حجميا 
الاقساـ في ىذه الكميات و قد حاولت الدراسة الإجابة عمى تساؤلات عديدة تكونت منيا  ورؤساء

مشكمة البحث، ولعؿ أبرزىا التساؤؿ الرئيس الذي نص ىؿ يمكف لرفاىية الفرد التنبؤ بالأداء الوظيفي 
لية مف أىمية متغيراتو ومف الدراسات التي اكدت عمى للأفراد العامميف    وتبرز أىمية البحث الحا

أىمية التحقؽ في العلاقة بيف تمؾ المتغيرات، بالإضافة الى الأىمية التي تأخذ الاعتبار مف قبؿ تمؾ 
الإقساـ فيما يتعمؽ بالمتغيرات المدروسة، في سعييا الى تحقيؽ مستويات اداء مرموؽ او ارادت عمى 

عممياً. ولتحقيؽ اىداؼ الدراسة والمتضمنة بالكشؼ عف طبيعة العلاقة غرار الجامعات الرصينة 
والتأثيرات بيف متغيرات الدراسة، تبنى الباحث ثلاث مجاميع مف الفرضيات، فرضيات الارتباط، 
وفرضيات التأثير المباشر، والتأثير غير مباشر وقد اختبرت الفرضيات في ظؿ انموذج تـ بناؤه 

سابقة بينت العلاقة بيف متغيرات الدراسة واتبع الباحث المنيج الوصفي  بالاعتماد عمى دراسات
يجاد الأجوبة لتساؤلاتيا  ولاختبار فرضيات الدراسة  التحميمي لموصوؿ الى تحقيؽ اىداؼ الدراسة وا 

، نمذجة المعادلة (Pearson)استعمؿ الباحث العديد مف الأساليب الإحصائية منيا معامؿ الارتباط 
 AMOS)وذلؾ مف خلاؿ البرامج الإحصائية   وتحميؿ رفاىية الفرد في الأداء الوظيفي الييكمية،
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V.26) ، (SPSS V 26)  وقد توصمت الدراسة الى جممة مف الاستنتاجات مف أىميا الدور الميـ
الذي يؤديو رفاىية الفرد في تحسيف الأداء الوظيفي. وقد خرجت الدراسة بجممة مف التوصيات تـ 

ى وفؽ الاطاريف النظري والتطبيقي لمدراسة، وكاف أىميا ضرورة تبني لتطوير المسار بناؤىا عم
الوظيفي لمفيوـ الذاتي والموضوعي فضلًا عف اىتماـ الواضح لمفيوـ رفاىية الفرد لأىميتو في 

 تحسيف الجانب النفسي والذاتي لمفرد.
 الكممات المفتاحية: )التأثير رفاىية الفرد، الأداء الوظيفي(.

he impact of individual well-being on job performance: A case analyzed 
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Akram Ali Jabbar Al-Azergawi 

Sumer University/Faculty of Administration and Economics/Department 

of Business Administration 

dr. Mahmoud inside Abdul Karim Al-Hafaji 
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Abstracts: 

    The main objective of the research is to analyze the role of individual well-

being in job performance. The researcher chose the government colleges at 

the University of Dhi Qar, which included (Faculty of Medicine, College of 

Administration and Economics, College of Education for Sciences 

(Humanity), College of Education for Science (Pure), College of Arts, 

College of Physical Education and Sports Sciences, College of Engineering, 

College of Science, College of Science Computers and Mathematics, College 

of Agriculture, College of Law, College of Islamic Sciences, College of Mass 

Communication, College of Archeology, College of Nursing, Presidency of 

Dhi Qar University) a spatial sample to conduct the research in a sample size 

of 107) of college deans, assistant deans and heads of departments in these 

colleges and the study tried Answering many questions that formed the 

problem of the research, perhaps the most prominent of which is the main 

question that stipulated whether the individual’s well-being can predict the 

job performance of working individuals. By those departments with regard to 

the variables studied, in their quest to achieve outstanding levels of 

performance or willed similar to the scientifically sound universities. In order 

to achieve the objectives of the study, which included revealing the nature of 

the relationship and influences between the variables of the study, the 

researcher adopted three groups of hypotheses: correlation hypotheses, direct 

influence hypotheses, and indirect influence. Descriptive analytical to reach 

the objectives of the study and find answers to its questions and to test the 

hypotheses of the study, the researcher used many statistical methods, 

including the correlation coefficient (Pearson), structural equation modeling, 
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and analysis of the individual's welfare in job performance through statistical 

programs (AMOS V.26), (SPSS). V 26) The study reached a number of 

conclusions, the most important of which is the important role that the 

individual's well-being plays in improving job performance. The study came 

out with a set of recommendations that were built according to the theoretical 

and applied frameworks of the study, the most important of which was the 

necessity of adopting the career path development of the subjective and 

objective concept as well as the clear interest in the concept of individual 

well-being for its importance in improving the psychological and self aspect 

of the individual. 

Keywords: (influence of individual's well-being, job performance). 

 :المقدمة 
إذ تمثؿ الرفاىية مؤشر لتقييـ الحياة والصحة العاطفية والصحة البدنية والسموكيات 
الصحية كذلؾ تدرؾ الرفاىية الفردية كعنصر ميـ في إطار العمؿ، وتحدد مكاف العامؿ 
النشط عمى أنو يمتمؾ القوة والوعي لتفسير وتصميـ الرفاىية لمعمؿ والرضا عف الحياة 

مى أحداث الحياة الأسرة. ويعد الأداء الوظيفي ىو المعيار وردود الفعؿ العاطفية ع
النيائي في إدارة الموارد البشرية وتقييمو وتحميمو ىو رأس ماؿ لمعمميات التنظيمية 
المختمفة، مثؿ اختيار الافراد، والتعويضات والمكافآت، أو التدريب بغض النظر عف 

قيقة للأداء، وحتى أفضؿ إذا الغرض مف التقييـ، تحتاج المنظمات إلى تقييمات د
أسفرت عف نفس النتائج مع توفير الوقت والجيد إذ يجب اف تركز المنظمات عمى بناء 
الأداء الإيجابي للأفراد، مف خلاؿ تزويد الافراد بمجموعة مف الأدوات والميارات 

مؿ لمواجية الحقائؽ والتحديات الجديدة لمحفاظ عمى أداء الافراد وتحسينو يعتمد التعا
مع التغييرات السريعة في التقنيات ومتطمبات أصحاب المصمحة ومتطمبات العمؿ عمى 
تقميؿ الفجوة داخؿ سموؾ الافراد كعامؿ أساسي في تحقيؽ الأىداؼ الذكية لممنظمة 
يوازف بيف أداء الموظؼ وبيئة العمؿ التي تحتوي عمى المادية وغير المادية العوامؿ 

ليا تأثير إيجابي وىاـ عمى تحسيف أداء الفرد وبالتالي تنطمؽ المتعمقة بالموظفيف والتي 
الأداء في لتعزيز الاداء الوظيفي مف خلاؿ  رفاىية الفرددراستنا ىذه مف خلاؿ 

 المنظمات .
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 اولا: منيجية الدراسة
 مشكمة البحث 

ارد غير تتنافس المنظمات اليوـ بالموارد التي تمتمكيا إذ ىناؾ موارد ممموسة ومو     
ممموسة وتمثؿ الموارد البشرية المورد الاكثر اىمية بيف موارد المنظمات وخصوصا 
موارد الجامعة إذ تُعد الموارد الأكثر حسماً في تحقيؽ نتائجيا وبالتالي يتطمب نجاح 

إذ يجب عمى ، المنظمات الاىتماـ بالمورد البشري وتحقيؽ متطمباتو واحتياجاتو ورغباتو
حقيؽ رفاىية الافراد لجعؿ الافراد العامميف اكثر أداء وبالتالي يتحقؽ الجامعات مف ت

نجاح تمؾ الجامعات و تعد تطوير برامج المسار الوظيفي مف الاسبقيات ا التي يجب 
عمى الجامعات تحقيقيا وبالتالي السعي لتحقيؽ اىدافيا والتكيُؼ مع التغَيُرات والتطورات 

يا الرئيسة التغَيُر والمنافسة الشديدة. ولما كاف اداء المتزايدة في ظؿ بيئة اعماؿ صفت
الجامعة وتحقيؽ اىدافيا شرطاً لبقائيا ونموىا، اصبحت دراسة العديد مف المتغيرات 
التي تُمثؿ تحديا اماـ المنظمة تجاه مستويات الاداء التي ترغب في بموغيا امراً لا 

لوظيفي ونتائجو في بناء مورد بشري ا بالأداءيُمكف التغافؿ عنيا، ولعؿ مف بيف اىميا 
بمستوى مرضٍ مف الرفاىية نتيجة تمتعو بقدرٍ واضحٍ مف الرضا الوظيفي و التزاـ 
الموظفيف و التوازف بيف العمؿ و الحياة, مع تركيز الدراسة في الدور المحتمؿ الي 

ومف ىنا يمكف اف تمعبو رفاىية الفرد في العلاقة بيف الأداء الوظيفي واداء المنظمة. 
 جاءت مشكمة الدراسة متمثمةً بمجموعة مف الأسئمة الاتية:

ىؿ تعمؿ الكميات عينة البحث عمى بموغ رفاىية الفرد فييا؟  وىؿ تمثؿ ىذه  - 1
 الكميات بيئة ذات رفاىية للأفراد العامميف بيا؟

 ماىي العلاقة بيف رفاىية الفرد والاداء الوظيفي؟ - 2
 لرفاىية الفرد عمى الاداء الوظيفي لدى عينة الدراسة؟ىؿ يوجد تأثير  - 3
 

 أهمية الدراسة   
بياف أىمية رفاىية الافراد في تحقيؽ الأداء الوظيفي المرغوب وضرورة بياف الرضا  -1

 الوظيفي والتزاـ الافراد وكيفية تحقيؽ التوازف بيف الحياة والعمؿ.
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 لافراد في تحقيؽ رفاىية الافراد.كيفية تحقيؽ الأداء الوظيفي المرغوب لدى ا - 2
 

 اهداف الدراسة 
معرفة اىـ التحديات التي تواجو الافراد العامميف في تحقيؽ رفاىيتيـ ومتطمباتيـ  -1

الوظيفية وماىي البرامج التي تعتمدىا الجامعة في تطوير الافراد العامميف لتحقيؽ 
 الأداء المتميز.

 الأفراد والأداء الوظيفي.بياف علاقة الارتباط بيف رفاىية   - 2
توضيح إثر رفاىية الفرد في تحقيؽ متطمباتيـ الوظيفية وبالتالي تحسيف الاداء  - 3

 الوظيفي.
 
 

 الفرضيات البحث 
توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بيف المتغير الوسيط : الاولىالفرضية الرئيسة 

 رع منيا الفرضيات الفرعية ادناه: رفاىية الفرد والمتغير المعتمد الاداء الوظيفي وتتف
 توجد علاقة ارتباط بيف بعد الرضا الوظيفي والاداء الوظيفي .1
 توجد علاقة ارتباط بيف بعد التزاـ الافراد والاداء الوظيفي .2
 توجد علاقة ارتباط بيف بعد الرضا عف التوازف بيف العمؿ والحياة والاداء الوظيفي .3

متغير يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لمتغير رفاىية الفرد في  :الثانيةالفرضية الرئيسة 
 الاداء الوظيفي والفرضيات الفرعية المنبثقة منيا وىي:

الاداء متغير يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد الرضا الوظيفي في يوجد تأثير  .1
 الوظيفي.

الاداء متغير يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد التزاـ الافراد في يوجد تأثير  .2
 الوظيفي.
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يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد الرضا عف التوازف بيف العمؿ والحياة يوجد تأثير  .3
 الاداء الوظيفي.متغير في 

 
 مخطط الدراسة الفرضي:

( مخطط الدراسة الفرضي والذي يتضمف العلاقة بيف متغيرات الدراسة 1الشكؿ ) 
 المتمثمة بتطوير المسار الوظيفي ورفاىية الفرد وكذلؾ الاداء الوظيفي. 

 ( مخطط الدراسة الفرضي1شكل )
 

 
 

 
 

 الأداء الىظيفي

  

  

 أداء المهمت 

 الأداء الساقي 

سلىك غير 

 المنتج

 رفاهيت الفرد

  

 التسام الافراد

 الرضا الىظيفي

التىازن بيه 

 الحياة والعمل

 
H1 

 

 

H

2 

 علاقت ارتباط
 علاقت تأثير مباشر
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 حدود الدراسة: 
تـ اختيار عدد مف كميات جامعة ذي قار لتمثؿ موقع اجراء  الحدود المكانية:   

 الدراسة وذلؾ لحاجة ىذه الكميات الى ىذا النوع مف الدراسة. 
ولغاية  2221/  9/ 1إذا امتدت الحدود الزمنية لمدراسة مف ) الزمانية لمدراسة: الحدود
( وتضمنت المدة اعداد الجانب النظري فضلًا عف الجانب العممي 2222/ 1/9

 المتمثؿ بجمع البيانات وتحميميا وصولا الى الاستنتاجات والتوصيات. 
داء ومعاونيف القسـ العممي تتمثؿ بالعينة القصدية لعم الحدود البشرية لمدراسة:

 (. 127والإداري ورؤساء الأقساـ العممية والأقساـ الإدارية والبالغ عددىـ )
اعتمد الباحث في ىذه الدراسة عمى عدد مف المقاييس  : مقاييس الدراسة:7

المستخدمة سابقاً في الادبيات الإدارية والتي تمتاز بالثبات والمصداقية العالية 
 ( 1جػدوؿ )والموضحة في ال

 مقاييس الدراسة (1جدول )

عدد  المتغير الابعاد ت
 الفقرات

 مصدر المقاييس

 
 
1 

 
 

 رفاهية الفرد

 _ الرضا الوظيفي  1
  

 (8 )  
 

Baptiste ,2007: 
297)) 

  
 
  

 ( (5  _ التزام الافراد  2

_ التوازن بين الحياة و  3
 العمل 

 (5 ) 

  ( 5)  _ الأداء المهمة  1 الأداء الوظيفي   2
Villagrasa et 

al,2019: 199)) 
 ( 8)  _ الأداء السياقي  2
 ( 5)  _ سموك غير المنتج  3
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 النظري  الإطار
في العمؿ مزايا المنظمات المتمثمة في وجود  فرديشير مفيوـ رفاىية الالرفاىية الفرد: 

قوة عاممة صحية إذ أف تمثؿ رفاىية الفرد في العمؿ عمى انيا الصحة الجسدية والعقمية 
إذ يجب عمى القوى العاممة العمؿ في بيئة خالية مف الإجياد وآمنة جسدياً 

Baptiste,2008: 291) حياة  تفُيـ الرفاىية بشكؿ عاـ عمى أنيا نوعية(. كذلؾ
الافراد إذ إنيا حالة ديناميكية تتعزز عندما يتمكف الافراد مف تحقيؽ أىدافيـ الشخصية 
والاجتماعية وتفُيـ مف حيث علاقتيا بالتدابير الموضوعية، مثؿ دخؿ الأسرة والمػوارد 

ػػاة التعميميػة والحالػة الصحيػػة والمؤشػػرات الذاتيػػػة مثؿ السعػػادة وتصػورات نوعيػػة الحيػ
 Coulthard etوقد عرؼ  .(Statham & Chase,2010: 2)والرضػا عػف الحياة 

al,2011: 2) ) الرفاىية عمى انيا حالة مف الوجود مع الآخريف إذ تنشأ عندما يتـ
تمبية الاحتياجات البشرية، حيث يمكف لمفرد أف يتصرؼ بشكؿ برشد لتحقيؽ أىدافو، 

مف حيث يتـ تحديد الابعاد الرئيسة لرفاىية الفرد  .والشعور بالرضا تجاه حياتو الوظيفية
إذ اف الالتزاـ ىو بناء متعدد الأبعاد إذ يعد الالتزاـ العاطفي والمعياري التزام الإفراد أولا 

مرغوبا فيو نسبياً مف وجية نظر تنظيمية إذ أف الفرد الذي يتمتع بإحساس جيد 
بالرفاىية قد يكوف مرتبطًا عاطفياً وليس معرفيًا بالمنظمة مف خلاؿ تقييـ مكاسبو أو 

اطفي والمعياري ينتمي إلى حالة عقمية عاطفية خسارتو المحتممة، وأف الالتزاـ الع
 Jain etإيجابية بينما الالتػزاـ المستمر يمكف أف يكػوف مرتبطػة بالمجػػاؿ المعرفي 

al,2009: 258-259)( كذلؾ يرى .)Gul,2015: 2 اف التزاـ الفرد ىو الانغماس )
التنظيمية  النفسي لمفرد في منظمتو مف خلاؿ الشعور بالانتماء وممكية الأىداؼ

والاستعداد لقبوؿ التحديات. إذ يعد التزاـ الفرد أمر ميـ جداً لأف المستويات العاليػػة 
مػػػف الالتػػػزاـ تػػػؤدي إلى العديػػػد مف النتائػػػج التنظيميػػػة إذ إنو يعكس مػػػدى ارتبػػػاط الفػػرد 

ثانيــا التــوازن بيـــن  (.(Beloor et al,2017: 176دافيا ػػزامػػػو بأىػػبالمنظمػػة والت
اف التوازف بيف العمؿ  (Chimote &Srivastava,2013: 1)ويرى  الحياة والعمل

والحياة ىو مدى مشاركة الفرد في دوره في العمؿ والرضا عنو بالتساوي مع دوره في 
 العمؿ ودوره الأسري الذي يتكوف مف ثلاثة مكونات لمتوازف بيف العمؿ والأسرة: التوازف
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وتوازف المشاركة )المشاركة  والأسرة(،الزمني )الوقت المتساوي المخصص لمعمؿ 
 (.المتساوية في العمؿ والأسرة( وتوازف الرضا )الرضا المتساوي عف العمؿ والأسرة

تصورات الفرد  والحياة ىو( اف التوازف بيف العمؿ Haar et al,2014: 362ويعتقد )
أكثر صحة مف الناحية العقمية  المتوازنيف يكونوففراد لمدى توازف أدوار حياتو إذ أف الأ

لأنيـ يتميزوف مف الشعور بالانسجاـ في الحياة والظروؼ النفسية الفسيولوجية المثمى 
إذ اف  .التي تمكنيـ مف تمبية متطمبات العمؿ والأدوار غير العممية عمى المدى الطويؿ

الفرد ونجاحو في كؿ مػػف مسؤوليػػػات التوازف بيف العمؿ والحياة ىو مدى توازف فعالية 
العمػػػؿ والأسػػػرة مع الرغبػػػات الشخصيػػػػة لمفػػػرد، إذ يعػد عمميػػػة ديناميكيػػػة لا سمػوب 
حيػػػاة الفػػػرد بيػػػف مسؤوليػػػات العمؿ والمسؤوليات الشخصية، وتأثيرىا عمى جميع أبعاد 

 الرضا الوظيفي. ثالثا (Singh et al,2022: 780)أداء العمؿ وفعاليتو 
الرضا الوظيفي مؤشر حاسـ لفعالية نجاح لممنظمة ويؤدي الرضا الوظيفي العالي     

إلى زيادة الأداء الوظيفي وزيادة الفعالية والفوائد التنظيمية وكذلؾ ىو الشعور أو 
الاستجابة العاطفية لمعامؿ تجاه وظيفتو الحالية. الرضا الوظيفي ىو مدى رضا الفرد 

(. إذ اف الرضا Lai et al,2010: 76ارجية لموظيفة )عف السمات الجوىرية والخ
الوظيفي ىو شعور الافراد بالإنجاز والنجاح في الوظيفة ويرتبط مباشرتاً بالإنتاجية 
وكذلؾ بالرفاىية الشخصية، إذ يمثؿ القياـ بعمؿ يستمتع بو الفرد، والقياـ بو بشكؿ جيد، 

عادة في عمؿ الفرد     وتتـ مكافأتو عمى جيوده، وكذلؾ يمثؿ الحماس والس
(AZIRI,2011: 78( ويرى .)Zhu.2013: 293 اف الرضا الوظيفي ىو تقييـ )

عاطفي إيجابي عاـ مف المنظور المعرفي، إذ يمثؿ تقييـ منطقي وعقػػػلاني لظروؼ 
العمػػؿ، إذ يتعمؽ الرضا بما إذا كانت الوظيفة تحفػػػػز مشاعػػػػر الافػػػػػراد السارة والمشاعػػر 

اف الرضا الوظيفي ىي الحالة  (Cahill et al.,2015: 41)الإيجابيػػة. وكػػذلؾ يعتقد 
النفسية الناتجة عف تقييـ الفرد لخبراتو الوظيفية إذ يشتمؿ الرضا الوظيفي عمى مكوف 
عاطفي )أي مستوى عاـ مف الشعور الإيجابي أو السمبي تجاه الوظيفة( والمكوف 

 الفرد حوؿ الوظيفة(. المعرفي )أي أفكار ومعتقدات
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 أنواع الرفاهية 
 .Cignitas et al.2022: 3)حدد )

الافػػػراد الذيف لدييـ مستويات مرتفعػة مػف الرفاىية لدييػػـ الرفاهية الذاتية:   - 1   
الرفاىية الذاتية عمى أنيا تقييـ  (Cignitas et al.2022: 3)مشاعر سمبية أقؿ 

سي لتحسيف الصحػة البدنية والعقميػة الإيجابيػة ونوعيػة الأفراد لرفاىيـ، وىي عنصر أسا
تشير الرفاىية الذاتية إلى كيفية  (Li et al,2021: 6) .(Bakker,2010: 4)الحيػاة 

تقييـ الافراد لحياتيـ قد يأخذ ىذا التقييـ شكؿ الإدراؾ عندما يصدر الفرد حكمًا تقييميًا 
شكؿ التأثير، أي تجربة المشاعر غير واعيًا حوؿ رضاه عف الحياة ككؿ يكوف عمى 

السارة أو الممتعة كرد فعؿ لمحياة وبالتالي إف الفرد يتمتع بمستوى عاؿٍ مف الرفاىة 
الذاتية إذا كاف راضيًا عف حياتو    ويختبر مشاعر إيجابية متكررة مثؿ الفرح والسعادة 

تي تدؿ عمى المشاركة يشير إلى المشاعر الإيجابية التي يمر بيا الافراد في العمؿ وال
أو السعادة أو الرضا )كتجربة عاطفية(، في المقابؿ  قد يعاني الافراد الذيف يعانوف 
بشكؿ أساسي مف مشاعر سمبية في العمؿ مف الإرىاؽ أو إدماف العمؿ والمشاعر 

 السمبية النادرة مثؿ الحزف والغضب .
 الرفاهية النفسية:   – 2

يُعرَّؼ برنامج العمؿ والميزانية بأنو مستوى السعادة والصحة النفسية لمفرد، بما في      
ذلؾ الرضا عف الحياة ومشاعر الإنجاز إنو يشمؿ تصورات الصحة البدنية )المرض، 
والحيوية، والقدرة عمى أداء أنشطة الحياة اليومية(، واحتراـ الذات، والفعالية الذاتية، 

. مف  .(Cignitas et al.2022: 4)ع الآخػػريف، والرضػػػا عػػػف الحيػػػػاة والعلاقػػػات م
( الرفاىية النفسية عمى أنيا مستويات رضا الافراد  (Xerri et al,2015: 57جانبو 

عف العمميات والممارسات لتنظيمية في مكاف العمؿ مف حيث أف الرضا الوظيفي 
لأف الرفاىية النفسية لا تجسد الاتجاىات  والرفاىية النفسية مف التركيبات المختمفة

الافراد ومشاعرىـ حوؿ وظيفتيـ فحسب، بؿ تجسد أيضًا رضا الفرد عف كؿ مف 
الجوانب الممموسة وغير الممموسة في مكاف العمؿ عمى اف الرفاىية النفسية ىي مقياس 

اىية النفسية يتـ وصؼ الرف (Jiaqi Li et al,2014: 4)ميػػػػػـ لصحة مكػػػاف العمػػػػؿ. 
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بأنيا "مزيج مف الشعور الجيد والعمؿ بشكؿ فعاؿ ، مع التركيز عمى قبوؿ الذات ، 
والعلاقات الإيجابية مع الآخريف ، والاستقلالية ، والإتقػػػاف البيئي ، واليدؼ فػػي الحيػاة 

 ، والنمػو الشخصي.
 

 المتطمبات الأساس لرفاهية الفرد: 
رفاىية الفرد تشير إلى تقييـ الجودة الشاممة لمخبرات التي يستخدميا الافراد في  اف   

العمؿ إذ أف رفاىية الفرد تمعب دوراً أساسياً في نجاح أي منظمة، إذ إنيا مؤشر ميـ 
(، وقد حدد (Svetlana & Bakker,2016: 3لإنتاجية الفرد                   

(TinlineandCrowe:2010: 3  ار  )بعة متطمبات اساسية لرفاىية الفرد. 
شراؾ الافراد عمى جميع  6-1  الحاجة إلى الالتزاـ الواسع وقيادة الإدارة العميا وا 

 المستويات.
 تضميف صحة الافراد ورفاىيتيـ في الأعماؿ الأساسية لممنظمة. 6-2 
 توفير الموارد المناسبة لخدمات صحة الافراد ورفاىيتيـ.  6-3
 فؽ عمييا ومتسقة لفعالية برامج صحة الافراد ورفاىيـ.تدابير مت 6-4
 

 الأداء الوظيفي 
إف الأداء ىو سموؾ ذو مكػوف تقييمي يمكف تقييمو عمػػى أنػػو إيجابي )النتائج المرغوبة 
 المحددة لسموؾ الافراد( أو السمبي )النتائػػػػػج غير المرغوبػػػة المحػػػػددة لسموؾ الافراد(

Kahya,2009: 98).)  إف الأداء ما يقوـ بو الفرد العامؿ وما لا يفعمو، إذ يستمزـ
النتيجة الكاممة أو النجاح لمفرد خلاؿ فترات محددة مف العمؿ عمى عكس معايير 
العمؿ التي تـ تحديدىا مسبقاً والأىداؼ أو المعايير إذ يمثؿ الأداء نتاج قدرة الفرد 

ف ثـ، فإف تقميؿ أو عدـ وجود عامؿ واحد سوؼ تسبب في العامؿ في الدعـ والجيد وم
يشير مفيوـ الوظيفة الى اف الوظيفة ىي . Bataineh,2019: 103)انخفاض الأداء )

عبارة عف مجموعة مف المياـ والواجبات والمسؤوليات التي تشكؿ إجمالي ميمة العمؿ 
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ت والمسؤوليػػػػات بمػػػرور الوقت، وبالتالي لمفػػػرد العامػػػػؿ إذ تتغير ىػػػذه الميػػػاـ والواجبػػػا
قد تتغير الوظيفة. مف الناحية المثالية، عنػػػد إضافة جميػػػع الوظائػػػؼ في منظمػػػة ما 
معًا، يجب أف تتساوى مع مقػػػدار العمػػؿ الػػػذي تحتاجو المنظمة لإنجازه لا أكثػػػر ولا 

 :Motowidlo & Kell,2003)عرؼ  (Mathis & ackson,2008: 162) .أقػػػػؿ
الأداء الوظيفي أنو إجمالي القيمة المتوقعة لتنظيـ الافعاؿ السموكية المنفصمة التي  (92

الأداء   (Lepine,2010: 620)بينما حػدد  يقوـ بيا الفػػرد خػلاؿ فتػرة زمنيػة قياسيػة.
ر فػػي إنجػػاز الوظيفي عمى انو أداء الميمة إذ تمثؿ النشاطات التي تشارؾ بشكؿ مباش

ميػاـ الوظيفػة الأساسية، أو الأنشطة التػػػي تدعػػػـ بشكػػػؿ مباشر إنجػػػاز الميػػاـ 
( اف (Omari &Okasheh,2017: 15544ويرى .  المتضمنة فػي عمػؿ المنظمػػػة

الأداء الوظيفي ىو نتيجة عمؿ الفرد أو مجموعة في منظمة في وقت معيف مما يعكس 
إذ ‘أو المجموعة إلى مؤىؿ وظيفة في ميمة تحقيؽ ىدؼ المنظمة مدى وصوؿ الفرد 

يمكف أف تؤثر العديد مف العوامؿ عمى أداء العامميف بما في ذلؾ المعدات، وبيئة العمؿ 
 المادية وغيرىا.

 ( ثلاثة ابعاد للأداء الوظيفي ىي: (Villagrasa et al,2019: 196حدد 
 :  أداء المهمة 1.2.2

يشير اداء الميمة إلى السموكيات التي تساىـ في إنتاج سمعة أو تقديـ خدمة إذ     
تستمزـ كؿ ميمة سموكيات تختمؼ باختلاؼ الوظائؼ، ومف المرجح أف يتـ وصفيا 
حسب الأدوار والتي يتـ تضمينيا عادة في الوصؼ الوظيفي لأنيا مرتبطة بميمة 

(  (Kappagoda,2018: 164رىوي(. (Kahya,2007: 515الوظيفة الأساسية 
أنيا السموؾ المرتبط مباشرة بإكماؿ الوظيفة إذ يساىػػػـ في السموكيػػػػات المتعمقة بالميػػػػاـ 
فػػػػي الجوىػػػر التقني لممنظمػػػػة وعادتاً ما يتـ التعرؼ عمى السموؾ فػػػي مجاؿ أداء 

 الميمػػػة كشػػػرط رسمي لوظيفػػػػة الأفػػػػراد.
 

إف الأداء السياقي يكوف تحت السيطرة   ( (Hartiniet al,2019: 218يرى بينما 
التحفيزية للأفػػػػراد وأقػػػػػؿ تقييػػػػػداً بخصػػػائص العمػػػػػؿ مػػػػػػف أداء الميػػػػػػاـ إذ أف الأفراد 
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يمكنيـ المشاركة في الأنشطة السياقية إذا رغبوا في ذلؾ وأف ىذا الاختيار يعكس 
لفردية في التحفيز فقد تؤدي سموكيات الأداء السياقيػػػػة التي تتضمف المثابرة الفروؽ ا

نتاجيػػػػػة  والجيد والامتثاؿ والانضباط الذاتي إلى تعزيز فعالية العامميف والمديريػػػػف وا 
( اف الأداء الساقي (Desa & Asaari,2020: 50زمػػػػلاء العمػػػػػؿ والمشرفيػػػػف. ويرى 

ر كبير مع السموكيات الداعمة الأخرى المتعمقة بسموكيات المواطنة يتداخؿ بقد
التنظيمية وسموؾ الأدوار الإضافية، والسموؾ التنظيمي الاجتماعي الإيجابي، والعفوية 
التنظيمية التي يُفترض أنيػػػػػا تعكس السمػػػػات الوديػػػػة والصفات المرغػػػوبة اجتماعياً. ىو 

بنتائج عكسية، والذي يحدد بانو سموؾ تطوعي يضر برفاىيػػة سموؾ العمؿ الذي يأتي 
ارج الميمػػة والشكػػػػوى، والقيػػاـ بالأداء لممياـ بشكػػػؿ ػػالمنظمػة إذ إنػػػو يشمػػؿ السمػوؾ خ

 Villagrasa etر المنتج ػػؿ غيػػوؾ العمػػد. بينما حدد سمػػف قصػػغيػػػػػر صحيػػػػػح ع
al,2019: 196)الإجراءات التي تمحؽ الضرر بالمنظمة بشكؿ فعاؿ، بما  ( عمى انو

في ذلؾ السرقة أو التصرؼ بشكؿ عدواني تجاه زملاء العمؿ أو التأخير أو الغياب 
سموؾ العمؿ غير المنتج وتعاطي المخدرات، والسرقة في العمؿ، والتنشئة الاجتماعية 

ات المدمرة ػػثمة عمى السموكير والتي تعد أمػغير المبررة، والنميمة، والتغيب، والتأخي
اف السمػػػػوؾ غيػػػػر المنتػػػػػج ىو  ((Judge,2019: 91-92لممنظمات. بينما أشار 

سموكيػػػات تطػػوعيػػػػة تنتيؾ القواعد والمعايير والقيـ الاجتماعية والتنظيمية اليامة إذ 
يمة أو يتضمف الأفعاؿ الموجية ضد أعضاء تنظيمييف آخريف مثؿ العنؼ أو النم

السرقة مف زملاء العمؿ، بالإضافة إلى الأعماؿ الموجية نحو المنظمة نفسيا مثؿ 
إتلاؼ ممتمكات المنظمة، أو العمؿ ببطء، أو مشاركة معمومات المنظمة السريػػػػة إذ 

 . يكػػػػوف سموؾ العمػػػؿ غير المنتػػج مكمفاً لممنظمػػػػات
  معيار الأداء الوظيفي 

( اربعة معايير للأداء الوظيفي ىي:اربعة معايير 116-115:  2011حدد ) دروازي،
 للأداء الوظيفي ىي:

ترتبط الجودة بجميع نشاطات المنظمة إذ تعبر عف مستويات اداء الجودة:  - 1
العمؿ، والجودة مف ىذا المنطمؽ ىي المؤشر الخاص بكيفية الحكـ عمى جودة الأداء 
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سواء كانت خدمة أو سمعة، ولذلؾ يجب أف مف حيث درجة الإتقاف وجودة المنتج 
يتناسب مستوى الجودة مع الإمكانات المتاحة، ضرورة الاتفاؽ عمػػى مستػػػوى الجػػودة 
المطمػػػوب فػػػي أداء العمؿ فػػػػػي ضػػػػػوء التصميمات السابقة للإنتػػػاج والأىػػػداؼ 

 . والتوقعػػػػات
مكانات يقصد بيا حجـ العمؿ المنجو :الكمية - 2 ز وبيذا يجب لا يتعدى قدرات وا 

مكاناتيـ لأف ذلؾ يعني بطء الأداء، مما  الافراد وفي الوقت نفسو لا يقؿ عف قدراتيـ وا 
يصيب العامميف بالتراخي وقد يؤدي إلى مشكمة في المستقبؿ تتمثؿ في عدـ القدرة عمى 

نجز کدافع لتحقيؽ زيادة معدلات الأداء لذلؾ يفضؿ الاتفاؽ عمى حجـ وكمية العمؿ الم
معدؿ مقبوؿ مف النمو في معدؿ مقبوؿ مف النمو في معدؿ الأداء بما يتناسب مع ما 

 يكتسبو الفرد مف خبرات وتدريب وتسييلات.
اف ادارة الوقت ىي فعؿ أو عممية التخطيط وممارسة السيطرة الواعية الوقت   - 3

ة أو ػػادة الفعاليػػة لزيػػعمى المبمغ مف الوقت الذي يقضيو في أنشطة محددة، وخاص
 . ((Ahmed et al,2012: 938ة ػػاءة أو الإنتاجيػػالكف
ىي الخطوات التي يسير فييا أداء العمؿ، أو بمعنى آخر بباف توقعي الإجراءات:  - 4

لمخطوات والإجراءات الضرورية الواجب إتباعيا لتنفيذ المياـ، لذلؾ يجب الاتفاؽ عمى 
ح بيا والمصرح باستخداميا لتحقيؽ الأىداؼ. فبالرغـ مف كوف الطرؽ والأساليب المسمو 

 نظمةالإجراءات والخطوات المتبعة في انجاز العمؿ متوقعة ومدونة في مستندات الم
  .وفؽ قواعد وقوانيف ونظـ وتعميمات

( اىمية (Omar et al,2020: 48 حددمف حيث يكوف أىمية الداء الوظيفي       
 الاداء الوظيفي 

يقيس فعالية الافراد العامميف والموظفيف في المنظمة، الأداء الوظيفي ينظر لو       
بمثابة الدور الرسمي للأفراد العامميف لمقرارات في المنظمة مثؿ الدفع عمى أساس 
الكفاءة والجدارة في الأداء أف لتحسيف مستوى الأداء الوظيفي وزيادة فاعميتو، الأداء 

تصوير الأفضؿ الأداء الموظفيف والافراد العامميف في  الوظيفي تعتبر كأداة
المنظمة، يعد قياس الأداء الوظيفي ميما لممنظمة بالاستمرار في البقاء ، يحتؿ 
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الاداء الوظيفي مكانة خاصة في أي منظمة باعتباره الناتج النيائي لجميع الأنشطة 
الاداء الوظيفي لمعامميف إذ تكوف المنظمة أكثر استقراراً واطوؿ بقاءاً عندما يكوف 

فييا اداءا متميزاً إذ تبرز اىميػػة الاداء الوظيفي لممنظمػة بسبب ارتباطو بػػدورة 
حياتيا فػي مراحميا المختمفة )مرحمة الظيور ومرحمة البقاء والاستمرار، ومرحمة 

 الاستقرار، ومرحمة التميز( . 
 العلاقة بين رفاهية الفرد والاداء الوظيفي

 
ناؾ تأثير إيجابي للأفراد عند إحساسيـ بالرفاىية وبالتالي تكوف زيادة في الأداء ى     

 Lin et) الوظيفي، إذ ىناؾ تأثير مباشر لمرفاىية عمى جودة الأداء الوظيفي
al.2014: 1537). 

( اف ىناؾ علاقة بيف التزاـ الافراد وأداء مياميـ (Wu & Liu,2006: 207ويرى    
إذ يمكف للالتزاـ أف يعزز  التنظيمي مما قد يؤدي إلى تحسيف الأداء،مف خلاؿ التعمـ 

 & Zefeitiالشعور بالأماف والفعالية والولاء وكذلؾ يشجع عمى الإبداع. وقد أشار 
Mohamad,2017: 154) اف التزاـ الافراد يؤثر عمى الاداء بشكؿ كبير، إذ أف )

ومؤشر حيوي للأداء عمى الرغػػػػـ  الالتزاـ ىو عامؿ ميـ يؤثر عمى مخرجات الافراد،
 مف أف أداء العمػػػػؿ كنتيجة التزاـ الافػػػراد.

( اف الافراد قد يركزوف عمى علاقاتيـ مع (Edwards et al,2008: 449ويرى    
المشرفيف وزملاء العمؿ إذ أف السموكيات السياقية ىي وسيمة يمكف مف خلاليا لمفرد أف 

تماعية في العمؿ لمحفاظ عمى علاقة متبادلة المنفعة مع يتبادؿ بالمثؿ في علاقة اج
المنظمة، لذلؾ ىذا ما يعطي تفسيرا شعور الفرد بعدالة المعاممة عند انصافو مف قبؿ 
المشرؼ المباشر فضلا عف زملاء العمؿ وخلاؼ ذلؾ ىو شعور الفرد بعدـ المساواة 

د عدـ اظيار سموكيات مف حيث علاقتو بالمشرؼ وزملاء العمؿ الامر الذي ينيج عن
اف الافراد  Kumar & Priyadarshini,2018: 1)الأداء السياقي. وقد أشار )

والمنظمات يواجيوف وقتاً عصيباً في تحقيؽ التوازف بيف العمؿ والحياة مف منظور 
المنظمة إذ يعد مستوى عاؿٍ مف التوازف بيف العمؿ والحياة أمرًا ضروريًا لمواصمة جذب 
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حتفاظ بيـ؛ بينما مف منظور الأفراد، يكوف ليا تأثير إيجابي عمى الموقؼ الافراد والا
والسموؾ والالتزاـ تجاه كؿ مف الحياة المينية والشخصية فقد أصبح التوازف بيف العمؿ 

 والحياة تحديًا مستمرًا في العصر الحالي.
 

 ثالثاً: الوصف الاحصائي واختبار الفرضيات
 الوصف الاحصائي  -1

نتائج الخاصة بتحميؿ إجابات افراد العينة الخاصة اليتضمف ىذا المبحث عرض 
بالدراسة ووصفيا ومف ثـ تشخيصيا بالاستناد  إلى بعض الإحصاءات الوصفية  
المتمثمة بػ )الوسط الحسابي , الانحراؼ المعياري , معامؿ الاختلاؼ , الاىمية النسبية، 

الدراسة الحالية  وأبعادىا الفرعية وفقرات القياس ترتيب الاىمية ( عمى مستوى متغيرات 
، SPSS V .26 الخاصة بيا بالاعتماد عمى استخداـ بعض البرامج وىي 

Microsoft Excel   :المحور الاوؿ إذ يتضمف ىذا المبحث ثلاثة محاور اساسية ىي
تمد : ويتضمف المتغير المستقؿ رفاىية الفرد والمحور الثاني: ويتضمف المتغير المع

فيما يتعمؽ بمحور متغير تطوير المسار الوظيفي فكاف الوسط الحسابي الاداء الوظيفي 
%( 19( وقد كاف معامؿ الاختلاؼ ) 745.( وبانحراؼ معياري بمغ )3.97لو )

 وبمستوى اجابة مرتفع وكما يوضح ذلؾ في الجدوؿ
والاهمية  ( الاوساط الحسابية والانحرافات المعيارية ومعامل الاختلاف2جدول )

 النسبية ومستوى الاجابة وترتيبها لمتغير رفاهية الفرد
المتوسط  الفقرات ت

 الحسابي
الانحراف 
 المعياري

معامل 
 الاختلاف

الاهمية 
 النسبية

مستوى 
 الإجابة

ترتيب 
 الاهمية

 3 مرتفع %80.6 %22 797. 4.03 الرضا الوظيفي 1
 2 مرتفع %79.4 %21 819. 3.97 التزام الافراد 2
الرضا عن التوازن بين العمل  3

 والحياة
 1 مرتفع 81% 21% 832. 4.05

  مرتفع %80.4 %11 763. 4.02 المعدل العام لمتغير رفاهية الافراد
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 ( المتوسطات الحسابية ابعاد متغير رفاهية الفرد2شكل )

 Excelالمصدر: برنامج           
 اختبار الفرضيات  -1
يتضمف ىذا المبحث اختبار لفرضيات الدراسة الرئيسة وكذلؾ الفرعية والمنصوص       

عمييا في المنيجية الخاصة بالدراسة فقد اعتمد الباحث عمى مجموعة مف الادوات 
المعممية المناسبة لتحقيؽ ىذا الاختبار إذ يشمؿ ىذا المبحث عمى فقرتيف فقد 

لارتباط بيف متغيرات الدراسة بينما قد تـ خصصت الفقرة الأولى منو لإختبار فرضيات ا
  تخصيص الفقرة الثانية لإختبار فرضيات التأثير الرئيسة والفرعية وكما يمي: 

 
 

3.92

3.94

3.96

3.98

4

4.02

4.04

4.06

 الرضا عه التوازن بيه العمل والحياة  التسام الافراد الرضا الوظيفي

 ابعاد متغير رفاهية الفرد
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 اختبار فرضيات الارتباط  - أ
اختبار إظيار نتائج ( لغرض (Pearsonمعامؿ الارتباط البسيط تـ استخداـ 

الفرضيات الرئيسة والفرعية والمتعمقة بعلاقات الارتباط بيف المتغيرات الرئيسة والتي 
 تشمؿ تطوير المسار الوظيفي والاداء الوظيفي بإبعادىـ جميعاً:  

اختبار الفرضية الرئيسة الاولى: توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين المتغير 
 المعتمد الاداء الوظيفيالوسيط رفاهية الفرد والمتغير 

( علاقة الارتباط بيف المتغير الوسيط رفاىية الفرد والمتغير 3يوضح الجدوؿ )   
 المعتمد الاداء الوظيفي  

الرضا عن التوازن  التزام الافراد الرضا الوظيفي  البعد / المتغير
 بين العمل والحياة

 رفاهية الفرد

 Pearson الاداء الوظيفي
correlation 

.883 .840 .648 .891 

 Sig. (2-tailed) 222. 222. 222. 222. 

 N 107 107 107 107 
 837. 795. 723. 832.  اداء المهمة

 Sig. (2-tailed) 222. 222. 222. 222. 
 839. 773. 754. 828.  الاداء السياقي

 Sig. (2-tailed) 222. 222. 222. 222. 

السموك غير 
 المنتج

 .787 .677 .759 .792 

 Sig. (2-tailed) 222. 222. 222. 222. 

  **. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 SPSS V 26المصدر: برنامج 
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( وجود علاقة ارتباط 36أظيرت نتائج اختبار علاقة الارتباط وحسب الجدوؿ ) فقد
والمتغير المعتمد الاداء الوظيفي  فقد  الافرادرفاىية موجبة بيف متغير  جداً  معنوية قوية

وتشيرىذه القيمة إلى قوة العلاقة الطردية 0.891) بمغت قيمة معامؿ الارتباط بينيما )
( 0.99وبدرجة ثقة بمغت )( 0.01بيف ىذيف المتغيريف عند مستوى معنوية    )

اط بيف متغير وبالتالي يتـ قبوؿ الفرضية الرئيسة التي تنص عمى وجود علاقة ارتب
 رفاىية الفرد والمتغير المعتمد الاداء الوظيفي.

 اما اختبار الفرضيات الفرعية التي تنبثؽ مف الفرضية الرئيسة فيي كالآتي:
 توجد علاقة ارتباط بين بعد الرضا الوظيفي والاداء الوظيفي .1

( وجود علاقة 36أظيرت نتائج اختبار علاقة الارتباط وحسب الجدوؿ ) فقد     
المعتمد الاداء ارتباط معنوية قوية موجبة جداً بيف بعد الرضا الوظيفي والمتغير 

ىذه القيمة إلى قوة  وتشير (0.883) فقد بمغت قيمة معامؿ الارتباط بينيما الوظيفي
( 0.99وبدرجة ثقة بمغت )( 0.01 العلاقة الطردية بينيما عند مستوى معنوية(

وبالتالي يتـ قبوؿ الفرضية الفرعية التي تنص عمى وجود علاقة ارتباط بيف بعد 
 المعتمد الاداء الوظيفي .والمتغير الرضا الوظيفي 

 توجد علاقة ارتباط بين بعد التزام الافراد والاداء الوظيفي .2
( وجود علاقة 36أظيرت نتائج اختبار علاقة الارتباط وحسب الجدوؿ ) فقد     

فقد  المعتمد الاداء الوظيفيوالمتغير  بعد التزاـ الافرادارتباط معنوية قوية موجبة بيف 
وتشير ىذه القيمة إلى قوة العلاقة 0.840) بمغت قيمة معامؿ الارتباط بينيما )
( وبالتالي يتـ 0.99وبدرجة ثقة بمغت )( 0.01الطردية بينيما عند مستوى معنوية( 

قبوؿ الفرضية الفرعية التي تنص عمى وجود علاقة ارتباط بيف بعد التزاـ الافراد 
 المعتمد الاداء الوظيفي .والمتغير 

 توجد علاقة ارتباط بين بعد الرضا عن التوازن بين العمل والحياة والاداء الوظيفي .3
( وجود علاقة 36قة الارتباط وحسب الجدوؿ )أظيرت نتائج اختبار علا فقد     

ارتباط معنوية قوية موجبة بيف بعد الرضا عف التوازف بيف العمؿ والحياة والمتغير 
وتشير ىذه 0.648) فقد بمغت قيمة معامؿ الارتباط بينيما ) المعتمد الاداء الوظيفي
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وبدرجة ثقة ( 0.01 (القيمة إلى قوة العلاقة الطردية بينيما عند مستوى معنوية
( وبالتالي يتـ قبوؿ الفرضية الفرعية التي تنص عمى وجود علاقة 0.99بمغت )

 المعتمد الاداء الوظيفي. ارتباط بيف الرضا عف التوازف بيف العمؿ والحياة والمتغير
 اختبار فرضيات التأثير – 2
داء الوظيفي ، اف محور الرسالة الرئيس ىو كيفية التأثير المباشر رفاىية الفرد عمى الا 

لأجؿ تحقيؽ ذلؾ ومعرفة قيـ التأثير وكيؼ تؤثر رفاىية الفرد عمى الاداء الوظيفي   و 
المباشر والتأثير غير المباشر فقد تـ اختبار فرضيات التأثير بالاعتماد عمى أسموب 

( لغرض اختبار Structural Equation Modelingنمذجة المعادلة الييكمية )
الفرعية المنبثقة عنيا  وىي تقنية إحصائية  ئيسة والفرضيات فرضيات التأثير الر 

متقدمة لبناء واختبار النماذج الاحصائية لتحميؿ البيانات والتي غالباً ما تكوف نماذج 
بيف المتغيرات وغير المباشر سببية  إذ يمكف مف خلاليا تحديد مستوى التأثير المباشر 

إذ كمما كانت  P-Valueإذ يتـ الحكـ عمى وجود تأثير مف خلاؿ الاعتماد عمى قيمة 
كمما دؿ عمى اف معامؿ التأثير ذو دلالة   0.05اصغر مف   P-Valueقيمة 

 وكما يأتي:   احصائية
( النتائج الخاصة بنموذج الاثر المباشر لمتغير رفاىية الفرد في 45ويوضح الجدوؿ )

 الاداء الوظيفي
 (4ول )جد

 نتائج الاثر لمتغير رفاهية الفرد في الاداء الوظيفي
 

P. value C.R  S. E Estimate PATH 
0.000 20.181 .044 .882 JOP <--- 

WEE 
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 AMOS V 26المصدر: برنامج 
( معنوية علاقة التأثير المباشر لمتغير رفاىية الفرد 45ويلاحظ مف خلاؿ الجدوؿ )  

( وبنسبة حرجة بمغت 0 882.في الاداء الوظيفي فقد بمغت قيمة معامؿ الانحدار )
( التي قد كانت p-value( والتي تعد قيمة معنوية حسب قيمة )  20.181مقدارىا )
( وبالتالي تتحقؽ 0.05مستوى الدلالة البالغ ) وىي قيمة اقؿ مف  (0.000 )قيمتيا 

 قبوؿ الفرضية  الخامسة الرئيسة.
( SEMفقد تـ صياغة شكؿ معادلة النمذجة الييكمية )( 1أما اختبار الفرضية الفرعية )

لتحميؿ أثر بعد الرضا الوظيفي في متغير الاداء الوظيفي بعد صياغة الفرضية 
 لياالمطموبة في تحميؿ الاثر المباشر 

 
 (  2الشكؿ رقـ ) 
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 رابعاً: الاستنتاجات والتوصيات 
 الاستنتاجات

ىناؾ ارتباط كبير بيف رفاىية الفرد والاداء الوظيفي فكمما شعر الافراد بالأماف  - 1
 وتمبية احتياجاتيـ مف قبؿ المنظمة كمما زاد ولائيـ لممنظمة وزاد ادائيـ الوظيفي.

توافر مستوى كبير لرفاىية الفرد داخؿ الكميات عينة اظيرت نتائج الدراسة  - 2
 الدراسة.

اظيرت النتائج الخاصة بالدراسة وجود مستوى كبير وفعاؿ مف الاداء الوظيفي  - 3
 وىذا ما وجدناه داخؿ الجامعة رغـ قصر المدة الزمنية منذ تأسيس الجامعة.

في وىذا يدؿ عمى اف ىناؾ تأثير كبير لرفاىية الفرد في تحقيؽ الاداء الوظي - 4
المنظمة التي تيتـ بأفرادىا سيزداد اداء افرادىا وظيفياً كونيـ يشعروف بالرضا والولاء 

 لممنظمة واف المنظمة قادرة عمى تمبية احتياجاتيـ.
ىناؾ تأثير كبير رفاىية الفرد في تحقيؽ الأداء الوظيفي إذ كمما اىتمت المنظمة   - 5

مما زاد رضاىـ عف المنظمة وشعروا بالرفاىية وتحقيؽ أكثر في افرادىا العامميف ك
 متطمباتيـ.
 التوصيات

 تعزيز الكمية لتنفيذ تدريب الافراد اثناء اداء مياـ الوظيفة. -1
 تمكيف ودعـ مشاركة الافراد في صياغة الخطط التطويرية لمكمية. -2
بتحقيؽ رفاىية الفرد وخصوصاً فيما يخص مرونة العمؿ  أكثرضرورة الاىتماـ   - 3

وجداوؿ العمؿ المرنة وخصوصا اف ىناؾ بعض الاوقات تكوف تأخير في الوصوؿ الى 
 العمؿ بسبب القطوعات الخارجة عف ارادتيـ بسبب الاوضاع التي تعيشيا المحافظة.

لوظيفي المتميز ضرورة منح المكافآت التشجيعية للأفراد الذي لدييـ الاداء ا - 4
 وخصوصاً اف ذلؾ سيمثؿ ليـ حافزا تشجيعيا عمى العمؿ أكثر في اداء الاعماؿ.

العمؿ عمى استقطاب الافراد المناسبيف الذي لدييـ الميارات والقدرات الامكانيات   - 5
 كفاءة.  أكثرلكي تكوف الجامعة  أكثرالمرغوبة مف قبؿ الجامعة والعمؿ عمى تطويرىا 



 هـ4111-م  2022. لسنة الرابع  العدد /رابع المجلد ال / رابعةالمستدامة . السنة المجلة الدراسات 

 
 

 

 
 
 467 

 :المصادر
1 - Baptiste .N  R.  (2008). Tightening the link between 

employee wellbeing at work and performance A new 

dimension for RM. Management Decision.  (46) (2).  

2 -  Statham. J   and Chase. E. (2010). Childhood Wellbeing: A 

brief overview.   (1). 

3 - Coulthard.S  .Johnson.D  and McGregor.J. A. (2011). Poverty, 

sustainability and human wellbeing: A social wellbeing 

approach to the global fisheries crisis. (11).  

4 - Jain. A K.Giga.S I. And Cooper L. (2009). Employee 

wellbeing control and organizational commitment. (30) (3). 

5 - Beloor.V . Nanjundeswaraswamy.T S. and D R. Swamy. 

(2017).   Employee Commitment and Quality of Work Life –

A Literature Review. (4) (86). 

6 - Chimote.N  K  and Srivastava.V  N.(2013). Work-Life 

Balance Benefits:From the Perspective of Organizations 

and Employees. E-mail: vnsrivastava@ibsindia.org. 

7 - HaaR.J  M.Russo M. Sune A. and Malaterre A O. (2014). 

Outcomes of Work-Life Balance of Job Satisfaction, Life 

Satisfaction and Mental Health: A study Across Seven 

Cultures. 

8 - Singh.J  .Nakave.P  and Shah. B. (2022).Anempirical Study 

On The Impact Of Covid-19 On Work-Life Balance Of 

Teaching Employees In Higher Education Sector Of 

Vadodara (INDIA) .  (10) (2). 

9 - Lai.J Y.Chi.H J.and Yang.C C.(2010). Task value, goal 

orientation, and employee job satisfaction in high-tech 

firms. (5) (1). 

10 - Aziri.B . (2011). Job Satisfaction: A literature Review. (3) 

(4). 

11 - - Zhu.Y .(2013). A Review of Job Satisfaction. Asian Social 

Science; (9) (1). 

12 - Cahill.K E. McNamaraa.T K. Catsouphes M P. and Valcour. 

M. (2015). Linking shifts in the national economy with 

mailto:vnsrivastava@ibsindia.org


 هـ4111-م  2022. لسنة الرابع  العدد /رابع المجلد ال / رابعةالمستدامة . السنة المجلة الدراسات 

 
 

 

 
 
 468 

changes in job satisfaction, employee engagement and 

work–life balance. 

13 - Cignitas. C  P.Arevalo. J A T and Crusells. J V. (2022). The 

Effect of Strategy Performance Management Methods on 

Employee Wellbeing: A Case Study Analyzing the Effects of 

Balanced Scorecard.   

14 - Bakker. A B.(2010). Subjective well-being in organizations. 

15 - - Cignitas. C  P.Arevalo. J  A  T and Crusells. J  V . ( 2022) . 

The Effect of Strategy Performance Management Methods 

on Employee Wellbeing: A Case Study Analyzing the 

Effects of Balanced Scorecard.  

16 -  Svetlana N.  and Bakker.  B.(2016)."Career competencies 

and job crafting: how proactive employees influence their 

well-being"(21) (6). 

17 - Villagrasaa.P  J. R .Barrada.J R.del-Río. E  F.and 

Koopmans.L .(2019).Assessing Job Performance Using Brief 

Self-report Scales: The Case of the Individual Work 

Performance Questionnaire. 

18 - Tinline.G  and Crowe.K  .(2010).Improving employee 

engagement and wellbeing in an NHS trust. (9 ) (2). 

19 - Kahya. E. (2007). The effects of job characteristics and 

working conditions on job performance. 

20 - Kappagoda.S.(2018). Self-Efficacy, Task Performance and 

Contextual Performance: A Sri Lankan Experience.  

21 - Hartini.H. , FakhroraziA. , Islam.Rabiul.(2019).The Effects 

of Cultural Intelli Gence on Task Performancee and 

Contextual Performance: an Empirical Study on Public 

Sector Employees in Malaysia. (7) (1). 

22 - Desa. N M. and Asaari.M  H  A  H.(2020). Pay for 

Performance, Performance Management, and Internal 

Promotional Opportunities of Human Resource Practices 

with Job Performance .(15) (1). 

23 - Robbins.S P. and Judge.T A. (2019). Organizational 

Behavior.18TH Edition. 



 هـ4111-م  2022. لسنة الرابع  العدد /رابع المجلد ال / رابعةالمستدامة . السنة المجلة الدراسات 

 
 

 

 
 
 469 

24 - Ahmad.N L. Mohd.A N. Yusuf.Shobri. N D M .and Wahab. 

S. (2012). The Relationship between Time Management and 

Job Performance in Event Management. 

25 - Omar. M S. Selo.S A .and Rafie. N. (2020). Factors 

Affecting Job Performance among Polytechnic Academic 

Staff. (2) (3). http://myjms.mohe.gov.my/index.php/ajrbm . 

26 - Kahya. E .(2009).The effects of job performance on 

effectiveness.  (39). 

27 - Bataineh. K A. (2019). Impact of Work-Life Balance, 

Happiness at Work, on Employee Performance. (12) (2). 

28- Mathis.R.and Jackson.J.(2008).Human Resource 

Management.Twelfth  Edition . 

29 - Lepine. J A. (2010). Job Engagement: Antecedents and 

Effects On Job Performance. (53) (3).  

30 - Alomar, K. and Okasheh, H (2017). The Influence of Work 

Environment on Job Performance: A Case Study of 

Engineering Company in Jordan. (12) (24).  

31 - Li.J.Wang.Y.Xiao.F.and Tech.T.(2014). East Asian 

International Students and Psychological Well-Being: A 

Systematic Review. (4) (4). 

32 - Wu.J.and Liu.A M M. (2006). A Study on The Relation 

Ship Between Organizational commitment and Task 

Performance in Chines ConstructionFirms. 

33 - Zefeiti.S M B.and Mohamad.N A. (2017). The Influence of 

Organizational Commitment on Omani Public Employees’ 

Work Performance. 

34 - Idowu.A and Elbanna.A.(2020). Digital Platforms of Work 

and the Crafting of Career Path: The 

Crowdworkers’Perspective. 

35 - Kumar.K P A .and Priyadarshini. R G. (2018). Study to 

measure the impact of social media usage on work life 

balance. 

 
 


