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 في مكان العملفي تحقيق السعادة  دور القيادة الروحية

 جامعات عدد من كليات الإدارة والاقتصاد في ية فيهيئة التدريسالعينة من اعضاء  لآراء استطلاعيةدراسة 

 * اقليم كوردستان العراق

    2 هره نج محمد نوري داودو  **1 آميدي سليم فهين عصمت

 .العراق اقليم كوردستان، الجامعة التقنية دهوك، دهوك /التقني المعهد الإداري، لاعمالادارة اقسم  1

 .العراق ، اقليم كوردستانقسم العلوم الادارية، كلية الادارة والاقتصاد، جامعة زاخو 2

  1307hjuoz.2024.12.3./10.26436/https://doi.org  08/2024تاريخ النشر:     10/2023تاريخ القبول:    09/2023تاريخ الاستلام: 

 :المستخلص

هيئة اللدى اعضاء القيادة الروحية والسعادة في مكان العمل الارتباط بين  علاقةاختبار  الى يهدف البحث اساسا     

 غياب الاهتمامجاءت فكرة البحث من  وحية في السعادة في مكان العمل،القيادة الرتأثير  التحقق من إضافة الى، يةالتدريس

فضلا  عن غموض في الدور الذي يمكن أن يلعبه عنصر القيادة في السعادة في و، يةبمؤشرات السعادة الجامع الميداني

كليات الإدارة في  لتشخيص متغيرات البحث واختبار الفرضياتالمنهج الوصفي التحليلي  تم اعتمادو. مكان العمل

من أعضاء الهيئة التدريسية ( 875)بـ  البحثمجتمع  لثمتو ،اقليم كوردستان العراقجامعات في عدد من والاقتصاد 

 بينوا رأيهم بخصوصالذين  ،المبحوثة الكلياتفي تدريسي ( 287) وكانت العينة مكونة من ةجامع( 17) موزعين على

المتوسطات الحسابية منها الاحصائية  تل البيانات بالاعتماد على عدد من الادواتم تحليو .فقرات الاستبانةاتفاقهم على 

 خلص البحث الىو، SPSS V.26باستخدام برنامج  ونسبة الاستجابةالارتباط والانحدار،  تحليلووالانحرافات المعيارية 

اعضاء لدى  في مكان العملالسعادة  فإنوعليه  ،القيادة الروحية والسعادة في مكان العملوجود علاقة ارتباط معنوية بين 

البحث بضرورة وصى أفي الجامعات المبحوثة، ولدى القيادات الادارية  توفر ابعاد القيادة الروحيةبتقترن  هيئة التدريس

كالسماح للأفراد بممارسة طقوسهم الدينية الخاصة والتعاطف معهم توفر مؤشرات تعبر عن الجوانب الروحية لدى القيادة 

لدى  زيز مستويات السعادة في مكان العملتعل وذلك، شاركتهم في الرؤية والقيم واشعارهم بأهمية وجودهم وجهودهموم

ضمن اطار في مكان العمل عن اقتراح متغيرات اخرى يمكن ان تؤثر في مستويات السعادة فضلا اعضاء هيئة التدريس 

 . الدراسات المستقبلية

 .في مكان العملالسعادة، السعادة ، يةالقيادة الروح: الكلمات الدالة

 المقدمة

تعد القيادة الادارية احدى اهم العناصر التنظيمية التي تمتلك   

الأهداف مصادر القوة لتمكنها من توجيه المنظمة نحو تحقيق 

على عاتق الافراد العاملين فهم المحرك الاساسي تنفيذها تقع التي 

غي على القادة نب، مما يغاياتلبلوغ الللعملية التنظيمية الهادفة 

التابعين،  فيالاعتماد على الانماط القيادية القادرة على ترك اثر 

وقد قدمت بحوث ودراسات كثيرة عن دور انماط القيادة في 

عد القيادة الروحية احدى اهم تالكثير من الجوانب التنظيمية، و

ة بيئة في تهيئ الانماط القيادية التي يمكن ان تلعب دورا حيويا  

الافراد  المشاعر والميول لدىمن حيث  بالإيجابيةداخلية تتسم 

ن السعادة إخر فآومن جانب  السعي نحو الاهداف.على لتحثهم 

                                                           
 .بحث مستل من أطروحة دكتوراه* 

 

 الباحث المسؤل.** 

)sa/4.0/-nc-https://creativecommons.org/licenses/bySA 4.0 license (-NC-This is an open access under a CC BY 

 

 في الشعورية العامة لدى الفرد من المفاهيم يعتبرفي مكان العمل 

الابداع والتطور والنمو، وهذا ما  مبيئة العمل التي ينتظر منه

ن أو بالإيجابيةن تتسم أي ينبغي تعليم العالي النجده في بيئة الت

يشعر الافراد فيها بقدر من الارتباط والالتزام والرضا لتضمن 

 الافضل. لأداءاالسعادة لهم 

يتناول مفهوم القيادة  هذا البحثن إبناء  على ما سبق فو   

توفر الكشف عن مستويات و الروحية والسعادة في مكان العمل،

كليات الإدارة  فيالروحية لدى القيادات الادارية ابعاد القيادة 

اقليم كوردستان العراق فضلا  عن  والاقتصاد في جامعات

، لدى اعضاء الهيئة التدريسيةفي مكان العمل مستويات السعادة 

والتي تتضمن التحقق من  لبحثبهدف الوصول الى اهداف او

ئة لدى اعضاء الهي في السعادة في مكان العملابعاد دور 

http://journals.uoz.edu.krd/
http://journals.uoz.edu.krd/
https://doi.org/10.26436/hjuoz.2024.12.3.1307
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/4.0/
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من خلال منهجية واطار عمل اكاديمي في سياق والتدريسية ، 

بما يخدم مؤسسات التعليم العالي واقليم كوردستان  البحثاهداف 

الاول يتناول  حاور، ويتضمن البحث اربعة مالعراق ككل

المنهجية وعدد من الدراسات السابقة عن القيادة الروحية 

، اما الإطار النظري ويتناول الثانيوالسعادة في مكان العمل 

الثالث فيتمحور حول تشخيص وتحليل النتائج بناء على  محورال

الاخير يقدم اهم الاستنتاجات  حورالبيانات الميدانية والم

 .والمقترحات

 الاول حورالم

 المنهجية وعدد من الدراسات السابقة

 أولاً/ منهجية البحث:

 مشكلة البحث:  .أ

ق تغيرات متلاحقة متأثرة يشهههههههد اقليم كوردسههههههتان العرا      

ية السهههههههاعية الى  لداخل عالمية تارة والطموحات ا بالتوجهات ال

حد القطاعات التي افرزها أالتطور والتغيير تارة اخرى، ومن 

الانفتههاح والتغيرات البيئيههة هو قطههاع التعليم العههالي في الاقليم 

ذ تأسههههسههههت إالذي شهههههد توسههههعا  كبيرا  منذ بداية الالفية الجديدة، 

امعات جديدة منها الحكومية والخاصة، فضلا  عن التوسع في ج

اسههههههتحداث اقسههههههام علمية جديدة في الجامعات القائمة، مما دفع 

وزارة التعليم العالي في الاقليم بوضههههههع المعايير والمؤشههههههرات 

لية تسهههههلسهههههل الجامعات من حيث آالنوعية في التعليم ووضهههههع 

،  للمعايير العالميةوفقا  منهم لمواكبة المسهههههتجدات  الجودة سهههههعيا  

ن القيادة تكتسههههب أهميتها من أ( ب8: 2005وقد اشههههار ) داوده، 

ل تأثير ا  المرتبطةتحدثه في العديد من الجوانب التنظيمية  ذيال

الولاء التنظيمي، و الرضههههههههها الو يفي،و الثقهههة التنظيميهههة،بههه

( بههانههه يتحتم على 2023،6،وداوده واشههههههههار )عليالالتزام. و

ة بضهههرورة اعتماد انماط واسهههاليب قيادية التي القيادات الجامعي

من شهههههههأنها ان تقود الى توفير الجوانب الايجابية في الجامعة 

لتعزز من سهههعي الكوادر الاكاديمية في تحقيق التأثير الفعال في 

المجتمع لتهيئههة نخبههة من الطههاقههات المسههههههتقبليههة. وتعههد القيههادة 

فر ابعههادههها ان الروحيههة احههدى انمههاط القيههادة التي ينتظر من تو

تحقق كههل مهها هو ايجههابي في بيئههة التعليم الجههامعي وان تبني 

القيههادات الاداريههة للمؤشههههههرات التي تعبرعن ابعههاد هههذا النم  

عادة التي تعزز الاداء الو يفي  القيادي يمكن أن تؤثر في السهههههه

 .(Elayan & Shamout, 2020: 2262)الأفضل 

المعايشة الميدانية  من نالباحثي سبق ومن ملاحظةبناء على ما    

دور  اختبار لتتبلور فيفي البيئة الجامعية انبثقت مشكلة البحث 

القيادة الروحية في تحقيق مستويات من السعادة لدى اعضاء 

في كليات الإدارة والاقتصاد في جامعات إقليم هيئة التدريسية ال

 منمضامين مشكلة البحث  ضيح، ويمكن توكوردستان العراق

 -تساؤلات الاتية: خلال ال

ماهي مستويات توافر أبعاد القيادة الروحية لدى  -1

في كليات الإدارة والاقتصاد في جامعات  القيادات الإدارية

 إقليم كوردستان العراق؟

السعادة في مكان العمل لدى أعضاء  ما هي مستويات -2

الهيئة التدريسية في كليات الإدارة والاقتصاد في جامعات 

 العراق؟إقليم كوردستان 

ن تؤثر في السعادة أكيف يمكن لأبعاد القيادة الروحية  -3

لدى أعضاء الهيئة التدريسية في كليات الإدارة والاقتصاد 

 في جامعات إقليم كوردستان؟

 تأتي أهمية البحث من جانبين وهما: أهمية البحث:  .ب

تتمثل أهمية النظرية للبحث من خلال  الجانب النظري: -1

ح المفاهيم الخاصة بمتغيرات تقديم إطار فكري وتوضي

البحث بصورة مفصلة وهذه المتغيرات تعتبر من 

المواضيع الحديثة في المجال التنظيمي، فضلا عن الجانب 

الروحي في القيادة ومضامينها الفلسفية، فهي اضافة علمية 

نظرية للجهود السابقة ما سيشكل أحد المصادر العلمية 

 ي هذا المجال.الموثوقة للباحثين المستقبليين ف

ومن الناحية التطبيقية فان مخرجات  الجانب التطبيقي: -2

ساهم في تقديم صورة تعبر عن محاولة تن أالبحث يمكن 

لملئ الفجوة المعرفية عن دور احدى انماط القيادة في 

تعزيز بيئة عمل تتسم بالسعادة لدى اعضائها لا سيما في 

عن انها تعد  فضلا   ،البيئة الجامعية الاكاديمية تحديدا  

 ،لمعرفة مستويات توفر ابعاد القيادة الروحية مرجعا  

كونها نافذة للتعرف على مستويات السعادة لدى  إضافة الى

 اعضاء هيئة التدريس في الجامعات.

 يهدف البحث الى ما يلي: اهداف البحث: ت. 

والمتمثلة  البحث. تقديم إطار مفاهيمي عن متغيرات 1

 لسعادة في مكان العمل.بالقيادة الروحية وا

. تشخيص مستويات القيادة الروحية والسعادة في مكان 2

العمل في كليات الإدارة والاقتصاد في جامعات اقليم 

 .العراق كوردستان

. اختبار العلاقة بين ابعاد القيادة الروحية والسعادة في 3

 مكان العمل.

ي مكان . اختبار تأثير ابعاد القيادة الروحية في السعادة ف4

 العمل.

 مخطط البحث وفرضياته: ث. 

يمكن توضيح مخطط البحث من خلال الشكل  البحث: مخطط. 1

 ( وكالآتي:1)
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 (1الشكل )

 الافتراضي البحث مخطط

 

: يحاول البحث التحقق من الفرضيات الاتية: فرضيات البحث . 2

- 

توجد علاقة ارتباط  الفرضية الرئيسية الاولى: (1

بين  (0.05)نوية ذات دلالة إحصائية عند مستوى مع

القيادة الروحية والسعادة في مكان العمل في الكليات 

المبحوثة، وتتضمن مجموعة من الفرضيات الفرعية 

عن علاقة كل بعد من ابعاد القيادة الروحية والسعادة 

 في مكان العمل.

: يوجد تأثير معنوي بدلالة الفرضية الرئيسية الثانية (2

القيادة الروحية في  (0.05)ائية عند مستوى احص

السعادة في مكان العمل في الكليات المبحوثة، 

وتتضمن مجموعة من الفرضيات الفرعية عن تأثير 

كل بعد من ابعاد القيادة الروحية في السعادة في مكان 

 العمل. 

السعادة في  أبعادتتباين : الفرضية الرئيسية الثالثة (3

الهيئة التدريسية في الكليات  مكان العمل لدى أعضاء

وعند  القيادة الروحية تباينالمبحوثة استنادا الى 

 .(0.05مستوى معنوية )

 أدوات جمع البيانات وتحليلها:عينة البحث و ج. 

يار كليات الإدارة والاقتصاد في جامعات تتم اخ عينة البحث: -1

الهيئة تم تحديد ، وكميدان للبحثإقليم كوردستان العراق 

، ولهذا شكلت كمجتمع للبحث في تلك الكليات ريسيةالتد

 بمجملها في الكليات المبحوثة الهيئة التدريسية الجامعية

من التدريسيين في كليات ( 875، وتمثل بـ)مجتمعا للبحث

( جامعة معترفة بها 17موزعين على )الادارة والاقتصاد ال

لدى وزارة التعليم العالي والبحث العلمي في إقليم 

ستان العراق ولدى وزارة التعليم العالي والبحث كورد

( جامعات في محافظة دهوك 4العلمي العراقية، وبواقع )

( جامعات في محافظة 6( جامعات في محافظة أربيل و)7و)

من  هالكونوجاء اختيار كليات الادارة والاقتصاد السليمانية. 

 تحمل في طياتها مفاهيم إدارية معاصرة الكليات التي

، فضلا  عن الاحتكاك هات تلائم واهداف البحثوتوج

المباشر للتدريسيين بالجوانب التنظيمية بحكم التخصص من 

فهي بذلك تمثل المجتمع الأنسب  ،خلال الملاحظة والمعايشة

( استمارة استبيان، وتم 541وتم توزيع ) هذا البحثلإجراء 

( لكونها غير 40( استمارة، كما استبعدت )328استرداد )

تم بذلك ، واو لم يتم الاجابة على جميع الاسئلة فيها لحةصا

 ( استمارة منها كعينة لهذا البحث.287اعتماد )

 

يعتمد البحث على اهم ما ورد في ادبيات  ادوات البحث: -2

 الجانب النظري فضلا   كتابةالمنظمة والسلوك التنظيمي في 

 عن الاستفادة منها في صياغة استمارة الاستبيان بناء على

ما ورد في الدراسات السابقة لقياس مستويات توفر ابعاد 

المبحوثة القيادة الروحية لدى القيادات الادارية في كليات 

الهيئة  أعضاءفضلا  عن قياس مستويات السعادة لدى 

، وتتكون الاستمارة من ثلاثة الكليات المبحوثة التدريسية في

ت اجزاء، الجزء الاول تتضمن الاسئلة عن البيانا

الديموغرافية والجزء الثاني يتضمن فقرات خاصة لقياس 

( اما x1—x33ابعاد القيادة الروحية من خلال الاسئلة )

الجزء الثالث فيشمل المؤشرات الخاصة لقياس مستويات 

(.  y1—y22السعادة في مكان العمل والمتمثلة بالأسئلة )

وتم توزيع استمارات الاستبانة على عينة البحث لبيان 

 تفاقهم على فقرات الاستبانة وتم اعتماد اسلوب ليكرات

(Likert) ( 2الخماسي في الاجابة، كما هي في الملحق.) 

 القيادة الروحية

 الحياة الداخلية

 الرؤية المشتركة

 الامل/الايمان

 الحب الايثاري

 الدعوة

 العضوية

 السعادة في مكان العمل

 الارتباط الوظيفي

 الرضا الوظيفي

 الالتزام العاطفي

 علاقة الارتباط

 علاقة الأثر
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من أجل الحصول على البيانات  اختبار اداة البحث: -3

الموضوعية والدقيقة تم اخضاع الاستبيان للاختبارات، اذ 

عرضت الاستبانة على مجموعة من السادة الخبراء ذوي 

العلمية  ( اسمائهم وعناوينهم1ويبين الملحق ) الاختصاص،

وقد اخذت الملاحظات المقدمة من قبلهم بناء  على  والو يفية

رأي اكثرية المحكمين وأخذت صيغتها الاولية. ولغرض 

التحقق من مدى امكانية وصلاحية المقياس من حيث الثبات 

( Cronbach Alphaباخ الفا( )نتم استخدام مقياس )كرو

%( اما 96.3ن معامل )الفا( للقيادة الروحية )واتضح ا

%(  (91.6السعادة في مكان العمل فقد بلغت قيمة )الفا( لها 

وهي قيمة عالية قياسا  بالقيمة المعيارية لمعامل الثبات والتي 

( في 0.67( في الدراسات الإنسانية و)0.60تبلغ )

وتم . (Eisinga et al., 2012, 639)الدراسات العلمية 

راء اختبار الاتساق الداخلي بين متغيرات البحث وجاء إج

نتائج الاختبار لتعكس وجود عدد كبير من الارتباطات 

المعنوية بين غالبية المؤشرات التي تقيس المتغيرات 

.(0.05)الفرعية بمستوى معنوية 

 

 نتائج معامل الثبات كرونباخ ألفا (1الجدول )

 لعباراتعدد ا قيمة المعامل الأبعاد المتغير

 القيادة الروحية

 6 0.786 الحياة الداخلية

 5 0.880 الرؤية المشتركة

 5 0.880 الأمل أو الايمان

 6 0.901 الحب الايثاري

 6 0.890 الدعوة

 5 0.857 العضوية

 33 0.963 المؤشر الكلي لأبعاد القيادة الروحية

 السعادة في مكان العمل

 8 0.875 الارتباط الوظيفي 

 6 0.717 الرضا الوظيفي

 8 0.870 الالتزام العاطفي

 22 0.916 المؤشر الكلي للسعادة في مكان العمل

 من نتائج التحليل الاحصائي. يناعداد الباحثالمصدر: 

تم استخدام ادوات الاحصاء  الأساليب الإحصائية: -4

النسب المئوية  (Spss.V.22)الوصفي وبالاعتماد على 

بي والانحراف المعياري. وتم اعتماد والمتوس  الحسا

للتحقق من علاقة  (Spearman) معامل الارتباط البسي 

الارتباط بين ابعاد القيادة الروحية والسعادة في مكان 

فضلا  عن استخدام تحليل الانحدار حيث تم تطبيق العمل، 

لاختبار  (Enter)اختبار الانحدار البسي  بطريقة الإدخال 

( والمتغير التابع القيادة الروحيةلمستقل )تأثير المتغير ا

 (.في مكان العمل)السعادة 

تتمثل حدود البحث الميدانية بكليات الإدارة  حدود البحث:  -5

والاقتصاد في جامعات اقليم كوردستان العراق البالغة 

، وانحصرت الحدود البشرية متمثلة كلية( 17عددها )

تلك  بمجتمع البحث وهم اعضاء هيئة التدريس في

ت، بينما تتضمن الحدود الزمانية في الفترة الواقعة كلياال

. والحدود 1/8/2023ولغاية  1/4/2023بين 

وتتضمن )القيادة  البحثالموضوعية: تتمثل بمتغيرات 

 الروحية والسعادة في مكان العمل( فضلا  عن ابعادهما. 

 الدراسات السابقة: ثانياً/

 :(Zavvareh & Samangooei, 2013)دراسةةةةةةةة  -1

هدفت الدراسهههة الى التحقق من تأثير القيادة الروحية في سهههعادة 

فضههههههلا عن تناولها القيادة الروحية من حيث ادوات والمو فين 

تم واعتمدت الدراسة على سبعة ابعاد للقيادة الروحية، وقياسها، 

وتم تطبيق الدراسهههة دراسهههة آثار كل بعد على سهههعادة المو ف. 

جههامعههات أصههههههفهههان، واعتمههدت  مو فهها  في 90على أكثر من 

الدراسههههههة على اسههههههتمارة الاسههههههتبيان لجمع بيانات الدراسههههههة، 

واستخدمت الإحصاء الوصفي لتحليل البيانات باستخدام نموذج 

يات بمسهههههههاعدة برنامجي  المعادلات الهيكلية لاختبار الفرضهههههه

SPSS وAmos.  وخلصههت الدراسههة الى تحقق الفرضههية التي

من  تسبب الصحة النفسية والسعادةتضمنت بأن القيادة الروحية 

خلال التهههأثير الإيجهههابي والقوي لجوانهههب القيهههادة الروحيهههة، 

واوصههت الدراسههة بضههرورة اجراء دراسههات مسههتقبلية لتشههمل 

قطاعات ومنظمات أخرى، ودراسههة عوامل اخرى للسههعادة من 

شههههأنها أن تسههههمح بمقارنة النتائج وتسهههههم بمزيد من الأدلة على 

للقيادة الروحية، كما اوصههت بضههرورة التحقق التأثير التنظيمي 
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من تأثير كل بعد من ابعاد القيادة الروحية بشهههههكل منفصهههههل في 

 .السعادة والتحقق من تأثير انماط قيادية أخرى في السعادة

حاولت الدراسهههههة  :(Nguyen et al., 2018دراسةةةةةة ) -2

التحقق من الانموذج التأثيري لنظرية القيادة الروحية في السياق 

تنظيمي وتقييم فههاعليههة مهها يتركههه اثر الروحي في مخرجههات ال

المنظمة من حيث الالتزام وسهههههلوك المنظمة، وكانت اسهههههتمارة 

ذ إالاسهههتبانة الاداة الرئيسهههة لجمع البيانات في الجانب الميداني، 

( من العاملين الدائمين في صههههناعات 329تم جمع البيانات من )

ا هرت النتائج بان وم، الخدمات في مدينة هوجى منج في فيتنا

تائج المنظمة من خلال  تأثير حيوي للقيادة الروحية في ن هناك 

العفوية والتمكين والخصهههائص الشهههخصهههية واوصهههت الدراسهههة 

بضهرورة اجراء دراسهات اخرى عن القيادة الروحية في ثقافات 

اخرى ودول اخرى والقاء الضوء اكثر على عالمية هيئة القيادة 

 الروحية.

هدفت الدراسة الى الكشف  :(Zou et al., 2020)دراسة  -3

تأثير  ية  بإمكان قة  ية المتعل بة على التسهههههههاؤلات البحث عن الاجا

يادة الروحية في لدى  الق عادة(  ية )السهههههه ية الشههههههخصهههههه فاه الر

من الممرضههههههههات في  ٣٣٩شههههههملههت العينههة والممرضههههههههات، 

كانت والمسههههتشههههفيات الحكومية في مدينة مينلاند في الصههههين، 

توصههلت الدراسههة الى واة الرئيسههة لجمع البيانات، الاسههتبانة الاد

يمكن أن يؤدي  روف العمل الصعبة وخصائص العمل إلى  انه

تعرض الممرضههههههات لضههههههغوط ومحن كبيرة في مكان العمل، 

واستنتجت الدراسة بان القيادة الروحية تؤثر على السعادة بشكل 

غير مباشههههر عن طريق الروحانية في مكان العمل، اذ اشههههارت 

مهما  في مكان العمل  ى ان القيادة الروحية يعد عاملا  و يفيا  ال

وبالتالي الرفاهية الشههههخصههههية ، واوصههههت بضههههرورة أن توفر 

المسههههههتشههههههفيات برامج تدريبية لمسههههههاعدة القادة الحاليين على 

 الانخراط في نم  القيادة الروحية.

كان الهدف الرئيسههي  : )and Lee, 2020 Wu(دراسةةة  -4

و التحقق من تههأثير القيههادة الروحيههة في من هههذه الههدراسههههههههة ه

المشههههههاركة في العمل من خلال زيادة الرفاهية الروحية ورأس 

سة مسح مقطعي لجمع البيانات  ستخدمت الدرا المال النفسي. وا

في اجزاء مختلفة موزعة جغرافيا في تايوان، وكانت الاسهههتبانة 

 ممرضههههة، 164الاداة الرئيسههههة لجمع البيانات، وشههههملت العينة 

ا هرت النتههائج أن  (Macro Process)وبههاعتمههاد اسههههههلوب 

القيادة الروحية لها تأثير إيجابي على المشهههههاركة في العمل وأن 

الرفاهية الروحية ورأس المال النفسي يتوسطان في تأثير القيادة 

هذه  تائج  ا لن ق  الروحية على الانخراط والاندماج في العمل. وف

دور القيادة الروحية في الدراسههة فقد اوصههت بضههرورة تو يف 

 .تعزيز المشاركة في العمل

 (Salgado, Blanco and Moscoso,2019دراسةةة ) -5

هدفت الدراسهههههة الى التحقق من العلاقة بين العناصهههههر العاطفية 

والادراكية للسهههعادة الموضهههوعية والاداء الو يفي، كانت العينة 

مدراء لشههههههركات تكنولوجيا المعلومات  170مكونة من  من ال

السهههعادة المدركة تم قياسهههها من وإن لاتصهههالات في اسهههبانيا، وا

( والمحتوى العاطفي تم SWLخلال مقياس الرضههها في الحياة )

تم قياس اجابات و(، SPANEقياسههههههها بالاعتماد على مقياس )

المسههههههتخههدمين ومههدراء الموارد البشههههههريههة لتقييم اداء الو يفي 

العاطفية  ا هرت النتائج بأن العناصههههههروللسههههههنوات السههههههابقة، 

المدركة للسههههههعادة على حدا تكون محددة للأداء الو يفي خلال 

اربعة سههنوات، وعند قياس العنصههرين معا  فان مسههتوى معنوية 

 العلاقة تزداد.

 الثاني حورالم

 القيادة الروحية والسعادة في مكان العمل 

 أولاً. المفهوم القيادة الروحية:

الحديثة نسههههبيا  في دراسههههات تعد القيادة الروحية من المفاهيم     

القيادة التنظيمية، والتي قامت بدمج مفهومي القيادة والروحانية 

في مكان العمل، إذ نادى رواد القيادة الروحية بضرورة استعانة 

ته  ية و يف تأد ها في  ية في مكان العمل وتطبيق بالروحان ئد  قا ال

من بين المؤلفين الأوائل  Fairholmوشهههههغل منصهههههبه. ويعتبر 

ذين سههههههاهموا في تطوير مفهوم القيادة الروحية حيث أشههههههار ال

(Fairholm, 1996:12)   أن القيههادة الروحيههة تتطلههب رف

ذ إالنماذج السابقة للقيادة التي ركزت على قيم المصلحة الذاتية، 

ان نم  القيادة الروحية ترف  قيم المصههههلحة الشههههخصههههية هذه 

ية مثل الن هائ ية الن زاهة والاسههههههتقلال وتركز على القيم الأخلاق

لة بإن  (Jamaludin et al., 2011: 80-81)ويرى  .والعدا

هناك ثلاثة أساليب قيادية رئيسية من حيث كيفية تحفيز التابعين 

وهي )القيادة التبادلية والتحويلية والروحية( حيث تكتفي القيادة 

ت آالتبهههادليهههة بتحفيز التهههابعين على الاداء من خلال المكهههافههه

مادي، والتحويلية تلهم التابعين للقيام بأكثر من والاسههههههتقرار ال

المتوقع لتوليههد التغيير من خلال تحقيق الههذات التههابعين، بينمهها 

خارجية  ية وال لداخل لدوافع ا يادة الروحية تركز على تحفيز ا الق

للتههابعين والتي تثير الحمههاس والمثههابرة حيههث الههدافع الخههارجي 

اخلي يلبي مضههههههامين معنى يلبي احتياجات المادية اما الدافع الد

أن القيادة الروحية تسهههتغل  (Fry, 2003:694)ويشهههير  .الحياة

الاحتياجات الأسهههههاسهههههية لكل من القائد والتابعين للبقاء الروحي 

ضاف بأن القيادات  حتى يصبحوا ملتزمين تنظيميا  ومنتجين، وأ

السابقة قد ركزت بدرجات متفاوتة على جانب واحد أو أكثر من 

لجسههههههدية والعقلية والحركية للتفاعل البشههههههري في العناصههههههر ا

يعرف القيههادة ، كمهها أنههه المنظمههات وأهملههت الجههانههب الروحي

الروحية إنها "مجموعة من القيم والمواقف والسههههههلوكيات التي 

تهدف في جوهرها الباطن لتحفيز الذات والآخرين ليتولد لديهم 

ويعرف الشعور بالبقاء الروحي من خلال الدعوة والعضوية".  

(Fairholm and Gronau, 2015:6)  القيادة الروحية كونها

"وسهههههيلة لتوليد ثقافات حيث يمكن للتابعين أن يعملوا بحرية مع 

فيعرفها بأنها  (Astakoni et al., 2022:624)القائد ". أما 

"عمليههة القيههادة التي تحتوي على القيم والمواقف بههالإضههههههههافههة 

ز المرؤوسههين". وفي دراسههة الإجراءات لزيادة روح وتحفي إلى

( على اهمية القيادة الروحية 118، 2021حديثة يركز )كامل، 

بكونها تعمل على اقتلاع ممارسههههههات الفسههههههاد بكافة اشههههههكالها 
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وصهههههورها وتزيد من إدراك التابعين لمعنى عملهم وشهههههعورهم 

عليه يمكن و .بإمكانية احداث فارق في حياتهم وحياة الآخرين

حيههة إجرائيهها  بههأنههها "عمليههة تحفيز الههذات تعريف القيههادة الرو

والآخرين عن طريق مجموعة من السههههههلوكيات والقيم الروحية 

وإشههههاعة روح المحبة التي تلهم الثقة بتحقيق الرؤية المشههههتركة 

 وتولد الشعور بالدعوة والعضوية".

 ثانيا: أبعاد القيادة الروحية:

عاد التي   مادهم على الاب تاب في اعت عدد اراء الك يادة ت تمثل الق

ية،  لداخل باحثين على )الحياة ا فاق اغلب ال الروحية ويلاحظ ات

الرؤيههة المشههههههركههة، الامههل/الايمههان، الحههب الايثههاري، الههدعوة، 

العضههههههوية( بكونها ابعاد القيادة الروحية ويمكن تقديم قدر من 

وكالاتي: (2في الجدول ) التوضيح

 

 أبعاد القيادة الروحية (2الجدول )
 ابعاد القيادة الروحية ث والسنةاسم الباح ت

1  (Fry, 2003) 

(Aydin and Caylan, 2009)  

(Almutairi and Khashman, 2022)  

 .العضوية، الدعوة، حب الايثار، الامل/ الايمان، الرؤية

2  (Sweeney and Fry, 2012) الدعوة، العضوية.، الرؤية، الامل/ الايمان، حب الايثار، الحياة الداخلية 

3  )sfahani & Sedaghet, 2015E( الالتزام ، التغذية العكسية، المعنى، العضوية، الامل/ الايمان، حب الايثار، الرؤية

 .التنظيمي

4  (Nguyen et al., 2018) 

 (Averin, 2020)  

 .حب الايثار، الامل/ الايمان، الرؤية

5  (Pio and Tampi, 2017) التوقع/ الثقة، عاطفة الايثار، الرؤية. 

6  (Yang and Fry, 2018) الدعوة)الرؤية، الامل/الايمان، الحب اليثاري(،  القيادة الروحية، الحياة الداخلية ،

 .العضوية

7  (Oh and Wang, 2020)  .السوابق: الحياة الداخلية، النظام الاجتماعي 

 .صفات القيادة الروحية: الرؤية، الحب الايثاري، الامل/الايمان 

 دعوة/ المعنى، العضوية في الانتماء.الرفاهية الروحية: ال 

 .المتغيرات الوسيطة والمعدلة 

 .)النتائج: التابعين )توجهية او سلوكية، نفسية(، المنظمة )ملموسة، غير ملموسة 

 .بالاعتماد على المصادر الواردة في الجدول ينالجدول من اعداد الباحثالمصدر: 

 

ية  -1 لداخل حد :The inner lifeالحياة ا ما نت ث عن عند

الروحانية الخاصة بعملية القيادة فإن من أهم الابعاد التي تشملها 

 (Fairholm, 1996:11)اليها هي الحياة الداخلية والتي اشههار 

بكونها "تشههههير إلى جوهر هوية الفرد وذاته الداخلية". ويتطرق 

(Vail, 1998:218)  الى الحياة الداخلية بأنها شههههههعور الأفراد

لمن هم وماذا يفعلون والمسههاهمات التي حول المعنى الأسههاسههي 

الى أن  (Fry, 2009:80)يقدمونها. وفي سهههياق تعريف يشهههير 

الحياة الداخلية "هي عملية فهم والاسههههههتفادة من القدرة الإلهية 

للفرد وكيفية الاعتماد على تلك القوة ليعيش حياة خارجية أكثر 

الحياة  الى أن (Samul, 2020:8)إرضاء  وكمالا ". بينما يشير 

الههداخليههة "ترتب  بمفهوم الههذات لههدى الشههههههخص، والتي يمكن 

ية  لداخل ها من خلال العمل". ويمكن تعريف الحياة ا التعبير عن

إجرائيا  بأنها "التكوين الداخلي للفرد المتمثل بشههههعوره ومفهومه 

لذاته وهويته والتي تؤثر في طبيعة علاقته بالعالم الخارجي من 

على القيادة  (Bezy, 2011:18)ركز مواقف وقرارات". وقد 

الروحية من خلال طرحه ثلاثة أنواع من الممارسهههههههات تتمثل 

بالممارسهههات الروحية النشهههطة: وهي طرق قديمة للاقتراب من 

الممارسهههههات الروحية السهههههلبية: و ،الألوهية كالصهههههلاة، والتأمل

وهي الممارسههات التي يمتنع الفرد عن القيام بها لبناء الانضههباط 

ممارسههات الإثراء: وهي مماثلة للممارسههات و ،تي كالصههيامالذا

الروحية النشهههههطة ولكنها لا ترتب  عادة بالروحانية الدينية، مثل 

مشههههههاهدة الفن وحضههههههور الحفلات من الممارسههههههات الروحية 

بذلك يمكن القول بأن الممارسهههههات الروحية يمكن أن ووغيرها. 

غي على تمارس بشههههههكل فردي أو جماعي في المنظمة مما ينب

المنظمة وقادتها أن يدعموا هذه الممارسهههههههات من خلال تقديم 

التسهههيلات من أماكن وأوقات يمكن للأفراد أن يمارسههوا حياتهم 

 الداخلية فيها لأن من شأن ذلك تعزيز الروحانية في مكان.

تعد الرؤية من  :Shared visionالرؤية المشةةةةةةتركة  -2

ذ إناشد بها الباحثون، الابعاد الرئيسية لأي أسلوب قيادي والتي 

 (Kotter, 1996:68)و (Nguyen et al., 2018:49) أشار

الى أن الرؤيههة "هي صههههههورة للمسههههههتقبههل مع بع  التعليقههات 

الضمنية أو الصريحة حول لماذا يجب على الناس السعي لخلق 

 (Sweeney & Fry, 2012:101)ذلك المسههههتقبل". ويشههههير 

جحة هو المشههههههاركة على الى أن المفتاح لعملية تطوير رؤية نا

جميع المسههههههتويههات، حيههث يتحول الامتههداد الطبيعي للقههادة في 

صة بهم ليتم  شاء الرؤى للحياة الخا ستخدام الأفراد في عملية إن ا

تضههههههمينها في خط  التنمية الفردية الخاصههههههة بهم وفي الرؤية 

التنظيميهههة، والغرض من التحرك في ههههذا الاتجهههاه هو الهههدافع 

ور، إذ إن جوهر الرؤية يكمن في السهههههعي للاسهههههتمرار في التط

لإيجاد هدف من خلال تجاوز المصههههههالح الذاتية للتواصههههههل مع 

عام". ومن وجهة نظر  وخدمة شههههههيء أكبر يعزز الصهههههههالح ال

(Kouzes & Posner, 2008:2)  فإن )إلهام رؤية مشههههتركة

inspire shared vision هي من إحدى الممارسات الرئيسية )

من جانبين الاول تركز على ضههرورة وجود للقيادة وهي تتكون 

تصههههههور لدى القادة والتخيل والإيمان بمسههههههتقبل مثير وجذاب 

لغايات المنظمة، والجانب الثاني هو حشهههد الآخرين نحو الرؤية 
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الرؤيهههة  (Chia et al., 2017:140) ويعرف المشههههههتركهههة.

ها "تشههههههير إلى الفهم الجماعي لرؤية المنظمة  بأن المشههههههتركة 

يمها الجوهرية بين أعضههههههاء المجموعة". وبهذا ورسههههههالتها وق

يمكن تعريف الرؤية المشههههههتركة إجرائيا  بأنها "الصههههههورة التي 

يتشارك القائد والتابعين في بناءها لتحديد مسار مستقبل المنظمة 

 والذي يعبر عن طموحهم ويضيف معنى لجهودهم".

يتمثل البعد الثالث للقيادة  :Hope/Faithالأمل/الايمان  -3

حية بتركيب مفهومين معا  لتشههههههكيل هذا البعد والذي يتعلق الرو

 (Jenkins, 2018:289)بكيفية التعامل مع المسههتقبل، اذ يرى 

أنه إذا كان أحد المتطلبات الأسههههاسههههية للاسههههتراتيجية هو وجود 

رؤية مليئة بالأمل، فإنها لا تزال بحاجة إلى عناصههههههر أخرى 

لتمكيننا من المضههي  تعزز تنفيذها بنجاح والذي يتضههمن الإيمان

قدما  نحو المستقبل، وهذا الإيمان يعتمد على الثقة بأنه إذا شارك 

قاتهم لتحقيق  قة الصههههههحيحة، فيمكنهم توحيد طا بالطري الافراد 

-Fry, 2003:713)هدف مشترك مرغوب فيه. وفي إشارة لـههه 

فإن الإيمان هو "ضههههههمان الأشههههههياء المأمولة، والقناعة  (714

ي أن الإيمان هو أكثر من مجرد أمل أو توقع بأشهههياء لم ت"رى" أ

لشهههههيء مرغوب فيه، فهو اقتناع بأن الشهههههيء الذي لم يتم إثباته 

بالأدلة المادية صههههههحيح، فالأمل هي الرغبة مع توقع التحقيق، 

بينما يضههيف الإيمان اليقين إلى الأمل وهو إيمان راسههخ بشههيء 

ي شههيء ما، لا دليل عليه، والإيمان هو أكثر من مجرد الرغبة ف

إنههه يقوم على القيم والمواقف والسههههههلوكيههات التي تظهر اليقين 

المطلق والثقة في تحقق ما هو متوقع. ان الأمل يعبر عن تقييم 

 Aydin). ويشير (Robbins, 2005:115) أو شعور إيجابي

& Ceylan, 2009: 186)  الى أن الأمل / الإيمان هو "الذي

تقبل ويوفر الرغبة والتوقعات يجعل التابعين يتطلعون إلى المسههه

الإيجابية التي تضههههههمن خلق الجهد من خلال التحفيز الداخلي". 

( الامل/الايمان بأنه "حالة التأمل 121، 2021ويعرف )كامل، 

واليقين المطلق لههدى افراد المنظمههة بتحقيق رؤيههة ورسههههههههالههة 

مههها هو مرغوب ومتوقع". ويلخص  المنظمهههة، والثقهههة بتحقيق

(Yang and Fry, 2018:6)  الأمل/الإيمان بأنه "هو اقتناع

 انتفق الباحثيقوي بأن ما هو مرغوب ومتوقع سوف يتحقق". و

 مع هذا الطرح في تعريف الامل الايمان وتبنتها في هذا البحث.

يشير الحب الايثاري  :Altruistic loveالحب الايثاري  -4

لقيم الى المصههههههادر التي تتكون منها الثقافة التنظيمية من خلال ا

الأسههههههاسههههههية والافتراضههههههات والتفاهمات وطرق التفكير والتي 

يشههههاركها أعضههههاء المنظمة ويتم تعليمها للأعضههههاء الجدد على 

النحو الصههههههحيح. وتتجلى القيم التي تتكون منهههها من خلال 

 ,Fry) الاهتمههام والتقههدير مع التركيز على الجههانههب الاخلاقي

-Aydin & Ceylan, 2009:185). ويشههههير (712 :2003

بأن الحب الإيثاري هو أن تحب الجميع بلا استثناء، وهذا  (186

ما يدفع الافراد احيانا  الى تفضههيل معاناة أنفسهههم بدلا  من معاناة 

الآخرين، والابتعههاد عن الانهانيههة. وفي سههههههيههاق مميزات الحهب 

أن له القدرة على  (Fry et al., 2016:10)الايثاري يشههههههير 

للعواطف المههدمرة مثههل الخوف  التغلههب على التههأثير السههههههلبي

سامح  صبر واللطف والت ستند على قيم النزاهة وال والغضب، وي

والرحمههة والامتنههان والتواضههههههع والشههههههجههاعههة والثقههة والولاء 

والرحمة، ويعتبر الصههدق هو عنصههر أسههاسههي في حب الإيثار. 

حب  (Almutairi and Khashman, 2022:179)ويعرف 

لقيم المتعلقة بمسههاعدة المو فين عن الإيثار بأنه "يتم تمثيله في ا

نه "إحسهههههههاس 121، 2021طيب خاطر". ويرى )كامل،  بأ  )

افراد المنظمههة بههالكمههال والوئههام والرفههاهيههة النههاجمههة من خلال 

الرعاية والاهتمام والتقدير لكل من الذات والآخرين، ويتضهههمن 

قيم الصههههههبر، والعطف، وعهههدم وجود الحسهههههههههد، والغفران، 

لذات، والسههههههيطرة على النفس، والثقة، والتواضههههههع، ونكران  ا

والولاء، والصهههههدق".   وبهذا يمكن تعريف الحب الايثاري بأنه 

"مجموعة من القيم الإنسهههههههانية التي تحقق الوئام والرفاهية في 

 العلاقات بسبب اهتمام الفرد وتقديره لذاته والآخرين".

الدعوة هي أحد ابعاد القيادة الروحية  :Callingالدعوة  -5

 ,Markow)اسههههههتلهمههت من الآداب الههدينيههة، حيههث ذكر  التي

بأن تطور مفهوم الدعوة في الأدب الإداري جاءت  (2007:27

وقد ابتعدت  من كونها إلهام إلهي للقيام بعمل مسههههههؤول أخلاقيا ،

عن هذا المفهوم الديني الأولي نحو وجهة نظر علمانية أوسههههههع 

مهههدفوعههها  والتي ترى أن الهههدعوة قهههادمهههة من دافع داخلي ليس 

بالهدف الأدائي بل يعكس شههكلا  عاما  من المشههاركة النفسههية مع 

 Charoensukmongkol et)المعنى في عمل الفرد. ويشههير 

al., 2013:6)  ،بههانههها تعني إنتههاج شههههههيء ذو أهميههة للمجتمع

واكتسههاب شههعور بالإنجاز الشههخصههي أو الحصههول على فرصههة 

ي صههههههيهههاغهههة للتعبيروالتي تحفز المو فين على الانخراط ف

الو ههائف ممهها يولههد لههديهم تصههههههورات إيجههابيههة حول و ههائفهم 

وبالتالي جعلهم يدركون أن و يفتهم تخدم غرضا  مهما . وهذا ما 

يقودنا الى أن الدعوة مكونة من عنصهههرين مهمين هما العنصهههر 

النفسههههي )أي ما يشههههعر به الفرد( والعنصههههر الو يفي )أي كيف 

 ينظر الفرد الى و يفته(.

الهههدعوة كونهههها  (Chen & Yang, 2012:109)ويعرف   

"الشهههههعور بأن حياة الفرد ذات مغزى وقيمة وقادرة على تحقيق 

إنجازات عظيمة". في حين سميت الدعوة بالمهنة او التخصص 

بأن  (Harzer & Ruch, 2012:3)حسهههههههب ما أشهههههههار اليه 

يعتقد  "الدعوة أو المهنة هي الو يفة أو المسهههههههار المهني الذي

 (Park et al., 2018:3)من أجلها". وعرفه  ه مدعوا  الفرد نفس

بانه عمل ذو مغزى مدفوع بقوى خارجية. وبهذا يمكن تعريف 

الدعوة بأنها "اختبار الفرد للشعور بأن و يفته تمثل ذاته وتشكل 

 لحياته معنى وهدفا  كون الذي يقدمه للآخرين يحدث فرقا ". 

 & Kouzes)اشههههههههار  :Membershipالعضةةةةةةويةةة  -6

Posner, 2008:13-14)  بأنه يجب على القائد أن يخلق روح

ية  المجتمع والهذي يعزز الهدعم الاجتمهاعي والإنتهاجيهة والرفهاه

قائد  حة الجسهههههههدية، وكذلك أن يلتزم ال ية وحتى الصهههههه النفسهههههه

بالمشههههاركة الشههههخصههههية وأن يكون متواجدا  بين جمهوره فبذلك 

روحي في ترتفع المصهههههداقية اذ انها تتضهههههمن التزامات القائد ال

ذ أنه يجب على إالتواجد منها في الاحتفالات والانتصهههههههارات، 

يسهههعى لتكوين شهههعور العضهههوية لدى أتباعه من خلال  القائد ان

بأن المجتمع  (Bezy, 2011:13-16)بناء المجتمع ، وقد أشار 
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بالآخرين هي  يعني التراب  والعضههههههوية حيث إن الاتصهههههههال 

ع هو الاتصال المشترك السوي أو المجتم أساسية للإنسان حاجة

بين أعضههههههاء المجموعة إذ يمكن للمجتمع أن يمثل العلاقة التي 

 Nguyen)يشعر بها البع  بالعالم الطبيعي والكون. ويعرف 

et al., 2018:49)  العضههههههوية بأنها "تعني الشههههههعور بالفهم

تقهههدير". كمههها يعرفهههها  ,Almutairi & Khashman) وال

ور الفرد لنفسهههه من حيث بأنها "تشهههير إلى تصههه   (2022:179

 الانتماء إلى المنظمة التي يعمل بها".

 

 ثالثا: السعادة في مكان العمل

 :السعادة في مكان العمل المفهوم -1

قبل التطرق الى مفهوم السعادة في مكان العمل فانه ينبغي        

الاشارة الى مفهوم السعادة، اذ ان هناك العديد من الآراء المختلفة 

ريف السعادة وذلك لتداخلها مع مفاهيم أخرى، اذ فيما يخص تع

الى أنه "بصرف النظر عن  (McGonagle, 2015:13)أشار 

تعريفات القاموس فإنها تفشل في التمييز بين مصطلح السعادة 

وبع  المصطلحات الأخرى المستخدمة مثل الرضا والرفاهية 

السياق  النفسية والرفاهية الذاتية والرفاهية العاطفية". وفي هذا

نجد أغلب الباحثين يعرفون السعادة بأنها الرفاهية النفسية. كما 

اذ اشارا  (Cropanzano & Wright, 1999:254)جاء في 

الى ان الرفاه النفسي والسعادة مصطلحين قابلين للتبادل"، 

ويعرفانها "بأنها الرغبة في تجربة المشاعر الإيجابية مع عدم 

 (Rego et al., 2010:216)يرى اختبار المشاعر السلبية". و

بأن الرفاهية النفسية أو )السعادة( تتضمن الرفاهية العاطفية وأنها 

ويؤكد بأن ، واحدة من اهم مكوناتها إن لم يكن الأكثر أهمية

العلماء يميلون إلى التعامل مع )السعادة( على أنها رفاهية نفسية 

(Psychological Well-being) ة والتي هي بنية متعدد

 الأبعاد تغطي عدة مكونات بما في ذلك الرفاهية العاطفية

(Affective Well-being) ويرى (Bayraktar & 

Girgin, 2020:170-171)  بانها "خاصية ممتعة ومرغوبة

تعتمد على الموقف الشخصي والغرائز وتنتج من المشاعر 

الإيجابية والرضا". ويمكن تعريف السعادة إجرائيا  بأنها " حالة 

من المزاج والعاطفة الإيجابية التي تتجاوز السلبية ما يولد الرضا 

 عن الحياة ككل، ويمثل الهدف الأسمى الذي يسعى الجميع ".

اما السههههعادة في مكان العمل فهي من المفاهيم التنظيمية التي     

تهعهههدد وجهههههات نهظهر الهبهههاحهثهيهن فهي تهعهريهفههههها اذ يشهههههههيهر 

(Junjunan,2020:66) ي مكان العمل هي الى أن السههههههعادة ف

"أحد المشهههاعر الإيجابية التي يمتلكها الفرد وأنها تعني السهههعادة 

ية في العمل من  لذي يؤدي إلى تجارب إيجاب في مكان العمل ا

خلال الحكم اللطيف على المواقف الإيجابية والتجارب الممتعة 

عن طريق المشهههههههاعر والحههالات المزاجيههة الإيجههابيههة". ويرى 

(Ozen, 2018:127)  بأنها "رفاهية المو ف من وجهة نظر

مفهومههها  (Salas- Vallina, 2020:3)تنظيميهههة". واعتمهههد 

للسههعادة في مكان العمل على "أنها حالة عاطفية إيجابية تنطوي 

على مشهههاعر سهههعيدة تجاه الو يفة نفسهههها وخصهههائص الو يفة 

تعريفا  للسعادة  (Waal, 2018: 126)والمنظمة ككل".  ويقدم 

تتضمن الدافع "على نطاق واسع ها عمل تمثل في كونفي مكان ال

للشههههههعور بالرضههههههها عن العمل الذي يشههههههعر به الافراد". أما 

(Rastogi, 2020:19)  فيعرف السههههعادة في مكان العمل على

أنها مشهههاعر سهههعيدة تجاه الو يفة نفسهههها، وخصهههائص الو يفة 

 والمؤسسة ككل والتي تشكل لاحقا  مواقف مختلفة في العمل".  

مما سههههبق يلاحظ أن الباحثين لا يتفقون على تعريف شههههامل     

وموحد وربما يعود السههههههبب لحداثة مفهوم السههههههعادة في مكان 

العمل، او لتداخله مع التركيبات التنظيمية الأخرى فضههههههلا عن 

حجم الجدل والغموض حول مفهومها، كل ذلك يقف عائقا  أمام 

يشهههههعر به الفرد حقا  فيما اعطاءه تعريفا  موحدا  ودقيقا  يعبر عما 

 يخص مكان عمله وو يفته.

 اهمية السعادة في مكان العمل: -2

وفي ان السههههههعادة في مكان العمل هي من المواضههههههيع التي      

حازت على اهتمام الباحثين في علم النفس والاجتماع والسهههلوك 

 ,Totev)و (Wright et al., 2007:93)التنظيمي اذ اشهههار 

اشههههههات الاولى حول مفهوم السههههههعادة في الى أن النق (2015:8

مكان العمل تعود إلى ثلاثينيات القرن الماضههي عندما تم تطوير 

واحدة من الاختبارات التي نجحت في اثبات العلاقة بين السعادة 

قدمها  تاجية والتي  لذي أجرى بحثه  (Hersey, 1932)والإن ا

ر ٪ إذا عب8في احدى المصههههانع ووجد أن الإنتاج يزداد بنسههههبة 

العمال عن مشهههههاعر إيجابية أثناء نوباتهم مقارنة بالمواقف التي 

 كانت فيها مشاعر سلبية أكبر. 

 Gavin and)وفي سياق أهمية السعادة في مكان العمل يشير 

Mason, 2004:381)  الى أن هنهههاك ثلاثهههة جوانهههب تمثهههل

المكونات الأسهههههاسهههههية لمجتمع جيد وهي )الصهههههحة والسهههههعادة 

لتحسههن في الإنتاجية وحدها والذي يكاد يكون والإنتاجية(، وإن ا

التركيز الوحيههد للعههديههد من المنظمههات اليوم ليس كههافيهها . وفي 

أن المواقف  (Fisher, 2010:401)السهههههياق التنظيمي اشهههههار 

الإيجههابيههة الفرديههة والجمههاعيههة )الارتبههاط الو يفي، والرضههههههها 

الو يفي، والالتزام التنظيمي، والمشهههههههههاركهههة( لا ترتب  فق  

النتائج المرغوبة من الناحية التنظيمية بل تتنبأ أيضهههههها  بالأداء ب

الفردي والوحدة التنظيمية، والاحتفا  بالمو فين، والسههههههلامة، 

ورضههههههههها الزبون وسههههههلوك المواطنهههة التنظيمي. كمههها يؤكهههد 

(Ashkanasy, 2011:25)  على ان السهههههعادة في مكان العمل

دفق السعادة تذ تإتؤدي إلى حياة أكثر رضا وإيجابية للمو فين، 

على السههههههعههادة تتحول الى من الفرد إلى الوحههدة وفي النهههايههة 

".  أن للسههههههعادة في مكان العمل أهمية بالغة مسههههههتوى المنظمة

سههههههواء على مسههههههتوى الفرد أو الجماعة )الوحدة( أو المنظمة 

 Zavvareh)وحتى على مسههههههتوى المجتمع ككل، وقد اشههههههار 

and Samangooei, 2013:332) الأفراد يصهههبحون  الى ان

أكثر قدرة على القيام بالمهام المتكررة عندما يصههههههبحون أكثر 

على اهميتها للجماعة  (Rastogi, 2020:21)سههههعادة. ويركز 

ويرى بأن السههعادة في مكان العمل تزيد من الرفاهية والتجارب 

 Elayan and)العهههاطفيهههة الإيجهههابيهههة في العمهههل. ويؤكهههد 

Shamout, 2020: 2261-2262) لمو فين الأكثر بهههأ ن ا

 سعادة لديهم أداء و يفي أفضل.
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 رابعاً: ابعاد السعادة التنظيمية:

تعدد آراء الباحثون في قياس مؤشرات السعادة في مكان العمل   

 ,.Sattar et al)استنادا  الى تركيزهم على ابعاد قياسها، إذ يرى 

 بأنها تتضمن )الارتباط، المتعة، المعنى(. ويلاحظ (2017:137

ان الدراسات المعاصرة تتفق على ان ابعاد السعادة في مكان 

العمل تتضمن كل من )الارتباط الو يفي، الرضا الو يفي، 

 ,Kiran and Khurram)الالتزام العاطفي( ومنهم 

 ,Junjunan)و  (Rastogi, 2020:21)و (2018:1012

لذلك فإن  (Stankevičiūtė et al., 2021:6) و (2020:66

عادة في مكان العمل والتي تم الاعتماد عليها في هذا ابعاد الس

البحث تتمثل بالارتباط الو يفي، والرضا الو يفي، والالتزام 

 التنظيمي العاطفي:

  :Job Engagementالارتباط الوظيفي  -1

يعد الارتباط الو يفي من المفاهيم التي تترجم على عدة    

ة أخرى ومن مصطلحات عربية وقد تمثل بعضها مفاهيم تنظيمي

المصطلحات التي منها )المشاركة، الاشتباك، الانخراط، 

الاندماج، الارتباط(، وفي علم المنظمة فإن لكل من هذه 

المصطلحات مفهومه وتعريفه وأبعاده الخاصة. وأن هذا المفهوم 

جاء كنقي  للمفاهيم التنظيمية السلبية، وفي هذا الصدد أشار 

(Kahn, 1990:692) هومين معاكسين لبعضهما الى وجود مف

يشعر الافراد بأحدهما أثناء العمل الأول الارتباط 

(Engagement)  والذي "يعني تسخير أعضاء المنظمة انفسهم

لأدوارهم الو يفية "، والثاني هو فك الارتباط 

(Disengagement)  )والذي "يقصد به )الانسحاب الشخصي

اس ويدافعون وهو يعني فصل الذات عن العمل حيث ينسحب الن

ن ، كما أعن انفسهم جسديا  ومعرفيا  وعاطفيا  أثناء أداء الأدوار"

هذين المفهومين يدمجان فكرة أن الناس بحاجة الى كل من 

التعبير عن الذات والعمل الحر في حياتهم العملية بطبيعة الحال. 

الارتباط الو يفي  (Schaufeli et al., 2002:74)ويعرف 

إيجابية ومرضية مرتبطة بالعمل تتميز بالحيوية بأنه "حالة ذهنية 

تعريفا  (Rastogi, 2020:20)والتفاني والاستيعاب". ويقدم 

للارتباط الو يفي بكونه يشير إلى حالة ذهنية متفائلة في مكان 

 (Salas- Vallina and Alegre, 2021:464)العمل. ويرى 

المرتب   الارتباط الو يفي بأنه " شعور خاص بالطاقة والتحفيز

بالقدرة على الشعور بالإثارة والحيوية والحماس والعاطفة في 

العمل". فهي المشاعر الناتجة عن المغزى في العمل، وبهذا 

يمكن تعريفه اجرائيا بكونه حالة تحفيزية ايجابية تولد الحضور 

الجسدي والمعرفي والعاطفي للفرد في تأدية أدواره الو يفية 

 فاع في و يفته.لشعوره بالمعنى والاند

  :Job Satisfactionالرضا الوظيفي  -2

ويشير أبعاد السعادة في مكان العمل، يعد الرضا الو يفي أحد    

(Joo and Lee, 2017: 207)   أن الرضا الو يفي يعد معيارا

 Mérida-López)مهما  لتقييم الحياة المهنية للفرد ككل ويرى 

et al., 2019:59) من كلا  من أن الرضا الو يفي يتض

المكونات المعرفية )الرضا( والعاطفة )الشعور الإيجابي( مع 

تأثيرات ثابتة على مؤشرات الرفاهية والأداء.  ومن أكثر 

التعريفات انتشارا  للرضا الو يفي هو تعريف الذي اجمع كل من 

(Locke, 1969:316) و(Omar et al., 2016:18-19) 

والذين  (Salas- Vallina and Alegre, 2021:464)و

اشاروا الى أن الرضا الو يفي هو "حالة عاطفية ممتعة أو 

الإيجابية ناتجة عن تقييم الو يفة أو الخبرة الو يفية". ويعرف 

( الرضا الو يفي "بأنه مجموعة 103، 2023)عبيد والشوادفي، 

المشاعر والاتجاهات التي تكونت لدى العامل تجاه عمله، والتي 

ا العام عن الناتج النهائي كرد فعل تجاه ما تعبر عن درجة الرض

يحصل عليه العامل من و يفته مقارنة بما يتوقع الحصول عليه 

من منافع تحقق له إشباع داخلي لحاجاته وذلك من خلال قيامه 

 بأداء و يفته أثناء فترة حياته الو يفية".

  :Emotional Commitmentالالتزام العاطفي -3

في بأنه" الحالة التي يتعلق فيها المو ف يعرف الالتزام العاط   

 مع المنظمة وأهدافها، ويرغب في الحفا  على عضويتها

(Robbins, 2005:79) أن العلماء يميزون بين ثلاثة أشكال .

مختلفة من الالتزام وهي )الالتزام الاستمراري، والالتزام 

الالتزام العاطفي يعبر عن  العاطفي( وانالمعياري، والالتزام 

وة رغبة الشخص في العمل لدى منظمة لأنه ينظر إليها بشكل ق

-Greenberg, 2011:232)وقيمها إيجابي ويتفق مع أهدافها 

نه يتضمن الشعور أب (Batainch, 2019:102)ويشير  .(233

بالتفاني العاطفي تجاه المنظمة، والولاء تجاه المنظمة، وتحديد 

تمثل رابطة أسسها  الأهداف والقيم التي وضعتها المنظمة، وهي

 (Rastogi, 2020:20)المو فون داخل المنظمة.  كما يشير 

بأن الالتزام التنظيمي العاطفي يشير التزام المو ف من خلال 

الرواب  العاطفية، وتحديد الهوية، والمشاركة في المنظمة 

ويظهر المواقف المهتمة تجاه المنظمة ككل. ويتفق معه 

(Stankevičiūtė et al., 2021:6)  كون الالتزام التنظيمي

العاطفي ي"حدد عموما  على أنه موقف الفرد تجاه منظمة وتتكون 

من ثلاثة جوانب: الإيمان القوي بأهداف المنظمة وقيمها وقبولها، 

الاستعداد لبذل جهد كبير نيابة عن المنظمة، ورغبة قوية في 

 الحفا  على عضوية المنظمة.

 الثالث حورالم

 ج وتحليلهانتائالتشخيص  

  :وصف عينة البحث اولا:

خصائص للالمبحث نتائج الوصف والتشخيص  يتناول هذا   

من حيث الجنس والعمر  بحثعينة ال لأفرادالديموغرافية 

وبالاعتماد وسنوات الخدمة فضلا عن الشهادة واللقب العلمي 

المقاييس الإحصائية الوصفية من حيث التكرارات والنسب  على

ويتبين بأن غالبية أفراد  (3هو موضح في الجدول ) المئوية كما

%(، بينما كانت نسبة 56.1العينة هم من الذكور اذ بلغت نسبتهم )

مما يدل على نوع من  %( من العينة44الاناث ما يقارب )

، ويلاحظ بأن  التوازن بين الذكور والاناث في العينة المختارة

نسبة في العينة سنة( جاءت بأعلى  39 - 31الفئة العمرية )
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%( من مجموع العينة. بينما جاءت 46.3المستجيبة والتي بلغت )

%( 29.3سنة( بالمرتبة الثانية وبلغت ) 49 - 40الفئة العمرية )

مما يدل على أن أغلبية أفراد العينة في الكليات المبحوثة هم من 

فئة الشباب والذين يمتلكون القدرات والطاقات اللازمة لإنجاز 

 ، ويلاحظ ايضا  بان سنوات خدمة الواقعة مام التدريسيةأنشطته

سنة(  شكلت أغلبية العينة والتي جاءت بأعلى  19 - 11بين )

%( من حجم عينة البحث، وان الفئة التي 33.8نسبة والبالغة )

سنوات فأقل( جاءت بالمرتبة الأخيرة وبنسبة  5لديها خدمة )

ذه المعطيات بأن ويلاحظ من ه %( من حجم العينة13.6بلغت )

سياسات الاستقطاب والتعيين كانت متدنية في السنوات الأخيرة، 

بينما كانت عالية خلال السنوات الأولى من الألفية الجديدة وهذا 

التنوع في سنوات خدمة التدريسيين في العينة يمكن أن ينعكس 

.البحثفي اجابتهم على استبانة 

 

 عينة البحث فرادلأالخصائص الديموغرافية  (3)الجدول 

 النسبة % العدد الفئات

 56.1 161 ذكر

 43.9 126 انثى

 100.0 287 المجموع

 5.9 17 سنة فما دون 30

 46.3 133 سنة 31-39

 29.3 84 سنة 40-49

 18.5 53 سنة فأكثر 50

 100.0 287 المجموع

 13.6 39 سنوات او اقل 5

 28.9 83 واقل 10 – 6

 33.8 97 سنة 11-19

 23.7 68 سنة فاكثر 20

 100.0 287 المجموع

 2.8 8 دبلوم عالي

 65.5 188 ماجستير

 31.7 91 دكتوراه

 100.0 287 المجموع

 41.5 119 مدرس مساعد

 36.9 106 مدرس

 18.5 53 استاذ مساعد

 3.1 9 استاذ

 100.0 287 المجموع

 Spssد على نتائج إعداد الباحثان بالاعتما المصدر:

ن حملة شهادة الماجستير أومن الجدول المذكور يظهر ب     

%(، تليها فئة حملة شهادة الدكتوراه 65.5شكلت الغالبية وبلغت )

، ويتبين بأن أغلبية أفراد العينة  %( من العينة31.7وبنسبة )

%( من 41.5يحملون لقب )مدرس مساعد( وبنسبة بلغت )

حملة اللقب العلمي )مدرس( وبنسبة بلغت  العينة، ثم تلتها فئة

%( ، بينما جاءت فئة اللقب العلمي )أستاذ مساعد( 36.9)

%( ، في حين أن نسبة الأفراد 18.5بالمرتبة الثالثة وبنسبة )

%( من حجم 3.1الذين يحملون اللقب العلمي )أستاذ( بلغت )

من ذلك نستدل على أن هناك حاجة ماسة لدى الكليات  العينة

مبحوثة لتطوير التحصيل العلمي سواء من حملة الدبلوم العالي ال

او الماجستير، إضافة الى الاستدلال بأن أغلبية التدريسيين في 

الكليات المبحوثة لديهم مستويات أولية من اللقب العلمي وهذا 

يتطلب أن تعمل إدارات الكليات المبحوثة على تحفيز التدريسيين 

 .فئات اللقب العلميمن و المراتب العليا نحألقابهم  طويرلديها لت

نتائج ه الفقرة تناول هذت بحث:: وصف وتشخيص متغيرات الثانيا

 البحثمتغيرات على  مستويات الاتفاقلالوصف والتشخيص 

 كالاتي:و

( مستويات 4يبين الجدول ) :ابعاد القيادة الروحيةوصف  .أ

ة الروحية اتفاق العينة على توفر الابعاد التي تعبر عن القياد

ويلاحظ من المؤشر الكلي بان اتفاق افراد العينة على 

مستويات من نم  القيادة الروحية لدى القيادات الادارية في 

بينما بلغت نسبة  %)56.36(المبحوثة، اذ بلغت  كلياتال

ويلاحظ من قيمة الانحراف  )%15.6(عدم الاتفاق 

يدل المعياري بانها جاءت اقل من واحد الصحيح والذي 

ان اكثر ، وعلى تجانس الاجابات لدى افراد عينة البحث 

من نصفهم يتفقون على توفر ابعاد القيادة الروحية لدى 

قياداتهم واستنادا الى مستوى الاستجابة فان اكثر من 

يتفقون على توفر تلك الابعاد. ومن اجل الوقوف  (70%)
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ينبغي  على مستويات الاتفاق على ابعاد القيادة الروحية فانه

 تشخيص كل بعد على حدا وكالاتي: 

يظهر من النتائج الموضحة في  وصف بعُد الحياة الداخلية: .1

( أن نسبة الاتفاق )اتفق بشدة وأتفق( على مضمون 4الجدول )

%( في مقابل فان 58.4عبارات هذا الب"عد كانت مساوية إلى )

س  %( وبو14.7نسبة عدم اتفاق )لا أتفق ولا أتفق بشدة( بلغت )

(، مما يشير إلى 0.955( وانحراف معياري )3.55حسابي )

وجود نوع من الاتفاق بين آراء أفراد العينة على مجمل عبارات 

هذا الب"عد والتي تؤشر لنا بشكل أولي على أن التدريسيين في 

العينة يرون بأن ب"عد الحياة الداخلية يشكل أحد الأبعاد المهمة 

نسبة الاستجابة الكلية  ذلكزز لمتغير القيادة الروحية، ويع

اتفاق بين  مما يعني وجود%( 71والبالغة ) لعبارات هذا الب"عد

آراء العينة على مضمون فقرات التي وردت في قياس هذا الب"عد 

 . (2في الملحق ) الواردة

يظهر من النتائج الموضحة  وصف بعُد الرؤية المشتركة: .2

ن عبارات هذا الب"عد ( أن نسبة الاتفاق على مضمو4في الجدول )

%( في مقابل فان نسبة عدم اتفاق بلغت 53.5كانت مساوية إلى )

قيمة نسبة  ذلك( ويعزز 3.48%( وبوس  حسابي )16.4)

 %(.70بارات هذا الب"عد والبالغة )الاستجابة الكلية لع

يظهر من النتائج الموضحة في  وصف بعُد الأمل / الإيمان: .3

على مضمون عبارات هذا الب"عد ( أن نسبة الاتفاق 4الجدول )

%( بينما بلغت نسبة عدم اتفاق 58.3كانت مساوية إلى )

( وانحراف معياري 3.56%( وبوس  حسابي )14.5)

(، مما يشير إلى وجود نوع من الاتفاق بين آراء أفراد 0.954)

العينة على مجمل عبارات هذا الب"عد، ويعزز ذلك قيمة نسبة 

 %(.71هذا الب"عد والبالغة ) الاستجابة الكلية لعبارات

يظهر من النتائج الموضحة في  وصف بعُد الحب الايثاري:  .4

( أن نسبة الاتفاق )اتفق بشدة وأتفق( على مضمون 4الجدول )

%(، ويلاحظ بان 55.2عبارات هذا الب"عد كانت مساوية إلى )

%( وبوس  17.8نسبة عدم اتفاق )لا أتفق ولا أتفق بشدة( بلغت )

(، مما يشير إلى 1.027( وانحراف معياري )3.49حسابي )

وجود نوع من الاتفاق بين آراء أفراد العينة على مجمل عبارات 

 هذا الب"عد.

يظهر من النتائج الموضحة في الجدول  وصف بعُد الدعوة: .5

( أن نسبة الاتفاق )اتفق بشدة وأتفق( على مضمون عبارات 4)

قابل نسبة عدم اتفاق %( في م56.4هذا الب"عد كانت مساوية إلى )

( 3.52%( وبوس  حسابي )15)لا أتفق ولا أتفق بشدة( بلغت )

(، مما يشير إلى وجود نوع من 0.980وبانحراف معياري )

 الاتفاق بين آراء أفراد العينة على مجمل عبارات هذا الب"عد.

يظهر من النتائج الموضحة في الجدول  وصف بعُد العضوية: .6

ى مضمون عبارات هذا الب"عد كانت ( أن نسبة الاتفاق عل4)

%( في مقابل نسبة عدم اتفاق بلغت 56.4مساوية إلى )

( وانحراف معياري 3.53%( وبوس  حسابي )15.2)

(، مما يشير إلى وجود نوع من الاتفاق بين آراء أفراد 0.989)

العينة على مجمل عبارات هذا الب"عد ويعزز ذلك قيمة نسبة 

%(.71هذا الب"عد والبالغة ) الاستجابة الكلية لعبارات

 

 ( وصف ابعاد القيادة الروحية4الجدول )

 وصف الحياة الداخلية

رات
عبا

ال
 

 أتفق
 لا أتفق محايد أتفق بشدة

 لا أتفق
الوسط  بشدة

 الحسابي
الانحراف 

 المعياري
نسبة 

 الاستجابة %
 % ت % ت % ت % ت % ت

X1 49 17.1 115 40.1 85 29.6 33 11.5 5 1.7 3.59 .960 %72 

X2 44 15.3 146 50.9 60 20.9 33 11.5 4 1.4 3.67 .918 %73 

X3 54 18.8 133 46.3 70 24.4 27 9.4 3 1.0 3.72 .911 %74 

X4 34 11.8 121 42.2 81 28.2 43 15.0 8 2.8 3.45 .977 %69 

X5 29 10.1 110 38.3 96 33.4 41 14.3 11 3.8 3.37 .976 %67 

X6 35 12.2 135 47.0 72 25.1 33 11.5 12 4.2 3.52 .989 %70 

 2.5  12.2  26.9  44.1  14.2  المعدل

المؤشر  %71 0.955 3.55
 الكلي

58.4 26.9 14.7 

 وصف الرؤية المشتركة

را
با
لع
ا

ت
 

 أتفق

 بشدة
 لا أتفق محايد أتفق

 لا أتفق

 بشدة
الوس  

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

نسبة 

الاستجابة 

 % ت % ت % ت % ت % ت %

X7 46 16.0 111 38.7 84 29.3 35 12.2 11 3.8 3.51 1.024 %70 

X8 40 13.9 121 42.2 69 24.0 48 16.7 9 3.1 3.47 1.027 %69 

X9 33 11.5 111 38.7 96 33.4 40 13.9 7 2.4 3.43 .950 %69 

X10 51 17.8 110 38.3 87 30.3 29 10.1 10 3.5 3.57 1.008 %71 

X11 35 12.2 109 38.0 96 33.4 35 12.2 12 4.2 3.42 .993 %68 

 3.4  13.0  30.1  39.2  14.3  المعدل

المؤشر  %70 1.000 3.48

 الكلي
53.5 30.1 16.4 
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 وصف الامل/الايمان

را
با
لع
ا

ت
 

 أتفق

 بشدة
 لا أتفق محايد أتفق

 لا أتفق

 بشدة
الوس  

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

نسبة 

 الاستجابة

 % ت % ت % ت % ت % ت %

X12 47 16.4 123 42.9 80 27.9 31 10.8 6 2.1 3.61 .954 %72 

X13 36 12.5 119 41.5 81 28.2 44 15.3 7 2.4 3.46 .978 %69 

X14 38 13.2 135 47.0 69 24.0 39 13.6 6 2.1 3.56 .955 %71 

X15 40 13.9 134 46.7 79 27.5 30 10.5 4 1.4 3.61 .901 %72 

X16 43 15.0 121 42.2 82 28.6 32 11.1 9 3.1 3.55 .981 %71 

 2.2  12.3  27.2  44.1  14.2  المعدل

المؤشر  %71 0.954 3.56

 الكلي
58.3 27.2 14.5 

 وصف الحب الايثاري

را
با
لع
ا

ت
 

 أتفق

 بشدة
 لا أتفق محايد أتفق

 لا أتفق

 بشدة
الوس  

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

نسبة 

ستجابة الا

 % ت % ت % ت % ت % ت %

X17 52 18.1 90 31.4 92 32.1 43 15.0 10 3.5 3.46 1.060 %69 

X18 48 16.7 101 35.2 81 28.2 43 15.0 14 4.9 3.44 1.085 %69 

X19 37 12.9 134 46.7 66 23.0 42 14.6 8 2.8 3.52 .985 %70 

X20 46 16.0 138 48.1 70 24.4 28 9.8 5 1.7 3.67 .919 %73 

X21 43 15.0 110 38.3 88 30.7 35 12.2 11 3.8 3.48 1.013 %70 

X22 37 12.9 114 39.7 69 24.0 49 17.1 18 6.3 3.36 1.100 %67 

 3.8  14.0  27.0  39.9  15.3  المعدل

المؤشر  %70 1.027 3.49

 الكلي
55.2 27.0 17.8 

 وصف الدعوة

را
با
لع
ا

ت
 

 أتفق

 بشدة
 لا أتفق ايدمح أتفق

 لا أتفق

 بشدة
الوس  

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

نسبة 

الاستجابة 

 % ت % ت % ت % ت % ت %

X23 37 12.9 136 47.4 79 27.5 27 9.4 8 2.8 3.58 .927 %72 

X24 46 16.0 121 42.2 81 28.2 34 11.8 5 1.7 3.59 .953 %72 

X25 41 14.3 114 39.7 79 27.5 43 15.0 10 3.5 3.46 1.023 %69 

X26 38 13.2 120 41.8 84 29.3 36 12.5 9 3.1 3.49 .978 %70 

X27 38 13.2 119 41.5 86 30.0 29 10.1 15 5.2 3.47 1.017 %69 

 3.3  11.8  28.6  42.5  13.9  المعدل

المؤشر  %70 0.980 3.52

 الكلي
56.4 28.6 15.0 

 وصف العضوية
را
با
لع
ا

ت
 

 أتفق

 بشدة
 لا أتفق محايد قأتف

 لا أتفق

 بشدة
الوس  

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

نسبة 

الاستجابة 

 % ت % ت % ت % ت % ت %

X28 59 20.6 110 38.3 72 25.1 38 13.2 8 2.8 3.61 1.042 %72 

X29 36 12.5 127 44.3 80 27.9 35 12.2 9 3.1 3.51 .968 %70 

X30 40 13.9 126 43.9 81 28.2 32 11.1 8 2.8 3.55 .959 %71 

X31 44 15.3 113 39.4 88 30.7 33 11.5 9 3.1 3.52 .989 %70 

X32 42 14.6 119 41.5 93 32.4 28 9.8 5 1.7 3.57 .916 %71 

X33 40 13.9 115 40.1 75 26.1 43 15.0 14 4.9 3.43 1.058 %69 

 3.1  12.1  28.4  41.3  15.1  المعدل

 المؤشر %71 0.989 3.53

 الكلي
56.4 28.4 15.2 

المؤشر 

الكلي 

للقيادة 

 الروحية

56.36 28.03 15.6 3.52 0.984 70.33 % 

 (Spss) بالاعتماد على نتائج التحليل الإحصائي انإعداد الباحث المصدر:

 

يظهر من البيانات : السعادة في مكان العملأبعاد وصف  .ب

 شدة وأتفق( )اتفق ب ( بان نسبة الاتفاق5الواردة في الجدول )

 ، بينما لم تتحقق نسبة عدم الاتفاق سوى%(67.9 ) بلغت

، وبالاستناد الى قيمة نسبة لاستجابة يظهر بان (11.33)%

% من افراد العينة يتفقون على توفر مستويات من  75.33

ويتبين من الجدول ، المبحوثة كلياتالسعادة في مكان العمل في ال
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بعد الارتباط مضمون عبارات أن نسبة الاتفاق على المذكور ب

%( 74.4) بلغت حد ابعاد السعادة في مكان العملأالو يفي ك

 بينما لم تتحقق نسبة عدم اتفاق )لا أتفق ولا أتفق بشدة( ما نسبته

(، 0.904( وانحراف معياري )3.96%( وبوس  حسابي )7.2)

مما يشير إلى وجود نوع من الاتفاق بين آراء أفراد العينة على 

والتي تؤشر ( 2والموضح في الملحق ) عبارات هذا الب"عد مجمل

لنا بشكل أولي على أن التدريسيين في العينة يرون بأن ب"عد 

الارتباط الو يفي يشكل أحد الأبعاد المهمة لمتغير السعادة في 

مكان العمل، ويعزز هذا الاستدلال قيمة نسبة الاستجابة الكلية 

ويلاحظ بأن نسبة الاتفاق %(. 79لعبارات هذا الب"عد والبالغة )

%( وان 61.9على مضمون عبارات الرضا الو يفي بلغت )

( 3.60%( وبوس  حسابي )17.7نسبة عدم اتفاق بلغت )

(، مما يشير إلى وجود نوع من 1.056وانحراف معياري )

الاتفاق بين آراء أفراد العينة على مجمل عبارات هذا الب"عد مما 

ون على ان الرضا الو يفي يشكل أحد يدل على ان العينة يتفق

ويظهر من  الأبعاد المهمة لمتغير السعادة في مكان العمل.

الجدول المذكور بأن نسبة الاتفاق على مضمون عبارات الالتزام 

%( في المقابل فان نسبة عدم اتفاق بلغت 67.5العاطفي بلغت )

(، 0.915( وانحراف معياري )3.77%( وبوس  حسابي )9.1)

شير إلى وجود نوع من الاتفاق لدى التدريسيين، اذ يرون مما ي

بأن ب"عد الالتزام العاطفي يشكل أحد الأبعاد المهمة لمتغير السعادة 

في مكان العمل، ويعزز هذا الاستدلال قيمة نسبة الاستجابة الكلية 

%(.75بارات هذا الب"عد والبالغة )لع

 

 لعملفي مكان اابعاد السعادة وصف  (5الجدول )  

 وصف الارتباط الوظيفي

را
با
لع
ا

ت
 

 أتفق

 بشدة
 لا أتفق محايد أتفق

 لا أتفق

 بشدة
الوس  

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

نسبة 

الاستجابة 

 % ت % ت % ت % ت % ت %

Y1 87 30.3 124 43.2 53 18.5 21 7.3 2 .7 3.95 .919 %79 

Y2 82 28.6 128 44.6 53 18.5 23 8.0 1 .3 3.93 .906 %79 

Y3 84 29.3 130 45.3 56 19.5 16 5.6 1 .3 3.98 .863 %80 

Y4 66 23.0 109 38.0 77 26.8 27 9.4 8 2.8 3.69 1.016 %74 

Y5 79 27.5 130 45.3 55 19.2 17 5.9 6 2.1 3.90 .941 %78 

Y6 99 34.5 137 47.7 39 13.6 10 3.5 2 .7 4.12 .819 %82 

Y7 95 33.1 141 49.1 37 12.9 12 4.2 2 .7 4.10 .826 %82 

Y8 98 34.1 120 41.8 52 18.1 10 3.5 7 2.4 4.02 .940 %80 

 1.3  5.9  18.4  44.4  30.1  المعدل

المؤشر  %79 0.904 3.96

 الكلي
74.4 18.4 7.2 

 وصف الرضا الوظيفي

را
با
لع
ا

ت
 

 أتفق

 بشدة
 لا أتفق محايد أتفق

 لا أتفق

 بشدة
الوس  

 الحسابي

راف الانح

 المعياري

نسبة 

الاستجابة 

 % ت % ت % ت % ت % ت %

Y9 89 31.0 135 47.0 42 14.6 15 5.2 6 2.1 4.00 .926 %80 

Y10 64 22.3 127 44.3 62 21.6 28 9.8 6 2.1 3.75 .979 %75 

Y11 102 35.5 129 44.9 41 14.3 12 4.2 3 1.0 4.10 .868 %82 

Y12 35 12.2 95 33.1 65 22.6 61 21.3 31 10.8 3.15 1.203 %63 

Y13 51 17.8 84 29.3 62 21.6 54 18.8 36 12.5 3.21 1.287 %64 

Y14 33 11.5 121 42.2 80 27.9 31 10.8 22 7.7 3.39 1.071 %68 

 6.0  11.7  20.4  40.1  21.7  المعدل

المؤشر  %72 1.056 3.60

 الكلي
61.9 20.4 17.7 

 وصف الالتزام التأثيري

را
با
لع
ا

ت
 

 أتفق

 بشدة
 لا أتفق محايد أتفق

 لا أتفق

 بشدة
الوس  

 الحسابي

الانحراف 

 المعياري

نسبة 

الاستجابة 

 % ت % ت % ت % ت % ت %

Y15 73 25.4 142 49.5 62 21.6 9 3.1 1 .3 3.97 .793 %79 

Y16 55 19.2 136 47.4 72 25.1 20 7.0 4 1.4 3.76 .890 %75 

Y17 55 19.2 139 48.4 66 23.0 22 7.7 5 1.7 3.76 .910 %75 

Y18 52 18.1 143 49.8 64 22.3 21 7.3 7 2.4 3.74 .923 %75 

Y19 65 22.6 126 43.9 72 25.1 22 7.7 2 .7 3.80 .900 %76 

Y20 66 23.0 137 47.7 65 22.6 18 6.3 1 .3 3.87 .851 %77 

Y21 59 20.6 130 45.3 66 23.0 23 8.0 9 3.1 3.72 .982 %74 

Y22 48 16.7 123 42.9 70 24.4 29 10.1 17 5.9 3.54 1.070 %71 

 75% 0.915 3.77 2.0  7.2  23.4  46.9  20.6  المعدل
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المؤشر 

 الكلي
67.5 23.4 9.1 

المؤشر 

الكلي 

للسعادة 

في مكان 

 العمل

67.9 20.6 11.33 3.77 0.958 75.33% 

 (Spssعلى نتائج التحليل الإحصائي )إعداد الباحثان بالاعتماد  المصدر:

    

يقدم هذا المبحث نتائج اختبار  :اختبار وتحليل فرضياتثالثا: 

 البحثالفرضيات بالاستناد الى البيانات الميدانية التي تبنتها 

والتي اجريت التحليلات الإحصائية عليها بناء  على  الحالية،

 كالاتي:  الانموذج الفرضي، و هرت نتائج تلك الاختبارات

تنص هذه الفرضية على أنه )توجد  الفرضية الرئيسة الأولى:  

علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بين القيادة الروحية 

والسعادة في مكان العمل في الكليات المبحوثة، وتتضمن 

مجموعة من الفرضيات الفرعية تتمثل بوجود علاقة ارتباط 

قيادة الروحية والسعادة في مكان معنوية بين كل بعد من ابعاد ال

بأن  (6في الجدول ) يتضح من نتائج تحليل الارتباط، والعمل(

هناك علاقة ارتباط معنوية موجبة بين متغير القيادة الروحية 

ومتغير السعادة في مكان العمل وذلك استنادا الى قيمة معامل 

( وهي معنوية عند مستوى 0.526الارتباط بينهما والبالغة )

(، وبذلك نستدل إلى أن هناك مستويات معنوية من التلازم 0.01)

مكان  الطردي بين متغير القيادة الروحية ومتغير السعادة في

العمل في الكليات المبحوثة.

 

 الروحية والسعادة في مكان العمل  ة( الارتباط بين القياد6الجدول )

 السعادة في العمل

 القيادة الروحية
 المؤشر الكلي الالتزام العاطفي الرضا الو يفي الارتباط الو يفي

 **435. **460. **375. **282. الحياة الداخلية

 **409. **400. **408. **238. الرؤية المشتركة

 **455. **430. **441. **294. الأمل / الإيمان

 **438. **406. **452. **263. الحب الايثاري

 **516. **500. **469. **355. الدعوة

 **430. **432. **433. **236. العضوية

 **526. **514. **508. **327. المؤشر الكلي

 (Spssإعداد الباحثان بالاعتماد على نتائج التحليل الإحصائي ) المصدر:

ويلاحظ من الجدول المذكور بأن هناك علاقة ارتباط        

والمتمثلة بكل من الحياة  معنوية موجبة بين أبعاد القيادة الروحية

الداخلية، والرؤية المشتركة، والأمل/الايمان، والحب الايثاري، 

والدعوة، والعضوية وبين متغير السعادة في مكان العمل وذلك 

(، 0.435بحسب قيم معاملات الارتباط بينهما والبالغة )

( على 0.430(، )0.516(، )0.438(، )0.455(، )0.409)

(، وبذلك نستدل على أن 0.01وى معنوية )التوالي وعند مست

هناك مستويات معنوية من التلازم الطردي بين أبعاد القيادة 

الروحية والمتمثلة بكل من الحياة الداخلية، والرؤية المشتركة، 

والأمل/الايمان، والحب الايثاري، والدعوة، والعضوية وبين 

وبالاستناد  متغير السعادة في مكان العمل في الكليات المبحوثة،

إلى نتائج اختبار الفرضية الرئيسة الأولى والفرضيات الفرعية 

التابعة لها فإنه يتم قبول هذه الفرضية والتي تنص على أنه )توجد 

علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة إحصائية بين القيادة الروحية 

والسعادة في مكان العمل في الكليات المبحوثة، وتتضمن 

يات الفرعية تتمثل بوجود علاقة ارتباط مجموعة من الفرض

معنوية بين كل بعد من ابعاد القيادة الروحية والسعادة في مكان 

 العمل(.

تنص هذه الفرضية على أنه )يوجد  :الثانيةالفرضية الرئيسة 

 (0.05إحصائية عند مستوى معنوية )تأثير معنوي ذو دلالة 

(. الكليات المبحوثة في في مكان العملللقيادة الروحية في السعادة 

يتبين ، ولاختبار هذه الفرضية تم تطبيق اختبار الانحدار البسي 

( بأنه يوجد تأثير 7من نتائج تحليل الانحدار البسي  في الجدول )

للمتغير المستقل والمتمثل بالقيادة الروحية في المتغير التابع 

 (F) والمتمثل بالسعادة في مكان العمل، وذلك استنادا  إلى قيمة

( F(، وهي أعلى مـن قيـمة )109.187المحسوبة والتي بلـغت )

(، وهي 285، 1( عند درجات الحرية )3.874الجدولية البالغة )

( بأن 0Bقيمة الثابت ) ويتبين من ( ،0.000معنوية عند مستوى )

هناك مستويات من السعادة في مكان العمل ومن خلال أبعاده 

ن قيمة متغير القيادة الروحية ( وذلك عندما تكو0.781بقيمة )

( والبالغة 1Bتدل قيمة الميل الحدي )وبأبعادها مساويا  للصفر، 

( أن التغير في القيادة الروحية بمقدار وحدة واحدة فانه 0.526)

يمكن ان يؤدي إلى تغير في مستويات السعادة في مكان العمل 

تفسير  (، وهي قيمة جيدة يمكن الاستناد إليها في0.526بمقدار )

روحية في السعادة في مكان العمل. العلاقة التأثيرية للقيادة ال

( على أن التغير 0.277( والبالغة )2rمعامل التحديد )ويبين قيمة 

%( يعزى الى القيادة 27.7في السعادة في مكان العمل بنسبة )
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، إلا أنها معنوية قليلة نسبيا  وعلى الرغم من هذه النسبة الروحية، 

وجود تأثير معنوي للقيادة الروحية في السعادة في  وتدل على

%( من التغير  72.3النسبة المتبقية والبالغة )مكان العمل، وإن 

في السعادة في مكان العمل تعود لمتغيرات أخرى ليس ضمن 

، مما يستدعي ضرورة اجراء دراسات مستقبلية عن بحثال إطار

ة الروحية في السعادة تأثير متغيرات وسيطة أو معدلة لتأثير القياد

.في مكان العمل

 

 ( تأثير القيادة الروحية في السعادة في مكان العمل7الجدول )

 الأنموذج
 السعادة في مكان العمل

Beta 2r F  قيمة المعنوية المحسوبة المحسوبة 

 0B 0.781 - - 0.000الثابت      

 B1 0.526 0.277 109.187 0.000القيادة الروحية 

         N = 287 3.874( = 285، 1الجدولية بدرجات حرية ) Fقيمة 

 (Spssإعداد الباحثان بالاعتماد على نتائج التحليل الإحصائي ) المصدر:

 

تنص هذه الفرضية على أنه )تتباين  :الرئيسة الثالثةالفرضية 

السعادة في مكان العمل لدى أعضاء الهيئة التدريسية في  أبعاد

وعند مستوى  القيادة الروحية تبايناستنادا الى الكليات المبحوثة 

(. ولاختبار هذه الفرضية تم تطبيق اختبار التباين 0.05معنوية )

الجدول  ويبين معطيات ،(One – Way ANOVA)الأحادي 

( بانه لا يوجد تباين في مستويات ب"عد الارتباط الو يفي بحيث 8)

المحسوبة  (F)مة يعزى الى متغير القيادة الروحية وذلك بحسب قي

( وهي تقل عن قيمتها الجدولية والبالغة 1.309والتي بلغت )

(، وبدلالة مستوى المعنوية 51، 235( وبدرجات حرية )1.472)

( والتي كانت تزيد عن مستوى 0.125المحسوبة والتي بلغت )

ن مستويات (. وبذلك نستنتج بأ0.05المعنوية الافتراضي )

ء الهيئة التدريسية في الكليات أعضاالارتباط الو يفي لدى 

يعزى الى الاختلاف في مستويات القيادة الروحية  قد لاالمبحوثة 

  المبحوثة. جامعاتللقادة في ال

ويلاحظ بان هناك تباين في مستويات أبعاد الرضا الو يفي 

والالتزام العاطفي وان هذا التباين يستند على متغير القيادة 

(، 1.858المحسوبة والتي بلغت ) (F)الروحية وذلك بحسب قيم 

( وعلى التوالي وهي تزيد عن قيمتها الجدولية والبالغة 1.762)

(، وبدلالة مستويات 51، 235( وبدرجات حرية )1.472)

( وعلى 0.009(، )0.005المعنوية المحسوبة لها والتي بلغت )

التوالي والتي كانت تقل عن مستوى المعنوية الافتراضي 

ني بأن مستويات الرضا الو يفي والالتزام (. مما يع0.05)

العاطفي لدى أعضاء الهيئة التدريسية يمكن ان يعزى الى اختلاف 

مستويات القيادة الروحية لدى القادة في الجامعات المبحوثة. 

فإنه يتم قبول  الثالثةوبالاستناد إلى نتائج اختبار الفرضية الرئيسة 

السعادة في مكان  أبعادين هذه الفرضية والتي تنص على أنه )تتبا

العمل لدى أعضاء الهيئة التدريسية في الكليات المبحوثة استنادا 

(.0.05وعند مستوى معنوية ) القيادة الروحية تباينالى 

 

 القيادة الروحيةالى  استنادا  ( التباين في أبعاد السعادة في مكان العمل 8الجدول )

 قيمة المعنوية المحسوبة Fقيمة  متوس  المربعات ت الحريةدرجا مجموع المربعات مصدر التباين الب"عد

 الارتباط الو يفي

 125. 1.309 457. 235 107.418 بين المجاميع

 - - 349. 51 17.803 خلال المجاميع

 - - - 286 125.221 المجموع الكلي

 الرضا الو يفي

 005. 1.858 512. 235 120.370 بين المجاميع

 - - 276. 51 14.060 خلال المجاميع

 - - - 286 134.430 المجموع الكلي

 الالتزام العاطفي

 009. 1.762 479. 235 112.531 بين المجاميع

 - - 272. 51 13.863 خلال المجاميع

 - - - 286 126.395 المجموع الكلي

 N = 287 1.472( = 51، 235الجدولية بدرجات حرية ) F قيمة 

 (Spssان بالاعتماد على نتائج التحليل الإحصائي )إعداد الباحث المصدر:

 الرابع المحور

 الاستنتاجات والمقترحات

 الاستنتاجات اولا:

افراد العينة يتفقون وبمستويات مختلفة على أن إن  -1

الحياة الداخلية، الرؤية المشتركة، الأمل/الايمان، الحب 

بها  الايثاري، الدعوة، والعضوية تعد من الابعاد التي اتصفت

 قياداتهم في الجامعات المبحوثة.

ابعاد القيادة الروحية تتمثل بكل من )الحياة  يتبين أن -2

الداخلية، الرؤية المشتركة، الأمل/الايمان، الحب الايثاري، 
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الدعوة، والعضوية( وهي من الابعاد المهمة اذ ما تطلب الامر 

 تقديم مفهوم عن نم  القيادة الروحية.

لدى العينة وبمستويات مختلفة  بان هناك اتفاق  هر -3

على أن أبعاد الارتباط الو يفي، والرضا الو يفي، والالتزام 

العاطفي تعد من أبعاد السعادة في مكان العمل ومن سماتها التي 

 يجب أن تتوافر في الجامعات المبحوثة.

نظرا لوجود مؤشرات تدل على معنوية الارتباط بين  -4

كلما  هأنفي مكان العمل يستنتج بنم  القيادة الروحية والسعادة 

كلما أدى ذلك تعزيز  الكلياتتوفرت مؤشرات القيادة الروحية في 

 يةهيئة التدريسالمستويات السعادة في مكان العمل لدى اعضاء 

 . الكلياتتلك  في

تدل نتائج التحليل الاحصائي عن معنوية الارتباط بين  -5

مل الى استنتاج عن ابعاد القيادة الروحية والسعادة في مكان الع

وجود حالة من الاقتران بين )الحياة الداخلية، الرؤية المشتركة، 

الأمل/الايمان، الحب الايثاري، الدعوة، والعضوية( ومستويات 

 . يةهيئة التدريسالالسعادة في مكان العمل لدى اعضاء 

ن القيادة الروحية تؤثر في السعادة في مكان بأيستنتج  -6

%( وهي نسبة  27.7بشكل معنوي وبنسبة ) لدى الافرادالعمل 

مما يدل على وجود عوامل أخرى تؤثر في السعاد  ،قليلة نسبيا  

  .%( 72.3في مكان العمل وبنسبة )

تبين أن الكليات المبحوثة تتباين في السعادة في مكان  -7

العمل تبعا  لتباين تركيزها على متغير القيادة الروحية وأبعادها، 

في الكليات القيادة الروحية مستويات اختلاف مما يدل على وجود 

 م.لديهيؤدي الى تغيير في مستويات السعادة في مكان العمل 

 

 ثانياً: المقترحات

المبحوثة وقياداتها لخصائص القيادة  اتكليالتبني ضرورة  -1

الحالية كونها تسهم في تحقيق  البحثالروحية والتي اختبرتها 

السبل هم وأن توجه اهتمامها في السعادة للتدريسيين في مكان عمل

 .مستويات السعادة في مكان العمليسهم في تحسين  الذي

الحياة  لأبعاد المبحوثة كلياتالالقيادات في  ضرورة امتلاك -2

الداخلية، والرؤية المشتركة، والأمل/الايمان، والحب الايثاري، 

والدعوة، والعضوية، من خلال التركيز على المؤشرات التي 

تلك الابعاد وبالتركيز على التوجهات والسلوكيات التي  تعبر عن

  تعززها. 

المبحوثة التركيز على الوسائل التي من  لكلياتينبغي على ا -3

شأنها تعزيز مستويات الارتباط الو يفي، والرضا الو يفي، 

والالتزام العاطفي، كونها من الابعاد المهمة للسعادة لدى 

كإعداد برامج فعالة لتوسيع  التدريسيين في البيئة الجامعية

مجالات التواصل والتفاعل مع التدريسيين وتنظيم الندوات 

 .واللقاءات الدورية معهم

ضرورة تو يف دور يتبين بناء على الاستنتاجات الميدانية  -4

ابعاد الحياة الداخلية، والرؤية المشتركة، والأمل/الايمان، والحب 

 وتفعيلها دات الاداريةالايثاري، والدعوة، والعضوية لدى القيا

كونها تساهم في تعزيز السعادة في مكان العمل لدى التدريسيين 

 .في بيئة التعليم العالي

المبحوثة اهتمامها  الجامعاتأن توجه القيادات في ينبغي  -5

الحالي من جوانب قوة للبحث بما أفرزته نتائج التطبيق الميداني 

الضعف لديها وذلك  جوانب لديها والعمل على تعزيزها، ومعالجة

لغرض الاستفادة مما تقدمه الدراسات الأكاديمية من تطوير 

 لميادين العمل. 

يقترح بناء  على استنتاج علاقة الأثر بين متغيري البحث و -6

ضرورة إجراء دراسات مستقبلية لاختبار أثر متغيرات وسيطة ب

 ل. أو معدلة لعلاقة أثر القيادة الروحية في السعادة في مكان العم
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 (1الملحق )

 اسماء السادة المحكمين

 اسم الخبير ت
 اللقب العلمي

 
 مكان العمل التخصص

 جامعة نوروز / كلية الادارة والاقتصاد ادارة الانتاج والعمليات أستاذ د. حكمت رشيد سلطان  1

 كلية الادارة والاقتصاد / جامعة دهوك سلوك التنظيمي أستاذ د. هادي خليل إسماعيل 2

 كلية الادارة والاقتصاد / جامعة دهوك ادارة الاعمال / تسويق أستاذ د. درمان سليمان صادق  3

 كلية الادارة والاقتصاد / جامعة دهوك ادارة الاعمال / المنظمة أستاذ د. سعد فاضل عباس  4

 كلية التربية الاساسية /جامعة دهوك قسم علم النفس النمو أستاذ د. جاجان جمعة محمد  5

 كلية الادارة والاقتصاد / جامعة نوروز ادارة الاعمال أستاذ د. محمد عبدالوهاب العزاوي 6

 كلية الادارة والاقتصاد / جامعة دهوك ادارة الاعمال / المنظمة استاذ مساعد د. كرين مصطفى 7

 كلية الادارة والاقتصاد / جامعة دهوك عمالادارة الا استاذ مساعد د. الفن نا ر ججو  8

 بوليتكنيك دهوك -المعهد الاداري التقني  ادارة الاعمال / ادارة الانتاج  استاذ مساعد د. فرست شعبان  9

 كلية الادارة والاقتصاد / جامعة دهوك ادارة الانتاج والعمليات استاذ مساعد د. هنار ابراهيم  10

 مركز مداد للدراسات التربوية / تركيا طرائق تدريس عامة استاذ مساعد شويد.عبدالمهيمن الدير 11

 كلية التربية الاساسية /جامعة دهوك  صحة نفسية استاذ مساعد د. ريموندا اشعيا ارميا  12

 كلية التربية الاساسية /جامعة دهوك قسم التربية المقارنة استاذ مساعد د. سيار تمر صديق  13

 كلية الادارة والاقتصاد / جامعة السليمانية السلوك التنظيمي استاذ مساعد  يدون عبدالله د.درون فر 14

 بوليتكنيك دهوك -كلية التقنية الادارية  الادارة الاستراتيجية استاذ مساعد د. محمد عبدالقادر  15

 بوليتكنيك دهوك -كلية التقنية الادارية  ادارة الاعمال استاذ مساعد  د. جيمس يوحنا عوديش  16

 

 

 (2الملحق )

 م/ استمارة الاستبيان

 السيدات والسادة/ التدريسين المحترمين

 تحية طيبة وبعد...
 البحثزءا  من نرجو من حضهههراتكم الكرام منحنا جزءا  من وقتكم الثمين والتفضهههل بالإجابة بعناية وموضهههوعية عن مفردات الاسهههتبانة المرفقة والذي يعتبر ج

كليات الإدارة لآراء عينة من اعضةةةةاء هيئة التدريس في  تحليليةدراسةةةةة دور أبعاد القيادة الروحية في تحقيق السةةةةعادة في مكان العمل: " الموسههههوم بـههههههههههه

م ستعامل ونؤكد لحضراتكم أن إجاباتك ..ها، إن دقة إجابتكم على فقرات الاستبانة ستسهم بشكل كبير في نجاح"جامعات اقليم كوردستان العراقوالاقتصاد في 

 بسرية تامة ولن تستخدم إلا لأغراض البحث العلمي فق .

 .…وتفضلوا بقبول خالص الشكر والتقدير على تعاونكم معنا

 الباحثة                                                         بإشراف                                      

 م.م فهين عصمت سليم                                               محمد نوري           أ.م. د. ره نج 

 

 

 أولاً/ البيانات التعريفية:

 ( أمام المربع المناسب:Xيرجى التفضل بوضع علامة )

 بيانات تتعلق بالمجيب على الاستبانة:

 انثى                 ذكر                  الجنس:       .1

 فأكثر 50              49-40                39-31           فما دون    30                   العمر: .2

 سنوات   10-6         سنوات أو أقل   5         سنوات الخدمة:   .3

 سنة فأكثر  20           سنة     11-19                                    

 دكتوراه                  ماجستير             م عالي دبلو        آخر تحصيل علمي:    .4

 أستاذ          أستاذ مساعد            مدرس      مدرس مساعد                     اللقب العلمي:     .5

 

 

 :Spiritual Leadershipالقيادة الروحية ثانياً/ 

 في المربع المناسب إزاء كل فقرة. (X)ت من خلال وضع إشارة ملاحظة: الرجاء بيان مدض اتفاقك مع كل من هذه الفقرا

لا 

اتفق 

 بشدة

لا 

 اتفق

2 

 محايد

3 

 اتفق

4 

أتفق 

 بشدة

5 

 ت الفقرات

 : The inner lifeالحياة الداخلية  .أ

 1 باستمرار.الطقوس الدينية كالصلاة، والرياضة، والمطالعة أو الكتابة قيادتنا تمارس      

 2 لجميع الأفراد بالتعبير عن ذواتهم وممارسة حياتهم الداخلية بحرية. الاداريةقيادتنا  تسمح     

 3  ومعتقداتها تلعب دورا  رئيسيا  في تكوين الحياة العملية في الجامعة. قيادتنا الادارية أفكار     

عاطف       نا الادارية تت يادت قافق مال ومخاوف جميع الافراد بغ  النظر عن رؤيتهم وث تهم مع آ

 وتجاربهم

4 

 5 في إبداء الشكر والامتنان للأفراد حتى وإن واجهت الصعوبات.قيادتنا الادارية تستمر      

 6 على خدمة جميع الأفراد وتتعامل معهم بلطف كبير.قيادتنا الادارية تعمل      

  :Shared visionالرؤية المشتركة  .ب

 7 راد دور في تكوين رؤية الجامعة ومستقبلها.تحرص قيادتنا الادارية على أن يكون للأف     

 8 رؤية قيادتنا الادارية مفهومة وواضحة جدا  بالنسبة لي.     
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 9 تعبر رؤية قيادتنا الادارية عن قيمنا الصادقة والحقيقية المشتركة.     

 10 تلهمني رؤية قيادتنا الادارية لتحقيق أداء أفضل.      

 11 رؤية تجعلني أشعر بأني جزء منها.  لقيادتنا الادارية     

 : Hope/Faithالأمل/الايمان  .ت

 12 الى المستقبل بسبب أملها وإيمانها بتحقيق رؤيتها.قيادتنا الادارية تتطلع      

 13 ثقة بمستقبل أفضل للجامعة وتجعلنا نؤمن بذلك. قيادتنا الاداريةل     

 14 لمساعدة جامعتنا وتثابر لإنجاحها. جهودا  حثيثةقيادتنا الادارية تبذل      

 15 قصارى جهدها في العمل.قيادتنا الادارية تبذل      

 16 بمستقبل أفضل تدفعها لوضع أهدافٍ طموحة.قيادتنا الادارية ثقة      

 : Altruistic loveالحب الايثاري  .ث

 17 مع ما تصرح به. قيادتنا الاداريةتتطابق أفعال      

 18 .بالنزاهة بعيدا  عن الكبرياء قيادتنا الادارية تتصف     

 19 على منح الثقة والولاء لجميع الافراد.قيادتنا الادارية تحرص      

 20 بالأخلاقية العالية تجاه جميع الأفراد. قيادتنا الاداريةات يتتمتع سلوك     

 21 اد من الشعور بالخوف أو القلق. بإنسانية كبيرة وهذا يمنع الأفر قيادتنا الادارية تتعامل     

 22 على تقديم الرعاية والاهتمام لجميع الأفراد دون تمييز.قيادتنا الادارية تحرص      

 : Callingالدعوة  .ج

نا الاداريةسهههههههلوكيات       يادت به يحدث تغييرا  في حياة  تجعلني ق لذي أقوم  بأن العمل ا أشهههههههعر 

  الآخرين.

23 

 24 تعطيني تصورا  بأن العمل الذي أقوم به له قيمة. يةقيادتنا الادار     

 25 في التعامل تجعلني أتعلق بو يفتي أكثر. قيادتنا الاداريةسلوكيات      

 26 بأدائي يجعلني أشعر بأني خلقت لأمارس مهنتي. قيادتنا الاداريةترحيب      

 27 شخصية تشكل معنى بالنسبة لي.بأن أنشطة و يفتي ال قيادتنا الإدارية تشعرنيسلوكيات      

 : Membershipالعضوية  .ح

 28 تجعلني أشعر بأنها تقدرني وتقدر عملي. قيادتنا الاداريةسلوكيات      

 29 تجعلني أشعر بقيمتي كفرد في و يفتي. قيادتنا الاداريةسلوكيات      

 30 العمل. بمساهماتي وهذا يرفع من معنوياتي في قيادتنا الاداريةتعترف      

 31 .تجعلني أشعر بأني مساهم حقيقي في تكوين جماعتي في العمل قيادتنا الاداريةسلوكيات      

 32 على إيجاد روح التعاون بين جميع الأفراد. قيادتنا الادارية تحرص     

 33  إقامة المناسبات والاحتفالات لتعزيز العلاقات بين الأفراد.  قيادتنا الاداريةتدعم      

 

 :Happiness at workplaceالسعادة في مكان العمل  ثالثاً/

لا اتفق 

 بشدة

1 

 لا اتفق

2 

 محايد

3 

 اتفق

4 

اتفق 

 بشدة

5 

 ت الفقرات

 : Job engagementأ. الارتباط الوظيفي 

 1 أشعر بأنني مليء بالطاقة في عملي.     

 2 أشعر في و يفتي بالقوة والنشاط.     

 3 الوقت يجري بسرعة في العمل.أشعر بأن      

 4 عندما استيقظ في الصباح أشعر بالحماس للذهاب الى العمل.     

 5 أشعر بالسعادة عندما أعمل بشكل مكثف.     

 6 أنا فخور بو يفتي وهي تعني لي الكثير.     

 7 عندما أقوم بالعمل فإنه يستحوذ على كامل اهتمامي وتركيزي.     

 8 العمل لساعات طويلة. يمكنني     

 : Job satisfactionب. الرضا الوظيفي 

 9 أشعر بالرضا تجاه العمل الذي أقوم به.     

 10 اشعر بالرضا تجاه رؤسائي في العمل.     

 11 تربطني علاقات جيدة مع زملائي في العمل.     

 12 ول في و يفي.تتناسب الرواتب والتعويضات التي أتقاضاها مع الجهد المبذ     

 13 لدي الرضا عن فرص الترقية والترفيع في الجامعة.     

 14 الظروف الخاصة بو يفتي في الجامعة جيدة.     

  :Affective Commitmentالالتزام العاطفي )التأثيري( ت. 

 15 أبذل جهد أكبر من المتوقع من أجل مساعدة جامعتي على النجاح.     

 16 جامعتي لأصدقائي كونها رائعة للعمل فيها.أتحدث عن      

 17 لدي شعور حقيقي بأن مشاكل الجامعة هي مشاكلي.     

 18 سأقبل تقريبا  أي نوع من مهام العمل من أجل الاستمرار في العمل في جامعتي.      

 19 قيمي تتوافق مع قيم الجامعة.     

 20 ذه الجامعة.أفتخر بإخبار الآخرين كوني جزء  من ه     

 21 أشعر باهتمام حقيقي بشأن مستقبل هذه الجامعة     

 22 تلهمني الجامعة على تقديم أفضل أداء لي.     
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 ثوختة
ييا جانى، وةك ئيكَة ذتيَطةهيَن سةردةم  ل بوارىَ سةركردايةتييدَا و رولىَ وىَ ل بةختةوةريىَ لجهىَ كاريدا، وةك تيَطةهةكى ئارمانج ذ ظةكولينىَ ثيشَكيَشكرنا تيَطةها سةركردايةت   

تييا جانى و بةختةوةريىَ ةرا سةركردايةئةرينى بو كارمةندان بو بةرةف باشتركرنا ئةنجاميَن ريَكخراوان بطشتى، ظةكولين ب ئارمانجا تاقيكرنا ثةيوةنديىَ هاتية ليَكدان دناظب
ييا سةركردايةتييا جانى لسةر بةختةوةريىَ لجهىَ كارى لدةف ستافىَ ئةكاديمي ل كوليذَيَن كارطيرى وئابورى ييَن زانكوييَن هةريَما كوردستانا عراقى زيدَةبارى تاقيكرنا كاريطةر

( ذ ستافىَ كوليذَيَن كارطيرى وئابورى 287( زانكويَن هةريَما كوردستانا عيراقىَ، و راثرسين لسةر )17ل ) لجهىَ كارى، ريَبازا شروظةكرنىَ هاتية بكارئينان بو تاقيكرنا طريمانان
ارى هةية داتا هاتن شروظةكرن و ظةكولين طةهشتة وان ئةنجامان كو ثةيوةنديةكا مانادار يا ئام ييَن زانكويان هات بةلافكرن بو ثيدَانا بووضونا ستافى لسةر رةهةنديَن ظةكولينىَ.

ريطةرييا سةركردايةتييا جانى لسةر دناظبةرا سةركردايةتييا جانى و بةختةوةرييا كارى لدةف ستافىَ ئةكاديمي ل زانكوييَن ثوليتةكنيك ل هةريَما كوردستانىَ، زيدَةبارى كا
 بةختةوةرييا ل جهىَ كارى، و ضةند ثيشَنيار هاتن ثيشَكيَشكرن سةبارةت ظةكولينيَن ثاشةروذىَ.

 سةركردايةتييا جانى، بةختةوةريى، بةختةوةريى لجهىَ كارى. ةيظيَن سةرةكى:ث
 

 

THE EFFECT OF SPIRITUAL LEADERSHIP ON HAPPINESS AT THE WORKPLACE 

 

 AN EXPLORATORY STUDY OF THE OPINIONS OF A SAMPLE OF FACULTY MEMBERS IN 

FACULTIES OF ADMINISTRATION AND ECONOMIC IN A NUMBER OF UNIVERSITIES IN THE 

KURDISTAN REGION OF IRAQ 

 

ABSTRACT: 

   The research aims to present the concept of Spiritual Leadership, which is one of the contemporary concept in the field 

of leadership, and its role in Happiness in the workplace as a concept that falls under the positive aspects of the individual 

to ensure the individual and collective performance of the organization as a whole, the research aims mainly to test the 

correlation between spiritual leadership and happiness in the workplace among faculty members, as well as to diagnose 

the impact of the dimensions of spiritual leadership on happiness in the workplace, The descriptive analytical 

methodology has been adopted to diagnose research variables and test hypotheses in administration and economic colleges 

of universities in the Kurdistan Region of Iraq, including (17) universities, and the sample consisted of (287) of faculty 

staff in the surveyed universities, who indicated their opinion regarding their agreement on the questionnaire. The data 

were analyzed based on a number of statistical tools, including mean, standard deviations, correlation analysis and 

regression, the research concluded that there is a significant correlation between spiritual leadership and happiness in the 

workplace and that happiness in the workplace among faculty members is associated with the availability of dimensions 

of spiritual leadership among administrative leaders in the universities surveyed. the research recommended the need to 

provide Indicators that express the spiritual aspects of leadership in order to enhance the levels of happiness in the 

workplace among faculty members, as well as to suggest other variables that can affect the levels of happiness in the 

workplace within the framework of future studies. 

KEYWORDS: Spiritual Leadership, Happiness, Happiness in the workplace. 


