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 الإهداء

 

 الاهداء
 جلاله جلَّ لله

تطيب   ولا .. بطاعتك  إلا النهار يطيب ولا  ..بشكرك  إلا الليل يطيب لا  إلهي

 برؤيتكإلا  الجنة تطيب ولا .. بعفوك إلا الآخرة تطيب ولا .. بذكرك إلا اللحظات

 وسلم( هآل و عليه لله )صلى محمد الرسول

 العالمين وةور.. الرحمة ةبي إلى .. الأمة وةصح ..ماةة الأ وأدى الرسالة بلغ منْإلى 

 الحبيبة أمي العزيز و  والدي

 أحمل من إلى.. تظاراة بدون العطاء علموةي من إلى .. بالهيبة والوقار لله كللهم منْإلى 

 رحمهم الله ..ولكنهم يسكنون في قلبي  .. من غابوا عن الدةيا إلى.. افتخار أسمهم بكل

 اليةزوجتي الغ

 راحتها حساب على الجهد هذا انوك ربالدَّ رفيقة إلى

 المتواضع جهدي ثمرة أهدي جميعاً لكمدي أولاًسندي أخوتي  و

 

 الباحث                                                     

 



 
 ب‌

 انعرفو شكر

 محمد النبي   والمرسلين بياءنالا خاتم على والسلام والصلاة حمده حق الذي لله الحمد

 بجزيل أتقدمأن  الا يسعني فلا بعدأما  ،المتقين وأصحابه الطاهرين الطيبين هبيت وآل الأمين

 جهد   من بذله لما  ،حسين حريجة الحسناوي الدكتور الاستاذ المشرف إلى انالامتن و الشكر

 ملاحظات من ابداه ما و وتوجيه نصح من لي مهُ قدَّ  ما و  هو قيم بما الدراسة هذه اغناء في ووقت

 و اً ستاذأ و موجها لي انك فقد  يتهانسان فيض و صدره ولسعة الصعاب تجاوز في الاثر لها انك

 إلى انوالعرف والتقدير بالشكر أتقدمو ... خيرهو  لما يوفقهأن  عز وجل لله من متمنيا ... خاً أ

 عناء وتحملهم الرسالة هذه مناقشة بقبول تفضلهم على الموقرين رئيس واعضاء لجنة المناقشة

 جهودهما على )اللغوي بيرخوال العلمي مالمقوللأستاذين الفاضلين ) يانعرفو شكريو قراءتها

 السادة  إلىي انمتنأبخالص شكري و أتقدمولغويا . كما  علميا اللائق بشكلها الرسالة إظهار في

كما  .الدراسة هذه ةانباستب اصةخال القيمة والتوجيهات العلمية الملاحظات قدموا الذين المحكمين

محمد  (الدكتور الأستاذ والاقتصاد الإدارةة كلي عميد إلى وثنائي العطر المتواصل بشكري أتقدم

 ةطلبأمام   عابالص ي تذليلف الأبوي لدعمهما ةالعلمي للشؤون العميد معاون و  ) حسين الجبوري

) الاستاذ الدكتور  السيد رئيس القسم إلى بالشكر أتقدمأن  انالعرف واجب ومن ،العليا الدراسات

 الجزيل بالشكر أتقدمأن  انالعرف واجب ويقتضيمحمود فهد الدليمي( وكل الاساتذة المحترمين. 

أن  سى أنولاجميع الجامعات والكليات الاهلية التي ساعدت الباحث بتقديم المعلومات المهمة.  إلى

دي الذين ساعدوني في أولاً وجميع  اليةجميع اخوتي واخواتي وزوجتي الغ إلىبالشكر  أتقدم

 جميع الظروف. 
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 المستخلص

 ،ها ) التحسس الاخلاقيأبعادتأثير القيادة الخيرة ب انعلى بي التعرف إلى الدراسة هذه تهدف

 مكان العملفي تحقيق السعادة في  ،‌الاستجابة المجتمعية ( ،الاستغراق الايجابي ،العمق الروحي

تم تطبيقها على وقد ل (. عالالتزام التنظيمي الفا ،الرضا الوظيفي ،الاستغراقها المتمثلة ) أبعادب

 ،جامعة العميد  ) الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة والكليات في الجامعاتموظفين عينة من ال

عدد  دراسة الأساسية ضمتال قاً من مشكلةطلاانوجامعة الزهراء للبنات(  ،بياء نجامعة وارث الا

ما مستوى تأثير القيادة الخيرة في اهمها ) انمن التساؤلات تدور حول العلاقة بين المتغيرات وك

وقد تم صياغة . ( للموظفين في الجامعات والكليات عينة الدراسة في مكان العمل تحقيق السعادة

ها أبعادالتي تدور حول وجود علاقات ارتباط وتأثير بين القيادة الخيرة بعدد من الفرضيات 

ات الدراسة انالتحليلي في التعامل مع بي يمنهج الوصفالوقد استخدم  .مكان العملوالسعادة في 

( 207وبعدد )في اختيار عينة الدراسة ( عشوائية طبقية  ) استخدم أسلوب العينة وكذلك،

 بنسبة استجابة (207)للتحليل  الصالحةاستبانة اما  (240)الموزعة  ت اانت الاستبانوك ،موظف

ات كاختبار التحليل العاملي انالإحصائية في تحليل البيواستخدمت عدد من الاساليب  ،(90%)

 ، (Pearson)وتحليل الارتباط ،والإحصاءات الوصفية ،أختبار التوزيع الطبيعي  و ،التوكيدي 

 SPSSبرامج التحليل المعتمدة  إلىنمذجة المعادلة الهيكلية لأختبار علاقات التأثير أستناداً  و

V.23 ; Amos V.23) )  من أهمها وجود  انمجموعة من النتائج ك إلى.وقد توصلت الدراسة

وهذا يدل  مكان العملها في تحقيق السعادة في أبعادذو دلالة معنوية لمتغير القيادة الخيرة ب تأثير

تطبيق السلوكيات الأخلاقية  إلىالقادة في الجامعات والكليات عينة الدراسة كلما سعوا أن  على

في تعاملهم مع الموظفين وتعمقوا روحياً في العمل وتمتعوا بالاستجابة لمتطلبات العمل والاهتمام 

 عملهم. انمكهذا محفزاً لشعور الموظفين بالسعادة في  انكلما ك ،بقضايا الموظفين الشخصية

)ضرورة التركيز والاهتمام من قبل الجامعات واختتمت الدراسة بعدد من التوصيات منها

والكليات عينة الدراسة على تبني ممارسات وأساليب القيادة الخيرة وتطبيقها على جميع اقسام 

خصائص القيادة الخيرة ولديهم  القدرة في وشعب الكليات عن طريق توظيف اشخاص يمتلكون 

 ياً (انتطبيقها ميد

، الجامعات والكليات الاهلية في مكان العملالسعادة في  ،: القيادة الخيرة دالةالمصطلحات ال

 محافظة كربلاء المقدسة.
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 :المقدمة 

قيام المنظمات بتطوير  إلىلمعاصرة المنافسة الشديدة في عالم الأعمال اادت 

 قيام ومن هذه الاستراتيجيات ،اليةلبقاء خاصة في الازمات الاقتصادية والمل عديدة استراتيجيات

الموارد البشرية احد  ع دتف ،جديدة من اجل تحقيق اهدافها وغاياتهالبحث عن اساليب باالمنظمات 

الاهتمام بهم ورعايتهم وتنمية قدراتهم  عدَّ واصولها ومواردها التي لا يمكن الاستغناء عنها 

الذي يأخذ على  ،اختيار اسلوب القيادة المناسب لذلك بدأت تبحث في  ،ضروريا اً ومواهبهم امر

يعتمد بالدرجة الاساس على مبدأ وهذا الاسلوب  ،والنجاح نمابر الأ إلىقيادة المنظمات  ـهعاتق

وخلق جو من الثقة  ،من المنافسة والتركيز على عوامل متعددة من اجل النجاح التعاون بدلاً 

ي ـف دـديـوذج جـمانق ـبثان اـــن هنـــوم ،عتب ارتماعية بنظر الأـسؤولية الاجـواخذ الم ،والتمكين 

اخرى  إلىمن ثقافة  والذي يختلف ،Benevolent Leadership)القيادة يسمى القيادة الخيرة )

 انيكون القادة حساسين تجاه احتياجات الافراد و لذلك ،يجب تكيفها حسب السياق الثقافي السائد اذ

وهذا هو الوقت المناسب الذي تظهر فيه القيادة الخيرة في الصورة  ،يقدموا رعاية شاملة لهم

 يؤثر على القيادة من الأسلوب وهذا ،والغرض منها هو أعادة وبناء الثقة بين القائد والفرد

لافتقار المنظمات  خاص بشكل في العراق العالي التعليم قطاع وعلى عام بشكل المنظمات

 .مكان العملمن شعور السعادة في  غلبالعراقية من ممارسات القيادة الخيرة وخلوها على الأ

 الأخلاقية )تأثير ممارسات القيادة الخيرةلدراسة  محاولة في اليةالح راسةالد فكرة بثقتان هنا ومن

 مكان العملفي تحقيق شعور السعادة في  تأثيرهامدى  انبي و) والروحية، الاجتماعيةو،

وقد تم اختيار  عينة الدراسة. المقدسةالاهلية في محافظة كربلاء جامعاتال في للموظفين العاملين

عدم لجامعة الزهراء للبنات(  ،بياءنجامعة وارث الا ،ثلاث جامعات اهلية فقط هي )جامعة العميد

 أهداف للتحقيق مناسعياً و .ضمن عينة الدراسةتكون من أن  الأخرى ورفضهاتعاون الادارات 

الدراسة منهجية بالفصل الاول  أهتمَ  ،اربعة فصول اساسية علىبتقسيمها  قمنا ،اليةراسة الحدال

ب النظري للدراسة على شكل انالجب أهتمَّ ي فقد انالفصل الثأما  ،وبعض الجهود المهرفية السابقة

المبحث أما الاطار النظري للمتغير المستقل )القيادة الخيرة(  ضمنَ الاول منها ت ،مباحث ةثلاث

الاخير  هو مبحث الربط والعلاقة أما  ،(  مكان العملي اختص بالمتغير التابع ) السعادة في انالث

مجزئ على وفق  ،ب العملي للدراسةانالجب أهتمَّ الفصل الثالث فقد أما بين متغيرات الدراسة. 

أما  ،وصف متغيرات الدراسةب أهتمَّ ي انوالث ،مقياس الدراسة ضمنَ الاول منها ت ،ثلاث مباحث 

ير ــع والاخـــل الرابــة بالفصــمت الدراســيات. وختــالمبحث الاخير اختص باختبار الفرض

 التوصيات.الثاني و الاستنتاجات الاول كل مبحثينــعلى ش



 

 
2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 (دراسةهيكلية ال)    (1شكل)                                                                                   

حثالبا إعدادالمصدر: 

 الثالثالفصل 

 

 يانالثالفصل 

 

 مبحث الاول

 الدراسة  منهجية

 مبحث الاول

 القيادة‌الخيرة

 يانمبحث الث

 بعض‌الجهود‌المعرفية‌السابقة

 يانمبحث الث

مكان السعادة في 

 العمل 

 مبحث الاول

 الدراسة مقياس

 يانالثمبحث 

 وصف المتغيرات

 يانالمبحث الث

 والمقترحات التوصيات
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 الاولالفصل 

 

 الرابعالفصل 

 

 مبحث الثالث

 العلاقة بين المتغيرات

 مبحث الاول

 الاستنتاجات 

 الثالثمبحث 

 اختبار الفرضيات



 

 
 

 

 الفصل الاول
وبعض  للدراسةطار المنهجي الأ

 الجهود المعرفية السابقة

 

 

 

 

 
 

‌المبحث‌الاول

 الدراسةمنهجية‌

‌المبحث‌الثاني

 الدراسات‌السابقة
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 الأولالفصل 

 السابقة الجهود المعرفيةوبعض  الدراسةمنهجية 

  : تمهيد

‌الح‌عدي‌‌‌‌‌‌‌‌ ‌للدراسة ‌الدخول ‌بوابة ‌الفصل ‌الروابط‌‌اليةهذا ‌لتجسير ‌معطياته ‌وظفت وقد

‌للدراسة‌ ‌الفكري ‌المغزى ‌مع ‌الدراسة ‌بمتغيرات ‌الصلة ‌ذات ‌السابقة ‌الدراسات ‌مع الفكرية

‌،اهمية‌الدراسة‌،)مشكلة‌الدراسة‌مبحثين‌يهتم‌الاول‌منها‌بمنهجية‌الدراسة‌إلىقسم‌‌اذ‌،اليةالح

‌الفرضي‌،اهداف‌الدراسة ‌ومقاييسها‌،فرضيات‌الدراسة‌،المخطط الحدود‌‌،متغيرات‌الدراسة

‌والمكانالزم ‌العامانية ‌الهيكل ‌تكون ‌والتي ‌‌،ية( ‌الثأما ‌المعرفية‌انالمبحث ‌بالجهود ‌اهتم ‌فقد ي

 السابقة.

 الأولالمبحث 

 لدراسةا منهجية

 توطئة:

 هالركيزة والقاعدة الاساسية التي يعتمد عليها الباحث في بناء دراست دراسةمنهجية ال عدتُ 

المسار الذي يسلكه الباحث  عد  وكذللك تُ  ،الدراسةاجراءات  إلىالوسيلة الأساسية للوصول  الأنهُ 

 ،واهميتها ،منطلقا بتوضيح مشكلة الدراسة  ،بين النظري والتطبيقيانفي بناء وارساء الج

المجتمع  عنوكذلك الوسائل الاحصائية المستخدمة بجمع المعلومات  ،وفرضياتها ،واهدافها

لبناء المخطط الفرضي.  أضافةً  ،ية للدراسةانية والزمانوتوضيح الحدود المك ،والعينة المبحوثة

 :الفقرات السابقة على النحو الاتي الدراسة تناولتلذا سوف 

 مشكلة الدراسة -أولاا 

 أمفي قطاع الاعمال التجارية القطاع الخاص  اناً أكسواء مكان العمللأهمية السعادة في نظرا ً

فقد اشارت العديد من  ،ومن أثاره المترتبة على المستويين الفردي والجماعي ،القطاع العام

 الافراد الذين يتمتعون بدرجةأن  إذ ،لعاملينبالنسبة لالدراسات والبحوث العلمية اهمية السعادة 

 بقادتهموبأنفسهم  ويكونون اكثر ثقة ،من السعادة يمتازون بالالتزام والولاء للمنظمة اليةع

 وفي ضوءتاجية والنوعية والجودة. نعن الزيادة الملحوظة في الا لاً ضوزملاءهم في العمل ف

 ،(2013ي لمؤشرات السعادة والرضا بين الشعوب ) انالتقرير الاخير للأمم المتحدة المسح الث
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بسبب لظروف المأساوية والارهاب الذي  ،العراق ليس من ضمن قائمة الشعوب السعيدة أعتبر

تمكن من العراق وكذلك الاضطرابات والتغيرات الناتجة من تغير الظروف الاجتماعية 

نتيجة لتلك  ،والاقتصادية والثقافية وارتفاع معدلات البطالة والفساد في معظم مفاصل الحياة

 والتي يمكن تحديدها باختصار بافتقار اليةالأساسية لمشكلة الدراسة الحقت المعالم بثانالمؤشرات 

المنظمات العراقية بشكل عام وقطاع التعليم العالي بشكل خاص ومن ضمنها الجامعات والكليات 

ذلك محدودية  إلىاضف  ،مكان العملالاهلية في محافظة كربلاء المقدسة لمؤشر السعادة في 

 إلىالقادة في تعاملاتهم العامة مع المنتسبين وذلك قد يعود  لدنلخيرة المعتمدة من السلوكيات ا

ب الشخصية انبأقل التكاليف بعيداً عن الاهتمام بالجو تركيز الادارات على تحقيق الربح المادي

عن . لذا نناقش هذه المشكلة ونحاور مضمونها النظري والتطبيقي والقضايا النفسية للموظفين

 إلىوالتوصل  ،مكان العملالقيادة الخيرة وتأثيرها في تحقيق السعادة في اساليب دراسة  طريق 

 :طرح التساؤلات الأتية طريقالنتائج والاستنتاجات لحل هذه المشكلة وتجسيدها من 

لمفهوم القيادة الخيرة والسعادة  عينة الدراسةما مدى ادراك العاملين في الكليات والجامعات  -1

 ؟العملمكان في 

والجامعات الاهلية عينة ما مستوى السلوكيات الخيرة التي يمارسها القادة في الكليات    -2

 الدراسة؟

 في الكليات والجامعات الاهلية عينة الدراسة؟. مكان العملما مستوى السعادة في  -3

ت في الكليات والجامعا مكان العملالقيادة الخيرة بمفهوم السعادة في  أبعادما مدى ارتباط  -4

 ؟عينة الدراسة

ما مدى تأثير القيادة الخيرة في تحقيق شعور السعادة لدى العاملين في الكليات والجامعات  -5

 ؟عينة الدراسة

 :اهمية الدراسة -ايا انث

يكتسب مفهوم القيادة الخيرة اهمية كبيرة في المنظمات اذ يعد من المفاهيم الحديثة التي        

بالنقاط  ةالحالي الدراسةاذ يمكن ادراج اهمية  ،كبير اناستحسدخلت منظمات الاعمال ولاقت 

 :تيةالآ

 من تعد والتي لمتغيراتها الفكرية الأهمية ابراز عن طريق اليةالح الدراسة أهمية تكمن -1

 المفاهيم الحديثة والمهمة والنادرة جدا في العراق وفي الوطن العربي.
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تحفيز القيادات الادارية في الجامعات والكليات  عن طريق اليةتتجلى اهمية الدراسة الح -2

الاهلية عينة الدراسة على تبني ممارسات القيادة الخيرة )الاخلاقية والاجتماعية 

لزيادة  مكان العملوتعزيز السعادة في  الملاكات الوظيفية والتدريسيةمع والروحية( 

 المخرجات التنظيمية.

دة الخيرة واساليبها في استدامة المنظمات القيا أثر و بناء تصور متكامل حول دور -3

 قويه مركزها التنافسي.تونجاحها و

لكونها  ،وتعزيزها لدى الافراد العاملين مكان العملعلى اهمية السعادة في  التعريف  -4

 .األيهتزيد من ولائهم والتزامهم للمنظمات التي ينتمون 

مكان والسعادة في  ،كمتغير مستقلتقديم اطار نظري لمتغيرات الدراسة ) القيادة الخيرة  -5

 المساهمات التي قدمها الكتاب والباحثين في هذا المجال. عن طريقكمتغير تابع(  العمل

 :هداف الدراسةأ -ثالثاا 

 :والتي يمكن بلورتها بالنقاط الاتية ،تحقيقها إلىجملة من الاهداف التي يسعى  الدراسةلهذا         

في الكليات والجامعات عينة الدراسة لمفهوم القيادة الخيرة تحديد مستوى ادراك الموظفين  -1

 والسعادة في مكان العمل

الكليات والجامعات ها في أبعادتحديد مستوى ادراك وتطبيق سلوكيات القيادة الخيرة ب -2

 .الاهلية عينة الدراسة 

 نأماكتحديد مستوى شعور الموظفين في الجامعات والكليات عينة الدراسة بالسعادة في  -3

 عملهم.

على مستوى  مكان العملها والسعادة في أبعادباختبار علاقة الارتباط بين القيادة الخيرة  -4

 الجامعات والكليات عينة الدراسة.

على مستوى  مكان العملها والسعادة في أبعادباختبار علاقة التأثير بين القيادة الخيرة  -5

 الجامعات والكليات عينة الدراسة.

عن  الكليات والجامعات الاهلية عينة الدراسة إلىتقديم جملة من التوصيات والاقتراحات  -6

 .مكان العملاهمية وفاعلية اساليب وسلوكيات القيادة الخيرة في تحقيق السعادة في 

 :المخطط الفرضي للدراسة -رابعاا 

اذ  ،وبغية تحقيق اهدافها الاساسية التي تتطلب المعالجة المنهجية ،الدراسةفي ضوء مشكلة       

ط الفرضي( يوضح علاقات الارتباط والتأثير لمتغيرات ـــموذج متكامل )مخطانجرى تصميم 



               المبحث الأول )منهجية الدراسة(                              الفصل الاول      
 

 

7 

ق ـمـالع ،س الاخلاقي ـها ) التحسأبعادـالدراسة والمتمثلة بالمتغير المستقل القيادة الخيرة ب

. Karakas &  Sarigollu,2012)ة ( )ـجابة المجتمعيـالاست ،الاستغراق الإيجابي ،حيوالر

الالتزام  ،الرضا الوظيفي ،ها ) الاستغراقأبعادب مكان العملعادة في ـع السـوالمتغير التاب

  الفاعلالتنظيمي 

 (Salas-Vallina et al., 2017) ( 2وكما موضح بالشكل) 

 

 الفرضي للدراسةالمخطط : (2شكل )     

 فرضيات الدراسة -امساا خ

واختبار  أهدافها ولتحقيق الدراسة مشكلة في طرحها تم التساؤلات التي عن للإجابة        

 انعدد من الفرضيات الرئيسة والفرعية لبي إلى اليةالح الدراسة تستند ،مخططها الفرضي

 :والتي تم صياغتها كالاتي ،المذكورةها أبعادالارتباط والتأثير بين متغيرات الدراسة ب اتعلاق

متــــغير القيادة الخيرة  بين معنوية دلالة ارتباط ذات علاقة توجد :الفرضية الرئيسة الاولى :أولاا 

وتنبثق على مستوى الكليات والجامعات الاهلية عينة الدراسة  مكان العملوالسعادة في  ،هاأبعادب

 :الفرعيةمن هذه الفرضية عدد من الفرضيات 
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مكان بين بعد التحسس الاخلاقي والسعادة في  معنوية دلالة ذات ارتباط علاقة توجد -1

 . العمل

مكان بين بعد الاستغراق الايجابي والسعادة في  معنوية دلالة ذات ارتباط علاقة توجد -2

 .العمل

 .العملمكان بين بعد العمق الروحي والسعادة في  معنوية دلالة ذات ارتباط علاقة توجد -3

مكان بين بعد الاستجابة المجتمعية والسعادة في  معنوية دلالة ذات ارتباط علاقة توجد -4

 .العمل

يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لمتغير القيادة الخيرة في السعادة في  :يةانالفرضية الرئيسة الث ياا:انث

وتنبثق من هذه الفرضية عدد . على مستوى الكليات والجامعات الاهلية عينة الدراسة مكان العمل

 :من الفرضيات الفرعية كالاتي

 .مكان العملالسعادة في في يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد التحسس الاخلاقي  -1

 .مكان العملالسعادة في في يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد الاستغراق الايجابي  -2

 .مكان العملالسعادة في في يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد العمق الروحي  -3

 .مكان العملالسعادة في في يوجد تأثير ذو دلالة معنوية لبعد الاستجابة المجتمعية  -4

 ةالإجرائي والتعاريف المعتمدة ومقاييسها الدراسة مُتغيرات - سادساً 

 :متغيرات الدراسة1-

الفقرات لكل  ها الفرعية وعددأبعادو الرئيسةواضحة عن المتغيرات  ةمن اجل اعطاء صور     

 ( لتوضيح هذه المتغيرات.1تم تصميم الجدول ) ،بعد والمقاييس المعتمدة لكل متغير

 متغيرات الدراسة ومقاييسها : (1جدول )

 عدد الفرعية بعادالأ المتغيرات الرئيسة

 فقراتال

 المصدر

 

 

 التحسس الأخلاقي

(Ethical sensitivity) 

10  
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 القيادة الخيرة

(Benevolent 

leadership) 

 العمق الروحي

Spiritual Depth)) 

10  

 

(Karakas & Sarigollu , 

2012) 
 الاستغراق الإيجابي

(Positive Engagement) 

10 

 الاستجابة المجتمعية

(Community 

Responsiveness) 

10 

 

 

مكان السعادة في 

 العمل

(happiness in the 

workplace) 

 الاستغراق

Engagement)) 

17  

 

 

Salas-Vallina et al. 2016)) 

 

 الرضا الوظيفي

(Job satisfaction) 

6 

 الفاعلالالتزام التنظيمي 

(Affective 

organizational 

commitment) 

8 

 

 .المصادر الواردة في الجدول إلى بالاستنادالباحث  إعدادالمصدر: 

 :التعريفات الاجرائية-2

الباحث مجموعة من التعريفات الاجرائية في وصف متغيرات الدراسة الرئيسة اعتمد         

 :(2هما وكما موضح بالجدول )أبعادللمتغير المستقل والتابع ب

  ها الفرعية.أبعادالدراسة الرئيسة و لمتغيرات الإجرائيةالتعريفات  :(2جدول ) 

 الإجرائيةالتعريفات  المصطلح

 

 القيادة الخيرة

اسلوب يعمل على ايجاد روابط قوية بين القائد والتابعين عن عملية او 

لتوفير الرعاية والمنافع الاجتماعية  ،طريق التوجيه والتغيير الايجابي

ها )التحسس أبعادعن طريق  ،للعاملين واسرهم داخل وخارج المنظمة

 الاستجابة المجتمعية(.   ،العمق الروحي ،الاستغراق الايجابي  ،الاخلاقي
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 الباحث إعدادالمصدر : 

 :للدراسة يةانوالمك يةانالزم الحدود -سابعاً 

 :وكما يأتي  يةانوالمك يةانالزم حدودها تحديد يتم اليةالح الدراسة معالم لتوضيح

 :يةانالزم الحدود-1

 من وذلك  يانوالميد النظري بيهاانبج اليةالح الدراسة إعداد مدة استغرقت

 تضمن ، جزأين إلى الفترة اذ تم تقسيم هذه 2022/9/1 إلى2021/11/1 خـــــــتاري

 إعداد يانالث وشمل الجزء  ،يالنظري والعمل بهاانبج الدراسة منهجية إعداد الاول الجزء

ضرورة اخلاقية وأداة تستخدم في الاسلوب القيادي الحديث من قبل القادة   الأخلاقيالتحسس 

 تحقيق اهداف المنظمة.  إلىالقرارات الايجابية والتي ترمي تخاذ لأ

وتوفير اساليب وطرق تجلب  مكان العملية في انعن الروحالبحث عملية  العمق الروحي

السعادة والارتياح والمتعة وبناء جسر من التواصل والارتباط بين القائد 

 والافراد وكذلك بين المجموعات  .

ية وقابلية القائد في بناء مناخ من الايجابية والتغير المستمر وزيادة انامك الإيجابيالاستغراق 

م من اجل تحديد مسار التغير اتهم ومهاراتهانوامكبأنفسهم  ثقة الافراد

 الايجابي  داخل المنظمة على المدى القصير و الطويل .

الاستجابة 

 المجتمعية

مجموعة من الاساليب والاجراءات التي يمارسها القادة الخيرين والتي 

حماية المجتمع وتقديم المصلحة العامة على المصلحة  إلىتهدف 

 الشخصية.

مكان السعادة في 

 العمل

ينتج عنه اثار  ،نفسي) داخلي ( مملوء بالإيجابية والبهجة والمتعة شعور

من  دوتع ،تاجية نايجابية مثل الالتزام والولاء والرضا وزيادة الا

 استراتيجيات استدامة الموارد البشرية.

 

 الاستغراق

توجه سلوكياتهم نحو تحقيق الاهداف  ،حالة سلوكية وعاطفية للمرؤوسين

 وعقلياً  ومعرفياً  فهو عملية تسخير للجهود جسدياً  ،التنظيمية المرغوبة

 اثناء القيام بالأدوار والاعمال.

 

 الرضا الوظيفي

حالة شعورية ممتعة وايجابية ناتجة بالأساس من ظروف وبيئة العمل 

ونوع القيادة المستخدمة وكذلك من المزايا والفوائد التي  ،المحيطة بالأفراد

 يحصلون عليها من عملهم .

الالتزام التنظيمي 

 الفاعل

 النفسي عن مدى تعلقهم تعبير او اشارة واضحة من قبل الافراد

 الالتزام معدل ازداد فكلما ،ورغبتهم بالعضوية والمشاركة فيها،بالمنظمة

وبالتالي تحقيق اهداف  ،المنظمة نحو أكثر بشكل تعلقهم ازداد كلما

 المنظمة.
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 عن الضرورية المعلومات اجراءات جمع على اشتمل والذي للدراسة يانالميد بانالج

 النتائج. ات وتحليلها وتفسيرانوجمع البي انالمبحوثة وكذلك توزيع استمارة الاستبي العينة

 :يةانالحدود المك-2

في الجامعات والكليات الاهلية في محافظة دراسة اً للانصب اختيار الباحث كميدانلقد     

جامعة وارث  ،تم اختيار ثلاث جامعات منها وهي ) جامعة العميد اذكربلاء المقدسة 

هادفة  جامعاتلكونها   اليةا للدراسة الحان( لتكون ميد للبنات جامعة الزهراء ،بياءنالا

 ها تحقيق اهداف الدراسة.عن طريقللربح وتنسجم مع قطاع الاعمال التجارية ويمكن 

 : منهج الدراسة -ثامناً 

 وتحليلها وتفسيراعتمد الباحث المنهج الوصفي التحليلي القائم على وصف الظاهرة 

تعميمات واستدلالات تشمل  إلىوالاستفادة منها للوصول  ،المعلومات التي تم الحصول عليها

ات انوجمع البي الدراسةالتحليلي بتحديد مشكلة  الوصفي  تشمل خطوات المنهج اذ الدراسةمجتمع 

 الدراسةعينة  واختيار ، دراسةووضع الفرضيات المناسبة لل ،وصياغة المشكلة  ،عن المشكلة 

 واستخراج النتائج ووضع التوصيات. ،ات والمعلوماتانومن ثم اختيار أداة جمع البي

 :ادوات واساليب الدراسة  -تاسعاا 

 شكلها إلى ومن اجل الوصول والعملية النظرية اليةالح لدراسةامتطلبات  جازانبغية 

 :الآتية الاساليب على الاعتماد فقد تم النهائي

 :النظريب انالج1-

ب النظري ووضع اطار يتلاءم مع اهداف الدراسة على انالج بناء في الباحث اعتمد

 الحالي الدراسة وعــموض تخص التي احةــالمت العربية والاجنبية المصادر جملة من

الرسائل  ،ترنتنالا شبكة ،البحوث، المقالات ،المؤتمرات،في )الكتب ثلةــوالمتم

 . ) والأطاريح

 :يانالميدب انالج-2

 اتانالبي جمع في المهمة الوسيلة هاانب توصف والتي  ةانالاستب استمارة استخدمت     

 صياغة إعداد في عتب اراخذ بالأوقد   للدراسة يانالميد بانبالج العلاقة ذات والمعلومات

واستبعاد المصطلحات  ، المفهومة العبارات لاعتمادها اضافة سانوالتج فقراتها الوضوح
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 تم وقد ،من اجل فهم وادراك معناها من قبل السادة المستجيبين  ،الفلسفية الغير واضحة

 ةالساد( الاختصاص  من ذوي من الخبراء مجموعة على الاولي ةانالاستب نموذج عرض

 من بالكثير وقد أخذ متغيرات الدراسة مع ةانالاستب فقرات توافق مدى انلبي )المحكمين

 الصياغات الضرورية حسب بعض وقد تم تغيير ،بها جاءوا التي الجوهرية الملاحظات

 وتضمنتواصبحت جاهزة بصياغتها النهائية  المحكمين السادة آراء وملاحظات

 :وكالآتي محورين ةانالاستب

 :المحور الاول

النوع تضمن هذا المحور على المعلومات التعريفية الخاصة بعينة الدراسة وشملت )

 سنوات الخدمة(. ،التحصيل الدراسي  ،العمر  ، الاجتماعي

 :ي انالمحور الث

ي فقد تضمن الفقرات الخاصة بمتغيرات الدراسة  وشملت المتغير انالمحور الثأما 

المتغير أما  ،( فقرة40مجموع الفقرات )  انوك أبعادالمستقل ) القيادة الخيرة ( اذ تم قياسه بأربع 

 31اجمالي الفقرات الخاصة بها )  انوك أبعادتم قياسه بثلاث و(  مكان العملالتابع ) السعادة في 

( وهو مقياس مرتب من  ( likert - five point وقد اعتمد فيها مقياس ليكرت الخماسي ،( فقرة

( لتصنيف درجات الإجابة والتي  تماماً لا اتفق  ،لا اتفق ،محايد ،اتفق ، تماماً اتفق  عبارة )

 .( درجة5-1يتراوح مداها من )

 :وصف مجتمع الدراسة وعينتها -عاشراا 

 :مجتمع الدراسة1-

في  تأثير القيادة الخيرة مدى معرفة في والمتمثلة الاساسية الدراسة فااهد بغية تحقيق     

بعض الجامعات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة   اختيار تم  مكان العملتحقيق السعادة في 

لتغطية معظم  الباحث بها مقا التي الحثيثة الجهود من الرغم وعلى. اليةالح للدراسة كمجتمع

 هدف تطبيق مدى عن شاملة نظرة لإعطاء، الجامعات والكليات الاهلية في المحافظة المذكورة

عدم وجود تعاون من لعدد من الكليات والجامعات  إلى الوصول تعذر عليه الدراسة المرجوة لكن

( 440وبذلك فقد بلغ مجتمع الدراسة ) ،ضمن عينة الدراسةتكون من أن  ورفضها قبل الادارات 

الإدارية للجامعات والكليات لين في مختلف المستويات فرداَ من الموظفين الاداريين العام

 ( بعض المعلومات التعريفية عن الجامعات عينة الدراسة .3ويوضح الجدول ) .المذكورة
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 والجامعات عينة الدراسةمعلومات تعريفية عن الكليات : (3جدول )

 نبذه تعريفية عنها الموقع الجامعة والكليات التابعة لها

 

 جامعة العميد

 طب عام

 انطب اسن

 صيدلة

 التمريض

لاء
رب
 ك
ق
ري
ط

- 
ف 

ج
الن

 

جامعة العميد هي جامعة أهلية عراقية حديثة التأسيس 

بموجب موافقة وزارة التعليم العالي 2017تأسست عام 

وهي تتبع العتبة العباسية المقدسة وهي  ،والدراسة العلمي

ا مؤسسة اكاديمية هدفها النفع العام توجهاتها العلمية حالي

جامعة  وتواصل رئاسة .مقتصرة على الكليات الطبية فقط

جاز انخُطاها الدؤوبة على إكمال مراحل أعمال  العميد

مشروع المجمع التعليمي الجديد التابع لها. وتسعى جامعة 

تكون مؤسسة علمية تقدم خدمات معرفية  نالعميد لا

لمحلي والاقليمي وبحثية ومهنية فاعلة على المستوى ا

 .والدولي

 بياءنجامعة وارث الا

 التمريضوطب عام 

 الهندسة

 الادارة والاقتصاد

 العلوم الاسلامية

 ونانالق

ء 
لا
رب
 ك
ق
ري
ط

– 
اد
غد
ب

 

 

بموجب موافقة  2017جامعة اهلية حديثة التأسيس عام 

وزارة التعليم العالي والدراسة العلمي حسب الامر 

وهي  2017( في عام  4727الوزاري ذي العدد ) 

النفع العام ترتبط بالعتبة  إلىمؤسسة اكاديمية تهدف 

توجهاتها العلمية طبية واجتماعية  ،الحسينية المقدسة

ية والهندسية تظم عدد من الكليات الفتية تمتلك انسانو

تبرات طبية متطورة ومكتبة مركزية كبيرة ومتنوعة مخ

( قسم اداري مثل ) قسم الموارد  16تضم )  ،في العلوم

 (..... الخ ،ونيةانقسم الق ،قسم التعليم المستمر ،البشرية 

 جامعة الزهراء

 الصيدلة

 التقنيات الطبية

 كلية الشريعةو  التربية

 كلية آيات للقران وعلومه

 كلية الهندسة

الاقتصاد والعلوم الإدارية  كلية

 والسياسية

ء 
لا
رب
 ك
ق
ري
ط

– 
اد
غد
ب

 

 

جامعة الزهراء للبنات هي جامعة أهلية عراقية خاصة 

وهي تتبع العتبة الحسينية  ،2019بالبنات فقط تأسست عام 

 ،اثنالمقدسة وتعتبر أول جامعة عراقية خاصة بالا

تأسست بموجب بموافقة وزارة التعليم العالي والدراسة 

 ،2019( في عام 31890حسب الامر الوزاري ) العلمي

  ،ودينية ،يةانسان ،هندسية ،توجهاتها العلمية متنوعة طبية 

 ،تكون منارة معرفية عالمية رائدة في التعليمأن  رؤيتها و

لات مواكبةً لسائر مجا ،متميزة في المناهج الأكاديمية

جيل أكاديمي  إعداد رسالتها أما  .المعرفة العلمية

متخصص في علومه متمتع بالمعرفة والقيم ذات المنهج 

قادر على المنافسة والتفاعل الإيجابي مع تحديات  ،المعتدل

 العصر. 

 في الجامعات عينة الدراسة معلومات قسم الموارد البشرية إلىالباحث بالاستناد  إعدادالمصدر: 
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 :عينة الدراسة2-

 ،الدراسة( لتحديد عينة  عشوائيةطبقية الدراسة تم اعتماد العينة )  متغيرات إلى استنادا

تطبيق ممارسات واساليب القيادة  وذلك لكون ،فقطالإداريين الموظفين  فقد استهدفت الدراسة

ممارسة العمل مباشر بهم وهم على تماس متواصل مع القادة في من قبل القادة ذات تأثير  الخيرة

جدول تحديد حجم العينة  إلى( فردا اتجه الباحث 440وفي ضوء حجم المجتمع البالغ ) ،الاداري

( وللحصول عليه قام الباحث 205حجم العينة المناسب ) ان( وكKrejcie & Morganلـ)

الصالح  ان%( ك95أي بنسبة ) استبانة( 230المسترجع منها ) انك ، استبانة( 240بتوزيع )

   :(4( وكما موضح بالجدول )%90بنسبة ) استبانة( 207للتحليل الاحصائي منها )

 عينة الدراسة(:4جدول )                                                 

 مجتمع الدراسة

 الاستبانات

 عدد الموظفين
كل تمثيل نسبة 

 جامعة من العينة

حجم العينة حسب 

 كل جامعة
 المسترجعة الموزعة

الصالحة 

 للتحليل

 86 96 95 81 % 39.3 173 جامعة العميد

 79 91 91 79 %  38.7 171 بياءنجامعة وارث الا

 42 48 55 45 % 66 97 جامعة الزهراء

 617 631 641 615 % 111 441 المجموع

 الباحث. إعداد :المصدر

 الدراسةخصائص عينة  :(5جدول )

‌النسبة‌التكرار‌الخاصية

‌النوع‌الاجتماعي

 %59 ‌123ذكر

 %41 ‌84ثىان

 %100 ‌207المجموع

‌الفئة‌العمرية

 %40 ‌84سنة‌فاقل30

31-40 62‌30% 
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41-50 21‌10% 

51-60 20 10% 

 %10 ‌20فاكثر 60 

 %‌207‌100المجموع

‌التحصيل‌الدراسي

 %10 ‌20يةإعداد

‌%28 ‌58دبلوم

 %62 ‌129بكالوريوس

 %100 ‌207المجموع

‌سنوات‌الخدمة

 %48.3 ‌100سنوات‌فاقل‌5

5-10 90 43.5% 

11-15 10 5% 

16-20 7 3.2% 

21-25 0 0% 

26-30 0‌0% 

 %100 ‌207المجموع

 وصف عينة الدراسة -1

 الغالبيةأن  ( 5) جدول في الواردة الاحصائية النتائج أوضحت  :النوع الاجتماعي - أ

 نسبة بلغت حين في%59 نسبتهم  بلغت اذ من الذكور هم العينة أفراد من العظمى

 على كبيرة وبدرجة تعتمد الجامعات والكليات عينة الدراسة أن  يعني مما  %41اثنالا

 .الجامعة إدارة في الذكور عنصر
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 النوع الاجتماعي :(3شكل )

 (Excelمخرجات برنامج ) إلىالباحث بالاستناد  إعدادالمصدر: 

 – (30أعمارهم من   تتراوح الدراسة عينة أفراد معظمأن  (5) الجدول يتضح من :العمر - ب

( اذ (40-31وتليها فئة   ،من العينة المبحوثة 40%( سنة اذ بلغت النسبة هي  سنة فأقل

وبعدها  ،  10%ت نسبتهمان( ك41 -(50ثم تليها الفئة العمرية  ،  30 %بلغت نسبتهم

فأكثر(  -(61وتلتها الفئة العمرية الاخيرة ، 10%( بنسبة (60-51جاءت الفئة العمرية 

  سبةــــبن

 تعتمد على الفئة العمرية الجامعات والكليات عينة الدراسةأن  على يدلل مما ، 10 %

 .ةيات متجددان( لكونها فئة شابة ولديهم طاقات وامك سنة فأقل - (30

 

 الفئات العمرية للعينة :(4شكل )

 (Excelمخرجات برنامج ) إلىالباحث بالاستناد  إعدادالمصدر: 

معظم افراد العينة هم من حملة أن  الجدول المذكور عن طريقتبين  :التحصيل الدراسي-جـ 

ية عدادالإ ثم شهادة ،%28وتليها شهادة الدبلوم بنسبة ،%62بلغت نسبتها اذشهادة البكالوريوس 

 ذكور
59% 

 اناث
41% 

 النوع الاجتماعي

 ذكور

 اناث

 فأقل30
40% 

40-31 
30% 

50-41 
10% 

60-51 
10% 

 فاكثر61
10% 

 العمر

 فأقل30

31-40

41-50

51-60

 فأكثر‌61
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تعتمد على المؤهلات  والكليات الاهلية عينة الدراسة  جامعات الأن  لذا تبين ،%10بلغت نسبتها

 العلمية في شروط التعين وادارة اعمالها.

 

 التحصيل الدراسي :( 5شكل )

 (Excelمخرجات برنامج ) إلىالباحث بالاستناد  إعدادالمصدر: 

-5الافراد الذين لديهم خدمة من ) أن  (5ما ورد في الجدول ) عن طريق :سنوات الخدمة -حـ 

 تهمنسبت انك( 5 -10ثم الافراد الذين لديهم خدمة من )  ،% 48.3سنة فأقل ( بنسبة مقدارها 

وبعدها جاء الافراد الذين لديهم  ،% 5بنسبة  ( (15-11% ثم الافراد الذين لديهم خدمة من 43.5

ت انمقدار نسبتهم ك ((25-21تم تلتها مؤشر الخدمة من  ،% 3.2بنسبة ( 16 -(20خدمة من 

-31ثم الخدمة من )فاكثر  ،%0ت ان( ومقدار نسبتهم ك(30-26من ثم تلتها مؤشر الخدمة ،% 0

الجامعات والكليات عينة الدراسة أن  % لذا يتضح من المعلومات اعلاه0ت ان( ومقدار نسبتهم ك

  .حد ما إلىولديها افراد خدمتهم الفعلية قليلة وخبرتهم جيدة ة هي جامعات حديثة التأسيس وفتي

 

 سنوات الخدمة: ( 6شكل )

 (Excelمخرجات برنامج ) إلىالباحث بالاستناد  إعدادالمصدر: 

 البكلوريوس

 الدبلوم

 الاعدادية

 فأقل -5
48.3% 

10 . 5 
43.5% 

15 . 11 
5% 

20  . 16 
3.2% 

30 . 21 
0% 

31 
 فأكثر
0% 

 الخدمة

 فاقل -5

5 . 10

11 . 15

16  . 20

21 . 30

 فأكثر‌31
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 الاساليب الاحصائية -الحادي عشر

 على الباحث اعتمد الدراسة فرضيات صحة مدى واختبار ومعالجتها اتانالبي تحليل اجل من

 ،(AMOS V.23) الاحصائية مثل البرنامج في المتوفرة ،الاحصائية الاساليب من استخدام عدد

(SPSS V.23) ، (Microsoft Excel,2010)، المجمعة اتانالبي وطبيعة يتناسب وبما 

 : ةالآتي الأدوات يستلزم ةالحالي الدراسة انف الأساس هذا وعلى ، لها وملائمتها

 

 :-الوصفية الإحصائية الأدوات 1-

 ان إذ ، الدراسة لمتغيرات العينة أفراد استجابة معدل يستخدم لتحديد Mean - الحسابي الوسط -أ

 . الدراسة متغيرات على العينة إجابات مستوى يعرفنا الحسابي الوسط استخدام

 و ، الحسابي الوسط عن الإجابات لقيم التشتت درجة يستخدم لقياس  :المعياري حرافنالا -ب

 . الحسابي وسطها عن المبحوثة العينة أفراد إجابات تشتت مستوى لمعرفة يستخدم

 على الدراسة عينة استجابات أهمية درجة لإيضاح تستخدم التي النسبة وهي : النسبية الاهمية -ت

 عدد على الحسابي الوسط قسمة حاصل من ونستخرجها ، عليهم الموزعة ةانالاستب فقرات

 مع المقياس مساحة على الإجابة نسبة تقارن وبعدها ، (100)  ا بمضروب المقياس درجات

 . الأهمية درجة لاستخراج الأخرى الأهمية مستويات

 كونها الإحصائية التحليلية الأدوات من مجموعة استخدام تم لقد : التحليلية الإحصائية الأدوات-2

 تلك أهم يأتي وفيما الفرضيات واختبار والمعالجة للتحليل واسع بشكل اعتمادها تم قد أدوات

 : -الأدوات

  توزيع اليةاعتد مدى لتحديديستخدم  :(Kolmogorov-Smirnov) الطبيعي التوزيع اختبار -أ

 . اتانالبي

 الهيكل مطابقة ومدى للمقاييس البنائي الصدق لتوكيد يستخدم : التوكيدي العاملي التحليل ب

 . العينة اجابات مع للمقياس النظري
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 . المعتمدة للمقاييس الثبات معامل لقياس : الفا كرو نباخ اختبار -ت

 . متغيرين بين العلاقة قوة : لتحديد(Pearson)معامل ارتباط -ث

 المتغيرات بين التأثير علاقات لقياس SEM):)الهيكلية  المعادلة نمذجة -ج
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 يانالمبحث الث

 بعض الجهود المعرفية السابقة

 :توطئة 

هذا المبحث استعراض مجموعة من الجهود المعرفية السابقة ) الدراسات العربية  درسي

على رؤى وافكار الدراسات  الدراسةستند هذا تاذ  ،اليةالح الدراسةوالاجنبية( ذات العلاقة ب

الضرورية  الدراسة إعداداذ من لوازم  ،اليةالح الدراسةوجعلها مرتكز اساسي لمنطلق  ،السابقة

وهذا الاعتماد والارتكاز  ،الدراسةالاعتماد والاستفادة من أفكار واراء الدراسات التي سبقت هذا 

يولد سلسلة متواصلة من المعرفة المنظمة والتواصل العلمي بين الماضي والحاضر. وفي هذا 

) القيادة الخيرة  ةالحالي الدراسةحث سيتم عرض اهم الدراسات السابقة المتعلقة بمتغيرات المب

 ة منها.فادَ كمتغير تابع ( ومناقشتها وتحديد مدى الأ مكان العملوالسعادة في  ،كمتغير مستقل 

 (.متغير المستقل) القيادة الخيرة الب والاجنبية الخاصة العربية  السابقة الدراسات  -أولاا 

 الدراسات العربية لمتغير القيادة الخيرة:(6جدول )

 (6119،) الحسناوي و الجوذري دراسة -1

التمكين النفسي للعاملين كمتغير وسيط بين القيادة الخيرة وسلوكيات  الدراسة انعنو

العمل العكسية دراسة حالة في شركة الاتحاد للصناعات الغذائية في 

 بابل.

على تحديد اهم السلوكيات الخيرة التي يمارسها القادة في التركيز  هدف الدراسة

 عملهم.

 ،والحصصية الية( موظف نوعها /عينة غير احتم230حجم العينة ) عينة الدراسة

 ها / شركة الاتحاد للصناعات الغذائية في بابل.انمك

التحسس )هي  الأبعاد (Karakas & Sarigollu,2012) مقياس  المقياس

 الاستجابة المجتمعية(. ،الاستغراق الايجابي ،العمق الروحي ،الاخلاقي

 ،تحليل الارتباط ،تحليل العاملي التوكيدي )نمذجة المعادلة الهيكلية( الاساليب الاحصائية

 حدار المتعدد.نتحليل الا ،حدار البسيطنتحليل الا

 ،حد ما  إلىوجود بعض السلوكيات السلبية التي تمارس في بيئة العمل  نتائجاهم ال

مثل نسب الغياب وضعف  ،كسلوكيات التي تعرقل تحقيق الاهداف

 الالتزام بالواجبات



                المبحث الثاني )بعض الجهود المعرفية السابقة(            الفصل الاول      
 

 

21 

 

 (2020،)الشربيني دراسة -2

اثر القيادة الخيرة على الاداء الوظيفي دراسة تطبيقية على العاملين  الدراسة انعنو

 بهيئة ميناء دمياط.

ضباط العاملين انالتعرف على مدى وجود تأثير للقيادة الخيرة على  هدف الدراسة

 والتزامهم في ميناء دمياط.

ها / هيئة ميناء انمك ،نوعها/ عشوائية طبقية ،( عامل250حجم العينة ) عينة الدراسة

 دمياط.

 ،القيادة الخيرة )التحسس الأخلاقي أبعاد( (Karakas، 2009مقياس  المقياس

 الاستجابة المجتمعية(. ،العمق الروحي ،الاستغراق الايجابي

 تحليل الارتباط  كرو نباخ الفا. تحليل ،حدارنتحليل الا الاساليب الاحصائية

 القيادة الخيرة والاداء الوظيفي. أبعادوجود علاقة ارتباط معنوية بين  نتائجاهم ال

 الخيرة(: الدراسات الأجنبية لمتغير القيادة 7جدول )

 (          (Karakas  & Sarigollu, 2012 دراسة -1

 Benevolent leadership: conceptualization and construc  الدراسة انعنو
development 

 . وتأسيس المفهوم بناءالالقيادة الخيرة: تطوير 

والالتزام  ،استكشاف النتائج المحتملة للقيادة الخيرة في المنظمات  هدف الدراسة

 وسلوك المواطنة التنظيمية. ،العاطفي 

ها / شركة انمك ،نوعها/ قصدية ،مدير175) حجم العينة هي )  عينة الدراسة

 تجارية في كندا. 

العمق  ،الاخلاقي التحسسالقيادة الخيرة ) أبعادمقياس تم تطويره ذاتيا  المقياس

 الاستجابة المجتمعية(. ،الاستغراق الايجابي ،الروحي

  ،نمذجة المعادلة الهيكلية ،تحليل العاملي التوكيدي  ،كور نباخ الفا الاساليب الاحصائية

 تحليل العوامل الاستكشافي  .

استخدام مفهوم القيادة الخيرة كبناء يربط بين الأساليب المتنوعة لخلق  نتائجاهم ال

 الصالح العام في السياقات التنظيمية.
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 (            (Erkutlu & Chafra,2016 دراسة -2

 Benevolent leadership and  psychological well-being الدراسة انعنو

The moderating effects of psychological   safety and 

psychological contract breach                         

الآثار المعدلة للسلامة النفسية وخرق القيادة الخيرة والرفاهية النفسية 

 العقد النفسي.

( PWB( والرفاهية النفسية )BLفحص العلاقة بين القيادة الخيرة ) هدف الدراسة

( وخرق العقد PSللسلامة النفسية ) المعدلةوكذلك لاختبار الأدوار 

 ( على تلك العلاقة.PCBالنفسي )

ها /فنادق انمك  ،( نوعها / عشوائية طبقية 1009حجم العينة )   عينة الدراسة

 خمسة نجوم في تركيا.

 ،القيادة الخيرة )الهدف في الحياة أبعاد( (Ryff's, 1989 مقياس  المقياس

والعلاقات الإيجابية  ،البيئي  انوالإتق ، ليةوالاستقلا ،النمو الشخصي 

 وقبول الذات(. ،

 .وكيديالت يتحليل العاملال ،تعددالم حدار الهرمينتحليل الا الاساليب الاحصائية

عن رفاهية الموظف لها تأثير كبير على أداء المنظمات وبقائها  نتائجاهم ال

 التأثير على التكاليف المتعلقة بالمرض والرعاية الصحية. طريق

            (Gumusluoglu et al., 2017) دراسة -3

 A Multilevel Examination of Benevolent Leadership  الدراسة انعنو

and Innovative Behavior in R&D Contexts: A Social 

Identity Approach. 

في سياقات  بداعياختبار متعدد المستويات للقيادة الخيرة والسلوك الا

 والتطوير: نهج الهوية الاجتماعية. الدراسة

كوسطاء بناءً على نظرية الهوية تحديد هوية الفريق والقسم  هدف الدراسة

 الاجتماعية.

ها/ شركة انمك   ،نوعها/ عشوائية طبقية ،( موظف 397حجم عينة ) عينة الدراسة

 تكنلوجية في تركيا.

النمو  :الاتية بعادالذي يتضمن الأ(Aycan et al., 2013)  مقياس  المقياس

 ،والعلاقات الإيجابية  ،البيئي  انوالإتق ، ليةوالاستقلا ،الشخصي 

   وقبول الذات(.
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ونمذجة  ،حدار الهرمي نونماذج الا ،الارتباطات الصفرية والجزئية  الاساليب الاحصائية

 المعادلة الهيكلية. الأساليب اللامعلمية

من التوجه نحو  اليةالذين يتمتعون بمستويات ع ،ن والقادة الخير ان نتائجاهم ال

ووجود  ،يسهلون السلوك المبتكر داخل الفرق وفيما بينها ،العلاقة 

 تأثيرات إيجابية لتحديد الهوية في توقع السلوك المبتكر عبر الفرق.

 (Luu,2019) دراسة -4

 Relationship between benevolent leadership and the الدراسة انعنو

well-being among employees with disabilities 

 فاهية بين الموظفين ذوي الإعاقة.بين القيادة الخيرة والر العلاقة

 كيفية مساهمة القيادة الخيرة في رفاهية الموظفين ذوي الإعاقة. هدف الدراسة

 Ho Chiها /شركات  انمك ،نوعها / قصدية  (548)حجم العينة   عينة دراسة

Minh .في فيتنام 

 ،هي )التمييز المتصور بعادالأ  (Farh  et al.,  2004 )مقياس  المقياس

 . المناخ الشامل للإعاقة( ،التعافي إلىالحاجة  ،الرضا الوظيفي

 نمذجة المعادلات الهيكلية متعددة المستويات. الاساليب الاحصائية

وجود علاقات بين القيادة الخيرة والمكونات الثلاثة للرفاهية بين  لنتائجاهم ا

العاملين ذوي الإعاقة بما في ذلك التمييز المتصور والرضا الوظيفي 

 التعافي. إلىوالحاجة 

                                 (.مكان العملالخاصة بالمتغير التابع) السعادة في   والاجنبية العربية  السابقة الدراسات -ياا انث

 مكان العملالدراسات العربية لمتغير السعادة في  :(8جدول )

 (2019،)جمعة  و اخرون دراسة-1

 عن طريق الوظيفية السعادة في البشرية الهندسة تطبيقات تأثير الدراسة انعنو

 الجامعة – الهندسة كلية في استطلاعي الوظيفي. بحث الرضا

 المستنصرية.

 في وتطبيقاتها البشرية الهندسة لمتغير والأثر الارتباط علاقة انبي هدف الدراسة

 الوظيفية. السعادة متغير

ها / كلية الهندسة انمك ،نوعها / عشوائية ،( موظف 50حجم العينة ) عينة الدراسة

 الجامعة المستنصرية.

 مقياس(Dutton & Edmunds، 2007) المقياس
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 ،الحاجات الشعورية )العاطفية(  ،هي )الحاجات الجسدية بعادالأ

الحاجات الروحية(.  ،الحاجات العقلية  

 الحسابي الوسط ،والتكرارات المئوية النسب ،الفا كرو نباخ الاساليب الاحصائية

 ،النسبية الأهمية ،الاختلاف معامل ،المعياري حرافنالا ،الفرضي

 حدار.نوالا الارتباط معاملات

 البشرية الهندسة متغير بين معنوية وتأثير ارتباط علاقات وجود النتائجاهم 

 السعادة متغير عن فضلاً  ،الوسيط العاملين رضا ومتغير التفسيري

 المستجيب. الوظيفية

 (2020 ،)عبيد  دراسة2-

في تعزيز الاستغراق الوظيفي  دراسة  مكان العملدور السعادة في  الدراسة انعنو

تحليلية لآراء العاملين في أقسام شؤون الطلبة في كليات ومعاهد 

 جامعة الفرات الأوسط التقنية.

في تعزيز  مكان العملالسعادة في  أبعادالتعرف على مساهمة  هدف الدراسة

في أقسام شؤون الطلبة في كليات  ،الاستغراق الوظيفي لدى العاملين

 .عاهد جامعة الفرات الأوسط التقنيةوم

كليات ومعاهد ( في 171تم استهداف المجتمع بالكامل والبالغ ) عينة الدراسة

 جامعة الفرات الأوسط التقنية في العراق.

 مقياس (Paschoal & Tamayo,2008) المقياس 

القبول  ،التأثير العاطفي السلبي ،هي )التأثير العاطفي الإيجابي بعادالأ

     المرضي(.

 ،حراف المعيارينالا ،المتوسط الحسابي ،معامل ألفا كرو نباخ الاساليب الاحصائية

 .حدارنتحليل الا ،معامل ارتباط بيرسون

والاستغراق  ،مكان العملوجود علاقة سببية بين السعادة في  نتائجاهم ال

مكان السعادة في  أبعادأي تحسين في مستويات أن  اذالوظيفي 

والعوامل التي تعززها سينعكس أثرها على مجمل الأداء  ،العمل

هذا التأثير الإيجابي المستمر للسعادة يشجع  انالفردي والجماعي و

ويعزز من الالتزام  ،الأفراد على زيادة مستويات الاستغراق الوظيفي

 والولاء لديهم.

 ( 2021 ،) خلف  دراسة3-

في تعزيز الثقة التنظيمية بحث استطلاعي  أثرهاالعمل والسعادة في  الدراسة انعنو

 لآراء العاملين في جامعة الفلوجة.

في تعزيز الثقة  مكان العملالذي تؤديه السعادة في  الأثرتوضيح  هدف الدراسة



                المبحث الثاني )بعض الجهود المعرفية السابقة(            الفصل الاول      
 

 

25 

 التنظيمية لدى موظفي الجامعة.

 ها / جامعة الفلوجة. انمك ،نوعها/ عشوائية ،( موظف40حجم العينة ) عينة الدراسة

 مقياس (Demo & Paschoal,2013) المقياس

جاز (.نالا ،التأثير السلبي ،هي ) التأثير الايجابي بعادالأ  

 حدار الخطي البسيط.ننموذج الا الإحصائيةالاساليب 

والثقة التنظيمية في الجامعة  مكان العملوجود علاقة بين السعادة في  نتائجاهم ال

تشجيع  إلىالمبحوثة وهذا التأثير الايجابي للسعادة التنظيمية سيؤدي 

 العاملين ويحفزهم على زيادة ثقتهم التنظيمية.

 (2022 ،) حسن و اخرون دراسة4-

دراسة استطلاعية  -مشاركة المعرفة في تعزيز السعادة الوظيفية أثر الدراسة انعنو

 لآراء عينة من موظفي كلية العمارة الاهلية الجامعة.

والتألف  ،دور المعارف والمعلومات في تحقيق السعادة الوظيفية انبي هدف الدراسة

 بين الموظفين وخلق بيئة تعاونية في ما بينهم.

ها / كلية العمارة انمك ،نوعها / عشوائية ،( موظف 40حجم العينة )  عينة الدراسة

 الاهلية الجامعة.

  مقياس (Al- Ali et al .2019) المقياس

الاستعداد النفسي(. ،يةانسنالعلاقات الا ،)التفاؤل هي بعادالأ       

حراف المعياري ومعامل نالا ،التكرارات والاوساط الحسابية الإحصائيةالاساليب 

 حدار الخطي البسيط.نمعامل الا ،انسيبرمالارتباط 

 الطمأنينة مشاركة المعرفة في الكلية المبحوثة لها دور في خلق  النتائجاهم 

 والسعادة الوظيفية للعاملين.

 الباحث إعدادالمصدر : 

 مكان العملالدراسات الاجنبية لمتغير السعادة في  :(9جدول )

 (Furnham & Cheng,2000) دراسة1-

 Lay theories of happiness     نظريات السعادة. وضع الدراسة انعنو

فحص بنية وارتباطات النظريات العامة  إلىتهدف هذه الدراسة  هدف الدراسة

 لأسباب السعادة.
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 ها / هولنداانمك ،(  نوعها/عينة ملائمة233حجم العينة ) عينة الدراسة

 المقياس (Rosenberg ,1965 )&  (Barrett ,1985) المقياس

اسباب  ،جازات الشخصيةنالا ،تقدير الذات ،هي ) الشخصية بعادالأ

 السعادة(.

 تحليل العوامل المستديرة. ،معامل كرو نباخ ألفا الإحصائيةالاساليب 

ها مرتبطة سببياً انالشخصية والعوامل الديموغرافية على  إلىينُظر  نتائجاهم ال

السعادة والتي ترتبط بدورها بتقدير الذات والتي تنبأت بسمة 

بمجموعة النظريات العادية حول أسباب السعادة لدى الناس بشكل 

 عام.

 (Roy & Konwar,2018) دراسة  -2

 Workplace happiness: work engagement، career الدراسة انعنو

satisfaction، and subjective well-being 

في العمل والرضا الوظيفي  الاستغراق: مكان العملالسعادة في 

 والرفاهية الذاتية.

( ورأس المال POS) المدركالتحقيق في آثار الدعم التنظيمي  هدف الدراسة

 ( على السعادة في عمل الموظفين.PsyCapالنفسي )

ها / الشركات انمك  ،( موظفً نوعها / قصدية 550حجم العينة ) عينة الدراسة

 للربح.الكورية الجنوبية الهادفة 

  مقياس (Rhoades et al. 2001)  المقياس

الرفاهية الذاتية(. ،الرضا الوظيفي ،في العمل ستغراقهي)الا بعادالأ    

وتحليلات  ،وتحليل الموثوقية والارتباط  ، التوكيدي يعاملالتحليل  الإحصائيةالاساليب 

 نمذجة المعادلات الهيكلية.

من  مكان العملالسمات التنظيمية لها تأثير أقوى على السعادة في  لنتائجاهم ا

 الثقافة الوطنية.

 (Kun & Gadanecz،2019) دراسة-3

 Workplace happiness، well-being and their الدراسة انعنو

relationship with psychological capital: A study of 

Hungarian Teachers 

والرفاهية وعلاقتها برأس المال النفسي  العملمكان السعادة في 

 دراسة للمعلمين المجريين.
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وفهم رفاهية  مكان العملعن عوامل السعادة الأكثر صلة في  الدراسة هدف الدراسة

ونظرية رأس المال  PERMAالمعلمين بالتفصيل في إطار نموذج 

 النفسي.

 Budapest ها / جامعةان( نوعها / عشوائية  مك  297حجم العينة ) عينة الدراسة

 للتكنولوجيا والاقتصاد.

 مقياس)Kun et al. 2017) المقياس

 ،العلاقات الإيجابية  ،المشاركة  ،هي )المشاعر الإيجابية  بعادالأ

جاز(نالا ،لعمل معنى ا  

 معامل ارتباط بيرسون.  ،كرو نباخ ألفا الإحصائيةالاساليب 

 عتب اريأخذ في الأأن  التركيز المستقبلي على رفاهية الموظف يجب نتائجاهم ال

هاً بشكل إيجابي  انالعوامل المساهمة الإيجابية و يعتمد نهجًا موج 

 لتعزيز الرفاه.

 (Yap & Badri،2020) دراسة4-

 ?what makes millennials happy in their workplace الدراسة انعنو

 ؟.مكان عملهمما الذي يجعل جيل الألفية سعيدًا في 

عن سعادة جيل الألفية  الدراسةمعالجة الفجوة فيما يتعلق بنقص  هدف الدراسة

 مراجعة شاملة للأدبيات. عن طريق مكان العملالماليزي في 

ها / جيل الالفية في انمك ،( نوعها / قصدية   272حجم العينة ) عينة الدراسة

 ماليزيا.

  مقياس  (Van Katwyk et al., 2000) المقياس

 ،التوازن بين العمل والحياة  ، مكان العملهي ) الصداقة في  بعادالأ

(.انالامتن ،المعنى في العمل  ،العمل  ليةاستقلا  

 حدار المتعدد.نتحليل الا الإحصائيةالاساليب 

مع  اليةع إلىالستة أظهرت علاقات إيجابية معتدلة  بعادجميع الأ نتائجاهم ال

 .مكان العملالسعادة في 

  الباحث إعدادالمصدر : 

 :اليةالتشابه والاختلاف بين الدراسات السابقة والح أوجه -ثالثا

 ،مع بعض الدراسات السابقة في تطبيق واختيار مقياس المتغيرات اليةالتقت الدراسة الح -1

 .في اختيار مقياس القيادة الخيرة (2020،)الشربيني التقت مع دراسة على سبيل المثال
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بعض الدراسات السابقة في اختيار وتطبيق مقياس القيادة  مع اليةكما اختلفت الدراسة الح

اختلفت مع و  ، (Luu ,2019)، (Gumusluoglu et al.,2017) دراسة مثل ،الخيرة

في اختيار وتطبيق  (2019،اخرونو  )جمعة ,( Yap & Badri,2020) دراسة

 .مكان العملمقياس السعادة في 

في متغير  مع الدراسات السابقة في اختيار مجتمع وعينة الدراسة اليةاختلفت الدراسة الح -2

 (2019،الحسناوي و الجوذري)   على سبيل المثال دراسة ،القيادة الخيرة

2012) (Karakas  & Sarigollu, ( جمعة  و كما اختلفت مع دراسة

في اختيار مجتمع وعينة الدراسة ) (Furnham & Cheng,2000، 2019)،اخرون

 .مكان العملبالنسبة للمتغير السعادة في 

متغير القيادة ب الخاصةمع بعض الدراسات السابقة في الاستنتاجات  اليةالتقت الدراسة الح -3

في  (2020 ،)عبيد دراسة مع  والتقت ،(2020،الشربيني) الخيرة مثل دراسة

مع  اليةكما اختلفت الدراسة الح .مكان العملالاستنتاجات الخاصة بمتغير السعادة في 

)الحسناوي  الدراسات السابقة في الاستنتاجات الخاصة بمتغير القيادة الخيرة مثل دراسة

 ، 2019)،)جمعة  و اخرونواختلفت مع دراسة  ،(2019،و الجوذري

(Roy & Konwar,2018)  مكان العملفي الاستنتاجات الخاصة بمتغير السعادة في. 

 الاساليب الإحصائية المستخدمةمع بعض الدراسات السابقة في  اليةالتقت الدراسة الح -4

كما التقت مع دراسة  ،(2020،)الشربيني  مثل دراسة ،والخاصة بمتغير القيادة الخيرة 

في الاساليب الاحصائية المستخدمة  Kun & Gadanecz,2019)) ,(2020 ،عبيد )

مع الدراسات  اليةكما اختلفت الدراسة الح .مكان العملوالخاصة بمتغير السعادة في 

  السابقة في الاساليب الإحصائية المستخدمة والخاصة بمتغير القيادة الخيرة مثل دراسة

(Furnham & Cheng,2000), (Gumusluoglu et al 2017) ,  واختلفت مع

في  2000) (Furnham & Cheng, ، (Yap & Badri,2000,2020)دراسة 

 .مكان العملالاساليب الاحصائية المستخدمة في متغير السعادة في 

الاهداف والغرض بسبب اختلاف متغيرات  اذتباينت جميع الدراسات السابقة من  -5

 الدراسة واراء الباحثين والبيئة.

 :من الدراسات السابقة ةفاد  مجالات الأ -رابعاا 

الدراسات السابقة ركيزة اساسية وطريق يسلكه الباحثين في بحوثهم  دَّ عتُ  

ب المعرفية والفكرية اهمية كبيرة يستدل عليها انوالمستقبلية لما للجو اليةودراساتهم الح
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 ،ب المعرفيانفهي بمثابة حلقة وصل بين الماضي والحاضر فيما يخص الج ،ويستنار بها

 دراستههذه الدراسات ساعدت الباحث في مجالات معرفية متعددة في ما يخص أن  ولاسيما

 :الاتيةة بالنقاط فادَ الأ أوجهويمكن تلخيص  ةالحالي

الباحث بشكل كبير باختيار المقياس الملائم والمعتمد فيما يخص المتغير المستقل  تأفاد -1

 .مكان العملوالمتغير التابع السعادة في  ،القيادة الخيرة

 ب النظري في متغيرات الدراسة.انزيادة فهم وادراك الباحث فيما يخص الج -2

الاطلاع على المصادر والابحاث الاخرى التي لم يتسن للباحث الحصول والاطلاع   -3

 عليها من قبل. 

وكيفية كتابة الفقرات  ،للدراسات السابقة الدراسةالاطلاع والاستفادة من منهجية   -4

 الاهمية العلمية. وتسلسلها حسب

 الدراسةطلاقة لكتابة اننقطة بداية و ،الدراسة السابقة من نتائج أليهما توصلت  عدَّ  -5

 .ةالحالي

وربط  ،دراسةلل اليةساعدت تلك الدراسات في تحديد العلاقة والتأثير بين المتغيرات الح -6

 الاشارات المعرفية المشتركة بين هذه المتغيرات. 

ي وفي اختيار انوالمقترحات للدراسات السابقة في التطبيق الميد الاستفادة من التوصيات -7

 المنظمات الهادفة للربح ) المنظمات التجارية (.
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 يانالفصل الث

 المفاهيمية لمتغيرات الدراسة المرتكزات الفكرية و

  :تمهيد

 التركيز عن‌طريق اليةالح للدراسة والأدبية الفكرية الخلفية تناول على الفصل هذا يركز‌‌‌‌‌‌

عات‌موضو لإثراء ومفاهيمي نظري اطار في وصفها اجل من الباحثين وأفكار نظر توجها‌على

‌الخيرة لمتغير الاول المبحث صصخ مباحث ثلاثة الفصل هذا تضمن اذ ،الدراسة  في ،القيادة

 الربط علاقة فتناول الثالث‌المبحثأما‌ ،مكان‌العملالسعادة‌في‌ متغير‌يانالث المبحث تناول حين

‌.الدراسة تمتغيرا بين

 المبحث الاول

 القيادة الخيرة ) خلفية مفاهمية (

 : توطــــــــئة

اختيار الاسلوب الامثل لنوع القيادة المستخدمة  إلىاصبحت المنظمات اليوم بحاجة فعلية  

تمثل ي اختلافنا نلاحظ هناك انوعلى الرغم من تناول العديد من الباحثين موضوع القيادة الا 

القائد المثالي هو  انيسيطر على المنظمات وأن  هانباختيار اسلوب القيادة المناسب الذي من ش

ويكون له دور اساسي في تزويد مرؤوسيه بالتماسك  ،القائد الذي يكون قادرا على بناء الفرق

 هاانواصبحت المنظمات تبحث بشكل مستمر عن اساليب جديدة في القيادة تكون من ش ،والتوجيه

هذا  انسجام بدلا من المنافسة . ونتعتمد على مبدأ التعاون والا ،تحقق الاستدامة والنجاح الدائمأن 

عام للقيادة الخيرة ليشكل القاعدة الأساسية التي يرتكز عليها  المبحث سيتناول بناء إطار مفاهيمي

 الباحث .

 :ولتوضيح ما سبق سيــــــــــتم مناقـــــــــــشة الفــــــقرات الاتية

  :مفهوم القيادة -أولاا 

مدرسة السمات القيادية في مطلع القرن العشرين  عن طريقبدأت الدراسة العلمية للقيادة          

بعض السمات  انالتاريخ يتشكل من قبل أفراد استثنائيين وأن  الذي رأت ،بمنظور الرجل العظيم

فقد ركزوا باحثي القيادة على تحديد الفروق  ،والخصائص الشخصية تميز القادة عن غيرهم
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 &  Antonakis) كاء والهيمنة الفردية )أي السمات( المرتبطة بالقيادة مثل الذ

Day,2018:6)ووصف .   (Western,2019:175) ه شخصية منفردة انالرجل العظيم  ب

هما التأثير بالأفراد التابعين عن طريقمع توفر سلطه رسمية يستطيع  ،يمتلك سيطرة كاريزمية

بعض الصفات الشخصية  إلىت القيادة ترمز انفي بداية القرن العشرين ك. فوالمجموعات

ت انبعض الاشخاص دون غيرهم سواء ك إلى تعالى  ه وانوالقدرات الخاصة التي وهبها الله سبح

وبعد ظهور السلطة الرسمية في المنظمات اعطى القيادة الحق بالسلطة  ،صفات جسمية او عقلية

م تلتها المدرسة السلوكية ث ،الرسمية للقائد على المجموعة وإخضاعهم لأوامر القائد تجنبا للمسائلة

وقد تعددت  ،القيادة مرتبطة بسلوك القائد وقدرته بالتأثير في سلوك الاخرينأن  التي وضحت

 إلىفبعض الباحثين اتجه  ،مفاهيم القيادة بتعدد الاتجاهات والأطر النظرية عبر مراحل تطورها

القيادة ولاية أن  وآخرين اعتبروا ،ها مجموعة من الصفات الشخصيةانتعريف القيادة على 

ير ــأثـل وتــفاعـوك وتـلــالقيادة سأن  الدراسات الحديثة ركزت علىأن  بينما نجد ،وسلطة رسمية

( Cevik,2015:698 Fener &) نـل مـك وعد(. 6 2020:5،ن )ال قماشـى الآخريـلــع

باقي الوظائف الاخرى تقع على عاتقها مسؤولية تنظيم المجموعة وحل  القيادة وظيفة مثل

يمتلك الشخص خصائص أن  لذلك يتطلب ،ية الصائبةنالمشكلات والتوجيه واتخاذ القرارات الا

 (2010:2أما للقيادة.  انتجعله قائداً مثل الذكاء والشخصية القوية والحدس هما ضروري

,Nienaberومًا ـالقيادة هي مفه انفصلة ومتميزة في المنظمة وـوظيفة منالقيادة هي أن  ( أوضح

  ركة.ـياً لا غنى عنه للأداء الناجح للشـسام

ها عملية رسمية أو غير رسمية ذات ان( على ،et al. Garretsen, 2020:1(رفها  ـوقد ع

 تحدث بين القائد والمرؤوس أو مجموعات من التابعين. ،جذور سياقية تؤثر على الهدف

هي واحدة من أهم الموضوعات في العلوم  ( القيادةKaiser, 2005:170) Hogan & عدكما 

تحل القيادة مشكلة كيفية  أولاً  ،وتعد واحدة من أكثر المواضيع التي ساء فهما لسببين ،يةانسنالا

مع القيادة الجيدة تزدهر المنظمات  ،التنظيمية ةيالفاعلتنظيم الجهد الجماعي وبالتالي فهي مفتاح 

ياً  وهو انث ،والمستشفيات والجيوش( ،والجامعات ،والشركات ،واعها مثل )الحكوماتانبجميع 

الأهم من منظور أخلاقي يرتكب القادة السيئين ممارسات غير اخلاقية ومتشددة مع الافراد تسئ 

القيادة أن  (Gandolfi & Stone,2018 :263) وأفادَ  لهم وتؤثر على شخصيتهم ونفسيتهم.

ليست أحادية البعد بل تتطلب القيادة فهمًا عميقاً لدور الأشخاص في النجاح النهائي لمهمة 

 المنظمة ورؤيتها.
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أي شخص أن  ون ) الملاحة ( الذي اشار بهان( مفهوم القيادة بق2021:610،وسمى )الهنداوي 

أي شخص يستطيع تيسير أن  كما ،لكن تحديد المسار يتطلب قائد لذلك ،يستطيع توجيه السفينة

العمل لكن توحيد الجهود وتنظيم المخرجات والقضاء على الازمات واستثمار الوقت يتطلب  قائد 

( القيادة هي عملية التأثير التي يمارس Dochy, 2019:2) Daniëls &مناسب لذلك. ووصف 

 وعدشطة والعلاقات في مجموعة أو منظمة.  نى الآخرين لهيكلة الافيها الفرد تأثيرًا مقصودًا عل

1985:27) Bass, توزيع  عن طريق( القيادة وسيلة لجعل المرؤوسين يفون بمتطلبات العمل

القيادة هي ذلك السلوك الذي لا يتحكم أن  (,Hybels (2008:9 أفادَ المكافآت أو العقوبات. كما 

فالقادة هم محددين بالأهداف والفلسفات  ،ولكنه مدفوع بقوى متعددة في بيئته ،فيه الفرد كثيرًا

 عرض الخصائص الشخصية. عن طريقالعوامل السياقية  انويأخذون في الحسب ،المشتركة

ه انالمبدأ على  اذمعظم علماء القيادة اتفقوا من أن  ((Antonakis  & Day,2018:5 واكد  

ها طبيعة العملية المؤثرة والمخرجات الناتجة عنها  التي تحدث بين انيمكن تعريف القيادة على 

 ،الخصائص والسلوكيات القائد عن طريقالقائد والأتباع وكيف يتم تفسير هذه العملية المؤثرة 

 والسياق الذي تحدث فيه عملية التأثير. ،وتصورات التابعين

 وتطور القيادة الخيرة:  ةنشأ -ايا انث

 ،(  (Benevolent Leadershipفي وضع مفهوم محدد للقيادة الخيرةن والباحثأختلف 

لكن بصوره عامة هذا النوع من القيادة نابع من القيم الكونفوشيوسية للثقافة الصينية التي تشير 

يقدموا أن  يستخدم مبدأ الخير مع المرؤوسين لذلك يجب على الاخيرأن  ه يجب على القائدانعلى 

ويكون  ،وتتصف هذه القيادة بروح المحبة الاسرية والتعاون ،تجاه قائدهمفروض الطاعة والولاء 

القائد هو المسؤول ورب الأسرة الذي يجعل أفراد جماعته يعتمدون علية في كل شيء في اشباع 

 (.(Erkutlu,2018: 108 حاجاتهم وتحقيق الرضا عندهـــــــــم

ية المعاصرة هي اول من تبنت المنظمات الصينأن  (Cheng & Wang , (2010:107ويرى 

الرعاية والاهتمام الفردي والشامل بالعاملين  إلىن ينيويميل القادة الص اذ  ،اسلوب القيادة الخيرة

 واضاف قائلا ،على الصعيدين الشخصي والعائلي من أجل بناء مجموعات عمل منتجة ومرضية 

والتي تسلط الضوء على التبادلية في العلاقات  ،القيادة الخيرة نشأت من الكونفوشيوسيةأن 

( تأثير القيادة الخيرة بشكل كبير بالفلسفة Cheng,2020:7)  Wu &الاجتماعية. واكد كذلك

يعمل القادة عادةً كآباء مخلصين يعبرون عن اللطف  اذ ،الكونفوشيوسية في المنظمات الصينية

ه من انالقادة الصينيين  عد  يُ  ،ائلية للمرؤوسينالمحبة والرعاية الفردية للرفاهية الشخصية والع
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 (2020:1على وفق راي وواجبهم ومسؤوليتهم تقديم الرعاية على وجه الخصوص للتابعين. 

(Ho, وهذا النوع مناسب بشكل  ،القيادة الخيرة مجال ناشئ في نظريات القيادة وممارساتها دتع

لم تكشف الدراسات  ،خاص لشركات الأعمال والمنظمات المتجذرة فيها الثقافة )الكونفوشيوسية(

القيادة الخيرة تختلف عن أساليب القيادة الأخرى مثل القيادة التحويلية أن  السابقة فقط

مل الإيجابية لأتباعهم القادة الخيرون يدعمون مواقف العأن  ولكنها أظهرت أيضًا ،والمعاملات

فعندما يزداد  ،تنشيط الأداء الإيجابي وعلاقات التبادل الاجتماعي مع هؤلاء التابعين عن طريق

على استعداد  فهم   عليهو ،هم ملزمون بالرد بالمثلانمستوى اهتمام القائد بأتباعه سيشعر الافراد ب

 إظهار مواقف وسلوكيات العمل المرغوبة. عن طريقلاتباع القائد وطاعته بأقصى جهودهم 

ايضا القيادة الخيرة هي أسلوب قيادة متجذر في الثقافة  Xinqi,2020:722) (Rui &كما اكد  

رعاية القائد الفردية والشاملة والطويلة الأجل لمرؤوسين  إلىوالذي يشير  ،الصينية التقليدية

أن  ((Chan, 2017:4كما اشار  والمراعاة والتسامح. ،بما في ذلك الرعاية الفردية ،وعائلاتهم

الا  انتايو حول القيادة الخيرة جرت في الصين و  الدراسةغالبية الدراسات أن  على الرغم من

 أفادَ (( Cheng Niu &, 2009:32(أما  دراسات البسيطة في تركيا وكندا .تم رصد بعض ال هان

بل تمارس أيضًا على نطاق واسع في العديد  ،لا تقتصر القيادة الخيرة في السياق الصيني فحسب 

 مثل آسيا والمحيط الهادئ والشرق الأوسط وأمريكا اللاتينية.  ،من المناطق غير الغربية 

أسلوب  يه (Benevolent Leadership)  (Gumusluoglu et al.,2017:480) عد  و

 ،تكوين علاقات وثيقة مع قادتهم والحفاظ عليها إلىيميل الافراد  اذ  قيادة سائد في السياق التركي

يتوقع من القادة دعم مرؤوسيهم ورعايتهم وحمايتهم. فهم بمثابة الأب لهم ويقدمون الرعاية اذ 

يحاول  ،وب الأبويوإبداء الاهتمام بمشاكل مرؤوسيهم الشخصية والعائلية. تمشيا مع هذا الأسل

ب حياته والمشاركة في أيامه الخاصة انويهتمون بجميع جو ،هؤلاء القادة التعرف على كل فرد

وفي السياق نفسه . )ذلك إلىوما  ،والجنازات ،وحفلات الزفاف ،مثل )أعياد الميلاد

القيادة الخيرة تنبع اساسا من العلاقات التبادلية و أن  ,Farh & Cheng)  (2000:122اعتقد

القيادة الخيرة هي من  أن  ( et al.,  Knawel 2019:(285 الاجتماعية بين الافراد. كما وجد 

لأبحاث القيادة لذلك لم يتم إجراء البحوث التجريبية في هذا المجال إلا من  المجالات المعاصرة

الأدبيات الموجودة على علاقة القيادة الخيرة بسلوك المواطنة قبل عدد قليل من الباحثين وركزت 

 المتقدمة .  انالتنظيمية في سياق البلد
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 ،( القيادة الخيرة هي شكل آخر من أشكال القيادة الإيجابيةCheng, 2020:4) Wu &عدَّ كما 

واظهار  ،مثل التفاعلات بين القادة والمرؤوسين ،يظُهر فيها القادة الخيريين سلوكيات إيجابية

وتعرب عن قلقها ومسئوليتها عن العاملين وأطفالهم  ،المودة والرعاية والاهتمام بشكل شامل لهم

هذا السلوك له تأثير كبير على مواقف الأفراد  ،هخارج أمداخل نطاق العمل  انأكوأسرهم سواء 

القيادة هي  ان( بLiu,2012:98)  Wu &وأوضحومجال الأسرة.  مكان العملوسلوكهم في 

الأبوي والنزاهة الأخلاقية في جو  انضباط القوي والسلطة مع الإحسناسلوب الذي يجمع بين الا

القائد الخير والسبب بتوليد مثل هذه الثقة هي النوايا الحسنة التي يستخدمها  ،شخصي يسوده الثقة

نماذج القيادة القديمة القائمة على المنافسة  انلاسباب فنتيجة لهذه التحولات وا في التعامل معهم.

فاصبح هناك حاجة  ،لهذه التحديات تماماً ت في الماضي ليست مناسبة انوالتسلسل الهرمي التي ك

تم مناقشة نموذج في نظرية القيادة  ،مفهوم جديد للقيادة يناسب هذا التحدي الفريد بشكل أفضل إلى

إجماع حول اسم مفهوم القيادة  إلىوممارساتها على مدار العقد الماضي بينما لم يتم التوصل 

الأكثر أهمية في مجال القيادة تدور  الدراسةبعض حدود  انهناك اعتراف متزايد ب ،الجديد هذا

ركزت الأبحاث في الغالب  ،الاجتماعيةية والتغيير الإيجابي والمسؤولية انحول الأخلاق والروح

والقيادة الخادمة. الطبيعية الداخلية  ،والقيادة التحويلية ،والقيادة الروحية ،على القيادة الأخلاقية

 ( .Karakas & Sarigollu,2012:6والأعمال الروحية للقادة هي محور تركيزها الرئيسي )

 مفهوم القيــــادة الخيرة :      -اثالثا 

والاعتقاد المقابل  يةانسنللإالمحتمل  انه اعتقاد فلسفي في الاحسانيتم تعريف الخير على   

و النزعة  انالبشر ملزمون باستخدام غرائزهم الطبيعية ومواقفهم التنموية من الحب والإحس انب

(. Karakas & Sarigollu,2012:6عمال الطيبة أو الأعمال الخيرية )الأللقيام ب ،لفعل الخير

المنظمة  في الإيجابيتغير لل كعوامل الخيرين القادة يتصرف( Karakas,2009:9-10واشار)

موذج القيادة الخيرة الذي له اثر كبير على الاداء الوظيفي والالتزام التنظيمي انوهو أول من قدم 

ي انفي تفسير مع األيهالتصورات التي اعتمدها والتي اشار  انو ،وسلوك المواطنة التنظيمية

 ه يرىانف,Wu bo)  756:2011)أما . والتواصل ،يةانوالروح  ،والنشاط ،الخير هي )الاخلاق

ولهذا  ،من الخصائص النموذجية لهذا الاسلوب من القيادة الخيرة  انالشفقة والتسامح هما نوعأن 

العاملين سوف يتركون مصالحهم الفردية في العمل ويتوجهون لتحقيق اهداف المنظمة  انف

هذه العوامل هي ذات صلة إيجابية  انو ،جاز تلك الاهدافانفهم يعملون بجد من اجل  ،العامة

 (Wu et al., 2011:101بزيادة الالتزام والولاء والاداء التنظيمي داخل بيئة العمل. واوضح )

ها انوالتي من ش  المنظمةالقيادة الخيرة ترتبط ارتباط إيجابي بتوليد العدالة التنظيمية داخل أن 
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 Wei Chiu & Jen 2011:53ترتبط ارتباط إيجابي بتوليد الثقة لدى الافراد. ويرى )

Huang,)  المرؤوسين يتلقى عندما هان أي ،بالمثل المعاملة مفهوم كبيرحد  إلى يشبهمفهومها أن 

 عن طريق وذلك قائدهم إلى انالاحس هذه بإرجاع سوف يقومون همانف ،قائدهم من انلإحسا

يشمل خيرة ال القيادة فهومم انو ،القائد ورضا ود افضل بهدف كسب اداء تقديم و الالتزام بالعمل

الاخير  انف ،يقوم القائد بتبادل الود والعطف مع المرؤوسين فعندما والاحترام الفردي الاهتمام

 ويبذلون كل الطاقات التي يتمتعون بها .  ،صياع والطاعة لا وامر القائدنيقوم بالا

كما وردت في الأدبيات  ،يعرض الباحث بعض المفاهيم عن القيادة الخيرة ،وفي ضوء ما تقدم 

 :في الجدول الآتي

 ناحثية نظر بعض الكتاب والبهمن وج مفاهيم القيادة الخيرة :(10جدول )                

 المــــــــــــفهوم المصدر ت

1  Güneşer,2008:956)     & (Erben 

 

مكان ية والأخلاقية في انسنلبناء المزيد من الاعملية 

وهي خاصية ثقافية  أكثر من كونها نوعًا من  العمل

 السلوك القيادي.

6  2009:32) & Cheng, Niu) ضباط القوي والسلطة مع نأسلوب قيادة يجمع بين الا

 الأبوي والنزاهة الأخلاقية. انالإحس

3  Karakas,  2009:48)) 

 

عملية بناء دورة حميدة من تشجيع التغيير الإيجابي 

اتخاذ القرارات الأخلاقية  عن طريقوبدء تنفيذه 

 ،وتطوير الوعي الروحي وخلق الإحساس بالمعنى

و  ،وإلهام الأمل وتعزيز الشجاعة للعمل الإيجابي

 ترك اثر إيجابي للمجتمع الأكبر.

4  2010:107) Cheng,  & Wang) المهارات والقدرات اللازمة  عملية دعم وتطوير

للمرؤوسين وتقديم الملاحظات الايجابية الغنية 

 بالمعلومات والارشادات المفيدة .

5  Wu et al., 2011:102))  ه التزام انعلى  األيهسلوك قيادي نموذجي ينُظر

 القائد بالأساليب والممارسات الاخلاقية في العمل.

2  Wu et al., 2012:98)) ضباط القوي نالذي يجمع بين الا أسلوب القيادة

الأبوي والنزاهة الأخلاقية في  انوالسلطة مع الإحس

 جو شخصي.
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7  (Karakas & Sarigollu, 2012:3) يتكون  ،عملية لتعزيز التغيير الإيجابي في المنظمات

نموذج الأصلي للقيادة الخيرة من أربعة تيارات هي 

 .المجتمعيةية والحيوية واستجابة انالأخلاق والروح

8  2015: 593) Ghosh,)  عملية بناء اسس في التغيير الإيجابي في المنظمات

وخلق الشعور  ،اتخاذ القرارات الأخلاقية عن طريق

 وترك بصمة إيجابية للمجتمع. ،بالمعنى

9  2016:370) ، & Chafra Erkutlu)  أداة إدارية قادرة على تعزيز العلاقات الإيجابية مع

وتحسين المناخ التنظيمي وتزيد من أداء  ،الموظفين

تعزز أن  الخدمة واتخاذ القرارات التي يمكن

 مصلحة الفريق والمنظمة.

مدخل حديث من مداخل القيادة يضمن تطبيق  26):2019 ،)الجوذري و الحسناوي  11

والتأثير  ،يانسنوالتعامل الا اناساليب الخير والاحس

والذي ينعكس ايجابا في تصرفاتهم  ،في الافراد

 وسلوكياتهم اليومية .

11  & Xinqi,2020:722) (Rui أسلوب قيادة متجذر في الثقافة الصينية التقليدية، 

رعاية القائد الفردية والشاملة  إلىوالذي يشير 

بما في ذلك  ،والطويلة الأجل لمرؤوسيه وعوائلهم

 والمراعاة والتسامح. ،الرعاية الفردية

16  Zhou  et al.,2020:4))  عملية تغذية للتواصل المفتوح بين الاعضاء في بيئة

 النشط. الدراسةالعمل والمشاركة المتبادلة و

13  159): (Nabi & Liu, 2021 نوع من القيادة التي تعطي الأولوية للتابعين 

ة وتتجنب السلوك انوعائلاتهم وتحافظ على المك

 المحبط.

 الادبيــــــــــات المذكورة  إلىالبـــــــــــــــــاحث استنادا  إعدادالمصدر :  

( وجود توافق بين عدد من الباحثين في نظرتهم 10يتضح مما تقدم من المفاهيم في الجدول )

 :للقيادة الخيرة اذ اشتركوا في الصفات الاتية 

 .ان العملمكية والأخلاقية في انسنالقيادة الخيرة عملية لبناء المزيد من الا .1

 ضباط القوي والسلطة.نأسلوب قيادة يجمع بين الا .2

 هي عملية تطوير المهارات والقدرات اللازمة للمرؤوسين. .3

 عملية لتعزيز التغيير الإيجابي في المنظمات. .4

 .عملية تغذية للتواصل المفتوح بين الاعضاء في بيئة العمل .5
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أن  وبناء عليه يمكن هُ نظر ةتعددت المفاهيم وكل منهم حسب وجه الجدول المذكور عن طريق

  :نورد التعريف الاجرائي الاتي

عملية او اسلوب يعمل على ايجاد روابط قوية بين القائد والتابعين عن طريق التوجيه والتغيير 

ن الايجابي لتوفير الرعاية والمنافع الاجتماعية للعاملين واسرهم داخل وخارج المنظمة ع

الاستجابة  ،الاستغراق الايجابي ،العمق الروحي ،التحسس الاخلاقيها )أبعادطريق 

  .(المجتمعية

 اهمية القيادة الخيرة:   -اا رابعا 

يختلف نموذج القيادة الخيرة من الناحية المفاهيمية عن نماذج القيادة القائمة على القيم الأخرى 

لما لها من اهمية كبيرة في تحقيق منافع ومزايا للمجتمع مثل القيادة التحويلية والأخلاقية والخدمية 

يمكن ابراز اهميتها في النقـــــــاط  اذ(  Karakas, & Sarigollu, 2012:7والصالح العام )

 :الاتية

ويوازن بين  ،لديها تركيز واضح على إحداث تغيير إيجابي خاصة في القيم البشرية-1

 . (Luu, 2019:283)  ت الأخلاقية والتحويلية والاجتماعية للقادة تماماً الاه

 هذه انو ،وظائفهم في العاملين تركيز إلىتؤدي  إيجابيةاثار لها رةالخي القيادة سلوكيات2-

 العاملين اتجاه القادة التي يظهرها يرةالخ السلوكيات نتيجة تأتي التركيز مستويات في الارتفاع

 زيادة طريق عن القادة إلى الجميل رد ومحاولة بالمثل التعامل على همتحفز بدورها التي

 .  Mak (Chan &, 2012:287 (بالعمل تركيزهم

لو حتى  ويزداد ولائهم لها  المنظمة مع بالعمل يرغبون تجعل المرؤوسين يرةالخ القيادة ان3-

 . ,Miles & Huseman) 1989:582  (بسيطة الاجور تانك

الفوائد المشتركة أو النتائج  اذالفوائد والإجراءات والنتائج من أجل الصالح العام من  بناء -4

 (.Ghosh, 2015 :593الإيجابية لأعضاء المجتمع )

مساعدة  عن طريقتعزيز المعاملة بالمثل  إلىتؤدي ممارسات القادة الخيريين أن  يمكن5-

والتعبير عن الاهتمام  ،المرؤوسين عندما يواجهون صعوبات وحالات طوارئ شخصية

ومكافأة الافراد الذين ينخرطون في سلوكيات  ،كن العملأمابرفاهية المرؤوسين حتى خارج 

 .((Wu et al., 2012:98مناسبة أو مرغوبة 
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وتحسن جو الشركة وتعظيم كفاءة  ،القيادة الخيرة تعزز العلاقات الاجتماعية مع الموظفين 6-

تتميز القيادة هذه بكثافة العلاقات والتعاون بين القائد  ،الجودة إذا تم استخدامها بشكل صحيح

 .   Nabi & Liu, 2021:158) ) , (Nabi & Liu 2021:159) والمرؤوس

ظهر القادة الخيرين التعاطف والرعاية خاصة تجاه الأشخاص الذين يواجهون صعوبات ي -7

اتهم انتقديم الدعم والتشجيع لهم للتغلب على مساوئهم وكشف إمك إلىفي عملهم بالإضافة 

هم ذو أداء انوشعورهم على  فسهمنلأوتعزيز نقاط القوة لديهم ويخففون أو يزيلون نظرتهم ،

 .(Luu,2019 :284)منخفض أو فاشلين 

تعتبر شكل من أشكال الرعاية الفردية داخل مجال العمل مثل إتاحة الفرص لتصحيح 8-

والتوجيه والسعي لحل مشاكل عمل المرؤوسين  ،الأخطاء وتجنب الإذلال العلني للمرؤوسين

 Wu et ،( Erkutlu,2018:370-371وإبداء الاهتمام بالتطوير الوظيفي لهم. )

al.,2020:7)) . 

التركيز على  إلىبل يميلون  ،لا يقوم القادة الخيريين فقط بتقييم الاحداث بناءً على النتيجة -9

العملية ومساعدة الافراد على التفكير في الخطأ. فهؤلاء القادة مستعدون أيضًا لمساعدتهم على 

ة وإلهامهم لوضع أهداف موجه ،التواصل والدعم عن طريقالتغلب على مخاوفهم وخيباتهم 

 ( .(Zhou et al.,2020:4نحو التنمية على المدى الطويل 

  انالامتثال والامتن ،مثل تحديد الهوية ،لها آثار إيجابية على الاستجابة النفسية للأفراد10- 

    & Mak,2009:2) Chan.) 

 ،معاصرالقيادة الخيرة من الضروريات الملحة في عالم الاعمال ال تعد  وفي ضوء ما تقدم 

لكونها ذات اهمية كبيرة في استدامة ونجاح المنظمات وبناء روابط قوية ومتينة بين القائد 

ونتائجها الإيجابية  هوالمرؤوس على الصعيدين الشخصي والعائلي في نطاق العمل وخارج

أصبحت واضحة حالياا من خلال تجارب المنظمات بتحسين أداء العاملين وتعزيز رأس مالهم 

  في تأثيراا ايجابياا على تمتعهم بالعمل وتعظيم شعور السعادة في مكان العمل.النفسي مما يض

    :سمات وخصائص القائد الخير -اا خامســــــا 

فعل الخير  إلىبه  انسنفلسفي يميل الا انه إيمانالخير على  إلىالقائد الخير ينظر 

وخارجه  مكان العملوتقديم جميع اشكال الرعاية والدعم المتواصل للعاملين داخل  انوالاحس
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 ،يمتلك القادة الخيريين عدة سمات تشمل )الوعي الذاتي اذعلى المستوى الشخصي والاسري 

القادة  . ويجسد(Luu,2019 :283) ية (انسنالاو ،الدعوة والإشراف  ،الأمل  ،الحكمة  ،النزاهة 

لذلك لديهم ميل لفعل الخير  ،الافعال الصادقة في العمل التي تفيد الأشخاص من حولهمالخيريين 

أو الأعمال الحسنة أو اللطيفة بسبب شعورهم بالتزامهم باستخدام سماتهم التنموية المعتمدة على 

 (110. وعلى وفق راي Karakas & Sarigollu, 2012) 3:) انالحب والإحس

(Erkutlu,2018: يمكن للقادة الخيريين تحليل جميع  اذ ،مشاركة( من سماتهمتعتبر )ال

المعلومات ذات الصلة الواردة من داخل وخارج المنظمة ثم مشاركة هذه المعلومات علناً مع 

القادة الخيرون يولون )الاهتمام ( أن  (Shaw & Liao,2020:3) الافراد. وأشار كل من

غير المرتبط بالعمل من أجل الرفاه  مالمرتبط بالعمل أالفردي والشامل بحياة المرؤوسين سواء 

القيادة الخيرة قد  انو ،بين القادة والأتباع اليةمما يشكل علاقة متبادلة مث ،الشخصي أو العائلي لهم

ها تنطوي على اهتمام شامل بالعاملين للحصول على المزيد من الرعاية والعناية من انثبت أيضًا 

لية المتابعة لذلك سيعمل الافراد بالمقابل بجدية أكبر ويكونون مخلصين القادة الخيريين في عم

 :Rui & Xinqi ,2020 وأفادَ  لقادتهم بغض النظر عن مصالح أصحاب المصلحة الآخرين .

القادة يعاملون الافراد كأسرة ويساعدونهم أن  ( من صفاتهم ) الروابط الاجتماعية ( اي(723

الوجه عندما يتعلق الأمر بالمرؤوسين مما يجعلهم يشعرون على حل الصعوبات وحفظ ماء 

ها تضر بعمل انويريدون رد الجميل للمؤسسة ويتجنبون السلوكيات الضارة التي من ش انبالامتن

القيادة الخيرة غالباً أن  إلى اليةتشير الأبحاث الح اذ ،خلاقيالأالمنظمة مثل سلوك الموظف غير 

  نتائج إيجابية . إلىما تؤدي 

القادة الخيرون يعاملون الافراد أن  (Nabi & Liu, 2021:(159أشار نفسهُ  وفي الصدد

 ،ويمنعون الإذلال العلني لهم ،العاملين كأقارب لهم ويدعمون الأتباع في الأحداث الكارثية

عندما يهتم القادة الخيريين بمشاعر ف ،ويقدمون لهم الرعاية والاحترام بأسرهمويهتمون 

يعززوا التعرف أن  فمن المحتمل  ،بين أتباعهم نماواحتياجاتهم ويولدون الثقة والأالمرؤوسين 

 & Shaw)على المرؤوسين والتقرب منهم وبالتالي يظهر الأخير الولاء لقادتهم 

Liao,2021:2). 

( يرى من صفات القادة الخيريين ) التسامح ( وهذه الصفة مرتبطة  (Wu et al.,2020:9أما  

يظُهر القادة التسامح  اذ ،اللهجة العاطفية الإيجابية للمجموعة عن طريقبمجال عمل المرؤوسين 

تقديم  عن طريقتجنب التوبيخ العام لأخطاء المرؤوسين وتقديم المساعدة لمرؤوسيهم  عن طريق

قد يدرك  ،لمشكلات المتعلقة بالعمل وتسهيل التطوير الوظيفيالاستشارات المهنية وحل ا
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ها التزام عاطفي عالي الجودة مع روابط نفسية انالمرؤوسين بعد ذلك علاقتهم بقادتهم على 

من سمات القائد الخير ) العدوى العاطفية ( لذا    (Wu et al.,2020:10)مستقرة . واضاف

يمكن للقادة الايجابيين التعبير عن الحالات العاطفية الإيجابية وتسهيل لغة عاطفية إيجابية 

يمكن للأفراد ذوي المشاعر الإيجابية  ،وفقاً لعملية العدوى العاطفية  ،مكان العملللمجموعة في 

تخلق بيئة أن  للحالات العاطفية نفسها داخل المجموعة يمكن اذ ،التأثير على بعضهم البعض

) أن  ((Zhou  et al.,2020:5 وأفادَ فريق على مستوى عالي من المزاج الجماعي الايجابي .

فالقادة يمكنهم المساعدة في بناء بيئة  ،التعاطف ( هي ايضا من سماتهم ،المساهمة ،ةليستقلاالا

يمكن للقادة تمكين الافراد للسماح لهم بالشعور بمزيد  ، أولاً  ،تقرير المصير للعاملين بثلاث طرق

يمكن للقادة تقديم ملاحظات مفيدة وبناءة لمساعدة العاملين  ، اً يانث ،في صنع القرار ليةالاستقلامن 

يمكن للقادة إظهار التعاطف لتعزيز شعور  ،ثالثا  ،جاز المهام الوظيفيةانعلى الشعور بالكفاءة في 

تثير مثل  (Zhou et al.,2020:6)واضاف ايضا  المرؤوسين بالتواصل العاطفي مع قادتهم.

فعندما يظُهر  ،القائد منفتح ولطيف وودود ويحترم مساهمات العاملين انطباعًا بانهذه القيادة 

العلاقات الشخصية المتناغمة مع قادتهم بناء الثقة و إلىالقادة سلوكيات خي رة يميل الافراد 

القادة الخيرون أن  ((Li, 2021:2بالاعتماد على المعاملة الخاصة والتفضيلية . في حين أوضح 

 ،يتمتع هؤلاء القادة بصفات استثنائية  اذ ،يهتمون بمرؤوسيهم ويقدمون لهم الرعاية والاهتمام

 إلىوهم يسعون  ،والسلام والمحبة كأهداف لهمصاف نمثل السعي وراء النزاهة الشخصية والا

 الذات ويعملون كنماذج لسلوك مرؤوسيهم. اننكر

 :الاتيةبالنقاط  القادة الخيريين( سمات (Karakas, 2009:24ولخص

 إلهام الشعور بقيم المجتمع المشتركة . ،بناء القيم المشتركة  .1

 وتعزيز النمو الأخلاقي الفردي . ،رعاية وتنمية القيم الأخلاقية  .2

 اكتشاف المعنى الأعمق وتطويره . ،خلق المعنى في العمل  .3

 اظهار الشجاعة الأخلاقية اي الدفاع عن الصواب بنزاهة مطلقة . .4

إظهار المساءلة والاستعداد الكامل لتحمل المسؤولية عن جميع القرارات وتشجيع  .5

 المساءلة في المنظمة .

 التعبير الحر والمفتوح للأفراد . انالروحي اي دعم وضمدعم الإثراء   .6

 الاهتمام الكامل بالاحتياجات والقيم والتفضيلات العاطفية والفكرية والروحية . .7

 . التفكير في نتائج الافعال ،التفكير بحكمة في  اتخاذ  القرارات والمواقف .8
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ضباط نقيادة يجمع بين الاها أسلوب ان( القيادة الخيرة على Cheng Niu &,2009:32 (ويرى

القادة الخيرون في الصين أن  أي ،الأبوي والنزاهة الأخلاقية انالقوي والسلطة مع الإحس

  يظهرون ثلاث سمات هي: 

 ،الاستبداد: يستخدمون استراتيجيات السيطرة التي تؤكد سلطة قوية على المرؤوسين -1

 ضباط الصارم.نراز الاويطبقون تكتيكات السيطرة للحفاظ على وضع السلطة وإب

 : يعبرون عن اهتمام كلي وفردي برفاهية المرؤوسين.انالإحس -2

الذات وكونك  انمثل نكر ،الأخلاق: يؤكدون على السعي وراء الشخصية الأخلاقية الفائقة -3

 .اً شخصًا نموذجي

والصفح  ،والاطراء ،سمات القائد الخير الناجح )اظهار الاحترام يمكن عد  وفي ضوء ما تقدم 

 :(7)ويمكن توضيح الخصائص بالشكل  والايجابية(. ،والعدالة ،والنزاهة ،الجميل

 

 خصائص القائد الخير: (7شكل ) 

 الادبيات الفكرية إلىالباحث بالاستناد  إعدادالمصدر : 
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 القيــــادة الخيرة: مبررات تبني سلوك -اسادســــــا 

اساليب القيادة المستخدمة في المنظمات في  إلىتقادات الكثيرة الموجهة نبسبب الا

اصبح من الضروري  ،واع منها مثل )القيادة الدكتاتورية (نالسنوات السابقة وفشل بعض الا

واع جديدة في اساليب القيادة التي تحقق المنافع للصالح العام والمسؤولية انعن  الدراسة

 ,.Saher et al)اهم مبررات استخدام اسلوب القيادة الخيرة  الاتيةوتتمثل النقاط  ،الاجتماعية

2013:443). 

يسيطر على أن  هانباختيار اسلوب القيادة المناسب الذي من شاختلاف كبير يتمثل هناك -1

 المنظمات.

 لمنظمات اليوم. اعلةاسلوب القيادة المناسب يمثل حاجة ف -2

 أخرى وينبغي تكييفها وفقا للسياق الثقافي. إلىأساليب القيادة تختلف من ثقافة أن   -3

خلق علاقات طيبة مع مرؤوسيه وتحفيز  عن طريقلا يمكن للقائد تحقيق اهداف المنظمة الا  -4

 التزامهم بالعمل.

ويشمل هذا التحول القيام بالاعتماد  ،وجود حاجة ملحة للقيام بتحول جديد في اسلوب القيادة -5

 فسة.على التعاون بدلا من المنا

والنتائج من أجل الصالح العام  ،التركيز الجوهري للمنظمات على تحقيق المنافع والمزايا -6

 وتصرف القادة كعوامل للتغيير الإيجابي في المنظمة.

نماذج القيادة القديمة القائمة على المنافسة أن  (,Karakas :2009 5-3في حين ذهب )

للتعقيد العالمي والتغير  تماماً لماضي ليست مناسبة والتسلسل الهرمي التي خدمت المنظمات في ا

 الدراسةوبالتالي دعت الحاجة ضرورة  ،وجهالسريع والاعتماد المتبادل والتحديات المتعددة الأ

عن نموذج جديد للقيادة يناسب بشكل أفضل التحديات الفريدة للقرن الحادي والعشرين. وقد 

 :الاتيةلخص الاسباب بالنقاط 

 الأمن الوظيفي بسبب إعادة الهيكلة التنظيمية.عدام ان -1

 احساس العاملين بالخيبة بسبب عمليات التقليص في الهندسة الادارية . -2

 عمليات الاحتيال الكبيرة في الشركات. -3

 الركود الاقتصادي مع تزايد البطالة. -4
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 عدم المساواة الاقتصادية بين الدول. -5

 ،وظهور الاقتصاد الجديد ،والعولمة  ،لرقمية موجات التغيير التي تجتاح عالم الأعمال ا   -6

والمنافسة  ،والاقتصاد العالمي المترابط ،والتدهور السريع لرأس المال الاجتماعي والطبيعي

والارتفاع الشديد  ،والقوى العالمية والتحولات الديموغرافية  ،والتقلبات المتزايدة ،المفرطة

 في البيئة المضطربة لمنظمات اليوم.

( الاسلوب المريب للقيادة الاستبدادية في ادارة المنظمات التي al. et Shaw,2020:2 (ويرى

ظهور السلوك السلبي  إلىادى ،تركز على الطاعة العمياء من قبل العاملين للقيادة والادارة العليا 

م تشجيع سلوك جديد المتمثل بالقيادة الخيرة التي تهتم بالعاملين واسره إلىمما ادى ،للاتباع 

الاهتمام  الكبير من قبل أن  (Mak Chan & (2009:287,واشار   داخل وخارج نطاق العمل .

ادى  ،ة وتجنب السلوك المهينانالقادة الخيريين بالأتباع وأفراد أسرهم والحفاظ على المك

القيادة الخيرة ترتبط أن  لقد وجدت الدراسات ،عن قيادة توفر الدعم والرعاية لهم الدراسةب

الحقيقي أو الولاء الشخصي أو الامتثال لطلبات الرئيس لا نها تأخذ شكل  انارتباطاً إيجابياً بالامتن

 المعاملة بالمثل بين القائد والمرؤوس. 

بالعوامل التي أدت مبررات استخدام أسلوب القيادة الخيرة  يمكن تحديد أهم وفي ضوء ما تقدم

ووجود تطالب  ،المنظمات مع المنظمات العالمية الاخرىفتاح انظهور العولمة الحديثة و الى

والنتائج الإيجابية التي ظهرت على أداء  لتابعيين من قبل القادة والمدراءبالمعاملة الحسنة مع ا

الالتزام والرضا والولاء والسعادة في مكان العمل جراء استخدام القادة السلوك  اذالتابعين من 

 في التعامل معهم. يرالخ  

 تطوير القيادة الخيرة في المنظماتعوامل -بعاا سا

 إلىها تؤدي انالاخيرة تبحث عن العوامل المهمة التي من ش الآونةبدأت المنظمات في          

يوجد هنالك  (Yu Wu et al., 2012:146) أشاروقد  ،تطوير عناصر القيادة الخيرة في عملها

 ،ولاء المرؤوسين للقائد  :رئيسية تعزز وتطور القيادة الخيرة في المنظمات هي  واملثلاثة ع

 الدعم التنظيمي . ،ايثار القادة 

ويعتبر  ،ه السيطرة على العاملين عن طريقهذا العامل يمكن القائد  : ولاء المرؤوسين للقائد -1

بمثابة تكتيك يستخدم لتعزيز سلطة القائد وقوته التي تساعد بالحفاظ على التسلسل الهرمي 

اعتبر ولاء المرؤوسين معيار هام لفاعلية القيادة  اذونظام العلاقات بين القائد والمرؤوسين. 

 سلوكيات تاناذا ما ك إلىويمثل أيضا قاعدة حاسمة للتعرف  ،الخيرة في المنظمات
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 مؤشر اقوى  يمثل انك مرؤوسيه لولاء القائد ادراكأن  القائد. توقعات مع تناسب ينرؤوسالم

 بين ولاءايجابية علاقة  هناكأن  لهذا فهم يجدون ،المنظمات في الخيرة القيادة لتطبيق

 .الخيرة  والقيادة المرؤوسين

التعاطف والتسامح مع الاخرين ورعايتهم  إلىيعتبر الايثار هو الميل  : ايثار القادة -2

 الهامة المحددات من واحدجميع الاطراف و يعتبر الايثار  إلىوالتصرف بسلوك يعود بالنفع 

هنا  ومن ،المنظمات داخل وخاصة الإيجابية الاجتماعية السلوكيات على تؤثر التي

 القادةأن  ،الخيرة القيادة سلوكيات من المزيد إلى يؤدي الإيثار الشخصيأن  القولانمكبالإ

الإيثار الشخصي سوف يعطون اهتمام اكبر للمرؤوسين  من ى عاليمستو يستخدمون الذين

ولكن على العكس من ذلك عندما  ،ومراعات مصالحهم من اجل تعزيز السلوكيات الخيرة

 ولكن نفسه الاهتمام يعرضون سوف همانيستخدمون مستوى منخفض من الايثار الشخصي ف

كما  .((Yu Wu et al, 2012:147الاستغلال (  سلوك )المرؤوسين  على السيطرة بدافع

مبدأ الإيثار يتكون من الاهتمام برفاهية الآخرين أن  (et al.,  Froh 2010:312يرى ) 

 والأفعال التي تنفعهم.

عندما يقدر أصحاب ( Eisenberger Rhoades &,2002:698 (اشار :الدعم التنظيمي  -3

 ،أقل بوتغي ،الالتزام عاطفياً بالمنظمة وأداءً مرتفع إلىيؤدي  ،ي العاملين وولائهمانتفالعمل 

ه عندما يشعر الفرد بدعم انواثبتت البحوث والدراسات  ،أقل لترك وظائفهم اليةواحتم

بما في ذلك سلوكيات  ،سوف يقوم بسلوكيات ايجابية مفيدة من باب الرد بالمثل المنظمة له

 & Brief) 1986:177لايجابية اتجاه أعضاء اخرين في المنظمة )الاجتماعية ا

Motowidle, كما لاحظ .(Yu Wu et al., 2012:147)  الدعم التنظيمي يزيد من أن

وبالمقابل يقلل  ،سعادة المرؤوسين ومساعدتهم إلىاظهار السلوكيات الايجابية للقادة ويهدف 

 السيطرة عليهم . إلىمن السلوكيات السلبية التي تهدف 

 القيادة الخيرة:    أبعاد -ثامناا 

لمتغير مقياس في المصادر العربية والاجنبية عن  الدراسةجهود كبيرة ب بذلقام الباحث ب       

الى دراستين )القيادة الخيرة( وعن المقاييس المستخدمة في الدراسات والبحوث وقد توصل 

وهي دراسة كل من  ،هأبعادب (Karakas & Sarigollu,2012) عربية اعتمدت مقياس

الدراسات الاجنبية فقد اختلفت في أما (. 2020،( و )  الشربيني2019،)الحسناوي و الجوذري

 ,Ryff's ( اعتمدت مقياس Erkutlu & Chafra,2016 )اختيار المقياس المعتمد مثل دراسة

والعلاقات  ،البيئي  انوالإتق ، ليةوالاستقلا ،النمو الشخصي  ،ه )الهدف في الحياةأبعاد( ب(1989
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  ,.Farh  et al )   اعتمدت مقياس  (Luu,2019)دراسة أما  ،وقبول الذات( ،الإيجابية 

المناخ الشامل  ،التعافي إلىالحاجة  ،الرضا الوظيفي ،هي )التمييز المتصور بعادوالأ (2004:

 .للإعاقة(

من افضل الدراسات التي (  (Karakas  & Sarigollu, 2012دراسة  وفي هذا الصدد تعد

ناها القائد في تصرفاته اليومية وتعاطيه ببينت المعالم الرئيسة للسلوكيات الخيرة التي يجب ان يت

مقياساً عالمياً لسلوك القائد الخير  ( (Karakas  & Sarigollu, 2012اذ طور ،مع التابعين 

( فقرة قياس تضمنت الجوانب الأساسية الميدانية التي 40ابعاد فرعية تم قياسها ب) تضمن أربعي

تؤثر في سلوك التابعين وتحول توجههم الأخلاقي والروحي والاجتماعي بما يحقق مصالحهم 

الشخصية ومصالح المنظمة على حد سواء. وبذلك سوف ينصب اختيار الباحث على تبني هذا 

الاستغراق  ،Ethical Sensitivityهي التحسس الاخلاقي واد المقياس الذي يتضمن ابع

الاستـــــــجابة ،  Spiritual  Depthالعمــــــق الروحي ،  Positive Engagemen الايجابي

والتي يمكن توضيح مضامينها النظرية كما  Community Responsivenessالمجتمـــــــعية 

 يأتي : 

 Ethical Sensitivity  :التحسس الاخلاقي- أولاا 

 عن طريقالذي تم التركيز عليه من قبل قادة الاعمال  بعادمن اقدم النماذج والأ يعد

 ,Al-Abedie  & Al-Temini) (2015:219الابحاث التي اجريت على القيم الاخلاقية للقادة 

والمبادئ ويمكن تعريف نموذج الأخلاق بوصفه المنظور الأخلاقي الذي ركز على القيم  . 

 إلىالدعوة  عن طريقه بدأ ظهور نموذج الأخلاق مرئيا وذلك انويتضح ب ،الأخلاقية لدى القادة

وركزت  (Kanungon & Mendonca,1969:12) . الأخلاق و القيم في المنظمات 

 الدراسات والبحوث على إعطاء اهتمام كبير في دراسة المواقف الاخلاقية وسلوكيات القادة . 

ه انالقائد الخير على  إلىينُظر  انك هانب (,Brytting & Trollestad 2000:68)وقد أوضح 

الشخص القادر على خلق القيم الاخلاقية الصحيحة وجعل الافراد يفكرون بشكل الصحيح 

 القدرة على تحليل السلوك اللفظي إلىتشير  التحسس الاخلاقيأن  واستخلاص النتائج الصحيحة.

وتحديد ما يريده الشريك أو يحتاجه بطريقة أخلاقية والاستجابة بشكل  ،وغير اللفظي للآخرين

وبشكل أكثر تحديدًا كيف يشعر الفرد ويفكر في القضايا الأخلاقية داخله مثل  ،مناسب مع لآخرين

 .(Kim et al.,2002:1073)يةانسنوإدراك الخير والشر في صفاتهم الا ،القيم الأخلاقية 

هي عنصر حيوي في  تحسس الاخلاقيالأن  (Eastman Yetmar &,12000:27(ويشير 
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القرار الأخلاقي يتبنى  متخذأن  (Jones,1991:369) أفادَ كما  القرار الأخلاقي. اتخاذعملية 

 معظمأن  ( Karakas, 2009:20خراط في السلوك الأخلاقي. وأوضح )نالنية الأخلاقية قبل الا

 ،والأصالة ،نموذج الأخلاق هي النزاهة والصدق في بالقيادة المتعلقة الأساسية المخرجات

معظم المظاهر السلوكية المهمة لأخلاق  انو ،صافنوالا ،واتخاذ القرارات الأخلاقية ،والثقة

ه اخلاقي هي )العدالة والاحترام والحفاظ على حقوق العاملين وحقوق انالتي يتصف بها ب ،القائد

وطاعة القواعد  ،والعمل بصدق ،توجيهية أخلاقية واتخاذ القرارات على أساس مبادئ ،المستهلك

 إلى(Pelletier & Bligh, 2006:360) واشار. وتعزيز القيم الأخلاقية في العمل ،ينانوالقو

 انقاعدتهم الأخلاقية لتحديد ما إذا ك القادةاتخاذ القرار الأخلاقي هو العملية التي يستخدم فيها أن 

يتمتعوا بالمهارات اللازمة أن  الافراد يجب انويجادل ب،موقف أو قضية معينة صحيحة أم خاطئة

 ,.Alteer et al)ويرى والنوايا الشخصية للسلوك الأخلاقي قبل الحصول على عمل في المنظمة.

أن  واضاف قائلا ،التحسس الاخلاقيالشخصية و يمايجابية بين الق علاقةبوجود  (2013:870

 ((Piva,2019:3وأوضح  تعتبر المرحلة الاولى في عملية الحكم الاخلاقي . التحسس الاخلاقي

بإحساس القائد بالأخلاق والقيم في بيئة العمل التي توجه  التحسس الاخلاقيهذا البعد يتعلق بأن 

 ةالدراسالسلوك واتخاذ القرار في ضوء النزاهة والصدق والمساءلة والشعور بالتأمل والوعي و

ه ان  (Kim et al.,2002:1078) عن المعنى والهدف وفلسفة القيادة . وفي الاتجاه نفسه اشار

 الحساسة يأخذواأن  بالمرؤوسين قرار ما له صله مباشرة باتخاذ يقوموا حينما القادة يجب على

  .ويولوها اهتمام كبير بالحسبان  الأخلاقية

ضرورة اخلاقية واداة تستخدم في  بأنه يمكن تعريف التحسس الأخلاقيوفي ضوء ما تقدم 

تحقيق  إلىالاسلوب القيادي الحديث من قبل القادة  لصنع القرارات الايجابية والتي ترمي 

  .اهداف المنظمة

 Positive Engagement :الاستغراق الايجابي-ياا انث

لإيضاح  الاستغراقمصطلح  Kahn ) (1990في تسعينات القرن الماضي قدم العالم           

وفي مطلع القرن الحالي  ،الطريقة التي ينغمس بها القائد على المستوى الشخصي في العمل

اذ  ،الاستغراقهناك اهتمام اكاديمي متزايد بمفهوم  انك ،وتزامنا مع ظهور علم النفس الايجابي

السابق الذي ركز فقط على نقاط  انعلى النقيض من الميد ،ركز هذا العلم على الاداء الامثل للقادة

عملية تسخير القادة  بأنه الاستغراق. وعرف 470):2019،الضعف وسوء الاداء )علي و يوسف

هذه العملية بتسخير ذاته وتعبير عنها على  عن طريقاذ يقوم القائد  ،لذواتهم في اداء ادوار العمل
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لقيام بإداء المهام المناطة به بشكل عام اثناء ا ،المستوى المعرفي والجسمي وكذلك النفسي

(Kahn,1990:694) . 

هي الدرجة التي يندمج  الاستغراق الايجابي 1273):2021ويصف كل من )علي و عبدالرحمن:

فالأمر مرتبط بالنواحي العقلية والعاطفية  ،فيها القائد مع العمل الذي يمارسه ويستشعر أهميته 

المؤثرات منها المستوى العاطفي بالدرجة الاساس ويتضح بالعديد من  الاستغراقإذ يتأثر  ،معا

كما  والتقدير العالي للذات. ،والرضا ،ذلك من آثاره الإيجابية على الفرد مثل مشاعر السعادة

حول قدرة القائد في بناء وقيادة التغير الايجابي في المؤسسات  الاستغراق الايجابيموذج انركز 

وله ارتباط وثيق مع  ،المرؤوسين إلىتغيير الايجابي ونقلة مباشرة فهذا النموذج يركز على بناء ال

واخيرا التكيف  ،ظمةنوتغيير الا،الرؤية ،الابتكار ،التمكين ،والتميز والازدهار ،افكار )المرونة 

 ،موذج الايجابية هي )التأثير الايجابي انالديناميكي( والنتائج الاكثر اهمية للقيادة والتي تتعلق في 

التفكير الشمولي  ،الحيوية  ،المرونة  ،والرؤية الاستراتيجية ،الابتكار  ،الامل  ،الشجاعة 

من اهم أولويات المظاهر السلوكية للقائد الايجابي هي )غرس  انو  ،التعاون( ،والوعي الشامل 

 ،نوالتعلم من الاخريي ،وحل المعضلات ،تجميع وجهات النظر  ،والمبادرة  ،والشجاعة،الامل 

موذج ينبثق بالأساس من قدرة نهذا الاأن  (Karakas,2009:23-33).والتحفيز على التغيير( 

ية القائد في زيادة الطاقة الايجابية لدى الاشخاص ومنحهم الثقة بقدراتهم ومواهبهم انوامك

تمكن الافراد  اذوالتحكم بالسلوك السلبي بين الاشخاص  ،اتهم نحو تحقيق التغيير الايجابيانوبإمك

ها أعتب ارعلى تكامل المنظمة ب الاستغراق الايجابيعلى بناء قدرة على التأثير الايجابي ويساعد 

التغيير المستمر وايجاد الحلول المبتكرة  إلىمجموعة تمتلك الطاقة الايجابية التي تسعى 

حالة ه انب الاستغراق  (Kahn,1992:321)  . وعرف26):2019 ،)الحسناوي و الجوذري

 عن طريقويمكن مشاهدتها  ،نفسية ايجابية مستقرة نسبيا تتأثر بتفاعل العاملين في بيئة العمل

في  اليةفعنت الجسدية او المعرفية او الاانرغبة الفرد واستعداده لتسخير طاقاته الشخصية سواء ك

ها حالة انفي العمل تقليدياً على  الاستغراق ,.Torrente et al)  (2012:107 وصفالعمل. و

تشير )المرونة (  ،ي والاستيعابانذهنية إيجابية ومرضية ومتصلة بالعمل تتميز بالمرونة والتف

ي ( انويشير) التف ،من الطاقة والمرونة العقلية أثناء العمل اليةالرغبة في استثمار مستويات ع إلى

 إلىعاب ( يشير )الاستي أما  ،مشاركة عمل قوية بشكل خاص والتعرف على وظيفة الفرد إلى

  خراط في العمل.نالتركيز التام والا

ه حالة ذهنية إيجابية انفي العمل على  الاستغراق( مفهوم Joo،2017:280-209)عد كما 

او توظيف وتعبير عن ذوات الأشخاص بالكامل )جسدياً وإدراكياً  ،ومرضية ومتعلقة بالوظيفة
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وزيادة  ،ورضا العملاء ،إظهار نتائج تنظيمية إيجابية إلىيميل القادة المنغمسين  اذ ،وعاطفياً(

وإظهار السلوك الايجابي في اداء الادوار الاستثنائية. و اقترح  ،أقل انودور ،تاجية والأرباحنالا

Joo,2017:210) )المنظمة تقدر مساهماتهم  انه عندما يطور الافراد معتقدات عامة إيجابية فان

ي انسيكون لديهم حالة ذهنية إيجابية مرتبطة بالعمل تتميز بالحيوية والتفهم انف ،وتهتم برفاهيتهم

 2010:313وعرف ) .وهو أمر مرجح ليكونوا راضين عن حياتهم المهنية ككل ،والاستيعاب

Froh et al., )في  تماماً  الاستغراقه امتلاك شغف لمساعدة الآخرين وانعلى  الاستغراق

 تتعلق مهمة نتائج له الاستغراقأن  (Fulghum, 2012:4)شطة. وفي السياق نفسه اشارنالا

  والأداء. والسلوك بالسعادة

وقابلية القائد في بناء جو من أمكانية  يمكن تعريف الاستغراق الإيجابي بأنه  وفي ضوء ما تقدم 

اتهم ومهاراتهم من اجل تحديد انوامكبأنفسهم  الايجابية والتغير المستمر وزيادة ثقة الافراد

 مسار التغير الايجابي  داخل المنظمة على المدى القصير و الطويل .

 Spiritual Depth :العمــــــق الروحي -ثالثاا 

العمق الروحي منظور جديد في مجال بحوث القيادة وممارساتها التي ركزت على  يعُد            

 & Kriger)  2005:772)عن المعنى الدراسةية وانفهم وادراك الطبيعة الداخلية والروح

Seng .ية في القيادة انية في العمل والروحانموذج هي الروحنتعتبر اللبنة الاساسية لهذا الا اذ

التخصصات الداعمة للعمق الروحي هي الدين والفلسفة وعلم النفس  تعدوالحكمة في المنظمات و

(Karakas, 2009:2واشار .)(Marques et al,2007:46) يجسد بحث القائد عن البساطة  اذ

 وأفادَ ية والتعبير عن الذات . انسنعمل تتجلى بها صور الا أماكن إلىوالمعنى في العمل للوصول 

2010:369)  et al.,  Adamsبدءًا من الدين  ،ي انية العديد من المعانتكون للروحأن  ( يمكن

تشمل أن  ية يمكنانسنالتجربة الا أبعادوكأحد  ،السحر والتنجيم  إلىأي شيء غير ملموس  إلى

يتعامل البعض مع  ،مجموعة متنوعة من القيم والمواقف ووجهات النظر والمعتقدات والعواطف

 ،والبعض الآخر يعتبرها حقيقة موضوعية ،ها سلوك )التعبير الشخصي(انية على انالروح

ض الآخر اعتبروها قوة بينما البع ،ها تجربة ذاتيةانوالبعض الآخر يصفها على وجه التحديد ب

 مكان العمله في انب ،Ashar & Maher) (2004:250متحركة أو قدرة ذاتيه. وجادل كل من 

يجب استبدال القيم والافتراضات والمعتقدات والتعميمات والحلول القديمة والمقبولة وفكرة 

اعتماد نهج شامل  إلىلم تعد تناسب تنظيم القرن الحادي والعشرين. لذا دعا  اذ ،التنظيم كآلة

 & Jurkiewicz. ويرى )مكان العملية في انواكد على  إدماج الروح ،لإدارة المنظمات
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Giacalone ,2004:132قد تساعد في تفسير المكاسب  مكان العملية في انالروحأن  ( على

عملهم  إلىون لذا العاملين الذين ينظر ،الاقتصادية العلنية )الموارد( والذاتية )الأخلاقية المتزايدة(

ه مجرد وسيلة انيبذلوا جهدًا أكبر من أولئك الذين يرون أن  من المرجح ،كوسيلة للتقدم الروحي

ية ان( مصطلح الروح,.Ahmadi et al 263-2014:262كما يرى ). للحصول على الراتب

جميع مجالات الإدارة والدراسات التنظيمية وإذا  إلىفقد وصلت  ،ها أكثر شيوعًا في الأدبياتانب

قدر كبير من التعاون في جميع  إلىها تؤدي انف ،تمت إدارتها ودعمها وتوجيهها بشكل صحيح

 بأي دين معين أو نظام ديني معين. مكان العملية في انلا ترتبط الروح اذ ،المجالات المهنية

تزود أن  ية هي حالة أو تجربة يمكنان( الروح(Dehaghi et al.,2012:160وقد عرف  

تتجلى  اذ ،توفر مشاعر الفهم والدعم أو الكمال الداخليأن  ويمكن ،الأفراد بالتوجيه أو المعنى

كواحدة من اهم العوامل التي تبني وتعزز الالتزام التنظيمي  مكان العملالقيم الروحية في 

نموذجًا لكيفية اقتراح القيم الروحية   (,.Dehaghi et al (2012:161للعاملين. وقد أوضح 

ية في الأعمال انتكامل الأدبيات حول الروح إلىويستند هذا الشكل  ،للتأثير على منظمة ما

والذي  ،Anderson's (1997) نموذج الإدارة القائم على القيم  ،الاول   -التجارية مع نموذجين 

إطار عمل إدارة الموارد البشرية  ،يانيا. والثيركز حول تأثير القيم على استراتيجية الإدارة العل

والذي يركز أكثر على تنفيذ الاستراتيجية ، Schuler and Jackson's (1987)الاستراتيجي 

في الجزء  ،ية في المنظماتانيوفر الجمع بين هذه الأطر نهجًا متكاملًا لتحليل الروح ،التنظيمية

العلوي )أ( توجد القيم الروحية الأساسية للمنظمة والتي تمثل وجهات النظر الفلسفية للمنظمة 

 ،ية والهدفانتمثل هذه القيم روح المنظمة وتعكس إحساسها بالروح ،أولوياتها إلىبالإضافة 

مل الأعمال وتحدد خطة الع ،تشكل القيم الأساسية للمؤسسة خطط أعمالها وخطط الافراد الفردية

الجزء أما  ،التجارية المختلفة للمؤسسة وتحدد الاتجاهات والأطر الزمنية والأهداف المحددة 

السفلي ) ب ( تمثل إدارة الموارد البشرية الطريقة الأساسية التي تطور بها المنظمة وتحفز 

جاز خطط ان اللازمة لمساعدة الشركة على اليةتاجية العنيظهرون السلوكيات والا اذموظفيها ب

يظُهر هذا النموذج دورة تكرارية لكيفية دمج القيم  ،الأهداف إلىوالقيمة المستندة  ،أعمالها

يستخدم هذا النموذج لفحص تأثير القيم الروحية على الالتزام  ،حاء المنظمة انالروحية في جميع 

  :(8التنظيمي. ويمكن التوضيح بالشكل )
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 الروحيةنموذج القيم : (8شكل )    

 بتصرف من مصدر.الباحث  إعدادالمصدر:

 Source  Dehaghi، Morteza Raei، Goodarzi، Masoud، Arazi، Zahra Karimi،(2012)،" The 

effect of spiritual values on employees' organizational commitment and its models"، Elsevier 

Journal، Procedia - Social and Behavioral Sciences  161.             

 مكان العملية في انعملية بحث عن الروحيمكن تعريف العمق الروحي بانه  وفي ضوء ما تقدم 

وتوفير اساليب وطرق تجلب السعادة والارتياح والمتعة وبناء جسر من التواصل والارتباط بين 

 .المشتركفراد من اجل تحقيق الهدف الا

  :-Community Responsivenessالاستـــــــجابة المجتمـــــــعية  -رابعاا  

اجتماعية تسبق الوظائف الاقتصادية ألتزامات يكون لدى القادة أن  جوهر هذا البعد هو ان         

ويكون التركيز الأساسي على مصلحة المجتمع والتي  ،وتحقيق الارباحتاج وتوزيع السلع انو

 عن طريقتطبق بشكل حاسم أن  والتي يجب ،وخدمة المجتمع ،تشمل قضايا مثل جودة الحياة

أداة مهمة للتقدم  عد  لنموذج الأعمال التجارية الذي ي وتؤكد الدور الاجتماعي ،الممارسات القيادية

قادة الشركات النموذجيين في معالجة المشكلات  أثرويشدد على  ،الاجتماعي في المجتمع

الاجتماعية المتعلقة بالتعليم والتوظيف والبيئة والرعاية الطبية والحقوق المدنية والفنون والثقافة 

مسؤوليات اجتماعية تجاه رجل الأعمال كعلامة فارقة في التشكيل  هاعد  يمكن  ،والاستدامة

 ,Karakas & Sarigollu) .للقادة في المنظماتالمبكر لمفهوم المسؤولية الاجتماعية 

ما  إلىفالخير المتمثل بالقيادة يمتد ،هذا البعد يمثل المسؤولية الاجتماعية للمنظمات أن  (2012:6

ي من الاطار الاجتماعي انب من التعامل الميدانوراء الهيكل التنظيم الرسمي ويشمل جو
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المطلوب في المجتمع وحل المشاكل الاجتماعية وبناء والاقتصادي السائد لتحقيق التغير الايجابي 

ب البيئية التشغيلية للشركات. انالابتكار التنظيمي للمساهمة في تحسين المجتمع والاهتمام بالجو

بالنظر ألتزامات للقائد   يكونأن  هوموذج نجوهر هذا الاأن  (Carroll,1999:172)كما اكد 

ويفكرون في احتياجات ومصالح  ،الاجتماعي بأكملهفي آثار قراراته وأفعاله على النظام 

ما وراء المصالح  إلىهم ينظرون انوبذلك ف ،الآخرين الذين قد يتأثرون بإجراءات العمل

أن   (Frolova & Lapina, 2014:180) . كما أوضحالاقتصادية والفنية الضيقة لشركاتهم

وا في انكأالمسؤولية الاجتماعية للشركات تهتم بمعاملة أصحاب المصلحة في الشركة سواء 

الهدف الأوسع للمسؤولية الاجتماعية أن  كما ،في الخارج بطريقة أخلاقية أو مسؤولة أمالداخل 

 & Ibrahimكل من ) عدَّ مع الحفاظ على ربحية الشركة. و ،هو خلق مستوى أعلى من الرفاهية

Almarshed,2014:4)  المسؤولية الاجتماعية للشركات تغطي مجموعة كاملة من القضايا أن

ويجب ألا تقبل الشركات المعاصرة  ،النظرية والمعيارية المرتبطة بوظيفة الشركة في المجتمع

تستخدم مبادراتها كتكتيكات وسياقات أن  بل يجب ،المسؤولية الاجتماعية للشركات فحسب

 & Carroll)كل من عدَّ مهمًا في جداول أعمال الشركة. و ها عنصرًاارأعتب  و ،إدارية

Shabana, 2010:87)   قرارات الادارة العليا والإجراءات  إلىالمسؤولية الاجتماعية تشير

أن  وافترضوا المتخذة التي تتجاوز على الأقل المصلحة الاقتصادية أو التقنية المباشرة للشركة

تحث الشركات على تحمل مسؤوليات معينة تجاه المجتمع والتي تتجاوز المسؤولية الاجتماعية 

ونية. وقد عرف المسؤولية الاجتماعية انالاقتصادية والقلتزامات الأ مسؤولياتها الاجتماعية و

(2014:601 Abdul Hamid et al., هي التزام اخلاقي دائم من قبل قطاع الاعمال )

 حسين نوعية الحياة للعاملين وأسرهم والمجتمع ككل.وت،للمساهمة في التنمية الاقتصادية 

المنظمة الدولية للتوحيد القياسي  أن  . (Frolova & Lapina,2014:180-179وأوضح )

ها انالمسؤولية الاجتماعية وعرفتها على  انبش ISO 26000: 2010)اصدرت إرشادات )

بناء المسؤولية أن  واضاف ،والبيئةشطتها على المجتمع انمسؤولية المنظمة عن آثار قراراتها و

يصف العلاقة بين الأعمال  ،أولاً  ،انترئيس انالاجتماعية للشركات كما نعرفها اليوم له خاصيت

شطة التطوعية للشركة في مجال القضايا البيئية نالا إلىيشير  ،ياً انث ،التجارية والمجتمع الأكبر

المسؤولية الاجتماعية أن  (Sen & Bhattacharya,2001:226ويرى كل من )  والاجتماعية.

أيضًا باسم مساعي المنظمات الاجتماعية الإيجابية أو الأداء الاجتماعي  األيهيشار  ،للمنظمات 

ها الالتزام الإداري باتخاذ إجراءات انحد ما على  إلىتم تصورها تقليدياً على نطاق واسع ، لها

 (et al.,2014:601 عدوقد  المنظمات .لحماية وتحسين رفاهية كل من المجتمع  ومصلحة 
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(Hamid   تتحمل المسؤولية أن  الفكرة الأساسية للمسؤولية الاجتماعية للمنظمات هي يجبأن

بمعنى آخر  ،شطتها الاقتصادية وغير الاقتصادية لأصحاب المصلحة والمجتمعانالكاملة في 

المسؤولية الاجتماعية للمنظمات هي إحدى الجهود التي تبذلها لتحقيق نشاطها الاقتصادي والبيئي 

. وفي نفس الوقت لديهم القدرة على تلبية مطالب وتوقعات أصحاب المصلحة ،والاجتماعي

من المسؤولية الاجتماعية هي العملية التي يوازن قادتها عددًا  ((Carroll,1999:7وعرف 

تأخذ المؤسسة  ،بدلاً من السعي فقط لتحقيق أرباح أكبر لحملة الأسهم ،المصالح لجميع الاطراف

الموظفين والموردين والتجار والمجتمعات المحلية والمجتمعات  انالمسؤولة أيضًا في الحسب

 العالمية. 

مجموعة من القرارات  يالاستجابة المجتمعية هأن يمكن النظر الى وفي ضوء ما تقدم 

حماية المجتمع وتقديم  إلىوالاساليب والاجراءات التي يمارسها القادة الخيرين والتي تهدف 

 المصلحة العامة على المصلحة الشخصية.

 :(9الاربعة للقيادة الخيرة في شكل) بعادتوضيح مبسط للأ أتيوفي ما ي
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 يانالمبحث الث

  مكان العملالسعادة في 

 :توطئة

 نطاق العمل بها في داخلانالجميع في جميع جو  أليهالسعادة في الحياة مطلب عام يسعى 

وقد تمت دراسة هذا المصطلح ومناقشته من قبل العديد من البحوث والدراسات وفي  ،وخارجه

مختلف المجالات العلمية مثل علم النفس والاجتماع والفلسفة. واشاروا العلماء امثال ارسطو 

ي اندائما يبحث عن السعادة  فهو مصطلح يحمل في طياته مع انسنالاأن  وعلماء النفس الاخرين

وفي السنوات الاخيرة زاد الاهتمام بها بشكل كبير  ،كثيرة مثل الفرح والبهجة والسرور والمتعة

واصبح هناك ترابط وثيق بين مصلح السعادة والعمل وهذا الترابط القوي  مكان العملخاصة في 

وقد استخدم هذا المصطلح  ،سلوك التنظيمي الايجابيجعلها من المواضيع المهمة في ال

تاجية. سوف يستعرض الباحث اطار نكاستراتيجية من قبل المنظمات للتوسع والنمو وزيادة الا

ولتوضيح ما سبق  ،ليشكل قاعدة اساسية يرتكز عليها  ،مكان العملمفاهيمي عن السعادة في 

 :ات الاتيةسيــــــــــتم مناقـــــــــــشة الفــــــقر

  :النشأة والتطور  -أولاا 

 إلىيأتي من فكرة العيش حياة جيدة ويعود اصلها ( happinessصل مصطلح السعادة )أ ان       

وقد صورها عالم النفس  ،الروح الطيبة إلى( ترمز Eudemoniaية أودايمونيا )انكلمة يون

Freud)امكن  انو ،الظروف الخارجية والداخلية للبيئة تفرض نفسها ن( شيء يصعب تحقيقه لا

كما يمكن إرجاع أصل (. 2016:62،السيطرة عليها فهي تحقق الرضا وليس السعادة )سعيدي

ت دراسات علم النفس تركز بشكل أساسي انك اذ ،تطور دراسات علم النفس إلىالسعادة البشرية 

ب الإيجابي وبدأ مجال انلاحق تحول التركيز نحو الجوفي وقت  ،اة البشريةانعلى التعاسة والمع

(عالم  Martin Seligmanوقد تم توسيع هذا الفكر من قبل ) ،الاهتمام يالرفاهية النفسية يول

 عن طريق ،الدراسات النفسية بشكل إيجابي أثره يجب تسخير انالذي أكد على  ،النفس الأمريكي

هذا جعل علم النفس الإيجابي   ،التركيز على سعادة الافراد ورفاهيته ونقاط القوة والازدهار

مع التركيز على نقاط القوة في شخصية  ،كنهج علمي لدراسة الأفكار والمشاعر والسلوك البشري

ئة والاهتمام بإصلاح نقاط الضعف السي ،وبناء الخير في الحياة وجعلها ودية و رائعة ،الاشخاص

 في الحياة 
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& Mohsin,2020:29267) Bhatia.  ) لأول  مكان العملكما أدرج مصطلح السعادة في

ن في وعندما حاول الباحث ،(1973مرة بقائمة موضوعات المستخلصات النفسية لسنة )

الدراسات الاكاديمية للعوامل الديمغرافية والاجتماعية والسمات الشخصية للتعرف على اهم 

فقد اهتم العديد من علماء النفس والاجتماع بدراسة مصطلح   ،السعادة إلىالعوامل التي تؤدي 

ية( ارتباطها الوثيق بإشباع الحاجات وتدرجها من )الفسيولوج عن طريق مكان العملالسعادة في 

بطبيعته يسعى جاهدا لتحقيق أهدافه المهمة  انسنالا نلا ،الحاجات العليا تحقيق )الذات( إلىالدنيا 

مصطلح السعادة في أن  كما ( .2021:47،حسن و اخرونالتي تحقق له السعادة والحياة الجيدة )

الأكاديمي حول تجارب الافراد في  الدراسةلم يتم استخدامه على نطاق واسع في  مكان العمل

على  ،الباحثين التنظيميين غير مهتمين بسعادة الموظف في العملأن  وهذا لا يعني ،المنظمات

ها تتداخل بشكل كبير مع انفقد درست لسنوات عديدة عددًا من المفاهيم التي يبدو  ،العكس من ذلك

 ،هو الرضا الوظيفي أستخداماً همية وأكثرها أكثر هذه المفاهيم أأن  واكد ،المفهوم العام للسعادة

 .(,Fisher  (2010:385التنظيمي الدراسةوالذي له تاريخ طويل كمتغير مستقل ومعتمد في 

 مكان العملعن السعادة في  الدراسةأن  ه على الرغم منان( (Aydin,2012:42-43 أفادَ وقد 

لم تعد  اذ ،ومحدداته وقياسه لم تنته بعدالمناقشات حول تعريفه أن  إلا ،قديم قدم التاريخ البشري

 الدراسةبل تجاوز  ،موضوعا محصورا في الفلسفة والدين وعلم النفس مكان العملالسعادة في 

 عنها في مجالات علم الاجتماع والاقتصاد وحتى في علم الأعصاب. 

  : مكان العملمفهوم السعادة في  -ياانث

حد كبير  إلىيرتبط  لأنهُ  ،يساء فهمه على نطاق واسع العملمكان مصطلح السعادة في  نأ         

والتي يحصل عليها المرء عن طريق القيام   ،بالشعور بالفرح والغبطة والعواطف الإيجابية

أن  اذ ،أو الحصول على شيء إيجابي بشكل غير متوقع ،بالعمل أو تحقيق شيء مرغوب فيه

ها حقيقة مؤقتة كشيء انوضعت السعادة أيضًا على  ،عملية التفكير هذه التي سادت لفترة طويلة

 ،ولكن دراسات علم النفس الحديثة،هي خاصة بالمواقف والظروف  عليهو ،جازنيتبع النجاح والا

والتحسين المستمر لمستويات معيشة الناس والاحتياجات سريعة التطور  ،وتطور الاقتصاد

جعل السعادة في  ،مزيد من المعنى والهدف والرفاهية الشاملة إلىللأشخاص الذين يتطلعون 

.  (Mohsin,2020:29266)  Bhatia &ها حالة مستمرة مدى الحياةانعلى  مكان العمل

التي اختلف عامة المجتمع ها من المفاهيم  انعلى  392):2021،واشار كل من )فاطمة و زورة

فمنهم  ،علماء النفس وكذلك علماء الاقتصاد والإدارة إلىرجال الدين  إلىفي تعريفها من الفلاسفة 

 انومنهم من يربطها بالوجد ،من ربطها بإشباع الرغبات ومنهم من ربطها بالروح والعقل
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شعور  مكان العملالسعادة في أن  واضافوا ،ومنهم من اطرها بالمال وتحقيق الذات ،والعواطف

والفرح والمتعة  الطمأنينة لا نها  تجلب  إيجابي مرغوب يبحث عنه جميع العمال والموظفين

 والسكينة والهدوء.

 ،ها شعور لطيفانعلى  مكان العملالسعادة في أن  (et al.، Abdullah (2017:3ووصف 

ها انعلى  األيهوينُظر  ،يتمثل بالراحة والمتعة والبهجة خلال الوظيفة أو المسؤوليات الممنوحة

وكذلك للتغلب على جميع العقبات والحواجز التي تواجهها أثناء سياسة لاستخدام الموارد المتاحة 

وبالمثل قاموا أيضًا  ،منازلهم إلىالافراد العاملين السعداء يجلبون سعادتهم من العمل أن  ،العمل

وجود علاقة متبادلة وثيقة محتملة بين عمل  إلىمما يشير  ،العمل إلىبنقل السعادة من منزلهم 

ه يمكن للقوى العاملة ان إلى( الذين أشاروا et al.,2019:6) Royكد ذلك الفرد وحياته. كما ا

مكان  إلىالمنزل وأيضًا نقل سعادتها من المنزل  إلى مكان عملهاتجلب سعادتها من أن  السعيدة

كميزة  مكان العملظهور مفهوم السعادة في  إلى et al.,2015:17)   (Oswald.  واشارالعمل

ب انا تركز على الجولأنهُ  ت من الاستراتيجيات المهمة لنجاح الاعمالوعد ،تنافسية للمنظمات

الايجابية داخل المنظمة مثل الرضا الوظيفي والمشاركة والرفاهية المرتبطة بسعادة العاملين 

يمكن  مكان العملالسعادة في أن  (Ayoubi,2020:10)  Mousa &وتحسين ادائهم . واكد

والتطوير  ،والمواصفات الوظيفية ،رؤيتها كنتيجة لرضا الموظفين عن قيادتهم وبيئة العمل

المشاعر العاطفية التي يحتفظ بها الموظف تجاه  إلىيشير الالتزام التنظيمي العاطفي  اذ ،الوظيفي

دل المنظمة والالتزام المستمر وتخفيض مع إلىتماء نالشعور بالا إلىصاحب العمل ويشير 

  العمل . اندور

( للدور القوي الذي يلعبه القادة والمدراء في et al.,  Nierenberg  (13-2017:12واشار

الحالة  انف ،لديهم تأثيرًا مستمرًا على تفاؤل العامل وحماسة وسعادتهأن  اذ ،عواطف الافراد

 فسهم. انالمزاجية الإيجابية للقادة لها علاقة قوية بكل من أداء الفريق وأداء القادة 

ليست ثابتة ولكنها قد تتغير كاستجابة  مكان العملالسعادة في أن  ( (Mousa ,2021:6وذكر

 إلىوما  ،والتقييم ،والترقية ،والأجر المالي ،للتغيرات في ظروف العمل مثل )فرص التطوير

( الأشخاص السعداء أكثر قدرة على تطوير et al., Benevene (2019:2ذلك( . ويرى 

م لأنهُ  ،الشبكات الاجتماعية الداعمة للتواصل والحفاظ عليها واتخاذ خيارات أفضل في الحياة

هم أيضًا أقل عرضة للوقوع ضحية لنمط التفكير  ،فتاحًا على العالم وأكثر ثقة بالنفسانأكثر 

السعادة أن  (Huang ،2016:3عد او التفكير في المصلحة الشخصية فقط . كما اكد )أحادي الب
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هي حياة ومعيشة جيدة  مع الشعور بالكفاءة والهدف التي تساعد الشخص على  مكان العملفي 

ها تعظم راس المال النفسي من اجل انواكد أيضا  ،تلبية احتياجاته الشخصية والنفسية الاساسية

ايضا مورد  عدَّتو ،اقصى حد ممكن إلىق وتساعد على مضاعفة الجهود والاداء النجاح والتفو

الافراد أن  أفادَ ( فقد (De Waal ,2018:127أما دة منة لتحقيق النتائج الطيبة . يمكن الاستفا

ويؤدون  ،وينتجون منتجات ذات جوده أعلى ،تاجيةنالسعداء يتمتعون بمستويات أعلى في الا

ويقل احتمال  ،ويحصلون على تقييمات أداء أعلى ،عملهم بشكل أفضل في المناصب القيادية

يقودوا أن  وا رؤساء تنفيذيين فمن المرجحانوإذا ك ،حصولهم على اجازات مرضية أو ترك العمل

ن إجازة م يأخذولأنهُ  الافراد السعداء هم في الأساس اشخاص ذو أداء عال  أن  ،الأداء اليةفرقاً ع

ويعتزمون  ،وهم أكثر نشاطاً بستة أضعاف من غيرهم ،مرضية اقل من زملائهم الأقل سعادة

 البقاء في مؤسساتهم .

 الإيجابية والرفاهية بالسعادة الشعور تغذيشطة ان مجموعة هي( (Arora, 2020:5 عدَّهافيما  

تضعها  التي واللوائح والمبادئ للاستراتيجيات نتيجة ممتعاً  بل ،مملا فحسب العمل تجعل لا والتي

 حالة عد هاواضاف يمكن  ،العمل في الإيجابي المناخ بناءب تسهم التيو العليا الإدارة وتطبقها

السلبية كحالة  العواطف ظهور وعدم المؤثرة نوع من العواطف بوجود خاص بشكل تتصف ذاتية

 ظروف الحياة . عن بالرضا العام متميزة للتأثير الايجابي المتكرر والشعور

وكما  مكان العملبعض المفاهيم عن السعادة في  (11الجدول )يعرض  ،تقدم  اوفي ضوء م

 :ذات العلاقةوردت في الأدبيات 

 حثيناة نظر بعض الكتاب والبهمن وج مكان العملمفاهيم السعادة في (: 11جدول )

 المفهوم المصدر ت

1 Sokolow,2008:59))  واع ان عن طريقشعور شخصي يمكن قياسه بموثوقية

مختلفة من المواقف والظروف التي يوجهها الفرد أثناء 

 العمل.

2 2009:2) Millick,) ها التجربة الإيجابية والعاطفية التي تصاحب أو تنبع ان

ات انمن تحقيق قيم أو أهداف الفرد وممارسة الإمك

بما في ذلك المواهب والقدرات  ،البشرية الفردية

تنتج السعادة من ازدهار  ،والفضائل. بعبارة أخرى

 الشخصية.
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3 Fisher,2010:385))  حالات عابرة تختلف على مستوى الفرد مثل الحالة

المزاجية الإيجابية وتجربة التدفق والعواطف المنفصلة 

 مثل الفرح والسرور والسعادة والرضا.

4 (Roche & Rolley,2011:116) والغرض من الحياة  ،بناء يشمل الرفاة الشخصي

والعلاقات الاجتماعية والمساهمة الايجابية بين 

 داخل وخارج نطاق العمل.،العاملين 

5 (Hosie  & 

Sevastos,2012:271) 

أو تقييم  ،عملية التعبير عن العاطفة )أي الفرح(

 أو مزيج من الاثنين معًا. ،معرفي )أي الرضا( 

6 (Aydin,2012:45)  الدرجة التي يحكم بها الفرد على الجودة الشاملة لحياته

 ككل بشكل إيجابي.

7 Duari  & Sia,2013:453) ) الايجابين هم  فرادفالأ ،عملية التأثير الإيجابي المستمر

 أكثر إبداعًا ومساعدة من غيرهم.

8 Meha  & Iranpour,2014:563))  بعبارة أخرى  ،حياتهتعني معدل رضى الشخص عن

هم انف ،مكان عملهمعندما يكون الناس سعداء في 

سيتصرفون بشكل أفضل وسيكونون أكثر فاعلية في 

 تحقيق أهدافهم على المدى القصير والطويل.

حالة من المرح والهناء والبهجة تنشا اساسا من اشباع  36): 2016،)عبدالحفيظ  و اخرون 9

وهي  ،مستوى الرضا النفسي إلىتصل  اذ ،الدوافع

 يصاحب الذات ككل. انوجد

10 2017:2) et al., Abdullah)  جازه والذي انمعتقدات المرء حول العمل الذي يتم

 . ليةالهدف والوسائل ولديه شعور بالاستقلا إلىيحتاج 

بيئة العمل من أجل التفاعل بنجاح مع معايير  انوإتق

 .مكان العملالسلوك في 

11 Kiran  & 

Khurram,2018:1011)) 

وقود الازدهار والازدهار هو  مكان العملالسعادة في 

جعل المنظمات في حالة أفضل. فالشعور بالعواطف 

الإيجابية والشعور بالجدوى والمشاركة هي 

 الخصائص التي تساعد على تحديد العامل السعيد.

12 2019:186) &  Gadanecz,   

(Kun 

الذين يتم تنشيط  مصطلح يصف تجربة الافراد

ولديهم  ،ويجدون معنى وهدفاً فيه ،حماسهم تجاه عملهم

ويشعرون بالالتزام  ،مكان عملهمعلاقات جيدة في 

 تجاه اعمالهم.

13 & Badri,2020:105)  Yap ) تجربة أساسية وذاتية وليست من تقييم طرف ثالث، 

السعادة أو الرفاهية هي في المقام الأول في ذهن  نلا

 الفرد.
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14 Narendran,2020:407) &

Toshniwal) 

طباع للرضا عن انوالسعادة هي  ،حالة ذهنية إيجابية

 الحياة أو الرفاهية الذاتية .

15 Mousa & Chaouali,2021:125) 

) 

مشاعر إيجابية صحية يحافظ عليها الفرد تجاه الوظيفة 

 انوالعنو ،والشعور بالعمل ،نفسها )مناخ العمل

وفرص  ،الوظيفة )الأجر الوظيفي( وخصائص

 التطوير والتقييم( والمؤسسة ككل.

د العاملين الذي شكل من اشكال الرفاة الشخصي للأفرا 250):2021،خلف) 16

على نوعية حياتهم وعلى نجاحهم في  له تأثير إيجابي

 ،اة عبر مجالات متعددة بما في ذلك الزواجالحي

 .الرضا الوظيفي ،والصداقة

 الادبيات الفكرية إلىالباحث بالاستناد  إعدادالمصدر: 

( وجود توافق بين عدد من الباحثين في نظرتهم 11يتضح مما تقدم من المفاهيم في الجدول )

 :اذ اشتركوا في الصفات الاتية  مكان العملللسعادة في 

 الظروف. عن طريقشعور شخصي يمكن قياسه  مكان العملالسعادة في  عد وا1-

 عاطفية وايجابية.ها تجربة ان2-

 اعتبروها حالات عابرة تختلف على مستوى الفرد وحسب مزاجه.-3

 حالة ذهنية وظيفية يشعر بها الفرد العامل من جراء ممارسات العمل.4-

 جازه والسعادة به.انمعتقدات المرء حول العمل الذي يتم 5-

 تعني معدل رضى الشخص عن حياته.-6

وبناء عليه تمكن ه نظر ةوكل منهم حسب وجه وفي ضوء ما تقدم تعددت المفاهيم

 :الباحـــــــــــث من تقديم التعريف الاجرائي الاتي

ينتج  ،) داخلي ( مملوء بالإيجابية والبهجة والمتعة هي شعور نفسي مكان العملالسعادة في  

وتحسين ،تاجية نوزيادة الا،والولاء والرضا ،عنه اثار ايجابية لدى الفرد العامل مثل )الالتزام 

 عوامل استدامة الموارد البشرية. من تعدو ،الاداء الوظيفي(
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  : مكان العملأهمية السعادة في  -ثالثا

نظرا لنموا المنظمات واتساع اعمالها وظهور العولمة الحديثة والتغيرات المستمرة مثل        

فعليه يتطلب من المنظمات  ،المنافسة العالمية والتكنلوجيا الجديدة والممارسات التنظيمية الجديدة 

الافراد لذا يعد دور  ،التكيف مع الظروف التنافسية وتكون فعالة في البقاء والنمو وتحقيق النجاح

ويكون لديهم مواقف جيدة وماهرين في  ،تاج والتكيف مع هذه الظروفنضروريا في زيادة الا

يكون العاملين سعداء ويحملون مشاعر أن  لذلك يجب ،العمل ويتحملون المسؤولية مع المنظمة

يا المنظمات السعيدة والتي تحتفظ بالعاملين السعداء تحقق مزاأن  ،ايجابية قادرة على التغير

 . 250):2021،وفوائد كثيرة منها )عذافه و محمد

 الافراد اكثرا ابداعا وابتكار وقادرين على احداث التغير الايجابي.1-

 .تفراد موجهين نحو الأفضل وليس لحل المشاكلالأا2-

 سجام والمسؤولية والابتكار.نالقادة موجهين لتعزيز التعاون والا-3

 وقدرات حقيقية تسهم في استدامة المنظمة. اتانالمرؤوسين السعداء امك لدى4- 

تاجية والأداء الوظيفي وتحفيز الافراد نزيادة الا إلىتؤدي  مكان العملأهمية السعادة في  ان

وكسب  ،والالتزام بالعمل ،والشعور بالرضا الوظيفي ،وجودة العمل والإبداع والتفوق التنظيمي

والحوادث والأمراض الوظيفية  ،والتوتر ،عملوتقليل التغيب عن ال ،وتخفيف الفشل ،دخل أعلى

2017:2872) et al., (Abdullahتكتسب بيئة العمل التي يشعر بها العاملين بالسعادة . و

لذا تحتاج المنظمات  ،أهميتها لكونها هدف ذات قيمة للكثير من الافراد العاملين في المنظمات

الاهتمام بهم وسعادتهم لما له الأثر في تحقيق الأداء الجيد وكسب ولائهم  إلىبشكل مستمر ودائم 

 .287):2020،)عبيد الاتيةولخصت الاهمية بالنقاط 

مكان فهم أكثر استجابة للفرص المتاحة في  ،السعداء بأداء جيد ومتميز يتمتع العاملون -1

  مع الشركاءفتاحا واكثر اتصالاانواكثر  ،هم اكثر ايجابية وثقةانكما  ،العمل

Januwarsono,2015:9) .) 

والقدرة على  ،هم بحاجة ضرورية للتكيف السريع مع التغيراتنلا،يعد دور العاملين مهم  -2

نجاح  انلضم ،ومتحمسين ،يكون لديهم مواقف جيدة انو ،التواصل والعمل مع الاخرين

 ,.Wesarat et al)    (2014:78المنظمة في تحقيق اهدافها
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خفاض انو ،تاجيةنخفاض الاان إلى ،تؤدي التوترات والقلق والاحباط ،السعادةعلى عكس  -3

 ،وزيادة التكاليف ،العمل انوارتفاع نسبة دور ،أداء العمل وكذلك ارتفاع معدل التغيب

  .,.Silla et al) (2010:451وضعف الالتزام التنظيمي والولاء 

السعيدة تسهم بشكل كبيرقي تطوير ونجاح بيئة العمل أن  361):2020،) الدباغ  و الطائي ويرى

العمل والتغيب وتقليل  انتقليل دور إلىوتؤدي ايضا  ،المنظمة وتحسين مركزها التنافسي

 وتحسين العلاقات الاجتماعية. ،الاصابات والحوادث وتقليل الاجهاد 

ادة وزي ،تعظم راس المال النفسي مكان العملالسعادة في أن  710): 2021،كما اكد )مهدي

مورد  عد هاو ،للمستويات كافةتباه نات والقدرات والااناقصى حد ممكن وزيادة الامك إلىالاداء 

أن   (Boehm  & Lyubomirsky, 2008:103)مهم لتحقيق الاشياء المطلوبة . ويرى

الافراد ذو التأثير الإيجابي العالي يمتلكون وظائف تنطوي على مجموعة واسعة من المهام يتم 

واضاف يظُهر الأشخاص السعداء قدرًا  ،واكثر متعة ،ليةها أكثر أهمية وأكثر استقلاانوصفها ب

الافراد ذو التأثير الإيجابي العالي أن  ،وهم أقل احتمالًا لترك وظائفهم ،أقل من الإرهاق والتعب

من الاخرين ذوي التأثير  ،هم أيضًا أكثر قدرة على التعامل مع التغيير التنظيمي والالتزام

 الإيجابي المنخفض.

ملموسة والتي تعزز المن الموارد المهمة غير  مكان العملالسعادة في تعد  وفي ضوء ما تقدم 

وتحفز الافراد على بذل اقصى الجهود لزيادة  ،وتدعم المشاركة ،العلاقات الايجابية بين الافراد

ودعم المنظمات والوقوف معها في الازمات الاقتصادية والغير اقتصادية لكونها تزيد  ،تاجنالا

 . من الولاء التنظيمي

 : مكان العملمكونات السعادة في  - رابعاا 

 ،هي الشعور الذي ينتج من الأعمال الإيجابية داخل المنظمة مكان العملالسعادة في  ان        

والسعادة في العمل هي نتيجة خمسة مكونات مثل )التنظيم والقيادة والمجتمع والعمل والأهم من 

في نفس  واكد ايضا. (Narendran,2020:1)  Toshniwal &ذلك كله هو الفرد العامل(

 ،التنظيم ،تشمل خمسة مكونات ) القيادة مكان العملالسعادة في أن  250):2021،خلفالسياق )

ه يرى انف (Aydin,2012:45)أما  والاهم من ذلك هو الفرد العامل نفسه(. ،المجتمع والاهل

هي مستوى) المتعة ( الذي يحدد التوازن بين التجارب الممتعة  مكان العملمكونات السعادة في 

فنحن سعداء إذا شعرنا بالرضا والرضا  ،وكذلك ) القناعة ( في إدراكنا للرغبات ،وغير السارة
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والرضا عن  ،فعالات الايجابيةنمكونات السعادة هي ثلاثة عناصر )الاعن حياتنا ككل. اعتبرت 

ها ان.  وكذلك 393):2021،)فاطمة و زورة فعالات السلبية كالاكتئاب والقلق(نوغياب الا ،الحياة

 ،والاستقرار المهني ،والحالة الصحية للجسم ،فعالينتشتمل على عدة محاور هي ) التوازن الا

والعلاقات الاجتماعية خارج نطاق العمل(  ،والاستقرار الاقتصادي ،والاستقرار الاسري

الأدبيات تشير  ان((Mousa & Chaouali,2021:2 وأفادَ . 37):2016،)عبدالحفيظ و اخرون

 ماط القيادة .انالعوامل التي تؤثر في سعادة الفرد العامل هي الإجهاد ومتطلبات الوظيفة وأن  إلى

مكان هناك عدة مكونات للسعادة في أن  ( يرىKonwar,2018:982-984 Roy &)أما 

 التي تزيد من درجة الاحتفاظ بالأفراد. العمل

الفرد الذي لديه خيارات المرونة الوظيفية يمتاز بوجود مستويات أن  :المرونة الوظيفية -1

 .والولاء ،تاجيةنوالا ،والرضا ،والاهتمام ،أعلى من الالتزام الفردي

الاحتياجات الأساسية للسعادة في العمل مثل السلامة وبيئة العمل أن  :الأمن الوظيفي -2

 اللائقة والراتب العادل والعلاوات والأمن.

يلعب التوازن بين العمل والأسرة دورًا مهمًا للغاية في  :التوازن بين العمل والحياة -3

 .الاحتفاظ بموظفي المؤسسة

في الوظيفة على قرار الفرد العامل بالبقاء في  ليةتؤثر الاستقلا :الاستقلال الذاتي -4

 لكونهم أكثر رضا عن وظائفهم. ،المنظمة

تاجية نتأثير إيجابي على الا مكان العملللصداقة في  :العلاقة مع زملاء العمل / الصداقة -5

 ومواقف عمل الموظفين تجاه وظائفهم. ،التنظيمية

ه السلوك الذي يتضمن الرغبة في انيعرف السلوك الإيجابي للقائد ب :الإدارة والقيادة -6

 وإظهار الاحترام والدعم والاهتمام برفاهية الفرد.  ،الاشخاص إلىالاستماع 

الترقية وفرص النمو تعتبر كسبب رئيسي لاتخاذ الافراد قرارًا ان  :الترقيةفرص  -7

 بالمغادرة أو البقاء في المنظمة.

يعتبر الالتزام التنظيمي هو أحد العوامل المهمة التي تساعد   على  :الالتزام التنظيمي -8

العامل الذي لديه مستوى أعلى من الالتزام يتمتع أيضًا بمستوى  انف ،الاحتفاظ بالأفراد

 العاملين. انأعلى من إدراك لمعدل دور

العاملة  يتم إشراك القوى اذيفضل الافراد العمل في تلك المنظمة  -المشاركة الوظيفية:  -9

 ويتم تشجيع مشاركتهم في قرارات العمل. 
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مما  ،يعتبر الرضا الوظيفي مزيجًا من بيئة العمل والوظيفة نفسها -الرضا الوظيفي: -10

العاملين الذين يشعرون بالرضا عن أن  ،العمل منتج وممتع انالأشخاص يشعرون ب جعل 

وهذا يقلل من تكلفة ،تحتفظ بهم المنظمة أن  تاجية وإبداعًا ومن المرجحانوظائفهم هم أكثر 

 ( . 10تعيين عاملين جدد. ويمكن توضيح ما تقدم بالشكل )

 

 مكان العملمكونات السعادة في : (10شكل )

 الادبيات الفكرية                                إلى الباحث استناداً  إعدادالمصدر: 

 :العملمكان في  لسعادةل المعززة العوامل -خامسا

 ،مثل القيادة ،تعتمد على الرضا عن بيئة العمل ومتطلباته مكان العملالسعادة في  ان         

وبيئة الشخص الملائمة تساهم في تعزيز وزيادة  ،وخصائص الوظيفة ،والتطوير الوظيفي

يكون الأفراد السعداء أكثر نشاطاً وحيوية أن  فمن المرجح ،السعادة أو الرفاهية في العمل

 ,Lee  & ومهتمين بعملهم ومتعاطفين مع زملائهم ومثابرين في مواجهة الصعوبات والمشاكل

2017:207) Joo. ) 

 :وهي  مكان العملعوامل اخرى تعزز من السعادة في  بعض الباحثين ادرجوا ان
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 ليست السعادة للعاملين  تجلب التي و المرضية العمل بناء بيئاتأن  :-المرضية العمل بيئة -1

مستويات  زيادةأن  فقد لاحظ الباحثين ،الفلاسفة كبير من وقت اخذت مهمة ماانو سهلةال بالمهمة

 إلى فقط غير السعداء يحتاجون العمال نلا المستحيلة بالمهمة يستل العمل بين زملاء السعادة

 منح وقت ذلك على ومثال ،الوظيفي  زيادة درجة الرضا هاانش من التيالتغيرات  بعض اجراء

 العمل قوة في زيادة المساهمة اجل من ومنحهم مجال للتفكير ،الراحةو  للتأمل العمل اثناء هادئ

 . ,McMahon)  (2010:208وبناء علاقات وطيدة بين العاملين ،للوظيفة والوفاء جازنوالا

 عن طريق السعادة على الاجتماعية للعلاقاتوجود تأثير   :للسعادة  كمسار الاجتماعي الدعم -2

 العادية الاجتماعية للتفاعلات االاجتماعية مناخا مناسب الشبكاتتوفر  اذ ،الاجتماعي الدعم توفير

فعندما يكون هناك ارتباط قوي للعاملين بالتفاعلات الاجتماعية  ، المستقرة الاجتماعية والادوار

 التنبؤ على والقدرة بالهوية الإحساس يكتسبون هم سوفانف  ،ويكون لديهم قبول للأدوار

(Cohen, 2004:4) . 1999:348أما) (Lin et al.,  الاجتماعية  الشبكاتأن  إلىاشارت

 المادية مثل تقديم المساعدات الملموسة.  الموارد من مهمة مصادر توفرأيضا 

 وهي) الدعم الاجتماعي للدعم أساسية عوامل ة( ثلاث(Zhu et al., 2013:383كما ذكر 

أما  ،الصداقة وروح الثقة زيادة إلىيشير الاول  اذ المساعدة( ودعم المعلوماتي العاطفي والدعم

 تساعدأن  يمكن التي والتوجيهات ،المشورة وتقديم ،الصلة ذات المعلومات توفير إلىي يشير انالث

 مثل المادية الملموسة المساعدة إلى الاخير يشيرأما والمشاكل.  الصعوبات مواجهة في العامل

 الافراد. سعادة تأثير إيجابي على الاجتماعي له  الدعم انف ولهذا ،المال اقراض

بيئة جماعية وتحيط بهم الروابط  إلىالاشخاص الذين ينتمون أن  : السعادة على الجماعة تأثير -3

راد ــثر من الافــعادة اكـعرون بالســـيش ، والأصــدقاءالاجتماعية من الاهل 

مكان السعادة في أن  ,Ahuvia) (2002:26ويرى . (,.Diener et al  (1995:853المنعزلين

الغنية بسبب الروابط الاجتماعية  انالفقيرة من البلد انتكون مستوياتها اعلى في البلد العمل

كثير من الناس مصدر دها يرى هناك ثلاثة عوامل يع ((Claypool, 2017: 9-10أما القوية. 

الشخص الذي أن  ((Claypool, 2017:11والاحترام(. واكد ،والشهرة  ،السعادة هي )الثروة 

 هو اكثر الافراد سعادة .،يمتلك الثروة وكذلك الشهرة والاحترام في المجتمع 

تعزز من الرفاهية  واملع اربعةهناك أن  ( Claypool, 2017:19وفي السياق نفسه اشار )

 :وهي  مكان عملهموالسعادة لدى الافراد في 
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تساعد المشاعر الإيجابية في قدرة الشخص على الأداء أن  . يمكن:الإيجابيةالمشاعر  -1

 زيادة العمر. إلىوتؤدي ايضا  ،والتراجع عن الآثار السيئة الناتجة من المشاعر السلبية ،والتفكير

ها الشخص بالعمل مع المجموعة وبث روح التعاون عن طريقالتي يبرز  :المشاركة -2

 سجام مع الفريق .نوالا

على  ،العلاقات الإيجابية التي تركز على الروابط الاجتماعية للشخص مع مختلف الافراد -3

 الصعيدين الاجتماعي والمهني .

قضية أكبر  إلىتماء نيتحقق بالا ،الشخص الذي يجد هدفاً في الحياة إلىالذي يشير  :المعنى  -4

 بكثير من الذات وخدمتها.

الدعم الاجتماعي والاحترام والتفاؤل أن  (Cheng,2000:237)  Furnham &وضحوقد أ

فضلا جاز والحرية في الحياة والعمل نوالرضا والأمن والقوة الذهنية والسمات الشخصية والا

الافراد أن  واضاف قائلا ،مكان العملالمزايا الشخصية كلها عوامل تسبب السعادة في  عن

طوائيين نة والمتعة على عكس الاشخاص الاهذه السمات تسبب السعاد انالمنفتحين يعتقدون ب

( لزيادة et al., Nierenberg (12-2017:11الذين يعتقدون بأهميتها بدرجة اقل. واقترح 

 ،وساعات العمل ،يجب توفر عدة متطلبات اهمها الأمن الوظيفي مكان العملمستوى السعادة في 

الشخص أن  (Alzghoul,2021:5)  Mert & وعدوالأسلوب الإداري .  ،والرقابة في العمل

من السعادة ومن المشاعر الإيجابية بشكل متكرر ومستمر أكثر من  اليةالذي يتمتع بمستويات ع

ه يرى ان( فet al.,2019: Roy (84أما ها حياة مرضية . انيقيم حياته على  ،المشاعر السلبية

قة إيجابية بين صاحب العمل إلا عندما تكون هناك علا مكان العمله لا يمكن تحقيق السعادة في ان

يتم تشكيل التوقعات المتبادلة. وفي الصدد ذاته  ،يبدأ الفرد العمل في المنظمةأن  فبمجرد ،والعامل

تتأثر بعدة عوامل مثل )حالة  مكان العملالسعادة في ( et al.  Wesarat, 2014:80( أفادَ 

 مكان العملالعلاقة بين هذه العوامل والسعادة في  ،شطة العملانو ،والصداقة ،والدخل ،التوظيف

 تنظمها القيم الثقافية(.  

( الدين هو أحد العوامل الحاسمة المؤثرة Iranpour, & Mehad (2014:562كل من  عدوقد 

أن  ،والدين عامل رئيسي في تحديد القيم وبالتالي مستويات السعادة ،مكان العملفي  في السعادة

يؤكد على  اذ ،بالله أمر ضروري في الدين الإسلامي الذي يضمن مصلحة الدنيا والآخرة انالإيم

ويركز على حالات الايجابية مثل تقدير جهود  ،السعادة ويحذر أتباعه من الكآبة والخمول
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 ،والبهجة ،والتفكير بتفاؤل ،والتصرف بإيجابية ،والاستمتاع بالعطايا الإلهية ،الآخرين وصلاحهم

 مكان العملكلها أمثلة على السعادة في  ،والرضا عن الحياة ،وتزيين المظهر ،ببساطة والعيش

وجود علاقة إيجابية بين الدين  إلىأجريت الأبحاث  اذ ،يختبرها في حياتهأن  التي يمكن للمرء

مكان السعادة في أن  يقولأن  فرديمكن لل ،لذلك وفقاً لهذه الدراسات ،مكان العملوالسعادة في 

تأتي من نطاقات عديدة تعتمد على طريقة تفكير الفرد وكل شخص يختبرها ويجدها بشكل  العمل

 ته.تماماً ويحقق اه انسنمختلف عندما يتم تلبية احتياجات الا

هناك خمسة عوامل معززة للسعادة أن  (Santidhiraku,2011:191)   Chaiprasit &يرى 

 -: مكان العملفي 

 وقادرين على تحقيق الأهداف. ،مأليهراضين عن الوظيفة الموكلة  الافراد :إلهام الوظيفة - 1

 السلوكيات الجماعية وثقافة المنظمة.  :القيمة المشتركة للمنظمة -2

 هناك تفاعل وترابط جماعي وقبول بين زملاء العمل. :العلاقة -3

سنة انو  ،ومشاركة العامل ،العلاقة بين ثلاثة عناصر وهي بيئة العمل :جودة الحياة العملية -4

أعلى  إلىالرضا الجماعي الذي يؤدي  إلىالعمل. يؤدي التوازن الجيد بين العناصر الثلاثة 

 مستوى من الكفاءة.

عن ن أو رؤساء المنظمة بتعزيز وبناء السعادة للمرؤوسين يوالتنفيذ ديرونالقيادة: يقوم الم-5

ينخرط القادة أيضًا في اتصال ثنائي الاتجاه  ،ي مع مرؤوسيهمانخلق الحافز والوعي والتف طريق

 :(11فسهم مكرسين لبناء مناخ جيد لهم. ويمكن توضيحها بالشكل )انوشفاف مع العاملين وهم 
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العوامل المعززة للسعادة: (11شكل )  

بتصرف من مصدر.ث الباح إعدادلمصدر: ا   

Chaiprasit، K.، & Santidhiraku، O. (2011). Happiness at work of employees in small 

and medium-sized enterprises، Thailand. Procedia-Social and Behavioral Sciences، 

191.                             

  :مكان العملالسعادة في  أبعاد -سادسا

في المصادر العربية والاجنبية عن المتغير )السعادة  الدراسةجهود كبيرة ب بذلقام الباحث ب       

أن  إلىوقد توصل الباحث  ،( وعن المقاييس المستخدمة في الدراسات والبحوثمكان العملفي 

هنالك اختلاف في اعتماد المقياس المستخدم بالنسبة للدراسات العربية مثل دراسة )جمعة  و 

ه )الحاجات أبعادب (Dutton & Edmunds, 2007)( فقد اعتمدت مقياس 2019،اخرون

دراسة أما  ،الحاجات الروحية(  ،الحاجات العقلية ،الحاجات الشعورية )العاطفية(  ،الجسدية

هي )التأثير  بعادالأ( وPaschoal & Tamayo  2008( اعتمدت مقياس )2020 ،)عبيد 

(  2021 ،) خلف  وذهبت دراسة  ،القبول المرضي( ،التأثير العاطفي السلبي ،العاطفي الإيجابي

 (Demo & Paschoal,2013)هو مقياس   بعادالأ اذباختيار مقياس مشابه للدراسة السابقة من 

( 2022 ،دراسة ) حسن و اخرونأما جاز ( نالا ،التأثير السلبي ،هي ) التأثير الايجابي بعادوالأ

الاستعداد  ،يةانسنالعلاقات الا ،)التفاؤله أبعاد( بAl- Ali et al .2019عتمدت مقيــــــــاس )فا

 النفسي(.
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 & Furnham)ختلفت هي أيضا بأختيار المقياس المعتمد مثل دراسة فأالدراسات الاجنبية أما  

Cheng,2000) ( اعتمدت مقياسBarrett ,1985والأ  )تقدير الذات ،هي ) الشخصية بعاد، 

اعتمدت مقياس  (Roy & Konwar,2018)دراسة أما اسباب السعادة(  ،جازات الشخصيةنالا

 ،الرضا الوظيفي ،ه )المشاركة في العملأبعاد( بRhoades et al. 2001اخر هو  مقياس )

 Kun etذهبت باعتماد مقياس ) (Kun & Gadanecz,2019)دراسة  أما  الرفاهية الذاتية(.

al., 2017معنى العمل  ،العلاقات الإيجابية  ،المشاركة  ،ه )المشاعر الإيجابية أبعاد( ب، 

 ,.Van Katwyk et alاعتمدت مقياس ) (Yap & Badri,2020)دراسة أما جاز(. نالا

 ،العمل  ليةاستقلا ،التوازن بين العمل والحياة  ، مكان العمله ) الصداقة في أبعاد( ب2000

 (. انالامتن ،المعنى في العمل 

 بعادالأ ان( و (:Salas-Vallina et al., 2017 اعتمد الباحث مقياس اليةوفي الدراسة الح

والالتزام  ،الاستغراقو ،) الرضا الوظيفي أبعاد( هي ثلاثة مكان العملالمكونة )للسعادة في 

 ،هأبعاد( وقد تم اختيار هذا المقياس لكونه اكثر ملائمه وارتباط بالمتغير المستقل بالفاعلالتنظيمي 

بعاد وفقرات قياس توفر معنى السعادة التي يشعر بها نه مقياس متكامل من الابالإضافة كو

 التابعين في المنظمات من خلال رضاهم واستغراقهم والتزامهم بالعمل.

  Job satisfaction :الرضا الوظيفي -أولاا 

 جعله في عن طريق المنظمات من للعديد الرئيسة من الاولويات الوظيفي الرضا يعتبر     

 نوالعامل يتلقاه بما ولىالأ بالدرجة مرتبط عاملينال رضا مستوى انو وأهدافها ورسالتها رؤيتها

 هو الوظيفي فالرضا ،المنظمة في المعاملة الحسنة والعادلة وكذلك وحوافز أجور ومكافئات من

)محمود و  وظيفة محددة تجاه واطفبالع المرتبطة للاستجابة للقياسة القابل المفاهيم من

 .22):2020،عبدالله

هناك عدم اتفاق حول أن  إلى ،واثاره البعدوعلى الرغم من كثرة الدراسات التي تناولت هذا  

 ،ه حالة عاطفية ايجابية ناتجة عن عملية تقييم الفرد لوظيفتهانيعرف ب اذ ،ماهية الرضا الوظيفي

العامل الرئيسي بالرضا الوظيفي ها وعدفالتعريف هنا يركز على العاطفة بالدرجة الاساس 

( الرضا الوظيفي هو et al., Hayajneh (2021:317كما اعتبر  .250):2021،)خلف

 ،ب الداخلية أو الخارجية لأعمالهمانمقياس لدرجة شعور العاملين بالإيجابية أو السلبية تجاه الجو

ت وعد ببيئة العمل.وهو مزيج من المشاعر التقييمية التي يشعر بها الافراد فيما يتعلق 

مرتبط بالطريقة التي يتعامل بها العاملين  لأنهُ  الرضا الوظيفي عامل مهم 712):2021،)مهدي
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الاستجابة المرتبطة  عن طريقه تصور قابل للقياس انعلى  أليهكما ينظر  ،معاملة جيدة وعادلة

المشاعر الإيجابية ه مجموعة من انكما عرف الرضا الوظيفي ب بالمشاعر اتجاه عمل معين.

 انشعور الفرد بالوفاء والامتن إلىبطريقة تؤدي  اليةوالمعتقدات لدى العاملين تجاه وظيفتهم الح

ه حالة ذهنية ان( بet al.,2021:7 Toropova . وقد وصفه )362): 2022،لعمله )الدباغ

ن في الرضا رئيسيعنصرين بوربط التعريف  ،تحددها مدى إدراك الفرد لاحتياجاته المتعلقة بعمله

 ،مدى إرضاء ظروف العمل للفرد إلىيشير الأول  ،جاز الوظيفينالوظيفي الراحة الوظيفية والا

 ب مهمة من الوظيفة.انجازات الشخصية ضمن جونمدى رضا الفرد عن الا إلىي انبينما يشير الث

اه أعمالهم الرضا الوظيفي هو عبارة عن مشاعر الافراد اتج 16):2020،ويرى )غزالي و عبون

او هو  ،يحصلوا عليه مقابل أعمالهمأن  ه ينتج عن إدراكهم لما تقدمه الوظيفة لهم وما ينبغيانو

الإشباع الذي استمده الفرد من  إلىعبارة عن مشاعر الفرد وأحاسيسه اتجاه العمل والتي تؤدي 

ممتعة أو إيجابية ه حالة عاطفية انب (,.Andrade et al (2019:22 العمل والجماعات. وعرفه

ب توظيف محددة مثل الراتب انأو على أساس جو ،ناتجة عن تقييم الوظيفة أو الخبرات الوظيفية

وايضا وصف الرضا  والمكافئات وفرص الترقية أو المزايا والبيئة وعلاقات زملاء العمل.

الجنس أن  ويرى ،الوظيفي هو حالة ممتعة ناتجة عن الحكم على الخبرات الوظيفية للعمال

 جة الرضا الوظيفيهي من العوامل المؤثرة في در مكان العملوالعمر والخبرة و

& Harris, 2006:2-3) Crossmanه الطريقة التي انيعرف الرضا الوظيفي ايضا على  (.و

ب المختلفة للعمل نتيجة للمقارنة بين النتيجة الفعلية انيشعر بها الفرد العامل ويدركها حول الجو

(. كما et al. Lim, 2017:30-31المرجوة التي تم الحصول عليها من أداء الوظيفة )والنتيجة 

هنالك طرق مختلفة يمكن تحديد وقياس الرضا الوظيفي وهي ليس أن  (2018:53،اكد )سعيدة

مثل اسلوب قياس الاثار السلوكية التي تصدر من  ،بالضرورة تكون بديلة بل مكملة للأخرى

 ،ومعدل الحوادث ،تدل على عدم الرضا كالغياب بعذر او بدون عذر رسمي الافراد العاملين التي

يجيب العامل  اذة انويعتمد هذا الاسلوب على الاستب ،واسلوب التقدير الذاتي ،ومعدل ترك العمل

  (2020:2وأوضح راضي عن وظيفته او لا.  انعلى بعض الاسئلة المطروحة ليقرر اذا ما ك

et al., Taheri)  التواصل والعلاقات بين زملاء العمل والمشرفين يلعب دورًا بارزًا في أن

الأداء العام  انواقترح تحسين مهارة الإدارة لضم ،الرضا الوظيفي أكثر من معدلات الأجور

كما تكون السلامة الوظيفية وأمن العاملين والفهم الأفضل  ،للعاملين لتحقيق نتائج أفضل للمؤسسة

لمشرفين وساعات العمل ومعدل الأجور معايير لدراسة بيئة العمل وتأثيرها بين زملاء العمل وا
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الرضا الوظيفي يصف مشاعر أن  (,Chen (107-2008:106 أفادَ على الرضا الوظيفي. كما 

وتؤثر العديد من العوامل على مشاعر  ،الأفراد أو مواقفهم أو تفضيلاتهم فيما يتعلق بالعمل

التأثيرات على الرضا  اذ قسمت ،الافراد فيما يتعلق بالرضا الوظيفي بسبب الفروق الفردية

والشعور  ،جازنبالإعوامل مرضية داخلية تتعلق بالعمل نفسه )مثل الشعور  إلىالوظيفي 

 ،من الشعور الناتج عن العمل( والشعور بالسيطرة وما شابه ذلك  ،واحترام الذات ،ليةبالاستقلا

 ،والعوامل الخارجية المرضية التي لا تتعلق مباشرة بالعمل نفسه )مثل تلقي المديح من الرئيس

 والرفاهية والمرافق الجيدة(.   ،وبيئة العمل الجيدة ،والعلاقات الجيدة مع الزملاء

بالنسبة للفرد  ،قسمين الىاهمية الرضا الوظيفي تنقسم أن  24):2019،)دلال و خيرة وأفادَ 

 وللمنظمة.
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توجد علاقة طردية بين اشباع الحاجات  اذ ،ارتفاع مستوى الولاء والالتزام لدى العاملين -1

 المادية والمعنوية للفرد ومستوى الولاء.

 قدرة المنظمة على تحقيق اهدافها ومواجهة الصعوبات والتحديات. -2

 استثمار الطاقات والقدرات التي يمتلكها الافراد لتقديم افضل ما عندهم. -3

  ب المنظمة في اوقات الازمات والصعوبات التي تواجهها.                                                     انج إلىوقوف الافراد  -4
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حالة شعورية ممتعة وايجابية ناتجة  بانه  الرضا الوظيفي يمكن تعريف وفي ضوء ما تقدم 

ونوع القيادة المستخدمة وكذلك من المزايا  ،بالأساس من ظروف وبيئة العمل المحيطة بالأفراد

 .وائد التي يحصلون عليها من عملهموالف

 Engagement :الاستغراق -ياانث

معنى  جاء فقد ،ليةك بصورة هب أي الاحاطة الشيء في غمارنالا يعني للغة ا في الاستغراق        

 انفي القر الاستغراقوذكر  ،او اغتط فيه ،فيه غمسان أي الماء في غمران في اللغة الاستغراق

رَة  سَاهون( الذاريات  تعالى  الكريم بالمعنى المرادف له )غمر( في قوله  )الَّذِين هم  فيِ غَم 

اصطلاحا هو قيام الفرد أما  ،ه للكافرينموج خطاب الجهل في في غمارنالا بمعنى ،11اية

الاهتمام أن  .واضاف (2016:152،بتركيز كل حواسه وطاقاته في عمل معين )جلاب و اخرين

برز بالمصطلح في تسعينات القرن الماضي وبالتحديد بالدراسة التي قدمها  الاول الاكاديمي

(Kahn,1990) الشخصي في  الاستغراق وعدم ،ستغراقللا النفسية الشروط انتحت عنو

المنظمة داخل ادوار عملهم  اعضاء دماجانه ان( ب(Kahn,1990:694العمل. وعرفه 

 فسهم ذهنيا وجسديا وعقليا خلال مزاولة اعمـــالهم. انيعبرون عن  ستغرقينفالأشخاص الم

( الذي جعل (Maslach & Leiter,1997:17ي جاء في الدراسة التي قدمها انالاهتمام الثأما  

نقائض مباشرة لاستبعاد  تعدفالمشاركة والنشاط والكفاءة  ،نقيض للاحتراق الوظيفي الاستغراق

يتخذ الافراد مواقف سلبية اتجاه العمل والاخرين عندما  انففي بعض الاحي ،الاحتراق الوظيفي

اتهم انهم تجاوزوا جميع قدراتهم وامكانيشعرون بعدم قدرتهم على تقديم المزيد من العطاء و

 ،وبأمكنتهم على احداث التغير الايجابيبأنفسهم  لذلك سيفقدون ثقتهم ،الجسدية والعقلية والعاطفية

الاهتمام أما ارهاق.  و إلىتحت وطأة الاحتراق ويتحول النشاط  الاستغراقلذلك سوف يتلاشى 

هو  ،ستغراققدم هو وزملاءه مفهوما جديدا للا( عندما Harter  (2002,الثالث جاء في دراسة 

العاملين ويعني الالتزام والمشاركة ورضا الافراد العاملين مع الحماس والمتعة نحو  ستغراقا

  (Harter et al.,2002:269)العمل

( والذين اطلقوا عليه et al.,2002:74 Schaufeliالاهتمام الرابع جاء على يد الباحثين )أما 

والايجابية المرتبطة بالعمل جسديا وذهنيا  جازنبالإ أليهواشاروا  ،الوظيفي( تغراقالاسمصطلح )

الاكثر اتفاقا وشيوعا لدى  اني والاستيعاب والنشاط. وهذا التعريف كانوالتي تصنف بالتف

 :Coetzer & Rothmann, 2007)،( Koyuncu et al., 2006: 307) أمثالالباحثين 

18 )،(Hakanen et al., 2012: 73 )،(Field & Buitendach, 2011:3 )،2013:3)  
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et al., Truss). واكد (Schaufeli & Bakker,2004:295)  الباحثين أن  بالاهتمام الخامس

بل جعلوا علم النفس  ،موذج والاهتمام به كجزء من علم النفس الايجابينعدو دراسة هذا الا

 115):2019،كما وصف )الياسري و السعيدي. ستغراقطلاقة الاولى للانالايجابي هو الا

توجه سلوكياتهم نحو الاهداف التنظيمية  ،هو حالة سلوكية وعاطفية للمرؤوسين الاستغراق

ه عملية تسخير نفس الاعضاء في المنظمة لأدوار وظائفهم في انالمرغوبة. كما عرف على 

وعقليا اثناء القيام بالأدوار فسهم جسديا ومعرفيا انفالأفراد يعبرون ويوظفون  ،الاستغراق

تعبير وتوظيف سلوكيات الفرد المفضلة في سلوكيات  بانه الاستغراقفقد صور مفهوم  ،والاعمال

( هو التعبير et al. Truss, 2013:3 (واكد ذلك ايضا . Truss).et al,2013:2660( المهمة

ينخرط شخص ما في عمله عندما يكون قادرًا على التعبير عن  اذ ،الشخصي عن الذات في الدور

 نفسه الحقيقية ويكون على استعداد لاستثمار طاقاته الشخصية في وظيفته.

العمل  انيقلل من التغيب ودور الاستغراق( ,.Mishra & et al  (2014:188 وكما أوضح 

ه درجة التصاق الفرد انعلى  الاستغراق إلىويشار  وحوادث السلامة وكذلك عيوب المنتج.

عاطفياً ونفسياً وعقلياً بعمله ومدى الاهتمام لتصوره بالشعور الداخلي في الكفاءة الذاتية 

 ،عملة متطلباتوتقبل الدوافع والقدرة على التعامل المهني مع جميع ،والاجتماعية  اليةفعنوالا

 (.143: 2020،رجهالأفضل )هاشم و  وتقديم وبذل الجهود العمل نحو دماجنوالا

ب عمله انه مدى ارتباط الشخص بعملة والتي تؤثر في ادائه ونشاطه في جميع جوانكما عرف ب

 Kumarالتعاريف فقد جادل ) فضلاً عن هذهِ . Mittal,2011:305-306)(Elias & اليومي 

& Swetha,2011:233اعليةالأفراد في عملهم هو المحدد الأساسي للف ستغراقا ان( ب 

فسهم في استراتيجية التغير الايجابي انيضمن فيها الافراد  ،التنظيمية وهو عملية اجتماعية

ه ان( بRubina & Parach,2013:696المستمر في الاعمال اليومية. وعرف كل من )

الظواهر التي تجعل الافراد يشعرون بعدم الملل والضجر في اعمالهم وبالمقابل امتلاك صفة 

يعبر  بعادهو بناء متعدد الأ الاستغراق انب( 2020:289،)عبيد وأفادَ الداخلي. المتعة مع الرضا 

 والعاطفية( في أدوار عملهم.  ،والمعرفية ،عن ذوات الأفراد العاملين الكاملة )الجسدية

 ،كبيرة بدرجة العمل بيئة في عاملال دماجان هانب 1272):2021،كما يرى )علي و عبدالرحمن

كل من  وأفادَ  .خاصة بصفة بعمله و ،عامة بصفة جوارحه بكل منغمس و مندمج فردال يكون اذب

 ،دماج الداخلي للشخص في العملنما هو الا الا الاستغراقأن  127):2014،)العطار و الخفاجي
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 عد واوامتلاك القدرة والقابلية على أداء عمل معين. و ،أو التجاوب والتطابق النفسي مع العمل 

 :الاتيةالنقاط  عن طريقكبيرة  اهميةذات  الاستغراق

الافراد الذين يمتازون أن  اذ ،والالتزام  والحماس  والمواءمة للتواصل أساسية وسيلة يعد -1

 ,Douglas & Richard)من الالتزام والولاء اليةبالأداء الجيد يمتلكون درجات ع

2004:13) 

 على فاقنالا من بدلاً  بالعاملين حتفاظالا عن طريق ،الوقت والكلفة  تخفيض يساعد في -2

 . (Gary, 2013:239) عمالة جديدة توظيف

  الفرصة اتاحة عن طريق المواهب وذلكات وانالامك على الحفاظ مهما في عاملايعد   -3

 همــــــجاز العمل المطلوب مننلتوظيف مهاراتهم وقدراتهم وخبراتهم لإ العاملينأمام 

(Saks, 2006:605). 

طويلة مع  أزمنةالافراد الذين يعملون ب نلا ،البعيد الأمد على عمل فرص توفير فيهم يس -4

فهم يمتلكون روابط منظميه تزيد من  ،ها تشبع حاجاتهم ورغباتهمانالمنظمة يشعرون 

 (.(Wafald & Downey,2009:142تمسكهم بالمنظمة 

 الاستغراق أعتب ارب 115):6119،يتفق الباحث مع )الياسري و السعيدي وفي ضوء ما تقدم

توجه سلوكياتهم نحو تحقيق الاهداف التنظيمية  ،هو حالة سلوكية وعاطفية للمرؤوسين

 فهو عملية تسخير للجهود جسديا ومعرفيا وعقليا اثناء القيام بالأدوار والاعمال. ،المرغوبة

 Affective organizational commitment :لعاالالتزام التنظيمي الف -ثالثا

 بشكل منظمات الأعمال وفي عام بشكل انسنالا حياة في المهمة الظواهر من الالتزام د  يع     

 بغرض ،في المنظمات يانسنالا السلوك دراسة إلى الحاجة برزت فقد لذلك ونتيجة خاص

 يةانالبحوث الميد منالكثير النظريات وإجراء ظهور إلى أدى مما ،التزامه وزيادة ،تحفيزه

 ،المؤثرة في الالتزام العوامل تحديد إلى في معظمها هدفت والتي ،الأخيرة الآونةفي  والتطبيقية

هي  والطاعة الحب والإخلاص وكذلك الولاءوالالتزام أن  إلى العلمية والابحاثالمراجع  وتشير

 من عليها لتمكنها المحافظة مسئولية تتولي التي ،المنظمات إدارة بال تشغل التي المسائل من أكثر

أصبح الالتزام التنظيمي في الوقت الحاضر جزءًا  . وقد11):2006،)حنونةوالاستمرار  البقاء

ويعد مهمًا للغاية بالنسبة للشركات لجذب الافراد  ،الأكاديمي الدراسةأساسياً من جدول أعمال 

الملتزمين فقط هم من سيكونون على استعداد للحفاظ أن  اذ ،العاملين الموهوبين والاحتفاظ بهم

 & (Tamimi,2019:196 ارتباطهم بالشركة وبذل جهد كبير لتحقيق أهدافـــهاعلى 
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Rawashdeh).  معظم هذه  ،في الأدبيات الفاعلوقدمت تعريفات مختلفة للالتزام التنظيمي

أن  إلىتشير بعض التعريفات الأخرى  ،أي ارتباط العمال بالمنظمة ،التعريفات ذات طبيعة عامة

والرضا الوظيفي وأداء  انية مثل معدل الدورانسنيتضمن مسائل العلاقات الاالالتزام التنظيمي 

ه انالالتزام التنظيمي تقليدياً على  إلىكما ينُظر  ،الموظف وتحقيق الأهداف والغايات التنظيمية

 ،واستعداد كامل لمواصلة العمل في المنظمة ،نهائي واعتماد قيم وأهداف الشركات انإيم

 & Rawashdehكما اقتـرح ) ،صى جهد نيابة عن الشركةوتشجيعًا لبذل أق

Tamimi,2019:196بما في  ،باً مهمًا من الحالة النفسية للفردانالالتزام التنظيمي يعتبر ج ان( ب

ه مدى انعلى  الفاعلالالتزام التنظيمي  إلىذلك الموقف المحتمل تجاه الشركة. بشكل عام ينُظر 

 وكذلك يعتبر الالتزام ،األيهتماء نفي الشركة ورضاهم عن الافسهم أعضاء انالأفراد  أعتب ار

والمنظمة  بين الفرد العلاقة تصف التي المهمة واحد من المفاهيم هو الفاعلالتنظيمي 

(.(Becker,1992:234 الافراد  بها يحدد التي الدرجة هو( 2018:154،وعرفته )خلف

 المؤسسة.  لمصلحة جهود استثنائية بذل في مرغبته ومدى بها يعملون التي للمنظمة تماءهمان

وفوائده على جميع المستويات  اعلاهمية الالتزام التنظيمي الف إلى 15):2006،وقد اشار )حنونة

المستوى الاجتماعي والمستوى القومي  أممستوى المنظمة  أمت على مستوى الفرد انكأسواء 

 :(12بصوره عامة وقد حدد عدة فوائد ومزايا يمكن اختصارها وتوضيحها بالشكل )

 

 اعلد الالتزام التنظيمي الفئاواهمية وف :(12شكل ) 

 الادبيات الفكرية                                إلىالباحث بالاستناد  إعدادالمصدر :
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الالتزام هو حالة نفسية تميز علاقة الفرد أن  (et al.,2010:3395) Anvariومن وجهة نظر 

يظل الافراد أن  و لها آثار على قرار استمرار العضوية في المنظمة ومن المرجح ،بالمنظمة

فهم أن  ((Gomes,2009:181كما يرى  الملتزمين في المنظمة أكثر من غير الملتزمين.

 ،ليس فقط فيما يتعلق بتقييم محدداته ،لقد حظي باهتمام كبير في الأدبيات الفاعلالالتزام التنظيمي 

الالتزام ارتبط أن  حقيقة إلىويعود سبب هذا الاهتمام الذي قدمته الأدبيات  ،ولكن أيضًا بنتائجه

وخصائص  ،مثل سلوكيات المواطنة التنظيمية ،بالعديد من المؤشرات التنظيمية ذات الصلة

الالتزام أن  بعض الباحثين وجدوأن  ((Agu,2015:15 وأفادَ التنظيمية.  والثقة ،الوظيفة

واتخاذ القرار  ،والتحفيز ،هو وظيفة لعدة متغيرات مثل الرضا الوظيفي الفاعلالتنظيمي 

وقد  ،وأساليب القيادة ،وآفاق الترقية ،والتواصل ،اليةوالمكافأة الم ،والدعم التنظيمي ،بالمشاركة

ه حالة نفسية تميز علاقة الفرد بالمنظمة وآثارها على قرار مواصلة العضوية انعرَّف من قبله 

واستعدادًا لبذل جهد كبير استثنائي ورغبة قوية  ،قوي بأهداف المنظمة وقيمها انوهو إيم ،فيها

 في البقاء عضوًا في المنظمة. 

التنظيمي هي معيارية ( المكونات الثلاثة الأساسية لبناء الالتزام ,Zehra (2016:11 عد  كما 

ه مجموعة من الاطر الذهنية الذي انعلى  الفاعلوعرف الالتزام التنظيمي  ، وعاطفية ومستمرة

 تم تصميمها من قبل المنظمة والتي تصف مدى درجة التعلق القوى العاملة تجاه منظمتهم. 

لاستثنائية لأداء ه درجة التزام الافراد وبذل الجهود اان( ب2016:9،وقد عرفه )النجار و كاظم

والرغبة الذاتية القوية بالبقاء والاستمرار والحفاظ على عضويتهم بالمنظمة  ،الاعمال المناطة بهم

. الفاعلالالتزام التنظيمي  إلىوتطابق الاهداف بين الطرفين يؤدي  ،ومشاركين فاعلينكأعضاء 

هو ارتباط الفرد  الفاعلالالتزام التنظيمي أن  ( et al., Almaaitah (2020:3واشار 

 عن يعبر الفاعلالتنظيمي  الالتزامأن  141):2018،العميديبالمنظمة. وتبين من وجهة نظر)

 تعلقدرجة ارتفعت  كلما الالتزام معدل زادت درجةفكلما ا ،بالمنظمة العاملين النفسي تعلق

 إذ ،المنظمة مع ونشطة قويةعلاقة  على ينطوي الالتزامأن  كما ،المنظمة كبير نحو الافراد بشكل

 في منهم الواضحةالمساهمة  أجل من لتقديم اي شيء استعداد على يكونوا العاملينالأفراد أن 

 :عوامل ثلاثة هي  على يرتكز هانب الفاعل التنظيمي الالتزام ووصف .استمرارية المنظمة

 وقيمها. المنظمة أهداف قبول المتين في الاعتقاد -1

 مؤسسة.ال عن نيابة واستثنائيكبير ا جهد لبذل الاستعداد -2

 . المنظمة في والمشاركةالعضوية  على الشديدة للحفاظ الرغبة -3
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تعبير او اشارة واضحة من قبل  بانه   الفاعلالتنظيمي  الالتزام يمكن تعريفوفي ضوء ما تقدم 

 ازداد لماـفك ،اركة فيهاـضوية والمشـورغبتهم بالع،بالمنظمة النفسي عن مدى تعلقهم الافراد

وبالتالي تحقيق اهداف  ،المنظمة نحو أكثر بشكل تعلقهم ازداد كلما التنظيمي الالتزام معدل

 المنظمة.
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 المبحث الثالث

 العلاقة بين متغيرات الدراسة

 :توطئة

 عن طريق (مكان العملالقيادة الخيرة و السعادة في   (الدراسة متغيرات بين تبرز العلاقة        

 الاساس تشكل المتغيرات والتي تلك ربط في الباحثين أوردها التي النظرية والاطر الأسس

 درست التي والأدبيات الدراسات ندرة وبسبب ، الدراسة متغيرات بين يةانالميد للعلاقة النظري

 اورده ما حسب متغيراتها بين العلاقة عرض إلى اليةالح الدراسة اتجهت المتغيرات بين العلاقة

 :تيالأ النحو على العلمية وابحاثهم دراستهم في الباحثين

 : مكان العملالعلاقة بين القيادة الخيرة والسعادة في  -أولاا 

 ،الاستغراق الايجابي ،التحسس الاخلاقيب (المتمثلة هاأبعادبتبرز اهمية القيادة الخيرة         

 من المنظمات داخل الإيجابي غيرالت احداث عن طريق( المجتمعية الاستجابة ،الروحي العمق

 الإيجابية أو النتائج المشتركة بالمنافع) العام الصالح مصطلح (و يتعلق ، العام الصالح اجل

على القادة ابراز سلوكيات القياد الخيرة  ير الايجابي يجبيولأحداث التغ ،المجتمع  أعضاء لجميع

 في التعامل اليومي مع المرؤوسين وإظهار الدعم والتحفيز وزيادة درجة التزامهم بالعمل

2009:9) (Karakas,عن ن يدعمون مواقف العمل الإيجابية لأتباعهم والقادة الخيرأن  . كما

فعندما يزداد  ،مع هؤلاء التابعينتنشيط الأداء الإيجابي وعلاقات التبادل الاجتماعي  طريق

هم ملزمون بالرد بالمثل انمستوى اهتمام القائد بأتباعه سيشعر الافراد بالسعادة والبهجة وب

إظهار مواقف وسلوكيات العمل  عن طريقفهم على استعداد لاتباع القائد وطاعته  ،وبالتالي

استخدام السلوك الايجابي من قبل القادة له تأثير كبير أن  (. وكذلك,Ho  (2020:1المرغوبة

وبسبب هذه السلوكيات المرغوبة ترتبط القيادة  ، مكان العملعلى مواقف الأفراد وسلوكهم في 

 ,Cheng & مكان العملالخيرة بالحياة الأسرية للمرؤوسين وتعزز من وجود السعادة في 

2020) Wu.) أما(Wu Bo,2011:756) من  انلشفقة والتسامح هما نوعه يرى اانف

ن سوف يتركون مصالحهم والعامل انولهذا ف ،الخصائص النموذجية لهذا الاسلوب من القيادة 

جاز تلك انفهم يعملون بجد من اجل  ،الفردية في العمل ويتوجهون لتحقيق اهداف المنظمة العامة

هذه العوامل هي ذات صلة إيجابية بزيادة الالتزام والولاء والاداء التنظيمي داخل  انو ،الاهداف

القيادة الخيرة ترتبط ارتباط إيجابي بتوليد أن  إلى Wu et al., 2011:101)بيئة العمل. واشار )
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تشجع على توليد الثقة أن  هاانوالتي من ش  المنظمةالعدالة التنظيمية والمتعة والسعادة داخل 

 لمتبادلة بين الافراد وتؤسس نوع من الارتباط العاطفي نحو المنظمة.ا

القيادة الخيرة تعزز العلاقات الاجتماعية مع العاملين أن  إلى (Nabi & Liu, 2021:3) واشار

وهي تتميز بكثافة  ،وتحسن المناخ التنظيمي وتعظم كفاءة الجودة إذا تم استخدامها بشكل صحيح ،

ت العلاقات الاجتماعية الايجابية منبع للسعادة في وعدالعلاقات والتعاون بين القائد والمرؤوس 

ويساعد القادة مرؤوسيهم في مجالات العمل وغير العمل مما يسمح لهم بتصحيح  ، مكان العمل

 انو مهاراتهم الوظيفية.تطوير وظائفهم و انوتقديم المشورة لهم بش ،الأخطاء وتثقيفهم وتوجيههم

والمرغوبة  النموذجية الخصائص اهم منأن  إذ ،السلبي التأثير من يخلوا خيرةال القيادة اسلوب

 والاهتمام اساليب التعليم والرعاية واستخدام الخيرين القادة قبل من والتسامح الشفقةابراز هي

 كما Wu Bo) . 2011:756) للعاملين السلبي التأثير تولد التي التهديد والعقاب اسلوب من بدلا

 هذه انو ،وظائفهم في العاملين تركيز إلىتؤدي  إيجابيةاثار لها رةالخي القيادة سلوكياتأن 

 العاملين اتجاه القادة التي يظهرها يرةالخ السلوكيات نتيجة يأتي التركيز مستويات في الارتفاع

 طريق عن القادة إلى الجميل رد ومحاولة بالمثل التعامل بدورها تشعرهم بالسعادة وعلى التي

. وذهب )الجوذري و (Chen et al.,2008:191) بالعمل  تركيزهم زيادة

 ،القيادة الخيرة تدعم وتعزز من العلاقات بين القائد والمرؤوسأن  إلى( 2019:5،الحسناوي

زيادة التواصل والتفاهم بين الاعضاء وبث روح المحبة  إلىوتحسن المناخ التنظيمي وتؤدي 

 . مكان العملسجام وتحقيق السعادة في نوالا

 مكان العملوالسعادة في  التحسس الاخلاقيالعلاقة بين  -ياانث

مرتبطة مع  التحسس الاخلاقيالشخصية و يمالقأن  ((Alteer et al., 2013:870 أفادَ      

تعتبر المرحلة الاولى في عملية الحكم  التحسس الاخلاقي انو ،بعضها البعض ارتباط ايجابي

إحساس القائد بالأخلاق والقيم في بيئة العمل التي توجه السلوك وهذا البعد يحفز  ،الاخلاقي

عن  الدراسةواتخاذ القرار في ضوء النزاهة والصدق والمساءلة والشعور بالتأمل والوعي و

وبالتالي ينتج عن ذلك مشاعر ايجابية  ،ية مع المرؤوسينوتبني الممارسات الاخلاق ،المعنى

 & Namagembeمرغوبة من قبل الافراد والشعور بالسعادة والمتعة في العمل. كما اكد 

)2012 ,Ntayi)  هو  ،افضل وسيلة لزيادة الثقة وربط الافراد في المنظمة مع بعظهم البعضأن

مثل زيادة الولاء  ،التي تولد الاثار الايجابية ،تبني السلوكيات والممارسات الاخلاقية في العمل

 والالتزام والنمو الوظيفي والشعور بالسعادة.
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الجهد  عن طريقتعزيز مفهوم الذات الأخلاقي أن  Kim et al.,2002:1077)يرى )و

التعبير  إلىؤدي يأن  شأنهالتي من  ،لاقيالتحسس الاخسيزيد من  ،الشخصي للقائد أو التعليم

التي تربط  ،وإظهار المشاعر الايجابية مثل الفرح والمتعة ،الافراد لدنالسلوكي الايجابي من 

 ،.et al (2008:609الافراد مع المنظمة والنية بالاستمرار بالعمل. وفي السياق نفسه اشار 

(Weaver توفر شعور لدى  ،التي تمارس من قبل القادةالاساليب الاخلاقية والعاطفية أن  إلى

تقلل من اثار  عليهِ و ،فهي تحافظ على كرامته،وليس الة منتجة فقط  انسانالفرد العامل ك

 وزيادة مشاعر الرفاهية والسرور والمتعة بالعمل.  ،زعاج والتوترنالا

ذو التفكير  يرونالقادة والمدرأن   Shawver & Sennetti),2009:665( كما اوضح

 ية مع المرؤوسين داخل نطاق العملانسنهم أكثر عرضة لتبني الاساليب الا ،الأخلاقي العالي

 ،الاحترام والالتزام وبذل الجهود الاستثنائية عن طريقوالتي تحفزهم بالرد بالمثل  ، هوخارج

 .مكان العملوتعزيز الشعور بالسعادة في 

 مكان العملوالسعادة في  بيالاستغراق الايجاالعلاقة بين  -ثالثا

 ،والمتعة ،والحيوية ،والازهار ،يرتبط مع افكار المرونة العقلية الاستغراق الايجابي ان      

. واوضح (Karakas,2009:32) وكذلك له ارتباط وثيق بالشعور بالسعادة في العمل ،والامل

(2010:254 ,& Seligman Schueller)  أن ( العالمSeligman’s  اشار في نظرية )

والمعنى ( وكل  ،الاستغراق الايجابيو ،ها مرتكزه على ثلاث مسارات متميزة ) المتعةانالسعادة 

 مسار مرتبط ومكمل للأخر وجميعا تحقق السعادة والحياة الكاملة.

 ،ه حالة ذهنية إيجابية ومرضية مرتبطة بالعملان( Galpin Stairs &, 2010:7) أفادَ كما  

ومدى تمتع  الافراد بالشعور بالسعادة في العمل وبما  ،ي والاستيعابانتتميز بالحيوية والتف

ومدى الالتزام الأفراد بمنظمتهم وخطتها  ،ويشعرون بالتقدير والاحترام لفعله ،يقومون به

الوقت والطاقة  اذوبذل المزيد من الجهد التقديري من  ،وفخرهم وامتلاكهم للوظيفة ،النهائية

 والمشاركة والحماس.

الاستمتاع والشعور بالسعادة والمرح أن  (Hutchison Plester &,2016:333(كما اقترح 

يزيد من الصداقة الحميمة بين الافراد العاملين والمتعة التي تعزز أن  يمكن ،مكان العملفي 

 الاستغراق الايجابيأن  ويرى ،مع المنظمة ككل أو فريق العمل الاستغراق الايجابيالمشاركة و

  2014:243(مرتبط ارتباط وثيق مع شعور السعادة  في العمل. وفي السياق نفسه اشار
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,(Purcell هؤلاء  نلا ،أداء الافراد المنغمسين أفضل من أداء الافراد غير المنغمسين أن  إلى

والمرتبطة والناتجة عن السعادة والفرح والحماس في  ،الاشخاص يشعرون بالعواطف الإيجابية

 العمل.

 مكان العملالعلاقة بين العمق الروحي والسعادة في  -رابعا

قد  مكان العملية في انالروحأن  (Jurkiewicz & Giacalone ,2004:132) أفادَ        

لدى  ،تساعد في تفسير المكاسب الاقتصادية العلنية )الموارد( والذاتية )الأخلاقية المتزايدة(

يبذلوا جهدًا أكبر من أن  من المرجح ،عملهم كوسيلة للتقدم الروحي إلىالعاملين الذين ينظرون 

ية في انسنوكذلك تؤدي القيم الا ،ه مجرد وسيلة للحصول على الراتبانأولئك الذين يرون 

 والذي بدوره يصنعهم ويشعرهم بالغبطة والسعادة. واشار ) ،النمو الشخصي للأفراد إلىالمنظمة 

Jurkiewicz & Giacalone ,2004:133 )عملهم كوسيلة  إلىالافراد الذين ينظرون أن  إلى

رح يولد لديهم الشعور بالنزاهة والمتعة والف ،للتقدم الروحي على المستوى الفردي أو الجماعي

أن  ((Dehaghi et al.,2012:160واقترح  .مستويات أعلى في الأداء إلىويقودون المنظمة 

مثل تعزيز الإبداع  ،العديد من المزايا إلىيؤدي أن  يات في بيئة العمل يمكنانتشجيع الروح

مثل  ،وتعزيز الالتزام التنظيمي ولإحساس بالتطور الشخصي النفسي ،وزيادة النزاهة والثقة

أن  إلى Valiūnienė),2014:1206. واشار)مكان العملالشعور بالبهجة والسعادة والمتعة في 

ها طريقة لتطبيق المعتقدات الروحية أعتب ارب مكان العملية في انالافراد لديهم الرغبة في الروح

 العمل. عن طريقلتشعر الروح بالسعادة والفرح  ،وتلبية الحاجات

 مكان العملالعلاقة بين الاستجابة المجتمعية والسعادة في  -خامسا

المسؤولية الاجتماعية للشركات تهتم أن   (Frolova & Lapina, 2014:180) أوضح      

وا في الداخل او في الخارج بطريقة أخلاقية أو انبمعاملة أصحاب المصلحة في الشركة سواء ك

الهدف الأوسع للمسؤولية الاجتماعية هو خلق مستوى أعلى من الرفاهية والسعادة  انو ،مسؤولة

ها التزام اخلاقي دائم ان( الاستجابة المجتمعية ب,.Abdul Hamid et al 2014:601) ويرى. 

وتحسين نوعية الحياة للعاملين وتقديم ،من قبل قطاع الاعمال للمساهمة في التنمية الاقتصادية 

أن   88): 2018،والرفاهية لهم ولأسرهم والمجتمع ككل. ويرى )مصلح والعنبتاويالاهتمام 

اثار ايجابية منها تقليل نسب التلوث والمحافظة على  إلىموذج في المنظمات يؤدي نتطبيق هذا الا

الافراد بالرضا والارتياح  يشعر عليهِ و ،مما يقلل نسب الاصابة بالأمراض بين العاملين ،البيئة 

 والرفاهية.
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 مفهوم هي الاجتماعية المسؤوليةأن  إلى ((Ibrahim & Almarshed, 2014:5وذهب  

 ،والاخلاقية ،ونيةانوالق ،المسؤولية الاقتصادية ،ب مهمةانجو بأربعة مرتبط متعدد الطبقات

 في تقديم المساعدات الهادفة للربح المنظمات والمسؤولية الاجتماعية التي توضح رغبة

 الاهتمام وتحسين الرفاهية وتبني مشاعر السعادة والفرح والعمل الخيري عن طريق ،يةانسنالا

 نتائج أهمأن  على (Karakas,2009:42)واكد  .ككل المنظمة أم الفرد مستوى علىأكان  سواء

 خلق هي ،المجتمعيةنموذج الاستجابة  في ،لمنظمةل تتجلى التي والقيادية السلوكية بعادالأ

 .اليةالع الثقة وطيدة تملؤها علاقات مع تشعر بالمحبة والسعادة والتعاون متعاطفة مجتمعات

 التأثير الإيجابي توليد إلىيؤدي  )هاأبعادبالخيرة ) القيادة اسلوبأن يلاحظ  ،وفي ضوء ما تقدم

وعند تطبيق اسلوب  ،وزيادة الالتزام التنظيمي ،للعاملين جازنالا تحفيزو السلبي التأثير غياب و

 من كل بين اا ووثيق اا قوياا ارتباط هناكأن  و ،مكان العملفي  السعادة إلى يؤديالقيادة الخيرة 

هذه العلاقة بين   يوضح (14) والشكل .هاأبعادب مكان العملفي  والسعادةها أبعادب الخيرة القيادة

 لمتغيرات.ا

 

 الدراسة بين متغيرات العلاقة:( 14شكل ) 

ةالادبيات الفكري إلىبالاستناد  الباحث إعدادالمصدر: 
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 الجانب العملي للدراسة
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 اختبار‌الفرضيات
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 الفصل الثالث

 ب العملي للدراسة انالج

 :تمهيد 

 ،أساسية بانجو ثلاث حول يتمحور اذ دراسةلل التطبيقي بانبالج المبحث هذا يتعلق‌‌‌‌‌‌‌‌

 بالوصف يانالث بانالج تعلق حين في واختبارها البحث قياس اداة بفحص يتعلق الاول‌بانلجا

 بالدراسة اصةــالخ الفرضيات باختبار الثـالث بانالج واهتم ،الدراسة أبعادو‌لمتغيرات الاحصائي

‌تحليل‌‌تمدــاع وقد،التطبيقي بانــالج لإجراء ‌في ‌حديثــة ‌احصــائية ‌برامج ‌على البــاحث

‌.(SPSS V.23)و‌‌Amos V.23))‌مثل‌‌وتفسيرها‌اتانالبيــ

 المبحث الأول

 ختبارات الصدق والثبات لمقاييس الدراسةأ

تتضمن اختبارات الصدق والثبات مجموعة من الاختبارات الاجرائية الضرورية التي يجب       

تشتمل على اختبارات الصدق  هاأنفوبذلك  ،ات واختبار الفرضيات اناجرائها قبل تحليل البي

خضوعها للتوزيع الطبيعي  اذات من انالبي اليةومدى اعتد ،وصدق المحتوى ،الظاهري للمقاييس

تحديد مدى  فضلاً عن ،التحليل العاملي التوكيدي  عن طريقوالتأكد من مدى جودة المقياس  ،

 :وعلى النحو الاتي ،ثبات المقاييس والاتساق الداخلي بين فقراتها 

 :ها الفرعيةأبعاد: ترميز وتوصيف متغيرات الدراسة و أولاا 

  :تشتمل الدراسة على متغيرين رئيسيين هما 

فرعية  أبعادالمتغير الاول : المتغير المستقل القيادة الخيرة وهذا المتغير يقاس بأربعة 1-

 الاستجابة المجتمعية(. ،العمق الروحي ،الاستغراق الايجابي ،هي)التحسس الاخلاقي

فرعية  أبعادوالذي تم قياسه بثلاث  مكان العملي : المتغير التابع السعادة في انالمتغير الث6-

  .(الفاعلالالتزام التنظيمي  ،الرضا الوظيفي ،هي )الاستغراق

     ها الفرعية قبل القيام      أبعادوبذلك من الضروري القيام بخطوة ترميز متغيرات الدراسة و 

بتنفيذ أي اسلوب تحليلي وذلك لتسهيل مهمة قراءتها والتعامل معها والتعرف عليها خلال عملية 

 ة . انات المستخرجة من استمارة الاستباناجراء التحليل الإحصائي للبي
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ها الفرعية ورموزها وعدد الفقرات في أبعاد( متغيرات الدراسة الرئيسة و12اذ يوضح الجدول )

                                               كل بعُد.

 ها الفرعيةأبعادو الدراسة ترميز وتوصيف متغيرات(:12جدول )

 

 الباحث . إعدادالمصدر : 

 اختبار الصدق الظاهري وصدق المحتوى لأداة القياس  :ياا انث

 بمعنى اخر ،يقيس فعلاً ما تم وضعه لقياسه أن  المقياس يمكنأن  إلىتشير مقاييس الصدق      

 Zamanzadeh et., 2015:172المقياس يقيس الظاهرة عينة الدراسة وليس شيء اخر )أن 

al الدرجة التي يبدو فيها الاختبار يقيس بها ما اسس لقياسه  إلى( اذ يشير الصدق الظاهري، 

وهو الطريقة الأبسط لتحديد دقة صلاحية  ،وهو إجابة شاملة كتقييم سريع لما يقيسه الاختبار 

المقياس والبناء المقصود والذي يعتمد كلياً على خبرة وإلمام الخبير المقيم للموضوع ومدى 

بالنسبة أما  (et al Fisher, 236:2006(تخمينه لشكل المقياس ومدى تمثيله للمتغير المبحوث 

دق المضمون( فهو يستخدم كأداة )ص انصدق المحتوى الذي يطلق عليه في بعض الاحي إلى

وهو يقوم  ،لقياس الاختبارات التحصيلية ولكنه غير كاف لقياس القدرات والاستعدادات الشخصية

يشتمل على عينة ممثلة  انعلى فحص مضمون الاختبار فحصا دقيقا بغرض تحديد ما إذا ك

 (.et al Lam ., 2018:232( السلوك الذي يقيسه انلميد



               )أختبار الصدق لمقاييس الدراسة( المبحث الاول             الفصل الثالث   
 

 

86 

وعلى الرغم من تبني الباحث لمقاييس اجنبية جاهزة تم تطبيقها في  ،ولتحقيق الاختبارات اعلاه 

قام الباحث بعرض أداة الدراسة في صورتها الأولية على عدد من  ،بيئات عالمية مختلفة 

 ،وذلك للتأكد من مدى صدق أداة القياس ،المحكمين  المتخصصين في مجال ادارة الاعمال 

المحتوى  اذتماء ووضوح كل فقرة من انو ،بعادالأ اذدى تناسق هيكلية المقاييس من وتحديد م

سجامها مع بيئة التطبيق انوتصحيح ما ينبغي تصحيحه من الفقرات ومدى  ،التطبيقي والصياغة

 على مستوى الجامعات والكليات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة عينة الدراسة.

ة انوالملاحظات التي اقترحها السادة المحكمون حول بعض فقرات الاستبوبناءً على الاقتراحات 

وما نتج عن المناقشات التي جرت معهم في هذا الاطار قام الباحث بإجراء التعديلات اللازمة 

وتغيير بعض الصياغات الخاصة ببعض الفقرات التي رأى المحكمون ضرورة إعادة صياغتها 

والمتغيرات التي  بعادواكثر تمثيلاً وقياساً للأ مكان التطبيق معما اسجانلتكون أكثر وضوحاً و

( النسب المئوية لاتفاق السادة المحكمين حول فقرات القياس 13تمثلها . ويوضح الجدول )

  وحسب كل بعد فرعي .

 ةاننسب اتفاق الخبراء المحكمين حول فقرات القياس في الاستب: (13جدول )

 المتغيرات

عدد 

الفقرات 

 الكلي

عدد الفقرات 

 المتفق عليها

 نسبة

 الاتفاق %

نوع 

 التعديل

القيادة 

 الخيرة

 %80 8 10 الأخلاقيالتحسس 

س
يا
لق
ت ا

را
فق
ة 
غ
يا
ص
ي 
 ف
ل
دي
تع

 

 %100 10 10 الإيجابيالاستغراق 

 %70 7 10 العمق الروحي

 %100 10 10 الاستجابة المجتمعية

السعادة في 

 مكان العمل

 %70 14 17 الاستغراق

 %100 6 6 الرضا الوظيفي

الالتزام التنظيمي 

 الفاعل
8 8 

100% 

 .ة اننتائج تحكيم الاستب إلىاداً الباحث استن إعدادالمصدر : 
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  اتاناختبار التوزيع الطبيعي للبي :ثالثاا 

 ،ات تتبع التوزيع الطبيعي ام لا انت البيانيكتسب هذا التوزيع اهمية بالغة للتأكد مما اذا ك        

يمكن للباحث  وعليه ،ات انمما يعطي للباحث حرية اختيار الإحصاءات المناسبة لهذه البي

ات طبيعياً واستخدام الإحصاءات اللامعلمية اناستعمال الإحصاءات المعلمية في حال توزعت البي

ي انع الطبيعي اختبار توزيع ميداذ يعد اختبار التوزي ،ات طبيعياً انفي حال عدم توزيع البي

يا على شكل جرس مقلوب ويكون التوزيع متماثلاً عندما تتطابق فيه انات المتجمعة ويظهر بيانللبي

ويتوقف الحصول على  ،والمنوال ،الوسيط  ،كالوسط الحسابي  قيم مقاييس النزعة المركزية

 Robinson, 2007:8) (van & ات على طبيعة العينة وحجمهاانمنحنى التوزيع الطبيعي للبي

Albada,  سيعتمد الباحث على اكثر الاختبارات شيوعاً للتأكد من  اليةولأغراض الدراسة الح

 :وعلى النحو الاتي  ،( Kolmogorov-Smirnov testات وهو اختبار )انتوزيع البي اليةاعتد

  اختبار التوزيع الطبيعي لمتغير القيادة الخيرة-1

-Kolmogorovقيمة احصائية  ان( ب14الاختبار الموضحة في الجدول )تبين نتائج       

Smirnov ( 200.( كما بلغ مستوى المعنوية لإحصائية الاختبار قد بلغ )0.071قد بلغت
*

 0 )

جميع  انيؤكد ب ،( وبالتالي فهو غير دال معنوياً 0.05وهو اعلى من المستوى المعياري البالغ )

وهذا يمكن الباحث من استخدام  ،ات متغير القيادة الخيرة تخضع للتوزيع الطبيعي انبي

( منحنى التوزيع الطبيعي العام 14الاحصاءات المعلمية في التحليل والاختبار. ويوضح الشكل )

 ات متغير القيادة الخيرة.انالتوزيع الخاص ببي اليةلاعتد

 لمتغير القيادة الخيرة Kolmogorov-Smirnovاختبار : (14جدول )

Tests of Normality 

 القيادة الخيرة

Kolmogorov-Smirnov
a

 Shapiro-Wilk 

Statistic Df Sig. Statistic Df Sig. 

.071 205 .200
*

 .973 205 .088 

 (.SPSS V.23المصدر: مخرجات برنامج )
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 الخيرةالتوزيع لمتغير القيادة  اليةمنحنى التوزيع الطبيعي لاعتد :(14شكل )                     

 .(SPSS V.23)المصدر: مخرجات البرنامج  

  مكان العملاختبار التوزيع الطبيعي لمقياس السعادة في  6-

-Kolmogorovقيمة احصائية  ان( ب15تبين نتائج الاختبار الموضحة في الجدول )      

Smirnov ( 0 054.بلغت )( 200.كما بلغ مستوى المعنوية لإحصائية الاختبار قد بلغ
*

 0 )

أن  وهذا يعني ،( وبالتالي فهو غير دال معنوياً 0.05وهو اعلى من المستوى المعياري البالغ )

وهذا يمكن الباحث من  ،يخضع للتوزيع الطبيعي  مكان العملالسعادة في ات متغير انجميع بي

( منحنى التوزيع 15استخدام الاحصاءات المعلمية في التحليل والاختبار. ويوضح الشكل )

 .مكان العملالسعادة في ات متغير انالطبيعي الخاص ببي
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Kolmogorov-Smirnovاختبار : (15جدول )
a

 مكان العملالسعادة في لمتغير  

Tests of Normality 

 مكانالسعادة في 

 العمل

Kolmogorov-Smirnov
a

 Shapiro-Wilk 

Statistic Df Sig. Statistic Df Sig. 

.054 205 .200
*

 .983 205 .381 

 (.SPSS V.23المصدر: مخرجات برنامج )

 مكان العملالسعادة في التوزيع لمتغير  اليةمنحنى التوزيع الطبيعي لاعتد: (15شكل )

 .(SPSS V.23)المصدر: مخرجات البرنامج  
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 اختبار الصدق البنائي التوكيدي  :رابعاا 

يستخدم التحليل العاملي التوكيدي لأجل اختبار الفرضيات المتعلقة بوجود أو عدم وجود      

موذج العوامل على انكما يستخدم في تقييم قدرة  ،علاقة بين المتغيرات المقاسة والعوامل الكامنة 

الفعلية وكذلك في المقارنة بين عدة نماذج للعوامل بهذا المجال ات انالتعبير عن مجموعة البي

(Hair et al., 2010 : 116 ويتضمن هذا التحليل نظرية أساسية تتعلق بعدد محدد من )

وغالباً ما  ،بعد معين  إلى( وهيكل معين من فقرات القياس التي تنتمي كل منها بعادالعوامل )الأ

يتم تضمين هذا التحليل في إطار عمل أكبر لنمذجة المسار او ما يسمى حالياً بنمذجة المعادلة 

 الهيكلية 

)232:2020 ,& Akhyar Sujati(  ولأجل اختبار الصدق البنائي التوكيدي سيتم التأكد من

 :معيارين اساسيين هما 

 تقديرات المعلمة المعيارية -1

تقديرات المعلمة المعيارية لكل فقرة من فقرات المقياس مقبولة في حال تجاوزت تكون        

وسيتم اعتماد قيمة النسبة الحرجة  ،ت اقل ستحذف من المقياس ان( وفي حال ك400.قيمها نسبة )

(C.R. كقيمة معيارية لقبول معنوية التقديرات المعيارية )، النسبة الحرجة تكون مقبولة أن  اذ

 ( .Tello-& Holgado Prudon, 133:2013 معنوية ) تانكلما ك

 موذجنمؤشرات تطابق الا6-

موذج الهيكلي المختبر نموذج للحكم على مستوى جودة الانتعتمد مؤشرات تطابق الا           

سجام بين نيمكن تشخيص مستوى الا عليهو ،ات التي سحبت من العينةانوتحديد مدى ملائمته للبي

وهنا سيتم الاعتماد على  ،الهيكل النظري الذي اعد به المقياس مع اجابات افراد العينة المبحوثة 

 ( .16الجدول ) عن طريقبعض مؤشرات المطابقة التي يمكن تحديد مدى القبول لها 

 موذج الهيكلينمؤشرات مطابقة الا:(16جدول )

 قاعدة جودة المطابقة المؤشرات ت

xقيمالنسبة بين  1
2   

 df CMIN/DF < 5ودرجات الحرية 
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 Comparative Fit Index CFI > 0.90   (CFI)مؤشر المطابقة المقارن 2

 The Incremental Fit Index IFI > 0.90 (IFIمؤشر المطابقة المتزايد ) 3

 The Tucker-Lewis Index TLI > 0.90 (TLIمؤشر توكر ولويس ) 4

 (RMSEA)مؤشر جذر متوسط مربع الخطأ التقريبي  5

Root Mean Square Error of Approximation 

 

RMSEA < 

0.08 

Source: Afthanorhan، W. A. (2013) " A Comparison Of Partial Least Square Structural 

Equation Modeling (PLS-SEM) and Covariance Based Structural Equation Modeling (CB-

SEM) for Confirmatory Factor Analysis " International Journal of Engineering Science and 

Innovative Technology (IJESIT) Vol 2، Iss 5 ، P. 199. 

  التحليل العاملي التوكيدي لمقياس متغير القيادة الخيرة-1

فرعية هي )التحسس الاخلاقي  أبعاداربعة  عن طريقلقد تم قياس متغير القيادة الخيرة       

الاستجابة  ،( فقرات 10العمق الروحي ) ،( فقرات 10الاستغراق الايجابي ) ،( فقرات 10)

ت انموذج كنجميع مؤشرات مطابقة الاأن  (16( فقرات . اذ يتضح من الشكل )10المجتمعية )

ضعف  فضلاً عن ،مؤشرات ضعيفة دون مدى القبول المحدد لها في القاعدة الخاصة بها 

خفاض نسبتها عن القيمة المعيارية لها البالغة  انتقديرات المعلمة المعيارية لبعض فقرات القياس و

( البالغ تقديراتها PE1 ، SD1، SD2 ، CR8، CR9 ، CR10وهذه الفقرات هي ) ،(  0.(40

( مما يدل على وجود علاقات تباين 0.21 ، 0.10 ، 0.13 ، 0.24 ، 0.05 ، 0.39المعيارية )

وهذا يوجب على الباحث الاسترشاد  ،مشترك بين الفقرات سببت هذا الضعف في هذه المؤشرات 

( التي يقترحها البرنامج والتي تسهم في معالجة Modification Indicesبمؤشرات التعديل )

خفاض انوتقييد ارتفاع نسب التباين المشترك بين اخطاء القياس لبعض الفقرات والتي سببت 

 عديل . وبأقل عدد ممكن من مؤشرات الت ،موذج الهيكلي نمؤشرات مطابقة الا
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 التحليل العاملي التوكيدي لمقياس القيادة الخيرة قبل التعديل: (16شكل )

 (.Amos V.23المصدر: مخرجات برنامج )

( من مؤشرات التعديل بين فقرات المقياس للسيطرة على علاقات التباين 10وبعد اجراء )

موذج نمؤشرات مطابقة الاجميع أن  اتضح ،المشترك بين اخطاء القياس الخاصة ببعض الفقرات 

موذج الهيكلي قد حاز على مستوى عال  نالا انوبذلك ف ،مستوفية لقاعدة القبول المخصصة لها 

 ( .17وكما يتضح في الشكل ) ،من المطابقة 

جميع تقديرات المعلمة المعيارية لفقرات متغير القيادة الخيرة قد تجاوزت نسبة أن  كما يلاحظ

ت جميعها نسب انوك ،( وهي النسب الظاهرة على الأسهم التي تربط المتغير بفقراته 0.40)

ها نسب ان( أتضح 17( الظاهرة في الجدول ).C.Rعند متابعة قيم النسبة الحرجة ) لأنهُ  معنوية

متغير القيادة الخيرة يقاس أن  جدوى هذه المعلمات وصدقها وبذلك يتضح إلىمعنوية وهذا يشير 

 فقرة قياس.( 34بـ)



               )أختبار الصدق لمقاييس الدراسة( المبحث الاول             الفصل الثالث   
 

 

93 

  

 التحليل العاملي التوكيدي لمقياس القيادة الخيرة بعد التعديل: (17شكل )

 (Amos V.23المصدر: مخرجات برنامج )

 معلمات الصدق البنائي التوكيدي لمقياس متغير القيادة الخيرة: (17جدول )

 التقدير المسارات
 المعياري

 التقدير
 اللامعياري

 الخطأ
 المعياري

 النسبة
 الحرجة

 نسب
 المعنوية

ES1 <--- 1.000 638. التحسس الاخلاقي    

ES2 <--- 12.603 086. 1.087 636. التحسس الاخلاقي *** 

ES3 <--- 11.144 093. 1.041 711. التحسس الاخلاقي *** 

ES4 <--- 6.440 181. 1.168 888. التحسس الاخلاقي *** 

ES5 <--- 6.062 235. 1.422 816. التحسس الاخلاقي *** 

ES6 <--- 5.781 251. 1.453 768. التحسس الاخلاقي *** 

ES7 <--- 5.135 272. 1.395 661. التحسس الاخلاقي *** 

ES8 <--- 5.946 210. 1.249 795. التحسس الاخلاقي *** 

ES9 <--- 5.437 170. 924. 709. التحسس الاخلاقي *** 

ES10 <--- 6.092 189. 1.149 821. التحسس الاخلاقي *** 

PE2 <--- 4.450 162. 722. 482. الاستغراق الايجابي *** 

PE3 <--- 8.818 104. 913. 803. الاستغراق الايجابي *** 
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PE4 <--- 1.000 862. الاستغراق الايجابي    

PE5 <--- 10.156 091. 923. 873. الاستغراق الايجابي *** 

PE6 <--- 9.116 099. 906. 819. الاستغراق الايجابي *** 

PE7 <--- 4.758 138. 656. 510. ا الاستغراق الايجابي *** 

PE8 <--- 5.993 142. 850. 614. الاستغراق الايجابي *** 

PE9 <--- 5.581 127. 711. 582. الاستغراق الايجابي *** 

PE10 <--- 6.840 101. 694. 678. الاستغراق الايجابي *** 

SD3 <--- 4.162 175. 730. 448. العمق الروحي *** 

SD4 <--- 4.301 205. 883. 461. العمق الروحي *** 

SD5 <--- 5.611 158. 885. 586. العمق الروحي *** 

SD6 <--- 9.968 123. 1.226 919. العمق الروحي *** 

SD7 <--- 9.884 127. 1.257 920. العمق الروحي *** 

SD8 <--- 9.355 127. 1.186 879. العمق الروحي *** 

SD9 <--- 1.000 801. العمق الروحي    

SD10 <--- 10.626 091. 966. 825. العمق الروحي *** 

CR1 <--- 1.000 745. الاستجابة المجتمعية    

CR2 <--- 6.654 154. 1.022 781. الاستجابة المجتمعية *** 

CR3 <--- 6.192 156. 969. 726. الاستجابة المجتمعية *** 

CR4 <--- 6.532 143. 935. 766. الاستجابة المجتمعية *** 

CR5 <--- 5.258 127. 668. 620. الاستجابة المجتمعية *** 

CR6 <--- 5.557 128. 710. 654. الاستجابة المجتمعية *** 

CR7 <--- 002. 3.092 144. 465. 441. الاستجابة المجتمعية 

 (Amos V.23برنامج )المصدر: مخرجات 

 مكان العملالتحليل العاملي التوكيدي لمقياس متغير السعادة في 6-

فرعية هي )الاستغراق  أبعادثلاثة  عن طريق مكان العمللقد تم قياس متغير السعادة في       

اذ يتضح من  ،( فقرات 8) الفاعلالالتزام التنظيمي  ،( فقرات 6الرضا الوظيفي ) ،( فقرة 17)

ت مؤشرات ضعيفة دون مدى القبول انموذج كنجميع مؤشرات مطابقة الاأن  (18الشكل )

ضعف تقديرات المعلمة المعيارية لبعض  إلى بالإضافة ،المحدد لها في القاعدة الخاصة بها 

وهذه الفقرات هي  ،( 0.(40خفاض نسبتها عن القيمة المعيارية لها البالغة  انفقرات القياس و

(EN13 ، EN14 ، EN15 ، WC4 ، AOC4( البالغ تقديرها المعيارية )0.20 ، 0.28 ، 

( مما يدل على وجود علاقات تباين مشترك بين الفقرات سببت هذا 0.25 ، 0.05 . 0.20

وهذا يوجب على الباحث الاسترشاد بمؤشرات التعديل  ،الضعف في هذه المؤشرات 

(Modification Indices التي يقترحها البرنامج والتي تسهم في معالجة وتقييد ارتفاع نسب )

خفاض مؤشرات مطابقة انالتباين المشترك بين اخطاء القياس لبعض الفقرات والتي سببت 

 وبأقل عدد ممكن من مؤشرات التعديل  ،موذج الهيكلي نالا
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 قبل التعديل مكان العملالتحليل العاملي التوكيدي لمقياس السعادة في : (18شكل )

 Amos V.23)المصدر: مخرجات برنامج )

( من مؤشرات التعديل بين فقرات المقياس للسيطرة على علاقات التباين 11وبعد اجراء )

موذج نجميع مؤشرات مطابقة الاأن  اتضح ،المشترك بين اخطاء القياس الخاصة ببعض الفقرات 

موذج الهيكلي قد حاز على مستوى عال  نالا انبذلك فو ،مستوفية لقاعدة القبول المخصصة لها 

 ( .19وكما يتضح في الشكل ) ،من المطابقة 

قد  مكان العملجميع تقديرات المعلمة المعيارية لفقرات متغير السعادة في أن  كما يلاحظ

ت انوك ،( وهي النسب الظاهرة على الأسهم التي تربط المتغير بفقراته 0.40تجاوزت نسبة )

( 18( الظاهرة في الجدول ).C.Rعند متابعة قيم النسبة الحرجة ) لأنهُ  جميعها نسب معنوية

متغير أن  جدوى هذه المعلمات وصدقها وبذلك يتضح إلىها نسب معنوية وهذا يشير انأتضح 

 ( فقرة قياس.26بـ) مكان العملالسعادة في 
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 بعد التعديل مكان العملالسعادة في لمقياس التحليل العاملي التوكيدي  (19شكل )

 (Amos V.23المصدر: مخرجات برنامج )

 مكان العملالسعادة في معلمات الصدق البنائي التوكيدي لمقياس متغير : (18جدول)

 التقدير  المسارات 
 المعياري

 التقدير
 اللامعياري

 الخطأ
 المعياري

 النسبة
 الحرجة

 نسب
 المعنوية

EN1 <--- 1.000 459. الاستغراق    

EN2 <--- 4.577 245. 1.120 505. الاستغراق *** 

EN3 <--- 3.606 335. 1.210 626. الاستغراق *** 

EN4 <--- 3.924 391. 1.535 765. الاستغراق *** 

EN5 <--- 3.816 367. 1.399 715. الاستغراق *** 

EN6 <--- 3.730 412. 1.536 675. الاستغراق *** 

EN7 <--- 3.580 387. 1.384 617. الاستغراق *** 

EN8 <--- 3.788 372. 1.409 700. الاستغراق *** 

EN9 <--- 3.417 329. 1.123 565. الاستغراق *** 

EN10 <--- 3.668 400. 1.467 650. الاستغراق *** 

EN11 <--- 3.399 365. 1.242 558. الاستغراق *** 

EN12 <--- 3.373 400. 1.351 549. الاستغراق *** 
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EN16 <--- 3.371 325. 1.095 548. الاستغراق *** 

EN17 <--- 3.581 322. 1.153 617. الاستغراق *** 

JS1 <--- 3.972 511. 2.028 826. الرضا الوظيفي *** 

JS2 <--- 3.978 500. 1.987 834. الرضا الوظيفي *** 

JS3 <--- 3.504 477. 1.670 731. الرضا الوظيفي *** 

JS5 <--- 4.486 214. 961. 482. الرضا الوظيفي *** 

JS6 <--- 1.000 472. الرضا الوظيفي    

AOC8 <---  1.000 429. الفاعلالالتزام التنظيمي    

AOC7 <---  5.199 294. 1.529 641. الفاعلالالتزام التنظيمي *** 

AOC5 <---  3.650 556. 2.029 870. الفاعلالالتزام التنظيمي *** 

AOC6 <---  3.455 483. 1.669 694. الفاعلالالتزام التنظيمي *** 

AOC3 <---  3.452 480. 1.658 692. الفاعلالالتزام التنظيمي *** 

AOC2 <---  004. 2.906 302. 876. 478. الفاعلالالتزام التنظيمي 

AOC1 <---  002. 3.103 391. 1.215 538. الفاعلالالتزام التنظيمي 

 (Amos V.23)المصدر: مخرجات برنامج 

 الثبات البنائي لأداة القياستحليل خامساا : 

المقياس أو أن  يتعلق الصدق والثبات بمدى توفير المقياس نتيجة مستقرة ومتسقة ويقُال     

تكرار القياس الذي تم اجرائه في ظل ظروف ثابتة سيعطي  انالاختبار يمكن الاعتماد عليه إذا ك

 ،ت عناصره تقيس نفس البنية انفي الاتساق إذا ك اليةويتمتع المقياس بمصداقية ع ،نفس النتيجة 

 ( Byrne, 2001 :67ب )انفي هذا الج أستخداماً ويعد معامل كرو نباخ ألفا المقياس الأكثر 

ة اعتمد الباحث على اختبار انياس وثبات استمارة الاستبوبغية التعرف على مدى صلاحية المق

كرو نباخ الفا الذي يعد من افضل اساليب ثبات المقاييس السلوكية ومعامل الصدق الهيكلي الذي 

 وفي هذا الصدد اشارت  ،يمثل الجذر التربيعي لقيمة معامل الثبات كرو نباخ الفا 

(Sharma et al.,2010 : 544 )الفا لتقييم حالة الثبات المتحققة  خكرو نباكيفية تفسير قيم  إلى

 ( .19وكما مبين في الجدول )في بيئة تطبيق معينة 
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 الفا كرو نباخمستويات الثبات حسب قيمة : (19جدول )

 مستوى الثبات الفا كرو نباخقيمة  ت

1. α ≥ 0.9 ممتاز 

2. 0.9  >α ≥ 0.8 جيد 

3. 0.8  >α ≥ 0.7 مقبول 

4. 0.7  >α ≥ 0.6 مشكوك فيه 

5. 0.6  >α ≥ 0.5 ضعيف 

6. 0.5  >α غير مقبول 

Source : Sharma، B. (2016). A focus on reliability in developmental research through 

Cronbach’s Alpha among medical، dental and paramedical professionals. Asian Pacific 

Journal of Health Sciences، 3(4)، P. 273.  

ها أبعادقيم معامل كرو نباخ الفا لمتغيرات الدراسة الرئيسة وأن  (20اذ نلاحظ من الجدول )

مستوى ثبات وذات مقبولة ومعتمدة ( وتعد هذه القيم 0.837   -0 970الفرعية قد تراوحت بين )

كما  ،بالمقارنة مع قيم كرو نباخ ألفا المعيارية  اليةممتاز في الدراسات الوصفية كونها قيم ع

وبذلك أصبحت  ،ضمن اجابات العينة  اليةت ممتازة وعانقيم معامل الصدق الهيكلي كأن  نلاحظ

 الصدق العالي.أداة الدراسة ومقاييسها صالحة للتطبيق النهائي كونها تتصف بالدقة والثبات و

 ها الفرعيةأبعادعلى مستوى المتغيرات الرئيسة ووالصدق الهيكلي معامل الثبات : (20جدول )

 معامل الصدق الهيكلي الفا كرو نباخمعامل  بعادالمتغيرات والأ ت

 0.948 0.899 الأخلاقيالتحسس  .1

 0.933 0.870 الإيجابيالاستغراق  .2

 0.936 0.876 العمق الروحي .3

 0.921 0.849 الاستجابة المجتمعية .4

 0.981 0.962 القيادة الخيرة .5

 0.974 9480. الاستغراق .6
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 0.915 0.837 الرضا الوظيفي .7

 0.962 9250. الفاعلالالتزام التنظيمي  .8

 0.985 9700. مكان العملالسعادة في  .9

 SPSS V.23مخرجات برنامج  إلىبالاستناد الباحث  إعدادالمصدر:  

 سادساا : اختبار الاتساق الداخلي :

التحقق من مدى وجود الاتساق )الارتباط( الداخلي بين متغيرات  إلىيهدف هذا الاختبار      

( Pearsonواعتمد الباحث على استخدام معامل ارتباط ) ،مع فقراتها  اليةالدراسة الح أبعادو

اذ تشير الارتباطات المعنوية  ،وفقراتها  بعادوالألمعرفة الارتباطات المعنوية بين تلك المتغيرات 

( قيم معاملات الارتباط بين جميع فقرات 21ويوضح الجدول ) ،قوة المقياس المعتمد  إلى

وجود  إلى( 21اذ تبين قيم نتائج الاختبار الموضحة في الجدول ) ،ه أبعادالمقياس ومتغيراته و

 بعاد( بين المتغيرات والفقرات من جهة والأ0.01علاقات ارتباط معنوية عند مستوى معنوية )

وهذا يدل على وجود اتساق داخلي عالي بين محتوى جميع مقاييس  ،والفقرات من جهة اخرى 

 الدراسة .

 ه الفرعيةأبعادالاتساق الداخلي بين فقرات المقياس و:(21جدول )

اتساق الفقرة مع  الفقرات الفرعية بعادالأ المتغيرات الرئيسة

 البعد

اتساق الفقرة مع 

 المتغير

مستوى 

 المعنوية

 

 

 

 

 

 

 

 القيادة الخيرة

 

 

 

 

 التحسس الاخلاقي

ES1 .693
**

 .598
**

 .01 

ES2 .780
**

 .733
**

 .01 

ES3 .695
**

 .604
**

 .01 

ES4 .827
**

 .804
**

 .01 

ES5 .790
**

 .671
**

 .01 

ES7 .656
**

 .591
**

 .01 

ES8 .785
**

 .701
**

 .01 

ES9 .735
**

 .747
**

 .01 

ES10 .735
**

 .733
**

 .01 

 التحليل العاملي التوكيدي عن طريقحذفت  PE1 الاستغراق الايجابي
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PE2 .609
**

 .583
**

 .01 

PE3 .792
**

 .720
**

 .01 

PE4 .758
**

 .679
**

 .01 

PE5 .768
**

 .646
**

 .01 

PE6 .802
**

 .657
**

 .01 

PE7 .416
**

 .468
**

 .01 

PE8 .808
**

 .695
**

 .01 

PE9 .798
**

 .703
**

 .01 

PE10 .542
**

 .597
**

 .01 

  

 

 

 

 العمق الروحي

SD1  التحليل العاملي التوكيدي عن طريقحذفت 

SD2  التحليل العاملي التوكيدي عن طريقحذفت 

SD3 .720
**

 .747
**

 .01 

SD4 .702
**

 .721
**

 .01 

SD5 .805
**

 .700
**

 .01 

SD6 .661
**

 .648
**

 .01 

SD7 .802
**

 .673
**

 .01 

SD8 .860
**

 .725
**

 .01 

SD9 .804
**

 .674
**

 .01 

SD10 .669
**

 .670
**

 .01 

مكان السعادة في 

 العمل

 

 

 

 

 الاستغراق

EN1 .717
**

 .627
**

 .01 

EN2 .787
**

 .695
**

 .01 

EN3 .810
**

 .688
**

 .01 

EN4 .839
**

 .734
**

 .01 

EN5 .742
**

 .661
**

 .01 

EN6 .822
**

 .766
**

 .01 

EN7 .788
**

 .737
**

 .01 

EN8 .788
**

 .768
**

 .01 
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EN9 .750
**

 .663
**

 .01 

EN10 .807
**

 .794
**

 .01 

EN11 .869
**

 .820
**

 .01 

EN12 .705
**

 .732
**

 .01 

EN13  التحليل العاملي التوكيدي عن طريقحذفت 

EN14  التحليل العاملي التوكيدي عن طريقحذفت 

EN15  التحليل العاملي التوكيدي عن طريقحذفت 

EN16 .714
**

 .785
**

 .01 

EN17 .666
**

 .794
**

 .01 

 

 

 

 

 الرضا الوظيفي

 

JS1 .835
**

 .773
**

 .01 

JS2 .818
**

 .715
**

 .01 

JS3 .731
**

 .760
**

 .01 

JS4  التحليل العاملي التوكيدي عن طريقحذفت 

JS5 .786
**

 .763
**

 .01 

JS6 .672
**

 .661
**

 .01 

 

 

 

الالتزام التنظيمي 

 الفاعل

AOC1 .823
**

 .814
**

 .01 

AOC2 .721
**

 .651
**

 .01 

AOC3 .884
**

 .819
**

 .01 

AOC4  التحليل العاملي التوكيدي عن طريقحذفت 

AOC5 .936
**

 .925
**

 .01 

AOC6 .878
**

 .857
**

 .01 

AOC7 .782
**

 .785
**

 .01 

AOC8 .786
**

 .758
**

 .01 

SPSS V.23  ) برنامج) إلىبالاستناد الباحث  إعدادالمصدر: 
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 يانالمبحث الث

 الوصف والتحليل الاحصائي لمتغيرات الدراسة

 : توطـئــة

يركز هذا المبحث على عرض وتحليل الاحصاءات الوصفية لمتغيرات الدراسة         

وصف وتشخيص المتغير المستقل القيادة  إلىالاولى تعمد  ،ويتضمن فقرتين رئيستين  ،وتفسيرها

وعلى مستوى الجامعات  ،مكان العملية فتتعلق بالمتغير التابع السعادة في انالثأما  ،الخيرة  

وقد استخدم لتحقيق هذا الغرض  ،والكليات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة عينة الدراسة 

معامل  ،حراف المعياري نالا ، عدة اساليب احصائية تمثلت بالوسط الحسابي الموزون

 ; SPSS V.23والاهمية النسبية . وقد اعتمد في ذلك البرامج الاحصائية ) ،الاختلاف

Microsoft Excel 2010وكما يأتي ): 

 :هو تشخيص: وصف متغير القيادة الخيرة  أولاا 

 عن طريقاعتمد الباحث في تفسير مستوى متغيرات الدراسة على قيمة الوسط الحسابي المتحققة 

 ( : 22وكما موضح في الجدول ) ،خمس فئات تنتمي لها الاوساط الحسابية  علىتقسيمة 

 تصنيف مستويات الوسط الحسابي حسب فئاته: (22جدول )

 مستوى الفئة مدى الفئة تسلسل الفئة

 منخفض جدا 1-1.80 1

 منخفض 2.60 -1.81 2

 معتدل 3.40 -2.61 3

 مرتفع 4.20 -3.41 4

 مرتفع جدا 5.00 - 4.21 5

Source : Mazahreh، A. ، Hammad، H. & Abu-Jaber، H. (2009) " The Attitudes of Instructors 

and Faculty Members about the Quality of Technical Education Programs in Community 

Colleges in Jordan" Journal of Social Sciences 5 (4)، P.403. 
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  :فرعية وعلى النحو الاتي  أبعادوبذلك يتألف هذا المتغير من اربع 

 :هو تشخيص ف بعد التحسس الاخلاقيوص1-

( نتائج الاحصاءات الوصفية لبعد التحسس الاخلاقي الذي يتمثل بعشرة 23يظهر الجدول )      

( 3.326بلغ الوسط الحسابي الموزون الكلي لهذا البعد ) اذ ،( ES1 – ES10ية  )انمؤشرات ميد

( والاهمية النسبية 18.36%( ومعامل الاختلاف النسبي )0.611حراف المعياري )نوالا

أن  معتدلاً مما يؤكد اناتفاق افراد العينة على هذا البعد كأن  %(  وهذا يدل على66.53)

تتصف قيادتها الادارية بالوضوح  انحد ما ب إلىالجامعات والكليات الاهلية عينة الدراسة تهتم 

في عملية تبني ممارسات والاساليب الاخلاقية والاحترام والتعامل  معينة والفهم ولديها خطوات

 الايجابي مع المرؤوسين والاهتمام بالشؤون الخاصة .

 ات الوصفية لبعد التحسس الاخلاقيالاحصاء: (23جدول )

 الفقرات ت

 رئيسي المباشر في العمل

الوسط 

 الحسابي

حراف نالا

 المعياري

 معامل

 الاختلاف%

 الاهمية

 النسبية%

مستوى 

 الفقرات

ترتيب 

 الفقرات

 3 معتدل 67.75 25.51 0.864 3.388 ات.يفكر في النتائج الاخلاقية للقرار 1

 1 مرتفع 68.50 23.12 0.792 3.425 يتخذ مواقف اخلاقية دائما. 2

يهتم بالقواعد الاخلاقية في مهام عملة  3

 ويأخذها على محمل الجد.
 2 معتدل 67.75 25.07 0.849 3.388

يتبنى سلوكيات عمل متوافقة مع القيم  4

 .والمعتقدات الاخلاقية
 7 معتدل 65.25 20.54 0.670 3.263

التي يقطعها  لتزامات يحافظ على الوعود والأ 5

 في بيئة العمل .
 4 معتدل 67.00 24.73 0.828 3.350

 10 معتدل 65.00 28.34 0.921 3.250 يقوم بكل ما هو صحيح بالعمل. 6

 5 معتدل 66.50 28.62 0.952 3.325 يتحمل المسؤولية  عن الاخطاء في العمل. 7

 6 معتدل 66.25 25.69 0.851 3.313 .يعد نموذج في الصدق والنزاهة 8
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 SPSS V.23 ; Microsoft Excel) مخرجات برامج إلىبالاستناد الباحث  إعدادالمصدر :   

( يتخذ مواقف اخلاقية دائما رئيسي المباشر في العملية التي محتواها )انوقد حصلت الفقرة الث

( وبمعامل 0.792حراف معياري بلغ )ان( وب3.425على اعلى متوسط حسابي موزون اذ بلغ )

مستوى أن  %( وهذا يدل على68.50%( وبأهمية نسبية بلغت )23.12اختلاف نسبي بلغ )

 مرتفعاً في هذه الفقرة .  انالاجابات ك

يقوم بكل ما هو صحيح  رئيسي المباشر في العملا )في حين حصلت الفقرة السادسة التي محتواه

( 0.921حراف معياري بلغ )ان( وب3.250بلغ ) اذ( على اقل متوسط حسابي موزون بالعمل

أن  %(  وعلى الرغم من65.00( وبأهمية نسبية بلغت )28.34%وبمعامل اختلاف نسبي بلغ )

ازالت تتمتع بمستوى اجابات معتدل ها مانهذه الفقرة قد حصلت على اقل الاوساط الحسابية الا 

 حسب اجابات افراد العينة .

 

  :هو تشخيص . وصف بعد الاستغراق الايجابي6

( نتائج الاحصاءات الوصفية لبعد الاستغراق الايجابي الذي يتمثل 24يظهر الجدول )       

التحليل العاملي  عن طريق(  وقد حذفت الفقرة الاولى PE10-PE1ية  )انبعشرة مؤشرات ميد

حراف المعياري ن( والا3.358بلغ الوسط الحسابي الموزون الكلي لهذا البعد ) اذ ،التوكيدي

 وهذا يدل على ،%( 67.16( والاهمية النسبية )17.20%( ومعامل الاختلاف النسبي )0.578)

ت الاهلية عينة الجامعات والكلياأن  معتدلً مما يؤكد اناتفاق افراد العينة على هذا البعد كأن 

حد ما توفير المتطلبات الضرورية التي تستلزمها لتعزيز ممارسات القيادة  إلىالدراسة تسعى 

العاملين في العمل وزيادة شعورهم في الولاء للمنظمة  ستغراقها تزيد من اانالخيرة التي من ش

 وبناء علاقات ايجابية مع المرؤوسين.

متحمس حول احداث تغير  رئيسي المباشر في العملمحتواها )وقد حصلت الفقرة الثالثة التي 

حراف معياري بلغ ان( وب3.438ايجابي في العمل( على اعلى متوسط حسابي موزون اذ بلغ )

وهذا  ،%( 68.75%( وبأهمية نسبية بلغت )22.12( وبمعامل اختلاف نسبي بلغ )0.760)

 فقرة حسب اجابات افراد العينة .مرتفعاً على هذه ال انمستوى الاجابات كأن  يدل على

يقف بوجه العاملين الذين يخرجون عن القيم  9

 الاخلاقية.
 9 معتدل 65.25 24.74 0.807 3.263

 8 معتدل 65.75 26.15 0.860 3.288 يعمل وفق المعايير الاخلاقية. 10

 - معتدل 66.53 18.36 0.611 3.326 المعدل العام لبعد التحسس الاخلاقي. 
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يهتم بأفكار اعضاء  رئيسي المباشر في العملية التي محتواها )انفي حين حصلت الفقرة الث

حراف معياري بلغ ان( وب3.213بلغ ) اذ( على اقل متوسط حسابي موزون الفريق ويأخذ بها

وعلى  ،%(  64.25( وبأهمية نسبية بلغت )26.99%( وبمعامل اختلاف نسبي بلغ )0.867)

ها مازالت تتمتع بمستوى انهذه الفقرة قد حصلت على اقل الاوساط الحسابية الا أن  الرغم من

  اجابات معتدل حسب اجابات افراد العينة .

 الاحصاءات الوصفية لبعد الاستغراق الايجابي: (24جدول )

 الفقرات ت

 رئيسي المباشر في العمل

الوسط 

 الحسابي

الانحرا

ف 

المعيار

 ي

 معامل

الاختلا

 ف%

 الاهمية

 النسبية%

مستو

ى 

الفقرا

 ت

ترتي

ب 

الفقرا

 ت

يسعى لا يصال رؤية واضحة وايجابية عن  1

 المستقبل.  
 حذفت عن طريق التحليل العامل التوكيدي

 يهتم بأفكار اعضاء الفريق ويأخذ بها. 2
3.213 

0.86

7 

26.9

9 
 9 معتدل 64.25

 ايجابي في العمل.ر يمتحمس حول احداث تغي 3
3.438 

0.76

0 

22.1

2 
 1 مرتفع 68.75

يدعم ويعزز الممارسات والاجراءات الايجابية لدى  4

 الافراد.
3.400 

0.80

5 

23.6

8 
 4 مرتفع 68.00

يعمل مع الزملاء للبناء رؤية مشتركة حيال التغير  5

 الايجابي.
3.413 

0.85

2 

24.9

8 
 3 مرتفع 68.25

تسهم في احداث التغير   يسعى إلى ايجاد ممارسات 6

 الايجابي.
3.300 

0.80

2 

24.3

0 
 8 معتدل 66.00

ينفتح على الافكار الجديدة لأجل التغير والابتكار في  7

 الكلية.
3.438 

0.79

3 

23.0

7 
 2 مرتفع 68.75

 لدية الفرص في تحقيق انجازات للكلية. 8
3.363 

0.84

6 

25.1

5 
 5 معتدل 67.25

 بتحقيق مساهمات للكلية.يمتلك ايمان بقدراته  9
3.363 

0.88

9 

26.4

5 
 6 معتدل 67.25

يبتكر طرق فاعلة بحل المشكلات ورفع الاحباط  10

 لدى الاخرين.
3.313 

0.82

1 

24.7

7 
 7 معتدل 66.25
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 الإيجابيالمعدل العام لبعد الاستغراق  
3.358 

0.57

8 

17.2

0 
 - معتدل 67.16

 SPSS V.23 ; Microsoftمخرجات برامج ) إلىبالاستناد الباحث  إعدادالمصدر :  

Excel ) 

  :هو تشخيص وصف بعد العمق الروحي 3-

( نتائج الاحصاءات الوصفية لبعد العمق الروحي الذي يتمثل بعشرة 25يظهر الجدول )     

التحليل العاملي  عن طريقية ان( وقد حذفت الفقرة الاولى والثSD1 – SD10ية )انمؤشرات ميد

حراف المعياري ن( والا3.299بلغ الوسط الحسابي الموزون الكلي لهذا البعد ) اذ ،التوكيدي

 %(  وهذا يدل على65.98( والاهمية النسبية )20.21%( ومعامل الاختلاف النسبي )0.667)

الجامعات والكليات الاهلية عينة أن  مما يؤكد لمعتد اناتفاق افراد العينة على هذا البعد كأن 

في دعم وتوفير مستلزمات القيادة الخيرة وتحسين مستوى علاقتها  بمستوى معينالدراسة تعمل 

ية في العمل في التعاملات اليومية وتقديم الرعاية والاهتمام انتوفير الروح عن طريقبالتابعين 

 بهم داخل وخارج نطاق العمل.

ية الحيوية انوحيثير الر رئيسي المباشر في العملوقد حصلت الفقرة الخامسة التي محتواها )

حراف معياري بلغ ان( وب3.538اعلى متوسط حسابي موزون اذ بلغ ) ( علىوالعاطفية في العمل

وهذا  ، ،%( 70.75%( وبأهمية نسبية بلغت )25.82( وبمعامل اختلاف نسبي بلغ )0.913)

 مرتفعاً على هذه الفقرة حسب اجابات افراد العينة. انمستوى الاجابات كأن  يدل على

ية في انيتبنى الروح رئيسي المباشر في العملحين حصلت الفقرة الثالثة التي محتواها )في 

( 0.719حراف معياري بلغ )ان( وب3.038بلغ ) اذالعمل( على اقل متوسط حسابي موزون 

أن  وعلى الرغم من ،%( 60.75( وبأهمية نسبية بلغت )23.68%وبمعامل اختلاف نسبي بلغ )

ل ها مازالت تتمتع بمستوى اجابات معتدانهذه الفقرة قد حصلت على اقل الاوساط الحسابية الا 

 حسب اجابات افراد العينة .
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 الاحصاءات الوصفية لبعد العمق الروحي: (25جدول )

 الفقرات ت

 رئيسي المباشر في العمل

الوسط 

الحسا

 بي

حرانالا

ف 

المعيار

 ي

 معامل

الاختلاف

% 

 الاهمية

النسبية

% 

مستو

ى 

الفقرا

 ت

ترتي

ب 

الفقرا

 ت

مكان يقضي بعض الوقت في التفكير الذاتي والتأمل او الصلاة في  1

 .العمل

 التحليل العامل التوكيدي عن طريقحذفت 

 التحليل العامل التوكيدي عن طريقحذفت  يشعر بالمعنى الروحي بالعمل. 2

3.03 ية في العمل.انيتبنى الروح 3

8 

0.71

9 

23.68 60.7

5 

 8 معتدل

3.18 نا جزء من الكل.انيشعر بالترابط مع الزملاء في العمل و 4

8 

1.04

5 

32.77 63.7

5 

 5 معتدل

3.53 ية الحيوية والعاطفية في العمل.انيثير الروح 5

8 

0.91

3 

25.82 70.7

5 

 1 مرتفع

3.25 ية العمل.انروح أبعادأكثر عطاء بتبنيه  6

0 

0.86

4 

26.59 65.0

0 

 7 معتدل

3.30 ية.انالروح أبعاديكون التعامل لطيف أتجاه الزملاء  بتبنية  7

0 

0.80

2 

24.30 66.0

0 

 4 معتدل

3.42 يرعى ويدعم النمو الروحي لزملاء العمل. 8

5 

0.91

1 

26.60 68.5

0 

 3 مرتفع

نتائج  ية في تحقيقانعندما يتخذ قرارات جديدة فهو يعتمد على الروح 9

 مهمه.

3.42

5 

0.82

3 

24.04 68.5

0 

 2 مرتفع

3.10 يبحث عن ممارسات تعزز اهمية العمل في الحياة. 10

0 

0.83

6 

26.96 62.0

0 

 6 معتدل

3.29 المعدل العام لبعد العمق الروحي. 

9 

0.66

7 

20.21 65.9

8 

 - معتدل

 (SPSS V.23 ; Microsoft Excel) مخرجات برامج إلى بالاستنادالباحث  إعدادالمصدر :   

 :هو تشخيص الاستجابة المجتمعيةوصف بعد  -4

الذي يتمثل بعشرة  الاستجابة المجتمعية ( نتائج الاحصاءات الوصفية لبعد26يظهر الجدول )     

التحليل العاملي  عن طريق( 9-8-7( وقد حذفت الفقرات )CR1 – CR10ية  )انمؤشرات ميد

حراف المعياري ن( والا3.196بلغ الوسط الحسابي الموزون الكلي لهذا البعد ) اذ،التوكيدي 

 %( وهذا يدل على63.91( والاهمية النسبية )19.97%( ومعامل الاختلاف النسبي )0.638)
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الجامعات والكليات الاهلية في أن  معتدلاً مما يؤكد اناتفاق افراد العينة على هذا البعد كأن 

حد ما في القرارات التي تساعد في حماية المجتمع واصحاب  إلىقدسة تهتم محافظة كربلاء الم

المصلحة والمسؤولية الاجتماعية وكذلك حماية البيئة وتقديم المصلحة العامة على المصلحة 

 الخاصة.  

 مساعدة الاخرين إلىيسعى  رئيسي المباشر في العملوقد حصلت الفقرة الاولى التي محتواها )

( 1.028حراف معياري بلغ )ان( وب3.263على اعلى متوسط حسابي موزون اذ بلغ )( في العمل

أن  %( وعلى الرغم من65.25%( وبأهمية نسبية بلغت )31.51وبمعامل اختلاف نسبي بلغ )

ها تتمتع بمستوى اجابات معتدل حسب انهذه الفقرة قد حصلت على اعلى الاوساط الحسابية الا 

 اجابات افراد العينة.

يهتم بالمنجزات التي  رئيسي المباشر في العملحين حصلت الفقرة الرابعة التي محتواها )في 

حراف معياري بلغ ان( وب3.125بلغ ) اذ( على اقل متوسط حسابي موزون يقدمها الاخرين

وعلى  ،%( 62.50( وبأهمية نسبية بلغت )26.15%( وبمعامل اختلاف نسبي بلغ )0.817)

ها مازالت تتمتع بمستوى انهذه الفقرة قد حصلت على اقل الاوساط الحسابية الا أن  الرغم من

 اجابات معتدل حسب اجابات افراد العينة .

 الاحصاءات الوصفية لبعد الاستجابة المجتمعية :(26جدول )

 الفقرات ت

 رئيسي المباشر في العمل

الوسط 

 الحسابي

الانحرا

ف 

المعيار

 ي

 معامل

الاختلا

 ف%

 الاهمية

 النسبية%

مستوى 

 الفقرات

ترتيب 

الفقرا

 ت

 1 معتدل 65.25 31.51 1.028 3.263 مساعدة الاخرين في العمل. إلىيسعى  1

يهتم بالرعاية المجتمعية لدعم اجراءات القيادة الفاعلة في  2

 العمل.

 6 معتدل 63.25 32.39 1.024 3.163

 3 معتدل 63.75 27.83 0.887 3.188 يسعى دائما لتغيير ايجابي في حياة المرؤوسين. 3

 7 معتدل 62.50 26.15 0.817 3.125 يهتم بالمنجزات التي يقدمها الاخرين. 4

 4 معتدل 63.50 27.80 0.883 3.175 يشعر ويتصرف كقائد له تأثير ملموس في المجتمع. 5
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 5 معتدل 63.25 21.61 0.683 3.163 فهم الدور الذي تؤديه  الوظيفة في المجتمع. إلىيسعى  6

الوقت والطاقة لأشياء مهمة  يكون على استعداد في تكريس 7

 في المجتمع.

 2 معتدل 64.25 23.59 0.758 3.213

 التحليل العامل التوكيدي عن طريقحذفت  شطة ومهام تعزز المسؤولية الاجتماعية.انيشارك في  8

 التحليل العامل التوكيدي عن طريقحذفت  يقيم عواقب القرارات لجميع اصحاب المصلحة. 9

1

0 
 التحليل العامل التوكيدي عن طريقحذفت  يبذل الوقت والمال للأعمال الخيرية في المجتمع.

 - معتدل 63.91 19.97 0.638 3.196 المعدل العام لبعد الاستجابة المجتمعية. 

 .(SPSS V.23 ; Microsoft Excel) مخرجات برامج إلى ستنادالباحث بالا إعدادالمصدر :  

 :الاحصاءات الوصفية لمتغير القيادة الخيرة1-

( الاحصاءات الوصفية لمتغير القيادة الخيرة الرئيسي فقد حقق وسط 27يوضح الجدول )         

( ومعامل اختلاف قدره 0.573حراف المعياري له )ن( وقيمة الا3.295حسابي قدره )

هذا أن  إلى%( وهذا يشير 65.89المتحققة قد بلغت )ت الأهمية النسبية ان%( وك17.39)

المتغير حاز على مستوى اهمية معتدل حسب اجابات افراد العينة وهذه النتائج تدل على توفر 

 ياً. انمستوى معتدل من الاتفاق لدى افراد العينة المبحوثة حول وجود فقرات القيادة الخيرة ميد

يا والذي يعكس مدى اهتمام انمتغير القيادة الخيرة ميد دبعاالترتيب العام لأ إلىبالنسبة أما 

)بعد الاستغراق  أتيفقد جاء ترتيبها كما ي ، بعادالجامعات والكليات الاهلية  عينة الدراسة بهذه الأ

 بعد الاستجابة المجتمعية(.   ،بعد العمق الروحي ،بعد التحسس الاخلاقي ،الايجابي

 لمتغير القيادة الخيرةالاحصاءات الوصفية : (27جدول )

الوسط  بعادالأ

 الحسابي

حراف نالا

 المعياري

 معامل

 الاختلاف %

 الاهمية

 النسبية %

مستوى 

 بعادالأ

ترتيب 

 بعادالأ

 1 معتدل 67.16 17.20 0.578 3.358 الإيجابيالاستغراق 

 2 معتدل 66.53 18.36 0.611 3.326 الأخلاقيالتحسس 

 3 معتدل 65.98 20.21 0.667 3.299 العمق الروحي
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 4 معتدل 63.91 19.97 0.638 3.196 الاستجابة المجتمعية

 - معتدل 65.89 17.39 0.573 3.295 المعدل العام للقيادة الخيرة

 ( .SPSS( و )Microsoft Excel) مخرجات برامج إلى ستنادالباحث بالا إعدادالمصدر : 

تم  ،ياً على مستوى العينة المبحوثة انمتغير القيادة الخيرة بي أبعادوبهدف تمثيل مستوى اهمية 

( 20ية لتحقيق هذا الغرض وحسب قيم الاهمية النسبية المتحققة والشكل )اناختيار الاعمدة البي

 يوضح ذلك :

 

 القيادة الخيرة بعادي لأانالتمثيل البي: (20شكل ) 

 الباحث إعدادالمصدر : 

 :هو تشخيص مكان العملياا : وصف متغير السعادة في انث

 :فرعية كالاتي  أبعادو يتألف من ثلاثة 

 :هو تشخيص وصف بعد الاستغراق -1

( نتائج الاحصاءات الوصفية لبعد الاستغراق الذي يتمثل بسبعة عشر 28يظهر الجدول )

التحليل العاملي  عن طريق( 15-14-13وقد حذفت الفقرات ) ،( EN1- EN17ي )انمؤشر ميد

حراف المعياري ن( والا3.379بلغ الوسط الحسابي الموزون الكلي لهذا البعد ) اذ  ،التوكيدي

 %(  وهذا يدل على67.58( والاهمية النسبية )20.87%( ومعامل الاختلاف النسبي )0.705)

الجامعات والكليات الاهلية في أن  معتدلاً مما يؤكد اناتفاق افراد العينة على هذا البعد كأن 

62

62.5

63

63.5

64

64.5

65

65.5

66

66.5

67

67.5

بعد التحسس 
 الاخلاقي

بعد الاستغراق 
 الإيجابي

بعد الاستجابة  بعد العمق الروحي
 المجتمعية

67.16 

66.53 

65.98 

63.91 

بعد التحسس 
 الاخلاقي

بعد الاستغراق 
 الإيجابي

بعد العمق 
 الروحي

بعد الاستجابة 
 المجتمعية
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توفير الدعم اللازم للعاملين وتوفير  إلىحد ما  إلىمحافظة كربلاء المقدسة عينة الدراسة تسعى 

 في العمل. استغراقهمالبيئة التنظيمية المناسبة من اجل 

 لىإعندما أستيقظ في الصباح أشعر بالرغبة في الذهاب وقد حصلت الفقرة الثامنة التي محتواها )

( 0.961حراف معياري بلغ )ان( وب3.569على اعلى متوسط حسابي موزون اذ بلغ ) (العمل

أن  وهذا يدل على ،%( 71.38%( وبأهمية نسبية بلغت )26.93وبمعامل اختلاف نسبي بلغ )

 مرتفعا على هذه الفقرة حسب اجابات افراد العينة .  انمستوى الاجابات ك

( أجد العمل الذي أقوم به مليئاً بالمعنى والغرضالتي محتواها )ية انفي حين حصلت الفقرة الث

( وبمعامل 0.906حراف معياري بلغ )ان( وب3.163بلغ ) اذعلى اقل متوسط حسابي موزون 

هذه أن  وعلى الرغم من ،%( 63.25( وبأهمية نسبية بلغت )28.66%اختلاف نسبي بلغ )

معتدل حسب  ها مازالت تتمتع بمستوى اجاباتان الفقرة قد حصلت على اقل الاوساط الحسابية الا

 .اجابات افراد العينة

 الاحصاءات الوصفية لبعد الاستغراق: (28جدول )

الوسط  الفقرات ت

 الحسابي

حرانالا

ف 

المعيار

 ي

 معامل

الاختلا

 ف%

 الاهمية

النسبية

% 

مستوى 

 الفقرات

ترت

يب 

الفقر

 ات

 11 معتدل 65.25 27.04 0.882 3.263 أشعر بالحيوية في تأدية مهام عملي. 1

 14 معتدل 63.25 28.66 0.906 3.163 أجد العمل الذي أقوم به مليئاا بالمعنى والغرض. 2

 13 معتدل 64.25 26.06 0.837 3.213 الوقت يمر بسرعة عندما أعمل. 3

 12 معتدل 64.50 27.46 0.886 3.225 أشعر في عملي بالقوة والنشاط. 4

 8 معتدل 67.36 25.00 0.842 3.368 مهام عملي. ا متحمس لأداءان 5

 9 معتدل 67.25 26.45 0.889 3.363 عندما أعمل لا أفكر بأي  شيء آخر حولي. 6

 3 مرتفع 71.25 28.19 1.004 3.563 وظيفتي تلهمني كثيرا. 7

 1 مرتفع 71.38 26.93 0.961 3.569 العمل. إلىعندما أستيقظ في الصباح أشعر بالرغبة في الذهاب  8

 4 مرتفع 70.00 26.89 0.941 3.500 أشعر بالسعادة عندما أعمل بشكل مكثف. 9

 2 مرتفع 71.36 27.97 0.998 3.568 ا فخور بالعمل الذي أقوم به.ان 10
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 5 مرتفع 68.32 23.51 0.803 3.416 .ا منغمس في عمليان 11

ا في كل  12  6 مرتفع 68.25 27.86 0.951 3.413 مرة.يمكنني الاستمرار في العمل لفترات طويلة جدا

 التحليل العامل التوكيدي عن طريقحذفت  (.Rبالنسبة لي وظيفتي صعبة ) 13

 التحليل العامل التوكيدي عن طريقحذفت  (.Rأشعر بالضيق عندما أعمل ) 14

 التحليل العامل التوكيدي عن طريقحذفت  لدية مرونة فكرية كبيرة في عملي. 15

 10 معتدل 66.25 29.06 0.963 3.313 أفصل نفسي عن عملي.أن  الصعبمن  16

ا  حتى عندما لا تسير الأمور على ما يرام. 17  7 معتدل 67.50 25.55 0.862 3.375 أكون مثابر دائما

 - معتدل 67.58 20.87 0.705 3.379 المعدل العام لبعد الاستغراق 

 ( .SPSS V.23 ; Microsoft Excel) مخرجات برامج إلىستناد الباحث بالا إعدادالمصدر :   

 :هو تشخيص وصف بعد الرضا الوظيفي 6-

( نتائج الاحصاءات الوصفية لبعد الرضا الوظيفي الذي يتمثل بستة 29يظهر الجدول )       

بلغ  اذالتحليل العاملي  عن طريق( وقد حذفت الفقرة )الرابعة( JS1- JS6ية )انمؤشرات ميد

( ومعامل 0.756حراف المعياري )ن( والا3.251الوسط الحسابي الموزون الكلي لهذا البعد )

اتفاق افراد أن  %(  وهذا يدل على65.02( والاهمية النسبية )23.26%الاختلاف النسبي )

الجامعات والكليات عينة الدراسة تسعى بخطوات أن  معتدلا مما يؤكد انالعينة على هذا البعد ك

ها تحقق وتزيد من انمعتدلة لتوفير مستلزمات ومتطلبات العمل والاساليب الادارية التي من ش

 الرضا الوظيفي لدى العاملين .

( على ي راضي عن طبيعة العمل الذي أوديهاناشعر بوقد حصلت الفقرة الاولى التي محتواها )

( وبمعامل 1.100حراف معياري بلغ )ان( وب3.425اعلى متوسط حسابي موزون اذ بلغ )

مستوى أن  وهذا يدل على ،%( 68.50%( وبأهمية نسبية بلغت )32.11اختلاف نسبي بلغ )

 مرتفعاً على هذه الفقرة حسب اجابات افراد العينة .  انالاجابات ك

في حين حصلت الفقرة الخامسة التي محتواها )الفرص متوفرة بشكل جيد من أجل الترقية( على 

( وبمعامل اختلاف 0.873حراف معياري بلغ )ان( وب3.188بلغ ) اذاقل متوسط حسابي موزون 

هذه الفقرة قد أن  وعلى الرغم من ،%( 63.75( وبأهمية نسبية بلغت )27.38%نسبي بلغ )

معتدل حسب اجابات  ها مازالت تتمتع بمستوى اجاباتانحصلت على اقل الاوساط الحسابية الا 

 .افراد العينة
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 الاحصاءات الوصفية لبعد الرضا الوظيفي: (29جدول )

الوسط  الفقرات ت

الحسا

 بي

حرانالا

ف 

المعيار

 ي

 معامل

الاختلاف

% 

 الاهمية

النسبية

% 

مستو

ى 

الفقرا

 ت

 ترتيب

الفقرا

 ت

ي راضي عن طبيعة العمل الذي اناشعر ب 1

 أوديه.

3.42

5 

1.10

0 

32.11 68.5

0 

 1 مرتفع

الشخص الذي يشرف على عملي متمكن  2

 وذي خبره.

3.18

8 

0.98

2 

30.81 63.7

5 

 5 معتدل

اشعر بالرضا عن علاقاتي مع الآخرين في  3

 العمل.

3.21

3 

0.86

7 

26.99 64.2

5 

 2 معتدل

عن الأجر الذي أتلقاه مقابل اشعر بالرضا  4

 عملي.

 التحليل العامل التوكيدي عن طريقحذفت 

3.18 الفرص متوفرة بشكل جيد من أجل الترقية. 5

8 

0.87

3 

27.38 63.7

5 

 4 معتدل

في  عتب اركل الأشياء تم أخذها بعين الأ 6

 العمل.

3.20

0 

0.86

3 

26.96 64.0

0 

 3 معتدل

3.25 الوظيفي.المعدل العام ابعد الرضا  

1 

0.75

6 

23.26 65.0

2 

 - معتدل

 ( .SPSS V.23 ; Microsoft Excel) مخرجات برامج إلىبالاستناد الباحث  إعدادالمصدر :   

 :هوتشخيص الفاعلوصف بعد الالتزام التنظيمي -3

الذي  الفاعل( نتائج الاحصاءات الوصفية لبعد الالتزام التنظيمي 30يظهر الجدول )

 عن طريق( وقد حذفت الفقرة )الرابعة( AOC1- AOC8ية  )انية مؤشرات ميدانيتمثل بثم

حراف ن( والا3.291بلغ الوسط الحسابي الموزون الكلي لهذا البعد ) اذ ،التحليل العاملي

%(  وهذا 65.83( والاهمية النسبية )22.57%( ومعامل الاختلاف النسبي )0.743المعياري )

الجامعات والكليات عينة أن  معتدلا مما يؤكد انالعينة على هذا البعد كاتفاق افراد أن  يدل على

وجعل الافراد اكثر ولاء  الفاعلتوفير متطلبات الالتزام التنظيمي  إلىحد ما  إلىالدراسة تسعى 

 والتزام بالعمل والنية بالاستمرار والبقاء بالعمل معها  .
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كلية لها معنى شخصي كبير بالنسبة لي( على وقد حصلت الفقرة السابعة التي محتواها )هذه ال

( وبمعامل 1.006حراف معياري بلغ )ان( وب3.538اعلى متوسط حسابي موزون اذ بلغ )

مستوى أن  وهذا يدل على ،%( 70.75%( وبأهمية نسبية بلغت )28.43اختلاف نسبي بلغ )

 مرتفعاً على هذه الفقرة حسب اجابات افراد العينة .  انالاجابات ك

ا أستمتع بمناقشة أشخاص من خارج كليتي( على انية التي محتواها )انحين حصلت الفقرة الث في

( وبمعامل اختلاف 0.906حراف معياري بلغ )ان( وب3.038بلغ ) اذاقل متوسط حسابي موزون 

مستوى الاجابات أن  وهذا يدل على ،%( 60.75( وبأهمية نسبية بلغت )29.84%نسبي بلغ )

 ى هذه الفقرة حسب اجابات افراد العينة.معتدلاً عل انك

 الفاعلالاحصاءات الوصفية لبعد الالتزام التنظيمي : (30جدول )

الوسط  الفقرات ت

الحسا

 بي

حرانالا

ف 

المعيار

 ي

 معامل

الاختلاف

% 

 الاهمية

النسبية

% 

مستو

ى 

الفقرا

 ت

ترتيب 

الفقرا

 ت

ا لقضاء بقية حياتي  1 ا جدا سأكون سعيدا

 الكلية.المهنية في هذه 

3.30

0 

0.86

3 

 4 معتدل 66.00 26.14

ا أستمتع بمناقشة أشخاص من خارج ان 2

 كليتي.

3.03

8 

0.90

6 

 7 معتدل 60.75 29.84

مشاكل هذه الكلية هي أن  أشعر حقاا كما لو 3

 مشاكلي.

3.13

8 

0.77

5 

 6 معتدل 62.75 24.71

أصبح مرتبطاا أن  ه يمكنني بسهولةانأعتقد  4

 (.Rهذه الكلية)بكلية أخرى غير 

 التحليل العامل التوكيدي عن طريقحذفت 

3.38 ني جزء من اسرة كليتي.انأشعر  5

8 

0.96

1 

 2 معتدل 67.75 28.37

3.35 أشعر بالارتباط العاطفي لهذه الكلية. 6

0 

0.92

9 

 3 معتدل 67.00 27.74

هذه الكلية لها معنى شخصي كبير بالنسبة  7

 لي.

3.53

8 

1.00

6 

 1 مرتفع 70.75 28.43

3.20 كليتي. إلىتماء نأشعر بإحساس قوي بالا 8

0 

0.83

3 

 5 معتدل 64.00 26.03

3.29  الفاعلالمعدل العام لبعد الالتزام التنظيمي  

1 

0.74

3 

  معتدل 65.83 22.57

 ( .SPSS V.23 ; Microsoft Excel) مخرجات برامج إلىبالاستناد الباحث  إعدادالمصدر :   
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 :مكان العملالاحصاءات الوصفية لمتغير السعادة في -6

فقد حقق وسط  مكان العمل( الاحصاءات الوصفية لمتغير السعادة في 31يوضح الجدول )        

( ومعامل اختلاف قدره 0.697حراف المعياري له )ن( وقيمة الا3.310حسابي قدره )

هذا أن  إلى%( وهذا يشير 66.20ت الأهمية النسبية المتحققة قد بلغت )ان%( وك21.05)

المتغير حاز على مستوى اهمية معتدل حسب اجابات افراد العينة وهذه النتائج تدل على توفر 

 مكان العملالسعادة في  أبعادمستوى معتدل من الاتفاق لدى افراد العينة المبحوثة حول وجود 

 ياً .انميد

ياً والذي يعكس مدى انميد مكان العملمتغير السعادة في  بعادالترتيب العام لأ إلىبالنسبة أما 

بعد الرضا  ،الاستغراق بعد اذ جاء ترتيبها كما يلي ) ، بعاداهتمام المنظمة عينة الدراسة بهذه الأ

 :( على التوالي  الفاعلالالتزام التنظيمي بعد  ،الوظيفي 

 العملمكان الاحصاءات الوصفية لمتغير السعادة في : (31جدول )

الوسط  بعادالأ

 الحسابي

حراف نالا

 المعياري

 معامل

 الاختلاف %

 الاهمية

 النسبية %

مستوى 

 بعادالأ

ترتيب 

 بعادالأ

 1 معتدل 67.58 20.87 0.705 3.379 الاستغراق

 2 معتدل 65.83 22.57 0.743 3.291 الفاعلالالتزام التنظيمي 

 3 معتدل 65.02 23.26 0.756 3.251 الرضا الوظيفي

 - معتدل 66.20 21.05 0.697 3.310 مكان العملالمعدل العام لمتغير السعادة في 

 ( .SPSS( و )Microsoft Excel) مخرجات برامج إلىبالاستناد الباحث  إعدادالمصدر : 

ياً على مستوى الجامعات والكليات انبي مكان العملالسعادة في  أبعادوبهدف تمثيل مستوى اهمية 

ية لتحقيق هذا الغرض وحسب قيم الاهمية النسبية انتم اختيار الاعمدة البي ،الاهلية عينة الدراسة 

 :( يوضح ذلك 21والشكل ) ،لمتحققة ا



                )الوصف التحليلي لمتغيرات الدراسة(المبحث الثاني     الفصل الثالث       
 

 

 

116 

 

 مكان العملالسعادة في  بعادي لأانالتمثيل البي: (21شكل )

ثالباح إعدادالمصدر : 

63.50%

64.00%

64.50%

65.00%

65.50%

66.00%

66.50%

67.00%

67.50%

68.00%

 الالتزام التنظيمي الفاعل الرضا الوظيفي الاسغراق

67.62% 

65.83% 

65.02% 

 الاسغراق

الرضا 
 الوظيفي

الالتزام 
التنظيمي 

 الفاعل
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 المبحث الثالث

 ختبار فرضيات الدراسةأ

  :توطئة

وهو الغرض  ،يشتمل هذا المبحث على اختبار فرضيات الدراسة الرئيسة والفرعية

اذ يتضمن الاجابة عن تساؤلات الدراسة وتحقيقاً لأهدافها  ،هذه الدراسة  أليهالرئيس الذي تسعى 

وبذلك اعتمد الباحث على مجموعة من الادوات المعلمية الدقيقة لإجراء عمليات اختبار  ،

الفرضيات وبذلك يشتمل هذا المبحث على فقرتين رئيستين خصصت الاولى لاختبار فرضيات 

ية لاختبار فرضيات التأثير بين انفقرة الثالارتباط بين متغيرات الدراسة بينما خصصت ال

( Pearsonاستخدم الباحث اختبار معاملات الارتباط البسيط )ومتغيراتها وعلى النحو الاتي 

لغرض اختبار الفرضية الرئيسة المتعلقة بعلاقات الارتباط بين المتغير المستقل )القيادة الخيرة( 

الاستجابة  ،العمق الروحي ،الاستغراق الايجابي ،ها الفرعية )التحسس الاخلاقيأبعادب

( . ولتفسير قيمة معامل الارتباط وكيفية مكان العملالمجتمعية( والمتغير التابع )السعادة في 

خمس فئات وحسب ما موضح في الجدول  علىسيتم اعتماد التقييم الخاص بتقسيمه  ،الحكم عليه 

(32 : )- 

 معامل الارتباطفئات تفسير مستوى : (32جدول )

 قيمة معامل الارتباط  تفسير علاقة الارتباط ت

 r = 0 لا توجد علاقة ارتباط 1

 r = ±1 موجبة او سالبة تامة 2

 ± )0.00- (0.30 ضعيفة ايجابية او سلبية 3

 ± (0.70-0.31) قوية ايجابية او سلبية 4

 ±( 0.99-0.71) قوية جدا ايجابية او سلبية 5
Source : Saunders، M.، Lewis، P.، & Thornhill، A. (2009). " Research methods for business 

students " 5
th
 ed ، Pearson Education Limited : Prentice Hall ، England ، P.459. 

)توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين القيادة الخيرة  : أولاا / اختبار الفرضية الرئيسة الاولى

 ( مكان العملوالسعادة في 

 ، الية( بين متغيرات الدراسة الحPearson( معاملات الارتباط البسيط )33يظهر الجدول )

فإذا  ،اختبار معنوية معامل الارتباط  إلىالذي يشير  (.Sig)شموله على مختصر  إلىاضافة 

 هذا يدل على معنوية معامل الارتباط عند مستوى  انظهرت العلامة )**( على معامل الارتباط ف

  0).(05فيما تدل العلامة )*( على معنويته عند مستوى  ،%( 99( ودرجة ثقة )0. 01)

 %( .95وبدرجة ثقة )
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 مكان العملها والسعادة في أبعادمعاملات الارتباط بين القيادة الخيرة ب: (33جدول )

 (.SPSS V.23المصدر: مخرجات برنامج )

وجود علاقة ارتباط قوية موجبة ذات دلالة معنوية بين متغير  إلى( 33تشير نتائج الجدول )

( وتشير **0.692إذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما ) ،مكان العملالقيادة الخيرة والسعادة في 

وبدرجة ثقة  (1.01)ذين المتغيرين عند مستوى معنوية قوة العلاقة الطردية بين ه إلىهذه القيمة 

(99)%. 

ه كلميا ازدادا اهتميام القييادات فيي الجامعيات انيوفيي ضيوء ميا تقيدم يمكين تفسيير هيذه العلاقية ب

القيييييادة الخيييييرة وسييييعيهم فييييي تييييوفير متطلباتهييييا  أبعييييادوالكليييييات الاهلييييية عينيييية الدراسيييية ب

وكيذلك تيوفير  ،وتقديم الدعم والرعاية والاهتمام بالمرؤوسين داخل نطاق العمل ،ومستلزماتها

والنييية بالاسييتمرار بييالولاء  ،بيئيية العمييل المناسييبة لزيييادة الرضييا الييوظيفي والالتييزام التنظيمييي

ليدى جميييع  مكيان العمييليحسين مسييتوى السيعادة فييي أن  هانوالعميل فييي هيذه المنظمييات مين شيي

 المنتسبين .

 على ما تقدم يمكن قبول الفرضية الرئيسة الاولى . وتأسيساً 

 :وتنبثق من فرضية الارتباط الرئيسة اربع فرضيات فرعية تتمثل بالاتي

)توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد التحسس - اختبار الفرضية الفرعية الاولى:1-

 (.مكان العملوالسعادة في الاخلاقي 

( وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية وموجبة بين بعد 33) أظهرت نتائج الجدول      

 (0.620)**اذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما ،مكان العملالسعادة في التحسس الاخلاقي و

%( وهذا يدل على قوة وإيجابية العلاقة الطردية 99%( أي بدرجة ثقة )1عند مستوى معنوية )

 بينهما.

الاستجابة  المتغيرات

 المجتمعية

العمق 

 الروحي

الاستغراق 

 الإيجابي

التحسس 

 الاخلاقي
 القيادة الخيرة

السعادة 

مكان في 

 العمل

Pearson 

Correlation 
.607

**
 .633

**
 .692

**
 .620

**
 .692

**
 

Sig. (2tailed) .000 .000 .000 .000 .000 

N 207 207 207 207 207 
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القيادات في الجامعات والكليات الاهلية عينة الدراسة كلما  انالعلاقة بوعليه يمكن تفسير هذه 

والتعامل  ،الاهتمام المناسب بتوفير متطلبات العمل الصحية والبيئة الايجابية المناسبة إلىسعت 

واتخاذ القرارات في ضوء  ،بالود والاحترام والثقة المتبادلة وبناء روابط قوية بين الطرفين

لهذا دور واضح في  انة والاهتمام والرعاية بالتابعين داخل نطاق العمل كلما كاعلالفالمشاركة 

 وتعزيز الاداء في المحصلة النهائية . مكان العملتحسين مستوى السعادة في 

 الأولى.واعتماداً على ما تقدم يمكن قبول الفرضية الفرعية الاولى المنبثقة عن الفرضية الرئيسة 

)توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد الاستغراق  :ية انالفرعية الثاختبار الفرضية 2-

 (.مكان العملالسعادة في الايجابي و

( وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية وموجبة بين بعد الاستغراق 33أظهرت نتائج الجدول )

عند (0.692**)اذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما  ،مكان العملالسعادة في الايجابي و

%( وهذا يدل على قوة وإيجابية العلاقة الطردية 99%( أي بدرجة ثقة )1مستوى معنوية )

 بينهما.

القيادات في الجامعات والكليات عينة الدراسة في حال تحسين  انويمكن تفسير هذه العلاقة ب

مستوى اهتمامها في توفير الظروف المناسبة للموظفين واعضاء الهيئة التدريسية من اجل 

 ،وجعلهم مستغرقين في العمل ،تحقيق الرضا الوظيفي وزيادة درجة الولاء والالتزام لديهم 

لهذه القيادات في توفير  الفاعلالدور  عن طريقي الوظيف انوبنفس الوقت تقليل نسب الدور

وهذا بدوره سوف يعزز سعادتهم في  ،المناخ الإيجابي ودعم الثقة المتبادلة مع المرؤوسين 

 ممارسة وظائفهم وما يكلفون به من مهام .

 الأولى.بثقة عن الفرضية الرئيسة ية المنانواعتماداً على ما تقدم يمكن قبول الفرضية الفرعية الث

اختبار الفرضية الفرعية الثالثة : )توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين العمق الروحي 3-

 (.مكان العملالسعادة في و

( وجود علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية وموجبة بين بعد العمق 33أظهرت نتائج الجدول )

0.633اذ بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما ) ، مكان العملالسعادة في الروحي و
**

( عند 

%( وهذا يدل على قوة وإيجابية العلاقة الطردية 99%( أي بدرجة ثقة )1مستوى معنوية )

 بينهما.
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ه كلما تسعى القيادات في الكليات والجامعات الاهلية عينة الدراسة انويمكن تفسير هذه العلاقة ب

تقديم الدعم  عن طريقوالاهتمام برأس مالها البشري  العملمكان ية في انتبني الروح إلى

ية والمودة انوالتوجيه والارشاد وبناء علاقات طيبة مع التابعين في مناخ ايجابي تسوده الروح

هذا محفزاً للأفراد بتحسين مستوى سعادتهم وارتباطهم بالوظائف  انوالاحترام كلما ك

 والواجبات المكلفين بها .

 الأولى.بثقة عن الفرضية الرئيسة ى ما تقدم يمكن قبول الفرضية الفرعية الثالثة المنواعتماداً عل

)توجد علاقة ارتباط ذات دلالة معنوية بين بعد الاستجابة  :اختبار الفرضية الفرعية الرابعة -4

 (.مكان العملالسعادة في المجتمعية و

معنوية وموجبة بين بعد الاستجابة ( وجود علاقة ارتباط ذات دلالة 33أظهرت نتائج الجدول )

عند (0.607**)بلغت قيمة معامل الارتباط بينهما اذ  ،مكان العملالسعادة في المجتمعية و

%( وهذا يدل على قوة وإيجابية العلاقة الطردية 99%( أي بدرجة ثقة )1مستوى معنوية )

 بينهما.

ه كلما اولت القيادات الادارية في الجامعات والكليات الاهلية في انويمكن تفسير هذه العلاقة ب 

محافظة كربلاء المقدسة الاهتمام بالاستجابة للتطورات والقضايا الخاصة بالمنتسبين داخل البيئة 

اتخاذ القرارات التي تضع  اذالجامعية وما يتعلق بالمسؤولية المجتمعية كذلك بشكل مناسب بمن 

وتبحث عن المستلزمات المناسبة  ،عية والمصلحة العامة في صلب اهتمامها المسؤولية الاجتما

وتقديم المصلحة العامة على  ،وتسعى ايضا لحماية المجتمع واصحاب المصلحة ،للبيئة الصحية

تحقيق سعادتهم في  عليهب النفسية لدى المنتسبين وانتعزز الجوأن  هاانالمصلحة الخاصة من ش

 العمل. 

 الأولى.بثقة عن الفرضية الرئيسة ما تقدم يمكن قبول الفرضية الفرعية الرابعة المن واعتماداً على

 :الثانيةاختبار فرضية التأثير الرئيسة  ثانيا:

تعد تقنية   (مكان العملالسعادة في )يوجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية للقيادة الخيرة في      

تدرس فرضيات العلاقات بين المتغيرات الملاحظة  اذنمذجة المعادلة الهيكلية إحصائية شاملة 

أكثر قيمة بكثير من تحليلات  SEMتقنية أن  إلىتجدر الإشارة ،ذلك  إلىوالكامنة وبالإضافة 

 اذمن  ،اسلوب فعال SEM انوبذلك ف ،لا سيما في حالة المتغيرات المقاسة ،حدار المتعددنالا

متغيرات الكامنة على العوامل المقاسة في النموذج تمثيل التأثيرات المباشرة وغير المباشرة لل
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ولذلك تستخدم هذه التقنية لاختبار فرضيات ( et al Schreiber., 06:33420(الافتراضي 

 .التأثير الرئيسة والفرعية 

السعادة في ( وجود تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لمتغير للقيادة الخيرة في 22يوضح الشكل )

متغير أن  ( وهذا يعني0.69قيمة معامل التأثير المعياري قد بلغت )أن  نلاحظ اذ ،مكان العمل

%( على مستوى الجامعات 69بنسبة ) مكان العملالسعادة في القيادة الخيرة يؤثر في متغير 

حراف واحدة من القيادة الخيرة في انتغير وحدة أن  والكليات الاهلية عينة الدراسة. وهذا يعني

بنسبة  مكان العملالسعادة في تغير  إلىيات الاهلية عينة الدراسة سوف يؤدي الجامعات والكل

( الظاهرة في الجدول .C.Rقيمة النسبة الحرجة ) ن( . وتعد هذه القيمة معنوية وذلك لا%69)

 ( الظاهر في الجدول ذاته.P-Value( قيمة معنوية عند مستوى معنوية )8.530( البالغة )34)

 ان( وهذا يعني ب0 48.( قد بلغت )²Rقيمة معامل التفسير )أن  (22)كما يتضح من الشكل 

السعادة في ى ( من التغيرات التي تطرأ عل48%قادر على تفسير ما نسبته ) الخيرةمتغير القيادة 

النسبة المتبقية أما في محافظة كربلاء المقدسة  الجامعات والكليات الاهليةفي  مكان العمل

وبناءً على ما تقدم يتم  موذج الدراسة.ان%( فتعود لمتغيرات أخرى غير داخلة في 52والبالغة )

 .يةانقبول الفرضية الرئيسة الث

 

  مكان العملالسعادة في تأثير القيادة الخيرة في : (22)شكل                                     

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )
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 العمل مكانالسعادة في مسارات ومعلمات اختبار تأثير القيادة الخيرة في : (34جدول )

 التقدير المسارات
 المعياري

 التقدير
 اللامعياري

 الخطأ
 المعياري

 النسبة
 الحرجة

 نسب
 المعنوية

السعادة‌في‌
 مكان‌العمل

 *** 8.530 099. 842. 692. القيادة الخيرة --->

ES <--- 20.256 048. 976. 916. القيادة الخيرة *** 

SD <--- 21.420 050. 1.074 924. القيادة الخيرة *** 

PE <--- 19.749 047. 919. 912. القيادة الخيرة *** 

CR <--- 21.670 048. 1.030 925. القيادة الخيرة *** 

EN <---  مكان السعادة في

 العمل

.944 .956 .038 25.449 *** 

AOC <---  مكان السعادة في

 العمل

.968 1.031 .030 34.165 *** 

WC <---  مكان السعادة في

 العمل

.930 1.009 .045 22.444 *** 

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )

 :وتنبثق من فرضية التأثير الرئيسة اربع فرضيات فرعية تتمثل بالاتي

)يوجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لبعد التحسس  :اختبار الفرضية الفرعية الاولى  -1

 ( مكان العملالسعادة في الاخلاقي في 

السعادة ( وجود تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لبعد التحسس الاخلاقي في 23يوضح الشكل )     

متغير أن  ( وهذا يعني0.62قيمة معامل التأثير المعياري قد بلغت )أن  اذ نلاحظ ،مكان العملفي 

%( على مستوى الجامعات 62بنسبة ) مكان العملالسعادة في التحسس الاخلاقي يؤثر في متغير 

التحسس حراف واحدة من بعد انتغير وحدة أن  والكليات الاهلية عينة الدراسة . وهذا يعني

مكان السعادة في تغير  إلىفي الجامعات والكليات الاهلية عينة الدراسة سوف يؤدي الاخلاقي 

( الظاهرة .C.Rقيمة النسبة الحرجة ) ن( . وتعد هذه القيمة معنوية وذلك لا62%بنسبة ) العمل

( الظاهر في P-Value( قيمة معنوية عند مستوى معنوية )7.018( البالغة )35في الجدول )

 الجدول ذاته.

بعد  ان(  وهذا يعني ب0.(38( قد بلغت ²Rقيمة معامل التفسير )أن  (23كما يتضح من الشكل )

السعادة في ى %( من التغيرات التي تطرأ عل38قادر على تفسير ما نسبته ) التحسس الاخلاقي

%( 62النسبة المتبقية والبالغة )أما عينة الدراسة  الجامعات والكليات الاهليةفي  مكان العمل

 موذج الدراسة.انفتعود لمتغيرات أخرى غير داخلة في 

 ية.انالفرضية الفرعية الاولى المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الثوبناءً على ما تقدم يتم قبول 
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 مكان العملالسعادة في في التحسس الاخلاقي تأثير:(23) شكل                              

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )

 العملمكان السعادة في في التحسس الاخلاقي ر  تأثيرمسارات ومعلمات اختبا: (35جدول )

 التقدير المسارات
 المعياري

 التقدير
 اللامعياري

 الخطأ
 المعياري

 النسبة
 الحرجة

 نسب
 المعنوية

 *** 7.018 101. 707. 620. التحسس الاخلاقي ---> مكان‌العملالسعادة‌في‌

 

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )

الاستغراق )يوجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لبعد  : يةاناختبار الفرضية الفرعية الث6-

 (. مكان العملالسعادة في في  الايجابي

السعادة في  الاستغراق الايجابي( وجود تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لبعد 24يوضح الشكل )     

بعد أن  يعني( وهذا 0.69قيمة معامل التأثير المعياري قد بلغت )أن  اذ نلاحظ ،مكان العملفي 

%( على مستوى 69بنسبة ) مكان العملالسعادة في الاستغراق الايجابي يؤثر في متغير 

حراف واحدة من بعد انتغير وحدة أن  الجامعات والكليات الاهلية عينة الدراسة . وهذا يعني
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السعادة تغير  إلىالاستغراق الايجابي في الجامعات والكليات الاهلية عينة الدراسة سوف يؤدي 

( .C.Rقيمة النسبة الحرجة ) ن( . وتعد هذه القيمة معنوية وذلك لا69%بنسبة ) مكان العملفي 

( P-Value( قيمة معنوية عند مستوى معنوية )8.522( البالغة )36الظاهرة في الجدول )

 الظاهر في الجدول ذاته.

بعد  ان( وهذا يعني ب0.(48( قد بلغت ²Rقيمة معامل التفسير )أن  (24كما يتضح من الشكل )

على السعادة في ( من التغيرات التي تطرأ 48%الاستغراق الايجابي قادر على تفسير ما نسبته )

%( 52النسبة المتبقية والبالغة )أما عينة الدراسة  الجامعات والكليات الاهليةفي  مكان العمل

 موذج الدراسة.انفتعود لمتغيرات أخرى غير داخلة في 

 ية.انية المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الثانما تقدم يتم قبول الفرضية الفرعية الث وبناءً على

                                        

 مكان العملالسعادة في تأثير الاستغراق الايجابي في  (:24) شكل

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )

 مكان العملالسعادة في مسارات ومعلمات اختبار تأثير الاستغراق الايجابي في : (36جدول )

 التقدير المسارات
 المعياري

 التقدير
 اللامعياري

 الخطأ
 المعياري

 النسبة
 الحرجة

 نسب
 المعنوية

مكان‌السعادة‌في‌ الاستغراق  ---> .692 .835 .098 8.522 *** 
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 الايجابي العمل

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )

)يوجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لبعد العمق الروحي في  : اختبار الفرضية الفرعية الثالثة3-

  .(مكان العملالسعادة في 

السعادة في ( وجود تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لبعد العمق الروحي في 25يوضح الشكل )

بعد أن  ( وهذا يعني0.63المعياري قد بلغت )قيمة معامل التأثير أن  اذ نلاحظ ،مكان العمل

%( على مستوى الجامعات 63بنسبة ) مكان العملالسعادة في يؤثر في متغير  العمق الروحي

 العمق الروحيحراف واحدة من بعد انتغير وحدة أن  والكليات الاهلية عينة الدراسة . وهذا يعني

بنسبة  مكان العملالسعادة في تغير  إلىؤدي في الجامعات والكليات الاهلية عينة الدراسة سوف ي

( الظاهرة في الجدول .C.Rقيمة النسبة الحرجة ) ن( . وتعد هذه القيمة معنوية وذلك لا%63)

 ( الظاهر في الجدول ذاته.P-Value( قيمة معنوية عند مستوى معنوية )7.263( البالغة )37)

بعد  ان(وهذا يعني ب0.(40( قد بلغت ²Rقيمة معامل التفسير )أن  (25كما يتضح من الشكل )

مكان السعادة في ى ( من التغيرات التي تطرأ عل40%قادر على تفسير ما نسبته ) العمق الروحي

%( فتعود 60النسبة المتبقية والبالغة )أما عينة الدراسة  الجامعات والكليات الاهليةفي  العمل

 موذج الدراسة.انلمتغيرات أخرى غير داخلة في 

 ية.انوبناءً على ما تقدم يتم قبول الفرضية الفرعية الثالثة المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الث

 العمل انالسعادة في مكفي  العمق الروحيتأثير (: 25) شكل           
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 Amos V. 23)المصدر: مخرجات برنامج )

 العمل انالسعادة في مكفي  العمق الروحيمسارات ومعلمات اختبار تأثير : (37جدول )

 التقدير المسارات
 المعياري

 التقدير
 اللامعياري

 الخطأ
 المعياري

 النسبة
 الحرجة

 نسب
 المعنوية

 *** 7.263 091. 661. 633. العمق الروحي ---> مكان‌العملالسعادة‌في‌

 (Amos V. 23المصدر: مخرجات برنامج )

الاستجابة : )يوجد تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لبعد  اختبار الفرضية الفرعية الرابعة4-

 (. مكان العملالسعادة في في  المجتمعية

في  الاستجابة المجتمعية( وجود تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لبعد 26يوضح الشكل )      

 ( وهذا يعني0.61التأثير المعياري قد بلغت )قيمة معامل أن  اذ نلاحظ ،مكان العملالسعادة في 

%( على 61بنسبة ) مكان العملالسعادة في يؤثر في متغير  متغير الاستجابة المجتمعيةأن 

حراف واحدة من انتغير وحدة أن  مستوى الجامعات والكليات الاهلية عينة الدراسة . وهذا يعني

تغير  إلىفي الجامعات والكليات الاهلية عينة الدراسة سوف يؤدي  بعد الاستجابة المجتمعية

قيمة النسبة الحرجة  ن( . وتعد هذه القيمة معنوية وذلك لا61%بنسبة ) مكان العملالسعادة في 

(C.R.( الظاهرة في الجدول )( قيمة معنوية عند مستوى معنوية )6.780( البالغة )38P-

Value.الظاهر في الجدول ذاته ) 

بعد  انوهذا يعني ب 0).(37( قد بلغت ²Rقيمة معامل التفسير )أن  (26كما يتضح من الشكل )

السعادة في ى ( من التغيرات التي تطرأ عل37%قادر على تفسير ما نسبته ) الاستجابة المجتمعية

%( 63النسبة المتبقية والبالغة )أما عينة الدراسة  الجامعات والكليات الاهليةفي  مكان العمل

 موذج الدراسة. انفتعود لمتغيرات أخرى غير داخلة في 

 ية.انوبناءً على ما تقدم يتم قبول الفرضية الفرعية الرابعة المنبثقة عن الفرضية الرئيسة الث
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 .مكان العملالسعادة في تغير في  الاستجابة المجتمعيةتأثير :(26كل )ش                         

 (Amos V. 23) المصدر: مخرجات برنامج

 مكان العملالسعادة في تغير في  الاستجابة المجتمعيةمسارات ومعلمات اختبار تأثير : (38جدول )

حدار‌نالا‌اناوز المسارات
 المعيارية

التقديرات‌
 المعيارية

الخطأ‌
 المعياري

النسبة‌
 الحرجة

النسبة‌
 المعنوية

السعادة‌في‌
 مكان‌العمل

الاستجا --->

بة 

 المجتمعية

.607 .662 .098 6.780 *** 

 

Amos V. 23)المصدر: مخرجات برنامج )



 

 

 

 رابعالفصل ال
 الاستنتاجات والتوصيات

 والمقترحات المستقبلية

 

 

 

 

 
 

‌المبحث‌الاول

 الاستنتاجات

‌المبحث‌الثاني

 التوصيات‌والمقترحات
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 الفصل الرابع 

 الاستنتاجات والتوصيات والمقترحات المستقبلية

 : تمهيد

 من المستنبطة الاستنتاجات بتحديد عنيي الأول المبحث مبحثين على الفصل هذا قسم

 ،الجامعات‌والكليات‌الاهلية‌عينة‌الدراسة في يانالميد البحث نتاجات عن فضلاا‌ النظري‌بانالج

 توصل ما عن‌طريق الاستنتاجات لهذه المناسبة‌التوصيات إلى للتوصل يهدف يانالث المبحث‌أما‌

التوصيات‌‌،)‌الاستنتاجات‌النظرية‌والعمليةمبحثين إلى الفصل تقسيم سيتم وعليه ،الباحث األيه

‌والمقترحات(.

 المبحث الاول

 الاستنتاجات

 :توطئة

 التوصيات لبناء الاساسية القاعدة تمثل اذ الباحث لجهد الأخيرة المحصلة الاستنتاجات د  تع      

 تقديم اجل من الدراسة فرضيات مع دمجها عن طريق الاستنتاجات اعتماد سيتملذا ، النهائية

 :الاتي النحو وعلى يانالميد الدراسة نتائج من أليه تم التوصل لما واضح تفصيل

وتركز على ،وظائفهم  في العاملين تركيز إلىتؤدي  إيجابية اثار لها الخيرة متغير القيادة ان1-

وعند  ،العمل انوتقليل دور ،تاجيةنوزيادة الا ،وتحسين المناخ الايجابي ،العلاقات الاجتماعية

 زيادة رضا الافراد والتزامهم. إلىتوفير وتحسين متطلباتها وممارساتها تؤدي 

يسهم بشكل كبير في نجاح المنظمات واستدامتها وتقوية  مكان العملمتغير السعادة في  ان-2

والنية  ،تاجيةنفالبيئة السعيدة تساعد على الابداع والابتكار وزيادة الا ،مركزها التنافسي 

 ات. بالاستمرار بالعمل والولاء للمنظمات والوقوف معها في الازم

اظهرت النتائج الاحصائية لمتغير القيادة الخيرة قد حقق نتائج ذات مستوى معتدل وهذا يدل 3-

حد ما في تبني  إلىتهتم  ،الجامعات والكليات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسةأن  على

اهتمامها بالسلوكيات  انو ،ممارسات واساليب القيادة الخيرة مع الملاكات التدريسية والوظيفية 
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تركيزها على تحقيق الارباح المادية بالدرجة  إلىدون مستوى الطموح وهذا قد يعود  انالخيرة ك

 الاولى .

وهذا  ،قد حقق مستوى اجابة معتدل التحسس الاخلاقيبعد أن  النتائج العملية عن طريقيتضح -4

حد ما  إلىتتبنى  ،لية عينة الدراسةالقيادات الادارية في الجامعات والكليات الاهأن  يدل على

 الطرق الاخلاقية في التعامل مع العاملين فضلا عن الاحترام والود والمحبة .

 قد حقق مستوى اجابة معتدل وهذا يعني الاستغراق الايجابيبعد أن  النتائج عن طريقيتضح -5

العاملين  استغراقزيادة  إلىالجامعات عينة الدراسة تعمل بشكل دون المستوى المطلوب  أن 

 ا. أليهورفع مستوى ولائهم والتزامهم  للجامعات التي ينتمون 

 ،ه حقق مستوى اجابة معتدل ايضاانالنتائج الاحصائية لبعد العمق الروحي  عن طريقاتضح - 6

الجامعات والكليات المذكورة تعمل باقل من مستوى الطموح في تبني أن  وهذا يدل على

 التعاملات مع المرؤوسين وتوفير ممارسات القيادة الخيرة.ية في انالروح

 ،كما افرزت النتائج الاحصائية لبعد الاستجابة المجتمعية قدد حقق نتائج ذات مستويات معتدلة-7 

حد ما في المسائل الاجتماعية والقرارات التي من  إلىالجامعات عينة الدراسة تهتم أن  وهذا يعني

 المجتمع واصحاب المصلحة.ها تساعد في حماية انش

هذا المتغير حاز أن  إلىتبين  مكان العملالتحليل الاحصائي لمتغير السعادة في  عن طريق- 8

 مكان العملالسعادة في  أبعادعلى مستوى اهمية معتدل حسب اجابات افراد العينة حول وجود 

 ياً.انميد

الجامعات أن  وهذا يدل على ،قد حقق نتائج معتدلة  الاستغراقاوضحت النتائج العملية لبعد -9

 استغراقحد ما في توفير البيئة المناسبة والصحية من اجل  إلىوالكليات عينة الدراسة تعمل 

 العاملين في وظائفهم.

أن  وهذا يعني ،افرزت النتائج العملية لبعد الرضا الوظيفي قد حققت نتائج عملية معتدلة10-

حد ما متطلبات البيئة التنظيمية المناسبة التي تزيد من الرضا  إلىتقدم  الجامعات المذكورة

 الوظيفي للأفراد العاملين.

النتائج العملية حققت أن  الفاعلالنتائج الاحصائية لبعد الالتزام التنظيمي  عن طريقأتضح 11-

حد ما في توفير  إلىالجامعات والكليات عينة الدراسة تسعى أن  وهدا يدل ،مستويات معتدلة ايضا
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مناخ العمل الايجابي والبيئة العمل الصحية المناسبة التي تزيد من التزام العاملين في العمل 

 وولائهم للجامعات المذكورة.

النتائج العملية وجود تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية لمتغير القيادة الخيرة  عن طريقيظهر  -12 

 إلىوهذا يعني عند تحسين ممارسات ومتطلبات القيادة الخيرة يؤدى  مكان العملفي السعادة في 

 .مكان العملزيادة مستويات السعادة في 

 التحسس الاخلاقيلبعد افرزت النتائج الاحصائية عن وجود تأثير ايجابي ذو دلالة معنوية 13-

لمحبة والاحترام الممارسات الاخلاقية من الود واأن  وهذا يدل على ،مكان العملفي السعادة في 

  لدى الافراد. مكان العملزيادة مستوى السعادة في  إلىتؤدي 

في السعادة  الاستغراق الايجابياظهرت النتائج العملية عن وجود تأثير ذو دلالة معنوية لبعد 14-

زيادة مستوى السعادة  إلىالعاملين في وظائفهم يؤدي  استغراقأن  وهذا يعني ،مكان العملفي 

 .العملمكان في 

كما اظهرت هذه النتائج عن وجود تأثير ذو دلالة معنوية لبعد العمق الروحي في السعادة في 15-

يات التي يمارسها القادة الخيريين تزيد من مستوى الفرح انوهذا يدل على الروح ،مكان العمل

 والبهجة لدى العاملين.

النتائج الاحصائية عن وجود تأثير ذو دلالة معنوية لبعد الاستجابة  عن طريقاتضح -16

وهذا يعني المسائل الاجتماعية والقرارات التي يتبناها  ،مكان العملالمجتمعية في السعادة في 

 .مكان العملالقادة الخيريين تزيد من السعادة في 

التأثير الاكبر في تحقيق السعادة له  الاستغراق الايجابيبعد أن  فرزت النتائج الاحصائيةا17- 

 الاستجابة المجتمعية (. ، التحسس الاخلاقي ،ثم تلاه البعد ) العمق الروحي  مكان العملفي 

جميع النتائج حققت أن في ضوء النتائج الاحصائية التي ظهرت في التحليل العملي  -18

عدم توفير ودعم متطلبات ، منها عدة اسباب محتملة إلىمستويات معتدلة وهذا سببه يعزى 

 مكان العمليات في انوكذلك عدم تبني الروح،وممارسات القيادة الخيرة وتطبيقها بشكل الصحيح 

 ،توفير البيئة المناسبة لاستغراق العاملين ضعفو ،الود والمحبةقائم على والتعامل بشكل اخلاقي 

المشاركة في المسائل  قصورو ،وتوفير خصائص الوظيفة التي تزيد من التزامهم وولائهم

لكونها منظمات هادفة  ستثماراو تركيز هذه الجامعات على مبدا الا ،الاجتماعية وحماية المجتمع

 . بالدرجة الاساسالربح   تحقيق إلى
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 يانالمبحث الث

 المستقبلية والمقترحات التوصيات

 :توطئة

 ،تولدت لدى الباحث مجموعة من الأفكار في ضوء رسالته بشقيها النظري والتطبيقي

يمكن تلخيصها بشكل توصيات يمكن للمنظمات عينة الدراسة والمنظمات الاخرى الاستفادة منها 

 ،استدامتها وتقوية مركزها التنافسي انوضم ،من اجل تطوير واقعها العملي ،يا انوتطبيقها ميد

 وكذلك تقديم بعض المقترحات المستقبلية تمكن الباحثين في المستقبل من دراستها. 

 :التوصيات -أولاا 

على تبني  ،التركيز والاهتمام في الجامعات والكليات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة 1-

  توظيفوتطبيقها في جميع اقسام وشعب الكليات عن طريق  ،ممارسات القيادة الخيرة

يا ومتابعة مستوى انولديهم القدرة في تطبيقها ميد اشخاص  يمتلكون خصائص القيادة الخيرة

 .تأثيرها على الافراد العاملين باستمرار

و العاملين من قبل ادارات الجامعات  تااديتعزيز مبدأ الاحترام والتعامل الحسن بين الق 2-

شاء علاقات ايجابية عميقة تربط القائد مع انو ،والكليات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة

عن طريق تجسيد المبادئ الاخلاقية وادماج القيم الاخلاقية  ،الافراد وبين مجموعة العاملين

 .في اتخاذ القرارات

 إلى الجامعات والكليات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة في يرينايفاد القيادات والمد -3

 يا . انعمل تطبيق ممارساتها ميد اليةالمنظمات المتجذرة فيها القيادة الخيرة ومتابعة 

على  عينة الدراسةاعتماد ممارسات القيادة الخيرة في الجامعات والكليات الاهلية 4- 

 دعم المسائل الروحية مثل العطف والود والاحترام عن طريق ،ية والمعنى في العملانالروح

 .وبناء روابط اجتماعية قوية وزرع الثقة المتبادلة مع العاملين

الجامعات والكليات الاهلية في محافظة  اهمية توفير بيئة العمل الصحية المناسبة في 5-

تماء والولاء نلزيادة مشاعر الا ،مثل الامن الوظيفي والمرافق العامة  ،كربلاء المقدسة

 .,من خلال توفير وسائل العمل المناسبة والصحيةالتنظيمي
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زيادة التأكيد على المسؤولية الاجتماعية للجامعات والكليات الاهلية في محافظة كربلاء  6-

حماية المجتمع من الافكار والثقافات السلبية ومعالجة  عتب اروالاخذ بعين الأ ،المقدسة

 الاجتماعية الخاصة بالتعليم والحقوق المدنية والجهل عن طريق التثقيف والتنوير.  المشكلات

زيادة اهتمام القيادات في الجامعات والكليات الاهلية عينة الدراسة بتوفير متطلبات  7-

عن طريق تهيئة الظروف الملائمة والمناخ الايجابي المناسب لزيادة  مكان العملالسعادة في 

 للعاملين عند اداء اعمالهم. استغراق

ضرورة تأكيد القيادات في الجامعات والكليات الاهلية في المحافظة على تحقيق الرضا 8 -

مثل الراتب المناسب والترقية  الوظيفي عن طريق توفير متطلبات الرضا ،الوظيفي للعاملين

 والدعم المادي والمعنوي.

عينة الدراسة على تهيئة البيئة والمناخ الملائم  العمل من قبل الجامعات والكليات الاهلية9- 

والنية بالاستمرار بالعمل لجامعاتهم وكلياتهم عن طريق  ،لزيادة ولاء العاملين والتزامهم

 تماء.نزيادة الارتباط العاطفي وتعزيز مشاعر الا

زيادة تحسين ممارسات القيادة الخيرة في الجامعات والكليات الاهلية في محافظة 10- 

 الرعاية تقديمعن طريق  ،مكان العملكربلاء المقدسة لزيادة مستوى سعادة العاملين في 

والاهتمام  ،مشاركتهم بالقرارات المتخذة إلىوالاهتمام بهم بالإضافة  المادية والمعنوية

 . همانشاركة العاملين في افراحهم واحزبالمسائل الشخصية وم

ينبغي على القيادات في الجامعات والكليات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة على  11-

وما تحمله من ممارسات  ،تنمية قدراتهم وقابلياتهم ببرامج تنموية تخص القيادة الخيرة

 اية المجتمع.ايجابي في العمل ومشاركتهم في حم استغراقاخلاقية وعمق روحي و

ينبغي على القيادات في الجامعات والكليات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة على 12- 

مكان لما له من تأثير اكبر في تحقيق السعادة في  ،اهمية كبيرة الاستغراق الايجابيايلاء 

 عن طريق توفير مستلزمات المناخ الايجابي المناسب.  العمل
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 :المستقبلية المقترحات -ياانث

يقوم الباحث بتقديم عدد من المقترحات  ،اليةا الدراسة الحأليهفي ضوء الاستنتاجات التي توصلت 

 ،مكان العملفي مجال القيادة الخيرة والسعادة في  ،المتواضعة المتعلقة بالدراسات المستقبلية

 ا.أليهب التي لم يتسن للباحث التوصل انة الباحثين في المستقبل الاستكمال الجوأفادَ والهدف منها 

تطبيق فكرة الدراسة الحالية على قطاعات بحثية أخرى كالقطاع الصناعي او القطاع الخدمي -1

 الصحي.

 دراسة تأثير القيادة الخيرة في تعزيز الاداء الوظيفي للعاملين.2-

  دراسة سلوكيات المواطنة الصالحة في إطار سلوكيات القيادة الخيرة.3-

 في مكان العمل(. )الانعزالدراسة القيادة الخيرة بمتغيرات اخرى سلبية مثل 4-

 دراسة القيادة الأخلاقية وتأثيرها في تحقيق السعادة في مكان العمل.5-

 توظيف القيادة الفاضلة في تحقيق سعادة العاملين. 6-

 دراسة تأثير القيادة الخيرة في تحسين الاستغراق الوظيفي للعاملين.7-
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 :المصادر العربيةاولا:

 المجلات والمؤتمرات والدوريات والبحوث -أ

 ،(. نظريات القيادة واتخاذ القرارات نظرية الرجل العظيم2020عبير حسين ) ،آل قماش .1

اسيوط ،مجلة کلية التربية  ،نظرية اتخاذ القرار ،النظرية الموقفية ،نظرية السمات

  .394 -423 ،12العدد/ ،36المجلد/،

(. التمكين النفسي للعاملين 2019رعد حنظل )  ،الجوذري ،حسين حريجة،لحسناوي أ .2

دراسة حالة في شركة الاتحاد ،كمتغير وسيط بين القيادة الخيرة وسلوكيات العمل العكسية 

 /العدد  -/17مجلد  –مجلة جامعة كربلاء العلمية  ،للصناعات الغذائية في محافظة بابل

3، 21-46. 

الحرية  أبعاد .2020)عادل محمد عبد الله)،الطائي  ،مكرم منيب محمود،لدباغ أ .3

 ،حالة دراسية في كلية النور الجامعة مكان العملالأكاديمية واثرها بتحقيق السعادة في 

 .372-356 ،29العدد/ ،12مجلد/ ،بار للعلوم الاقتصادية والإداريةنمجلة جامعة الا

 تعزيز في التنظيمية الثقة دور(. 2014ياسمين قاسم)،الخفاجي  ،فؤاد حمودي،لعطار أ .4

 كربلاء كهرباء توزيع مديرية في العاملين لآراء تحليلية دراسة الوظيفي الاستغراق

 . 133-121 ،42العدد/ 10المجلد/،المجلة العراقية للعلوم الادارية 

دوافع مشاركة المعرفة وتأثيرها في الالتزام  (.2018مسلم) علي ضرغام ،لعميديا .5

 . 151-134 ،115العدد/ ،جامعة بغداد مجلة الإدارة والاقتصاد ،التنظيمي

 إدارة نجاح في التنظيمي الالتزامدور (. 2016)مهدي شيماء ،كاظم ،مجيد صباح،لنجار أ .6

مجلة  ،العامة الإدارة / الرشيد مصرف في تطبيقي بحث المصارف في الشاملة الجودة

 .34-20،1العدد/ ،كلية التراث الجامعة

مجلة التربية كلية التربية  ،. القيادة تأثير واثر)2021أحمد عبد الفتاح حمدي)،لهنداوي أ .7

 . 610-5،612ج ،189العدد/ ،جامعة الأزهر

اثر التوجه الثقافي في تعزيز  ،(2019صفاء سعدون. )،السعيدي  ،اكرم محسن،لياسري أ .8

مجلة وارث  ،الوظيفي بحث تحليلي لآراء عينة من العاملين في جامعة كربلاء الاستغراق

 . 119-112،للبحث العلمي

زينب هادي معيوف ،الشريفي  ،شروق عبد الرضا،سعيد  ،دهش اناحس،جلاب  .9

الوظيفي  دراسة تحليلية  الاستغراق(. دور الدعم التنظيمي المدرك في تعزيز 2016)



 ................المصادر والمراجع ..............
 

 

136 

مجلة الغري للعلوم  ،لآراء عينة من تدريسي الكليات الاهلية بمحافظات الفرات الاوسط

 .137-39،186العدد/ ،13مجلد/ ،الادارية والاقتصادية

(. تأثير تطبيقات 2019حمزة حميد)،ياسين  ،حيدر شاكر ،نوري ،محمود حسن،جمعة  .10

الهندسة البشرية في السعادة الوظيفية عن طريق الرضا الوظيفي بحث استطلاعي في 

-44، 38المجلد / 24مجلة تـنمية الرافديـن العدد / ،كلية الهندسة الجامعة المستنصرية

63 . 

.دور مشاركة  2022)هديل قاسم)،عليوي ،مصطفى كريم ،سهم ،ابراهيم صالح ،حسن  .11

فة في تعزيز السعادة الوظيفية دراسة استطلاعية لآراء عينة من موظفي كلية المعر

 .55-132،42العدد/ ،مجلة الادارة والاقتصاد ،العمارة الاهلية الجامعة

دور الالتزام التنظيمي في تحقيق الرضا الوظيفي بحث (. 2018)خولة هاشم،خلف  .12

مجلة الادارة  ،الرافدين/الإدارة العامةاستطلاعي على عينة من المدراء في مصرف 

 . 167-152  ،115العدد/ ،والاقتصاد

. السعادة في العمل ودورها في تعزيز الثقة التنظيمية بحث 2021)ياسر لطيف)،خلف  .13

مجله اقتصاديات الاعمال للبحوث التطبيقية  .استطلاعي لآراء العاملين في جامعة الفلوجة

 . 268-245، 1العدد/،

 ،انجامعة تامس ،(. ابراز مفهوم السعادة في البحوث النفسية 2016عبدالله)،سعيدي  .14

 . 76-61 ،15العدد/ ،2مجلد/ ،مجلة تطوير العلوم الاجتماعية

(. مفهوم السعادة 2016شنيخر)،عبدالرحمن  ،بن شريك ،عمر ،مني،عبدالحفيظ  .15

مجلة تطوير العلوم ،الحقيقية الحياة الطيبة وتصوراتها لدى عينة من طلبة جامعة الجلفة 

 . 56-33 ،15العدد/  1مجلد / ،الاجتماعية

في  مكان العملدور السعادة في  (.2020ناجي عبدالستار) ،محمود ،أحمد هادي،عبيد  .16

تعزيز الاستغراق الوظيفي دراسة تحليلية لآراء العاملين في أقسام شؤون الطلبة في 

 ،مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية ،كليات ومعاهد جامعة الفرات الأوسط التقنية

 .297-279 ،1ج 51العدد /، 16المجلد /

. القيادة المستدامة وتأثيرها في 2020)نسرين جاسم ) ،محمد،رائد يوسف  ،عذافه .17

مجلة الاقتصاد والعلوم  ،السعادة التنظيمية بحث تحليلي في هيئة السياحة العامة في بغداد

 .  246-125،243العدد/ 27المجلد / ،الإدارية 
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 لدى الوظيفي الاستغراق مستوى تحليل (.2021بقادير)،الرحمن  عبد ، بالفار،علي  .18

 الواحات مجلَّة ،ورقلة بولاية الرويسات ببلدية يةانميد دراسة ،ويانالث التعليم أساتذة

 .1287-1267 ،2العدد/ 14/ المجلد الدراسات و للبحوث

هماك ن(. الكفاءة الثقافية وعلاقتها بالا 2019بدر )وار ان ،يوسف ،علاهن محمد،علي  .19

  .514-459 ،88العدد/ ،43مجلد/،مجلة ادأب المستنصرية ،في العمل 

 ،(. السعادة الوظيفية وأثرها على الأداء الوظيفي(2021  زورة بوهراوة ،عانم،فاطمة  .20

 .  408-389، 2العدد/  ،11المجلد/ ،مجلـة الاستراتيجية والتنميـة

عناصر الهندسة البشرية وأثرها  (.2020عادل محمد)،عبدالله  ،مكرم منيب،محمود .21

في مدينة  اندراسة استطلاعية في مصنع جابر بن حي مكان العملبتحقيق السعادة في 

-2،17ج ،49العدد / 16مجلة تكريت للعلوم الإدارية والاقتصادية/ المجلد / ،الموصل

32. 

واقع العمل التطوعي في المنظمات  )2018)  نازك ) ،عنبتاوي ،عطية محمد  ،مصلح .22

مجلة الجامعة الإسلامية . الأهلية الفلسطينية ودوره في تعزيز المسؤولية المجتمعية

 . 69-4،92العدد 26 ،للدراسات الاقتصادية والإدارية مجلد

 مكان العملالعدالة التنظيمية واثرها بتحقيق السعادة في  أبعاد( 2021ل كاظم)أما،مهدي  .23

مجلة  ،دراسة تحليلية لآراء عينة من الموظفين في جامعة الكوفة/ كلية التربية الاساسية

 . 723-61،700العدد/ ،الكلية الاسلامية الجامعة

 مشرفي لدى الوظيفي الاستغراق واقع . 2020)ثامر حماد ) ،رجه ،احمد خيون ،هاشم  .24

 الرياضية التربية مجلة،بالعراق  للتربية العامة المديريات في الرياضية التربية

 . 152-3،141العدد/  ،32المجلد/

 ريحالرسائل والاطا -ب

الدور الوسيط للبيئة التنظيمية في العلاقة   )2019( نسمة محمد يوسف محمد ،لحسنا .1

 للعلوم انالسود جامعة ،رسالة ماجستير ،بين القيادة الادارية والابداع الاداري

  .انالسود ،والتكنولوجيا

(. الرضــــــــا الوظيفــــــي وأثره في تحســـــين 2019خيرة. ) ،لبيض ،دلال،بن يوب  .2

 ،رسالة ماجستير ، ية لمؤسسة عمر بن عمر بوعاتي محمودانأداء العاملـــين دراسة ميد

 قالمة. ،1945مــــاي  8جــــــامعـــــــة  ،ية والاجتماعيةانسنكليـــــة العلوم الا
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(. قياس مستوى الالتزام التنظيمي لدى العاملين 2006حماد. )سامي ابراهيم  ،حنونة .3

  .فلسطين  ،الجامعة الاسلامية ،رسالة ماجستير ،بالجامعات الفلسطينية في قطاع غزة

(. المناخ التنظيمي وأثره على الرضا الوظيفي للموظفين دراسة 2018) ،كوديل،سعيدة  .4

 و يةانسنالا العلوم كلية ،رسالة ماجستير ،ية بمديرية الاشغال العمومية بأم البواقيانميد

 الجزائر. ،الاجتماعية

الرضا الوظيفي وعلاقته بالالتزام   )2020( مبروكة  ،عبون ،حليمة ،غزالي .5

رسالة  ،الاجتماعي للعمال الاجراء بأدرار انية بمؤسسة الضماندراسة ميد  التنظيمي

 ،جامعة احمد دراية ،الاسلامية ية والعلومانسنكلية العلوم الاجتماعية والا ،ماجستير

 الجزائر.
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2- (‌ ‌الايجابي وقابلية القائد في بناء جو من الايجابية أمكانية  (positive Engagementالاستغراق

اتهم ومهاراتهم من اجل تحديد مسار التغير انوامكبأنفسهم  والتغير المستمر وزيادة ثقة الافراد

 الايجابي  داخل المنظمة على المدى القصير و الطويل .

 :.ويتضمن‌الفقرات‌الاتية

 

 ت
         

 الفقرات

 رئيسي‌المباشر‌:

 لا تصلح تصلح

   .رؤية‌واضحة‌وايجابية‌عن‌المستقبل‌‌ليسعى‌لا‌يصا 1

   ‌.يهتم‌بأفكار‌اعضاء‌الفريق 2

  ‌.متحمس‌حول‌احداث‌تغير‌ايجابي‌في‌العمل‌ 3

  ‌.يدعم‌ويعزز‌الممارسات‌والاجراءات‌الايجابية‌لدى‌الافراد 4

  ‌الإيجابي.يعمل‌مع‌الزملاء‌لخلق‌رؤية‌مشتركة‌حيال‌التغير‌ 5

  ‌الإيجابي.ايجاد‌ممارسات‌تسهم‌في‌احداث‌التغير‌‌‌إلىيسعى‌ 6

  ‌‌.ينفتح‌على‌الافكار‌الجديدة‌لخلق‌التغير‌والابتكار‌في‌الكلية 7

  ‌.جازات‌في‌الكليةانتحقيقه‌من‌‌نلدية‌الامل‌في‌ما‌يمك 8

  ‌.جاز‌للكلية‌انبقدراته‌بتحقيق‌‌انيمتلك‌ايم 9

  ‌.يبتكر‌طرق‌فعالة‌بحل‌المشكلات‌ورفع‌الاحباط‌لدى‌الاخرين 10

 

 

 

 



 
‌

 

 

 

 (.Spiritual Depth العمق‌الروحي) -3

وتوفير اساليب وطرق تجلب السعادة والارتياح والمتعة  مكان العملية في انبحث عن الروح عملية      

ويتضمن الفقرات .وبناء جسر من التواصل والارتباط بين الافراد من اجل تحقيق الهدف المشترك .

 :الاتية

 

 

 ت

 

 

 الفقرات

 رئيسي المباشر :

 لا تصلح تصلح

1 ‌ ‌في ‌الصلاة ‌او ‌والتأمل ‌الذاتي ‌التفكير ‌في ‌بعض‌الوقت مكان‌يقضي

 .العمل
  

    .يشعر بالمعنى في بالعمل 2

   ‌.ية‌في‌العملانيتبنى‌الروح‌ 3

  ‌.نا‌جزء‌من‌كل‌انيشعر‌بالترابط‌مع‌الزملاء‌في‌العمل‌و 4

  ‌.ية‌الحيوية‌والعاطفية‌في‌العملانيثير‌الروح 5

  ‌.ية‌العملانروح‌أبعادأكثر‌عطاء‌بتبنيه‌ 6

  ‌.يةانالروح‌أبعاديكون‌ألطف‌أتجاه‌الزملاء‌‌بتبنية‌ 7

  ‌.يرعى‌ويدعم‌النمو‌الروحي‌لزملاء‌العمل 8

نتائج‌‌ية‌في‌تحقيقانعندما‌يواجه‌قرارات‌مهمة‌فهو‌يعتمد‌على‌الروح 9

‌.مهمه
  

  ‌.يبحث‌عن‌ممارسات‌تعزز‌عن‌اهمية‌العمل‌في‌الحياة 10

 

 

 

 

 

 

 . (Community Responsiveness ) الاستجابة المجتمعية -4

حماية  إلىالتي تهدف التي يمارسها القادة الخيريين و والقرارات الاساليب والاجراءاتمجموعة من       

‌:ويتضمن الفقرات الاتية.الشخصية لحةالعامة على المص لحةتقديم المصوالمجتمع 

 

‌



 
‌

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 ت

 

 

 فقراتال

  رئيسي المباشر :
 لا تصلح تصلح

   .مساعدة‌الاخرين‌‌إلىيسعى‌ 1

   ‌.ة‌في‌العملالفاعليهتم‌بالرعاية‌المجتمعية‌لدعم‌اجراءات‌القيادة‌ 2

   .يحدث‌تغير‌ايجابي‌في‌حياة‌المرؤوسين‌ 3

   ‌.يهتم‌بالمنجزات‌التي‌يقدمه‌الاخرين‌في‌ما‌بعد‌ 4

  ‌.ه‌قائد‌له‌تأثير‌ملموس‌على‌المجتمعانيشعر‌ويتصرف‌ك 5

  ‌.فهم‌الدور‌الذي‌تلعبه‌الوظيفة‌في‌المجتمع‌إلىيسعى‌ 6

‌في‌تكريس 7 ‌مهمة‌في‌‌يكون‌على‌استعداد ‌لأشياء الوقت‌والطاقة

‌.المجتمع‌
  

  ‌.شطة‌ومهام‌تعزز‌المسؤولية‌الاجتماعيةانيشارك‌في‌ 8

  ‌.يقيم‌عواقب‌القرارات‌لجميع‌اصحاب‌المصلحة 9

  ‌.المجتمعيبذل‌الوقت‌والمال‌للأعمال‌الخيرية‌في‌ 10

 

 

‌happiness in the workplace ))‌مكان‌العملالسعادة‌في‌‌:ياانث

ينتج عنه اثار  ،هي شعور نفسي) داخلي ( مملوء بالإيجابية والبهجة والمتعة مكان العملالسعادة في ‌‌‌‌‌‌

 ،الاداء الوظيفي(وتحسين ،تاجية نوزيادة الا،والولاء والرضا ،مثل )الالتزام  الفرد العاملايجابية لدى 

‌‌:الاتية‌‌بعادوتتضمن‌الأ‌وتعتبر من عوامل استدامة الموارد البشرية.

‌



 
‌

 

 

 

 (:Engagementالاستغراق‌)‌ -1

فهو عملية  ،توجه سلوكياتهم نحو تحقيق الاهداف التنظيمية المرغوبة ،حالة سلوكية وعاطفية للمرؤوسين

‌:ويتضمن‌الفقرات‌الاتية‌تسخير للجهود جسديا ومعرفيا وعقليا اثناء القيام بالأدوار والاعمال.

‌حلا‌تصل‌تصلح‌الفقرات‌ت

‌‌‌.في‌عملي‌أشعر‌بالحيوية‌1

ا‌به‌أقوم‌الذي‌العمل‌أجد‌2 ‌‌‌.والغرض‌بالمعنى‌مليئا

‌‌‌.أعمل‌عندما‌يمر‌بسرعة‌الوقت‌3

‌‌‌.والنشاط‌بالقوة‌عملي‌في‌أشعر‌4

‌‌‌.لعملي‌متحمس‌اان‌5

‌‌‌.حولي‌آخر‌شيء‌كل‌سىانأعمل‌‌عندما‌6

‌‌‌.تلهمني‌كثيرا‌وظيفتي‌7

‌أشعر‌في‌أستيقظ‌عندما‌8 ‌الذهاب‌في‌بالرغبة‌الصباح

‌.العمل‌إلى

‌‌

‌‌‌.مكثف‌بشكل‌أعمل‌عندما‌بالسعادة‌أشعر‌9

‌‌‌.به‌أقوم‌الذي‌بالعمل‌فخور‌اان‌10

‌‌‌.عملي‌في‌منغمس‌اان‌11

ا‌طويلة‌لفترات‌العمل‌في‌الاستمرار‌يمكنني‌12 ‌كل‌في‌جدا

‌.مرة
‌‌

‌.(Rصعبة‌)‌وظيفتي‌لي‌بالنسبة‌13

‌

‌‌



 
‌

 

 

 

‌‌‌.(Rل‌)أشعر‌بالضيق‌عندما‌أعم‌14

ا‌المرونة‌شديد‌اان‌عملي‌في‌15 ‌.عقليا

‌

‌‌

‌‌‌.عملي‌عن‌نفسي‌أفصلأن‌‌الصعب‌من‌16

ا‌عملي‌في‌17 ‌تسير‌لا‌عندما‌حتى‌،‌أكون‌مثابر‌دائما

‌.يرام‌ما‌على‌الأمور
‌‌

‌

 (:‌Job satisfactionالرضا‌الوظيفي‌)‌-2

ونوع  ،حالة شعورية ممتعة وايجابية ناتجة بالأساس من ظروف وبيئة العمل المحيطة بالأفراد       

‌الفقرات‌ القيادة المستخدمة وكذلك من المزايا والفوائد التي يحصلون عليها من عملهم . ويتضمن

 الاتية:

 حلا تصل تصلح  الفقرات ت 

   راضي‌عن‌طبيعة‌العمل‌الذي‌أوديه 1

  ‌‌على‌عملي‌متمكن‌وذو‌خبره‌يشرف‌الذي‌الشخص 2

  ‌العمل‌‌في‌الآخرين‌مع‌راضي‌عن‌علاقاتي 3

  ‌عملي‌أتلقاه‌مقابل‌الذي‌الأجر‌عنراضي‌ 4

  ‌الترقية‌أجل‌من‌الفرص‌متوفرة‌بشكل‌جيد 5

   في‌العمل‌عتباارالأ‌بعين‌أخذها‌تم‌الأشياء‌كل 6

 

 



 
‌

 

 

 

‌‌(:(Affective organizational commitment الفاعلالالتزام التنظيمي -3

ورغبتهم بالعضوية ،بالمنظمة النفسي عن مدى تعلقهم تعبير او اشارة واضحة من قبل الافراد       

وبالتالي تحقيق  ،المنظمة نحو أكثر بشكل تعلقهم ازداد كلما الالتزام معدل ازداد فكلما ،والمشاركة فيها

 . ويتضمن الفقرات الاتية.اهداف المنظمة

 حلا تصل تصلح‌الفقرات ت

ا‌سأكون 1 ا‌سعيدا   ‌‌.الكلية‌هذه‌مع‌المهنية‌حياتي‌بقية‌لقضاء‌جدا

   .خارج‌كليتي‌‌من‌أشخاص‌بمناقشة‌أستمتع‌اان 2

   .مشكلتي‌هي‌هذه‌الكلية‌مشاكلأن‌‌لو‌كما‌حقاا‌أشعر 3

ا‌أصبحأن‌‌بسهولة‌يمكنني‌هان‌أعتقد 4 ‌غير‌هذه‌الكلية‌بكلية‌أخرى‌مرتبطا

(R). 

  

   .اسرة‌كليتي‌‌من‌جزء‌نيان‌أشعر 5

  ‌.لهذه‌الكلية‌العاطفي‌بالارتباط‌أشعر 6

  ‌.لي‌بالنسبة‌كبير‌شخصي‌معنى‌لها‌الكلية‌هذه 7

   .كليتي‌‌إلى‌تماءنبالا‌قوي‌بإحساس‌أشعر 8

 

 

 

 

 

 

 

 



 
‌

 

 

 

 استبانة2) ملحق ) 

 

 العلمي الدراسةوزارة التعليم العالي و

 جامعة كربلاء / كلية الادارة والاقتصاد

 قسم ادارة الاعمال 

                                                                 الدراسات العليا

 

 

 ................ السيد المجيب المحترم

 .تحية و احترام
 

 ـةاناسـتب/ م

‌‌‌‌‌‌‌‌

ادارة الاعمال ة التي اعدت كجزء من متطلبات نيل شهادة الماجستير في علوم اننضع بين أيديكم الاستب

 ةاستطلاعي دراسة ،مكان العملالقيادة الخيرة وتأثيرها في تحقيق السعادة في عن الرسالة الموسومة )

 .(في الجامعات والكليات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة ةتحليلي

وذلك بفضل ما  الكلياتالعلمي في هذه  الدراسةتخرج هذه الدراسة بنتائج تخدم مسيرة أن  على أمل

اجاباتكم سوف أن  علما ،ومن واقع تجربتكم وخبرتكم العلمية ستقدمونه من إجابات موضوعية ودقيقة

رجى ملاحظة النقاط ولكي تكتمل الصورة لديكم ي ،العلمي حصراً  الدراسةتعامل بشكل سري ولأغراض 

 :المهمة الآتية

 .ذكر الاسم أو التوقيع إلىالإجابات ستستخدم فقط لأغراض علمية فلا توجد هنالك حاجة  ان .1

( في الحقل الذي يعطي وضع اشارة ) عن طريقمدى اتفاقك مع كل فقرة من الفقرات  انيرجى بي .6

 وصفك الدقيق لمدى اتفاقك مع الفقرة المطروحة.

ة للتحليل انذلك يعني عدم صلاحية الاستب نلا ،يرجى عدم ترك أي عبارة من دون الاجابة عليها .3

 الاحصائي .

مناسباً كي تكون الإجابات على أساس الواقع الفعلي الموجود وليس على أساس ما ترونه أن  يرجى .4

 اجابتك  في نجاح الدراسة . تسهم

 كم.اناذه إلىالباحث مستعدة للإجابة عن أي تساؤل قد يتبادر  .5

 الدائم. والتألقتمنياتنا لكم بالنجاح تقديرنا ومع  ،نشكر تعاونكم خدمة للمسيرة العلمية 
              

 الـباحـث                                     الـمـشــرف                                 

 باسم وادي عبدالحسين                                              حـســيـن حــريـجــة الـحـسـناوي .د.أ    

 م 2022                            هـــــ                                          1444

 



 
‌

 

 

 

‌:‌المعلومات‌العامة‌‌أولاا‌

‌

‌(‌:‌√يرجى‌الإجابة‌على‌الفقرات‌الآتية‌بوضع‌إشارة‌)‌

  الدراسة بعينة التعريفية المعلومات/  الأول  المحور 

 

 ( في المربع المناسب لكل فقرة يرجى وضع علامة )

 

 :الاجتماعيالنوع   - ت

 ثى  ان                       ذكر                                

 

 :الفئة العمرية   - ث

30-18                      31-40 41                                     -50 

 

  سنة فأكثر           61 60-          51 

 

 :المؤهل العلمي -ج

 دبلوم                   بكالوريوس       يةإعداد                 

 

 :مدة الخدمة الفعلية   -د

15-11                 10-5            سنوات 5أقل من            

  

           16-20           21-25           26-30 

 

  سنة  فاكثر 31           

 

‌‌ 



 
‌

 

 

 

 

   : (القـــــــــــــــيادة الخيــــــــرةالمتغير المستقل ) -أولاً 

عملية او اسلوب يعمل على ايجاد روابط قوية  - Benevolent leadership)) القيادة الخيرة         

بين القائد والتابعين عن طريق التوجيه والتغيير الايجابي لتوفير الرعاية والمنافع الاجتماعية للعاملين 

 الاستغراق العمق الروحي ، التحسس الاخلاقي ها )أبعادواسرهم داخل وخارج المنظمة عن طريق 

 . الاستجابة المجتمعية ( ،الايجابي

ضرورة اخلاقية واداة تستخدم في الاسلوب القيادي  :( (Ethical sensitivity التحسس الاخلاقي . 1

  .تحقيق اهداف المنظمة إلىالحديث من قبل القادة  لصنع القرارات الايجابية والتي ترمي 

 الفقرات ت

 رئيسي المباشر :

اتفق 
  تماما  

لا اتفق  لا اتفق محايد اتفق
  تماما  

      ات.يفكر في النتائج الاخلاقية للقرار 1

      دائما. يتخذ مواقف اخلاقية 2

في مهام عملة يهتم بالقواعد الاخلاقية  3

 .ويأخذها على محمل الجد
     

متوافقة مع القيم عمل يتبنى سلوكيات  4

 .والمعتقدات الاخلاقية
     

التي  لتزامات يحافظ على الوعود والأ 5

 يقطعها في بيئة العمل .
     

      .يقوم بكل ما هو صحيح بالعمل 6

      .يتحمل المسؤولية  عن الاخطاء في العمل 7

      .يعد نموذج في الصدق والنزاهة 8

يقف بوجه العاملين الذين يخرجون عن القيم  9

 .الاخلاقية

     



 
‌

 

 

 

      .يعمل وفق المعايير الاخلاقية 10

 
وقابلية القائد في بناء جو من الايجابية أمكانية  :(positive Engagementالاستغراق الايجابي )-2

اتهم ومهاراتهم من اجل تحديد مسار التغير الايجابي  انوامكبأنفسهم  والتغير المستمر وزيادة ثقة الافراد

 داخل المنظمة على المدى القصير و الطويل .

 :.ويتضمن الفقرات الاتية

 

 الفقرات ت

 رئيسي المباشر

اتفق 
  تماما  

لا اتفق  لا اتفق محايد اتفق
  تماما  

رؤية واضحة وايجابية عن  ليسعى لا يصا 1

 المستقبل.  
     

      يهتم بأفكار اعضاء الفريق ويأخذ بها. 2

      متحمس حول احداث تغير ايجابي في العمل. 3

الايجابية يدعم ويعزز الممارسات والاجراءات  4

 لدى الافراد.
     

يعمل مع الزملاء للبناء رؤية مشتركة حيال  5

 التغير الايجابي.
     

ايجاد ممارسات تسهم في احداث  إلىيسعى  6

 التغير  الايجابي.
     

ينفتح على الافكار الجديدة لأجل التغير  7

 والابتكار في الكلية.

     

      للكلية.جازات انلدية الفرص في تحقيق  8

      بقدراته بتحقيق مساهمات للكلية. انيمتلك ايم 9



 
‌

 

 

 

يبتكر طرق فاعلة بحل المشكلات ورفع  10

 الاحباط لدى الاخرين.

     

 

 

 

 :(Spiritual Depth العمق الروحي) -3

وتوفير اساليب وطرق تجلب السعادة والارتياح  مكان العملية في انعن الروح الدراسة عملية      

ويتضمن .والمتعة وبناء جسر من التواصل والارتباط بين الافراد من اجل تحقيق الهدف المشترك .

 :الفقرات الاتية

 الفقرات ت

 رئيسي المباشر :

اتفق 
  تماما  

لا اتفق  لا اتفق محايد اتفق
  تماما  

يقضي بعض الوقت في التفكير الذاتي والتأمل  1

 .مكان العملاو الصلاة في 
     

      يشعر بالمعنى الروحي بالعمل. 2

      ية في العمل.انيتبنى الروح 3

نا انيشعر بالترابط مع الزملاء في العمل و 4

 جزء من الكل.
     

      ية الحيوية والعاطفية في العمل.انيثير الروح 5

      ية العمل.انروح أبعادأكثر عطاء بتبنيه  6

يكون التعامل لطيف أتجاه الزملاء  بتبنية  7

 ية.انالروح أبعاد

     

      يرعى ويدعم النمو الروحي لزملاء العمل. 8

عندما يتخذ قرارات جديدة فهو يعتمد على  9

 .نتائج مهمه ية في تحقيقانالروح

     



 
‌

 

 

 

اهمية العمل في يبحث عن ممارسات تعزز  10

 الحياة.

     

 

 : (Community Responsiveness ) الاستجابة المجتمعية-4

حماية  إلىالتي تهدف التي يمارسها القادة الخيريين و والقرارات الاساليب والاجراءاتمجموعة من 

‌:ويتضمن الفقرات الاتية.الشخصية لحةالعامة على المص لحةتقديم المصوالمجتمع 

 الفقرات ت

 رئيسي المباشر :

 

اتفق 
  تماما  

لا اتفق  لا اتفق محايد اتفق
  تماما  

      مساعدة الاخرين في العمل. إلىيسعى  1

‌المجتمعية‌لدعم‌اجراءات‌القيادة‌ 2 ‌بالرعاية يهتم

 الفاعلة‌في‌العمل.
     

      يسعى دائما لتغيير ايجابي في حياة المرؤوسين. 3

      يقدمها الاخرين.يهتم بالمنجزات التي  4

يشعر ويتصرف كقائد له تأثير ملموس في  5

 المجتمع.

     

فهم الدور الذي تؤديه  الوظيفة في  إلىيسعى  6

 المجتمع.

     

الوقت والطاقة  يكون على استعداد في تكريس 7

 لأشياء مهمة في المجتمع.

     

شطة ومهام تعزز المسؤولية انيشارك في  8

 الاجتماعية.

     

يقيم عواقب القرارات لجميع اصحاب  9

 المصلحة.

     

     يبذل الوقت والمال للأعمال الخيرية في  10



 
‌

 

 

 

 المجتمع.

‌

‌happiness in the workplace )) مكان العملفي  ةالسعاد المتغير التابع: -ياانث

ينتج عنه  ،هي شعور نفسي) داخلي ( مملوء بالإيجابية والبهجة والمتعة مكان العملالسعادة في        

وتحسين الاداء ،تاجية نوزيادة الا،والولاء والرضا ،مثل )الالتزام  الفرد العاملاثار ايجابية لدى 

 ‌:الاتية‌‌بعادوتتضمن‌الأ‌وتعتبر من عوامل استدامة الموارد البشرية. ،الوظيفي(

توجه سلوكياتهم نحو تحقيق  ،حالة سلوكية وعاطفية للمرؤوسين :(Engagementالاستغراق ) -1

فهو عملية تسخير للجهود جسديا ومعرفيا وعقليا اثناء القيام بالأدوار  ،الاهداف التنظيمية المرغوبة

‌:ويتضمن‌الفقرات‌الاتية‌والاعمال.

 

اتفق  الفقرات ت
  تماما  

لا اتفق  لا اتفق محايد اتفق
  تماما  

      في تأدية مهام عملي. أشعر‌بالحيوية 1

ا‌به‌أقوم‌الذي‌العمل‌أجد 2 ‌بالمعنى‌مليئا

 والغرض.
     

      أعمل.‌عندما‌يمر‌بسرعة‌الوقت 3

      والنشاط.‌بالقوة‌عملي‌في‌أشعر 4

     ‌‌متحمس‌لأداء‌مهام‌عملي.‌‌اان 5

     ‌حولي.‌آخر‌شيء‌أعمل‌لا‌أفكر‌بأي‌‌عندما 6

     ‌تلهمني‌كثيرا.‌وظيفتي 7

‌في‌بالرغبة‌الصباح‌أشعر‌في‌أستيقظ‌عندما 8

‌العمل.‌إلى‌الذهاب

     



 
‌

 

 

 

     ‌مكثف.‌بشكل‌أعمل‌عندما‌بالسعادة‌أشعر 9

     ‌به.‌أقوم‌الذي‌بالعمل‌فخور‌اان 10

     ‌.عملي‌في‌منغمس‌اان 11

‌طويلة‌لفترات‌العمل‌في‌الاستمرار‌يمكنني 12

ا ‌مرة.‌كل‌في‌جدا

     

     ‌(.Rصعبة‌)‌وظيفتي‌لي‌بالنسبة 13

     ‌(.Rل‌)أشعر‌بالضيق‌عندما‌أعم 14

      لدية‌مرونة‌فكرية‌كبيرة‌في‌عملي.‌ 15

     ‌عملي.‌عن‌نفسي‌أفصلأن‌‌الصعب‌من 16

ا‌عملي‌في 17 ‌لا‌عندما‌حتى‌،‌أكون‌مثابر‌دائما

‌يرام.‌ما‌على‌الأمور‌تسير

     

‌

 :( Job satisfactionالرضا الوظيفي ) -2

ونوع القيادة  ،حالة شعورية ممتعة وايجابية ناتجة بالأساس من ظروف وبيئة العمل المحيطة بالأفراد      

 :ويتضمن‌الفقرات‌الاتية المستخدمة وكذلك من المزايا والفوائد التي يحصلون عليها من عملهم .

اتفق  الفقرات ت
  تماما  

لا اتفق  لا اتفق محايد اتفق
  تماما  

      ي‌راضي‌عن‌طبيعة‌العمل‌الذي‌أوديه.اناشعر‌ب 1

على‌عملي‌متمكن‌وذي‌‌يشرف‌الذي‌الشخص 2

‌خبره.

     

‌في‌الآخرين‌مع‌اشعر‌بالرضا‌عن‌علاقاتي 3

‌العمل.

     

     ‌عملي.‌أتلقاه‌مقابل‌الذي‌الأجر‌عناشعر‌بالرضا‌ 4



 
‌

 

 

 

     ‌.الترقية أجل‌من‌جيد‌الفرص‌متوفرة‌بشكل 5

     ‌في‌العمل.‌عتباارالأ‌بعين‌أخذها‌تم‌الأشياء‌كل 6
‌

  (:(Affective organizational commitment الفاعلالالتزام التنظيمي -3

ورغبتهم بالعضوية ،بالمنظمة النفسي عن مدى تعلقهم تعبير او اشارة واضحة من قبل الافراد     

وبالتالي تحقيق  ،المنظمة نحو أكثر بشكل تعلقهم ازداد كلما الالتزام معدل ازداد فكلما ،والمشاركة فيها

 :. ويتضمن الفقرات الاتيةاهداف المنظمة

اتفق  الفقرات ت
  تماما  

لا اتفق  لا اتفق محايد اتفق
  تماما  

ا‌سأكون 1 ا‌سعيدا ‌حياتي‌بقية‌لقضاء‌جدا

‌الكلية.‌في‌هذه‌المهنية

     

خارج‌‌من‌أشخاص‌بمناقشة‌أستمتع‌اان 2

‌كليتي.

     

‌هي‌هذه‌الكلية‌مشاكلأن‌‌لو‌كما‌حقاا‌أشعر 3

‌مشاكلي.

     

ا‌أصبحأن‌‌بسهولة‌يمكنني‌هان‌أعتقد 4 ‌مرتبطا

 (.R) غير‌هذه‌الكلية‌بكلية‌أخرى

     

     ‌اسرة‌كليتي.‌من‌جزء‌نيان‌أشعر 5

     ‌لهذه‌الكلية.‌العاطفي‌بالارتباط‌أشعر 6

     ‌.لي‌بالنسبة‌كبير‌شخصي‌معنى‌لها‌الكلية‌هذه 7

     ‌كليتي.‌إلى‌تماءنبالا‌قوي‌بإحساس‌أشعر 8

 

 

 



 
‌

 

 

 

‌جدول‌اسماء‌السادة‌المحكمين3)  ملحق ) 

  ةبجديالا والحروف العلمي اللقب حسب المحكمين السادة اسماء قائمة ترتيب تم

 

‌مكان‌العمل‌الاختصاص‌الاسم‌واللقب‌العلمي‌ت

 الدقيق العام

استراتيجية  إدارة أعمال إدارة جلاب دهش احسان .د.أ  1

 تنظيميوسلوك 

جامعة القادسية/كلية الادارة 

 والاقتصاد

جامعة كربلاء/ كلية الادارة  ادارة مكتبات ادارة اعمال الطائي علوان فيصل .د.أ  2

 والاقتصاد

جامعة القادسية/كلية الإدارة  استراتيجية إدارة اعمال أ.د فاضل راضي الغزالي  3

 والاقتصاد

نظرية منظمة  ادارة اعمال ميثاق هاتف الفتلاوي .د.أ  4

 وسلوك تنظيمي

جامعة كربلاء/ كلية الادارة 

 والاقتصاد

أ.م.د أحمد عبدالله أمانة   5

 الشمري

إدارة معرفة وإدارة  إدارة اعمال

 استراتيجية

جامعة كربلاء/ كلية الادارة 

 والاقتصاد

جامعة القادسية/كلية الادارة  استراتيجية إدارة ادارة اعمال راضي محسن جواد .د.م.أ  6

 والاقتصاد

أ.م.د. صالح مهدي محمد   7

 الحسناوي

جامعة كربلاء/ كلية الادارة  إدارة موارد بشرية إدارة اعمال

 والاقتصاد

جامعة الفرات الأوسط/الكلية التقنية  انتاج  إدارة اعمال أ.م.د. ضرغام حسن العبدلي  8

 الإدارية /الكوفة

أ.م.د. عامر عبد كريم   9

 الذبحاوي

جامعة الفرات الأوسط/الكلية التقنية  موارد بشرية إدارة اعمال

 الإدارية /الكوفة

جامعة كربلاء/ كلية الادارة  ةإدارة استراتيجي ادارة اعمال عباس الجنابي أ.م.د. عادل  10

 والاقتصاد

جامعة الكوفة /كلية الإدارة  ةإدارة استراتيجي إدارة أعمال أ.م. د محمد ثابت الكرعاوي  11

 والاقتصاد

جامعة كربلاء/ كلية الادارة  سلوك تنظيمي إدارة اعمال أ.م.د. يزن سالم محمد  12

 والاقتصاد



 
‌

 

 

 

 تسهيل مهمة  4)ملحق )

 

  

 



 
‌

 

 

 

 تسهيل مهمة  5)ملحق )                                                      

 



 

 
 
 

Abstract 

  This study aims to identify the statement of the effect of benevolent leadership 

in its dimensions (moral sensitivity, spiritual depth, positive involvement, 

societal response), in achieving happiness in the workplace with its dimensions 

(involvement, job satisfaction, and active organizational commitment). It has 

been applied to a sample of employees in universities and private colleges in the 

holy city of Karbala (Al-Ameed University, Warith Al-Anbiya University, Al-

Zahraa University for Girls). Achieving happiness in the workplace for 

employees in universities and colleges (study sample). A number of hypotheses 

have been formulated that revolve around the existence of correlation and 

influence relationships between benevolent leadership and its dimensions and 

happiness in the workplace. The analytical descriptive approach was used in 

dealing with the study data, as well as the (stratified random) sample method 

was used in selecting the study sample with a number of (207) employees. A 

number of statistical methods in data analysis, such as confirmatory factor 

analysis test, normal distribution test, descriptive statistics, correlation analysis 

(Pearson), and structural equation modeling to test influence relationships based 

on SPSS V.23 approved analysis programs; (Amos V.23). The study reached a 

set of results, the most important of which was the presence of a significant 

effect of the benevolent leadership variable in its dimensions in achieving 

happiness in the workplace, and this indicates that the leaders in universities and 

colleges, the study sample, whenever they sought to apply ethical behaviors in 

their dealings With employees, spiritually deepen at work, enjoy responding to 

work requirements, and taking care of employees' personal issues, the more this 

is a catalyst for employees to feel happy in their workplace. The study 

concluded with a number of recommendations, including (the need to focus and 

pay attention by the universities and colleges of the study sample to adopt the 

practices and methods of benevolent leadership and apply them to all 

departments and divisions of the colleges by employing people who possess the 

characteristics of benevolent leadership and have the ability to apply them in the 

field).  

Indicative terms: benevolent leadership, happiness in Place of work, private 

universities and colleges in the holy city of Karbala. 
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