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 تنظيميةهندسة العوامل البشرية كخارطة طريق للسعادة ال
 دهوك -الموارد البشرية العاملة في كلية التقنية الإداريةمن لآراء عينة حالة دراسة 

 جيمس يوحنا عوديش
 .العراق -، جامعة دهوك التقنية، إقليم كردستانالكلية التقنية الإداريةقسم تقنيات إدارة الأعمال، 

  923hjuoz.2022.10.4./10.26436/https://doi.org  12/2022  تاريخ النشر:    10/2022 تاريخ القبول:   06/2022 م:تاريخ الاستلا

 الملخص:

وفقاً لهندسة العوامل البشرية، إذ تعمد قبلية الحالية والمستموضوع السعادة التنظيمية  ومناقشةتناول يأتي البحث الحالي ضمن جهد ل
في كلية  لسعادة التنظيمية وأبعادهااتحقيق والأستفادة منها في محدد كمتطلباتها  وتوازن وجود الباحث في طرح هندسة العوامل البشرية

لأختبار  (SPSS V-25)برنامج قام الباحث بإجراء دراسة كمية بأستخدام أساليب الأحصاء الوصفي في و، دهوك -التقنية الإدارية
، لأرتباط والتأثير بين هندسة العوامل البشرية ومتطلباتها )المتغير المستقل( والسعادة التنظيمية وأبعادها )المتغير المعتمد(اعلاقات 

عاملة في الكلية التقنية وبالآعتماد على البيانات التي جمعت من خلال أستمارة الأستبانة الألكترونية الموزعة على الموارد البشرية ال
. وتوصل البحث إلى العديد من الأستنتاجات من أهمها أمكانية أعتبار ( أستمارة صالحة للتحليل84والبالغ عددها ) دهوك -الإدارية

م مقترحات دهوك. وبناءً عليها تم تقدي -هندسة العوامل البشرية كخارطة طريق لتحقيق السعادة التنظيمية في الكلية التقنية الإدارية
 تحقيق السعادة التنظيمية يجب وضع وصياغة سياسات واستراتيجيات وخاصة فيما يتعلق بهندسة العوامل البشرية.عند أساسها كثيرة 

المتطلبات الإدارية، المتطلبات الأكاديمية، المتطلبات الأجتماعية، المتطلبات الخدمية،  هندسة العوامل البشرية، الكلمات الدالة:
  التنظيمية. السعادة

 المقدمة. 1

التي تمتلك قدرات الفكرية وخاصةً في إي منظمة تعتبر الموارد البشرية 
والمهارات الشخصية وترغب بالعمل من المقومات الأساسية لنجاحها، 
لذلك يجب على المنظمات تركيز جهودها على تحقيق السعاد التنظيمية 

. (1: 2017لعامري، لهم من خلال صياغة القوانين المتعلقة بها )ا
وتعد السعادة التنظيمية المصدر الأساسي للسعادة بشكل عام 

(Ficarra, et al., 2020: 38) والتي تكون هدف مهم ،
 :Rahmi, 2018)بطرق مختلفة  وللجميع، حيث يبحثون عنها 

أهتمام القيادات بالسعادة التنظيمية لتوقعهم بأن زايد ، لذلك يت(33
تعمل هذه القيادات على  وعليهعداء أكثر أنتاجية، الموارد البشرية الس

توفير وتقديم الخدمات التي تهدف إلى توليد بيئة عمل سعيدة للموارد 
نظراً و (.390: 2021)المانع وبوهراوة، البشرية والمحافظة عليهم 

العديد من بة يوالسعادة التنظيملإهتمام هندسة العوامل البشرية 
 التي تعمل فيها الموارد البشريةالجوانب بما فيها البيئة 

(Olabode, et al., 2017: 818)، داعم والذي يُعد بال
لإجراء بحث يتضمن متغيرات متمثلة بالهندسة العوامل البشرية 

 والسعادة التنظيمية. 

 

 المنهجي(الاطار . المحور الاول )2

 بحث:مشكلة ال.  1,2
أحتلال العراق ( إلى 2022تشير مؤشرات السعادة العالمية لعام )

( دولة حول العالم وذلك بحسب موقع 146( من بين )107المرتبة )
يوجد أدلة قليلة على قيام منظمات التعليم العالي ألترا عراق. وكما 

حالياً ومستقبلًا  والبحث العلمي بتطبيق نماذج السعادة التنظيمية
(Munar, et.al., 2020: 2) .النداءات في  بالإضافة إلى كثرة

وقت الحالي بزيادة الأهتمام بالسعادة التنظيمية في البيئة الجامعية ال
البشرية  العوامليتحقق عن طريق الأهتمام بهندسة الذي يتوقع أن و

شعور بعدم القدرة على حيث يتولد متطلباتها. الأستثمار في وخاصة 
، (Kramer, et.al., 2009: 830)إدارة مشاكل العمل 

البشرية منتجة في ظل ظروف غير ملائمة  وصعوبة أن تكون الموارد
(Olabode, et al., 2017: 814).  لذلك فأن هندسة

في ظل تعقيد الحياة الأجتماعية وآرتباط العلوم العوامل البشرية تُعد 
كمدخل يهدف إلى توفير بيئة آمنة ومؤهلة صحياً الإنسانية بالتطبيقية 

رية ومهاراتهم مما يزيد من قدرة الموارد البشللعمل ومستقرة 
وبناءاً عليه يمكن تحديد مشكلة البحث  (.4: 2019)عبدالخابق، 
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كخارطة طريق هندسة العوامل البشرية يمكن أعتماد بالسؤال ) هل 
 الآتي: يتضمن، والذي (؟لحصول على السعادة التنظيميةل

رتباط وتأثير لها علاقة أمتطلبات هندسة العوامل البشرية هل أن -
 ؟.وأبعادهاظيمية السعادة التنب

تسمح برؤية لمناسبة التي اسيناريوهات ماهي ال" وبناءً على ماسبق-
 .؟"المستقبل وأتخاذ قرارات مناسبة في الوقت الحاضر

 بحث:ال أهمية .  2,2
ة التنظيمية تُعد المنظمات وإدارتها المسؤولة الأولى في توفير السعاد

عد من ا يتعلق به يُ، وأن العمل وم(212: 2021)أبوليفة والطحان، 
لبشرية اأهم الأشياء المطلوبة لتحقيق السعادة التنظيمية للموارد 

المقومات نظراً لأعتبار الموارد البشرية بو (.134: 2021)أبوليفة، 
كن يم(، بالتالي 12: 2011الأساسية للمنظمات الخدمية )إسماعيل، 

 بالآتي:تحديد أهمية البحث 
تناوله لموضوعين ديمية من خلال عرفة الأكازيادة المالناحية النظرية: -

ل هذه بأهم موارد المنظمة وهي البشرية منها، حيث تتمثمتعلقيين 
 المواضيع بهندسة العوامل البشرية والسعادة التنظيمية. 

صول على أنموذج يعتمد عليه الحيتوقع الباحث الناحية الميدانية: -
تقديم وأستناداً عليه في صياغة إطار مفاهيمي عن متغيرات البحث و

تطلبات أستخدام مبـ) تساعد القياداتآليات وخطوات إجرائية معرفة و
 البيئة هندسة العوامل البشرية كمدخل لتحقيق السعادة التنظيمية في

سات ممارث عن والبحإجراء من جهة، ومن جهة آخرى فأن  (الجامعية
قطاع في  يلفعلللتطبيق اتُعد من الأمور الضرورية السعادة التنظيمية 

 ,Munar)والبحث العلمي  التعليم العاليمهم وحيوي كمنظمات 

et.al., 2020: 2) ،ت تخص لما لها من تأثير فاعل في إجراء تطورا
، وكما (248: 2021خلف، )ككل جميع المجالات وتخدم المجتمع 

 ,Nafei)محدودة هي البحوث في موضوع السعادة التنظيمية  أن

2018: 28)   . 

 بحث:اهداف ال.  3,2
توضيح معالم نظرية عن هندسة العوامل البشرية أستهدف البحث الحالي 
المعتمدة على الجانب تقديم عدد من المقترحات والسعادة التنظيمية و

أحداث التي من شأنها تطوير البيئة الجامعية بشكل عام والعملي منها و
دهوك  -الإداريةكلية التقنية عمل بيئة السعادة التنظيمية ضمن سياق 

 بشكل خاص، وهذا يتم من خلال الآتي:
في ومتطلباتها وصف وتشخيص مدى توفر هندسة العوامل البشرية  -

 دهوك. -كلية التقنية الإدارية
في كلية وأبعادها السعادة التنظيمية وجود وصف وتشخيص مدى  -

 دهوك. -التقنية الإدارية
التعليم العالي والبحث صياغة أنموذج يمكن أن تعتمده المنظمات  -

أختبار طبيعة علاقات العلمي لتحقيق السعادة التنظيمية وذلك من خلال 
الأرتباط والتأثير بين هندسة العوامل البشرية والسعادة التنظيمية على 

 دهوك. -المستوى الكلي والجزئي في كلية التقنية الإدارية
 الفرضي للبحث:أنموذج  .4,2

لة البحث يحتاج إلى صياغة أنموذج أفتراضي التعامل بمنهجية مع مشك
للبحث يُشخص طبيعة العلاقات النظرية والواقعية بين هندسة الموارد 

يتوقع أن يقوم هذا الأنموذج حيث . التنظيميةالبشرية والسعادة 
بالتحقق من الفرضيات التي أفترضت بالإضافة إلى التوصل لإجابة 

نموذج المتغير المستقل المتمثل . وعليه ضمَ الأللسؤال البحث المطروح
بمتطلبات هندسة الموارد البشرية ويتكون من أربعة أبعاد هي ) الإدارية، 
الأكاديمية، الأجتماعية، الخدمية(، وكما ضمَ المتغير التابع المتمثل 

والتي تشمل أبعاد وهي ) إقتراحات أيجابية، بالسعادة التنظيمية 
ماج، الأنجاز والتقدير، التطوير(. وكما الأهمية، موثوقية العلاقات، الأند

(.1هو موضح في الشكل )

   
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 علاقة الأرتباط )              (            علاقة التأثير )             ( إعداد الباحث   المصدر:
 أنموذج البحث الأفتراضي (1الشكل )

دسة الموارد البشرية متطلبات هن  

 الإدارية

 الأكاديمية

 الأجتماعية

 الخدمية

 السعادة التنظيمية 

 أقتراحات أيجابية

 الأهمية

 موثوقية العلاقات

 الأندماج

 الأنجاز والتقدير

 التطوير

H0.1 

H0.2 
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 بحث:فرضيات ال.  5,2
 ضيات العدم الآتية:سيعتمد البحث الحالي على الفر

ستوى لا يوجد أرتباط معنوي وموجب عند م الفرضية العدم الأولى:
ل كلي ( بين هندسة الموارد البشرية والسعادة الوظيفية بشك0.01)

 وجزئي.
ستوى معنوي وموجب عند م تأثيرلا يوجد  الفرضية العدم الثانية:

كلي  شكل( بين هندسة الموارد البشرية والسعادة الوظيفية ب0.01)
 وجزئي.

 جمع البيانات وتحليلها أحصائياً:أساليب .  6,2
 أعتمد الباحث لتحقيق أهداف البحث على الآتي:

تمام الإطار النظري والمنهجية تطلب أستخدم عدد من المصادر إ-
تعلقة بمتغيرات العربية والأنكليزية وما توفرت من بيانات في الأنترنت الم

 البحث.
 (Google Form)ونية ة الأستبانة الألكترتم أستخدام أستمار-

تم صياغة للحصول على البيانات المطلوبة للجانب العملي من البحث، و
( ، 2019أسئلة فقراتها بالأعتماد على مصدرين )عبدالخالق، 

(Munar, 2020). 
لتحليل البيانات  (SPSS V-25)أستند الباحث على برنامج -

 .الألكترونية ةالمجمعة عن طريق أستمارة الأستبان

 :الأستبانة اختبارات. 7,2

قام الباحث بعرض أداة جمع البينات المتمثلة بالأستبانة على عدد 
المتخصين الذين لديهم باع كبير في مجال متغيرات البحث، وذلك من 

على قياس الهدف التي صيغت من أجلها، ها تحديد مدى قدرة فقراتأجل 
ذت بنظر الأعتبار أصبحث أستمارة التي أُخ لى مقترحاتهمأستناداً عو

 والتي تضم (1)في الملحق  ةهي موضحالأستبانة بالشكل النهائي وكما 
ثلاثة محاور رئيسة، المحور الأول يتعلق بالبيانات الشخصية للمبحوثين 

( فقرات، وبينما يشير المحور الثاني إلى المتغير المستقل 4والذي يضم )
( فقرة، وكانت 20ة والذي تضمنت )المتمثل بهندسة العوامل البشري

( تابعة للمتغير المعتمد المتمثل بالسعادة 29الفقرات البالغة عددها )
مقياس ليكرت الخماسي الأبعاد التنظيمية. وأعتمدت الأستبانة على 

في قياس مدى  ، لا اتفق، لا اتفق تماماَ(لاأعرف)اتفق تماماَ، اتفق، 
 .تهاأستجابة وأتفاق المبحوثين على فقرا

على البيانات التي تم المستوى الذي يمكن الأعتماد يدل الثبات إلى و
المصداقية الأتساق ويقيس مدى توفر و لاستبانةبواسطة اجمعها 

أستخدم لهذا الغرض ، وودقتها بالتالي مساعدتها بتوقع المستقبل
 (0.60)، والتي تم تحديده بـ(Cronbach’s Alpha)مقياس 

إذ يبين . (1120: 2018المركهي والمحمود، ) للدراسات الأنسانية
إلى أن قيمة المؤشر الكلي لمعامل الثبات ولكافة الفقرات  (1)الجدول 

لسعادة ، ول(0.912) لهندسة العوامل البشرية، و(0.970)بلغ 
وهي كلها قيم موجبة تتجاوز القيم المعيارية ، (0.962)التنظيمية 

تتمتع  د على أن بيانات البحثالمحددة للدراسات الأنسانية، وهذا يؤك
بالثبات المطلوب بالتالي يعني صحة نطاق فقرات الاستبانة.

 
 ثبات أستمارة الأستبانة :1الجدول 

 Cronbach’s Alpha عدد الفقرات المتغيرات
 0.970 49 المؤشر الكلي

 0.912 20 هندسة العوامل البشرية
 0.962 29 السعادة التنظيمية

  الباحث   الجدول من إعداد
 :البحث حدود. 8,2

 لتنيظيمة.االحدود الموضوعية: هندسة العوامل البشرية، والسعادة  -
 ( وهي الفترة30/5/2022إلى 1/10/2021الحدود الزمانية: ) -

ة وتوزيعها، الزمنية اللازمة لإعداد الجانب النظري وأستمارة الأستبان
ى أثر أستنتاجات علوالحصول على البيانات وتحليلها، والتوصل إلى 

 نتائجها، وبناءاً عليها تم تقديم عدد من المقترحات.    
 هوك.د -ود المكانية: كلية التقنية الإداريةالحد -

 مجتمع البحث وعينته. 9,2

واضح في بناء لدورها النظراً لإحتلال الجامعات قمة الهرم التعليمي 
بالإضافة إلى (، 3: 2019وتنمية المجتمعات المعاصرة )عبدالخالق، 

العديد من المتطلبات إلى ذلك فأن الموارد البشرية العاملة فيها تحتاج 
وبناءً عليه تم أختيار جزء من جامعة لتأدية أعمالها بالشكل المتميز. 

البحث، يدان دهوك كم -دهوك التقنية والمتمثلة بكلية التقنية الإدارية
ويوضح  فيها.ة العاملة البحث بجميع الموارد البشري مجتمعفي حين حددَ 

على مقابلة البحث وعينته وذلك بالأعتماد  ميدان( بيانات عن 2الجدول )
.المسؤولين في الوحدة الإدارية التابعة لكلية التقنية الإدارية دهوك

 بيانات عن مجتمع البحث :2الجدول 
 دهوك -كلية التقنية الإدارية البحثميدان 

 2013 سنة التأسيس
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 جميع الموارد البشرية العاملة  البحثمجتمع 
 134 عدد عينة البحث

 66 ذكور
 68 أناث

  الجدول من إعداد الباحث  
 وصف البيانات الشخصية لأفراد عينة البحث:. 10,2

( أستمارة 100لتوزيع ) (Google Form)أستخدم الباحث نموذج 
ميع أستبانة بشكل عشوائي على أفراد مجتمع البحث المتمثلين بج

لمبحوثين ادهوك، وقام  -الموارد البشرية العاملة في كلية التقنية الإدارية
 اناتالبي( 3يوضح الجدول )( أستمارة صالحة للتحليل. 84بإرسال )

 الشخصية لأفراد الذين قاموا بإرسال الأستبانة، وكما يلي:
والذي تزيد عن نسبة  (%52.4ة الأناث بلغت )الجنس: نرى بأن نسب -

(، 1لجدول )%(، وهذا يتوافق مع ما تم ذكره في ا47.6بالغة )الذكور ال
 نسبة الذكور. إذ أن نسبة الأناث العاملين في الكلية المبحوثة تزيد على

من الأفراد المبحوثين لا تزيد ( %75)البالغة أن نسبة ب يتضحالعمر:  -
( سنة، وهذا يشير إلى أن ثلاثة أرباع العينة 40أعمارهم عن عن )

ثة هم من الذين لديهم الأمكانيات والقدرات على تقديم ما يتم المبحو
( 40عن )أعمارهم تزيد للذين %( 25وتمثلت نسبة البالغة )طلبه منهم. 

نستنتج منه بأن الكلية المبحوثة لديها نسبة معقولة أن سنة، وهذا يمكن 

من الأفراد الذين لديهم الحكمة في تصرفاتهم وسلوكهم وذلك بالأعتماد 
  ى أعمارهم.عل
%( من الأفراد المبحوثين 42.9نسبة )المؤهل العلمي: نلاحظ بأن  -

هم من حملة شهادة الماجستير، وبالأستناد عليه يمكن القول بأن حملة 
الماجستير هم الأكثرية في الأستجابة على الأستبانة الألكترونية المرسلة 

ن شهادة %( للأفراد الذين يحملو47.6للمبحوثين. وتمثلت نسبة )
لديهم مؤهل دبلوم عالي فأقل. وكانت النسبة الأقل للمبحوثين الذين 

%( وهذا يعني أفتقار وجود التخصصات 9.5الدكتوراه والتي بلغت )
 الدقيقة في الكلية المبحوثة.

بحوثين الذين لديهم سنوات الخدمة الجامعية: نجد بأن الأفراد الم -
%(، في حين 19.1نسبتهم )( سنوات بلغت 10خدمة جامعية أقل من )

%( من الأفراد المبحوثين لديهم خدمة جامعية 80.9كانت نسبة البالغة )
( سنوات، مما يقودنا إلى أستنتاج الأ وهو وجود عدد 10أكثر من )

الخبرة والمعلومات في مجال العمل لديهم جيد جداً من الأفراد الذين 
. الجامعي بالتالي تأدية أعمالهم بالشكل المطلوب

  
 البيانات الشخصية لأفراد عينة البحث :3الجدول 

 الجنس -1
 أناث ذكور

 % العدد % العدد
40 47.6 44 52.4 

 العمر -2
 ( سنة فأكثر50) ( سنة50-41بين ) ( سنة40-31بين ) ( سنة30أقل من )

 % العدد % العدد % العدد % العدد
8 9.5 55 65.5 18 21.4 3 3.6 

 المؤهل العلمي
 دكتوراه ماجستير دبلوم عالي وبكالوريوس فأقلدبلوم 

 % العدد % العدد % العدد % العدد
18 21.4 22 26.2 36 42.9 2 2.4 

 سنوات الخدمة الجامعية
 10أقل من -سنوات 5أكثر من  سنوات فأقل 5

 سنة
اقل من  -سنوات 10أكثر من 

 سنة 15
 20اقل من  -سنة 15أكثر من 

 سنة   
     سنة فأكثر      20

 % العدد % العدد % العدد % العدد % العدد
2 2.4 14 16.7 42 50 16 19 10 11.9 

  إعداد الباحث  الجدول من 
 طار النظري(. المحور الثاني )الإ3

 . هندسة العوامل البشرية1,3
 . المفهوم:1,1,3

تواجه الموارد البشرية العاملة في جميع المنظمات مشاكل وعراقيل 
ة العمل وما تحتويها من الآلات والمعدات والأجهزة والمكائن تتعلق ببيئ

وكيفية تنظيميها وترتيبها، بحيث تحَد من إبطال تنفيذها لأعمالها 
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والحيلولة في تحقيقها لأهدافها. تناول الباحثون هذا المفهوم تحت 
تسميات عديدة كـ) العوامل البشرية، الهندسة البشرية، أركونوميك، 

طبيقية، هندسة أداء البشري، علم النفس الهندسي، أركونوميك الت
علم النفس التجريبي التطبيقي، ، علم الإنسانأركونوميك الصناعي، 

 التكنولوجيا الحيوية، التكنولوجيا النفسية، علم نفس العوامل البشرية،
 ، وهندسة العوامل البشرية والذي سيعتمده البحث(.الحيوية ةالميكانيك

وامل البشرية لأول مرة من قبل الفيلسوف أستخدمت هندسة الع
( تحت عنوان علم العمل Wojeich Jastr Zebowskiالبولندي )

الذي أستخدم  (Murell(، وتبعه العالم الأنكليزي )1857عام )
: 2022، نمصطلح أرجونوميكس في أبحاثة ومحاضراته )أحمد وآخرو

97.) 
بعلم ملائمة ( هندسة العوامل البشرية 126: 2017وتعرف )آمال، 

وإنسجام بيئة العمل وتحسين ظروفه لتكون أكثر أماناً وتخفيف أعباء 
التكاليف التي تتحملها المنظمات الناتجة عن الحوادث والأمراض 

 والإجراءات المهنية. وتشير هندسة العوامل البشرية إلى الآليات
 لعلم التطبيقي بالجانب والخطط المرتبطة والتدابير والمسارات

بدراسة  تعني والتي نظرياته، عن المنبثقة والتضمينات جونوميكسالإر
 فلسفته ضوء في والانسجام المواءمة لتحقيق العمل بيئة كافة مكونات

 وأنها تخصص .(6: 2019الحاكمة )عبدالخالق،  ومبادئه المتبناة
بموجبها الموارد البشرية مع  تفاعلي التي يفيةهتم بدراسة الكي

 متوقع انجاز أي أو إجراءات، أم مصنعة أدوات نتكا سواء المنتجات،
(. وفي 284: 2014المعاصر )العقيلي،  يولد مواجهة العالم أن كنيم

العلمي الذي  بالانضباط نفس السياق تعرف هندسة العوامل البشرية
 كمهنة النظام، وتعتبر مع عناصر البشرية التفاعلات والقدرات يهتم بفهم

 فى المناسبة والأساليب والبيانات لمبادئالعلمية وا النظرية تطبق
الأداء  الموارد البشرية المستخدمة مع راحة تحسين أجل من التصميم

 والأدوات بين الموارد البشرية والموائمة بالتالي التوافق للنظام، الكلى
 سوف التوافق وبتحقيق الجيد لهذا المحيطة، في البيئة يستخدمونها التي
 أكثر بالراحة الشعور على عاتقهم ويقود إلى تقع التي الضغوط تقل

الأخطاء، وعليه  وتجنب وأسرع وقت سهولة بكل مهامهم أداء وبإمكانهم
المستخدم  بن العلاقة فأن هندسة العوامل البشرية تُعنى بدراسة

 التصميم مراحل من مرحلة كل فى والأنظمة كالمنتجات والتطبيق
 بالإستخدام وإنتهاءً التنفيذ ليةمروراً بعم التحليل من بدءاً والتطوير

-93: 2022الموارد البشرية التي تستخدمها )أحمد وآخرون،  وراحة
(. وتوصف هندسة العوامل البشرية بأنها القدرات الإدراكية والعقلية 96

والبدنية للموارد البشرية وتفاعلهم مع العمل وبيئته، بالإضافة إلى وصف 
نه من معدات على أدائهم )حدادي تأثير تصميم نظام العمل وما يتضم

 (.63: 2019والمحلفي، 

ني هندسة العوامل البشرية بعلم العمل الذي يهتم بتفاعلات الموارد تتعو
البشرية )أهم موارد في المنظمة( وخبرتها ومهاراتها وخصائصها مع 
مكان الذي يعمل فيه وما تتضمنه من أدوات ومعدات وقوانين وإجراءات 

إلى بيئة عمل صحية ومثالية بالتالي زيادة الأنتاجية وغيرها للوصول 
( و)الأغبري 25-22: 2019والقدرات التنافسية للمنظمات )عوجان، 

(. وتقوم هندسة العوامل البشرية بتصميم 41: 2015والسلطان، 
وتقييم المهام والوظائف والمنتجات والبيئات والأنظمة بهدف جعلها 

املة، وعليه يمكن القول بأنها مدخل تتناسب مع الموارد البشرية الع
وقائي يُصمم لعدم حدوث المشاكل في المكان العمل وتوليد موقع عمل 
مثالي لا تحدث فيه إصابات وحوداث وأمراض تصيب الموارد البشرية 

(. وبناءً على ذلك 19: 2011عند تأديتهم لأعمالهم )أسماعيل، 
مكانية تطبيقها في تتصف هندسة العوامل البشرية بالمرونة وذلك لأ

مجالات متعددة ومتنوعة والذي أثر بدوره على أستخدام مصطلحات 
 (. 13: 2019متعددة للإشارة إليها )عبدالخالق، 

وبناءً على ماسبق يمكن أعطاء تعريف إجرائي لهندسة العوامل البشرية 
بأنه علم يقوم بتنظيم وترتيب ما يتعلق ببيئة العمل وتوفير متطلباتها 

ساعد بأرتباط سلوك الموارد البشرية مع أدائه فيها وتوفير مناخ مما ي
 يسوده السعادة التنظيمية يقود إلى تحقيق أهداف المنظمات.

 . الأهداف والأهمية:2,1,3
يحدد هدف هندسة العوامل البشرية بالحفاظ على عناصر الأنتاج بشكل 

سة هند(. وتسعى 126: 2017عام وخاصة الموارد البشرية )آمال، 
تتعامل معها الموارد البشرية تصميم الأشياء التي إلى العوامل البشرية 

تتلائم وتنسجم مع احتياجاتهم ومستوى قدراتهم )الطبولي  بحيث
 (.165: 2020وحمودة، 

تشير الإحصائيات إلى زيادة وقوع الحوادث العمل في كل عام 
(Deros, et al., 2015: 1667) لذلك تبحث هندسة العوامل ،

لبشرية في أسباب وقوع الحوادث وتحليلها بالتالي تفاديها مستقبلًا، ا
وأستدامة ومرونة تشغيل العمليات وبشكل جديد وفاعل وسليم بحيث 
تزيد من قدرة المنظمة على مواجهة التحديات والتغييرات البيئية، وهذا 
يقود إلى توليد الإحساس بالأمان بسبب تأمين الصحة والسلامة للموارد 

بشرية وزيادة ولائه وإنخفاض التكاليف والوقت الضائع الناتج من ال
(. وتعد هندسة 26-25: 2019الإنشغال بالأصابات )عوجان، 

العوامل البشرية الأساس لعملية تحسين الأداء وجودة الأنتاج 
(Duarte-dos Santos, 2015: 162-163) وتتمثل أهمية .

من  عند مستويات مختلفةر أهتمامها بالأموهندسة العوامل البشرية ب
)الميكرو( كأستخدام الموارد  تشمل المستوى الجزئي، والتي لنظاما

)ميزو( توسط الممهمة واحدة، أو مستوى البشرية لأداة عند إنجازها 
العمليات مجموعة من  كعمل عدد من الموارد البشرية والذي يتضمن
و( كعمل الموارد )الماكر التقنية أو التنظيمية، أو على المستوى الكلي
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-165: 2020البشرية في منظمات ودول مختلفة )الطبولي وحمودة، 
لعب هندسة العوامل البشرية دورًا رئيسيًا في تعزيز إدراج (. وت166

معرفة العوامل البشرية في مرحلة التصميم والبناء في النظم الاجتماعية 
تحسين وتعمل على  .(Leva, et al., 2015: 94) والتقنية

بشكل ونتجات والعمليات من خلال تسهيل المهام التي يتم إجراؤها الم
، بالإضافة إلى تقييم العبئ والإجهاد على الموارد البشرية متكرر

(Lehto& Landry, 2013: 6 وتساعد بتعزيز فوائد من تطبيق .)
 ,Santos& Silvaأفضل الممارسات عند تنفيذ إجراءات العمل )

الألتزام بها يزيد من معنويات الموارد (. وأن أمتثال و489 :2017
 ,Fernangez)البشرية ورضاهم وتقليل من دوران العمل والغيابات 

1995: 20). 
 . العناصر والمتطلبات:3,1,3

تعمل هندسة الموارد البشرية وفق مبادئ توفر مناخ تنظيمي مريح 
وأمن للعمل من خلال ربط خصائص الموارد البشرية بما يحيط به من 

ستغل (. حيث ت122: 2017لات ومكائن ومعدات وأجهزة )آمال، الآ
المتمثلة  ركز على تكامل خمسة عناصروتمتعدد التخصصات  مناهج

 Leva, et) والمعدات، البيئة، تنظيم العمل، العملبالموارد البشرية، 

al., 2015: 94).  وبهدف توليد وبناء بيئة آمنة وصحية للعمل
ة من المخاطر العمل فأن هندسة الموارد وخالية من الخسائر الناتج

البشرية تتضمن الموقف والحركة، العوامل البيئية، المعلومات 
(، وذلك لوجود 31-26: 2019والعمليات، وتنظيم العمل )عوجان، 

 ,Guasllo)تأثير قوي متبادل بين بيئة العمل الموارد البشرية 

سة ( عناصر هند27-19: 2011. وحدد )أسماعيل، (2 :2014
 العوامل البشرية بالآتي:

إلتزام الإدارة العليا ومشاركتها مع الموارد البشرية العاملة في تنفيذ  -
برنامج هندسة العوامل البشرية، وهذا يتم من خلال الأتصال معهم 

 وتوضيح أهدافها لهم وتحديد دور كل مورد بشري ومسؤوليته.
اء الموارد البشرية الأستجابة للمشاكل الطبية التي تحدث نتيجة أد -

لأعمالها، وهذا يتطلب معالجة الأسباب وقوعها وتصحيحها ومنع 
 تكرارها.

تحتاج هندسة العوامل البشرية التعليم والتدريب الداخلي والخارجي  -
لتمكين الموارد البشرية من تصميم برنامج لها وتقديم التوصيات اللآزمة 

بالوعي والفهم بالبرنامج  لِنجاحه، بالإضافة إلى أن يكون هناك إلمام
التدريبي لدى الموارد البشرية والقيام بإعادة التدريب لعدد من المرات 

 لما لها من أثر على التحسين المستمر.
السيطرة على أماكن العمل وتشخيص مجالات المحتملة للتحسين  -

فيها والمتمثلة بالطرق، وتحديد مجالات المشاكل التي تحتاج إلى أولوية 
 وير.التط

تحليل العمل وتصميمه ويشتمل على تقييم الأعمال المعروفة،  -
والتصميم الجديد من أجل تلافي مشاكل العمل وهذا يتم من خلال تحديد 
المسؤولية، وحل المشاكل، والتقدير الكمي، والتحليل عن طريق الفحص 

 ومحطات العمل والتصميم الجديد.
تغييرات الهندسية والإدارية الُمراقبة والتحسينات والتي تشتمل ال -

 وأختصار بعض الأعمال.  
تشغيلها بعناية لتلبية متطلبات هندسة العوامل البشرية  يجب تصميمو

الموارد البشرية  تاوتوفير المعلومات والإرشادات الإجرائية لدعم قدر
 .(Leva, et al., 2015: 95)الأخطاء والمشاكل  على التشخيص

( أربعة جوانب لهندسة العوامل 39-48: 2019وحدد )عبدالخالق، 
البشرية والتي سيعتمد عليها البحث الحالي في الأطار العملي منه، إذ 

 يتضمن كل جانب عدد من المتطلبات وكما يلي:
 .المنظمةمتطلبات متعلقة بالجانب الإداري في  -
 .المنظمةمتطلبات متعلقة بالجانب الأكاديمي في  -
 .المنظمةالأجتماعي في  متطلبات متعلقة بالجانب -
 .المنظمة متطلبات متعلقة بالجانب الخدمي في -

 السعادة التنظيمية. 2,3
 . المفهوم:1,2,3

تزايد الأهتمام في الفترة الآخيرة بتنمية المشاعر الأيجابية حيث يتوقع 
أن شعور الموارد البشرية بالسعادة التنظيمية يؤثر بشكل إيجابي على 

ة مع بعضها داخل المنظمات وخارجها بالتالي زيادة علاقاتها الأجتماعي
 أنتاجيتها وتحقيق التنمية في المجتمع.

تعرف السعادة بالدرجة التي يحصل عليها المورد البشري الذي يجرى 
(. 9: 2014عليه البحث لإظهار مدى شعوره بالسعادة )الرباعي، 

الة ( إلى السعادة التنظيمية بأنها الح250: 2021ويشير )خلف، 
النفسية التي تشعر بها الموارد البشرية عند أرتباطهم ببيئة العمل وذلك 
لأنها تُعد من العناصر الأساسية المتعلقة بالرضا الوظيفي للموارد 
البشرية ورفاهيتم وأرتياحهم والتي تمثل أهداف تسعى إلى تحقيقها عند 

بالرضا الشعور النفسي أختيارها للأعمال. وبنفس السياق تعرف بأنها 
الأعمال التي بأن  للموارد البشريةمن القناعة الداخلية يتولد والذي 

يمارسها وما تتضمنه من مواقف تتناسب مع طموحاتها وتطلعاتها 
( 393: 2021(. وتشير )المانع وبوهراوة، 12: 2017)العامري، 

بأن السعادة التنظيمية تتمثل بالأنشطة التي تعبر عن شعور الموارد 
بالرضا والرفاهية الموجبة مما يزيد من رضاهم ومتعتهم البشرية 

( بمجموعة من الخدمات 140: 2021بالعمل. وتعرفها )أبو ليفة، 
والبرامج التي تقدمها المنظمة إلى مواردها البشرية من أجل تعزيز 
صحتهم النفسية والعقلية. وهي إمتلاك الموارد البشرية للمشاعر 

م يعبر عن إمكاناتهم ويطورنها لتحقيق ذاتهم الأيجابية وإدراكهم بأن عمله
. وتعرف السعادة (De Soura& Potro, 2015: 212)فيه 
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والذي يتم عن طريق تفوق  المنظمة في السعادة التنظيمية بتوليد ثقافة
تجاه الأعمال  السلبية المشاعر للموارد البشرية على الإيجابية المشاعر

(. وتعد السعادة 214: 2021التي تؤديها )أبوليفة والطحان، 
بأنها التقييم الشامل التنظيمية مهمة شاقة وطويلة الآمد، وتعرف 

 للإدراك والسلوك والتحفيز والعاطفة والجسد والعقل في عملية العمل
(Zhao& Pan, 2019: 308) وكما أنها تكرر للمشاعر الممتعة ،
ام بالرضا إلى حد ما، والشعور الع والغياب النسبي للمشاعر غير السارة

 . (Ficarra, et al., 2020: 39)وعمل الموارد البشرية عن حياة 
تخص الجميع، حيث تبحث لآنها عامة بالالسعادة التنيظيمة  توصف

عنها الموارد البشرية في كافة المجتمعات والثقافات والمنظمات، وأن 
 ,Nafei)السعي وراء المتعة والأستقرار العمل يعد من الطرق لتحقيقها 

بتحقيق ترتبط وأنها تخصص مُتعدد المجالات  .(27-28 :2018
والميل النجاح أداء المهني الأفضل، والحصول على تعويضات عالية، 

، وتحقيق الكفاءة والفاعلية التنظيمية إلى مساعدة الآخرين في وظائفهم
(Munar, et.al., 2020: 2) وكم تُعد توفر برامج وخدمات في .

الوسائل لتحقيق السعادة التنظيمية، وذلك لأن  إدارة الذات من أفضل
إدارة الذات تساعد بتثبيت الإيجابية في عقل الموارد البشرية وتوليد 
المناعة بمقاومة الظروف السلبية التي تعرقل سير أعمالها وحياتها 

 (.33: 2017وتحقيق الراحة الداخلية )العامري، 
رية بجد بشال تحقيق السعادة التنظيمية يتطلب عمل الموارد

(Novliadi& Anggraini, 2018: 1815) وأستخدام ،
 ,.Jandaghi, et al)مواهبها وامكاناتها لتحقيق أهداف عملهم 

، والذي يولد مشاعر إيجابية لديها وفي جميع الأوقات (6620 :2012
(Rahmi, 2018: 34) وتتحقق السعادة التنظيمية عندما تحترم .

رية وتثق بهم بالإضافة إلى إدراكها بأنهم لديهم القيادة آراء الموارد البش
حياة خارج العمل، مما يتطلب أن يكون هناك مرونة وظيفية تسمح لهم 
بالأستمتاع بالحياة، وعليه يجب على القيادات المعرفة بأن السعادة 

 :Novliadi& Anggraini, 2018)التنظيمية تفيد منظماتهم 

أن جزء مهم من . حيث (Proctor, 2014: 1-4)و (1815
السعادة التنظيمية متعلقة بالأنشطة التي تؤديها الموارد البشرية 

%(، والتي تمثل تحدي كبير أمام القيادة لتوليد السعادة  40والبالغة )
 .(Freites& Morales, 2017: 65)في المنظمة 

لسعادة التنظيمية لوبناءأ على ما تم طرحة يمكن إعطاء تعريفاً إجرائياً 
الحالة النفسية الأيجابية الذي تتولد لدى الموارد البشرية عند  بأنها

شعورهم بأن متطلبات تحقيق أهدافهم متوفرة في بيئة العمل وعدم 
الخوف من التعرض للمواقف الخطرة مما يزيد من أرتباطهم بمنظمتهم 

 وولائهم لها والذي يعظم من جودة مخرجاتهم.  

 . الأهمية:2,2,3

اءً كانت عامة وادة التنظيمية أهتمام المنظمات سيستحق موضوع السع
أو خاصة بها ودراسته وذلك بسبب التغييرات البيئية السريعة وزيادة 

المتزايدة وانعكاساتها سواء على مستوى ، بالإضافة إلى أهميتها  البطالة
، إذ تؤثر السعادة التنظيمية في زيادة أو المجتمع الفرد أو المنظمة
البشرية من الفرص المتاحة في بيئات عملهم، بالتالي  أستفادة الموارد

 -Nafei, 2018: 26)زيادة فائدتهم ويصبحون أكثر ثقة وتفاؤلًا 

. وتتزايد أهميتها وذلك بسبب تعاظم تأثيرها سواءً على مستوى (27
الفردي أو الجماعي للموارد البشرية أو على مستوى المنظمة الذين 

ادة التنظيمية في المواقف الإيجابية يعملون فيها، إذا تكمن السع
والرفاهية والرضا عن الحياة التي تعيشها المواد البشرية والأعمال التي 

-247: 2021تؤديها والذي ينعكس على زيادة أنتاجيتهم  )خلف، 
تؤثر بشكل ة السعادة التنظيمية إجماع على أن إدار(.  ويوجد 250

للموارد البشرية، اء الإنتاجي إيجابي على المناخ التنظيمي وتحسن الأد
الموارد من بين الإجراءات الإدارية التي يمكن أن تسهم في رفاهية وتُعد 

 تحقيق الأهداف الإستراتيجية للمنظمة ، وبالتالي فيالبشرية
(Munar, et.al., 2020: 2) وتمكن السعادة التنظيمي من .

لى تحقيقها تحقيق النجاح المستدام والتمييز والنتائج التي تسعى إ
(، 5-4: 2017المنظمات والمستوى المرغوب به )العامري، 

: 2021وتحقيقها لمكانة متقدمة على المنافسين )أبوليفة والطحان، 
(، حيث أن المنظمات التي تتوفر فيها السعادة التنظيمية تحقق 212

%( 3.8 ،%2.3عائداً يزيد عن المنظمات المنافسة بمعدل ما بين )
(Huang, 2016: 1) وكما تزيد من مبيعات الموارد البشرية .

 وعطائهم، وتوفير الأمان الوظيفي لهم، وأبتعادهم عن العادات السيئة
التي تعرض صحتهم للخطر، وتتسم علاقاتها بالحب والأهتمامات 
المشتركة والتسامح والثقة والتأمين على الأسرار والتعاون في حل 

: 2021ة )المانع وبوهراوة، المشاكل، وإحداث التغييرات الأيجابي
(، والأهتمام بتطوير جودة 51: 2014( و )الرباعي، 393-394

: 2021العمل وتخفيض تكاليف صيانة الموارد البشرية )أبوليفة، 
ة بالمفهوم المعقد ي(. ويشير إلى السعادة التنظيم134-135

والاستراتيجي والهدف اللألفية الثالثة، إذ تؤثر على تأدية الموارد 
 &Freites)البشرية للأعمال النافعة والبقاء لأطول فترة في المنظمة 

Morales, 2017: 66-68) لذلك يتم مناقشتها حالياً من قبل ،
من المرجح جدًا أن  هاالسياسات لأنناع الأكاديميين والممارسين وص

 ,Omar) نحو التنمية المستدامة المنظماتفي توجيه التقدم تساعد 

at al., 2018: 1985) تأثيرها المباشر على سلوك الموارد ،
، من (Zhao& Pan, 2019: 308)البشرية والأداء التنظيمي 

 ,Ficarra)خلال خدمة الزبائن بجودة عالية وزيادة ولائه للمنظمة 

et al., 2020: 39)يمكن التنظيمية أن السعادة بتظهر الأبحاث . و
عرهم بالأمان، للموارد البشرية وتشأن تزيد من الصحة الجسدية 
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وأمكانية أتخاذ القرارات بسهولة، وتمتعهم بروح معنوية تساهم في زيادة 
 ,Jandaghi)احترامهم لذاتهم وعلاقات ودية ومعتقدات هادفة وقوية 

et al., 2012: 6619) والأستمتاع بالعمل ومواجهة أصعب ،
ظروف العمل وسهولة التعامل معها بالتالي توليد المواقف المواقف 

 .(Rahmi, 2018: 33-34)لإيجابية تجاه منظماتهم ا
  . الأبعاد:3,2,3

يوجد نماذج متعددة يمكن أن تعتمدها المنظمات لقياس السعادة 
التنظيمية ويتضمن كل نموذج على أبعاد، إذ صنفت أبعاد السعادة 
التنظيمية بثلاثة أبعاد وهي )التأثير الأيجابي، التأثير السلبي، والإنجاز( 

: 2021(. وأشارت )المانع وبوهراوة، 252-251: 2021)خلف، 
( بأن الأبعاد المهمة لبناء استراتيجية السعادة التنظيمية 395-397

تتمثل بـ) إحترام القيم التنظيمية الواضحة، الأتصال الشفاف والتواصل 
الفاعل، والتقدير والتركيز على نقاط القوة(. وتناولت دراسة )أبوليفة 

( التأثير العاطفي الأيجابي والقبول المرضي 214 :2021والطحان، 
نفس الأتجاه حددت أبعاد السعادة  كأبعاد للسعادة التنظيمية. وفي

التنظيمية بـ) التأثير الأيجابي، التأثير السلبي، تأثير الأنجاز( 
(Nafei, 2018: 28-29) ،2021. في حين أن دراسة )أبو ليفة :

عادة التنظيمية والمتمثلة ( أقتصرت على تناول بعدين للس141
بالحاجات الشعورية )العاطفية( والحاجات العقلية. أما بموجب دراسة 

(Novliadi& Anggraini, 2018: 1816)  فأن السعادة
التنظيمية فقد تضمنت بعدين المعرفي والعاطفي. تضمن نموذج 

(PREMA)  ،ستة أبعاد والتي تساعد بتحقيق السعادة التنظيمية
د عليها البحث الحالي في الجانب العملي والمتمثلة والتي سيعتم

بـ)الأقتراحات الأيجابية، الأهمية، موثوقية العلاقات، الإندماج، الإنجاز 
 . (Munar, et.al., 2020: 3-4)والتقدير، والتطوير( 

 . المحور الثالث )الاطار العملي(4
 متغيرات البحث وتشخيص وصف . 1,4

متغيرات البحث وتشخيص ة إلى وصف يتطرق الباحث في هذه الفقر
الأبعاد والفقرات تم ترميز وتصنيف الرئيسة وأبعادها الفرعية، حيث 

معالجتها باستخدام التوزيعات التكرارية، لتسهيل التعامل معها و
 :. وكما يليالأوساط الحسابية، والانحرافات المعياريةو، النسب المئويةو

يبين  بشرية:هندسة العوامل الوتشخيص وصف . 1,1,4
هندسة العوامل البشرية بلغت الأتفاق على  نسبة( بأن 4الجدول )

( وانحراف معياري 3.018)وبوسط حسابي %( 42.385)
والذي يشير إلى ضعف توفر هندسة العوامل البشرية في  (،1.097)

المبحوثين من العاملين رأي سب بحدهوك وذلك  -الكلية التقنية الإدارية
فأن الجدول يص متطلبات هندسة العوامل البشرية فيها. ولوصف وتشخ

 يبين الآتي:

نلاحظ بأن نسبة توفر هذه المتطلبات في الكلية المتطلبات الإدارية:  -
( وانحراف معياري 3.17)وبوسط حسابي %( 47.14المبحوثة بلغت )

، (Mr1) ات(. وكانت أعلى نسبة أتفاق من نصيب الفقر1.043)
(Mr3( والتي بلغت )52.4% ) ( 3.40و) (3.26)وبوسط حسابي

والتي تتعلق  ( لكليهما،0.958على التوالي وانحراف معياري )
كفاءة المدخلات لإدارة الكلية المبحوثة من قبل بالمتابعة الدورية 

توفير لووسائل العملية التعليمية وسلامتها، بالإضافة إلى سعيها 
بالمقابل  اتها بنجاح.الإمكانات البشرية والمادية المطلوبة لإنجاز عملي

(، Mr4%( من نصيب الفقرات ) 42.8كانت أقل نسبة والبالغة )
(Mr5)  ( وانحراف معياري 3.02و) (3.10)وبوسط حسابي
( على التوالي، والتي تدل تبني الكلية لفلسفة 1.172( و )1.115)

تنمية قدرات الموارد البشرية العاملة لديها وحرصها على وضع علامات 
 لضمان السلامة المهنية والمساعدة في وقت الأزمات والطوارئ. إرشادية 

قلة توفر المتطلبات الأكاديمية في المتطلبات الأكاديمية: نجد  -
وبوسط حسابي %( 39.06المجتمع المبحوث إذ بلغت نسبتها )

( Ar10)ة الفقرحصلت (. و1.086( وانحراف معياري )2.954)
 (3.19)وبوسط حسابي %( 50التي بلغت )على أعلى نسبة أتفاق و

والمرتبطة بتشجع إدارة الكلية على (، 1.167وانحراف معياري )
مشاركة الجميع في المؤتمرات وورش العمل العلمية المحلية والعالمية 

على أقل نسبة  (Ar7في حين حصلت الفقرة ) .للتبادل المعرفة والأبداع
رة الكلية لأنشطة %(، والتي تعني تنظيم إدا28.6أتفاق والتي قدرت بـ)

وبوسط  توعوية تهدف إلى تغيير الأتجاهات السلبية لدى العاملين،
 .(0.995وانحراف معياري ) (2.79)حسابي 

هذه المتطلبات في الكلية وجود  نلاحظالمتطلبات الأجتماعية:  -
، إذ بلغت لا يرتقى إلى مستوى التوفر والأهتمام المطلوب المبحوثة

( وأنحراف معياري 3.118حسابي ) %( وبوسط45.24نسبتها )
( على أعلى نسبة والتي بلغت Sr12وأحتلت الفقرة )(. 1.083)
(، والتي تعني بأن إدارة الكلية تهتم 3.52%( وبوسط حسابي )71.4)

بإعداد حفلات جيداً وكل عام لأستقبال الطلاب الجدد والطلاب الخريجين 
سهم ومع الكوادر الكلية لدعم وتبادل اللقاءات المحترمة بين الطلاب أنف

(. ومن جهة 1.012جميعاً وكانت الأنحراف المعياري لهذه الفقرة )
من نصيب الفقرة %(  23.8البالغة )الآخرى فقد كانت أقل نسبة أتفاق 

(Sr11( وبوسط حسابي )0.974( وأنحراف معياري )2.67)  والتي
ية العلاقات تنممن أجل فرق العمل في الكلية الإدارة لتدل تسهيل تكوين 

 الأجتماعية بينهم وحل المشاكل بين جميع الأطراف العملية التعليمية.
المتطلبات الخدمية: تظهر النتائج ضعف كبير في توفير المتطلبات  -

، فقد كانت نسبة الأتفاق عليها دهوك-الخدمية في الكلية التقنية الإدارية
(. 1.176( وأنحراف معياري )2.83%( وبوسط حسابي )38.1)

والبالغة هي الأكبر ( Ser20وكانت نسبة الأتفاق على الفقرة )
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(، 1.116( وأنحراف معياري )3.64) ( وبوسط حسابي71.4%)
والتي تعني بأن أهتمام إدارة الكلية بالمساحات الخضراء هو جيد. أما 

( فأن نسبة الأتفاق عليها كانت الأقل والتي بلغت Ser19الفقرة )

في نشر ثقافة العمل التطوعي بين  ضعف كبير %( والتي تدل إلى16.7)
تقديم خدمات مما يساعدهم على أعضائها ودعم المادي لإدارة الكلية 

(.1.007( وأنحراف معياري )2.60، وكانت بوسط حسابي )متنوعة
   

 هندسة العوامل البشرية وصف وتشخيص :4جدول 
 المتطلبات الإدارية

الوسط  (1) كثيراًلا أتفق  (2لا أتفق ) (3)لا أعرف (4أتفق ) (5) كثيراًأتفق  المتغيرات
 الحسابي

الأنحراف 
 % العدد % العدد % العدد % العدد % العدد المعياري

Mr1 2 2.4 42 50 20 23.
8 

16 19 4 4.8 3.26 0.958 

Mr2 2 2.4 36 42.
9 

16 19 26 31 4 4.8 3.07 1.015 

Mr3 8 9.5 36 42.
9 

24 28.
6 

14 16.7 2 2.4 3.40 0.958 

Mr4 6 7.1 30 35.
7 

22 26.
2 

18 21.4 8 9.5 3.10 1.115 

Mr5 8 9.5 28 33.
3 

12 14.
3 

30 35.7 6 7.1 3.02 1.172 

 1.043 3.17 لا أتفاق % % لا أعرف الأتفاق % النسبة

47.14 22.38 30.48 

 المتطلبات الأكاديمية
الوسط  (1) كثيراًلا أتفق  (2لا أتفق ) (3)لا أعرف (4أتفق ) (5) كثيراًأتفق  المتغيرات

 الحسابي
الأنحراف 
 % العدد % العدد % العدد % العدد % العدد المعياري

Ar 6 2 2.4 38 45.
2 

18 21.
4 

20 23.8 6 7.1 3.12 1.034 

Ar7 4 4.8 20 23.
8 

16 19 42 50 2 2.4 2.79 0.995 

Ar8 6 7.1 22 26.
2 

16 19 34 40.5 6 7.1 2.86 1.110 

Ar9 4 4.8 26 31 12 14.
3 

34 40.5 8 9.5 2.81 1.124 

Ar10 8 9.5 34 40.
5 

16 19 18 21.4 8 9.5 3.19 1.167 

 1.086 2.954 لا أتفاق % % لا أعرف الاتفاق % النسبة

39.06 18.54 42.36 

 المتطلبات الأجتماعية

الوسط  (1) كثيراًلا أتفق  (2لا أتفق ) (3)لا أعرف (4أتفق ) (5) كثيراًأتفق  المتغيرات
 الحسابي

الانحراف 
 % العدد % العدد % العدد % العدد % العدد المعياري

Sr11 2 2.4 18 21.
4 

20 23.
8 

38 45.2 6 7.1 2.67 0.974 

Sr12 6 7.1 54 64.
3 

6 7.1 14 16.7 4 4.8 3.52 1.012 

Sr13 8 9.5 18 21.
4 

22 26.
2 

28 33.3 8 9.5 2.88 1.145 
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Sr14 10 11.9 26 31 16 19 28 33.3 4 4.8 3.12 1.145 

Sr15 12 14.3 36 42.
9 

16 19 14 16.7 6 7.1 3.40 1.142 

 1.083 3.118 لا أتفاق % % لا أعرف الاتفاق % النسبة
45.24 19.02 35.7 

 المتطلبات الخدمية
الوسط  (1) كثيراًأتفق لا  (2لا أتفق ) (3)لا أعرف (4أتفق ) (5) كثيراًأتفق  المتغيرات

 الحسابي
الانحراف 
 % العدد % العدد % العدد % العدد % العدد المعياري

SEr16 4 4.8 30 35.
7 

4 4.8 32 38.1 14 16.7 2.74 1.243 

SEr17 10 11.
9 

26 31 8 9.5 32 38.1 8 9.5 2.98 1.251 

SEr18 6 7.1 10 11.
9 

10 11.
9 

26 31 32 38.1 2.19 1.266 

SEr19 4 4.8 10 11.
9 

28 33.
3 

32 38.1 10 11.9 2.60 1.007 

SEr20 16 19 44 52.
4 

6 7.1 14 16.7 4 4.8 3.64 1.116 

 1.176 2.83 لا أتفاق % % لا أعرف الاتفاق % النسبة
38.1 13.32 48.6 

النسبة 
 الكلية

42.385 18.315 39.285 3.018 1.097 

       (SPSS V-25)على نتائج برنامج بالأعتماد  إعداد الباحثالجدول من 
يتبين من خلال  . وصف وتشخيص السعادة التنظيمية:2,1,4

وجود السعادة التنظيمية في كلية ضعف ( 5أطلاعنا على الجدول )
 ها، إذ بلغت نسبة الأتفاق الكلية على جميع فقراتدهوك-التقنية الإدارية 

ري ( وأنحراف معيا3.070( وبوسط حسابي )39.378%)
(. ولبيان مستوى وجود كل بعد من أبعاد السعادة التنظيمية 1.057)

 عرض الآتي:( ي5في الكلية المبحوثة فأن الجدول )

نرى ضعف وجود هذا البعد من السعادة التنظيمية  أقتراحات أيجابية: -
( وأنحراف 3.13%( وبوسط حسابي )40.02حيث بلغت نسبته )

( على أعلى نسبة أتفاق Pe22وحصلت الفقرة )(. 0.929معياري )
( وأنحراف معياري 3.48%( وبوسط حسابي )57.1البالغة )

والدافع لدى إدارة الكلية للعمل  رغبةبوجود ال( والمرتبط 0.857)
( على أقل نسبة أتفاق البالغة Pe24بشكل جاد. بينما حصلت الفقرة )

هد %( والمتعلقة بقدرة الكلية المبحوثة على إدارة التوتر والج31)
( وأنحراف معياري 2.83وبوسط حسابي ) العاطفي عند أدائها لأعمالها

(1.051). 
نحدد ضعف وجود هذا البعد أيضاً من السعادة التنظيمية  الأهمية: -

( وأنحراف 3.32%( وبوسط حسابي )49.52إذ بلغت نسبته )
بأداء إدارة الكلية   ( المرتبطةM30وكانت الفقرة ) (.1.100معياري )

ها حصلت على أعلى نسبة أتفاق والتي بلغت لها مهم لتحقيق أهدافلأعما

(، في 1.167( وأنحراف معياري )3.81%( وبوسط حسابي )69)
( المرتبطة باتصاف إدارة الكلية بتعلم M28حين حصلت الفقرة )

%( وبوسط 35.7الأشياء الجديدة على أقل نسبة أتفاق البالغة )
 .(1.141( وأنحراف معياري )3.00حسابي )

%( 33.76ذا البعد )بة الأتفاق لهبلغت نس موثوقية العلاقات: -
وهي ضعيفة.   (1.130( وأنحراف معياري )2.912وبوسط حسابي )

، حيث تراوحت %(50وكانت جميع فقرات المرتبطة بهذا البعد أقل من )
( Re35%( وهي للفقرات )26.1%( و)45.2نسبة الأتفاق عليها بين )

( وأنحراف معياري 2.79( و)3.29ابي )( وبوسط حسRe33و)
 ( على التوالي. 1.109( و)0.964)

التي بلغت ونرى مقبولية نسبة الأتفاق على هذا البعد  الأندماج: -
(. 0.984( وأنحراف معياري )3.405%( وبوسط حسابي )55.35)

%( وبوسط 78.5أعلى نسبة أتفاق البالغة ) (E39وأحتلت الفقرة )
إلى ألتزام ، والتي تدل (0.900اف معياري )( وأنحر3.90حسابي )

( E38إدارة الكلية بمواعيد العمل الرسمية. ومن جهة آخرى فأن الفقرة )
%( وبوسط حسابي 42.9حصلت على أقل نسبة أتفاق والتي بلغت )

( والتي تشير إلى أعتزاز إدارة 1.034( وأنحراف معياري )3.12)
 فيها. عاملينالكلية بالأعمال التي يقوم بها جميع ال
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كانت نسبة الأتفاق عليه ضعيف وبنسبة  الأنجاز والتقدير: -
 (.1.095( وأنحراف معياري )2.928( وبوسط حسابي )32.86%)

( على أعلى نسبة أتفاق البالغة Ar42( و)Ar40وحصلت الفقرات )
( وأنحراف معياري 3.31( و)3.12%( وبوسط حسابي )40.5)
( في Ar44قابلها الفقرة )ت، و( على التوالي0.944( و)1.145)

%( وبوسط حسابي 16.6الحصول على أقل نسبة أتفاق البالغة )
( والتي تعني ضعف كبير في منح 1.204( وأنحراف معياري )2.40)

إدارة الكلية المبحوثة للحوافز المادية والمعنوية وفق للجهود المبذولة 
 من قبل العاملين.

ابعاد السعادة التنظيمية ضعفاً،  هذا البعد من أكثر يعد التطوير: -
( 2.728)( وبوسط حسابي %24.76حيث حصل على نسبة أتفاق )

وكانت أعلى نسبة أتفاق من نصيب . (1.104) وأنحراف معياري
( 2.88%( وبوسط حسابي )35.7( والتي بلغت )D48الفقرة )

لجميع ل( والتي ترتبط بتشجع إدارة الكلية 1.265وأنحراف معياري )
بالتعبير عن أرائهم الضرورية للتطوير. وكانت الفقرة المرتبط بتقدم 
الإدارة لملاحظات مهمة عن أعمال جميع العاملين والمتمثلة بالفقرة 

(D47)  ( وبوسط 21.4والبالغة )حصلت على أقل نسبة أتفاق%
(.1.020( وأنحراف معياري )2.86حسابي )

 

 ظيميةالسعادة التن وصف وتشخيص :5جدول 
 أقتراحات إيجابية

الوسط  (1) كثيراًلا أتفق  (2لا أتفق ) (3)لا أعرف (4أتفق ) (5) كثيراًأتفق  المتغيرات
 الحسابي

الأنحراف 
 % العدد % العدد % العدد % العدد % العدد المعياري

Pe21 2 2.4 28 33.3 30 35.7 24 28.6 0 0 3.10 0.845 
Pe22 6 7.1 42 50 22 26.2 14 16.7 0 0 3.48 0.857 

Pe23 4 4.8 24 28.6 32 38.1 24 28.6 0 0 3.10 0.873 

Pe24 2 2.4 24 28.6 26 31 22 26.2 10 11.9 2.83 1.051 

Pe25 4 4.8 32 38.1 26 31 16 19 6 7.1 3.14 1.020 

 0.929 3.13 لا أتفاق % % لا أعرف الأتفاق % النسبة

40.02 32.4 27.62 

 الأهمية
الوسط  (1) كثيراًلا أتفق  (2لا أتفق ) (3)لا أعرف (4أتفق ) (5) كثيراًأتفق  لمتغيراتا

 الحسابي
الأنحراف 
 % العدد % العدد % العدد % العدد % العدد المعياري

M26 4 4.8 42 50 20 23.8 14 16.7 4 4.8 3.33 0.974 
M27 12 14.3 26 31 24 28.6 18 21.4 4 4.8 3.29 1.104 
M28 8 9.5 22 26.2 24 28.6 22 26.2 8 9.5 3.00 1.141 
M29 8 9.5 28 33.3 26 31 14 16.7 8 9.5 3.17 1.118 
M30 28 33.3 30 35.7 12 14.3 10 11.9 4 4.8 3.81 1.167 
 1.100 3.32 لا أتفاق % % لا أعرف الاتفاق % النسبة

49.52 25.26 25.26 

 موثوقية العلاقات

الوسط  (1) كثيراًلا أتفق  (2لا أتفق ) (3)لا أعرف (4أتفق ) (5) كثيراًتفق أ المتغيرات
 الحسابي

الانحراف 
 % العدد % العدد % العدد % العدد % العدد المعياري

Rr31 6 7.1 24 28.6 16 19 24 28.6 14 16.7 2.81 1.227 

Rr32 6 7.1 18 21.4 18 21.4 36 42.9 6 7.1 2.79 1.087 

Rr33 6 7.1 16 19 26 31 26 31 10 11.9 2.79 1.109 

Rr34 10 11.9 18 21.4 22 26.2 20 23.8 14 16.7 2.88 1.265 

Rr35 6 7.1 32 38.1 30 35.7 12 14.3 4 4.8 3.29 0.964 

 1.130 2.912 لا أتفاق % % لا أعرف الاتفاق % النسبة
33.76 26.66 39.56 

 الأندماج
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الوسط  (1) كثيراًلا أتفق  (2لا أتفق ) (3)لا أعرف (4أتفق ) (5) كثيراًأتفق  المتغيرات
 الحسابي

الانحراف 
 % العدد % العدد % العدد % العدد % العدد المعياري

E36 4 4.8 38 45.2 28 33.3 8 9.5 6 7.1 3.31 0.969 
E37 6 7.1 36 42.9 24 28.6 12 14.3 6 7.1 3.29 1.036 
E38 4 4.8 32 38.1 24 28.6 18 21.4 6 7.1 3.12 1.034 
E39 18 21.4 48 57.1 14 16.7 0 0 4 4.8 3.90 0.900 

 0.984 3.405 لا أتفاق % % لا أعرف الاتفاق % النسبة
55.35 26.8 17.825 

 الأنجاز والتقدير
الوسط  (1) كثيراًلا أتفق  (2لا أتفق ) (3)لا أعرف (4أتفق ) (5) كثيراًأتفق  المتغيرات

 لحسابيا
الانحراف 
 % العدد % العدد % العدد % العدد % العدد المعياري

Ar40 8 9.5 26 31 28 33.3 12 14.3 10 11.9 3.12 1.145 

Ar41 4 4.8 22 26.2 22 26 28 33.3 8 9.5 2.83 1.074 
Ar42 8 9.5 26 31 38 45.2 8 9.5 4 4.8 3.31 0.944 
Ar43 6 7.1 24 28.6 24 28.6 22 26.2 8 9.5 2.98 1.108 
Ar44 6 7.1 8 9.5 24 28.6 22 26.2 24 28.6 2.40 1.204 
 1.095 2.928 لا أتفاق % % لا أعرف الاتفاق % النسبة

32.86 32.34 34.76 
 التطوير

الوسط  (1) كثيراًلا أتفق  (2لا أتفق ) (3)لا أعرف (4أتفق ) (5) كثيراًأتفق  المتغيرات
 الحسابي

الانحراف 
  % العدد % العدد % العدد % العدد لمعياريا

D45 4 4.8 14 16.7 32 38.1 28 33.3 6 7.1 2.79 0.970 
D46 2 2.4 14 16.7 18 21.4 32 38.1 18 21.4 2.40 1.077 
D47 6 7.1 12 14.3 38 45.2 20 23.8 8 9.5 2.86 1.020 
D48 10 11.9 20 23.8 16 19 26 31 12 14.3 2.88 1.265 
D49 6 7.1 16 19 26 31 20 23.8 16 19 2.71 1.188 
 1.104 2.728 لا أتفاق % % لا أعرف الاتفاق % النسبة

24.76 30.94 44.26 
النسبة 
 الكلية

39.378 29.066 31.547 3.070 1.057 

    (SPSS V-25)بالأعتماد على نتائج برنامج  إعداد الباحثالجدول من 
 رتباط بين متغيرات البحثأختبار علاقات الأ .2,4

د ( وجود علاقة أرتباط معنوية عن6يتبين من خلال أستقراء الجدول )
بين هندسة العوامل البشرية والسعادة  (0.01مستوى معنوية )

(. 0.882التنظيمية، فقد بلغ قيمة المؤشر الكلي لمعامل الأرتباط )
أبعاد وكما ترتبط جميع متطلبات هندسة العوامل البشرية بجميع 

علاقة احتلت (، و0.01السعادة التنظيمية وعند مستوى معنوية )
هندسة العوامل البشرية ببعد الأقتراحات الأيجابية المرتبة الأولى في 

، وبالمقابل فأن (0.845حيث بلغ قيمة معامل الأرتباط ) أرتباطها
بمعامل و السعادة التنظيمية ترتبط بشكل أكبر بالمتطلبات الأكاديمية

مع  أما على مستوى أرتباط المتطلبات والأبعاد (.0.825بلغ )باط أرت
، فأن علاقة أرتباط المتطلبات الأكاديمية بالأقتراحات الأيجابية بعضها

، وكانت أقل علاقة أرتباط بين المتطلبات (0.814والبالغ ) هي الأكبر
. (0.593والتي بلغت قيمة معامل أرتباطها ) الإدارية والأنجاز والتقدير

وأعتماد على ماتم عرضه فأن الفرضية الأولى الرئيسة التي كانت تنص 
( بين هندسة 0.01)لا يوجد أرتباط معنوي وموجب عند مستوى )

الموارد البشرية والسعادة الوظيفية بشكل كلي وجزئي( لم تتحقق، 
 يوجدوعليه سيتم رفضها والقبول بالفرضية البديلة والتي تنص على )

( بين هندسة الموارد 0.01موجب عند مستوى )أرتباط معنوي و
، وهذا يعني بأن زيادة (البشرية والسعادة الوظيفية بشكل كلي وجزئي

توافر هندسة العوامل البشرية ومتطلباتها يقود إلى تعزيز السعادة 
.دهوك -التنظيمية وأبعادها في الكلية التقنية الإدارية
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 على المستوى الكلي والجزئيات البحث بين متغيرعلاقات الأرتباط  :6الجدول 

 المتغيرات المستقلة
 

 المتغيرات المعتمدة

 هندسة العوامل البشرية
 متطلبات

 الإدارية
 متطلبات

 الأكاديمية
 متطلبات

 الأجتماعية
 متطلبات

 الخدمية
 المؤشر

 الكلي

 السعادة التنظيمية

 **0.845 **0.765 **0.688 **0.814 **0.672 أقتراحات أيجابية
 **0.776 **0.609 **0.701 **0.695 **0.717 الأهمية

 **0.792 **0.681 **0.667 **0.766 **0.650 موثوقية العلاقات
 **0.779 **0.619 **0.645 **0.688 **0.775 الأندماج

 **0.776 **0.722 **0.603 **0.776 **0.593 الأنجاز والتقدير
 **0.770 **0.709 **0.586 **0.691 **0.690 التطوير

 **0.882 **0.766 **0.723 **0.825 **0758 المؤشر الكلي
 N=84                (0.01))**( معنوية عند مستوى          (SPSS V-25)إعداد الباحث بالأعتماد على نتائج برنامج الجدول من 

 

 . أختبار علاقات التأثير بين متغيرات البحث3,4

( فقد تم رفض 8( والجدول )7ة في الجدول )بناءً على ما تم عرض
معنوي وموجب  تأثيرالفرضية الرئيسة الثانية والتي نصت ) لا يوجد 

( بين هندسة الموارد البشرية والسعادة الوظيفية 0.01عند مستوى )
 تأثيربشكل كلي وجزئي( والقبول بالفرضية البديلة والتي تنص )يوجد 

 هندسة الموارد البشرية ( بين0.01معنوي وموجب عند مستوى )
( وجود 7إذ يبين الجدول ) والسعادة الوظيفية بشكل كلي وجزئي(.

السعادة بوصفه متغيراً مستقلًا في  البشرية لهندسة العواملتأثير 
، دهزك -الكلية التقنية الإداريةباعتباره متغيراً معتمداً في  التنظيمية

أكبر من والتي هي  (139.495)البالغة ( المحسوبة F)قيمة  بدلالةو

وبتأكيد  (82، 1درجتي حرية )عند ( 6.95قيمتها الجدولية البالغة )
ن مستوى أقل بكثير ع ( وهي0.000( والبالغة ).Sigمن قيمة )

كما يظهر الجدول و. البحثفرصيات في  ( المحدد0.01المعنوية البالغة )
ؤدي ية سيفي هندسة العوامل البشر ةوحدة واحدة ايجابيبأن التغيير وب

 (88.2%بمقدار )و السعادة التنظيميةالى استجابة معنوية نحو تحقيق 
(، أي 2R( )0.777وبلغ معامل التحديد ) ،(1βوذلك بحسب مؤشر )

مشاركة هندسة العوامل البشرية بتحقيق السعادة التنظيمية في أن نسبة 
%(، وأن نسبة البالغة 77.7دهوك بلغت ) -الكلية التقنية الإدارية

%( لتحقيق السعادة التنظيمية ترتبط بعوامل لم يأخذها البحث 22.3)
بنظر الأعتبار.

 

 على المستوى الكلي علاقات التأثير هندسة العوامل البشرية في السعادة التنظيمية :7الجدول 
 المتغير المستقل

 
 المتغير المعتمد

 هندسة الموارد البشرية
1β 2R F value Sig. 

 وليةالجد سوبةالمح
 0.000 6.95 139.495 0.777 0.882 السعادة التنظيمية

      N=84                DF= (1, 82)          (SPSS V-25)الجدول من إعداد الباحث بالأعتماد على نتائج برنامج 
 *P ≤ 0.01 

 
توقف على تأثير هندسة العوامل البشرية في السعادة التنظيمية على ال

( يبين معنوية تأثير جميع متطلبات 8فأن الجدول ) المستوى الجزئي
هندسة العوامل البشرية في جميع أبعاد السعادة التنظيمية. وذلك لأن 

ولجميع العلاقات التأثير هي أقل من  (0.000( البالغة ).Sigقيمة )

قيمة أن (، وكما 82، 1( وعند درجتي حرية )0.01قيمتها المحددة بـ)
(Tالجدولية هي أقل م ) ولجميع ( 2.37البالغة )ن قيمتها المحسوبة

علاقات التأثير. 

 
 لهندسة العوامل البشرية في السعادة التنظيمية على المستوى الجزئيعلاقات التأثير  :8الجدول 

β1 R2 T value Sig. 
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 الجدولية المحسوبة المتغيرات المعتمدة المستقل اتالمتغير

هندسة العوامل 
 البشرية

 0.000 2,37 9.982 0.714 0.845 ت أيجابيةأقتراحا

 0.000 7.778 0.602 0.776 الأهمية

 0.000 8.211 0.628 0.792 موثوقية العلاقات

 0.000 7.854 0.607 0.779 الأندماج

 0.000 7.777 0.602 0.776 الأنجاز والتقدير

 0.000 7.642 0.594 0.770 التطوير

 المتطلبات الإدارية

 0.000 2.37 7.358 0.575 0.758 )المؤشر الكلي( عادة التنظيميةالس
 0.000 5.731 0.451 0.672 أقتراحات أيجابية

 0.000 6.498 0.513 0.717 الأهمية
 0.000 5.403 0.422 0.650 موثوقية العلاقات

 0.000 7.751 0.600 0.775 الأندماج
 0.000 4.652 0.351 0.593 الأنجاز والتقدير

 0.000 6.030 0.476 0.690 التطوير

المتطلبات 
 الأكاديمية

 0.000 2.37 9.238 0.681 0.825 )المؤشر الكلي( السعادة التنظيمية

 0.000 8.876 0.663 0.814 أقتراحات أيجابية

 0.000 6.113 0.483 0.695 الأهمية

 0.000 7.529 0.586 0.766 موثوقية العلاقات

 0.000 5.990 0.473 0.688 اجالأندم

 0.000 7.770 0.602 0.776 الأنجاز والتقدير

 0.000 6.038 0.477 0.691 التطوير

المتطلبات 
 الأجتماعية

 0.000 2.37 6.628 0.523 0.723 )المؤشر الكلي( السعادة التنظيمية

 0.000 5.990 0.473 0.688 أقتراحات أيجابية

 0.000 6.217 0.491 0.701 الأهمية

 0.000 5.664 0.445 0.667 موثوقية العلاقات

 0.000 5.338 0.416 0.645 الأندماج

 0.000 4.775 0.363 0.603 الأنجاز والتقدير

 0.000 4.574 0.343 0.586 التطوير

المتطلبات 
 الخدمية

 0.000 2.37 7.537 0.587 0.766 )المؤشر الكلي( السعادة التنظيمية

 0.000 7.506 0.585 0.765 أقتراحات أيجابية

 0.000 4.853 0.371 0.609 الأهمية

 0.000 5.889 0.464 0.681 موثوقية العلاقات

 0.000 4.987 0.383 0.619 الأندماج

 0.000 6.600 0.521 0.722 الأنجاز والتقدير

 0.000 6.355 0.502 0.709 التطوير

      N=84                DF= (1, 82)          (SPSS V-25)احث بالأعتماد على نتائج برنامج الجدول من إعداد الب
 *P ≤ 0.01 
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 . المحور الرابع )الاستنتاجات والمقترحات(5
 الاستنتاجات .1,5

تبين نتائج الوصف والتشخيص بوجود ضعف توفر هندسة العوامل  -
وك، وكما أن السعادة التنظيمية ده -البشرية في الكلية التقنية الإدارية

 :Omar, et al., 2018)فيها قليل وهذا يتوافق مع دراسة 

1992). 
دهوك لا تتوفر فيها  -بأن الكلية التقنية الإداريةالباحث يستنتج  -

المتطلبات الإدارية لهندسة العوامل البشرية وبالشكل المطلوب، حيث 
وارد البشرية العاملة لديها هناك ضعف في تبنيها لفلسفة تنمية قدرات الم

وقلة وضع علامات الإرشادية التي تضمن السلامة المهنية ومساعدتها 
في وقت الأزمات والطوارئ، وهزالة قيام إدارتها بإزالة العقبات والحواجز 

 بينها وبين العاملين والطلاب. 
ضعف توفير للمتطلبات الأكاديمية من قبل الكلية ار البحث إلى أُش -

حوثة، حيث لا تعتمد على المعرفة الجديدة في تنمية المعرفة المب
الأكاديمية لدى جميع العاملين، وقلة وجود أنشطة لتوعية وتغيير 
أتجاهات السلبية لدى العاملين وكما لا تنخرط إدارة الكلية في العمل 
الجماعي وكفريق لتحقيق التكامل المعرفي بينهم وضعف أستخدامها 

 لأداء الحديثة.لبرامج التقييم ا
بأن أهتمام بتوفير الكلية المبحوثة للمتطلبات الأجتماعية  البحث وجد-

قليل، إذ لا تقوم بالشكل المطلوب بتنمية العلاقات الأجتماعية وحل 
المشاكل بين جميع الأطراف العملية التعليمية والسماح للجميع وخاصة 

عدم عملها على توليد  الطلاب بالتعبير عن آرائهم وأفكارهم، بالإضافة إلى
الأحساس بالمسؤولية الأجتماعية للحفاظ على ممتلكات الكلية لدى 

 الطلاب. 

الضعف الكبير في توفير متطلبات هندسة العوامل  لأحظ الباحث -
البشرية كانت من نصيب المتطلبات الخدمية، حيث لا تدعم الصحة 

توفر المختبرات والسلامة المهنية بالشكل الذي يجب أن يكون، كما لا ت
العلمية المطلوبة، ولا تزود المكتبة بالمصادر الحديثة، وأخيراً عدم نشر 

 إدارتها لثقافة العمل التطوعي ودعمها مادياً.

ضعف وجود بعد السعادة التنظيمية المتمثل البحث جد و -
بالأقتراحات الأيجابية، وعليه فأن إدارة الكلية لا تتعامل بمواقف 

اقشة مشاكل العمل، ولا تولد الأفكار والمشاعر الأيجابية أيجابية عند من
وضعف قدرتها على إدارة التوتر والجهد العاطفي عند أدائها لأعمالها، 

 وكما أنها لا تفصل المشاكل الأجتماعية عن مشاكل العمل.

ضعف توافر بعد الأهمية كبعد من أبعاد السعادة البحث أستنتج  -
رأي المبحوثين ضعف شعور إدارة الكلية التنظيمية، إذ اُشر وبحسب 

بأن عملها ذو أهمية وأهداف، ولا تمتلك مواصفات تعلم الأشياء الجديدة 
 وأن أعمالها لا تساهم في توليد مجتمع أفضل.

تم تأشير قلة توافر بعد موثوقية العلاقات في الكلية المبحوثة، حيث  -
ا العمل معها كأعضاء لا تقدم الدعم بشكل عام للآخرين ولا تقبل إدارته

في الفريق واحد بسبب دعم وجود الثقة لديها، وكما أنها لا تتعامل مع 
الجميع بأحترام وعدالة ولا تجاهد في حل المشاكل التي تساعد في 

 الوصول إلى أهداف المشتركة لهم.   
من نتائج الوصف والتشخيص توافر وجود بعد  يستنتج الباحث -

يمية وذلك بحسب آراء المبحوثين لكن بنسبة الأندماج للسعادة التنظ
 مقبولة.  

ة في الكلية المبحوثة يتدل النتائج إلى ضعف وجود السعادة التنظيم -
وذلك بسبب قلة توافر بعد الأنجاز والتقدير فيها، إذ لا تقدم وبالشكل 
المطلوب الدعم الازم لأداء الجميع ولا تعترف ولا ترتضي بالجهود 

تخصيص الوقت الكافي لأنجاز الأهداف، والأهم لا  والأنجازات وعدم
تمنح الحوافز المادية والمعنوية للعاملين ووفقاً للجهود المبذولة من 

 قبلهم. 
من النتائج بأن بعد الأكثر ضعفاً من أبعاد السعادة الباحث ستخلص ي -

التنظيمية كان لبعد التطوير، وهنا يمكن القول بأن الإدارة لا تعمل على 
يق التوافق بين المهارات والأهتمامات الشخصية للعاملين مع طبيعة تحق

ل المطلوب، كأعمالهم، وكما لا توفر فرص التدريب والتطوير بالش
وهناك عجز في إعطائها للملاحظات المهمة عن أعمال الجميع، وليس 
هناك حرية للتعبير الجميع عن آرائهم والتي تساعد في توجية تطوير 

 اه الصحيح.  الكلية وبالأتج
يمكن أعتبار هندسة العوامل البشرية ومتطلباتها كخارطة طريق  -

دهوك  -لتحقيق السعادة التنظيمية وأبعادها في الكلية التقنية الإدارية
 :للأسباب الآتيةوذلك 

كانت الفرضية البديلة، والذي تحقق والأولى أولًا: رفض الفرضية العدم 
( بين 0.01) عند مستوىيوجد أرتباط معنوي وموجب " تنص

وكانت  هندسة الموارد البشرية والسعادة الوظيفية بشكل كلي وجزئي"
أكبر علاقة على المستوى الكلي بين هندسة العوامل البشرية وبعد 
الأقتراحات الأيجابية للسعادة التنظيمية، أما على المستوى الجزئي 

رية والأقتراحات فكانت بين المتطلبات الأكاديمية لهندسة العوامل البش
 الأيجابية للسعادة التنظيمية.  

الفرضية البديلة والتي تحقق ا رفضت الفرضية العدم الثانية ومثانياً: وك
( بين هندسة 0.01يوجد تأثير معنوي وموجب عند مستوى )نصت"

 ."الموارد البشرية والسعادة الوظيفية بشكل كلي وجزئي
 المقترحات . 2,5

التنظيمية في تحسين أداء المنظمات فمن المفضل  نظراً لتأثير السعادة
السعاد خرى التي تؤثر على إجراء المزيد من الأبحاث حول المتغيرات الآ

، وذلك لآن السعادة (Ficarra, et al., 2020: 45)التنظيمية 
التنظيمية تساعد على توليد الأفكار الجديدة تمكن الموارد البشرية من 
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أساليب أكثر أبتكاراً مما يوفر في الوقت ويزيد القيام بنفس العمل لكن ب
، ونظراً لأن السعادة (Rahmi, 2018: 34)من الفاعلية التنظيمية 

مسئلة شخصية متعلقة بالموارد البشرية، لكنها تمثل تحدياً أمام 
المنظمات لتحقيق التوازن بين الحياة الشخصية والعائلية والعمل 

(Freites& Morales, 2017: 77)تحقيق السعادة  عندعليه . و
التنظيمية يجب وضع وصياغة سياسات واستراتيجيات وخاصة فيما 

ومتطلباتها، وعليه يحب على الكلية  يتعلق بهندسة العوامل البشرية
دهوك بشكل خاص والمنظمات التعليم العالي  -التقنية الإدارية

 والمنظمات الآخرى بشكل عام القيام بالآتي: 
هتمام بتوفير المتطلبات الإدارية لهندسة العوامل ضرورة زيادة الأ -

البشرية، وعليه يجب تبني فلسفة تنمية قدرات الموارد البشرية عن 
طريق أرسال العاملين لديها إلى دورات تدريبية داخلية أو الخارجية، 
وكما يجب أن تقوم بوضع علامات الإرشادية التي تضمن السلامة 

عاملين وخاصة في وقت الأزمات والطوارئ، المهنية وقيامها بمساعدة ال
 ومعالجتها للعقبات والحواجز بينها وبين إطراف العملية التعليمية.   

يجب القيام بتوفير المتطلبات الأكاديمية والمتمثلة بتنمية القدرت  -
الأكاديمية ولجميع العاملين لديها وذلك عن طريق أعتمادها على المعرفة 

قيامها بأنشطة توعوية تساعدها بتغيير الأتجاهات  الجديدة، كما لابد من
السلبية لدى العاملين وتكاملها المعرفي وأنخراطها في العمل مع بعضها 
كفريق، ولتحقق من مستوى أداء العاملين يفضل أستخدام برامج تقييم 

( درجة وإشراك أطراف مرتبطة بالعامل عند 720الأداء الحديثة كـ)
  ول على تقييم واقعي.تقييم أدائه وذلك للحص

يفضل الأهتمام بتوفير المتطلبات الأجتماعية بشكل أفضل، وهنا  -
نقترح القيام بتكوين فرق عمل مهمتها تنمية العلاقات الأجتماعية وحل 
المشاكل بين جميع الأطراف العملية التعليمية، وكما لابد من قيام 

التي تحتاجها والسماح الإدارة بتقديم المساعدات الأجتماعية إلى الأفراد 
للجميع وخاصة الطلاب بالتعبير عن آرائهم وأفكارهم بشكل علني وعدم 
الخوف من الإدارة، وأن الحفاظ على ممتلكات الكلية وخاصة من قبل 
الطلاب يتطلب توليد الأحساس والشعور بالمسؤولية الأجتماعية لديهم 

 ها هي لخدمتهم.بأن ما يوجد في الكلية من ممتلكات هي ملكهم وتواجد
يتطلب توفير المتطلبات الخدمية القيام بدعم برامج الصحة العامة  -

والسلامة المهنية وذلك عن طريق قيام وبشكل مستمر لحملات التنظيف 
ولجميع أبنية المتواجدة في الكلية، وكما لابد أن تعمل المستحيل من 

المصادر الحديثة أجل توفير المختبرات العلمية اللازمة وتزويد مكتبتها ب
لربط الجانب النظري للتعلم بالجانب التطبيقي، وهنا يقترح الباحث 
أنشاء لجان تقوم بعرض هذه المشكلة على الجهات الحكومية المختصة 
أو على المنظمات الخيرية. وفي نفس السياق لا بد أن يكون هناك دعم 

ديم مادي لثقافة العمل التطوعي بين أعضائها لمساعدتهم على تق
 خدمات متنوعة وجيدة تتناسب من المتغيرات البيئية.

يحتاج زيادة قيام الموارد البشرية العاملة في الكلية المبحوثة بتقديم  -
الأقتراحات الأيجابية فعلى إدارتها أن تتعامل بأيجابية عند مناقشة 
وحلها لمشاكل العمل وذلك لحثها على توليدها أو البحث عن الأفكار 

الأيجابية التي تساعد بأداء أعمال بشكل جيد، كما لابد أن والمشاعر 
تبتعد عن التوتر والجهد العاطفي وتفصل بين المشاكل الأجتماعية 

 والمشاكل العمل عند أدائها لأعمالها.

تعزيز بعد الأهمية للسعادة التنظيمية لدى المجتمع المبحوث يتطلب  -
ذو أهمية وهدف والعمل  وجوب أن يكون لدى الإدارة الشعور بأن عملها

على تعلم الأشياء والتطورات الجديدة وخاصة في مجال التعليم العالي، 
ويجب أن تقوم بأثباتها للعاملين لديها بأن أعمالها تساهم في توليد 

 Southern)مجتمع أفضل، وهذا يتوافق مع ما تطلبه جامعة 

Utah) ي الإطلاع في الولايات المتحدة الأمريكية من كادرها التدريس
 :Proctor, 2014)على المزايا التي تحققها السعادة التنظيمية  

5). 

ة زيادة الأهتمام بموثوقية العلاقات، وبناءً يتتطلب السعادة التنظيم -
على ذلك يجب على الإدارة الكلية أن تقدم الدعم المهني والعاطفي 

ض قبول للعاملين فيها وتقدير أعمالهم مهما كانت نتائجه، كما يفتر
الجميع كأعضاء معها في فريق واحد وأن تثق بهم ومعاملتهم بأحترام 
وعدالة، بالإضافة إلى البحث عن طرق تساعدها في حل مشاكل الجميع 

 والوصول إلى الأهداف المشتركة معهم.  
يحتاج توليد السعادة التنظيمية الأهتمام الأكبر للكلية ببعُد الأندماج،  -

تمائها لها وأعتبار نيفتخر أعضاء الإدارة بأ وهنا من الضروري أن
أعمالهم مصدر إلهام وتشجيع للجميع، بالإضافة إلى وجود أعتزازها 

 بجميع الأعمال الأساسية والغير الأساسية التي يؤديها العاملون فيها.
إيجاد السعادة التنظيمية في الكلية المبحوثة فأنها بأمس الحاجة إلى  -

ير بعد الأنجاز والتقدير فيها، وهنا نقترح قيامها تعظيم أهتمامها بتوف
بتقديم الدعم اللازم لأنجاز أعمال الجميع وإعطائهم الوقت المطلوب من 
قبلهم وأعتراف بما أنجزوه وأبداء الرضا العلني عنه، ويجب أن تقوم 
إدارة الكلية بمنح الحوافز المادية والمعنوية كأن يتم منح مكافأت أو 

وتقدير وخاصة للذين لا يغفل الجهود التي بذلوها  تقديم كتب شكر
 لمساعدتها في تحقيق أهدافها.  

لتوافر السعادة التنظيمية في الكلية المبحوثة يفترض منها الأهتمام  -
بشكل أكثر ببعد التطوير، وهنا لابد أن تقوم بتحقيق التوافق بين 

مالهم من مهارات والأهتمامات الشخصية للعاملين من جهة وطبيعة أع
جهة آخرى، وكما لابد من البحث عن فرص التدريب والتطوير وأتاحتها 
للجميع، وتشجيع على حرية والآستقلالية في التعبير عن الآراء مع ضرورة 
قيامها بإعطاء الملاحظات بشفافية للجميع الأنشطة والمهام التي يؤديها 

 العاملين.
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ه وربطها بمتغيرات آخرى، يقترح الباحث التعمق في البحث عن متغيرات -
بالإضافة إلى أعتماد ميادين أكبر من ميدان البحث الحالي، كأن تكون 
الجامعة بأكمله أو منظمات الصناعية والتي يكون لمتغير هندسة 

  العوامل البشرية تأثير كبير على أعمالها. 

 المصادر6.

 المصادر العربية  .1,6
(، العلاقة 2021، د. عماد عبدالخالق، )أبوليفة، د. سناء مصطفى محمد والطحان-

(، 41بين التوازن التنظيمي والسعادة التنظيمية، المجلة العربية للإدارة، المجلد )
 (.224-211(، ص )2العدد )

(، دور التوازن والسعادة التنظيمية في تعزيز 2021أبوليفة، د. سناء مصطفى، )-
(، 1(، العدد )58وم الإدارية، المجلد )الإنغراز الوظيفي، مجلة جامعة الأسكندرية للعل

 (.184-133ص )
أحمد، د. السماني عبد المطلب وداود، د.مينا إسحق توفليس وأبراهيم، عمر محمد -

 (. 110-93(، ص )13(، مجلة علمية محكمة، العدد )2022أحمد، )
(، عناصر الهندسة البشرية وأثرها في تحسين 2011إسماعيل، رغيد أبراهيم، )-

(، ص 36العمل الفيزياوية وتقليل الإصابات، مجلة البحوث المستقبلية، العدد )بيئة 
(11-53.) 

(، أهم العوامل المؤثرة في الأنتاجية 2015الأغبري، د. وائل والسلطان، د. باسل، )-
(، 1أثناء تنفيذ مشاريع البناء والتشييد في اليمن، مجلة العلوم الهندسية، المجلد )

 (.57-41(، ص )4العدد )

(، الشعور بالسعادة وعلاقته بالعوامل الخمسة 2014الرباعي، سعاد ياسين، )-
الكبرى للشخصية لدى عينة من طلبة جامعة دمشق، رسالة ماجستير في علم النفس 

 التربوي، جامعة دمشق، سوريا.

(، مساهمة هندسة العوامل 2020الطبولي، أحمد أبوالقاسم وحمودة، عبدالمنعم، )-
التنمية المستدامة: نظرة عامة وعرض لفرص التطبيق محلياً، المجلة العلمية  البشرية في

 (.176-163(، ص )2(، العدد )1بنغازي، المجلد )-للجامعة المفتوحة
(، علاقة جوانب العمل بمستوى الرضا الوظيفي 2017العامري، منى سالم عمر، )-

ومية والخاصة، رسالة ومعدلات السعادة الوظيفية لدى العاملين في المدارس الحك
 ماجستير في الحوكمة والساية العامة، جامعة الإمارات العربية المتحدة، أبو ظبي.

(، العوامل البشرية ومتطلبات الأتصال 2014العقيلي، د.جاسم خزعل، )-
الأستخدامي في التصميم المعاصر، المؤتمر العلمي الدولي الرابع لكلية الآداب قسم 

التصميم الجرافيكي بين المهنية  -امعة الزيتونة الأردنيةالتصميم الجرافيكي ج
 .2014تشرين الثاني  6-5والرسالة، 

مدى (، 2018المركهي، جيمس يوحنا عوديش والمحمود، سعد فاضل عباس، )-
، مجلة إمكانية تبني الأنموذج الأوربي للتميز المنظمي كأداة للمحافظة على المواهب

 (.1136-1118(، ص )4(، العدد )6و، المجلد )العلوم الأنسانية لجامعة زاخ
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 الملاحق

 أستمارة الأأستبانة (1)
كلية  متطلبات هندسة العوامل البشرية كخارطة طريق للسعادة التنظيمية:دراسة لآراء عينة الموارد البشرية العاملة في "يحمل عنوان  بحثتطلبات إعداد تتمثل الأستبانة هذه بم

اً في نجاح ، وسيتم أستخدام بيانات المجمعة بسرية وأمانة لخدمة البحث العلمي، ومن المتوقع أن تكون مساهمتكم بالإجابة على فقراتها عاملًا مؤثر"دهوك -التقنية الإدارية
 . دهوك - البحث في تقديم مقترحات من شأنها تطوير مجال التعليم العالي بشكل عام والكلية التقنية الإدارية

 مع فائق تقديري وأحترامي لحضرتكم
 .تحت الفقرة التي تمثل وجهة نظرك، وأرجو الأجابة على جميع فقرات الأستبانة×( أو  علامة )ضع  :ةملاحظ

 أولًا: البيانات الشخصية:  
           الجنس:     ذكر)      (                      أنثى)      (. -1
 ( سنة فأكثر)      (.50( سنة )      (، )50-41( سنة)      (، بين )40-31( سنة )     (، بين )30اقل من )العمر:  -2
 .     (    دكتوراه ) ، (  ماجستير)      دبلوم فاٌقل )       (، دبلوم عالي وبكالوريوس )        (، المؤهل العلمي: -3
  ،(      سنة) 15اقل من  -سنوات 10أكثر من    ،(       سنة) 10أقل من -سنوات 5أكثر من   ،(    )   وات فأقلسن 5سنوات الخدمة الجامعية:  -4

 (.        ) فأكثر سنة 20  ،(      )  سنة 20اقل من  -سنة 15أكثر من                              

 ثانياً: متطلبات هندسة العوامل البشرية:
 :المتطلبات الإدارية -أ

فق كثيراً أت الفقرة ت
(5) 

 أتفق
(4) 

لا أعرف 
(3) 

 لآ اتفق
(2) 

لا أتفق 
كثيراً 

(1) 
      تتابع إدارة الكلية بشكل دوري كفاءة المدخلات ووسائل العملية التعليمية وسلامتها. 1
      تقوم إدارة الكلية بإزالة العقبات والحواجز بينها وبين العاملين والطلاب. 2
      توفير الإمكانات البشرية والمادية لإنجاز عملياتها بنجاح. تسعى إدارة الكلية إلى 3
      تتبنى إدارة الكلية فلسفة تنمية قدرات الموارد البشرية العاملة فيها. 4
تحرص إدارة الكلية على وضع علامات إرشادية لضمان السلامة المهنية والمساعدة في وقت  5

 الأزمات والطوارئ.
     

 الأكاديمية: المتطلبات -ب
أتفق كثيراً  الفقرة ت

(5) 
 أتفق

(4) 
لا أعرف 

(3) 
 لآ اتفق

(2) 
لا أتفق 
كثيراً 

(1) 
تقوم إدارة الكلية بتنمية المعرفة الأكاديمية لجميع العاملين وبالأعتماد على المعرفة  6

 الجديدة.
     

      املين.تنظم إدارة الكلية أنشطة لتوعية وتغيير الأتجاهات السلبية لدى الع 7

https://ultrairaq.ultrasawt.com/
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      تعمل إدارة الكلية على أنخراط الجماعي في العمل كفريق لتحقيق التكامل المعرفي بينهم. 8
      تستخدم إدارة الكلية برامج الحديثة لتقييم الأداء العاملين. 9
تشجع إدارة الكلية على مشاركة الجميع في المؤتمرات وورش العمل العلمية المحلية  10

 ة للتبادل المعرفة والأبداع.والعالمي
     

 المتطلبات الأجتماعية: -ت
أتفق كثيراً  الفقرة ت

(5) 
 أتفق

(4) 
لا أعرف 

(3) 
 لآ اتفق

(2) 
لا أتفق 
كثيراً 

(1) 
تسهل الإدارة تكوين فرق العمل في الكلية لتنمية العلاقات الأجتماعية بينهم وحل المشاكل  11

 مية.بين جميع الأطراف العملية التعلي
     

تعد إدارة الكلية حفلات كل عام لأستقبال الطلاب الجدد والطلاب الخريجين لدعم وتبادل  12
 اللقاءات المحترمة بين الطلاب أنفسهم ومع الكوادر الكلية جميعاً.

     

تقدم إدارة الكلية المساعدات الأجتماعية إلى الأشخاص التي تحتاجها والسماح للجميع  13
 ب بالتعبير عن آرائهم وأفكارهم.وخاصة الطلا

     

تعمل الإدارة على توليد الأحساس بالمسؤولية الأجتماعية للحفاظ على ممتلكات الكلية  14
 لدى الطلاب.

     

تحاول إدارة الكلية على أشراك الطلاب في المسابقات المحلية والدولية لتعزيز الأتصال مع  15
 الآخرين ومشاركة معارفهم.

     

 المتطلبات الخدمية: -ث
أتفق كثيراً  الفقرة ت

(5) 
 أتفق

(4) 
لا أعرف 

(3) 
 لآ اتفق

(2) 
لا أتفق 
كثيراً 

(1) 
تدعم إدارة الكلية الصحة العامة والسلامة المهنية عن طريق التنظيف المستمر لجميع أبنية  16

 المتواجدة في الكلية.
     

لمية اللازمة لربط الجانب النظري للتعلم بالجانب تقوم إدارة الكلية بتوفير المختبرات الع 17
 التطبيقي.

     

      تعمل إدارة الكلية على تزويد المكتبة بالمصادر الحديثة والجديدة. 18
تنشر وتدعم مادياً إدارة الكلية ثقافة العمل التطوعي بين أعضائها لمساعدتهم على تقديم  19

 خدمات متنوعة.
     

      بالمساحات الخضراء في الكلية. تهتم الإدارة 20
 ثالثاً: السعادة التنظيمية:

 :أقتراحات أيجابية -أ
أتفق كثيراً  الفقرة ت

(5) 
 أتفق

(4) 
لا أعرف 

(3) 
 لآ اتفق

(2) 
لا أتفق 
كثيراً 

(1) 
      تتعامل إدارة الكلية بمواقف أيجابية عند مناقشة مشاكل العمل. 21
      بة والدافع الأيجابي للعمل بشكل جاد.لدى إدارة الكلية الرغ 22
      تولد الإدارة الأفكار والمشاعر الأيجابية لأداء أعمال الكلية. 23
      لدى إدارة الكلية القدرة على إدارة التوتر والجهد العاطفي عند أدائها لأعمالها. 24
      تفصل إدارة الكلية المشاكل الأجتماعية عن مشاكل العمل. 25

 الأهمية: -ب
أتفق كثيراً  الفقرة ت

(5) 
 أتفق

(4) 
لا أعرف 

(3) 
 لآ اتفق

(2) 
لا أتفق 
كثيراً 

(1) 
      تهتم إدارة الكلية بإكمال أعمالها مع الجميع. 26
      تشعر إدارة الكلية بان عملها ذو أهمية وأهداف. 27
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      تتصف إدارة الكلية بتعلم الأشياء الجديدة. 28
      اهم أعمال الكلية في توليد مجتمع أفضل.تس 29
      أداء إدارة الكلية لأعمالها مهم لتحقيق أهداف الكلية. 30

 موثوقية العلاقات: -ت
أتفق كثيراً  الفقرة ت

(5) 
 أتفق

(4) 
لا أعرف 

(3) 
 لآ اتفق

(2) 
لا أتفق 
كثيراً 

(1) 
      وتقدر أداء أعمالهم.تاجه تحعندما للآخرين الدعم العاطفي والمهني تقدم إدارة الكلية  31
      تهتم إدارة الكلية بتوفير السعادة العاملين معهم عن طريق قبولهم كأعضاء فريق معها. 32
      لدى الإدارة الثقة بجميع العاملين في الكلية. 33
      تتعامل إدارة الكلية مع جميع العاملين بأحترام وعدالة. 34
      ة الكلية في حل المشاكل للوصول إلى الأهداف المشتركة.تجاهد إدار 35

 الأندماج: -ث
أتفق كثيراً  الفقرة ت

(5) 
 أتفق

(4) 
لا أعرف 

(3) 
 لآ اتفق

(2) 
لا أتفق 
كثيراً 

(1) 
      يفتخر أعضاء الإدارة لأنتمائها للكلية. 36
      لجميع.يعتبر أعضاء إدارة الكلية بأن أعمالهم مصدر إلهام وتشجيع ل 37
      تعتز إدارة الكلية بالأعمال التي يقوم بها جميع العاملين. 38
      تلتزم إدارة الكلية بمواقيت العمل الرسمية. 39

 الأنجاز والتقدير: -ج
أتفق كثيراً  الفقرة ت

(5) 
 أتفق

(4) 
لا أعرف 

(3) 
 لآ اتفق

(2) 
لا أتفق 
كثيراً 

(1) 
      اللأزم لأداء أعمال الجميع.تقدم إدارة الكلية الدعم  40
      تعترف إدارة الكلية بجهود وأنجازات جميع العاملين. 41
      تمنح إدارة الكلية الوقت الكافي لجميع العاملين المطلوب لتحقيق أهداف أعمالهم. 42
      م.لدي إدارة الكلية الرضا عن الأنجازات الشخصية لجميع العاملين عند أدائهم لأعماله 43
      تمنح إدارة الكلية الحوافز المادية والمعنوية وفق للجهود المبذولة من قبل العاملين. 44

 التطوير: -ح
أتفق كثيراً  الفقرة ت

(5) 
 أتفق

(4) 
لا أعرف 

(3) 
 لآ اتفق

(2) 
لا أتفق 
كثيراً 

(1) 
شخصية للعاملين مع تعمل إدارة الكلية على تحقيق التوافق بين المهارات والأهتمامات ال 45

 طبيعة أعمالهم.
     

      تقوم إدارة الكلية بتوفير فرص التدريب الازم للتطوير المهني ولجميع العاملين. 46
      تقدم إدارة الكلية ملاحظات مهمة عن أعمال جميع العاملين. 47
      تشجع إدارة الكلية الجميع بالتعبير عن أرائهم الضرورية للتطوير. 48
      تتمتع الإدارة بالاستقلالية والحرية لتوجيه التطوير في الكلية. 49
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 ئةندازياريا فاكتةريين مروظى وةك نةخشة ريطايى كيفخوشيا ريكخراوى
 دهوك -كوليذا تةكنيكى كارطيرىذيدةريين مروظى ئةويين كاردكةن ل بيروبؤضوونيَن نموونةيةك ذ  بوظةكؤلينةكة 

 

 :ثوختة

ابةتى ئةندازياريا دهيت ذبو طةنطةشةكرنكا بابةتى كيفخوشيا رايكخراويا نوكا وثاشةروذى لديف ئةندازياريا فاكتةريين مروظى، فاكولةر رابو ب ثيشكيشكرنا ب ؤلينىَظةك ئةظَ
وشيا رايخراوى وشةنطستين وى ل كوليذا تةنكيكى فاكتةريين مروظى وهةبوونا بلانسةك د ثيداوستييا وان وةك دةستنيشانكةرةك ومفاييى ذى وةرطرن ذبو جيبةجيكرنا كيفخ

ذبو تيستكرنا ثيوةنديين طريدانى وكارتيكرنى  (SPSS V-25)ا شلوظةكرنى ل ثروطرامى دهوك، فةكولةر رابو ب خاندنا كوانتيتى بكارئينانا ريكيين ئامار -كارطيرى
وكيفخوشيا ريكخراوى وشةنطستين وى )فاكتةرى ثالثشتكرى(. وثشتبةستن لسةر داتايين بةخو( )فاكتةريى سةروثيداويستيين وى دناظبةرا ئةندازياريا فاكتةريين مروظى 

( فورما 84دهوك كو ذمارا وان دبنة )-هاتينة كومكرن بريكا فورما راثرسينا ئةلكترونى ئةوا هاتية بلاظكرن لسةر ذيدةريين مروظي يين كاردكةن ل كوليذا تةكنيكى كارطيرى
وان كو دى شين ئةندازياريا فاكتةريين مروظى بيتة دةستنيشانكرى وةك نةخشةريطةك بو دةستظةئينانا ظةكولين طةهشتة هذمارةكا دةرةنجاما ذطرنتريين  درستة بو شلوظةكرنى.

وشيا ريكخراوى جيبةجيكةن كيفخ وةختىدهوك. وثشتبةستن لسةر ون طةلك ثشنيار هاتينة ثيشكيشكرن كو يى سةرةكى  -كيفخوشيا ؤيكخؤاوى ل كوليذا تةكنيكى كارطيرى
 .ثيتظية دانان ودارشتنا سياسات وستراتيجياتين وب تايبةتى كو تشتين طريدايى ب ئةندازياريا فاكتةريين مروظى وثيداويستين وى

 .تين خزمةتى، كيفخوشيا ريكخرازىئةندازياريا فاكتةريين مروظى، ثيداويستين كارطيرى، ثيداويستين ئةكاديمى، ثيداويستين كومةلايتى، ثيداويس ثةيظيَن سةرةكى:

 

 

Human Factors Engineering as a Roadmap for Organizational Happiness 

A sentiment study of human resources sample working in Technical College of Administration- Duhok 

 

  Abstract: 
The current research paper is an effort to address and discuss the topic of current and future organizational happiness 

according to the engineering of human factors. The researcher put forward the engineering of human factors and the 

balance of the presence of its requirements as a determining factor for achieving organizational happiness and its 

dimensions in the College of Administrative Technology in Duhok. The researcher conducted a quantitative study 

using statistical descriptive methods by using the SPSS (version 25) software to test the correlations and statistical 

significance between human factor engineering and its requirements (the independent variable) and organizational 

happiness and its dimensions (the dependent variable). The data were collected via an online questionnaire (84 copies) 

designed to be distributed on the human resources working in the Administrative Technical College, Duhok. The study 

reached several points of conclusion. The most important point is the possibility of considering human factors 

engineering as a roadmap for achieving organizational happiness in the target college. Accordingly, it has been 

suggested that in order for achieving organizational happiness, policies and strategies related to human factors 

engineering must be developed and formulated. 

Keywords: Human Factors Engineering, Administrative Requirements, Academic Requirements, Social 

Requirements, Service Requirements, Organizational Happiness. 

 
 


