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 العام للدراسةالإطار  :الأولالفصل 
  :الدراسة مقدمةأولًا: 

نما  إن التقدم الذي يحدث في العالم لا يتوقف على التكنولوجيا والتطورات المادية فحسب، وا 
شرى هو المحرك بما أن العنصر الب ،يشمل تطورات أخرى وهو التطور في سلوكيات ونفسيات الأفراد

، التعليمقطاع لأعمال وجميع المؤسسات، خصوصاا الاساسى للانتاج وتقديم الخدمات في منظمات ا
حيث يسهم في رفع مستوى أدائها، ومن هنا تظهر ضرورة الاهتمام به لتحقيق التعاون والتوائم بين 

المسؤولون بإدارة الموارد الأفراد في التنظيم، وتقديم الخدمات بجودة عالية، من الضروري أن يقوم 
البشرية، أولاا بتحليل وتوصيف الوظائف لتحديد الشروط الواجب توافرها في الشخص الذي يقوم بأعباء 
العمل، ثم البحث والمفاضلة بين الأفراد لإنتقاء أفضلهم وأصلحهم من حيث توافر هذه الشروط 

 (. Luthans & Avolio, 2017والمواصفات)

ي فلنفسي أحد اشكال الموارد الاستراتيجية التى اكتسبت اهتماماا متزايداا يعتبر رأس المال ا
مي كما أن مفهوم رأس المال النفسي يبرز السلوك التنظي ،الأدبيات وذلك لتأثيرة على الأداء البشري

نظور ويتماشي هذا الم ،عد ظرفي وتنمويوالتى تتميز في طبيعتها بأنه ذات ب   ،الإيجابي للقوة البشرية
)العنزي، لتحول من أجل تحسين الأداءاللتحكم وقابلة  العاملينالذي يفترض قابلية تطويع قدرات 

2012.) 

دة في تقليل مستويات الإجهاد وزيا روحانية مكان العمل ممارسات فوائد العلمية أظهرت الأبحاث
 تأثيرت تركز على الدراسا هذه تجدر الإشارة إلى أن العديد منو  ،بشكل متزايد التركيز والإنتاجية

ل واليقظة فوائد التأم، و على الرضا الوظيفي، والالتزام بالعمل، والأداء الوظيفيالروحانية في مكان العمل 
إن الحفاظ على بيئة عمل يمكن  .)Rathee, R., & Rajain, P., 2020( الذهنية في بيئة العمل

لموارد يجب أن تنظر ممارسات ا ،لعمل الهام(أن يساعد في تعزيز الالتزام بالعمل )التعاطف، واليقظة، وا
 كبرنامج تنمية فردي يؤدي إلى زيادة التعاطف مع العاملين البشرية في تضمين التفكير في الرعاية

في  للعاملينحول الفكرة الإنسانية  WPSتتمحور  ،الرعاية والتعاطف في مكان العمل الآخرين لدعم
ناك ه ،ني الرضا والترتيب مع بيئة العملبالارتباط، وهو ما يع فيما يتعلق بكيفية شعورهم ،بيئة العمل

  . )Al Iman, B., 2024( فردية وموثوقة وبديهية WPSثلاث طرق للنظر إلى

فينبع في المنظمة بوساطة الدور الفاعل الذي تؤديه في جوانب متعددة،  الارتباط الوظيفيأما 
روحانية اعلية الأداء العالي وتعزيزه لأية منظمة بوساطة يأتي في مقدمتها، أنها تسهم في تعظيم كفاءة وف
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، العاملينوتقديم المقترحات اللازمة للتطوير، الذي سيؤثر في زيادة مستوى الرضا، لدى  مكان العمل،
العالي سينعكس على مستوى الخدمة أو السلعة المقدمة للعملاء، وهذا بدوره  الارتباط الوظيفيوذلك لأن 

مكانات جوهرية تسهم في تحقيق الميزة التنافسية المستدامة للمنظمة يعطي المؤسسة ا لحكومية  قدرات وا 
 .(Luthans & Avolio, 2017) من خلال الارتباط الوظيفي في سوق العمل

إلى وجود عوامل تنظيمية  المدارس بصفة عامة والتعليم الثانوي بصفة خاصةتحتاج      
داف عتبر مرآة تعكس أهي الذيأهم هذه العوامل الارتباط الوظيفي و ، أهدافهامستقرة ومتجانسة لتحقيق 

ية أهمية م ضاعفة في ظل التغيرات البيئ روحانية مكان العملتكتسب و المؤسسة كما يدركها منتسبوها. 
لتجديد التكنولوجيا المتسارعة، مما يتطلب من المؤسسة الابتكار وا طوراتالسريعة والمنافسة الكثيفة وت

لذا كان مجال تطبيق هذا البحث يقتصر على دراسة حالة لمدارس  . ),Bagga 2023(نالمستمري
لعلمية االتعليم الثانوي بشرق جدة بالمملكة العربية السعودية، لمعرفة الجوانب التنظيمية المؤثرة على 

 بهذه المدارس. المدرسين والإداريينالتعليمية من قبل 

 ثانياً: مشكلة الدراسة وأسئلتها: 
 العمل مكان فيجب على ممارسي تنمية الموارد البشرية دعم الموظفين لتطوير روحانيتهم ي

سي يعتبر الارتباط الوظيفي المكون الرئيالابتكاري،  للعمل التنظيمي بالصمت دراية على يكونوا وأن
عملية يدير ال للعملية الادارية والتنظيمية للمنظمة، كونه الجزء الحي منها لانه مرتبط بالانسان الذى

توقف الارتباط الوظيفي لا ت أهمية أنالانتاجية ويحول موادها الخام الى مواد جاهزة للاستهلاك، كما 
اط على مستوى المنظمة بل تتعدى ذلك الى نجاح خطط التنمية الاقتصادية والاجتماعية للدولة والارتب

ل فة، ومنها ما هو مرتبط بنوعية العميتكون من مجموعة من العناصر منها ما هو مرتبط بمعرفة الوظي
عايير موتختلف انواع الارتباط الوظيفي حسب عدة  ،وكميته والمثابرة والوثوق والوقت المستغرق والتكلفة

فحسب المعيار المصدر يوجد أداء داخلي وأداء خارجي، أما حسب معيار الشمولية فيوجد أداء كلي 
ن أجل تحسين الارتباط والرفع من مستواه، تقوم وم ،)Adnan, N., et al., 2024(وآخر جزئى

الإدارة بعملية التقييم من حين لآخر وفق أسس علمية وعملية مدروسة، للوصول إلى أهداف، ويوجد 
تأثرة بالثورة العديد من النظريات المفسرة للأداء الوظيفي وأشهرها النظريات الكلاسيكية للتنظيم الإداري الم

قضة وبعدها نظرية العلاقات الانسانية التي جاءت منا ،سيطرة على الانسانالب الصناعية، والتي تميزت
 .لها ووجهت الانظار للجانب الانساني للعامل 
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فى اطار التوجهات الحديثة في بيئة الأعمال التنافسية، تحفز الباحثين في إظهار مصطلحات 
رأس المال البشري ورأس المال مكملة لمصطلح رأس المال الإقتصادي مثل رأس المال الاجتماعي و 

ن وبما أ ،الباحثون في مجال الإدارةمن الفكري في حين رأس المال النفسي لم يحظ بالاهتمام الكافي 
يوي مصطلح رأس المال النفسي الإيجابي يعتبر انتقالة نحو تطوير المورد البشري الذي يعد العامل الح

ن ييخاصة اختيار وتع التعليميةض على إدارة المنظمات الأمر الذي يفر  ،والحاسم في الإدارة المعاصرة
 .لنوعية وطبيعة العمل الشخصيات المناسبة نفسياا 

 (30ميدانية، وذلك بالاعتماد على المقابلة الشخصية على ) استكشافية دراسة باجراء الباحث قام
لعربية بالمملكة ا شرق جدةمدارس التعليم الثانوي الحكومي بب (المدرسين والإداريين) مفردة من العاملين

ن أثر روحانية مكابهدف التعرف على ، 2024لعام  أكتوبر 31إلى  أكتوبر 1خلال الفترة من  السعودية
 .العمل كمتغير وسيط في العلاقة بين رأس المال النفسي والارتباط الوظيفي

 :بحثية(ق الخطة ال)ينظر ملحوفي ضوء تحليل نتائج المقابلات الشخصية فقد تم التوصل الى ما يلي

مدارس التعليم ب رأس المال النفسي% من مفردات عينة الدراسة الاستطلاعية 61.00 نسبة أن -
وانحراف  3.052وذلك بمتوسط مرجح  ،بالمملكة العربية السعودية الثانوي الحكومي بشرق جدة

ن حيث معياري أقل من الواحد الصحيح مما يدل على التجانس بين مفردات عينة الدراسة م
 القياس. لأبعادادراكهم 

المقدم من  أبعاد الارتباط الوظيفي% من مفردات عينة الدراسة الاستطلاعية 69.08أن نسبة  -
سط وذلك بمتو  ،بالمملكة العربية السعودية مدارس التعليم الثانوي الحكومي بشرق جدةالعاملين ب
ى التجانس بين مفردات وانحراف معياري أقل من الواحد الصحيح مما يدل عل 3.45مرجح 

 القياس. لأبعادعينة الدراسة من حيث ادراكهم 
المقدم  أبعاد روحانية مكان العمل% من مفردات عينة الدراسة الاستطلاعية 80.00أن نسبة  -

وذلك  ،بالمملكة العربية السعودية مدارس التعليم الثانوي الحكومي بشرق جدةالعاملين بمن 
ياري أقل من الواحد الصحيح مما يدل على التجانس بين وانحراف مع 4.0بمتوسط مرجح 

 القياس. لأبعادمفردات عينة الدراسة من حيث ادراكهم 

 يمكن صياغة الفجوة البحثية لموضوع البحث في الآتي:
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رأس المال الإقتصادي مثل رأس المال الاجتماعي ورأس المال البشري ورأس يهتم الباحثين ب -
الباحثون في مجال من لمال النفسي لم يحظ بالاهتمام الكافي المال الفكري في حين رأس ا

 .الإدارة

ا في الدراسات التي تركز على تطبيق مفاهيم  - رأس المال نقص الدراسات: قد تجد أن هناك نقصا
السعودية بشكل عملي. يمكن أن تكون  مدارس التعليمفي  النفسي وعلاقتها بالارتباط الوظيفي

 مبادئ رأس المال النفسيحالة أو بحوث تطبيقية لفهم كيفية تنفيذ  هناك فرصة لإجراء دراسات
 .وتحديد التحديات التي يمكن مواجهتها السعودي التعليمفي سياق  وربطها

: قد تجد أن الدراسات السابقة تركز بشكل رئيسي بمدارس التعليمنقص الدراسات ذات الصلة  -
أن تكون هناك حاجة إلى إجراء دراسات على المستشفيات والمؤسسات الصحية الكبرى. يمكن 

، حيث يمكن أن تكون التحديات والاحتياجات مختلفة، وربما تكون هناك مدارس التعليمتتناول 
 التعليم. مؤسساتت خاصة بتلك فرص لتطوير أدوات وممارسا

ة ق: قد تجد أن الدراسات السابالارتباط الوظيفيعلى  رأس المال النفسيقلة البحوث حول تأثير  -
، ولكن قد يكون هناك الارتباط الوظيفيعلى  رأس المال البشريتركز بشكل رئيسي على تأثير 

من  على تحقيق التنمية المستدامة رأس المال النفسيحاجة لمزيد من البحوث حول كيفية تأثير 
 .التعليمفي مجال  خلال الارتباط الوظيفي

قة : قد يكون هناك ثغرة في الدراسات السابعدم اعتبار العوامل الثقافية والاجتماعية المحلية -
كون ي. يمكن أن التعليمقطاع ة والاجتماعية المحلية في سياق تتعلق بعدم مراعاة العوامل الثقافي

ال رأس المعلى تنفيذ مفاهيم  مدارسللعادات والتقاليد والقيم المحلية تأثير كبير على قدرة ال
 .النفسي والارتباط الوظيفي

التساؤل غة يمكن صياومراجعة الأدبيات السابقة دراسة الاستكشافية التي قام بها الباحث ومن نتائج ال
 الرئيسي للدراسة:

ط والارتبا رأس المال النفسي العلاقة بيندور روحانية مكان العمل كمتغير وسيط في العلاقة بين  ما
 ؟مدارس التعليم الثانوي الحكومي بشرق جدة فيالوظيفي 
 الفرعية: ةالدراس تساؤلات
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بمدارس التعليم الثانوي الحكومي  هل هناك دور لرأس المال النفسي على روحانية مكان العمل -
 ؟بشرق جدة

ي بمدارس التعليم الثانوي الحكوم هل هناك تأثير لروحانية مكان العمل على الارتباط الوظيفي -
 ؟بشرق جدة

بمدارس التعليم الثانوي  يفيرأس المال النفسي والارتباط الوظهل هناك علاقة واضحة بين  -
 ؟ الحكومي بشرق جدة

بمدارس  هل يتوسط روحانية مكان العمل العلاقة بين رأس المال النفسي والمشاركة الوظيفية -
  ؟التعليم الثانوي الحكومي بشرق جدة

   :()النظرية والتطبيقية أهمية الدراسةثالثاً: 
 :النظرية الأهمية -

مبادئ التعرف على أثر تبنى لم إدارة الأعمال، وذلك من خلال يمثل البحث إضافة إلى أدبيات ع
، مدارس التعليم الثانوي الحكومي بشرق جدةعلى  الارتباط الوظيفيعلى رأس المال النفسي 

اك ، وجد أن هنمراجعة الدراسات السابقة والأدبيات النظرية التي اهتمت بمفاهيم الدراسة وبمراجعة
 . ت دراسة العلاقة بين متغيرات الدراسةقلة من الأدبيات التي تناول

  :التطبيقية الأهمية -

رأس المال  واقع حول مدارس التعليم بجدة  عن للمسئولين تقدمة فما العملية الأهمية تتمثل كما
 مقترحات من تقدمه وما ،والارتباط الوظيفي كدراسة تطبيقية، مدارس التعليم بجدةفي  النفسي

 .دمة التعليميةتطوير الخ في تسهم وتوصيات

 الدراسة:: أهداف رابعاً 
 يلى: تهدف الدراسة الى ما

 مدارس التعليم الثانوي الحكوميفى  تأثير رأس المال النفسي على روحانية مكان العمل تقييم -
 ..بشرق جدة

 مدارس التعليم الثانوي الحكوميفى  تأثير روحانية مكان العمل على الارتباط الوظيفي تقييم -
 ..بشرق جدة
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ي مدارس التعليم الثانوي الحكومفى  رأس المال النفسي والارتباط الوظيفيعلاقة بين ال حليلت -
 ..بشرق جدة

اط الدور الوسيط لروحانية مكان العمل في العلاقة بين رأس المال النفسي والارتب تحديد مستوى -
 .مدارس التعليم الثانوي الحكومي بشرق جدةفى  الوظيفي

 :فرضيات الدراسةخامساً: 
 الأشكالية محل الدراسة اختبار مجموعة من الفرضيا ت الرئيسية هى:فروض  اختباريتطلب 

 تحقيقاا لأهداف الدراسة يتم صياغة فروض البحث كما يلي:
 الفرض الرئيسي الأول:

ده "يوجد تأثير معنوي لرأس المال النفسي )بابعاها المختلفة( على روحانية مكان العمل )بأبعا -
 " .مدارس التعليم الثانوي الحكومي بشرق جدةالمختلفة( في 

 الفرض الرئيسي الثاني:
ده "يوجد تأثير معنوي لروحانية مكان العمل )بابعاها المختلفة( على الارتباط الوظيفي )بأبعا -

 " .مدارس التعليم الثانوي الحكومي بشرق جدةالمختلفة( في 
 الفرض الرئيسي الثالث:

 النفسي )بابعاها المختلفة( على الارتباط الوظيفي )بأبعاده "يوجد تأثير معنوي لرأس المال -
 " .مدارس التعليم الثانوي الحكومي بشرق جدةالمختلفة( في 

 الفرض الرئيسي الرابع:
"يوجد تأثير معنوي لروحانية مكان العمل كمتغير وسيط في العلاقة بين رأس المال النفسي  -

كومي مدارس التعليم الثانوي الحبعاده المختلفة( في )بابعاها المختلفة( والارتباط الوظيفي )بأ
 " .بشرق جدة

 الفرض الرئيسي الخامس:
نوع لخصائص الديموجرافية )الة في آراء مفردات عينة الدراسةوفقاا لبعض امعنوي اختلافات"يوجد  -

 حولمدة الخبرة(،  –المستوى الوظيفي  –الحالة الاجتماعية  –المؤهل التعليمي  –العمر  –
 مدارس التعليم الثانوي الحكومي بشرقالارتباط الوظيفي في بعلاقة بين رأس المال النفسي ال

 ." بالمملكة العربية السعوديةجدة
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 الدراسة: نموذج: سادساً 
وفيما يلي نموذج ، مدارس التعليم بجدةعتمد الباحث في هذا الجانب على دراسة تطبيقية على ي

 يوضح متغيرات البحث:
 رأس المال النفسي )الكفاءة الذاتية، التفائل، الأمل، المرونة(.قل: المتغير المست -
، والعمل الهادف، والشعور التوافق مع المنظمةالمتغير الوسيط: روحانية مكان العمل ) -

 (.بالمجتمع
 .(الارتباط العاطفي، والارتباط السلوكي، والارتباط الإدراكيالارتباط الوظيفي )المتغيرات التابعة:  -

 موذج البحثن
 المصدر: من إعداد الباحث. -

 :المرجعيةالدراسات  :سابعاً 
 دراسات سابقة تتعلق رأس المال النفسي: 7/1

 : (2017 محمد،) دراسة -

 لهادفالعمل ا المرونة

 الشعور بالمجتمع

 التوافق مع المنظمة

H1 

H3 

H2 

H4 

 الكفاءة الذاتية

 التفائل

 الأمل

 الارتباط السلوكي

 الارتباط الادراكي

 العاطفي الارتباط

 المتغير المستقل
 رأس المال النفسي

 

الوسيطالمتغير   
 روحانية مكان العمل

 

التابعالمتغير   
 الارتباط الوظيفي

 

ى المستو  –الحالة الاجتماعية  –المؤهل التعليمي  –العمر  –لخصائص الديموجرافية )النوع ا
مدة الخبرة( –الوظيفي 

H5 
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شارت العلاقة بين راس المال النفسى والأداء الوظيفى للعاملين واالدراسة الى تحليل  هدفت 
ح. ونتيجة لعالية، فإنهم يعتقدون أن بإمكانهم النجاالكفاءة الذاتية ا العاملينالى انه إذا كان لدى 

 قصارى جهدهم العاملونعندما يبذل  أنةالمهمة. حيث تحقيق  لذلك، يبذلوا المزيد من الجهد في 
داء لتحقيق النجاح، فإن أداءهم يكون أفضل بشكل عام. وهذا يعني أن الكفاءة الذاتية ترتبط بالأ

ة ك الوظيفة او المهمة التي يقوم بها العاملون.وترى الدراسالوظيفي وتماسك فريق العمل وتماس
 ان الفعالية الذاتية مرتبطة بشكل إيجابي وقوي بالأداء الوظيفي.

 : ( 2019 ،مصطفى) دراسة -

شارت الدراسة الى تحليل العلاقة بين راس المال النفسى والأداء الوظيفى للعاملين وا هدفت 
 تجعلهم يتفاعلون مع المهمة المحددة ويكملون تلك المهمة نالعامليان الثقة بالنفس لدى الى 

ة بنجاح من خلال فريق عمل متكامل ومتماسك في اداء المهمة والوظيفة المطلوبة منهم، وان الثق
 داة مهم في نجاح هذه المهمة.أبالنفس تعد 

  Caponnetto, et al., 2022) ) دراسة -

-COVID جائحة  يواجهون الذين العاملين بين الوظيفي الرضا مستوى تحليل هدفت إلى 
 في النفسى المال رأس يلعبه الذي والدور للرضا المحتملة السابقة العوامل في التحقيق تم  19
 كبير تلثير لها النفسي الضغط عوامل أن النتائج وأظهرت الإجهاد الوظيفى، مستويات تقليل
 يمكن كيف النتائج أظهرت ، على ذلك علاوة الوظيفى الإجهاد تقليل مع الوظيفي الرضا على
 في السلبية الآثار من ويخفف النفسية الضغوطات آثار من يقلل أن الايجابى النفسى المال لرأس

 بالعمل . المتعلقة الظروف
 (:2023دراسة )سلمان، 

رأس المال النفسي لدى طلبة الجامعة وهي مهارات  على إلى التعرف الدراسةهدف ت 
وتحقيقا لأهداف البحث تم تبني ، ي لدى طلبة الجامعة و إيجاد العلاقة بينهماالتفكير المستقبل

 التي يعتمد على نظرية لا تنس ،2018)لرأس المال النفسي(  مقياس أبو المعاطي وأحمد
Luthans2008 وهي الكفاءة الذاتية والتفاؤل والأمل والمرونة وفي  :المكون من أربعة أبعاد

فقرة وفقا لمدى الاستجابة وهي بدرجة كبيرة بدرجة متوسطة بدرجة  35ضوء ذلك تم صياغة 
قليلة وقد تم التحقق من الخصائص السيكومترية للمقياس الذي يتم تطبيقه على عينة البحث البالغ 

وكذلك تم استخراج الخصائص السيكومترية للمقياس وبعدها جمع البيانات  ،طالب وطالبة 200
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أن طلبة الجامعة لديهم رأس مال نفسي رغم أن هناك دراسة إلى ت الوتحليلها إحصائية توصل
طلبة الجامعة يمتلكون مهارات التفكير ، وأن تباين بين مستويات الأبعاد التي تم الإشارة إليها

، المستقبلي ولعل أبرزها مهارة التخطيط المستقبلي والتخيل المستقبلي وكذلك التوقع المستقبلي
 .بين أبعاد رأس المال النفسي ومهارات التفكير المستقبلي توجد علاقة دالة موجبةو 

 (:2024القحطاني، دراسة )

الى اختبار نموذج تأثير راس المال النفسي على جودة حياة العمل وذلك  الدراسةهدف ت 
 المديرينموظف باستبعاد  152مكونة من  ،موظفي مصنع البان الديوانية أداءعتماد على لابا

التحليلي، حيث تجسدت مشكلة الدراسة في اهمال المنظمات للجانب النفسي المنهج  خلالمن 
ها التي يعمل في على جودة حياة العمل مما اثر سلباا  ،المتمثل براس المال النفسي لدى موظفيها

احصائية  دلالةارتباط ذات  علاقةوتوصل البحث الى استنتاجات عديدة منها وجود  ،الموظفين
 التفاؤل والمرونة وتعزيز الكفاءة الذاتية نشر خلالنفسي في المصنع من راس المال ال لأبعاد

فتوفير جو نفسي ممتاز يساعد على تعزيز حياة  .للحصول على مخرجات جودة حياة العمل
خرى عن طريق لاتنافسية عالية بين المنظمات ابشكل يوفر للمنظمة ميزة  ،العمل لدى العاملين

في  ةاستقلاليالى توفير  بالاضافةقافة التنظيمية وبيئة حياة العمل تعزيز التدريب والتطوير والث
 .اتخاذ القرار للموظف في إطار عمله

 :روحانية مكان العملدراسات سابقة تتعلق  7/2
يمكنننننننن العثنننننننور علنننننننى العديننننننند منننننننن الدراسنننننننات السنننننننابقة حنننننننول روحانينننننننة مكنننننننان العمنننننننل فننننننني 

دارة ال مننننننوارد البشننننننرية. تركننننننز هننننننذه الدراسننننننات مجننننننالات مختلفننننننة مثننننننل علننننننم النننننننفس التنظيمنننننني وا 
العننننننناملين وأداءهنننننننم،  علنننننننىعلنننننننى فهنننننننم كيفينننننننة تنننننننأثير الجواننننننننب الروحانينننننننة فننننننني مكنننننننان العمنننننننل 

قنننند تشننننمل الجوانننننب الروحانيننننة فنننني  .بالإضننننافة إلننننى تأثيرهننننا علننننى ثقافننننة المؤسسننننة بشننننكل عننننام
مننننننناعي، مكنننننننان العمنننننننل مثنننننننل التفننننننناعلات الإيجابينننننننة بنننننننين المنننننننوظفين، والتعننننننناون، والننننننندعم الاجت

 والقيم المشتركة، والمرونة التنظيمية. 
 :)2020Indradevi, R ,.(دراسة  -

تطبيق روحانية  الحصول على فهم أفضل للاتجاه الذي يتطور فيه مجالهدفت الدراسة إلى 
تعاني المؤسسات من فقدان الأعمال، وتوتر العلاقات مع العملاء، وتأخر مكان العمل، حيث 

مرتبطة أصبحت الروحانية الآن أداة مهمة للتعامل مع المشكلات الو  ،يخرج الموظفالعقود، و 
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أداة مهمة للتعامل مع  تمثلالروحانية  أن وتوصلت هذه الدراسة إلى، بالتوتر وحل مشكلات العمل
 المشكلات المرتبطة بالتوتر وحل مشكلات العمل.

 :)Rathee, R., & Rajain, P ,.2020(دراسة  -
 ،لعمللأدبيات السابقة لدراسة الاهتمام المتزايد بالروحانية في مكان امراجعة ا تناولت الدراسة

ير لقد وجد أن الروحانية في مكان العمل لها تأثير كب ،فهم أهميتها للموظفين في المنظمةوكذلك ل
يفي على مواقف العمل مثل الأداء التنظيمي، والمشاركة الوظيفية، والالتزام الوظيفي، والرضا الوظ

ل بين الجوانب الثلاثة للروحانية في مكان العم معنوية علاقة صلت الدراسة إلى أن هناكوتو ككل. 
هة النماذج متشابو )الذات الداخلية، والعمل الهادف، والشعور بالمجتمع( ومواقف العمل المختلفة. 

تى حل. تماماا في معظم الدراسات مما أدى إلى نتائج إيجابية تتعلق بتأثير الروحانية في مكان العم
ا أن نماذج قليلة تشير  مل. التأثير على الروحانية في مكان الع لهاإلى دور القيادة الروحية أيضا

يجابي على الموظفين بسبب الروحانية في  بشكل عام، تشير هذه النماذج إلى وجود تأثير كبير وا 
 ر الإدارية وبعضمكان العمل كما يتضح من الأدلة التجريبية والنظرية. وأخيرا، تم تقديم الآثا

 الاقتراحات للبحث المستقبلي في هذا المجال.
 :)et al., ,Astakoni 2202(دراسة  -

ام الروحانية والالتز  دراسة العلاقة بين القيادة الروحية ومكان العمل إلىهذه الدراسة  هدفت
 ،يةشركة مياه إقليم 902 من شخص 200قامت بدراسة عينة من  ،التنظيمي والروحانية الفردية

ية للقيادة الروح، و من خلال القيادة الروحية يتمتعزيز مستوى التزام الشركة  التوصل إلى أن تمو 
أن الروحانية في مكان العمل تعمل على ، و تأثير إيجابي على مستوى الروحانية في مكان العمل

ظيمية حانية والتنلم تكن الروحانية الشخصية قادرة على الاعتدال في الرو و  ،تحسين الالتزام التنظيمي
 .في مكان العمل

 :)Mhatre, S. G., & Mehta, N. K., 2023(دراسة  -
من خلال  WPSهذه الدراسة إلى تحديد التطور الحالي للروحانية في مكان العمل  تهدف

هذه الدراسة اقتراحات واتجاهات بحثية مستقبلية للباحثين  ت، تقدمWPSتجميع النتائج من أدبيات 
إلى الآثار المترتبة  الدراسةتشير نتائج ، و شرية والإدارة لإدراج الروحانيةالموارد الب وممارسي إدارة

دارة الموارد البشرية من خلال فهم البحث الذي تم إجراؤه في العلوم المعرفية  على ممارسي الإدارة وا 
ممارسي يمكن لو  ،لإنساني على مكان العملوعلم الأعصاب المتعلق بالروحانية لإضفاء الطابع ا
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إدارة الموارد البشرية الاستفادة من الأفكار المقدمة في هذا التحليل لتطوير تدخلات التعلم والتطوير 
 برامج تدريبية لتنمية العقلية من خلال الإرشاد الروحي. :، على سبيل المثالWPSلدعم 

 ) ,.2024Kim, H. S., & Song, J. H(دراسة  -
مت التنظيمي وسلوك لروحانية في مكان العمل على الصتأثير اإلى قياس هذه الدراسة  هدفت

كات علاوة على ذلك، واستناداا إلى منظور الشبكة الاجتماعية، استكشفنا تأثير الشب العمل المبتكر
ل مت التنظيمي وسلوك العمالاجتماعية التنظيمية على العلاقة بين الروحانية في مكان العمل والص

تم إجراء تحليلات الانحدار  ،موظفاا في أربع شركات 242على ع تم إجراء الاستطلا ،المبتكر
ها وأظهرت النتائج أن الروحانية في مكان العمل ل ،ديد الفرضيات الستة لهذه الدراسةالمتعدد لتح

 كان التأثير غير المباشر للروحانية في مكان العملو  ،سلوك العمل الابتكاري تأثير إيجابي على
. ساهمت هذه الدراسة في دعم دور من خلال الصمت التنظيمي كبيراا رعلى سلوك العمل المبتك

الروحانية في مكان العمل كعامل تحفيزي يقلل من الصمت التنظيمي ويزيد من سلوك العمل 
 مكان فيالابتكاري. يجب على ممارسي تنمية الموارد البشرية دعم الموظفين لتطوير روحانيتهم 

 .الابتكاري للعمل التنظيمي بالصمت دراية على يكونوا وأن العمل
 ) ,.2024Al Iman, et al(دراسة  -

 تهدف الدراسة إلى تقييم تأثير الروحانية في مكان العمل لتعزيز وفهم كيفية دمج الروحانية
يز كبيرة في تعز هذه الدراسة مساهمة  وتتناول ،تظهر في مكان العملالتي الفردية أو الجماعية 
يمكن أن يقدم و  ،هذا النهج لتطوير برنامج الروحانية داخل المنظمة مثل ،المعرفة وتطويرها

نموذج  وتوصلت الدراسة إلى ،نجاز الأعمال والمكاسب التنافسيةمساهمة إيجابية في تحسين إ
 .ا فيهالروحانية الداخلية مرغوبا  يكون برنامجو  ،له بعض الآثار المترتبة على الإدارة التنظيمية

 الوظيفي: الارتباطدراسات سابقة تتعلق  7/3
هنننننننو مفهنننننننوم يشنننننننير إلنننننننى العلاقنننننننة والنننننننروابط النفسنننننننية والعاطفينننننننة التننننننني  النننننننوظيفيالارتبنننننناط     

دينننند دراسننننة هننننذا المفهننننوم فنننني العبم هتمنننناالاوقنننند تننننم  ،يشننننعر بهننننا الأفننننراد تجنننناه عملهننننم ومنظمننننتهم
دارة المننننننننوارد علننننننننم ا منهننننننننا:مجننننننننالات عنننننننندة مننننننننن الدراسننننننننات السننننننننابقة فنننننننني  لنننننننننفس التنظيمنننننننني وا 

تهنننننندف الدراسننننننات السننننننابقة إلننننننى فهننننننم طبيعننننننة الارتبنننننناط الننننننوظيفي وعواملننننننه المننننننؤثرة و  ،البشننننننرية
ي، وتتنننننناول هننننذه الدراسنننننات عننننندة جوانننننب للارتبننننناط النننننوظيف ،وتأثيراتننننه علنننننى الأفننننراد والمنظمنننننات

 ،الننننننننوظيفيج مثننننننننل الالتننننننننزام التنظيمنننننننني، والرضننننننننا الننننننننوظيفي، والانتمنننننننناء المؤسسنننننننني، والاننننننننندما
 ومنها الدراسات التالية:
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  :(Slatten and Mehmetoglu, 2011)دراسة  -
ت علنننننى اسنننننتخدام الاسنننننتقلالية والتوجنننننه الاسنننننتراتيجي وأهمينننننة الننننندور كمقننننندماهننننندفت الدراسنننننة 

وتمننننت الدراسنننننة علنننننى عيننننننة  ،السنننننلوك الابتكننننناري للارتبنننناط النننننوظيفي لمعرفنننننة مننننندى تننننأثيره علنننننى
وتوصننننننلت إلننننننى أن هننننننناك  ،الصننننننحيةلأمننننننامي بالمنظمننننننات ي الخننننننط امننننننن مننننننوظف 279مكونننننننة 

 علاقة جوهرية بين الارتباط الوظيفي والسلوك الابتكاري لدى العاملين.
 :(2012دراسة )المغربي،  -

 أثننننر الثقافننننة التنظيميننننة علننننى الارتبنننناط الننننوظيفي، حيننننث تننننم تطبيننننقهنننندفت الدراسننننة إلننننى دراسننننة 
بننننين منننننن خننننلال الدراسنننننة وجننننود علاقنننننة ، وتالحكومينننننةموظننننف منننننن الأجهننننزة  384العينننننة علنننننى 

 .سلبية بين الثقافة التنظيمية والارتباط الوظيفي
 (:Zhang, & Yang, 2014دراسة ) -

فنننني صننننناعة  يالننننوظيف والارتبنننناطالدراسننننة إلنننني دراسننننة العلاقننننة بننننين التمكننننين النفسنننني  تهنننندف  
فننننننني  لينللعنننننننام يالدراسنننننننة التمكنننننننين النفسننننننني ينننننننرتبط بزينننننننادة رضنننننننا النننننننوظيف وتناولنننننننت ،الضننننننيافة

، وتوصنننننلت الدراسنننننة إلنننننى وجنننننود علاقنننننة معنوينننننة ذات دلالنننننة احصنننننائية بنننننين صنننننناعة الضنننننيافة
 يالتمكنننننننين النفسننننننني ينننننننرتبط بزينننننننادة رضنننننننا النننننننوظيفالتمكنننننننين النفسننننننني والارتبننننننناط النننننننوظيفي، وأن 

 يرضنننننا النننننوظيفال ، وكننننذلك الارتبننننناط النننننوظيفي يزينننند منننننن درجننننةفننننني صننننناعة الضنننننيافة للعنننناملين
 .ضيافةفي صناعة ال للعاملين

 : (Karanika-Murray, Duncan, et al., 2015)دراسة  -
إلننننننى التعننننننرف علننننننى مصننننننطلحات التماثننننننل التنظيمنننننني والارتبنننننناط الننننننوظيفي هنننننندفت الدراسننننننة 

والرضنننننا النننننوظيفي، وكنننننان الغنننننرض الأساسننننني لهنننننا الوصنننننول إلنننننى الرضنننننا النننننوظيفي عنننننن طرينننننق 
تبنننننناط الننننننوظيفي وتحدينننننند التماثننننننل التنظيمنننننني، حيننننننث قننننننام البنننننناحثون إلننننننى اختبننننننار نمننننننوذجين للار 

ط الأبعننننناد لهنننننذا المتغينننننر والمتكنننننون منننننن )الحيوينننننة، التفننننناني فننننني العمنننننل، والاسنننننتغراق(، وتتوسننننن
ث هننننذه الأبعنننناد بننننين التماثننننل التنظيمنننني والرضننننا الننننوظيفي، وتننننم اختيننننار عينننننة الدراسننننة مننننن ثننننلا

، وكنننننان ومنننننن أهنننننم نتنننننائج هنننننذه ( موظفننننناا 177منظمنننننات فننننني أمريكنننننا، حينننننث بلنننننغ حجنننننم العيننننننة )
 الدراسنننننة وجنننننود علاقنننننة ارتبننننناط قوينننننة بنننننين الارتبننننناط النننننوظيفي والرضنننننا النننننوظيفي يعنننننزى للتماثنننننل
التنظيمنننني، وكننننان مننننن أهننننم توصننننيات الدراسننننة عمننننل المزينننند مننننن البحننننوث فنننني تطننننوير المفنننناهيم 

زينننننادة الرضنننننا النننننوظيفي لننننندى  وكنننننذلكالتنظيمننننني والتننننني تنننننؤدي إلنننننى تعزينننننز المشننننناركة الوظيفينننننة 
 العاملين في المنظمات.
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  :(Shay Tzafrir, Dr Guy Enosh et al., 2015)دراسة  -
اخ أثنننننر علاقنننننة المنننننوارد الوظيفينننننة مثنننننل )الحنننننوافز المالينننننة، والمننننننهننننندفت الدراسنننننة إلنننننى قيننننناس 

التنظيمنننننني، والمشنننننناركة فنننننني عمليننننننة صنننننننع القننننننرار( علننننننى الارتبنننننناط الننننننوظيفي، حيننننننث تننننننم أخننننننذ 
ة فنننننني المكسننننننيك وهولننننننندا العينننننننة مننننننن فئننننننات متعننننننددة الجنسننننننيات فنننننني شننننننركة الخنننننندمات المالينننننن

، وقننننننند أظهنننننننرت النتنننننننائج وجنننننننود علاقنننننننة اا موظفننننننن 19260وأمريكنننننننا، وتنننننننم تطبينننننننق العيننننننننة علنننننننى 
المننننننذكورة أعننننننلاه فنننننني كننننننل مننننننن البلنننننندان  الوظيفيننننننةإيجابيننننننة بننننننين الارتبنننننناط الننننننوظيفي والمننننننوارد 

 .الثلاثة
 : ( 2018المنسى) دراسة -

ين القائنننننند ومرؤوسننننننية بوصننننننفة هنننننندفت الدراسننننننة الننننننى اختبننننننار اثننننننر جننننننودة العلاقننننننة التبادليننننننة بنننننن
متغيننننننننرا مسننننننننتقلا متعنننننننندد الابعنننننننناد . والارتبنننننننناط الننننننننوظيفى بوصننننننننفة متغيننننننننر تننننننننابع لنننننننندى هيئننننننننة 
التمننننننريض فننننننى المستشننننننفيات والمراكننننننز الطبيننننننة التابعننننننة لجامعننننننة المنصننننننورة . وتوصننننننل البحننننننث 
ن الننننى وجننننود علاقننننة سننننلبية معنويننننة بننننين القيننننادة السننننامة وابعادهننننا علننننى الارتبنننناط الننننوظيفى بنننني

القائنننند ومرؤوسننننية . وتوصننننلت نتننننائج الدراسننننة الننننى  انننننة فننننى وجننننود مسننننتوى مرتفننننع مننننن القيننننادة 
السنننننامة لننننندى هيئنننننة التمنننننريض يقنننننل اثنننننر وجنننننود العلاقنننننة التبادلينننننة بنننننين القائننننند ومرؤوسنننننية فنننننى 

 تحسين الارتباط الوظيفى.
 ( :2020الزهرانى ) دراسة -

وظيفى لنننننندى معلمننننننات المنننننندارس هنننننندفت الدراسننننننة الننننننى معرفننننننة درجننننننة تننننننوافر ابعنننننناد الارتبنننننناط النننننن
الثانوينننننننة بمكنننننننة المكرمنننننننة منننننننن وجهنننننننة ننننننننظ القائننننننندات ، وتعنننننننرف الفنننننننروق بنننننننين المتوسنننننننطات وفقنننننننا 
 لمتغينننننرات الدرجنننننة العلمينننننة ، والخبنننننرة ، اعتمننننندت الباحثنننننة المننننننهج الوصنننننفى ، تالفنننننت منننننن مجموعنننننة

م بطريقننننننة معينننننننة مننننننن فائنننننندة فننننننى مكننننننة المكرمننننننة مننننننن قائنننننندات المنننننندارس الثانويننننننة التننننننى تننننننم اختينننننناره
عشنننننننوائية ، وتمثلنننننننت اداة الدراسنننننننة فنننننننى اسنننننننتبانة لجمنننننننع البياننننننننات . وتوصنننننننلت الدراسنننننننة لعننننننندد منننننننن 
 النتنننننائج منننننن اهمهنننننا ،ان مسنننننتوى تنننننوافر الارتبننننناط النننننوظيفى لننننندى معلمنننننات المننننندارس الثانوينننننة بمكنننننة
المكرمنننننة منننننن وجهنننننة نظنننننر القائننننندات قننننند كنننننان متوسنننننطا وقننننند جننننناء الابعننننناد وفقنننننا للترتينننننب التنننننالى بننننند 

 لاسنننننتغراق ، التفنننننانى ، الحيوينننننة . وجنننننود فنننننرق دال احصنننننائيات الارتبننننناط النننننوظيفى لننننندى معلمنننننات)ا
المنننننندارس الثانويننننننة مننننننن وجهننننننة نظننننننر القائنننننندات يعننننننزى للدرجننننننة العلميننننننة . وعنننننند وجننننننود فننننننروق دالننننننة 

ليمينننننة احصنننننائيا تعنننننزى للخبنننننرة . واوصنننننت الدراسنننننة بضنننننرورة اهتمنننننام الادارة التعليمينننننة والقينننننادات التع
 .تحليل حاجات المعلمات واستخدام الحوافز التى تساعد فى زيادة ارتباطهم الوظيفىبدراسة و 
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 :متغيرات الدراسةدراسات سابقة تتعلق بالعلاقة بين  7/4
 دراسات سابقة تتعلق بالعلاقة بين رأس المال النفسي والارتباط الوظيفي: 7/4/1

 (:2018دراسة )المنسي،  -
مستقلاا  ة العلاقة التبادلية بين القائد ومرؤوسيه بوصفه متغيراا إلى اختبار أثر جود الدراسة تهدف

ريض متعدد الأبعاد، ورأس المال النفسي بوصفه وسيطاا تفاعلياا على الارتباط الوظيفي لدى هيئة التم
لى في المستشفيات والمراکز الطبية التابعة لجامعة المنصورة بجمهورية مصر العربية. وأجري البحث ع

( مفردات، وتم جمع البيانات الأولية باستخدام قائمة استقصاء تم توزيعها على 358ها )عينة قوام
%(، ومن 80( قائمة بمعدل استجابة )287مفردات العينة، وبلغ عدد قوائم الاستقصاء الصحيحة )

وية إيجابية توصل البحث إلى وجود علاقة معن  PLS خلال استخدام أسلوب المربعات الصغرى الجزئية
ى ن جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرؤوسيه، وبين الارتباط الوظيفي، وکذلک تم التوصل إلبي

س المال معنوية العلاقة المباشرة بين رأس المال النفسي والارتباط الوظيفي، بالإضافة إلى وجود أثر لرأ
تضح أنه رتباط الوظيفي، إذ االنفسي في العلاقة بين جودة العلاقة التبادلية بين القائد ومرؤوسيه، والا

لية في ظل وجود مستوى مرتفع من رأس المال النفسي لدى هيئة التمريض يزداد أثر جودة العلاقة التباد
 .بين القائد ومرؤوسيه في تحسين الارتباط الوظيفي

 :(2021دراسة )دغيم،  -
 الإجهاد المهنى هدفت الدراسة التعرف على الدور الوسيط لرأس المال النفسي فى العلاقة بين

القاهرة  والارتباط الوظيفى لفريق العمل بقطاع البريد، وطبقت الدراسة على العاملين بقطاع البريد بمحافظتي
( مفردة. وقد توصلت 264( مفردة، وبلغ عدد الإستمارات المرتدة )277والجيزة، وبلغت عينة الدراسة )
المال النفسي کإجمإلى فى العلاقة  ثير معنوي لرأسوجود تأ :من أهمها الدراسة إلى العديد من النتائج

لمتمثل المباشرة بين الإجهاد المهنى کمتغير مستقل وبين کل بعد من أبعاد الارتباط الوظيفى لفريق العمل ا
س فى )الاهتمام بالعمل، والحماس للعمل، والانهماک فى العمل( کمتغير تابع. کما أوضحت النتائج أن رأ

، وکذا ب دور الوساطة بين کل من الإجهاد المهنى والارتباط الوظيفى لفريق العمل إجمالاا المال النفسي يلع
ن ممع أبعاده تفصيلاا. وأوصت الدراسة بتفعيل دور رأس المال النفسي بقطاع البريد محل الدراسة والتي 

د من مل لديهم وتزيشأنها تصميم البرامج التى تعمل رفع الکفاءة الذاتية للموظفين وبث روح التفاؤل والأ
 .المرونة فى العمل
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 :مكان العمل والارتباط الوظيفي دراسات سابقة تتعلق بالعلاقة بين روحانية 7/4/2
 :)et al., 2024Adnan, N ,.(دراسة  -

مكان  الروحانية في العلاقة تتوسطو  بالارتباط الوظيفيالقيادة الأخلاقية  تناولت الدراسة علاقة
مشهد مين الرئيسيين في الالتكنولوجيا المتزايدة والعولمة من المساه الى تناول وهدفت الدراسة، العمل

يث أن يتم اعتبار تكاليف الصحة المهنية والرفاهية بشكل متزايد بمثابة "استثمارات" سليمة حو  ،المتغير
 يالوظيفالارتباط يلعب مفهوم و  عمل،ون فوائد اقتصادية مباشرة للالموظفين الأصحاء والملتزمين يحقق

 تراحوتوصلت الى اقا ،مثل للموظفين داخل بيئة تنظيميةوتعزز الأداء الأ ،دوراا حيوياا في هذا المسعى
نظرية  الاعتماد علىب ،ي مكان العمل والقيادة الأخلاقيةوالروحانية ف الارتباط الوظيفيإطاراا يربط بين 
الارتباط الوظيفي م في العلاقة بين التي تقدم الروحانية في مكان العمل كمحك  SDTتقرير المصير

 في العمل والقيادة الأخلاقية.  والروحانية

 )Sarpong, S. A., et al., 2024(دراسة  -
 فنننننننني ظننننننننل تننننننننوفر العنننننننناملين ورضننننننننا ارتبنننننننناط العمننننننننل وتننننننننأثيره علننننننننىهننننننننذه الدراسننننننننة  هنننننننندفت

امعننننننة كوماسنننننني باسننننننتخدام مننننننوظفي ج ،والأداء الننننننوظيفي  WPSالروحانيننننننة فنننننني مكننننننان العمننننننل
دريس وغينننننر منننننن أعضننننناء هيئنننننة التننننن 186تنننننم تطبينننننق اسنننننتبيان مننننننظم علنننننى  ،نينننننة كدراسنننننة حالنننننةالتق

 تننننم اسننننتخدام تحليننننل وسنننناطة سننننوبيل لاستكشنننناف العلاقننننات قينننند الدراسننننة. ،التدريسننننيين فنننني الجامعننننة
أظهننننرت الدراسننننة مننننرة أخننننرى أن   .JPو WPSوجننننود علاقننننة إيجابيننننة بننننين  إلننننىالدراسننننة  توصننننلت

ننننا أن   .JPو WPSبشننننكل كبيننننر فنننني العلاقننننة بننننين  تتوسننننط الارتبنننناط الننننوظيفي وأخيننننراا، وجنننند أيضا
وتوصنننني الدراسننننة بضننننرورة أن تننننوفر   .JPو WPSالرضنننا يننننؤثر بشننننكل كبيننننر علنننى العلاقننننة بننننين 

المنظمننننننات للمنننننننوظفين بيئنننننننة تسنننننننخر حيننننننناتهم الداخلينننننننة وتنمننننننني الشنننننننعور بالانتمننننننناء والغنننننننرض أثنننننننناء 
ننننننن ا بننننننأن تنننننننوفر الإدارة برنننننننامج تننننننندريب وتطنننننننوير قيننننننامهم بالأنشنننننننطة المتعلقننننننة بالعمنننننننل. يوصننننننى أيضا

 لتشجيع الموظفين على القيام بنشاط بناء الفريق لتعزيز التماسك وزيادة إنتاجيتهم.
 دراسات سابقة تتعلق بالعلاقة بين روحانية مكان العمل ورأس المال النفسي: 7/4/3
 (:2023وآخرون، علي & دراسة ) -

، في وسلوكيات المواطنة التنظيمية روحانية مكان العملتحليل العلاقة بين  هدفت الدراسة إلى
، ، بالتطبيق علي الأطقم الطبية )الأطباء، أعضاء هيئة التمريض(النفسي كمتغير وسيطالمال ظل رأس 

، وقد تم اختبار مدي صحة تلك الفروض علي عينة شفيات التعليمية بجامعة المنصورةبالمراكز والمست
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 ،هيئة تمريض( داخل تلك المستشفيات التعليمية 315، طبيب 45مفردة ) 360شوائية طبقية قوامها ع
، والتي توصلت إلي وجود  AMOS هذا وقد أسفرت نتائج التحليل الاحصائي للفروض باستخدام برنامج

فسي وسلوكيات المواطنة وكلاا من رأس المال الن روحانية مكان العملعلاقات طردية مباشرة بين 
روحانية مكان عن دور رأس المال النفسي كمتغير وسيط في العلاقة الغير مباشرة بين ، فضلاا التنظيمية

 .نظيميةوسلوكيات المواطنة الت العمل
 (:2024، زهره عشري &دراسة ) -

إلى إختبار تأثير الروحانية في مكان العمل، ورأس المال النفسي الإيجابي  الدراسة تهدف
منطقة شمال سيننة لدى العاملين بشركة شمال الدلتا لتوزيع الكهرباء بكمتغير وسيط على الننرفنناهيننة النف

( مفردات،وتم جمع البيانات الأولية باستخدام قائمة 325وأجري البحث على عينة قوامها ) ،الدلتا
( قائمة بمعدل 233استقصاء تم توزيعها على مفردات العينة، وبلغ عدد قوائم الاستقصاء الصحيحة )

وتوصل البحث  .(PLS) %(، ومن خلال استخدام أسلوب المربعات الصغرى الجزئية71.7استجابة )
 إلى وجود علاقة معنوية مباشرة بين الروحانية في مكان العمل وكل من رأس المال النفسي الإيجابي

يجابي فسي الإوالننرفنناهيننة النفسيننة، وكذلك تم التوصل إلى وجود علاقة معنوية مباشرة بين رأس المال الن
ين الروحانية بوالننرفنناهيننة النفسيننة، بالإضافة إلى وجود تأثير لرأس المال النفسي الإيجابي في العلاقة 

 .في مكان العمل والننرفنناهيننة النفسيننة

 
 باط الوظيفي:دراسات سابقة تتعلق بالعلاقة بين روحانية مكان العمل ورأس المال النفسي والارت 7/4/4
 (:2020& تامر، دراسة )عشري -

 عاد،الأب متعدد مستقلاا  متغيراا  بوصفها العمل مکان في الروحانية أثر اختبار إلى الدراسة هدفت
ة أعضاء هيئمعاوني  لدى الوظيفي الارتباط على تفاعلياا  وسيطاا  بوصفه الإيجابي النفسي المال ورأس

ة مفردات، وتم جمع البيانات الأولي (334) التدريس بجامعة المنصورة. وأجري البحث على عينة قوامها
 (229) باستخدام قائمة استقصاء تم توزيعها على مفردات العينة، وبلغ عدد قوائم الاستقصاء الصحيحة

وتوصل  .(PLS) ، ومن خلال استخدام أسلوب المربعات الصغرى الجزئية(%68.6) قائمة بمعدل استجابة
ابي تعة في مکان العمل وکل من رأس المال النفسي الإيجالبحث إلى وجود علاقة معنوية مباشرة بين الم

جابي والارتباط الوظيفي، وکذلک تم التوصل إلى وجود علاقة معنوية مباشرة بين رأس المال النفسي الإي
في  يةالروحانوالارتباط الوظيفي، بالإضافة إلى وجود أثر لرأس المال النفسي الإيجابي في العلاقة بين 

 .رتباط الوظيفيمکان العمل والا
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 :الدراسة وتعريفاتها الإجرائية: مصطلحات ثامناً 
 : رأس المال النفسي 8/1

 :مفهوم رأس المال النفسي 8/1/1

 رأس المال النفسي بأنه حالة الفرد النفسية الإيجابية والتي (Avey, et al، 2010,108عرف )
( رأس المال النفسي : Chen & Liu, 2012لها صلة بسلوكياته وأدائه في العمل. وعرفه )

نفسي: رأس المال ال والنظرة العامة للحياة. ويعرف بأنه متعلق بقوة الأفراد وموقفهم تجاه العمل
فاؤل. ومما على غرار الأمل، والثقة والمرونة، والت بأنها القدرة النفسية الإيجابية للفرد التي تبني

إيجابية متطورة للفرد يعبر عنها من الباحث رأس المال النفسي بأنه حالة نفسية  يعرفسبق 
، خلال المساهمات الإيجابية الناجحة في الوقت الحالى والمستقبل، والسعي الى تحقيق الأهداف

 الجهد لتحقيق الأداء المتميز، والتغلب على جميع صعوبات العمل والحياة. وبذل
 :رأس المال النفسي أبعاد 8/1/2

( لرأس المال النفسي والتي تشمل Luthans& et al, 2017, P65تعد الأبعاد التي وضعها )
، وقد الأمل، الثقة، المرونة، التفاؤل هي أكثر الأبعاد استخداما وتداولاا في البحوث والدراسات

إن نتيجة لطبيعة تفاعل هذه الأبعاد ف ،استخدمت هذه الأبعاد واختبرت في دراسات كثيرة وحديثة
بح متفائلا بالتالي سيثابر حتى يتوصل إلى الأهداف العامل سيشعر بالثقة في عمله وسيص

ة ( الإيجابية المطلوبoutcomesالمرجوة والمثابرة عليها، مما يعود على المنظمة بالمخرجات )
(2010,7،Cole& et al كما أن من يتحلى بتلك الصفات الإيجابية عادة يتسم بروح التعاون )

ن حوله بطريقة إيجابية وبالتالي فإن الشخص ويحب مساعدة الآخرين، وسيستطيع أن يؤثر بم
ل الذي يتمتع بهذه الصفات الإيجابية سيستطيع أن يكون فريقا ناجحا يسعى إلى التطور في العم

نتاج عمل مبدع ويشجع على النجاح )  (.Chen & Lim، 2012,77وا 
 

  :روحانية مكان العمل 8/2
عني أشياء مختلفة على وجه التحديد لأنه يمن الصعب تعريف مصطلح "الروحانية في مكان العمل" 

ية لكن الروحان ،مة الروحانية والدين بشكل مترادفوينشأ الخلط بسبب استخدام كل ،لأشخاص مختلفين
بالارتباط بين إن الروحانية في مكان العمل بسيطة مثل الشعور  ،في مكان العمل ليست مثل الدين

غالباا ما يواجه الموظفون القلق والخوف والاكتئاب. إن  في عالم سريع الحركة، ،الذات ومكان العمل
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العمل في بيئة تدعم حق الموظفين في التعبير بشكل علني عن معتقداتهم يساعدهم على الحصول على 
تقوم  ولذلك ،ن، والمشاركة بشكل أكبر في عملهمعلاقات عمل أفضل مع زملائهم، والشعور بالأما

انية في بيئتها، حيث أن تأثير البيئة الجيدة لا يشعر به الموظفون المزيد من المنظمات بغرس الروح
فحسب، بل يمكن قياسه من خلال المخرجات الاقتصادية، باستخدام مقاييس مثل الجودة والإنتاجية 

 . )Rathee, R., & Rajain, P., 2020(والربحية
 (.معل الهادف، والشعور بالمجت، والعمالتوافق مع المنظمة)وتتمثل أبعاد الروحانية في مكان العمل 

 :الوظيفي الارتباط 8/3

 دىل لإيجابيا الاتجاه هو الوظيفي رتباطالا بأن (Tian, & Mao 2022( من كل يرى
 في والانفعالي الجسدي انخراطه ستوىم يعكس مما قيمها،و  وأهدافها رسالتهاو  لمنظمةا حون الموظف

 كما المنظمة، داخل تكاملم عمل ريقف ضمن ورهد يعةطب ويتضمن المنظمة، داخل هب يقوم الذي الدور
 الموظف هب يشعر لذيا لحافزا ستوىم بأنه (rcinas,A & Yvonne 2023 )وأركناس يفونيي كل يرى

 تحقق التي المهام لتنفيذ مكنم جهد أقصى بذل يف والرغبة منظمته،ل التنظيمي لنجاحا يف للمساهمة
 المنظمة. أهداف

بتحديد ثلاث  أساسية، عادأب ثلاثة على ينطوي لوظيفيا الارتباط فهومم  نأ ىإل الأدبيات وتشير  
اط الإدراكي. الارتباط العاطفي، والارتباط السلوكي، والارتب :وهي  Kahn حددهاأبعاد للارتباط الوظيفي 

يشير إلي أن الموظف داخل المنظمة يكون علي دراية بأهداف منظمته، ودوره من  :فالبعد الإدراكي
. يةالوظيف أدواره أداء وكيفية مهامهل الموظف ستيعابا مستوى لىع يركزو  ،أجل تحقيق هذه الأهداف

ما هو فيشير إلي الكيفية التي يتصل بها الموظف عاطفيا وفكريا بمديره وزملائه، و  :البعد العاطفيأما 
 مثل لمنظمةا الحي للموظف الذاتي الشعور  على يركزو  ،شعوره تجاه منظمته وقادته وظروف عمله

لعادي الذي يبذله الموظف من افيشير إلي المجهود غير  :البعد السلوكي. أما والثقة بالانتماء شعوره
 )الحربي،الوظيفية مهامه داءأ أثناء للموظف لفيزيائيا الجهد ستوىم على يركزو  ،أجل منظمته ونجاحها

2022). 
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 : وتشمل ما يليإجراءات الدراسة: تاسعاً 
 :لبحثمنهج ا 9/1

لبناء الإطار النظري للبحث، وذلك من خلال استعراض ودراسة  التجريبيالمنهج  يعتمد البحث
وتحليل الدراسات السابقة المرتبطة بموضوع البحث والاطلاع على بعض أهم المراجع العربية 

قياس متغيرات الدراسة الميدانية واختبار فرضيات ثم  والأجنبية ذات الصلة بموضوع البحث.
 لبحث والتساؤلات الرئيسية والفرعية.ا

 :مجتمع وعينة البحث 9/2
شرق بمدارس التعليم الثانوي الحكومي  (المدرسين والإداريين) يتكون مجتمع الدراسة من جميع العاملين

التالي يصعب ، سواء من الإدارة العليا والادارة المتوسطة والادارة الدنيا والعاملين غير الاداريين، وبجدة
يات تمثيلاا لكافة المستو  طبقيةسة حصر شامل للمجتمع، فبالتالي يقوم الباحث بسحب عينة عشوائية درا

مدارس  (لاداريينالإدارة العليا والادارة المتوسطة والادارة الدنيا والعاملين غير ا)مجتمع الدراسة ب الإدارية
من كل فئة من فئات مجتمع  ، ويمكن التوصل إلى حجم العينةالتعليم الثانوي الحكومي بشرق جدة

 : (Riley, 2020, P.10)الدراسة وفق ما يلي 

𝑛 =
N Z2 2

 Z2 2 + N e2
 

 

n =
5648× (1.96)2 ×(0.5)2

 (1.96)2× (0.5)2+5648× (0.05)2
= 359.695 ≅ 360  

Where: 

𝑍 = 1.96 [standard scores],  𝑒 = 0.05 [error],   = 0.5 [𝑆𝐷],  

N = 5648 [population],   n = 360 [sample] 

 البشرية( –الزمانية  –)المكانية : الدراسةحدود  9/3
لعربية ابالمملكة  بجدة الثانوي الحكومي على مدارس التعليم الدراسة طبقت المكانية: الحدود -

  .السعودية
 م2024/2025 ي عام :نيةاالحدود الزم -
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 لحكوميالثانوي ا التعليمفي مدارس العاملة القوى  من ةالدراس عينة تكونت: الحدود البشرية -
 .نالإدارة العليا والادارة المتوسطة والادارة الدنيا والعاملين غير الادارييمن  بجدة

 :وسائل جمع بيانات الدراسة 9/4
 البيانات الأولية:  -

أجل دعم الخلفية اعتمد الباحث على قائمة الاسننننننننتقصنننننننناء كأداة رئيسننننننننية لجمع البيانات المطلوبة، من 
النظرية لمتغيرات البحث والجانب التطبيقي، وتحقيقاا لأهدافه، والإجابة على مدي صننننننننننحة فرضننننننننننياته. 

بناءا  وتعد أداة الاستقصاء ملائمة لمثل هذا النوع من الدراسات، وقد تم تصميم قائمة استقصاء الدراسة
. وكذلك ات العلاقة بموضوع الدراسةبعد الإطلاع على الدراسات السابقة ذذلك البحث، و  وضعلى فر 

  .، والمسح المستنديمدارس التعليم الثانوي الحكومي بشرق جدةالمقابلات الشخصية بمديري 

 البيانات الثانوية:  -

جنبية، من خلال الاطلاع على الكتب والمراجع العربية منها والأجنبية، والدوريات العلمية العربية والأ
 منها وغير المنشور التي تناولت موضوع الدراسة أو أي من متغيراته.  والرسائل العلمية المنشور

 :المعاجات الاحصائية المقترحة 9/5
 الدراسننننننة لتحليل بيانات SPSS V.26الباحث باسننننننتخدام البرنامج الإحصننننننائي الجاهز  سننننننوف يقوم 

حصنننائي لبيانات ، لذلك للوصنننف الاالميدانية، وهو الأسنننلوب المناسنننب لمثل هذه النوعية من الدراسنننات
 ،الدراسننننننة، وللاجابة على تسنننننناؤلات الدراسننننننة، وقياس العلاقة الارتباطية باسننننننتخدام مصننننننفوفة الارتباط

لبيان  Amos V.26المعادلة الهيكلية باسننننننننتخدام برنامج وكذلك لاختبار فروض الدراسننننننننة باسننننننننتخدام 
تغير ر المباشننننننر حالة وجود المالمتغير التابع، والآثر غيبعاد المتغير المسننننننتقل على لأ الآثر المباشننننننر

 .الوسيط في العلاقة  

 :خطوات تنفيذ خطة الدراسة 9/6
 :التاليةفصول القام الباحث بتقسيمها إلى  البحثتحقيقا لأهداف    
 للبحث.الإطار العام الفصل الأول :     
 الإطار الفكري للبحث: ويشتمل على:الفصل الثاني:     
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 .نفسيرأس المال الالمبحث الأول: 
 .روحانية مكان العملالمبحث الثاني: 

 .الوظيفي الارتباط: الثالثالمبحث 
 المبحث الرابع: العلاقة بين متغيرات البحث.

 الدراسة الميدانية للبحث.الفصل الثالث: 
 المبحث الخامس: مجال التطبيق.

 المبحث السادس: اختبار فروض البحث.

 المبحث السابع: نتائج وتوصيات البحث.
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 الفصل الثاني

 الإطار الفكري للبحث

 ويشتمل على: 

 المبحث الأول: رأس المال النفسي.

 المبحث الثاني: روحانية مكان العمل.

 المبحث الثالث: الارتباط الوظيفي.
 



26 

 

 الفصل الثاني: الإطار الفكري للدراسة

 المبحث الأول: الخلفية النظرية لرأس المال النفسي
 :اولًا: مفهوم رأس المال النفسي

 رأس المال النفسي بأنه حالة الفرد النفسية الإيجابية والتي (Avey & et al ,2010,P108) عرف   
  .لها صلة بسلوكياته وأدائه في العمل

 رأس المال النفسي: بأنه متعلق بقوة الأفراد وموقفهم تجاه العمل (Chen& Lim,2012,P9) وعرفه   
 .والنظرة العامة للحياة

ني رأس المال النفسي: بأنها القدرة النفسية الإيجابية للفرد التي تب (,P112 Poon,2013ويعرف )   
 .على غرار الأمل، والثقة والمرونة، والتفاؤل

 بتعريف رأس المال النفسي بأنه حالة نفسية إيجابية متطورة الفرد (Luthans et al،. 2007)قام 
 توصف من خلال:

 دي.امتلاك الفرد الثقة لبذل الجهود الضرورية لتحقيق النجاح في أداء المهام التي تقسم بالتح -
 قيام الفرد بمساهمات إيجابية مميزة بشأن تحقيق النجاح في الوقت الحالي والمستقبل. -
عادة تعديل المسارات عند الضرورة بغية تحقيق النجاح سعي الف - رد نحو تحقيق الأهداف وا 

 المطلوب 
قدرة الفرد على التحمل والارتداد مرة أخرى إلى حالته الاعتيادية عند مواجهة المشكلات  -

 والمعوقات المختلفة نحو سعيه لتحقيق الأهداف
لنفسي بأنه العوامل النفسية الجوهرية رأس المال ا ( Lifeng & Hual، 2009)كما عرف        

والحالات المجتمعة بشكل عام المؤثرة في السلوك التنظيمي بشكل خاص( متجاوزاا بذلك رأس المال 
 ". البشرى والاجتماعي لتحقيق الميزة التنافسية من خلال تطوير واستثمار مفهوم "من أنت

لنفسي هو مفهوم محوره التطوير ويعنى أن رأس المال ا (Nikpay et al( .2014)" كما يرى     
 الحالات النفسية الإيجابية التي تسهم في مستويات أعلى من الكفاءة ونمو المنظمات .
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 أن رأس المال النفسي عملية شاملة لتنمية المهارات القيادية وتوسيع (2016)صالح ، واعتبر     
د يمكن في العمل حيث يعد استثماراا طويل الأمالقدرات المعرفية من خلال التأثير الإيجابي في الآخرين 

المنظمة من تحقيق ميزة تنافسية مستدامة، وأيضاا أكد على أن رأس المال النفسي يسهم في تحسين 
 الأداء التنظيمي مثل زيادة الإنتاجية وتقديم خدمة أفضل للعميل 

التي تمتلكها  المنظمة  والمتمثلة  بانه الموارد والقدرات الإيجابية (2016)الشربيني : عوض وعرفه      
في الحالة الإيجابية للعاملين والتي تتمير بثقة العامل في قدراته، وقدرته على تحقيق أهدافه بأكثر من 
وسيلة، وتفاؤله بالمستقبل وما يحمله من عدم تأكد، وقدرته على العودة من الأزمات والأحداث التي يمر 

 بها.
ن مأس المال النفسي: بأنه حالة نفسية إيجابية متطورة للفرد يعبر عنها ومما سبق تعرف الباحث ر    

ل خلال المساهمات الإيجابية الناجحة في الوقت الحإلى والمستقبل، والسعي الى تحقيق الأهداف، وبذ
 .الجهد لتحقيق الأداء المتميز، والتغلب على جميع صعوبات العمل والحياة

 :ثانياً: أبعاد رأس المال النفسي
لرأس المال النفسي والتي تشمل  Luthans& et  al, 2007,P65)) تعد الأبعاد التي وضعها   

قد استخدمت )الأمل، الثقة، المرونة، التفاؤل( هي أكثر الأبعاد استخداما وتداولاا في البحوث والدراسات، و 
 ,Avey & etal, 2009; Chan 2010) :هذه الأبعاد واختبرت في دراسات كثيرة وحديثة ومنها دراسة

Poon,2013; Corner,2015 ; Quisenberry, 2015 ; Bockorny,2015) 
يثابر سنتيجة لطبيعة تفاعل هذه الأبعاد فإن العامل سيشعر بالثقة في عمله وسيصبح متفائلا بالتالى    

 (outcomes) حتى يتوصل إلى الأهداف المرجوة والمثابرة عليها، مما يعود على المنظمة بالمخرجات
كما أن من يتحلى بتلك الصفات الإيجابية عادة يتسم  (Cole& et al,2007,P7) الإيجابية المطلوبة

 P13,2015بروح التعاون ويحب مساعدة الآخرين، وسيستطيع أن يؤثر بمن حوله بطريقة إيجابية )
Corner,)  فريقا ناجحا وبالتالى فإن الشخص الذي يتمتع بهذه الصفات الإيجابية سيستطيع أن يكون

نتاج عمل مبدع ويشجع على النجاح  )  .(P77 Lim, & Chen,2012يسعى إلى التطور في العمل وا 
 :ويمكن استعراض تلك المكونات الأربعة بشيء من التفصيل على النحو التالي
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  Self – efficacy: الكفاءة الذاتية )الثقة(-1
اح بها بغض النظر عن الأجواء المحيطة به هى إيمان الشخص بقدراته ومهاراته الخاصة والنج   
(2009 Avery & et al,)  وهي القدرة على التحلي بالثقة والنجاح ونقل تلك القدرات بطريقة دافعة

ومن هذا نستنتج أن هناك  (Chen & Lim,2012,P14) ومحفزة للإنجاز لتحقيق الهدف المرسوم
وهي أيضا تفاعل العاملين  Luthans& et al, 2007,P28)) علاقة إيجابية بين الثقة وأداء العمل

كما أن الشخص الذي يثق بقدراته  (Lima 2015في المنظمة والتعبير عن أرائهم دون خوف أو شك  )
ستنعكس هذه الثقة على حياته وهذا هو الأساس الذي يحفز الشخص والسلوك الذي يوجهه إلى الهدف 

الوصول ستطيع تحقيق الهدف فسيكون لديه الدافع للمثابرة و الذي يريد تحقيقه إذ عندما يثق الفرد بأنه ي
وبالتالى  إلى مبتغاه ومواجهة الصعوبات، فالفرد إذا كانت لديه الثقة ستكون لديه القوة للمواجهة والتغير

  .(Lentz,2013,P72) بلوغ الهدف المحدد
لذلك  (Lima 2015بها ) لا شك أن للثقة تأثيراا على نظرة العامل لعمله والمنظمة التي يعمل   

وهي:  (Corner,2015,P22) الأشخاص الذي يتمتعون بهذا البعد لديهم خمس خصائص كما ذكرها
تزام )يضعون أهدافاا عالية المستوى ومهاماا للتحدي، ويبحثون عن التحدي، ولديهم دوافع ذاتية، والال

  .(د مواجهة العوائقبالوقت المحدد لتحقيق الأهداف، والمثابرة للوصول إلى الهدف عن
 
حيث ( Bandura's 1986 نشأت فكرة الكفاءة الذاتية من أصل نظرية المعرفة الاجتماعية لن )   

  (2016.)صالح تمثل الكفاءة الذاتية تصور الفرد لقدراته في تحقيق النجاح في مهمة معينة
التدريب عليها وتقويتها أن الكفاءة الذاتية يمكن أن يتم ( Norman، 2006) وأوضحت دراسة      

 من خلال الخبرات التي يتم اكتسابها في العمل، حيث يمكن تطوير وزيادة الكفاءة الذاتية من خلال
 الطرق التالية:

 عندما ينجح الفرد في إنجاز المهام المطلوبة منه.  -
 عندما يتعلم الشخص القيام بالأشياء من خلال مشاهدته الآخرين في مجموعات مقارنة تنجز -

 مهاماا محددة .
 م.عندما يتلقى الفرد من الزملاء أو الرؤساء تغدية مرتدة ايجابية عن قدرته على انجاز المها -
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م تعزيز الكفاءة الذاتية من خلال الاستثارة الجسدية و/ أو النفسية التي تصاحب إنجاز المها -
 المرغوبة.

امل مع المثابرة في مواجهة العقبات والتعوتتضمن الكفاءة الذاتية المعتقدات التي تساعد على          
مات سالحالات العاطفية المؤلمة التي تعوق تنفيذ الأنشطة، ويمكن قياس الكفاءة الذاتية من خلال خمس 

 : 
تحديد  -الهدف الذي يشير إلى الواجبات الصعبة، وضوح الهدف ، الحفاظ على الدافع في مستوى عال 

 ,Quisenberry)ابرة على الرغم من مواجهة المشكلات المختلفة الإجراءات اللازمة والفعالة المث
2015) 
لذلك فإن الأشخاص الذي يتمتعون بهذا البعد لديهم خمس خصائص هي يضعون أهدافاا عالية        

الهدف  المستوى ، لديهم دوافع ذاتية ، الالتزام بالوقت المحدد لتحقيق الأهداف ، المثابرة للوصول إلى
 (Comer، 2015)ة العوائق عند مواجه

 
لتحدي وترى الدراسة أن ثقة الفرد بنفسه مهمة جداا، لأنها أساس تميزه عن الأخرين في جوانب قبول ا   

 .والمثابرة والالتزام الذاتي
 
  Optimism :التفاؤل -2

ن وقعو تفسيرا للتفاؤل مقترضين أن الأفراد المتفائلين يت (Caner & Scheter( ،2003)قدم         
 .أن الأشياء الجيدة ستحدث لهم والتي بدورها سيكون لها انعكاسات سلوكية ومعرفية هامة

أن كون المتقائلون يركزون علي المستقبل  (Martin - Krumm et al. 2003) كما أوضح       
ث ء حيوعلى أن الأحداث المستقبلية ستكون إيجابية بطبيعتها ، فإن مكونات التفاؤل ستؤثر على الأدا
ة فرصة أن الأفراد ذوي النمط المتقاتل يتحسن أدائهم بعد تعرضهم للفشل والذي يعتبر بالنسبة لهم بمثاب

 تمكنهم من التحسين وتحقيق النجاح، بينما الأفراد المتشائمين لا يحدث لهم ذلك.
التركيز  على أنه النظر إلى الجانب المشرق من الحياة مع Luthans et al( .2007) ويعرفه      

 على الآليات والدوافع لتحقيق هذا الجانب المشرق.  
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بتعريف التفاؤل باعتباره "المزاج أو الموقف المرتبط  Cetin and Basim( 2012)عرف      
ة يؤدي بالتوقعات المتعلقة بالمستقبل في جميع المجالات ويكون هذا التوقع إيجابيا، فالتفاؤل بصفة عام

ك الفرد صحة النفسية والبدنية، وأن سمة التفاؤل ترتبط بالجوانب الإيجابية في سلو بدوره إلى مزيد من ال
(Scheier & Carver,2013 ) 
 

ة التي التفائل هو أساس رأس المال النفسي إذ إنه يرتبط ارتباطاا إيجابياا مع الأحداث المستقبلي
يزيد  ث عن مدى إمكانية حدوثها، مماتشمل المشاعر الإيجابية والتحفيز بوجود تقييم واقعي لتلك الأحدا

ويعود ذلك لطبيعة التفاؤل إذ إنه دائم التغير،  (,P36 Seligman,2011من فاعلية الشخص وأمله )
يجابي )   P62 Luthans& et,2007وهو التكلم عن الحاضر والمستقبل بأسلوب ناجح، مشرق وا 

al) . 
 P33,2015في رفع مستوى الأداء بمجالات عدة ) وأظهرت دراسات عديدة أن للتفاؤل أثراا إيجابياا    

Corner,)  ( 2013أي أن الفرد يقوم بالمثابرة ومواصلة نشاطه ، لكي يحقق أهدافه المرجوة,P75 
Poon,)  ويتم ذلك من خلال تعبير الفرد عن تقديره للآخرين ليحققوا النجاح من خلال التعلم من

طموح الأهداف المراد الوصول لها من خلال البحث والأمل والالأخطاء واتخاذ الخطوات المناسبة لتحقيق 
التفاؤل يعكس نظرة الشخص للأحداث بنجاح  .(,P35 Seligman,2011تجاه التجارب الإيجابية )

 أو فشل، فالشخص المتفائل ينظر إلى الأحداث بنجاح ويعزو سبب هذا النجاح إلى عوامل داخلية، أما
 .(,P77 Bockorny,2015سبب النجاح إلى عوامل خارجية مؤقتة ) الشخص المتشائم فهو الذي يعزو

 وبالطبع لا يستطيع الفرد التحكم بالعوامل الخارجية التي تحد من الوصول إلى الهدف، ولكن الشخص
  .المتفائل يركز على الإمكانيات والفرص لتحقيق تلك الأهداف

التفاؤل الواقعي يكون نتيجة الحفاظ على النظرة ويقسم التفاؤل إلى تفاؤل واقعي وتفاؤل غير واقعي. ف   
الإيجابية للأمور في المستقبل والتركيز على النواحي الإيجابية النابعة من خبرة الفرد، وترك الأحداث 
التي حدثت في الماضي والتركيز أكثر على الحاضر والبحث عن الفرصة في المستقبل لاغتنامها ) 

2007,P73 Luthans& et al,) ى نقيضه التفاؤل الغير الواقعي وهو التغاضي عن بعض وعل
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المعلومات التي لا يريد الفرد رؤيتها والاحتفاظ بمعلومات أخرى من خلال معتقدات معينة وذلك قد 
  .(,P76 Corner,2015يؤدى لعدم تحقيق الأهداف المراد تحقيقها )

قعون فترضين أن الأفراد المتفائلين يتو تفسيراا أخر للتفاؤل م (Carver & Scheier, 2003) ولقد قدم  
م أن الأشياء الجيدة ستحدث لهم والتي بدورها سيكون لها انعكاسات سلوكية ومعرفية هامة، ومن المه
ية أن نلاحظ أن رأس المال النفسي يأخذ بعين الاعتبار قيمة التفاؤل الذي يرتبط بالمخرجات الإيجاب

د إنجازه دراا كبيراا من الواقعية التي تحدد ما الذي يستطيع الفر ويتضمن الدوافع والعواطف الإيجابية وق
ؤدى في موقف محدد، وما الذي لا يستطيع الفرد إنجازه في موقف ما، وذلك لأن التفاؤل غير الواقعي سي

( أن التفاؤل الواقعي عملية ديناميكية وقابلة 32،ص2010لنتائج سلبية، حيث أوضح )مني محمد،
تحقيقهم  يرة، وأن الأفراد الذين لديهم تفاؤل واقعي يكون لديهم التزاماا مما يؤدى إلىللتغيير بدرجة كب

 .لمستوى أداء مرتفع
أن كون المتفاؤلون يركزون على المستقبل وعلى أن  (Quisenberry, C,2015,P76) وقد أوضح   

فراد الأداء حيث أن الأ الأحداث المستقبلية ستكون إيجابية بطبيعتها، فإن مكونات التفاؤل ستؤثر على
هم ذوى النمط المتفاؤل يتحسن أداؤهم بعد تعرضهم للفشل والذي يعتبر بالنسبة لهم بمثابة فرصة تمكن

 &.Luthans, F)من التحسين وتحقيق النجاح، بينما الأفراد المتشائمين لا يحدث لهم ذلك، كما أكد
Norman, S,2017,P55)   دإمكانية تطوير التفاؤل داخل الفر. 

 
 Hope : الأمل  -3

على الرغم من أن استخدام مفهوم الأمل كان في علم النفس الإنساني في الماضي، إلا أن      
عد الأمل حالة دافعية ، بSnyders( 2002)استخدامه في علم النفس الإيجابي قد بدأ مع دراسة 

ذه غلب على العوائق لتحقيق هتتضمن القدرة على وضع الأهداف القيمة والاقتناع بأن الفرد يمكنه الت
 الأهداف.

مفهوم الأمل في دراسته باعتباره حالة دافعية إيجابية "تعتمد على  Snyder( 2002) وقد حدد     
الممرات أو الطرق التخطيط لتلبية هذه ( ۲القوة الطاقة الموجهة نحو الهدف، )( ۱الشعور المنبثق من )

تضمن الأمل " الإرادة فقط بإعتبارها الطاقة الموجهة نحو الأهداف الناجحة، وفي هذا السياق، لم ي
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الهدف، ولكن أيضا الطرق " باعتبارها وسيلة لتلبية الأهداف، وتشكل قوة الإرادة باعتبارها القوى التي 
 تقود الأفراد إلى تحقيق الهدف، وتشكل البعد أو النطاق الهام لمفهوم الأمل من حيث السلوك الإيجابي.

ي ى الرغم من أن قوة الإرادة ضرورية في تلبية الأهداف بنجاح ، إلا أنها ذات أهمية فعل         
 التغلب على الصعوبات التي يتم مواجهتها عند تحقيق الأهداف والتحفيز لإيجاد طرق بديلة .

ة والعنصر الآخر الذي يشكل مفهوم الأمل هو التفكير في البحث عن الطرق البديلة عند مواجه       
 أن الأفراد ذوي المستوى المرتفع من الأمل يقومون Snyder( 2002)لصعوبات والمعوقات، وقد وجد ا

 بالتفكير في الخطط البديلة لاستخدامها كبديل عند فشل الخطط الأولى.
 على أنه حالة دافعية إيجابية تستند إلى شعور دافع للنجاح Luthans et al( .2007)يعرف       

ختلفة فراد الذين لديهم مستويات مرتفعة من الأمل تكون لديهم قوة الإرادة ومسارات مويشير إلى أن الأ
 لتحقيق أهدافهم والتغلب على الصعوبات والتحديات ولديهم فرص أفضل لتحقيق النجاح.

أنه يمثل  الأمل على أنه توقع الفرد الإيجابي التحقيق الهدف . كما (Madden( 2013)عرف      
إليها بامتلاكه  يجاد طرق ووسائل للوصول إلى الأهداف التي يطمح الشخص الوصولالقدرة على إ

ن لم تتح له الوسائل والطرق يفكر بطرق ووسائل أخرى للوصول إلى أهدافه وا لمثابرة النفسية الإيجابية وا 
 عليها.
ن يطمحون أن القادة للناجحين الذي Shorey et al( .2003)وقد أشارت الدراسات مثل دراسة       

يج اد إلى المستقبل يسعون إلى خلق الشعور بالأمل لدى المرؤوسين ويكونوا أكثر قدرة على التفكير وا 
طرق نحو الحلول وضبط الأهداف، كما وجدت أن الأمل هو المتنبئ القوي للأداء في العمل والشعور 

 بالرضا الوظيفي.
 

يجابية، يعرف الأمل بأنه إدراك الفرد لإمتلاكه القدرات فقاا للأدبيات التي تناولت الجوانب النفسية الإو و    
التي تستنتج المسارات والوسائل التي تؤدي إلى تحقيق الأهداف المرغوبة، وتحفيز الفرد لذاته من خلال 

، (Çavuş, & Gökçen,2015,P51) قوة وطاقة التفكير الموجهة بالهدف لإستخدام هذه المسارات
 Snyder اعتماداا على ما قام به -في السلوكيات التنظيمية الإيجابية ولقد تم تعريف مفهوم الأمل

باعتباره حالة من الدافعية الإيجابية والتي تعتمد على التفاعل بين ثلاثة عوامل هي: )الأهداف،  -ورفاقه 
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وقوة التفكير والتي تتمثل في توافر الطاقة الموجهة بالهدف والتي يمكن إعتبارها بمثابة قوة 
، أي التخطيط pathwaysالتي يمكن من خلالها تحقيق الأهداف، والمسارات    willpowerدةالإرا

 .لتحديد الوسائل إلى يمكن استخدامها لتحقيق الأهداف
، دراسات التي تقدم دلائل على أن الأمل له تأثير إيجابي على الأداء في مكان العملتوجد بعض ال  

لى عحيث تقترح هذه الدراسات أن الأشخاص الذين لديهم أمل يكون لديهم دافعية وثقة كبيرة في قدرتهم 
ع، كما مرتف القيام بالمهام المطلوبة منهم ولديهم مسارات بديلة عند التعرض للعقبات مما ينتج عنه أداء

أن وجود أمل لدى القادة له تأثير إيجابي معنوي   (Avey, J & Palmer, N,2010) أوضحت دراسة
 .على الأداء المالي، ورضا العاملين

 ولذلك يعد الأمل عامل مهم يؤثر بشكل إيجابي في أداء الموظفين. كما توصلت الدراسات السابقة   
در إلى وجود علاقة ارتباط موجبة بين الأ اكه مل وكل من اعتقاد الفرد بقدراته وبجدارته الشخصية ، وا 

وكل  لكفاءته ، والقبول الاجتماعي وتقدير الذات والتفكير الايجابي كما توجد علاقة عكسية بين الأمل
 .( Quick &Wright  2009) من التشاؤم والاكتئاب والوجدان السلبي 

 
 Resiliency : المرونة-4

ة بالاستجابة الايجابية ليس فقط للأحداث المعاكسة ولكن أيضا للأحداث الايجابية توصف المرون       
التي يمكن أن تسبب ردود أفعال معاكسة من قبل الفرد، وأيضا في شكل زيادة الضغوط التي يتعرض 

 (Norman، 2006)لها الفرد 
 الدراسات في الفترة مامونظرا لأن المرونة أقل عناصر رأس المال النفسي التي حصلت على اهت     

المرونة  الأخيرة ، لذلك يوجد القليل من الدراسات التي حاولت ربط المرونة بالأداء، حيث أن الأفراد ذوي
ير الآخرين ، ويكون لديهم القدرة على التغي المرتفعة من المحتمل لأن يكونوا مبدعين بشكل أكبر من

 مما يؤدي إلى تحقيقهم لمستويات أداء مرتفعةوالمثابرة على التعامل مع المشاكل والمعوقات 
(Luthans, et al., 2006 ). 
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بعة ولقد تم التوصل إلى أن رأس المال النفسي له فوائد متعددة تفوق منافع كل مكون من مكوناته الأر 
ع على حده ، وذلك لأن العلاقة بين تلك المكونات تعطي نوعا من المؤازرة لبعضها البعض عندما تتجم

 (.2010إبراهيم، لتعضد بعضها البعض )معا 
 

تعتبر المرونة اقل عناصر رأس المال النفسي التي حصلت على إهتمام في الأدب التنظيمي، حيث    
ها تعرف في مجال الصحة النفسية بأنها التكيف الإيجابي عند مواجهة المخاطر أو المعوقات وتم تطبيق

والذي عرفها بأنها قدرات نفسية إيجابية للإرتداد ( 2019في مكان العمل من قبل )منتصر مصطفى،
التقدم أو العودة مرة أخرى من العقبات، وعدم التأكد، والصراع، والفشل، بل وحتى التغيرات الإيجابية و 

 .الذي يحرزه الفرد، وزيادة المسؤوليات الملقاة على عاتقة
ط للأحداث المعاكسة ولكن أيضاا وفي ضوء ما سبق، توصف المرونة بالإستجابة الإيجابية ليس فق  

للأحداث الإيجابية التي يمكن أن تسبب ردود أفعال معاكسة من قبل الفرد، وأيضاا في شكل زيادة 
 . الضغوط التي يتعرض لها الفرد

ل وتختلف المرونة عن عناصر رأس المال النفسي الثلاثة الأخرى نظراا لأنها تعتبر بمثابة رد فع   
ة تمثل و الحال بالنسبة للكفاءة الذاتية، والأمل، والتفاؤل، وبمعنى أخر فإن المرونوليس مبادرة كما ه

قات إستجابة للأحداث وبخاصة المعوقة منها وليس صنع الأحداث، فعندما يواجه الأفراد أو الجماعة معو 
لية وبفاع أثناء أدائهم للمهام المطلوب إنجازها، فإن المدى الذي عنده يعود الأفراد مرة أخرى بسرعة

، وبالتالي فالأفراد الذين يمتلكون المرونة (Clapp- Smith et al, 2009) يكون هو ناتج المرونة
د من يميلون لأن يكونوا أكثر كفاءة في خبرات الحياة المتنوعة بما في ذلك إمكانية التطوير في العدي

 ) خبرات الحياة المتنوعة في ظل ظروف قد يتعرضون فيها إلى تهديد
ت وقد تم التوصل إلى أن رأس المال النفسي له فوائد إضافية تفوق منافع كل مكون من تلك المكونا  

دما الأربعة على حدة، وذلك لأن العلاقة بين تلك المكونات تعطى نوعاا من المؤازرة لبعضها البعض عن
صول عليه دون تتجمع معاا لتعضد بعضها البعض ومن ثم تفوق الفوائد الناتجة عن ذلك ما يتم الح

 تجميع هذه العناصر معاا.
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 الفرق بين رأس المال النفسي ورؤوس الأموال الأخرى:  
 يمتد رأس المال النفسي الى ابعد من رأس المال البشري ورأس المال الاجتماعي ، اذ يتضمن       

فيما يلي الحديث عن )من انت )؟( بدلا عن ماذا تعرف )؟( أو )من تعرف )؟(، ويمكن توضيح ذلك 
: 

 راس المال الاقتصادي التقليدي ماذا تمتلك؟  -1
 التمويل الموجودات الملموسة مثل المعدات والبيانات -

 رأس المال البشري ماذا تعرف؟ -2
 الخبرة  -
 التعلم  -

 رأس المال الاجتماعي من تعرف؟  -3
 العلاقات  -
 شبكات الاتصالات -

 راس المال النفسي من انت؟ -4
 كفاءة الذات     -
 امل    -
 ونة المر    -
 التفاؤل   -
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 المبحث الثاني: الخلفية النظرية لروحانية مكان العمل
 تمهيد

الم أصبحت الروحانية هي تطوير رفاهيتنا الداخلية لتحقيق السعادة والسلام والوفاء، ومع حداثة العلم والع
 ا تساعدالروحانية في مكان العمل ضرورة أساسية لكل منظمة وتعتبر عنصرا معززا لأداء الموظف، لأ 

ة على إيجاد معنى في العمل ، معنى يتجاوز المكاسب الاقتصادية .كما تتضمن القيم الروحية الرئيسي
التي يتم تبنيها في سياق مكان العمل مثل: التعاطف ، والتواصل، والنزاهة، والصدق، والأصالة، 

.............. 

ية مكان العمل في المنظمة، من حيث ولقد خصصنا هذا الفصل لتوضيح الإطار النظري لمتغير روحان
عادها مفهومها وأهميتها وعلاقتها مع المفاهيم الأخرى ومن ثم التطرق إلى الفرق بينها وبين الدين وأب

 المتمثلة في العمل الهادف، الإحساس بالجماعة،

 الملائمة بين قيم الفرد وقيم المنظمة. وفي الأخير علاقتها بأداء الموارد البشرية.
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 : ماهية روحانية مكان العملأولاً 

لقرن اكتسبت الروحانيات كظاهرة في اللاهوت والدراسات الدينية شعبية في الخمسينيات والستينيات من ا
  .(Fourie, 2014, p4) الماضي، ويمكن إرجاع خلال الموجة الثانية للاهتمام بالروحانية الذي

ة . جاءت مع الحركة نحو تحسين الذات .منذ بداياكتشاف البعد الروحي للعمل إلى أواخر الثمانينيات
 تسعينيات القرن الماضي، على الرغم من أن الروحانية كانت مصدر البحث الأنطولوجي والميتافيزيقي
ال في الأكاديمية منذ زمن أفلاطون ، إلا أن موضوع الروحانية في مكان العمل لم يظهر في أدب الأعم

  .Crossman J. , 2015,  p368) .د علم النفس الإنساني تحديداا والإدارة حتى التسعينيات مع صعو 
 . 

في القرن السادس عشر، كتب القديس بنديكتوس قواعده للحياة الرهبانية ، مشددا على تكامل العمل 
را والصلاة .أثنى الاثنان على بعضهما البعض وكان العمل مقدسا لبينديكت مثل الصلاة لأن كلاهما وف

بنديكتوس وقتا للعمل  (Hoffman 2007: 201). د وان يعيش وا الحياة حسب القديسالانضباط للجس
ي ووقتا للاستماع ووقتا للتأمل أثناء الإصلاح ، أعاد مارتن لوثر التأكيد على قداسة العمل اليوم

العادي.حيث ادعى أنه يجب على جميع الناس السعي إلى الكمال في عملهم للوصول إلى القداسة من 
 نظام العمل بأمانة. وخلال الثورة الصناعية كان من المتوقع أن يستخدم الناسخلال 

(Charoensukmongkol, Jose, .   التقسيم، أي ترك مشاعرهم وعواطفهم وحذرهم وفضولهم
بداعهم عند باب المكتب  وا 

 ,Ruth) حيث أدى فجر عصر ما بعد الحداثة إلى السعي إلى تكامل الإيمان والعمل . ولم يعد الناس ،
2015, p. 39)  يكتفون بإيقاف أرواحهم عند الباب ، فقد سعى الناس إلى إحضار ذوا م بالكامل

وجسدهم وعقلهم وروحهم بشكل كلي. لأن الاعتراف ذا الجانب متعدد الأوجه للروح الإنسانية هو أساس 
حتى  (Schutte, 2016, p.4).مكان العمل الروحي والغرض منه هو تسهيل تجربة المعنى والشعور

يتمكن الناس من الإجابة على أسئلتهم الوجودية ضمن النموذج الذي يعملون فيه، بالإضافة إلى الفضائح 
الأخلاقية التي التزمت العديد من الشركات الأمريكية مناورات إدارية غير فعالة بسبب نقص الموثوقية. 
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ل. هذا الارتباط الروحي ضروري في كل هذه العوامل لها ساعد في جلب الروحانيات إلى مكان العم
 مكان عمل غير مستقر ومهجور.

أي التنفس والحياة، وتعني التركيز  "Spiritusيشتق مصطلح الروحانية من الكلمة اللاتينية 
 على الجوانب غير المادية، والوصول إلى السمو الذاتي والهدف في الحياة وتزايد الاهتمام بموضوع

ردي من قبل الباحثين في السنوات الأخيرة لما له من تأثير على الأداء الف الروحانية في مكان العمل
 والتنظيمي، والذي يؤكد على أن العاملين لديهم عقل وروح على حد سواء، ويسعون إلى إيجاد المعنى

 والهدف في عملهم، ورغبتهم في التواصل والترابط مع الآخرين، وأن يكونوا جزءا من منظماتهم.

ي من يفات الباحثين للروحانية في مكان العمل، فقد عرفت بأنها رغبة الفرد في إيجاد المعنوتعددت تعر 
مة عمله، وتطوير علاقات اجتماعية قوية مع الزملاء، وتحقيق الانسجام بين قيمه الشخصية وقيم المنظ

(2003 .،Milliman et al) تي تعزز ، وعرفت على أنها إطار من القيم التنظيمية تظهر الثقافة ال
ر من سلوكيات العاملين نحو الرقى والسمو في بيئة العمل، والتواصل مع الآخرين بطريقة توفر الشعو 

، كما عرفت بأنها الاعتراف بأن العاملين (Giacalone 2003 - and Jurkiewiczبالكمال والفرح ) 
بيئة المنظمة ) لديهم مشاعر داخلية تغذي وتتغذي من خلال قيمة ومعنى العمل الذي يحدث في 

Gupta 2014 ,.et al) ض ، كذلك عرفت بأنها " الجهود المبذولة من قبل الفرد لإيجاد المعنى أو الغر
ين بمن عمله، وتطوير علاقات مع زملاء العمل والآخرين المرتبطين بالعمل وتحقيق الانسجام والتوافق 

  .(Sewwandi، 2018معتقداته الأساسية وقيم المنظمة )

لى ما سبق، يمكن القول أن الروحانية في مكان العمل تشير إلى شعور الفرد بأهمية وبناء ع
فق وقيمة العمل الذي يقوم به، وتطوير علاقات اجتماعية قوية مع زملاء العمل والمحيطين به، والتوا

بين قيمه الشخصية وقيم المنظمة، وسوف يعتمد البحث الحالي على التعريف الذي قدمته دراسة 
.(Milliman et al., 2003)  .باعتباره أكثر التعاريف شمولاا، واعتماداا في الأدبيات السابقة 
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 ثانياً: أبعاد روحانية العمل:

 بمراجعة العديد من الأدبيات السابقة اتضح تعدد وجهات نظر الباحثين بشأن أبعاد الروحانية  
على أنها  (Ashmos and Duchon 2015 Daniel،2000في مكان العمل، إذ تناولتها دراسات ) 

 ,Milliman et al., 2003; Mahyarniثلاثة أبعاد هي الحياة الروحية، والعمل الهادف، والشعور 
تناولتها على أنها ثلاثة أبعاد  Shrestha et al،. 2021بالانتماء للجماعة، أما دراسات   (2019

تها قيم الفرد وقيم المنظمة، في حين تناولأخرى هي: العمل الهادف والشعور بالجماعة، والتوافق بين 
، عدد من الدراسات على أنها أربعة أبعاد هي الرحمة أو التعاطف، واليقظة الذهنية، والعمل الهادف

 .Petchsawang and Duchon, 2009; Walia and Nishtha 2018والسمو أو الرفعة

الروحانية في مكان العمل يتضح وبناء على مراجعة العديد من الأدبيات السابقة ذات الصلة ب
ل أن غالبية هذه الأدبيات تؤكد على أن القاسم المشترك فيما بينها يتمثل في الاتفاق على أن العم

 وقبولا الهادف، والشعور بالجماعة، والتوافق بين قيم الفرد وقيم المنظمة مازالت الأبعاد الأكثر شمولاا 
 ;Mahyarni, 2019; Rosid et al., 2020والتي من  واعتمادا في العديد من الأدبيات السابقة

Haldorai et al., 2020(   بينهاShrestha et al., 2021; Oktavia and Sulastri, 2022; 
Yang et al., 2022;  )، وانسجاما مع ما هو متبع في أغلب الدارسات السابقةShaheen and 

Ghayas, 2022 د الثلاثة في قياس الروحانية في مكان العمل،سيعتمد البحث الحالي على هذه الأبعا 
 وفيما يأتي توضيح لهذه الأبعاد:

:Meaningful Work 1- العمل الهادف  

م يعبر هذا البعد عن شعور العاملين بأهمية ومعني عملهم، وكيفية تفاعلهم وانخراطهم في عمله
باته كل فرد دوافعه الداخلية ورغاليومي. إن التعبير عن الروحانية في مكان العمل يتضمن افتراض أن ل

وحانية للمشاركة في الأنشطة التي تعطيه معنى وقيمه أكبر لحياته وحياة الآخرين. فضلاا عن أن فكرة الر 
خرى تنطلق من أن العمل لا يعني فقط أن يكون ممتعاا أو مليئاا بالتحدي، ولكن يجب أن يتعلق بأمور أ

   Pawar, 2009; Devendhiran et al., 2017به  مثل البحث عن معنى وهدف أعمق لما يقوم
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 Sense of Communityماء إلى الجماعة الشعور بالانت -2

ماء يشير هذا البعد إلى التشارك والتفاعل والعلاقات مع الآخرين في المنظمة إن الشعور بالانت
لى عتمد هذا المستوى إلى مجموعة العمل يتعلق بمستوى التفاعل بين العاملين وزملائهم في العمل، ويع

ات المدى الذي يرى فيه العاملون أنفسهم مرتبطين ببعضهم البعض، وأن هناك نوعا من العلاقة بين الذ
 الداخلية لهم والنفس الداخلية للزملاء في جماعة العمل، ويتضمن هذا المستوى من الروحانية كافة

ومجموعات العمل داخل المنظمة   الروابط العقلية والعاطفية والروحية بين العاملين في فرق
2003.،Milliman et al ;Mahipalan, 2018 

 :Alignment with organization Valuesالتوافق مع قيم المنظمة  -3

يعبر هذا البعد عن شعور العاملين بالمواءمة بين قيمهم الشخصية ورسالة المنظمة والغرض 
ميراا ضوزملائهم في العمل لديهم قيم مناسبة، ويمتلكون منها، إضافة إلى اعتقاد العاملين بأن مديريهم 

ام واعيا، ويهتمون برفاهيتهم ورفاهية المجتمع. ويؤكد هذا البعد على تفاعل العاملين مع الغرض الع
 الذي تسعى المنظمة إلى تحقيقه بشكل ينعكس على تقديم ما هو مفيد ونافع للآخرين بعيدا عن تحقيق

 Milliman et al., 2003 (Yusof et al., 2018;المكاسب الشخصية )
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 المبحث الثالث: الخلفية النظرية الارتباط بالعمل

 :أولًا: تعريف الارتباط بالعمل

يشير إلى مدى التواصل العاطفي والنفسي  "Employee Engagement" :الارتباط بالعمل بالإنجليزية
ال بر الارتباط بالعمل مفهوماا هاماا في مجوالمعنوي الذي يشعر به الموظف تجاه عمله ومنظمته. يعت

في إدارة الموارد البشرية وعلم النفس التنظيمي، حيث يؤثر بشكل كبير على أداء الموظف ورضاه الوظي
 .والإنجازات التي يحققها

إلى أن مصطلح الارتباط بالعمل يفتقر إلى تعريف محدد  (Hughes & Rog, 2008. 746) أشار 
اق عريفات التي عرفته. حيث إن الارتباط بالعمل بناء مفاهيمي حديث ولا يوجد اتفودقيق، وتعددت الت

اط بالعمل في الآراء من الاكاديميين والممارسين، لذا هناك عدة تعريفات إلا أن الغالبية تفترض أن الارتب
ويمكن تناول بعض تلك  .(Macey& Schnieder, 2008) يفيد كل من العاملين وأصحاب العمل

 (Schaufeli, et al 2002) عريفات فيما يأتي: الإيجابية و الوفاء، والحالة الذهنية المرتبطة بالعملالت
 علاقة إيجابية بين الفرد العامل ومؤسسته، فكلا الطرفين على علم بحاجات الطرف الآخر، ويدعم كل

مختلف المجالات،  الشعور بالمسؤلية والالتزام بالأداء في .(Denison et al, 2004) منهما الأخر
مبدأ تحفيزي في بيئة  . (Britt et al, 2010, 237)بحيث يكون الأداء في مجال اهتمامات الفرد

ك علاقة إيجابيه مرتبطة بين الفرد العامل ومؤسسته وناتجة عن التزام ذل . (Karatepe, 2013)العمل
أو  ،تحقيق أهدافها، البقاء فيها الفرد عقليا وعاطفيا تجاه مؤسسته، ورغبته في بذل أقصى جهد بهدف ل

الحالة النفسية الإيجابية لدى العامل الذي يعمل بجد (. ۳۲: ۲۰۱۷تكون مؤسسة ناجحة )الخشاب، 
ويستمر في ذلك بالرغم من الصعوبات، ويشارك بقوة في ما يفعله، ويشعر بسعادة نحو العمل، وقيم 

ولية لنشاط والتفاني والانغماس في العمل والمسؤ المنظمة التي يعمل بها، من خلال الشعور بالحيوية وا
 .(۸۰: ۲۰۱۷والالتزام لتحسين الأداء )البردان، 

دى مباختصار، الارتباط بالعمل يمثل العلاقة الشاملة والمتبادلة بين الموظف وعمله ومنظمته، ويعكس 
 .الالتزام والانخراط والمشاركة الفعالة في تحقيق أهداف المنظمة
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 :د الارتباط بالعملثانياً: أبعا

تباط تعددت الأبعاد للارتباط بالعمل التي استخدمها الباحثون دراساتهم من أهم الارتباط المادي الار 
الحماس  (Maslash& Leiter, 1997 )بينما اعتمد (Khan, 1990) المعرفي الارتباط العاطفي

 Schaufeli et al (2003) ,.Bakkar et.: والطاقة الاستغراق الفعالية الذاتية. واستخدم كل من
al. (2002)  2008الحيوية/ الحماس التفاني/ الاخلاص، الانغماس/ الاستغراق. أما Macey & 
Schneider  ،اعتمد على اندماج السمة / الطبع، اندماج الحالة اندماج سلوكي بناء على ما سبق

عور ية بين الموظف والمنظمة والشتعرف الباحثة الارتباط بالعمل إجرائياا على أنه "العلاقة الإيجاب
لعمل بالرغم بالمسؤولية، والوفاء والالتزام الذي يتمتع به الفرد أثناء أداء عمله بإتقان، والاستمرار في ا

 و (Schaufeli, 2002)من الصعوبات، لأجل تحقيق أهداف المنظمة"، تتفق الباحثة مع كل من
(Bakker, 2002) وعليه سوف تقوم ببيان كل منهالتفسير أبعاد الارتباط بالعمل ،. 

 :الحماس /الحيوية -1

سية، بأنها مستويات عالية من الطاقة والمرونة العقلية والجرأة النف (Schaufeli et al. 2002) عرفه 
 ,Shirom, 2011) الرغبة في استثمار الجهود أثناء العمل والبقاء في مواجهة الصعوبات. ويعرف

 ي شعور إيجابي بالقوة البدنية والطاقة الحماس أو الحيوية في سياقبأن الحماس / الحيوية ه (226
الارتباط بالعمل تعبر عن شعور الموظف بالطاقة والاندفاع نحو أداء مهامه ومساهمته في تحقيق 
ية أهداف المنظمة. ي عتبر الحماس جزءاا أساسياا من الارتباط بالعمل، حيث يساهم في تعزيز الإنتاج

ليك بعض النقاط التي توضح دور الحماس في سياوتعزيز الرضا ا ق لوظيفي وبناء بيئة عمل إيجابية. وا 
 :الارتباط بالعمل

 :زيادة الإنتاجية -

 يعمل الحماس كعامل دافع قوي يزيد من إنتاجية الموظف، حيث يكون الموظف متحمساا لتحقيق الأهداف
 .والتفوق في أداء مهامه

 



43 

 

 :تعزيز الرضا الوظيفي -

فون الذين يشعرون بالحماس برضا أكبر عن عملهم، حيث يستمتعون بما يقومون به يشعر الموظ
 .ويشعرون بأهمية ومعنى لمساهماتهم

 

 :بناء بيئة عمل إيجابية -

ين ي عتبر الحماس عنصراا رئيسياا في بناء بيئة عمل إيجابية ومحفزة، حيث ينتقل الحماس بين الموظف
 .والإلهام المتبادلويشجعهم على التعاون وتبادل الأفكار 

 :زيادة مستوى الالتزام والانخراط -

 يعمل الحماس على زيادة مستوى الالتزام والانخراط لدى الموظفين، حيث يشعرون بأهمية العمل الذي
 .يقومون به وبتأثيره على تحقيق أهداف المنظمة

 :تعزيز الابتكار والإبداع -

فكار ة العمل، حيث يكون الموظف متحمساا لتقديم الأيعمل الحماس على تعزيز الابتكار والإبداع في بيئ
 .الجديدة والمبتكرة والعمل على تطبيقها

في  باختصار، يعتبر الحماس عاملاا رئيسياا في بناء ارتباط قوي بين الموظف وعمله والمنظمة، ويساهم
 .خلق بيئة عمل ملهمة ومحفزة تسهم في تحقيق الأهداف المشتركة بنجاح

Global Journal of Economics and Business, 9(2) (2020), 211-225  دور رأس
المال النفسي الايجابي في تعزيز الأداء من خلال الارتباط بالعمل. داليا فائق العاطفة والطاقة الادراكية 
لدى الموظف، حيث أنه اقتصر مكونات الارتباط بالعمل على الحماس/ الحيوية فقط، وذكر أن الارتباط 

هو الحيوية في العمل. وهي تعبر عن المستويات المرتفعة من الطاقة والمرونة الذهنية، لدى بالعمل 
الفرد أثناء العمل، والرغبة في استثمار جهده الشخصي في عمله، والمثابرة في مواجهة الصعاب مرزوق 

 في التعريف بأن الحماس / الحيوية هي( ۳۵: ۲۰۱۷، ويتفق معهم )الخشاب ، ( ۳، ) ۲۰۱۳، 
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 chaufeli and) المستويات العالية من الطاقة والنشاط والمرونة أثناء العمل حسب ما أشار إليه
Bakker, 2003)  أن العامل الذي يشعر بالارتباط في عمله ستولد لديه طاقة كامنة في مواجهة

على مصاعب العمل وتجاوزها، بحيث لا يشعر بأي معاناة أو تعب بالرغم من ظروف العمل القاسية و 
العكس فإن العامل الذي يشعر بغربة وظيفة سيعاني معاناة كبيرة، ومشقة عالية من أبسط المهام التي 

 .يؤديها وذلك بسبب عدم ارتباطه مع العمل

أن الحيوية مرتبطة بالطاقة الفردية التي تتمثل بالطاقة الفردية  (Hobfoll, 1989, 694) ويعتبر
 .تفاعل فيما بينها وتؤثر بعضها ببعضوالمعرفية والعاطفية والبدنية، وت

 الاخلاص/التفاني: -2

لى إبأنه الشعور بأهمية الفرد بالعمل، والفخر والكبرياء والتحدي. ويشير  (Schaufeli, 2002) عرفه 
حساسه بقيمته وأهميته، والشعور بالحماس، والإلهام، والفخر والتح دي عند اهتمام الفرد القوي بعمله، وا 

بأن التفاني/ الإخلاص هو احتواء وميض ( ۲۰۱۷(. يرى )البردان، ٤، ۲۰۱۳زوق، ممارسة عمله )مر 
الشخص بشكل قوي في عوله، يكون لديه الإحساس بالقيمة ، والأهمية، والحماسة، والالهام، والفخر 

بأنه الارتباط العالي والتوجه ( ۳۵) ۲۰۱۷والتحدي عند ممارسة هذا العمل حيث يعرفه الخشاب، 
التفاني/ الإخلاص بأن العامل المتفاني يكون ذا  (Schaufeli, 2013) ناء العمل. وصفالشعوري أث

 إحساس كبير بالمسؤولية والحماسة الكبير لإنجاز وظيفته، مع الشعور بالفخر والاعتزاز بأنه موظف
خلاصه في أداء عمل ه نموذجي يحتذى به ويكون قدوة للموظفين الآخرين، بسبب مستوى أدائه العالي وا 

( إن وجود التفاني / الإخلاص في العاملين يميزهم عن غيرهم في عملهم 12، ٢٠١٦يرى )الكردي، 
ملهم، إذ يكتسبون الخبرات بشكل كبير ويكونوا ملهمين لغيرهم من العاملين يكونوا متحمسين و فخورين بع

هذا يدل على أن  أن إخلاص العامل في العمل، دون أن ينتظر مكافئة على العمل الذي يقوم به، فإن
 .العامل يضع المصلحة العامة فوق مصلحته الشخصية

ه الاخلاص والتفاني في سياق الارتباط بالعمل يعبران عن مدى التزام الموظف وتفانيه في أداء مهام
ا لكل من هذه الجوانب  :والمساهمة في تحقيق أهداف المنظمة. إليك شرحا
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 :الاخلاص -
  لمنظمته والتزامه بقيمها وأهدافهايشير الاخلاص إلى ولاء الموظف. 
 يعمل الموظف المخلص على تحقيق مصالح المنظمة ويتبنى قيمها وثقافتها. 
   خلاص وتفان  .يتمثل الاخلاص في الاستقامة في أداء المهام والمسؤوليات بنزاهة وا 
 :التفاني -
 يعبر التفاني عن حماسة الموظف وتفانيه في أداء عمله بكل دقة واهتمام. 
 ا بتحقيق النتائج الإيجابية والتميز في أداء مهام يظهر  .هالتفاني عندما يكون الموظف ملتزما
 لوظيفييعتبر التفاني عاملاا محفزاا يساهم في تعزيز الارتباط بالعمل وزيادة الإنتاجية والرضا ا. 

الموظف  بشكل عام، الاخلاص والتفاني يعتبران عنصرين أساسيين في بناء علاقة قوية ومستدامة بين
رضا وعمله والمنظمة. وتساهم هذه الجوانب في تحقيق الأداء المتميز وبناء بيئة عمل إيجابية تعزز ال

 .والانخراط لدى الموظفين

 :الانغماس/ الاستغراق -3

 ,Schaufeli) وعرفه .(Maslash et al, 2001)يتعلق بغمور، وسعادة، وتركيز عالي للفرد بعمله 
يها العامل مستغرق في عمل واحدة، والوقت يمر بسرعة في العمل، ولا بأنها "حالة يكون ف (2002

يستطيع العامل فصل تفكيره عن هذا العمل، حيث يستمر بالتفكير بالعمل الذي سوف يفعله حتى بعد 
ؤكد: " أن الأفراد المستغرقين عملياا يكونون أكثر ي (De Lacy, 2009, 9-39) انتهاء وقت الدوام. أما

ستقبل المؤسسة، فضلاا عن رغبتهم في استثمار جهودهم بشكل طوعي لتحقيق الأهداف اهتماماا بم
فيعرفه على أنه:   (Merkhan et al, 2017) (Simpson, 2009)وضمان نجاح المؤسسة أما

 ,Sakovska) "ارتباط الأفراد العاملين ورضاهم وحماسهم تجاه وظائفهم والأعمال المناطة بهم". ويرى
لدور الاستغراق هو تركيبة من المكونات السلوكية والشعورية والإدراكية مرتبطة بأداء ابأن  (2012,14

مل، للأفراد العاملين". يعبر عن درجة انهماك الفرد في عمله، وشعوره بأن الوقت ينقضي بسرعة في الع
 .(۲۰۱۳وصعوبة فصل أو عزل نفسه في العمل )مرزوق، 
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د ط بالعمل يعبران عن مدى التفاعل العاطفي والاندفاع الشديالانغماس والاستغراق في سياق الارتبا
ا لكل من هذه الجوانب  :الذي يظهره الموظف تجاه عمله ومهامه. إليك شرحا

 :الانغماس -
 يشير الانغماس إلى الاندماج العميق والكامل في مهام العمل والانخراط الشديد فيها. 
 بير بالتفاصيل والمسائل المتعلقة بعمله، الموظف الذي يظهر الانغماس يكون مهتماا بشكل ك

 .وقد ينغمس في العمل لدرجة أنه يغفل بعض الجوانب الأخرى من حياته
 :الاستغراق -
 اق يشير الاستغراق إلى الانغماس المفرط أو الزائد في العمل إلى درجة التعب المفرط أو الإره

 .الناتج عن العمل المستمر بدون توازن
  ة اق نتيجة للانغماس الشديد في العمل دون مراعاة الحاجة إلى الاستراحيمكن أن يكون الاستغر

 .والتوازن بين العمل والحياة الشخصية

من الجدير بالذكر أن الانغماس الإيجابي يمكن أن يكون مفيداا للإنتاجية والتفوق في العمل، ولكن 
ل صحية ونفسية. لذا، يجب الاستغراق الذي يتسبب في الإرهاق ونقص الاسترخاء قد يؤدي إلى مشاك

على الموظفين أن يسعوا إلى تحقيق توازن صحي بين الانغماس في العمل والحفاظ على الصحة النفسية 
  والاجتماعية في حياتهم الشخصية.
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 قائمة المراجع:

 أولًا: المراجع باللغة العربية:
 النفسي بالتطبيق المال رأس ونتائج مسببات لبعض مقترح (، نموذج2010سيد،) ابراهيم، مني محمد -

 جارةالت (، كلية2والتمويل، العدد ) التجارة بجامعة المنصورة، مجلة الطبية والمراكز المستشفيات على
 طنطا. جامعة -

العلاقة بين السلوك الأخلاقي للقيادة وروحانية مكان العمل ( ۲۰۱۹أبوليفة، سناء مصطفي محمد ) -
رة كمتغير وسيط تداخلي في هذه العلاقة، المجلة العربية للإدا دراسة ميدانية لدور التمكين النفسي
 ٢٤٥-٢٠٩( ٤)٣٩المنظمة العربية للتنمية الإدارية، 

 بالتطبيق التنظيمية المواطنة سلوليات على النفسي المال راس ثأثير (،2016محمد،) جمال، عوض -
 رماجستي رسالة الدهقلية، افظةالعام، بمح الأعمال لقطاع التابعة الصناعية بالشركات العاملين على
 المنصورة. جامعة التجارة، كلية منشورة، غير

(الارتباط الوظيفي وعلاقته بالداء لدى معلمات المرحلة المتوسطة في 2022الحربي، أحلام بدر ) -
لعربية امدارس التعليم العام بمدينة الدمام، رسالة ماجستير، جامعة الإمام عبدالرحمن الفيصل: المملكة 

 لسعودية.ا
 التنظيمي الأداء لتطوير إداري كمدخل النفسي المال رأس (، إدارة2015مهدي،) حسن، فاطمة محمد -

القاهرة والإسماعيلية  محافظتي في الجامعية المستشفيات على بالتطبيق درأسة ميدانية
com/Record/753925https://search.mandumah. 

( "رأس المال الاجتماعي واثره علي الرضا الوظيفي 2020حمزة حسني، ناصر، محمد سعود، جرادات ) -
 امعة القدس. ج –لية الدراسات العليا ك –للعاملين في الجامعات الفلسطينية" 

، "دور رأس المال النفسي کمتغير وسيط في العلاقة بين الإجهاد المهني  (2021)دغيم، جيهان،  -
لمجلة ا ".ظيفي لفريق العمل: دراسة ميدانية على قطاع البريد بمحافظتي القاهرة والجيزةوالارتباط الو 

 .625-581 2.2 العلمية للدراسات والبحوث المالية والتجارية

https://search.mandumah.com/Record/753925
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ة (" رأس المال النفسي واثره في الاستغراق الوظيفي "دراسة تحليلي2013الدليمي ،كمال كاظم طاهر ) -
لإدارية االإدارة والاقتصاد والتربية الرياضية جامعة المثني .مجلة المثني لآراء عينة من تدريسي كليتي 

 (.6(، العدد)3والاقتصادية، المجلد )
( "أثر رأس المال النفسي في أبعاد سلوكيات المواطنة 2018رضوان، طارق رضوان محمد، مارس)  -

 .23، طنط ص ١عة ا، ع التنظيمية" دراسة تطبيقية ، مجلة التجارة والتمويل، كلية التجارة جام
( "أثر رأس المال النفسي في اتجاهات العاملين نحو التغيير 2018زناتي ،محمد ربيع، اكتوبر ) -

التنظيمي" دراسة تطبيقية على العاملين بمصلحة الضراب المصرية بمحافظة الغربية، مجلة البحوث 
 .252-۲۳۷،  ص ٤٠التجارية، كلية التجارة جامعة الزقازيق، مجلد 

( : درجة توافر ابعاد الارتباط الوظيفى لدى معلمات المدارس 2020لزهرانى، نسرين على عبداللة)ا -
الثانوية بمكة المكرمة من وجهة نظر القائدات :دراسة ميدانية .العلوم التربوية، المجلة 

 .127-153(1(العدد)28)
س ( "الفروق في مستوي الرضا الوظيفي بين أعضاء هيئة التدري2021الزهراني، بندر سعيد احمد العلم) -

مية في ضوء راس المال النفسي وبعض المتغيرات في جامعة الامام محمد بن سعود الإسلا
 ركز الارشاد النفسي. م –الديموغرافية"، جامعة عين شمس 

اثر الاستقامة التنظيمية وروحانية مكان العمل على السعادة ( ۲۰۲۲الزيادي، مها عادل رمضان ) -
، جارة، جامعة طنطاالوظيفية بالتطبيق على شركات العربي جروب"، مجلة التجارة والتمويل، كلية الت

٦٥-١(: ١)٤٢. 
( " نموذج بنائي لراس المال النفسي وعلاقته بالقيادة الاصلية والرضا 2020عتريس، محمد عتريس) -

امعة الزقازيق ج  -ة  كلية التربي -الوظيفي" لدي عينة من أعضاء هيئة التدريس بالجامعات المصرية 
 .103 - 91ص

في  ( رأس المال النفسي الإيجابي کننوسيننط بين المتعننة2020)عشري، تامر إبراهيم; تامر إبراهيم،  -
مکان العمل والارتباط الوظيفي )بالتطبيق على معاوني أعضنناء هيئة التدريس بجنامعننة 

 .472-429 :50.4 ,المجلة العلمية للإقتصاد و التجارة .(المنصننورة
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الننرفنناهيننة و ية في مكان العمل (، العنننلاقننننة بين الروحان2024عشري، تامر ابراهيم & زهره، وائل محمود ) -
كة شمال الدلتا النفسيننة: الننندور الننوسيننط لرأس المال النفسي الإيجابي( بننالتطبينننق على العاملين بشر 

 ,(8)3 ,يةالمجلة الدولية للعلوم الإدارية والاقتصادية والمال .(لتوزيع الكهرباء بمنطقة شمال الدلتا
267-316. 

(. دور رأس 2023على، محمد على اسماعيل & شمعه، رانيه عبد المنعم & محمد، هدير هلال ) -
دارية مجلة البحوث الإ .المال النفسي في العلاقة بين القيادة الروحية وسلوكيات المواطنة التنظيمية

 .34-1 ,(2)3 ,والمالية والکمية
 ال النفسي الإيجابي ، منظور فكري( "راس الم2012العنزي، سعد علي حمود ، إبراهيم خليل إبراهيم) -

 65د ،العد18في المكونات والمرتكزات الجوهرية للبناء والتطوير " مجلة العلوم الاقتصادية ، المجلد 
 .27-25ص 

( "دور راس المال النفسي كمتغير وسيط في العلاقة بين 2020الغرابلي، زينب إسماعيل إبراهيم ) -
لية ك -جامعة كفر الشيخ   –الكاريزمية والاستغراق الوظيفي "مجلة الدراسات التجارية المعاصرة 

 التجارة.
راس المال النفسي ، أثر الانطمار الوظيفي في العلاقة بين (2013الكرداوي، مصطفى محمد، ) -

دارة ومستوى الشعور بالاحتقان التنظيمي لدى العاملين بالقطاع الحكومي في محافظة الدقهلية، مجلة الا
 .3، العدد ٣٥العامة، المجلد 

( "راس المال النفسي وعلاقته ببعض المتغيرات" لدي منتسبي الجامعة 2018الكعبي، سهام مطشر)  -
 سات المرأة.مركز درا-بغداد من التدريسيين والموظفين جامعة 

( "رأس المال النفسي وعلاقته بالرضا الوظيفي واليقظة العقلية" لدي 2021متولي، فكري لطيف ) -
 معلمي التربية الخاصة مجلة علوم ذوي الاحتياجات الخاصة جامعة بني سويف.

ومستوى  النفسي المال راس بين العلاقة في الوظيفي الانطمار أثر (،2017مصطفى،) محمد، الكرداوي -
 عامة،ال مجلة الادارة الدهقلية، محافظة في الحهومي بالقطاع العاملين لدى التنظيمي بالاحتقان الشعور
 3 العدد ،35 المجلد



51 

 

( "رأس المال النفسي وعلاقته بالرضا الوظيفي الاحتراق النفسي" لدي 2021محمد، علا عبدالرحمن ) -
 . 120-101ص16امعة أسيوط مج: دراسات في الطفولة العددج –المعلمات بالروضة 

، أثر الاحتراق الوظيفي على رأس المال الفكري : دراسة ( ۲۰۱۹) ، مصطفى منتصر مصطفى، -
 بالمعاهد الحكومية والخاصة بالقاهرة الكبري، رسالة دكتوراه غير منشورة، معهد عينة مقارنة على

 .شمس عين الدراسات والبحوث
جهزة أثر الثقافة التنظيمية على الارتباط الوظيفي بالتطبيق على الأ، م(2012المغربي، عبد الحميد. ) -

 .(3) 26الحكومية السعودية. المجلة المصرية للدراسات التجارية، جامعة المنصورة، 
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 لاحدى مدارس التعليم الثانوي بشرق جده بالمملكة العربية السعودية
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 1 قوي 82.0 0.325 4.1 التوافق مع المنظمة 6

 2 قوي 80.0 0.12 4.0 الشعور بالمجتمع 7

 متوسط 69.08 0.886 3.454 الارتباط الوظيفي:

 من إعداد الباحث.: المصدر -

 


