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ملخص 

تهدف هذه الدراسة الى بيان اثر القيادة الخيرة في تحقيق السعادة في مكان العمل. وقد انطلقت الدراسة بمشكلة رئيسية ضمت 
عدة تساؤلات كان أهمها )ما مدى تأثير القيادة الخيرة في تحقيق شعور السعادة لدى العاملين في الجامعات والكليات الاهلية عينة 
الدراسة؟(. اشتمل مجتمع البحث على ثلاثة جامعات أهلية بجميع كلياتها واقسامها )جامعة العميد،  جامعة الزهراء للبنات، 
جامعة وارث الانبياء(، حيث بلغ مجتمع البحث )440( فرد وبلغ حجم العينة)العشوائية( )205( فرد من الملاكات الادارية 
من الموظفين فقط. تم استخدام الاستبانة كأداة رئيسية في جمع البيانات والمعلومات اللازمة للدراسة، وقد اعتمدت الدراسة على 
مجموعة من الأساليب الاحصائية المتوفرة في برنامج )Amos V.23( وبرنامج )SPSS V.23( من اجل تحليل البيانات وتحليلها 
احصائيا. توصلت الدراسة الى مجموعة من النتائج كان أهما )اظهرت النتائج الاحصائية لمتغير القيادة الخيرة قد حققت نتائج 
ذات مستوى معتدل وهذا يدل على ان الجامعات والكليات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة، تهتم الى حد ما في تبني ممارسات 
واساليب القيادة الخيرة مع الملاكات التدريسية والوظيفية(. واختتمت الدراسة بمجموعة من التوصيات كان أهمها )ضرورة 
التركيز والاهتمام في الجامعات والكليات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة، على تبني اساليب القيادة الخيرة،وتطبيقها في جميع 

اقسام وشعب الكليات عن طريق توظيف  اشخاص  يمتلكون خصائص القيادة الخيرة ولديهم القدرة في تطبيقها ميدانيا(.

 الكلمات المفتاحية: القيادة الخيرة، السعادة في مكان العمل. 
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Abstract
 This study aims to show the effect of good leadership in achieving happiness in the workplace. The study 

started with a main problem that included several questions، the most important of which was (What is 
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the impact of benevolent leadership in achieving 

a sense of happiness among the employees of 

the organization in question?). The research 

community included three private universities 

with all their faculties and departments، (Al-

Ameed University، Al-Zahra University for 

Girls، Warith Al-Anbiya) University where the 

research community reached (440) individuals 

and the sample size reached (205) administrative 

staff members only. The questionnaire was used 

as a main tool in collecting data and information 

necessary for the study. The study relied on a set 

of statistical methods available in (Amos V.23) 

and (SPSS V.24) in order to analyze the data 

and analyze it statistically. The study reached a 

set of results that were the most important (the 

statistical results of the charitable leadership 

variable showed results of a moderate level، 

and this indicates that the private universities 

and colleges in the holy governorate of Karbala، 

are somewhat interested in adopting good 

leadership practices and methods with teaching 

and functional staff). The study concluded with 

a set of recommendations، the most important of 

which was (the need to focus and pay attention 

in private universities and colleges in the holy 

governorate of Karbala، to adopt good leadership 

practices، and apply them in all departments and 

colleges’ divisions by employing people who 

possess the characteristics of good leadership 

and have the ability to apply them in the field).

Keywords: Ethical Leadership، Workplace 

Happiness.

المقدمة  

العولمة  منافسة قوية في ظل ظهور  يشهد عالم الاعمال 

التنبؤ  لأيمكن  والــذي  المستمر  البيئي  والتغير  الحديثة 

به،واتساع حجم المنظمات محليا وإقليميا ودوليا والصراع 

المنافسة  هذه  أدت  فقد  والنمو.  البقاء  اجل  من  المستمر 

بتطوير  المنظمات  قيام  إلى  اليوم،  الأعمال  عالم  الشديدة في 

في  خاصة  تنافسية  ميزة  لاكتساب  البقاء  استراتيجيات 

الازمات الاقتصادية والمالية،  تشمل هذه الاستراتيجيات 

الهندسة  ــادة  وإعـ الحجم  وتقليص  الــركــات  تسريح 

العمال  وتسريح  تقليل  وكذلك  والاستحواذ،  والاندماج 

وتغييرها، مما ادى إلى انخفاض الثقة في المنظمات وادارتها 

ــراد  الاف بين  الثقة  بناء  ــادة  إع أجــل  ومــن  كبير.  بشكل 

اساليب  عن  البحث  المنظمات  تلك  بدأت  ومنظماتهم،  

جديدة من اجل تحقيق اهدافها وغاياتها التي تسعى جاهدة 

اليها، فاعتبرت الموارد البشرية احد اصولها ومواردها التي 

لا يمكن الاستغناء عنها واعتبرت الاهتمام بهم ورعايتهم 

اسباب  وأحد  ضروريا  امرا  ومواهبهم  قدراتهم  وتنمية 

يسمى  القيادة  في  جديد  نموذج  أنبثق  هنا  ومن  البقاء. 

على  يأخذ   )Benevolent Leadership( الخــرة  القيادة 

هذا  يعتمد  والنجاح  الامان  بر  الى  المنظمات  قيادة  عاتقة 

من  بدلا  التعاون  مبدأ  على  الاساس  بالدرجة  الاسلوب 

النجاح  اجل  من  متعددة  عوامل  على  والتركيز  المنافسة 

جو  وخلق  الاعتبار،  نظر  في  الاجتماعي  السياق  واخذ 

من الثقة والتمكين وتحقيق التوازن بين الاقتصاد وجودة 
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الاعتبار،  بنظر  الاجتماعية  المسؤولية  واخذ  العمل،  حياة 

بشكل  المنظمات  على  يؤثر  القيادة  من  الأسلوب  وهــذا 

بشكل خاص.  العراق  العالي في  التعليم  قطاع  عام وعلى 

ولغرض الاحاطة بموضوع الدراسة تم تقسيمها الى اربعة 

مباحث،شمل المبحث الاول منهجية الدراسة، والمبحث 

الثاني شمل التأطير النظري للمتغيرات، والمبحث الثالث 

والاخــر  الرابع  المبحث  امــا  العملي،  بالجانب  اختص 

اختص بالاستنتاجات والتوصيات.

المبحث الاول

منهجية الدراسة

اولا: م�شكلة الدرا�سة

قطاع  في  سواء  العمل  مكان  في  السعادة  لأهمية  نظرا 

ومن  العام،  القطاع  او  الخاص  القطاع  التجارية  الاعمال 

أثاره المترتبة على المستويين الفردي والجماعي، فقد اشارت 

السعادة  اهمية  العلمية  والبحوث  الدراسات  من  العديد 

على العاملين. اذ ان الافراد الذين يتمتعون بدرجة عالية 

من السعادة يمتازون بالالتزام والولاء للمنظمة، وبسبب 

لمــؤشرات  الثاني  المسح  المتحدة  للأمم  الاخــر  التقرير 

العراق  باعتبار  السعادة والرضا بين الشعوب )2013(، 

ليس من ضمن قائمة الشعوب السعيدة، بسب الظروف 

وبسبب  العراق،  من  تمكن  الذي  والارهــاب  المأساوية 

التعليم  وقطاع  عام  بشكل  العراقية  المنظمات  جميع  افتقار 

والكليات  الجامعات  ضمنها  ومن  خاص  بشكل  العالي 

في  السعادة  لمــؤشر  المقدسة  كربلاء  محافظة  في  الاهلية 

مكان العمل، اضف الى ذلك محدودية السلوكيات الخيرة 

المنتسبين  العامة مع  تعاملاتهم  القادة في  قبل  المعتمدة من 

الربح  تحقيق  على  الادارات  تركيز  الى  يعود  قد  وذلــك 

الخاصة  المعالم  انبثقت  المــؤشرات  لتلك  ونتيجة  المــادي. 

المشكلة  هذه  ونناقش  الحــالي.  البحث  مشكلة  لدراسة 

دراسة  خلال  من  والتطبيقي  النظري  مضمونها  ونحاور 

القيادة الخيرة وتأثيرها في تحقيق السعادة في مكان العمل، 

المشكلة  هذه  لحل  والاستنتاجات  النتائج  الى  والتوصل 

وتجسيدها من خلال طرح التساؤلات الأتية:-

 ما مستوى سلوكيات القيادة الخيرة التي تمارس في 1.

الكليات والجامعات الاهلية عينة الدراسة؟.

الكليات 2. في  العمل  مكان  في  السعادة  مستوى  ما   

والجامعات الاهلية عينة الدراسة؟.

القيادة الخيرة في تحقيق شعور السعادة 3. تأثير    ما مدى 

لدى العاملين في الكليات والجامعات عينة الدراسة؟.

 ما مدى ارتباط ابعاد القيادة الخيرة بمفهوم السعادة في 4.

مكان العمل في الكليات والجامعات عينة الدراسة؟.

ثانيا:�أهداف الدرا�سة

لهذا البحث جملة من الاهداف التي يسعى الى تحقيقها، 

والتي يمكن بلورتها بالنقاط الاتية:-

القيادة الخيرة 1. ادراك وتطبيق سلوكيات   تحديد مستوى 

بأبعادها في الكليات والجامعات الاهلية عينة الدراسة.

تحديد مدى تأثير القيادة الخيرة في تحقيق شعور السعادة 2.

لدى العاملين في الكليات والجامعات عينة الدراسة.
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 اختبار علاقة الارتباط والتأثير بين القيادة الخيرة بأبعادها 3.

والسعادة في مكان العمل.

 تقديم جملة من التوصيات والاقتراحات الى الكليات 4.

والجامعات الاهلية عينة الدراسة عن اهمية وفاعلية 

اساليب وسلوكيات القيادة الخيرة في تحقيق السعادة 

في مكان العمل..

ثالثا: �أهمية الدرا�سة

 تقديم اطار نظري لمتغيرات الدراسة )القيادة الخيرة كمتغير 1.

مستقل، والسعادة في مكان العمل كمتغير تابع( من خلال 

المساهمات التي قدمها الكتاب والباحثون في هذا المجال.

 تكمن أهمية الدراسة الحالية من خلال ابراز الأهمية 2.

الحديثة  المفاهيم  من  تعد  والتي  لمتغيراتها  الفكرية 

والمهمة والنادرة جدا في العراق وفي الوطن العربي.

علم 3. في  الخيرة  السلوكيات  اهمية  الى  الانتباه  لفت   

السلوك التنظيمي وفي حقل الادارة. 

 مساعدة الادارة العليا في الجامعات والكليات الاهلية 4.

مع  التعاملات  في  الخيرة  القيادة  سلوكيات  بتبني 

في  السعادة  وتعزيز  والتدريسية  الوظيفية  الملاكات 

مكان العمل لزيادة المخرجات التنظيمية.

رابعا: المخطط الفر�ضي للدرا�سة

والتابع، وفي ضوء  المستقل  البحث  متغيرات  فيما يخص  السابقة  الدراسات  وادبيات  الفكري  للاطار  استنادا   

انموذج متكامل  اذ جرى تصميم  المنهجية،  المعالجة  تتطلب  التي  اهدافها الاساسية  البحث، وبغية تحقيق  مشكلة 

)للمخطط الفرضي( يوضح علاقات الارتباط والتأثير لمتغيرات الدراسة وكما موضح بالشكل )1(.

 

المصدر: اعداد الباحثين شكل )1( المخطط الفرضي للدراسة 
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خام�سا: فر�ضيات الدرا�سة

للإجابة عن التساؤلات التي تم طرحها في مشكلة 

الفرضي،  واختبار مخططها  أهدافها  ولتحقيق  الدراسة 

تستند الدراسة الحالية الى عدد من الفرضيات.

الفرضية الرئيسية الاولى:- توجد علاقة ارتباط معنوية 

بأبعادها،  الخيرة  القيادة  متــــغير  بين  احصائية  دلالة  ذات 

والسعادة في مكان العمل على مستوى الكليات والجامعات 

الاهلية عينة الدراسة. 

الفرضية الرئيسية الثانية:- يوجد تأثير معنوي ذو دلالة 

العمل  مكان  في  السعادة  في  الخيرة  القيادة  لمتغير  احصائية 

على مستوى الكليات والجامعات الاهلية عينة الدراسة.

�ساد�سا-مجتمع الدرا�سة وعينته

العينة  اعــتــاد  تــم  ــدراســة  ال متغيرات  الى  اســتــنــادا 

)العشوائية( للجامعات والكليات الاهلية عينة الدراسة، 

فقد استهدف الافراد الموظفين الإداريين فقط دون الكادر 

واساليب  ممارسات  بتطبيق  المعنيين  لكونهم  التدريسي، 

القيادة الخيرة وذات تأثير مباشر بهم، لذا تم توزيع )250(   

استمارة استبيان على العينة المستهدفة تم استرجاع )230( 

فقط والتالفة )25( والصالحة للتحليل هي )205( وكما 

موضح بالجدول   )2( التالي:-  

جدول )1 (

 )جدول عينة الدراسة(

مجتمع الدراسة
الاستمارات

النسبةالصالحة للتحليلغير صالحةالمسترجعةالموزعة

جامعة العميد
10094886%91

جامعة وارث الأنبياء
100931083%89

جامعة الزهراء
504373683%

89%25023025205المجموع

المصدر اعداد الباحثين
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�سابعا-خ�صائ�ص عينة الدرا�سة

جدول ) 2(      

         )خصائص عينة الدراسة(
النوع

المؤهل العلميالفئة العمرية

اناثذكور

سنة 

فأقل30

40-3150-41
60-51

 60

اعداديةفاكثر
بكالوريوسدبلوم

121841018123003442113

المصدر: اعداد الباحثين

المبحث الثاني

التأطير الفكري والمفاهيمي لمتغيرات الدراسة

اولا: القيادة الخيرة

 مفهوم القيادة الخيرة:-1.

اعتقاد فلسفي في الاحسان  أنه  يتم تعريف الخير على   
ملزمون  البشر  بأن  المقابل  والاعتقاد  للإنسانية  المحتمل 
باستخدام غرائزهم الطبيعية ومواقفهم التنموية من الحب 
أو  الطيبة  بأعمال  للقيام  الخير،  لفعل  النزعة  و  والإحسان 
 .)2012:6،Karakas & Sarigollu( الخيرية  الأعــال 
القيادات  مفاهيم  عن  الخــرة  القيادة  مفهوم  ويختلف 
القيادة  من  النوع  هذا  في  التركيز  بسبب  وذلك  الأخرى، 

الصالح  أجــل  من  والنتائج  والمــزايــا  المنافع  تحقيق  على 

القادة  ــار)Karakas،2009:9-10( يتصرف  العام. واش

أول من  المنظمة وهو  الإيجابي في  للتغير  الخيرون كعوامل 

الاداء  على  كبیر  اثر  له  الذي  الخيرة  القيادة  أنموذج  قدم 

التنظيمية.  المواطنة  وسلوك  التنظيمي  والالتزام  الوظيفي 

واشار )التميمي،2015:32( الى ان الخير يمكن ان  ينشأ 

داخل المنظمات من خلال الثقافات التنظيمية الإيجابية. اما 

والتسامح  الشفقة  ان  يرى  فأنه   ،)Wu bo  756:2011(

من  الاسلوب  لهذا  النموذجية  الخصائص  من  نوعان  هما 

القيادة الخيرة. 

ومن خلال ما تم طرحه في اعلاه، يعرض الباحثان 

في  وردت  وكــا  الخــرة،  القيادة  عن  المفاهيم  بعض 

الأدبيات وحسب الاقدمية كما في الجدول الآتي:-
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جدول )3(

)مفاهيم القيادة الخيرة(

المفهومالمصدرت

1(Erben & Güneşer،2008:956)
عملية تدخل لبناء المزيد من الإنسانية والأخلاقية في مكان العمل وهي 

خاصية ثقافية  أكثر من كونها نوعًا من السلوك القيادي.

2(Niu &  Cheng، 2009:32)
أسلوب قيادة يجمع بين الانضباط القوي والسلطة مع الإحسان الأبوي 

والنزاهة الأخلاقية.

3(Karakas، 2009:48)

عملية بناء دورة حميدة من تشجيع التغيير الإيجابي وبدء تنفيذه من خلال 

اتخاذ القرارات الأخلاقية والإجراءات الأخلاقية، وتطوير الوعي الروحي 

وخلق الإحساس بالمعنى، وإلهام الأمل وتعزيز الشجاعة للعمل الإيجابي، 

و ترك اثر إيجابي للمجتمع الأكبر.

4(Wang & Cheng، 2010:107)
عملية دعم وتطوير المهارات والقدرات اللازمة للمرؤوسين وتقديم 

الملاحظات الايجابية الغنية بالمعلومات والارشادات المفيدة.

5(Wu et al.، 2011:102)
سلوك قيادي نموذجي يُنظر إليه على أنه التزام بدور القائد بالأساليب 

والممارسات الاخلاقية في العمل. 

المصدر: اعداد الباحثين بالاستناد الى الادبيات الفكرية

من خلال الجدول المذكور  تعددت المفاهيم وكل منهم 

التعريف  نورد  ان  يمكن  عليه  وبناء  نظره  وجهة  حسب 

الاجرائي الاتي:- 

هي عملية او اسلوب يعمل على ايجاد روابط قوية بين 

القائد والتابعين عن طريق التوجيه والتغيير الايجابي لتوفير 

الرعاية والمنافع الاجتماعية للعاملين واسرهم داخل وخارج 

العمق  الاخلاقي،  )التحسس  ابعادها  طريق  عن  المنظمة 

الروحي، الاستغراق  الايجابي، الاستجابة المجتمعية(.

 اهمية القيادة الخيرة:-2.

عن  المفاهيمية  الناحية  من  الخيرة  القيادة  نموذج  يختلف 

نماذج القيادة القائمة على القيم الأخرى مثل القيادة التحويلية 

منافع  كبيرة في تحقيق  اهمية  من  لها  لما  والخدمية  والأخلاقية 

 Karakas، & Sarigollu،( ومزايا للمجتمع والصالح العام

2012:7(  حيث يمكن ابراز اهميتها في النقـــــــاط التالية:-

خاصة 1. إيجابي  تغيير  إحداث  على  واضح  تركيز  لديها   

الأخلاقية  الاهتمامات  بين  ويوازن  البشرية،  القيم  في 

.)2019:283 ،Luu(   والتحويلية والاجتماعية للقادة



207
أ. د. حسين حريجة الحسناوي - الباحث. باسم وادي الفتلاوي - الباحثه. ايمان كريم الحيدري

رجب 1446هـ/ كانـــون الثـــاني 2025م الجزء الاول مجلد الحادي عشر - العدد الأول - السنـة الحادية عشرة 

 سلوكيات القيادة الخيرة لها اثارإيجابية تؤدي الى تركيز 2.

العاملين في وظائفهم، وان هذه الارتفاع في مستويات 

يظهرها  التي  الخيره  السلوكيات  نتيجة  تأتي  التركيز 

القادة اتجاه العاملين التي بدورها تحفزهم على التعامل 

زيادة  القادة عن طريق  الى  الجميل  رد  بالمثل ومحاولة 

. )2012:287 ،Chan & Mak( تركيزهم بالعمل

 إن القيادة الخيرة تجعل المرؤوسين يرغبون بالعمل مع 3.

المنظمة ويزداد ولاؤهم لها  حتى لو كانت الاجور 

 )Miles & Huseman 1989:582(  بسيطة

 خلق الفوائد والإجراءات والنتائج من أجل الصالح 4.

العام من حيث الفوائد المشتركة أو النتائج الإيجابية 

.)Ghosh، 593 :2015( لأعضاء المجتمع

4-�أبعاد القيادة الخيرة:-

بالبحث في المصادر  بتقديم جهود كبيرة  الباحثان   قام 

العربية والاجنبية عن المتغير المستقل )القيادة الخيرة( وعن 

هذه  وفي  والبحوث.  الدراسات  في  المستخدمة  المقاييس 

 Karakas &  Sarigollu،( الدراسة اعتمد الباحثان مقياس

شيوعا  والاكثر  عالمياً  مقياساً  لكونه  للدراسة   )2012

 Karakas &( طور  الباحثين.حيث  قبل  من  واستخداما 

Sarigollu،2012( نموذج القيادة الخيرة والذي يتكون من 

 ،Ethical Sensitivity اربعة ابعاد هي التحسس الاخلاقي

العمــــــق   ،Positive Engagemen الايجابي  الاستغراق  

الروحيSpiritual  Depth، الاستـــــــجابة المجتمـــــــعية 

Community Responsiveness.

.1Ethical Sensitivity  -:التحسس الاخلاقي 

التركيز  تم  الذي  والأبعاد  النماذج  اقدم  من  واحدٌ  هو 

عليه من قبل قادة الاعمال من خلال الابحاث التي اجريت 

 Al-Abedie & للقادة )2015:219  القيم الاخلاقية  على 

بوصفه  الأخلاق  نموذج  تعريف  ويمكن   .)Al-Temini

المنظور الأخلاقي الذي ركز على القيم والمبادئ الأخلاقية 

لدى القادة، ويتضح بانه بدأ ظهور نموذج الأخلاق مرئيا 

وذلك من خلال الدعوة إلى الأخلاق و القيم في المنظمات . 

)Kanungon & Mendonca،1996:12( وركزت الدراسات 

المواقف  دراســـة  في  كبير  اهــتــام  إعــطــاء  عــى  والبحوث 

 2000:68( أوضــح  وقــد  الــقــادة.  وسلوكيات  الاخلاقية 

Brytting & Trollestad(، بانه كان يُنظر إلى القائد الخير على 

الصحيحة  الاخلاقية  القيم  خلق  على  القادر  الشخص  أنه 

واستخلاص  الصحيح  بالشكل  يفكرون  الافــراد  وجعل 

الباحثان ان هذا  النتائج الصحيحة.وفي ضوء ما تقدم يرى 

القيادي  البعد ضرورة اخلاقية واداة تستخدم في الاسلوب 

الحديث من قبل القادة  لصنع القرارات الايجابية والتي ترمي 

الى تحقيق اهداف المنظمة.

.2Positive Engagement -:الاستغراق  الايجابي 

 )Kahn  1990( العالم  قدم  الماضي  القرن  تسعينيات  في 

بها  ينغمس  التي  الطريقة  لإيضاح  الاستغراق   مصطلح 

القرن  مطلع  وفي  العمل،  في  الشخصي  المستوى  على  القائد 

هناك  كان  الايجــابي،  النفس  علم  ظهور  مع  وتزامنا  الحالي 

اهتمام اكاديمي متزايد بمفهوم الاستغراق،اذ ركز هذا العلم 

السابق  الميدان  من  النقيض  على  للقادة،  الامثل  الاداء  على 
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و  )علي  الاداء  وسوء  الضعف  نقاط  على  فقط  ركز  الذي 

عملية  هو  الاستغراق   وعــرف  يــوســف،2019:470(. 

القائد  يقوم  اذ  العمل،  ادوار  اداء  لذواتهم في  القادة  تسخير 

من خلال هذه العملية بتسخير ذاته وتعبير عنها على المستوى 

القيام  اثناء  عام  بشكل  النفسي،  وكذلك  والجسمي  المعرفي 

 .)Kahn،1990:694( بإداء المهام المناطة به

الانموذج  هذا  ان  الباحثان  يرى  تقدم  ما  ضوء  وفي 
هو امكانية وقابلية القائد في بناء جو من الايجابية والتغير 
المستمر وزيادة ثقة الافراد بأنفسهم وامكاناتهم ومهاراتهم 
المنظمة على  داخل  الايجابي   التغير  مسار  اجل تحديد  من 

المدى القصير و الطويل.

.3Spiritual Depth -:العمــــــق الروحي 

البحث  مجال  في  جديد  منظور  على  الانموذج  هذا  يدل 
الداخلية  الروحانية  فهم  على  تركز  التي  القيادة  وممارسة 
العمق  نموذج  ظهور  بدا  المعنى،  عن  الطبيعي  والبحث 
العمل،  روحانية  تناولته  الذي  الأدب  خلال  من  الروحي 
الأساسية  التخصصات  وأن  القيادة،  أدب  في  والروحانية 
التي يقوم عليها نموذج دعم الروحانية هي الدين والفلسفة 
الداخلية  القوة  الروحانية على  نموذج  ويركز  النفس،  وعلم 
هذا  يسمى  أن  أيضًا  ويمكن  الــذاتي،  والوعي  والتفكير 
قادة  ايضا  ويجسد  الروحانية.  بحركة  الجديد  الانــمــوذج 
إلى  للوصول  العمل،  في  والمعنى  البساطة،  أجل  من  البحث 
أماكن أكثر إنسانية في العمل والتعبير عن الذات، والإبداع، 
والترابط )Al-Abedie & Al-Temini 2015:220 (اما كل من 
)Kriger & Seng 2005:772(، يرون العمق الروحي كمنظور 
جديد في مجال بحوث القيادة وممارساتها التي ركزت على فهم 

المعنى.  عن  والبحث  والروحانية  الداخلية  الطبيعة  وادراك 
وفي ضوء ما تقدم يرى الباحثان ان هذا البعد هو عملية بحث 
عن الروحانية في مكان العمل وتوفير اساليب وطرق تجلب 
السعادة والارتياح والمتعة وبناء جسر من التواصل والارتباط 

بين الافراد من اجل تحقيق الهدف المشترك.

.4 C o m m u n i t y لمجتمـــــــعية ا بة ستـــــــجا لا ا

   :-Responsiveness

ان جوهر هذا البعد هو أن يكون لدى القادة التزامات 

اجتماعية تسبق الوظائف الاقتصادية وإنتاج وتوزيع السلع 

على  الأساسي  التركيز  ويكون  لمساهميها.  أرباح  وتحقيق 

الحياة،  جودة  مثل  قضايا  تشمل  والتي  المجتمع  مصلحة 

أن  يجب  والتي  المجتمع،  وخدمة  الاجتماعية،  والرعاية 

تطبق بشكل حاسم من خلال الممارسات القيادية. وتؤكد 

الدور الاجتماعي لنموذج الأعمال التجارية الذي يعد أداة 

مهمة للتقدم الاجتماعي في المجتمع. ويشدد على دور قادة 

الاجتماعية  المشكلات  معالجة  في  النموذجيين  الشركات 

الطبية  والرعاية  والبيئة  والتوظيف  بالتعليم  المتعلقة 

يمكن  والاستدامة.  والثقافة  والفنون  المدنية  والحقوق 

اعتبارها مسؤوليات اجتماعية تجاه رجل الأعمال كعلامة 

فارقة في التشكيل المبكر لمفهوم المسؤولية الاجتماعية للقادة 

في المنظمات )Al-Abedie  & Al-Temini، 2015:220( وفي 

المجتمعية هو  ان الاستجابة  الباحثان  يرى  تقدم  ما  ضوء 

القادة  يمارسها  التي  والاجراءات  الاساليب  من  مجموعة 

الخيرون والتي تهدف الى حماية المجتمع وتقديم المصلحة 

العامة على المصلحة الشخصية.
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ثانيا- ال�سعادة في مكان العمل

 مفهوم السعادة في مكان العمل :- 1.

قبل التطرق الى مفهوم السعادة في مكان العمل، نعطي 
السعادة  عامة.  بصورة  السعادة  مفهوم  عن  مختصرة  نبذة 
 ،)Eudaimonia( الاصلية  اليونانية  اللغة  من  ترجمت  كلمة 
العيش  خــال  مــن  الطيبة  الحــيــاة  لوصف  استخدمت 
والعمل بشكل جيد مع مرور الوقت، وتعد كلمة السعادة 
تحديد  في  الناس  اختلف  التي  الكلمات  من   )Happiness(
أو  المال  أو  الراحة  أو  اللذة  قرينة  يراها  من  معناها،فمنهم 
المنصب أو الشهرة، وان كثير من الاشخاص يفنون حياتهم 
بالبحث عنها فهي شعور ينبع من داخل النفس اذا شعرت 
بالراحة والطمأنينة والبهجة )التميمي 2015:52(. واشار 
كل من )فاطمة و زورة، 2021:392( على انها من المفاهيم  
التي اختلف عامة المجتمع في تعريفها من الفلاسفة إلى رجال 
والإدارة،  الاقتصاد  علماء  وكذلك  النفس  علماء  إلى  الدين 

فمنهم من ربطها بإشباع الرغبات ومنهم من ربطها بالروح 
والعواطف، ومنهم  بالوجدان  يربطها  والعقل، ومنهم من 
من اطرها بالمال وتحقيق الذات، واضافوا أن السعادة شعور 
العمال  يبحث عنه جميع الاشخاص ومنهم  إيجابي مرغوب 
والموظفون لا نها  تجلب الطمأنينة والفرح والمتعة والسكينة 
والهدوء. اما)Bhatia & Mohsin، 29266 :2020:( يرى أن 
نطاق  على  فهمه  يساء  العمل  مكان  في  السعادة  مصطلح 
والغبطة  بالفرح  بالشعور  كبير  حد  إلى  يرتبط  لأنه  واسع، 
طريق  عن  المرء  عليها  يحصل  والتي  الإيجابية،  والعواطف 
على شيء  الحصول  أو  فيه،  مرغوب  تحقيق شيء  أو  القيام 

إيجابي بشكل غير متوقع.

الباحثان  يعرض  اعلاه،  تم طرحه في  ما  وفي ضوء 
بعض المفاهيم عن السعادة في مكان العمل وكما وردت 

في الأدبيات كما في الجدول )4( الآتي:-

)جدول 4(   

)مفاهيم السعادة في مكان العمل(
المفهومالمصدرت

1)Millick، 2009:2(
أنها التجربة الإيجابية والعاطفية التي تصاحب أو تنبع من تحقيق قيم أو أهداف الفرد 

وممارسة الإمكانات البشرية الفردية، بما في ذلك المواهب والقدرات والفضائل.

2  )Fisher،2010:385( 
حالات عابرة تختلف على مستوى الفرد مثل الحالة المزاجية الإيجابية 

وتجربة التدفق والعواطف المنفصلة مثل الفرح والسرور والسعادة والرضا.

3)Roche & Rolley،2011:116(
بناء يشمل الرفاة الشخصي، والغرض من الحياة والعلاقات الاجتماعية 

والمساهمة الايجابية بين العاملين،داخل وخارج نطاق العمل.

4  )Hosie  & Sevastos،2012:271( 
عملية التعبير عن العاطفة )أي الفرح(، أو تقييم معرفي )أي الرضا(،  أو مزيج 

من الاثنين معًا.

المصدر: اعداد الباحثين بالاستناد الى الأدبيات الفكرية
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من خلال الجدول المذكور  تعددت المفاهيم وكل منهم 

من  الباحـــــــــــثان  تمكن  عليه  وبناء  نظرة  وجهه  حسب 

تقديم التعريف الاجرائي الاتي:-

 السعادة في مكان العمل هي شعور نفسي)داخلي( مملوء 

بالإيجابية والبهجة والمتعة، ينتج عنه اثار ايجابية لدى الموظف 

مثل )الالتزام، والولاء والرضا، وزيادة الانتاجية، وتحسين 

الاداء الوظيفي(، وتعتبر من عوامل استدامة الموارد البشرية.

 أهمية السعادة في مكان العمل :- 2.

نظرا لنمو المنظمات واتساع اعمالها وظهور العولمة الحديثة 

والتغيرات المستمرة مثل المنافسة العالمية والتكنلوجيا الجديدة 

المنظمات  من  يتطلب  الجديدة،فعليه  التنظيمية  والممارسات 

التكيف مع الظروف التنافسية وتكون فعالة في البقاء والنمو 

وتحقيق النجاح، لذا يعد دور الافراد ضروريا في زيادة الإنتاج 

والتكيف مع هذه الظروف )عذافه و محمد،2021:250(.

 الافراد اكثرا ابداعا وابتكاراً وقادرون على احداث 1.

التغير الايجابي.

 الافراد موجهون نحو الأفضل وليس لحل المشاكل فقط.2.

والانســجام 3. التعــاون  لتعزيــز  موجهــون  القــادة   

والابتــكار. والمســؤولية 

 المرؤوسون السعداء لديهم امكانات وقدرات حقيقية 4.

تسهم في استدامة المنظمة.

ومن خلال ما تقدم يرى الباحثان ان اهمية السعادة في 

مكان العمل كونها من الموارد المهمة الغير ملموسة والتي 

المشاركة،  وتدعم  الافــراد،  بين  الايجابية  العلاقات  تعزز 

وتحفز الافراد على بذل اقصى الجهود لزيادة الانتاج، ودعم 

والغير  الاقتصادية  الازمات  في  معها  والوقوف  المنظمات 

اقتصادية لكونها تزيد من الولاء التنظيمي. 

3. ابعاد السعادة في مكان العمل:- 

قام الباحثان بتقديم جهود كبيرة بالبحث في المصادر 

العربية والاجنبية عن المتغير )السعادة في مكان العمل( 

وعن المقاييس المستخدمة في الدراسات والبحوث، وقد 

توصل الباحث الى ان هنالك اختلافاً في اعتماد المقياس 

المستخدم بالنسبة للدراسات العربية والاجنبية.

Salas- مقياس  الباحثان  اعتمد  الحالية  الدراسة  وفي 

)للسعادة  المكونة  الابعاد  وان    ):2017  Vallina et al.،

الوظيفي،  )الــرضــا  ابــعــاد  ثلاثة  هــي  العمل(  مكان  في 

والاستغراق،والالتزام التنظيمي الفعال( وقد تم اختيار هذا 

المقياس لكونه اكثر ملاءمة وارتباط بالمتغير المستقل بأبعاده.

.1  Job satisfaction -:الرضا الوظيفي 

للعديد  الرئيسية  الاولويات  من  الوظيفي  الرضا  يعد 

من المنظمات من خلال جعله في رؤيتها ورسالتها وأهدافها 

بما  الأولى  بالدرجة  مرتبط  العاملين  رضا  مستوى  وأن 

وكذلك  وحوافز  ومكافآت  أجور  من  العاملون  يتلقاه 

المعاملة الحسنة والعادلة في المنظمة، فالرضا الوظيفي هو 

من المفاهيم القابلة للقياس للاستجابة المرتبطة بالعواطف 

تجاه وظيفة محددة )محمود و عبدالله،22:2020).

هذا  تناولت  التي  الــدراســات  كثرة  من  الرغم  وعــى 

ماهية  حــول  اتفاق  عــدم  هناك  ان  الى  واثـــاره،  الانــمــوذج 
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ايجابية  عاطفية  حالة  بانه  يعرف  حيث  الوظيفي،  الرضا 

يركز  هنا  فالتعريف  لوظيفته،  الفرد  تقييم  عملية  عن  ناتجة 

الرئيسي  العامل  واعتبرها  الاساس  بالدرجة  العاطفة  على 

 et al.،(اعتبر كما  )خلف،250:2021).  الوظيفي  بالرضا 

لدرجة  مقياس  هو  الوظيفي  الرضا   )2021:317 Hayajneh

شعور العاملين بالإيجابية أو السلبية تجاه الجوانب الداخلية 

أو الخارجية لأعمالهم، وهو مزيج من المشاعر التقييمية التي 

يشعر بها الافراد فيما يتعلق ببيئة العمل. 

وفي ضوء ما تقدم يرى الباحثان ان الرضا الوظيفي هو 

حالة شعورية ممتعة وايجابية ناتجة بالأساس من ظروف وبيئة 

القيادة المستخدمة وكذلك  العمل المحيطة بالأفراد، ونوع 

من المزايا والفوائد التي يحصلون عليها من عملهم.

Engagement -:2. الاستغراق

الاستغراق  في اللغة  يعني الانغمار في الشيء أي الاحاطة 

به بصورة كلية، فقد جاء معنى الاستغراق  في اللغة انغمر في 

الماء أي أنغمس فيه. او اغتط فيه. وذكر الاستغراق  في القران 

ذِين هم   الكريم بالمعنى المرادف له )غمر( في قوله تعالى الَّ

في  الانغمار  بمعنى  اية11،  الذاريات   سَاهون غَمْرَةٍ  فِِي 

اما اصطلاحا هو قيام  الجهل في خطاب موجه للكافرين. 

)جلاب  معين  عمل  في  وطاقاته  حواسه  كل  بتركيز  الفرد 

الاكاديمي  الاهتمام  ان  اخرين،2016:152(.واضاف  و 

الاول برز بالمصطلح في تسعينات القرن الماضي وبالتحديد 

بالدراسة التي قدمها )Kahn،1990( تحت عنوان الشروط 

النفسية للانغماس، وعدم الاستغراق  الشخصي في العمل. 

المنظمة  اعضاء  اندماج  بأنه   )Kahn،1990:694) وعرفه 

عن  يعبرون  المنغمسين  فالأشخاص  عملهم  ادوار  داخل 

انفسهم ذهنيا وجسديا وعقليا خلال مزاولة اعمـــالهم. 

و  )الــيــاسري  مــع  الباحثان  يتفق  تقدم  مــا  ضــوء  وفي 

حالة  هو  الاستغراق   باعتبار  الــســعــيــدي،115:2019) 

سلوكية وعاطفية للمرؤوسين، توجه سلوكياتهم نحو تحقيق 

للجهود  تسخير  عملية  فهو  المرغوبة،  التنظيمية  الاهداف 

جسديا ومعرفيا وعقليا اثناء القيام بالأدوار والاعمال.

  Affective organizational -:3- الالتزام التنظيمي الفعال

commitment

الانسان  حياة  في  المهمة  الظواهر  من  الالتزام  يعد 
ونتيجة  خاص  بشكل  الأعمال  منظمات  وفي  عام  بشكل 
الإنساني في  السلوك  إلى دراسة  الحاجة  برزت  فقد  لذلك 
المنظمات، بغرض تحفيزه، وزيادة التزامه، مما أدى إلى ظهور 
والتطبيقية  الميدانية  البحوث  الكثيرمن  النظريات وإجراء 
تحديد  إلى  معظمها  في  هدفت  والتي  الأخــرة،  الآونة  في 
والابحاث  المراجع  وتشير  الالتزام،  في  المؤثرة  العوامل 
وكذلك  والإخــاص  ــولاء  وال الالتزام  أن  إلى  العلمية 
الحب والطاعة هي من أكثر المسائل التي تشغل بال إدارة 
لتمكنها  عليها  المحافظة  مسوؤولية  تتولي  التي  المنظمات، 
البقاء والاستمرار )حنونة،2006:)11. وقد أصبح  من 
من  أساسيًا  جزءًا  الحاضر  الوقت  في  التنظيمي  الالتزام 
جدول أعمال البحث الأكاديمي، ويعد مهمًًا للغاية بالنسبة 
والاحتفاظ  الموهوبين  العاملين  الافراد  للشركات لجذب 
على  سيكونون  من  هم  فقط  الملتزمين  أن  حيث  بهــم، 
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استعداد للحفاظ على ارتباطهم بالشركة وبذل جهد كبير 
)Tamimi،2019:196 & Rawashdeh). لتحقيق أهدافـــها

وفي ضوء ما تقدم يرى الباحثان ان الالتزام التنظيمي 

الفعال هو تعبير او اشارة واضحة من قبل الافراد عن مدى 

والمشاركة  بالعضوية  بالمنظمة،ورغبتهم  النفسي  تعلقهم 

فيها، فكلما ازداد معدل الالتزام كلما ازداد تعلقهم بشكل 

أكثر نحو المنظمة، وبالتالي تحقيق اهداف المنظمة. 

المبحث الثالث

الجانب العملي

1-اختبار التوزيع الطبيعي لمتغير القيادة الخيرة 

كما   )0.071( بلغت  قد   Kolmogorov-Smirnov احصائية  قيمة  بان   )5( الجدول  في  الموضحة  الاختبار  نتائج  تبين 

بلغ مستوى المعنوية لإحصائية الاختبار قد بلغ ).200* 0( وهو اعلى من المستوى المعياري البالغ )0.05( وبالتالي فهو 

غير دال معنوياً،  يؤكد بان جميع بيانات متغير القيادة الخيرة تخضع للتوزيع الطبيعي،  وهذا يمكن الباحث من استخدام 

الاحصاءات المعلمية في التحليل والاختبار.

الجدول )5(اختبار Kolmogorov-Smirnov لمتغير القيادة الخيرة
Tests of Normality

القيادة الخيرة
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk

Statistic df Sig. Statistic df Sig.

.071 205 .200* .973 205 .088

.(SPSS V.23) المصدر: مخرجات برنامج

2. اختبار التوزيع الطبيعي لمقياس السعادة في مكان العمل 

قيمة  بان   )6( الجدول  الموضحة في  الاختبار  نتائج  تبين 

احصائية Kolmogorov-Smirnov بلغت ).054 0( كما بلغ 

 )0  *200.( بلغ  قد  الاختبار  لإحصائية  المعنوية  مستوى 

وهو اعلى من المستوى المعياري البالغ )0.05( وبالتالي فهو 

غير دال معنوياً،  وهذا يعني ان جميع بيانات متغير السعادة في 

مكان العمل يخضع للتوزيع الطبيعي،  وهذا يمكن الباحث 

من استخدام الاحصاءات المعلمية في التحليل والاختبار
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  جدول )6( اختبار Kolmogorov-Smirnova لمتغير السعادة في مكان العمل
Tests of Normality

السعادة في مكان العمل
Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk

Statistic df Sig. Statistic df Sig.

.054 205 .200* .983 205 .381

(SPSS V.23). المصدر: مخرجات برنامج
ثانيا- اختبار الصدق البنائي التوكيدي؛: يستخدم التحليل العاملي التوكيدي لأجل اختبار الفرضيات المتعلقة 
بوجود أو عدم وجود علاقة بين المتغيرات المقاسة والعوامل الكامنة،  كما يستخدم في تقييم قدرة انموذج العوامل 

على التعبير عن مجموعة البيانات الفعلية.

3. التحليل العاملي التوكيدي لمقياس متغير القيادة الخيرة 

يتضح في الشكل )2( ان جميع تقديرات المعلمة المعيارية لفقرات متغير القيادة الخيرة قد تجاوزت نسبة )0.40( 
وهي النسب الظاهرة على الأسهم التي تربط المتغير بفقراته،  وكانت جميعها نسب معنوية لأنه عند متابعة قيم النسبة 
المعلمات وصدقها  الى جدوى هذه  يشير  معنوية وهذا  إنها نسب  أتضح   )8( الجدول  الظاهرة في   )C.R.( الحرجة 

وبذلك يتضح ان متغير القيادة الخيرة يقاس بـ)34( فقرة قياس.

الشكل )2( : التحليل العاملي التوكيدي لمقياس القيادة الخيرة بعد التعديل
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جدول )7(

معلمات الصدق البنائي التوكيدي لمقياس متغير القيادة الخيرة

المسارات
التقدير

المعياري

التقدير

اللامعياري

الخط�أ

المعياري

الن�سبة

الحرجة

نسب

المعنوية

ES1 <--- التحسس الاخلاقي .638 1.000

ES2 <--- التحسس الاخلاقي .636 1.087 .086 12.603 ***

ES3 <--- التحسس الاخلاقي .711 1.041 .093 11.144 ***

ES4 <--- التحسس الاخلاقي .888 1.168 .181 6.440 ***

ES5 <--- التحسس الاخلاقي .816 1.422 .235 6.062 ***

ES6 <--- التحسس الاخلاقي .768 1.453 .251 5.781 ***

ES7 <--- التحسس الاخلاقي .661 1.395 .272 5.135 ***

ES8 <--- التحسس الاخلاقي .795 1.249 .210 5.946 ***

ES9 <--- التحسس الاخلاقي .709 .924 .170 5.437 ***

ES10 <--- التحسس الاخلاقي .821 1.149 .189 6.092 ***

PE2 <--- الا�ستغراق الايجاب�ي .482 .722 .162 4.450 ***

PE3 <--- الا�ستغراق الايجاب�ي .803 .913 .104 8.818 ***

PE4 <--- الا�ستغراق الايجاب�ي .862 1.000

PE5 <--- الا�ستغراق الايجاب�ي .873 .923 .091 10.156 ***

PE6 <--- الا�ستغراق الايجاب�ي .819 .906 .099 9.116 ***

PE7 <--- ا الا�ستغراق الايجاب�ي .510 .656 .138 4.758 ***

PE8 <--- الا�ستغراق الايجاب�ي .614 .850 .142 5.993 ***

PE9 <--- الا�ستغراق الايجاب�ي .582 .711 .127 5.581 ***

PE10 <--- الا�ستغراق الايجاب�ي .678 .694 .101 6.840 ***

SD3 <--- العمق الروحي .448 .730 .175 4.162 ***

SD4 <--- العمق الروحي .461 .883 .205 4.301 ***

SD5 <--- العمق الروحي .586 .885 .158 5.611 ***

SD6 <--- العمق الروحي .919 1.226 .123 9.968 ***

SD7 <--- العمق الروحي .920 1.257 .127 9.884 ***

SD8 <--- العمق الروحي .879 1.186 .127 9.355 ***

SD9 <--- العمق الروحي .801 1.000

SD10 <--- العمق الروحي .825 .966 .091 10.626 ***

CR1 <--- الا�ستجابة المجتمعية .745 1.000

CR2 <--- الا�ستجابة المجتمعية .781 1.022 .154 6.654 ***

CR3 <--- الا�ستجابة المجتمعية .726 .969 .156 6.192 ***

CR4 <--- الا�ستجابة المجتمعية .766 .935 .143 6.532 ***

CR5 <--- الا�ستجابة المجتمعية .620 .668 .127 5.258 ***

CR6 <--- الا�ستجابة المجتمعية .654 .710 .128 5.557 ***

CR7 <--- الا�ستجابة المجتمعية .441 .465 .144 3.092 .002

(Amos V.23) المصدر: مخرجات برنامج
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4. التحليل العاملي التوكيدي لمقياس متغير السعادة في مكان العمل

يتضح في الشكل )3(ان جميع تقديرات المعلمة المعيارية لفقرات متغير السعادة في مكان العمل قد تجاوزت نسبة 

)0.40( وهي النسب الظاهرة على الأسهم التي تربط المتغير بفقراته،  وكانت جميعها نسب معنوية لأنه عند متابعة 

قيم النسبة الحرجة ).C.R( الظاهرة في الجدول )8( أتضح إنها نسب معنوية وهذا يشير الى جدوى هذه المعلمات 

وصدقها وبذلك يتضح ان متغير السعادة في مكان العمل بـ)26( فقرة قياس.

الشكل )3( : التحليل العاملي التوكيدي السعادة في مكان العمل بعد التعديل

(Amos V.23( المصدر: مخرجات برنامج
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جدول )8(

معلمات الصدق البنائي التوكيدي لمقياس متغير السعادة في مكان العمل

المسارات
التقدير

المعياري

التقدير

اللامعياري

الخطأ

المعياري

النسبة

الحرجة

نسب

المعنوية
EN1 <--- الاستغراق 459. 1.000
EN2 <--- الاستغراق 505. 1.120 245. 4.577 ***
EN3 <--- الاستغراق 626. 1.210 335. 3.606 ***
EN4 <--- الاستغراق 765. 1.535 391. 3.924 ***
EN5 <--- الاستغراق 715. 1.399 367. 3.816 ***
EN6 <--- الاستغراق 675. 1.536 412. 3.730 ***
EN7 <--- الاستغراق 617. 1.384 387. 3.580 ***
EN8 <--- الاستغراق 700. 1.409 372. 3.788 ***
EN9 <--- الاستغراق 565. 1.123 329. 3.417 ***
EN10 <--- الاستغراق 650. 1.467 400. 3.668 ***
EN11 <--- الاستغراق 558. 1.242 365. 3.399 ***
EN12 <--- الاستغراق 549. 1.351 400. 3.373 ***
EN16 <--- الاستغراق 548. 1.095 325. 3.371 ***
EN17 <--- الاستغراق 617. 1.153 322. 3.581 ***
JS1 <--- الرضا الوظيفي 826. 2.028 511. 3.972 ***
JS2 <--- الرضا الوظيفي 834. 1.987 500. 3.978 ***
JS3 <--- الرضا الوظيفي 731. 1.670 477. 3.504 ***
JS5 <--- الرضا الوظيفي 482. 961. 214. 4.486 ***
JS6 <--- الرضا الوظيفي 472. 1.000

AOC8 <--- الالتزام التنظيمي الفعال 429. 1.000
AOC7 <--- الالتزام التنظيمي الفعال 641. 1.529 294. 5.199 ***
AOC5 <--- الالتزام التنظيمي الفعال 870. 2.029 556. 3.650 ***
AOC6 <--- الالتزام التنظيمي الفعال 694. 1.669 483. 3.455 ***

AOC3 <--- الالتزام التنظيمي الفعال 692. 1.658 480. 3.452 ***

AOC2 <--- الالتزام التنظيمي الفعال 478. 876. 302. 2.906 004.

AOC1 <--- الالتزام التنظيمي الفعال 538. 1.215 391. 3.103 002.

(Amos V.23) المصدر: مخرجات برنامج
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5. اختبار الثبات البنائي لأداة القياس

يتعلق الصدق والثبات بمدى توفير المقياس نتيجة 
أو الاختبار يمكن  المقياس  أن  ويُقال  مستقرة ومتسقة 
اجراؤه  تم  الذي  القياس  تكرار  كان  إذا  عليه  الاعتماد 

ويتمتع  نفسها،   النتيجة  سيعطي  ثابتة  في ظل ظروف 
المقياس بمصداقية عالية في الاتساق إذا كانت عناصره 
تقيس البنية نفسها،  ويعد معامل كرو نباخ ألفا المقياس 

الأكثر استخدامًا في هذا الجانب. 

جدول) 9(
معامل الثبات والصدق الهيكلي على مستوى المتغيرات الرئيسة وابعادها الفرعية

معامل الصدق الهيكليمعامل كرو نباخ الفاالمتغيرات والابعادت

0.8990.948التحسس الاخلاقي1.

0.8700.933الاستغراق الايجابي2.

0.8760.936العمق الروحي3.

0.8490.921الاستجابة المجتمعية4.

0.9620.981القيادة الخيرة5.

9480.0.974الاستغراق6.

0.915  0.837الرضا الوظيفي7.

9250.0.962الالتزام التنظيمي الفعال8.

9700.0.985السعادة في مكان العمل9.

) SPSS V.23(  المصدر: اعداد الباحثين بالاستناد الى مخرجات برنامج 

6. وصف وتشخيص متغيرات الدراسة
الاح�صاءات الو�صفية لمتغير القيادة الخيرة:-

يوضح الجدول )10( الاحصاءات الوصفية لمتغير القيادة 
 )3.295( قدره  حسابياً  وسطاً  حقق  فقد  الرئيسي  الخيرة 
اختلاف  له )0.573( ومعامل  المعياري  الانحراف  وقيمة 

قدره )17.39%( وكانت الأهمية النسبية المتحققة قد بلغت 
)65.89%( وهذا يشير إلى ان هذا المتغير حاز على مستوى 
اهمية معتدل حسب اجابات افراد العينة وهذه النتائج تدل 
العينة  افــراد  لدى  الاتفاق  من  معتدل  مستوى  توفر  على 

المبحوثة حول وجود فقرات القيادة الخيرة ميدانياً. 

جدول )10(  الاحصاءات الوصفية لمتغير القيادة الخيرة

الابعاد
الوسط 

الحسابي

الانحراف 

المعياري

معامل

الاختلاف %

الاهمية

النسبية %

مستوى 

الابعاد

ترتيب 

الابعاد

1معتدل3.3580.57817.2067.16بعد الاستغراق الايجابي
2معتدل3.3260.61118.3666.53بعد التحسس الاخلاقي
3معتدل3.2990.66720.2165.98بعد العمق الروحي

4معتدل3.1960.63819.9763.91بعد الاستجابة المجتمعية
-معتدل3.2950.57317.3965.89المعدل العام للقيادة الخيرة

 (Microsoft Excel) و (SPSS) المصدر : اعداد الباحثين بالاستناد الى مخرجات برامج     
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الاح�صاءات الو�صفية لمتغير ال�سعادة في مكان العمل:-

و يوضح الجدول )11( الاحصاءات الوصفية لمتغير 

السعادة في مكان العمل فقد حقق وسطاً حسابياً قدره 

 )0.697( له  المعياري  الانحراف  وقيمة   )3.310(

الأهمية  وكانت   )%21.05( قدره  اختلاف  ومعامل 

النسبية المتحققة قد بلغت )66.20%( وهذا يشير إلى 

حسب  معتدل  اهمية  مستوى  على  حاز  المتغير  هذا  ان 

توفر  على  تــدل  النتائج  وهــذه  العينة  ــراد  اف اجابات 

المبحوثة  العينة  افراد  مستوى معتدل من الاتفاق لدى 

حول وجود ابعاد السعادة في مكان العمل ميدانياً.

جدول )11( 

الاحصاءات الوصفية لمتغير السعادة في مكان العمل

الابعاد
الوسط 

الحسابي

الانحراف 

المعياري

معامل

الاختلاف %

الاهمية

النسبية %

مستوى 

الابعاد

ترتيب 

الابعاد

1معتدل3.3790.70520.8767.58بعد الاستغراق
2معتدل3.2910.74322.5765.83بعد الالتزام التنظيمي الفعال
3معتدل3.2510.75623.2665.02بعد الرضا الوظيفي

المعدل العام لمتغير السعادة في مكان 

العمل
-معتدل3.3100.69721.0566.20

  (Microsoft Excel) و (SPSS) المصدر : اعداد الباحثان بالاستناد الى مخرجات برامج

الرئيسة الاولى :- )توجد  7. اختبار فرضية الارتباط 

علاقة ارتباط معنوية ذات دلالة احصائية بين القيادة الخيرة 

والسعادة في مكان العمل(، تشير نتائج الجدول )12( الى 

بين  معنوية  ذات دلالة  قوية موجبة  ارتباط  وجود علاقة 

بلغت  إذ  العمل،  القيادة الخيرة والسعادة في مكان  متغير 

قيمة معامل الارتباط بينهما (0 **692.) وتشير هذه القيمة 

المتغيرين عند مستوى  الطردية بين هذين  الى قوة العلاقة 

معنوية)0 .01( وبدرجة ثقة (99%).

بانه  العلاقة  هذه  تفسير  يمكن  تقدم  ما  ضوء  وفي 

والكليات  الجامعات  في  القيادات  اهتمام  ازدادا  كلما 

الاهلية عينة الدراسة بأبعاد القيادة الخيرة وسعيهم في 

الدعم والرعاية  توفير متطلباتها ومستلزماتها، وتقديم 

وكذلك  العمل،  نطاق  داخل  بالمرؤوسين  والاهتمام 

الوظيفي  الرضا  لزيادة  المناسبة  العمل  بيئة  توفير 

والالتزام التنظيمي، والنية بالاستمرار بالولاء والعمل 

في هذه المنظمات من شأنه ان يحسن مستوى السعادة في 

مكان العمل لدى جميع المنتسبين.
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جدول )12(

معاملات الارتباط بين القيادة الخيرة بأبعادها والسعادة في مكان العمل

المتغيرات
الاستجابة 

المجتمعية
العمق الروحي

الاستغراق 

الايجابي

التحسس 

الاخلاقي
القيادة الخيرة

السعادة في 

مكان العمل

 Pearson

Correlation
.607** .633** .692** .620** .692**

Sig. (2tailed) .000 .000 .000 .000 .000

n 80 80 80 80 80

.(SPSS V.23) المصدر: مخرجات برنامج

8. اختبار فرضية التأثير الرئيسة: )يوجد تأثير معنوي 

مكان  في  السعادة  في  الخيرة  للقيادة  احصائية  دلالة  ذو 

العمل(.

دلالة  ذو  ايجابي  تأثير  وجود   )4( الشكل  يوضح 

معنوية لمتغير للقيادة الخيرة في السعادة في مكان العمل، 

حيث نلاحظ ان قيمة معامل التأثير المعياري قد بلغت 

يؤثر  الخــرة  القيادة  متغير  ان  يعني  وهــذا   )0.69(

على   )%69( بنسبة  العمل  مكان  في  السعادة  متغير  في 

الدراسة.  عينة  الاهلية  والكليات  الجامعات  مستوى 

القيادة  وهذا يعني ان تغير وحدة انحراف واحدة من 

الدراسة  عينة  الاهلية  والكليات  الجامعات  في  الخيرة 

بنسبة  العمل  مكان  في  السعادة  تغير  الى  يؤدي  سوف 

قيمة  لان  وذلك  معنوية  القيمة  هذه  وتعد   .)69%(

 )13( الجــدول  في  الظاهرة   )C.R.( الحرجة  النسبة 

معنوية  مستوى  عند  معنوية  قيمة   )8.530( البالغة 

)P-Value( الظاهر في الجدول ذاته.

كما يتضح من الشكل )4( ان قيمة معامل التفسير 

)²R( قد بلغت ).48 0( وهذا يعني بأن متغير القيادة 

التغيرات  الخيرة قادر على تفسير ما نسبته )%48( من 

الجامعات  في  العمل  مكان  في  السعادة  على  تطرأ  التي 

والكليات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة أما النسبة 

غير  أخرى  لمتغيرات  فتعود   )%52( والبالغة  المتبقية 

داخلة في أنموذج الدراسة. وبناءً على ما تقدم يتم قبول 

الفرضية الرئيسة الثانية.
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الشكل )4( تأثير القيادة الخيرة في السعادة في مكان العمل

(Amos V. 23) المصدر: مخرجات برنامج

جدول ) 13( مسارات ومعلمات اختبار تأثير القيادة الخيرة في السعادة في مكان العمل

المسارات
التقدير

المعياري

التقدير

اللامعياري

الخطأ

المعياري

النسبة

الحرجة

نسب

المعنوية
السعادة في مكان 

العمل
<--- القيادة الخيرة 692. 842. 099. 8.530 ***

ES <--- القيادة الخيرة 916. 976. 048. 20.256 ***
SD <--- القيادة الخيرة 924. 1.074 050. 21.420 ***
PE <--- القيادة الخيرة 912. 919. 047. 19.749 ***
CR <--- القيادة الخيرة 925. 1.030 048. 21.670 ***

EN <---
السعادة في مكان 

العمل
944. 956. 038. 25.449 ***

AOC <---
السعادة في مكان 

العمل
968. 1.031 030. 34.165 ***

WC <---
السعادة في مكان 

العمل
930. 1.009 045. 22.444 ***

(Amos V. 23) المصدر: مخرجات برنامج        
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المبحث الرابع

الاستنتاجات والتوصيات

اولا- الا�ستنتاجات

الى 1. تؤدي  اثارإيجابية  له  الخيرة  القيادة  متغير  ان   
العلاقات  على  وتركز  وظائفهم،  في  العاملين  تركيز 
الاجتماعية، وتحسين المناخ الايجابي، وزيادة الانتاجية، 
وتقليل دوران العمل، وعند توفير وتحسين متطلباتها 
وممارساتها تؤدي الى زيادة رضا الافراد والتزامهم.

 ان متغير السعادة في مكان العمل يسهم بشكل كبير في 2.
التنافسي،  مركزها  وتقوية  واستدامتها  المنظمات  نجاح 
وزيادة  والابتكار  الابداع  على  تساعد  السعيدة  فالبيئة 
الانتاجية، والنية بالاستمرار بالعمل والولاء للمنظمات 

والوقوف معها في الازمات.

معتدل 3. مستوى  ذات  نتائج  الخيرة  القيادة  متغير  حقق   
في  الاهلية  والكليات  الجامعات  ان  على  يدل  وهذا 
محافظة كربلاء المقدسة، تهتم الى حد ما في تبني ممارسات 
التدريسية  الملاكات  مع  الخيرة  القيادة  واساليب 
والوظيفية،  وان اهتمامها بالسلوكيات الخيرة كان دون 
مستوى الطموح وهذا قد يعود الى تركيزها على تحقيق 

الارباح المادية بالدرجة الاولى.

اجابة 4. مستوى  حقق  قد  الاخلاقي  التحسس  بعد   
في  الادارية  القيادات  ان  على  يدل  وهذا  معتدل، 
تتبنى  الدراسة،  الجامعات والكليات الاهلية عينة 
الى حد ما الطرق الاخلاقية في التعامل مع العاملين 

فضلا عن الاحترام والود والمحبة.

اجابة 5. مستوى  حقق  قد  الايجابي  الاستغراق  بعد   

الدراسة  عينة  الجامعات  ان  يعني  وهذا  معتدل 

زيادة  الى  المطلوب   المستوى  دون  بشكل  تعمل 

انغماس العاملين ورفع مستوى ولائهم والتزامهم  

للجامعات التي ينتمون اليها. 

ثانيا التو�صيات

 ضرورة التركيز والاهتمام في الجامعات والكليات الاهلية 1.

القيادة  ممارسات  تبني  المقدسة، على  كربلاء  في محافظة 

الكليات عن  اقسام وشعب  الخيرة، وتطبيقها في جميع 

القيادة  طريق توظيف  اشخاص  يمتلكون خصائص 

ومتابعة  ميدانيا  تطبيقها  في  القدرة  ولديهم  الخيرة 

مستوى تأثيرها على الافراد العاملين باستمرار.

بين 2. الحسن  والتعامل  الاحترام  مبدأ  تعزيز  ضرورة   

الجامعات  ادارات  قبل  من  العاملين  و  القيادات 

والكليات الاهلية في محافظة كربلاء المقدسة، وانشاء 

علاقات ايجابية عميقة تربط القائد مع الافراد وبين 

مجموعة العاملين، عن طريق تجسيد المبادئ الاخلاقية 

وادماج القيم الاخلاقية في اتخاذ القرارات.

 ضرورة ايفاد القيادات والمدراء في الجامعات والكليات 3.

المنظمات  الى  المقدسة  كربلاء  محافظة  في  الاهلية 

المتجذرة فيها القيادة الخيرة ومتابعة الية عمل تطبيق 

ممارساتها ميدانيا. 
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المصادر والمراجع

الم�صادر العربية

التميمي، علي حسين عبد الزهرة )2015(. السعادة التنظيمية 1.

الإيجابية  العمل  ونتائج  الخيرة  القيادة  بین  وسيط  كمتغير 

رسالة  منشورة(  بابل،)غير  جامعة  في  ميدانية  دراسة 

ماجستير، كلية الادارة والاقتصاد، جامعة الكوفة، العراق.

ألحسناوي، حسين حريجة، الجوذري، رعد حنظل )2019(. 2.

التمكين النفسي للعاملين كمتغير وسيط بين القيادة الخيرة 

وسلوكيات العمل العكسية، دراسة حالة في شركة الاتحاد 

كربلاء  جامعة  مجلة  بابل،  محافظة  الغذائية في  للصناعات 

العلمية – مجلد 17/- العدد / 3، 46-21.

الياسري، اكرم محسن، السعيدي، صفاء سعدون. )2019(، 3.

بحث  الوظيفي  الاستغراق  تعزيز  في  الثقافي  التوجه  اثر 

مجلة  كربلاء،  جامعة  في  العاملين  من  عينة  لآراء  تحليلي 

وارث للبحث العلمي،119-112.

جلاب، احسان دهش، سعيد، شروق عبد الرضا، الشريفي، 4.

التنظيمي  الدعم  دور   .)2016( معيوف  هادي  زينب 

المدرك في تعزيز الاستغراق الوظيفي  دراسة تحليلية لآراء 

الفرات  بمحافظات  الاهلية  الكليات  تدريسي  من  عينة 

والاقتصادية،  الادارية  للعلوم  الغري  مجلة  الاوسط، 

مجلد/13، العدد/186-39،137.

مستوى 5. قياس   .)2006( حماد.  ابراهيم  سامي  حنونة، 

الالتزام التنظيمي لدى العاملين بالجامعات الفلسطينية في 

قطاع غزة، رسالة ماجستير، الجامعة الاسلامية، فلسطين. 

خلف، ياسر لطيف )2021(. السعادة في العمل ودورها 6.
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